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  :الاطار العام للدراسة 1-1

  المقدمة: 1-1-1

أساليب العمل في مختلف يشهد العالم تطوراً كبيراً في مجال التغيير والتطوير الإداري و 
المنظمات الإدارية، ومنها المؤسسات التعليمية. حيث ازدادت أهمية الإبداع الإداري الذي يعد من 
أهم العناصر في تسيير أعمالها ونشاطاتها وإنجاز عملياتها وحل العديد من مشاكلها وتحقيق 

صار متغيراً ومنفتحاً، فالإداريون  الأهداف بل ويُنتج التميز ويحقق المقدرة على التنافسية في واقع
في الجامعات أصبحوا بحاجة ماسة للأفكار الإبداعية، لمواجهة هذه التحديات والتغلب على 
المعوقات في العمل. ومعالجة العقبات التي تعيق التطلعات المستقبلية للجامعة، والارتقاء بالفكر 

لتغيرات في بيئة الأعمال الإدارية وسعي . دفعت ا(م 2013الشقران وعبابنة، ) .الإداري داخلها
المنظمات نحو تطبيق أسس موحدة وعالمية للجودة وانفتاح العالم في التعليم الجامعي لامتلاك 
ميزة تنافسية مستدامة بوصفها إحدى أهم مقومات البقاء في الوقت الحاضر، إذ تسعى 

في البيئة التنافسية. ويُعد الإبداع المؤسسات التعليمية والجامعات وتجتهد من أجل تحقيق التفوق 
الإداري أحد مقومات البقاء والنجاح، وذلك يتطلب توفر بيئة ملائمة، إذ يُعد المناخ التنظيمي 

  (2016بلكو، )البيئة التي تحتضن الإبداع والمبدعين". 
ويتفق علماء الإدارة على أن المنظمات المعاصرة تعيش ظروفا متغير ومعقدة، يجعلها 

اجة ملحة للإبداع الإداري، بالحرص على تنمية وتطوير قدرات العاملين للمساهمة في حل في ح
المشكلات الإدارية، والمشاركة في اتخاذ القرارات، وتوليد الأفكار الجديدة والعمل بروح الفريق 

أن أهمية مبدأ التمكين تنطلق من  (2010الطائي وقدادة، ). ويرى (2011فلاق ونافلة، )الواحد 
علاقته بالعنصر البشري أو الموارد البشرية الثمينة، وكيفية تفعيل طاقاتها وقدراتها ومواهبها في 
عملية التحسين المستمر في المنظمة. ويرى بعضهم أن التمكين له دور حاسم في نجاح أو فشل 

جعل تلأن العاملين هم الأداة التي تنفذ كل هذه الأفكار والخطط والفعاليات التي  المؤسسات
الإداري ومبدأ الإبداع ورغما عن وجود العديد من الدراسات التي تناولت  المؤسسة تحقق أهدافها

، إلا أنه ما زال موضع اهتمام الكثير من الباحثين ومن هنا هدفت الدراسة لبحث الإداري  التمكين
 .في الجامعة الإماراتية الدولية الإبداع الإداري في التمكين الإداري أثر 
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  مشكلة الدراسة:1-1-2

 نظر وجهة من الإداري  الإبداع على للعاملين الإداري  تمكينال أثر تحديد في المشكلة تتمثل
 إنجاز على تساعد التي للقرارات واتخاذهم أعمال، من يؤدونه فيما موظفي الجامعة الاماراتية،

 العمل وتأخير للروتين باتجن الضرورية، الحالات في إلا العليا للإدارة الرجوع بسرعة ودون  العمل
 الإدارات تفهم مدى على يتوقف وهذا .الجامعة مع بالمتعاملين المتعلقة إنجازالمعاملات تأخير أو

 بعض تفويض في خاصة وتطبيقاتها، الحديثة الأعمال إدارة بيئة للتطور في واستيعابها
 العاملين تمكن التي الصلاحيات

بالمرؤوسين،  الرؤساء ثقة يعكس ما وهو اللازمة، السرعةب أعمالهم وإنجاز الإداري  الإبداع من
أثر التمكين  دافعا لدراسةكل ذلك شكل  .الجامعة في الأعمال إنجاز على بدوره ينعكس والذي

. وبناءا عليه يمكن صياغة مشكلة الإداري في الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية
 : لدراسة في السوال الجوهري الاتيا

 ؟الدولية في الجامعة الإماراتيةالإبداع الإداري في ما اثر التمكين الإداري 
 ويتفرع من هذا السوال الأسئلة الفرعية التالية.

 ؟الدولية ما مستوى ممارسة التمكين الإداري في الجامعة الإماراتية -1
 ؟ة الدوليةي في الجامعة الإماراتيما مستوى الابداع الإدار  -2
 ؟الدولية في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار  طةما اثر تفويض السل -3
 ؟الدولية في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار تحفيز العاملين ما اثر  -4
 ؟الدولية في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار الإتصال والمشاركة الفاعلة  ما اثر  -5
 ؟الدولية ماراتيةفي الجامعة الإي في الابداع الإدار التدريب ما اثر  -6
افراد العينة تجاه مستوى  هل توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات -7

 موغرافية المتمثلة ب)العمر، سنواتممارسة التمكين الإداري، تعزى لمتغيراتهم الدي
 ، المؤهل العلمي، الدرجة الوظيفية(؟الخدمة

                                                                                            
 أهداف الدراسة: 1-1-3

في الجامعة  الإبداع الإداري تهدف هذه الدراسة بشكل رئيسي الى قياس اثر التمكين الإداري في 
 .الدولية الإماراتية

 ويتفرع منه مجموعة الأهداف الفرعية التالية.
 .في الجامعة الإماراتية الدولية التعرف على مستوى ممارسة التمكين الإداري  -1
 .في الجامعة الإماراتية الدوليةالإداري  الإبداعالتعرف على مستوى ممارسة  -2
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 الدولية. في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار  تفويض السلطةقياس اثر  -3
 الدولية. في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار تحفيز العاملين  قياس اثر -4
 الدولية. في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار ر الإتصال والمشاركة الفاعلة قياس اث -5
 الدولية. في الجامعة الإماراتيةي في الابداع الإدار قياس اثر التدريب  -6
بين متوسطات تقديرات افراد العينة تجاه مستوى الفروق الإحصائية دلالة التعرف على  -7

بداع الإداري للمتغيرات الديموغرافية لأفراد العينة ومستوى الإ ممارسة التمكين الإداري 
 .الدرجة الوظيفية( ،المؤهل العلمي ،سنوات الخدمة ،)العمرـالمتمثلة ب

 
   أهمية الدراسة: 4-1-1

 العلمي والعملي. افي جانبيه لدراسةبرزت أهمية ا

 ية:ملهمية العلاأولا: أ
 المجال، هذا في جديدة أبحاث لإجراء جديد مجال فتح الدراسة هذه خلال من يُؤمل -

 .المستقبلية الدراسات في نتائجها من والاستفادة
 .الإداري  والإبداع الإداري  التمكين تناولت بدراسة خاصة واليمنية العربية المكتبة رفد -

 ثانيا: ألاهمية العملية:
 رةالمؤث العوامل أهم كأحد عليه الضوء وتسليطالجامعة  في الإداري  التمكين ثقافة نشر -

 .الإبداع الإداري   في
 الجامعة الإماراتية فيالإبداع الإداري  ستوى مو  الإداري  التمكين ممارسة مستويات إظهار -

 الدولية.
 الإبداع الإداري.  في الإداري  التمكين لأثر الجامعة إدارة انتباه لفت -
 لتمكينا أهمية بيان خلال من وذلك الدراسة، محل الجامعة لإدارة فائدة من به ستسهم ما -

 .الإداري  والإبداع الإداري 
 إبداع ومستوى  التمكين ممارسة مستوى  في الضعف وجوانب وتعزيزها القوة نقاط إظهار . -

 .العاملين
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 :الدراسةنموذج  5-1-1
 

 وبناء على الجدل السابق تم اشتقاق نموذج البحث التالي:
 النموذج المعرفي للدراسة:

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
 

 
 

 
 ( النموذج المعرفي للدراسة1-1الشكل رقم )

 .المصدر: من اعداد الطلاب بناء على الدراسات السابقة
 

من اجل استخراج ابعاد البحث للمتغير المستقل سيتم اخذ الابعاد الأكثر تكرارا بما يتناسب مع 
ات السابقة للبحث مجتمع البحث والجدول التالي يوضح تكرار الابعاد الماخوذة من الدراس

 الحالي.

ر المستقلالمتغي التابعالمتغير    

 التمكين الإداري.

الاتصال والمشاركة 
 الفعالة

 تفويض السلطة

 تحفيز الموظفين
       

 الابداع الإداري.
 

 التدريب
 

H1 

H1.1 

H1.2 

H1.3 

H1.4 
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 فرضيات الدراسة: 6-1-1
الابداع في  : يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الاداراي بابعادهالاولى الفرضية الرئيسية-

 .الدولية الإداري في الجامعة الإماراتية
 التالية.الفرعية ويتفرع من الفرضية الرئيسية الفرضيات 

في  الإداري  الإبداع فيلتفويض السلطة  إحصائية دلالة ذو أثر كهنال :الاولى الفرعية الفرضية
 .الدولية الجامعة الإماراتية

في  الإداري  الإبداع في لتحفيز الموظفين إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الثانيةالفرعية  الفرضية
 .الدولية الجامعة الإماراتية

 الإبداع فيللاتصال والمشاركة الفعالة   إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الثالثة الفرعية الفرضية
 .الدولية في الجامعة الإماراتية الإداري 
في الجامعة  الإداري  الإبداع فيللتدريب   إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الرابعة الفرعية الفرضية

 .الدولية الإماراتية
فراد تقديرات العينة في الفرضية الرئيسية الثانية :توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسطات ا-

تعزى لمتغيراتهم الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية مستوى التمكين الإداري ومستوى 
 .الديموغرافية المتمثلة ب)العمر، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، الدرجة الوظيفية(؟

 
  المصطلحات و التعريفات الإجرائية. 7-1-1

ين الإداري هو عملية إدارية تعمل على تعزيز ثقة العاملين في بأنفسهم، التمك :التمكين الإداري 
سة من خلال التفويض والمشاركة في الرأي ئوسو بمؤسستهم وبناء قدراتهم وتزيد من انتمائهم للم

والحفز لضمان استخدام اقصى وافضل قدراتهم وتمكينها من تقديم افضل السلع والخدمات 
القدرة  الإداريينف التمكين الإداري في الجامعات بأنه منح "اجرائيا عر بكفاءة عالية. 

والاستقلالية في صنع القرارات وامكانيك التصرف كشركاء في العمل مع التركيز على 
المستويات الإدارية الدنيا. والتمكين لا يعني فقط تفويض العمداء صلاحيات صنع القرار ولكنه 

 .(10 ،2017، ،كة )أبو زهري وضع الأهداف والسماح للعاملين بالمشار 
 

 :متغيرات التمكين الإداري 
 (2019 ،تعريفات إجرائية لابعاد التمكين الإداري التي تناولتها هذه الدراسة )طارق 

 .لمرؤوسيه والاختصاصات المهام بعض بمنح المباشر الرئيس قيام : السلطة تفويض
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 والاتجاهات والمهارات بالمعارف فرادالأ لتزويد المستخدمة والطرق  الأساليب من مجموعة التدريب
 .وفاعلية بكفاءة أعمالهم لأداء اللازمة

 مستوى  ورفع العاملين تشجيع أجل من الإدارة تتخذها التي الأساليب من مجموعة التحفيز:
 الأداء.

إلى اكتساب المعرفة والمهارة، والكفاءات نتيجة للتدريس المهني  التدريب يشير مصطلح التدريب:
 . مهارات العملية والمعرفة التي تتصل بالكفاءات المفيدة المحددةأو ال

 على أساسي بشكل يعتمد إذ التجديد، إلى الإداري  الإبداع مصطلح يشير :الإداري  الإبداع
 سابقا تكن لم ومبتكرة جديدة أشياء تكوين يتم ومعارف أفكار من فانطلاقا والمبادرة، المبادأة 

 أو فنياً  أو أدبياً  أو علمياً  أو إدارياً  الإبداع يكون  وقد والمزج، فاعلالت عمليات خلال موجودة من
 وزيادة للعمل طريقة أو جديدة خدمة أو سلعة إيجاد أو ومفيدة جديدة أفكار في طرح متمثلاً 
 الذي الفني الإبداع :هما الإبداع من نوعين بين الباحثين معظم ميز الأفراد، حيث بين التعاون 
 الإجراءات يتضمن الذي الإداري  والإبداع المنظمة، تستخدمها التقنيات التي في تغيرات يشمل

 تهدف التي الإبداعية للنشاطات بالإضافة العمل تصميم وإعادة التنظيمي والقواعد والبناء والأدوار
 يُعرف و (2011 الظاهر،( "المنظمة أهداف لتحقيق الوصول الأفراد بُغية بين العلاقات لتحسين
 الأعمال، لإنجاز جديدة وأساليب توليد طرق  " أنه على الإداري  الإبداع

 .مختلف أو جديد شيء إنشاءبأنه فقط  الإبداعي السلوك ترى   (Spreitzer1996:1449)أما
هو نتيجة تفاعل عوامل عقلية وشخصية الإداري الإبداع وقد خٌلص الباحثين إلى أن 

. الجامعةتظهر لدى الفرد أو الجماعة أو  واجتماعية، إضافة إلى مجموعة من القدرات التي
وهو عملية تأتي عبر مراحل متعددة، ينتج عنها فكرة أو عمل جديد. كما أن هذا العمل يتميز 
بأكبر قدر من التجديد والخروج عن المألوف، ويسهم في حل المشكلات التي تعترض سبيل 

 مكن تنميته وتطويره.القدرة على التركيز لفترات طويلة، وي داء. والإبداع لهالأ
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 متغيرات الابداع الإداري.
 تفويض السلطة: 

تتعدد تعريفات التفويض الإداري وفقا للعلم الذي يتناوله والزاوية التي ينظر إليه منها، 
فيختلف مدلوله من الناحيتين اللغوية والقانونية، ومن وجهة نظر علماء الإدارة والتفويض هو أن 

أحد اختصاصاته التي يستمدها من القانون إلى أحد مرؤوسيه. وقد جاء يعهد الرئيس الإداري ب
في الإدارة كعملية ضرورية حتمتها طبيعة المؤسسة في الجهاز الإداري، لأن كثرة الموظفين في 
المؤسسة وضغط العمل وكثرة الواجبات فيها، جعل من المنطقي أن تنشئ المؤسسة مستويات 

داري، يسند إليها تنفيذ الأعمال المختلفة وتجعل الاتصال بينهما كثيرة من السلطة في الجهاز الإ
سهلا ومرنا هذه المستويات الكثيرة من السلطة وما يندرج تحتها من وحدات إدارية متزايدة هيأت 

لأنهم لا يستطيعون القيام بها  الفرصة أمام الرؤساء لتوزيع أعمالهم وسلطاتهم على مرؤوسيهم،
 (105، 2000) الحلو،  وحدهم.

 
 تحفيز الموظفين: 

الحوافز بأنها المقابل المادي والمعنوي الذي يقدم للأفراد كتعويض عن أدائهم يعر  تعرف
 (209، 1992)السلمي،  فها: الحصول على الحوافز مهما بالنسبة للفرد.

أنها مثيرات تحرك السلوك الإنساني وتساعد عللا ب (248، 2009كما عرفها )ماهر، 
اء حينما يصبح المتميز وبالتالي فإن التعويض الذي يحصل عليه الفرد كمقابل لأدائه توجيه الأد

من خلال مدير الموارد )المتميز يسمى حافز أو مكافئة، ويحتاج الأمر أن تكون إدارة المؤسسة 
البشرية والمديرين التنفديين ( قادة على قياس أداء العاملين لديهم بحيث يكون الحافز على قدرة 

 اءة في الأداء. كف
 

 الاتصال والمشاركة الفاعلة: 
على نطاق واسع داخل قطاع المؤسسات والمنظمات  الاتصال الفعال مع الفريق يستخدم مفهوم

جل تعزيز أسس التعاون والقيام بمهمات العمل بالشكل المرغوب فيه من قبل أالمختلفة وذلك من 
 (2019)طارق،  العديد من المهارات المختلفة.المنظمة، ويقوم التواصل الفعال مع الفريق على 

 
 التدريب: 

هو العملية المخططة لتغير الاتجاهات السلوكية وإكسابهم المعارف والمهارات من خلال 
الخبرة التعليمية لبلوغ أداء فعال في نشاط أو مجال معين وتطوير قدرات الموظف وتحقيق 

 (11، 2015)موافي، والرضي،  وى العاملة.احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلية من الق
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 حدود الدراسة: 8-1-1
 تقتصر الدراسة على الحدود التالية.

بابعاده المتمثلة في  تم تحديد موضوع هذه الدراسة ب اثرالتمكين الإداري  الحدود الموضوعية:
بداع في تحقيق الا ، تحفيز العاملين، الاتصال والمشاركة الفعالة، التدريب()تفويض السلطة

 الإداري.
 هذه الدراسة على الجامعة الإماراتية بأمانة العاصمة صنعاء. طٌبقت الحدود المكانية:

تتمثل الحدود البشرية في )عمداء الكليات، رؤساء الأقسام، اداريين الجامعة، الحدود البشرية: 
 موظفين( في الجامعة الإماراتية الدولية.

 م.2024-2023في العام  هذه الدراسة طٌبقتالحدود الزمانية: 
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 الدراسات السابقة:2-1 
أولا: الدراسات العربية التي تطرقت الى المتغيرين )التمكين الإداري والابداع 

 الإداري(:
حالة  دراسة :الموظفين إبداع في الإداري  التمكين أثر (عن2018) نافلةوبن فلاق دراسة -1

  : الأردنية الاتصالات لمجموعة
 لوجود النتائج أشارت حيث إبداع الموظفين، في الإداري  التمكين تأثير دىم على للتعرف هدفت

 كما .الموظفون  به يشعر الذي الإبداع الإداري  مستوى  في الإداري  للتمكين إحصائية دلالة ذو أثر
 مفهوم نحو الموظفين تصورات إحصائية في دلالة ذات فروق  وجود لعدم ا أيض النتائج أشارت
  .الوظيفي والمسمى الخدمة مدة إلى عزى ت الإداري  التمكين

 
على  ميدانية العاملي دراسة بإبداع وعلاقته الإداري  التمكين عن (2018)راضي دراسة -2

 الأردنية. القادسية بجامعة والاقتصاد الإدارة كلية موظفي من عينة
 تفويض :في المتمثلة بأبعاده الإداري  التمكين بين من العلاقة التثبت الدراسة حاولت حيث 

 على يشتمل الذي العاملين، وإبداع والتحفيز والاتصال الفعال، والتدريب، العمل، وفرق  السلطة،
 التوجه قاد وقد .المشاكل وحل التفكير في والمنهجية العلمية والإقناع، والمرونة، المجازفة، روح

 نتائج برهنت وقد .العاملين وإبداع التمكين الإداري  بين علاقة وجود في تمثل لاستنتاج النظري 
 استجابة ومحدودية العاملين، الإداري وإبداع التمكين لعلاقة جزئي دعم وجود عن الدراسة

 .الإداري  التمكين العاملين لممارسات إدراك مستوى  في للتباين العاملين إبداع متغيرات
 
راسة د –(، بعنوان "التمكين الإداري و أثره عنى إبداع العاملين 2016دراسة الشرفي )  -3

 ميدانية في قطاع البنوك المصرفية في الجمهورية اليمنية":
هدفت الدراسة إلى التعرف على التمكين الإداري و اثره على إبداع العاملين لدى البنوك 
المصرفية بالجمهورية اليمنية. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي كانت العينة عشوائية 

بنك سبأ الإسلامي و بنك التسليف التعاوني الزراعي  ( موظف و موظفة من71مكونة من )
أظهرت نتائج الدراسة تحقق تفويض السلطة و فرق العمل في البنوك محل الدراسة حيث كان 
تحقق تفويض السلطة أعلى من بعد فرق العمل. كما أظهرت وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين 

 .العاملين على إبداعبعدي التمكين الإداري تفويض السلطة و فرق العمل 
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(، بعنوان "أثر التمكين الإداري في السلوك الإبداعي لدى العاملين 2016دراسة محمدية ) -4
  دراسة حالة" : -في هيئة تنشيط السياحة الأردنية 

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد أثر التمكين الوظيفي في السلوك والإبداعي لدى العاملين في هيئة 
دنية. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليل وجمع البيانات اللازمة بواسطة تنشيط السياحة الأر 

( عاملًا. وتوصلت الدراسة إلى وجود دور 65استبانة خصصت لهذا الغرض ولعينة مكونة من )
 الإبداعي. وأثر للتمكين في السلوك

 
دراسة  –ين (، بعنوان دور التمكين الإداري في دعم الإبداع لدى العامل2016دراسة فرج ) -5

 –جامعة محمد خيضر  -ميدانية في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التمكين الإداري في دعم الإبداع، كما بسكرة": 

سعت إلى تحديد مستوى التمكين والإبداع لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 
التسيير بالجزائر. استخدام الباحث المنهج الوصفي التحليلي وتم جمع البيانات بواسطة 

 ،تاذ وذلك باعتماد العينة العمدية( أس100استبانة أعدت لهذا الغرض وكانت العينة )
وتوصلت الدراسة إلى عدم وجود دور للتمكين في دعم الإبداع لدى العاملين، وهذا راجع لعدم 

 ول للتمكين الإداري.توفر مستوى مقب
 
دراسة  -(، بعنوان "أثر التمكين الإداري على الإبداع التنظيمي 2015دراسة معراج ) -6

 بسكرة " : -بـ  -لشركة سوناطراك  الصيانةميدانية بمديرية 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري على الإبداع التنظيمي لدي العاملين 

لشركة سوناطراك بسكرة الجزائر. استخدام الباحث المنهج الوصفي التحليلي وجمع بمديرية الصيانة 
( عاملًا. وتوصلت الدراسة 60البيانات بواسطة استبانة خصصت لهذا الغرض ولعينه مكونة من )

إلى وجود تأثير معنوي لأبعاد التمكين الإداري على الإبداع التنظيمي كما أظهرت وجود علاقة ارتباط 
 وقوية لأبعاد التمكين الإداري على الإبداع التنظيمي.موجبة 

 
 –(، بعنوان "دور" التمكين الإداري في تحقيق الإبداع لدى العاملين 2015دراسة الزهراء )  -7

 الجزائر " :  -بسكرة  –رباء هدراسة ميدانية لمديرية الجهوية لتوزيع الك
في تحقيق الإبداع لدى العاملين  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التمكين الإداري 

رية الجهوية لتوزيع الكهرباء وقام الباحث بتوزيع استبانة لجمع البيانات على عينة مكونة من يبمد
( عاملًا. وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي، وتوصلت الدراسة إلى أن التمكين الإداري 46)
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روح المخاطرة وتنمية قدرتهم على يساهم في تحقيق الإبداع لدى العاملين عن طريق تنمية 
 التحسس للمشكلات وحلها.

