
 
 

  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  ميوزارة التعلیم العالي والبحث العل

 – جیجل -ي

  الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  علوم التسییر

  التسییر علوم في ماستر أكادیمي

  تسییر الموارد البشریة

  رئیسا

  ممتحنا

  مشرفا ومقررا

  تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداريتمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري

  --جیجلجیجل--دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 

 م 2020

الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

وزارة التعلیم العالي والبحث العل

يجـــامـعة  محمد الصدیق بن یح

 

  

الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر كلیة العلوم

علوم التسییر: قسم

  العنوان

ماستر أكادیمينیل شهادة  مقدمة استكمالا لمتطلباتمذكرة 

تسییر الموارد البشریة :تخصص                                 

  :ینتلبالطا إعداد

 بن زاید فهیمة 

 زرماني مریم  

 :نوقشت علنا أمام اللجنة المكونة من

  جامعة جیجل  زایدي أبو سفیان

  جامعة جیجل  كرامش بلال

  جامعة جیجل  غیاط فوزیة: 

تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداريتمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري  أثرأثر

دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 

2020/ 2019:السنة الجامعیة

 

  

مذكرة 

                                 

  

نوقشت علنا أمام اللجنة المكونة من

زایدي أبو سفیان:الأستاذ

كرامش بلال: الأستاذ

: ةالأستاذ

 

  

أثرأثر

دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 



 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 
 

  الشعبیةالجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة 

  ميوزارة التعلیم العالي والبحث العل

 – جیجل -ي

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  علوم التسییر

  التسییرمذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نیل شهادة ماستر أكادیمي في علوم 

  تسییر الموارد البشریة

  رئیسا

  ممتحنا 

  مشرفا ومقررا

  أثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداريأثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري

  --جیجلجیجل--دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 

 م

الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة 

وزارة التعلیم العالي والبحث العل

يجـــامـعة  محمد الصدیق بن یح

 

  

كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

علوم التسییر: قسم

  العنوان

مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نیل شهادة ماستر أكادیمي في علوم 

تسییر الموارد البشریة: تخصص                                 

  :إعداد الطالبتین

 بن زاید فهیمة 

 زرماني مریم  

 :نوقشت علنا أمام اللجنة المكونة من

  جامعة جیجل  زایدي أبو سفیان

  جامعة جیجل  كرامش بلال

  جامعة جیجل  غیاط فوزیة: 

    

أثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداريأثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري

دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 

م 2020/ 2019:السنة الجامعیة

 

  

مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نیل شهادة ماستر أكادیمي في علوم 

                                 

  

نوقشت علنا أمام اللجنة المكونة من

زایدي أبو سفیان:الأستاذ

كرامش بلال: الأستاذ

: الأستاذة

  

  

أثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداريأثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري

دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 



 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

 

نحمد االله العزيز الكريم صاحب الخير العظيم الذي وفقنا لإتمام هذا العمل 

  ربي حمدنا وشكرنا،

  إلى الأستاذة المشرفة 

جن بولاية جيجل  كما نتقدم بوافر الشكر والتقدير لكل عمال مؤسسة ميناء جن

على مساعدته لنا، وتزويدنا 

  .بالمعلومات اللازمة لإتمام هذا البحث

نتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من لنا يد 

 .حيز الوجود إلىمن بعيد لإخراج البحث 
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نحمد االله العزيز الكريم صاحب الخير العظيم الذي وفقنا لإتمام هذا العمل 

ربي حمدنا وشكرنا،المتواضع، فإليك 

 كما نتقدم بالشكر الكبير والعرفان والامتنان

  .فوزية طغيا 

كما نتقدم بوافر الشكر والتقدير لكل عمال مؤسسة ميناء جن

على مساعدته لنا، وتزويدنا  'كساسرة خير الدين'ونخص بالذكر السيد 

بالمعلومات اللازمة لإتمام هذا البحث

نتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من لنا يد  أنكما لا يفوتنا في هذا المقام 

من بعيد لإخراج البحث  أوالعون من قريب 
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ونخص بالذكر السيد 

كما لا يفوتنا في هذا المقام 
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  إهداءإهداء    
  ولم يبقى لنا الحق سوىبعد طول الصبر والعناء وفقنا االله إلى العطاء      

  ...في الإهداء إلى أخلص وأعز الناس  

 ...إلى من لا تكفيها كلمات الشكر ولا قصائد الشعائر 

  .سندي حفظها االله وأطال في عمرها"أمي"

 ....إلى من أحمل اسمه بكل افتخار

  .تاج رأسي حفظه االله وأطال في عمره "أبي"

 .حفظهم االله  "سمير"و "ياسين"ياخو أإلى 

 .االله نحفظه"فايزة"و"سهيلة"،"نوال"وأخواتي رفيقات دربي 

 .الذي رافقني طول مدة إنجازي لهذا العمل "عبد االله "أخي  ابنإلى 

 ."مريـــــــــــم"ا العمل ذإلى زميلتي في ه

 ."شنيقل مسعود"إلى مدير عملي السيد 

 ومن دعمني من قريب ومن بعيد أصدقائيإلى جميع 

 وجميع" أصدقائي"وتقاسمت معهم متاعب الحياة الجامعية إلى من عشت معهم 

 .زملاء دفعة تسيير الموارد البشرية
 

  فهيــــــــــــــــــــــــــمة         
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  إهداءإهداء

       

  الملاذ و المأوىثمــرة هذا العمل المتواضع إلى من كانت  أهدي

  الغالية أطال االله عمرها  "أمي" سر السعادة والنجوى

  العزيز حفظه االله" زوجي"إلى صاحب القلب الكبير ورفيق دربي 

  "عبير" و" نزار"، "هبة":إلى أبنائي الثلاث

  "وردة"إلى أختي الوحيدة و هدية االله لي 

  ذه المذكرةه لإتمام إلى كل من ساعدني و ساندني

  

  مريـــــــــــــــــــــم                   
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 مقدمة



 مقدمة 

 

 أ 
 

وبات من الضروري لضمان بقاء ونمو المنظمة  ،التعقید والتسارعب ملیئةفي بیئة  21منظمات القرن  تعمل

  .أنّ تتفاعل مع هذه التغیرات البیئیة وتستجیب لها بأعلى قدر ممكن من المرونة

ففعالیتها وكفاءتها  ،ختلاف أنواعها وأشكالهااعلى  ي منظمةالركیزة الأساسیة لأ تمثل الموارد البشریةو 

الأمر الذي یحتم علیها  ،وقدرتها على الأداء الجید یعكس صورة المنظمة ویترجم سیاستها إلى أفعال وإنجازات

  .أدائهمتوفیر كل ما من شأنه أنّ یرتقي بمستوى أفرادها وینعكس إیجابا على  هاعلیالعمل 

و التي تبتكر الأفكار عالیة المهارات القدرات و الذات فمنظمات المستقبل ترتكز على الموارد البشریة  

و علیه فان المورد البشري هو حجر الأساس لكل . ئیة المحیطةالبی التحدیاتالجدیدة غیر المألوفة لمواجهة كافة 

بتنمیته و تطویر مهاراته و زیادة معارفه  الاهتماممنها مما یستدعي  فكرة مبدعة أو تطور حاصل في المنظمة،

لأجل تحقیق الإیداع الإداري و تمكینه من ممارسة مهامه و مسایرة الأسالیب المعاصرة في الإدارة من خلال 

  بالتالي تمیز المنظمة

  : إشكالیة الدراسة -

  : یمكن صیاغة الإشكالیة التي تعالجها هذه الدراسة في التساؤل التالي

عند  -جیجل- ما أثر تمكین الموارد البشریة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن 

α(حصائیة مستوى الدلالة الإ ≤   ؟ ) 0.05

  : وتندرج ضمن هذه الإشكالیة مجموعة من التساؤلات الفرعیة التالیة

-  مؤسسة میناء جن جن ما أثر بعد التدریب على تحقیق الإبداع الإداري في: التساؤل الفرعي الأول - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة  -جیجل ≤  ؟ ) 0.05

ما أثر بعد فرق العمل على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  :الثاني التساؤل الفرعي - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة  - جیجل-  ≤  ؟ ) 0.05

تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء ما أثر بعد تفویض السلطة على  : ثالثالتساؤل الفرعي ال - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة  - جیجل- جن جن ≤  ؟ ) 0.05

 ي في مؤسسة میناء جن جنر ادعلى تحقیق الإبداع الإ الاتصالما أثر بعد :  الرابعالتساؤل الفرعي  - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة  - جیجل-  ≤  ؟ ) 0.05
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  : فرضیات الدراسة -

  : التالیة الفرضیة الرئیسیةوللإجابة على الإشكالیة المطروحة تم وضع 

عند  - جیجل- تمكین الموارد البشریة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جنیؤثر  - 

α(مستوى الدلالة الإحصائیة  ≤ 0.05(.  

  : یلي وتندرج ضمن هذه الفرضیة مجموعة من الفرضیات الفرعیة نذكر منها ما

- یؤثر بعد التدریب على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن : الفرضیة الفرعیة الأولى - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة  -جیجل ≤ 0.05(.  

یؤثر بعد فرق العمل على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن  : الثانیة الفرضیة الفرعیة - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة   - جیجل- جن ≤ 0.05(.  

یؤثر بعد تفویض السلطة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء  : ة الثالثةالفرضیة الفرعی - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة   - جیجل- جن جن ≤ 0.05(.  

-  مؤسسة میناء جن جنعلى تحقیق الإبداع الإداري في  الاتصالیؤثر بعد : الرابعةالفرضیة الفرعیة  - 

α(عند مستوى الدلالة الإحصائیة   -جیجل ≤ 0.05(.  

  : أهداف الدراسة -

  : یلي من خلال هذه الدراسة فإننا نهدف إلى تحقیق ما

 . لمفاهیمي لموضوع تمكین الموارد البشریة وكذا الإبداع الإداريامحاولة الإلمام بالإطار  - 

المستقل المتمثل في تمكین الموارد البشریة وكل أبعاده والمتغیر رتباطیة بین المتغیر تحلیل العلاقة الإ - 

 .التابع والمتمثل في الإبداع الإداري

  .جیجل على واقع تمكین الموارد البشریة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة جن جن عرفالت - 

جن على تحسین  قتراحات في ضوء نتائج الدراسة بما یساعد المسؤولین في إدارة مؤسسة جناتقدیم  - 

 .مستوى تمكین الموارد البشریة وتدعیم الإبداع الإداري

   :أهمیة الدراسة -

  : تنبثق أهمیة الدراسة من

 .الحاجة إلى التجسید الفعلي لمفهومي تمكین الموارد البشریة والإبداع الإداري - 
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من لحساسیة داخل المنظمات بدءا من تكتسي الدراسة أهمیة بالغة لأنها تعالج موضوعا غایة في ا - 

 .البشري موردتمكین الموارد البشریة وصولا إلى الإبداع الإداري معتمدا في ذلك أهم ركیزة فیها وهي ال

  : الدراسة اختیارأسباب  -

  : إنّ اختیارنا لهذا الموضوع یرجع الأسباب التالیة

 . موضوع في إطار تخصص الموارد البشریة - 

 .لدراسة الموضوعالرغبة الذاتیة  - 

 . إثراء المكتبة بالدراسات المتعلقة بالموضوع - 

  : منهج الدراسة -

 عتماد في الجانبصفي في الجانب النظري، كما تم الاعتماد على المنهج الو في هذه الدراسة تم الا

ختبار فرضیات الدراسة والربط بین الجانب النظري بما هو واقع في المنظمة التطبیقي على المنهج التحلیلي لا

  محل الدراسة 

 الشكل التالي یشرح نمودج دراستنا :نمودج الدراسة -

  نمودج الدراسة): 01(الشكل

  المتغیر التابع                                                      المتغیر المستقل

 

  

 

 

 

 

 

 بناءا على متطلبات الدراسةمن إعداد الطالبتین : المصدر

 

  : تمكین الموارد البشریة

  .بعد التدریب - 

  .بعد فرق العمل - 

  .بعد تدوین السلطة - 

  .بعد الاتصال - 

  

  

  الإبداع الإداري
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  :حدود الدراسة -

  : تتمثل حدود دراستنا للموضوع في 

  تم إجراء الدراسة المیدانیة على مستوى مؤسسة میناء جن جن بولایة جیجل :الحدود المكانیة. 

  2019/2020أجریت هذه الدراسة في السداسي الثاني من السنة الجامعیة  :الحدود الزمانیة . 

  أثر أبعاده على تحقیق قتصرت الدراسة على تمكین الموارد البشریة ومعرفة ا: الحدود الموضوعیة

 .الإداريالإبداع 

  : الدراسات السابقة -

  : یلي نرتبها حسب الحدود الزمنیة كما

 Managing Bhind": وهذا مقال تحت عنوان :هنري أنقري ) Henry ongori, 2009(دراسة / 1

the scénars : Aview point on empowerment "  تهدف هذه الدراسة للبحث في الممارسات التي ،

توفرها المنظمة لتحسین عملیة تمكین العاملین وتخفیض معدل دوران العمل حیث إنّ تطویر الإستراتیجیات 

المختلفة من قبل المدراء تبنى على الكیفیة التي یشجع بها العامل في المنظمة وتخفیض معدل دوران العمل فیها 

  : النتائج التالیةوخلص الباحث إلى 

 .تمكین العاملین ضروري في عصر العولمة - 

    1.حتفاظ بها ستراتیجیات لتحفیز العمال والاتمكین العاملین هو أحد الإ - 

  " رونمراد روزایي دیزاح وآخ " Morad rezaei dizah and al, 2011" دراسة / 2

Employée empowement and organizational effectiveness in the exective 

organization " وهي مقال لدراسة تحلیلیة لعدة مؤسسات لمعرفة واقع التمكین والفعالیة التنظیمیة، وشملت ،

فرد وهذا من أجل تبیان  100في إیران وأخذت عینة قدرها   guilanمؤسسة في منطقة  88هذه الدراسة 

  : وتوصلوا إلى النتائج التالیة spssلتمكین والفعالیة التنظیمیة ومعالجة الإستبیان ببرنامج العلاقة بین ا

 . guilanتوجد علاقة بین التأثیر والفعالیة التنظیمیة في المؤسسات التنفیذیة في  - 

  2.وجود علاقة بین أبعاد التمكین في النموذج والفعالیة التنظیمیة - 

                                                           
1Hengry ongori , Managing behind the scenes : Aview point on employee empowerment,  African journal of 

business management v 01-3 (1), 2009, pp : 09-15.  
2Morad rezaei dizah and al,  Empoloyee empovment and organizational effectiveness in the exective organization, 

journal of basic and applied scientific reserch 1 (19), 2011, pp : 973-980. 
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، وهي مذكرة 2015، سنة "أثر التمكن على تحقیق الإبداع الإداري"بعنوان : دراسة فاطمة تدرانت /3

  . لنیل شهادة الماستر

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكین على الإبداع الإداري في مؤسسة الهیاكل المعدنیة المصنعة 

BATICIM  ستبانة لجمیع تخدام الإسعامل با 47وحدة أم البواقي ولتحقیق ذلك قامت الباحثة باستطلاع أراء

  : یلي وكانت أهم نتائج الدراسة كما SPSSعتمادا على البرنامج االبیانات 

 3.یوجد أثر ذو دلالة معنویة لتمكین العاملین لتحقیق الإبداع الإداري بالمؤسسة محل الدراسة  - 

4/ Sad Akram mohamed al sahimat  دراسة سعد أكرم محمد السهیمات بعنوان ،the 

impact of the" "administive empoworment in organizational creativity    

وهي دراسة تحلیلیة لمعرفة أثر التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي لدى العاملین في جامعة أردنیة  - 

موظف وأظهرت  1000عینة عشوائیة من  اختیارهناك وتم  استبیان استخدمولتحقیق أهداف الدراسة، 

نتائج هذه الدراسة أنّ المتغیرات الفرعیة المتعلقة بتدریب الموظفین والتعامل الفعال كلها لها تأثیر ذو 

دلالة إحصائیة من المتغیر الفرعي حیث لم یكن هناك تأثیر ذو دلالة إحصائیة من المتغیر الفرعي 

  4.تفویض السلطة على الإبداع الإداري

دور "دة الماستر بجامعة جیجل بعنوان دراسة إیمان شفیري ورحمة بوالشعیر وهي مذكرة لنیل شها /5

هدفت الدراسة إلى  ،دراسة حالة الشركة الإفریقیة للزجاج بجیجل" لتدریب في تحقیق الإبداع الإداريا

معرفة طبیعة العلاقة بین التدریب والإبداع الإداري للإطارات بالشركة محل الدراسة وبعد إستبیان وزع على 

: توصلنا إلى النتائج التالیة SPSSعلى البرنامج الإحصائي  اعتماداموظف بالشركة ومعالجة البیانات،  40

  .ریبیة وبعض مؤشرات الأداء بالمنظمةالمستفیدین بالدورات التد یت عددهناك علاقة ب

  .تعتمد المنظمة على المدیرین ذوي كفاءات لتدریب كل من الإطارات وأعوان التحكم والتنفیذ - 

  .تعتمد المنظمة على أنواع متعددة للتدریب - 

  5.التدریب الجید یزید من كفاءة الموظفین ومن زیادة حسن الإبداع لدیهم - 

 

                                                           
، مذكرة وحدة أم البواقي BATICIMأثر التمكین على تحقیق الإبداع الإداري، دراسة حالة مؤسسة بناء الهیاكل المعدنیة المصنعة  ،فاطمة تادرانت   3

  .2014/2015والعلوم التجاریة وعلوم التسیر، جامعة أم البواقي، السنة الجامعیة  الاقتصادیةماستر كلیة العلوم 
4Saed akram mohamed al sahimat, the impact of the administrative empowerement in organizational creativity  , an 

analytical stydy from the perspective of employees in university of muth in jordan 2016. 
5
مذكرة ماستر، تخصص موارد  ،بجیجل دور التدریب في تحقیق الإبداع الإداري دراسة  حالة الشركة الإفریقیة للزجاج إیمان شفیري، رحمة بوالشعیر، 

  .2015/2016والتجاریة وعلوم التسییر جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل،  الاقتصادیةبشریة كلیة العلوم 
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  دراسة عجرود سعاد، قیطوني خدیجة  /6

وهي عبارة عن مذكرة لنیل شهادة الماستر هدفت إلى  "ین الإداري على الإبداع التنظیميأثر التمك"بعنوان 

  . معرفة أثر أبعاد التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي في المؤسسة محل الدراسة

توصلتا  SPSSعتمادا على البرنامج الإحصائي اومعالجة البیانات،  عامل 60وبعد إستبیان وزع على 

  : الباحثتان إلى النتائج التالیة

نجاح فكرة التمكین الإداري في أي منظمة مرتبط بتوفیر بیئة عمل ملائمة وتوفر العامل على  - 

 .الكفاءات والقابلیة لتحمل المسؤولیة

 .یواجه التمكین الإداري معوقات تظهر أغلبها في مقاومة التغیر - 

 .توجد علاقة بین التمكین الإداري على الإبداع التنظیمي في المؤسسة محل الدراسةلا  - 

 6 .بداع التنظیمي في المؤسسة محل الدراسةأبعاد التمكین على الإ كل لا تؤثر - 

توصلت إلى أن التمكین یؤثر على تحقیق الإبداع الإداري أغلب الدراسات التي تم الإعتماد علیها       

وني خدیجة حیث اسفرت نتائجهما و قیط سعاد على غرار دراسة عجرود محل الدراسةفي المؤسسات 

و هذا راجع ربما  ثر للتمكین الإداري ولا لأبعاده على الإبداع التنظیميعلى عدم وجود أي علاقة و أ

لذلك سنقوم بالاعتماد علي  ،و المؤسسة محل الدراسة مقارنة مع الدراسات الأخرىمجتمع اللاختلاف 

ذو أثر لاننا نرى بأنها الاقرب و لأكثر تطابقا مع دراستنا كما أنها اسفرت بوجود راسة فاطمة تادرنت د

  .دلالة معنویة لتمكین العاملین لتحقیق الإبداع الإداري بالمؤسسة محل الدراسة

  : هیكل الدراسة -

النظري لمعالجة هذا الموضوع تم تقسیم الدراسة إلى ثلاث فصول، حیث یشمل الفصل الأول الإطار 

 تناول المبحث الأول طبیعة التمكین الموارد البشریة من مفهوم ،إلى أربعة مباحث للتمكین، والذي تم تقسیمه

أما المبحث الثاني فقد عرض فیه  إلیهوالنظریات التي تطرقت  أنواعه ،هؤ تمكین الموارد البشریة ومباد وأهداف

مستویاته، بینما و  أسالیبه خطواته ،إلى تمكین الموارد البشریة منهجیة تمكین الموارد البشریة من أسباب اللجوء

بعد فرق العمل وبعد تفویض  ،رد البشریة الأربعة بعد التدریبعرض في المبحث الثالث أبعاد التمكین الموا

، وعوامل فشله ونجاحه البشریةتمكین الموارد  ناول المبحث الرابع أثار تطبیق، وتتصالالاالسلطة وأخیرا بعد 

في المبحث الأول تحت مباحث،  تحته أربع اندرجبینما الفصل الثاني للجانب النظري للإبداع الإداري، حیث 

، أنواعه، مستویاته، أهدافه والنظریات التي تطرقت إلیه، أما الإبداعفیه تم تقدیم مفهوم  للإبداععنوان مدخل 

                                                           
، تخصیص إدارة داع الإداري، دراسة میدانیة في الشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء جیجلأثر التمكین الإداري على الإبعجرود سعاد وقیطوني خدیجة،  6

  . 2018/2019والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد الصدیق بن یحي، جیجل،  الاقتصادیةر، كلیة العلوم یالموارد البشریة، قسم علوم التسی
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الإداري، خصائصه، مبادؤه  الإبداعمفهوم : مطالب أربع إلىقسم  الإداري الإبداعالمبحث الثاني بعنوان طبیعة 

والمبحث الثالث بعنوان أساسیات في الإبداع الإداري قدمنا فیه عناصر الإبداع الإداري استراتیجیاته  ،وأنواعه

أما الفصل  ،، أسالیب تنمیته والعوامل المؤثرة فیهالإداري الإبداعومراحله، أما المبحث الرابع ذكرنا فیه معوقات 

یدانیة لأثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع مت فیه الدراسة المتلث فقد خصص للجانب التطبیقي حیث الثا

الإداري في المنظمة محل الدراسة، وتم تقسیمه إلى ثلاث مباحث، فاستعرض المبحث الأول تقدیم عام للمنظمة 

، أما المبحث الثاني فتم فیه وأهدافها  محل الدراسة من تعریف بالمنظمة محل الدراسة ودراسة لهیكلها التنظیمي

منهجي للدراسة من مجتمع وعینات الدراسة وأهم الأدوات المستخدمة فیها وأسالیب المعالجة الإطار ال

الإحصائیة، وفي المبحث الثالث فقد خلصنا فیه إلى نتائج الدراسة من عرض وتحلیل لإجابات أفراد عینة 

لبشریة وموضوع ا الدراسة حول الشخصیة والوظیفیة، وكذا عرض وتحلیل إجاباتهم حول موضوع تمكین الموارد

  .  ختبار فرضیات الدراسةاالإبداع الإداري و 
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  طبیعة تمكین الموارد البشریة : المبحث الأول

  منهجیة التمكین الموارد البشریة : المبحث الثاني

  أبعاد تمكین الموارد البشریة : المبحث الثالث
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  خلاصة الفصل
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  :تمهید

لم یعد التمكین أمرا جدیدا أو مفهوما مثیرا للخلاف بین الكتاب والباحثین، بل أصبح واحدا من أهم  

في أي برنامج تطویري وتشجیع مبادراتهم وتحقیق أفكارهم ومساهماتهم  موارد البشریةالوسائل اللازمة لاشتراك ال

وارد البشریة من حیث الأهمیة والمبادئ، الإبداعیة لتطویر الأداء، ولذا سنتناول في هذا الفصل تمكین الم

  . خطواته، أبعاده ونتائج تطبیقه وعواما فشله ونجاحه
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  طبیعة تمكین الموارد البشریة : المبحث الأول

 هدافه مبادؤه،أ خرى،لبشریة وعلاقته ببعض المفاهیم الأتمكین الموارد اتعریف  إلى في هذا الجزء سنتطرق

   إلیهوالنظریات التي تطرقت  ،أنواعه

   الأخرىمفهوم تمكین الموارد البشریة وعلاقته ببعض المفاهیم : الأولالمطلب 

  : تعریف الموارد البشریة :أولا

عد مدخل الموارد البشریة مدخلا حدیثا في إدارة الأفراد حیث انتشر الإصلاح أثناء السبعینیات وقد ی

رأس كأن یعتبر عامل من عوامل الإنتاج أظهرت الأبحاث في مجال العلوم السلوكیة أن المورد البشري یجب 

ویتصرف على أساس مشاعره  المال والمواد الخام والآلات والمعدات والوقت واعتبار الفرد إنسان یتحرك

وعواطفه، یمكن أن یحقق فوائد ومزایا لكل من المنظمة ولنفسه وبذلك ازدادت أهمیة الموارد البشریة، إلا أن هذا 

المصطلح كأي مصطلح في علم الإدارة یصعب تحدیده تحدیدا دقیقا وأجمع المفكرین على أنه المعرفة الكلیة 

موع القیم والانتقادات الموجودة بالمنظمة وبهذا لا یقصد بالموارد البشریة والمواهب والقدرات والاتجاهات ومج

   1. كأفراد فقط ولكن قدراتهم وكیفیة استغلال هذه القدرات والمواهب وكیفیة إدارتها أیضا

  : تعریف تمكین الموارد البشریة  : ثانیا

وقد تختلف عن التفویض مع وتعني القوة والسلطة power مشتق من كلمة   Empowermentالتمكین 

ممارسة دور أكبر  أنه جزء من التمكین، وهو عملیة منح التفویض والصلاحیة لیمتلك الشخص القوة والقدرة على

القرارات، فالتمكین لا یتوقف عن منح الصلاحیة أو تفویض السلطة بل یتعداه لمفهوم أوسع  ذتخاافي العمل و 

ال وتقبل درجة الإشراف المباشر من قبل الرؤساء وتحقیق الرقابة فهو یتضمن حریة أوسع في ممارسة الأعم

   2. الذاتیة والاستقلالیة وإنجاز المهام

افتراضات ضمنیة عبر عنها في شكل ممارسات إداریة ) Mechanister(نستر یالتمكین حسب مشا

له لكي تحقق النتائج تتضمنها برامج التمكین فالتمكین على وفق هذا المدخل هو شيء یمكن للمنظمة أن تعم

   3.رجوةالم

  

                                                           
  . 22، ص 1993، الطبعة الثانیةار النهضة العربیة، القاهرة، ، دإدارة الموارد البشریةحامد أحمد رمضان بدر،   1
، بغداد، 32العدد  الاقتصادیةمجلة كلیة بغداد للعلوم  ،أثر التمكین الإداري على الرضا الوظیفي لدى العاملین في هیئة التعلیم التقنيصفاء عبد الحسن،  2

  .82ص . 2012
للعلوم الإداریة القادسیة ، مجلة والاقتصاد، دراسة میدانیة على عینة من موظفي كلیة الإدارة بإبداع العاملینالتمكین الإداري وعلاقته جواد محسن راضي،  3

  . 63، ص 2010، 1، العدد 12، المجلد  والاقتصادیة
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وعرف التمكین أیضا على أنه وصف لفلسفة إدارة المنظمة والتي تسمح من خلالها للعاملین بالسلطة 

   1.والمسؤولة عن عملیة منح واتخاذ القرارات التي تؤثر في أعمالهم

الفرد ومكافئته على ممارسة والتمكین لدى البعض ینظر إلیه على أنه تحریر الإنسان من القیود وتشجیع 

   2 .روح المبادرة والإبداع

وهناك من الباحثین من اتجهوا نحو تعریف التمكین على أنه حالة ذهنیة داخلیة تحتاج إلى تبني 

خصائصها من قبل الفرد لكي تتوافر له الثقة بالنفس بمعنى أن التمكین هنا یتمحور حول الدافعیة عند الفرد نحو 

دار أي أنه یشكل دافعیة لدى العاملین من أجل تحقیق مستویات عالیة من الكفاءة وذلك ما جاء الكفاءة والاقت

  : في التعاریف التالیة

على أنه عملیة تدعیم إحساس الفرد بفاعلیته الذاتیة في : )Conger kanung(" كونجر كانونج" یعرفه 

  3.العمل

أنه عملیة متعلقة بالدافعیة لدى الأفراد، ویتضمن  )Thomas and velthouse(ویرى توماس وفلتهاوس 

  4 .ار التأثیریكفاءة الذاتیة، القدرة على الاختأربعة مدركات تعكس اتجاه الفرد نحو دوره في العمل وأهمیة ال

بناءا على ما جاء به توماس وفلثهاوس على أن التمكین أسلوب تحفیزي  )Spreitzer(وتؤكد سبیرتیزر 

المعنى، القدرة، تحقیق الذات والتأثیر وأن هذه المدركات الأربعة مجتمعة تعكس اتجاها : یتكون من أربع مدركات

   5. إیجابیا نحو العمل، وهي تشكل مفهوم التمكین، وإن ضعفت إحداها سیضعف الشعور بالتمكین بشكل عام

من خلال التعاریف السابقة یمكن الخروج بتعریف شامل لتمكین الموارد البشریة بأنه العملیة التي بموجبها 

الاهتمام بالموارد البشریة ومنحهم القوة والحریة من خلال تزویدهم بالمعلومات، زیادة مهارتهم، تنمیة قدراتهم 

ة لهم بما یحفزهم على اتخاذ القرارات المناسبة الفردیة وتشجیعهم على المشاركة وتوفیر الإمكانیات اللازم

  . المتعلقة بالجانب التعلیمي والإداري وحثهم على اكتشاف روح الإبداع بداخلهم والمشاركة بها

ن اصطلاحیة عدیدة ومتقاربة فرغم حداثة هذا المصطلح في مجال عمل اإن كلمة التمكین لها مع

وما تفرع " نمكّ "حیث ورد لفظ  سنة، 1400قد نص علیه منذ أكثر من  المؤسسات الإداریة إلا أنّ القرآن الكریم

                                                           
 العشري، عة قناة السویس، مطبعة، جامبالإسماعیلیةفي منظمات الأعمال العصریة، آلیة التجارة  ،"qwl" جودة الحیاة الوظیفیةسید محمد جاد الرب،  1

  . 57، ص 2008، بعةطبدون 
 عمان، ،بدون دار النشر، بدون طبعة قسم إدارة الأعمال، جامعة الیرموك، ،Empowermentالتمكین كمفهوم إداري معاصر یحي سلیم ملحم،  2

  . 06، ص 2006
3 Jay. A Conger and Rabindra N. Kanungo, The empowerment pracess, intergrating theory and practice Academy of 
mangement revieo, 3(13), 1988, p= 473.  
4 Li yuch lee and emmelia tan, the influences of antecedents on employee creativity and employee performance, a 
meta- analytic revio, interdisciplinary journal of contempovry reseach in businrss, 4 (2), june 2012, p : 986.  
5 Gretchen Mspreitzer, psychological Empowerment in the work place, dimension, Measurement, and validtion, 

Academy of management journal, 38 (5), 1995, p : 1443. 
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اهم، مكنّ : (ني عشر سورة، وذلك كما یليمنه من ألفاظ في القرآن الكریم في ستة عشر آیة موزعة على اث

ي وندرج الجدول التالي یبین مواقع التمكین ف) مكّناكم، مكنّا، أمكن منهم، مكین، مكّني، یمكّن، نمكّن، نمكن

  . القرآن الكریم

  التمكین في آیات القرآن الكریم ): 1(جدول رقم 

  ن لفظ مكّ   یة رقم الآ  اسم السورة   رقم السورة 

  مكّناهم   6  الأنعام   6

  مكّناكم   10  الأعراف   7

  أمكن منهم   71  الأنفال   8

  مكنا   21  یوسف   12

  مكین   54

  مكنا   56

  مكّنا   84  الكهف  18

  مكني   95

  مكناهم   41  الحج   22

  مكین   13  المؤمنین   23

  یمكّننّ    55  النور    24

  نمكنن  6 القصص    28

  نمكن  57

  مكّناهم، مكّناكم  26 الأحقاف    46

  مكین   21 المرسلات    77

  مكین  20 التكویر    81

، دراسة التعلیمیة ومدى جاهزیتها لتطبیقهمقومات التمكین في المنظمات الأمنیة خالد بن سلمان الرشودي، : المصدر

مسحیة على ضباط كلیة الملك فهد الأمنیة وكلیة الملك خالد العسكریة، رسالة ماجیستر جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، 

  . 42، ص 2009الریاض، 

: وفیما یلي تفسیر بعض الآیات التي تشتمل على ألفاظ التمكین قوله تعالى         
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 1 طرح مفهوم التمكین هنا في القرآن الكریم یختلف من حیث طبیعة التمكین، فهنا نرى بأن التمكین ،

أنزلت في  الآیةهذه  "كثیرإبن "لعباده الصالحین، فحسب  أن االله سبحانه وتعالى یمنح التمكینرباني، أي 

، وكذلك یمنح االله سبحانه وتعالى التمكین لأنبیائه من أجل حمایة الدعوة وتبلیغ رسالته للناس وتكریما 2الصحابة

: التالیة الآیةلرسله وأنبیائه ومثال ذلك                       

                . 3  

 الآیةففي سورة یوسف یبین لنا القرآن الكریم أهمیة التمكین ومقوماته، من بین هذه المقومات حسب هذه 

هي امتلاك یوسف لأسباب العلم والمعرفة وموهبته في تفسیر الأحلام، وكذلك الجوائز العظیمة في الدنیا 

یده على خزائن أ، كما أن االله سبحانه وتعالى جعل هذا مقدمة وتهیئة لتمكین یوسف في الأرض، حیث 4والآخرة

فیها كل أزمة مرت بالبلاد والعباد  الأرض یتصرف فیها كیف یشاء بما هداه االله سبحانه وتعالى حیث أدار

بحكمة وهو في الواقع نوع من التمكین الذي یصفه علماء الإدارة بأنه الموازنة والملاءمة بین المسؤولیات 

  . والصلاحیات في تسییر الأعمال

: وكذلك قوله تعالى                         5  ،

لبه منهم، وإنما أي أن العلم والقوة التي أمد االله بهما ذو القرنین خیر من الذي عرضه علیه القوم بدون أن یط

  .وه بعملهمنطلب منهم أن یعی

ومن هنا یتضح لنا أن التمكین لا یكون بالإمكانیات المادیة وحدها بل یحتاج إلى الإمكانیات البشریة 

  .والفنیة وهذا ما یدل على إیجابیة العلاقة بین العناصر المشاركة بوسائل فاعلة في الإسلام

  : تمكین الموارد البشریة وعلاقته ببعض المفاهیم الإداریة الأخرى: الثاث

 تضح هذه العلاقة لابد من عرض أهم الفروقتلها علاقة بمفهوم التمكین ولكي  هناك مفاهیم إداریة عدیدة

" جون"و )Lee mushin ( "میشان"حیث أكد لي  ببعض هذه المفاهیم ومفهوم تمكین الموارد البشریة الجوهریة

                                                           
  . 41 الآیة، سورة الحج، القرآن الكریم  1
  . 438، ص 1999، دار صادر، بیروت، 3، الجزءتفسیر القرآن العظیم، الدمشقيالبصروي كثیر  إبن  2
  . 56 الآیة، سورة یوسف، القرآن الكریم  3
  . 9یحي سلیم ملحم، مرجع سبق ذكره، ص   4
  . 95، سورة الكهف، الآیة القرآن الكریم  5
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)joon (التوسع بهذه  اعتبارأهمیة تمیز التمكین كمفهوم مستقل عن المفاهیم الموجودة حالیا وأنه لا یمكن  على

  1.المفاهیم لتدل على التمكین

هناك خلط لدى بعض الباحثین بین مفهوم التمكین والمشاركة  :والمشاركةتمكین الموارد البشریة  - 1

تعد عملیة المشاركة هي المفتاح الأول والركن الرئیسي لتمكین الموارد الموارد البشریة  ووفقا لتعریف تمكین

ا من التصرف السریع في المواقف الجدیدة التي یواجهونه –خاصة المشاركة في الصفوف الأولى- البشریة 

وتعد . فالأفراد بدون معلومات لا یمكن أن یتحملوا المسؤولیة ولا یساعدوا في حل الأزمات التي تعترض العمل

إدارة المشاركة طریقة إداریة تشتمل على مشاركة الموظفین في صنع القرارات التي تؤثر على عمل وحدة معینة 

دد الأبعاد وفي إدارة المشاركة یتقاسم الموظفون في المنظمة، وتبدو مشاركة الموظف مفهوما واسعا معقدا ومتع

من جمیع المستویات المعلومات، المعرفة والسلطة بحیث یستطیعون ممارسة التأثیر والحصول على المكافآت 

مسؤولیات تحدید الأهداف، ومعالجة المدیرون فیما یتعلق بأداء المنظمة، وفي الإدارة التشاركیة یتقاسم 

  2.لات مع الموظفین بحیث یشتمل ذلك منع القراراتالمعلومات وحل المشك

على سیر العمل، یقول  إن المشاركة ینبغي أن تكون مشاركة فعالة ولیست لإضفاء مسحة الدیمقراطیة

في حالات كثیرة یدعو الرئیس إلى المشاركة فقط بعد أن یكون قد توصل إلى   (Masso Hir) " هیر ماسو"

حل وعندما سیكتشف المشاركون أن هذا الموقف لیس جیدا وأن مشاركتهم لیست حقیقیة، فإن ذلك یولد لدیهم 

   3.خیبة أمل

لعمل هو إن أول من اقترح هذا الأسلوب في تسیر ا: تمكین الموارد البشریة والإثراء الوظیفي - 2

الإنسانیة في للدواعي باعتباره أكثر إثارة  1971في سنة  )fridirik herezberg(  "بورغز ور فریدریك ه"الباحث 

العمل، وهذا الأسلوب نتج كرد فعل لنمط الإشراف التسلطي الذي لا یراعي الجوانب الإنسانیة في العمل، ویقصد 

یصبح یتضمن أنشطة كانت في الأصل موزعة على أعمال بها إعادة تصمیم العمل الذي یمارسه فرد ما بحیث 

  4.أخرى، وتكون الأنشطة من مستویات تنظیمیة مختلفة وذات علاقة ببعضها

كذلك یقصد بالإثراء الوظیفي مجموعة التغیرات الأساسیة في مضمون الأعمال والوظائف ومستوى 

المسؤولیات المناطة بها، من أجل توفیر عنصر الإثارة والتحدي والرّغبة لدى من یقوم بممارسة مهام هذه 

تمرة على عمله أو وظیفته الوظائف وإتاحة الفرصة له لتحقیق التنمیة الذاتیة وتمكینه من إدخال تحسینات مس

                                                           
1 Lee mushin and joon, is empowerment really a new concept ?, international of human resource management, 12 

(4), 2001, p 685.  
  . 64- 62، ص ص 2008، عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، عمان، الإدارة بالثقة والتمكین، معایعةرامي أندراوس، عادل سالم   2
  . 102، ص 2007لنشر والتوزیع، عمان، لد أربی، دار الطبعة الأولى، إدارة الجودة الشاملة في القطاعین الإنتاجي والخدمي مرائي،سمهدي ال  3
، الموارد البشریة علوم التسییر، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجیستر، تسییر الاقتصادیةإشكالیة تطبیق تمكین العاملین في المؤسسة سلیمة بوتاعة،   4

  . 29، ص 2013/2014جیجل، الجزائر،  جامعة
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لهم وهذا مسعى لرفع روح المعنویة ومقدرتهم على محببة ا وتكون همعنى هذا أن هذا الانسجام والاندماج فی

العمل في الوقت نفسه أي التركیز على الجانب المعنوي والمادي في أداء الأعمال من أجل خلق الدافعیة للعمل 

  1 .بجد ونشاط وفعالیة

ظیفي یرتبط بعمق الوظیفة حیث یعطي شاغل الوظیفة المثارة إشباع متزاید نحو النمو إن الإثراء الو 

التقدیر والذاتیة في الأداء وهو عكس توسیع الوظیفة ، ومنه نفهم بأن الإثراء الوظیفي هو عملیة مهمة وأساسیة 

تغییر اللازم فیه بطریقة لتطبیق وإنجاح عملیة تمكین موارد بشریة لأنه یتطلب إعادة تصمیم العمل وإحداث ال

  2.إحداث التغییرتشعر الموظف بالفعالیة الذاتیة والقدرة على التأثیر في 

یسود اعتقاد كبیر أن تفویض السلطة مرادف للتمكین وفي : تمكین الموارد البشریة وتفویض السلطة - 3

