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 الشكر والتقدير

 ،الحمد والشكر لله، الذي أنعم علي بنعم لا تحصى ولا تعد، والحمد والشكر له سبحانه أنعم علي

وإني أحمد الله تعالى على إتمام هذه الدراســة ولا يســعني في هذا المقام إلا أن أرفع آيات  بالعزيمة والصــبر،

 الشكر والثناء لله سبحانه وتعالى.

كما وأتقدم بالشـكر الجزيل إلى أستاذي الدكتور زياد محمد الصمادي الذي شرفني بالموافقة على 

ته وعمله وأن يسهل بعلمه طريقاً له إلى الجنة، كما الإشِراف على هذه الرسـالة، وأسأل الله أن يبار  له وق

 المتمثلة بكل من الدكتور زكريا العزام، والدكتور أقدم شـــكري الخالص لأع ـــاء لجنة المناقشـــة الكريمة

وإبداء  ،على تشريفهم لي بالموافقة على قبول وقراءة هذه الرسالةإبراهيم الحوري، والدكتور هايل عبابنة 

 بذلك الخصوص. ملاحظاتهم القيمة

كما أتقدم بخالص الشكر والعرفان إلى الأستاذ الدكتور رئيس الجامعة ونوابه الكرام، وأخص بالذكر       

عميد كلية إدارة المال والأعمال وأع اء الهيئة التدريسية والإدارية وكافة العاملين في جامعة آل البيت على 

 .المتميز العلميلاب هذا الصرح حسن المعاملة وعلى جهودهم الكبيرة في رعاية ط

أتقدم بالشكر الجزيل وحفظ الجميل لكل من ساهم في تشجيعي ومساندتي لإنجاز هذا وفي النهاية      

 .والخروج به إلى حيز النورالجهد 

 الباحث    

           جارالله الحميديالعبد  مهدي
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 أثر التمكين الإداري في إبداع العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية

 إعداد الطالب

 جار الله الحميديالمهدي عبد 

 إشراف

 زياد محمد الصماديالدكتور 

 الملخص
صة الخافي الجامعات  إبداع العاملين فيهدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري 

 عينة وتوزيعها على استبانهم الباحث بتطوير اردنية، ولتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها قالأ

 يةالإحصائوبعد إجراء المعالجات  الخاصة، الأردنيةوموظفة في الجامعات  اً ( موظف366عشوائية تكونت من )

عاد)تفويض السلطة، في الأب إبداع العاملين في الجامعات المبحوثة علىالمناسبة تبين وجود أثر للتمكين الإداري 

" في  حيث جاء " بعد القوة ،العمل، التأثير، حفز العاملين، والقوة(الاتصال ومشاركة المعلومات، بناء فرق 

ين كما أظهرت النتائج وجود فروق ب المرتبة الأولى، بينما جاء بعد " حفز العاملين " في المرتبة الأخيرة،

تغيرات المتوسطات الحسابية لآراء أفراد العينة حول مستوى التمكين الإداري وإبداع العاملين تبعاً لبعض الم

وأوصت الدراسة بضرورة تشجيع العاملين على الإبداع والابتكار من خلال التشار  بالمعرفة ، الشخصية

ل تعزيز وذلك من خلا ،بوضوح، والاهتمام ببيئة العمل وتحسينها لرفع الروح المعنويـة للعـاملين والأفكار

 .قدرة العاملين على اتخاذ القرارات باستقلالية

 بداع العاملين، الجامعات الخاصة، الأردن.: التمكين الإداري، إ احيةالكلمات المفت
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Impact of The Management Empowerment on The Employees Innovation in The 

Jordanian Private Universities 

Prepared by  
Mehdi Abd Jar Allah Al Hamedi 

Supervisor 
Dr. Ziad Mohamad Alsmadi 

Abstract 
This study aimed to identify the impact of the Management empowerment on 

the creativity of employees at the Jordanian private universities. To achieve the 

objectives of the study and test its hypotheses, the researcher developed a questionnaire 

which was distributed to a random sample consisting of 366 male and female employees 

at the Jordanian private universities. After conducting the appropriate statistical 

treatments, the research found that there is an impact of the administrative 

empowerment on the creativity of employees in the surveyed universities; the results 

also showed the existence of differences between the arithmetic means of the viewpoints 

of the respondents on the level of the administrative empowerment and the creativity 

of employees according to some personal variables; the study recommended the need 

to encourage employees for creativity and innovation through sharing knowledge and 

ideas clearly and taking care of the work environment and improve it in order to raise 

the morale of employees through enhancing the employees' ability of making decisions 

independently.  

Keywords: Management Empowerment, Creativity of Employees, Private 

Universities, Jordan 
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 الفصل الأول

 العام للدراسة الإطار

 المقدمة: 0-0
ين لما له من أثر فعال على الرضا الوظيفي وتحسيعد موضوع التمكين من الق ايا الحديثة في الإدارة 

 رالعنصر البشري في المنظمة من خلال تعاون العاملين ومشاركتهم في اتخاذ القرا . حيث يهتم بتطويرالأداء

  .(7114،اليعقوب) ستقلاليةلااوتحمل المسؤولية ومنحهم الثقة و 

المنظمة، فهو يســـاعد في رفع معنويات  اســتمراريعد التمكين من أهم ضــمانات وحيوية و وكما 

ظهار قدراتهم، كما يشــعرون بتقدير الإدارة وثقتها بهم، الفرصــة لإ  بإتاحةذ يشــعرون إ العاملين ورضــاهم، 

في أثراء التفكير الإبداعي وتحسين الأداء، وهو عامل هام  المكفولةوبالتالي سـوف يسهم مع حرية التصرف 

 نلاسـتمرار المنظمات، لاسـيما وقد أصـبحت المنظمات في بيئة تنافسية متصاعدة.  ورأى بعض الباحثين بأ 

 حرية التصرفـ والمشــاركة في اتخاذ القرار، ليحقق فرصة الإبداع الإداري التمكين الإداري هو منح الموظفين

قــل، فمن خلال التمكين، والثقــة، وزيــادة فرص الحوار والتفــاهم، يتم إيجــاد منــاخ تنظيمي وإعمال الع

 .(7118)السويطي، مناسب يؤثر في الأداء الوظيفي للعاملين

مشــاركة  فهو لا يعني ،لا يختلف التمكين من الناحية الفنية كثيراً عن المعنى اللغويبشــكل عام و 

 بل هو إعطاء صـــوت ،ولا يعني الاســـتماع لهم في اجتماعات مختلفة ،العاملين شـــكلياً في صـــناعة القرار

حقيقي للعـاملين مع منحهم وتزويـدهم بـالمهارات والأدوات والمعلومات ومســـاعدتهم على التفاعل مع 

 القرارات المناسبة دون الحاجة إلى موافقة مسبقة من رئيس العمل. اتخاذوتمكينهم من  الآخرين

فالأهمية الرئيسة للمنظمات إذن هي كيف تحفز قابليات العاملين فيها لأجل صياغة أفكارهم         

طمح إليه ما تأفكارهم الإبداعية لتحقيق  من تنظيمالإبداعية وكيف توفر الظروف التي يمكن للأع اء 

 لون فيها.اجها من خلال إبداعاتهم في التنظيم الإداري لدى المؤسسة التي يعمالمنظمة لنج

 مشكلة الدراسة وأسئلتها:  0-7
يساعد الإبداع الجامعة الخاصة على خلق ميزة تنافسية خاصة بها للبقاء والاستمرار والمنافسة 

، مما يخلق فرصة أمام هذه الجامعة لتحسين وضعها في الخدمات التي تقدمها للمجتمع والريادة والتميّز

ل زيادة قدرتها على جذب الطلبة  تعاني الكثير من المنظمات التنافسي وتحقيق أكبر حصة سوقية من خلا

خص من ضمنها بالأ التي نعيشها في وقتنا الحاضر و حيث تؤمن بمركزية القرار  ،النمط البيروقراطيمن 

قائها لعقود لقرار لب، حيث تعاني بشكل واضح من المشكلات والسلبيات نتيجة المركزية باالجامعات الخاصة

نحصر لذا ت نجاز الأعمال،دي إلى التأخير في إ مما يؤ  ،وعدم تفويض الصلاحيات للمرؤوسين ،طويلة أسيرة

 تي إبداع العاملين وخصوصا في الأعمال ال ين العاملين من قبل الإدارة فيالمشكلة في التعرف على أثر تمك
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وي المبدعين ذ، حتى تظهر إبداعاتهم من إلى مدى معرفة إنجاز العمل بسرعةيؤدونها، بالإضافة 

ن بالتالي فإو تمرارية والتميز من خلال الإبداع، العقول المنتجة القادرة على العطاء والمنافسة وتحقيق الاس

 هذه الدراسة تسعى للإجابة عن الأسئلة التالية :

 ؟الأردنيةالسؤال الأول: ما مستوى التمكين الإداري في الجامعات الخاصة 

 ؟الأردنيةداع في الجامعات الخاصة السؤال الثاني: ما مستوى الإب

 إبداع العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية؟ فيالسؤال الثالث: ما هو أثر التمكين الإداري 

 أهمية الدراسة: 0-3
لدراسة تأتي من خلال أهمية دراسة متغير )التمكين الإداري( الذي يعتبر من العلمية لهمية الأ ن إ        

علم الإدارة بالإضافة إلى اعتباره من معايير القدرة التنافسية للمنظمة ، والذي تسعى  المفاهيم الحديثة في

قته للدراسة والبحث وذلك لتحديد علا  أكثرلذا فهو بحاجة  ظمة للنجاح والاستمرار في عملها،من خلاله المن

بداع مكين الإداري في إ ت، وتعزيز فهم العاملين لأهمية ال( ) الإبداعلمتغيرات التنظيمية الأخرى ومنهابا

 .العاملين

توعية المؤسسات الوطنية على أهمية تبني مفهومي التمكين  وتكمن الأهمية العملية للدراسة في  

املين لعالإداري والإبداع بمجال أعمالهم وتطبيقهما، كونهما يساعدان في تحقيق التطوير الإداري لدى ا

داع الذي بلعاملين والإ لأهمية تمكين ا ومحاولة لفت نظر المديرينإبداعهم، في وإكسابهم الثقة الشخصية 

 تحقيق المزايا التنافسية للمؤسسة.يمكن من خلاله 

 أهداف الدراسة:  0-4
 يلي: التعرف إلى ماتهدف هذه الدراسة إلى     

 الإبداع لدى العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية. التمكين الإداري فيتوضيح أثر  .1

اصة إبداع العاملين في الجامعات الخماهية علاقته بال وء على مفهوم أبعاد التمكين الإداري و  تسليط .2

 الأردنية.

  .التمكين الإداري في إبداع العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية أثرالتعرف على مستوى   .3

 .التمكين الإداري وإبداع العاملين تعزيز مستوى فهم العاملين لأهمية  .4

المقترحات والتوصيات لإدارة الجامعات المبحوثة فيما يخص الاهتمام بتمكين العاملين لغرض تقديم  .5

 تحفيزهم وتشجيعهم نحو الإنجاز لتحقيق التطوير في تلك المؤسسة .
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 فرضيات الدراسة: 0-0 
 الفرضية الرئيسية الأولى:

H01  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :( عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )لتمكين الإداري )تفويض السلطة، ل

في الجامعات  الإداري( في الإبداع القوة الاتصال ومشاركة المعلومات، بناء فرق العمل، التأثير، حفز العاملين، 

 .الخاصة الأردنية

 وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

 الفرضية الفرعية الأولى: 

H01-1 :  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية( عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )إبداع العاملين  فيتفويض السلطة ل

 في الجامعات الخاصة الأردنية.

 الفرضية الفرعية الثانية:

H01-2 :  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية( عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )فيلاتصال ومشاركة المعلومات ل 

 إبداع العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية.

 الفرضية الفرعية الثالثة:

H01-3 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :α ≤ 0.05 )إبداع العاملين  فيبناء فرق العمل ل

 .في الجامعات الخاصة الأردنية

 المصدر الفرضية الفرعية الرابعة:

H01-4 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )إبداع العاملين في  فيلتأثير ل

 .الجامعات الخاصة الأردنية

 الفرضية الفرعية الخامسة:

H01-5 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )إبداع العاملين  حفز العاملين فيل

 .في الجامعات الخاصة الأردنية

 الفرضية الفرعية السادسة:

H01-6 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05) إبداع العاملين في الجامعات  لقوة فيا

 .الخاصة الأردنية

 الفرضية الرئيسية الثانية:

H02 اتذ وجد فروق: لا ت ( دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )لتمكين الإداري )تفويض ل

غيرات ة( تعزى للمتالسلطة، الاتصال ومشاركة المعلومات، بناء فرق العمل، التأثير، حفز العاملين، القو 

  الديموغرافية.
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 الدراسة:نموذج  0-6
 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

المعاني وعقلة  أيمن عودة ،Mazdarani (2008)على دراســات  من إعداد الباحث اعتماداً  (0شــكل رقم )
عفانة ، Judeh (2012)(، 7101، جواد محســن را) ) Yang and Choi(7119) (،7119أخو رشــيدة )

(7100). 
 

  

 التابع المتغير المستقل المتغير

 الإداري التمكين

 المعلومات مشاركة و الاتصال

 السلطة تفويض

 العمل فرق بناء

 التأثير

 العاملين حفز

 القوة

 العاملين إبداع
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 :المستخدمة في الدراسة الأساليب الإحصائية  0-2
في  ةقام الباحث بالاستعانة بالأساليب الإحصائي الدراسة والتحقق من فرضياتها ولتحقيق أغراض

تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الدراسة الميدانية، وذلك بإدخالها في الحاسوب ضمن برنامج 

لوصف استخدام الباحث أساليب الإحصاء  (، حيثSPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية والاقتصادية )

اء وعة من أساليب الإحصخصائص المستجيبين باستخدام التكرارات والنسب المئوية، كما استخدم مجم

 الاستدلالي لاختبار فرضيات الدراسة وبالتحديد فقد استخدم الباحث الأساليب الإحصائية التالية:

 للتحقق من ثبات أداة الدراسة وثبات تطبيقها. معادلة كرونباخ ألفا: .1

-One-Sample Kolmogorov، وذلك باستخدام اختبار )اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة .2

Smirnov Test.) 

واختبار التباين المسموح  :Variance Inflation Factor( VIFاختبار معامل ت خم التباين ) .3

(Tolerance.للتأكد من عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات المستقلة ) 

 : للتعرف على توزيع أفراد العينة تبعاً للمتغيرات الشخصية.التكرارات والنسب المئوية .4

 : للتعرف على إجابات أفراد العينة على فقرات مجالي)الإبداعات الحسابية والانحرافات المعياريةالمتوسط .5

 والتمكين(.

المتغير التابع  في التمكينللتعرف على أثر المتغيرات المستقل المتمثلة بأبعاد  معادلة الانحدار المتعدد: .6

 الإبداع. في المتمثل

 مصطلحات الدراسة :  0-8
صرـفـ واتخاذ القرارات في إدارة أنشــطتهم داخل المنظمة عن طريق : منح العاملين حق التالإداريالتمكين 

 داءلأ ومنحهم الحرية الكاملة  ،الصـــلاحيـات وتزويدهم بالمعلومات المطلوبة في الوقت المحددبـتخويلهم 

  .(7118، العنزي) الأنشطة والأعمال بالطريقة التي يرونها مناسبة

وتقبّل الأفكار والعمليات والمنتجات والخدمات الجديدة، بإيجاد  بأنه (7118)خير الله يعرفه  الإبداع:

واستخدامه في ابتكار الأفكار من قبل واحدة من المنظمات التي تنتمي لمجموعة المنظمات ذات الأهداف 

 المتشابهة. 

إعطاء جزء من الصلاحيات والتخلي عنها إلى المرؤوسين والعاملين، ويتخلى عنها الإداري  تفويض السلطة:

هنا ليعطي أحد مرؤوسيه ممارسة البعض من المهام التي يشغلها، ويكون للمفوض التصرف بحرية لاتخاذ 

  .(7100)عادل، الناصر،  القرار دون اللجوء إلى الرئيس
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بها عملية نقل المعلومة بصورة هادفة ما بين الأشخاص التي من خلالها  يقصد :ومشاركة المعلومات الاتصال

يدة، ) المعالي، أخو ارش خاصة بعملهم أهدافمن ه ما يتمنونإلى  اهم متبادل فيما بينهم للوصوليكون تف

7119). 

لجماعي ان فيما بينهم تجمعهم الرغبة والإخلاص في العمل مجموعة من الأفراد متجانسو  :فرق العمل بناء 

 (.7116،عبدالباقي) المنسجم للتعاون وبذل الجهود المنسقة لتحقيق هدف مشتر 

بعها القرارات التي يتم اتخاذها والسياسات التي تت فيالدور الذي يستخدمه الفرد من خلال تأثيره  التأثير:

 .(Herzberg، 1999) المنظمة

إثارة دافعية الفرد أو الجماعة نحو عمل ما وتعزيز حماسهم وثقتهم بالمؤسسة أو التنظيم  حفز العاملين:

) المعاني،  مادية أو معنوية سواء كانت حوافز فردية أو جماعية الحوافز تكونو  يد من ولائهم له، ويز

7116).  
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة
ته، ، ف لاً عن مفهوم الإبداع وأبعاده وأهميلمفهوم التمكين، وأهميتههذا الفصل يتطرق الباحث في 

 وفي الدراسات السابقة، سيتم عرض الدراسات التي تناولت محاور دراسات عربية، دراسات أجنبية.

 المبحث الأول: التمكين

 المقدمة: 7-0-0
ل والموارد البشرية لما يحققه من نجاح أو فشساهم التطور الإداري في التركيز على الجانب الإنساني 

حيث يتميز بالتنافس الدائم بين المؤسسات  والتركيز على الاقتصاد المعرفي، واعتبر  ،لأي مؤسسة أو دولة

التطور الإداري الجانب البشري هو العنصر الفعال لبقاء أي منظمة ناجحة ومحققة للأرباح في الأسواق، 

 ن بالذكاء والمهارات والتي تتلاءم مع متطلبات، وهي الأفراد المتصفو للمؤسساتف لاً عن القوة الدافعة 

 (.7107، الوادي) العصر الحالي

ايد وذلك كنتيجة للاهتمام المتز  ،يعد التمكين من أكثر المفاهيم الإدارية تداولا  في الأدب الإداري

 من كين بشكل عام إلى تحرير الموظفينبالموارد البشرية  ويهدف التم من قبل المنظمات في العصر الحالي

في جمع المعارف والمعلومات لاستخدامها في صنع واتخاذ القرارات الإدارية  مالإجراءات الروتينية ومشاركته

 .(7106)الشعـلان، بشكل جماعي

 مفهوم التمكين الإداري: 7-0-7
لتعريفات  وفيما يلي عرضلحات التي تتعلق بالتمكين الإداري، طلقد تعددت وتنوعت المفاهيم والمص
 جع مرتبة تبعاً لتسلسلها الزمني:التمكين كما ورد في  عدد من الكتب والمرا

 لتعريفا المؤلف

(Moorhad & 
Griffin, 

2001) 

إعطاء الأفراد صلاحية وضع الأهداف الخاصة بعملهم، واتخاذ القرارات التي تتعلق 
 وحل المشكلات التي تعوق تحقيق تلك الأهداف.بإنجازها، 

مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وإعطاء المزيد من الحرية في العمل والتصرف  (7113)أفندي،  
والرقابة الذاتية مع دعم قدراتهم ومهاراتهم بتوفير الموارد الكافية والمناخ الملائم 

 وتأهيلهم فنياً وسلوكياً والثقة فيهم.
(Littrell, 

2003) 
مهارة إعطاء العاملين القوة على وضع الأهداف لأعمالهم الخاصة واتخاذ القرارات 

 وحل المشكلات المتعلقة بالصلاحيات المخولة لهم وضمن حدود مسؤولياتهم.
 

(Kaplan & 
Norton,2004) 

خطة تحتوي على الأهداف والسياسات، وتت من سلسة من العمليات الرئيسة في 
 المنظمة التي تساعد في اختيار أف ل البدائل والعمليات المراد تطويرها.
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 الكبيسي ) 
7116) 

زيادة الاهتمام بالموظفين من خلال توسيع صلاحيتهم وإثراء كمية المعلومات التي  
تعطى لهم وتوسيع فرص المبادرة والمبادأة لاتخاذ قراراتهم ومواجهة مشكلاتهم التي 

 تعترض أدائهم.
 

)الطراونة، 
7116) 

استراتيجية تنظيمية تهدف إلى إعطاء العاملين كافة الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم 
الحرية في أداء العمل بطريقتهم الخاصة من غير تدخل مباشر من الإدارة، وكذلك 
توفير الموارد كافة إضافة إلى توفير بيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنياً وسلوكياً من 

 أداء العمل مع الثقة التامة بهم.أجل 
)خوري وآخرون، 

7116) 
عملية تطوير وتعزيز القدرات للارتقاء بواقع الإنسان لمعرفة واجبات وحقوق كل 
منهم من خلال تأمين كل من الوسائل التعليمية والثقافية والمادية والمعنوية وتمكين 

 مستوى الأسرة والحياة عامة.الموظفين من اتخاذ القرار والتحكم في الموارد على 
مهارة جديدة واستراتيجية تنظيمية تعمل على إعطاء الموظفين الصلاحيات   (7116)ملحم، 

والمسؤوليات والحرية في أدائهم للعمل دون تدخل مباشر من الإدارة وتوفير الموارد 
 وبيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنياً وسلوكياً 

مشاركة الأفراد في عناصر العمل الرئيسية كمشاركتهم في اتخاذ القرارات عبارة عن  (7112)المهدي، 
التي تنعكس على أداء المنظمة، ومشاركتهم في المعلومات المتاحة عن أداء المنظمة، 
وفي المعرفة التي تساعد الأفراد على فهم الأعمال الموكلة إليهم ومساهمتهم في الأداء 

 ي تحدد على أساس الأداء.الكلي للمنظمة، وفي المكافآت الت
)أبو هتلة، 
7119) 

هو أن يسمح للموظفين من خلاله بالمشاركة في العمل من خلال منحهم الصلاحيات 
ومشاركتهم في التدريب والتخطيط والتطوير الذي من خلاله يؤدي إلى الرضا الوظيفي 

 للموظفين.
(Randolph 

& Sashkin, 
2011) 

الاعتراف بحق الموظف بالحرية والتحكم، ويمتلك الموظف هذا الحق بما يتوافر لديه  
من خبرة وإرادة مستقلة، ودافع داخلي، ومعرفة، فهنا  فرق بين من يمتلك الخبرة 
وبين من لا يمتلكها ومن يتحمل المسؤولية وبين من لا يتحملها، ومن هو جدير بالثقة 

 ومن هو غير جدير بها.
التمكين بأنه عملية متكاملة ومزودة للعاملين بالمعرفة  على ما سبق فقد عرف الباحث وبناءً 

والمعلومات من خلال مشاركتهم بالاتصال والمعلومات فيما بينهم، وتفوي هم في حرية التصرف لاتخاذ 
 الإدارة العليا. هم طبقاً لرؤيةلوضع الأهداف الخاصة بعمل القوةالقرار، واكتسابهم 

 أهمية التمكين: 7-0-3
تأتي أهمية التمكين من خلال نجاح المنظمات التي ساهمت في تمكين العاملين لتحقيق الأهداف 

التي وضعتها المنظمة للحفاظ على المنافسة التي تدور فيما حولها من خلال ال غوطات الخارجية من 

بحيث تحتاجها لمواجهة تلك المنظمات، وال غوطات الداخلية التي تمر فيها من ضعف العمل الإداري 

ال غوطات، يعتبر التمكين أكثر من كلمة أو تعريف فهو يعد طريقة جديدة يساهم في المنظمات نحو 

ثر تعقيداً من منافسة وأك ، كونه أكثرالاتجاه الأف ل لتغير مسارها لمستقبل ناجح يواكب المنظمات المتطورة

لمنافسة لتكيف بغية اللحاق باأي وقت مضى بحيث يجعل المنظمات غاية في المرونة للقدرة على التعلم وا

 لتنمية عامل الإبداع داخل المنظمة. اً أساسي اً ومفتاح مهماً  يعد التمكين عاملاً كما
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 هملعاملين لصنع قراراتهم بأنفسكين اأن المنظمات التي تعمل على تمإلى ( 7119) الدوري وقد أشار

تعرف أن العاملين يريدون الاستفادة من العمل، وذلك خلال تميز العمل الجيد وفرصة العمل مع الآخرين 

الذين يحترمونهم ومن خلال المفهوم السابق لأهمية التمكين الذي يعتبر العامل الأساسي للنجاح في تحقيق 

 هداف المرسومة للمنظمة.الأ 

بما يلي: ممارسة تقليل العدد الممكن من  تتلخص( أن أهمية التمكين الإداري 7113)أفندي   ويرى

المستويات الإدارية للهيكل التنظيمي بالمنظمة، تركيز الإدارة العليا بالأمور الأهم لتحقيق خطتها 

ة الأمثل ية بالصور انشغالها بالأمور الروتينية، واستثمار مواردها البشر مالإستراتيجية طويلة الأجل وعد

والمنافسة على تطوير جميع الموارد المتاحة، واتخاذ القرارات بصورة مباشرة وسريعة، تنمية  ،لتحقيق مكانتها

