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 أهدي ثمرة هذا العمل المتواضع:

إلى من أوصاني بهما خيرا، إلى من أضاءت لي درب الحياة رمزا للعطاء، إلى من تكبدت 
 أمي" أطال الله في عمرها. سعادي هبة الرحمن"إالعناء من أجل 

 .تقـاسموا معي عبء الحياة الذين ختيو أ  إخوتي إلى

 قريبا أو بعيدا، صغيرا أو كبيرا. ي وأحبائي وزملائي وأصدقائيإلى كل أقارب

 إلى كل من أسقطه القلم سهوا و ذكره القلب دون شك.
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 شكر وعرفان
 "للهمن لم يشكر الناس لم يشكر ا" سلمقـال رسول الله صلى الله عليه و 

وحده لا شريك له  للهنشهد أن لا إله إلا او  امتنانهالشكر له على توفيقه و الحمد لله على إحسانه و 
على لله عليه و رسوله الداعي إلى رضوانه صلى او نبينا محمد عبده تعظيما لشأنه ونشهد أن سيدنا و 

 .آله و أصحابه و أتباعه و سلم

إلى بعد شكر االله سبحانه و تعالى على توفيقه لنا لإتمام هذا البحث المتواضع أتقدم بجزيل الشكر 
"الذي لن تكفي حروف هذه قريشي محمدمن شرفني بإشرافه على مذكرة بحثي الأستاذ الدكتور " 

ته العلمية التي لا تقدر بثمن؛ والتي ساهمت بشكل  المذكرة لإيفـائه حقه بصبره الكبير علي، ولتوجيها
 هذا العمل استكمالكبير في إتمام و 

 الكرام يتإلى كل أساتذ

العمال الإداريين الذين تجاوبوا معي، وقاموا بملأ  ديري إلى كلكما أتوجه بخالص شكري وتق
 إتمام هذا العملمن قريب أو من بعيد على إنجاز و  من ساعدنيوالى كل  الاستبانة

أدخلني على والدي وأن أعمل صالحا ترضاه و و  ي أن أشكر نعمتك التي أنعمت عليرب أوزعن "
 "برحمتك في عبادك الصالحين
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 الملخص

بسكرة امعة حممد يضرر حول مستوى التمكين بج الإداريينالعمال تصورات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على      
يض السلطة، )تفو المختلفة بأبعاده تمكين ال، بالإضافة إلى معرفة أثر لديهم الإبداع الإداريالتعرف أيرا على مستوى و 

 الاستبانة ولتحقضق أهداف الدراسة استخدمت. الإبداع الإداريعلى العمل، الاتصال الفعال، التحفضز(  التدريب، فرق
من يلال عدة زيارات مضدانضة، و  وذلكعاملة، ( عامل و 051)بلغ حجمها لجمع البضانات، وقد وزعت على عضنة 

للوصول اعتمدنا على المنهج الوصفي في معالجة هذا البحث تبانة صالحة للتحلضل الإحصائي، و ( إس021استرد منها )
تحلضل  س الإحصاء الوصفي،ايضتم الاعتماد على عدة أسالضب إحصائضة منها: مق لتحلضل البضاناتإلى نتائج الدراسة، و 

 تحلضل الانحدار المتعدد.........إلخ. ،(Analysis of variance)التباين للانحدار 

حمل الدراسة جاء امعة بالج والإبداع الإداريتمكين اليلصت هذه الدراسة إلى عدة النتائج أهمها: أن مستوى       
 التمكين، حضث فسر متغير الإبداع الإداري المختلفة على بأبعادهتمكين لل، وتبين وجود أثر ذو دلالة إحصائضة متوسطا

ذلك بالاعتماد على قضمة معامل و  ،المبحوثة امعةلجباالإبداع الإداري ( من التغيرات الحاصلة في مستوى 31.4%)
a المعدل التحديد

2R.. 

التمكين بأبعاده  مفهومتطبضق ببسكرة ة جامع اهتمامضرورة  يلصت الدراسة إلى العديد من التوصضات أهمها:      
وتقديم أفكار  الإبداع الإداريعملضة  تنمضة وتعزيزمن أهمضة كبيرة في  مالما له ي التحفضز والتدريبوياصة بعد ةالخمس

 .ةضفعالوحلول إبداعضة وابتكارية واتخاذ قرارات أكثر 

     .الإداري الإبداع ،التحفضز، الفعال الاتصال، فرق العمل ،التدريب ،تفويض السلطة،تمكينال: الكلمات المفتاحية
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  Résumé 

L'objectif de cette étude est d'identifier les perceptions des agents administratifs sur le 
niveau Empowerment  à l'Université de Muhammad Khidir Biskra, et aussi à se 
renseigner sur le niveau de créativité administrative  et la connaissance de l'impact de 
Empowerment dans ses différentes dimensions (délégation d'autorité, formation, 
équipes de travail, communication efficace, motivation) sur le créativité administrative   
Pour atteindre les objectifs de l'étude, un questionnaire a été utilisé pour collecter des 
données, et il a été distribué à un échantillon de (150) travailleurs et travailleuses, à 
travers plusieurs visites sur le terrain, à partir desquelles (127) un questionnaire valable 
pour l'analyse statistique a été extrait. 
Nous avons utilisé l'approche descriptive dans le traitement de cette recherche pour 
atteindre les résultats de l'analyse. L'analyse des données reposait sur plusieurs méthodes 
statistiques, notamment la statistique descriptive, l'analyse de régression multiple, etc... 
Les résultats de l'étude sont les suivants: Le niveau de Empowerment et de créativité 
administrative  dans l'Université étudiée est modéré. Un effet statistiquement significatif 
du Empowerment sur différentes dimensions a été constaté sur le créativité 
administrative. La variable de Empowerment (41,4%) a été expliquée par les 
changements de niveau le créativité administrative de l’institution en question repose 
sur le R2a. 
L'étude a abouti à plusieurs recommandations, dont les plus importantes sont les 
suivantes: L'importance de l'attention portée par Université de Biskra d'appliquer le 
concept Empowerment dans ses cinq dimensions, en particulier la motivation et la 
formation,  car elles jouent un rôle essentiel dans le développement et l'amélioration du 
processus de créativité administrative, en présentant des idées et des solutions créatives 
et innovantes et en prenant des décisions plus efficaces. 
Mots-clés: Empowerment, délégation d'autorité, formation, équipes de travail, 
communication efficace, motivation, créativité administrative 
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 ةالمقدم

 

ة، أصبحت المؤسسات مجبرة على في ظل الظروف المتغيرة التي تعيشها المؤسسات، ومع تطور واتساع ظاهرة العولم
إحداث تغييرات جذرية في أساليبها الإدارية التقليدية، والبحث عن طرق وأساليب إدارية إبداعية حديثة، وذلك من خلال 
التركيز على العنصر البشري الذي يعد أهم مورد استراتيجي في المؤسسة وجوهر العملية الإبداعية، كما يعد أحد أهم العوامل 

تساهم في تحقيق البقاء والاستمرارية للمؤسسات وتحقيق الميزة التنافسية الدائمة لما يمتلكه من قدرات إبداعية ومعارف التي 
إذ يعد من أهم ضمنية، ولان بقاء المؤسسة لا يمكن أن يتحقق إلا من خلال مجموعة من الأساليب ومن أهمها التمكين، 

كل أساسي بتكوين الثقة بين الإدارة والعاملين من خلال منح صلاحيات للأفراد بش المفاهيم الإدارية الحديثة والذي يهتم
المناسب والعمل كفريق وتوفير وسائل اتصال  العاملين في المؤسسة، وتحفيزهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات، وتوفير التدريب

 خررجاهاا  ولقد أكدت العديد من فعالة، ومن هنا فإن تمكين العاملين يعد مدخلا حديثا لتميز المؤسسات وتحسين
وجود علاقة ايجابية بين التمكين والإبداع، كون التمكين الأسلوب الأكثر فعالية، والذي يقوم على منح  الدراسات على

وقد نالت موضوعات التمكين والإبداع الإداري في الحرية وصلاحية أكبر للفرد، مما يجعل الفرد أكثر تحفيزا للإبداع، 
المعاصرة اهتماما كبيرا من قبل الباحثين في تنظيم العلاقة بين المؤسسة والأفراد العاملين فيها، ونتيجة هذه الأهمية  المؤسسات

 تبلورت فكرة الدراسة 

دراسة العلاقة الارتباطية والأثر بين التمكين والإبداع الإداري بإحدى مؤسسات  في هذا البحث حيث سوف نحاول
   -بسكرة  -التعليم العالي وهي جامعة محمد خيضر
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 تمهيد:
يعتبر موضوعي " التمكين " و" الإبداع الإداري" من المواضيع الحساسة والجديرة بالاهتمام، حيث نجد أنهما صارا محل اهتمام القادة 

لأهميتهما والدور الكبير الذي يلعبانه في بقاء هذه المؤسسات وتطويرها،  والمسيرين في معظم المؤسسات على اختلاف أنواعها، وذلك نظرا
 ومن ثم تحقيق التميز في أدائها.

على العديد  بالاعتماد، وذلك والإبداع الإداري بجامعة بسكرة تمكينوسنحاول في هذا الفصل طرح الإشكالية الموجودة بين ال
 ل مبحثين أساسين هما:من الدراسات السابقة، وسوف يتم كل هذا من خلا

I-1منهجية البحث.  
I-2الدراسات السابقة.  
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I-1منهجية البحث.  
.إشكالية البحث1-1- I 

تشهد المؤسسات التي تسعى نحو التميز في العصر الحالي تحولا من نموذج "منظمة التحكم والأوامر" الى نموذج "المؤسسة 
حيث اتجه العديد منها الى اعتبار التمكين إستراتيجية تنظيمية هدفها تزويد العاملين بمختلف الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم  ،المتمكنة"

ا للقيام الحرية اللازمة لأداء العمل بأساليبهم من غير تدخل الإدارة المباشر وتوفير الموارد كافة وتهيئة بيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهني
لا تزال تتجاهل ذلك، فهي ترى أن تمكين العاملين قد يحد  -خاصة في لدول النامية-إلا أن بعض المؤسسات  ،لياتهم بثقة واقتداربمسؤو 

فها من سلطة الإدارة فيها ويقلص من نفوذها مما يجعلها لا تتجه نحو تبني هذا المفهوم، فيؤثر ذلك سلبا في أدائها وقدرتها على تحقيق أهدا
 علية.بكفاءة وفا

 و بناءا على كل هذا جاءت إشكالية بحثنا هذا على النحو التالي:
 ؟ –بسكرة  -في جامعة محمد خيضر مال الإداريينما هو أثر التمكين بأبعاده المختلفة على الإبداع الإداري لدى الع

 :التساؤلات الفرعية التاليةويندرج ضمن هذه الإشكالية 
  ؟ –بسكرة  -امعة  بج الإداريينلدى العمال  التمكين ما مستوى 
 ؟ –بسكرة  -امعة بج الإداريينلدى العمال  ما مستوى الإبداع الإداري 
 ؟ –بسكرة  -امعة بج الإداريينلتمكين والإبداع الإداري لدى العمال ما طبيعة العلاقة بين ا 
 بسكرة نتيجة اعتمادها على التمكين؟امعة بج الإدارييناصلة في الإبداع الإداري لدى العمال ما  مقدار التغيرات الح 
 ؟-بسكرة–في جامعة  الإداريينالعمال  ما أثر تفويض السلطة على الإبداع الإداري لدى 
  ؟-بسكرة–في جامعة  الإداريينالعمال ما أثر فرق العمل على الإبداع الإداري لدى 
 ؟-بسكرة–في جامعة  الإداريينالعمال  ما أثر التدريب على الإبداع الإداري لدى 
  ؟-بسكرة–في جامعة  الإداريينالعمال ما أثر الاتصال الفعال على الإبداع الإداري لدى 
  ؟-بسكرة–في جامعة  الإداريينالعمال ما أثر تحفيز العاملين على الإبداع الإداري لدى 

البحث أهمية.1-2- I 
على اختلافها وآثاره الواضحة في تسيير أعمالها،  هذه الدراسة أهميتها من أهمية موضوع "التمكين" في حياة المؤسساتتستمد 

 وتأثيره في درجة إبداع العاملين الذي ينعكس على تميز تلك المؤسسات التي يعملون فيها. ،وتحقيق أهدافها بفاعلية وتميز

 .والأبحاثيعد التمكين والإبداع الإداري من المفاهيم الإدارية الحديثة التي تحتاج إلى المزيد من الدراسات  -
 .بسكرة امعةالإداري لدى العاملين بجالتمكين وأثره على الإبداع  مفهوم إثراء الفكر في محاولة التعرف على مستوى تطبيق -
في جامعة بسكرة الى أهمية التمكين وأثره على الإبداع الإداري لدى العاملين وتحسين  الإداريين محاولة لفت نظر المسؤولين -

 الأداء.

البحث داف.أه1-3- I 
 :نسعى من خلال هذا البحث إلى تحقيق جملة من الأهداف أهمها 
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بجامعة )تفويض السلطة، فرق العمل، التدريب، الاتصال الفعال، تحفيز العاملين( السعي إلى معرفة مستوى التمكين بأبعاده  -
 .بسكرة

 .بجامعة بسكرة التعرف على مستوى "الإبداع الإداري" لدى العاملين -
 الجامعة.بالإداري لدى العاملين  الإبداع و التمكينة العلاقة بين توضيح طبيع -
 الإداري لدى العاملين الإبداع و التمكينالتوصل إلى نتائج تعكس الأثر بين  -
وأهميته وإزالة المخاوف من "التمكين" توضيح مفهوم التي تهدف إلى  ومقترحات للعمال الإداريين بجامعة بسكرةتوصيات تقديم  -

 .كممارسة إدارية في الجامعات الجزائريةتطبيقه  

I-1-4متغيرات و نموذج البحث. 
 تقوم هذه الدراسة على متغيرين أساسيين هما:   

 ويشمل الأبعاد التالية: )تفويض السلطة، فرق العمل، التدريب، الاتصال الفعال، تحفيز العاملين(. ،المتغير المستقل:  التمكين

 .الإداريالمتغير التابع:  الإبداع 

 

 ( :نموذج البحثI-1الشكل)

   عالمتغير التاب                              المتغير المستقل                                                    

 

    

 

 

 

 .(0202)راضي،  المصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا على دراسة     

I -1-5فرضيات البحث .  
تماشيا مع إشكالية وأهداف البحث وآراء الكتاب والباحثين في وجود تباين لدرجة العلاقة والأثر بين أبعاد التمكين والإبداع الإداري 

 جامعة محمد خيضر بسكرة واختبارا لنموذجها فقد تم وضع الفرضيات الرئيسية التالية:لدى العاملين في 
في  الإداريينمال الإبداع الإداري لدى الع يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين بأبعاده المختلفة على": الاولى الفرضية الرئيسية

 (".5...جامعة محمد خيضر بسكرة وذلك عند مستوى دلالة )
 تجزئتها إلى الفرضيات الفرعية التالية:ويتم 

 التمكين

  تفويض السلطة 
 فرق العمل 
 التدريب 
 الاتصال الفعال 
 تحفيز ال 

 

 الإبداع الإداري
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 :في جامعة  الإداريين العمال لدى"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتفويض السلطة على الإبداع الإداري  الفرضية الفرعية الأولى
 (".2.20محمد خيضر بسكرة وذلك عند مستوى دلالة )

 :في جامعة محمد  الإداريين العمال لدى العمل على الإبداع الإداريفرق ل"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الفرضية الفرعية الثانية
 (". 2.20خيضر بسكرة وذلك عند مستوى دلالة )

 :في جامعة محمد  الإداريين العمال لدى "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على الإبداع الإداري الفرضية الفرعية الثالثة
 (".2.20خيضر بسكرة وذلك عند مستوى دلالة )

 :في جامعة  الإداريين العمال لدى "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاتصال الفعال على الإبداع الإداري الفرضية الفرعية الرابعة
 (".2.20محمد خيضر بسكرة وذلك عند مستوى دلالة )

 :في  الإداريين العمال لدىدلالة إحصائية لتحفيز العاملين على الإبداع الإداري  "يوجد أثر ذو الفرضية الفرعية الخامسة
 (".2.20جامعة محمد خيضر بسكرة وذلك عند مستوى دلالة )

 الإداريين العمال لدىحول مستوى التمكين  في تصورات المبحوثين إحصائيةهناك فروق ذات دلالة "  الفرضية الرئيسية الثانية:
 تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(" بجامعة بسكرة

 ويتم تجزئتها إلى الفرضيات الفرعية التالية:
 :الإداريين العمال لدىفي تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين  إحصائية"هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الأولى 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير الجنس".
 :الإداريين العمال لدىفي تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين  إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثانية 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير العمر".
 :الإداريين العمال لدىول مستوى التمكين في تصورات المبحوثين ح إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثالثة 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي".
  :العمال لدىفي تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين  إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الرابعة 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحالية". الإداريين
  العمال لدى في تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرعية الخامسة:الفرضية 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير سنوات الخبرة". الإداريين
 العمال لدى في تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع الإداري إحصائيةهناك فروق ذات دلالة  " الفرضية الرئيسية الثالثة:

بجامعة بسكرة تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات  الإداريين
 الخبرة(".

 ويتم تجزئتها إلى الفرضيات الفرعية التالية:
 :العمال لدىفي تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع الإداري  إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الأولى 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير الجنس ". الإداريين
 :العمال لدى في تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع الإداري إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثانية 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير العمر ". الإداريين
 :العمال لدىالإبداع الإداري في تصورات المبحوثين حول مستوى  إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثالثة 

 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي". الإداريين
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 :العمال لدىفي تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع الإداري  إحصائيةهناك فروق ذات دلالة "  الفرضية الفرعية الرابعة 
 ".بجامعة بسكرة تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحالية الإداريين

 :لدى الإبداع الإداريفي تصورات المبحوثين حول مستوى  إحصائية" هناك فروق ذات دلالة  الفرضية الفرعية الخامسة 
 بجامعة بسكرة تعزى لمتغير سنوات الخبرة". الإداريين العمال

.التعاريف الإجرائية1-6- I 
من خلال إثراء معلوماتهم،  في المؤسسة الاهتمام بالعاملينمن خلاله بيتم  الذي الحديثة  الإداريةهو أحد الأساليب  التمكين: .0

وتوفير الإمكانات اللازمة  في اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم، وزيادة مهاراتهم، وتنمية قدراتهم الفردية، وتشجيعهم على المشاركة
 لهم بما يحفزهم على اتخاذ القرارات المناسبة.

فيها ما هو  ونيتجاوز  مبحيث أنهمع البيئة التنظيمية،  العاملين في المؤسسة دافر يتفاعل فيها الأ التيعملية الهو  الإبداع الإداري: .0
 .يب عمل جديدةطرق وأسالمألوف للتوصل الى 

 الدنيا.أن يعهد الرئيس الإداري ببعض اختصاصاته لأحد العاملين من المستويات الإدارية  تفويض السلطة: .3
لأجل تحقيق أهداف محددة  البعضيعملون مع بعضهم  العاملين في المؤسسة والذين هو مجموعة من الأفراد فرق العمل: .4

 ومشتركة.
 مبغرض تأهيلهم بالمعارف والمهارات، وتطوير قدراتهالعاملين بالمؤسسة د افر الألالها تزويد هو العملية التي يتم من خ التدريب: .0

 بقدر عال من الكفاءة. مالحالية والمستقبلية، وتأدية واجباته مللقيام بمهام وظيفته
 بين الأفراد العاملين في المؤسسة وهي العملية التي تهدف إلى نقل المعلومات وتبادلها  الاتصال الفعال: .6
 أداء د أكبر لتحقيق نتائجو همجلبذل  في المؤسسة التي تحرك قدرات العاملين المادية والمعنوية وهو مجموعة العوامل :تحفيزال .7

 أفضل.
I-1-7حدود البحث و منهجه. 
 : يتحدد هذا البحث بما يلي:حدود البحث-1

 .-بسكرة -محمد خيضر بجامعةالعمال الإداريين عينة من أنجزت الدراسة الميدانية على  :أ.الحدود البشرية
 .بسكرةبجامعة  الإداري والإبداع تمكينالبين علاقة الارتباط والأثر اقتصر البحث على دراسة  :ب.الحدود الموضوعية

كلية العلوم   ، حيث شملت كل من بسكرة محمد خيضر بجامعة ( كليات23) علىالدراسة الميدانية  قتصرتا :ج.الحدود المكانية
 .كلية الآداب واللغات وكلية العلوم والتكنولوجيا،  ارية والاقتصادية وعلوم التسييرالتج

  .0202-0209:أنجزت الدراسة الميدانية خلال الفصل الثاني من السنة الجامعية د.الحدود الزمنية
 منهج البحث:-2

 خضضع لطبيعة الموضوع المدرو  وكذلك الغاية منه ويعرف المنهج على أنه "الطريقة التي يتبعها الباحث في إن اختيار منهج دراسة معين
دراسته لاكتشاف الحقيقة، و للإجابة عن الأسئلة و الاستفسارات التي يثيرها موضوع البحث بالتالي اعتمدنا في موضوع بحثنا هذا على 

البحثية التي تتكامل لوصف الظاهرة اعتمادا على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها  لإجراءاتاالمنهج الوصفي و الذي هو مجموعة من 
 ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج وتعميمات عن الظاهرة محل الدراسة.
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I-1-8مجتمع وعينة البحث. 
من كلية العلوم التجارية بكل من كلية  (الرؤساء والمرؤوسين)في جميع العمال الإداريين مجتمع البحث  تمثل: يمجتمع البحث-1

عامل حسب  (009) والبالغ عددهم، والاقتصادية وعلوم التسيير وكلية الآداب واللغات وكلية العلوم والتكنولوجيا بجامعة بسكرة
 .0202/  0209إحصائيات 

(عامل، وقد تم توزيع 002العشوائية البسيطة في اختيار عينة البحث والتي بلغ حجمها ): واعتمدنا طريقة العينة عينة البحث-2
، وبالتالي فان استبيانات( 23، وبعد فحصها تم استبعاد )استبانة( 032الإستبانة عليهم من خلال عدة زيارات ميدانية، واسترد منها )

 .استبانة( 007هو) الإحصائيالصالحة للتحليل  الاستبياناتعدد 
I-1-9أداة البحث.  

تتمثل أداة البحث في الإستبانة، حي تم إعدادها بناء على العديد من الدراسات وذلك بهدف اختبار العلاقة المفترضة بين متغيري 
 تم تقسيم الإستبانة إلى قسمين رئيسين  هما:و  ".الإبداع الإداري " و"التمكينالبحث"

 مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(. المؤهل العلمي، الشخصية و الوظيفية وهي)الجنس، العمر،ويشمل البيانات القسم الأول:
 عبارة موزعة على جزئين رئيسيين: (39و يشمل محاور الاستبانة أو الدراسة، و يتكون من) القسم الثاني:

، فرق العمل، وهي )تفويض السلطة، التدريب أبعادخمسة عبارة موزعة على  (00و يحتوي على )، لتمكينباخاص الجزء الأول:-
 .(الاتصال الفعال، التحفيز

 (عبارة.04، ويحتوي على )الإبداع الإداريبخاص  الجزء الثاني:-
 ستبانة.  استجابات المبحوثين لعبارات الإو قد تم استخدام مقيا  ليكرت لقيا

I-1-1.صدق و ثبات أداة البحث. 
 صدق أداة البحث: -1

ستبانة على قيا  المتغيرات التي صممت لقياسها وللتحقق من صدق الإستبانة المستخدمة قدرة الإ (Validity)الأداةيقصد بصدق 
في البحث اعتمدنا على صدق المحك، حيث تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات"ألفا كرونباخ"، 

و هو معامل جيد جدا ومناسب  2.977نجد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ إذ  (I-1و ذلك كما هو موضح في الجدول)
لأغراض و أهداف هذا البحث كما نلاحظ أيضا أن جميع معاملات الصدق لمحاور البحث كبيرة جدا  ومناسبة لأهداف هذا البحث 

 وبهذا نكون قد تأكدنا من صدق الأداة.
 : (Reliability)ثبات الأداة -0
ويقصد بها مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشابهة باستخدام الأداة نفسها، وفي هذا   

، الذي يحدد مستوى قبول (cronbach’s coefficient alphaالبحث تم قيا  ثبات أداة البحث باستخدام معامل ألفا كرونباخ)
 يث كانت النتائج كما يلي:فأكثر ح 2.72أداة القيا  بمستوى 

 (: معاملات الصدق والثباتI-1الجدول)
 معامل الصدق معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور

 2.907 2.907 00 لتمكينا

 2.934 2.874 04 الإبداع الإداري
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 967.. 936.. 39 ستبانة ككلالإ

 SPSS.V 19المصدر:من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
مناسب وهو معامل ثبات جيد جدا و  (2.937نلاحظ أن معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ)( I-1الجدول)من خلال 

نكون قد تأكدنا من ثبات بهذا مرتفعة ومناسبة لأغراض البحث، و البحث  لمحورييع معاملات الثبات لأغراض البحث، كما تعتبر جم
 صلاحيتها لتحليل النتائج.ا يجعلنا على ثقة كاملة بصحتها و أداة البحث مم

I-1-11 طرق جمع البيانات. 
 يعتمد البحث على نوعين أساسيين من البيانات:

 تحليلها باستخدام برنامجريغها و توزيعها على عينة البحث، ومن ثم تفل عليها من خلال تصميم إستبانة و : تم الحصو البيانات الأولية -1
SPSS.V19 (Statistical Package For Social Science،)   الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول إلى وباستخدام

 دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث.
المنشورات الورقية والالكترونية، والرسائل الجامعية والمقالات والتقارير المتعلقة قمنا بمراجعة الكتب والدوريات و : البيانات الثانوية-2

الهدف من خلال اللجوء للمصادر ساعدتنا في جميع مراحل البحث. و  التي،سواء بشكل مباشر أو غير مباشر و بالموضوع قيد البحث 
السليمة في كتابة الدراسات وكذلك أخذ تصور عام عن آخر هو التعرف على الأسس والطرق العلمية  الثانوية في هذا البحث،

 المستجدات التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي.
 

I-1-12الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات. 
من  (SPSS) م الاجتماعيةلتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها واختبار الفرضيات، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلو 

 خلال الأساليب الإحصائية المناسبة وهي:
إظهار خصائصه و ذلك لوصف مجتمع البحث و  :Descriptive Statistic Measures)مقاييس الإحصاء الوصفي )-1

بالاعتماد على المتوسطات ترتيب متغيرات البحث حسب أهميتها ارات والإجابة على أسئلة البحث و بالاعتماد على النسب المئوية والتكر 
 الحسابية و الانحرافات المعيارية.

