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The role of administrative empowerment in promoting organizational creativity 

 دور التمكين الإداري في تعزيز الابداع التنظيمي  

 م.م. شفاء تركي عايز*            م.م. نورس مجيد مجهد       **        . زهراء ياسين علوان   م.م*

 

Abstract: 

The current study aims to determine the role of administrative 

empowerment and its impact on organizational creativity in the 

General Company for Middle Electricity Distribution, bearing in mind 

that this industry is one of the most important and that the speed of 

development using empowerment, which helps to develop the 

organization’s capabilities in many different areas, which aims to 

enhance organizational creativity in related sectors. For him, the 

next question is where the research challenge is (Is there a role for 

administrative empowerment in promoting organizational creativity 

for service organizations represented by the Central Electricity 

Distribution Company and its branches). 

Validity, reliability, and dispersal tests were performed on the 

questionnaire once it had been selected as the primary data 

collection and analysis tool for data collection and analysis. The 

statistical package Spss V.28 and statistical methods (weighted 

mean, standard deviation, coefficient of variation, relative 

importance, Pearson correlation coefficient, simple linear regression 

coefficient) were used to analyze the data and the number of 

individuals (30) represented by administrative leaders.  
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A series of results, the most important of which is the discovery of a 

statistically significant correlation that causes a correlation between 

the research variables (administrative empowerment, organizational 

creativity). 

 المستخلص:

تهدف الدراسة الحالية إلى تحديد دور التمكين الإداري وأثره على الإبداع التنظيمي في الشركة العامة   

للتوزيع الأوسط للكهرباء ، مع الأخذ في الاعتبار أن هذه الصناعة من أهمها وأن سرعة التطور 

دام التمكين مما يساعد لتنمية قدرات المنظمة في مجالات عديدة ومختلفة ، والتي تهدف إلى باستخ

تعزيز الإبداع التنظيمي في القطاعات ذات الصلة. بالنسبة له فإن السؤال التالي هو حيث التحدي البحثي 

مثلة في الشركة )هل هناك دور للتمكين الإداري في تعزيز الإبداع التنظيمي للمنظمات الخدمية المت

 العامة لتوزيع الكهرباء المركزية وفروعها(.

تم إجراء اختبار الصلاحية والثبات والتشتت على الاستبيان بمجرد اختياره كأداة لجمع وتحليل البيانات 

والطرق  Spss V.28الأولية لجمع البيانات وتحليلها. تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية 

الحسابي المرجح، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف، الأهمية النسبية، معامل الإحصائية )المتوسط 

( ممثلة بالقيادات 30ارتباط بيرسون، معامل الانحدار الخطي البسيط( لتحليل البيانات وعدد الأفراد )

ن الإدارية. سلسلة من النتائج أهمها اكتشاف علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وتسبب ارتباطًا بي

 متغيرات البحث )التمكين الإداري، الإبداع التنظيمي(.

 المقدمة

إننا نرى المنظمات تعمل على تحقيقها، مقتنعة بآثارها الكبيرة على الأداء العام. لم يعد موضوع الإبداع  

التنظيمي موضوعًا تختبره المؤسسات أو تتخلى عنه بل هي ضرورة لا يمكن الوقوف في وجهها. ومع 

عدد من العوامل التي يجب أخذها في الاعتبار مثل مسؤولية تمكين الموظفين من خلال منحهم ذلك هناك 

المزيد من الاستقلالية في صنع القرار، وإشراكهم في عملية صنع القرار، ودعم المبادرة والابتكار، 

 وتقليص الفجوة. بين الإدارة والموظفين.

الدراسة الحالية إلى أربعة أقسام تناول الأول منها المنهج العلمي ونظراً لأهمية المتغيرات فقد تم تقسيم 

 للبحث والثاني تناول كيفية تأطير المتغيرات نظرياً )التمكين الإداري والإبداع التنظيمي(.

 المبحث الاول / منهجية البحث
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لفرضي يتناول هذا المبحث عرضاً مفصلاً لمشكلة البحث، أهمية البحث، أهداف البحث، المخطط ا

 للدراسة، وفرضيات البحث وذلك على النحو الآتي:

 أولاً: مشكلة البحث

تواجه منظمات الأعمال المعاصرة باختلاف أنواعها العديد من الضغوط والتحديات الداخلية والخارجية 

والصعوبات بفعل التغييرات المتسارعة والتي يمكن ان تؤثر على نجاحها وبقائها وديمومتها على 

 ار والمنافسة في ظل عالم يتسم بالسرعة والتغير والانفتاح.الاستمر

 ويمكن تأطير مشكلة البحث من خلال التساؤلات الآتية:

التساؤل الرئيسي: هل هناك دور للتمكين الأداري في تعزيز الابداع التنظيمي للمنظمات الخدمية 

 ه التساؤلات الاتية:المتمثلة بالشركة العامة لتوزيع كهرباء الوسط وفروعها، وتتفرع عن

 ما هو مستوى التمكين الإداري في الشركة المبحوثة؟ -1

 ما هو مستوى الإبداع التنظيمي الشركة المبحوثة؟ -2

 هل توجد علاقة ارتباط بين التمكين الإداري والابداع التنظيمي في الشركة المبحوثة؟ -3

 بحوثة؟هل يوجد تأثير للتمكين الإداري في الابداع التنظيمي في الشركة الم -4

 ثانياً: أهمية البحث

 يمكن تحديد أهمية البحث على النحو الاتي:

 يعد مفهوم التمكين مجالاً حياً للدراسة والبحث في المنظمات. -1

ان التمكين الإداري من المفاهيم الإدارية المعاصرة ومازال هناك حاجة لدراسة جوانبه  -2

 المختلفة.

