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  شكركلمة 

 

 الحمد الله الذي وفلنا لإتمام ىذا امعمل المتواضع.
هتلدم بامشكر الجزيل اإلى جميع الأساتذة الذين ساعدونا لإتمام ىذا امبحث بشكل 

 عام و نخص بالذكر منهم كل من:

و على كل  على كبوميا الإشراف على ىذه المذكرةىبة *  *كدهدل الدكتورة -     

عداد ىذه المذكرة  ما كدمتو منا من توجيهات و هطائح و على ضبرىا معنا طيلة اإ

 .فلكي منا خامص الاحترام و امتلدير

 ىذه المذكرة. تلييم الذين تكرموا علينا بلبول تلييماإلى لجنة ام  -        

يد المساعدة لإتمام ىذا امعمل من كريب أأو من و اإلى كل من ساهم وكدم منا  -

 بعيد و مو بكلمة طيبة.

 

 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

ىـــــــــــداء  الإ

 اإلى بحر الحنان أأمي.....

لى بر الأمان أأبي.....  اإ

خوتي يووس و توفيق لى اإ  اإ

 ايليندعاء و أأختاي سيام و امكتكوتة 

 كل جهد في حياتي يتضاءل أأمام ابتسامتكم.

 

 
 

 

 سليم بوخامفة                                                                  

 

 

 

 



 

  

 

 

ىـــــــــــداء  الإ

لى اموالدين امعزيزين أأطال الله في عمرىما  أأىدي ثمرة ىذا امعمل اإ  

خوة و أأخوات خاضة أأخي أأحمد رحمو  اإلى كل امعائلة امكريمة امتي ساهدتني من اإ

 الله

لى أأعز أأضدكائي و زملائي الذ ين كاهوا دعما في امسراء و امضراءاإ  

 اإلى كل من علمني حرف من أأساتذة و معلمين خلال مساري الدراسي.
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 مستخلص
تهدؼ ىتو الدراسة إلى لزاولة تٖديد أثر التمكتُ الإداري على الإبداع الإداري من وجهة نظر عماؿ مركز 

قمنا باستخداـ الدنهج  و من أجل تٖقيق أىداؼ الدراسة ،ية ولاية الدد التكوين الدهتٍ و التمهتُ بتابلبط
 ،التدريب ،حيث تم قياس "التمكتُ الإداري" كمتغتَ مستقل بأبعاده : تفويض السلطة  ،الوصفي التحليلي

 ،الأصالة ،الدرونة ،و " الإبداع الإداري " كمتغتَ تابع بأبعاده : الطلبقة ،فرؽ العمل ،التحفيز ،الاتصاؿ
 القدرة على التحليل.  ،ةالدخاطر 

عامل  57يتكوف لرتمع الدراسة من عماؿ مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ بتابلبط البالغ عددىم           
وزعت عليهم استبيانات و تم  ،عامل  28حيث قمنا باختيار عينة عشوائية من ذلك المجتمع قدرت ب 

و تم تٖليل البيانات المحصل عليها للتأكد من  ،  SPSSقابلة للتحليل بواسطة برنامج  استبانة 26استًاد 
 و قد توصلنا في نهاية دراستنا إلى لرموعة من النتائج ألعها :    ،الفرضيات الدذكورة ضمن الدقدمة 

 
  لايوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري و الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة

0.05. 

 0.05تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التدريب و الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة  لايوجد. 

  0.05لايوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ الاتصاؿ و الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة. 

  0.05ى الدلالة لايوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز و الإبداع الإداري عند مستو. 
  لايوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ فرؽ العمل و الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة

0.05. 
 انطلبقا من النتائج خلصنا من البحث إلى تٔجموعة من الاقتًاحات ومن ألعها:

 دات الإدارية وجميع العاملتُ لتحقيق مزايا على الدركز لشارسة مفهوـ التمكتُ الإداري بأبعاده لدى القيا
 و فوائد أكبر تعود بالنفع على الدركز و أفراده.

 .ُعلى الدركز تسختَ الإمكانات الدتاحة لرعاية الدبادرات الإبداعية من قبل جميع العاملت 
 .ُعلى الدعهد استحداث أنظمة الحوافز تتوافق مع قدرات والسمات الإبداعية لدى العاملت 



 

  

 التدريب. ،التمكتُ الإداري ، الإبداع الإداري ، تفويض السلطة  مات المفتاحية:الكل
 

Abstract 

         This study aims to attempt to determine the impact of 

administrative empowerment on administrative creativity from the 

point of view of the workers of the Vocational Training and 

Apprenticeship Center in Tablat. In order to achieve the objectives 

of the stdy، we used the descriptive analytical method، where 

"administrative empowerment" was measured as an independent 

variable with its dimensions: delegation of authority، training، 

communication، motivation، work teams، and "Administrative 

creativity" as a dependent variable with its dimensions: fluency، 

flexibility، originality، risk-taking، and ability to analyze. 

The study population consists of workers of the Vocational Training 

and Apprenticeship Center in Tablat، where we chose a random 

sample from that community estimated at 28 workers. 

Questionnaires were distributed and 26 questionnaires were 

retrieved that could be analyzed using the SPSS program، and the 

data obtained was analyzed to verify the hypotheses mentioned in 

the introduction. At the end of our study، we reached a number of 

results، the most important of which are: 

 

- There is no statistically significant effect between 

administrative empowerment and administrative creativity at 

the significance level α ≤ 0.05. 

- There is no statistically significant effect between training and 

administrative creativity at the significance level α ≤ 0.05. 

- There is no statistically significant effect between 

communication and administrative creativity at the 

significance level α ≤ 0.05. 

- There is no statistically significant effect between motivation 

and administrative creativity at the significance level α ≤ 0.05. 



 

  

- There is no statistically significant effect between work teams 

and administrative creativity at the significance level α ≤ 0.05. 

 

Based on the results، we concluded to a set of suggestions، the most 

important of which are: 

-    The center should practice the concept of administrative 

empowerment in its dimensions with the administrative 

leaders and all employees to achieve greater advantages and 

benefits that could benefit the center and its members.  

- The center must harness the available resources to sponsor 

creative initiatives by all employees. 

-  The institute should introduce incentive systems that are 

compatible with the capabilities and creative traits of the 

employees. 

 

Keywords: administrative empowerment، administrative 

creativity، delegation of authority، training. 
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 مقدمة    

الحديثة،  طرحت الإدارة الحديثة مفاىيم متطورة للتعامل ضمن منظومة العمل الإداري ومن ىذه الدفاىيم
(، وىو مفهوـ بدأ طرحو منذ فتًة، إذ بدأ ينتشر لتعزيز جهود الجودة Empowermentمفهوـ التمكتُ ) 

الشاملة في الدؤسسات، خاصة و أف كل مؤسسة ترغب في النجاح وتضع أمامها أىدافها الدنشودة، لذا لغب أف 
ىداؼ وتٖقيقها في خخص واحد، وبالتاي تنشر ىذه الأىداؼ بتُ جميع العاملتُ فيها، وتتجنب حصر بناء الأ

تستطيع تٖقيق أىدافها  فقد أظهرت التجربة أف احتكار السلطة واتٗاذ القرار لدى جهة واحدة، يؤثر بشكل  
 كبتَ على الدنتج النهائي للمؤسسة وعلى خدماتها، ومن ثم على قناعة زبائنها.

هتمتُ وفق قنوات تضمن وصوؿ ىذه الدعارؼ وكل ىذا يتحقق إلا بإنتاج الدعارؼ ونشرىا إلى جميع الد
 بأسرع وقت لشكن وبيسر وبصفة آمنة، وىذا ما يعرؼ بإدارة الدعرفة .

 والاستقرارإف عملية الإبداع لا لؽكن أف تتم بالشيء الدرغوب فيو الذي لػقق غاية الدؤسسة وىو النمو 
اصة منها الدوىوبتُ وذوي الدهارات في مواردىا البشرية وخ استثمرتإذا ما  ،حصة في السوؽ اكتسابو 

 والخبرات، لأف الإبداع لا لؽكن أف يتحقق إلا من طرؼ ىذه الشرلػة .

في الدوارد البشرية يعتٍ  وجود رأس ماؿ فكري في الدنظمة في الدستقبل ما   الاستثمارإف التكلم عن 
، يصنع بها ىندسة أو لسطط لدواجهتها دو  ف الدساس أو إلحاؽ ضرر بالدنظمة، لغعلو يواكب تغتَات عالم اليوـ

 في الدخاطر.  الطفاضفي الدنظمة مع  الاقتصاديةرأس الداؿ الفكري في الدنظمة كلما زادت الدردودية  ارتفعفكلما 

وىذه القوة تتخذ عدة أخكاؿ على حسب التخصص الذي تطبق فيو، وفي علم الإدارة، ىناؾ      
جوانب قوة ت٘كن الدوظف من أداء عملو بشكل أفضل، مثل الصلبحية،  لرموعة من العناصر التي لؽكن أف تعتبر

 الدسئولية، الدعرفة، الدظهر، التكنولوجيا، العلبقات، الداؿ، وسمة الشخصية.

ويأتي التمكتُ الإداري ليكوف موضع الاىتماـ بتُ لستلف الباحثتُ لتًسيخ روح الدسؤولية والاعتزاز لدى 
كتُ القادة التًبويتُ من ترسيخ روح الدسؤولية، وت٘كينهم من لشارسة )السلطة قوة العمل ويعتبر الأساس لتم

  الكاملة( وتٖمل مسؤولية الدنية لدواجهة التحديات والتطورات وتبتٍ سلوكيات تتلبءـ مع عمل القادة ، لذا فإف
طة أساسية، وىي أف أساس التمكتُ ىو تذويب احتكار السلطة في العمل الجماعي، إلا أننا لغب أف ننوه إلى نق

التمكتُ لا يعتٍ التنازؿ عن الصلبحيات الأساسية للئدارة، إذ من الدألوؼ أف يرى الدديروف التقليديوف التمكتُ 
 على أنو نوع من أنواع التنازؿ أو التخلي عن سلطاتهم التي تٗولذم بها مراكزىم. 



 مقدمة

 

 ب 
 

تحقيق  كين الإدارم فيالتم مدل مساىمة ما :لية على ضوء ما سبق نطرح الإخكالية التا 
  مركز التكوين المهني كالتمهين بتابلاط كلاية المدية ؟ك ما كاقع ذلك على الإبداع الإدارم 

 ومن ىذه الإخكالية لؽكن اختقاؽ التساؤلات الفرعية التالية:

 ما الدقصود بالتمكتُ الإداري وما ىي أبعاده؟-1

 ما ىي طبيعة الإبداع الإداري وما ىي عناصره؟-2

الددية على أبعاد التمكتُ الإداري من -ما مدى اعتماد مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ بتابلبط-3
 وجهة نظر عينة الدراسة؟

ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ تأثتَ التمكتُ الإداري على الإبداع الإداري في الدنظمة -4
 ؟ α≤  0.05عند مستوى الدعنوية الإحصائية 

 ة على ىذه التساؤلات والإخكالية الرئيسية قمنا بصياغة الفرضيات التالية:وللئجاب        

 للتمكتُ الإداري مسالعة و تأثتَ على تٖقيق الإبداع الإداري. -1

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري و الإبداع -2
 .سمى الوظيفيالإداري كل على حدة تعزي متغتَ الجنس و الد

يوجد  تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري و الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة -3
0.05  ≥α 

في ضوء مشكلة البحث وأىدافو سيتم وضع لسطط توضيحي لدتغتَات الدراسة، نموذج الدراسة:  
 حيث يضم كل متغتَ لرموعة من الأبعاد كالتاي:

مكتُ الإداري وأبعاده )تفويض السلطة، التدريب، الاتصاؿ، التحفيز، فرؽ التالمتغير المستقل: -
 العمل(.

 الإبداع الإداري وعناصره )الطلبقة، الدرونة، الأصالة، الدخاطرة، القدرة على التحليل(.المتغير التابع: -
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 لؽكن حصر ألعية البحث في العناصر التالية: أىمية الدراسة :  

ألعية الدراسة في أنها تدرس موضوعتُ من أىم الدواضيع في ميداف الإدارة لعا التمكتُ الإداري  تكمن-
 والإبداع الإداري.

 ألعية موضوع التمكتُ الإداري لارتباطو الشديد بعدة قضايا إدارية كالدركزية الإدارية وعمل الفريق.-

 داري بالدنظمة لزل الدراسة.لزاولة تقدنً التمكتُ الإداري كنموذج لتحقيق الإبداع الإ-

 أىداؼ البحث: 

 تقدنً إطار نظري خامل يوضح مفهوـ التمكتُ الإداري بأبعاده.-

 تقدنً إطار نظري خامل يوضح مفهوـ الإبداع الإداري بعناصره.-

 الدتغتَ التابع الدتغتَ الدستقل

 

 التمكتُ الإداري 

تفويض السلطة، التدريب، 
 .فيز، فرؽ العملالاتصاؿ، التح

 الإبداع الإداري

الطلبقة، الدرونة، الأصالة، 
 الدخاطرة، القدرة على التحليل.

الجنس، الأقدمية،  : الدتغتَات الشخصية
 العمر، الدرجة العلمية، الدسمى الوظيفي.

 المتغير التابع       المتغير المستقل    

 التمكين الإدارم

 تفويض السلطة

 الاتصاؿ الفعاؿ ,التدريب 

 رؽ العمل, فالتحفيز

 الإدارم الإبداع

 الطلبقة, الدرونة, الأصالة,

الدخاطرة, القدرة على 
 التحليل
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 الإجابة على الإخكالية الدطروحة، أي معرفة أثر التمكتُ الإداري على الإبداع الإداري.-

 ل الدراسة تٔدى ألعية التمكتُ الإداري ما إذ تم تطبيقو بطريقة جيدة.إحاطة الدؤسسة لز-

 أسباب اختيار الموضوع:  

 لزاولة إفادة مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ بدراسة واقعية قد تكوف سببا في تطورىا.-

 رغبة ذاتية في الاطلبع على الدوضوع.-

 تلبؤـ الدوضوع مع تٗصصنا الدراسي.-

 حدكد الدراسة: 

: تستهدؼ دراستنا الدتغتَين الدذكورين ضمن لظوذج الدراسة مع الإخارة إلى أبعاد الحدكد الموضوعية-
وعناصر كل متغتَ التي سيتم ذكرىا في الجانب النظري والتطبيقي وقد تم تٖديد التمكتُ الإداري كمتغتَ 

 مستقل والإبداع الإداري كمتغتَ تابع.

 سة تٔركز التكوين الدهتٍ والتمكتُ بتابلبط.: أجريت ىتو الدراالحدكد المكانية-

 (.2022-2021في السداسي الثاني للسنة الجامعية )ىتو الدراسة : أجري الحدكد الزمانية-

، وبغية الإجابة على الإخكالية اوتٖليل أبعادىمن أجل الإحاطة بأىم مضامتُ الدراسة  منهج الدراسة: 
ها يتم اعتماد الدنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري الدطروحة، وكذا إثبات صحة الفرضيات أو نفي

ومنهج دراسة حالة في الجانب التطبيقي وىذا بغية إسقاط الدراسة النظرية على الواقع العملي لعماؿ مركز 
 التكوين الدهتٍ والتمهتُ بتابلبط.

 فتمثلت في الآتي:  بأدكات الدراسة كمصادر البياناتأما فيما يتعلق  

الذدؼ منها الوقوؼ على لستلف الدراجع والدصادر ذات الصلة ت النظرية )البحث المكتبي(: الدراسا-
 تٔوضوع الدراسة وتتمثل في الكتب والمجلبت، الدلتقيات وكذا الدراسات السابقة.

 وتتمثل في: الدراسة الميدانية:-
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 ؤساء الدصالح بالإضافة إلى العماؿ؛الدقابلة: مع مدير مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ بتابلبط، وكذا لستلف ر -

 في معالجة ىذه البيانات. (spss)الاستبياف: لجمع البيانات من عينة الدراسة مع استخداـ برنامج -

 صعوبات الدراسة 

 عدـ تٕاوب عماؿ الدركز معنا. -

 صعوبة توزيع الاستبيانات بسبب امتناع بعض العماؿ عن الإجابة.-

 عمالو بالعمل.انشغاؿ ت من طرؼ الدركز بسبب صعوبة الحصوؿ على الدعلوما-

من بتُ الدراسات السابقة التي تناولت جوانب ومواضيع تشبو موضوعنا ولذا علبقة الدراسات السابقة:  
 بالبحث لصد:

  :حوؿ التمكين الإدارم 

لعاملة التمكين الإدارم كعلاقتو بفعالية فرؽ العمل في المؤسسات الأىلية الدكلية احسن مرواف عفافة،  -1
ة، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية الاقتصاد والعلوـ قطاع غز في

، حيث قامت بطرح الإخكالية التالية: ما العلبقة بتُ التمكتُ الإداري 2013غزة، -الإدارية، جامعة الأزىر
في قطاع غزة ؟ وقد توصلت ىذه الدراسة إلى عدة وفعالية فرؽ العمل في الدؤسسات الأىلية الدولية العاملة 

نتائج ألعها: أف مستوى التمكتُ الإداري في الدؤسسات الأىلية الدولية العاملة في قطاع غزة كاف مرتفعا بنسبة 
، وعند قياس العلبقة بتُ التمكتُ %80، وكذلك فإف فاعلية فرؽ العمل كاف مستواىا مرتفعا بنسبة 81%

 رؽ العمل في عينة الدراسة أخارت النتائج إلى وجود علبقة طردية قوية بينهما.الإداري وفعالية ف

 ، دكر التمكين الإدارم في تطوير الأداء المؤسسي بالتطبيق على قطاععوض الكرنً عبد الله مناوي لستَ -2
ية ، أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الدكتوراه في إدارة الأعماؿ، كلشركة سوداني-الاتصالات 

، حيث قامت بطرح الإخكالية التالية: 2019 ،الدراسات العليا، قسم إدارة أعماؿ، جامعة النيلتُ، السوداف
ما تأثتَ التمكيتُ الإداري في تطوير أداء الدنشآت؟ وقد توصلت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج ألعها: وجود 

فعاؿ، تدريب العاملتُ، فرؽ العمل، التحفيز( علبقة بتُ التمكتُ الإداري بأبعاده )تفويض السلطة، الاتصاؿ ال
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وتطوير الأداء في قطاع الاتصالات وإف تٗصيص الرئيس لواجبات معينة لعدد من الدرؤوستُ يؤثر إلغابا في 
 تطوير الأداء.

، مذكرة مقدمة ضمن أثر التمكين الإدارم على إدارة الجودة الشاملةنعمي سلمى، بن سليماف أماؿ،  -3
على خهادة الداستً في إدارة الأعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، متطلبات الحصوؿ 

، حيث قامت بدراسة الإخكالية التالية: ما 2019  ،برج بوعريريج، الجزائر-جامعة لزمد البشتَ الابراىيمي
لت ىذه الدراسة في مدى تأثتَ التمكتُ الإداري على إدارة الجودة الشاملة في مؤسسة كوندور؟ وقد توص

الأختَ إلى: وجود أثر لكل من التمكتُ الإداري وفرؽ العمل والتدريب والاتصالات على إدارة الجودة الشاملة، 
وعدـ وجود أثر للقيادة وتفويض السلطة على إدارة الجودة الشاملة وتوصلت الدراسة إلى ضرورة منح العاملتُ 

 قيق الأفضل.السلطات الكافية لاتٗاذ القرار من أجل تٖ

 حوؿ الإبداع الإدارم:

دراسة تطبيقية على عينة من عماؿ -تأثير الأنماط القيادية في تحقيق الإبداع الإدارم غوالم أسامة،  -1
 ،الجزائر ،، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة الدديةسونطراؾ بالجزائر العاصمة مؤسسة
لإخكالية التالية: ما مدى تأثتَ الألظاط القيادية على الإبداع الإداري ، حيث قامت بطرح ا2020-2021

لدى عماؿ مؤسسة سونطراؾ بالجزائر العاصمة؟ وقد توصلت ىتو الدراسة إلى عدة نتائج ألعها: يؤثر النمط 
القيادي  بينما النمط ،القيادي الدلؽقراطي يؤثر في تٖقيق الإبداع الإداري تٔؤسسة سونطراؾ بالجزائر العاصمة

 لايؤثر في تٖقيق الإبداع الإداري تٔؤسسة سونطراؾ بالجزائر العاصمة.

، الإبداع الإدارم كعلاقتو بالأداء الوظيفي لمديرم القطاع العاـ، دراسة تطبيقية توفيق عطية توفيق العلجة -2
لأعماؿ، كلية رسالة مقدمة ضمن متطلبات الحصوؿ على خهادة الداجستتَ في إدارة ا كزارات قطاع غزة، على

، حيث قامت بطرح الإخكالية التالية: ما علبقة الإبداع 2009، -فلسطتُ-التجارة، الجامعة الإسلبمية بغزة 
الإداري في رفع مستوى الأداء الوظيفي لدديري القطاع العاـ العاملتُ بوزارات قطاع غزة؟ ، وتوصلت ىتو 

 الدراسة في الأختَ إلى:

 لؽتلكوف جميع القدرات الدميزة للشخصية الدبدعة بدرجة عالية. الدديروف بوزارات قطاع غزة-

 الدتغتَات التنظيمية قيد الدراسة تساىم بدرجات متفاوتة في توفتَ الدناخ الإبداعي.-



 مقدمة

 

 ز 
 

 واقع الإبداع الإداري بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ.-

 ا لؼدـ الدوظف والوزارة معا.عملية تقونً الأداء بوزارات قطاع غزة لا تتم بشكل صحيح وفعاؿ تٔ-

 واقع الأداء الوظيفي بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ.-

، مذكرة مقدمة أثر القيادة الإدارية على الابداع الإدارم، دراسة حالة بلدية قصر البخارمحميدي خيماء،  -3
ية وعلوـ التسيتَ، جامعة ضمن متطلبات نيل خهادة الداستً في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجار 

، حيث قامت بدراسة الإخكالية الآتية: ما مدى تأثتَ القيادة 2020-2019الجزائر،  ،لػتِ فارس بالددية
الإدارية في تٖقيق الإبداع الإداري ببلدية قصر البخاري؟ وتوصلت ىتو الدراسة في الأختَ إلى عدة استنتاجات 

في الدؤسسة لتطوير قدرات العاملتُ في كافة الدستويات الإدارية من  ألعها: أف ىناؾ رؤية واقعية وخطة خاملة
 أجل تٖستُ الأداء بشكل إبداعي متميز.

 الاختلاؼ بين دراستنا كالدراسات السابقة 

و من خلبؿ العرض السابق للدراسات السابقة التي تناولت موضوع التمكتُ الاداري والابداع الاداري، 
لى معرفة بإيضاح مشكلة  البحث الدتناوؿ و ساعدت ع قامت حيث  البحثالتي تم الاعتماد عليها في
لدراسة الحالية تصب في نفس السياؽ الذي صبت فيو الدراسات السابقة من الناحية المجالات الدتعلقة بو، فإف 

 مع خاسعا فإننا لصد اختلبفاة أما من الناحية الديدانيالنظرية تٓصوص تناوؿ علبقة الدتغتَين ببعضهما البعض 
من خصوصية ومن ىنا  ىذا القطاع الددية وما يتميز بو-بتابلبطتكوين الدهتٍ دراستنا من حيث تناولذا قطاع ال

تبرز ألعية الدراسة الحالية التي تهدؼ إلى معرفة مدى مسالعة التمكتُ الاداري في تٖقيق الابداع الاداري في 
 والتمهتُ عبد الرحماف لضناح بتابلبط.واقع ذلك في مركز التكوين الدهتٍ ا الدنظمة وم

 ىيكل البحث:  

ه الأختَة سنقسمو إلى ثلبث فصوؿ، احتوت ىذ الالداـ تٔختلف جوانبو لتغطية موضوع الدراسة و
 جانبا نظري متعلق بالفصل الأوؿ والثاني وجانب ميداني متعلق بالفصل الثالث تسبقهم مقدمة وتليهم خات٘ة.

واف "الإطار النظري لدفهوـ التمكتُ الإداري" لػتوي على ثلبث مباحث، فيما لؼص الفصل الأوؿ بعن
، نظريات، أسباب، ألعية، خصائص، أنواع(،  سنتطرؽ في الدبحث الأوؿ إلى ماىية التمكتُ الإداري )الدفهوـ
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لى أما الدبحث الثاني بعنواف عموميات حوؿ التمكتُ الإداري نتطرؽ فيو أساليب وخطوات التمكتُ بالإضافة إ
أبعاده وكذا مداخلو ومستوياتو، أما الدبحث الثالث بعنواف أساسيات التمكتُ الإداري سنتطرؽ فيو إلى: لظاذج 

 التمكتُ ومن ثم معوقاتو ومتطلبات لصاحو وفي الأختَ علبقتو ببعض الدفاىيم الإدارية.

حث أيضا، حيث وفي الفصل الثاني بعنواف "مدخل حوؿ الإبداع الإداري" فسنتناوؿ فيو ثلبث مبا
، النظريات، الألعية، الخصائص، الدستويات( أما  سنتطرؽ في الدبحث الأوؿ إلى طبيعة الإبداع الإداري )الدفهوـ
الدبحث الثاني بعنواف أساسيات في الإبداع الإداري سنتطرؽ فيو إلى أساليب الإبداع الإداري ومراحل العملية 

داع الإداري، أما الدبحث الثالث بعنواف علبقة التمكتُ الإداري الإبداعية وكذا معوقات ومتطلبات لصاح الإب
تٔفاىيم إدارية سنتطرؽ فيو إلى ألعية التدريب على الإبداع في ظل التمكتُ الإداري وفرؽ العمل الدبدعة في ظل 

 داري.التمكتُ الإداري وفي الأختَ سنشتَ ولضاوؿ ضبط العلبقة التًابطية بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإ

أما الفصل الثالث والأختَ سنحاوؿ فيو اسقاط ما جاء في النظري على إحدى الدؤسسات التكوينية، 
وىي مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ بتابلبط، والذي اختمل على ثلبث مباحث يتناوؿ الدبحث الأوؿ تقدنً 

هجية للدراسة الديدانية، والدبحث عاـ حوؿ الدركز، أما الدبحث الثاني فقد خصصناه لتحديد الإجراءات الدن
في نهاية البحث يتم تلخيص أىم ما جاء في الدذكرة في  وتفستَ لزاور الدراسة واختبار الفروض  الثالث يتم فيو

 .التوصيات من النتائج الدتوصل إليها وكذا أىمت٘ة تتضمن جملة خا
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 تمهيد:

لتطورات التي خهدتها بيئة الأعماؿ أثر إلغابي على الدورد البشري في كاف لانعكاسات لستلف التغتَات وا
لدنافسة والتطور التكنولوجي والدعرفي إضافة إلى انتشار ثقافة العمل كفريق لم تعد االدنظمة، فنظرا لاختداد 

للبزمة لتتماخى مع الأساليب التقليدية في الإدارة القائمة على الأمر والدركزية ملبئمة لأنها لا تتسم بالدرونة ا
ديناميكية بيئة الأعماؿ، إذ فرض ىذا على الدنظمات إعادة النظر في استًاتيجياتها والتوجو لضو تطبيق مفاىيم 
وأساليب إدارية حديثة تضمن لذا الاستخداـ الأمثل لدواردىا البشرية لتحقيق الأىداؼ الدسطرة  ومن بتُ ىتو 

ذا الدفهوـ باىتماـ كبتَ من طرؼ الباحثتُ في لراؿ الدوارد البشرية  فقد حظي ى ،الدفاىيم التمكتُ الإداري 
كونو يساىم في رفع كفاءة وفعالية العاملتُ داخل الدنظمة، عن طريق فتح المجاؿ أمامهم لإظهار وتطوير 

ل الفعلي في حل الدشكلبت التي تواجههم بالإضافة إلى كسر الجمود والعمل الروتيتٍ. فمث الإسهاـ مهارتهم و
ىتو السلوكيات تؤدي إلى التحستُ الدستمر في أداء العاملتُ و في لصاح الدنظمات والتقليل من نقاط الضعف 
في جانب الدورد البشري، حيث صار ىذا الأختَ ركن أساسي في لصاح الدنظمات لذا خصصنا ىذا الفصل 

 باحث كما يلي:للئلداـ تّوانب متعددة لدفهوـ التمكتُ الإداري، حيث قسمناه إلى ثلبث م

إما الدبحث الثاني فسنحاوؿ فيو  ،لى ماىية التمكتُ الإداري إالدبحث الأوؿ سنحاوؿ فيو التطرؽ 
أساسيات حوؿ التمكتُ لى إبينما الدبحث الثالث سنتطرؽ فيو  ،التطرؽ إلى عموميات حوؿ التمكتُ الإداري 

 الإداري .
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 المبحث الأكؿ: ماىية التمكين الإدارم

مفهوـ التمكتُ من بتُ الدفاىيم الإدارية التي حظيت باىتماـ بالغ من طرؼ الباحثتُ في ىذا يعد 
المجاؿ، كونو عامل رئيسي وركن أساسي في لصاح الدنظمات وسنحاوؿ فيما يلي الغوص أكثر فيو من خلبؿ 

دارية وكذا ألعيتو لزاولة عرض نشأتو، مفهومو، أنواعو وخصائصو وأيضا علبقتو وتشابهو ببعض الدفاىيم الإ
 والأسباب التي تدفع بالدنظمة إلى تبنيو.

 المطلب الأكؿ: نظريات كمفهوـ التمكين الإدارم

 أكلا: نظريات التمكين الإدارم

 :1ىناؾ العديد من النظريات الإدارية التي سالعت في ظهور وبلورة وتأسيس مفهوـ التمكتُ، ىي

 نظرية العلاقات الإنسانية: .2-2

ر نظرية التمكتُ إلى أفكار نظرية العلبقات الإنسانية، التي برزت كرد فعل لإلعاؿ جذو  إرجاعلؽكن 
الجانب الإنساني في معدلات العمل التي تبنتها مدرسة الإدارة العلمية التي قادىا فريدريك تايلور في نهايات 

ريق تفويضهم الدزيد من القرف التسع عشر ميلبدي وبدايات القرف العشرين، أي أف نظرية ت٘كتُ العاملتُ عن ط
الصلبحيات اخراكهم في صنع قرارات، إلظا ىي مرحلة متقدمة من أفكار الددرسة الإنسانية، فيما عرؼ 

 تٔشاركة العاملتُ في الخمسينات والستينات من القرف العشرين.

 نظرية الحاجات لػػػػ "ابراىاـ ماسلو": .2-0

ا حاجات النقص التي تتمثل في الحاجات و النظرية الحاجات إلى قسمتُ رئيسيتُ لعتقسم صاحب ى
ت وتٖقيق الفيزيولوجية والشعور بالأمن وحاجات النمو التي تتمثل في الحاجات الاجتماعية واحتًاـ الذا

و النظرية بالتمكتُ من خلبؿ حاجات النمو، أي من خلبؿ حب الفرد لانتمائو مع تالذات، ويتضح اىتماـ ى
كذلك من خلبؿ خعور الفرد بألعيتو وقيمتو في الدؤسسة، ولا يظهر ذلك إلا الآخرين كالعمل في فريق واحد، و 

 .2من خلبؿ تعاوف الرئيس مع الدرؤوستُ وإعطائهم السلطة والدسؤولية حتى يشعر الأفراد بتحقيق ذاتهم

                                                             
 نيلمقدمة ضمن متطلبات أطروحة ، حمزة كواديك ، ت٘كتُ العاملتُ وأثره في تٖقيق جودة الخدمات بالدؤسسات العمومية الصحية لولاية الددية 1

 .7، ص: 2021-2020 ،ة لػتِ فارس بالددية، الجزائرالدكتوراه في علوـ التسيتَ ، جامع

.7ص ،نفس الدرجع السابق  2 



 الإطار النظري لمفهوم التمكٌن الإداري                الفصل الأول                        

 

01 
 

 : 1و ىناؾ نظريات أخرى ىي 

  (:y( ك)x)نظرية  .2-5

يرين الذين يتصرفوف بدرجة عالية من ( ت٘ثل الددxفي نظريتو أف ) Macgreygorيفتًض ماكغريغر 
( فتمثل الدديرين الذين لؽنحوف لرالا أوسع للمشاركة وحرية التصرؼ لشا يتيح yالسيطرة والإخراؼ الدباخر، أما )

المجاؿ أماـ الدرؤوستُ للئبداع والتفوؽ وتٖقيق الذات، حيث يتصرفوف مع الوقت بروح الدبادرة والدشاركة الفعالة 
 والتمكتُ.وحرية التصرؼ 

 الشخصية البالغة لدل أرجيريس: .2-3

انتقادا خديدا للنظريات الكلبسيكية )البتَوقراطية والإدارة العلمية( من  Argyrisوجو كريس أرجتَيس 
خلبؿ كتابو الدنظمة والشخصية لاعتقاده بأف تلك النظريات تتعامل مع الإنساف كأنو طفل لػتاج إلى توجيو 

التعامل معو على أنو إنساف ناضج لغب منحو الصلبحيات وحق الدشاركة  واخراؼ ومساعدة، ويرى ضرورة
 وتٖمل الدسؤولية.

 : TOMالجودة الشاملة  .2-3

حيث يطالب العاملتُ بالدسالعة الفعالة في  Edwardz Demingوىي تعزى إلى جهود إدوارد دلؽينغ 
ياسات الإدارية التي تٖوؿ دوف تٖستُ تٖقيق النتائج الدرجوة، والتغلب على العقبات والصعوبات الناتٕة عن الس

جودة الدنتج أو الخدمة، وتعد جودة أداء العاملتُ من أىم مدخلبت الجودة، كما أف من أىم متطلباتها مشاركة 
العامل في التحستُ الدستمر لتلك الجودة، لكوف الددير وحده لا يستطيع تٖقيق الجودة الشاملة، والدستمرة دوف 

 نتمي لفكر الجودة الأمر الذي يستوجب إعطاؤه الفرصة وت٘كينو من الإبداع والتميز.الدوظف الدتفاني والد

 أنماط الإدارة لليكرت )نظم الإدارة(: .2-2

حدد ليكرت أربعة نظم لستلفة للئدارة، وفي النظاـ الرابع منها يثق الرؤساء ثقة كبتَة تٔرؤوسيهم، حيث 
طتهم بالدعلومات عن الدوقف الحاي، سواء كاف جيدا أو يقوـ الرئيس باخراؾ الدرؤوستُ في القرارات، وإحا

سيئا، وفي جميع الظروؼ، ويكوف على وعي بأخلبقيات الدنظمة يبذؿ قصارى جهده للمحافظة عليها، وللرقي 
بها كلما أمكن ذلك، ويعمل على تدريب وتطوير مرؤوسيو والاتصاؿ بهم، وتذليل سبل الوصوؿ إليو، مع 

                                                             
الأتْاث الاقتصادية، خلفة سارة، عيساوي فلة، التمكتُ الإداري كثقافة جديدة في منظمات الأعماؿ، لرلة الدنتدى للدراسات و 2

.359، ص 2018الجزائر، جواف ،3:.العدد  
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ل لديو والرغبة للتغيتَ، ودعم مرؤوسيو بغض النظر عن أخطائهم، كذلك فإف القائد ىنا وجود الاستعداد الكام
 .1يعبر عن خكره وتقديره عندما يقوـ مرؤوسوه بإلصاز طيب وأداء متميز

 نظرية ىيرزبرغ: .2-1

يعد الاثراء الوظيفي جوىر نظرية ىتَزبرغ، وىو يقوـ على أساس إعطاء العاملتُ الدزيد من الدسؤولية، 
ليفهم بالأعماؿ الصعبة وإخراكهم في جلسات حل الدشاكل، ومنحهم فرص البروز والتًقية والإخراؼ على وتك

و يعتٍ الإثراء الوظيفي: تضمتُ الوظيفة أكثر ما لؽكن من الدهاـ والسماح  ،2الآخرين عندما يكوف ىذا لشكن
 .3للموظف بأف يؤديها تْرية وفق ما يراه مناسبا وبالتسلسل الذي لؼتاره

 نظرية الإدارة بالأىداؼ: .2-7

ركزت فلسفتها على تعزيز الدشاركة بتُ الرئيس والدرؤوس، وعلى تقوية الحماس والالتزاـ لدى العاملتُ في 
الدؤسسات، وعلى مساعدة الددراء لقيادة العاملتُ وقياس أدائهم وفق معايتَ واضحة، كما أنها مدخل في 

 اختًاؾ الرئيس والدرؤوس في وضع الأىداؼ ووضع الخطط الإدارة يتكوف من لرموعة متًابطة تتمثل في
لتحقيقها ما يساىم ذلك في تقوية روح الدشاركة والتعاوف وبالتاي ت٘كينهم لاتٗاذ قرارات صائبة، وىذا ما يؤدي 

 4إلى تٖفيزىم على العمل أكثر وتٖستُ عملية الاتصالات بتُ العاملتُ.