 للتأكد من صلاحية النموذج المقترح.(: Analyses of varianceتحليل التباين للانحدار)-2
فروق ذات دلالة  لمعرفة ما إذا كانت هناك( Independent – Samples T-test) للعينات المستقلة : Tاختبار -3

 لاختلاف عامل الجنس. تعزىو الابداع الإداري لمفهوم التمكين  المبحوثين إحصائية في تصورات
لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات : (OneWay ANOVA)تحليل التباين الأحادي -4

)العمر،المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية التالية  ريدالتمكين والإبداع الإالمبحوثين لمفهوم ا
 سنوات الخبرة(

تفويض ) وذلك لاختبار أثر المتغيرات المستقلة التالية(: Multiple regression analysesتحليل الانحدار المتعدد)-5
 .الإداريالإبداع  هو ( على المتغير التابع والسلطة، التدريب، فرق العمل، الاتصال الفعال، التحفيز

 .لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا:Skewness)و (Kurtosisمعاملات الالتواء والتفلطح -6
 .و ذلك لقيا  ثبات أداة البحث:(Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ-7
 و ذلك لصدق أداة البحث. معامل صدق المحك:-8
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I-2  الدراسات السابقة. 
المفكرين، حيث ظهرت العديد من دراساتهم من خلال رسائل باهتمام الكثير من الباحثين و  الإبداع الإداريو تمكين حظي موضوع ال

فيما يلي سوف نقوم بعرض دوريات المحكمة، في بعض الكتب، و البحوث العلمية التي نشرت في الوأطاريح الدكتوراه والمقالات و الماجستير 
 بقة مرتبة حسب تسلسلها الزمني من الأحدث إلى الأقدم وذلك كما يلي:أهم الدراسات السا

I-2-1الدراسات المتعلقة بالتمكين. 
ق جودة الخدمة التنظيمية في الجامعة يان: "التمكين الإداري كمدخل لتحق(. بعنو 2.19دراسة )عيسات، جميل،  .0

. هدفت لمعرفة دور التمكين الإداري الجامعات الجزائرية"دراسة استطلاعية على عينة من هيئة التدريس في  -الجزائرية 
في تحقيق جودة الخدمة التعليمية في الجامعة الجزائرية، مع دراسة استطلاعية على عينة من الجامعات الجزائرية، ولتحقيق أهداف 

يئة التدريس في الجامعات محل الدراسة تم تصميم استبانه لغرض جمع البيانات، ثم تم توجيهها على عينة عشوائية من أعضاء ه
 ( لتحليل بيانات الاستبيان.SPSSالدراسة، كما تم الاعتماد على برنامج  )

 وتوصلت الى عدة نتائج من أهمها:

وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري بأبعاده المتمثلة في )تفويض السلطة، المشاركة في القرارات، فرق العمل، التدريب،   -
 التحفيز، الاتصال الفعال( على جودة الخدمة التعليمية في الجامعات محل الدراسة

نعكس سلبا على مستوى جودة الخدمة التعليمية في الجامعات أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى التمكين الإداري جاء متوسطا، ما ا -
 المطلوب.محل الدراسة والتي جاءت أيضا في المتوسط ولا ترتقي للمستوى 

في بناء المنظمة المتعلمة دراسة حالة كليات جامعة محمد  الإداري(. بعنوان: "دور التمكين 2.16دراسة )بن سهلة،  .0
لى التعرف على تصورات الأساتذة الإداريين بكليات جامعة محمد خيضر بسكرة نحو هدفت هذه الدراسة إخيضر بسكرة". 

ختلاف خصائصهم لامستوى التمكين الإداري ودور ذلك في بناء منظمة متعلمة، واختبار الفروق في تلك التصورات تبعا 
ختلف كليات الجامعة والبالغ عددهم سة من جميع الأساتذة الإداريين المتواجدين بمراالشخصية والوظيفية. تكون مجتمع الد

( واستخدم أسلوب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة حيث تم توزيع الاستبانات عليهم جميعا وذلك عبر العديد من الزيارات 88)
استخدم في التحليل الإحصائي للبيانات عدة أساليب من و  ( استبانة صالحة للمعالجة الإحصائية.80الميدانية وتم استرجاع )

للعينات  T اين الأحادي، واختبارالمتعدد، تحليل التب الانحداريل ، تحلالانحدار بينها: مقاييس الإحصاء الوصفي، معامل
 المستقلة.

 نتائج من أهمها: عدةوتوصلت الدراسة إلى 

المنظمة المتعلمة (، و التحفيزيوجد دور ذو دلالة إحصائية بين التمكين بأبعاده ) تفويض السلطة، التدريب، فرق العمل، الاتصال ،  -
 في جامعة بسكرة.

المبحوثين حول مستوى التمكين الإداري تعزى  تصورات( في  2.20عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى )  -
 لمهنية.الوظيفة الحالية والخبرة ا ت الشخصية والوظيفية التالية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي(، باستثناء متغيرياللمتغير 
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للمتغيرات ت المبحوثين حول المنظمة المتعلمة تعزى را(في تصو  2.20عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى )  -
 الوظيفة الحالية، الخبرة المهنية. ت العمر،االشخصية والوظيفية التالية )الجنس، المؤهل العلمي(، باستثناء متغير 

ن: "أثر التمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بجامعة محمد (. بعنوا2.15)قريشي، السبتي دراسة  .3
هدفت الى معرفة أثر التمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة،  خيضر بسكرة".  

لعاملين بالجامعة محل الدراسة. ولتحقيق كما هدفت إلى التأكيد على أهمية التمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى ا
( استبانه صالحة للتحليل،  039( فرد، وتم استرجاع ) 002أهداف الدراسة، تم توزيع استبانه على عينة بلغ حجمها )

واستخدم في التحليل الإحصائي للبيانات عدة أساليب تضمنت المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري وتحليل التباين 
 ..وغيرها. الأحادي،.

 وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:

أن متغيرات الدراسة المستقلة الخاصة بالتمكين الإداري )تفويض السلطة، الاتصال الفاعل، التحفيز، التدريب، وفرق العمل( لها أثر   -
 ( من التباين في المتغير التابع )الرضا الوظيفي(.% 00على المتغير التابع )الرضا الوظيفي(ن إذ وجد أن التمكين الإداري يفسر ) 

 أوضحت الدراسة أن متغير )الجنس( له أثر في متغير )التمكين الإداري(.  -

مؤسسات الأهلية الدولية العاملة في ال وعلاقته بفاعلية فرق العمل الإداريتمكين ال( بعنوان: " 2.13،  فانةعدراسة ) .4
الخمسة )الاتصال ومشاركة المعلومات، بناء فرق  بأبعادهالتعرف على العلاقة بين التمكين الإداري  إلىهدفت ". في قطاع غزة 

العمل، التأثير، حفز العاملين، القوة( وفاعلية فرق العمل، ومستوى تطبيق كل منهما في المؤسسات الأهلية الدولية العاملة بقطاع 
في قطاع غزة،وتم  ( مؤسسات أهلية دولية تعمل7غزة. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقام الباحث باختيار )

 ( مبحوث، وهم جميع العاملين في المؤسسات التي اختارها الباحث كعينة للدراسة. 322توزيع استبانة على )
 وتوصلت الدراسة الى عدة نتائج أهمها:

اعلية ، وكذلك فان ف%80الدولية العاملة في قطاع غزة كان مرتفعا بنسبة  الأهليةفي المؤسسات  الإداريأن مستوى التمكين  -
 .%82فرق لعمل كان مستواها مرتفعا بنسبة 

بفاعلية فرق العمل  الإداريفي استجابات المبحوثين حول علاقة التمكين  إحصائيةكشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة  -
 تعزى لمتغير العمر.

I-2-2الدراسات المتعلقة بالإبداع الإداري. 
المواهب لدى العاملين دراسة  إدارةوأثره على  الإداري الإبداعبعنوان: " (.2.19)مجلخ، بشيشي، وعلي، دراسة .1

 إدارةعلى  الإداري الإبداعهدفت الدراسة إلى تحديد تأثير  تطبيقية على المنكب المنجمي للفوسفات بجبل العنق تبسة".
ان لعينة من الموظفين في منجم توجيه الاستبي المواهب في المركب المنجمي للفوسفاط تبسة، وتم القيام بدراسة ميدانية عن طريق

وتم الاعتماد على ثلاثة من البرامج ( منها لعدم صلاحيتها للتحليل، 30(، وتم استبعاد )000الفوسفات بلغ عددها )
، كما تم استخدام عدة أساليب في التحليل (Gpower)، (AMOS)، (SPSS)لتحليل الاستبيان: برنامج  الإحصائية
 منها المتوسط الحسابي والانحراف المعياري. الإحصائي

 وتوصلت الدراسة الى عدة نتائج أهمها:
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العلاقة في أن مستوى  ، ويرجع سبب انخفاض %03المواهب ضعيف جدا ولا يتجاوز  إدارةعلى  الإداري الإبداعتبين أن تأثير  -
 .المواهب منخفض نظرا للأوضاع التي يتعرض لها العاملين من تهميش على كل المستويات وإدارة الإداري الإبداعكل من 

هدفت ( بعنوان: "دور الأنماط القيادية في تنمية الإبداع الإداري دراسة حالة مجمع صيدال". 2.15دراسة )واعر،  .2
لصناعة  لأبوية( على الإبداع الإداري بمجمع صيدالهذه الدراسة إلى قيا  أثر أنماط القيادة )التحويلية، التبادلية، التشاركية، ا

الأدوية في الجزائر وفق منهج وصفي تحليلي، تكّون مجتمع الدراسة من الإطارات العاملين من مختلف الوظائف بمجمع صيدال 
عشوائية طبقية من إطار، و تم اختيار عينة  )0322(فروعه المختلفة و البالغ عدهم  لصناعة الأدوية في الجزائر الموزعين على

إستبانة ) 030(، وزعت عليها إستبانات تم استرداد )079(إجمالي حجمها   العاملين في المستويات الوسطى و الدنيا بلغ
 .%82صالحة للتحليل الإحصائي بنسبة استرداد بلغت 

 ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:

أكبر من  الأدوية كل من النمط القيادي التحويلي والتشاركي والتبادلي بدرجات متقاربةيمار  القادة الإداريين بمجمع صيدال لصناعة  -
 ممارستهم النمط الأبوي.

 أكدت النتائج أن مستوى توفر الإبداع الإداري بمجمع صيدال لصناعة الأدوية كان مرتفعا. -

 تحويلية، التبادلية، التشاركية، الأبوية) والإبداع الإداري بمجمعرتباطية طردية موجبة دالة بين أنماط القيادة الإدارية (الاقة هناك علا -
 صيدال، و أن أقوى علاقة ارتباط كانت لصالح القيادة التحويلية.

( بعنوان:" معوقات الإبداع الإداري لدى مديري المدارس الابتدائية الحكومية بمنطقة بريدة  2.11)البدراني،  دراسة .3
هدفت الدراسة إلى التعرف على أهم المعوقات التي تواجه الإبداع الإداري، وتحديد نظر مديريها ووكلائها ".  من وجهة
واستخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي، واستخدمت الاستبانة أداة لجمع  المناسبة للتغلب على هذه المعوقات. المقترحات

 ووكيلا للمدار  الابتدائية في منطقة بريدة. ( مديرا 070الدراسة البالغ )  البيانات من مجتمع

 ومن أهم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج ما يلي:

اع أن كثرة الأعباء الوظيفية، ضعف الإعداد والتأهيل للكادر الإداري، والالتزام بالقيود المهنية وغياب جو الحرية وقلة الاهتمام بالإبد -
 المعوقات التنظيمية التي تواجه الإبداع بالإضافة المعوقات المادية كضعف التمويل وكثرة م، كانت من أهمالإداري من قبل إدارة التربية والتعلي

 الطلاب.

 المعوقات العقلية، الانفعالية، والمعوقات الدافعية كانت من أهم المعيقات الذاتية في طريق الإبداع. -

I-2-3ا  .الدراسات المتعلقة بالتمكين و الإبداع الإداري مع 
 مؤسسة حالة - التنظيمي الإبداع تحقيق في وأثره الإداري التمكين(. 2.19كواديك،  و صلواتشي، )بودلة، دراسة .0

التمكين الإداري وأثره في تحقيق  أسلوببين تطبيق هدفت الدراسة الى قيا  العلاقة . - صيدال مجمع فرع أنتيبيوتيكال
لجمع البيانات، حيث تم  كأداة، وتم الاعتماد على الاستبيان  صيدال بالمدية مجمع فرع أنتيبيوتيكال التنظيمي بمؤسسة الإبداع

 .الإحصائي( استبانه صالحة للتحليل 44( مبحوث، وتم استرجاع )72توزيعه على عينة مكونة من )
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 وتوصلت الدراسة الى عدة نتائج من أهمها:
 .بدرجة جيدة على محاور الدراسة  الإداريتطبيق التمكين  إمكانية -
على محاور الدراسة تبعا لمتغيرات )المستوى الدراسي والخبرة العملية(، مع عدم وجود اثر ذي دلالة  إحصائياوجود فروق دالة  -

)تفويض السلطة، فرق العمل، الاتصال ومشاركة المعلومات، التدريب،  الإداريلأبعاد المتغير المستقل التمكين  إحصائيا
 التنظيمي )الأصالة، الطلاقة، المرونة، الحساسية(. الإبداعالتحفيز(، على أبعاد المتغير التابع 

( بعنوان: "أثر التمكين الإداري على الإبداع الإداري من وجهة نظر موظفي جامعة 2.18دراسة )حسن، التاج،  .0
اري لدى العاملين هدفت إلى تحليل ومعرفة أثر التمكين الإداري للعاملين بأبعاده المختلفة على السلوك الإبداعي الإد ن".نجرا

( موظفا وموظفة من موظفي الجامعة، واستجاب منهم 002وتم الاعتماد على استبانة وإرسالها الكترونيا إلى ) في جامعة نجران.
 من مجتمع الدراسة. %37.9نة الدراسة، التي تم تحديد نسبتها ب من عي %89.0( موظفا بنسبة 097)

 وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:

 .وضوح سياسات وإجراءات العمل الإداري، وفعالية نظام الاتصال، ومشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الإدارية بالجامعة -

 وضعف الدعم والمساندة الإدارية.ضعف تفويض السلطة والمسؤولية للعاملين،  -

 .ضعف فعالية برامج التدريب الإداري، وقصور نظام التحفيز المادي والمعنوي للعاملين بالجامعة -

دراسة ميدانية على عينة من موظفي كلية -( بعنوان: " التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين  .2.1دراسة )راضي  .3
معرفة العلاقة بين التمكين الإداري المتمثل بأبعاده )تفويض السلطة، وفرق العمل، والتدريب، . هدفت الى "-الإدارة والاقتصاد

العاملين الذي يشتمل )روح المجازفة، والمرونة، والإقناع، والمنهجية العلمية في التفكير وحل  وإبداعوالاتصال الفاعل، والتحفيز(، 
( موظفا يعملون في  37العاملين على عينة عشوائية مقدارها ) وإبداعلإداري المشاكل(، وزعت الاستبانة كأداة لقيا  التمكين ا

 كلية الإدارة والاقتصاد بجامعة القادسية.

 وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها: 

 وجود علاقة بين التمكين الإداري وابداع العاملين. -

إبداع العاملين، ومحدودية استجابة متغيرات إبداع العاملين وجود دعم جزئي لعلاقات التمكين الإداري مع أغلب متغيرات  -
 للتباين في مستوى ادراك العاملين لممارسات التمكين الإداري.

 :بعنوان celik & Iraz,2014) ) دراسة .4

(The Effects Of Employee Empowerment Application On Organizational 
Creativity And Innovativeness In Enterprises: The Case Of Oiz). 

إلى معرفة أثر التمكين على الإبداع الإداري والابتكار، تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات من أجل تحليلها،  هدفت هذه الدراسة
( سؤال حول الإبداع التنظيمي، أما الابتكار فقد 00و) ،( سؤال حول التمكين00تكون الاستبيان من ثلاثة مراحل حيث تضمن )
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، أظهرت النتائج ان هناك علاقة ايجابية ذات دلالة موظفا( 00( سؤال، استخدم الباحث عينة عشوائية تكونت من )08تضمن)
 التمكين والإبداع التنظيمي. إحصائية بين التمكين والإبداع التنظيمي والابتكار، ومن خلال ما سبق أوجدت الدراسة أيضا علاقة ما بين

I-2-4-التعليق على الدراسات السابقة 
 يرى الباحث أن المراجعة التحليلية لمضامين الدراسات السابقة تؤكد الحقائق الآتية:  

علومات عدم تناول الدراسات السابقة لأبعاد التمكين بصورة شمولية واقتصارها على بعض أبعادها، أو إضافة أبعاد أخرى كامتلاك الم -
، المواهب إدارةلأنماط القيادية أو وربطها ببعض المتغيرات التنظيمية كا، الاتصال والمشاركة في القرار، الدعم والمساندة، وحرية التصرف

 الأمر الذي يميز هذا البحث بوصفه دراسة أكثر شمولية لأبعاد التمكين.
، 0209اختلاف في المجالين: الزماني والمكاني بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية، فالدراسات السابقة كانت : الدراسة الأولى:  -

أما المجال المكاني  ،0202، أما الدراسة الحالية في سنة 0202الدراسة الرابعة: ، 0204، الدراسة الثالثة: 0208الدراسة الثانية: 
 صيدال مجمع فرع أنتيبيوتيكال مؤسسة على خلاف الدراسات السابقة كانت في -بسكرة-لية هو:جامعة محمد خيضرللدراسة الحا

 (.OIZمنطقة قونية الصناعية المنظمة ) كلية الاقتصاد بجامعة الفادسية، او في  أو في جامعة نجران أو في بالمدية
 من حيث الجانب النظري للتمكين. هناك اتفاق واضح بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة -
 هناك اتفاق واضح بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة من حيث الجانب النظري للإبداع الإداري -
إعطاء خلفية وإطار مفاهيمي لمتغيرات الدراسة الحالية من خلال التعرف على بعض المصادر النظرية والتطبيقية مما سهل لنا الطريق في  -

 الدراسة. بناء منهجية
وبناءا على ما تقدم فان توجهات هذا البحث تأتي استكمالا للاهتمامات البحثية السابقة في محاولة الباحث تناول موضوع      

 التمكين بمنظور متكامل وربطه بالإبداع الإداري بمفهومه الشامل.

 خلاصة
من خلال دراستنا لهذا الفصل قمنا بعرض منهجية البحث والدراسات السابقة في مبحثين، الأول خصص لتوضيح منهجية البحث،      

ثم الفرضيات والنموذج، بعد ذلك قمنا بتحديد المنهج  الإجرائيةالأهداف، التعريفات و  الأهميةالرئيسية،  الإشكاليةحيث قمنا بطرح 
قمنا بشرح أداة البحث ودراسة صدقها وثباتها،  الأخيرع البيانات والمعلومات، ومجتمع وعينة البحث،وفي وحدوده ثم مصادر وأساليب جم

 وتوضيح أهم الأساليب المستخدمة في تحليل البيانات.

 ، إضافة إلى التعليق عليها. معا المتغيرينب المتعلقة لدراسات السابقة الخاصة بكل متغير ثم الدراساتفخصصناه ل المبحث الثانيأما     
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 :تمهيد
والتأكيد المتزايد على الجودة والمرونة في إنتاج السلع وتقديم الخدمات المميزة،  الحياة، ااتجميع مجفي  ةالمتسارع اتمع التطور 

تطورا ا  اتالتطور تلك في أساليبها الإدارية بما يتوافق مع تلك التطورات، وقد تبع  ات أن تحدث تغييرا واضحاؤسسالم على أصبح يفرض
ة مثيل له في الفكر الإداري، مما أدى إلى بروز مفاهيم إدارية حديثة اجتاحت بيئة الأعمال العالمية وأصبح من الضروري تطبيقها للاستفاد

في فترة  شيوعا أكثر هذا المفهوم أصبحقد في الثمانينات من القرن العشرين و ظهر ، والذي ئدها، ومن تلك المفاهيم: التمكينمن فوا
التطوير أخذت تتعزز من خلال  فالعاملين في وظائاافراد البشري داخل المؤسسة، فمشاركة  وردزيادة التركيز على الملالتسعينات، نتيجة 
 المركزية ة التي تعتمد علىؤسسخصوصا في مجال التحول من الم ،نتيجة للتطور في الفكر الإداري الحديثأتى قد مفهوم التمكين، و 

 ة التي تعتمد على التمكين، وما يترتب على ذلك من تغيرات في بيئة المؤسسةؤسسالتحكم والسيطرة إلى المو 
فرق ، دريبالت، السلطةتفويض )ة بأبعاده الخمس،  تمكينال وسنحاول في هذا الفصل التطرق لأهم المفاهيم الأساسية لمتغير 

 كالتالي: ثلاثة مباحث ( من خلالتصال الفعال، التحفيز، ااالعمل

II-1. تمكينعموميات حول ال 
II-2.  مبادئه و نماذجهتمكينالأبعاد ، 

III-3- تطبيق التمكين 
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تمكينعموميات حول ال.1- II 
II-1-1. التمكين وأهمية مفهوم 

التمكبربربرين في مبربربرن المفبربربراهيم الإداريبربربرة الحديثبربربرة نسبربربربيا، اا أن جبربربرذوره العمليبربربرة وتطبيقاتبربربره الفعليبربربرة في المؤسسبربربرات ليسبربربرت  مفهبربربروميعتبربربر   
عديبربردة إا أ بربرا لبربريك بالشبربركل البربرذي  بربراول هبربرذا  سبربرنواتحيبربرث فكبربررة تفبربرويض السبربرلطة ومشبربراركة العبربراملين كانبربرت تطبيقا بربرا منبربرذ  ،بالجديبربردة

 .المفهوم تجسيده
 (01، صفحة 5102)البناء،  الفعل )مكن(، والتمكين في اللغة يعني "ااستطاعة على فعل الشيء" مصدرالتمكين لغة: 
، ومن بين واختلفت من باحث إلى آخر وهذا بسبب اختلاف وجهات النظر تمكينالبمصطلح  الخاصة تعاريفالتعددت قد ول

 مفهوم التمكين يمكن أن نذكر مايلي:أهم التعاريف التي وردت في 
الشعور  تعزز التي الظروف تحديد خلال من ةالمؤسس أعضاء بين الذاتية الكفاءةالشعور ب تعزيز بمثابة عملية" أنه على التمكين عرف

 & Conger) "فعاليةذات  معلومات لتوفير الرسمية غيروسائل وال الرسمية التنظيمية الممارسات من كلقبل   من إزالتهاو  العجزب
Kanungo, 2005, p. 474) ، م باتخاذ القرارات ؤسسا ن جانب العاملين في إدارة مأنه "المشاركة الفعلية م عبد الوهابوعرفه

أما ، (01، صفحة 5102)عفانة،  "وحل المشكلات والتفكير الإبداعي والتصرف في المواقف وتحمل المسؤولية والرقابة على النتائج
فينظران الى التمكين على أنه "العملية الإدارية المعاصرة التي تؤكد على منح العاملين حق التصرف واتخاذ القرارات المناسبة  العنزي وصالح

بإدارة أنشطتهم داخل المنظمة عن طريق تفويضهم الصلاحيات وتزويدهم بالمعلومات في الوقت المحدد، وإعطائهم الحريات المطلوبة لأداء 
( Brown & Harveyكما عرفه كل من)،  (97، صفحة 5100)علي صالح و المبيضين،  ة التي يرو ا مناسبة"أعمالهم بالطريق

، باعتبار أن نجاح المؤسسة يعتمد في عملية بناء المؤسسة وإشراكهم، الطاقات الكامنة لدى الأفرادتحرير  دف إلى بأنه "إستراتيجية حديثة 
بأنه  القاضيويعرفه  ،(012، صفحة 5101)عرابة و رجيمي،  "دة بعيالة وأهدافها ؤسسمع رؤية المفراد على تناغم حاجات الأ

العاملين الصلاحيات والمسؤوليات والحرية في ادائهم للعمل، دون تدخل مباشر من  إعطاءتنظيمية ومهارة جديدة  دف الى  إستراتيجية"
( "بأنه الطريقة التي من Robbins) عرفه، و (592، صفحة 5107)خليل و الكربولي،  "وتوفير الموارد، وبيئة العمل المناسبة الإدارة

 .(95، صفحة 5101)الضلاعين،  الفعلية والجوهرية لدى العاملين"شأ ا زيادة دافعية العمل 

صلاحية وحرية  وعلى الرغم من تنوع وجهات نظر الباحثين حول التمكين، إا أن اغلبها يجمع على أن التمكين في جوهره إعطاء العاملين
راء في صناعة القرارات المتعلقة بالعمل، والعمل بروح الفريق بالإضافة إلى التأكيد على أهمية تحفيز اك ، أي منحه حرية المشاركة، وتقديم الآ
 .(240، صفحة 5102)العيدي و بن طريف،  وتشجيع العاملين على الإبداع والمبادرة

الكافية حرية التهدف إلى منح العاملين  إداريةعملية "التمكين يمثل  يمكن القول أنبناءا على ما تقدم من تعاريف و      
نطاق تفويض السلطة،  وذلك من خلال توسيعالمناسبة وحل المشكلات التي تواجههم في اتخاذ القرارات  ؤسسةداخل الم

وبيئة  ،وتكوين فرق العمل ، وتأكيد أهمية العمل الجماعيمؤسسةفي إدارة ال وتحفيزهم وتدريب العاملين، وزيادة مشاركتهم
 ".العمل المناسبة لتحقيقه

عزز الواء التنظيمي لتحقيق يساهم في رفع الروح المعنوية للموظفين و يأن التمكين قد للتمكين أهمية كبيرة في المؤسسات بحيث 
الموارد البشرية على أفضل وجه، كما أهدافهم وأهداف المؤسسة، كما يضمن التمكين فاعلية الأداء، وكذلك فاعلية استغلال طاقات 

 .(97،21، صفحة 5100)علي صالح و المبيضين،  يؤدي الى جعل العمل أكثر قيمة ومعنى وأكثر تحفيزا
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  :(12، صفحة 5102السبتي، )قريشي و أحمد  كما يمكن ابراز أهمية التمكين من خلال

 وتركيزها على القضايا الإستراتيجية طويلة الأجل. الحاجة إلى عدم انشغال الإدارة العليا بالأمور اليومية 

 خاصة الموارد البشرية للمحافظة على تطوير المنافسة. الحاجة إلى ااستغلال الأمثل لجميع الموارد المتاحة 

  للأفراد . وإطلاق القدرات الإبداعيةأهمية سرعة اتخاذ القرارات 

 .توفير المزيد من الرضا الوظيفي والتحفيز واانتماء 

 الإدارية والوظائف غير الضرورية. الحد من تكاليف التشغيل بالتقليل من عدد المستويات 

 إحساس اك  باانجاز في عملهم . إعطاء الأفراد مسؤولية اك  وتمكينهم من اكتساب 

  التمكين الإداري. العاملين في اتخاذ القرار وهو جوهرزيادة انخراط 

 الهيكل الهرمي. استخدام فرق العمل ذاتية الإدارة وتقليل ااعتماد على 

 تشجيع التعليم والتدريب والمحافظة على الخ ات. •

II-1-2 أهداف التمكين 

بتكار، كذلك يتيح للعمالة المتغيرات وأكثر تقديرا لدعم اا ستجابة لبيئة لجعل المؤسسة أكثر قدرة على اايهدف تمكين العاملين
أكثر قدرة على إيجاد القيادات في و تصال بالمؤسسة، أو التخلي عن الطرق التقليدية للاالممكنة لتصبح أكثر قدرة على تبني أفكارا مبتكرة، 

 .(02، صفحة 5101)المحمدية،  المؤسسة

، 5100)جلاب،  ( عددا من الأهداف التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها من برامج التمكين تمثلت فيTurbun et alكما حدد )
 :(420،425صفحة 

 .رفع مستوى الدافعية لتقليل الأخطاء وزيادة درجة تحمل الأفراد لمسؤولية تصرفا م 

 .زيادة فرص الإبداع واابتكار بين العاملين وإطلاق قدرا م كافة 

 .زيادة مستوى واء العاملين للمؤسسة و تخفيض مستوى معدات دوران العمل، الغيابات 

  المؤسسة رفع إنتاجية العمل والشعور العالي بالمسؤولية وتخفيض معدات الإهدار في الوقت والجهد والمال، بما ينعكك إيجابا على
 وعلى العاملين فيها.