 
دراسة  –( ، بعنوان "التمكين الإداري و أثره في فاعلية فرق العمل 2010دراسة الكباس ،) -8

 اليمن " :  -تطبيقية على هيئة استكشاف و إنتاج النفط 
التعرف على مستوى هدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر التمكين الإداري في فاعلية فرق العمل و 

( 100( عامل وكان عدد أفراد العينة )54توافرهما في المنظمة المبحوثة بلغ مجتمع الدراسة )
عامل. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة ذات دلالة 

مختلفة من التمكين إحصائية بين التمكين الإداري و فاعلية فرق العمل. كما انه يوجد مستويات 
 الإداري و فاعلية فرق العمل.

 
 

 ثانياً: الدراسات العربية الخاصة بالمتغير المستقل )التمكين الإداري(:
الأداء  على الإداري  التمكين أثر عن السفلان مشهور وعلي (،2018السالم ) دراسة -9

  .):جدة محافظة جوازات موظفي على ميدانية دراسة( الوظيفي
 جوازات إدارة في الوظيفي الأداء على الإداري  أثر التمكين على للتعرف دراسةال هدفت حيث

حيث تم التحليلي، الوصفي المنهج الباحثان وقد استخدم .السعودية العربية بالمملكة جدة محافظة
 الإداري  التمكين أن :النتائج أهمها من لعدد الدراسة وتوصلت ،الاستبيان كأداة للدراسة توزيع

 الحوافز، الثقة التنظيمية، المعلومات، وتدفق الاتصال والمهارة، المعرفة- مقوماته في المتمثل
 محافظة إدارة جوازات لموظفي الوظيفي الأداء على يؤثر -والتفويض المشاركة التنظيمية، الثقافة

 بعض حل يسهم في إنه حيث من الإداري؛ التمكين بموضوع الاهتمام :الدراسة نتائج ومن .جدة
   .العامة بالمنظمات الوظيفي بالأداء المتعلقة شاكلالم
 
 

( ، بعنوان "درجة ممارسة القيادات الأكاديمية في الجامعات 2017دراسة قويدر )  -10
الفلسطينية بمحافظة غزة للتمكين الإداري وعلاقته بالالتزام التنظيمي لأعضاء الهيئة 

 التدريسية":
سة القيادات الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممار  

بمحافظة غزة للتمكين الإداري وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى أعضاء الهيئة التدريسية استخدمت 
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الباحثة المنهج الوصفي التحليلي كما قامت بإعداد استبانة خاصة بهذا الغرض كأداة لجمع 
من الهيئة  ستاذاً ( أ170م )هام المسح الشامل والبالغ عددالبيانات تم اختيار عينة الدراسة باستخد

التدريسية بجامعة الأقصى والإسلامية. وتوصلت الدارسة إلى أن ممارسة التمكين الإداري 
والالتزام التنظيمي جاء مرتفعاً جداً. كما أنه يوجد علاقة ارتباط بين درجة ممارسة التمكين 

أنه لا يوجد فروق لدرجة ممارسة التمكين الإداري تعزى  ومستوى تحقيق الالتزام التنظيمي كما
 لمتغير المؤسسة التعليمية مع وجود فروق تعزى لمتغير المسمى الوظيفي وسنوات الخدمة.

 
دراسة  -(، بعنوان "أثر التمكين الإداري على التعليم التنظيمي 2016دراسة الصغير ) -11

 بسكرة" : -جامعة محمد خيضرة  -لتسيير حالة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ا
هدفت الدراسة إلى التعرف على التمكين في التعليم التنظيمي لدى أساتذة الكلية. استخدم  

( أستاذاً في الكلية كما استخدم 45الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات من العينة المكونة من )
إلى وجود تقييم مرتفع للتمكين الإداري والتعليم المنهج الوصفي التحليلي في دراسته التي توصلت 

 التنظيمي، كما وجد أثر للتمكين على التعلم أبعاده ولكل بعد على حدة.
 

دراسة  -(، بعنوان أثر" التمكين الإداري على الالتزام التنظيمي 2016شتح ) دراسة  -12
 الجزائر " : -طولقة  -حالة المؤسسة الحكومية الاستشفائية 

اسة إلى معرفة أثر التمكين الإداري على التنظيمي لدى العاملين الإداريين بالمؤسسة، هدفت الدر  
ولتحقيق أهداف هذه الدراسة تم استخدام استمارة لعرض جمع المعلومات ويتم توزيعها على عينة 

( عاملًا إدارياً بالمؤسسة محل الدراسة، كما استخدم الباحث المنهج الوصفي 45مكونة من )
ي في دراسته والتي توصلت إلى عدة نتائج أهمها أن مستوى التمكين الإداري السائد محل التحليل

الدراسة ومستوى الالتزام التنظيمي جاء مرتفعاً مما يدل على أنه يوجد دلالة إحصائية لأبعاد 
التمكين الإداري مجتمعة على الالتزام التنظيمي ووجود أثر لأبعاد التمكين الإداري كل على حدة 

 على الالتزام التنظيمي.
 

(، بعنوان "التمكين الإداري وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى 2015دراسة اليازجي ) -13
 رؤساء الأقسام ومديري الدوائر التابعة لمؤسسات التعليم العالي بمحافظة غزة":

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين أبعاد التمكين الإداري من وجهة نظر جميع
كلية فلسطين التقنية. استخدم الباحث  –الموظفين ذوي المناصب الإدارية في جامعة الأقصى 
( موظفاً، وتوصلت الدراسة إلى أنه 95الاستبانة كأداة لجمع البيانات من العينة المكونة من )

توجد علاقة بين أبعاد التمكين الإداري والدافعية للإنجاز. كما أنه توجد فروق ذات دلالة 
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حصائية في التمكين الإداري والدافعية للإنجاز تعزى لمتغير المؤهل العلمي. ولا توجد فروق في إ
 التمكين الإداري والدافعية للإنجاز تعزى لمتغير الجنس، سنوات الخدمة العمل.

 
رجة التمكين الإداري والمناخ التنظيمي والعلاقة د(، بعنوان "2015دراسة حسنين ) -14

مدارس الحكومية الأساسية ومديراتها في شمال الضفة الغربية من بينهما لدى مديري ال
 وجهات نظر المديرين أنفسهم": 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين التمكين الإداري والمناخ التنظيمي لدى مديري 
المدارس الحكومية الأساسية بالضفة الغربية من وجهة نظر المديرين، ولتحقيق أغراض الدراسة 

ستخدم الباحث المنهج الوصفي الارتباطي باعتماد الاستبانة كوسيلة لجمع البيانات وقد كانت ا
( مديراً ومديرة وتوصلت الدراسة إلى أنه يوجد ارتباط ذي دلالة 283عينة الدراسة مكونة من )

ة إحصائية بين التمكين الإداري والمناخ التنظيمي من وجهة نظر المديرين. كما أنه يوجد ممارس
 للتمكين الإداري و المناخ التنظيمي بدرجة مرتفعة. 

 
 –(، بعنوان "دور التمكين الإداري في تحقيق الميزة التنافسية 2015دراسة بن سديرة ) -15

 الجزائر " : -دراسة حالة مؤسسة الاتصالات موبيليس 
العلاقة بين  هدفت الدراسة إلى معرفة دور التمكين الإداري في تحقيق الميزة التنافسية وتوضيح 

المتغيرين. ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث استبانة لغرض جمع البيانات وتم توزيعها 
( عاملًا إدارياً بالمؤسسة محل الدراسة واعتمد الباحث في دراسته على 50على عينة مكونة من )

توى الميزة المنهج الوصفي التحليلي. وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى التمكين الإداري ومس
التنافسية بالمؤسسة جاء مرتفعاً مما دل على أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد 
التمكين الإداري مجتمعة على تحقيق الميزة التنافسية. كما بينت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة 

لاقة ذات دلالة إحصائية لبعد التحفيز وفرق العمل على تحقيق الميزة التنافسية. وعدم وجود ع
إحصائية لكل من أبعاد التمكين الإداري التدريب، تفويض السلطة، الاتصال على تحقيق الميزة 
التنافسية. إضافة إلى ذلك أظهرت الدراسة أنه يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات 

غيراتهم المبحوثين حول مستوى التمكين الإداري ومستوى تحقيق الميزة التنافسية تعزى لمت
 الديمغرافية.
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على  ميدانية دراسة :التنظيمي الولاء في العاملين تمكين أثر عن ( ،2010سالم) بو -16
 :الجزائرية البترولية سوناطراك شركة

، حيث تم العاملين لدى التنظيمي الولاء في العاملين تمكين أثر على للتعرف الدراسة هدفت حيث
ر توزيع الاستبانة على موظفي شركة سوناطراك البترولية استخدام المنهج الوصفي التحليلي، عب

 الولاء في العاملين لتمكين أثر وجود أبرزها النتائج من لمجموعة الدراسة توصلت وقدالجزائرية، 
 دلالة ذات فروق  وجود عدم، بالإضافة الى الجزائرية البترولية سوناطراك شركة لأفراد التنظيمي
 تعزى  العاملين لتمكين الجزائرية البترولية سوناطراك شركة في لينالعام إدراك لمستوى  إحصائية
 شركة في العاملين إدراك لمستوى  إحصائية دلالة ذات فروق  وجود ، مع الديمغرافية للمتغيرات
 .للمبحوثين الديمغرافية للمتغيرات تعزى  العاملين الجزائرية لتمكين البترولية سوناطراك

 
 الخاصة بالمتغير التابع )الإبداع الإداري(:ثالثاً: الدراسات العربية 

(، بعنوان "أثر ضغوط العمل على الإبداع الإداري للعاملين بكلية 2016دارسة رباحي ) -17
 الجزائر " :  -الآداب بسكرة 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى ضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسة ومستوى تأثيرها 
الاستبانة على عينة عشوائية توزيع عاملين بالكلية محل الدراسة. تم في الإبداع الإداري لدى ال

( عاملًا وعاملة. وتم استخدام الإحصاء الوصفي وتحليل التباين والانحدار المتعدد. 53قدرها )
وأظهرت مستوى ضغوط العمل بالكلية محل الدراسة جاء متوسطاً بينما جاء الإبداع الإداري لدى 

تبين وجود أثر ذي دلالة إحصائية لضغوط العمل كمجموعة على مستوى العاملين مرتفعاً. و 
 الإبداع الإداري لدى العاملين بالكلية محل الدراسة.

 
 

 –(، بعنوان "مساهمة إدارة المعرفة في تنمية الإبداع الإداري 2016دارسة شعباني ) -18
  دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراك مديرية الصيانة بسكرة":

إلى التعرف على مساهمة إدارة المعرفة في تنمية الإبداع الإداري لدى العاملين  هدفت الدراسة
( 35( عاملًا وأستعاد منها )46بالمؤسسة محل الدراسة. وزّعت الاستبانة على عينة قدرها )

استبانة صالحة للتحليل. وأظهرت الدراسة أن المؤسسة تعتمد في توليد المعرفة على تفاعل 
بعضاً في توليد الأفكار لإيجاد الحلول كما تعتمد المؤسسة الأسلوب الفرقي  الأفراد مع بعضهم

 في العمل وتحرص على تشجيع وتحفيز العاملين بها.
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 -(، بعنوان "أثر المناخ التنظيمي على الإبداع لدى العاملين 2015دراسة رجراجة )  -19
 .المطاحن الكبرى للجنوب أو ماش"  دراسة حالة .
التعرف على أثر المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب  هدفت الدراسة إلى

( عاملًا محل الدراسة، 50على الإبداع لدى العاملين بها. وزّعت الاستبانة على عينة قدرها ) -
( استبانة صالحة للتحليل. وقد استخدم الباحث أساليب إحصائية منها مقاييس 40وأسترد منها )

ي. وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية للمناخ التنظيمي بأبعاده الإحصاء الوصف
 .العاملينالمختلفة على الإبداع لدى 

 
دراسة  –(، بعنوان "دور التسويق الداخلي في تنمية الإبداع الإداري 2015. دراسة روفيا )21

  حالة مركز تسهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية بسكرة " :
فت الدراسة إلى التعرف على دور التسويق الداخلي في تنمية الإبداع الإداري في مركز تسهيل هد

للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية بسكرة. اعتمد الباحث على المنهج الوصفي لغرض وصف 
، كما اعتمد في جمع ، حيث تم اعتماد الاستبانة كأداة للدراسةالظاهرة والمنهج الاستنتاجي

مات على البحث الاستكشافي لتحديد المتغيرات وتوضيح العلاقة بينها. وأظهرت الدراسة المعلو 
وجود علاقة إيجابية بين التسويق الداخلي في تنمية الإبداع الإداري من خلال أبعاده المختارة 

 الدعم الإداري(. -فرق العمل  -التدريب  -)التمكين 
 

لوقت و علاقته بالإبداع لدى موظفي منظمات (، بعنوان "إدارة ا2014.دراسة العلوي )23
 دراسة وصفية لبعض منظمات المجتمع المدني بالجمهورية اليمنية":  -المجتمع المدني 

هدفت الدراسة إلى دراسة العلاقة بين إدارة الوقت وأثرها على إبداع موظفي منظمات المجتمع 
ام بالإبداع لدى الموظفين كان مجتمع المدني. وكذا التعرف على واقع إدارة الوقت و مدى الاهتم

( توصلت 50( منظمات مجتمع مدني حيث تم التوزيع على عينة الدراسة وقدرها )7مكون من )
نتائج الدراسة إلى انه توجد علاقة إيجابية طردية بين إدارة الوقت و إبداع الوظيفي المنتج 

 النهائي.
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 رابعاً: الدراسات الأجنبية:
Rong. Li, Xuan. Li & J. Lin (2019)، بعنوان: "   دراسة 24

The effect of individual task conflict on employee creativity: A 
moderated mediation model:" 

 .للإشراف الخضوع: نموذج الإبداع الإداري على  تعارض المهامتأثير تعارض 
ى الإبداع الفردي من خلال نقص هدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير تعارض المهام الفردية عل

( فريق عمل في تيوان. وأظهرت 57( فرداً من )374معلومات الموظف. بلغت عينة الدراسة )
 النتائج إلى أن هناك علاقة إيجابية بين تعارض المهام الفردية و الإبداع الفردي.

 
. دراسةHanaysha 25، بعنوان: "    

"Examining The Effects of Employee Empowerment, Teamwork, and 
Employee Training on Organizational Commitment:" 

 والعمل الجماعي وتدريب الموظفين على الالتزام التنظيمي:الإداري تمكين الدراسة آثار 
هدفت الدراسة إلى دراسة آثار ثلاثة عوامل هي )التمكين الإداري والعمل الجماعي، وتدريب 

تزام التنظيمي في سياق التعليم العالي الماليزي قام الباحث بإعداد استطلاع الموظفين( على الال
( موظفاً عاملًا بالجامعات العامة بشمال ماليزيا. وأظهرت 242على الإنترنت استهدف به عدد )

الدارسة أن التمكين له تأثير كبير وإيجابي على الالتزام التنظيمي وأن العمل الجماعي له تأثير 
لى الالتزام التنظيمي وذي دلالة إحصائية. كما أن التدريب له تأثير كبير وإيجابي على إيجابي ع

 الالتزام التنظيمي.
 

 ، بعنوان: "Al-Madadha (2016). دراسة 26
The Influence of an Integrative Approach of Empowerment on the 
Creative Performance for Employees. 

 على الأداء الإبداعي للموظفين.الإداري املي للتمكين تأثير المنهج التك
هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير نهج تكامل التمكين على الأداء الإبداعي للموظفين لمجموعة من 
المصارف الأردنية. ناقشت الدراسة طبيعة المقاربات الرئيسية الثلاثة للتمكين التي تم بحثها في 

كين المناخ والتمكين النفسي، وتأثير هذه المقاربات على الأداء الأدبيات: تمكين القيادة، وتم
( موظف وتم استعادة 500الإبداعي للموظفين. حيث قام الباحث بإعداد وتوزيع استبانة لعدد )

( استبانة صالحة للتحليل. وأظهرت الدراسة أن تمكين القيادة له تأثير إيجابي على كل من 412)
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فسي. كما أن مناخ التمكين له تأثير إيجابي على التمكين النفسي. بينما مناخ التمكين والتمكين الن
التمكين النفسي له تأثير إيجابي على الأداء الإبداعي للموظفين في المصارف الأردنية المختارة 

 للدراسة.
 