الواقع إنه مختلف عنه لأن تفویض السلطة یعني تخویل جزء من الصلاحیات إلى الآخرین لتسهیل عملیة التنفیذ 

والوصول إلى الأهداف التنظیمیة، فالتفویض لا یلغي مسؤولیة المفوض عن النتیجة النهائیة للعمل كما أن 

حالة مؤقتة تنتهي بانتهاء المهمة التي تم التفویض لها أما في التمكین فإن الأفراد الذین تم تمكینهم التفویض 

  3. وإعطاؤهم سلطة إتخاد القرارات هم المسؤولون عن النتیجة النهائیة

الاندماج مع الجماعة هو عملیة دعوة العاملین في مجموعات  :تمكین الموارد البشریة والاندماج - 4

جمیع المستویات في المنظمة لاجتماعات التفكیر جماعیا، ولیس فردیا، للتوصل إلى قرارات ذات نوعیة وعلى 

   4 .أفضل تحظى بقبول الجمیع

یشار إلى وجود ارتباط قوي بین التمكین والإبداع فالمنظمات : تمكین الموارد البشریة والإبداع - 5

لا یتم إلا بدفع مقومات الاستقلالیة والزیادة إلى مجمل الهرم الناجحة تشجع روح الإبداع من خلال التمكین وذلك 

التنظیمي، وتوفیر هذه المقومات لدى الموظف المباشر الذي یعمل على خطوط العمل الأمامیة، أو یواجه 

العملاء وجها لوجه ویحاول حل مشاكلهم كما یقول بیترو ترومان في كتابهما البحث عن التمیز یكمن بسر 

   5 .تفجیر طاقات البشر وتمكینهم في الأداء بحریة وشفافیة الإبداع في

  أهمیة تمكین الموارد البشریة : رابعا

  : حیث تتجلى أهمیة التمكین في النقاط التالیة

  . در المؤسسة الذین یشاركون في المهام الیومیة بأقل عدد من المدیرینوایؤدي إلى تهذیب ك - 

                                                           
  . 158- 157، ص ص 2005، دار وائل للنشر، عمان، بعد استراتیجي ،إدارة الموارد البشریة المعاصرةعمر وصفي عقیلي،   1
  . 171سید محمد حاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص   2
  . 206، ص 2013، دار البدایة، عمان، الإداریة الحدیثة في استراتیجیة التنمیةالقیادة عدي عطا االله حمادي،   3
  .37، ص 2008، رسالة ماجستیر، جامعة نایف العربیة، الریاض، الأنماط القیادیة وعلاقتها بمستویات التمكینمطر بن عبد المحسن الجمیلي،   4

5
  .38مرجع سبق ذكره، ص  
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  . یعمل تمكین الموارد البشریة على توفیر فرصة تطویر مهارات العاملین - 

یعد طریقة جدیدة لتغییر المؤسسات باتجاه مستقبل أكثر منافسة وأكثر تعقیدا كما أنه یجعل المؤسسات  - 

حصتها على غایة في المرونة والقدرة والتعلم والتكیف بغیة اللحاق بالمنافسة وتلبیة طلبات الزبائن والمحافظة 

  .السوقیة وتوسیعها

إضافة  أنه یسهم في زیادة إنتاجیة المؤسسة، كونه یسهم في تطویر قابلیات العاملین وزیادة رضاهم  - 

  .بالمنظمةوتمسكهم 

كما أن أهمیة التمكین تأتي من خلال كونه ضرورة بالمواكبة للمتغیرات الحاصلة في البیئة المحیطة  - 

   1.ة عالیة تمكنها من التكیف السریعفهو یكسبها مرون بالمنظمة

  خصائص تمكین الموارد البشریة : اخامس

  2: تمكین الموارد البشریة مجموعة من الخصائص یمكن استنباطها من مفهومه ومنها

یحقق التمكین النفوذ الفعال للأفراد وفرق العمل وهذا من خلال إعطائهم المزید من الحریة لأداء   -

  . مهامهم

  . یرتكز تمكین الموارد البشریة على القدرات الفعلیة للأفراد في حل مشاكل العمل والأزمات - 

  3 .استغلال الكفاءة التي تكمن داخل الأفراد استغلالا كاملا الموارد البشریةیستهدف تمكین  - 

  . الأفراد مسؤولین عن نتائج أعمالهم وقراراتهم الموارد البشریةیجعل تمكین  - 

التمكین متغیر مستمر ومتواصل الحركة بمعنى أن الأفراد لدیهم شعور مختلف ضعیف أو قوي نحو  - 

  4.التمكین ولیس أنه موجود أو غیر موجود لدیهم

  أهداف تمكین الموارد البشریة: المطلب الثاني

  : یمكن النظر للأهداف التي یحققها التمكین من جانبین على النحو التالي

  مة جانب المنظ: أولا

                                                           
  . 124، ص 1991معهد الإدارة العامة، الریاض،  ،التنظیمي والأداء السلوكجعفر أبو القاسم أحمد،   1

2  http://www.minshawi.com/other/altaher.Rtm  05/08/2020 , 10 :30 .                                                                
، مجلة جامعة النجاح للأبحاث والعلوم في الأردن الاجتماعيأثر المكین النفسي على سلوك المواطنة للعاملین في مؤسسة الضمان ریاض أبا زید،   3

  . 519-493، ص ص 2010، )02(، العدد )24(، مجلد عمانالإنسانیة، 
  . 2005أفریل  18، الملتقى السنوي العاشر لإدارة الجودة الشاملة، الریاض، مفاهیميإطار : جوهر تمكین العاملینسعد بن مرزوق العتیبي،   4
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نتیجة لحریة التصرف وتشجیع العاملین على روح المبادرة والتفكیر  :زیادة فرص الإبداع والابتكار .1

  . الخلاق وتقدیم أفكار

فالعامل الذي تشعر بالتمكین وحریة التصرف في العمل یعلم بأن هذه : زیادة ولاء العاملین للمنظمة .2

الحریة جزء من علاقة ایجابیة وصحیة بین الإدارة والعاملین، وهذا بدوره یساهم في تحسین مستوى ولاء الموارد 

  . البشریة للعمل وانخراطهم فیه

ر رغبة في التغییر وتجده أقل فالموظف الممكن أكث: مساعدة المنظمة في برامج التجدید والتطویر .3

مقاومة للتغییر، وهذا من أصعب الأمور التي تؤدي إلى فشل مشاریع التغییر هي في مقاومة التغیر من قبل 

  . الموظفین خوفا من التغیر ولأسباب كثیرة لا توجد لدى الأفراد الذین یتمتعون بالتمكین وحب التغییر والتجدید

للتركیز في الشؤون الإستراتیجیة ووضع الرؤى وصیاغة الرسالة ورسم إتاحة وقت أكبر أمام المدراء  .4

  . الخطط طویلة الأجل

عملیة التمكین تساعد الموظفین في استخدام قدراتهم : إن التمكین یسهم في زیادة إنتاجیة المنظمة .5

   1تاجیة المنظمة الكامنة وتشجیعهم على تحمل المسؤولیة بالإضافة إلى إثراء وظائفهم مما یساعد في زیادة إن

  جانب المورد البشري: ثانیا

إن احتواء المنظمة لمفهوم التمكین في سیاستها وأنشطتها تنعكس بشكل ایجابي على أداء موظفیها حیث  

  : یمكن ملاحظة ذلك في النقاط التالیة

یادة انتمائه یساهم في زیادة الانتماء الداخلي بالنسبة للمورد البشري كما یساهم في ز  :تحقیق الانتماء .1

للمهام التي یقوم بها وزیادة انتمائه للمؤسسة ولفرق العمل التي ینتمي لها مما یؤدي إلى تحسین مستوى الإنتاجیة 

  . وتدني التغیب عن العمل وتناقص في معدل دوران العمل

المشاركة الناجمة عن التمكین تتمیز بمستوى عالي من الفعالیة والمشاركة  :المشاركة الفاعلة .2

  . الایجابیة التي تتبع من واقع انتماء الفرد وشعوره بالمسؤولیة اتجاه أهداف المنظمة وغایاتها

دافعة ومحصلة كقوة إن فكرة تحسین أداء الموارد البشریة هي فكرة ذات أهمیة  :تطویر مستوى الأداء .3

المؤسسة التي تحاول هامة تقف خلف برامج التمكین، فالموظف هو المستفید الأول من برامج التمكین لأن 

  . تمكین موظفیها تحاول أیضا أن تمنحهم ثقتها وسلطتها

كلما قمنا بتمكین الأفراد وزیادة : ارتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل وتنمیة الشعور بالمسؤولیة .4

ة القرار زاد شعوره بالمسؤولیة اتجاه عمله وواجباته وارتفعت لدیه المقاوم اتخاذصلاحیتهم ومشاركتهم في 

  . لضغوط العمل التي تواجهه

                                                           
  . 93، ص 2006المنظمة العربیة للتنمیة، . ، القاهرةالتمكین كمفهوم إداري معاصرملحم یحي سلیم،   1
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الموظف الممكن یدرك قیمة العمل بشكل أكبر من غیره وخاصة  :شعور الموظف بمعنى الوظیفة .5

عندما یستشعر سیطرته على مهام العمل ویدرك قیمة نفسه ودوره في التأثیر على النتائج ویشعر بأنه عنصر 

   1. هام في المنظمة بمساهمته في تحقیق مصلحة المنظمة

فالشعور بحریة التصرف والمشاركة والاستقلالیة في العمل من العوامل التي : تحقیق الرضا الوظیفي .6

   2. تؤدي إلى زیادة رضا العاملین وشعورهم بالسعادة

  مبادئ تمكین الموارد البشریة : المطلب الثالث

  : لتحقیق الأهداف التالیة هيالمبادئ التي یجب أن تؤخذ بعین الاعتبار عند القیام بتمكین الموارد البشریة 

  العلم والمعرفة والمهارة : أولا

مع بدایة القرن الواحد والعشرین زادت وبشكل ملحوظ الوظائف الأولى تتطلب المعرفة ومعالجة المعلومات 

   3 :، وقد ظهرت ضرورة المعرفة والمهارة من خلال الأدوات التالیة

 أدت إلى التخلص من أعداد كثیرة من الأیدي العاملة التي الزراعة في  حتىفي المصانع و : یةلالآ

  كانت تقوم بأعمال یدویة؛ 

  الحاسوب والمعلومات والحاجة لمعالجتها وظهور تكنولوجیا المعلومات وأنظمة المعلومات الإداریة

 وغیرها من أدوات تقنیة؛ 

 أصبحت لإدارة المعرفة  ظهور ما یسمى بموظف المعرفة، ففي كثیر من المؤسسات في الدول الغربیة

وظیفة مشابهة لوظیفة إدارة الموارد البشریة ووظیفة الإنتاج والتسویق والتمویل وهناك أیضا مدیر لتلك الإدارة 

 یسمى مدیر المعرفة؛ 

 التي جوهر عملها یقوم على المعرفة وتزاید تداولها بین أفراد المنظمة نظمات الخدمیة تزاید نسبة الم

 . نادق، شركات السیاحة، شركات التأمین والانترنتالبنوك، الف: مثل

  تدفق المعلومات: ثانیا

بعد استعراض العلم والمعرفة والمهارة كمبدأ ضروري وحیوي لتمكین الموارد البشریة، فإن العنصر الثاني 

لا یقل أهمیة هو تدفق المعلومات وتداولها والمشاركة الفاعلة بها عبر مستویات المنظمة جمیعها وتعد المعلومة 

مشاكل المستهلكین فبدون المعلومة والمستجدة  سلاحا مهما یعتمد علیه الموظف في عملیة اتخاذ القرار وفي حل

                                                           
  . 94، ص سبق ذكرهمرجع ، ملحم یحي سلیم   1
. شعبة العلوم السیاسیة. ، مذكرة تخرج لنیل شهادة الماستر، كلیة الحقوق والعلوم السیاسیةم التنظیمي للعاملینأثر التمكین الإداري على الالتزاصقر عبلة،   2

  . 19، ص 2017/2018تخصص تنظیم سیاسي وإداري، ورقلة، 
  . 50یحي سلیم ملحم، مرجع سبق ذكره، ص   3
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لا یمكن للعامل التصرف بحریة، واقتدار لأنه ببساطة یفتقر للمعلومة التي تمنعه ثقة بالتصرف الصحیح دون 

  . خوف أو تردد من أن تصرفه قد یكون خطأ فتدفق المعلومات الفعال في المنظمات الناجحة یعزز مبدأ الإبداع

  الثقة : ثالثا

بأن «   Francisse Fouko yamaثقة سلاح قوي وهي رأس مال مهم جدا وكما یقول فرانسیس فوكو یاما ال

یعد أخطر من العجز في میزان " الثقة " الثقة هي أهم رأس مال اجتماعي وأن العجز في رأس المال هذا 

ئد هي دلیل على نجاحه، وهي المدفوعات، والثقة هي شعور متبادل بین القائد والمرؤوسین، وثقة الناس في القا

إحدى أهم نتائج التمكین وهذا ما یعرف بالتبادل المثمر للطاقة، فالثقة یجب أن تكتسب ولهذا تعد القیادة صناعة 

ینبغي إعادة اختراعها واكتساب الثقة یتحقق من خلال الاهتمام بالآخرین، وأن تكون إلى صفهم فیما یحدث لهم 

هم ومشاركتهم حتى تحظى بثقتهم، تلك الثقة القائمة على الربح المتبادل وسیاسة من خیر أو شر وتشاركهم هموم

   .»أنا أربح أنت تربح 

  الحوافز المادیة والمعنویة: رابعا

التمكین یحتاج إلى من یساعد ویتحمل الأعباء خاصة تحمل المسؤولیة والمشاركة ولتفكیر خلاق وعلى  

اتها حوافز تساهم في رفع معنویات العاملین وشعورهم بمعنى لحیاتهم الرغم من أن هذه الأمور قد تكون بحد ذ

المهنیة إلا أن التمكین كما یؤكد الكثیر من العلماء لیس بمنحه مجانیة ففیه مشاركة في المنافع كما فیه مشاركة 

الأمر على النتائج وتحمل المسؤولیة بشكل یساوي التفویض المعطى للموظف وبما أن محاسبة في المخاطر و 

كذلك فلابد من نظام للحوافز یشجع العاملین على تحمل المسؤولیة بشكل صحیح، وهذه الحوافز مرتبطة بشكل 

التمكین في تحقیق نتائج أداء متفوقة یحصل یستثمر مباشر بأداء الممكن من العاملین، وبمعنى آخر فإن من 

ل أفضل للمسؤولیة، الكفاءة، الإبداع والتقدیر على حوافز أكبر وهذا یؤدي إلى المنافسة بین التمكین نحو تحم

  1. الخلاق

  القوة والسیطرة : خامسا

في المؤسسة وتوفیر ) القرة(ینبغي للمسؤولیة أن یكون لدیها الثقة والقدرة على تغییر هیكلة السلطة 

الوسائل المناسبة لتعلیم العاملین كیف یتقنون العمل على أحسن وجه وما الذي یجب فعله، وماهي القرارات 

داف المؤسسة، وقیاس أوجه القوة الخاصة المطلوب اتخاذها على المستوى الفردي، والتي تساهم في تحقیق أه

والضعف في الوضع الحالي، لتحدید متطلبات التمكین، أما بالنسبة إلى العاملین فإنه في نفس الوقت ینبغي أن 

یكون لدیهم الرغبة في زیادة سلطتهم ومسؤولیتهم، یغض النظر عن مدى مساهمة المؤسسة في ذلك، لأنه إذا لم 

                                                           
مذكرة  الإداري لدى الموظفین الإداریین بكلیات القطب الجامعي تاسوست جامعة جیجلأثر تمكین العاملین في الإبداع  ،نادیة سردوك، إیمان رمرام  1

  . 33، ص 2016/2017مقدمة استكمالا لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر، تخصص الموارد البشریة، كلیة العلوم اللإقتصادیة التجاریة والتسییر، 
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إن عملیة التحول في القوة لن تحصل، إضافة إلى أن الأفراد الذین یرغبون في یكن هناك رغبة من العاملین، ف

  . سیطرة أكبر یكونون أكثر اندماجا ومتابعة لفرص التمكین

  تحمل المخاطرة : سادسا

یحتاج جوهر التمكین إلى الابتكار والتعلیم المستمر فیجب تدریب وتنمیة الأفراد لدعم ثقافة وقیم المؤسسة 

الحاجة إلى التغییر، والعاملون یجب أن یكونوا أكثر میلا لإتباع اتجاهات جدیدة ولاكتساب القدرات  وفهم إدراك

والمهارات وبالتالي اتخاذ مبادرات جدیدة، كما یجب تغییر التصمیم التقلیدي للوظائف الذي یبنى على 

لهم مرونة التنفیذ  التخصص، حیث نحتاج إلى التداخل الوظیفي من أجل زیادة المهارات، وحتى نوفر

والاستقلالیة في اتخاذ القرارات، فبدون رغبة العمال والإدارة لتحمل المخاطرة فإن التفسیر وتحقیق الأهداف في 

  1 .مستحیلا المنظمة یصبح

  أنواع تمكین الموارد البشریة : المطلب الرابع

الذي قسمه إلى ثلاث  )(Soumininen "سومینین"هناك أنواع من وجهات النظر بهذا الشأن منها ما قدمته 

   2: أنواع

  :التمكین الظاهري : أولا

یشیر إلى قدرة الفرد على إبداء رأیه وتوضحه وجهة نظره في الأعمال والأنشطة التي یقوم بها وتعتبر  

  . المشاركة في اتخاذ القرار هي المكون الجوهري لعملیة التمكین الظاهري

  :التمكین السلوكي: ثانیا

ر إلى قدرة الفرد على العمل في مجموعة من أجل حل المشكلات وتعریفها وتحدیدها وكذلك تجمیع ویشی 

  . البیانات عن مشاكل العمل ومقترحات حلها وبالتالي یعلم الفرد مهارات جدیدة یمكن أن تستخدم في أداء العمل

   :التمكین المتعلق بالنتائج: ثالثا

ویشمل قدرة الفرد على تحدید أسباب المشكلات وحلها وكذلك قدرته على إجراء التحسین والتغییر في 

  . طرق أداء العمل بالشكل الذي یؤدي إلى زیادة فعالیة المنظمة

  

  

                                                           
   .34-33 ص ، ص ، مرجع سبق ذكرهنادیة سردوك، إیمان رمرام  1
  . 36، ص1997، المؤتمر السنوي، ادارة القرن الواحد والعشرون، القاهرة، إدارة الكتاب المفتوح وتمكین العاملینعبد الوهاب علي،   2
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   1: صنف تمكین الموارد البشریة إلى صنفین هما) duvall( "دوفال"بینما 

  :التمكین الفردي: أولا

ویقصد به أنه عملیة فردیة وذاتیة تتبع من الفرد ودوافعه ومقدار ما یمتلكه من قدرة التأثیر في بیئة عمله  

ویمتلك الخیارات اللازمة لذلك إلى جانب الصلاحیات اللازمة لممارسة العمل المتعلق به، فضلا عن درجات 

  . الالتزام العالیة والولاء الذي یكنه للمؤسسة التي یعمل فیها

  :التمكین المنظمي: ثانیا

فهو مجموع النشاطات التي تلجأ إلیها المؤسسة لإیجاد البیئة المساعدة للتمكین أي تهیئة العوامل والأبعاد  

  . التي تعمل على تمكین أفرادها وتجعلهم قادرین على انجاز الفعل الصحیح في الموقف المناسب

  نظریات تمكین الموارد البشریة : المطلب الخامس

  : تمكین الموارد البشریة مایليل تمن أهم النظریات التي تطرق

  وحركة العلاقات الإنسانیة) Hourthorn( "هورثورن"نظریة : أولا

حیث بدأت بدراسة العوامل المادیة مثل ظروف العمل ومستوى الإضاءة على العامل ثم اتجهت من غیر 

   .الإنسانیة التي تؤدي إلى تحقیق إنتاجیة أفضلقصد إلى أهمیة التعاون والاهتمام بالعوامل 

  )  Maslow( "ماسلو"نظریة الحاجات ل : ثانیا

حیث اهتمت بدراسة قضایا خاصة أكثر تحدیدا، تتعلق بمشاركة العاملین في اتخاذ القرار وتحمل  

  . المسؤولیة وتدویر العمل وتفویض الصلاحیات وتوسیع العمل وإثراء العمل

  :)Corger kanung( "كورجر كانونخ"ل  yو   xنظریة : ثالثا

وخاصة في كتابه كتب صاحبه لقد قدمت هذه النظریة اضافة جدیدة لحركة العلاقات الإنسانیة من خلال  

  ) The Human sid of Enterprise( عالوجه الإنساني من المشرو 

ویفتقد ول كسأن العامل  xهناك افتراضات تقول أن المدیر یقول حسب نظریة  yو  xمن خلال نظریة 

فیحمل افتراضات أخرى مغایرة تماما إذ یرى في مرؤوسیته  yلروح المبادرة وتحمل المسؤولیة، أما حسب نظریة 

  2.یة والقدرات الخلاقة وحب التمییزحب العمل وروح المبادرة والرقابة الداخل

                                                           
بالریاض، رسالة  ، لجوازات السفرالتمكین وعلاقته بالولاء التنظیمي من وجهة نظر الضباط العاملین بالمدیریة العامةمحمد بن مانع علي القحطاني،   1

  . 16، ص 2007ماجیستر في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، 
  . 81- 79، ص ص 2007دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، الطبعة الرابعة، ، إدارة الموارد البشریةخالد الهیثي،   2
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أي أن الفرد یتأثر  الآخرینتوقعات  ما یمیز هذه النظریة أمر غایة في الأهمیة، وهذا السلوك بشكل وافق

  . اتجاهه، فتنسجم وتتوافق سلوكیاته مع توقعاتهم الآخرینمع مرور الوقت بتوقعات 

یتصرفون بطرق فیها مستویات عالیة من السیطرة والإشراف المباشر،  xفالمدیرون من أنصار نظریة 

  . بشكل لا یدع مجالا من حریة التصرف أو الاستقلالیة في العمل

وهذا النوع من القادة یخلق موظفین سلبیین واعتمادیین ولا یعملون إلا بحسب ما یطلب منهم، أما 

فیتصرفون بطریقة أكثر دیمقراطیة ویمنحون مجالا أوسع للمشاركة وحریة  yالمدیرون من أصحاب نظریة 

التصرف مما یفتح المجال واسعا أمام مرؤوسهم نحو الإبداع والتفوق وتحقیق الذات، والشعور بالقیمة الحقیقیة 

التصرف  لقدراتهم ومواهبهم في العمل ویتصرف الموظفون مع الزمن بروح المبادرة والمشاركة الفاعلة وحریة

والتمكین، انسجاما مع توقعات مدیریهم منهم، وهذا یشجع المدیرین الذین یترددون في ممارسة أسالیب مثل 

التمكین أن لا یشككوا بانتماء مرؤوسیهم لأن ثقتهم بهم هي التي ستصنع ذلك الانتماء وعدم الثقة سیصنع غیر 

  . ذلك

   )Ckris argrise( "كریس أرغریس"نظریة الشخصیة البالغة : رابعا

" من خلال كتابه ) البیروقراطیة والإدارة العلمیة(انتقادا شدیدا للنظریات الكلاسیكیة ) Argyris(وجه 

  ).  Personalisty and organization ("المنظمة والشخصیة 

ضرورة لاعتقاد بأن تلك النظریات تتعامل مع الإنسان كأنه طفل یحتاج إلى توجیه وإشراف ومساعدة، ویرى 

  1 .التعامل معه على أنه إنسان ناضج یجب منه الصلاحیات، وحق المشاركة كما یمكنه تحمل المسؤولیة

  م نظریة النظ: خامسا

النظام مجموعة من الأنظمة الفرعیة التي تتفاعل فیما بینها وتستمد طاقتها من البیئة الخارجیة لتحقیق 

أهداف مشتركة، وهذه النظریة ساهمت في تفسیر نظرة الموارد البشریة إلى المنظمة من النظرة الجزئیة المحددة 

تم العامل أو المدیر بشؤون وظیفته المحددة أصبح إلى النظرة الكلیة الشمولیة والأهداف المشتركة فبدلا من أن یه

الاهتمام نحو الأهداف العامة للمنظمة من خلال رؤیتها ككل متكامل من خلال وظائف مترابطة ومتعاونة 

ومنسجمة ببعضها البعض، كما كرس مبادئ التعاون والتنسیق والعمل المشترك من خلال الفریق المتعاون 

ى المساهمة الفاعلة فزادت أهمیة عمل الفریق المتعاون والعامل المؤهل والقادر على والعامل المؤهل والقادر عل

المساهمة الفاعلة، فازدادت أهمیة عمل الفریق الذي یعتمد على العامل المتسلح بالمعرفة والقدرة على المبادرة 

                                                           
  83-82ص ، صمرجع سبق ذكره، إدارة الموارد البشریةخالد الهیثي،   1
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منهم قدرة على تقدیم قیمة والإبداع والتطور، لأن من أهم مقومات أعضاء الفریق المتجانس أن یكون لكل واحد 

  . إضافیة ومساهمة نوعیة للفریق وإلا سیكون هذا العضو عبئا على الفریق ومعیق لتحقیق أهدافه

  نظریة الجودة الشاملة : سادسا

وهي ترى بمطالبة الموارد البشریة بالمساهمة الفعالة في تحقیق النتائج المرجوة، والتغلب على العقبات  

والصعوبات الناتجة عن السیاسات الإداریة التي تحول دون تحسین جودة المنتج أو الخدمة، وتعد جودة أداء 

عامل في التحسین المستمر لتلك الجودة، العاملین من أهم مدخلات الجودة، كما أن من أهم متطلبات مشاركة ال

  . لكون المدیر لا یستطیع وحده تحقیق الجودة الذي تستوجب إعطائه الفرصة وتمكینه من الإبداع والتمیز

  النظریة الظرفیة : سابعا

التي تقوم على مبدأ التكیف مع المتغیرات الظرفیة والبیئیة التي تواجه المنظمة وبالتالي فهي مجال مناسب 

  . رحب للتغییر الخلاق وعدم التسرعو 

   zنظریة : ثامنا

الوظیفي أعلى في السلم التي تعني أن یتقن العاملون الوظائف المختلفة قبل السعي للترقیة إلى وظائف 

  والاهتمام بتخطیط المهنة والتنمیة المهنیة واتخاذ القرار بشكل جماعي والتركیز على عمل الفریق 

  لمتعلمة نظریة المنظمة ا: تاسعا

  : وهي ترتكز على العناصر التالیة

  . المعلومات وأهمیتها في التعلم - 

  .روح الفریق وأهمیته في التعلم الجماعي الذي یضاعف التعلم الفردي - 

  . تحریر المورد البشري من أي قیود تضعه من التعلم والمشاركة - 

  . المشاركة التي هي جوهر عملیات التعلم والتعلیم - 

  1. القیادة التي تحمل الرؤیة نحو مؤسسة متعلمة ومتطورة باستمرار - 

  

  

  

  

  

  

                                                           
  . 84، ص مرجع سبق ذكره،إدارة الموارد البشریةخالد الهیثي،   1
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  تمكین الموارد البشریة منهجیة : المبحث الثاني

  .ومستویاته وأسالیبهسنتطرق في هذا المبحث إلى معرفة أسباب اللجوء إلى تمكین الموارد البشریة خطوته 

  أسباب اللجوء إلى تمكین الموارد البشریة : المطلب الأول

  : یلي یمكن أن نلخص أهم الأسباب التي تؤدي إلى اللجوء إلى تمكین الموارد البشریة فیما

 تخفیض عدد المستویات الإداریة في الهیاكل التنظیمیة . 

  بشریة للحفاظ على تطویر الأمثل لجمیع الموارد المتاحة، وخاصة الموارد ال الاستغلالالحاجة إلى

 . المنتجات والخدمات المقدمة

  1. طویلة المدى الإستراتیجیةالحاجة إلى عدم انشغال الإدارة العلیا بالأمور الیومیة وتركیزها على القضایا  

  وانسیابهاأهمیة سرعة اتخاذ القرارات. 

 2. قدرات العاملین الإبداعیة إطلاق  

  والانتماءتحقیق الرضا الوظیفي، التحفیز  

 الحد من تكالیف التشغیل بالتقلیل من عدد المستویات الإداریة غیر الضروریة ووظائف العاملین . 

 أكبر بإنجاز عملهم إحساسالموارد البشریة مسؤولیة أكبر وتمكینهم من اكتساب  إعطاء . 

  معلومات للجمیعیعد تمكین الموارد البشریة استجابة لثورة المعلومات، وذلك من خلال ما توفره من . 

  الممكنة الاستخدام على نحو فاعل  الفائقةتوافر الموارد البشریة التي تمتاز بالخیرات العالیة والمهارات

 . لتحقیق الأهداف التنظیمیة

  وفق العملیات تحسین جودة الخدمات المراد تقدیمها إلى المستهلكین من خلال تصمیم المنتجات و

 . متطلبات المستهلكین وحاجاتهم

  ،جعل الموظفین یشعرون بأنهم أساسیون في نجاح المنظمة ویشعرون بقیمة أكبر من خلال التمكین

 3. وخصوصا عندما یمارسون عملیة اتخاذ القرار

 التحدیات الداخلیة والخارجیة التي تواجهها المنظمة تشكل سببا رئیسیا للمنظمة لتطبیق التمكین . 

                                                           
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة الماجیستر، تخصص إدارة الأعمال، كلیة الإدارة التمكین ودوره في الإبداع الإداريأحمد عزیز دلمان،   1

  . 68-66، ص ص 2011والإقتصاد، جامعة السلیماني، صنعاء، 
  . 132-130، ص ص 2008، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، الإدارة الحدیثة للموارد البشریةالولید یزید یشار،   2
، دراسة حالة الوكالة التجاریة لمؤسسة اتصالات الجزائر استراتیجیة تمكین العاملین ودورها في تشجیع الابداع التنظیميعبد المؤمن حلیمة، قوفي یمینة،   3

تجاریة وعلوم بسام، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر في العلوم التسییر، تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة، كلیة العلوم الإقتصادیة والبعین 

  . 18، ص 2014/2015التسییر، قسم علوم التسییر، جامعة محند أكلي أولحاج بالبویرة، 
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  رة التسویق وما ینتج عنها من حاجات ورغبات متنوعة للزبائن، والصعوبات التي تواجه المنظمات في ثو

المحافظة على حصتها التسویقیة تجعل اعتماد المنظمات لمدخل الإرضاء الواسع لطلبات الزبائن أسبقیة تنافسیة 

  1. تستخدمها بفعالیة

 النزعة البشریة المتطلعة إلى الدیمقراطیة . 

 امي حركة الخدمات وصناعتها وتقدیمها یتطلب كوادر مؤهلة للتعامل مع متطلبات الزبائن وجها لوجه تن

 . قرارات سریعة ومرنة إتخادمن خلال موارد یمتلكون قدرات إبداعیة ومؤهلات فنیة 

 2. یعد تمكین الموارد البشریة خطوة مهمة في تحقیق التعلم التنظیمي  

 استجابة حتمیة لفلسفة الإدارة المعتمدة في جوهرها على الإیمان بقدرات الموارد  یعد تمكین الموارد البشریة

 . البشریة وثقتها في مهاراتهم وسلوكیاتهم

  یعكس نجاح تمكین الموارد البشریة في أي منظمة إلى توفیر عاملین یتمتعون بالقناعة الكاملة بما

یمتلكون من خیرات ومهارات وقدرات كافیة لتحمل المزید من مسؤولیات العمل إلى جانب ثقتهم بجدیة الإدارة في 

 . تطبیق التمكین

 ائج الإیجابیة لتمكین الموارد البشریة یعد دافعا ما أفصحت عنه العدید من الدراسات المیدانیة عن النت

 3. مهما لتبني أكثر المنظمات له

  خطوات تمكین الموارد البشریة : المطلب الثاني

  : یمر تمكین الموارد البشریة بعدة خطوات هي

  أسباب الحاجة للتغییر  دتحدی: أولا

أول خطوة یجب أن یقرر المدیر لماذا یرید أن یتبنى برنامج لتمكین الموارد البشریة أي توضیح الأسباب 

  : التمكین وهذا السبب یكمن فيتبني من وراء 

  تحسین خدمة العملاء 

  رفع مستوى الجودة 

  زیادة الإنتاجیة 

  تنمیة قدرات ومهارات المرؤوسین 

  تخفیف عبء العمل عن المدیر 

                                                           
  . 185، ص 2007،، مجموعة النیل العربیة، الإسكندریةوارد البشریةإدارة وتنمیة الممدحت محمد أبو النصر،   1
  . 180، ص 2001، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، عمان، مستجدات معاصرة في السسلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة ،مؤید الساعدي نعمة   2
  . 46، ص 2013، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، جوالاندماإدارة التمكین إحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسني،   3
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  التغییر في سلوك المدیرین : ثانیا

أحد التحدیات الهائلة التي یجب أن یتغلب علیها المرؤوسین لإیجاد بیئة عمل یتعلم كیفیة التخلي قبل 

ودعم المدیرین فقد  الالتزامالمضي قدما وبشكل جدي في تنفیذ برنامج للتمكین هناك حاجة ماسة للحصول على 

دید من السنوات للحصول على القوة والسلطة وفي الغالب یكون غیر راغب أشار أن العدید منهم قد أمضى الع

في التخلي أو التنازل عنها، وبالتالي یشكل تغیر سلوكیات المدیرین للتخلي عن بعض السلطات المرؤوسین 

  . خطوة جوهریة نحو تنفیذ التمكین

  تحدید القرارات التي یشارك فیها المرؤوسین : ثالثا

قرارات التي سیتخلى عنها المدیرین للمرؤوسین تشكل أفضل الوسائل بالنسبة للمرؤوسین إن تحدید نوع ال

التخلي عن السلطة والقوة التي  یحبذونوالعاملین للتعرف على متطلبات التغییر في سلوكهم فالمدیریة عادة لا 

التي یمكن أن یشارك فیها  اكتسبوها خلال فترة بقائهم في السلطة، كذا یفضل أن تحدد الإدارة طبیعة القرارات

المرؤوسین بشكل تدریجي، یجب تقدیم نوعیة القرارات التي تتم بشكل یومي حتى یمكن للمدیرین والمرؤوسین 

  . تحدید نوعیة القرارات التي یمكن أن یشارك فیها المرؤوسین بشكل مباشر

  تكوین فرق العمل : رابعا

م أسلوب الفریق وحتى للمرؤوسین القدرة على إبداء الرأي بكل تأكید لابد أن تتضمن جهود التمكین استخدا

فیما یتعلق بوظائفهم یجب أن یكونوا على وعي بكیفیة تأثیر وظائفهم على غیرهم من الموظفین والمنظمة ككل، 

وأفضل الوسائل لتكوین ذلك الإدراك أن یعمل المرؤوسین بشكل مباشر مع أفراد آخرین، فالموظفین الذین 

ل جماعي تكون أفكارهم وقراراتهم أفضل من الفرد الذي یعمل منفردا وبما أن فرق العمل جزء یعملون بشك

أساسي من عملیة تمكین الموارد البشریة فإن المنظمة یجب أن تعمل على إعادة تصمیم العمل حتى یمكن لفرق 

  . العمل أن تبرز بشكل طبیعي

  المشاركة في المعلومات : خامسا

قرارات أفضل للمنظمة فإنهم یحتاجون لمعلومات عن وظائفهم والمنظمة  اتخاذمن  لكي یمكن للمرؤوسین

ككل، یجب أن یتوفر للموارد الممكنة فرصة الوصول للمعلومات التي تساعدهم على تفهم كیفیة أن وظائفهم 

طریقة أداء  وفوق العمل التي یشتركوا فیها تقدم مساهمة لنجاح المنظمة، فكلما توفرت معلومات للمرؤوسین عن

  1.عملهم كلما زادت مساهمتهم

                                                           
مذكرة نیل شهادة الماجیستر، علوم التسییر، فرع إدارة أعمال، كلیة  SC SEGتمكین العاملین دراسة حالة شركة الإسمنت بسور الغزلان كریمة توفیق،   1

   103، ص 2007/2008 ،جامعة الجزائر ،العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییر 
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  اختیار الأفراد المناسبین : سادسا

یجب على المدیرین اختیار الأفراد الذین یمتلكون القدرات والمهارات للعمل مع الآخرین بشكل جماعي، 

  . وبالتالي یفضل أن تتوافر للمنظمة معاییر واضحة ومحددة لكیفیة اختیار الأفراد المتقدمین للعمل

  توفیر التدریب : سابعا

التدریب أحد المكونات الأساسیة لجهود تمكین الموارد البشریة، حیث یجب أن تتضمن جهود المنظمة 

توفیر برامج تدریجیة تحل لمشاكل الإتصال، إدارة الصراع، العمل مع فوق العمل، التحفیز لرفع المستوى 

  . المهاري والفني للعاملین

  لتوصیل التوقعات  الاتصال: ثامنا

یجب أن یتم شرح وتوضیح ما المقصود من التمكین، وماذا یمكن أن یعني التمكین للموارد البشریة فیما 

یتعلق بواجبات ومتطلبات وظائفهم، یمكن أن تستخدم خطة عمل الإدارة وأداء الموارد البشریة كوسائل لتوصیل 

رؤوسین أهداف یجب تحقیقها كل سنة وتلك الأهداف یمكن ، حیث یحدد المدیرین للمللموظفینالإدارة توقعات 

  . أن تتعلق بأداء العمل أو التعلم والتطویر

  وضع برنامج للمكافآت والتقدیر : تاسعا

لكي یكتب لمجهود التمكین النجاح یجب أن یم ربط المكافآت والتقدیر التي یحصل الموظفین بأهداف 

ام للمكافآت یتلاءم واتجاهها نحو تفضیل أداء العمل من خلال فرق المنظمة، یجب أن تقوم المنظمة بتصمیم نظ

  . العمل

  عدم استعجال النتائج : عاشرا

لا یمكن تغییر بیئة في یوم ولیلة، یجب الحذر من مقاومة التغییر حیث سیقاوم الموظفین أي محاولة 

رنامج للتمكین سیتضمن تغییر لإیجاد برنامج یمكن أن یضیف على عاتقهم مسؤولیات جدیدة، وبما أن تبني ب

فإننا نتوقع أن تأخذ الإدارة والموظفین وقتهم لإیجاد المتطلبات الجدیدة لبرنامج التمكین وبالتالي یجب على 

الإدارة عدم استعجال الحصول على نتائج سریعة، فالتمكین عملیة شاملة وتأخذ وقتا وتتضمن تكافل جهود جمیع 

  1.الأطراف في المنظمة

  

  

                                                           
  . 105-104، ص ص سبق ذكرهمرجع  ،كریمة توفیق  1
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  أسالیب تمكین الموارد البشریة : المطلب الثالث

   1: أسالیب من شأنها أن تخلق بیئة مناسبة وهي إتباعتحتاج عملیة التمكین إلى 

  أسلوب القیادة الذاتیة : أولا

یقصد بالقیادة الذاتیة العملیة التي من خلالها یسعى الموظفون للتأثیر على أنفسهم لتحقیق التوجه والتحفیز 

الضروري للأداء في ظل هذا الأسلوب یقوم القادة بمنح أعضاء الفریق مجالا واسعا في التخطیط والتنفیذ الذاتي 

  . والتقسیم لأدائهم، كما یتم التخلي عن نمط الرقابة المعمول به سلفا

  أسلوب تمكین الفرد : ثانیا

ق هذا إلا بشعوره بأن لهذه یتعقب على الموظف تحمل المسؤولیة مقابل الصلاحیات الممنوحة له، ولا یتحق

قیمة بالنسبة له، وهذا ما یطلق علیه بتمكین الذات الأمر الذي یساعد في الإحساس بالسیطرة ) التمكین(العملیة 

  . وقدرة أكبر على استثمار المعلومات، والموارد على المستویات الفردیة

  أسلوب الفریق : ثالثا

ات الموارد البشریة للعمل والتعاون سویا، واستثمار هذه ینصب هذا الصنف من التمكین على تطویر قدر 

  . المشاركة لتمكین الموظفین أنفسهم

  الأسلوب الهیكلي : رابعا

إن المنظمة المتمكنة یكون لها هیكل واضح ومناسب مع عدد أقل من المستویات الإداریة، وذلك ما 

یسهل عملیة انسیاب وتدفق للمعلومات في اتجاهین، ویهدف التمكین حسب هذا الأسلوب إلى إجراء تغیرات في 

لة والذین یروا أن التمكین له إلى رواد الجودة الشام الاتجاهالهیكل والعملیات الخاصة بالمنظمة وینسب هذا 

  : ثلاث عناصر مهمة هي

  الوضوح والتناسق في الأهداف الخاصة بالإنتاج وبالتطویر وتوجیه كل مستویات النظم والإدارة

 . والموظفین اتجاه تلك الأهداف

  بالملكیة وتحمل  إحساسهمالتقسیم والتطویر المستمر للاحتیاجات المهنیة للموظفین مع تعظیم

 . المسؤولیة

 ضمان التوافق بین أهداف الإدارة وأهداف الموظفین . 