التنظيمية والتي منها الابداع التنظيمي لدى الافراد  ارتباط التمكين الإداري بالعديد من العوامل -3

العاملين في منظمات الاعمال وبما يحقق لها التميز والريادة على المنظمات المعاصرة لها في 

 مجال عملها.

ان عنصر الابداع التنظيمي لدى الافراد يعد عامل مهم في نجاح المنظمات وتفوقها ولا يمكن  -4

العاملون فيها من أداء أعمالهم من خلال تحفيزهم وتدريبهم وبالتالي تحقيق ذلك الا إذا تمكن 

 يؤدي ذلك الى ارتفاع مستويات الابداع لديهم.

 ثالثاً: أهداف البحث

هناك مجموعة من الأهداف التي يمكن تحقيقها من العلاقة التي تربط بين متغيرات البحث تتمثل 

 بالآتي:

 والابداع التنظيمي والاحاطة بمختلف جوانبهما.التعرف على مستويات التمكين الإداري  -1

 التعرف على العلاقة التاثيرية للتمكين الإداري في الابداع التنظيمي في الشركة المبحوثة. -2
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تقديم بعض التوصيات المدعمة بالآليات التي يمكن من خلالها مساعدة الشركة في معالجة  -3

 بعض الأمور التي لها علاقة بنجاحها

 

 

 يات البحثرابعاً: فرض

الفرضية الرئيسة الاولى التي تنص )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التمكين الاداري 

 :وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية الاتيةوالابداع التنظيمي( 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تفويض السلطة والابداع التنظيمي. .أ 

 وية بين فرق العمل والابداع التنظيمي.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معن .ب 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تحفيز العاملين والابداع التنظيمي. .ج 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التدريب والابداع التنظيمي. .د 

الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص )يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للتمكين الاداري في الابداع 

 وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية الاتية:التنظيمي( 

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لتفويض السلطة في الابداع التنظيمي. .1

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لفرق العمل في الابداع التنظيمي. .2

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لتحفيز العاملين في الابداع التنظيمي. .3

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للتدريب في الابداع التنظيمي. .4

 خامساً : المخطط الفرضي للبحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مجتمع وعينة البحث: يتمثل مجتمع البحث بالقيادات الإدارية العاملة في الشركة العامة لتوزيع كهرباء 

 ( فردا.30الوسط والمتمثلة برؤساء الأقسام والشعب والوحدات الإدارية حيث بلغ عددهم )

 

 التمكين الإداري
 تفويض السلطة-

 فرق العمل-

 تحفيز العاملين-

 التدريب-

 الابداع المنظمي
 القدرة على التغيير الإبداعي-

 تشجيع العاملين-

 الموارد البشرية الكفؤةامتلاك -

 المشاركة في اتخاذ القرارات-

 ارتباط

 تأثير

 ( المخطط الفرضي للبحث1شكل )

 المصدر : اعداد الباحثة
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 الاطار النظري للبحث /المبحث الثاني 

 توطئة: -التمكين الإداري:  المحور الأول

التمكين مطلب هام وضروري في وقتنا الحاضر وهو من الأساليب الحديثة المتقدمة، ويعتمد على  ان

الاختيار السليم والتدريب والتطوير والشراكة وتفويض الصلاحيات، وجميعها عناصر لها أهمية كبيرة 

 (.35: 2011، ظمات الاعمال )الجهني في ميدان الاعمال، وتساهم في تعزيز الثقة لدى العاملين في من

 أولاً: مفهوم التمكين الإداري

الى  1950لا يعد التمكين الإداري من المفاهيم الحديثة لأن له جذور تاريخية تعود الى الفترة ما بين )

، ويرى الغرب يفيوظلراء الإث، ايةزكرللامل امثرى لأخاية دارلإم ااهيـه بالمفـبيقطتـرن قتـد إق( و1960

 تشاف الحضارة الغربية.أن مصطلح التمكين هو من إك

ومن هنا يمكن تعريف التمكين الإداري: بإنه )إعطاء فرصة للعاملين للامساك بزمام الامور من خلال 

 تزويدهم بالمعلومات والمهارات التي تساعدهم على تحقيق الأداء العالي(.

 ثانياً: أهمية التمكين الإداري

اسياً وحاسماً للمنظمات ولاسيما في ظل الاتجاه نحو يعد الاهتمام بمفهوم التمكين الإداري مطلباً أس

تبني وتطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة، كإدارة الجودة الشاملة وإعادة هندسة العمليات الإدارية وهذا 

المفهوم يقوم على فلسفة جديدة قوامها الإ يكون تركيز المدير على التنظيمات المنافسة وإنما التركيز 

المقام الأول، وهو على صلة أكبر باتجاهات التطوير السائدة والمتعلقة بتنمية  على العاملين في

 (.233:  2013الجانب الإنساني لكل منظمة )منصور، 

 ثالثاً: فوائد التمكين الإداري

 ( أن تطبيق التمكين له فوائداً عديدة منها:114:  2016يرى )خلف ، حمادي ،

 تحسين جودة ونوعية الخدمة المقدمة. .1

لانفتاح المباشر والثقة بين العاملين والزبائن من خلال الإستفادة من توجهات الزبائن وآرائهم حول ا .2

 جودة السلعة او الخدمة المقدمة.