 ، بعنوان: " Kokila (2016). دراسة 27
Impact of Employee Empowerment on Job Satisfaction In Banking 
Sector With Reference to Chennai City.:" 

على الرضا الوظيفي في القطاع المصرفي مع الإشارة إلى مدينة الإداري تمكين التأثير 
 .تشيناي

هدفت الدراسة إلى قياس أثر تمكين الموظفين على الرضا الوظيفي. استخدم الباحث المنهج 
ستنتاجي. قام الباحث بتوزيع استبانة على عينة قدرها الوصفي التحليلي بالإضافة إلى المنهج الا

( موظفاً بالبنوك محل الدراسة في مدينة تشناي بالهند وأظهرت نتائج الدراسة أن أبعاد 513)
تمكين الموظفين كانت إيجابية وبشكل ملحوظ ومترابطة مع بعضها بعضاً وتؤثر بشكل إيجابي 

بشكل إيجابي زكبير على رضا الموظفين  تؤثرعلى رضا الموظفين. كما أن أبعاد التمكين 
 مجتمعة ورضا الموظفين.وهناك علاقة ارتباط بين ابعاد التمكين 

 
 ، بعنوان: "Ukil (2016). دراسة 28

The Impact of Employee Empowerment on Employee Satisfaction 
and Service Quality: Empirical Evidence from Financial Enter Prizes 
in Bangladesh.:" 

المالية في  الحوافز على رضا الموظفين وجودة الخدمة: دليل تجريبي منالإداري تمكين التأثير 
 بنغلاديش.':

هدفت الدراسة إلى تحديد تأثير تمكين الموظفين على رضا الموظفين وجودة الخدمة، وتأثير رضا 
( مؤسسة مالية مختلفة 20ت من )الموظفين على جودة الخدمة. قام الباحث بجمع البيانا

( استبانة 300مؤسسات مالية في بنجلاديش. حيث كانت العينة ) -شركات تأمين -)مصارف 
( استبانة صالحة للتحليل. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي. وكشفت 240رجع منها )

ظفين، ورضا الدراسة أن رضا الموظفين وجودة الخدمة تعتمد بشكل كبير على تمكين المو 
 الموظفين يدعم جودة الخدمة.
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 بعنوان: " Degago (2014). دراسة 29

A study on Impact of Psychological Empowerment on Employee 
Performance in Small and Medium Scale Enterprise Sectors.:" 

ات الصغيرة على أداء العاملين في قطاعات المؤسس الإداري دراسة عن أثر التمكين 
 .والمتوسطة

هدفت الدراسة إلى عرض العلاقة والتأثيرات أو تأثير أبعاد التمكين النفسي على أداء الموظفين. 
( 152استخدم الباحث المنهج الوصفي. قام الباحث بتطوير استبانة تم توزيعها على عينة قدرها )

تمكين الج الدراسة هو أن عشوائية طبقية على أساس الأنشطة التي يقومون بها. وكانت نتائ
أمر ضروري في ظل العولمة لتمكين المنظمة من والاستجابة بسرعة لأي تغييرات في الإداري 
  البيئة. 

 
 : عدد الدراسات السابقة لمتغيرات البحث.(1-1)جدول

 

 الإجمالي
 دراسات

 تربط التمكين الإداري 
 و الابداع الإداري 

 الابداع
 الإداري 

 التمكين
 الإداري 

 يانالب

 العربية الدراسات 8 5 8 21
 الدراسات الاجنبية 4 1 1 6
 الإجمالي  12 6 9 27

 
 :التعقيب على الدراسات السابقة 3-1

بعد الاطلاع على الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة، بحيث تنوعت الدراسات من مختلف 
 الدول، تم استعراض أهم ماورد في الدراسات السابقة.

 من الدراسات السابقة: الاستفادة -أ
 عمل البحث على الاستفادة من الدراسات السابقة من عدة أوجه أهمها ما يلي:

 المساعدة على وضع الاطار العام للدراسة واختيار ابعاد متغيرات النموذج المعرفي. -
 ئية المختلفة للقيام بعملية التحليل.االتعرف على الأساليب الاحص -
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 الدراسات السابقة:أوجه الاختلاف مع  -ب
بعد الاطلاع على الدراسات السابقة التي أجريت على أثر التمكين الإداري في تحقيق  -

وبعد البجث في مصادر استطعنا التوصل اليها، فان الدراسة الحالية اختلفت عن الابداع الإداري 
لدولية في أمانة الدراسات السابقة في أن مجتمع البحث الحالي متمثل في الجامعة الإماراتية ا

العاصمة صنعاء. حيث لا توجد دراسة بحسب علم الطلبة عملت على دراسة أثر التمكين الإداري 
في تحقيق الابداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية في أمانة العاصمة صنعاء ناهيك عن 

 سنة الدراسة.
 

 التعليق على الدراسات السابقة: -ج
( 2015( ، ودراسة )معراج ، 2013، ( ، ودراسة) بودرهم 2016 ، اتفقت دراسة ) الشرفي

( مع البحث الحالي فيما يتعلق بالأبعاد )تفويض السلطة، تحفيز 2010، الكباس ودراسة )
( فقد 2016ما يتعلق بدراسة )محمدية ، بالعاملين، الاتصال والمشاركة الفعالة، التدريب( ، أما 

وقد توصلت النتائج إلى ( الفعالة بعدين ) التحفيز ، المشاركة في فقط اتفقت مع الدراسة الحالية
وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري على تحفيز السلوك الإبداعي لدى العاملين، كما 
بينت النتائج أيضاً وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين اتجاهات العاملين نحو السلوك 

المتغيرات الوظيفية )مدة الخدمة والمسمى الوظيفي(؛ وفي  الإبداعي، والتي يمكن أن تعزى إلى
ضوء هذه النتائج تم صياغة جملة من التوصيات لتعزيز مسار التمكين الإداري والسلوك 

( فان الدراسة 2015، وما يتعلق بدراسة )الزهراء، الإبداعي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية
داري يساهم في تحقيق الإبداع لدى العاملين عن أن التمكين الإتوصلت الى توصيات أهمها 

أما دراسة  .طريق تنمية روح المخاطرة وتنمية قدرتهم على التحسس للمشكلات وحلها
دور للتمكين في دعم الإبداع لدى العاملين، الدراسة الى عدم وجود ( فقد توصلت 2016،)فرج

 أوصت وقد( 2010سالم ، باراسة )أما د وهذا راجع لعدم توفر مستوى مقبول للتمكين الإداري.
 المستويات الإدارية في وخاصة التمكين لأبعاد العاملين إدراك بتنمية الاهتمام بضرورة الدراسة
 والرفع من للتعلم كفرص للأخطاء والنظر المسئوليات، تحمل على تشجيعهم خلال من الدنيا،
( ودراسة 2016،اسة )شتح(  ودر 2016الصغير )فيما أتت دراسة .التنظيمي الولاء مستوى 

( وأيضا دراسة )بن 2015،(  ودراسة )حسنين2017،( ودراسة )قويدر2015،)اليازجي
كما قل المتمثل في التمكين الإداري. تمتفقة مع الدراسة الحالية في المتغير المس (2015،سديرة
راسة ( ود2016) شعباني ،( ودراسة   2016رباحي،الدراسة الحالية اتفقت مع دراسة )أن 

( 2014( ودراسة )العلوي،2015( ودراسة )الدعيس،2015( ودراسة )روفيا،2016)الحيمي،
 من حيث المتغير التابع المعروف بالابداع الإداري.
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  الفصل الثاني:
 الاطار النظري للدراسة
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 : الابداع الإداري:1-1
 مفهوم الابداع: 1-1-1

 الخاصة التعريفات معظم حصر ويمكن باحث، أو كاتب كل يراه  ما حسب الإبداع مفاهيم تنوعت
  : الآتي النحو على ع الإداري  بالإبدا
المفكر  إلى مرة لأول الإبداع استعمال في الفضل فيرجع الأعمال وإدارة الاقتصاد صعيد على

 نظرية كتابه في وضح كما ( Joseph chumpeter)  النيوكلاسيكي النمساوي  الاقتصادي
 في جديد نظام أو طريقة ابتكار عن الناتجة الحصيلة" :أنه الإبداع على الاقتصادي، التطور
 ) .  ، 2018 خليفة، وبن شتاتحة (تصميمه وكيفية المنتج، مكونات تغيير إلى يؤدي الإنتاج
 شيء أي من قبل موجود يكن لم شيء إنتاج هو" بأنه الإبداع ,2017, 86)  )عزيز وذكر 234
 المنظمات على والتفوق  القمة الى بها والوصول المنظمة طويرلت منه الاستفادة يمكن جديد

 هو فالإبداع ا إذ ".المختلفة البيئية التغيرات تنافسية ومواجهة ميزة على أي الحصول الأخرى،
 .التنمية إحداث مجال هام في ومدخل مجتمع أي في التقدم لتحقيق الفعال والحل الأساسية الأداة 

من  والاستفادة العقلية أو الذهنية إمكانياته استخدام على الفرد قدرة فهو الإداري  الإبداع أما
 ومفيد نافع جديد منتج أو فترة أو وسيلة أو أداة  لتقديم الممكنة أو المتوفرة والموارد الإمكانيات

 54) .. 2016 قرينه وبن طريف، (وأعضائها وعملائها. للمنظمة
 التي القدرات من مزيج إلا هو ما الإداري  داعالإب أن دراسته في ,2016, 164) )مهدي وأورد
 لظروف ومناسبة ومقبولة حديدة عمل أساليب اختراع أو ومفيدة فكر جديدة إنتاج من الفرد تمكن

 وتطور إنتاجها وتحسين المتغيرات كافة والتعامل مع التكيف على وقدراتها المنظمة وإمكانيات
 .فيها العاملين وأداء أدائها مستوى 

 
 الابداع الإداري:أهمية  1-1-2

 إلى راجع وذلك بالإبداع اهتمامها تولي المنظمات أن إلى29)،  ,2016شعباني (دراسة أرجعت
  بالآتي: فيها، والمتمثل يتركه الذي الأثر

 على منها الإنتاجية خاصة المؤسسات يساعد مما المستمر والتطوير التجديد إلى يقود أنه أ.
 .السوق  في البقاء والتنافس تحقيق

 والتكنولوجيا والتقنياتالأساليب  إيجاد خلال من الاقتصادية التنمية دعم على الإبداع يعمل ب.
 .بها العاملين وأداء أدائها للتنمية بمستوى  عمةا الد الملاءمة

 في ويساهم المؤسسات، تواجهها التي والخارجية الداخلية للمشكلات الحلول إيجاد على يعمل ج.
  وسلوكياتهم. اتجاهاتهم على والتأثير لعاملينمهارات ا وتطوير تنمية
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 لإشباع منتجات جديدة تطوير على القدرة من المؤسسة يمكن الذي الملائم المناخ يخلقد. 
 إليها تسعى التي النمو أهداف تحقيق على والقدرة جهة من السوق  في العملاء حاجات

  .جهة أخرى  من المؤسسة
 والهيكل الداخلية والرقابة التنسيق تحسين خلال من ضلأف بصورة العمل في المؤسسة ه.يساعد

 .التنظيمي
 وإيجاد عملها ومواصلة الاستمرار من المؤسسة تمكن التي الإدارية العمليات تسهيل إلى يؤدي و.

 في إيجابية تغييرات إحداث وإلى وفاعلية، بكفاءة تواجهها التي الإبداعية للمشكلات الحلول
  .المنظمة بناء

 وتحسين بها، المحيطة البيئية المتغيرات كافة مع التكيف والتفاعل على المؤسسة ز.يساعد
 والارتقاء. إنتاجيتها،

 عمل وأساليب وإجراءات ولوائح أنظمة لوضع وأفكار واقتراحات اكتشافات إيجاد على ح.يعمل
 المؤسسة أنشطة خارج وخدمات برامج بروز عنه ينجم الذي وخلاقة، الأمر مبدعة جديدة

 حقل في والباحثين المفكرين بين هناك اتفاق أن  ,438,2017))خوين وأضاف .الرئيسية
 إن إذ التنظيمية، والفاعلية التنافسية بالقدر لاتصاله الإبداع أهمية على التنظيمي السلوك
 الهين، بالأمر ليس به والاحتفاظ بقاءه أن للمنظمات، كما بالنسبة للنمو مهم مصدر الإبداع
 ما كل من الأعمال مع فرص وربطها الجديدة الأفكار بتوليد القيام المنظمات على يجب لذلك
كونه  من حياة المنظمات في للإبداع والمديرون  الباحثون  يوليه الذي الاهتمام أن يتضح سبق
 والبقاء الاستمرار على قدراتها ومن العالية، التنافسية على المنظمات قدرات من يعزز

 .والتميز والنجاح
 
 :الإداري  الإبداع خصائص 1-1-3
 من يمثله لما نظراً  الإداري  الإبداع خصائص على بالتعرف الإدارة وعلماء الباحثون  أهتم لقد

 مدى إلى والوصول الإبداعية، العملية الأفراد قدرات وتطوير تنمية إلى قصوى تؤدي أهمية
 جميع على طتهاوأنش المؤسسة مجالات مختلف في الإبداع في توظيف وفعاليتها ملاءمتها

  وآخرون  )العاجز أورد فقد ذلك على وبناءاً  والجماعات، والمؤسسات لأفراد، ا المستويات
 الإداري. للإبداع الخصائص من ( مجموعة2010
 :الآتي النحو على نذكرها
 ومواصلة والأصالة، والمرونة والطلاقة المشكلات تحسس في تتمثل عقلية قدرات يتطلب الإبداع
 إلى بالمؤسسة يؤدي جديد عمل أو فكر عنها ينتج متعددة مراحل الإداري  لإبداعل .الاتجاه

 فقد ملموسة، مادية تكون  أن بالضرورة ليس عنها ينتج وما الإبداعية الجهود .هدفها إلى الوصول
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 المؤسسات في الإداري  الإبداع .معينة روية أو منتوجات، أو خدمات أو أفكار شكل على تكون 
 أو المنظمة أو الأفراد مستوى  على ممارسته يمكن ولكن واحد، فرد على صرةمقت ظاهرة ليس

 أشياء، ثلاثة داخل نضجه أثناء كامنة تبقي كنها لا إبداعية قدرات الإنسان مع تولد .المجتمع
 من مجموعة هناك أنه  2008)  )عيد ويرى  .بتفكيره الخاصة والعمليات وسلوكه توجهاته وهي

 فالإبداع وجماعية فردية ظاهرة أن الإبداع يرى  أنه حيث الإداري  الإبداع مبمفهو  ترتبط الخصائص
 طريق عن ممارسته قد تتم حيث بالضرورة فردية عملية ليس وهو الأفراد على حكراً  ليس

 أكثر ممكنا يكون  قد المؤسسي أو الجماعي الإبداع أن القول يمكن بل والمؤسسات الجماعات
بصورة  تتداخل والمتغيرات الظواهر أصبحت حيث المعاصرة راحلالم في وبخاصة أكثر ومتاحاً 
 إلى والوصول معها التعامل يمكن حتى ضخمة وإمكانات عظيمة جهود إلى وتحتاج التعقيد بالغة

 المشكلة يبحث الذي الشمولي المتعمق التفكير على الإبداع يعتمد وأنه كما حولها، نتائج إبداعية
 قابل تجريبي نظري  علم لإبداع ا أن كما لها، متكافئة حلول عدة ويواجه جميع جوانبها من

 والعكس غداً  يلغى قد اليوم صواب هو ما فبعض والمكان الزمان باختلاف والتغيير للتبديل
 الفرص هذه استغلال في وبالتفكير للفرص دائماً بالتحليل يبدأ والإبداع ويبدأ كما صحيح،
 والصياغات ورات والتص الحسي متصل بالإدراك جهد وأنه إبداعية، إمكانات إلى وتحويلها
 .وفى الاستماع الملاحظة في متميزة قدرات يستوجب فهو لهذا الجديدة

 
 
 :الإدارية المنظمات في الإداري  الإبداع أنواع 1-1-4

 :هي( 2010 زيد، أبو( الإدارية المنظمات في الإداري  الإبداع من أنواع ثلاثة بين التمييز يمكن
 : Individual Innovation الفرد مستوى  على داري الإ الإبداع -أ

 الشخصية تميز التي السمات تحديد وتم إبداعية، وسمات قدرات يمتلكون  الذين الأفراد يحققه
 ( Kreitner, 1992 ) حدد فمثلاً  والميول، والاستعدادات القدرات حيث من غيرها المبدعة عن

 :بامتلاك المبدع الفرد خصائص
 .العمل لإتقان الكبير الوقت ذلب :المعرفة  -أ

 .المنطق على يؤكد الذي :التعليم -ب
 علاقات تكوين على التفكيرية بالقدرات التمتع ولكن العالي، الذكاء بالضرورة ليس :الذكاء  -ج

 .الأشياء مرنة بين
 .الجديدة الآراء على والانفتاح والدافعية والمثابرة والاستقلالية المخاطرة في الرغبة :الشخصية  -د
 اقتصادية وأوضاعا عائلية اضطرابات وواجه بالتنويع طفولته اتسمت :الصحيحة النشأة -ه

 .صعبة
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 .نفسه على منطويا وليس الآخرين مع الآراء تبادل :التفاعل  -و
والمهتمين  الإدارة مفكري  أورد حيث مطلقة بصورة عليها متفق وغير نهائية ليست الصفات وهذه
البعض  يرى  حيث المبدع، صالشخ في المطلوبة الصفات من أخرى  عةمجمو  الموضوع بهذا

 :مثل أخرى  سمات توافر ضرورة
 صاحبها المشكلة تؤرق  حيث الإبداعي، التفكير في الزاوية حجر تعتبر :للمشكلات الحساسية  -أ

 لحلها، الطريق نصف المشكلة فإدراك مبدعة، بإنتاجات تجاوزها في التفكير إلى مما يدفعه
 .)م 2010 وسامح، عامر( بدع المُ  التفكير من يأتي نصف الثانيوال

 تضمن فكرية لوفرة الإبداع يحتاج حيث الجديدة للأفكار والجودة التنوع وتعني :الأفكار وفرة  -ب
 .المفيدة القلة تخرج الكثرة فمن للتنفيذ الصالح الأدنى الحد على الأقل

 يسبقه لم أو جديد لشيء توصل إذا ا مبدع وأ مخترعا الشخص يكون  أن تعني :الأصالة  -ج
 فهو نوع أي من تطوير أو تعديل أو إضافة دون  الآخرين عن ينقل الذي صوأما الشخ أحد
 ا.مبدع وليس مقلد

 مارجريت وبول،(  وترى  الذهنية الوجهة تغيير وحرية سهولة في تتمثل :التفكير في المرونة -د
 الشخصية الاحتياجات على تتوقف الموظف يلد الإبداعية المهارة تحقق أن)م 2003
 ترتيب على القدرة في العريضة والآمال الوقت مع يتطور الذي أعماله وجدول للموظف

 أهداف مع أهدافه
 لأفكار يتوصلون  الذين المبدعين للأشخاص أن , 2010) :وسامح عامر( يرى  كما .المنظمة

 فريق لدى الأعلى حدها عند خصائصال هذه توجد وقد .الآخرين عن تميزهم جديدة وخصائص
 الإبداعية الصفات توجد قد كما بينهما درجات وتوجد .آخر فريق عند الأدنى حدها توجد عند وقد
 :في الصفات هذه أهم حددا وقد أخرى  أوقات دون  معينة أوقات المبدعين في عند

 الظواهر يرى  فلا لأمورا استنباط على القدرة تكييف على تساعد التي :البديهة وسرعة الذكاء  -أ
 .مستمر بشكل والتشكيك التساؤلات ويثير بتحليلها يقوم بل علاتها على
 .الموهبة يقتل الذي الغرور دون  بالنفس والثقة الشخصية القدرات معرفة  -ب
 يحملها التي الإبداعية الأفكار وتنفيذ والمشاعر والعواطف الأفكار عن التعبير على القدرة  -ج

 .عالمبد الشخ
 .والمخاطرة والمجازفة والإقدام الجرأة  أو الرأي على والثبات الحماف  -د
 .أراءهم من والاستفادة الآخرين مع والتعامل الواسعة الاجتماعية العلاقات  -ه
 قوالب في وصبها الواقع مع يتناسب قالب في الأفكار إخراج من تمكنهم التي بالمرونة التميز-و 

 .موضوعية
 .الراهن الوضع عن الرضا وعدم والبحث ضولللف الميل  -ز
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 : Group Innovation الجماعة مستوى  على الإداري  الإبداع -ب
 مبدأ على واعتماداً  أشكالها بمختلف الجماعة قبل من إليه التوصل أو تحقيقه يتم الذي الإبداع هو

 .للأعضاء ديةالفر  الإبداعات مجموع كثيرا يفوق  الجماعة إبداع لأن (Synergism) التداؤب
 :مثل بالعوامل ونوعا كما الجماعة ويتأثر إبداع

 مجموعة أفرادها يشاطر حينما الجماعة لدى الإبداع احتمالات تزداد حيث : Vision الرؤية -أ
 .الجماعة بأهداف تتعلق مشتركة قيم، وأفكار

 على فرادالأ يشجعان والمناخ البيئة إن :) (Safety Participative الآمنة المشاركة -ب
 .الناجح الإبداع ويعززان )مضاد اتهام بدون ( أفكارهم عن بحرية التعبير

 مناخ إيجاد على يشجع الأداء في والتفوق  بالتمييز فالالتزام :الأداء في بالتمييز الالتزام -ج
 .مستمر بشكل تحديثها و العمل إجراءات بتقييم للأفراد يسمح

 ويمكن التغيير، لعملية والدعم المساندة توفير يجب لإبداع،ا يتحقق حتى :الإبداع ومؤازرة دعم -د
 الجماعة إبداع في تؤثر التي العوامل ومن .المنظمة أو الجماعة زملاء من الدعم هذا يكون  أن

