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 وتقدير شكر

في مثل ىذه اللحظات يتوقف اليراع ليفكر قبل أن يخط الحروف ليجمعها في كلمات 

 ر.تجميعها في سطو  أحاولن تتبعثر الأحرف وعبثاً أ

في نهاية المطاف إلا قليلاً من الذكريات وصور  ليتمر في الخيال سطوراً كثيرة ولا يبقى 

 ني برفاق كانوا دوما إلى قريبين مني.تجمع

بجزيل  الحياة، وأخصالأولى في غمار  أخطو خطواتي وأناشكرىم ووداعهم  علي   فواجبٌ 

وإلى من وقف على المنابر  علمي،شمعة في دروب الشكر والعرفان إلى كل من أشعل 

 بالشكر الجزيل إلى وأتوجوإلى الأساتذة الكرام دربي، من حصيلة فكره لينير  نيوأعط

كل خير   نيعلى ىذا البحث فجزاه الله ع والذي تفضل بإشرافالدكتور "سمير أبو زنيد" 

 .والاحترام ركل التقدي  يفلو من

جوال ممثلة  –شركة الاتصالات الخلوية  الفلسطينيةكما وأتقدم بجزيل الشكر إلى 

 بمديرىا العام 

 السيد عبد المجيد ملحم وكافة العاملين فيها.
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 ممخص الدراسة
 -" العلاقة بين التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 جوال 
ين الإداري والإبداع لدى العاممين في ىدفت ىذا الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين التمك

جوال ، واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وطبقت  -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 
( موظفاً وموظفة، وتم تحميل البيانات التي تم الحصول 100الدراسة عمى عينة طبقية مكونة من )

وتوصمت الدراسة إلى نتائج   (SPSSالاجتماعية )عمييا باستخدام برنامج الرزم الإحصائية لمعموم 
عديدة أىميا: أن العلاقة بين التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية 

أن واقع التمكين الإداري، وواقع الإبداع لدى شركة ة، كما تبين جوال ، كانت مرتفع -الفمسطينية 
علاقة توجد كشفت نتائج الدراسة أنو أيضاً، و  جوال كان مرتفع -الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين التمكين الإداري بأبعاده )تفويض السمطة، ( ≤0.05ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) موجبة
التدريب، الاتصال الفعال بين العاممين، تحفيز العاممين( والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات 

جوال(، كانت ىذه العلاقة متوسطة عند مجالي تفويض السمطة والتدريب،  -ية الخموية الفمسطين
، كما وكانت منخفضة عند مجال الاتصال الفعال بين العاممين، ومرتفعة عند مجال تحفيز العاممين

 استجابات درجة في( ≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )تبين أنو 
 -اسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية الدر  عينة أفراد

جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، العمر، المؤىل العممي، سنوات الخبرة(، وأنو لا توجد فروق ذات 
درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع  في( ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، المؤىل  -لعاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية لدى ا
 درجة في( ≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )، وأخيرا تبين العممي(

 - الفمسطينية الخموية الاتصالات شركة في العاممين لدى الإبداع نحو الدراسة عينة أفراد استجابات
 وسنوات الخبرة. وفي ضوء ذلك أوصت الدراسة بعدد من النتائج أىميا: جوال تعزى لمتغير العمر

منح العاممين في شركة الاتصالات المزيد من الحرية والسمطة في اتخاذ القرارات، من خلال منحيم 
يعيا صلاحيات أوسع لإنجاز الميام الموكمة إلييم، والعمل عمى تكيف الدورات التدريبية وتنو 

 وتجديدىا باستمرار، بما يتلاءم مع متطمبات العمل والسوق.
ويرجع ارتفاع درجة التمكين إلى اىتمام الشركة بتوفير برامج مميزة لتدريب العاممين والذي 

 .تقديم دائرة البحث والتطوير في الشركة



 ن 

 

 
Abstract 

"The Relationship between Administrative Empowerment and 

Creativity in Palestine Cellular Communications Company – Jawwal. 

This study aimed to identify the relationship between the managerial 

empowerment and creativity of the employees of the Palestine cellular 

communications company - Jawwal. The researcher used the descriptive 

analytical method. The study was applied to a class sample of 100 

employees. The study found that the relationship between the administrative 

empowerment and the creativity of the employees of the Palestinian cellular 

communications company - Jawwal was high. The results of the study 

revealed that there is a statistically significant positive relation between the 

administrative empowerment and its dimensions (delegation of authority, 

training, effective communication among workers, Employee motivation 

(and creativity among the employees of the Palestinian Cellular 

Communications Company - mobile from the point of view of the 

employees of the company themselves), this relationship was medium in 

terms of delegation of authority and training, and was low in the field of 

effective communication between employees, and high in the field of 

motivation of workers, There is no escape  

≤0.05)  ) at the level of ≤0.05)  )in the degree of responses of the 

sample of the study towards the managerial empowerment of the workers in 

Palestine cellular communications company - Jawwal due to the variables 

(gender, age, academic qualification, years of experience), and that there are 

no significant differences At the level of significance ≤0.05)  ) in the degree 

of responses of the sample of the study towards the creativity of the workers 

in the Palestinian cellular communication company - Jawwal due to the 

variables (gender and scientific qualification). Finally, there were 

statistically significant differences at ≤0.05)  ) In the degree of responses of 

members of the study sample towards the creativity of workers In the 

Palestinian cellular communications company - Jawwal due to the variable 

age and years of experience. In light of this, the study recommended a 

number of results, the most important of which are: Giving the employees of 

the telecommunications company more freedom and power to make 

decisions, by giving them broader powers to accomplish the tasks entrusted 

to them, and adapting the training courses and diversifying and renewing 

them constantly, in line with the requirements of work and market.
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 المقدمة: 1.1

؛ منظمات الأعمالفي  والضغوطوزيادة المنافسة في ظل المتغيرات المتسارعة في بيئة الأعمال     
باعتباره رأس المال  المفاىيم الإدارية الحديثة التي تركز عمى العنصر البشري المنظمات ىذه أولت

 .اىتماماً متزايداً يفوق في أىميتو كافة العناصر الماديةليا  الفكري

فيوم فبدأت العديد من الشركات تولي مواردىا البشرية اىتماماً خاصاً عن طريق تبني تطبيق م   
التمكين كوسيمة لرفع درجة الثقة لدى العاممين فييا، لما لو من اثر فعال في تحسين أدائيم، 

 (.2011فالعاممون ىم سفراء المنظمة لدى المجتمع المحمي والخارجي )الخشالي وآخرون، 

ستند إلى سيما بعد أن تبين أن اتجاىات حديثة تلا لذلك يعد تمكين العاممين اليوم مطمباً أساسياً،   
بعض المفاىيم الإدارية الحديثة، والتي ميزت مدخل التمكين الذي يقوم عمى فمسفة جديدة قواميا 

بداعاتيم في التنظيم )خمف الله،   (.2017التركيز عمى العاممين وفعاليتيم وا 

فمدخل التمكين يعمل عمى تحويل السمطة نحو اللامركزية كوحدة أساسية من وحدات التغيير في    
مجأ الإداري إلى ىذا الأسموب كجزء من إشراك العاممين في عمميات صنع القرارات، يلمنظمة، لذا ا

 (.2015، وآخرون فقد ارتبط التمكين بأداء القيادات الإدارية )جمال الدين

ويعد التمكين من المفاىيم الإدارية المعاصرة التي ترقى بالعنصر البشري في المنظمة المعاصرة    
يات راقية من التعاون وروح الفريق والثقة بالنفس والإبداع والتفكير المستقل وروح المبادرة، إلى مستو 

فالتمكين يقوم عمى منح الموظفين الحرية التامة في التصرف عند أدائيم لمسئولياتيم الوظيفية، فمن 
 (.2015خلال التمكين تشجع المنظمات الناجحة الإبداع لدى العاممين لدييا )جاد الله، 

فالتمكين يعمل عمى تقميص الفجوة الكبيرة بين الإدارة والعاممين من خلال مساىمتو في تجديد    
الفرق بين النجاح والفشل عمى الأمد البعيد، التمكين يمثل ودعم الثقة بين العاممين والإدارة، إذ أن 

تمكين ىي بيئة ولعل أبرز بيئة يمكن أن تحقق أقصى النجاحات من خلال تبني إستراتيجية ال
 (.2017منظمات الأعمال)صوام، 
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ويأتي التمكين الإداري ليكون موضوع الاىتمام والنقاش الواسع بين مختمف الباحثين لترسيخ روح    
مكانية التصرف  المسؤولية والمشاركة، ومنح العاممين القدرة والاستقلالية في صنع القرارات، وا 

 (.2012ستويات الإدارية الدنيا )الكريمين، كشركاء في العمل، مع التركيز عمى الم

ن، فيو لمتمكين الإداري لكلا من المنظمة والعاممي الإدارةوقد أثبتت الدراسات السابقة أىمية تبني    
منظمة وحيويتيا واستمرارىا، فيو  بقاء أي، فيو من أىم ضمانات ضرورة حتمية لجميع المنظمات

إذ يشعرون بإتاحة الفرصة لإظيار قدراتيم كما يستمتعون  يسيم في رفع معنويات ورضا العاممين،
الذي يسيم في حرية التصرف المكفولة في إثراء الإبداع والسعي  بتقدير الإدارة وثقتيا بيم، الأمر

 (.2016لتحسين الأداء لدى العاممين )عون، واليامي، 

يفتح  كما ،الإبداعمجال  عمى إطلاق العنان لإمكانيات العاممين في الإداريعمل التمكين وي   
دراكيم  التمكين يزاللذلك لا  ،أماميم مجالا لمتعمم ويعطييم الحرية الكافية لمتصرف وفق معرفتيم وا 

 ، وذلك منالمنظماتبكيفية تحميل وفيم السموك البشري في  يحظى باىتمام الباحثين لكونو يتعمق
أقصى عائد من قدرات الأفراد ومياراتيم،  ةاجل معرفة كيفية التأثير عميو بالشكل الذي يحقق لممؤسس

 (.2015)قريشي والسبتي،  عن طريق تحفيزىم وتدريبيم وتنمية روح الإبداع والمبادرة لدييم

، فقد أدركت المنظمات الحاجة للإبداعولأن التمكين يعمل عمى تنمية روع الإبداع لدى العاممين فقد 
تقديم كل ما ىو فريد ونوعي  نظمة، والتي تيدف إلىاحد أىم الأركان التي تعتمد عمييا الم أصبح

وبدرجة  والمستجدات التي تعصف بالمنظمة، بطريقة غير تقميدية فضلًا عن التعامل مع المشكلات
 (.2013)الشمبي وآخرون،  عالية من المرونة

الأفكار فالإبداع يمثل القدرة عمى ابتكار أساليب ووسائل وأفكار مفيدة لمعمل، بحيث تمقى ىذه    
لتحقيق الأىداف الإنتاجية  يمومواىب يموالأساليب التجاوب الأمثل من قبل العاممين وتحفز من قدرات

 (.2017عمى أن الإبداع ليس مجرد فكرة أو قرار)النشمي، والدعيس،  يدلوالأدائية الأفضل، مما 

وأىدافيا وعممياتيا  في فعالية المنظمات ويظير دور الإبداع إذا تم إدراك أن التغيير والتطوير
، لذلك فإن الإبداع يعتبر مؤشراُ ومطمباً العاممين ىو ما تسعى إليو أية منظمة بالإضافة إلى أداء
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رئيسياً يستدل من خلالو عمى نجاح المنظمات أو فشميا في تحقيق أىدافيا )الصرايرة والغريب، 
2010.) 

، تبرز أىمية التمكين في المنظمة ى الإبداعبيرة وحاجة المنظمات إلوفي ظل التغيرات البيئية الك  
كأحد الأساليب التي يمكن من خلاليا تطوير أداء واتجاىات العاممين، وتعزيز مياراتيم في خدمة 
عملاء المنظمة، إذ أن حاجة الأفراد العاممين إلى المعمومات الكافية والدقيقة عن مختمف الأمور في 

لتغييرات، والخروج بأفكار إبداعية تساىم في تطوير وبقاء المنظمة تصبح ممحة لمتعامل مع تمك ا
 (.2016القطاونة وأبو تايو، المنظمة )

 أحد مقومات المنظمة، التي يجب الحفاظ عمييا والسعييعتبر العنصر البشري ولأن   

منظمة  لتطويرىا من أجل الرقي بيا نحو الأفضل ونحو تحقيق الأىداف الموضوعة، ولا تستطيع أي
لاختيار أفضميم  عمل بكفاءة وفاعمية بدون الاىتمام بمواردىا البشرية، وبذل الجيد والمال والوقتأن ت

الحوافز، ومزيداً من  كفاءة، وتعمل عمى تمكينيم، فتوفر ليم التدريب المناسب، وتمنحيم مزيداً من
 دأة والإبداععمى المبا التفويض في الصلاحيات، واتخاذ القرارات بالمشاركة، كما تشجعيم كذلك

 (.2013)عفانة، 

ىو ومن بين الأساليب والممارسات التي يمكن أن تنتيجيا الإدارة في سبيل سعييا لتعزيز الإبداع    
والمسؤوليات، وتشجيعيم عمى  بإعطاء العاممين المزيد من الصلاحيات ييتم فيو، التمكين الإداري

، دون تدخل مباشر من الإدارةأعماليم والثقة لأداء  المشاركة والمبادرة باتخاذ القرارات ومنحيم الحرية
 (.2015)قدري، ومشاركتيم في اتخاذ القرار والمساعدة عمى تحفيزىم

موضع  وعمى الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت مبدأ التمكين، إلا أنو ما زال   
لدى العاممين في  علاقتو بالإبداعة اىتمام الكثير من الباحثين، مما يستدعي استمرار دراستو، ودراس

 منظمات الأعمال.
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 مشكمة الدراسة: 1.2

، نتيجة لبقائيا لعقود طويمة بية تعاني بشكل واضح من المشكلاتإن الكثير من المنظمات العر    
أسيرة المركزية الشديدة، وىرمية المستويات الإدارية، وتعدديتيا، وطول خطوط الاتصال الرسمية، 

معمومات التي تمنح لمموظفين، والذي أصبح اليوم عائقا أمام الطموحات التنموية وسرية ال
 .(2011)فلاق وابن نافمة،  والإصلاحية، بل انو بات عبئا لم يعد بالإمكان تحمل تكاليفو

وقد أصبح التمكين جوىر الإبداع لأية منظمة من المنظمات بما فييا قطاع الاتصالات، ويجمع     
مما يجعل حاجتيا إلى  معاصرة تعيش ظروفا متغيرة ومعقدة،ة عمى أن المنظمات العمماء الإدار 

المنظمات المعاصرة أن يحرصوا  تمك الإبداع حاجة ممحة، إذ يتعين عمى المديرين الذين يتولون إدارة
، كة في اتخاذ القراراتوالمشار  عمى تنمية وتطوير قدرات العاممين لممساىمة في حل المشكلات،

من خلال تحقيق التمكين الإداري د الأفكار الجديدة والعمل بروح الفريق الواحد المتميز والجاد وتولي
 .وصولًا للإبداع في العمللدييم 

ير من الدراسات أبرزت المميزات الإيجابية التي يحققيا التمكين كدراسة )خمف ثوبالرغم من أن الك  
(، 2011(، ودراسة )فلاق وابن نافمة، 2012در، ( ودراسة )ىن2016(، ودراسة )سلامة، 2017الله، 

، ولا تدرك ة ليذا المفيوم وكيفيو تطبيقوإلا أن الكثير من الإداريين ما زالوا يفتقرون إلى رؤية واضح
 الفوائد التي تنعكس عمى العاممين والإبداع.

ام بمتابعة ومن خلال متابعة الباحث لموضوع التمكين الإداري في شركات الاتصالات والاىتم   
ورش العمل والمؤتمرات في مجال التمكين الإداري والإبداع، لاحظ الباحث عدم وجود دراسات تبحث 
في موضوع العلاقة بين التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين في منظمات الأعمال عمى المستوى 

الإداري وعلاقتو  العربي بشكل عام، وفي البيئة الفمسطينية بشكل خاص، إذ أن مصطمح التمكين
م، كما اىتم لبالإبداع أصبح من الموضوعات التي نالت اىتمام الباحثين في مختمف دول العا

ن منظمات الأعمال الفمسطينية لا ألا أ الباحثون بإجراء أبحاث ربطت بين التمكين الإداري والإبداع،
عن إبداعاتيم في مجالات  تزال تواجو تحديات في تحقيق التمكين الإداري لدى العاممين، والكشف

أعماليم، وبالتالي فإنيا بحاجة إلى التعرف عمى أىمية التمكين الإداري لدى العاممين لدييا والتعرف 
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عمى الميارات الإبداعية التي يتميز بيا العاممين، وتنميتيا وتشجيعيم من خلال منحيم الصلاحيات 
 من خلال تبني مفاىيم وأبعاد التمكين الإداري، والسمطات التي تساعدىم في تنمية روح الإبداع لدييم

التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة مشكمة الدراسة في التعرف عمى تتمثل وعميو 
 جوال؟ -الاتصالات الخموية

 أسئمة الدراسة : 1.3

 سعت الدراسة الحالية لمكشف عن التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع لدى العاممين في شركة   
وعلاقتو ببعض المتغيرات، وقد حاولت ىذه الدراسة الإجابة  جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 عن الأسئمة التالية:

؟. جوال -التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات الخمويةما درجة : السؤال الرئيسي
 وقد تفرع عنو الأسئمة الفرعية التالية:

 ؟.جوال -الإداري لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية ما واقع التمكين  .1

 ؟.جوال -ما واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  .2

 -ما علاقة التمكين الإداري بالإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  .3
 ؟.جوال

بين تفويض السمطة  (α≤0.05لالة )ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الد .4
 ؟.جوال -والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين تدريب العاممين  (α≤0.05ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .5
 ؟.جوال -والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين الاتصال الفعال بين  (α≤0.05قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ىل توجد علا .6
 ؟.جوال -العاممين والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين تحفيز العاممين  (α≤0.05ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .7
 ؟.جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية والإبداع لدى العاممين في شركة 
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جوال والتي تعمل عمى  -ما أىم توصيات العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  .8
 تحقيق التمكين الإداري وزيادة الإبداع لدى العاممين في الشركة؟.

 نموذج الدراسة : 1.4

جوال،  -الخموية  الاتصالات شركة في عبالإبدا وعلاقتو رياالإد التمكينموضع الدراسة  تتناول   
 وذلك كما ىو موضح من خلال النموذج التالي:

 

 أىداف الدراسة :  1.5

تسعى الدراسة الحالية إلى التعرف عمى العلاقة بين التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين في  .1
 .جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 .جوال -التعرف عمى واقع التمكين الإداري لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  .2

 التمكين الإداري

 
Organizational culture 

 تفويض السلطة

 التدريب

 الاتصال الفعال

 لديمغرافيةاالمتغيرات 

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، 

 سنوات الخبرة

 

 

 

 اىَتغَر اىتابع   اىَتغَر اىوسَط  اىَتغَر اىَستقو 

 الأصاىت

 اىطلاقت

 اىَروّت

 اىَخاطرة

 اىقذرة عيي اىتحيَو 

 اىحساسَت ىيَشنلاث

 الإبداع 

 تحفيز العاملين
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 .جوال -التعرف عمى واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  .3

تفويض السمطة، وتدريب العاممين، والاتصال الفعال بين العاممين، )التعرف عمى العلاقة بين  .4
 .جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية بداع لدى العاممين في شركة والإ (وتحفيز العاممين

 إلقاء الضوء عمى مفيوم التمكين الإداري وعناصره وفوائده وأىم معوقات تطبيقو في .5

 .المنظمات وذلك من خلال مراجعة أدبيات الموضوع

وتنمية  الوصول إلى التوصيات والمقترحات التي تيدف إلى تحسين مستوى التمكين الإداري .6
 .الإبداع لدى العاممين في الشركات الفمسطينية عامة وشركات الاتصالات الخموية الفمسطينية

 أىمية الدراسة: 1.6 

 الأىمية العممية: 1.6.1

 -الاتصالات الخموية الفمسطينية الدراسة أىميتيا من المكانة التي تحتميا مؤسسة ىذه تستمد  .1
لمستوى الوطني حيث تسعى دائما لتكون في الريادة عمى ا الاتصال شركاتبين مختمف  جوال

لدييا وتنمية قدراتيم لواقع تمكين العاممين  من خلال التطرق وخدماتوخاصة في مجال الياتف 
 الإبداعية.

تسميط الضوء عمى أحد المفاىيم التنظيمية والإدارية الحديثة ألا وىو التمكين الإداري وعلاقتو  .2
جوال عن طريق مواكبة  –شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية بالإبداع لدى العاممين في 

 التوجيات الحديثة للإدارة.

تنبثق أىمية ىذه الدراسة من أىمية استخدام التمكين كأسموب إداري متطور يتعدى حدود  .3
جوال سمطات مطمقة  -التفويض ويمنح العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

ارات وتنفيذىا في الظروف العادية والطارئة، لمواجية المشكلات بحمول فورية تتضمن اتخاذ القر 
 تتضمن السيطرة عمى سير العمل في الشركة.

فتح المجال أمام إجراء أبحاث جديدة حول التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع لدى شركات  .4
 الاتصالات الفمسطينية.
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 الأىمية لمعاممين: 1.6.2

 وتحمل أعماليمأوسع في ممارسة تفويض الأفراد  منحفي  الإداريتمكين ال مساىمةمعرفة مدى  .1
عمى ومنحيم الصلاحيات التي تساعدىم من خلال تشجيعيم  المسؤولية في استخدام قدراتيم،

 الإدارية التي تحقق أىداف الشركة. اتخاذ القرارات

تصالات الخموية المساىمة في رفع مستويات الأداء لدى العاممين في شركة الامعرفة مدى  .2
جوال، من خلال تمكينيم وتحفيزىم وتحقيق التدريب العممي الذي يتناسب مع  –الفمسطينية 

 مياراتيم وقدراتيم.

التعرف عمى الآليات والطرق العممية في المجال الإداري والتي تعمل عمى خمق أفضل فرق  .3
 العمل القادرة عمى إنجاز الأعمال بكفاءة وميارة عالية.

تعزيز ثقافة التماسك والتعاون بين العاممين في الشركة لما لمتمكين الإداري من أثر مى العمل ع .4
 كبير في أدائيم وخمف روح التعاون بين العاممين.

 الأىمية لشركة الاتصالات: 1.6.3

براز  شركات الاتصالات الفمسطينيةتحفيز صانعي القرار في  .5 عمى نشر ثقافة التمكين الإداري وا 
 ية الإبداعي والقدرات الإبداعية لدى العاممين.دوره في تنم

جوال من حيث صنع سياسة تدريب  -إفادة المسؤولين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  .6
العاممين، كما يؤمل من ىذه الدراسة أن تفيد في توجيو ممارساتيم وتييئة الأجواء لحفز العاممين 

طلاق قدراتيم في رفع مستوى الشركة.  وا 

ق التمكين الإداري لمشركة القدرة عمى تحقيق المكانية السوقية ورفع القدرة يحقتعرف عمى مدى تال .7
التنافسية بين منافسييا من شركات الاتصالات العاممة في فمسطين أو المؤثرة عمييا من الدول 

 المجاورة.

فرق العمل في  الموظفين الأكثر كفاءة وقدرة والذين يكون ليم التأثير الكبيرة عمىف عن شالك .8
ظيار إبداعاتيم في الشركة.  الشركة، من خلال التعرف عمى قدراتيم الإدارية وا 
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 فرضيات الدراسة : 1.7

 تسعى الدراسة الحالية إلى فحص واختبار صحة الفرضيات التالية:   

 بين (α≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الرئيسية الأولى: لا 
التمكين الإداري بأبعاده )تفويض السمطة، التدريب، الاتصال الفعال، تحفيز العاممين( والإبداع لدى 

، وقد تفرع عن الفرضية الرئيسية الأولى جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 الفرضيات الفرعية التالية:

بين تفويض السمطة ( α≤0.05لالة )ذات دلالة إحصائية عند مستوى الد علاقةلا توجد   .1
 .جوال -والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين تدريب العاممين والإبداع ( α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) علاقةلا توجد  .2
 .جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين الاتصال الفعال بين ( α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) علاقةلا توجد  .3
 .جوال -العاممين والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين تحفيز العاممين والإبداع ( α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) علاقةلا توجد  .4
 .جوال -تصالات الخموية الفمسطينية لدى العاممين في شركة الا

( في α≤0.05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الرئيسية الثانيةالفرضية 
الاتصالات التمكين الإداري لدى العاممين في شركة درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 

 مر، المؤىل العممي، سنوات الخبرة(.ات )الجنس، العتعزى لمتغير  جوال -الخموية الفمسطينية 

( في α≤0.05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الرئيسية الثالثةالفرضية 
الاتصالات الخموية الإبداع لدى العاممين في شركة درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو 

 ىل العممي، سنوات الخبرة(.ات )الجنس، العمر، المؤ تعزى لمتغير  جوال -الفمسطينية 
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 حدود ومحددات الدراسة:  1.8

 حدود الدراسة: 1.8.1

 تناولت ىذه الدراسة موضوع التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع.حدود موضوعية : 

 اقتصرت الدراسة الحالية عمى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية جوالحدود مكانية :. 

 في شركة رؤساء الأقسام والوحدات الإدارية ة عمى : اقتصرت ىذه الدراسحدود بشرية
 .وقطاع غزة الاتصالات الخموية الفمسطينية جوال في الضفة الغربية

 وحتى الفصل  2018 -2017ىذه الدراسة في الفصل الدراسي الأول لمعام  أجريت: حدود زمنية
 .2019-2018الدراسي الثاني لمعام 

 محددات الدراسة: 1.8.2

 التي تتناول موضوع التمكين  -عمى حد عمم الباحث –عربية والأجنبية  ندرة الدراسات
 الإداري وعلاقتو بالإبداع.