توفير المزيد من الشعور بالمسؤولية والرضا الوظيفي والانتماء اتجاه المنظمة، درات الأفراد بإبداع ومهارة، و ق

 .نجاز المهام نحو عملهممن اكتساب الثقة في إ  موزيادة مسؤولية الأفراد، وتمكينه

 فوائد التمكين:  7-0-4
نظمات لتمكين  نتائج تنعكس على المبتكار  إذ يوجد ليوفر التمكين للمنظمة الولاء وزيادة فرص الا 

فالحرية التي تمنحها الإدارة للعاملين والتمكن في العمل هو في  ،تتمثل في زيادة ولاء العاملين للمنظمة

وهذا بدوره يساعد ويساهم في  ،يجابية وصحية بين الإدارة والعاملينجوهره يساعد على إيجاد علاقة إ 

ساعد في زيادة فرص الابتكار والإبداع حيث دى العامل تجاه العمل والمنظمة، ويتحسين مستوى الولاء ل

كير الخلاق روح المبادرة والتفلحرية التصرف وتشجيع العاملين على  لإبداع والابتكار هي نتيجةالزيادة في ا

 .وتقديم أفكار جديدة ومبدعة، ومساعدة المنظمة في برامج التطوير والتجديد

حيث أن  ،التمكين يكون في النتيجة أكثر رغبة في التغيير استراتيجيةحيث أن الموظف الذي يمتلك  

، وتساعد  نتيجة للخوف من ذلككون من أهم الأمور التي تؤدي إلى فشل التغييررفض التغيير والتجديد قد ي

مما يؤدي بالنتيجة إلى زيادة نسبة الأرباح وانتشار  ،في تحقيق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء

وذلك من خلال مفهوم التسويق الداخلي والذي  ،العاملينمة، وتعمل على تحسين العلاقة بين سمعة المنظ

مكين من حيث جودة العلاقة بين أع اء الفريق أو بين العاملين يُعد من المفاهيم التي تنسجم مع مفهوم الت

يجابياً خاصة في نظرة العامل لزميله في العمل وهذا يؤدي إلى تحسين ، حيث يلعب ذلك دوراً إ فيما بينهم

 (.7107 ،الوادي) أدائهم داخل المنظمة أو المؤسسة أثناء تنفيذ الأعمال
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فوائد للتمكين منها تقليل نسبة الأخطاء ال( إلى أن هنا  العديد من 7114) العبيدين كما ذكر

الناتجة عن العمل، وتعزيز سرعة الاستجابة لمتطلبات المستفيدين من خدمات المنظمة، والسرعة في معالجة 

ف لا عن رفع الثقة بالنفس  ،المشاكل التي قد تحدث في المنظمة من أجل نجاح المنظمة واستمرارها

كلفة  ، كما يساهم التمكين في خفضوالابتكاريةالدافعية لدى العاملين بالمنظمة ورفع القدرات الإبداعية و 

 مات.على جودة الإنتاج أو الخد اً العمل وزيادة مستوى رضا الموظف في وظيفته ورئيسه مما ينعكس إيجابي

 أبعاد التمكين 7-0-0
بعاد التي يجمع الأ  اختياريوجد تباين ملحوظ بين الباحثين على أبعاد التمكين، وبناء عليه فقد تم 

 عليها معظم الكتاب، وهي على النحو التالي:

 تفويض السلطة:  -1

ويقصد به أن يقوم رئيس المنظمة بتفويض ممارسة جزء من اختصاصه أو مهامه الوظيفية التي 

وق صلاحية أو حقبظمة، حيث يصبح للشخص أو الموظف الذي يتم تخويله يشغلها لأحد أفراد هذه المن

إصدار بعض القرارات دون الرجوع إلى الرئيس فالهدف الرئيسي لمفهوم التمكين الإداري أن تتم عملية 

 اتخاذ في ةمستوى إداري في المنظمة، حيث يقوم بعمله على نظام اللامركزي أقلتفويض الصلاحيات إلى 

القرارات. مما يتطلب في ذلك التوسع في تفويض الصلاحيات كي يتاح للعاملين في المستويات الإدارية الدنيا 

وحرية التصرف واتخاذ القرارات وتحقيق المشاركة الفعلية في إدارة  الأهدافصلاحيات أوسع في وضع 

 المنظمة.

 لى المرؤوسين والعاملين، ويتخلى عنهاجزء من الصلاحيات والتخلي عنها إ يقصد بالتفويض إعطاء

بعض من المهام التي يشغلها، ويكون للمفوض التصرف بحرية  ممارسة عطي أحد مرؤوسيهالإداري هنا لي

 .  (7100، عادل، الناصر) القرار دون اللجوء إلى الرئيس لاتخاذ

السلطة ينعكس على أداء المرؤوسين بتطور مهني نحو الأف ل، أن تفويض  Hughes (2002) كما أكد   

سين من وومن خلاله توفير الوقت للمدير بصورة إيجابية لأجل طويل. كما أن التفويض يحفز قدرات المرؤ 

كبر لتنمية القدرات، مما يساعد على الرقي بالنمو الوظيفي ويهيئ شعوراً خلال التعلم لممارسة مهارات أ

 اؤم السلطة مع المسؤولية.بالرضا عن تو 

فويض ، أن التمكين يختلف عن التتفويض السلطة، نجدومن خلال هذا التعريف الذي يبين فيه التمكين 

التفويض  ، ليقدر فيقرر، بينما يمكنه إتاحة الفرصة للمرؤوسوشاملاً  اً واسع اً مفهوم باعتبارهفي أن التمكين 

يوضح أهم الفروق الرئيسية بين التمكين  أدناهجدول نقل جزء من الصلاحيات للمرؤوس ومن خلال ال

 والتفويض 

  



www.manaraa.com
11 

 (0جدول )
 والتفويض الفرق بين التمكين

 التفويض التمكين أساس المقارنة التسلسل
نقل جزء من الصلاحيات  الصلاحيات 0

 للمرؤوس.
إتاحة الفرصة للمرؤوس، ليقدر 

 فيقرر.
السلطة في مجالات محددة  تمكين السلطة 7

 بدرجة عمق محددة.
تتاح صلاحيات للعاملين للمبادأة في 

 نطاق أوسع ومتفق.
النجاح ينسب للموظف الممكن،  المسؤولية 3

 والفشل مسؤوليته.
 تظل المسؤولية مسؤولية من فوض.

 تتاح للموظف قيادة ذاتية. ، يقاد الموظف.التمكينفي  القيادة 4
المعلومـات تتـاح على قـدر جزئية  المعلومات 0

 .التمكين
المعلومات على المشـــاع بين الرئيس 

 والرؤوس.
المحاسبة على  6

 الأخطاء
إن أخطأ الفرد يتحرى السبب  .التمكينإن أخطأ الفرد قد يسحب 

 ويعالج.
التمكين دائم ويمثل قناعة وخيارا  الزمن 2

 استراتيجياً مستمراً.
التفويض قد يكون مؤقتاً، وقد يلغى 

 أو عمقه. نطاقهأو يعدل 
  (، المدير ومهاراته السلوكية، الجمعية العربية للإدارة، القاهرة.7110مصطفى، أحمد سيد) صدر:الم

 الاتصال ومشاركة المعلومات: -2

متبادل  همابين الأشخاص التي من خلالها يكون تف يقصد بها عملية نقل المعلومة بصورة هادفة ما

التي تكون من  (7119)رشيدة المعالي، أخو ا. خاصة بعملهم أهدافمن ه ما يتمنون فيما بينهم للوصول إلى

 الإدارة في لمعلومات حتى يصبح لديها دور هامبين العاملين للتمكن بالمشاركة با خلالها الثقة المتبادلة ما

لوجيا والمعلومات في دعم المشاركة بالمعلومات التي و العليا والخطوط الإشرافية الأولى مما تحققه التكن

 .  (7119 ،الدوري، صالح) المصممةأوسع بكثير مما تتيحه شبكة المعلومات  اً شملت نطاق

 ري مان الفرق الجوهالمنظمات في وقتنا الحاضر تبين أ  على لاطلاعاو ومن خلال المشاهدة العلمية 

ظمة وأخرى بين من فاشلة لا يقتصر على نقص الموارد ماالناجحة أو الاجحة والمنظمات غير بين المنظمات الن

ير تشحيث مة التنظيم الإداري للمنظمة، ملاء العامل الأساسي في مدى النادرة، بل يكون والإمكانيات

 جاحمحددات الفعالية والنتعتبر من ن الاتصالات الإدارية أ  إلى ية والبحوث العلميةالدراسات التطبيق

 .  (7118، أبوبكر، البريدي)

خبرات من خلاله تنمو ال إيجابيطابع بالمعلومات وعدم التحفظ بها له لمشاركة والتواصل كما أن ل

ومتابعة العمل بشكل منظم والحفاظ على حيوية  ،وجدت إنبين العاملين لملافاة وتصحيح الأخطاء  ما

  ،ويكون مفتاح نجاحها الأساس لتمكين العاملين ،الإداريةالتي تعتمد عليه المنظمات  .واستقرارهاالمنظمة 

  



www.manaraa.com
12 

ي يحصل الت اللازمةالعمل بمفردها في حل المشكلات من خلال المعلومات  أويمكنها التخلي عنه  ولا

وا عليها تي حصلال اللازمةعلى المعلومة  اتلم تكن لديهم التحفظ إذا ،عليها المدراء لصنع القرارات المهمة

 .(7119 ،وديالرش) ستكون من الأبعاد الرئيسية لاحتوائها على المشاركة والثقة والمعلومةونقلها للعاملين، 

مات حيث يتم عن طريقه تبادل المعلو  ،عملية فهم المعلومات واستيعابهاوتعتبر عملية الاتصال 

ويتم كذلك بموجبها توحيد المفاهيم واتخاذ  ،بين الأشخاص أي أن الهدف منها نقل المعلومات وتبادلها

 فمن خلاله يتم للعاملين إبداء الرأي وسماع الرأي ،اتجاهين  ذاالقرارات. فالاتصال الفعال دائماً يكون اتصالاً 

 .(7117، العميان) الآخر وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات

تصال فعالة وناجحة بين جميع العاملين يجاد وسائل الإ الاهتمام الدائم وهذا يتطلب من الإدارة 

 وكذلك تسهل للموظفين ،من أجل الوصول إلى المعلومات التي يمكنها أن تساعدهم على أداء جميع أعمالهم

 ولكي يتم هذا لا بد ،الوصول إلى أصحاب القرار من أجل إيصال صوتهم ومشاكلهم وبيان وشرح مواقفهم

دورهم وكذلك تعريف الموظفين ب ،الة المنظمة التي ينتمون إليهامن تعريف العاملين جميعهم بأهداف ورس

 ومهامهم من أجل تحقيق هذه الأهداف أي أهداف المنظمة.

 بناء فرق العمل:  -3

لى إلذا فهو يدر  منذ البداية حاجته  ،يسعى إلى تحقيقه لديه هدفكل فرد أو شخص في الحياة 

وهذه الجماعة المنظمة تسعى دائماً من أجل الوصول إلى ه إلى الجماعة، الآخرين من أجل ذلك أي انتهائ

بد لها من أجل تحقيق ذلك أن تعمل من أجل ، ولا الكفاءة والفاعلية في أداء الأعمال وتقديم الخدمات

تحقيق تطلعات الإدارة المتعلقة بدور الجماعة وقدرتها على الإسهام الفعال والمؤثر من أجل تحقيق غايات 

 ،فالجماعة الناضجة هي التي تسهم فيها العلاقة السائدة بين أفرادها بالحب والثقة المتبادلة ،النظام وأهدافه

حيث تكون قادرة على ضبط ووضع القرارات وتطوير الدوافع الاجتماعية، حيث أن الدوافع الفردية لا 

ذلك  حيث يؤدي تحتاج إلى ممارسة ضبط خارجي، لأن أفرادها يمارسون ال بط الذاتي النابع من أنفسهم

ما نجاز الفردي للأع اء بسبب التنسيق والتعاون فيالمجموعة مجتمعة أعلى من الإ  نجازبالنتيجة أن يكون إ 

 بينهم.

أن  وعليه ،جب أن يتمتع أي فريق من فرق العمل بمهارات متكاملة في جميع جوانب العمللذا ي

ة ود سلطة في اتخاذ القرارات التنفيذيولا بد له من وج ،يلتزم بتحقيق هدف مشتر  ومسؤولية جماعية

 Kinichia  ا لتطبيق التمكين في المنظماتلذلك يعتبر تشكيل فرق العمل إحدى أهم الآليات الواجب توفره

& Kreitner & Cole) ،2003   .) 

مجموعة من الأفراد متجانسين فيما بينهم تجمعهم الرغبة  اكما يمكن تعريف فرق العمل على أنه

، دالباقيعب) في العمل الجماعي المنسجم للتعاون وبذل الجهود المنسقة لتحقيق هدف مشتر  والإخلاص

7116.)  
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سبب الدور في تطبيق التمكين ب الإيجابيأنها طريقة التأثير بعملية بناء فرق العمل وتعرف أي اً 

الجماعي المهم في مواجهة المشكلات وتوحيد الجهود لترشيد واستهلا  الموارد بفاعلية وكفاءة حيث أن 

الشعور الجماعي بالمسؤولية، يجلب القوة الحقيقية لزيادة الولاء والالتزام الوظيفي للمنظمة، والتغلب على 

فرد الرؤية ملائمة نحو مصلحة المنظمة، والفريق وشعور  ادلإيجأي مشكلة من خلال السعي الدائم 

يقوم به من عمل في ضوء التزام القائد بالتغلب على كافة الصعوبات التي تعترض عمل  بالمسؤولية نحو ما

 .  (7114المنظمات لبناء فرق عمل وتمكينهم إدارياً )عارف،  تحتاجهالفريق ونجاح الطريق الجماعي التي 

 التأثير : -4

على القرارات التي يتم اتخاذها والســياسات يره الفرد من خلال تأثويبقى الدور الذي يسـتخدمه 

يســيطر  ذا كان الفردولا يأتي هذا الدور أو الشــعور إ  ،هخاصــة تلك التي تتعلق بعمل ،التي تتبعها المنظمة

 لأداءاعلى  الفرد وقدرتهلعمل من خلال مهارات ابالتطوير ويتعلق  الأمور ذات أهميـة في عمله، أقـللى ع

ه يجابي على التمكين، ولكنة يتكون وينمو عندما يكون الفرد لدي، ويعتبر أثراً  ذا بعد إ بالتوجه نحو التقدم

افعية دسـاهمة في تحقيق أهداف المنظمة، الذي يزيد من الشعور بالمسؤولية والتأثير في الأمور المهمة والم

 . ( gHerzber، 1999) النابعة من الوظيفة ذاتها

درا  الدرجة التي ير الدور الحيوي الذي يستخدمه الفرد هو إ ( التأث7118) أندوراس وقد وضح 

من  دءاً بمن خلالها يؤثر على نتائج المنظمة ككل. ومن خلال اطلاعنا كوننا نعمل في بيئة تعليمية التأثير 

 ون لديهويك بالشخص الذي يطور نفسهجود القدرة الشخص قبل المنظمة، وحسب شخصية الفرد، وذلك لو 

 مكانة جيدة ويكون صاحب قرار يتنامى مع سياسات وتعليمات المنظمة. 

 حفز العاملين : -5

دائماً من أجل إثارة دافعية الفرد أو الجماعة نحو عمل ما وتعزيز حماسهم وثقتهم  الحوافز تعطى

أن تكون مادية أو معنوية سواء كانت حوافز ما يزيد من ولائهم له، وأن الحوافز إبالمؤسسة أو التنظيم و

 فردية أو جماعية.

والهدف من الحوافز هو تحقيق أهداف المنظمة التي تمنح الحوافز لمنتسبيها حيث يتوقف نجاح 

الحوافز وتأثيرها على نوع الأساليب التي تتبعها المنظمة في تنفيذها، والتي يجب أن تراعي أهداف المنظمة 

ن أجل تحقيق الولاء والشعور بالرضى وتحقيق الذات والشعور بالمسؤولية. ويعرف الحافز والعاملين فيها م

 العاملين وتدفعهم إلى بذل جهود بأنه مجموعة من العوامل التي تقدمها المنظمة من أجل تحريك قدرات

 (.7116، المعاني) أكبر من أجل تحقيق أف ل النتائج التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها
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تكون ذات طابع مادي أو معنوي لكافة فأما برامج حفز العاملين بصيغة الجماعية وليس بالفرد 

من مقترحات  نزمنية معينة، مما قام به العاملو  العاملين، أي ما يعني المشاركة في الأرباح المتحققة خلال فترة

كالفردية  التحفيز الأخرى عن خططيميز  للمنظمة وهو ما الإنتاجيلغرض تحسين الأداء الوظيفي أو المستوى 

لموظف من خلال ل اً وتكون برامج حفز العاملين تمكينلفرد بصفة الفردية وليس الجماعية، كافئ عنها االتي ي

 .للأعمال التي يقوم بها إنجازه

ومن خلال العمل الجماعي للعاملين في بذل قصاري الجهد نحو التنظيم الإداري وزيادة واردات المنظمة  

ا يعودان للنفع العام على جميع العاملين وليس على فئة واحدة هالمسؤولية اتجاهبي كانت في شعورهم الت

نحهم منهم كنسبة من صافي الأرباح التي يكتسبونها خلال فترة زمنية معينة من تكليفهم بأداء اعمالهم تم

دمها عليمات التي تستخت أو حوافز، لغرض تشجيعهم حسب السياسات والتاياه المنظمة على شكل مكافآ 

 المنظمة.

 عملنجـاح المنظمات في البيئة التي تعمل بها من خلال الد أو معنويـاً ســـبـبوتشـــجيعهم مـاديـاً        

 .(7117،)العميان المسؤولية اتجاه عملهم كون الإدارة العليا بجانبهمللعاملين،حيث يكونون على قدر 

 القوة:  -6

( يعتبر من ضمن منظومة العمل الإداري، وهذا المفهوم مشتق من Empowermentإن التمكين )   

، أي القوة، وإذا ترجمناها إلى العربية، فنحن نعني التمكين، وعندما نعرف التمكين كمفهوم powerكلمة 

إداري، فغالبية التعاريف تتفق على أن التمكين يختص بمنح الموظف السلطة المتعلقة بالأعمال والموضوعات 

صصه الوظيفي، وتحريره من ال بط المحدد عن طريق التعليمات، ومنحه الحرية لتحمل مسئولية ضمن تخ

وهذه القوة تتخذ عدة أشكال على حسب التخصص الذي تطبق فيه، وفي علم ، آرائه، وقراراته، وتطبيقاته

ل عمله بشكالإدارة، هنا  مجموعة من العناصر التي يمكن أن تعتبر جوانب قوة تمكن الموظف من أداء 

 .أف ل، مثل الصلاحية، المسؤولية، المعرفة، المظهر، التكنولوجيا، العلاقات، المال، وسمة الشخصية

 (.7118)حمدان

ينبغي للمنظمة أن يكون لديها الرغبة والقدرة من خلال أنشطتها التي تقوم بها من برامج معرفة و   

يق مة والسماح بالحصول على موارد بشكل أكبر لتحقومعلومات إلى موظفيها لتغيير هيكلية القوة في المنظ

يه من خلال تشجيع وحرية التصرف للعاملين . ومع ذلك تكون لدى العامل الرغبة في الحصول تطمح إل ما

على التصرف بحرية من خلال زيادة المسؤوليات التي يتمتع بها، بغض النظر عن مدى مساهمة المنظمة في 

ون في ماعدا الأفراد الذين يرغب التحول في القوة، ن قبل العاملين لن تحصل علىغبة مذلك، اذا لم تكن أي ر 

 (.7101،الجعبري) ومتابعة اندماجايكونون أكثر  فإنهم أكبر بشكل التحكم والمسؤولية
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في مفهوم التمكين وكيفية تأثيرها على عملية التمكين الإداري، سواء كانت من همة ومن الأبعاد الم

الشخصية الفردية التي يتملكها الشخص والشعور  ليا أو العاملين تعتبر بعد القوةالإدارة العوجهة نظر 

 ة اليهم التي يقوملأعمال الموكلنتيجة تمكنه. ما هي ا وإيجابياتهابالمسؤولية بثقة عالية للتحمل من سلبياتها 

مشاركتهم  نتكو  بها الأفراد الممكنين، ومدى السلطة المحددة التي يمتلكها الفرد أتجاه الأعمال، وإلى إي مدى

 (. 7110، العتيبي) في السلطة  التي مكنتهم من خلال الإدارة عند تعزيزهم بشعور التمكين

 التمكين الإداري: طرق 7-0-6
 للتمكين وهما:( إلى وجود طريقتين 2014) AL- Rousan أشار

نهج المشاركة، من خلال إشرا  الموظفين في الإدارات التنفيذية من خلال صنع واتخاذ القرارات، لما لهذه  -0

املين حيث يتم منح الع ،المشاركة من أهمية في بناء الثقة بين العاملين في المستويات الإدارية العليا

ة المشاركة في صنع القرارات الإدارية ضرورة الأخذ الصلاحيات اللازمة لاتخاذ القرارات. وتتطلب عملي

اتخاذ  شاركة في جميع مراحلبوجهات نظر العاملين وعدم التقليل منها مع الأخذ بعين الاعتبار أن تكون الم

 (.Ndiku, Simiyu & Achoka,2009ن لا تقتصر على مرحلة دون أخرى)القرار، وأ 

ين بإضافة أنواع مختلفة من المهام، وتوفير قدر أكبر من حرية الإثراء الوظيفي، من خلال تحفيز الموظف -7

 العمل، وإعطاء مسؤوليات أكبر الفردية.

 التمكين:  وخصائص مزايا 7-0-2
يعد التمكين من المواضيع الواسعة للباحثين وذلك لترسيخ المسؤولية والاعتزاز بقوة العمل حيث 

اسية نه أحد الدعائم الأسأ يمكن المدير من ممارسة سلطاته بكافة مسؤولياته وتحمله لمنصبه، ف لاً عن 

عة العمل لتي تناسب طبيبالإضافة إلى الأنماط ا ،التي تقوم عليها المؤسسة لمواجهة التحديات والتطورات

، الطراونة) اسب طبيعة عملهالإداري باعتباره المشغل للوظيفة الإدارية والتي بواسطتها يتخذ قرارات تن

7119.) 

 ( إلى أن هنا  العديد من خصائص التمكين ومنها ما يلي:7119) أبو هتلة يشيركما 

ارة في اعتماداً على الإد أقلمما يجعلهم يساعد التمكين جميع العاملين في المنظمة التي يعملون بها،  -1

اتخاذ القرارات من أجل إدارة نشاطهم وأعمالهم بمنحهم السلطة الكافية في إدارة أعمالهم داخل 

 المنظمة.

مة القدرات الفعلية للأفراد داخل المنظللمشاكل وحلها ويؤكد أي اً على  يساعد التمكين على التصدي -2

 سير العمل. في التصدي للمشاكل الناتجة عن

يهدف التمكين إلى استغلال الكفاءة التي يحملها الأفراد لتحسين سير العمل داخل المنظمة لاتخاذ  -3

 عاً.لتحسين الأداء والإنتاج م هذه الكفاءات استغلالاً كاملاً طرق وسبل ناجحة، بحيث يتم استغلال 

من الحرية يزيد من نفوذهم  وهذا المتسع ،يمنح التمكين الحرية للأفراد والموظفين وفرق العمل -4
  الفعال في إدارة الأعمال ويقود إلى نتائج أف ل.
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ي ع التمكين الأفراد موضع المسؤولية فالحرية الممنوحة للأفراد داخل المنظمة تجعل هؤلاء مسئولين  -5

 مسؤولية كاملة عن نتائج الأعمال التي يقومون بها أثناء أداء العمل أو الوظيفة.

يساعد الأفراد داخل المنظمة على الإبداع في مجال أداء الأعمال والوظائف فالحرية ن التمكين إ 

الممنوحة وروح المسؤولية والاستقلالية في اتخاذ القرارات يمكنها أن تكون دافعاً إيجابياً للأفراد في استغلال 

 طاقاتهم الكامنة في الابتكار والإبداع أثناء الأداء العملي أو الوظيفي.

 خطوات تنفيذ التمكين: 7-0-8
لتفعيل التمكين الإداري في المنظمات عليها أن تتفهم كيف تبدأ بتنفيذ خطوات التمكين كونها  

يوي ح عملية بسيطة تحتاج المنظمة أن تستثمر كافة مواردها وطاقاتها البشرية للتوصل إلى نموذج تليس

، (Bowen and Lawler على مراحل كما حدد ن تمكين العاملين يجب أن تنفذبما يخص الموارد البشرية، أ 

يرى اج". للاندم ثلاث مستويات من التمكين في المنظمات تتراوح من التوجه للتحكم إلى التوجه( 1992

(Ford & Fotler)  ن تطبيق التمكين يمكن ( إ 7118 أندوراس ومعايعة، )في نموذجهما للتمكين، كما جاء في

 أن يتم بالخطوات التالية:

 .ي تحتاج إليه المنظمةالأولى: تحديد سبب للتغير الذ طوةالخ

لغرض من برنامج التمكين للعاملين، حتى يوضح السبب أو الأسباب التي يرى ا طوة ي عها المديرأول خ 

 (:7110، العتيبي) التي جاء بها المنظمة بحاجة إلى التغير، ومن هذه الأسباب فيها

 الاهتمام في تحسين نوعية الخدمة التي تقدمها المنظمة.  .0

 تحسين كفاءة الجودة. .7

 رفع مستوى الأداء .3

 ين.وستطوير كفاءات ومهارات المرؤ  .4

 .لتكاليف العاملينتخفيض  .0
 استخدام التكنولوجيا الحديثة. القدرة على .6

 الخطوة الثانية: التغيير في سلوكيات المدراء.