 .وحجمها وعمرها، وانسجامها، تماسكها، ودرجة جنسها، وتنوعها،و 
 

 : Organizational Innovation المنظمة مستوى  على الإداري  الإبداع - ج
 (1999 عساف،( التالية الأساسية الشروط بتوافر تحقيقه يمكن
 علاقة وذوي  عميق، تفكير ذوي  لأشخاص تحتاج والريادة الإبداع أن إدراك ضرورة - أولا

 .الاستطلاع رغبة ولديهم الواقعية، الحقيقة للنظريات العلمية القيمة بالمفاهيم، ويقدرون 
 من الفرد إدراك توسيع على تعمل أن المنظمة على يجب يزهاالمكونات وتعز  هذه ولتنمية
 .والمؤتمرات الندوات والمشاركة في والتدريب التعلم خلال

 :(Creative Problem Solving ) إبداعية بصورة المشكلات حل تعلم ضرورة  - اثاني
 .وسلاسة مرونة أكثر ليكون  وتشجيعه التفكير ويعني ترويض

 Creative Problem)  المشكلات تحديد في الإبداعية والقدرات المهارات تنمية ضرورة - اثالث
Finding على والتعود المشكلات لاكتشاف الإبداعية المهارات تنمية على يساعد مما 

 .مألوف غير هو وفيما مباشر غير هو مما مشكلة أي أبعاد وتقصي الناقد والشامل، التفكير
 فالمشكلة حلها، على والعمل :المشكلات صنع في داعيةالإب المهارات تنمية ضرورة - رابعا

 .حلها على ونعمل نصنعها التي هي بل نفسها، عن تعلن الإدارية لا
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 هو بل فراغ، من يأتي لا الإبداع :الوظيفي الإبداع تنمية في التنظيمية البيئة دور - خامسا
 إبداع في مهما دوراً  لتنظيما بيئة وتلعب العامة، والبيئة المنظمة وبيئة الفرد محصلة تفاعل

 .المنظمات
 

 
 :الوظيفي الإبداع عملية مراحل 1-1-5

 :هي )م 2005 وحمود، الشماع(  مراحل بعدة الإداري  الإبداع عملية تمر
 Recognition: الإدراك مرحلة -أ

والاحتياجات  التقنية للإمكانات كامل تصور أو جديدة بفكرة الناجح للإبداع الأساسية الخطوة تبدأ
 الاعتبار، بنظر المبدع يأخذها التي الاجتماعية أو الاقتصادية المنافع لدراسة إضافة مطلوبة،ال

 .الخدمة أو الإنتاج بكلفة المتوقعة المنافع ومقارنة المتوقع، الطلب أوطبيعة
 : Idea Formulation الفكرة تكوين مرحلة -ب

 المتوقع الطلب تحديد على شتملي المحتوى  تصميم أن حيث الثانية، الأساسية المرحلة تعتبر
 المطلوب العوامل كل لتوحيد وخلاق مبدع عمل وهذا .التصميم لتكوين والتقنية المحتملة

 مراحله كل في الإبداع إدارة تصاحب (Evaluation) تقييم عملية تمثل أن هذه كما .إعتمادها
 ضرورة هنالك كانت أو ر،الاستمرا في ممكنا الأمر كان إذا ما على ضوئها يتقرر إذ المطلوبة،

 .العمل عن للتوقف
 : Solving المشكلة معالجة مرحلة - ج

تُتخذ  أن يجب التي المعوقات أو المشكلات بعض تظهر حيث مستمر بشكل الإبداع عملية ترافق
 .به العمل يلغى أو المشروع يتوقف أن يمكن حيث الممكنة المعالجات بشأنها

 : Solution الحل مرحلة -د
 جد وُ  قد فيها الإبداع يكون  التي المرحلة هذه تأتي المشكلات، حل نشاطات نجحت ما إذا

 النوع هذا سُمي المتاحة التقنية الإمكانات خلال من المشروع تحقق فإذا .نجاح المشروع وتحقق
 إمكانية المتاحة التقنية الموارد تحقق لم إذا أما (Innovation by Adoption) بالتبني الإبداعي

 التطوير مرحلة وهي الإبداع مراحل من الأخرى  المرحلة اعتماد إلى المنظمة تلجأ فان تنفيذال
(Development). 

 
 
 : Development التطوير مرحلة - ه
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 الحاجة قياف إمكانية أن حيث المبدع، يواجهها التي التأكد عدم صور إحدى المرحلة هذه تمثل
 يحل أن المبدع يحاول لذلك .عادةً  معروفة غير ون تك المشروع لإكمال المتوقعة إلى التقنية
 ولا .لذلك المرافقة الإنتاجية والعقبات السوق، حاجة بالنظر الأخذ خلال من عدم التأكد مشكلات

 .للسوق  المنظمة مخرجات تقديم يتم حينما الإبداع إلا تحقق يمكن
 : Utilization & Diffusion الانتشار أو الاستعمال مرحلة -و

 فكرة انتشار أو الإبداع استعمال يتم حيث الإبداع، عملية في النهائية الخطوة المرحلة هذه تمثل
 )الفكرة تنفيذ( المشروع تشغيل من الأولى المدة تكون  ما وغالبا .منها المتحققة الإبداع والنتائج

 اقاتط وجود واحتمال وتشغيلية، استثمارية كلف من المنظمة تتحمله ما الكلفة، بسبب عالية
 الإبداع عمليات أن يتضح هنا ومن .المستقبل في الأعلى تنتظر الاستخدام فائضة، إنتاجية
 في الكامنة الإنسانية الطاقات تفجير إلى هادفة تصورات أنها التفكير، بل من رتيبة حالات ليست
 خدمةل فاعلة تطويرية أبعاد ذات هي نتائجها أن كما حد سواء، على والمنظمة والجماعة الفرد

 .والمجتمع المنظمة
 
 معوقات الابداع الإداري: 1-1-6

 تحول وكثيرة متنوعة معوقات وجود حقيقة إلى عديدة مراجع الإبداعية أشارت العملية معوقات
 وتنظيمية بيئية المعوقات هذه تكون  وقد ومفيدة، أصيلة إلى نتاج الإبداعية بالعملية الوصول دون 

 ،،)العميان ( 2008 )عيد من كل يرى  كما ي مؤسسة،أ في الإداري  الإبداع من تحد وشخصية
 الآتي: النحو على وهي,  2009) الله و)خير2005)

 .كفاءتها حيث من الإدارية القيادات في خلل وجود
 .والعاملين للمؤسسة واضحة غير الأهداف
 .العاملين لتفويض المجال إفساح وعدم الإدارة لدى والتسلط المركزية

 .الاستراتيجي التفكير ذات الفعالة القيادات إلى المؤسسة افتقار
 .والفشل التحدي من والخوف القرارات اتخاذ في التسويف
 على الحرص شعار ورفع التغير من المؤسسات في والعاملين الإدارة خوف أي التغير، مقاومة

 .المعروف والمألوف
 .حل إلى الوصول محاولة في والاستعجال للأفكار المتسرع التقييم

 والتشجيع الدعم أو المساندة وغياب العاملين، قبل من المشاركة بأهمية الإدارة إيمان معد
 .للعاملين

 .والمرؤوسين الرؤساء بين الثقة وانعدام للتطوير ومقاومتهم العاملين بين تنظيمية صراعات وجود
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 التمكين الإداري.  2-1
 مفهوم التمكين الإداري: 2-1-1
 التسعينيات فترة في رواجا ولقى العشرين، القرن  من الثمانينيات ايةنه في التمكين مفهوم ظهر"

 الله، وعبد الفاعوري، الكساسبة (المنظمة داخل البشري  العنصر على زيادة التركيز نتيجة وذلك
 يتضمن والذي   (KAIZEN) الياباني المفهوم من خلال المفهوم هذا تطور وقد) 27، 2009
 (.24 ، 2015 معراج،( العملية" المجالات ي مختلفف المستمر والتحسين التطوير
 الإدارة، وسائل من وسيلة أنه على إليه نظر من فمنهم الكتاب، بتعدد التمكين تعريفات وتعددت

ه ا منأيض وهناك فلسفية، آخرون نظره إليه نظر حين في  على الأفراد تشجع ثقافية ممارسة عَدَّ
  ، 2016 الملفوح، (عملهم بها التي يؤدون  ةالطريق لتطوير الشخصية المسئولية تحمل
 على وذلك التمكين عن الكتاب ذكرها التي المفاهيم أهم عرض سيتم التفاوت ذلك ولتوضيح33.)

 النحو الاتي:
 في والحرية الاستقلالية من مساحة العاملين إعطاء خلالها من يتم التي العملية" هو التمكين

 في المشاركة إلى بالإضافة . سلطات من يملكه بما تابعية يشارك المدير بحيث القرارات اتخاذ
 كما 154.)  ، 2018 وابوه، ، البوعينين) والخبرة المعرفة واستخدام والأفكار قترحاتمال تقديم

 التطوير مداخل أحد" بأنه الإداري  التمكين تعرف إلى( 329، 2017)مصنوعة،  دراسة أشارت
 القرار اتخاذ في المختلفة الإدارية المستويات في ينالعامل إشراك إلى يهدف حيث الإداري 

 كل في القرارات اتخاذ قوة ومشاركة نشر خلال من المشاكل حل في والإبداع بحرية والتصرف
  ."المؤسسة من مكان
 حسب كلا آخر إلى باحث من الإداري  التمكين تجاه النظر وجهات في ختلافا سبق مما يتضح
 الإداري  التمكين تعريفا أيضين للباحث يمكن تقدم ما خلال منو  دراسته، في ومدخله منطقه

 صلاحياتهم توسيع عبر للعاملين القرار اتخاذ سلطة إعطاء خلالها من يتم إدارية عملية ( :بأنه
 المعلومات ومشاركتهم اللازم والدعم الثقة ومنحهم المرؤوس، و الرئيس بين عليه متفق نطاق في

 التنظيمي المناخ وتهيئة الإمكانيات وتوفير المستمر التدريب خلال من ومعارفهم مهاراتهم وتنمية
 (2015)الزهراء، روان فاطمة،  .. )واستمراريتها المنظمة أهداف تحقيق أجل من وذلك المناسب،

 
 أهمية التمكين الإداري: 2-1-2

 :الآتي النحو على توضيحه يمكن ما وهو والعاملين للمنظمة بالنسبة كبيرة أهمية للتمكين
 وبوخضير بلخضر 2016, 32) ) فرج منلا ك يوضح كما للمنظمة: بالنسبة التمكين أهمية-
  :الآتي النحو على(2011, 80)  والمبيضين وصالح 20,2016) )
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 .الإنتاج مستوى  رفع .أ
 .العمل ودوران الغياب نسبة انخفاض .ب
 . والخدمات السلع جودة تحسين .ج
 . التنافسية الميزة تحقيق .د

تزامالل  ه .المستهلكين احتياجات وتلبية الشاملة الجودة إدارة بمبادئ 
 .الخبرات على والمحافظة والتدريب التعليم و .تشجيع

 الإدارية. المستويات عدد من بالتقليل التشغيل تكاليف من الحد .ز
 76,2016) ) والعامري  فيحان ال من كلا ذلك يوضح :للعاملين بالنسبة التمكين أهمية-

 20)  (2016 ,وبوخضير ربلخض
 :الآتي النحو (على (2015,  299الناصر وعبد وعادل

 .للمنظمة الفرد ولاء زيادة .أ
 .بالمسئولية الشعور العاملين لدى ينمي .ب
  .العمل ترك إمكانية وتقليل الوظيفي الرضى زيادة ج
 .للعاملين الدافعية زيادة . د
  .المخاطرة لمبدأ وقبولهم الإبداعو  التفكير على للمرؤوسين الرؤساء تشجيع .ه
  مشاكلهم ومعالجة العمل القراربشأن اتخاذ في المرؤوسين حرية .و
 .للأفراد الإبداعية القدرات وإطلاق القرارات اتخاذ في السرعة .ز 
 .الفرد لدى المسئولية روح تنمية .ح
 .البشرية الموارد وإبداعات طاقات استخراج .ط
 
 :الإداري  التمكين تحقيق مقومات 2-1-3

( 2008 ورعد الطائي،( الإداري  التمكين عملية لنجاح توافرها اللازم العناصر مجموعة بها يُقصد
 :وهي
 بأهمية الإدارية القيادة إيمان مدى على العنصر هذا فاعلية تعتمد : والإشراف لتفويضا - أ

 الذي والقدر الموظفين على والإشراف القيادة أنماط من المناسب النمط التمكينواستخدام
 أن إلى )م 2005 العتيبي،(ويشير للسلطة تخويل أو تفويض من الإدارية القيادة تمنحه

 الحلول، واكتشاف المشكلة، تشخي ليشمل القرار اتخاذ صلاحيات إلى يمتد قد التفويض
 استقلالية توفير خلال من تنفيذه عن المسؤولية القراربصددها، وتحمل واتخاذ وتقييمها،

 ، العليا للإدارة ملزمة الغير تقديم الاقتراحات فقط ليشمل يضيق أوقد عاملين،لل عالية
 .للعاملين المسهل والمدرب دور يلعبوا وأن التقليدية الأدوار لتغيير بحاجة فالقادة
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 ذات الأرقام وكشف المنظمة في وتداولها المعلومات بتدقيق تتعلق :الشفافة الإدارة -ب
 الأسلوب هذا ظل وفي .المنظمة في والسلبية الإيجابية ئقوالحقا بالإنجاز العلاقة
 الاتجاهات مختلف في المعلومات وتتدفق .ال الفع الاتصال وجود يشترط الإداري 
 .المنظمة داخل موقع أي المشاكل من وحل القرار اتخاذ سرعة فتتحسن

 والمعرفة المشاكل وحل القرارات اتخاذ من الموظفين تمكين لغرض :المعرفة بناء -ج
 بالأداء العلاقة ذات والأساليب الأدوات استخدام مهارات باكتساب وتتعلق المقصودة
 من بد لا بذلك وللقيام الموظف احتياجات تشخي أولا المعرفة يتطلب وبناء .الوظيفي

 الفجوة وتشخي الحالية بقدراته به القيام يستطيع به وما القيام منه يُتوقع ما وتحديد معرفة
 .الإدارية قدراته من والمطلوب موجودال بين

 وتلبية القرارات اتخاذ مجال في الفرد قدرات تطوير منه الهدف :الذات وتطوير التدريب - د
 لمواجهة فقط ليس والاتجاهات، والمهارات والمعارف القدرات من احتياجات المنظمة

 في أو والعمليات التقنية في كانت سواء المنظمة عمل التي تواجه الداخلية المتغيرات
 فيها تعمل التي الخارجية البيئية المتغيرات وكذلك في بل .المنظمة ثقافة في أو الهيكل

 تعلم لأجل وهادف منظم مخطط بشكل مستمر تدريب توفير يتطلب وذلك .المنظمة
 نقاط على هادفة للقضاء التدريب في الحديثة الاستراتيجيات تكون  وأن .الجديدة المهارات
 المعنوية وتحسين الروح لرفع التدريبية العملية تؤدي وأن .الإداري  الأداء في الضعف
 للمنظمة ينبغي كما .أنفسهم في الموظفين ثقة من يعزز بما والثقافي المعرفي المستوى 
 كمهارات والمهارات بالمعرفة يُزودوا لكي لتطويرالعاملين ا طموح ا نظام أن توفر
 .التفاوض

 لإحداها، مطلقة بأرجحية الحكم يمكن لا حيث الإدارية وأفكاره ظرياتهن تتعد :التحفيز - ه
 الموظفين سلوك على للتأثير المناسبة النظرية اختيار من القائد ينجح المهم كيف ولكن
 من الموظف يمكن الذي والتأثير المنظمة داخل فيه السلوك المرغوب مع منسجما لجعله
 الدوافع بمعرفة الاهتمام كان لذلك .وتنميتها داريةوموهبته الإ الإبداعية قدراته إظهار

 في للتأثير المنظمة تواجهها التي والحوافز الخارجية الفرد سلوك تحكم التي الداخلية
 الحاجات بأن الدافعية مختلف نظريات ظل في الإنكار يمكن ولا .سلوكه ثم الفرد دوافع
 حاجات على إشباع ركز ت عامة ةبصور  الحوافز فإن وبالتالي الدوافع، وجد ت التي هي

 .العاملين
 كان سواء والعام الخاص القطاعين في الإنتاجية العمليات في التعقيد إن : العمل فرق  - ذ

 لحل الفاعل والحل الفرد قدرات خارج جعلها تنموي  أو خدمي سلعي أو الإنتاج
 والملاحظات راءالآ لتوفر وذلك العمل، فرق  على هو الاعتماد معها والتعامل المشكلات
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 مكنون  المُ  الموظفون  يشعر أن يجب لذلك والإحساف بالاطمئنان والمهارات والمعارف
 يتم أفكارهم وأن العمل، مشاكل حل جماعي في وبشكل معا وحداتهم في يعملون  بأنهم

 متنوعة، بمهارات أعضاء الفريق يتمتع أن ويجب الجد محمل على تُؤخذ و احترامها
 في السلطة عال من بمستوى  والتمتع جماعية، ومسؤولية مشترك، هدف بتحقيق والالتزام

 .القرارالتنفيذية اتخاذ
 

 :الإداري  التمكين معوقات 2-1-4
 حمود( أجملها وقد الأفراد تمكين على قدرتها من تحد قد التي المعوقات بعض المنظمات تواجه

 :هي رئيسة معوقات أربعة في )م 2010 والشيخ،
 فهو الإنسان، طبيعة من التغيير مقاومة أن اعتبار على :والنقابات لموظفينا قبل من المقاومة -أ

 لأن التمكين عملية تطبيق عند للمقاومة مصدر آخر هي النقابات بينما جديد هو يخاف مما
 ما ا غالب أنه إذ لذلك تدعو المنظمة وإدارة المنظمة العمالة بين التقليدية المتضادة العلاقة
 .الإجراءات كافة في موضع المتفح في النقابات تكون 

 الإدارية المنظمة لقادة الشخصية بالقيم تتعلق لأسباب :المنظمة إدارة قبل من المقاومة -ب
 كالمحاباة الإداري  العمل جودة من يقلل الذي القادة سلوك أو الكافي وللتدريب غير

 .والاستثناء
 الكافي الاهتمام تجد ولم الإداري، كينالتم معوقات أهم تعتبر :العاملة القوى  جاهزية مدى -ج

 فعلى .تمكينهم عدم من أسوأ يُعتبر وجاهزيتهم الموظفين استعداد فعدم والتقصي، البحث من
 على قادرين غير يجعلهم ورغباتها المنظمة لاتجاهات الموظفين معرفة المثال عدم سبيل

 .مساعدتها
 يقدمه بما التمكين نجاح مقومات من عتبري :الإدارية والممارسات التنظيمي الهيكل سلامة -د

 .الإدارية المستويات وتحديد الاتصال وقنوات والمسؤولية للسلطة وتحديد تقسيم للعمل من
 

 
 :الإداري  التمكين نماذج 2-1-5

 حيث .والخارجية الداخلية البيئة ومحيط لظروفها وفقا التمكين تفهم لأن الإدارية المنظمات تحتاج
 أهمها من التمكين وفهم تحليل على تساعد أن يمكنها للتمكين نماذج عدة الإدارة أدبيات أظهرت

 :التاليين النموذجين
 القوة لمفهوم مماثل التمكين أن فيه رأيا : Conger and Kanungo (1988) : نموذج -أ

 على ضمنا يدل فالتمكين اتصالي، كمركب التمكين :أولاً  .زاويتين من له نظرا حيث يمكن
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 المشاركة معنى من أكثر على ضمنا يدل لأنه تحفيزي، كمركب التمكين وثانيا .القوة تفويض
 أي في التمكين مستوى  ولتقرير .الكاتبان تعريف في ذلك السلطة، ويظهر أو القوة في

 :هي لعملية التمكين مراحل خمس حددا منظمة،
 بين القوة بفقدان الشعور في تسبب التي المنظمة داخل الظروف تشخي :الأولى المرحلة
 .العاملين
 الهدف، كتحديد ومتطلباته بالمشاركة الإدارة مثل إدارية أساليب استخدام :الثانية المرحلة

 .بالأداء المرتبطة والمكافآت الوظيفة، وإثراء
 :هي مصادر أربع باستخدام للعاملين الذاتية الفاعلية عن معلومات تقديم :الثالثة المرحلة