  صعوبة الوصول لجميع أفراد عينة الدراسة بسبب تباعد المسافات بين أفرع ومراكز شركة
 .في قطاع غزة جوال

 .عدم أخذ بعض أفراد عينة الدراسة الجدية في تعبئة الإستبانة 

 ات الإجرائية :التعريف 1.9

ثراء معموماتيم،: التمكين ومعارفيم، ومياراتيم، لصقل خبراتيم، وتنمية  توسيع صلاحيات العاممين وا 
وتنفيذىا في الظروف العادية والطارئة، بيدف رفع مستوى  قدراتيم عمى المشاركة في اتخاذ القرارات

 (.2009)الشيراني،  المشكلات أدائيم في العمل ومواجية

: منح العاممين صلاحيات واسعة ومزيداً من المشاركة في اتخاذ القرارات الإدارية، الإداري التمكين
وتوفير فرص النمو الميني، وبيئة العمل الملائمة وفق إستراتيجية دائمة، بما يعزز الشعور بالثقة 

 (.2013ويسيم في تحقيق أىداف المنظمة ويميز الأداء )الزاممي، 
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جوال  -: منح العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية إجرائياً التمكين  الباحث ويعرف
لما يحثث أىداف الشركة  صلاحيات تمكنيم من أداء أعماليم وتنمي مياراتيم وتزيد من خبراتيم

 .ويعزز من قدراتيا في تحقيق أىدافيا

مقى التجاوب الأمثل من : القدرة عمى الابتكار بأساليب ووسائل وأفكار مفيدة لمعمل، بحث تالإبداع
قبل العاممين وتحفز ما لدييم من قدرات ومواىب لتحقيق الأىداف الإنتاجية والأدائية الفضمى 

 (.2013)بودرىم، 

جوال  -: ىو قدرة العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية إجرائياً الإبداع  الباحث ويعرف
في تحقيق أىداف الشركة وتعزز من مكانتيا  عمى طرح أفكار مقبولة في الشركة وتعمل عمى

 السوق.

 الأفكار الجديدة المبتكرة والنادرة دون تكرار حيث يشترط في يقصد بيا القدرة عمى توليد :الأصالة
 (.2013إلييا أحد )الشمبي والخوالدة، الأفكار أن تكون غير مألوفة ولم يسبق 

لقرارات في إدارة أنشطتيم داخل المنظمة عن منح الموظفين حق التصرف واتخاذ ا :تفويض السمطة
طريق تخويميم الصلاحيات وتزويدىم بالمعمومات المطموبة في الوقت المحدد ومنحيم الحرية الكاممة 

 (.2015لأداء الأنشطة والأعمال بالطريقة التي يرونيا مناسبة )عجعج والعبادي، 

 ت الفرد وزيادة معموماتو لتمكينو من أداءميارات وقدرا ي عممية منظمة تيدف إلى تنميةى :التدريب
 (.2010الصرايرة والغريب، )وظيفتو، وبالتالي تحقيق أىداف المنظمة التي يعمل فييا 

وىي العممية التي تيدف إلى نقل المعمومات وتبادليا التي بموجبيا تتوحد المفاىيم  :الاتصال الفعال
 (.2015)قدري،  القرارات وتتخذ تنفذ

الشعور الداخمي لدى الفرد الذي يولد فيو الرغبة لاتخاذ نشاط أو سموك معين ييدف   :مينتحفيز العام
 (.2013منو إلى الوصول إلى تحقيق أىداف معينة )صالحي وكربوسة، 

في غضون فترة  قدرة الشخص عمى إنتاج كمية من الأفكار، تفوق المتوسط العام، ٟ٘ :الطلاقة
 (.2013)ابن نافمة وفلاق،  زمنية محددة
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المقدرة عمى اتخاذ الطرق المختمفة والتفكير بطرق مختمفة أو بتصنيف مختمف عن ىي  :المرونة
ا الشخص في  والنظر لممشكمة من أبعاد مختمفة، وىي درجة السيولة التي يغير التصنيف العادي،

 (2011)فلاق وابن نافمة،  اتيلأفكار بحد ذا موقفاً أو وجية نظر معينة، وعدم التعصب

عن حمول ليا في نفس المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة، والبحث  زمامأخذ  :المخاطرة
الوقت الذين يكون فيو الفرد قابلًا لتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي يقوم بيا، ولديو 

 (.2013الاستعداد لمواجية المسئوليات المترتبة عمى ذلك )الزاممي، 

ىذه العناصر عن  ىو القدرة عمى تفتيت المركبات إلى عناصرىا الأولية، وعزل :يلالقدرة عمى التحم
 (.2013)ابن نافمة وفلاق،  بعضيا البعض

تمثل قدرة الفرد عمى رؤية موقف معين ينطوي عمى مشكمة أو عدة مشكلات  :الحساسية لممشكلات
)بمخضر،  .ح حمول ليافي حين يصعب عمى الآخرين تبين ىذه المشكمة واقترا تحتاج إلى حل،

2016.) 

 

 

 

 

 

 

 

 



14 

 

 الفصل الثاني

 الإطار النظري

 المبحث الأول: التمكين الإداري 1.2

 المبحث الثاني: الإبداع 1.1

 الدراسات السابقة 1.2

 الدراسات المحمية 1.2.2

 الدراسات العربية 1.2.1

 الدراسات الأجنبية 1.2.2
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 الإطار النظري

 الأول:المبحث  2.1
 :مفيوم التمكين 2.1.1

ليا معنيين، الأول الثبات والرسوخ، والثاني المنزلة الرفيعة والسمطان والقدرة، فالتمكين  التمكين لغة:
في استعمالو المغوي العرفي، ثم في الاستعمال القرآن تثبيتٌ مؤكد، ثم سمطان وقدرة عمى التصرف 

 (.2009)الخطيب، 

م العربية )لسان العرب( فالتمكين يعني المقدرة وحسب ما ورد في أىم المراجع والمعاج   
والاستطاعة، وأما في معجم الوسيط، فإنو يعني مكن لو في الشيء أي جعل لو عميو سمطاناً 

 (.2010)الفاضل، 

: قدرة الفرد عمى أداء الأنشطة، فالفرد الذي يشعر بدرجة مرتفعة من تمكين العمل التمكين اصطلاحا
لاحترام الذاتي والأداء الفعال والتقدم في عممو )خبراء المجموعة العربية يكون لديو شعور كبير با

 (.2013لمتدريب والنشر، 

 والمكافآت، المعمومات تبادلفي  لإدارة( أن التمكين ىو ممارسات اShantilin, 2011وترى )   
 الخدمة نوتحسي المشاكل لحل المبادرةو  القرارات اتخاذ من يتمكنوا حتى الموظفين مع والسمطة
 وكذلك والفرص، والسمطة، والموارد، الميارات، الموظفين إعطاء أن فكرة إلى التمكين ويستند. والأداء
 .ورضاىم كفاءتيم زيادة  في تسيم سوف أعماليم، نتائج عن لممساءلة خاضعة مسؤولة تحمميم

 الموظفينو  لعملاء،ا لصالح سريعة قرارات اتخاذ سمطة الموظفين تعطيوالتمكين يمثل البيئة التي 
في المنظمة  التي التمكين ثقافة ديتوللدييم رضا، وتعمل عمى  عملاء خمقل المخولين

(Tschohl,2010.) 

 كيفية عن فضلا نفسيا، الوظيفة عمى تغييرات لإجراء محددة سمطة إعطاء في التمكين ويتمثل   
 مستويات نحو تتطور ثم الكفاءة عرومشا معنى بخمق تبدأ كعممية التمكين إلى النظر ويمكن. تنفيذىا
 .(Ted, 2011) والاستقلالية والتأثير المصير تقرير
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 لإنجاز والتشجيع والثقة والسمطة الحرية المنظمة في الأفراد يعطى عندما يحدث الموظفين تمكينف   
 . (Manmohan, 2013) الميمة

الصلاحيات حول أعطاء الفرد ويرى الباحث من خلال التعاريف السابقة أن التمكين يتمحور    
، ومن لمموظفموصف الوظيفي وذلك وفقاً لأكبر في مجال الوظيفة التي يقوم بيا  بشكل حريةوال

بداء الرأي  .في اتخاذ القرارات ناحية أخرى منحو حرية المشاركة وا 

 :خصائص التمكين 2.1.2
 (:2010تتمثل خصائص التمكين فيما يمي )الفاضل،   

ادة النفوذ الفعال للأفراد وفرق العمل بإعطائيم المزيد من الحرية في الإدارة يحقق التمكين زي .1
 وحرية الأداء لمياميم.

 يركز التمكين عمى القدرات الفعمية لممديرين والموظفين في حل مشاكل العمل والأزمات. .2

 كاملًا.يستيدف تمكين المديرين والعاممين استغلال الكفاءة التي تكمن داخل الأفراد استغلالا  .3

يجعل التمكين المدراء أقل اعتماداً عمى الإدارة الوسطى في إدارة الأنشطة ويعطييم السمطات  .4
 الكافية في مجال عمميم.

المشاركة في القوة وخمق الجرأة في المبادأة وحل المشاكل وتشكيل فرق العمل، وتفعيل نظام  .5
 الاتصال.

 :اتجاىات التمكين 2.2.3

 (:2014تجاىين لمتمكين ىما )الشايب وأبو حمور، بينت الأدبيات أن ىناك ا

: ىو عممية التمكين التي تتم من أعمى إلى أسفل، ويتم ذلك عندما تشارك الاتجاه الاتصالي .1
المستويات العميا مع المستويات الدنيا في السمطة، وبالتالي يتضمن التمكين ممارسات إثراء 

 ق العمل.الوظيفة بالإدارة الذاتية والاستقلالية في فر 
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: يركز عمى تجاه العاممين نحو التمكين والتي تتجمى في الثقة عمى إنجاز الاتجاه التحفيزي .2
الميام، حيث يتضمن فعالية الأداء واستقلال الموارد البشرية، ويعطي لمعمل قيمة مضافة ومعنى 

والمستفيدين  أكثر تحفيزاً، حيث يضمن التمكين الإداري تحسين جودة الخدمة والثقة بين العاممين
ن ين العلاقة بين المنظمة ومخرجاتيا، وتمكيوزيادة في الانفتاح والاتصال، مما يؤثر في تمك

ن الموىوبين والمبدعين، وتزود العاممين بالتوازن الشخصي والميني وتعزيز الرضا يالقادة وتمك
 الوظيفي، ويوضح الشكل التالي اتجاىات التمكين كالآتي.

 

 

 

 

 

 

 (2014يب وأبو حمور )المصدر: الشا

المنظمة  أىداف وتحقيق العملاء لخدمة الموظفين تحفيز في المديرين ساعدي أن يمكن والتمكين   
(Donna and et all, 2006.) 

 :أبعاد التمكين 2.1.4

 تتحدد أبعاد التمكين في التالي:

أداء الميام التي بعد بحرية التصرف التي تسمح لمفرد الذي تم تمكينو من ل: ييتم ىذا االميمة .1
لى أي مدى يسمح لمفرد المتمكن من تفسير الجوانب الممموسة وفير  وظف من أجميا، وا 

 الممموسة في المنظمة كرضا العاممين مثلُا.

 الإدارة اىوسطي الإدارة اىعيَا الإدارة اىذَّا

 التمكين اتجاىات

 اتجاه تحفيزي اتجاه اتصالي

اىتَنَِ ٍِ خلاه اىتوازُ  تَنَِ ٍِ أعيي إىي أسفو

 اىشخصٌ
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جراءات المنظمة ما يجب  يتم ىذا البعد فييو : تحديد الميمة .2 إلى أي درجة توضح سياسات وا 
لى أي مدى ىناك تضارب القيام بو، ومن ثم إعطاء الفرصة لمموظفين ل مقيام بإنجاز الميام، وا 

 بين المسئولية والاستقلالية والأىداف المرسومة من المديرين لتحقيق الأداء الفعال.

الشعور بالقوة الشخصية التي يمتمكيا الأفراد نتيجة تمكينيم وتحديد عن ىذا البعد  يعبر: القوة .3
 الميام التي يقوم بيا الأفراد الممكنين.

 ىذا البعد اكتشاف الافتراضات عن مدى التزام الأفراد بأسموب محدد لمتمكين. يتناول: زامالالت .4

: أي أن الثقافة التنظيمية التي توصف بالقوة والتحكم من غير المحتمل أن توفر بيئة الثقافة .5
ن مستوى التمكين إذ أملائمة لنجاح التمكين، بل عمى الأرجح قد تشكل عائقاً لبيئة التمكين، 

رتبط بقوة ثقافة المنظمة، وأنو ما لم تكن ثقافة المنظمة ملائمة فإن جيود تمكين العاممين ي
 (.2013سيحكم عمييا بالفشل)عبد الغفار، 

 :أىمية التمكين 2.1.5

 تنبع أىمية التمكين من خلال ما يمي: 

اليياكل  حاجة المنظمة إلى أن تكون أكثر استجابة لمسوق وتخفيض عدد المستويات الإدارية في .1
 التنظيمية.

الحاجة إلى عدم انشغال الإدارة العميا بالأمور اليومية وتركيزىا عمى القضايا الإستراتيجية طويمة  .2
 الأجل.

 الحاجة للاستقلال الأمثل لجميع الموارد المتاحة. .3

طلاق القدرات الإبداعية للأفراد. .4  أىمية سرعة اتخاذ القرارات وا 

 (.2016والتحفيز والانتماء )عرابة ورجيمى،  توفير المزيد من الرضا الوظيفي .5

 .يعد التمكين عامل ميم ومفتاح أساسي لتنمية عامل الإبداع داخل المنظمة .6
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 تعقيدا من أي مستقبل أكثر منافسة وأكثر باتجاهيعد التمكين طريقة جديدة لتغيير المنظمات  .7
 .وقت مضى

بالمنافسة  تعمم والتكيف بغية المحاقيجعل التمكين المنظمات غاية في المرونة والقدرة عمى ال .8
 .وتمبية طمبات الزبائن

 .وتمسكيم بالمنظمة العاممين وزيادة رضاىم قابميةزيادة إنتاجية المنظمة لكونو يسيم في تطوير  .9

التعاون وروح  لتمكين يرتقي بالعنصر البشري في المنظمة المعاصرة إلى مستويات راقية منا.10
 (.2012)خميدة وربيعة،  ل وروح المبادرةبداع والتفكير المستقبالنفس والإالفرق والثقة 

 :التمكين الإداري 2.1.6
يعرف التمكين الإداري بأنو أحد مداخل التطوير الإداري، حيث ييدف إلى إشراك العاممين في    

المستويات الإدارية المختمفة في اتخاذ القرار والتصرف بحرية في الإبداع في حل المشاكل، من 
 (.2017)أحمد،  المنظمةلال نشر ومشاركة قوة اتخاذ القرارات في كل مكان من خ

وقد عرفو العديد من الكتاب والباحثين التمكين الإداري بأنو عممية اكتساب القوة اللازمة لاتخاذ    
القرارات والإسيام في وضع الخطط خاصة تمك التي تمس وظيفة الفرد واستخدام الخبرة الموجودة 

 (2009لأفراد لتحسين أداء المنظمة )المومني والقضاة، لدى ا

عرف التمكين الإداري بأنو تمك العممية التي يسمح من خلاليا لمعاممين بالمشاركة في كما و   
والرقابة عمى ميام وظائفيم بغية الوصول إلى النتائج  طوفي التدريب والتنمية، والتخطي المعمومات،

 (.2015)الحسيني،  لأىداف الفردية والتنظيميةوتحقيق ا الإيجابية في العمل

 :أساسيات التمكين الإداري 2.1.7
إن أساسيات التمكين الإداري تتكون من سبعة مبادئ مستمدة من الأحرف الأولى لكممة    

Empower :حيث يمثل كل حرف من ىذه الكممة مبدأ من المبادئ السبعة 

يب وتعميم كل مدير في المنظمة لأن التدريب : حيث ينبغي تدر  Educationتعميم المديرين  .1
 نجاح التمكن الإداري. إلى والتعميم يؤدي
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: عمى الإدارة في المنظمات أن تخطط لكيفية تشجيع المرؤوسين لتقبل  Motivationالدافعية  .2
لال برنامج التوجيو والتوعية، فكرة التمكين الإداري ولبيان دورىم الحيوي في نجاح المنظمة من خ

اء فرق العمل المختمفة، واعتماد سياسة الأبواب المفتوحة لممديرين في المستويات الدنيا من وبن
 قبل الإدارة العميا.

: إن جيود التمكين الإداري لن يكتب ليا النجاح ما لم يكن كل فرد في Purposeوضوح اليدف  .3
صمب عممية التمكين المنظمة الفيم الواضح والتصور التام لفمسفة المنظمة وأىدافيا، حيث أن 

 الاستخدام المخطط والموجو للإمكانيات الإبداعية للأفراد لتحقيق أىداف المنظمة. ىوالإداري 

( تمثل As 3لة لمتمكين الإداري تتكون من ثلاثة أحرف تسمى )د: معا Ownershipالممكية  .4
 الأحرف الأولى لعناصر المعادلة وىي : السمطة، المسائمة، الإنجاز.

: إن نتائج التمكين الإداري تقود المنظمة إلى  Willingness to change ي التغيير الرغبة ف .5
ن البحث عن طرق عمل جديدة وناجحة أصبح الحقيق  ةالطرق الحديثة في أداء مياميا، وا 

 اليومية، وما لم تشجع الإدارة العميا والوسطى التغيير فأن وسائل الأداء ستؤدي إلى الفشل.

: تقوم الإدارة في بعض الأحيان بإفشال برنامج التمكين  Ego elimination نكران الذات  .6
تباع النمط الإداري القديم  الإداري قبل البدء بتنفيذه، كما يتصف بعض المديرين بحب الذات وا 
المتمثل بالسيطرة والسمطة وينظرون إلى التمكين الإداري عمى أنو تحد ليم، وليس طريقاً لتحسين 

 ، أو فرصة لنموىم شخصياً كمديرين وكموجيين.مستوى التنافسية

الحياة لمتمكين الإداري ىو الاعتقاد بأن كل عضو في المنظمة  روح: إن  Respectالاحترام  .7
قادر عمى المساىمة فييا من خلال تطوير عممو والإبداع فيو، وما لم يشكل احترام العاممين 

 (.2010ج العميا المرجوة )الفاضل، فمسفة المنظمة، فإن عممية التمكين لن تقدم النتائ
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 فوائد التمكين الإداري: 2.1.8
 :الإداري تتضمن الآتي لتي تدل عمى التمكين ىنالك عدد من الممارسات الإدارية

الصلاحيات  تتم عممية تفويض أنن الفكرة الأساسية لمفيوم التمكين الإداري : إتفويض السمطة .1
 يصبح العاممين ليم القدرة في التأثير عمى القرارات الممتدة منالمستويات الإدارية الدنيا، إذ  إلى

ولذلك فان فكرة ، القرارات الإستراتيجية في المستوى الأعمى إلى القرارات المتعمقة بأدائيم لعمميم
تؤمن بالمشاركة، وبالتأكيد  قيادية التمكين تتطمب تغييراً في الأنماط القيادية التقميدية إلى أنماط

 الثقة والتفويض. يتطمب التحول من الرقابة والتوجيو إلىفان ىذا 

يشعروا بأن العاممين في وحداتيم يمكن أن يعمموا  أنإن العاممين الممكنين يجب  :فرق العمل .2
 وبشكل جماعي في حل مشاكل العمل، وأن أفكارىم يتم احتراميا وتؤخذ عمى محمل الجد، معاً 

المنظمة عمى توفر قائد قوي  عتمد تطوير فرق العمل فيوي، ويتطمب ذلك مستوى عالياً من الثقة
لمتغمب عمى أي صعوبات قد  قادر عمى تقديم التوجييات، والتشجيع، والدعم لأعضاء الفريق

بتحقيق ىدف  ويجب أن يتمتع أعضاء الفريق بميارات متنوعة، ويمتزموا، تواجييم أثناء العمل
)راضي،  لٍ من السمطة في اتخاذ القرار التنفيذيةومسؤولية جماعية، والتمتع بمستوى عا مشترك،
2010.) 

يعد الاتصال الفعال بين كل المستويات الإدارية، المفتاح الأساسي لتمكين العاممين، : الاتصال .3
 .المعمومات ومشاركتيا فيما بينيم من خلال تبادل

ة لمتصرف الفعال ضمن تمكين العاممين إكسابيم المعرفة والميارة والأدوات اللازمي: التدريب .4
مجموعة من  ويتمثل التدريب في، مستمرة فلا يمكن أن يتحقق ىذا بدون التدريب الملائم بصفة

مياراتيم  العمميات اليادفة والمخططة من قبل المنظمة لتزويد العاممين بمعارف معينة وتطوير
نتاجيتيم بشكل بناء، ويعد التدريب حافزا معنويا ميما فمن وتغيير خلالو يتحسن  سموكيم وا 

والاجتماعي لمعامل وتزداد درجة إحساسو بالأمان الوظيفي والثقة بالنفس  المستوى الاقتصادي
فعالة لاتخاذ القرارات والمساىمة في حل المشاكل التي  والقدرة عمى الإنجاز كما يعتبر وسيمة

 (.2016، وبخضير الوظيفية )بمخضر تواجيو ببيئة العمل مما يتيح الفرصة نحو الترقية والتقدم
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تسيم الحوافز المادية والمعنوية في تمكين العاممين من خلال زيادة دافعيتيم : تحفيز العاممين .5
وانتمائيم الوظيفي، وبصفو خاصة عندما تشبع احتياجاتيم، وبشرط تقديميا في الوقت  ورضاىم
وتكون بمثابة دافع لمستحقييا،  إلاوربطيا بنظام تقويم الأداء، لكي لا تمنح الحوافز  المناسب

ولكي يكتب لجيود التمكين ، العاممين والمنظمات كناتج نيائي لمتمكين أداء حقيقي لتطوير
 .يجب أن يتم ربط التقدير والمكافأة التي يحصل عمييا العاممون بأىداف المنظمة النجاح

 المنظمة، ينبغي لممنظمة أن يكون لدييا الرغبة والقدرة عمى تغيير ىيكمية القوة في: القوة .6
 وتشجيع العاممين لدييا عمى الشعور بالقوة والنجاح، من خلال منحيم المزيد من الحرية في

ينبغي أن تكون  التصرف بكل ما يتعمق بأعماليم. أما بالنسبة إلى العاممين فإنو في نفس الوقت
ذلك، المنظمة في  لدييم الرغبة في زيادة سمطتيم ومسؤوليتيم، بغض النظر عن مدى مساىمة

تحصل، إضافة إلى أن  لأنو إذا لم يكن ىناك رغبو من العاممين فإن عممية التحول في القوة لن
)عفانة،  لفرص التمكين الذين يرغبون في سيطرة أكبر يكونون أكثر اندماجاً ومتابعة الأفراد
2013.) 

 :خطوات تنفيذ التمكين الإداري 2.1.9
 ين الإداري يتم تنفيذه حسب الخطوات التالية:( أن التمك2009يرى المومني والقضاة )   
: إن أول خطوة يجب أن يقرر المدير لماذا يردي أن يتبنى تحديد أسباب الحاجة لمتغيير .1

برنامج لتمكين العاممين وأياً كان السبب أو الأسباب، فإن شرح وتوضيح ذلك لممرؤوسين يساعد في 
سين في التعرف عمى توقعات الإدارة نحوىم، وما الحد من درجة الغموض وعدم التأكد، ويبدأ المرؤو 

 المتوقع منيم، ويجب عمى المديرين أيضاً شرح الييئة والشكل الذي سيكون عميو التمكين.

أحد التحديات اليائمة التي يجب أن يتغمب عمييا المديرين  :التغيير في سموك المديرين .2
لمضي قدماً وبشكل جدي في تنفيذ برنامج ل اممكنة تتصل بتعمم كيفية التخمي قبلإيجاد بيئة عمل 

ىناك حاجة ماسة لمحصول عمى التزام ودعم المديرين، فيناك العديد من المديرين قد وأن لمتمكين 
العديد من السنوات لمحصول عمى القوة والسمطة وفي الغالب يكون غير راغب في التخمي أو  أمضوا

مدير المتخمي عمى بعض السمطات لممرؤوسين خطوة التنازل عنيا، وبالتالي يشكل تغيير سموكيات ال
 جوىرة نحو تنفيذ التمكين.
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لمديرين ا: إن تحديد نوع القرارات التي سيتخمى عنيا تحديد القرارات بمشاركة المرؤوسين .3
لممرؤوسين تشكل أحد أفضل الوسائل بالنسبة لممديرين والعاممين لمتعرف عمى متطمبات التغيير في 

ن عادة لا يحبذون التخمي عن السمطة والقوة التي اكتسبوىا خلال فترة بقائيم في سموكيم، فالمديري
السمطة، لذا يفضل أن تحدد الإدارة طبيعة القرارات التي يمكن أن يشارك فييا المرؤوسين بشكل 

 تدريجي.

: لابد أن تتضمن جيود التمكين استخدام أسموب الفريق، وحتى يكون تكوين فرق العمل .4
القدرة عمى إبداء الرأي فيما يتعمق بوظائفيم يجب أن يكونوا عمى وعي وتفيم بكيفية تأثير لممرؤوسين 

وظائفيم عمى غيرىم من العاممين والمنظمة ككل، وأفضل الوسائل لتكوين ذلك الإدراك أن يعمل 
شكل جماعي تكون أفكارىم بالمرؤوسين بشكل مباشر مع أفراد آخرين، فالموظفين الذين يعممون 

 اراتيم أفضل من الفرد الذي يعمل منفرداً.وقر 

مكن لممرؤوسين من اتخاذ قرارات أفضل لممنظمة فأنيم تلكي ي :المشاركة في المعمومات .5
يحتاجون لمعمومات عن وظائفيم والمنظمة ككل، ويجب أن يتوفر لمموظفين الممكنين فرصة 

ق العمل التي يشتركوا فييا تقدم الوصول لممعمومات التي تساعدىم عمى تفيم كيفية أن وظائفيم وفر 
 مساىمة لنجاح المنظمة.

