
 

 

 قسم علم النفس وعلوم التربية

 علم النفس-شعبة علوم اجتماعية

 :الأطروحةعنوان 

 

التمّكين النفّسيّ وعلاقته بالإبداع الإداريّ والتطّوير 

  سونلغازلدى الموظفين الإداريين بالتنّظيميّ 

 ولاية برج بوعريريج

 
 

 

  (LMD)الطور الثالث دكتوراهأطروحة مقدمة لنيل شهادة 

 الموارد البشرية والتنظيم وتسييرالنفس العمل في علم 
 

                                                                                                                           : من إعــداد الطالبة

  :إشراف                                                                                           

                                                                                                                            أمالبن حميدة   -

 عادل قايد د أ. -                                                                                           

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                          المشرف المساعد

 بولبداوي علي د.  -

 لجنة المناقشة

 
 

 

 

 

 

 
 

 م.  2025-م 2024 السنة الجامعية:

 منصبال الأصلية الجامعة الرتبة  قبللاو  سمالا

 رئيسا جامعة البويرة عليم العاليأستاذ الت أرزقي عبد النور أ.د/ 

 مشرفا ومقررا جامعة تيارت أستاذ التعليم العالي قايد عادل أ.د/ 

 مشرفا مساعدا جامعة البويرة أستاذ محاضر أ بولبداوي علي د/ 

 عضوا مناقشا جامعة البويرة أستاذ التعليم العالي حلوان زوينة أ.د/ 

 عضوا مناقشا البويرة جامعة أستاذ محاضر أ لحميدي عادل د/ 

 عضوا مناقشا جامعة تيارت أستاذ التعليم العالي صدقاوي كمال أ.د/ 

 عضوا مناقشا جامعة برج بوعريريج أستاذ محاضر أ لفقير علي د/ 

 



 



 

 

 قسم علم النفس وعلوم التربية

 علم النفس-شعبة علوم اجتماعية

 :الأطروحةعنوان 

 

التمّكين النفّسيّ وعلاقته بالإبداع الإداريّ والتطّوير 

  سونلغازلدى الموظفين الإداريين بالتنّظيميّ 

 ولاية برج بوعريريج

 
 

 

  (LMD)الطور الثالث دكتوراهأطروحة مقدمة لنيل شهادة 

 الموارد البشرية والتنظيم وتسييرالنفس العمل في علم 
 

                                                                                                                           : من إعــداد الطالبة

  :إشراف                                                                                           

                                                                                                                            أمالبن حميدة   -

 عادل قايد د أ. -                                                                                           

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                          المشرف المساعد

 بولبداوي علي د.  -

 لجنة المناقشة

 
 

 

 

 

 

 
 

 م.  2025-م 2024 السنة الجامعية:

 منصبال الأصلية الجامعة الرتبة  قبللاو  سمالا

 رئيسا جامعة البويرة عليم العاليأستاذ الت أرزقي عبد النور أ.د/ 

 مشرفا ومقررا جامعة تيارت أستاذ التعليم العالي قايد عادل أ.د/ 

 مشرفا مساعدا جامعة البويرة أستاذ محاضر أ بولبداوي علي د/ 

 عضوا مناقشا جامعة البويرة أستاذ التعليم العالي حلوان زوينة أ.د/ 

 عضوا مناقشا البويرة جامعة أستاذ محاضر أ لحميدي عادل د/ 

 عضوا مناقشا جامعة تيارت أستاذ التعليم العالي صدقاوي كمال أ.د/ 

 عضوا مناقشا جامعة برج بوعريريج أستاذ محاضر أ لفقير علي د/ 

 



 



 
 أ

 

 وتـــقــــــديـــــــرشـــكـــر 
 

 "أتقدم بخالص الشكر والتقدير لله تعالى على توفيقه لي في إنجاز هذا البحث."

على توجيهاته ودعمه المستمر  "قايد عادل"المشرف  "أتقدم بجزيل الشكر إلى الأستاذ

 خلال فترة إعداد البحث."

على والإشراف " على مساعدته في علي  بولبداويوكذلك الأستاذ الطيب والكريم " "

 "جل تدخلاته العلمية ونصائحه الجلية 

"أعبر عن خالص امتناني وتقديري لأعضاء لجنة المناقشة على وقتهم الثمين 

 وملاحظاتهم القيمة."

الذين كانوا لي خير سند وعون خلال هذه "أتوجه بالشكر إلى عائلتي وأصدقائي 

 الرحلة."

في إنجاز هذا البحث، سواء بشكل  أسهم"لا يسعني إلا أن أتقدم بالشكر لجميع من 

 مباشر أو غير مباشر."
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 الله ه.... رحمبي الطاهرة إلى روح أهدي رسالتي أ

 

 والعافيةالله المزيد من الصحة  ا..... أعطاهمي الحنونة إلى أ

 

  ىوتعالوالسند الذي عوضني إياه الله سبحانه العمر  وشريك يإلى زوج

 

 "إلين" ابنتي العزيزةإلى 

 "غيث"إلى ابني الصغير 

 

 خواتي ي وأإلى إخوت

 

 إعداد هذه الرسالة فيلى كل من شجعني وساعدني إ
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 : الملخص
 والتطوير التنظيمي هدفت هذه الدرّاسة إلى التعّرف على طبيعة العلاقة بين التمّكين النفّسيّ والإبداع الإداريّ 

ا إذا كانت هناك فروق ذات دلالة شف عمّ للكالإدارييّن في مؤسّسة سونلغاز لولاية برج ببوعريريج، كما هدفت  مستخدمينلل

للمتغيّرات التاّلية: )المؤهّل العلميّ،  ى ودرجات التطّوير التنّظيمي تعزالإبداع الإداريّ التمكين النفسي وحصائيّة بين درجات إ

بعض الأساليب  استخدمت في هذه الدرّاسةو، وتمّ اتبّاع خطوات المنهج الوصفيّ التحّليليّ، ،، الجنس(عملالالأقدمية في 

لعينتين مستقلتّين لقياس فروق  t  اختبار هي: معامل ألفا كروباخ لتحديد معاملة ثباتيّ أداتيّ الدرّاسة، تمّ استخدام الإحصائية

 ANOVA باستخدام تحليل التبّاين الأحادي والأقدمية في العمل( الجنس  تبعا للمتغيّر التنّظيمي.الإبداع الإداريّ والتطّوير

، باستخدام (العلميّ  مؤهل)التبعًا للمتغيّر الفروق بين العينّات المستقلّة لقياس فروق الإبداع الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ  لقياس

بينَ الدرّاسة في التمّكين النفّسيّ .بارسون للعلاقة الارتباطيّةالمتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة، واستخدام معامل 

 . والتمكين النفسي مع الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي والإبداع الإداريّ، والتمّكين النفّسيّ والتطّوير التنّظيميّ 

إداريًّا ينتمون إلى المؤسّسة، وتمّ التحّقّق من فرضيّات الدرّاسة بواسطة الأساليب  (260)كما تمّ تطبيق مقاييس الدرّاسة على  

 (.SPSS V26) الإحصائيّة اللازّمة باستخدام

 التالية: وقد توصّلت هذه الدرّاسة إلى نـتائج

الإدارييّن  لمستخدمينل والتطوير التنظيمي بين التمّكين النفّسيّ والإبداع الإداريّ ارتباطية ذات دلالة إحصائية لاقة ع توجد _

 .في مؤسّسة سونلغاز لولاية برج ببوعريريج

 ذات فروقتوجد تعزى للمتغير الجنس و الإبداع الإداريّ التمكين النفسي وحصائيّة بين درجات إذات دلالة  فروقتوجد  لا_

 ر الجنس.متغيل ىتطّوير التنّظيمي تعزدرجات اللحصائيّة إدلالة 

 ر تطّوير التنّظيمي تعزي للمتغيدرجات الو الإبداع الإداريّ التمكين النفسي وحصائيّة بين درجات إذات دلالة  فروقتوجد لا _ 

 .الأقدمية في العمل

لا توجد فروق وتعزى لمتغير المستوى العلمي  الإداريّ  والإبداع النفسي التمكين درجات بين حصائيّةإ دلالة ذات فروق توجد_ 

 المستوى العلمي. للمتغير تعزي التنّظيمي التطّوير درجاتفي  إحصائيةذات دلالة 

 

 ، التطوير التنظيمي.الإبداع الإداريّ ، التمّكين النفّسيّ  الكلمات المفتاحية:

Summary:  

This study aimed to identify the nature of the relationship between psychological 

empowerment, administrative creativity and organizational development of administrative employees 

at the Sonelgaz Foundation of the Bordj Bou Arreridj Province. It also aimed to reveal whether there 

are statistically significant differences between the degrees of psychological empowerment, 

administrative creativity and degrees of organizational development due to the following variables: 

(scientific qualification, seniority in work, gender). The steps of the descriptive analytical approach 

were followed. Some statistical methods were used in this study, namely: Krobach's alpha coefficient 

To determine the stability coefficient of the two study tools, the t-test was used for two independent 

samples to measure differences in administrative creativity and development.Organizational 

according to the variable Gender and seniority in work) using ANOVA to measure differences 

between independent samples to measure differences in administrative creativity and organizational 

development according to the variable (scientific qualification), using arithmetic averages and 

standard deviations, and using Parson's coefficient for the correlational relationship.Between the 

study of psychological empowerment and administrative creativity, psychological empowerment and 

organizational development, and psychological empowerment with administrative creativity and 

organizational development.. The study measures were also applied to (260) administrators belonging 



 

 د 

to the institution, and the study hypotheses were verified using the necessary statistical methods using 

(SPSS V26). 

