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 داءـــإه
 ار لي طريقي وكان لي خير عون الحمد لله الذي أن

إلى كان سبب لوجودي على هذه الأرض إلى  إلى أغلى من أملك في هذه الدنيا

ة تحت أقدامها إلى التي أنحني لها بكل إجلال وتقدير إلى نمن وضعت الج

 أرجو قد أكون نلت رضاها التي 

 أمي الغالية صليحة أطال الله في عمرها

ساندني وكان شمعة تحترق لتض يء طريقي  إلى من أدين له بحياتي إلى من

 إلى من أكن له مشاعر التقدير و الاحترام والعرفان

 أبي بن هني أطال الله في عمره 

 ، أليسياعزة، ريمة، صفيةإلى كل أفراد العائلة وأخص بالذكر أخوتي 

 و إلى الأرواح الغالية التي فارقتنا يوما وأحزننا رحيلها

سواهم  ايملأهثغرة في حياتنا لا  اهم إلى من تركو إلى من مزقو قلوبنا بفراق

نر قبره ولا تحرمه من جنتك ولا رحمتك يا أخي الوحيد محمد نور اللهم أ

 أرحم الراحمين

 إلى من ساعدني في هذا العمل على لوحة الكتابة لعيدي حسين

 كما لا يفوتني أن أهدي هذا العمل إلى الأستاذ المشرف الدكتور عبد

 الوهاب مغار

 

 قريش ي حسناء
 



 داءـــإه
بخيوط منسوجة إلى الينبوع الذي لا يمل العطاء إلى من حاكت سعادتي 

 ".بوقرة سعودةمن قلبها إلى والدتي العزيزة "

إلى من تسعى وتشقى لأنعم بالراحمة والهناء الذي لم يبخل بش يء من أجل 

إلى  ردفعي في طريق النجاح الذي علمني أن أرتقي سلم الحياة بحكمة وصب

 "فقريش بوجمعةالعزيز "والدي 

إلى من حبهم يجري في عروقي ويلهج بذكراهم فؤادي إلى إخوتي: العيد أسامة 

 وأخواتي: أمال، سهام

" ةحمد بوقر خالي أالكريمة أخص بالذكر "إلى زوجي العزيز إلى كل العائلة 

 أحفظه الله ورعاه الذي كان لنا سند في حياتنا

 نية لهم التوفيقإلى زملاء الدراسة متم

إلى من علموني حروفا من ذهني وعبارات من أسمي وأجلى عبارات في العلم 

 أساتذتي الكرام

 

 عزيزة
 

 

  



 داءــــإه
قال تعالى: "قل إعملو فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون" إلهي لا يطيب الليل إلا 

 الله جلا جلالهك بشكرك ولا يطيب النهار إلى بطاعتك، ولا تطيب اللحظات إلا بذكر 

إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة ... ونصح الأمة ... إلى نبي الرحمة ونور العالمين سيدنا 

 محمد "صلى الله عليه وسلم".

 إلى روح أمي الغالية التي تعتبت من أجلي

إلى الذي بذل عمره وجهده وماله في سبيل تعليمي وتربيتي وأعطاني من حبه الكثير حتى 

 ما وصلت غليه "أبي". وصلت إلى

 لى أختي وإخوتي: إسمهان، لعلواني، حليمإ

 إلى كل معلم ومعلمة بذلوا أعمارهم في التعليم والعطاء

 إلى كل من أنار شمعة في طريق العلم

 إلى كل زملائي في الدراسة

 سمراء
 

 

 



 فهرس المحتويات
 أ ............................................................................ مقدمة:

 النظري الفصل الأول: الجانب 
 4 ............................................................... اشكالية الدراسة -1
 6 .............................................................. فرضيات الدراسة -2
 7 ................................................................. أهداف الدراسة-3
 8 .................................................................. أهمية الدراسة-4
 8 ....................................................... المفاهيم الإجرائية للدراسة-5
 9 ............................................................... الدراسات السابقة-6
 15 ............................................... الخلفية النظرية لمتغيرات الدراسة-7
 15 ............................................................. التمكين الاداري  -أولا
 15 ........................................................ مفهوم التمكين الاداري -1
 16 ..................................................... المفاهيم المرتبطة بالتمكين-2
 17 ..................................................... النظريات الإدارية للتمكين-3
 19 ........................................................ أهمية التمكين الإداري  -4
 22 ....................................................... أهداف التمكين الإداري  -5
 21 ................................................................ مراحل التمكين-6
 21 ............................................................ مستويات التمكين -7
 22 ............................................................. خطوات التمكين -8
 24 .........................................................أبعاد التمكين الإداري  -9
 26 ............................................................ أساليب التمكين -12
 27 ............................................... فوائد التمكين الإداري للعاملين -11
 28 ........................................................... خصائص التمكين-12



 28 ...................................................... نماذج التمكين الإداري  -13
 32 .................................................... معوقات التمكين الإداري  -13
 33 ........................................................... الابداع التنظيمي -ثانيا
 33 ....................................................... مفهوم الابداع التنظيمي -1
 34 .............................................................. نظريات الإبداع -2
 36 ........................................................ أهمية الإبداع التنظيمي-3
 38 ................................................... خصائص الإبداع التنظيمي -4
 39 ......................................................... أبعاد الإبداع التنظيمي-5
 42 ..................................................... مستويات الإبداع التنظيمي-6
 41 ...................................................... مراحل الإبداع التنظيمي -7
 43 ...................................................... وقات الإبداع التنظيميمع-8

 الفصل الثاني: الجانب التطبيقي
 47 ............................................................................ تمهيد
 48 .......................................................... الدراسة الاستطلاعية-1
 48 .................................................... الخصائص السيكومترية-1-1
 52 ............................................................. الدراسة الأساسية -2
 52 ............................................................. منهج الدراسة -2-1
 52 ...................................................... مجتمع وعينة الدراسة-2-2
 53 ........................................................ خصائص عينة الدراسة-3
 55 ................................................................. حدود الدراسة-5
 55 ................................................................. أدوات الدراسة-6
 56 ............................................... ليب الإحصائية المستعملةالأسا -7

 57 ............................................ عرض ومناقشة نتائج فرضيات الدراسة



 57 ............................................... عرض نتائج الفرضية العامة -1-1
 58 ....................................... عرض نتائج الفرضية الجزئية الاولى -1-2
 59 ....................................... عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية -1-3
 62 ....................................... عرض نتائج الفرضية الجزئية الثالثة -1-4

 62 ................... لفرضيات والدراسات السابقةتفسير نتائج الدراسة في ضوء ا -ثانيا
 67 ........................................................................... خاتمة

 69 .................................................................... قائمة المراجع
 72 ......................................................................... الملاحق

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 مقدمة
 



  .............................................................................. مقدمة
 

 أ
 

 مقدمة:
يشهد العالم في الوقت الحالي العديد من التحولات المتسارعة، والتطورات المتداخلة  

ة يالتي تعود اساسا الى عملية مركبة لها ابعادها ومظاهرها الاقتصادية والاجتماعية والثقاف
والسيييييياسييييييية المدفوعة بالعولمة والتتنولوجيا التي تطر  العديد من الفر  والتحديات لتافة 
المؤسيسيات من اجل الحصوع على القوا التنافسية للبقاء والاستمرار والعمل بكفاءا وفعالية 
لمواجهة مختلف التغييرات، ولعل ما يميز ذلك هو الاعتماد على مختلف السيييييييييييييياسيييييييييييييات 

 يثة التي من شأنها تحقيق هذه النتائج.والأساليب الحد

ان امتلاك القوا التنافسييييييييييية يسيييييييييياعد على تحقيق المؤسييييييييييسيييييييييية  لأهدافها المر و ة  
والاسيييييييييييتجابة للتغيرات المسييييييييييييتمرا والتتيم معها بسييييييييييييهولة، والتي تتم عن  ريق التجديد 

ي من تالمسيتمر في الأفتار والمشياريع التي تظهر من خلاع اعتماد المؤسيسة للسياسات ال
شيأنها من  الفر  للعاملين على ابدا ررائهم وتسيهيل عملية التوا،ل، والتي تتم من خلاع 
التمكين الاداري الذي يعتبر التمكين من احدث المفاهيم التي تتردد في مجاع تطور الفتر 
الإداري، بعد ان تحوع الاهتمام من نموذج منظمة التحكم والأوامر  الى ما يسيييييييييييمى ا ن 

الممكنة حيث يعتبر مدخل التمكين ذو ،لة بإتجاهات التطوير السائدا والمتعلقة  بالمنظمة
 بتنمية الجانب الإنساني داخل المنظمة.

ان اعتماد المؤسييييييسييييييات لسييييييياسيييييية التمكين الاداري يفت  المجاع أمام العاملين الى  
في  رالتطوير والابداع من خلاع مختلف الابعاد التي تعتمدها هذه السيييييييييييياسييييييييييية التي تظه

التوا،ييييييل الفعاع والاعتماد على التحفيز الايجابي والتقدير للمجهودات المبذولة من  رف 
والعمل على تحسييين الافتار  للإبداعمختلف الأ راف داخل المؤسيسية، هذا ما يفت  مجالا 

 وتطوير مهارات الأفراد وتنميتها.



  .............................................................................. مقدمة
 

 ب

 

يز سيعى الى التمحيث ان الابداع التنظيمي متطلب لا بد منه داخل المؤسيسية، اذ ت 
في الأداء والمحافظة على النمو في بيئة تنافسية شديدا، كما ويعتبر هدفا للمنظمات وذلك 
بسبب حدا التنافس المحلي والعالمي في معظم المجالات للو،وع الى الابداع الذي تسعى 

 له.  

واسييييتجابة لمتطلبات هذا الموضييييوع فقد تم تقسيييييم هذه الدراسيييية الى جانبين: نظري  
لعام للدراسة ا رالإ اوتطبيقي مهدنا لهما بفصل تمهيدي، والذي قامت فيه الباحثة بعرض 

ية الى عرض مفاهيم أسييياسييي بالإضيييافةبداية بتحديد الاشيييكالية ثم الأهمية فأهداف الدراسييية 
 لاقة بموضوع الدراسة.علمصطلحات الدراسة مرورا ببعض الدراسات السابقة ذات ال



 
 
 
 
 
 

 الفصل الأول
 انب النظري الج
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 :الدراسة اشكالية -1
يعتبر المجاع الاقتصيييييييييادي أحد أهم المجالات التي ترتتز عليها الدوع، وتطور هذا       

 الجانب يساعد بشكل كبير على تطور الدوع والذي ينعكس بدوره على الجوانب الأخرى.
ر المعرفي الانفجا ىإل إضافةان تسارع وتيرا التطور التتنولوجي الذي شهده العالم،        

انتشييييار مفهوم العولمة  اد  أنالذي شييييمل جميع المجالات خا،يييية الاقتصييييادي منها، كما 
 من شدا المنافسة بين مختلف المؤسسات الاقتصادية.

ان الرغبة المسيتمرا في التحدي والتطوير والنهوض بالمؤسسة الاقتصادية، كما وكيفا      
طوير والتجديد في جميع مكونات المؤسييييييييسييييييييات يلزم المؤسييييييييسييييييييات الاقتصييييييييادية على الت

الاقتصيادية، كذلك مواببة التطورات من أجل تحقيق أفليل النتائج في الأسيوان من خلاع 
 وتوفر الجودا والنوعية. الإنتاجية يادا 

ويكون هذا من خلاع الاسيييتثمار السيييليم في العنصييير البشيييري والذي يعتبر حجر الأسيييا  
 .الاقتصاديةفي المؤسسة 

 الأساليباد اعتم إلى بالإضافةك عن  ريق التركيز على التفاءات والتتوين الجيد لها، وذل
امتلاك  إلى افةإضالحديثة والتي تمكنه من القدرا على تعزيز مكتسباته وتطويرها،  الإدارية

، و يالتالي تحقيق إبيداعييةحلوع لهيا بطرن  وإيجيادالمهيارا على حيل المشيييييييييييييكلات بمرونية، 
 النتائج. أفللوتحقيق أهداف المؤسسة 

الحديثة التي تعمل على تطوير مهارات العنصييييييييييير  الإداريةونجد من أهم الأسييييييييييياليب     
مهارات وأفتار تسيييييييييياعده على اتخاذ القرارات الملائمة واقترا  الحلوع  وإبسييييييييييابهالبشيييييييييري 

ت االموظفين القوا لاتخاذ القرار  إعطاءوالذي يعتبر عملية  الإداري المناسيييييييييييييبة هو التمكين 
في  رابهموإش لدى الأفراد التامنةتحرير الطاقات  إلىتهدف  استراتيجيةبشيأن عملهم، وهو 

عمليية بنياء المنظمية، بياعتبيار ان نجيا  المنظمية يعتميد على تنيا م حاجات الموظفين مع 
 (11، ص 5112)البناء، رؤية المنظمة وأهدافها  ويلة الأمد.



 الجانب النظري  ......................................................... الفصل الاول
 

5 

 

نمية وتطويرها وت أدوارهشيييييييييييييكل ،يييييييييييييحي  وتحديد وهيذا ميا يحدد للعامل واجباته وتعيينها ب
 مهاراته وكفاءاته، واستغلاع قدراته بشكل جيد.

 قدراته، كما يسيييياعده وإظهارمهاراته  إبرا يسيييياعد العامل على  الإداري التمكين  أنبما    
 والتطوير والتجديد على مستوى المؤسسة. الإبداععلى 
ت الفرد ومهيياراتييه ومييدى قييدرتييه على الر   على قييدرا الإداري يتجلى انعكييا  التمكين     

على  الإيجابببين هذه المهارات والتطورات الحديثة والخروج بنتائج أفلل، والتي تنعكس 
المؤسييسيية وتحسييين جودا العمل داخلها، كما أن له دور ردود المؤسييسيية و التالي الارتقاء بم

ا دياد و  والإنتاجالعمل  وأثر فعاع على مختلف الجوانب داخل المؤسييسيية والتي تسييهل بذلك
القدرات بدرجة أببر، ويظهر هذا من خلاع  وإبرا الرغبة في موا،يييييلة العمل والتجديد فيه 

نهييا ، مالإداري والييدور الفعياع للتمكين  الأثرعيديييد الييدراسيييييييييييييات في هييذا المجيياع التي تبر  
ام لتز على الاالإداري له أثر التمكين  أن إلىالتي تو،ييييلت  5151زهرة ســـايماني دراسيييية 

يسييييييييياعد على الانليييييييييبا   الإداري التمكين  أنالتنظيمي داخل المؤسيييييييييسييييييييية، هذا ما يؤكد 
وتبر   اباإيجوالتركيز على العمل والرغبة المتوا،ييييييييييييلة والمتجددا في العمل والتي تنعكس 

 في الالتزام والشعور بالمسؤولية اتجاه العمل.
التمكن  أثربعنوان  5111بالســاســي زاشي وشــريفي ســـمية بذلك نجد دراسييية كل من    

وعلاقية ايجيابييية و رديية بين  أثرعلى الرضيييييييييييييا الوظيفي والتي أبيدت نتيائجهييا على وجود 
 .داعوالإبالتطوير  التمكن والرضا الوظيفي، بالتالي تحسن جودا العمل والقدرا على

  الإداري والتي درسييييييييت العلاقة بين التمكين  (5111راضـــــي موان محســـــ  )دراسيييييييية و    
مع   لإداري اوجود دعم جزئي لعلاقات التمكين  إلىالعاملين والتي تو،لت  بداعبإوعلاقته 

، المنهجيييية العلميييية في الإقنييياعالعييياملينحرو  المجيييا فييية، المرونييية،  إبيييداعا ليييب متغيرات 
وعلاقته  الإداري بعنوان التمكين  5111بوقاني احلام التفتير وحل المشيابل،بذلك دراسة 

 لإداري اوجود علاقة ايجابية و ردية بين التمكين  إلىتو،يييييييييييييلت التنظيمي والتي  بالإبداع



 الجانب النظري  ......................................................... الفصل الاول
 

6 

 

التنظيمي والذي يتمثل في عملية توليد وتبني وتنفيذ الأفتار أو الممارسات الجديدا  والإبداع
 (11، ص 5111ضي، ا)ر داخل المؤسسة

 لأساليباالتطورات الحا،لة والتحديثات في  الوظيفة ومسايرامراعاا متطلبات  أنحيث    
تار والقدرا والابت الإبداعتساعد على  الإداري يلمنها التمكين  بها والتيالوسائل المعموع و 

 على حل الأ مات وتجاو  المشكلات بسهولة داخل المؤسسة.
 من خلاع ما تم عرضه نطر  التساؤع التالي:

ة سيييهل توجد علاقة ارتبا ية بين التمكين الاداري والإبداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسيي-
 سونلغا ؟

 التساؤلات الفرعية لادراسة:
هل توجد علاقة بين تفويض السيييييييييييلطة والابداع التنظيمي لدى العاملين في مؤسيييييييييييسييييييييييية -

 سونلغا ؟
هل توجد علاقة بين الاتصييييييييياع الفعاع والابداع التنظيمي لدى العاملين في مؤسيييييييييسييييييييية  -

 سونلغا ؟
لدى العاملين في مؤسيييييييييييييسييييييييييييية  هيل توجيد علاقية بين تحفيز العاملين والابداع التنظيمي -

 سونلغا ؟
هيل توجد علاقة بين تدريب العاملين والابداع التنظيمي لدى العاملين في مؤسيييييييييييييسييييييييييييية  -

 سونلغا ؟
 فرضيات الدراسة: -5

 .الفرضية الرئيسية:1.5
ات دلالة احصييييييائية بين التمكين الاداري والإبداع التنظيمي لدى العاملين ذتوجد علاقة  -

 بمؤسسة سونلغا .
 .الفرضيات الجزئية:2.2
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ات دلالة احصييييائية بين تفويض السييييلطة والإبداع التنظيمي لدى العاملين ذتوجد علاقة  -
 بمؤسسة سونلغا .

ات دلالة احصييييائية بين الاتصيييياع الفعاع والإبداع التنظيمي لدى العاملين ذتوجد علاقة  -
 بمؤسسة سونلغا . 

الإبداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسييييسيييية ات دلالة احصييييائية بين تحفيز و ذتوجد علاقة  -
 سونلغا .

ات دلالة احصيييييييييائية بين تدريب العاملين والإبداع التنظيمي لدى العاملين ذتوجد علاقة  -
 بمؤسسة سونلغا .

