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 مقدمة



 ةــــقدمم
 

 
  أ

   مقدمة   
مسؤولیة  حیث یقع على عاتق المدرین في المؤسسة ،منظمات في ظل بیئة متغیرة ومعقدةتعیش ال

للحفاظ على  الاستراتیجیات التي تسمح بتحقیق أقصى استفادة من الموارد البشریةانتهاج أحدث الأسالیب و 
  .  بقائها واستمراریتها

  لتمكین الإداريلیثة هي انتهاجها إلیها المنظمات الحد بین الأسالیب المعاصرة التي تلجأومن 
فیوفر لهم التدریب المناسب  ،الحواجز التنظیمیة بین الإدارة والموظفینیساهم هذا الأخیر في كسر  ثحی
وتشجیعهم على  ،صلاحیات واتخاذ القرار بالمشاركةالتفویض في المنحهم مزیدا من الحوافز ومزیدا من وی

فكیر الإبداع من خلال قیام المنظمة بتوفیر مناخ یعمل على تنمیة قدرات أفرادها ویدعم التالمبادأة و 
ن الإبداع هو المجال الأكثر أهمیة في تعزیز التفاعل بین المنظمة وتحقیق الإبداعي من خلال إیمانها بأ

  .أهدافها
ل إن إحدى الطرق التي تجعل من المنظمة إبداعیة تكمن في قدرتها على تعزیز وتطویر واستغلا

وهذا ما فرض علیها إیجاد طرق حدیثة من خلال استخدام  ،مواهب العاملین على وجه الخصوص
من   ار طرق جدیدة وحلول إداریة سریعةأشخاص مبدعین وتوفیر الوسائل المناسبة التي تساعد على ابتك

  . ملین في المنظمةبناء منظمة متمكنة تعتمد على التمكین كفلسفة ومنهجا في إدارة العا خلال
  :على الإشكالیة الرئیسیة التالیة ه الدراسة كمحاولة للإجابةومن هذا المنطلق جاءت هذ

لجزائریة لإنتاج في الشركة ا التنظیمي لدى العاملین بعاد التمكین الإداري على الإبداع لأ أثر یوجدهل 
   الكهرباء بجیجل؟ 

    :یلي ماكها ساؤلات الفرعیة نذكر وتندرج ضمن هذه الإشكالیة مجموعة من الت
   ؟لبعد تفویض السلطة على الإبداع التنظیمي  )≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة هل یوجد أ - 
    ؟الإبداع التنظیميلبعد فرق العمل على )  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة هل یوجد أ -
   ؟لبعد الاتصال على الإبداع التنظیمي)  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة هل یوجد أ -
 ؟لبعد التحفیز على الإبداع التنظیمي)  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة هل یوجد أ -
 لبعد التدریب على الإبداع التنظیمي؟)  ≥α 0.05(هل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  -

  : فرضیات الدراسة
بعاده عن التشتت والعمومیات تمت صیاغة الفرضیة الرئیسیة التالیة ٕ  : لتوجیه البحث وا

لأبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي لدى ) ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة یوجد أ -
   .لجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجلالعاملین  في الشركة ا

 

  



 ةــــقدمم
 

 
  ب

  :في تتمثل الفرعیة الفرضیات من مجموعة الفرضیة هذه ضمن وتندرج
 .ویض السلطة على الإبداع التنظیميلبعد تف)  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة أ یوجد -
 .فرق العمل على الإبداع التنظیمي لبعد)  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة یوجد أ -
  .الاتصال على الإبداع التنظیمي لبعد)  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة یوجد أ -
  .التحفیز على الإبداع التنظیمي لبعد)  ≥α 0.05(ثر ذو دلالة إحصائیة یوجد أ -
  .عد التدریب على الإبداع التنظیميلب)  ≥α 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  -

  : أهداف الدراسة 
  : من خلال هذه الدراسة فإننا نسعى إلى تحقیق الأهداف التالیة

  .هرباء بجیجلالتعرف على واقع التمكین الإداري في الشركة الجزائریة لإنتاج الك -
  .بجیجل لشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباءالإبداع التنظیمي المطبق في ا التعرف على مستوى -
    متغیر التابع وكل أبعاده وال) التمكین الإداري(العلاقة الارتباطیة بین المتغیر المستقل  تحلیل -
  .)الإبداع التنظیمي(
  .محل الدراسة الشركةثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي لدى التعرف على أ -

  :أهمیة الدراسة
  : نبثق أهمیة الدراسة منت
  .لهما ةلال مختلف العناصر المكونالإثراء المعرفي للمتغیرین من خ -
 إلىتبحث في التمكین الإداري والإبداع التنظیمي كفلسفة إداریة تهدف العدید من المنظمات  الدراسة -

  .والتطبیقيیها النظري تبنیها والاستفادة منها من خلال جانب
    :أسباب اختیار الموضوع

  :فیما یليأهم الأسباب التي أدت بنا إلى دراسة هذا الموضوع تمثلت 
  .الموضوعالرغبة الذاتیة في دراسة  -
  .أهمیة الموضوع والسعي لإیجاد الارتباط بین التمكین الإداري والإبداع التنظیمي -
ثراء المعلومات في  - ٕ   .مجال موضوع الدراسةالزیادة اكتساب المعارف النظریة والتطبیقیة وا
  .ثراء المكتبة بالدراسات المتعلقة بالموضوعإ -

  :منهج الدراسة
ٕ جل بلوغ هدف الدراسة و من أ  ثبات صحة أو خطأ الفرضیات تم الاعتمادالإجابة على الإشكالیة وا

التحلیلي ج همنالفي الجانب التطبیقي على  كما تم الاعتماد ،لوصفي في الجانب النظريعلى المنهج ا
  .لنظري بما هو واقع في المؤسسةربط بین الجانب اوال لاختبار فرضیات الدراسة
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  :حدود الدراسة 
  :الدراسة من خلال یمكن تحدید حدود

زائریة وهي إحدى المؤسسات الصناعیة الج ىجراء الدراسة المیدانیة علي مستو تم إ :الحدود المكانیة -
  –سونلغاز بجیجل –مؤسسة إنتاج الكهرباء

  .2019- 2018ه الدارسة في السداسي الثاني من السنة الجامعیة أجریت هذ: الزمنیةالحدود  -
فرق –تفویض السلطة ( هثر أبعادالإداري ومعرفة أالدراسة على التمكین  اقتصرت :الحدود الموضوعیة -

  .على الإبداع التنظیمي )التدریب  –التحفیز  –الاتصال  –العمل 
  :الدراسات السابقة

 . الدراسة بموضوع علاقة لها التي سیتم عرض بعض الدراسات
التمكین الإداري وعلاقته بالإبداع العاملین دراسة میدانیة على "  بعنوان دراسة جواد محسن راضي -1

هدفت الدراسة إلى إثبات العلاقة بین التمكین ، 2010سنة " عینة من موظفي كلیة الإدارة والاقتصاد
بأبعاده تفویض السلطة، فرق العمل، التدریب، الاتصال الفعال والتحفیز بإبداع العاملین  ةالإداري والمتمثل

  .روح المجازفة، المرونة، الإقناع والمنهجیة العلمیة في التفكیر وحل المشاكل: ذي یشمل علىال
بداع العا ٕ موظفا ) 37(ملین على عینة عشوائیة مقدارها وزعت الاستبانة كأداة لقیاس التمكین الإداري وا

استنتاج مفاده وجود علاقة بین یعملون في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة، قاد التوجه النظري إلى 
بداع العاملین، وبرهنت نتائج الدراسة المیدانیة وجود دعم جزئي لعلاقات التمكین  ٕ التمكین الإداري وا
الإداري مع أغلب متغیرات إبداع العاملین، ومحدودیة استجابة متغیرات إبداع العاملین للتباین في مستوى 

  .اريإدراك العاملین لممارسات التمكین الإد
بداع العاملین       ٕ استنادا إلى ما تقدم في هذه الدراسة نجد أن الباحث تبنى معرفة العلاقة بین التمكین وا

  .أجل الوصول إلى النتائج الموجودةالاقتصاد من اعتمادا على عینة من كلیة الإدارة و 
التمكین الإداري وعلاقته بالإبداع العاملین في "  عنوان دراسة وسام صبحي ابرهیم أبو سلطان تحت  - 2

هدفت الدراسة إلى التعرف على أسلوب التمكین ، 2012سنة" شركة الاتصالات الخلویة الفلسطینیة
الإداري كأحد الأسالیب الإداریة الحدیثة في تحقیق الفعالیة الإداریة وتبنى أسلوب التمكین من قبل المدرین 

عملهم، كما هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة التمكین بإبداع العاملین في وقبول تطبیقه في مجال 
شركة الاتصالات الخلویة الفلسطینیة جوال، ومدى علاقة أبعاد التمكین الإداري بإبداع العاملین في 

  .الشركة
ریب وقدت وصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة طردیة بین مستوي الإبداع الإداري وكل من عامل التد

ونستنتج من ذلك أن اجتماع هذه الأبعاد معا في مجال  والاتصال وفرق العمل والحوافز وتفویض السلطة،
  . تمكین العاملین یؤدي إلى تحسین عالي في مستوى الإبداع الإداري لدى العاملین محل الدراسة



 ةــــقدمم
 

 
  ث

علاقته بإبداع العاملین كما خلصت الدراسة إلى أن هناك فروق ذو دلالة إحصائیة حول التمكین الإداري و 
بینما لم تكن هناك ) العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة (تعزى هذه الفرو قات للمتغیرات الشخصیة 

الجنس، الدرجة (فورقات جوهریة ذات دلالة إحصائیة تعزى للمتغیرات الشخصیة التي تمثلت في 
كان من أهمها لفت اهتمام العاملین  وقد توصلت الدراسة إلى العدید من التوصیات والتي) الوظیفیة

بموضوع ینبغي له التدرب علیه وهو تحمل المسؤولیة وكیفیة تحقیق مبدأ الرقابة الحقیقي، إضافة إلى 
 .التركیز على موضوع المكافآت حیت تعد المكافآت من أهم المتطلبات تمكین الإداري

" داري وتأثیر ذلك على إبداع العاملینمدى ممارسة التمكین الإ" دراسة هیثم محمد العطار بعنوان  - 3
، هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى التمكین الإداري ومستوى الإبداع الإداري لدى 2012سنة 

العاملین في كل من الجامعة الإسلامیة وجامعة الأزهر في قطاع غزة، ویتكون مجتمع الدراسة من 
لجامعتین، حیث بلغ إجمالي عددهم في الجامعة فئة الموظفین أصحاب المناصب الإشرافیة في كلتا ا

شخصا، وكان مجتمع الدراسة ) 97(بلغ عددهم في جامعة الأزهرشخص، بینما ) 169(الإسلامیة 
استبانه وبلغت ) 266(شخصا، وقد استخدم الباحثین أسلوب الحصر الشامل، حیث تم توزیع ) 266(

ن أفراد العینة یوافقون على توفر التمكین الإداري بالمائة وخلصت الدراسة إلى أ) 75(نسبة الاسترداد 
وأبعاده محل الدراسة بنسب متفاوتة في الجامعتین، واتضح أن درجة موافقة الموظفین للجامعة 
الإسلامیة أكبر من درجة موافقة موظفي جامعة الأزهر، كما وافق أفراد العینة على توفر الإبداع 

تین بنسب متفاوتة، وقد أظهرت الدراسة أن درجة موافقة موظفي الإداري بجمیع أبعاده في كلا الجامع
  .الجامعة الإسلامیة أكبر من درجة موافقة موظفي جامعة الأزهر

وأوصت الدراسة لكلتا الجامعتین بالعمل الجاد على نشر ثقافة التمكین الإداري من خلال تعزیز      
 .   أبعاده والقیم التي تحث علیه

واقع تمكین العاملین بالمدیریة العملیة للاتصالات "ب دة، بوخیضر مریم دراسة بلخضر مسعو   -4
، هدفت الدراسة إلى معرفة أثر تمكین العاملین علي 2016سنة " الجزائریة بعنابة وأثرها على الإبداع 

كأداة  ةستبانالاباستخدام  عاملا،) 43(الإبداع بالمؤسسة، ولتحقیق ذلك قامت الباحثتان باستطلاع أراء
وكانت أهم نتائج الدراسة تسجیل أثر ذو دلالة  ،Spssئينامج الإحصاعلى البر  الجمع البیانات اعتماد

وعدم تسجیل أثر ذو  معنویة لتمكین العاملین على الإبداع بالمدیریة العملیة لاتصالات الجزائر بعنابة،
ى النتائج تم التوصل إلى عدد بناء عل التدریب على الإبداع، دلالة معنویة لكل من بعد التفویض السلطة،

وتعزیز الإبداع  ضرورة اهتمام بالموارد البشریة وتشجیعه على تقدیم أفكار جدیدة، :من التوصیات أهمها
  .بالمؤسسة

5- Nassem Maburman, "the impact of administrative empowerment on creativity 
improvement among the workers of Jordanian public administration institute" 2016. 

هدف الدراسة إلى التعرف على تأثیر التمكین الإداري على تحسین الإبداع  داخل معهد الإدارة العامة ت
موظف استخدمت الاستبانة ) 96(وتم تشكیل مجتمع الدراسة من جمیع العاملین بالمعهد بمجموع عددهم 
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لأبعاد  0.05اك تأثیر ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة كأداة رئیسیة لهذه الدراسة، وقد وجد أن هن
على تحسین الإبداع بین العاملین ) تفویض السلطة، تدریب الموظفین، التواصل الفعال، التحفیز(التمكین 

في المعهد الأردني للإدارة العامة، وهذا كما وجد أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 
     ة تجاه العمال نحو تحسین الإبداع، والتي لا یمكن أن تعزى إلى المغیرات الوظیفیا 0.05معنویة 

التمكین الإداري : ، أوصت الدراسة تطبیق المفاهیم الإداریة الحدیثة مثل)مدة الخدمة ،المسار الوظیفي (
عم التمكین من خلال ومبدأ المشاركة، العمل الجماعي واتخاذ القرارات الإداریة، العمل بطریقة من شأنها د

اعتماد التعاون والتنسیق بین الإدارات والأقسام والجماعات والأفراد والعمل على تمكین اللامركزیة 
 .وتفویض السلطة ومشاركة المرؤوسین في صنع القرار وأخیرا العمل على وضع نظام فعال

6- Bakir Ahmad Alrahamnah (PHD), " the impact of Empowerment in Enhancing 
creativity among Employees: An Empirical investigation" 2016. 

أجریت الدراسة على عینة  هدفت الدراسة إلى تحدید مدى تأثیر التمكین على تعزیز إبداع الموظفین،
اعتمدت الدراسة  لأردن،موظفا في مؤسسة الضمان الاجتماعي في ا) 86(عشوائیة بسیطة مكونة من 

ولغرض اختبار فرضیات الدراسة  الإرشاد الذاتي والتأثیر، القدرة، المعنى، :على أربعة أبعاد للتمكین
أشارت النتائج إلى عدم وجود تأثیر  معامل الانحدار، :استخدمنا بعض الأسالیب الإحصائیة وأهمها

توصیات الدراسة الحاجة إلى تشجیع ودعم  ملموس للتمكین في تعزیز الإبداع بین العمال فكانت أهم
الإدارة العلیا لأیة أفكار جدیدة یقدمها الموظفون ومستویات وظیفیة مختلفة، وكذلك زیادة الاهتمام بتوفیر 

   .أبعاد التمكین
7- Saed akram Mohammad al-sahimat," the impact of the Administrative Empowerment 
in organizational creativity": An Analytical Study from the perspective of Employees in 
University of Mutah in Jordan 2016.        
تهدف الدراسة إلى تحلیل أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي لدى العاملین في جامعة مؤتة 

موظف وأظهرت ) 100( عشوائیة من ولتحقیق أهداف الدراسة استخدم استبیان هناك، وتم اختیار عینة
كلها لها  تأثیر في ) تدریب الموظفین، التواصل الفعال(نتائج هذه الدراسة أن المتغیرات الفرعیة المتعلقة 

        تغییر الإبداع التنظیمي في حین لم یكن هناك تأثیر ذو دلالة إحصائیة من المتغیر الفرعي 
  .في الإبداع التنظیمي )تفویض السلطة(

كما أوصى الباحث بضرورة تبني مفهوم التمكین الإداري في الجامعة نظرا لأهمیتها في تحدید      
التحدیات التي یجب مراعاتها من أجل الحفاظ على قدرة الجامعة على الوصول إلى الإبداع التنظیمي 

تبني الإداري و هتمامها لمفهوم التمكین والاستثمار في تعزیزها، ینبغي على جامعة مؤتة أن تولي ا
خلال عقد السیاسات والإجراءات التي تزید من مستوى ووعي الموظفین بأهمیة التمكین الإداري من 

  .دورات تدریبیة لموظفیها
8- Salah M Diab, " the impact of Empowerment on the organizational creativity among 
Health Directors in the Jordanian Ministry of Health" (An Empirical Study), 2017. 
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یمي بین مدیري لتمكین الإداري على الإبداع التنظة إلى معرفة إذا كان هناك تأثیر له الدراسهدفت هذ
وهم  ،ة من جمیع مدیري الصحة في الأردنیتكون مجتمع الدراس ،الصحة الأردنیةالصحة في وزارة 

الاستبانة كأداة وقد استخدمت ، مدیرا صحیا) 150(حین تتكون عینة الدراسة منفي  ،مدیر )500(
وقد أظهرت نتائج الدراسة أن  ،بند یعكس متغیرات الدراسة) 30(وهو یتكون من ،رئیسیة لهذه الدراسة

شكل منفصل لكل أبعاد التمكین ب تأثیر وهناك أیضا ،یر للتمكین الإداري على الإبداع التنظیميهناك تأث
قل وأ ،تفویض السلطة الدافع، ،لتدریبا :R یر الأكثر تناقض وفق لنتائجالتأث ،على الإبداع التنظیمي

  .تأثیرا هو التواصل الفعال
جل تحقیق ام الإدارة العلیا بالتمكین ومن أزیادة اهتموفي ضوء النتائج المذكورة أعلاه أوصى الباحث      

نشاء نظام إبداع الصحة في وزارة الصحة الأردنیة إ من الإبداع التنظیمي یجب على مدیري قدر أقصى
  .نظیمي یعتمد على التمكین الإداريت
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  دتمهی
حیث  ،حدیثة من بینها التمكین الإداري أدى التطور في الفكر الإداري إلى بروز مفاهیم إداریة

 حیث أن فوائدها لا ،وأصبحت ضرورة لا بد من تطبیقها ،واضح  لهذه المفاهیممات اهتمام أولت المنظ
وذلك لأجل تحقیق المیزة التنافسیة في ظل التغیرات المتسارعة في  ،تظهر إلا من خلال استخدمها فعلا

  .البیئة الأعمال
الاهتمام بموردها البشریة من خلال تبنیها لمفهوم  ن المؤسسات تسعى إلىلأالتمكین  ونظرا لأهمیة

مكون لأیة منظمة من دورها الهام في بلوغ ه الموارد باعتبارها أهم ذالذي یركز على ه التمكین الإداري
تم تقسیم هذا الفصل إلى ثلاثة ث حی ،في هذا الفصل إلى توضیحه ىعنسسلذا  ،المنظمات لأهدافها

المبحث الأول یتم التطرق فیه إلى مفاهیم أساسیة حول التمكین الإداري أما المبحث الثاني فقد  :مباحث
أهم مجالات  اعتمادفحین أن المبحث الثالث تم  ،كین الإداريهم نماذج وأسباب التمتم التطرق إلى أ

 .تطبیق التمكین الإداري
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  مفاهیم أساسیة حول التمكین الإداري :المبحث الأول
م أهدافه الأساسیة له ث ههم مبادئطرق إلى مفهوم التمكین الإداري وأتالفي هذا الجزء سوف یتم 

 .الإداري في الأخیر أبعاد التمكین لنتناو ل
   مفهوم التمكین الإداري :الأولالمطلب 

نه لا یوجد تعریف التي لقیت اهتماما من قبل الباحثین إلا أ عیعتبر التمكین الإداري من المواضی
  .یلي سیتم التطرق إلى تعریف التمكین الإداري وخصائصه وأهمیته اموحد لهذا المصطلح، وفیم

  .تعریف التمكین الإداري -أولا
وتعني القوة والسلطة وقد تختلف عن التفویض  Poweمشتق من كلمة  Empowermentفالتمكین الإداري 

Delegaaton عملیة منح التفویض والصلاحیة لیمتلك الشخص القوة والقدرة  ومع أنه جزء من التمكین، وه
ن منح الصلاحیة أو على الممارسة دور أكبر في العمل واتخاذ القرارات، فالتمكین الإداري لا یتوقف ع

تفویض السلطة بل یتعداه لمفهوم أوسع فهو یتضمن حریة أوسع في ممارسة الأعمال وتقلیل درجة 
  )1(.الإشراف  المباشر من قبل الرؤساء وتحقیق الرقابة الذاتیة والاستقلالیة في انجاز المهام

عطائهم حریة أداء تفویض السلطات والمسؤولیات إلى الموظف'' :بأنهیعرف التمكین الإداري  ٕ ین وا
 )2(.''قلیل من التدخلالالعمل بطریقتهم الخاصة دون تدخل أو 

 إطلاقإلى  إستراتیجیة تهدف'' :نهالتمكین الإداري على أ )Brown and Horvey(یعرف كل من كما 
   )3(.''الطاقات الكامنة في الأفراد ویجعلهم یشاركون في عملیات بناء المنظمة

العملیة التي یقوم المدیر من خلالها بمساعدة العاملین '' :نهعلى أ  )Schermerhoetal(عرفه  
  )4(.''همالقرارات التي تؤثر فیهم وفي عمل اكتساب المهارات والسلطة التي یحتاجونها لاتخاذ على
تهدف إلى منح العاملین حریة واسعة داخل  ةتنظیمیإستراتیجیة '' :نهالتمكین الإداري على أیعرف كما 

وزیادة  المنظمة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات من خلال توسیع نطاق تفویض وتدریب العاملین

                                                             
 كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة ة، مجلالتقنيالوظیفي لدى العاملین في هیئة التعلیم  االتمكین الإداري على الرض رثأ الحسن،صفاء جواد عبد  )1(

  .82، ص2012، د، بغدا32العدد
(2) salah M Diab, the impact of Empowerment on the organizational creativity among Health Directors in 
the Jordanian Ministry of health, international journal of Academic Research in Business and Social sciences 
Vol 7, No 12, Jordan, 2017, p823. 
 
(3) Nassem M Aburuman, The impact of Administrative Empowerment on Creative Empowerment on 
creativity Improvement among the workers of Jordanian public Administration inestitut, international of 
Business and Social sciences, Vol 7, No1, Jordan, 2016, p183. 
 

لیازوري العلمیة للنشر دار ا ،في منظمات الأعمال الألفیة الثالثة التمكین واقتصادیات الثقة إدارة ،صالح يحمد علأ ا مطلك الدوري،زكری )4(
  . 27، ص2009الأردن،  عمان،،  والتوزیع
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مة وبیئة الجماعي وتوفیر الموارد اللاز في إدارة المنظمة وحفزهم والتأكید على أهمیة العمل  مشاركتهم
  )1(.''العمل المناسبة لتحقیقه

یشكل ممارسات یومیة تتیح للعاملین اتخاذ القرارات '' :أن التمكین الإداري (Murrel and Meredith)ویرى 
  )2(.''التي ینتج عنها اكتشاف وتعلم ونمو مستمر لهم

إستراتیجیة إداریة یتم من خلالها تفویض السلطات مكن القول أن التمكین الإداري هو ومنه ی     
ن الرجوع إلى اتخاذ القرارات وتحمل المسؤولیة وممارسة الرقابة الذاتیة دو والصلاحیات للعاملین وحریة 

  .جل حل المشكلاتالرئیس المباشر من أ
  )3( :یتسم التمكین الإداري بجملة من الخصائص نذكر منها: يخصائص التمكین الإدار  :ثانیا

  والأزمات؛راد وفي حل مشاكل العمل الفعلیة للأف اتیركز التمكین على القدر  - 1
 ؛ء المزید من الحریة لأداء مهامهمیحقق التمكین زیادة النفوذ الفعالة للأفراد وفرق العمل بإعطا - 2
م السلطات الكافیة في مجال نشاطاتهم ویعطیهعلى الإدارة في إدارة  اقل اعتمادیجعل الأفراد أ - 3

 عملهم؛
 .  لین عن نتائج أعمالهم وقراراتهمیجعل الأفراد مسؤو  - 4

  أهمیة التمكین الإداري: ثالثا
  )4( :یلي تبرز أهمیة التمكین الإداري من خلال ما

 ویر فرصة تطویر مهارات العاملین؛یعمل التمكین على تط - 1
 تنفیذ مهامهم ویزید الصلة بینهم؛ یمنح العاملین سلطة واسعة في - 2
 تبیالمنافسة وتلبیة طلیجعل المؤسسات غایة في المرونة والقدرة على التعلم والتكیف بغیة اللحاق با - 3

  فظة على حصتها السوقیة وتوسیعها؛ الزبائن والمحا
ضافة إلى حریة التصرف وتحمل المسؤولیة - 4 ٕ  )5(.یضمن التمكین الإداري فاعلیة الأداء وا

  

                                                             
  .140، ص2010والتوزیع، عمان، النشر  ر، داالأولى ةطبعال، الحدیثة ةالإدار  المعاني،یمن عودة أ  )1(
داریة مجلة أبحاث اقتصادیةالخاص، الإداري وأثره في تعزیز التمكین النفسي لدى العاملین في القطاع الصحي  نالتمكی برني،لطیفة  )2( ٕ  وا

  .10، ص2014، ةبسكر ، 25دالعد
كلیة  ،تخصص إدارة أعمال رسالة ماجستیر، ،ثر التمكین الإداري في الأداء التنظیمي في المستشفیات الخاصة في عمانأ بو علیم،أ محمد )3(

  . 14 ،13ص ص ،2008 الأردن، عمان، ،جامعة الشرق الأوسط إدارة الأعمال،
 السعودیة ،جدة جامعة الملك عبد العزیز، ،كلیة الاقتصاد والإدارة رسالة ماجستیر، ،التمكین الإداريآلیة  ،بنت عمر بن عبد االله باقبص هدى )4(

  .17، ص2018
مجلة دراسات  ،لین في البنوك التجاریة الأردنیةالعام ىر التمكین في السلوك الإبداعي لدثأ حمد الطراونة،أمحمد  ن،ضیمحمد ذیب المبی  )5(

  . 483ص ،2011 ،الأردن جامعة الزیتونة، ،2العدد  ،38المجلد ، العلوم الإداریة
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  مبادئ التمكین الإداري: لمطلب الثانيا
أن أساسیات التمكین الإداري تتكون من سبعة مبادئ مستمدة  )Tomas stirr (یرتوماس ستیرى 

حیث یمثل كل حرف من هذه الكلمة مبدأ من المبادئ، وتتمثل هذه   Empowerمن الأحرف الأول لكلمة 
  :المبادئ في

إذ أن  إذ ینبغي على المنظمة أن تساهم في تعلیم العاملین لدیها،: E-Edueation تعلیم العاملین - 1
شأنه أن یساهم في زیادة كفاءة الأداء وفعالیته في تحقیق الأهداف للمنظمة والعاملین فیها التعلیم من 

ویعتبر التعلیم معیار أساسیا لقبول التغییر والتطویر المستهدف وهو القاعدة الأساسیة  )1(،حد سواء ىعل
 )2(.كفاءة العاملین التي یستمد منها التمكین دوره في تحقیق الأهداف المرجوة بمساهمته في الرفع من

وتدعم استجابة الفرد طالما اختار  ،هي تلك القوة التي توجه السلوك: M-Motivation الدافعیة - 2
لسلوك الذي یبدیه الفرد فالدافعیة تمثل عاملا هاما یتفاعل مع قدرات الفرد لیؤثر على ا )3(،تصرفا معینا

أي قوة الحماس أو الرغبة  ،الفرد لكي یؤدي العمل یرا تمثل القوة التي تحرك الفرد وتستثكم ،في العمل
في  مثابرة والاستمرارالوهذه القوة تنعكس في كثافة الجهد الذي یبذله الفرد في درجة العمل،  للقیام بمهام

رین یوالدافعیة موضوع یفید المد ،في العمل تتقدیمه لأفضل ما عنده من قدرات ومهارا ومدى ،الأداء
وفي اكتساب بعض الأدوات  ،ثر في رفع حماس ودافعیة العاملینعناصر التي تؤ العاملین في فهم الو 

وینبغي على الإدارة  )4(،والمهارات التي یمكن من خلالها حث ودفع العاملین لانجاز الأعمال الموكلة إلیهم
من  أن تخطط لكیفیة تشجیع المرؤوسین لتصل فكرة التمكین وبیان دورهم الحیوي في نجاح المؤسسة

  )5(.وبناء فرق العمل المختلفة ،خلال برامج التوجیه والتوعیة
ن الإداري لن یكتب لها النجاح ما لم یكن لدى كل فرد التمكی إن جهود: P-Purpose وضوح الهدف   - 3

إن صلب عملیة التمكین  ،تام لفلسفة ومهمة وأهداف المنظمةالمنظمة الفهم الواضح والتصور الفي 
  )6(.الاستخدام المخطط والموجه للإمكانیات الإبداعیة للأفراد لتحقیق أهداف المنظمةالإداري تكمن في 

 تكون من ثلاث أحرفالملكیة في التمكین ت معادلةأن  )Stirr(ستیر أكد :O-Ownerslip الملكیة - 4
 :وهذه تشیر إلى عناصر المعادلة المؤلفة للملكیة وفقا لفكر التمكین وهي )(AS3أطلق 

                                                             
 الأردن ،عمان ،دار صفا للنشر والتوزیع ،ىعة الأولطب ،إدارة الجودة الشاملة في المنظمات المتمیزة ،روان منیر الشیخ كاظم حمود، خضیر )1(

  .117ص، 2010
 لمؤسسةتخصص اقتصاد وتسییر ا أطروحة دكتورة غیر منشورة، ،للمؤسسات الجزائریةثر التمكین في تحسین الأداء الاجتماعي أ ،لطیفة برني )2(

  .32، ص2015 ،الجزائر ،بسكرة ،جامعة محمد خیضر ،قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرقسم العلوم الا
طبعة  ن، بدو )المنظمةالسلوك في  ةونماذج وتطبیق عملي لإدار  تنظریا (التنظیمي السلوك  إدریس،ابت عبد الرحمن ث جمال الدین المرسى، )3(

  .240، ص2004ة، یالجامع رالدا

جلة الدراسات م ،المستخدمة في قیاس وتشكل سلوك العمال التنظیميسیسیولوجیة  –م المحددات السیكوأه ،تیمیناجي ل ،وسف عنصری )4(
  . 135ص ،2014 ،الجزائر ،الوادي ،7العدد ،دياجامعة الو  ،والبحوث الاجتماعیة

 ثر التمكین الإداري والدعم التنظیمي في السلوك الإبداعي كما یراه العاملون في شركة الاتصالاتأ ،الدین الهیتيصلاح  ،محمد الحراحشة )5(
  . 245، ص2006 ،كلیة إدارة الأعمال جامعة مؤتة ،20العدد ،33المجلد  ،مجلة دراسات العلوم الإداریة ،نیةدراسة میدا ،الأردنیة