This study reached the following results: 

_ There is a statistically significant correlation between psychological empowerment, 

administrative creativity, and organizational development of administrative employees at the 

Sonelgaz Foundation in the state of Bordj Bou Arreridj. 

_there are no statistically significant differences between the degrees of psychological 

empowerment and administrative creativity attributed to the gender variable, and there are statistically 

significant differences in the degrees of organizational development attributed to the gender variable. 

_ There are no statistically significant differences between the degrees of psychological 

empowerment, administrative creativity, and degrees of organizational development attributed to the 

variable  

Seniority at work. 

_ There are statistically significant differences between the degrees of psychological 

empowerment and administrative creativity attributed to the scientific level variable, and there are no 

statistically significant differences in the degrees of organizational development attributed to the 

scientific level variable. 

 

Keywords: psychological empowerment, administrative creativity, organizational 

development. 
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 مقدمة:

تتعامل البيئة الصناعية والتنظيمية في وقتنا هذا مع مجموعة من التطورات والتغيرات 

نتاجية المؤسسة، وبهذا وجدت المؤسسة نفسها أمام ؤثر بشكل مباشر وكبير على أداء وإالتي ت

 عنالتغير والتطور، من خلال الاستغناء  مقاومة ومواجهة هذاتحديات كبيرة تفرض عليها 

 ساليب والنظم الحديثة والمتطورة.نظيمية القديمة وانتهاج الأالأساليب الت

تحقيق ستراتيجية نحو وكذا امتلاك رؤية ا ،بداعي التمكين النفسي والقدرة على الإويأت

إيجابي داخل يجيات التنظيمية التي لها تأثير والاسترات كأحد العوامل ،التطوير التنظيمي

مواكبة التغيرات الحاصلة من خلال التأثير في لساليب إذ يسمح تبني وانتهاج هذه الأ المؤسسة؛

ي تسمح لهم بالإبداع مؤسسة وتنمية قدراتهم النفسية والعملية التالسلوك الأفراد العاملين ب

 المؤسسة. عنصر من عناصر الإنتاج ورأس مال باعتبارهم أهم عملهم، والتطوير في مجال 

في ميدان  ةية حديثة في الآونة الأخيرهتمام بالتمكين النفسي كاستراتيجية تنظيمفالا

بل كان خصوص السلوك التنظيمي لم يكن اعتباطيا أو وليد الصدفة، الإدارة الموارد البشرية وب

تأثيرات له  لأن هذا الأخير  ؛ ذلك أمرا ضروريا المقصود هنا هو الاهتمام  التمكين النفسي 

داء العام للمنظمة وعلى تطوير نفسها وزيادة قدراتها على الأيجابية محتملة على ونتائج إ

فها والمضي قدما نحو الرقي والتطور خاصة في ظل المنافسة ما يضمن تحقيق أهدا ،الإبداع

 الشديدة التي تعرفها وتشهدها سوق الأعمال اليوم.

والتمكين النفسي مرتبط بالجانب النفسي للفرد فهو شعوره بالقدرة على تحقيق أهدافه 

في بالقدرة على التحكم  الشخصية والمهنية، إذ يشمل هذا المفهوم بعض العناصر الأساسي

الأدوات الحياة الشخصية، وفهم الأهداف المطلوبة، وتنظيم الجهد والوقت وكذلك تحديد 

ما في سياق العمل فينعكس التمكين النفسي في قدرة العامل أتحقيق تلك الأهداف، والوسائل ل

  .على الإبداع في عمله، وقدرة المنظمة على تحقيق التغيير والتطوير نحو الأفضل

في بداع الإأنّ التمّكين عامل مهمّ لإثارة  راتيز ومشرا"سبأوضحت " وفي هذا السّياق

 البيئيّةالعوائق انتشار  بداعيةّ للعاملين تستمرّ بالرّغم منالمؤسّسات، حيث أنّ الجهود الإ

بداعيةّ للعاملين بصفة الإمتلاك القرار يحسّن من مستوى الطّاقة والتنّظيميّة، وأنّ الحريةّ في ا

      (11، ص 2023 ،كريمة حبالي، تغيزة أمحمد) .تطوير للمنظمة بصفة عامةالفرص  زيادةو ،خاصة
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التمكين  العلاقة بين  عن الكشف الدرّاسة هذه خلال من الباحثة حاولتطرحه  سبق ومّما

 بولاية برج بوعريريج،التطّوير التنّظيميّ في مؤسّسة سونلغاز الإداريِّّ و الإبداعالنفسي و

 : جانبين إلى الدرّاسة هذه تقسيم حيث تمّ 

 يمثل الجانب النظري للدراسة.الأول  الجانب -

 الجانب التطبيقي للدراسة.يمثل الثاني  لجانبا -

 لى أربعة فصول:  قسُِمَ إ الجانب الأول

فرضيات الدراسة و الإشكاليةّ تحديد .تمّ  وقد للدرّاسة، العامّ  الإطار يمثلّ : وهو ماالأوّل الفصل

 الدرّاسة، بموضوع المتعلقّة المفاهيم وأهمّ  هذه الدرّاسة، وأسبابها ودوافعها، وأهميةّ وأهداف

  الدرّاسة الحاليةّ. لموضوع المشابهة السّابقة الدرّاسات وعرض

 التمّكين النفسي. لمتغيرّ النظّريةّ أدبياّت تناولت فيه : فقدالفصل الثاّني

 الإداريّ. الإبداع : الأدبيات النظرية حولالثاّلث لفصلا

ّ : فقد خ  الفصل الرّابع   التطّوير التنّظيمي.  وهو غيرّ الثاّلث من متغيرّ الدرّاسةللمت ص  صِّ

 :قسم إلى فصلينالثاني  جانبال

ّ فقد خ   :خامسالفصل ال فيه الدرّاسة  تناولنا ذكر الإجراءات المنهجيةّ للدرّاسة؛ حيثب ص  صِّ

البيانات،  جمع في المستخدمة مع الأدوات الدرّاسة ومنهج الدرّاسة، الاستطلاعيةّ لمجالات

 الإحصائيِّّ. التحّليلِّ  وأدوات البحث مع عينّة الدرّاسة مجتمع وكذلك

الدرّاسة مع  فرضياّت.ومناقشة والبيانات، النتّائج وتحليل لعرض فقد كان :الفصل السادس_ 

   .خلال هذا البحثإليها من  التوّصّل تمّ  التّي النتائج أهمّ  إلى الإشارة
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 وللأا الفصل

 للدراسة الإطار لعام
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 :الدراسة شكاليةّإ_ 1

إلى بروز ت هائلة التّي يشهدها العالم في جميع القطاعات أدّ الالسّريعة و .التغّيرّاتإن 

التغّيير والتطّوير قوى مؤثرّة؛ ويتمثلّ هذا التأّثير بالدرّجة الأولى في زيادة الإدراك بمتطلبّات 

إعادة تشكيل منظومة الاقتصاد  التغّيرات من خلال .في الحاضر والمستقبل لمواكبة جلّ هذه

حتىّ تتمكّن  والإدارة وإحداث تغيرٍ جذريٍّ في الاستراتيجياّت والأساليب التنّظيميةّ والإداريةّ

خذِ زمام المبادرة حتىّ بسرعة، وأ والمرونة والاستجابةمن تحقيق التكّيف منظّمات الأعمال 

تستطيع أن تحافظ على بقائها واستمراريتّها، وكذلك تحقيق المكانة التنّافسيةّ في ظلِّ هذه 

 التغّيرات. 