 .العاطفية والاستثارة اللفظي، والإقناع المنجزة، التجاربو  فعالة، المكاسب الغير
 من بالتمكين المرؤوسين سيشعر المعلومات لتلك المرؤوسين لاستقبال نتيجة :الرابعة المرحلة

 .الذاتية بفعاليته والاعتقاد الأداء، وتوقعات المبذول، الجهد في خلال الزيادة
 أهداف لإنجاز المرؤوسين ومبادأة  إصرار لخلا من السلوك في التغيير :الخامسة المرحلة

 .المهمة المعطاة
 من يبدأ أن يجب التمكين أن إلى أشارا :(Thomas and Velthouse 1990: نموذج -ب

 الذات ومفهوم الخارجية للبيئة النظرة كيفية المعتقدات نظام ويتضمن .المعتقدات الذات ونظام
 .المنظمة في تُطبق التي التمكين ومنهجيات بأهداف وربطها الهادفة يشجعالسلوكيات الذي
 :وهي العاملين لتمكين أساسا تمثل أنها شعرا حيث للتمكين نفسية أربع أبعاد الكاتبان وحدد

 في اختلافا وتُحدث السلوك في تُؤثر التي الدرجة به يُقصد و :الإدراكي أو الحسي التأثير -أ
 .الفرد بيئة في المقصود أثيرالت تُحدث بدورها التي المهمة أو إنجاز الهدف

 .عالية بمهارة الإدارية الأنشطة أداء للفرد يمكن درجة أي إلى بها يُقصد :الكفاية-ب
 معايير خلال من عليها الحُكم يتم التي المهام أو الهدف بقيم تهتم :للعمل معنى إعطاء-ج

 .الفرد أفكار أو
 .الفرد لتصرفات المسببة المسؤولية يتضمن :الاختيار-د

 
 :الإداري  للتمكين أبعاد 2-1-6

 :وهي الاداري  للتمكين الأبعاد من عدد (Lashely and McGoldrick,1994) حدد
 من تمكينه تم الذي للفرد تسمح التي التصرف بحرية الأول البعد يهتم : (Task) المهمة بُعد- أ

 الجوانب تفسير من المُمكن للفرد يُسمح مدى إي وإلى .أجلها من وُظف التي أداء المهام
 .المثال سبيل على العاملين كرضا المنظمة في وغير الملموسة الملموسة
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 الممنوحة الاستقلالية مدى الاعتبار بعين يأخذ: (Task allocation) المهمة تحديد بُعد- ب
 يحتاجون  أو توجيههم، يتم مدى أي وإلى .عملهم بمهام للقيام الموظفين مجموعة للموظف أو

 وإجراءات سياسات توضح درجة أي وإلى .بها يقومون  التي المهام نجازلإ على إذن للحصول
 المرسومة والأهداف الاستقلالية بين تضارب هناك مدى أي وإلى .به يجب القيام ما المنظمة

 .الفعال لتحقيق الأداء المديرين قبل من
نتيجة  الأفراد لكهايمت التي الشخصية بالقوة الشعور الاعتبار بعين يأخذ (Power) القوة بُعد- ج

 الإدارة به تقوم ما ومدى الفرد، يمتلكها التي السلطة ومدى بها، يقومون  التي بالمهام تمكينهم
 .بالتمكين شعورهم وتعزيز السلطة في العاملين بجهود لمشاركة

التزام  مصادر عن الافتراضات اكتشاف الاعتبار بعين يأخذ : (Commitment) الالتزام بُعد -د
 .التمكين لأسلوب التنظيمي والإذعان دالأفرا

 وإلى بالتمكين، الشعور المنظمة ثقافة تعزز مدى أي إلى يبحث : (Culture) الثقافة بُعد- ذ
 .التحكم أو والأدوار، للمهام، كموجه الثقافة وصف مدى يمكن أي

 
 
 
. 
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 الفصل الثالث
 منهج البحث وخطواته الإجرائية

 تمهيد:  3-1
يشمل هذا الفصل على تحديد مجتمع الدراسة الميدانية، واختيار مفردات العينة الممثلة 
لهذا المجتمع ووصفها. مع بيان الأداة المستخدمة لجميع البيانات وكيفية التوصل إليها، وإجراء 

داة للتأكد من صلاحيتها للدراسة. كما يتم توضيح المقاييس اختبارات الثبات والصدق لهذه الأ
والأساليب الاحصائية التي تستخدم لدراسة وتحليل البيانات والمعلومات التي يتم جمعها بواسطة 

 . ، وبإستخدام المنهج الوصفي التحليليالأداة المقترحة
 

 مجتمع وعينة الدراسة:  3-2
موظفي الجامعة الإماراتية، حيث قام الباحثين بتوزيع يتكون المجتمع الأساسي للدراسة من 

 ( استبانة صالحة للتحليل. 50( استبانة وكان المرتجع )70عدد )
 

 مصادر البيانات وأدوات جمعها: 3-3
 مصدرين أساسيين للمعلومات هما: يناستخدم الباحث

 المصادر الثانوية: 3-3-1
عـــن مصـــادر البيانـــات  فـــي معالجـــة الإطـــار النظـــري للبحـــث ينأتجـــه البـــاحث

 الثانوية والتي تتمثل بالآتي:
 .الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة 

 .الأبحاث والدراسات السابقة التي تناول موضوع البحث 

  التقـارير الدوريــة والنشـرات المتخصصــة المنشـورة عــن تقيـيم الأداء الــوظيفي
 والعوامل المؤثرة فيه.

 قــع الإنترنــت المختلفــة التــي تتحــدث عــن موضــوع البحــث والمطالعــة فــي موا
 البحث.
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 المصادر الأولية: 3-3-2
إلـى جمـع البيانـات  ينلمعالجة الجوانب التحليلية لموضـوع البحـث لجـأ البـاحث

الأولية من خـلال الاسـتبانة وهـي الأداة الرئيسـية للبحـث حيـث تـوفر الوقـت والجهـد 
بحـــث بعـــد إجـــراء التعـــديلات وقـــد صـــممت خصيصـــاً لهـــذا الغـــرض كـــأداة رئيســـية لل

عليهـــــا حتـــــى كانـــــت بالصـــــورة النهائيـــــة حتـــــى تـــــؤدي غرضـــــها بالوجـــــه المطلـــــوب، 
التعــرف علــى أثــر التمكــين وتضــمنت قائمــة الاســتبيان مجموعــة أســئلة تهــدف إلــى 

( فقرة وتـم تقسـيمها 25واحتوت الاستبانة على )الإداري في تحقيق الإبداع الإداري 
 إلى جزئين كالتالي:

 الأول مناقشة المتغيرات الديموغرافية لأفراد العينة. الجزء 
 ( محاور. 5فقرة تناقش متغيرات الدراسة توزعت على ) 25الجزء الثاني 

 

 تصميم أداة الدراسة:  3-4
من أجل الحصول على المعلومات والبيانات الأولية لهذه الدراسة قام الباحثين بتصميم 

المعروفة لجمع المعلومات الميدانية وتتميز بإمكانية جمع استبانة، والاستبانة هي من الوسائل 
 المعلومات من مفردات متعددة من عينة الدراسة ويتم تحليلها للوصول للنتائج المحددة. 

 ولقد اتبع الباحثين خلال عملية بناء أداة الدراسة الخطوات التالية: 
بالإضافة إلى الإطلاع  الإطلاع على العديد من الدراسات المتعلقة بمشكلة الدراسة، -1

 على الدراسات السابقة، وذلك للإستفادة منها في إعداد أداة جمع البيانات. 

 . فقرة بالاعتماد على الدراسات السابقة 29إعداد قائمة الاستبيان والتي تتألف من  -2
وقد اعتمد الباحثين في إعداد هذا القسم على مقياس وشمل متغيرات الدراسة الأساسية، 

 ( عبارة.25، تكون هذا القسم من )(Likert Scaleالخماسي )ليكرت 

لا أتفق بشدة(  –وتجدر الإشارة إلى أن مقياس ليكرت الخماسي يتراوح بين )أتفق بشدة 
 وقد تم تصحيح المقياس المستخدم في الدراسة كالآتي: 

 الدرجة الكلية للمقياس هي مجموع درجات المفردة على العبارات.  -

من درجات مقياس ليكرت الخماسي وزن ترجيحي كالآتي: أتفق بشدة  إعطاء كل درجة -
(. وقد تم حساب الأوساط 1(، لا أتفق بشدة )2(، لا أتفق )3(، محايد )4(، أتفق )5)

 المرجحة لهذه الأوساط كما في الجدول التالي: 



 

37 

 ( يوضح الأوزان والأوساط المرجحة لخيارات إجابات أفراد العينة. 1-3الجدول )
 الوزن والوسط المرجح لمقياس الدراسة  (1-3ل )جدو

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الخيار
 1 2 3 4 5 الوزن 

 0.1-1.79 1.8-2.5 2.6-3 3.1-4.19 5-4.20 المتوسط المرجح
( أي حوالي 5/4( نلاحظ أن طول الفترة المستخدمة هي ناتج قسمة )2من الجدول رقم )

قد حصرت فيما بينها  5و  4و 3و 2و  1قد حسب طول الفترة على أساس أن الأرقام ( و 0.57)
 مسافات.  4

%(، ويميل أيضاً إلى عدم 50وهنا يرى الباحثين أن "محايد" يميل إلى الموافقة بنسبة )
%(، لذلك فإن درجة الموافقة عليه متوسطة. بناءً عليه كلما ارتفع الوزن 50الموافقة بنسبة )

( كانت هنالك عدم موافقة. 3( كانت هنالك موافقة وكلما قل الوزن المرجح عن )3عن ) المرجح
 (541-540)عبدالفتاح، بدون، 

 

 أساليب المعالجة الإحصائية المستخدمة في الدراسة 3-5
قام الباحثين بترميز أسئلة الاستبانة ومن ثم تفريغ البيانات التي تم جمعها من خلال 

 Statistical( SPSSخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )الاستبانة وذلك باست

Package for Social Sciences ومن ثم تحليلها من خلال مجموعة من الأساليب "
الإحصائية المناسبة لطبيعة البيانات ونوع متغيرات الدراسة، لتحقيق أهداف الدراسة واختبار 

 دوات الإحصائية التالية: فروض الدراسة، ولقد تم استخدام الأ
(: لأسئلة الاستبانة المكونة من جميع البيانات Reliability Testإجراء اختبار الثبات ) -

 (.Cronbach's Alphaباستخدام "معامل ألفا كرونباخ" )

أساليب الإحصاء الوصفي: وذلك لوصف خصائص مفردات عينة الدراسة من خلال  -
والنسب المئوية والرسومات البيانية لمتغيرات )العمر،  عمل جداول تكرارية تشمل التكرارات

المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة، والدرجة الوظيفية(، للتعرف على الاتجاه العام 
لمفردات العينة بالنسبة لكل متغير على حدا، والانحراف المعياري لتحديد مقدار التشتت 

بي. كذلك حساب المتوسط المرجح في إجابات المبحوثين لكل عبارة عن المتوسط الحسا
 لإجابات العينة باستخدام مقياس ليكارت الخماسي لقياس اتجاه آراء المستجيبين. 
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 تقييم أدوات القياس: 3-6
 ويتم تقييم واختبار أدوات القياس من خلال المقاييس التالية: 

 ثبات المقياس )الاستبانة(: 3-6-1
ع نفسه، أي أن المقياس يعطي نفس يقصد بالثبات )استقرار المقياس وعدم تناقضه م

، 2008النتائج باحتمال مساوِ لقيمة المعامل إذا أعيد تطبيقه على نفس العينة( )عبدالفتاح، 
560.) 

(، والذي يأخذ قيماً Cronbach's Alphaويستخدم لقياس الثبات "معامل الفا كرونباخ" )
ي البيانات فإن قيمة المعامل تكون تتراوح بين الصفر والواحد صحيح، فإذا لم يكن هناك ثبات ف

مساوية للصفر، وعلى العكس إذا كان هناك ثبات تام في البيانات فإن قيمة المعامل تساوي 
الواحد صحيح. أي أن زيادة معامل الفا كرونباخ تعني زيادة مصداقية البيانات من عكس نتائج 

 العينة على مجتمع الدراسة. 
التأكد من ثبات المقياس وحساب "معامل الفا كرونباخ"، وقد أخذ الباحثين في الاعتبار 

( وهي قيمة مرتفعة. كما 0.918عن عبارات الدراسات والتي تمثل الفرضيات ، وقد بلغت قيمته )
 تم إجراء الاختبار على عبارات الاستبانة وحساب معامل الثبات، كما يبين الجدول التالي:

 قياس بطريقة الفا كرونباخ ( معاملات الثبات لعبارات الم2-3جدول )

 معامل الثبات  عدد العبارات 
 91.8 25 اجمالي العبارات 

 المصدر: اعداد الباحثين من نتائج التحليل. 
( نتائج اختبار الثبات أن قيم الفا كرونباخ لجميع محاور الدراسة أكبر 2-3من الجدول )

ي لجميع محاور الاستبانة على %( وتعني هذه القيم توافر درجة من الثبات الداخل60من )
%( وهو 91.8مستوى جميع محاور الاستبانة حيث بلغت قيمة الفا كرونباخ للمقياس الكلي )

ثبات مرتفع ومن ثم يمكن القول بأن المقاييس التي اعتمدت عليها الدراسة تتمتع بالثبات الداخلي 
 أهداف الدراسة وتحليل نتائجها.  لعباراتها مما يمكننا من الاعتماد على هذه الاجابات في تحقيق

 
 صدق الاتساق الداخلي:       3-6-2

يعتبر الاتساق الداخلي للمقاييس مؤشراً على تجانس مكونات المقياس الذي يقيس مفهوماً أو 
مترابطة مع بعضها كمجموعة تقيس مفهوماً  العباراتنظرية معينة، وبتعبير آخر ينبغي أن تكون 

ة في الوقت نفسه القدرة على قياس المفهوم نفسه؛ حيثُ يمكن التعرف معيناً وأن يتوفر في كل فقر 
)سيكاران،  على مدى التناسق الداخلي للمقياس عن طريق الارتباط بين الفقرات المكونة له
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، ولأجل ذلك تم احتساب معامل الارتباط )بيرسون( بين درجة كل فقرة من فقرات (286، 2006
الذي تنتمي إليه، وذلك بحسب متغيرات الدراسة، ونلاحظ ذلك من المحور والدرجة الكلية للمحور 

 خلال :
  

 تفويض السلطة  ( معامل الَرتباط )بيرسون(  للمحور الأول  : 3-3جدول رقم )

رقم 

 المحور
 الفقرة 

ارتباط الفقرة 

 بمجالها

مستوى 

 الدلَلة

 0.000 **0.839 وظيفتي.  مهام لانجاز لي كافية سلطات بتفويض الإدارة تقوم  .1

 0.000 **0.822 .لي الموكلة المهام أداء على قدرتي في الإدارة تثق  .2

 0.000 **0.867 .باستقلالية القرار لاتخاذ الفرصة وظيفتي لي توفر  .3

 0.000 **0.831 مهامي. أداء في للتصرف المناسبة المرونة الإدارة تمنحني  .4

 (0.05 ≥)( *عند مستوى دلالة 0.01 ≥)**عند مستوى دلالة 

 ( معامل الَرتباط )بيرسون(  للمحور الثاني: تحفيز الموظفين 4-3جدول رقم )

رقم 

 المحور
 الفقرة 

ارتباط الفقرة 

 بمجالها

مستوى 

 الدلَلة

 0.000 **0.882 .العمل في جهودي الإدارة تقدر  .1

 0.000 **0.846 .الشخصية المسؤولية تحمل على بتشجيعي الإدارة تقوم  .2

 بشكل الادارة أهداف تحقيق في للمساهمة افع الدو لدي  .3
 .عام بشكل والجامعة خاص

0.185 
0.000 

 اتخاذ في بالمشاركة لي يسمح الإدارة في المتبع العمل نظام  .4
 .القرارات

0.755** 
0.000 

 (0.05 ≥)( *عند مستوى دلالة 0.01 ≥)**عند مستوى دلالة 

 
 الثالث:  الَتصال  والمشاركة الفعالة ( معامل الَرتباط )بيرسون(  للمحور5-3جدول رقم )

رقم 

 المحور
 الفقرة 

ارتباط الفقرة 

 بمجالها

مستوى 

 الدلَلة

 0.000 **0.730 .بالوضوح الجامعة في والإجراءات التعليمات تتميز  .1

 0.000 **0.923 .ومتطورة فعالة اتصال وسائل بإيجاد الإدارة تهتم  .2

 وشرح رارالق أصحاب إلى الوصول الموظفون  يستطيع  .3
 .صعوبة غير من اقفهم مو

0.573** 
0.000 

 (0.05 ≥)( *عند مستوى دلَلة 0.01 ≥)**عند مستوى دلَلة 
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 ( معامل الَرتباط )بيرسون(  للمحور الرابع: التدريب  6-3جدول رقم )

رقم 

 المحور
 الفقرة 

ارتباط الفقرة 

 بمجالها

مستوى 

 الدلَلة

 0.000 **0.761 .بينهم فيما لخبراتا تبادل على العاملين الإدارة تشجع  .1

 مجال في جديدة أشياء واكتساب التعلم فرص للموظفين يتاح  .2
 .عملهم

0.876** 
0.000 

 0.000 **0.879 .للتدريب واضحة خطة الإدارة تتبنى  .3

 0.000 **0.806 .مهاراتي لتطوير تدريبية دورات الإدارة لي توفر  .4

 (0.05 ≥)وى دلَلة ( *عند مست0.01 ≥)**عند مستوى دلَلة 

 
 ( معامل الَرتباط )بيرسون(  للمحور الخامس: الَبداع الإداري 7-3جدول رقم )

رقم 

 المحور
 الفقرة 

ارتباط الفقرة 

 بمجالها

مستوى 

 الدلَلة

يعيش معظم الموظفين حالة من القلق والتوترحتى يتجاوزا المشاكل   .1
 التي يواجهونها. 

0.513** 
0.000 

 0.000 **0.390 فين المشاكل قبل حدوثها.يتوقع بعض الموظ  .2

معظم الموظفين ينظرون الى المشكلة من جميع جوانبها وليس من   .3
 جانب واحد.

0.525** 
0.000 

 0.000 **0.469 .موظف لديه القدرة على إعطاء أفكار لم يسبق اليها أحد كل  .4

معظم الموظفين يبتعدون عن استخدام الحلول التقليدية لحل   .5
 العمل.مشكلات 

0.266 
0.000 

كل موظف لديه القدرة على التفكير الاستراتيجي في حل مشكلات   .6
 .العمل بطرق مختلفة

0.788** 
0.000 

كل موظف يحرص على احداث تغييرات في أساليب العمل بصورة   .7
 .مستمرة

0.748** 
0.000 

 0.000 **0.692 .يتمتع معظم الموظفين بمهارات النقاش والحوار بخصوص العمل  .8

 0.000 **0.778 لدى العديد من الموظفين القدرة على التعبير عن أفكارهم بطلاقة.  .9

 0.000 **0.801 معظم الموظفين يقدمون مقترحات عديدة في فترة زمنية قصيرة.  .10

 (0.05 ≥)( *عند مستوى دلَلة 0.01 ≥)**عند مستوى دلَلة 
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 عالرابالفصل 
 شتها تحليل نتائج الدراسة ومناق
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 الفصل الرابع
 تحليل نتائج الدراسة ومناقشتها

 

 تمهيد: 4-1
يشمل هذا الفصل على تحليل البيانات الوصفية لعينة الدراسة والنتائج المتعلقة باسئلة 

 الدراسة وفرضياتها. 

 تحليل البيانات الوصفية لعينة الدراسة 4-2
 متغير العمر   4-2-1

 لأفراد العينة وفق العمر   ( التوزيع التكراري 1-4جدول )

 النسبة% العدد العمر 
 16.0 8 سنة  30اقل من 

 64.0 32 سنة  34إلى  31من 

 14.0 7 سنة   39إلى  35من 

 6.0 3 سنة  40اكثر من 

 %100 50 المجموع

 المصدر: إعداد الباحثين من نتائج الاستبيان. 