  . 143ص ،مرجع سبق ذكره یمن عودة المعاني،أ   )6(
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  الأداء= المسائلة +  السلطة
Authority + Accountabilty = Achivement  

ن یتم إخضاع أداؤهم وقراراتهم دارة حینما تمكن العاملین لابد وألإان وبغیة تحقیق الانجاز الفعال فإ
في تحقیق الأهداف المراد بلوغها  یدعم السبل المثلىن وهذا من شأنه أ ،مسائلة من قبل لإدارةالمتخذة لل

قواعد منضبطة في ن تكون وفق ملین وفقا لمفهوم التمكین لابد وأهؤلاء العالالسلطة التي تمنح  نأإذن 
  )1(.غیة تحقیق الأداء الأمثل للأهدافالمسائلة والمتابعة من قبل القیادة الإداریة في المنظمة ب

قبول من خلال  تأتىإن اعتماد التمكین لا ی :W-Willingness to change الرغبة في التغییر - 5
التغییر وانتهاج الوسائل المعاصرة فیما یتعلق بالتكنولوجیا المستخدمة أو سبل الأداء الكفء وغیرها من 

حالة طبیعیة في تحقیق متطلبات الأسالیب ذات الأهمیة النسبیة في توجیه العاملین نحو تقبل التغییر ك
  )2(.التحسین المستمر في الأداء والانجاز

إن نكران الذات وترجیح المصلحة العامة للمنظمة یعد من : E-Ego Elimination نكران الذات - 6
سیما وأن روح الولاء والانتماء والإخلاص في الأداء من شأنها أن تعمق لدى العاملین أولویات العمل التي 

عمل جادة وملخصة في إطار انجاز المهام التي  ء للمنظمة من شأنه أن یخلق بواعثالولا ةتصعید وتیر 
 )3(.توكل للأفراد العاملین في المنظمة

 ىن كل عضو في المنظمة قادر علأإن جوهر التمكین هو الاعتقاد ب: R-Respect الاحترام - 7
املین فلسفة جوهریة في وما لم یشكل احترام الع المساهمة فیها من خلال تطویر عمله والإبداع فیه،

بین العاملین لأي أیضا یعني عدم تمییز  والاحترام ن عملیة التمكین لن تقدم النتائج المرجوة،المنظمة فإ
 )4(.ن عدم الاحترام یؤدي إلى إفشال كافة جهود التمكین الإداريلأ ،سبب من الأسباب

 أهداف التمكین الإداري :المطلب الثالث
، وهذا بدوره یساهم عدید من الفرص والتحدیات البیئیةالیعتبر التمكین كأداة إداریة فاعلة للتكیف مع 

  . في نجاح المنظمات و استمرارها من خلال تنمیة وتشجیع الإبداع
  )5( :تتمثل فیما یلي Jean Brilmanویتضمن التمكین الإداري مجموعة من الأهداف حسب      

 زبائنها والمحافظة علیهم؛ ات إلىتوجیه المنظم  - 1
  الاستجابة لتغیرات المحیط؛   - 2

                                                             
  . 118ص ،بق ذكرهمرجع س روان منیر الشیخ، ،خیضر كاظم حمود )1(
  . 33ص ،بق ذكرهمرجع س ،لطیفة برني )2(
  .119ص ،مرجع سبق ذكره خضیر كاظم حمود، )3(
 ،المنظمة العربیة لتنمیة الإداریةمنشورات  ،بدون طبعة ،الإداري في المنظمات الأمنیةالتمكین وعلاقته بالإبداع  ،بن مبارك القحطانيشائع  )4(

  .30ص ،2015 ،مصر ،القاهرة
قسم علوم التسییر  ،تخصص تسییر المنظمات ،غیر منشورة دكتوراهأطروحة  ،دور التمكین الإداري في بناء المنظمة المتعلمة ،صباح بن سهلة )5(

  .38ص ،2016 الجزائر، ،جامعة محمد خیضر بسكرة ،م التسییرالاقتصادیة والتجاریة وعلو كلیة العلوم 
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التمكین ضروري لتحسین كل الطرق لمحاولة حذف أسالیب الخطأ والتعطل، وهذا ما جعل   - 3
 بإیقاف الأخطاء؛الیابانیون یفتحون المجال للتمكین بما یسمح للعمال في سلسلة الإنتاج 

 ة سرعة رد الفعل من طرف المنظمة ؛زیاد  - 4
رضاء الزبائن؛ یجب أن یقود التمكین إلى إدماج  - 5 ٕ  وتحفیز الأفراد وا
 زیادة روح المبادرة؛  - 6
 ؛ رفع القدرات للفرد والجماعة  - 7
 الإحساس بالمسؤولیة؛   - 8
 عطاء أحسن قرار ملائم؛إ - 9

 . اختصار وقت اتخاذ القرار -10
  أبعاد التمكین الإداري :المطلب الرابع

الباحتین في الكتاب و ي تطرق إلیها العدید من حد أهم المصطلحات الإداریة التیعد التمكین أ
والجدول  ،بروز أبعاد متنوعة لهذا المصطلح مجالات مختلفة الأمر الذي ساهم بطریقة أو بأخرى في

  .كینالتم عأهم الدراسات والباحثین حول موضو  االتالي یوضح الأبعاد المختلفة التي تناولته
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  الباحثین أبعاد التمكین من وجهة نظر بعض: )1( الجدول رقم
 الأبعاد المصدر

Cook et al ,1997  ،الأداء مكافأةالمشاركة بالمعلومات والمعرفة 

Clair, 1997  
المسؤولیة، خلق الفرق، تدریب الفرق للعنایة ، التأسیس، المسائلة و بناءا لثقافة

  )Custom) careبالزبون
Daft, 2001  القوة، المكافآت  و المعرفة، المعلومات، المهارات  

  2001المغربي، 
وضوح الغرض، الأخلاقیات، العدالة والإنصاف، الاعتراف و التقدیر، العمل الفرقي 

  المشاركة، الاتصالات الفعالة، البیئة الصحیة

Bodner, 2003  

التركیز على الزبون، المعلومات، التحسین المستمر، اتخاذ القرارات، نظم قیاس التدریب 
العلاقة بین أعضاء الفریق، علاقة الفریق مع الآخرین في علاقة زملاء العمل بالشرف، 

  المنظمة
  المعرفة و المهارة الدعم والتحفیز ، تدفق المعلومات و الاتصالات ، الاستقلالیة،  2004ملحم،

Mullins, 2005  المشاركة، الالتزام، الاندماج، تخفیض المستویات الإداریة  
Halvarson, 2005  الإدارةوالاستقلالیة، المشاركة بالمعلومات، التدریب، السلطة والقوة، دعم  الحریة  

Isokaanta and 
Gohansson 2006 

إمكانیة الوصول، الحالة الطبیعیة أو السویة، التأثیر، الاستقلالیة، الانفتاح، التبادلیة، 
  الثقة العلاقة المتناسقة

  البنك الدولي
www.worldbank. Org 

  الداخلیة التنظیمیةالمعلومات، التضمین و المشاركة، المسائلة، القابلیة  إلىالوصول 
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بعاد التي تم الاعتماد اري نحن بصدد تسلیط الضوء على الأعد عرض مختلف أبعاد التمكین الإدب
  ). 2011(جواد محسن راضي علیها في دراسة 

لممارسة هذه  ةالتفویض یتضمن تعیین المهام للمرؤوسین ومنحهم السلطة اللازم: تفویض السلطة - 1
  )1(.المهام

 الدنیا الإداریة مستویاتالفالفكرة الأساسیة لمفهوم التمكین الإداري أن تتم عملیة تفویض الصلاحیات على 
الأعلى إلى القرارات  مستوىالي تأثیر على القرارات الإستراتیجیة فالیصبح العاملین لهم القدرة في  إذ

قلیدیة إلى أنماط تؤمن في الأنماط القیادیة التن فكرة التمكین تتطلب تغییرا لذلك فإ ،بأدائهم لعملهم المتعلقة
ن هذا یتطلب التحول من الرقابة والتوجیه إلى الثقة والتفویض والتمكین مسألة التأكید فإوب ،بالمشاركة

حرجة، فقد تمتد عملیة تفویض صلاحیات اتخاذ القرار للعاملین لتشمل تشخیص المشكلة، اكتشاف 
ر بصددها وتحمل المسؤولیة عن تنفیذه من خلال توفیر استقلالیة عالیة واتخاذا القرا الحلول وتقییمها،

  )2(.للعاملین، أو قد تضیف العملیة لتشمل تقدیم الاقتراحات فقط والإدارة العلیا غیر ملزم بتنفیذه
أفراد الفرق الأداء  لإتمامها، وتبادتسعى فرق العمل على استنباط حلول للمهام التي تود : فرق العمل - 2

ولكي یتحقق التمكین الفعال في  )3(،وفاعلویصنعون القرارات السریعة ویستطیعون التواصل بشكل سریع 
الإدارة لابد للمنظمة من إعادة تصمیم العمل لیصبح بشكل جماعي، حیث أن استخدام فرق العمل یتفق 

 من الأفراد یعملون معا لتحقیق هدف عاماكثیرا مع تمكین العاملین، وبما أن فریق العمل هو مجموعة 
وبالتالي الأفكار الصادرة عن فریق العمل أفضل منها إذا كان العمل یؤدي بشكل فردي، نجد أنا القرارات و 

أي فرد داخل الفریق، وفي هذا تمكین  قبل فإن أعضاء الفریق هم الذین یحددون طریقة تناول المشكلة من
 )4(.كبیر للفرد والفریق

ویعني تبادل الأفكار والآراء والمعاني بقصد إحداث تصرفات معینة، ومعنى ذلك أن العمل  :الاتصال - 3
وطبیعة المسؤولیات  المستخدمةالإداري یتطلب فهما بطبیعة العمل وعلاقته الوظیفیة ومجال السلطة 

 )5(.ال والمهاموكل هذا یقتضي تبادل المعلومات بغرض إیجاد فهم مشترك لطبیعة الأعم ،والاختصاصات

                                                             
 ،رسالة ماجستیر ،درجة التمكین الإداري لدى مدیري المدارس الثانویة بمحافظات غزة وعلاقتها بمستوى الرضا لدیهم ،محمد یوسف الزاملى )1(

  .17ص ،2015 ،غزة ،،الجامعة الإسلامیةكلیة التربیة  إدارة تربویة، –قسم أصول التربیة 
مجلة القادسیة  ،ة الاقتصاددراسة میدانیة على عینة من موظفي كلیة الإدار : نالتمكین الإداري وعلاقته بالإبداع العاملی ،جواد محسن راضي )2(

  .64ص ،2010 ،العراق ،ةجامعة القادسی ،كلیة الإدارة والاقتصاد ،01العدد  ،12المجلد  ،الاقتصادیةو  داریة الإللعلوم 

  .30، ص2013، الأردن ،عمان ،دار الرایة للنشر والتوزیع ،ىالطبعة الأول ،الإداریة ةالقیاد خیري،أسامة  )3(
الأزمة الاقتصادیة تداعیات حول   المؤتمر العلمي الدولي السابع ،في إدارة الأزمات منظمات الأعمالدور التمكین  ،حمد یوسف عریفاتأ )4(

    .19ص، 2009 ،الأردن ،عمان ،الإداریة لجامعة الزرقاء الخاصةكلیة الاقتصاد والعلوم  العلمیة منظمات الأعمال،
  .237ص، 2005 ،الأردن ،ردار وائل للنش ،الطبعة الثالثة ،السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال ،سلیمان العمیان ودمحم  )5(
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جعلهم أكثر قدرة لتمكین العاملین و ا فالاتصال الفعال وتمریر المعلومات في جمیع الاتجاهات مهم جد
 )1(.الإجابة على تساؤلات العملاء بطریقة صحیحة وسریعة وفعالةعلى الاستجابة و 

 )2(.ما دوافع التي تدفع الشخص لعمل شيءالبأنه عبارة عن مجموعة یعرف التحفیز  :التحفیز - 4
ورضاهم وانتمائهم الوظیفي  مفالحوافز المادیة والمعنویة تسهم في تمكین العاملین من خلال زیادة دافعیته

  وبصفة خاصة عندما تشبع احتیاجاتهم وبشرط تقدیمها في الوقت المناسب وربطها بنظام تقویم الأداء
ن والمنظمات كناتج لتطویر أداء العاملیلكي لا تمنح الحوافز إلا لمستحقیها، وتكون بمثابة دافع حقیقي 

ل علیها ولكي یكتب لجهود التمكین النجاح یجب أن یتم ربط التقدیر والمكافأة التي یحص ،نهائي للتمكین
 )3(.العاملون بأهداف المنظمة

عملیة یتم من خلالها تعلیم الأشخاص المهارات إعطائهم المعرفة أو السلوك اللازم هو  :التدریب - 5
مكونات الأساسیة لنجاح التمكین الومن  )4(،مقاییس المطلوبةالحتى یتمكنوا من تنفیذ مسؤولیتهم من خلال 

للمنظمة  وبأهمیة التدریب وجدواه  ومستمر وبقناعة ومن جانب القیادةالعاملین بشكل دوري  تدریب هو
والعاملین، وأنه استثمار على المدى الطویل حیث ینبغي وضع خطط تدریبیة لكافة المدیرین والعاملین 
على مختلف مستویاتهم الإداریة رغبة في إیصال المفاهیم والمبادئ الأساسیة للتمكین وبناءا على هذا 

 )5(.لجهود التدریب اینبغي على المنظمات تخصیص جزء ثابت من میزانیته
  نماذج وأسالیب التمكین الإداري: المبحث الثاني 

في هذا المبحث سیتم التطرق إلى توضیح بعض نماذج التمكین الإداري ومن ثم إدراج مستویات 
  .متباینة للتمكین الإداري وفي الأخیر نستعرض أهم أسالیب التمكین الإداري

  .نماذج التمكین الإداري :المطلب الأول
 من النماذج المفسرة لعملیة التمكین الإداري التي تختلف ةة إلى وجود مجموعیالأدبیات الإدار  تشیر

  :باختلاف طبیعة عمل المنظمة والظروف السائد فیها ومن بین هذه النماذج نذكر منها
تبنى الكاتبان نموذج التحفیز الفردي الذي یعرف  : Conger and kanumgo.1988نموذج  -أولا

عملیة لتعزیز الشعور بالفاعلیة الذاتیة للعاملین من خلال التعرف على الظروف التي تعزز :"بأنهالتمكین 

                                                             
ربیة المجلة الع ،دراسة میدانیة بجامعة بسكرة: ریةئفي الجامعات الجزا الجودة الشاملة إدارةعلى تطبیق  الإداريالتمكین  رثأ عیشي،بن  رعما )1(

  .43ص ،2018، الجزائر ،بسكرة ،35العدد ،11المجلد  ،لضمان جودة التعلیم الجامعي
   2008 ،جامعة الجزائر ،6العدد مجلة الباحث، ،الإسلامیةثر التدریب والتحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان تحلیل أالداوي الشیخ،  )2(

  .13ص
، قسم ررسالة ماجستی ،التمكین الإداري وعلاقته بفاعلیة فرق العمل في المؤسسة الأهلیة  الدولیة العاملة في قطاع غزة حسن مروان عفانة، )3(

   .15ص، 2013فلسطین،  غرة، ،رجامعة الأزه ،لیة الاقتصادیة والعلوم الإداریةك إدارة الأعمال،
بالإشارة على مؤسسة بناء الهیاكل  - التدریب والتعلم التنظیمي كإستراتیجیة لتعزیز الإبداع بالمؤسسة  الاقتصادیة الجزائریةسلمى عمارة،  )4(

  .  151، ص 2018، 6، العدد4مجلة الریادة لاقتصادیات الأعمال، المجلد المعدنیة المصنعة وحدة أم البواقي، 
     .115ص ،مرجع سبق ذكرهأسامة خیري،  )5(
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التغلب علیها من خلال الممارسات الرسمیة والسائل غیر الرسمیة بالضعف والعمل على إزالتها و  الشعور
  )1(.أیة منظمةالتي تعتمد على تقدیم معلومات عن الفعالیة الذاتیة ولتقریر مستوى التمكین في 

   )2( :خمس مراحل أساسیة لعملیة التمكین الإداري Conger and kanumgoوقد حدد الباحثان 
 التي تسبب الشعور بفقدان القوة بین العاملین؛ ةتحدید العوامل التنظیمی :المرحلة الأول 
 ثراء العمل والمكافآت المشتركة باستخدام الأسالیب الإداریة الحدیثة مثل الإدارة  :المرحلة الثانیة ٕ وا

 ؛المتصلة بالأداء لإزالة العوامل المسببة لشعور العاملین بالضعف والعجز
 المكاسب عاملین وذلك باستخدام عدة مصادر م المعلومات عن الفعالیة الذاتیة للیتقد :المرحلة الثالثة

 العاطفي؛ ةاللفظي، الاستثار  عالمنجزة، الإقنا بغیر فعالة، التجار 
 نتیجة لاستقبال المرؤوسین لتلك المعلومات سیشعرون بالتمكین من خلال الزیادة في  :الرابعة المرحلة

 الجهد المبذول، وتوقعات الأداء، والاعتقاد بفاعلیته الذاتیة؛
 المهمة  التغییر في السلوك من خلال إصرار ومبادأة المرؤوسین لانجاز الأهداف :المرحلة الخامسة

 .المعطاة
أنجزه  إكمال العمل الذيبتوماس وفیلتهاوس  قام: Thomas and velthouse. 1999 نموذج -ثانیا

Conger and kanumgo نموذج التمكین الإدراكي  نسبافاcognitiveعرف التمكین كزیادة في و  ، وعرف
بها تتضمن الظروف العامة للفرد التي تعود بصفة مباشرة للمهمة التي یقوم "تحفیز المهام الداخلیة والتي

 ".والتي بدورها تنتج الرضا والتحفیز

 ٕ ویتضمن نظام المعتقدات كیفیة  ،من الذات ونظام المعتقدات شارة إلى أن التمكین یجب أن یبدأوا
الهادفة وربطها مع أهداف ومنهجیات م الذات الذي یشجع السلوكیات ومفهو  ،العالم الخارجي النظر إلى

شعر أنها تمثل أساس تمكین  الكاتبان أربعة أساسیة لتمكین حیثالتمكین التي تطبق في المنظمة وحدد 
  )3(:العاملین

ویقصد بالتأثیر الحسي الدرجة التي تنظر للسلوك : Sense of impactالتأثیر الحسي أو الإدراكي  - 1
على أنها لا یمكن أن تعمل اختلافا فیها یتعلق بالانجاز الهدف أو المهمة التي بدورها تحدث التأثیر "
ن الفرد یمكن أن یؤثر في عمل الآخرین وكذلك القرارات ، ویقوم التأثیر بالاعتقاد بأ"فردمقصود في بیئة الال

 .مستویاتالالتي یمكن أن تتخذ على كل 

مهام عالیة ویقصد بها إلى أي درجة  یمكن للفرد أداء تلك الأنشطة ب'':  Competenceالكفایة  - 2
یشعرون بأنهم یجدون المهام التي یقومون بها الأفراد الذین یتمتعون بالكفایة ، ف''عندما یقوم بالمحاولة

                                                             
لعام المنظمات الخدمیة دراسة تطبیقیة مقارنة بین القطاعین ا التمكین الإداري في عبد الرحمن عبد االله عبد الرحمن، ،حمد علوانأشذى  )1(

  .112،صجامعة البصرة والاقتصاد،كلیة الإدارة  ،26العدد ،7المجلد ،العلوم الاقتصادیة مجلة ،والخاص في  محافظة البصرة
  .35ص ،مرجع سبق ذكره شائع بن مبارك القحطاني،  )2(
درجة التمكین الإداري وتطور الأداء والعلاقة بینهما من وجهة نظر مدیري المدارس الحكومیة في محافظات شمال  ،حمد صادق سعودأمؤید   )3(

  .25ص، 2012 ،نسطینابلس فل ،جامعة النجاح الوطنیة ،كلیة الدراسات العلیا ،الة ماجستیر في الإدارة التربویةرس ، الضفة الغربیة
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تلك المهام بإتقان إن هم بذلوا جهدا، فالكفایة شعور الفرد بانجاز  نویعرفون جیدا بأنهم  یمكن أن یؤدو 
المهام بشكل جید ، والشعور بالكفاءة یتضمن الإحساس بأداء أنشطة المهام التي اختارها بمهارة عند أدائه

 .والجودة في أداء المهام

من تهتم بقیم الهدف أو المهام التي یتم الحكم علیها '' :Meaningfulnessإعطاء معنى للعمل   - 3
، ویشمل إعطاء معنى للعمل مقارنة بین متطلبات دور العمل ومعتقدات ''خلال المعاییر أو أفكار الفرد

 .ن الفرد في طریق یستحق جهده ووقتها أالفرد، فالشعور بمعنى العمل یمثل إحساس

ن یشعر الفرد بالفرصة في اختیار ، أات الفردتتضمن المسؤولیة المسببة لتصرف:  Choiceالاختیار - 4
بالاختیار ویشعر الفرد بأنه في اختیاره  روهذا الشعو  دائها بطریقة تبدو ملائمة،أالمهام ذات المعنى له و 

 .والإحساس بأنه قادر على استخدام حكمه الشخصي والتصرف من خلال تفهمه للمهمة التي یقوم بها

یتكون من عشرة طرق یمكن  نموذج 2004 إلیه والمشار Davisاقترح  :Davis. 2004 نموذج - ثالثا
   )1( :للمدیر إتباعها لتمكین موظفیهم وهي

 للموظف الإشارة والتوجیه المناسب ویشعره بامتلاكهحیث یقدم المدیر : التمكین من خلال المسؤولیات - 1
 .تحمل المسؤولیة لدى الفرد درجة للوظیفة مما یزید من

هو إعطاء بعض الصلاحیات للأفراد لكي یحقق لدیهم الحماس  :التمكین من خلال الصلاحیات  - 2
 .والإبداع في العمل

حیث أنه یجب وضع معاییر قصوى للأداء من أجل  :المثالي خلال المعاییر والأداءالتمكین من   - 3
 .تحفیز الأفراد للوصول إلیها مع ضرورة توفر شروط لهذه المعاییر كالموضوعیة والمصداقیة

رات والمعارف یجب على المنظمة أن تقدم بصقل المها: رالتمكین من خلال التدریب والتطوی  - 4
 .فیهم ةأفرادها من أجل عدل الثقة التنظیمی ومحاولة تعدیل سلوك

مشاركة المعلومات بین الأفراد هو شرط أساسي لكي یتمكن  :التمكین من خلال المعرفة والمعلومات  - 5
 .تغدي القرار التي من كون المعلومات هي االمتعلقة بعملهم، انطلاق تالأفراد من اتخاذ القرارا

التغذیة الرجعیة عن أداء الموظف عنصر مهم في التمكین لكي  :التمكین من خلال التغذیة الرجعیة  - 6
 . یتمكن الفرد من إجراء التعدیلات المناسبة على سلوكه

یحتاج العامل إلى قیام المدیر لتعزیز شعوره والذي یوصله إلى  :التمكین من خلال التقدیر والاهتمام  - 7
 .إدراكه لذاته

 .متمیز جل إظهار أداءن یعملوا بكل احترام وتقدیر من أیحتاج العمال لأ :التمكین من خلال الاحترام  - 8

لدى شعور الأفراد بثقة مدیریهم یصبحون أكثر تركیزا في مهام عملهم دون  :التمكین من خلال الثقة  - 9
 .مالسعي إلى البحث عن تبریر كل موظف یواجهه

                                                             
 رسالة ماجستیر ،من المصاریف التجاریة السودانیة دراسة على عینة: الولاء التنظیمي ىالتمكین الإداري وأثره عل ،دم قوزآحمد أعبد االله  )1(

   .27ص ،2017السودان، ،للعلوم والتكنولوجیا معة السودانجا ،كلیة الدراسات العلیا ،إدارة الأعمال تخصص
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كثیرا ما یكون الفشل هو نقطة بدایة النجاح وذلك من خلال  :التمكین من خلال السماح بالفشل -10
كلما كانت إمكانیة التعلم لدیه  شعر الفرد بتواجد إمكانیة ومجال الخطأ االتعلم من الأحداث السابقة، وكلم

 .كبرأ

مع مجموعة عوامل تؤدي إلى التمكین الإداري ویمكن  Sprizeیعتمد نموذج :  Sprizerنموذج -رابعا
  )1( :إلى تقسیمها

 عوامل ترجع إلى خصائص الفرد مثل مركز التحكم ودرجة تقدیره لذاته؛  - 1
 .ة مثل مشاركة المعلومات ونظم  التحفیز والمكافآتعوامل ترجع لخصائص الوظیف - 2

  Thomas andهذه العوامل تؤدي إلى التمكین الذي یتكون من أربعة أبعاد هي نفسها التي أتى بها     

velthouse  التطویر، المعنى، الكفاءة، الاستقلالیة، كما أن التمكین حسب هذا النموذج یؤدي إلى وهي
ماعیة واستقرار مهمین یدعمان عملیة التمكین وهما الرغبة الج نالكفاءة الإداریة والإبداع مع وجود عنصری

  :المنظمة والشكل التالي یوضح ذلك
  .التمكین كعملیة إدراكیة): 01(الشكل رقم 

    
  
 
  
  
  
  
  
  
  

 ،من المصاریف التجاریة السودانیة دراسة على عینة: الولاء التنظیمي ىالتمكین الإداري وأثره عل ،دم قوزآحمد أعبد االله : المصدر
   .27ص ،2017السودان، ،معة السودان للعلوم والتكنولوجیاجا ،كلیة الدراسات العلیا ،إدارة الأعمال تخصص رسالة ماجستیر

" بناء المنظمة المتعلمة" في كتابه'' تمار كود''أكد  :في التمكین Marquardt. 2002نموذج  - خامسا
على صلة وثیقة بین التمكین والتعلیم التنظیمي، حیث ذكر بأن التمكین یطلق العنان نحو التعلم من أجل 

التمكین تزداد  تحسین الأداء، وأنه المفتاح لكل عملیات التعلم الوظیفي، وذكر في نموذجه بأن مستویات
  )2( :تمر بخمسة مراحل وهيباطراد مع زیادة مستویات المعارف والمهارات المكتسبة حیث 

                                                             
  . 25ص ،مرجع سابقً  ،دم قوزآحمد أ عبد االله  )1(
 الأیامدار  ،بدون طبعة ،المعرفة إدارةالتمكین التنظیمي لتعزیز فاعلیة عملیات  إستراتیجیة ،جيفانعمة عباس الح حسین موسى قاسم النبا، )2(

  . 58، ص2014 ،الأردن ،عمان ،للنشر والتوزیع

  الأبعاد

  المعنى

  الكفاءة

  الاستقلالیة

  التطویر

 مركز التحكم

 تقدیر الذات

 الحصول على المعلومات

 المكافآت

 الكفاءة الإداریة

 الإبداع

 الرغبة الجماعیة استقرار المنظمة
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 حیث لا تعطي بعض الصلاحیات اتخاذ قرار للموظفین؛: لدوریةمرحلة المكاشفة ل - 1
 یتم تقدیم أراء ومداخلات الموظفین؛ :مرحلة وضع برنامج لعرض المقترحات - 2
 ؛تتخذ القرارات بشكل مستقل من قبل الموظفین :الوظیفیة مرحلة الحلقات - 3
 . المنظمة بشكل تشاركي تویتم فیها وضع سیاسات ورسم الاستراتیجیا: مرحلة حلقات التسییر الذاتي - 4

ثلاث  "مودیلبیرین وهاریس "حدد نموذج :  Beyerlinand Harris Model.2003نموذج  -سادسا
مكونات لابد من توافرها حتى تتحقق عملیة التمكین الإداري، وتتمثل هذه المكونات الثلاثة في العناصر 

                .نموذج بیرین وهاریس مودیل: )20(كما هي موضحة في الشكل
  القوة       

  
              

  المسائلة                       السلطة       

  متطلبات التمكین الإداري لمدیري المدارس الثانویة الحكومیة بهاء الدین عمر مصباح سالم،  :المصدر                      
  إدارة التمیز، رسالة ماجستیر، معهد البحوث والدراسات التربویة، جامعة الدول العربیة  بغزة في ضوء                        
  .78، ص2016لقاهرة، ا                      

  )1( :وقد عرف محمد البلوي هذه العناصر كما یلي
 وهي امتلاك المعلومات والمهارات والمعرفة  الضروریة لاتخاذ القرار لفعل وانجاز المهمات؛  :القوة  - 1
 وهي تحمل أفراد وجماعات العمل المسؤولیة لانجاز المهمات الواجبة؛  :المسائلة  - 2
 .وهي إعطاء التابعین القوة والحریة لإدارة وانجاز المهمات وصنع القرارات :السلطة  - 3

  مستویات التمكین الإداري: الثانيالمطلب 
 جعل العاملین یفعلون ما هو ضروريیسعى التمكین لإیجاد مستوى جدید داخل المنظمة، وهو 

وتحتاجه فعلا المنظمة، وهنا لابد من الإشارة إلى المدیرین على علم ودرایة  بأن عملیة إعادة الحیویة 
لمنظماتهم لابد أن تحدث من أسفل إلى أعلى لكن عملیة إعادة البناء قد تشكل ضغوطا على العاملین 

ى عال من الانفتاح لدى تجعلهم أقل إنتاجیة ویمكن التخفیف من حدة هذه الضغوط من خلال توفیر مستو 
  .الإدارة العلیا

  )2(:مستویات التمكین وما یقابل كل مستوى من الصلاحیات وسلطة اتخاذ القرار كما یلي cacioppeوذكر 
 الهیمنة المدیر هو الذي یقرر ولا یسمح للموظفین بالتدخل؛  -1
 ؛ )ممكنین الأفراد والمجموعات غیر(القرار بید المدیر یقدم الأفراد المدخلات  ویبقى -2

                                                             
  . 78ص ،نفس الرجع السابق )1(
دار  الطبعة الأولى، ،الاستشراف الاستراتیجي ومستوى التمكین التنظیمي أسلوب كمي تحلیلي ،رافد حمید الحدراوي ،عادل هادي البغدادي )2(

  . 172، ص2013 عمان، ،صفاء للنشر والتوجیه

 التمكین
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 ؛ )الأفراد والمجموعات شبه ممكنین(یقدم الأفراد المنشور والاقتراحات للإدارة -3
 ؛ )الأفراد شبه ممكنین(یمنح الأفراد حریة التصرف في أعمال محددة وضمن حدود معینة -4
الأفراد (الموظفین یتخذون القرار باستشارة المدیر ولدیهم حریة أوسع للتصرف واتخاذ القرار  -5

 ).الممكنین
 ).الفرق الممكنة(القرار بشكل نهائيیتم العمل بموجب الفرق الموجهة ذاتیا التي تتخذ  - 6

  التمكین الإداري مستویاتیوضح  ):03(رقم الشكل
  

  
  

  اررم
  تااللل

                                                                                                  
  
  
  
  
  
  
  