                                                           
  . 13-11، ص ص مرجع سبق ذكره تادرنت،فاطمة   1
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ومن خلال الشكل الموالي یقدم وصفا للهیكل التنظیمي المعاصر الملائم لتطبیق أسلوب التمكین في 

  : المنظمات على النحو التالي

   لبشریةالموارد ا تمكینلهیكل التنظیمي المعاصر لأسلوب ا): 02(الشكل رقم 

 

    

 

 

 

  

، كلیة العلوم الإقتصادیة، تخصص مستویات التمكین وعلاقتها بأنماط القیادة الإداریة رسالة ماجیسترنور الدین صراب، : المصدر

   .46، ص 2012تسییر الموارد البشریة، جامعة منتوري، قسنطینة، 

  أسلوب متعدد الأبعاد في التمكین : خامسا

ون كافیا لجعل التمكین فعالا، كهذا الأسلوب یقوم على منهج أو أسلوب واحد من أسالیب التمكین قد لا ی

ولذا یرفض هذا الأسلوب ما یعرف بالعبد أحادي الجانب لتفسیر مبدأ الموارد البشریة وهي تكون عملیة تمكین 

بد من أن تقوم على جوانب وأسس متعددة فالعلیم، القیادة الناجحة، الدعم والتشجیع الموظفین فعالة وناجحة لا

  . جمیعهاالمقومات المستمر، الهیكلة المناسبة والتفاعل بین هذه 

  مستویات تمكین الموارد البشریة : المطلب الرابع

یمارسها الموظفون في  یقسم  تمكین الموارد البشریة إلى ثلاث مستویات، وهي تعكس درجة السلطة التي

  : عملیة صنع القرارات وتتمثل هذه المستویات في

 في هذا المستوى یطلب من العاملین وبشكل فردي معلومات محددة أو أراء حول  :المستوى الأدنى

بعض جوانب القرارات وهنا لا یقدم الموظفون الحلول، بحیث قد لا یعرفون تفاصیل المشكلة التي تستخدم من 

 1.أجلها تلك المعلومات

 

                                                           
  .46سالم معایعة، مرجع سبق ذكره، ص أحمد الخطیب، عادل   1

  الزبائن

  الموظفون

  الإدارة الوسطى

 الإدارة
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 في هذا المستوى یتم استشارة الموارد البشریة بشكل أوسع سواء یشكل فردي أو  :المستوى المتوسط

جماعي، وفي هذا المستوى تقدم لهم تفاصیل المشكلة، عندها یقدمون تشخیصهم للمشكلة وتوصیاتهم، ولكن 

 . القرار النهائي لا یندرج ضمن نطاق سلطتهم

 رد البشریة زمام السیطرة الكاملة على عملیة یتسم المستوى الأعلى بامتلاك الموا :المستوى الأعلى

الحلول، اختیار البدیل  یجادإصنع القرارات، وفي هذا المستوى نجدهم یعملون على اكتشاف وتحدید المشكلات، 

ویدخل ضمن هذا المستوى فرق عمل ذاتیة التوجه وهي عبارة عن  یتخذونهالأفضل ومراقبة نتائج القرار الذي 

 1. جزء معین من العمل وهي تتمتع باستقلالیة عالیة فیما یتعلق بتنفیذ المهام إكمالبمجموعات عمل تقوم 

  : وهناك من المختصین في المجال من حدد خمس مستویات للتمكین وهي

 یتخذ المدیر القرارات ویعلم الفریق، ولكن في أغلب الأحیان یضع المدیرون القرارات  :المستوى الأول

 . ولا یكلفون أنفسهم عناء إعلام الفریق

 معتمدا على  القراراتفي هذا المستوى یسأل المدیر فریقه عن الاقتراحات ویتخذ  :المستوى الثاني

 . هذه الاقتراحات ویعلم الفریق بها

 یتنافس المدیر والفریق في الوضع بشكل مفصل، ویطلب المدیر مدخلات من  :المستوى الثالث

 . بها، ویعلم الفریق بها یأخذالفریق، وقد 

 في هذا المستوى وهو التمكین المطلق یكون عندما تمنح فرق العمل والتي تكون  :المستوى الرابع

  2. لمكافأةذاتیة الإدارة سلطة توظیف وتنظیم وفصل أعضاء الفریق ووضع معدلات ا

  : ویمكن تلخیص مستویات التمكین بصورة أدق من خلال الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  . 47أحمد الخطیب، عادل سالم معایعة، مرجع سبق ذكره، ص  1
  .141-140، ص ص 2008، أربید للنشر، عالم الكتب، الطبعة الأولى ، الإدارة بالثقة والتمكینرامي أندراوس، عادل، سالم معایعة،   2
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                                             الموارد البشریةتمكین یمثل تسلسل ): 03(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

  كثیرة ومعقدة    قلیلة                

  

  

  

   .38، ص2003نمیة الإداریة، القاهرة، ، المنظمة العربیة للتمدخل للتحسین والتطویر المستمرحسین، تمكین العاملین،  عطیة: المصدر

یمكن الإشارة أیضا إلى ثلاث مستویات لتمكین الموارد البشریة معنویا في المؤسسة، ویمكن توضیحها من 

  : خلال الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  فرق عمل ذاتیة الإدارة + إدارة ذاتیة                    

  العمل في صورة فریق                      

  

  نظام لقیاس الجودة ومجموعات مشاركة        

  

  برامج مقترحة           

  

 تعلیمات قهریة    
لیس لدیهم مشاركة في 

 صنع القرار 

 یقدمون المعطیات 

 یشاركون في القرارات 

 یصفون القرار

مسؤولون عن عملیة 

 وإستراتیجیة اتخاذ القرار

درجة 

   تمكین

الموارد 

 البشریة

 المھارات المطلوبة من الموظف      

 عالیة
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  تمكین الموارد البشریة یمثل مستویات ) 04(الشكل 

  

  ما بعد التقلیدي : المستوى الثالث

 

 

  التقلیدي : المستوى الثاني

  

 

  ماقبل التقلیدي: الأولالمستوى 

  
  

   .142، ص 2008د، ی، عالم الكتب الحدیث، اربالأولىالطبعة ، الإدارة بالثقة والتمكینرامي جمال أندراوس، : المصدر
  

نلاحظ وجود ثلاث مستویات لتمكین الموارد البشریة معنویا في المنظمة وتتمثل في المستوى الأول ما قبل 

التقلیدي، المستوى الثاني التقلیدي والثالث ما بعد التقلیدي، وفي هذا المستوى الأخیر نلاحظ التمكین الكامل 

فرص استخدام عقولهم وتصوراتهم، ویحاولون دائما للأفراد من خلال تحفیز الموارد البشریة لأنه تتوافر أمامهم 

  . الوصول إلى حلول ابتكاریة وفي هذا المستوى الأخیر نجد العمال یحتاجون إلى تفعیل الذات

المنظمات تطبق برامج التمكین ولكن بدرجات متفاوتة،  إننستخلص من خلال المستویات السابقة 

شریة على طرح الأفكار دون السماح لهم بتنفیذها أو المشاركة فالتمكین في بعض المنظمات یشجع الموارد الب

في صناعة القرار، أي احتفاظ المدیرین بالسلطة الأخیرة لاتخاذ القرار وبعضها الأخر یعطیهم حریة واسعة 

  . وسلطة لاتخاذ القرارات وتنفیذها، وهنا نلاحظ أن بعض المبادئ التي جاءت بها نظریات الفكر الإداري

  

  

  

  

  

  

یتبع نظاما للعدالة والحقوق، 

اختارها بنفسه، یعي اختلاف القیم 

بین الأفراد، وأنهم ینشدون حلولا 

ابتكاریة لمعضلاتهم، یوازن بین 

  .الفردیة والمصلحة العامةالمصلحة 

یؤدي توقعه منه الآخرون، یؤدي 

واجبات والتزامات یفرضها النظام 

  .الإجتماعي، یلتزم بالقوانین

یتفادى العقاب بإتباع القواعد، 

یهتم بالمصلحة الشخصیة، یطیع 

 . لذات الطاعة
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  أبعاد تمكین الموارد البشریة : المبحث الثالث

إلى مفهوم التمكین لكي یمكن للموارد البشریة تحتاج المنظمة إلى التحول من مفهوم المراقبة والتحكم 

المساهمة و إنجاز العمل بشكل أفضل، وهذا یتطلب من المدیرین تأكید مهارات جدیدة لتعظیم جهود الموارد 

  .على ممارسات إداریة تعد مرتكزات هامة وضروریة لنجاح عملیة التمكین البشریة من خلال الوقوف

  بعد التدریب: المطلب الأول

للتدریب أهمیة كبیرة في المنظمات، فكل ما ینفق علیه یعتبر استثمارا في المورد البشري خاصة في ظل 

  .أهداف المنظمةالتغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة والتكنولوجیة التي تؤثر بدرجة كبیرة على 

  مفهوم التدریب: أولا

  :من بین التعاریف التي قدمت للتدریب مایلي

التدریب مجموعة الجهود الهادفة التي تزود العامل بالمعلومات والمعارف التي تكسبه المهارة في أداء 

  1.العمل أو تنمیة مهارات ومعارف وخبرات باتجاه زیادة كفاءته الحالیة والمستقبلیة

أیضا من یعرفه على أنه النشاط المستمر لتزوید الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات التي تجعله هناك 

 2.صالحا لمزاولة عمل ما

  3.وهناك أیضا من یعتبره منهج علمي وعملي یسعى لتحقیق الأهداف التنظیمیة

لى تحسین أداء الفرد النشاط المستمر الذي یهدف إ: ومن خلال التعاریف السابقة یمكن تعریفه على أنه

  .الحالي  والمستقبلي

  : أنواع التدریب: ثانیا

  4:عدة أنواع فهي تصنف حسب عدة معاییر، فوفق معیار الوظائف نجد هناك ثلاثة أنواع وهيللتدریب 

یهتم هذا النوع بالمهارات الیدویة والمیكانیكیة في الأعمال الفنیة والمهنیة : التدریب المهني والفني -1

 .إلخ... لكهرباء والمیكانیككأعمال ا

یطلق على هذا النوع بالتخصصي نظرا لكون الفرد العامل یتخصص في نشاط : التدریب التخصصي -2

 .أو مهنة معینة نتیجة لاكتسابه خبرات ومهارات متخصصة ویشمل هذا النوع العمال الجدد والقدامى

                                                           
  .188، ص 2013، دار الحامد، عمان، إدارة الموارد البشریةحسین حریم،   1
  .78، ص 2012، دار أسامة، عمان، اتجاهات التدریب وتقییم أداء الأفرادعمار بن عیشي،   2
  .125، ص 2009، دار المسیرة، عمان، الطبعة الثانیة، الموارد البشریة إدارةخضیر كاضم حمود، یاسین كاسب الخرشة،   3
، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة، تخصص تسییر المنظمات، جامعة أحمد بوقرة، تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسةالربیع بوعریوة،   4

  .12-11، ص ص 2007بومرداس، 
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المعارف والمهارات الإداریة  وهو صلب إدارتنا في هذا المطلب والذي یتضمن: التدریب الإداري -3

والإشرافیة اللازمة وهي معارف تشمل العملیات الإداریة من تخطیط وتنظیم ورقابة واتخاذ قرارات وتوجیه وقیادة 

 .وتحفیز وإدارة جماعات العمل والتنسیق والاتصال

   مبادئ التدریب: ثالثا

  1:في جمیع مراحل هذه العملیة وهيتخضع العملیة التدریبیة إلى عدة مبادئ عامة ینبغي مراعاتها 

  .یجب أن یتم التدریب وفقا للقوانین والأنظمة واللوائح المعمول بها داخل المنظمة: الشرعیة/ 1

  .یجب أن یتم التدریب بناءا على فهم منطقي وواقعي للاحتیاجات التدریبیة: المنطقیة/ 2

قابلة للتطبیق ومحددة تحدیدا دقیقا من یجب أن تكون أهداف التدریب واضحة وموضوعیة : الهادفیة/ 3

  .الزمان والمكان والكم والكیف والتكلفة

  .بمعنى أن یوجه إلى كل المستویات الإداریة في المنظمة لیشمل جمیع فئات العاملین فیها: الشمولیة/ 4

ة یجب أن یبدأ التدریب بمعالجة الموضوعات البسیطة ثم یتدرج بصورة مخططة ومنظم: التدریجیة/ 5

  .إلى الأكثر تعقیدا

التدریب یبدأ مع بدایة الحیاة الوظیفیة للفرد، ویستمر معه خطوة بعد أخرى، وتنمیته حتى : الاستمراریة/ 6

  .یساعد الموارد البشریة على التكیف مع التطورات المستمرة

لأدوات والأسالیب یجب أن یتطور نظام التدریب وعملیاته لمواكبة التطور والتزود بالوسائل وا: المرونة/ 7

  .اللازمة لإشباع الاحتیاجات التدریبیة للموارد البشریة بما یتناسب ومستویاتهم الوظیفیة

  أهداف التدریب: رابعا

  2: للتدریب أهدافا عامة أساسیة نذكر منها مایلي  

  تخصص أو الإسهام في إعادة التوازن النوعي والعددي لهیكل العمالة، فإذا حدث فائض في العمالة في

قطاع معین، یمكن من خلال التدریب التحویلي تأهیلهم لتخصص أو تخصصات أخرى حیث یسد بهم العجز 

 .فیها

  إیجاد صف ثاني مؤهل یمكن الاعتماد علیه في تفویض السلطة وتحقیق لا مركزیة الأداء،  وفي الحلول

 .محل القیادة التي تتقاعد أو تتنقل لمواقع أخرى

 لمتدربین بالحاجة إلى تقبل التغییر والاستعداد لهتنمیة الوعي لدى ا. 

  تعریف المتدربین بأدوارهم المختلفة وتزویدهم بالمعارف والمهارات التي تمكنهم من أداء تلك الأدوار

 .بفاعلیة وكفاءة

                                                           
  .31، ص 2011، دار المسیرة، عمان، یثة في التدریباتجاهات حدكارنة، سبلال خلف ال  1
  .16فاطمة تادرانت، مرجع سبق ذكره، ص   2
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 ق تعدیل اتجاهات ودوافع الموارد البشریة في تنمیة رغباتهم للأداء الأحسن وتنمیة روح الفریق بینهم وتعمی

 1.الإحساس بمفهوم خدمة العملاء

 2.تحقیق الذات للموظفین الذین یمتلكون عنصر الطموح 

 تكیف الموارد البشریة مع تغیرات البیئة التي تضطر المنظمة إلى إدخالها على مجلات العمل فیها. 

  على كیفیة الزیادة في الإنتاج وهي الزیادة في تمتینه وتحسین نوعیته من خلال تدریب الموارد البشریة

 3.إتقانهم للعمل ومن ثم زیادة قابلیتهم الإنتاجیة

  : فرق العمل: المطلب الثاني

یعتبر العمل ضمن فریق عنصرا حیویا في أكثر الشركات نجاحا، على اعتبار أن المورد البشري هو 

الاستخدام  كما تؤكد المنظمات ذات الخبرة في العمل ضمن فریق أن. العنصر الأساسي في التفاعل المعرفي

الفعال لفرق العمل یمكن أن یؤدي إلى تحسین ملحوظ في الإنتاجیة والإبداع وإرضاء الزبائن ورفع الروح 

  .المعنویة

  مفهوم فرق العمل: أولا

  : لقد تعددت تعاریف فرق العمل وتنوعت ومنها مایلي

  4.لتحقیق الأهدافمجموعة أشخاص لهم هدف ویستخدمون إمكانیات المجموعة : إذ عرفت على أنها

كما هناك من یعرفها على أنها عبارة عن عدد محدود من الأفراد نسبیا یتم التفاعل والاتصال بینهم ولدیهم 

أهداف مشتركة یسعون لتحقیقها من خلال وظائف مختلفة ویتم التعاون والتفاعل فیما بینهم في ظل أسس 

  5.ومعاییر تضبط سلوك الفریق

عبارة عن مجموعة أفراد داخل المنظمة والتي تتحدد وتتفاعل معا لتحقیق الهدف ومنه فإن فرق العمل هي 

  .المسطر لها

  أسباب استخدام فرق العمل: ثانیا  

  6:هناك عدة أسباب ودوافع تؤدي بالمنتظمة إلى تكوین فرق عمل ومن بینها

 وجود مهام ذات طبیعة خاصة تستدعي وجود فریق بخبرات متعددة. 

                                                           
  .67مرجع سبق ذكره، ص عمار بن عیشي،   1
، رسالة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، جامعة الجزائر، مدخل استراتیجي لتحقیق المیزة التنافسیة –تنمیة الموارد البشریة ریاض بن صوشة،   2

  .45، ص 2007زائر، الج
  .243، ص 2014، دار الرضوان، عمان، إدارة الموارد البشریةمحمد جاسم الشعبان، محمد صالح الأبعج،   3
د، رسالة ماجستیر، تخصص الإدارة والتسییر الریاضي، معهد التربیة البدنیة والریاضیة، جامعة بن أثر التسییر بفرق العمل على أداء الأفراعیسى بعیط،   4

   .51، ص 2008یوسف بن خدة، الجزائر، 
  .35، ص 2008، رسالة ماجستیر، جامعة الأقصى، غزة، واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمیة الإبداع الإداريیوسف علي عیسى أبو جربوع،   5
  .123-120، ص ص 2010، دار أسامة، عمان، إستراتیجیة التخطیط للمشاریع الصغیرةعلي الخطاب،   6
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 الفرد الواحد أو التنظیم الإداري عن حلها وجود مشكلات یعجز. 

 وجود فرص جدیدة یمكن اقتناصها. 

 احتیاج المنظمة إلى أفكار جدیدة. 

 وجود تحدیات ومخاطر تواجه المنظمة. 

 الشعور المتبادل بالفخر والانجاز، بما یؤدي إلى تقویة المنظمة وتماسكها. 

 ل المشكلات واتخاذ القراراتتشجیع الابتكار والحصول على أفكار وبدائل جدیدة لح. 

  أنواع فرق العمل: ثالثا

  1 :تي یجب تحقیقها ونذكر منها مایليتعدد أنواع فرق العمل بتعدد تصنیفاتها تبعا لأهدافها ال

  فرق العمل المدارة ذاتیا - 1

وهي فرق مكونة من أفراد یتمیزون بمستوى عال ومتنوع من التخصصات والمهارات مع درجة عالیة من 

القدرة على اتخاذ القرارات على مستوى التخطیط والرقابة والمتابعة، حیث یوكل إلیها غالبا تقییم الأداء والرقابة 

على مستوى الجودة، مع التمكین في وضع الجداول الخاصة ببرامج العمل وتخصیص الموارد ومجال التدریب 

  .وتنمیة السلوك الإبتكاري في المنظمة

  وظائفالفرق المتعددة ال - 2

تعمل الفرق المتعددة الوظائف في جمیع المواقف والحالات، فأعضاء الفریق یعتمد أحدهم على الآخر 

لإنجاز العمل، إذ یساهم كل عضو بخبرته في أداء مهمة معینة وتتكون فرق العمل متعددة الوظائف من أفراد 

والموارد البشریة، والعملیات غالبا ما یستعمل في مختلف المجالات الوظیفیة في المنظمة كالتسویق، والمالیة، 

هذا النوع من الفرق لرعایة الإبداع، والسرعة والتركیز على الاستجابة لحاجات الزبون، إذ من الممكن أن تقوم 

فرق العمل متعددة الوظائف بتصمیم وتقدیم برامج تحسین الجودة، والتكنولوجیا الجدیدة، والاجتماع بالزبائن 

  .لتحسین المدخلات والمخرجاتوالموردین 

  فرق حل المشكلات - 3

تعمل على مساعدة الإدارة في مواجهة المشكلات التي تواجهها، إذ تقوم هذه الفرق بتحدید طبیعة 

عضو یعملون  ]12- 5 [المشكلات في مختلف أنواع المنظمات، یتكون فریق حل المشكلات المثالي من 

لجودة في جمیع المراحل التنظیمیة، وجعل العملیات التنظیمیة أكثر وبشكل دؤوب على مناقشة طرائق تحسین ا

  2.كفاءة، إضافة إلى العمل على تحسین بنیة العمل بصورة عامة

  

  

                                                           
  .131، ص 2013، دار الكتاب، الجزائر، الجزائر، التفكیر الإبداعيالتهامي،  حسن  1
  .40-39، ص ص 2013، دار صنعاء، عمان، إدارة التمكین والاندماجإحسان دهش جلاب، كاضم طاهر الحسیني،   2
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  الفرق الافتراضیة - 4

لقد أصبحت الفرق الافتراضیة استجابة حتمیة لعدة أسباب كازدیاد ظاهرة العولمة وتوسعها، مرونة 

المتزاید صوب الأعمال المعرفیة والحاجة إلى جلب المواهب والخبرات المتنوعة في الهیئات التنظیمیة والتغییر 

  1 .المشاریع التي تتصف بالتعقید وإیجاد الحلول المناسبة لمقابلة طلبات السوق

  خصائص الفریق الفعال: رابعا

خر جهود حتى یكون فریق العمل بناء وذو فاعلیة لابد له من مواصفات تشمل عدة نواحي، وإلا ستتب

أعضائه الأمر الذي یحول دون الارتقاء بجودة الفریق التي تضمن للمنظمة بلوغ أهدافها وغایاتها على الأمد 

  : حیث تتمثل هذه الخصائص في الجوانب التالیة. البعید

  : وتتمثل فیما یلي :الجوانب الفنیة/ 1

  .التعریف الجید لمهام الفریق

  .تحدید الأهداف الكبیرة والمرحلیة

  .تعریف المشكلات وأنواعها

  . توافر الإمكانات اللازمة

  ومن أهمها: الجوانب الإداریة التنظیمیة/ 2

  .الإعداد الجید والتخطیط المسبق

  .تحدید معاییر تقویم الأداء وأسالیب المتابعة

  .القیادة الجیدة للفریق

  .اتخاذ القرارات بالاتفاق ولیس بالتصویب أو تحكم الأقلیة

  : ومن بینها: الجوانب السلوكیة الاجتماعیة/ 3

  .مشاركة جمیع الأعضاء في مناقشة المشكلات وبدائل حلها

  .قبول المهام المناطة بالأعضاء والاستعداد للقیام بها على خیر وجه

  .الاتصالات بین الآخرین بعنایة ووعي وفهم

 2 .، إجراءات التنفیذالمشكلات الموجودة، أسالیب حلها: وعي الأعضاء وإلمامهم بــ

  :والجدول الموالي یوضح یلخص أهم خصائص الفریق الفعال

  

  

  

  

                                                           
  .40-39ص ص ،مرجع سبق ذكرهإحسان دهش جلاب، كاضم طاهر الحسیني،   1
  .242أحمد الخطیب، عادل سالم معایعة، مرجع سبق ذكره، ص   2
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  .فریق الفعالالخصائص  ):02(الجدول رقم 

  سیرورة الفریق  المشاركة الفردیة  التركیبة التنظیمیة

  هدف واضح

  ثقافة مناسبة

  عمل محدد

  أدوار محددة

  قیادة مناسبة

  أعضاء ذوي كفاءة

  موارد كافیة

  الذاتمعرفة 

  الثقة

  الالتزام

  المرونة

  التنسیق

  الاتصال

  الانسجام

  التأثیر في القرار

  إدارة الصراعات

  العلاقات الاجتماعیة

 Lisha Lo, le travail d’équipe et la communication dans les soins de la santé, institut canadien pour la: المصدر
sécurité des patients, canada, 2010, p5.  

  

  تفویض السلطة: المطلب الثالث

یعد تفویض السلطة مفتاح التنظیم، ذلك لأنه لیس بمقدور المدراء في أي منظمة الإلمام التام بالوظائف 

المتعددة والمتنوعة، ومن هذا المقام بات ضروریا سحب الواجبات الیومیة غیر الهامة من كاهلهم، لیتسنى لهم 

  .الإستراتیجیة الهامةالتفرغ للتفكیر في العملیات 

  : مفهوم تفویض السلطة: أولا

یعرف تفویض السلطة على أنه إعطاء الرئیس للمرؤوسین الحق في القیام بوظیفة ما وإنجازها خلال فترة 

  . ما

كما عرف أیضا على أنه نقل جزء من سلطات المدیر للمرؤوسین لانجاز بعض الأعمال والتفرغ إلى 

  1.ةالأعمال الإداریة الأساسی

  2.و منهم من عرفه بأنه نقل حق التصرف واتخاذ القرارات إلى المرؤوسین

  .وبالتالي فإن تفویض السلطة هو تخلي لرئیس عن بعض سلطانه لمرؤوسیه خلال فترة معینة

  : مبادئ تفویض السلطة: ثانیا

  : یمكن تلخیص المبادئ الخاصة بالتفویض كما یلي  

  3.الرئیس لمرؤوسیه المباشرین أو تعیینها بشكل واضح ومتناسبتحدید الواجبات التي یفوضها 

 أن یكون نطاق التفویض بحدود حجم المسؤولیات. 

 اختیار من یتم تفویض السلطة له بأعلى درجات الدقة والموضوعیة. 

                                                           
  .113، ص 2012، المجموعة العربیة للتدریب والنشر، القاهرة، إدارة الوقتمدحت محمد أبو النصر،   1
  .263، ص 2009، دار المیسرة، عمان، إدارة الوقتنادر أحمد أبو شیخة،   2
  . 155، ص 2010، دار إثراء، عمان، المفاهیم الحدیثة في علم الإدارة ،محمد عزات الحلالمة، أحمد نافع المدادحة  3
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 1 .أن یكون التفویض كتابیا ولیس شفویا 

 أن یقوم المرؤوس بالتنسیق المستمر مع الرئیس. 

  تفویض السلطةأسس : ثالثا

  2:حتى یكون التفویض ذو معنى لابد وأن تتوفر فیه مجموعة من النقاط والشروط وهي كالتالي  

  : توافر الثقة في المرؤوسین/ 1

یحتاج المرؤوسین إلى ثقة القائد فیهم من خلال منحهم فرصة التفویض لتحقیق التقدم في وظیفتهم، كما 

  .یقع في الخطأ، ما یجعل هذا الأخیر یتعلم بناءا على أخطائه أنه على القائد أن یوقن أن المرؤوس قد

  : وضوح خطوط السلطة/ 2

لا فائدة من التفویض إذا لم توضح فیه خطوط السلطة، لذا على القائد أن یوسع خریطة تنظیمیة للمنظمة 

  .بناء التنظیميتوضح خطوط السلطة على كل المستویات ویتأكد أن المرؤوسین یعرفون ویفهمون مواقعهم في ال

  : التحدید الدقیق للأهداف وحریة التنفیذ/ 3

فعند تفویض السلطة یحدد القائد الأهداف والنتائج المرجوة ویترك للمرؤوسین الحریة في اختیار الوسائل 

  .والإجراءات الخاصة بكیفیة الأداء

  : التشاركیة/ 4

 مشاركة المرؤوسین في كیفیة أجراء التفویض. 

 مع المرؤوسین ومعرفة وجهات نظرهم مناقشة الأهداف. 

 الاستماع إلى الطریقة سیؤدي بها العمل والتعدیل عند الضرورة. 

 

  : إدراك الأهمیة/ 5

أن یدرك المرؤوسین أهمیة وأولویة العمل المفوض به بالنسبة للأعمال الأخرى، وأن یدرك المرؤوس 

  .أهمیة الموعد المحدد لإنهاء العمل

  بعد الاتصال : المطلب الرابع

  مفهوم الاتصال: أولا

یعرف الاتصال بأنه تبادل مزدوج للآراء والعواطف والحقائق والأفكار والشكاوي والتعلیمات بین شخص   

باستخدام وسیلة اتصال معینة " هو المستقبل"وشخص آخر أو عدة أشخاص " هو المرسل"أو عدة أشخاص 

بینهم، ویعد الاتصال من أقل ما یقوم به الموظف منذ أول لحظة لدخوله إلى  وذلك بما یحقق الفهم المشترك

                                                           
  .165-164، ص ص 2013، دار المناهج، عمان، إدارة الأعمالفیصل محمود الشواورة، مبادئ   1
  .21فاطمة تادرنت، مرجع سبق ذكره، ص   2
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المنظمة التي یعمل بها ویستمر بذلك حتى وقت انصرافه من العمل والمنظمات لا تستطیع الاستمرار دون 

ابة لیس اتصالات تحمل التعلیمات والأوامر والتوجیهات، وجمیع الوظائف الإداریة من تخطیط وتنظیم وقیادة ورق

  .لها قیمة ما لم یتم إیصالها إلى المنفذین

یتوقف نجاح أي منظمة إلى حد كبیر , ویعد الاتصال الفعال مطلبا رئیسیا لتحقیق أهداف المنظمة،   

  .على جودة وفعالیة الاتصال بین كافة شرائح العاملین فیها والمتعاملین معها

علومات بین فرق العمل، بالإضافة إلى شرح الأهداف یتمثل الهدف الرئیسي للاتصال في نقل وتبادل الم

والخطط لموظفین وقیادتهم ومد جسور الثقة والاحترام والتفاهم في بیئة العمل، لتحقیق الرضا في العمل وتحفیز 

  1.الموظفین على تحسین الأداء لتحقیق الأهداف الجوهریة الإستراتیجیة للمنظمة

  أنواع الاتصال: ثانیا

مات في الاتصالات الإداریة باتجاهات شتى، وتظهر الاتصالات بأشكال مختلفة وتقسم تنساب المعلو   

  : إلى

وهي جمیع الأوامر والتعلیمات الرسمیة والتقاریر المختلفة وجمیع المعلومات التي  :اتصالات رسمیة - 1

ت الاتصالات وعن تنقل عبر خطوط السلطة الرسمیة في إطار الهیكل التنظیمي الذي تحدد فیه اتجاهات وقنوا

طریق التسلسل التنظیمي تنتقل الاتصالات عبر وسائل مختلفة إلى الموظفین، قد تكون شفهیة عبر اللقاءات 

الشخصیة المباشرة وجها لوجه، أو عبر اللقاءات الجماعیة ومن خلال المؤتمرات والاجتماعات أو عبر أجهزة 

  . والمراسلات المتبادلة بین الإدارات والجهات المختلفةالتواصل الهاتفي، أو قد تكون مكتوبة عبر الرسائل 

  : وتنقسم الاتصالات الرسمیة إلى ثلاث اتجاهات

 وهي الاتصالات التي تجري بین مستوى تنظیمي ومستوى تنظیمي : اتصالات من أعلى إلى أسفل

 .أدنى منه

 التنفیذیة إلى المستویات وهي الاتصالات التي تتجه من المستویات : اتصالات من أسفل إلى أعلى

العلیا في المنظمة وهدفها تمكین المرؤوسین من إیصال المعلومات إلى رؤسائهم خاصة فیما یتعلق بالنتائج 

المحققة في المنظمة أو الاطلاع منهم عن شيء أو تزویدهم بالتقاریر والشكاوي، وهذا النوع من الاتصالات یزید 

 .داریة ویخص إطلاع المستویات العلیا على تفاصیل سیر العملمن مشاركة المرؤوسین في العملیة الإ

 هي الاتصالات التي تتم بین الأفراد على نفس المستوى الإداري وذلك لتبادل : اتصالات أفقیة

وجهات النظر والمعلومات والخبرات وهي من أهم الاتصالات وضروریة لزیادة درجة التنسیق بین مختلف 

 2.الوحدات الإداریة

                                                           
1  https://www.taduina.com, 30/08/2020 ,10 :00. 

  .212، ص 2002، الطبعة الأولى، عمان،  القرارات التنظیمیةاتخاذ محمد یاغي،   2
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  : تصالات غیر رسمیةا - 2

هي اتصالات تنشأ بطریقة تلقائیة في أي مستوى إداري، نتیجة لما بین الموظفین من علاقات اجتماعیة 

  .وصداقات، زلا یخضع هذا النوع لاتجاهات محددة ولا مستویات محددة

  متطلبات الاتصال: ثالثا

  : هناك العدید من الشروط المطلوبة في إداري الاتصال

  .تصرفاته علمیة، منطقیة ومستمدة من الخبرات في الفهم والإدراك ویمتاز بالحكمة أن تكون -1

حیث تعتبر في الاتصالات من الشروط المهمة التي یجب الحفاظ علیها فالثقة بین : الثقة بالنفس -2

  .المرسل والمستقبل تكون احترام متبادل

م نوع اللغة المرسلة إلیه سواء كان ذلك كتابیا إن مستقبل الرسالة علیه أن یفه: فهم اللغة المستخدمة -3

أو شفهیا حتى یتحقق الهدف من الاتصال، فقد یحدث أن لا یدرك المستقبل معنى الرسالة وقد یكون على جهل 

  .بتعلیماتها واصطلاحاتها ورموزها، فلو فهم اللغة المستخدمة لأصبحت الرسالة أكثر دقة وفهما

لمناسب فالاتصال الجید یأخذ في الاعتبار الوقت المناسب فقد یحدث أن تكون الاتصالات في الوقت ا -5

  1.أن یتصل الموظف بمدیره في وقت غیر مرحب به أو مزعج للمدیر أو عند نهایة الدوام

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .31، القاهرة، ص 2001، الطبعة الأولى، مركز الكتاب للنشر، الاتصال والوسائل التعلیمیةمصطفى عبد السمیع وآخرون،   1
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   .نتائج تمكین الموارد البشریة و عوامل فشله ونجاحه: المبحث الرابع

  . نتائج تمكین الموارد البشریة: المطلب الأول

هناك من یرى أن أهمیة تطبیق التمكین یعود لثلاثة أسباب تتمثل في تحسین منتجات المنظمة، مواجهة 

منافسة المنظمات الأخرى في نفس المجال، خلق و إقامة منظمة تعلیم فریدة من نوعها مع قدرات أداء 

نان لإمكانیات و ابتكارات الموارد البشریة و تحفیزهم و یفتح مجال التدریب لهم عالیة،نظرا أن التمكین یطلق الع

  1.ویعطیهم حریة التصرف وفق معارفهم للسعي لتحسین و نجاح المنظمة التي ینتمون لها

یحقق مفهوم التمكین مزایا عدیدة و متنوعة لكل من الموارد البشرة و المنظمة معا، و بالطبع تمتد الآثار 

ابیة للتمكین إلى الزبائن و الموردون و غیرهم، ویمكن إجمال أهم الفوائد التي ساقها كثیر من الباحثین فیما الایج

  :یلي

  ة بالموارد البشریةنتائج خاص :أولا  

  :2یحقق التمكین عددا من النتائج الایجابیة للموارد البشریة منها

  ،و زیادة الولاء للمنظمة و لفریق العمل الذي ینتمي زیادة الانتماء للمهام التي یقوم بها المورد البشري

إلیه، و یساهم أیضا في رفع مستوى الفاعلیة و المشاركة الإیجابیة التي تتبع من واقع انتماء الفرد،و شعوره 

بالمسؤولیة تجاه أهداف المنظمة و غایتها، و بالتالي ینتج عنه تحسن في مستوى الإنتاجیة و تدني الرغبة في 

 .عن العمل و تناقص معدل دوران العملالتغیب 

  تطویر مستوى أداء الموارد البشریة، حیث أن المورد البشري هو المستفید الأول من برامج التمكین لان

المنظمة التي تحاول تمكین المورد البشري بها تحاول أیضا أن تمنحهم ثقتها و سلطتها وصلاحیتها و مكافآتها، 

 .ة و حریة في التصرفو تحاول أن تمنحهم استقلالی

  اكتساب المعرفة و المهارة، لان نجاح برامج التمكین یعتمد بشكل أساسي على توفر المعرفة و المهارة

و القدرة لدى المورد البشري، و المعرفة و المهارة لا یمكن أن تتحقق بدون تنمیة و تدریب، وهدا یتطلب في 

تدریبیة، ندوات، ورش عمل و مؤتمرات یكتسب من خلالها كثیر من الحالات انخراط المورد البشري بدورات 

 .معرفة تنمیة تصبح ثروة یمتلكها  حتى بعد مغادرته للمنظمة

                                                           
 ،الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع،عمان دار ،ة الثالثةإدارة التمكین و اقتصادیات الثقة في منظمات أعمال الألفیلح،ازكریا مطلك الدوري، أحمد علي ص  1

  .30ص  ،2009
  .122-121یحي سلیم ملحم، مرجع سبق ذكره ص ص   2
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  المحافظة على العامل من قبل المنظمة، فالمنظمات الحدیثة لا تفرط بالعاملین الممكنین بسهولة، فهي

ه و قدراته، و بالتالي ستعمل جاهدة على إبقاء عملت على زیادة معرفة المورد البشري ومهارته و تطویر كفاءات

 .المورد البشري أطول فترة ممكنة و حرصها على عدم فقدانه لصالح المنافسین

  شعور المورد البشري بمعنى لوظیفته، و ذلك لان العامل الممكن یدرك قیمة عمله بشكل أفضل من

مة نفسه و دوره في التأثیر على النتائج و غیره، خاصة عندما یشعر بسیطرته على عمله، كما یدرك كذلك قی

یشعر بأنه عنصر مهم، له دوره وله مساهماته التي تصب في مصلحة المنظمة، ویرى الأمور بنظرة شاملة 

ولیس فقط من زاویة ما یقوم به من عمل منفصل، فیتغیر بالنسبة له معنى العمل من معنى محتوى في إطار 

لمحددة، إجراءات روتینیة، إلى معنى أوسع أي العمل من خلال التعاون مع ضیق أي العمل في إطار الوظیفة ا

 . الآخرین من اجل تحقیق الأهداف المشتركة

 ،إذ یعزز تمكین الموارد البشریة الشعور الإیجابي  1إتباع أعلى للحاجات الإنسانیة و إثبات الذات

هم الفرصة لممارسة التمارین الذهنیة، لإیجاد المهني، ویمنحلدیهم الإحساس بالتوازن الشحني و لدیهم، و یخلق 

 2.البدائل و الطرق الفعالة لتنفیذ أعمالهم

  یثیر التمكین التحدي لدى الموارد البشریة، و یساهم في جعل المورد البشري یشترك في تحدید مصیره

ل بین الإدارة و الموارد الخاص بأداء العمل بحریة و بقوة، كما أن التمكین یبني الثقة و یزید من التواصل الفعا

البشریة، حیث یقول احد الباحثین یجب إلا تفوض عملا ثم تدیره أنت، فانك بذلك سوف تجعل من مساعدك 

 3.كما انه یجعل الفرد المورد البشري قادر على تولي المناصب و المواقع القیادیة في المنظمة مستقبلا. عدوا لك

  تقلیل إمكانیة ترك العمل، فمن خلال منح الموارد البشریة حریة زیادة الرضا الوظیفي و الحافزیة و

التصرف و المشاركة و لاستقلالیة یؤدي إلى زیادة شعور الموارد البشریة بالسعادة و الرضا بالعمل الذي یقومون 

 4.به، إضافة إلى احترام الذات، و رفع الروح المعنویة للموارد البشریة، و زیادة الالتزام الوظیفي

  نتائج خاصة بالمنظمة : ثانیا     

تأتي أهمیة التمكین من خلال كونه ضرورة لمواكبة التغیرات الحاصلة في البیئة المحیطة بالمنظمة، فهو 

یكسب هذه الأخیرة مرونة عالیة یمكنها من التكیف السریع، فالتمكین یعد طریقة جدیدة لتغییر المنظمات باتجاه 

                                                           
، معهد خادم الحرمین الشریفین لأبحاث المدینة الحج، الملتقى العلمي الخامس تمكین العاملین مدخل لتحسین إدارة أزمات الحج، عبد العزیز على مرزوق  1

  .11ص 2004لأبحاث الحج الریاض، 
، مجلة اثر التمكین الإداري و الدعم التنظیمي في السلوك الإبداعي كما یراه العاملون في الشركات الأردنیة ،صلاح الدین الهیتي، شةحمحمد الحرا  2

  .244ص  2006، عمان،2، العدد 33العلوم الإداریة، مجلد 
  .68ص  ،سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره  3
، رسالة واقع تمكین العاملین في الجامعات العامة الفلسطینیة العامة في الضفة الغربیة من وجهة نظر عاملیها الإداریین ،دعاء عبد العزیز الجعبري  4

  .13ص  2010ماجستیر، جامعة الخلیل 
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المحافظة على حصتها السوقیة نافسة، و تلبیة طلبات الزبائن و ملف بغیة اللحاق بامستقبل أكثر منافسة، و التكی