 زيادة فعالية الإتصالات وتحقيق علاقة متينة ومستدامة بين الشركة وزبائنها. .3

 تحسين دافعية وإلتزام العاملين فيما يتعلق بتنفيذ الأعمال. .4

ين الرؤساء  من تحديد الأفراد الموهوبين والمبدعين والمتميزين ، وتمكينهم من تكريس الكثير تمك .5

 من الوقت للشؤون الإدارية الهامة.
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 رابعا: أبعاد التمكين الإداري

تفويض السلطة: هو عملية تفويض الصلاحيات الى المستويات الإدارية الدنيا وهو منح الأفراد الحق في  .1

لتمكينهم من ممارسة أعمالهم بصوره تضمن تحقيق الأهداف إذا يصبح للعاملين القدرة للتأثير  التصرف

 (. 614:  2018على القرارات المتخذة في المستويات الإدارية العليا والمتعلقة بأداء أعمالهم )مهدي ، 

الجديدة وينبغي على التدريب: يجب تدريب العاملين بشكل مستمر ومنظم من أجل تعلم المهارات والمعارف  .2

الشركة توفير نظام طموح لتطوير العاملين وتزويدهم بالمعرفة والمهارات الضرورية مثل مهارات حل 

الصراع ومهارات القيادة ومهارات إتخاذ القرارات ومهارات التفاوض. ومن خلال الجهود التدريبية يتمكن 

اء الأعمال فقط بل لتعلم مهارات واقتصاديات العاملين من بناء المعرفة والمهارات والقدُرات ليس لأد

 (.10:  2014الشركة الكبيرة )الهيتي ، 

( أن فريق العمل المتكامل يعتمد على وجود قائد قوي قادر على 15: 2017يُبين )عدوان ،  فرق العمل:     .3

دور مهم وبارز  تقديم الارشاد والنصح والتقويم والتوجيه الى كافة أعضاء الفريق في العمل وهذا الفريق

في مواجهة المشكلات والصعوبات التي تعترضهم وحلها وبسبب الشعور بالمسؤولية الاجتماعية التي 

تؤدي الى زيادة الولاء والإنتماء للمنظمة وتعزيز لمبدأ القوة. كما أن فرق العمل تعمل على تبني رؤيا 

 تحقيق الأهداف المشتركة بين الشركة والأفراد.

( عندما لا توفر الشركة حوافز ومكافئات مناسبه فأن الغاية 65:  2010يذكر )راضي .   ن :تحفيز العاملي .4

من تطبيق برنامج التمكين تصبح غير مجدية، اذ أن برنامج التمكين يتطلب نظام عوائد مختلف، كالعوائد 

دافعية العاملين نحو تحقيق المستندة الى الأداء بدلا من العمل، فعندما ترتبط العوائد بالأداء تؤدي الى زيادة 

أهداف وغايات الشركة، عن طريق ربط مكاسبهم بنجاح الشركة، اذ يحصل العاملون المبدعون ذو المهارة 

 والكفاءة على مكافئات تأخذ شكل او صور المشاركة بالأسهم ومشاركة بالأرباح. 

 المحور الثاني : الابداع التنظيمي

 أولا : مفهوم الأبداع التنظيمي

 ( اهم المفاهيم التي اوردها بعض الباحثين للأبداع التنظيمي وهي كما يأتي:3يبين جدول ) 

 ( بعض مفاهيم الأبداع التنظيمي الذي اوردها الباحثين3جدول )

 اسم الباحث ت
السنة 

 والصفحة
 المفهوم
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 اسم الباحث ت
السنة 

 والصفحة
 المفهوم

1 
Rubalcaba & 

Gallego 
2010:6 

تنفيذ التغيرات في هياكل وعمليات الشركة التي تنجم عن 

 المفاهيم والممارسات الادارية والتشغيلية الحديثة

 2012:218 نوري 2

الابداع التنظيمي على انه كيفية التفكير بعيداً عن السياقات 

التقليدية، مع استحضار كل اشكال المغامرة من بين عمليات 

التغيير، بما يحقق تحولات ابداعية في بيئة المنظمات 

 مخرجاتهاوعملياتها، فضلاً عن 

 2015:7 علي ، الحاكم 3

عملية ذات مراحل متعددة لتحسس المشكلات واكتشاف 

نقاط الضعف وعدم الانسجام والنقص في المعلومات ثم 

البحث عن حلول ينتج عنها فكرة أو عمل جديد، داخل وحدة 

متكاملة من العوامل الذاتية والقدرات الشخصية التي يتميز 

 بها الفرد .

 اعداد الباحثة اعتماداً على المصادر المشار اليها في الجدول.المصدر: 

وفي ضوء ما تقدم من التعاريف تعرف الباحثة الابداع التنظيمي بأنه )ابتكار وخلق أفكار جديدة داخل 

وحدة متكاملة من العوامل والقدرات الشخصية يتميز بها الفرد بما يحقق تحولات إبداعية في بيئة 

 المنظمة ككل(.

 انيا: أبعاد الأبداع التنظيمي ث

يمكن ان تلعب الإدارة العليا بصورة خاصة او الشركة بصورة عامة دورا كبيراً  : تشجيع الأبداع -1

ومهما ومؤثرا في دعم وتيسير تنفيذ الانشطة والعمليات الخاصة بالأبداع، وذلك لقدرتها في اتخاذ 

موازنة الداعمة لهذه المشروعات، او قرارات القرارات المهمة للأبداع كالمشروعات المهمة  أو ال

تعيين الاستشاريين، أو تعيين العمال المبدعين، أو تدريب العاملين على تنفيذ عملية الأبداع 

وخصوصا فيما اذا كانت هناك تكنولوجيا حديثة، ودعم تكنولوجيا المعلومات، وغيرها من القرارات 

ركة للأبداع  يمكن ان يؤثر وبشكل  كبير في تنفيذ الأبداع المهمة الداعمة للأبداع لذا فان تشجيع الش

(Sawang,2001:39.) 