  أهداف الدراسة:-3
من خلاع هذه الدراسييييية فإننا نهدف إلى تقديم إ ار نظري مناسييييييب يوضيييييي  مفهوم  

 داع التنظيمي و معرفة أبعادهما ومختلف عنا،رهما.التمكين الإداري وكذلك الإب
 تحديد العلاقة بين التمكين الإداري و الإبداع التنظيمي. -
بين تفويض السييييييييييلطة والإبداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسيييييييييييسييييييييييية تحديد العلاقة بين  -

 سونلغا 

ؤسييييييييييسيييييييييية بمبين الاتصيييييييييياع الفعاع والإبداع التنظيمي لدى العاملين تحديد العلاقة بين  -
 سونلغا 

 بين تحفيز والإبداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسة سونلغا تحديد العلاقة بين  -

بين تيدرييب العاملين والإبداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسيييييييييييييسييييييييييييية  تحيدييد العلاقية بين -
 سونلغا 
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 أهمية الدراسة:-4
لمتمثلين في سة اتنبع أهمية الموضيوع في الدراسية النظرية والتطبيةية لمتغيري الدرا 

 التمكين الإداري والإبداع التنظيمي، ويمكن حصرها في: 
 تقديم إ ار نظري للمتغيرين حالتمكين الإداري والإبداع التنظيمي( والتعريم بهما. -
 داري الإتزويد المسيييييييييؤولين والمدراء والموظفين بالمعلومات الخا،ييييييييية بكل من التمكين  -

 بي لهما على مردود المؤسسات.والإبداع التنظيمي والأثر الايجا
 حوع مفهوم كل من التمكين الإداري والإبداع التنظيمي. يادا الوعي للمسؤولين والمدراء  -
المعرفي وتوضي  مدى مساهمة التمكين الإداري في  يادا الإبداع التنظيمي لدى  الإثراء -

 الموظفين.
ة كين الإداري داخل المؤسيييسييييتقديم اقتراحات وحلوع مناسيييبة تسيييياعدهم على تحقيق التم -

 ومدى تحةيقه للإبداع لدى الموظفين ما يساهم في تطوير المؤسسة.
 :الإمرائية لادراسةالمفاهيم -2
العيياملين  إعطيياء إلىتنظيمييية ومهييارا جييديييدا تهييدف  إسيييييييييييييتراتيجييية :الإناري التمكي  -1

وفير وت داراالإالصيييلاحيات والمسيييؤوليات والحرية في أدائهم للعمل دون تدخل مباشيييير من 
 (13، ص 5113)الرناني،  .الموارد و يئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنيا ومسلتيا

قدرا عقلية تظهر على مستوى الفرد أو الجماعة أو المنظمة، وهذه  التنظيمي: الإبداع -5
عات الأفراد والجما وإمكانياتمكن تنميتها وتطويرها حسيييييييييب قدرات الممن  الإبداعيةالقدرا 
 بربييأبظمييات، وهو عملييية ذات مراحييل متعييددا ينتج عنهييا فترا أو عمييل جييديييد يتميز والمن

 لى بالاتجاه ويتميز بالقدرا ع قدر من الطلاقة والأ،يييالة والحسييياسيييية للمشيييكلات والاحتفا 
التركيز لفترات  مجييياع الاهتميييام والقيييدرا عيييل تتوين ترابطييييات وابتشييييييييييييييييافيييات وعلاقييييات 

 (44، ص5111)بروبي، جديدا
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هي مجموع الدرجات المتحصيييييييييل عليها من قبل الأفراد عينة الدراسييييييييية من خلاع : ياإمرائ
 التنظيمي. والإبداع الإداري تطبيق أداتي  الدراسة المتمثلة في استبانة التمكين 

 الدراسات السابقة:-1
 (الإناري الدراسات الخاصة بالمتغير الأول )التمكي  

 (:5151نراسة زهرة سايماني)-1
اسييية حالة در –على الالتزام التنظيمي بالمؤسيييسييية الاقتصيييادية  الإداري تمكين بعنوان: أثر ال

 -مؤسسة سونلغا  ببسكرا
 بمؤسييييسيييية سييييونلغا  وكذا الإداري التعرف على مسييييتوى التمكين  إلىحيث هدفت الدراسيييية 

تمعة على بأبعاده المج الإداري معرفة أثر التمكين  إلى بالإضافةمستوى الالتزام التنظيمي، 
، ولتحقيق هدف الدراسييية تم الاعتماد على المنهج الو،يييفي، من لالتزام التنظيميمسيييتوى ا

مؤسيييسييية سيييونلغا ، ولتحليل  إ ارات( من 58خلاع تطبيق اسيييتبانة على عينة قدرت ب ح
حليل الو،في، ت الإحصاءمنها: مقاييس  إحصيائية أسياليبنات تم الاعتماد على عدا االبي

 عدا نتائج منها: إلىاسة الانحدار المتعدد، وقد تو،لت الدر 
والالتزام التنظيمي بالمؤسييييسيييية محل الدراسيييية جاء متوسييييطا،  الإداري مسييييتوى التمكين  أن-

 .لتنظيميالمختلفة على الالتزام ا للتمكين الداري بأبعاده إحصائيةوتبين وجود أثر ذو دلالة 
 (:5111نراسة عيسات، فاطمة الزهرة)-3

 على التمكين الإداري في المؤسسات الجزائرية. بعنوان: العدالة التنظيمية وأثرها
حيث هدفت الدراسييية إلى معرفة أثر العدالة التنظيمية على  التمكين الإداري بالمؤسيييسيييات 
الجزائرية، ولتحقيق هدف الدراسة تم الاعتماد  على المنهج الو،في، على عينة قدرت ب 

ت الدراسييييية إلى النتائج (من  عماع المؤسيييييسيييييات الاقتصيييييادية الجزائرية، وقد تو،يييييل147ح
 التالية:
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وجود أثر ذو دلالية إحصيييييييييييييائيية بين أبعياد العيدالية التنظيميية  والتمكين الإداري، كما أن -
هناك مستوى منخفض من  العدالة التنظيمية في المؤسسات المبحوثة نظرا للعف تطبيق 

 الإجراءات الإدارية بعدالة وموضوعية.
 (:5115) نراسة الرناني، أمينة سايم سالم-3

بعنوان: التمكين الإداري لتدعيم القدرا على اتخاذ القرارات لدى المشيييرفين التر ويين بمدينة 
 مكة المكرمة.

حيث هدفت الدراسيية إلى التعرف على مسييتوى التمكين الإداري ومسييتوى القدرا على اتخاذ 
ضييييييييييي  العلاقة وتو القرارات لدى المشييييييييييرفين التر ويين بإدارا التر ية والتعليم بمكة المكرمة 

بينهما، ولتحقيق هدف الدراسيية تم الاعتماد على المنهج الو،ييفي المسيييحي على عينة من 
المشييرفين التر ويين العاملين في قطاع الإشييراف بإدارا التر ية والتعليم بمدينة مكة المكرمة 

 مشرفا تر ويا. 232البالغ عددهم 
 لنتائج التالية:وقد تو،لت الدراسة بعد المعالجة الإحصائية إلى ا

أن مسييتوى ممارسيية محاور عملية التمكين الإداري لدى المشييرفين التر ويين كانت بدرجة -
 عالية.

توجد علاقة ذات دلالة إحصيييييييييائية بين  التمكين الإداري و ين القدرا على اتخاذ القرارات -
 لدى المشرفين التر ويين وهي علاقة  ردية.

 (:5111نراسة راضي، موان محس ) -4
دراسييييييييييية ميدانية على عينة من موظفي –العاملين  بإبداعوعلاقته  الإداري بعنوان: التمكين 

 –والاقتصاد  الإدارابلية 
 المتمثل  بأبعاده: تفويض الإداري العلاقية بين التمكن  إثبيات إلىحييث هيدفيت اليدراسييييييييييييية 

ي يشييييييمل ذوإبداع العاملين الالسيييييلطة، وفرن العمل، والتدريب والاتصييييياع الفاعل والتحفيز 
، وحييل المشييييييييييييييابييلوالمنهجييية العلمييية في التفتير  والإقنيياععلى: رو  المجييا فيية والمرونيية 
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ولتحقيق هدف الدراسيييية تم الاعتماد على المنهج الو،ييييفي من خلاع تطبيق اسييييتبانه كأداا 
( موظفا، وقد 37لةييا  التمكين الإداري وإبيداع العياملين على عينية عشيييييييييييييوائية قدرت بح

 لى النتائج التالية:تو،لت الدراسة إ
  وجود علاقة بين التمكين الإداري وإبداع العاملين.-

 ظيمي(نالت الإبداع) الدراسات الخاصة بالمتغير الثاني
 (:5151مراششي محمد لمي  )نراسة -1

 التنظيمي بالمؤسسة الاقتصادية.  الإبداع: دور رأ  الماع الفتري في دعم بعنوان
التنظيمي  الإبييداعدور رأ  الميياع الفتري في دعم  معرفيية  إلىحيييث هييدفييت الييدراسيييييييييييييية 

بالمؤسسة الاقتصادية ،  من خلاع دراسة حالة مؤسسة حالة مؤسسة كهركيب حفرع مجمع 
سييييونلغا (، ولتحقيق هدف الدراسيييية تم الاعتماد على المنهج الو،ييييفي التحليلي من خلاع 

فراد العاملين بالمؤسسة، فرد من الأ 122دراسة التي قدرت ب لتطبيق استبيان على عينة ا
 النتائج التالية: إلىللمعلومات تو،لت الدراسة  الإحصائيو عد التحليل 

المؤسسة لا تعطي أهمية كبيرا لتطوير رأ  مالها الفتري مما انعكس سلبا وأثر  إدارا أن-
 الموارد البشرية العاملة بها. إبداعبشكل كبير على 

 (:5151)نراسة الزغول سائدة زيان فواز -5
 لإقليم التنظيمي وأثره على جودا الخدمة في مسيييتشيييفيات القطاع الحكومي الإبداعبعنوان: 

 شماع الأردن.
 يالتنظيمي وأثره على جودا الخيدمة المقدمة ف الإبيداعالتعرف على  إلىهيدفيت اليدراسييييييييييييية 

 دالشماع في الأردن، ولتحقيق هدف الدراسة تم الاعتما مستشفيات القطاع الحكومي لإقليم
على المنهج الو،يييييييفي، من خلاع تطبيق أداا الدراسييييييية المتمثلة في اسيييييييتبيان، على عينة 

 النتائج التالية: إلىتو،لت الدراسة  الإحصائية، و عد المعالجة قدرت ب 
 أن مستوى تبني الإبداع التنظيمي كان مرتفعا.-
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المقييدميية في وجود أثر ذو دلاليية إحصيييييييييييييائييية لأبعيياد الإبييداع التنظيمي في جودا الخييدميية -
 مستشفيات القطاع العمومي لإقليم الشماع في الأردن.

  :(5112)رحمة نراسة تويقر -3
 التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية. الإبداعأثر رأ  الماع الفتري في  بعنوان:

فرع -العاملين في مؤسسة نفطاع الإ اراتالتعرف على اتجاهات  إلىحيث هدفت الدراسة 
 كيكدا نحو مسييييتوى الرأ  الماع الفتري السييييائد، والتعرف أيلييييا على مسييييتوى سيييي -الوقود
 معرفة أثر رأ  الماع الفتري بأبعاده إلى بالإضيييييييافةالتنظيمي السيييييييائد لديهم، هذا  الإبداع

د ، ولتحقيق هدف الدراسيييييييييية تم اعتماالعاملين الإ اراتالتنظيمي لدى  الإبداعالمختلفة في 
من  الدراسة المتمثلة في استبانة على عينة أداا خلاع تطبيق  المنهج الو،في التحليلي من

، و عد إ ار 62سيييييييييييكيكدا والتي قدرت ب  -في الوقود–العاملين في مؤسيييييييييييسييييييييييية نفطاع 
 النتائج التالية: إلىتو،لت الدراسة  الإحصائيةالمعالجة 

ان ك أن مسييييتوى اهتمام المؤسيييييسييييية برأ  الماع الفتري بأبعاده المختلفة جاء مرتفعا، كما-
التنظيمي لدى العاملين بنفس المؤسيييسييية مرتفعا، وتبين وجود أثر ذو دلالة  الإبداعمسيييتوى 
 التنظيمي لدى العاملين،  الإبداعلرأ  الماع الفتري بأبعاده المختلفة في  إحصائية

في اتجاهات المبحوثين حوع مستوى  إحصائيةبما بينت الدراسية وجود فرون ذات دلالة -
 -لوقودفرع ا–لماع الفتري بأبعاده المختلفة السييييييييائد في مؤسييييييييسيييييييية نفطاع ا برأ الاهتمام 

 في اتجاهات المبحوثين إحصيييييييائيةسييييييكيكدا لمتغير الجنس، كذلك وجود فرون ذات دلالة 
تعزى لمتغيرات التييالييية: العمر، االمؤهييل التنظيمي لييدى العيياملين  الإبييداعحوع مسيييييييييييييتوى 

 العلمي، سنوات الخبرا.
 (:5113يتا موسى عبد الاه)نراسة العاي، ر  -4

 التنظيمي  وأثرهما في أداء المنظمة. الإبداعالمعرفة،  إدارابعنوان: العلاقة بين عمليات 
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ي وأثرهما التنظيم الإبداعالمعرفة،  إدارابيان العلاقة بين عمليات  إلى حيث هدفت الدراسة 
ن الو،ييييفي التحليلي مفي أداء المنظمة، ولتحقيق هدف الدراسيييية تم الاعتماد على المنهج 
 فردا،  46خلاع تطبيق أداا الدراسة المتمثلة في استبانة على عينة قدرت ب 

 النتائج التالية: إلىتو،لت الدراسة  الإحصائيةو عد المعالجة 
 على تحقيق أهدافها فيما يختصيز قدرا المنظمة في تعز المعرفة  إداراتسييييييييييييياهم عمليات -

 بالحصة السوقية ورضا الز ائن.
مية مدى أه إلىر يالتنظيمي في المنظمات قيد الدراسيييييية يشيييييي الإبداعواقع مفهوم ومحاور -

أنه في الغالب يشيييييييكل الفيصيييييييل في الميزا  إذوحسيييييياسيييييييية هذا العنصيييييير لهذه المنظمات، 
 لسون.التي تقدمها ل الإبداعيةالتنافسية التي تميز هذه المنظمات في الخدمات والحلوع 

 التنظيمي تتميز بالجانب العملياتي وتلييييييعف قليلا في الإبداعتبين الدراسيييييية بأن جوانب -
 الجانب البشري.

المعرفة ويكملها من أجل تحقيق أداء تشييييغيلي  إداراالتنظيمي دور عمليات  الإبداعيعز  -
 أفلل للمنظمات مما يدعم بشكل مباشر و ير مباشر نتائجها المالية.

 تعقيب عاى الدراسات السابقة:
 دراسات السابقة المتعلقة بموضوع دراستنا، تو،لنا الى ما يلي:بعد استعراض ال

 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في:
هناك اتفان بين الدراسية الحالية والدراسيات السابقة في معالجتها للجانب النظري الخا  -
 تغيري الدراسة حالتمكين الاداري، الابداع التنظيمي(مب
نهج المعتميد في اليدراسييييييييييييية وهو المنهج الو،يييييييييييييفي بنوعييه التحليلي هنياك اتفيان في الم-

 والمسحي.
 وتختلف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث:

 مجتمع البحث.-
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 الزمان والمكان.-
وقد تم الاسيييييييتفادا من الدراسيييييييات السيييييييابقة في كونها قد سييييييياعدت في اعطاء خلفية نظرية 

 لمتغيرات الدراسة.
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 نظرية لمتغيرات الدراسة:الخافية ال-4
 أولا: التمكي  الاناري:

تعتمد المؤسييييسييييات الاقتصييييادية على العديد من الوسييييائل والأسيييياليب الحديثة والتي  
تتفل سييير النشييا  الاقتصييادي داخلها بسييهولة ومرونة، والذي يلييمن بدوره تحقيق أفلييل 

ين ما يحقق تتاملا ب النتائج داخل الأسيوان، اضافة الى أنه يلمن السير الحسن لععماع
مختلف أفرادها وأجزائها، وقد تعددت الأسيياليب الحديثة والتي تسيياعد على نجا  المؤسييسيية 
منها التمكين الاداري الذي يعتبر من أحدث الأسيييييياليب المعتمدا التي تعمل على تحسييييييين 

 وتنظيم الوظائف المتعددا داخل المؤسسة.
 مفهوم التمكي  الاناري:-1

المقدرا و الاسييتطاعة والتمكين لغة في المعجم الوسييي  ( 1995حن منظوريعني به اب :لغة
من الشيييييييء أي ( امکنهحيعني مكن له في شيييييييء أي جعل له عليه سييييييلطانا و ( 2221ح

جعل له عليه سيييييييييلطانا وقدرا و يسييييييييير عليه هذا وقد ورد تعريم مفصيييييييييل و مطوع لتلمة 
الشيء أي قوى ( مكن ح ان  حيث(  1997ح التمكين ومشتقاتها في معجم محي  المحي  

 (13، ص5112القحطاني، ) ومتن ورسخ استمكن من الامر أي قدر و استطاع عليه. 
 فقد تعددت التعاريم حوع مصطل  التمكين فهناك من عرفه على انه:: اما اصطلاحا 
أحد المبادرات الفعالة التي يقوم بها القادا في المنظمة تجاه العاملين والتي من شيييييييييأنها  " 

من  مزيدا من السيييييلطات في أداء أعمالهم مع تعهد والتزام العاملين بمسيييييؤولية الاسيييييتخدام 
.) "الفعاع لهذه السلطات و ما يؤدي إلى تحقيق نتائج أفلل لتل من العاملين و المنظمة 

 ( 15، ص  5111الحيان، 
ملهم شييأن ععملية إعطاء الموظفين القوا لاتخاذ القرارات ب"و هناك من نظر إليه على انه 

وأن التمكين إسيييتراتيجية تهدف إلى تحرير الطاقات لدى الأفراد وإشيييرابهم في عمليات بناء 
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المنظمية باعتبار أن نجا  المنظمة يعتمد على تنا م حاجات الموظفين مع رؤية المنظمة 
 (11، ص 5112البناء، )  و اهدافها  ويلة الأمد

قق شعور بملتية العمل و الالتزام الذي يتح" نه ولقد أشار البغدادي و الحدراوي للتمكين بأ 
من خلاع القدرا على اتخاذ القرارات التي يكون للفرد فيها مسييييؤولية ويمكنه من المسيييياهمة 

البغـــداني و  " و التفتير وليس بيييياعتبيييياره  وجيييا من الايييييدي يفعيييل ميييا يقوليييه الاحرون 
 (131، ص 5113الحدراوي، 

 المفاهيم المرتبطة بالتمكي : -5
: بشيييييييييييييكييل عييام، يمكن القوع بييأن التمكين مختلف تمييامييا عن التمكي  والتفويض -5-1

التفويض، لتون التمكين أبثر ثراء من التفويض، حيييث تجييد أن التفويض مرتب  بتقويض 
المسيييييييييييييتوى الأعلى للمسيييييييييييييتوى الأدبي في جزئية محددا، ولا يتي  له إلا قدرا يسييييييييييييييرا من 