 .زيادة حدود الوقت المتاح للإدارة العليا لتطوير الخطط الإستراتجية 
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II-1-3 . ذات العلاقة بالتمكينالمفاهيم المصظلحات و 
مثل: التفويض والمشاركة والإبداع، رغم أن هناك ، الإداريةمع بعض المفاهيم بين مفهوم التمكين والخلط هناك بعض الغموض 

 فرقا بين مفهوم التمكين وتلك المفاهيم، وعليه يمكن توضيح هذه الفروق كالتالي:
 تفويض: الالتمكين و  .1

 يخلط الكثيرون بين مصطلح التمكين وبين مصطلح التفويض، وفيما يلي سنحاول إيجاد الفروق بينهما:

من التفويض، ففي التفويض  ا(، فالتمكين أكثر ثراءDelegation)عن التفويض  (Empowerment)يختلف التمكين 
 محددة وا يتيح له إا قدرا يسيرا من المعلومات ا يكاد يساعد على تنفيذ المهمة، وتكون جزئيةالأعلى يفوض الأدنى في  د المستوىنج

فالتفويض ا يلغي مسؤولية  ،(057، صفحة 5112)أحمد سيد, مصطفى;،  المسؤولية عن النتائج منوطة بالمفوض وليك بالمفوض إليه
ن يتم المفوض عن النتيجة النهائية للعمل، ويعت  حالة مؤقتة تنتهي بانتهاء المهمة التي تم التفويض لها، أما في التمكين فان الأفراد الذي

 .(42، صفحة 5107)عيسات و جميل،  تمكينهم واعطائهم سلطة اتخاذ القرار هم المسؤولون عن النتيجة النهائية

 والجدول التالي يوضح أهم الفروقات بين التمكين والتفويض:
  (021،020، صفحة 5112)أحمد سيد, مصطفى;،  والتمكين بين التفويضرئيسية فروق يوضح  :(II-0)دولالج
 

 التمكين التفويض
 إتاحة الفرصة للمرؤوس ليقدر فيقرر. نقل جزء من الصلاحيات للمرؤوس.

 تتاح صلاحيات للعاملين للمبادأة في نطاق أوسع ومتفق عليه. تفوض السلطة في مجاات محددة بدرجة عمق محددة.
 مسؤوليته.النجاح ينسب للموظف الممكن، والفشل  تظل المسؤولية مسؤولية من فوض.

 في التمكين تتاح للموظف قيادة ذاتية. في التفويض يقاد الموظف.
 المعلومات تشاع بين الرئيك والمرؤوس. المعلومات تتاح على قدر جزئية التفويض.
 إن أخطأ الفرد يتحرى السبب ويعالج. إن أخطأ الفرد قد يسحب منه التفويض.

 التمكين يمثل قناعة وخيارا استراتيجيا مستمرا. نطاقه أو عمقه.التفويض قد يكون مؤقتا، قد يلغى أو يعدل 
 التمكين والمشاركة: .2

)النوفل،  هي المفتاح الأول والركن الأساسي في عملية التمكينف (Participation)يختلف مفهوم التمكين عن مفهوم المشاركة
  (05، صفحة 5101

العاملين ا تعني بالضرورة أن تؤخذ وجهات نظرهم بعين ااعتبار عند اتخاذ القرارات، في حين أن التمكين مفهوم مشاركة 
)بن  ك مرحلة متطورة للمشاركة حيث يسمح للعاملين باتخاذ قرارات  ائية أي هو منح السلطة للعاملين وتحملهم المسؤوليةكحديث يع
أ ا السماح للموظف بالتعبير عن وجهة نظره للمدير المشاركة على ( Schermerhomيرى )حيث  ،(01، صفحة 5101سهلة، 

)الجميلي،  النهائي أو القرارات التي يتأثر بها بغض النظر عن مدى أخذ الرئيك أو المدير بذلك عند اتخاذ القرار  مهفي القضايا التي 
  (29، صفحة 5112

من هنا يمكن القول أن مشاركة العاملين في المنظمة تختلف عن التمكين اختلافا كليا، إذ أن المشاركة تعني السماح للموظفين 
المشاركة الفعالة  بإبداء الرأي والمقترحات في موضوع ما وفق معلومات محددة دون خاصية الإلزام بتلك المقترحات، أما التمكين فهو تحقيق
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ة والحقيقية بدءا بالحصول على المعلومات اللازمة وتوظيفها واستخدامها بشكل فعال في اتخاذ القرارات الملزمة وفق سلطات كاملة وبمسؤولي
 .(07، صفحة 5101)الملفوح،  عالية

 التمكين والإبداع: .3
ات الناجحة تشجع روح الإبداع من خلال التمكين، وكما يقول لمؤسسبين التمكين والإبداع، فا يشار إلى وجود ارتباط قوي

 توم بيترز ووترمان في كتابهما "البحث عن التميز" يكمن سر الإبداع في تفجير طاقات البشر، وتمكينهم من الأداء بحرية وشفافية
  .(22، صفحة 5112)الجميلي، 
ة، فكلما امتلك الموظفون ستوى عال لدى الموظفين في المؤسسهو المحصلة الطبيعية والنتيجة المرجوة إذا تحقق التمكين بم الإبداعف

فيما بينهم، فإن  السلطات الكافية بعد تدريبهم بشكل كاف مع تحفيزهم لتحمل المسؤوليات عن أعمالهم وفتح قنوات ااتصال الفعال
 عن حل المشكلات التي يتعرضون لهافضلا للقيام بمهامهم  بطرق جديدة وأساليب مبتكرة والإتيان الإبداعإلى  حتمانتيجة كل ذلك تؤدي 

 .(07، صفحة 5101)الملفوح، 
II-2.أبعاد التمكين، مبادئه ونماذجه 
II-2-1. التمكين:أبعاد 

تتطلب دراسة التمكين معرفة أبعاده لأجل الوصول الى محتواه، ونظرا اختلاف الباحثين تبعا اتجاه كل منهم فقد تباينت الرؤى 
  .حول أبعاده

 والجدول الموالي يوضح الأبعاد المختلفة التي تناولتها أهم الدراسات والباحثين حول موضوع التمكين
، 5102)جلاب و السهراني، ادارة التمكين وااندماج،  التمكين من وجهة نظر بعض الباحثينأبعاد : II-02)الجدول)

  (15صفحة 
 الأبعاد الباحث السنة

1993 Eccles القوة، الموارد، الحرية 
1996 Malk,  Larry & 

Harold 
 الثقافة التنظييمية

1996 Brown  ،الموارد، التفويضالجودة 
1997 IVancevich فرق العمل، المشاركة بالمعلومات، الهيكل 
1997 Cook et al.. المشاركة بالمعرفة والمعلومات، مكافآت الأداء 
1998 Rafiq & Ahmed حرية التصرف، المشاركة، المكافآت، المعرفة 
1999 Appelbaum et al.. ،القيادة، الهيكل القوة، الثقافة 
2001 Mullins المعلومات، المهارات والمعرفة، القوة، المكافآت 
2005 Daft  المشاركة، االتزام، ااندماج، تخفيض المستويات اادارية 
2005 Halvarson الحرية وااستقلالية، المشاركة بالمعلومات، التدريب، السلطة والقوة، دعم اادارة 
2006 Chelladurai  ،المشاركة بالقوة، المشاركة بالمعرفة، المشاركة بالمكافآتتصميم الوظائف 
5119 Kreitner and Kinicki المشاركة بالمعلومات، خلق ااستقلالية، فرق العمل 
 المعلومات، المعرفة، القوة، المكافآت الياسري ومحمد 5119



-تأطير نظري- تمكينال                                    الفصل الثاني                                  

 

21 
 

العمل، التدريب المستمر، الثقة اادارية، الأهداف والرؤية المستقبلية، فرق  عبود وعباس 5119
 المكافآت، تدعيم الذات

5112 Gupta المشاركة بالمعلومات، المكافآت، المعرفة، القوة 
5112 Aswathappa  ،هيكل الوظيفة، نظم المكافآتالقيم، نشاطات القيادة 
5112 Mazadarani  والتكنولوجياالتطوع، التدريب، الدافعية، المكافآت وتوفير الأجهزة 
5117 Karzkoc & Yilmaz السلطة، التخصص، الموارد، والشخصية 
5101 Hassan المعرفة والمهارات، ااتصاات، الثقة والحوافز 
 تفويض السلطة، فرق العمل، التدريب، ااتصال الفاعل، التحفيز راضي 5101

 
حيث كانت هذه الأبعاد متمثلة في: تفويض  وفي دراستنا هذه سنعتمد الأبعاد التي جاءت في دراسة كل من )المعاني( و )راضي(

 السلطة، فرق العمل، التدريب، ااتصال الفعال، التحفيز.
  تفويض السلطة: .0

حد مرؤوسيه ممارسة بعض اختصاصات وظيفته التي يشغلها، فيكون للمفوض إليه اختصاص لأهو أن يفوض الرئيك الإداري 
إصدار قرارات فوض باتخاذها دون الرجوع إلى الرئيك، وتكمن الفكرة الأساسية لمفهوم التمكين الإداري أن تتم عملية تفويض 

ي في اتخاذ القرارات، وهذا يتطلب التوسع في تفويض الصلاحيات إلى أقل مستوى إداري في المنظمة، حيث يتبع النظام اللامركز 
الصلاحيات كي يتاح للعاملين في المستويات الإدارية الدنيا صلاحيات أوسع في وضع الأهداف وحرية التصرف واتخاذ القرارات وتحقيق 

 .(541، صفحة 5117دة، )المعاني، عقلة، و ارشي ةالمشاركة الفعلية في إدارة المؤسس
)الملفوح،  ان عملية تفويض السلطة تتأثر بالعديد من ااعتبارات التي ابد على الشخص المفوض أن يأخذها بعين ااعتبار وهي

 (21، صفحة 5101
 على الرئيك التأكد من أن المرؤوس فهم وقبل السلطة المفوضة اليه. -0
 على الرئيك تحديد الواجبات المفوضة ومعايير ااداء، وترك حرية التصرف ضمن هذه الحدود للمرؤوس. -5
 ستماع لملاحظاته.الرئيك على المرؤوس واا إشرافضرورة  -2

فقد لخص مزايا التفويض بالنسبة للمؤسسات في أنه يؤدي إلى إضفاء المرونة على فريق العمل، وتطوير عمل الفريق،  (Atherton)أما 
، وفعالة وتوزيع أعباء العمل بشكل متوازن، وااحتفاظ بالموظفين الجيدين وتطوير الموظفين ذوي الأداء الضعيف، ووجود قوة عاملة قوية

 (52، صفحة 5101)الصقرات،  وتسهيل ااتصال والتخاطب
 فرق العمل: .5

، وتعد فرق العمل أحد مجموعة من الأفراد يعملون مع بعضهم البعض لتحقيق أهداف محددة ومشتركة" العمل فريقيقصد ب
جماعات يتم انشاؤها "، وتعرف أيضا بأ ا (42، صفحة 5107)عيسات و جميل،  "االيات الهامة لتطبيق تمكين العاملين في المؤسسات

داخل الهيكل التنظيمي لتحقيق هدف أو مهمة محددة تتطلب التنسيق والتفاعل والتكامل بين أعضاء الفريق، ويعت  أعضاء الفريق 
  .(72، صفحة 5101)الحيان،  "الأفراد من العمل الجماعي ، فالفريق في النهاية هو وسيلة لتمكينمسؤولين عن تحقيق هذه الأهداف

 أنواع فرق العمل:
 ،5100)جلاب،  هناك أنواع كثيرة من فرق العمل التي تعتمد عليها المؤسسات في أداء أعملها، ومن أبرز أنواع هذه الفرق

 :(249-242الصفحات 
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الفريق الدائم هو فريق من الأفراد يتخصص بجزء معين ومهم من أجزاء العمل، يمتلك أفراده الحرية في كيفية  الفرق الدائمة: .0
 تنفيذ العمل.

وهي فرق مؤقتة متعددة ااختصاصات والمهارات، ومصممة خصيصا لحل المشكلات ذات الصلة  فريق حل المشكلات: .5
 بعمل المنظمة، وتنتهي مهامهم بمجرد حل المشكلة.

مجموعة صغيرة من الأفراد الذين يعملون طواعية بمعدل ساعة أسبوعيا للتباحث في المشكلات ذات الصلة  حلقات الجودة: .2
 ى الجودة.بالعمل مثلا: الرقابة عل

من مختلف ااختصاصات، ويكون الهدف منه  (CEo’s)ذيين الرئيسيينيمن المديريين التنف الإدارةتتكون فرق  :الإدارةفريق  .4
 هو تنسيق عمل الفرق الأخرى.

البعض الكترونيا من خلال  يبعضهموهي مجاميع منتشرة جغرافيا أو تنظيميا من زملاء العمل الذين يتصلون  الفرق الافتراضية: .2
 تكنولوجيا المعلومات وذلك بقصد انجاز مهمة محددة.

 وهو فريق مؤقت مصمم خصيصا لغرض معروف ومحدد مسبقا، ويزول بزوال المشروع. فريق المشروع: .1
الية في اتخاذ تعد أحد الطرائق المهمة لتنفيذ التمكين في المؤسسات، وهي فرق تتصف بامتلاك حرية ع الفرق المدارة ذاتيا: .9

 القرارات فضلا عن ااستقلالية، والعمل بنوع من الرقابة يعرف بالرقابة السلوكية )رقابة ذاتية(.
 :(52، صفحة 5101)السديري،  ومن خصائص وسمات أعضاء الفريق التي تمكنهم من تحقيق فعالية وكفاءة الفريق ما يلي

  :أي مدى اهتمام أعضاء الفريق بالمساهمة في أنشطة الفريق بصورة فعالة.المشاركة 
 .التعاون: وهو مدى توفر الرغبة لدى أعضاء الفريق للعمل الجماعي للوصول إلى النتائج 
 .المرونة: وهي درجة تقبل كل عضو في الفريق لآراء الآخرين، والتنازل عن المواقف الثابتة لصالح الفريق 
 درجة ميل أعضاء الفريق لعدم الإساءة لمشاعر بعضهم البعض، ومدى رغبتهم لتكوين جو نفسي مريح. الحساسية: وهي 
  تحمل المخاطر: وهو مدى استعداد أعضاء الفريق لمواجهة المواقف الصعبة التي تواجه الفريق، والعمل على تحدي نقاط ضعف

 الخطط وااستراتيجيات لحفز الأعضاء على مواجهتها وتذليلها.
  االتزام: وهو مدى شعور الفرد للعمل بإخلاص لتحقيق أهداف المؤسسة وهذا يتطلب إنسجام أهداف المؤسسة مع أهداف

 الفريق، والتقسيم العادل للمهام بين الأعضاء.
  التيسير: وهو مدى ميل أعضاء الفريق لتقديم مقترحات حل المشكلات، وتسوية النزاعات ضمن الفريق وتوضيح مهام وقضايا

 العمل التي يواجهها الفريق.
  اانفتاح: وهي مدى ميل أعضاء الفريق لتقديم معلومات للآخرين عن التخطيط وحل المشكلات، وحرية التعبير عن المشاعر

 ووجهات النظر.
القرارات، وتقليل حالة أا ة  قق جملة فوائد منها تحقيق عملية الإبداع، وتحسين عملية اتخاذ المؤسسإن اعتماد فرق العمل من قبل        

، (05)بريك، صفحة  تأكد، فضلا عن تنوع الخ ات والمهارات، مما يدعم غرض التمكين الأساسي وهو تعزيز المشاركة في القرارات
المختلفة للقيام  التقليدية، ففي الأخيرة يشكل الفريق من الإدارات الوظيفية المؤسسةفي  في المؤسسة المتمكنة عن دوره دور الفريقويختلف 

 أوهي بانتهاء المهمة ينت اة بحيث للمؤسسالهيكل التنظيمي  ة المتمكنة يصبح الفريق ركيزةالمؤسسفي  أما مشروع معين، أوبمهمة محددة 
 .(54، صفحة 5101)النوفل،  ةالمؤسسالأنشطة في  يشمل كافةأنه ااستمرار كما بخاصية المشروع، وهو بذلك يتميز 
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 التدريب: .3
)حلموس و بلخضر،  "تغيير في ااتجاهات النفسية والذهنية للفرد تجاه عمله تمهيدا لتقديم معارف ورفع مهارات الفرد في اداء العمل"هو 

ويمثل التدريب أحد المكونات الأساسية لجهود تمكين العاملين، إذ يجب أن تتضمن جهود المؤسسة توفير برامج  ،(022صفحة ، 5107
تدريبية حول العديد من القضايا المتعلقة بالتمكين كحل المشكلات، ااتصال، إدارة الصراع، التحفيز والعمل مع فرق العمل، وذلك لرفع 

 .(212، صفحة 5151)بوزورين،  والفني لدى العاملينالمستوى المهاري 
 :(40،45، صفحة 5111)الزيدانيين،  ومن الأهداف التي  ققها التدريب مايلي

 ينعكك على مستوى انتاجية المؤسسة.يؤدي الى زيادة كفاءة الأداء لدى الأفراد العاملين، مما  -0
يعمل على تنمية المعرفة والمعلومات وزيادة المهارات والقدرات لدى الأفراد العاملين، بما يمكنهم من القيام بمهامهم  -5

 بشكل فاعل.
 يؤدي الى التعريف بالمؤسسة، وحل مشاكل العمل فيها، وااستثمار الأمثل للموارد المتاحة. -2
 لذاتي للأفراد وتحقيق مصالحهم.يعمل على التطوير ا -4
 يعمل على تزويد المجتمع بالكفاءات والقيادات اادارية والعمالة الماهرة. -2

ة أن توفر نظام طموح وينبغي للمؤسس ،يتطلب تمكين العاملين توفير تدريب مستمر ومنتظم لأجل تعلم المهارات الجديدةكما 
الصراع، ومهارات كمهارات التفاوض، ومهارات اتخاذ القرار، ومهارات حل الضرورية   لتطوير العاملين لكي يزودوا بالمعرفة والمهارات

 تعلم مهارات ليك فقط لأداء أعمالهم، بل أيضا فالجهود التدريبية تمكن العاملين من بناء المعرفة، والمهارات، والقدرات،القيادة، 
 .(14، صفحة 5101)راضي،  ات الكبيرةواقتصاديات المؤسس

 الاتصال الفعال:  .4
هي إا مجموعة من  تلعب عملية ااتصال دورا هاما ورئيسيا في إدارة المؤسسات، حتى أن البعض يبالغ بالقول أن الإدارة ما

عملية نقل هادفة للمعلومات من طرف الى آخر بغرض ايجاد نوع من "هو و  ، (02، صفحة 5110)القعيد،  عمليات ااتصال
بأ ا عملية تبادل الأفكار والمعلومات من اادارة الى المرؤوسين من أجل ايجاد فهم  ااتصااتالتفاهم المتبادل بينهما، ويمكن تعريف 
 .(45، صفحة 5109)الطراونة و النهدي،  "مشترك وثقة بين العاملين في المؤسسة

يف ااتصال الفعال اتصال ذو اتجاهين يتيح للعاملين فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات، وهذا يتطلب تعر و 
اختلاف مستويا م، وتوفير ة ورسالتها، واهتمام الإدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة بين العاملين على العاملين جميعهم بأهداف المؤسس

)المعاني، عقلة، و  فرصة الوصول للمعلومات التي تساعدهم على أداء أعمالهم، وسهولة وصول الموظف إلى أصحاب القرار وشرح مواقفهم
 .(540، صفحة 5117ارشيدة، 

 أهمية الاتصال: 
 :(09، صفحة 5110)القعيد،  للاتصال أهمية كبيرة لأي مؤسسة فهو

 .وسيلة رئيسية لتوجيه سلوك الأفراد تجاه الأهداف المرغوبة 
 .وسيلة توفر البيانات والمعلومات ونقلها الى مركز اتخاذ القرار 
 .وسيلة تقرب بين الأفكار والمفاهيم للعاملين وتوحد أنماط العمل 
 العاملين الى مراكز اتخاذ القرارات. وسيلة تنقل أفكار 
 .وسيلة تربط بين مراكز وضع السياسات والأهداف والقرارات وفريق العمل، مما  قق ااندماج والمشاركة 
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 التحفيز: .5
ق اشباع والمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد اداء الأعمال الموكلة اليه على أكمل وجه عن طريمجموعة العوامل  ا"بأ تعرف الحوافز

 .(511، صفحة 5107)شوشان و بولعواد،  حاجاته ورغباته المادية والمعنوية"
يدات والتهديشمل الموظف بالمشاركة في المخاطر  لأنهوظفين، وا يمنح بسيولة، للم حافزانظر البعض  وجهةيعت  التمكين من 

ذلك يؤدي إلى زيادة دافع  نفاالعائد بالأداء  وخاصة إذا أرتبط المتحصلةعن النتائج ومسائلته والفوائد والفرص وكذلك يتحمل المسؤولية 
)خليل و الكربولي،  مع نجاح المؤسسة وربطهاالمعنوية أو المادية،  ممكاسبهمنظمة من خلال للداف والغايات الأهالموظفين نحو تحقيق 

 .(592، صفحة 5107
استمالة دافعية الأفراد، وقد يأخذ أشكاا مادية مثل: الأجر والعلاوات،   الإدارةالتي تستخدمها  الآليات إحدىيعت  التحفيز 

، 5109)عيسات و جميل،  القراراتالأهم السماح بالمشاركة في اتخاذ ااحترام للعمال، و  الإدارة إظهاركما قد يكون معنويا مثل: 
وإشباع حاجا م ويعزز من استمرارهم في  ؤسسةونظام الحوافز الجيد هو الذي يسهم في جذب الأفراد والتحاقهم بالم، (211صفحة 

ات مسؤولية ااهتمام بالإنسان وتمكينه من المؤسسالعمل، ويثير المنافسة فيهم وبذل الجهد لتحسين أدائهم، ومن هذا نجد أنه تقع على 
اح المؤسسة مرتبط بمدى من خلال تحقيق أهداف العامل في العمل وتأمين مصالحه، مما يشعر العاملين بأن نج ؤسسةتحقيق أهداف الم

  .(212، صفحة 5102)قبطان،  رضاهم وتأمين مطالبهم
 مزايا التحفيز:

  :(77،011، صفحة 5101)الحيان،  ان مزايا الحوافز تكمن في تحقيقه لمايلي
 وااجتماعية ورفع روحهم المعنوية. حاجا م الضرورية والنفسية وإشباعتحقيق رضا العاملين  -
 المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك هذا السلوك وتوجيهه وتعزيزه. -
، الإبداعيةملين لأهداف المؤسسة وسياسا ا وقدر ا التنافسية، وتعزيز قدرات العاملين وميولهم، وطاقا م االمساهمة في تعزيز الع -

 بما يضمن ازدهار المؤسسة وتفوقها.
 يدين الى المؤسسة.جذب العاملين الج -
 وانخفاض المعنويات والصراعات. تلافي الكثير من مشاكل العمل كالغيابات ودوران العمل السلبي -

II-2-2مبادئ التمكين . 

مستمدة من الأحرف الأولى لكلمة التمكين باللغة اانجليزية   مبادئسبعة تتكون من لتمكين أساسيات اأن  (Stir)يعتقد 
EMPOWER))  (542،541، صفحة 5111)الحراحشة و الهيتي،  وهي كالتالي: 

0. E_ Education :والتدريب يؤدي إلى زيادة ة، لأن التعليم المؤسسحيث ينبغي تعليم وتدريب كل فرد في  تعليم العاملين
 فعالية العاملين فيها، مما بدوره يؤدي إلى نجاحها.

5. M_ Motivation  :فكرة التمكين ولبيان دورهم الحيوي  وهي أن تخطط الإدارة لكيفية تشجيع المرؤوسين لتقبلالدافعية
اد سياسة الباب المفتوح للعاملين من قبل ة من خلال برامج التوجيه والتوعية وبناء فرق العمل المختلفة واعتمالمؤسسفي نجاح 

 الإدارة العليا.
2. P_ Purpose لأن كل جهود التمكين الإداري لن يكتب لها النجاح ما لم يكن لدى كل فرد في وضوح الهدف :

 المؤسسة الفهم الواضح والتصور التام لفلسفة ومهام وأهداف المؤسسة.
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4. O_ Ownership  :العاملين مما يعزز من وائهم  تزاخطط لزيادة عوائد وامتيا ويعنى هذا المفهوم وضعالملكية
 توسيع صلاحيا م في العمل وزيادة مسؤوليا م عن إنجازه. هم، وهذا بدوره يؤدي إلىمؤسستوشعورهم الإيجابي تجاه 

2. W_ Willingness to change :أداء ة إلى الطرق الحديثة في ؤسسالم فنتائج التمكين سيقود الرغبة في التغيير
 التغيير فإن وسائل الأداء ستؤدي إلى الفشل. مهامها، وما لم تشجع الإدارة العليا والوسطى على

1. E_ Ego Elimination التمكين قبل البدء بتنفيذها،   مجراتقوم الإدارة في بعض الأحيان بإفشال ب ن الذات:رانك
والسلطة، وينظرون إلى التمكين على  القديم المتمثل بالسيطرةالنمط الإداري وإتباع كما أن بعض المديرين يتصفون بحب الذات 

 ة.للمؤسسلتحسين مستوى التنافسية والربحية  طريقالهم وليك  أنه تحد
9. R_ Respect قادر على المساهمة فيها من خلال  ةهو ااعتقاد بأن كل عضو في المؤسسإن جوهر التمكين  م:راحتالا

ة فإن عملية التمكين لن تقدم النتائج املين فلسفة جوهرية في المؤسسالع ماحترال يشكفيها، وما لم  والإبداعتطوير عمله 
يؤدي إلى إفشال كافة جهود ام م يعني عدم التمييز بين العاملين لأي سبب من الأسباب، لأن عدم ااحتر اوااحتر  المرجوة،
 التمكين.

II-2-3نماذج التمكين . 

أظهرت أدبيات الإدارة عدة نماذج  التمكين وفقا لظروفها ومحيط البيئة الداخلية والخارجية، حيثتحتاج المنظمات الإدارية لأن تفهم 
، صفحة 5102)البشير و علي حامد،  النموذجين التاليين للتمكين يمكنها أن تساعد على تحليل وفهم التمكين من أهمها

019،012): 

يمكن النظر له من  رأيا فيه أن التمكين مماثل لمفهوم القوة حيث :التحفيزي (Conger and Kanungo 1988)نموذج  .0
وثانيا: التمكين كمركب تحفيزي، لأنه يدل ضمنا لتمكين يدل ضمنا على تفويض القوة، : التمكين كمركب اتصالي، فاأوا زاويتين.

ويظهر ذلك في تعريف الكاتبان، ولتقرير مستوى التمكين في أي مؤسسة، حددا  السلطة،على أكثر من معنى المشاركة في القوة أو 
 التمكين هي: خمك مراحل لعملية

 تشخيص الظروف داخل المؤسسة التي تسبب في الشعور بفقدان القوة بين العاملين. المرحلة الأولى:

 الوظيفة، والمكافآت المرتبطة بالأداء. ومتطلباته كتحديد الهدف، وإثراءاستخدام أساليب إدارية مثل الإدارة بالمشاركة  المرحلة الثانية:

الغير فعالة، والتجارب المنجزة،  تقديم معلومات عن الفاعلية الذاتية للعاملين باستخدام أربع مصادر هي: المكاسب المرحلة الثالثة:
 والإقناع اللفظي، وااستثارة العاطفية.

الزيادة في الجهد المبذول، وتوقعات  نتيجة استقبال المرؤوسين لتلك المعلومات سيشعر المرؤوسين بالتمكين من خلال المرحلة الرابعة:
 الأداء، وااعتقاد بفعاليته الذاتية.

 .المعطاة التغيير في السلوك من خلال إصرار ومبادأة المرؤوسين لإنجاز أهداف المهمة المرحلة الخامسة:
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، المعتقدات ونظام : أشارا إلى أن التمكين يجب أن يبدأ من الذاتالإدراكي ((Thomas and Velthouse 1990نموذج  .5
ومنهجيات  بأهداف السلوكيات الهادفة وربطها ويتضمن نظام المعتقدات كيفية النظرة للبيئة الخارجية ومفهوم الذات الذي يشجع

 ة. المؤسسطبق في تالتمكين التي 

 عرا أ ا تمثل أساسا لتمكين العاملين وهي:شأبعاد نفسية للتمكين حيث  وحدد الكاتبان أربع

الهدف أو المهمة التي بدورها  دث اختلافا في إنجازوتحقصد به الدرجة التي تؤُثر في السلوك يو التأثير الحسي أو الإدراكي:  -أ
 تُحدث التأثير المقصود في بيئة الفرد.