عاملين على محمل الصدق في التنفيذ، والدعم لل واقبل تنفيذ برنامج التمكين الإداري على المدراء أن يكون      

ون في بداية وتك ،ن كانت القرارات في التنازل والتخلي للسلطات إلى المرؤوسيناتخاذ القرارات، حتى وإ في 

 (.7107، العطار) خطوة من الخطوات الجيدة لتمكين العاملين وعدم التمسك بالسلطة من قبل المدراء

 نلقرارات التي يشار  فيها المرؤوسو الخطوة الثالثة: تحديد ا

 ن ع سيقومون بالتخلينوع القرارات التي  واأن يحدد المدراءلتنفيذ برنامج التمكين الإداري، على       
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خطوات التنفيذ لتمكين المرؤوسين  والتعرف على متطلبات التغير في تخاذها للمرؤوسين، وتعد من أهم ا

 من نسو ون والمرؤولمدير مكن اتتقييم نوع هذه القرارات التي تتم بشكل يومي حتى يكما يتم سلوكهم. 

 مباشر ن بشكل  فيها المرؤوسو التي يمكن أن يشار تحديد نوعية هذه القرارات ومدى تأثيرها بالمنظمة، 

Dobn, Brooke) ، 2011.) 

 الخطوة الرابعة: تكوين فرق العمل

ن حقق متعندما تعمل الإدارة على تكوين فرق عمل متجانسة ومتحدة ومتوافقة ومتكاملة، ي 

نظمة، وتنطلق المبعدها تبادل الثقة بين أع اء الفريق، وكذلك بين الإدارة والفريق وبين الفرق الأخرى داخل 

والمعلومات  كة في المهاراتمن خلاله عملية التعلم والتجديد وإنتاج المعرفة داخل الفريق للتوجه نحو المشار 

التي تحقق من خلاله المنظمة ميزتها التنافسية، وكذلك يساعد الإدارة و  ،يجابي وبعمل جماعي وحربشكل إ 

ي في عملها لتمنحها مزيدا من التمكين بعد الثقة التعلى التخلي عن بعض صلاحياتها للفرق التي تنجح 

 (.7116)ملحم،  لتمتع باتخاذ قرار لمنح أفراد الفريق الحرية والاستقلاليةلحصل عليها الفريق 

 الخطوة الخامسة: المشاركة في المعلومات

رنامج بعند تبني المنظمات وتنفيذ ن من معرفة وظائفهم بالمنظمة ككل تمكن المرؤوسو لكي ي 

فإنهم يحتاجون للمعلومات عن دورهم بالمنظمة، حتى تتوفر لديهم فرصة الوصول  ،التمكين الإداري

 (.7110)العتيبي،  لمنظمةفي اللمعلومات التي تساعدهم على فهم طبيعة وظائفهم 

 الخطوة السادسة: اختيار الأفراد المناسبين

ي بالمحافظة على ثقافة المنظمة وهيكلها التنظيمينهم لها دور كبير يفراد وتعإن عملية اختيار الأ  

للعاملين، والتي تسعى إليه المنظمات دائماً لتمكينهم واستخدام مواردها البشرية للنجاح من خلال أدائهم، 

ختيار وتقوم عملية الا  وذلك من خلال خبرتهم ومعرفتهم ومهاراتهم لتأدية مهام عملهم في المنظمة بنجاح،

المعرفة والمهارات والقدرات المتوفرة لدى الفرد مع فلسفة المنظمة وأفرادها حتى لا يكون  مة بينعلى المواء

 تناقض بمتطلبات المنظمة للمحافظة على ثقافتها، لأن أداء وفعالية المنظمة تتأثر بثقافة وأداء الأفراد الجدد

 (.7117، العميان)

 الخطوة السابعة: توفير التدريب

ركائز الأساسية التي ترتكز عليها المنظمة في تمكين العاملين، وذلك لإكساب يعتبر التدريب من ال  

 وبالتالي ينعكس على المنظمة بشكل إيجابي، ويكتسب المتدرب ،الفرد مهارات وخبرات جديدة لتحسين أدائه

من خلال التدريب مهارات وأنماط سلوكية جديدة، وطرق لتطوير التفكير والتحليل وحل المشكلات 

  (.7104، أبو عليم) دربللمت
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 الخطوة الثامنة: الاتصال لتوضيح التوقعات وأهداف التمكين

على المنظمة أن توضح ما هو التمكين، وما المقصود منه، وما هي خطتها للحصول عليه، وأن يكون  

 ءللعاملين فيما يتعلق بواجباتهم ومتطلبات وظائفهم، ويمكن أن تستخدم خطة عمل الإدارة وأدا اموجه

ما هي  ن للمرؤوسينتها للموظفين، ويحدد المديرو العاملين كوسائل تعلم من خلاله المنظمة ما هي توقعا

ن أن ك الأهداف يمكالأهداف التي ت عها المنظمة والوصول إليها وتحقيقها خلال فترة زمنية محددة، وتل

 (. 7110، العتيبي) التعلم والتطوير تتعلق بأداء

 برنامج للمكافآت والتقديرالخطوة التاسعة: وضع 

لموظفين أة والتقدير لإدراج نظام المكاف مكين للعاملين في المنظمات يجبلكي يكتمل برنامج الت 

، والذي يكون مصمم على مبدأ الحيادية والمساواة ويتناسب مع أهداف واتجاهات ضمن سياسة المنظمة

 .هاللموظفين للعمل على نجاح اً المنظمة، ليكون حافز 

 خطوة العاشرة: عدم استعجال النتائجال

ير، يومن خلال تنفيذ برنامج التمكين الإداري للعاملين لدى المنظمة عليها أن تكون مقاومة للتغ  

ير يتغفعملية ال ،ن أي برنامج من الممكن أن ي يف على عاتقهم مسؤوليات جديدةحيث سيقاوم الموظفو 

نامج للتمكين سيت من تغير، وعلى الإدارة أن تأخذ وقتا تكون بشكل حذر وغير سريعة، وبما أن تبني بر 

لإيجاد المتطلبات الجديدة لبرنامج التمكين، وعدم الاستعجال الحصول على نتائج خلال فترة زمنية محددة، 

راس، أندو ) فالتمكين عملية شاملة وواسعة وتأخذ وقتا وتت من جميع الأطراف العاملين في المنظمة

 (.7118، ومعايعة

 نماذج التمكين الإداري: 7-0-9
 .للتمكين  Thomas نموذجأولاً: 

 Cognitive)ي ـالنموذج المعرفـللتمكين يعرف بج نموذبوضع  Thomas  (1990) حيث قام

Empowerment)  وعرفّ التمكين كزيادة في تحفيز المهام الداخلية والتي " تت من الظروف العامة للفرد

التي تعود بصفة مباشر للمهمة التي يقوم بها، والتي بدورها تنتج الرضى والتحفيز". وقد حدد الكاتبان 

ه لوست خطوات كي(، ، حرية الاختيار، التأثير الحسي أو الإدراةفاءالكل، )معنى العمللتمكين أبعاد أربعة 

ي ـتساعدهم ف، حيث دى الأفرادـل المتوافرةالمعلومات عن طريق في المؤثرات الخارجية تبدأ بالتغيير 

الخبرات  يؤثر فيكما وهذا السلوك يؤثر في المؤثرات الخارجية.  ،فردسلوك ال تؤثر فيل المهمات التي تحلي

 استفادتهومدى  (Experience Curve)لدى الفرد  رةـى الخبـالسابقة والتي تعتمد على منحنراكمية الت

 الحالي للمهام.ل من التحليلات السابقة والتي تؤثر في التحلي

 هي:و اطاً لتفسير المعلوماتأنمكما أن هنا  

إلى ل الوصويقدم أي تعديل بهدف ولكن لا  ،ويفهمهاحيث يحصل الفرد على المعلومات  نمط وصفي: .1

 بعض المؤشرات.و تفسير  استنتاج

وتفسير ستنتاج اى ـإلل وـالوصل اوـويفهمها ويححيث يحصل الفرد على المعلومات  نمط تنبؤي: .2
  ض المؤشرات. بعـ
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كما أنه يقوم بتحليل البيئة من أجل الكشف المعلومات ويفهمها : حيث يحصل الفرد على نمط تقييمي .3

 اط القوة وال عف.ـات ونقوالتهديدالفرص عن 

 .للتمكين  Spritzer جنموذ ثانياً: 

التمكين ئيسيتين تبدأ ببأن تمكين العاملين يتحقق من خلال خطوتين ر  Spritzer (1995)نموذج فترض ي      

خاصة  لعوام وامل، حيث تشمل الخطوة الأولىثم التمكين الإداري، وتت من كل خطوة مجموعة ع النفسي

اصة ل خعوام لخطوة الثانيةوأهمها تحديد مركز التحكم وتقدير الفرد لذاته، بينما تشمل ا ،دافربالأ

 ت.المعلوماركة مشال لوظيفة مثبا

التطوير(، كما الاستقلالية، ، كفاءةال، ربعة)المعنىين بأبعاده الأالعاملإلى تمكين ل تؤدي هذه العوام

ستقرار المنظمة اجود رغبة الجماعة ووذلك بو ،الإدارية والإبداع الكفاءةإلى تمكين العاملين يؤدي 

 .( يوضح هذا النموذج7-7والشكل )التمكين، كعناصر داعمة لعملية 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
 كعملية إدراكية. التمكين نموذج :(7-7)الشكل رقم 

 :مصدر

 Spreitzer, G.M., (1995). "Psychological Empowerment in the Workplace  Dimensions, 

Measurement, and Validation ", Academy of Management Journal, v.21, no.46, 

pp.1442-1465. 

 

 Davis        : نموذج اً ثالث

يتكون من عشرة طرق  جاً نموذ (7114)اليعقوب والمشار إليه في Davis ((2001 حقترا

 وهي:الموظفين تباعها لتمكين يستطيع المدير ا
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  القطوةر
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 قلدةر
 الذات

 على الحصول
 المعلومات

 تالمكافآ

 الإدارة  الكفاءة

 بداعالإ

 الجماع  رغب 

 

 المنظم  ستقلرارا
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حساسه ف وإـه للموظـاد والتوجيـالإرشبتقديم المدير يقوم حيث المسؤوليات: ل التمكين من خلا 1-

 المسؤولية لدى الفرد.ل درجة تحمبهدف زيادة لوظيفة بامتلا  ا

الإبداع  ـيقتحقبهدف بعض الصلاحيات  عطاء الموظفينإو ذلك من خلال الصلاحيات: ل التمكين من خلا 2-

 ل.الحماس في العمو 

 اء تتوفر فيها عدة صفاتمعايير قصوى للأد: ويتم بوضع المثالياء المعايير والأدل التمكين من خلا 3-

 إليها. ل تحفيز الأفراد للوصول أج نـموذلك وعية، ـ و الموالمصداقية مثل 

موظفيها و مهارات و ارف ـمع لتطويرالمنظمة حيث تسعى التدريب والتطوير: ل التمكين من خلا 4-

 تعديل سلوكهم من أجل تحسين أدائهم في العمل.

تخاذ القرارات المتعلقة بعملهم ا لكي يتمكن الأفراد من :المعرفة والمعلوماتل التمكين من خلا 5-

 نهم. المعلومات بييجب أن يقوموا بمشاركة 

، في التمكينلأداء الفرد من العناصر المهمة التغذية الراجعة تعد التغذية الراجعة: ل التمكين من خلا 6-

 من خلالها معرفة نقاط ضعفه و تقويتها.الفرد حيث يستطيع 

هو أن يقوم المدير بإظهار اهتمامه بالموظف بهدف تعزيز شعور و م: التقدير والاهتمال التمكين من خلا 7-

 درا  الذات لديه. إ

 حترامل بالأن يعامفي العمل فإنه بحاجة  اً متميز  لكي يظهر الموظف أداءً  الاحترام:ل التمكين من خلا 8-

 وتقدير.

 المدير. بثقة له عندما يشعر في عمأكثر تركيزاً  لموظفابح يص الثقة:ل التمكين من خلا 9-

 فإن ذلك سيجعلأ ـو إمكانية للخطل أالفرد بتواجد مجاذا أحس إ ل:السماح بالفشل التمكين من خلا 10-

 خطاء.التعلم من الأبسبب هو نقطة بداية النجاح ل ما يكون الفشغالباً  هلأن لديه أكبر.إمكانية التعلم 

 العاملين :سلبيات تمكين  7-0-01
قد يسب تمكين العاملين بمجموعة السلبيات منها إساءة استخدام عوامل القوة الممنوحة للعاملين، 

وزيادة العبء والمسئولية على عاملين غير قادرين عليها، والتركيز على نجاحهم الشخصي وتف يله على نجاح 

ة نتيجة تدريب وتعليم الأفراد وزيادالجماعة ف لا عن زيادة التكاليف والوقت التي تتحملها المنظمة 

وتعتبر من أهم السلبيات  .(7106)برويس،  الصراع وتفشى النزاع بين العاملين عند أداء العمل الجماعي

للإدارة  ضافةوبالإ رات، القرا اتخاذالتي تكون عبء على المنظمة وتخوف الإدارة العليا من فقدان سيطرتها في 

 لتخوفها فقدان العمل. مهيأةتكون غير السفلى 
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 المبحث الثاني 
 الإبداع

 مقدمة: 7-7-0
لعل استمرار التقدم العلمي والتطور التقني الذي تم تحقيقه في مختلف المجالات يتطلب النظر 

للأمور بأنواعها المختلفة بطريقة متجددة ومن ضمنها توليد الأفكار المستحدثة وتشجيع الإبداع، خاصة في 

بعض لحظاً التي تسعى جاهدة إلى اللحاق بركب التقدم العلمي والتطور التقني، لذا يؤكد ا قلالدول الأ 

ن بما يت منه من تقدم وتطور في كافة المجالات جعل اللجوء إلى الإبداع أمراً على أن القرن الواحد والعشري

 (.7118، السويطيلمنظمات ورجال الأعمال )لا مفر منه أمام الدول وا

ع من الأمور المهمة بالنسبة لكافة المنظمات التي تواجه بيئة تنافسية متغيرة، وقد أصبح يعد الإبدا 

دت الأهداف التي تسعى العديد من المنظمات إلى تحقيقها تشجيع الإبداع والحث عليه، وقد ازدامن أهم 

 .(7113، نجم) أهمية الإبداع في ظل ازدياد حدة المنافسة بين المنظمات

 بداعمفهوم الإ  7-7-7
الإبداع لغة من "بدع" وبدع الشيــء أو ابتدعه أي أنشــأه على غير مثال ســابق. فالإبداع ليس إلا 

رؤية الفرد لظاهرة ما بطريقة جديدة، ولذلك يمكن القول أن الإبداع يتطلب القدرة على الإحساس بوجود 

ومن ثم إيجاد الحل  ،مشـــكلـة تتطلـب المعـالجـة، ومن ثم القـدرة على التفكير بشـــكل مختلف ومبدع

 (.7116،)عبوي ، جلدةفكرة جديدة موجودة المناسب، أي أن المقصود بالإبداع هو تبني

( الإبداع بأنه استخدام الموظف المهارات الشخصية الإبداعية في 7110)القحطاني عرف كما  

لمشكلة إدارية تواجه مصلحة التنظيم أو تصورات  ية جديدة تنتج عنها حلول ابتكاريةاستنباطات إدار

جديدة لمعالجة تلك المشكلة بالاعتماد على التحليل الهادف والجهد الإبداعي لمنظم الذي يتصل بالأداء 

 الحسي القائم على التحليل المنطقي والاختيار والتجريب والتقويم.

قة ت العقلية والفكرية التي تتميز بطلا ( الإبداع بأنه توظيف أمثل للقدرا7117 كما عرف الشمري ) 

ومرونة وأصالة كبيرة والحساسية للمشكلات والقدرة على تحليلها بما يؤدي إلى تكوين ترابطات واكتشاف 

 علاقات أو أفكار أو أساليب عمل جديدة داخل المنظمات الإدارية.
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 أنواع الإبداع الإداري: 7-7-3
 الإبداع الإداري إلى ثلاثة أقسام وهي كما يلي:( 7116) قسم الخطيب، المعايعة

: وهو نوع من الإبداع ينتج عنه تغيير في المنظمات، من خلال تقديم خدمات جديدة الإبداع التكنولوجي .1

وسريعة التوصيل، تؤدي إلى الإنجاز المر) عنه في المنظمة، من استخدام معدات جديدة أو نظام 

 جديد، ويساهم في تخفيض التكلفة.

ا يكون مالهياكل والنظم أو في العمليات، إ: وهو الذي يتسبب في إحداث تغييرات في  الإبداع الإداري  .2

تنظيم وطرح أفكار بطبيعة النشاط والعمل الأساسي للمنظمة، ويرتبط بشكل غير مباشر يؤدويه العاملون ك

 بشكل مباشر بالإدارة ومتابعته لتطويره.

 بيئة المحيطة حول المنظمة لتسهيل ما تحتاج إليه البيئة مناللمتواصل مع : وهو الإبداع االإبداع المساعد .3

تقديم خدمة للمجتمع المحلي أو استشارة، أو من خلال الدورات التدريبية ، والتعليم المستمر، وخدمات 

 التعليم وغيرها.

 أهمية الإبداع الإداري: 7-7-4
الاجتماعي والاقتصادي لأي بلد، وينطبق هذا  يلعب الإبداع الإداري دوراً مهماً في تحقيق التطور

 هي منظمة من المنظماتفالدور على المنظمات الاقتصادية والجامعات والمؤسسات التربوية، أما الجامعة 

يمكن أن تكون مبدعة إذا قدمت خدمة تتصف بالجودة والأصالة والتميز والفائدة الاجتماعية، أو تأتي بشيء 

المجتمع، من خلال تميزها بالأداء والابتعاد عن السياق العادي وتحديها جديد غير مألوف من أجل 

لما يواجهه العصر الحالي من تطورات مستمرة وغير  كييف مع الظروف البيئية المتغيرة للمشكلات والت

مستقرة، تطمح للأف ل، وتساهم في حل مشكلات المجتمع، وترفع من المستوى الاجتماعي والثقافي 

 (.7116المعايعة، و  الخطيب،) والسياسي لأفرادهتصادي والاق

فالإبداع الإداري يعد أحد المقومات الأساسية في عملية التغيير، وذلك بالاستجابة لها عن طريق 

وجود الأفكار الجديدة من خلال  التعديلات التي تتواكب مع هذه التطورات، ولا يمكن تحقيق ذلك إلا

لهذه التغيرات المستمرة، كما أن اهتمام المنظمات الإدارية بالقدرات والأساليب الحديثة التي تستجيب 

مات لعمل على جعل المنظ تطوير أساليب العمل المختلفة، بالإضافة لالإبداعية، وإتاحة الفرصة لها في

 (. 7118 ،الطيباع الإداري )بها يبرز أهمية الإبدتستجيب للمتغيرات المحيطة 
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 وجود أربع عوامل رئيسية لتحقيق الإبداع وهي:على ( 7117ويؤكد الملو  )

متداخلة من  أو هي شبكة ،العملية والقدرات التي يمتلكها الأفراد في الجانب الميداني : هي القابليةالخبرة. 0

الاحتمالات التي تشكل الخارطة الإدراكية المستخدمة من قبل الأفراد في اكتشاف المشكلات وحلها 

 حلولاً إبداعية، وهنا تلعب خبرة الفرد بالإسهام الفاعل في تحقيق الإبداع من خلال ما يأتي:

 لها بالمشكلة التي هي موضوع الدراسة. : أي البحث عن أفكار جديدة لا علاقةوصف الأفكار وإثارتهاأ. 

ــكل التحدي جوهرهالإنجاز والتحديب.  ــعوبة لأ  ،: تعني الخبرة للمبدع في المثابرة لتحقيق إنجاز يش ن ص

 المشكلة وتعقدها تدفع المبدع إلى بذل جهود م اعفة لإيجاد الحل المناسب.

 ها.بدع للتوقعات الخاصة بالأدوار التي يمارس: حيث تفيد الخبرة في زيادة إدرا  الفرد المتوقعات الدور ج.

دم في خ: تفيد الخبرة في صياغة أسلوب تناسب العمل للوصول إلى الهدف المحدد، ويستأسـلوب العمل د.

ل م أبعاد المشــكلات الصــعبة ووضعها جانباً وبشكل مؤقت، ثم أداء عهذه الحالة أسـلوب التأمل في

 يدة.فاق جدآخر، ثم العودة إلى المشكلة وا

 : التي تعد من أهم الموارد التي يمتلكها الأفراد في التوجه نحو الإبداع.مهارات التفكير الإبداعي .7

لأن الفرد قد يمتلك الخبرة ومهارة التفكير الخلاق ولكنه  ،: تشــكل الدافعية أهم عناصر الإبداعالدافعية .3

 لعنصرين الأوليين.وفي هذه الحالة لا يكفي توافر ا ،لا يمتلك الدافع للإبداع

: يقصــد بالتفاصــيل البناء على أســاس من المعلومات المعطاة لتكملة )بناء( ما من نواحيه التفاصــيل. 4

المختلفة حتى يصــير أكثر تفصــيلاً أو العمل على امتداده في اتجاهات جديدة، أو هو قدرة المســتخدم 

كما يمكنه أن يتناول فكرة بســـيطة أو رســـماً أو مخططاً  ،على تقديم إضـــافات جديدة لفكرة معينة

 .اً عملي اً بسيطاً لموضوع ما، ثم يقوم بتوسيعه ورسم خطواته التي تؤدي به إلى كونه واقع

  



www.manaraa.com
24 

 :الإداريبعاد الإبداع أ  7-7-0
لمخاطر اوفة وتقبل تبني الأفكار والأساليب غير المأل هي الاستعداد للمبادرة من خلالروح المجازفة:  -1

 (.7117 )الشمري، لى ذلكستعداد لمواجهة مسؤولياته بناءً عالناتجة عن هذه الأفكار، والا

وهي القدرة على اتخاذ الطرق وأساليب تفكير مختلفة أو بتصنيف مختلف عن التصنيف  : المرونة -2

 أو وجهة فاً العادي، والنظر للمشكلة من أبعاد مختلفة، وهي درجة السهولة التي يغير بها الشخص موق

 نظر معينة.

المشكلات  لتحليثم  خلال تحليل المعلومات المجمعة،القدرة على تفسير المشكلات  المعقدة من  : الإقناع -3

 (7117)رشوان،  إدرا  ذلك العنصر المعقدإلى مجموعة ق ايا تساعد على 

مشكلة أو حاجة أو عناصر ضعف في البيئة،  وجود إدرا :  المنهجية العلمية في التفكير وحل المشكلات -4

 (.7117يزيد من  فرصة البحث فيه )جروان، وإدرا  أوجه ال عف في المواقف المختلفة مما 

 تحديات الإبداع الإداري: 7-7-6
( إلى وجود العديد من معوقات الإبداع كالبحث عن الجواب 7117 ،7113  ) حريم و حموده أشار  

والاستمرار بالمحاولة واستخدام المنطق، وتجنب الغموض عن حلول تتبع قواعد محددة، الصحيح باستمرار، و 

رج إهمال المشكلات التي تقع خاوالخوف من الفشل، والسعي لأن يكون الفرد مبدعاً وعملياً بشكل كبير، و 

 له. ةمجال التخصص، الخوف من تحمل المسؤولية، وانخفاض إحساس الفرد بأهميته وشعوره بأنه لا قيم

 نظريات الإبداع: 7-7-2
تنوعت التعريفات التي تناولت مفهوم الإبداع، نتيجة لتعدد الاتجاهات والنظريات التي تناولت 

نظرية في الإبداع، كل منها فسرت الإبداع  40مفهومه وحاولت تفسيره، إذ يعرض الأدب التربوي ما يزيد على 

الطبيعة المعقدة للإبداع، إذ تعد النظريات الأصل والقاعدة التي من جانب أو أكثر، وأسهمت في فهم تنظيم 

نتاج لإ انطلقت منها حركة الاهتمام بالإبداع، وأهمية تطويره وتدريبه عند الأفراد لغايات الوصول إلى ا

 هذه النظريات كما يلي:( Dineen ,& ,Samuel  Livesey   ، 7110)المبدع. ويصنف دينين وآخران

 كرة للإبداع:النظريات المب

وتفسر هذه النظريات الإبداع على أساس الافتراض أن الإنسان لا يلعب دوراً مباشراً في عملية 

الإبداع، وعلى ذلك فقد ربطت الإبداع بالطبيعة، وفسرت دور الإلهام والوعي في إنتاج الفكرة الجديدة، 

   Dineen, &, Samuel) Livesey ، (2005ي ركزت على هذا المنحى كما ذكرهاومن النظريات الت

  :(Plato)نظرية الإلهام لأفلاطون 
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الذي يرى أنه لا يوجد شيء يسمى بالإبداع الشخصي، وإنما يرى أن الإبداع ناتج عن وجود قوة 

 خارجية إلهية تسمى الإلهام. 