يذ المهمة، وتتون المسيييييييييييييؤولية عن النتائج منو ة المعلوميات بالتاد ما يسييييييييييييياعد على تنف
بيالمفوض، وليس بييالمفوض إليييه، بينمييا نجييد اختلافييا عن التمكين حيييث يتوفر للمسيييييييييييييتوى 
الأدنى ،يييييييلاحيات أببر للمبادأا في إ ار نطان متفق عليه، وتتون المعلومات مشيييييييتركة 

اــه، ) العبــد اللمعني بين الإدارا والعيياملين، وتقع المسيييييييييييييؤولييية عن النتييائج على الموظف ا
 ( 12-14، ص 5112

: يعرف الإثراء الوظيفي بأنه إعادا تصيييييييييييميم الوظائف، التمكي  والاثراء الوظيفي -5-5
بحيث تتليييمن تنوع في أنشيييطته الوظيفية بجانب الاسيييتقلالية الحرية للعامل في السيييييطرا 

على حصيييييييوله  له، علاواعلى وظيفته، وتحديد كيفية تنفيذها، والةيام بالرقابة الذاتية لأعما
على معلومات عن نتائج أعماله واتصيياله المباشيير بمن يسييتخدم نتائج وظيفية، و ناء على 
ذلك فالإثراء الوظيفي يعد عملية أسيييييياسيييييييية لتطبيق تمكين العاملين، حيث يتطلب التمكين 
ى لإعادا تصيميم العمل وإحداث تغيير فيه، حتى يشعر الموظف بالفعالية الذاتية وقدرته ع

، 5113) بوســـــــالم، التأثير على الأحداث والأفراد والظروف المحيطة بالعمل ومخرجاته 
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يخل  بعض الباحثين بين مفهومي التمكين والإدارا  التمكي  والمشــــار ة: 3-2  (34ص
التشيياركية والمشيياركة، و عض الباحثين يذهب إلى أنها مفاهيم مترادفة، إلا أن ثمة تشييابكة 

ا بينهييا، ويمكن إ اليية قييدر كبير من الغموض بييالقوع بييأن مفهوم مفيياهيمييية  يياملييييييييييييية فيميي
التمكين يتأسييس في جانب منه على عملية المشيياركة من قبل الموظفين، بل يمكن التقرير 
بأن المشيييييياركة هي المفتا  الأوع والركن الرئيس لتمكين العاملين، فالأفراد بدون مشيييييياركة 

ولا أن يسييياعدوا في حل الأ مات التي تعترض  حةيةية لا يمكن لهم أن يتحملوا المسيييؤولية
 (111، ص 5115) البريدي و الرشيد، العمل 

 النظريات الإنارية لاتمكي :-3
 نظرية العلاقات الإنسانية: -3-1
يمكن إرجاع جذور نظرية تمكين العاملين إلى أفتار مدرسيييييييييية العلاقات الإنسييييييييييانية التي  

اني في معادلات العمل التي تبنتها مدرسيييية بر ت بو،ييييفها رد فعل لإهماع الجانب الإنسيييي
 19الإدارا العلمية التي قادها المهند  الصيييناعي فريدرك تايلور في الو.م.أ في نهاية في 

أي أن نظريية تمكين عن  ريق تفويض المزييد من السيييييييييييييلطة التنفيذية لهم  22و يدايية ن 
درواس )انرسة الإنسانية وإشرابهم في ،نع القرارات إنما هي مرحلة متقدمة من أفتار المد

 (. 151، ص5112و معايعة، 
الذي قام بدراسييييية وتتبع دوافع وحاجات العاملين (:  wolsoMنظرية الحامات )  -3-5

وأفلييى إلى ضييرورا دراسيية قلييايا خا،يية تتعلق ب ح مشيياركة العاملين في اتخاذ القرار، 
 العمل (. تحمل المسؤولية، تدوير العمل، تفويض الصلاحيات، توسيع واثراء

 (: rogusol . w  oDguoD( ل )  yنظرية )  -3-3 
خطوا مهمة اتجاه التمكين حيث تأثر ،ييياحبها بكل من " إلتون مايو " و " ماسيييلو " فقدم  

تنظر إلى العامل على أنه كسييييييييييوع ويفتقد لرو  المبادرا ح×( إضيييييييييافة جيدا من خلاع أن 
( يرى في مسييييييؤولية حب العمل yينما حويتحمل المسييييييؤولية وهذا لا يؤدي إلى التمكين ، ب
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( على هذا الأسا  فإن المدراء يسعون  fle - lortnol ورو  المبادرا والرقابة الداخلية ح 
إلى ممارسييييية أسييييياليب التمكين بمن  العماع مجالا أوسيييييع للمشييييياركة وحرية التصيييييرف مما 

 ( . 2، ص5112) بوسالم، يؤدي إلى الإبداع والتفون وتحقيق الذات 
 (: siDhl  uyrhlنظرية ) -3-4

، وترى أن كل 1957" الشيييخصيييية البالغة " فقد مثلت خطوا مهمة اتجاه التمكين منذ عام 
من المدار  السييييابقة لا تتعامل مع العامل على أنه إنسييييان عاقل يمكنه تحمل مسييييؤولياته 
 بإنسييييييان بالغ عاقل مدرك والحل  حسييييييب رأيه هو التعامل مع العاملين على أسييييييا  أنهم
بالغون وناضييجون دون و،يياية عليهم، وهذا من خلاع توسيييع نطان ،ييلاحياتهم ومنحهم 

 ( . 1، ص5112)بوسالم ،  حق المشاركة وتحمل المسؤولية في العمل
ويقر بأن أسييييييييييييباب التغيب ودوران العمل والتسييييييييييييل والنفور من العمل ، يعود في مجمله  

، )الوانيام في الوقت الحاضيييير للممارسييييات الإدارا التي أ،ييييبحت  ير ،ييييالحة للاسييييتخد
 ( .31، ص5115

 ftfn لقيييد و،يييييييييييييف :  weDy foDkgDpossgMنظريـــة مـــاري بـــار ر فوليـــ   -3-2
rnklufn  ماري باركر فيوليت أن أفتارها سييييييييييبقت  مانها بعقود  ويلةص لقد كان ،ييييييييييوت

eollft الصييييييييييوت الوحيد المختلف في عهد المدار  الإدارية التقليدية الذي تميز عن بةية 
 ftfn كانت كما يصييفها  eollftيدعي بأن الإدارا العلمية فإن  leyfnالأ،يوات وإذا كان 

بأم الإدارا . فقد تحدثت في مواضيع في أوائل القرن الماضيص ينظر إليها على أنها حديثة 
حتى في وقتنا الحاضييييييييييير، فتناولت مواضييييييييييييع مثل التعاون والعمل الجماعي ونظرت إلى 

جتمعات متعاونة عليها أن تعمل لتحقيق أهداف مشييتركة وشييجعت المؤسييسييات على أنها م
العاملين والمديرين على العمل بتوافق وتعاون وانسيييييييييييجام دون سييييييييييييطرا حية على أخرى ، 
وأبيدت أمسيييييييييييييية الحرية في التعبير وأهميته التعلم لحل الخلاف في العمل، ورأت بأنه من 
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اون معييا وتحقيق التتييامييل في واجييب المييدير أن يسيييييييييييييياعييد النييا  في المنظميية على التعيي
 المصال  والأهداف

بدور الموظف في المنظمة كمالك لها لخلق شيعور بالمسؤولية الجماعية  eollftوقد امنت 
اتجياه العميل واتجياه أهداف المنظمة واليوم و عدما يقارب من مئة عام بدأت أدبيات الإدارا 

والمشييييييييياركة في الر    yorfn  pe sreloyتناقش مواضييييييييييع مثل حالموظف المالك( 
والمشاركة في المكاسب وهذا يؤكد اهتمام هذه العالمة بالبعد الإنساني على أي حاع كانت 

 (  54، ص5111) ماحم، أفتارها متميزا ومتقدمة 
التي تقوم على مبيدأ التتيم مع المتغيرات الظرفية أو البيئة التي  نظرية الظرفية: -3-1

 اع مناسب ورحب للتفتير الخلان وعدم التسرع .تواجه المنظمة و التالي فهي مج
حيث يكون اهتمام العاملين بالأهداف العامة للمؤسييييييسيييييية ككل، مما نظرية النظم:  -3-4

يتطلب التعاون والتنسيييييييييييييق والعمل المشييييييييييييترك من خلاع الفريق المتعاون والعامل المؤهل 
 والقادر على المساهمة الفاعلة.

عاملون الوظائف المختلفة قبل السيييييييييييييعي للترقية إلى تعني أن يتقن ال:  Zنظرية  -3-2
وظائف أعلى في السييييييييييلم الوظيفي والاهتمام بتخطي  المهنة والتنمية المهنية واتخاذ القرار 

 بشكل جماعي والتركيز على عمل الفريق
 أهمية التمكي  الإناري:  -4

 في:  الإداري  تتمن أهمية التمكين
 مية عامل الإبداع داخل المؤسسة.بونه عامل مهم ومفتا  أساسي التن-1
 يعمل التمكين الإداري على توفير فر،ة تطوير مهارات الأفراد.-2
 يعد  ريقة جديدا لتغيير المؤسسات باتجاه مستقبل أبثر منافسة. -3
يجعل التمكين الإداري المؤسيييييسيييييات  اية في المرونة والقدرا على التعلم والتتيم ب ية -4

  لبات الز ائن والحافظة على حصتها السوقية وتوسيعها. اللحان بالمنافسة وتلبية
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 يشعر التمكين الأفراد بالمسؤولية  وحس عالي بالملتية ورضا عن الانجا . -5
 يمن  التمكين الأفراد سلطة واسعة في تنفيذ مهامهم ويزيد الصلة بينهم. -6
هم يادا رضيييييييايسيييييييهم في  يادا إنتاجية المؤسيييييييسييييييية، كونه يسيييييييهم في تطوير الأفراد و   -7

 وتمسكهم بالمؤسسة. 
 (12، ص5113)باقيس، يكسب المؤسسة مرونة عالية يمكنها من التتيم السريع.-8
 أهداف التمكي  الإناري: -2
 يسعى التمكين الإداري إلى تحقيق مجموعة من الأهداف  
إ لان الطاقات البشييرية الغير مسييتخدمة، والتي قدرت حسييب التثير من الدراسييات من -1
 ( بالمائة من  اقات الأفراد الإبداعية التامنة.52ح
 يادا إقباع الأفراد على التدريب والتعلم، ومن ثم الرفع من قدراتهم الإبتتارية والإبداعية -2

 يتزايد مساهماتهم الفترية.
 يادا رضيييا الأفراد عن عملهم ووظيفتهم، وتقبلهم التغيير لأنهم شييياركوا فيه، بالإضيييافة -3

اع بين الإدارا والأفراد، من خلاع توثيق علاقات الأفراد وتدعيمها، بفليييييل إلى تقبل الصييييير 
 عمل الفريق ودعم القوا الممنوحة لهم، مع تقليص الرقابة والتحكم، لتحقيق إنتاجية. 

 تقليل الأخطاء الناتجة عن العمل. -4 
 ومية.اليبالأمور  انشغالهاوعدم  الاستراتيجيةتركيز الإدارا العليا على القلايا  -5 
تقليل عدد المسييييييييييييتويات الإدارية  ير اللييييييييييييرورية، مما يؤدي إلى تخفيض تتاليم  -6 

التشييغيل، وتقليل اعتماد الأفراد على الإدارا في أداء نشييا هم، وجعلهم مسييؤولين عن نتائج 
أعمييالهم و قرارابم، مع  يييادا النقود الفعيياع لفرن العمييل بييإعطييائهم المزيييد من الحرييية لأداء 

 ، من خلاع التركيز على قدرات الأفراد الفعلية في حل مشابل العمل والأ مات.مهامها
، .)تاحوحجعل الأفراد يؤتون أعمالهم حرية أبثر وواقعية أشيييييييمل نحو إنجا  الأهداف -7 

 ( 45 -41، ص ص 5113
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  مراحل التمكي :-1
 تمر عملية التمكين بعدا مراحل يمكن ذكرها في ما يلي: 
ــدئيــة: مرحاــة التهي ــة1-1 فيهييا يتم تهيئيية البيئيية المنظميية الييداعمييية للتمكين، وإ الييية  المب

العوائق التي تحوع دون تطبيقيه، حيث يتم فيها تعريم الأفراد بعملية التمكين وتوضيييييييييييييي  
دور كييل فرد فيهييا وتحتيياج هييذه المرحليية إلى قيييادا قوييية، ودراييية واسيييييييييييييعيية بعملييية التمكين 

 .رادللإجابة عن الأسئلة التي توجه الأف
تحتيياج هييذه المرحليية إلى القييائييد الييذي مرحاــة وضـــــــــد الأهــداف ومــدولتهـا زمنيــا:  -1-5

يميار  دور المنسيييييييييييييق الذي يسيييييييييييييتمع للجميع ويقوم بجمع المعلومات من أجزاء المنظمة 
ويحللها ويوفر الإرشييييييياد والتوجيه المناسيييييييب لأعلييييييياء التنظيم حتى يتم تعريفهم بالأهداف 

 التي تواجهها ومحاولة حلها. المختلفة للمنظمة والمشابل 
تتلييييييييمن توفير التسييييييييهيلات المالية  مرحاة التســــــهيلات المانية في بي ة العمل: -1-3

 والمادية التافية التي تساعد على تجسيد تمكين العاملين في المنظمة بأفلل شكل. 
 يتم خلاع هذه المرحلة اعتماد رليات التطبيق، التقويم، واللييييييييب مرحاة التطوير:  -1-4

والتطوير بحيث تعتمد فرن العمل على ذاتها، وتقوم بتدعيم وتوجيه جهود ومهارات أفرادها 
صالح، .)الدوري و نحو تحقيق الأهداف وتطوير الحلوع المناسيبة للمشيكلات التي تواجههم

 (144، ص 5111
  مستويات التمكي : -4

ناك أنه ه ( أن تمكين العاملين يتم عبر مسيييتويات، حيث ye  lfyيرى لاشيييلي ح  
 ثلاثة مستويات رئيسية لتمكين العاملين وهي:

:  sreoofnrfrt t noko  eentplpeetpor التمكي  م  خلال المشـــــــار ة -4-1
ويهتم هذا الأسيييييييييييلوب بسيييييييييييلطة اتخاذ القرار في بعض الأمور والمهام المتعلقة بالعمل في 

املين ة تمكين العالغالب هي من ،لاحيات المسيرين ويتلمن التمكين من خلاع المشارك
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من اتخياذ قرارات ضيييييييييييييمن مجموعيات العميل المسيييييييييييييتقلية وكيل ميا يتطلبه التدريب والاثراء 
الوظيفي . حيييث تقوض المنظميية بعض من القرارات للعيياملين التي تتون في المنظمييات 

 1التقليدية من بين أهم عنا،ر الإدارا ولها أهمية عظمى للمنظمة .
ويهتم  sreoofnrfrt t noko  preolefrfrt التمكي  م  خلال الاندماج -4-5

هذا الأسيلوب من التمكين بتجر ة العاملين ضمن نطان مهامهم وذلك من خلاع الاستشارا 
والمشييييييييييياركة في حل المشيييييييييييكلات، وهنا يكون للمدراء سيييييييييييلطة اتخاذ القرار النهائي مرورا 

 ية التي تتمن منبمشيييييييياركة العاملين ررائهم والمعلومات عن  ريق عقد الاجتماعات الدور 
 الحصوع على معلومات مسترجعة و التالي المساهمة في حل المشكلات.  

:  sreoofnrfrt t noko  lor rptrfrtالتمكي  م  خلال الالتزام  -4-3
ويتليييييييييييييمن تمكين العاملين من خلاع التزامهم بأهداف المنظمة وتشيييييييييييييجيعهم على تحمل 

لمنظمات الحصيييييوع على التزام العاملين مسييييؤوليات أعلى من الأداء المطلوب وتسيييييتطيع ا
من خلاع تحسييين رضييا العاملين عن العمل والشييعور بالانتماء للمنظمة من خلاع الأجور 

  (21، ص 5114)السكارنة وآخرون، والتدريب والتعلم.
 خطوات التمكي :  -2

 : ييعتبر التمكين عملية إدارية لذا فهو يسير وفق خطوات متتابعة وتدريجية وهي كالتال
من خلاع هذه المرحلة يقرر القائد لماذا يريد أن  تحديد أســـــــباة الحامة لاتغيير: -2-1

يتبنى برنامج لتمكين العاملين، أي وضيييع السيييبب أو الأسيييباب من وراء تبني هذا البرنامج 
 سواء كان من أجل: 

 تحسين خدمة العملاء.-|
 رفع مستوى الجودا.-
  يادا الإنتاجية.- 
 مهارات العاملين.تنمية قدرات و - 
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 تخفيض عبء العمل عن القادا.- 
 تحديد القرارات التي يشارك فيها المرؤوسي : -2-5
يجب أن تحدد الإدارا  بيعة القرارات التي يمكن أن يشييييييييييارك فيها المرؤوسييييييييييين بشييييييييييكل  

تيييدريجي، حييييث يجيييب تقييم نوعيييية القرارات التي تتم بشيييييييييييييكيييل يومي حتى يمكن للقيييادا 
وعييييية القرارات التي يمكن أن يشييييييييييييييييارك فيهييييا الموظفين بشيييييييييييييكييييل وموظفيهم تحييييديييييد ن

 ( 41، ص 5115.)صراة، مباشر
حيث تتمن أهمية هذه الخطوا في رسييييم حدود بين القائد والمرؤو  فيما يتعلق بالسييييلطات 

 والصلاحيات المخولة إليه.
 اختيار الأفران المناسبي : -2-3 
ون القييدرات والمهييارات للعمييل مع ا خرين يجييب على القييادا إختيييار الأفراد الييذين يمتلت  

بشيييكل جماعي، ويفليييل أن تتوفر للمنظمة معايير واضيييحة ومحددا لتيفية اختيار الأفراد 
 (142، ص5111)المعاني، المتقدمين للعمل 

 تكوي  فرق العمل: -2-4
لابد أن تتلييييمن جهود التمكين اسييييتخدام أسييييلوب الفريق، وحتى يكون للمرؤوسييييين القدرا  

السكارنة، . )إبداء الرأي فيما يتعلق بوظائفهم على  يرهم من العاملين والمنظمة ككلعلى 
 ( 354، ص 5111

إيجابية تظهر من خلاع تشييييارك الأفتار وتبادع  انعكاسيييياتإن عمل الفرد داخل الفريق له 
 المعلومات، و التالي فقرارات الجماعة أفلل من قرارات الفرد الذي يعمل منفردا.