، وحتىّ الاجتماعيّ المعاش بغض النظّر  .وإنّ الواقع التنّظيميَّ الاقتصاديَّ  والتكّنولوجيَّ

الإنسانية، أو  العلوم الاجتماعيّة، أو في مجالات ة المقامةعن الدرّاسات والبحوث العلميّ 

يثبت أنّ العنصر البشريَّ هو السبيل الوحيد، أو الأداة الأساسيةّ ( ...) الإدارية، أو الاقتصادية

التطّوّرات وتؤثرّ فيها تأثيرًا ومواكبة التغّيرّات و من مقاومة التّي تمكّن منظّمات الأعمال

التّي تواجهها المنظّمات إلى فرص تنافسيةّ؛ وهذا من  .والمعوّقاتيجابيًّا، وتحوّل التحّديّات إ

استثمار فاعليةّ العنصر البشريِّ تمكن من  حديثة، التياستراتيجيات تنظيمية  يتبنخلال 

وطاقاته الذهّنيةّ وقدراته ومعارفه التّي تمثل الثرّوة الحقيقيّة التّي تمتلكها المنظّمة، بل وتفوق 

  أخرى.قيمتهُا أيّ أصولٍ 

وعليه فإنّ العنصر البشريَّ يعدّ المحكّ الأساسيَّ والجوهريَّ في نجاح هذه المنظّمة، 

وتحقيق أهدافها بفعاليةٍّ وكفاءةٍ عاليةٍ جدًّا؛ لأنّ العقل البشريّ هو مصدر الأفكار والإبداع 

البشريةّ بصفةٍ عامّةٍ. وهو بالتاّلي العنصر الفعاّل  .جاز والمبادرة، وهو مصدر القدراتوالإن

في العمليّة الإنتاجيّة، ولذا فالترّكيز عليه يعدُّ ضرورةً حتميةّ؛ً وهذا من خلال منحه جميع 

المتطلبّات لتحقيق الأفضل، وتقديم المشاركة البنّاءة بفاعليّةٍ وكفاءةٍ عن طريق دعم وتشجيع 

بيئة العمل التّي تتخللّها الظّروف الصّحية الملائمة  .توفير المؤسّسة له، وكذلك عن محاولة

أدائه بالعمل والتّي تجعل منه قادرًا على العمل في راحةٍ واستقرارٍ، وتساعده على تحسين 

 على تقوية مهاراته وقدراته.و
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 هو موردالمجال والمدركة على أنّ العنصر البشريَّ  .في هذاكما أنّ المؤسّسات الرّائدة 

الاقتصاديةّ؛ وهو ما جعلها استراتيجيٌّ وهو أثمن الأصول في كلِّ المؤسّسات الاجتماعيّة و

عمل نشطة التّي تعمل على زيادة الاهتمام بجميع الأتوجّهاتٍ حديثةٍ في مجال التسّيير وال ىتتبنّ 

خير على الشّركات العالميّة التّي تبلي اهتمامها الأوّل والأ .على تطويره، وهناك العديد من

 ،وتضعه في صدارة أهدفها .الإنتاجالمورد البشريِّ وتعتبره القضيةّ الاستراتيجيّة في عمليةّ 

والتّي تميزّت عن غيرها من الشّركات المنافسة  Apple)) أبلومن بين هذه الشّركات شركة 

مواردها البشريّة  .تجاريًّا لها في السّوق العالميّة عن طريق اعتمادها على .سمًالأنهّا صنعت ا

كما تعد من الشركات  ،باعتبار أنّ هذا الأخير هو المساهم الأكبر في تحقيق هذا النجّاح الباهر

دم، آبـ " ثلاث تفاّحات غيرّت العالم، تفاّحة  بداعغيرت العالم فهناك مقولة تصف الإ .التي

تسويق  استراتيجيّة بتطبيق" من خلال تميزّها  Apple وتفاّحة إسحاق نيوتن، وتفاّحة أبل

لمنظّمة بواسطة استعمال مختلف الموردِ البشريِّ. وتقوم عملية تطوير المورد البشريِّ ل

 ساليب والأدوات والتّي تهدف إلى الاهتمام بالموظّف وتحسين وضعه وخلق الداّفع والولاءالأ

لى تنميّة له من خلال توفير ما أمكن من الظّروف المثلى والمحافظة عليه، ومساعدته ع.

مهاراته وقدراته، وتحفيزه على تحقيق المزيد؛ وخيرٌ دليل على اهتمامها بالمورد البشريِّ: أن 

نصيب  .هذه الأسهم من مليون سهمٍ، وكانت 61م مقسمًا إلى  1980كان رأس مالها في عام 

 .(205، ص2019،خير الدّين جمعة)الموظّفين دون رواتبهم. 

الكبير جدًّا بالمورد البشريِّ وصل إلى حدِّ مشاركة العمّال في أسهم وفعلاً فإنّ الاهتمام 

الموظّفين، وبفائدة أكبر على الشّركة؛ لأنهّا فعلا شركة  على الشّركة مّما يعود بفائدةٍ كبيرةٍ 

د مستثمرة بالدرّجة الأولى في طاقاتها البشريةّ، وهي مدركة تمامًا لأهميةّ حصولها على مور

 ، يتمتعّ بالرّضى الوظيفيّ والالتزام والانتماء لهذه الشّركة.تينكفاءةٍ ومهارة عاليبشريٍّ ذي 

"للموارد البشريةِّ هو جانب مهمٌّ جدًّا يؤثرّ على أداء وفاعليةّ الفرد؛  .نّ الجانب النفّسيّ ولأ

العقليةّ حيث أنّ الرّاحة النفّسيّة والشّعور بالاستقرار النفّسيِّ هما المتحكّمان في القدرات 

ولي تأحجامها أن والجسديةّ للفرد، وبالتاّلي يجب على جلّ المؤسّسات باختلاف أنوعها و

 خلال تخصيصوالأخير بما يسمّى بالصّحة النفّسيةّ للعامل بصفةٍ عامّةٍ من  .الاهتمام الأوّل

وضوع بعض الاستراتيجياّت التّي تركّز على الجانب النفّسيِّ، ومن خلال اهتمامنا بهذا الم

فهو    يركّز على الجانب النفّسيّ؛ِالتمّكين النفّسيَّ  .ة تبيّن أنّ وتطرّقنا لبعض الدرّاسات السّابق
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يحمل في طياّته مجموعةً من المفاهيم التّي ترتبط بالمشاعر، والجوانب العاطفيِّة والوجدانيِّة 

  منوروح الفريق في جوٍّ  يخلق مستوياتٍ راقيةًّ من التعّاون للفرد والإحساس بالمسؤوليةّ، وهو

ضمن منهج  مكين مؤشراالمستقلِّ وروح المبادرة، ويعتبر التّ  فكيربداع والتّ بالنّفس والإالثقّة 

استراتيجيٍّ متكاملٍ لإعداد وتنميّة وتطوير قدرات ومعارف ومهارات الأفراد، وهو يعدّ أحد 

مختلف في البهجة والسّعادة والرّضى لفرد بأساليب التدّخل الإيجابيِّ التّي تهتمّ بزيادة شعور ا

مناحي الحياة، وتعزيز القدرات وتعظيمها، ورفع الرّوح المعنويةّ الموجّهة نحو تحسين جودة 

الحياة، ومفهوم التمّكين إذاً هو من المفاهيم الفضفاضة، التّي تستوعب العديد من المترادفات 

والاقتدار، والتدّعيم، والاستناد، وتحسين  من قبُيَل )التقّوية، التعّزيز.والمعاني والمفاهيم 

 (286 ،م، ص 2015 ،)زهير عبد الحميد النواجحالحال(. 

ولقد اهتمّ الباحثون في السّلوك التنّظيميّ بالتمّكين النفّسيِّ لأنهّ يعتبر من الاستراتيجيّات 

المساهمة في زيادة الداّعمة والمساهمة في تحقيق النجّاح لمنظّمات الأعمال؛ وذلك من خلال 

وخلق الفرص أمامهم ومساعدتهم في والمبادرة،  .وتحفيزهم على الإبداع وتحسين أداء العمّال

والاستقلالية لهم،  الحريةخلال توفير يجابيٍّ، والتّي تحدث من إتهم الكامنة بشكلٍ خراج طاقاإ

ومشاركتهم في اتخّاذ القرارات، وفهم معنى العمل ومعرفة أهميتّه، وكذا العمل على تحفيزهم 

المؤسّسة من تحقيق أهدافها التّي تطمح إليها، وكذا  .يمكّن مّما يدفع بهم إلى تقديم أداء متميزٍّ 

بداع جديدة لتحقيق الإواستخراج أفكار  بداعلى زيادة الفرص أمامهم لتحقيق الإالحرص ع

 والوصول إلى التغّيير والتطّوير في بيئة العمل هذه.

ورد البشري في المؤسسة سلوك الإبداع لدى المحرى تنمية الأإذن تحقيق الإبداع أو ب 

ره له المنظمة من مؤثرات أو متغيرات إيجابية تؤثر على نفسيته بشكل إيجابي بما توفمرتبط 

الآونة الأخيرة من أهمّ الخصائص التّي تتميزّ بها المنظّمات أصبح يعتبر في بداع الإف

استراتيجيةًّ متمثلةً في التغّير والتوّجّه نحو العالميةّ، وما يرافق  .المعاصرة؛ والتّي تحمل رؤيةً 

ذلك من منافسة شديدة، وهذا الأمرُ مرهونٌ بما تمتلكه المؤسّسة من كوادرَ بشريةٍّ مبدعةٍ تحمل 

مواجهة العراقيل، وحلّ المشاكل التّي قد تعترضها بطريقة إبداعيّة؛ .بناّءة، قادرة على  اأفكار

هدافهم، أالمشاكل على أنهّا وسيلة لتحقيق بالتحّدي وهم ينظرون إلى هذه  .زونوالمبدعون يتميّ 

  النفسي.التي تتبنى مبادئ التمكين  ثروة كبيرة وحقيقة تكتسبها المنظّمةالمبدع والفرد 
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قضيةًّ أساسيةًّ وهدفاً محوريًّا للكثير من  .يعتبر أيضا الذي   للتطّوير التنّظيميِّ ونضيف  

المؤسّسات والتّي جعلت منه مشروعًا لاستمرارها ونموّها وأداةً أساسيةًّ تكفل لها القدرة الداّئمة 

لأساليب التّي يكون باعتباره تقنيةًّ وأسلوباً من ا. على مواكبة التغّيرّات والتطّوّرات الحاصلة

 .راتالتغّيّ لأجل مواكبة هذه  ،في عمليةّ التغّيير التّي تحتاجها المؤسّسات بالغ الأثرلها 

 لتمكين النفسي يؤثر بصفة خاصة علىاتجسيد وتبني استراتيجية  فيمنظمة  النجّاح و

تحقيق عمليةّ بصفة عامة يؤثر على نجاعة المنظمة في أداء العامل وسلوكه الإبداعي، و

يوفرّ لها القدرة على تعظيم الانتفاع من نقاط القوّة وكافةّ الفرص المتاحة نظيمي والتطّوير التّ 

في الوقت الحالي أو المحتمل، كما يمكنها معالجة جميع جوانب القصور ويعزّز لديها الاستعداد 

مع التهّديدات التّي تواجهها بهدف التصّدي لها والتقّليل من خطورتها حالياً  الللتعّامل الفعّ التام 

 (.6م، ص:  2013)عماري سمير: ومستقبلاً. 