  
 الطبعة الأولى، ،التنظیمي أسلوب كمي تحلیلي، الاستشراف الإستراتیجي ومستوى التمكین عادل هادي البغدادي، رافد حمید الحدراوي :المصدر 

  . 173، ص2013 عمان، ،دار صفاء للنشر والتوجیه

   )1(:وهناك من المختصین في المجال من خمس مستویات للتمكین
 الأحیان یضع المدیرون القرارات غلبولكن في أ ،ویعلم الفرق تیتخذ المدیر القرارا :المستوى الأول - 1

  فون أنفسهم عناء إعلام الفریق؛لولا یك
رارات معتمدا على عن الاقتراحات ویتخذ القالمدیر فریقه في هذا المستوى یسأل  :المستوى الثاني - 2

  ؛ویعلم الفرق بها ،هذه الاقتراحات
من  تخلا، ویطلب المدیر مدوالمدیر في الوضع بشكل منفصلیتناقش الفریق  :المستوى الثالث - 3

  ؛ویعلم الفریق بذلك ،قد یأخذ أو لا یأخذ بهاو  ،یقالفر 

                                                             
قسم  ،تخصص تسییر الموارد البشریة ،غیر منشورة ماجستیر رسالة ،الخدمة التعلیمة بالجامعةجودة ثر التمكین على تحسین أ ،حنان رزق االله )1(

  .   52 ،51، ص ص2010 ،الجزائر ،قسنطینة ،يمتنور جامعة  ،قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییركلیة العلوم الا ، علوم التسییر

                  

                  

  

  

  

  

  

  

  الأفراد والمجموعات    الأفراد والمجموعات    الأفراد الممكنین   الممكنةالفرق 
  غیر ممكنین     ممكنین شبه                                      

    

  مستویات التمكین          

  )الإدارة الموجهة ذاتیا(

  الفرق تضع الأهداف

  مجال أوسع وحریة لأفراد للتصرف واتخاذ القرار   

  یعطى الأفراد الحریة ضمن حدود معینة  

  الإدارة تضع الأهداف وبعض الاقتراحات من الأفراد           

  الأفراد یمنحون وضع الأدوار والمهام           

الموظفون یتخذون القرار بصورة 
  كاملة

الموظفون یتخذون القرار باستشارة 
  المدیر

القرار النهائي بید استشار مناقشة 
  المدیر

  اسأل عن المدخلات 
  المدیر یقرر

 عدم التدخل المدیر یقرر 

 مســــــتوى الســـــلطـة واتــــــــخاذ الــــــــــقــــــــــــــــرار
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بشكل  ،وفي هذه النقطة توضع القرارات ،یستمر بناء العلاقات ،في هذا المستوى :المستوى الرابع - 4
  بشكل تعاوني بین المدیر والفریق؛و  ،نهائي

 يالعمل، والتعندما تمنح فرق  نالمطلق، یكو التمكین  والمستوى، وهفي هذا  :الخامس المستوى - 5
  .الخ....المكافأةووضع معدلات  ،وظیف، التنظیم وفصل أعضاء الفریقت ةالإدارة، سلطتكون ذاتیة 

ففي  ،بدرجات متفاوتةلكن ذلك یتم  ،منظمات الیوم تطبق برامج التمكینكثیر من الومنه یلاحظ أن 
بینما یحتفظ المدیرون بالسلطة الأخیرة  ،تشجیع العاملین على طرح الأفكار بعض المنظمات یعني التمكین

العاملین حریة وسلطة كاملة لاتخاذ القرار عطاء بینما یعني التمكین في منظمات أخرى إ لاتخاذ القرار،
   )1(.وتجربة التصورات

  لیب التمكین الإداري أسا:المطلب الثالث
وهناك عدة أسالیب للتمكین  ،رؤى والمنهجیات المتعددة المتبعةتختلف أسالیب التمكین وفق ال

  )2(: ب نجدومن بین هذه الأسالی خر،بني وجهة نظر مختلفة عن الوجه الآالإداري كل منها ت
یعد تمكین العاملین من الأسالیب القیادیة الحدیثة التي تساهم في زیادة فاعلیة  :أسلوب القیادة - 1

یتضمن  هذا والأسلوب ،ائد أو المدیر في تمكین العاملینیقوم على دور القهذا  وأسلوب القیادة المؤسسة،
وهذا  ،الإداریة الأدنى في المنظمةویات كبر للمستویتضمن أیضا منح سلطات أ ،نطاق إشراف واسع

  .ض السلطات  من الأعلى إلى الأسفلالأسلوب یركز بشكل كبیر على تفوی
ویبرز التمكین هنا  ،ر هذا الأسلوب حول الأفراد ویسمى تمكین الذاتیتمحو  :أسلوب تمكین الأفراد - 2

اتخاذ القرارات مع تحمل عند توجه إدراك الفرد نحو قبول السلطة وحریة التصرف والاستقلالیة في 
  .مسؤولیة ذلك

رأى بعض الباحثین أن تمكین فریق العمل له أهمیة كبرى لما لها من فوائد : الفرقأسلوب تمكین  - 3
والتمكین هنا یقوم على بناء القوة وتطویرها وزیادتها من خلال التعاون والعمل  ،جاوز العمل الفرديتت

  .الجماعي
یقوم هذا الأسلوب على الجمع بین الأبعاد السابقة للتمكین  :مكینأسلوب الأبعاد المتعددة في الت - 4

ن أن یقوم على ولكي تكون عملیة التمكین ناجحة وفعالة لابد م ،نع تبني بعد واحد لتفسیر التمكینویم
وتحقیق  ،الدعم والتشجیع المستمر ،القیادة الناجحة ،یمالتعل :وهذه الأسس هي جوانب وأسس متعددة

 .بینهمالتفاعل 
 
  

                                                             
 لقاهرةا ،لمنظمة العربیة للتنمیة الإداریةمنشورات ل ،بدون طبعة ،)والتطویر المستمرمدخل للتحسین ( تمكین العاملین ،أفنديعطیة حسین  )1(

  . 37، ص2003 مصر،
 32، ص ص2006 مصر، ،القاهرة ،للنشر الإداریةالمنظمة العربیة للتنمیة  ،بدون طبعة ،معاصر إداريالتمكین كمفهوم  یحي سلیم ملحم، )2(

34 .  
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  تطبیق التمكین الإداري : ث الثالثالمبح
إن المنظمات التي تتبنى التمكین الإداري كإستراتیجیة لإدارة مواردها البشریة والاستفادة من 

ولتطبیق  ،نها تعزیز عملیة القیام بالتمكینیستلزم علیها تهیئة كافة الظروف التي یمك ،مهاراتهم وقدراتهم
 وجه داخل المنظمات یستوجب ذلك توفر مجموعة من المتطلبات والخطوات التيالتمكین الإداري بأحسن 

یقابلها مقاومة من قبل  عملیة تغییر ومما لاشك فیه أن لأي ،تساعدها على تحقیق أفضل النتائج
  .درتها على تطبیق التمكین الإداريجه المنظمة بعض المعوقات التي قد تحد من قاتالي تو الوب ،العاملین
  متطلبات تطبیق التمكین الإداري :الأول المطلب

هناك العدید من المتطلبات التي یجب توفرها لكي یتم التطبیق الناجح لتمكین العاملین في 
  )1(.وذلك قبل وأثناء وبعد عملیة التمكین المتمثلة في المنظمات،

مدادهم بمزید من المعلوم مأي ثقة المدیرین في مرؤوسیه :الثقة الإداریة - 1 ٕ ومنحهم حریة التصرف ات وا
  .تمكین سلطة الموظف ورفع روحه المعنویةفالثقة من المدیرین تؤدي إلى  ،والاختیار

ثقة  إلىمما یؤدي  ،دعم والتأیید من القادة والزملاءشعور العامل بال هیقصد ب :الدعم الاجتماعي - 2
  .الموظف وارتفاع مستوى انتمائه والتزامه التنظیمي

 إذ أدرك العاملون بها ،للمنظمة أن تحقق درجة من التمكینیمكن  :المستقبلیةالأهداف والرؤیة  - 3
یترتب على ذلك  ،الاستراتیجي للمنظمةوالاتجاه  ،أهداف ورؤیة الإدارة العلیا في التعامل مع الأزمات

الأمر  مر والتوجیهات من الإدارة العلیاار الأوابدلا من انتظ ،التصرف ذاتیا موظفین بقدرتهم علىشعور ال
   )2(.نه أن یسهم في معالجة الأزمات  قبل استفحالها واستعصائها على الحلالذي من شأ

لأنها تعطي رسالة للموظف بأن  ،ت تمكین العاملینتعد المكافآت من أهم متطلبا :مكافأة الموظفین - 4
سلوكه وتصرفاته وأداءه مقبول، كما أنها تشجع على بدل مزیدا من الجهد والتحسین المستمر للأعمال 

رضاء العملاء وجودة وهذا بدوره ینعكس على تحسین الأدوتؤدي هذه المتطلبات إلى تمكین العاملین،  ٕ اء وا
  )3(.تي توجه المؤسسةوبالتالي حل المشكلات والأزمات وال ،الخدمات

  خطوات تطبیق التمكین الإداري  :المطلب الثاني
  

                                                             
 مجلة العلوم الاقتصادیة ،ه على الإبداعوأثر  ةالعملیة لاتصالات الجزائر بعناب تمكین العاملین بالمدیرةواقع  ،مریم بوخیضر ،بلخضر ةمسعود )1(

  . 21، ص2016 ،الجزائر ،ةجامعة باجي مختار بعناب ،العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییركلیة  ،17المجلد 
  في قطاع غزة الفلسطینیة جوالالخلویة  تبإبداع العاملین في شركة الاتصالاالتمكین الإداري وعلاقته  وسام صبحي إبراهیم أبو سلطان، )2(

  . 18، ص2012 ،ن، فلسطیجامعة القدس ،رماجستیرسالة 
  . 19ص ،السابق نفس المرجع  )3(
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تتمثل خطوات  جیا لضمان تحقق أهدافه،ین یتم تدر لإداري مثله مثل أي تغییر لابد وأتنفیذ التمكین ا     
   )1( :تنفیذ التمكین الإداري فیما یلي

ومنها رفع مستوى  ،مبررات تبني التمكین حدد الإدارةبد أن تفلا :تحدید أسباب التغییر الخطوة الأولى - 1
فلا وتخفیف عبء العمل عن المدیر  ،تنمیة قدرات ومهارات المرؤوسین ،زیادة الإنتاجیة جودة المخرجات،

وشرح مستوى التمكین المتبني  ،وشرح تلك الأسباب للعاملین ،توجیه لتحقیق التمكینبد من تحدید أسباب ال
  .وكیفیته للعاملین

لب ن یتغوتمثل هذه الخطوة أحد التحدیات التي یجب أ :تغییر ممارسات المدیرینانیة الخطوة الث - 2
للحصول هناك حاجة ماسة  تمكین العاملین، تنفیذفقبل البدء في  عمل تكیفیه،علیها المدیرین لتوفیر بیئة 
  . ؤوسینبالتخلي عن بعض سلطاتهم للمر وذلك من خلال تغییر ممارساتهم  ،على التزام ودعم المدیرین

الخطوة تحدید نوع القرارات  یتم في هذه :تحدید القرارات التي یشارك فیها المرؤوسین الخطوة الثالثة - 3
حد أفضل الوسائل بالنسبة للمدیر والعاملین ذه الخطوة أوتمثل ه ،التي سیتخلى عنها المدیرون للمرؤوسین

  .رف متطلبات التغییر في ممارساتهملتع
التي تستخدم أثناء یعد أسلوب العمل الجماعي من أهم الخطوات و  :فرق العملتكوین الخطوة الربعة  - 4

ن الفرد الذي یعمل ، فالعاملین عندما یعملون في فریق تكون أفكارهم وقراراتهم أفضل متنفیذ التمكین
  .تظهر بشكل طبیعي أنعادة تصمیم العمل حتى یمكن لفرق العمل وبالتالي على المنظمة إ ،منفردا

بشكل سلیم لابد من توافر قدر من  اترار لكي یتم اتخاذ الق :مشاركة المعرفة الخامسةالخطوة  - 5
كذلك كلما توافرت المعلومات  ،لقرار المناسب وفي الوقت المناسبا ذكافیة لصنع واتخاالمعلومات 

  .العملللعاملین عن كیفیة أداء عملهم كلما زاد اندماجهم في 
على الذین لدیهم القدرة والمهارة  الأفراد لابد من اختیار :مناسبیناختیار الأفراد الالخطوة السادسة  - 6

لذلك لابد من تحدید المعاییر  ،لدیهم القدرة على العمل في فریقكذلك و  ،تنفیذ الأعمال التي فوضت لهم
  .فراد عند توزیع المهام وتفویضهاالموضوعیة لكیفیة اختیار الأ

املین والتي تدعم تنفیذ التمكین توفیر برامج تدریبیة مهنیة للعضرورة  :توفیر التدریب الخطوة السابعة - 7
 .التحفیز ،أسلوب حل المشكلات ،إدارة الصراع ،العمل في فریق :مثل
بین تصال فعالة تعني هذه الخطوة توفیر أسالیب او  :ل لتوصیل التوقعاتالخطوة الثامنة الاتصا - 8

دیر للمرؤوسین یحدد الم حیث ،لتوصیل توقعات الإدارة للعاملین كوسیلة ،المستویات الإداریة المختلفة
 .أداء العمل أو التعلم أو التحسینوالتي قد تتعلق ب ،أهداف یجب انجازها

وتؤكد هذه الخطوة على ضرورة الربط بین الحوافز  :المكافآت والتقدیر وضع برنامج الخطوة التاسعة - 9
 .ن الإداريیفیة تدعیم نجاح التمكیوأهداف المنظمة وك

                                                             
 التربویةمجلة العلوم  ،المصري سیناریوهات بدیلة بالتعلم العامالتمكین الإداري المدرسي كآلیة لتحقیق التمیز التنظیمي  ،حنان حسن سلیمان )1(

  . 376، 375ص ص ،2017 جامعة قناة السویس، ،كلیة التربیة ،الثالث دالعد
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 رفأي محاولة للتغیی ،غالبا ما یقاوم العاملین التغییر :عدم استعجال النتائجالخطوة العاشرة  -10
أن تأخذ الإدارة وبالتالي یجب  ضمن تغییرحیث أن التمكین یت ،تضیف على عاتقهم مسؤولیات جدیدة

استعجال الحصول على نتائج  وعدم ،متطلبات الجدیدة لبرنامج التمكینالكافي لتوفیر الوالعاملین الوقت 
   )1(.فالتمكین عملیة شاملة و تأخذ وقتا وتتضمن جمیع الأطراف في المنظمة ،سریعة

بي الذي یستدعي التطبیق ومما سبق یتضح أن التمكین الإداري ما هو إلا نوع من التغییر الایجا
المرجوة والإمكانات  المتاحة مع داف حسب الأهیار الصلاحیات والسلطات المفوضة بدقة واخت ،التدریجي

   )2(.التحفیز والمثابرة على إنجاح التمكین ،مراعاة ضرورة توافر التدریب
  معوقات تطبیق التمكین الإداري :المطلب الثالث

أن هناك العدید من الصعوبات والمعوقات ) Greastey et al(آخرینأشارت دراسة جریسلي و 
  )3( :وهذه المعوقات هيلین تمكین العام ةإستراتیجی المختلفة التي توجه المنظمة لتطبیق

 مقاومة التغییر من قبل المدیرین والموظفین أنفسهم؛  - 1
 ؛ خوف العاملین من تحمل المسؤولیة والمحاسبة  - 2
ستراتیجیه اللازمة لتتبع ةد التنظیمیر عدم توفر الموا  - 3 ٕ  ؛منهج تمكین العاملین وا
 ؛)ةعلى تبني الأفكار الإبداعیة الجدید غیر مشجعة( ةجمود الثقافة التنظیمی  - 4
 الإداریة؛ هوتعدد مستویات رتابة وجمود الهیكل التنظیمي  - 5
 البیروقراطیة السلبیة وتخلف السیاسات الإداریة؛  - 6
 خوف المدیرین على مراكزهم الوظیفیة؛  - 7
 . المركزیة الشدیدة  - 8

  )4( :كما أشار العتیبي إلى أهم معوقات عملیة التمكین الإداري
 ضعف التدریب والتطور الذاتي؛  - 1
 السریة في تبادل المعلومات؛  - 2
 ضعف نظام الحوافز؛  - 3
 ل أسلوب القیادة الإداریة التقلیدیة؛یتفض  - 4
 عدم ملائمة نظام المكافآت؛  - 5

                                                             
الإبداع والتجدید دور حول العربي السنوي الخامس المؤتمر  ،ین العاملین في المنظمات العربیةأفكار لتعزیز تمك سعد بن مرزوق العتیبي، )1(
  . 110، ص2004نوفمبر  29 -27 ،في الإبداع والتمییز مدیر العربيال
  .377، صسابق عمرج سلیمان،حنان حسن    )2(
درجة التمكین والمناخ التنظیمي والعلاقة بینهما لدى مدیري المدارس الحكومیة الأساسیة ومدیراتها في شمال  منار حسن مصطفى حسنین، )3(

، 2015 ،فلسطین جامعة النجاح الوطنیة في نابلس، ،كلیة الدراسات العلیا ،رسالة ماجستیر ،أنفسهمیة من وجهات نظر المدیرین الضفة الغرب
  . 16ص

الجامعة ، كلیة التجارة ،قسم إدارة أعمال ،رسالة ماجستیر ،مدى ممارسة التمكین الإداري وتأثیر ذلك على إبداع العاملین ،محمد العطار هیثم )4(
  . 26، ص2012، غزة ،الإسلامیة
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 عدم الثقة الإداریة؛  - 6
  . الأنظمة والإجراءات الصارمة التي لا تشجع على المبادأة والابتكار  - 7
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  خلاصة 
في هذا الفصل إلى إعطاء لمحة عن مفهوم التمكین الإداري باعتباره من الأسالیب الحدیثة في تم 

 الإدارة كونه یهتم بالمورد البشري، فهو یتمحور حول إعطاء العاملین سلطة واسعة وتحمل المسؤولیة 
التمكین الإداري التي یجب على  وتناولنا  أهم المبادئ ،لاء وانتماء العاملین في المنظمةویزید من درجة و 

وتسعى المنظمات من خلال تمكین افرداها إلى تحقیق مجموعة من الأهداف  المنظمة تبنیها والعمل بها،
التي ) التحفیز التدریب ،، فرق العمل، الاتصالتفویض السلطة(د والتي تتمثل في بالإضافة إلى أهم  أبعا

  .ثتمت الإشارة إلیها حسب وجهات نظر كل باح
تطبیق التمكین لیس بالسهولة المتوقعة من قبل الكثیر من المدیرین إنما عملیة متشابكة إن 

ومتداخلة في أبعادها لذا فان نجاح المنظمة في تطبیق یتطلب تضافر وتكاثف الجهود بین كل من الإدارة 
  .والعاملین على حد سواء لتحقیق النجاح وأهداف المنظمة

  



 

  

ماهية الإبداع التنظيمي وعلاقته بأبعاد التمكين :الثانيالفصل 
    الإداري

  تمهيد 

    مفاهيم أساسية حول الإبداع التنظيمي : المبحث الأول

  مستويات الإبداع التنظيمي واستراتيجياته: المبحث الثاني

  أساليب تنمية الإبداع التنظيمي : المبحث الثالث

  أبعاد التمكين الإداري وأثرها على الإبداع التنظيمي: الرابع المبحث

  خلاصة 
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  تمهید 
نتیجة لتحدیات العصر وعولمة النظم الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسیة والتطورات المتسارعة التي 

هذه العوامل تفرض تحدیات ومتطلبات ینبغي على المنظمات المختلفة مواجهتها  تعیشها المنظمات،
وتطویر أفكار وآراء وحلول جدیدة لتتمكن المنظمات  ،یتطلب من المنظمات مقدرة إبداعیةوهذا  بسرعة،

  .حتى تتمكن من البقاء والاستمرار من مواكبة هذه التحدیات والتغیرات التي تواجهها،
 ویعد الإبداع محصلة عمل جماعي منظم یشارك فیه كافة أفراد المؤسسة ووحداتها التنظیمیة على

إنما تتعداها لتشمل  یقتصر فقط على خلق سلعة جدیدة ضمن صناعة معینة، فهو لا مختلف المستویات،
والسلوك  عملیة متكاملة تتضمن المنظمة ككل بما فیها طرق الإنتاج والعملیة التنظیمیة المختلفة،

التمكین الإداري وسوف نتطرق في هذا الفصل إلى ماهیة الإبداع التنظیمي وعلاقته بإبعاد  ،التنظیمي
 والذي قسم إلى ثلاث مباحث حیث تم تناول مفاهیم أساسیة حول الإبداع التنظیمي في المبحث الأول

أما المبحث الرابع فیشمل أبعاد  وتسلیط الضوء على مستویات الإبداع التنظیمي في المبحث الثالث،
  .التمكین الإداري وعلاقته بالإبداع التنظیمي
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  فاهیم أساسیة حول الإبداع التنظیميم: المبحث الأول
ها الإبداع التنظیمي من ،ور المهمة والظواهر السلوكیةتناولت الأبحاث والدراسات كثیرا من الأم

ى وفي العلوم الأخر  حد الموضوعات الهامة والمنتشرة في میادین علم الإدارة بشكل خاص،أالذي یعتبر 
 العلماء یربطه بالفرد والبعض الآخر یربطه بالجماعة والمنظمةفبعض  ،والاجتماع بشكل عام كعلم النفس

هم المراحل أو  أنواعه، عناصره، وسنحاول في هذا المبحث التطرق إلى مفهوم الإبداع والإبداع التنظیمي،
  .التي یمر بها

  يمفهوم الإبداع التنظیم: المطلب الأول
لعدم وجود تعریف واضح ومحدد بسبب  اختلف الباحثون حول تعریف مفهوم الإبداع التنظیمي وهذا

ومنهم من  ي،نهم من عرفه على أساس نفسي وتربو ، فمواسعة التي شاع فیها هذا المصطلحالمساحات ال
براز خصائصه وكذا أهمیته ،عرفه على أساس تنظیمي ٕ   .وفیما یلي سیتم عرض بعض تعار یف الإبداع وا

  ف حول الإبداع والإبداع التنظیميیتعار  -أولا
یف الإبداع وهذا راجع لاختلاف وجهات نظر الباحثین وكذا البیئة التي ینتمون إلیها تعددت تعار 

  .وسیتم التطرق إلى بعض منها
 )1( :تعریف الإبداع

یجاد شيء غیر مسبوق أو  :لغة ٕ مشتق من بدع الشيء أو ابتدعه، ویعني أنشأه وابدأه أولا، أي إحداث وا
  .غیر موجود

عبارة عن الإتیان بشيء جدید، وهو قدرة عقلیة تظهر على مستوى الفرد أو الجماعة الإبداع  :اصطلاحا
  .أو المؤسسة، لإنشاء وتولید أفكار جدیدة أو مفاهیم جدیدة

 تعریف الإبداع التنظیمي
قدرة المنظمات على اعتماد مداخل إداریة مبتكرة نلقى  '' :نهأیعرف الإبداع التنظیمي على 

   )2(.'' وتحفزهم لاستثمار قدراتهم لتحقیق الأهداف التنظیمیة ،الأفراد العاملینجاوب الأمثل من الت
القدرة على تقدیم إجابات فریدة لمشكلات مطروحة واستغلال  '' :نهأكما یعرف الإبداع التنظیمي على 

  )3(.'' الفرص المتاحة
  
  

                                                             
داریةأ  مجلة ،رها على نشاط الإبداع في المؤسسةالمعارف الجماعیة وأث، سلطاني محمد رشیدي )1( ٕ كلیة العلوم  ،11، العددبحاث اقتصادیة وا

  .144، 143ص ص ،2012 ،محمد خیضر بسكرة، الجزائر ، جامعةقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرالا
كلیة  ،113العدد ،مجلة الإدارة والاقتصاد ،تأثیر أبعاد التشارك المعرفي في تحقیق الإبداع المنظمي أحمد كریم جاسم ووئام وهاب الیاسري، )2(

  .73، ص2017 ،جامعة ذي قار الإدارة والاقتصاد،
  . 17، ص2011 الأردن، ،مانع ،دار المسیرة للنشر والتوزیع ،الطبعة الأولى ،الإداريالإبداع  ،بلال خلف السكارنة  ) 3(
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نظام  ظل الإجراءات فيالأفكار أو و  ،نشاء منتجات وخدمات جدیدة ومفیدةإ'' :هویعرف كذلك بأن
   )1(.'' اجتماعي معقد

أي فعل أو فكرة أو منتج یغیر مجالا موجودا أو یحول مجالا '' :نهأیعرف الإبداع التنظیمي على 
   )2(.''دموجودا إلى مجال جدی
لعملیة التي یترتب علیها ظهور فكرة أو ممارسة أو خدمة جدیدة یمكن ا'' :نهأعلى ویعرفه هیجان 

بحیث یترتب علیها إحداث نوع  قبل العاملین في المنظمة، أو فرضها من قبل أصحاب القرار،تبنیها من 
  ) 3(. '' المنظمةمن التغییر في بیئة أو عملیات أو مخرجات 

ر الخلاقة للعاملین إلى أن الإبداع في المؤسسة یكون من خلال تنفیذ الأفكا عباسبینما یرى 
  )4(.هماءات وعلاقة العاملین فیما بینمنتج جدید أو من خلال الإجر ن الإبداع یكون من خلال أحقائق، و 

ومنه یمكن القول أن الإبداع التنظیمي یتعلق بالهیكل التنظیمي ویعتبر من مداخل العملیة الإداریة في 
عادة تصمیم العمل من خلال  ٕ المؤسسة، فهو یتضمن الإجراءات والقواعد والأدوار والبناء التنظیمي، وا

ي الأفكار والنشاطات الإبداعیة التي تسعى إلى تحسین العلاقة بین الأفراد داخل المنظمة وبالتالصیاغة 
  .تحقیق الأهداف التي تصبو إلیها

  خصائص الإبداع التنظیمي: ثانیا
إن الإبداع یأخذ أشكال متعددة تتواءم مع المخرجات التي تأتي من عملیة الإبداع التي تكون ضمن 

  )5( :أهم خصائص الإبداع التنظیمي بالاتي  King & Anderson )(قد لخصول أشكال متعددة،

وهو الإتیان بما هو مختلف عن الآخرین من المنافسین : Differentiation)( الإبداع یعني التمایز -1
  .لمتفردة بحاجتها عن طریق الإبداعالمباشرین، وغیرهم حیث ینشئ شریحة سوقیة من خلال الاستجابة ا

  القائم، كما یا في مقابل الحالةأي الإتیان بالجدید كلیا أو جزئ: )Novelty(الإبداع یمثل الجدید -2
  .  جل المحافظة على حصة الشركة السوقیة وتطویرهایمثل مصدر التجدد من أ

معروفة وهو أن یكون بمثابة وضع أشیاء  :)New combination( الإبداع هو التولیفة الجدیدة -3
أو نقلها إلى مجال أخر لم تستخدم فیه من ) تولیفة الأشیاء(وقدیمة في تولیفة جدیدة في المجال نفسه 

                                         .                                قبل

                                                             
(1) Adnan ceil, Rifat Iraz, The éffects of employee Empowerment, Applications on organizational creativity 
and Innovativeness In Entepriseses: The caseof oiz, European scientific Journal, Vol 10, No10, Faculty of 
Economics & Administrative science, turkey, 2014, p101. 
(2) Celine Viala, la créativité organisationnelle au travers de l intrapreneuria: proposition d  ' un nouveau 
modèle, Daupline Reherche en Management CREPA, UMRCNRS7088, université paris Dauphine, paris, p3  

 .25، ص 2005القاھرة، مصر،  ، بدون طبعة، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،إدارة الإبداع التنظیميرفعت عبد الحلیم الفاعوري،  (3) 
الإبداع حول  ، الملتقى الدولي)الأهلیة ( الإبداع المؤسسي وتنمیة المورد البشري في المنظمات الغیر الحكومیة أسماء رشاد نایف الصالح،  (4)  

لیدة ، البعة سعد دحلبتجارب وطنیة ودولیة، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، جامالمنظمات الحدیثة دراسة وتحلیل والتغییر التنظیمي في 
  . 9ص 2011

  .377، 376، ص ص2013، الطبعة الأولى، دار المسیرة للنسر والتوزیع، عمان، )منظور كلي( إدارة المنظماتماجد عبد المهدي مساعدة،  (5) 
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بأنه وفي هذا تمییز لصاحب الإبداع  :)The first( الإبداع هو أن تكون المتحرك الأول في السوق -4
وهم المقلدون، وحتى في حالة التحسین  الآخرینالفكرة والمنتج والسوق عن  إلىفي التوصل  الأول

بما على المنتج من تعدیلات، وهذه هي سمة السبق  الأولفإن صاحب التحسین یكون ) الجزئي الإبداع(
  . دیدهو ج ما إلى والإدخالمنافسیه في التوصل  أسرع الإبداعیكون  أن أي الإبداعفي 

أنماط           ویمثل نمط من  :)Dixovery of opportunities( الإبداع هو القدرة على اكتشاف الفرص -5
الإبداع الذي یستند إلى قراءة جدیدة للحاجات والتوقعات، ورؤیة خلاقة لاكتشاف قدرات المنتج الجدید في 
خلق طلب فاعل ولاكتشاف السوق الجدید الذي هو غیر موجود حتى الآن، ولا دلائل على حجمه 

  . وخصائصه
  أهمیة الإبداع التنظیمي: ثالثا

   )1( .منظمات من خلالتظهر أهمیة الإبداع لل
 ؛المنظمة و  الفرد یم الخدمات لصالحتحسین وتنظ - 1
یدهم بالفرص لاختیار تلك المساهمة في تطویر القدرات العقلیة للعمال في المنظمة من خلال تزو  - 2

 ؛القدرات
 ؛الحدیثة تر اة لمواكبة التطو الاستخدام الأمثل للموارد المالیة من خلال استخدام هذه العملی - 3
مكانیات التطویر المختلفةعلى تحقیق التوازن بین الإنسان والموارد المتالقدرة  - 4 ٕ  ؛احة وا
الاستفادة من قدراتهم من خلال توفیر فرص لهم في البحث عن السلیم للموارد البشریة و  ستخدامالا - 5

 .عمل جدید في مجال التحدیث المستمر لأنظمة العمل بما یتماشى مع التغیرات المحیطة
  عناصر الإبداع التنظیمي: الثاني المطلب

غلب الباحثین والكتاب على تحدید عناصر والمكونات الأساسیة للقدرة أهناك شبه اتفاق بین 
تم تناولها الإبداعیة التي تقف وراء التفكیر الإبداعي لدى الأفراد، وفیما یلي عرض لعناصر الإبداع التي 

  )2( :غلب الباحثینأمن قبل 
على إنتاج أو تولید عدد كبیر من الأفكار أو البدائل أو المترادفات أو   هي القدرة: Fluencyالطلاقة  -1

أن الطلاقة تشمل الطلاقة  "جیلفورد"الاستعمالات استجابة لمثیر معین والسرعة في تولیدها، حیث یرى
لمشاكل، والطلاقة اللفظیة أي طلاقة نطق الكلمات والطلاقة الفكریة أي القدرة على إنتاج الأفكار والبدائل ل

                                                             
)1(  Mohammad Saed akram al-suhimat, the impact of the Administrative Empowerment in organizational 

creativity: An Analytical study from the persrective of Employees in university of Mutah in Jordon, imperiel 
Journal of interdixiphinary Researcli, vol12, Department of political science, Aligarh Muslim University, 2016 
p75.                                     