 للفرد أداء الأنشطة الإدارية بمهارة عالية.قصد بها إلى أي درجة يمكن ي ة:الكفاء -ب

 الفرد.  تم بقيم الهدف أو المهام التي يتم الحكم عليها من خلال معايير أو أفكار إعطاء معنى للعمل: -ج

 .وتعني درجة الحرية التي يتمتع بها الفرد في اخيار طرق تنفيذ مهام عمله الاختيار: -د

II-3.تطبيق التمكين 
II-3-1.التمكين متطلبات تطبيق 

المتطلبات الأساسية قبل وأثناء وبعد عملية التمكين  لكي يتم التطبيق الناجح لتمكين العاملين في المنظمات، ابد من توفر مجموعة من
 :(012،011، صفحة 5101)تايه محمد،  في والتي تتمثل
 التمكين هو الثقة، ثقة المديرين في مرءوسيهم، وقد عرف بعض الباحثين الثقة المتبادلة بين أساس عملية : الثقة الإدارية

الأشخاص، بأ ا توقع شخص أو مجموعة من الأشخاص بأن معلومات أو تعهدات شخص آخر أو مجموعة من الأشخاص 
ظفيهم يعاملو م معاملة تفضيلية، مثل هي معلومات أو تعهدات صادقة، ويمكن ااعتماد عليها، فعندما يثق المديرون في مو 

 إمدادهم بمزيد من المعلومات، وحرية التصرف وااختيار، فالثقة من المدير تؤدي إلى تمكين سلطة الموظف.
 لكي يشعر الموظفون بالتمكين الفعلي، فلابد أن يشعروا بالدعم والتأييد من رؤسائهم وزملائهم، وهذا من : الدعم الاجتماعي

 يد من ثقة الموظف بالمنظمة، وبمرور الوقت  دث زيادة في مستوى انتمائه التنظيمي والتزامه.شأنه أن يز 
 كن للمؤسسة أن تحقق درجة عالية من التمكين، إذا أدرك العاملون بها أهداف ورؤية الإدارة يم :الأهداف والرؤية المستقبلية

اه ااستراتيجي للمؤسسة، ويترتب على ذلك شعور الموظفين بقدر م العليا في التعامل مع المواقف الصعبة التي تواجهها، وااتج
على التصرف ذاتيا، بدا من انتظار الأوامر والتوجيهات من الإدارة العليا، الأمر الذي من شأنه أن يسهم في معالجة تلك 

 المواقف قبل استفحالها وايجاد الحل لها.
 تنظيمية تؤكد على أهمية العنصر البشري، وتشجع على عمل فرق مهام الأزمات من يتطلب تمكين العاملين ثقافة  مل:فرق الع

إن فرق العمل يعد  خلال المشاركة في صنع القرارات، واحترام أفكار فرق العمل من قبل الإدارة العليا، كما تؤخذ بجدية وحزم.
هارات متنوعة، وبسلطة اك  في اتخاذ القرارات، وبجانب أكثر فعالية في معالجة المواقف من الأفراد، لأنه يتمتع بموارد أكثر وبم

ذلك يجب أن يمنح المديرون فريق العمل سلطة كافية لتنفيذ قراراته، وتطبيق التغييرات التي يقترحها، وتصنف إلى ثلاث أصناف 
 فريق حل المشاكل، فريق الغرض المحدد وفريق الإدارة الذاتية. هي
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 فالإدارة ا تستطيعالفعال مع كل المستويات الإدارية، هو المفتاح الأساسي لتمكين العاملينيعد ااتصال  :الاتصال الفعال ، 
حل أي مشكلة بمفردها، لأن المعلومات المتعلقة بالمشكلة ليست متوفرة لديها، وإنما لدى الأشخاص اللذين هم في صلب 

وبدون ، المشكلة، ولن يكون هناك التزام مشاركة الأفراد لن تحلالمشكلة، ولذلك يجب إشراك هؤاء الأفراد في الحل، لأنه بدون 
التزام لن يتحقق التمكين، إن ااتصاات المعززة لعملية التمكين يجب أن تتسم بأ ا مستمرة ودائمة، مكثفة، تكون بكافة 

 ااتجاهات وان تعتمد ااتصاات الرسمية وغير الرسمية.
 :العاملين بدون توفير التدريب الملائم، لأنه ا يجب أن يفترض المديرون أن الموظفين يفهمون  يمكن تمكين ا التدريب المستمر

إن تمكين الموظفين يتطلب إكساب المعرفة والمهارة والأدوات اللازمة للتصرف الفعال و  ،أعمالهم أو يمتلكون المعرفة عن وظائفهم
 بصفة مستمرة.

II-3-2. خطوات وأساليب تطبيق التمكين 
 خطوات تطبيق التمكين .1

 :(52،57، صفحة 5112أبريل  02-09)العتيبي، حدد عشرة خطوات لتنفيذ تمكين العاملين وهي 
  التأكدالحاجة للتغيير ما يساعد من الحد من درجة الغموض وعدم  أسبابتحديد . 
  التخلي عن السلطة للمرؤوسين وهو جوهر التمكينالتغيير في سلوك المدراء والذي يتطلب. 
 التي يشارك فيها المرؤوسين . تحديد القرارات 
  من المستحيل ااعتماد على الجهود الفردية أصبحات مع ازدياد حجم المؤسس لأنهتكوين فرق العمل 
 .المشاركة في المعلومات بين المرؤوسين والعاملين في المنظمة 
 بين من حيث القدرات والمؤهلات والمهارات.اختيار الأفراد المناس 
 . توفير التدريب وهو احد المكونات الأساسية لجهود تمكين العاملين 
 الإدارة ااتصال لتوصيل التوقعات وتوضيح ما هو التمكين للعاملين فيما يتعلق بواجبات ومتطلبات وظائفهم من قبل 
 ةوضع برنامج للمكافآت والتقدير مرتبط بأهداف المؤسس. 
 ةتا وتتضمن جميع الأطراف في المؤسسعدم استعجال النتائج فالتمكين عملية شاملة وتأخذ وق. 

 أساليب تطبيق التمكين .5
 عمل مناسبة، ومن بين أهم أساليب التمكين المعاصرة مايلي:من شأ ا أن تخلق بيئة  التمكين إلى إتباع آليات وأساليبتحتاج عملية 

، والنجاح في هذا يعت  تمكين العاملين من الأساليب القيادية الحديثة التي تساهم في زيادة فعالية المؤسسة أسلوب القيادة الذاتية: -أ
الأسلوب يقوم على دور القائد أو المدير في تمكين الموظفين، ومنح صلاحيات أك  للمستويات اادارية الدنيا في المؤسسة، وهذا 

 .(20، صفحة 5112)الجميلي،  ات من الأعلى الى الأسفلالأسلوب يركز بشكل خاص عل تفويض السلط
هذا الأسلوب يركز على الفرد ويسمى تمكين الذات، وي ز التمكين هنا عند توجه ادراك الفرد نحو قبول  أسلوب تمكين الأفراد: -ب

 .(54، صفحة 5101)بن سهلة،  تحمل مسؤولية ذلكالسلطة وحرية التصرف مع 
فوائد تتجاوز العمل رأى بعض الباحثين أهمية كبيرة لتمكين المجموعة أو الفريق، لما للعمل الجماعي من  العمل: قفر أسلوب تمكين  -ج

 ون الجماعي و الشراكة والعمل معاالفردي، والتمكين على هذا الأساس يقوم على بناء القوة وتطويرها وزياد ا من خلال التعا
 .(12، صفحة 5101)الحيان، 
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السابقة، ويعتمد على فكرة أنه حتى تكون الأساليب  ويقوم هذا الأسلوب على الجمع بين أسلوب الأبعاد المتعددة في التمكين: -د
جوانب وأسك متعددة مثل: التعليم والقيادة الناجحة والمراقبة الفاعلة والدعم فلابد من أن تقوم على عملية التمكين فاعلة وناجحة 

 .(27، صفحة 5101)الملفوح،  شجيع المستمر والهيكلية المناسبةوالت
II-3-3 .فوائد ومعيقات تطبيق التمكين 

 فوائد تطبيق التمكين .1
 :(019، صفحة 5101)تايه محمد،  التطبيق منها للتمكين مزايا وفوائد عدة عند

  اد العاملين في المؤسسةزيادة في التدريب وتعليم الأفر. 
 لعاملين في صياغة وتحديد الأهدافمشاركة ا. 
 ة والإبداع لدى الأفراد العاملينتزايد القدرات اابتكاري. 
 ودعمها من خلال فرق العمللأفراد توثيق علاقات ا. 
 .دعم القوة الممنوحة للأفراد وانخفاض الرقابة والمركزية من اجل إنتاج أفضل وأحسن 
 .زيادة الرضا الوظيفي للعاملين 
  والمعرفة بين الرؤساء والمرؤوسينتنمية الكفاءة من خلال التدريب وتبادل الخ ة. 
 تقليل الصراع بين الإدارة والعاملين. 

 زيادة ذلك، إلى بالإضافة ،بمؤسستهم ثقتهم وتزداد الخاصة، وظيفتهم يمتلكون أ م لو كما الموظفون يشعر التمكين، بفضلحيث 
 & ,Celik, Iraz, Cakici) والتفاؤل، وزيادة الشعور بالأمل الأعمال بعض لتولي وااستعداد التنظيمي والواء الإبداع تحفيز،ال

Celik, 2014, p. 101). 

 معيقات تطبيق التمكين .2
  :(51،59، صفحة 5102)البناء،  تواجه المؤسسات العديد من المعوقات التي تعوق تطبيق مفهوم التمكين، ولعل من أبرزها

 .المركزية الشديدة في سلطة اتخاذ القرار 
  الوسطى من فقدان صلاحيتهم ووظائفهم. الإدارةخوف 
 خوف الموظفين من تحمل السلطة والمسؤولية 
  الصارمة التي ا تشجع على المبادبرأة واابتكار والإجراءاتالأنظمة 
 ضعف نظام التحفيز 
 ضعف التدريب والتطوير الذاتي 
 .غياب مفهوم الثقة بين موظفي المنظمة والمديرين 
  مفهوم التمكين وفرق العمل.غير ملائم مع  مكافآتنظام 
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 خلاصة

  

 ومهارة تنظيمية إستراتيجية العاملين تمكين يعدمن خلال هذا الفصل تبين بأن المؤسسة اليوم أصبحت تدرك بضرورة التمكين، حيث     
 الفعلية والمشاركة القرارات واتخاذ التصرف قوة من المزيد العاملين منح في يتمثل المستمر، الإداري والتحسين للتطوير فعاا ومدخلا جديدة

 ؤسسات.الم إدارة في العاملين جانب من

ات لمعالجة مشكلا ا، حيث أن ؤسسالم المداخل الهامة التي يمكن أن تتبناهالدراسات إلى أهمية التمكين كأحد تشير العديد من ا     
سسات ممكنة، أصبحت أكثر سرعة ونجاحا في تحقيق أهدافها ات تقليدية إلى مؤ ؤسسمن م المؤسسات التي تبنت مفهوم التمكين وتحولت

وذلك بما تتيحه من العمل بروح الفريق بين العاملين والإسهام في تعديل سلوكهم، وإكسابهم المهارات التي تمكنهم من مواجهة التحديات 
 .المختلفة، من خلال توفير مختلف برامج التدريب والتطوير
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 تمهيد
، ومن بين هذه التحديات ظاهرة العولمة والتي نتج عنها في مختلف المجالات نتيجة لما تشهده المؤسسات اليوم من تحديات عديدة

 الإبداع . وفي هذا المجال يعدالحصول على مركز تنافسي والمحافظة عليه لإمكانيةالمؤسسة الى التنافس  دعىفي حدة المنافسة، وهذا ما تزايد 
الهامة لمواجهة هذه التحديات، وذلك من خلال الدور الذي يؤديه في التجديد والتطوير في مختلف المستويات  الطرق إحدى الإداري
المؤسسات الناجحة ومن  ه يجب علىفان ذالهو الأعمال والمؤسسات،  إدارةأحد الضروريات الأساسية في  الإداري الإبداع، ويعد الإدارية

تكون مؤسسة حتى أن يكون طموحها أبعد من ذلك،  وإنماة، تقف حد الكفاي أن لاو ومتميزة،  أجل ضمان بقاءها واستمرارها قوية
 .وخدماتهاوالتجديد سمة مميزة لأدائها  والإبداعمبدعة ويصبح الابتكار  مبتكرة

 :إلىتم تقسيم هذا الفصل  الإداريللإبداع  المفاهيميو من أجل الإحاطة بالإطار 

III-1. الإبداعماهية 

III-2. الإبداع الإداا ي 

III-3.الإبداع الإداا ي و العلاقة بين التمكين 
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III-1.  الإبداعماهية 
ليلا على تقدمها وحضارتها، فضلا عن أنه المحرك والدافع لأي تقدم علمي أو مقياسا من مقاييس تطور الأمم، ود الإبداعيعتبر 

والفرق بينه وبين  الإبداعلتطرق في هذا المبحث إلى مفهوم ، وبناءا على ذلك سوف يتم ا(25، صفحة 5102)بابكر،  فني أوفكري 
 وذكر أنواعه. خصائصهوإبراز أهميته و  المصطلحات القريبة منه،

III-1-1.بالإبداعالمصطلحات والمفاهيم ذات العلاقة و  الإبداع مفهوم 
المفكر الاقتصادي النيوكلاسيكي جوزيف شومبيتر في  إلىبمفهومه الحديث في المجال الاقتصادي  الإبداعيرجع استعمال مصطلح 

 "تغيير مكونات المنتج، وكيفية تصميمه إلىيؤدي  الإنتاج، وقد عرفه بأنه "الحصيلة الناتجة عن ابتكار طريقة أو نظام جديد في 0505سنة 
فاهيم والم الإبداعتعريف كل من  إلى سنتطرق في هذا المطلبو ، (33، صفحة 5102)براهيمي بن حراث، ودان، و حجار، 

 .بالإبداعذات العلاقة والمصطلحات 

 الإبداعتعريف  .1

شيء جديد لم يكن موجودا من قبل على هذه  إنتاج، وبصورة أوضح هو "شيء جديد على غير مثال سابق إحداث" في اللغة: الإبداع
ويعود المصطلح إلى الفعل )بدع(، وبدع الشيء يعني أوجده على غير مثال سابق، ولفظ مبدع  (2،5، صفحة 5115)خير الله،  الصورة

يرجع  "Creativityمصطلح الإبداع "  أن John Youngويرى " ، (22، صفحة 5112)السلمي،  اسم من أسماء الله الحسنى
أن معنى العرب لابن منظور  لساند على نج )العربية( و في اللغة العربي "Create" يصنع بمعنى *to make* الى الكلمة اليونانية أصله

 Pouvoir de »الإبداع  Larousseوعرف قاموس ، (375، صفحة 5102)سعال،  "غير مثال إلى الخلق على يشيرإبداع " كلمة "

création, d’invention » "قوة الخلق والاختراع" (LAROUSSE, 2005, p. 92) ، وحسبOxford «The use of 

imagination or original ideas to create something »  "شيء ما لقلخ الأصليةالأفكار  استخدام الخيال او" ( 
English oxford living dictionaries).  من  وذلك بتعدد آراء الكثير الإبداعالخاصة بمصطلح تعاريف القد تعددت لو

في جديد والانتقال الى نمط العادي  نمط التفكير المبادأة التي يبديها الفرد في التخلص من" على أنه سيمبسونالكتاب والباحثين إذ: عرفه 
القدرة على تركيب الأفكار بأسلوب فريد أو عمل علاقات غير مألوفة بينها، وهو عملية "، وهو (50، صفحة 5102)بابكر،  "التفكير

، حيث نجد أن كلا (70، صفحة 5102)واعر،  استخدام الذكاء والخيال والمهارة لتطوير منتج أو عملية أو فكرة جديدة غير مألوفة"
بالمشكلات  الإحساسالتي تتضمن  عمليةال"عرفه على أنه فقد  تو انس أما، ع من ناحية السمات الشخصية للفردللإبدا  انينظر  التعريفين

 إليهاالنتائج التي توصل  وإيصالت، واختبار هذه الفروض والفجوات في مجال تكوين بعض الأفكار أو الفروض التي تعالج هذه المشكلا
عملية عقلية تؤدي الى "بأنه  الإبداع قاموس بنجوين السيكولوجي، كما يعرف (00، صفحة 5115)العجلة،  "الآخرين إلىالمفكر 

تتم على مستوى العقل  الإبداعحلول وأفكار ومفاهيم وأشكال فنية ونظريات ومنتجات تتصف بالتفرد والحداثة، وهذا يعني أن عملية 
باعتباره  للإبداعانه ينظر من التعريفين  حيث نجد  ،(325، صفحة 5105)الكر و طليبي،  "أفكار تتميز بالحداثة إيجادويعمل على 
 إنتاجتحقيق  إلىعبارة عن الوحدة المتكاملة لمجموعة العوامل الذاتية والموضوعية التي تقود " الإبداع أن ألكسند   وشكاويرى  .عملية عقلية

 جراونأما ، إبداعي كناتج للإبداعحيث نرى أنه ينظر  ،(5صفحة ، 5115)خير الله،  "جديد وأصيل ذو قيمة من الفرد والجماعة
ما وجدت في بيئة مناسبة يمكن أن ترقى بالعمليات العقلية  إذامزيج من القدرات والاستعدادات والخصائص الشخصية التي  أنه"عرفه على 

، صفحة 5105)بهية،  "سة أو المجتمع أو العالمالمؤسأو خبرات  السابقة لفردسواء بالنسبة لخبرات التؤدي نتاجات أصيلة ومفيدة 
 (إبداعيكمزيج من )القدرات والخصائص الشخصية، البيئة المناسبة، عملية عقلية، ناتج   للإبداعتعريف جراون أنه ينظر ن نجد م ،(355
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شيء  إنتاجهو القدرة على  الإبداعصطلح، حيث نجد أن مالنظر للعند يتضح وجود تباين  للإبداعومن التعريفات السابقة 
 .الإبداعيانجاز العمل  إلىذلك الشيء، أو أنه الناتج الذي ينشأ عن القدرة التي تؤدي  إنتاججديد، أو هو العملية التي يتم بها 

 يسمى بالأصالة لم يسبقه أحد فيها وهذا ما إبداعية، فربما يخرج بأفكار الأخريينالأشياء بطريقة مختلفة عن  إلىهو الذي ينظر المبدع: 
 .(2، صفحة 5115)خير الله، 

 بالإبداعالمصطلحات والمفاهيم ذات العلاقة  .5

بعض عن  الإبداعهذه التعاريف الخاصة بالإبداع فانه لابد من تمييز  إلى، إضافة الإبداعومن اجل إعطاء دلالة أكبر لمفهوم 
 قريبة لهالوالمفاهيم صطلحات الم

 الابداع والابتكا : .1

، ويعود الى (Innovation): عرفه "المعجم العربي الأساسي" بأنه:"ابتداع شيء غير مسبوق" وفي اللغة الانجليزية يرادف كلمة بتكارالا
 .(51، صفحة 5102)بابكر،  تج( جديد، ويعني: تقديم فكرة جديدة أو أسلوب جديد أو شيء )من(Innovate)الفعل 

تحويل  إلاهو  يتمثل في التوصل الى حل خلاق لمشكلة ما أو الى فكرة جديدة، في حين أن الابتكار ما الإبداعويرى نجم أن 
 .(02، صفحة 5115)العجلة،  تطبيق الأفكار المبدعة بإمكانية، فالعمل محكوم إبداعيعمل  إلى الإبداعيةالفكرة 

من الإبداع وهو أخص إنتاج شيء جديد وغير مسبوق في أي مجال من المجالات،  ر هوأشار مصباح إلى أن الابتكاكما 
وبذلك يكون مبدعا ولا يكون مبتكرا،  ،يهم فعهآخرون أو تساوى ميه إل قهفقد يبدع الإنسان في شيء قد سبنه، م أضيق فهومهوم
التنفيذ. ولذا يمكن القول بأن كل مبتكر  أفكار إبداعية وضعت موضع إنتاج فهولابتكار نتيجة حتمية للإبداع، ا إلى أن اليحيويأشارت و 

 والابتكار من خلال الجدول التالي: الإبداعويمكن تلخيص أهم الفروقات بين ، (00، صفحة 5100)البدراني،  مبدعا وليس العكس

 (325,351، الصفحات 5105)الكر و طليبي،  (:أهم الفروقات بين الإبداع والابتكا III-1الجدول )

 Creativity الإبداع Innovationالابتكا   
 فرداية جماعية المحاولة
 متقطعة، لحظية مستمرة، طويلة العملية
 غير قابل للقياس، محتمل قابل للقياس، مؤكد الأثر

 استعمال وتعلم طرق التفكير الإستراتيجيةاستعمال الأداوات  التكوين
 عصف الأفكا  تسيير المشا يع نوع الاجتماعات

 وتشبههاتضا ب الأفكا   حولها والإجماعتقا ب الأفكا   نوع التفكير
 التوجه نحو التفكير التوجه نحو التطبيق نوع المشرف أو المسؤول

 ressourceمصد   Competenceكفاءة  أهميته في المؤسسة
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 والذكاء: الإبداع .2

الذكاء: قدرة عقلية أو مجموعة قدرات تمكن الفرد من التعلم، واكتساب المعرفة واستخدامها، والمحاكاة وحل المشاكل واتخاذ القرارات 
، ويتضمن الإبداعيالتفكير  إلىفهو النشاط الذي يستند  الإبداع، أما (02، صفحة 5115)الجعبري،  والآخرينوالتكيف مع البيئة 

الضروري أن يكون ، ولكن ليس من للإبداعالذكاء ضروري  أنعلاقات لم تكن معروفة، كما  إيجادتوليد أو خلق أفكار جديدة أو 
 .(00، صفحة 5115)الحسنية،  الأذكياء مبدعون

، وهذا يعني أن الإبداعيتطلب وجود حد معين من الذكاء، الا أن ارتفاع نسبة الذكاء لا يعني بالضرورة ارتفاع معدل  الإبداع
، 5115)خير الله،  رورة هو الأكثر ابداعا، وانما الشخص المبدع لابد من أن يكون ذكي الى درجة معينةالشخص الأكثر ذكاء ليس بالض

 (502صفحة 

 الابداع والموهبة: .3

الكشف والرعاية  إلى، تحتاج والإنسانيةقدرة فطرية أو استعداد موروث في مجال أو أكثر من المجالات العقلية والإبداعية والفنية الموهبة 
لة كما أنه سلوك قدرة عامة مستق الإبداع أماكما أنها تخضع للعوامل الوراثية،  (02، صفحة 5115)الجعبري،  لتبلغ أقص حد ممكن

أنه ليس كل موهوب مبدع، كما أن الموهبة يمكن أن تنتقل  إلاينطوي على وجود الموهبة  الإبداعأن  إلى (جروان) أشاروقد يتأثر بالبيئة، 
 (00، صفحة 5100)البدراني،  بالوراثة والإبداع ليس كذلك

والذكاء جزء من الموهبة، كما  الإبداعيةتتلخص نظرية رنزولى في أن القدرة والذكاء، و  الإبداعيةهناك علاقة وثيقة بين الموهبة والقدرة 
والذكاء والدافعية، ويعبر  الإبداعأن القدرة العقلية أو الذكاء هي أيضا جزء من الموهبة، وأن الموهبة تتشكل من ثلاث مكونات أساسية هي 

 (57، صفحة 5112ور، )سر  الثلاثي تخطيطا بالدوائر الثلاثة المتداخلة المعروفة الإطارعن ذلك 

  

 

 

 

 

 (52، صفحة 5112)سرور،  والذكاء والإبداعنموذج  نزولى في توضيح العلاقة بين الموهبة (: III-1شكل )

III-1-2. خصائص الإبداع 

 :(303،302، صفحة 5112)حمادات،  الإبداع إمكانيةهناك ظواهر معينة جرى تصنيفها في الخصائص التالية تدل على 

فهي صفة محيرة حقا، حيث قد ينتمي  ،روتعززها التربية والتدريب المبك الإنسانهي صفة تولد مع العقل المتسائل الخلاق:  .1
 به الآخر.ع بعقل متسائل بينما لا يتمتع متأن أحدهما يت إلانفس الأسرة  إلىشخصان 

 قدرة ابداعية
 قدرة عقلية فوق

 المتوسطة

 

 

 دافعية

 الموهبة



ريتأطير نظ -يداا  الإ الإبداع                 الفصل الثالث                                               
 

38 
 

وهي القدرة على الحصول على المعلومات وتحليلها او تجميعها ثم تقويمها والاحتفاظ بها بشكل : والتجميع القد ة على التحليل .2
  منظم من اجل استخدامها في مواضعها الصحيحة.

ومزجها وتشكيلها  وهي صفة من صفات الترابط اللاشعوري، فهي القدرة على ربط الأفكار،القد ة على التخيل والحدس:  .3
 فكرة جديدة. إلىمن أجل الوصول 

وعدم الاستسلام للواقع أو الظواهر أو  ،والدفاع عنهوهي صفة الجرأة الشخصية للتعبير عن الرأي  الشجاعة أو الثقة بالنفس: .2
 الفشل.

كان يحترم مساهماتهم   إذا إلاوانتقاداتهم،  ومقاييسهم مقاومة السلطة وأحكام الآخرين إلىيميل المبدع عادة  التمردا على السلطة: .2
 العلمية السابقة. 

عدم الاقتناع بالأمور والقضايا التي يمكن اعتبارها مسلمات بحد ذاتها، بل يميل الى الشك  إلىيميل المبدع  التجريب: إلىالنزوع  .5
 وانتقاد الأمور على أنها نسبية تعمد على المنظور الذي انطلق منه الفرد.

المبدع هو الذي يستطيع تهيئة الذات، من حيث النقد والتهذيب والتقويم للأفكار والمعلومات ووسائل التحليل  إنالنقد الذاتي:  .7
 التي يستخدمها.

 :(55، صفحة 5102)بابكر،  الخصائص التالية إلى بالإضافة

، حيث قد تتم ممارسته عن ليس حكرا على الأفراد، وهو ليس عملية فردية بالضرورة الإبداع :ظاهرة فرداية وجماعية الإبداع أن -
 طريق الجماعات والمؤسسات.

 فهي ليست حكرا على الخبراء والعلماء والأخصائيين. عامة وليست ظاهرة خاصة بأحد: إنسانيةظاهرة  الإبداعأن  -

، الإبداعيةللعوامل الوراثية تأثيرها الكبير في تنمية الاستعدادات  يرتبط بالعوامل المو وثة كما يمكن تربيته وتطويره: الإبداع -
 وهذا لا يحول دون تدخل العوامل التربوية.