 نظرية المنظمة المتعلمة: .2-1

ا نوع من الدؤسسات التي لا تتعلم من تلقاء ذاتها وإلظا تتعلم من خلبؿ ما يتعلمو أفرادىا تعرؼ على أنه
عن طريق التجربة والخبرة والتدريب والتفاعل مع الآخرين ما لؽكنهم من اكتساب مهارات التحليل والبناءات 

يرية ترتكز على التمكتُ، العلمية، تْيث يعد ىذا النوع من الدؤسسات لظوذجا تنظيميا مبنيا على وعود تٖر 
وعلى تٖويل دور الددراء من الدور الرقابي إلى الدور الدسهل والتشجيع على التعلم والتعاوف، والدشاركة في صنع 

                                                             
 .359ص  ،نفس الدرجع السابق 1
 .359الدرجع السابق ، ص نفس 2
لرلة كلية  ،فوزية تايو شميلبف العنزي، واقع الإثراء الوظيفي لدى قادات الددارس الابتدائية لددينة تبوؾ من وجهة نظرىن في ضوء بعض الدتغتَات 3

 .629ص  ، 2017  ، 02:الجزء  ، 176دد : الع ،جامعة الأزىر  ،التًبية 
 ،دراسة ميدانية على مؤسسة الاسمنت بسور الغزلاف لولاية البويرة-ة الشاملةدمكتُ الإداري في تٖقيق الجو ة التمسالع ،عيسات فطيمة الزىرة1

.13ص  ،2019-2018 ،الجزائر ،ولحاج بالبويرةأجامعة أكلي لزند  ، علوـ التسيتَالدكتوراه فينيل أطروحة مقدمة ضمن متطلبات   
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القرارات، وتعتبر ىاتو النظرية من بتُ أىم النظريات الحديثة التي تعزز وتستثمر فكر التمكتُ بغرض التطوير 
 .1الدستمر في الدؤسسة 

 : مفهوـ التمكين الإدارم ثانيا

 التمكين لغة:

، وبالعودة إلى الدعجمات 2ىو مصدر الفعل مَكَّنَ، يقاؿ استمكن الرجل من الشيء أي قدر عليو 
يلبحظ أف الأصل اللغوي لذاتو الدادة )ـ ؾ ف( يعتٍ الدنزلة الرفيعة والسلطاف والقدرة ؼ)مكن( فلبف عند 

كن عند الناس: علب خأنو...والتمكتُ على الشيء: الإقدار عليو: الناس ت٘كن مكانتو : عظم عندىم...وت٘
 .3الإعانة عليو 

 التمكين اصطلاحا:

 تعددت وتنوعت التعريفات التي تٖدثت عن التمكتُ ، نذكر منها:

التمكتُ ىو العملية التي يتم فيها ت٘كتُ خخص ما ليتولى القياـ تٔسؤوليات أكبر من خلبؿ التدريب 
العاطفي و قياـ كل من الددير والدوظفتُ تْل مشكلبت كانت تقليديا مقصورة على الدستويات والثقة والدعم 

 .4العليا في الدنظمة 

التمكتُ ىو العملية التي يقوـ الدديروف من خلبلذا تٔساعدة العاملتُ على اكتساب الدهارة والسلطة التي  
 .5لػتاجونها لاتٗاذ القرارات التي تؤثر فيهم وفي عملهم 

                                                             
  .13ص  ،نفس الدرجع السابق  1
عينة من مديريات بعض الدؤسسات التعليمية بولاية دراسة -مقومات وتٖديات-دية، ت٘كتُ الدرأة العاملة من توي الدناصب القيامرنً خرع الله2

 .31، ص 2019، 02، العدد: -دراسات اقتصادية-لرلة الحقوؽ والعلوـ الإنسانية ،غرداية
 ،، دار الكتب الوطنية ىيئة أبو ظبي للثقافة والتًاث1الطبعة  ،-بيقيةدراسة بلبغية تط-حذيفة تقي الدين الخطيب، التمكتُ أسسو وأساليبو3

 .13ص  ،2009

، لرلة دراسات -دراسة ميدانية: الدؤسسة الوطنية للؤنسجة بالدسيلة-حمزة زرقتُ، علي غزيباوف، مسالعة التمكتُ الإداري في تٖقيق التوافق الدهتٍ 4
 .191، ص 2018، 01دد:، الع04في الاقتصاد وإدارة الأعماؿ، المجلد:

ع، زكرياء مطلك الدوري، أحمد علي صالح، إدارة التمكتُ واقتصاديات الثقة في منظمات أعماؿ الألفية الثالثة، دار اليازوري للنشر والتوزي 5
 .27، ص2009الأردف، 
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التمكتُ ىو تٖرير الإنساف من القيود وتشجيع الفرد وتٖفيزه ومكافأتو على روح الدبادرة والإبداع و أنو 
 .1فلسفة إعطاء الدزيد من الدسؤولية والسلطة في اتٗاذ القرار للؤفراد في الدستويات الدنيا

الدعلومات التي تعطى التمكتُ ىو زيادة الاىتماـ بالعاملتُ من خلبؿ توسيع صلبحياتهم و إثراء كمية 
 استًاتيجيةبالإضافة إلى أنو  ،لذم وتوسيع فرص الدبادرة لاتٗاذ قراراتهم ومواجهة مشكلبتهم التي تعتًض أدائهم 

إدارية تقوـ على منهج منح العاملتُ قوة التصرؼ، اتٗاذ القرارات والدشاركة الفعلية من جانب العاملتُ في إدارة 
 .2فكتَ الإبداعي وتٖمل الدسؤولية والرقابةمنظماتهم وحل مشكلبتها والت

التمكتُ ىو رفع قدرة الدوظف على اتٗاذ القرارات بنفسو و مشاركة الدرؤوستُ لرؤسائهم في صنع  
القرارات واتٗاذىا في إطار عمل قائم على تٖديد الدسؤولية والثقة الدتبادلة، و إعطاء القوة اللبزمة للمرؤوستُ 

أثتَ فيهم وزيادة تٖملهم للمسؤولية، ومنحهم الصلبحيات التي تتمثل في الدشاركة في من خلبؿ القدرة على الت
اتٗاذ القرارات وحرية التصرؼ في العمل مع مزيد من الثقة ليساعدىم ذلك في القدرة على التغيتَ وتٖقيق نوع 

 .3من التطور والنمو والإبداع 

أف التمكتُ ىو منح الإدارة العليا للعاملتُ من خلبؿ ما تم عرضو من تعاريف الباحثتُ لؽكن القوؿ 
صلبحيات وحرية أكبر في أداء مهامهم الوظيفية بالإضافة إلى الحرية في التصرؼ عند مواجهة الدشكلبت مع 

 الدشاركة والدسالعة في عملية صنع واتٗاذ القرار، مع الزيادة في الدسؤولية والثقة الدتبادلة بينهم.

 

 

 

 
                                                             

قى الدوي الثاني حوؿ ظاىرة الدعاناة في العمل بتُ ياستُ لزجر وآخروف، التمكتُ الوظيفي كعامل من عوامل التخفيف من الدعاناة في العمل، الدلت 1
 .352، ص2013جانفي ،الجزائر  ،جامعة قاصدي مرباح بورقلة  السوسيولوجي، التناوؿ السيكولوجي و

، 2019، 05العدد: للعلوـ الاجتماعية والإنسانية الإبراىيمي، بوعزة عبد الرؤوؼ، التمكتُ الإداري وعلبقتو بالإبداع التنظيمي، لرلة أسماء قريقة2
 .37 36ص ص: 

قتصادية، متَفت لػتِ الحسيتٍ، تعزيز التمكتُ الإداري للمرأة العاملة من خلبؿ الحوكمة الرخيدة في الجامعات الفلسطينية، لرلة نور للدراسات الا 3
 .227، ص2020، 10، العدد:06المجلد:
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 ة ك أسباب التمكين الإدارم.المطلب الثاني: أىمي

تتجلى مكانة التمكتُ الإداري في الدنظمة من خلبؿ فهم ألعيتو وأسبابو، وىذا ما نتطرؽ إليو في ىذا 
 الدطلب.

 أكلا: أىمية التمكين

يعد التمكتُ من الدفاىيم الإدارية التي لاقت اىتماما كبتَا من قبل الباحثتُ في لراؿ الإدارة وتتجلى ىتو 
 :1فيما يليالألعية 

تطوير مستوى العاملتُ: نتيجة لشعور العامل بالرضا يتحسن مستوى الأداء، لأف الدنظمة ت٘نحو سلطتها  -
 وثقتها وصلبحياتها.

اكتساب الدعرفة والدهارة: فالطراط العامل في برامج التدريب و ورخات العمل والندوات يكسب معارؼ  -
 جديدة.

ناجحة ىي التي لا تفرط بسهولة في موظفيها، فبزيادة معرفة وتطوير المحافظة على الدوظف: إف الدنظمات ال -
 قدرات وكفاءة الفرد يتحتم عليها التمسك بو.

خعور الدوظف تٔعتٌ الوظيفة: فالدوظف الدمكن يشعر بقيمة العمل بدرجة أكبر من غتَه ويدرؾ قيمة نفسو  -
 ودوره في التأثتَ على النتائج.

 تُ في الدشاركة الفاعلة نتيجة للشعور بالدسؤولية تٕاه أىداؼ الدنظمة.الدشاركة الفاعلة: يسهم التمك -

 تٖقيق مستوى الإنتاجية كما وكيفا: وىذا نتيجة التشجيع وتقدنً الحوافز الدادية والدعنوية. -

 زيادة فرص الإبداع والابتكار: ويتأتى ىذا بتشجيع روح الدبادرة. -

 

                                                             
دراسة تطبيقة على عينة من مفتشيات التجارة -التجارة بولاية الجزائر العاصمة لزددات التمكتُ الإداري لدى رؤساء مفتشيات ،وافية  فروخي  1

.105 104ص  ص ،الجزائر  ،ر بالوادي جامعة الشهيد حمة  لخض ، 02العدد :  ،03المجلد :  ، الاقتصاديلرلة الدنهل  ،-بولاية الجزائر  



 الإطار النظري لمفهوم التمكٌن الإداري                الفصل الأول                        

 

06 
 

 : 1كما أف للتمكتُ ألعية أخرى تتجلى في

الروح الدعنوية للمرؤوستُ نتيجة بناء الثقة بالنفس لديهم، وذلك من خلبؿ رفع مستوى مهاراتهم  رفع -
وكفاءاتهم وتٖستُ نوعية وجودة العمل ومنح الدوظف استقلبلية أكبر ليتمكن من تٖديد الدهاـ والواجبات 

 والدسؤوليات بدقة.

بالتاي استمرارىم في العمل لفتًات أطوؿ تٖقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ وإخعارىم بالانتماء، و  -
 وباستغراؽ أكبر وبدافعية ذاتية ورغبة وإتقاف.

يعتبر استجابة لضرورة تٖقيق مبدأ اللبمركزية في الأداء والدشاركة في اتٗاذ القرار وتنمية وتطوير القدرات  -
 والدهارات الفنية والإدارية للمرؤوستُ.

 في تنمية قدراتو .ضماف حقوؽ الدوظف وإتاحة الفرصة لو  -

 :2بالإضافة إلى ما تم ذكره فللتمكتُ ألعية وأىداؼ أخرى ىي

 رفع فرص الإبداع والابتكار للمستَين والعاملتُ على حد سواء، ويتأتى ىذا بتشجيع روح الدبادرة. -

 زيادة الدافعية لتقليل الأخطاء وذلك لتحمل الأفراد مسؤولية أكبر عن أعمالذم. -

حتمية وملحة من قبل الدنظمات للتحسن، حيث يساىم في بناء مؤسسات  يجيةاستًاتالتمكتُ يعد  -
 متعلمة تتميز بقدرات أداء عالية.

 :3ومن الأىداؼ التي يصبو إليها التمكتُ أيضا

 إبقاء الدؤسسة في الدقدمة دائما ولزاولة جعلها رائدة في المجاؿ الذي تعمل فيو. -

                                                             
 ،لرلة دراسات اقتصادية  ، -دراسة حالة لرمع موري–ندماج الوظيفي للعاملتُ دراسة أثر التمكتُ في تٖقيق الا ،مبارؾ بوعشة   ،سارة مرزوؽ  2

.165ص  ، 2017 ، الجزائر ،بسكرة ، 03العدد :  ، 04المجلد :  

 لجلفة،ية، جامعة زياف العاخور باعلي مكية، فاطمة بلقرع، القيادة بالتمكتُ في منظمات الأعماؿ، لرلة الحقوؽ والعلوـ الإنسانية دراسات اقتصاد2
 .378بدوف تاريخ نشر، ص  ،الجزائر

 .45عيسات فطيمة الزىرة، مرجع سبق ذكره، ص 3
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ق النمو لأنو بواسطة التمكتُ تتمكن الدؤسسة من إلغاد قوى زيادة رتْية ومبيعات الدؤسسة ومن ثم تٖقي -
 عاملة ذات قدرات فاعلة لإنتاج منتجات وتقدنً خدمات تلبي توقعات الزبائن أو تزيد عليها.

لؽكن استخداـ التمكتُ بوصفو أداة مهمة وأساسية في تطوير الاستًاتيجيات التي يتم استخدامها في تعزيز  -
الدؤسسة والدتعاملتُ معها من أصحاب الدصلحة، خدمة لتوجيهات الدؤسسة  روح التغيتَ بتُ أعضاء

 وأىدافها.

 :1نستنتج لشا سبق أف التمكتُ جاء ليحقق أىداؼ ثلبثة أطراؼ وىي

بالنسبة للموظف: فتمكينو يضمن لو حقوقو وفرصة لتنمية قدراتو ويزيد من احتماؿ تٖقيقو لأىدافو الخاصة  -
 مة.ضمن الأىداؼ العامة للمنظ

بالنسبة للزبوف: فإف ت٘كتُ الدوظف يزيد من مستوى الخدمة الدقدمة لو، ويرفع من قدرة الدنتجات التي  -
 تقدمها الدنظمة على إخباع حاجاتو ومقابلة توقعاتو إلى حد عاؿ.

بالنسبة للمنظمة: فإف ت٘كتُ الدوظف يضمن تٖصيلها لديزة تنافسية وىي الدوارد البشرية الدمكنة، وكسب  -
 العميل وولائو، وبالتاي ترفع أرباحها، وترفع قدرتها على التنافس والبقاء في السوؽ. رضا

 ثانيا: أسباب التمكين

إف تطبيق مفهوـ التمكتُ لن يؤثر فقط على لظط القيادة في الدنظمة وإلظا يؤثر على لرموعة من العناصر 
مثل الذيكل التنظيمي، نظاـ الأجور  -سواء كانت خاصة، حكومية أو غتَ حكومية-الفعالة في أية منظمة 

 .2والحوافز، أساليب الإخراؼ والتحكم، وأيضا تصميم البرامج التدريبية وغتَىا

 :3انطلبقا لشا سبق نستطيع أف لصمل الأسباب التي تدفع الدنظمة إلى تبتٍ التمكتُ، وىي

                                                             
 .165مرزوؽ سارة، بوعشة مبارؾ، مرجع سبق ذكره، ص1

الداجستتَ في  خهادة مقدمة ضمن متطلبات نيل رسالة، -SCSEGدراسة حالة خركة الاسمنت بسور الغزلاف -كرلؽة توفيق، ت٘كتُ العاملتُ   2
 .76، ص2008-2007الجزائر، ،التسيتَ، ، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، جامعة الجزائر علوـ 

مة مقدرسالة ة للصناعة في دولة الكويت، عذاري سعود الذاجري، أثر التمكتُ والإبداع في تٖستُ أداء العاملتُ، دراسة تطبيقية بالذيئة العام 3
 .15، ص2011، الأردف ،إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط اجستتَ فينيل خهادة  الدضمن متطلبات 
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 طويلة الأجل. لاستًاتيجيةاعدـ انشغاؿ الإدارة العليا بالأمور التقليدية، وتركيزىا على القضايا  -

 تقليل عدد الدستويات الإدارية في الذياكل التنظيمية.-

 إطلبؽ قدرات الأفراد الإبداعية -

 :1كما حدد أفندي لرموعة من الأسباب الأخرى التي تدفع الدنظمة إلى تبتٍ التمكتُ   

 نافسة.الاستغلبؿ الأمثل للموارد الدتاحة وخاصة البشرية، للحفاظ على تطوير الد-
 ألعية سرعة اتٗاذ القرارات.-
 إطلبؽ قدرات الأفراد الإبداعية.-
 توفتَ الدزيد من الرضا الوظيفي والتحفيز والانتماء.-
 خفض تكاليف التشغيل بتقليل الدستويات الإدارية غتَ الضرورية ووظائف الأفراد.-
 از عملهم.إعطاء الأفراد مسؤولية أكبر وت٘كينهم من اكتساب إحساس أكبر بإلص -
: إذ أف التمكتُ جاء استجابة 2حاجة الدنظمة إلى أف تكوف أكثر استجابة للمتغتَات والدستجدات -

للتغتَات البيئية السريعة، إذ تٖتم على الدنظمات ت٘كتُ العاملتُ لديها لدواجهة ىتو التحديات والتغيتَات 
 .3البيئية الدتسارعة

 

 

 

 

 

                                                             
مطلق بن مقعد بن مطلق الروقي، التمكتُ الإداري لدى قادة مدارس التعليم العاـ في لزافظة عفيف ، المجلة الدولية التًبوية الدتخصصة،  1

 .235ص ،2016 ،08، العدد:05المجلد:
 .12، ص2016، العراؽ ،، بغدادكلية الرافدين الجامعة،في تعزيز الابتكار التنظيميحميد سالم الكعيبي، دور التمكتُ الإداري  2
 .70ص ،2017،الأردف،دور وظائف إدارة الدوارد البشرية، دار الإعمار العلمي للنشر و التوزيع ،عبد الله حكمت النقار وآخروف 3
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 تمكين الإدارم.ال خصائصك  المبحث الثالث : أنواع

 أكلا: أنواع التمكين الإدارم:

اختلف الباحثوف في تٖديد أنواع التمكتُ الإداري، فمنهم من قسمو إلى نوعتُ لعا ت٘كتُ خارجي 
وت٘كتُ داخلي حيث يكوف التمكتُ الخارجي عبارة عن الآليات التي تعتمدىا إدارة الدنظمة من خلبؿ تهيئة 

للعاملتُ صنع القرار وحرية التصرؼ، أما التمكتُ الداخلي فهو يتضمن التزاـ الوسائل والدمارسات التي تسهل 
 .1الفرد ذاتيا وقدرتو على تٖمل الدسؤولية والتصرؼ في الدواقف الحالية 

 :2ومنهم من قسمو إلى ثلبثة أنواع

نشطة التي التمكتُ الظاىري: ويشتَ إلى قدرة الفرد على إبداء رأيو وتوضيح وجهة نظره في الأعماؿ والأ - أ
 يقوـ بها، وتعتبر الدشاركة في اتٗاذ القرار ىي الدكوف الجوىري لعملية التمكتُ الظاىري.

التمكتُ السلوكي: ويشتَ إلى قدرة الفرد على العمل في لرموعة من أجل حل الدشكلبت وتعريفها  - ب
الفرد مهارات وتٖديدىا، وكذلك تٕميع البيانات عن مشاكل العمل ومقتًحات حلها، وبالتاي تعليم 

 جديدة لؽكن أف تستخدـ في أداء العمل.

ت٘كتُ العمل الدتعلق بالنتائج: ويشمل قدرة الفرد على تٖديد أسباب الدشكلبت وحلها، وكذلك قدرتو  - ت
 على إجراء التحستُ والتغيتَ في طرؽ أداء العمل بالشكل الذي يؤدي إلى زيادة فعالية الدنظمة .

 

 

 

                                                             

ودة الشاملة، تْث ميداني في جامعة بابل، كلية الإدارة والاقتصاد، بدوف تاريخ كامل خكتَ الوىليفي، التمكتُ الإداري وتأثتَه في تطبيق إدارة الج1
 .110نشر، ص

، 11لد:معمر عقيل عبيد، دور إدارة الدعرفة في ت٘كتُ العاملتُ في الدؤسسات العامة: دراسة في جامعة واسط، لرلة واسط للعلوـ الإنسانية، المج2
 .211 210ص ، ص 2015العراؽ،  ،، جامعة واسط29العدد:
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 دارم:ثانيا: خصائص التمكين الإ

ىناؾ من وصف التمكتُ على أنو حالة ذىنية لدرجة أف العامل الذي يعيش ىتو الحالة الذىنية لؽتلك 
 :1ومن أىم ىتو الخصائص ،بعض الخصائص التي لؽكن أف نطلق عليها خصائص الحالة الذىنية للتمكتُ 

 الشعور بالسيطرة والتحكم في أدائو للعمل بشكل كبتَ. -

ظهار العمل الكامل، أي الأعماؿ والأخياء التي تدور في ذلك العمل الذي يقوـ بو الوعي والإحساس بإ -
 الدوظف.

 الدسؤولية عن نتائج أعماؿ الدوظف. -

 الدشاركة في تٖمل الدسؤولية فيما يتعلق بأداء الدؤسسة التي يعمل بها. -

 .   2لغعل الأفراد أقل اعتمادا على الإدارة في أداء أعمالذم -

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

 .70ص ،مرجع سابق ،عبد الله حكمت النقار و آخروف1

قدمة لنيل أمينة سليم سالم الردادي، التمكتُ الإداري لتدعيم القدرة على اتٗاذ القرارات لدى الدشرفتُ التًبويتُ لددينة مكة الدكرمة،  رسالة م2
 .15، ص2012ى، الدملكة العربية السعودية، خهادة الداجستتَ تٗصص: الإدارة التًبوية والتخطيط، جامعة أـ القر 
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 لمبحث الثاني: عموميات حوؿ التمكين الإدارما

نتطرؽ في ىذا الدبحث ونغوص بشكل أكبر في التمكتُ الإداري من خلبؿ خرح أساليبو وأىم 
 الخطوات الواجب اتباعها لتطبيقو بالإضافة إلى أبعاده وفي الأختَ نستعرض مداخلو ومستوياتو.

 المطلب الأكؿ: أساليب كخطوات التمكين الإدارم

 : أساليب التمكين الإدارم:أكلا

 تتمثل أساليب التمكتُ الإداري فيما يلي:

 أسلوب القيادة: -2

يقوـ ىذا الأسلوب على دور القائد أو الددير في ت٘كتُ الدوظفتُ وىذا الأسلوب يشتَ إلى أف الدنظمة 
يرين نسبة عالية الدمكنة ىي تلك الدؤسسة التي تتضمن نطاؽ إخراؼ واسع، تٔعتٌ أف نسبة الدوظفتُ إلى الدد

بالقياس إلى ىذه النسبة في الدؤسسات التقليدية، وتتضمن منح صلبحيات أكبر للمستويات الإدارية الدنيا في 
 .1الدؤسسة، وىذا الأسلوب يركز بشكل خاص على تفويض الصلبحيات أو السلطات من أعلى إلى أسفل

 أسلوب تمكين الأفراد: -0

سمى "ت٘كتُ الذات"، ويبرز التمكتُ ىنا عندما تبدأ العوامل يتمحور ىذا الأسلوب حوؿ الفرد تٔا ي
الإدراكية للفرد بالتوجو لضو قبوؿ الدسؤولية والاستقلبلية في اتٗاذ القرار، حيث أف الدوظفتُ الدتمكنتُ لؽتلكوف 

لى مستويات أكبر من السيطرة والتحكم في متطلبات الوظيفة وقدرة أكبر على انتشار الدعلومات والدوارد ع
 .3، والتمكتُ ىنا ينظر لو على أنو تٕربة فردية في التحكم والسيطرة وتٖمل الدسؤولية2الدستويات الفردية

                                                             
 ، أطروحة -سوداني خركة-عوض الكرنً عبد الله مناوي لستَ، دور التمكتُ الإداري في تطوير الأداء الدؤسسي بالتطبيق على قطاع الاتصالات  1

، ص 2019، السوداف ،عماؿ، جامعة النيلتُإدارة الأعماؿ، كلية الدراسات العليا قسم إدارة الأ دكتوراهمقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة ال
52. 

رسالة مقدمة ضمن متطلبات  ،للجامعة الإسلبمية بغزة الاستًاتيجيةت٘كتُ العاملتُ و دوره في تٖقيق الأىداؼ  ،فاتن لزمود عبد الرحمن الدلفوح2
 .38ص،2016،فلسطتُ ،غزة،جامعة الأقصى  ،نيل خهادة الداجستتَ في القيادة و الإدارة

 .52ص،مرجع سبق ذكره ،الكرنً عبد الله مناوي لستَ عوض3
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 أسلوب تمكين الفريق: -5

إف التًكيز على التمكتُ الفردي قد يؤدي إلى تٕاىل عمل الفريق، لذلك رأى بعض الباحثتُ ألعية  
ي من فوائد تتجاوز العمل الفردي، وقد بدأت فكرة كبرى لتمكتُ المجموعة أو الفريق لدا للعمل الجماع

التمكتُ الجماعي مع مبادرات دوائر الجودة في السبعينات والثمانينات من القرف الداضي، والتمكتُ على ىذا 
الأساس يقوـ على بناء القوة وتطويرىا وزيادتها من خلبؿ التعاوف الجماعي والشراكة والعمل معا، حيث أف 

أسلوبا يستخدـ لتمكتُ العاملتُ ومسوغا لتطوير قدراتهم وتعزيز الأداء الدؤسسي، وأف ت٘كتُ  عمل الفريق يعد
الفريق ينسجم مع التغيتَات الذيكلية في الدنظمات، من حيث توسيع نطاؽ الإخراؼ والتحوؿ إلى الدنظمة 

را أكبر في تٖسن مستويات الأفقية بدلا من التنظيمات الذرمية، ىذا وأف منح التمكتُ للفريق يعطي للفريق دو 
الأداء، لأف الاعتمادية الدتبادلة بتُ أعضاء الفريق تؤدي إلى قيمة أكبر من استقلبلية الفرد، كما تتحقق القيمة 
الدضافة من تعاوف أعضاء الفريق معا عندما تتحقق خروط الدهارة والدعرفة لكل عضو من أعضاء الفريق فعندما 

ضيف خيئا جديدا إلى القرار الجماعي بدلا من الاعتماد على الرأي الفردي يقدـ كل منهم مسالعة نوعية ت
 .1الذي يعد عرضة للخطأ والقصور

 مرحلة إدارة الجودة الشاملة كالتمكين: -3

يرى دعاة الجودة الشاملة ضرورة تغيتَ العمليات والأنشطة التي تعمل على أساسها الدؤسسة ت٘اخيا مع 
سلوب إلى أفكار إدوارد دلؽينغ وآرائو حوؿ الجودة وإدارة الجودة الشاملة، ويقوـ ت٘كتُ الدوظفتُ، ويعود ىذا الأ

مبدأ مفهوـ إدارة الجودة على مبدأ أساسي وىو: عملية التحستُ الدستمر والتدرلغي في كل أبعاد الدنظمة 
اج إلى منح الدوظفتُ أو ولرالاتها، الطراط الجميع ومشاركتهم الفاعلة في عملية التطوير وتٖستُ الجودة، وىذا لػت

العاملتُ نوعا من الحرية في التصرؼ ونوعا من الاستقلبلية والدسالعة في اتٗاذ القرار، وفي تٖمل أعباء الدسؤولية 
وتٖقيق التقدـ للمنظمة، لأف الإدارة العليا لا لؽكنها إحداث ىذا التحستُ الشامل لكل لرالات الدنظمة 

في ىاتو الدسؤولية، ولابد من أف يتلقى الدوظفوف في برنامج إدارة الجودة  تٔفردىا فلببد من الطراط الجميع

                                                             
، الجزائر، 15، العدد:02مقاربة نظرية، لرلة دراسات علم اجتماع الدنظمات، المجلد:-الطاىر غزار، ت٘كتُ العاملتُ في الدنظمات الحديثة 1

 .39-38، ص ص:2020
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الشاملة درجة كبتَة من التشجيع والدعم، من أجل فعل كل ما يستطيعوف فعلو بهدؼ التحستُ والتطوير 
 .1والنهوض في الجودة على لستلف الصعد من أجل إرضاء الزبائن

 أسلوب الأبعاد المتعددة في التمكين: -3

ـ ىذا الأسلوب على الجمع بتُ الأساليب السابقة ويرفض اعتماد بعدا أحادي الجانب لتفستَ مبدأ يقو 
التمكتُ، فلكي تكوف عملية التمكتُ فاعلة وناجحة فلببد أف تقوـ على جوانب وأسس متعددة، وىتو 

والذيكلة الدناسبة والتفاعل  الأسس ىي: التعليم، والقيادة الناجحة، والدراقبة الفاعلة، والدعم والتشجيع الدستمر،
من ىنا فإف الجميع يعملوف خركاء ويأخذوف زماـ الدبادرة بشكل جماعي من خلبؿ  ،بتُ ىتو العناصر جميعا 

تفاعل الفريق الدنظم، ويعملوف أيضا على صنع القرارات الاستًاتيجية، وعلى ىذا الأساس فالتمكتُ ليس 
أخعر بالتمكتُ" فهذا مستحيل دوف مقومات ىيكلية وعوامل  خعورا خخصيا كأف يقوؿ أحدنا: "أنا اليوـ

تنظيمية ملبئمة، إضافة إلى ملبئمة العلبقات بتُ الدديرين والدرؤوستُ على أسس من الثقة والدعم والتواصل، 
وتزويد الآخرين بالدعلومات الضرورية وغتَ الضرورية لكي يشعر الفرد بشيء من الدسؤولية تٕاه نتائج الأداء 

رغوبة، فعوامل الثقة والدعرفة والدهارة والدعلوماتية والدعم والحوافز والقوة، من الأسس الذامة في تكوين فريق الد
 .2وأفراد متمكنتُ من زماـ الأمور في العمل وفي الدؤسسة بشكل عاـ 

 ثانيا: خطوات التمكين الإدارم:

لأمر البسيط الذي يتم في وقت لغب على الدنظمات التي تفكر في انتهاج التمكتُ أف ذلك ليس با
قصتَ ودفعة واحدة، وأف تفهم بأف ذلك لػتاج ويتطلب منها أف تفهم أف عملية التمكتُ تتم عبر لرموعة من 

 :3الخطوات تتمثل في

                                                             
 .34 33، ص ص2006لتنمية الإدارية، مصر، لػتِ سليم ملحم، التمكتُ كمفهوـ إداري معاصر، الدنظمة الإدارية ل 1

ي تٔحافظات إبراىيم رفيق اليازجي، التمكتُ الإداري وعلبقتو بالدافعية للئلصاز لدى رؤساء الأقساـ ومدراء الدوائر التابعة لدؤسسات التعليم العا 2
 .31، ص2005،طتُغزة، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في القيادة و الإدارة، غزة، فلس

، رسالة -دراسة تطبيقية على فروع مصرؼ الصحاري بالدنطقة الغربية-عبد الكرنً لزمود ضوء دعفوس، أثر ت٘كتُ العاملتُ في الولاء التنظيمي 3
 .62 61، ص ص 2020ليبيا،  ،اجستتَ في الإدارة، جامعة الزاويةخهادة الد مقدمة ضمن متطلبات نيل
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تٖديد أسباب الحاجة للتغيتَ: إف أولى الخطوات ىي أف يقرر الددير لداذا يريد أف يتبتٌ برنامج التمكتُ،  -1
مة العملبء؟ أـ لرفع مستوى الجودة؟ أـ زيادة الإنتاجية؟ أـ لتنمية قدرات ومهارات ىل ىو لتحستُ خد

 الدرؤوستُ؟

التغيتَ في سلوكيات الددير: قبل تنفيذ برنامج التمكتُ ىناؾ حاجة ماسة للحصوؿ على التزاـ ودعم  -2
لضو تنفيذ  الدديرين في التخلي أو التنازؿ عن بعض السلطات للمرؤوستُ وىذا سيشكل خطوة جوىرية

 التمكتُ.

تٖديد القرارات التي يتشارؾ فيها الدرؤوسوف: يفضل أف تٖدد الإدارة طبيعة القرارات التي لؽكن أف يشارؾ  -3
فيها الدرؤوسوف بشكل تدرلغي، كما أنو لغب تقييم نوعية القرارات التي تتم بشكل يومي حتى يتمكن 

 لؽكن أف يشاركوا فيها.الددراء والدرؤوسوف من تٖديد نوعية القرارات التي 

تكوين فرؽ العمل: لغب على الدنظمة إعادة تصميم العمل حتى تبرز فرؽ العمل بشكل طبيعي، إذ أف  -4
فرؽ العمل جزء أساسي من عملية ت٘كتُ العاملتُ الذين يعملوف بشكل جماعي تكوف قراراتهم وأفكارىم 

 أفضل من الفرد الذي يعمل منفردا.

لكي يتمكن الدرؤوسوف من اتٗاذ قرارات أفضل للمنظمة، فإنهم لػتاجوف إلى الدشاركة في الدعلومات:  -5
معلومات عن وظائفهم والدنظمة ككل تٕعلهم يسهموف في تفهم كيفية القياـ بوظائفهم، والدشاركة في 

 فرؽ العمل، لشا يؤدي في النهاية إلى لصاح الدنظمة.

ى اختيار الأفراد الذين لؽتلكوف القدرات والدهارات التي اختيار الأفراد الدناسبتُ: لابد للئدارة أف تعمل عل -6
تؤىلهم للعمل مع الآخرين بشكل جماعي، وىذا يتطلب توفتَ معايتَ واضحة ولزددة لكيفية اختيار 

 الأفراد الدتقدمتُ للعمل.

توفتَ التدريب: إف التدريب ىو أحد الدكونات الأساسية لتمكتُ العاملتُ حيث لغب على الدنظمة أف  -7
توفر برامج تدريبية حوؿ العديد من القضايا الدتعلقة بالتمكتُ مثل حل الدشكلبت، والاتصاؿ، وإدارة 

 الصراع، والعمل مع فريق العمل، وذلك لرفع الدستوى الدهاري والفتٍ للعاملتُ.
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الاتصاؿ لتوضيح التوقعات وأىداؼ التمكتُ: لغب أف يتم خرح وتوضيح الدقصود بالتمكتُ للعاملتُ  -8
ما يتعلق بواجبات ومتطلبات وظائفهم، واستخداـ خطة عمل الإدارة كوسيلة لتوصيل توقعات الإدارة في

للعاملتُ، حيث لػدد الددراء للمرؤوستُ الأىداؼ التي لغب تٖقيقها كل فتًة، وتلك الأىداؼ لؽكن أف 
 تتعلق بأداء العمل أو التعلم والتطوير.

ب لجهود التمكتُ النجاح لغب أف يتم ربط الدكافآت وضع برنامج للمكافآت والتقدير: لكي يكت -9
 والتقدير التي لػصل عليها العاملوف وذلك عن طريق تصميم نظاـ للمكافآت يتلبءـ مع اتٕاىاتها.

عدـ استعجاؿ النتائج: لغب على الإدارة عدـ استعجاؿ الحصوؿ على نتائج سريعة، فالتمكتُ عملية  -10
 اؼ في الدنظمة.خاملة تأخذ وقتا وتتضمن جميع الأطر 

 المطلب الثاني: أبعاد التمكين الإدارم

 الأبعاد ىي الأسس والعناصر الأساسية التي يقوـ ويبتٌ عليها التمكتُ وىي كالآتي :

 :1تفويض السلطة -2

يعرؼ على أنو عملية السماح الاختياري بنقل جزء من السلطة من الرئيس إلى الدرؤوس، وعندما يتقبل 
إنو يلتزـ بأداء الواجبات التي يكلفو بها رئيسو ولؽارس الصلبحيات اللبزمة لأدائها ىذا الأختَ التفويض ف

و يعبر تفويض السلطة عن الدهاـ و الواجبات التي يعهد بها  ،ويصيح مسؤولا أماـ رئيسو عما قاـ بو من أعماؿ
ض أف يأخذىا فو الد الشخصوتتأثر ىاتو العملية بالعديد من الاعتبارات التي لابد على  ،القائد لبعض مرؤوسيو

 بعتُ الاعتبار وىي:

 .وس فهم وقبل السلطة الدفوضة إليوعلى الرئيس التأكد من أف الدرؤ  -

 .التصرؼ ضمن ىاتو الحدود للمرؤوس على الرئيس تٖديد الواجبات الدفوضة ومعايتَ الأداء، وترؾ حرية -

 ضرورة إخراؼ الرئيس على الدرؤوس والاستماع لدلبحظاتو. -

 

                                                             
 .30 29ص ص  ،الدلفوح، مرجع سبق ذكرهفاتن لزمود عبد الرحمن 1
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 :التدريب -0

ىو عبارة عن عملية منظمة و مستمرة لتنمية لرالات و اتٕاىات الفرد أو المجموعة لتحستُ الأداء و 
و خلق الفرص الدناسبة للتغيتَ في السلوؾ من خلبؿ توسيع معرفتهم و  ،إكسابهم الخبرة و الدهارة اللبزمة 

ساليب حديثة تتفق مع طموحهم صقل مهاراتهم و قدراتهم عن طريق التحفيز الدستمر على تعلم استخداـ أ
أي أنو نشاط ىادؼ  ،1الشخصي في ظل برنامج تٗططو الإدارة مراعية فيو حاجاتهم و حاجات الدؤسسة

يسعى لإكساب الدعارؼ و الدهارات و السلوكيات لمجموعة من الأفراد بغية رفع كفاءتهم الدهنية للحصوؿ على 
نات الأساسية لجهود ت٘كتُ العاملتُ وىو ما يستوجب ويعد التدريب أحد الدكو  ،2أقصى إنتاجية لشكنة

تضمتُ جهود الدنظمة وبرامج ومواد تدريبية مناسبة، وأنو لدن الضروري للمنظمات أف تدرب أعضاءىا وتعيد 
 .3تأىيلهم للوصوؿ إلى مستوى من الدهارات الدطلوبة لأداء عملهم

 :4وتبرز ألعية التدريب من خلبؿ ما يلي

إذ أف إكساب العاملتُ الدهارات و الدعارؼ اللبزمة لأداء وظائفهم يساعد في تنفيذ الدهاـ  زيادة الإنتاجية -
 الدوكلة إليهم بكفاءة و فعالية و يقلل من نسبة الذدر في الوقت و الدوارد

زيادة الدرونة الإدارية و ىي قدرة الدؤسسة على التكيف مع متغتَات الأعماؿ و الوظائف من خلبؿ   -
 اد لشغل وظائف جديدة.تدريب الأفر 

 تٗفيض تكاليف العمل الناتٕة عن أخطاء العاملتُ. -

 يساعد الأفراد في تٖستُ فهمهم للمؤسسة و إتباعهم لدورىم فيها. -

                                                             
لرلة  ،-دراسة حالة وزارة البيئة و التهيئة العمرانية بالجزائر-التدريب و مدى مسالعتو في تٖستُ أداء الدؤسسة العمومية ،لامية بوغريس  ،زايد مراد 1

 .114ص  2019 ،02العدد : ،-دراسات اقتصادية-الحقوؽ و العلوـ الإنسانية
لرلة -دراسة ميدانية تٔؤسسة النسيج بولاية بسكرة -دور التدريب في تٖستُ العملية الإنتاجية في الدؤسسة الجزائرية ،امية عزيزس ،صباح حيمر2

 .130ص  ،2021 ،02العدد : ،04المجلد :،آفاؽ للبحوث و الدراسات 
 .03ص ،مرجع سبق ذكره ،فاتن لزمود عبد الرحمن الدلفوح 3
دراسة حالة مديرية الخدمات الجامعية لعتُ -دور التدريب و نظاـ تقييم الأداء في تٖستُ أداء العاملتُ في الدؤسسة ،مولود حواس ،عيسى حمادوش4

 .561ص ،2021 ،الجزائر،04العدد: ،12المجلد:  ،لرلة الاقتصاد الجديد ،الدفلى
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 الاتصاؿ الفعاؿ:  -5

فيجب أف  ،يعرؼ الاتصاؿ على أنو إرساؿ و استقباؿ الدعلومات التي تتعلق بنشاطات أعضاء الدنظمة
حيث يشمل الدعلومات بأخكالذا اللفظية و ،1لغري فيما يتعلق بنشاطو اليومي يكوف كل عضو على علم تٔا

بالإضافة إلى التقنيات و  ،غتَ اللفظية كحركات الجسم و ملبمح الوجو و الفضاء الذي يتواجد بو العماؿ
 للؤفراد، كما ، إذ أف توفر الدعلومات يعزز من الالتزاـ الذاتي2الوسائل التي تنتقل بها الدعلومات داخل الدؤسسة

أف عملية الاتصاؿ في الدنظمات الناجحة عملية مكثفة ولا تتم بشكل موسمي أو دوري وإلظا تتم بشكل دائم، 
إذ أنو في تلك الدنظمات لا يوجد حواجز بتُ رئيس ومرؤوس ولا يوجد رسميات كثتَة في الخطاب بينهم ولا 

لذا لؽكن القوؿ أف  ،من الدرؤوس والدسؤوؿ  يوجد خوؼ من الدسؤوؿ لأف مصلحة الدنظمة ىم واحد لكل
الاتصاؿ الفعاؿ وتدفق الدعلومات في جميع الاتٕاىات يعتبر الدفتاح الرئيسي للتمكتُ الإداري، فسرعة الحصوؿ 

على الدعلومات وسرعة توفرىا في الوقت الدناسب تٖقق للعاملتُ القدرة على اتٗاذ القرار الدناسب وتزيد من 
 .3مهامهم بأكثر فعالية وكفاءة ت٘كينهم في أداء

 التحفيز: -3

ىو لرموعة العوامل التي تدفع العاملتُ أيا كاف موقعهم لضو بذؿ جهد أكبر للئقباؿ على تنفيذ مهامهم 
حيث تقوـ الإدارة بتهيئة تلك العوامل للعاملتُ لتحريك قدراتهم  ،تّدية و كفاءة لرفع مستواىم كما و نوعا 

كفاءة أدائهم لأعمالذم على لضو أكبر و أفضل و ذلك بالشكل الذي لػقق لذم   تٔا يزيد من ،الإنسانية 
فالتحفيز يعد قوة أو خعور داخلي لػرؾ سلوؾ الفرد لإخباع حاجات  ،4حاجاتهم و أىدافهم و رغباتهم

و ،5ورغبات معينة، حيث تعمل الدنظمة بوسائلها الدادية والدعنوية الدتاحة على إخباع تلك الحاجات والرغبات

                                                             
ص ، 2018 ،33العدد: ،في العلوـ الإنسانية و الاجتماعية لرلة الباحث،الاتصاؿ في الدؤسسة الجزائرية  ،مقراني الذاشمي ،مازف سليماف الحوش1

529. 
 .283ص  ، 2019 ،05لرلة الدفكر للدراسات القانونية و السياسية و العدد : ،قراءة نظرية في مفهوـ الاتصاؿ داخل الدؤسسة ،فضيلة سبع 2
 .31 ص ،مرجع سبق ذكره ،فاتن لزمود عبد الرحماف الدلفوح 3

 ،2018 ،53العدد: ،24المجلدؾ ،لرلة التواصل في العلوـ الإنسانية و الاجتماعية  ،التحفيز و علبقتو بأداء الكفاءات  نظاـ ،صالح خرواطي4
 .296ص