هما من الأساسّيات أو  .الإبداعَ الإداريَّ والتطّوير التنّظيمي إنّ  :ومن هنا يمكن القول

وأنّ التمّكين النفّسيّ هو من الحتمياّت التّي يستحيل التخّليّ عنها داخل منظّمات الأعمال، 

في استثمار القدرات البشريةّ  .ساتوتساعد المؤسّ  تسهم الحديثة التّيالاستراتيجياّت التنّظيميّة 

التّي تمتلكها؛ وخاصّة فيما يخصّ الأفكار الإبداعيةّ من جهة، ومن جهة أخرى تحفيز العمّال 

لاقة بين التمّكين النفّسيِّ العنبحث عن هذا بو ،رم بضرورة وأهميّة عمليّة التطّويوتوعيّته

 داخل مؤسّسة سونلغاز بداع الإداريّ والعلاقة بين التمّكين النفّسيِّ وعمليةّ التطّوّر التنّظيميّ والإ

ى في الجزائر والتّي لها تعتبر من أشهر المؤسّسات الكبر بوعريريج، والتّيبرج  .لولاية

وذلك  ،مجالها يعتبر من أهمّ المجالات في الاقتصاد الوطنيّ الخاصّة في البلاد، كما أنّ  .مكانتها

 شكاليةّ التاّلية:ة عن الإعن طريق محاولة الإجاب

 : الرئيسي لتساؤلا

  ّبداع الإداريّ والإ .بين التمّكين النفّسيِّ ذات دلالة إحصائية هل توجد علاقة ارتباطية 

 ؟ولاية برج بوعريريج الإدارييّن في مؤسّسة سونلغاز للمستخدمينالتنظيمي والتطوير 

 عدةّ تساؤلات فرعيةّ وهي:ا التساؤل وتندرج تحت هذ
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بداع الإداري بين التمكين النفسي والإذات دلالة إحصائية هل توجد علاقة ارتباطية  -

 ؟ولاية برج بوعريريج الإدارييّن في مؤسّسة سونلغازللمستخدمين 

لمستخدمين لوالتطوير التنظيمي ارتباطية  بين التمكين النفسي هل توجد علاقة  - -

 ؟ ولاية برج بوعريريج الإدارييّن في مؤسّسة سونلغاز

  بداع الإداري التمكين النفسي والإ هل  توجد فروق ذات دلالة إحصائيّةٍ في درجات

تعزى لمتغيّر سّسة سونلغاز ودرجات التطّوير التنّظيميِّ لدى المستخدمين الإدارييّن في مؤ

 ؟الجنس

 الإبداع الإداريّ التمكين النفسي و هل  توجد فروق ذات دلالة إحصائيةٍّ في درجات

تعزى لمتغير  .ودرجات التطّوير التنّظيميِّ لدى المستخدمين الإدارييّن في مؤسسة سونلغاز

 ؟الأقدمية في العمل

 الإبداع الإداريّ ودرجات و التمكين النفسي هل توجد فروق ذات دلالة إحصائيةٍّ في درجات

المؤهل متغيرّ ارييّن في مؤسّسة سونلغاز تعزى لالتطّوير التنّظيميّ لدى المستخدمين الإد

 ؟العلميّ 

 فرضياّت الدّراسة:_ 2

 العامة:الفرضية  1_2

الإداريّ والتطوير  بداعوالإ.بين التمّكين النفّسيّ ذات دلالة إحصائيّةٍ لا توجد علاقة ارتباطيةّ 

 .ولاية برج بوعريريج الإدارييّن في مؤسسة سونلغاز لدى المستخدمينالتنظيمي 

 الفرضيات الجزئية:  2_2

  ّلدى  بداع الإداريّ والإ .بين التمّكين النفّسيّ ذات دلالة إحصائيةٍّ لا توجد علاقة ارتباطية

 .ولاية برج بوعريريج المستخدمين الإدارييّن في مؤسسة سونلغاز

  لدى والتطوير التنظيمي  .بين التمّكين النفّسيّ ذات دلالة إحصائيةٍّ ارتباطيةّ توجد علاقة لا

 .ولاية برج بوعريريج الإدارييّن في مؤسسة سونلغاز المستخدمين

  بداع الإداري ودرجات و النفسي التمكينلا توجد فروق ذات دلالة إحصائيةٍّ في درجات الإِّ

 الإدارييّن في مؤسّسة سونلغاز تعزى لمتغيرّ الجنس. المستخدمين التطّوير التنّظيميِّ لدى
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  الإبداع الإداريّ ودرجات التمكين النفسي و لا توجد فروق ذات دلالة إحصائيةٍّ في درجات

الأقدمية في تعزى لمتغير  الإدارييّن في مؤسسة سونلغاز المستخدمينالتطّوير التنّظيميِّ لدى 

 العمل.

  الإبداع الإداريّ ودرجات والتمكين النفسي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائيةٍّ في درجات

المؤهل الإدارييّن في مؤسّسة سونلغاز تعزى للمتغيرّ  المستخدمينالتطّوير التنّظيميّ لدى 

 العلميّ.

 أهداف الدّراسة:_ 3

لا يخرج عن نطاق محاولة  الهدف.بناءً على إشكالية البحث وفرضياّت الدرّاسة فإنّ  

 تحقيق الأهداف التاّليةّ:

 اري والتطوير التنظيمي.تحديد طبيعة العلاقة الموجودة بين التمّكين النفّسيّ والإبداع الإد 

  تبعا لمتغيرّات: الجنس، الأقدمية في التمكين النفسي تحديد مدى وجود الفروق في درجات

 العمل، المؤهل العلمي.

   الجنس، الأقدمية  تبعا لمتغيرّات:درجات الإبداع الإداري  الفروق فيتحديد مدى وجود

 .في العمل، المؤهل العلمي

  الجنس، الأقدمية  لمتغيرّات: درجات التطوير التنظيمي تبعا الفروق فيتحديد مدى وجود

 .في العمل، المؤهل العلمي

 الدراسة:أهمية _ 4

 :الأهميةّ العلميةّ 1_4

تضمّنت متغيرّاتٍ تنظيميةًّ مهمّةً تؤثرّ نها أفي تتمثل الأهمية العلمية في هذه الدراسة 

مّما ينعكس بطبيعة الحال على أداء المنظّمة بشكلٍ عامٍّ  نالمستخدميتأثيرا مباشرا على أداء 

توضيح بغض النظّر عن الدوّر الذّي تلعبه هذه المتغيرّات في بناء واستمراريةّ المنظّمة، وكذا 

الجوانب التّي لم تغطّها الدرّاسات السّابقة فيما يتعلقّ بالتمّكين النفّسيِّ والإبداع الإداريِّ 

لهذه الدرّاسة؛ يتعلقّ بالتمّكين النفّسيِّ، كما تبرز أهميّةً كبيرةً  .لا سيمّا فيماوالتطّوير التنّظيميِّ، و

داريةّ في مجال السّلوك التنّظيميِّ، وبالتاّلي والإذلك أنهّا محاولة علميّة تجمع بين العلوم النفّسيّة 

علم النفّس في العمل والتنّظيم؛ وبهذا فهي محاولة  يغطّي تخصّصفمضمونها فعلاً يمثل أو 
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بالإضافة إلى المساهمة في زيادة الرّصيد  ،الإنسانيةّ بعضها ببعض.العلومربط بين فروع 

 المعرفيِّ في مجال السّلوك التنّظيميِّ.

 :أهميةّ العمليةّ 2 _4

من خلال الدراسة  تائج نتإمكانية استغلال .في تكمن أهميّة البحث في المستوى التطّبيقيّ 

التمّكين النّفسيّ للعمّال من خلال  .إعداد برامجَ تدريبيةٍّ للمسؤولين على كيفيّة الارتقاء بمستوى

مدى إدراكهم لمزاياه في زيادة  .ومدى تطبيقها والتعّرف على مكينالوقوف عند عوامل التّ 

للارتقاء بواقع القطاع باعتباره من أهمّ القطاعات  والإلزاميةالسّلوكيات الإيجابيّة والإبداعيّة 

على تنميةِّ السّلوك الإبداعيِّ وتزيد  تعمل يالتّ.ات والاقتراحاتوكذلك تقديم التوّصيّ  ،الموجودة

 القطاع.من التزامهم التنّظيميِّ للارتقاء بهذا 

 أسباب ودوافع اختيار الموضوع:_ 5

   للدراسة موضوع التمكين النفسي الرغبة الذاتية. 