  1.و توسعیها

فمن الواضح أن المنظمة إذا قدمت للعامل كل ما یمكنها أن تقدمه من معلومات، معارف، مهارات، 

نتائج ایجابیة و ي في المقابل أن یكون له مردود تدریب، ثقة و حوافز من اجل رفع مستواه، فانه من الطبیع

الربح، التوسع، السمعة الجیدة و غیرها من : للمنظمة تسلهم في تحقیق أهدافها الطویلة المدى و القصیرة مثل

  .نتائج جیدة لمصلحة المنظمة

  :مما سبق یتبین لنا أن التمكین له نتائج مهمة تنعكس على المنظمات تتمثل فیها یأتي

الذي یدفع المنظمات إلى تشجیع تمكین الموارد البشریة هو أن  حیث أن السبب الأساسي :جودة القرارات

ة منها، ویمكن لعملیة تمكین الموارد البشریة أن تحسن من تالتمكین یمكن أن یحسن من القرارات و خاصة الموق

  :جودة القرارات بثلاث طرق و كما هو موضح في الشكل التالي

  الموارد البشریة تمكین عملیةین جودة القرارات من خلال تحس):05(شكل رقم

 

  

  

   
  

  

  

  .147، ص مرجع سبق ذكرهرامي جمال أندراوس، عادل سالم معایعة، : المصدر

  2:سن من جودة القرارات من خلالشكل أن عملیة التمكین یمكن أن تحنلاحظ من خلال ال 

 حیث أن عملیة التمكین یمكن أن تؤدي إلى التواصل إلى تعریف أدق : تحدید و تعریف المشكلات

  .للمشكلة، و خاصة منهم العاملون المباشرون الذین یحتكون بشكل مباشر مع الزبائن

                                                           
  .29ص . زكریا مطلك الدوري، احمد علي صالح، مرجع سبق ذكره  1
  .147، ص 2008، الطبعة الأولى، عالم الكتب الحدیث، اربد، الإدارة و التمكینس، عادل سالم معایعة، رامي جمال أندراو   2

تحدید وتعریف المشكلات 

 .بشكل أفضل

تحدید المزید من القرارات 

 .الأفضل

تحصیل فرصة أو فرص 

. التواصل إلى الخیار

عملیة تمكین الموارد 

 .البشریة



 الموارد البشریة تمكینلالإطار النظري                                                     الفصل الأول

 

45 
 

الموارد البشریة من احتمالات التوصل إلى القرارات الأفضل، هدا كما سبق و اشرنا بفضل أن تمكین 

الاعتماد على فرق العمل باعتبارها تخضع لتنسیق جید، حیث یستطیع أعضاء الفریق على تحلیل البدائل بشكل 

  .أدق مما یمكن أن یكون علیه الأمر في حالة العمل الفردي

هذا یؤدي الیات الاتصالات داخل المنظمة، و ظهر أهمیة التمكین في زیادة فعحیث ت: لیات الاتصالاتافع

  1.إلى العلاقة المتینة بین المنظمة و زبائنها

من كل ما سبق، یمكن القول بان التمكین إذا تم بصدق وثقة من قبل المنظمة، وقدرة على تحمل 

   2:فسوف یساهم في سین،و المرؤ المسؤولیة و التزام و تعهد بالاستخدام الفعال للسلطة من قبل 

 فعالة على مستوى الموارد البشریة مبنیة على معلومات و دیانات فعلیة في بیئة العمل : اتخاذ قرارات

  .المباشرة أو موضح اتخاذ القرار

  الاستفادة من خیرات و مهارات الموارد البشریة في التفكیر و لإبداع و قبول التحدي نحو اتخاذ القرارات و

مشكلات على مستواهم التنفیذي، و بما یثبت للإدارة العلیا أنهم أهل ثقة و أكثر قدرة على تحمل حل ال

  .المسؤولیة

  الحصول على اكبر استفادة من البیانات و المعلومات المتاحة على مختلف مستویات التشغیل، فالتمكین

المرتدة عن القرارات التي تم اتخاذها یدعم من خلال نظام المعلومات، و یدعم نظام المعلومات بالتغذیة 

  .انه بمثابة نظام خبرة

 3.زیادة درجة استقرار وولاء و إخلاص الموارد البشریة 

  :ناتج خاصة بالزبائن   

  حصول الزبائن على معلومات وخبرات جدیدة لأن الورد ممكن لدیه من المهارة والمعرفة ما یمكنه من

  .سلعة أو الخدمةالزبون حول التوفیر كامل المعلومات التي یحتاجها 

  المرونة والتكیف والاستجابة في التعامل مع الزبائن دون الحاجة إلى الرجوع إلى المدیر أو للتعلیمات

أو للمركزة لان التمكین یساهم في تحسین جودة العلاقات بین العمال والزبائن، وهذا ما یدخل في إطار 

 .ما یسمى تسویق العلاقات

  شریدر"یؤكد لنا في هذا الصدد) "Schreider ( المنظمات فعلا التركیز على رغبات  أرادتبأنه إذا

الزبائن ومحاولة تلبیتها فلا بد من التركیز على العلاقات التي تتطلب انتقال تعامل المورد البشري 

                                                           
، رسالة ماجستیر اثر التمكن على تحسین جودة الخدمة التعلیمیة بالجامعة دراسة میدانیة لعینة من كلیات جامعة منتوري قسنطینة. حنان رزق االله  1

  .21ص  2009/2010جامعة منتوري، قسنطینة 
  .61، 60ص، سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره  2

3  http :;//www.al-jazitah.com.sa/2007jaz/sep/19/cc12tm.12/09/2020/17.00 
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یة من أسلوب تبادلي مجرد المحكوم بالعلاقة المادمقدر الخدمة مع زبائنه،  أوسواء بائع المنتوج 

  .والتكیف الاقتصادیة الجامدة أي سلعة مقابل ثمن وثمن مقابل سلعة إلى أسلوب یتمیز بالمرونة

  حصول الزبائن على خدمات حسب الطلب لقدرة المورد البشري الممكن على مراعاة الاختلافات

زداد كلما ورغبات الزبائن وتقدیم ما یلبي احتیاجاتهم حسب الطلب، فأهمیة التمكین بالنسبة للزبائن ت

 .كانت رغباتهم متفاوتة

 1.نتیجة زیادة الإنتاجیة ونقص التكالیف الحصول على خدمات أو سلع بجودة عالیة وأسعار منخفضة  

  عوامل فشل تمكین الموارد البشریة: المطب الثاني

  هناك بعض السلبیات التي تظهر عند تنفیذ أسلوب تمكین الموارد البشریة، و بصفة خاصة في

 2:الأولیة، ومن أهم هذه السلبیات ما یليالمراحل 

  عدم وصول مستویات التمكین إلى المستوى الكامل مما یترتب علیه تناقض بعض القرارات المتخدة و

  .وبصفة خاصة القرارات المتخدة في الظروف الطارئة التي تتسم بالغموض و التشابك. افتقادها إلى الرشد

 ارات المختلفة و زیادة التكالیفازدواجیة الخدمات التي ستلزمها الإد.  

  صعوبة الاتصالات أفقیا و رأسیا، لأن الإدارات تصح شبه مستقلة، و ببطء الوقت المستهدف في نقل

  .المعلومات

 إساءة استغلال بعض المرؤوسین للتمكین بطریقة لا تحقق الفائدة للمنظمة.  

 التأكد من الأعمال، زمام الأمور و ا على السیطرة على إضعاف السلطة المركزیة و إضعاف قدرته

  .تسییر وفق ما هو مخطط له

 الفشل في إیجاد الظروف و البیئة المواتیة لتطبیق مفهوم التمكین بفعالیة.  

 التركیز على التمكین في الأجل القصیر فقط.  

 ظمةإخضاع التمكین لمبادرات الفردیة، أي لا ینظر له كتوجه تنظیمي من قبل الإدارة العلیا في المن .  

 الفشل في تزوید الأفراد بالقدرات و المهارات و المعارف و التدریب اللازم لإنجاح التمكین.  

   3:كما أن هناك عدٌة أسباب وراء فشل التمكین و هي كالآتي

  عدم إدراك المدراء لمفهوم التمكین، فلدیهم تطور جلي دون علمهم، أي أن التمكین فلسفة و إستراتیجیة

  .درین على اتخاذ القرارات فیما یخص أعمالهملجعل الأفراد قا

 عدم ثقة المدیر بالموظف الممكن و قدرته على اتخاذ القرار السلیم.  

                                                           
  .130-125ص ص  ،یحي سلیم محلم، مرجع سبق ذكره  1
، الطبعة السابعة، مطابع الحمضي، الریاض، السعودیة الحدیثةالأسس و الوظائف و الاتجاهات : الإدارة العامةلنصر سعود بن محمد و آخرون،   2

  .81، 80ص  2001
مذكرة تدخل ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر في العلوم  ،إستراتجیة تمكین العاملین و دوره في الإبداع التنظیمي، قوفي أمینة، عبد المؤمن حلیمة  3

  .40ص   ،2015-2014، الجزائر، أكلي محند أولحاج بالبویرة، جامعة تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة، لتسییرعلوم ا
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  عدم إزالة العقبات التي تواجه الموظف أثناء عملهم كالوقت، الوصول للمعلومات تكوین الفرق، الدعم

  .المالي

  :عوامل نجاح تمكین الموارد البشریة: المطلب الثالث

  ،یساهم التمكین في تحسین الأداء بدرجات متباینة حسب مستوى التمكین الذي اكتسبته الموارد البشریة

الذي بدأ من مجرد حسن تنفیذ الأوامر و التعلیمات، و ینتهي بتنفیذ القرارات المتخذة و التصرف وفق متطلبات 

 هم إیجابیات التمكین نجدالموقف لتحقیق أفضل نتائج في أقصر وقت و بأقل تكلفة و جهد، ومن أ

  فهم التمكین و كیفیة الوصول إلیه من خلال الاتصال بالعاملین و الاستماع الجید لهم، و النظر إلى

  .العاملین بجدیة و احترام و تقدیر

 حیث أن المنظمة التي تتبنى التمكین تدعم عملیة منح القرارات و : فهم و قبول رؤیة و قیم المنظمة

على المستویات التنظیمیة الأدنى، و لكي یتم ذلك نحن في حاجة لفهم رؤیة رسالة و قیم تحمل المسؤولیات 

  .المنظمة و معتقداتها

  التعرف على أهداف المنظمة و ربطها بأهداف الفرد وفق العمل، و انسیاب التغذیة المرتدة على كل

ارد البشریة نحو الأداء و ممارسة مستوى من الرؤساء إلى العاملین عن نجاحهم في التمكین و بما یدعم المو 

   .الأفضل و باستمرار

 إن التمكین یجب أن یبنى داخل تصمیم الوظیفة حیث الإثراء : التمكین ضمن التصمیم الوظیفي

  .الوظیفي و الذي یشیر إلى حماس الأفراد و قدراتهم و معارفهم نحو أداء أعمال ذات قیمة و مغزى

 ي لنجاح عملیة التمكین، و یتم ذلك من خلال نظم الاتصالات هو الجزء الأساس: التواصل المستمر

  .المفتوحة و ذات الاتجاهات المتعددة

  تصمیم نظم للمكافآت و الحوافز و التمیز تتناسب و مفهوم التمكین، فالأفراد المتمكنین یمیلون إلى

  .الفخر و الاعتزاز بنشاطاتهم و انجازاتهم

  الوظیفة، حیث الإثراء الوظیفي و الذي یستشیر حماس الأفراد و یجب أن یبنى التمكین داخل تصمیم

 1.قدراتهم نحو أداء أعمال ذات قیمة

  

 

  

  

                                                           
  .69سید محمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص  1
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  :خلاصة الفصل

 الإدارةالحدیثة في  الأسالیبإعطاء مفهوم شامل لتمكین الموارد البشریة باعتباره من تم في هذا الفصل   

وكونه یهتم بالمورد البشري، فهو یتمحور حول إعطاء الموارد البشریة سلطة واسعة وتحمل المسؤولیة ویزید من 

، وذلك عن طریق تحفیزهم كما تناولنا أهم مبادئ تمكین الموارد البشریة والتي ةمدرجة ولائهم وانتمائهم للمنظ

تحقیق مجوعة من  إلىلال تمكین أفرادها یجب على المنظمة تبنیها والعمل بها وتسعى المنظمات من خ

  .أبعاده التي تتمثل في التدریب، فرق العمل، تفویض السلطة، الاتصال إلى بالإضافة الأهداف

من قبل المرؤوسین إنما عملیة متشابكة ومتداخلة في تمكین الموارد البشریة لیس بالسهولة المتوقعة إن   

المبحث الأخیر من هذا الفصل كما توصلنا إلى أن نجاح المنظمة في تطبیق أبعادها وبینا أهم نتائج تطبیقه في 

تمكین الموارد البشریة یتطلب تضافر وتكاثف الجهود لكل من الإدارة وأفرادها على حد سواء لتحقیق النجاح 

  .وأهداف المنظمة

  

  

  

  

   

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  : الفصل الثاني
  الإطار النظري للإبداع الإداري

  تمهید 

  .مدخل للإبداع: المبحث الأول

  طبیعة الإبداع الإداري : المبحث الثاني

  في الإبداع الإداريأساسیات : المبحث الثالث

  معوقات الإبداع الإداري وكیفیة التعامل معها : المبحث الرابع

  خلاصة الفصل 

  

 



                                  الإطار النظري للإبداع الإداري                                                                     الفصل الثاني 

 

50 
 

  تمهید 

إن المحور الجوهري للمنظمات المعاصرة المبدعة یقوم على تطویرها لبیئة تنظیمیة تعمل على بلورة 

الإبداعیة في منهج فكري وعلمي، لذلك تسعى المنظمات التي تبحث عن مكان  الاتجاهاتالإبداعیة  الاتجاهات

لها في الصدارة وتسعى لتحقیق أهدافها على تشجیع الإبداع والحدث علیه من خلال إتباع مناهج فكریة وعلمیة 

فراد المنظمة حدیثة، تقوم على قیم ومعاییر وممارسات تنعكس على تحسین الأداء الوظیفي والإبداعي للأ

وتحسین أداء المنظمة على حد سواء، وسنحاول في هذا الفصل التطرق إلى الجانب النظري للإبداع الإداري 

مبرزین فیه مدخل للإبداع بصفة عامة ثم طبیعة الإبداع الإداري وأساسیاته وأهم معوقات الإبداع الإداري وكیفیة 

  . التعامل معها
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  .مدخل للإبداع :المبحث الأول

یعتبر الإبداع أحد الموضوعات الهامة والمنتشرة في علم الإدارة، فبعض العلماء یربطه بالفرد والبعض 

  . الآخر یربطه بالجماعة والمنظمة لیتم تحقیق المرجو من هذا الإبداع

  مفهوم الإبداع وعلاقته ببعض المفاهیم : المطلب الأول

  . تعریف الإبداع: أولا

  1.»الإبداع على أنه فكرة جدیدة خیالیة « العدید من الباحثین یرى 

تطویر أفكار قد تتعلق لمنتجات، ممارسات خدمات أو إجراءات ممیزة وفریدة من « یعرف على أنه  و

  .»نوعها ذات قیمة مباشرة أو غیر مباشرة بالنسبة للمنظمة 

اء وإیجاد الحلول الفریدة للمشكلات، ویتضح كما یعرف على أنه البراعة والتخیل لخلق منهج جدید للأشی

   2 .من ذلك أنّ الإبداع یكون مطلبا رئیسیا وعنصرا هاما في البیئات المعقدة والمتغیرة

  :يیمكن تلخیصها في الجدول التال وقد وضع الباحثون تعاریف متعددة للإبداع

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1  Elin sefetzi, dissemination of innovation and knowlodge managment technique, Report producted for the Ec 
funded project, European commission, luxem sourg, 1998, p2. 
2 Farida Risulzaba, organization creativity and psychological well being, departement of psychologylund, universty 

printed in sueden by wallin pallom boktrycteri AB , lunds weden, 2007 ,p5.  
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  . یوضح معاني الإبداع من وجهة نظر بعض الباحثین: )03(الجدول 

  تعریف الإبداع                   أسماء الباحثین        

): Sampisson(سمیسون 

)1922(  

المبادرة التي یبدیها الفرد في قدراته على التخلص من السیاق العادي 

  . للتفكیر وإتباع نمط جدید من التفكیر

): Rodjerze(روجرز 

)1945(  

قدرة الفرد على تجنب الروتین أو الطرق التقلیدیة في التفكیر مع إنتاج 

  . جدید وأصیل أو غیر شائع یمكن تنفیذه أو تحقیقه

 Chniene(شناین فیري 

firry) :(1960(  

هو إنتاج جدید مقبول ونافع یحقق رضا مجموعة كبیرة في فترة معینة 

  . من الزمن

): Turensse(تورانس 

)1972(  

  . سیاق دكي لحصیلة أفكار جدیدة وفي نفس الوقت ملائمة

  . سیاق دكي لحصیلة إنتاج أفكار جدیدة وفي نفس الوقت ملائمة  )Tyleur(تایلور 

  . 248ص ،مرجع سبق ذكره ،صلاح الدین الهیتي، ة شحعلى محمد الحرا بالاعتمادمن إعداد الباحثین : المصدر

  

 كما ذكر الإبداع في الكثیر من آیات القرآن الكریم، حیث قال تعالى                 

                                  . 
1    

: وجل قال عزو                              .  
2    

: كما قال أیضا                                     

    . 3    

: قال أیضاو                           . 
4    

  : مفاهیم ذات صلة بالإبداع: ثانیا

  هناك مجموعة من المصطلحات لها علاقة وطیدة بالإبداع نذكرها مایلي

  . هو التصور أو التهم لشيء موجود وهو أول خطوة للإبداع :الخیال -1

  . شيء قدیم بطرقیة جدیدة استعمالإعادة : التجدید - 2

  .وهو ما یعرف بالإبداع العلمي كالطائرة والكومبیوتر: الإختراع - 3

                                                           
  . 503، ص 9سورة الأحقاف، الآیة  ، القرآن الكریم - 1
  . 18، ص 117سورة البقرة، الآیة  ، القرآن الكریم  2
  . 140، ص 101سورة الأنعام، الآیة  ، القرآن الكریم  3
  . 308، ص 48سورة مریم، الآیة  ، القرآن الكریم  4
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  . وتصنیعه كالكهرباء، المغناطیس استعمالهوهو كشف بشيء موجود في الطبیعة وكیفیة  :الإكتشاف - 4

  . والمتمثل في سرعة الفهم والإستنتاج: الذكاء - 5

  . وهو ما یمر بالبال دون تدقیق :المخاطرة - 6

  .وتمثل أعمال العقل فیما یمر بالبال لتفصیله: الفكرة - 7

  .وهي تلك القدرة الخاصة التي تجعل الإنسان یتقن عمله في مجال الموهبة بسهولة :الموهبة - 8

  1.والتي تتصل في الذكاء الخارج الذي یمتلكه الفرد المبدع :العبقریة - 9

ویمثل القدرة على إنتاج شيء جدید خلال فترة زمنیة معینة نتیجة لتفاعل الفرد مع الخبرة  :الإبتكار -10

   2. التي یمتلكها

  .خصائص الإبداع :ثالثا

نجد أنه یتمتع بمجموعة من  نظرا للمكانة التي یبرزها الإبداع خاصة في تحقیق المیزة التنافسیة،

   3:الخصائص أهمها

  هو عبارة عن عملیة إنتاج، حیث تظهر العملیة الإبداعیة من خلال القدرات التفكیریة لدى الأفراد، أما

  . الإنتاج الإبداعي من خلال الأفكار أو السلوكیات أو الأشیاء المادیة

  احلإن العملیة الإبداعیة لا تحدث فجأة وإنما تمر بعدة مر.  

  إن الإبداع قدرة عقلیة من الممكن أن تظهر على مستوى الفرد، أو الجماعة أو المنظمة حیث تمثل هذه

  . المستویات المحاور الأساسیة للإبداع

  إن الإبداع ظاهرة إنسانیة عامة ولیست ظاهرة خاصة بأحد، فالإبداع لیس حكرا على العلماء والخبراء

  .والإحصائیین فقط

 الإبداع قابل للتطبیق .  

 المشكلة من جمیع جوانبها، ویوجد عدة حلول یحل  ألا یعتمد الإبداع على التفكیر المتعمق الشمولي الذي

  . مكافئة لها

 یتضمن الإبداع النظر إلى الأمور من زوایا مختلفة قد لا یراها سوى المبدعون.  

 یتضمن الإبداع النظر إلى الأمور من عدة زوایا.  

 الإبداعات الفعالة عادة ما تبدأ صغیرة لتتطور لاحقا .  

                                                           
  . 6، ص 2004الریاض،  ، قرطبة لنشر والتوزیع،الطبعة الثالثة، مبادئ الإبداعطارق محمد السویدان،   1
  . 8، ص 2005، المنظمة العربیة لتنمیة الإداریة، القاهرة، دون طبعة، إدارة الإبداع التنظیمي ،رفعت عبد الحلیم الفاعوري  2
، دار الشروق للنشر والتوزیع، الطبعة الثالثة، "  دراسة للسلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة" السلوك التنظیمي ،محمد القریوتي  3

  . 99، ص 2000عمان، 
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  لا یفكر المبدع في حل جدید فقط، بل یدرك وجود مشكلات جدیدة وینظر إلى المألوف والشائع من خلال

  . منظور جدید

 الإبداع علم نظري تجریبي قابل للتغییر والتبدیل بإختلاف الزمان والمكان .  

   .أنواع الإبداع: الثانيالمطلب 

یختلف بعض الكتاب وأصحاب الفكر في هذا المجال حول تقسیم أو تصنیف أنواع الإبداع، وفیما یلي 

   1: بعض أنواع الإبداع

ویقصد به الطریقة التقلیدیة التي یتمیز بها شخص عن الآخر في إتقانه لعمل  :الإبداع التعبیري  -1

 . شيء معین أو ممارسة أو احتراف مهنة أو فن معین

وهو الذي یمثل الجانب الجمالي الذي یطرأ أو یضاف إلى المنتجات أو الخدمات : الإبداع الفني  -2

 . كالمظهر العام والزینة التي توضع على المنتجات

 .وهو الذي یعتمد على مجتمع غیر عادي بین الأشیاء :الإبداع المركب  -3

لكن تكون عناصره وأجزائه  بشيء جدید لأول مرة استحداثوهو الذي یتم من خلاله  :الإختراع -4

 .المكونة منه موجودة من قبل

لشيء موجود على أرض الواقع، ولكن یتم تطبیقه  استخدامویتمثل في عملیة  :الإبداع الإستحداثي -5

  .في مجالات جدیدة، مثل تطویر وتحسین على نظریات وضعها العلماء السابقون

  .أنواع الإبداع: )06( الشكل

  

 

 

 

 

 

  

، دار حامد للنشر دون طبعة، إدارة الإبداع والإبتكار في منظمات الأعمال ،إعداد الطالبتین بالإستعانة بالمرجع، عاكف لطفي حصاونة: المصدر

 .  54، ص 2010، عمانوالتوزیع، 

  

                                                           
  . 54، ص 2010، عمان، دار حامد للنشر والتوزیع، دون طبعة، إدارة الإبداع والإبتكار في منظمات الأعمال ،عاكف لطفي حصاونة  1

  

أنواع 

 الإبداع 

 الإبداع التعبیري   - 1

 الإبداع الفني   - 2

 الإبداع المركب  - 3

 الإختراع  - 4 

 الإبداع الإستحداثي  - 5
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  . مستویات الإبداع: الثالثالمطلب 

  : یمكن التمییز بین ثلاث مستویات من الإبداع

  الإبداع على مستوى الفرد : أولا

تبدأ العملیة الإبداعیة في مجال الإدارة بوجود مشكلة تدفع الفرد العامل إلى البحث عن حلول ملائمة 

   1. الفرد إلى حل هذه المشكلة من خلال تلك القدرات والسمات الإبداعیة التي یمتلكونهاویتوصل 

   2: ومن بین خصائص الفرد والمبدع التي تكون عادة فطریة ما یلي

  الذكاء . 

  الثقة بالنفس على تحقیق أهدافه . 

  أن تكون لدیه درجة من التأهیل والثقافة . 

  القدرة على تنفیذ الأفكار الإبداعیة التي یحملها الشخص المبدع. 

  تها بل یقوم بتحلیلها ویثیر التساؤلات قالقدرة على إستنباط الأمور فلا یرى الظواهر على علا

 . والتشكیك بشكل مستمر

  لدیه علاقات إجتماعیة واسعة ویتعامل مع الآخرین فیستفید من أرائهم . 

  لفردي لإظهار قدراته وقابلیاته، فهناك درجة من الأنانیةیركز على العمل ا . 

   غالبا ما یمر بمرحلة طفولة غیر مستقرة مما یعزز الإندفاع على إثبات الوجود وإثبات الذات، فقد

 .یكون من أسرة فقیرة أو من أحیاء شعبیة

  الثبات على الرأي أو الجرأة والإقدام والمجازفة والمخاطرة. 

 إلى الفضول والبحث وعدم الرضا من الوضع الراهن یمیل المبدعون .  

   بداع على مستوى الجماعةالإ: ثانیا 

، ونتیجة لتفاعل فیما بینهم )لجنة، قسم، فریق عمل(إن الإبداع یتم حقیقة من قبل جماعة عمل معینة 

   3: وتبادل الخبرات والآراء ومساعدة لبعضهم البعض حیث تتأثر عملیة الإبداع الجماعیة بعدة عوامل منها

 . كلما زاد الإبداع فكلما كانت قیم الجماعة وأفكارها مشتركة مع أهدافها :الرؤیا المشتركة  -1

                                                           
1  Séverine le loarne, Sylvie Blanco, managment de l’innovation, pearson education ,paris, 2009, pp 115-116.  

  . 62نجم القزاوي، طلال نصیر، مرجع سبق ذكره، ص   2
  . 185، ص 1992، عمان، مطبعة الصفیدي، دون طبعة، نظریات منظمات الأعمال المعاصرةأمیمة الرهان،   3
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ویمكنه  الأداءیشجع على إیجاد مناخ تنظیمي یسمح للأفراد بالتمیز والتفوق في  :الإلتزام بالتمییز  -2

 . من تقییم إجراءات العمل

فالجماعة المتنوعة من حیث الجنس تنتج حلولا أفضل، والجماعة المتكونة من  :تنوع الجماعة  -3

 . شخصیات مختلفة یزداد إبداعها

   1: وقد توصلت العدید من الدراسات إلى النتائج التالیة فیما یتعلق بإبداع الجماعة

  أن الجماعة المختلفة من حیث الجنس تنتج حلولا أحسن جودة من الجماعة أحادیة الجنس . 

  أن الجماعة المتماسكة أكثر حماسا واستعدادا ونشاطا للعمل من الجماعة الأقل تماسكا . 

  أن الجماعة حدیثة التكوین تحیل إلى الإبداع أكثر من الجماعة العزیمة . 

  الإبداع على مستوى المنظمة : ثالثا

دت هذه الأخیرة أن تبقى وتزدهر، فعلیها االإبداع في المنظمات المعاصرة بات أمرا ضروریا ملحا إذ ما أر 

   2: یق ذلك من خلال الشروط التالیةأن تجعل الإبداع أسلوب عملها وممارساتها الیومیة ویمكن تحق

 أن تعمل على توسیع مذكرات الأفراد من خلال التعلم والتدریب . 

  ضرورة حل المشكلات بصورة إبداعیة . 

  وجود نظام مؤید الإبداع ویشجع المبدعین . 

  البساطة في الهیكل التنظیمي من حیث عدد مستویات الوحدات الإداریة . 

  الإنتاجیة من خلال مشاركة العاملین مقترحات وبدائل العمل . 

 والاستنتاجكما توجد خمس مستویات تعبر عن مدى قدرة الإداري المبدع وفعالیته وقدرته على الإستنباط 

  : والتحلیل والربط بین العلاقات وتتمثل هذه المستویات في

تعني قدرة الإداري على التوصل إلى نواتج من الطراز الأول بدون وجود  :الإبداع المنتج أو التقني - 1

شواهد قویة على العفویة المعبرة عن هذه النواتج، وینتج الإبداع التقني نمو المستوى التعبیري والمهارات، وغالبا 

  . ما یكون هذا النوع من الإبداع في مجال إنتاج منتجات كاملة بمختلف الأنواع والأشكال

  . ویعني تطویر فكر أو نواتج فریدة بغض النظر عن نوعیتها أو جودتها :الإبداع التعبیري - 2

                                                           
  . 30، مرجع سبق ذكره، ص تفاطمة تدران  1
مركز الخبرات المهنیة بمیك، ، سلسلة إصدارات الطبعة الثالثة، ترجمة عبد الرحمان توفیق، الإداریةطریقة إبداعیة لحل المشكلات  100 ،جیمس هیجنز  2

  . 277، ص 2008للإدارة، القاهرة، 
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ویتطلب هذا النوع المروءة في إدراك علاقات جدیدة غیر مألفة بین أجزاء منفصلة  :الإبداع الإبتكاري - 3

تبدو غیر مترابطة  موجودة من قبل، ومحاولة ربط أكثر من مجال للعلم ببعضهم البعض أو دمج معلومات قد

  . بهدف الحصول على شيء جدید دو قیمة ومعنى

ویشیر إلى قدرة المبدع على إختراع قوانین ومبادئ ومدارس فكریة ثابتة وتقدیم  :الإبداع التجدیدي - 4

منطلقات وأفكار جدیدة، حیث یسهم هذا المستوى في زیادة قدرة المبدع على تقدیم منتج جدید أو نظریة إداریة 

  . دةجدی

یمثل أعلى مستویات الإبداع وأندرها، حیث یتحقق فیه الوصول إلى مبدأ أو نظریة  :الإبداع التخیلي - 5

أو إفتراض جدید، ویترتب علیه إزدهار أو بروز مدارس وحركات بحثیة جدیدة، وفتح أفاق جدیدة لم یسبق 

   1.المبدع إلیها أحد

  أهداف الإبداع : الرابعالمطلب 

   2: لى تحقیق مجموعة الأهداف والمتمثلة فيیسعى الإبداع إ

 التعرف على القدرة الداتیة الكامنة وتطویرها.  

 إكتشاف نقاط القوة وتنمیتها ونقاط الضعف ومعالجتها.  

 إكتساب الثقة في النفس لمواجهة التحدیات والخوض في إكتشاف الجدید .  

  إتقان مهارات إستخدام العقل كصناعة القرار المناسب طبعا لمعاییر فنیة محددة وحل المشكلات

  . بإبتكار وإبداع

 تطویر المنظور العام للتفكیر في المشاكل والحلول .  

 العمل بكفاءة في فریق واحد متعدد التخصصات .  

 صناعة حلم وهدف إستراتیجي لكل موهوب .  

 التمیز العلمي في التخصصات الأكادیمیة والمشاریع .  

 القدرة على خوض غمار التنافسیة الإقلیمیة والدولیة .  

  لخدمة المجتمع والأفراد والمشاركة في الأنشطة العامة الذاتیةتعظیم الدافعیة .  

 تقدیم حلول إبتكاریة وإبداعیة ممیزة لمشاكل المجتمع .  

  لها ستعدادوالاالتعرف على مهن المستقبل .  

                                                           
یة درجة ممارسة الإبداع الإداري من وجهة نظر القادة التربویة لبرامج الطلبة الموهوبین بالمنطقة الشرقیة للمملكة العرب ،فتحي محمد أبوناصر  1

  . 573، ص 2018، )4(، ملحق )4(، العدد )45(، دراسات العلوم التربویة، جامعة الملك فیصل، الریاض، المجلد المتحدة
، العدد )14(، مجلة إقتصادیات شمال إفریقیا، المجلد الإبداع الإداري كمدخل لتحقیق المیزة التنافسیة لمؤسسة موبیلیس للهاتف النقال ،بوسعدة سعیدة  2

  . 277، ص 2018، الجزائر، )3(جامعة الجزائر  ،)19(
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  نظریات الإبداع: الخامسالمطلب 

قام عدد من الكتاب والعلماء الإداریین بطرح أفكار أصبحت تعرف فیما بعد بالنظریات وعرفت بأسمائهم 

إذ قدمت هذه النظریات معالجات مختلفة حول الإبداع كما استعرضت معالجات مختلفة حول الإبداع، كما 

   1: استعرضت ملامح المنظمات والعوامل المؤثرة وهذه النظریات هي

  March & Simon( 1958(  "وسیمون مارش"ة نظری: أولا

فسرت هذه النظریة الإبداع من خلال معالجة المشكلات التي تعترض المنظمات إذ تواجه بعض  

المنظمات فجوة بین ما تقوم به وبین ما یفترض أن تقوم به، فتحاول من خلال عملیة البحث بخلق بدائل من 

  . خلال عدة مراحل

 Burn & Stalker( 1961 ("ستالكر"و  "بورن"نظریة : ثانیا

وكان أول من أكد أن التراكیب والهیاكل التنظیمیة تكون فاعلة في حالات مختلفة، فمن خلال ما توصلوا  

إلیه أن الهیاكل الأكثر ملاءمة هي التي تسهم في تطبیق الإبداع في المنظمات من خلال النمط الآلي الذي 

  . ملیة جمع البیانات والمعلومات ومعالجتهایلائم بیئتة العمل المستقرة وبیئة العمل سریعة التغییر، فهو یسهل ع

 Willson( 1966( "ویلسون"نظریة : ثالثا

إدراك التغییر، : یبین عملیة الإبداع من خلال ثلاث مراحل هدفت إلى إدخال التغییر في المنظمة وهي 

إقتراح التغییر وتبني التغییر وتطبیقه، فتغیرت نسبة الإبداع في هذه المراحل الثلاث متباینة بسبب عدة عوامل 

ما زادت المهمات الروتینیة مما یسهل إدراك منها البیروقراطیة وتنوع نظام الحفظ وكلما زادت عدد المهمات كل

  . الإبداع

  Harvey & Smill  ( 1970( "هارفي وسمیل"نظریة : رابعا

صب تركیزهم على فهم الإبداع من خلال إستخدام الأنظمة للحلول الروتینیة الإبداعیة، فقد وصفو أنواع 

المشكلات التي تواجهها المنظمات وأنواع الحلول التي قد تطبقها من خلال إدراك القضیة عن طریق ما تحتاجه 

المنظمة أو إختیار الحل  تتخذهالة التي قد من فعل لمجابهتها أو بلورتها، أو البحث بهدف تقدیر الأفعال المحتم

تغدیة عكسیة حول الحل الأنسب، إذ تسعى المنظمة إلى وضع  ذاتأو إعادة التعریف، بمعنى إستلام معلومات 

حلول روتینیة لمعالجة حالات أو مشكلات تم التصدي لها سابقا، وأیضا تسعى لإستحضار حلول إبداعیة لم یتم 

  . لجة المشكلات غیر الروتینیة أو الإستثنائیة ببني هیاكل تنظیمیة عضویة ومیكانیكیةإستخدامها من قبل لمعا

                                                           
سات ار قسم العلوم الإداریة، كلیة الدر ی، رسالة ماجستوى الإبداع الإداري في الأجهزة الأمنیةتمسبالمتغیرات التنظیمیة وعلاقتها  ،محمد بن عامر النثیفات  1

  . 29، ص 2006العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، 
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 )Ilken & hang("إلكن وهانغ"نظریة : خامسا

  : تيولیة، حیث حدد مراحل الإبداع كالآتعد من أكثر النظریات شم 

 تقییم النظام ومدى تحقیقه: مرحلة التقییم. 

 الحصول على المهارات الوظیفیة والدعم المالي: مرحلة الإعداد . 

 ظهور المقاومة واحتمالیةالبدء بتكملة الإبداع : مرحلة التطبیق . 

 سلوكیات ومعتقدات تنظیمیة: الروتینیة . 

  : أمّا العوامل التي تؤثر على الإبداع فأهمها

 زیادة التخصصات المهنیة. 

 المركزیة. 

 الرسمیة . 

 الإنتاج. 

 الكفاءة. 

 الرضا عن العمل . 

 Zaltman & others (1973(وآخرون  "زلتمان"نظریة : سادسا

مرحلة البدء ومرحلة التطبیق، ولهما مراحل جزئیة : نظرا إلى الإبداع كعملیة تتكون من مرحلتین هما 

ویعتبر على أنه فكرة أو ممارسة جدیدة لوحدة التبني ووصفوا الإبداع على أنه عملیة جماعیة ولیست فردیة 

كلة التنظیمیة وأضافوا متغیرات لأنهم توسعوا في شرح المش  iken & hangواعتمدوا على نظریة إیكن وهانغ 

  . أخرى هي العلاقات الشخصیة وأسلوب التعامل مع الصراع
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  طبیعة الإبداع الإداري : المبحث الثاني

أدى التطور في الفكر الإداري إلى بروز مفاهیم إداریة حدیثة من بینها الإبداع الإداري، حیث أولت 

المنظمات إهتمام واضح لهذه المفاهیم، وأصبحت ضرورة لابد من تطبیقها حیث أن أهمیتها لا تظهر إلا من 

  . لة في بیئات المنظماتخلال إستخدامها فعلا وذلك لتحقیق الأهداف المنشودة في ظل التغیرات الحاص

  مفهوم الإبداع الإداري : المطلب الأول

  . تعریف الإبداع الإداري: أولا

الموظف للمهارات الشخصیة الإبداعیة في استنباط أسالیب إداریة  استخدام« یعرفه القحطاني على أنه 

بتكاریة لمشكلة إداریة تواجه مصلحة التنظیم، أو تصورات جدیدة لمعالجة تلك اجدیدة، توصله إلى حلول 

على التحالیل الهادفة والجهد الإبداعي المنظم الذي تتصل بالإدراك الحسي القائم على  بالاعتمادالمشكلات، 

   1 .»والتجریب والتقویم  والاختبارالتحلیل المنطقي 

مجموعة الأفكار والممارسات التي یقدمها المدیرون والعاملون والتي « كما یعرف الإبداع الإداري على أنه 

تقتضي إیجاد عملیات إداریة وطرق وأسالیب أكثر كفاءة وفاعلیة في إنجاز أهداف الشركات والمؤسسات 

   2.»والدوائر وأكثر خدمة للمجتمع 

كل عملیة ینتج عنها ناتج جدید نتیجة التفاعل بین الأفراد من « بأنه  )Rodjarz( "روجرز"كما یعرفه 

   3»المنظمة باستخدام أسلوب جدید یحقق التمایز والتفوق ویعطي مرونة أكبر داخل المنظمة 

هو التغییر في العمل الإداري بحیث یؤدي إلى التحسین في إجراءات العمل والأسالیب « الإبداع الإداري 

   4»تي تؤدي إلى نتائج وسلیم المنتج التنظیمیة ال

بأنه ذلك النوع من الإبداع المركز في مجال الإدارة ویعني تقدیم « ومنه یمكن تعریف الإبداع الإداري 

  » شيء جدید أو قیمة مضافة سواء في التفكیر الإداري أو الأسالیب التقنیة 

  : أهمیة الإبداع الإداري: ثانیا

ة كبیرة في الحیاة بصفة عامة والمؤسسات بصفة خاصة وهذا من خلال یلعب الإبداع الإداري أهمی

   5: مایلي

 :ما یليتتمثل أهمیة الإبداع الإداري للأفراد فی :بالنسبة للفرد  -1

 الآخرینلمشكلات  یطور قدرة الفرد على استنباط الأفكار الجدیدة وتطویر الحساسیة. 

                                                           
، مجلة الملك سعود المعوقات التنظیمیة عند موظفي التطور الإداري بالأجهزة الحكومیة في المملكة العربیة السعودیة ،القحطاني بن سالم بن سعید  1

  . 338، الریاض، ص 2، العدد )14(للعلوم الإداریة، المجلد 
  . 33فاطمة تدرانت، مرجع سبق ذكره، ص   2
، ملتقى العلمي الدولي حول المؤسسة الإقتصادیة الجزائریة في ظل ان الإبداع الإداري والتنظیم في المؤسسات الإقتصادیةاحلة بعنو دم ،وسیلة حمداوي  3

  . 41، ص 2008الألفیة الثانیة، قالمة، 
  . 180، ص 2007، انعم، وائل للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، الإدارة والأعمال ،صالح مهدي، محسن العامري، طاهر محسن منصور الغالي  4
  . 38مرجع سبق ذكره، ص  ،إیمان شغیري، رحمة بوالشعیر  5
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 یسهم في تحقیق الذات الإبداعیة وتنمیة المواهب. 

 یسهم في تطویر الإتجاهات الإیجابیة للأفراد في حل مشكلاتهم . 

  یؤدي إلى الإنفتاح على الأفكار الجدیدة والإستجابة لفاعلیة الفرص والتحدیات التي تواجه الأفراد في

 . حیاتهم الیومیة

 : وتتمثل أهمیة الإبداع الإداري فیما یلي :بالنسبة للمنظمة  -2

  أي منظمة تسعى للنجاحثقافة یعتبر جزء لا یتجزأ من . 