 :(05،51، صفحة 5115)العجلة،  خصائص أخرى هي (العجلة)كما يضيف 

 .الذي يبحث في المشكلة من جميع جوانبها ويواجه عدة حلول متكافئة لها على التفكير المتعمق الشمولي الإبداعيعتمد  -

 .علم نظري تجريبي قابل للتبديل والتغيير باختلاف الزمان والمكان الإبداع -

 إمكانات إلىيبدأ دائما بالتحليل النظامي للفرص التي يتيحها التغيير، وبالتفكير في استغلال هذه الفرص وتحويلها  الإبداع -
 .إبداعية

الحسي وفي ذات الوقت يتصل بالتصورات والصياغات الجديدة، ولذلك فانه يتطلب قدرات مميزة  بالإدراكجهد متصل  الإبداع -
 مقنعة للسؤال. إجابةفي الملاحظة والاستماع والبحث عن 
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كما ينبغي أن تكون في ذات   ،رغبات معينةحاجات أو  لإشباعذات فاعلية، لابد أن تكون موجهة  الإبداعلكي تكون نتيجة  -
 الجديد هو: هذا أمر بديهي، لماذا لم نفكر فيه من قبل ذلك. الإبداعأن أفضل تعبير عن الوقت سهلة، 

 تبدأ دائما صغيرة، ثم يتطور الأمر مرحليا وفقا لنتائج التجريب والتقويم.الفعالة  الإبداعات -

 دة.موقع الصدارة والتميز والريا إلىالفعالة تتطلع  الإبداعيةأن المحصلة  -

III-1-3 الإبداع. عوامل 

 قدم الكتاب والباحثين تصنيفات كثيرة لعوامل الإبداع، من بين أهم عوامل الإبداع نجد:

ذكي وحاذق من الاستجابات،  ما هوهو بعيد المدى،  ما هو غير مألوف، ما إنتاجتعني : (Originality)الأصالة  -
لم بسبق لها سابق، وكانت غير عادية، وذات ارتباطات  إذا إلاوجديدة تكون أصيلة  وهناك من العلماء من يقول أن الفكرة لا

 (55، صفحة 5102)بابكر،  بعيدة وذكية

 ويقصد بها قدرة الفرد على انتاج أكبر عدد ممكن من الأفكار الجديدة في غصون فترة زمنية معينة: (Fluency)الطلاقة -
 .(75، صفحة 5112)الخندقجي، 

 :(52، صفحة 5102)بابكر،  أظهرت بحوث العلماء عدة أنواع من الطلاقة، وهيو 

قدرة على استدعاء أكبر عدد ممكن من الألفاظ المناسبة في فترة تعني ال:  (Verbal Fluency)الطلاقة اللفظية -أ
 بحيث يتوفر في اللفظ خصائص معينة.زمنية محددة 

تعني قدرة الفرد على انتاج أكبر عدد ممكن من الأفكار في وقت  :(Ideational Fluency)ةفكريالطلاقة ال -ب
محدد، بغض النظر عن نوع أو مستوى هذه الأفكار، وهذا النوع من الطلاقة مرتبط بالقدرة العقلية للشخص كالقدرة على 

 .والاستنباط وسعة الادراك والحدسالتخيل والتشبيه 

هي القدرة على التعبير عن الأفكار بسهولة من خلال صياغتها في : (Exressional Fluency)الطلاقة التعبيرية -ج
 عبارات مفيدة.

أكبر قدر من الكلمات التي ترتبط  إعطاءهي قدرة الفرد على : (Associational Fluency)طلاقة التداعي -دا
 بكلمة معينة مثل المترادفات أو تتوفر فيها شروط معينة من حيث المعنى.

وهي تغير الحالة الذهنية لدى الشخص بتغير الموقف، أي هي القدرة على التفكير بطرق مختلفة، : (Flexibility)المرونة -
)مجلخ، بشيشي، و ا ، ويمكن التمييز بين نوعين من المرونة، هم(55، صفحة 5102)بابكر،  ورؤية المشكلة من زوايا متعددة

 :(075، صفحة 5105علي، 

المشكلة المحددة تحديدا  إلىوهي قدرة الشخص على تغيير الزاوية الذهنية التي ينظر من خلالها : المرونة التكيفية -أ
 دقيقا.



ريتأطير نظ -يداا  الإ الإبداع                 الفصل الثالث                                               
 

40 
 

 عدد من الأفكار المتنوعة التي ترتبط بموقف معين. إعطاءوتتمثل في المرونة التلقائية:   -ب

طبيعتها )جمال خير  وإدراكهي القدرة على تحسس المشكلات  :(Problem Sensitivity)الحساسية للمشكلات
الله(، والشخص المبدع يستطيع رؤية الكثير من المشكلات في الموقف الواحد، فهو يعي الأخطاء ونواحي القصور ويحسس 

 .(75، صفحة 5112)الخندقجي، مرهفا  إحساسابالمشكلات 

أن الفرد يكون قابلا  إضافةالجديدة، والبحث عن حلول لها،  والأساليبأخذ الغرد زمام المبادرة في تبني الأفكار :  وح المجازفة
)المعاني، عقلة، و  هة المسؤوليات المترتبة على ذلكلتحمل المخاطرة الناتجة من الأعمال التي يقوم بها، ولديه الاستعداد لمواج

 .(535، صفحة 5115ارشيدة، 

III-1-4 . ومستويات الإبداعأنواع 

 أنواع الإبداع  .1

، صفحة 5100ماي  05و  02)زيد الخير و بن برطال، يومي ( خمسة أنواع من الإبداع هي Taylorلقد حدد تايلور )
5،7): 

 ويتميز بأن المبدعين لهم صفة التلقائية والحرية ويكون في مجال الأدب والفن والثقافة .  الإبداع التعبيري: -أ

 .Violinفي إنتاج آلة الكمان  Antonioوهو التميز بكفاءة في عمل منتج ما. مثل الموهبة عند  الإبداع الفني: -ب

 يب متطورة غير مكررة ، وهو غالباإلى إنتاج أعمال كاملة بأسال، ويؤدي اتوهو ناتج لنمو مستوى التعبير والمهار  :الإبداع الإنتاجي -ج
 ما يكون في مجال تقديم منتجات كاملة على مختلف أنواعها وأشكالها .

ويستلزم براعة في إيجاد مجموعة فريدة أو نادرة من العلاقات خلال الأشياء أو المواد، مثل اختراع "إديسون"  الإبداع الخلاق: -دا
Edison  المصباح الكهربائي. مخترع 

 ويتضمن تثبيت المعرفة والمبادئ والافتراضات التابعة لنوع من المعرفة.  الإبداع الطا ئ أو المفاجئ: -ه
  ويعتمد على القدرة على الاختراق والتغلغل في فهم أساسيات ومبادئ وضعت من قبل آخرين. الإبداع المتجددا: -و

من مداخل ونظريات مختلفة، وقد قادت مجالات دراستهم  الإبداعتناول الباحثون في مجال السلوك التنظيمي وعلم المنظمة موضوعات كما 
 :(00، صفحة 5103)مرعي و نجم،  صنفين هما إلى الإبداعتصنيف  إلىوأهدافها المتنوعة 

 الطرائق التي تتكيف بمواجهتها المؤسسات مع المتغيرات في بيئتها من خلال طرح منتجات جديدة. إحدىوهي  المنتج: إبداع .0

 .الإنتاجيةتحسينات على العملية  إجراءأساليب عمل جديدة أو  إدخالالذي يشير الى العملية:  إبداع .5

 :(52، صفحة 5100)صبيحة و علي احمد، نوعين هما  إلىبحسب مجاله  الإبداعوتم تصنيف 

 الإداريةالتغيرات في الهيكل التنظيمي، وعمليات المؤسسة، ووظائف الموارد البشرية، والأساليب  إلىيشير  :الإداا ي الإبداع -1
 الجديدة. والإجراءاتوالسياسات 
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الرئيسية للمؤسسة، ويشمل تطوير منتجات  الإخراجهو تبني فكرة جديدة تؤثر بشكل مباشر على عمليات  التكنولوجي: الإبداع -2
 وخدمات جديدة.

 :الإبداعمستويات  .2

 :للإبداعيمكن التمييز بين ثلاثة مستويات 

من قبل أحد الأفراد، ومن السمات التي يتميز بها الشخص  إليهالذي يتم التوصل  الإبداعهو  على مستوى الفردا: الإبداع -
)بابكر، ، الطموح، القدرة على التحليل ، الذكاء، المرونة، حب المخاطرةالمبدع: حب الاستطلاع، المثابرة، الثقة بالنفس

 .(75، صفحة 5102

الجماعة يفوق كثيرا  وإبداعمن قبل الجماعة،  إليهالذي يتم تحقيقه أو الوصول  الإبداعهو  على مستوى الجماعة: الإبداع -
 بعض وغيرهاالفردية للأعضاء، وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل الرأي والخبرة، ومساعدة بعضهم ال الإبداعاتمجموع 

 .(320، صفحة 5102)سعال، 

)العميان،  يع أعضاء المؤسسةمعن طريق الجهد التعاوني لج إليهالذي يتم التوصل  الإبداعوهو  على مستوى المؤسسة: الإبداع -
لى مستوى المؤسسة أن المؤسسات المبدعة تتصف ع الإبداع، ولقد أشارت الدراسات والأبحاث حول (352، صفحة 5115

 :(002، صفحة 5103)شتاتحة،  الصفات أهمهابجملة من 

 أنها تميل نحو التجربة المستمرة. -

 العملية الاتصالية تكون قوية مع رغبات وحاجات المستهلكين. -

 المبدعة.صلية للمؤسسة كما أن المؤسسات المبدعة تطور مبادئ وقيم وأخلاقيات العمل والالتزام بالمهارة الأ -

III-2. الإبداع الإداا ي 
لتنظيمية الداعمة البيئة او  الإداري الإبداعالتعرف على مراحل ثم  ،الى أهميته والإشارة ،الإداري الإبداعبحث الى مفهوم سنتطرق في هذا الم

 له، وأخيرا تبيان معوقاته وأهم أساليب تنميته

III-2-1. وأهميته مفهوم الإبداع الإداا ي 

 وتطوير الإدارة مجال في الجديدة بالأفكار متعلق الإدارة في فالإبداع ذاتها، للإبداع العامة المفاهيم من الإداري الإبداع مفهوم ينطلق
 .(03، صفحة 5115)العجلة،  المعروفة الإدارة وظائف وكل للعملاء، الخدمات وتحسين العمل فرق وقيادة المنتجات

 :الإداا ي الإبداعمفهوم  .1

، ويرجع ذلك لعدم وجود اتفاق الإداري الإبداع ريفاتتعددت تع، فقد الإبداعبمثل ما تعددت تعريفات الكتاب والباحثين لمفهوم 
 :ومن بين التعريفات الإداري للإبداعبين الباحثين حول تحديد مفهوم 
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 الإبداعي الأداء وتفعيل المؤسسة في العام المناخ تحسين إلى تؤدي التي والسلوكيات والعمليات الإجراءات مجموعة" هو الإداري الإبداع
)بومجان و قريشي،  "التفكير في مألوفة غير وبطريقة إبداعا أكثر بأسلوب القرارات واتخاذ المشكلات حل على العاملين تحفيز خلال من

، إداريةعمليات  إيجاد إلىوعرف أيضا بأنه "الأفكار والممارسات التي يقدمها المديرون والعاملون والتي تقضي ، (522، صفحة 5105
، صفحة 5102)بابكر،  "وطرق وأساليب أكثر كفاءة وفاعلية في انجاز أهداف الشركات والمؤسسات والدوائر وأكثر خدمة للمجتمع

 ابتكاريه حلول إلى توصله أو ،جديدة إدارية أساليب استنباط في الإبداعية الشخصية لمهاراته الموظف استخداموعرفه القحطاني "، (23
 والتجريب والاختبار المنطقي التحليل على بالاعتماد المشكلة تلك لمعالجة جديدة تصورات أو التنظيم مصلحة تواجه إدارية لمشكلة
 والتفاعل الأفراد بين العلاقات تحسين إلى تهدف التي الإبداعية النشاطات تلك هو" ، وأيضا(71، صفحة 5112)الخندقجي،  "والتقويم

 الاتصال بعملية المتعلقة والهياكل والإجراءات والأدوار بالقواعد يهتم كما المسطرة، الأهداف أو المهام إنجاز أجل من وذلك بينهم، فيما
 .(235، صفحة 5105)بودلة، صلواتشي، و كواديك،  "للمؤسسة الداخلية والبيئة الأفراد بين أو الأفراد، بين والتفاعل

للمشكلات التي تواجه الأفرادا العاملين في  ابتكا يةأفكا   إيجاداالقد ة على  على أنه الإداا ي الإبداعيمكن تعريف  وعليه
المؤسسة، أو التوصل الى أساليب عمل جديدة ومفيدة اعتماداا على القد ة العقلية والطلاقة والمرونة التي تنتج عن التفاعل مع 

 البيئة.

بأنها عبارة عن مجموعة من  (Drejer)، حيث يعرفها الإداري الإبداعتختلف في مفهومها عن  الإبداع إدارةويرى بعض الباحثين أن 
 الإبداعيةالأنشطة والأساليب التي يتخذها القادة لتشكيل الأنظمة وصياغة الخطط التي تهدف الى تحفيز الأفراد على تقديم الأفكار 

 .(22، صفحة 5102)بابكر،  بشكل منتجات أو خدمات أو تكنولوجيا جديدة وإخراجها

 الإداا ي الإبداعأهمية  .5

 :(522، صفحة 5105)بومجان و قريشي،  يمكن توضيح أهمية الإبداع الإداري للمؤسسات في النقاط الآتية

لمواجهة هذه التغيرات  الاستعداد القدرة على الاستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة، مما يجعل المؤسسة في وضع مستقر بحيث يكون لديها - 
 بشكل لا يؤثر على سير العمليات التنظيمية

 تحسين خدمات المؤسسة بما يعود بالنفع عليها وعلى الأفراد. -

 القدرات. المساهمة في تنمية القدرات الفكرية للعاملين في المؤسسة عن طريق إتاحة الفرصة لهم في اختبار تلك -

 ية عن طريق استخدام أساليب علمية تتواكب مع التطورات الحديثة.الاستغلال الأمثل للموارد المال -

 القدرة على إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختلفة والإمكانيات المادية والبشرية المتاحة. -

مجال العمل والتحديث الجديد في  حسن استغلال الموارد البشرية والاستفادة من قدراتهم عن طريق إتاحة الفرصة لها في البحث عن -
 .المستمر لأنظمة العمل بما يتفق مع التغيرات المحيطة
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يعمل على تنمية القدرات الفكرية والمهنية لدى العاملين بالمؤسسة، وزيادة الانتماء، ورفع الروح المعنوية  الإداري الإبداعأن كما 
)البدراني،  داخل المؤسسةى في الميادين الأخر  الإبداعة نمو في المؤسسة زادت فرص الإداري الإبداعلديهم، لذا يمكن القول بأنه كلما نما 

  .(05، صفحة 5100

III-2-2 . الإداا ي الإبداعمراحل: 

 وصولا بالمشكلة بالإحساسبدءا  ومتكاملة متسلسلة، أساسية مراحل بأربعة يمر الإبداع أن على التربوية الأدبيات من العديد اتفقت
 :(03،02، صفحة 5100)البدراني،  يلي فيما المراحل هذه وتتلخص لها،ح إلى

 .عنها وفي هذه المرحلة تحدد المشكلة ، وتجمع المعلومات: Preparation (التحضير) الإعدادامرحلة  .1

 من الأفكار اجتراريتم أثنائها  إذ، وأدقها الإبداعمراحل  همأوتعتبر : Incubation (الاختما )مرحلة الاحتضان  .2
 غير ظاهرة. وبصورةدؤوب  بشكل علهاوتفا اللاشعور

تتجلى الفكرة على شكل ومضة بمرحلة الاستبصار وفيها  تسمى وهي ما: Illumination تنوير(ال) الإشراقمرحلة  .3
 إلالا يمر بها  إذأن هذه المرحلة أهم من سابقتيها،  إلىلم يتمسك بها، وقد أشار عساف  إذامفاجئة، قد تفلت من الفرد 

 المبدعون ، بينما يمكن لأي باحث أن يمر بالمرحلتين السابقتين. 

 إلى، واختبار الفكرة، والوصول م فيها اختيار الحل، ويتالمرحلة الأخيرةوهي :  Verificationالتنفيذ() مرحلة التحقق .4
 المبدع. الإنتاج

 في الشكل الموالي: الإبداعيةويمكن توضيح مراحل العملية 

 

 

 

 (012، صفحة 5102)واعر،  الإبداعيةيوضح مراحل العملية  (:III-2الشكل )

، صفحة 5115)العجلة، ويتكون من أربعة مراحل وهي  الإبداعوهو من أشهر من نماذج   (West)كما يقدم نموذج
55،53): 

تدرك الجماعة الحاجة إلى الإبداع حين يكون هناك فجوة بين الأداء المتوقع والأداء  :دا اك الحاجة إلى الإبداعمرحلة إ -0
أو الجماعة أهمية بعض  ؤسسةالحالي، وبالتالي فإن التفكير الإبداعي يحدث كاستجابة لهذه الفجوة، أو حينما تدرك الم

 ة.المؤسسالإبداعات كمطلب أساسي لاستمرار وبقاء 

وتحتضن هذه المرحلة الاقتراحات الإبداعية للآخرين الذين يمثلون جماعة العمل : فكا  الإبداعيةالمبادا ة بطرح الأمرحلة  -5
وذلك بغرض حل المشكلة أو تحسين الوضع الراهن، ولاشك أن لهذه المرحلة أهميتها في تفعيل العملية الإبداعية من خلال 

 تحقق الهام احتضان اعداد
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توليد أفكار إضافية أو رفض تلك الأفكار وبالتالي فقدت  تقود إلى قبول الأفكار الإبداعية التي تسهم في حل المشكلة أو
 العملية الإبداعية جزءا من وجودها.

يتم في هذه المرحلة تبني وتوظيف الأفكار الإبداعية المرغوبة، ومن المتوقع في هذه المرحلة إجراء بعض  :مرحلة التطبيق -3
 التعديلات على الأفكار لتمكينها من التطبيق بنجاح.

وهي المرحلة التي يصبح فيها العمل الإبداعي أو الفكرة الإبداعية جزءا اعتياديا من المؤسسة حيث يرتبط  :الثباتمرحلة  -2
 بثقافة ومعايير إجراءات الرقابة في المؤسسة.

 (72، صفحة 5102)بابكر،  الإداا ي عند مجموعة من الباحثين الإبداعمراحل عملية  :(III-2الجدول )       

 

III-2-3 .سمات الشخصية المبدعة 

 :(5، صفحة 05/2/5100-02)نصير و العزاوي،  هناك مجموعة من السمات التي تتميز بها الشخصية المبدعة وتتمثل في

 الذكاء. .0

 الثقة بالنفس على تحقيق أهدافه. .5

 .والثقافةن لديه درجة من التأهيل أن تكو  .3

 نموذج

 الالوسي

 نموذج شتاين

Stein 

نموذج 
 اوزيونوبا نز

 نموذج

Amabile 

 نموذج  وسمان

Rosman 

 نموذج محمد قطب

 الشعور بالمشكلة.-0

 تحديد المشكلة.-5

 فرض الفروض.-3

 الحل.-2

 التقويم.-2

تكوين -0
 الفرضيات.

اختبار -5
 الفرضيات.

الوصول -3
 الى النتائج.

اكتشاف -0
 الحقيقة.

اكتشاف -5
 المشكلة.

 إيجاد الفكرة.-3

اكتشاف -2
 الحل.

 القبول.-2

عرض المشكلة او -0
 المهمة.

 الاعداد.-5

توليد -3
 الاستجابات.

تقويم صلاحية -2
 الاستجابات.

 الوصول للنتيجة.-2

 الإحساس بالمشكلة.-0

 تحديد المشكلة.-5

جمع المعلومات وفحصها -3
 والتفكير في كيفية

 استخدامها.

تحديد حلول المشكلة -2
 وبدائلها.

 فحص وتقييم الحلول.-2

صياغة الفكرة الجديدة -5
 وتنفيذها.

الانفعال النفسي -0
 بالموضوع او التجربة الجديدة.

استيطان هذا الانفعال -5
داخل النفس واخضاعه 

 للتأمل والتبصر.

استرداد التجربة في صورة -3
 افراز او تعبير معين )الإنتاج

 الإبداعي(
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 .شخص المبدعالقدرة على تنفيذ الأفكار الإبداعية التي يحملها ال .2

 . التساؤلات و التشكيك بشكل مستمر فلا يرى الظواهر على علاتها بل يقوم بتحليلها ويثير الأمورالقدرة على استنباط  .2

 .فيستفيد من أرائهم الآخرينلديه علاقات اجتماعية واسعة ويتعامل مع  .5

 .الأنانيةقدراته وقابلياته ، فهناك درجة من  لإظهارعمل الفردي يركز على ال .7

 .بات الذاتاثالوجود و  إثباتما يمر بمرحلة طفولة غير مستقرة مما يعزز الاندفاع على  غالبا .2

 ن قبلشجاعة عند تقديم أفكار لم يتم طرحها م إلى، فمرحلة الاختبار تحتاج والمجازفة والمخاطرة والإقدامالثبات على الرأي أو الجرأة  .5

 . ل العمل بدون وجود قوانين وأنظمةيفض .01

 .لبحث وعدم الرضا عن الوضع الراهنالفضول وا إلىيميل المبدعون  .00

 :(35، صفحة 5100)المشوط،  وهناك من الكتاب من وضع تصنيف لهذه السمات والخصائص في مجموعات متشابهة وهي

 ، المرونة، الأصالة، الذكاء، والحساسية للمشكلات.وتتمثل في الطلاقة مجموعة الصفات والخصائص العقلية: .0

 الثقة بالنفس والاعتداد بقدراتها، قوة العزيمة وحب المغارة، تعدد الميول والاهتمامات. مجموعة الصفات والخصائص النفسية: .5

: تتضمن حب الاستكشاف والاستطلاع بالقراءة والملاحظة والتأمل والإيمان بأنه في المتفرقةمجموعة الصفات والخصائص  .3
 الإمكان الإبداع أكثر مما كان والقدرة دائما على التغلب على العوائق.

III-2-4. الإبداعيةت خصائص المؤسسا 

، صفحة 5105)بهية،  ومنها التقليدية المنظمات من غيرها الابداعية عن المنظمات تميز التي الخصائص هناك مجموعة من
355،357): 

 للإنجاز رئيس كعدو البيروقراطي الأسلوب إلى النظر. 

 للتجريب العاملين جميع حفز. 

 والابداع التغيير قيم مع وتتطابق ةللمؤسس دفع قوة عنصر تمثل تنظيمية قيم تدعيم. 

 فيه والإبداع المتميز للأداء وحفزهم العاملين قدرات لتنمية متميزة أسبقية إعطاء. 

 والانفتاح بالمرونة تتسم والمركزية الاتصال عملية. 

 الإبداعي للتفكير الملائم المناخ وتهيئة عمل فرق تكوين. 

 ةالمؤسس مشكلات لأج من الجهد ومواصلة الإبداعية الأفكار لطرح الداخلي الدافع لديهم المبدعين الأفراد من عدد وجود. 



ريتأطير نظ -يداا  الإ الإبداع                 الفصل الثالث                                               
 

46 
 

 الجديدة الأفكار ومساندة المرن الاستراتيجي التخطيط وتشجيع ةالمؤسس عمل مجال في العلمية الأبحاث استثمار. 

 وتشجعه الإبداعي العمل بأهمية تؤمن التي الواعية القيادة توافر. 

 تترجم دقيقة خطة أو وإستراتيجية ةللمؤسس محددة رسالة بوجود يتسم الذي الإبداعي للتفكير الملائمة الداخلية البيئة تهيئة 
 .القرارات اتخاذ في اللامركزية على الحرص مع الإبداعية للعملية ومشجعة واضحة وقيم الرسالة، هذه

 من المستفيدين مع الوثيقة بالصلة يتعلق فيما خاصة بها تعمل التي الخارجية البيئة مع قوية علاقة إقامة على ةالمؤسس حرص 
 رغبات تحقيق نحو موجهة والإبداع والتجديد التطوير عمليات جميع يجعل الذي بالقدر ةالمؤسس تقدمها التي السلعة أو الخدمة

 .ةالمؤسس مع المتعاملين

 والمرونة بالثقة يتسم جو في والعمل وأهدافها ةالمؤسس لقيم الانتماء زيادة. 

  .الهدم لا النقد بغرض البناء الهادئ والحوار المناقشة تشجيع. 