  النفسي للعامل. محاولة فعلية لتبيان ضرورة الاهتمام بالجانب 

  العمل.تأثر أداء وسلوك العامل بظروف 

  العامل.الجانب النفسي مؤثر رئيسي في أداء 

 والتطوير التنظيمي ضرورة  الإبداع الإداري توافر استراتيجيات تساعد على تنمية

 .مؤسسةلكل حتمية 

 :التحّديد الإجرائي للمفاهيم_ 6

  التمّكين النفّسيّ: 1_6

نّ التمّكينَ "هو القدرة على الإدارة الشّخصيةّ والتأّثير في الآخرين والشّعور بمعنى إ

الإداريين، إلى جانب ما يبديه هؤلاء المستخدمين عند .السّائدة في جانب التمّكين النفّسيّ  العمل

العمّال من الكفاءة الذاّتيةّ ومدى تحفيزهم من طرف المسؤولين، وهو الدرّجة التّي يحصلون 

 عليها على استبيان التمّكين النفّسيِّ المعدِّ لهذا الغرض.
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 :الإداريّ  الإبداع 2_6

أنهّ مظهرٌ من مظاهر الأصالة السّائدة في جانب  على. ويمكن تعريف الإبداع الإداريِّ إجرائيًّا"

من مرونة  المستخدمينالإدارييّن، إلى جانب ما يبديه هؤلاء  المستخدمينالإبداع الإداريِّ لدى 

والدرّجة التّي يحصلون عليها جرّاء الاستبيان على  .،"غييروإقبالٍ على المخاطرة وقابليةٍّ للتّ 

 لغرض.الإبداع الإداريّ المعدّ لهذا ا

 التطّوير التنّظيميّ: 3_6

مدى  عنالذّي يعبرّ  .التنّظيميّ إجرائيًّا على أنهّ المظهر .يمكن تعريف التطّويرجرائيًّا: إ

، ومدى استخدام المنظّمة للأساليب المستخدمينتوافر البرامج من تدريب وتطوير مهارات 

التنّظيميةّ، وهو الدرّجة .تتميزّ بمرونة العمليةّ  مدى.ووسائل التكّنولوجيا الحديثة، وإلى أي 

ن على الاستبيان الخاصّ بالتطّوير التنّظيميِّ المعدِّ لهذا وداريّ الإ نوالمستخدمالتّي يحصل بها 

 الغرض.

 الدّراسات السّابقة:_ 7

 الدراسات السابقة المتعلقة بالتمكين النفسي:: 1_ 7

  العربية:الدراسات  1_ 1_ 7

عند مستشار التوّجيه والإرشاد .التمّكين النفّسيّ  م بعنوان: 2022وهبية عبد الكريم  _ دراسة

وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف عن مستوى شعور المرشد  -رسالة ماجيستير -النفّسيّ 

اعتمدت على المنهج و; بوجود معنى العمل،. المدرسيّ بالتمّكين النفّسيّ من خلال مدى شعوره

كأداة لجمع  (2006جبران عطاري ) النفّسيّ  التحّليليِّ، وقامت بتطبيق مقياس التمّكينالوصفيّ 

مستشار)ةً( اختيرت بالطّريقة القصديةّ؛ ومن أبرز  200عينّة دراستها من  البيانات فتكوّنت

 نتائج هذه الدرّاسة ما يلي: تمتعّ مستشاري التوّجيه والإرشاد النفّسيّ بالشّعور بالتمّكين النفّسيّ.

على الأداء  النفّسيِّ .تأثير التمّكين بعنوان  2022دراسة شيخي مليكة ودحوا خضرة _ 

المجلةّ الجزائيةّ للموارد .- دراسة حالة مديرية اتصّالات الجزائر بسعيدة -الوظيفيّ للعاملين، 

البشريةّ وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف عن العلاقة بين التمّكين النفّسيّ للعمّال والأداء 

 فقا للمنهج الوصفيّ التحليليّ.وقد استخدمت الباحثة استبياناً كأداة لجمع البيانات و، الوظيفيّ 
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وتوصّلت إلى . .مفردةً اختيرت بالطّريقة العشوائيّة، 20أمّا عينّة الدرّاسة فتمثلّت في 

 .تحقيق بعض النتّائج من أهمّها: وجود أثرٍ دالٍّ متوسّط بين التمّكين النفّسيِّ والأداء الوظيفيّ 

لنفّسيّ لدى المسنيّن في ا. التمّكين مستوىم بعنوان:   2021 _ دراسة منار ربيحي الرواقة

المفتوحة للأبحاث والدرّاسات  .ربد في ضوء بعض المتغيرّات، مجلة جامعة القدسإمحافظة 

لنفّسيّ لدى مستوى التمّكين ا.الترّبويةّ والنفّسيّة، وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف عن 

في ذلك المنهج الوصفيّ من خلال .عةً ربد في ضوء بعض المتغيرّات متبّإالمسنيّن في محافظة 

مسنًّا ومسنّةً اختيروا بالطّريقة  (198) استبيان التمّكين النفّسيِّ كأداة للدرّاسة وقد وزّعت على

 المتيسّرة؛ ومن أبرز النتّائج التّي توصلت إليها:

  مستوى التمّكين النفّسيّ تعزى لمتغيرّ العمل علىوجود فروق معنويّة. 

 الجنس لصالح .مستوى التمّكين النّفسيّ تعزى لمتغيرّ  علىنويّة وجود فروق مع

 .الذكّور

التمّكين النفّسيّ ودوره في تحقيق  بعنوان: 2021_ دراسة دنيا حلمي عباس محمّد النشّيلي 

والتجّارة؛ وكانت هذه الدرّاسة تهدف  للاقتصاد.المجلةّ العلميةّ -دراسة تطبيقيةّ-الهويةّ التنّظيميةّ 

إلى التعّرف على طبيعة العلاقة بين كلٍّ من التمّكين النفّسيِّ وأبعاده )الجدارة، الاستقلاليّة 

الباحثة قد اعتمدت على معادلة ثامبسون فراك؛ فتمّ . الذاّتيةّ، المعنى، الهويّة التنّظيميّة(، وكانت

 ( مفردةً.381سحب عينّة قوامها )

، وتوصّلت إلى عدة نتائج من أهمّها:و  اتبّعت الباحثة المنهج الوصفيّ التحّليليَّ

 الهويّة التنّظيمية، التمّكين النفّسيّ و وجود علاقة ارتباطيّة طرديةّ ذات دلالة إحصائيّةٍ بين

شعور ؤثر في أبعاد التمّكين النفّسيّ المتمثلة في الجدارة والمعنى تأثيرا في مدى ت وجد ماتكما 

 العمّال بالهويّة التنّظيميةّ.

 الاستقلاليّة الذاّتيةّ والتأثير(  عدم وجود علاقة تأثريةّ بين أبعاد التمّكين النفّسيّ المتمثلّة في(

 وبين )الهويةّ التنّظيمية( في الشّركات محلّ الدرّاسة.

الصّراع  التمّكين النفّسيّ في مواجهة. : دورم بعنوان 2021_دراسة مروى صلاح قاعود 

التنّظيميّ على الهيئات السّياحيّة الرّسميّة في مصر، مجلةّ دوليةّ للترّاث والسّياحة والضّيافة، 

التمّكين النفّسيّ في مواجهة الصّراع . وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى التعّرّف على دور
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حليليّ، أمّا العينّة التنّظيميّ؛ ومن أجل تحقيق هذا الهدف استخدمت الباحثة المنهج الوصفيّ التّ 

وقد تمّ اختيار هذه العينّة الميسّرة كما تمّ . عاملاً في هيئات السّياحة الرّسميّة، 250فتمثلّت في 

 من أهمّها: ،وصّلت الباحثة إلى بعض النتّائجدراسة فتلاستخدام استبيان ما كأداة ل

 ع التنّظيميِّ.وجود علاقة ذات دلالة إحصائيّةٍ بين التمّكين النّفسيِّ والصّرا 

دور أبعاد التمّكين الإداريّ في م بعنوان:  2020_ دراسة ماجد محمّد ابراهيم عبد العال 

ذه وكانت ه -رسالة ماجيستير -تحسين عمليةّ اتخّاذ القرارات بالتطّبيق على جامعة المنوفيةّ 

في تحسين عمليّة اتخّاذ القرار، وتحديد . بعاد التمّكين الإداريّ أالدرّاسة تهدف إلى تحديد دور 

العلاقة بين أبعاد تمكين القيادات بالجامعة ومستوى اتخّاذ القرار باتبّاع المنهج الوصفيّ التحّليليّ 

عاملاً من القيادات  45وتمثلّت عينّة الدرّاسة في . واستخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات،

 عشوائيّة؛ ومن أبرز نتائج هذه الدرّاسة: .رهم بطريقةالإداريةّ في الجامعة، وتمّ اختيا

 بعاد التمّكين النفّسيّ وبين أ وجود علاقة ارتباطيّة ذات دلالة إحصائيّة بين متغيرّات

 متغيرّات عمليّة اتخّاذ القرارات.