 دريب:الت -2-2 
التدريب أحد المكونات الأسيييييييياسييييييييية لجهود تمكين العاملين، إذ يجب توفير برامج تدريبية  

، إدارا الصييييييراع، العمل مع فرن العمل الاتصييييياعداخل المنظمة، تتعلق بحل المشيييييكلات، 
  (352، ص 5111)السكارنة، .... إلخ 
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 توفير المعاومات: -2-1
م وعن المنظمة ككل، والتي تسيييييياعدهم في يحتاج المرؤوسييييييون إلى معلومات عن وظائفه 

فهم وظائفم وفرن العمل التي يشياركون فيها .لذا وجب أن توفر للموظفين فر،ية الو،وع 
 ( 141-142، ص ص5111المعاني، )إلى هذه المعلومات. 

حتى يتمكن المرؤو  من تقديم قيمة إضيييافية للمنظمة لابد لها وأن تمده بالمعلومات التي 
 يحتاجها . 

 التغذية العكسية: -2-4
وذلييك بتقييم تجر يية التمكين والوقوف على جوانييب الليييييييييييييعف والقوا، والعمييل على تلافي  

جوانيييب القصيييييييييييييور وتعظيم الإيجيييابييييات والاعتراف بيييإنجيييا ات العييياملين وحفزهم عليهيييا. 
 (141، ص 5111)المعاني، 

 أبعان التمكي  الإناري: -1
ائص التنظيمية( التي تدع على التمكين هنالك عدد من الممارسيييييييييييييات الإدارية حالخصييييييييييييي 

 الإداري وتتلمن ا تي:
إن الفترا الأسيييييييييياسييييييييييية لمفهوم التمكين الإداري أن تتم عملية  تفويض الســـــــاطة: -1-1

تفويض الصييلاحيات إلى المسييتويات الإدارية الدنيا إذ يصييب  الأفراد لهم القادرا في التأثير 
تعلقة في المستوى الأعلى إلى القرارات الم راتيجيةالاستعلى القرارات المستندا من القرارات 

بييأدات العملي، ولييذلييك فييإن فترا التمكين تتطلييب تعيهييا في الأنمييا  الةيييادييية التقليييدييية إلى 
بالمشيييييييييياركة، و التأبيد فإن هذا يتطلب التحوع من الرقابة والتوجيه إلى  تأمنأنحا  قيادية 

 الثقة والتعويض.
صيياع الفاعل أحد العوامل اللييرورية لبرنامج تمكين الأفراد، يعتبر الاتالاتصــال:  -1-5 

ويدع توفر عنصير حرية الو،وع إلى المعلومات الحساسة على درجة عالية من الاتصاع 
داخل المنظمة، إلا أن عرض المعلومات الحسيياسيية لعفراد حوع الحصيية السييوقية و فر  
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تمكين تجاه الصحي  في رحلة الالنمو واسيتراتيجيات المنافسيين هي خطوات أسياسية في الا
وهنيياك نوعين من المعلومييات الحرجيية في برنييامج التمكين همييا معلومييات حوع رسيييييييييييييياليية 

 المؤسسة ومعلومات عن الأداء.
إن الأفراد الممكنين يجب أن يشييعروا في وحداتهم أنه يمكنهم العمل  فرق العمل: -1-3 

م احترامها وتؤخذ على محمل معا و شيييييكل جماعي في حل مشيييييابل العمل، وأن أفتارهم يت
الجد، ويتطلب ذلك مسيييييييتويات عالية من الثقة، ويعتمد تطوير فرن العمل في المؤسيييييييسييييييية 
على توفر قائد قوي قادر على تقام التوجيهات، التشييييييجيع والدعم لأعليييييياء الفريق للتغلب 
عيل أي ،يييييييييييييعو ات قد تواجههم أثناء العمل، ويجب أن يتمتع أعلييييييييييييياء الفريق بمهارات 

عة ويلتزموا بتحقيق هدف مشييييييييترك، ومسييييييييؤولية جماعية، والتمتع بمسييييييييتوى عاع من متنو 
 السلطة في اتخاذ القرارات التنفيذية.

يتطلب تمكين الأفراد توفير تدريب مستمر ومنتظم لأجل تعلم المهارات  التدريب: -1-4 
رفة عالجيدييدا وينبغي للمؤسيييييييييييييسييييييييييييية أن توفر نظيام  مو  لتطوير الأفراد لتي يتزودوا بالم

والمهارات الليييييييييييييرورية، كمهارات التفاوض، مهارات اتخاذ القرار ومهارات حل الصيييييييييييييراع 
ومهييارات الةيييادا ، فييالجهود التييدريبييية تمكن الأفراد من بنيياء المعرفيية والمهييارات والقييدرات، 

 ليس فق  لأداء أعمالهم، بل أيلا تعلم مهارات واقتصاديات المؤسسات التبيرا. 
الحييافز عن مجموعيية العوامييل التي تحرك قييدرات الأفراد لبييذع جهييد  يعبر التحفيز: -1-2

أببر لتحقيق نتييائج أفليييييييييييييل، ومن ثم فييإن نظييام الحوافز الجيييد يسيييييييييييييهم في جييذب الأفراد 
والتحاقهم بالمؤسسة، بالإضافة إلى إشباع حاجاتهم وتعزيز استمرارهم في العمل، كما يثير 

 اع فيه، ويوفر لهم المناخ التنظيمي الايجابيالمنافسييييييية و ذع الجهد لتحسيييييييين أدائهم والإبد
الذي يشيييعرهم بالرضيييا والثقة، يرفع روحهم المعنوية، ويقوي ولاءهم للمؤسيييسييية ور بتهم في 

 (41، ص 5113)تاحوح،  الحر  على تحقيق أهدافه بفعالية.
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 أساليب التمكي :  -11
ي تمكين العامل أو المدير دورا هاما فأســاوة التمكي  م  خلال الايانة: ياعب  -11-1

الفريق من خلاع توفير الجو الملائم لتنفيذ عملية تمكين الإداري، وإن دور الةيادا في هذه 
العمليييية أببر من مجرد التفويض، إذ تتطليييب تحفيز العمييياع للاسيييييييييييييتجيييابييية وقبوع تحميييل 
مسييؤولية أببر وتعلم مهارات ومعارف أبثر، ويؤدي ذلك إلى ممارسيية العماع لعملية اتخاذ 
القرارات لحل مشيييييابل الجودا في العمل، والإبداع والانخرا  في التحسيييييين المسيييييتمر لتلبية 

 حاجات وتوقعات الز ائن أو ما يفوقها. 
إن عملييييية التمكين لا تتحقق بمجرد تخويييييل العييييامييييل  أســـــــــاوة تمكي  الفرن: -11-5

ك تحقيق للصيييييييلاحية اتخاذ القرار، بل لابد من اسيييييييتجابته وتحمله للمسيييييييؤولية، ويتطلب ذ
جوانب نفسيييية في الفرد تتعلق بالمشييياعر والإدراك أو ما يطلق عليه " تمكين الذات " ، ولا 
تتحقق هذه الأخيرا ما لم يشيييييييعر العامل أن " التمكين " عملية ذات قيمة له، مثل شيييييييعوره 

 بالولاء نتيجة امتلابه للسيطرا على الأحداث في وظيفته.
هذا الصيييييينف من التمكين على تطوير قدرات ينصييييييب أســـــاوة تمكي  الفري :  -11-3

العماع والتعاون سييييييييييييوية التمكين أنفسييييييييييييهم، ومن  الأمثلة في هذا المجاع حلقات الجودا، 
فتمكين الفريق قد عرف مع ظهور حلقات الجودا، وإن تحقق شيييييييرو  المهارا والمعرفة في 

يكون أبثر  أعلييييييييييييياء الفريق، يجعل لتل منهم إسيييييييييييييهاما مفيدا في القرار الجماعي، الذي
مصييييداقية من القرار الفردي، كما أن هذا العمل التعاوني يسيييياهم في تطوير قدرات العماع 

 وتمكين كل منهم.
ينصييييب تمكين العاملين هنا على إجراء تغييرات في الهيكل  الأســـاوة الهيكاي: -11-4

ية لوالعمليات الخا،يية بالمنظمة، بحيث يصييب  قليل المسييتويات الإدارية وذلك ليسييهل عم
 انسياب وتدفق المعلومات في الاتجاهين.
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يرى البعض أن أسلو ا واحدا من أساليب عملية التمكين الأساوة متعدن الأبعان:  -11-2
الإداري قييد لا يكون كييافيييا لجعييل هييذه العملييية فعيياليية، ويرى رخرون أن الجمع بين الةيييادا 

ن، وإن ر مدعاا لنجا  تمكين العامليوالرقابة والدعم وإجراء التغيرات الهيكلية والإجرائية أبث
على إدارا المؤسيييييسييييية أن تعمل على دعم تلك العنا،ييييير والعمل على ر   عملية التمكين 
 .الإداري بأهداف المؤسيييييييسييييييية، بالإضيييييييافة إلى وجود التغذية العكسيييييييية المناسيييييييبة وتفعيلها

 (311-312، ص ص 5111، عيسات ومميل)
 فوائد التمكي  الإناري لاعاماي :  -11

تنيياوع العييديييد من البيياحثين والييدارسيييييييييييييين أهمييية الةيييام بتمكين الموظفين، وأن فوائييد  
التمكين لا تنعكس فق  على الموظف، بيل تمتد ليشيييييييييييييمل تأثيرها المنظمة ككل من خلاع 

 المديرين والز ائن أو متلقي الخدمة بالنسبة للمنظمة.
ية اسيييتثمار الموارد البشييير بما يليييمن التمكين الإداري فعالية الأداء، وكذلك فعالية  

على أفليييييييييييييل وجيه، كميا يؤدي على جعيل العمل أبثر قيمة ومعنى وأبثر تحفيزا ، وتتمثل 
 فوائد التمكين الاداري في:

 تحسين نوعية الخدمات وجودتها. -1
 ضمان فعالية المنظمة. -2
الز ائن  تالانفتا  المباشيير والثقة بين العاملين والز ائن من خلاع الاسييتفادا من توجيها-3

 وررائهم حوع مستوى السلعة أو الخدمة المقدمة.
  يادا فعالية الاتصالات وإيجاد العلاقة المتينة والمستدامة بين المنظمة و  ائنها . -4
 السرعة في إنجا  المهام والإجابة عن التساؤلات نتيجة غياب البيروقرا ية .  -5
 بتنفيذ الأعماع .تحسين دافعية والتزام العاملين فيما يتعلق  -6
تمكين المييديرين من تحييديييد الأفراد الموهو ين والمتميزين وكييذلييك تمكينهم من تتريس  -7

 المزيد من الوقت للشؤون الإدارية الهامة. 
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، يالإحسا  بالتوا ن الشخصي والمهنيعز  التمكين الإيجابي لدي العاملين ويزودهم ب -8
مالهم، والطرن الفعالة لتنفيذ أعلإيجاد البدائل  ويمنحهم الفر،يييية لممارسيييية التمارين الذهنية

 (415-411، ص ص 5112)الضفيري، بما يعز  الرضا الوظيفي لديهم.
 خصائص التمكي :-15
 تتمثل خصائص التمكين فيما يلي  
يحقق التمكين  ييادا النفوذ الفعياع لعفراد وفرن العميل بيإعطيائهم المزييد من الحريية في -1

 ء لمهامهم. الإدارا وحرية الأدا
يركز التمكين على القيييدرات الفعليييية للميييديرين والموظفين في حيييل مشيييييييييييييييابيييل العميييل  -2

 والأ مات. 
يسييتهدف تمكين المديرين والعاملين اسييتغلاع التفاءا التي تتمن داخل الأفراد اسييتغلالا -3

 باملا .
م طة ويعطيهيجعل التمكين المدراء أقل اعتمادا  على الإدارا الوسيييييطى في إدارا الأنشيييييي -4

 السلطات التافية في مجاع عملهم.
المشاركة في القوا وخلق الجرأا في المبادأا وحل المشابل وتشكيل فرن العمل، وتفعيل  -5

 (11، ص 5112)الجعبري، نظام الاتصاع
 نماذج التمكي  الإناري: -13

فهييا و لبلوغ أو الاقتراب من التمكين تحتيياج كييل منظميية أن تتفهم التمكين وفقييا لظر   
ومحي  البيئية الداخلية والخارجية ، وتظهر مراجعة لعدبيات أمثلة لمختلف نماذج التمكين 
والتي يمكن أن تسييياعد على تحليل وفهم مفهوم التمكين، وسيييوف تعرض أهم النماذج التي 

 تفسر التمكين ومنها :
عرف هييييذا النموذج التمكين كمفهوم (: s.o ugD g o.e g uoنموذج ) -13-1
ي للفيياعلييية الييذاتييية، وتبنى التيياتبييان نموذج التحفيز الفردي للتمكين حيييث تم تعريم تحفيز 
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التمكين كعملية لتعزيز الشيييعور بالفاعلية الذاتية للعاملين من خلاع التعرف على الظروف 
التي تعز  الشييييييييعور باللييييييييعف والعمل على إ التها والتغلب عليها بواسييييييييطة الممارسييييييييات 

ائل  ير الرسيييييمية التي تعتمد على تقديم معلومات عن الفاعلية التنظيمية الرسيييييمية والوسييييي
 ( خمس مراحل لعملية التمكين تتلمن :  C.orofn g o.erkrooالذاتية، وقد حدد ح

المرحلية الأولى وهي تحيدييد العواميل التنظيمية التي تسيييييييييييييبب الشيييييييييييييعور بفقدان القوا بن -
 العاملين. 

دارية مثل الإدارا بالمشييييياركة ومتطلباته كتحديد المرحلة الثانية وهي اسيييييتخدام أسييييياليب إ -
الهيدف، إثراء الوظيفية، والمكيافيات المرتبطة بالأداء،  لإ الة العوامل المسيييييييييييييببة لشيييييييييييييعور 

 العاملين باللعف والعجز.
المرحلة الثالثة وهي تقديم معلومات عن الفاعلية الذاتية للعاملين وذلك باسيييييييييييتخدام عدا - 

 الة، التجارب المنجزا، الإقناع اللفظي، والاستثارا العا فية، مصادر : المكاسب الغير فع
المرحلة الرابعة وهي نتيجة لاسييييتةباع المرؤوسييييين لتلك المعلومات سيييييشييييعر المرؤوسييييين -

 بالتمكين من خلاع الزيادا في الجهد المبذوع، وتوقعات الأداء، والاعتقاد بالفاعلية الذاتية. 
ي السييلوك من خلاع إ،ييرار ومبادأا المرؤوسييين لإنجا  المرحلة الخامسيية وهي التغيير ف-

 أهداف المهمة المعطاا .
وهيييييييذا النموذج يقوم على ثلاث  (:B.eygDshg  e e a.eDDhlنموذج ) -13-5 

مكونات لابد من توافرها حتى تتحقق عملية التمكين، وتتمثل هذه المكونات في السيييييييييييييلطة 
يلي : القدرا وهي امتلاك المعلومات والمهارات  والمسائلة والقدرا ويقصد بها في النموذج ما

والمعرفة الليييييييييييييرورية لاتخاذ القرار لفعل وانجا  المهمات ، المسييييييييييييياءلة وهي تحمل أفراد 
وجماعات العمل المسييييؤولية لإنجا  المهمات الواجبة ، السييييلطة وهي إعطاء التابعين القوا 

 قة. والحرية لإدارا وإنجا  المهمات و،نع القرارات ذات العلا
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حيييدد هيييذا النموذج أر عييية أبعييياد (: T.iodel e e h.gsMioglgنموذج ) -15-3
نفسية للتمكين الإداري حيث شعر التاتبان أنها تمثل أساسا  لتمكين العاملين، وهذه الأبعاد 
تمثلت في التأثير الحسييييييييييي أو الإدرابي في العمل وفي القرارات التي يمكن أن تتخذ اتجاه 

ع البعد الثاني التفاية وهي شييييييييعور الفرد بالإنجا  عند أدائه الأنشييييييييطة مهمة معينة، وتناو 
والمهام الموكلة إليه ، والشيييعور بالتفاية يتليييمن الإحسيييا  بأداء المهام بشيييكل جيد وذي 
جودا ، أما البعد الثالث فقد تمحور حوع إعطاء معنى للعمل يتمثل في أن الفرد في  ريق 

سييالة ذات قيمة، أما البعد الرابع والأخير فقد تمثل في يسييتحق جهده ووقته، وأنه سيييؤدي ر 
الاختيار ، حيث يمثل شعورا  بأن الفرد حر في اختياره، والإحسا  بأنه قادر على استخدام 

 حكمه الشخصي والتصرف من خلاع تفهمه للمهمة التي يقوم بها.
 (: لقد حدد B.fyfnlpfr ere e.ennp  roefl oe freoofnrfrtنموذج ح - 4

هييذا النموذج ثلاثيية مكونييات لا بييد من توافرهييا حتى تتحقق عملييية التمكين، وتتمثييل هييذه 
المكونييات الثلاثيية في السيييييييييييييلطيية والتي تعني إعطيياء التييابعين القوا والحرييية لإدارا وإنجييا  
المهمات و،نع القرارات ذات العلاقة ، والمساءلة حيث تعني تحمل أفراد وجماعات العمل 

المهيام الواجبية ، أمييا القييدرا فهي تمثييل امتلاك المعلوميات والمهييارات  المسيييييييييييييؤوليية لإنجيا 
، ص ص 5112المهمــات )الجعبري، والمعرفيية الليييييييييييييرورييية لاتخيياذ القرار لفعييل وإنجييا  

51-52) 
 معوقات التمكي  الإناري:   -13

يقف أميييييام عمليييييية التمكين الإداري للعييييياملين في أي منظمييييية معوقيييييات وعوائق  
ذا لم يتم مواجهتها من قبل الإدارا وخا،ييييية الإدارا العليا تؤدي إلى فشيييييل وتحديات والتي إ

  :ببير في عملية تطبيق التمكين الإداري وقد تم تقسيم هذه المعوقات كما يلي
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 معوقات شخصية: -13-1
 . عدم الرغبة في التغيير. 1
 . المركزية الشديدا في اتخاذ القرارات. 2
 دان السلطة.. خوف الإدارا العليا من فق3
 . خوف العاملين من تحمل المسؤولية.4 
 . ضعف نظام التحفيز ونظام المكافات.5 
 . ضعف التطوير والتدريب الذاتي للعاملين.6 
 : معوقات امتماعية وثقافية -13-5 
 . الاعتقاد بأن الخياع والتأمل مليعة للوقت ونوع من التسل.1
 . تفليل التقليد على التغيير والتجديد.2
 . إتباع العادات السائدا في الأسرا والمجتمع.3
 . الخوف من أن يأتي المبدع بأشياء جديدا يعاقبه عليها المجتمع.4
 . التقوقع على الذات وعدم الانفتا  على المجتمعات الأخرى .5
 . ذو ان الفرد في الجماعات واهماع مواهبه وقدراته .6
 . عدم الاستقرار الأمني والاجتماعي.7

 معوقات اقتصانية:  -13-3
يعتبر تدني المسييييييييييييتوى الاقتصييييييييييييادي عائقا  في انخفاض مسييييييييييييتوى الإبداع الفردي  

والمؤسيييسيييي على حد سيييواء، إذ أن الماع هو عصيييب الحياا وأن تدني مسيييتوى الدخل يقف 
عائقا  أمام رب الأسييرا على إشييباع حاجاتها الأسيياسييية، فالتدهور الاقتصييادي والاجتماعي، 

الي ترتب عليها أثار سيييلبية في مجالات التعليم و التوتفاقم مشيييكلات المديونية الخارجية، ي
: كثيرا هي المعوقيات الإدارية التي تحوع دون تنمية رابعـا:: معوقـات إناريـةعلى الإبيداع . 