يجب عمى المديرين اختيار الأفراد الذين يمتمكون  :اختيار الأفراد المناسبين وتوفير التدريب .6
القدرات والميارات لمعمل مع الآخرين بشكل جماعي، وبالتالي يفضل أن تتوافر لممنظمة معايير 

 فراد المتقدمين لمعمل.واضحة ومحددة لكيفية اختيار الأ

 :فوائد التمكين الإداري 2.1.10

يعد التمكين من أىم ضمانات استمرار المنظمة، فيو يسيم في رفع معنويات ورضا العاممين، إذ 
يشعرون بإتاحة الفرصة لإظيار قدراتيم، كما يستمتعون بتقدير الإدارة العميا وثقتيا بيم، وىذا الرضا 

فولة في إثراء التفكير الإبداعي والسعي لتحسين الأداء وىنا يمكن النظر يسيم مع حرية التصرف المك
 إلى الفوائد التي يحققيا التمكين الإداري من الجوانب التالية:
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معمومات  من يمكنوإذا كانت المنظمة قد قدمت لمموظف كل ما : فوائد التمكين لممنظمةأولًا: 
فمن الطبيعي أن يكون لذلك  ،سوية ذلك الموظف ومعرفة وميارة وتدريب وثقة وحوافز من أجل رفع

الذي يحقق لممنظمة نتائج إيجابية تساىم في  ،كمو مردود ينعكس عمى المنظمة بالخير والعمل الجاد
وتحقيق نتائج مثل الربح والتوسع والسمعة الجيدة  ،المنظمة الطويمة المدى والقصيرة تحقيق أىداف

 ، وتتمثل فوائد التمكين لممنظمة فيما يمي:مةوغيرىا من نتائج جيدة لمصمحة المنظ

  .زيادة ولاء العاممين لممنظمة .1
 ونوعا. اً تحسين في مستوى إنتاجية العامل كم   .2
زيادة فرص الإبداع والابتكار نتيجة لحرية التصرف وتشجيع العاممين عمى روح المبادرة والتفكير  .3

 الخلاق وتقديم أفكار خلاقة. 
 .التطوير والتجديد مساعدة المنظمة في برامج .4
تحقيق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء ومن حيث الربحية والحصة السوقية وسمعة  .5

 المنظمة وتحقيق مؤشرات مالية أفضل بشكل عام.
 (.2006داخل المنظمة )ممحم، تحسين العلاقة بين العاممين  .6

 مع لمعمل الفعالة وغير في الإدارة القديمة الطرق إحلال طرق بديمة عن أن يمكن المنظمة من .7
 .(Eric, 2012) العملاء لاحتياجات ملاءمة أكثر ىي المخولة التي والنظم اليياكل

يحقق التمكين نتائج في غالبيا إيجابية لمموظف المناسب لمفيوم  لمموظفين:فوائد التمكين ثانياً: 
 :نذكر منيا وىنالك عدد من المزايا والتبعات التي تنجم عن تمكين الموظفين ،التمكين

 زيادة الشعور بالانتماء لممنظمة. .1

 رفع مستوى المشاركة الفاعمة. .2

 الفرد لقيمة عممو. إدراك .3

 زيادة الثقة بالنفس. .4

 خمق فرص العمل. .5

 الحصول عمى معارف وميارات جديدة. .6
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 ارتفاع مقاومة العامل لضغوط العمل. .7

 (.2013ودوران العمل )عبد الغفار،  التسربانخفاض  .8
 مستويات من يقمل أن يمكن كما. يفعمونو ما عمى أكبر سيطرة من توفير نيمكن الموظفي .9

 (.Eric, 2012لدييم ) الوظيفي الرضا تحسينو  العمل، مكان في الإجياد

: لقد أكدت الدراسات أن الزبائن الذين ثالثاً: فوائد التمكين لممتعاممين مع المنظمة )الزبائن(
عالية من التمكين الإداري، كانوا يعبرون عن درجات عالية يتعاممون مع عاممين يتمتعون بمستويات 

من الرضا، وىذا يدل عمى وجود علاقة طردية بين رضا الزبائن والتمكين لمعاممين، لأن تمكينيم 
وخاصة في المؤسسات الخدمية كالمصارف والمحال التجارية والفنادق والخدمات الصحية وغيرىا، 

لتعامل بمستويات عالية من الفيم والمرونة والتكيف والاستجابة، يسيم في زيادة قدرة الموظف في ا
مما يؤدي إلى سرعة الأداء، وجودة الخدمة، بخلاف الموظف الذي ينتظر التعميمات من غيره )عبد 

 (. 2016القادر، 

 :مقومات نجاح التمكين الإداري 2.1.11

ع رؤية المنظمة وقيميا، فإذا لم ربط عممية التمكين م :التواصل مع الرؤية المستقبمية لممنظمة .1
تدعم عممية التمكين رؤية المنظمة المستقبمية قد يعتبر الموظفين عممية التمكين موجة إدارية 
جديدة أو لا يفيمون الغرض منيا، فيجب أن تصبح عممية التمكين جزء من قيم المنظمة لكي 

 ارتباطاً جوىرياً بنجاح المنظمة. مرتبطةيفيم أنيا 

إن طريق قيادة ىذه العممية حرجة، فيجب أن تظير عممية التمكين  :بضرب الأمثالالقيادة  .2
وكأنيا تأتي من أعمى بينما قد يبدو ىذا مناقضاً لما تأتي بو عممية التمكين، حيث يوفر القادة 
الرؤية المستقبمية ويوفرون العون والتشجيع وىما شيئين لخمق بيئة يتحكم فييا الأفراد بالإضافة 

 ذلك يجب تشجيع الأبطال الذين يمكن بدورىم أن يقودوا عممية التمكين من خلال إداراتيم.إلى 

الاتصال والمشاركة ىما الحل، فكمما زادت جودة المعمومة التي يتمقاىا الفرد  :الاتصال الفعال .3
كمما تحسن أداؤه في العمل، ومن خلال مشاركة الموارد البشرية في جمسات الاتصال التقميدية 

 شجع عممية التمكين، فالاتصال عممية تفاعل ثابتة تيدف إلى الوصول إلى إجماع الآراء.ت
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قد تكون اليياكل التنظيمية قيداً أو عوناً، وتدعو  :إعادة النظر في الييكل التنظيمي لممنظمة .4
عممية التمكين الناجحة إلى إحداث التغييرات في البناء حيث يصبح الفرد أقرب إلى مرحمة اتخاذ 

 القرارات، وتقمل بذلك من البيروقراطية.

فالعمل الجماعي في ظل عممية التمكين ىو أحد أقوى التقنيات التي  :تقوية العمل الجماعي .5
توفر بيئة مناسبة لآخذ الخطورة الأولى وأحياناً لارتكاب الأخطاء ولكن في نفس الوقت التعمم من 

ق عمل جماعية في حين أنو إذا طبقت في تمك الأخطاء، ويمكن تطبيق عممية التمكين بدون فر 
 ظل عمل جماعي فستوفر بيئة أكثر مساندة لمفرد وسينتج عن ذلك نتائج أفضل.

يحتاج الأفراد إلى التشجيع لتكون لدييم ثقة في اتخاذ القرارات  :تشجيع التطوير الشخصي .6
 .مفرد أيضاً بأنفسيم، وىذا لا يعني توفير التدريب فحسب ولكن إظيار الثقة والاحترام ل

: النتيجة النيائية لعممية التمكين غالباً ما تكون ارتفاعاً في مستوى جعل خدمة العملاء ىدفاً  .7
الخدمة ومن ثم تحقيق أقصى معدلات الرضا لمعملاء، لذل يجب تشجيع الموارد البشرية لكي 

 يتخذوا قراراتيم لإرضاء العملاء.

لعمل بمدخل التمكين تحتاج المنظمة لأن تضع في ا ء: قبل البدقياس التقدم ومكافأة النجاح .8
مقاييس لمنجاح ومساعدة كل الأفراد عمى فيم تمك المقاييس وأخذ موافقتيم عمييا )غازي، 

2015.) 

 :نماذج التمكين الإداري 2.1.12

بموغ أو الاقتراب من التمكين تحتاج كل منظمة أن تتفيم التمكين وفقا لظروفيا ومحيط البيئة ل   
والخارجية، وتظير مراجعة للأدبيات أمثمة لمختمف نماذج التمكين والتي يمكن أن تساعد  ةالداخمي

 :التمكين، وسوف نعرض أىم النماذج التي تفسر التمكين ومنيا عمى تحميل وفيم مفيوم

التمكين كمفيوم تحفيزي لمفاعمية : عرف ىذا النموذج (Conger & Kanungo) نموذج .1
التحفيز الفردي لمتمكين حيث تم تعريف التمكين كعممية لتعزيز  نموذجالذاتية. وتبنى الكاتبان 

الضعف بالتعرف عمى الظروف التي تعزز الشعور  الشعور بالفاعمية الذاتية لمعاممين من خلال
التنظيمية الرسمية والوسائل غير الرسمية  والعمل عمى إزالتيا والتغمب عمييا بواسطة الممارسات



27 

 

 (Conger & Kanungo) وقد حدد، م معمومات عن الفاعمية الذاتيةالتي تعتمد عمى تقدي
العوامل التنظيمية التي تسبب  المرحمة الأولى وىي تحديد  :خمس مراحل لعممية التمكين تتضمن

الإدارة  الشعور بفقدان القوة ين العاممين، المرحمة الثانية وىي استخدام أساليب إدارية مثل
د اليدف، إثراء الوظيفة، والمكافآت المرتبطة بالأداء. لإزالة العوامل بالمشاركة ومتطمباتو كتحدي

لشعور العاممين بالضعف والعجز، المرحمة الثالثة وىي تقديم معمومات عن الفاعمية  المسببة
باستخدام عدة مصادر: المكاسب الغير فعالة، التجارب المنجزة، الإقناع  الذاتية لمعاممين وذلك

الرابعة وىي نتيجة لاستقبال المرؤوسين لتمك المعمومات  ة العاطفية، المرحمةالمفظي، والاستثار 
الجيد المبذول، وتوقعات الأداء، والاعتقاد  سيشعر المرؤوسين بالتمكين من خلال الزيادة في

إصرار ومبادأة المرؤوسين  بالفاعمية الذاتية، المرحمة الخامسة وىي التغيير في السموك من خلال
 .اف الميمة المعطاةلإنجاز أىد

يقوم عمى ثلاث مكونات لابد من توافرىا  وىذا النموذج( : Bayerlien and Harrisذج )نمو  .2
يقصد بيا في ت في السمطة والمسائمة والقدرة و تتحقق عممية التمكين، وتتمثل ىذه المكونا حتى

لفعل  رارة لاتخاذ القت والمعرفة الضرورياالقدرة وىي امتلاك المعمومات والميار  :النموذج ما يمي
تحمل أفراد وجماعات العمل المسؤولية لإنجاز الميمات  وانجاز الميمات، المساءلة وىي

نجاز الميمات وصنع القرارات ذات  الواجبة، السمطة وىي إعطاء التابعين القوة والحرية لإدارة وا 
 (.2015)قدري،  العلاقة

ج أربعة أبعاد نفسية لمتمكين الإداري ( : حدد ىذا النموذThomas and Velthouseنموذج ) .3
حيث شعر الكاتبان أنيا تمثل أساساً لتمكين العاممين، وىذه الأبعاد تمثمت في التأثير الحسي أو 
الإدراكي في العمل وفي القرارات التي يمكن أن تتخذ اتجاه ميمة معينة، وتناول البعد الثاني 

لأنشطة والميام الموكمة إليو، والشعور بالكفاية الكفاية وىي شعور الفرد بالإنجاز عند أدائو ا
يتضمن الإحساس بأداء الميام بشكل جيد وذي جودة، أما البعد الثالث فقد تمحور حول إعطاء 
معنى لمعمل يتمثل في أن الفرد في طريق يستحق جيده ووقتو، وأنو سيؤدي رسالة ذات قيمة، 

، حيث يمثل شعوراً بأن الفرد حر في اختياره، أما البعد الرابع والأخير فقد تمثل في الاختيار
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والإحساس بأنو قادر عمى استخدام حكمو الشخصي والتصرف من خلال تفيمو لمميمة التي يقوم 
 (.2013بيا )الزاممي، 

لقد حدد ىذا النموذج (: Beyerlien and Harris model of empowermentنموذج ) .4
عممية التمكين، وتتمثل ىذه المكونات الثلاثة في  حتى تتحقق توافرىاثلاثة مكونات لا بد من 

نجاز الميمات وصنع القرارات ذات  السمطة والتي تعني إعطاء التابعين القوة والحرية لإدارة وا 
م الواجبة، أما االعلاقة، والمساءلة حيث تعني تحمل أفراد وجماعات العمل المسؤولية لإنجاز المي

نجاز  القدرة فيي تمثل امتلاك المعمومات والميارات والمعرفة الضرورية لاتخاذ القرار لفعل وا 
 (.2008الميمات )البموي، 

 :معوقات التمكين الإداري 2.1.13

يقف أمام عممية التمكين الإداري لمعاممين في أي منظمة معوقات وعوائق وتحديات والتي إذا لم   
فشل كبير في عممية تطبيق التمكين  يتم مواجيتيا من قبل الإدارة وخاصة الإدارة العميا تؤدي إلى
 (:2009الإداري وقد تم تقسيم ىذه المعوقات كما يمي)المومني والقضاة، 

 أولُا: معوقات شخصية:
 عدم الرغبة في التغيير. .1

 المركزية الشديدة في اتخاذ القرارات. .2

 خوف الإدارة العميا من فقدان السمطة. .3

 خوف العاممين من تحمل المسؤولية. .4

 التحفيز ونظام المكافآت.ضعف نظام  .5

 ضعف التطوير والتدريب الذاتي لمعاممين. .6

 :(2014الشياب وأبو حمور، اجتماعية وثقافية ): معوقات ثانياً 
 الاعتقاد بأن الخيال والتأمل مضيعة لموقت ونوع من الكسل. .1

 تفضيل التقميد عمى التغيير والتجديد. .2

 إتباع العادات السائدة في الأسرة والمجتمع. .3
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 وف من أن يأتي المبدع بأشياء جديدة يعاقبو عمييا المجتمع.الخ .4

 التقوقع عمى الذات وعدم الانفتاح عمى المجتمعات الأخرى. .5

ىمال مواىبو وقدراتو. .6  ذوبان الفرد في الجماعات وا 

 عدم الاستقرار الأمني والاجتماعي. .7

خفاض مستوى الإبداع الفردي يعتبر تدني المستوى الاقتصادي عائقاً في ان :اقتصادية: معوقات ثانياً 
، إذ أن المال ىو عصب الحياة وأن تدني مستوى الدخل يقف عائقاً أمام والمؤسسي عمى حد سواء

رب الأسرة عمى إشباع حاجاتيا الأساسية، فالتدىور الاقتصادي والاجتماعي، وتفاقم مشكلات 
 بالتالي عمى الإبداع.المديونية الخارجية، يترتب عمييا أثار سمبية في مجالات التعميم و 

من و كثيرة ىي المعوقات الإدارية التي تحول دون تنمية الإبداع الإداري  :إدارية: معوقات رابعاً 
 أىميا:

 مقاومة الإبداع من خلال الالتزام الحرفي بالقوانين والتعميمات والإجراءات والخوف من الفشل. .1

 عدم ثقة بعض المديرين بأنفسيم. .2

 سوء المناخ التنظيمي. .3

 (.2014عدم وجود قيادات إدارية مؤىمة )الشياب وأبو حمور،  .4

 :المبحث الثاني 1.1

 :مفيوم الإبداع 2.2.1

 : الإبداع لغة

لأعمى مثال،  اختراعو يءعرف الإبداع في المعجم الوسيط ومعجم مختار الصحاح:   إبداع الشي   
نشاؤه  (.2011وعدوي،  )عبد المختار عمى غير مثال سابق، وجعمو غاية في صفاتو وا 

وتدور كممة الإبداع في معاجم المغة العربية كما في المعجم الوسيط ومختار الصحاح عمى عدة    
نشاؤه عمى غير مثال سابق، وجعمو غاية في صفاتو  معاني، إبداع الشيء اختراعو لأعمى مثال، وا 

 (.2002)الحيزان، 
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 : الإبداع اصطلاحا

مثل مجموعة من الميارات تتضمن ميارة الطلاقة، والمرونة، ( أن الإبداع ي2009يذكر نوفل )   
والأصالة، وميارة الحساسية تجاه المشكلات، ومن ثم العمل عمى إعادة صوغ المشكمة وشرحيا 

 بالتفصيل.

ويعرف أيضاً بأنو القدرة عمى إنتاج أفكار مبتكرة، وليس القدرة عمى إعادة إنتاج أفكار موجودة مع    
وحسب، وبعبارة بسيطة، الإبداع أسموب لتوليد الأفكار لاسيما التي تناسب حل اختلافات طفيف 

 (.2009المشكلات المؤسسية )كرم الله، 

ات جيدة ورؤية نقاط وصل جديدة بين عناصر موجودة، وصنع بكما ويعني الإبداع صنع تركي   
ة عمى حل المشكلات من صورة من التركيبات الجديدة، وىكذا يتطمب الإبداع توافر المصادر والقدر 

 (.2016خلال التفكير الناقد والإبداع إطار عقمي يطرح أسئمة أكثر من أن ينتقد )الحميدي، 

وىناك العديد من التعريفات العربية عن الإبداع، والتي قدميا بعض خبراء الإدارة المتميزون،    
الإبداع ىو مزيج من الخيال  نتور عمى الحمادي والذي قال فيو "أومنيا التعريف الذي قدمو الدك

العممي المرن، لتطوير فكرة قديمة، أو لإيجاد فكرة جديدة، ميما كانت الفكرة صغيرة، ينتج عنيا إنتاج 
 (.2015متميز غير مألوف، يمكن تطبيقو واستعمالو" )البارودي، 

راء القديمة القدرة عمى تكوين شيء جديد أو دمج الآالإبداع ( 2010ويعرف العوفي والجميدي )   
أو الجديدة في صورة جديدة أو استعمال الخيال لتطوير وتكييف الآراء حتى تشبع الحاجات بطريقة 

 جديدة، أو عمل شيء ممموس بطريقة أو أخرى.

 عن ربماأو  جديدة، فرص رؤية أو القائمة، المشاكل في لمنظر ،جديدة أفكار توليد ىو الإبداعو   
 .(Partners, 2008) الأسواق في التغيرات أو لجديدةا التكنولوجيات استغلال طريق
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 :خصائص الإبداع 2.2.2

 (:2013للإبداع مجموعة من الخصائص التي يتميز بيا وىي )أبو العلا، 

ن الإبداع يتطمب قدرات عقمية تتمثل في التحسس بالمشكلات، والطلاقة، والأصالة، والمرونة، أ .1
 ومواصمة الاتجاه نحو اليدف.

 اع عممية ذات مراحل متعددة، ينتج عنيا فكرة أو عمل جديد.ن الإبدأ .2

ن جيد الإبداع وما ينتج عنو ليس بالضرورة أن يكون مادياً ممموساً، فقد يكون في صورة منتج، أ .3
 أو خدمة، أو فكرة، أو رؤية معينة.

ظمة، أو ن جيد الإبداع وما ينتج عنو لابد أن يكون ذا قيمة ممحوظة عمى مستوى الفرد، أو المنأ .4
 المجتمع.

نما يمكن ممارستو عمى مستوى الفرد والمجتمع والمنظمة.أ .5  ن الإبداع ليس ظاىرة فردية، وا 

يولد الإنسان وبداخمو قدرة إبداعية، لكنيا تبقى كامنة أثناء نضجو داخل ثلاثة أشياء، وىي  .6
 توجياتو، وسموكو، والعمميات الخاصة بتفكيره.

نما ىو طاقة كامنة يتصف بيا الأفراد نساني لا يقصإن الإبداع سموك إ .7 ر عمى فئة معينة، وا 
جميعيم بدرجات متفاوتة، تبعاً لمعوامل الوراثية، والظروف الموضوعية التي يعيشيا ويتفاعل 

 معيا الفرد، فتعمل عمى صقل قدراتو الإبداعية وتنميتيا.

 بداع.يمكن إدارة الإبداع وتنميتو وتطويره من خلال الميارات الأساسية للإ .8

 إن نمو الإبداع قد يتم خلال الحياة اليومية والخبرة الحياتية. .9

 :النظريات المفسرة للإبداع 2.2.3

 قام عدد من العمماء والكتاب وعمماء الإدارة بطرح أفكار أصبحت تعرف فيما بعد بالنظريات وعرفت
، تت ملامح المنظمابأسمائيم، إذ قدمت ىذه النظريات معالجات مختمفة حول الإبداع، كما استعرض

 :ىذه النظرياتأىم و 
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معالجة المشكلات التي  فسرت ىذه النظرية الإبداع من خلال (:March & Simon) نظرية .1
المنظمات إذ تواجو بعض المنظمات فجوة بين ما تقوم بو وما يفترض أن تقوم بو،  تعترض

راحل ىي فجوة أداء، البحث خمق بدائل، فعممية الإبداع تمر بعدة م فتحاول من خلال عممية
حيث تعزى الفجوة الأدائية إلى عوامل خارجية )التغير  عدم الرخاء، بحث ووعي، بدائل، ثم إبداع

 .(2015)قدري، في الطمب أو تغيرات في البيئة الخارجية( أو داخمية

اليياكل التنظيمية المختمفة تكون  وكانا أول من أكدا عمى أن (:Burns & Stalker) نظرية .2
في حالات مختمفة، فمن خلال ما توصموا إليو من أن اليياكل الأكثر ملائمة ىي التي  فاعمة

في المنظمات من خلال النمط الآلي الذي يلائم بيئة العمل المستقرة  تسيم في تطبيق الإبداع
التغير، فيو يسيل عممية جمع البيانات والمعمومات  والنمط العضوي الذي يلائم البيئات سريعة

 .(2015)قدري، ياومعالجت

من خلال ثلاثة مراحل ىدفت إلى إدخال تغيرات تتم عممية الإبداع أن بين   :(Wilson) نظرية .3
وىي: إدراك التغير، اقتراح التغيير، وتبني التغيير وتطبيقو، ويكون بإدراك الحاجة  في المنظمة

الإبداع في ىذه  توليد المقترحات وتطبيقيا، فافترضت نسبة أو الوعي بالتغيير المطموب ثم
التعقيد في الميام )البيروقراطية( وتنوع نظام  المراحل الثلاث متباينة بسبب عدة عوامل منيا

الروتينية مما يسيل إدراك  الحفظ، وكمما زاد عدد الميمات المختمفة كمما ازدادت الميمات غير
لتوليد  يجابيالإبداع، بصورة جماعية وعدم ظيور صراعات، كما أن الحوافز ليا تأثير إ

 (.2015)قدري،  الاقتراحات وتزيد من مساىمة أغمب أعضاء المنظمة

فيم الإبداع من خلال مدى استخدام بىذه النظرية  تاىتم (:Mill of Harveyنظرية ) .4
الأنظمة لمحمول الروتينية )الإبداعية(، فقد وصفوا أنواع المشكلات التي تواجييا المؤسسات 

طبقيا من خلال إدراك المشكمة عن طريق ما تحتاجو من فعل لمجابيتيا وأنواع الحمول التي قد ت
أو بمورتيا، أو البحث بيدف تقدير أي الأفعال المحتممة التي قد تتخذىا المؤسسة أو اختيار 

)بودرىم، الحل، أو إعادة التعريف بمعنى استلام معمومات ذات تغذية عكسية حول الحل الأنسب
2013.) 
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: تعد من أكثر النظريات شمولية، إذ أنيا تناولت المراحل المختمفة (Aiken & Hageنظرية ) .5
لعممية الإبداع فضلًا عن العوامل المؤثرة فيو، وفسرت الإبداع عمى أنو تغير حاصل في برامج 

ضافة خدمات جديدة وحددت مراحل الإبداع بمرحمة التقييم ومرحمة التطبيق االمنظمة تتمثل في 
 (.2013)بودرىم، والروتينية

: تنظر ىذه النظرية للإبداع عمى أنو عممية تتكون من (Zaltaman & othersنظرية ) .6
مرحمتين ىما: مرحمة البدء ومرحمة التطبيق، ليما مراحل جزئية، ويعتبر أنو فكرة أو ممارسة 
جديدة لوحدة التبني، ووصفوا الإبداع عمى أنو عممية جماعية وليست فردية واعتمدوا عمى نظرية 

(Hage and Aiken إلا أنيم توسعوا في شرح المشكمة التنظيمية وأضافوا متغيرات أخرى )
، وحددوا مراحل تفصيمية للإبداع ىي: عىي: العلاقات الشخصية، أسموب التعامل مع الصرا

مرحمة البدء وتتكون من )مرحمة ثانوية لوعي المعرفة، ومرحمة ثانوية حول مراحل الإبداع، 
رار( ومرحمة التطبيق وتتكون من )مرحمة التطبيق، تطبيق تجريبي، تطبيق مرحمة ثانوية لمق

 (.2013، بودرىممتواصل( )

 :مكونات الإبداع 2.3.4

يمكن توضيح لذلك  ف،كونيا مفيوما نظريا محدد التعرين الإبداع يعد ظاىرة متعددة الوجوه إ   
 (:2017)حافظ،  تيةمفيوم الإبداع من خلال الإحاطة الشاممة بالجوانب الأربع الآ

 .: بخصائصو المعرفية والتطوريةالشخص المبدع .1

: أي أن الإبداع ىو ظيور الإنتاج الجديد من خلال التفاعل بين الفرد وما لإنتاجية الإبداعيةا .2
 .يقابمو من خبرات

 .: ومراحميا وأنماط التفكير ومعالجة المعمومات لعممية الإبداعيةا .3

وعة الظروف والمواقف المختمفة التي توفرىا البيئة لمفرد المتعمم : يقصد بو مجمالموقف الإبداعي .4
 .الأداء الإبداعي لديو والتي تسيل
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 مبادئ الإبداع: 2.2.5

 ( أن الإبداع يقوم عمى المبادئ التالية:VanGundy,2005يرى ) 
 يقةطر  أفضل نفإ الأفكار لتوليد دورة أي في البدء قبل  :الإبداعية عن التقييم ةفصل الفكر  .1

 وقت فييا في النقدي والتفكير الحكم عمييا، وحفظيا لتحميميا، تأجيل ىي الأفكار عمى لمحصول
 .الأفكار لتقييم حان قد الوقت يكون سوف ذلك ثم بعد لاحق،

 الإبداعي، لمتفكير مبدأ أىم ثاني الأرجح عمى ىي اختبار الافتراضات إن :اختبار الافتراضات .2
 الإبداعي. الإدراك أشكال من شكل وىي الإبداعية، اتالتصور  لجميع الأساس لأنيا

 إبداعي منظور دون إبداعي منتج ىناك يكون أن يمكن لا بأنو القول ويمكنجديدة:  آفاق إنشاء .3
 تم التي العناصر بعض يكون قد نراه جديدا، وما شيئا نرى أن ويجب جديد، شيء لإنتاج

 لو يسبق لم أو المشكمة عناصر من اثنين ينب أو الجمع حل أو مشكمة من سابقا عنيا التغاضي
 مثيل.