 .31ص،مرجع سبق ذكره  ،فاتن لزمود عبد الرحمن الدلفوح 5
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نظاـ الحوافز الجيد ىو الذي يسهم في جذب الأفراد و إلحاقهم بالتنظيم و إخباع حاجاتهم و يعزز من 
و من ىذا لصد أنو على عاتق  ،ويثتَ الدنافسة فيهم و بذؿ الجهد لتحستُ أدائهم  ،استمرارىم في العمل 

م من خلبؿ تٖقيق أىداؼ العامل في الدنظمات مسؤولية الاىتماـ بالإنساف و ت٘كينو من تٖقيق أىداؼ التنظي
 .1لشا يشعر العاملتُ بأف لصاح الدنظمة مرتبط تٔدى رضاىم و تأمتُ مطالبهم ،العمل و تأمتُ مصالحو 

 بناء فرؽ العمل: -3

تعبر  فرؽ العمل  عن لرموعة العماؿ ذوي الأدوار الوظيفية الدختلفة و الذين يشتًكوف في الالتزاـ لضو 
من أجل تٖقيق أىدافو من خلبؿ إتاحة الفرصة لكل عامل بالدشاركة في الصاز العمل و  عمل معتُ و يتعاونوف

حيث يتطلب التمكتُ خعور العاملتُ في وحداتهم بأنهم  ،2تٕربة ما لديو من قدرات و مهارات لتحقيق الذدؼ
كارىم يتم قادرين على العمل معا و بشكل جماعي في أداء العمل و حل الدشكلبت التي تواجههم و أف أف

و يعتمد تطوير فرؽ العمل في  ،احتًامها و تؤخذ على لزمل الجد و يتطلب ىذا مستوى عاليا من الثقة
الدنظمة على توفر قائد قوي قادر على تقدنً التوجيهات و التشجيع و الدعم لأعضاء الفريق للتغلب على أي 

عماؿ يتطلعوف غلى مستويات أعلى من و عندما يتم التمكتُ فإف ال ،3صعوبات قد تواجههم أثناء العمل
 .4الأىداؼ العامة للمنظمة لإلصازو لػاولوف توفتَ الدعلومات اللبزمة و بذلك تزداد الدافعية  ،الإلصاز

 

 

 

                                                             
دراسة ميدانية على أساتذة كلية الاقتصاد -اذ الجامعيواقع التمكتُ الإداري في الجامعة الجزائرية و أثره على الإنتاج الفكري للؤست ،خوقي قبطاف 1

 .308ص  ،2013  ،الجزائر ،08العدد: ،لرلة الاقتصاد الجديد  ،-تّامعة الددية
 .43ص  ،2018 ،06العدد :  ،المجلة الجزائرية للؤمن الإنساني  ،دور فرؽ العمل في ترقية أداء الدنظمة  ،أسماء زنينة  ،يوسف زادـ 2

لرلة القادسية  ،دراسة ميدانية على عينة  من موظفي كلية الإدارة و الاقتصاد–التمكتُ الإداري و علبقتو بإبداع العاملتُ  ،راضي جواد لزسن 3
 . 64ص ،2010 ،01العدد:  ،12المجلد :  ،للعلوـ الإدارية و الاقتصادية 

-تغيتَ التنظيمي من وجهة نظر إطارات مؤسسة أنابيب الداء الأبيضالتمكتُ و دورىا في تٖقيق ال استًاتيجية ،عتيقة حرايرية  ،راضية مشري 4
 .793ص ،2021 ،01العدد: ،08المجلد : ،لرلة العلوـ الإنسانية لجامعة أـ البواقي و الجزائر  ،تبسة
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 المطلب الثالث: مداخل كمستويات التمكين الإدارم 

 أكلا: مداخل التمكين الإدارم:

للتمكتُ إلى ظهور عدة اتٕاىات في دراسة التمكتُ، أدى تراكم الدعرفة الناتج عن دراسة أبعاد متعددة 
سمحت للباحثتُ الدعاصرين بتصنيفها. فقد ظهر خلبؿ العقدين الأختَين من القرف الداضي مدخلبف رئيسياف 
لدراسة التمكتُ، الأوؿ الددخل الذيكلي، والثاني مدخل التمكتُ النفسي، ومن ثم ظهر مدخل ثالث للتمكتُ 

 .1والذي يتناوؿ العلبقة بتُ التمكتُ الذيكلي وما ينتج عنو من ت٘كتُ نفسي للعاملتُ وىو مدخل العمليات 

 وفيما يلي نستعرض ىاتو الدداخل بشيء من التفصيل:

 المدخل الهيكلي:  -2

ويتم فيو نقل القوة وسلطة اتٗاذ إلى أسفل التسلسل التنظيمي مع منح العاملتُ القدرة في التأثتَ على 
، فالتمكتُ من وجهة نظر الددخل الذيكلي ىو مشاركة مصادر القوة مثل السلطة الرسمية 2ةالدخرجات التنظيمي

أو الدسؤولية عن موارد الدؤسسة، وتوزيع الدسؤولية خلبؿ سلبسل القيادة، ومشاركة العاملتُ بصناعة القرار لشا 
الدنظمة إلى الأماـ فعلى سبيل يوفر الوقت للئدارات العليا للتفكتَ الاستًاتيجي وبشكل مبدع حوؿ كيفية نقل 

الدثل تستطيع الدنظمة أف تغتَ لشارساتها لتسمح للعاملتُ باتٗاذ القرارات بأنفسهم لدعالجة الدشاكل الطارئة 
وبالتاي ينالوف رضا صاحب العمل والزبوف لتمكنهم من معالجة الدشكلة وتلبية الدطلوب بشكل سريع بدلا من 

 .3الدسؤولتُانتظار الدوافقة الرسمية من 

 المدخل النفسي: -0

يركز مدخل التمكتُ النفسي على الحالة النفسية للفرد وليس على البناء الاجتماعي، وعلى إحساس  
الفرد وخعوره بالسيطرة على عملو، وفي ىذا لؼتلف عن التمكتُ الذيكلي الذي يركز على توزيع القوة على 

فسي يركز على كيفية إدراؾ الدوظفتُ لعملهم، وىذا الددخل العاملتُ في جميع الدستويات، فمدخل التمكتُ الن

                                                             
 .197، ص2016دار وائل للنشر والتوزيع، عماف،  ،02أحمد اسماعيل الدعاني وآخروف، قضايا إدارية معاصرة، الطبعة  1

دراسة استطلبعية لآراء عينة من العاملتُ في الشركة  -عالية جواد لزمد علي، سيف الدين عماد أحمد، أثر ت٘كتُ العاملتُ في التطوير التنظيمي 2
 . 167، ص2016، 36، لرلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية الجامعة، العدد:-العامة للصناعات الصوفية في بغداد

 .198ني وآخروف، مرجع سبق ذكره، صاحمد إسماعيل الدعا 3
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يبرز التمكتُ كمعتقدات فردية لؽتلكها الأفراد لأدوارىم وعلبقاتهم تٔنظماتهم وىاتو الدعتقدات تبتٌ بناء على ما 
و يعايشو الفرد داخل بيئة العمل وفي علبقاتو مع لستلف الأدوار ضمن الذيكل التنظيمي الذي يتواجد بو عمل

، وينشأ التمكتُ النفسي من الأسفل إلى الأعلى من خلبؿ إدراكو من قبل العاملتُ حيث يرونو كشيء 1
 .2لزسوس من خلبؿ بعدىم النفسي

 :3ويستند إدراؾ التمكتُ إلى أربعة أبعاد أساسية

دية الخاصة، الدعتٌ : ويعتٍ إدراؾ الفرد لقيمتو والغرض منو، ويتم الحكم عليو حسب الأفكار والدعايتَ الفر  -
 حيث أف الأخخاص الدتمكنتُ لؽتلكوف حسا بألعية العمل ويشعروف أف عملهم مهم بالنسبة لذم.

التأثتَ : لؽثل ىذا البعد مدى اعتقاد الفرد على أنو لؽكنو التأثتَ في نتائج العمل الاستًاتيجية، الإدارية أو  -
 التشغيلية في الدنظمة .

فوف بالحرية في القياـ بعملهم، وفرصتهم لاختيار الدهاـ وتنفيذىا بالطرؽ الاستقلبلية  : وتعتٍ إحساس الدوظ -
حيث أف  ،التي يرونها مناسبة لشا سيؤدي إلى مزيد من الدرونة و الإبداع و الدبادرة و الدرونة و التنظيم الذاتي 

كم في تصرفاتهم و الأفراد الدمكنتُ لديهم الشعور بالحرية في كيفية اختيار أداء عملهم و الدزيد من التح
 حرية اختيار كيف و أين يسالعوف.

: يقصد بها الدرجة التي يستطيع بها العامل تنفيذ الدهاـ بإتقاف  و إلؽانو بامتلبكو القدرة والدهارات  الكفاءة -
 اللبزمة لتأدية الدهاـ الدوكلة إليو.

 

 

                                                             
، 15لد:متٌ خرموش، صابر تْري، تفعيل مدخل التمكتُ النفسي كاستًاتيجية في تعزيز السلوؾ الإلغابي في الدنظمة، لرلة العلوـ الاجتماعية، المج 1

 .76، ص2021، 02العدد:
، لرلة العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ -دراسة استطلبعية-لتنظيميةفتَوز زوروخي وآخروف، التمكتُ النفسي كمدخل لتعزيز سلوكيات الدواطنة ا 2

 .70، ص2020، 03، العدد:12التجارية، المجلد:
ة للموارد خيخي مليكة وآخروف، تأثتَ التمكتُ النفسي على الأداء الوظيفي للعاملتُ، دراسة حالة مديرية اتصالات الجزائر سعيدة، المجلة الجزائري 3

 .76، ص2020، 02، العدد:05لمجلد:البشرية، ا
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 المدخل العملياتي: -5

أي  ،1تمكتُ وما ينتج عنها من ت٘كتُ نفسي للعاملتُيعرؼ على أنو العلبقة بتُ الدستلزمات الذيكلية لل
أنو يدرس العلبقة بتُ الددخل الذيكلي والذي ت٘ثلو مستلزمات )القيادة، العمليات، فرؽ العمل، السياسات 

 .2والدمارسات( والددخل النفسي بأبعاده الدعرفة )الدعتٌ، الكفاءة، الاستقلبلية والتأثتَ( 

 ثانيا: مستويات التمكين:

ناؾ ثلبث مستويات للتمكتُ، تْيث تعكس ىاتو الدستويات درجة السلطة التي لؽارسها العاملوف من ى
 :3خلبؿ الدشاركة في صنع القرارات تْيث تتمثل ىاتو الدستويات في

 المستول الأدنى: -

في ىذا الدستوى يطلب من العاملتُ وبشكل فردي معلومات لزددة، أو آراء حوؿ جوانب القرارات 
 لا يقدـ العاملوف الحلوؿ، تْيث قد لا يعرؼ تفاصيل الدشكلة التي تستخدـ من أجلها الدعلومات. وىنا

 المستول المتوسط: -

في ىذا الدستوى يتم استشارة العاملتُ بشكل أوسع، سواء بشكل فردي أو جماعي، وفي ىذا الدستوى 
تهم، لكن القرار النهائي لا يندرج تقدـ لذم تفاصيل الدشكلة، عندىا يقدموف تشخيصهم للمشكلة وتوصيا

 ضمن نطاؽ سلطتهم.

 المستول الأعلى: -

يتسم ىذا الدستوى بامتلبؾ العاملتُ زماـ السيطرة الكاملة على عملية صنع القرار، وفي ىذا الدستوى 
ر لصدىم يعملوف على اكتشاؼ وتٖديد الدشكلبت وإلغاد الحلوؿ، اختيار البديل الأفضل ومراقبة نتائج القرا

الذي يتخذونو، ويدخل التمكتُ بوصفو استًاتيجية إدارية لحث الأفراد العاملتُ وتشجيعهم تٔا فيهم الددراء 
                                                             

امعة العربية أحمد إسماعيل الدعاني، أثر الأنشطة الداعمة للئبداع التنظيمي على تٖقيق التمكتُ النفسي للعاملتُ في الشركات الصناعية الأردنية، الج 1
 .36، ص2014، 01، العدد:34للئدارة، المجلد:

 .201أحمد الدعاني، مرجع سبق ذكره، ص 2
الكرنً عبد الله مناوي لستَ، "دور التمكتُ الإداري في تطوير الأداء الدؤسساتي بالتطبيق على قطاع الاتصالات خركة سوداني"، أطروحة عوض  3

 .39، ص2019دكتوراه في إدارة الأعماؿ، جامعة النيلتُ، 
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لغرض توفتَ مهاراتهم الخاصة وخبراتهم على لضو أفضل وذلك عن طريق منحهم الدزيد من القوة والحرية في 
 التصرؼ لأداء أعمالذم.

 :1مستويات للتمكتُ وىناؾ من الدختصتُ في المجاؿ من حدد خمس

يتخذ الددير القرارات ويعلم الفريق، ولكن في أغلب الأحياف يضع الدديروف القرارات ولا  المستول الأكؿ:-
 يكلفوف أنفسهم عناء إعلبـ الفريق.

في ىذا الدستوى يسأؿ الددير فريقو عن الاقتًاحات ويتخذ القرارات معتمدا على ىاتو  المستول الثاني:-
 ويعلم الفريق بها.الاقتًاحات 

: يتناقش الددير والفريق في الوضع بشكل مفصل، ويطلب الددير مداخلبت من الفريق وقد المستول الثالث-
 يأخذ أو لا يأخذ بها، ويعلم الفريق بذلك.

: في ىذا الدستوى، يستمر بناء العلبقات، وفي ىاتو النقطة توضع القرارات بشكل نهائي المستول الرابع-
 وني بتُ الددير والفريق.وبشكل تعا

والتي ذاتية -في ىذا الدستوى، وىو التمكتُ الدطلق، يكوف عندما ت٘نح فرؽ العمل  المستول الخامس:-
 سلطة توظيف وتنظيم أعضاء الفريق، ووضع معادلات الدكافآت. -الإدارة

 

 

 

 

 

 
                                                             

نية لعينة من كليات جامعة منتوري قسنطينة، رسالة ماجستتَ التمكتُ على تٖستُ جودة الخدمة التعليمية بالجامعة، دراسة ميداأثر  رزؽ الله حناف،1
 .52، ص2010في إدارة الأعماؿ، جامعة منتوري، قسنطينة، 
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 (: تسلسل مستويات التمكين الإدارم في المنظمات22-22الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: الاستشراؼ الاستًاتيجي ومستوى التمكتُ  عادؿ ىادي البغدادي، رافد حميد الحدراويالمصدر: 
 .175، ص2013، 1دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف، الطبعة ،10الطبعة  التنظيمي،

والدهارة نلبحظ من الشكل أف التمكتُ يندرج ضمن مستويات لستلفة تٗتلف من حيث درجة التمكتُ 
 الدطلوبة، حيث نلبحظ وجود علبقة طردية بينهما، إذ كلما زاد مستوى التمكتُ زادت الدهارة الدطلوبة.

 

 

 

 

المهارات 
 المطلوبة

مستوٌات 
 التمكٌن

 عالٌة

 منخفضة

 بسٌطة
 معقدة

لٌس لهم مشاركة فً 
 صنع القرار

ٌقدمون 
 معطٌات

 صنع القرار

المسؤولٌة عن 
 القرار

ٌشاركون فً 
 اتخاذ القرار

 تعلٌمات

 تقدٌم المقترحات

 مشاركة جماعٌة

فرق أداء المهمات 
 ٌفٌةالوظ

فرق عمل 
 ذاتٌة الإدارة
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 أساسيات التمكين الإدارمالمبحث الثالث: 

لضاوؿ في الدبحث التطرؽ إلى لستلف لظاذج التمكتُ التي تٖاوؿ الدنظمة من خلبلذا تٖليل مفهوـ 
الدعوقات التي تٖوؿ دوف تطبيقو و متطلباتو كنوع من الحلوؿ أو الركائز للحد من التمكتُ، بالإضافة إلى 

 و في الأختَ سنتطرؽ إلى علبقتو مع بعض الدفاىيم الإدارية. ،الدعوقات

 المطلب الأكؿ: نماذج التمكين الإدارم

تَه و تطبيقو أفرزت الدراسات الدتعددة التي تناولت موضوع التمكتُ عدة لظاذج تساعد في فهمو و تفس
 من قبل الدنظمة ، وفي ما يلي سوؼ نعرض بعض لظاذج التي جاءت مفسرة لو:

 Conger and Kanungo 1نموذج  : أكلا

 النظرية. الأدبيات في النفسي التمكتُ طرح بداية نقطة Conger and Kanungo الباحثتُ عمل يعتبر

 تعريف تم حيث التحفيز الفردي لظوذج الكاتباف وتبتٍ .الذاتية للفاعلية تٖفيزي كمفهوـ التمكتُ مفهوـ طرحا وقد

 خعور تعزز التي الظروؼ على التعرؼ خلبؿ من للعاملتُ، الذاتية بالفاعلية الشعور لتعزيز كعملية " التمكتُ

 مدتعت التي الرسمية والوسائل غتَ الرسمية، التنظيمية الدمارسات بواسطة عليها والتغلب إزالتها على والعمل الضعف،

 النظر أنو لؽكن حيث من والقوة، التمكتُ بتُ بالدماثلة قاما ما. ك"الفاعلية الذاتية عن معلومات تقدنً على

 : زاويتتُ للتمكتُ من

 القوة تفويض على ضمنا يدؿ فهو اتصاي کمركب. 

 ناهتب التعريف الذي في جليا ذلك ويظهر معتٌ، من أكثر على بساطة وبكل ضمنا يدؿ تٖفيزي فهو کمركب 

 الباحثاف.

 العملية مراحل  خمس Conger and Kanungo حدد أي مؤسسة، في التمكتُ مستوى ولتقرير 

 السلطة بانعداـ الدؤسسة في الدرؤوستُ إحساس وراء تقف التي الظروؼ يتم تٖديد الأولى ففي الدرحلة ،التمكتُ 

 ىذه استخداـ يهدؼ ولا الثانية، لدرحلةا في الدديرين قبل من التمكتُ استًاتيجيات استخداـ إلى يؤدي وىذا

                                                             
لطيفة برني، أثر ت٘كتُ العاملتُ في تٖستُ الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائرية، دراسة مقارنة بتُ الدستشفيات العمومية والعيادات   1

لاية بسكرة، أطروحة  مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الدكتوراه في العلوـ الاقتصادية، جامعة لزمد خصتَ، بسكرة، الخاصة  لو  الاستشفائية
 .52 51، ص ص 2015الجزائر، 
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 يهدؼ وإلظا فحسب، بانعداـ السلطة الإحساس وراء تقف التي الخارجية الظروؼ من التخلص إلى الاستًاتيجيات

 الدعلومات ىذه مثل لتلقي وكمحصلة الثالثة، الدرحلة في الذاتية الفاعلية عن للمرؤوستُ توفتَ الدعلومات إلى أيضا

 السلوكية التأثتَات على فتشتمل الخامسة الدرحلة في أما  ، الرابعة الدرحلة في بالتمكتُ سيشعروف الدرؤوستُ فإف

 في يشتًكوف إذ ،الدهاـ مع في التعامل الدرؤوستُ في سلوؾ والدثابرة الدبادرة روح على التمكتُ ويؤثر ،للتمكتُ 
 يعتقدوف حالات مع التعامل على قادروف أنهمب أنفسهم على لػكموف عندما الثقة من بدرجة ويتصرفوف الفعاليات

مواصلتهم  تٔدى سيذكر الأفراد الذي الجهد مقدار تٖدد بالفاعلية الدرتبطة فالتوقعات ،بأنها تهديدية ذلك خلبؿ
 خلبلذا من التي العملية "التمكتُ الكاتباف يرى ىذا وبناء على .السلبية والتجارب الدعوقات مواجهة للمثابرة في

 على العمل أو الذاتية بفاعليتو الفرد اعتقاد لتقوية السعي يعتٍ فالتمكتُ ."فاعليتو الذاتية تتحسن أف لفرديعتقد ا

 .للقوة بفقداف الفرد اعتقاد إضعاؼ

 Thomas and Velthouse نموذج  : ثانيا
 ببناء فقاما Conger and Kanungo ألصزه الذي العمل بإكماؿ Thomas and Velthouse قاـ

 التي للفرد، العامة الظروؼ تتضمن" والتي الداخلية الدهاـ تٖفيز في التمكتُ كزيادة وعرفا الإدراكي التمكتُ لظوذج

 من يبدأ أف لغب التمكتُ أف إلى وأخارا ."والتحفيز الرضا تنتج بدورىا بها التي يقوـ التي للمهمة مباخرة بصفة تعود

 يشجع فهو الذات مفهوـ أما الخارجي، للعالم النظرة كيفية الدعتقدات نظاـ ويتضمن .الدعتقدات ونظاـ الذات

            .1الدنظمة في تطبق التي التمكتُ ومنهجيات أىداؼ مع ويربطها الذادفة السلوكيات

 :2ىي لو أساسا ت٘ثل أنها خعرا حيث تمكتُلل نفسية أبعاد أربع الباحثاف وحدد

  التأثير-1 

العملياتية و الإجرائية في العمل و ىذا  ،الاستًاتيجيةمل على الدخرجات يعبر عن مدى قدرة تأثتَ العا
يعتٍ إدراؾ العامل أف لديو تأثتَ على نشاطات عملو و أنو يؤثر في سياسات و قرارات الدنظمة و يشتَ أيضا 

                                                             
 .52،نفس الدرجع السابق 1
لرلة  ،الحضري بولاية تبسةأثر التمكتُ النفسي على الاستغراؽ الوظيفي لدى العاملتُ في مؤسسة النقل الحضري و خبو ،خوقي جدي و آخروف  2

 .184ص ،2021 ،الجزائر،02العدد:  ،12المجلد: ،دراسات العدد الاقتصادي
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لدهنية على قوة خخصية الدوظفتُ في بيئة عملهم و مدى استخدامهم قدراتهم و مهاراتهم لدواجهة التحديات ا
 و التنظيمية.

  الكفاءة -0 

و تعتٍ إلؽاف العامل بقدرتو على أداء العامل تٔهارة و تتحقق الكفاءة لدى  ،وتسمى أيضا الفعالية الذاتية
 اعتمادا على خبرتو و مهارتو و معارفو. ،العامل عندما يدرؾ قدرتو على الصاز الدهاـ الدوكلة إليو بنجاح

  لمعنىا-5

العامل بأف العمل الذي يقوـ بو جدير بالاىتماـ و لو قيمة كما يتوافق مع  خعور بو مدى يقصد ىو 
  نظاـ القيم لديو ولا يتعارض مع معتقداتو.

  الاختيار-3

و تعتٍ خعور الفرد بالحرية في كيفية اختيار كيفية أداء عملو و انتقاء الأساليب الدناسبة للقياـ بو و 
 ل لصياغة قراراتو. الدفاضلة بتُ البدائ

 بتقييمات عليو اصطلحا لشا انطلقت إدراكي، للتمكتُ كنموذج ، Thomas and Velthouse رؤية إف

 كما التقييمات ىذه وتنطوي .الرضا وتٖقيق الذاتية الدوافع من قربها يفتًض والتي ،(الدهمة )الأحكاـ الشخصية

ما  ىذا .أدائو لعملو في تؤثر والتأثتَ التي والكفاءة، ،والدعتٌ يار،الاخت من العامل لؽلكها التي الدرجة على آنفا ذكرنا
 فهي التوقع، ديناميكيات أو التعزيزات من ناحية سواء السلوؾ على الباحثتُ نظر وجهة وفق حتمي بشكل يؤثر

 حوؿ لخبرةا لاكتساب مصدرا الدستقبل، في لذم تشكل كما .عملهم جهود لتعزيز العاملتُ في إلغابية مشاعرا تٗلق

 .1عدمها من ت٘كينهم درجة تٖديد من العاملوف يتمكن وىنا الفعلية، تلقي الدكافآت

 

 

                                                             
 .54ص ،مرجع سبق ذكره  ،لطيفة برني 1
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  Beyerlien and Harris1نموذج   :ثالثا

لقد حدد ىذا النموذج ثلبث مكونات لابد من توفرىا حتى تتحقق عملية التمكتُ و تتمثل ىتو      
 و عرفت العناصر الدذكورة كالآتي :  ،درة الدكونات الثلبثة في السلطة و الدساءلة و الق

 القدرة : ىي امتلبؾ الدعلومات و الدهارات و الدعرفة الضرورية لاتٗاذ القرار لفعل و الصاز الدهمات.- 

 الدساءلة : ىي تٖمل أفراج و جماعات العمل الدسؤولية لإلصاز الدهمات الواجبة.-

 دارة و إلصاز الدهمات و صنع القرارات.السلطة : ىي إعطاء التابعتُ القوة و الحرية لإ-

  2لدراسة موسى توفيق المدىوف كفقا العاملين تمكين نموذج: رابع 

 افتًاضتُ: على طرحو في ركز إذ الخاصة، الدؤسسات في العاملتُ لتمكتُ عمليا لظوذجا الددىوف قدـ

 .؛التمكتُ أدوات من مهمة أداة يعد فعلية وسلطة واضحة مسؤوليات العامل إعطاء إف-

 خدمة لراؿ في فعاليتو على زيادة يساعد الثقة ىذه عن بقدرات الدوظف والتعبتَ لو والإلؽاف الإدارة ثقة إف -

 الدشاركة، الاندماج، ،التمكتُ) ألظاط إدارية أربعة إلى الددىوف توصل الافتًاضتُ ىذين على وبناء .العميل

 (.الأوتوقراطية

 العاملوف يشعر حيث .بقدراتهم ويؤمن فيهم وأف يثق عاملتُلل السلطة يفوض أف للمستَ لؽكن التمكتُ:-

 .الأطراؼ لجميع الدشتًؾ الربح لػقق ما وىذا فعلية، وسلطة حقيقي صوت لو يكوف كما للعمل الحقيقي بالانتماء

 لكن .ذلك في حقيقية منفعة ىناؾ أف يشعر عندما للعامل السلطة بتفويض الحالة ىذه في الددير يقوـ: الاندماج-

 .لحلها الدناسب القرار واتٗاذ الدشكلبت مع التعامل على وحده للعمل بقدراتو مطلق وإلؽاف ثقة لديو ليس

 وتٖستُ الدشكلبت معالجة على قدراتهم في يؤمن ويثق ولكنو السلطة، للعاملتُ الدستَ يفوض لا وىنا :الدشاركة-

 .إليهم ويستمع  همأرائ  بإبداء يطالبهم كما الخدمة، عمليات

                                                             
رسالة مقدمة ضمن  ،التمكتُ و علبقتو بالإبداع لدى مديري مدارس وكالة الغوث الدولية في لزافظات غزة ،يوسف إسماعيل سليماف الزاملي 1

 .31ص،2013،فلسطتُ،غزة،الجامعة الإسلبمية ،كلية التًبية  ،ات الحصوؿ على درجة ماجستتَ في أصوؿ التًبيةمتطلب

 .55 54ص ص  ،مرجع سبق ذكره ،لطيفة برني 2



 الإطار النظري لمفهوم التمكٌن الإداري                الفصل الأول                        

 

28 
 

 إلا العاملتُ على وما لدى الدستَ وحده القرار فسلطة اتٗاذ للثقة، ولا وجود للسلطة لا (:لأوتوقراطية )التسلطا-

 .التنفيذ

  Dennis C. Kinlaw 1لػػػػ التمكين عملية إدارة نموذج  خامسا:

 علتتفا التي الخطوات لرموعة من من التمكتُ يتكوف عملية لإدارة لظوذجا Dennis C. Kinlaw قدـ

 رئيسية ست خطوات ىناؾ لذذا النموذج ووفقا التمكتُ، لعملية الدستمر التطوير إلى البعض لتؤدي بعضها مع

 :التاي النحو على إتباعها لغب

  الدؤسسة؛ في عامل لكل التمكتُ ومعتٌ مفهوـ وتوصيل تعريف -

 للعامل؛ الدنظم العاـ الإطار تكوف التي والاستًاتيجيات الأىداؼ وضع -

 الدؤسسة؛ أىداؼ مع تنسجم بطرؽ ومهامهم الجديدة أدوارىم لأداء العاملتُتدريب  -

 ويضمن البتَوقراطية، من والحد الإدارة، في الدرونة لػقق الذي الوجو على التنظيمي الذيكل بتعديل القياـ -

  التصرؼ؛ وحرية الذاتية الاستقلبلية

  دعم وغتَىا بغرض والتدريب، والتسويق والحوافز والرواتب التخطيط ناحية من الدؤسسة أنظمة تعديل -

 العاملتُ؛ ت٘كتُ

 .للعملية الدؤسسة أفراد وإدراؾ ومعرفة الجارية التحسينات بقياس وذلك التمكتُ عملية وتٖستُ تقييم -

 ويزودىم التمكتُ لعملية الرئيسية الخطوات على والعاملوف الدستَوف يتعرؼ النموذج ىذا خلبؿ ومن

 تطويرىا لغب عملية باعتباره للتمكتُ تنظيمية بنظرة الأخذ على الدستَين يساعد كما .قشتهالدنا مشتًكة تٔعلومات

 .وتقويتها التمكتُ عملية وتطوير لإدارة لػتاجونها التي والدهارات بالدعارؼ وعيهم من يزيد كما باستمرار، وتٖسينها
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  1Tom Peters ا : نموذجسادس 

 فرؽ واستخداـ خيء، كل في العاملتُ إخراؾ :لعا رئيسيتُ نعنصري على Tom Peters لظوذج يقوـ

 :التالية العوامل تتوفر أف لغب الفريق، فعالية وزيادة الدشاركة من تنمية الدؤسسة تتمكن الإدارة. وحتى ذاتية العمل

 العاملتُ؛ الاستماع إلى حسن -

  بهم؛ والاحتفاء العاملتُ جهود تقدير -

  لتُ؛العام استقطاب بعملية الاىتماـ -

  التدريب؛ وإعادة بالتدريب الاىتماـ -

 .المحفزة الأجور نظم توفتَ -

 مسالعة وضرورة لألعية ومدركة التمكتُ، عملية تطبيق في راغبة الإدارة تكوف أف النموذج ىذا يفتًض كما

 الأفراد عوتشجي الجديدة، الأفكار ظهور على يساعد الذي الدناخ تهيئة عليها كما ،أرائهم و بأفكارىم العاملتُ

 لذم والسماح أفكارىم لشرح وإعطائهم الوقت للعاملتُ، للبستماع الإدارة وتهيئة الفشل، من الخوؼ عدـ على

 ت٘كتُ ينجح أف أجل ومن .معها وتضاربت آراؤىم اختلفت حتى وإف الرأي والتعبتَ حرية معقولة من بدرجة

 : من التخلص لغب Peters بالنسبة لػػػػ العاملتُ

 والدعقدة. الجامدة التنظيمية الذياكل -

  .الدهنية والشروط البتَوقراطية القواعد -

 .الوسطى الإدارة دور وضوح عدـ -

 

 

 

                                                             
 .56ص  ،نفس الدرجع السابق 1



 الإطار النظري لمفهوم التمكٌن الإداري                الفصل الأول                        

 

30 
 

  1نموذج عالية عارؼ : اسابع

 :مراحل ثلبث على ويطبق الدصرية، العامة الدنظمات في للتمكتُ مقتًحا لظوذجا عارؼ عالية أعدت

 الإعداد مرحلة :الأكلى المرحلة

 :على العمل خلبؿ من للتمكتُ الدلبئمة البيئة لتهيئة والعاملتُ والدؤسسة الإدارة اعلتف مرحلة ىي 

 ُالخدمة. على الحصوؿ أساليب تٖست 

 الدوارد. استخداـ في والكفاءة الدرونة من لدزيدا 

 السلوؾ.  لذذا الددعمة اللوائح من التخلص وكذا والسيطرة بالأمر الإدارة لظط من التخلص 

 الخدمة. توصيل في للتقنية مثلالأ لاستخداـا 

 الاختصاصات. لراؿ في التداخل من التقليل 

 التنفيذ مرحلة :الثانية المرحلة 

 أعلى أداء لدستوى وفقا دوري بشكل الدتكررة الخطوات من لرموعة لػتوي الذي الحلزوني الشكل تأخذ 

 الخطوات على حلقة كل وتشتمل .علوماتالد في الدشاركة لاستمرار نتيجة العاملتُ لأداء الدتوقع التطور يعكس

 :التالية

 ًالراىن الوضع تقون. 

 .الدشاركة الدعلوماتية 

 والعاملتُ. للئدارة واضحة أىداؼ صياغة في الدشاركة 

 والدهاري الإداري التدريب. 

 الأىداؼ وأىدافها تبعا لاختلبؼ أعضاؤىا لؼتلف ذاتية عمل فرؽ تكوين. 

 اء.الأد لدستوى الدسؤولية الجماعية  
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 ًوالإبداع. الالصاز ومكافأة تقون 

  مرحلة المساندة :المرحلة الثالثة 

 أثناء تظهر التي والعقبات للمشكلبت الدستمر التدقيق خلبؿ من الدستمر من لزاولات التطوير تتكوف

 .بأوؿ أولا علبجها لكي يتم العمل

 التمكين الإدارم. ك متطلبات المطلب الثاني: معوقات

التي تسعى لتبتٍ التمكتُ الإداري أف تفهم أف ذلك ليس بالأمر السهل حيث ستعتًضها على الدنظمات 
 لرموعة من الدعوقات التي تٖوؿ دوف تطبيقو و لتفادي ذلك و

 أكلا : معوقات التمكين الإدارم.    

 :1توجد العديد من التي تٖد من عملية التمكتُ الإداري، ولؽكن تصنيفها كما يلي

 معوقات شخصية:  -2

ىي الدعوقات الدتعلقة بالقائد ذاتو وتؤثر في خخصيتو تْيث تكوف معوقة لتطبيق التمكتُ الإداري، 
 وتتمثل فيما يلي:

 .ضعف الرغبة لدى الرئيس في التغيتَ، والتمسك تٔا ىو موجود -

 خوؼ الإدارة العليا من فقداف السيطرة؛ -

 .ناحية قدرتهم على إكماؿ مهاـ عملهمخوؼ الدرؤوستُ من تٖمل الدسؤولية وعدـ ثقتهم في أنفسهم من  -

 .ت٘سك الإدارة باللوائح والقوانتُ التنظيمية بدوف استخداـ الدرونة عند تطبيقها والتجديد فيها -

 .ضعف التعاوف لدى الدرؤوستُ -

 .ضعف الدافع لضو الابتكار والإبداع -

 .سيادة الأنانية لدى الدرؤوستُ وضعف رغبتهم في العمل الجماعي -
                                                             

؛ تْث مشتق من رسالة للحصوؿ على درجة الدكتوراه في التًبية، ىبة الله أحمد ألذم، معوقات التمكتُ ا 1 لإداري للقيادات الأكادلؽية تّامعة الفيوـ
 .337 334، ص ص 2019، 03، الجزء:12لرلة جامعة الفيوـ للعلوـ التًبوية والنفسية، العدد:
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 .تكاب الخطأ والدخاطرةالخوؼ من ار  -

 ضعف العلبقة الإنسانية بتُ الإدارة العليا والدنيا. -

 المعوقات التنظيمية: -0

ىي الدعوقات التي تتعلق بالدؤسسة وأسلوب عملها وكيفية أىدافها ومدى تهيئة الدناخ والثقافة الدلبئمة 
 للتمكتُ وتتمثل في:

 .التنظيم الذرمي داخل الدؤسسة وسيادة البتَوقراطية -

 .قلة وضوح الرؤية -

 .الوصف الوظيفي الجامد للمهاـ والوظائف والتداخل في الاختصاصات داخل العمل -

 .مركزية الإدارة والتعقيد وكثرة الإجراءات في اتٗاذ القرارات داخل الدؤسسة -

 .ضعف عملية الاتصاؿ داخل الدؤسسة ونقص الدعلومات وعدـ توافرىا بالسرعة الدطلوبة -

 .كتُ في السلطة من الدهارات وعدـ تدريبهم عليهاالعاؿ حاجات الدشار  -

 .غياب العدالة في الأجور والتحفيز والتقييم -

 .بيئة العمل غتَ السليمة الدتسمة بالانفرادية -

 .قلة البرامج التدريبية التي تشجع على لشارسة التمكتُ -

 ضعف نظم الحوافز والدكافآت. -

تُ الإداري، والتي قد ترجع إلى الشخص نفسو أو يتضح لشا سبق أف ىناؾ العديد من الدعوقات للتمك
للنظاـ الإداري، والتي تتطلب ضرورة إعادة النظر بها والعمل على إلغاد حلوؿ لذا لمحاولة توفتَ بيئة ومناخ داعم 

 لدفهوـ وفلسفة التمكتُ داخل الدؤسسات وتٖويلها من مؤسسات تقليدية إلى مؤسسات لشكنة.
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 الإدارم. ثانيا : متطلبات التمكين

لكي يتم التطبيق الناجح للتمكتُ في الدنظمات، لابد من توفر لرموعة من الدتطلبات الأساسية، قبل 
 :1أثناء وبعد عملية التمكتُ وىي

 الثقة الإدارية:  -2

أساس عملية التمكتُ ىو الثقة، أي ثقة الدديرين في مرؤوسيهم. وقد عرؼ بعض الباحثتُ الثقة الدتبادلة 
بأنها توقع خخص أو لرموعة من الأخخاص بأف معلومات أو تعهدات خخص آخر أو بتُ الأخخاص 

لرموعة من الأخخاص ىي معلومات أو تعهدات صادقة، ولؽكن الاعتماد عليها، فعندما يثق الدديروف في 
من  موظفيهم يعاملونهم معاملة تفضيلية، مثل إمدادىم تٔزيد من الدعلومات، وحرية التصرؼ، والاختيار فالثقة

 الددير تؤدي إلى ت٘كتُ سلطة الدوظف.

 الدعم الاجتماعي: -0

لكي يشعر الدوظفوف بالتمكتُ الفعلي فلببد أف يشعروا بالدعم والتأييد من رؤسائهم وزملبئهم، وىذا 
 من خأنو أف يزيد من ثقة الدوظف بالدنظمة، وتٔرور الوقت يزداد انتماؤه التنظيمي والتزامو.

 بلية:الأىداؼ كالرؤية المستق -5

لؽكن للمنظمة أف تٖقق درجة عالية من التمكتُ، إذا أدرؾ العاملوف بها أىداؼ ورؤية الإدارة العليا في 
التعامل مع الأزمات، والاتٕاه الاستًاتيجي للمنظمة، ويتًتب عن ذلك خعور الدوظفتُ بقدرتهم على التصرؼ 

ا، الأمر الذي من خأنو أف يسهم في معالجة ذاتيا، بدلا من انتظار الأوامر والتوجيهات من الإدارة العلي
 الأزمات قبل استفحالذا واستعصائها على الحل.

 

 

 

                                                             
مارس ،الجزائر  سكرة،جامعة ب ،لرلة علوـ الإنساف و المجتمع يث، وفاء العمري، عبد العاي دبلة، آلية التمكتُ الإداري في الفكر التنظيمي الحد 1

 .9 8: ص ، 2016
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 فرؽ العمل:  -3

يتطلب ت٘كتُ العاملتُ ثقافة تنظيمية تؤكد على ألعية العنصر البشري، وتشجع على ألعية تشكيل فرؽ 
بل الإدارة العليا، وأخذىا تّدية، العمل من خلبؿ الدشاركة في صنع القرارات، واحتًاـ أفكار فرؽ العمل من ق

وذلك لأف فرؽ العمل أكثر فعالية في معالجة الأزمات من الأفراد، لأنها تتمتع تٔوارد أكثر وتٔهارات متنوعة، 
وبسلطة أكبر في اتٗاذ القرارات، وتّانب ذلك لغب أف لؽنح الدديروف فريق العمل سلطة كافية لتنفيذ قراراتو، 

  يقتًحها.وتطبيق التحسينات التي

 الاتصاؿ الفعاؿ: -3

يعد الاتصاؿ الفعاؿ مع كل الدستويات الإدارية ىو الدفتاح الأساسي لتمكتُ العاملتُ، فالإدارة لا 
تستطيع حل أي مشكلة تٔفردىا، لأف الدعلومات الدتعلقة بالدشكلة ليست متوفرة لديها، وإلظا لدى الأخخاص 

لاء الأفراد في الحل، لأنو بدوف مشاركة الأفراد لن تٖل الدشكلة، الدنغمستُ في الدشكلة، ولذلك لغب إخراؾ ىؤ 
 ولن يكوف ىناؾ التزاـ، وبدوف التزاـ لن يتحقق التمكتُ.