أي  ،ينتهيويربط أفلاطون بين الإبداع والإلهام، فالإبداع حسب رأي أفلاطون يأتي في لحظة معينة 

أن الإبداع مثل الوحي من وجهة نظره، وهي عنده قوى الأهمية تدفع بالفرد وتسيطر عليه، ولم يرجع 

أفلاطون إلى الفرد وعقليته وذكائه ليجد تفسيراً لهذه الظاهرة بل ذهب إلى قوى سماوية تمنح الفرد ذلك 

 الإبداع وقت ما تشاء.

 للإبداع: (Aristotle)نظرية أرسطو 

يعتقد أن عمليات الإبداع تخ ع إلى قوانين الطبيعة، ويركز على دور الطبيعة في إنتاج الأعمال الذي 

الإبداعية، التي قد تحدث تلقائياً أو بالصدفة. فالطبيعة تنتج مواد وهذه المواد تنتج مواد أخرى لعمل 

بشكل تلقائي أو عن  وبع ها تحدث ،صناعات وجميع هذه الصناعات تأتي إما من المهارة أو من الأفكار

 طريق الحظ، بشكل آخر فأرسطو كان يعتقد أن الطبيعة والحياة تتحكمان في النهاية بمستوى إبداع الفرد.

 :(Kant)نظرية كانت 

يرى أن العبقرية تعطي القوانين، الأمر الذي يؤكد علاقة الإبداع بالموهبة والعبقرية، وعدّه تميزاً 

لقواعد كما أنها تعطي ا ،الحرة، حيث أن الإبداع مجرد عملية طبيعية عفوية طبيعياً نابعاً من مخيلة الفرد

 لذا فهي عامل موجه وهي موهبة للإنتاج أصيلة وغير تقليدية. ،لأي نشاط

 التفسيرات المبنية على أساس الشخصية المبدعة:

جاهاتهم ( على دراسة خصائص الأفراد المبدعين وات7113)  Hormuzركزت هذه النظريات كما بين

على بعض السمات الشخصية الأكثر ارتباطاً  Sternberg & Lubart (1995)سير الإبداع، إذ ركز، كطريقة لتف

بالإبداع، ومنها المرونة، وحب المغامرة، والاستقلالية، والثقة بالذات، والتلاعب بالأفكار، وتهدف مثل هذه 

لي الأكثر ارتباطاً بالإبداع وتنميتها. وفيما يالنظريات إلى دراسة شخصية المبدع بهدف تطوير الخصائص 

 بعض هذه النظريات التي ركزت على الشخص المبدع:

 :(Torrance)نظرية تورانس 

تحدث تورانس عن جوانب الإبداع ومكوناته واهتم بالإنسان المبدع، كما درس الاختلاف بين 

إبداعاً وأكد أن الإبداع هو الحساسية العالية للمشكلات والعمل على حلها. ويعد تورانس  قلالمبدعين والأ 

من البارزين في علم الإبداع، وفي دراسة الموهبة ولم يكن ميالاً إلى بناء نظرية بالمفهوم المتعارف عليه لكونه 

 ة.أو إنتاجاً أو سمات أو شخصيميالاً إلى الجوانب التطبيقية والمفاهيم، وقد عرف الإبداع بوصفه عملية 

 )الإبداع لدى الأفراد المحققين لذواتهم(: (Maslow)نظرية ماسلو 
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ركز في هذه النظرية على دور تحقيق الذات لدى الفرد، وأثره على قدرته الإبداعية، وفرقّ بين 

فاهيم الإبداع وتحقيق الذات، ويعد دراساته المتعمقة لم نجازات الملموسة، وبين القدرة فيالإبداع المتعلق بالإ 

م عن فكرته النمطية بأن هذه المفاهي اً الإبداع، والصحة النفسية والعبقرية والموهبة والإنتاجية، تخلي

مترادفة، ووصل إلى استنتاج بأن الصحة النفسية ليست المحدد الوحيد الذي تعتمد عليه الموهبة العظيمة، 

 أن تحقيق الذات الإبداعية ينبع من الشخصية، ويظهر بشكل موسع في المسائل الحياتية كما توصل إلى

 العادية، وعد الإدرا  الحسي عنصراً أساسياً في تحقيق الذات الإبداعية.

 : الوظيفي الإبداعمراحل عملية  7-7-8
 وأثاره يمكن انجاز المراحل التي تمر بها عملية الابداع بما يأتي الإبداعمن خلال دراسة معالم 

 :(7106برويس)

اجح بفكرة جديدة أو الن للإبداعتبدأ الخطوة الأساسية  Recognition :درا مرحلة ) التصور ( أو الإ   -0

الاجتماعية  وأ لدراسة المنافع الاقتصادية  إضافةمكانات التكنولوجية والاحتياجات المطلوبة ، تصور كامل للإ 

ة بكلفة ، ومقارنة المنافع المتوقعالمحتمل (طبيعة الطلب المتوقع )، أو لتي يأخذها المبدع بنظر الاعتبارا

 . المطلوب  الإنتاج

الفكرة هي العملية الأساسية الثانية   مرحلة تكوين : Idea Formulation تكوين الفكرة  مرحلة -7

تصميم المحتوى يشتمل على تحديد الطلب المتوقع والتكنولوجيا المحتملة  إن، حيث  الإبداعلة في مرح

ما ك، لتكوين التصميم. وهذه الخطوة هي عمل مبدع وخلاق لتوحيد كل العوامل المطلوب اعتمادها

 يتقرر في إذفي كل مراحله المطلوبة،  الإبداع إدارةتصاحب  ( Evaluation) أن هذه تمثل عملية تقييم

 . ممكناً في الاستمرار، أو كانت هنالك ضرورة للتوقف عن العمل الأمركان  إذاضوئها ما 

بشكل مستمر حيث  الإبداعترافق هذه الخطة عملية  Problem – Solving :مرحلة معالجة المشكلة -3

ن المشروع إالممكنة فالمعالجات   تخذ بشأنهات أنالمعوقات التي يجب  واتصاحب ذلك ظهور بعض المشكلات 

 . توقف أو يلغى العمل بهي

ها قد في الإبداعالمرحلة التي يكون ت نشاطات حل المشكلات ، تأتي ما نجح إذا : Solution مرحلة الحل -4

سمي  التكنولوجية المتاحة الإمكاناتتحقق المشروع من خلال  فإذاوجد وتحقق نجاح المشروع المستهدف . 

لم تحقق الموارد التكنولوجية المتاحة  إذاأما  .  (Innovation by Adoption) بالتبني الإبداعيهذا النوع 

 .روهي مرحلة التطوي الإبداعمراحل   من الأخرىاعتماد المرحلة  إلىن المنظمة تلجأ التنفيذ فإ إمكانية

  



www.manaraa.com
27 

صور عدم التأكد التي يواجهها المبدع ، حيث  إحدىتمثل هذه المرحلة : Development مرحلة التطوير -0

يحاول  لذلك ،المشروع تكون غير معروفة عادةً  لإكمالالتكنولوجيا المتوقعة  إلىقياس الحاجة  إمكانيةأن 

فقة المرا الإنتاجيةالمبدع أن يحل مشكلات عدم التأكد من خلال الأخذ بالنظر حاجة السوق، والعقبات 

 . والخدمات ) المخرجات ( فعلاً للسوق  حينما يتم تقديم السلع لاإ بداعالإ ق يلذلك. ولا يمكن تحق

تمثل هذه المرحلة الخطوة النهائية في عملية : Utilization & Diffusion الانتشار أومرحلة الاستعمال  .6

كون المدة وغالباً ما ت والنتائج المتحققة منها. الإبداعأو انتشار فكرة  الإبداع، حيث يتم استعمال  الإبداع

الأولى من تشغيل المشروع )تنفيذ الفكرة ( عالية الكلفة، بسبب ما تتحمله المنظمة من كلف استثمارية 

 . فائ ة، تنتظر الاستخدام الأعلى في المستقبل إنتاجيةوتشغيلية، واحتمال وجود طاقات 

 :مكونات الإبداع الإداري 7-7-9
بدون التطرق إلى الجوانب أو المظاهر المتداخلة المكونة للإبداع، لا يمكن تحديد مفهوم الإبداع 

" الذي يعتبر من بين مشاهير الباحثين في مجال الإبداع فإن مكوناته Donald MacKinnonفحسب "

 :(7106)مراد  تنحصر فيما يلي

لية الإبداعية و التي هو النواتج الملموسة للعم: Ceative Products الإنتاج الإبداعي أوالعمل الإبداعي  -0

 .تخرج في صورة أفكار

تركز على الجوانب المتعلقة بعملية حلّ المشاكل و أنماط التفكير و  : Creative Process العملية الإبداعية -7

و أنماط معالجة المعلومات التي تشكل عمليات الإبداع و هي الخطوات التي يقوم بها الفرد للوصول إلى 

رة طالأفكار الإبداعية، كما أنه يمكن التعبير عنها بأنها العملية التي تمر بها الفكرة الجديدة منذ ظهورها كخا

 تكون فكرة ناضجة. أنإلى 

واستعدادات يمكن التعرف  هو ذلك الفرد الذي تتوافر لديه خصائص: Creative Person الشخص المبدع -3

و  ،والفروق الفردية في المجال المعرفي و في مجال الدافعية عليها عن طريق دراسة المتغيّرات الشخصية

 استخدام مقاييس التفكير الإبداعي والشخصية.

دع بإن تكرار المواقف الإبداعية وتعددها يسهم بإطلاق صفة المCreative Situation : الموقف الإبداعي -0

على الفرد، و أي ا الفرد يكون مبدعا في موقف و يظهر سلوكا عاديا في مواقف أخرى، فالإبداع يرتبط 

   .معه الفرد و يظهر حلا غير مألوف بالموقف الذي تفاعل
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 التمكين والإبداع: العلاقة بين

بين التمكين والإبداع، فالمنظمات الناجحة تشجع روح الإبداع من خلال  هنا  ارتباط وثيق

التمكين وهذا لا يتم إلا بدفع مقومات الاستقلالية وتوفير هذه المقومات لدى الموظف المباشر الذي يواجه 

 العملاء وجها لوجه ويحاول حل مشاكلهم.

المساواة والمتابعة والاستماع والتمكين تعُد من سمات بعُد رعاية الأفراد ن الاهتمام الشخصي و إ 

وذلك من خلال الفريق، التطوير والثقة، وتشجيع فريق العمل عن طريق تسريع الأهداف المشتركة والثقة، 

 ةويشمل دعم الأفراد لتحقيق الرؤية المشترك وخلق الفرص للعلم والنمو بالمشاركة بالسلطة والتقدير.

ربط ة الفردية، و بالهتاف لهم، والاحتفال بالنجاح. ويت من ذلك الاعتراف بالمساهمات، وتقدير البراع

 (.Saif, N. I., & Saleh 7103,) المكافآت بالأداء

إن المنظمات الناجحة تسعى إلى تشجيع روح الإبداع الذي يساعدها التمكين لرفع مقومات 

الاستقلالية والريادية إلى أسفل الهرم التنظيمي، فلا شك أن التمكين يساعد العاملين على تحسين قدراتهم 

والقوة اتجاه ما يراه مناسباً دون الرجوع والخوف من  لتعزيز الثقة بالنفسعلى التفكير الخلاق والإبداع، 

اقات ط له، ليتوجه نحو الاستمرار في خلق الأفكار بطريقته الخاصة، فالإبداع يمكن في تفجير مراقبة الإدارة

 (.7107)الوادي،  البشر والمعرفة المتجددة
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 المبحث الثالث
 الدراسات السابقة 

لبعض الدراسات ذات العلاقة بالدراسة الحالية، حيث قام الباحث بتقسيمها إلى  فيما يلي عرض

 :جنبيةباللغة الأ  عربية وأخرىباللغة الدراسات 

 الدراسات باللغة العربية: 7-3-0
ية في المؤسسات الأهل –( بعنوان " التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل 2015)دراسة عفانة  .1

 "الدولية العاملة في قطاع غزة 

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري بأبعاده الخمسة )الاتصال ومشاركة 

نهما ة فرق العمل، ومستوى تطبيق كل مالمعلومات، بناء فرق العمل، التأثير، حفز العاملين، القوة( وفاعلي

واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكون  .في المؤسسات الأهلية الدولية العاملة في قطاع غزة

مجتمع الدراسة من جميع العاملين في المؤسسات الأهلية الدولية التي تعمل في قطاع غزة، والتي يبلغ 

( مؤسسات تم اختيارها بناء على 2حث باختيار عينة مكونة من )( مؤسسة، وقام البا60إجمالي عددها )

عدد الموظفين فيها، حيث حاول الباحث اختيار المؤسسات صاحبة أكبر عدد من الموظفين لإعطاء الدراسة 

ولتمثل النتائج أكبر فئة من تلك المؤسسات. وكانت الاستبانة هي أداة الدراسة،  ،قدرة أكبر على التعميم

( مبحوث وهم جميع العاملين في المؤسسات التي اختارها الباحث كعينة للدراسة، 311ا على )تم توزيعه

أن :وقد خرج البحث بعدة نتائج من أهمها %.29( استبانة، أي أن نسبة الاسترداد بلغت 736وتم استرجاع )

، وكذلك %80 عاً بنسبةمستوى التمكين الإداري في المؤسسات الأهلية الدولية العاملة في قطاع غزة كان مرتف

 .%81فإن فاعلية فرق العمل كان مستواها مرتفعاً بنسبة 

 

أظهرت النتائج تفاوتاً في موافقة عينة الدراسة على وجود الأبعاد الخمسة التي حددتها الدراسة و 

لثانية، ثم اللتمكين الإداري، حيث احتل بعد القوة المرتبة الأولى، بينما احتل بعد بناء فرق العمل المرتبة 

بعد الاتصال ومشاركة المعلومات، ثم بعد التأثير، بينما كان بعد حفز العاملين في المرتبة الخامسة والأخيرة، 

 وكشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول علاقة التمكين الإداري

 )العمر(. بفاعلية فريق العمل تعزى لمتغير

قياس العلاقة بين التمكين الإداري وفاعلية فرق العمل في عينة الدراسة، أشارت النتائج إلى  وعند    

وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها إعادة النظر في نظام  .وجود علاقة طردية قوية بينهما

لومات ولة انسياب المعالحوافز بكافة أنواعها وتنظيمها، ومنحها بشكل أكثر عدالة، وكذلك زيادة سرعة وسه

 .ما بين المستويات الإدارية المختلفة
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في تحقيق خفة الحركة  وأثره( بعنوان " علاقة التمكين الإداري بفرق العمل 7100دراسة البدراني  ) .2

 دراسة ميدانية على عدد من مستشفيات محافظة إربيل  " –الاستراتيجية 

التمكين كمتغير تفسيري بأبعاد فرعية هي )  استراتيجيةر هذه الدراسة إلى معرفة أث وهدفت

الاتصال ومشاركة المعلومات، بناء فرق العمل، التأثير، حفز العاملين، القوة( وفاعلية فرق العمل كمتغير 

ية ، وحدة )الحساسية الاستراتيج :ستجابي ويتكون من الأبعادخفة الحركة الاستراتيجية كمتغير إوسيط ، و 

  . تدفق أو انسيابية الموارد(، باستخدام المنهج الوصفي التحليليالقيادة ، و 

فى ربيل ، تم انتقاء كل من مستشبعض المؤسسات الصحية في محافظة أ تكون مجتمع الدراسة من

 ن في أقسام الطوارئ كعينة للبحث ، شملتعا للبحث، واختير الأطباء العاملو ) رزكاوي ، والجمهوري ( مجتم

( طبيب ، 01( طبيب من الثانية، ليبلغ إجمالي مجموع العينة )76لمستشفى الأولى، و )( طبيب من ا74)

وبتطبيق عدد من الأساليب الإحصائية الوصفية الاختبارية، توصل ت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان 

 وجود علاقة ارتباط وتأثير واضحة للتمكين الإداري في خفة الحركة الاستراتيجية . أبرزها

 دراسة حالة : –( بعنوان " أثر التمكين الإداري على الإبداع الإداري لدى العاملين7103. دراسة بودرهم )3

 مركز البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة "

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكين الإداري على الإبداع الإداري لدى العاملين بالمركز محل الدراسة   

ات وتوزيعها لغرض جمع البيان استبانةقة بين المتغيرين، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير وتوضيح العلا 

صالحة  استبانة( 81بمركز محل الدراسة، وكان عدد الاستبانات المسترجعة ) ( عاملا91ًعلى عينة مكونة من )

الانحدار  تحليل تحليل الإحصائي، واستخدمت عدة أساليب إحصائية ت منت: مقياس الإحصاء الوصفي،لل

للعينات المستقلة، تحليل التباين الأحادي، تحليل التباين المتعدد. وتوصلت الدراسة إلى  T المتعدد، واختبار

السائد بالمركز محل الدراسة جاء مرتفعا، وكان أي ا مستوى  ،عدة نتائج أهمها: أن مستوى التمكين الإداري

( من التباين %38الإبداع الإداري لدى العاملين بنفس المركز بمستوى مرتفعا، كما فسر التمكين الإداري )

الحاصل في الإبداع الإداري مما يدل على أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين أبعاد التمكين الإداري مجتمعة 

  الإبداع الإداري. على

كما بينت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتفويض السلطة على الإبداع الإداري. وعدم وجود أثر       

ذو دلالة إحصائية لكل من أبعاد التمكين الإداري )التدريب، التحفيز، الاتصال الفعال( على الإبداع الإداري. 

 جود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين حول مستوى إضافة إلى ذلك فقد بينت الدراسة عدم و 
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متغيرات التالية: )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، مجال لالتمكين الإداري بالمركز محل الدراسة تعزى ل

الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة(. كذلك وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين حول مستوى 

 داع الإداري لدى العاملين بمركز محل الدراسة تعزى لمتغير العمر.الإب

على الإبداع الإداري من وجهة نظر العاملين  وأثره( بعنوان " التمكين الوظيفي 7103دراسة المسعودي ) .4

 في الشركة العمانية للاتصالات  "

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى التمكين الوظيفي ومستوى الإبداع الإداري من وجهة 

كان هنا  فروق ذات دلالة إحصائية في  إذانظر العاملين في الشركة العمانية للاتصالات، وتحديد فيما 

لديمغرافية يرات ااتجاهات المبحوثين نحو مستوى التمكين الوظيفي ومستوى الإبداع الإداري تعزى للمتغ

والوظيفية ) الجنس ، العمر ، المؤهل العلمي ، سنوات الخدمة ، المستوى الإداري (، كما سعت الدراسة إلى 

 التعرف على اثر التمكين الوظيفي على الإبداع الإداري لدى العاملين في الشركة العمانية للاتصالات .

لى أفراد العينة الذين يشغلون المواقع الإدارية ( استبانة ع499ولتحقيق أهداف الدراسة تم توزيع )

العليا والوسطى والتنفيذية في الشركة. وبلغ عدد الاستبيانات المستردة والصالحة لأغراض التحليل الإحصائي 

 ( استبانة . 404)

 وقد أظهرت نتائج الدراسة ما يلي : 

لة الاتصال الفعال، التدريب، العداوجود مستوى متوسط للممارسة التمكين الوظيفي ككل وبأبعاده )  .1

، ومستوى لعمانية للاتصالاتوالإنصاف، حفز الموظفين، المشاركة في صنع القرار( لدى العاملين في الشركة ا

 .مارسة التمكين الوظيفي في بعدي تفويض السلطة والعمل الجماعيعال لم

بأبعاده ) روح المجازفة، القابلية للتغيير، تشجيع الإبداع( لدى العاملين  للإبداعوجود مستوى متوسط  .2

 الإداري في بعد حل المشكلات.  للإبداع العمانية للاتصالات، ومستوى عالً  في الشركة

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقدير المبحوثين لمستوى التمكين الوظيفي تعزى للمتغيرات  .3

تغير (. ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمالإداريظيفية متمثلة في )العمر والمستوى الديموغرافية والو 

الجنس في بعد التدريب، وجاءت الفروق لصالح الإناث، بينما لم تظهر فروق دالة إحصائيا تعزى لمتغير 

الموظفين،  زالمؤهل العلمي في جميع الأبعاد وفي التمكين الوظيفي ككل، باستثناء بعدي التدريب وحف

 وجاءت الفروق لصالح دبلوم فما دون في جميع الأبعاد الخمسة المتمثلة ) تفويض السلطة، العمل الجماعي، 
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الاتصال الفعال، العدالة والإنصاف ، المشاركة في صنع القرار (، وفي التمكين الوظيفي ككل، ووجود فروق  .4

نوات من خمس س أقللفروق لصالح فئة الخدمة ) جاءت اتعزى لمتغير سنوات الخدمة في بعد التدريب، و 

 (، بينما لم تظهر فروق دالة إحصائيا في باقي الأبعاد وفي التمكين الوظيفي ككل .

 دلالة إحصائية لمستوى التمكين الوظيفي على مستوى الإبداع الإداري . وجود اثر ذي .5

 وتأثير ذلك على إبداع( بعنوان " مدى ممارسة التمكين الإداري 7107. دراسة العطار )0

 دراسة مقارنة لوجهات نظر العاملين في جامعتي الأزهر والإسلامية بغزة" –العاملين 

 "هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى "التمكين الإداري" وعلـى مسـتوى "الإبـداع الإداري

تكون مجتمع الدراسة من فئة وي لدى العاملين في كل من الجامعة الإسلامية وجامعة الأزهر في قطاع غزة.

الموظفين أصحاب المناصب الإشرافية في كل من الجامعة الإسلامية وجامعة الأزهر بغزة، حيث بلغ إجمالي 

( شخصاً، وبذلك بلغ 92شخصاً، بينما بلغ عددهم في جامعة الأزهر ) (069عددهم في الجامعة الإسلامية )

شخصاً، وقد استخدم الباحث أسلوب الحصر الشامل حيث تم  (766العدد الإجمالي لأفراد مجتمع الدراسة )

 % . 20استبانة وبلغت نسبة الاسترداد   (266)توزيع 

وخلصت الدراسة إلى أن أفراد العينة يوافقون على توفر التمكين الإداري وأبعاده محل الدراسة  

قة مية أكبر من درجة موافبنسب متفاوتة في الجامعتين، وات ح أن درجة موافقة موظفي الجامعة الإسلا 

لدى موظفي الجامعة  "موظفي جامعة الأزهر حيث بلغت درجة الموافقة على محور "التمكين الإداري

. كما وافق أفراد العينة على توفر 68.51% ، بينما بلغت لدى موظفي جامعة الأزهر%28.44الإسلامية 

 لأصالة، الطلاقة الفكرية، تركيز الانتباه، القدرة علىالإبداع الإداري بجميع أبعاده )حل المشكلات، المرونة، ا

التحليل والربط( في كلا الجامعتين بنسب متفاوتة، وأظهرت الدراسة أن درجة موافقة موظفي الجامعة 

الإسلامية أكبر من درجة موافقة موظفي جامعة الأزهر حيث بلغت درجة الموافقة على محور "الإبداع 

. وأوصت الدراسة   %28.82، بينما موظفي جامعة الأزهر %87.28معة الإسلامية الإداري" لدى موظفي الجا

لكلتـا الجامعتين بالعمل الجاد علـى نشر ثقافـة التمكـين الإداري من خلال تعزيز أبعاده والقيم التي تحث 

 .عليه

ميدانية على عينة من ( بعنوان " التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين دراسة 7101)را) دراسة .6

 ". موظفي كلية الإدارة والاقتصاد
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هدفت الدراسة إلى تثبيت العلاقة بين التمكـين الإداري المتمثـل بأبعـاده: تفـويض السلطة، وفرق 

العمل، والتدريب، والاتصال الفاعل، والتحفيز، وإبداع العاملين الـذي يـشتمل على: روح المجازفة، والمرونة، 

وزعت الاستبانة كأداة لقياس التمكين الإداري  .والمنهجية العلمية في التفكيـر وحـل المـشاكل والإقناع،

موظفاً يعملون في كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة ) 32وإبداع العاملين على عينة عـشوائية مقـدارها)

. داري وإبداع العاملينالقادسية. قاد التوجه النظـري إلـى استنتاج مفاده وجود علاقة بين التمكين الإ 

وأوضحت نتـائج الدراسـة وجود دعم جزئي لعلاقات التمكين الإداري مع أغلـب متغيـرات إبـداع العـاملين، 

 .ومحدودية استجابة متغيرات إبداع العاملين للتباين في مـستوى إدرا  العـاملين لممارسـات التمكين الإداري

التمكين الإداري وآثاره في إبداع العاملين في الجامعة  ( بعنوان "7119)ارشـــيدة  أخو و المعاني، دراســـة.2

 ":الأردنية دراسة ميدانية تحليلية

تصورات العاملين في الجامعة الأردنية نحو مفهوم التمكين الإداري  الدراسة إلى التعرف علىهدفت 

ية لاختلاف خصائصهم الديمغرافوأثر ذلك في إبداعهم الإداري، واختبار الفروق في تلك التصورات تبعاً 

( موظفاً من العاملين في الجامعة، واعتمد تحليل 790والوظيفية. شملت الدراسة عينة عشوائية بلغت )

( واختبار. ANOVAبياناتها على: التحليل الإحصائي الوصفي، ومعامل الانحدار، وتحليل التباين الأحادي )

T.Test في مستوى الإبداع الإداري الذي  دلالة إحصائية للتمكين الإداريي وكانت أهم نتائجها وجود أثر ذ

يشعر به المبحوثون، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين نحو مفهوم التمكين 

صت والنوع الاجتماعي. وخللوظيفية باستثناء متغيري العمر،  الإداري تعزى لخصائصهم الديمغرافية وا

عديد من التوصيات أهمها: العمل على نشر ثقافة التمكين الإداري لدى العاملين في الجامعة، الدراسة إلى ال

 وإعادة النظر في الرواتب والحوافز، ووضع برامج ترقية واضحة وتطبيقها بعيداً عن المحسوبية.