المنظمات التي تسعى الى التغيير الإبداعي عليها ان توفر البيئة  القدرة على التغيير الابداعي : -2

تعني الملائمة لذلك، وهي التي تتيح الفرصة للتبادل الفكري وتوليد افكار جديدة، وان البيئة الإبداعية 

التجديد والتأثيرات الاجتماعية النفسية والاقتصادية والثقافية والتربوية التي تحفز على الابداع، 
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والشركة التي تحتضن الابداع  وتهيء له الشروط المناسبة تتمتع في الغالب ببعض الخصائص منها 

 -(:2012:210ما يأتي )الطاهر،

 ذيه .تتبنى قيم ومبادىْ تُنمي السلوك الإبداعي وتغ - أ

 الجديدة واتاحة الفرصة امامها. تشجع على قبول التغيير بدلاً من مقاومته، وعلى تجريب الافكار - ب

على المنظمات ان توفر العاملين الكفؤين للمشاركة في عملية تنفيذ  امتلاك الموارد البشرية : -3

الأبداع، والعمل على تدريب العاملين من خلال ادخالهم في دورات تدريبية قبل التنفيذ وأحياناً اثناء 

التنفيذ، فالتدريب يلعب دورا مهما  لتهيئة العاملين على تنفيذ الأبداع، فضلاً عن استعمال سياسة 

جيع الافراد عن طريق الحوافز والمكافآت المجزية، وفي الوقت ذاته دعم تكنولوجيا دعم وتش

المعلومات، وتوفير الادوات اللازمة وغيرها وكل هذا بحاجة الى امتلاك الشركة الى الموارد 

الضرورية التي تساعدها على تنفيذ الأبداع، واحيانا اخرى تساعد الاموال على امتصاص حالات 

 (.(Sawang,2001:38قد تتعرض لها المنظمات  الفشل التي

القدرة على اتخاذ القرارات :أن مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات تعد  جوهر العملية الادارية  -4

ووسيلتها الاساسية في تحقيق اهداف الشركة وقد حظى القرار بعملية استثنائية في المجالات 

تمكين الشركة من مواصلة انشطتها الادارية، تعد قدرة  المختلفة للإدارة لأنه يسهم بشكل اساسي في

المدير على تشخيص اسباب مشكلات الشركة وقدرته على ايجاد السبل لحلها والمبادرة في اعتماد 

بدائل الحل وتحمل المسؤولية التي تعظم من تراكم الابداعية فأن مشاركة العاملين في اتخاذ القرار 

 ( .88،2012)الكليبي ، ى زيادة الإبداعات التنظيميةوالسماع لمقترحاتهم سيؤدي إل

 المبحث الثالث 

 الجانب التطبيقي للبحث

 أولاً : توصيف متغيرات البحث وتشخيصها

تهدف هذه الفقرة الى عرض وتحليل وتفسير نتائج إجابات افراد عينة البحث بخصوص الفقرات 

الأوساط الحسابية الموزونة والاهمية النسبية الواردة في استمارة الاستبيان من خلال استعراض قيم 

 والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف لكل فقرة من فقرات متغيرات البحث.

وقد حدد البحث مستوى الإجابات في ضوء المتوسطات الحسابية من خلال تحديد انتماءها لأي فئة، 

لا أوافق بشدة( فأن هنالك  –فق بشدةولأن استمارة البحث تعتمد على مقياس ليكرت الخماسي )أوا

، )4=  1-5خمس فئات تنتمي لها المتوسطات الحسابية، وتحدد الفئة من خلال أيجاد طول المدى )

( إلى الحد 0.80) وبُعد ذلك يضاف (.0.80=  5÷4( )5) ومن ثم قسمة المدى على عدد الفئات

وتكون الفئات كالآتي:  (.5( أو يطرح من الحد الأعلى للمقياس )1الأدنى للمقياس )

(Dewberry,2004:15) 
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 :  منخفض جداً  1.80   –   1 

 :   منخفض 2.60 – 1.81

 :   معتدل 3.40 – 2.61

 :   مرتفع 4.20 – 3.41

 :   مرتفع جداً        5.00 – 4.21

 وسيتم تناول هذا الجانب وفق الفقرات الاتية :    

 البحث بخصوص التمكين الاداريعرض وتحليل وتفسير استجابات افراد عينة  -1

قيم الأوساط الحسابية الموزونة والاهمية النسبية والانحرافات المعيارية (  5يوضح جدول )   

 لأبعاد متغير التمكين الاداري وعلى النحو الاتي : ومعاملات الاختلاف المحسوبة

 الإحصاءات الوصفية لمتغير التمكين الاداري (5جدول )

 الابعاد ت
الحسابي الوسط 

 الموزون

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الأهمية 

 النسبية%

 68 35.49 1.21 3.43 تفويض السلطة 1

 68 38.40 1.31 3.41 فرق العمل 2

 73 33.98 1.23 3.63 تحفيز العاملين 3

 73 35.65 1.30 3.65 التدريب 4

 70 36.11 1.27 3.50 التمكين الاداري

 Microsoft Excel 2010( و SPSS V.28برنامج )المصدر : مخرجات 

( اذ يقع 3.50( ان متغير التمكين الاداري حقق وسطاً حسابياً موزوناً )5يتضح لنا من الجدول )

%( وهذا يدل على ان 36.11( ومعامل اختلاف )1.27ضمن فئة )مرتفع( وبانحراف معياري )

ا الشركة قيد البحث تعمل على إعطاء الافراد العاملين القوة على وضع الأهداف لأعمالهم الخااصة وم

 %(.70يعزز ذلك ان الأهمية النسبية بلغت )

 ( نلاحظ الاتي :5وبالرجوع الى النتائج الواردة في الجدول )

( بمعنى انه يقع 3.43حقق بُعد تفويض السلطة وسطاً حسابياً موزوناً بلغ ): تفويض السلطة .أ 

ري فكانت %(، اما قيمة الانحراف المعيا68ضمن فئة )مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية )

%( . مما تقدم يتضح ان ادارة 35.49(، في حين بلغت نسبة معامل الاختلاف نحو )1.21)
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الشركة عينة توفر المعلومات اللازمة للعاملين لأداء أعمالهم وكذلك تعمل على اتاحة 

 الفرصة امامهم لاتخاذ القرار باستقلالية.