وعلاقته بالسّلوك  النفّسيّ .: التمّكين م بعنوان 2020_ دراسة الحميدي محمّد الضيدان 

مجلة الجامعة الإسلاميّة للعلوم  - ئة التدّريس بالجامعات السّعوديةالإبداعيّ لدى عينّة من هي

الكشف عن مستوى التمّكين النفّسيّ  .الترّبويةّ والاجتماعيةّ، وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى

ريس بالجامعات السّعودية، وقد عينّة هيئة التدّ. والسّلوك الإبداعيّ، وكشف العلاقة بينهما لدى

مقياس  :اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفيّ التحّليليّ، واشتملت الدرّاسة على مقياسين

عضوًا توزّعوا  102لتمّكين النفّسيّ ومقياس السّلوك الإبداعيّ، وتمثلت عينّة الدرّاسة على ا

 نتائج الدرّاسة عمّا يلي: أفصحتتوزيعاً عشوائيًّا، ولقد 

 التدّريس بالجامعات السّعودية؛  .هيئة.تيب مستوى أبعاد التمّكين النفّسيّ لدى أعضاء تر

كانت ترتيب السّلوك الإبداعيّ،  بينما.،وكان كالتاّلي )الكفاءة، المعنى، التأّثير، الاختيار(

 و)ترويج الأفكار، تنفيذ الأفكار وتوليد الأفكار(.

  ّالنفّسي والسّلوك الإبداعيّ بأبعاده  .إحصائيًّا بين التمّكينوجود علاقة ارتباطيّة موجبة دالة

 لأعضاء هيئة التدّريس.
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  باختلاف متغيرّ المكان )الجامعة(  .يّ فروقٍ دالةّ إحصائيًّا في التمّكين النفّسيّ ألا توجد

 .سنوات الخبرة، المستوى الأكاديميّ 

التمّكين النّفسيّ كمدخل لتعزيز : بعنوان م 2020 دراسة فيروز زروخي ومختار عابد _

مجلةّ العلوم الاقتصاديةّ والتسّيير والعلوم  -دراسة استطلاعيّة -سلوكياّت المواطنة التنّظيميةّ 

النفّسيّ في تعزيز .هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف على دور التمّكين  الاقتصاديةّ، وكانت

بوعريريج، كليةّ العلوم  .ريس بجامعة برجسلوكياّت المواطنة التنّظيمية لدى أعضاء هيئة التدّ

الاقتصاديةّ والتجّارية، وقد اعتمد في هذه الدرّاسة على المنهج الوصفيّ التحّليليّ، مع استخدام 

 بعض النتّائجمفردةً بالطّريقة العشوائيّة فتوصّلت إلى  50الاستبيان كأداة لها، وقد وزّعت على 

 أهمّها:

  ّلأعضاء هيئه التدّريس المبعوثين مرتفعإنّ مستوى التمّكين النفّسي . 

 كذلك. تقييم مستوى سلوكياّت المواطنة التنّظيميةّ مرتفع  

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائيّة إيجابيةّ بين متغيرّات الدرّاسة . 

استراتيجيّة تمكين الموارد  : أثرم( بعنوان 2020م _ 2019دراسة مساعدية عماد: ) _

دراسة حالة بعض البشريةِّ في التحّسين المستدام في المؤسّسات الاقتصاديةّ الجزائريةّ 

الاقتصاديةّ وعلوم التسّيير، . وهي مذكّرة تخرج لنيل شهادة الدكّتوراه في العلوم -المؤسّسات

مكين الموارد البشريةّ وأثرها وتهدف هذه الدرّاسة إلى التعّرّف على واقع تطبيق استراتيجيّة ت

براز أبعاد التمّكين إلمؤسّسات، كما تهدف أيضًا إلى لعلى التحّسّن الداّئم في الأداء المستدام 

 المكافأة.. في: "المشاركة في المعلومات، والحريةّ والمسؤوليةّ، قوّة فرق العمل،

وقد اتبّعت المنهج الوصفيّ التحّليليّ، وبالاعتماد على معادلة ستيفن ثامبسون تمثلّت عينّة 

وتمّ استخدام الاستبيان كأداة لجمع . عاملاً من المؤسّسات الكبرى، 333هذه الدرّاسة في 

 البيانات؛ ومن أبرز نتائج هذه الدرّاسة ما يلي:

  داء المستدام.الأ البشريّ في تحسينيوجد أثر تطبيق استراتيجيّة تمكين المورد 

 .تطبيق استراتيجيةّ تمكين المورد البشريّ محلّ الدرّاسة كان قويًّا 

  مستوى استراتيجيةّ تمكين المورد البشريّ تبعا للمستوى العلميِّ.  علىهناك تباين 
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أثر التمّكين النفّسيِّ والمخرجات  بعنوان:م  2019إدريس،  ي_ دراسة الوليد عبد القيوم عل

دراسة على قطاع المصارف التجّارية  -التنّظيميةّ في علاقة القيادة التحّويليةّ ونيةّ ترك العمل

رسالة لنيل شهادة الدكّتوراه في الفلسفة وإدارة الأعمال، وكانت هذه الدرّاسة  -بولاية الخرطوم 

والعوائد التنّظيمية )سلوكياّت المواطنة التنّظيميةّ،  أثر التمّكين النفّسيِّ  عنتهدف إلى الكشف 

الالتزام التنّظيميّ، الرّضا الوظيفيّ( في علاقة سلوكياّت القيادة ونيّة ترك العمل في قطاع 

الوصفيّ، وقد بلغت عينّة . المصارف التجّارية بولاية الخرطوم، وتمّ الاعتماد على المنهج

لوب العينّة الميسّرة مع استخدام الباحثة لاستبيانٍ كأداة لجمع عاملاً اختيروا بأس 347الدرّاسة 

 : حصّل عليها في هذه الدرّاسة ما يليتالبيانات؛ ومن أبرز النتّائج  الم

  وجود تأثير التمّكين النفّسيّ والعوائد التنّظيميةّ على علاقة سلوكياّت القيادة التحّويليّة

 ونيةّ ترك العمل.

التمّكين الإداريّ وتأثير ذلك على .ممارسة  : مدىم بعنوان 2012هيثم محمّد العطّار  دراسة _

دراسة مقارنة لوجهات نظر العاملين في جامعة الأزهر والجامعة الإسلاميّة  -إبداع العاملين

، وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى التعّرّف على أثر رسالة ماجستير في إدارة الأعمال بغزة،

كلّ من جامعة الأزهر والجامعة . بداع الإداريّ لدى العمّال فيالإداريّ في الإ نالتمّكي

الإسلاميّة، وكذا التعّرّف على مدى وجود فروق في آراء العمّال المبحوثين وفق المتغيرّات 

سلوب الحصر أالوصفيّ التحّليليّ، وباستخدام  الشّخصيةّ والوظيفيةّ، وقد اتبّع الباحث المنهج

 :الدرّاسة إلى النتّائج التاّليةّ. عضوًا، وتوصّلت 266بلغت عينّة الدرّاسة الشّامل 

 ّبنسب متفاوتة. بعاده محلّ الدرّاسةأة على توفرّ التمّكين الإداريّ وموافقة أفراد العين 

  داريّ.بداع الإصائيةّ للتمّكين الإداريّ على الإحإوجود أثر ذو دلالة 

-ن دور التمّكين النفّسيّ في تعزيز الالتزام التنّظيميّ ابعنو م: 2018_ دراسة طويهر مداني 

مجلةّ أداء المؤسّسات .- الجامعية.دراسة تحليليةّ لآراء عينّة من الأفراد العاملين بالمكتبات 

الجزائريةّ؛ وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف عن دور التمّكين النفّسي في تعزيز الالتزام 

بالاعتماد على المنهج الوصفيّ، مع استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات فتكوّنت التنّظيمي، 

( موظّفا اختيروا بالطّريقة العشوائيةّ، وتوصّلت هذه الدرّاسة إلى 318لديها عينّة دراستها من )

 :النتّائج التاّلية
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 يميّ.وجود أثرٍ ذي دلالة إحصائيةٍّ بين التمّكين النفّسيّ والالتزام التنّظ 

  في النفّسيِّ  التمّكينر إدراك أفراد عينّة الدرّاسة لدوعدم وجود فروق معنويّة في 

 تعزيز الالتزام التنّظيميِّ تعود للمتغيرّات الشّخصيّة والوظيفيّة. 

 

 الدراسات الأجنبية المتعلقة بتمكين النفسي: 2_1_7

الذي  (YES)إلى تقييم فعالية برنامج تمكين الشباب  (:Zimmerman , M (2000)_ دراسة )

على برنامج ما بعد المدرسة لطلاب المدارس المتوسطة،  (YES) يهدف إلى تطبيق نظرية التمكين

وهو منهج تعليمي فعال مصمم لمساعدة الطلاب على اكتساب الثقة في أنفسهم والتفكير بشكل نقدي 

يجابي تم تصميم مجموعتين تجريبية إاث تغيير اجتماعي حول مجتمعهم، والعمل مع البالغين لإحد

مدرسة متوسطة وحضرية، وتوصلت النتائج إلى  13( شابا من 367وضابطة شملت عينة العمل )

تمكين النفسي تمتعوا بمستوى أعلى من ال (YES) من مكونات المنهج.أن الطلاب الذين تلقوا المزيد

نتائج كل من نظرية ن لم يتعرضوا للتدخل المنهجي، والذييجابية من الطلاب إوسلوكيات اجتماعية 

 التمكين وفعالية البرنامج.