 الإبداع الإداري ومن أهمها: 
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. مقياومية الإبداع من خلاع الالتزام الحرفي بالقوانين والتعليمات والإجراءات والخوف من 1
 الفشل . 

 عدم ثقة بعض المديرين بأنفسهم . .2
 . سوء المناخ التنظيمي . 3 
 (31-31ص  ص ،5112الجعبري، ). عدم وجود قيادات إدارية مؤهلة 4
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 ثانيا: الابداع التنظيمي:
توسييييعت المفاهيم الخا،يييية بالمؤسييييسييييات الاقتصييييادية، وشييييملت العديد منها، والتي  

را ، منها الإبداع التنظيمي الذي يعتبر عنصتهدف كلها إلى تطوير المؤسسة والنهوض بها
مهما، والذي يخلق  ابعا خا،ييييا بالمؤسييييسيييية المعنية، فقد أ،ييييب  حاجة ملحة وضييييرورية 
والذي يسيييياعد على التميز والاسييييتمرارية والتطور من حيث الأفتار، و التالي تحقيق مكانة 

 مميزا وريادا في الأسوان، ومواجهة التحديات والتتيم معها.
 هوم الابداع التنظيمي:مف -1

 الإبداع:  -11-
مأخوذا من "بدع" الشيء أي أنشأه و دأه و دعه  ان أ،ل كلمة ابداع في اللغة العر يةلغة: 

 بدعا أي أنشأ على  ير مثاع، أي ،يا ة  ير مسبوقة. 
 ا،طلاحا: عملية ينتج عنها عمل جديد يرضي جماعة ما أو تقبله على أنه عمل مفيد.

القيييدرا على جمع الأفتيييار بطريقييية فرييييدا لإيجييياد ارتبيييا   ير  (Robbins)وعرفيييه رو نز 
 (14-11، ص ص 5111)السكارنة، عادي بينها.

 الابداع التنظيمي: -1-5
هو عبارا عن تبني فترا أو أسييييييلوب جديد في المنظمة سييييييواء كان منتجا جديدا أو  

مد على سرعة المنظمة في خدمة جديدا أو تتنولوجيا جديدا أو ممارسة إدارية جديدا، وتعت
 (52، ص 5112.)الفاعوري، تبني أبثر من نوع واحد من ثلاث الأنواع

( بأنه فترا جديدا يتم تنفيذها من أجل تطوير الإنتاج SyBBBORص  1993عرفه ح 
أو العمليية أو الخيدمة ويمكن أن يتراو  أثر الإبداع في المنظمات من إحداث تحسيييييييييييييينات 

 (33، ص 5111)خصاونة، تقود إلى خلق  ذي قيمة.
الإبيداع التنظيمي بيأنيه فترا جديدا يتم (  ص  1993 ص  So  pr.679ح عرف  

ويمكن أن يتراو  أثر الإبداع في  تنفييذهيا من أجيل تطوير الإنتياج أو العمليية أو الخيدمة، 
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المنظميات من إحيداث تحسيييييييييييييينيات  فيفية على الأداء إلى إحيداث تطوير جوهري وهائل، 
مل هذه التحسييييينات على بعض الجوانب مثل الإنتاج والهيابل التنظيمية ، ويمكن أن تشييييت

والطرن الجييديييدا في التتنولوجيييا، والخط  والبرامج الجييديييدا المتعلقيية بييالأفراد والعيياملين ، 
 .والأنظمة الإدارية 

بيأنييه العملييية التي يترتييب عليهييا ظهور منتج أو ( 8. ،  1999حوعرفيه هيجييان  
ممارسييييييييييييية جديدا يمكن تبنيها سيييييييييييييواء من قبل العاملين في المنظمة أو فترا أو خيدمة أو 

فرضيييييييييييييهيا من قبيل متخيذي القرار ، بحيث يتم من خلالها إحداث نوع من التغيير في بيئة 
 .المنظمة أو في عملياتها أو مخرجاتها

على أنه الممارسيييييية أو العملية التي ينبثق عنها  (p599 ,1999ح e.eofوعرفه  
سلوك أو منتج أو خدمة أو تتنولوجيا أو أي ممارسة إدارية جديدا ، بحيث إحداث فترا أو 

صاونة، خ).يترتب عليها إحداث نوع من التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة
 (15، ص 5114

 نظريات الإبداع:  -5
قام عدد من العلماء والتتاب وعلماء الإدارا بطر  أفتار أ،ييييييييبحت تعرف فيما بعد  
ريات وعرفت بأسييييييمائهم، إذ قدمت هذه النظريات معالجات مختلفة حوع الإبداع، كما بالنظ

 استعرضت ملام  المنظمات والعوامل المؤثرا وهذه النظريات:
فسيييييييييرت هذه النظرية الإبداع من خلاع (:  weD i g hhdo 1122نظرية ) -5-1

ا تقوم ا بين ممعالجة المشيكلات التي تعترض المؤسيسييات إذ تواجه بعض المؤسيسييات فجو 
بييه ومييا يفترض أن تقوم بييه، فتحيياوع من خلاع عملييية البحييث خلق بييدائييل، و تمر عملييية 
الإبداع حسييييب هذه النظرية بعدا مراحل هي : فجوا أداء، عدم رخاء، بحث، وعي، و دائل 

ي حالتغير في الطلب أو تغيرات ف ثم إبيداع حييث تعزى الفجوا الأدائيية إلى عوامل خارجية
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لخييارجييية ( أو إلى عوامييل داخلييية ح تعيين موظفين جييدد ، أو وجود معييايير أداء البيئيية ا
 عالية (.

وكانا أوع من أبدا على أن الترابيب (: B.gD l g h.MeskgD 1111نظرية ) -5-5
والهيابل التنظيمية المختلفة تتون فاعلة في حالات مختلفة، فمن خلاع ما تو،يييييييييييييلوا إليه 

مة هي التي تسيييييهم في تطبيق الإبداع في المنظمات من خلاع من أن الهيابل الأبثر ملائ
النم  ا لي الذي يلائم بيئة العمل المسيييييتقرا والنم  العليييييوي الذي يلائم البيئات سيييييريعة 

 التغير، فهو يسهل عملية جمع البيانات والمعلومات ومعالجتها.
هدفت إلى  بين عملية الإبداع من خلاع ثلاثة مراحل (: nhslo 1111نظرية ) -5-3

إدخييياع تغيرات في المنظمييية وهي: إدراك التغير، اقترا  التغيير، وتبني التغيير وتطبيقيييه، 
ويكون بإدراك الحاجة أو الوعي بالتغيير المطلوب ثم توليد المقترحات وتطبيقها، فافترضت 
 حنسييييبة الإبداع في هذه المراحل الثلاث متباينة بسييييبب عدا عوامل منها التعقيد في المهام 

البيروقرا يية ( وتنوع نظام الحف،، وكلما  اد عدد المهمات المختلفة كلما ا دادت المهمات 
 ير الروتينية مما يسييييهل إدراك الإبداع، بصييييورا جماعية وعدم ظهور ،ييييراعات، كما أن 

 الحوافز لها تأثير إيجابي لتوليد الاقتراحات وتزيد من مساهمة أ لب أعلاء المنظمة. 
 M.enl  gلقد استفادا مما قدمه كلا من   (:aeDMgy g whss 1141نظرية ) -5-4
R.pror R.telufn،  فانصيب تركيزهم على فهم الإبداع من خلاع مدى اسيتخدام الأنظمة

للحلوع الروتينية الإبداعية، فقد و،يييييييييفوا أنواع المشيييييييييكلات التي تواجهها المنظمات وأنواع 
 ة، فالمنظمة تسعى إلى وضع حلوع روتينيةالحلوع التي قد تطبقها من خلاع إدراك المشكل

لمعالجة حالات أو مشييييكلات تم التصييييدي لها سييييابقا، وأيلييييا تسييييعى لاسييييتحلييييار حلوع 
إبداعية لم يتم اسيييتخدامها من قبل لمعالجة المشيييكلات  ير الروتينية أو الاسيييتثنائية بتبني 

 الهيابل التنظيمية والميكانيكية والعلوية. 
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تعد من أبثر النظريات شيييمولية، إذ أنها  (: a.e u  g .hkg 1141نظرية ) -5-2
تناولت المراحل المختلفة لعملية الإبداع فلييييييييلا  عن العوامل المؤثرا فيه، وفسييييييييرت الإبداع 
على أنه تغير حا،يييل في برامج المنظمة تتمثل في إضيييافة خدمات جديدا وحددت مراحل 

 الإبداع كا تي: 
ــة التقييم: -  M.enl  gى تحةيقييه لأهييدافيييه وهيييذا ميييا جييياء بيييه حتقييم النظييام ومييد مرحا
R.pror .) 
 الحصوع على المهارات الوظيفية المطلو ة والدعم المالي. مرحاة الإعدان:-
 : البدء بتتملة الإبداع واحتمالية ظهور المقاومة. مرحاة التطبي -
 سلوكيات ومعتقدات تنظيمية.  الروتينية:-
تنظر هيذه النظريية للإبداع كعملية (: Z.esMde  g oMigDl 1143نظريـة ) -5-1

تتتون من مرحلتين همييا: مرحليية البييدء ومرحليية التطبيق ولهمييا مراحييل جزئييية ويعتبر على 
أنه فترا أو ممارسيية جديدا لوحدا التبني، وو،ييفوا الإبداع على أنه عملية جماعية وليسييت 

شيييييير  المشيييييييكلة  ( إلا أنهم توسييييييعوا فيe.ero g a.pufrفردية، واعتمدوا على نظرية ح
التنظيمية وأضييييييييييافوا متغيرات أخرى هي: العلاقات الشييييييييييخصييييييييييية، وأسييييييييييلوب التعامل مع 

 (11، ص 5111)العزاوي، الصراع.
 أهمية الإبداع التنظيمي:-3

يتفق معظم الدارسين والباحثين في هذا المجاع بأن هناك دوافع ملحة فرضت على  
د الإبداع أسييلو ا ومنهجا، ولعل ذلك يعو  المنظمات وإداراتها على مختلف المسييتويات لتبني

 إلى أهم الأسباب التالية:
التغيرات في عنا،يييييير البيئة التنافسييييييية وتزايد المسييييييتجدات البيئية التي واجهت ، وما  -1

 الت تواجه  المنظمات، الأمر الذي بات يتطلب التحديث والتجديد وضييييييييرورا الاسييييييييتجابة 
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تمكن من مواببة التغيرات والتحديات البيئية لتبني سييييييييييياسييييييييييات وأنشييييييييييطة داعمة للإبداع لت
 ولإيجاد وتطوير حلوع وأفتار وأراء جديدا تمكنها من النمو والديمومة 

ا دياد التحديات واللغو  المنافسة الشديدا، وانفتا  العالم على بعله نتيجة العولمة  -2
وع   الاختييار والتنوثورا المعلوميات والتحولات العيالميية الجيديييدا، مميا أدى إلى ا ديياد فر 

 في السلع والخدمات أمام المستهلك. 
الاسيييتجابة إلى ما شيييهده السيييون العالمي من ثورا تتنولوجية وخا،ييية في مجاع السيييلع -3

والخدمات و رن الإنتاج والتو يع في سيييبيل كسيييب رضيييا الز ائن والمسيييتهلتين، مما فرض 
ل ء بعض التغييرات الإدارية بشكذلك على المنظمات الاستجابة لهذه الثورا من خلاع إجرا

إبداعي من أجل أن توابب الثورا التتنولوجية، ولتتمكن من المنافسييييية وموا،يييييلة المحافظة 
 على رضا   ائنها والبقاء في السون. 

 ندرا الموارد الأمر الذي يتطلب إيجاد  رن إبداعية ملائمة لتحقيق الأهداف التنظيمية -4
 .حةالمنشودا في ظل الموارد المتا

 يادا الوعي والتوقعات للمسيييييتهلتين التي أدت إلى إبسييييياب المسيييييتهلك بزيادا المعرفة  -5
عن ميدى توافر المنتجيات والخيدمات الإضيييييييييييييافية وذات الجودا الأفليييييييييييييل، وتنعكس هذه 
المعرفة على نوعية الطلب للمسيييييتهلك للسيييييلع والخدمات والمنتجات، و التالي تنعكس على 

ة رغبات المسيييييييتهلك، إضييييييافة لذلك فإن المسيييييييتهلتين يطلبون المنظمات وسييييييعيها إلى تلبي
معلوميات تفصييييييييييييييليية عن الخيدمات والمنتجات، والمنظمات بحاجة لتوفير هذه المعلومات 
للمستهلتين بالوقت والسرعة المناسبين، سعيا وراء كسب رضاهم،  ويعتبر الإبداع أحد أهم 

ر نوعا  من التغيير والإضيييافات، وكسيييالموارد أو الوسيييائل التي تحقق للز ون أو المسيييتهلك 
 حاجز الروتين. 

المسؤولية الاجتماعية: ونظرا  لمبدأ التينونة الاجتماعية والعلاقات المتداخلة والمتبادلة  -6
مييا بين المنظمييات والعيياملين فيهييا، فقييد أ،يييييييييييييبحييت المنظمييات تعيش في واقع أبثر وعيييا  
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ن ظروف وقدرات العاملين فيها من ومرونة، وتعمل على  يادا إسيييييييهامها في دعم وتحسيييييييي
ونهم من ك انطلاقاخلاع تبني أنشيييييييطة داعمة للإبداع تعمل على تنمية الإبداع لديهم وذلك 

جزءا مهميا من التينونية الاجتميياعيية التي تعيشيييييييييييييهيا المنظميية، وهيذه التحسيييييييييييييينيات تعرف 
 (51-11، ص ص 5114)خصاونة، بالمسؤولية الاجتماعية. 

 ظيمي: خصائص الإبداع التن -4
اهتم الباحثون بالتعرف على خصيييييييييييييائص الإبداع الإداري نظرا لما يمثله من أهمية  

وقيمة للخروج بمسييييييياهمات تؤدي إلى تنمية وتطوير القدرات والعمليات الإبداعية، و ما أن 
الإبداع التنظيمي يتعلق بكافة نشا ات العمل الإداري والتنظيمي داخل المنظمة فانه يمكن 

 بما يلي: تحديد خصائصه
نتيياج جهود فردييية( وجميياعييية حنتيياج جهود جميياعييية(، فييالأفتييار الإبييداع ظيياهرا فردييية ح -

الإبداعية تتون في البداية فتر فردي تنطلق من ذهن الفرد يتم الاسييييييتفادا منها عن  ريق 
متابعة هذه الأفتار وإثرائها من خلاع العمل الجماعي والمنظمي، خا،ييييييييييية أن التثير من 

بداعية تلاشييييييييت واختفت لدى أفراد مجهولين لأنها ظهرت بشييييييييكل فردي نتيجة الأعماع الإ
 عجز الفرد وإهماع الجماعة وتقصير المنظمة. 

الإبداع ظاهرا إنسييانية عامة وليسييت ظاهرا خا،يية بأحد ولتنها تختلف من شييخص إلى  -
 رخر حسب الفطرا والظروف التي يعيش وسطها ويتعامل معها. 

 عوامل الموروثة ويمكن تنميته وتطويره. يرتب  الإبداع بال -
حيث يمكن تطويره من خلاع الاسيييتراتيجيات التي تليييعها  اسيييتراتيجيةالإبداع هو مهمة  -

 الإدارا العليا في المنظمة والتي تقود عملية الإبداع.
يعتبر الإبداع عملية تنظيمية واسييييييييعة يتدخل بها معظم العاملين والدوائر والأقسيييييييييام في  -

 . المنظمة
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هيكل الإبداع الإداري يمكن أن يو،ييييييف بأنه مبدأ ثنائي رسييييييمي و ير رسييييييمي فالتفاعل -
  ير الرسمي بين الأفراد يؤدي إلى الريادا في عملهم.

الجعبري،  ) يلعب رواد الإدارا العليا دورا  حاسما  في تقديم الأفتار التي تؤدي إلى الإبداع -
 (55-51، ص ص 5111

 يمي:أبعان الإبداع التنظ-2
بثيرا ما تصييييييييطدم المنظمات السييييييييياسييييييييية أو الاقتصييييييييادية أو الاجتماعية بالبيئات  

المحيطية وعوائقهيا، و،يييييييييييييعو ة التعامل معها تحتاج الإدارا فيها على انتهاج الأسييييييييييييياليب 
الحديثة لمواببة التطورات الحا،يييييييلة، فلا شيييييييك أن الأسييييييياليب الإدارية التقليدية لا تجعلها 

ات الراهنة، و التالي لا تسييييتطيع التتيم مع الأحداث، والاسييييتجابة مؤهلة لاسييييتيعاب التغير 
والمطلوب هو قدرا المنظمات على ابتشييييييياف المؤهلات والتفاءات الإبداعية .   لمتطلباته

التي تنتشيييييييييييييلهييا وتخرجهييا من الأ مييات، وتعطيهييا ميزا تنييافسيييييييييييييييية، وتسييييييييييييياهم في بقيياءهييا 
تار نظيمي لديها، والتركيز على إيجاد الأفواسييييييييييييتمراريتها، لذا تعمل على تعزيز الابداع الت

 :الخلاقة و يرها من الأساليب الإبداعية، وتظهر أبعاد الابداع التنظيمي في
تعني إيجاد الغير مألوف للمدى البعيد سيييواء منتج أو خدمة أو أسيييلوب  :الأصــالة -2-1

يلة لا تتون أ، أو نهج ، واسيتخدام الأسيلوب الذكي لإدارا العمليات والأنشيطة، وإن الفترا
 إلا إذا لم يسبق لها سابق، وكانت  ير مألوفة، و عيدا المدى.