III-2-5. أساليب تنمية الإبداع الإداا ي 

 بما يتلاءم مع طبيعة المشكلة المراد حلها ومن هذه الأساليب:  إحداهاهناك العديد من الأساليب التي يمكن للمؤسسات اختيار  إن

: الأسلوبوالذي ابتكره )أوسبرون( ومن الشروط اللازم توافرها لنجاح هذه   (Brainstorming)العصف الذهني:  .1
تشجيع استعراض أكبر قدر من الأفكار، العمل على تنمية الأفكار لأن كل  فكرة تولد فكرة أخرى، ، تجنب نقد أي فكرة 

د ممكن من الأفكار مع تجنب النقد ويتطلب هذا الأسلوب أن تجتمع مجموعة ما من الأفراد ويطلب رئيس الجلسة تقديم أكبر عد
  .(01، صفحة 05/2/5100-02)نصير و العزاوي،  ومن ثم تدون الأفكار فكرة فكرة ليختار الأنسب منها

على أفكار أحد الطرق التي يمكن للمؤسسات أن تستخدمها في الحصول  (Quality Circles)حلقات الجوداة:  .5
للتحسين هي حلقات الجودة، والتي تتكون من مجموعة من العاملين الذين يجتمعون معا وفي فترات دورية لمناقشة الطرق المختلفة 

لتحسين المنتجات والعمليات. وتشترك في هذه الحلقات الإدارة والعاملون للكشف عن المشكلات التي تعترض سير العمل 
 .(22، صفحة 5102)بابكر،  اوتقديم الحلول الابتكارية له

بالعديد  بإمدادهمالمؤسسات وذلك  إدارةلدى  الإبداعوهو أسلوب هام لتنمية  (Using Experts)الاستعانة بالخبراء:  .3
 .(25، صفحة 5102)بابكر،  من المقترحات والأفكار الجديدة المتميزة، ويتم الاستعانة بالخبراء في هذا الأسلوب

III-2-6 .:معوقات الإبداع الإداا ي في المؤسسات 

 :(000-015، الصفحات 5102)بابكر،  تتمثل فيفي المؤسسات  للإبداعمعوقات  وهناك عدة

بل المؤسسة أو قاضحة لدى المدير، والتي يتحدد على أساسها مستالو  صورة الذهنيةويقصد بها عدم وجود ال عدم وضوح الرؤية: .0
 .التي يرأسها الإدارة
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 الحلول او الأفكار طرح تجنب او أخطاء، ارتكاب عن الناجم العقاب او المخاطرة من الخوف في ويتمثل :الفشل من الخوف .5
 عند الغريب او الأحمق الشخص بمظهر الظهور وعدم للمدير الذاتية الصورة حماية اجل من وذلك ما، مشكلة لمواجهة الإبداعية

 .وغريبة جديدة لفكرة طرحه

 عنها الخروج على القدرة وعدم المألوفة بالأنماط التمسك في الشخص رغبة إلى المعوق هذا يشير :المألوفة بالأنماط التمسك .3
 .الحالية المشكلات على حلول من ينطبق ما وان متشابهة، والمشكلات الأحداث كل أن منه ظنا

 أو أفكاره خلال من ذلك كان سواء شخصيته، عن للتعبير للفرد المتاحة الدرجة في المعوق هذا يتمثل :الحرية جو غياب .2
 وضوابط قيود هناك أن حيث اتفق، كيفما الإبداعية أفكاره بتنفيذ دائما الفرد قيام بالضرورة تعني لا الحرية وهذه مشاعره،
 وسائل توفير ضرورة يتطلب الحرية جو فان ذلك جانب إلى ،الأفراد سلوك من المقبول وغير المقبول تحدد واجتماعية تنظيمية
 .اليومية العمل مشكلات حل في لتوظيفها المعلومات على الحصول وسهولة المؤسسة، في المفتوحة الاتصال

 المشكلة لحل كافية جهود لبذل تدفعه التي القوية الداخلية الدوافع الفرد لدى تكن لم إذا :للإبداع الداخلية الدوافع غياب .2
 .الإبداعية الحلول الى الوصول في أخفق ربما فانه

 وطرح المألوف عن الخروج على العاملين فرادالأ لتشجيع المطلوبة المعنوية أو المادية المكافأة غياب :المؤسسة في التشجيع عدم .5
 لأفكار المبكر النقد جانب إلى بها، يعملون التي تالمؤسسا تواجه أو تواجههم التي للمشكلات الإبداعية والحلول الأفكار
 .مهدها في الإبداعية الأفكار على يقضي المبدعين وحلول

 بدوره يحول مما المكافأة، هذه ضياع من خوفهم نتيجة القلق للأفراد يسبب المكافأة في الإفراط إن :النجاح مكافأة في الإفراط .7
 .الإبداعية الحلول إلى وصولهم دون

 داخل المشكلات بحل المعنية للجماعات والمساندة الدعم غياب نإ :المؤسسة قبل من الجماعي العمل مساندة عدم .2
 يكلفون التي للمشكلات الإبداعية الحلول تقديم عن وتراجعهم حماسهم، وتدني الجماعة أعضاء تراخي إلى تؤدي قد المؤسسة
 .بمعالجتها

 العاملين بقية على السلبية أثاره له المؤسسة خارج من يأتون الذين الخبراء على المفرط الاعتماد :الخبراء على المفرط الاعتمادا .5
 يحول قد ذلك أن حيث -الخبراء هؤلاء لدى الموجودة تلك تفوق قد التي والخبرة المهارة لهم تتوفر قد الذين أولئك بينهم ومن–

 .الخبراء هؤلاء فئة ضمن كانوا إذا إلا تقبل لن ومقترحاتهم آراءهم أن لشعورهم وذلك الإبداعية، آرائهم تقديم وبين بينهم

 قد الذي الأمر للضغوط، فرادالأ يعرض قد اتالمؤسس ثقافة في والتسلية المرح جو غياب إن :والتسلية المرح جو وجودا عدم .01
 والمقترحات الأفكار بتقديم يتعلق فيما الحماس عدم وبالتالي لها، والولاء المؤسسة أنشطة في المشاركة من الانسحاب الى يدفعهم

 .ممؤسساته تواجه التي بالمشكلات الخاصة الإبداعية

 :(233،232، صفحة 5105)بودلة، صلواتشي، و كواديك،  إلى كما هناك من صنف معوقات الإبداع الإداري

 يسببه، الذي الانفعال حدة من ويخفض أهدافه، يحقق حتى الفرد سلوك تنويع إلى تدفع قوة للانفعال :الانفعالية المعوقات -أ
 .الإبداع من الحد في يتسبب قد والقلق الخوف مثل فيه المغالاة ولكن
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 وضعف الملاحظة والمشكلات، الأشخاص على المتأنية وغير المدروسة غير المسبقة الأحكام إصدار في تتمثل :العقلية المعوقات -ب
 الفكرية الحركة وقلة والقيود النمطية التفكير عادات واتباع والأمور، للمشكلات السطحية والنظرة

 التي مدفوعا للدرجة الفرد يكون أن ولابد إليه، للتوصل تدفعه حقيقية رغبة للتجديد الفرد توصل يتطلب: الدافعية المعوقات -ج
 ووضع إعاقة الإبداع، إلى الملائمة بالطريقة وتحفيزه وتقديره الفرد تشجيع عدم ويؤدي للإبداع، المحقق الإيجابي الجهد يبذل تجعله

 .الجديدة الأفكار ضد حاجزا

 في والمساهمة العمل أوضاع مناقشة في العاملين اشتراك وعدم لديهم السلطة للرؤساء بتركيز التنظيم يسمح :التنظيمية المعوقات -دا
 يتهربون بل تجعلهم والابتكار، الإبداع على الأفراد تشجع ولا العاملين، أدوار فيه والتعليمات اللوائح تحدد حيث خططه، رسم
 .والعقاب الفشل من خوفا المسؤولية من

III-2-7 .  الإداا يالبيئة التنظيمية الداعمة للإبداع 

 تلعب بيئة المؤسسة دورا حيويا في توفير المناخ والإمكانيات الضرورية للإبداع، فالنظام الإداري المرن والمناخ الذي تسود بين أفراده
علاقات الثقة وروح الفريق المتعاون يشجع السلوك الإبداعي لدى العاملين. وقد بينت الدراسات أن الممارسات التالية في المؤسسات 

 . (525، صفحة 5115)الحراحشة و الهيتي،  الإداري الإبداعنمية تساعد في ت

تشجيع العاملين على طرح الأفكار والاستماع إليها واحترامها، وكذلك تشجيع النقاش الحر والاهتمام بآراء الآخرين والاعتراف  -
 بمساهماتهم في الإنجاز.

 فعالة تسمح بتبادل المعلومات بين الأفراد والتعبير عن الأفكار ومناقشتها.إيجاد قنوات اتصال  -

 مما تستحقه. أكثرالتركيز على الأهداف العامة للتنظيم وعدم إعطاء الأمور الإجرائية اهتماما  -

 تشجيع التنافس بين العاملين لدفعهم نحو التوصل إلى أفكار إبداعية جديدة.  -

 وي للمبدعين ومشاريعهم الإبداعية.تقديم الدعم المادي والمعن  -

 .الاهتمام بها وتطبيق المفيد منهادراسة الأفكار الجديدة دراسة جادة و   -
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III-3. علاقة التمكين بالإبداع الإداا ي 
 من العديده عن نتج الذي الأمر والتكنولوجي، المعرفي والانفجار المعلومات وثورة المتسارعة بالتغيرات الحالي العصر يتميز

 والإجراءات الطرق ونبذ إبداعية جديدة طرق استخدام المشكلات هذه حل يتطلب حيث المعاصرة، المنظمات تواجهها التي المشكلات
 ومن. سريعة إدارية وحلول جديدة طرق إيجاد على تساعد التي المناسبة الوسائل وتوفير المبدعين الأشخاص بإيجاد إلا ذلك يتم ولا القديمة،

وقصد تعزيز  ،(021، صفحة 5107)بركان و جليد،  الإدارية اتمؤسسلل الأساسية الإدارية المكونات أحد الإداري الإبداع اعتبر هنا
يقوم على الحرية أكثر، ولعل أسلوب التمكين هو الأسلوب الأكثر فعالية، كونه يقوم على  إدارةداخل المؤسسة، يجب تبني أسلوب  الإبداع

 . (055، صفحة 5105)عرابة و رجيمي،  للإبداعمنح الحرية وصلاحية أكبر للفرد، مما يجعل الفرد أكثر تحفيزا 

د التمكين والمتمثلة في )تفويض السلطة، التدريب، فرق العمل، الاتصال الفعال، التحفيز( اسنوضح العلاقة بين أبع وفيما يلي
 الإداري والإبداع

III-3-1. العلاقة بين تفويض السلطة والإبداع الإداا ي 

رات وتنميتها والابتكار، واكتشاف هذه القد الإبداعيةتنمية مهارات وقدرات الأفراد  إلىيؤدي تفويض السلطة لبعض المرؤوسين 
مديرين  اخلق طبقة من الموظفين في الخط الثاني مؤهلين ليكونو  إلىيودي  الإداريةوتطويرها من خلال ممارستهم لبعض الأعمال والوظائف 

 (055، صفحة 5105)عرابة و رجيمي،  في المستقبل

 المشكلات حل في ابتكارية وأساليب إبداعية قدرات من العاملين لدى بما والاستفادة واستغلال اكتشاف على التفويض يساعد
 الفعالة الإدارة أساليب أحد كونها حيث من الإداري بالإبداع بالتفويض الإدارة ربط يمكن هنا ومن، إليهم المفوضة والأعمال المهام وإنجاز
  .(035، صفحة 5113)رضا،  والابتكار للإبداع الفرصة وتعزيز إيجاد في إيجابي أثر من لذلك وما للوقت

III-3-2العلاقة بين التد يب والإبداع الإداا ي . 

، التميز والقدرة على التنافس بتحقيق نتائج ارتباط أهداف المؤسسة المتمثلة في البقاء إلىأدت العوامل البيئية المتغيرة باستمرار 
لال تحريك روح فكار الجديدة من خمر الذي يتطلب التدفق المستمر للأسلع وخدمات يصعب تقليدها. الأ إنتاجغير عادية من خلال 

دون الحرص على التدريب  ولا يمكن لهذا الأخير أن يقوم من، المعرفة اكتساب عامل على ترتكز التي العوامل وهي والابتكار،  الإبداع
 لتحقيق فعالية أكثر وقرارات لمشكلاتهم مبتكرة وحلول أعمالهم في جديدة أفكار إلى الوصول على المتدربين ستمر والفعال، لأنه يساعدالم

 (2، صفحة 5100ماي  05و  02)زيد الخير و بن برطال، يومي  أهدافهم

، باستطاعة المؤسسة أن توفرها للعاملين الإداري الإبداعوهناك أساليب عديدة في مجال التدريب الذي يستهدف تعزيز وتنمية 
صفحة  ،5115)الجعبري،  الأفكار الأفكار من خلال جلسات العصف الذهني، الأسلوب المحفز لطرح إثارةومن هذه الأساليب: 

 ومواكبة العمل حاجات تلبية على قادرة مبدعة بشرية كوادر إعداد إلى تتطلع جهة لأياستراتيجيا  خيارا التدريب يعتبرو ، (22،25
  .(21، صفحة 5115)العجلة،  وخلاقة إبداعية بطرق العمل مجالات في تحدث التي السريعة والتغيرات التطورات
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 عن العمل أساليب وتحسين الإنتاجية الكفاءة رفع على عمله خلال من الإبداعي العمل تعزيز في هامة التدريب مكانة يحتلو 
 حل في التدريب ودور أهمية تتضح كما أعمالهم، أداء في يستخدم الذي السلوك أنماط وتطوير الأفراد مهارات في تغيير إحداث طريق

  .(55، صفحة 5113)رضا،  مستمر وبشكل فيه مرغوب أمر فهو لذلك إبداعية ابتكارية بطرق المشاكل

III-3-3العلاقة بين فرق العمل والإبداع الإداا ي . 

استهلاك الموارد تعد من عناصر القوة في تطبيق التمكين بسبب الدور المهم للعمل الجماعي في مواجهة المشكلات وترشيد 
عور المشترك بالمسؤولية الجماعية يجلب قوة حقيقية تتمثل في زيادة درجة الولاء والانتماء والالتزام، وتساعد في حيث أن الش، بفعالية وكفاءة

خلفيات القادمين من الناتج من تفاعل  للإبداعتعتبر فرق العمل مصدرا و  ،(02، صفحة 5103)عفانة،  التغلب على أي مشكلة
، 5105)الحيان،  للإبداعمختلفة ويمتلكون توجهات وقيما ثقافية وخبرات متعددة، والتي تعتبر مصدرا للتنوع الذي يشكل أرضا خصبة 

 الأعضاء يرغب حيث الأساسية، الفائدة هي وهذه المجموعة أعضاء بين التعاون تحقيق إلى الفريق بأسلوب العمل يؤديكما ،  (57صفحة 
، كما يؤدي الى تشجيع الفردية المنافسة من يقلل مما النجاح له ويريدون فريق في يتوحدون لأنهم البعض بعضهم ومساندة ،معا العمل في

 . (02،02، صفحة 5101)السديري،  والمواهب الذاتية للأفراد الإبداعيةتحفيز القدرات  إلىالمبادرات، وتقديم الاقتراحات، مما يؤدي 

III-3-4العلاقة بين الاتصال الفعال والإبداع الإداا ي . 

)العجلة،  المؤسسة في المختلفة بين المستويات العلاقات وتوثيق المتبادل والتفاهم والاحترام الثقة إيجاد في بارزا دورا الاتصال يلعب
 وبمرونة ملائمة وبصورة بفعالية اتجاهاتهمو  أفكارهم نقل في القادة تمكين في المعلومات وتبادل الاتصال يسهمكما  ،(32، صفحة 5115

، 5103)عفانة،  للمعلومة المستقبل في الفاعل التأثير خلال من الاتصال من الهدف تحقيق في نجاحه عليه يترتب امم للمستقبل، كافية
 (02صفحة 

، ويتم ذلك من خلال فتح قنوات الإبداعيةالهدف الأساسي لوجود اتصال فعال هو تنمية وتحفيز الأفكار والاقتراحات و 
بما يساعد على التجديد و التطوير ونجاح الأفراد بالقيام بأداء  الإبداعيةحات والأفكار تراالاتصال بين مجموعات العمل، حتى تنساب الاق

، 5105)عرابة و رجيمي،  الإبداعيدون وجود عوائق، الأمر الذي يسهم في فعالية الأداء  إبداعيةأعمالهم في حل المشكلات بطريقة 
 .(071صفحة 

III-3-5العلاقة بين التحفيز والإبداع الإداا ي . 

 في الإداري الإبداع واستمرار وعلى ظهور وفاعلية، بكفاءة العمل على الأفراد حث إلى تهدف التي الوسائل إحدى الحوافز تعتبر
 الفكرية قةالطا وزيادة الانجاز في الجهد من مزيد وبذل والتجديد، والمبادأة الإبداع الموظفين على تشجيع على أثرها لها فالحوافز المنظمات،
 فإذاعلى طبيعة الظروف وطريقة منح الحوافز وأهدافها،  بالإبداعوتعتمد علاقة الحوافز ، (37، صفحة 5115)العجلة،  والإنتاجية

كانت العلاقة بين   إذا. أما وتقديم الأفكار الخلاقة الإبداعمن خلال  إلا إليهاارتبطت الحوافز بأهداف واضحة ومحددة، لا يتم الوصول 
 (20، صفحة 5115)الجعبري،  ، سيكون أثر المكافأة سواء المادية أو المعنوية ضعيفاضعيفةالحافز والهدف منه 

تلك  يعزز الحوافز وجود أن نجد حين في ات،المؤسس في والابتكارية الإبداعية تعيق العملية التي العوامل أحد الحوافز غياب ويعد
أعمالا  أو وابتكارية إبداعية أفكارا يقدمون للعاملين الذين والمعنوي المادي الجزاء يقدم للحوافز فعال نظام وضع إذا خصوصا العملية
 .(55، صفحة 5113)رضا،  أدائهم في متميزة
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 خلاصة
 

وتوضيح  المفهومين ية هذلك من خلال تحديد ماو  الإداري والإبداع الإبداعكل من مفهوم   لنا في هذا الفصل التعرف علىو اح
مفهوم  إلىفي المبحث الأول مختلف الأساسيات المتعلقة بالمفهومين، وذلك من خلال تقسيم هذا الفصل الى ثلاث مباحث حيث تطرقنا 

 الإداري الإبداعوأهمية ، أما في المبحث الثاني فتطرقنا الى مفهوم والعوامل التي يقوم عليهاوأنواعه  ،ومختلف المفاهيم المشابهة له الإبداع
 ساليبأهم الأتقديم وخصائص التي تتميز بها المؤسسات المبدعة، ثم  المبدعة سمات الشخصية  ذكر إلىتطرقنا  ماوكمراحله، ومعوقاته، و 

 للإبداع.البيئة التنظيمية الداعمة  وصف، و الإداري الإبداعالتي تعمل على تنمية 
فرق ، التدريب، تفويض السلطة)  التمكينأبعاد أن  إلىتوصلنا و  قمنا بدراسة العلاقة والأثر بين التمكين والإبداع الإداري، و في الأخير

 في تحقيق الإبداع الإداري.لها أثر إيجابي  ،ناها في بحثا( التي تبنينالاتصال الفعال، التحفيز، العمل
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 تمهيد: 
الإبداع على تمكين اللعبه يو الأثر الذي  الإداري والإبداع تمكينبعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث حول ال

 .اععة بككر بج الإداري
، وظفينطرف المعن ععلوعات عن ، وهذا عن خلال عا تم الحصول عليه بسكرة جامعةبدراسة ذلك عيدانيا  إلىسنتطرق في هذا الفصل 

التي قمنا بإعدادها و توزيعها عل عينة البحث المختار . و سنتطرق عن خلال هذا  الإستبانةحيث حصلنا على هذه المعلوعات عن خلال 
 المحاور الرئيكية التالية: إلىالفصل 

IV -1 .لمؤسسة محل الدراسةتقديم عام ل  
IV -2خصائص مبحوثي الدراسة . 
IV -3 الإستبانة. اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور 
IV -4اختبار الفرضيات . 
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IV-1 تقديم عام للمؤسسـة محل الدراسة: 
 العالية شرق جنوب تقع الفتر ، هذه خلال تزاالإنجا عن ديالعد حققت ذلك وعع النشأ  ثةيحد ةيالفت الجاععة عن بككر  جاععة تعتبر
 للبنات، الجاععية الإقاعة الجنوب وعن المباني، إلى بالإضافة شتمة طريق الشمال عن يحدها ،(كم2) بكيلوعترين المدينة عركز عن تبعد التي
 .عقبة سيدي طريق الغرب وعن الرياضي للمركب المقابل الطريق الشرق وعن

 التكوين في المشاركة ، وكذاج، تحصيل العلم والمعارفتتولى جاععة بككر  عهام تكوين الطلبة والإطارات والمكاهمة في نشر، إنتا    
 المعارف وتبادل والتقني العلمي البحث نتائج تثمين خلال عن التكنولوجي والتطوير العلمي البحث بمهام الجاععة تضطلع كما المتواصل،

 .والدولية المحلية والثقافية العلمية الأسر  ضمن المشاركة طريق عن وإثرائها
IV-1-1  وتطور جامعة محمد خيضر بسكرةنشأة 

 بثلاث عراحل: -بككر –عر انشاء جاععة محمد خيضر 
 (1882 - 1894) المعاهد مرحلة: الأولى المرحلة

 : التالية الثلاثة الوطنية المعاهد خلال عن خيضر محمد جاععة إنشاء تم
 (1842/84/14 في المؤرخ 42-252 المرسوم) للري الوطني المعهد .1
 (1842/84/85 في المؤرخ 42-252 رقم المرسوم) المعمارية للهندسة الوطني المعهد .2
 (1846/84/14 في المؤرخ 46-168 رقم المرسوم) التقنية للكهرباء الوطني المعهد .2

 (1889 - 1882) الجامعي المركز مرحلة: الثانية المرحلة
 عركز إلى المعاهد هذه تحولتبينها، و  بالتنكيق عركزية هيئة وتتكفل وعالية، بيداغوجية إدارية، باستقلالية تتمتع المعاهد كانت هذه

 ععهد، الدقيقة العلوم ععهد: )أخرى ععاهد فتح تم 1882 عام عنذ ،1882/80/80 في 82-285 رقم المرسوم بمقتضى جاععي
 ، ععهد الانجليزية(الاجتماع علم ععهد، الإلكترونيك ععهد، المدنية الهندسة ععهد، العربي الأدب ععهد، الاقتصادية العلوم

 (هذا يومنا إلى - 1889) الجامعة مرحلة: الثالثة المرحلة
 :هي المعاهد وهذه 80/80/84/المؤرخ في  84 -218 رقم المرسوم بموجب وذلك ععاهد 80 تضم جاععة إلى الجاععي المركز تحول

 الهندسة والإنكانية، ععهد الإجتماعية العلوم ععهد الآلي، ععهد الإعلام الإقتصادية، العلوم ععهد الري، ععهد الدقيقة، العلوم ععهد)
 في المؤرخ 240/84 رقم التنفيذي المرسوم وبموجب العالي التعليم إصلاح سياسة إطار في (. التقنية الكهرباء ععهد المعمارية،

 القانون المتضمن 10/88/42 في المؤرخ 42-522 رقم النموذجي للمرسوم والمتمم الجاععة وتكيير بتنظيم المتعلق 82/12/84
 قتصادية،الا والعلوم الحقوق كلية الهندسة، وعلوم العلوم كلية: ) كليات ثلاث إلى المعاهد هذه تحولت للجاععة، النموذجي الأساسي

 (.جتماعيةالا والعلوم الآداب كلية
 إنشاء والمتضمن 1884/80/80 في المؤرخ 84-218 رقم التنفيذي للمرسوم المعدل 82-255 رقم التنفيذي المرسوم صدوروب
 :هي كليات 82 عن تتكون الجاععة أصبحت بحيث المعدل بككر ، جاععة
 قكم 12 تضم:  الهندسة وعلوم العلوم كلية . 
 أقكام 84 تضم:  والاجتماعية الإنكانية والعلوم الآداب كلية . 
 قكمين تضم:  الكياسية والعلوم الحقوق كلية. 
 أقكام 82 تضم:والتكيير الاقتصادية العلوم كلية 

 الوضعية الحالية:
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 في المؤرخ 84-218 رقم التنفيذي المرسوم يتمم و يعدل الذي 2888 فيفري 10 في المؤرخ 88-88 رقم التنفيذي المرسوم جاء
 :هي كليات 86 عن تتكون الجاععة وأصبحت 1884 جويلية0

 والحيا  الطبيعة وعلوم الدقيقة العلوم كلية .1
 والتكنولوجيا العلوم كلية .2
 الكياسية والعلوم الحقوق كلية .2
 الاجتماعية و الإنكانية العلوم كلية .2
  التكيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية .5
 .واللغات الآداب كلية .6

كليات   40الجاععة عهيكلة إداريا في بحيث أصبحت 918-89عن المرسوم التنفيذي رقم  40كما عدل المرسوم التنفيذي الماد  
 نيابات عديرية عكلفة بالميادين التالية: (40)قكم، كما أصبحت عديرية الجاععة تضم زياد  على الأعانة العاعة والمكتبة المركزية  91و

 .نيابة عديرية الجاععة للتكوين العالي في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات 
  للتكوين العالي فيما بعد التدرج والتأهيل الجاععي والبحث العلمي.نيابة عديرية الجاععة 
 .نيابة عديرية الجاععة للعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط والاتصال والتظاهرات العلمية 
 للتنمية والاستشراف والتوجيه.  نيابة عديرية الجاععة 

IV-1-2 الهيكل التنظيمي لجامعة محمد خيضر بسكرة 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

  
 

 

 الجامعةعميد 

ن.م.ج 

للتكوين العالي 

والتكوين 

المتواصل 

 والشهادات

ن.م.ج للتنشيط 

وترقية البحث 

العلمي والعلاقات 

الخارجية 

 والتعاون

الامانة 

 العامة

المكتبة 

 المركزية
المصالح 

 المشتركة
 عميد الكلية

مصلحة 

التعليم 

والتربصات 

 والتقييم

مصلحة 

الشهادات 

 والمعدلات

مصلحة التكوين 

 المتواصل

مصلحة التكوين 

لما بعد التدرج 

 والتشغيل الجامعي

 مصلحة

 متابعة

 البحث أنشطة

 وتثمين

 نتائجه

 مصلحة

 التعاون

 ما والتبادل

 بين الجامعات

 والشراكة

 المديرية

 الفرعية

للمستخد

 مين

والتكوي

 ن
 المديرية

 الفرعية

 للمالية

والمحاس

 بة

 المديرية

 الفرعية

 للوسائل

 والصيانة

 الفرعية المديرية

 العلمية للأنشطة

 والثقافية

 والرياضية

 مصلحة

 الاقتناء

مصلحة 

 المعالجة

 مصلحة

البحث 

البيبليو

 غرافي

مصلحة 

 يهالتوج

مركز 

التعليم 

المكثف 

 للغات.

 مركز

 الطبع

 والسمعي

 البصري

 مركز

 الأنظمة

 وشبكة

 الإعلام

 والاتصال

والتعليم 

 عن بعد
 البهو

 التكنولوجي

 مكتبة
 المالية

الأمانة 

العامة 

 لكلية

رئيس 

 القسم

مصلحة 

تسيير 

الرصيد 

 يالوثائق

مصلحة 

التوجيه 

 والبحث
البيليوغر

 افي

مساعد 

رئيس 

 القسم

مساعد 

رئيس 

القسم 

المكلف 

 بما بعد
التدرج 
والبحث 
 العلمي

مصلحة 

 الميزانية
والمحا

 سبة

مصلحة 

الوسائل 

والصيان

 ة

نائب 

العميد 

المكلف 

بالدراسا

ت 

والوسائل 

المرتبطة 

 بالطلبة

نائب 

العميد 

المكلف 

بما بعد 

 التدرج
والبح

ث 

العلمي 

والعلا

قات 

الخارج

 ية
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 -بسكرة–(: الهيكل التنظيمي لجامعة محمد خيضر VI-1الشكل)
 رئيس عصلحة المكتخدعين لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التكييرالمصدر: 

 عكون عن: إداري( نلاحظ أن الجاععة تكير بهيكل VI-1عن خلال الهيكل التنظيمي الموضح بالشكل)
 مديرية الجامعة .1

 المكؤول الأول عن الكير العام للجاععة، وتضم عايأتي: وتخضع لكلطة عدير الجاععة
 .الجامعة مديرية نيابات -أ

 بناءا المعنيين الجاععة عدير نواب تحت عكؤولية الجاععة عديرية نيابات توضع ، الجاععة إنشاء لمرسوم وفقا وصلاحياتها عددها يحدد التي
 : في النيابات هذه وتتمثل. الخاصة عهاعهنائب  ولكل العالي بالتعليم المكلف الوزير عن اقتراح على

 العلمي والبحث الجامعي والتأهيل التدرج بعد فيما العالي للتكوين الجامعة مديرية نيابة . 
 والشهادات المتواصل والتكوين العالي للتكوين الجامعة مديرية نيابة.  
 التدرج بعد لما التكوين والمعادلات، عصلحة الشهادات عصلحة والتقييم، والتربصات التعليم عصلحة:هي عصالح أربعة النيابة هذه تشمل

 .المتواصل التكوين عصلحة الجاععي، والتأهيل
 والتعاون الخارجية والعلاقات العلمي البحث وترقية للتنشيط الجامعة مديرية نيابة . 