الدراسة العلاقة بين التمكين النفسي والأداء الوظيفي .تناولت ( Chaing&Hsie.2012دراسة )_ 

ة في مستوى الأداء يجابي للتمكين النفسي بأبعاده المختلفإ، وأظهرت النتائج عن وجود تأثير للشخص

حيث أظهرت أن الأشخاص الذين تتاح لهم مستويات مرتفعة من التمكين في بيئة  ،لوظيفي للشخصا

العمل يزداد معدل أدائهم بسبب إدراكهم لأهمية دورهم الوظيفي، وثقتهم في قدراتهم الذاتية للقيام 

 بمهام عملهم على أحسن وجه ممكن.
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 الإداري:_ الدراسات المتعلقة بالإبداع  2_7

 الدراسات العربية المتعلقة بالإبداع الإداري: 1_2_7

الإبداع الإداريّ في المؤسّسة التعّليميّة  م بعنوان: 2021خرون آ_ وافية صحراوي و

الجزائريةّ من خلال دراسة العلاقة القائمة بين المقوّمات وممارسة المراحل"؛ حيث كانت هذه 

الدرّاسة تهدف إلى معرفة واقع الإبداع الإداريّ في المؤسّسة التعّليميّة الجزائريةّ من خلال 

داريّ المصمّم من الإبداع الإتمّ تطبيق مقياس المعرفة بين المقوّمات وممارسة المراحل، و

خاصٍّ بهذه الدرّاسة؛ والذّي تمّ . م من خلال استبيان 2012طرف صالح محمّد علي الكليبي 

فرداً تمّ اختيارهم بالطّريقة الاعتباطيّة، وفق المنهج الوصفيّ  42توزيعه على عينّة قدرها 

 التاّلية:التحّليليّ، فتوصّلت الدرّاسة إلى النتّائج 

 بعد مواصلة الاتجّاه والطّلاقة. نّ مقاومات الإبداع الإداريّ كانت متوافرةً تتمثلّ فيأ 

 نّ عمّال المؤسّسة لا يمارسون الإبداع بالترّتيب الطّبيعيّ.أو 

 حصائيةّ بين مقوّمات الإبداع ومراحله.إهناك علاقة ارتباطيةّ ذات دلالة و 

دراسة  -داريّ قافة التنّظيميةّ في الإبداع الإأثر الثّ بعنوان: م  2020دراسة عمر بالجازية _

والدرّاسات التجّاريةّ، وكانت هذه . مجلّة البحوث  -ميدانيةّ في البنوك التجّارية في ولاية جيجل

داريّ السّائد في ة التنّظيميّة ومستوى الإبداع الإالدرّاسة تهدف إلى التعّرّف على أبعاد الثقّاف

التجّارية في ولاية جيجل، من وجهة نظر الموظّفين فيها إلى جانب التعرّف على مدى البنوك 

عن طريق استعمال المنهج .داريّ ة السّائدة على مستوى الإبداع الإتأثير الثقّافة التنّظيميّ 

موظّفاً،  80الوصفيّ التحّليليّ باستخدام المسح الشّامل، وتمّ التوّزيع باستعمال استبيان على 

 صّلت الدرّاسة إلى النتّائج التاّلة:وتو

  بداع الإداريّ.يةّ للثقّافة التنّظيميةّ على الإحصائإوجود أثرٍ ذي دلالة 

داريّ لدى مديري درجة توافر ثقافة الإبداع الإم بعنوان: " 2019دراسة عبد الله المطيري  _ 

وكانت  -رسالة ماجستير-المعلمّينالمدارس في دولة الكويت وعلاقتها بدافعيّة الإنجاز لدى 

نجاز داريّ وعلاقتها بدافعية الإالإ .درجة توافر ثقافة الإبداع عنهذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف 

اتبّع الباحث المنهج الوصفيّ الارتباطيّ، واستخدام  دديري المدارس في دولة الكويت، وقلدى م

تمّ اختيارهم  فرداً 642ديه عينّة الدرّاسة من الاستبيان كأداة لدراسة جميع البيانات، فتكوّنت ل

 :بالطّريقة العشوائيّة، وتوصّلت هذه الدرّاسة إلى أهمّ النتّائج
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 كانت متوسّطةً  .داريّ في المدارس في دولة الكويتأنّ درجة توافر ثقافة الإبداع الإ. 

 داريّ ودافعيةّ الانجاز.ارتباطيةّ بين ثقافة الإبداع الإ وجود علاقة 

بداع الإداريِّ إدارة المعرفة على الإ أثرم بعنوان:  2018حمد زياد يوسف دار عواد أدراسة  _

وكانت هذه الدرّاسة -رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال-في المدارس الخاصّة في الأردن 

بداع الإداري في المدارس الخاصّة في ف على أثر إدارة المعرفة على الإتهدف إلى التعّرّ 

البيانات وفق المنهج الوصفيّ التحّليليّ، . وتمّ استخدام استبيان كأداة لدراسة جميعالأردن، 

فرداً تمّ اختيارهم بطريقة عشوائيّة، وتوصّلت الدرّاسة إلى  414وتمثلّت عينّة الدرّاسة في 

 النتّائج التاّلية:

  بداع الإداريّ.حصائيةّ بين إدارة المعرفة والإإوجود أثر ذي دلالة 

تكنولوجيا المعلومات وعلاقتها . درجة ممارسةم بعنوان:  2006_دراسة عباّس عبد المهدي 

وكانت هذه  -رسالة ماجستير -بالإبداع الإداريّ لدى مديري المدارس الخاصّة في الأردن 

المعلومات وعلاقتها بالإبداع الإداريّ، . مدى ممارسة تكنولوجيا عنالدرّاسة تهدف إلى الكشف 

استخدام استبيان كأداة لدراسة جميع البيانات وفق المنهج الوصفيّ التحّليليّ، وتمثلت عينّة وتمّ 

معلمّةً تمّ اختيارهم بالطّريقة العشوائيةّ، وتوصّلت الدرّاسة  210مديرا ومديرةً و 70الدرّاسة 

 إلى النتّائج التاّليةّ:

 .وجود مستوى مرتفع من درجة ممارسة تكنولوجيا المعلومات 

 داريّ لديهم.بداع الإرتفاع مستوى الإا 

 وهناك علاقة ارتباطيةّ موجبة ذات دلالة إحصائيّة بين متغيرّات الدرّاسة. 

 .ّعدم وجود فروق جوهريّة تعزى لمتغيرّ المؤهّل العلمي 

التنّافسيةّ في  والميزة.داريّ الإبداع الإم بعنوان: " 2013_ دراسة علي خالد خالدي 

هدف إلى الكشف عن دور الجامعات الرّسميةّ الأردنية، رسالة ماجستير، وكانت هذه الدرّاسة ت

في شمال البلاد، وقد . داريّ في تحقيق الميزة التنّافسيةّ للجامعات الرّسميةّ الأردنيةّالإبداع الإ

أداة لدراسة جميع البيانات أخذ الباحث بالمنهج الوصفيّ التحّليليّ مع استخدام الاستبيان ك

بالطّريقة العشوائيّة، وتوصّلت .عاملاً تمّ اختيارهم  107فتكوّنت لديه عينّة لهذه الدرّاسة من 

 الدرّاسة إلى النتّائج التاّلية: 
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 داريّ في الجامعات الأردنيةّيات متوسّطة في درجات الإبداع الإهناك مستو. 

  الميزة التنّافسيةّ. الإداريّ وتحقيقوجود علاقة ارتباطيةّ بين الإبداع 

 الدراسات الأجنبية المتعلقة بالإبداع الإداري: 2_2_7

: دور رأس المال النفسي في إبداع ( عنوانYu, Li, Tsai, & Wang 2019) _ دراسة 

 .العاملين

 (The role of psychological capital in employee creativity)-  هدفت هذه

عتماد في تم الا محاولة التعرف على أثر رأس المال النفسي في إبداع العاملين،الدراسة إلى  

ختيار عينة اتبيان كأداة لجمع البيانات، وتم هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، والاس

  .مصانع صينيةإلى ( وحدة عمل تنتمي 20( موظفا من )468عشوائية طبقية مكونة من )

 :إليها كانت كالتالي أما النتيجة المتوصل

 .أن رأس المال النفسي يؤثر بشكل إيجابي في إبداع العاملين 

ثار القيادة آ: تحت عنوان (:Shafi, Zoya, Lei, Song & ,Sarker, 2020_ دراسة )

 التحويلية على إبداع الموظف الدور المعدل الدافع الذاتي.

(The effects of transformational leadership on employee creativity: 

Moderating role of intrinsic motivation). 