( بمعنى انه يقع ضمن فئة 3.41) حقق فرق العمل وسطاً حسابياً موزوناً بلغ: فرق العمل .ب 

(، 1.31%(، اما قيمة الانحراف المعياري فكانت )68)مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية)

%( مما تقدم نستنتج ان الإدارة تعمل على 38.40في حين بلغت نسبة معامل الاختلاف )

نهم وإشاعة روح توفير أجواء التعاون والمساعدة فيما بينهم من اجل سيادة الثقة فيما بي

 العمل.

( بمعنى انه يقع 3.63حقق بُعد تحفيز العاملين وسطاً حسابياً موزوناً بلغ ): تحفيز العاملين .ج 

%(، اما قيمة الانحراف المعياري فكانت 73ضمن فئة )مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية)

لنا ان الشركة %(. مما تقدم يتضح 33.98(، في حين بلغت نسبة معامل الاختلاف )1.23)

 تضع معايير موضوعية في منح الحوافز للعاملين مما تشجعهم على تطوير العمل.

( بمعنى انه يقع ضمن فئة 3.65حقق بُعد التدريب وسطاً حسابياً موزوناً بلغ ): التدريب .د 

(، 1.30%(، اما قيمة الانحراف المعياري فكانت )73)مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية)

%(. مما تقدم يتضح لنا ان إدارة الشركة توفر 35.65لغت نسبة معامل الاختلاف )في حين ب

فرص متساوية لجميع العاملين واشراكهم بدورات تدريبية في مجال عملهم فضلا عن انها 

 تقوم بتصميم البرامج التدريبية على وفق متطلبات العمل.

 الابداع التنظيميعرض وتحليل وتفسير استجابات افراد عينة البحث بخصوص  -2

قيم الأوساط الحسابية الموزونة والاهمية النسبية والانحرافات المعيارية ( 6يوضح جدول )  

 متغير الابداع التنظيمي وعلى النحو الاتي :لأبعاد  ومعاملات الاختلاف المحسوبة

 الابداع التنظيمي ( الإحصاءات الوصفية لمتغير6جدول )

 الابعاد ت

الوسط 

الحسابي 

 وزونالم

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف%

الأهمية 

 النسبية%

1 
القدرة على التغيير 

 الابداعي
3.43 1.34 39.06 68 

 73 32.75 1.19 3.64 تشجيع العاملين 2

3 
امتلاك الموارد 

 البشرية الكفوءة
3.44 1.39 40.50 69 

 72 29.54 1.05 3.57المشاركة في اتخاذ  4
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 القرارات

 71 35.65 1.25 3.52 التنظيميالابداع 

 Microsoft Excel 2010( و SPSS V.28المصدر : مخرجات برنامج )

ً موزوناً )6يتضح لنا من الجدول ) ( اذ يقع 3.52( ان متغير الابداع التنظيمي حقق وسطاً حسابيا

%( وهذا يدل على قدرة 35.65( ومعامل اختلاف )1.25ضمن فئة )مرتفع( وبانحراف معياري )

إدارة الشركة طرح أفكار جديدة يمكن تبنيها من قبل العاملين فيها وذلك لإحداث نوع من التغيير في 

 %( .71بيئتها وما يعزز ذلك ان الأهمية النسبية بلغت )

 ( نلاحظ الاتي :6وبالرجوع الى النتائج الواردة في الجدول )

ً موزوناً بلغ حقق القدرة على التغيير الا:  القدرة على التغيير الابداعي .أ  بداعي وسطاً حسابيا

%(، اما قيمة 68( بمعنى انه يقع ضمن فئة )معتدل(، فيما بلغت الاهمية النسبية )3.43)

%( 39.06(، في حين بلغت نسبة معامل الاختلاف نحو )1.34الانحراف المعياري فكانت )

م من خلال . مما تقدم يتضح ان العاملين يسعون الى إيجاد طرائق جديدة لتميز عمله

 مشاركتهم في ابداء الآراء التي تستهدف تصحيح مسارات العمل.

( بمعنى انه 3.64حقق بُعد  تشجيع العاملين وسطاً حسابياً موزوناً بلغ ):  تشجيع العاملين .ب 

%(، اما قيمة الانحراف المعياري 73يقع ضمن فئة )مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية )

%( مما تقدم من نتائج يتضح 32.75غت نسبة معامل الاختلاف )(، في حين بل1.19فكانت )

لنا جلياً ان إدارة الشركة تقوم بتوفير المناخ المناسب للنشاطات الإبداعية من خلال تقديم 

الشركة للتسهيلات اللازمة لجذب الافراد المبدعين والحرص على استقرارهم بالعمل لتحقيق 

 الابداع التنظيمي.