كة من شر ( بعنوان "العلاقة بين التمكين الإداري وخصائص الوظيفية في كل 7114)العبيديين دراسة . 8

 ".مصانع الإسمنت الأردنية، مؤسسة الموانئ الأردنية )دراسة موانئ(

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري وخصائص الوظيفية في كل من   

شركة مصانع الإسمنت الأردنية، ومؤسسة الموانئ الأردنية، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم وتطوير 

استبانة لجمع البيانات، وقد تم استخدام العينة العشوائية الطبقية التناسبية كأسلوب لتحديد عينة 

الدراسة، واختيرت العينة العشوائية الطبقية التناسبية كأسلوب لتحديد عينة الدراسة، واختيرت العينة 

( مفردة من 370سمنت، و)( مفردة من شركة الإ037( مفردة، و)402الطبقية التناسبية، وبلغت العينة )

 ( لتحليل بيانات الاستبانة، كما spss.10مؤسسة الموانئ، واستخدمت الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
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استخدمت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة، واستخدم معامل 

 صلت الدراسة إلى ثبات صلاحية المتغيرات المستخدمة فيالارتباط )بيرسون( لاختبار فرضيات الدراسة، تو 

قياس العلاقة بين التمكين الإداري وخصائص الوظيفة، وإن مستوى إدرا  المبحوثين للتمكين الإداري وأبعاده 

كان متوسطاً في المنظمتين المبحوثتين، بارتفاع قليل في شركة الإسمنت الأردنية، وأوصت الدراسة بضرورة 

 ارة العليا لمفهوم التمكين الإداري نظرياً وعلمياً في المنظمتين المبحوثتين.تبني الإد

 الدراسات باللغة الأجنبية : 7-3-7
  :بعنوان  Moulang ( 2015)  دراسة .1

“Performance measurement system use in generating psychological empowerment and 

individual creativity”          

 "استخدام نظام قياس الأداء في توليد التمكين النفسي والإبداع الفردي"

( واستخدامها في IPMSهدفت هذه الدراسة إلى تطوير مفهوم حول نظام قياس الأداء التفاعلي )

 مفاهيمي لنظام قياس طارإتطوير الإبداع لدى الأفراد . بالإضافة إلى ذلك هدفت هذه الدراسة إلى وضع 

 الأداء التفاعلي واستخدامه في تطوير الإبداع، حيث تم ت مين التمكين النفسي كمتغير معترض .

تكون مجتمع الدراسة من الشركات الصناعية الكبرى في أستراليا أما عينة الدراسة فقد تم استهداف 

ام الاستبيانات للحصول على البيانات مدراء الإدارة الوسطى في هذه الشركات . تم إجراء المسح باستخد

 المتعلقة بالدراسة .

ن نظام قياس الأداء التفاعلي يؤثر على لمتعلقة بمدراء الإدارة الوسطى بأ جاءت نتائج الدراسة ا

 الإبداع من خلال التمكين النفسي .

 بعنوان : Judeh ( 2012)  دراسة .7

 “An Analysis of the Relationship between Trust and Employee 

 Empowerment: A Field Study”         

 "تحليل العلاقة ما بين الثقة والتمكين الوظيفي : دراسة ميدانية"

تعرف على مستوى الثقة التنظيمية ومستوى تمكين الموظفين، بالإضافة إلى الهدفت الدراسة إلى 

دراسة للتحقيق في العلاقة بين أبعاد الثقة التنظيمية العلاقات الشخصية، وأبعاد تمكين ذلك سعت ال

مجتمع الدراسة من العاملين في خمس من الصحف والشركات المصنعة للورق المقوى  ، وتكونالموظفين

تم ث موظفا حي .(716المدرجة في بورصة عمان وتم جمع البيانات من عينة من الموظفين تكونت من )

ة ين. الجزء الأول يعبر عن الثقة التنظيميإعداد استبانة لقياس مستوى آراء عينة الدراسة وتكونت من جزأ 

  والعلاقات الشخصية والجزء الثاني يعبر عن أبعاد التمكين، مستخدما المنهج الوصفي التحليلي .
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 برز نتائج الدراسة : أ 

من  قلأ ة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة وأن درجة العلاقات الشخصية تقديرات المستجيبين للثق .1

 درجة الثقة التنظيمية .

من المتوسط ) بدرجة قليلة (، وحصل الأثر على المرتبة  أقلوظفين بجميع أبعاده مستوى تمكين الم .2

 وفي المرتبة الأخيرة جاء بعد تقرير المصير . ،الأولى

 يجابية كبيرة الثقة التنظيمية وتمكين الموظفين .وجود علاقة ذات دلالة إحصائية إ  .3

 برز التوصيات : وكانت أ 

 نهج يعزز الثقة بالإدارة داخل هذه المنظمات من خلال التمكين الفعال للموظف.  إتباع .1

أن تكشف عن نتائج التمكين الفعال  الدراسات التجريبية التي من شانهأإجراء المزيد من البحوث و  .2

 للموظف . 

 بعنوان : AL-hakim and Hassan ( 2012)  دراسة.3

 “Critical Success factors of Knowledge Management, Innovation and Organizational 

Performance :An Empirical Study of the Iraqi Mobile Telecommunication 

Sector”                    

والإبداع والأداء التنظيمي: دراســة تطبيقية على قطاع الاتصــالات "عوامل النجاح الحاســمة لإدارة المعرفة 

 العراقي"

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين عوامل النجاح الحرجة لإدارة المعرفة ، الإبداع وأداء      

ت عينة نالمنظمة في قطاع شركات الاتصالات العراقية ، وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي ، وتكو 

ثر ذي دلالة إحصائية لعوامل وسطى . وتوصلت الدراسة إلى وجود أ من موظفي الإدارة ال 771الدراسة من 

وكذلك وجود أثر ذي دلالة إحصائية  ،النجاح الحرجة لإدارة المعرفة على متغيري الإبداع وأداء المنظمة

 لعوامل النجاح الحرجة لإدارة المعرفة على أداء المنظمة بوجود الإبداع كعامل وسيط .

 بعنوان :  Yang and Choi  ( 2009)  دراسة.4

 “Employee empowerment and team performance: Autonomy,  

    responsibility, information, and creativity”            

 "تمكين الموظف وأداء الفريق : الاستقلالية والمسؤولية والمعلومات والإبداع"

 ،الفريق العمل داخل إطارهدفت هذه الدراسة إلى اختبار تأثير تمكين العاملين على أداء الفريق في 

( على أداء  والإبداعوتمثلت أبعاد التمكين الإداري في أربعة أبعاد ) الاستقلالية ، والمسؤولية ، المعلومة ، 

 فريق العمل .
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( من موظفي البلديات في الولايات المتحدة الأمريكية ، حيث تم استخدام 026تم إجراء مسح على )

 اء الفريق. الإداري بأبعاده الأربعة على المتغير التابع أدتحليل الانحدار المتعدد للمتغيرات المستقلة للتمكين

من المبحوثين أجابوا بان فرقهم تتمتع بدرجة كبيرة من  %81من  أكثروتوصلت الدراسة إلى أن 

 . والإبداعالمسؤولية والمعلومات 

 :بعنوان Faulkner & Laschinge(2008) دراسة .0

"The effects of structural and psychological empowerment on 

 perceived respect in acute care nurses" 

 ": الاحتراموتأثيرهما  في إدرا  الممرضين لعامل  "آثار التمكين الهيكلي والنفسي 

الدراسة إلى اختبار العلاقة بين التمكين النفسي والهيكلي وتأثيرهما في إدرا  الممرضين هذه هدفت 

ممرض قانوني ممن  011المستشفيات لعامل الاحترام. وقد شملت الدراسة عينة عشوائية عددها العاملين في 

يعملون في المستشفيات الكندية. وخلصت إلى أن العوامل النفسية والهيكلية للتمكين لها تأثير ذو دلالة 

ور بالاحترام على ن للشعإحصائية في شعور المبحوثين باحترام الذات. وأن الممرضين الذين يتم تمكينهم يميلو 

نحوٍ أكبر في أماكن العمل. وأوصت الدراسة إدارات التمريض إحداث تغييرات على ظروف العمل وأدوار 

 .الممرضين لزيادة شعورهم باحترام الذات وانعكاسه إيجابياً على مستوى أدائهم

 :بعنوان Logan & Ganster (2007 )  دراسة 6.

"The effects of Empowerment on Attitudes and Performance: The  

Role of Social Support and Empowerment"  

بحثت                                     " آثار التمكين على المواقف والأداء: دور الدعم الاجتماعي والتمكين"

مشاريع شركات الشحن الكبيرة العاملة في أمريكا الدراسة في أثر التمكين في اتجاهات وأداء مديري 

والمكسيك. واختار الباحثان مجموعتين من المديرين يمثلون تلك الشركات إحداهما مجموعة تجريبية ت م 

والأخرى مجموعة ضابطة عددها ثلاثون مديراً. وقد استخدم الباحثان الاستبانة  ،ثمانية وثلاثين مديراً 

الهاتفي لجمع المعلومات من المبحوثين. وتبين أن تلك الشركات تعاني مركزية شديدة والمقابلات عبر الاتصال 

دمات. كما ونقص في الخ  من قبل المشرفين، ونسبة دوران عمل عالية بين السائقين، ومشكلات في الصيانة

في. وظيأن مديري المشاريع يعانون عدم الرضا، وضغوط العمل، وقلة الرواتب، ومحدودية فرص التطور ال

وقد أخ عت المجموعة التجريبية لبرنامج إعداد خاص شمل: تدريب المديرين على التمكين النفسي، 

 وإعطاءهم صلاحيات واسعة في اتخاذ القرارات من قبل الإدارة العليا، وتسهيل وصولهم للمعلومات، 
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بين أن دة تقييم المجموعتين فتوالحصول على الموارد الكافية. وبعد أربعة أشهر من انتهاء البرنامج تم إعا

المديرين في المجموعة التجريبية قد ازداد رضاهم الوظيفي، وتحسن مستوى أدائهم، واتجاهاتهم نحو العمل، 

 .وتقديرهم للذات، وإدراكهم ل بط الصيانة

 :بعنوان   Ogden, Glaister & Marginson (2006). دراسة2

“Empowerment and Accountability: Evidence from the Privatized Water Industry" 

 " التمكين والمساءلة: أدلة من صناعة المياه الخاصة":

إلى الكشف عن مستوى إدرا  المبحوثين لمفهوم التمكين، وبيان أثره في قدرتهم  الدراسة وهدفت

على مساءلة مرؤوسيهم. وتوضيح كيف يمكن للتمكين أن يصبح فعالاً في التنظيمات. وقد أجريت الدراسة 

مياه لمديراً بمستوى الإدارتين العليا والوسطى ممن يعملون في سبع شركات ل 008على عينة عشوائية عددها 

في بريطانيا كانت قد خ عت سابقاً لعملية خصخصة. واستخدم الباحثون في دراستهم الاستبانات المرسلة 

بوساطة البريد الإلكتروني بالإضافة إلى المقابلات الشخصية. وخلصت الدراسة إلى أن ممارسات المديرين 

اط  في تشجيع المديرين على الانخر تتفاوت حسب إدراكهم لمفهوم التمكين، وأن المساءلة تلعب دوراً مهماً 

 .في عملية التمكين الإداري
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات
يشتمل هذا الفصل على نوع الدراسة، وأهم الإجراءات التي اتبعها الباحث في تنفيذ هذه الدراسة، 
والتي تمثلت في اختيار مجتمع الدراسة، والطرق التي استخدمت في جمع البيانات التي احتاجت إليها 

كيفية لدى الباحث، و  الدراسة، وأهم الأساليب الإحصائية التي تم من خلالها تحليل البيانات التي تجمعت
 الوصول إلى نتائج الدراسة، وفيما يلي توضيح لما تقدم: 

 

 منهجية الدراسة:  3-0
تعدّ هذه الدراسة من الدراسات الإي احية السببية  حيث استخدم فيها الباحث المنهج الوصفي 
التحليلي الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما هي في الواقع، ووصفها وصفاً دقيقاً، ثم تحليل العلاقات 

ول إلى استنتاجات أجل الوصالارتباطية، والسببية التي توجد بين المتغير المستقل والمتغير التابع، وذلك من 
 تسهم في تطوير الواقع وتحسينه. 

 مجتمع الدراسة وعينتها: 3-7
( 411)، والبالغ عددهم الأردنيةالجامعات الخاصة  العاملينيتكون مجتمع الدراسة من جميع 

 ( يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة.7موظف وموظفة، الجدول رقم )
 (7الجدول رقم )

 مجتمع الدراسةتوزيع أفراد 
  الاستبانات الموزعةعدد  الجامعة 

 33 جامعة عمان العربية
 33 جامعة الشرق الأوسط

 34 جامعة جدارا
 33 جامعة عمان الأهلية الخاصة

 33 جامعة العلوم التطبيقية الخاصة
 35 جامعة فيلادلفيا الخاصة

 33 جامعة الإسراء
 33 ءجامعة البترا

 33 ةالخاص الأردنيةجامعة الزيتونة 
 33 جامعة الزرقاء

 34 ربد الأهلية الخاصةإجامعة 
 33 جامعة جرش

  جامعة الأميرة سمية للتكنولوجيا
 400 المجموع 

 

( 390، استرجع منها )الأردنية( استبانة على موظفين في الجامعات الخاصة 411قام الباحث بتوزيع )

   وبهذا فقد الإحصائي( استبانة غير صالحة للتحليل 70استبانة وبعد مراجعة الاستبانات تبين أن هنا  )
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الخاصة، ولوصف خصائص  الأردنية( موظف وموظفة في الجامعات 366تكونت عينة الدراسة من )

الأفراد المبحوثين فقد تم استخراج التكرارات والنسب المئوية للبيانات المتعلقة بخصائصهم الشخصية 

 (:3والوظيفية حيث كانت النتائج كما هي موضحة في الجدول )

 (3جدول )
 (.366توزيع الأفراد المبحوثين تبعاً للمتغيرات الشخصية)ن=

النسبة  رالتكرا المستوى المتغير
 المئوية

 الجنس
 58.2 213 ذكر
 41.8 153 أنثى

 100.0 366 المجموع

 العمر

 31.1 114 سنة  31من  أقل
 29.5 108 سنة  41من  أقل -31
 24.6 90 سنة  01من  أقل -41
 14.8 54 سنة فأكثر  01

 100.0 366 المجموع

 المؤهل العلمي

 13.9 51 دبلوم متوسط فما دون 
 56.6 207 بكالوريوس
 17.2 63 ماجستير
 12.3 45 دكتوراه 
 100.0 366 المجموع

 المستوى الوظيفي   

 18.0 66 مدير دائرة 
 8.2 30 مساعد مدير

 15.6 57 مشرف/ وحده إدارية 
 14.8 54 رئيس قسم 

 0.8 3 قائد فريق، رئيس لجنة 
 41.8 153 المجموع

 الخبرة العلمية 

 26.2 96 سنوات  0من  أقل
 18.0 66 سنوات  01من  أقل -0
 18.0 66 سنة  00من  أقل -01
 37.7 138 سنة فأكثر  00

 100.0 366 المجموع 
 ( ما يلي:3يظهر من الجدول )

( بنسبة 003الإناث )(، بينما بلغ عدد %08.7( بنسبة مئوية )703بلغ عدد الذكور في عينة الدراسة ) .1

 (، ويعود السبب إلى أن نسبة الذكور للإناث متقاربة في الجامعات الخاصة.%40.8مئوية)

من  أقل( للفئة العمرية )%30.0بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع الأفراد المبحوثين تبعاً لمتغير العمر ) .2

 سنة (  31
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ويعود السبب في ذلك إلى أن سنة فأكثر(،  01( للفئة العمرية )%04.8بينما بلغت أدنى نسبة مئوية ) .3

 (.01الموظفين يتقاعدون بعد سن ال )

( للمؤهل العلمي %06.6بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع الأفراد المبحوثين تبعاً لمتغير المؤهل العلمي ) .4

(، ويعود السبب في دكتوراه( للمؤهل العلمي )%07.3)بكالوريوس(، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )

الجامعات تسعى إلى استقطاب الموظفين من حملة الشهادات الجامعية للعمل في الوظائف ذلك إلى أن 

 الإدارية.

( لمستوى %08.1بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع الأفراد المبحوثين تبعاً لمتغير المستوى الوظيفي  ) .5

ئد فريق، رئيس لوظيفي  )قامستوى ال( ل%1.8الوظيفي )مدير دائرة (، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )

 لجنة (، ويعود السبب في ذلك إلى أن كل دائرة بحاجة إلى المستويات الوظيفية .

( لخبرة العلمية  %32.2بلغت أعلى نسبة مئوية لتوزيع الأفراد المبحوثين تبعاً لمتغير الخبرة العلمية ) .6

 -01سنوات،  01ن م قلأ -0) ( للخبرة العلمية %08.1بة مئوية )سنة فأكثر(، بينما بلغت أدنى نس 00)

سنة (، ويعود السبب في ذلك إلى أن الجامعات الخاصة في أغلب الأحيان تتبع الاستقطاب  00من  أقل

 الداخلي.

 وحدة التحليل:

 .الأردنتمثلت وحدة التحليل في هذه الدراسة من موظفي الجامعات الخاصة في  

 مصادر جمع البيانات: 3-3

 رئيسين لجمع المعلومات والبيانات اللازمة للدراسة  والتي تمثلت في:اعتمد الباحث على مصدرين 

وتمثلت هذه المصادر في مجموعة من الكتب والدوريات ذات العلاقة بموضوع البحث أولاً: المصادر الثانوية: 

عتمدة لمرسائل الماجستير والدكتوراه، إضافة إلى المعلومات المتوفرة حول الموضوع، والموجودة على المواقع ا

 على الإنترنت.

ولأغراض الحصول على البيانات اللازمة للوصول إلى النتائج المطلوبة من الدراسة، فقد ثانياً: المصادر الأولية: 

 ذات علاقة بموضوع الدراسة، حيث تكونت هذه الاستبانة من أربعة أجزاء )ملحق رقم استبانةتم تطوير 

7 ( . 

لتحليل بيانات واختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي في الإجابة عن الأسئلة 

( 3، درجة )أتفق( تعبر عن لا 7مطلقاً، درجة ) أتفق( تعبر عن لا 0وذلك حسب الدرجة التالية: درجة )

بالكامل، ولتفسير المتوسطات  أتفق( تعبر 0، درجة )أتفق( تعبر عن 4بدرجة متوسطة، درجة ) أتفقتعبر عن 

الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة على كل فقرة من فقرات الاستبانة وعلى كل مجال من مجالاتها  

 (:4والمبين في الجدول ) الأتي الإحصائيتم استخدام المعيار 
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 (4الجدول )
 اختبار مقياس الاستبانة

 0 4 3 7 0 الدرجة 
 بالكامل أتفق أتفق بدرجة متوسطة أتفق أتفقلا  اً مطلق أتفقلا  مستوى الموافقة 

 
أما فيما يتعلق بالحدود التي اعتمدتها هذه الدراسة عند التعليق على المتوسط الحسابي للمتغيرات 

نخفض( )مرتفع، متوسط، ممستويات هي  ةفقد حدد الباحث ثلاث الموافقةالواردة في نموذجها لتحديد درجة 

 على المعادلة الآتية:  بناءً 

 للبديل( / عدد المستويات  الأدنىالحد  -طول الفترة= )الحد الأعلى للبديل

 وبذلك تكون المستويات كالتالي: 0.33= 4/3=  3(/0-0)

 . 7.33من  أقل -0درجة موافقة منخف ة من 

 .3.66من  أقل-7.33درجة موافقة متوسطة من 

 . 0-3.66درجة موافقة مرتفعة من 

 صدق وثبات أداة الدراسة:  3-4
 الصدق الظاهري: 

يهدف إلى التأكد من أن العبارات التي تحتويها أداة الدراسة يمكن أن تؤدي إلى جمع البيانات بدقة، 

للتحقق من صدق أداة الدراسة، فقد تم إخ اعها لاختبار الصدق الظاهري  حيث تم عرضها على مجموعة 

( محكم، وذلك بهدف 07والاختصاص في موضوع الدراسة، والبالغ عددهم )من المحكمين من ذوي الخبرة 

 التعرف على مدى توفر الجوانب التالية في أداة الدراسة:

 دقة الصياغة اللغوية، والوضوح لفقرات الاستبانة. -

 مدى مناسبة، وشمولية الاستبانة لجميع الأبعاد التي تقيس متغيرات الدراسة. -

 عد الذي تنتمي إليه.مدى مناسبة الفقرات للبُ  -

وقد قام الباحث بتعديل أداة الدراسة في ضوء آراء المحكمين وملاحظاتهم  حذفاً أو إضافة، لتصبح 

أكثر توافقاً مع غاياتها، وبما يُمكن من القياس الدقيق لمتغيرات الدراسة، وأبعادها المختلفة حتى ظهرت 

 بشكلها النهائي. 

 :البناءصدق 
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تغير فقرات كل مجال من مجالات الدراسة عند المجال الذي تنتمي إليه، وتم ويقصد به مدى 

قياس صدق المحتوى من خلال قياس العلاقة بين كل فقرة والمجال الذي تنتمي إليه باستخدام معامل 

 بيرسون للارتباط.

( لارتباط كل فقرة من Corrected Item - Correlationحساب معاملات الارتباط المصحح)

فقرات الأداة بالبعد الذي تنتمي إليه، وبحيث يتوافر شرطان رئيسيان لتلك المعاملات  هما: أن لا يقل 

( يبين 0، والجدول رقم )%0( وكانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى 1.71معامل الارتباط المصحح عن )

 قيم تلك المعاملات.