 مكافأة الموظفين: -2

تعد الدكافأة من أىم متطلبات ت٘كتُ العاملتُ، لأنها تعطي رسالة للموظف بأف سلوكو وتصرفاتو وأداؤه 
 الدزيد من الجهد والتحستُ الدستمر للؤعماؿ.مقبوؿ، كما أنها تشجعو على بذؿ 

 :1أضافة إلى ما سبق ذكره، توجد متطلبات أخرى كما يلي

 كجود قيم مشتركة:-1

إذ لػتاج العاملوف والدديروف إلى الإحساس بوجود قيم ومعتقدات مشتًكة حوؿ الكيفية التي يتوجب من 
لسلوؾ وتقلل من أف يقدـ العاملوف على قرارات خلبلذا أداء الدهاـ، حيث أف تواجد مثل ىاتو القيم توجو ا

 تضر بالدنظمة أو أعضائها.

 

                                                             
، أطروحة  مقدمة ضمن متطلبات نيل الدكتوراه في -دراسة حالة جامعة لػتِ فارس بالددية-غزازي زينب، دور التمكتُ في بناء الدنظمات الدتعلمة 1

 .48 46، ص ص 2019،  الجزائر ،علوـ التسيتَ ، جامعة لػتِ فارس بالددية 
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 كجود فوائد يمكن اقتسامها:-7

إذ أف أحد ألصح الطرؽ التي لؽكن من خلبلذا جعل الرؤية والقيم الدشتًكة أمرا ملموسا ولرسدا ىو توفتَ 
يل التكاليف وتٖستُ الجودة، والتخلص فوائد مشتًكة، فعندما يتمكن العاملوف الذين يتمتعوف بالتمكتُ من تقل

 من الأعماؿ الإضافية وتطوير مهاراتهم فإف ذلك يعود بفوائد على الدنظمة، ومثل ىاتو الفوائد لؽكن تقاسمها.

 كجود ثقافة كلية للمنظمة مشجعة على الإقداـ:-1

لى أي لرازفة، عندما يعاقب العاملوف على أخطائهم الصغتَة فإنهم لن يكونوا قادرين على الإقداـ ع
 وبذلك على الدنظمة أف تنظر إلى الأخطاء على أنها تٕارب تستوجب الدزيد من التدريب.

 تدريب العاملين بشكل مناسب:-22

 فليس المجدي ت٘كتُ العاملتُ لضو القياـ تٔهاـ معينة دوف أف لػصلوا على التدريب الكافي.

ىم يفتقدوف الدعرفة التي ت٘كنهم من ذلك. كما أنو لا لؽكن أف تعطى للعاملتُ سلطة اتٗاذ القرار و 
خاصة مع اختلبؼ العمالة اليدوية في الدستويات التشغيلية والتي حل لزلها الأجهزة التقنية ما يتطلب التدريب 

 الدستمر للعاملتُ لتطوير تقنياتهم في التعامل مع تلك الأجهزة الدتطورة والدعقدة.

ا أرادت الدنظمة لصاح العملية التمكينية فيجب عليها توفتَ من خلبؿ ما سبق ذكره لؽكن القوؿ أنو إذ
لرموعة من الدتطلبات، فليس معتٌ التمكتُ منح الحرية للعاملتُ دوف إخراؼ الإدارة وتقييمها للقرارات 

 الدتخذة، بل يعتٍ في حقيقتو وجود اتصاؿ مباخر بتُ الدستويات الإدارية   

 ببعض المفاىيم الإدارية: رمالإدا المطلب الثالث : علاقة التمكين

ىناؾ العديد من الدفاىيم الإدارية الدتداخلة مع مفهوـ التمكتُ، وسنحاوؿ فيما يلي توضيح العلبقة التي 
 تربطها بالتمكتُ من خلبؿ عرض أوجو الاختلبؼ معو:

 التمكين كالتفويض: -2

لإدارة ، فالتفويض ىو يعرؼ التفويض على أنو إسناد الدهاـ للؤخخاص ولزاسبتهم عليها من جانب ا
وكثتَا ما يعتقد أف مفهوـ التفويض مرادؼ للتمكتُ، وىو في الواقع  ،صلبحيات ت٘نح لددة لزددة وىدؼ لزدد 
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لؼتلف عنو، لأف تفويض حالة مؤقتة تنتهي بانتهاء الدهمة التي تم التفويض فيها، ومن الدمكن أف يلغي الدوظف 
 .1ف الدسؤولية عن النتيجة النهائية مسؤولية الأفراد تفويضو أو لػجمو، ولؼتلف عن التمكتُ لأ

كما أف التمكتُ يشمل تفويض السلطة والدسؤولية حيث أف صاحب السلطة ىو الدوظف الدمكن 
 .2عكس التفويض الذي تبقى الدسؤولية فيو على عاتق من فوضو 

 و يوضح الجدوؿ التاي أىم الفروقات بتُ الدصطلحتُ الدذكورين 

 يوضح الجدوؿ التاي أىم الفروقات بتُ التفويض والتمكتُ(: 22-22م )الجدكؿ رق

 التمكتُ التفويض أساس الدقارنة

نقل جزء من الصلبحيات  الصلبحيات
 للمرؤوس

 إتاحة الفرصة للمرؤوس كي يقرر

النجاح ينسب للموظف والفشل  تظل مسؤولية من فوض الدسؤولية
 مسؤوليتو

ت لزددة تفويض السلطة في لرالا السلطة
 وبدرجة عمق لزددة

تتاح الصلبحيات للعاملتُ في 
 نطاؽ أوسع ومتفق عليو

 قيادة ذاتية يقاد الدوظف القيادة

تتاح الدعلومات على قدر جزئية  الدعلومات
 التفويض

تبادؿ كبتَ للمعلومات بتُ الرئيس 
 والدرؤوستُ

ى عن السبب إذا أخطأ يتحر  إذا أخطأ قد يسحب التفويض المحاسبة على الخطأ

                                                             

حسن مرواف عفانة، التمكتُ الإداري وعلبقتو بفاعلية فرؽ العمل في الدؤسسات الأىلية الدولية العاملة في قطاع غزة، رسالة مقدمة ضمن 1
 .22، ص2013 ،فلسطتُ غزة،-متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ ، جامعة الأزىر

 .16ه ، صحمزة كواديك ، مرجع سبق ذكر 2
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 ويعالج

يكوف مؤقتا، وقد يلغى أو يعدؿ  الزمن
 نطاقو

دائم حيث لؽثل قناعة واختيار 
 مستمر

 .23حسن مرواف عفافة، مرجع سبق ذكره، صالمصدر: 

 التمكين كالمشاركة: -0

اولة تعرؼ الدشاركة على أنها دعوة الرئيس لدرؤوسيو والالتقاء بهم لدناقشة مشاكلو الإدارية التي تواجهو ولز
الوصوؿ إلى أفضل الحلوؿ الدمكنة لذا، كما تشتَ إلى إسهاـ العاملتُ في عملية اتٗاذ القرار بأخكاؿ ودرجات 

 .1متفاوتة من الدسالعة بشكل يؤدي إلى نوع من الثقة الدتبادلة بتُ الإدارة والعاملتُ 

ية، وىاتو الدعلومات لا ومن الدعروؼ أف حل أي مشكلة من الدشكلبت الإدارية لػتاج إلى معلومات كاف
 .2تتوفر لدى الددير أو فرد واحد 

وبالتاي فعملية الدشاركة تعد ركن رئيسي لتمكتُ العاملتُ، فالأفراد بدوف معلومات لا لؽكن أف يتحملوا 
 .3الدسؤولية ولا أف يساعدوا في حل الأزمات التي تعتًض العمل

كتُ ولا ترتقي لتكوف مرادفا لو بالدعتٌ الكامل، وبعبارة أخرى الدشاركة تعتبر خطوة من خطوات التم
 .4وبصفة أخرى لؽكننا أف نطلق على الدشاركة بالتمكتُ الجزئي الذي يؤدي إلى الوصوؿ إلى التمكتُ الكلي 

 

                                                             

 .592، ص2017، 20بوقطف فوزية، مشاركة العاملتُ في اتٗاذ القرار، حوليات جامعة قالدة للعلوـ الاجتماعية  و الإنسانية، العدد:1

 ةبلفكرات رخيد، بن زعمة عبد القادر، دور الدشاركة في تفعيل عملية اتٗاذ القرار الإداري في الدؤسسة، لرلة الساورة للدراسات الإنساني2
 .178، ص2019، 03، العدد:04والاجتماعية، المجلد:

لرلة  ،التمكتُ كمحور للتنمية البشرية لدواجهة التحديات الدعاصرة للشباب في المجتمعات العربية ،لزمد عبد الفاتح زىري ،ىدى سيد لطيف3
 .308ص  ،2016 ،06العدد:  ،JFBEاقتصاديات الداؿ و الأعماؿ

 .33بق ذكره، صعيسات فطيمة الزىرة، مرجع س4
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 التمكين كالاثراء الوظيفي: -5

لية يعرؼ الإثراء الوظيفي على أنو تصميم الوظيفة تْيث تٖمل في ثناياىا عناصر الحرية، الاستقلب
والدسؤولية، حيث يتاح للموظف فرص أكثر وحرية أوسع في تٗطيط وتنظيم وأداء عملو واتٗاذ القرارات في 

، علبوة على حصولو على معلومات عن نتائج أعمالو واتصالو 1وظيفتو دوف الحاجة إلى الرقابة الدركزة عليو
ىو مقدمة أو داعم لفكرة التمكتُ، أي أف الدباخر يستخدـ نتائج وظيفتو، ومن ىذا نفهم أف الإثراء الوظيفي 

الإثراء الوظيفي ىو عملية لغب أف تسبق فكرة التمكتُ بل ىي عملية أساسية لتطبيق وإلصاح عملية ت٘كتُ 
 حيث يتطلب ىذا الأختَ إعادة تصميم العمل وإحداث تغيتَ فيو حتى يشعر العامل بالفعالية الذاتية ،2العاملتُ

 .3الأحداث والأفراد والظروؼ المحيطة بالعمل ولسرجاتو وقدرتو على التأثتَ في 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

البشائر  لسلوفي كنزة، ثابتي الحبيب، الاثراء الوظيفي كمدخل أساسي لدعم سياسة التمكتُ الإداري لدى مدراء الدؤسسات التًبوية الجزائرية، لرلة1
 .66، ص2018، 03، العدد:04الاقتصادية، المجلد:

لرلة الاقتصاد  -دراسة تطبيقية تٔديرية الري لولاية أـ البواقي-قيادة الإداريةزايد مراد، صراب نور الدين، مستويات التمكتُ وعلبقتها بألظاط ال 2
 .2013ديسمبر  31، 102، العدد:13والإحصاء التطبيقي، المجلد:

 .308ىدى سيد لطيف، مرجع سبق ذكره، ص 3
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 خلاصة الفصل الأكؿ:

من خلبؿ ما تم عرضو في الفصل الأوؿ لؽكننا القوؿ بأف التمكتُ الإداري يتمثل في إخراؾ العاملتُ في 
ء مهامهم وحل صنع القرارات والتأثتَ على الأداء الكلي للمنظمة من خلبؿ إعطائهم كل الصلبحيات في أدا

 الدشكلبت التي تواجههم بغية تٖقيق أىداؼ معينة.

فالدنظمات اليوـ أدركت أف التمكتُ الإداري ضرورة لابد منها ، لكن تطبيقو ليس بالسهولة الدتوقعة 
 لأنو عملية متداخلة ومتشابكة في أبعاده وتٖتاج وقت لظهور النتائج الدرجوة منو.

من الركائز والدقومات لتفادي معيقاتو: كالتدريب، تبادؿ الدعلومات بتُ  كما يستلزـ تطبيقو توفر لرموعة
الرئيس والدرؤوستُ، إضافة إلى الثقة الدتبادلة بتُ العماؿ والتحفيز من طرؼ الإدارة، وىذا ما لؼلق جو ملبئم 

 للعمل والتميز والإبداع والتحستُ الدستمر.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثانً

مدخل حول الإبداع 
 الإداري
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 تمهيد:

رة لتحقيق واستمرار الإدارة الناجحة، التي تٖرص على تٖقيق قفزات كمية ونوعية في يعتبر الإبداع ضرو 
لستلف لرالات العمل، حيث أصبح الإبداع من الدفاىيم الأساسية الدتداولة في عالم اليوـ نتيجة للتطورات 

التكيف مع الظروؼ التكنولوجية والعلمية التي انعكست على لرمل حياة الفرد والدنظمة وبنائها وقدرتها على 
البيئية الدتغتَة. ومع تزايد وتسارع معدلات الدنافسة بتُ الدنظمات ازدادت ألعية الإبداع وتنميتو كأحد الخيارات 

الدنتهجة، إذ أف العديد من الجهود التطويرية والدلتزمة بتنمية الإبداع ترى بأنو الكفيل بتحقيق الديزة  الاستًاتيجية
 .الأداءالتنافسية ورفع مستوى 

الإبداع ىو الكشف عما ىو موجود بالأصل والربط بتُ أمور موجودة في الواقع، فالإبداع ليس عملية 
اختًاع لشيء جديد بقدر ما ىو طريقة للتعامل مع الدعلومات والدوارد الدوجودة لإلغاد طرؽ جديدة في العمل، 

عض إذ يروف انها إضاعة الوقت والجهد في أو في حل الدشكلبت. وفكرة الابداع قد تكوف مفزعة بالنسبة للب
تٕارب ىم في غتٌ عنها، غتَ أف الكثتَ من العلماء وخبراء يؤكدوف أف الدؤسسات الناجحة ىي تلك التي لذا 
القدرة على التكيف بسرعة مع العوامل المحيطة الدتغتَة والقيم التي تٖمها وتٖكم مكاف العمل. وىذا التكيف 

معينة في تطبيق العلمية، وبذلك تواجو ىذه عوائق تٖوؿ دوف ت٘كتُ الدوظفتُ يتطلب مهارات واساليب 
الدبدعتُ من القياـ بأعمالذم تْرية وتقدنً ما لديهم من أفكار إبداعية جديدة تقود إلى إلصاز الأعماؿ بشكل 

 أفضل لشا ىو متبع لشا يساعد على حل الدشكلبت بشكل فعاؿ  وإلغابي .

 تقدنً مفاىيم اساسية حوؿ الابداع الاداري  من حيث الدفهوـ والخصائص، في ىذا الفصل  نهدؼ إلى
الدبادئ بالإضافة إلى علبقة التمكتُ بالإبداع الإداري، وكذلك ابراز ألعية التمكتُ سعيا لخلق بيئة إبداعية 

 تطويرية قادرة على تٖقيق الأىداؼ .

  طبيعة الابداع الإدارمالمبحث الاكؿ: 

  العملية الابداعية اساليبها كمعوقاتها المبحث الثاني:

 لإبداع الإدارم ببعض المفاىيم الإداريةعلاقة االمبحث الثالث:
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 المبحث الاكؿ: طبيعة الإبداع الادارم

ألعية الإبداع كونو ظاىرة معقدة الدضامتُ ومتعددة الأبعاد من جهة، وتعدد الديادين التي انتشر  تعود
 .أخرى؛ لشا أدى إلى اختلبؼ الدنطلقات الفكرية لدفهوـ الإبداع الإداريفيها مفهوـ الإبداع من جهة 

 المطلب الأكؿ: مفهوـ كنظريات  الإبداع الادارم 

الإبداع الإداري من أىم الركائز التي تساىم في تٖقيق النجاح، وفيما يلي أكلا: مفهوـ الابداع الادارم: 
 عرض لبعض الدفاىيم الدقدمة لو.

مفهوـ الإبداع الإداري الإبداع لغة: إف أصل كلمة إبداع في اللغة العربية مأخوذة لغة:  الإبداع الإدارم . أ
من " بػدع " الشيء أو ابتدعو أي: أنشأه وبدأه، وبدعو بدعاً أي أنشأ على غتَ مثاؿ، أي صياغة غتَ 

 .1مسبوقة
وجاء في الدعجم 2وقد جاء في لساف العرب " من بدع وبدع الشيء أو ابتدعو تعتٍ أنشأه وبدأه ".

الوسيط "بدعو بدعا أي أنشأه على غتَ مثاؿ سابق، والإبداع عند الفلبسفة إلغاد الشيء من العدـ، 
والإبداعية ىي نزعة في جميع فروع الفن تعرؼ بالعودة إلى الطبيعة وإيثار الحس والعاطفة على العقل والدنطق 

 .3ديدة "وتتميز بالخروج عن أساليب القدماء باستحداث أساليب ج

 وقد تباينت آراء الباحثتُ والكتػاب حػوؿ مفهػوـ الإبػداع الإبداع الإدارم اصطلاحا:  . ب
عرؼ الإبداع الإداري بأنو: " مزيج من القدرات، الاستعدادات والخصائص الشخصية التي إذا ما وحدث  -

مفيدة سواء بالنسبة بيئة إدارية مناسبة، لؽكن أف ترقى بالعمليات العقلية لتؤدي إلى نتاجات أصلية و 
لخبرات الدورد البشري السابقة أو خبرات الدؤسسة، المجتمع أو العالم، إذا كانت النتاجات من مستوى 

 .4الاختًاقات الإبداعية في أحد ميادين الحياة الإنسانية "

                                                             
 .16، ص 2010بلبؿ خلف السكارنة، الإبداع الإداري، دار الدستَة ، عماف،  1

 .6، ص1990، لبناف، دار صادر للطباعة والنشر، 8بن مكرـ بن منظور، لساف العرب، لرلد جماؿ الدين لزمد 2
 .43، ص1972، لرمع اللغة العربية، مصر، 2إبراىيم أنيس وآخروف، الدعجم الوسيط، الجزء الأوؿ، طبعة 3

، 09،  العدد  09ؤسسات الدعاصرة، لرلة البدر، المجلد ،سعيد أسامة نبيل، خعيب بغداد، ألعية الإبداع الإداري والركائز الأساسية لتفعيل في الد4
 . 338، ص2017جامعة بشار، الجزائر،  
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تقدنً  وينظر اليو على أنو "العملية القادرة على تٖقيق نوع من الانشقاؽ عم مسارات التفكتَ العادي ل -
 .1تصورات جديد ولستلفة كليا"

 2يعرؼ أيضا : " أفكار جديدة، مفيدة ومتصلة تْل مشكلبت معينة أو تٕميع وإعادة تركيب". -
يعرؼ كذلك: " إلغاد طرؽ جديدة في العمل أو أفكار حديثة في حل الدشاكل، الأمر الذي يؤدي إلى  -

 3زيادة كفاءة العمل وقدرات العاملتُ فيو".
أنو " العملية التي يتميز بها الفرد عندما يواجو مواقف ينفعل لذا ويعايشها بعمق ثم يستجيب كما يعرؼ ب -

لذا تٔا يتفق وذاتو، فتجيء استجابتو لستلفة عن استجابات الآخرين وتكوف منفردة وتتضمن ىذه العملية 
لفكر منتجات، خدمات أو تقنيات عمل جديدة أو أدوات وعمليات إدارية جديدة، كما تشمل ا

 4القيادي الدتمثل في طرح أفكار جديدة ".
 5يعرؼ أيضا "انو عملية  انشاء الأفكار الجديدة ووضعها قيد الدمارسة". -

لشا سبق القوؿ لؽكن القوؿ أف الابداع الإداري ىو لرموعة من الأفكار والدمارسات التي يقدمها 
كوف أفكارا، أو حلولا، أو طرؽ واساليب عمل الدديروف والعاملوف، والتي تفضي إلى الغاد أخياء جديدة قد ت

مفيدة. فالإبداع مورد قيم ومهم ينبغي تعزيزه وتطويره، وبقدر ما توي الدؤسسات اىتمامها وعنايتها لإدارة 
الابداع بقدر ما سيكوف لذلك تأثتَ بالغ على بقائها وازدىارىا، فالدؤسسات تواجو تٖديات كبتَة كالعولدة 

ية والتعامل مع قوى بشرية متعددة الجنسيات، لشا لػكم النظر للئبداع باعتباره وظيفة مثل والثورة الدعلومات
 الوظائف الاخرى ولغب إدارة ىذه  الوظيفة بطرؽ لستلفة عن الوظائف الاخرى.

 

                                                             
 .06، ص 2005الصراع التنظيمي، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر،  رفعت عبد الحليم الفاعوري، إدارة1

ل معو في الإدارة الددرسية، لرلة الجامع في الدراسات النفسية والعلوـ عواطف ماـ، خضرة حلبب، الإبداع الإداري ومعوقاتو واستًاتيجيات التعام2
 .26،ص2016، جامعة لزمد بوضياؼ، الدسيلة، الجزائر،  00التًبية، العدد 

، 2015ماي ، جامعة عمار ثليجي، الأغواط، الجزائر، 12حليلو نبيل، الإبداع الإداري كميزة للمنظمة الدعاصرة، لرلة العلوـ الاجتماعية، العدد3
 . 93ص

الاقتصاد  مرواف جمعة درويش، إدارة الدعرفة ودورىا في تٖقيق الإبداع الإداري لدى مديري وفروع البنوؾ العاملة في فلسطتُ، الدؤت٘ر الثاني كلية4
 .10، ص2006والعلوـ الإدارية جامعة العلوـ التطبيقية الخاصة، فلسطتُ، 

 .22، ص 2003ائل للنشر والتوزيع، الاردف، لصم عبود لصم، إدارة الابتكار، دار و  5



 حول الابداع الإداري مدخل                                                   الفصل الثانً: 
 

44 
 

 ثانيا: نظريات الإبداع الإدارم

نظمات والعوامل لقد قدمت ىذه النظريات معالجات لستلفة حوؿ الابداع، كما استعرضت ملبمح الد
 1:الدؤثرة، وتتلخص ىذه النظريات في الآتي

: فسرت ىذه النظرية الابداع من خلبؿ March & Simon :2137 مارش كسيموف نظرية . أ
معالجة الدشكلبت التي تعتًض الدنظمات إذ تواجو بعض الدنظمات فجوة بتُ الدنظمات فجوة بتُ ما 

 أداء، فجوة ىي مراحل بعدة ت٘ر الإبداع فعملية بدائل، خلق لبحثتقوـ بو، فتح  اوؿ من خلبؿ عملية ا
 في )التغتَ خارجية عوامل إلى الأدائية الفجوة عزيا حيث إبداع ثم وبدائل، ووعي، تْث رخاء، عدـ

  داخلية. أو الخارجية( البيئة في تغتَات أو الطلب
 التًاكيب أف على أكدا من كانا أوؿ: Burns & Stalker :2137   ستاكلر نظرية بيرف ك . ب

 الذياكل أف من إليو توصلوا ما خلبؿ فمن لستلفة، حالات في فاعلة تكوف الدختلفة والذياكل التنظيمية
 بيئة يلبءـ الذي الآي النمط خلبؿ من الدنظمات في الإبداع تطبيق في تسهم التي ىي ملبئمة الأكثر
 البيانات جمع عملية يسهل فهو ، تَالتغ سريعة البيئات يلبءـ الذي العضوي والنمط الدستقرة العمل

  .ومعالجتها والدعلومات
 إدخاؿ إلى ىدفت مراحل ثلبثة خلبؿ من الإبداع عملية : بتُ :Wilson : 1966نظرية كيلسن . ج

 أو الحاجة بإدراؾ ويكوف وتطبيقو، التغيتَ وتبتٍ التغيتَ، اقتًاح التغتَ، إدراؾ :وىي الدنظمة في تغتَات
 الثلبث الدراحل ىذه في الإبداع نسبة فافتًضت وتطبيقها، الدقتًحات توليد ثم وبالدطل بالتغيتَ الوعي
 عدد زاد وكلما الحفظ، نظاـ )البتَوقراطية( وتنوع الدهاـ في التعقيد منها عوامل عدة بسبب متباينة

 وعدـ جماعية بصورة الإبداع، إدراؾ يسهل لشا الروتينية غتَ الدهمات ازدادت كلما الدختلفة الدهمات
 أعضاء أغلب مسالعة من وتزيد الاقتًاحات لتوليد إلغابي تأثتَ لذا الحوافز أف كما صراعات، ظهور

  .الدنظمة
 March ) من كلب قدمو لشا استفادا قد :Harvey & Mill:  :2112 ميل نظرية ىارفي ك . د

& Simon ) ( Burns & Stalker )، مدى خلبؿ من الإبداع فهم على تركيزىم فانصب 

                                                             
جامعة خميس مليانة، 02، المجلد 13مكيد علي، مقراب سارة، دور الإدارة بالتفويض في تنمية الابداع الإداري، لرلة الاقتصاد الجديد، العدد   1

 .296، ص 2015 الجزائر،
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 الدشكلبت أنواع وصفوا فقد والحلوؿ(، )بالحالة يعرؼ لدا الإبداعية الروتينية للحلوؿ الأنظمة تخداـاس
ما  طريق عن الدشكلة القضية إدراؾ خلبؿ من تطبقها قد التي الحلوؿ وأنواع الدنظمات تواجهها التي

 الأفعاؿ أي تقدير بهدؼ البحث أو الدنظمة( استجابة كيفية )أي  بلورتها أو لمحاكمتها فعل من تٖتاجو
 استلبـ تٔعتٍ التعريف إعادة أو (الأمثل البديل انتقاء) الحل اختيار أو الدنظمة تتخذىا قد التي المحتملة

 لدعالجة روتينية حلوؿ وضع إلى الدنظمة تسعى إذ الأنسب، حوؿ الحل عكسية تغذية ذات معلومات
 لم إبداعية حلوؿ لاستحضار تسعى وأيضا ابقة(الس )الخبرات سابقة لذا التصدي تم مشكلبت و حالات

 والديكانيكية التنظيمية الذياكل بتبتٍ الاستثنائية أو الروتينية غتَ الدشكلبت الدعالجة قبل من استخدامها يتم
  .والعضوية

 ،الدنافسة درجة وعمرىا، الدنظمة حجم مثل والروتينية الإبداعية الحلوؿ في تؤثر التي العوامل تناولوا كما
 الأمر أسلوب يتطلب الضغوطات ىذه مثل زادت فكلما الاتصالات، في الرسمية درجة التكنولوجي، التغتَ درجة

  .لدواجهتها إبداع أكثر

 أنها إذ شمولية، النظريات أكثر من تعد: Hang & Aiken  :2112 ايكن: نظرية ىانغ ك . ق
 تغتَ أنو على الإبداع وفسرت فيو، لدؤثرةا العوامل عن فضلب الإبداع العملية الدختلفة الدراحل تناولت
 كالآتي: الإبداع مراحل وحددت جديدة خدمات إضافة في تتمثل الدنظمة برامج في حاصل

 . March & Simonبو جاء ما وىذا لأىدافو تٖقيقو ومدى النظاـ تقيم :التقييم مرحلة  -
 .ايالد والدعم الدطلوبة الوظيفية الدهارات على الحصوؿ :الإعداد مرحلة -
 الدقاومة. ظهور واحتمالية الإبداع بتكملة البدء :التطبيق مرحلة -
 . تنظيمية ومعتقدات سلوكيات :الركتينية  -

 1 :وألعها التعقيد وبالغة لستلفة فهي الإبداع في الدؤثرة العوامل أما

 وتنوعها الدهنية التخصصات زيادة. 
 .الدركزية 
 .الرسمية  

                                                             
اء الوظيفي في الدنظمات الرياضية ، لرلة علمية لزكمة تصدر عن لسبر علوـ قرماش وىيبة، مقومات الابداع الاداري ودورىا في رفع مستوى الاد 1

 .14، ص 2014جواف ، الجزائر، 3جامعة الجزائر الثامن، 08وتقنيات النشاط البدني والرياضي، العدد 
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 الإنتاج.  
 ملالع عن والرضا الكفاءة.  

 للئبداع النظرية ىذه تنظر: Zaltman & Others :2115   نظرية زالتلماف كآخركف: . ك
 أو فكرة أنو على ويعتبر جزئية مراحل ولذما التطبيق ومرحلة البدء مرحلة :لعا مرحلتتُ من تتكوف كعملية
 على مدواواعت فردية، وليست جماعية عملية أنو على الإبداع ووصفوا التبتٍ، لوحدة جديدة لشارسة
 ىي أخرى متغتَات وأضافوا التنظيمية الدشكلة خرح في توسعوا أنهم إلا Hang & Aiken نظرية

 1 .الصراع مع التعامل وأسلوب الشخصية، العلبقات
 المطلب الثاني: أىمية كخصائص الابداع الإدارم

 :2تتمثل ألعية الإبداع الإداري فيما يليأكلا: أىمية الإبداع الإدارم : 

 الإبداع الإداري جزءا لا يتجزأ من ثقافة أي منظمة تسعى إلى النجاح كونو لػتل القلب لشارسة يعتبر -
 أنشطتها وعملياتها.

الإبداع في الدنظمات لؼلق الدناخ الدلبئم الذي لؽكن الدنظمة من القدرة على تطوير منتجات لإخباع  -
 تسعى إليها الدنظمة من جهة أخرى. حاجات العملبء من جهة، والقدرة على تٖقيق أىداؼ النمو التي

يساعد الدنظمة على التكيف والتفاعل مع كافة الدتغتَات البيئية المحيطة بها، وتٖستُ إنتاجيتها، والارتقاء  -
 مستوى أدائها وأداء العاملتُ فيها.

لوؿ يؤدي إلى تسهيل العمليات الإدارية التي ت٘كن الدنظمة من الاستمرار ومواصلة عملها وإلغاد الح -
الإبداعية للمشكلبت التي تواجهها بكفاءة وفاعلية، وإلى أحداث تغيتَات الغابية في بناء الدنظمة وفي 

 عمليات الإدارية.
 يساعد الدنظمة في العمل بصورة أفضل من خلبؿ تٖستُ التنسيق والرقابة الداخلية والذيكل التنظيمي. -
ولوائح وإجراءات وأساليب عمل جديدة  يعمل على إلغاد اكتشاؼ ومقتًحات وأفكار لوضع أنظمة -

 مبدعة وخلبقة، الأمر الذي ينجم عنو بروز برامج وخدمات خارج أنشطة الدنظمة الرسمية الرئيسية.

                                                             
 .297مكيد علي، مقراب سارة، مرجع سبق ذكره، ، ص   1

 تٖقيق الإبداع الإداري للمنظمة  دراسة ميدانية على العاملتُ الإداريتُ في جامعة تشرين، علي يونس ميا، عزت کيج، دور الثقافة التنظيمية في2
 .210، ص 2016،  سوريا، 04، العدد 38لرلة جامعة تشرين البحوث والدراسات العلمية سلسلة العلوـ الاقتصادية والقانونية، المجلد 
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يساىم في تٖستُ جودة الدنتجات والخدمات التي تقدمها للجمهور الدستفيد من الخدمة وزيادة مدخلبتها  -
 الدالية.

تاج والدنتجات والدبيعات ونسب مرتفعة ومن ثم جذب الدزيد من يعتبر عامل أساسي في زيادة الإن -
 الاستثمارات وخاصة من الخارج وتوفتَ فرص عمل جديدة وفتح أسواؽ جديدة.

يعتبر حافز الأساسي لخلق فرص عمل جديدة ودعم القدرة التنافسية ومن ثم تٖقيق الريادة في الدنظمات  -
 الدبدعة.

انطلبقا من التعاريف سابقة الذكر  لؽكننا ابراز جملة من خصائص الإبداع ثانيا: خصائص الابداع الإدارم: 
الإداري فهو يعتٍ التمايز اي الإتياف تٔا ىو لستلف عن الآخرين ، الإبداع لؽثل الجديد سواءا بالإتياف تٔا ىو 

ا من لظط جديد كليا أو جزئيا في مقابل الحالة القائمة، وىو القدرة على اكتشاؼ الفرص حيث لؽثل لظط
 .1الابداع الذي  يستند على قراءة جديدة للحاجات والتوقعات

 :2حدد بعض الباحثتُ خصائص الإبداع  في بعض النقاط الآتية

 الإبداع عبارة عن منتج ملموس أو عملية أو إجراء داخل الدنظمة. -
معينة أو  خيئا جديدا بالنسبة للمجتمع لزل تطبيقو )جماعة عمل، إدارة لابد من لؽثل الإبداع -

 .الذين يقوموف بإلصازه ككل(، حتى وإف لديكن جديدا بالنسبة للؤفراد الدنظمة
  لغب على الإبداع أف يكوف مقصودا وليس عارضا -

 3: كما تتصف العملية الإبداعية تٔجموعة من الخصائص والصفات التي نستطيع أف لضددىا فيما يأتي

 ها.القدرة على اكتشاؼ علبقات جديدة والإفصاح عن -

 .اكتشافها القدرة على الربط بتُ العلبقات الجديدة و العلبقات القدلؽة التي سبق للغتَ -

 الأخذ من الآخرين إلا بالقدر الذي لؼدـ ولػقق الإبداعية لديو. الإحجاـ عن -

                                                             
 .21بلبؿ خلف السكارنة، مرجع سبق ذكره، ص  1
الأعماؿ  شوش، نصتَة علبوي، دور الدنظمات الدتعلمة في تشجيع عملية الإبداع، ملتقى دوي حوؿ: رأس الداؿ الفكري في منظماتختَة عي2

 .10، ص 2011ديسمبر  14و 13أياـ  الجزائر، الشلف، – بوعلي العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة حسيبة بن
  .18، ص2009مة للنشر والتوزيع، الأردف، جمالختَ الله، الإبداع الإداري، دار أسا3
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 (: دكرة مبسطة للإبداع22-20الشكل رقم )

 

 

 

 

دارية الناجحة في تٖقيق الإبداع الإداري لزمود حسن جمعة، حيدر خاكر نور، تأثتَ القيادة الإالمصدر: 
، الجامعة 90، العدد 34)دراسة تطبيقية لآراء القيادات في جامعة ديالى(، لرلة الإدارة والاقتصاد، المجلد 

 .310، ص 2011الدستنصرية، العراؽ، 

 المطلب الثالث: عناصر كمستويات الإبداع الإدارم

 أي عمل إبداعي أو خخصية مبدعة ينظر إلى توافر عناصر الإبداع : إف تقونًأكلا: العناصر المكونة للإبداع
 :الأساسية وىي

ويقصد بها إنتاج أكبر عدد لشكن من الأفكار في موضوع معتُ في وحدة زمنية ثابتة، ويقصد  الطلاقة: . أ
وقد  بها أيضا الدقدرة على إنتاج أكبر عدد من الأفكار الإبداعية عن موضوع معتُ في وحدة زمنية ثابتة،

 : 1ثبت وجود خمس أنواع للطلبقة ىي
 طلبقة اللفظ:  أي سرعة تفكتَ الشخص في إعطاء الألفاظ، وتوليدىا في نسق لزدد. -
 طلبقة التداعي: أي إنتاج أكبر عدد لشكن من الألفاظ ذات الدعتٌ الواحد.   -
 طلبقة الأفكار : وىي استدعاء عدد كبتَ من الأفكار في زمن لزدد. -
  : أي التفكتَ السريع في كلمات متصلة تناسب موقفا معينا.طلبقة التعبتَ  -
 طلبقة الأخكاؿ: تقدنً بعض الإضافات إلى الإخكاؿ معينة لتكوف رسوـ حقيقية . -

                                                             

ة، جقبوب عبد الحليم، أثر الإدارة الفعالة للوقت على تنمية الإبداع الإداري دراسة مسحية من وجهة نظر الأساتذة الإداريتُ تّامعة الجلف 1
-2020الجزائر،  فارس، الددية، يلػ ، تٗصص إدارة الاعماؿ، جامعة أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة دكتوراه في علوـ التسيتَ،

 .87 86، ص ص 2021

 تخطٌط تنفٌذ

 تقوٌم
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: تتمثل الأصالة في القدرة على إنتاج أفكار تتسم بالجدة، أو القدرة على : Originalité الأصالة . ب
نموذجية، أو ذات الارتباطات البعيدة بالدشكلة لزل البحث توليد الأفكار التي تٗتلف عن الأفكار ال

 .1وبكلمات أخرى تعتٍ الأصالة القدرة على التوصل إلى خيء جديد لم يسبق إليو أحد
وىي تعتٍ النظر إلى الأخياء من عدة زوايا، أي القدرة على إنتاج أفكار متنوعة ولستلفة وتقدنً المركنة:  . ج

وعلى . ـ التفكتَ داخل حدود وأطر ثابتة، يسمح بالتوصل إلى الجديدوىي تعتٍ أيضا عد. حلوؿ جديدة
إذا سألنا خخصا أف يذكر لنا أكبر عدد من الاستعمالات الدختلفة لشيء معتُ، فهو ينتقل :سبيل الدثاؿ 

و لؽكن  ،2في تفكتَه من استخداـ إلى آخر، أي من نوع الأفكار إلى نوع أخرى من الأفكار وىكذا
 :3إلى نوعتُ لعا تصنيف الدرونة

:  وتتضمن قدرة الفرد على إعطاء معلومات متنوعة تلقائيا لا ينتمي لفئة أو أصل المركنة التلقائية -
 واحد.

: وىي مقدرة الشخص على تغيتَ وجهتو الذىنية حيث يكوف بصدد النظر إلى حل المركنة التكيفية -
تكيف العقلي، فالشخص الدرف من حيث مشكلة معينة، ولؽكن النظر إليها باعتبارىا الطرؽ الدوجب لل

 التكيف العقلي مضاد للشخص الدتصلب.
: ويقصد بها الاستعداد لتحمل الدخاطر الناتٕة عن الأعماؿ التي يقوـ بها الفرد عند المخاطرة كالتحدم  . د

 تبتٍ الأفكار أو الأساليب الجديدة وتٖمل نتائجو.
اكل الرئيسية إلى مشاكل فرعية او القدية على تفتيت تعتٍ القدرة على تٕزئة الدش القدرة على التحليل: . ق

أي عمل أو موقف إلى وحدات بسيطة ليعاد تنظيمها ويسهل التعامل معها ويعتبر الشخص الدبدع 

                                                             
رقلة، باديس بوخلوة، فريدة بلة، أثر التفكتَ الابداعي للمديرين على جودة الخدمة في التعليم العاي دراسة ميدانية في جامعة قاصدي مرباح و  1

 .46، ص 2018المجلة الجزائرية للتنمية الجزائرية، الجزائر،  فيفري 
 .48وخلوة، فريدة بلة، نفس الدرجع السابق، ص باديس ب 2
ومتو، رسالة براءة عبد الكرنً جودف الطنبور، الإبداع الإداري لدى مديري الددارس الثانوية الخاصة في العاصمة عماف وعلبقتها بإدارة التغيتَ ومقا3

 .21، ص 2018الشرؽ الأوسط، فلسطتُ، مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في القيادة والإدارة التًبوية ، جامعة 
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خخصا لسالفا في تصرفاتو للنحو التقليدي من الناس الذين يكرىوف التغيتَ ويفضلوف الاستمرار على ما 
 .1التجربة والإبداع لأنو مرتبط بالدخاطر ىم عليو من ألظاط عمل ولا لػبوف

 :2يظهر الابداع في ثلبثة مستويات وىيمستويات الابداع :  ثانيا:

: وىنا يكوف الإبداع بسبب مقدرات لؽتلكها الفرد، كالخصائص الفطرية الإبداع على المستول الفردم -
 ا.والذكاء والدوىبة، وىذه الخصائص لؽكن تنميتها في الفرد والتدرب عليه

: وىنا يكوف الإبداع بسبب تعاوف لرموعة تبادلت الأفكار فيما بينها، الإبداع على مستول الجماعات -
 وخرجت بشيء جديد لضو الأفضل مثل جماعة فنية في قسم الإنتاج.

: وىذا الإبداع يشمل الدستوى الفردي والجماعي، إذ يؤدي كلب النوعتُ الإبداع على مستول المنظمات -
 لدنظمة أفضل من غتَىا، ويشمل ىذا الإبداع نوعتُ، لعا: الإبداع الفتٍ و الإبداع الإداريإلى أف تكوف ا

 ٍوىو ما يتعلق بنشاطات الدنظمة الأساسية والتي ينتج عنها السلعة أو الخدمة مثل  :الابداع الفت
 تكنولوجيا الإنتاج.