 
 ة حسب العمر( التوزيع الاتكراري لأفراد العين1-4شكل رقم )

سنة  34إلى  31يتضح من الجدول والشكل اعلاه أن اغلب افراد العينة من الفئة العمرية من 
سنة  39-35%( ثم الفئة من 16سنة بنسبة ) 30%( يلي ذلك الفئة اقل من 64بنسبة )
 %(. 6سنة بنسبة ) 40%( واخيراً الفئة اكثر من 14بنسبة )



 

43 

 : متغير المؤهل التعليمي  4-2-2
 ( التوزيع التكراري لأفراد العينة وفق متغير المؤهل التعليمي 2-4دول )ج

 النسبة% العدد المؤهل التعليمي 
 10.0 5 دبلوم

 60.0 30 بكالوريوس

 18.0 9 ماجستير

 12.0 6 دكتوراه 

 %100 50 المجموع

 المصدر: إعداد الباحثين من نتائج الاستبيان.
 

  
 راري لأفراد العينة حسب المؤهل التعليمي( التوزيع الاتك2-4شكل رقم )

 
يتضح من الجدول والشكل اعلاه أن غالبية أفراد العينة يحملون مؤهل البكالوريوس بنسبة 

%( واخيراً الفئة 12%( ثم الفئة دكتوراه بنسبة )18%( يلي ذلك الفئة ماجستير بنسبة )60)
م دراية جيدة حول موضوع البحث %(، وهذا يدل على ان افراد العينة لديه10دبلوم بنسبة )

 مما يجعلهم قادرين على الإجابة بشكل جيد على أسئلة الاستبانة. 
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 : متغير عدد سنوات الخدمة   4-2-3
 ( التوزيع التكراري لأفراد العينة وفق متغير عدد سنوات الخبرة3-4جدول )

 النسبة% العدد عدد سنوات الخدمة 
 24.0 12 سنوات  5اقل من 

 42.0 21 سنوات  10 - 6من 

 26.0 13 سنة  15إلى  11من 

 8.0 4 سنة فأكثر  16

 %100 50 المجموع

 المصدر: إعداد الباحثين من نتائج الاستبيان. 

   
 ( التوزيع الاتكراري لأفراد العينة حسب سنوات الخدمة3-4شكل رقم )

 

سنوات  10الى  6برة من يتضح من الجدول والشكل اعلاه أن غالبية أفراد العينة لديهم خ
سنة  15%( ثم الفئة اقل من 26سنة بنسبة ) 15الى  11%( يلي ذلك الفئة 42بنسبة )
 %( من اجمالي افراد العينة. 8سنة بنسبة ) 16%( واخيراً الفئة اكثر من 24بنسبة )



 

45 

 : متغير الدرجة الوظيفية: 4-2-4
 ر الدرجة الوظيفية ( التوزيع التكراري لأفراد العينة وفق متغي4-4جدول )

 النسبة% العدد الدرجة الوظيفية 
 46.0 23 اداري 

 14.0 7 رئيس قسم

 40.0 20 موظف

 %100 50 المجموع

 المصدر: إعداد الباحثين من نتائج الاستبيان. 
 

 
 الدرجة الوظيفية( التوزيع الاتكراري لأفراد العينة حسب 4-4شكل رقم )  

 
ه أن غالبية أفراد العينة يعملون بوظيفة اداريين بنسبة يتضح من الجدول والشكل اعلا

 %(. 14%(، واخيراً الفئة رئيس قسم بنسبة )40%(، يلي ذلك الفئة موظف بنسبة )46)
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 النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة وفرضياتها: 4-3
تمثيلهم  تناول الباحثين في هذا الجزء تحليل البيانات الأساسية للدراسة للتمكن من معرفة مدى

لمجتمع الدراسة وقد قام الباحثين بتلخيص البيانات في جداول والتي توضح قيم كل متغير 
لتوضيح أهم المميزات الأساسية للعينة في شكل أرقام ونسب مئوية لعبارات الدراسة بالإضافة 

ول لمناقشة وتفسير نتائج الدراسة الميدانية وذلك من خلال المعلومات التي أسفرت عنها جدا
سيتم مناقشة تحليل البيانات الاحصائية وكذلك نتائج التحليل الإحصائي لاختبار الفروض. حيث 

التحليل الوصفي لكافة المحاور والذي سيشمل على المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 ونسبة المتوسط الحسابي والتقدير اللفظي. 

     تفويض السلطة المحور الأول: 4-3-1
 يبين نتائج الاستبيان الخاص بالمحور الأول  (5-4جدول )

 
 العبارة

المتوسط 
 الحسابي

لانحراف 
 المعياري 

 النسبة
التقدير 
 اللفظي

1.  
 مهام لانجاز لي كافية سلطات بتفويض الإدارة تقوم

 وظيفتي. 
 موافق 81.20% 1.02 4.06

2.  
 .لي الموكلة المهام أداء على قدرتي في الإدارة تثق

4.38 0.64 87.60% 
موافق 
 بشدة

 موافق %72.40 1.05 3.62 .باستقلالية القرار لاتخاذ الفرصة وظيفتي لي توفر  .3

4.  
 أداء في للتصرف المناسبة المرونة الإدارة تمنحني
 مهامي.

 موافق 76.00% 0.86 3.80

 موافق %79.30 0.75 3.97 المتوسط العام للمحور الأول  

 الآتي:  من الجدول اعلاه يتضح
ـــــــــــرة المتوســـــــــــط ال - ـــــــــــم )حســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )4.06)يســـــــــــاوي  (1رق ( 1.02( وانحـــــــــــراف معي

( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )
ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(81.2)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب

قــــــوم تأن ) شــــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)
  .الإدارة بتفويض سلطات كافية لي لانجاز مهام وظيفتي(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )4.38)يســـــــــــاوي  (2رق ( 0.64( وانحـــــــــــراف معي
( حســـــب الاوزان المعطـــــاة فـــــي موافـــــق بشـــــدة( وتمثـــــل هـــــذه النســـــبة )5والدرجـــــة الكليـــــة مـــــن )
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ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن ا  %(87.6)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال لنســــــــــبي وهــــــــــو أكب
تثــــــق أن ) شــــــبه إجمــــــاع لــــــدى المبحــــــوثين علــــــى وجــــــود علــــــى %(، ممــــــا  يــــــدل60المحايــــــد)

  .الإدارة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.62)يســـــــــــاوي  (3رق ( 1.05( وانحـــــــــــراف معي
 ( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــيموافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(72.4)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
ـــــد) ـــــدل60المحاي ـــــى %(، ممـــــا  ي ـــــى وجـــــود عل ـــــدى المبحـــــوثين عل ـــــوفر أن ) شـــــبه إجمـــــاع ل ت

  .لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرار باستقلالية(

ــــــرة  - ــــــم )المتوســــــط الحســــــابي للفق ــــــاري )3.8)يســــــاوي  (4رق والدرجــــــة ( 0.86( وانحــــــراف معي
( حســـــــب الاوزان المعطـــــــاة فـــــــي الاســـــــتبانة موافـــــــق( وتمثـــــــل هـــــــذه النســـــــبة )5ليـــــــة مـــــــن )الك

%(، ممـــــا  60وهـــــو أكبـــــر مـــــن الـــــوزن النســـــبي المحايـــــد)  %(76)والـــــوزن النســـــبي يســـــاوي  
تمنحنــــــــي الإدارة المرونــــــــة أن ) شــــــــبه إجمــــــــاع لــــــــدى المبحــــــــوثين علــــــــى وجــــــــود علــــــــى يــــــــدل

  .المناسبة للتصرف في أداء مهامي(
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     الثاني: تحفيز الموظفين المحور 4-3-2
 ( يبين نتائج الاستبيان الخاص بالمحور الثاني6-4جدول )

 
 العبارة

المتوسط 
 الحسابي

لانحراف 
 المعياري 

 النسبة
التقدير 
 اللفظي

 موافق %76.80 1.08 3.84 .العمل في جهودي الإدارة تقدر  .1

 موافق %76.80 1.04 3.84 .الشخصية المسؤولية تحمل على بتشجيعي الإدارة تقوم  .2

3.  
 بشكل الادارة أهداف تحقيق في للمساهمة افع الدو لدي

 .عام بشكل والجامعة خاص
4.20 0.40 84.00% 

موافق 
 بشدة

4.  
 في بالمشاركة لي يسمح الإدارة في المتبع العمل نظام

 .اتخاذ القرارات
 موافق 77.60% 0.87 3.88

 موافق %78.80 0.64 3.94 المتوسط العام للمحور الثاني  

 الآتي:  من الجدول اعلاه يتضح
ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.84)يســـــــــــاوي  (1رق ( 1.08( وانحـــــــــــراف معي

( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )
ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(76.8)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب

ـــــد) ـــــدل%(، ممـــــ60المحاي ـــــى ا  ي ـــــى وجـــــود عل ـــــدى المبحـــــوثين عل ـــــدر أن ) شـــــبه إجمـــــاع ل تق
  .الإدارة جهودي في العمل(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.84)يســـــــــــاوي  (2رق ( 1.04( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي و   %(76.8)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال هــــــــــو أكب
تقــــــوم أن ) شــــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .الإدارة بتشجيعي على تحمل المسؤولية الشخصية(

ـــــــم )المتوســـــــط الحســـــــابي للفقـــــــرة  - ـــــــاري )4.2)يســـــــاوي  (3رق والدرجـــــــة ( 0.4( وانحـــــــراف معي
ســــب الاوزان المعطــــاة فــــي الاســــتبانة ( حموافــــق بشــــدة( وتمثــــل هــــذه النســــبة )5الكليــــة مــــن )

%(، ممـــــا  60وهـــــو أكبـــــر مـــــن الـــــوزن النســـــبي المحايـــــد)  %(84)والـــــوزن النســـــبي يســـــاوي  
لـــــدي الـــــدو افـــــع للمســـــاهمة فـــــي أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى يـــــدل

  .تحقيق أهداف الادارة بشكل خاص والجامعة بشكل عام(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.88)ســـــــــــاوي ي (4رق ( 0.87( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )
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ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(77.6)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
ـــــد) ـــــدل60المحاي ـــــى %(، ممـــــا  ي ـــــى وجـــــود عل ـــــدى المبحـــــوثين عل نظـــــام أن ) شـــــبه إجمـــــاع ل

  .دارة يسمح لي بالمشاركة في اتخاذ القرارات(العمل المتبع في الإ

 
     المحور الثالث: الاتصال والمشاركة الفعالة 4-3-3

 ( يبين نتائج الاستبيان الخاص بالمحور الثالث7-4جدول )

 
 العبارة

المتوسط 
 الحسابي

لانحراف 
 المعياري 

 النسبة
التقدير 
 اللفظي

 موافق %74.00 0.84 3.70 .لوضوحبا الجامعة في والإجراءات التعليمات تتميز  .1

 موافق %74.40 0.57 3.72 .ومتطورة فعالة اتصال وسائل بإيجاد الإدارة تهتم  .2

3.  
 وشرح القرار أصحاب إلى الوصول الموظفون  يستطيع

 .صعوبة غير من اقفهم مو
 موافق 76.40% 0.66 3.82

 موافق %74.93 0.51 3.75 المتوسط العام للمحور الثالث  

 الآتي:  دول اعلاه يتضحمن الج
ــــــرة  - ــــــم )المتوســــــط الحســــــابي للفق ــــــاري )3.7)يســــــاوي  (1رق والدرجــــــة ( 0.84( وانحــــــراف معي

( حســـــــب الاوزان المعطـــــــاة فـــــــي الاســـــــتبانة موافـــــــق( وتمثـــــــل هـــــــذه النســـــــبة )5الكليـــــــة مـــــــن )
%(، ممـــــا  60وهـــــو أكبـــــر مـــــن الـــــوزن النســـــبي المحايـــــد)  %(74)والـــــوزن النســـــبي يســـــاوي  

ـــــدى المبحـــــوثين علـــــى شـــــبه وجـــــود علـــــى يـــــدل تتميـــــز التعليمـــــات والإجـــــراءات أن ) إجمـــــاع ل
  .بالوضوح( الجامعةفي 

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.72)يســـــــــــاوي  (2رق ( 0.57( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي وهــــــــــ  %(74.4)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال و أكب
تهــــــتم أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .الإدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورة(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.82)يســـــــــــاوي  (3رق ( 0.66( وانحـــــــــــراف معي
وزان المعطــــــــاة فــــــــي ( حســــــــب الاموافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(76.4)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
أن  شـــــــــبه إجمـــــــــاع لـــــــــدى المبحـــــــــوثين علـــــــــى وجـــــــــود علـــــــــى %(، ممـــــــــا  يـــــــــدل60المحايـــــــــد)
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ــــــــر ) ــــــــى أصــــــــحاب القــــــــرار وشــــــــرح مــــــــو اقفهــــــــم مــــــــن غي ــــــــون الوصــــــــول إل يســــــــتطيع الموظف
  .صعوبة(

     المحور الرابع: التدريب  4-3-4
 ( يبين نتائج الاستبيان الخاص بالمحور الرابع 8-4جدول )

 
 العبارة

المتوسط 
 الحسابي

لانحراف 
 المعياري 

 النسبة
التقدير 
 اللفظي

 موافق %77.60 0.69 3.88 .بينهم فيما الخبرات تبادل على العاملين الإدارة تشجع  .1

2.  
 في جديدة أشياء واكتساب التعلم فرص للموظفين يتاح

 .مجال عملهم
 موافق 76.80% 0.71 3.84

 موافق %77.60 0.48 3.88 .للتدريب واضحة خطة الإدارة تتبنى  .3

 موافق %72.00 1.01 3.60 .مهاراتي لتطوير تدريبية دورات الإدارة لي توفر  .4

 موافق %76.00 0.60 3.80 المتوسط العام للمحور الرابع 

 الآتي:  من الجدول اعلاه يتضح
ـــــــــــرة  - ـــــــــــم المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.88)يســـــــــــاوي  (1)رق ( 0.69( وانحـــــــــــراف معي

( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )
ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(77.6)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب

تشـــــجع أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)
  .لين على تبادل الخبرات فيما بينهم(الإدارة العام

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.84)يســـــــــــاوي  (2رق ( 0.71( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(76.8)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
ـــــد) ـــــى يـــــدل%(، ممـــــا  60المحاي ـــــى وجـــــود عل ـــــدى المبحـــــوثين عل يتـــــاح أن ) شـــــبه إجمـــــاع ل

  .للموظفين فرص التعلم واكتساب أشياء جديدة في مجال عملهم(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.88)يســـــــــــاوي  (3رق ( 0.48( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــ ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(77.6)وزن النســــــــــبي يســــــــــاوي  الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
تتبنـــــى أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .الإدارة خطة واضحة للتدريب(
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ــــــرة  - ــــــم )المتوســــــط الحســــــابي للفق ــــــاري )3.6)يســــــاوي  (4رق والدرجــــــة ( 1.01( وانحــــــراف معي
( حســـــــب الاوزان المعطـــــــاة فـــــــي الاســـــــتبانة موافـــــــق( وتمثـــــــل هـــــــذه النســـــــبة )5الكليـــــــة مـــــــن )

%(، ممـــــا  60وهـــــو أكبـــــر مـــــن الـــــوزن النســـــبي المحايـــــد)  %(72)والـــــوزن النســـــبي يســـــاوي  
ــــى يــــدل ــــى وجــــود عل ــــدى المبحــــوثين عل ــــة أن ) شــــبه إجمــــاع ل ــــي الإدارة دورات تدريبي ــــوفر ل ت

  .لتطوير مهاراتي(

     المحور الخامس: الإبداع الإداري  4-3-5
 ( يبين نتائج الاستبيان الخاص بالمحور الخامس 9-4جدول )

 
 العبارة

المتوسط 
 الحسابي

لانحراف 
 المعياري 

 النسبة
التقدير 
 اللفظي

1.  
يعيش معظم الموظفين حالة من القلق والتوتر حتى 

 يتجاوزا المشاكل التي يواجهونها. 
 موافق 74.80% 0.88 3.74

 موافق %73.20 0.72 3.66 يتوقع بعض الموظفين المشاكل قبل حدوثها.  .2

3.  
معظم الموظفين ينظرون الى المشكلة من جميع 

 جوانبها وليس من جانب واحد.
 موافق 73.60% 0.62 3.68

4.  
موظف لديه القدرة على إعطاء أفكار لم يسبق اليها  كل
 .أحد

 موافق 68.40% 0.61 3.42

5.  
معظم الموظفين يبتعدون عن استخدام الحلول التقليدية 

 العمل.لحل مشكلات 
 موافق 77.60% 0.48 3.88

6.  
كل موظف لديه القدرة على التفكير الاستراتيجي في 

 .حل مشكلات العمل بطرق مختلفة
 موافق 74.80% 0.56 3.74

7.  
كل موظف يحرص على احداث تغييرات في أساليب 

 .العمل بصورة مستمرة
 موافق 72.80% 0.85 3.64

8.  
لحوار يتمتع معظم الموظفين بمهارات النقاش وا

 .بخصوص العمل
 موافق 70.80% 1.01 3.54

9.  
لدى العديد من الموظفين القدرة على التعبير عن 

 أفكارهم بطلاقة.
 موافق 79.20% 0.53 3.96

10.  
معظم الموظفين يقدمون مقترحات عديدة في فترة زمنية 

 قصيرة.
 موافق 72.40% 0.92 3.62

 موافق %73.76 0.45 3.69 المتوسط العام للمحور الخامس 
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 الآتي:  من الجدول اعلاه يتضح
( 0.88( وانحـــــــــراف معيـــــــــاري )3.74)يســـــــــاوي  (1رقــــــــم )المتوســــــــط الحســـــــــابي للفقـــــــــرة    -

( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )
وهـــــــــــو أكبـــــــــــر مـــــــــــن الـــــــــــوزن النســـــــــــبي   %(74.8)الاســـــــــــتبانة والـــــــــــوزن النســـــــــــبي يســـــــــــاوي 

يعـــــيش أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى يـــــدل %(، ممـــــا 60المحايـــــد)
  .معظم الموظفين حالة من القلق والتوترحتى يتجاوزا المشاكل التي يواجهونها(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.66)يســـــــــــاوي  (2رق ( 0.72( وانحـــــــــــراف معي
فــــــــي  ( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاةموافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

وهـــــــــــو أكبـــــــــــر مـــــــــــن الـــــــــــوزن النســـــــــــبي   %(73.2)الاســـــــــــتبانة والـــــــــــوزن النســـــــــــبي يســـــــــــاوي 
يتوقـــــع أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .بعض الموظفين المشاكل قبل حدوثها(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.68)يســـــــــــاوي  (3رق ( 0.62( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5) والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(73.6)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
معظـــــم أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .الموظفين ينظرون الى المشكلة من جميع جوانبها وليس من جانب واحد(

ـــــــــــرة المت - ـــــــــــم )وســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.42)يســـــــــــاوي  (4رق ( 0.61( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(68.4)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
كــــــل أن ) شــــــبه إجمــــــاع لــــــدى المبحــــــوثين علــــــى وجــــــود علــــــى %(، ممــــــا  يــــــدل60المحايــــــد)

  .موظف لديه القدرة على إعطاء أفكار لم يسبق اليها أحد(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.88)يســـــــــــاوي  (5رق ( 0.48( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن   %(77.6)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال النســــــــــبي وهــــــــــو أكب
معظـــــم أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .الموظفين يبتعدون عن استخدام الحلول التقليدية لحل مشكلات العمل(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.74)يســـــــــــاوي  (6رق ( 0.56( وانحـــــــــــراف معي
ب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي ( حســــــــموافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(74.8)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
كــــــل أن ) شــــــبه إجمــــــاع لــــــدى المبحــــــوثين علــــــى وجــــــود علــــــى %(، ممــــــا  يــــــدل60المحايــــــد)
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موظــــــــف لديــــــــه القــــــــدرة علــــــــى التفكيــــــــر الاســــــــتراتيجي فــــــــي حــــــــل مشــــــــكلات العمــــــــل بطــــــــرق 
  .مختلفة(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.64)يســـــــــــاوي  (7رق ( 0.85( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(72.8)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
كــــــل أن ) شــــــبه إجمــــــاع لــــــدى المبحــــــوثين علــــــى وجــــــود علــــــى %(، ممــــــا  يــــــدل60المحايــــــد)

  .داث تغييرات في أساليب العمل بصورة مستمرة(موظف يحرص على اح

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.54)يســـــــــــاوي  (8رق ( 1.01( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(70.8)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
ـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى (، ممـــــا  يـــــدل%60المحايـــــد) يتمتـــــع أن ) شـــــبه إجمـــــاع ل

  .معظم الموظفين بمهارات النقاش والحوار بخصوص العمل(

ـــــــــــرة  - ـــــــــــم )المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي للفق ـــــــــــاري )3.96)يســـــــــــاوي  (9رق ( 0.53( وانحـــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5والدرجــــــــة الكليــــــــة مــــــــن )

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   الاســــــــــتبانة ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(79.2)وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
لــــــدى أن ) شـــــبه إجمــــــاع لــــــدى المبحـــــوثين علــــــى وجــــــود علــــــى %(، ممــــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .العديد من الموظفين القدرة على التعبير عن أفكارهم بطلاقة(

ــــــــــم )المتوســــــــــط الحســــــــــابي للفقــــــــــرة  - ــــــــــاري )3.62)يســــــــــاوي  (10رق ( 0.92( وانحــــــــــراف معي
( حســــــــب الاوزان المعطــــــــاة فــــــــي موافــــــــق( وتمثــــــــل هــــــــذه النســــــــبة )5ة الكليــــــــة مــــــــن )والدرجــــــــ

ــــــــــوزن النســــــــــبي يســــــــــاوي   ــــــــــوزن النســــــــــبي   %(72.4)الاســــــــــتبانة وال ــــــــــر مــــــــــن ال وهــــــــــو أكب
معظـــــم أن ) شـــــبه إجمـــــاع لـــــدى المبحـــــوثين علـــــى وجـــــود علـــــى %(، ممـــــا  يـــــدل60المحايـــــد)

  .الموظفين يقدمون مقترحات عديدة في فترة زمنية قصيرة(
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 ار فرضيات الدراسةاختب

 
الفرضية الرئيسية الاولى: يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الاداراي بابعاده على الابداع -

 الإداري في الجامعة الإماراتية.
 