حقق بُعد امتلاك الموارد البشرية الكفوءة وسطاً حسابياً :  البشرية الكفوءةامتلاك الموارد  .ج 

ً بلغ ) ( بمعنى انه يقع ضمن فئة )مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية 3.44موزونا

(، في حين بلغت نسبة معامل 1.39%%(، اما قيمة الانحراف المعياري فكانت )69)

إدارة الشركة تستقطب الأشخاص من ذوي  %( مما تقدم نستنتج ان40.50الاختلاف )

 .المهارات بما يؤمن الارتقاء بمستوى الابداع فيها

حقق المشاركة في اتخاذ القرارات وسطاً حسابياً موزوناً بلغ :  المشاركة في اتخاذ القرارات .د 

%(، اما قيمة 72( بمعنى انه يقع ضمن فئة )مرتفع(، فيما بلغت الاهمية النسبية )3.57)

%(. مما 29.54(، في حين بلغت نسبة معامل الاختلاف )1.05الانحراف المعياري فكانت )
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كة المبحوثة يتمتعون بصلاحية اتخاذ القرارات تقدم يتضح لنا ان الافراد العاملين في الشر

 لحل المشكلات التي تواجههم.

 ثانياً : اختبار فرضيات الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث 

يهدف الى اختبار علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث، حيث سيتم اختبار علاقات الارتباط 

الفرعية التي انبثقت عن الفرضيات الرئيسة وكذلك اختبار علاقات والتأثير على مستوى الفرضيات 

( Pearsonالارتباط والتأثير على المستوى الكلي من خلال استخدام معامل الارتباط البسيط )

 ومعامل الانحدار الخطي البسيط.

 التنظيمياختبـار الفرضية الرئيسة الاولى المتعـلـقة بالارتبـاط بين التمكين الاداري والابداع  -1

 ) توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التمكين الاداري والابداع التنظيمي(

 ولقد تفرع عنها اربع فرضيات فرعية وكما هو مبين ادناه :

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تفويض السلطة والابداع التنظيمي. .أ 

 مل والابداع التنظيمي.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين فرق الع .ب 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تحفيز العاملين والابداع التنظيمي. .ج 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التدريب والابداع التنظيمي. .د 

( بين هذه المتغيرات وابعادها. Pearson( مصفوفة معاملات الارتباط البسيط )7يظهر الجدول )

ونوع ( 30) ( يشير أيضاً إلى حجم العينة7الدخول في اختبار هذه الفرضية فأن الجدول )وقبل 

( في الجدول يشير إلى اختبار معنوية معامل الارتباط . فإذا .Sig. ومختصر )(tailed-2) الاختبار

%(، 5( على معامل الارتباط فأن هذا يعني بأن الارتباط معنوي عند مستوى )*ظهر وجود علامة )

أما في حال وجود علامة )**( على معامل الارتباط فان ذلك يعني بأن الارتباط معنوي عند مستوى 

(، Cohen,1977:79-81%(. ويتم الحكم على مقدار قوة معامل الارتباط في ضوء قاعدة )1)

 وكالآتي :

 ( 0.29الى  0.10علاقة الارتباط منخفضة: إذا كانت قيمة معامل الارتباط يتراوح بين.) 

  (0.49الى  0.30علاقة الارتباط متوسطة: إذا كانت قيمة معامل الارتباط يتراوح بين .) 

 ( 1الى  0.5علاقة الارتباط قوية: إذا كانت قيمة معامل الارتباط يتراوح بين.) 

 ( اختبار الفرضية الرئيسة الأولى ) فرضية الارتباط(7جدول )
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تفويض 

 السلطة
 فرق العمل

تحفيز 

 العاملين
 التدريب

التمكين 

 الاداري

الابداع 

 التنظيمي

Pearson 

Correlation 
0.539** 0.606** 0.642** 0.555** 0.633** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

n 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 (SPSS V.28المصدر : مخرجات برنامج )

الذي اختبر الفرضية الرئيسة الأولى وما تفرع عنها من فرضيات ( مصفوفة الارتباط 7يظهر جدول )

( وذات دلالة معنوية عند مستوى 0.50بأن هناك علاقات ارتباط موجبة قوية )لأن قيمتها أكبر 

بين التمكين الاداري إذ بلغت قيم معامل الارتباط  ، ( بين التمكين الاداري والابداع التنظيمي1%)

%( وتعد علاقة قوية بضوء قاعدة 1عند مستوى دلالة ) (0.633والابداع التنظيمي بلغت قيمته )

(Cohen.) 

وعلى مستوى الابعاد كانت اقوى علاقة ارتباط بين كل من البنى التحية لتكنولوجيا المعلومات 

%( وتعد 1( عند مستوى دلالة )0.642والابداع التنظيمي، اذ بلغت قيمة علاقة الارتباط بينهما )

(. فيما كانت اضعف علاقة ارتباط بين تفويض السلطة Cohenعلاقة طردية قوية بضوء قاعدة )

( و تعد علاقة ارتباط قوية بضوء 0.539والابداع التنظيمي ، اذ بلغت قيمة علاقة الارتباط بينهما )

 (. Cohenقاعدة )

الأولى للفرضية الرئيسة بالنسبة  ( قبول فرضية الوجود7وتدل النتائج المستحصلة من الجدول )

وفرضياتها الفرعية، والتي تنص على انه )) توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التمكين 

 الاداري والابداع التنظيمي((

اختبار الفرضية الرئيسة الثانية المتعلقة بعلاقة التأثير بين التمكين الاداري والابداع  -2

 يميالتنظ

 ) يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للتمكين الاداري في الابداع التنظيمي(. 