 نخاطر أن عمينا يجب ذلك فمع الفشل، إلى تؤدي أن يمكن المخاطر لأن الحذرة: المخاطر خذأ .4
 . لمنجاح فرصة أي لدينا كوني بأن

 .المتنوع التفكير تجنب .5

 السمبي. التفكير تقميل .6

 شروط الإبداع: 2.2.6

مية والتربوية عمى أن للإبداع ستة شروط أساسية مجتمعة في لقد أشارت البحوث والدراسات العم
 (:2004، وىذه الشروط ىي )السويدان والعدلوني، OFF SEAكممة 

الفرد عمى توليد أفكار جديدة، أو مدىشة أو نادرة لم  قدرة: ويقصد بيا (Originalityالأصالة ) .1
ما قل شيوع الفكرة زادت درجة إلييا أحد، أو بمعنى آخر إنتاج ما ىو غير مألوف، وكم ويسبق

 أصالتيا، وتتميز الاستجابات الأصيمة بالطرافة.
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: ىي القدرة عمى إنتاج كمية كبيرة من الأفكار تفوق المتوسط العام في (Fluencyالطلاقة ) .2
 غضون فترة زمنية محددة، ويقال أن الطلاقة بنك القدرة الإبداعية، ومن أنواع الطلاقة ما يمي:

 ظة: وىي السيولة في إنتاج كممات تحت شروط تركيبية معينة.الطلاقة المف - أ

الطلاقة الارتباطية: وىي القدرة عمى الإنتاج السريع لمكممات التي تشترك في المعنى أو في أي  - ب
 صفة أخرى.

الطلاقة الشكمية: وىي القدرة عمى الإنتاج السريع لعدد من الأمثمة والتوضيحات والتكوينات  - ت
 ت شكمية أو وصفية معطاة.استناداً إلى مثيرا

الطلاقة الفكرية: ىي القدرة عمى استدعاء أكبر قدرة ممكن من الأفكار المناسبة في فترة زمنية  - ث
 محددة لمشكمة أو موقف مثير.

الطلاقة التعبيرية: وىي القدرة عمى التفكير السريع في تكوين كلام مترابط ومتصل، وصياغة  - ج
 التراكيب المغوية.

: ويقصد بيا أن تكون الأفكار متنوعة في جوىرىا، وأن لا تتصمب (Flexibilityالمرونة ) .3
حول نوعية واحدة من الحمول أو تقف عند طريقة واحدة لإيجاد الحمول، فجوىر الفكرة يغير 

العمل أو يغير في  إستراتيجيةباستمرار في المعنى أو التفسير أو الاستعمال أو فيم الميمة أو 
 يعني تفسيراً جديداً لميدف، أي أن المرونة تتعمق بالكيف وليس الكم. اتجاه التفكير الذي قد

دراك طبيعتيا، والمبدع يلاحظ (Sensitivityالحساسية ) .4 : ىي القدرة عمى تحسين المشكلات وا 
 أن ىناك شيئاً خاطئاً لا يلاحظو الآخرون.

باطيا بصورة : وىي الميل إلى التفاصيل، والقدرة عمى استن(Elaborationالاستنباطية ) .5
متنوعة، والمبدع يستطيع أن يربط بين عدد من الأفكار ويفكر بيا في الوقت ذاتو، حيث يستطيع 

 أن يحتفظ في ذىنو بعدد من المتحولات والشروط والعلاقات حين يفكر في مشكمة ما.
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ن : إن الابتكار والإبداع أو الفكرة الجديدة لا يكون ليا قيمة إلا م (Acceptanceالقبول ) .6
خلال فائدتيا وقبوليا بين الناس، فالعممية تبدأ من الفرد وتنتيي إلى المجتمع، أي أنو لابد لمفكرة 

 التي ولدت في ذىن المبدع أن تصل إلى الآخرين من خلال إنتاجو الإبداعي.

 أىمية الإبداع: 2.2.7

 في النقاط التالية: ويمكن إيجاز أىمية الإبداع

 موجية لمعملاء من خلال تقديم منتجات وخدمات جديدة ذاتسين المنتجات والخدمات التح .1

 .جودة عالية وبأسعار تنافسية

 تنمية رأس المال البشري من خلال تأىيمو وتدريبو عمى مختمف المعارف والقيام بعمميات البحث .2
 .والتطوير

 .تحسين أداء المؤسسات إما بزيادة الطمب عمى منتجاتيا أو بتخفيض تكاليفيا .3

 اع لممؤسسة من استيداف أسواق جديدة وبالتالي كسب حصص سوقية إضافيةيسمح الإبد .4

 .وذلك عبر إطلاق المنتجات الجديدة

 (.2017)خوالد وسجنون،  تحسين الصورة الذىنية لممؤسسة في الداخل والخارج .5

تحسين خدمات التنظيم بما يعود بالنفع عمى ( أن الإبداع يأتي من أىمية 2016ويضيف مراد )
القدرة عمى الإستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة، مما يجعل المنظمة في وضع ، و والفرد المنظمة

، التغيرات بشكل لا يؤثر عمى سير العمميات التنظيمية مستقر إذ يكون لدييا الاستعداد لمواجية ىذه
ليم في  الفرصة المساىمة في تنمية القدرات الفكرية والعقمية لمعاممين في المنظمة عن طريق إتاحةو 

م عن طريق إتاحة الفرصة تيسن استغلال الموارد البشرية والاستفادة من قدر ، وحتمك القدرات اختبار
العمل والتحديث المستمر في أنظمة العمل بما يتفق مع  ليا في البحث عن الجديد في مجال

ممية تتواكب مع أساليب ع استخدامالاستغلال الأمثل لمموارد المالية عن طريق ، و التغيرات المحيطة
القدرة عمى إحداث التوازن بين البرامج الإنمائية المختمفة والإمكانيات المادية ، و التطورات الحديثة
 .والبشرية المتاحة
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 :دوافع الإبداع 2.2.8

إن رجل الإدارة يمكنو أن يكون مبدعاً لو عرف الطريق إلى ذلك وأستطاع تنمية الدوافع التي    
 (:2013بداعي، ويمكن تصنيف ىذه الدوافع كما يمي )الدليمي، تكمن وراء عممو الإ

الرغبة في تقديم مساىمة مبتكرة وقيمة وصياغة جديدة  وىذه الدوافع تكون وليدة: دافع داخميأولُا: 
مبتكرة في عممو الإداري، والحماس في تحقيق الأىداف الشخصية، والرغبة في معالجة الأشياء 

لك السعي لمحصول عمى رضا ذة في تجريب أكثر من مجال في العمل، كالغامضة والمعقدة، والرغب
النفس وتحقيق الذات، وىذا الإبداع يعطينا مجالًا لإشباع الحاجات الإنسانية بطريقة أحسن وأفضل 

 من السابق ويساعدنا عمى الحصول إلى أىدافنا وتحقيقيا بطريقة أسيل وأفضل.

إلى الإبداع في مجالات العمل المختمفة، والحيوية والنمو الحاجة  وتأتي من :حافز خارجي: ثانياً 
يحتاجان إلى ومضة إبداع وليس عمى مجرد المتابعة التحميمية لمفكرة الخلاقة، كذلك التصدي 
لممشكلات العامة والخاصة في العمل الإداري يتطمب الإبداع، وحاجة العالم إلى صنع الأحداث 

 في المجال الإداري مرتبط بقدراتنا الإبداعية. بطريقة إبداعية، والتقدم والازدىار

حصول عمى الرضا داخل المنظمة، وتحقيق قبول وتأتي من خلال ال مادية ومعنوية:: دوافع ثالثاً 
في المجتمع ورضاه، والحصول عمى مكافآت مالية، وتحقيق درجة وظيفية متقدمة، والحصول عمى 

 رة.مرتبة عممية مرموقة، وتقدير وثناء وسمعو وشي

ويأتي ذلك من خلال الرغبة الشديدة في إيجاد الفكرة والحصول خاصة بالعمل الإبداعي: : دوافع رابعاً 
 عمييا.

 :خطوات تنفيذ الإبداع 2.2.9

رغبة فييا، فإن ذلك يعني الاستعداد لمعمل الجاد المتعمق بتنفيذىا، الإن الاستعداد لمؤازرة فكرة معينة و 
 (:2011، نوشرت التالية )لذلك يمر الإبداع في الخطوا

خمق الرؤية الطموحة للإبداع: وذلك من خلال وضع الرؤية في عبارة تصف الفكرة وتساعد في  .1
 كسب الدعم ليا.
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التعرف عمى من ييميم الأمر من خلال تحديد الأشخاص الذين سوف يتأثرون بالفكرة الإبداعية  .2
 لفكرة الإبداعية.أو الذين يتحكمون في الموارد التي يحتاج ليا لتطبيق ا

صقل ورعاية شبكة الدعم غير الرسمي والتي تتمثل في الأشخاص الذين بإمكانيم تقديم الدعم  .3
التقني والسياسي والمالي وكذلك الأشكال الأخرى لمدعم حتى تتحول الفكرة إلى واقع في المراحل 

 الأولية.

فوائد التي ستعود عمى العملاء بناء حالة عممية بوضع قيمة الفكرة التي تم تقديميا، وتوضيح ال .4
 والمنظمة.

وذلك بتوضيح قيمة الفكرة الإبداعية  التواصل مع الأشخاص الذين تيميم الفكرة الإبداعية، .5
 للأشخاص داخل وخارج المنظمة حتى يتسنى الحصول عمى الموارد والدعم ليا.

لناس الفكرة التي إدارة المقاومة أو المعارضة، حيث أنو من المؤكد بأنو سوف يعارض بعض ا .6
تم التقدم بيا، وعندىا يجب العمل عمى إدارة اىتمامات المعارضين حتى لا يقفوا عقبة أمام تنفيذ 

 الفكرة الإبداعية.

التعمق بالفكرة الإبداعية، حيث يحتاج الإبداع إلى بعض الوقت لكي تؤازره القوى الداعمة، لذلك  .7
 ي الحماس ليا.فإن الفكرة الإبداعية بحاجة إلى الاستمرار ف

  :مستويات الإبداع 2.2.10

حياة الفرد اليومية، فيو جزء من أعمالو يعد الإبداع جزءاً ميماً وضرورياً في مختمف أوجو    
اليومية، ويمكن تدريب الموظفين مباشرةً عمى زيادة قدراتيم الإبداعية، ففيم الموظفين لأسس العممية 

الشخص المبدع لا بد أن يكون لديو تدفق في الأفكار التي الإبداعية يمكنيم من تعمم الإبداع، و 
تتصف بالتنوع والندرة والغرابة، ويمكن تحديد مستويات الإبداع كما يمي )الشاب وأبو حمور، 

2014:) 

يشكل عمماء النفس وعمماء النفس الاجتماعي، وعمماء السموك الإبداع عمى المستوى الفردي:  .1
بحثوا في الإبداع عمى مستوى الفرد، وقد تم التركيز عمى  التنظيمي الغالبية العظمي ممن
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خصائص الفرد الفطرية والخصائص المكتسبة، وقد قسم الدارسون خصائص الإبداع الفردي إلى 
 نوعين ىما:

 الخصائص الفطرية كالذكاء والموىبة. - أ

ة، الخصائص المكتسبة كحل المشكلات، والعلاقات بين الأشياء، والإنتاج، وظروف المؤسس - ب
ونشأة الموظف وحياتو، وأسموب حياة الأسرة والحفز الذاتي للإبداع، وىذا الخصائص يمكن 

 وموىبتو.التدرب عمييا وتنميتيا ويساعد في ذلك ذكاء الفرد 

يفوق إبداع الجماعة كثيراً مجموع الإبداعات الفرضية للأعضاء،  الإبداع عمى مستوى الجماعة: .2
وتبادل الرأي والخبرة ومساعدة بعضيم البعض، فإبداع الجماعة وذلك نتيجة لمتفاعل فيما بينيم 

يتأثر كماً ونوعاً بالعوامل الآتية: الرؤية، والمشاركة الآمنة، والالتزام بالتميز في الأداء، ودعم 
حديثة  الجماعةومساندة الإبداع، وتنوع الجماعة، وتماسكيا، وانسجاميا، وعمرىا، حيث أن 

اع أكثر من الجماعة القديمة، فضلًا عن حجم الجماعة، إذ يزداد الإبداع التكوين تميل إلى الإبد
)الشاب مع ازدياد عدد أعضاء الجماعة، والإبداع عمى المستوى الجماعي يحكمو عنصران ىما 

 :(2014وأبو حمور، 

المشاركة: فعنصر المشاركة يشجع الموظفين عمى التعبير بحرية عن أفكارىم، بحث يعزز  - أ
 يم.الإبداع لدي

الالتزام: إن الالتزام في الأداء يشجع عمى إيجاد مناخ يسمح لمموظفين بتقييم إجراءات العمل  - ب
 والعمل عمى تحدييا بشكل مستمر.

يتضمن الإبداع المؤسسي تقديم منتج جديد عمى شكل سمعة أو الإبداع عمى مستوى المنظمة:  .3
و الخدمة، وىذا التعريف بشمل عمى خدمة، أو التجديد في عممية إنتاج، أو توزيع ىذه السمعة أ
 مختمف نشاطات المؤسسة ويشترط بذلك تقديم منتج جديد.
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 سمات وقدرات القائد المبدع: 2.2.11

إن أىمية توفر قائد إداري مبدع داخل المنظمة، لا بد من أن تتوافر فيو سمات وقدرات معينة تجعمو 
داخل المنظمة، ومن ىذه السمات والقدرات  قادراً عمى التفكير بشكل مختمف والتجديد المستمر

 (:2010ما يمي )مصطفى، 

 التفكير الاستراتيجي والرؤية المستقبمية لإدارة إستراتيجية فعالة. .1

 الرؤية الشمولية التي تساعد عمى الربط بين المتغيرات في البيئة الداخمية والخارجية. .2

 ل الكفء مع تكنولوجيا المعمومات.الرؤية الانتقادية اليادفة لمتجديد المستمر، والتعام .3

دارتيا داخل المنظمة وخارجيا. .4  تفيم وتبني مداخل إدارية معاصرة لتعزيز تنافسية المنظمة وا 

 الإدارة بفرق العمل المحفزة وليس بالمجان التقميدية. .5

 التمكين الفاعل لمعاممين ضمن فرق العمل المدارة ذاتياً. .6

إجادة لغة أجنبية عمى الأقل والتكيف مع المتغيرات  اكتساب قدرات المدير العالمي من حيث .7
 المحيطة المتلاحقة.

القدرة عمى التفكير التنويعي والتوليف، بمعنى العثور عمى علاقات جديدة بين الأفكار والحقائق  .8
 والموضوعات.

 إعادة الصياغة والتي تعني تحويل الشيء المعروف إلى آخر لم يكن معروفاً من قبل. .9

 لبحث عن أفكار جديدة، بسبب اىتمامو بطبيعة المشكمة وتحدي مواجيتيا.الرغبة في ا .10

 يرحب بتفويض الأمور الروتينية ولا يعترف بالطرق التقميدية. .11

 لا يتمتع بذكاء خارق ولكن في استطاعتو تقديم أفكار مميزة جديدة خلال فترة قصيرة. .12

نتاج أكبر قدر من الأفكار الطلاقة والخصوبة والتي تتمثل في قدرة القائد المبدع عمى إ .13
 الإبداعية.
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 القدرة عمى تكوين ترابطات بين الأفكار واكتشاف علاقات جديدة. .14

ارتفاع ميارات الاتصال الفعال التي تمكنيم من الحصول عمى البيانات والمعمومات والمقترحات  .15
 والآراء.

 ب عمى ذلك.عدم تصيد أخطاء المرؤوسين أو التشيير بيا تجنباً للأثر السمبي المترت .16

الاستعداد لتقميل وامتصاص مخاطر المرؤوسين من خلال إعطائيم قدرا من الحرية يمكنيم من  .17
 متابعة أفكارىم.

 ميارة عالية في التعامل مع مصادر ضغوط العمل والتكيف معيا. .18

 استعداد قوي لمتعامل مع المشكلات ورغبة واضحة في التحدي ومواجية المخاطر. .19

من أية قيود أو إجراءات تنفيذية والتي تقمل من فرصتو في الاجتياد  رغبة قوية في التحرر .20
 والمحاولة والمبادأة.

 مراحل العممية الإبداعية: 2.2.12

 تمر العممية الإبداعية بأربعة مراحل ىي:

: في ىذه المرحمة تحدد المشكمة وتفحص من جميع جوانبيا، وتجمع مرحمة الإعداد أو التحضير .1
دارة الحمول المعمومات المتعمق لقاء الأسئمة، وا  ة بيا، وذلك عن طريق تدوين الملاحظات وا 

والمناقشات، وجمع الشواىد وتسجيميا، ومما يميز المبدع في ىذه المرحمة قدرتو عمى التحرر 
 من الأفكار الثابتة أو الارتباط بأفكار الآخرين في حركة إبداعية طميقة أصيمة.

وىي مرحمة ترتيب يتحرر فييا العقل من كثير من  ار(:مرحمة الاحتضان)الكمون أو الاختم .2
الشوائب والأفكار التي لا صمة ليا بالمشكمة، وىي تتضمن ىضماً عقمياً، وامتصاصاً لكل 
المعمومات والخبرات المكتسبة الملائمة التي تتعمق بالمشكمة، كما تتميز ىذه المرحمة بالجيد 

مشكمة، وترجع أىمية ىذه المرحمة إلى أنيا تعطي الشديد الذي يبذلو المتعمم في سبيل حل ال
العقل فرصة لمتخمص من الشوائب والأفكار الخطأ التي يمكن أن تعوق أو ربما تعطل الأجزاء 

 اليامة فييا.
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وتتضمن انبثاق شرارة الإبداع أي المحظة التي تولد فييا الفكرة  مرحمة الإشراق)أو الإليام(: .3
حل المشكمة، وليذا تعتبر مرحمة العمل الدقيق والحاسم لمعقل في  الجديدة التي تؤدي بدورىا إلى

 عممية الإبداع، وىذه المحظة تأتي كومضة برق أو اشراقة ضوء أو لحظة دىشة.

في ىذه المرحمة يتعين عمى المبدع أن يختبر الفكرة المبدعة  مرحمة التحقيق )أو إعادة النظر(: .4
مة ومفيدة أو تتطمب شيئاً من التيذيب والصقل، ويعيد النظر فييا ليرى ىل ىي فكرة مكتم

 (.2011وبعبارة أخرى ىي مرحمة التجريب لمفكرة الجديدة )المبيضين، 

 الآثار الناتجة عن الإبداع: 2.2.13

 . إبداعاتو عن المسؤولية فعمى المبدع أن يتحمل : عن الإبداع المسؤولية تحمل .1

 كان المبدع يولي إذا خاصة للإبداع سمبيةال النتائج بعض توقع يمكن :لممستقبل التخطيط .2
 . لإبداعاتو اللازم الاىتمام

. الوقت، لذلك يجب متابعة الإبداعات مرور مع فقط تظير المخاطر بعض لأن : نظراالمتابعة .3
 تصبح ربما آثارىا ولكن عند حدوث الفكرة أو إنشائيا، تعرف وذلك لأن الأفكار الإبداعية لا

 .(Wessel, 2007إيجابية ) أو سمبية نتالوقت سواء كا مع واضحة

 الممارسات الداعمة للإبداع:  2.2.14

 ىمياع أىناك عدد من الممارسات القيادية التي ينظر إلييا عمى أنيا ممارسات تساعد في دعم الإبدا
 (:2009ما يمي )ممحم وآخرون، 

ز الإبداع يا من الأسباب التي تحفحيعد تحديد الأىداف ووضو : تحديد ووضوح الأىداف .1
 الممارسات المطموبة أىداف الأفراد أو الجماعات يعد من أىم، فتحديد وتشجعو لدى العاممين

الأىداف،  ثين عمى أن ىنالك فائدتين أساسيتين من تحديد، ووضوححويؤكد البا، لحفز الإبداع
 لممنظمة. مع وجود رؤية واضحة وأىداف محددة

في التصرف، واستقلالية في العمل، وروح  حريةن يتمثل التمكين في منح العاممي: التمكين .2
عمى أن ىذه المعاني التي  الباحثينوعميو، فقد أكد الكثير من  المبادرة، ومشاركة في الرأي،
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في تعزيز الإبداع لدييم، فشعور الفرد بالتحكم بزمام  يتضمنيا مفيوم التمكين في المنظمة تساىم
لقدراتو الذىنية بشكل أكبر، وبالتاي يكون  لى استعمالوالمبادرة، والتمكن من ميام عممو يؤدي إ

 .في ىذا مجالا للإبداع

د الركائز الميمة التي لا تستغني عنيا المنظمات، حيمثل الاتصال الفعال أ: الاتصال الفعال .3
في تنمية الإبداع في المنظمات، كما أن انسياب المعمومات  ويمعب الاتصال الفعال دورا ميما

تعزيز الإبداع فييا بحيث تتدفق المعمومات بجميع  وتدفقيا بشكل يساىم في داخل المنظمة
 .الاتجاىات، أفقيا، وعموديا، وقطريا

من العوامل المساعدة في إثارة الإبداع لدى العاممين ىو توفر الحوافز، فوجود نظام : الحوافز .4
بداعاتيم فعال من شأنو أن حوافز  .يستثير طاقات العاممين، وا 

إن إبداع العاممين، وتفوقيم في العمل، وتميزىم في الأداء لا يأتي بدون موارد : مواردتوفير ال .5
الأفكار الجديدة، واختبارىا، وتجربتيا، ومن ثم تنفيذىا، ويقصد  ومستمزمات من أجل خمق

 .ضمن إمكانيات المنظمة بالموارد ىنا كل ما يحتاجو الفرد لكي يبدع

ات اليامة في عممية الإبداع، فيو يزيد من كفاءة وفاعمية د المبنحيمثل التدريب أ: التدريب .6
 .العاممين

 استراتيجيات الإبداع: 2.2.15

تتمثل في كل أشكال التعاون ما بين المنظمات لمدة معينة تيدف إلى تقوية : الشراكات الذكيةأولًا: 
يذا الشكل يشمل الأىداف التي تم تحديدىا، فمفيوم الشراكة ب فعالية المتعاممين من أجل تحقيق

 فالاندماجوالشراكة،  والاقتناء والاندماج نفرق بين التحالف ، لكن ينبغي أنالتحالف الإستراتيجي
التحالف والشراكة في  أما، ىو زوال المنظمة المعنية لميلاد وحدة أو منظمة جديدة والاقتناء

صة وُتقيم علاقات من حيث الأىداف والمصالح الخا استقلاليتياتبقى المنظمةُ تحافظ عمى 
 .لتحقيق بعض الأىداف المشتركة مشاركة
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يمكن تعريف الإدارة بالأىداف بأ نيا : أسموب في التخطيط والإدارة : ىدافالإدارة بالأثانياً: 
لفترة زمنية لكل مدير، وعمى أساس النتائج التي  والتقييمُ يمكن بواسطتو وضع أىداف معينة

د للأىداف العامة لممنظمة أن تتحقق ككل، وفي نياية ىذه الفترة ينبغي التوصل إلييا، إذا ما أري
الانحرافات النتائج الفعمية في مقابل الأىداف أو النتائج المتوقعة، ثم تحديد  المحددة يتم قياس

 .ومعالجتيا وذلك وصولا للأىداف المتفق عمييا

يمكن تفتيتيا  يفة الواحدةالتخصص الوظيفي يعني تبسيط العمل، فالوظ: ثالثاً: التخصص الوظيفي
 .منيا موظف مختص إلى عدة أجزاء يقوم بأداء كل جزء

ىي مجموعة من الأفراد يتميزون بوجود ميارات متكاممة فيما بينيم وتجمعيم : رابعاً: فرق العمل
 (.2017)عثمان،  وجود مدخل مشترك لمعمل فيما بينيم أىداف مشتركة بالإضافة إلى

 داع:فشل الإب أسباب 2.2.16

 تكون لا وقد. السابقة المعرفة إلى الجديدة الأفكار تستند: المعرفة نقص عن الناجم الفشل .1
 ذات الميارات إلى أو يفتقر يكفيو من المعمومات، ما تعرف لا كان الفرد إذا ناجحة الأفكار

 .الصمة بالموضوع الإبداع

 النظرية، أو الأولية كرةالف مع أساسي بشكل خاطئا شيئا ىناك أن يعني ىذا: المفيوم فشل .2
 النيج أن نكتشف الأحيان بعض وفي. الحظ من عنصر عمى دائما ىنا يحتوي  والإبداع
 إلى تحقيق الإبداع مسدود. طريقال أن يبين المفضل

 تنفيذىا في خاطئ قرار اتخاذ ولكن الصحيحة، الفكرة لدى الفرد يكون أن يمكن: الحكم فشل .3
أو لا يتم . التفاصيل حول الفكرة الإبداعية عن يجة عمد المبالاةوتطويرىا يدمرىا، وقد يحدث نت

 كافية. بسرعة العمل

 والتوازن الشجاعة يتطمب قبل من مثيل لو يسبق لم جديد مسار إيجاد إن: الموقف فشل .4
ثمارىا  إلى تأتي أن قبل فكرة عن التخمي إلى يدفعنا الفشل من والخوف. المواقف في الصحيح

(Lau, 2011) . 
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 التمكين والإبداع: 7....2

لقد تم الإشارة في الكتابات الإدارية إلى وجود ارتباط قوي بين التمكين والإبداع، فالمنظمات    
الناجحة تشجع روح الإبداع من خلال التمكين، ويعد التمكين أحد الموضوعات الميمة في حفز 

تنفيذ الأعمال، والتمكين ىنا لا يعني سموك الفرد الإبداعي القادر عمى مجابية التحديات الجديدة في 
إعطاء الموظف القوة بل يعني إتاحة الفرصة لو لتقديم أفضل ما عنده من خبرات ومعمومات ويؤدي 

 (2017ذلك إلى التفوق والإبداع في العمل )خمف الله، 

دارة الإبداع في المنظمات،إ    ين تستمر الجيود الإبداعية لمعامم أنحيث  ن التمكين ميم لإثارة وا 
امتلاك الحرية في اتخاذ القرار يحسن من مستوى  بالرغم من انتشار العوائق البيئية والتنظيمية، وان

الضرورية لانجاز  العمميات العاممين الممكنين أكثر قدرة عمى تنقيح، و الطاقة الإبداعية لمعاممين
 مل المخاطر، واختبارفي تح أكثر رغبةالعمل، فيم  العمل، والبحث عن حمول إبداعية لمشاكل

ليام زملاء العمل لتقميدىم، ويشعرون بمستوى عالٍ من الإدراك لرؤية المنظمة  الأفكار الجديدة، وا 
 قدراتيم الإدراكية واتجاىيا الاستراتيجي مما يجعميم أكثر قدرة عمى العمل باستقلالية ويوسع من

 (.2010)راضي، 

مكين الإداري في المنظمات بجميع أبعاده يساعد في وقد أشارت إحدى الدراسات بأن ممارسة الت   
 :(2015)ميكد ويحياوي،  الإبداع التنظيمي، ومن ىذه الأبعاد ما يأتي تنمية

 ..تشجيع العاممين عمى طرح الأفكار والاستماع إلييا واحتراميا .1
 .إيجاد قنوات اتصال فعالة تسمح بتبادل المعمومات بين الأفراد .2
 .اممين لدفعيم نحو التوصل إلى أفكار إبداعية جديدةتشجيع التنافس بين الع .3
 .وتطبيق المفيد منيا بيا دراسة الأفكار الجديدة دراسة جادة، والاىتمام .4
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 الدراسات السابقة. 1.2

 قام الباحث باستعراض العديد من الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع دراستو من خلال   
ىما : وقد قسم ىذه الدراسات إلى قسمين رئيسين .ت العربية والأجنبيةمراجعة ما توافر من ىذه الدراسا

 القسم الأول: الدراسات العربية، والقسم الثاني: الدراسات الأجنبية

 الدراسات المحمية: 1.2.2

( دراسة ىدفت إلى معرفة درجة تقدير مديري المدارس الثانوية بفمسطين 7102أجرى خمف الله )
ري والسموك الإبداعي لدييم، والكشف عما إذا كانت ىناك فروق بين متوسطات لمستوى التمكين الإدا

درجات تقدير أفراد العينة لمستوى التمكين والسموك الإبداعي لدييم، وقد طبق الدراسة عمى جميع 
( مديراً ومديرة، وكان من أىم النتائج التي توصمت إلييا 057أفراد مجتمع الدراسة البالغ عددىم )

درجة التمكين الإداري لدى المدراء والمديريات كانت متوسطة، أما السموك الإبداعي فقد جاء  الدراسة
بدرجة كبيرة، وكشفت عن وجود علاقة ارتباطية طردية بين مستوى التمكين الإداري والسموك 
الإبداعي، كما كشفت النتائج عن عدم وجود فروق تعزى لمتغير المؤىل العممي، والمديرية، ودالة 

 عند متغير عدد سنوات الخبرة، والجنس، وعدد الدورات التدريبية في مستوى السموك الإبداعي.