 المتغير التابع        المتغير المستقل
 

 
 من نتائج الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:     

 
تحليل الانحدار الخطي البسيط لتحديد العلاقة السببية  الباحثينرضية استخدم هذه الف لاختبارو 

 (.الإبداع الإداري )مثله ي( والمتغير التابع و التمكين الإداري بين المتغير المستقل والذي يمثله )
 والإبداع الإداري  التمكمين الإداري نتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين  (10-4جدول )

 المعنويةمستوى  T قيمة (Bمعامل الانحدار ) يلمؤشرات التحل
التمكين الإداري في الجامعة الإماراتية 

 الدولية
0.482 3.815 0.000 

  0.482 (Rمعامل الارتباط)

 0.233 (R Squareمعامل التحديد )
F 14.553 

Sig F 0.000 
 من نتائج تحليل الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:  

 : يتضح ما يلي( 10-4لجدول رقم )ا من
والإبداع  التمكين الإداري في الجامعة الإماراتية الدوليةوجود علاقة ارتباط ايجابي بين  (1

 (β) وقيمة معامل انحدار العلاقة (R)ويتضح ذلك من خلال معامل الارتباط  الإداري 
 وذلك على النحو التالي:

هذه القيمة على وجود علاقة ( وتدل 0.482) (R)بلغت قيمة معامل الارتباط  .أ
 .والإبداع الإداري  التمكين الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية بين ارتباط ايجابية

 الإبداع الإداري  التمكين الإداري 
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التمكين الإداري في الجامعة  بلغت قيمة معامل الانحدار لمتغير العلاقة بين .ب
ة السلط متغيرات تفويض( وهذا يعني أن 0.482) والإبداع الإداري  الإماراتية الدولية

 %(.48.2تؤثر على الإبداع الإداري بنسبة تأثير)
( F-test)أن قيمة أشارت نتائج جودة نموذج الانحدار في جدول تحليل التباين  (2

يدل على مما ( 0.000( حيث بلغت )0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية14.553)
( على ةالتمكين الإداري في الجامعة الإماراتية الدوليجودة تأثير للمتغير المستقل )

المتغير التابع )الإبداع الإداري(، وهذا يعني إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري 
  للعلاقة وإمكانية تعميم نتائج العينة على مجتمع الدراسة.

للتمكين الإداري في هناك اثر ذو دلالة إحصائية )يستنتج الباحثين قبول الفرضية التي نصها 
 .(على الإبداع الإداري  الجامعة الإماراتية الدولية

 : رئيسية الفرضيات الفرعية التاليةويتفرع من الفرضية ال
 .الإداري  الإبداع علىلتفويض السلطة  إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الاولى الفرعية الفرضية
المتغير         المتغير المستقل        

 التابع
 

 
 سة الميدانية من نتائج الدرا الباحثينإعداد المصدر:     

تحليل الانحدار الخطي البسيط لتحديد العلاقة السببية  الباحثينهذه الفرضية استخدم  لاختبارو 
 (.الإبداع الإداري )مثله ي( والمتغير التابع و تفويض السلطةبين المتغير المستقل والذي يمثله )

 ع الإداري والإبدا نتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين تفويض السلطة (11-4جدول )
 المعنويةمستوى  T قيمة (Bمعامل الانحدار ) مؤشرات التحليل

متغيرات  بين معامل انحدار العلاقة
 0.000 2.628 0.355 والإبداع الإداري  السلطة تفويض

  0.355 (Rمعامل الارتباط)

 0.126 (R Squareمعامل التحديد )
F 6.905 

Sig F 0.012 
 من نتائج تحليل الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:  

 الإبداع الإداري  تفويض السلطة
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 : يتضح ما يلي( 11-4الجدول رقم ) من
 السلطة والإبداع الإداري  متغيرات تفويض بينمفردات وجود علاقة ارتباط ايجابي بين  (3

وذلك  (β) وقيمة معامل انحدار العلاقة (R)ويتضح ذلك من خلال معامل الارتباط 
 على النحو التالي:

( وتدل هذه القيمة على وجود علاقة 0.355) (R)رتباط بلغت قيمة معامل الا .ت
 .السلطة والإبداع الإداري  متغيرات تفويض بين ارتباط ايجابية

السلطة والإبداع  متغيرات تفويض بلغت قيمة معامل الانحدار لمتغير العلاقة بين .ث
 السلطة تؤثر على الإبداع الإداري  متغيرات تفويض( وهذا يعني أن 0.355) الإداري 

 %(.35.5بنسبة تأثير)
( F-test)أن قيمة أشارت نتائج جودة نموذج الانحدار في جدول تحليل التباين  (4

يدل على جودة مما ( 0.012( حيث بلغت )0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية6.905)
السلطة( على المتغير التابع )الإبداع الإداري(،  متغيرات تفويضتأثير للمتغير المستقل )

مكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانية تعميم نتائج العينة وهذا يعني إ
  على مجتمع الدراسة.

هناك اثر ذو دلالة إحصائية لتفويض السلطة على )يستنتج الباحثين قبول الفرضية التي نصها 
 .(الإبداع الإداري 

 
 الإداري  الإبداع على لموظفينلتحفيز ا إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الثانيةالفرعية  الفرضية

 في الجامعة الإماراتية.
 

المتغير         المتغير المستقل        
 التابع

 
 
 

 من نتائج الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:     
 
تحليل الانحدار الخطي البسيط لتحديد العلاقة السببية  الباحثينهذه الفرضية استخدم  لاختبارو 

 (.الإبداع الإداري )مثله ي( والمتغير التابع و تحفيز الموظفينتغير المستقل والذي يمثله )بين الم
 

 الإبداع الإداري  تحفيز الموظفين
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 والإبداع الإداري  نتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين تحفيز الموظفين (12-4جدول )
 المعنويةمستوى  T قيمة (Bمعامل الانحدار ) مؤشرات التحليل

مفردات  بين معامل انحدار العلاقة
 0.000 7.144 0.347 والإبداع الإداري  ز الموظفينتحفي

  0.347 (Rمعامل الارتباط)

 0.120 (R Squareمعامل التحديد )
F 6.570 

Sig F 0.014 
 من نتائج تحليل الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:  

 : يتضح ما يلي( 12-4الجدول رقم ) من
 والإبداع الإداري  مفردات تحفيز الموظفين بينات مفردوجود علاقة ارتباط ايجابي بين  (5

وذلك  (β) وقيمة معامل انحدار العلاقة (R)ويتضح ذلك من خلال معامل الارتباط 
 على النحو التالي:

( وتدل هذه القيمة على وجود علاقة 0.347) (R)بلغت قيمة معامل الارتباط  .ج
 .لإداري والإبداع ا مفردات تحفيز الموظفين بين ارتباط ايجابية

والإبداع  مفردات تحفيز الموظفين بلغت قيمة معامل الانحدار لمتغير العلاقة بين .ح
السلطة تؤثر على الإبداع الإداري  متغيرات تفويض( وهذا يعني أن 0.347) الإداري 

 %(.34.7بنسبة تأثير)
( F-test)أن قيمة  أشارت نتائج جودة نموذج الانحدار في جدول تحليل التباين  (6

يدل على جودة مما ( 0.012( حيث بلغت )0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية6.570)
( على المتغير التابع )الإبداع الإداري(، تحفيز الموظفينتأثير للمتغير المستقل )مفردات 

وهذا يعني إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانية تعميم نتائج العينة 
  على مجتمع الدراسة.

على  تحفيز الموظفينهناك اثر ذو دلالة إحصائية ل)تج الباحثين قبول الفرضية التي نصها يستن
 .(الإبداع الإداري 
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 علىللاتصال والمشاركة الفعالة   إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الثالثة الفرعية الفرضية
 .في الجامعة الإماراتية الإداري  الإبداع

 
المتغير         المتغير المستقل        

 التابع
 

 
 من نتائج الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:     

 
تحليل الانحدار الخطي البسيط لتحديد العلاقة السببية  الباحثينهذه الفرضية استخدم  لاختبارو 

 الإبداع)مثله ي( والمتغير التابع و الاتصال والمشاركة الفعالةبين المتغير المستقل والذي يمثله )
 (.الإداري 

 
 والإبداع الإداري  نتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين الاتصال والمشاركة الفعالة (13-4جدول )

 المعنويةمستوى  T قيمة (Bمعامل الانحدار ) مؤشرات التحليل
مفردات  بين معامل انحدار العلاقة

الاتصال والمشاركة الفعالة والإبداع 
 الإداري 

0.495 3.947 0.000 

  0.495 (Rالارتباط) معامل

 0.245 (R Squareمعامل التحديد )
F 15.58 

Sig F 0.000 
 من نتائج تحليل الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:  

 : يتضح ما يلي( 13-4الجدول رقم ) من
مفردات الاتصال والمشاركة الفعالة والإبداع  بينمفردات وجود علاقة ارتباط ايجابي بين  (7

 (β) وقيمة معامل انحدار العلاقة (R)ويتضح ذلك من خلال معامل الارتباط  داري الإ
 وذلك على النحو التالي:

والمشاركة للفعالةالاتصال   الإبداع الإداري  
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( وتدل هذه القيمة على وجود علاقة 0.495) (R)بلغت قيمة معامل الارتباط  .خ
 .مفردات الاتصال والمشاركة الفعالة والإبداع الإداري  بين ارتباط ايجابية

مفردات الاتصال والمشاركة الفعالة  ار لمتغير العلاقة بينبلغت قيمة معامل الانحد .د
تؤثر  الاتصال والمشاركة الفعالة( وهذا يعني أن ادبيات 0.495) والإبداع الإداري 

 %(.50على الإبداع الإداري بنسبة تأثير)
( F-test)أن قيمة  أشارت نتائج جودة نموذج الانحدار في جدول تحليل التباين  (8

يدل على جودة مما ( 0.000( حيث بلغت )0.05أقل من ) معنوية( بمستوى 15.58)
( على المتغير التابع )الإبداع الاتصال والمشاركة الفعالةتأثير للمتغير المستقل )مفردات 

الإداري(، وهذا يعني إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانية تعميم 
  نتائج العينة على مجتمع الدراسة.

لاتصال والمشاركة هناك اثر ذو دلالة إحصائية ل)تنتج الباحثين قبول الفرضية التي نصها يس
 .(على الإبداع الإداري  الفعالة

 
في  الإداري  الإبداع علىللتدريب   إحصائية دلالة ذو أثر هنالك :الرابعة الفرعية الفرضية

 .الجامعة الإماراتية
 

غير المت        المتغير المستقل        
 التابع

 

 
 من نتائج الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:     

 
تحليل الانحدار الخطي البسيط لتحديد العلاقة السببية  الباحثينهذه الفرضية استخدم  لاختبارو 

 (.الإبداع الإداري )مثله ي( والمتغير التابع و التدريببين المتغير المستقل والذي يمثله )
 

 الإبداع الإداري  التدريب



 

60 

 والإبداع الإداري  نتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين التدريب (14-4جدول )
 المعنويةمستوى  T قيمة (Bمعامل الانحدار ) مؤشرات التحليل

مفردات  بين معامل انحدار العلاقة
 0.000 5.12 0.594 والإبداع الإداري  التدريب

  0.594 (Rمعامل الارتباط)

 0.353 (R Squareمعامل التحديد )
F 26.201 

Sig F 0.000 
 من نتائج تحليل الدراسة الميدانية  الباحثينإعداد المصدر:  

 : يتضح ما يلي( 14-4الجدول رقم ) من
ويتضح ذلك من خلال  والإبداع الإداري  مفردات التدريبوجود علاقة ارتباط ايجابي بين  (9

 لتالي:وذلك على النحو ا (β) وقيمة معامل انحدار العلاقة (R)معامل الارتباط 
( وتدل هذه القيمة على وجود علاقة 0.594) (R)بلغت قيمة معامل الارتباط  .ذ

 .والإبداع الإداري  مفردات التدريب بين ارتباط ايجابية
 والإبداع الإداري  مفردات التدريب بلغت قيمة معامل الانحدار لمتغير العلاقة بين .ر

الإداري بنسبة تؤثر على الإبداع  التدريب( وهذا يعني أن ادبيات 0.594)
 %(.59.4تأثير)

-F)أن قيمة  أشارت نتائج جودة نموذج الانحدار في جدول تحليل التباين  (10
test( )26.20يدل على مما ( 0.000( حيث بلغت )0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية

( على المتغير التابع )الإبداع الإداري(، التدريبجودة تأثير للمتغير المستقل )مفردات 
إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانية تعميم نتائج العينة  وهذا يعني

  على مجتمع الدراسة.
على الإبداع  لتدريبهناك اثر ذو دلالة إحصائية ل)يستنتج الباحثين قبول الفرضية التي نصها 

 .(الإداري 
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طات افراد تقديرات توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين متوس الفرضية الرئيسية الثانية :-
تعزى الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية العينة في مستوى التمكين الإداري ومستوى 

 .لمتغيراتهم الديموغرافية المتمثلة ب)العمر، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، الدرجة الوظيفية(؟
توسطات افراد تقديرات العينة توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين م الفرضية الفرعية الاولى : 

تعزي تعزى الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية في مستوى التمكين الإداري ومستوى 
    ( للمبحوثينالعمرللخاصية الشخصية )

 لتحديد الفروق بحسب متغير العمر   one way anova( اختبار 15-4جدول رقم )

الانحراف  المتوسط المتغير
مستوى  Fقيمة  المعياري 

 الدلالة
الدلالة 
 اللفظية

 74872. 3.2908 سنة  30اقل من 

 دال  0.003 5.323
 39352. 3.8899 سنة  34إلى  31من 
 27973. 4.1576 سنة   39إلى  35من 

 00000. 3.8300 سنة  40اكثر من 
ة المبحوثين على فقرات توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجاب أنه اعلاه يتضح من الجدول 

تُعزى إلى الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية مستوى التمكين الإداري ومستوى محاور 
 العمر.متغير 

توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسطات افراد تقديرات العينة  :  الثانيةالفرضية الفرعية 
تعزي تعزى داري في الجامعة الإماراتية الدولية الإبداع الإفي مستوى التمكين الإداري ومستوى 

    ( للمبحوثينالمؤهل العلميللخاصية الشخصية )
 لتحديد الفروق بحسب متغير المؤهل العلمي  one way anova( اختبار 16-4جدول رقم )

الانحراف  المتوسط المتغير
مستوى  Fقيمة  المعياري 

 الدلالة
الدلالة 
 اللفظية

 23552. 3.8620 دبلوم

 دال  0.001 7.016
 39291. 3.8836 بكالوريوس
 29024. 4.1033 ماجستير

 79055. 3.1083 دكتوراه 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين على فقرات  أنه اعلاه يتضح من الجدول 

تُعزى إلى ية الدولية الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتمستوى التمكين الإداري ومستوى محاور 
 المؤهل العلمي.متغير 
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توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسطات افراد تقديرات العينة  :  الثالثةالفرضية الفرعية 
تعزي تعزى الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية في مستوى التمكين الإداري ومستوى 

   حوثين ( للمبعدد سنوات الخدمةللخاصية الشخصية )
لتحديد الفروق بحسب متغير عدد سنوات   one way anova( اختبار 17-4جدول رقم )

 الخدمة

الانحراف  المتوسط المتغير
مستوى  Fقيمة  المعياري 

 الدلالة
الدلالة 
 اللفظية

 26756. 3.6825 سنوات  5اقل من 

 غير دال  0.598 0.632
 67943. 3.8583 سنوات  10 - 6من 
 35836. 3.9444 سنة  15ى إل 11من 
 33382. 3.7267 سنة فأكثر  16

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين على لا  أنه اعلاه يتضح من الجدول 
الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية مستوى التمكين الإداري ومستوى فقرات محاور 

 لخدمة.عدد سنوات اتُعزى إلى متغير 
 

توجد فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسطات افراد تقديرات العينة  :  الرابعةالفرضية الفرعية 
تعزي تعزى الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية في مستوى التمكين الإداري ومستوى 

   ( للمبحوثين الدرجة الوظيفية للخاصية الشخصية )
 الدرجة الوظيفيةلتحديد الفروق بحسب متغير   one way anova( اختبار 18-4جدول رقم )

الانحراف  المتوسط المتغير
مستوى  Fقيمة  المعياري 

 الدلالة
الدلالة 
 اللفظية

 45216. 4.0174 اداري 
 13007. 3.8290 رئيس قسم غير دال  0.598 0.632

 56232. 3.6097 موظف
ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثين على  توجد فروق لا  أنه اعلاه يتضح من الجدول 

الإبداع الإداري في الجامعة الإماراتية الدولية مستوى التمكين الإداري ومستوى فقرات محاور 
 الدرجة الوظيفية.تُعزى إلى متغير 
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 الاستنتاجات والتوصيات  4-4
وبعــد اع الإداري التمكررين الإداري فرري تحايرر  الابررد أثررربنــاءً علــى البحــث الميــداني حــول 

إجــراء التحليــل الإحصــائي المطلــوب، واختبــار الفرضــيات، ومــاتم عرضــه فــي الاطــار 
إلــى مجموعــة مــن النتــائج  لت الدراســة والبــاحثينالنظــري، والدراســات الســابقة فقــد توصــ

 والتوصيات التي سيتم عرضها. 

 : الاستنتاجات4-4-1
ليـــل البيانـــات وتتمثـــل هـــذه توصـــل البـــاحثين إلـــى مجموعـــة مـــن النتـــائج مـــن خـــلال تح

 الاستنتاجات في الاتي :
هنـــاك أثـــر للتمكـــين الإداري فـــي تحقيـــق الإبـــداع الإداري فـــي الجامعـــة الإماراتيـــة  (5

  الدولية.

 .في الجامعة الإماراتية الدولية هناك اثر لتفويض السلطة على الإبداع الإداري  (6

 .معة الإماراتية الدوليةفي الجاهنالك أثر لتحفيز الموظفين على الإبداع الإداري  (7

ـــــة علـــــى الإبـــــداع الإداري  (8 فـــــي الجامعـــــة هنالـــــك أثـــــر للاتصـــــال والمشـــــاركة الفعال
 .الإماراتية الدولية

 .في الجامعة الإماراتية الدوليةهنالك أثر للتدريب على الإبداع الإداري  (9

توجــد فــروق بــين متوســطات افــراد تقــديرات العينــة فــي مســتوى التمكــين الإداري  (10
ــــــة الدوليــــــة اومســــــتوى  ــــــداع الإداري فــــــي الجامعــــــة الإماراتي ــــــراتهم لإب تعــــــزى لمتغي

 .الديموغرافية المتمثلة ب)العمر،  المؤهل العلمي(

توجد فروق بين متوسطات افـراد تقـديرات العينـة فـي مسـتوى التمكـين الإداري لا (11
ــــــة الدوليــــــة ومســــــتوى  ــــــداع الإداري فــــــي الجامعــــــة الإماراتي ــــــراتهم الإب تعــــــزى لمتغي

 .افية المتمثلة ب) سنوات الخدمة، الدرجة الوظيفية(الديموغر 
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معظم الموظفين ينظرون الى المشكلة من جميع جوانبها وليس من جانب  (12
 واحد

 : التوصيات4-4-2
 بمجموعة من التوصيات وهي كالتالي: ت الدراسة والباحثين خرج

م هلتصرف في أداء مهاموا لاتخاذ القرار باستقلاليةللموظفين فرصة ير توف  (5

 .الموكلة اليهم

على تحمل  همفي العمل وتشجيعتقدير جهود الموظفين الإدارة يجب على  (6

 المسؤولية الشخصية.