 
 ، كلیة العلوم الاقتصادیة11، العددمجلة أداء المؤسسات الجزائریة دور تكنولوجیا المعرفة في دعم الإبداع التنظیمي في المؤسسة، ،بعليحمزة  )2(

 .90 ،89ص ص ،2017 الجزائر، ،قالمة ،1945ماي  8جامعة  ،والعلوم التجاریة وعلوم التسییر
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ویمكن أن یضاف إلى ذالك التعبیریة أي القدرة على التفكیر السریع في تكوین كلام مترابط ومتصل 
 .واهر لمعرفة مكامن الخلل والحلولالطلاقة الترابطیة وهي القدرة على ربط العلاقات المكونة للظ

القدرة على تولید أفكار متنوعة  وأیر الحالة الذهنیة بتغیر الموقف وهي تغی: Flexbility المرونة -2
وغیر مألوفة وتحویل مسار التفكیر تماشیا مع متطلبات المثیر أو الموقف بعیدا عن الجمود الذهني 

  .والنظر إلى الأشیاء من زوایا متعددة
، أي القدرة على إنتاج استجابات ي أكثر الخصائص ارتباطا بالإبداعه: Originalityالأصالة  -3

نه كلما قلت درجة أالجماعة التي ینتمي إلیها الفرد، أي  التكرار بالمعنى الإحصائي داخل أصیلة أي قلیلة
شیوع الفكرة زادت درجة أصالتها أي هي القدرة على الإتیان بالأفكار الجدیدة والنادرة وغیر المرتبطة 

 .بتكرار أفكار سابقة
فها عنصرا مهما من رة بوصتتجسد هذه القد: sensitivity to broblems الحساسیة للمشكلات -4

ومهارات وحصر  ، وذلك في توظیف القدرات العقلیة للفرد، وما یمتلكه من معارف وخبراتعناصر الإبداع
ولا  رض الوصول إلى حلول مبدعة بصددهابغ ،القضایا والمشكلات، التي یمكن أن تكون موضع معالجة

 .شك أن اكتشاف المشكلة یمثل خطوة أولى في عملیة البحث لها
نقد والدفاع عن هي مدى شجاعة الفرد في تعریض نفسه للفشل أو ال :Risk-takingقبول المخاطر  -5

 لهاخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار والأسالیب الجدیدة والبحث عن حلول أأفكاره الخاصة، كما تعني 
ولدیه  ناتجة عن الأعمال التي یقوم بها الذي یكون فیه الفرد قابلا لتحمل المخاطر الوفي الوقت نفسه 

 .الاستعداد لمواجهة المسؤولیات المترتبة عن ذلك
فالشخص المبدع هو الذي یكتفي بقدر یسیر من  Ability to analyze: لتحلیلالقدرة على ا -6

التحلیل بأنه الفرد الذي یستطیع أن یتناول فكرة  وذلك لامتلاكه القدرة علىجدید المعلومات عند أي عمل 
من معلومات في المواقف یستطیع أن یستخدم ما تراكم لدیه تفاصیله، فالمبدع هو الذي  أو عملا ثم یحدد

 )1(.المعلومات عند اتخاذ قرار معین أو الحالات التي یتطلبها الاستخدام لتلك
   

                                                             
 لإبداع العاملین، دراسة میدانیة على وحدة التطویر الإداري بأجهزة الأمن العام بمدینة الریاضالمعوقات التنظیمیة محمود العریفي، بن سعود  )1(

  .22، ص 2006جامعة الملك عبد العزیز، الریاض،  ،، كلیة الاقتصاد والإدارةررسالة ماجستی
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  أنواع الإبداع التنظیمي: المطلب الثالث
تعددت تصنیفات الباحثین في  مجال السلوك التنظیمي وعلم المنظمة لأنواع الإبداع التنظیمي 

   )1( :تتمثل فیما یلي

  : فهناك من صنفه وفقا لاستعمالاته إلى نوعین هما
لیة أو إنتاج منتجات هو تغییر بالخصائص المادیة أو الأدائیة للسلعة أو الخدمة الحا: إبداع المنتج -1

 .تماماجدیدة 
 .وهو تغییر بطرق تصنیع السلع أو تقدیم الخدمات إنتاجا وتوزیعا: إبداع العملیة - 2

  : وصنفه آخرون وفقا لمجالاته إلى نوعین هما
فهو تغییر في العملیات الإداریة والتي بواسطتها یمكن انجاز وتقدیم وتسلیم الخدمة أو  :إبداع إداري -1

وارد البشریة ووظائف الم  أنظمةلإداریة تغییر في هیكل المنظمة و السلعة للمستهلكین، وتشمل الإبداعات ا
 .والأسالیب الإداریة

ویعني تغییرا في المظاهر المادیة أو الابتدائیة للسلعة أو الخدمة أو تغییرا في : إبداع تكنولوجي -2
 .العملیات الإنتاجیة

  :وقد تم تقسیمه بحسب طبیعة تأثیره إلى نوعین هما
وهو عبارة عن إنتاج منتجات بشكل سلع أو خدمات جدیدة أو تكنولوجیا مطورة من : الإبداع الجدري -1

 .قبل المنظمة لتحل محل سلع وخدمات وتكنولوجیا موجودة في القطاع الذي تعمل فیه المنظمة
ا هو م): التزاید(الإبداع التدریجي -2 ّ وجود ولكن متكرر فهو سلعة أو خدمة وتكنولوجیا محسن عم

، وهذا النوع من الإبداع یجبر المنظمات على الاستمرار بالتحسینات الخاصة بالمنتج رویتزاید باستمرا
 .وبذلك تستطیع مواصلة التنافس مع بقیة الشركات 

  : وهناك من صنفه وفقا لمصدره إلى
ویعبر عن الإبداعات التي تتبناها المنظمة ویكون مصدر الأفكار فیها داخل المنظمة  :إبداع داخلي -1

 .المنظمة كالبحث والتطویر وغیرها العلیا والعاملین وأقسامكالإدارة 
ویتمثل في حصول المنظمة على أفكار من مصادر خارجیة مثل المنظمات الأخرى : إبداع خارجي -2

 .انشاط مماثل أو مراكز بحثیة وغیرهالتي لها 
  :وصنف الإبداع المنظمي إلى نوعین على أساس القرار المتخذ هما

بداعات جماعیة  ،اتكون صادرة عن الإدارة العلیإبداع بقرارات فردیة  ٕ ضاء تكون صادرة بمشاركة أعوا
  .المنظمة العاملین علیها

                                                             
شركة العامة تحلیلیة لآراء عینة من العاملین في ال ، دراسةالإبداع المنظمي وأثره في تحسین جودة المنتجبشار محمد خلیل العبیدي وآخرون،  )1(

 2010جامعة المستنصریة،  ، قسم إدارة الأعمال، كلیة الإدارة والاقتصاد،84الوزیریة، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد  / للصناعات الكهربائیة
  .   219 ،218الجزائر ص ص
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  مراحل الإبداع التنظیمي: المطلب الرابع
 من عرضیمنع  یوجد اتفاق تام بین الباحثین على مراحل العملیة الإبداعیة، غیر أن ذلك لا لا

  )1( :التالیةأكثر المحاولات شهرة وقبولا لدى جمهور المفكرین والمتمثل في المراحل الأربعة 
ویحصل فیها الفرد على المعرفة والمهارات ومكونات الخبرة التي تمكنه من وضع : مرحلة الإعداد -1

 .المشكلة أمامه والإحساس بها
ید الذي یبدله المبدع في سبیل حل وهي مرحلة تتمیز بالجهد الشد: مرحلة الاختبار والاحتضان -2

 .المشكلة
وهي مرحلة تتضمن انبثاق ومضة الإبداع، أي اللحظة التي تولد فیها الفكرة الجدیدة : مرحلة الإشراف -3

 .التي تؤدي إلى حل المشكلة 
  .وتتضمن الاختیار التجریبي للفكرة المبتكرة: مرحلة التحقق -4

  واستراتیجیاته مستویات الإبداع التنظیمي: المبحث الثاني
إن المحور الجوهري للمنظمات المبدعة یقوم على تطویرها لبیئة تنظیمیة تعمل على بلورة 

، یقوم على قیم ومعاییر وممارسات وظیفیة تعمل على ترسیخ ات الإبداعیة في منهج فكري وعمليالاتجاه
یجاد النظم والأسالیب والاستراتیج ٕ یات التي تجعل العملیة الإبداع كهدف تنظیمي متجدد ومطلوب، وا

الإبداعیة ذات قیمة وظیفیة تمثل قاسما مشتركا بین العاملین على مختلف درجاتهم الوظیفیة، كل هذا 
تعزز عملیة الإبداع في سیتم التطرق إلیه في هذا المبحث إضافة إلى العوامل التي من شانها أن 

  .المنظمات 
  مستویات الإبداع التنظیمي: المطلب الأول

   )2(:الإبداع في العدید من المستویات تتمثل فیما یلي یظهر
بحیث یكون لدى العاملین دافعیة إبداعیة خلاقة لتطویر العمل وذلك : الإبداع على المستوى الفردي -1

من خلال خصائص فطریة یتمتعون بها كالذكاء والموهبة أو من خلال خصائص مكتسبة كحل 
 .ساعد على ذلك ذكاء الفرد وموهبتهتدرب علیها وتنمیتها ویالمشكلات مثلا، وهذه الخصائص یدعمها ال

بحیث تكون هناك جماعات متعددة في العمل تتعاون فیما بینها : الإبداع على المستوى الجماعات -2
 .لتطبیق الأفكار التي یحملونها وتغییر الشيء نحو الأفضل كجماعة فنیة في قسم الإنتاج مثلا

هناك منظمات متمیزة في مستوى أدائها وعملها وغالبا ما یكون عمل :الإبداع على مستوى المنظمات -3
هذه المنظمات نموذجیا ومثالیا للمنظمات الأخرى، وحتى تصل المنظمات إلى الإبداع لابد من وجود 

  .وجماعةإبداع فردي 
                                                             

 معة دحلب البلیدة، جارعلوم الاقتصادیة وعلوم التسییكلیة ال ،يالمعرفة على الإبداع التنظیممداخلة بعنوان أثر إدارة  عامر بشیر، ،محمد فلاح )1(
  .12الجزائر، ص 

الملتقى الدولي حول الإبداع الحوافز كأحد الركائز الأساسیة لتنمیة الإبداع للموظفین داخل المنظمات الحدیثة، وسریر، زهیة كواش، أمنور )  1(
  .7 ،6صص  ،2011المنظمات الحدیثة، جامعة سعد دحلب، الجزائر، في  والتغییر التنظیمي
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   )1( :ف هذه المنظمات المبدعة بما یأتيكما تتص
 ؛المتمیّزین رغم الفشل أحیاناالاتجاه المیداني والمیل نحو الممارسة والتجریب  - 1
 ؛ام یؤید الإبداع ویشجع المبدعینوجود نظ - 2
 ؛العاملین مقترحات وبدائل العمل الإنتاجیة من خلال مشاركة - 3
 .البساطة في الهیكل التنظیمي من حیث عدد مستویات الوحدات الإداریة - 4

  الإبداع التنظیمينظریات : انيالمطلب الث
قام عدد من العلماء والكتاب بطرح أفكار أصبحت تعرف فیما بعد بالنظریات، حیث قدمت تلك 

لعوامل المؤثرة وهذه النظریات معالجات مختلفة حول الإبداع، كما استعرضت ملامح المنظمات ا
   )2( :النظریات هي

رت هذه النظریة الإبداع : March & Simon.1958 ةنظری  -1 من خلال معالجة المشكلات التي فسّ
تتعرض المنظمات إذ تواجه بعض المنظمات فجوة مابین تقوم به ومابین ما یفترض إن تقوم به، فتحاول 
من خلال عملیة البحث خلق بدائل، فعملیة الإبداع تمر بعدة مراحل هي فجوة الأداء، وعدم رخاء وبحث 

 .لى عوامل خارجیة أو داخلیةائیة إوبدائل، ثم إبداع، حیث عزیا الفجوة الأد
كانا أول من أكد على أن التراكیب والهیاكل التنظیمیة : Burns and Stalker. 1961نظریة  -2

المختلفة تكون فاعلة في حالات مختلفة، فمن خلال ما توصلوا إلیه من أن الهیاكل الأكثر ملائمة هي 
الآتي الذي یلاءم بیئة العمل المستقرة التي تسهم في تطبیق الإبداع في المنظمات، من خلال النمط 

والنمط العضوي الذي یلاءم البیئات سریعة التغیر، كما أن النمط العضوي یقوم عن طریق مشاركة 
 .ع البیانات والمعلومات ومعالجتهاأعضاء التنظیم باتخاذ القرارات، فهو سهل عملیة جم

مراحل هدفت إلى إدخال تغیرات في بین عملیة الإبداع من خلال ثلاث  :Wilson. 1966نظریة   -3
إدراك التغییر، واقتراح التغییر، وتبني التغییر وتطبیقه، ویكون بادراك الحاجة أو الوعي : المنظمة هي

بالتغییر المطلوب ثم تولید المقترحات وتطبیقها فرضت نسبة الإبداع في هذه المراحل متباینة بسبب عدة 
المختلفة كلما ازدادت المهمات  وكلما زادت عدد المهمات) روقراطیةالبی(عوامل منها التعقید في المهام 

كما أن الحوافز لها تأثیر  ،بصورة جماعیة، وعدم ظهور صراعات ما سهل إدراك الإبداع الغیر روتینیة،
 .ایجابي لتولید الاقتراحات وتزید من مساهمة اغلب أعضاء المنظمة

، فانصب والثانیةفقد استفادا من أصحاب النظریتین الأولى : Harvey and Mill. 1970نظریة  -4
بالحالة أو (یعرف  اة للحلول الروتینیة الإبداعیة لمتركیزهم على فهم الإبداع من خلال استخدام الأنظم

، فقد وصفوا أنواع المشكلات التي تواجهها المنظمات وأنواع الحلول التي قد تطبقها عند إدراك )الحلول

                                                             
 ، رسالة ماجستیر، قسم العلوم الإداریةالمتغیرات التنظیمیة وعلاقتها بمستوى الإبداع الإداري في الأجهزة الأمنیةمحمد بن عامر النتیفات،  )2(  

  .29، ص2006الریاض، لعلوم الأمنیة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة ل
  .265،267، ص ص2012، عمان، الأردن، الأولى، دار حامد للنشر والتوزیعالطبعة  نظریة المنظمة،ة وآخرون، نحمد الطراو أحسین )  1(
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صدي لهما أو مشكلات ثم الت تسعى المنظمة إلى وضع حلول روتینیة لمعالجة حالات، المشكلة، إذ
بینما تسعى لاستحضار حلول إبداعیة لم یتم استخدامها من قبل، كما تناولوا  ،)الخبرات السابقة(سابقا
یر وعمرها، ودرجة المنافسة، ودرجة التغی حجم المنظمة،( ل التي تؤثر في الحلول الإبداعیةالعوام

مر أسلوبا أكثر فكلما زادت مثل هذه الضغوطات یتطلب الأ) التكنولوجي، ودرجة الرسمیة في الاتصالات
 .إبداعا لمواجهتها

إذ أنها تناولت المراحل  تعد من أكثر النظریات شمولیة، :Hagen and Aiken.1970نظریة  -5
نه تغییر حاصل في برامج  أ داع  علىلمؤثرة فیه، وفسرت الإبالمختلفة لعملیة الإبداع فضلا عن العوامل ا

 :المنظمة تتمثل في إضافة خدمات وحددا مراحل الإبداع كالأتي
 .مدى تحقیقه لأهدافه: مرحلة التقییم  -
 .الحصول على المهارات الوظیفیة المطلوبة والدعم المالي: مرحلة الإعداد  -
 .المقاومةالبدء بإتمام الإبداع واحتمالیة ظهور : مرحلة التطبیق  -
: تنظر هذه النظریة إلى الإبداع كعملیة تتكون من مرحلتین :Zltman and Others. 1973نظریة  - 6

نه عملیة جماعیة ولیست أراحل جزئیة، ووصفوا الإبداع على مرحلة البدء ومرحلة التطبیق، ولهما م
ح المشكلات التنظیمیة، وأضافوا إلا أنهم توسعوا في شر  Hagenand Aikenفردیة، واعتمدوا على نظریة 

  . العلاقات الشخصیة وأسلوب التعامل مع الصراع، وحددوا مراحل الإبداع: متغیرات أخرى هي
  استراتیجیات الإبداع التنظیمي : المطلب الثالث

هناك العدید من الاستراتیجیات التي یمكن أن تتبناها المؤسسة، ویقصد بإستراتیجیة الإبداع السیاسة 
یجاد المناخ الإبداعي داخل المؤسسة، ومن هذه التنظ ٕ یمیة التي تصمم للترویج للعملیة الإبداعیة وا

   )1(.الاستراتیجیات
وهو عبارة عن مجموعة من الأسالیب أو الطرق المستوحاة بشكل عام من العلوم  :التطویر التنظیمي -1

والتطویر التنظیمي : السلوكیة والتي تصمم لتزید من قدرة المؤسسة على تقبل التغییر وزیادة فاعلیتها
  . بتركیزه على الأفراد والعلاقات یعتبر إستراتیجیة ملائمة لترویج الإبداع

صفات ریب أفراد المؤسسة على تقبل الإبداع كمعیار تنظیمي أساسي وعلى ترویج فهو یساعد على تد    
             . تنظیمیة تساعد على الإبداع

وهو قیام المؤسسة بتصمیم وحدات للقیام بالنشاطات المتخصصة، فلترویج : التخصص الوظیفي -2
ملیة الإبداعیة مثل المختلفة من العالإبداع تصمم وحدات تنظیمیة ذات بیئة تشغیلیة ملائمة للمراحل 

 .  البحث والتطویر أو جماعات  التخطیطإنشاء وحدات 

                                                             
والتجاریة ، رسالة ماجستیر، تخصص مالیة دولیة، كلیة العلوم الاقتصادیة دور الإبداع في اكتساب المؤسسة میزة تنافسیةخراز الأخضر،  ) 1(

 .64ص ،2011، تلمسان، الجزائر، یدوعلوم التسییر، جامعة أبي بكر بلقا
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وهي القدرة على استخدام أشكال تنظیمیة غیر ثابت أو متغیرة ومن الأمثلة على هذه : الدوریة -3
الجدد ذوي خبرات موظفین نقل أفراد الإدارة العلیا للعمل في بیئات تشغیلیة، التعیین الدوري لل: الإستراتیجیة

 .مختلفة
ت أو المعلومان ویلاحظ أن هذه الإستراتیجیة تهدف إلى تغییر الإطار الوظیفي من خلال البحث ع

  )1(.نقل أفراد وتصمیم وحدات عمل
  أسالیب ومعوقات الإبداع التنظیمي: الثالث بحثالم

مجال عملها، وذلك من یعد تنمیة الإبداع وسیلة المنظمات لتحقیق التمیز والتفوق والسبق في 
خلال العمل على تنمیة الكوادر البشریة وزیادة قدرتها، وصقل خبراتها علمیا وعملیا، فالاعتبار الأول 
والأساسي لإدخال التغییر والإبداع كأسالیب فاعلة في إنجاح التنمیة الإداریة، وهو بلا شك إیجاد البیئة 

أنفسهم أحرار لتقدیم أعمالهم الإبداعیة، وسیتم عرض في  الملائمة ومناخ ایجابي بحیث یجد فیه العاملین
  . إضافة إلى المعوقات العوامل المؤثرة فیه،هذا المبحث أسالیب تنمیة الإبداع التنظیمي، و 

  أسالیب تنمیة الإبداع التنظیمي: المطلب الأول
تنشئة  هناك العدید من الأسالیب التي یمكن للمنظمات أن تستعین بها في إطار سعیها إلى

طلاق  الاستعدادات، وبناء قدرات الأفراد، وتولید ٕ الأفكار على مستوى الجماعة وفرق العمل وذلك لتنمیة وا
  )2(: الإبداعات الكامنة داخل جماعات العمل ومن أهمها

یتمثل دور الإدارة بالأهداف في تحقیق الابتداع من خلال مشاركة المرؤوسین في : الإدارة بالأهداف -1
الأهداف العاملة للمؤسسة، وتصمیم الخطط اللازمة  التي تساعد على تحقیقها بكفاءة وفعالیة وضع 

والتزام جمیع العاملین معا بالعمل على تصمیم وتنفیذ وانجاز الخطط، والتغلب على المعوقات وتوفیر 
 . ریة والمادیة اللازمة لتحقیق ذلكالمعلومات والإمكانیات البش

إن العمل الجماعي یعتبر وسیلة فعالة في تسهیل وتنمیة وتعزیز الإبداع  :الإدارة بالمشاركة  -2
وابتكاریة لضمان ز الأعمال والمهام بطرق إبداعیة والابتكار في حل المشكلات واتخاذ القرارات، وفي انجا

 .رارها في كافة الظروف والمتغیراتنجاح المؤسسات واستم
یجاد الحلول الإبداعیة لها : سمیةالاأسلوب الجماعات  -3 ٕ یستعمل تشخیص المشكلات في المؤسسة، وا

وذلك من خلال تكوین جماعة من الأفراد تعمل في حضور مشترك ولكن بدون تفاعل مباشر بین 
یتم طرح المشكل أو الموقف وتوضیحه لهم، یتطلب كل فرد منهم  )9- 6(أعضائها، یتراوح عددهم بین 
 .النقد القاتل للأفكار الإبداعیة مناقشة الحلول إلى تمام العملیة وذلك لتجنب كتابة الحل على بطاقة بدون

                                                             
إدارة الأعمال، كلیة الدراسات العلیا، جامعة  ، تخصص، رسالة ماجستیرفرق العمل وأثرها في الإبداع الإداريصفاء حسن إبراهیم یوسف،   )1(

  .37، ص 2011لتكنولوجیا، السودان، السودان للعلوم و ا
 الأول حول، الملتقى الدولي فةبحث العلمي والتقني للمناطق الجاالمعرفة وأثرها على الإبداع الإداري لمركز المحمد قریشي، سارة مرزوق،   )2(

  .15ص ، 2013لب البلیدة، الجزائر، والتحدیات، جامعة دح ةاقتصادیات المعرفة والإبداع الممارس
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وهو منهج أو الأسلوب التكتیكي لحل مشكلات العمل من خلال تطبیق : أسلوب العصف الذهني -4
في تحدید  طریق دمجهامنهج محدد یعتمد على إثراء الأفكار المختلفة وتوظیفها، إما منفردة أو عن 

حد المبادئ ألوب العصف الذهني في نطاق العمل مشكلة ما، والعمل على اقتراح حلول لها، ویعد أس
 .إیجاد الملائم للعملیة الإبداعیةالأساسیة المؤیدة إلى 

مجموعة من الخبراء في یقوم على أساس اختیار احد الأفراد كمنسق، ویتم اختیار : أسلوب دلفي -5
لمطروحة للتقییم، ویستلم المنسق إجابات الخبراء المنفردة ویفرغها في جداول وأشكال الفكرة ا الموضوع أو

 .ء الخبراء الذین لا یعرفون بعضهمبیانیة تبین مدى الاتفاق أو الاختلاف في أرا
  العوامل المؤثرة في الإبداع التنظیمي : المطلب الثاني

رعایتها وتبنیها لنشاطات داعمة للإبداع یعتمد المحور الرئیسي للمنظمات المبدعة على مدى 
وتنمیتها في بیئة تنظیمیة تغدي الاتجاهات الإبداعیة بطاقاتها، ولكي یتحقق الإبداع في المنظمات، یجب 

  .ا أن تتبنى وتستخدم نشاطات داعمةعلیه
 أن الإبداع التنظیمي یخضع لعدة عوامل مؤثرة تساعد في تنمیته وتطویره )Williams(وقد رأى  

   )1(:هي
والتي تعمل على  مةالمنظ والتي تتمثل بالمعتقدات والقیم التي یشترك بها أعضاء: العوامل الثقافیة -1

  .تحقیق التكامل الداخلي
ث یكون الهیكل التنظیمي مرنا ویسهل التعامل معه ویشجع على حریة التفكیر یبح: الهیكل التنظیمي -2

 .ووضوح المهام والأدوار
والمستلزمات المختلفة كالموارد المالیة أو الأدوات والمعلومات والتسهیلات في تحفیز توفیر الموارد  -3

 .ودعم الإبداع
یؤثر تكوین فرق العمل على الإبداع من خلال تكوین فرق عمل تحتوي على  :تكوین فرق العمل -4

لك ت بینهم وكذأعضاء مختلفین في المهارات والخبرات والشفافیة في تبادل وانتقال المعلومات والاتصالا
 .المسؤولیة والالتزام في العمل

والذي یتضمن الممارسات الإداریة المختلفة والتشجیع  :داریة والتشجیع التنظیميالعوامل الإ -5
التنظیمي الذي تقدمه المنظمة للفرد، مثل خوض المخاطرة والتقییم العادل والمشاركة في اتخاذ القرارات 

تقنیة الإداریة الحدیثة والتكیف مع واقع الظروف المحیطة والتي ذات وقدرة التنظیم أیضا في إدخال ال
 .فكار الجدیدة والأعمال الإبداعیةتأثیر ایجابي على تقدیم الأ

  معوقات الإبداع التنظیمي: المطلب الثالث
  )1(: بینت الدراسات أن الإبداع على مستوى المنظمة قد یعاني من المعوقات للأسباب التالیة

                                                             
 74، ص ص2010للنشر والتوزیع، عمان، ، الطبعة الأولى، دار حامد والابتكار في منظمات الأعمالإدارة الإبداع ، عاكف لطفي خصاونة )1(

75.   
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على الوضع الاجتماعي وعدم الرغبة في خلق صراع سلبي ناشئ عن الاختلافات بین المحافظة  - 1
 .ن الثقافة التي یستلزمها التغییرالثقافة السائدة في المنظمة وبی

الرغبة في المحافظة على أسالیب وطرق الأداء المعروفة، حیث أن الإبداع في المنظمة یستلزم في  - 2
 .ن تتحملهبدایته نفقات إضافیة على المنظمة أ

 .حالیةعدم الرغبة في تخفیض قیمة الاستثمار الرأسمالي في سلعة أو خدمة  - 3
 .لیف التي یفرضها مثل هذا التغییرعدم الرغبة في تغییر الوضع الحالي بسبب التكا - 4
ثبوت الهیكل البیروقراطي لمدة طویلة وترسخ الثقافة البیروقراطیة وما یصاحب ذلك من أصحاب  - 5

 .ا وعلى طاعة وولاء المرؤوسین لهمالمحافظة علیهالسلطة في 
   )2( :والمحددات للإبداع التنظیمي منهاكما اجمع عدد من الباحثین على نوع أخر من المعوقات 

الترقیة  تتمثل بنمط الإشراف السائد، وأسس :سوء المناخ التنظیمي والانتقاد المبكر للأفكار الجدیدة - 1
   .ونظم التقییم والحوافز المتبعة لیس مواتیا للإبداع ویحبط طاقات الإنسان

الذي یعني وجود فرص التجریب والتفكیر بغیر : تعارض القیم الاجتماعیة السائدة مع الإبداع - 2
تأتي مع التقدم في السن، مما یعني أن المبدع یجب أن یكون " الحكمة"المألوف فمن المعروف مثلا أن 

كتسب الاعتراف إلاّ في ولیس شابا وبالتالي إمكانیتهم الإبداعیة لو وجدت لا ت شخصا متقدما في السن،
 .عیة بأنها محاولات لتجاوز الحدود، إذ ینظر لمحاولاتهم الإبداوقت متأخر

تتمثل في النظرة التقلیدیة إلى الأمور أو المشاكل، والتصلب في الرأي، ونظرة  :المعوقات الإدراكیة - 3
 .كلف نفسه التفكیر في الرأي الأخرالفرد إلى  رأیه الوحید على صواب والباقي على خطا، فلا ی

وهي معوقات موجودة في الطبیعة مثل الضجیج، وعدم توفر مكان مناسب، وعدم : المعوقات البیئیة - 4
ملاء للأفكار، ووجود رئیس دیكتاتوري لا یقدر الأفكار المبدعة، وعدم وجود الدعم المادي اللازم تأیید الز 

 .للمشروع الإبداعي
عدم القدرة على إیصال الأفكار للآخرین وللفرد نفسه، ومن أمثلتها، إحساس : المعوقات التعبیریة - 5

 .نبیة معینة عند محاولة استخدامهاالفرد بالفشل والإحباط نتیجة عدم قدرته على التواصل مع لغة أج
مثل غیاب جو الحریة، وعدم التشجیع، وعدم مساندة العمل الجماعي والاعتماد : المعوقات التنظیمیة - 6

 .المفرط على الخبراء، وعدم شیوع جو المرح
ها على الناس أفكار جدیدة ولكنهم یطردونها  أو لا یتابعون كثیرا ماتطرأ: المعوقات النفسیة والعاطفیة -7

، أو نقص الثقة في النفس أو الاعتقاد بعدم القدرة على تحمل وفا من الفشل، أو انتقاد الآخرینوذلك خ
 .مسؤولیة تنفیذها، أو الخوف من نتائجها

                                                                                                                                                                                              
تخصص القیادة  ،، رسالة ماجستیردور عملیات إدارة المعرفة في تحسین الإبداع التنظیمي في المحاكمة النظامیةفاتن نبیل محمد أبو زریق،  )1(

  .39، ص2017الأقصى، غزة، فلسطین،  والإدارة، جامعة
رسالة  ،للعاملین على هیئة البیئة الإبداعیة )الاونروا( أثر النمط القیادي لمدراء المكتب الإقلیمي بغزةلینا عبد الحمید أمین عبد الرحیم،  )2(

  . 38، 37، ص ص2009، ، غزةةكلیة التجارة، الجامعة الإسلامیماجستیر، قسم إدارة أعمال، 
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  أبعاد التمكین الإداري وأثرها على الإبداع التنظیمي: المبحث الرابع
والتطویر والإبداع یحتاج إلى مقوم إن بناء منظمة أو مناخ تنظیمي قائم على أساس التجدید 

 أساسي إلا وهو المورد البشري، حیث أن عملیة التجدید والتفوق في زمن المنافسة العالمیة نحوى الإبداع
ا تدار بواسطة العنصر البشري، فهو تي من التكنولوجیا أو الموارد المالیة أو البنى التحتیة، فجمیعهتأ لا

المؤسس للبنى التحتیة للمنظمة، المحرك الأساسي لكل العناصر الأخرى المجدد والمطور للتكنولوجیا و 
  .ام عمله بطریقة تشجیعیة على ذلكبالمنظمة وبالتالي لابد من الاهتمام به وتمكینه من أداء مه