( دراسة ىدفت إلى تقصي أثر أبعاد التمكين الإداري عمى السموك الإبداعي 7102وأجرى سلامة )
ة لمموظفين في شركة الاتصالات الفمسطينية، وتحديد الفروق لبعض المتغيرات الديمغرافية في درج

( 011تأثير أبعاد التمكين الإداري عمى السموك الإبداعي لمموظفين، وتكونت عينة الدراسة من )
موظفاً وموظفة تم اختيارىم بطريقة العينة الطبقية العشوائية، وقد أظيرت النتائج وجود دلالة 

داري عمى إحصائية عمى جميع فقرات أبعاد التمكين الإداري، وتبين وجود أثر لأبعاد التمكين الإ
( أي أن أبعاد التمكين 13200السموك الإبداعي لمعاممين حيث ظير أن معامل التحديد بمغت قيمة، )

%( من التباين الحاصل في السموك الإبداعي، وأن النسبة الباقية والبالغة 2030تفسر ما مقداره )
 %( تعزى لمتغيرات أخرى.7232)
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التمكين الإداري والمناخي التنظيمي والعلاقة ( دراسة لمتعرف عمى درجة 7105وأجرى حسنين )
بينيما لدى مديري المدارس الحكومية الأساسية ومديراتيا في شمال الضفة الغربية من وجيات نظر 
المديرين أنفسيم، ولتحقيق أغراض الدارسة استخدمت الباحثة الميج الوصفي الإرتباطي بالاعتماد 

( مديراً ومديرة، وتوصمت 780كونت عينة الدراسة من )عمى الإستبانة كأداة لجمع البيانات، وت
الدراسة إلى أن درجة التمكين الإداري لدى المدراء والمديرات كانت مرتفعة، كما أظيرت أنو لا توجد 
فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات وجيات نظر المديرين في مجالات التمكين الإداري 

ية الأساسية تعزى لمتغير الجنس، والتخصص، وموقع والمناخ التنظيمي في المدارس الحكوم
المدرسة، في حين تبين وجود فروق تعزى لمتغيرات المؤىل العممي، والخبرة في الإدارة المدرسية، 
وكشفت الدراسة عن وجود ارتباط إيجابي دال إحصائياً بين التمكين الإداري والمناخ التنظيمي في 

ل الضفة الغربية من وجية نظر المديرين والمديرات، وبناء عمى المدارس الحكومية الأساسية في شما
ذلك خمصت الدراسة بمجموعة من التوصيات أىميا ضرورة تدريب المديرين عمى توظيف التمكين 

 الإداري في تحسين المناخ التنظيمي لممدرسة.

لدى مديري  ( دراسة لمتعرف عمى التمكين وعلاقتو بالإبداع الإداري7100كما وأجرى الزاممي )
استخدمت الاستبانة كأداة لتطبيق الدراسة، ومن وقد مدارس وكالة الغوث الدولية في محافظات غزة، 

( استبانة، وكان من أىم النتائج التي تم 245خلال استخدام أسموب الحصر الشامل تم توزيع )
لغوث الدولية في التوصل إلييا وجود درجة كبيرة من التمكين الإداري لدى مدراء مدارس وكالة ا

محافظات غزة، وأظيرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة التمكين الإداري تعزى 
لمتغيرات )المؤىل العممي، وعدد سنوات الخبرة، والمرحمة الدراسة(، في حين تبين وجود فروق في 

ات(، كما بينت متغير الجنس ولصالح الذكور في مجالي )تفويض السمطة والاتصال وتدفق المعموم
النتائج أم درجة ممارسة الإبداع الإداري كانت كبيرة أيضاً، ولم يوجد فروق دالة إحصائياً في درجة 
الإبداعي الإداري تعزى لمتغيرات الدراسة )الجنس، عدد سنوات الخبرة، المرحمة الدراسة(، ومتغير 

ادة البكالوريوس، وأخيراً كشفت المؤىل العممي باستثناء مجال الاحتفاظ بالاتجاه لصالح حممة شي
النتائج وجود علاقة ارتباطية موجبة بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لدرجة التمكين الإداري 

 ومتوسطات تقديراتيم لدرجة ممارسة الإبداع الإداري.
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(. دراسة لمتعرف عمى التمكين الإداري وعلاقتو بفاعمية فرق العمل في 2013وأجرى عفانة )
، كما واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميميات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة، المؤسس

( مبحوث، وخرجت 236استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة الدراسة البالغة )
لعاممة في أن مستوى التمكين الإداري في المؤسسات الأىمية الدولية االدراسة بعدد من النتائج أىميا 

تفاوتاً في موافقة عينة الدراسة عمى وجود الأبعاد الخمسة  وأظيرت النتائج، قطاع غزة كان مرتفعا
حيث احتل بعد القوة المرتبة الأولى، بينما احتل بعد بناء فرق  التي حددتيا الدراسة لمتمكين الإداري،

بعد التأثير، بينما كان بعد حفز  الاتصال ومشاركة المعمومات، ثم العمل المرتبة الثانية، ثم بعد
والأخيرة، وكشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  العاممين في المرتبة الخامسة
وعند (، العمر)علاقة التمكين الإداري بفاعمية فريق العمل تعزى لمتغير إستجابات المبحوثين حول

ل في عينة الدراسة، أشارت النتائج إلى وجود التمكين الإداري وفاعمية فرق العم قياس العلاقة بين
عادة النظر في نظام الحوافز بكافة ، وفي ضوء ذلك أوصت الدراسة، بإقوية بينيما علاقة طردية

 وتنظيميا، ومنحيا بشكل أكثر عدالة، وكذلك زيادة سرعة وسيولة انسياب المعمومات ما بين أنواعيا
 .المستويات الإدارية المختمفة

 راسات العربية:الد 1.2.1

( دراسة ىدفت إلى التعرف عمى تأثير التمكين الإداري في تميز الأداء الوظيفي 7102أجرى صوام )
ي، ولتحقيق ر لدى أعضاء ىيئة التدريس في بعض مؤسسات التعميم العالي في منطقة الشرق الجزائ

سم في المؤسسات ( رئيس ق25أىداف الدراسة قام الباحث بتصميم وتطوير استمارة، وزعت عمى )
محل الدراسة، وقد توصمت الدراسة إلى أن مستوى التمكين الإداري لدى القيادات الأكاديمية كان 
مرتفعاً في المؤسسات محل الدراسة، كما أن مستوى الأداء لدى أعضاء ىيئاتيا التدريسية كان مرتفعاً 

الإداري في تميز الأداء  أيضاً، كما كشفت الدراسة عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتمكين
 الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في المؤسسات محل الدراسة.

( ىدفت إلى التعرف عمى أثر الاتصالات الإدارية في السموك 7102وأجرى القطاونة وأبو تايو )
ن في بعض منظمات قطاع الأعمال في الأردن، ومن أجل تحقيق ىذه الإبداعي لدى العاممي
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الأىداف تم تطوير الاستبانة كأداة رئيسة لجمع المعمومات، وقد شممت الدراسة جميع العاممين في 
( منظمة أردنية تعمل في قطاع الأعمال في مدينة عمان، وبمغ عدد أفراد عينة الدراسة 07مراكز )

نتائج أن السموك الإبداعي كان مرتفعاً لدى العاممين في المنظمات المبحوثة، ( فرداً، وبينت ال707)
كما أن الاتصالات الإدارية بأبعادىا )الميمة، والأداء، الوظيفة، والاستجابة للاتصال، والاتصالات 
الشخصية( جاءت مرتفعة، كذلك أظيرت النتائج وجود أثر إيجابي للاتصالات الإدارية بأبعادىا في 

دة مستوى السموك الإبداعي لدى العامين، وأخيراً أظيرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة زيا
 إحصائية في السموك الإبداعي تعزى لمعوامل الديمقرافية باستثناء عامل العمر والخبرة والوظيفية.

إلى معرفة أثر تمكين العاممين عمى الإبداع ( دراسة ىدف 7102مخضر وبوخضير )بوأجرى 
( 00) آراءباستطلاع ، ولتحقيق ىذه الغاية قامت الباحثتان سسة الاتصالات الجزائر بعنابةبمؤ 

نتائج الدراسة تسجيل أثر ذو دلالة  وكان من أىم، ستخدام إستبانة كأداة لجمع البياناتباعاملا، 
تسجيل أثر  وعدم ،معنوية لتمكين العاممين عمى الإبداع بالمديرية العممية لاتصالات الجزائر بعنابة

، وكان مستوى التمكين الإداري ذو دلالة معنوية لكل من بعدي التفويض والتدريب عمى الإبداع
 متوسط لجميع أبعاده، أما مستوى الإبداع فقد جاء مرتفع لجميع أبعاده.

التعرف عمى أثر التوجو الإبداعي في ( ىدفت إلى 7105وفي دراسة أجراىا عجمج والعبادي )
الأردن(، وقد اعتمدت ىذه الدراسة -الأردنية )أورانج لتنافسية في مجموعة الاتصالاتتحقيق الميزة ا

وتم استخدام أسموب العينة العشوائية البسيطة لاختيار العينة ، عمى منيج البحث الوصفي التحميمي
( مفردة، 751البالغة )وصممت الاستبانة لغرض جمع البيانات من عينة الدراسة  من مجتمع الدراسة

وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، كان من أىميا وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتوجو 
الإبداعي في تحقيق الميزة التنافسية في مجموعة الاتصالات الأردنية، كما أظيرت النتائج أن 

كانت  بينماىو البعد الأكثر تأثيرا من أبعاد التوجو الإبداعي في تحقيق الميزة التنافسية،  التمكين
 .تفويض السمطة البعد الأقل تأثيرا

(. دراسة ىدفت إلى تحديد العلاقة بين تمكين العاممين والتميز التنظيمي 7105)ورابح وأجرى بوسالم
 تمثمت في )معنى تمكين العاممين بأبعاده الأربعة التيفي شركة اتصالات الجزائر، وقد تم تحديد 
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عمل، تطوير العمل،( ولتحقيق أىداف الدراسة ثم تطوير استبانة العمل، كفاءة العمل، استقلالية ال
وقد توصمت الدراسة إلى  ،( مفردة057) من أفراد العينة، وبمغ تعدادىا لغرض جمع البيانات

ا أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاممين والتميز مجموعة من النتائج كان من أبرزى
أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين )معنى العمل، كفارة العمل(  التنظيمي، كمان تبين كذلك

لا توجد علاقة إحصائية بين )استقلالية العمل، والتميز التنظيمي، كما وأشارت الدراسة إلى أنو 
 .تطوير العمل( والتميز التنظيمي

ي في إبداع ( دراسة ىدفت إلى التعرف عمى أثر التمكين الإدار 7100وأجرى ابن نافمة وفلاق )
(، حيث تمثل مجتمع الدراسة Orangeالموظفين دراسة حالة لمجموعة الاتصالات الأردنية )

بمجموعة الاتصالات الأردنية، واستخدام الباحثان أسموب المسح الميداني الشامل، وبمغ عدد أفراد 
كين الإداري مستوى تطبيق التم( موظفاُ وموظفة، وأظيرت نتائج الدراسة أن 002مجتمع الدراسة )

أظيرت النتائج أن الأبعاد المكونة لمتمكين الإداري ، كما متوسطكان في مجموعة اتصالات الأردنية 
حسب متوسطاتيا الحسابية: بعد تفويض السمطة، بعد التدريب،  السائدة في الشركة ىي عمى التوالي

 مجالات ي دلالة إحصائيةأظيرت الدراسة وجود أثر ذ، و تحفيز الموظفين بعد الاتصال الفعال، بعد
مجموعة  التمكين الإداري موضع الدراسة مجموعة في مستوى الإبداع الإداري لدى الموظفين في

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى التمكين ، وأخيرا أظيرت النتائج اتصالات الأردنية
ر مدة الخدمة، والمسمى الأردنية عند المبحوثين تعزى لمتغي الإداري في مجموعة الاتصالات

 .الوظيفي

مدى تأثير تمكين العاممين في تعزيز الثقة فيما  عمىمتعرف ل( 7100كما أجرى الخشالي وآخرون )
عاملا في شركات الصناعات ( 700) عينة عشوائية بسيطة مكونة من بينيم. أجريت الدراسة عمى

عاد لتمكين العاممين وىي: المعنى، القدرة، اعتمدت الدراسة أربعة أب . الكيربائية واليندسية الأردنية
مكونة لمثقة بين العاممين وىي: الاستعداد لمثقة،  أبعادتحديد أربعة  التوجيو الذاتي، والتأثير. كما تم
أشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير  وقدوسموك الرقابة عن قرب  الجدارة بالثقة، السموك التعاوني،

 .تعزيز الثقة بينيم لتمكين العاممين في معنوي
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( 7101وفي دراسة ىدفت إلى معرفة أثر التمكين الإداري في التميز التنظيمي، أجرى الضلاعين )
( موظفاً وموظفة يعممون في شركة الاتصالات الأردنية، ولتحقيق 550دراسة عمى عينة تكونت من )

سة، وتوصمت الدراسة إلى أن أىداف الدراسة تم تصميم وتطوير استبانة تم توزيعيا عمى عينة الدرا
ن مستوى  مستوى إدراك العاممين في شركة الاتصالات الأردنية لأبعاد التمكين الإداري كان مرتفعاً وا 

أثر ىام ذي ، كما كشفن عن وجود ز منظمة الأعمال جاء أيضاً بدرجة مرتفعة،لأبعاد تمي إدراكيم
 .شركة الاتصالات الأردنية ال فيز منظمة الأعم،دلالة إحصائية لمتمكين الإداري في تمي

إلى التعرف عمى الدور الذي تمعبو القيادة الإدارية في  ( دراسة ىدفت7112وأجرى ممحم وآخرون )
وتنميتو لدى العاممين في قطاع الاتصالات في الجميورية اليمنية، وتسمط الضوء عمى  تحفيز الإبداع

(، 771) تألفت عينة الدراسة منو مات، القيادية المبدعة في تمك المنظ مدى توفر الخصائص
وقد خمصت الدراسة  .المنظمات في قطاع الاتصالات اليمنية وظف في ثلاث منظمات تمثل جميعم

 إلى أن قادة منظمات الاتصالات اليمنية يتمتعون بقدر متوسط من صفات القيادة

سات القيادية الداعمة المبدعة، كما أن ىناك ممارسة متوسطة من قبل أولئك القادة لبعض الممار 
 تحديد ووضوح اليدف، والتمكين، والاتصال الفعال، وتوفير الموارد،)والمتمثمة في ، للإبداع
كانت ىناك ممارسة ضعيفة لكل من الحوافز والمكافآت، وقد أشارت النتائج إلى حين في  ،(والتدريب

جية  ن جية وبين الإبداع منبين الممارسات القيادية الداعمة للإبداع م وجود علاقة ذات دلالة
 .أخرى

 الدراسات الأجنبية: 1.2.2

 والسموك الموظفين رفاه عمى الشاممة القيادة ( لاستكشاف آثار7102) Choi and et allأجرى 
والوظيفة،  شخصية الموظف بين الوساطة دور من عممت الدراسة إلى التحقق كما الإبداعي،

 وذلك فيتنام، في اتصالات شركات خمس في ظفامو  (712من ) عينة وأجريت الدراسة عمى
 إيجابيا ارتباطا ترتبط الشاممة القيادة أن النتائج وأظيرت. استبيان أعد لجمع البيانات باستخدام
 العلاقات. ىذه مع شخصية الموظف تتوافق وأن الإبداعي، والسموك الموظفين برفاىية
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 وعوامل التنظيمي التمكين دور لىالتعرف إ إلى ( ىدفت 7102) Sharma and Bhatiأجرى 
 عشوائية عينة أخذ وتم. اليند في السيارات صناعة في شركات الموظفين التزام تعزيز في التحفيز

 والتحفيز لمتمكين التنظيمية العوامل بين إيجابية علاقة وجود النتائج موظفا، وأظيرت (707) من
 .الموظفين التزام تعزيز في والتمكين اتيالذ الدافع دور اكتشاف إلى كما أظيرت أن ىناك حاجة

 الوظيفي والرضا الموظفين تمكين بين العلاقة ( دراسة لتحديد7102) Rana and Singhوأجرت 
 والرضا التمكين في الديموغرافية العوامل تأثير الدراسة ىذه وبحثت. المعمومات تكنولوجيا صناعة في

 في المعمومات لتكنولوجيا صناعات خمس من فا( موظ025وتكونت عينة الدراسة من ). الوظيفي
 تكنولوجيا صناعة في المينيين بين الاستبيان توزيع تم وقد. البيانات لجمع الاستبيان واستخدم. اليند

 وىامة إيجابية علاقة لو كان الموظف تمكين أن المقارنة نتائج وبينت. دليي منطقة في المعمومات
 أساس عمى الوظيفي والرضا التمكين في كبير فرق وجود يضاأ النتائج وتؤكد. الوظيفي للأمان
 والدخل والتعيين التعميمية والمؤىلات الاجتماعية والحالة والعمر الجنس: الديموغرافية العوامل
 إلى آخرون أشار حين في التمكين، في كبيرا فرقا والخبرة التعميمية والمؤىلات لمسن وكان. والخبرة
 وكان لممتغيرات العمر. المعمومات تكنولوجيا في المتخصصين تمكين في كبير فرق وجود عدم

 يكن لم أن حين في الوظيفي، الرضا في كبير فرق والخبرة التعميمية والمؤىلات الاجتماعية والحالة
 تكنولوجيا صناعة في المعمومات تكنولوجيا في المتخصصين من الوظيفي الرضا في كبير فرق ىناك

 المعمومات.

بداع والثقة ( دراسة لمتعرف عمى العلاقة بين التمكين7105) Ranjbar and Monfaredأجرى   وا 
 الموظفين ( من000وتألفت عينة الدراسة من ). الوساطة وآلية التفاعل بآثار يتعمق فيما الموظفين

 داعالإب عمى كبير تأثير ليا التمكينية القيادة أن النتائج فارس، وأظيرت مقاطعة في البدو شؤون من
 .الإبداع عمى الإبداعية الذاتية الكفاءة بين كبير تأثير ىناك وكان. الذاتي

 التنظيمي التعمم بين العلاقة إلى التعرف عمى ( ىدف7105) Amoatengوفي دراسة أجراىا 
 (052من ) عينة الدراسة واستخدمت. المقطعي واعتمدت الدراسة أسموب المسح. والإبداع والتمكين
 التعمم بين كبيرة إيجابية علاقة ىناك أن النتائج وأظيرت أكرا، في مالية مؤسسات أربع من موظفا
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يجابيا كبيرا ارتباطا يرتبط التمكين أن وجد ذلك، إلى وبالإضافة. والإبداع التنظيمي . بالإبداع وا 
. اعوالإبد التمكين بين العلاقة عمى ىامة آثار أي والعمر الوظيفي لمرضا يكن لم ذلك، عمى وعلاوة
 وأخيرا،. والإبداع التنظيمي التعمم بين العلاقة عمى كبيرة آثار والعمر الوظيفي لمرضا كان ذلك، ومع
 . والإبداع التنظيمي التعمم مستوى كبير تأثير ىناك يكن لم

 لمتمكين أبعاد أربعة آثار ( دراسة لمعرفة7100)  KAYA ÖZBAĞ ÇEKMECELIOĞLU andوأجرى 
الإبداع  عمى كبير تأثير ليا لمتمكين أبعاد أربعة نموذجا من الباحثون واقترح الابتكار مع وعلاقتيا
 صغيرة تركية تصنيع شركة 08 في ( مديرا080جمع البيانات من عينة تكونت من ) وتم. عند الفرد
 خلال من وأيضا الفردي الإبداع عمى كبيرة آثار لو التمكين أن إلى النتائج الحجم، وأشارت ومتوسطة

 .دورىم الابتكاري زيادة المبدعين لمموظفين يمكن ليم،أعما

 القرار، صنع في الموظف مشاركة بين ( دراسة لمتعرف عمى العلاقة7100) Safiullahكما وأجرى 
بداع للإبداع، المدير وتشجيع  كتغير وسيط والتغيير المناخ التنظيمي في الإبداع ودور الموظف، وا 
 الموظف مشاركة أن النتائج وأظيرت. ومديري موظفا (712من ) البيانات جمع وتم. بينيا محتمل

 أيضا الدعم ووجد. الموظف بإبداع إيجابية علاقة ذات كانت للإبداع المدير وتشجيع القرار اتخاذ في
 . جزئي كوسيط والتغيير الإبداع أجل من المناخ لدور

 والإبداع التمكين بين العلاقة ( والتي ىدفت إلى دراسة7107) Jawad and et allوفي دراسة أجرىا 
 من الدراسة مجتمع حيث تألف. المعمومات في باكستان وتكنولوجيا الاتصالات وزارة موظفي لدى
أخذ منيم عينة ( 082) عددىم بمغ حيث المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات بوزارة العاممين جميع

 التمكين بين كبيرة إيجابية علاقة وجود إلى النتائج موظفاُ، وأشارت( 020)عشوائية تألفت من 
 كبيرة إيجابية علاقة وكما أظيرت أن ىناك والاستقلالية، الذاتية والكفاءة الإبداع مقياس مع والإبداع

بداعو. ثقة الإدارة بالموظف بين  وا 

( دراسة ىدفت إلى التعرف عمى مستوى إدراك موظفي الفنادق 7101) Ayupp and Chungأجرى 
بأبعاده )الاتصال، التعميم، المشاركة، التدريب، المكافأة( ومعرفة العوامل الديمغرافية  لمتمكين الإداري

الأكثر تأثيراً في مستوى إدراك التمكين، واستخدم الباحث المنيج الوصفي المسحي، وتم تصميم 
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فندق في ماليزيا، وتوصمت الدراسة  07( موظفاً وموظفة يعممون في 075استبانة وتوزيعيا عمى )
إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراك التمكين وفقاً لمتغيرات السن، والحالة 
الاجتماعية، وسنوات الخبرة، والمؤىل العممي، والراتب الشيري، كما أظيرت النتائج أن مستوى إدراك 

 لإداري.بعد الاتصال ىو الأعمى لدى جميع أفراد العينة مقارنة بالأبعاد الأخرى لمتمكين ا

دراستيا لمتمكين الإداري وعلاقتيا بالإبداع لدى جميع والذي يميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة: 
العاممين في شركة الاتصالات الفمسطينية في الضفة الغربية وقطاع غزة، كما تميزت باستخدام 

لإداري والإبداع لدى المنيج الوصفي الارتباطي الذي تناول دراسة العلاقة بين أبعاد التمكين ا
العاممين في شركة الاتصالات الفمسطينية الخموية، بالإضافة إلى استخدام المنيج الوصفي التحميمي 
القائم عمى دراسة الفروق بين التغيرات الديمغرافية بصورة منفردة مع التمكين الإداري، وكذلك دراسة 

 الفروق بينيا وبين الإبداع.
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 الفصل الثالث

جراءات الدراسة  طريقة وا 

 مقدمة:  3.1

جراءات    لتنفيذ ىذه  الباحثالتي قام بيا  الدراسة تناول ىذا الفصل وصفاً كاملًا ومفصلًا طريقة وا 
، صدق الأداة، دراسة، أداة الدراسة، وعينة الدراسة، مجتمع الدراسةوشمل وصف منيج ال دراسةال

 لإحصائي.التحميل او ، دراسةثبات الأداة، إجراءات ال

 :دراسةمنيج ال 3.2

الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة في  التحميمي المنيج الوصفي في ىذه الدراسة الباحثاستخدم    
 .الدراساتالوقت الحاضر وكما ىي في الواقع، وىو المنيج المناسب والأفضل لمثل ىذه 

  :دراسةمجتمع ال 3.3

 –شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية في دات وحالقسام و الأرؤساء من  دراسةكون مجتمع الت   
( يبين خصائص 1-3، والجدول رقم )( موظف وموظفة100، والبالغ عددىم )2017جوال من العام 

 :ةالديموغرافي المجتمع

 الديموغرافية المجتمع(: خصائص 1-3جدول )
 القيم الناقصة النسبة % العدد مستويات المتغير المتغير

 الجنس
 72.7 72 ذكر

1 
 27.3 27 أنثى

 العمر

 12.0 12 سنة فأقل 25

- 
 7.0 7 سنة 30 – 26

 80.0 80 سنة 45 – 31

 1.0 1 سنة فأكثر 46

 2 2.0 2 دبموم فأقل المؤىل العممي
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 83.7 82 بكالوريوس

 14.3 14 ماجستير فأعمى

 سنوات الخبرة
 16.2 16 سنوات فأقل 5

 19.2 19 سنوات 10 – 6 1

 64.6 64 سنة فأكثر 11

 

 :دراسةأداة ال 3.4

 مشرفينو الدكتور المشرف من خلال الاستفادة من  استبانة عمى شكل دراسةأداة ال بناءتم    
قسمين: حيث من مكونة ت الاستبانة كانقد ، و ودراسات سابقة (م بنات، وعلاء الزعاريرابس) ومحممين
 (سنوات الخبرة، المؤىل العممي، العمر، الجنسوىي ) البيانات الأوليةالقسم الأول عمى  احتوى

( محاور تقيس 4المجال الأول )حيث تكون مجالين موزعة عمى ( فقرة 67)وتكون القسم الثاني من 
( 9( فقرات تقيس تفويض السمطة، والثاني من )8التمكين الإداري، حيث تكون المحور الأول من )

( فقرة تقيس الاتصال الفعال بين العاممين، والرابع من 15من )فقرات تقيس تدريب العاممين، والثالث 
( فقرة تقيس الإبداع لدى العاممين، 25( فقرات تقيس تحفيز العاممين، وتكون المجال الثاني من )10)

 -التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات الخموية في قياستشترك جميعيا وكانت 
تم اعتمادىا بصيغتيا النيائية جراء التعديلات اللازمة من إضافة و حذف ا  وبعد عرضيا و ، جوال

 .بناء عمى طمب المحكمين

 دراسة:صدق أداة ال 3.5

بعرضيا عمى مجموعة من المحكمين من ذوي الاختصاص،  دراسةتم التحقق من صدق أداة ال   
، ىذا من ناحية، بشكميا الحالي والذين أبدوا بعض الملاحظات حوليا، وبناءً عميو تم إخراج الاستبانة

 Pearsonو من ناحية أخرى تم التحقق من صدق الأداة أيضاً بحساب معامل الارتباط بيرسون )

correlation )(.2-3، وذلك كما ىو واضح في الجدول )لفقرات الدراسة مع الدرجة الكمية 
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لمصفوفة ارتباط فقرات أداة  (Pearson correlationالارتباط بيرسون )(: نتائج معامل 2-3جدول رقم )
 الدراسة مع الدرجة الكمية.