  تبط بشكل غتَ مباخر بنشاطات الإبداع الإداري: وىو ما يتعلق بالعملية الإدارية في الدنظمة، وير
 الدنظمة.

 

 

 

 

 

 

                                                             
مقدمة ضمن رسالة عذاري سعود الذاجري، أثر التمكتُ والإبداع فيتحستُ أداء العاملتُ دراسة تطبيقية بالذيئة العامة للصناعة في دولة الكويت،  1

 .32، ،ص 2011 فلسطتُ، ، جامعة الشرؽ الأوسط،متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ 
 .17براءة عبد الكرنً جودف الطنبور، مرجع سبق ذكره، ص 2
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  المبحث الثاني: اساسيات في الإبداع الإدارم

الإبداع ليس عملية اختًاع لشيء جديد بقدر ما ىو طريقة للتعامل مع الدعلومات لإلغاد أساليب 
والجهد ، وتٕدر جديدة في العمل، ىناؾ من يرى بانها ضرورة حتمية غتَ انو ىناؾ من يرى بانها إضاعة الوقت 

الاخارة الى اف عملية الابداع لا تكوف فجأة والظا ت٘ر تٔراحل لستلفة ت٘كن الدوظفتُ الدبدعتُ من القياـ بأعمالذم 
 تْرية وتقدنً ما لديهم من أفكار إبداعية جديدة تقود إلى إلصاز الأعماؿ بشكل أفضل.

 المطلب الأكؿ: أساليب الإبداع الإدارم

ساليب لتنمية الابداع الاداري التي اخارت إليها الدراسات لؽكن عرض العها فيما ىناؾ العديد من الأ
 :1يلي

على توليد الأفكار، تٔعتٌ طرح الدشكلة على أكبر عدد  : تعتمد ىذه الطريقةأسلوب العصف الذىني .1
باب  لشكن يهمهم التوصل إلى حل بشأنها بصرؼ النظر عن الدستوى الإداري الذي ينتموف إليو، مع فتح

تلقي الآراء والأفكار تٕاه الحلوؿ الدقتًحة كلب وفق وجهة نظره، ويعتمد لصاح ىذا الأسلوب على أربع 
 قواعد أساسية ىي:

 الأفكار. نهاية جلسة توليد إرجاء وتأجيل الحكم سواء كاف إلغابية أو سلبية على أي فكرة إلى ما بعد -
 الزة كاف ذلك أفضل.تشجيع الانطلبؽ في الأفكار، فكلما كانت الفكرة ج -
على الكم على حساب الكيف، وتقييم كل  الأفكار، والتًكيز توليد أكبر عدد لشكن  -

 بالتساوي. الأفكار
السابقة كنقاط  الآخرين، وتوليد الأفكار باستخداـ الأفكار البناء على أفكار التهجتُ أو  -

 الاكتشاؼ أفكار جديدة . انطلبؽ
في  البدائل الدمكنة للمشكلة ومناقشتها غيابيا على تٖديد: تعتمد ىذه الطريقة أسلوب ديلفي .2

 حيث ت٘ر ىذه الطريقة بالخطوات التالية:  موجودين وجها لوجو، أعضاء غتَ اجتماع
 واضحا. تٖديد الدشكلة تٖديدا -
 تٖديد أعضاء الاجتماع من الخبراء وذوي الرأي. -

                                                             
، دور إدارة الدعرفة في تٖقيق الإبداع الإداري دراسة حالة برنامج الأغذية العالدي واللجنة الدولية للصليب الأحمر،  1 رسالة مقدمة ضمن ندى صارـ

 .41، ص 2019لافتًاضية السورية، سوريا ، الجامعة اMBAفي إدارة الأعماؿ التخصصي  متطلبات نيل خهادة الداجستتَ
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عليو،  الدشكلة، وتأثتَ بدائل الحل تساؤلات عن بدائل الحل وسلوؾ تصميم قائمة أسئلة تٖتوي على -
تٖليل الإجابات واختصارىا وتٕميعها في لرموعات متشابهة، وكتابة ذلك في  وإرساؿ القائمة الخبراء

 لستصر. خكل تقرير
تعاد  الدطروحة إرساؿ التقرير الدختصر للخبراء مرة ثانية طالبتُ رد فعلهم بالنسبة لتوقعاتهم عن الدشكلة -

 والخامسة مرة أخرى.الخطوة الرابعة 
 تٕميع الآراء النهائية ووضعها في خكل تقرير نهائي عن أسلوب حل الدشكلة .  -

يستعمل ىذا الأسلوب التشخيص الدشكلبت التنظيمية وإلغاد الحلوؿ  أسلوب المجموعة الاسمية: .3
عل مع جماعة من الأفراد تعمل في حضور مشتًؾ دوف التفا الإبداعية لذا، ويطلق مصطلح اسمية على

كل فرد تقدنً الحل على بطاقة دوف  أفراد، حيث يطلب من 9-6أفرادىا ما بتُ  أعضائها، يتًاوح عدد
الدناقشة مع غتَه، وذلك بهدؼ خلق الضغط الإبداعي، ثم يطلب منهم مقرر الجلسة قراءة مقتًحاتهم 

 أفراد ات من قبللوحة كبتَة معلقة أمامهم دوف إطلبؽ أية أحكاـ أو تعليق على ويقوـ بتسجيلها
تتاح الفرصة لدناقشة الدقتًحات والدفاع عنها أو مناقشة الآخرين في آرائهم، وفي نهاية  الجماعة، وبعد ذلك

 لغرى تصويت سري لاختيار أفضل البدائل . الجلسة
 ولؽكن ىذا للمنظمات، الاستًاتيجية التخطيط عملية في الأسلوب ىذا :يستخدـ SWOT أسلوب .4

 :1يتم حيث الأفكار يمتنظ من الأسلوب
  .الدتاحة الفرص من للبستفادة القوة نقاط استخداـ من ت٘كن التي الأفكار تٖديد  -
 الضعف. نقاط على للقضاء الدتاحة الفرص تستخدـ التي الأفكار تٖديد -
 . الدتوقعة الأخطار لتجنب القوة نقاط استخداـ من ت٘كن التي الأفكار من الاستفادة  -
 يتقلل من نقاط الضعف وتٕنب الأخطار الدتوقعة. تٖديد الأفكار الت -

 
 
 
 

                                                             
 .298مكيد علي، مقراب سارة، مرجع سبق ذكره، ص   1
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  الإبداع المطلب الثاني: مراحل عملية
من عرض أكثر  لا يوجد اتفاؽ تاـ بتُ الباحثتُ على مراحل العملية الإبداعية، غتَ أف ذلك لا لؽنع

 ( Wallas ) والاسالتي حددىا  المحاولات خهرة وقبولا لدى جمهور الدفكرين والدتمثل في الدراحل الأربعة
 :1للعملية الإبداعية

على البدايات الأولى  يتفتح الدبدع : وتعتبر ىذه الدرحلة البذرة الأساسية للئبداع وفيهامرحلة الاستعداد -
ىذه الدرحلة يتجو الدبدع إلى تنمية  وغامض ، وفي لعملو، وتأتي تلك البدايات في الغالب بشكل مفاجئ

وتدوين الدلبحظات وإدارة الحوار والدناقشات وإلقاء الأسئلة وجمع الشواىد  تلك البذرة الأولى بالقراءة،
وحية لدى الدفكر، تْيث يستطيع الفكر  قوية ىذه الدرحلة بوجود تلك القدرات ويرتهن لصاح وتسجيلها،

ب أف فعملية التهيؤ لغ أف يكوف الخامات الضرورية التي تساعده على الانتقاؿ الناجح إلى الدرحلة الثانية،
أف لا يتم  تأخذ لديو خكلب منظما فقراءاتو وملبحظاتو وإدارتو للحوار وإلقاؤه للؤسئلة، كل ذلك لغب

وكذلك لغب أف تكوف لديو القدرة على تٖرير نفسو وفكره من الأفكار الثابتة،  بشكل عشوائي متخبط ،
طرة الخبرات السابقة الناتٕة من عائق خطر لضو الانطلبؽ والتحرر ، فسي وإلا فاف القراءات قد تتحوؿ إلى

القراءات على أفكار الباحث قد تكوف من اخد الدخاطر على العمل الإبداعي في ىذه الدرحلة ، حيث 
 . الأصالة في عملو الخبرات فيقع في التكرار الذي يبعده عن يأتي عملة متأثرا بتلك

مرحلة تعقب عدة  التفريخ ، وىي: ويطلق عليها البعض لفظ الاحتضاف أو البزوغ أو مرحلة الكموف -
الدمكنة ، وفي ىذه  الاحتمالات يائسة للتوصل إلى حل خارؽ للمشكلة بعد التفكتَ في كل لزاولات

 أساليب لتحويل انتباىو عن الدشكلة كأف يتمشى أو يذىب للسباحة الدرحلة قد يلجأ الشخص إلى عدة
أف إلصازاتهم الخارقة  الدبدعتُ إلى الأخخاص موضوع آخر ، وتشتَ خبرات أو النوـ أو يتعمد الانشغاؿ

آخر أو على الأقل وىم  فيها وعيهم حوؿ موضوع بصور أكثر جاىزية خلبؿ الأوقات التي يتًكز تٖدث
توصلوا إليها ابتداء وكاد الإحباط  الدقنعة أو غتَ الدقبولة لديهم والتي بعيدوف عن مراجعة الحلوؿ غتَ

 .يغمرىم

                                                             
، 2011 الجزائر، لزمد لدتُ مراكشي، الدعوقات التنظيمية للئبداع في الدنظمات، لرلة الاقتصاد والتنمية البشرية، جامعة سعد دحلب البليدة،  1
 .30 29ص ص
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حل للمشكلة التي طالدا  ك اللحظة التي يتفتق فيها التفكتَ فجأة عن حل أو بوادرىي تل :مرحلة الإلهاـ -
 والاختمار ، وأثناء الانتقاؿ من مستوى الوعي خغلت حيزا كبتَا من النشاط العقلي خلبؿ مرحلتي التهيؤ

بيانات مستوى اللبخعور أو ما قبل الشعور الذي تتم فيو معالجة ال الكامل تّميع حيثيات الدشكلة إلى
 والاختمار ، إف الإخراؽ ىو الخبرة التي تنتهي تْل اللغز المحتَ أعقاب مرحلة التهيؤ والدعلومات في

 بها أو استعجالذا. لا لؽكن التنبؤ والشعور بالرضا والارتياح بعد معاناة ذىنية قد تطوؿ أو تقصر لأنو

والذي يتمثل في مرحلة  ة طورىا النهائي: وبانتهاء مرحلة الإلذاـ تدخل العملية الإبداعيمرحلة التحقيق -
تتضمن الدادة الخاـ الناتٕة من الدرحلة السابقة، حيث يقوـ الدبدع في ىذه الدرحلة بتحويل  التحقيق والتي

وتقدنً  متكاملة ونهائية من خلبؿ إخضاعها للتحقيق والفحص والتطوير تلك الدادة الخاـ إلى أخكاؿ
   الأدلة على انها متفردة واصيلة.

مفادىا أف كل الأنظمة والإجراءات  الذي يقوـ على فرضية أساسية (West) وحسب لظوذج ويست
من أربعة مراحل لؽكن  التنظيمية من الدمكن أف تكوف جزءا من العملية الإبداعية ، ويتكوف ىذا النموذج

 :1خرحها كما يلي
أف ىناؾ  أساس اجة إلى الإبداع علىإدراؾ الح : في ىذه الدرحلة من الدمكنالحاجة إلى الإبداع مرحلة -

فجوة بتُ الأداء الدتوقع والأداء الحاي وبالتاي فإف التفكتَ الإبداعي قد لػدث قد لػدث كاستجابة لذذه 
الفجوة ، ومن ناحية أخرى فإف إدراؾ الحاجة إلى الإبداع قد يكوف ناجما عن جلب بعض الإبداعات إلى 

ة أف ىذه الإبداعات ذات قيمة في حد ذاتها حتى ولو لم تكن ىناؾ الجماع الدنظمة ، وذلك عندما تقرر
إدراؾ إلى الإبداع قد تأتي نتيجة لاقتناع  والصورة الثالثة من فجوة بتُ الأداء الدتوقع والأداء الحاي ،

  .لاستمرار وبقاء الدنظمة أو الجماعة بألعية وفائدة الإبداع في حد ذاتو كمطلب أساسي الدنظمة

: تتضمن ىذه الدرحلة اقتًاح أو طرح الأفكار الجديدة أو  بطرح الأفكار الإبداعية لمبادرةمرحلة ا -
أو تٖستُ الوضع  للآخرين الذين لؽثلوف جماعة العمل أو الدنظمة ، وذلك بغرض حل الدشكلة الإبداعية

لجماعة وبالطبع لتكوف مقبولة من طرؼ ا الراىن ، وفي ىذه الدرحلة يتم اقتًاح أو تطوير أو تعديل فكرة
  .يعتٍ إلغاءىا والتخلي عنها التي ت٘ثل إيداعا قد فإف عدـ قبوؿ الفكرة الدقتًحة

                                                             
استًاتيجية التدريب كمدخل لتنمية السلوؾ الابداعي لدى الدوارد البشرية دراسة ميدانية تٓزينة ولاية الجلفة، لرلة قرميطي وردة، بن أحمد لخضر،   1
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الفكرة من قبل الجماعة أو الدنظمة تْيث تصبح جزءا لا  : في ىذه الدرحلة يتم استخداـمرحلة التطبيق -
تي تقدمها الدنظمة ، وفي من لشارسات الأعماؿ اليومية أو الإجراءات أو الدنتجات أو الخدمات ال يتجزأ

 التعديلبت أو التطوير وذلك من الدتوقع كذلك أف تتعرض الفكرة الإبداعية لبعض ىذه الدرحلة فإنو
فإنو إذا لم يقدر الجديدة أف  على الفكرة الإبداعية ، وبالتاي الدتًتبة اعتمادا على مقدار توافر الفرص

التفكتَ في بديل آخر ، لذذا فإف ىذه الدرحلة من العملية و  تطبق بنجاح فإنو من المحتمل أف يتم إلغاؤىا
الدنظمة ومن الخصائص مقاومة الفكرة الإبداعية ،  تتسم بعدة خصائص ترتبط تٔوضوع إدخاؿ التغيتَ في

  .أو التعاوف في تطبيقها أو إجبار الآخرين على قبولذا

ءا اعتياديا من النظاـ حيث يرتبط بثقافة جز  الدرحلة التي يصبح فيها العمل الإبداعي : وىيمرحلة الثبات -
الفكرة الجديدة ودلرها في  ومرة أخرى فإف الإخفاؽ في تطويع ومعايتَ وإجراءات الرقابة في الدنظمة ،

قد يؤدي إلى إلغاء ىذه الفكرة ومن ثم البدء من جديد من الدائرة الإبداعية ، أي الرجوع  النظاـ الحاي
  .اؾ الحاجة إلى الإبداعإدر  إلى الدرحلة الأولى وىي

   : 1وتم إلغاز مراحل الإبداع في أربع مراحل وىي

حيث يتم من خلبلذا جمع الدعلومات حوؿ الدشكلة مدار   (:Préparationمرحلة الإعداد ) .1
 البحث.

: وىي تلك الدرحلة التي ينشغل بها الفرد في الأفكار (Incubationمرحلة الاحتضاف ) .2
 إؿ حتُ إلغاد الحل.والدعلومات التي جمعها 

 :  وفي ىذه الدرحلة يبرز الحل الذي يبحث عنو الفرد.(Illuminationمرحلة الإشراؽ ) .3

ىذه الدرحلة يستخدـ الفرد جميع الوسائل الدتاحة للتحقق  في (:Vérificationمرحلة التحقق ) .4
 من صحة الحل، ثم يبدأ بالتطبيق الفعلي للحل.

 

                                                             
رسالة دراسة حالة، في في السلوؾ الإبداعي لدى العاملتُ في ىيئة تنشيط السياحة الأردنية  عمر جهاد عبد الرحيم لزمدية، أثر التمكتُ الوظي1

 . 34،ص  2016 فلسطتُ، في إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط،  مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ
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 نجاح الابداع الإدارم المطلب الثالث: معوقات كمتطلبات

 أكلا: معوقات الإبداع الإدارم:

تتعرض علميو الإبداع الإداري إلى الكثتَ من العوائق التي تعرقل عمليو الإبداع وتٖد من استثمار 
الطاقات والكوادر البشرية الاستثمار الصحيح والأمثل بصوره نافعو وإلغابية، وأحيانا تقابل العملية التطويرية 

الوظيفية لرفض خديد من قبل الإدارة والدسؤولتُ أو من قبل الدوظفتُ أنفسهم لأسباب عمليو أو  الإبداعية
 :1أسباب نفسيو، ومن ىذه الدعوقات التنظيمية لصد

: حيث يتًدد الكثتَوف من القادة والدديرين في التخلي عن الإبقاء على العادات كالأساليب المألوفة -
 تَ أو العمل أو الدمارسات.الأساليب القدلؽة سواء في التفك

: حيث تبتٌ الأحكاـ السابقة على أساس خعارات مقولات تهيئ الآخرين لقبوؿ واقع الأحكاـ السابقة  -
 سلكو غتَ متحرؾ.

: إف التحديث تٔختلف مستوياتو يتطلب كسر الجمود والانتقاؿ إلى موقع جديد، واف الجمود كالكسل  -
أو العمليات أو السوؽ أو السلعة. ويتطلب التوسع على ىذا  التجديد يقود إلى التوسع في النشاطات

النحو عزماً موازياً للمسؤوليات والدهاـ. وفي حاؿ عدـ وجود الدافع أو الرغبة لدى قيادة الدنظمة تنعدـ 
 فرص الإبداع.

فقد لؽتلك الكثتَوف الحماس للئبداع، ولكن قدراتهم على  القصور كعدـ القدرة على إظهار الفكرة: -
 لتعامل معو لزدودة؛ إذ اف ولادة الفكرة لا تكفى للوصوؿ إلى الإبداع.ا

: حيث إف توفر الفكر الإبداعي والقدرة على الإبداع والرغبة في تقدنً الجديد والتخلي غياب الفرصة   -
عن التقليد ومساره، يتطلب توفر الفرصة التي تطرح فيها الفكرة؛ إذ اف الإبداع على ىذا الأساس ىو 

ة تفاعل القدرة والرغبة والفرصة، واف فقداف أحدلعا يؤثر اـ بها الساح حوية تواجو ؽ بيئة على حصيل
 نتيجة حصوؿ الإبداع.

: حيث تبرز الشخصية الدبدعة على الأغلب في البيئة التي توفر عناصر الابداع عدـ توفر البيئة الإبداعية -
 ومقوماتو.

                                                             
 .294، ص 2006، 2، العدد 33لزمد الحرارخة، صلبح الدين الذيتي، لرلة دراسات العلوـ الإدارية، المجلد  1
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 :1كما ىناؾ معوقات أخرى وىي

 لظط القيادة واحداً من أىم الدتغتَات التنظيمية الدؤثرة على إبداع العاملتُ في الدنظمات، يعتبرالقيادة:  . أ
وينبع ذلك في الأساس من أثر القائد أو الرئيس على القدرات الإبداعية لدرؤوسيو  فالقادة يؤثروف في 

 سلوكيات مرؤوسيهم.
تُ الدفتقرين للمعرفة والدهارات القيادية ىيمنة القادة الإداريقلة المعرفة كضعف المهارات القيادية:  . ب

اللبزمة على معظم الدنظمات الدعاصرة في لرتمعاتنا نتيجة التًقية بالأقدمية في منظمات القطاع العاـ، 
الأمر الذي أدى إلى تٖريف قيمة التنافس الوظيفي وتٖولذا من حالة تنافسية تؤدي غالى تفجتَ الطاقات 

 يوؿ الإبداعية.الإبداعية إلى حالة تعيق الد
عدـ ثقة بعض القادة بأنفسهم الأمر الذي لغعلهم لػرصوف على إبقاء الأمور مركزية عدـ الثقة بالنفس:  . ج

بأيديهم تْيث لػتكروف حق اتٗاذ القرارات بأيديهم ولا يعطوف الفرصة لأي نوع من الدشاركة من قبل 
 ا يسببو ذلك من تهديد لذم.العاملتُ خوفا من لفت أنظار القيادات العليا لقدراتهم، وم

الصراعات حوؿ السلطة والتي تتأثر بالدزيد من طاقة أفراد الدنظمة، وتٖبط الصراع حوؿ السلطة:  . د
الاندفاع لضو الدبادرة والتجديد وتشمل ىذه الصراعات، الصراع بتُ القادة والأفراد، والصراعات التي 

 تٖدث بتُ القادة أنفسهم.
عض القيادات الإدارية للتجديد والتغيتَ خوفا من آثار سلبية تعود عليهم نتيجة لزاربة بمقاكمة التغيير:  . ق

 ىذا التجديد.
تعد الحوافز بنوعيها الدادي والدعنوي وتقسيماتها وفروعها الدختلفة، إحدى الوسائل التي تدعم الحوافز:  . ز

التي تتمثل في القدرات  ظهور واستمرار الإبداع الإداري في الدنظمات، فإذا كاف الدوظف لؽتلك الكفاءة
 الدهارية والفكرية عن طريق التعليم والتدريب والخبرة العملية والاستعداد الشخصي.

: وىذا الامر يؤدي الى تفقد الحوافز الذدؼ الاساسي منها فالذدؼ من كضع نظاـ موحد للحوافز . ح
 الحوافز إلا يشعر الفرد انو تساوي مع غتَه رغم أف جهده وطبيعة عملو أصعب.

: لأف أسلوب العقاب يدفع الافراد الى التوقف عن الابداع ط.استخداـ نظاـ العقاب اسلوبا للتحفيز
 والابتكار خوفا من العقوبة ويقتل فيهم روح الدبادأة و الابداع.

                                                             
 .37 -35مراكشي، مرجع سبق ذكره، ص ص   لزمد لدتُ 1
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  متطلبات نجاح الابداع الإدارمثانيا: 

 :1يلي ما تتطلب خاصة عناية لذا الدنظمة في الإداري الإبداع تنمية عملية

 يتفانى منظمتو لػب الذي فالفرد الإبداع الإداري ركائز أىم من الانتماء يعد :التنظيمي الانتماء كالولاء .2

 .غتَه من أكثر دوافع لديو وتتوافر خدمتها في

 تٖقيق يعتمد حيث الدنظمة، في الأقساـ أو الأخخاص بتُ تتكوف :الاقتصادية العلاقات ادراؾ .0

 بتُ والاجتماعية الاقتصادية العلبقات إدراؾ خلبؿ من الدتاحة الدوارد تثماراس حسن على والفعالية الكفاءة

 ومنافعها. عوائدىا تضخيم الدنظمة، في الإدارية العمليات نوعية لتحستُ توجيهها وحسن الدوارد ىذه

 لدبدعةا الإدارة عليها تعتمد التي الأساسية الركائز من العلمي الدنهج اخباع يعد :العلمي المنهج إشباع  .5

 .والتكلفة الجهد الوقت، يبدد الذي والخطأ المحاولة أسلوب العشوائي، للؤسلوب تٕنبا

 اتٗاذ في والدشاركة التشاور على القائم التنظيمي الدناخ توفتَ يساىم :الآخر كالرأم بالرأم الإيماف  .3

  الإداري. العمل ألظاط على إلغابا ينعكس لشا العمل أساليب تٖستُ في القرارات

 إلؽانهم الإبداعية الدنظمات لصاح عوامل أىم من المستمر: كأىمية التطوير التغيير بضركرة الإيماف .3

  .فيها الإداري العمل وأساليب الخدمات للمنتجات، الدستمر والتحستُ التطوير بضرورة

 الأخذ الدنظمة على لغب وعليو الدتطلبات فيو تتوفر مالم الإداري الإبداع تطبيق يصعب بأنو الدلبحظة تٕدر

 التي الدبدعة، الدنظمة في تواجدىا لغب التي والدتغتَات العناصر ىنا بالدتطلبات ونعتٍ اىدافها تٖقيق أجل من بها

 الدتطلبات ىذه حددت وقد بناءة قرارات من يلزمها ما واتٗاذ وجودىا تعمل التي الاستًاتيجيات وضع من ت٘كنها

  :كالآتي

 يؤدي ذلك ومهاراتو، تٓبراتو تتصل والتي الدناسبة الوظيفة في الدناسب الشخص تعيتُ طريق عن تتم :التحدم -

 الإحباط إلى يؤدي مناسب الغتَ الدكاف في التمكتُ أف كما لديو، للئبداع الدلبئم الدناخ توفر إلى

 .بالتهديد والشعور
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 الحافز ينمي فذلك إليو، دةالدسن الدهمة ينفذ كيف بنفسو يقرر لكي الفرصة الدوظف إعطاء تتمثل في :الحرية -

 تٖديد يفشلوف في أنهم أو باستمرار الأىداؼ يغتَوف الدديرين بعض لصد الواقع وفي الدلكية لديو وحاسة الذاتي

 للحلوؿ التوصل على الدقدرة لديهم ليس الدوظفوف أف ويدعوف فقط بالاسم الحرية لؽنحوف وآخرين الأىداؼ

 .الإبداعية

 صقل مهارات من مزيد إلى ذلك أدى كلما ومتكاملب متألقا العمل فريق كاف كلما :فرؽ العمل تألق  -

  :خلبؿ من ذلك ويكوف الخبرات وتبادؿ الإبداعي التفكتَ

 الفريق أىداؼ تٖقيق في للعضو الأكيدة الرغبة. 

 الصعبة الظروؼ ظل في وخاصة الآخرين مساعدة إلى عضو كل مبادرة. 

 للنقاش. الآخرين لػضرىا التي لدتخصصةا الدعلومات على عضو كل تعرؼ ضرورة 

 يفرض الذي الأمر النتائج، ضغط وتٖت مشغولتُ دائما الدديرين معظم أف أي الدشرفتُ تشجيع 

 الصاز الدهمة للموظف يتستٌ حتى الذاتي الدافع تٖفيز من فلببد الناجحة، الدبدعة الجهود تشجيع عليهم

 . عليها ولػرص
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 مفاىيم إداريةبعض الالإدارم ب لإبداعا المبحث الثالث: علاقة

التمكتُ ىو استحداث قوة عمل قوية لديها قدرة لإنتاج خدمات وسلع تفوؽ توقعات الدستهلك 
الداخلي والخارجي، والتًكيز على صانع الخدمة أو السلعة، واستحداث الوعي لديو لضو تٖقيق ىدؼ الدنظمة، 

و، إذ يساعد التمكتُ في ابتكار الدوظفتُ وفتح لراؿ التدريب وذلك بإطلبؽ طاقات الإبداع والابتكار لدي
 . والتعلم كما يعطيهم حرية التصرؼ وفق معرفتهم وادراكهم

 المطلب الاكؿ: أىمية التدريب على الإبداع في ظل التمكين

تي تعتمد يعتبر التمكتُ عملية تغيتَ للمؤسسة من الدفاىيم التقليدية للسلطة والدسؤولية واتٗاذ القرار وال
على الفردية إلى مفاىيم جديدة تعتمد على إعطاء الحرية في اتٗاذ القرار وتتطلب عملية التغتَ تلك اكتساب 
العاملتُ مهارات جديدة مثل: مهارات الاتصاؿ، والتعاوف، واتٗاذ القرار، وتٖمل الدخاطرة، وىذه الدهارات 

 بعدىا القياـ تٔهاـ وظيفتو. الجديدة تٖتاج إلى التدريب لكي يتقنها الفرد ويستطيع

والتمكتُ يكوف من خلبؿ عملية التدريب الدطلوبة لتزويد العاملتُ بالدهارات اللبزمة، وترسخ ىذه 
الحس لدى العامل بالولاء والانتماء وتطوير الدهارات والقدرات والدواىب، فهي في الدقابل تتطلب  الاستًاتيجية

 1.  الظروؼ الدساعدة للتمكتُ والتي عن طريقها لؽكن زيادة الإبداعإدارة فعالة، ت٘لك الرؤية التي تهيئ 

يتطلب ت٘كتُ العاملتُ توفتَ تدريب مستمر ومنتظم لأجل تعلّم الدهارات الجديدة إذ ينبغي للمنظمة أف 
 توفر نظاـ طموح لتطوير العاملتُ لكي يزودوا بالدعرفة والدهارات الضرورية كمهارات التفاوض ومهارات اتٗاذ
القرار ومهارات حل الصراع ومهارات القيادة. فالجهود التدريبية ت٘كن العاملتُ من بناء الدعرفة، و الدهارات، 

 .2والقدرات، ليس فقط لأداء أعمالذم، بل أيضا تعلّم مهارات واقتصاديات الدنظمات الكبتَة

أيا كانت وظائفهم أو وفي لراؿ الإبداع فإف التدريب غاليا ما يركز على تطوير مهارات الأفراد 
مستوياتهم الإدارية بغرض القياـ بسلوكيات إبداعية تؤدي إلى حلوؿ ابتكارية للمشكلبت التي تواجههم في 

ومن الأخياء الدتفق عليهاّ  بتُ الباحثتُ في لراؿ الإبداع ىو أف التدريب يعتبر أحد العوامل  .أعمالذم

                                                             
ضمن صالات الجزائر، أطروحة مقدمة في الدؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة الدديرية العامة لات  الإبداعفاطنة بلقرع، التمكتُ كآلية لدعم وتعزيز  1
 .134،  ص 2017-2016دكتوراه في الاقتصاد التطبيقي في إدارة الأعماؿ والدالية، جامعة لػتِ فارس، الددية، تطلبات نيل م
 .362صخلف سارة، عيساوي فلة، مرجع سبق ذكره ، 2
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من خلبؿ الوصوؿ إلى الأداء الدتميز خصوصا أف الدنظمات والأساسيات التي تساعد على الإبداع التنظيمي 
على اختلبؼ أنشطتها تواجو تغتَات وتطورات متسارعة، لشا يتطلب منها الاىتماـ بالدورد البشري وإعطاءه 
الأولوية على بقية العناصر الأخرى للمنظمة، والتًكيز على الكفاءة والسرعة والإبداع ؛ تْيث تكوف مدارة من 

 ولرموعات  العمل . قبل فرؽ

كما أنو من الدمكن تطوير الأفراد من خلبؿ تدريبهم على أساليب تعزز لديهم التعلم الذاتي خصوصا 
في لراؿ حل الدشكلبت إذ انو لؽكن العمل على زيادة الإبداع داخل الدنظمة من خلبؿ تطوير مهارات الأفرادّ  

 تواجههم، فقد أخارات العديد من الدراسات إلى . وت٘كينهم من توليد حلوؿ متعددة للمشكلبت التي018
وجود عدد لا بأس بو من لشارسات التدريب التي لذا علبقة بالإبداع، بينت أنو لؽكن تنمية وتطوير القدرة لدى 
الأفراد بالتدريب وخصوصا عند الأفراد ذوي الاستعداد الدائم للتعلم والتدريب الدستمر، كما أف أبسط وسيلة 

بداع لدى العاملتُ في الدنظمة ىو تطوير مهارات الأفراد من خلبؿ توفتَ برامج تدريبية تتمتع بوفرة لزيادة الإ
 البرلريات الحاسوبية القائمة على التعلم الالكتًوني الدوجو ذاتيا.

 :1ومن بتُ الأىداؼ التي لػققها التدريب لتنمية السلوؾ الإبداعي في الدنظمة ما يأتي

 بالنسبة للفرد: 

 مهارات الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية العالدية.صقل  -

 رفع مستوى الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية الدعتدلة إلى مستوى مقبوؿ من الإبداع. -

التعامل مع  غرس الرغبة لدى جميع العاملتُ في الدنظمة في استخداـ وسائل الإبداع التي تدربوا عليها في -
 يئة العمل وخارجها.حل الدشكلبت التي يواجهوا في ب

 :بالنسبة للمنظمة 

 تعزيز ريادة الدنظمة في لراؿ الخدمات أو الدنتجات التي تقدمها. -

 .يعمل على استمرار ولظاء الدنظمة72 -
                                                             

اسة ميدانية تّامعة الددية، أطروحة ، ألعية التمكتُ الإداري في ترقية ثقافة الإبداع وفي تفعيل مداخل التغيتَ ؼ بالدنظمات، در بوخنافةميسوـ 1
 .80، ص 2021-2020 ،الجزائر مقدمة ضمن متطلبات نيل الدكتوراه في لإدارة الأعماؿ، جامعة الددية،
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  التمكين ظل في المبدعة العمل فرؽ الثاني:  المطلب

 تطوير أجل من الدؤسسات تتبناىا التي الحديثة الإدارية التوجهات إحدى الدمكنة العمل فرؽ تعتبر
 أىدافها وتٖقيق الدؤسسة لنجاح الأساسية الدتطلبات من الأسلوب ىذا أصبح حيث أدائها، وتٖستُ تنظيماتها

 الدشكلبت حل وسرعة الأخطاء وتٗفيض نسبة الدؤسسة، إنتاجية زيادة في إلغابي أثر من لو لدا الاستًاتيجية
  .الإبداع على والتشجيع

 العمل بيئة في الدتسارعة فالتغتَات التمكتُ، لتطبيق الأساسية الدكونات من الدمكنة العمل فرؽ وتعد
 وأىداؼ، علبقات بينها تتوافر لرموعات في سويا يعملوا أف إلى الحاجة الأفراد لدى تٗلق والخارجية الداخلية

 المجهود لبذؿ والاستعداد والتفاعل، العمل في إلى الرغبة بالإضافة وأحاسيس، مشاعر ، سلوكية وقواعد أدوار
 الشعور أف إلا الفردي الدستوى على لشكنوف يكونوف قد الأفراد ىؤلاء أف من وبالرغم الذدؼ، لتحقيق الصادؽ
 على يساعد لشا الذاتي، والاحتًاـ بالانتماء الشعور في تتمثل حقيقية قوة لذم يعطي الجماعية بالدسؤولية الدشتًؾ
 ق.الفري أىداؼ تعوؽ مشكلة أية على التغلب

 فهم ورغباتهم، الأعضاء قدرات من متكامل نسيج عن عبارة التمكتُ ظل في العمل ففريق
 الأىداؼ لػدد فهو ذاتيا، نفسو ويدير مستمر، والفريق تٖقيقها، الدراد الغايات لضو واحدة لرموعة يتقدموف
 على يعتمد ولا سؤولياتالد ولػدد الأدوار يوزع وىو لذا، يتعرض التي الدشكلبت لحل القرارات ويتخذ ولؼطط
 للمؤسسة الكلية الفعالية فإف لذا الأعضاء، لرهودات من أكثر الفريق لرهودات وتتضح ذاتيا، ويتحرؾ الإدارة
 1 فيها. الدوجودة الفرؽ فعالية من تتكوف

 مفه الإبداع، إطار في الدشكلبت وحل الإبداع تٓاصية تستمتع ذاتيا الددارة أو الدمكنة فالفرؽ وبالتاي
 بطرؽ لذا حلوؿ عن ويبحثوف وعناية، اىتماـ إلى تٖتاج التي الدشاكل ولػددوف أىدافهم، بوضع يقوموف
 خحذ ىو الدمكن الفريق قائد بها يقوـ التي الأدوار وأىم .لصاحو عن كبتَة مسؤولية الفريق ويتحمل مبتكرة،
 التحديد عن والبعد النقد، وتٕنب باينةالدت بالأفكار التًحيب خلبؿ من الإبداع على والتشجيع الفريق تفكتَ
 لضماف التوجيهات بعض تقدنً لررد يكفي بل الدهاـ، بها يؤدي أف الفريق على يتعتُ التي للكيفية الدقيق

                                                             
 .139-138ص  مرجع سبق ذكره، فاطنة بلقرع،   1
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 والسماح ومعرفة خبرات من بو يتحلوف لدا وفقا استيعابو يستطيعوف الذي بالقدر الفريق أعضاء استقلبلية
  .الإبداعية بالإسهامات

 يسهل لشا والأفكار الإبداعية، والاقتًاحات الدبادرات تشجع الدمكنة العمل فرؽ أف على التأكيد وتم 
 أعضاء لدى ورسوخها والدهارات الخبرات اكتساب إلى إضافة لذا، الدناسبة الحلوؿ وإلغاد الدشكلبت تٖليل
 نتيجة الفريق أعضاء لدى خهاورسو  والدهارات الخبرات اكتساب إلى إضافة لا العملي التطبيق نتيجة الفريق

 الاىتماـ ويظهروف لذم يقاؿ ما عن ويستفهموف ينصتوف الدمكن الفريق فأعضاء والدمارسة، العملي التطبيق
 خلبؿ من والحلوؿ والأفكار الدقتًحات أفضل إلى التوصل على يساعد وىذا الآخرين، ومشاعر وأفعاؿ بأقواؿ

  .الإبداع على يشجع لشا الفريق، أفراد بتُ الرأي اختلبفات واستثمار، استغلبؿ

 :1 يلي ما الدؤسسات داخل لشكنة عمل فرؽ تكوين مزايا أىم ومن

 .التنظيمي العمل لدخرجات أعلى قيمة وإعطاء تٖستُ على تعمل -

 .الفرؽ ىذه في للعاملتُ الرضا من جوا تعطي -

 .أعضائها حاجات إخباع في تسهم -

 و الابتكارية الإبداعية القدرات تنمية يكفل تٔا لإداريوا الفكري الإسهاب من جو خلق في تسهم -
 .الدؤسسة في للعاملتُ

  العمل. بيئة داخل الأداء جودة تٖستُ -

وىناؾ سمات لزددة لفريق العمل الدمكن من اجل الإبداع ولؽكن تلخيصها في الدشاركة والتعاوف، الدرونة 
 ولؽكن تٖديد مقومات الفريق فيما يلي:  والحساسية مع تٖمل الدخاطرة، بالإضافة إلى الالتزاـ .

 الفريق عبارة عن وحدة تنظيمية تتألف من أفراد يتًاوح عددىم ما بتُ ثلبثة إلػى مالا حد لو من الأفراد. -

 على أفراد الفريق أف يدركوا وحدتهم الجماعية.  -

                                                             
ي النسائي، دراسة ميدانية على قيم الطالبات تّامعة أـ الختَ بنت إبراىيم أحمد عبده، فرؽ العمل وأثرىا على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامع  1

-1430،الدلك عبد العزيز تّدة، رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في الإدارة العامة، جامعة الدلك عبد العزيز، جدة،السعودية
 .14ىػػ، ص  1431
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 أف يكوف لدى أفراد الفريق القدرة على العمل معا. -

تًؾ تسعى للعمل على تٖقيقو مع اختلبؼ ىذا الذدؼ من جماعة إلى أف يكوف لذذه الجماعة ىدؼ مش  -
 أخرى.