تعني القيدرا المنظمية على إنتياج عيدد كبير من الأفتيار أو البيدائل عند  :الطلاقـة -2-5
الاسييييييتجابة السييييييريعة لمتغير ما، والسييييييرعة في انتهاجها، وهي عملية لتقديم المعلومات أو 

 . إبداعية الخبرات أو المفاهيم بطرن 
تتمثل في قدرا الأفراد أو الجماعات على ابتشييييييييياف  :الحســــــاســــــية لامشــــــكلات -2-3

المشيييييكلات أو الأ مات المختلفة، وقدرتهم على حلها بأدوات أو نظم أو أسييييياليب أو أفتار 
 .إبداعية قد لا ينتهجها ا خرون فيها
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الأفتار والأسييييييييييييياليب وتعني الأخيذ بزميام المبيادرا في انتهياج أو تبني  :المخـاطرة -2-4
الجديدا ، والبحث عن حلوع لها، الاسيييييييييييييتعداد لتحمل المخا را الناتجة عن الأعماع التي 

 . تقوم بها المنظمات
تعني التنوع أو الاختلاف بالأفتار أو الطرن أو الأدوات التي تستخدمها  :المرونة -2-2

بييه يهييا وفقييا لمييا يتطلالمنظميية المبييدعيية، وقييدرتهييا على التغيير مسييييييييييييييار تفتير العيياملين ف
  (11-12، ص ص  5111الحميش، ).الموقف

 مستويات الإبداع التنظيمي:-1
 : في المنظمات ويشمل ثلاثة أنواع من أنواع الإبداع  
ما ينتج عن أفتار فردية فمن يمتلتون قدرات وسيييمات : الإبداع عاى مســتوا الفرن-1-1

فأنه يمكن  يادا هذه السييمات ( o.nfptrfn ere o.prplupص 1992حإبداعية، إسييتنادا  إلى 
 : من خلاع

 بلما بذع وقت أبثر لإتقان العمل ذادت السمات الإبداعية.: المعرفة -
 . التعلم من خلاع التأبيد على المنطق يعيق الإبداع: التعام -
الإنسيييييييييييييان المبدع ليس من يكون عالي الذكاء، ولتن لديه القدرا على التعامل : الذ اء -

 .بمرونة
ن وكذلك م الشييييخصييييية المسييييتقلة، المثابرا، حب المخا را وعالي الدافعية: الشـــخصـــية -

 لديهم احسا .
وينتج هذا النوع من الإبداع من خلاع تفاعل  :الإبـداع عاى مســـــــــتوا الجمـاعـة -1-5

مجموعية من القييدرات الإبييداعيية كفريق عميل أو لجنيية مشيييييييييييييروع حيييث يتم تبييادع الأفتييار، 
للخروج بولادا فترا جيديدا جماعية، وينتج الإبداع الجماعي بناء على  ا راء، الرأي والخبرا

 : عوامل أهمها
 .من لديهم نظرا مستقبلية واحدا هم الأبثر قدرا على الإبداع :الرؤيا -



 الجانب النظري  ......................................................... الفصل الاول
 

41 

 

إذا توافرت البيئة والمناخ الملائم لتشيييييجيع الأفراد على التعبير بحرية : المشييييياركة ا منة -
 . يدعم الإبداع لديهم

لالتزام بالتميز في الأداء: مما يشيييييييييجع الأفراد داخل المجموعة لإيجاد الحلوع بشييييييييييكل ا -
 مستمر.

لابيييد من أن يقيييدم اليييدعم وييييأتي هيييذا اليييدعم من أفراد : تقيييديم اليييدعم والمؤا را للإبيييداع -
 . المجموعة أو الإدارا العليا

 بداع إذا توافرتويمكن أن يتحقق هذا النوع من الإ: الإبداع عاى مستوا المنظمة -1-3
 : الشرو  التالية

اليقين بييأن الإبييداع يحتيياج إلى أفراد ذو تفتير عميق وكييذلييك توفر الرغبيية لتعزيز هييذه  -
الأفتار وتطور المنظمة وذلك من خلاع توسيييييييييييع إدراك ومشييييييييييياركته في التدريب والندوات 

 . و يرها
عه لفتر وتشيييجيابتشييياف الطرن لحل المشيييكلات و أسيييلوب إبداعي، من خلاع ترويض ا -

  .بطريقة أبثر مرونة وسلاسة وإخراجه عن المألوف في حل المشكلات و حثا عن البدائل
ضيييرورا تطوير أي مهارات إبداعية أثناء التعامل مع المشيييكلات وحلها، لان إبداع الفرد  -

 ( 13-15، ص ص 5112الزغول، ) .ما هو إلا  ريق لتحقيق الإبداع في المنظمة ككل
 بداع التنظيمي: مراحل الإ -4

 إن الإبداع ظاهرا إنسانية تتم وفق مراحل يمكن التطرن إليها كما يلي: 
في هذه المرحلة يتم تحديد المشييييييييكلة التي تمثل محور  (:t MgDglMمرحاة الاهتمام ) -1

اهتمام الفرد المبدع ، لذا يجب عليه  ر  العديد من الأسيئلة التي يراها ضرورية لحل هذه 
 عموما فإن هذه المرحلة هي مرحلة تحديد أبعاد المشكلة والخط  المعتمدا. المشكلة ، و 
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ويتمثييل في جميع المعلومييات حوع موضيييييييييييييوع (:  P.DgfeDeMhoمرحاــة الإعــدان ) -5
المشييييييكلة، وهنا يتعين على الأفراد المبدعين اسييييييتخدام أسيييييياليب مختلفة ونماذج معينة من 

 الأسئلة والاستقصاءات لجمع المعلومات .
تمثل هذه المرحلة تفاعل المعلومات والبيانات (:  t.  greMhoمرحاة الاحتضــــان ) -3

 في العقل البا ن للمبدع باستخدام ما هو جديد في قرار الإبداعي. 
تتجسيييييييد في هذه المرحلة خصيييييييائص (:  t.ssgdh eMhoمرحاة البزوغ والإشـــــراف ) -4

جئ . تتمثيل فيها عملية البزوغ المفا يية ولا يمر في هيذه المرحلية إلا المبيدعون تالإبيداع اليذا
للفترا الجوهرييية أو العمييل النموذجي وتبييدو هييذه الفترا أو الحييل وكييأنهييا قييد نظمييت ورتبييت 

 دون تخطي  .
في هذه الرحلة يتم اختيار ،يييييييدن الفترا الجديدا (:  h.nDhph eMhoمرحاة التحق  ) -2

ك يجب على المبدع أن يفتر المتو،يييييييييييييل إليها ، أي هل هي جديرا بالاهتمام أم لا ، كذل
في الطريقيييية التي يمكن بهييييا تنفيييييذ الفترا والظروف اللا م توفيرهييييا لنجيييياحهييييا، ومن أهم 

 الأشخا  المكلفين بتطبيقها .
(: في هييذه   E.seroDeMho  e e E.MesgeMhoمرحاــة التقييم والتفصـــــــــيــل )  -1

هييا في مرحليية الإعييداد المرحليية يتم مقييارنيية النتييائج المتحققيية مع الأهييداف التي تم وضيييييييييييييع
وضمن هذا السيان يكون التقييم والتحليل التلي مهم لملاحظة إذا الةيم والأهداف المنشودا 

. 
تمثل هذه (:  U.MhshleMho  e e r.hppglhoمرحاة الاســــــــتعمال والانتشــــــــار)  -4

المرحلة الخطوا الأخيرا في عملية الإبداع حيث يتم الاسيييييييييييتعماع الإبداع أو انتشيييييييييييار فترا 
 (12، ص 5112.)تويقر، الإبداع والنتائج المتحققة منها
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 معوقات الإبداع التنظيمي: -2
يمكن تصييييينيم العوامل والقوى التي تقف عائقا أمام الإبداع التنظيمي وتطويره إلى  

 عوامل فردية، وتنظيمية وثقافية واجتماعية، كما يلي:
 فردية للإبداع ما يلي: من أهم المعوقات ال المعوقات الشخصية )الفرنية(: -8-1
 البحث باستمرار عن الجواب الصحي .  -
 البحث عن الحلوع تتبع قواعد محددا. -
 السعي لأن يكون الفرد عمليا جدا.  -
 تجنب الغموض.  -
 الخوف من الفشل.  -
 عدم اللعب واللهو أثناء العمل.  -
 اعتقاد الفرد بأنه ليس مبدعا.  -
 ة، وشعوره بأنه لا قيمة له.انخفاض إحسا  الفرد بأهمي -
 الخوف من تحمل المسؤولية. - 
 شعور الفرد بأن العمل الذي يؤديه  ير ذي قيمة. -
إن ممارسيييييييييات المدير  ير السيييييييييليمة قد تشيييييييييل الإبداع  :معوقات م  قبل المدير -2-5

 : إلى القواعد ا تية التي تشل الإبداع التنظيمي( o.etrfnحالتنظيمي، ويشير 
لى الأفتار الجديدا الصيييييادرا من المسيييييتويات الدنيا ينوع من الشيييييك لأنها جديدا النظر إ -

 .ولأنها ،ادرا من المستوى الأدنى
إ،رار المدير على أن العاملين الذين يحتاجون لموافقته يجب أن يمروا عبر مستويات  - 

 إدارية أخرى للحصوع على توقيعهم.
 . ينتقد كل منهم ا خرالطلب من الإدارات والأفراد أن يتحدى و  - 
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النقد بحرية والامتناع عن المدي ، وإشعار العاملين بأنه يمكن فصلهم من العمل في أي  -
 . وقت
النظر إلى معرفة وتحديد المشيييييكلات على أنها علامة فشيييييل، وعدم تشيييييجيع الأفراد على -

 . على المشكلات التي تواجههم في العمل ا لاعه
 .ده تتراراتعدا والتأبد من قيام الأفراد بتعداد أي شيء يمكنالسيطرا على شيء بعناية،  -
 ورا مفاجئةوإعلانها للعاملين بص اتخاذ القرارات المتعلقة بإعادا التنظيم والتغيير بسرية، -
التيأبد من وجود مبررات كافية لطلب أي معلومات من جهة أخرى، والتأبد من أن هذه  -

  .المعلومات لا تعطى للمديرين بحرية
تتليم المعاملين في المسييييتويات الدنيا، باسييييم التفويض السييييلطة والمشيييياركة، مسييييؤولية  -

البحث عن الطرن لتقليص القوى العاملة، والاسيييييييييييتغناء عن العاملين، ونقلهم، وإلا التهديد 
 بتنفيذ القرارات معدا مسبقا، والطلب من العاملين إنجا  ذلك.

 : أهمها :المعوقات التنظيمية -2-3
 لالتزام الحر ي بالقوانين والتعليمات والإجراءات.ا -
 . عدم الثقة بعض المديرين بأنفسهم و العاملين معهم -
 .المناخ التنظيمي  ير ،حي -
 . عدم وجود قيادا إدارية مؤهلة -
تطبيق هيكل تنظيمي  ير سيييييييليم لا يسيييييييم  لعفراد بحرية الرأي والاجتهاد والتصيييييييرف  -

 . الخ... والحكم
 يات الإدارية  ير سليمة، بما في ذلك الةيادا واتخاذ القرار والاتصالات و يرها،العمل -
 عدم توافر موارد اللا مة.  -
 عدم توافر الدعم ومساندا الإدارا للمبادرا واختيار الأفتار وا راء والحلوع الجديدا.  -
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  بما توجد المعوقات تنظيمية أخرى للإبداع التنظيمي نذكر منها ما يلي:
الإبقاء على العادات والأساليب المألوفة: حيث يتردد التثيرون من القادا والمديرين في  - 

 التخلي عن أساليب القديمة سواء في التفتير أو العمل أو الممارسات. 
حيث تبني الأحكام السيييييييابقة على أسيييييييا  شيييييييعارات أو مقولات تفئ  الأحكام الســـــابقة: -

 حرك. ا خرين لقبوع واقع سابن  ير مت
إن التحديث بمختلف مستوياته يتطلب كسر الجمود والانتقاع إلى موقع  الجمون والكسل:-

جديد، وإن التحديد يقود إلى التوسييييييع في النشيييييا ات أو العمليات أو السيييييون أو السيييييلعة. 
ويتطلب التوسييييييييع على هذا النحو عزما موا يا للمسييييييييؤوليات والمهام. وفي حاع عدم وجود 

 ة لدى قيادا المؤسسة تنعدم فر  الإبداع. الدافع أو الرغب
فقد يمتلك التثيرون الحما  للإبداع، ولتن  القصـــــــــور وعدم القدرة عاى إظهار الفكرة: -

 قدراتهم على التعامل معه محدود، إذ أن ولادا الفترا لا تتفي للو،وع إلى الإبداع. 
ديم بداع والرغبة في تقحييث أن توافر الفتر الإبداعي والقدرا على الإ غياة الفرصـــــــــة: -

الجديد والتخلي عن التقليد ومسييييييييياره، يتطلب توفر الفر،ييييييييية التي تطر  فيها الفترا، إذ أن 
الإبداع على هذا الأسييييا  هو حصيييييلة تفاعل القدرا والرغبة والفر،يييية، وأن فقدان احدهما 

 يؤثر على النتيجة حصوع الإبداع.
خصييييييييية المبدعة على الأ لب في البيئة حيث تبر  الشيييييييي عدم توافر البي ة الإبداعية: - 

 التي توفر عنا،ر الإبداع ومقوماته.
ــافيــة والامتمــاعيــة والاقتصــــــــــانيــة: -2-4 قيييد تقف الةيم والاعتقيييادات   المعوقــات الثق

والاتجاهات والتقاليد السييييييائدا في المجتمع واللييييييغو  الاجتماعية عائقا أمام تنمية وتعزيز 
مثلا التعليمية لمؤسييييييييسييييييييات والسييييييييياسييييييييات حكما أن بعض االقدرات الإبداعية لدى الأفراد، 

والعائلية( قد لا تشيييييجع على الإبداع، وكذلك فإن الأوضييييياع الاقتصيييييادية والسيييييياسيييييية هي 
، 5111)الحراحشة، الأخرى قد لا تتون عاملا مسيرا ومساعدا في تعزيز الإبداع وتنميته.

 .(541ص 



 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني
 الجانب التطبيقي
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  تمهيد:

عرض مختلف الخطوات المنهجية التي إلى  يهدف هذا الفصيييييل من هذه الدراسييييية،
ب بالجان الإلمامالمذكورا سيييييييييييييابقا من هذه الدراسييييييييييييية، بعد  الأهدافعليها لتحقيق  اعتميدنا

لى إ بالإضيييافةالفرضييييات، وأهمية وأهداف الدراسييية  النظري الذي مهد لنا مشيييكلة الدراسييية،
تبيان الذي من خلاله سيييعينا ل التطبيقيل بعنوان الجانب الفصيييل النظري ، وفي هذا الفصييي

 المنهجية المتبعة في الدراسة من أجل الو،وع إلى النتائج المرجوا من الدراسة.
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 الدراسة الاستطلاعية:-1
تعتبر الدراسيييييية الاسييييييتطلاعية خطوا هامة من خطوات البحث العلمي، حيث يتمكن 

كيذليك تسييييييييييييياعد في تحديد الأدوات والتقنيات البياحيث من خلالهيا معرفية مجياع اليدراسييييييييييييية 
 خلاع شييييهر مار وقد تمت الدراسيييية الاسييييتطلاعية في الملائمة لإمكانية إجراء الدراسيييية، 

بمؤسييسيية ، و عد الحصييوع على الموافقة لأجراء الدراسيية 2222سيينة  شييهر افريلإلى  اية 
عينة من  لدراسيية علىتم تو يع اسييتبيان ا ،تو يع التهر اء والغا  حسييونلغا ( وحدا المسيييلة

، الدراسييةمن مجتمع  موظف 22 مبحيث بلغ عدده عشييوائيةتم تحديدها بطريقة  الموظفين
 وكان الهدف منها هو تجريب الأداا ومعرفة مدى ،لاحيتها لةيا  متغيري الدراسة.

 :السيكومترية الخصائص-1-1
  :(الاستبيانأناة الدراسة )صدق وثبات 

 ن أهم الموضييوعات التي تهم الباحثين من تأثيرها البالغتعتبر المصييداقية والثبات م
في أهميية نتيائج البحث وقدرته على تعميم النتائج، وترتب  المصيييييييييييييداقية والثبات بالأدوات 
المسييتخدمة في البحث ومدى قدرتها على قيا  المراد قياسييه ومدى دقة القراءات المأخوذا 

بطباعة أداا جمع البيانات في ،يييييييييييييورتها  من تليك الأدوات، و يالتيالي قبل أن يقوم الباحث
النهيائيية، ينبغي علييه أن يقوم بياختبيارهيا لتحيدييد نقيا  الليييييييييييييعف فيها وتصيييييييييييييحيحها قبل 
اسيييييييييييتعمالها في عملية اسيييييييييييتقصييييييييييياء ا راء من المسيييييييييييتجو ين، حيث يتم التأبد من مدى 

شييابهة ت،ييلاحيتها بطرن عديدا كأن يتم اختبارها على عينة من الأفراد مختارا عشييوائيا وم
في خصييييييييييائصييييييييييها مع مجتمع البحث، كما أن هذا الإجراء المتمثل في الاختبار الميداني 
لعداا لا يغني عن عرضيييييها على المشيييييرف على البحث و عض الخبراء والباحثين الأبفاء 
في هذا الشأن للتعرف على وجهات نظرهم إلى جانب أنه من المهم كذلك أن يقوم الباحث 

 (141، ص.5112)طويطي، من جودا قائمة الاستقصاء.بةيا  الثبات للتأبد 
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و عدما تمت الاعتماد الاسييييييييتبيان في شييييييييكله النهائي قمنا بإجراء الدراسيييييييية تجريبية 
( فردا وتم إخليييييييياع نتائج إجابتهم 22للاسييييييييتبيان على العينة الاسييييييييتطلاعية، تلييييييييمن ح

محاور بياني للاختباري الصيييدن ح،يييدن الاتسيييان الداخلي للعبارات الاسيييتبيان والصيييدن ال
 الاستبيان( والثبات كما يلي: 

 :ثباتالأولا/ 
 ثبات استمارة التمكي  الإناري: -1

تم حساب ثبات هذا الاستبيان عن  ريق التناسق الداخلي باستخدام معادلة ألفا 
ككل  رهومحاو  برونباخ القائمة على أسا  حساب معدع الارتبا ات بين عبارات الاستبيان

نه نستطيع القوع بأن هذا الاستبيان ثابت، كما هو مبين بالجدوع وم 848ص2حيث بلغ 
 التالي:

 ع  طري  ألفا  رونباخ التمكي  الإناري  ابعانيوضح ثبات : 1الجدول رقم 

 عدد العبارات ألفا كونباخ المحاور

 6 0.743  تفويض الساطة

 6 0.843 الاتصال الفعال

 6 0.762 اي تحفيز العام

 6 0.761 التدريب العاماي 

 24 0.848 التمكي  الإناري 
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 الإبداع التنظيميثبات استبيان  -5