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الرقم الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الرقم

1.  0.746 0.000 35.  0.854 0.000 

2.  0.715 0.000 36.  0.649 0.000 

3.  0.701 0.000 37.  0.889 0.000 

4.  0.655 0.000 38.  0.898 0.000 

5.  0.380 0.000 39.  0.819 0.000 

6.  0.782 0.000 40.  0.841 0.000 

7.  0.705 0.000 41.  0.722 0.000 

8.  0.439 0.000 42.  0.607 0.000 

9.  0.723 0.000 43.  0.585 0.000 

10.  0.774 0.000 44.  0.578 0.000 

11.  0.812 0.000 45.  0.448 0.000 

12.  0.774 0.000 46.  0.558 0.000 

13.  0.556 0.000 47.  0.724 0.000 

14.  0.550 0.000 48.  0.664 0.000 

15.  0.621 0.000 49.  0.724 0.000 

16.  0.564 0.000 50.  0.591 0.000 

17.  0.803 0.000 51.  0.761 0.000 

18.  0.609 0.000 52.  0.689 0.000 

19.  0.556 0.000 53.  0.650 0.000 

20.  0.728 0.000 54.  0.693 0.000 

21.  0.726 0.000 55.  0.712 0.000 

22.  0.535 0.000 56.  0.702 0.000 

23.  0.725 0.000 57.  0.652 0.000 

24.  0.637 0.000 58.  0.726 0.000 

25.  0.696 0.000 59.  0.618 0.000 

26.  0.753 0.000 60.  0.560 0.000 
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27.  0.664 0.000 61.  0.631 0.000 

28.  0.591 0.000 62.  0.588 0.000 

29.  0.667 0.000 63.  0.531 0.000 

30.  0.648 0.000 64.  0.700 0.000 

31.  0.738 0.000 65.  0.587 0.000 

32.  0.576 0.000 66.  0.585 0.000 

33.  0.776 0.000 67.  0.630 0.000 

34.  0.838 0.000  

قيم مصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة  معظمإلى أن ( 2-3)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
مع الدرجة الكمية للأداة دالة إحصائياً، مما يشير إلى قوة الاتساق الداخمي لفقرات الأداة و أنيا 

، عمى جوال -الخمويةالتمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات تشترك معا في قياس 
 ضوء الإطار النظري الذي بني المقياس عمى أساسو.

 :دراسةثبات أداة ال 3.6

وذلك  ،لفاأحساب الثبات بطريقة الاتساق الداخمي وبحساب معادلة الثبات كرونباخ ب الباحث قام   
 .(3-3كما ىو موضح في الجدول )

 دراسةال اةأد(: نتائج معامل كرونباخ ألفا لثبات 3-3جدول رقم )
 ة ألفامقي عدد الفقرات البيان

 0.956 42 التمكين الإداري
 0.767 8 تفويض السمطة   
 0.864 9 تدريب العاممين   
 0.905 15 الاتصال الفعال بين العاممين   
 0.933 10 تحفيز العاممين    

 0.939 25 الإبداع 
 0.966 67 الدرجة الكمية
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مجال التمكين الإداري قيمة ثبات أداة الدراسة عند  أن (3-3)في الجدول  تشير المعطيات الواردة   
(، وبمغت قيمة ثبات أداة الدراسة عند 93.3 -% 76.7%( وتراوحت في محاوره بين )95.6بمغت )

وبذلك %(، 96.6) الدرجة الكمية%(، كما جاءت قيمة ثبات أداة الدراسة عند 93.9مجال الإبداع )
 .وقابمة لاعتمادىا لتحقيق أىداف الدراسة من الثبات مرتفعةدرجة ب نةتمتع الاستبات

 :دراسةمتغيرات ال 3.7

التمكين الإداري بأبعاده )تفويض السمطة، وتدريب العاممين، والاتصال الفعال  :المتغيرات المستقمة
 بين العاممين، وتحفيز العاممين(.

 .وات الخبرة، سنالمؤىل العممي، العمر: الجنس، الوسيطةالمتغيرات 

 جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  الإبداع: المتغير التابع

 المعالجة الإحصائية: 3.8

لإدخاليا لمحاسوب، لعمل المعالجة  بمراجعتيا وذلك تمييداً  الباحث، قام دراسةبعد جمع بيانات ال   
كل مستوى من  معينة، حيث أعطي أرقاماً يا الإحصائية لمبيانات، وقد تم إدخاليا وذلك بإعطائ

( درجات، محايد 4( درجات، موافق )5رجة الموافقة درجة معينة، فأعطيت موافق بشدة )مستويات د
عند مقياس التمكين ( درجة واحده، 1بشدة )غير موافق ( درجتان، 2) غير موافق( درجات، 3)

داري لدى العاممين في شركة الاتصالات التمكين الإزاد بحيث كمما زادت الدرجة كمما الإداري 
 .جوال -الخموية الفمسطينية 

 أعطيجوال فقد  –وعند مقياس الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية    
( 4( درجات، كبيرة )5رجة الموافقة درجة معينة، فأعطيت كبيرة جداً )كل مستوى من مستويات د

( درجة واحده، عند مقياس التمكين 1( درجتان، قميمة جدا )2رجات، قميمة )( د3درجات، متوسطة )
لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية  الإبداعزاد بحيث كمما زادت الدرجة كمما الإداري 

 جوال -الفمسطينية 



60 

 

حسابية، عداد، النسب المئوية، المتوسطات الوقد تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات باستخراج الأ   
 Oneواختبار ت )(، Pearson correlationالانحرافات المعيارية، معامل الارتباط بيرسون )

sample T-test( واختبار تحميل التباين الأحادي ،)One way ANOVA ،)( واختبارLSD )
 .SPSSومعادلة الثبات كرونباخ ألفا، وذلك باستخدام برنامج الرزم الإحصائية لممقارنات البعيدة، 

 :تصحيح المقياس 3.9

يستعمل في الاستبيانات وب لقياس السموكيات و ىو أسمالخماسي و تم استخدم مقياس ليكرت وقد    
التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع ويعتمد المقياس عمى ردود تدل عمى  ،وبخاصة في مجال الإحصاء
 :بناء عمى المتوسطات الحسابية، جوال -في شركة الاتصالات الخموية

 (: مفاتيح التصحيح4-3جدول)
 الدرجة المتوسط الحسابي

 منخفضة جدا 1.80 – 1.00
 منخفضة  2.60 – 1.81
 متوسطة 3.40 – 2.61

 مرتفعة 4.20 – 3.41 
 مرتفعة جداً  5.00 – 4.21
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 الفصل الرابع

 تحميل نتائج الدراسة

 مقدمة: 4.1

جل الإجابة عمى أوذلك من  دراسة،ال الناتجة عن تمبيانال إحصائياً  يتضمن ىذا الفصل تحميلاً    
 .ياوفرضيات تياأسئم

التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة  درجة ما :التساؤل الرئيسيالإجابة عن  4.2
 ؟.جوال -الاتصالات الخموية

لتمكين الدرجة  المعيارية للإجابة عن السؤال السابق تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات
وذلك كما ىو موضح في الجدول  ،جوال -الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات الخموية

 (.1-4رقم )

التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة درجة ل (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية1-4) جدول
  جوال -الاتصالات الخموية

 المقياس
لمتوسط ا

 الحسابي
 حرافالان

 المعياري
 الدرجة

 مرتفعة 0.39 4.08 جوال -التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات الخمويةدرجة 

التمكين الإداري وعلاقتو  أنومن خلال المعطيات الواردة في الجدول  (1-4)نلاحظ من الجدول    
مع  4.08مغ المتوسط الحسابي حيث ب ةمرتفع تكان جوال -بالإبداع في شركة الاتصالات الخموية

 .0.39انحراف معياري 

 وقد تفرع عن التساؤل الرئيسي الأسئمة الفرعية التالية:

واقع التمكين الإداري لدى شركة الاتصالات الخموية  ما :الأولالسؤال الفرعي الإجابة عن  4.2.1
 ؟.جوال -الفمسطينية 
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واقع التمكين ل المعيارية ت الحسابية والانحرافاتللإجابة عن السؤال السابق تم استخراج المتوسطا   
وذلك كما ىو مرتبة حسب الأىمية،  جوال -الإداري لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 (.2-4موضح في الجدول رقم )

ية واقع التمكين الإداري لدى شركة الاتصالات الخمو ل (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية2-4) جدول
 ، مرتبة حسب الأىميةجوال -الفمسطينية 

 الفقرة الفقرة الترتيب
لمتوسط ا

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 الواقع

 مرتفع جدا 0.531 4.32 تثق الإدارة في قدراتي عمى أداء الميام الموكمة إلي 4  .1

 مرتفع جدا 0.556 4.29 تتوقع إدارتي مني النتائج والأعمال الجيدة باستمرار 36  .2

 مرتفع جدا 0.672 4.25 تساعدني البرامج التدريبية عمى التمكن من أداء عممي بكفاءة 15  .3

 مرتفع جدا 0.719 4.23 .عقد لقاءات غير رسمية مثل الحفلات ولقاءات التكريم 32  .4

 مرتفع جدا 0.629 4.22 .تساىم البرامج التدريبية في تطوير قدراتي من خلال ارتباطيا بطبيعة عممي 16  .5

 مرتفع جدا 0.624 4.21 التطوير الميني المستمر يزيد من قدراتي عمى تحمل المسؤوليات 13  .6

 مرتفع 0.613 4.20 تتاح لي الفرصة لممشاركة بمقترحات تتعمق في عممي 25  .7

 مرتفع 0.651 4.20 تيتم الإدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورة لمتواصل بين العاممين 19  .8

 مرتفع 0.652 4.17 كة فرصو التعبير عن الرأيتتيح لي الشر  30  .9

 مرتفع 0.739 4.17 تعقد الشركة اجتماعات خاصة بالشركة تشرك فييا العاممين 28  .10

 مرتفع 0.619 4.15 تتميز التعميمات والإجراءات الموجية لي بالوضوح 18  .11

 مرتفع 0.687 4.15 تفوضني إدارة الشركة سمطات كافية لإنجاز ميام وظيفتي 1  .12
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 مرتفع 0.642 4.15 توفر الإدارة الموارد التي أحتاجيا لتنفيذ ميامي في العمل 42  .13

 مرتفع 0.747 4.13 عقد اجتماعات دورية مع العاممين 29  .14

 مرتفع 0.618 4.12 تساعدني الأنظمة والتعميمات عمى تطوير ميارتي في العمل 14  .15

 مرتفع 0.665 4.11 الإدارةتمقى مبادراتي واجتياداتي الشخصية تشجيع ودعم  37  .16

17.  11 
الفرصة متاحة أمام العاممين لمتعمم المستمر واكتساب أشياء جديدة في مجال 

 العمل
 مرتفع 0.737 4.11

 مرتفع 0.842 4.09 .يتوفر في الشركة نظام معمومات يتيح الوصول ليا بسيولة 21  .18

 مرتفع 0.726 4.09 دة في العملأتمقى التشجيع عمى تطوير أفكار إبداعية وابتكار طرق جدي 26  .19

20.  22 
يتوفر في الشركة نظام اتصال يسمح بحرية تدفق المعمومات في كلا 

 .الاتجاىين
 مرتفع 0.726 4.09

 مرتفع 0.712 4.09 أحصل عمى المعمومات المتعمقة بعممي بسيولة 20  .21

 رتفعم 0.637 4.09 .تتقبل إدارة الشركة المقترحات التي أقدميا لتطوير عممي 27  .22

 مرتفع 0.677 4.08 يقوم رؤسائي بتحفيزي عمى تحمل مسؤوليات أكبر 33  .23

 مرتفع 0.573 4.07 تمنحي الشركة المرونة المناسبة لمتصرف في أداء ميامي 6  .24

 مرتفع  0.757 4.05 يشعرني مديري بأىمية وظيفتي ومكانتيا كجزء حيوي بالنسبة لمشركة 35  .25

 مرتفع 0.887 4.02 اضحة لتنمية قدرات العاممينتتبني الشركة خطة تدريبية و  9  .26

27.  23 
يستطيع الموظفون في الشركة الوصول إلى أصحاب القرار في الشركة وشرح 

 .أفكارىم ليم
 مرتفع 0.745 4.01
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 مرتفع 0.876 4.00 وجود نظام واضح لمشكاوي والمقترحات 31  .28

 مرتفع 0.586 4.00 اممين في الشركةتدعم الأنظمة المعمول بيا في الشركة تفويض السمطات لمع 3  .29

 مرتفع 0.859 3.99 تقدر إدارة الشركة جيودي في العمل الذي أقوم بو 38  .30

 مرتفع 0.665 3.96 أشرك في اتخاذ القارات المتعمقة بعممي 24  .31

32.  40 
ُُ قوياً للاستمرار  نظام المكافآت والحوافز المطبق في الشركة يعطيني دافعاً

 .بالعمل في الشركة
 مرتفع 0.869 3.95

33.  8 
يتغير مقدار الصلاحيات الممنوحة لي من وقت لآخر حسب حاجة الشركة 

 لذلك
 مرتفع 0.642 3.95

 مرتفع 0.815 3.89 توفر الشركة فرصاً لمعاممين لمنمو الميني 12  .34

 مرتفع 0.856 3.88 يتم تقييم البرامج التدريبية التي يشارك فييا العاممين بشكل منتظم 10  .35

 مرتفع 0.729 3.88 .يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجيود التي أبذليا في العمل 41  .36

 مرتفع 0.876 3.86 توجيني إدارة الشركة لمبرامج التدريبية المناسبة لي 17  .37

 مرتفع 0.783 3.85 توفر لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالية 7  .38

 مرتفع 0.744 3.85 دون تدخل من رؤسائيأمارس صلاحياتي أثناء فترة التفويض  2  .39

 مرتفع 0.921 3.77 توفر الإدارة لدي الإحساس بالأمن الوظيفي والاستقرار 39  .40

 مرتفع 0.861 3.74 نظام الحوافز المعمول بو يحقق العدالة لمجميع 34  .41

 مرتفع  0.946 3.43 يتم التفويض في الشركة كتابياً  5  .42

جوال -ة الاتصالات الخموية الفمسطينية واقع التمكين الإداري لدى شرك  مرتفع 0.43 4.04 
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واقع التمكين الإداري لدى شركة الاتصالات أن  (2-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول     
( مع انحراف معياري 4.04حيث بمغ المتوسط الحسابي ) مرتفعكان  جوال -الخموية الفمسطينية 

( بمتوسط لإدارة في قدراتي عمى أداء الميام الموكمة إليتثق ا) :الفقرات، وكان أىم (0.43)
تتوقع إدارتي مني النتائج والأعمال الجيدة (، تلاىا الفقرة )0.53، مع انحراف معياري)(4.32)حسابي
تساعدني البرامج تلاىا الفقرة ) (،0.56، مع انحراف معياري)(4.29) ( بمتوسط حسابيباستمرار

(، 0.67(، مع انحراف معياري)4.25( بمتوسط حسابي )اء عممي بكفاءةالتدريبية عمى التمكن من أد
(، مع 4.23( بمتوسط حسابي ).عقد لقاءات غير رسمية مثل الحفلات ولقاءات التكريمتلاىا الفقرة )

تساىم البرامج التدريبية في تطوير قدراتي من خلال ارتباطيا (، تلاىا الفقرة )0.71انحراف معياري)
 (.0.63(، مع انحراف معياري)4.22بمتوسط حسابي )( .بطبيعة عممي

، مع انحراف (3.43)( بمتوسط حسابييتم التفويض في الشركة كتابياً وكان أقميا أىمية الفقرة ) 
( بمتوسط نظام الحوافز المعمول بو يحقق العدالة لمجميع، تلاىا الفقرة )(0.95) معياري
توفر الإدارة لدي الإحساس بالأمن الفقرة ) (، تلاىا0.86(، مع انحراف معياري )3.74حسابي)

 (.0.92(، مع انحراف معياري )3.77( بمتوسط حسابي)الوظيفي والاستقرار

واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية  ما :الثانيالسؤال الفرعي الإجابة عن  4.2.2
 ؟.جوال -الفمسطينية 

واقع الإبداع ل المعيارية الحسابية والانحرافات للإجابة عن السؤال السابق تم استخراج المتوسطات   
وذلك كما ىو موضح في مرتبة حسب الأىمية،  جوال -لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 (.3-4الجدول رقم )
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واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية ل (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية3-4) جدول
 ، مرتبة حسب الأىميةجوال -

 الفقرة الفقرة الترتيب
لمتوسط ا

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 الواقع

1.  21 
 أتحمل مسؤولية ما أقوم بو من أعمال

 جدا مرتفع 0.624 4.43

2.  23 
 لدي القدرة عمى الدفاع عن أفكاري بالحجة والبرىان

 مرتفع جدا 0.674 4.30

3.  16 
 اح والاستمرارية في العملأمتمك حماسة قوية لتحقيق النج

 مرتفع جدا 0.674 4.30

4.  15 
 أركز عمى أنجاز العمل أكثر من أي شيء آخر

 مرتفع جدا 0.668 4.28

5.  10 
 أرى أن التغير ظاىرة طبيعية عمى الشركة التكيف معيا

 مرتفع جدا 0.679 4.23

6.  18 
 أمتمك القدرة عمى تنظيم أفكاري

 مرتفع جدا 0.613 4.22

7.  24 
 لأفكار الإبداعية الصادرة من قبل العاممين في الشركةأتبني ا

 مرتفع جدا 0.641 4.21

8.  20 
 أحدد تفاصيل العمل قبل البدء بتنفيذىا

 مرتفع 0.651 4.20

9.  19 
 لدي القدرة عمى إدراك العلاقات بين الأشياء وتفسيرىا

 مرتفع 0.636 4.20

10.  17 
 أفضل صورة ممكنةأحتفظ بالمرونة التي تتيح لي تحقيق أىداف العمل ب

 مرتفع 0.631 4.19

11.  12 
 أحرص عمى معرفة أوجو القصور أو الضعف فيما أقوم بو من عمل

 مرتفع 0.662 4.19

12.  22 
 أبادر إلى تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حمول لممشكلات

 مرتفع 0.647 4.16

13.  25 
 بلأىتم بتقديم أفكار مستحدثة بالعمل حتى ولو لم تطبق من ق

 مرتفع  0.672 4.15

14.  1 
لدي القدرة عمى التعبير عن أفكاري بطلاقة وصياغتيا في كممات تحمل معاني 

 جديدة
 مرتفع 0.581 4.13
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15.  11 
 أحرص عمى معرفة الرأي المخالف لرأيي للاستفادة منو

 مرتفع 0.686 4.12

16.  8 
 لدي القدرة عمى النظر للأشياء بزوايا مختمفة

 مرتفع 0.665 4.11

17.  14 
 أستطيع في كثير من الأحيان توقع الحل لمشكلات العمل

 مرتفع 0.637 4.09

18.  13 
 أخطط لمواجية مشكلات العمل المحتمل حدوثيا

 مرتفع 0.668 4.09

19.  5 
 أبحث باستمرار عن الأفكار والإبداعات الجديدة في حل المشكلات

 مرتفع 0.692 4.08

20.  6 
 شكلات التي تعترض سير العملأحاول الابتعاد عن تقميد الآخرين في حل الم

 مرتفع 0.734 4.08

21.  4 
 أنجز ما يسند إلي من أعمل بأسموب متجدد

 مرتفع 0.696 4.02

22.  9 
 أجرب الأشياء الجديدة البناءة ولا أحكم عمييا مسبقاً 

 مرتفع 0.737 3.96

23.  2 
 لدي القدرة عمى طرح أكثر من فكرة خلال فترة زمنية قصيرة

 مرتفع 0.716 3.95

24.  7 
 ارك في إنتاج أفكار جديدة أقدميا في مجال العملأش

 مرتفع 0.771 3.95

25.  3 
 .أمتمك القدرة عمى توظيف أكثر قدر ممكن من الألفاظ لمدلالة عمى فكرة معينة

 مرتفع  0.726 3.91

جوال -واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية   مرتفع 0.43 4.14 

واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية أن  (3-4)ة في الجدول تشير المعطيات الوارد   
(، 0.43( مع انحراف معياري )4.14حيث بمغ المتوسط الحسابي ) مرتفع كان جوال -الفمسطينية 

(، مع انحراف 4.43( بمتوسط حسابي)أتحمل مسؤولية ما أقوم بو من أعمالوكان أىم الفقرات: )
( بمتوسط حسابي لدي القدرة عمى الدفاع عن أفكاري بالحجة والبرىان)(، تلاىا الفقرة 0.62معياري)

أمتمك حماسة قوية لتحقيق (، تلاىا الفقرة وبنفس الدرجة والتقدير)0.67(، مع انحراف معياري)4.30)
(، تلاىا الفقرة 0.67(، مع انحراف معياري)4.30( بمتوسط حسابي )النجاح والاستمرارية في العمل
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(، مع انحراف 4.28( بمتوسط حسابي ).ز العمل أكثر من أي شيء آخرأركز عمى أنجا)
( بمتوسط أرى أن التغير ظاىرة طبيعية عمى الشركة التكيف معيا(، تلاىا الفقرة )0.67معياري)
 (.0.68(، مع انحراف معياري)4.23حسابي )

لفاظ لمدلالة عمى فكرة أمتمك القدرة عمى توظيف أكثر قدر ممكن من الأوكان أقميا أىمية الفقرة )    
أشارك في إنتاج أفكار (، تلاىا الفقرة )0.73(، مع انحراف معياري )3.91( بمتوسط حسابي).معينة

(، تلاىا الفقرة 0.77(، مع انحراف معياري )3.95( بمتوسط حسابي)جديدة أقدميا في مجال العمل
( بمتوسط فترة زمنية قصيرةلدي القدرة عمى طرح أكثر من فكرة خلال وبنفس الدرجة والتقدير )

 (.0.72(، مع انحراف معياري )3.95حسابي)

علاقة التمكين الإداري بالإبداع لدى العاممين في  ما :السؤال الفرعي الثالثالإجابة عن  4.2.3
 ؟.جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 العلاقة وضح تم حساب معامل الارتباط بيرسون الذي يالسؤال السابق للإجابة عن 
وذلك ، جوال -الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية و الإداري التمكين  بين

 (.4-4كما ىو موضح في الجدول رقم )

التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات (: معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح 4-4) جدول رقم
 جوال -الخموية

 مستوى الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( يراتالمتغ

 التمكين الإداري

 الإبداع
0.629 0.000 

الإبداع لدى و التمكين الإداري بين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  (4-4)يتضح من الجدول 
بيرسون حيث بمغت قيمة معامل الارتباط  جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

، حيث تفسر ىذه العلاقة بأنو كمما زاد 0.000يساوي  بمستوى دلالة منخفضة متوسطةوىي  0.629
-الإبداع الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينيةكمما زاد  التمكين الإداري

 والعكس صحيح. بينيما طردية، وذلك لآن العلاقة جوال
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عية الرابع والخامس والسادس والسابع، يجب فحص واختبار فرضيات وللإجابة عن الأسئمة الفر 
 الدراسة.