  الإبداع في المنظمة یخلق المناخ الملائم الذي یمكنها من القدرة على تطویر منتجات جدیدة والقدرة

 . على تحقیق أهداف النمو التي تسعى إلیها المنظمة

 یساعد المنظمة في العمل بصورة أفضل من خلال التنسیق والرقابة الداخلیة والهیكل التنظیمي. 

   1: ما تظهر أهمیة الإبداع الإداري أیضا من خلالك

 تحسین وتنظیم الخدمات لصالح الفرد والمنظمة. 

  المساهمة في تطویر القدرات العقلیة للعمال في المنظمة من خلال تزویدهم بالفرص لإختبار تلك

 .القدرات

 الإستخدام الأمثل للموارد المالیة والموارد المتاحة. 

 توازن بین الإنسان والموارد المتاحة وإمكانیات التطویر المختلفةالقدرة على تحقیق ال . 

 الإستخدام السلیم للموارد البشریة والإستفادة من قدراتهم . 

  خصائص الإبداع الإداري : المطلب الثاني

  2: یتسم الإبداع الإداري بمجموعة من الخصائص یمكن تلخیصها فیمایلي

  متعددة ینتج عنها فكرة أو عمل جدیدالإبداع الإداري عملیة ذات مراحل.  

 الإبداع الإداري عملیة ذات مراحل متعددة ینتج عنها فكرا أو عمل جدید.  

  جهد الإبداع وما ینتج عنه لیس بالضرورة أن یكون ملموسا، فقد یكون في صورة منتج أو خدمة أو

  .فكرة أو رؤیة معینة

 ها على مستوى الفرد والجماعة أو المنظمةالإبداع الإداري لیس ظاهرة فردیة لكن یمكن ممارست .  

                                                           
، جامعة دحلب، البلیدة، ، كلیة العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییرمداخلة بعنوان أثر إدارة المعرفة على الإبداع التنظیمي ،محمد فلاح، عامر بشیر  1

  . 62، ص 2016
ة، رسالة ماجیستر، عمارة الدراسات الإبداع الإداري في إدارة الأزمات لدى مدیري المدارس الثانویة في محافظة غز ،محمود عبد العزیز حسین فارس  2

  . 68، ص 2012العلیا والبحث العلمي، قسم أصول التربیة، جامعة الأزهر، غزة، 
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أهم خصائص الإبداع الإداري حیث :  )King & Anderson( "اندرسون"و  "كینغ"كما لاحظ كل من 

   1: قسمت إلى خمس خصائص تتمثل في

وهو الإتیان بما هو مختلف عن الآخرین من المنافسین  ):Differentiation(الإبداع یعني التمایز  -1

 .المباشرین وغیرهم حیث ینشأ شریحة سوقیة من خلال الإستجابة المنفردة بحاجاتها عن طریق الإبداع

 .أي الإتیان بالجدید كلیا أو جزئیا ):Novelty( الإبداع یمثل الجدید -2

وهو أن یكون بمثابة وضع أشیاء معروفة  ):New combination( الإبداع هو التولیفة الجدیدة -3

 .وقدیمة في تولیفة جدیدة في المجال نفسه أو نقلها إلى مجال آخر لم تستخدم فیه من قبل

وفي هذا تتمیز لصاحب الإبداع بأنه  :)The first( الإبداع هو أن تكون المتحرك الأول في السوق -4

الإبداع (رین وهم المقلدون وحتى في حالة التحسین الأول في التوصل إلى الفكرة والمنتج والسوق عن الآخ

 فإن صاحب التحسین یكون الأول بما على المنتج من تحسینات وتعدیلات ) الجزئي

ویمثل نمط من أنماط  ):Descovery of opportunities( الإبداع هو القدرة على إكتشاف الفرص  -5

 قدرات المنتج الجدید في لاكتشاف ت ورؤیة خلاقةالإبداع الذي یستند إلى قراءات جدیدة للحاجات والتوقعا

 . السوق الجدید ولاكتشاففاعل المنتج 

  مبادئ الإبداع الإداري : المطلب الثالث

الرائدة في مجال الإبتكار  الآراءلقد وضع الكثیر من مدراء الشركات والمنظمات العالمیة مجموعة من 

والإبداع، وحتى تكون مؤسساتنا نامیة وأسالیبنا مبدعة وخلاقة ینبغي مراعاة بعض المبادئ الأساسیة في النقاط 

   2: التالیة

  إفساح المجال لأي فكرة أن تولد وتنمو وتكبر ما دامت في الإتجاه الصحیح وما دامت لم تقطع بعد

  . بخطئها أو فشلها

 د مصدر قوتنا، والإعتناء بتنمیتهم ورعایتهم تجعلنا الأكبر والأفضل إبتكارا وربحاإن الأفرا .  

 إحترام الأفراد وتشجیعهم وتنمیتهم بإتاحة الفرص لهم للمشاركة في القرار وتحقیق النجاحات للمؤسسة.  

  التخلي عن الروتین واللامركزیة في التعامل تنمي القدرة الإبداعیة، وهي تساوي ثبات القدم في سبیل

  . التقدم والنجاح

  التجدید المستمر للنفس والفكر والطموحات وهذا لا یتدقق إلا إذا شعر الفرد متكامل في عمله، هذا

  . خله في خدمة تحقیق أهداف المنظمةالشعور یدفعه لتحفیز وتفجیر الطاقة الإبداعیة الكامنة بدا

 محاولة القیام بعمل ممتع لا وظیفة فحسب بتحویل النشاط إلى مسؤولیة ثم إلى طموح .  

                                                           
  . 377-376، ص ص 2013للنشر والتوزیع، عمان،  ، دار المسیرةالطبعة الأولى، إدارة المنظمات منظور كلي ،ماجد عبد المهدي مساعدة  1
  . 139-138، ص ص 2008، عمان، دار أسامة للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، الإبداع الإداري ،جمال خیر االله - 2
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  التطلع إلى الأعلى دائما من شأنه أن یحرك حوافز الأفراد إلى العمل وبدل المزید لسعي تحقیق

  . الأهداف إلا بعد الإستمرار

  ائدة والفریدة لذلك ینبغي ملاحظة تجارب الآخرین وتقویمها أیضاالإبداع هو أن تكون النسخة الر .  

  یجب إعطاء التعلم عن طریق العمل أهمیته بالغة لأنه الأفضل لتطویر الكفاءة وتوسیع النشاطات

  . ودمج الأفراد بالمهام والوظائف

  أنواع الإبداع الإداري : المطلب الرابع

المجال حول تقییم أو تصنیف أنواع الإبداع حیث صنفها یختلف بعض الكتاب وأصحاب الفكر في هذا 

   1: بعضهم إلى خمسة أنواع والمتمثلة فیمایلي

  .الإبداع التعبیري: أولا

ویقصد به الطریقة التقلیدیة التي یتمیز بها الشخص عن الآخرین في إتقانه لعمل شيء أو ممارسة أو 

  .احتراف مهنة أو فن معین

  الإبداع الفني: ثانیا

الذي یمثل الجانب الجمالي الذي یطرأ أو یضاف إلى الإنتاجات أو خدمات كالمظهر والزینة التي هو 

  .توضع على المثلجات أو إضافة تصمیم أو دیكور مختلف یتمیز به المكان الذي یقدم خدمة ما

  الإبداع المركب : ثالثا

فكار مختلفة ووضعها ودمجها هو الذي یعتمد على مجتمع غیر عادي بین الأشیاء مثل أن یتم تجمیع أ

  . في قالب من أجل أن یتم التوصل إلى معلومة جدیدة

  الإبداع الإختیاري: رابعا

هو الذي یتم من خلاله إستحداث شيء جدید لأول مرة ولكن تكون عناصر وأجزائه مكونة منه موجودة 

  . من قبل

  الإبداع الإستحداثي : خامسا

اث شيء ما على أرض الواقع ولكن یتم تطبیقه في مجالات جدیدة یتم هذا النوع من الإبداع في استحد

  . مثل أن تتم عملیة تطویر وتحسین على نظریات أو مبادئ تم وضعها سابقا

                                                           
  . 54مرجع سبق ذكره، ص  ،عاكف لطفي خصاونة - 1
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   1: بالإضافة إلى هذه الأنواع هناك أنواع أخرى للإبداع الإداري كما یوضحها الشكل الموالي

  أنواع الإبداع الإداري ): 07(الشكل 

 

 

  

 

  . wikham.A.2001.Strategic.Enterpreneur Ship Europ prentice-Hall.p 223: المصدر

  : ویبین أن هنالك أربعة أنواع للإبداع الإداري وهي

ویتعلق بأن یتم الإبداع بشكل جزئي في طبیعة التكنولوجیا المستخدمة مع إهتمام  :الإبداع الجزئي  -1

 . قلیل في السوق

 . ویتم ضمن الوسائل التكنولوجیا الحالیة مع الإهتمام الزائد في السوق :الإبداع الجدید الداخلي -2

یتعلق الإبداع في حالة استخدام تكنولوجیا جدیدة أو أسالیب تكنولوجیة جدیدة  :لتخصصيالإبداع ا -3

 .مع اهتمام قلیل في السوق ومستوى طموح دون المطلوب

 . یتعلق استخدام وسائل تكنولوجیة جدیدة مع وجود إهتمام عالي في الأسواق :الإبداع العالمي الجدید -4

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  . 24-23، ص ص  مرجع سبق ذكره، الإبداع الإداري ،بلال خلف االله السكارنة - 1

High  مرتفع  

  التأثیر في السوق 

Low  منخفض 

New estiblished technology   

  استحداث تكنولوجیا جدیدة 

الإبداع الجدید الداخلي                                                               الإبداع العالمي الجدید 

New world innovation  New insight innovation        

        

                     الإبداع الجزئي                             الإبداع التخصصي 
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  الإبداع الإداريأساسیات في : المبحث الثالث

لتعظیم القدرة على التفاعل والإستجابة لمتطلبات واحتیاجات العصر والبیئة المعاصرة أصبحت المنظمات 

تسعى جاهدة لإیجاد أرضیة وقاعدة ملائمة لبناء الأنظمة الهادفة إلى توظیف الإبداع الإداري وتبني أنشطته 

نحو تحقیق الأداء الأفضل والقدرة على تحقیق أهداف على اعتبار أن هذه الأخیرة من المحركات الأساسیة 

  . المنظمة وخلق القدرة على إیجاد حلول فعالة في حل الأزمات والتعقیدات التي تشهدها هذه المنظمات

  عناصر الإبداع الإداري : المطلب الأول

   1: تتمثل أهم عناصر الإبداع الإداري فیمایلي

  الطلاقة: أولا

تقاس وتحدد الطلاقة بعدد وكمیة ما یعطي الشخص من نوع معین من المعلومات في وحدة زمنیة محددة  

ویقصد بها إنتاج أكبر قدر ممكن من الأفكار حول موضوع معین في وحدة زمنیة معینة، شرط أن تكون هذه 

  .إلیها أحد ویمكن تحدید أربعة أنواع للطلاقةیسبق الأفكار جدیدة ونادرة لم 

 لطلاقة الفكریةا. 

 طلاقة التداعي. 

 طلاقة التعبیر. 

  المرونة: ثانیا

تشیر إلى مرونة الفرد والعقلیة والسهولة التي یغیر بها موقفه العقلي كما أنها القدرة على سرعة إنتاج  

  : أكبر عدد من أنواع مختلفة من الأفكار المختلفة، التي ترتبط بموقف معین ویوجد نوعین من المرونة

 المرونة التلقائیة. 

 المرونة التكیفیة . 

  الحساسیة للمشكلات: ثالثا

یقصد بها الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعف في البیئة أو الموقف ویعني ذلك أن  

بعض الأفراد أسرع من غیرهم في ملاحظة المشكلة والتحقق من وجودها في الموقف ولا شك أن اكتشاف 

الأولى في عملیة البحث عن حل لها ویرتبط بهذه القدرة ملاحظة الأشیاء غیر العادیة أو المشكلة یمثل الخطوة 

  .المحیرة في محیط الفرد، أو إعادة توظیفها وإثارة التساؤلات حولها

  

  

  

                                                           
1  Nada sarin , the role of knouledge alanagement in achieving managerial innovation, case study of the world food 

programme and the international committe of red cross, MBA , Syrian vitual university, syria, 2009. P36.  
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  المخاطرة: رابعا

یقصد بها أخد زمان المبادرة في تبني الأفكار والأسالیب الجدیدة، والبحث عن حلول لها في الوقت  

نفسه، والذي یكون فیه الفرد على استعداد لتحمل المخاطرة الناتجة عن الأعمال التي یقوم بها ولدیه استعداد 

  . لتحمل المسؤولیات المترتبة على ذلك

   الخروج عن المألوف: خامسا

صد به القدرة على التحرر من النزعة التقلیدیة والتطورات الشائعة والقدرة على التعامل مع الأنظمة یق

  . الجامدة وتطویرها لواقع العمل ویتطلب ذلك شجاعة كافیة

  الأصالة: سادسا

یقصد بها القدرة على إنتاج أفكار غیر مسبوقة وغیر مألوفة، فالمبدع یملك تفكیر أصیل یبتعد عن  

القدرة  من الباحثین على أن الأصالة هي لوف أو الشائع، وهي إنتاج غیر مألوف وبعید المدى، ویتفق عددالمأ

على إنتاج استجابات أصلیة أي قلیلة التكرار بالمعنى الإحصائي داخل الجماعة التي ینتمي إلیها الفرد، أي أنه 

 : یرة ثلاث جوانب رئیسیة هيكلما قلت درجة شیوع الفكرة زادت درجة أصالتها وتشمل هذه الأخ

 غیر شائعة استجابة. 

 البعیدة الاستجابة. 

 الماهرة الاستجابة . 

  إستراتیجیات الإبداع الإداري : المطلب الثاني

ویقصد بإستراتیجیات الإبداع الإداري السیاسات التنظیمیة التي تصمم لغایة الترویج للعملیة الإبداعیة 

   1: وإیجاد المناخ الإبدائي داخل المنظمة ومن هذه الإستراتیجیات

  نموذج الإدارة بالأهداف: أولا

الموارد البشریة ومشاركتهم الفعلیة في  التزاموتعرف على أنها محاولة لتحقیق أهداف المنظمة من خلال 

القرارات بشكل صحیح من خلال قاعدة معلومات  ذاتخاتحقیق أهدافها ونشاطاتها، كما یساعد نظام المدراء على 

سلیمة تتعلق بالترقیة ودفع التعویضات، من خلال تركیز النظام على التحفیز الفردي فإن ذلك یؤدي إلى تحسین 

  . از وهو توفیر فرصة للإبداعمستوى الأداء والإنج

  التطویر التنظیمي: ثانیا

إن التطویر التنظیمي یركز على الأفراد والعلاقات والتغیر یعتبر إستراتیجیة ملائمة لترویج الإبداع 

الإداري، إذ أنه یساعد على تدریب أفراد المنظمة على تقبل الإبداع كمعیار تنظیمي أساسي وهو یساعد أیضا 

  . ات تنظیمیة تساهم في الإبداععلى ترویج صف

  . ویجب أن یرسخ التطویر في المنظمة بهدف ضمان الإلتزام المستمر والقدرة على تقبل وترویج الإبداع

                                                           
، الملتقى الدولي الرابع حول المنافسة والإستراتیجیات التنافسیة للمؤسسات الإبداعي للإدارة لتعزیز القدرة التنافسیة للمؤسسةالتفكیر  ،إدریس خالد  1

  .162، ص 2012الصناعیة خارج قطاع المحروقات في الدول العربیة، جامعة باجي مختار، عنابة، 
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  التخصص الوظیفي: ثالثا

وهو قیام المنظمة بتصمیم وحدات للقیام بالنشاطات المتخصصة فالترویج الإبداعي الإداري تصمم 

  . ة ملائمة للمراحل المختلفة من العملیة الإبداعیةوحدات تنظیمیة ذات تشغیلی

  الدوریة: رابعا

أشكال تنظیمیة غیر ثابتة فمن الأمثلة على هذه الإستراتیجیة هو نقل الأفراد  استخداموهي القدرة على 

 الإدارة العلیا للعمل في البیئات التشغیلیة متشابهة ولكنها ذات مسؤولیات وظیفیة مختلفة وخاصة بالنسبة

للمناصب أو المراكز التي تمتلك إمكانیات إبداعیة غیر عادیة والتطویر المتوازن للجماعات التي تعمل على حل 

  . للمشكلات أو المشكلات المتشابهة

  مراحل عملیة الإبداع الإداري : المطلب الرابع

 1: یلي داع الإداري كمامن خلال دراسة معالم الإبداع وآثاره یمكن إنجاز المراحل التي تمر بها عملیة الإب

  مرحلة التصور أو الإدراك : أولا

 والاحتیاجاتتبدأ الخطوة الأساسیة للإبداع الناجح فكرة جدیدة أو تصور كامل للإمكانات التكنولوجیة 

، أو طبعة الاعتبارالمبدع بنظر  یأخذهاالتي  الاجتماعیةأو  الاقتصادیةالمطلوبة، إضافة إلى دراسة المنافع 

  .المتوقع ومقارنة المنافع المتوقفة مع تكلفة الإنتاج المطلوبةالطلب 

  مرحلة تكوین الفكرة: ثانیا

وهي المرحلة الأساسیة الثانیة في مرحلة الإبداع، حیث أن تصمیم المحتوى یشمل تحدید الطلب المتوقع 

العوامل المطلوب  والتكنولوجیا المحتملة لتكوین التصمیم، وهذه الخطوة هي عمل مبدع وخلاق لتوحید كل

، كما أنها تمثل عملیة تقییم تصاحب إدارة الإبداع في كل مرحلة المطلوبة إذ یتقرر في ضوئها ما إذا اعتمادها

  . أو كانت هنالك ضرورة للتوقف عن العمل الاستمراركان الأمر ممكنا في 

  مرحلة معالجة المشكلة: ثالثا

حیث تصاحب ذلك ظهور بعض المشكلات أو المعوقات ترافق هذه الخطوة عملیة الإبداع بشكل مستمر 

  .التي یجب أن تتخد بشأنها المعالجة الممكنة فإن المشروع یتوقف أو یلغى العمل به

  مرحلة الحل : رابعا

إذا ما نجحت نشاطات حل المشكلات تأتي هذه المرحلة التي یكون الإبداع فیها قد وجد وتحقق نجاح 

المشروع المستهدف، فإذا تحقق المشروع من خلال الإمكانات التكنولوجیة المتاحة سمي هذا النوع الإبداعي 

المرحلة الأخرى  اعتمادإن المنظمة تلجأ إلى بالتبني أما إذا لم تتحقق الموارد التكنولوجیة المتاحة إمكانیة التنفیذ ف

  .من مراحل الإبداع وهي مرحلة التطویر

  

                                                           
، مجلة كلیة بغداد للعلوم تحسین مستوى أداء إدارة الموارد البشریة في البنوك التجاریة الأردنیةأثر الإبداع الإداري على  ،نجم العزاوي، طلال نصیر - 1

  . 53-52، ص ص 2012، عمان ، ء، جامعة البترا الاقتصادیةالجامعة، العدد الثالث والثلاثون، كلیة العلوم  الاقتصادیة
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  مرحلة التطویر: خامسا

تظل هذه المرحلة إحدى صور عدم التأكد التي یواجهها المبدع، حیث أن إمكانیة قیاس الحاجة إلى 

المبدع أن یحل مشكلات عدم التأكد التكنولوجیا المتوقفة لإكمال المشروع تكون غیر معروفة عادة لذلك یحاول 

  . من خلال الأخذ بالنظر حاجة السوق والعقبات الإنتاجیة المرافقة لذلك

  الانتشارأو  الاستعمالمرحلة : سادسا

فكرة الإبداع  انتشارالإبداع أو  استعمالتمثل هذه المرحلة الخطوة النهائیة في عملیة الإبداع، حیث یتم 

عالیة الكلفة بسبب ما ) تنفیذ الفكرة(وغالبا ما تكون المدة الأولى من تشغیل المشروع والنتائج المتحققة منها، 

الأعلى في  الاستخدامر وجود طاقات إنتاجیة فائضة تنتظ واحتمالوتشغیلیة  استثماریةتتحمله المنظمة من كلف 

  .المستقبل
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  معوقات الإبداع الإداري وكیفیة التعامل معها : المبحث الرابع

للإبداع الإداري معوقات كثیرة بعضها ظاهر وبعضها خفي وبعضها مباشر وبعضها غیر مباشر، وتعتقد 

إلى تشخیص هذه المعوقات بالسعي أن الإنسان قادر على التخلص من هذه المعوقات أو التخفیف من حدتها، 

ا بطریقة ذكیة وإیجابیة من خلال وضع أسالیب كفؤة وفعالة لمجابهة العراقیل والتصدي لها وفتح ثم التعامل معه

مجال أكبر نحو الإبداع والتفكیر التطلعي وإیجاد الجدید من حلول إبداعیة لمجابهة العراقیل التي تتوفر فیها 

  . بیئات الأعمال في هذا العصر

  معوقات الإبداع الإداري : المطلب الأول

توجد عدة عوائق تحد وتعیق التفكیر الإبداعي ویمكن تصنیفها على معوقات فردیة ومعوقات تنظیمیة كما 

  1: یلي

  : والمتمثلة في المعوقات الفردیة - 1

 عدم توفر الإستقرار الوظیفي والإحساس بعدم الأمان والخوف من الرؤساء. 

 عدم القدرة على المغامرة وتحمل المخاطر. 

 والفشل الخوف من الخطأ. 

 المیل إلى التواكل والإعتماد على الغیر. 

  : فيالمعوقات التنظیمیة والمتمثلة  - 2

  عدم وضوح الأهداف التنظیمیة وما یترتب عنها من تدني الروح المعنویة وروح الإبداع لدى

 .العمال

 المركزیة الشدیدة في إتخاذ القرارات. 

 الروتین المستمر وإلتزام الموظفین لأسلوب عمل موحد . 

 عدم الترحیب والتجدید والتمسك بالأنماط التقلیدیة في التنظیم . 

   2: كما وقد أضافت الدكتورة رندة الزهري بعض المعوقات الموجودة في عالمنا العربي وهي

 الخوف من الفشل. 

 تجنب المخاطر. 

 الإعتیاد على الأمور. 

  لحریةاتوفر  عدم. 

 مقاومة التغییر. 

 جمود القوانین. 

                                                           
  .60، ص مرجع سبق ذكرهنادیة سردوك، إیمان رمرم،   1
  . 54نجم العزاوي، طلال نصیر، مرجع سبق ذكره، ص   2
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 إنخفاض الدعم الجماعي. 

 فقدان التحفیز. 

 التوبیخ العلني. 

 العقاب في حال الفشل . 

  أسالیب تنمیة الإبداع الإداري : المطلب الثاني

إن وجود العوائق أمام الإبداع الإداري هو أمر حتمي، لكن على المنظمة أن تتصدى لها بمختلف 

   1: یلي والنمو ومن بین هذه الطرق ما الاستمرارالأسالیب حتى نضمن 

 تشجیع الأفراد عن التعبیر عن أفكارهم بحریة. 

 تقدیم الدعم فیما یتعلق بتطویر الأفكار الإبداعیة. 

  على المخاطرةتشجیع الأفراد. 

 تشجیع التنافس البناء بین الأفراد والجماعات . 

  وسائل الإبداع في حل المشكلات التي تواجههم استخدامتشجیع الأفراد على. 

 الحد من الإشراف المفرط على الأفراد والجماعات أثناء تأدیتهم لمهامهم. 

  وتبادلا للخبرات وتقبلا للرأي والرأي الآخر انفتاحاتحسین المناخ العام وجعله أكثر . 

  الأسالیب العلمیة التي تسهم في إثارة الفكر وخلق روح الإبداع وتقدیم أفكار جدیدة استخدامتشجیع. 

 المشاركة في إتخاد القرار. 

 المهارات والقدرات والأفكار المتاحة للأفراد وذلك لتحقیق الأهداف المرغوبة وحل المشاكل  استخدام

 . المرتبطة بالوظیفة

كما یوجد أسالیب أخرى تستعین بها المنظمة في تنمیة الإبداع الإداري وتولید الأفكار على مستوى 

   2: الجماعة وفرق العمل ومن أهمها

یتمثل دور الإدارة بالأهداف في تحقیق الإبداع من خلال مشاركة المرؤوسین في : الإدارة بالأهداف - 1

للمنظمة وتصمیم الخطط اللازمة التي تساعد على تحقیقها بكفاءة وفعالیة وإلتزام جمیع وضع الأهداف العاملة 

العاملین معا بالعمل على تصمیم وتنفیذ وإنجاز الخطط، والتغلب على معوقات وتوفیر المعلومات والإمكانیات 

  .البشریة والمادیة اللازمة لتحقیق ذلك

                                                           
ر، تیرسالة ماجس ،دراسة تطبیقیة على وزارات قطاع غزة، العجلة في الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفي لمدیري القطاع العامتوفیق عطیة توفیق،   1

  . 49، ص 2009كلیة التجارة، قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامیة بغزة، 
المعرفة وأثرها على الإبداع لمركز البحث العلمي والتقني لمناطق الجافة، الملتقى الدولي الأول حول اقتصادیات المعرفة محمد قریشي، سارة مزروق،   2

  . 15، ص 2013یدة، ، جامعة دحلب البلوالإبداع الممارسة والتحدیات
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عتبر وسیلة فعالة في تسهیل وتنمیة وتعزیز الإبداع والإبتكار إن العمل الجماعي ی: الإدارة بالمشاركة - 2

في حل المشكلات وإتخاذ القرارات وفي إنجاز الأعمال والمهام بطرق إبداعیة وإبتكاریة لضمان نجاح المنظمة 

  . وإستمرارها في كافة الظروف والمتغیرات

وإیجاد حلول إبداعیة لها وذلك یستعمل تشخیص المشكلات في المنظمة : أسلوب الجماعات الإسمیة - 3

من خلال تكوین جماعة من الأفراد تعمل في حضور مشترك ولكن بدون تفاعل مباشر بین أعضائها یتراوح 

، یتم طرح المشكل أو الموقف وتوضیحه لهم، یتطلب كل فرد منهم كتابة الحل على بطاقة )9-6(عددهم بین 

  . بدون مناقشة

نهج أو الأسلوب التكتیكي لحل مشكلات العمل من خلال تطبیق وهو م: أسلوب العصف الذهني - 4

  .منهج محدد یعتمد على إثراء الأفكار المختلفة وتوظیفها إما منفردة أو عن طریق دمجها في تحدید مشكلة ما

یقوم على أساس إختیار أحد الأفراد كمنسق ویتم إختیار مجموعة من الخبراء في  :أسلوب إلفي - 5

  . المطروحة لتقییم، ویستلم المنسق إجابات الخبراء المنفردة ویفرغها في أشكال وجداول موضوع أو الفكرة

  العوامل المؤثرة في الإبداع الإداري : المطلب الثالث

   1: أن الإبداع الإداري یخضع لعدة عوامل مؤثرة تتمثل في:  )Welliams( "ولیامز"رأى 

المعتقدات والقیم التي یشترك بها أعضاء المنظمة والتي تعمل والتي تتمثل في : العوامل الثقافیة - 1

  .تحقیق التكامل الداخلي

بحیث یكون الهیكل التنظیمي مرنا ویسهل التعامل معه ویشجع على حریة التفكیر  :الهیكل التنظیمي - 2

  . ووضوح المهام والأدوار

الیة والأدوات والمعلومات والتسهیلات في كالموارد البشریة والم :توفیر الموارد والمستلزمات المختلفة - 3

  . تحفیز ودعم الإبداع

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

أعضاء مختلفین في المهارات والخبرات والشفافیة في تبادل وإنتقال المعلومات والإتصال بینهم وكذلك والمسؤولیة 

  . ام في العملوالإلتز 

والذي یتضمن الممارسات الإداریة المختلفة والتشجیع التنظیمي  :العوامل الإداریة والتشجیع التنظیمي - 5

الذي تقدمه المنظمة للفرد مثل خوض المخاطرة والتقییم العادل والمشاركة في اتخاذ القرارات والتكیف مع واقع 

  . الظروف المحیطة والتي ذات تأثیر إیجابي على تقدیم الأفكار الجدیدة والأعمال الإبداعیة

  : ثر على الإبداع الإداري یمكن تلخیصها في الجدول التاليؤ وامل أخرى تكما توجد ع

  

  

                                                           
  . 39، ص 2019مرجع سبق ذكره، عجرود سعاد، قیطوني خدیجة،   1
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  الإداريعوامل تحفیز الإبداع ): 04( الجدول

  التفصیل           العوامل        

  

  العوامل الذاتیة الشخصیة 

  .وصدق التوجهونقاء السریرة الإخلاص  -1

  .باالله تعالى الاستعانة -2

  . إجهاد الذهن وإعمال الفكر -3

  .القابلیة لتقبل وممارسات التفكیر الجماعي -4

  . المنهجیة العلمیة في التفكیر -5

  .مصاحبة المفكرة والقلم -6

  .القراءة وسعة الإطلاع -7

  . القدرة على الملاحظة الدقیقة -8

  . خصوصیة الخیال -9

  . وضوح الأهداف -10

  

  

   العوامل البیئیة الداخلیة

  .إعطاء الحریة والسیطرة على العمل والأفكار للفرد نفسه -1

  . الإدارة الناجحة للمشروع -2

  .توفیر المصادر اللازمة -3

  . التشجیع والتحمین -4

  . إعطاء فرصة التجریب -5

  .المكافآت والتقدیر للعمل الجید وصاحبه -6

  .توفیر الوقت للتفكیر العمیق -7

  .للموظف لیقوم بعمله بطریقة مختلفةالفرصة ...التحري  -8

  .الجیدة الآراءوجود مناخ عام للمنظمة یقبل  -9

  .تطویر طرق لحمایة المبتكرین -10

  .للاقتراحاتعمل نظام  -11

  . الجید غیر رسمي وتفویض السلطة الاتصال -12

  .خذ راحتك -1  عوامل تشریع 

  .تفكیر قبل النوم -2

  . مزاولة عمل آخر -3

  .الخرائط الذهنیة استعمالالتعود على  -4

  . والتفاؤل الإیجابيالتفكیر  -5

  . الملفات والبطاقات استعمال -6

  . التعود على التركیز -7

  . 81، مرجع سبق ذكره، ص مبادئ الإبداعطارق محمد السویدان وطارق العدوالي، : المصدر
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  : خلاصة الفصل

وفي الأخیر نستخلص أن الإبداع الإداري هو عبارة عن تفاعل عوامل إجتماعیة وعقلیة وشخصیة وبیئیة 

التي تحدث للفرد داخل مجال العمل، ینتج عن هذا التفاعل حلول جدیدة تم إبتكارها للمواقف التي تعترضهم في 

وب إبداعي یؤثر على تحسین أداء الأفراد المؤسسة، والتي تحتم على المنظمات الإستجابة للمتغیرات البیئیة بأسل

والمنظمة على حد سواء ویضمن بقاء المنظمة وإستمرارها، فالإبداع الإداري لا یختص بأصحاب الذكاء الخارق 

في شتى الواقعي  أو الرؤساء فقط، فالكل علیهم إعمال عقولهم وتفجیر مواهبهم للوصول إلى حالة الإبداع 

  . اعیة داخل الفریق وداخل المنظمة ككلالمجالات الفردیة أو الجم

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
 

  

  : الفصل الثالث

 الإبداع على البشریة الموارد تمكین لأثر میدانیة دراسة

  .-جیجل – جن جن میناء مؤسسة في الإداري

  تمهید

  -جیجل–تقدیم مؤسسة میناء جن جن : المبحث الأول

  الإطار المنهجي للدراسة : المبحث الثاني

  نتائج الدراسة : المبحث الثالث

  خلاصة الفصل 
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  :تمهید

بمثابة الخریطة التي یستخدمها الباحث في دراسته و تكمن أهمیته كونه یتضمن نتائج دراسة حالة عتبر ت

 الإحصائیةذي قمنا بدراسة عینة منه و كذالك الأسالیب الدراسة و تحلیل فرضیات البحث و المجتمع ال

  .المستخدمة في معالجة البیانات و المعلومات التي تم جمعها 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



- جیجل–الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  الموارد البشریة على میدانیة لأثر تمكین دراسة                  الفصل الثالث   

 

76 
 

  .-جیجل–تقدیم مؤسسة میناء جن جن : المبحث الأول

   1- جیجل- التعریف بمؤسسة میناء جن جن : المطلب الأول

   -جیجل–ن جن میناء ج مؤسسة نشأة: أولا

داخلي وخارجي،  اهتمامیعتبر ساحل ولایة جیجل منطقة إستراتیجیة هامة، فقد كانت منذ القدم محل 

قررت السلطات الفرنسیة بناء میناء  الاستعماریةواستطاع أنّ یكون منطقة عبور للسفن التجاریة، وفي الحقبة 

لتي سیطرت على نسبة كبیرة من منتجات الفلین والكروم ا: جن جن جدید لنقل البضائع والمتمثلة أساسا في

  .الصادرات نحو الخارج وبالضبط نحو بلجیكا وفرنسا

أصبح میناء جن جن من بین الهیاكل القاعدیة للدولة، حیث كان  استقلالهاوبعد حصول الجزائر على 

حت لواء م، تاریخ إعادة هیكلة هذه المؤسسة، حیث أصبح المیناء مستقلا ت 1984تابعا لمیناء بجایة إلى غایة 

م، حیث أصبحت هذه المؤسسة  21/07/1984المؤرخ في  84/173مؤسسة میناء جیجل طبقا لمرسوم رئاسي 

  . ملیون دینار جزائري 35مؤسسة ذات أسهم بلغ رأسمالها حوالي 

بالموانئ  الانتظارونظرا لتزاید النشاط التجاري على المستوى الوطني والملاحة التجاریة، أصبحت مدة 

لإضافة إلى عدم وجود موانئ خاصة بالبواخر كبیرة الحمولة، أي ذات العمق الكبیر، تقدر ببناء میناء طویلة با

بمنطقة أشواط بجیجل الذي ارتبطت فكرة إنشائه بمشروع مصنع الحدید والصلب، حیث تقدر بناء هذا الأخیر 

من الطاقة  %66.66ا یعادل ملیون طن أيّ م 3بمنطقة بلارة والذي كان من المتوقع تعامله مع میناء ب 

  . الإجمالیة للمیناء

م، وقد أوكلت  1999م، وانتهت في نهایة  09/11/1984بدأت أشغال بناء میناء جن جن بجیجل في 

، وقد بلغت تكلفة إنجازه "  CON DOOTE" مهمة إنشائه إلى مجموعة شركات إیطالیة وهولندیة تترأسها 

الدولة الجزائریة، الصندوق السعودي للتنمیة : عدة أطراف هيملیار دج، وكانت ممولة من  52حوالي 

  . الإقتصادیة والإجتماعیة والبنك الإسلامي للتنمیة

  : تعریف المؤسسة المینائیة جن جن: ثانیا

مؤسسة میناء جن جن هي مجموعة الوسائل المادیة والبشریة جمعت فیما بینها من أجل تحقیق هدف أو 

تعتبر البنیة الأساسیة لبناء دولة تسعى إلى مواكبة الركب الحضاري، والمؤسسة التي مجموعة من الأهداف، كما 

نحن بصدد دراستها هي مؤسسة إقتصادیة عمومیة تابعة للمؤسسة القابضة المتعددة الخدمات وهي شركة ذات 

ة والمتوفرة دج، إضافة إلى الفرص الكبیرة للإستثمار المتاح 4.000.000.000أسهم برأس مال حالي یقدر ب 

للمیناء، ومن أهم العملیات التي تتم على مستواه هي استراد السیارات حیث نجده یحتل المرتبة الأولى فیما 

  .یخص هذا النشاط، كما أنّ له موقع استراتیجي على المحور البحري الرابط بین قناة السویس وجبل طارق

  : الموقع الجغرافي لمؤسسة میناء جن جن: ثالثا

                                                           
1
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ء جن جن أحدث میناء تجاري رمم بالجزائر فهو یتوفر على عدة میزات ترشحه لإحتلال مكانة إن مینا

بالصف الأول على المستوى الجهوي والقاري، فهو یقع على الجهة الشرقیة لمدینة جیجل بالمنطقة المسماة 

كلم من حاسي  900كلم عن منطقة بلارة الصناعیة، و  5370كلم و  10أشواط، یبعد عن مقر الولایة بحوالي 

  : هكتار، ویحتوي هذا المیناء على منشآت قاعدیة وفوقیة نتناولها كمایلي 140مسعود، إذ تقدر مساحته بحوالي 

 : القاعدیة المنشآت - 1

م  900م وطول السد الشرقي  3000یتكون میناء جن جن من حاجزین للحمایة، طول السد الغربي 

  :خصائص مختلفة نبینها حسب الجدول التاليویحتوي على عدة أرصفة للإرساء ذات 

   -جیجل –خصائص أرصفة مؤسسة میناء جن جن ): 05(الجدول 

  مساحة السطح   غاطس السفینة   العرض  الطول   الرصیف 

  هكتار  15  م  11  م  200  م 770  رصیف عام لبواخر السفن 

  هكتار  7.5  م  11  م  300  م 250  رصیف مختلط 

  هكتار  09  م  11  رصیف إرساء السفن الحاملة للسیارات 

  هكتار  30  م 18.20  م  300  م  1060  رصیف غربي 

  وثائق داخلیة خاصة بالمؤسسة من اعداد الطالبتین اعتمادا على: المصدر

 : المنشآت الفوقیة  - 2

  : وتتمثل في جمیع المباني التي یحتوي علیها المیناء، وهي كالأتي

 وتضم العمارات الإداریة وجمیع مباني المیناء إضافة إلى مقر الجمارك وشرطة المرور  :العمارات

 . والحدود، عمارة قیادة المیناء، مركب الصحة مزود بغرفة تغییر الملابس

 كما تحتوي  2م 1000تحتوي على ثلاث مستودعات مبنیة، مساحة كل واحدة منها  :المستودعات ،

لإنجاز بالرصیف الغربي غیر المعبد ومجموعة من المستودعات مساحتها المؤسسة على هیاكل في طور ا

 . كیلو وات 6300، إضافة إلى احتوائها على منشآت كهربائیة لتوزیع الطاقة قوتها  2م 6000حوالي 

 وتتمثل في عتاد السلع من :التجهیزات : 

 ).طن  8 –طن  3( عربات رافعة من مختلف الحمولات ذات سعة  - 

 . عربات رافعة مجهزة بآلات توزیع الحاویة - 

 . الساعة/طن  250الساعة، /طن  150أروقة ناقلة حبوب تنقل  - 

 . طن 90طن وأخرى  65رافعات ناقلة قوتها  - 

 . قدما 40حاملة حاویات ذات  - 

  : -جیجل– الهیكل التنظیمي لمؤسسة میناء جن جن: المطلب الثاني

                         -جیجل–الهیكل التنظیمي لمؤسسة میناء جن جن ): 08(الشكل 
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مقدم من  طرف المؤسسة :المصدر

مصلحة 

 الأشغال

مصلحة 

 الأشغال

مصلحة 

 الأشغال

دائرة 

مساعدة 

 الملاحة

دائرة 

الشرطة 

 المينائية

دائرة 

 التجارة

مصلحة 

 الشحن

مصلحة 

 التكوين

مصلحة 

 المستخدمين

مكتب الخدمات 

 الاجتماعية

مصلحة 

 التفريغ

مصلحة 

البرمجة 

 والتخطيط

مصلحة 

 المنازعات

مصلحة 

 الوسائل العامة

 مكتب الأجور 

دائرة 

 المالية 

دائرة 

الميزانية 

 والإشهار 

دائرة 

 المحاسبة 

دائرة 

 المحاسبة

 التحليلية 

دائرة 

 الصيانة

دائرة 

 المشاريع

دائرة 

 التجارة

دائرة 

 الشحن

دائرة الإدارة 

 العامة

دائرة المستخدمين 

 والتكوين
دائرة 

 المالية 

دائرة 

 المحاسبة 

دائرة 

الإعلام 

 الآلي 

دائرة 

الدراسات 

 والتنمية 

الموارد البشريةمديرية  مديرية الاستغلال  مديرية القيادة الصناعية  مديرية الأشغال والصيانة   

 الأمانة الأمانة الأمانة الأمانة

 مديرية المالية والمحاسبة

 الأمانة الأمانة

 مديرية المالية والمحاسبة

  رئيس المدير العام

 مساعدة المدير العام

 مساعد المدير العام المكلف بمراقبة التسيير

بالامن الداخلي للمؤسسة المكلفمساعد المدير العام   
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  1التنظیمي للمؤسسة  الهیكلدراسة : أولا

  الهیكل التنظیمي العام لمؤسسة میناء جن جن بجیجل/ 1

  المدیریة العامة : 

یترأسها المدیر العام الذي یمثل السلطة العلیا في المؤسسة، والذي بیده الموافقة ورفض العقود أو أي حالة 

  : تجاریة تخص المؤسسة، حیث تعود إلیه الصلاحیات ومن بینها

 . المصادقة على تطبیق ومراقبة نشاطات المؤسسة - 

 . ضبط تسیر المؤسسة وتحدید الترتیب الهرمي للعمال وتعیین الإطارات العلیا - 

 . تمثیل المؤسسة في جمیع نشاطات الحیاة العملیة - 

 .تحمل المسؤولیة التامة عن كل الوثائق المعالجة وباقي المعاملات التجاریة - 

 .العمل على فتح وتشغیل الحوالات والصكوك البریدیة - 

 . أو الصادرة في إطار الشروط القانونیة توقیع الفروض الواردة - 

وتشمل هذه المدیریة بالإضافة إلى المدیر العام الأمانة وهي موجودة في كل المدیریات، من أهم المهام 

  : المسندة إلیها مایلي

 . استقبال المراسلین والرسائل التي تصل إلیها المدیریة - 

 . لمؤسسةضبط الربط والإتصال مع المدیر لضمان سریة برامج ا - 

 .استغلال طرق الترتیب والمحافظة على الوثائق - 

 . كتمان السر وتقدیم المراسلات مع تسجیلها إلى عناوینها - 

 . العمل على تخزین المعلومات إلى حین الحاجة إلیها - 

  . تجدر الإشارة إلى أنّ كل مدیریة لها أمانة، وكل أمانة تحتوي على الإعلام الآلي

لى المدیر العام والأمانة مساعد المدیر العام ومن أهم المهام المنسوبة إلیه كما نجد أیضا بالإضافة إ

  : مایلي

تنشیط هیكلة المؤسسة بفرض تحقیق الأهداف المتعلقة بسیاسة التنمیة والتنظیم والتسییر في المجال  - 

 .التقني وفي مجال الإستغلال والأمن

تحقیقها والمهام التي تتطلب التقویم  یترأس الإجتماعات بغرض تحدید النقاط والعناصر الواجب - 

 .والتصحیح

 . تمثیل المؤسسة في العلاقات الخارجیة - 

 مدیریة الأشغال والصیانة : 

 . ضمان الصیانة الدائمة للتجهیزات والمنشآت والهیاكل القاعدیة والفوقیة - 

 .السهر على تطبیق القوانین داخل المؤسسة - 

                                                           
1
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 .الموضوعیةتنظیم أشغال المصالح وفق الخطط  - 

 .الإشراف على نشاطات المیناء ومتابعة الأشغال الجدیدة - 

 . متابعة ومراقبة المخطط المالي والإداري وجودة المشاریع والأشغال الجدیدة - 

 . السهر على تطبیق وتنفیذ الشروط المتعلقة بعقود السوق - 

 .دم الأشغالالقیام بجولات یومیة في ورشات المیناء بهدف الإطلاع في حالات ومراحل تق - 

 .التخطیط لأشغال الصیانة والتدخل وضمان تنفیذها - 

 . التسییر الجید للمخزون، قطع الغیار ومواد الصیانة - 

  : وتحتوي هذه المدیریة على دائرتین هما

  وتضم مصلحة الصیانة، مصلحة الشبكات ومصلحة الأشغال: دائرة الصیانة. 