 .أف يكوف عمل المجموعة ضمن بيئة معينة. حيث يكوف لذذه البيئة تأثتَ متبادؿ  -

 لإدارما كالإبداع لإدارما التمكين لمطلب الثالث: العلاقة الترابطية بينا

لابداعي القادر  على لرابهة التحديات الجديدة يعد التمكتُ أحد الدوضوعات الدهمة في حفز السلوؾ ا
في تنفيذ الأعماؿ  كما تعد العلبقة بتُ التمكتُ والسلوؾ الابداعي علبقة قوية تؤدي إحدالعا إلى الأخرى، 
وعند توافر  رغبة لدى الددير بتمكتُ العاملتُ في الوسط الذي يقوده، فإنو يلجأ إلى إعادة النظر في عملية 

ات والبدء تٔنح الثقة للمرؤوستُ من خلبؿ إعادة توزيع الدسؤوليات على لضو غتَ مركزي تٖويل الصلبحي
وتفويض مزيد من الصلبحيات وتٖديد صيغة الدساءلة الإدارية  في إطار الأىداؼ الدتفق على تنفيذىا من قبل 

 .1الدرؤوستُ

 ولذلك التغيتَ، لضو جويت سلوؾ وىو لستلف، أو جديد خيء خلق على تعمل الإبداعية السلوكيات إف
أقل  بأنهم يشعروف لغعلهم للعاملتُ الاستقلبلية وتوفتَ لديهم، الإبداعية الطاقات لػفز العاملتُ ت٘كتُ فإف

 بأف الدراسات بينت كذلك العمل، بقواعد التقيد أو الفنية الجوانب لؼص فيما سيما الاخرين من تقييدا
 .الإبداعي السلوؾ في فعاؿ بشكل تسهم التي تلك وىي عاملتُال لدى والدرونة التمكتُ بتُ علبقة ىنالك
 من تعزز العمل وقيود التنظيمية القيود من والحرية القرار اتٗاذ في الحرية اثبتت احدى الدراسات بأف كذلك
 أو نزعو لديهم يتولد الذين ىم إبداعا الأكثر بأف العاملتُ أخارت كذلك العاملتُ، لدى الإبداعية الطاقة

 عالية إدراكية تٔرونة ويتمتعوف التعلم لضو يتوجهوف الذين ىم كذلك الاستطلبع حب لضو ميل لديهم فريتو 
 2 .والتحديات العقبات مواجهة على القدرة لديهم تتولد أنهم إلى بالإضافة الدخاطر، تٖمل في ويرغبوف

                                                             
لدى العاملتُ في البنوؾ التجارية الأردنية، لرلة دراسات  الإبداعي السلوؾ لزمد ذيب الدبيضتُ ولزمد أحمد الطروانة، أثر التمكتُ الإداري في  1

 .   489، ص   2011، 2، العدد 38العلوـ الإدارية، المجلد 
ة جواد لزسن راضي، التمكتُ الإداري وعلبقتو بإبداع العاملتُ دراسة ميدانية على عينة من موظفي كلية اؿ ميدانية على عينة من موظفي كلي2
 .  66، ص 2010، 1، العدد 12لإدارة  والاقتصاد ، لرلة القادسية للعلوـ الإدارية والاقتصادية، المجلد ا
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 واتٗاذ لساطر وتٖمل الفرص باستثمار للعاملتُ يسمح التمكتُ بأف دراسة اخرى  وقد أخارت
 حاسما عاملب يعتبر التمكتُ بأف الدراسة أكدت كما العليا، الإدارة لدوافقة الحاجة دوف الإجراءات التصحيحية

 التمكتُ أف إلى أخارت كذلك الجديدة، الأفكار تقدنً خلبؿ من الدخاطر بتحمل العاملتُ رغبة لزيادة
استمرار  من بالرغم تستمر للعاملتُ الإبداعية هودالج أف حيث الدنظمات في الإبداع وإدارة لإثارة ضروري
 لدى الإبداعية الطاقة مستوى تٖستُ في يساىم القرار اتٗاذ عملية في الحرية اتٗاذ وأف والتنظيمية البيئية العوائق

 لإلصاز الضرورية العمليات تفستَ على قدرة أكثر الدمكنتُ العاملتُ بينت الدراسات أف كذلك العاملتُ.
 .1العمل لدشاكلبت إبداعية حلوؿ عن والبحث العمل

 :2الإبداع نذكر منها بتنمية مباخرة وغتَ مباخرة صلة ذات إلغابية انعكاسات للتمكتُ

 والابتكار. الإبداع فرص زيادة -

 لزاولات من تنتج قد التي والأخطاء للئخطار وبالتاي تصرفاتهم، لدسؤولية العاملتُ تٖمل درجة زيادة -
 تكار.والاب الإبداع

 الاحتفاظ على الجامعة قدرة وبالتاي زيادة العمل، دوراف مستوی وتٗفيض العاملتُ، ولاء مستوى زيادة -
 الدبدعتُ. بالعاملتُ

سبق  وقد العمل، وورش والندوات التدريبية بالدورات الالطراط خلبؿ من والدهارة الدعرفة العاملتُ إكساب -
  .الإبداعي السلوؾ تعزيز في هاراتوالد الدعرفية القدرات ألعية إلى الإخارة

  .لديهم والابتكار اللبزمة للئبداع، الدعلومات وتوفتَ العاملتُ، إدراؾ توسيع -

  إفساح يتيح تٔا والدبدعتُ، والدتميزين الدوىوبتُ الأفراد تٖديد من الدديرين ت٘كتُ -

  .الإبداعية قدراتهم وتعزيز وإظهار لتنمية لذم، المجاؿ -

  .التحديات ومواجهة الدعرفة، بدعم تقوـ متعلمة منظمة خلق -
                                                             

 .   39-38، ص عمر جهاد عبد الرحيم لزمدية، مرجع سبق ذكره1
الفلسطينية بالمحافظات الجنوبية، ابراىيم رفيق اليازرجي، دور التمكتُ الإداري في تعزيز السلوؾ الابداعي لدى العاملتُ في الكليات الحكومية  2

 .38، ص 2020 فلسطتُ، اجستتَ في القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، غزة،مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الد مذكرة



 حول الابداع الإداري مدخل                                                   الفصل الثانً: 
 

66 
 

  .السلبية الأفكار الدرؤوستُ والضصار لدى الإلغابية الأفكار انطلبؽ -

  .وقيمتها النفس باحتًاـ والشعور بأنفسهم، العاملتُ اعتداد -

  . الجودة نظاـ لتطبيق وتأىيلهم، وتطويرىم البارزين، الأفراد استقطاب -

  .الدعايتَ ىذه رفع في والاستمرار والجماعي، ديالفر  للؤداء عالية معايتَ وضع -

 تطوير لتسهيل سياستها(، بنيتها، الشركة، )ثقافة العمل لزيط واجهات من واجهة كل بتعديل القياـ -
  .ومكافأتهم الدديرين

 :1ضرورة الغاد الدناخ الداعم  للئبداع من خلبؿ العوامل التي تعزز وتشجع الدبادرات الابداعية وىي

 المجاؿ للبدا والدخاطرة وتٖمل نتائج الفشل.افساح  -

 دعم قنوات الاتصاؿ الدفتوحة ضمن البيئة الداخلية والخارجية.  -

 التسامح مع الظاط الشخصية الدختلفة لدى العاملتُ، وقبوؿ واستيعاب  ىذا الواقع. -

 منح الحرية للؤفراد العاملتُ للتفاعل معا ووضع أىدافهم الإدارية. -

 دعتُ.الدبز وائتٗصيص ج -

 استخداـ اساليب فنية وادارية لستلفة لتشجيع الابداع، مثل صناديق الدقتًحات والعصف الذىتٍ. -

 الإقناع، على والقدرة والدرونة الدخاطرة تٖمل من كل مع بعلبقة يرتبط لإداريا التمكتُ أف سبق لصد لشا
 لدى الإبداعية السلوكيات أبرز لالتي ت٘ث الدشاكل وحل للتفكتَ العلمية الدنهجية استخداـ إلى بالإضافة
  .العاملتُ

 

 

                                                             
 .491، مرجع سبق ذكره، ص  لزمد ذيب الدبيضتُ ولزمد أحمد الطروانة 1
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 خلاصة الفصل الثاني:

 الطاقات تفجتَ إلى تهدؼ عملية يعتبر الذي الإداري الإبداع حوؿ النظرية الدفاىيم عرض خلبؿ من
 في للتطوير كمدخل اتنظمالد تتبناه سواء، حد على والدنظمة والجماعة الفرد في الكامنة الانسانية
 الدبدعتُ الأفراد خصائص ومعرفة جديدة أسواؽ على والدنافسة عملبئها ولاء کسب و اتهاخدم منتجاتها
 الذي الأمر لأعمالذم الدتميز الأداء على لتحفيزىم تستفيد أف لؽكن معلومات قاعدة ةمنظملل يوفر وصفاتهم

  .عليها بالفائدة يعود

 الإبداعية الأفكار تطبيق دوف تٖوؿ ةجم وصعوبات عدة تٖديات ةنظمالد في الإبداع عملية تواجو كما
 جميع على العاملتُ كل بتسختَ العوائق ىذه من التقليل لزاولة ةنظمالد على لذا منها، والاستفادة الواقع في

 الكلية وأىدافها أولا العاملتُ الأفراد أىداؼ الإداري لتحقيق الإبداع عملية نتائج من للبستفادة الدستويات
 الأفكار ضعف نقاط معرفة من ةنظمالد ت٘كن تٕربة بل الفشل يعتٍ لا الغابية نتائج يقتٖق عدـ لأف ثانيا،

 القدرات على إظهار يساعد الذي الدلبئم الدناخ لإلغاد السعي الدنظمات على لػتم الذي الأمر .الإبداعية
 في الإبداعي ملالع وتنمية ولتشجيع الدنظمات، تقدـ مقاييس أحد للعاملتُ حيث أصبح الابداع الإبداعية

ضرورة  اللبزمة على راسها  الإدارية من مقومات العديد وتوفر الدناسب التنظيمي الدناخ تهيئة لغب ةنظمالد
ة من خلبؿ تنمية القدرات الإبداعية ومهارات نظمعلى الإبداع والابتكار في الد وجود قيادة إدارية قادرة

 احد الدداخل الإدارية الحديثة لتفعيل القيادة الابداعية، كما افالتفكري الإبداعي، كما تعتبر الادارة بالتمكتُ 
 من بالرغم تستمر للعاملتُ الإبداعية الجهود أف حيث الدنظمات في الإبداع وإدارة لإثارة ضروري التمكتُ

 تقدنً ؿخلب من الدخاطر بتحمل العاملتُ رغبة لزيادة حاسما عاملب يعتبر والتنظيمية إذ البيئية استمرار العوائق
 الجديدة. الأفكار
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 تمهيد

بعد أف تناولنا في الفصلتُ السابقتُ  الدراسة النظرية لدتغتَي الدراسة و لعا التمكتُ الإداري و الإبداع    
سنحاوؿ في  ىذا الفصل التطرؽ إلى أثر التمكتُ الإداري على الإبداع  ،الإداري و تٖديد أبعاد كل منهما 

لذذا سنقوـ  بإسقاط الدفاىيم التي  ،ي لأف الدراسة النظرية وحدىا غتَ كافية إذا لم تدعم بشواىد واقعيةالإدار 
النظرية السابقة على الواقع من خلبؿ لرتمع الدراسة الدتمثل في عماؿ مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ بتايلبط 

 ذا من خلبؿ الدباحث الآتية :و ى ،و ىذا بالاعتماد على الاستبياف  كأداة للكشف عن ذلك 

 المبحث الأكؿ : لمحة عامة حوؿ مركز التكوين المهني ك التمهين بتابلاط.     

 المبحث الثاني : الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية .     

 ك تحليل نتائج الدراسة. الفرضياتالمبحث الثالث : اختبار      
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 ة حوؿ مركز التكوين المهني ك التمهين بتابلاطالمبحث الأكؿ : لمحة عام

سوؼ يتم في ىذا الدبحث عرض أىم الدعلومات الدتوفرة عن مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ بتابلبط باعتباره    
  لزل الدراسة.

 المطلب الأكؿ: نشأة مركز التكوين المهني كالتمهين بتابلاط كتعريفو   

 مهني كالتمهين بتابلاط:أكلا: نشأة مركز التكوين ال   

إف مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ بتابلبط يعد أحد الذياكل الذامة لدائرة و بلدية تابلبط وقدلؽا كاف يقع 
( حيث تٖده من الجنوب واد 08في الدنطقة الصناعية عند الدخرج الجنوبي لبلدية تابلبط )الطريق الوطتٍ رقم: 

ومن الغرب الدلعب البلدي  08خواص، من الشرؽ الطريق الوطتٍ رقم: الحد والأراضي الفلبحية التابعة لل
في نظاـ  60متًبص منهم  250وتقدر طاقة الإتعاب بػػػػػػػػ:  2ـ 12400لبلدية تابلبط، وتقدر مساحتو بػػػػػػػػ: 

 في النظاـ نصف الداخلي. 180الداخلي و

وفتحت أبوابو في  1984نوفمبر  24 الصادر في 84/355وقد أنشأ ىذا الدركز تٔوجب الدرسوـ رقم: 
وابتداء من ىذه السنة فتح الدركز أبوابو للشباب الذين لم لػالفهم الحظ في إت٘اـ مشوارىم  1986نوفمبر  28

 الدراسي والولوج إلى عالم التكوين الدهتٍ لاكتساب مهنة وحرؼ تأىلهم لضماف خغل ومستقبل زاىر.

والتي  1995وجواف  1994ا الدركز في خهر أكتوبر من سنة ونظرا للؤعماؿ التخريبية التي تعرض لذ
وبعد تلك الحوادث الذمجية  %98قضت على معظم الذياكل البيداغوجية والتجهيزات حيث أتلفت بنسبة 

حوؿ نصف من نشاطات الدركز إلى بيت الشباب بتابلبط ونصف الآخر إلى قاعة السينما بتابلبط )ملحقة( 
ينية في ظل تلك الظروؼ الصعبة لددة سبعة سنوات إلى أف انتقلوا إلى مقر الشركة وتواصلت النشاطات التكو 

 الوطنية للكهرباء الريفية )كهريف( والتي ىي كذلك عانت من ويلبت التخريب أثناء فتًة الدأساة الوطنية.

رؼ السيد ظروؼ الانتقاؿ: بعد التوقيع على الاتفاقية الانتقاؿ مباخرة وبعد التعليمات الدقدمة من ط
مدير التكوين الدهتٍ لولاية الددية، بوخرت عملية إخلبء المحلبت البيداغوجية والدقرات القدلؽة ببيت الشباب 
ودار السينما، وبتضافر جهود جميع عماؿ وعاملبت الدركز ومسالعة الدواطنتُ والمجتمع الددني والجمعيات تم 

 ت العملية تْماس وخغف كبتَ.تٖويل تٕهيزات وأثاث ولوازـ إلى الدقر الجديد وت٘
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 ثانيا: تعريف بمركز التكوين المهني كالتمهين:

التكوين الدهتٍ بتابلبط ىي مؤسسة تسعى إلى تكوين الشباب في لستلف التخصصات تْيث تضمن 
لذم دروس نظرية حسب اختيار الشخص، والتكوين الدهتٍ بتابلبط لؼضع لنفس الدعايتَ البيداغوجية التي تٗضع 

 ا لستلف الدراكز التكوينية إذ أنو تابع لوزارة التكوين والتعليم الدهنيتُ.لذ

التسمية والدوقع: يقع ىذا الدركز بطرؽ باغوة بدائرة تابلبط ولاية الددية تم إنشاؤه وفقا للمرسوـ التنفيذي 
 تٖت تسمية "الرائد عبد الرحماف لضناح". 1984نوفمبر  24بتاريخ:  84/355

الدركز لفائدة قطاع التكوين الدهتٍ بتابلبط من مؤسسة كهريف تٔوجب الاتفاقية الدبرمة  وتم اقتناء ىذا
 .2003سبتمبر  27جويلية وبدأ نشاطو في  16بتاريخ: 

 طاقة الاستيعاب: 

 في نظاـ الداخلي. 60متًبص منهم  250

 تقديم مجاؿ الدراسة:

 ط التالية:ويتوفر مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ بتابلبط على الألظا

 التكوين الإقامي الحضوري: -1
 التكوين عن طريق الدروس الدسائية؛ -
 تكوين الدرأة الداكثة في البيت؛ -
 التكوين في الوسط الريفي؛ -
 التكوين التأىيلي. -

 في التخصصات التالية:

 الطلبء وتركيب الزجاج؛ -
 كهرباء السيارات؛ -
 البلبط، الخزؼ والفسيفساء؛ -
 ؛ميكانيك سيارات الوزف الخفيف -
 خياطة جاىزة؛ -
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 البناء. -
التكوين عن طريق التمهتُ: تبقى ترقية وتطوير التمهتُ ىي إحدى الأىداؼ الأساسية التي تصبو إليها  -2

الوزارة الوصية وىذا النمط من التكوين يعتمد بقوة في التدريب في الوسط الدهتٍ إلى جانب الدروس 
 النظرية والتطبيقية التكميلية في مؤسسة التكوين.

 طلب الثاني: مهاـ مستخدمي مؤسسة التكوين المهنيالم

يشرؼ على مركز التكوين الدهتٍ لرموعة من الدوظفتُ تٗتلف مهامهم باختلبؼ الدصالح التي ينتموف 
 إليها، وكل واحد مكلف تٔهاـ خاصة لؽكن تلخيصها فيما يلي:

 ي الذي لؼص الدؤسسة ونذكر : ىو الشخص الدشرؼ على تسيتَ خؤوف الدؤسسة إعطاء القرار النهائالمدير
 من مهامو ما يلي:

 تٕسيد وتنفيذ ميزانية التسيتَ للسنة الدالية؛ -
 تٖضتَ البرامج السنوية للمخططات؛ -
 تٖضتَ الدخططات الاجتماعات التنسيقية الشهرية؛ -
 توجيو نشاط الدديريتتُ التقنية والبيداغوجية؛ -
 ين والدتابعة الديدانية؛متابعة لسطط الإتقاف والتكوين موظفي التأطتَ والتكو  -
 توفتَ خروط العمل الدادية التي ت٘كن الأساتذة من إلصاز مهامهم على أحسن ما يراـ؛ -
 ت٘ثيل الدؤسسة لدى المحيط الاقتصادي والاجتماعي والمحلي؛ -
 الإمضاء على كل الوثائق الإدارية والعقود والالتزامات الدادية الخاصة بالدؤسسة. -

 ئمة الدديرين في الدركز منذ الإنشاء:ولؽثل الجدوؿ التاي قا
 : جدوؿ لؽثل قائمة مديري الدركز منذ الإنشاء. (22-25رقم ) الجدكؿ
 الفتًة الاسم 

 1989إلى سنة  1986منذ سنة  رزوؽ عمراف

 1990إلى سنة  1986منذ سنة  خروبي عبد الحليم

 1994إلى سنة  1990منذ سنة  بوحساف رابح 
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 1995إلى سنة  1994منذ سنة  لضيلي صالح

 2006إلى سنة  1995منذ سنة  عيشاوي مصطفى

 2020إلى سنة  2006منذ سنة  كرميش رخيد

 إلى يومنا ىذا 2020منذ سنة  خواط ياستُ

من إعداد الطالبتُ اعتمادا على معلومات مقدمة من طرؼ إدارة الدوارد البشرية لدركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ 
 .2022-5-2يوـ 
 سؤوؿ التقتٍ و البيداغوجي:الد 
 إعداد لسططات واللقاءات التنسيقية؛ -
 تٗطيط دورات التكوين؛ -
 تنسيق ومتابعة الدصالح التابعة لذا؛ -
 إعداد التوزيع الأسبوعي للمواد والحجم الساعي؛ -
 برلرة وتٖضتَ لرلس الأساتذة؛ -
 ستَ الدلفات التقنية للؤساتذة؛ -
 تأطتَ والتكوين؛تسيتَ لسطط الإتقاف والتكوين لدوظفي ال -
 متابعة تطبيق لبرامج التكوين؛ -
 متابعة وتقييم نشاطات الأساتذة. -
  :مركز الإعلبـ والاستقباؿ والتوجيو: يشرؼ الدستشار على عدة مهاـ تتمثل فيما يلي 
تطبيق الاختبارات البسيكوتقنية التي تهدؼ إلى توجيو الدرخحتُ للدخوؿ كمتًبصتُ في التكوين الإقامة  -

 لضو تكوين مطابق لقدراتهم الفزيائية والفكرية وحتى البدنية؛ والتمهتُ
 تنظيم التسجيلبت طالبي التكوين؛ -
 تٗطيط وتنظيم لسططات الحملة الإعلبمية الدوجهة لفائدة التلبميذ الدتسربتُ من الددارس؛ -
 تنظيم أياـ الاقتناء والتوجيو؛ -
 متابعة الدعنوية والسيكولوجية للمتكونتُ. -
 يعمل تٖت مسؤولية الددير الدؤسسة مباخرة ويكلف بعدة مهاـ وتتمثل فيما يلي:الدراقب العاـ : 
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 تأمتُ الدراقبة والنظاـ والانضباط داخل الدؤسسة؛ -
 الدشاركة في الدهاـ البيداغوجية والإدارية؛ -
 يقوـ بالمحافظة والدتابعة الديدانية للحفاظ على الوسائل والعتاد البيداغوجي؛ -
 الأمن الدتكونتُ على الستَ الحسن على مستوى ىياكل الدطعم والداخلية؛السهر على الوقاية و  -
 تسيتَ ومتابعة غياب الدتكونتُ؛ -
 تٗطيط التنظيم اللقاءات الرياضية والثقافية. -
  تَ(: تتكفل الدصلحة تٔا يلي:والدالية والوسائل )الدقتصد الدسالدصلحة الإدارة 
 ية الضرورية لستَ الدؤسسة؛تٖديد الاحتياجات من الوسائل الدادية والدال -
 إعداد مشروع الديزانية الدالية وضماف تنفيذىا؛ -
 التسيتَ الإداري والداي والمحاسبي طبقا للقوانتُ والتنظيم الدعموؿ بو؛ -
 إعداد الدخطط السنوي للموارد البشرية للمؤسسة وتنفيذه؛ -
 ضماف تسيتَ الستَ الحسن للمستخدمتُ؛ -
 ستوى وتٕديد الدعلومات للموظفتُ الدائمتُ والأعواف الدتعاقدين؛إعداد لسطط التكوين وتٖستُ الد -
متابعة السنوية لجداوؿ التًقية في الدرجات والرتب حسب كل سلك من أسلبؾ تقنية وأسلبؾ مشتًكة،  -

 ومتعاقدين؛
الحفاظ على أرخيف الدؤسسة والسهر على ضماف حفظو وترتيبو تطبيقا للؤحكاـ الدنصوص عليها في  -

 والتنظيم الدعموؿ بو؛التشريع 
 الحفاظ على الأملبؾ الدنقولة والعقارية للمؤسسة وصيانتها؛ -
 مسك دفاتر وسجلبت الجرد؛ -
 تأمتُ وصيانة الدقرات الإدارية والمحلبت البيداغوجية من جميع الأخطار البشرية والطبيعة. -
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 المطلب الثالث: ىياكل الاستقباؿ ك الهيكل التنظيمي للمركز
 كل الاستقباؿ:أكلا: ىيا 

 يتكوف الدركز من قسمتُ منفصلتُ
 مركز التكوين الدهتٍ. -1
 قاعدة الحياة )الداخلية( الدرقد والدطعم. -2
 مبنية وموزعة كما يلي: 2ـ 2856منها  2ـ 25809مركز التكوين: يتًبع على مساحة إجمالية  -
 الذيكل الإداري: وينقسم إلى:  - أ
  مكاتب. 05بو  01جناح رقم 
  مكاتب. 07بو  02جناح رقم 
 الذيكل البيداغوجي: وينقسم إلى: - ب
  قاعات دراسية وكتبة للمركز. 06: لػتوي على 01الجناح رقم 
  قاعات دراسية زائد قاعة للمحاضرات ونادي للمتًبصتُ. 04: ولػتوي على 02الجناح رقم 
  ( ورخات الخاصة بالتكوين التطبيقي.04: ولػتوي ىذا الأختَ على أربع )03الجناح رقم 

 ا أف الدركز لػتوي على خبكة التدفئة الدركزية وموصل بشبكة الكهرباء ذات الضغط الدتوسط.كم
تٖتوي  2ـ 5.057منها  2ـ 40.464قاعدة الحياة )الداخلية(: تتًبع على مساحة إجمالية تقدر ب  -

 على الدرافق التالية:
 .لسزف رئيسي 
 .مطعم للداخلية ونصف الداخلي 
 .ُنادي للمتًبصت 
 كو.ملعب ماتي 
 .مسبح جواري 
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 ثاتيا : الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني ك التمهين بتابلاط
 

 ( الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني ك التمهين بتابلاط22-25الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الددير العاـ

 الرقابة العامة  الأمانة مكتب الاستقباؿ  الدصلحة الاقتصادية
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 المبحث الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية

تطرؽ إلى الإجراءات الدنهجية والتي من خلبلذا لؽكن التعامل مع الجانب من خلبؿ ىذا الدبحث سنحاوؿ ال
الديداني للدراسة، يعتبر ىذا الدبحث من بتُ الدتطلبات الضرورية للدراسة الديدانية باعتباره أحد الركائز الأساسية 

 لنجاح الدراسة لكونو يضم عناصر ىامة.

 المطلب الأكؿ: منهجية الدراسة

 اسةأكلا: حدكد الدر 
 :يلي تتمثل حدود الدراسة في ما

التكوين الدهتٍ و يقصد بها لرتمع الدراسة، والذي اقتصر على دراسة حالة مؤسسة  ::الحدكد التطبيقية 1
 .التمهتُ: عبد الرحماف لضناح بتابلبط

 التكوين الدهتٍ ويقصد بها مكاف عينة الدراسة، واقتصرت الدراسة على مؤسسة  :الحدكد الجغرافية: 2
 .التمهتُ: عبد الرحماف لضناح بتابلبط

 .2022/ 2021أجريت الدراسة خلبؿ السنة الجامعية  :الحدكد الزمنية: 3
التكوين الدهتٍ و التمهتُ: عبد الرحماف مفردة من موظفي مؤسسة  28عينة متمثلة في :الحدكد البشرية:4

 تم اختيارىا بشكل عشوائي. لضناح بتابلبط
 علق تٔتغتَين أحدلعا مستقل )التمكتُ الإداري( وآخر تابع )الإبداع الإداري(.: تتالحدكد العلمية: 5

 ثانيا: عينة الدراسة
التكوين الدهتٍ والتمهتُ: عبد الرحماف لضناح مؤسسة نقصد بالعينة اختيار جزء من لرموعة معينة _عماؿ 

وحدات وأقساـ وفروع بتابلبط_ تْيث لؽثل ىذا الجزء المجموعة كلها، حيث من الصعب أف تٗضع كل 
التكوين الدهتٍ والتمهتُ: عبد الرحماف لضناح بتابلبط لدراسة كلية وتفصيلية وىذا راجع لعدة أسباب مؤسسة 

نذكر منها على سبيل الدثاؿ: ضيق الوقت، إمكانية البحث، التكلفة وكذلك لتعدد وحدات الدؤسسة من جهة 
 يها من جهة أخرى.وتباين لدواقع الأنشطة والوظائف التي تتواجد ف

قائمة  28،وتم توزيع عاملب موزعتُ على لستلف إدارات الدؤسسة28لذا تم اختيار عينة ميسرة متكونة من 
 .قائمة استبياف 26جاع استبياف عليهم وتم استً 
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 ثالثا: أدكات الدراسة
 : الاستبياف:1

تخدمنا الاستبياف كأداة، ويتكوف من أجل تٖقيق أىداؼ الدراسة، وتوفتَ بيانات للئجابة عن أسئلتها، اس
 الاستبياف من جزأين ولعا: 

 الجزء الأكؿ: المعلومات الشخصية: 
ىو عبارة عن بيانات خخصية عن الدستجيب وىذه الدتغتَات ىي )الجنس، الأقدمية، العمر، الدرجة 

 العلمية، الدسمى الوظيفي(.
 الجزء الثاني: الأسئلة المتعلقة بمتغيرات الدراسة

 ف من لزورين ولعا: ويتكو 
 التمكتُ الإداريالمحور الأكؿ: 

 يتكوف من عبارات لذا علبقة بالجانب النظري للفصل الأوؿ.
  الإبداع الإداريالمحور الثاني: 

 يتكوف من عبارات لذا علبقة بالجانب النظري للفصل الثاني.
 : المقياس المستخدـ: 2

قياس درجة الاستجابة لفقرات الاستبياف، وىو  الخماسي من أجل (likert)تم استخداـ سلم ليكارت
 من بتُ أخهر الدقاييس الدستخدمة. 

 ( الخماسيlikert) سلم ليكارت(: 20-25الجدكؿ رقم)
غتَ موافق  التصنيف

 بشدة
 موافق بشدة موافق لزايد غتَ موافق

 05 04 03 02 01 الدرجة

 : من إعداد الطالبتُالمصدر
( الإحصائي وبناءً على طبيعة الدراسة الديدانية spssف من خلبؿ برنامج )قمنا بتفريغ وتٖليل الاستبيا

 والفرضيات الدطروحة والدنهجية الدتبعة في الدراسة ولتحقيق أىداؼ الدراسة وتٖليل البيانات التي تم جمعها.
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 رابعا: إجراءات الدراسة

ن حيث أدوات الدراسة وتٖديد بعد أف توافرت جميع الشروط التي أوضحت إمكانية إجراء الدراسة، م
 لرتمع الدراسة وعينتها، قمنا بالإجراء التاي: 

 : وزعنا الاستبيانات على أفراد عينة الدراسة الذين تم اختيارىم عن طريق العينة العشوائية البسيطة.1
سة واستبعاد : قمنا بعد استًداد الاستبيانات بتجميعها وفرزىا مبدئيا لاعتماد الصالح منها لأغراض الدرا2

غتَ الصالح من تلف أو نقص في البيانات والدعلومات أو الاستجابة، وتم تفريغ كل استبياف وإدخاؿ البيانات 
 والتوصل إلى نتائج وفقا لأسئلة الدراسة. SPSSفي الحاسوب وتٖليلها عن طريق برنامج 

 ت التالية:تطلب تطبيق الاستبانة عددا من الإجراءات التي لؽكن توضيحها في الخطوا

 استبانة.28تقدنً الاستبانة إلى عينة الدراسة من العماؿ، حيث تم توزيع  .1
 منها. استبانة 26تم استًداد  .2
 (.(spssمعالجة البيانات إحصائيا باستخداـ برنامج  .3

 توضيح عدد عينة الدراسة( :25-25الجدكؿ رقم )
 النسبة الدئوية العدد الاستبانات

 100% 28 الدوزعة

 %7.14 02 الضائعة

 %92.85 26 الدستًجعة

 من إعداد الطالبتُالمصدر: 
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 المطلب الثاني: ثبات كاتساؽ الاستبياف 
 أكلا: ثبات متغيرات الدراسة

استخدمنا في الدراسة معامل الثبات ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة، علما أف قيمة ألفا كرونباخ مقبولة 
 .0.6إذا تعدت قيمتها 

 قيم معامل ثبات ألفا كرونباخ لكل لزور وللبستبانة ككل (:23-25ؿ رقم)الجدك 
 معامل ثبات ألفا كركنباخ محاكر الدراسة

 معدؿ الثبات عدد العبارات

 0.81 14 التمكين الإدارم

 0.78 14 الإبداع الإدارم

 0.77 28 الدرجة الكلية للاستبياف

 spssرجات من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لس المصدر:
يتضح من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف معامل الثبات ألفا كرونباخ للمحور الخاص بالتمكتُ الإداري  تعليق:

الدوجو  للمحور الخاص بالإبداع الإداري ومعامل الثبات ألفا كرونباخ  0.81الدوجو لأفراد عينة الدراسة قيمتو 
( وىي قيمة مرتفعة، وىذا 0.77ات للبستبانة ككل )، كما بلغ معامل الثب0.78لأفراد عينة الدراسة قيمتو 

يدؿ على أف الاستبياف يتمتع بدرجة ثبات مناسبة وتقيس ما وضعت لقياسو، وبالتاي فهي تفي بأغراض 
 الدراسة.

 ثانيا: اتساؽ العبارات مع المحور الذم تنتمي إليو

 : الاتساؽ الداخلي:2
 :صدؽ الاتساؽ الداخلي لمحور التمكين الإدارم 

يتم حساب الاتساؽ الداخلي عن طريق حساب معاملبت الارتباط بتُ كل عبارة ومتوسط لزورىا ويتم 
 حذؼ العبارة الدقابلة لدعاملبت الارتباط الضعيفة )غتَ الدعنوية(.

 التمكتُ الإداري _معامل بتَسوف_ الاتساؽ الداخلي لعبارات لزور(: 23-25الجدكؿ رقم )
 النتيجة SIGمستول المعنوية  طمعامل الارتبا رقم العبارة
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X1 0.288 0.154 غير داؿ 

X2 -0.088 0.669 غير داؿ 

X3 0.023 0.913 غير داؿ 

X4 0.470* 0.015 داؿ 

X5 0.590** 0.002 داؿ 

X6 0.617** 0.001 داؿ 

X7 0.569** 0.002  داؿ 

X8 0.746** 0.000 داؿ 

X9 0.451* 0.021 داؿ 

X10 0.817** 0.000  داؿ 

X11 0.818** 0.000 داؿ 

X12 0.775** 0.000 داؿ 

X13 0. 543** 0.004 داؿ 

X14 0.559** 0.003 داؿ 

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 
 X1، X2، X3، ما عدا العبارات إحصائيا: من خلبؿ الجدوؿ أعلبه لصد أف كل العبارات دالة تعليق

بارات ولضافظ على باقي العبارات الدالة حتى تكوف فقرات الاستبياف صادقة ومتسقة لضذؼ ىتو الع وبالتاي
 داخليا لدا وضعت لقياسو. 
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 :صدؽ الاتساؽ الداخلي لمحور الإبداع الإدارم 
 الاتساؽ الداخلي لعبارات لزور الإبداع الداري _ معامل بتَسوف_( :22-25الجدكؿ رقم)

 النتيجة SIGل المعنوية مستو  معامل الارتباط رقم العبارة

Y1 0.700** 0.000 داؿ 

Y2 0.580** 0.002 داؿ 

Y3 0.653** 0.000 داؿ 

Y4 0.524** 0.006 داؿ 

Y5 0.537** 0.005  داؿ 

Y6 0.473* 0.015 داؿ 

Y7 0.589** 0.002  داؿ 

Y8 0.746** 0.000 داؿ 

Y9 0.365 0.067 غير داؿ 

Y10 0.375 0.059 غيرداؿ 

Y11 0.548** 0.004 داؿ 

Y12 0.391* 0.048 داؿ 

Y13 0.436* 0.026  داؿ 

Y14 0.336 0.094 غير داؿ 

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 
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 Y9، Y10، Y: من خلبؿ الجدوؿ السابق لصد أف كل العبارات دالة إحصائيا عدا العبارتتعليق
 تبر فقرات الاستبياف صادقة ومتسقة داخليا لدا وضعت لقياسو. ىذه العبارات حتى تع وبالتاي لضذؼ14

 المطلب الثالث: تحليل المعلومات الشخصية كعبارات المحاكر
ت٘ت عملية استًجاع الاستبياف الدوزع على أفراد العينة الددروسة والدتمثلة في العاملتُ في مؤسسة مركز 

لبط، نقوـ بتفريغ الاستبياف من خلبؿ تبويب وترتيب البيانات التكوين الدهتٍ والتمهتُ عبد الرحماف لضناح بتاب
 المحصلة في الجداوؿ قصد تٖليلها ومعالجتها لإعطاء لذا معتٌ وقيمة. 

 ولذلك نقوـ بعملية تٖليل الاستبياف من خلبؿ ما يلي:
 أكلا: تحليل المعلومات الشخصية

 تحليل النتائج المتعلقة بمتغير الجنس: 1
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الجنس(:21-25الجدكؿ رقم )

 التكرار النسب المئوية %

 

 البياف       

 الجنس              

 ذكر 18 69.2%

 أنثى 08 30.8%

 المجموع 26 100%

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 
 الجنس توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ (:20-25الشكل رقم)

 
 

 SPSSمن اعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:
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من %69.2مفردة من عينة الدراسة لؽثلوف نسبة  18من خلبؿ الجدوؿ والشكل أعلبه يتضح أف  تعليق:
ىم إناث، وبالتاي الدؤسسة توظف %30.8منهم لؽثلوف نسبة 08إجماي عينة الدراسة ىم ذكور، في حتُ أف 

 اء دوف ت٘ييز بتُ الجنستُ.الرجاؿ والنس

 الأقدمية تحليل النتائج المتعلقة بمتغير: 2

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الأقدمية(:27-25الجدكؿ رقم)
 البياف           التكرار النسبة المئوية %

 الأقدمية

 سنوات3أقل من  02 7.7%

 سنوات 22إلى أقل من 23من  09 34.6%

 سنة 02لى أقل من إ 22من  07 26.9%

 سنة 02أكثر من  08 30.8%

 المجموع 26 100%

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

 قدميةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الأ (:25-25الشكل رقم)

 
 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:
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مفردات  9جماي العينة أي إ% من 34.6والشكل أعلبه أف نسبة يتضح من خلبؿ الجدوؿ  تعليق:
من إجماي عينة الدراسة أي  %30.8سنوات، ونسبة  10إلى أقل من  5أقدميتهم في الدؤسسة لزصورة من 

وىي سنوات معتبرة وكافية لاكتساب الخبرة والتجربة سنة 20فئة الأقدمية أكثر من مفردات يندرجوف ضمن  8
أي سنة 20إلى أقل من  10% من إجماي العينة أقدميتهم لزصورة من 26.9نلبحظ أف نسبة  ،كماالديدانية

%أقدميتهم لزصورة في فئة أقل 7.7، في حتُ مفردتتُ فقط من إجماي عينة الدراسة أي بنسبة مفردات 7ب 
لتحاؽ وىذا يعتٌ أف الدؤسسة تٖتوي على أخخاص ذوي خبرة وأقدمية وأخخاص حديثي الاسنوات،  5من 

بالدؤسسة، من خلبؿ العينة التي تم دراستها والنسب التي تٖصلنا عليها نستنتج أف الدؤسسة تعتمد على عماؿ 
 ذوي الخبرة والتجربة الديدانية كما أنها تستقطب عماؿ جدد أيضا.

 العمر : تحليل النتائج المتعلقة بمتغير5
  العمرتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ(:21-25الجدكؿ رقم)

 البياف           التكرار النسبة المئوية%

 العمر

 52إلى أقل من  02من  00 00%
 سنة

 32إلى أقل من  52من  06 23.1%
 سنة

 سنة  32أكثر من  20 76.9%

 المجموع 26 100%

 .SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 
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 العمر عينة الدراسة حسب متغتَتوزيع أفراد  (:23-25الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

والشكل أعلبه، أف أكثر الفئات العمرية الدتوفرة في عينة الدراسة ىو  نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ تعليق:
ثم يليها نسبة مفردة،  20% من إجماي أفراد عينة الدراسة ب 76.9سنةبنسبة 40الفئة العمرية أكثر من 

 مفردات من إجماي العينة، 06% أي ب 23.1والتي تقدر ب  سنة 40إلى أقل من  30الفئة العمرية من 
سنة، لشا يبتُ أف  30إلى أقل من  20في حتُ لا وجود لأي مفردة من مفردات عينة الدراسة أعمارىم من 

ط تٖافظ على عمالذا ما يعتٍ أنو لا وجود مؤسسة مركز التكوين الدهتٍ والتمهتُ عبد الرحماف لضناح بتابلب
 لدوراف العمل في ىذه الدؤسسة.

 الدرجة العلمية تحليل النتائج المتعلقة بمتغير: 4
 توزيع أفراد العينة حسب متغتَ الدرجة العلمية(:22-25الجدكؿ رقم )

 

 .SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 

 البياف                                     التكرار النسبة المئوية%
 لميةالدرجة الع

 أقل من الثانوم 04 15.4%

 ثانوم 16 61.5%

 ليسانس 03 11.5%

 ماستر فما فوؽ 03 11.5%

 المجموع 26 100%
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 درجة العلميةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ال (:23-25الشكل رقم)

 
 

 SPSSبالاعتماد على لسرجات من إعداد الطالبتُ  المصدر:

من خلبؿ الجدوؿ والشكل يتضح لنا أف أغلبية العماؿ الدرجة العلمية التي لػوزوف عليها ىي  تعليق:
مفردة من إجماي عينة الدراسة ، تليها العماؿ الذين  16% أي تٔا يعادؿ61.5درجة ثانوي بنسبة تقدر ب 

مفردات من إجماي عينة الدراسة، وأختَا  4ا يعادؿ تٔ %15.4مستواىم العلمي أقل من الثانوي بنسبة 
مفردات من  3تٔا يعادؿ  %11.5بنسبة  العماؿ الحائزوف على الدرجة العلمية ليسانس وماستً فما فوؽ

إجماي عينة الدراسة لكل درجة، نلبحظ ىنا أف الدؤسسة مقصرة بشأف الكفاءات العلمية حيث أف أقل نسبة  
لذين درجاتهم العلمية ليسانس وماستً فما فوؽ، في حتُ أعلى نسبة كانت كانت من نصيب الأخخاص ا

 للعماؿ الذين مستوياتهم العلمية ثانوي فقط

 المسار الوظيفي تحليل النتائج المتعلقة بمتغير: 5
 توزيع أفراد العينة حسب متغتَ الدسمى الوظيفي: (22-25)لجدكؿ رقما

 ياف                         الب           التكرار النسبة المئوية%

 المسمى الوظيفي

 أستاذ 07 26.9%

 إدارم 19 73.1%

 عامل 00 00%
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 المجموع 26 100%

 .SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الدسمى الوظيفي (:22-25الشكل رقم )

 
 SPSSبالاعتماد على لسرجات  من إعداد الطالبتُ المصدر:

من خلبؿ الجدوؿ والشكل أعلبه يتضح لنا أف أغلبية مفردات الدراسة ىم إداريتُ بنسبة  تعليق:
 7تٔا يعادؿ  %26.9بنسبة  مفردة من إجماي عينة الدراسة، تليها الأساتذة 19% أي تٔا يعادؿ 73.1

 دراستها والنسب التي تٖصلنا عليها نستنتج أف مفردات من إجماي عينة الدراسة، من خلبؿ العينة التي تم
 الدؤسسة تعتمد على عماؿ ذوي مكانة عملية مرتفعة وسامية.