 فحص واختبار الفرضيات:فرضيات الدراسة:  4.3

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا الفرضية الرئيسية الأولى:  4.3.1
(α≤0.05صال الفعال، تحفيز ( بين التمكين الإداري بأبعاده )تفويض السمطة، التدريب، الات

، وقد تفرع عن جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداعالعاممين( 
 الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

بين تفويض السمطة (  ≥0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 4.3.1.1
 .جوال -في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية لدى العاممين  والإبداع

 العلاقة فقد تم حساب معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح  الفرضية للإجابة عن ىذه   
وذلك  ،جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداعتفويض السمطة  بين

 (.5-4كما ىو موضح في الجدول رقم )

لدى العاممين في  والإبداعبين تفويض السمطة (: معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح العلاقة 5-4) جدول رقم
 جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 مستوى الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( المتغيرات

 تفويض السمطة

 الإبداع
0.543 0.000 

لدى  والإبداعبين تفويض السمطة ذات دلالة إحصائية  وجود علاقة (5-4)يتضح من الجدول    
حيث بمغت قيمة معامل الارتباط بيرسون  جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 تفسر ىذه العلاقة بأنو كمما زاد، حيث 0.000يساوي  بمستوى دلالة منخفضة متوسطةوىي  0.543
 ،جوال -ى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية الإبداع لدما زاد مك تفويض السمطات
 والعكس صحيح. بينيما طرديةوذلك لآن العلاقة 
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بين تدريب العاممين (  ≥0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 4.3.1.2
 .جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداع

 العلاقة فقد تم حساب معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح  الفرضية عن ىذهللإجابة    
وذلك ، جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداعتدريب العاممين  بين

 (.6-4كما ىو موضح في الجدول رقم )

لدى العاممين في  والإبداعب العاممين بين تدري(: معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح العلاقة 6-4) جدول رقم
 جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 مستوى الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( المتغيرات

 تدريب العاممين

 الإبداع
0.328 0.001 

 لدى والإبداعبين تدريب العاممين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  (6-4)يتضح من الجدول    
حيث بمغت قيمة معامل الارتباط بيرسون  جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

، حيث تفسر ىذه العلاقة بأنو كمما 0.001يساوي  بمستوى دلالة منخفضة منخفضةوىي  0.328
جوال،  - زاد تدريب العاممين كمما زاد الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية

 والعكس صحيح. بينيما طرديةوذلك لآن العلاقة 

بين الاتصال الفعال بين (  ≥0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 4.3.1.3
 .جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداعالعاممين 

 العلاقة تباط بيرسون الذي يوضح فقد تم حساب معامل الار  الفرضية للإجابة عن ىذه
 -كة الاتصالات الخموية الفمسطينيةلدى العاممين في شر  والإبداعالاتصال الفعال بين العاممين  بين

 (.7-4وذلك كما ىو موضح في الجدول رقم )، جوال
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لدى  والإبداع (: معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح العلاقة بين الاتصال الفعال بين العاممين7-4جدول رقم )
 جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 مستوى الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( المتغيرات

 الاتصال الفعال بين العاممين

 الإبداع
0.596 0.000 

مين بين الاتصال الفعال بين العاموجود علاقة ذات دلالة إحصائية ( 7-4)يتضح من الجدول    
حيث بمغت قيمة معامل  جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداع

، حيث تفسر ىذه 0.000يساوي  بمستوى دلالة منخفضة متوسطةوىي  0.596الارتباط بيرسون 
 العلاقة بأنو كمما زاد الاتصال الفعال بين العاممين كمما زاد الإبداع لدى العاممين في شركة

 والعكس صحيح. بينيما طرديةجوال، وذلك لآن العلاقة  -الاتصالات الخموية الفمسطينية 

بين تحفيز العاممين (  ≥0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) 4.3.1.4
 .جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداع

 العلاقة حساب معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح  فقد تم الفرضية للإجابة عن ىذه
وذلك ، جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  والإبداعتحفيز العاممين  بين

 (.8-4كما ىو موضح في الجدول رقم )

دى العاممين في ل والإبداعبين تحفيز العاممين (: معامل الارتباط بيرسون الذي يوضح العلاقة 8-4) جدول رقم
 جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 مستوى الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( المتغيرات

 تحفيز العاممين

 الإبداع
0.650 0.000 

لدى  والإبداعبين تحفيز العاممين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  (8-4)يتضح من الجدول    
حيث بمغت قيمة معامل الارتباط بيرسون  جوال -تصالات الخموية الفمسطينية العاممين في شركة الا

، حيث تفسر ىذه العلاقة بأنو كمما زاد 0.000يساوي  بمستوى دلالة منخفضة مرتفعةوىي  0.650
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جوال،  -تحفيز العاممين كمما زاد الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 والعكس صحيح. بينيما طرديةلاقة وذلك لآن الع

: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الرئيسية الثانيةالفرضية  4.3.2
(α≤0.05 في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة )

العمر، المؤىل العممي، سنوات جوال تعزى لمتغيرات )الجنس،  -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 الخبرة(.

 حسب متغير الجنس: 4.3.2.1

 (ت)اختبار  دامتم استخفقد  المؤىل العمميحسب متغير لمتحقق من صحة الفرضية السابقة    
في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة  لمفروق

ما ك عمى النتائج حصل الباحثوقد  ،الجنس متغير تعزى إلى جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 (.9-4في جدول رقم ) ةموضح يى

في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين  (: نتائج اختبار ت لمفروق9-4جدول )
 الجنس متغير تعزى إلى جوال -في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 العدد الجنس
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

قيمة ت 

 المحسوبة

الدالة 

 الإحصائية

 1.42 4.14 72 ذكر
97 1.147- 1.884 

 1.49 4.15 27 أنثى

ذات دلالة إحصائية عند المستوى  توجد فروقلا  أنو (9-4) تشير المعطيات الواردة في الجدول   
(≤0.05 )أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة  في درجة استجابات

وذلك لأن قيمة الدالة الإحصائية  ،الجنس متغير تعزى إلى جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 كانت (، وقد0.05من قيمة ألفا ) أكبر( أي أن ىذه القيمة 0.884بيذا المتغير بمغت ) المتعمقة

 (،4.04) وعند الإناث( 4.04) لمذكورحيث بمغ المتوسط الحسابي  مرتفعةرجة إجابات المبحوثين بد
 .الفرضية الصفرية تقبلذلك وب
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 :العمرحسب متغير  4.3.2.2

في درجة اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق  خداملمتحقق من صحة الفرضية السابقة تم است   
عاممين في شركة الاتصالات الخموية استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى ال

كما ىو موضح في  إلى النتائج توصل الباحثوقد ، العمر متغير تعزى إلى جوال -الفمسطينية 
 .(10-4الجدول رقم )

في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق ( 10-4جدول )
 العمر متغير تعزى إلى جوال -ن في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية الإداري لدى العاممي

 مصدر التباين
مجموع 

 المربعات
 درجات الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 0.184 2 0.368 بين المجموعات

 96 18.417 داخل المجموعات 0.387 0.959

0.192 
 98 18.785 المجموع

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى لا نو أ( 10-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
(≤0.05)  في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة

حصائية وذلك لأن قيمة الدالة الإ ،العمر متغير تعزى إلى جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 تقبلوبذلك  (،0.05من قيمة ألفا )أكبر ي أن ىذه القيمة ( أ0.387بيذا المتغير بمغت ) المتعمقة

 .الفرضية الصفرية

( والذي يوضح الأعداد والمتوسطات الحسابية 11-4ويتضح ذلك من خلال جدول رقم ) 
 والانحرافات المعيارية:
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في درجة استجابات أفراد عينة  نحرافات المعيارية لمفروقالأعداد، المتوسطات الحسابية، والا ( 11-4جدول )
 العمر متغير تعزى إلى جوال -الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 :المؤىل العمميحسب متغير  4.3.2.3

 (ت)اختبار  دامتم استخحسب متغير المؤىل العممي فقد لمتحقق من صحة الفرضية السابقة    
في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة  لمفروق

عمى  حصل الباحثوقد  ،المؤىل العممي متغير تعزى إلى جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 (.12-4في جدول رقم ) ةموضح يما ىك النتائج

في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى  (: نتائج اختبار ت لمفروق12-4جدول )
 ؤىل العمميالم متغير تعزى إلى جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 العدد المؤىل العممي
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

قيمة ت 

 المحسوبة

الدالة 

 الإحصائية

 1.41 4.12 82 بكالوريوس
94 1.185- 1.856 

 1.59 4.15 14 ماجستير

د المستوى ذات دلالة إحصائية عن توجد فروقلا  أنو (12-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
(≤0.05 ) في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة

وذلك لأن قيمة الدالة  ،المؤىل العممي متغير تعزى إلى جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 (، وقد0.05ة ألفا )من قيم أكبر( أي أن ىذه القيمة 0.856بيذا المتغير بمغت ) المتعمقةالإحصائية 

لمعالمين الذين مؤىميم العممي حيث بمغ المتوسط الحسابي  مرتفعةإجابات المبحوثين بدرجة  كانت

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد العمر

 0.41 3.88 12 سنة فأقل 25

 0.30 4.05 7 سنة 30 – 26

 0.45 4.07 80 سنة 45 – 31
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الفرضية  تقبلذلك وب (،4.05) العاممين الذين مؤىميم العممي ماجستيروعند ( 4.02) بكالوريوس
 .الصفرية

 حسب متغير سنوات الخبرة: 4.3.2.4

في اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق  خدامتم استحسب قة لمتحقق من صحة الفرضية الساب   
درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية 

كما ىو موضح  إلى النتائج توصل الباحثوقد ، سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -الفمسطينية 
 .(13-4في الجدول رقم )

في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق ( 13-4جدول )
 سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 مصدر التباين
مجموع 

 المربعات
 درجات الحرية

متوسط 

 المربعات

ة ف قيم

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 0.246 2 0.492 بين المجموعات

 96 17.371 داخل المجموعات 0.262 1.360

0.181 
 98 17.863 المجموع

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى لا نو أ( 13-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
(≤0.05) لدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة في درجة استجابات أفراد عينة ا

وذلك لأن قيمة الدالة  ،سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 (،0.05من قيمة ألفا ) أكبري أن ىذه القيمة ( أ0.262بيذا المتغير بمغت ) المتعمقةالإحصائية 

 . الفرضية الصفرية تقبلوبذلك 

( والذي يوضح الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات 14-4ذلك من خلال جدول رقم ) ويتضح
 المعيارية:



76 

 

في درجة استجابات أفراد عينة  الأعداد، المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لمفروق( 14-4جدول )
 متغير تعزى إلى جوال -الفمسطينية الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية 

 سنوات الخبرة

دلالة : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الالرئيسية الثالثةالفرضية  4.3.3
(α≤0.05 في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو ) لدى العاممين في شركة الإبداع

جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، العمر، المؤىل العممي، سنوات  -الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 الخبرة(.

 حسب متغير الجنس: 4.3.3.1

 لمفروق (ت)اختبار  داماستخ تمحسب متغير المؤىل العممي فقد لمتحقق من صحة الفرضية السابقة 
في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية 

في  ةموضح يما ىك عمى النتائج حصل الباحثوقد  ،الجنس متغير تعزى إلى جوال -الفمسطينية 
 (.15-4جدول رقم )

استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في  في درجة (: نتائج اختبار ت لمفروق15-4جدول )
 الجنس متغير تعزى إلى جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 العدد الجنس
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 الحرية

قيمة ت 

 المحسوبة

الدالة 

 الإحصائية

 1.42 4.16 72 ذكر
97 1.716 1.478 

 1.49 4.18 27 أنثى

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد سنوات الخبرة

 0.39 3.88 16 سنوات فأقل 5

 0.42 4.10 19 سنوات 10 – 6

 0.43 4.05 64 سنة فأكثر 11
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ذات دلالة إحصائية عند المستوى  توجد فروقلا  أنو (15-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول 
(≤0.05 ) في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات

بيذا  المتعمقةحصائية وذلك لأن قيمة الدالة الإ ،الجنس متغير تعزى إلى جوال -الخموية الفمسطينية 
إجابات المبحوثين  كانت (، وقد0.05من قيمة ألفا ) أكبر( أي أن ىذه القيمة 0.478المتغير بمغت )

 تقبلذلك وب (،4.08) وعند الإناث( 4.16) لمذكورحيث بمغ المتوسط الحسابي  مرتفعةبدرجة 
 .الفرضية الصفرية

 حسب متغير العمر::4.3.3.2

في درجة اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق  خدامة السابقة تم استلمتحقق من صحة الفرضي
 -استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

-4كما ىو موضح في الجدول رقم ) إلى النتائج توصل الباحثوقد ، العمر متغير تعزى إلى جوال
16). 

في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق ( 16-4جدول )
 العمر متغير تعزى إلى جوال -لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 مصدر التباين
مجموع 

 المربعات
 درجات الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 ئيةالإحصا

 0.934 2 1.868 بين المجموعات

 96 16.200 داخل المجموعات 0.005 5.535

0.169 
 98 16.067 المجموع

نو توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى أ( 16-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
(≤0.05) ن في شركة الاتصالات في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممي

بيذا  المتعمقةوذلك لأن قيمة الدالة الإحصائية  ،العمر متغير تعزى إلى جوال -الخموية الفمسطينية 
الفرضية  ترفضوبذلك  (،0.05من قيمة ألفا ) أقلي أن ىذه القيمة ( أ0.005المتغير بمغت )

 .الصفرية
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( لمقارنات البعدية في درجة LSDولمعرفة مصدر الفروق فقد تم استخراج نتائج اختبار )  
 -استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 .(17-4كما ىو موضح في الجدول رقم )، العمر متغير تعزى إلى جوال

ة الدراسة نحو الإبداع لدى ( لمقارنات البعدية في درجة استجابات أفراد عينLSDنتائج اختبار )( 17-4جدول )
 العمر متغير جوال تعزى إلى -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 25ن الفروق كانت بين العاممين الذين أعمارىم أ( 17-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
، وكانت الفروق لصالح العاممين الذين  سنة 45 – 31تراوحت بين سنة فأقل وبين الذين أعمارىم 

سنة  25، والذين كان الإبداع لدييم أعمى من الذين أعمارىم سنة 45 – 31تراوحت بين أعمارىم 
الذي يوضح الأعداد والمتوسطات الحسابية ( و 20فأقل، ويتضح ذلك من خلال جدول رقم )

 والانحرافات المعيارية:

( والذي يوضح الأعداد والمتوسطات الحسابية 18-4ويتضح ذلك من خلال جدول رقم ) 
 والانحرافات المعيارية:

في درجة استجابات أفراد عينة  الأعداد، المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لمفروق( 18-4جدول )
 العمر متغير تعزى إلى جوال -الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 سنة 45 – 31 سنة 30 – 26 سنة فأقل 25 العمر

سنة فأقل 25   1.3491-  1.4228*-  

سنة 31 – 26    -0.0738 

سنة 45 – 31     

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد العمر

 0.47 3.78 12 سنة فأقل 25

 0.33 4.12 7 سنة 30 – 26

 0.41 4.20 80 سنة 45 – 31
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 حسب متغير المؤىل العممي::4.3.3.3

 لمفروق (ت)اختبار  دامتم استخحسب متغير المؤىل العممي فقد متحقق من صحة الفرضية السابقة ل
في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية 

 يما ىك عمى النتائج حصل الباحثوقد  ،المؤىل العممي متغير تعزى إلى جوال -الفمسطينية 
 (.19-4)في جدول رقم  ةوضحم

في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في  (: نتائج اختبار ت لمفروق19-4جدول )
 المؤىل العممي متغير تعزى إلى جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 العدد المؤىل العممي
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجات 

 حريةال

قيمة ت 

 المحسوبة

الدالة 

 الإحصائية

 1.41 4.11 82 بكالوريوس
94 1.614- 1.547 

 1.46 4.18 14 ماجستير

ذات دلالة إحصائية عند المستوى  توجد فروقلا  أنو (19-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
(≤0.05 )عاممين في شركة الاتصالات في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى ال

وذلك لأن قيمة الدالة الإحصائية  ،المؤىل العممي متغير تعزى إلى جوال -الخموية الفمسطينية 
 كانت (، وقد0.05من قيمة ألفا ) أكبر( أي أن ىذه القيمة 0.547بيذا المتغير بمغت ) المتعمقة

 (،4.18) وعند الإناث( 4.11) كورلمذحيث بمغ المتوسط الحسابي  مرتفعةإجابات المبحوثين بدرجة 
 .الفرضية الصفرية تقبلذلك وب

 حسب متغير سنوات الخبرة::4.3.3.4

في اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق  خدامتم استحسب لمتحقق من صحة الفرضية السابقة 
ية درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخمو 

كما ىو موضح  إلى النتائج توصل الباحثوقد ، سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -الفمسطينية 
 .(20-4في الجدول رقم )
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في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لمفروق ( 20-4جدول )
 سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -مسطينية لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الف

 مصدر التباين
مجموع 

 المربعات
 درجات الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

الدلالة 

 الإحصائية

 0.537 2 1.073 بين المجموعات

 96 16.261 داخل المجموعات 0.047 3.168

0.169 
 98 17.334 المجموع

نو توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى أ( 20-4)في الجدول تشير المعطيات الواردة    
(≤0.05)  في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات

 المتعمقةوذلك لأن قيمة الدالة الإحصائية  ،سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -الخموية الفمسطينية 
الفرضية  ترفضوبذلك  (،0.05من قيمة ألفا ) أقلي أن ىذه القيمة ( أ0.047بمغت ) بيذا المتغير

 . الصفرية

( لمقارنات البعدية في درجة LSDولمعرفة مصدر الفروق فقد تم استخراج نتائج اختبار )   
 - استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية

 .(21-4كما ىو موضح في الجدول رقم )، سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال

( لمقارنات البعدية في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى LSDنتائج اختبار )( 21-4جدول )
 سنوات الخبرة متغير جوال تعزى إلى -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

أن الفروق كانت بين العاممين الذين سنوات خبرتيم ( 21-4)تشير المعطيات الواردة في الجدول    
سنوات، وكانت الفروق لصالح  10-6ين سنوات فأقل وبين الذين سنوات خبرتيم تراوحت ب 5

 سنة فأكثر 11 سنوات 10 – 6 سنوات فأقل 5 ت الخبرةسنوا

سنوات فأقل 5   *- 0.3287 -*0.2556 

سنوات 11 – 6    0.0731 

سنة فأكثر 11     
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سنوات، والذين كان الإبداع لدييم أعمى من  10 – 6العاممين الذين سنوات خبرتيم تراوحت بين 
سنوات فأقل وبين  5فأقل، كما وجاءت الفروق بين الذين سنوات خبرتيم  5الذين سنوات خبرتيم 
سنة فأكثر،  11الذين سنوات خبرتيم  سنة فأكثر، وكانت الفروق لصالح 11الذين سنوات خبرتيم 

يتضح ذلك من خلال جدول رقم فأقل، و  5والذين كان الإبداع لدييم أعمى من الذين سنوات خبرتيم 
 ( والذي يوضح الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية:4-22)

في درجة استجابات أفراد عينة  روقالأعداد، المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لمف( 22-4جدول )
 سنوات الخبرة متغير تعزى إلى جوال -الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

أىم توصيات العاممين في شركة الاتصالات الخموية  ما :السؤال الفرعي الثامنالإجابة عن  4.2.4
جوال والتي تعمل عمى تحقيق التمكين الإداري وزيادة الإبداع لدى العاممين في  -الفمسطينية 

 أشارت نتائج إلى أن أىم توصيات العاممين كانت: الشركة؟.

من ريبية تعمل عمى تنمية ميارات العاممين في الشركة وتكسبيم المزيد عمل دورات تد .1
 الخبرات والمعرفة العممية وتواكب المستجدات في مجال عمل الشركة.

بداء الحمول لممشكلات التي  .2 تشجيع العاممين في الشركة عمى المشاركة في اتخاذ القرارات وا 
 تواجييم.

ممين لمحفاظ عمى مستوى أداء متميز وجودة عالية، التركيز عمى تطوير ميارات وقدرات العا .3
 .والاىتمام بتبادل الآراء الشخصية والاقتراحات والأفكار الجديدة من قبل الموظفين

 دعم الأفكار والآراء الإبداعية ومحاولة تنفيذىا ودراستيا .4

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد سنوات الخبرة

 0.47 3.90 16 سنوات فأقل 5

 0.33 4.23 19 سنوات 10 – 6

 0.42 4.16 64 رسنة فأكث 11
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الإبداع  توفير الإمكانات المادية والفنية التي يحتاجيا الموظفين لتنفيذ أعماليم وخمق فرص .5
 لدييم.

زرع الثقة بين جماعات العمل والتركيز عمى روح العمل من خلال عقد الندوات وورش العمل  .6
 .التي تظير أىمية العمل الجماعي

 توفير الحوافز المادية والمعنوية لمموظفين وخصوصاً المبدعين منيم. .7

جراءات العمل بالإض .8 افة إلى وضح تسييل إجراءات الموافقات الداخمية عمى سياسات وا 
 .آليات التعامل مع الإدارات الأخرى

تشجيع زيارات لشركات تعمل في نفس المجال للاطلاع عمى آليات العمل لدييم وجمب  .9
 أفكار خارجية

عدم رفض أي فكرة مقدمة من طرف أي موظف وتقبميا حتى ولو كانت غير قابمة لمتطبيق  .10
 .تقديم أفكار جديدة قد تكون قابمة لمتطبيقلأن ذلك يحفز العاممين عمى الاستمرار مستقبلا في 

زيادة حجم الصلاحيات الممنوحة بما يتناسب مع الميام الوظيفية الموكمة لمموظف بمشاركة  .11
 الموظف بالمشاريع الإستراتيجية قبل إطلاقيا ومنذ البداية

وقت التركيز عمى بعض الأنشطة والبرامج التي تزيد من الإبداع في مجال العمل لأنو مع ال .12
 ترتفع في دائرة الروتين وعدم التحسين

 زيادة النشاطات الترفييية لمموظفين والحوافز والامتيازات  .13

وىنا يمكن القول بأن لمتمكين دور ميم في جعل الموظفين يظيرون إبداعاتيم في الوظائف التي 
رجة العلاقة بين ارتفاع ديقومون بيا، وىذا ما أكدتو النتائج التي تم التوصل إلييا والتي أظيرت 

، وىذه النتيجة جاءت منسجمة مع التوصيات التي أوصى بيا التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين
 .أفراد عينة الدراسة
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 الفصل الخامس

 النتائج والتوصيات

 النتائج: 5.1

ة التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في شرك دراسة بعد إجراء ىذه الدراسة والتي ىدفت إلى   
 إلى النتائج التالية: لتوصقد  الباحث، فإن جوال -الاتصالات الخموية

 مناقشة نتائج أسئمة الدراسة: 5.1.1

التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع في  درجة ما: مناقشة نتائج التساؤل الرئيسي 5.1.1.1
 ؟.جوال -شركة الاتصالات الخموية

 : النتيجة

 جوال -ري وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات الخمويةالتمكين الإداأظيرت النتائج أن   
 .0.39مع انحراف معياري  4.08حيث بمغ المتوسط الحسابي  ةمرتفع تكان

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى أن التمكين الإداري يوفر لمموظف البيئة المحفزة والمشجعة لو    
ا من خلال عممو في الشركة، وىذا الكشف عن ما لديو من قدرات وميارات وخبرات اكتسبي في

يظير من خلال إبداعيم وتقديميم أفكار تعمل عمى تحسين العمل وتطويره، وتمكنيم من اتخاذ 
القرارات، فالتمكين الإداري يمكن اعتباره بمثابة القوة الدافعة نحو الإبداعات من خلال ما يوفره 

ىذه اتفقت وقد ظيار إبداعاتو، لمموظف من صلاحيات في حدود قدرات الموظف، تمكنو من إ
ابن نافمة و (، 2015) عجمج والعباديو ، (2013الزاممي )و ( 2016مع دراسة سلامة )النتيجة 
Rana and Singh (2016 ،)وSharma and Bhati (2017 ،)و، (2013وفلاق )

 KAYA ÖZBAĞو، Amoateng(2015)وRanjbar and Monfared(2015،)و
ÇEKMECELIOĞLU and  (2014) ،و Jawad and et all (2012) في حين أنيا ،

 .(2017مع دراسة خمف الله ) تاختمف
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واقع التمكين الإداري لدى شركة الاتصالات مناقشة نتائج السؤال الفرعي الأول: ما  5.1.1.2
 .؟جوال -الخموية الفمسطينية 

 : النتيجة

كان  جوال -لخموية الفمسطينية واقع التمكين الإداري لدى شركة الاتصالات اأن  كشفت النتائج  
(، وكان مظاىر التمكين 0.43( مع انحراف معياري )4.04مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )

 الإداري: 

 ثقة إدارة الشركة بقدرات العاممين عمى أداء الميام الموكمة ليم. .1

 توقع الإدارة النتائج والأعمال الجيدة من الموظفين باستمرار. .2

 التدريبية العاممين من التمكن من أداء أعماليم بكفاءة.مساعدة البرامج  .3

 عقد المقاءات غير الرسمية مثل الحفلات ولقاءات التكريم. .4

 مساىمة البرامج التدريبية في تطوير قدرات الموظفين من خلال ربطيا بطبيعة أعماليم. .5

حقيق التمكين في ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى أن وجود عدد من الأسباب التي تدعو إلى ت   
شركة جوال يأتي عمى رأسيا الثقة التي تولييا إدارة الشركة لمموظفين في قدرتيم من تحقيق 
إنجازات كبيرة في حال تم تمكينيم من خلال منحيم الصلاحيات والتفويض المناسب لاتخاذ 

ع الخطط القرارات، خصوصاً أنيم أقرب إلى سوق العمل من الإدارة العميا التي يقع عمييا وض
الإستراتيجية البعيدة المدى، في المقابل يبقى بعض القرارات التي يمكن أن تؤدي إلى تطور 
الموظف ولا يكون ليا التأثير الكبيرة عمى الشركة في حال كان ىناك خطأ في القرارات التي 

 مع دراسة حسنيناتفقت ه النتيجة ىذو يمكن أن يتخذىا الموظف الذي تم تمكينو في العمل، 
اختمف مع دراسة بمخضر ، و (2010الضلاعين )و  ،(2017صوام )و (، 2013عفانة )و ، (2015)

 .(2013ودراسة ابن نافمة وفلاق ) ،(2016وبوخضير )
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واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية مناقشة نتائج السؤال الفرعي الثاني: ما  5.1.1.3
 .؟جوال -الفمسطينية 

 : النتيجة

كان  جوال -أن واقع الإبداع لدى شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  إلى أشارت النتائج
مظاىر (، وكان أىم 0.43( مع انحراف معياري )4.14مرتفع حيث بمغ المتوسط الحسابي )

 : الإبداع

 حمل الموظف لممسؤولية المناط إليو. .1

 توليد القدرة عمى الدفاع عن أفكاري بالحجة والبرىان. .2

 ن لمحماس القوي لتحقيق النجاح والاستمرار في العمل.امتلاك الموظفي .3

 التركيز عمى إنجاز العمل أكثر من أي شيء آخر. .4

 .ظاىرة طبيعية عمى الشركة التكيف معياأن التغير  .5

ويعزو الباحث ىذه النتيجة وكنتيجة لمتمكين والثقة التي تولييا الشركة لمموظف، حيث يتم    
قدر عالي من المسؤولية والولاء لمشركة، وىذا يعطييم تفويض الموظف الذي يكونون عمى 

المجال ليظيروا إبداعاتيم، من خلال تحفيزىم عمى اتخاذ القرارات والمشاركة فييا مع العاممين 
من حوليم، فيناك من الموظفين ما لديو من الحماسية نحو إيجاد انجازات وابتكارات في العمل 

تظير ىذه الإبداعات لا بد من منحيم الصلاحيات  قد لا تتوفر في موظفين آخرين، ولكي
مع ىذه النتيجة اتفقت و المناسبة والتي تخوليم لاتخاذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب، 

 Choi و، (2016بمخضر وبوخضير )و  (2016القطاونة وأبو تايو )و ، (2013دراسة الزاممي )

and et all (2017) ، (2009ن )واختمف مع دراسة ممحم وآخرو. 
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علاقة التمكين الإداري بالإبداع لدى مناقشة نتائج السؤال الفرعي الثالث: ما  5.1.1.4
 .؟جوال -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 : النتيجة

الإبداع لدى و التمكين الإداري بين ذات دلالة إحصائية  موجبةعلاقة  وجودكشفت النتائج عن    
 جوال -شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية  العاممين في

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى ما يوفر يمكن أن يوفر التمكين الإداري لمموظف من   
صلاحيات تمكنو من اتخاذ القرارات في ضوء صلاحيات ومسؤولياتو، وقدرة الموظف عمى 

ي يعطي لمموظف القدرة عمى تحمل النتائج التي تأتي من ىذا التمكين، حيث أن التمكين الإدار 
ىذه  واتفقتإظيار إبداعو وتطوير قدراتو وميارات بما ينعكس بالإيجابية عمى العمل في الشركة، 

 Ranjbarو، (2013الزاممي )و ، (2016دراسة سلامة )و ( 2017مع دراسة خمف الله )النتيجة 

and Monfared (2015 ،)وAmoateng (2015) ،وJawad and et all (2012). 