 (0الجدول رقم )
مجالي التمكين والإبداع الذي  فقراتلارتباط كل فقرة من  (Matrix)قيم معاملات الارتباط المصحح

 تنتمي إليه والمجال ككل

 المجال  ككل البعد الذي تنتمي إليه الفقرة  

 تفويض السلطة

0 1.20 1.39 

7 1.67 1.66 

3 1.84 1.00 

4 1.29 1.40 

0 1.27 1.01 

6 1.23 1.00 

 ومشاركة المعلومات الاتصال

0 1.80 1.24 

7 1.24 1.21 

3 1.29 1.62 

4 1.87 1.22 

0 1.80 1.23 

 بناء فرق العمل 

0 1.81 1.20 

7 1.86 1.29 

3 1.29 1.23 

4 1.28 1.68 

0 1.22 1.62 
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 التأثير

0 1.84 1.68 

7 1.87 1.66 

3 1.81 1.66 

4 1.80 1.60 

0 1.22 1.66 

 حفز العاملين 

0 1.04 1.32 

7 1.06 1.01 

3 1.20 1.24 

4 1.63 1.21 

0 1.32 1.62 

 القوة 

0 1.28 1.03 

7 1.22 1.44 

3 1.84 1.03 

4 1.81 1.00 

0 1.84 1.00 

 ابداع العاملين

0 1.64  

7 1.24  

3 1.81  

4 1.84  

0 1.66  

6 1.26  

2 1.61  

8 1.23  

9 1.23  
 إحصائياً.*جميع هذه المعاملات دالة 

 يظهر من الجدول توافر الشرطان لمعاملات الارتباط المصحح.
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 ثبات الأداة:

قام الباحث باستخراج قيم معاملات كرونباخ ألفا على أبعاد أداة  للتحقق من ثبات أداة الدراسة 

 ( يوضح معاملات الثبات لمتغيرات الدراسة.6الدراسة والأداة ككل، والجدول )

(6جدول )  
 الثبات )كرونباخ ألفا( لجميع فقرات أبعاد الدراسة والأداة ككل معاملات
 كرونباخ ألفا بُعد الرقم
 1.86 تفويض السلطة  0
 1.91 الاتصال ومشاركة المعلومات  7
 1.90 بناء فرق العمل  3
 1.87 التأثير  4
 1.89 حفز العاملين 0
 1.83 القوة  6

 1.90 الإداريمجال التمكين 
 1.86 العاملين  إبداع

 1.90 الأداة ككل 
 

( أن جميع قيم معاملات الثبات )كرونباخ ألفا( لأبعاد الدراسة والأداة 6يظهر من الجدول رقم )

 (. 1.61ككل كانت مقبولة لأعراض التطبيق حيث أنها أعلى من )

  



www.manaraa.com
45 

 الفصل الرابع

 عرض النتائج
 بداعإ يت من هذا الفصل عرض نتائج الدراسة التي تهدف إلى التعرف على أثر التمكين الإداري في 

وسيتم ذلك من خلال اختبار فرضيات الدراسة، وفيما يلي عرض  العاملين في الجامعات الخاصـة الأردنية،

 لأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 بمتغيرات الدراسة:عرض ومناقشة النتائج المتعلقة  4-0

 النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة : أولا:  4-0-0
 السؤال الأول: ما مستوى التمكين الإداري في الجامعات الخاصة من وجهة نظر العاملين فيها؟

للإجابة عن هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى موافقة أفراد عينة 

على فقرات المتعلقة بالأبعاد التي تعكس المتغير المستقل، وكذلك تم استخراج الأوساط الحسابية  الدراسة

والانحرافات المعيارية لمستوى موافقة أفراد عينة الدراسة على الفقرات المتعلقة بالمتغير التابع، وكانت 

 النتائج المتعلقة بموافقة هؤلاء الأفراد كما في الجزء التالي:

 (2رقم )الجدول 
  داريالإ أفراد عينة الدراسة على مستوى التمكين  لإجاباتالأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية  

 مرتبة تنازليا

 بُعد الرقم ةالرتب
الوسط 
 الحسابي

 مستوى التقييم

 مرتفع 4.23 القوة  6 0
 مرتفع 3.83 التأثير  4 7
 مرتفع 3.77 تفويض السلطة  0 3
 متوسط 3.59 الاتصال ومشاركة المعلومات  7 4
 متوسط 3.46 بناء فرق العمل  3 0
 متوسط 2.96 حفز العاملين 0 6

 متوسط 3.64 ككل  الإداريمجال التمكين 
 

عكس بعاد التي تالأ ( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على 2يظهر من الجدول رقم )

(، جاء في المرتبة الأولى بُعد " القوة " بوسط حسابي 4.73- 7.96تراوحت بين ) الإداريمستوى التمكين 

( ومستوى تقييم 3.83( ومستوى تقييم مرتفع، وفي المرتبة الثانية جاء بُعد " التأثير" بوسط حسابي )4.73)

تفع، وجاء ( ومستوى تقييم مر 3.22مرتفع، وجاء في المرتبة الثالثة بُعد" تفويض السلطة " بوسط حسابي)

( ومستوى تقييم متوسط، وجاء 3.09في المرتبة الرابعة بُعد" الاتصال ومشاركة المعلومات  "بوسط حسابي )

م متوسط، وجاء في المرتبة ( ومستوى تقيي3.46في المرتبة الخامسة بُعد "بناء فرق العمل" بوسط حسابي)

( ومستوى تقييم متوسط،  وبلغ المتوسط 7.96خيرة بُعد " حفز العاملين  " بمتوسط حسابي )الأ و  السادسة

  ( بمستوى تقييم  متوسط.  3.64)  الإداريالحسابي لمستوى التمكين 
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بشكل مفصل فقد قام الباحث باستخراج الأوساط الحسابية  الإداريولكي يت ح مستوى التمكين 

 لإداريامجال مستوى التمكين والانحرافات المعيارية لموافقة أفراد عينة الدراسة فقرات كل بُعد من أبعاد 

 ( حيث كانت النتائج كما هي موضحة في الجداول الموجودة في الجزء التالي.03-8، الجداول رقم)على حدة

 البُعد الأول: تفويض السلطة 

 (8الجدول رقم )

الأفراد المبحوثين عن فقرات بعد "تفويض لإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 
 السلطة" مرتبة تنازليا

 الفقرة الرقم ةالرتب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

 مرتفع 0.91 4.25 تثق الإدارة في قدراتي على أداء المهام الموكلة إلي. 7 0

7 0 
تفوضني الإدارة السلطة الكافية لأداء مهامي 

 .الوظيفية
 مرتفع 1.07 3.87

3 6 
المباشر بعد التفويض ويقدم لي يتابعني رئيسي 

 مقترحاته.
 مرتفع 1.10 3.82

4 4 
تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في أداء 

 مهامي 
 مرتفع 0.98 3.73

0 0 
تتوفر لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرارات 

 .باستقلالية
 متوسط 1.13 3.49

6 3 
يتجنب رؤسائي التدخل في الصلاحيات المفوضة لي 

 فترة التفويض.خلال 
 متوسط 1.06 3.43

 مرتفع  3.77 بُعد "تفويض السلطة "ككل
س ك( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات التي تع8ظهر من الجدول رقم )ي

(، حيث جاء في 4.70-3.43تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة  مستوى تفويض السلطة لدى موظفي

( والتي تنص على" تثق الإدارة في قدراتي على أداء المهام الموكلة إلي "بوسط 7المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( والتي تنص على " 3( ومستوى تقييم مرتفع،  وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4.70حسابي )

( بمستوى 3.43الصلاحيات المفوضة لي خلال فترة التفويض " بوسط حسابي )يتجنب رؤسائي التدخل في 

 ( بمستوى تقييم مرتفع .3.22تقييم متوسط،  وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )

 البُعد الثاني : الاتصال ومشاركة المعلومات 
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 (9الجدول رقم )
 المبحوثين عن فقرات بعد "الاتصالالأفراد لإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 

 ومشاركة المعلومات " مرتبة تنازليا

 الفقرة الرقم ةالرتب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

0 0 
تسعى الإدارة لتوفير المعلومات بين العاملين بالوقت 

 .المناسب
 متوسط 1.05 3.67

 متوسط 1.22 3.58 يتم استخدام  وسائل التواصل الحديثة. 0 7
 متوسط 1.03 3.57  .والبيانات  تتيح الإدارة فرصة مشاركة المعلومات 7 3
 متوسط 1.05 3.57 تشجع الإدارة على المعرفة والمعلومات بين الأقسام. 4 3

0 3 
 فعالة اتصالوسائل  بإيجادتهتم الإدارة العليا 
 ومتطورة بين العاملين.

 متوسط 1.03 3.55

 متوسط  3.59 "الاتصال ومشاركة المعلومات"  "ككلبُعد 
 

( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات التي تعكس 9يظهر من الجدول رقم )

( 3.62-3.00تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة  ستوى الاتصال ومشاركة المعلومات لدى موظفيم

( والتي تنص على" تسعى الإدارة لتوفير 0بمستوى تقييم متوسط، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( ،  وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة 3.62المعلومات بين العاملين بالوقت المناسب " بوسط حسابي )

سط فعالة ومتطورة بين العاملين " بو اتصالوسائل  بإيجادالعليا ( والتي تنص على " تهتم الإدارة 3رقم )

 ( بمستوى تقييم متوسط .3.09( ،  وبلغ الوسط الحسابي للبُعد ككل )3.00حسابي )

 البُعد الثالث : بناء فرق العمل

 (01الجدول رقم )
ناء فرق بعد "بالأفراد المبحوثين عن فقرات لإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 

 العمل  " مرتبة تنازليا

الوسط  الفقرة الرقم ةالرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

تدعم الإدارة العليا تشكيل فرق العمل للمصلحة  7 0
 متوسط 1.03 3.59 .العامة

تسود الثقة  بين أع اء جماعات العمل داخل  0 7
 متوسط 1.04 3.49 .الجامعة

الإدارة المعلومات المناسبة للعاملين لفهم تتيح  4 3
 متوسط 1.02 3.47 أدوارهم.

 متوسط 1.14 3.40 تركز الإدارة على أداء الفريق بدلاً من الأداء الفردي. 0 4
 متوسط 1.11 3.33 تف ل الإدارة العمل من خلال تشكيل فرق عمل. 3 0

 متوسط  3.46 بُعد "بناء فرق العمل "  "ككل
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تي ال ( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات01الجدول رقم ) يظهر من

( 3.09-3.33تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة  موظفيلدى  تعكس مستوى بناء فرق العمل

( والتي تنص على" تدعم الإدارة العليا 7بمستوى تقييم متوسط، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( ،  وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم 3.09تشكيل فرق العمل للمصلحة العامة " بوسط حسابي )

( ، وبلغ 3.33ن خلال تشكيل فرق عمل " بوسط حسابي )( والتي تنص على " تف ل الإدارة العمل م3)

 ( بمستوى تقييم متوسط .3.46الوسط الحسابي للبُعد ككل )

 التأثيرالبُعد الرابع: 

 (00الجدول رقم )
 الأفراد المبحوثين عن فقرات بعد "التأثير  "لإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 

 مرتبة تنازليا

الوسط  الفقرة الرقم ةالرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

 مرتفع 0.92 4.19 .أعمالهم لإنجاز الآخرينفي مساعدة  إيجابياأساهم  7 0
 مرتفع 0.95 3.96 الأعمال المتعلقة. اتجاهيكون لدي دور فعال  0 7

 لإنجازتتاح الحرية لدي في الأسلوب المناسب  3 3
 مرتفع 1.01 3.83 أعمالي.

 مرتفع 1.13 3.82 .إيجابيةيتأثر رئيسي المباشر بأي أفكار  0 4
 متوسط 1.20 3.38 القرارات. باتخاذتتيح الإدارة فرصة المشاركة  4 0

 مرتفع  3.83 بُعد "التأثير "  "ككل
 ي( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات الت00يظهر من الجدول رقم )

( ، حيث جاء في 4.09-3.38تراوحت بين )  الأردنيةالجامعات الخاصة  تعكس مستوى التأثير لدى موظفي

 أعمالهم " بوسط لإنجاز الآخرينفي مساعدة  إيجابيا( والتي تنص على" أساهم 7المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( والتي تنص على " 4(  بمستوى  تقييم مرتفعة، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4.09حسابي )

( بمستوى تقييم متوسط، وبلغ الوسط 3.38القرارات " بوسط حسابي ) باتخاذتتيح الإدارة فرصة المشاركة 

 ( بمستوى تقييم مرتفع .3.83الحسابي للبُعد ككل )

 لبُعد الخامس:حفز العاملينا
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 (07الجدول رقم )
الأفراد المبحوثين عن فقرات بعد "حفز العاملين " مرتبة لإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 

 تنازليا

الوسط  الفقرة الرقم ةالرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

 متوسط 1.24 3.52 تقدر الإدارة جهودي في العمل . 0 0

 متوسط 1.40 2.98 تطبق الجامعة النظام العادل في الترقيات. 7 7

 متوسط 1.39 2.95 معيارا مهما في نظام الترقية. كفاءتيتعد  0 3

 متوسط 1.35 2.69 أسس المكافآت واضحة وعادلة لكافة العاملين. 4 4
 متوسط 1.33 2.66 يتناسب راتبي مع الجهود التي أبذلها في العمل. 3 0

 متوسط  2.96 بُعد "حفز العاملين"  "ككل
 

( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات التي 07يظهر من الجدول رقم )

( بمستوى 3.07-7.66تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة  كس مستوى حفز العاملين لدى موظفيتع

( والتي تنص على" تقدر الإدارة جهودي في العمل 0تقييم متوسط، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( والتي تنص على " يتناسب راتبي 3(، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )3.07" بوسط حسابي )

( بمستوى 7.96(، وبلغ الوسط الحسابي للبُعد ككل )7.66بوسط حسابي ) مع الجهود التي أبذلها في العمل "

 تقييم متوسط .

 القوة : البُعد السادس

 (03الجدول رقم )
 االأفراد المبحوثين عن فقرات بعد "القوة " مرتبة تنازليلإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 

 الفقرة الرقم ةالرتب
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

 مرتفع 0.76 4.44 عملي. أداءأمتلك الكفاءة والمهارة في  3 0

7 4 
أمتلك المعلومات الكاملة للتعامل مع المسؤوليات 

 وأعباء العمل.
 مرتفع 0.92 4.21

7 0 
ا دي بهطر بدرجة كبيرة على الطرق التي أؤ اسي 

 عملي
 مرتفع 0.81 4.21

 مرتفع 0.82 4.16 القدرة الضرورية للقيام بمهام وظيفتي.تتوفر لدي  0 4

0 7 
مهام عملي لها معنى وقيمة بالنسبة لزملائي ورئيسي 

 المباشر بالعمل.
 مرتفع 0.94 4.14

 مرتفع  4.23 بُعد "القوة "  "ككل
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تي ال( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات 03يظهر من الجدول رقم )

 ( بمستوى تقييم4.44-4.04تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة  تعكس مستوى القوة لدى موظفي

 اءأد( والتي تنص على" أمتلك الكفاءة والمهارة في 3مرتفع ، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم ) 

( والتي تنص على " مهام 7(،  وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4.44عملي " بوسط حسابي )

(، وبلغ الوسط 4.04عملي لها معنى وقيمة بالنسبة لزملائي ورئيسي المباشر بالعمل " بوسط حسابي )

 ( بمستوى تقييم مرتفع .4.73الحسابي للبُعد ككل )

 داع العاملين في الجامعات الخاصة من وجهة نظر العاملين فيها؟بإ السؤال الثاني: ما مستوى 

للإجابة عن هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد 

 ( يوضح ذلك.04عينة الدراسة عن فقرات مجال إبداع العاملين، الجدول رقم )

 (04لجدول رقم )ا

ملين " العا إبداعالأفراد المبحوثين عن فقرات مجال "لإجابات الأوساط  الحسابية والانحرافات المعيارية 
 مرتبة تنازليا

الوسط  الفقرة الرقم ةالرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 التقييم

 مرتفع 0.65 4.39 الحلول لمواجهة مشاكل. اقتراحأمتلك القدرة على  0 0
 مرتفع 0.83 4.18 ما يستند إلي من أعمال بأسلوب متجدد.أنجز  6 7

أستطيع تقديم  أكثر من فكرة خلال فترة زمنية  7 3
 مرتفع 0.76 4.16 معينة.

لدي القدرة على التفكير السريع في الظروف  3 4
 مرتفع 0.73 4.14 المختلفة.

 للاستفادةأحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي  4 
 مرتفع 0.78 4.09 منه.

 كيفالمنظمة للتير ظاهرة طبيعية على يأرى أن التغ  0 6
 مرتفع 0.95 4.01 معه.

المشكلات التي يعاني منها  لاكتشافأمتلك رؤية  9 2
 مرتفع 1.01 3.89 في العمل. الآخرين

 متوسط 0.93 3.65 أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها. 8 8

 عن الروتين في اً بعيد اً مستمر  اً أن هنا  تطوير  ألاحظ 2 9
 متوسط 1.08 3.50 إجراء العمل.

 مرتفع  4.00 العاملين   "ككل إبداعبُعد "
 

( أن الأوساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقرات التي 04يظهر من الجدول رقم )

( ، حيث 4.39-3.01تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة    لدى موظفيالعاملين إبداعتعكس مستوى 

 الحلول لمواجهة مشاكل "  اقتراح( والتي تنص على" أمتلك القدرة على 0جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )
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( والتي 2( بمستوى تقييم مرتفع ،  وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )4.39بوسط حسابي )

( 3.01عن الروتين في إجراء العمل." بوسط حسابي ) اً بعيد اً مستمر  اً أن هنا  تطوير  ألاحظتنص على " 

 ( بمستوى تقييم مرتفع .4.73بمستوى تقييم متوسط ،  وبلغ الوسط الحسابي للبُعد ككل )

 ثانياً: النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة  4-0-7

- H01  عند مستوى دلالة ): لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةα ≤ 0.05 ( لأثر التمكين الإداري )الاتصال

امعات إبداع العاملين للعاملين في الج التأثير ، حفز العاملين، القوة (ومشاركة المعلومات ،بناء فرق العمل ،

 .الخاصة الأردنية

 وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

 الفرضية الفرعية الأولى:

H01-1 :  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية( عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )إبداع العاملين تفويض السلطة في ل

 في الجامعات الخاصة الأردنية.

 الفرضية الفرعية الثانية:

H02 :  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية( عند مستوى دلالةα ≤ 0.05ل ) إبداع  تصال ومشاركة المعلومات فيلا

 العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية.

 الفرضية الفرعية الثالثة:

H03 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :α ≤ 0.05 )إبداع العاملين  بناء فرق العمل فيل

 .في الجامعات الخاصة الأردنية

 الفرضية الفرعية الرابعة:

H04 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )إبداع العاملين في الجامعات  لتأثير فيل

 .الخاصة الأردنية

 الفرضية الفرعية الخامسة:

H05 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 )حفز العاملين على إبداع العاملين في ل

 .الأردنيةالجامعات الخاصة 
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 الفرضية الفرعية السادسة:

H06 : ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05) إبداع العاملين في الجامعات  لقوة فيل

 .الخاصة الأردنية

للتحقق من أثر كل بُعد من أبعاد التمكين على إبداع العاملين، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي   

 ( لمعرفة إن كان هنا  أثر للمتغيرات المستقلة عند مستوى Multiple Linear Regressionالمتعدد )

مة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار الخطر (، الذي يتطلب التحقق من ملاءα≤1.10الدلالة الإحصائية )

غير الطبيعية لكل متغير مستقل وللمت القوة المتعدد، من خلال إجراء بعض الاختبارات القبلية ) واختبار

التابع، واختبار القوة المعنوية والتفسيرية لنموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد المستخدم( قبل البدء في 

 تطبيق الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضيات الفرعية للدراسة، كما هو موضح فيما يلي:

اد المتغير المستقل )قيام تفويض السلطة، الاتصال ومشاركة ( لأبعNormalityالتحقق من الطبيعية ) -

المعلومات، بناء فرق العمل، التأثير ، حفز العاملين، القوة( وأبعاد المتغير التابع وتم ذلك من خلال 

 ( يبين ذلك.00( والجدول رقم )One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testاستخدم اختبار )

 (00الجدول رقم )
 ( على أبعاد المتغير المستقل  والمتغير التابعOne-Sample Kolmogorov-Smirnov Testاختبار )

 البُعد الرقم
 One-Sampleقيمة 

Kolmogorov-Smirnov 
Test 

 الدلالة الإحصائية

 1.12 0.64 تفويض السلطة  0
 1.31 0.00 الاتصال ومشاركة المعلومات  7
 1.30 0.04 بناء فرق العمل  3
 1.00 0.06 التأثير  4
 1.12 0.64 حفز العاملين 0
 1.31 0.00 القوة  6

 1.34 0.03 الإداريمجال التمكين 
 1.06 0.00 العاملين  إبداع

 
-One-Sample Kolmogorov( أن قيم الدلالة الإحصائية لاختبار )00يظهر من الجدول رقم )

Smirnov Test لأبعاد مجال التمكين الإداري كانت )( أكبر من مستوى الدلالة الإحصائيةα≤1.10 مما ،)

( وكذلك استنادا لنظرية النزعة Normal Distributionالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي ) أن يدل على

(، فإن توزيع ( وتباين )µ( وله وسط حسابي )31كان حجم العينة أكبر من ) اإذ :المركزية والتي تنص

 تقترب من التوزيع الطبيعي .المعاينة للوسط الحسابي 

اختبار القوة المعنوية والتفسيرية لنموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد المستخدم: وتم ذلك من خلال ما 

 يلي:
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تم استخدام اختبار الارتباط الخطي بهدف التأكد من أنه لا يوجد ارتباط عال  اختبار الارتباط الخطي: -

(، واختبار التباين المسموح VIFبين المتغيرات المستقلة، وذلك بالاعتماد على اختبار معامل ت خم التباين )

نموذج ل( لكل متغير من المتغيرات المستقلة، حيث يجب أن تكون المتغيرات المستقلة لToleranceبه )

مستقلة فيما بينها، وللتأكد من ذلك الغرض نستعين بهذا الاختبار، مع العلم أنه من الضروري عدم تجاوز 

(، وبحساب 1.10(، وقيمة اختبار التباين المسموح لابد أن يكون من )01معامل ت خم التباين للقيمة )

 ( كالآتي: 06ل عليها مدرجة في الجدول رقم )المعاملات السابقة لكل المتغيرات المستقلة، كانت النتائج المتحص

 (16الجدول رقم )
 اختبار معامل ت خم التباين والتباين المسموح لمتغيرات الدراسة

 (VIFمعامل ت خم التباين ) (Toleranceالتباين المسموح ) البُعد
 2.84 0.35 تفويض السلطة 

 2.64 0.38 الاتصال ومشاركة المعلومات 
 2.88 0.35 بناء فرق العمل 

 3.43 0.29 التأثير 
 1.85 0.54 حفز العاملين

 1.41 0.71 القوة 
 

( لجميع المتغيرات المستقلة VIF( أن قيم اختبار معامل ت خم التباين )06يظهر من الجدول )

(، بينما كانت قيمة اختبار معامل التباين المسموح به 3.43-0.40(، حيث تراوحت بين )01من ) أقل

(Tolerance( لجميع المتغيرات المستقلة أكبر من )وبالتالي 1.04-1.79( حيث تراوحت قيمته بين )1.10 ،)

ها جميعها إمكانية استخدامبين المتغيرات المستقلة، وهذا يعزز  ول أنه لا توجد مشكلة ارتباط عالً يمكن الق

في النموذج، وبعُد إدخال المتغيرات المستقلة في تحليل الانحدار الخطي المتعدد، التي تستخدم لمعرفة أي 

من المتغيرات المستقلة لها أثر دال إحصائيا على المتغير التابع، وكذلك معرفة النسبة المئوية لذلك الأثر إن 

 وجد.

رئيسية وما يتفرغ عنها من فرضيات فرعية تم تطبيق معادلة وللتحقق من صحة الفرضية ال

 ، وفيما يلي عرض النتائج. أثر التمكين الإداري في إبداع العاملينالانحدار المتعدد لدراسة 

 
  

Variables Entered/Removedb

وة , حفز الق

عاملين, ال

الاتصال

ومشاركة

ات , معلوم ال

ويض السلطة , تف

عمل , بناء فرق ال

أثير الت
a

. Enter

Model

1

Variables

Entered

Variables

Removed Method

All requested v ariables entered.a. 

Dependent  Variable: نيلماعلا عادبإb. 
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 يظهر من النتائج السابقة ما يلي: 

لأبعاد  (α≤1.10) وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  فرضية الرئيسية الأولى:النتائج  -1

( وهي قيمة دالة إحصائياً 1.20)( Rككل، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط المجمع ) الإداريالتمكين 

-Rوتدل على درجة ارتباط دالة إحصائياً بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، وبلغت قيمة )

square( )1.01 العاملين  لدى  إبداععلى  الإداري( وهي قيمة دالة إحصائياً تفسر قدرة التمكين

 ( من التغير الحاصل %20تفسير ما قيمته ) داريالإ الجامعات الخاصة، بمعني أن أبعاد التمكين  موظفي

  

 معاملات الارتباط وقوة التفسير

.708 a .502 .494 .43091 
Model 
1 

R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Predictors: (Constant), القوة , حفز العاملين, الاتصال ومشاركة 
 المعلومات , تفويض السلطة , بناء فرق العمل , التأثير

a.  

 اختبار صلاحية النموذج 

67.153 6 11.192 60.274 .000 a 

66.662 359 .186 

133.815 365 

Regression 
Residual 
Total 

Model 
1 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Predictors: (Constant), القوة , حفز العاملين, الاتصال ومشاركة المعلومات , تفويض السلطة , بناء فرق العمل , 
 رالتأثي

a.  

Dependent Variable: إبداع العاملين b.  

 معاملات التأثير للمتغيرات المستقلة على التابعة 

1.190 .151 7.857 .000 
.031 .047 .041 .653 .514 
.100 .040 .150 2.474 .014 
.053 .042 .080 1.269 .205 
.107 .052 .141 2.050 .041 
.007 .027 .014 .268 .788 
.407 .039 .462 10.438 .000 

(Constant) 
 تفويض السلطة
 الاتصال ومشاركة المعلومات
 بناء فرق العمل
 رالتأثي

 حفز العاملين
 القوة

Model 
1 

B Std. Error 

Unstandardized 
Coefficients 

Beta 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Dependent Variable: إبداع العاملين a.  
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( وهي قيمة دالة 1.11( بدلالة إحصائية )F( )61.72العاملين   ككل، وبلغت قيمة الاختبار ) إبداعفي  -2

إحصائياً تدل على وجود تباين في قدرة المتغيرات المستقلة على التأثير في المتغير التابع، بالتالي ترفض 

( لأثر α ≤ 0.05عند مستوى دلالة )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لأولى لتصبح "الفرضية الرئيسية ا

إبداع  فيالتمكين الإداري )الاتصال ومشاركة المعلومات ،بناء فرق العمل ،التأثير، حفز العاملين، القوة ( 

 العاملين للعاملين في الجامعات الخاصة الأردنية".