  دائرة المشاریع والأشغال الجدیدة. 

 مدیریة القیادة المینائیة :  

  : وأهم مهام هذه المدیریة مایلي

 .السهر على تطبیق القوانین المعمول بها - 

 .السهر على تطبیق القوانین الخاصة بالنقل وتفریغ البضائع الخطیرة بالتنسیق مع مصلحة الإستغلال - 

 .مسؤول على الوقایة ومواجهة الحوادث التي قد تحدث - 

المیناء عن طریق حراس لجنة التوظیف من أجل إعادة التقاریر حول  مطالب بشرح مراكز رصیف - 

 .الحقائق والتطبیقات المعمول بها

 .إعطاء حلول تقنیة واقتراحات تصحیحیة لبعض المشاكل - 

  : وتشمل هذه المدیریة على دائرتین هما

  دائرة الشرطة المینائیة. 

  دائرة المساعدات الملاحیة . 

 مدیریة الإستغلال :  

  : ومن أهم الأعمال المنسوبة إلیها مایلي

تنشیط ومراقبة وتوجیه نشاطات الهیاكل المسؤول عنها قصد بلوغ وتحقیق الأهداف المسطرة من قبل  - 

 .المؤسسة

 .یسهر على تنفیذ تعلیمات القوانین والنصوص التشریعیة الساریة المفعول - 

 .یناءالسهر على الإستغلال الأمثل للإمكانیات المتوفرة في الم - 

 .تحدید أسعار الخدمات - 

 .السهر على تطبیق قرارات المدیریة العامة - 
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  : وتشمل هذه المدیریة على دائرتین هما

  دائرة التجارة. 

  دائرة الشحن والتفریغ. 

 مدیریة الموارد البشریة :  

  : ومن أهم الأعمال المنسوبة إلیها مایلي

 .تشكیل ملفات المنح الإجتماعیة - 

 .الإستهلاكیة الشهریةضبط الحالة  - 

 . ضمان الأمن والصحة في العمل - 

 .مسؤول عن الوثائق والحفظ في الأرشیف - 

 .ضبط مراحل المدخولات الشهریة - 

 .إنجاز المخططات لعملیة التوظیف والتكوین الخاص بالعمال - 

 . الإمداد بالحلول والإقتراحات لتخطي الأزمات والعراقیل - 

 . رد البشریةتحضیر ووضع تطبیق سیاسة تسیر الموا - 

  : دوائر هي 3وتشمل هذه المدیریة على 

  دائرة الإدارة العامة. 

  دائرة التكوین . 

 مدیریة المالیة والمحاسبة :  

  : ومن أهم الأعمال المنسوبة إلیها مایلي

 .السهر على التطبیق الجید لكل عملیات المحاسبة - 

 . القیام بتدوین التسجیلات المحاسبة تبعا للنظام المعمول به - 

 .تحدید حسابات ومیزانیة المؤسسة - 

 .تطبیق القرارات الخاصة بالمدیریة العامة ومجلس الإدارة - 

  : وتشمل هذه المدیریة على دائرتین هما

  دائرة المالیة . 

  دائرة المحاسبة . 

 مدیریة الدراسات والتنمیة :  

  : ایليوأهم أعمالها م

 .دراسة الإحصائیات والتغیرات الملاحظة فیما یخص التبادلات الخاصة بالنقل - 

 .تحدید الحاجیات من الإحصائیات اللازمة في كل المجالات - 

 .التمكن من تكنولوجیا النقل البحري وتقنیات النقل والتوزیع - 
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 .وضع إستراتیجیة الإعلان والإتصالات - 

 . طات المیدانیة الساریة المفعولتطبیق القوانین المتعلقة بسیر النشا - 

  : وتنقسم هذه المدیریة إلى

  دائرة الإعلام الآلي. 

  دائرة الدراسات .  

  . دراسة الهیكل الفرعي لمدیریة الموارد البشریة - 2

  . الهیكل التنظیمي لمدیریة الموارد البشریة): 09(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

     

  

  

  

  

  

  

  

  .اعتمادا على الهیكل التنظیمي العام من إعداد الطالبتین: المصدر       

   

  : شرح الهیكل التنظیمي الفرعي لمدیریة الموارد البشریة لمؤسسة میناء جن جن

  : لمدیریة الموارد البشریة مهام خاصة بها وتتمثل فیمایلي

تنشیط ومراقبة وتوجیه وتنظیم نشاطات الهیاكل التابعة لها بغیة تحقیق الأهداف المسطرة من طرف  - 

 .المؤسسة

 . العمل على تنفیذ وتطبیق قرارات المدیریة العامة ومجلس الإدارة - 

 مدیریة الموارد البشریة 

 الأمانة 

دائرة التكوین      دائرة الإدارة العامة 

 والمستخدمین 

 مصلحة الوسائل العامة  

 مصلحة الوقایة والأمن  

 مصلحة المنازعات   

 مصلحة التكوین 

 مصلحة المستخدمین 
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المساهمة بفضل مبادرته المستمرة في تحسین وتطویر سیر الهیاكل التابعة لها في مجال كیفیة الأداء  - 

 .والإستخدام

یة والنصوص إعداد سیاسة تسیر المستخدمین والأجور والتكوین والصحة والأمن وفقا للإجراءات القانون - 

 .التشریعیة المعمول بها داخل المؤسسة وفقا لسیاسة الوظیفیة المتعلقة بالأجور

المساهمة في إعداد المخططات السنویة والمستقبلیة التي تتعلق بالتوظیف والتكوین وذلك بالمساهمة  - 

 . مع المدیریات المركزیة الأخرى

ئل المرتبطة من حیث مطابقتها للقوانین مراقبة السیر الحسن لعملیة تسییر المستخدمین والوسا - 

 .والنصوص التشریعیة

إعداد وتنظیم الوسائل الضروریة التي تتطلبها الهیاكل المكلفة بدعم المدیریات المركزیة الأخرى وذلك  - 

 : في مجال الموارد البشریة والوسائل الضروریة وتحت مدیریة الموارد البشریة توجد دائرتین

 دائرة الإدارة العامة . 

 . مكلفة بتسییر الوسائل العادیة اللازمة لعمل المصالح - 

 .مراقبة وتسیر تجهیزات المؤسسة والتكفل بحمایة ممتلكاتها - 

 .مكلفة بالنظافة والأمن - 

 . مكلفة بحفظ الأرشیف - 

 ....مكلفة بحفظ الإحتیاطي للوازم المكتب، قطع الغیار - 

تنظیم مهمات العمال، واستقبال المكلفین بالمهمات من مختلف  مكلفة بالعلاقات الخارجیة من أجل - 

 : الجهات الخارجیة، وتنقسم دائرة الإدارة العامة إلى ثلاث مصالح

  تعمل على :مصلحة الوسائل العامة : 

 . تحدید احتیاجات المؤسسة من حیث لوازم المكتب وتجهیزاته - 

 .تأمین الإحتیاجات والإحتیاطات للمؤسسة - 

 .السیر الحسن لممتلكات المؤسسةتأمین  - 

  تعمل على  :مصلحة الوقایة والأمن : 

 .السهر على الأمن والنظافة داخل الحرم المیداني - 

 .اقتراح خطط النظافة والأمن - 

 .السهر على السیر الحسن لوسائل العمل - 

 ومهامها هي :مصلحة المنازعات : 

 .الصفقاتإعطاء إستشارات على الجوانب القانونیة وعقود التأمین و  - 

 .إعطاء قوانین بخصوص التسییر الإداري العادي للعمال - 

 .تمثیل المؤسسة أمام مفتشیة العمل - 
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 .البحث وجمع الوثائق اللازمة للقضایا وتسلیمها للمحامي المستشار للمؤسسة - 

 . تمثیل المؤسسة والقیام بالإجراءات القانونیة فیما یخص المنازعات وهذا أمام مختلف الجهات القضائیة - 

 وهي مقسمة إلى مصلحتین :دائرة التكوین والمستخدمین : 

  من مهامها :مصلحة التكوین : 

 .المشاركة في وضع السیاسة الخاصة بتكوین أفراد المؤسسة - 

 : تطبیق مخطط التكوین المسطر من طرف المؤسسة من خلال - 

 اختیار الأفراد المراد تكوینهم. 

 إرسالهم إلى الهیئات المتخصصة في التكوین. 

 التأمین والمراقبة والتفتیش. 

 إعداد وإعلام الهیئات المعنیة بنتائج نشاطات المصلحة. 

 مراقبة وتتبع التكوین. 

 متابعة ملفان التكوین. 

 تطبیق البرنامج الخاص بالتكوین . 

 تتمثل مهام رئیس مصلحة المستخدمین فیمایلي :مصلحة المستخدمین : 

 .ضمان التسییر الحسن لمهمة تسیر المستخدمین المسجلین - 

 .العمل على متابعة حركة المستخدمین وإعداد الوثائق الضروریة المتعلقة بهم - 

 .ة المتعلقة بالعملالسهر على تنفیذ القوانین والنصوص التشریعی - 

 . ضبط الأرقام والإحصائیات بصورة دقیقة - 

 .القیام بمهمة توظیف المستخدمین - 

 .إعداد الأجور طبقا للنصوص القانونیة - 

 .القیام بإعداد تصریحات الأجور - 

 .القیام بتنفیذ المقررات المتعلقة بتسویة الوضعیات وغیرها من الأمور المتعلقة بالمسار المهني - 

 .تعمیم استعمال اللغة العربیةتنفیذ برامج  - 

  : ویتفرع من مصلحة المستخدمین ثلاث مكاتب كالأتي

  وتتمثل مهامه في :مكتب الخدمات الإجتماعیة : 

التعامل والتعاون مع الهیئات المساهمة مع المؤسسة في إعداد میزانیة خاصة بالخدمات الإجتماعیة  - 

 .بالمؤسسة

 .للخدمات الإجتماعیة إعداد وتنفیذ المیزانیة المصادق علیها - 

 .السهر على المحافظة على ممتلكات الخدمات الإجتماعیة - 

 .التأمین والمرافقة والتفتیش - 
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 .إعداد وإعلام الهیئات المعنیة بنتائج نشاطات المصلحة - 

  ومن مهامه :مكتب الأجور : 

 .إعداد عناصر الأجور المختلفة الخاصة بالعمال - 

 .إعداد قوائم الأجور - 

 ).الضمان الإجتماعي(التصریحات الخاصة بالأجور إعداد  - 

 .إعداد التصریحات الخاصة بالضریبة على الدخل - 

 .فتح دفتر خاص بالأجور وإعادة نقل كل ما یتعلق بالأجور فیه - 

  ومن مهامه :مكتب المراسل الإجتماعي : 

 .استلام شهادات العجز عن العمل - 

 .العملفتح دفتر خاص بتدوین العطل المرضیة أو حوادث  - 

 .استلام أوراق العلاج وإعداد الملفات الخاصة بالتعویضات الیومیة ومصاریف العلاج - 

 .إستلام الوثائق الخاصة بالضمان الإجتماعي من مصالح الضمان الإجتماعي - 

 .إعداد التصریحات الخاصة بحوادث العمل - 

 .تمثیل المؤسسة لدى مصالح الضمان الإجتماعي - 

  . اصة بالعمل من مصالح الضمان الإجتماعياستلام مبالغ التعویضات الخ - 

  -جیجل–جن جن  میناء أهداف مؤسسة: المطلب الثالث

  : لكل مؤسسة أهداف وجدت من أجلها ولمؤسسة جن جن أهداف داخلیة

   الأهداف الداخلیة : أولا

 . أي محاولة تحقیق أكبر ربح ممكن: الربح  -1

 .بفتح وحدات في أماكن أخرىأي رأس المال وكذا توسیع المؤسسة وذلك : النمو  -2

 . في حجم التعاملات: الزیادة -3

 .استمارة المؤسسة في نشاطها بتحسین الخدمات وفق المقاییس المعمول بها -4

 .تخفیض مدة الإنتظار داخل المیناء وخارجه -5

   الأهداف الخارجیة :ثانیا

 .زیادة الدخل القومي -1

 .توفیر العملة الصعبة -2

التجارة الخارجیة للبلاد، خصوصا في مجال الصادرات من المنتوجات المساهمة في تنشیط حركة  -3

 .المرشحة للتطور مستقبلا

 1. فك الخناق على موانئ أخرى، خاصة میناء الجزائر العاصمة الذي یشهد إزدحاما شدیدا -4

                                                           
1
 .11:00، 2020/08/28رد البشریة،مصلحة التكوین، یوم مقابلة مع إطار بقسم الموا  
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   الإطار المنهجي للدراسة : المبحث الثاني

وذلك من خلال المنهج المتبع في ) الطریقة والأفراد(یتناول هذا الجزء المنهجیة المتبعة في الدراسة 

الدراسة مجتمع وعینة الدراسة، الأدوات المستخدمة والمتمثلة في الإستبانة والتأكد من صدقها والأسالیب 

  . الإحصائیة لتحلیل البیانات

  مجتمع وعینة الدراسة : المطلب الأول

في جمیع الموظفین الإداریین في مؤسسة میناء جن جن بجیجل، وهو المجتمع  مثل مجتمع الدراسةیت

   :كالأتيموزعون  موظف إداري 151الذي اعتمدنا علیه خلال فترة انجاز الدراسة والبالغ عددهم 

  50إداري إشرافي .  

  50إداري غیر إشرافي .  

  25عامل فني إشرافي .  

  1. 26عامل فني غیر إشرافي   

 . موظف إداري اعتمادا على أسلوب العینة العشوائیة الطبقیة 35وتم اختیار عینة لدراسة متكونة من 

  المتعلقة بتوزیع الاستبیان الإحصائیات): 06(الجدول 

  

  

  

  

  

  

 

  

   -بجیجل -من إعداد الطالبتین حسب مدیریة الموارد البشریة لمؤسسة میناء جن جن : المصدر

  : الدراسة اةأد: المطلب الثاني

تم الاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع البیانات كونها تسهل الوصول إلى عدد كبیر من المبحوثین، وبأقل 

أثر " تكلفة ممكنة، وتم تصمیمها خصیصا لجمع المعلومات لأغراض البحث الدراسة الأولیة، لدراستنا حول 

  : وفیما یلي تفصیل لأداة الدراسة  - جیجلب - جن تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري بمؤسسة میناء جن 

 ویشمل السمات الشخصیة وخصائص عینة الدراسة المتمثلة في الجنس، الفئة العمریة،  :المحور الأول

 . المستوى الدراسي، الوظیفة الحالیة، سنوات الأقدمیة

 وهو تمكین الموارد البشریة مثل في المتغیر المستقلتوی :المحور الثاني. 

                                                           
  .30/08/2020،  -بجیجل -مقابلة مع السید كساسرة خیر الدین مدیر قسم الموارد البشریة في مؤسسة جن جن  1

  النسبة  العدد  البیان

  %100  35  عدد الاستبیانات الموزعة 

 %100  35  عدد الاستبیانات المسترجعة 

  %100  35  عدد الاستبیانات الصالحة للتحلیل  

  % 00  00  عدد الاستبیانات المفقودة 

 %00  00  عدد الاستبیانات الملغاة  
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عبارة موزعة على الأبعاد التالیة وفق التقییم  19المحور الخاص بتمكین الموارد البشریة من هذا یتكون 

  : التالي

  . 5إلى  1ویشمل العبارات التي أرقامها من  :بعد التدریب -

   10إلى  6ویشمل العبارات التي أرقامها من  :بعد فرق العمل -

  . 15إلى  11امها من ویشمل العبارات التي أرق :بعض تفویض السلطة -

  . 19إلى  16ویشمل العبارات التي أرقامها من  :بعد الإتصال -

  ویتمثل في المتغیر التابع وهو الإبداع الإداري :الثالثالمحور.  

 31إلى  20عبارة لقیاس مستوى الإبداع الإداري، وهو یشمل العبارات التي أرقامها من  12یتكون من 

، والذي یتكون   Likert scalمقیاس لیكرت الخماسي  استخدامولمعرفة مدى إیجابیة وسلبیة أسئلة الاستبیان، تم 

تقیس اتجاهات وأراء المستقصي  من خمس درجات بأوزان ترجیحیة متدرجة من أكبر لأصغر المستویات التي

  : كما یلي

  سلم لیكرت الخماسي): 07(الجدول 

  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  الاستجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة

  . 284، ص 2006المریخ، جدة، ، دار مدخل لبناء المهارة البحثیة، ترجمة اسماعیل علي بسیوني، أوما سیكاران، طرق البحث في الادارة : المصدر

  

" للحكم على المؤشرات الإحصائیة وذلك بوضع حدود دنیا وعلیا للمقیاس الخماسي وهذا بحساب المدى، حیث یعرف بأنه 

  : ویحسب وفق العلاقة التالیة 1" أكبر قیمة وأصغر قیمة الفرق بین 

� = �:    المدى هو         	����−��� = � − �  

  2. من خلال قسمة مدى البیانات على عدد الفئاتلإیجاد طول الفئة 

  عدد الفئات / مدى البیانات = طول الفئة 

0.8بقسمة المدى على عدد الفئات نجد  =
�

�
، نضیف طول الفئة للحد الأدنى للمقیاس فتكون الفئة  

توزیع قیم الوسط الحسابي  ، وهكذا نضیف طول الفئة في كل مرة إلى الحد الأدنى، فیكون)1.8-1(الأولى 

  : حسب مقیاس لیكرت الخماسي كالتالي

  

  

  

  

                                                           
، عمان، دار وائل للنشر والتوزیع، الطبعة الثانیة، ، فهم وتحلیل البیانات الإحصائیةspssالنظام الإحصائي  الطلافحة،محمد بلال الزغبي، عباس   1

  . 109، ص 2004
   .116نفس المرجع السابق، ص   2
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  : درجات توزیع قیم الوسط الحسابي :)08(الجدول رقم 

  درجة التقدیر   Likertمقیاس   قیم المتوسط الحسابي 

  منخفضة جدا   غیر موافق بشدة   1.80- 01

  منخفضة   غیر موافق   1.81-2.6

  متوسط   محاید   2.61-3.4

  مرتفعة   موافق   3.41-4.2

  مرتفعة جدا   موافق بشدة   4.21-5

  .اعتمادا على مقیاس لیكرت الخماسي من إعداد الطالبتین: المصدر

  : صدق وثبات أداة الدراسة: أولا

صدق الإستبیان یعني التأكد من أنها سوف نقیس ما أعدت لقیاسه كما : صدق فقرات الاستبیان -1

الإستبیان لكل العناصر التي یجب أن تدخل في التحلیل من ناحیة وضوح فقراتها شمول " یقصد بالصدق 

  .ومفرداتها من ناحیة أخرى، بحیث تكون مفهومة لكل من یستخدمها ثم أخد فقرات الإستبیان للمتغیرین

یقصد بالاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات : الداخلي للاستبیان قاسالاتصدق  -2

مع المحور الذي تنتمي إلیه هذه العبارة وقد تم حساب الاتساق الداخلي للاستبیان وذلك من خلال  الاستبیان

والدرجة الكلیة للمحور نفسه وقد تم حساب  الاستبیانبین كل عبارة من عبارات محور  الارتباطحساب معامل 

بیرسون بین  الارتباطمعامل  فرد وذلك من خلال حساب 35صدق الاتساق الداخلي لعینة الدراسة المكونة من 

 . كل عبارة والدرجة الكلیة للمحور السابقة له

 الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول . 

 بعد التدریب: الاتساق الداخلي لعبارات البعد الأول للمحور الأول . 
  

  لتدریب ا اق الداخلي لعبارات البعد الأولالاتس :)09(الجدول رقم 

  الإرتباطمعدل   العبارة  الرقم

  0.909++  .توفر المنظمة التدریب المناسب لتطویر مهاراتهم الشخصیة  1

  0.912++  .یتم التدریب وفقا للأنظمة واللوائح المعمول بها داخل المنظمة  2

  0.894++  .تتیح المنظمة فرصا متساویة للجمیع من أجل التدریب والتعلم  3

  0.886++  المستمرة في البیئة المحیطةنظام التدریب في المنظمة مسایرة للتطورات   4

  0.648++  .یتم التدریب في المنظمة بالتقطع وعدم الاستمرار  5

  )0.05( ى الدلالةدال إحصائیا عند مستو ++: 

   SPSSمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات : المصدر

والدرجة الكلیة " التدریب " معاملات الارتباط بین عبارات البعد الأول من المحور الأول ) 09(یبین الجدول رقم 

كما أن الارتباط قوي  )0.05(لعبارات هذا البعد حیث یتضح جلیا من الجدول أعلاه أن القیم الاحتمالیة أقل من 
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) 0.912(و ) 0.648(ة تتراوح بین بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجب

وهذا یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع فقرات بعد التدریب والدرجة الكلیة له وأن جمیع عباراته صادقة لما 

  . وضعت لقیاسه وبالتالي إمكانیة تطبیقه

 فرق العمل: الاتساق الداخلي لعبارات البعد الثاني للمحور الأول  

  الاتساق الداخلي لعبارات البعد الثاني فرق العمل ): 10(الجدول رقم 

  معامل الارتباط   العبارة   الرقم 

  0.830++  تدعم المنظمة تكوین فرق العمل  6

  0.870++  .نملك قدرة عالیة على إتخاد القرارات داخل الجماعة  7

  0.788++  .أرى أن فریق العمل یمیل عن الأهداف المسطرة له  8

  0.856++  . تسود الثقة والتبادل المعرفي بین أعضاء فرق العمل  9

  0.833++  .تركز المنظمة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي  10

  ) 0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائیادال ++: 

   SPSSالطالبتین اعتمادا على مخرجات  إعدادمن  :المصدر

والدرجة " فرق العمل " بین عبارات البعد الثاني من المحور الأول معاملات الإرتباط ) 10(یبین الجدول رقم 

، )0.05(الكلیة لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیع القیم الاحتمالیة أقل من 

راوح بین كما أن الارتباط قوي بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تت

وهذا یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع فقرات البعد والدرجة الكلیة له، وأن جمیع ) 0.870(و ) 0.788(

  . عبارات البعد الثاني صادقة لما وضعت لقیاسه وبالتالي إمكانیة تطبیقه

 تفویض السلطة : الاتساق الداخلي لعبارات البعد الثالث للمحور الأول  

  الاتساق الداخلي لعبارات البعد الثالث تفویض السلطة ): 11(الجدول رقم 

  معادل الارتباط  العبارات  الرقم

  0.829++  .تتناسب مسؤولیاتي مع حجم السلطة الممنوحة لي  11

  0.939++  .تثق المنظمة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي  12

  0.905++  .توفر لي وظیفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالیة  13

. أقوم بالتنسیق المستمر مع رئیسي أثناء تفویض السلطة لي لإتحاد بعض  14

  .القرارات الهامة في وظیفتي

++0.879  

  0.847++  المهام الموكلة لي غیر واضحة وغیر مناسبة مع مؤهلاتي  15

  ) 0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائیادال ++: 

  SPSSالطالبتین اعتمادا على مخرجات  إعدادمن المصدر 
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والدرجة " تفویض السلطة " معاملات الارتباط بین عبارات البعد الثالث من المحور الأول ) 11(یبین الجدول 

) 0.05(أقل من  الاحتمالیةالكلیة لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیع القیم 

ن كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته هي قیم موجبة تتراوح بین كما أن الارتباط قوي بی

والدرجة ) تفویض السلطة(وهذا یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع فقرات البعد ) 0.939(و ) 0.829(

  . هتطبیق إمكانیةالكلیة له، وأن جمیع عبارات البعد الأول صادقة لما وضعت لقیاسه وبالتالي 

 الاتصال : الاتساق الداخلي لعبارات البعد الرابع للمحور الأول  

  " الاتصال " الاتساق الداخلي لعبارات البعد الرابع ) 12(الجدول رقم 

  معامل الارتباط  العبارات  الرقم

  0.800++  .هناك إتصال جید بین الموظفین  16

المناسب وبالدقة أحصل على المعلومات اللازمة للقیام بعملي في الوقت   17

  .المناسبة والجودة المناسبة

++0.952  

  0.946++  .تتمیز التعلیمات والإجراءات داخل المنظمة بدرجة عالیة من الوضوح  18

  0.947++  تعمل المنظمة على تحسین وسائل الإتصال داخل المنظمة  19

  ) 0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائیادال ++: 

  SPSSالطالبتین اعتمادا على مخرجات  إعدادمن المصدر 

والدرجة الكلیة " الاتصال " معاملات الارتباط بین عبارات البعد الرابع من المحور الأول ) 12(یبین الجدول رقم 

كما أن ) 0.05(لعبارات هذا البعد، حیث یتضح جلیا من خلال الجدول أعلاه أن جمیع القیم الاحتمالیة أقل من 

) 0.800(كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة لجمیع عباراته وهم قیم موجبة تترواح بین  الارتباط قوي بین

والدرجة الكلیة له وأن جمیع " الاتصال " وجود اتساق داخلي بین جمیع فقرات البعد  إلىوهذا یشیر ) 0.952(و 

  . تطبیقه إمكانیةعبارات البعد الأول صادقة لما وضعت لقیاسه، وبالتالي 

 التدریب، فرق العمل، تفویض السلطة، الاتصال : الاتساق الداخلي لأبعاد تمكین الموارد البشریة  

الاتساق الداخلي لأبعاد تمكین الموارد البشریة، التدریب، فرق العمل، تفویض السلطة، ): 13(الجدول رقم 

  . الاتصال

  معامل الارتباط  الأبعاد

  0.793++  التدریب 

  0.864++  فرق العمل 

  0.827++  تفویض السلطة 

  0.835++  الاتصال 

  ) 0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائیادال ++: 

  SPSSالطالبتین اعتمادا على مخرجات  إعدادمن : المصدر
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معاملات الارتباط بین الأبعاد المكونة للمتغیر المستقل مع المعامل الكلي للمحور، ) 13(یبین الجدول رقم 

حیث أن القیمة الاحتمالیة لكل الأبعاد ) 0.05(معاملات الارتباط المبنیة دالة عند مستوى الدالة والذي یبین أن 

كما أن معاملات الارتباط موجبة مما یشیر إلى وجود اتساق داخلي بین جمیع الأبعاد وبین ) 0.05(أقل من 

  . الدرجة الكلیة لها

 الإداري الإبداع: الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني   

  " الإبداع الإداري " الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني ): 14(الجدول رقم 

  معامل الارتباط   العبارات   الرقم 

  0.857++  .أنجز ما یسند إلى من أعمال بأسلوب متجدد دائما  20

  0.858++  .أقبل الرأي المخالف لرأیي للاستفادة منه  21

  0.883++  نجاحيأتعلم من فشلي وأصنع منه   22

  0.896++  .أبتعد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات العمل  23

  0.911++  .لدي القدرة على إقتراح الحلول السریعة لمواجهة مشكلات العمل  24

  0.880++  .تسعى المنظمة لرفع من القدرات الفكریة للعاملین  25

  0.869++  .بهاأتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي أقوم   26

  0.878++  .أملك القدرة على المبادرة في تبني أفكار وأسالیب أكثر حداثة   27

  0.904++  .أرغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفة  28

  0.700++  أفضل المخاطرة بالخوض في المجالات الجدیدة والغیر المألوفة  29

  0.652++  تشجع المنظمة على طرح الأفكار  30

  0.796++  .تعاني منظمتي من العجز عن الاستجابة لمتغیرات البیئة المحیطة  31

  ) 0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائیادال ++: 

  SPSSالطالبتین اعتمادا على مخرجات  إعدادمن : المصدر

یبین أن  معاملات الارتباط بین عبارات المحور الثاني مع المحور الكلي لعباراته، والذي) 14(یبین الجدول رقم 

، حیث أن القیمة الاحتمالیة لكل العبارات أقل من )0.05(معاملات الارتباط المبنیة دالة عند مستوى الدالة 

وجود اتساق داخلي بین جمیع عبارات المحور الثاني  إلى، كما أن معاملات الارتباط موجبة مما یشیر )0.05(

  . وبین الدرجة الكلیة له

  ة اختبار أداة الدراس: ثانیا

یقصد ثبات الاستبیان أن یعطي هذا الأخیر نفس النتیجة لم تم إعادة توزیعه على أفراد العینة أكثر من مرة تحت 

  . نفس الظروف والشروط بمعنى الاستقرار على نتائجه

 كرونباخوبعد اختبار ثبات الاستبانة مهم ومن أجل الوصول إلى نتائج دقیقة قمنا بحساب معامل الثبات ألفا 

  . للمحاور الرئیسیة وحساب معامل الثبات الكلي
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  . لثبات الاستبانة كرونباخلفا أیمثل معامل ): 15(الجدول 

  مستوى الثبات   كرونباخألفا معامل   رقم العبارات   المحور 

  ممتاز   0.946  19- 01  محور تمكین الموارد البشریة

  ممتاز   0.962  31- 21   الإداري الإبداعمحور 

  SPSSمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات : المصدر

 كرونباخألفا یتضح من خلال الجدول السابق أن عبارات الإستبیان مناسبة لقیاس المحور، حیث یبلغ معامل 

وهذا یدل أن المحور یتمتع بدرجة ممتازة، بینما ) %94(أي ما نسبته ) 0.946(لمحور تمكین الموارد البشریة 

وهذا یدل أن المحور یتمتع بدرجة ) %96(أي بنسبة ) 0.962( الإداري الإبداعلمحور  كرونباخألفا بلغ معامل 

وهو ما یدل على أن الأداة تتمتع ) %96(أي ما نسبته ) 0.963(ممتازة، في حین بلغ معدل الثبات الكلي 

  .بدرجة ممتازة وبالتالي یمكن تعمیمها على أفراد عینة الدراسة 

  أسالیب المعالجة الإحصائیة : المطلب الثالث

وذلك من أجل تحلیل البیانات التي تم  spssتم استخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة 

جمعها من خلال أداة الدراسة المتمثلة في الإستبانة وقد تم إختیار مجموعة من الأسالیب الإحصائیة للوصول 

، حیث تم إستخدام التكرار والنسب المئویة لاستخراج خصائص ةعلى تساؤلات الدراسإلى النتائج التي تجیب 

عینة الدراسة ولوصف النتائج المتعلقة بإجابات المبحوثین حول أبعاد المتغیرین، وكذلك الوسط الحسابي 

  : والانحراف المعیاري وسیتم عرضها بنوع من التفصیل

النزعة المركزیة إستخداما وأهمیة لسهولة في التحلیل الإحصائي وهو أكثر مقاییس  :الوسط الحسابي: أولا

بشكل عام ویمكن حسابه لقیم مفردة وقیم مفردة مبوبة، وجدول التوزیع التكراري هذا الوسط یمثل متوسط 

   1.البیانات، بحیث أن مجموع الإنحرافات القیم عنه یساوي صفر

س التشتت التي تستخدم على نطاق واسع في التحالیل یعتبر من أهم مقایی :الإنحراف المعیاري : ثانیا

   2. الإحصائیة، ویمكن تعریف الانحراف على أنه الجدر التربیعي لمتوسط مربع انحرافات قیم متوسطها الحسابي

یستخدم هذا المعامل لمعرفة وقیاس قوة واتجاه العلاقة الخطیة بین  :بیرسون  الارتباطمعامل : ثالثا

متغیرین، ومن خلال ذلك الاختبار الإحصائي المرافق لقیمة معامل الإرتباط یمكن إقرار أو عدم إقرار علاقة 

 1+، وكلما اقتربت قیمته من خطیة ذات دلالة إحصائیة بین متغیرین، ویستخدم أیضا لإقرار صحة الفرضیات

كلما ضعفت العلاقة بین  1- تقترب الى  كلما كان الارتباط قوي و طردي، والعكس كلما كانت درجة الارتباط 

  .المتغیرین

                                                           
، 2013، دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، الطبعة الاولى، spssأساسیات في علم الإحصاء مع تطبیقات إبراهیم مراد الدعمة، مراد حسن باشا،   1

  . 59ص 
  . 187، ص 2008، عمان، دار زهران للنشر والتوزیع، دون طبعة، في میدان العلوم الإداریةأسالیب البحث العلمي محفوظ جواد،   2
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من أجل التأكد من الاتساق الداخلي لأبعاد المتغیرات وبالتالي ثبات  :كرونباخألفا معامل الثبات : رابعا

  ): %60(تساوي أو تفوق  كرونباخألفا انت ، ویكون هذا المقیاس ذو دلالة إحصائیة إذا كالدراسة

 ).%60(أقل من  كرونباخألفا ضعیف إذا كانت  - 

 ).%70(و ) %60(تقع بین  كرونباخألفا مقبولا إذا كانت  - 

 )%80(و) %70(تقع بین  كرونباخألفا جید إذا كانت  - 

  )%80(أكثر من  كرونباخألفا  ممتازا إذا اكنت أ - 

فكرة هذا الاختبار على دراسة أكثر من متغیر مستقل على متغیر  تقوم :الإنحدار الخطي المتعدد: خامسا

  . تابع

 الإحصائیةتقییم الانحدار الخطي المتعدد باستخدام مجموعة من المعاییر كما تجدر الإشارة إلى انه یتم  

المستقلة أو بعبارة أخرى تغیر المتغیرات الذي یقیس نسبة التغیر في المتغیر التابع نتیجة  معامل التحدیدأبرزها 

الأول یمكن تفسیره عن طریق المتغیرات المستقلة، أما : فإن سلوك المتغیر التابع وتغییره یعتمد على عاملین

، أما فیما یخص قیمة الثاني فیكون غیر مفسر ویرجع إلى عوامل أخرى لم یتم وضعها أو أخذها بعین الاعتبار

  .) R2 ≤ 1 ≥ 0(ح بین الصفر والواحد یر فهي تتراو معامل التحدید أو التفس

التكرارات تعبر عن عدد إجابات أفراد العینة على الخیارات إن : التكرارات والنسب المئویة: سادسا

وقد تم استخدام كل من هذه التكرارات  الموضوعة للمبحوثین، ویعبر عادة عن هذه التكرارات بالنسب المئویة

  1 .والنسب المئویة للتعرف على الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                           

  .248-247، ص ص 2005، الطبعة الرابعة، دار وائل، عمان، )مناهج إداریة وتطبیقیة(مناهج البحث العلمي أحمد حسن الرفاعي،   1
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   نتائج الدراسة: المبحث الثالث

یتضمن هذا المبحث عرض وتحلیل البیانات والوقوف على خصائص العینة ومتغیرات الدراسة واستعراض 

   نةالاستباأهم النتائج المتوصل إلیها من خلال تحلیل 

  أفراد عینة الدراسة حول محور الخصائص الشخصیة والوظیفیة  إجاباتعرض وتحلیل : المطلب الأول

: ووصف الخصائص الشخصیة لأفراد عینة الدراسة والتي تشملنتطرق في هذا المطلب إلى عرض 

   .الجنس، الفئة العمریة، المستوى الدراسي، الوظیفة الحالیة، سنوات الأقدمیة

  الجنس: أولا

  

یمثل توزیع أفراد العینة حسب ) 16(الجدول رقم 

  متغیر الجنس 

  

  

من إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد العینة : المصدر

  SPSSومخرجات 

  النسبة  التكرار  الجنس

  %57.1  20   ذكر

  %42.9  15  أنثى 

   %100  35  المجموع 

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس) 10(الشكل رقم 

 

  
  

     EXCELمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  

  

متساویة بین الذكور والإناث، حیث بلغ عدد یتضح من الجدول أعلاه، أن أفراد عینة الدراسة تقریبا 

موظفة أي ما نسبته ) 15(في حین بلغ عدد الإناث ) %57.1(موظف وهو ما یمثلون ) 20(الذكور 

  . والذي تلائم كلا الجنسین - جیجل- وهذا راجع إلى طبعة عمل مؤسسة میناء جن جن) 42.9%(

  العمر: ثانیا

الدراسة حسب الفئة توزیع أفراد عینة ): 17(الجدول رقم 

  العمریة

  النسبة المئویة  التكرار  الفئة العمریة

  %5.7  2  سنة 30أقل من 

  %65.7  23  سنة 39إلى  30من 

  %20.0  7  سنة 49إلى  40من 

  %8.6  3  سنة 49أكثر من 

 %100  35  المجموع
  

من إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد العینة : المصدر

  SPSSومخرجات 

توزیع أفراد عینة الدراسة حسب الفئة ): 11(الشكل رقم 

  .العمریة

  
   

  

     EXCELمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  

57%

43%
ذكر

أنثى

8%

64%

20%

8%
منأقل سنة 30

سنة 39إلى 30من

سنة 49إلى 40من

منأكثر سنة 49
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تتراوح ) %65.7(من أفراد العینة أي ما نسبته ) 23(یتضح لنا من خلال الجدول والشكل أعلاه أن 

إلى  40تتراوح أعمارهم بین ) %20(أفراد العینة أي ما نسبته من ) 7(سنة، في حین  39إلى  30أعمارهم من 

، في حین بلغ عدد الأفراد )%8.6(سنة بنسبة  49سنة، بینما بلغ عدد أفراد العینة التي أعمارهم أكثر من  49

وهي النسبة الأقل مقارنة بالنسب السابقة وهذا راجع إلى ) %5.7(بنسبة  )2(سنة  30الذین یقل أعمارهم على 

سنة هي الأعلى ویعود ذلك إلى ظروف طبیعة العمل الذي یتطلب النضج  39إلى  30أن فئة الشباب من 

  . والوعي من قبل الأفراد العاملین للقیام بالمهام الموكلة إلیهم وتحمل مختلف الضغوطات التي تواجههم