إن الهدف من عملیة التمكین هو تطویر قوة عاملة قویة وقادرة ذات خدمات إنتاجیة وبضائع 
، والقیمة الجوهریة هي تحقیق رغبات المستهلك وتحدیدها، والتركیز على الخدمة تتجاوز توقعات المستهلك

أو صانع المنتج، وتطویر الوعي لتحقیق أهداف المنظمة، من خلال إطلاق العنان لإبداعها، فالتمكین هو 
شرط أساسي في مؤسسات التعلم لأنه یمنح الموظفین القدرة على الابتكار والتطویر، ویمنحهم حریة 

  . التصرف وفقا لمعرفتهم وخبرتهم
  ثر تفویض السلطة على الإبداع التنظیمي أ: المطلب الأول

تفویض السلطة هو نشاط إداري یعتمد على تكلیف الآخرین بمهام أو واجبات معینة، ویوفر فرصا 
قامة علاقات جیدة مع الموظفین الذین یقومون بالمهام المفوضة، ویؤدي إلى إیجاد  ٕ عمال خلق لتطویر وا

تاحة  ٕ لدیهم درجة مناسبة من المعرفة والقدرات وفقا لمتطلبات السلطة والمسؤولیة عن المهام المفوضة وا
  .لات وانجاز المهام الموكلة إلیهمالفرص للعمال لیكونوا مبدعین في حل المشك

داع یمكن ربط السلطة والإبداع التنظیمي كواحد من الأسالیب الحدیثة للإدارة من خلال الإب
ولهذا فان الإدارة العلیا لها دور كبیر في تطویر الإدارة من خلال  والترویج لإتاحة الفرصة للإبداع،

لك بتمكین الموظفین من خلال سلطة امتلاك القدرات والمعرفة الدقیقة للمشاكل المحیطة وذ تشجیع الإبداع
اطر قراراتهم والمسؤولیة عن بمجالات عملهم، عند تفویض السلطة للموظفین، تقع مسؤولیة تحمل مخ

الفشل في تحقیق الأهداف وتنفیذ المهام، وبالتالي فان عملیة التفكیر الإبداعي وظهور أفكار جدیدة 
   )1(.وأسالیب جدیدة غیر مألوفة للعمل ضروریة لتطویر المنظمة

  

                                                             
 )1(  Salah M Diab, op- cit p 825.  
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  ثر فرق العمل على الإبداع التنظیميأ: الثاني المطلب
تحقیق التعاون بین أعضاء المجموعة وهذه الفائدة الأساسیة، حیث یؤدي العمل بأسلوب الفریق 

یرغب الأعضاء في العمل معا، ومساندة بعضهم البعض لأنهم یتوحدون في فریق ویریدون له النجاح مما 
یقلل من المنافسة الفردیة، كما یتیح أسلوب إدارة وبناء فرق العمل بفعالیة فرص تبادل المعلومات 

من الأعضاء إلى ( وبطریقة انسیابیة حیث تتدفق المعلومات بسهولة من أسفل إلى أعلى المطلوبة بحریة
، لأن الأفراد یدركون عند العمل بفریق فعال )من الإدارة إلى الأعضاء( ، ومن أعلى إلى أسفل)الإدارة

  . أهمیة تبادل المعلومات المطلوبة والمشاركة بفعالیة في تحقیق أهداف الفریق والمؤسسة
بدلا من الطرق التقلیدیة في الإدارة  ومن الفوائد أیضا أن القرارات یتم اتخاذها في آن واحد،

والمتمثلة في اتخاذ القرارات بالتتابع، وفي ذلك تأثیر كبیر على تحقیق السرعة في الانجاز والاستغلال 
ذ القرارات بهده الصفة الأمثل لعنصر الوقت كأحد أهم عناصر العملیة الإنتاجیة والخدمیة، ویولد اتخا

  .الشعور العالي للالتزام بهذه القرارات نظرا لمشاركة الأعضاء في اتخاذها
یة والمواهب كما أن فرق العمل یشجع المبادرات، وتقدیم الاقتراحات، مما یؤدي إلى تحفیز القدرات الإبداع

   )1(.الذاتیة لدى الأفراد
  تنظیميثر الاتصال على الإبداع الأ: المطلب الثالث

إن نجاح أي منظمة في تحقیق أهدافها یتوقف على نظام الاتصالات بها، حیث تعتبر الاتصالات 
لك بكون الاتصالات تساعد على الإداریة وتحقیق أهداف المنظمة وذوسیلة للمدیرین في إدارة نشاطاتهم 

العامل، وبفضل تحدید الأهداف الواجب تنفیذها وتعریف المشاكل وسبل علاجها وتقییم إنتاجیة 
الاتصالات التنظیمیة الفعالة یتمكن كل أفراد المنظمة من الحصول على مختلف المعلومات والبیانات 
الخاصة بالمنظمة، بما یساعد على توضیح التغییرات والتجدیدات والانجازات وتطویر الأفكار وتعدیل 

ل الفعال فرصة للموظفین لإثبات بالتالي یوفر نظام الاتصا ،)2(الاتجاهات واستقصاء ردود الأفعال
مواهبهم وأفكارهم واقتراحاتهم التي تلعب دورا رئیسیا في تطویر المنظمة، من خلال تقدیم معلومات مناسبة 

  . وصحیحة ودقیقة إلى الشخص المناسب وفي الوقت المناسب
وظفین، وتطور روح إن سهولة التواصل بین الموظفین والمشرفین علیهم تزید من الروح المعنویة بین الم

ت العمل الجماعي وتعزز ولاءهم للمنظمة، وهذا الوضع یساعد في اكتشاف أفكار جدیدة وتقدیم مقترحا
 )3(.مما یؤدي إلى الإبداع جدیدة 

  

                                                             
، رسالة ماجستیر أراء العاملین في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم لقیادة فریق العملیري، أحمد محمد خمیس السد )1(

  . 15 ،14ص ص ،2010 نیة للتعلیم العالي، الأردن،العربیة البریطا الأكادیمیة، تخصص إدارة الأعمال
یة العلوم ، كلقسم علم النفس والعلوم التربویة ،غیر منشورة ، رسالة ماجستیر، الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفيالدین بوعطیطجلال  )2(

  . 56، ص 2009، جامعة قسنطینة، الجزائر، الإنسانیة والاجتماعیة
(3) Salah M Diab, op-cit p  856.  
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  اثر التحفیز على الإبداع التنظیمي: المطلب الرابع
هو أداة رئیسیة في المنظمات الإبداعیة وأساسي لوجود وتطویر الإبداع، یجب ربط الدافع  الدافع

  )1(.جل تحقیق أهداف الدوافعاییر محددة وعادلة وموضوعیة، من أبالأداء والإبداع، بحیث یجب وضع مع
طرق تنتفي فیها ویجب ألا یغیب عن البال أن الدوافع أو الحوافز قد یكون لها نتائج سلبیة إذا استخدمت ب

العدالة والموضوعیة، وهذا یشیر إلى استخدام الحوافز لیس بالضرورة دائما یؤدي إلى نتائج ایجابیة، مثل 
مكافأة موظف متسیب بدلا من الموظف القائم بوظیفته على الوجه المطلوب، إلا أنه من المهم التعرف 

  . حوافزستثارتها ودفعها من خلال العلى حاجات الأفراد ومحاولة ا
 )2( :جیع الإبداعوتلعب الحوافز المادیة والمعنویة دورا مهما في تش 
مثل المكافآت والرواتب المجزیة تحرك جهود الأفراد نحو أهداف معینة تسعى المنظمة : الحوافز المادیة  -

ن الفرد یرى نتیجة مادیة انات وطاقات الأفراد الإبداعیة لأإلى تحقیقها، وتتمثل في حسن استغلال إمك
 . ملموسة مرتبطة بسلوكه

فالفرد عندما یكافأ على أفكاره الجیدة یقدم المزید منها، أما إذا كان سلبیا أو متأخرا أو غیر عادل، أو 
لایتناسب مع هذا الجهد المبذول، فالاحتمال الأكبر أن یصاب الفرد بإحباط ویمتنع عن تكرار هذا السلوك 

  . الذي أدى إلى هذه النتیجة
ده من خلال ة على الإبداع لأن الفرد بحاجة إلى الاعتراف بجهو تؤثر بدرجة كبیر : الحوافز المعنویة  -

 .تقدیر رؤساءه وزملاءه
  ثر التدریب على الإبداع التنظیميأ: المطلب الخامس

من الأشیاء المتفق علیها بین عدد من المنظرین والتطبیقیین في مجال الإبداع هو أن الإبداع من 
بأن  Thomas P Houck الشخص، فقد أشار توماس هوك الممكن تعلمه والتدریب علیه بحسب استعداد

، ولكن من لایمكن للفرد اكتسابها أو تعلمها نهریة قاصرة على أناس دون غیرهم، وأالإبداع لیس موهبة فط
الممكن تلقینه والتدریب علیه مثله في ذلك مثل الكثیر من المهارات الأخرى التي یتم التدریب علیها 

 . كأسالیب القیادة والاتصال واتخاذ القرارات ومهارات التفاوض والإقناع
، التمیز وقد أدت العوامل البیئیة المتغیرة باستمرار إلى ارتباط أهداف المؤسسة المتمثلة في البقاء

والقدرة على التنافس بتحقیق نتائج غیر عادیة من خلال إنتاج سلع وخدمات لایمكن تقلیدها أو یصعب 
ذلك، الأمر الذي یتطلب التدفق المستمر للأفكار الجدیدة من خلال تحریك روح الإبداع والابتكار، وهي 

یر أن یقوم من دون الحرص، على العوامل التي ترتكز على عامل اكتساب المعرفة، ولا یمكن لهذا الأخ
   )3(.ربین أكثر فعالیة لتحقیق أهدافهمالتدریب المستمر والفعال، لأنه بمساعدة المتد

                                                             
(1)  Op- cit p 856.  

  . 14 ،13، كواش زهیة، مرجع سبق ذكره، ص صمنور أسریر  )2(
الإبداع والتغییر التنظیمي في  ، الملتقى الدولي حولأثر التدریب على الإبداع والتغییر التنظیميزید الخیري میلود وبن برطال عبد القادر،  )3(

  .2011د دحلب، البلیدة، الجزائر، المنظمات الحدیثة، جامعة سع
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    خلاصة

یتبین مما جاء في أن جوهر الإبداع هو الأفكار التي لا مصدر لها إلا الإنسان، فالمعرفة الجدیدة       
والفكرة الخلاقة عنصر هام وأساسي لتطور المجتمعات، ویوحي هذا الفهم بان المؤسسات الحریص على 

الإبداع من خلال تفعیل  التمیز یجب أن لا تألوا جهدا في إتاحة المجال للعاملین فیها على تنمیة إمكانیة
 نظام الحوافز المادیة والمعنویة، فمن الصعب أن یفكر الإنسان المظلوم، والمكبوت في الإبداع المؤسسي

  .بل أن العكس قد یكون هو المتوقع
وبناء القدرة على التخطیط الاستراتیجي وتم في هذا الفصل استعراض عناصر الإبداع والتي تتمثل ب

الإبداع من  التي تتصل ببناء القیم والأهداف المشتركة، وكذلك تطرقنا إلى أنواع ومراحلالثقافة المؤسسیة 
وجهات نظر مختلفة للباحثین، مرورا بمختلف المستویات والنظریات و الاستراتیجیات التي جاءت لتبین 
كیفیة تطبیقه، بالإضافة إلى الأسالیب والعوامل المؤثرة فیه والمعوقات التي تقف حاجزا أمام الأفراد 

  .نظیمي الناحیة النظریةلإبداع التالمبدعین، وبیان أثر أبعاد التمكین الإداري على ا
ویمكن القول بشكل عام أن العنصر المشترك في كافة الدراسات حول تنمیة الإبداع هو تشجیع 

  .الحوار الحر، وتعلم مهارات الإصغاء، وتقبل الآراء
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  تمهید
مكانیة تجسید ذلك  تعد المنهجیة حلقة الربط بین ما ٕ هو متحقق من تراكم معرفي نظري وتطبیقي وا

یحتوي التراكم في بیئة الأعمال للمنظمات واقعا وحاضرا مستقبلا، وبعدما تطرقنا إلى الجانب النظري الذي 
لاستكمال دراستنا تطبیقي، وهذا الفصول السابقة الذكر سنحاول من خلال هذا أن نسقطه على الجانب ال

  .للإطار المنهجي للدراسة
خریطة التي یستخدمها الباحث في دراسته، وتكمن أهمیته الحیث یعتبر الإطار المنهجي للدراسة بمثابة 
لمجتمع الذي قمنا بدراسة عینة منه والمتمثلة في العاملین كونه یتضمن نموذج الدراسة وفرضیات البحث وا

وكذا الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في معالجة البیانات جیجل،  –بالشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء 
  .والمعلومات التي تم جمعها من أفراد عینة الدراسة وطرق الاختبار الإحصائي
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  تقدیم الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل :المبحث الأول
یتناول هذا العنصر التعریف بالشركة محل الدراسة من خلال تقدیم لمحة تاریخیة عنها وتبیین هیكلها 

  .وتحدید مختلف الأهداف إلیها
  تعریف الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل: المطلب الأول

رف على الشركة محل الدراسة من خلال تقدیم لمحة تاریخیة عنها سنتطرق في هذا المطلب إلى  التع
  .ودراسة مجالها الجغرافي والبشري

  .لمحة تاریخیة عن الشركة الجزائري بجیجل -أولا
حیث أمضى فیها عقد ) 1984(یعود تاریخ تأسیس الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل إلى سنة 

المختصة في نفس المجال،حیث بدأت هذه الأخیرة  (TECHNO EXPORT) الشركة مع الشركة الروسیة 
وبدأت ) 1988(سنة خاصة بالإنتاج التجهیزات الوقد تم إدخال ) 1985(أشغال البناء والتعمیر سنة 

، ثم )1993(، تبعتها مجموعة ثانیة في سنة )1992(المجموعة الأولى من ورشات الإنتاج في العمل سنة 
لقدرات من ا )100%(حیث تم استلام المؤسسة وبدأت الإنتاج باستعمال ) 1994(ة في سنة المجموعة الثالث

بالعملة الصعبة، وتبلغ الطاقة %)  48(دج منها ) 317500000(انجازها  المتوفرة، وقد بلغت تكلفة
از بالجزائر والشركة خاضعة لسلطة المدیریة العامة لشركة سونلغواط میغا) 630(الإنتاجیة الإجمالیة للشركة 

العاصمة، والتي أصبحت تسمى الآن بمجمع سونلغاز، والذي یتضمن عدة فروع متخصصة في أنشطة 
، وهذا ما تجلى )1999(معینة وتمثلها مدیریات عامة وذلك في إطار الإصلاحات التي شهدتها الشركة منذ 

لیتحول إلى الشركة الجزائریة  ،''محطة تولید الكهرباء''على المؤسسة قید الدراسة والتي كانت تحت اسم 
وذلك بعد استقلال فرع الإنتاج لوحده،وتعتبر الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء ) 2005(لإنتاج الكهرباء سنة 

إلى شركة ''من بین المؤسسات التابعة لمجمع سونلغاز التي لم تطرح بعد أسهمها في السوق بعد أن تحولت 
قامت كل من مراكز سكیكدة، شرشال وأم البواقي بطرح أسهمها في ، حیث )2002(ذات أسهم في فیفري 

  .السوق على أن یتم توسیع البقیة في المستقبل
وتعتبر الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل من أهم الفروع السادسة عشر المتواجدة عبر القطر 

الوطني، وتنشط الشركة في مجال من الإنتاج ) %16( الجزائري، ویتجلى ذلك من خلال مساهمتها بنسبة
تولید الكهرباء انطلاقا من تحلیة میاه البحر أو استعمال الغاز الطبیعي، وقد عرف حجم الإنتاج الكلي 
للشركة تطورا مستمرا منذ إنشائها مما سمح لها من تغطیة جزء كبیر من السوق الوطنیة بالإضافة إلى 

  .تصدیر إنتاجها
یة من خلال مساهمتها في تمویل الخزینة العمومیة، والحد من نسبة البطالة كما تبرز الأهمیة الاقتصاد

على المستوى المحلي بتوظیفها للأفراد بمختلف مستویاتهم الإداریة والتنفیذیة وتبرز أهمیة النوعیة من خلال 
  .المنتوج الذي تقدمه، والذي لا یمكن لباقي المؤسسات العمومیة والخاصة الاستغناء عنهم
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الأهمیة الاجتماعیة للشركة فتبرز من خلال ضمانها لأهم مظاهر الحیاة الحضاریة في وقتنا أما 
الحالي كما تعتبر الشركة فضاء للتكوین والتربصات التطبیقیة للطلبة الجامعیین ومختلف معاهد التكوین 

  .المهني والتمهین
كلم شرق مدینة جیجل ) 15(بجیجل على بعد تقع الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء : المجال الجغرافي -ثانیا

یحدها من الشرق میناء جن جن، كما تتربع على مساحة إجمالیة ) 43(بمحاذاة البحر والطریق الوطني رقم 
منها مغطاة تضم بنایة إداریة وورشات الإنتاج والعمل وحظیرة سیارات ومحطة ) 28(هكتار ) 60(تقدر ب 

عبارة عن مساحة مفتوحة تضم حظیرة للعتاد القدیم وطرق داخلیة تربط  تحلیة میاه البحر ومطعم، والباقي
  .أجزاء الشركة

في المجال البشري نجد العمال یتوزعون على ثلاث فئات نلخصها في الجدول  :المجال البشري - ثالثا
  : التالي

  توزیع عمال الشركة وفق السلم الوظیفي) 02: (الجدول رقم
  2019سنة   المجال الوظیفي

  60  الإطارات            
  167  أ عوان تحكم             
  65  أعوان تنفیذ           

  292  المجموع              
  .بجیجل الكهرباء لإنتاج الجزائریة الشركة البشریة الموارد مصلحة : المصدر                      

  بجیجلأهداف الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء : المطلب الثاني
  :یلي فیما أهمها عرض یمكن والتي الأهداف من مجموعة لتحقیق الشركة تسعى     

تحقیق الربح لضمان استمرار الشركة في الوجود وضمان رفع رأس مالها، وبالتالي توسیع نشاطها في  - 1
 هذا المجال؛

والتي ) الكهرباء(تحقیق متطلبات المجتمع من خلال توفیرها لأهم مظاهر الحضارة في وقتنا الحالي  - 2
 أصبحت من ضروریات الحیاة في المدن وحتى الأریاف؛

الحد من نسبة البطالة على المستوى المحلي خاصة وعلى المستوى الوطني عامة وذلك بتوفیرها  - 3
لمناصب شغل دائمة وأخرى مؤقتة وتحسین المستوى المعیشي للعمال من خلال مستویات الأجور الممنوحة 

 لهم؛
الإنتاج وذلك بإنتاج بأقل تكلفة وأعلى جودة وضمان توزیع الكهرباء والسهر على تلبیة تحسین نوعیة  - 4

 .احتیاجات القطاع الأسري والصناعي على حد سواء
ویمكن القول أن الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل تعد من أهم المؤسسات التي یغطي نشاطها معظم 

  .هم یحتل المرتبة الثالثة بعد شركة سونطراك ونفطالأنحاء الوطن، والتي تحقق رقم أعمال م
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  دراسة الهیكل التنظیمي للشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل: المطلب الثالث
إن الهیكل التنظیمي هو عبارة عن خریطة تنظیمیة تبین مختلف المصالح والأقسام وتتكون الشركة   

  :التالي من المصالح والفروع التي یتم عرضها في الشكل
  جلیبج الكهرباء لإنتاج ةیالجزائر  للشركة ميیالتنظ كلیاله ):04( شكل

   
      
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                        
              .بجیجل باءالكهر  لإنتاج الجزائریة بالشركة البشریة الموارد مصلحة:المصدر   

              .جلیبج الكهرباء لإنتاج ةیالجزائر  الشركة ةیالبشر  الموارد مصلحة : المصدر
  : على للشركة ميیالتنظ كلیاله شملی
  .وتشمل كل من المدیر، الأمانة العامة، موزع الهاتف، نائب المدیر: المدیریة العامة - 1
یقوم بتنفیذ الإستراتیجیة المحدد من طرف المدیریة العامة بصفته مدیرا تنفیذیا، وتنسیق الجهود  :المدیر -أ 

بین مختلف رؤساء المصالح والأقسام الفرعیة وتوجیه وتنظیم أعمال هذه الهیاكل، مما یشرف على تنسیق 
ائج المحققة داخل الشركة ومن وهو مسؤول عن نوعیة النت أعمال التسییر التقنیة والمالیة والإداریة للشركة،

 : صلاحیاته
 التنسیق بین نشاطات المصالح والإشراف علیها؛ -

 مدیر المحطة

 الأمانة العامة المدیر العام

 مساعد مكتب الرقن

 موزعة مصلحة الموارد البشریة

 مصلحة الصیانة مصلحة الاستغلال

مصلحة 
 الكیمیاء

مصلحة 
المراقبة 
 الاقتصادیة

فرع تسییر 
وتموین 
 المخزون

مصلحة 
 الدراسات

مصلحة 
 التدخل

مصلحة 
 الإنجاز

مصلحة 
مراقبة 
 الآلات

مصلحة 
 الإنتاج

مصلحة 
 الإحصاء

  فرع الوسائل

 فرع المحاسبة والمراقبة

 هیئة الإعلام الآلي

 فرع الوقایة الأمن 
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 التأكد من نوعیة ومطابقة أعمال التسییر المنفذة من طرف المصالح؛  -
 مراقبة استعمال الوسائل الممنوحة للشركة؛  -
 .ومراقبة تنفیذهاتقییم الوسائل والموارد الضروریة لنشاط الشركة، واقتراح میزانیة الشركة   -
لى الشركة وتحتفظ بنسخة من كل مستندات البرید الوارد : الأمانة العامة - ب  ٕ تقوم بتسجیل المراسلات من وا

أو الصادر، كما تقوم السكرتیرة بإعداد محاضر الاجتماعات وتحریر الإستدعاءات الخاصة بها، كما تقوم 
 .بتوزیع البرید على مختلف مصالح الشركة

إن أول مهمة یقوم بها هي تولي وظیفة المدیر في غیاب هذا الأخیر كما یقوم بمساعدته  :نائب المدیر  -ج 
الوحدة وهو المشرف في أداء مهامه حیث یستشار عند الحاجة في المسائل التي تخص التسییر داخل 

ة المباشر على مصلحتي الاستغلال والصیانة من حیث تنفیذ البرامج في هذا المجال، كما یتحمل مسؤولی
 .الوحدة في المجال التقني، وهو یسیر كذلك المستخدمین هم كذلك تحت مسؤولیاته

لها دور بالغ الأهمیة في الشركة من خلال تحقیق وتسهیل عملیة الاتصال الداخلي بین  :موزعة الهاتف  - د 
 .الإدارة ومختلف المصالح وورشات العمل حیث یتمكن كل طرف في الشركة من الاتصال بغیره عبر الهاتف

حضیر تختص هذه المصلحة بإدارة ومراقبة منشأة الإنتاج والإشراف علیها، وكذا ت :مصلحة الاستغلال -ه 
برنامج التجارب والتحلیل ومراقبة التجهیزات لتحسین أدائها وكذا دراسة تقاریر الاستغلال الیومیة التحلیل 

عداد التقاریر النهائیة لنشاط الاستغلال ٕ  .الاختلالات وا
تتكفل هذه المصلحة أساسا بالإشراف على جمیع النشاطات التي تخص عملیة : مصلحة الصیانة -و 

عداد البرامج السنویة الأشغال، وتحضیر الإنجاز والدراسا ٕ ت في مجال الصیانة والتنسیق بین هذه الأنشطة وا
 .الأشغال الكبرى والإشراف علیها

تقوم بإعداد تقریر شهریة  فصلیة وسنویة حول نشاط الموارد البشریة داخل : مصلحة الموارد البشریة   -ز 
سهر على خلق جو مناسب للعمل ومعالجة حالات الشركة وتقییم أدائها ووضع مخططات التدریب لها، كما ت

عداد  ٕ المنازعات الإداریة الموجودة داخل الشركة، وهي التي تتكفل أیضا بالعلاقات مع الشركاء الاجتماعیین وا
الأجور الخاصة بالعمال شهریا كما تشمل المصلحة حسب الهیكل التنظیمي للشركة على فرع مكلف 

ابعة المسار الوظیفي للفرد العامل،وتقییم أداء الأفراد وستقبل المرسلات بدراسات والذي تنحصر مهامه بمت
 التكوینیةالخارجیة والمتمثلة في تدریب ومتابعة تكوین العمال على المدى الطویل والقصیر وذلك بالمدارس 

 .شركةلالتابعة ل
  :كما یضم هذا الفرع عونین رئیسیین لتسییر الموظفین ومن مهامها

 الرواتب الشهریة لجمیع العمال واستقبال الشكاوي الخاصة بهم؛إعداد كشف   -
 التنسیق بین الإدارة الولائیة والمؤسسة ومن بینها الضمان الاجتماعي، مدیریة الضرائب مفتشیة العمل؛  -
 .الحرص على تطبیق النظام الداخلي للشركة والاتفاقیة الجماعیة للشركة ومختلف القوانین تطبیقا دقیقا  -

 :الدراسة محل للشركة ةیالبشر  الموارد لمصلحة ميیالتنظ كلیاله وضحی الموالي والشكل
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  جلیبج الكهرباء لإنتاج الجزائریة بالشركة ةیالبشر  الموارد لمصلحة ميیالتنظ كلیاله ):05(رقم  الشكل
  

                          
                          
                          
                          
                        
  -                        
                          .بجیجل الكهرباء الجزائریة لإنتاج بالشركة البشریة الموارد مصلحة :المصدر    

  .جلیبج الكهرباء لإنتاج ةیالجزائر  الشركة ةیالبشر  الموارد مصلحة : المصدر   
  : أخرى هي ةیإدار  فروع عدة على جلیبج الكهرباء لإنتاج الجزائریة بالشركة ميیالتنظ كلیاله ویشمل 
ومن مهام هذا الفرع مسك حسابات الشركة وبالتالي فهو أمین سرها : فرع المحاسبة ومراقبة التسییر - 1

وكذلك إعداد الجداول المالیة التي تحتوي على  وفحصها، وتلخیصهامن شعبت التموین  الفواتیر واستلام
  .مداخیل ومصاریف الشركة ومتابعة وضعیتها المالیة

ویختص هذا الفرع بتسییر الوسائل المنقولة الضروریة لضمان السیر الحسن لنشاط الشركة  :فرع الوسائل - 2
  .كما یقوم بوضع عتاد النقل تحت تصرف مستعملیه

تص بإعداد الدراسات في مجال الإعلام والقیام بعملیات البرمجة المختلفة، كما تخ :هیئة الإعلام الآلي - 3
یقوم بمساعدة مختلف المصالح والفروع في حالة وجود مشاكل في أجهزة الكمبیوتر أو البرامج التي یعملون 

  .بها
ویختص هذا الفرع بالسهر على أمن وسلامة العمل وحمایة تجهیزات الشركة من  :فرع الوقایة والأمن -4

 .تجنب حوادث العمل والوقایة منها التلف وكذلك السهر على
  

 شریةرئیس مصلحة الموارد الب

 مكلف بالدراسات

 الموظفینعون رئیسي لتسییر  عون رئیسي لتسییر الموظفین 
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  الإطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني
تفویض ( تحاول هذه الدراسة التعرف على العلاقة الإرتباطیة والتأثیریة بین أبعاد التمكین الإداري

والإبداع التنظیمي ویكون ذلك وفق ضوابط وخطوات ) الاتصال، التحفیز والتدریب السلطة، فرق العمل،
  :من أجل الوصول إلى الأهداف التي حددناها في هذه الدراسة وسنحاول توضیح ذلك كالآتي منهجیة

  مجتمع وعینة الدراسة: المطلب الأول
الكهرباء في جمیع مستویات السلم الوظیفي  یتكون مجتمع البحث من جمیع العاملین داخل شركة

إطار، ) 60(عامل موزعین على ) 292( المكون من إطارات، أعوان تحكم وأعوان تنفیذ، والبالغ عددهم
عامل اعتمادا على ) 100(عون تنفیذ، وتم اختیار عینة للدراسة متكونة من ) 65(عون تحكم، ) 167(و

  .أسلوب العینة العشوائیة الطبقیة
تستخدم العینة الطبقیة عندما یكون المجتمع غیر متجانس، وعندها یتم تقسیم : نة العشوائیة الطبقیةالعی

المجتمع إلى طبقات، بحیث تكون مفردات كل طبقة متجانسة مع بعضها بالنسبة للخصائص المطلوب 
  )1(.دراستها

 )2(: وتحسب بالقانون التالي
(ni/N)*s                                                                                        

   
ni :عدد أفراد الطبقة  
N :مجتمع الدراسة 
S :العینة  
  
  
   
  
  
  
  

  

                                                             
  . 150، ص2007، الطبعة الخامسة،دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،مناهج البحث العلمي تطبیقات إداریة واقتصادیة، الرافعيأحمد حسین  )1(
 2013عمان  ، الطبعة الأول، دار المناهج للنشر والتوزیع،spssأساسیات في علم الإحصاء مع تطبیقات مراد الدعمة، مراد حسن الباشا،  إبراهیم )2(

  .27ص 
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  مجتمع وعینة الدراسة): 03(الجدول رقم 

الشركة عمال 
حسب 
  الوظیفة

  الاستبانات الموزعة  عینة الدراسة

النسبة   عدد العمال
  المئویة

عدد 
ستبانات الا

  الموزعة

النسبة 
  المئویة

عدد 
ستبانات الا

  المسترجعة

عدد 
 الاستبانات
  المفقودة

عدد 
 الاستبانات
  المستبعدة

عدد 
 الاستبانات
الصالحة 
  للتحلیل

 21 0 0 21 %21 21 %20.54 60  الإطارات
  54 0 3 54 %57 57 %57.19 167  أعوان تحكم
  22 0 0 22 %22 22 %22.26 65  أعوان التنفیذ
  97 / 3 97 %100 100 %100 292  المجموع

 .2019 من إعداد الطالبتین حسب مدیریة الموارد البشریة للشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل، :المصدر
 
  

  أداة الدراسة :المطلب الثاني
إلى عدد كبیر من المبحوثین كأداة لجمع البیانات كونها تسهل الوصول  تم الاعتماد على الاستبانة

وبأقل تكلفة ممكنة، وتم تصمیمها خصیصا لجمع المعلومات لأغراض البحث الدراسة الأولیة، لدراستنا حول 
  . ''بالشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي''

  :وفیما یلي تفصیل لأداة الدراسة
 مل السمات الشخصیة وخصائص عینة الدراسة المتمثلة في الجنس، العمر المستوى ویش: المحور الأول

 . التعلیمي، سنوات الخبرة
 یوضحه نموذج  یمثل متغیري الدراسة المتمثلین في المتغیر المستقل والتابع وهذا ما :المحور الثاني

 : الدراسة التالي
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  نموذج الدراسة): 06(الشكل رقم 
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
      

  .من إعداد الطالبتین اعتمادا على أدبیات الدراسة: المصدر  
  : تقییم التاليالعبارة موزعة على الأبعاد التالیة وفق ) 20(یتكون المحور الأول الخاص بالتمكین من