تم حساب ثبات هذا الاستبيان عن  ريق التناسق الداخلي باستخدام معادلة ألفا 
برونباخ القائمة على أسا  حساب معدع الارتبا ات بين عبارات الاستبيان ومحاوره ككل 

ومنه نستطيع القوع بأن هذا الاستبيان ثابت، كما هو مبين بالجدوع  832ص2بلغ حيث 
 التالي:

 ع  طري  ألفا  رونباخ الابداع التنظيمييوضح ثبات استبيان : 5الجدول رقم 

 عدد العبارات ألفا كونباخ المحاور

 12 0.830 الابداع التنظيمي

 / الصدق:ثانيا

 :لاستبيان التمكي  الإناري  صدق الاتساق الداخاي -1

بمعامل  انللاستبيبالدرجة التلية  بعدتم حساب أو تقدير الارتبا ات بين درجة كل  
ائيا مع الدرجة التلية له كلها دالة إحص محاورهبين  تالارتبا  بيرسون حيث جاءت الارتبا ا

( 716ص2الارتبا  فيها ما بين ح( حيث تراوحت قيم α=2.21عند مستوى الدلالة ألفا ح
( كأدنى 671ص2حككل و للاستبيانوالدرجة التلية  بعد تحفيز العاملينبيأعلى ارتبا  كان بين 

وع بأن وعموما يمكن الق ،والدرجة التلية للمحور ككل بعد الاتصاع الفعاع ارتبا  كان بين 
 مةيا  التمكين النفسي ،ادن، كما هو موض  في الجدوع التالي:

 مد نرمته الكاية ابعان التمكي  الإناري يوضح مصفوفة ارتباطات : 3لجدول رقم ا
 معامل الارتباط بيرسون   

 **0,674 الساطة تفويض

 **0,671 الفعال الاتصال

 **0,716 العاماي  تحفيز
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 **0,692 العاماي  تدريب
 (α=0.0.مستوى الدلالة ألفا ح** داع عند 

 

 :الابداع التنظيميصدق الاتساق الداخاي لاستبيان  -1

الابداع  ستبيانلاتم حساب أو تقدير الارتبا ات بين درجة كل بعد بالدرجة التلية  
لية بين محاوره مع الدرجة الت تبمعامل الارتبا  بيرسون حيث جاءت الارتبا ا التنظيمي

، 7، 5، 3، 1وهي العبارات ح( α=2.21ا حدالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألف أ لبهاله 
( كيأعلى ارتبا  كان بين 741ص2ح حيث تراوحت قيم الارتبا  فيها ما بين( 12، 9، 8

  1العبارا ( كأدنى ارتبا  كان بين 472ص2والدرجة التلية للاستبيان ككل وح 9العبارا 
اع التنظيمي بيان الابدبين عبارا است تفي حين جاءت الارتبا ا ،والدرجة التلية للمحور ككل

، 2وهي العبارات ح( α=2.25مع الدرجة التلية له دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ح
 6( كيأعلى ارتبا  كان بين العبارا 459ص2حيث تراوحت قيم الارتبا  فيها ما بين ح( 6، 4

والدرجة التلية   4( كأدنى ارتبا  كان بين العبارا 442ص2والدرجة التلية للاستبيان ككل وح
،ادن، كما هو موض  في  الابداع التنظيموعموما يمكن القوع بأن مةيا  ، للمحور ككل

 الجدوع التالي:
 الارتبا معامل  العبارارقم  الارتبا معامل  العبارارقم 

 *0,459 6العبارا  **0.470 0العبارا 

 **0,632 7العبارا  *0,446 2العبارا 

 **0,659 8ارا العب **0.537 3العبارا 

 **0,741 9العبارا  *0,440 4العبارا 

 **0,550 .0العبارا  **0,704 5العبارا 
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 الدراسة الأساسية:  -5
بعد إجراء الدراسييييية الاسيييييتطلاعية، و عد التأبد من ،يييييلاحية الأدوات للاسيييييتخدام، 

ة عن بسييييعينا إلى متابعة الدراسيييية الأسيييياسييييية، والتي بواسييييطتها يمكننا الو،ييييوع إلى الإجا
 تساؤلات الدراسة الحالية.

 منهج الدراسة: -5-1
المنهج بأنه: "الطريقة التي يتبعها الباحث في  (33، ص 1114)الدغيمي، عر ف 

دراسييييييييية المشيييييييييكلة لابتشييييييييياف الحةيقة، أو هو الخطوات المنظمة التي يتبعها الباحث في 
 معالجة الموضوعات التي يقوم بدراستها".

الو،ييييييفي في الدراسيييييية لملائمته لها، والذي يهتم بو،ييييييف وقد تم اسييييييتخدام المنهج 
الظاهرا كما هي في الواقع، ويقصد بالمنهج الو،في "أحد أشكاع التحليل والتفسير العلمي 
المنظم لو،ف ظاهرا أو مشكلة محددا وتصويرها كميا عن  ريق جمع بيانات ومعلومات 

أبو القاسم )عها للدراسة الدقيقة" مقننة عن الظاهرا أو المشيكلة وتصينيفها وتحليلها وإخلا
 .(11، ص. 5111عبد القانر عبد الاه صالح وآخرون، 

 مجتمد وعينة الدراسة: -5-5
 مجتمد الدراسة: -5-5-1

لة، المقدر بالمسيالموظفين بشركة تو يع التهر اء والغا  يتتون مجتمع الدراسة من 
 .موظف (282حعددهم 

 عينة الدراسة:-5-5-5

 اختيار وخصائص عينة الدراسة. نورد فيما يلي
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 / اختيار عينة الدراسة:11

بعد معرفة وتحديد مجتمع الدراسية، تم اختيار عينة ممثلة لهذا المجتمع، وفي هذا الصدد  
العينة بأنها "جزء من مجتمع معيّن يمثّل  (41، ص. 1111)الداهري والكبيســــي، عرّف 

 والماع". في خصائصه ذلك المجتمع اختصارا للوقت والجهد

من  (282حمن المجتمع الذي يتتون من  عشوائيةوتم اختيار عينة الدراسة بطريقة 
 %12ر لحجم العينة التبيرا تم اختيابالمسيلة، ونظرا موظفي شركة تو يع التهر اء والغا  

 .لهذه الدراسةعينة من المجتمع ك

 خصائص عينة الدراسة: -3
نوضييحه  ،الخبرا المهنية، الرتبة المهنية تقسييم عينة الدراسيية حسييب متغيرات السيين، 

 فيما يلي:

 أ/ عينة الدراسة حسب متغير الجنس:

يمكن توضيييييي  خصيييييائص عينة الدراسييييية حسيييييب متغيرات حالسييييين، الخبرا المهنية،  
 الرتبة المهنية( كما هو موض  في الجدوع التالي:  
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 ران العينة الأساسيةيمثل مواصفات أف: 4الجدول رقم 

 %النسبة التكرار 

 منس
 73,3 22 ذكر
 26,7 8 أنثى

 100,0 30 المجموع

 العمرية الف ة

 13,3 4 فأقل 25
 33,3 10 سنة  26-35
 36,7 11 سنة  36-45
 16,7 5 سنة 45أببر من 
 100,0 30 المجموع

 العامي المؤهل

 6,7 2 متوس 
 36,7 11 تقني

 53,3 16 جامعي
 3,3 1 دراسات عليا أخرى 

 100,0 30 المجموع

 العمل أقدمية

 23,3 7 سنوات فأقل5
 40,0 12 سنوات  6-10

 20,0 6 سنة  11-15
 16,7 5 سنة 15أبثر من 
 100,0 30 المجموع

 الوظيفة طبيعة
 6,7 2 عامل مهني

 93,3 28 موظف
 100,0 30 المجموع
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الجدوع المبين أعلاه، يتليييييييي  أن أ لب أفراد العينة من البالغين من خلاع نتائج          
سييييينوات فأبثر أما بالنسيييييبة لعدد القابلات  5سييييينة وذوي خبرا  42-31من العمر أقل من 

 فتان بالتساوي بين القابلات الرئيسية والقابلات المساعدات.

 حدون الدراسة:-2
 والمكانية والزمنية التالية: تمثلت حدود الدراسة في الحدود الموضوعية والبشرية 

دى عينة ل العلاقة بين التمكين الإداري والابداع التنظيميدراسة الحدون الموضوعية: -11
 بالمسيلة. موظفي شركة تو يع التهر اء والغا من 

 شركة تو يع التهر اء والغا  موظفيأجريت الدراسة على عينة من الحدون البشـرية: -15
 .موظف 32م والمقدر عددهبالمسيلة 

 بالمسيلة. شركة تو يع التهر اء والغا تم إجراء الدراسة في  الحدون المكانية:-13

إلى  12/22/2222تم إجراء الدراسة في الفترا الزمنية الممتدا حمن الحدون الزمنية: -14
 (. 12/23/2222 اية 

 أنوات الدراسة: -1
 ن النفسي.استبيان الدراسة الحالية حيث اشتمل على مةيا  التمكي
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 الأساليب الإحصائية المستعماة: -4
 للإجابة على تساؤلات الدراسة تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية:   

 / التترارات والنسب المئوية.21

 / معامل الارتبا  بيرسون 22

 / معامل ألفا كرونباخ.23

 / المتوس  الحسابي.24

 / الانحراف المعياري.25

 .T-test/ اختبار 26

 .OneWay ANOVA/ اختبار 27
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 نتائج فرضيات الدراسة: ومناقشة عرض 
 :العامةنتائج الفرضية عرض  -1-1

توجييد علاقيية ارتبييا ييية بين التمكين الإداري والابييداع  على أنييه " العييامييةتنص الفرضيييييييييييييييية 
 " التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا 

 : و عد المعالجة تم الحصوع على النتائج التالية
التمكي  الإناري يوضح العلاقة بي  نرمات أفران عينة الدراسة في : 2الجدول رقم 

 والابداع التنظيمي
 الابداع التنظيمي التمكي  الاناري  

 التمكي  الاناري 
 .*428 1 معامل بيرسون 
 2.21  مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 الابداع التنظيمي
 1 .*428 معامل بيرسون 
  2.21 مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 ون والتي بلغتيرسيي( و النظر إلى قيمة معامل الارتبا  ب26من خلاع الجدوع أعلاه رقم ح
 التمكين الاداري أي أنه كلما  اد مسيييييييييتوى  موجبة( نلاح، أنها قيمة متوسيييييييييطة و 2.428ح

 ، وهي دالة إحصييائيا عند مسييتوى الابداع التنظيميلدى أفراد عينة الدراسيية كلما  ادت معه 
( و التالي يمكن قبوع الفرضيييييييييييييية والقوع بأن هناك علاقة ارتبا ية α=2.21اليدلالية ألفيا ح

بين التمكين الإداري والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسييييييييييسييييييييييىة ذات دلالة إحصييييييييييائية 
الوقوع في الخطأ بنسييييييبة ( مع احتماع %99ونسييييييبة التأبد من هذه النتيجة هي حسييييييونلغا  

 (.%1ح
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 :ولىنتائج الفرضية الجزئية الا عرض  -1-5
لسلطة والابداع تفويض اتنص الفرضية الجزئية الثانية على أنه "توجد علاقة ارتبا يه بين 

 "التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  
 و عد المعالجة تم الحصوع على النتائج التالية:  

في تفويض الساطة يوضح العلاقة بي  نرمات أفران عينة الدراسة : 1الجدول رقم 
 والابداع التنظيمي

 الابداع التنظيمي تفويض الساطة 

 تفويض الساطة
 2.352 1 معامل بيرسون 
 2.256  مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 الابداع التنظيمي
 1 2.352 معامل بيرسون 

  2.256 الدلالةمستوى 
 32 32 حجم العينة

 (α=1.11الارتباط نال عند مستوا الدلالة ) **
( و النظر إلى قيمة معامل الارتبا  بيرسييون والتي بلغت 18من خلاع الجدوع أعلاه رقم ح

( نلاح، أنها قيمة ضييييييييعيفة ، وهي  ير دالة إحصييييييييائيا عند مسييييييييتوى الدلالة ألفا 2.35ح
رفض الفرضيييييييييييييية والقوع بأن ليس هناك علاقة ارتبا ية ذات ( و يالتيالي يمكن α=2.21ح

ة التأبد لدى أفراد عينة الدراسة ونسبتفويض السلطة والابداع التنظيمي دلالة إحصائية بين 
 (.%1( مع احتماع الوقوع في الخطأ بنسبة ح%99من هذه النتيجة هي ح
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 :نيةنتائج الفرضية الجزئية الثاعرض  -1-3
لفعاع والابداع الاتصاع اعلى أنه "توجد علاقة ارتبا يه بين  لثةزئية الثاتنص الفرضية الج

 "التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  
 و عد المعالجة تم الحصوع على النتائج التالية:  

عال في الاتصال الفيوضح العلاقة بي  نرمات أفران عينة الدراسة : 4الجدول رقم 
 والابداع التنظيمي

 الابداع التنظيمي الاتصال الفعال 

 الاتصال الفعال
 2.137 1 معامل بيرسون 
 2.47  مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 الابداع التنظيمي
 1 2.137 معامل بيرسون 
  2.47 مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 (α=1.11الارتباط نال عند مستوا الدلالة ) **
( و ييالنظر إلى قيميية معييامييل الارتبييا  بيرسيييييييييييييون 22من خلاع الجييدوع أعلاه رقم ح 

( نلاح، أنها قيمة ضييييعيفة ، وهي  ير دالة إحصييييائيا عند مسييييتوى 2.137والتي بلغت ح
( و ييالتييالي يمكن رفض الفرضيييييييييييييييية والقوع بييأن ليس هنيياك علاقيية α=2.21الييدلاليية ألفييا ح

نة الدراسة لدى أفراد عيع الفعاع والابداع التنظيميالاتصاارتبا ية ذات دلالة إحصائية بين 
 (.%1( مع احتماع الوقوع في الخطأ بنسبة ح%99ونسبة التأبد من هذه النتيجة هي ح
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 نتائج الفرضية الجزئية الثالثة: عرض  -1-4
فيز العاملين تحعلى أنه "توجد علاقة ارتبا يه بين  لثةتنص الفرضيييييييية الجزئية الثا 

 "نظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  والابداع الت
 و عد المعالجة تم الحصوع على النتائج التالية:  

في تحفيز العاماي  يوضح العلاقة بي  نرمات أفران عينة الدراسة : 2الجدول رقم 
 والابداع التنظيمي

 الابداع التنظيمي تحفيز العاماي  

 تحفيز العاماي 
 2.354 1 امل بيرسون مع

 2.255  مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 الابداع التنظيمي
 1 2.354 معامل بيرسون 
  2.255 مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 (α=1.11الارتباط نال عند مستوا الدلالة ) **
( و ييالنظر إلى قيميية معييامييل الارتبييا  بيرسيييييييييييييون 21من خلاع الجييدوع أعلاه رقم ح 

( نلاح، أنها قيمة ضييييعيفة ، وهي  ير دالة إحصييييائيا عند مسييييتوى 2.354والتي بلغت ح
( و ييالتييالي يمكن رفض الفرضيييييييييييييييية والقوع بييأن ليس هنيياك علاقيية α=2.21الييدلاليية ألفييا ح

ينة الدراسيية لدى أفراد عتحفيز العاملين والابداع التنظيميارتبا ية ذات دلالة إحصييائية بين 
 (.%1( مع احتماع الوقوع في الخطأ بنسبة ح%99نتيجة هي حونسبة التأبد من هذه ال

 : رابعةنتائج الفرضية الجزئية العرض  -1-2
تصيياع الفعاع الاعلى أنه "توجد علاقة ارتبا يه بين  لثةتنص الفرضييية الجزئية الثا 

 "والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  
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 التالية:  و عد المعالجة تم الحصوع على النتائج 
في تحفيز العاماي  يوضح العلاقة بي  نرمات أفران عينة الدراسة : 1الجدول رقم 

 والابداع التنظيمي
 الابداع التنظيمي تدريب العاماي  

 تدريب العاماي 
 2.292 1 معامل بيرسون 
 2.118  مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 نظيميالابداع الت
 1 2.354 معامل بيرسون 
  2.255 مستوى الدلالة
 32 32 حجم العينة

 (α=1.11الارتباط نال عند مستوا الدلالة ) **
( و النظر إلى قيمة معامل الارتبا  بيرسييون والتي بلغت 22من خلاع الجدوع أعلاه رقم ح

ا الدلالة ألف( نلاح، أنها قيمة ضييييييعيفة ، وهي  ير دالة إحصييييييائيا عند مسييييييتوى 2.292ح
( و يالتيالي يمكن رفض الفرضيييييييييييييية والقوع بأن ليس هناك علاقة ارتبا ية ذات α=2.21ح

التأبد  لدى أفراد عينة الدراسييية ونسيييبةتدريب العاملين والابداع التنظيميدلالة إحصيييائية بين 
 (.%1( مع احتماع الوقوع في الخطأ بنسبة ح%99من هذه النتيجة هي ح
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 الدراسة في ضوء الفرضيات والدراسات السابقة:ثانيا: تفسير نتائج 
لتمكين توجد علاقة ارتبا ية بين اتفسير نتائج الفرضية العامة والتي تنص عاى أنه: -1

 " الإداري والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا 
هناك علاقة ارتبا ية ذات دلالة أن ( 18وقيد دليت النتيائج من خلاع الجدوع رقم ح 

 بين التمكين الإداري والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا .صائية إح
 وفي ضوء هذه  النتيجة يمكن تقرير أن الفرض البحثي قد تحقق.