  المستوى الدراسي : ثالثا

  توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المستوى الدراسي كما هو مبین في الجدول والشكل التالیین 

توزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 18(الجدول رقم 

  المستوى الدراسي

  النسبة المئویة   التكرار   المستوى الدراسي 

 %2.9  1  أقل من المتوسط 

  %20  7  بكالوریا 

  %28.6  10  ماستر 

  %20  7  تقني سامي 

  %25.7  9  لیسانس 

  %2.9  1  مهندس 

  %100  35  المجموع 
  

من إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد العینة : المصدر

  SPSSومخرجات 

توزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 12(الشكل رقم 

   المستوى الدراسي

  
   

     EXCELمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر

  

   

من أفراد العینة دو مستوى جامعي ماستر یمثلون ما ) 10(یتضح لنا من خلال الجدول والشكل أعلاه أن 

أفراد نسبته ) 9(وهي أكبر نسبة، ویلیها الأفراد الدین لدیهم مستوى جامعي لیسانس ) %28.6(نسبته 

وهي متساویة ) %20(أفراد أي ما نسبته ) 7(الأفراد في المستوى تقني سامي فقد قدر ب ، أما فئة )25.7%(

نسبته ) 1(ثم مستوى مهندس والذي قدر ب فرد واحد ) %20(أفراد ونسبة ) 7(مع مستوى الباكالوریا ب 

  ) %2.9(ونسبته ) 1(، أما مستوى أقل من المتوسط فقط هو أیضا بفرد واحد )2.9%(

وهذا راجع ) ماستر، لیسانس(نتائج أن معظم أفراد العینة دوي مستوى جامعي لا بأس به ونلاحظ من ال

إلى متطلبات العمل والوظیفة ونشاط الشركة الذي سیستقطب الفئات دات المستوى الجامعي المتخصص من 

  . أجل القدرة على التسییر وفهم متطلبات الوظیفة

  

  

8%

19%

27%19%

24%

3%

منأقل
المتوسط

بكالوریا

ماستر

ماسترتقني

لیسانس

مھندس
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  الیةحالوظیفة ال: رابعا

  :نة الدراسة حسب وظیفتها المالیة كالتاليتوزیع أفراد عی 

توزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 19(الجدول رقم 

  الوظیفة الحالیة

  النسبة المئویة   التكرار   لیة حاالوظیفة ال

 %40  14  إداري إشرافي 

  %37.1  13  إداري غیر إشرافي 

  %8.6  03  عامل فني إشرافي 

  %14.3  05  عامل فني إشرافي 

  %100  35  المجموع 
  

من إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد العینة : المصدر

  SPSSومخرجات 

توزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 13(الشكل رقم 

  الوظیفة الحالیة

  
     EXCELمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر 

  

  

أن تقریبا نصف أفراد العینة یشغل وظیفة إداري إشرافي حیث بلغ  أعلاهنلاحظ من خلال الجدول والشكل 

ثم عامل فني ) %37(فرد بنسبة ) 13(یلیها نسبة قریبة وظیفة إداري غیر إشرافي ) %40(بنسبة ) 14(عددهم 

وهي النسبة الأقل مقارنة ) %8.6(أفراد بنسبة ) 3(وبعدها عامل في إشراف ) %14.3(بنسبة ) 3(غیر إشرافي 

وهذا راجع لحاجة المنظمة لهم  إشرافيالنسب الأخرى، حیث بلغت النسبة الأكبر في الوظائف لإداري مع 

  . وطبیعة وظائفها

  سنوات الأقدمیة: خامسا

  توزیع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات الأقدمیة كما هو مبین في الجدول التالي 

توزیع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات ) 20(الجدول رقم 

  الأقدمیة

  النسبة المئویة  التكرار  السنوات

 %2.9  1  سنوات 5أقل من 

  %65.7  23  سنوات 10إلى  5من 

  %25.7  9  سنة 15إلى  11من 

  %5.7  2  سنة 15أكثر من 

  %100  35  المجموع
  

  

من إعداد الطالبتین بالاعتماد على إجابات أفراد العینة : المصدر

  SPSSومخرجات 

أفراد عینة الدراسة حسب سنوات توزیع  ):14(الشكل رقم 

  الأقدمیة

  
     EXCELمن إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات : المصدر 

  

  

12%

54%

13%

21%

إداري
إشرافي

غیرإداري
إشرافي

فنيعامل
إشرافي

فنيعامل
غیر
إشرافي

8%

62%

24%

6%
منأقل 5 

سنوات

 10إلى 5من
سنوات

 15إلى 11من
سنة

منأكثر 15 
سنة
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یبدو جلیا أن أكبر نسبة أفراد العینة المبحوثة لدیهم أقدمیة أو خبرة من  أعلاهمن خلال الجدول والشكل 

أفراد ) 9(بعدد ) سنة 15إلى  11(الأقل من ، تلیها فئة )%65.7(فرد وبنسبة ) 23(بعدد ) سنوات 10إلى  5(

 5(وأخیرا فئة أقل من ) %5.7(فرد وبنسبة ) 2(ب ) سنة 15(، ثم تلیها فئة ما أكثر من )%25.7(وبنسبة 

وهذا یدل على أن المؤسسة تعتمد المزج بین ذوي الخبرات المتوسط ) %2.9(فرد وبنسبة ) 1(ب ) سنوات

  . المؤسسة محل الدراسة بإدارات الإداریینالموظفین  أعمالتتناسب مع والطویلة نوعا ما، كما أن النسب 

  عرض وتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور تمكین الموارد البشریة : المطلب الثاني

یتناول هذا الجزء من الدراسة تحلیل المتغیر المستقل المتمثل في تمكین الموارد البشریة، ویكون ذلك من خلال 

  حساب الوسط الحسابي والانحراف المعیاري 

  لتمكین الموارد البشریة اعرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول أبعاد : أولا

التدریب، فرق العمل، تفویض : ین الموارد البشریة تمثلت فيعبارة موزعة على أربعة أبعاد لتمك) 19(تخصیص 

  : السلطة، الاتصال، وتم حساب الوسط الحسابي والانحراف المعیاري كما هو موضح في الجداول التالیة

  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول بعد التدریب  - 1

عبارات وهي موضحة في ) 5(ب والذي یتضمن في هذا الجزء سیتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد التدری

  : الجدول التالي

  وسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد التدریب ال) 21(الجدول رقم 

الوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة

درجة 

  التقدیر

  مرتفعة   4  1.065  3.43  لتطویر مهاراتهم الشخصیةتوفر المنظمة التدریب المناسب   1

یتم التدریب وفقا للأنظمة واللوائح المعمول بها داخل   2

  المنظمة

  مرتفعة  1  1.071  3.83

تتیح المنظمة فرصا متساویة للجمیع من أجل التدریب   3

  والتعلم

  مرتفعة  3  1.119  3.57

المستمرة في نظام التدریب في المنظمة مسایرة للتطورات   4

  البیئة المحیطة

  مرتفعة  2  1.067  3.74

  متوسطة  5  1.241  3.40  یتم التدریب في المنظمة بالتقطع وعدم الاستمرار  5

  متوسطة  /  0.93869  3.5943  الوسط والانحراف المعیاري الكلي           
  

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

بانحراف ) 3.5943(یتضح لنا أن الوسط الحسابي العام لبعد التدریب قد بلغ ) 21(من خلال الجدول رقم 

  . ودرجة تقدیر مرتفعة على سلم لیكرت الخماسي) 0.93869(معیاري قدر ب
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" المنظمةیتم التدریب وفقا للأنظمة والتواریخ المعمول بها داخل "التي كان مضمونها ) 2(حیث جاءت العبارة 

أقل تشتتا نسبیا مع ) 1.071(وقد كانت بانحراف معیاري قدر ب) 3.83(صاحبة أعلى وسط حسابي قدر ب

  ). 3(و ) 5(العبارة 

صاحبة أدنى " یتم التدریب في المنظمة بالتقطع وعدم الاستمرار"التي كان مضمونها ) 5(وقد كانت العبارة 

ودرجة تقدیر متوسطة على ) 1.241(حراف معیاري قدر بوالأكثر تشتتا بان) 3.40(وسط حسابي مقداره 

  . مقیاس دیكارت الخماسي

بانحراف  "تتیح المنظمة فرصا متساویة للجمیع من أجل التدریب والتعلم"التي مضمونها ) 3(جاءت العبارة 

یاري بدرجة مرتفعة حسب سلم دیكارت الخماسي في حین كان تشتتها مرتفع بانحراف مع) 3.57(معیاري قدره 

  . بدرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي) 5(وهو ثاني أكبر قیمة تشتت بعد العبارة ) 1.119(قدره 

" نظام التدریب في المنظمة مسایرة للتطورات المستمرة في البیئة المحیطة" التي مضمونها ) 4(جاءت العبارة 

بدرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت  )1.067(وانحراف معیاري قدر ب) 3.74(كانت بوسط حسابي قدر ب

  . الخماسي

جاءت بوسط حسابي " توفر المنظمة التدریب المناسب لتطویر مهاراتهم الشخصیة"والتي مضمونها ) 1(العبارة 

ودرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم ) 1.065(والتشتت الأقل في الإجابات بانحراف معیاري قدره ) 3.43(قدره 

  . لیكرت الخماسي

  من قبل المنظمة تلقى موافقة الموظفین بها وتنمي مهاراتهم  برامج التدریب المسطرةأن هذا یدل

وتخدم طبیعة العمل وفقا للوائح المعمول بها داخل المنظمة ومسایرة للتطورات البیئیة المحیطة لكن 

 . عضموزعة بشكل غیر متساو بین أفرادها كما أنها تكون بشكل متقطع وغیر مستمر لدى الب

  : عرض وتحلیل إجابات الأفراد العینة حول بعد فرق العمل - 2

عبارات وهي موضحة في  5في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد فرق العمل والذي یتضمن 

  : الجدول الموالي

  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد فرق العمل  ):22(الجدول رقم 

الوسط    العبارات  الرقم 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري 

الأهمیة 

  النسبیة

درجة 

  التقدیر 

  مرتفعة   2  0.852  3.86  تدعم المنظمة تكوین فرق العمل  6

  مرتفعة  3  1.121  3.69  الجماعةنملك قدرة عالیة على إتخاد القرارات داخل   7

  مرتفعة  4  1.117  3.63  أرى أن فریق العمل یمیل عن الأهداف المسطرة له  8

  مرتفعة  1  0.980  4.03  تسود الثقة والتبادل المعرفي بین أعضاء فرق العمل  9

  متوسطة   5  1.290  3.40  تركز المنظمة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي  10

  مرتفعة  /  0.77338  3.7200  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي        

  .spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على إجابات أفراد العینة ومخرجات : المصدر
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بانحراف ) 3.7200(من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن الوسط الحسابي العام لبعد فرق العمل قد بلغ 

  . ودرجة تقدیر مرتفعة على سلم دیكارت الخماسي) 0.77338(معیاري قدره 

بأعلى وسط " تسود الثقة والتبادل المعرفي بین أعضاء فرق العمل"التي مضمونها ) 9(حیث جاءت العبارة 

  . ودرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي) 0.980(وانحراف معیاري ) 4.03(حسابي قدر ب

كانت ذات " تركز المنظمة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي"والتي تضمنت ) 10(في حین العبارة 

شتتا بانحراف معیاري قدر والإجابات الأكثر ت) 3.40(الوسط الحسابي الأقل من بین العبارات قدر ب

  . بدرجة تقدیر متوسطة) 1.290(ب

" نملك قدرة عالیة على إتخاد القرارات داخل الجماعة: "فقد تضمنا على التوالي مایلي) 8(و ) 7(أمّا العبارتین 

و ) 3.69(، كانتا بوسط حسابي متقارب قدر ب " أرى أن فریق العمل یمیل عن الأهداف المسطرة له" و 

بدرجة تقدیر مرتفعة لكلا العبارتین حسب ) 1.117(و) 1.121(وانحراف معیاري متقارب أیضا قدر ب) 3.63(

  . سلم لیكرت الخماسي

وانحراف ) 3.86(كان وسطها الحسابي " تدعم المنظمة تكوین فرق العمل"التي تضمنت ) 6(في حین العبارة 

  . تقدیر مرتفعة على سلم لیكرت الخماسي أي الأقل تشتتا بین العبارات الأخرى ودرجة) 0.852(معیاري 

  نرى أن هناك تشتت في الموافقة حول تركیز المنظمة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفردي هذا

راجع لطبیعة المنصب أحیانا، فالمناصب الأعلى في الهیكل التنظیمي لا یمكنها أن تعمل ضمن فریق 

یة في اتخاذ القرارات لكنهم یدعمون المرؤوسین للعمل عمل حیث تكون درجة المسؤولیة كبیرة والفرد

ضمن فریق ولا یعارضون على ذلك وهذا ما یدل على أن المنظمة تدعم تكوین فرق عمل وتتیح لهم 

حریة اتخاذ القرارات، لذلك یشعر الموظفون بالارتیاح عند العمل ضمن فریق حتى أنهم یشعرون 

 . لفریق الواحدبالثقة وهناك تبادل معرفي بین أعضاء ا

  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة لبعد تفویض السلطة  - 3

عبارات وهي موضحة  5في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد تفویض السلطة والذي یتضمن 

  : في الجدول الموالي
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  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد تفویض السلطة ): 23(الجدول رقم 

الوسط   العبارات  الرقم 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة 

درجة 

  التقدیر

  مرتفعة   3  0.852  3.54  تتناسب مسؤولیاتي مع حجم السلطة الممنوحة لي  11

  مرتفعة  1  1.121  3.91  على أداء المهام الموكلة ليتثق المنظمة في قدرتي   12

  مرتفعة  2  1.117  3.60  توفر لي وظیفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالیة  13

أقوم بالتنسیق المستمر مع رئیسي أثناء تفویض   14

  السلطة لي لاتخاذ بعض القرارات الهامة في وظیفتي

  مرتفعة  4  0.980  3.54

غیر واضحة وغیر مناسبة مع المهام الموكلة لي   15

  مؤهلاتي

  مرتفعة  5  1.290  3.43

  مرتفعة  /  0.94494  3.6057  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي 

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

) 0.94494(وانحراف قدره ) 3.6057(یبین الجدول أعلاه أن الوسط الحسابي الكلي لبعد تفویض السلطة بلغ 

  . بدرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي

الأعلى قیمة للوسط " تثق المنظمة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي"التي تقول ) 12(حیث كانت العبارة 

  . بدرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي) 1.121(وانحراف معیاري ) 3.91(الحسابي حیث بلغ 

ذات الوسط " المهام الموكلة لي غیر واضحة وغیر مناسبة مع مؤهلاتي"المتضمنة ) 15(في حین العبارة 

ر ودرجة تقدی) 1.290(والتشتت الأعلى في الإجابات بانحراف معیاري قدر ب ) 3.43(الحسابي الأقل قدر ب 

  . مرتفعة

) 3.60(بلغ وسطها الحسابي " توفر لي وظیفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالیة"التي تضمنت ) 13(العبارة 

  . بدرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي) 1.117(وانحراف معیاري 

لي لاتخاذ بعض أقوم بالتنسیق المستمر مع رئیسي أثناء تفویض السلطة "التي تضمنت ) 14(أما العبارة 

بدرجة مرتفعة حسب ) 0.980(بانحراف معیاري ) 3.54(بلغ وسطها الحسابي " القرارات الهامة في وظیفتي

  . سلم لیكرت الخماسي

ذات الوسط " تتناسب مسؤولیاتي مع حجم السلطة الممنوحة لي"المتضمنة ) 11(في حین كانت العبارة 

ودرجة تقدیر ) 0.852(ن أفراد العینة بانحراف معیاري قدر بالأقل تشتتا في الإجابات بی) 3.54(الحسابي 

  . مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي

  یوافق الموظفون على المهام الموكلة لهم ویرون أنها مناسبة لحجم سلطتهم هذا راجع إلى وضوح

ر مهام المرؤوسین مسبقا كل حسب الوظیفة التي یشغلها في الهیكل التنظیمي وفي عقود العمل غی

أن بعضا منهم یراها غیر واضحة وغیر مناسبة لمؤهلاتهم وهذا یمكن أن یرجع إلى المنافسة بین 
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الموظفین أو شغور أكثر من شخص لنفس المنصب الوظیفي فیطغى واحد على الآخر خاصة 

 . بالخبرة أو المؤهل العلمي

فین إلاّ أنّ هذه لكن بصفة عامة نلاحظ وجود درجة كبیرة من الارتیاح في العمل لدى الموظ

الصلاحیات لم تكن مطلقة في اتخاذ القرارات وهذا ما یؤدي على أنه یتم الرجوع إلى الإدارة العلیا 

  . والتنسیق المستمر مع الرؤساء من حین لآخر

  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة لبعد الاتصال  - 4

عبارات وهي موضحة  4في هذا الجزء یتم تفریغ وتحلیل عینة الدراسة حول بعد تفویض السلطة والذي یتضمن 

  : في الجدول الموالي

  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات أفراد عینة الدراسة حول بعد الاتصال ): 24(الجدول 

الوسط   العبارات   الرقم 

  الحسابي 

الانحراف 

  المعیاري 

الأهمیة 

  النسبیة 

درجة 

  التقدیر 

  مرتفعة   2  0.893  3.71  إتصال جید بین الموظفینهناك   16

أحصل على المعلومات اللازمة للقیام بعملي في   17

  الوقت المناسب وبالدقة المناسبة والجودة المناسبة

  مرتفعة  3  1.311  3.60

تتمیز التعلیمات والإجراءات داخل المنظمة   18

  من الوضوحبدرجة عالیة 

  مرتفعة  4  1.268  3.46

تعمل المنظمة على تحسین وسائل الإتصال   19

  داخل المنظمة

  مرتفعة  1  1.330  3.77

  مرتفعة  /  1.10537  3.6357  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي 

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

بانحراف معیاري قدر ) 3.6357(نلاحظ من الجدول أعلاه أن الوسط الحسابي الكلي لبعد الاتصال بلغ 

  . ودرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت الخماسي) 1.10537(ب

ذات أكبر وسط حسابي " تعمل المنظمة على تحسین وسائل الإتصال داخل المنظمة"المتضمنة ) 19(العبارة 

ودرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم ) 1.330(تت من حیث الإجابات بانحراف معیاري وأكبر تش) 3.77(بلغ 

  . لیكرت الخماسي

والإجابات الأقل ) 3.71(بوسط حسابي قدره " إتصال جید بین الموظفینهناك "المتضمنة ) 16(تلیها عبارة 

  . ودرجة تقدیر مرتفعة) 0.893(تشتتا بانحراف معیاري 

صل على المعلومات اللازمة للقیام بعملي في الوقت المناسب وبالدقة المناسبة أح"المتضمنة ) 17(ثم عبارة 

ودرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم لیكرت ) 1.311(وانحراف معیاري ) 3.60(بوسط حسابي " والجودة المناسبة

  . الخماسي
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ذات الأقل " الوضوحتتمیز التعلیمات والإجراءات داخل المنظمة بدرجة عالیة من "المتضمنة ) 18(أما العبارة 

بدرجة تقدیر مرتفعة حسب سلم ) 1.268(وانحراف قدر ) 3.46(درجة من حیث الوسط الحسابي الذي بلغ 

  . لیكرت الخماسي

  نلاحظ من النتائج توافر الاتصال بین الموظفین في المنظمة محل الدراسة جاء بمستوى عال وذلك

لثقة تسود بینهم حسب نتائج بعد فرق العمل، راجع إلى الاتصالات غیر الرسمیة بینهم خاصة أن ا

یرى الموظفین أن المعلومات التي یحصلون علیها تكون في الوقت المناسب وبدقة لكن لیس و 

كلهم وذلك راجع إلى التعلیمات والإجراءات داخل المنظمة لا تتمیز بدرجة عالیة من الوضوح عند 

 . بعضهم لذلك تعمل المنظمة على تحسین وسائل الاتصال التي تتبناها

  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول محور الإبداع الإداري : المطلب الثالث

عبارة تم الحصول على النتائج  )12(بعد تفریغ إجابات أفراد العینة حول محور الإبداع الإداري الذي یتضمن 

  : التي یظهرها الجدول التالي

  . أفرد العینة حول محور الإبداع الإداري وسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجاباتال): 25(الجدول رقم 

الوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة

درجة 

  التقدیر

  مرتفعة  10  0.976  3.60  أنجز ما یسند إلى من أعمال بأسلوب متجدد دائما  20

  مرتفعة  7  1.197  3.91  .أقبل الرأي المخالف لرأیي للاستفادة منه  21

  مرتفعة  3  1.056  3.94  أتعلم من فشلي وأصنع منه نجاحي  22

  مرتفعة  5  1.040  3.91  .أبتعد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات العمل  23

لدي القدرة على اقتراح الحلول السریعة لمواجهة مشكلات   24

  العمل

  مرتفعة  8  1.022  3.89

  مرتفعة  9  1.067  3.74  للعاملینتسعى المنظمة لرفع من القدرات الفكریة   25

  مرتفعة  6  1.040  3.91  أتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي أقوم بها  26

  مرتفعة  1  1.011  4.09  أملك القدرة على المبادرة في تبني أفكار وأسالیب أكثر حداثة  27

  مرتفعة 2 1.095 4.09 أرغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفة  28

المخاطرة بالخوض في المجالات الجدیدة والغیر  أفضل  29

 المألوفة

  مرتفعة 11 0.852 3.46

  مرتفعة 12 0.948 3.43 تشجع المنظمة على طرح الأفكار  30

تعاني منظمتي من العجز عن الاستجابة لمتغیرات البیئة   31

 المحیطة

  مرتفعة 4 1.110 3.94

  مرتفعة  / 0.87293 3.8262 الوسط الحسابي والانحراف المعیاري الكلي 

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



- جیجل–الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  الموارد البشریة على میدانیة لأثر تمكین دراسة                  الفصل الثالث   

 

99 
 

یتضح لنا أن الوسط الحسابي العام للإبداع الإداري جاء مرتفع عن مقیاس لیكرت ) 25(من خلال الجدول رقم 

وبدرجة تقدیر مرتفعة، حیث جاء أعلى ) 0.87293(وبانحراف معیاري قدره ) 3.8262(الخماسي، حیث بلغ 

أملك القدرة على المبادرة في تبني أفكار وأسالیب أكثر "والتي جاء مضمونها ) 27(وسط حسابي للعبارتین 

وبدرجة تقدیر مرتفعة، وقد كانت في نفس الوقت أقل العبارات تشتتا من حیث إجابات ) 4.09(بمقدار " حداثة

وهو أقل من الواحد الصحیح مما یدل على أن إجابات الأفراد ) 1.011(المبحوثین بانحراف معیاري قدره 

فقد كان ) 31- 29-28-26- 25- 24- 23- 22- 21-20(المبحوثین كانت متجانسة، أما العبارات رقم 

في حین كانت الانحرافات المعیاریة لهذه العبارات محصورة ) 4.09- 3.46(متوسطها الحسابي محصور بین 

  ) 1.095-0.852(بین 

بوسط " تشجع المنظمة على طرح الأفكار"والتي جاء مضمونها ) 30(أمّا أدنى وسط حسابي فكان للعبارة 

اب سلم لیكرت الخماسي، وبانحراف معیاري قدره ودرجة تقدیر مرتفعة على حس) 3.43(حسابي قدر ب

)0.948 .(  

أفضل المخاطرة بالخوض في المجالات الجدیدة "والتي مضمونها ) 29(أما أقل العبارات تشتتا فكانت العبارة 

وبدرجة تقدیر مرتفعة على سلم لیكرت الخماسي وبانحراف معیاري قدره ) 3.46(بوسط حسابي " والغیر المألوفة

)0.852( .  

  من النتائج السابقة یمكن القول بأن الإبداع الإداري لدي الموظفین الإداریین بمؤسسة میناء جن جن

بجیجل وإن جاء مرتفع إلى حد ما إلا أنه في الإطار العام یبقى بعید عن المستوى المطلوب بالرغم من 

ن خلال محاولتهم لإنجاز ما لهذا الأسلوب الإداري الحدیث الإبداع الإداري متبنیهم محاولة الموظفین 

یسند إلیهم بأسالیب متجددة والخوص في المجالات الجدیدة وتشجیع المنظمة لهم على طرح الأفكار، 

خصوصا إذا ما أخدنا بعین الاعتبار أن الإبداع الإداري یعتبر مطلبا أساسیا للبقاء في بیئة الأعمال 

 . حتى وإن كانت لا تعمل في بیئة تنافسیةالمعاصرة والمحافظة على مكانتها وأهمیة خدماتها و 

  اختبار فرضیات الدراسة : المطلب الرابع

یتم في هذا الجزء اختبار فرضیات الدراسة والتي تم صیاغتها بناء على مشكلة ونموذج الدراسة سواء كانت هذه 

فة أثر التمكین الموارد البشریة الفرضیات الفرعیة المتعلقة بالمتغیرین أو الفرضیة الرئیسیة التي تربط بینهما، لمعر 

  . على تحقیق الإبداع الإداري في المؤسسة محل الدراسة

  اختبار الفرضیة الرئیسیة : أولا

– یؤثر تمكین الموارد البشریة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن: الرئیسیةاختبار الفرضیة

≥	∝)عند مستوى الدلالة الإحصائیة   -جیجل 0.05) .  
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  الإبداع الإداري  والتابع "تمكین الموارد البشریة"لمتغیر المستقل ل نتائج التباین للانحدار): 26(الجدول رقم 

مجموع   البیان 

  المربعات 

درجة 

  الحریة

متوسط 

  المربعات 

 Fقیمة 

  المحسوبة 

مستوى 

  Fالدلالة 

معامل 

التحدید 

R2 

معامل 

الارتباط 

R  

  0.626  0.392  0.000  21.280  10.157  1  10.157  الانحدار  1

الخطأ 

  المتبقي 

15.751  33  0.477          

            34  25.908  المجموع 

   SPSSمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات : المصدر

وهو أقل تماما من مستوى ) 0.00(یساوي  Fیتضح أن مستوى الدلالة ) 26(من خلال الجدول رقم 

وذلك یعني أنّ نموذج الدراسة ذو أهمیة احصائیة ویؤكد على وجود أثر ایجابي لتمكین الموارد  0.05المعنویة 

وهذا ما یدل على ) 0.626(یساوي ) R(البشریة على الإبداع الإداري، كما أنه من الملاحظ أن معامل الإرتباط 

یساوي    R2ن تمكین الموارد البشریة والإبداع الإداري في حین یتضح أن معامل التحدید وجود علاقة موجبة بی

من التباین في المتغیر التابع الإبداع الإداري مفسر بالتغیر في المتغیر  %39.2وهذا یعني أنّ ) 0.392(

تعود إلى متغیرات أخرى غیر واردة في نموذج الدراسة،  )%61.8(وما نسبته  ،"تمكین الموارد البشریة"المستقل 

ویرجع ذلك الى شمولیة وتعدد الأبعاد التي تندرج ضمن تمكین الموارد البشریة وبناء على ما سبق فإنه یوجد أثر 

  : ایجابي لتمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري وعلیه فإن

  : الفرضیة الرئیسیة التي تنص على أنه

  

  

  

  

  

  اختبار الفرضیات الفرعیة : ثانیا

على قاعدة القرار التي تتضمن حالتین  الاعتمادقبل الشروع في اختبار هذه الفرضیات یجب الإشارة إلى أنه تم 

  ) 27(كما هو موضح في الجدول التالي رقم 

  

  

  

  

  

یؤثر تمكین الموارد البشریة على تحقیق الإبداع الإداري في 

 عند مستوى الدلالة الإحصائیة -جیجل–مؤسسة میناء جن جن 

) ∝≤ �.  .مقبولة)   ��
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  لقرار لاختبار الفرضیات قاعدة ا): 27(الجدول رقم 

القرار   البیان  الحالة

  المتخذ

�)أقل أو یساوي مستوى المعنویة أي ) T(إذا كان مستوى الدلالة   01 ≤ 0.05)	

����موجبة أي  Betaوكانت المعاملات النمطیة  > 0   

قبول 

  الفرضیة 

�)أكبر تماما من مستوى المعنویة ) T(إذا كان مستوى الدلالة   02 > رفض   (0.05

  الفرضیة 

دراسة حالة شركة الخطوط الجویة "أثر الإدارة بالذكاءات على التوجه الإستراتیجي للمؤسسة ،فوزیة مقراش: من إعداد الطالبتین اعتمادا على :المصدر

ر، جامعة ، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة دكتوراه علوم في علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسیی"الجزائریة

  . 213، ص 2015خیضر الجزائر، 

أبعاد تمكین وتأسیسا على قاعدة القرار الموضحة في الجدول السابق سیتم اختبار أثر كل بعد على حدى من 

محل الدراسة بالاعتماد على تحلیل  -جیجل- الموارد البشریة على الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن

  : التباین للانحدار المتعدد، حیث أن النتائج المتحصل علیها موضعه في الجدول التالي

بعاد تمكین الموارد البشریة، التدریب، نتائج تحلیل التباین للانحدار المتعدد لاختبار تأثیر أ): 28(الجدول رقم 

  . فرق العمل، تفویض السلطة، الاتصال على الإبداع الإداري

   Tمستوى الدلالة   المحسوبة  Tقیمة     Betaالمعاملات النمطیة   النموذج 

  0.88  1.761  0.293  التدریب 

  0.039  2.145  0.350  فرق العمل 

  0.000  5.776  0.709  تفویض السلطة 

  0.000  5.654  0.701  الاتصال 

 spssمن إعداد الطالبتین اعتمادا على مخرجات : المصدر

  : من خلال الجدول أعلاه یمكن تبیان مایلي

 0.88لأن مستوى الدلالة یساوي  - جیجل–على الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  أثر لیس للتدریب - 

�) أي)0.05(وهو أكبر تماما من مستوى المعنویة  = 0.88 >   : ، وعلیه فإن(0.05

  : الفرضیة الفرعیة الأولى التي تنص على أنه

  

  

  

  

  

یؤثر بعد التدریب على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن 

≥∝ ( عند مستوى الدلالة الإحصائیة -جیجل–جن  �. ��	  (

 .مرفوضة



- جیجل–الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  الموارد البشریة على میدانیة لأثر تمكین دراسة                  الفصل الثالث   

 

102 
 

محل الدراسة لأن مستوى  - جیجل–لفرق العمل أثر ایجابي على الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  -

�) أي )0.05(وهو أقل تماما من مستوى المعنویة ) 0.039(الدلالة یساوي  = �. ��� < �. ��)  

����)بالإضافة إلى المعاملات النمطیة = �. ��� > والتي تعبر عن نسبة أثر المتغیر المستقل لفرق  (�

  : العمل على المتغیر التابع الإبداع الإداري، وعلیه یتأكد القول بأن

  : الفرضیة الفرعیة الثانیة التي تنص على أنه

  

  

  

  

  

  

محل الدراسة لأن  - جیجل–لتفویض السلطة أثر ایجابي على الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  -

�)أي  )0.05(وهو أقل تماما من مستوى المعنویة) 0.00(مستوى الدلالة یساوي  = �. �� < 0.05) ،

����)بالإضافة إلى المعاملات النمطیة  = �. ��� > التي تعبر عن نسبة أثر المتغیر المستقل  (�

على المتغیر التابع الإبداع الإداري فهي النسبة الأكبر مقارنة مع النسب الأخرى فعلیه یتأكد " تفویض السلطة"

  : القول بأن

  

  :الفرضیة الفرعیة الثالثة التي تنص على أنه

  

  

  

  

  

محل الدراسة لأن مستوى  - جیجل–للاتصال أثر ایجابي على الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  -

�) أي  )0.05(وهو أقل تماما من مستوى المعنویة) 0.00(الدلالة یساوي  = �. �� < بالإضافة ، (0.05

����)إلى المعاملات النمطیة  = �. ��� > على " الإتصال"التي تعبر عن نسبة أثر المتغیر المستقل  (�

  : علیه یتأكد القول بأنو  المتغیر التابع الإبداع الإداري

  

  

  

 یؤثر بعد فرق العمل على تحقیق الابداع الإداري في مؤسسة میناء 

≥∝)عند مستوى الدلالة الإحصائیة  -جیجل–جن جن  �. ��) 

 .مقبولة

یؤثر بعد تفویض السلطة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة 

 عند مستوى الدلالة الإحصائیة -جیجل–میناء جن جن 

(∝≤ �.   .مقبولة (��
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  :الفرضیة الفرعیة الرابعة التي تنص على أنه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء  یؤثر بعد الاتصال على

≥∝) عند مستوى الدلالة الإحصائیة -جیجل–جن جن  �. ��) 

 .مقبولة
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  خلاصة الفصل 

في هذا الفصل تم إسقاط ما تم التطرق إلیه في الجانب النظري على الواقع العملي حیث تم اختیار 

من أجل إجراء الدراسة المیدانیة من خلال عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة  - جیجل–مؤسسة میناء جن جن 

وتم اختبار  spssالمدروسة حول العبارات الاستبیان الموزعة علیهم بالاعتماد على البرنامج الإحصائي 

الإداري وقد أثبتت فرضیات الدراسة للتعرف على إمكانیة وجود أثر لأبعاد التمكین الموارد البشریة على الإبداع 

النتائج المتوصل إلیها أنه یوجد أثر لبعد فرق العمل، تفویض السلطة والإتصال على تحقیق الإبداع الإداري في 

  . - جیجل–حین أن بعد التدریب لم یكن له أي تأثیر على الإبداع الإداري حسب مؤسسة میناء جن جن 
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 الإبداعالموارد البشریة على تحقیق تمكین أثر "تناولنا في هذه الدراسة الإشكالیة المتمثلة في 

، وذلك من خلال عرض فصلین فیما یتعلق بالجانب - بجیجل- في مؤسسة میناء جن جن " الإداري

النظري أما الفصل الثالث فقد خصصناه للجانب التطبیقي وقد تم التوصل من خلال دراستنا في هذه 

  : الموضوع وذلك على النحو التالي لإثراءمجموعة من النتائج وتقدیم اقتراحات وآفاق  إلىالمؤسسة 

  النتائج النظریة : أولا

بمفهوم التمكین، وهذا ما یظهر في مواضع عدة من القرآن الكریم والسنة النبویة المطهرة  سلامالإاهتم  -1

  . هذا التراث والتعمق فیه بما یتوافق مع بیئتنا المعاصرة إحیاءوالمطلوب منا كمسلمین هو 

للمؤسسة لیس الأفراد بالنسبة  إدارةتمكین الموارد البشریة في  لأسلوبإن التطبیق الصحیح والكامل  -2

بالأمر السهل، لما یمتلكه العنصر البشري من خصوصیات ومیزات تختلف من فرد إلى آخر، فالجمع 

  . والتوفیق بین هذه الخصوصیات هو التحدي الحقیقي لتطبیق هذا الأسلوب

م یواجه التمكین الإداري معوقات تظهر أغلبها في مقاومة التغیر من قبل المدیرین والموظفین أنفسه -3

  . وعدم الثقة الإداریة وخوف المدیرین على مراكزهم الوظیفیة

التطبیق الفعال للتمكین كإستراتیجیة للتطویر الإداري یعرض على المؤسسة تبني أسالیب اداریة أكثر  -4

حداثة ومرونة تقوم على أسلوب التدریب وتفویض السلطة وفرق العمل والاتصال لخلق نوع من التجانس 

  . أفراد المنظمة والترابط بین

الإبداع الإداري یتمثل في القدرة على تولید أسالیب وأفكار جدیدة ومغایرة تساهم في رفع الأداء  -5

  . الإداري داخل المنظمة وزیادة جودة أدائها

للإبداع الإداري دور هام في نقل المنظمة من الطابع التقلیدي إلى طابع عصري یهتم بتبني الأفكار  -6

  . تشجیعهاالمتجددة و 

  . یساهم الإبداع الإداري في تنمیة القدرات الفكریة والعقلیة في التنظیم -7

دعم الإدارة للأفراد على التدریب تساهم في تحریك روح الإبداع ویشجعهم على العمل كفریق تسوده  -8

وكذا المهارات روح التعاون وبالتالي المبادرة في خلق اتصال بناء یهدف إلى تبادل الأفكار والمعلومات 

  . والخبرات

  : ثانیا النتائج التطبیقیة

  : بعد تحلیل محاور الدراسة واختبار الفرضیات توصلنا إلى النتائج التالیة

یضمن تمكین الموارد البشریة أربع أبعاد للتدریب، فرق العمل، تفویض السلطة، الاتصال، یؤثر منها  - 

الإداري في حین أنه لا یوجد تأثیر لبعد  الإبداععلى تحقیق تفویض السلطة والاتصال بعد فرق العمل، 

  : التدریب وقد جاء ترتیب الأبعاد حسب أهمیتها كالتالي

ویأتي في المرتبة الثانیة بعد الإتصال بوسط حسابي ) 3.7200(بعد فرق العمل بوسط حسابي قدر ب* 

ویلیه ) 3.6057(بوسط حسابي قدره أما بعد تفویض السلطة فكان في المرتبة الثالثة ) 3.6357(قدر ب
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وكل الأبعاد كانت بدرجة تقدیر مرتفعة، ) 3.5943(بعد التدریب بوسط حسابي قدره  ةالأخیر  ةفي المرتب

  : أما فیما یخص نتائج اختبار الفرضیات فكان كتالي

  : أوضحت نتائج الدراسة بأن

عند  - جیجل–سسة میناء جن جن في مؤ  الإداري الإبداعیؤثر تمكین الموارد البشریة على تحقیق  - 

≥∝)(مستوى الدلالة الإحصائیة  0.05 . 

عند  - جیجل–في مؤسسة میناء جن جن  الإداريلا یؤثر بعد التدریب على تحقیق الإبداع  - 

∝) الإحصائیةمستوى الدلالة  0.05) . 

عند  - جیجل–في مؤسسة میناء جن جن  الإداريیؤثر بعد فرق العمل على تحقیق الإبداع  - 

∝) الإحصائیةمستوى الدلالة  0.05) . 

عند  -جیجل–في مؤسسة میناء جن جن  الإداريیؤثر بعد تفویض السلطة على تحقیق الإبداع  - 

∝) الإحصائیةمستوى الدلالة  0.05) . 

عند مستوى  - جیجل–في مؤسسة میناء جن جن  الإداريالإتصال على تحقیق الإبداع  دیؤثر بع - 

∝) الإحصائیةالدلالة  0.05).  

  : اقتراحات الدراسة: ثالثا

  : الدراسة من نتائج نقدم الاقتراحات التالیة إلیهاستنادا إلى ما توصلت 

یفضل اهتمام الباحثین والممارسین بتحلیل موضوع التمكین من منظور إسلامي لما فیه من عمق في  -1

  . وخصوصیة في الطرح وبالأخص لنا نحن كمسلمین التحلیل

إلى تعزیز تمكین مواردها البشریة من خلال  - جیجل–مؤسسة جن جن  إدارةمن الضروري أن تسعى  -2

التركیز على تحقیق متطلباته ودعائمه، وذلك من أجل توفیر مناخ تنظیمي یساعد على استغلال واستثمار 

  . لذي یتمیز به أفرادهاالمستوى المرتفع للتمكین النفسي ا

تهیئة الفرص التدریبیة المناسبة للأفراد والتي تسمح بتطویر المهارات الشخصیة لهم، وتقییم نتائج  -3

و توزیعها بالتساوي بین  روح المجازفة ئ تبنيبرامج التدعیم وكذا تشجیع تشكیل فرق العمل ودعمها عل

  . عمال المؤسسة و تكون باستمراریة دون انقطاع

مرونة كافیة وملائمة لموظفیها من أجل التصرف في عملهم بعیدا عن قیود  إعطاءعلى المؤسسة  -4

  . والسیاسات الجامدة منها الإجراءات

ضرورة الاهتمام بالمبدعین وتشجیع العمل الإبداعي من خلال مكافئتهم وتقدیم الحوافز المناسبة  -5

المؤسسة والقیام  إدارةة للكشف عن المبدعین في لقدراتهم وذلك من خلال تطویر استراتیجیات فعال

  . الإبداعیةمؤهلة وقادرة على استثمار الطاقات  إداریةبتطویرهم لتوفیر قیادات 

المؤسسة مثل تفعیل مبدأ المشاركة وتشكیل فرق العمل  إدارةالحدیثة لدى  الإداریةتطبیق المفاهیم  -6

  . الإبداعع بما یشج الإداريوالعمل الجماعي وصنع القرار 
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تهیئة الفرص التدریبیة الكافیة للعاملین التي تتیح لهم الإطلاع على الأسالیب الحدیثة في حل  -7

  . المشكلات وتمكنهم من ابتكار طرق وأسالیب إداریة حدیثة وغیر مألوفة

ي حب على أدائهم، وینم إیجاباوالثقة في قدراتهم، مما ینعكس بمكانتهم تقدیر الأفراد والإیمان  -8

  . الاستحداث والتجدید لدیهم

  آفاق الدراسة : رابعا

جدیدة رأینا أنها جدیرة لكي تفتح  إشكالیاتلهذا البحث صادفتنا  أدائنامن خلال الدراسة التي قمنا بها أثناء 

  : أبواب واسعة لدراسة مثل

  . علاقة التمكین الموارد البشریة بالهیكل التنظیمي -1

  . إدارة الوقت وعلاقتها بالإبداع الإداري -2

  . التمكین النفسي وعلاقته بالولاء التنظیمي -3

  . الإبداع الإداري وعلاقته بالقیادة التحویلیة -4

  . الطابع الإداري ذاتمعوقات الإبداع الإداري في المؤسسات الحكومیة  -5

 . ثةدور المورد البشري كعنصر فعال في إبراز إبداعات حدی -6
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  قائمة المصادر والمراجع

  :باللغة العربيةالكتب : أولا

  

، الطبعة spssأساسیات في علم الإحصاء مع تطبیقات إبراهیم مراد الدعمة، مراد حسن باشا،  .1

  .2013الاولى، دار المناهج للنشر والتوزیع، الأردن، 

  .1999، دار صادر، بیروت، 3، الجزءتفسیر القرآن العظیمإبن كثیر البصروي الدمشقي،  .2

، دار صنعاء، عمان، إدارة التمكین والاندماجإحسان دهش جلاب، كاضم طاهر الحسیني،  .3

2013. 