 .4إلى  1ویشمل العبارات التي أرقامها من  :تفویض السلطة  -أ 
 .8إلى  5ویشمل العبارات التي أرقامها من : فرق العمل  - ب 
 .12إلى 9ویشمل العبارات التي أرقامها من : الاتصال   -ج 
 . 16إلى  13ویشمل العبارات التي أرقامها من : التحفیز  - د 
 . 20إلى  17ویشمل العبارات التي أرقامها من : التدریب   - ه 

عبارات لقیاس مستوى الإبداع ) 10(المحور الثاني الخاص بالإبداع التنظیمي فیتكون من أما 
  . 30إلى  21وهو یشمل العبارات التي أرقامها من ، التنظیمي

والذي  (Likert Scal)بیان، تم استخدام مقیاس لیكرث الخماسي تسرفة مدى ایجابیة وسلبیة أسئلة الاولمع 
ن ترجیحیة متدرجة من أكبر لأصغر المستویات التي تقیس اتجاهات وآراء یتكون من خمس درجات بأوزا

  : المستقصي كما یلي
  

التمكین الإداريأبعاد   

 تفویض السلطة

 المتغیر التابع المتغیر المستقل

 الاتصال

 فرق العمل

 التحفیز

 التدریب

 الإبداع التنظیمي
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  المقیاس الخماسي): 04(الجدول رقم 
  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  الاستجابة
  1  2  3  4  5  الدرجة

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على الاستبیان :المصدر   
للحكم على المؤشرات الإحصائیة وذلك بوضع حدود دنیا وعلیا للمقیاس الخماسي وهذا بحساب 

  :ویحسب وفق العلاقة التالیة ،)1( ''الفرق بین أكبر قیمة وأصغر قیمة'': المدى، حیث یعرف بأنه
R= MAX – MINI    

   4=  1-5:  المدى هو
  )2(.عدد الفئاتمدى البیانات على طول الفئة من خلال قسمة  لإیجاد

  .عدد الفئات/  مدى البیانات= طول الفئة 
، نضیف طول الفئة للحد الأدنى للمقیاس فتكون الفئة 0.8=  4/5بقسمة المدى على عدد الفئات نجد 

في كل مرة إلى الحد الأدنى، فیكون توزیع قیم الوسط الحسابي  وهكذا نضیف طول الفئة) 1.8 -1(الأولى 
  : حسب مقیاس لیكرث الخماسي كالتالي

  درجات توزیع قیم الوسط الحسابي ): 05(الجدول رقم 
  درجة التقدیر  (Likert) مقیاس  قیم المتوسط الحسابي

  منخفضة جدا  غیر موافق بشدة  1.80 – 01
  منخفضة  غیر موافق  2.6 -1.81
  متوسطة  محاید  3.4 -2.61
  مرتفعة  موافق  4.2 -3.41
  مرتفعة جدا  موافق بشدة  5 – 4.21

  .من إعداد الطالبتین :المصدر
  صدق وثبات أداة الدراسة -أولا
صدق الاستبیان یعني التأكد من أنها سوف تقیس ما أعدت لقیاسه كما یقصد  :صدق فقرات الاستبیان - 1

شمول الاستبیان لكل العناصر التي یجب أن تدخل في التحلیل من ناحیة وضوح فقراتها ومفرداتها '': بالصدق
 : ، تم أخذ  فقرات الاستبیان للمتغیرین كالتالي''من ناحیة أخرى، بحیث تكون مفهومة لكل یستخدمها

) 2010(بالنسبة للمحور الأول والمتمثل في التمكین الإداري تم الاعتماد على دراسة جواد حسن راضي  -
 ). 2015(ودراسة شائع بن مبارك القحطاني 
                                                             

والتوزیع، عمان ، فهم وتحلیل البیانات الإحصائیة، الطبعة الثانیة، دار وائل للنشر spssمحمد بلال الزعبي، عباس الطلافحة، النظام الإحصائي   )1(
  .109، ص2004

  . 33إبراهیم  مراد الدعمة، مرجع سابق، ص )2(
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 ).2017فاتن نبیل أبو رزیق (أما المحور الثاني المتمثل في الإبداع التنظیمي فتم الاعتماد على دراسة  -
 انصدق الاتساق الداخلي للاستبی  - 2

یقصد بالاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبیان مع المحور الذي تنتمي إلیه هذه 
العبارة، وقد تم حساب الاتساق الداخلي للاستبیان وذلك من خلال حساب معامل الارتباط بین كل عبارة من 

  .عبارات محور الاستبیان والدرجة الكلیة للمحور نفسه
فرد وذلك من خلال حساب ) 100(وقد تم حساب صدق الاتساق الداخلي لعینة الدراسة المكونة من 

  .الدرجة الكلیة للمحور السابقة لهبین كل عبارة و ) بیرسون(معامل الارتباط 
  الأولالاتساق الداخلي لعبارات المحور 
   تفویض السلطة :الأول للمحور الأول بعدالالاتساق الداخلي لعبارات 

 ) تفویض السلطة(الاتساق الداخلي لعبارات البعد الأول ): 06(الجدول رقم   
  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
  0.751**  تفوضني الإدارة سلطات كافیة لإنجاز مهام وظیفتي  1
  0.681**  تثق الإدارة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي  2
  0.683**  باستقلالیة توفر لي وظیفتي الفرصة لاتخاذ القرارات  3

الأسلوب المناسب لأداء أعمالهم دون في تحدید تتاح للعاملین الحریة   4
  تدخل الرئیس المباشر

**0.653  

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : **
  Spss.من إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات  :المصدر

تفویض (معاملات الارتباط بین عبارات البعد الأول من المحور الأول  )06(یبین الجدول رقم 
القیم والدرجة الكلیة لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیع ) السلطة

، كما أن الارتباط قوي بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع )0.01(الاحتمالیة أقل من 
یر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع ، وهذا یش)0.751(و) 0.653(وح بین ته هي قیم موجبة تتراعبارا

لما وضعت لقیاسه والدرجة الكلیة له، وأن جمیع عبارات البعد الأول صادقة ) تفویض السلطة( فقرات البعد
  .وبالتالي إمكانیة تطبیقه

  فرق العمل :الثاني للمحور الأول بعدالالاتساق الداخلي لعبارات 
  ) فرق العمل( لثانيالاتساق الداخلي لعبارات البعد ا): 07(الجدول رقم   

  معامل الارتباط  العبارات  الرقم
  0.728**  تدعم الإدارة تشكیل فرق العمل   5
  0.728**  تركز الإدارة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي  6
  0.720**  الشركةتسود الثقة بین أعضاء جماعات العمل داخل   7
  0.751**  تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بین زملاء العمل  8

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : **
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  .Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات  :المصدر
 )فرق العمل(معاملات الارتباط بین عبارات البعد الثاني من المحور الأول ) 07(یبین الجدول رقم 

القیم الاحتمالیة أقل  والدرجة الكلیة لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیع
، كما أن الارتباط قوي بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم )0.01(من 

اخلي بین جمیع فقرات البعد     اتساق د، وهذا یشیر إلى وجود )0.751(و) 0.720(موجبة تتراوح بین 
والدرجة الكلیة له، وأن جمیع عبارات البعد الأول صادقة لما وضعت لقیاسه، وبالتالي إمكانیة ) فرق العمل(

  .تطبیقه
 الاتصال: للمحور الأول الثالاتساق الداخلي لعبارات البعد الث 

 )الاتصال( ثالثالاتساق الداخلي لعبارات البعد ال): 08(الجدول رقم       
  معامل الارتباط  العبارات  الرقم
  0.312**  تتمیز التعلیمات والإجراءات في الشركة بالوضوح   9
  0.770**  توفر الشركة نظام اتصال فعال بین المستویات الإداریة  10
  0.850**  تعمل الشركة على تحسین وسائل الاتصال داخل الشركة  11
  0.853**  تتوفر بالشركة قواعد معلومات متاحة للعاملین   12

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : **
  . Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات :المصدر

) الاتصال(معاملات الارتباط بین عبارات البعد الثالث من المحور الأول ) 08(یبین الجدول رقم 
القیم الاحتمالیة أقل  لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیعوالدرجة الكلیة 

، كما أن الارتباط قوي بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم )0.01(من 
 رات البعد، وهذا یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع فق)0.853(و) 0.312(موجبة تتراوح بین 

وبالتالي إمكانیة  بعد الأول صادقة لما وضعت لقیاسهوالدرجة الكلیة له، وأن جمیع عبارات ال) الاتصال(
  .تطبیقه

 دریبالت: الاتساق الداخلي لعبارات البعد الرابع للمحور الأول  
  )حفیزالت( لرابعالاتساق الداخلي لعبارات البعد ا): 09(الجدول رقم     

  معامل الارتباط  العبارات  الرقم
  0.763**  تعد كفاءة العاملین معیارا مهما في نظام الترقیات   13
  0.807**  یتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبذلها في العمل  14
  0.834**  نظام منح الحوافز المعمول به في الشركة یتسم بالموضوعیة والعدالة  15
  0.746**  تقوم الشركة بتحفیزي على تحمل المسؤولیة الشخصیة اتجاه العمل   16

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : **
  .Spss من إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات :المصدر
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) التحفیز(من المحور الأول  الارتباط بین عبارات البعد الرابعمعاملات ) 09(یبین الجدول رقم 
حتمالیة أقل والدرجة الكلیة لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیع القیم الا

، كما أن الارتباط قوي بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم )0.01(من 
 خلي بین جمیع فقرات، وهذا یشیر إلى وجود اتساق دا)0.834(و) 0.746(موجبة تتراوح بین 

والدرجة الكلیة له، وأن جمیع عبارات البعد الأول صادقة لما وضعت لقیاسه، وبالتالي إمكانیة ) تحفیزال(البعد
  .تطبیقه

 الاتساق الداخلي لعبارات بعد التدریب 
 ).التدریب(الاتساق الداخلي لعبارات البعد الخامس ): 10(الجدول رقم   

  الارتباطمعامل   العبارات  الرقم
  0.878**  توفر الشركة التدریب المناسب لتطویر المهارات الشخصیة   17
  0.824**  تتاح للعاملین فرص التعلم واكتساب أشیاء جدیدة في مجال العمل   18
  0.804**  تخصص الشركة جزءا من میزانیتها لتنفیذ برنامج تدریب العاملین  19
  0.848**  تقیم الشركة البرامج التدریبیة التي یشارك فیها العاملین   20

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : **
  .Spss من إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات :المصدر

) تدریبال(من المحور الأول  الارتباط بین عبارات البعد الخامسمعاملات ) 10(یبین الجدول رقم 
القیم الاحتمالیة أقل  الكلیة لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیعوالدرجة 

، كما أن الارتباط قوي بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم )0.01(من 
جمیع فقرات ، وهذا یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین )0.878(و) 0.804(موجبة تتراوح بین 

وبالتالي إمكانیة  بعد الأول صادقة لما وضعت لقیاسهوالدرجة الكلیة له، وأن جمیع عبارات ال) دریبالت(البعد
  .تطبیقه

 التحفیز، التدریبویض السلطة، فرق العمل، الاتصال، تف(بعاد التمكین الإداري لأ الاتساق الداخلي (
 –التمكین الإداري  –والمحور الكلي 
تفویض السلطة، فرق العمل، الاتصال (الاتساق الداخلي لأبعاد التمكین الإداري ): 11( الجدول رقم

 -التمكین الإداري -والمحور الكلي) التحفیز، التدریب
  معامل الارتباط  الأبعاد

  0.728**  تفویض السلطة
  0.695**  فرق العمل
  0.856**  الاتصال
  0.841**  التحفیز
  0.769**  التدریب

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : **
  .Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات  :المصدر
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معاملات الارتباط بین الأبعاد المكونة للمتغیر المستقل مع المعامل الكلي ) 11(یبین الجدول رقم
حیث أن القیمة الاحتمالیة  )0.01(ة دالة عند مستوى الدلالة للمحور، والذي یبن أن معاملات الارتباط المبین

داخلي بین جمیع  ا یشیر إلى وجود اتساق، كما أن معاملات الارتباط موجبة مم)0.01(لكل الأبعاد أق من
  . وبین الدرجة الكلیة لها) أبعاد التمكین الإداري(الأبعاد 
 للإبداع التنظیمي انيالداخلي لعبارات المحور الث الاتساق 

 الإبداع التنظیمي: الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني): 12(الجدول رقم   
معامل   العبارات  الرقم

  الارتباط
  0.365**  لدي القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة   21
  0.530**  استطیع التعبیر عن أفكاري بطلاقة أو صیاغتها في كلمات مفیدة   22
طرح الأفكار الإبداعیة التي تخدم العملیة الإداریة في یشجع الرؤساء العاملین على   23

  الشركة

**0.297  

  0.461**  أسعى إلى إیجاد طرق جدید أكثر فعالیة لإنجاز العمل   24
  0.587**  أحاول إقناع الآخرین بوجهة نظري والاستفادة من أفكارهم   25
  0.464**  أحرص على الاستفادة من الانتقادات والملاحظات من أفكارهم   26
  0.482**  أفضل التجربة والخوض في مجالات جدیدة غیر مألوفة   27
  0.480**  غالب ما أقترح أسالیب جدیدة في العمل رغم علمي بالمخاطر المترتبة علیه  28
  0.601**  أرغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفة  29
  0.558**  حلولها أمتلك الخبرات الكافیة لتشخیص المشكلات وتحدید بدائل  30

  ) 0.01(دال إحصائیا عند مستوى الدلالة : ** 
  .Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات  :المصدر

بین عبارات المحور الثاني مع المحور الكلي ) بیرسون(معاملات الارتباط ) 12(یبین الجدول رقم 
، حیث أن القیمة )0.01(مستوى الدلالة  لعباراته، والذي یبن أن معاملات الارتباط المبینة دالة عند

، كما أن معاملات الارتباط موجبة مما یشیر إلى وجود اتساق )0.01(الاحتمالیة لكل العبارات أقل من 
  .داخلي بین جمیع عبارات المحور الثاني وبین الدرجة الكلیة له

  اختبار ثبات أداة الدراسة -ثانیا
نفس النتیجة لو تم إعادة توزیعه على أفراد العینة أكثر  خیریقصد ثبات الاستبیان أن یعطي هذا الأ

  .من مرة تحت نفس الظروف والشروط، بمعنى الاستقرار في نتائجه
ویعد اختبار ثبات الاستبانة مهم ومن أجل الوصول إلى نتائج دقیقة قمنا بحساب معامل الثبات ألفا كرومباخ 

  .للمحاور الرئیسیة وحساب معامل الثبات الكلي
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  معامل ألفا كرومباخ لثبات الاستبانة): 13(الجدول رقم 
  مستوى الثبات  معامل ألفا كرومباخ  رقم العبارات  المحور

  ممتاز   0.911  20 -01  محور التمكین الإداري
  مقبول   0.622  30 –21  محور الإبداع التنظیمي

  .Spssاد الطالبتین اعتمادا على مخرجات من إعد :المصدر
 مناسبة لقیاس المحور، حیث بلغ معامل ألفا الاستبیانمن خلال الجدول السابق أن عبارات  یتضح

یتمتع بدرجة وهذا یدل على أن المحور ) %91(نسبته  أي ما) 0.911(كرومباخ لمحور التمكین الإداري 
) %62(نسبته  أي ما) 0.622(ممتازة، بینما بلغ معامل ألفا كرومباخ لمحور الإبداع التنظیمي ما قیمته 
) %83(أي ما نسبته ) 0.833(وهو ما یدل على أن المحور یحظي بالقبول، فحین بلغ معدل الثبات الكلي 

  .وهو ما یدل على أن الأداة تتمتع بدرجة ممتازة وبالتالي یمكن تعمیمها على أفراد عینة الدراسة
  أسالیب المعالجة الإحصائیة : المطلب الثالث

وذلك من أجل تحلیل البیانات التي تم  (Spss)حزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة تم استخدم برنامج ال
جمعها من خلال أداة الدراسة المتمثلة في الاستبانة، وقد تم اختیار مجموعة من الأسالیب الإحصائیة 
للوصول إلى النتائج التي تجیب على تساؤلات الدراسة وتسمح باختبار فرضیات الدراسة، حیت تم استخدام 

صائص عینة الدراسة ولوصف النتائج المتعلقة بإجابات المبحوثین حول التكرار والنسب المئویة لاستخراج خ
  :المتغیرین، وكذلك الوسط الحسابي والانحراف المعیاري وسیتم عرضها بنوع من التفصیل أبعاد
وهو أكثر مقاییس النزعة المركزیة استخداما وأهمیة لسهولته  :)Arithmetic Mean( الوسط الحسابي -أولا

 بشكل عام، ویمكن حسابه لقیم مفردة، والقیم المفردة المبوبة وجدول التوزیع التكراري الإحصائيفي التحلیل 
  .)1(متوسط البیانات، بحیث أن مجموع انحرافات القیم عنه یساوي الصفرالوسط یمثل  هذا
على نطاق یعتبر من أهم مقاییس التشتت التي تستخدم  :)Standard deviation( الانحراف المعیاري -ثانیا

واسع في التحالیل الإحصائیة، ویمكن تعریف الانحراف على أنه الجدر التربیعي لمتوسط مربع انحرافات قیم 
  .)2(متوسطها الحسابي

یستخدم هذا المعامل لمعرفة : )person liner correlation cofficient( بیرسون الارتباطمعامل  - ثالثا
الإحصائي المرافق لقیمة معامل  الاختباروقیاس قوة واتجاه العلاقة الخطیة بین متغیرین، ومن خلال ذلك 

یمكن إقرار أو عدم إقرار علاقة خطیة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرین، ویستخدم أیضا لإقرار  الارتباط
  . صحة الفرضیات

                                                             
  .59إبراهیم مراد الدعمة، مرجع سبق ذكره، ص  )1(
  . 187، ص2008، بدون طبعة، دار زهران للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، أسالیب البحث العلمي في میدان العلوم الإداریةمحفوظ جواد،   )2(
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من أجل التأكد من الاتساق الداخلي لأبعاد : )chonbach alpha( كرومباخ امعامل الثبات ألف -رابعا
  . المتغیرات وبالتالي ثبات الدراسة

تقوم فكرة هذا الاختبار على دراسة أكثر  :)Multiple liner régression( الانحدار الخطي المتعدد - خامسا
  ). أثر أبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي(من متغیر مستقل على متغیر تابع 

  نتائج الدراسة: المبحث الثالث
یتضمن هذا المبحث عرض وتحلیل البیانات والوقوف على خصائص العینة ومتغیرات الدراسة 

  . إلیها من خلال تحلیل الاستبانةواستعراض أهم النتائج المتوصل 
  عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور الخصائص الشخصیة والوظیفیة: المطلب الأول

: لأفراد عینة الدراسة والتي تشمل الشخصیةنتطرق في هذا المطلب إلى عرض ووصف الخصائص      
  .السن وسنوات الخبرةالجنس، المؤهل العلمي، 

  : یتوزع أفراد العینة حسب متغیر الجنس كما هو مبین في الجدول التالي :الجنس -أولا
  توزیع أفراد العینة حسب الجنس): 14( الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الجنس
 %90.7  88  ذكر
  %9.3  9  أنثى

  %100  97  المجموع
  .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر          

عامل ) 88(یتضح من الجدول أعلاه أن معظم أفراد عینة الدراسة من الذكور، حیث بلغ عدد الذكور
من إجمالي ) %9.3( عاملات أي ما نسبته) 9(في حین بلغ عدد الإناث ) %90.7(وهم یمثلون ما نسبته 

'' إنتاج الكهرباء''أفراد عینة الدراسة وهي نسبة ضئیلة، وهذا راجع إلى طبیعة عمل الشركة ذات الطابع التقني 
والتي یقبل علیها الذكور أكثر من الإناث بسبب خطورة وصعوبة تنفیذ الأعمال من قبل  أكثر منه إداري

 . ستقطب فئة الذكور أكثر من الإناثباء یكذلك تخصص الكهر  اث التي تدخل ضمن إطار الشركةالإن
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  :ة كما هو مبین في الجدول التاليیتوزع أفراد عینة الدراسة حسب فئاتها العمری: العمر -ثانیا
  توزیع أفراد العینة حسب العمر ): 15(الجدول رقم                           

 %النسبة  التكرار  العمر
  %4.1  4  سنة 25أقل من 

 %26.8  26  سنة 35أقل من  إلى 25من 
 %36.1  35  سنة 45سنة إلى أقل من  35من 

 %33.0  32  سنة فما فوق 45
  %100  97  المجموع

  .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر          
تتراوح ) %36.1(نسبته أي ما من أفراد العینة  )35(انطلاقا من معطیات الجدول یتضح لنا أن     

من ) %33(من أفراد العینة أي ما نسبته ) 32( سنة، في حین أن45سنة إلى أقل من 35أعمارهم بین 
سنة  25، بینما بلغ عدد أفراد العینة الذین تتراوح أعمارهم بین 45الحجم الإجمالي للعینة تزید أعمارهم عن 

سنة  25ین بلغ عدد الأفراد الذین تقل أعمارهم عن ، في ح)%26.8(فردا أي ما نسبته ) 26(سنة  30إلى 
وهي أصغر نسبة مقارنة بالنسب السابقة، وهذا راجع إلى أن فئة الشباب هي ) %4.1(أي ما نسبته ) 4(

الأعلى ویعود ذلك إلى ظروف طبیعة العمل الذي یتطلب النضج والوعي من قبل الأفراد العاملین للقیام 
  .  مل مختلف الضغوطات التي تواجههمبالمهام الموكلة إلیهم وتح

  . یوضح الجدول توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي :المستوى التعلیمي - ثالثا
  توزیع العینة حسب المستوى التعلیمي): 16(الجدول رقم

   %النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي
  %5.2  5  متوسط
 %39.2  38  ثانوي
  %7.2  7  مهني
  %46.4  45  جامعي

  %2.1  2  دراسات علیا
  100  97  المجموع

       .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر             
ذوي مستوى جامعي یمثلون ما من أفراد العینة ) 45( أن )16( یتضح لنا من الجدول رقم

أما ) %39.2(فردا بنسبة ) 38(لدیهم المستوى الثانوي فراد الذین الأوهي أكبر نسبة ویلیها ) %46.4(نسبته
ثم المستوى المتوسط  )%7.2(أفراد أي ما نسبته ) 7(فئة الأفراد في المستوى المهني فقد قدر عددهم ب 

وهي نسبة ضئیلة ) %2.1(فرد وكانت نسبتهم ) 2(، أما الإطارات قدر عددهم ب )%5.2(أفراد بنسبة ) 5(
  .جدا
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ائج بأن معظم أفراد العینة ذوي مستوى جامعي لا بأس به وهذا راجع إلى متطلبات ونلاحظ من النت 
العمل والوظیفة ونشاط الشركة الذي یستقطب الفئات ذات المستوى التعلیمي الجامعي المتخصص من أجل 

  . التحكم في الآلات ومعدات الإنتاج وصیانتها
  . ع أفراد العینةیبین الجدول الموالي توزی: الوظیفي التصنیف -رابعا

  توزیع أفراد العینة حسب السلم الوظیفي: )17(الجدول رقم
  %النسبة  التكرار  التصنیف الوظیفي

  %22.7  22  عون تنفیذ
  %55.7  54  عون تحكم

  %21.6  21  إطار
 100  97  المجموع

      .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر              
فرد بما ) 45(أن أغلب أفراد العینة من أعوان تحكم والذي بلغ عددهم نلاحظ من خلال الجدول أعلاه 

فردا بنسبة ) 22(في حین تأتي فئة عمال التنفیذ في المرتبة الثانیة وقدر عددهم ب  ،)55.7%(نسبته 
الحجم الإجمالي لعینة  من) %21.6(إطار بنسبة قدرت ب ) 21(، كما بلغ عدد الإطارات )22.7%(

  .وطبیعة وظائفها سبة، وهذا راجع لحاجة الشركة لهمالدراسة، حیث مثلت فئة أعوان التحكم أكبر ن
  . یبین الجدول الموالي توزیع أفراد العینة حسب سنوات العمل: سنوات العمل - خامسا

  توزیع أفراد العینة حسب سنوات العمل): 18(الجدول رقم
   %النسبة  ارالتكر   سنوات العمل

 %33  32  سنوات 5أقل من 
  %28.9  28  سنوات 10إلى  5من 

  %5.2  5  سنة 15إلى11من 
  %33  32  سنة 15أكثر من 

  100  97  المجموع
 .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر                    

ســنة متســاویتین مــن  15ســنوات وأكثــر مــن  5الفئتــین أقــل مــن أن ) 18(نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم
من الحجم الإجمالي للعینة، وهـذا راجـع إلـى ) %33(فرد عامل وهم یمثلون ما نسبته ) 32(حیث العدد قدر ب

تحــتفظ بــالأفراد ذوي الخبــرات العالیــة، وهــذا عامــل مهــم أن الشــركة تســتقطب الفئــة الشــبابیة وفــي نفــس الوقــت 
فـيـ ضــمان اســتمراریة الإنتاجیــة وفــي التقلیــل مــن احتمــال وقــوع الأخطــاء التــي تســبب حــوادث یســاعد المحطــة 

العمــل كــونهم تحصــلوا علــى المعرفــة المهنیــة نتیجــة خبــرتهم بالشــركة، أمــا عــدد العــاملین الــذین تتــراوح ســنوات 
عـدد العمـال ، فـي حـین بلـغ )%28.9(عامـل بنسـبة قـدرها ) 28(سنوات فقد بلـغ  10سنوات إلى  5العمل من 

وهــي أدنــى ) %5.2(أي مــا نســبته ) 5(ســنة ب 15إلــى أقــل مــن  11تتــراوح ســنوات العمــل لــدیهم مــن  الــذین
  . نخفضةنسبة م
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  عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور التمكین الإداري: المطلب الثاني
لك من كین الإداري، ویكون ذیتناول هذا الجزء من الدراسة تحلیل المتغیر المستقل والمتمثل في التم

  . الانحراف المعیاريخلال حساب الوسط الحسابي و 
  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول أبعاد التمكین الإداري -أولا

تفویض السلطة، فرق (موزعة على خمسة أبعاد للتمكین الإداري وتمثلت في  عبارة) 20(تخصیص  
، وتم حساب الوسط الحسابي والانحراف المعیاري كما هو موضح في )العمل، الاتصال، التحفیز والتدریب

  : الجداول التالیة
  : عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول بعد تفویض السلطة -1

عبارات ) 4(تحلیل عینة الدراسة حول بعد تفویض السلطة والذي یتضمن في هذا الجزء یتم تفریغ و   
  : وهي موضحة في الجدول التالي

المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد ): 19(الجدول رقم 
  .تفویض السلطة

الوسط   العبارات  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

درجة 
  التقدیر

  متوسطة  2  1.027  3.13  الإدارة سلطات كافیة لإنجاز مهام وظیفتي نيتفوض  1
  مرتفعة  1  0.936  3.65  تثق الإدارة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي  2
  متوسطة  4  1.010  2.98  القرار باستقلالیة  وظیفتي الفرصة لاتخاذ توفر لي  3
الأسلوب المناسب  تتاح للعاملین الحریة في اتخاذ  4

  دون تدخل الرئیس المباشر
  متوسطة  3  0.996  2.80

  متوسطة  /  0.68741  3.1418  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي
  .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

لبعد تفویض السلطة قد بلغ یتضح لنا أن الوسط الحسابي العام ) 19(من خلال الجدول رقم 
  .وبدرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي )0.68471(بانحراف معیاري قدره) 3.1418(

 ''تثق الإدارة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي'' التي كان مضمونها) 2(جاءت العبارة رقم  حیث
قت أقل العبارات تشتتا من حیث إجابات ، وقد كانت في نفس الو )3.65(صاحبة أعلى وسط حسابي بمقدار

  ).0.936( المبحوثین بانحراف معیاري قدره
تتاح للعاملین الحریة في اتخاذ الأسلوب المناسب دون '' التي كان مضمونها) 4(وقد كانت العبارة رقم 

على مقیاس  توسطةودرجة تقدیریة م )2.80(بة أدنى وسط حسابي مقداره صاح ''تدخل الرئیس المباشر 
  ).0.996(لیكرث الخماسي، حیث بلغ انحرافها المعیاري

  مضمونها والتي كان ) 1(العبارات تشتتا من حیث إجابات المبحوثین فقد كانت العبارة رقم  أكثرأما 
 ). 1.027(، حیث بلغ انحرافها المعیاري ''الإدارة سلطات كافیة لإنجاز مهام وظیفتي نيتفوض'' 
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وجود درجة من الارتیاح في العمل لدى العمال ولو كانت بشكل متوسط، إلا أن هذه وهذا یدل على 
الصلاحیات لم تكن مطلقة للعاملین في اتخاذ القرارات، وهذا ما یؤكد على أنه یتم الرجوع إلى الإدارة العلیا 

اح من طرف من حین إلى آخر، إذ عموما وبالنظر إلى المتوسط العام لتفویض السلطة نلاحظ وجود ارتی
  .العمال للتفویضات الممنوحة لهم ولو كانت بشكل متوسط 

  : عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول بعد فرق العمل  -2
رات وهي عبا) 4(في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد فرق العمل والذي یتضمن 

  :موضحة في الجدول التالي
نة الدراسة حول بعد فرق الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عیالمتوسط ): 20(الجدول رقم 

  العمل

  العبارات  الرقم
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

درجة 
  التقدیر

  متوسطة  2  0.969  3.35  تدعم الإدارة تشكل فرق العمل  5
  توسطةم  3  1.043  3.12  تركز الإدارة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي  6
  متوسطة  4  1.046  2.99   تسود الثقة بین أعضاء جماعات العمل داخل الشركة  7
  مرتفعة جدا  1  0.901  3.71  تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بین زملاء العمل  8

  متوسطة  /  0.72350  3.2938  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي
  .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

) 3.2938(یتضح لنا أن الوسط الحسابي العام لبعد فرق العمل قد بلغ ) 20(من خلال الجدول رقم 
  .وبدرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي )0.72350(بانحراف معیاري قدره

صاحبة أعلى '' تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بین زملاء العمل'' مضمونهاوالتي كان ) 8(العبارة رقم 
، وقد كانت في نفس الخماسي ودرجة تقدیر مرتفعة جدا على مقیاس لیكرث) 3.71(وسط حسابي بمقدار 

  ). 0.901(بانحراف معیاري  حیث إجابات المبحوثینالوقت أقل العبارات تشتتا من 
'' تسود الثقة بین أعضاء جماعات العمل داخل الشركة'' ي كان مضمونهاوالت) 7(وقد كانت العبارة 

، وفي نفس الوقت أكثر العبارات تشتتا من حیث إجابات )2.99(صاحبة أدنى وسط حسابي بمقدار
  .وبدرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي )1.046(لمبحوثین بانحراف معیاري ا

والمساعدة بین زملاء العمل، كما تدعم الإدارة تشكل فرق العمل،  توفر أجواء التعاونوهذا یدل على 
وتحاول التركیز على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي، بغرض أن تسود الثقة بین أعضاء جماعات العمل 