لبعد  (α≤1.10)وجود أثر غير دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الأولى:  -3

( هي قيم غير  دالة إحصائياً، ß ،T( )1.14 ،1.60العاملين، حيث بلغت قيم ) إبداع تفويض السلطة في

لبعد  (α≤1.10)وتقبل الفرضية العدمية والتي تنص " لا يوجد أثر  دال إحصائياً عند مستوى الدلالة 

 العاملين". إبداع تفويض السلطة في

بعد الاتصال ل (α≤1.10)وجود أثر دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الثانية:  -4

( هو قيمة  دالة ß ،T( )1.00 ،7.42العاملين، حيث بلغت  قيم ) إبداع ومشاركة المعلومات في

 (α≤1.10)نص " يوجد أثر  دال إحصائياً عند مستوى الدلالة إحصائياً، وتقبل الفرضية البديلة والتي ت

 العاملين". إبداعلبعد الاتصال ومشاركة المعلومات  على 

لبعد بناء  (α≤1.10)وجود أثر غير دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة:  -5

( هو قيمة غير  دالة إحصائياً، ß ،T( )1.18 ،0.72العاملين، حيث بلغت  قيم ) إبداع فرق العمل في

لبعد  (α≤1.10)وتقبل الفرضية العدمية والتي تنص " لا يوجد أثر  دال إحصائياً عند مستوى الدلالة 

 العاملين". إبداعفي  بناء فرق العمل

التأثير  لبعد (α≤1.10)وجود أثر دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة  :  -6

( هو قيمة دالة إحصائياً، وتقبل الفرضية ß ،T( )1.04 ،7.10العاملين  ، حيث بلغت  قيم ) إبداع في

 إبداع لبعد التأثير في (α≤1.10)البديلة والتي تنص " يوجد أثر  دال إحصائياً عند مستوى الدلالة 

 العاملين"

لبعد  (α≤1.10)وجود أثر غير دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الخامسة:  -7

( هو قيمة غير دالة إحصائياً، ß ،T( )1.10 ،1.72العاملين، حيث بلغت  قيم ) إبداع حفز العاملين في

لبعد  (α≤1.10)وتقبل الفرضية العدمية والتي تنص " لا يوجد أثر  دال إحصائياً عند مستوى الدلالة 

 العاملين". إبداع فيحفز العاملين 
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لبعد القوة  (α≤1.10)وجود أثر دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية السادسة:  -8

( هو قيمة دالة إحصائياً، وتقبل الفرضية ß ،T( )1.46 ،01.44العاملين، حيث بلغت  قيم ) إبداع في

 إبداع لبعد القوة  في (α≤1.10)البديلة والتي تنص " لا يوجد أثر  دال إحصائياً عند مستوى الدلالة 

 العاملين".

لتمكين الإداري ل( α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) لا يوجد فروقات ذات الفرضية الثانية:

 التأثير، حفز العاملين، القوة( في إبداع العاملين في  )الاتصال ومشاركة المعلومات ،بناء فرق العمل،

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم تطبيق  للمتغيرات الديموغرافية،الجامعات الخاصة الأردنية تعزى 

، إبداع العاملين ( تبعاً  الإداري( على مجالي )التمكين Independent Samples T-Testاختبار )

، الإداري(على مجالي )التمكين ANOVAلمتغير )الجنس(، كما تم تطبيق تحليل التباين الأحادي )

إبداع العاملين( تبعاً لمتغيرات "العمر، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي، الخبرة العملية "، والجداول  

 ( توضح ذلك.02)

 (02جدول )
، إبداع العاملين( تبعاً الإداريمجالي )التمكين  في( Independent Samples T-Testنتائج تطبيق اختبار)

 لمتغير الجنس
المتوسط  الجنس المجال

 الحسابي
الانحراف 
الدلالة  T المعياري

 الإحصائية
 0.74 3.49 أنثى 0.46 3.77 0.63 3.76 ذكر الإداريالتمكين 

 0.63 4.05 ذكر إبداع العاملين
 0.57 3.94 أنثى 0.02 1.72

  

 ( ما يلي :02يظهر من الجدول رقم ) 

فراد العينة حول مجال آراء أ بين  (α≤1.10عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -1

 .( وهي قيمة غير  دالة إحصائيًاT( )3.22تبعاً لمتغير الجنس، حيث بلغت قيمة  ) الإداريالتمكين 

العينة حول مجال  أفرادبين آراء  (α≤1.10دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )وجود فروق ذات  -2

( وهي قيمة  دالة إحصائيًا، لصالح T( )0.27إبداع العاملين تبعاً لمتغير الجنس، حيث بلغت قيمة  )

 (.3.94(، بينما بلغ المتوسط الحسابي للإناث )4.10الذكور بمتوسط حسابي )
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 (08جدول )
 تبعاً لمتغير العمر ، إبداع العاملين (الإداري( على مجالي )التمكين ANOVAالتباين الأحادي )تحليل 

المتوسط  العمر المجال
 الحسابي

الانحراف 
الدلالة  F المعياري

 الإحصائية
 0.67 3.57 سنة 31من  أقل يدار التمكين الإ 

 0.69 3.50 سنة 41من  أقل -31 0.00 14.32
 0.67 3.59 سنة 01من  أقل -41
 0.53 4.18 سنة فأكثر 01

 0.53 3.98 سنة 31من  أقل إبداع العاملين

 0.60 3.85 سنة 41من  أقل -31 0.00 17.66
 0.66 3.90 سنة 01من  أقل -41
 0.37 4.51 سنة فأكثر 01

 
 (  ما يلي:08يظهر من الجدول رقم )

العينة حول مجال  أفرادبين آراء  (α≤1.10عند مستوى الدلالة )وجود  فروق ذات دلالة إحصائية  -1
( وهي قيمة دالة إحصائياً، ولمعرفة F( )04.37تبعاً لمتغير العمر، حيث بلغت قيمة ) الإداريالتمكين 

نتائجها أن الفروق  لصالح الفئة  وأظهرت( Scheffeمصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )
 فأكثر (.سنة  01) العمرية

 أفراد( بين آراء α≤1.10وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة عند مستوى الدلالة ) -2

( وهي قيمة دالة F( )02.66العينة حول مجال إبداع العاملين  تبعاً لاختلاف العمر، حيث بلغت قيمة )

وأظهرت نتائجها أن الفروق ( Scheffeإحصائياً، ولمعرفة مصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )

 سنة فأكثر(. 01لصالح الفئة العمرية )

 (09جدول )
 المؤهلتبعاً لمتغير  ، إبداع العاملين ( الإداري( على مجالي )التمكين ANOVAتحليل التباين الأحادي )

 العلمي

المتوسط  المؤهل العلمي المجال
 الحسابي

الانحراف 
الدلالة  F المعياري

 الإحصائية

 الإداريالتمكين 

 0.50 3.57 دبلوم متوسط فما دون

 0.77 3.55 بكالوريوس 0.00 6.15
 0.51 3.75 ماجستير
 0.61 4.00 دكتوراه

 إبداع العاملين 

 0.60 3.91 دبلوم متوسط فما دون

 0.60 3.93 بكالوريوس 0.00 6.36
 0.63 4.10 ماجستير
 0.51 4.32 دكتوراه

 
 ( ما يلي:09من الجدول رقم )يظهر 
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العينة حول مجال  أفرادبين آراء  (α≤1.10)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -1

 ( وهي قيمة دالة إحصائياً،F( )6.00تبعاً لاختلاف المؤهل العلمي، حيث بلغت قيمة ) الإداريالتمكين 

( للمقارنات البعدية، أظهرت نتائجها Scheffeولمعرفة مصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )

 .(وق لصالح المؤهل العلمي )دكتوراهأن الفر 

العينة حول مجال إبداع  أفرادبين آراء  (α≤1.10)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -2

إحصائياً، ولمعرفة ( وهي قيمة دالة F( )6.36العاملين  تبعاً لاختلاف المؤهل العلمي، حيث بلغت قيمة )

( للمقارنات البعدية، أظهرت نتائجها أن الفروق Scheffeمصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )

 .لصالح المؤهل العلمي )دكتوراه(

 (71جدول )
المسمى تبعاً لمتغير  ، إبداع العاملين ( الإداري( على مجالي )التمكين ANOVAتحليل التباين الأحادي )

 الوظيفي

الانحراف  المتوسط الحسابي المسمى الوظيفي المجال
الدلالة  F المعياري

 الإحصائية

التمكين 
 الإداري

 0.37 4.28 مدير دائرة 

19.31 0.00 

 0.40 3.91 مساعد مدير
 0.39 3.53 إدارية مشرف/ وحدة 
 0.60 3.61 رئيس قسم 

قائد فريق، رئيس 
 0.00 3.87 لجنة 

 إبداع العاملين 

 0.45 4.36 مدير دائرة 

6.63 0.00 

 0.47 4.08 مساعد مدير
 0.48 3.91 مشرف/ وحده إدارية 

 0.56 4.01 رئيس قسم 
قائد فريق، رئيس 

 0.00 3.67 لجنة 

 
 ( ما يلي:71يظهر من الجدول رقم )

العينة حول مجال  أفرادبين آراء  (α≤1.10)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -1

( وهي قيمة دالة F( )09.30تبعاً لاختلاف المسمى الوظيفي، حيث بلغت قيمة ) الإداريالتمكين 

( للمقارنات البعدية، أظهرت Scheffeإحصائياً، ولمعرفة مصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )

 ئرة(.نتائجها أن الفروق لصالح المسمى الوظيفي  )مدير دا
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العينة حول مجال إبداع  أفرادبين آراء  (α≤1.10)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -2

( وهي قيمة دالة إحصائياً، ولمعرفة F( )6.63العاملين تبعاً لاختلاف المسمى الوظيفي، حيث بلغت قيمة )

البعدية، أظهرت نتائجها أن الفروق ( للمقارنات Scheffeمصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )

 لصالح المسمى الوظيفي )مدير دائرة(.

 (70جدول )
تبعاً لمتغير سنوات  ، إبداع العاملين ( الإداري( على مجالي )التمكين ANOVAتحليل التباين الأحادي )

 الخبرة

المتوسط  سنوات الخبرة المجال
 الحسابي

الانحراف 
 الدلالة الإحصائية F المعياري

 الإداريالتمكين 

 0.70 3.58 سنوات 0من  أقل

 0.58 3.65 سنوات 01من  أقل -0 0.00 5.44
 0.60 3.40 سنة 00من أقل -01
 0.74 3.80 سنة فأكثر 00

 إبداع العاملين 

 0.57 3.90 سنوات 0من  أقل

 0.50 4.16 سنوات 01من  أقل -0 0.00 4.59
 0.59 3.85 سنة 00من أقل -01
 0.66 4.07 سنة فأكثر 00
 ( ما يلي:70يظهر من الجدول رقم )

العينة حول مجال  أفرادبين آراء  (α≤1.10)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -1

( وهي قيمة دالة إحصائياً، F( )0.44تبعاً لاختلاف سنوات الخبرة ، حيث بلغت قيمة )  الإداريالتمكين 

( للمقارنات البعدية، أظهرت نتائجها Scheffeهذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه ) ولمعرفة مصادر

 سنة فأكثر(. 00أن الفروق لصالح سنوات الخبرة  )

العينة حول مجال إبداع  أفرادبين آراء  (α≤1.10)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -2

( وهي قيمة دالة إحصائياً، ولمعرفة F( )4.09بلغت قيمة ) العاملين  تبعاً لاختلاف سنوات الخبرة ، حيث

( للمقارنات البعدية، أظهرت نتائجها أن الفروق Scheffeمصادر هذه الفروق تم تطبيق طريقة شيفيه )

 سنوات(. 01من  أقل -0لصالح المسمى الوظيفي )
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج
يت من هذا الفصل مناقشة نتائج الدراسة التي تهدف إلى التعرف على أثر التمكين الإداري في 

 العاملين في الجامعات الخاصة الأردنية، وفيما يلي مناقشة أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة: إبداع

 مناقشة النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة : 0-6

 التمكين الإداري في الجامعات الخاصة من وجهة نظر العاملين فيها؟ تطبيقتوى أولاً: السؤال الأول: ما مس -

ن التمكين الإداري في الجامعات الخاصة م تطبيقأظهرت النتائج المتعلقة بهذا السؤال أن مستوى 

، يرى الباحث أن هذه النتيجة تعود  إلى حرص المدراء في الجامعات مرتفعاً وجهة نظر العاملين فيها كان 

 إلى الشديد نحوه  إذ أن المدراء يسعونالخاصة  على  ممارسة التمكين الإداري مع موظفيهم  والحماس 

خلق تناسق ناجح بين معتقدات الأفراد وقيمهم ودور العمل، والذي ينعكس بصورة إيجابية على النتائج 

 ة.في الجامع

ويرى الباحث أن أهمية التمكين داخل الجامعة تتلخص في دورها البارز في إقامة الثقة والاحترام 

نجاز إ لجامعة، وكذلك تساعد على تحقيق و والتفاهم المتبادل وتوثيق العلاقات والصلات بين العاملين في ا

وحيد الجهود في الجامعة عد وسيلة جيدة لتمعة، كما يرى الباحث أن التمكين يالأهداف الخاصة بالجا

لعمل في ممارسة السلطة وتنظيم سير ا  فيها نحو الأف ل، وكذلك تؤثر في وإحداث تغيير في سلو  العاملين

 الجامعة.

 وفيما يتعلق بنتائج الأبعاد الفرعية فقد أظهرت النتائج ما يلي:

أظهرت النتائج أن مستوى تفويض السلطة في الجامعات الخاصة جاء مرتفعاً  تفويض السلطة: البُعد الأول:

( والتي تنص على" تثق الإدارة في 7من وجهة نظر أفراد العينة، حيث جاءت بالمرتبة الأولى  الفقرة رقم )

نص على " ( والتي ت3قدراتي على أداء المهام الموكلة إلي "، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )

( بمستوى 3.43يتجنب رؤسائي التدخل في الصلاحيات المفوضة لي خلال فترة التفويض " بوسط حسابي )

تقييم متوسط،  ويفسر الباحث هذه النتيجة في أن الجامعات تسعى إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد 

 طة.بتفويض السل اهتماماأكثر  وبناء قاعدة فعالة للاتصالات الداخلية، مما يجعلها ،القرارات الإدارية
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أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البعد أن مستوى الاتصال ومشاركة البُعد الثاني: الاتصال ومشاركة المعلومات: 

( والتي تنص على" 0المعلومات في الجامعات الخاصة جاء متوسطاً، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

فقرة رقم ، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة ال"المعلومات بين العاملين بالوقت المناسبتسعى الإدارة لتوفير 

 ( والتي تنص على 3)

ة إلى أن يعزو الباحث هذه النتيجفعالة ومتطورة بين العاملين "،  اتصالوسائل  بإيجاد" تهتم الإدارة العليا 

الاتصال ومشاركة هنا  درجة من عدم وجود درجة وعي كافية لدى الجامعات الخاصة حول أهمية 

ملية ن عيمة  إذ أن الجامعات الخاصة لا تعي أ كعملية حيوية تساعد على اتخاذ القرارات السلالمعلومات 

ية اتصال إدارية تطلب توفر آلوالتي ت ،وتدفقها وسلامتها اتخاذ القرار تتوقف على كمية المعلومات والبيانات

علومات والبيانات ق المن توقف تدفال البيانات والمعلومات بينهم  فإة بين الموظفين ل مان سهولة انتقسليم

التي تتطلب تصرفاً من نوع ما يتفق مع  الإداريةالمواقف  أمامخر يجعل صانع القرار عاجزاً لآلسبب أو 

 ذلك الموقف.

: أظهرت النتائج أن مستوى بناء فرق العمل في الجامعات المبحوثة جاء بناء فرق العملالبُعد الثالث: 

( والتي تنص على" تدعم الإدارة العليا تشكيل فرق العمل 7متوسطاً، إذ جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( والتي تنص على " تف ل الإدارة العمل 3ة "، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )للمصلحة العام

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى وجود درجة من الوعي في الجامعات الخاصة من خلال تشكيل فرق عمل "، 

 ن خلال، وذلك مخدماتنحو أهمية  فرق العمل في الوصول إلى الكفاءة والفاعلية في أداء الأعمال وتقديم ال

تحقيق التطلعات الإدارية المتعلقة بدور الجماعة وقدرتها على الإسهام الفعال والمؤثر من أجل تحقيق 

 غايات النظام وأهدافه .

أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البعد أن مستوى التأثير في الجامعات الخاصة من وجهة  التأثير: البُعد الرابع:

في  إيجابيا( والتي تنص على" أساهم 7الفقرة رقم ) المرتبة الأولىنظر العاملين جاء مرتفعاً، حيث جاءت ب

والتي تنص على " تتيح  (4أعمالهم "،  وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم ) لإنجاز الآخرينمساعدة 

القرارات " ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الجامعات الخاصة تعتمد  باتخاذالإدارة فرصة المشاركة 

رجية الداخلية والخاوالذي يتطلب الأخذ بعين الاعتبار كافة العوامل في البيئة  ،النهج الاستراتيجي

شاط بصورة متكاملة وشاملة في ضوء معطيات البيئة ، وبناء هذا النعمالالأ تغيرات بيئة والاستجابة لم

 المحيطة.
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ات وساط الحسابية لموافقة الأفراد المبحوثين على الفقر أظهرت النتائج أن الأحفز العاملين:  البُعد الخامس:

( 3.07-7.66تراوحت بين ) الأردنيةالجامعات الخاصة  موظفي التي تعكس مستوى حفز العاملين لدى

( والتي تنص على" تقدر الإدارة جهودي 0بمستوى تقييم متوسط ، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( والتي تنص على " يتناسب 3(، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )3.07في العمل " بوسط حسابي )

 ( 7.96(، وبلغ الوسط الحسابي للبُعد ككل )7.66" بوسط حسابي )راتبي مع الجهود التي أبذلها في العمل 

بمستوى تقييم متوسط . الأمر الذي يعني أن حفز العاملين لا تحقق الأهداف التي وضع من أجلها 

تقديم  عيد علىقدرة الجامعة على المدى الب كفاءة والفاعلية  مما قد يؤثر فيبالمستوى المطلوب من ال

من الجودة، وقد يعود السبب إلى عدم قدرة القرارات الإدارية على تحقيق الأهداف  لً خدماته بمستوى عا

 المتعلقة بحفز العاملين بالشكل المرغوب .

الجامعات نحو أهمية الحوافز المالية  إداراتالباحث هذه النتيجة إلى قلة الوعي لدى  ويعزو

 ي.العمل  مما يساهم في زياد رأس المال البشر ز العاملين على يع وتحفيكالمكافـآت التـشجيعية في تشج

أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البعد أن مستوى ممارسة القوة في الجامعات المبحوثة  القوة: :السادسالبُعد  

 أداء( والتي تنص على" أمتلك الكفاءة والمهارة في 3جاء مرتفعا، حيث جاء في المرتبة الأولى الفقرة رقم )

( والتي تنص على " مهام عملي لها معنى وقيمة 7عملي "، وفي حين جاء في المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )

بالنسبة لزملائي ورئيسي المباشر بالعمل " ويمكن تفسير هذه النتيجة مع خلال أهمية الاستراتيجيات المتبعة 

ثر في باقي لجامعية  إذ أن كل عنصر منها يؤ في تكوين علاقـة متداخلة تبادلية بين عناصر البيئة التعليمية ا

لمتبعة تأثير الاستراتيجيات اجة إلى وعي الإدارة الجامعية بالعناصر بدرجة ما، كما يعزو الباحث هذه النتي

إيجابياً في  مما يساهم ،في رفع كفاءة التنظيم وفعاليته عن طريق توضيح الأنشطة وجعلها ميسرة للفهـم

 ين.النمط السلوكي للعامل

العاملين في الجامعات الخاصة من وجهة نظر العاملين  إبداعثانيا: مناقشة بالسؤال الثاني: ما مستوى  -

 فيها؟

العاملين في الجامعات الخاصة من وجهة نظر  إبداعأظهرت النتائج المتعلقة بهذا السؤال أن مستوى 

إلى زيادة الاهتمام بالإبداع في المجال التعليمي  إذ يتصف  العاملين فيها مرتفع، يعزو الباحث هذه النتيجة

 القطاع التعليمي في الوقت الحالي بسرعة تغير غير مسبوقة، مما يستوجب على الجامعات سرعة الاستجابة 
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لهذا التغير، وتشير هذه النتيجة أي اً إلى حرص الجامعات الخاصة على امتلا  قدرات إبداعية 

خدمات جديدة تتواكب مع التغيرات الحاصلة في بيئة أعمالها، كما يعزو الباحث  تساعدها على تقديم

هذه النتيجة إلى سعى الجامعات الخاصة لتقديم الخدمات التعليمية بجودة عالية للمحافظة على طلبة  

 الحاليين وجذب الطلاب جدد من المهتمين بهذه الخدمات.  

قطاب واختيار العاملين الذين يمتلكون الكثير من ويعزى ذلك أن الجامعات الخاصة تقوم باست

الخصائص المعرفية ومهارات وخبرات سابقة في البحث العلمي، كما تهتم الجامعات الخاصة بالتنمية الذاتية 

جل رفع مستوى كفاءة العاملين وتطوير مسارهم الوظيفي وترقيتهم من خلال تشجيع  البحث العلمي من أ 

يراً بما كب اهتماماحدث المستجدات العلمية، وتبدي الجامعات ذلك لمواكبة أ و  ،يوتنمية رأس مالها الفكر 

يخص العنصر البشري، كما يعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الجامعات تشجع العاملين للاستمرار بالبحث 

يد لالعلمي  مما يجعل منه شخصية مختلفة من حيث التفكير والسلو  والان باط، وبالتالي تساهم في تو 

بات والتي تمكن الجامعة من الاستجابة للمتطل ،ة من خلال البحوث الأساسية والتطبيقيةالمعرفة الصريح

 المعرفية وفقا للمعطيات الحديثة.

 النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة مناقشة   7-6
دلالة مستوى الوجود أثر ذو دلالة إحصائية عند بالفرضية الرئيسية أظهرت النتائج المتعلقة 

(α≤1.10لتمكين ) شعر بأنه جعل الموظف يبب في ذلك إلى أن عملية التمكين تيعود السو ،إبداع العاملين

 مما يدفعه للاهتمام بتفاصيل أدائه، كما يعزو الباحث ،المسئول الأول والأخير عن القرارات المتعلقة بعمله

فرق عمل  إذ أن العمل داخل فريق واحد وشعور  هذه النتيجة إلى أن التمكين يتم في العادة من خلال

لال وذلك من خ ،الموظف بالمسؤولية  داخل هذا الفريق يساهم في تشجيعه على العمل بطريقة أف ل

يجة مع ت هذه النتأتفقفرص النمو والمشاركة بالسلطة، وقد ق بناء ثقة بين أع اء الفريق الواحد، وخل

 (.7100و)البدراني، (، 7100دراسة كل من )عفانة، 

وجود أثر إيجابي ولكنه لم يصل إلى مستوى الدلالة الإحصائية عند مستوى نتائج الفرضية الفرعية الأولى:  -1

)الدلالة  α العاملين، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الإدارة  إبداع لبعد تفويض السلطة في (1.10≥

العليا والمستويات الأخرى من خلال تفويض السلطة، تسعى إلى تحقيق التقارب بين المستويات الإدارية 

 الأمر الذي يؤدي إلى تحقيق التعاون والانسجام بين هذه المستويات بالتالي التأثير بشكل إيجابي على 
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يعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الجامعات تسعى من خلال التفويض إلى تخفيف تحديد الإبداع، و -2

العليا  مما يجعلها تهتم بتفويض السلطة لنقل جزء من الصلاحيات  الإدارةعبء العمل الإداري عن 

ستويات الإدارية الأخرى، كما يمكن أن تعزى هذه النتيجة إلى أهمية التفويض الإداري بالنسبة المإلى 

طة الأهمية توسالمالقرارات  تخاذاللجامعات  إذ أن طبيعة عمل المؤسسة تستوجب في كثير من الأحيان 

كل سريع وعاجل  إذ أن للسرعة أهمية في نشاط المؤسسة وخاصة في الحالات التي يكون فيها بش

 أع اء هيئة الإدارة العليا متغيبين عن مقار عملهم.