، دار صفاء للنشر إدارة التمكین والاندماجإحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسني،  .4

  .2013والتوزیع، عمان، 

، الطبعة الرابعة، دار وائل، )مناهج إداریة وتطبیقیة(مناهج البحث العلمي أحمد حسن الرفاعي،  .5

  .2005عمان، 

  .1992طبعة، مطبعة الصفیدي، عمان،  ، دوننظریات منظمات الأعمال المعاصرةأمیمة الرهان،  .6

، ترجمة اسماعیل علي )مدخل لبناء المهارة البحثیة(طرق البحث في الادارة أوما سیكاران،  .7

  .284، ص 2006بسیوني، دار المریخ، جدة، 

  .2011، دار المسیرة، عمان، اتجاهات حدیثة في التدریببلال خلف السكارنة،  .8

، الطبعة الأولى، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، الإبداع الإداريبلال خلف االله السكارنة،   .9

  . 2011عمان، 

  .1991، معهد الإدارة العامة، الریاض، السلوك التنظیمي والأداءجعفر أبو القاسم أحمد،  .10

  .2008، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، الإبداع الإداريجمال خیر االله،  .11

، ترجمة عبد الرحمان توفیق، طریقة إبداعیة لحل المشكلات الإداریة 100جنز، جیمس هی .12

  .2008الطبعة الثالثة، سلسلة إصدارات بمیك، مركز الخبرات المهنیة للإدارة، القاهرة، 

  .1993، 2، دار النهضة العربیة، القاهرة، طإدارة الموارد البشریةحامد أحمد رمضان بدر،  .13

  .2013، دار الكتاب، الجزائر، الجزائر، الإبداعيالتفكیر حسن التهامي،  .14

  .2013، دار الحامد، عمان، إدارة الموارد البشریةحسین حریم،  .15

  .2007دار وائل للنشر والتوزیع، عمان،  الطبعة الرابعة،، إدارة الموارد البشریةخالد الهیثي،  .16

المسیرة، عمان، الطبعة ، دار إدارة الموارد البشریةخضیر كاضم حمود، یاسین كاسب الخرشة،  .17

  .2009الثانیة، 
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، عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، الإدارة بالثقة والتمكینرامي أندراوس، عادل سالم معایعة،  .18

  .2008عمان، 

، الطبعة الأولى، عالم الكتب الحدیث، اربید، الإدارة بالثقة والتمكینرامي جمال أندراوس،  .19

2008. 

، الطبعة الأولى، عالم الكتب الإدارة و التمكینرامي جمال أندراوس، عادل سالم معایعة،  .20

  .2008الحدیث، اربد، 

، دون طبعة، المنظمة العربیة لتنمیة الإداریة، إدارة الإبداع التنظیميرفعت عبد الحلیم الفاعوري،  .21

  .2005القاهرة، 

و اقتصادیات الثقة في منظمات أعمال  إدارة التمكینزكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، .22

  .2009، دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع،عمان، الألفیة الثالثة
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، مؤسسة سلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریةمستجدات معاصرة في المؤید الساعدي نعمة،  .48

  . 2001الوراق للنشر والتوزیع، عمان، 

  .2009، دار المیسرة، عمان، إدارة الوقتنادر أحمد أبو شیخة،  .49

، قسم إدارة الأعمال، Empowermentالتمكین كمفهوم إداري معاصر یحي سلیم ملحم،  .50

  .2006جامعة الیرموك، بدون طبعة، بدون دار النشر، عمان، 

  .2008، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، الحدیثة للموارد البشریةالإدارة الولید یزید یشار،  .51



 قائمة المصادر

 

113 
 

  الرسائل الجامعیة: ثالثا

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة التمكین ودوره في الإبداع الإداريأحمد عزیز دلمان،  .52

  .2011الماجیستر، تخصص إدارة الأعمال، كلیة الإدارة والإقتصاد، جامعة السلیماني، صنعاء، 

دور التدریب في تحقیق الإبداع الإداري دراسة  حالة الشركة  إیمان شفیري، رحمة بوالشعیر، .53

، مذكرة ماستر، تخصص موارد بشریة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة الإفریقیة للزجاج بجیجل

  .2015/2016وعلوم التسییر جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل، 

في الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظیفي لمدیري القطاع العام، العجلة توفیق عطیة توفیق،  .54

، رسالة ماجستیر، كلیة التجارة، قسم إدارة الأعمال، الجامعة دراسة تطبیقیة على وزارات قطاع غزة

  .2009الإسلامیة بغزة، 

میدانیة لعینة  اثر التمكن على تحسین جودة الخدمة التعلیمیة بالجامعة دراسة ،حنان رزق االله .55

 .2009/2010رسالة ماجستیر جامعة منتوري، قسنطینة  من كلیات جامعة منتوري قسنطینة،

واقع تمكین العاملین في الجامعات العامة الفلسطینیة العامة في دعاء عبد العزیز الجعبري،  .56

 .2010رسالة ماجستیر، جامعة الخلیل  الضفة الغربیة من وجهة نظر عاملیها الإداریین،

، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة، تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسةالربیع بوعریوة،  .57

  .2007تخصص تسییر المنظمات، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، 

، مذكرة مكملة لنیل إشكالیة تطبیق تمكین العاملین في المؤسسة الاقتصادیةسلیمة بوتاعة،  .58

  .2013/2014رد البشریة علوم التسییر، جامعة جیجل، الجزائر، شهادة الماجیستر، تسییر الموا

، رسالة  مدخل استراتیجي لتحقیق المیزة التنافسیة–تنمیة الموارد البشریة ریاض بن صوشة،  .59

  .2007ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، جامعة الجزائر، الجزائر، 

، مذكرة تخرج لنیل شهادة للعاملینأثر التمكین الإداري على الالتزام التنظیمي صقر عبلة،  .60
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  استمارة الاستبیان: 01الملحق 

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جامعة جیجل

  كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

  قسم علوم التسییر

  إدارة الموارد البشریة: تخصص

  

  ستبیانالإإستمارة 

  

  

  الأخت الكریمة / الأخ الكریم 

  السلام علیكم ورحمة االله تعالى وبركاته 

دور تمكین : في إطار إعداد مذكرة تخرج لنیل شهادة ماستر تخصص إدارة الموارد البشریة بعنوان

، یشرفنا أن  - جیجل–الموارد البشریة في تحقیق الإبداع الإداري ، دراسة حالة مؤسسة میناء جن جن 

  . خصیصا لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بهانضع بین أیدیكم هذه الإستمارة التي صممت 

لذا نرجو منكم التكرم بقراءة العبارات بدقة والإجابة علیها بموضوعیة، وستكون دقة إجابتكم 

  . ومساهمتكم عونا كبیرا للتوصل إلى نتائج موضوعیة وعلمیة

  . وشكرا لكم مسبقا على حسن تعاونكم مع خالص التقدیر والإحترام

  : الطالبتین                                                                                   

  .بن زاید فهیمة   -                                                                 

   .زرماني مریم    -                                                                                  

                                                                                     

                            

  

  

  

  

  

  

  2020/ 2019السنة الجامعیة 
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  : الخصائص الشخصیة والوظیفیة: المحور الأول

  : الجنس -1

  ذكر                                  أنثى 

  : الفئة العمریة - 2

  سنة  39إلى  30سنة                         من  30أقل من 

  سنة  49سنة                    أكثر من  49إلى  40من 

  : المستوى الدراسي -3

  ماستر أقل من المتوسط                باكالوریا                   

                       تقني سامي                      لیسانس                    مهندس                                                               

  : الوظیفة الحالیة -4

  إداري إشرافي                           إداري غیر إشرافي 

  عامل فني إشرافي                   عامل فني غیر إشرافي 

 : سنوات الأقدمیة -5

  سنوات  10إلى  5سنوات                    من  5أقل من 

  سنوات  15سنة                أكثر من  15إلى  11من 

  

  تمكین الموارد البشریة: المحور الثاني

  : في الخانة المناسبة) X(علامة  الرجاء قراءة العبارات التالیة ثم وضع

  

 المقیاس              العبارات              الرقم 

غیر 

موافق 

 بشدة 

غیر 

 موافق 

موافق  موافق  محاید 

 بشدة 

  التدریب: البعد الأول                                   

      .توفر المنظمة التدریب المناسب لتطویر مهاراتهم الشخصیة 1

2  

 

یتم التدریب وفقا للأنظمة واللوائح المعمول بها داخل 

 . المنظمة

     

3  

 

تتیح المنظمة فرصا متساویة للجمیع من أجل التدریب 

 . والتعلم

     

4  

 

نظام التدریب في المنظمة مسایرة للتطورات المستمرة في 

 . البیئة المحیطة

     

      . یتم التدریب في المنظمة بالتقطع وعدم الاستمرار 5

 فرق العمل : البعد الثاني                                    
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      تدعم المنظمة تكوین فرق العمل  6

      . نملك قدرة عالیة على إتخاد القرارات داخل الجماعة  7

      . أرى أن فریق العمل یمیل عن الأهداف المسطرة له  8

      . تسود الثقة والتبادل المعرفي بین أعضاء فرق العمل  9

       .كز المنظمة على أداء الفریق بدلا من الأداء الفرديتتر   10

 تفویض السلطة : البعد الثالث                                    

      . تتناسب مسؤولیاتي مع حجم السلطة الممنوحة لي  11

      . تثق المنظمة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي  12

      . توفر لي وظیفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالیة  13

14   

 

أقوم بالتنسیق المستمر مع رئیسي أثناء تفویض السلطة لي 

 . القرارات الهامة في وظیفتي. لإتحاد بعض

     

      . المهام الموكلة لي غیر واضحة وغیر مناسبة مع مؤهلاتي  15

 الإتصال : البعد الرابع                                    

      . هناك إتصال جید بین الموظفین 16

أحصل على المعلومات اللازمة للقیام بعملي في الوقت  17

 . المناسب وبالدقة المناسبة والجودة المناسبة

     

18  

 

تتمیز التعلیمات والإجراءات داخل المنظمة بدرجة عالیة من 

 . الوضوح

     

      . تعمل المنظمة على تحسین وسائل الإتصال داخل المنظمة  19
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  : الإبداع الإداري: المحور الثالث

  .في الخانة المناسبة) X(الرجاء قراءة العبارات التالیة ثم وضع إشارة  -

   

 المقیاس                العبارات             الرقم

غیر 

موافق 

 بشدة

غیر 

 موافق

موافق  موافق محاید

 بشدة 

      . أنجز ما یسند إلى من أعمال بأسلوب متجدد دائما 20

      .أقبل الرأي المخالف لرأیي للاستفادة منه 21

      .أتعلم من فشلي وأصنع منه نجاحي 22

23  

 

أبتعد عن تكرار ما یفعله الآخرون في حل مشكلات 

 . العمل

     

24  

 

لدي القدرة على اقتراح الحلول السریعة لمواجهة 

 . مشكلات العمل

     

      . تسعى المنظمة لرفع من القدرات الفكریة للعاملین 25

      . أتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي أقوم بها 26

27  

 

أملك القدرة على المبادرة في تبني أفكار وأسالیب أكثر 

 . حداثة

     

      . أرغب في العمل ضمن فریق تسوده روح المجازفة 28

29  

 

بالخوض في المجالات الجدیدة والغیر أفضل المخاطرة 

 .المألوفة

     

      . تشجع المنظمة على طرح الأفكار 30

تعاني منظمتي من العجز عن الاستجابة لمتغیرات  31

 .البیئة المحیطة
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  الارتباط: 2الملحق 

 

Corrélations 

Corrélations 

 A_01 A_02 A_03 A_04 A_05 التدریب 

Corrélation de Pearson 1 ,909 التدریب
**
 ,912

**
 ,894

**
 ,886

**
 ,648

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_01 Corrélation de Pearson ,909
**
 1 ,840

**
 ,874

**
 ,825

**
 ,356

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,036 

N 35 35 35 35 35 35 

A_02 Corrélation de Pearson ,912
**
 ,840

**
 1 ,772

**
 ,733

**
 ,540

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,001 

N 35 35 35 35 35 35 

A_03 Corrélation de Pearson ,894
**
 ,874

**
 ,772

**
 1 ,817

**
 ,360

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,034 

N 35 35 35 35 35 35 

A_04 Corrélation de Pearson ,886
**
 ,825

**
 ,733

**
 ,817

**
 1 ,413

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,014 

N 35 35 35 35 35 35 

A_05 Corrélation de Pearson ,648
**
 ,356

*
 ,540

**
 ,360

*
 ,413

*
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,036 ,001 ,034 ,014  

N 35 35 35 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 A_06 A_07 A_08 A_09 A_10 فرق العمل 

Corrélation de Pearson 1 ,830 فرق العمل
**
 ,870

**
 ,788

**
 ,856

**
 ,833

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_06 Corrélation de Pearson ,830
**
 1 ,663

**
 ,526

**
 ,720

**
 ,636

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,001 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_07 Corrélation de Pearson ,870
**
 ,663

**
 1 ,618

**
 ,630

**
 ,701

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_08 Corrélation de Pearson ,788
**
 ,526

**
 ,618

**
 1 ,595

**
 ,503

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000  ,000 ,002 

N 35 35 35 35 35 35 

A_09 Corrélation de Pearson ,856
**
 ,720

**
 ,630

**
 ,595

**
 1 ,639

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_10 Corrélation de Pearson ,833
**
 ,636

**
 ,701

**
 ,503

**
 ,639

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,002 ,000  

N 35 35 35 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

Corrélations 

 A_11 A_12 A_13 A_14 A_15 تفویض السلطة 

Corrélation de Pearson 1 ,829 تفویض السلطة
**
 ,939

**
 ,905

**
 ,879

**
 ,847

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_11 Corrélation de Pearson ,829
**
 1 ,820

**
 ,637

**
 ,728

**
 ,558

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_12 Corrélation de Pearson ,939
**
 ,820

**
 1 ,817

**
 ,793

**
 ,718

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_13 Corrélation de Pearson ,905
**
 ,637

**
 ,817

**
 1 ,768

**
 ,735

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_14 Corrélation de Pearson ,879
**
 ,728

**
 ,793

**
 ,768

**
 1 ,625

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 35 

A_15 Corrélation de Pearson ,847
**
 ,558

**
 ,718

**
 ,735

**
 ,625

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 35 35 35 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

Corrélations 

 A_16 A_17 A_18 A_19 الاتصال 

Corrélation de Pearson 1 ,800 الاتصال
**
 ,952

**
 ,946

**
 ,947

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

A_16 Corrélation de Pearson ,800
**
 1 ,653

**
 ,664

**
 ,711

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

A_17 Corrélation de Pearson ,952
**
 ,653

**
 1 ,910

**
 ,874

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

A_18 Corrélation de Pearson ,946
**
 ,664

**
 ,910

**
 1 ,848

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 

A_19 Corrélation de Pearson ,947
**
 ,711

**
 ,874

**
 ,848

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 35 35 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 الاتصال تفویض السلطة فرق العمل التدریب تمكین الموارد البشریة 

Corrélation de Pearson 1 ,793 تمكین الموارد البشریة
**
 ,864

**
 ,827

**
 ,835

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

Corrélation de Pearson ,793 التدریب
**
 1 ,695

**
 ,438

**
 ,491

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,009 ,003 

N 35 35 35 35 35 

Corrélation de Pearson ,864 فرق العمل
**
 ,695

**
 1 ,611

**
 ,601

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

Corrélation de Pearson ,827 تفویض السلطة
**
 ,438

**
 ,611

**
 1 ,675

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,009 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 

Corrélation de Pearson ,835 الاتصال
**
 ,491

**
 ,601

**
 ,675

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000 ,000  

N 35 35 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

Corrélations 

 B_20 B_21 B_22 B_23 B_24 B_25 B_26 الإبداع الإداري 

Corrélation de Pearson 1 ,857 الإبداع الإداري
**
 ,858

**
 ,883

**
 ,896

**
 ,911

**
 ,880

**
 ,869

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_20 Corrélation de Pearson ,857
**
 1 ,825

**
 ,748

**
 ,806

**
 ,837

**
 ,717

**
 ,661

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_21 Corrélation de Pearson ,858
**
 ,825

**
 1 ,787

**
 ,703

**
 ,857

**
 ,788

**
 ,632

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_22 Corrélation de Pearson ,883
**
 ,748

**
 ,787

**
 1 ,773

**
 ,784

**
 ,796

**
 ,746

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_23 Corrélation de Pearson ,896
**
 ,806

**
 ,703

**
 ,773

**
 1 ,876

**
 ,802

**
 ,782

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_24 Corrélation de Pearson ,911
**
 ,837

**
 ,857

**
 ,784

**
 ,876

**
 1 ,862

**
 ,738

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_25 Corrélation de Pearson ,880
**
 ,717

**
 ,788

**
 ,796

**
 ,802

**
 ,862

**
 1 ,643

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_26 Corrélation de Pearson ,869
**
 ,661

**
 ,632

**
 ,746

**
 ,782

**
 ,738

**
 ,643

**
 1 
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Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_27 Corrélation de Pearson ,878
**
 ,751

**
 ,760

**
 ,804

**
 ,763

**
 ,807

**
 ,758

**
 ,735

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_28 Corrélation de Pearson ,904
**
 ,721

**
 ,701

**
 ,768

**
 ,782

**
 ,797

**
 ,700

**
 ,911

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_29 Corrélation de Pearson ,700
**
 ,438

**
 ,472

**
 ,553

**
 ,477

**
 ,501

**
 ,554

**
 ,643

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,008 ,004 ,001 ,004 ,002 ,001 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_30 Corrélation de Pearson ,652
**
 ,477

**
 ,422

*
 ,466

**
 ,605

**
 ,477

**
 ,577

**
 ,605

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,012 ,005 ,000 ,004 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 

B_31 Corrélation de Pearson ,796
**
 ,630

**
 ,638

**
 ,650

**
 ,658

**
 ,616

**
 ,658

**
 ,684

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 35 35 35 
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Corrélations 

 B_27 B_28 B_29 B_30 B_31 

Corrélation de Pearson ,878 الإبداع الإداري
**
 ,904

**
 ,700

**
 ,652

**
 ,796

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_20 Corrélation de Pearson ,751
**
 ,721

**
 ,438

**
 ,477

**
 ,630

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,008 ,004 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_21 Corrélation de Pearson ,760
**
 ,701

**
 ,472

**
 ,422

*
 ,638

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,004 ,012 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_22 Corrélation de Pearson ,804
**
 ,768

**
 ,553

**
 ,466

**
 ,650

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,005 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_23 Corrélation de Pearson ,763
**
 ,782

**
 ,477

**
 ,605

**
 ,658

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_24 Corrélation de Pearson ,807
**
 ,797

**
 ,501

**
 ,477

**
 ,616

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002 ,004 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_25 Corrélation de Pearson ,758
**
 ,700

**
 ,554

**
 ,577

**
 ,658

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_26 Corrélation de Pearson ,735
**
 ,911

**
 ,643

**
 ,605

**
 ,684

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 35 35 35 35 35 
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B_27 Corrélation de Pearson 1 ,791
**
 ,636

**
 ,482

**
 ,581

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,003 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_28 Corrélation de Pearson ,791
**
 1 ,682

**
 ,530

**
 ,730

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,001 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_29 Corrélation de Pearson ,636
**
 ,682

**
 1 ,515

**
 ,682

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,002 ,000 

N 35 35 35 35 35 

B_30 Corrélation de Pearson ,482
**
 ,530

**
 ,515

**
 1 ,499

**
 

Sig. (bilatérale) ,003 ,001 ,002  ,002 

N 35 35 35 35 35 

B_31 Corrélation de Pearson ,581
**
 ,730

**
 ,682

**
 ,499

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,002  

N 35 35 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

 

Corrélations 

 الإبداع الإداري تمكین الموارد البشریة الدرجة الكلیة 
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Corrélation de Pearson 1 ,933 الدرجة الكلیة
**
 ,864

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 35 35 35 

Corrélation de Pearson ,933 تمكین الموارد البشریة
**
 1 ,626

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 35 35 35 

Corrélation de Pearson ,864 الإبداع الإداري
**
 ,626

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 35 35 35 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

. 
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 باج نألفا كرو : 03الملحق 

 

 

Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,898 5 

 

Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,888 5 

 

Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,922 5 

 

Fiabilité 

 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,931 4 

 

Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,946 19 

 

Fiabilité 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 



 

136 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,962 12 

 

 

Fiabilité 

 

Echelle : ALL VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 35 100,0 

Exclue 0 ,0 

Total 35 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,963 31 
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 التكرارات النسب المئویة: 4الملحق 

Fréquences 

 

Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 57,1 57,1 57,1 20 ذكر 

 100,0 42,9 42,9 15 أنثى

Total 35 100,0 100,0  

 

 

العمریة_الفئة  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنة 30أقل من  2 5,7 5,7 5,7 

سنة 39إلى  30من   23 65,7 65,7 71,4 

سنة 49إلى  40من   7 20,0 20,0 91,4 

سنة 49أكثر من   3 8,6 8,6 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

الدراسي_المستوى  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 أقل من المتوسط 

 22,9 20,0 20,0 7 باكالوریا

 51,4 28,6 28,6 10 ماستر



 

138 
 

 71,4 20,0 20,0 7 تقني سامي

 97,1 25,7 25,7 9 لیسانس

 100,0 2,9 2,9 1 مھندس

Total 35 100,0 100,0  

 

 

الحالیة_الوظیفة  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 14 إداري إشرافي 

 77,1 37,1 37,1 13 إداري غیر إشرافي

 85,7 8,6 8,6 3 عامل فني إشرافي

 100,0 14,3 14,3 5 عامل فني غیر إشرافي

Total 35 100,0 100,0  
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الأقدمیة_سنوات  

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنوات 5أقل من  1 2,9 2,9 2,9 

سنوات 10إلى  5من   23 65,7 65,7 68,6 

سنة 15إلى  11من   9 25,7 25,7 94,3 

سنة 15أكثر من   2 5,7 5,7 100,0 

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_01 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 غیر موافق بشدة 

 25,7 20,0 20,0 7 غیر موافق

 31,4 5,7 5,7 2 محاید

 94,3 62,9 62,9 22 موافق

 100,0 5,7 5,7 2 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

A_02 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 7 غیر موافق 

 25,7 5,7 5,7 2 محاید

 71,4 45,7 45,7 16 موافق

بشدةموافق   10 28,6 28,6 100,0 

Total 35 100,0 100,0  
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A_03 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 غیر موافق بشدة 

 20,0 14,3 14,3 5 غیر موافق

 34,3 14,3 14,3 5 محاید

 82,9 48,6 48,6 17 موافق

 100,0 17,1 17,1 6 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

A_04 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 17,1 14,3 14,3 5 غیر موافق

 28,6 11,4 11,4 4 محاید

 77,1 48,6 48,6 17 موافق

 100,0 22,9 22,9 8 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_05 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 غیر موافق بشدة 

 28,6 20,0 20,0 7 غیر موافق

 40,0 11,4 11,4 4 محاید

 82,9 42,9 42,9 15 موافق
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 100,0 17,1 17,1 6 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_06 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 غیر موافق 

 17,1 8,6 8,6 3 محاید

 88,6 71,4 71,4 25 موافق

 100,0 11,4 11,4 4 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_07 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 7 غیر موافق 

 28,6 8,6 8,6 3 محاید

 82,9 54,3 54,3 19 موافق

 100,0 17,1 17,1 6 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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A_08 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 17,1 17,1 17,1 6 غیر موافق 

 40,0 22,9 22,9 8 محاید

 80,0 40,0 40,0 14 موافق

 100,0 20,0 20,0 7 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_09 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 غیر موافق 

 25,7 17,1 17,1 6 محاید

 62,9 37,1 37,1 13 موافق

 100,0 37,1 37,1 13 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 غیر موافق بشدة 

 20,0 14,3 14,3 5 غیر موافق

 34,3 14,3 14,3 5 محاید

 100,0 65,7 65,7 23 موافق

Total 35 100,0 100,0  
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A_11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 14,3 11,4 11,4 4 غیر موافق

 31,4 17,1 17,1 6 محاید

 97,1 65,7 65,7 23 موافق

 100,0 2,9 2,9 1 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

A_12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 11,4 8,6 8,6 3 غیر موافق

 34,3 22,9 22,9 8 محاید

 60,0 25,7 25,7 9 موافق

 100,0 40,0 40,0 14 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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A_13 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 20,0 17,1 17,1 6 غیر موافق

 40,0 20,0 20,0 7 محاید

 77,1 37,1 37,1 13 موافق

 100,0 22,9 22,9 8 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_14 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 17,1 14,3 14,3 5 غیر موافق

 37,1 20,0 20,0 7 محاید

 88,6 51,4 51,4 18 موافق

 100,0 11,4 11,4 4 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_15 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 غیر موافق بشدة 

 31,4 25,7 25,7 9 غیر موافق

 45,7 14,3 14,3 5 محاید
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 74,3 28,6 28,6 10 موافق

 100,0 25,7 25,7 9 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

A_16 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 11,4 8,6 8,6 3 غیر موافق

 25,7 14,3 14,3 5 محاید

 88,6 62,9 62,9 22 موافق

 100,0 11,4 11,4 4 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_17 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 غیر موافق بشدة 

 31,4 25,7 25,7 9 غیر موافق

 71,4 40,0 40,0 14 موافق

 100,0 28,6 28,6 10 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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A_18 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 غیر موافق بشدة 

 31,4 22,9 22,9 8 غیر موافق

 82,9 51,4 51,4 18 موافق

 100,0 17,1 17,1 6 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

 

A_19 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 8,6 8,6 8,6 3 غیر موافق بشدة 

 22,9 14,3 14,3 5 غیر موافق

 28,6 5,7 5,7 2 محاید

 62,9 34,3 34,3 12 موافق

 100,0 37,1 37,1 13 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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B_20 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

موافقغیر   6 17,1 17,1 20,0 

 25,7 5,7 5,7 2 محاید

 91,4 65,7 65,7 23 موافق

 100,0 8,6 8,6 3 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

B_21 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 5,7 5,7 5,7 2 غیر موافق بشدة 

 17,1 11,4 11,4 4 غیر موافق

 22,9 5,7 5,7 2 محاید

 62,9 40,0 40,0 14 موافق

 100,0 37,1 37,1 13 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

B_22 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 14,3 11,4 11,4 4 غیر موافق

 20,0 5,7 5,7 2 محاید

 68,6 48,6 48,6 17 موافق

 100,0 31,4 31,4 11 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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B_23 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 14,3 11,4 11,4 4 غیر موافق

 20,0 5,7 5,7 2 محاید

 71,4 51,4 51,4 18 موافق

 100,0 28,6 28,6 10 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

B_24 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 14,3 11,4 11,4 4 غیر موافق

 20,0 5,7 5,7 2 محاید

 74,3 54,3 54,3 19 موافق

 100,0 25,7 25,7 9 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

B_25 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 17,1 14,3 14,3 5 غیر موافق

 28,6 11,4 11,4 4 محاید

 77,1 48,6 48,6 17 موافق

 100,0 22,9 22,9 8 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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B_26 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 14,3 11,4 11,4 4 غیر موافق

 20,0 5,7 5,7 2 محاید

 71,4 51,4 51,4 18 موافق

 100,0 28,6 28,6 10 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

B_27 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 11,4 8,6 8,6 3 غیر موافق

 14,3 2,9 2,9 1 محاید

 62,9 48,6 48,6 17 موافق

 100,0 37,1 37,1 13 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

B_28 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 14,3 11,4 11,4 4 غیر موافق

 17,1 2,9 2,9 1 محاید

 57,1 40,0 40,0 14 موافق

 100,0 42,9 42,9 15 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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B_29 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 7 غیر موافق 

 37,1 17,1 17,1 6 محاید

 97,1 60,0 60,0 21 موافق

 100,0 2,9 2,9 1 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

B_30 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 2,9 2,9 2,9 1 غیر موافق بشدة 

 22,9 20,0 20,0 7 غیر موافق

 34,3 11,4 11,4 4 محاید

 97,1 62,9 62,9 22 موافق

 100,0 2,9 2,9 1 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  

 

B_31 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 17,1 17,1 17,1 6 غیر موافق 

 28,6 11,4 11,4 4 محاید

 60,0 31,4 31,4 11 موافق

 100,0 40,0 40,0 14 موافق بشدة

Total 35 100,0 100,0  
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  : والانحرافات المعیاریةالحسابي  الوسط : 05الملحق 

Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 502, 1,43 35 الجنس

العمریة_الفئة  35 2,31 ,718 

الدراسي_المستوى  35 3,54 1,245 

الحالیة_الوظیفة  35 1,97 1,043 

الأقدمیة_سنوات  35 2,34 ,639 

A_01 35 3,43 1,065 

A_02 35 3,83 1,071 

A_03 35 3,57 1,119 

A_04 35 3,74 1,067 

A_05 35 3,40 1,241 

A_06 35 3,86 ,733 

A_07 35 3,69 ,993 

A_08 35 3,63 1,003 

A_09 35 4,03 ,954 

A_10 35 3,40 ,946 

A_11 35 3,54 ,852 

A_12 35 3,91 1,121 

A_13 35 3,60 1,117 

A_14 35 3,54 ,980 

A_15 35 3,43 1,290 

A_16 35 3,71 ,893 
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A_17 35 3,60 1,311 

A_18 35 3,46 1,268 

A_19 35 3,77 1,330 

B_20 35 3,60 ,976 

B_21 35 3,91 1,197 

B_22 35 3,94 1,056 

B_23 35 3,91 1,040 

B_24 35 3,89 1,022 

B_25 35 3,74 1,067 

B_26 35 3,91 1,040 

B_27 35 4,09 1,011 

B_28 35 4,09 1,095 

B_29 35 3,46 ,852 

B_30 35 3,43 ,948 

B_31 35 3,94 1,110 

 93869, 3,5943 35 التدریب

 77338, 3,7200 35 فرق العمل

 94494, 3,6057 35 تفویض السلطة

 1,10537 3,6357 35 الاتصال

 77164, 3,6391 35 تمكین الموارد البشریة

 87293, 3,8262 35 الإبداع الإداري

 73347, 3,7115 35 الدرجة الكلیة

N valide (liste) 35   
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  : الانحدار الخطي المتعدد: 06الملحق 

 

Régression 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 35 87293, 3,8262 الإبداع الإداري

 35 77164, 3,6391 تمكین الموارد البشریة

 

Corrélations 

 تمكین الموارد البشریة الإبداع الإداري 

Corrélation de Pearson 626, 1,000 الإبداع الإداري 

 1,000 626, تمكین الموارد البشریة

Sig. (unilatéral) 000, . الإبداع الإداري 

 . 000, تمكین الموارد البشریة

N 35 35 الإبداع الإداري 

 35 35 تمكین الموارد البشریة

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

تمكین الموارد البشریة 1
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

1 ,626
a
 ,392 ,374 ,69087 ,392 21,280 1 33 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

Sig. Variation de F 

1 ,000 

 

a. Prédicteurs : (Constante), تمكین الموارد البشریة 

 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10,157 1 10,157 21,280 ,000
b
 

de Student 15,751 33 ,477   

Total 25,908 34    

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Prédicteurs : (Constante), تمكین الموارد البشریة 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 1,249 ,571  2,187 ,036   

 1,000 1,000 000, 4,613 626, 154, 708, تمكین الموارد البشریة

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

 

 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre Index de condition 

Proportions de la variance 

(Constante) تمكین الموارد البشریة 

1 1 1,979 1,000 ,01 ,01 

2 ,021 9,673 ,99 ,99 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 
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Régression 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 35 87293, 3,8262 الإبداع الإداري

 35 93869, 3,5943 التدریب

 

Corrélations 

 التدریب الإبداع الإداري 

Corrélation de Pearson 293, 1,000 الإبداع الإداري 

 1,000 293, التدریب

Sig. (unilatéral) 044, . الإبداع الإداري 

 . 044, التدریب

N 35 35 الإبداع الإداري 

 35 35 التدریب

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

التدریب 1
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

1 ,293
a
 ,086 ,058 ,84714 ,086 3,101 1 33 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

Sig. Variation de F 

1 ,088 

 

a. Prédicteurs : (Constante), التدریب 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,225 1 2,225 3,101 ,088
b
 

de Student 23,683 33 ,718   

Total 25,908 34    

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Prédicteurs : (Constante), التدریب 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 2,847 ,574  4,955 ,000   

 1,000 1,000 088, 1,761 293, 155, 273, التدریب

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

 

 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre Index de condition 

Proportions de la variance 

(Constante) التدریب 

1 1 1,968 1,000 ,02 ,02 

2 ,032 7,897 ,98 ,98 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

Régression 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 35 87293, 3,8262 الإبداع الإداري

 35 77338, 3,7200 فرق العمل

 

 

 



 

159 
 

Corrélations 

 فرق العمل الإبداع الإداري 

Corrélation de Pearson 350, 1,000 الإبداع الإداري 

 1,000 350, فرق العمل

Sig. (unilatéral) 020, . الإبداع الإداري 

 . 020, فرق العمل

N 35 35 الإبداع الإداري 

 35 35 فرق العمل

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

فرق العمل 1
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

1 ,350
a
 ,122 ,096 ,83006 ,122 4,602 1 33 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

Sig. Variation de F 

1 ,039 

 

a. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل 
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ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3,171 1 3,171 4,602 ,039
b
 

de Student 22,737 33 ,689   

Total 25,908 34    

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Prédicteurs : (Constante), فرق العمل 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 2,357 ,699  3,373 ,002   

 1,000 1,000 039, 2,145 350, 184, 395, فرق العمل

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre Index de condition 

Proportions de la variance 

(Constante) فرق العمل 

1 1 1,980 1,000 ,01 ,01 

2 ,020 9,862 ,99 ,99 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 
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Régression 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 35 87293, 3,8262 الإبداع الإداري

 35 94494, 3,6057 تفویض السلطة

 

 

Corrélations 

السلطةتفویض  الإبداع الإداري   

Corrélation de Pearson 709, 1,000 الإبداع الإداري 

 1,000 709, تفویض السلطة

Sig. (unilatéral) 000, . الإبداع الإداري 

 . 000, تفویض السلطة

N 35 35 الإبداع الإداري 

 35 35 تفویض السلطة

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

تفویض السلطة 1
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

1 ,709
a
 ,503 ,488 ,62483 ,503 33,360 1 33 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

Sig. Variation de F 

1 ,000 

 

a. Prédicteurs : (Constante), تفویض السلطة 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 13,024 1 13,024 33,360 ,000
b
 

de Student 12,884 33 ,390   

Total 25,908 34    

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Prédicteurs : (Constante), تفویض السلطة 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 1,464 ,422  3,468 ,001   

 1,000 1,000 000, 5,776 709, 113, 655, تفویض السلطة

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 
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Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre Index de condition 

Proportions de la variance 

(Constante) تفویض السلطة 

1 1 1,968 1,000 ,02 ,02 

2 ,032 7,870 ,98 ,98 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

Régression 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 35 87293, 3,8262 الإبداع الإداري

 35 1,10537 3,6357 الاتصال

 

Corrélations 

 الاتصال الإبداع الإداري 

Corrélation de Pearson 701, 1,000 الإبداع الإداري 

 1,000 701, الاتصال

Sig. (unilatéral) 000, . الإبداع الإداري 

 . 000, الاتصال

N 35 35 الإبداع الإداري 

 35 35 الاتصال
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Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 

الاتصال 1
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

1 ,701
a
 ,492 ,477 ,63149 ,492 31,969 1 33 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

Sig. Variation de F 

1 ,000 

 

a. Prédicteurs : (Constante), الاتصال 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 12,748 1 12,748 31,969 ,000
b
 

de Student 13,160 33 ,399   

Total 25,908 34    

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 
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b. Prédicteurs : (Constante), الاتصال 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 1,812 ,372  4,873 ,000   

 1,000 1,000 000, 5,654 701, 098, 554, الاتصال

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 

 

 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur propre Index de condition 

Proportions de la variance 

(Constante) الاتصال 

1 1 1,958 1,000 ,02 ,02 

2 ,042 6,821 ,98 ,98 

 

a. Variable dépendante : الإبداع الإداري 



 

 

  الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تمكین الموارد البشریة على الإبداع الإداري لدى الإداریین 

: ، ومن أجل ذلك قمنا بتقسیم تمكین الموارد البشریة إلى أبعاد_جیجل_في مؤسسة میناء جن جن 

الإداري في المؤسسة محل  الإبداعالتدریب، فرق العمل، تفویض السلطة والاتصال ودراسة تأثیرها على 

إداري باستخدام الانحدار المتعدد، وتمت  35الدراسة، وتم اختبار فرضیات الدراسة على عینة الدراسة 

الاستعانة بالاستبیان كأداة لجمع البیانات واعتماد على برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

spssوقد توصلت هذه الدراسة إلى ،:   

  إیجابي لتمكین الموارد البشریة على تحقیق الإبداع الإداري عند مستوى الدلالة وجود تأثیر

≥∝)(الإحصائیة  0.05 . 

  عند  - جیجل–لا وجود أثر لبعد التدریب على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن

≥∝)مستوى الدلالة الإحصائیة  0.05) . 

  جیجل–فرق العمل على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  إیجابي لبعدوجود تأثیر -

 . عند مستوى الدلالة الإحصائیة

  وجود تأثیر إیجابي لبعد تفویض السلطة على تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن   

≥∝)عند مستوى الدلالة الإحصائیة - جیجل– 0.05). 

 جیجل–تحقیق الإبداع الإداري في مؤسسة میناء جن جن  وجود تأثیر إیجابي لبعد الإتصال على -

≥∝)عند مستوى الدلالة الإحصائیة  0.05). 

الإبداع  ،الاتصال تفویض السلطة، فرق العمل، التدریب، تمكین الموارد البشریة،: الكلمات المفتاحیة

 .الإداري

  

  

  

 

 

 



 

 

Summary 

This study aimed to identify the effect of empowering human resources on 
administrative creativity among the administrators of the Jin Jin Port Corporation _ Jijel_, and 
for this we divided human resource empowerment into dimensions: training, work teams, 
delegation of authority and communication and studying its impact on administrative 
creativity in the institution under study. The hypotheses of the study were tested on the study 
sample of 35 administrators using multiple regression, and the questionnaire was used as a 
tool to collect data and relied on the statistical packages for social sciences program, and this 
study concluded: 

 The existence of a positive impact to enable human resources to achieve 
administrative creativity at the level of statistical significance (∝≤ 0.05) 

 There is no effect of the training dimension on achieving administrative creativity in 
the Jin Jin-Jijel Port Corporation at the level of statistical significance (∝≤ 0.05) 

 The existence of a positive impact of the dimension of work teams on achieving 
administrative creativity in the Jin Jin Port Corporation - Jijel - at the level of 
statistical significance. 

 The existence of a positive effect of the delegation of authority dimension on 
achieving administrative creativity in the Jin Jin Port Corporation - Jijel - at the level 
of statistical significance (∝≤ 0.05) 

 The existence of a positive effect of the communication dimension on the achievement 
of administrative creativity in the Jin Jin Port Corporation - Jijel - at the level of 
statistical significance (∝≤ 0.05) 

Key words: human resource empowerment, training, work teams, delegation of 
authority, communication, administrative creativity. 

  

  

  

  

  