  .داخل الشركة
  : عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول بعد الاتصال -3

عبارات وهي ) 4(الدراسة حول بعد الاتصال والذي یتضمن في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة 
  :موضحة في الجدول التالي
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  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد الاتصال): 21(الجدول رقم 

  العبارات  الرقم
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

درجة 
  التقدیر

  متوسطة  3  1.151  2.80  والإجراءات في الشركة بالوضوحتتمیز التعلیمات   9
  متوسطة  4  1.028  2.76  توفر الشركة نظام اتصال فعال بین المستویات الإداریة   10
  متوسطة  2  1.058  2.84تعمل الشركة على تحسین وسائل الاتصال داخل الشركة    11
  متوسطة  1  1.037  2.87  تتوفر بالشركة قواعد معلومات متاحة للعاملین   12

  متوسطة  /  0.89310  2.8153  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي
  .Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

) 2.8153(قد بلغ الاتصال یتضح لنا أن الوسط الحسابي العام لبعد ) 21(من خلال الجدول رقم 
  .وبدرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي )0.89310(بانحراف معیاري قدره

) 12(، وقد كانت العبارة رقم )2.87 -2.80(حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة لهذا البعد بین 
صاحبة أعلى وسط حسابي '' قواعد معلومات متاحة للعاملینتتوفر بالشركة '' والتي كان مضمونها

  ).1.037(الخماسي، حیث بلغ انحرافها المعیاري ودرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث ) 2.87(بمقدار
توفر الشركة نظام اتصال فعال بین المستویات '' والتي كان مضمونها) 10(وقد كانت العبارة رقم 

قل تشتتا بانحراف معیاري ، وقد كانت في نفس الوقت أ)2.76(ط حسابي قدر ب صاحبة أدنى وس'' الإداریة
  . بدرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسيو  )1.028(

'' والتي كان مضمونها) 9(أما أكثر العبارات تشتتا من حیث إجابات المبحوثین فقد كانت العبارة رقم 
  ).1.151(، حیث بلغ انحرافها المعیاري '' وضوحتتمیز التعلیمات والإجراءات في الشركة بال

نلاحظ من النتائج أن توافر الاتصال في الشركة محل الدراسة جاء بمستوى متوسط وهذا یعني أنه لا 
یرقى إلى المستوى المطلوب، حیث یرجع ذلك حسب نظر العاملین بالشركة إلى عدم وضوح التعلیمات 

  .الاتصال داخل الشركة والإجراءات رغم محاولتها تحسین وسائل
 :عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول بعد التحفیز -4

عبارات وهي ) 4(في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد التحفیز والذي یتضمن 
  : موضحة في الجدول التالي
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  عینة الدراسة حول بعد التحفیزالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد ): 22(الجدول رقم 

  العبارات  الرقم
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

درجة 
  التقدیر

  منخفضة  2  1.258  2.44  تعد كفاءة العاملین معیارا مهما في نظام الترقیات  13
یتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبذلها في   14

  منخفضة  3  1.232  2.42   العمل

نظام منح الحوافز المعمول به في الشركة یتسم   15
  منخفضة  4  0.993  2.19  بالموضوعیة والعدالة

تقوم الشركة بتحفیزي على تحمل المسؤولیة الشخصیة   16
   اتجاه العمل 

  متوسطة  1  1.032  2.70

  منخفضة  /  0.88831  2.4381  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي
  .Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

) 2.4381(قد بلغ  التحفیزیتضح لنا أن الوسط الحسابي العام لبعد ) 22(من خلال الجدول رقم 
  .على مقیاس لیكرث الخماسي منخفضةوبدرجة تقدیر  )0.88831(بانحراف معیاري قدره

) 16(، وقد كانت العبارة رقم )2.70 -2.19(لهذا البعد بین حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة 
بة أعلى صاح'' تقوم الشركة بتحفیزي على تحمل المسؤولیة الشخصیة اتجاه العمل'' مضمونهاوالتي كان 

ودرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي، حیث بلغ انحرافها  )2.70(وسط حسابي بمقدار 
نظام الحوافز المعمول به في الشركة یتسم '' التي كان مضمونها) 15(العبارة  وقد كانت) 1.32(المعیاري 

، وقد كانت في نفس الوقت أقل تشتتا من )2.19(صاحبة أدنى وسط حسابي قدر ب  ''بالموضوعیة والعدالة
  .ودرجة تقدیر متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي )0.993(مبحوثین بانحراف معیاري حیث إجابات ال

'' والتي كان مضمونها) 13(أكثر العبارات تشتتا من حیث إجابات المبحوثین فقد كانت العبارة رقم أما 
  ).1.258(، حیث بلغ انحرافها المعیاري ''تعد كفاءة العاملین معیارا مهما في نظام الترقیات

والعدالة، وعدم  ةضوعیمن النتائج السابقة نلاحظ أن نظام الحوافز المعمول به من قبل الشركة لا یتسم بالمو  
  .متحفیز العاملین على تحمل المسؤولیة اتجاه العمل وهذا من وجهة نظره

 : عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول بعد التدریب -5
عبارات وهي ) 4(في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد التدریب والذي یتضمن 

  :موضحة في الجدول التالي
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  اد عینة الدراسة حول بعد التدریبالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفر ): 23(الجدول رقم 

  العبارات  الرقم
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

درجة 
  التقدیر

  متوسطة  4  1.123  2.99  توفر الإدارة التدریب المناسب لتطویر المهارات الشخصیة  17
 متوسطة  2  1.080  3.25  تتاح للعاملین فرص التعلم واكتساب أشیاء جدیدة مجال العمل   18
 متوسطة  1  1.132  3.27  تخصص الشركة جزءا من میزانیتها لتنفیذ برامج تدریب العاملین  19
 متوسطة  3  1.070  3.00  تقیم الشركة نتائج البرامج التدریبیة التي یشارك فیها العاملین  20

  متوسطة  /  0.92359  3.1263  الحسابي والانحراف المعیاري الكليالوسط 
  .Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

) 3.1263(قد بلغ  تدریبیتضح لنا أن الوسط الحسابي العام لبعد ال) 23(من خلال الجدول رقم 
  .وبدرجة تقدیر منخفضة على مقیاس لیكرث الخماسي )0.92359(بانحراف معیاري قدره

) 19(، وقد كانت العبارة رقم )3.27 -2.99(حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة لهذا البعد بین 
صاحبة أعلى وسط '' نتخصص الشركة جزءا من میزانیتها لتنفیذ برامج تدریب العاملی'' مضمونها والتي كان

متوسطة على مقیاس لیكرث الخماسي، وقد كانت في نفس الوقت أكثر  ودرجة تقدیر )3.27(حسابي بمقدار
  ).1.132(العبارات تشتتا من حیث إجابات المبحوثین بانحراف معیاري قدره 

توفر الإدارة التدریب المناسب لتطویر مهارات '' والتي كان مضمونها) 17(وقد كانت العبارة رقم 
  ).1.123(وانحراف معیاري ) 2.99(قدر ب صاحبة أدنى وسط حسابي '' الشخصیة

تقیم '' والتي كان مضمونها) 20(قل العبارات تشتتا من حیث إجابات المبحوثین فقد كانت العبارة رقم أما أ
  ).1.07(، حیث بلغ انحرافها المعیاري ''الشركة نتائج البرامج التدریبیة التي یشارك فیها العاملین

من  التدریب المناسب وذلك عن طریق تخصیص جزءتحاول توفیر  أن الشركة المبحوثین یرى
الشركة إعطاء أهمیة ه البرامج التدریبیة ولذلك على للتدریب ولتقییم هذ خطط واضحة میزانیتها لكن لا تتبنى

  .لتدریبلأكبر 
 .المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري الإجمالي للتمكین الإداريعرض وتحلیل  -6

  :للتمكین الإداري وأبعاده كما هي موضحة في الجدول التالي الوصفي یتم فیما یلي القیام بالتحلیل
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  الإجمالي للتمكین الإداريالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري ): 24(الجدول رقم 
  درجة التقدیر  الأهمیة النسبیة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي   أبعاد التمكین

  متوسطة   2  0.68741  3.1418  تفویض السلطة 
  متوسطة  1  0.72350  3.2938  فرق العمل

  متوسطة  4  0.89310  2.8153  الاتصال
  منخفضة   5  0.88831  2.14381  التحفیز
  متوسطة   3  0.92359  3.1263  التدریب

  متوسطة  /  0.64494  2.9631  التمكین الإداري
  .  Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

التمكین الإداري في الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء  یتضح أن مستوى) 24(من خلال الجدول رقم 
، أما الانحراف المعیاري فقد بلغ )2.9631(سطة حیث بلغ الوسط الحسابي العامجاء بدرجة تقدیر متو 

حیث كان  مستوى توافر وممارسة كل بعد من أبعاد التمكین الإداري كانت بدرجة متقاربة، ، أما)0.64494(
معیاري  وانحراف) 3.2938(متوسطة بوسط حسابي قدره  تقدیریةفرق العمل بدرجة  أعلا مؤشر

، یلیه كل من بعد تفویض السلطة، الاتصال والتدریب بدرجة متوسطة وكانت المتوسطات )0.72350(
 0.89310، 0.68741(، أما الانحرافات المعیاریة فقد بلغت )3.1263، 2.8153، 3.1418( الحسابیة

على الترتیب، وفي الأخیر یأتي بعد التحفیز بدرجة تقدیر منخفضة بمتوسط حسابي ) 0.92359
  ).0.88831(وانحراف معیاري ) 2.4381(

محل الدراسة لممارسات التمكین  الشركةب الإدارةهناك دعم من  أنمن النتائج السابقة یمكن القول 
مع الضعف الكبیر في توفر مؤشر التحفیز، وهذا من الممكن أن یحد من قدرات بدرجة متوسطة  الإداري

العاملین الأمر الذي ینعكس سلبا على نتائج العمل، فعلى الرغم من الدرجة المتوسطة للتمكین الإداري إلا أنه 
  .اده ودعمها من قبل الإدارة بما یعود على الشركة من نتائج إیجابیةالشركة محاولة الرفع من أبع یجب على

  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول محور الإبداع التنظیمي: المطلب الثالث
عبارات تم الحصول ) 10(بعد تفریغ إجابات أفراد العینة حول محور الإبداع التنظیمي الذي یتضمن 

  : على النتائج التي یظهرها الجدول التالي
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المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد العینة حول محور الإبداع ) 25(الجدول رقم 
  .التنظیمي

  العبارات  الرقم
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأهمیة 
  النسبیة

درجة 
  التقدیر

  مرتفعة  4  0.804  3.75  لدي القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة   21

22  
أستطیع التعبیر عن أفكاري بطلاقة أو صیاغتها في كلمات 

  مرتفعة  3  0.731  3.80  مفیدة 

23  
الأفكار الإبداعیة التي یشجع الرؤساء العاملین على طرح 

  متوسطة  10  1.001  2.91  تخدم العملیة الإداریة في الشركة

 مرتفعة  6  0.743  3.73  أسعى إلى إیجاد طرق جدیدة أكثر فاعلیة لإنجاز العمل   24
 مرتفعة  2  0.829  3.82  أحاول إقناع الآخرین بوجهة نظري والاستفادة من أفكارهم   25

أحرص على الاستفادة من الانتقادات و الملاحظات من   26
  أفكارهم 

 مرتفعة  1  0.677  3.98

 مرتفعة  5  0.754  3.74  أفضل التجربة والخوض في مجالات جدیدة غیر مألوفة   27

غالب ما اقترح أسالیب جدیدة في العمل رغم علمي   28
  بالمخاطر المترتبة علیه

 متوسطة  9  0.923  3.04

 متوسطة  8  1.100  3.35  رغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفة أ  29

أمتلك الخبرات الكافیة لتشخیص المشكلات وتحدید بدائل   30
  مرتفعة 7  0.815  3.66  حلولها

 مرتفعة  /  0.40361  3.5794  الوسط الحسابي العام والانحراف المعیاري الكلي
    .  Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

) 3.5794(من خلال الجدول أعلاه یتضح أن الوسط الحسابي الكلي لإجابات عینة الدراسة قد بلغ 
وبدرجة تقدیر مرتفعة على مقیاس لیكرث الخماسي، حیث جاء أعلى ) 0.40361(بانحراف معیاري قدره 

من الانتقادات أحرص على الاستفادة '' والتي كان مضمونها) 3.98(بمقدار ) 26(بارة وسط حسابي للع
وبدرجة تقدیر مرتفعة، وقد كانت في نفس الوقت أقل العبارات تشتتا من حیث '' الملاحظات من أفكارهمو 

إجابات ، وهو أقل من الواحد الصحیح مما یدل على أن )0.677(إجابات المبحوثین بانحراف معیاري قدره 
فقد كان متوسطها الحسابي ) 30، 27، 25، 24، 22، 21(العاملین كانت متجانسة، أما العبارات رقم 

وبدرجة تقدیر مرتفعة، في حین كانت الانحرافات المعیاریة لهذه العبارات ) 3.82 -3.66(محصور بین 
  ).0.829 - 0.731(محصورة بین 

وبدرجة تقدیر متوسطة وانحراف معیاري ) 3.04(بمتوسط حسابي قدر ب ) 28(وجاءت العبارة رقم 
  ).0.923(قدر ب 
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یشجع الرؤساء العاملین على طرح الأفكار '' والتي كان مضمونها) 23(في حین كانت العبارة رقم 
وبدرجة تقدیر ) 2.91(صاحبة أدنى وسط حسابي بمقدار '' الإبداعیة التي تخدم العملیة الإداریة في الشركة

  ). 1.001(ث بلغ انحرافها المعیاري س لیكرث الخماسي، حیمتوسطة على مقیا
'' والتي كان مضمونها) 29(أما أكثر العبارات تشتتا من حیث إجابات المبحوثین فقد كانت العبارة رقم 

  ).1.100(، حیث بلغ انحرافها المعیاري ''رغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفةأ
أن الإبداع في الشركة محل الدراسة جاء بدرجة مرتفعة، وهذا یعني أن  من النتائج السابقة یمكن القول

رائهم بطلاقة وحریة، مما یشجع العاملین على إعطاء ح المجال للعاملین من أجل إبداء أالشركة تسعى إلى فت
  .مزیدا من الأفكار الخلاقة والمبدعة التي تساهم في تحقیق الأهداف التنظیمیة

  ر فرضیات الدراسةاختبا: المطلب الرابع
اختبار فرضیات الدراسة والتي تم صیاغتها بناء على مشكلة ونموذج الدراسة، سواء یتم في هذا الجزء      

كانت هذه الفرضیات الفرعیة والمتعلقة بالمتغیرین أو الفرضیة الرئیسیة التي تربط بینهما، لمعرفة أثر التمكین 
  .محل الدراسة الإداري على الإبداع التنظیمي في الشركة

  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة : اختبار الفرضیة الرئیسیة القائلة بأنه: اختبار الفرضیة الرئیسة -أولا
)0.05 α≤ ( لأبعاد التمكین الإداري)على ) تفویض السلطة، فرق العمل، الاتصال، التحفیز والتدریب

  : والجدول التالي یوضح اختبار هذه الفرضیة ،الإبداع التنظیمي
  .اتاختبار الفرضی): 27(الجدول رقم 

 sigمستوى الدلالة   )t(قیمة   )Béta( قیمة  )التمكین الإداري(المتغیر المستقل
  0.394  0.856  0.110  تفویض السلطة

  0.835  0.209-  0.026-  فرق العمل
  0.892  0.136  0.021  الاتصال
  0.680  0.413-  0.063-  التحفیز
  0.140  1.489  0.194  التدریب

  R2(  0.055(قیمة 
  F(  1.051(قیمة 

 sig 0.393مستوى الدلالة 
 .  Spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات  :المصدر

مقدارها  sigو ذلك بقیمة احتمال ) 0.1051(بلغت ) F(أن قیمة ) 27(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
الفرضیة  وهذا یثبت عدم صلاحیة النموذج لاختبار) ≥α 0.05(وهي أكبر من مستوى الدلالة ) 0.393(

من ) %5.5(وهذا یعني أن ) R2= 0.055(ویتضح كذلك من الجدول أعلاه أن معامل التحدید  الرئیسیة
الباقیة ) %94.5(و كین الإداريیرات الحاصلة في التمالتغیرات الحاصلة في الإبداع التنظیمي یعود إلى التغ
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 لأبعاد ) ≥α 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة : ومنه الفرضیة الرئیسیة القائلة بأنه ،تعود إلى عوامل أخرى
  .مرفوضةعلى الإبداع التنظیمي،  التمكین الإداري

الذي توصل إلى أن  Nassem M Aburuman (2016) حیث تتعارض نتیجة هذه الدراسة مع دراسة
  .أبعاد التمكین الإداري تؤثر على الإبداع التنظیمي لدى العاملین

ووفقا لنتائج الفرضیة الرئیسیة یظهر جلیا أن الإبداع التنظیمي موجود بدرجة مرتفعة في الشركة محل 
الدراسة  لكن لا یتأثر بأبعاد التمكین الإداري أي أن هناك عوامل أخرى تؤثر على الإبداع التنظیمي غیر 

  .كین الإداري یمكن أن تتمثل في التعلم التنظیمي، إدارة المعرفة، القیادة التحویلیةالتم
لبعد ) ≥α 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : الأولى الفرعیة اختبار الفرضیة -ثانیا

  .تفویض السلطة على الإبداع التنظیمي
على ) المتغیر المستقل(خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن القیمة الاحتمالیة لأثر بعد تفویض السلطة  من

 0.05(وهي أكبر من مستوى المعنویة المعتمد ) sig= 0.394(تقدر ب ) المتغیر التابع( الإبداع التنظیمي 
α≤ ( هذا یعني أنه لا یوجد أثر دال لهذا البعد على المتغیر التابع المتمثل في الإبداع التنظیمي أي أنه لا

فقط وهذا البعد ولا تفسره الأبعاد الأخرى ) یفسره(یوجد هناك مقدار تباین في الإبداع التنظیمي مسؤول عنه 
   .مرفوضةومنه الفرضیة الفرعیة 

 Saedوكذلك  )2016(یه الباحثتان بلخضر مسعودة  وبوخیضر مریم تتفق دراستنا هذه مع توصل إل

Akram Mohammad Al- Sahimat (2016) أنه لا یوجد أثر لبعد تفویض السلطة على الإبداع التنظیمي ،
  . )≥α 0.05(عند مستوى المعنویة 

العمال بالقدر الكافي ویرجع ذلك إلى عدم القدرة على اتخاذ القرار باستقلالیة، بالإضافة إلى عدم تمتع 
  .راته الإبداعیةمن الحریة لإنجاز المهام الموكلة ما أدى إلى تقییدهم والحد من قد

لبعد ) ≥α 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة - ثالثا
  .فرق العمل على الإبداع التنظیمي

على ) المتغیر المستقل(نلاحظ أن القیمة الاحتمالیة لأثر بعد فرق العمل  )27(رقم من خلال الجدول 
 0.05(وهي أكبر من مستوى المعنویة المعتمد ) sig= 0.835(تقدر ب ) المتغیر التابع( الإبداع التنظیمي 

α≤ ( أي أنه لا هذا یعني أنه لا یوجد أثر دال لهذا البعد على المتغیر التابع المتمثل في الإبداع التنظیمي
فقط وهذا البعد ولا تفسره الأبعاد الأخرى ) یفسره(یوجد هناك مقدار تباین في الإبداع التنظیمي مسؤول عنه 

  . مرفوضةومنه الفرضیة الفرعیة 
وكذلك ) 2016(تتعارض دراستنا هذه مع توصل إلیه الباحثتان بلخضر مسعودة  وبوخیضر مریم 

Saed Akram Mohammad Al- Sahimat (2016) ، یوجد أثر لبعد فرق العمل على الإبداع التنظیمي  أنه
  . )≥α 0.05(عند مستوى المعنویة 
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جیجل تولي أهمیة غیر كبیرة لفرق العمل بویمكن تفسیر ذلك إلى أن الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء 
التعاون والمساعدة بین زملاء  وهذا ما دل علیه المستوى الغیر العالي لهذا البعد مع العلم أنه تتوفر أجواء

، إلا أن الثقة لا تسود بین العاملین، بالإضافة إلى ما سبق یمكن تفسیر نتیجة هذه الفرضیة العمل في الشركة
بأن فرق العمل لا تعتبر بالنسبة للعاملین من العوامل التي تساهم في الإبداع التنظیمي، أي أن الأهمیة 

ر من منظور العاملین متوسطة ولعل ما یعزز هذا التفسیر السابق هو وجود النسبیة لهذا العنصر في التأثی
  ).أي بالرغم من وجود فرق عمل لم یوجد أثر(مستوى مقبول لفرق العمل من وجهة نظر العاملین 

لبعد ) ≥α 0.05(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة -رابعا
  .الاتصال على الإبداع التنظیمي

على ) المتغیر المستقل(نلاحظ أن القیمة الاحتمالیة لأثر بعد الاتصال  )27(رقم من خلال الجدول 
 وهي أكبر من مستوى المعنویة المعتمد ) sig= 0.892(تقدر ب ) المتغیر التابع( الإبداع التنظیمي 

)0.05 α≤ ( هذا یعني أنه لا یوجد أثر دال لهذا البعد على المتغیر التابع المتمثل في الإبداع التنظیمي أي
فقط وهذا البعد ولا تفسره الأبعاد ) یفسره(أنه لا یوجد هناك مقدار تباین في الإبداع التنظیمي مسؤول عنه 

  .مرفوضةالأخرى ومنه الفرضیة الفرعیة 
أنه لا یوجد  ،)2016(ه الباحثتان بلخضر مسعودة و بوخیضر مریم تتفق دراستنا هذه مع توصل إلی

  . )≥α 0.05(أثر لبعد الاتصال على الإبداع التنظیمي عند مستوى المعنویة 
جیجل تولي أهمیة غیر كبیرة للاتصال بویمكن تفسیر ذلك إلى أن الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء 

لهذا البعد، بسبب غموض التعلیمات والإجراءات في الإدارة، ووجود وهذا ما دل علیه المستوى الغیر العالي 
نظام اتصال غیر فعال بین المستویات الإداریة، بالإضافة إلى ما سبق یمكن تفسیر نتیجة هذه الفرضیة بأن 

ذا الاتصال لا یعتبر بالنسبة للعاملین من العوامل التي تساهم في الإبداع التنظیمي، أي الأهمیة النسبیة له
العنصر في التأثیر من منظور العاملین متوسطة ولعل ما یعزز هذا التفسیر السابق هو وجود مستوى 

  ). أي بالرغم من وجود الاتصال لم یوجد أثر(متوسط للاتصال من نظر العاملین 
 )≥0.05α(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة - خامسا

  .لبعد التحفیز على الإبداع التنظیمي
على ) المتغیر المستقل(نلاحظ أن القیمة الاحتمالیة لأثر بعد التحفیز ) 27(رقم من خلال الجدول 

وهي أكبر من مستوى المعنویة المعتمد ) sig=0.680(تقدر ب ) المتغیر التابع( الإبداع التنظیمي 
)0.05α≤ ( هذا یعني أنه لا یوجد أثر دال لهذا البعد على المتغیر التابع المتمثل في الإبداع التنظیمي أي

فقط وهذا البعد ولا تفسره الأبعاد ) یفسره(أنه لا یوجد هناك مقدار تباین في الإبداع التنظیمي مسؤول عنه 
  .مرفوضةالأخرى ومنه الفرضیة الفرعیة 
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) 2016(إلیها مع دراسة الباحثة بلخضر مسعودة و بوخیضر مریم  تتعارض نتائج الدراسة المتوصل
أنه  یوجد أثر لبعد التحفیز على الإبداع التنظیمي عند مستوى ، )2010(وكذلك دراسة جواد حسن راضي 

  . )≥α 0.05(المعنویة 
دل علیه ویمكن تفسیر نتائج هذه الفرضیة إلى أن الشركة لا تولي أهمیة كبیرة لبعد التحفیز وهذا ما 

المستوى المنخفض لهذا البعد، ویرجع ذلك إلى عدم عدالة نظام الحوافز المعمول به في الشركة، وكذلك عدم 
رضا العاملین بالأجر مقابل الجهد الذي یبذلونه، وعدم اعتماد كفاءة العاملین معیارا للترقیة، بالإضافة إلى ما 

فیز لا یعتبر بالنسبة للعاملین من العوامل التي تساهم سبق یمكن تفسیر نتیجة هذه الفرضیة أیضا بأن التح
في الإبداع التنظیمي أي الأهمیة النسبیة لهذا العنصر في التأثیر على الإبداع التنظیمي من منظور العاملین 

  .منخفضة وربما توجد عوامل أخرى تؤثر على الإبداع التنظیمي أكثر من التحفیز
) ≥0.05α(یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : لخامسةاختبار الفرضیة الفرعیة ا -سادسا

  .لبعد التدریب على الإبداع التنظیمي
على ) المتغیر المستقل( دریبنلاحظ أن القیمة الاحتمالیة لأثر بعد الت )27(رقم من خلال الجدول 

وهي أكبر من مستوى المعنویة المعتمد ) sig=0.140(تقدر ب ) المتغیر التابع( الإبداع التنظیمي 
)0.05α≤ ( هذا یعني أنه لا یوجد أثر دال لهذا البعد على المتغیر التابع المتمثل في الإبداع التنظیمي أي

فقط وهذا البعد ولا تفسره الأبعاد ) یفسره(أنه لا یوجد هناك مقدار تباین في الإبداع التنظیمي مسؤول عنه 
  .مرفوضةالأخرى ومنه الفرضیة الفرعیة 

 لاأنه  ،)2016(لیها مع دراسة الباحثة بلخضر مسعودة و بوخیضر مریم نتائج الدراسة المتوصل إ تتفق
  . )≥α 0.05(یوجد أثر لبعد التحفیز على الإبداع التنظیمي عند مستوى المعنویة 

أن الشركة محل الدراسة تولي أهمیة غیر كبیر لبعد التدریب وهذا ما دل علیه بویمكن تفسیر ذلك  
عد، ویرجع ذلك إلى عدم حرص المؤسسة على توفیر التدریب المناسب بالقدر المستوى الغیر العالي لهذا الب

  .الكافي، كما لا تقوم بتقییم نتائج التدریب التي یشارك فیها العاملین
كما یرجع ذلك أیضا إلى أن الأهمیة النسبیة لهذا العنصر في التأثیر على الإبداع التنظیمي من 

مستوى متوسط للتدریب من نظر منظور العاملین متوسطة ولعل ما یعزز هذا التفسیر السابق هو وجود 
  ). أي بالرغم من وجود التدریب لیس له أثر(العاملین
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  خلاصة
ط  ما تم التطرق إلیه في الجانب النظري على الواقع العملي، حیث تم اختیار في هذا الفصل تم إسقا

من خلال عرض وتحلیل إجابات  الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل من أجل إجراء الدراسة المیدانیة
، وتم Spss أفراد العینة المدروسة حول عبارات الاستبیان الموزعة علیهم بالاعتماد على البرنامج الإحصائي

اختبار فرضیات الدراسة للتعرف على إمكانیة وجود أثر لأبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي، وقد 
  .تم التوصل إلى نتائج أثبتت أنه لا یوجد أثر لأبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي

   
 



 

  

 اتمة الخ
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  الخاتمة
جاءت هذه الدراسة لمحاولة بیان أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي والذي یعكس بوضوح   

  .أهمیة كل منهما، كون هذه المواضیع تعتبر من أحد الموضوعات المهمة التي حظیت باهتمام الباحثین
ونظرا للدور التي تلعبه الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء بجیجل في دفع عجلة التنمیة الاقتصادیة 
للبلاد وهذا ما جعل عملیة تسییرها عملیة صعبة ومهمة تتطلب الكثیر من الجهود المادیة والبشریة التي 

استنا في هذه الشركة إلى تساعد في القیام بهذه العملیة على أكمل وجه، و قد تم التوصل من خلال در 
  :مجموعة من النتائج وتقدیم اقتراحات وآفاق لإثراء الموضوع  وذلك على النحو التالي

  .النتائج النظریة -أولا
  : یمكن تلخیص النتائج في الجانب النظري كما یلي

 والزوایا التي ینظر إلیه منها، فكل یوجد لمفهوم التمكین الإداري مفهوم واحد شامل بل تعددت تعریفه وفقا لتوجهات الفكریة  لا
 .باحث یضع مفهوم له فهو ینسبه على أساس معطیات ومبررات معین

  نجاح فكرة التمكین في أي منظمة مرتبط بتوفر بیئة عمل ملائمة وتوفر العامل الذي امتلك الكفاءة والقابلیة لتحمل المسؤولیة
 .بالشكل المناسب

 تفویض السلطة، فرق (في بروز أبعاد متنوعة وتم الاعتماد على خمسة أبعاد  إن تعدد دراسات حول التمكین ساهمت
 ).العمل، الاتصال،التحفیز، التدریب

  ،یواجه التمكین الإداري معوقات تظهر أغلبها في مقاومة التغییر من قبل المدرین والموظفین أنفسهم وعدم الثقة الإداریة
 .وخوف المدرین على مراكزهم الوظیفیة

 ع التنظیمي كغیره من المفاهیم الإداریة الآخرة له مجموعة من المفاهیم والعناصر الأساسیة التي تحكم وتوضح الإبدا
 .مفهومه، وتتمثل في خصائصه، مبادئه، عناصره المتعددة، مستویاته، مراحله، إستراتیجیاته ومعوقاته

 نجاز المهام الموكلة إلیهم دون تدخل إعطاء العمال سلطة واسعة تتیح لهم الفرص لیكونوا مبدعین  في حل ال ٕ مشكلات وا
 .الرئیس المباشر، وبالتالي تمكین الموظفین من خلال سلطة امتلاك القدرات ومعرفة دقیقة في مجال عملهم

 العمل ضمن فریق یضجع على المبادرات وتقدیم الاقتراحات مما یؤدي إلى تحفیز القدرات الإبداعیة لدى الأفراد. 
 الاتصال الفعال للعاملین بتقدیم وجهات نظر مما یوفر لهم فرص الإبداع والمشاركة وبتالي طرح أفكار ومقترحات  یسمح

 .جدیدة
 دعم الإدارة للعاملین على التدریب المستمر تساعدهم على تحریك روح الإبداع. 
  .النتائج التطبیقیة - ثانیا

  :إلى النتائج التالیةبعد تحلیل محاور الدراسة واختبار الفرضیات توصلنا 
  یضمن التمكین الإداري خمسة أبعاد إذ لا تؤثر في الإبداع التنظیمي وجاء ترتیبها من حیث درجة الأهمیة، إذ یأتي بعد فرق

، ویأتي في المرتبة الثانیة بعد تفویض السلطة  بمتوسط حسابي )3.2938(العمل في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره
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، أما بعد الاتصال فقد جاء في المرتبة )3.963(یلیه بعد التدریب في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره، و )3.1418(قدره
 ).2.43815(، وجاء في المرتبة الخامسة بعد التحفیز بمتوسط حسابي قدره)2.8153(الرابعة بمتوسط حسابي قدره