للمساهمة في تحقيق أهداف الادارة بشكل خاص منح الموظفين الدوافع اللازمة  (7

 والجامعة بشكل عام.

بالمشاركة في للموظفين نظام العمل المتبع في الإدارة يسمح يجب ان يكون  (8

 بالوضوح. الجامعةتتميز التعليمات والإجراءات في وأن  اتخاذ القرارات

ستطيع الموظفون لكي ي إيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورةعلى الجامعة  (9

الإدارة ، وأن تقوم الوصول إلى أصحاب القرار وشرح مو اقفهم من غير صعوبة

 العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم.بتشجيع 

واكتساب أشياء جديدة في للتعلم للموظفين دارة اتاحة الفرص يجب على الإ (10

 مجال عملهم.



 

65 

دورات تدريبية لتطوير تضمن توفير  تتبنى الإدارة خطة واضحة للتدريب (11

 .مهارات العاملين

 

 قائمة المراجع 
 أولا: المراجع باللغة العربية. 

لدى القادة التربويين في م(. درجة ممارسة الابداع الاداري 2013عبابنة والشقران، رامي. ) -1
 مديريات التربية والتعليم، مجلة العلوم التربوية والنفسية، محافظة إربد، الارن.

(. أثر المناخ التنظيمي على الابداع الاداري في المؤسسات 2016بلكو، مصطفى) -2
الصغيرة والمتوسطة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي 

 ، الجزائر.مرباح
م(. أثر التمكين الاداري في إبداع الموظفين دراسة 2011فلاق، محمد، نافلة، قدور، ) -3

(الملتقى الدولي بعنوان،  الابداع والتغيير Orangeحالة لمجموعة الاتصالات الأردنية )
التنظيمي في المنظمات الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنية ودولية المقام، جامعة سعد 

 لبليدة، الجزائر.دحلب ،ا
(. إدارة الجودة الشاملة، دار اليازوري،عمان، 2010الطائي، رعد عبد الله، قدادة، عيسى ) -4

 الاردن،.
م(. مطبوعات جامعة عين شمس، 2002علي، عبد الوهاب، إدارة الموارد البشرية ) -5

 القاهرة.
اتخاذ القرار (. أثر التمكين الإداري على فاعلية 2017أبو زهري، وفاء ،محمود ،عواد.) -6

وقت الازمات في المؤسسات الاهلية بقطاع غزة"، كلية الإدارة والتمويل، جامعة الأقصى، 
 غزة فلسطين.
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( .إدارة المعلومات والملعرفة في مجتمع الخليج العريب، المؤتمر 2019طارق، أحمد. ) -7
، الثالث عشر لجمعية المكتبات والمعلومات المتخصصة، فرع الخليج العريب، نيسان

 .المنامة، مملكة البحرين
م(. الادارة الحديثة، نظريات ومفاهيم، عالم الكتب الحديث، إربد، 2011الظاهر، نعيم. ) -8

 الجزائر.
م(، التمكين كمفهوم إداري معاصر، المنظمة العربية للتنمية 2006أحمد يوسف. ) زياد، -9

 الادارية، بحوث ودراسات، القاهرة.
(. أثر التمكين الإداري في إبداع الموظفين، دراسة 2018محمد فلاق، قدور، نافلة ،)  -10

 حالة لمجموعة الاتصالات الأردنية، الاردن.
(." عن التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين". دراسة 2018جواد محسن راضي.) -11

 ميدانية على عينة من موظفي كلية الإدارة والاقتصاد ،جامعة القادسية الأردنية، الاردن.
(.  أثر التمكين الإداري على 2018عبد الكريم السالم ، علي مشهور السفلان .)عبدالله  -12

 الأداء الوظيفي. ، دراسة ميدانية على موظفي جوازات محافظة جدة، السعودية .
(. أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي دراسة ميدانية على 2010بوسالم، أبوبكر) -13

 بكلية إدارة المال والاعمال، جامعة آل البيت،الاردن. شركة سوناطراك البترولية الجزائرية،
(. درجة ممارسة القيادات الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية للتمكين 2017قويدر ) -14

 الإداري وعلاقته بالالتزام التنظيمي لأعضاء الهيئة التدريسية، محافظة غزة، فلسطين.
خ التنظيمي والعلاقة بينهما لدى (. رجة التمكين الإداري والمنا2015حسنين، محمد. ) -15

مديري المدارس الحكومية الأساسية ومديراتها في شمال الضفة الغربية من وجهات نظر 
 المديرين أنفسهم، جامعة غزة،فلسطين.

(. بعنوان دور التمكين الإداري في تحقيق الميزة التنافسية 2015دراسة بن سديرة ) -16
 الجزائر. ،دراسة حالة مؤسسة الاتصالات موبيليس ،

(. الإبداع الإداري و علاقته بتحقيق الميزة التنافسية في الجامعات 2015الدعيس. ) -17
 الخاصة ،اليمن.

(. تصور مقترح لتطوير الإبداع الإداري لدى مديري المدارس في 2014الحارثي ) -18
 محافظة شمال الشرقية، سلطنة عمان.
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ه على إبداع العاملين ، دراسة (. التمكين الإداري و أثر 2016الشرفي، إبراهيم محمد ) -19
ميدانية في قطاع البنوك المصرفية ،الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية، صنعاء، 

 اليمن.
(. أثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي لدى العاملين ٢٠١٥محمدية، عمر جهاد ) -20

 ن.في هيئة تنشيط السياحة الأردنية ، جامعة الشرق الأوسط، الأرد
( أثر التمكين الإداري على الإبداع التنظيمي ، دراسة ميدانية ٢٠١٥معراج، قدري احمد ) -21

 الأردن. بمديرية الصيانة،
(. دور التمكين في دعم الإبداع لدى العاملين ، جامعة محمد ٢٠١٦فرج، سهام ) -22

 خضير، ولاية سكرة، الجزائر.
يق الإبداع لدى العاملين ، جامعة (. دور التمكين الإداري في تحق2015الزهراء، فاطمة ) -23

 محمد خيضر ،ولاية سكرة،الجزائر.
( .التمكين الإداري و أثره في فاعلية فريق العمل 2010الكباس، طلال أحمد علي ) -24

،دراسة تطبيقية على هيئة استكشاف و إنتاج النفط ، الأكاديمية العربية للعلوم المالية 
 والمصرفية، صنعاء، اليمن.

(. أثر التمكين الإداري على التعليم التنظيمي ،جامعة محمد بن 2016) الصغير، جمال -25
 خضير ، ولاية سكرة ،الجزائر.

(. التمكين الإداري وعلاقته بالدافعية للإبداع، جامعة 2015اليازجي، إبراهيم رفيق ) -26
 الأقصى، فلسطين.

محمد (. أثر التمكين الإداري على الالتزام التنظيمي، جامعة 2016شتح، كريمة ) -27
 خضير، ولاية سكرة، الجزائر.

(. أثر المناخ التنظيمي على الإبداع لدى العاملين، جامعة محمد 2015رجراجة، أمال ) -28
 بن خضير، ولاية سكرة الجزائر.

(. دور التسويق الداخلي في تنمية الإبداع الإداري، جامعة 2015روفيا، عبد العزيز ) -29
 محمد خضير، ولاية سكرة، الجزائر.

(. أثر ضغوط العمل على الإبداع الإداري للعاملين، جامعة محمد 2016فوزية )رباحي،  -30
 خضير، ولاية سكرة، الجزائر.
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(. مساهمة إدارة المعرفة تنمية الإبداع الإداري، جامعة محمد 2016شعباني، مريم ) -31
 خضير، ولاية سكرة، الجزائر.

الإداري لدى موظفي  (. إدارة الوقت و علاقته بالإبداع2014العلوي، أروى مسعود ) -32
 المجتمع المدني ،الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية، صنعاء اليمن. منظمات

(. تمكين العاملين ودورة في تحقيق الأهداف 2016الملفوح، فاتن عبد الرحمن )  -33
 الاستراتيجية ، جامعة الأقصى، فلسطين.

والقيادة  ير ثقافة التمكين(. تأث2009الكساسبة، محمد، الفاعوري، عبير حمود ) -34
 التحويلية على المنظمات المتعلمة، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال، الأردن.

(. التمكين الإداري كمدخل لتعزيز الالتزام التنظيمي للعاملين، 2017مصنوعة، أحمد ) -35
 مجلة اقتصاديات شمال أفريقيا، أفريقيا.

يط لتمكين العاملين في العلاقة بين التوجه (. الدور الوس2018البوعينين، محمد عيسی ) -36
الريادي والأداء التشغيلي للشركات العائلية البحرينية ، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، 

 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا .
(. واقع تمدين العاملين بالمديرية العملية 2016بلخضر، مسعودة، وبوخضير، مريم ) -37

 عنابة وأثره على الإبداع مجلة العلوم الاقتصادية، ألاردن.  لاتصالات الجزائر
(. مستوى ممارسة التمكين الإداري 2011صالح، احمد علي، المبيضين، الحمد، ديب ) -38

في الشركات الصناعية الكبرى وعلاقتها بتجسيد الأهداف الاستراتيجية لوزارة البيئة 
 .الأردنية، مجلة أبحاث اقتصادية و إدارية، الأردن

(. عوامل التمكين الإداري 2016الفيحان إثار عبد الهادي، والعامري، علاء الدين ) -39
 وتأثيرها في أداء المنظمة الخدمية مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، جامعة سوريا.

(. التمكين الإداري وأثر على أداء 2015عادل ،بومجان، عبد الناصر، موسى ) -40
 رية، الأردن.المؤسسة ، أبحاث اقتصادية وإدا

(، إدارة الجودة الشاملة، دار اليازوري، 2010الطائي، رعد عبد الله، قدادة، عيسى ) -41
 عمان.
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(. أفكار لتعزيز تمكين العاملين في المنظمات العربية، 2005العتيبي، سعد بن مرزوق ) -42
في المؤتمر العربي السنوي الخامس في الإدارة حول الإبداع والتجديد ودور المدير العربي 

 الإبداع والتميز، شرم الشيخ ،مصر.
م(. إدارة الجودة في المنظمات 2010حمود ،خضير كاظم، الشيخ، روان منير ) -43

 المتميزة، الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر والتوزيع، الأردن.
(. دراسة العلاقة بين التمكين والإبداع 2018شتاتحة ،عائشة، بن خليفة، فاطمة الزهراء ) -44

في المؤسسات الجزائرية ، دراسة حالة عينة من عمال المديرية العملية  لدى العاملين
 .لاتصالات الجزائر بولاية الأغواط،الجزائر

(. التمكين الإداري وأثره في تعزيز التمكين النفسي لدى العاملين، 2017عزيز، سلام ) -45
 أبحاث اقتصادية وإدارية، جامعة سوريا.

(. أثر تبني الإبداع 2016ه،محمد حمزة )عطوات، سلمى، طريف، أمنية، بن قرين -46
الإداري على تحسين الأداء الوظيفي لعينة من رؤساء المصالح في قطاع التعليم 

 العالي،مجلة أداء المؤسسات الجزائرية، الجزائر.
م(. أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي، ، 2010أبو زيد، خالد ذيب حسين ) -47

 لأعمال، قسم إدارة الأعمال، برنوطي، تونس.جامعة الشرق الأوسط، كلية ا
(. تأثير رأس المال النفسي ورأس المال الاجتماعي في الإبداع 2017خوين، سندس ) -48

 التنظيمي، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية ، العراق.
م(. التطوير التنظيمي لكليات المجتمع 2010عامر،عبد المطلب، قنديل، سامح علاء ) -49

 الفكر، الأردن.المدني، دار 
م(. السلوك الإداري التنظيمي في المنظمات 1999عساف، محمد عبد المعطي ) -50

 المعاصرة ، مكتبة المحتسب ،عمان.
م(. التمكين كمفهوم إداري معاصر، المنظمة العربية للتنمية 2006ملحم، يحي سليم ) -51

 الإدارية بحوث ودراسات القاهرة، القاهرة، مصر.
(. نظرية المنظمة طرح، دار المسيرة للنشر، 2005ير، كاظم )الشماع خليل محمد ، خف -52

 سلطنة عمان.
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(. دور التمكين في دعم الإبداع لدى العاملين ، جامعة محمد 2016فرج، سهام ) -53
 خضير، ولاية سكرة، الجزائر.

(. تقييم مهارات الدائرة، ترجمة اعتدال معروف وخولة 2002مارجريت ديل ،بول إيلز ) -54
 الدائرة العامة، الرياض.الزبيدي، معهد 

(. الثقافة التنظيمية والابداع الإداري العلاقة والتاثير، مجلة 2016مهدي، جوان فاضل) -55
 كلية الإدارة والاقتصاد للدراسات الإدارية والاقتصادية، بغداد، العراق.

(. أثر التمكين الإداري على الإبداع الإداري لدى العاملين، مركز 2013بودرهم، هجيرة ) -56
 لبحث العلمي والتقني للمناطق الجافة ، جامعة محمد خضير ،ولاية سكرة، الجزائر.ا
( . دور القيادة التربوية في تنمية الإبداع الإداري 2010العاجز، فؤاد ،شلدان، فايز ) -57

لدى معلمي مدارس المرحلة الثانوية بمحافظات قطاع غزة من وجهة نظر المعلمين، مجلة 
 ، فلسطين.الجامعة الإسلامية ،غزة

(. تمكين العاملين في المنظمات العربية وعلاقته بالابداع 2009خير الله، جمال ) -58
 الإداري، عمان، الأردن.

 (. السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، سلطنة عمان.2005العميان، محمود ) -59
ة (.  ندوة الإدارة الإبداعية للبرامج والأنشطة في المؤسسات الحكومي2008عيد، سيد  ) -60

والخاصة التحديات التي تواجه الإدارة الإبداعية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، 
 جمهورية مصر العربية.
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 كمين:قائمه بأسماء المح(: 1ملحق رقم )

 مكان العمل الاسم م

 الدولية الإماراتيةالجامعة  محمد عبدالله الكهالي د/ 1

 الدولية الإماراتيةالجامعة  عبدالله علي القرشي د/ 2

 الدولية الإماراتيةالجامعة  جبر عبدالقوي السنباني د/ 3
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 (:  الاستبانة 2ملحق رقم )

 الجمهورية اليمنية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 الجامعة الإماراتية الدولية 

 كلية العلوم الإدارية والمالية

 قسم إدارة الأعمال الدولية
 

 

 بانةاستمارة است
 

 

 المحترم/ـة        الأخ الكريم/الأخت الكريمة                                                       

 

 تحية طيبة وبعد,,

 

إليكم بهذه الاستبانة والذي أعدت بهدف الحصول على بيانات متعلاة بالجانب الميداني لبحث  نتادم

" دراسة حالة في داري في تحقيق الَبداع الإداريأثرالتمكين الإالبكالوريوس الموسوم بعنوان" 

الجامعة الإماراتية , مع العلم بأنه سوف يتم التعامل مع معلوماتكم بسرية تامة ولأغراض البحث 

 العلمي فاط.
 

 ولكم خالص الشكر والتادير على حسن تعاونكم,,,

 

 

            

 الباحثون:

 

 خالد عبدالمنعم محمد الأهدل

 لد عوضاحمد جميل خا

 حسام سعيد محمد العطيري

 احمد عبدالحكيم سعيد الراعي

 أسامة عبده عباس العاتي

 رشاد علي حسين الشريفي

 رياض محمد حسين الشريفي
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 :القسم الأول: البيانات الشخصية

 ( في مربع الإجابة المناسبة:√يرجى التكرم وضع إشارة )
 :العمر  .1

 سنة فأكثر      40سنة                  39-35سنة            من  34-31من         سنه فأقل             30

 

 :المؤهل العلمي  .2

 دبلوم                            بكالوريوس                            ماجستير                 دكتوراه

  

  :عدد سنوات الخدمة .3

 

 سنة خبرة فأكثر 16سنة خبرة             15-11سنوات       من  10لى إ 6سنوات  فأقل         من  5

 

  :الدرجة الوظيفي .4

 

 موظف        رئيس قسم                 اداري                      عميد كلية
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 الاسم الثاني: مكونات الإداري التمكين:

عكس مدى موافاتك على توفر المؤشرات التالية الخاصة ت( ل√يرجى التكرم وضع إشارة )

 بمكونات الإداري التمكين:.
غير مواف  

 بشدة

غير 

 مواف 

مواف   مواف   محايد

 بشدة
 أولا. تفويض السلطة.

 . وظيفتي مهام لانجاز لي كافية سلطات بتفويض الإدارة تقوم -1      

 .لي كلةالمو المهام أداء على قدرتي في الإدارة تثق -2     

 .باستقلالية القرار لاتخاذ الفرصة وظيفتي لي توفر -3     

 .مهامي أداء في للتصرف المناسبة المرونة الإدارة تمنحني -4     

 
غير مواف  

 بشدة

غير 

 مواف 

مواف   مواف   محايد

 بشدة
 ثانيا. تحفيز الموظفين:

 .العمل في جهودي الإدارة تقدر -1     

 .الشخصية المسؤولية تحمل على يبتشجيع الإدارة تقوم -2     

 بشكل الادارة أهداف تحقيق في للمساهمة افع الدو لدي -3     
 .عام بشكل والجامعة خاص

 اتخاذ في بالمشاركة لي يسمح الإدارة في المتبع العمل نظام -4     
 .القرارات

 
غير مواف  

 بشدة

غير 

 مواف 

مواف   مواف   محايد

 بشدة
 الفعالة: ثالثا. الاتصال والمشاركة

 .بالوضوح المستشفى في والإجراءات التعليمات تتميز -1     

 .ومتطورة فعالة اتصال وسائل بإيجاد الإدارة تهتم -2     

 وشرح القرار أصحاب إلى الوصول الموظفون يستطيع -3     
 .صعوبة غير من اقفهم مو

 
غير مواف  

 بشدة

غير 

 مواف 

مواف   مواف   محايد

 بشدة
 :رابعا. التدريب

 .بينهم فيما الخبرات تبادل على العاملين الإدارة تشجع -1     

 مجال في جديدة أشياء واكتساب التعلم فرص للموظفين يتاح -2     
 .عملهم

 .للتدريب واضحة خطة الإدارة تتبنى -3     

 .مهاراتي لتطوير تدريبية دورات الإدارة لي توفر -4     
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 الاسم الثالث: الابداع الإداري:

عكس مدى موافاتك على توفر المؤشرات التالية الخاصة ( لت√التكرم وضع إشارة )يرجى 

 الابداع الإداري:.ب
غير مواف  

 بشدة

غير 

 مواف 

مواف   مواف   محايد

 بشدة
 خامسا. الابداع الإداري.

يعيش معظم الموظفين حالة من القلق والتوترحتى يتجاوزا  -1     

 المشاكل التي يواجهونها. 

 وقع بعض الموظفين المشاكل قبل حدوثها.يت -2     

معظم الموظفين ينظرون الى المشكلة من جميع جوانبها  -3     

 وليس من جانب واحد.

 كل موظف لديه القدرة على إعطاء أفكار لم يسبق اليها أحد. -4     

معظم الموظفين يبتعدون عن استخدام الحلول التقليدية لحل  -5     

 مشكلات العمل.

وظف لديه القدرة على التفكير الَستراتيجي في حل كل م -6     

 مشكلات العمل بطرق مختلفة.

كل موظف يحرص على احداث تغييرات في أساليب العمل  -7     

 بصورة مستمرة.

يتمتع معظم الموظفين بمهارات النقاش والحوار بخصوص  -8     

 العمل.

رهم لدى العديد من الموظفين القدرة على التعبير عن أفكا -9     

 بطلاقة.

معظم الموظفين يقدمون مقترحات عديدة في فترة  -10     

 زمنية قصيرة
 