 ولقد تفرع عنها اربع فرضيات فرعية وكما هو مبين ادناه :

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لتفويض السلطة في الابداع التنظيمي. .أ 

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لفرق العمل في الابداع التنظيمي. .ب 
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 تأثير ذي دلالة معنوية لتحفيز العاملين في الابداع التنظيمي.يوجد  .ج 

 يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للتدريب في الابداع التنظيمي. .د 

 ( تقدير علاقة الانحدار الخطي البسيط للتمكين الاداري في الابداع التنظيمي8جدول )

                                     

 المتغير التابع

 

 المستقلالمتغير 

 الابداع التنظيمي

β R2 T 
T 

 %1الجدولية
F 

F 

 %1الجدولية

  86.21  9.28 0.40 0.63 التمكين الاداري

 7.26 0.29 0.53 تفويض السلطة

2.70 

52.82 

7.31 
 74.73 8.64 0.36 0.61 فرق العمل

 90.61 9.51 0.41 0.64 تحفيز العاملين

 63.10 8.36 0.30 0.55 التدريب

 (SPSS V.28المصدر : مخرجات برنامج )

( 0.63( بلغ معامل انحدار متغير عوامل النجاح على الابداع التنظيمي )8يتضح من نتائج الجدول )

وهذا يعني انه اذا تغير التمكين الاداري بمقدار وحدة واحدة فأن الابداع التنظيمي سيزداد بمقدار 

( اكبر من نظيرتها 9.28( المحتسبة والبالغة )tلان قيمة )%( ، علماً ان التأثير معنوياً وذلك 63)

 %(.1( عند مستوى معنوية )2.70الجدولية البالغة )

%( من التغيرات الحاصلة في الابداع التنظيمي 40كما يلاحظ ان التمكين الاداري يفسر ما نسبته )

انموذج البحث الحالي. علماً %( تعود الى متغيرات أخرى خارج 60واما النسبة المتبقية والبالغة )

( المحتسبة اكبر من نظيرتها الجدولية والبالغة fان النموذج المقدر معنوي اجمالاً وذلك لان قيمة )

 %(.1( عند مستوى معنوية )7.31)

وعليه وبناءً على ما تقدم يتم قبول الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص على )يوجد تأثير ذي دلالة 

 ن الاداري في الابداع التنظيمي(.معنوية للتمكي

( ولغرض اثبات صحة الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية 8وعند الرجوع الى الجدول )

 الرئيسة الثانية يتضح الاتي:

 الفرضية الفرعية الاولى : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لتفويض السلطة في الابداع التنظيمي

 ( ما يأتي :8يتبين من الجدول )
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( وهذا يعني اذا تغير البُعد بمقدار وحدة واحدة فان متغير الابداع 0.53بلغ معامل الانحدار ) .أ 

( المحتسبة t%( ، علما ان التأثير كان معنوي وذلك لان قيمة )53التنظيمي ستزداد بمقدار )

 (.2.70%( والبالغة )1( اعلى من مثيلتها الجدولية عند مستوى معنوية )7.26والبالغة )

%( من 29( وهذا يعني ان البُعد يفسر ما نسبته )0.29( حوالي )R2قيمة معامل تحديد ) بلغت .ب 

%( فتعود لعوامل 71التغيرات التي تطرأ على الابداع التنظيمي ، اما النسبة المتبقية والبالغة )

 أخرى غير داخله في الانموذج الحالي.

( 7.31يلتها الجدولية والبالغة )( اعلى من مث52.82( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان قيمة ) .ج 

 %( وعليه نلاحظ ان النموذج المقدر معنوي اجمالاً.1عند مستوى معنوية )

( قبول الفرضية البديلة التي تنص ))يوجد تأثير 8عليه تستدل الباحثة من تحليل نتائج الجدول )      

 ذي دلالة معنوية لتفويض السلطة في الابداع التنظيمي((

 عية الثانية : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لفرق العمل في الابداع التنظيميالفرضية الفر

 ( ما يأتي:8يتبين من الجدول )

( وهذا يعني اذا تغير البُعد بمقدار وحدة واحدة فان متغير الابداع 0.61بلغ معامل الانحدار ) .أ 

( المحتسبة tيمة )%( ، علما ان التأثير كان معنوي وذلك لان ق61التنظيمي ستزداد بمقدار )

 (.2.70%( والبالغة )1( اعلى من مثيلتها الجدولية عند مستوى معنوية )8.64والبالغة )

%( من 91( وهذا يعني ان البُعد يفسر ما نسبته )0.36( حوالي )R2بلغت قيمة معامل تحديد ) .ب 

فتعود لعوامل   %(64التغيرات التي تطرأ على الابداع التنظيمي ، اما النسبة المتبقية والبالغة )

 أخرى غير داخله في الانموذج الحالي.

( عند 7.31( اعلى من مثيلتها الجدولية والبالغة )74.73( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان قيمة ) .ج 

 %( وعليه نلاحظ ان النموذج المقدر معنوي اجمالاً.1مستوى معنوية )

الفرضية البديلة التي تنص ))يوجد تأثير ( قبول 8عليه تستدل الباحثة من تحليل نتائج الجدول )      

 ذي دلالة معنوية لفرق العمل في الابداع التنظيمي((

 الفرضية الفرعية الثالثة : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية لتحفيز العاملين في الابداع التنظيمي

 ( ما يأتي :8يتبين من الجدول )

بمقدار وحدة واحدة فان متغير الابداع  ( وهذا يعني اذا تغير البعد0.64بلغ معامل الانحدار ) .أ 

( المحتسبة t%( ، علما ان التأثير كان معنوي وذلك لان قيمة )64التنظيمي ستزداد بمقدار )

 (.2.70%( والبالغة )1( اعلى من مثيلتها الجدولية عند مستوى معنوية )9.51والبالغة )
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%( من 41بعد يفسر ما نسبته )( وهذا يعني ان ال0.41( حوالي )R2بلغت قيمة معامل تحديد ) .ب 

%( فتعود لعوامل 59التغيرات التي تطرأ على الابداع التنظيمي ، اما النسبة المتبقية والبالغة )

 أخرى غير داخله في الانموذج الحالي.