 ثانيا: تحليل النتائج المتعلقة بمحورم التمكين الإدارم كالسلوؾ الإدارم
 : تحليل عبارات محور التمكين الإدارم في المؤسسة محل الدراسة2

 توسط الحسابي حتى نتمكن من التعليق على النتائجأولا لا بد من معرفة دلالة الد
تم ترميز الدتغتَات والبيانات وإدخالذا إلى البرنامج الإحصائي، ونظرًا لاعتماد مقياس ليكرت الخماسي تم 

( والذي تم تقسيمو على عدد الخيارات لتحديد طوؿ الفئة 4=1-5حساب الددى )
 لي: (وبالتاي يتحدد طوؿ الفئات كما ي0.80=4/5)
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 لراؿ الدتوسط الحسابي والدرجة الدرافقة لو(: 20-25الجدكؿ رقم)
المتوسط 
  الحسابي

1_1.79 1.80_
2.59 

2.60_
3.39 

3.40_
4.19 

4.20_5 

درجة 
 الاستجابة

غتَ موافق 
 بشدة

موافق  موافق لزايد غتَ موافق
 بشدة

منخفضة  درجة التبني
 جدا

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسطة منخفضة

 من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على معلومات سابقة المصدر:
 : بيانات متعلقة تٔحور التمكتُ الإداري(25-25الجدكؿ رقم)

 الرقم

 

 

 

 العبارات

 المتوسط استجابة أفراد العينة

الحسا
 بي

 الانحراؼ

 المعيارم

 

درجة 
 التبني

 الترتيب

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 العدد العدد العدد العدد عددال

% % % % % 

X4  ٍتشجعت
الإدارة على 
الاستمرار 
 في التعلم

 02 مرتفعة 0.815 3.77 03 17 03 03 00

00% 11.5% 11.5% 65.4% 11.5% 

X5  تهتم الإدارة
بعملية 
 التدريب

 03 مرتفعة  0.857 3.58 02 15 05 04 00

00% 15.4% 19.2% 57.5% 7.7% 

  مرتفعة  5.21 المتوسط الحسابي المرجح لبعد التدريب
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X6  توفر ي
الإدارة 

الدعلومات 
التي 

أحتاجها 
في أي 

 وقت أخاء

 06 مرتفعة 0.945 3.42 02 13 05 06 00

00% 

 

 

23.1% 19.2% 50% 7.7% 

X7  تشجع
الإدارة 
العماؿ 
على 

تقاسم 
الدعلومات 
الجديدة 
 فيما بينهم

 04 مرتفعة 0.811 3.54 01 16 05 04 00

00% 

 

 

15.4% 19.2% 61.5% 3.8% 

X8  تتميز
السياسات 
والتعليمات 
والإجراءات 
في الدؤسسة 

بالدقة 
 والوضوح

 08 متوسطة 0.895 3.19 00 13 05 08 00

00% 

 

 

30.8% 19.2% 50% 00% 

  متوسطة  5.57 المتوسط الحسابي المرجح لبعد الاتصاؿ

X9  11 منخفضة 1.275 2.12 01 05 01 08 11يتناسب 
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الراتب 
الذي 

اتقاضاه مع 
الجهد 

 الذي أبذلو

 

 

42.3% 30.8% 3.8% 19.2% 3.8% 

X10  ٍيشجعت
رئيسي 
على 

تٖستُ 
أدائي 

 باستمرار 

 05 متوسطة 1.061 3.38 03 11 06 05 01

3.8% 19.2% 23.1% 42.3% 11.5% 

X11  يقوـ
الرئيس 
بتكرنً 
الأفراد 
الدبدعتُ 

في الدؤسسة 
تقديرا 

 لمجهوداتهم

 10 متوسطة 1.201 2.81 03 03 10 06 04

15.4% 23.1% 38.5% 11.5% 11.5% 

  متوسطة  0.11 المتوسط الحسابي المرجح لبعد التحفيز

X12  تقوـ الإدارة
بالتشجيع 
على العمل 

 09 طةمتوس 1.038 2.96 01 08 08 07 02

7.7% 26.9% 30.8% 30.8% 3.8% 
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في خكل 
 فريق

X13  أقوـ بعملي
 ضمن فريق

00 07 04 14 01 3.35 

 

 07 متوسطة 0.936

00% 26.9% 15.4% 53.8% 3.8% 

X14  ىناؾ ثقة
وانسجاـ 
بيتٍ وبتُ 

 زملبئي

 01 مرتفعة 0.516 3.88 01 22 02 01 00

00% 3.8% 7.7% 84.6% 23.8% 

  متوسطة  3.39 حسابي المرجح لبعد فرؽ العملالمتوسط ال

  متوسطة  3.27 المتوسط الحسابي المرجح الكلي للمحور

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:
ىذا 3.27يقدر ب  من خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتضح أف الدتوسط الحسابي لمحور التمكتُ الإداري تعليق:

العينة حوؿ لزور التمكتُ الإداري كانت متوسطة وتقييم عبارات ىذا المجاؿ عند العماؿ  يدؿ أف استجابة أفراد 
_ 2.60كانت أغلبها ت٘يل لدرجة الحياد تٔتوسط حسابي يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات ليكارت الخماسي )

تٗص  X4، X5( أي بدرجة تبتٍ متوسطة وت٘يل إلى الحياد، وكشيء من التفصيل السؤلاف الأولاف أي3.39
وىذا يعتٍ أف استجابة أفراد العينة حوؿ بعد التدريب كانت  3.67بعد التدريب قدر متوسطها الحسابي ب 

_ 3.40مرتفعة وتقييم عبارات ىذا البعد  عند العماؿ كانت ت٘يل لدرجة الدوافقة لوقوعها ضمن المجاؿ )
حيث قدر الدتوسط X6، X7، X8ي ( ، في حتُ ثلبثة أسئلة التي تليها وضعت لقياس الاتصاؿ أ4.19

(  الذي يعبر عن درجة استجابة 3.39_2.60ىذه القيمة تقع ضمن المجاؿ )3.38الحسابي  لذذا البعد ب 
 ،X9، X0 في حتُ الثلبثة أسئلة التالية وضعت لقياس بعد التحفيز أي لزايد ودرجة تبتٍ متوسطة،

X11 (  3.39_ 2.60القيمة تقع ضمن المجاؿ ) ىذه 2.77حيث قدر الدتوسط الحسابي  لذذا البعد ب
 ،X12، X13الذي يعبر عن درجة استجابة ت٘يل للحياد ودرجة تبتٍ متوسطة،  أما الأسئلة الأختَة أي 

X14 وىذا يعتٍ أف استجابة أفراد العينة حوؿ بعد  3.39تٗص بعد فرؽ العمل قدر متوسطها الحسابي ب
ا البعد  عند العماؿ كانت ت٘يل لدرجة الحياد لوقوعها ضمن فرؽ العمل كانت متوسطة وتقييم عبارات ىذ
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(، بناء على ما تقدـ نستنتج أف البعد السائد في الدؤسسة ىو بعد التدريب حسب 3.39_ 2.60المجاؿ )
 رأي أفراد عينة الدراسة.

 : تحليل عبارات محور الإبداع الإدارم في المؤسسة محل الدراسة0
 متعلقة تٔحور الإبداع الإداري بيانات (:23-25الجدكؿ رقم )

 الرقم

 

 

 

 العبارات

 المتوسط استجابة أفراد العينة

الحسا
 بي

 الانحراؼ

 المعيارم

 

درجة 
 التبني

 الترتيب

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 العدد العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

y1   أقدـ كما
كبتَا من 

لأفكار في ا
 وقت قصتَ

 10 مرتفعة 0.936 3.65 04 13 05 04 00

00% 15.4% 19.2% 50% 15.4% 

y2  لدي القدرة
على التعبتَ 
عن أفكاري 

بطلبقة أو 
صياغتها في  

كلمات 
 مفيدة

 03 مرتفعة 0.528 4.04 04 19 03 00 00

00% 00% 11.5% 73.1% 15.4% 

Y3  لدي القدرة
على توظيف 

واقف الد

 مرتفعة 0.662 4.04 05 18 02 01 00

 

05 

00% 3.8% 7.7% 69.2% 19.2% 
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الخاصة 
بالعمل 
 وخرحها

  مرتفعة  5.12 المتوسط الحسابي المرجح لبعد الطلاقة

Y4  أعدؿ
أسلوب 
عملي 

لدواجهة 
الدواقف 

الطارئة التي 
تعتًض ستَ 

 العمل

 04 مرتفعة 0.599 4.04 04 20 01 01 00

00% 3.8% 3.8% 76.9% 15.4% 

Y5  أتكيف مع
التعليمات 

الجديدة 
 بكل سهولة

مرتفعة  0.430 4.23 06 20 00 00 00 
 جدا

01 

00% 00% 00% 76.9% 23.1% 

Y6  لدي القدرة
على رؤية 

الأخياء من 
 زوايا لستلفة

 02 مرتفعة 0.653 4.12 06 18 01 01 00

00% 3.8% 3.8% 69.2% 23.1% 

  مرتفعة  3.25 المتوسط الحسابي المرجح لبعد المركنة

Y7  ُأزود العاملت
معي تْلوؿ 

إبداعية 
للمشكلبت 

 09 مرتفعة 0.874 3.73 04 14 05 03 00

00% 11.5% 19.2% 53.8% 15.4% 
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التي 
 تواجههم

Y8  أمتلك
القدرة على 

استنتاج 
أفكار 

جديدة غتَ 
 مألوفة

 07 مرتفعة 0.801 3.81 04 15 05 02 00

00% 7.7% 19.2% 57.7% 15.4% 

  مرتفعة  5.11 المتوسط الحسابي الكلي المرجح لبعد الأصالة

Y11  أحب
المجازفة 

والتحدي 
والتجربة 

وأعتبر الخطأ 
 تٕربة مفيدة

 08 مرتفعة 0.801 3.81 03 18 02 03 00

00% 11.5% 7.7% 69.2% 11.5% 

Y12  أتٕاىل
اللوائح 

ضوعية الدو 
إذا كانت لا 

تٗدـ 
مصلحة 

 العمل

 11 مرتفعة 0.936 3.35 02 10 10 03 01

3.8% 11.5% 38.5% 38.5% 7.7% 

Y13  أت٘تع بالقدرة
على تٖليل 

الدواقف 

 06 مرتفعة 0.490 4.00 02 23 00 01 00

00% 3.8% 00% 88.5% 7.7% 
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 وفهمها

  مرتفعة  5.10 اطرةالمتوسط الحسابي الكلي المرجح لبعد المخ

  مرتفعة  5.77 المتوسط الحسابي المرجح الكلي للمحور

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:
ىذا  3.88من خلبؿ الجدوؿ السابق يتضح أف الدتوسط الحسابي لمحور الإبداع الإداري يقدر ب   تعليق:

داع الإداري كانت مرتفعة وتقييم عبارات ىذا المجاؿ عند العماؿ  يدؿ أف استجابة أفراد العينة حوؿ لزور الإب
كانت أغلبها ت٘يل لدرجة الدوافقة تٔتوسط حسابي يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات ليكارت الخماسي 

( أي بدرجة تبتٍ مرتفعة وت٘يل إلى الدوافقة، وكشيء من التفصيل الأسئلة الثلبثة الأولى 4.19_ 3.40)
وىذا يعتٍ أف استجابة أفراد العينة 3.91تٗص بعد الطلبقة قدر متوسطها الحسابي ب  Y1، Y2، Y3أي

حوؿ بعد الطلبقة كانت مرتفعة وتقييم عبارات ىذا البعد  عند العماؿ كانت ت٘يل لدرجة الدوافقة لوقوعها 
حيث Y4، Y5، Y6( ، في حتُ الثلبثة أسئلة التي تليها بعد الدرونة أي 4.19_ 3.40ضمن المجاؿ )

(  الذي يعبر عن 4.19_3.40ىذه القيمة تقع ضمن المجاؿ ) 4.13قدر الدتوسط الحسابي  لذذا البعد ب 
درجة استجابة ت٘يل للموافقة ودرجة تبتٍ مرتفعة، في حتُ السؤالتُ الدواليتُ وضعا لقياس بعد الأصالة أي 

Y7، y8  3.40قع ضمن المجاؿ )ىذه القيمة ت 3.77حيث قدر الدتوسط الحسابي  لذذا البعد ب _
ىذا والعبارة التي كاف من  (  الذي يعبر عن درجة استجابة ت٘يل لدرجة الدوافقة ودرجة تبتٍ مرتفعة،4.19

نصيبها أكبر متوسط حسابي في كل المحور وبالتاي العبارة الأكثر استجابة ىي العبارة التي تقوؿ أتكيف مع 
ىذه القيمة تقع ضمن المجاؿ  4.23توسطها الحسابي ب التعليمات الجديدة بكل سهولة والتي قدر م

(  الذي يعبر عن درجة استجابة ت٘يل للموافقة الشديدة ودرجة تبتٍ مرتفعة جدا،  بناء على 5.00_ 4.20)
 الأكثر استجابة ىو بعد الدرونة. ما تقدـ نستنتج أف البعد السائد في الدؤسسة  والذي عباراتو كانت
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 ك تحليل نتائج الدراسة. الفرضياتاختبار : المبحث الثالث

بعد الانتهاء من مناقشة نتائج التحليل الوصفي لإجابات أفراد الدراسة ننتقل الآف إلى اختبار مدى قبوؿ 
 أو رفض فرضيات الدراسة الديدانية.

 المطلب الأكؿ: اختبار الفرضيات الفرقية
دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ  :لا توجد فروؽ ذات الفرضية الرئيسية الأكلىلدينا 

 التمكتُ الإداري والإبداع الإداري كل على حدة تعزى لدتغتَ الجنس والدسمى الوظيفي.

 والتي تتفرع بدورىا إلى فرضيات فرعية:

 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الفرضية الفرعية الأكلى :
 لإبداع الإداري كل على حدة تعزى لدتغتَ الجنس.الإداري وا
 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ : الفرضية الفرعية الثانية

 الإداري والإبداع الإداري كل على حدة تعزى لدتغتَ الدسمى الوظيفي.
دراسة الاختلبؼ بتُ فئتتُ، تٖليلب في حالة  t(t Test)للئجابة على ىذه الفروض  استخدما اختبار 

 وىذا في حالة دراسة الاختلبؼ بتُ أكثر من فئتتُ. One Way ANOVAلتباين الأحادي 
 ( إذا كانت قيمة مستوى الدلالةSigP.value في اختبار التجانس أكبر من مستوى الدلالة )
 ختلبفات؛فإننا نقبل الفرضية الصفرية )وجود تٕانس(، وعليو لا توجد ا0،05الأسمى

 
 أكلا: اختبار الفرضية الفرعية الأكلى 

 لنختبر ىذه الفرضية نضع فرضيتتُ، الفرض العدمي )الصفري( والفرض البديل كما يلي:
H0  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري :

 كل على حدة تعزى لدتغتَ الجنس.
H1فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري   : توجد

 كل على حدة تعزى لدتغتَ الجنس.
 لتحديد الاختلبؼ من عدمو.  tباعتبار أف متغتَ الجنس يضم فئتتُ )ذكور، إناث( استخدمنا اختبار 

 التاي: الجدوؿ يوضحها كما النتائج وجاءت



 مركز التكوٌن المهنً و التمهٌن بتابلاط  ب عٌنة من العاملٌن دراسة حالة   الفصل الثالث  
 

018 
 

اختبار الفروؽ في الدتغتَين )التمكتُ الإداري والإبداع الإداري(طبقاً إلى  tنتائج اختبار (: 23-25الجدكؿ رقم )
 اختلبؼ متغتَ الجنس

 المتوسط العدد الجنس المجاؿ
الانحراؼ 
 المعيارم

اختبار التجانس 
Levene’sTes

t 

T اختبار 

T test 

F sig t sig 

 التمكين الإدارم
 0.014 2.656- 0.878 0.024 0.539 3.08 18 ذكر

     0.582 3.70 08 أنثى

 الإبداع الإدارم
 0.749 0.324 0.344 0.930 0.458 3.90 18 ذكر

     0.274 3.85 08 أنثى

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

الإناث أكبر من استجابة فئة بناءً على النتائج الدوضحة في الجدوؿ السابق نلبحظ أف استجابة فئة  تعليق:
بالنسبة للذكور،  3.08بالنسبة للئناث و  3.70الذكور فيما يتعلق بالتمكتُ الإداري تٔتوسط حسابي قدره

أما استجابة العماؿ فيما يتعلق بالإبداع الإداري فاستجابة فئة الذكور كانت أكبر من فئة الإناث تٔتوسط 
بالنسبة للئناث،  ىذا ومستوى الدلالة لاختبار التجانس بلغ  3.85بالنسبة للذكور و  3.90حسابي قدره 

على التواي لمحوري التمكتُ الإداري والإبداع الإداري وىو أكبر من مستوى الدلالة  0.344و 0.878
في حالة تٕانس التباين، ىذا  Tىذا يعتٍ وجود تٕانس، وبالتاي سوؼ يتم استخدـ اختبار  0،05الأسمى 

على التواي لمحوري التمكتُ الإداري والإبداع  0.749و 0.014قدر ب  Tللبختبار  ومستوى الدلالة
أي وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  0.05الإداري حيث مستوى الدلالة للتمكتُ الإداري أقل من 

تغتَ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ التمكتُ الإداري لدى الدوظفتُ داخل الدؤسسة لزل الدراسة باختلبؼ م
أي عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  0.05الجنس، ومستوى الدلالة للئبداع الإداري أكبر من 

إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ الإبداع الإداري لدى الدوظفتُ داخل الدؤسسة لزل الدراسة باختلبؼ متغتَ 
رتهم تٗتلف بالنسبة لدوضوع التمكتُ الجنس، ونرجع ىذه النتيجة إلى أف جنس الدوظفتُ إذا ما اختلف فإف نظ

وىذا يعتٍ  الإداري، في حتُ جنس الدوظف لا ينتج عنو اختلبؼ النظرة إذا ما تعلق الأمر بالإبداع الإداري.



 مركز التكوٌن المهنً و التمهٌن بتابلاط  ب عٌنة من العاملٌن دراسة حالة   الفصل الثالث  
 

001 
 

فيما لؼص فرضيتنا في جانب التمكتُ الإداري، أما   H1وقبوؿ الفرضية البديلة H0رفض الفرضية العدمية 
 أي:  H0ونقبل الفرضية العدمية  H1ض الفرضية البديلة فيما لؼص الإبداع الإداري فنرف

 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري تعزى لدتغتَ الجنس.

 

 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ الإبداع الإداري تعزى لدتغتَ الجنس.

 
 ة الفرعية الثانيةثانيا: اختبار الفرضي

 لنختبر ىذه الفرضية نضع فرضيتتُ، الفرض العدمي )الصفري( والفرض البديل كما يلي:
H0  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري :

 الدسمى الوظيفي. لدتغتَ  تعزى كل على حدة
H1ائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري  : توجد فروؽ ذات دلالة إحص

 كل على حدة تعزى لدتغتَ الدسمى الوظيفي.
 One Wayباعتبار أف متغتَ العمر يضم أكثر من فئتتُ استخدمنا تٖليلب لتباين الأحادي 

ANOVA .لتحديد الاختلبؼ من عدمو 
 التاي: الجدوؿ يوضحها كما النتائج وجاءت

تباين الأحادي للفروؽ في متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً لا نتائج تٖليل(: 22-25جدكؿ رقم )ال
 إلى اختلبؼ متغتَ العمر

 المتوسط الحسابي التكرار المسمى الوظيفي المجاؿ
 الانحراؼ

 المعيارم

التمكين 
 الإدارم

 0.419 3.14 07 أستاذ

 0.677 3.32 19 إدارم

 00 00 00 عامل

 0.607 3.81 07 أستاذالإبداع 
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 0.320 3.91 19 إدارم الإدارم

 00 00 00 عامل

 
 

 المجاؿ
 مصدر التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستول 
الدلالة 
 الحقيقي

التمكين 
 الإدارم

بين 
 المجموعات

0.162 1 0.162 

داخل  0.525 0.416
 المجموعات

9.326 24 0.389 

 - 25 9.488 المجموع

الإبداع 
 الإدارم

بين 
 المجموعات

0.052 1 0.052 

داخل  0.586 0.305
 المجموعات

4.064 24 0.169 

 - 25 4.116 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

( ثم 3.32ريتُ ىم أكثر استجابة )يتضح من خلبؿ النتائج الدوضحة في الجدوؿ السابق أف الإدا تعليق:
( ىذا ولم يكن أحد من العينة الدختارة من الدسمى الوظيفي عامل، ىذا فيما يتعلق 3.32يليها الأساتذة )

( ثم يليها 3.91بالتمكتُ الإداري، أما فيما يتعلق بالإبداع الإداري فالإداريتُ أيضا كانوا أكثر استجابة )
ىذا ولا وجود لأي مفردة من عينة الدراسة تنتمي لفئة الدسمى الوظيفي  (3.81الدسمى فئة الأساتذة ب )

( لمحور التمكتُ الإداري و الإبداع الإداري  على 0.586( و )0.525عامل، وأف مستوى الدلالة الحقيقي )
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في  0،05وىذا يدؿ على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستويات  0.05التواي، وىي أكبر من 
ات أفراد عينة الدراسة حوؿ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري لدى الدوظفتُ في الدؤسسة لزل الدراسة إجاب

ونرجع ىذه النتيجة إلى أف جميع الدوظفتُ مهما اختلفت أعمارىم فإف  باختلبؼ متغتَ الدسمى الوظيفي،
 H0وقبوؿ الفرضية العدمية  H1وىذا يعتٍ رفض الفرضية البديلة  نظرتهم واحدة بالنسبة لدوضوع دراستنا.

 القائلة: 

لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري كل 
 الدسمى الوظيفي. على حدة تعزى لدتغتَ

 

 المطلب الثاني: اختبار الفرضيات السببية

،ومن أجل تبسيط الدراسة ،تم قياس العلبقة  لإداريالتمكتُ الإداري على الإبداع ابغية قياس مدى تأثتَ 
بينهما وىذا باستخداـ أحد الأساليب الإحصائية الدتمثل في الالضدار الخطي البسيط والالضدار الخطي الدتعدد 

 وفق الفرضيات التالية:

عند  ع الإداريالتمكتُ الإداري والإبدا وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ يالفرضية الرئيسية الثانية:لدينا 
 .α≤ 0.05لةمستوى الدلا

عند مستوى التدريب والإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ يالفرضية الفرعية الأولى: 
 .α≤ 0.05الدلالة
  :عند مستوى والإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ الاتصاؿ يالفرضية الفرعية الثانية
 .α≤ 0.05الدلالة
 وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز والإبداع الإداري عند مستوى يية الفرعية الثالثة: الفرض
 .α≤ 0.05الدلالة
  :وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ فرؽ العمل والإبداع الإداري عند مستوى يالفرضية الفرعية الرابعة
 .α≤ 0.05الدلالة

 أكلا: اختبار الفرضية الرئيسية
 ة الرئيسية نضع فرضتُ، الفرض العدمي )الصفري( والفرض البديل كما يلي:لنختبر الفرضي
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H00.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري عند مستوى الدلالة: لا ي 
≥α. 

H10.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري عند مستوى الدلالة:ي ≥α. 
 التمكتُ الإداري بالإبداع الإدارياختبار الالضدار الخطي البسيط لعلبقة (: 21-25الجدكؿ رقم)

 المتغير التابع: الإبداع الإدارم

 

 

المعامل 
B 

المعامل 
 المعيارم 

BETA 

 قيمة

T 

 مستول

 الدلالة 

 معامل 

 التحديد

R2 

 معامل 

 الارتباط

R 

 قيمة 

F 

SIG VIF 

 / 0.964 0.002 0.009 0.000 0.000 8.653 / 3.872 الثابت

المتغير 
المستقل: 
التمكين 
 الإدارم

0.006 0.009 0.045 0.964 1.000 

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات
متوسط  درجة الحرية

 المربعات
مستول  Fقيمة 

 الدلالة

  0.000 01 0.000 الانحدار

0.002 

 

 0.171 24 4.116 البواقي 0.964

 / 25 4.116 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

الثابت لؽثل درجة الإبداع الإداري في حالة ثبات درجة التمكتُ الإداري وفي ىذه الحالة فإف  تعليق:
، كما بلغت قيمة معامل الالضدار 3.872 مستوى الإبداع الإداري في حالة عدـ وجود التمكتُ الإداري ىو
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0.006 (0.006=Bوىذا يدؿ على أف الزيادة بدرجة واحدة في )  تطبيق التمكتُ الإداري تؤدي إلى
 المحسوبة  T%، وىو غتَ داؿ إحصائيا لأف قيمة الدلالة الاحتمالية ؿ 0.6الزيادة في الإيداع الإداري بقيمة 

 .0.045المحسوبة  Tكما بلغت قيمة ( 0.05>0.964)0.05عند مستوى الدعنوية 0.964قدرت ب 

ناتٕة  الإبداع الإداريمن التغتَات في %00( أي أف R2=000)000وقد بلغ معامل التحديد قيمة 
عن التغتَ في التمكتُ الإداري وىي درجة تأثتَ منعدمة، وىذا يعتٍ أنو إذا ما زاد أو نقص تطبيق التمكتُ 

أثتَ داؿ إحصائيا للتمكتُ ىناؾ تالإداري لا يؤدي إلى أي تغتَ على مستوى الإبداع الإداري، ىذا وليس 
الذي يدؿ على أف الدتغتَ الدستقل الددرج في النموذج لا يفسر التغتَات الحاصلة الإداري على الإبداع الإداري، 

 ، وإلظا يفسرىا عوامل أخرى خارج النموذج.في الدتغتَ التابع

، في حتُ 4.116و ويعود لدصدر واحد وىو التباين في البواقي وقيمت4.116لرموع التباين قدر ب 
 التباين في التمكتُ الإداري منعدـ ىذا يظهر جليا أف ىناؾ لا تأثتَ للتمكتُ الإداري على الإبداع الإداري.

بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري وىي قيمة منخفضة وغتَ دالة  0.009بلغت درجة الارتباط 
 إحصائيا.

وىي غتَ دالة عند مستوى  0.964،نويةعند مستوى مع0.002المحسوبة  Fكما بلغت قيمة 
 القائلة:  H1وقبوؿ الفرضية البديلة  H0كل ىذا يعتٍ رفض الفرضية العدمية ، 0.05معنوية 

 .α≤ 0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي

 
 يط على الشاكلة التالية:وعليو لؽكن صياغة معادلة الالضدار الخطي البس

 
 ىو الدتغتَ الدستقل )التمكتُ الإداري(  Xحيث: 

Y )ىو الدتغتَ التابع )الإبداع الإداري 
 ثانيا: اختبار الفرضيات الفرعية الأربعة
 لنختبر الفرضيات الفرعية الرابعة القائلة:

  :عند مستوى  بداع الإداريالتدريب والإوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ يالفرضية الفرعية الأولى
 .α≤ 0.05الدلالة

Y=3.872+0.006X 
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  :عند مستوى والإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ الاتصاؿ يالفرضية الفرعية الثانية
 .α≤ 0.05الدلالة
  :عند مستوى  والإبداع الإداريوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز يالفرضية الفرعية الثالثة
 .α≤ 0.05الدلالة
  :عند مستوى  والإبداع الإداريوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ فرؽ العمل يالفرضية الفرعية الرابعة
 .α≤ 0.05الدلالة

 كما يلي:  H1وفرض بديل H0نضع فرضتُ للفرضية الفرعية الأولى، فرض عدمي )صفري( 
 H00.05ى الدلالةعند مستو التدريب والإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ : لا ي 

≥α. 
 H10.05عند مستوى الدلالةالتدريب والإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية  بتُ :ي ≥α. 

 كما يلي:  H1وفرض بديل H0ونضع فرضتُ للفرضية الفرعية الثانية، فرض عدمي )صفري( 
 H00.05لالةعند مستوى الداتصاؿ والإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ : لا ي 

≥α. 
 H10.05عند مستوى الدلالةاتصاؿ والإبداع الإداري تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ  وجد:ي ≥α. 

 كما يلي:  H1وفرض بديل H0ونضع فرضتُ للفرضية الفرعية الثالثة، فرض عدمي )صفري( 
 H00.05عند مستوى الدلالةوالإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز : لا ي 

≥α. 
 H10.05عند مستوى الدلالةوالإبداع الإداري وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز : ي ≥α. 

 كما يلي:  H1وفرض بديل H0ونضع فرضتُ للفرضية الفرعية الرابعة، فرض عدمي )صفري( 
 H00.05عند مستوى الدلالة والإبداع الإداريوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ فرؽ العمل : لا ي 

≥α. 
 H10.05عند مستوى الدلالة والإبداع الإداريوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ فرؽ العمل : ي 

≥α. 
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اختبار الالضدار الخطي الدتعدد لعلبقة التدريب، الاتصاؿ، التحفيز وفريق (: 27-25الجدكؿ رقم )
 العمل بالإبداع الإداري

 المتغير التابع: الإبداع الإدارم

 

 

المعامل 
B 

عامل الم
 المعيارم 

BETA 

 قيمة

T 

 مستول

 الدلالة 

 معامل 

 التحديد

R2 

 معامل 

 الارتباط

R 

 قيمة 

F 

SIG VIF 

  0.000 6.088 / 3.440 الثابت

0.172 

/ 1.092 0.386 / 

 1.241 0.415 0.847 -0.195 -0.043 -0.025 التدريب

 1.745 0.659 -0.447 -0.117 -0.062 الاتصاؿ

 1.940 0.141 -1.528 -0.423 -0.174 التحفيز

فرؽ 
 العمل

0.364 0.579 1.892 0.072 2.378 

 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

 مستول الدلالة Fقيمة 

  0.117 04 0.709 الانحدار

1.092 

 

 0.162 21 3.407 البواقي 0.386

 / 25 4.116 المجموع

 SPSSداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات من إع المصدر:

: الثابت لؽثل درجة الإبداع الإداري في حالة ثبات التدريب، الاتصاؿ، التحفيز وفرؽ العمل وفي التعليق
 -0.025، كما بلغت قيمة معامل الضدار التدريب ب 3.440ىذه الحالة فإف مستوى الإبداع الإداري ىو 
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(0.025-=B وىذا يدؿ على أف الز )تطبيق التدريب تؤدي إلى النقصاف في الإبداع  يادة بدرجة واحدة في
لأف إخارة  للتدريب على الإبداع الإداري سلبي %، وىذا يعبر على أنو ىناؾ تأثتَ عكسي2.5الإداري بقيمة 

عند 0.847قدرت بالمحسوبة  Tىذا الدعامل سالب وىو غتَ داؿ إحصائيا لأف قيمة الدلالة الاحتمالية ؿ 
بلغت قيمة ، ىذا و -0.195المحسوبة  Tكما بلغت قيمة ( 0.05<0.847)0.05ى الدعنوية مستو 

تطبيق  ( وىذا يدؿ على أف الزيادة بدرجة واحدة فيB=-0.062) -0.062ب   الاتصاؿمعامل الضدار 
 لبسا %، وىذا يعبر على أنو ىناؾ تأثتَ عكسي6.2تؤدي إلى التناقص في الإبداع الإداري  بقيمة  الاتصاؿ

داؿ إحصائيا لأف قيمة الدلالة غتَ للبتصاؿ على الإبداع الإداري لأف إخارة ىذا الدعامل سالبة وىو 
كما بلغت ( 0.050.659<)0.05عند مستوى الدعنوية 0.659قدرت بالمحسوبة  Tالاحتمالية ؿ 

وىذا  (B=-0.174) -0.174بلغت قيمة معامل الضدار التحفيز  ب ، ىذا و -0.447المحسوبة  Tقيمة 
%، وىذا 17.4تؤدي إلى النقصاف في الإبداع الإداري بقيمة  التحفيز يدؿ على أف الزيادة بدرجة واحدة في

غتَ يعبر على أنو ىناؾ تأثتَ عكسي سالب للتحفيز على الإبداع الإداري لأف إخارة ىذا الدعامل سالبة وىو 
عند مستوى الدعنوية 0.141ت ب قدر المحسوبة  Tداؿ إحصائيا لأف قيمة الدلالة الاحتمالية ؿ 

قيمة معامل الضدار فرؽ  ، وأختَا بلغت-1.528المحسوبة  Tكما بلغت قيمة ( 0.050.141<)0.05
تؤدي إلى  ( وىذا يدؿ على أف الزيادة بدرجة واحدة في تطبيق فرؽ العمل=0.364B) 0.364العمل ب 

و ىناؾ تأثتَ طردي موجب لفرؽ العمل على %، وىذا يعبر على أن36.4الزيادة في الإبداع الإداري بقيمة 
 Tداؿ إحصائيا لأف قيمة الدلالة الاحتمالية ؿ غتَ الإبداع الإداري لأف إخارة ىذا الدعامل موجبة وىو 

المحسوبة  Tكما بلغت قيمة ( 0.050.072<)0.05عند مستوى الدعنوية  0.072قدرت ب المحسوبة 
1.892. 

من التغتَات في الإبداع %17.2( أي أف R2=0.172) 2.210وقد بلغ معامل التحديد قيمة 
الذي يدؿ الأمر الإداري ناتٕة عن التغتَ في التدريب، الاتصاؿ، التحفيز وفرؽ العمل وىي درجة تأثتَ ضعيفة،

، أما على أف الدتغتَات الدستقلة الددرجة في النموذج يفسر جزء قليل من التغتَات الحاصلة في الدتغتَ التابع
 باقية فتعود لعوامل أخرى خارج النموذج.النسبة ال

ويعود لدصدرين لعا التباين في لستلف أبعاد التمكتُ الإداري وقيمتو 4.116لرموع التباين قدر ب 
وىذا يظهر جليا أف ىناؾ تأثتَ ضعيف لأبعاد التمكتُ الإداري  3.407والتباين في البواقي وقيمتو 0.709

 على الإبداع الإداري.
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بتُ لستلف أبعاد التمكتُ الإداري والإبداع الإداري وىي قيمة متوسطة  0.415رتباط بلغت درجة الا
 حيث:

  0.3إذا كاف<R .فإف الارتباط ضعيف 
  0.7إذا كاف>R<0.3 .فإف الارتباط متوسط 
  0.7إذا كاف>R .فإف الارتباط قوي 

،  0.05توى معنوية وىي غتَ دالة عند مس2.572عند مستوى معنوية 2.210المحسوبة  Fكما بلغت قيمة 
 القائلة:H0وقبوؿ الفرضيات العدمية   H1كل ىذا يعتٍ رفض الفرضيات البديلة

 .α≤ 0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التدريب والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي

 

 .α≤ 0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ الاتصاؿ والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي

 
 

 
 
 

 
 وعليو لؽكن صياغة معادلة الالضدار الخطي الدتعدد على الشاكلة التالية:

 
 

ىو الدتغتَ الدستقل  X3ىو الدتغتَ الدستقل )الاتصاؿ(،  X2ىو الدتغتَ الدستقل )التدريب(،  X1حيث: 
 ىو الدتغتَ الدستقل )فرؽ العمل(. X4)التحفيز(، 

Y داري(ىو الدتغتَ التابع )الإبداع الإ 
 

 
 

 α≤ 0.05مستوى الدلالة وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز والإبداع الإداري عندلا ي

 ≤0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ فرؽ العمل والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي

-0.025X1-0.062X2-0.174X3+0.364X4 3.440Y= 
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 :الفصل الثالث  خلاصة
حيث حاولنا معرفة وإذا ما كاف  تطرقنا في ىذا الفصل إلى عرض أىم نتائج الدراسة الديدانية ومناقشتها،

ركز العاملتُ تٔوالإبداع الإداري لدى عينة من بأبعاده الدختلفة ىناؾ ارتباط وعلبقة بتُ التمكتُ الإداري 
 .من خلبؿ اختبار فرضيات الدراسة وتٖليل أىم نتائجها رحماف لضناح بتابلبط،التكوين الدهتٍ والتمهتُ عبد ال

 :ولقد خلصنا في ىذا الفصل إلى

   ىناؾ استجابة متوسطة و ت٘يل إلى الحياد من طرؼ العاملتُ حوؿ لزور التمكتُ الإداري
 كما أف البعد السائد ىو بعد التدريب.

 ة الشديدة و درجة تبتٍ مرتفعة للئبداع ىناؾ استجابة من طرؼ العاملتُ ت٘يل للموافق
 الإداري من طرؼ العاملتُ حيث أف بعد الدرونة ىو الأكثر سيادة. 

 وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري عند مستوى لا ي
.α≤ 0.05الدلالة
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 خاتمة     
ديد الدور الذي يلعبو التمكتُ الإداري في تٖقيق الإبداع الإداري حيث قمنا حاولنا من خلبؿ تْثنا ىذا تٖ

الإبداع الإدارم ك ما كاقع ذلك على لتمكين الإدارم في تحقيق مدل مساىمة ا : مابطرح الإخكالية 
  المدية ؟-التكوين المهني ك التمهين بتابلاط مركز

التمكتُ الإداري يعد احد الدداخل الأساسية أف النظري وجدنا  الجانب من خلبؿ ما تم عرضو في     
 الجهود أف حيث الدنظمات في الإبداع وإدارة لإثارة ضروري الإداري التمكتُ لتفعيل الإبداع الإداري ، كما أف

 رغبة لزيادة حاسما عاملب يعتبر إذ والتنظيمية البيئية استمرار العوائق من بالرغم تستمر للعاملتُ الإبداعية
 التمكتُ أف و تٖمل نتائج اتٗاذ القرارات كما الجديدة الأفكار تقدنً خلبؿ من الدخاطر بتحمل العاملتُ

 الدنهجية استخداـ إلى بالإضافة الإقناع، على والقدرة والدرونة الدخاطرة تٖمل من كل مع بعلبقة يرتبط داريالإ
أبعاد و في نفس الوقت فإف  ،تُ العامل لدى الإبداعية السلوكيات أبرز التي ت٘ثل الدشاكل وحل للتفكتَ العلمية

 و منو فإف الفرضية   التمكتُ الإداري الدذكورة في الجزء النظري لذا تأثتَ واضع على الإبداع الإداري

بتُ التمكتُ الدراسة غتَ أف الجانب التطبيقي أثبت عكس ذلك و ىذا راجع لعدـ توفيق الدؤسسة لزل 
 توصلنا في نهاية البحث إلى : الإداري و الإبداع الإداري حيث 

 .توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ التمكتُ الإداري تعزى لدتغتَ الجنس 
  لدتغتَ الإبداع الإداري تعزى لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدستجوبتُ حوؿ
 الجنس.
 التمكتُ الإداري والإبداع الإداريتجوبتُ حوؿ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرات الدس  

  كل على حدة تعزى لدتغتَ الدسمى الدهتٍ.
 0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التمكتُ الإداري والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي 

≥ α. 000 حيث بلغ معامل تٖديد القيمة (R2=000) اري من التغتَات في الإبداع الإد %00، أي أف
ناتٕة عن التغيتَ في التمكتُ الإداري و ىي درجة تأثتَ منعدمة ، و ىذا يعتٍ أنو كلما زاد أو نقص تطبيق 
التمكتُ الإداري لا يؤدي إلى أي تغتَ على مستوى الإبداع الإداري ، كما أف الزيادة أو النقصاف في ىذا 

 لتمكتُ الإداري. الأختَ تفسرىا عوامل أخرى خارج النموذج أي عوامل أخرى غتَ ا
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 0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التدريب والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي ≥ α. 
 0.05وجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ الاتصاؿ الإداري والإبداع الإداري عند مستوى الدلالةلا ي 

≥ α. 
 0.05داع الإداري عند مستوى الدلالةوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ التحفيز الإداري والإبلا ي ≥ 

α. 
 0.05بتُ فرؽ العمل الإداري والإبداع الإداري عند مستوى الدلالة إحصائية دلالة تأثتَ ذو وجدلا ي 

≥ α. 
 نتائج البحث الدتوصل إليها يتستٌ لنا تقدنً الاقتًاحات الآتية : من خلبؿ اقتراحات :

 
 لبط الاىتماـ بالتمكتُ الإداري من خلبؿ تبتٍ أبعاده و تطبيق  على مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُ بتاب

 كل بعد بالدرجة التي تسمح بتحستُ و تطوير مهارات العاملتُ.
  و الدشاركة اتٗاذ القرارات. ،العطل ،فتح المجاؿ أماـ العاملتُ لإبداء رأيهم فيما لؼص نظاـ التحفيز 
 ُتٔهاراتهم و تطويرىا. الارتقاء على تبتٍ برنامج تدريبي بصفة دورية لدساعدة العاملت 
  عمل إدارة الدركز على تٖديث اللوائح و الأنظمة الإدارية تٔا يتماخى مع التغتَات السريعة و اعتماد

 اللبمركزية و تفويض السلطة.
 . العمل على دعم و مساندة العمل الجماعي بتُ العاملتُ و تنمية روح الفريق 
  و  ،الإبداع الإداري كأحد الدكونات الرئيسية في تقييم الأداء و التحفيز لغب على إدارة الدركز اعتماد

ربط عملية التقييم بالتعلم و التدريب و ذلك لتطوير و تٖستُ مهارات العاملتُ لشا يساىم في خلق بيئة 
 داعمة للئبداع.