 في حین بلغ الوسط الحسابي )2.9635(ة قدر ب أما المتوسط الحسابي الإجمالي للتمكین الإداري جاء بدرجة متوسط ،
 .بدرجة مرتفعة) 3.5794(الكلي لمحور الإبداع التنظیمي

  :أما فیما یخص نتائج اختبار الفرضیات الدراسة فكانت كما یلي
 فرق العمل،  تفویض السلطة،(نتائج الدراسة عدم وجود أثر دو دلالة إحصائیة لأبعاد التمكین الإداري أوضحت

 .)≥α 0.05(في الإبداع التنظیمي عند مستوى الدلالة ) الاتصال،التحفیز، التدریب
  0.05(لایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة α≤( لبعد تفویض السلطة على الإبداع التنظیمي. 
  0.05(لایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة α≤( لبعد فرق العمل على الإبداع التنظیمي. 
 0.05(لة إحصائیة لایوجد أثر ذو دلا α≤( لبعد الاتصال على الإبداع التنظیمي. 
  0.05(لایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة α≤( لبعد التحفیز على الإبداع التنظیمي. 
  0.05(لایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة α≤( لبعد التدریب على الإبداع التنظیمي. 
  .اقتراحات الدراسة - ثالثا

 :الدراسة من نتائج نقدم الاقتراحات التالیةاستناد إلى ما توصلت إلیه 
 السعي نحو منح العاملین المزید من التفویض فیما یخص إتحاد القرار بكل حریة واستقلالیة. 
  لكي یشعر العاملین بالتمكین الفعلي، لابد من أن یشعروا بدعم والتأیید من رؤساؤهم وزملاءهم، وهذا یعزز الثقة بینهم في

 .الشركة
 م اتصال فعال یتیح تبادل المعلومات في الوقت المناسب مما یساهم في حل المشكلاتتوفیر نظا . 
 توفیر نظام حوافز یتسم بالعدالة والموضوعیة ویرتبط بتقییم عادل للأداء. 
 برامج التدریب تهیئة الفرص التدریبیة المناسبة للعاملین والتي تسمح بتطویر المهارات الشخصیة لهم ، وتقییم نتائج. 
 تشكیل فرق عمل تسودها روح المجازفة. 
  على الشركة التي تسعى إلى الإبداع في كافة مستویاتها من خلال تبنیها لمفهوم التمكین الإداري أن

 . تعمل على إیجاد مناخ یساعد على تطبیق مفهوم تمكین العاملین من خلال تعمیق مفهوم أبعاد التمكین الإداري
  .فاق الدراسةأ: رابعا

مكانیة تأثرهما وتأثیرهما على العدید من العوامل والمتغیرات التنظیمیة ولكن دراستنا  نظرا ٕ لثراء مفهومي التمكین والإبداع وا
اقتصرت على تأثیر أبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي لدى نقترح بعض الدراسات المستقبلیة التي تبحث في 

  :المواضیع التالیة
 التمكین والإبداع التنظیمي من خلال الاعتماد على مجموعة أبعاد أخرى غیر التي اعتمدنا علیها دراسة العلاقة بین. 
 ربط الإبداع التنظیمي بمتغیرات تنظیمیة أخرى حدیثة كالقیادة التحویلیة، التعلم التنظیمي، إدارة المعرفة. 
 ربط الإبداع التنظیمي بالتمكین النفسي.  
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وتحلیل التجارب وطنیة ، الملتقى الدولي، الإبداع والتغییر التنظیمي في المنظمات الحدیثة دراسة )الأهلیة(

  .2011، البلیدة، ة وعلوم التسییر، جامعة سعد دحلبودولیة، كلیة العلوم الاقتصادی

، الملتقى یر التنظیميأثر التدریب على الإبداع والتغیزید الخیري میلود وبن برطال عبد القادر،  -44
دحلب، البلیدة، الجزائر، الإبداع والتغییر التنظیمي في المنظمات الحدیثة، جامعة سعد  الدولي حول

2011.  
المؤتمر العربي  ،أفكار لتعزیز تمكین العاملین في المنظمات العربیة سعد بن مرزوق العتیبي، -45

نوفمبر  29 - 27 الإبداع والتجدید دور المدیر العربي في الإبداع والتمییز، السنوي الخامس في الإدارة،
2004.  
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كلیة العلوم  ،يارة المعرفة على الإبداع التنظیمأثر إدمداخلة بعنوان  عامر بشیر، ،محمد فلاح -46
  .الاقتصادیة وعلوم التسییر، جامعة دحلب البلیدة، الجزائر

المعرفة وأثرها على الإبداع الإداري لمركز البحث العلمي والتقني محمد قریشي، سارة مرزوق،  -47
والتحدیات، جامعة  ةوالإبداع الممارساقتصادیات المعرفة  ، الملتقى الدولي الأول حولالجافة للمناطق

  .2013دحلب البلیدة، الجزائر، 
الحوافز كأحد الركائز الأساسیة لتنمیة الإبداع للموظفین داخل وسریر، زهیة كواش، أمنور  -48

 .2011، جامعة سعد دحلب، الجزائر، الحدیثة المنظمات
  المجلات والدوریات: رابعا
 ،تأثیر أبعاد التشارك المعرفي في تحقیق الإبداع المنظمي أحمد كریم جاسم ووئام وهاب الیاسري، -49

 .2017 جامعة ذي قار، كلیة الإدارة والاقتصاد، ،113العدد مجلة الإدارة والاقتصاد،
، دراسة تحلیلیة الإبداع المنظمي وأثره في تحسین جودة المنتجبشار محمد خلیل العبیدي وآخرون،  -50

الوزیریة، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد / العامة للصناعات الكهربائیةشركة لآراء عینة من العاملین في ال
  . 2010الجزائر، جامعة المستنصریة،  ، قسم إدارة الأعمال، كلیة الإدارة والاقتصاد،84

دراسة میدانیة على عینة من : نالتمكین الإداري وعلاقته بالإبداع العاملی ،جواد محسن راضي -51
كلیة  ،01العدد  ،12المجلد  ،مجلة القادسیة للعلوم الداریة والاقتصادیة ،الاقتصادارة موظفي كلیة الإد
  .2010 ،العراق ،جامعة القادسیة ،الإدارة والاقتصاد

المصري  بالتعلم العامالتمكین الإداري المدرسي كآلیة لتحقیق التمیز التنظیمي  حنان حسن سلیمان، -52
  .2017 جامعة قناة السویس، كلیة التربیة، العدد الثالث،، التربویةمجلة العلوم  ،سیناریوهات بدیلة

، مجلة تحلیل أثر التدریب والتحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان الإسلامیةالداوي الشیخ،  -53
  .2008، جامعة الجزائر،6الباحث، العدد

بحاث أ المعارف الجماعیة وأثرها على نشاط الإبداع في المؤسسة، ،سلطاني محمد رشیدي -54
داریة ٕ محمد خیضر  ، جامعةقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییركلیة العلوم الا ،11، العدداقتصادیة وا

  . 2012 ،بسكرة، الجزائر
الاقتصادیة  اتیجیة لتعزیز الإبداع بالمؤسسةالتدریب والتعلم التنظیمي كإستر سلمى عمارة،  -55

مجلة الریادة بالإشارة على مؤسسة بناء الهیاكل المعدنیة المصنعة وحدة أم البواقي،  -الجزائریة
  .2018، 6، العدد4لاقتصادیات الأعمال، المجلد 

التمكین الإداري  في المنظمات الخدمیة  عبد الرحمن عبد االله عبد الرحمن، حمد علوان،أشذى  -56
 العلوم الاقتصادیة، مجلة محافظة البصرة،لعام والخاص في لقطاعین ادراسة تطبیقیة مقارنة بین ا

  .2011جامعة البصرة، كلیة الإدارة والاقتصاد، ،26العدد ،7المجلد



 عـــة المراجـــقائم
 

 
86 

التمكین الإداري على الرضي الوظیفي لدى العاملین في هیئة التعلیم  رأث الحسن،صفاء جواد عبد  -57
  .2012، د، بغدا32الجامعة، العددكلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة  ة، مجلالتقني

: ریةئفي الجامعات الجزاالجودة الشاملة  إدارةعلى تطبیق  الإداريالتمكین  رأث عیشي،بن  رعما -58
 ،35العدد ،11المجلد  المجلة العربیة لضمان جودة التعلیم الجامعي، دراسة میدانیة بجامعة بسكرة،

  .2018، الجزائر ،بسكرة
الإداري وأثره في تعزیز التمكین النفسي لدى العاملین في القطاع الصحي  نالتمكی برني،لطیفة  -59

داریة، الخاص، أبحاث اقتصادیة ٕ   .2014 ،ة، بسكر 25 دالعد وا
ثر التمكین الإداري والدعم التنظیمي في السلوك الإبداعي أ صلاح الدین الهیتي، محمد الحراحشة، -60

المجلد  مجلة دراسات العلوم الإداریة، ،دراسة میدانیة :الأردنیة كما یراه العاملون في شركة الاتصالات
  .2006 كلیة إدارة الأعمال جامعة مؤتة، ،20العدد ،33

ثر التمكین في السلوك الإبداعي لدي العاملین في أ حمد الطراونة،أمحمد  ن،ضیمحمد ذیب المبی -61
 جامعة الزیتونة، ،2العدد ،38المجلد ، مجلة دراسات العلوم الإداریة ،البنوك التجاریة الأردنیة

  .2011،الأردن
 ةواقع تمكین العاملین بالمدیرة العملیة لاتصالات الجزائر بعناب مریم بوخیضر، بلخضر، ةمسعود -62

جامعة  كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، ،17المجلد  مجلة العلوم الاقتصادیة، ،وأثره على الإبداع
  .2016 الجزائر، ،ةباجي مختار بعناب

سیسیولوجیة المستخدمة في قیاس وتشكل  –أهم المحددات السیكو  تیم،یناجي ل یوسف عنصر، -63
 الجزائر، الوادي، ،7العدد جامعة الودي، مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعیة، ،سلوك العمال التنظیمي

2014. 
  المراجع باللغة الأجنبیة: خامسا

64- Diab, salah M, the impact of Empowerment on the organizational creativity among 
Health Directors in the Jordanian Ministry of health ,international journal of Academic 
Research in Business and Social sciences, Vol 7, No 12, Jordan, 2017, p823. 

65- Aburuman Nassem M ,The impact of Administrative Empowerment on Creative 
Empowerment on creativity Improvement among the workers of Jordanian public 
Administration inestitut, international of Business and Social sciences, Vol 7, No1, Jordan, 
2016, p183. 

66- Adnan celik , Rifat Iraz , The éffects of employee Empowerment, Applications on 
organizational creativity and Innovativeness In Entepriseses: The caseof oiz, European 
scientific Journal, Vol 10,No10,Faculty of Economics & Administrative science, 
turky,2014,p101. 

67- Celine Viala, la créativité organisationnelle au travers de l intrapreneuriat : proposition 
d un nouveau modèle, Daupline Reherche en Management CREPA, UMRCNRS7088, 
université paris Dauphine, paris, p3. 

68-  Saed akram Mohammad al-suhimat, the impact of the Administrative Empowerment in 
organizational creativity: An Analytical study from the persrective of Employees in 
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university of Mutah in Jordon, imperiel Journal of interdixiphinary Researcli, vol12, 
Department of political science, Aligarh Muslim University, 2016, p75. 
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  الإستبیان ):01(الملحق رقم

 وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي
ة جیجلجامع  

 كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
 قسم علوم التسییر

الموارد البشریة إدارة: تخصص  
 
 
 

:الفاضل ، أخي الفاضلة أختي  

 تحیة طیبة

الشركة "ثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي في أ:ة بحث بدراسة ع بین أیدیكم استمار نض

مصدر نرجو منكم الإجابة على العبارات الواردة فیها بهدف اعتمادها ك" جیجل -الجزائریة لإنتاج الكهرباء

   .علمي كمتطلب لنیل شهادة الماستر تخصص إدارة الموارد البشریة  اللازمة لإعداد بحثللبیانات 

إلا تستخدم البیانات لن ه هذعلما أن لإجابة عنها بموضوعیة، جو التكرم بقراءة العبارات بدقة وللدا نر 

موضوعیة  التوصل إلى نتائجوستكون دقة إجابتك ومساهمتك عون كبیر لنا في  ،لأغراض البحث العلمي

  .وعلمیة

  في الأخیر تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدیر

  
 

  
  

  



 

 

  الخصائص الشخصیة و الوظیفیة : المحور الأول

 : الجنس - 1

  ذكر             أنثى 

 :السن -2

  سنة 25أقل من 

  سنة  35إلى اقل  25من

  سنة  45إلى اقل  35من

  سنة فما فوق  45 

 : المستوى التعلیمي- 3

 ي ـمهن    متوسط

  دراسات علیا      جامعي    ثانوي

  : التصنیف الوظیفي -4

  إطار                عون تحكم                  عون تنفیذ 

 :سنوات العمل -5

  سنوات  5أقل من 

  سنوات 10إلى  5من 

  سنة 15إلى  11من 

  نة س 15أكثر من 

  

  

  



 

 

  الإداريالتمكین قیاس : المحور الثاني
إتاحة الفرصة للآخرین في زیادة قدراتهم الفردیة والجماعیة من خلال توسیع  هو :التمكین الإداري 

نطاق تفویض السلطة التي تهدف إلى إعطاء الأفراد الحریة الإداریة في عملیة اتخاذ القرارات وحل 
بداعات العاملین وتسخیرها في خدمة  ٕ   .ةفالوظیالمشكلات والاستفادة من قدرات ومواهب وا

 في الخانة المناسب) *(الرجاء قراءة العبارات التالیة تم ضع 

  التنظیمي الإبداعقیاس : المحور الثالث

  الفــقـــرات  الرقم  الأبعاد

ق 
واف

م
شدة

ب
فق  

موا
اید  

مح
فق  
موا

یر 
غ

  

 غیر
ق 

واف
م شدة

ب
  

طة
سل

ض ال
فوی

ت
  

            الشركة سلطات كافیة لانجاز مهام وظیفتي  تفوضني  01
            ليتثق الشركة في قدرتي على أداء المهام الموكلة   02
            وظیفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالیة  لي توفر  03
تتاح للعاملین الحریة في تحدید الأسلوب المناسب لأداء أعمالهم دون تدخل   04

  الرئیس المباشر 
          

مل
 الع

رق
ف

  

            تدعم الشركة تشكیل فرق العمل   05
            ق بدلا من الأداء الفردي یتركز الشركة على أداء الفر   06
            تسود الثقة بین أعضاء جماعات العمل داخل الشركة  07
            تتوفر أجواء التعاون والمساعدة بین زملاء العمل  08

صال
الات

  

            تتمیز التعلیمات و الإجراءات في الشركة بالوضوح   09
            الشركة نظام اتصال فعال بین المستویات الإداریة  توفر  11
            تعمل الشركة على تحسین وسائل الاتصال داخل الشركة   12
            تتوفر بالشركة قواعد للمعلومات متاحة للعاملین   13

فیز
لتح

ا
  

            تعد كفاءة العاملین معیارا مهما في نظام الترقیات   14
            یتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبدلها في العمل   15
            نظام منح الحوافز المعمول به في الشركة یتسم بالموضوعیة والعدالة   16
            على تحمل المسؤولیة الشخصیة اتجاه العمل  يتقوم الشركة بتحفیز   17

یب
تدر

ال
  

            التدریب المناسب لتطویر المهارات الشخصیة  توفر الشركة  18
            تتاح للعاملین فرص التعلم واكتساب أشیاء جدیدة في مجال العمل  19
            تخصص الشركة جزءا من میزانیتها لتنفیذ برامج تدریب العاملین    20
            م الشركة نتائج البرامج التدریبیة التي تشارك فیها العاملین تقی  21



 

 

القدرة على الابتكار أسالیب ووسائل وأفكار مفیدة للعمل ،بحیث تلقى هذه الأفكار :الإبداع التنظیمي  
والأسالیب التجارب الأمثل من قبل العاملین وتحفز ما لدیهم من قدرات ومواهب لتحقیق الأهداف 

  .الإنتاجیة 

  في الخانة المناسب) *(الرجاء قراءة العبارات التالیة تم ضع  

  

  

  

  

  

  

  الفــقـــرات  الرقم

شدة
ق ب

واف
م

  

فق
موا

اید  
مح

فق  
موا

یر 
غ

ق   
واف

ر م
غی

شدة
ب

  

            لدي القدرة على تقدیم أكثر من فكرة خلال فترة زمنیة قصیرة   21
            استطیع التعبیر عن أفكاري بطلاقة أو صیاغتها في كلمات مفیدة   22
یشجع الرؤساء العاملین على طرح الأفكار الإبداعیة التي تخدم   23

  الإداریة في الشركة العملیة
          

            أسعى إلى إیجاد طرق جدیدة أكثر فاعلیة لانجاز العمل   24
            أحاول إقناع الآخرین بوجهة نظري و الاستفادة من أفكارهم   25
            احرص على الاستفادة من الانتقادات و الملاحظات من أفكارهم   26
            أفضل التجربة والخوض في المجالات جدیدة غیر مألوفة   27
غالب ما اقترح أسالیب جدیدة في العمل رغم علمي بالمخاطر المترتبة   28

  علیه
          

            ارغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفة   29
            امتلك الخبرات الكافیة لتشخیص المشكلات وتحدید بدائل حلولها  30



 

 

 الاتساق الداخلي لأداة الدراسة):02(الملحق رقم

Corrélations 

 A1 A2 A3 A4 السلطة_تفویض 

A1 

Corrélation de Pearson 1 ,385** ,384** ,291** ,751** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,004 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A2 

Corrélation de Pearson ,385** 1 ,257* ,283** ,681** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,011 ,005 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A3 

Corrélation de Pearson ,384** ,257* 1 ,234* ,683** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,011  ,021 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A4 

Corrélation de Pearson ,291** ,283** ,234* 1 ,653** 

Sig. (bilatérale) ,004 ,005 ,021  ,000 

N 97 97 97 97 97 

 السلطة_تفویض

Corrélation de Pearson ,751** ,681** ,683** ,653** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

  

 

 
 

Corrélation 

 A5 A6 A7 A8 العمل_فرق 

A5 

Corrélation de Pearson 1 ,441** ,261** ,451** ,728** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,010 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A6 

Corrélation de Pearson ,441** 1 ,335** ,315** ,728** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,001 ,002 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A7 

Corrélation de Pearson ,261** ,335** 1 ,483** ,720** 

Sig. (bilatérale) ,010 ,001  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A8 

Corrélation de Pearson ,451** ,315** ,483** 1 ,751** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 

 العمل_فرق

Corrélation de Pearson ,728** ,728** ,720** ,751** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilat. 



 

 

Corrélations 

 A9 A10 A11 A12 الاتصال 

A9 

Corrélation de Pearson 1 ,479** ,589** ,466** ,771** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A10 

Corrélation de Pearson ,479** 1 ,720** ,663** ,849** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A11 

Corrélation de Pearson ,589** ,720** 1 ,682** ,892** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A12 

Corrélation de Pearson ,466** ,663** ,682** 1 ,834** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 

 الاتصال

Corrélation de Pearson ,771** ,849** ,892** ,834** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

Corrélations 

 A13 A14 A15 A16 التحفیز 

A13 

Corrélation de Pearson 1 ,429** ,509** ,408** ,763** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A14 

Corrélation de Pearson ,429** 1 ,625** ,461** ,807** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A15 

Corrélation de Pearson ,509** ,625** 1 ,542** ,834** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A16 

Corrélation de Pearson ,408** ,461** ,542** 1 ,746** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 

 التحفیز

Corrélation de Pearson ,763** ,807** ,834** ,746** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

Corrélations 

 A17 A18 A19 A20 التدریب 

A17 

Corrélation de Pearson 1 ,724** ,560** ,659** ,878** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A18 

Corrélation de Pearson ,724** 1 ,490** ,558** ,824** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A19 

Corrélation de Pearson ,560** ,490** 1 ,636** ,804** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 

A20 

Corrélation de Pearson ,659** ,558** ,636** 1 ,848** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 

 التدریب

Corrélation de Pearson ,878** ,824** ,804** ,848** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

Corrélations 

 الاداري_التمكین التدریب التحفیز الاتصال العمل_فرق السلطة_تفویض 

 السلطة_تفویض

Corrélation de Pearson 1 ,473** ,515** ,488** ,462** ,728** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 العمل_فرق

Corrélation de Pearson ,473** 1 ,504** ,484** ,338** ,695** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,001 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 الاتصال

Corrélation de Pearson ,515** ,504** 1 ,707** ,569** ,857** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 التحفیز

Corrélation de Pearson ,488** ,484** ,707** 1 ,548** ,841** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 التدریب

Corrélation de Pearson ,462** ,338** ,569** ,548** 1 ,769** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 

N 97 97 97 97 97 97 

 الإداري_التمكین

Corrélation de Pearson ,728** ,695** ,857** ,841** ,769** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 
 B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 B10 التنظیمي_الإبداع 

B1 
Corrélation de Pearson 1 ,378** -,081 ,184 -,003 ,105 ,066 -,042 ,087 ,156 ,356** 
Sig. (bilatérale)  ,000 ,433 ,071 ,975 ,304 ,524 ,681 ,395 ,126 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B2 
Corrélation de Pearson ,378** 1 ,132 ,132 ,252* ,350** ,115 ,028 ,099 ,254* ,530** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,199 ,196 ,013 ,000 ,260 ,789 ,333 ,012 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B3 
Corrélation de Pearson -,081 ,132 1 ,050 ,319** ,028 -,156 -,007 -,065 ,050 ,297** 
Sig. (bilatérale) ,433 ,199  ,625 ,001 ,786 ,126 ,945 ,528 ,625 ,003 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B4 
Corrélation de Pearson ,184 ,132 ,050 1 ,362** ,341** ,396** -,166 ,065 ,089 ,461** 
Sig. (bilatérale) ,071 ,196 ,625  ,000 ,001 ,000 ,104 ,526 ,388 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B5 
Corrélation de Pearson -,003 ,252* ,319** ,362** 1 ,290** ,210* ,146 ,045 ,281** ,587** 
Sig. (bilatérale) ,975 ,013 ,001 ,000  ,004 ,039 ,155 ,660 ,005 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B6 
Corrélation de Pearson ,105 ,350** ,028 ,341** ,290** 1 ,235* ,001 ,192 -,070 ,464** 
Sig. (bilatérale) ,304 ,000 ,786 ,001 ,004  ,021 ,989 ,060 ,499 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B7 
Corrélation de Pearson ,066 ,115 -,156 ,396** ,210* ,235* 1 ,135 ,286** ,178 ,482** 
Sig. (bilatérale) ,524 ,260 ,126 ,000 ,039 ,021  ,187 ,005 ,081 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B8 
Corrélation de Pearson -,042 ,028 -,007 -,166 ,146 ,001 ,135 1 ,591** ,351** ,480** 
Sig. (bilatérale) ,681 ,789 ,945 ,104 ,155 ,989 ,187  ,000 ,000 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B9 
Corrélation de Pearson ,087 ,099 -,065 ,065 ,045 ,192 ,286** ,591** 1 ,332** ,601** 
Sig. (bilatérale) ,395 ,333 ,528 ,526 ,660 ,060 ,005 ,000  ,001 ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

B10 
Corrélation de Pearson ,156 ,254* ,050 ,089 ,281** -,070 ,178 ,351** ,332** 1 ,558** 
Sig. (bilatérale) ,126 ,012 ,625 ,388 ,005 ,499 ,081 ,000 ,001  ,000 
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

 التنظیمي_الإبداع
Corrélation de Pearson ,356** ,530** ,297** ,461** ,587** ,464** ,482** ,480** ,601** ,558** 1 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 97 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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  ثبات أداة الدراسة: )03(الملحق رقم 

:باخ للمحور الأولنألفا كرو    

 
  

  

:باخ للمحور الثانينألفا كرو    

 

 
  

  

  .عرض وتحلیل البیانات الخاصة بالخصائص الشخصیة والوظیفیة):04(الملحق رقم

 
 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 90,7 90,7 90,7 88 ذكر

 100,0 9,3 9,3 9 انثى

Total 97 100,0 100,0  

 

 

 
 

 العمر
 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 4,1 4,1 4,1 4 سنة 25 من اقل

 30,9 26,8 26,8 26 سنة 35 من اقل الى 25 من

 67,0 36,1 36,1 35 سنة 45 من اقل الى 35 من

 100,0 33,0 33,0 32 فوق فما 45 من

Total 97 100,0 100,0  

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,911 20 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,622 10 
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 التعلیمي_المستوى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 5,2 5,2 5,2 5 متوسط

 44,3 39,2 39,2 38 ثانوي

 51,5 7,2 7,2 7 مھني

 97,9 46,4 46,4 45 جامعي

 100,0 2,1 2,1 2 علیا دراسات

Total 97 100,0 100,0  

 
 

 
 

 
  

  

  

 
  

  

  

  

  عرض وتحلیل البیانات الخاصة بمحور التمكین الإداري): 05(الملحق رقم

 الوظیفي_التصنیف

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22,7 22,7 22,7 22 تنفید عون

 78,4 55,7 55,7 54 تحكم عون

 100,0 21,6 21,6 21 اطار

Total 97 100,0 100,0  

 العمل_سنوات

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 33,0 33,0 33,0 32 سنوات5 من اقل

 61,9 28,9 28,9 28 سنوات10 إلى 5 من

 67,0 5,2 5,2 5 سنة 15 إلى 11 من

 100,0 33,0 33,0 32 سنة15 من أكثر

Total 97 100,0 100,0  
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  :السلطةبعد تفویض 

 
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A1 97 1 5 3,13 1,027 

A2 97 1 5 3,65 ,936 

A3 97 1 5 2,98 1,010 

A4 97 1 5 2,80 ,996 

السلطة_تفویض  97 1,00 4,50 3,1418 ,68741 

N valide (listwise) 97     

 
  :بعد فرق العمل

 
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A5 97 1 5 3,35 ,969 

A6 97 1 5 3,12 1,043 

A7 97 1 5 2,99 1,046 

A8 97 1 5 3,71 ,901 

العمل_فرق  97 1,50 4,75 3,2938 ,72350 

N valide (listwise) 97     

 
   :الاتصالبعد 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A9 97 1 5 2,80 1,151 

A10 97 1 5 2,76 1,028 

A11 97 1 5 2,84 1,058 

A12 97 1 5 2,87 1,037 

 89310, 2,8153 4,75 1,00 97 الاتصال

N valide (listwise) 97     

 

 
  

  :بعد التحفیز
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A13 97 1 5 2,44 1,258 

A14 97 1 5 2,42 1,232 

A15 97 1 5 2,19 ,993 

A16 97 1 5 2,70 1,032 

 88831, 2,4381 4,75 1,00 97 التحفیز

N valide (listwise) 97     

 
  :بعد التدریب

 
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

A16 97 1 5 2,70 1,032 

A17 97 1 5 2,99 1,123 

A18 97 1 5 3,25 1,080 

A19 97 1 5 3,27 1,132 

A20 97 1 5 3,00 1,070 

 92359, 3,1263 5,00 1,00 97 التدریب

N valide (listwise) 97     

 
 :المحور التمكین الإداري

 
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 68741, 3,1418 4,50 1,00 97 السلطة_تفویض

العمل_فرق  97 1,50 4,75 3,2938 ,72350 

 89310, 2,8153 4,75 1,00 97 الاتصال

 88831, 2,4381 4,75 1,00 97 التحفیز

 92359, 3,1263 5,00 1,00 97 التدریب

الإداري_التمكین  97 1,30 4,65 2,9631 ,64494 

N valide (listwise) 97     

 

 
  

  

  عرض وتحلیل البیانات الخاصة بمحور الإبداع التنظیمي): 06(الملحق رقم 
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

B1 97 1 5 3,75 ,804 

B2 97 1 5 3,80 ,731 

B3 97 1 5 2,91 1,001 

B4 97 1 5 3,73 ,743 

B5 97 1 5 3,82 ,829 

B6 97 1 5 3,98 ,677 

B7 97 1 5 3,74 ,754 

B8 97 1 5 3,04 ,923 

B9 97 1 5 3,35 1,100 

B10 97 2 5 3,66 ,815 

التنظیمي_الإبداع  97 2,60 4,60 3,5794 ,40361 

N valide (listwise) 97     

 
  المتعدد للفرضیة الرئیسیة الانحدارنتائج ): 07(الملحق رقم 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,234a ,055 ,003 ,40307 

a. Valeurs prédites : (constantes), التحفیز ,السلطة_تفویض ,العمل_فرق ,التدریب, 

 الاتصال
 
 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression ,854 5 ,171 1,051 ,393b 

Résidu 14,785 91 ,162   

Total 15,639 96    

a. Variable dépendante : التنظیمي_الإبداع 

b. Valeurs prédites : (constantes), الاتصال ,التحفیز ,السلطة_تفویض ,العمل_فرق ,التدریب 

 
  
  
  

 الفرعیة للفرضیات المتعدد الانحدارنتائج ): 08(الملحق رقم 
Coefficientsa 
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Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 3,202 ,229  13,992 ,000 

السلطة_تفویض  ,064 ,075 ,110 ,855 ,395 

العمل_فرق  -,015 ,070 -,026 -,211 ,834 

 888, 142, 022, 071, 010, الاتصال

 678, 416,- 064,- 069, 029,- التحفیز

 141, 1,486 194, 057, 085, التدریب

a. Variable dépendante : الإبداع_ يالتنظیم  

  

 
  

  



  :الملخص
، لدى هذه الدراسة إلى التعرف على أبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي هدفت الدراسة

 100وتم اختبار فرضیات الدراسة على عینة الدراسة  ئریة لإنتاج الكهرباء بجیجل،العاملین بالشركة الجزا
واعتماد على  كأداة لجمع البیانات الإستبیانب الإستعانة توقد تم عامل باستخدام الإنحدار المتعدد،

، وقد توصلت هذه الدراسة لعدم وجود أثر دال (spss)برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة 
إحصائیا لأبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي في الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء، كما تم تقدیم 

  . اقتراحات عملیة وآفاق مستقبلیة للدراسة

تحفیز، التدریب، ض السلطة، فرق العمل، الاتصال، الیالتمكین الإداري، تفو  :الكلمات المفتاحیة
  الإبداع التنظیمي، 

Résume : 

L’étude visait à identifier les dimensions de l’autonomisation administrative sur la 
créativité organisationnelle, chez les ouvriers de la Société Algérienne de Production 
d’Eléctricité à Jijel. Les hypothèses de l’étude ont été testées sur l’échantillon (100 ouvriers) 
en utilisant la régression multiple, ainsi, le questionnaire nous a aidés à la collecte de données, 
en s’appuyant sur le programme des « Paquets Statistiques pour les Sciences Sociales » 
(SPSS). Le résultat de cette étude indique qu’il n’ya pas d’effet statistiquement significatif des 
dimensions de l’autonomisation administrative sur la créativité organisationnelle dans la 
Société Algérienne de Production d’Eléctricité. Ainsi des suggestions pratiques et des 
perspectives pour l’étude ont été également faites.  

Mots clés : L’autonomisation administrative, Délégation de pouvoir, équipe de travail, 
communication, motivation, formation, créativité organisationnelle 