( عند 7.31( اعلى من مثيلتها الجدولية والبالغة )90.61( المحتسبة والبالغة )Fنجد ان قيمة ) .ج 

 وعليه نلاحظ ان النموذج المقدر معنوي اجمالاً. %(1مستوى معنوية )

( قبول الفرضية البديلة التي تنص ))يوجد تأثير 8عليه تستدل الباحثة من تحليل نتائج الجدول )      

 ذي دلالة معنوية لتحفيز العاملين في الابداع التنظيمي((

 ي الابداع التنظيميالفرضية الفرعية الرابعة : يوجد تأثير ذي دلالة معنوية للتدريب ف

 ( ما يأتي :8يتبين من الجدول )

( وهذا يعني اذا تغير البعد بمقدار وحدة واحدة فان متغير الابداع 0.55بلغ معامل الانحدار ) .أ 

( المحتسبة t%( ، علما ان التأثير كان معنوي وذلك لان قيمة )55التنظيمي ستزداد بمقدار )

 (.2.70%( والبالغة )1ولية عند مستوى معنوية )( اعلى من مثيلتها الجد8.36والبالغة )

%( من 30( وهذا يعني ان البعد يفسر ما نسبته )0.30( حوالي )R2بلغت قيمة معامل تحديد ) .ب 

%( فتعود لعوامل 70التغيرات التي تطرأ على الابداع التنظيمي ، اما النسبة المتبقية والبالغة )

 أخرى غير داخله في الانموذج الحالي.

( عند 7.31( اعلى من مثيلتها الجدولية والبالغة )63.10( المحتسبة والبالغة )Fن قيمة )نجد ا .ج 

 %( وعليه نلاحظ ان النموذج المقدر معنوي اجمالاً.1مستوى معنوية )

( قبول الفرضية البديلة التي تنص ))يوجد تأثير 8عليه تستدل الباحثة من تحليل نتائج الجدول )      

 لتدريب في الابداع التنظيمي((ذي دلالة معنوية ل

 المبحث الرابع

في هذا المبحث سيتم تسليط الضوء على أبرز الاستنتاجات والتوصيات :  الاستنتاجات والتوصيات

 بعد استعراض الإطار النظري للتمكين الإداري والابداع التنظيمي النحو الاتي:

 أولاً : الاستنتاجات

الإداري الضروري لنجاح هذه المنظمات وتعزيز قدرتها تبنى أفراد العينة فكرة التمكين  - -1

 على المنافسة ولكن ليس بالقدر اللازم.
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من أجل تعزيز مستويات عالية من الإبداع لدى العمال وذلك من أجل تعزيز مستويات عالية  - -2

من الإبداع لدى العمال وتأكيد ارتباطهم بمنظماتهم، تم إدخال خصائص التمكين الإداري 

 ة في )تفويض السلطة، التدريب، فرق العمل، وتحفيز الموظفين(.المتمثل

يعتبر الأداء الفردي في المؤسسة التي ينتمي إليها من المفاهيم الأساسية التي يجب   -3

إنشاؤها وإعدادها بما يتناسب مع متطلبات الفترة الحالية. لم يكن هناك اهتمام واضح من 

 قبل منظمات الاعمال بمبدأ تدريب العاملين والنتائج الإيجابية المترتبة عليه.

افز المتبع من قبل الإدارات العليا في المنظمات وانه لا يقوم على يتضح ضعف في نظام الحو -4

 أسس علمية وموضوعية عند توزيع الحوافز على الافراد العاملين.

 ثانياً : التوصيات

 في ضوء ما تقدم من استنتاجات فأن البحث الحالي يوصي بالآتي:

ثل تفعيل مبدأ التمكين ضرورة تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة لدى منظمات الاعمال م -1

الإداري بأبعاده المختلفة مثل )تفويض السلطة ، التدريب ، فرق العمل ، تحفيز العاملين( ، 

والعمل على زيادة مستوى ابداع العاملين للتخلص من المشاكل المتعلقة بمهام عملهم مثل 

 عدم الرضا الوظيفي ، التسرب الوظيفي ، ومعدل الغياب في دوران العمل.

يئة بيئة عمل منظمات الاعمال بما يدعم التمكين من خلال تبني التعاون والتنسيق بين ته -2

 الإدارات والاقسام والجماعات والافراد.

 العمل على اتباع اللامركزية وتفويض السلطة والمشاركة في اتخاذ القرارات. -3

التكنولوجيا الحديثة  ضرورة اهتمام الإدارة العليا بتدريب الافراد العاملين لديها على استيعاب -4

 وتقنيات الاتصال المتطورة من خلال زجهم في دورات تدريبية لزيادة قدراتهم الإبداعية.

العمل على وضع نظام فعال للحوافز المادية والمعنوية للعاملين وان تتناسب الحوافز المعطاة  -5

 وقتها المناسب.مع كمية الجهد المبذول وان ترتبط بمعدلات الأداء والابداع وان تقدم في 

انشاء إدارة حاضنة للتمكين الإداري او انشاء ما يسمى )بنك الأفكار( تكون مسؤولة عن  -6

 دعم وتشجيع المبدعين والمتميزين.

الاهتمام بمفهوم الابداع التنظيمي كأحد المفاهيم الضرورية لسلوك المواطنة التنظيمية  -7

 واستقرار العمالة في الشركة.

 ات النظر الى العمال كرأس مال بشري وليس مجرد تكلفة.يجب على إدارة المنظم -8

 المصادر والمراجع

 اولا: المصادر العربية 
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