 نراســــــــــة زهرةو يييالرجوع إلى اليييدراسيييييييييييييييات السيييييييييييييييابقييية نجيييد أن هيييذه النتيجييية تتفق مع  
راضــي، موان  راسييةد و (5115الرناني، أمينة ســايم ســالم ) دراسييةو (5151ســايماني)
 (5112تويقر رحمة) دراسةو( 5151الزغول سائدة زيان فواز) دراسةو  (5111محس )

 .(5113نراسة العاي، ريتا موسى عبد الاه)و 
 ويمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء التراث النظري كما يلي:

ويرجع هذا إلى أهمية التمكين الإداري في المؤسييييييييييسييييييييييات باعتباره من الأسيييييييييياليب  
ارية الفعالة، و اعتباره وسييييييلة في اسيييييتثمار المورد البشيييييري واعتماده كأسيييييلوب لتجاو  الإد

المعيقات والمشيييابل التي قد تواجه المؤسيييسييية الاقتصيييادية او  يرها من المؤسيييسيييات، كما 
ويؤثر التمكين الاداري على العديد من الجوانب المختلفة في المؤسيييييسييييية، والتي تتجلى في 

سياليب المعتمدا بهدف تحقيق أفلييل النتائج، كما وتؤثر على  يادا النظام والسيياسييات والأ
ابرا  قدرات العامل وتنمية مهاراته وفت  المجاع له  للابداع والتفون داخل المؤسييييييييسيييييييية ما 

ماع العيعود عليها بالنفع وما يسيييييييياعد على ذلك اعتماد سييييييييياسيييييييية التمكين الاداري ودعم  
ا الابداع وتطبيق مختلف الأفتار التي من شييانه بمختلف الوسييائل والأدوات والتشييجيع على

 الارتقاء بالمؤسسة وتطويرها.
با يه بين توجد علاقة ارتتفسير نتائج الفرضية الجزئية الاولى والتي تنص عاى أنه: -5

 "تفويض السلطة والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  
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ليس هنياك علاقة ارتبا ية ذات ن أ( 19وقيد دليت النتيائج من خلاع الجيدوع رقم ح 
 لدى أفراد عينة الدراسةتفويض السلطة والابداع التنظيمي دلالة إحصائية بين 

 وفي ضوء هذه  النتيجة يمكن تقرير أن الفرض البحثي لم يتحقق.
زهرة  دراسيييييييييييييييةتختاف مد  و يييالرجوع إلى اليييدراسيييييييييييييييات السيييييييييييييييابقييية نجيييد أن هيييذه النتيجييية

  (5115ي، أمينة سايم سالم )الرنان ونراسة (5151سايماني)
  (5111راضي، موان محس ) دراسة و

 ويمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء التراث النظري كما يلي:
أن تفويض السييييلطة لا يكون بالتنا ع التام عن الصييييلاحيات والمسييييؤوليات من قبل  

انين الخا،ة و المدير للعماع، بل تتم عن  ريق التأثير والسيطرا القائمة على الاستجابة للق
بالمؤسسة والتعاون المشترك بين مختلف الأ راف والعماع، ما يفت  المجاع للعماع للابداع 
وابداء ا راء والأفتار بحرية وديمقرا ية والتعاون والاشتراك في الو،وع الى حلوع وأفتار 

ما  سييييومشيييياريع ابداعية، والتي تتم عن  ريق الحرية الممارسيييية من قبل المدير للعماع وال
لهم بييالتعبير عن أفتييارهم بحرييية مييا يفت  لهم المجيياع ابثر للإبييداع بعيييدا عن السييييييييييييييطرا 

 والتقييد أو تبني أفتار أو مشاريع من خلاع فرضها من قبل المدير أو متخذي القرار. 
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تبا يه بين توجد علاقة ار تفسير نتائج الفرضية الجزئية الثانية والتي تنص عاى أنه: -3
 "فعاع والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  الاتصاع ال

ليس هنيياك علاقيية ارتبييا ييية ذات دلاليية أن ( 22وقييد دلييت النتييائج من خلاع الجييدوع رقم ح
 لدى أفراد عينة الدراسةالاتصاع الفعاع والابداع التنظيمي إحصائية بين 

 وفي ضوء هذه  النتيجة يمكن تقرير أن الفرض البحثي لم يتحقق.
زهرة  دراسييييييييييييييةتختاف مد  و ييالرجوع إلى الييدراسييييييييييييييات السييييييييييييييابقيية نجييد أن هييذه النتيجيية 

  (5115الرناني، أمينة سايم سالم ) ونراسة (5151سايماني)
  (5111راضي، موان محس ) دراسة و

 ويمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء التراث النظري كما يلي:
دير ومشييرفين وعماع ضييروري ولا ان الاتصيياع الفعاع بين مختلف ا راف المؤسييسيية من م

بد ان يتم من فترا الى أخرى،  ير انه لا يكون مسييببا رئيسيييا في تحقيق الابداع التنظيمي 
بيياعتبييار ان الابييداع التنظيمي عبييارا عن انتيياج او ابتتييار او تطوير فترا تنتج عن اجتهيياد 

لمنافسييييية تنتج  عن اوابداع العامل رغبة منه في تطوير المؤسيييييسييييية التي ينتمي اليها والتي 
الشييديدا بين مختلف المؤسييسييات في الأسييوان  العالمية والو نية التي تسييتلزم بذلك تطوير 
الأفتار وتجديدها بصييفة مسييتمرا، والاحسييا  بالمسييؤولية اتجاه المؤسييسيية التي ينتمي اليها 

زا مالعامل و التالي بذع الجهد في سييبيل تحقيق أفلييل النتائج، وأن الاتصيياع ما هو الا ه
 و،ل لايصاع الفترا أ المشروع 

بين  ةتبا يتوجد علاقة ار تفسير نتائج الفرضية الجزئية الثالثة والتي تنص عاى أنه: -4
 "تحفيز العاملين والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسىة سونلغا  

ليس هنيياك علاقيية ارتبييا ييية ذات دلاليية أن ( 21وقييد دلييت النتييائج من خلاع الجييدوع رقم ح
 لدى أفراد عينة الدراسةتحفيز العاملين والابداع التنظيمي حصائية بين إ

 وفي ضوء هذه  النتيجة يمكن تقرير أن الفرض البحثي لم يتحقق.
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زهرة  دراسيييييييييييييييةتختاف مد و يييالرجوع إلى اليييدراسيييييييييييييييات السيييييييييييييييابقييية نجيييد أن هيييذه النتيجييية 
  (5115الرناني، أمينة سايم سالم ) ونراسة (5151سايماني)

  (5111راضي، موان محس ) دراسة و
 ويمكن تفسير هذه النتيجة في ضوء التراث النظري كما يلي:

ان رغبة العاملين في تحقيق أفلييييل المسييييتويات والنتائج، والسييييعي الى تطوير مؤسييييسييييتهم 
والارتقاء بها داخل الأسييييييوان ينتج عن احسيييييياسييييييهم بالمسييييييؤولية المهنية اتجاه مؤسييييييسييييييتهم 

لجهود الممكنة التي من شييييأنها الو،ييييوع بالمؤسييييسيييية الى ور بتهم في تطويرها و أقصييييى ا
 أفلل المرابز، وليس رغبة فق  في  نيل العلاوات والتحفيزات المادية فق .
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 خاتمة
وفي الأخير نقييدم لتم نتييائج دراسيييييييييييييتنييا الحييالييية التي كييانييت بعنوان"التمكين الاداري  

سييييسيييية سييييونلغا " وذلك من أجل التعرف على وعلاقته بالابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤ 
العلاقيية بين كييل من التمكين الاداري والابييداع التنظيمي، حيييث تم اجراء الييدراسيييييييييييييية على 
العاملين بمؤسييييييييييسيييييييييية سييييييييييونلغا ، من خلاع اتباع الخطوات المنهجية اللا مة للتحقق من 

  :فرضيات الدراسة، وقد تم التو،ل الى النتائج التالية
با ية بين التمكين الإداري والابداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسيييييييسيييييييىة توجد علاقة ارت -

 سونلغا 
ليس هناك علاقة ارتبا ية ذات دلالة إحصيييائية بين تفويض السيييلطة والابداع التنظيمي  -

 لدى أفراد عينة الدراسة
ليس هناك علاقة ارتبا ية ذات دلالة إحصييائية بين الاتصيياع الفعاع والابداع التنظيمي  -

 لدى أفراد عينة الدراسة
ليس هناك علاقة ارتبا ية ذات دلالة إحصييييييائية بين تحفيز العاملين والابداع التنظيمي  -

 لدى أفراد عينة الدراسة
ويرجع ذلك الى العديد من العوامل والظروف والتي تنطلق من الممارسيييية الفعالة والسييييليمة 

سييييياليب الادارية الحديثة التي من للقوانين الخا،ييييية بالمؤسيييييسييييية والاعتماد على مختلف الأ
شييانها تطوير المؤسيييسييية، وحف، حقون العاملين، وتطوير المؤسيييسييية من خلاع العمل على 
تطوير مهاراتهم وتبني أفتارهم وابداعاتهم ومسيييييياعدتهم على تجسيييييييدها، ومواببة للتطورات 

ق افالحا،ييييلة في الأنظمة الاقتصييييادية التي تعمل على انجا  المؤسييييسييييات من خلاع التو 
التلي بين مختلف أ راف المؤسسة والاحسا  بالمسؤولية اتجاه المؤسسة، و التالي السعي 

 المتوا،ل الى تطويرها.
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 قائمة المرامد:
، ميييذكرا آليـــة التمكي  الاناري (: 2218بييياقيس، هيييدى بنيييت عمر بن عبيييد الليييهح .1

 جامعة الملك عبد العزيز، السعودية. ماجستير ادارا عامة، كلية الاقتصاد والادارا،
(: أثر اســــــتراتيجية التمكي  الاناري عاى 2215ح البناء، حسييييييييين موسييييييييى قاسييييييييم .2

 الجزائر، جامعة الدوع العر ية. -، القاهراعمايات انارة المعرفة
نور ســـــــياســـــــة تمكي  العاماي  في تحقي  الميزة (: 2213ح بوسييييييييييالم، أبو بكر .3

لوم الاقتصيييييادية والعلوم التجارية وعلوم التسييييييير، ، كلية العالتنافســــية المســــتدامة
 جامعة سطيم.

، ميييذكرا (: التمكي  الاناري وأثره عاى الولاء التنظيمي2213ح تلحو ، سيييييييييييييعييييدا .4
 ماجستير في علوم التسيير، جامعة أمحمد بوقرا، بومردا .

(: التمكين الاداري وعلاقته بالابداع في شيييركة 2218ح الجعبري، مكرم عبد المجيد .5
 الاتصالات الخلوية، مذكرا ماجستير في ادارا الاعماع، جامعة الخليل، 

نور تمكي  العــاماي  في تحســـــــــي  الأناء في (:2216الحييييان، فهيييد ميييانع فهيييدح .6
 ،  دار الأيام للنشر والتو يع، الاردن.مؤسسات التعايم العامة والخاصة

تصانيات الثقة انارة التمكي  واق(: 2229الدوري،  كريا مطك؛ ،ال ، أحمد عليح .7
 دار اليا وري العلمية، الأردن. في منظمات أعمال الألفية الثالثة،

 الدولة. .8
، دار المسيييييييييرا، 2،  نراســـــات انارية معاصـــــرة(: 2212السييييييييكارنة، بلاع خلفح .9

 الأردن.
تمكي  العاماي  وأثره عاى مونة الخدمات (: 2214السيييييييييييييكيارنية، بلاع ورخرونح .12

 .115، العدد 36، تنمية الرافدين، المجلد الصحية
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(: درجة التمكين الاداري وعلاقتها بتفويض 2218الليييفيري، سيييعد ما ر مزعلح .11
السلطة لدى معلمي التر ية الاسلامية بالمرحلة الثانوية بدولة االتويت، مجلة العلوم 

 .1التر وية ، العدد 
العدالة التنظيمية وأثرها عاى (: 2216عيسيييييييييييييات، فيا مية الزهرا؛ جميل، أحمدح .12

، المجلة الجزائرية لعولمة والسيييييياسيييييات   الاناري في المؤســــســــات الجزائريةالتمكي
 .7الاقتصادية، العدد 

التمكي  وعلاقته بالابداع الاناري في (: 2215القحطاني، شييائع بن سييعد مباركح .13
 المنظمة العر ية للتنمية الأمنية، مصر.المنظمات الأمنية، 

 ، دار وائل، الأردن.الحديثةالانارة العامة (: 2212المعاني، أيمن عوداح .14
، المنظميية العر ييية 2،  التمكي  مفهوم اناري معــاصـــــــــر(: 2229ملحم، يحيح .15

 الموارد البشرية. لإداراللتنمية الادارية المنتدى العر ي 
 
 



 
 
 
 
 
 
 

 الملاح 
 
 
 

  



 الملاح  ............................................................................ 
 

72 

 

 مامعة محمد بوضياف بالمسياة
 شاية العاوم الإنسانية والامتماعية

 عام النفسقسم 
 

 ولاستبيان ح

لدا التمكي  الإناري وعلاقته بالإبداع التنظيمي 
 العاماي  بمؤسسة سوناغاز

 نفسالتخصص "علم  الليسانسفي إ ار اسيتتماع متطلبات الحصيوع على شيهادا  
دى لييبعنوان: التمكين الإداري وعلاقتييه بييالإبييداع التنظيمي  تنظيم وعمييل" تم إعييداد مييذكرا

بارا التترم بتعبئة الاستبيان المرفق بعد قراءا كل ع. يرجى منتم العاملين بمؤسسة سونلغا 
( في الخانة التي تعبر عن مدى موافقتتم xح من عباراته وقراءا متأنية ثم وضيييييييييييييع علامة

 عليها. 
علما أن المعلومات المتقدمة لن تستخدم إلا لغرض البحث العلمي فق . أشكركم سلفا على 

  الاستبيان.تفهمكم وحسن تعاونتم باستتماع بيانات هذا 
 .تقبلوا مني فائق الاحترام والتقدير وشكرا

 إشراف الد تور:       إعدان الطالبات:
 عبد الوهاب مغار       حسناء قريشي -
  يان سمراء -
 فقيرش عزيزا -
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 المحور الأول : البيانات الشخصية و الوظيفية 
 ىأنث  الجنس : ذكر -1
 45أببر من  سييييييييييييينييييية  36 -45سنة   26-35فأقل 25الفئة العمرية : -2

 سنة
 المؤهل العلمي : -3

 أخرى  دراسات عليا    جامعي نيتق  متوس 
 سنوات    6-12سنوات فأقل 5أقدمية العمل :  -4

 سنة  15من  بثرأ  سنة 15- 11        
 موظف   بيعة الوظيفة: عامل مهني  -5

ددا من العبييارات للمتغير المسيييييييييييييتقيل تمكين فيميا يلي عييالمحور الثـاني: التمكي  الإناري: 
 ( في المكان المناسب لرأيك الشخصي.xالعاملين ضع علامة ح

 معارض محايد   مواف  مواف  عبارات البعد الأول: تفويض الساطة الرقم
    تفوضني الإدارا بسلطات كافية لإنجا  مهامي الوظيفية. 1
    ستقلاليةتوفر لي وظيفتي الفر،ة لاتخاذ القرارات با 2
    تثق الإدارا في قدراتي على أداء المهام الموكلة لي. 3
    تمنحني الإدارا المرونة المناسبة للتصرف في أداء مهامي. 4
    .تمنحني الإدارا الحق في التعامل مع المشابل دون الرجوع إليها 5
لييدي الحرييية في اتخيياذ القرارات دون الرجوع إلى الجهييات العليييا  6

 ي الإدارا.ف
   

 

 معارض محايد   مواف  عبارات البعد الثاني: الاتصال الفعال
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توفر الإدارا قنوات اتصييييييييييييياع فعيالة لتبادع المعلومات مع  7
 ا خرين.

   

تمليك المؤسيييييييييييييسييييييييييييية البنيية التحتية لتتنولوجيا المعلومات  8
 .عيوالاتصالات توفر نظام معلومات سر 

   

    تلف البيانات والمعلومات تسهل الإدارا الحصوع على مخ 9
يسيييييتطيع العاملون التوا،ييييييل مع أ،يييييحاب القرار وشيييييير   12

 مواقفهم دون ،عو ة.
   

سيييييييييييييهوليية تبييادع المعلومييات بين العميياع خييا،يييييييييييييية حوع  11
 مشكلات العمل.

   

    تجد سهولة في التوا،ل مع مسؤولك في العمل. 12
 معارض ايدمح   مواف  البعد الثالث: تحفيز العاماي  عبارات
يتناسيييييب الراتب الذي أتقاضيييييياه مع الجهود التي بذلها في  13

 العمل
   

    اشعر بالعدالة في نظام الترقيات الوظيفية في المؤسسة 14
    تعد كفاءا العاملين معيارا مهما في نظام الترقيات 15
    نتقدر المؤسسة الجهود المبذولة من  رف العاملي 16
في المؤسيييييسييييية بالانتماء والعمل كالعائلة  يشيييييعر العاملون  17

 الواحدا
   

تشيييييييجع المؤسيييييييسييييييية التنافسييييييييية لدى الموظفين من خلاع  18
 التحدي في العمل.

   

 معارض محايد   مواف  البعد الرابد: التدريب العاماي  عبارات
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تعطي إدارا المؤسييسيية اهتماما كبيرا لبرامج تدريب وتتوين  19
 العاملين.

   

ارا المؤسيسية كافة التسهيلات اللا مة لدعم تدريب إد توفر 22
 تتوينهم. وتحديد العاملين

   

تسييم  المؤسييسيية لموظفيها بالاندماج في المسييار التعليمي  21
 حالجامعي مثلا( لتلبية احتياجاتها.

   

    تتعاقد المؤسسة مع جهات خا،ة بالتدريب والتتوين. 28
مع ا ب دائمييا ومقييارنتهيييتم تقييم مخرجييات التتوين والتييدرييي 29

 أهداف التتوين.
   

    تتبنى المؤسسة خطة واضحة لتدريب العاملين لديها. 32
فيمييا يلي عييددا من العبييارات للمتغير التييابع الإبييداع المحور الثــالــث: الإبــداع التنظيمي: 

 ( في المكان المناسب لرأيك الشخصي.xالتنظيمي ضع علامة ح
 معارض محايد   مواف  د: الإبداع التنظيميعبارات المتغير التاب الرقم

 يستند الإبداع عاى مدا توفر القدرات الإبداعية م  خلال ما ياي :
    امتلاك العاملين لمهارات الحوار  31
    امتلاك العاملين لمهارات القدرا على الإقناع 32
    السرعة في إيجاد الحلوع و معالجة المشكلات.  33
    ين بالجرأا على  ر  الأفتار الجديدا .تمتع العامل 34
اسييييييييييييتعداد العاملين لتتييم أسيييييييييييياليب العمل مع المسييييييييييييتجدات  35

 والمتغيرات.
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ات من خلاع خبر اهتمام العاملين بتنمية السيييييلوك الإبداعي وذلك  36
 .ا خرين

   

 يستند الإبداع عاى مدا تبني الأفكار الإبداعية م  خلال ما ياي :
لمؤسيييييييييسييييييييية الاقتراحات المقدمة من  رف العماع في حل تقبل ا 37

 المشكلات.
   

 تشيييييييييييييجيع الإدارا المبييادرات الفردييية والجميياعييية التي تخييدم إدارا 38
 المؤسسة

   

توفر الإدارا الإمكييييانييييات المييييادييييية و المعنوييييية اللا ميييية لتطبيق  39
 الإبداعية الجديدا الأفتار

   

عاملين لممارسيييييييييية أعمالهم تعطي المؤسييييييييييسيييييييييية الحرية التاملة لل 42
 الإبداع.التي يفللونها للو،وع إلى  بالطريقة
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