د الاتصال لبع (α≤1.10)وجود أثر دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الثانية:  -3

العاملين، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى وعي الإدارة في الجامعات نحو  إبداع ومشاركة المعلومات في

 لإدارةاأهمية الاتصال ومشاركة المعلومات وأهمية هذه العملية في اتخاذ قرارات سلمية حيث تعتبر 

لاتخاذ القرار، حيث تدر  الإدارة في الجامعات الخاصة أهمية  اً اتخاذ القرار فلسفة أكثر منها أسلوب

ه يعزو الباحث هذتصال ومشاركة المعلومات عالي النوعية في مقدمة الاهتمامات لأي الجامعة، كما الا 

النتيجة إلى أن اهتمام الجامعة بالاتصال والمشاركة بالمعلومات تزيد من شعور الفرد بالتقدير والفخر 

لى بأن الجامعة تسعى إكما أنها تشعر الموظفين  ،مما يدفعه لبذل مزيد الجهد في العمل ،أمام زملائه

 . همإبداعتحسين مستوى  إلىويزيد من شعورهم بـالاحترام تجـاههم وهذا يؤدي بالتالي  ،إرضائهم

وجود أثر إيجابي ولكنه لم يصل إلى حد الدلالة الإحصائية عند مستوى نتائج الفرضية الفرعية الثالثة :  -4

من  اً العاملين، يمكن تفسير هذه النتيجة بأن فريق إبداع لبعد بناء فرق العمل في (α≤1.10)الدلالة 

ية عليه أن يلتزم بتحقيق هدف مشتر  ومسؤولالمتكاملة في جميع جوانب العمل  فرق العمل بالمهارات

حدى لذلك يعتبر تشكيل فرق العمل إ  ،ولا بد له من وجود سلطة في اتخاذ القرارات التنفيذية ،جماعية

 الإبداع. اً فيلتطبيق التمكين في المنظمات، مما يؤثر إيجابي أهم الآليات الواجب توافرها

 لبعد التأثير في (α≤1.10)وجود أثر دال إحصائياً عند مستوى الدلالة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة:  -5

فسير هذه النتيجة بأن تزويد الموظف بكل المعلومات والمعارف التي من شأنها و يمكن تالعاملين،  إبداع

أن تكسب العامل المهارة في إدارة أعماله بدقة ونجاح، وتعني تنمية مهاراته ومعارفه وخبراته من أجل 

 زيادة كفاءته الحالية والمستقبلية.   
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ند لم يصل إلى مستوى الدلالة الإحصائية ع وجود أثر إيجابي ولكنهنتائج الفرضية الفرعية الخامسة:  -6

(α≤1.10) يعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن  الجامعات غالباً ما والعاملين ،  إبداع لبعد حفز العاملين في

تحتاج إلى قيام العاملين بمهام لا تتجاوز دورهم الرسمي، حيث أن  قلة اهتمام الإدارة العليا وعدم تشجيع 

حفيز في  التيحد من تأثير ه نحو المهام غير الرسمية بمختلف مراكزهم الوظيفية للتوجمن قبلهم للعاملين 

الجامعات بالتحفيز يقلل من رغبتهم بالعمل الأدوار  عدم شعور موظفين الإبداع، ويرى الباحث  أ 

الإضافية التطوعية، حيث أن هنا  ضعف في التفاعل بين الموظفين في الجامعات والذي يؤدى إلى ضعف 

النتائج الإجمالية المحققة في الجامعات، وكما يعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الحوافز المالية تزيد من 

 ما أن وجـه ك أكملعلى  عمالهمأ نجاز إ  إلىلاهتمام بمهامهم المكلفين بها مما يدفعهم ا ة العاملين فيرغب

نظام حوافز عادلة ومناسبة تزيد من ولاء العاملين ورغبتهم في العمل، ويمكن تفسير هذه النتيجة  تباعا -7

هم ف لا مة بالجامعة مهت أنرواتب والحوافز مناسب يجعل العاملين يـشعرون الأي ا في أن تطبيق نظام 

جيده تزيد من شعوره بالأمان والاطمئنان ممـا يجعلـه  عن أن معرفة الفـرد أنه سوف يحصل على مكافأة

 وذلك لأنه يعتبر في مأمن من ال غوطات النفسية وخاصة. ،نجازا لمهامهإ  وأكثرالتزاما بالعمل  أكثر

لبعد القوة  (α≤1.10)توى الدلالة وجود أثر دال إحصائياً عند مسنتائج الفرضية الفرعية السادسة:  -8

لجامعات بين التمكين والإبداع، فا ه النتيجة إلى وجود ارتباط وثيقويعزو الباحث هذالعاملين،  إبداع في

وهذا لا يتم إلا بدفع مقومات الاستقلالية وتوفير هذه  ،الناجحة تشجع روح الإبداع من خلال التمكين

 المقومات لدى الموظف المباشر الذي يواجه العملاء وجها لوجه ويحاول حل مشاكلهم.

( لأثر التمكين الإداري α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) فرضية الثانية: لا يوجد فروقات ذاتال

التأثير، حفز العاملين، القوة( في إبداع العاملين في  ،بناء فرق العمل،)الاتصال ومشاركة المعلومات 

 الجامعات الخاصة الأردنية تعزى للمتغيرات الديموغرافية والوظيفية.

( لأثر التمكين الإداري α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) أظهرت النتائج فروقات ذات 

)الاتصال ومشاركة المعلومات ،بناء فرق العمل ،التأثير، حفز العاملين، القوة( في إبداع العاملين في 

، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن المتغيرات الديموغرافيةالجامعات الخاصة الأردنية تعزى لبعض 

أو مهام تتناسب مع قدرتهم ومعرفتهم إلى تدعيم  العاملين من الذكور أكثر قدرة على  القيام بأعمال

 وهذا ينعكس على الرضا الذي يتحقق لهم جراء ذلك، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن العاملين  ،أدائهم
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أكثر  عناصر البيئة  مما يجعلهم شهادة الدكتوراه وأصحاب الخبرات الأكبر أكثر قدرة على تقييم ةمن حمل

ت هذه النتيجة مع دراسة كل من أتفقتمكين ومستوى الإبداع من غيرهم، وقد البمستوى  اً حساسإ 

 (.Yang & Chio, 2009(، و)7103)المسعودي، 



www.manaraa.com
67 

 التوصيات
  يوصي الباحث إدارة الجامعات الخاصة بما يلي:على ما سبق  بناءً 

زيز وذلك عن طريق دعم وتع ،الاهتمام ببيئة العمل وتحسينها لدعم العاملين ورفع الروح المعنوية لهم .1

 قدرة العاملين على اتخاذ القرارات باستقلالية.

 استخدام الأساليب العلمية في عملية تحديد نظام الترقيات المستخدمة في الجامعات الخاصة. .2

العاملين في الجامعات الخاصة على تبادل الخبرات فيما بينهم من خلال إيجاد آليات لاكتساب  حث .3

 المعرفة.

 على إيجاد نظم معلومات ملاءمة ودقيقة لتقيس نتائج أعمال الجامعات. العمل .4

 بوضوح. والأفكارالتشار  بالمعرفة  عن طريقالعاملين على الإبداع والابتكار  حث .5

 التشجيع بأستمرار والتمييز ما بين العاملين المبدعين عن غيرهم. .6
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 المراجع

 المراجع باللغة العربية
 .التمكين الإداري في الأداء التنظيمي في المســتشــفيات الخاصــة عمان(، أثر 7104أبو عليم، طالب محمد)

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرق الأوسط ، عمان، الاردن.

أثر السياسات التنظيمية على التمكين الوظيفي لدى العاملين في الدوائر الحكومية (، 7119أبو هتلة، خالد )

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مؤتة.منظمة تبو  بالمملكة العربية السعوديةفي 

الاتصـــال الفعال مدخل اســـتراتيجي ( 7118أبوبكر، مصـــطفى محمود، البريدي، عبدالله بن عبدالرحمن،)

 .سلوكي لجودة العلاقات في الحياة والأعمال

الإداري آثاره في إبداع العاملين في الجامعة الأردنية: (، التمكين 7119ارشـــيدة، عبد الحكيم والمعاني، أيمن )

 .734( ص7( العدد )0المجلد )، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، دراسة ميدانية تحليلية

. القاهرة :المنظمة تمكين العاملين مدخل للتحســـين والتطوير المســــتمر(. 7113أفندي ، عطية حســـين، )

 العربية للتنمية الإدارية.

ــالم، )اند ــات( 7118وراس، رامي جمال، معايعة، عادل س ــس . الإدارة بالثقة والتمكين مدخل لتطوير المؤس

 عمان ، عالم الكتب الحديثة. –إربد 

عة ، أبحاث الندوة العلمية الرابأثر الإبداع التنظيمي على الأداء الوظيفي بالمؤسسة(. 7106.)دةبرويس، ور 

 .96 – 81الأردن،  -رماح  -مركز البحث وتطوير الموارد البشرية  -: الإبداع في عالم الأعمال 

ــلر، ) ــيد أحمد عبدإدارة الموارد البشرــية(، 7112جاري، ديس ــن عبد المتعال،  . ترجمة محمد س عبدالمحس

 الرياض _ السعودية، دار المريخ للنشر والتوزيع. المحسن جودة،

 . عمان: دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع.الإبداع(. 7117جروان، فتحي عبد الرحمن )

واقع تمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية العاملة في ال فة الغربية من وجهة ( 7101الجعبري، دعاء، )

 . رسالة ماجستير، جامعة الخليل فلسطين.الإدارييننظر 

. عمان ، الطبعة الأولى دار الصفا إدارة التمكين والاندماج(. 7103جلاب، إحسان دهش، الحسيني، كمال، )

 للنشر والتوزيع.

، دار كنوز المعرفة للنشرـــ 0، طإدارة الإبـداع والابتكار(. 7116جلـدة، ســـليم بطرس، عبوي، زيـد منير،)

 زيع، عمان الأردن.والتو 
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، ترجمة أحمد المغربي، دار الفجر للنشر الإبداع الإداري في القرن الحادي والعشرـين(، 7118جوبتا، برافين )

 ، القاهرة.0والتوزيع، ط

 ، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان: الأردن.0. طإدارة المنظمات ـ منظور كلي(. 7113حريم، حسين. )

ــام عبدالرحمن، ) ــتعداد المديرين لتطبيقة( 7110حلواني، ابتس ــلوب التمكين ومدى اس . المجلة العلمية أس

 للبحوث والدراسات التجارية،

(، عمان: 1)"، طالسلو  التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية(. "2008حمدان، محمد .)

 دار الحامة للنشر والتوزيع.

 دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان: الأردن. 0ط السلو  التنظيمي.(. 7117حمود، خ ير. )

نماذج حديثة، عالم  الإدارة الإبداعية للجامعات،(، 7116الخطيـب، أحمـد محمود، معايعة، عادل ســـالم، )

لأردن، ا الكتب الحديثة للنشرـــ والتوزيع، إربد الأردن، جدارا للكتاب العالمي للنشرـــ والتوزيع، عمان

 .0ط

تمكين المرأة في الجمهورية العربية الســـورية (، 7116خوري، عصـــام، ومخول، مطانيوس، وهديوة، ندى )

ـــات والبحوث العلميةالواقع والآفاق ـــين للدراس ـــادية  ،، مجلة جامعة تشر ـــلة العلوم الاقتص ـــلس س

 .741-709(، ص7(، العدد)78والقانونية، المجلد )

 .(، عمان: دار أسامة للنشر والتوزيع1"، ط)الإبداع الإداري (. "2008خير الله، جمال. )

إدارة التمكين واقتصــاديات الثقة في منظمات أعمال الألفية ( ، 7119الدوري، زكريا ، صــالح ، أحمد علي،)

 .، عمان ،الأردن، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع الطبعة الأولىالثالثة

 ،الإداري وعلاقته بإبداع العاملين: دراسة ميدانية على عينة من الموظفين " التمكين(. " 2010را)، جواد .)

 (.0(، العدد)07مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، مجلد)

 ، الإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث.الأسس النفسية والاجتماعية للابتكار(. 7117رشوان، حسين )

مقومات التمكين في المنظمات الأمنية التعليمية ومدى جاهزيتها (،. 7119، )الرشـــودي، خـالد ســـليمان

 ، رسالة ماجستير ، جامعة نايف للعلوم الأمنية.لتطبيقه

 الأردن. –، دار المسيرة، عمان 0، طالإبداع الإداري(. 7100السكارنة، بلال خلف،)

ارات المصارف العاملة في ال فة الغربية واقع الإبداع الإداري لدى إد(. 7118السـويطي، شـبلي إسماعيل. )

 جامعة القدس المفتوحة، فلسطين.
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، "، دورية الفكر الشرطيدور التمكيـن الإداري في اتـخاذ القـرار الأزمـوي(. "2016الشعلان، فهد .)

 (.1(، العدد)25مجلد)

نجد التجارية، الرياض: . شركة المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث(. 7117الشـــمري، فهيد عايض. )

 المملكة العربية السعودية.

التمكين الإداري وعلاقتـه بـالمنـاخ التنظيمي لدى مديري المدارس في محافظة (، 7119الطراونـة، ســـميـة )

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مؤتة، الأردن.الكر 

 عمان: دار وائل للنشر. النظم، السلو  التنظيمي، سلو  الأفراد والجماعات في(، 7116الطويل، هاني )

(. " محاور التنمية والتجارب الإبداعية في استراتيجيات الإصلاح والتطوير الإداري "، 0988الطيب، حسن .)

 .37 – 2(، ص 09، العدد)مجلة الإدارة العامة، القاهرة

ـــ(،7100عادل، بومجان، و عبد الناصر، موسى،) ـــس ـــة حالة ةالتمكين الإداري وأثره على أداء المؤس : دراس

بســكرة، مجلة الأبحاث الاقتصــادية والإدارية، جامعة  -مؤســســة صــناعة الكوابل فرع جبال كابل

 الجزائر، العدد السابع عشر. -محمد خ ير بسكرة

دكتوراه  . رسالةتمكين العاملين ومتطلبات التطبيق في المنظمات المصرـية( 7114عارف، عالية عبدالحميد، ) 

 ة عين الشمس.منشورة: جامع غير

 ، مصر: الدار الجامعية للنشر والتوزيع.السلو  الفعال في المنظمات(، 7114عبدالباقي، صلاح الدين.)

العلاقة بين التمكين الإداري وخصــــائص الوظيفة في كل من شركة (، 7114العبيـدين، بثينـة، زيـاد أحمـد )

ستير غير منشورة، عمادة الدراسات ، رسـالة ماجمصـانع الإسـمنت الأردنية ومؤسـسـة الموانىء الأردنية

 العليا، مؤتة.

جوهر تمكين العاملين: إطار مفهوم، الملتقى السنوي العاشر لإدارة الجودة  (، 7110العتيبي، سعد مرزوق، )

 ، الخبر السعودية.الشاملة

دراســــة مدى ممارســــة التمكين الإداري وتأثير ذلك على إبداع العاملين، (، 7107العطـار، هيثم محمد، )

الجامعة الإسـلامية، غزة ، فلسطين،  والإسـلامية بغزة. مقارنة لوجهات نظر العاملين في جامعتي الأزهر

 رسالة ماجستير.
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التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل في المؤسسات الأهلية الدولية العاملة (. "2015عفانة، حسن .)

 جامعة الأزهر، غزة، فلسطين. "، رسالة ماجستير غير منشورة،في قطاع غزة 

:  التمكين الإداري في المنظمات الخدمية(. 7100علوان، شـــذى أحمـد  عبدالرحمن، عبدالرحمن عبدالله.)

ةـ، مجلة العلوم الاقتصــادية   -دراســة تطبيقية مقارنة بين القطاعين العام و الخاص في محافظة البصرـ

 138 - 102، ( 71)2العراق، 

، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر السـلو  التنظيمي في منظمات الأعمال(، 7117العميان، محمود سـلمان، )

 والتوزيع، عمان الأردن.

آراء وأضــواء على واقع ومســتقبل إدارة الموارد البشرــية صــعبة (. " 2008العنزي، ســعد وصــالح، أحمد .)

 (.50(، العدد)04دية والإدارية، مجلد)، مجلة العلوم الاقتصاالمراس في منظمات الأعمال "

، 0، دار الفكر للنشر والتوزيع،طسـيكولوجية الإبداع بين النظرية والتطبيق(، 7101،)عيسىـ، حسـن أحمد

 عمان_الأردن.

المعوقات التنظيمية للإبداع عند موظفي التطوير الإداري بالأجهزة (. 7100القحطاني ، ســـالم بن ســـعيد .)

، 338، ص7،ع04، مجلة جامعة الملك ســعود للعلوم الإدارية، مالعربية الســعوديةالحكومية في المملكة 

 .الرياض

 دار الرضا للنشر والتوزيع.، دمشق: (1" ، ط) التطوير التنظيمي وق ايا معاصرة(. " 2006الكبيسي، عامر .)

لة ة الجودة الشامنموذج مقترح لتمكين العاملين في المنشـآت الخاصة لإدار ( 0999المدهون ، موسى توفيق )

 .7، ع 03. مجلة جامعة الملك عبدالعزيز : الاقتصاد والإدارة . جدة : جامعة الملك عبدالعزيز ، م 

واقع الإبداع الإداري على مســــتوى المنظمات دراســــة حالة منظمة الهاتف (. 7106.) محمد مراد، آيت 

أبحاث المؤتمر العلمي الدولي حول : الإبداع والابتكار في منظمات الأعمال ، النقال " موبيليس الجزائر "

 032 - 074، الأردن -رماح  -مركز البحث وتطوير الموارد البشرية  -

 ، الجمعية العربية للإدارة، القاهرة.المدير ومهاراته السلوكية(، 7110مصطفى، أحمد سيد)

التمكين الإداري واثَاره في إبداع العاملين (، 7119عاني، أيمن عوده المعاني، أخو رشيدة، عبدالحكيم عقلة،)الم

، ص 7،العدد 0. المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، المجلد في الجـامعة الأردنية: دراســــة ميدانية تحليلية

709-734. 

 -، مركز أحمد ياســين الفني، عمان من ــبط وإنجاز مبدع: ســلو  (، الولاء التنظيمي0996المعاني، أيمن، )

  الأردن
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 .، القاهرة0ط  التمكين كمفهوم إداري معاصر المنظمة العربية للتنمية الإدارية( 7116ملحم يحيى ) 

ورة، . أطروحة دكتوراه غير منشأثر اسـتراتيجية التمكين في تعزيز الإبداع التنظيمي(. 7117الملو ، جلال. )

 وصل، العراق.جامعة الم

 (، الطبعة الثالثة والعشرون ، دار المشرق بيروت.0923المنجد في اللغة والأعلام، )

لتربية، ، مجلة كلية اتمكين المعلمين بمدارس التعليم الأسـاسي في مصرـ دراسة ميدانية(، 7112المهدي، ياسر)

 .7، ج30جامعة عين شمس، ع

، دار وائل للنشرـــ 0. طالمفـاهيم والخصــــائص والتجـارب الحـديثةإدارة الابتكـار، (. 7113نجم، عبود. )

 والتوزيع، عمان: الأردن.

 (، دار الحامد للنشر والتوزيع عمان.0ط)التمكين الإداري في العصر الحديث،  (،7107الوادي، محمود )

: دراســــة ثقـة الموظف بـالمـدير ودورهـا في إدراكه للتمكين في القطاع الحكومي(، 7114اليعقوب، تمـارا )

سالة رميدانية من وجهة نظر الموظفين في وزارة الصناعة والتجارة والمؤسسات العامة التابعة لها، 

 ماجستير غير منشورة، جامعة اليرمو ، الأردن.
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 الملاحق
 (0ملحق رقم )

 أسماء السادة المحكمين

 
 الرقم
 

 
 الاسم

 
 مكان العمل

 جامعة آل البيت أ.د سليمان محمد الحوري 0
 آل البيت جامعة زيد أباد. رياض  7
 جامعة آل البيت د. مرعي بني خالد 3
 جامعة آل البيت ةد. وليد العواود 4
 جامعة آل البيت د. هايل عبابنة 0
 جامعة آل البيت د. عبدالله العظامات 6
 جامعة اليرمو  أ.د يحيى ملحم 2
 جامعة اليرمو  الطبيشات د. عليأ. 8
 جامعة اليرمو  ةعمار العلاوند.  9
 جامعة الزرقاء عايد المعلاد.  01
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 (7ملحق رقم )

 الدراسة استبانة

 

 جامعة آل البيت

 المال والأعمال  إدارةكلية 

 قسم إدارة الأعمال 

 بسم الله الرحمن الرحيم

  / أخي المستجيبأختي المستجيبة 

 وتقدير،،، حتراماتحية 

أتوجه إليكم بفائق الاحترام والتقدير، راجيا من حضرتكم حسن تعاونكم لإنجاح هذه الدراسة، والتي     

 -: ، وعنوانهاإدارة الأعمالتعد استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في 

 " بداع العاملين في الجامعات الخاصة الأردنيةإ " أثر التمكين الإداري في 

دراسة، يجاباً على نتائج البدقة الأمر الذي سينعكس إ  الاستبانةجميع أسئلة  راجيا التكرم بالإجابة عن    

 لغايات ولن تستخدم إلا ،علماً بأن جميع البيانات المستخدمة في الدراسة سيتم التعامل معها بسرية تامة

 .البحث العلمي فقط

 وشكراً لحسن لتعاونكم

 

 الباحث                                                      المشرف        

 مهدي عبد جارالله الحميدي                    الدكتور زياد محمد الصمادي                  

 (12872449242تلفون )                                                           

 mehdi.alenzi@gmail.com     

 البيانات الشخصية والوظيفية الجزء الأول:

 ( داخل مربع الإجابة الذي يتوافق معكيرجى وضع إشارة )
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 ذكر                               أنثى                   الجنس             .1

 

 سنة 41من  أقل -31  سنة 31من  أقل                       العمر .2

   سنة فأكثر 01  سنة 01من  أقل - 41                       

        

 بكالوريوس دبلوم متوسط فما دون             المؤهل العلمي .3

 دكتوراه   ماجستير               

 

   مساعد مدير              مدير دائرةالمستوى الوظيفي              .4

 رئيس قسم         / وحده إدارية مشرف       

 

 

 سنوات 01من أقل -0          سنوات   0من  أقل                 الخبرة العملية .5

 سنة فأكثر 00    سنة 00من أقل -01          

  

  أخرى         لجنة رئيس, فريق قائد 
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 الجزء الثاني:  فقرات الاستبانة

 رأيك وفقاً لمقاييس الاختيار بجانب كل فقرة. ( أمام كل عبارة لبيانيرجى وضع إشارة )

موافق  الفقرة الرقم
بدرجة 
عالية 
 جدا

موافق 
بدرجة 
 عالية

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 ضعيفة

موافق 
بدرجة 
ضعيفة 
 جدا

  -:التمكين الإداري أولا : 
 تفويض السلطة – 0

تفوضني الإدارة السلطة الكافية لأداء مهامي  -0
 .الوظيفية

     

      تثق الإدارة في قدراتي على أداء المهام الموكلة إلي. -7

يتجنب رؤسائي التدخل في الصلاحيات المفوضة لي  -3
 خلال فترة التفويض.

     

4- 
تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في أداء 

 مهامي 
     

      .تقلاليةباستوفر لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرارات  -0

6- 
يتابعني رئيسي المباشر بعد التفويض ويقدم لي 

 مقترحاته.
     

 الاتصال ومشاركة المعلومات-7

2- 
تسعى الإدارة لتوفير المعلومات بين العاملين بالوقت 

 .المناسب
     

       .والبيانات  تتيح الإدارة فرصة مشاركة المعلومات -8

9- 
فعالة  اتصالوسائل  بإيجادتهتم الإدارة العليا 
 ومتطورة بين العاملين.

     

      تشجع الإدارة على المعرفة والمعلومات بين الأقسام. -01
      يتم استخدام  وسائل التواصل الحديثة. -00
 بناء فرق العمل – 3

04- 
تسود الثقة  بين أع اء جماعات العمل داخل 

 .الجامعة
     

تشكيل فرق العمل للمصلحة تدعم الإدارة العليا  -00
 .العامة

     

      تف ل الإدارة العمل من خلال تشكيل فرق عمل. -06

تتيح الإدارة المعلومات المناسبة للعاملين لفهم  -02
 أدوارهم.

     

      تركز الإدارة على أداء الفريق بدلاً من الأداء الفردي. -08
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 التأثير – 4

      الأعمال المتعلقة. اتجاهيكون لدي دور فعال  -09

      أعمالهم. لإنجاز الآخرينفي مساعدة  إيجابياأساهم  -71

      عمالي.أ  لإنجازتتاح الحرية لدي في الأسلوب المناسب  -70

      القرارات. باتخاذتتيح الإدارة فرصة المشاركة  -77

73- 
      .يجابيةإ يتأثر رئيسي المباشر بأي أفكار 

 
موافق  الفقرة الرقم

بدرجة 
عالية 
 جدا

موافق 
بدرجة 
 عالية

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 ضعيفة

موافق 
بدرجة 
ضعيفة 
 جدا

 حفز العاملين  -0

      تقدر الإدارة جهودي في العمل . -74
      تطبق الجامعة النظام العادل في الترقيات. -70
      أبذلها في العمل.يتناسب راتبي مع الجهود التي  -76
      أسس المكافآت واضحة وعادلة لكافة العاملين. -72
      معيارا مهما في نظام الترقية. كفاءتيتعد  -78
 _ القوة6
      تتوفر لدي القدرة الضرورية للقيام بمهام وظيفتي. -79

مهام عملي لها معنى وقيمة بالنسبة لزملائي ورئيسي  -31
 بالعمل.المباشر 

     

      عملي. أداءأمتلك الكفاءة والمهارة في  -30

أمتلك المعلومات الكاملة للتعامل مع المسؤوليات  -37
 وأعباء العمل.

     

      ليدي بها عمأسيطر بدرجة كبيرة على الطرق التي أؤ   -33

 -ثانياً: إبداع العاملين:

      الحلول لمواجهة مشاكل. اقتراحأمتلك القدرة على  -34
      أكثر من فكرة خلال فترة زمنية معينة. أستطيع تقديم  -30
      لدي القدرة على التفكير السريع في الظروف المختلفة. -36
      نه.م للاستفادةأحرص على معرفة الرأي المخالف لرأيي  -32

 فللتكيالمنظمة أرى أن التغير ظاهرة طبيعية على   -38
 معه.

     

      أنجز ما يستند إلي من أعمال بأسلوب متجدد. -39

 عن الروتين في اً بعيد اً مستمر  اً أن هنا  تطوير  ألاحظ -41
 إجراء العمل.
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      أتنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها. -40

المشكلات التي يعاني منها  لاكتشافأمتلك رؤية  40
 في العمل. الآخرون

     

 

 .بإضافتهاأي ملاحظات ترغبون 

  
..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

.... 

 

 الاستبانة تنتها

 شاكراً لكم حسن تعاونكم
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