 أنشطة عتابعة عصلحة: هما على عصلحتين إلا والتعاون الخارجية والعلاقات العلمي البحث وترقية للتنشيط الجاععة عديرية نيابة تشمل لا
 .والشراكة بين الجاععات عا والتبادل التعاون وعصلحة نتائجه، وتثمين البحث
 والتوجيه والاستشراف للتنمية الجامعة مديرية نيابة . 
 . الجاععة وتجهيز البناء براعج عتابعةوعصلحة  والإعلام التوجيه عصلحة والاستشراف، الإحصاء عصلحة عن كل على النيابة هذه تشتمل

 .العامة الأمانة -ب
 الموضوعة الهياكل بكير يكلف أعين عام عكؤولية تحت الأخير  هذه وتوضع الجاععة لمديرية عشكل جهاز أهم ثاني هي العاعة الأعانة إن

 التنظيم عكتب بها يلحق التي العاعة الأعانة وتشمل المهام، عن العديد على تنفيذ تعمل التي المشتركة والتقنية الإدارية والمصالح سلطته تحت
 :الآتية الهياكل الداخلي على الأعن وعكتب العام

 .والتكوين للمستخدمين الفرعية المديرية -
 التكوين عصلحة إلى بالإضافة المصالح، وأعوان والتقنيين الإداريين الموظفين عصلحة الأساتذ ، عصلحة على المديرية هذه تشمل حيث

 .المعلوعات وتجديد المكتوى وتحكين
 .والمحاسبة للمالية الفرعية المديرية -
 .والصفقات التكيير وعصلحة عراقبة البحث، أنشطة تمويل عصلحة والمحاسبة، الميزانية عصلحة عن بدورها المديرية هذه وتتكون
 .والصيانة للوسائل الفرعية المديرية -

 عصلحة هي الثالثة والمصلحة والصيانة، النظافة عصلحة والجرد الوسائل عصلحة عصالح، ثلاثة عن كذلك تتكون الأخرى هي المديرية هذه
 .الأرشيف
 .والرياضية والثقافية العلمية للأنشطة الفرعية المديرية -
 الأنشطة وعصلحة والثقافية، العلمية الأنشطة عصلحة: هما عصلحتين عن والرياضية والثقافية العلمية للأنشطة الفرعية المديرية تتكون

 .والترفيهية الرياضية
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 .للجامعة المشتركة المصالح -ج
 :هي كزرا ع عد  عن للجاععة المشتركة المصالح تتكون
 للغات المكثف التعليم عركز . 
 البصري والكمعي الطبع عركز. 
 بعد عن والتعليم المتلفز والتعليم والاتصال الإعلام وشبكة الأنظمة عركز . 
 التكنولوجي البهو . 
 .للجامعة المركزية المكتبة -د

 .التوجيه عصلحة إلى بالإضافة البحث البيبليوغرافي وعصلحة المعالجة عصلحة الاقتناء، عصلحة عن تتكون للجاععية المركزية المكتبة إن
 .والأقسام الكليات -ه
 عن كلية كل تتشكل تخصصاتها، والمعرفة وعن العلم مجال في الأوسع الأكادیمية الحلقة وتشكل الجاععة، في وبحث تعليم وحد  هي الكلية

 بمكاعد  العلمية اللجنة رئيس يديرها علمية لجنة قكم كل ويضم الماد  تخصصا في أو عاد  أو شعبة القكم یمثل حيث الأقكام عن مجموعة
 .عكاعدين
 والمكائل بالدراسات العميد المكلف نائب بمكاعد  والمادية البشرية وسائلها تكيير ويتولى الكلية سير عن عكؤول الكلية عميد يكون

 عكؤول الأقكام، رؤساء عام للكلية، أعين الخارجية، العلمي والعلاقات والبحث التدرج بعد بما المكلف العميد نائب بالطلبة، المرتبطة
 .الكلية عكتبة
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. خصائص مبحوثي الدراسة2- IV   
دراسة خصائص عبحوثي عينة الدراسة حكب المتغيرات الشخصية والوظيفية. إلىفيما يلي سوف نتطرق   

 (:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفيةIV-1جدول)
 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 
 الجنس

 % 32.3 41 ذكر
  67.7 %          86 أنثى

 % 188 127 المجموع
 

 العمر
 24.4 % 31 سنة 28أقل عن 

 57.5 % 73 سنة28إلى أقل عن28عن
 15.7 % 20 سنة58إلى أقل عن28عن
 2.4 % 3 سنة فأكثر 58عن 

 %188 127 المجموع
 
 

 
 المؤهل العلمي

 %0.8 10 ثانوي 
 %26.8 33 تقني ساعي 

 %28.0 39 ليكانس
 %2.8 5 عهندس

دراسات عليا شهادات 
  (PGS)عتخصصة

3 22.6% 

 % 2.2 2 عاجكتير
 % 2.1 2 دكتوراه
 %188 120 المجموع

 %2.0 6 أعمال فنية مجال الوظيفة الحالية
 %24.4 62 أعمال إدارية غير إشرافية

 %26.5 58 أعمال إدارية إشرافية
 %188 120 المجموع

 
 
 

 سنوات الخبرة

 %22.1 22 سنوات5أقل عن 
 %24.6 28 سنوات18إلى اقل  عن5عن

 %28.5 26 سنة15إلى أقل عن18عن
 %0.8 18 سنة فأكثر15

 %188 120 المجموع
  SPSS.V 19المصدر:من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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 ( أن:IV-1جدول)يتضح من خلال 

 0636) في حين أن، خدعيةوذلك بكبب طبيعة عمل المؤسكة فهي عؤسكة  ث هم عن الذكورعن أفراد عينة البح( 2932%)
 سنة( بلغت نكبتهم24الفئة العمرية )أقل عن  إلىالذين ينتمون  الأفراد (كانت عن الإناث. أعا بالنكبة لمتغير العمر يتبين أن%

 نكبة المبحوثين حين (، و في%5635)بلغت سنة( 04أقل عن  إلى 24(، بينما نكبة المبحوثين ضمن الفئة العمرية)عن 9030%)
عن أفراد العينة بلغت  (%930(، و في الأخير )%1536)كانت   سنة( 54أقل عن  إلى 04الفئة العمرية )عن  إلىالذين ينتمون 

 سنة فأكثر(.وعليه نكتنتج أن غالبية المبحوثين هم عن الفئة الشابة. 54أعمارهم )

( حاصلون على درجة %26.8قل، و)أ( عنهم ذو درجة تعليم ثانوي ف%0.8للمبحوثين يتضح أن نكبة )أعا عتغير المؤهل العلمي 
(، %2.8(، أعا نكبة الحاصلين على شهاد  عهندس بلغت )%28.0، بينما كانت نكبة حاعلي شهاد  ليكانس )(ST)تقني ساعي 
شهاد  الماستر (، وكذلك فقد بلغت نكبة حاعلي 2.4%) (PGS) المتخصصة شهادات الدراسات العليا حاعلي وبلغت نكبة

جاععة عليه . و (%2.1(، في بلغت نكبة حاصلي على دكتوراه)%2.2، كما بلغت نكبة حاصلي على شهاد  الماجكتير)(23.6%)
 بككر  تحرص على توظيف الموارد البشرية المؤهلة التي تمتلك المهارات و القدرات اللازعة لشغل الوظائف.

(، %24.4بنكبة)إشرافية غير  إداريةأعمال لبية أفراد عينة البحث يعملون أن غا نجد مجال الوظيفة الحالية للمبحوثين و فيما يخص
أعمال فنية يعملون  ن(، أعا نكبة أفراد العينة الذي%26.5بلغت)أعمال إدارية إشرافية في حين نكبة المبحوثين الذي يعملون 

 (.%2.0بلغت)

عن أفراد عينة  (%24.6)سنوات، و 5( عنهم تقل خبرتهم عن%22.1) الخبر  لدى المبحوثين نجد أنوات و عند علاحظة سن
خبرتهم تتراوح عا بين  اتعن أفراد عينة البحث سنو  (%28.5سنوات(، في حين نجد) 18إلى  5) البحث سنوات خبرتهم تتراوح عا بين

وهذه النتيجة تبين أن  (.%0.8سنة فأكثر( فقد حددت نكبتهم ب) 15) سنة(، أعا المبحوثين الذين بلغت خبرتهم 15إلى  18)
 سنوات( لأن غالبيتهم عن الفئة الشابة. 18غالبية أفراد عينة البحث تقل سنوات خبرتهم عن )

الإستبانة. اختبار التوزيع الطبيعي وتحليل محاور 3- IV 
 .الإستبانةفي هذا المبحث سوف نتأكد عن أن البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، ثم بعد ذلك نقوم بتحليل محاور 

IV -3. 1. اختبار التوزيع الطبيعي(ععاعل الالتواء والتفلطحKurtosis)  و(Skewness) 
أن نختبر التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة، وهو ضروري في  أولاقبل التطرق لمكتوى أثر التمكين على الابداع الاداري بجاععة بككر ، لابد 
، وعن بين الدراسات في هذا Skewness)و (Kurtosisحالة اختبار الفرضيات وسنقوم بحكابه عن خلال ععاعل الالتواء والتفلطح

، بينما [18,-18]محصور  بين  (Kurtosis)و  [2,-2]يجب أن تكون محصور  بين  (Skewness)أن نجد دراسات تقول  المجال
 .[2,-2]محصور  بين  (Kurtosis)و  [1,-1]يجب أن تكون محصور  بين  (Skewness)نجد دراسات أخرى تقول أن 

 تفلطح للاجابات حول الأبعاد المكونة لكل عتغير عن عتغيرات الدراسة.اب قيمة الالتواء والكوفيمايلي ح
  Statistiques descriptivesمعاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة (:IV-2جدول)

Kurtosis Skewness المتغيرات 
 الإحصائيات الخطأ المعياري الإحصائيات الخطأ المعياري الأبعاد

 التمكين 8.828 8.215 -8.420 8.220



يدانيةعرض و تحليل نتائج الدراسة الم                                               فصل الرابع      ال  

 

63 
 

 تفويض الكلطة -8.242 8.215 -8.888 8.220
 التدريب -8.820 8.215 -8.652 8.220
 فرق العمل -8.255 8.215 -8.518 8.220
 الفعال الاتصال -8.222 8.215 -8.020 8.220
 التحفيز 8.502 8.215 -8.214 8.220
 الإبداع الإداري 8.888 8.215 -8.625 8.220

 SPSS.V 19المصدر:من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 8.502و -8.255عن خلال هذا الجدول يتضح ان ععاعلات الالتواء لمتغيرات الدراسة بمختلف أبعادها كانت محصور  بين 
التي كانت محصور    (Kurtosis)التفلطح وبالتالي فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتاكد عن ذلك أيضا عن خلال ععاعلات 

 .[2,-2]الدراسات أن هذا الأخير يجب أن يكون محصور بين   بعضيرحيث تش -8.214و -8.888بين 

IV -2.3 الإستبانة.تحليل محاور 
بغية الإجابة على تكاؤلات البحث، حيث تم استخدام عقاييس الإحصاء الوصفي  الإستبانةفي هذا الجزء سوف نقوم بتحليل محاور 

المتعلقة  الإستبانة( لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات 5-1المعياري )على عقياس ليكرت  الانحرافالمتوسط الحكابي و  راجباستخ
 (935أقل عن-1رر أن يكون المتوسط الحكابي لإجابات المبحوثين عن كل عبار  عن )قو قد ت ،"الإبداع الإداري" و "تمكين ال" بالمحورين

(دالا على 5-235"، و عن )متوسط( دالا على عكتوى "235أقل عن-935"عن القبول، وعن)منخفضدالا على عكتوى "
  و (IV-2)اولظهر الجدت" و مرتفععكتوى"

(IV-0) كما يلي  تلك النتائج. 

تحليل المحور الأول للإجابة عن السؤال التالي:-1  
 بسكرة؟جامعة ب العمال الاداريين لدىتمكين المستوى  ما

 (IV-2النتائج الموضحة في الجدول)للإجابة عن هذا الكؤال يجب دراسة و تحليل 

(:المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات محور IV-3جدول)
 تمكينال

 الرقم

  
و عبارات القياس تمكينالأبعاد  المتوسط  

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري

الأه
مية 
النس
 بية

 مستوى
 توفر

22988.9 2.8992 تفويض السلطة أولا توسطم 3   

 عتوسط 6 1.185 2.82 تعمل الإدار  على عنح العاعلين الصلاحيات الكافية لانجاز عهاعهم. 1

توسطع 2 1.821 2.25 تثق الإدار  في قدرات العاعل على أداء المهام الموكلة له بكفاء . 2  
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توسطع 1 1.802 2.48 المهام.تمنح الإدار  المرونة المناسبة للتصرف في أداء  2  

توسطع 2 1.860 2.82 المبادر  في التعاعل عع المشاكل دون الرجوع للإدار . 2  

توسطع 2 8.888 2.52 لي الوظيفة الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالية. توفر 5  

دريبالت ثانيا  2.2999 91333.9 توسطم 4   

 عتوسط 5 1.880 2.64 تتبنى الإدار  خطة واضحة لتدريب عاعليها. 6

 عتوسط 0 1.886 2.21 عراكز التدريب مجهز  وععد  بشكل يتلاءم عع المتدربين. 0

 عتوسط 5 1.152 2.44 توفر الجاععة دورات تدريبية لتطوير عهارات العاعلين. 4

 عتوسط 4 1.180 2.82 يتاح للعاعلين فرص التعلم واكتكاب أشياء جديد  في مجال العمل. 8

 عتوسط 2 1.821 2.68 تتميز البراعج التدريبية التي توفرها الجاععة بالوضوح. 18

اثالث  متوسط 1 .9.9699 3.92.2 فرق العمل 

 عتوسط 2 1.168 2.06 تركز الإدار  على أداء الفريق بدلا عن الأداء الفردي. 11

 عتوسط 6 1.152 2.85 تشجع الإدار  العمل الجماعي وتحرص على بناء فرق العمل. 12

 عتوسط 1 1.862 2.42 تكود الثقة بين أعضاء جماعات العمل داخل الجاععة. 12

 عتوسط 2 1.858 2.21 تتوافر أجواء عن التعاون والمكاعد  بين زعلاء العمل. 12

 عتوسط 2 1.112 2.24 يعتمد أعضاء فرق العمل على بعضهم البعض في حل المشكلات. 15

92891.9 2.8396 الاتصال الفعال رابعا  متوسط 2 

 عتوسط 1 1.882 2.88 بالوضوح. الجاععة في والإجراءات التعليمات تتميز 16

 عتوسط 2 1.148 2.82 يشعر العاعل بحرية الاتصال عع الإدار . 10

 عتوسط 5 1.100 2.48 تهتم الإدار  بإيجاد وسائل اتصال فعالة وعتطور . 14

 عتوسط 2 1.885 2.82 المعلوعة على نحو سريع لأصحاب القرار.يوجد نظام ععلوعات يوفر  18

 عتوسط 6 1.820 2.45 عهارات الاتصال لدى العاعلين عالية وتكهم في تكهيل انجاز المهام. 28

84928.9 2.2.89 التحفيز خامسا  منخفض . 
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 عنخفض 1 1.224 2.24 تقدر الجاععة جهود العاعلين. 21

222  عنخفض 2 1.880 2.22 المعمول به دافعا للعمل.يعطي نظام المكافآت  

 عنخفض 2 1.801 1.82 العمل. في أبذلها التي الجهود عع أتقاضاه الذي الراتب يتناسب 22

 عنخفض 2 1.280 2.22 تعد كفاء  العاعلين ععيارا عهما في نظام الترقيات. 22

 عنخفض 0 1.128 2.21 الشخصية.تقوم إدار  الجاععة بتحفيز العاعل على تحمل المكؤولية  25

توسطم - 9.63222 2.2666 التمكين بشكل عام   

 SPSS.V 19المصدر:من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 ( أن:IV-3الجدول)من خلال يتضح 

المتوسط الحكابي  البحث، إذ بلغ:جاء بالترتيب الأول عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له عن قبل أفراد عينة "فرق العمل"بعد -1
،  ة"متوسط"نكبة قبول إلى(. ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير 43904( بانحراف ععياري)23495)للإجابات عن هذا البعد 

، أيضا طاتوسمأنها تشكل قبولا  فرق العمل على عكتوى الجاععةعبارات بعد  توسط إجابات أفراد عينة البحث علىكما نلاحظ عن ع
ه تبين هذه النتيجة أن(، و 13454-13104بانحرافات ععيارية كانت محصور  عا بين) (2321-9360عا بين) تراوحت المتوسطاتحيث 

يعتمد أعضاء فرق العمل على بعضهم البعض في حل كما تتوافر أجواء عن التعاون والمكاعد  بين زعلاء العمل في جاععة بككر   
 المشكلات.

جاء بالترتيب الثاني عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له عن قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحكابي  ":الفعالتصال الابعد"-2
.  ة""متوسطنكبة قبول  إلى(. ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير 43998( بإنحراف ععياري)93829للإجابات عن هذا البعد)

، حيث تراوحت امتوسطأنها تشكل قبولا  الفعال تصالالافراد عينة البحث على عبارات بعد كما نلاحظ عن عتوسطات إجابات أ
لتعليمات وتبين هذه النتيجة أن ا(. 13480-13406تراوحت انحرافتها المعيارية عا بين )و  (2348-9395المتوسطات عا بين )

 .الإدار بحرية الاتصال عع  وظفوالإجراءات تتميز بالوضوح في الجاععة كما يشعر الم

: جاء بالترتيب الثالث عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له عن قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحكابي "تفويض السلطةبعد"-2
.  "توسطةم"نكبة قبول  إلى(. ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير 43669( بإنحراف ععياري)93849للإجابات عن هذا البعد)

، حيث تراوحت اتوسطم أنها تشكل قبولاتفويض الكلطة كما نلاحظ عن عتوسطات إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد 
الإدار  تثق في وتبين هذه النتيجة أن  (134213-43888تراوحت انحرافتها المعيارية عا بين )و  (2395-9352المتوسطات عا بين )

 المهام الموكلة له بكفاء ، كما تعمل أيضا على عنح الموظفين الصلاحيات الكافية لانجاز عهاعهم.قدرات الموظف على أداء 

جاء بالترتيب الرابع عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له عن قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحكابي  :"التدريببعد " -4
.   "توسطة"م(. ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نكبة قبول 8.412ععياري) بانحراف( 93644للإجابات عن هذا البعد)

، حيث تراوحت المتوسطات اتوسطمأنها تشكل قبولا  التدريبنة البحث على عبارات بعد كما نلاحظ عن عتوسطات إجابات أفراد عي
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الجاععة تتيح للعاعلين فرص  وتبين هذه النتيجة أن (13186- 13440تراوحت انحرافتها المعيارية عا بين )و  (9380- 9321عا بين )
 التعلم واكتكاب أشياء جديد  في مجال العمل كما تعمل على توفير دورات تدريبية لتطوير عهارات العاعلين.

المتوسط الحكابي جاء بالترتيب الخاعس عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له عن قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ  : "التحفيز"بعد  -.
(. ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نكبة قبول 8.82428ععياري) بانحراف( 939589للإجابات عن هذا البعد)

، حيث تراوحت منخفضا. كما نلاحظ عن عتوسطات إجابات أفراد عينة البحث على عبارات بعد التحفيز أنها تشكل قبولا "متخفضة"
لا وتبين هذه النتيجة أن ادار  الجاععة  (13198- 13461وتراوحت انحرافتها المعيارية عا بين ) (9301- 1380المتوسطات عا بين )

 .جدا تعمل على تقدير جهود الموظفين بنكبة ضئيلةاعل على تحمل المكؤولية الشخصية كما  تقوم بتحفيز الع

وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابات  اتوسطبسكرة جاء م جامعةالسائد ب تمكينتقدم يتضح أن مستوى ال اءا على ماوبن 
 (.7.237( بانحراف معياري)2.722مجتمعة ) تمكينالالمبحوثين عن أبعاد 

 السؤال التالي:للإجابة عن  انيثالتحليل المحور  -2

 بسكرة؟ جامعةب الإداريينمال الع لدى الإداري الإبداعمستوى  ما
 (IV-0)يجب دراسة و تحليل النتائج الموضحة في الجدولللإجابة عن هذا الكؤال 

 
الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات محور (:المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و IV-4جدول)
 الإداري الإبداع

وعبارات القياس الإداري الإبداعأبعاد  الرقم  المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهم
ية 

النس
 بية

مستوى 
 توفر

نخفضع 12 1.808 2.28 تشجع الإدار  عاعليها للقيام بأعمال إبداعية. 1  

888.8 2.25 هناك تنافس لإنتاج وتطبيق الأفكار الإبداعية بالعمل. 2 نخفضع 8   

توسطع 2 1.226 2.46 یمتلك العاعلين الرغبة في العمل ضمن فريق تكوده روح المجازفة. 2  

توسطع 5 1.808 2.48 العاعلين بالشجاعة في طرح الأفكار الجديد . تمتع 2  

توسطع 2 1.182 2.84 يبحث العاعلون باستمرار عن أفكار جديد . 5  

 عتوسط 2 1.808 2.10 يكعى العاعلون في الجاععة إلى ععالجة المشكلات بطرق مختلفة. 6

841.8 2.24 الظروف والمواقف.لدى العاعلين القدر  على التفكير الكريع في مختلف  0  عتوسط 1 
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توسطع 6 1.805 2.62 تتبني الجاععة الأفكار الإبداعية التي يقترحها العاعلون. 4  

توسطع 0 1.112 2.61 تتميز الجاععة بالمرونة في تنفيذ القوانين والتعليمات. 8  

توسطع 4 1.118 2.50 تشجع الجاععة على خلق بيئة عمل تكاعد على الإبداع. 18  

نخفضع 12 1.282 2.28 تقدم الإدار  حوافز ععنوية للمبدعين. 11  

 عنخفض 11 1.804 2.28 الميزانية المخصصة لإدار  الجاععة كافية لدعم الأعمال الإبداعية. 12

 عنخفض 18 1.882 2.22 تعتمد الإدار  على عقاييس عوضوعية للإبداع. 12

 عنخفض 12 1.884 2.82 الإبداعية عاديا.تكافئ الإدار  أصحاب الأفكار  12

 
بشكل عام الإبداع الإداري  2.632

2 
6219.9

8 
 عتوسط -

 SPSS.V 19المصدر:من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 مختلف في السريع التفكير على القدرة العاملين لدى " ( التي تنص على0العبار  رقم )أن:( IV-4الجدول)يتضح من خلال 
بلغ المتوسط الحكابي عن قبل أفراد عينة البحث، إذ  ابالترتيب الأول عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له تجاء":والمواقف الظروف

، ة"نكبة قبول"عتوسط إلىشير ه العبار  توفقا لمقياس الدراسة فإن هذ (. و8.841) ( بانحراف ععياري2399) ه العبار للإجابات عن هذ
 "( التي تنص على 6في حين جاءت العبار  رقم ) .في العملذو كفاء  وعهار  عالية  عوظفينتمتلك  بككر  جاععة هذه النتيجة أنو تبين 

عن  ابالترتيب الثاني عن حيث الأهمية النكبية المعطا  له تجاء ":يسعى العاملون في الجامعة إلى معالجة المشكلات بطرق مختلفة
(. ووفقا لمقياس الدراسة 13464) ( بإنحراف ععياري2316)ه العبار  قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحكابي للإجابات عن هذ

جاععة بككر  تمتلك عوظفين يبذلون كل عا لديهم عن جهد لحل  وهذا عا يدل على أن ،"عتوسطةنكبة قبول " إلىشير ه العبار  تفإن هذ
  .المشكلات التي تواجههم

عن حيث  الأخير جاءت بالمرتبة : " تكافئ الإدارة أصحاب الأفكار الإبداعية ماديا"التي تنص على  (12)في حين نجد أن العبار  
( بإنحراف ععياري 9349المتوسط الحكابي للإجابات عن هذه العبار  ) إذ بلغ الأهمية النكبية المعطا  لها عن قبل أفراد عينة البحث،

وهذا عا يدل على أن جاععة بككر  لا تعمل على  ،(. ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذه العبار  تشير إلى نكبة قبول "عنخفضة"13449)
كما نلاحظ عن الجدول الكابق أن الأوساط الحكابية لاجابات أفراد عينة البحث عن   .عادية لأصحاب الأفكار الإبداعية عنح عكافآت

( التي تعبر عن الدرجة المتوسطة أو الموقف 2) عبارات الإبداع الإداري أنها تشكل قبولا يتراوح بين المنخفض والمتوسط ولا تزيد على القيمة
 الحيادي للمبحوثين.

وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط  توسطامبسكرة جاء  بجامعة يالابداع الادار توفر  ىتقدم يتضح أن مستو  وبناءا على ما
 (.7.271)بانحراف معياري (2.232)مجتمعة  الابداع الاداريعبارات عن ثين إجابات المبحو 
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IV -4-اختبار الفرضيات 
 الأولى أولا:اختبار الفرضية الرئيسية

1H عند  بجامعة بسكرة وذلك الإداري الإبداعبأبعاده المختلفة على مستوى  تمكينال: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير
 (7.70) مستوى الدلالة

للتأكد عن صلاحية النموذج لاختبار هذه الفرضية والجدول ( Analyses of Varianceتم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار)
(IV-5 يبين ):ذلك 

 : نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسة(.-IV)الجدول

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
  03904 5 903941 الانحدار 

163885 

 

43444* 

 
 43908 191 293505 الخطأ

  190 503600 المجموع الكلي

                                                                                                                                                       SPSS.V 19المصدر:عن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برناعج                 ( =8.85*ذات دلالة إحصائية عند المكتوى)

 R=0.653ععاعل الارتباط -1
 2R=0.426ععاعل التحديد -2
 a2R=0.403 ععاعل التحديد المعدل-2
 

( المحكوبة Fصلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيكية حيث بلغت قيمة) ( يتبين ثباتIV-5)عن خلال النتائج الوارد  في الجدول 
(، ويتضح عن نفس الجدول أن المتغير =4345)وهي اقل عن عكتوى الدلالة المعتمد  (*43444)بقيمة احتمالية  (17.995)

،  الإداري الإبداعفي المتغير التابع المتمثل في عن التباين  %0432في هذا النموذج يفكر عا عقداره تمكين الالمكتقل بشكله الإجمالي وهو 
 بجاععة الإداري الإبداعبأبعاده المختلفة على  تمكينلل، مما يدل على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية نكبيا عتوسطةوهي قو  تفكيرية 

  (IV-6)على ثبات صلاحية النموذج نكتطيع اختبار الفرضية الرئيكية بفروعها المختلفة وذلك كما هو عبين في الجدول ابككر . وبناء
فرق العمل، الاتصال ، التدريب، تفويض السلطة) تمكينال(:نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد IV-6)الجدول

 .الإداري الإبداع( في الفعال، التحفيز

 Tقيمة  Beta الخطأ المعياري  B المتغيرات المستقلة
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 Tالمحسوب 

 43449 23169 - 43994 43089 المعاعل الثابت

 *41934 93280 43948 43465 43194 الكلطة تفويض

 *94344 93619 43994 43490 43199 التدريب

 43112 13580 43104 43492 43148 فرق العمل

 43185 13240 43125 43142 43148 الاتصال الفعال
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 43456 13891 43106 43409 43119 التحفيز

 *43444 83500 43008 43469 43090 كمجموعةتمكين  ال

   SPSS.V 19المصدر:عن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برناعج                (=8.85*ذات دلالة إحصائية عند المكتوى)

( عا IV-6)تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية البحث الرئيكية و قد تبين عن خلال نتائج هذا التحليل الوارد  في الجدول أستخدم
 يلي:

، بككر ، بجاععة الإداري الإبداعكمجموعة في عكتوى التمكين  ( لمتغير 4345) هناك أثر ذو دلالة إحصائية عند عكتوى المعنوية-1
، و تشير قيمة ععاعل الارتباط 8.85وهذا أقل عن المكتوى المعتمد  (43444)بمكتوى دلالة  T (83500)حيث بلغت قيمة 

(R=0.653 )في عن التباين  (%0432) تمكينبين المتغيرين الكابقين، حيث فكر عتغير ال نكبيا عتوسطأن هناك ارتباط عوجب  إلى
الفرضية البديلة الصفرية ونقبل  ، و بالتالي نرفض الفرضيةa2R المعدل التحديدبالاعتماد على قيمة ععاعل وذلك  الإداري الإبداععكتوى 

بجامعة بسكرة  الإداري الإبداعيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير التمكين بأبعاده المختلفة على مستوى  التي تنص على ان: "
 ("7.70) وذلك عند مستوى الدلالة

تبين ، الذي يشعر به المبحوثون الإبداع الإدارينحو عكتقل في عكتوى  ىعلمحل الدراسة  لتمكيناعند بحث أثر كل بعد عن أبعاد -2
في الإبداع الإداري  في( تدريبال، تفويض الكلطة) :للمتغيرين المكتقلين (4345)وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند عكتوى المعنوية 

المحكوبة  Tوكذلك فقد بلغت قيم  (،43994، 43948)( التي بلغت على التوالي Betaوذلك بدلالة ارتفاع ععدلات )جاععة بككر  
قل عن عكتوى الدلالة أوهي  (*94344، *19434)و بقيم احتمالية بلغت على التوالي  (93619، 93280)على التوالي

(=4345 و تبين عدم وجود أثر ذو دلالة ،)تصال الا، فرق العمل)لباقي المتغيرات المكتقلة  (4345)عند عكتوى المعنوية  حصائيةإ
، 43104) التواليعلى  ( التي بلغتBetaوذلك بدلالة انخفاض ععدلات ) الإبداع الإداري بجاععة بككر  على (الفعال، التحفيز

على  و بقيمة احتمالية بلغت (13891، 13240 ،13580) على التوالي المحكوبة Tوكذلك فقد بلغت قيمة  (43106، 43125
 (.=4345و هي أكبر عن عكتوى الدلالة ) (43456، 43185، 43112) التوالي