 ن قبلهم و العمل على فتح المجاؿ أماـ العاملتُ لإظهار قدراتهم الإبداعية و دراسة الأفكار التي تطرح م
 تطبيقها.

  .على إدارة الدركز العمل على جعل مفهوـ التمكتُ الإداري و الإبداع الإداري كثقافة تنظيمية 
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تٕدر الإخارة إلى اف ىناؾ عدة لرالات مرتبطة بالبحث لم نتطرؽ إليها أو تطرقنا إليها  افاؽ البحث :
 منها : ،و مذكرات أخرى و التي لؽكن أف تكوف آفاقا لبحوث  ،بشكل ضيق 

 التمكتُ الإداري كمدخل لتحقيق الديزة التنافسية. 

 ُدور التمكتُ الإداري في تنمية مهارات العاملت. 

 .تأثتَ التمكتُ الإداري على تٖقيق الالتزاـ التنظيمي 

 .دور التمكتُ الإداري في تفعيل إدارة الوقت 

  للمنظمةدور الإبداع الإداري في تنمية القدرات التنافسية. 

  .مسالعة الإبداع الإداري في تٖقيق الأداء الدتميز 

  علبقة القيادة التحويلية تٔستوى الإبداع الإداري 
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I. الكتب 

، الجزء الأوؿ، المعجم الوسيط، لزمد خلف الله  ،عطية الصوالحي  ،عبد الحليم منتصر  ،إبراىيم أنيس  .1
 .1972، ، لرمع اللغة العربية، مصر2طبعة 

قضايا  ،ناصر لزمد سعود جرادات  ،أسماء رخاد الصالح  ،أحمد يوسف عريقات ،أحمد إسماعيل الدعاني  .2
 .2016 ،الأردف  ،عماف ،دار وائل للنشر و التوزيع  ،02الطبعة  ، إدارية معاصرة

 .2010، دار الدستَة ، عماف، الإبداع الإدارمبلبؿ خلف السكارنة،  .3

، لبناف، دار صادر للطباعة والنشر، 8، لرلد لساف العربكرـ بن منظور، جماؿ الدين لزمد بن م .4
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 .2009، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردف، الإبداع الإدارمجمالختَ الله،  .5

دار  ، 1الطبعة  ،-دراسة بلاغية تطبيقية-التمكين أسسو ك أساليبو ،حذيفة تقي الدين الخطيب  .6
 .2009 ،للثقافة و التًاثالكتب الوطنية ىيئة أبو ظبي 

 .2005، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر، ، إدارة الصراع التنظيميرفعت عبد الحليم الفاعوري .7

إدارة التمكين ك اقتصاديات الثقة في منظمات أعماؿ  ،أحمد علي صالح  ،زكرياء مطلك الدوري  .8
 .2009 ،دف الأر  ،دار اليازوري للنشر و التوزيع  ، الثالثة الألفية

ك مستول التمكين التنظيمي  الاستراتيجيالاستشراؼ  ،رافد حميد الحدراوي  ،عادؿ ىادي البغدادي  .9
 .2013 ،عماف الأردف  ،دار صفاء للنشر و التوزيع  ،01الطبعة  ،

التمكين النفسي : دكر  ،ضياء طالب لزمد  ،عبد الناصر علك حافظ ،عبد الله حكمت النقار  .10
 .2017،الأردف ،دار الإعصار العلمي للنشر و التوزيع  ، موارد البشريةكظائف إدارة ال

 .2003، الأردف، دار وائل للنشر والتوزيع، إدارة الابتكارلصم عبود لصم،  .11

 ،مصر  ،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية  ، التمكين كمفهوـ إدارم معاصر ،لػي سليم ملحم  .12
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II. الأطركحات كالرسائل 

لدل العاملين في الكليات  الإبداعيدكر التمكين الإدارم في تعزيز السلوؾ يق اليازرجي، ابراىيم رف .1
اجستتَ في رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الد، الفلسطينية بالمحافظات الجنوبية الحكومية

 .2020 فلسطتُ، القيادة والإدارة، جامعة الأقصى، غزة،

العمل كأثرىا على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامعي  فرؽاـ الختَ بنت ابراىيم أحمد عبده،  .1
، دراسة ميدانية على قيم الطالبات تّامعة الدلك عبد العزيز تّدة، رسالة مقدمة ضمن متطلبات النسائي

 ىػػ. 1431-1430الإدارة العامة، جامعة الدلك عبد العزيز، جدة،  في نيل خهادة الداجستتَ

لتمكين الإدارم لتدعيم القدرة على اتخاذ القرارات لدل المشرفين ا ،أمينة سليم سالم الردادي  .3
رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في علوـ الإدارة و  ، لمدينة مكة المكرمة التربويين

 .2012،الدملكة العربية السعودية  ،جامعة أـ القرى  ،التخطيط 

ارم لدل مديرم المدارس الثانوية الخاصة في العاصمة الإبداع الإدبراءة عبد الكرنً جودف الطنبور،  .4
مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في القيادة ، رسالة كعلاقتها بإدارة التغيير كمقاكمتو عماف

 .2018 فلسطتُ، ، جامعة الشرؽ الأوسط،والإدارة التًبوية 

ل في المؤسسات الأىلية الدكلية التمكين الإدارم ك علاقتو بفاعلية فرؽ العم ،حسن مرواف عفافة  .5
جامعة  ،رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ  ، في قطاع غزة العاملة

 . 2013 ،فلسطتُ  ،الأزىر بغزة 

تمكين العاملين ك أثره في تحقيق جودة الخدمات بالمؤسسة العمومية الصحية  ،حمزة كواديك  .6
جامعة لػي فارس  ،مقدمة ضمن متطلبات نيل الدكتوراه في علوـ التسيتَ  أطروحة ، لولاية المدية

 .2021-2020 ،الجزائر  ،بالددية

 ،-دراسة حالة جامعة يحي فارس بالمدية-دكر التمكين في بناء المنظمات المتعلمة،زينب غزازي   .7
الجزائر  ،فارس بالددية جامعة لػي  ،أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الدكتوراه في علوـ التسيتَ 

، 2019. 
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أثر الإدارة الفعالة للوقت على تنمية الإبداع الإدارم دراسة مسحية من كجهة ، جقبوبعبد الحليم  .8
أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة دكتوراه في علوـ  الأساتذة الإداريين بجامعة الجلفة، نظر

 .2021-2020 الجزائر، الددية، ،، تٗصص إدارة الاعماؿ، جامعة لػى فارسالتسيتَ، 
رسالة مقدمة ضمن  ،أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي  ،عبد الكرنً لزمود ضوء دعفوس  .9

 .2020 ،ليبيا  ،جامعة الزاوية  ،متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في الإدارة

يقية بالهيئة أثر التمكين كالإبداع فيتحسين أداء العاملين دراسة تطبعذاري سعود الذاجري،  .10
مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ رسالة ، دكلة الكويت العامة للصناعة في

 .2011 فلسطتُ، ، جامعة الشرؽ الأوسط،

أثر التمكين الوظيفي في السلوؾ الإبداعي لدل العاملين في عمر جهاد عبد الرحيم لزمدية،  .11
في إدارة   رسالة مقدمة ضمن نيل خهادة الداجستتَسة حالة، درا  السياحة الأردنية ىيئة تنشيط

 . 2016 فلسطتُ، الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط،

 دكر التمكين الإدارم في تطوير الأداء المؤسساتي على قطاع ،عوض الكرنً عبد الله مناوي لستَ  .12
 ،جامعة النيلتُ  ،أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة دكتوراه إدارة الأعماؿ  ، الاتصالات

 .2019 ،السوداف 

تمكين العاملين ك دكره في تحقيق الأىداؼ الاستراتيجية  ،فاتن لزمود عبد الرحمن الدلفوح  .13
 ،رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في القيادة و الإدارة  ، الإسلامية بغزة للجامعة

 .2016 ،فلسطتُ  ،جامعة الأقصى 

في المؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة   الإبداعمكين كآلية لدعم كتعزيز التة بلقرع، مفاط .14
ل دكتوراه في الاقتصاد التطبيقي ينضمن متطلبات ، أطروحة مقدمة لاتصالات الجزائر المديرية العامة

 .2017-2016في إدارة الأعماؿ والدالية، جامعة لػتِ فارس، الددية، 
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دراسة ميدانية على -الإدارم في تحقيق الجودة الشاملةمساىمة التمكين ،فطيمة الزىرة عيسات  .15
أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الدكتوراه  ،-الاسمنت بسور الغزلاف لولاية البويرة مؤسسة

 .2019-2018،الجزائر ،جامعة اكلي لزند أولحاج بالبويرة، في علوـ التسيتَ

رسالة  ،-SCSEGسمنت بسور الغزلاف دراسة حالة شركة الا-تمكين العاملين ،كرلؽة توفيق  .16
-2007 ،الجزائر  ،جامعة الجزائر  ،مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ في علوـ التسيتَ 

2008. 

دراسة –أثر تمكين العاملين في تحسين الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائرية  ،لطيفة برني  .17
أطروحة مقدمة ، شفائية الخاصة لولاية بسكرةالمستشفيات العمومية ك العيادات الاست مقارنة بين

 ،الجزائر  ،جامعة لزمد خضتَ ببسكرة   ،ضمن متطلبات نيل خهادة الدكتوراه في العلوـ الاقتصادية 
2015 . 

، أىمية التمكين الإدارم في ترقية ثقافة الإبداع كفي تفعيل مداخل التغيير في بوخنافةميسوـ  .18
، أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل دكتوراه في لإدارة المدية ميدانية بجامعة المنظمات، دراسة

 .2021-2020الأعماؿ، جامعة الددية، 

19.  ، دكر إدارة المعرفة في تحقيق الإبداع الإدارم دراسة حالة برنامج الأغذية العالمي ندى صارـ
دارة الأعماؿ في إ رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة الداجستتَ، للصليب الأحمر كاللجنة الدكلية

 .2019، الجامعة الافتًاضية السورية، سوريا MBAالتخصصي 

التمكين ك علاقتو بالإبداع لدل مديرم مدارس ككالة الغوث  ،يوسف إسماعيل سليماف الزاملي   .20
رسالة مقدمة ضمن متطلبات الحصوؿ على درجة الداجستتَ في أصوؿ  ، في محافظات غزة الدكلية
 .2013 ،فلسطتُ  ،لبمية بغزة الجامعة الإس ،التًبية 
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III. المجلات 

 أثر الأنشطة الداعمة للإبداع التنظيمي على تحقيق التمكين النفسي،أحمد إسماعيل الدعاني  .1
 ، 01العدد  ، 34المجلد  ،الجامعة العربية للئدارة  ، للعاملين في الشركات الصناعية الأردنية

2014. 

لرلة  ، ين الإدارم ك علاقتو بالإبداع التنظيميالتمك ،بوعزة عبد الرؤوؼ  ،أسماء قريقة  .2
 .2019 ، 05العدد  ،الإبراىيمي للعلوـ الاجتماعية و الإنسانية 

 للمديرين على جودة الخدمة في التعليم العالي الإبداعيأثر التفكير باديس بوخلوة، فريدة بلة،  .3
نمية الجزائرية، الجزائر،  فيفري ، المجلة الجزائرية للتدراسة ميدانية في جامعة قاصدم مرباح كرقلة

2018. 

موظفي   التمكين الإدارم كعلاقتو بإبداع العاملين دراسة ميدانية على عينة منجواد لزسن راضي،  .4
، لرلة القادسية للعلوـ الإدارية  كلية ميدانية على عينة من موظفي كلية الإدارة  كالاقتصاد

 .2010، 1، العدد 12والاقتصادية، المجلد 

 دراسة ميدانية-في تحقيق التوافق المهني،مساىمة التمكين الإدارم  ،علي غزباوف  ،زرقتُ حمزة .5
 ، 04المجلد  ،لرلة دراسات في الاقتصاد و إدارة الأعماؿ  ،-بالمؤسسة الوطنية للأنسجة بالمسيلة

 . 2018 ، 01العدد 

 دراسة حالة كلية الرافدين-دكر التمكين الإدارم في تعزيز الابتكار التنظيميحميد سالم الكعبي ،  .6
 . 12، ص 2016، لرلة كلية الإدارة و الاقتصاد جامعة الدثتٍ ، الجامعة

استراتيجية التمكين ك دكرىا في تحقيق التغيير التنظيمي من كجهة راضية مشري ، عتيقة حرايرية ،  .7
،  08واقي ،المجلد ، لرلة العلوـ الإنسانية لجامعة أـ الب نظر إطارات مؤسسة أنابيب الماء الأبيض

 .20021،  01العدد 
دكر المشاركة في عملية اتخاذ القرار الإدارم في رخيد بلفكرات ، بن زعمة عبد القادر ،  .8

 .2019،  03، العدد  04لرلة الساورة للدراسات الإنسانية و الاجتماعية ، المجلد  المؤسسة ،
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، لرلة  تحسين أداء المؤسسة العموميةالتدريب ك مدل مساىمتو في زايد مراد ، لامية بوغريس ،  .9
 .2019،  02دراسات اقتصادية، العدد -الحقوؽ و العلوـ الإنسانية

، لرلة  مستويات التمكين ك علاقتها بأنماط القيادة الإداريةزايد مراد ، نور الدين صراب ،  .10
 .2013،ديسمبر 102، العدد  13الاقتصاد و الإحصاء التطبيقي ،المجلد 

،  لرلة الدنتدى التمكين الإدارم كثقافة جديدة في منظمات الأعماؿعيساوي فلة، سارة خلفة،  .11
 .2018، الجزائر، جواف 03للدراسات والأتْاث الاقتصادية، العدد 

لرلة ، دراسة أثر التمكين في تحقيق الاندماج الوظيفي للعاملين ،مبارؾ بوعشة  ،سارة مرزوؽ  .12
 .2017 ،الجزائر  ،03العدد  ،04المجلد  ،دراسات اقتصادية 

 أىمية الإبداع الإدارم كالركائز الأساسية لتفعيل في المؤسساتسعيد أسامة نبيل، خعيب بغداد،  .13
 .2017 جامعة بشار، الجزائر،  ،09،  العدد  09، لرلة البدر، المجلد ،المعاصرة

في لدل أثر التمكين النفسي على الاستغراؽ الوظي ،بشتَ كاوجة ،خات٘ة لواتي  ،خوقي جدي  .14
المجلد  ،لرلة دراسات العدد الاقتصادي ، في مؤسسة النقل الحضرم كشبو الحضرم بولاية تبسة العاملين

 . 2021 ،الجزائر  ، 02العدد ، 12

 كاقع التمكين الإدارم في الجامعة الجزائرية ك أثره على الإنتاج الفكرم للأستاذ،خوقي قبطاف  .15
 .2013 ،الجزائر  ، 08دد الع ،لرلة الاقتصاد الجديد  ، الجامعي

لرلة التواصل في العلوـ الإنسانية و  ، نظاـ التحفيز كعلاقتو بأداء الكفاءات ،صالح خرواطي  .16
 .2018 ، 53العدد  ، 24المجلد ،الاجتماعية 

 ، دكر التدريب في تحسين العملية الإنتاجية في المؤسسة الجزائرية ،سامية عزيز  ،صباح حمتَ  .17
 .2021 ، 02العدد  ، 04المجلد  ،و الدراسات لرلة آفاؽ للبحوث 

لرلة دراسات علم اجتماع  ،-مقاربة نظرية-تمكين العاملين في المنظمات الحديثة ،الطاىر غزار  .18
 .2020 ،الجزائر  ، 15العدد  ، 02المجلد  ،الدنظمات 
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لرلة   ، نظيميأثر تمكين العاملين في التطوير الت ،سيف الدين عماد أحمد  ،عالية جواد لزمد علي  .19
 .2016 ،36العدد  ،كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية الجامعة 

لرلة الحقوؽ و العلوـ  ، القيادة بالتمكين في منظمات الأعماؿ ،فاطمة بلقرع  ،علي مكية  .20
 بدوف تاريخ نشر. ،الجزائر  ،جامعة زياف العاخور بالجلفة ، دراسات اقتصادية-الإنسانية

، لرلة الاقتصاد الجديد، الإدارم الإبداعدكر الإدارة بالتفويض في تنمية ، مكيد ، مقراب سارةعلي  .21
 .2015 جامعة خميس مليانة، الجزائر،02، المجلد 13العدد 

 دكر الثقافة التنظيمية في تحقيق الإبداع الإدارم للمنظمة  دراسةعلي يونس ميا، عزت کيج،  .22
لة جامعة تشرين البحوث والدراسات العلمية سلسلة ، لرميدانية على العاملين الإداريين في جامعة تشرين

 .2016سوريا،  ، 04، العدد 38العلوـ الاقتصادية والقانونية، المجلد 
 الإدارم كمعوقاتو كاستراتيجيات التعامل معو في الإدارةعواطف ماـ، خضرة حلبب، الإبداع  .23

، جامعة لزمد بوضياؼ، ، أفريل 00دد لرلة الجامع في الدراسات النفسية والعلوـ التًبية، الع المدرسية،
 .2016 الدسيلة، الجزائر، 

لرلة الدفكر للدراسات القانونية و  ،قراءة نظرية في مفهوـ الاتصاؿ داخل المؤسسة  ،فضيلة سبع  .24
 .2019 ،05العدد  ،السياسية 

ماعية حوليات جامعة قالدة للعلوـ الاجت ، مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات ،فوزية بوقطف  .25
 .2017جواف ، 20العدد ، الجزائر ،والإنسانية 

كاقع الإثراء الوظيفي لدل قادات المدارس الابتدائية  لمدينة تبوؾ من  ،فوزية تايو شميلبف العنزي  .26
 .02الجزء  ، 176العدد  ،جامعة الأزىر ،لرلة كلية التًبية  ، كجهة نظرىن في ضوء بعض المتغيرات

الإثراء الوظيفي كمدخل أساسي لدعم سياسة التمكين الإدارم لدل  ،يبثابتي الحب ،كنزة لسلوفي  .27
 .2018 ،03العدد  ،04المجلد  ،لرلة البشائر الاقتصادية  ، المؤسسات التربوية الجزائرية مدراء

لرلة الباحث في العلوـ  ، الاتصاؿ في المؤسسة الجزائرية ،مقراني الذاشمي  ،مازف سليماف الحوش  .28
 .2018 ،33العدد  ،جتماعية الإنسانية و الا
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 .2006، 2، العدد 33لزمد الحرارخة، صلبح الدين الذيتي، لرلة دراسات العلوـ الإدارية، المجلد  .29

لدل العاملين  الإبداعيأثر التمكين الإدارم في السلوؾ لزمد ذيب الدبيضتُ ولزمد أحمد الطروانة،  .30
 . 2011، 2، العدد 38لإدارية، المجلد لرلة دراسات العلوـ ا البنوؾ التجارية الأردنية، في

، المعوقات التنظيمية للإبداع في المنظمات، مجلة الاقتصاد كالتنمية البشريةلزمد لدتُ مراكشي،  .31
 .2011 الجزائر، جامعة سعد دحلب البليدة،

دراسة ،-مقومات ك تحديات-تمكين المرأة العاملة من تولي المناصب القيادية ،مرنً خرع الله  .32
دراسات -لرلة الحقوؽ و العلوـ الإنسانية، ن مديريات بعض المؤسسات التعليمية بولاية غردايةعينة م

 02العدد ، اقتصادية_

التمكين الإدارم لدل قادة مدارس التعليم العاـ في محافظة  ،مطلق بن مقعد بن مطلق الروقي  .33
 .2016 ، 08العدد  ،05المجلد  ،المجلة الدولية التًبوية الدتخصصة ،عفيف

لرلة واسط  ، دكر إدارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامة ،معمر عقيل عبيد  .34
 .2015 ،العراؽ  ، 29العدد  ، 11المجلد  ،للعلوـ الإنسانية 

الوظيفي  تأثير التمكين النفسي على الأداء ،سعيدي عامر برزوؽ  ،دحو خضرة  ، خيخي مليكة .35
 .2020 ، 02العدد  ،05المجلد  ،لموارد البشرية المجلة الجزائرية ل ، للعاملين

تفعيل مدخل التمكين النفسي كاستراتيجية في تعزيز السلوؾ الإيجابي ،صابر تْري  ،متٌ خرموش  .36
 .2021 ، 02العدد  ، 15المجلد ،لرلة العلوـ الاجتماعية ،المنظمة  في

لاؿ الحوكمة الرشيدة في تعزيز التمكين الإدارم للمرأة العاملة من خ ،متَفت لػي الحستٍ  .37
 .2020 ،10العدد  ،06المجلد  ،لرلة نور للدراسات الاقتصادية ، الفلسطينية الجامعات

جامعة ، 12، لرلة العلوـ الاجتماعية، العددالإبداع الإدارم كميزة للمنظمة المعاصرة، حليلو  نبيل .38
 .2015ماي عمار ثليجي، الأغواط، الجزائر، 
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تْث مشتق  ، عوقات التمكين الإدارم للقيادات الأكاديمية بجامعة الفيوـم ،ىبة الله احمد ألذم  .39
 ،لرلة جامعة الفيوـ للعلوـ التًبوية و النفسية  ،من رسالة للحصوؿ على درجة الدكتوراه في التًبية 

 2019 ، 03الجزء  12العدد  ،مصر 

 ية لمواجهة التحدياتالتمكين كمحور للتنمية البشر ،لزمد عبد الفاتح زىري  ،ىدى سيد لطيف  .40
العدد  ،JFBEلرلة اقتصاديات الداؿ و الأعماؿ  ، المعاصرة للشباب في  المجتمعات العربية

06، 2016. 

 لدل الموارد الإبداعيالتدريب كمدخل لتنمية السلوؾ  استراتيجيةقرميطي ، بن أحمد لخضر، وردة  .41
، العدد 06لأعماؿ والدراسات الاقتصادية، المجلد ، لرلة إدارة االبشرية دراسة ميدانية بخزينة كلاية الجلفة

 جامعة العربي التبسي، الجزائر.2020، 01

لرلة علوـ  ، آلية التمكين الإدارم في الفكر التنظيمي الحديث ،عبد العاي دبلة،وفاء العمري  .42
 .2016مارس  ،الإنساف و المجتمع 

 الوظيفي في المنظمات الأداءتول كدكرىا في رفع مس الإدارم الإبداع، مقومات قرماش وىيبة  .43
جامعة ، 08، لرلة علمية لزكمة تصدر عن لسبر علوـ وتقنيات النشاط البدني والرياضي، العدد  الرياضية
 .2014جواف ، الجزائر، 3الجزائر 

المجلة الجزائرية للؤمن الإنساني  ، دكر  فرؽ العمل في ترقية أداء المنظمة ،أسماء زنينة  ،يوسف زادـ  .44
 .2018 ،06لعدد ا ،

IV.  :الملتقيات 

، ملتقى دوي دكر المنظمات المتعلمة في تشجيع عملية الإبداعختَة عيشوش، نصتَة علبوي،  .1
 بوعلي الأعماؿ العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة حسيبة بن حوؿ: رأس الداؿ الفكري في منظمات

 .2011ديسمبر  14و13أياـ  الجزائر، الشلف، –
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إدارة المعرفة كدكرىا في تحقيق الإبداع الإدارم لدل مديرم كفركع البنوؾ رويش، مرواف جمعة د .2
الدؤت٘ر الثاني كلية الاقتصاد والعلوـ الإدارية جامعة العلوـ التطبيقية الخاصة،  فلسطين، العاملة في
 .2006فلسطتُ، 

عامل من عوامل التخفيف التمكين الوظيفي ك ،عبد الفتاح أبي الدولود  ،تْرية باسماعيل  ،ياستُ لزجر .3
الدلتقى الدوي الثاني حوؿ ظاىرة الدعاناة في العمل بتُ التناوؿ السيكولوجي و  ، من المعاناة في العمل

 .2013جانفي  ،الجزائر  ،جامعة قاصدي مرباح بورقلة  ، يالسيسيولوجي
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 اء دراسة حالة: استمارة الموافقة عمى اجر 91الممحق رقم
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 : الاستبانة بعد التحكيم92الممحق رقم

     جامعة يحي فارس بالمدية                                           

 التجارية ك علوـ التسيير العلوـكلية العلوـ الاقتصادية ك 

 قسم علوـ التسيير

 تخصص إدارة أعماؿ

 الموضوع : إستبياف مذكرة ماستر أكاديمي

  أثر التمكين الإدارم على الإبداع الإدارم""                                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2022/2021السنة الجامعية 

 ة ، ك بعد :يبتحية ط

في إطار تٖضتَ مذكرة تٗرج مقدمة ضمن متطلبات نيل خهادة ماستً أكادلؽي في علوـ التسيتَ تٗصص 
          "              أثر التمكين الإدارم على الإبداع الإدارمإدارة أعماؿ  تم إعداد ىذا الاستبياف لغرض جمع بيانات حوؿ " 

 : عبد الرحماف لضناح بتابلبط(.مركز التكوين الدهتٍ و التمهتُمن عماؿ دراسة حالة عينة )

( xو في سبيل تٖقيق ذلك، نرجو منكم الإجابة و بكل موضوعية على فقرات الاستبياف، و ذلك بوضع علبمة )
امل بسرية تامة و لن تستخدـ في الخانة الدناسبة لكل فقرة من فقراتو، علما بأف الدعلومات التي سيتم جمعها ستع

 إلا لأغراض البحث العلمي.

 و تقبلوا منا فائق عبارات الشكر و التقدير
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 المعلومات الشخصية: المحور الأكؿ:

 أنثى                     الجنس:                 ذكر         

 الأقدمية : 

 سنة            20إلى أقل  10سنوات         من  19من  إلى أقل5من   أقل من خمس سنوات    

 سنة  20أكثر من 

 العمر :

 سنة  40سنة          أكثر من 40 إلى أقل من 39سنة         من 30  إلى أقل29من 

 الدرجة العممية:

  ثانوي                         أقل من الثانوي             

 ماستر فما فوق                               ليسانس              

 المسمى الوظيفي:

 اداري                          عامل                 أستاذ      

 المحور الثاني: التمكين الادارم:

( في أحد الخانات مع العلم أف كل اجابة لا تقبل xيوجب التكرـ بقراءة كل عبارة ثم وضع العلبمة )
 لا اختيار واحد فقط, لذا نرجو منك التًكيز لأف ذلك سيعطي مصداقية أكبر لنتائج البحث.منك ا

موافق  موافق الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 تفويض السلطة-أ 
      ت٘نحك الادارة حرية التصرؼ في الدشاكل التي تواجهتٍ 01
      لدهاـ الدوكلة إينثق الادارة في قدراتي على تأدية ا 02
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      اقدـ اقتًاحات فيما يتعلق باتٗاذ القرار 03
 التدريب -ب 

      تشجعتٍ الإدارة على الاستمرار في التعلم 04
      تهتم الإدارة بعملية التدريب 05
     الاتصاؿ -ج                                            

      ات التي احتاجها في أي وقت أخاءتوفر ي الادارة الدعلوم 06
تشجع الادارة العماؿ على تقاسم الدعلومات الجديدة فيما  07

 بينهم
     

تتميز السياسات و التعليمات و الإجراءات في الدؤسسة  08
 بالدقة و الوضوح

     

 التحفيز-د 
      يتناسب الراتب الذي اتقاضاه مع الجهد الذي أبذلو 09
       رئيسي على تٖستُ أدائي باستمرار يشجعتٍ 10
يقوـ الرئيس بتكرنً الأفراد الدبدعتُ في الدؤسسة تقديرا  11

 لمجهوداتهم
     

 فرؽ العمل-ك 
      تقوـ الإدارة بالتشجيع على العمل في خكل فريق 12
      أقوـ بعملي ضمن فريق 13
      ىناؾ ثقة و انسجاـ بيتٍ و بتُ زملبئي 14

 

 المحور الثالث: الابداع الادارم:

موافق  موافق الفقرة الرقم
 بشدة

غير  محايد
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 الطلاقة-أ 
      اقدـ كما كبتَا من الأفكار في وقت قصتَ نسبيا 01
     لدي القدرة على التعبتَ عن أفكاري بطلبقة أو صياغتها  02
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 في كلمات مفيدة
ح الدواقف الخاصة بالعمل و لدي القدرة على توضي 03

 خرحها
     

 المركنة-ب 
اعدؿ أسلوب علمي لدواجهة الدواقف الطارئة التي تعتًض  04

 ستَ العمل
     

      اتكيف مع التعليمات الجديدة بكل سهولة 05
      لدي القدرة على رؤية الأخياء من زوايا لستلفة 06

 :الأصالة-ج
ؿ إبداعية للمشكلبت التي أزود العاملتُ معي تْلو  07

 تواجههم
     

      أمتلك القدرة على استنتاج أفكار جديدة غتَ مألوفة 08
      أخعر بالدلل من تكرار الاجراءات الدتبعة في إلصاز العمل 09
 

 المخاطرة-د
اعبر عن آرائي و أفكاري تْرية و بدوف خوؼ ولو كانت  10

 لسالفة لرؤسائي
     

ازفة و التحدي و التجربة و أعتبر الخطأ تٕربة أحب المج 11
 مفيدة

     

      أتٕاىل اللوائح الدوضوعة اذا كانت لا تٗدـ مصلحة العمل 12
 القدرة على التحليل-ك

      أت٘تع بالقدرة على تٖليل الدواقف و فهمها 13
      لدي القدرة على اكتشاؼ الإلضرافات في أدائي  14
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 : استمارة لأسماء محكمي الاستبيان93الممحق رقم 
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  spss: مخرجات 94الممحق رقم 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,777 28 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,810 14 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,780 14 

 
 

Statistics 

 الوظٌفً المسار العلمٌة الدرجة العمر الأقدمٌة الجنس 

N 
Valid 26 26 26 26 26 

Missing 0 0 0 0 0 

 
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 69,2 69,2 69,2 18 ذكر

 100,0 30,8 30,8 8 أنثى

Total 26 100,0 100,0  

 
 

 الأقدمٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 7,7 7,7 7,7 2 سنوات 5 من أقل

 42,3 34,6 34,6 9 سنوات 10 من أقل إلى 5 من
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 69,2 26,9 26,9 7 سنة 20 من أقل إلى 10 من

 100,0 30,8 30,8 8 سنة 20 من أكثر

Total 26 100,0 100,0  

 
 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 23,1 23,1 23,1 6 سنة 40 من أقل إلى 30 من

 100,0 76,9 76,9 20 سنة 40 من أكثر

Total 26 100,0 100,0  

 
 

 العلمٌة الدرجة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15,4 15,4 15,4 4 الثانوي  من أقل

 76,9 61,5 61,5 16 ثانوي

 88,5 11,5 11,5 3 لٌسانس

 100,0 11,5 11,5 3 فوق فما ماستر

Total 26 100,0 100,0  

 
 

سمىالم  الوظٌفً 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,9 26,9 26,9 7 أستاذ

 100,0 73,1 73,1 19 إداري

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 11,5 11,5 11,5 3 موافق غٌر

 23,1 11,5 11,5 3 محاٌد

 88,5 65,4 65,4 17 موافق

 100,0 11,5 11,5 3 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  
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x5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15,4 15,4 15,4 4 موافق غٌر

 34,6 19,2 19,2 5 محاٌد

 92,3 57,7 57,7 15 موافق

 100,0 7,7 7,7 2 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 23,1 23,1 23,1 6 موافق غٌر

اٌدمح  5 19,2 19,2 42,3 

 92,3 50,0 50,0 13 موافق

 100,0 7,7 7,7 2 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15,4 15,4 15,4 4 موافق غٌر

 34,6 19,2 19,2 5 محاٌد

 96,2 61,5 61,5 16 موافق

 100,0 3,8 3,8 1 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30,8 30,8 30,8 8 موافق غٌر

 50,0 19,2 19,2 5 محاٌد

 100,0 50,0 50,0 13 موافق

Total 26 100,0 100,0  
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x9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 42,3 42,3 42,3 11 بشدة موافق غٌر

 73,1 30,8 30,8 8 موافق غٌر

 76,9 3,8 3,8 1 محاٌد

 96,2 19,2 19,2 5 موافق

 100,0 3,8 3,8 1 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

افقمو غٌر  3,8 3,8 3,8 1 بشدة 

 23,1 19,2 19,2 5 موافق غٌر

 46,2 23,1 23,1 6 محاٌد

 88,5 42,3 42,3 11 موافق

 100,0 11,5 11,5 3 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15,4 15,4 15,4 4 بشدة موافق غٌر

 38,5 23,1 23,1 6 موافق غٌر

 76,9 38,5 38,5 10 محاٌد

 88,5 11,5 11,5 3 موافق

 100,0 11,5 11,5 3 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 7,7 7,7 7,7 2 بشدة موافق غٌر 
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 34,6 26,9 26,9 7 موافق غٌر

 65,4 30,8 30,8 8 محاٌد

 96,2 30,8 30,8 8 موافق

 100,0 3,8 3,8 1 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26,9 26,9 26,9 7 موافق غٌر

 42,3 15,4 15,4 4 محاٌد

 96,2 53,8 53,8 14 موافق

وافقم  100,0 3,8 3,8 1 بشدة 

Total 26 100,0 100,0  

 
 

x14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,8 3,8 3,8 1 موافق غٌر

 11,5 7,7 7,7 2 محاٌد

 96,2 84,6 84,6 22 موافق

 100,0 3,8 3,8 1 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 15,4 15,4 15,4 4 موافق غٌر

 34,6 19,2 19,2 5 محاٌد

 84,6 50,0 50,0 13 موافق

 100,0 15,4 15,4 4 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y2 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

دمحاٌ  3 11,5 11,5 11,5 

 84,6 73,1 73,1 19 موافق

 100,0 15,4 15,4 4 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,8 3,8 3,8 1 موافق غٌر

 11,5 7,7 7,7 2 محاٌد

 80,8 69,2 69,2 18 موافق

 100,0 19,2 19,2 5 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,8 3,8 3,8 1 موافق غٌر

 7,7 3,8 3,8 1 محاٌد

 84,6 76,9 76,9 20 موافق

 100,0 15,4 15,4 4 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 76,9 76,9 76,9 20 موافق

 100,0 23,1 23,1 6 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
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Valid 

 3,8 3,8 3,8 1 موافق غٌر

 7,7 3,8 3,8 1 محاٌد

 76,9 69,2 69,2 18 موافق

 100,0 23,1 23,1 6 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 11,5 11,5 11,5 3 موافق غٌر

 30,8 19,2 19,2 5 محاٌد

 84,6 53,8 53,8 14 موافق

 100,0 15,4 15,4 4 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7,7 7,7 7,7 2 موافق غٌر

 26,9 19,2 19,2 5 محاٌد

 84,6 57,7 57,7 15 موافق

 100,0 15,4 15,4 4 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 11,5 11,5 11,5 3 موافق غٌر

 19,2 7,7 7,7 2 محاٌد

 88,5 69,2 69,2 18 موافق

 100,0 11,5 11,5 3 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y12 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,8 3,8 3,8 1 بشدة موافق غٌر

 15,4 11,5 11,5 3 موافق غٌر

 53,8 38,5 38,5 10 محاٌد

 92,3 38,5 38,5 10 موافق

 100,0 7,7 7,7 2 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

y13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,8 3,8 3,8 1 موافق غٌر

 92,3 88,5 88,5 23 موافق

 100,0 7,7 7,7 2 بشدة موافق

Total 26 100,0 100,0  

 
 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 الدالة للعبارات 2 المحور متوسط
 10802, 45827, 3,9091 18 ذكر

 09709, 27461, 3,8523 8 أنثى

 
 

Descriptives 

   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum 

Lower Bound Upper Bound 

 3,64 2,45 3,5308 2,7550 15853, 41942, 3,1429 7 أستاذ

 4,45 2,27 3,6473 2,9939 15551, 67785, 3,3206 19 إداري

Total 26 3,2727 ,61604 ,12082 3,0239 3,5216 2,27 4,45 

 
 

ANOVA 

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,162 1 ,162 ,416 ,525 

Within Groups 9,326 24 ,389   

Total 9,488 25    
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ANOVA 

   الدالة للعبارات 2 المحور متوسط

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups ,052 1 ,052 ,305 ,586 

Within Groups 4,064 24 ,169   

Total 4,116 25    

 
 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression ,000 1 ,000 ,002 ,964
b
 

Residual 4,116 24 ,171   

Total 4,116 25    

a. Dependent Variable: الدالة للعبارات 2 المحور متوسط 

b. Predictors: (Constant), فقط الدالة للعبارات 1 المحور متوسط 

 
 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 

(Constant) 1 المحور متوسط 

 فقط الدالة للعبارات

1 
1 1,983 1,000 ,01 ,01 

2 ,017 10,927 ,99 ,99 

a. Dependent Variable: الدالة للعبارات 2 المحور متوسط 

 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 26 40576, 3,8916 الدالة للعبارات 2 المحور متوسط

 26 70629, 3,6731 التدرٌب متوسط

Descriptives 

   الدالة للعبارات 2 المحور متوسط

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum 

Lower Bound Upper Bound 

 4,91 3,00 4,3801 3,2563 22964, 60757, 3,8182 7 أستاذ

 4,73 3,45 4,0732 3,7642 07354, 32055, 3,9187 19 إداري

Total 26 3,8916 ,40576 ,07958 3,7277 4,0555 3,00 4,91 
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 26 76995, 3,3846 الاتصال متوسط

سطمتو  26 98328, 2,7692 التحفٌز 

 26 64649, 3,3974 العمل فرق متوسط

 
 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression ,709 4 ,177 1,092 ,386
b
 

Residual 3,407 21 ,162   

Total 4,116 25    

a. Dependent Variable: الدالة للعبارات 2 المحور متوسط 

b. Predictors: (Constant), التحفٌز متوسط ,الاتصال متوسط ,التدرٌب متوسط ,العمل فرق متوسط 

 

 

 

 