 مناقشة نتائج فرضيات الدراسة: 5.1.2

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند  لاالأولى:  الرئيسية مناقشة نتيجة الفرضية 5.1.2.1
( بين التمكين الإداري بأبعاده )تفويض السمطة، التدريب، الاتصال α≤0.05مستوى الدلالة )

 -الاتصالات الخموية الفمسطينية لدى العاممين في شركة والإبداع الفعال، تحفيز العاممين( 
 ، وقد تفرع عن الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:جوال

 : النتيجة

بين ( ≤0.05ذات دلالة إحصائية عند المستوى ) علاقة موجبةتوجد أظيرت النتائج أنو    
، تحفيز العاممين بين تفويض السمطة، التدريب، الاتصال الفعالالتمكين الإداري بأبعاده )

انت ىذه (، كجوال -العاممين( والإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 
العلاقة متوسطة عند مجالي تفويض السمطة والتدريب، وكانت منخفضة عند مجال الاتصال 

 تحفيز العاممين.مرتفعة عند مجال الفعال بين العاممين، و 
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  :الثانية الرئيسية الفرضية مناقشة نتيجة 5.1.2.2
( في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى α≤0.05مستوى الدلالة )

جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، العمر،  -العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 المؤىل العممي، سنوات الخبرة(.

 : النتيجة 

في ( ≤0.05أظيرت النتائج أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )   
درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو التمكين الإداري لدى العاممين في شركة الاتصالات 

، خبرة(جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، العمر، المؤىل العممي، سنوات ال -الخموية الفمسطينية 
 وبذلك تقبل الفرضية الصفرية.

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى التمكين الإداري لا يمكن تقيده بجنس الموظف، فيناك كم   
الموظف والموظفات ما يمتمكون مقومات تمكين في العمل، كما أن التمكين لا يقتصر عمى 

ما يمكنو لمحصول عمى عمر محدد، فقد يكون لمموظف الذي عمره أقل من غيره من القدرات 
التفويض والصلاحيات في اتخاذ القرارات كما الذين أعماره كبيرة، وحول المؤىل العممي، فإن 
التمكين الإداري يمكن منحو لمموظفين باختلاف مؤىلاتيم العممية، فالخبرة في العمل قد يكون 

 Rana (، و2015ين )دراسة حسنمتغير الجنس مع  وىذه النتيجة اتفقت عندليا تأثير في ذلك، 

and Singh (2016) وعند متغير (، 2013(، والزاممي )2017مع دراسة خمف الله )اختمف ، و
 Ayupp ، وAmoateng (2015)، وRana and Singh (2016)اتفقت مع دراسة  العمر

and Chung (2010)اتفقت  وعند متغير المؤىل العممي(، 2013مع دراسة عفانة ) واختفت
 Ayupp ، وRana and Singh (2016) (، و2013(، والزاممي )2017الله ) مع دراسة خمف

and Chung (2010) ،اتفقت  وعند متغير سنوات الخبرة(، 2015مع دراسة حسنين ) واختمفت
Rana and Singh (2016 ،) ، و(2013ابن نافمة وفلاق )(، و 2013مع دراسة الزاممي )

 (.2017اسة خمف الله )مع در  واختمفت، Ayupp and Chung (2010)و
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: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند الثالثة الرئيسية مناقشة نتيجة الفرضية 5.1.2.3
لدى العاممين الإبداع ( في درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو α≤0.05مستوى الدلالة )

مر، المؤىل جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، الع -في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 
 العممي، سنوات الخبرة(.

 : النتيجة 

 في( ≤0.05أظيرت النتائج أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )  
درجة استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية 

 ، وبذلك تقبل الفرضية الصفرية.العممي( جوال تعزى لمتغيرات )الجنس، المؤىل -الفمسطينية 

في درجة ( ≤0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )كما أنو تبين وجود    
استجابات أفراد عينة الدراسة نحو الإبداع لدى العاممين في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

، وعند متغير سنة 45 – 31حت بين تراو جوال تعزى لمتغير العمر وصالح الذين أعمارىم  -
سنوات الخبرة كانت الفروق لصالح كانت الفروق لصالح العاممين الذين سنوات خبرتيم تراوحت 

 سنة فأكثر. 11سنوات، ثم لصالح الذين سنوات خبرتيم  10 – 6بين 

ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى أن الإبداع يكون لكلا الجنسين فيناك من الموظفين    
لموظفات لدىم إبداعات متنوعة ولكل منيم من يميزه عن الأخر في طريقة تفكيره وطرحو وا

لممقترحات التي تساىم في التطور والرقي في الشركة، كما أن المؤىل العممي كذلك لا يقيد 
إبداعات الموظفين، فقد نجد أناس ليس لدييم مؤىلات عممية عالية ولكن لدييم إبداعات كبيرة، 

فقد يكون أن الموظف د عند من لدييم مؤىلات عممية عالية، أما عن متغير العمر، قد لا توج
ومع تقدم عمره قد مر بالعديد من الخبرات والمؤثرات التي تؤثر في طريقة تفكيره وطرحو للأفكار 
الإبداعية أكثر من الذين أعمارىم أقل والذين يعدون مبتدئين في سوق العمل، وما يؤكد ذلك ما 

و نتيجة اختبار متغير سنوات الخبرة والذي أظير أنو مع تقدم الخبرة تزيد المعرفة لدى جاءت ب
متغير  الموظفين وبالتالي تنعكس من خلال تمكينيم في إبداعاتيم في العمل، وىذه النتيجة اتفقت

(، 2016القطاونة وأبو تايو ) (، و2013الزاممي ) (، و2017الجنس مع دراسة خمف الله )
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، وعند Amoateng (7105)(، و2016ند متغير العمر مع دراسة القطاونة وأبو تايو )واتفقت ع
(، والقطاونة وأبو 2013(، والزاممي )2017متغير المؤىل العممي اتفقت مع دراسة خمف الله )

(، واختمف مع 2017(، وعند متغير سنوات الخبرة اتفقت مع دراسة خمف الله )2016تايو )
 .(2013دراسة الزاممي )

 :والمقترحات التوصيات 5.3
 التوصيات: 5.3.1

 بما يمي: وصييقترح و ي الباحثبناءً عمى النتائج السابقة فإن    
المزيد من الحرية والسمطة في اتخاذ القرارات، من  بمنحيم العاممين في شركة الاتصالاتتعزيز  -1

 خلال منحيم صلاحيات أوسع لإنجاز الميام الموكمة إلييم.

كيف الدورات التدريبية وتنويعيا وتجديدىا باستمرار، بما يتلاءم مع متطمبات العمل العمل عمى ت -2
 والسوق.

البحث أكثر عن الأفكار المبدعة الجديدة باستمرار والحرص عمى استغلاليا، من خلال تفعيل  -3
 .والأداء المتميز نظام لمحوافز

ل تبني البرامج اليادفة لتطوير توفير الفرص لمعاممين في الشركة عمى إطلاق إبداعاتيم من خلا -4
 قدراتيم ومياراتيم في نطاق الأعمال المناط بيم.

العلاقة بين التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين  دراسةلعمل المزيد من الدراسات والأبحاث  -5
 .الفمسطينية شركات الاتصالاتفي 

 :المقترحات 5.3.2

 ل تمكينيم في العمل وتوفير الفرص ليم.دعم الإدارة العميا لمموظفين المبدعين من خلا .1

إنشاء إدارة خاصة للإبداع أو ما يمسى بنك الأفكار تكون مسؤولية عن دعم وتشجيع المبدعين  .2
 والمتميزين.

العلاقة بين التمكين الإداري والإبداع لدى العاممين  لدراسةعمل المزيد من الدراسات والأبحاث  .3
 .في شركات الاتصالات الفمسطينية
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 بسٌ الله اىرحَِ اىرحٌَ

 

 

 
 

 

 

 ّٛظفخاٌ/ أخزٟ  اٌّٛظفأخٟ 

 رس١خ ؽ١جخ ٚثؼذ،،،

 -اىتَنَِ الإدارً وعلاقته بالإبذاع فٌ شرمت الاتصالاث اىخيوٍت٠مَٛ اٌجبزث ثبخشاء دساسخ زٛي "

ٚلذ ٚلغ ػ١ٍه ٚرٌه وّزطٍت ١ًٌٕ دسخخ اٌّبخسز١ش فٟ اداسح الأػّبي ِٓ خبِؼخ اٌخ١ًٍ،  "جواه

زؼبْٚ ثزؼجئخ ٘زٖ الاسزجبٔخ ثّب ٠زٛافك الاخز١بس ػشٛائ١بً ٌزىْٛ ػّٓ ػ١ٕخ اٌذساسخ، ٌزا ٔشخٛ ِٕه اٌ

ِغ ٚخٙخ ٔظشن، ػٍّبً ثؤْ ث١بٔبد اٌذساسخ سزسزخذَ لأغشاع اٌجسث اٌؼٍّٟ فمؾ، ٚس١زُ اٌسفبظ 

 زسٓ رؼبٚٔه. اً ػٍٝ سش٠زٙب، شبوش

إشراف: د.          ٍنرك اىجعبرً     إعذاد اىباحث: 

 سََر أبو زَّذ 

 : ِؼٍِٛبد ػبِخ  اىقسٌ الأوه

 غ دائشح زٛي سِض الإخبثخ اٌزٟ رٕطجك ػ١ٍهاٌشخبء ٚػ

 . أٔث2ٝ                . روش1 اىجْس -1

سنننٕخ  46. 4 سنننٕخ    45 – 31. 3 سنننٕخ     31 – 26. 2   سٕخ فؤلً 25. 1:  اىعَر -2

 فؤوثش

 ِبخسز١ش فؤػٍٝ. 3   ثىبٌٛس٠ٛط             . 2  دثٍَٛ فؤلًٌ      . 1: اىَؤهو اىعيٌَ -3

 سٕخ فؤوثش 11 .3 سٕٛاد 11 – 2.6سٕٛاد فؤلًٌ        5 .1:    سْواث اىخبرة -4

 

 

 جــاٍعــت اىخيَو

 عَـادة اىذراسـاث اىعيَـا

 برّاٍج اىَاجستَر فٌ الإدارة
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 اىقسٌ اىثاٌّ: فقراث الاستبَاُ 

( حوووه الإجابووت اىتووٌ تراهووا / ترٍْ ووا Xأرجووو ٍْوول قووراءة اىفقووراث اُتَووت بعْاٍووت والإجابووت عيَ ووا بو ووع  

 ٍْاسبت.

 

 .واقع اىتَنَِ الإدارً ىذى شرمت الاتصالاث اىخيوٍت اىفيسطََْت أولاً: 
 

 اىفقراث ىرقٌا
ٍوافق 

 بشذة
 ٍوافق

ٍحا

 ٍذ

غَر 

 ٍوافق

غَر 

ٍوافق 

 بشذة

 اىَحور الأوه: تفوٍض اىسيطت

 رفٛػٕٟ اداسح اٌششوخ سٍطبد وبف١خ لإٔدبص ِٙبَ ٚظ١فزٟ  .1
     

أِبسط طلاز١برٟ أثٕبء فزشح اٌزف٠ٛغ دْٚ رذخً ِٓ   .2

 سإسبئٟ
     

د رذػُ الأٔظّخ اٌّؼّٛي ثٙب فٟ اٌششوخ رف٠ٛغ اٌسٍطب  .3

 ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ اٌششوخ
     

 رثك الإداسح فٟ لذسارٟ ػٍٝ أداء اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ اٌٟ  .4
     

 ٠زُ اٌزف٠ٛغ فٟ اٌششوخ وزبث١بً   .5
     

 رّٕسٟ اٌششوخ اٌّشٚٔخ إٌّبسجخ ٌٍزظشف فٟ أداء ِٙبِٟ  .6
     

 رٛفش ٌٟ ٚظ١فزٟ اٌفشطخ لارخبر اٌمشاساد ثبسزملا١ٌخ  .7
     

د إٌّّٛزخ ٌٟ ِٓ ٚلذ ٢خش زست ٠زغ١ش ِمذاس اٌظلاز١ب  .8

 زبخخ اٌششوخ ٌزٌه
     

 اىَحور اىثاٌّ: تذرٍب اىعاٍيَِ

 رزجٕٟ اٌششوخ خطخ رذس٠ج١خ ٚاػسخ ٌز١ّٕخ لذساد اٌؼب١ٍِٓ  .9
     

٠زُ رم١١ُ اٌجشاِح اٌزذس٠ج١خ اٌزٟ ٠شبسن ف١ٙب اٌؼب١ٍِٓ ثشىً   .10

 ِٕزظُ
     

ش ٚاوزسبة أش١بء اٌفشطخ ِزبزخ أِبَ اٌؼب١ٍِٓ ٌٍزؼٍُ اٌّسزّ  .11

 خذ٠ذح فٟ ِدبي اٌؼًّ
     

 رٛفش اٌششوخ فشطبً ٌٍؼب١ٍِٓ ٌٍّٕٛ إٌّٟٙ  .12
     

اٌزط٠ٛش إٌّٟٙ اٌّسزّش ٠ض٠ذ ِٓ لذسارٟ ػٍٝ رسًّ   .13

 اٌّسئ١ٌٚبد
     

 رسبػذٟٔ الأٔظّخ ٚاٌزؼ١ٍّبد ػٍٝ رط٠ٛش ِٙبسرٟ فٟ اٌؼًّ  .14
     

 داء ػٍّٟ ثىفبءحرسبػذٟٔ اٌجشاِح اٌزذس٠ج١خ ػٍٝ اٌزّىٓ ِٓ أ  .15
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 اىفقراث ىرقٌا
ٍوافق 

 بشذة
 ٍوافق

ٍحا

 ٍذ

غَر 

 ٍوافق

غَر 

ٍوافق 

 بشذة
رسبُ٘ اٌجشاِح اٌزذس٠ج١خ فٟ رط٠ٛش لذسارٟ ِٓ خلاي اسرجبؽٙب   .16

 ثطج١ؼخ ػٍّٟ.
     

 رٛخٕٟٙ اداسح اٌششوخ ٌٍجشاِح اٌزذس٠ج١خ إٌّبسجخ ٌٟ  .17
     

 اىَحور اىثاىث: الاتصاه اىفعاه بَِ اىعاٍيَِ

 رز١ّض اٌزؼ١ٍّبد ٚالإخشاءاد اٌّٛخٙخ ٌٟ ثبٌٛػٛذ  .18
     

زُ الإداسح ثب٠دبد ٚسبئً ارظبي فؼبٌخ ِٚزطٛسح ٌٍزٛاطً رٙ  .19

 ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ
     

 أزظً ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثؼٍّٟ ثسٌٙٛخ  .20
     

 ٠زٛفش فٟ اٌششوخ ٔظبَ ِؼٍِٛبد ٠ز١ر اٌٛطٛي ٌٙب ثسٌٙٛخ.  .21
     

٠زٛفش فٟ اٌششوخ ٔظبَ ارظبي ٠سّر ثسش٠خ رذفك اٌّؼٍِٛبد   .22

 فٟ ولا الاردب١٘ٓ.
     

٠سزط١غ اٌّٛظفْٛ فٟ اٌششوخ اٌٛطٛي اٌٝ أطسبة اٌمشاس   .23

 فٟ اٌششوخ ٚششذ أفىبسُ٘ ٌُٙ.
     

 أششن فٟ ارخبر اٌمبساد اٌّزؼٍمخ ثؼٍّٟ  .24
     

 رزبذ ٌٟ اٌفشطخ ٌٍّشبسوخ ثّمزشزبد رزؼٍك فٟ ػٍّٟ  .25
     

أرٍمٝ اٌزشد١غ ػٍٝ رط٠ٛش أفىبس اثذاػ١خ ٚاثزىبس ؽشق خذ٠ذح   .26

 فٟ اٌؼًّ
     

 رزمجً اداسح اٌششوخ اٌّمزشزبد اٌزٟ ألذِٙب ٌزط٠ٛش ػٍّٟ.  .27
     

 رؼمذ اٌششوخ اخزّبػبد خبطخ ثبٌششوخ رششن ف١ٙب اٌؼب١ٍِٓ  .28
     

 ػمذ اخزّبػبد دٚس٠خ ِغ اٌؼب١ٍِٓ  .29
     

 رز١ر ٌٟ اٌششوخ فشطٗ اٌزؼج١ش ػٓ اٌشأٞ  .30
     

 ٚخٛد ٔظبَ ٚاػر ٌٍشىبٚٞ ٚاٌّمزشزبد  .31
     

 غ١ش سس١ّخ ِثً اٌسفلاد ٌٚمبءاد اٌزىش٠ُ.ػمذ ٌمبءاد   .32
     

 اىَحور اىرابع: تحفَس اىعاٍيَِ

 ٠مَٛ سإسبئٟ ثزسف١ضٞ ػٍٝ رسًّ ِسئ١ٌٚبد أوجش  .33
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 اىفقراث ىرقٌا
ٍوافق 

 بشذة
 ٍوافق

ٍحا

 ٍذ

غَر 

 ٍوافق

غَر 

ٍوافق 

 بشذة
 ٔظبَ اٌسٛافض اٌّؼّٛي ثٗ ٠سمك اٌؼذاٌخ ٌٍد١ّغ  .34

     

 ٠شؼشٟٔ ِذ٠شٞ ثؤ١ّ٘خ ٚظ١فزٟ ِٚىبٔزٙب ودضء ز١ٛٞ ثبٌٕسجخ  .35

 ٌٍششوخ
     

 رٟ ِٕٟ إٌزبئح ٚالأػّبي اٌد١ذح ثبسزّشاسرزٛلغ اداس  .36
     

 حرٍمٝ ِجبدسارٟ ٚاخزٙبدارٟ اٌشخظ١خ رشد١غ ٚدػُ الإداس  .37
     

 رمذس اداسح اٌششوخ خٙٛدٞ فٟ اٌؼًّ اٌزٞ ألَٛ ثٗ  .38
     

 رٛفش الإداسح ٌذٞ الإزسبط ثبلأِٓ اٌٛظ١فٟ ٚالاسزمشاس  .39
     

 ٠ؼط١ٕٟ دافؼبً  ٔظبَ اٌّىبفآد ٚاٌسٛافض اٌّطجك فٟ اٌششوخ  .40

 ل٠ٛبً ٌلاسزّشاس ثبٌؼًّ فٟ اٌششوخ. 
     

 ٠زٕبست اٌشارت اٌزٞ أرمبػبٖ ِغ اٌدٙٛد اٌزٟ أثزٌٙب فٟ اٌؼًّ.  .41
     

 رٛفش الإداسح اٌّٛاسد اٌزٟ أززبخٙب ٌزٕف١ز ِٙبِٟ فٟ اٌؼًّ  .42
     

 ثاَّاً: واقع الإبذاع ىذى شرمت الاتصالاث اىخيوٍت اىفيسطََْت 

 بَِ اىتَنَِ والإبذاعاىعلاقت    

 اىفقراث اىرقٌ
مبَرة 

 جذاً 

مبَر

 ة

ٍتوسط

 ة
 قيَيت

قيَيت 

 جذا

1.  
ٌذٞ اٌمذسح ػٍٝ اٌزؼج١ش ػٓ أفىبسٞ ثطلالخ ٚط١بغزٙب فٟ 

 وٍّبد رسًّ ِؼبٟٔ خذ٠ذح
     

2.  
 ٌذٞ اٌمذسح ػٍٝ ؽشذ أوثش ِٓ فىشح خلاي فزشح ص١ِٕخ لظ١شح

     

3.  
ِٓ الأٌفبظ ٌٍذلاٌخ  أِزٍه اٌمذسح ػٍٝ رٛظ١ف أوثش لذس ِّىٓ

 ػٍٝ فىشح ِؼ١ٕخ.
     

4.  
 أٔدض ِب ٠سٕذ اٌٟ ِٓ أػًّ ثؤسٍٛة ِزدذد

     

5.  
أثسث ثبسزّشاس ػٓ الأفىبس ٚالإثذاػبد اٌدذ٠ذح فٟ زً 

 اٌّشىلاد
     

6.  
أزبٚي الاثزؼبد ػٓ رم١ٍذ ا٢خش٠ٓ فٟ زً اٌّشىلاد اٌزٟ 

 رؼزشع س١ش اٌؼًّ
     

7.  
 ألذِٙب فٟ ِدبي اٌؼًّأشبسن فٟ أزبج أفىبس خذ٠ذح 

     

8.  
 ٌذٞ اٌمذسح ػٍٝ إٌظش ٌلأش١بء ثضٚا٠ب ِخزٍفخ

     

9.  
 أخشة الأش١بء اٌدذ٠ذح اٌجٕبءح ٚلا أزىُ ػ١ٍٙب ِسجمبً 
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 اىفقراث اىرقٌ
مبَرة 

 جذاً 

مبَر

 ة

ٍتوسط

 ة
 قيَيت

قيَيت 

 جذا

10.  
 أسٜ أْ اٌزغ١ش ظب٘شح ؽج١ؼ١خ ػٍٝ اٌششوخ اٌزى١ف ِؼٙب

     

11.  
 أزشص ػٍٝ ِؼشفخ اٌشأٞ اٌّخبٌف ٌشأ٠ٟ ٌلاسزفبدح ِٕٗ

     

12.  
ٝ ِؼشفخ أٚخٗ اٌمظٛس أٚ اٌؼؼف ف١ّب ألَٛ ثٗ ِٓ أزشص ػٍ

 ػًّ
     

13.  
 أخطؾ ٌّٛاخٙخ ِشىلاد اٌؼًّ اٌّسزًّ زذٚثٙب

     

14.  
 أسزط١غ فٟ وث١ش ِٓ الأز١بْ رٛلغ اٌسً ٌّشىلاد اٌؼًّ

     

15.  
 أسوض ػٍٝ أٔدبص اٌؼًّ أوثش ِٓ أٞ شٟء آخش

     

16.  
 ٌؼًّأِزٍه زّبسخ ل٠ٛخ ٌزسم١ك إٌدبذ ٚالاسزّشاس٠خ فٟ ا

     

17.  
أززفع ثبٌّشٚٔخ اٌزٟ رز١ر ٌٟ رسم١ك أ٘ذاف اٌؼًّ ثؤفؼً 

 طٛسح ِّىٕخ
     

18.  
 أِزٍه اٌمذسح ػٍٝ رٕظ١ُ أفىبسٞ

     

19.  
 ٌذٞ اٌمذسح ػٍٝ ادسان اٌؼلالبد ث١ٓ الأش١بء ٚرفس١ش٘ب

     

20.  
 أزذد رفبط١ً اٌؼًّ لجً اٌجذء ثزٕف١ز٘ب

     

21.  
 أرسًّ ِسئ١ٌٚخ ِب ألَٛ ثٗ ِٓ أػّبي

     

22.  
أثبدس اٌٝ رجٕٟ الأفىبس ٚالأسب١ٌت اٌدذ٠ذح ٚاٌجسث ػٓ زٍٛي 

 ٌٍّشىلاد
     

23.  
 ٌذٞ اٌمذسح ػٍٝ اٌذفبع ػٓ أفىبسٞ ثبٌسدخ ٚاٌجش٘بْ

     

24.  
 أرجٕٟ الأفىبس الإثذاػ١خ اٌظبدسح ِٓ لجً اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌششوخ

     

25.  
 أ٘زُ ثزمذ٠ُ أفىبس ِسزسذثخ ثبٌؼًّ ززٝ ٌٚٛ ٌُ رطجك ِٓ لجً

     

جواه واىتٌ تعَو عيي  -ثاىثاً: أهٌ توصَاث اىعاٍيَِ فٌ شرمت الاتصالاث اىخيوٍت اىفيسطََْت 

 تحقَق اىتَنَِ الإدارً وزٍادة الإبذاع ىذى اىعاٍيَِ فٌ اىشرمت:

_____________________________________________________________

_____________________________________________________________ 

 

 ٍع اىشنر واىتقذٍر

 : ٍنرً اىجعبرًاىباحث                                                    