 الأولى والثانيةونرفض الفرضيتين الصفريتين الفرعيتين  والرابعة والخاعكة الصفرية الفرعية الثالثة بناءا على كل هذا نقبل الفرضياتو 
 . (=4345)وذلك عند عكتوى المعنوية 

في النموذج الرياضي الذي یمثل أثر التمكين على الإبداع الإداري، استخدم تحليل  الإسهامولبيان أهمية كل عتغير عكتقل على حد  في 
( أن قو  العلاقة بين عتغير IV-0فتبين عن خلال نتائج هذا التحليل الوارد  في الجدول )(Stepwise) الانحدار المتعدد التجريبي

عن التباين في عكتوى  %25.0. بينما فكر هذا المتغير R( وفقا لما تشير اليه قيمة 8.580)الإداري الإبداعتفويض الكلطة وعكتوى 
مجتمعين وبين  "تفويض السلطة والتدريب"كما أن قو  العلاقة بين المتغيرين المكتقلين . 2Rالإبداع الإداري، وذلك بالاعتماد على قيمة 

. بينما خرج عن ععادلة الإداري الإبداععن التباين في عكتوى  %25.2( وقد فكرا 8.582بلغت) -الإداري الإبداع-المتغير التابع
 لم يكن لها دور عهم في تفكير بيانات المتغير التابع. إذالاتية: فرق العمل والاتصال الفعال، والتحفيز، الانحدار المتغيرات المكتقلة 

 

في  إحصائيالمجالات التمكين موضع الدراسة المؤثرة  (Stepwise)(:نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجيIV-2الجدول)
 .الذي يشعر به المبحوثون الإداري الإبداعمستوى 
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  2Rععاعل التحديد Rالارتباط  المتغير المكتقل
 8.250 8.580 تفويض السلطة 

 8.252 8.582 تفويض السلطة+ التدريب
 

 الثانيةالرئيسية ثانيا:اختبار الفرضية 

1H : حول مستوى التمكين بجامعة بسكرة تعزى للمتغيرات الشخصية  في تصورات المبحوثين إحصائيةهناك فروق ذات دلالة
 .والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(

في تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين  إحصائيةهناك فروق ذات دلالة : 11Hنتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى -1
 .بجامعة بسكرة تعزى لمتغير الجنس

، حيث كانت النتائج (Independaent-Samples T-Test)للعينات المكتقلة  T م اختبارااستخدلاختبار هذه الفرضية تم 
 .عوضحة في الجدول الموالي

 .لاختبار الفروق في مستوى التمكين حسب متغير الجنس T(: نتائج تحليل اختبار IV-9الجدول)

 مستوى الدلالة المعتمد مستوى الدلالة المحسوب tقيمة 
8.581 8.552 8.85 

 

( وهو أكبر عن 8.552( بمكتوى دلالة)8.580المحكوبة بلغت) tالجدول الكابق نلاحظ أن قيمة النتائج الموضحة في عن خلال 
لدى العمال حول عكتوى التمكين  وجود فروق في تصورات المبحوثينعدم يدل على  وهذا عا ،(8.85عكتوى الدلالة المعتمد)

 .بديلتها قبلفرعية الأولى ونالفرضية ال رفضتعزى لمتغير الجنس، وبذلك نبجاععة بككر   الإداريين

هناك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين : 21H ئج اختبار الفرضية الفرعية الثانيةنتا-2
 .بجامعة بسكرة تعزى لمتغير العمر

ئج عوضحة في ، حيث كانت النتا (One Way ANOVA)م تحليل التباين الأحاديااستخدلاختبار الفرضية الفرعية الثانية، تم 
 .الموالي الجدول

لاختبار الفروق في مستوى التمكين حسب متغير  (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-8الجدول)
 .العمر

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.010 8.251 2 8.146 8.550 بين المجموعات 

   122 8.211 58.612 داخل المجموعات
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   126  51.108 المجموع
 

في عكتوى التمكين لدى  إحصائيةدلالة  يظهر عدم وجود فروق ذات F( أن اختبار 8ين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )يتبو 
المحكوبة  F، حيث بلغت قيمة في عكتولى التمكين تعزى لمتغير العمر 8.85عند عكتوى ععنوية العمال الإداريين بجاععة بككر  

العمال الإداريين لدى في عكتوى التمكين لمتغير العمر  أثر يدل على عدم وجود وهذا عا، (8.010) الإحصائية( والدلالة 8.251)
 اععة بككر ، وهذا عن وجهة نظر المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية. بج

في تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين  إحصائيةهناك فروق ذات دلالة  : 31H نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة-3 
 .بجامعة بسكرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

، حيث كانت النتائج عوضحة في  (One Way ANOVA)م تحليل التباين الأحاديالاختبار الفرضية الفرعية الثالثة، تم استخد
 الجدول الموالي.

لاختبار الفروق في مستوى التمكين حسب متغير  (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-19الجدول)
 .المؤهل العلمي

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.228 1.162 0 8.264 2.206 بين المجموعات 

   118 8.282 20.485 داخل المجموعات
   126  51.108 المجموع

 

في عكتوى التمكين لدى  ةإحصائييظهر عدم وجود فروق ذات دلالة  F( أن اختبار 18ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
، (8.228( والدلالة الاحصائية )1.162المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية  العمال الإداريين بجاععة بككر  

اععة بككر ، وهذا عن وجهة نظر العمال الإداريين بجيدل على عدم وجود أثر لمتغير المؤهل العلمي في عكتوى التمكين لدى  وهذا عا
 المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية.

تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين هناك فروق ذات دلالة احصائية في : 41Hنتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4
 .بجامعة بسكرة تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحالية

، حيث كانت النتائج عوضحة في  (One Way ANOVA)م تحليل التباين الأحاديالاختبار الفرضية الفرعية الرابعة، تم استخد
 الجدول الموالي.

لاختبار الفروق في مستوى التمكين حسب متغير  (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-11الجدول)
 .مجال الوظيفة الحالية
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 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.525 8.688 2 8.228 8.284 بين المجموعات 

   122 8.288 20.485 داخل المجموعات
   126  51.108 المجموع

 

في عكتوى التمكين لدى  إحصائيةيظهر عدم وجود فروق ذات دلالة  F( أن اختبار 11ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
، (8.525( والدلالة الاحصائية )8.688المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية  العمال الإداريين بجاععة بككر 

اععة بككر ، وهذا عن وجهة نظر بج مال الإداريينيدل على عدم وجود أثر لمتغير الوظيفة الحالية في عكتوى التمكين لدى الع وهذا عا
 المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية.

ن في تصورات المبحوثين حول مستوى التمكي إحصائيةهناك فروق ذات دلالة : 1H.نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة -.
 .بجامعة بسكرة تعزى لمتغير سنوات الخبرة

في ، حيث كانت النتائج عوضحة  (One Way ANOVA)لاختبار الفرضية الفرعية الخاعكة، تم استخدام تحليل التباين الأحادي
 الجدول الموالي.

لاختبار الفروق في مستوى التمكين حسب متغير  (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-12الجدول)
 .سنوات الخبرة

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.606 8.518 2 8.288 8.624 بين المجموعات 

   122 8.211 58.522 المجموعات داخل
   126  51.108 المجموع

 

في عكتوى التمكين لدى يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية  F( أن اختبار 11ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
، (8.606( والدلالة الاحصائية )8.518المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية العمال الإداريين بجاععة بككر  

اععة بككر ، وهذا عن وجهة نظر العمال الإداريين بج في عكتوى التمكين لدى بر الخسنوات يدل على عدم وجود أثر لمتغير  وهذا عا
 المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية.

 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثةثالثا:

1H : هناك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع الإداري بجامعة بسكرة تعزى للمتغيرات
 الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(
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احصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع هناك فروق ذات دلالة  H:11 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى-1
 .الإداري بجامعة بسكرة تعزى لمتغير الجنس

حيث كانت النتائج ، (Independaent-Samples T-Test)للعينات المكتقلة T م اختبارااستخدلاختبار هذه الفرضية تم 
 عوضحة في الجدول الموالي

 .حسب متغير الجنس لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري T(: نتائج تحليل اختبار IV-13الجدول)

 مستوى الدلالة المعتمد مستوى الدلالة المحسوب tقيمة 
8.810- 8.846 8.85 

 

( وهو أكبر عن عكتوى الدلالة 8.846( بمكتوى دلالة)-8.810المحكوبة بلغت) tعن خلال الجدول الكابق نلاحظ أن قيمة 
لدى العمال الإداريين  الإبداع الإداري وجود فروق في تصورات المبحوثين حول عكتوىعدم يدل على  عا( وهذا 8.85المعتمد)

 .بديلتها قبلالفرضية الفرعية الأولى ون نرفضتغير الجنس، وبذلك بجاععة بككر  تعزى لم

الإبداع  المبحوثين حول مستوىهناك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات  H:21نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية -2
 .الإداري بجامعة بسكرة تعزى لمتغير العمر

، حيث كانت النتائج عوضحة في  (One Way ANOVA)لاختبار الفرضية الفرعية الخاعكة، تم استخدام تحليل التباين الأحادي
 الجدول الموالي.

حسب  لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-14الجدول)
 .متغير العمر

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.258 1.842 2 8.246 1.258 بين المجموعات 

   122 8.228 55.240 داخل المجموعات
   126  56.026 المجموع

 

في عكتوى الإبداع الإداري يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية  F( أن اختبار 12ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
( والدلالة الاحصائية 1.842المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية  لدى العمال الإداريين بجاععة بككر 

اععة بككر ، وهذا عن بج مال الإداريينلدى الع الإداري الإبداع م وجود أثر لمتغير العمر في عكتوىيدل على عد وهذا عا، (8.258)
 وجهة نظر المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية. 
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مستوى الإبداع حول  لة احصائية في تصورات المبحوثينهناك فروق ذات دلا H:31نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة -3
 .الإداري بجامعة بسكرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

، حيث كانت النتائج عوضحة في  (One Way ANOVA)لاختبار الفرضية الفرعية الخاعكة، تم استخدام تحليل التباين الأحادي
 الجدول الموالي.

حسب  لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي .IV-1الجدول)
 .متغير المؤهل العلمي

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.685 8.602 0 8.288 2.168 بين المجموعات 

   118 8.258 52.546 داخل المجموعات
   126  56.026 المجموع

 

في عكتوى الإبداع الإداري  يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية F( أن اختبار 15ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
 الإحصائية( والدلالة 8.602المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية  لدى العمال الإداريين بجاععة بككر 

اععة بككر ، بج مال الإداريينالإداري لدى الع الإبداع في عكتوى لمتغير المؤهل العلمييدل على عدم وجود أثر  وهذا عا، (8.685)
 وهذا عن وجهة نظر المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية. 

الإبداع هناك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى  H:41 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة-4
 .بجامعة بسكرة تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحاليةالإداري 

، حيث كانت النتائج عوضحة في  (One Way ANOVA)لاختبار الفرضية الفرعية الخاعكة، تم استخدام تحليل التباين الأحادي
 الجدول الموالي.

لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري حسب  (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-16الجدول)
 .متغير مجال الوظيفة الحالية

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.216 1.162 2 8.522 1.825 بين المجموعات 

   122 8.228 55.081 داخل المجموعات
   126  56.026 المجموع

 

في عكتوى الإبداع الإداري يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية  F( أن اختبار 16ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
( والدلالة الاحصائية 1.162المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية  لدى العمال الإداريين بجاععة بككر 
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اععة بككر ، بج مال الإداريينالإداري لدى الع الإبداع يدل على عدم وجود أثر لمتغير الوظيفة الحالية في عكتوى وهذا عا، (8.216)
 وهذا عن وجهة نظر المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية. 

هناك فروق ذات دلالة احصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع  H:1.فرعية الخامسة نتائج اختبار الفرضية ال-.
 .الإداري بجامعة بسكرة تعزى لمتغير سنوات الخبرة

، حيث كانت النتائج عوضحة في  (One Way ANOVA)لاختبار الفرضية الفرعية الخاعكة، تم استخدام تحليل التباين الأحادي
 الجدول الموالي.

لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري حسب  (ANOVA)(: نتائج تحليل اختبار التباين الأحادي IV-12الجدول)
 .متغير سنوات الخبرة

 مستوى الدلالة Fقيمة  درجة الحرية متوسط المربعات مجموع المربعات مصدر التباين
 8.882 8.188 2 8.840 8.262 بين المجموعات 

   122 8.258 56.242 داخل المجموعات
   126  56.026 المجموع

 

في عكتوى الإبداع الإداري يظهر عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية  F( أن اختبار 10ويتبين عن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
 الإحصائية( والدلالة 8.188المحكوبة ) F، حيث بلغت قيمة 8.85عند عكتوى ععنوية  لدى العمال الإداريين بجاععة بككر 

،  لدى العمال الإداريين بجاععة بككر  الإداري الإبداع الخبر  في عكتوىسنوات يدل على عدم وجود أثر لمتغير  وهذا عا، (8.882)
 وهذا عن وجهة نظر المبحوثين، وبالتالي یمكن قبول الفرضية بصيغتها العدعية. 
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 خلاصة
 

حث الميداني في جمع ععلوعات الب الإستبانةلقد اعتمدنا على و  (بككر ) جاععة عهامنشأ  و  نا عن خلال هذا الفصل علىتعرف
الإجابة على  هو"، وهدفنا الإبداع الإداري"و" التمكين، والتي تحتوي على محورين رئيكيين هما" الموظفين بالجاععةالتي تم توزيعها على 

عد  نتائج أهمها:  إلىتوصلنا استخدام أساليب إحصائية عديد ، و بحثنا هذا، وبعد استرجاعها قمنا بتفريغها و تحليل بياناتها ب إشكالية
حيث  ،توسطمجاء أيضا بمكتوى الإبداع الإداري ، و عكتوى توسطممحل الدراسة جاء بمكتوى  اععةفي المجتطبيق التمكين عكتوى 

. و عند بحث أثر كل بعد عن أبعاد الإبداع الإداري كمجموعة على تمكينالر ذو دلالة إحصائية لمتغير ثأن هناك أ إلىتوصلنا كذلك 
( 8.85دلالة إحصائية عند عكتوى المعنوية) و، وجدنا أن هناك أثر ذالإبداع الإداري بالجاععة على نحو عكتقل علىعتغير التمكين 

( على الاتصال الفعال، التحفيز ،فرق العمل)باقي المتغيراتليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  ( و لاالتدريب، تفويض الكلطة) ينللمتغير 
 الإبداع الإداري بالجاععة.
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 (تلاقتراحااالخاتمة )النتائج و 
حيث حاولنا تحديد التعليم العالي  اتمؤسسإحدى في الإبداع الإداري على  تمكينالقمنا من خلال هذا البحث بالبحث عن تأثير      

هذا من أجل إسقاط الجانب النظري على البحث الميداني الذي قمنا به، و  التي كانت محلو جامعة محمد خيضر بسكرة الإشكالية في 
تفويض السلطة، (الجانب التطبيقي، حيث كان الغرض منه هو الإجابة على الأسئلة المطروحة في إشكالية بحثنا بطريقة تجعلنا نتعرف على 

على الإبداع الإداري  اكذلك مدى تأثيرهعن مدى تطبيقها على أرض الواقع و الكشف و  )التدريب، فرق العمل، الاتصال الفعال، التحفيز
 .امعة بسكرةبج

 فمن خلال هذا البحث وصلنا في الأخير إلى مجموعة من النتائج كما يلي:

 أولا: النتائج

 يتم تقسيم النتائج المتحصل عليها إلى قسمين أساسين:و 

 النتائج النظرية: أهمها: .1

الذي يعود بالفائدة على المؤسسة والعاملين الحديثة  الأساليب الإدارية أحد عدي كونه  ،أهمية خاصة في جميع المؤسسات له التمكين إن -
    .فيها

 .للمؤسسة تحديد الأهداف والرؤية المستقبليةو المناسبة  اتخاذ القراراتإشراك العاملين في المؤسسة في ب التمكين سمحي -
 ا.على موقعها التنافسي وضمان بقاءها واستمرارهيعد الإبداع الإداري ضروري في إدارة المؤسسات، وذلك من أجل الحفاظ  -

، واكتشاف هذه القدرات وتنميتها وتطويرها من مهارات وقدرات الأفراد الإبداعيةتفويض السلطة لبعض المرؤوسين إلى تنمية يمكن  -
 خلال ممارستهم لبعض الأعمال والوظائف الإدارية.

تنمية وتعزيز الإبداع الإداري من خلال عدة أساليب فعالة منها أسلوب العصف يساهم التدريب المستمر والفعال للعاملين على  -
 الذهني.

عارف الخبرات والم مختلف تعد فرق العمل مصدر للقوة في تطبيق التمكين ومصدرا للإبداع الإداري نتيجة توحيد الجهود وتبادل -
 والمهارات بين أفراد الفريق.

 بين مجموعات العمل. الإبداعيةتساهم نظم الاتصالات المفتوحة على انسياب الاقتراحات والأفكار  -
 فعال للحوافز يشجع على ظهور الإبداع الإداري واستمراره في المؤسسة.جيد و وجود نظام  -

 النتائج التطبيقية: أهمها: -
 .وفقا لمقياس الدراسة متوسطاجاء  بسكرة محمد خيضر التمكين بجامعة أن مستوىتبين من خلال هذه الدراسة  -

  .دراسةوفقا لمقياس ال متوسطامحل الدراسة كان  الإبداع الإداري بالجامعةخلال الدراسة أيضا أن مستوى  تبين من -

 ماعدا بعد التحفيز الذي جاء، متوسطتبين من نتائج الدراسة أن جامعة بسكرة تلتزم بتطبيق أبعاد التمكين التي تمت دراستها بمستوى  -
 .وفقا لمقياس الدراسة ضعيفا

لدى العمال  الإبداع الإداريعلى  للتمكين بأبعاده دلالة إحصائيةاختبار الفرضية الرئيسية الأولى الى وجود أثر ذو نتائج أظهرت  -
 .(0...مستوى الدلالة ) عند ، وذلكبجامعة بسكرة الإداريين
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 .التمكين والإبداع الإداري بين نسبيا قويوجود ارتباط موجب و إلى  R=0.653الارتباط  معامل تشير قيمة -

  2aR المعدل بالاعتماد على قيمة معامل التحديدالإبداع الإداري ( من التباين في مستوى .3.0%) التمكين فسر متغير -

الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى التمكين بجامعة بسكرة تعزى  نتائج أظهرت -
للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(، وذلك عند مستوى الدلالة 

(...0.) 

ت دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين حول مستوى الإبداع الإداري بجامعة بسكرة تعزى أظهرت أيضا عدم وجود فروق ذا اكم  -
للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(، وذلك عند مستوى الدلالة 

(...0.) 

 قتراحاتالاثانيا: 
كذلك النتائج التي تم الحصول عليها من الجانب التطبيقي نقترح للبحث و جات التي تم التوصل إليها من الإطار النظري تاوفقا  للاستن

 بعض التوصيات كما يلي:

وتوجيه سلوكاتهم  العمال الإداريين بجامعة محمد خيضر بسكرةلما له من دور في تحفيز  ،التمكين تعزز ضرورة غرس ثقافة تنظيمية قوية -
 و الإبداع.نح

 مفهوم التمكين. خلال تطبيق من تطويرهاتنميتها و  إلىالسعي ، و لآرائهم والاستماعبأفكار العاملين  اهتمام جامعة بسكرةالعمل على -

 الجزائرية. الجامعات في امأهميتهوترسيخ  الإداري والإبداع التمكينمفهوم  كل من ضرورة غرس-

 .الإبداعنحو في التوجه الأفراد  زيادة دافعيةفي ا من أثر ايجابي ، لما لهللعاملين المادية والمعنوية بتقديم الحوافز بسكرة ةضرورة اهتمام جامع -

تشجيع العاملين على تقديم  في لما لهما من أهمية ،بعدي التحفيز والتدريبوبالأخص التمكين أبعاد تعزيز ب بسكرة جامعةضرورة اهتمام  -
 ها.واستمرار تها تنميالعمل على إبداعية و أفكار اقتراحات و 

مزيدا من الثقة والاستقلالية في أداء العمل، وذلك من خلال العمل على تفويض  جامعة بسكرة في الإداريين مالمنح العالعمل على  -
 المزيد من الصلاحيات لهم.

 تشجع وتساعد على الإبداع الإداري. مناسبة العمل على توفير بيئة تنظيمية -

 البحث: أفاق
"، بادرت إلى أذهاننا عدة مواضيع يمكن أن تكون إشكاليات  الإبداع الإداري بجامعة بسكرة علىتمكين المن خلال دراستنا "لأثر      

 للبحث في هذا المجال:

 .تطوير المهارات في التمكيندور -

 دور التمكين في تنمية المهارات القيادية. -
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 .التمكين السياسي للمرأة -

 في المؤسسات الجزائرية.التمكين المعوقات التي تحول دون تطبيق -

 على الإبداع التنظيمي. النمط القياديأثر -

  .قيم العمل وعلاقتها بالإبداع الإداري-
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 قسم علـوم التسييـر                         جامعة محمد خيضر بسكرة                                                

 السنة الثانية ماستر                          كلية العلوم الاقتصادية والتجارية                                      
 إدارة الموارد البشرية                                                                         وعلوم التسيير          

                                                                                                                                              
                                                                                        

  

 

 

 

 استبانه البحث
 الأخ الفاضل...، الأخت الفاضلة...، 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،،
 

يسرنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها 
 الموارد البشرية بعنوان:إدارة في علوم التسيير، تخصص:  ماستراستكمالا للحصول على شهادة 

  " الإداري الإبداع على التمكين أثر"
 .-بسكرة-خيضر محمد جامعة حالة دراسة
ة محل امعبالج الإداري الإبداع على التمكينطبيعة العلاقة والأثر بين وتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على 

ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الإستبانة بدقة، حيث أن صحة  الدراسة،
أن تولوا هذه الإستبانة اهتمامكم، فمشاركتكم و منكم نرجالنتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم، لذلك 

 ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحها.
 ونحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام
 

 :                                                                                     ةإعداد الطالب من                                                                                                  
  جيهانبن مالك 
 

 
 8102/8102 السنة الجامعية:
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 البيانات الشخصية والوظيفيةالقسم الأول: 
، بغرض تحليل النتائج فيما بعد، لذا بسكرة جامعةيهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية و الوظيفية لموظفي 

 في المربع المناسب لاختيارك.)×( على التساؤلات التالية وذلك بوضع إشارة  نرجو منكم التكرم بالإجابة المناسبة
 أنثى                                    ذكر                    الجنس:       -1

 سنة 01إلى اقل من  01من                        سنة 01اقل من                            العمر:-2

 سنة فأكثر 01من            سنة 01إلى اقل من  01من                                       

 ليسانس              مهندس             مستوى ثانوي                         تقني سامي                    المؤهل العلمي-3

 دكتوراه        ماجستير                 ماستر                                                                                     
 

أعمال إدارية   أعمال إدارية غير إشرافية                     أعمال فنية                        مجال الوظيفة الحالية:-4
 إشرافية

 
 سنوات 01إلى اقل من  0من                       سنوات 0اقل من                 سنوات الخبرة:-5

 سنة فأكثر 00          سنة  00إلى اقل من  01من                                       

 القسم الثاني: محاور الإستبانة
 التمكينالمحور الأول: 

موافقتك أو عدم موافقتك عنها، ، والمرجو تحديد درجة التمكين في جامعة بسكرةفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى      
 في المربع المناسب لاختيارك.)×( و ذلك بوضع علامة 

 وعبارات القياسالتمكين أبعاد  الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

 موافق
موافق 
 بشدة

 : فويض السلطةتأولا. 

      الإدارة على منح العاملين الصلاحيات الكافية لانجاز مهامهم. تعمل 0

      تثق الإدارة في قدرات العامل على أداء المهام الموكلة له بكفاءة. 8

شهادة دراسات عليا  

) متخصصة (PGS 
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      .هامالمفي أداء  المرونة المناسبة للتصرف الإدارةتمنح  0

      .المبادرة في التعامل مع المشاكل دون الرجوع للإدارة 0

      لي الوظيفة الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالية. توفر 0

 : التدريب ثانيا.

      تتبنى الإدارة خطة واضحة لتدريب عامليها. 6

      مراكز التدريب مجهزة ومعدة بشكل يتلاءم مع المتدربين. 7

      توفر الجامعة دورات تدريبية لتطوير مهارات العاملين. 2

      .يتاح للعاملين فرص التعلم واكتساب أشياء جديدة في مجال العمل 2

      تتميز البرامج التدريبية التي توفرها الجامعة بالوضوح. 01

 : فرق العمل .ثالثا

      .تركز الإدارة على أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي 00

      .عملالق فر ء بناى علرص تحماعي و الجلعمل ا تشجع الإدارة 08 

      امعة.تسود الثقة بين أعضاء جماعات العمل داخل الج 00 

      .تتوافر أجواء من التعاون والمساعدة بين زملاء العمل 00

      يعتمد أعضاء فرق العمل على بعضهم البعض في حل المشكلات. 00

 : الاتصال الفعالرابعا.

      .بالوضوح ةجامعال في والإجراءات التعليمات تتميز 06

      يشعر العامل بحرية الاتصال مع الإدارة. 07

      .تهتم الإدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورة 02

      .سريع لأصحاب القرارو يوجد نظام معلومات يوفر المعلومة على نح 02

      .مالمهااز انجل سهيتفي  همسوتالية ع العامليندى لتصال هارات الام 81

 خامسا. التحفيز:

      تقدر الجامعة جهود العاملين. 80

      .دافعا للعمل بهت المعمول افآيعطي نظام المك 88

      .العمل في أبذلها التي الجهود مع أتقاضاه الذي الراتب يتناسب 80
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      الترقيات. تعد كفاءة العاملين معيارا مهما في نظام 80

      الشخصية. سؤوليةالممل تح على العامل فيزالجامعة بتح إدارة قومت 80

 الإبداع الإداريالمحور الثاني: 
، والمرجو تحديد درجة موافقتك أو عدم الإبداع الإداري لدى موظفي جامعة بسكرةفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى      

 أمام العبارة التي تناسب اختيارك.)×( موافقتك عنها، و ذلك بوضع علامة 
 

 القياسوعبارات الإبداع الإداري  الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

موافق  موافق
 بشدة

      إبداعية.أعمال الإدارة عامليها للقيام بتشجع  0

      .ملبالعبداعية الإفكار الأطبيق وتنتا  لإس هناك تناف 8

      روح المجازفة. في العمل ضمن فريق تسوده يمتلك العاملين الرغبة 0

      .طرح الأفكار الجديدة في بالشجاعةتمتع العاملين  0

      يبحث العاملون باستمرار عن أفكار جديدة. 0

      يسعى العاملون في الجامعة إلى معالجة المشكلات بطرق مختلفة. 6

      لدى العاملين القدرة على التفكير السريع في مختلف الظروف والمواقف. 7

      الإبداعية التي يقترحها العاملون.تتبني الجامعة الأفكار  2

      تتميز الجامعة بالمرونة في تنفيذ القوانين والتعليمات. 2

      تشجع الجامعة على خلق بيئة عمل تساعد على الإبداع. 01

      تقدم الإدارة حوافز معنوية للمبدعين. 00

      الأعمال الإبداعية.الميزانية المخصصة لإدارة الجامعة كافية لدعم  08

      .تعتمد الإدارة على مقاييس موضوعية للإبداع 00

      تكافئ الإدارة أصحاب الأفكار الإبداعية ماديا. 00

 
 شاكرين لكم حسن تعاونكم 

 