محاولة التعرف على العلاقة بين القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة هدفت هذه الدراسة إلى: 

التنظيمي ومحاولة التعرف على العلاقة بين القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة وإبداع  والابتكار

ما إذا كان للدافع الذاتي دورا معدلا بين القيادة التحويلية وإبداع الموظف  الموظف والتعرف

علاقة بين القيادة التحويلية في ال .دورا وسيطا.كان هذا الأخير أي إبداع الموظف يلعب  وما إذا

تبيان عتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، والاستم الاوقد  بتكار التنظيمي،والا

لهم مهام إشرافية على  ا( موظف164ختيار عينة عشوائية مكونة من )اكأداة لجمع البيانات، وتم 

 ( شركة في باكستان تنشط31)إلى ينتمون .مجموعة من العمال، وهؤلاء الموظفين المشرفين 

 (Software-Information Technology).في مجال البرمجيات تكنولوجيا المعلومات
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 ائج المتوصل إليها كانت كالتالي:أما النت

  فإن جميع أبعاد القيادة التحويلية لها دور كبير  ،باستثناء بعد الاعتبارات الفرديةأنه

 في التأثير على الإبداع التنظيمي.

 .أن القيادة التحويلية لها دور كبير في التأثير على إبداع الموظف 

  ؛ وإبداع الموظف كما أن هذا الأخيرأن للدافع الذاتي دورا معدلا بين القيادة التحويلية

 بتكار التنظيمي.علاقة بين القيادة التحويلية والاأي إبداع الموظف يلعب دورا وسيطا في ال

عضو،  -: التبادل )علاقة( قائد تحت عنوان (:Upadhyay  &Kumar, 2020دراسة ) 

 وإبداع العاملين. رأس المال النفسي

(Leader-Member Exchange, Psychological Capital and Employees' 

Creativity). 

  إلى:هدفت هذه الدراسة 

 عضو على رأس المال النفسي.-محاولة التعرف على أثر التبادل بين القائد 

  عضو على إبداع العاملين. -محاولة التعرف على أثر التبادل بين القائد 

 التعرف على أثر رأس المال النفسي على إبداع العاملين. محاولة 

 عضو -محاولة التعرف على الدور الوسيط لرأس المال النفسي في العلاقة بين القائد

 وإبداع الموظفين.

ت، عتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، والاستبيان كأداة لجمع البياناتم الا

( موظفا من مختلف الشركات الهندية 280)( مشرفا و70مكونة من )ة عشوائية ختيار عيناوتم 

 التي تنشط في مجالات مختلفة )الرعاية الصحية البنوك والصناعات التحويلية...(.

 أما النتائج المتوصل إليها كانت كالتالي:

  عضو يؤثر على رأس المال النفسي. -أن التبادل القائد 

  على إبداع العاملين. عضو يؤثر -أن التبادل بين القائد 

 .أن رأس المال النفسي يؤثر على إبداع العاملين 

 عضو وإبداع الموظفين-أن رأس المال النفسي يلعب دورا وسيطا في العلاقة بين القائد 
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 الدراسات المتعلقة بالتطوير التنظيمي: 3_7

 الدراسات العربية المتعلقة بالتطوير التنظيمي:  1_3_7

م: وكانت بعنوان "درجة توافر التطّوير  2022حمد الطراونة أ_ دراسة ردينا حماد 

-مذكّرة ماجستير-التدّريس".هيئة .التنّظيميّ في الجامعات الأردنيّة الخاصّة من وجهة نظر

متطلبّات التطّوير التنّظيميّ في ..وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف على مدى توافر 

التدّريس، واستخدام الاستبيان كأداة لدراسة  .نظر هيئة الجامعات الأردنيّة الخاصّة من وجهة

( عضوًا، وتمّ اختيارهم بالطّريقة 199وفق المنهج الوصفيّ المسحيّ، وتمثلّت عينّة في )

 :العشوائيةّ الميسّرة، وتوصّلت هذه الدرّاسة إلى النتّائج التاّلية

 الأردنيةّ الخاصّة من وجهة  الجامعات أنّ درجة توافر متطلبّات التطّوير التنّظيميّ في

 نظر هيئة التدّريس جاءت متوسّطة في كافةّ المجالات.

 الرّتبة الأكاديميّة التنّظيميّ حسب  .توافر متطلبّات التطّوير درجات وجود فروق في

  ستاذ مساعد.أستاذ مقابل ألصالح رتبة 

  لمتغيرّ الخبرة.التنّظيميّ تبعاً  رفي درجات توافر متطلبّات التطّويعدم وجود فروق 

لكترونيّة في ثر الإدارة الإأبعنوان م:  2022دراسة سهام ميمونة رزوق، إلياس العيداني _ 

وقد اعتمدت على المنهج  -تيسمسيلت-الونشريسي  .تفعيل التطّوير التنّظيمي، دراسة بن يحي

كأداة لدراسة البيانات، وتمثلّت عينّة الدرّاسة في  الاستبيان.الوصفيّ التحّليليّ، مع استخدام

 :( حالةً، وتوصّلت نتائج الدرّاسة إلى63العينّة القصديةّ حيث بلغت )

  الإلكترونيةّ في تفعيل التطّوير  .حصائيةّ في استخدام الإدارةإوجود أثر ذي دلالة

 التنّظيميّ.

بعنوان أبعاد العدالة التنّظيميةّ وأثرها على  م: 2021مال يوب وإكرام بودبزة أدراسة _ 

مجلةّ العلوم الإنسانيّة   -دراسة حالة المؤسّسة الوطنيةّ للرّخام بسكيكدة -التطّوير التنّظيميّ 

أثر أبعاد العدالة التنّظيميةّ على  عن.لجامعة أمّ البواقي، وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى الكشف

الوطنيّة للرّخام  بسكيكدة، وتمّ استخدام استبيان كأداة لدراسة جميع  التطّوير التنّظيمي بالمؤسّسة

البيانات، وفق المنهج الوصفيّ التحّليليّ، وتمثلّت عينّة الدرّاسة في الطّريقة العشوائيةّ وبلغت 

 :النتّائج التاّلية.عاملاً مبحوثا، وتوصّلت هذه الدرّاسة إلى 42

 ا الخمسة كانت متوسّطةمستويات العدالة التنّظيمية بأبعاده. 
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  ًمستويات التطّوير التنّظيميّ بأبعاده الستة كانت متوسّطة. 

 .مستوى إدراك العمّال للعدالة التنّظيميةّ محلّ الدرّاسة كان متوسّطًا 

 التنّظيميةّ والتطّوير التنّظيميّ  .وجود علاقة ارتباطيةّ ذات دلالة إحصائيةّ بين العدالة. 

م: بعنوان واقع التطّوير التنّظيمي بالمدارس  2020يحي أبو عليّ  د_ دراسة عبده بن محمّ 

وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى التعّرّف على الأطر  -رسالة ماجستير -الثاّنويةّ بمنطقة جازان" 

عينّة الدرّاسة حول واقع التطّوير .النظّريةّ للتطّوير التنّظيميّ، وكذا التعّرف على تقديرات أفراد

فروق ذات دلالة إحصائيّة بين  عنالتنّظيميّ في المدارس الثاّنويةّ بمنطقة جازان، والكشف 

التنّظيميّ في المدارس الثاّنويّة .متوسّطات استجابات أفراد عينّة الدرّاسة حول واقع التطّوير

ميّ والخبرة، ولتحقيق الأهداف تمّ استخدام بمنطقة جازان؛ والتّي تعزى لمتغيرّات المؤهّل العل

استبيان كأداة لدراسة جميع البيانات، وفق المنهج الوصفيّ التحّليليّ، وتمثلّت عينّة الدرّاسة 

  ( معلمًّا ومعلمّةً، وتوصّلت الدرّاسة إلى النتّائج التاّلية:350بطريقة عشوائيّة بلغت )

 بدرجةٍ كبيرة .ظيميَّ بمحاوره المدروسةنّ قادة المدارس يمارسون التطّوير التنّأ. 

  ّلا توجد فروق ذات دلالة إحصائيةّ في درجات التطّوير التنّظيميّ تعزى لمتغير

 .المؤهّل العلميّ والخبرة

 متوسّطة من وجهة نظر  .معوّقات التطّوير التنّظيمي بالمدارس الثاّنويةّ تتوافق بدرجة

 .المعلمّين

والتطّوير التنّظيميّ دراسة حالة .الإداريّ  بعنوان التمّكينم:  2020مال أسعود  _ دراسة

علاقة  عنوكانت هذه الدراسة تهدف إلى الكشف  –رسالة دكتوراه -)مؤسسة كوابل بسكرة( 

الباحثة على المنهج الوصفيّ .موجودة بين التمّكين الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ، باعتماد

اة لدراسة جمع البيانات، وكانت الباحثة قد اختارت استخدام التحّليليّ، واستخدام الاستبيان كأد

 :الدرّاسة إلى النتّائج التاّلية.عاملاً، وتوصّلت .40عمليةّ المسح، وتمثلت العينّة في 

  والتطّوير التنّظيميّ .التمّكين الإداريّ  .موجبة طرديةّ بين أبعاد ارتباطيةّوجود علاقة. 

طوير التنّظيميّ في تحسين جودة بعنوان دور التّ م:  2020_ دراسة مهند سليمان حسين معمر

مقال المجلةّ  -الكهرباء بمحافظة غزة.شركة توزيع.الخدمات من وجهة نظر العمّال في 

وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى  -والاجتماعيةّ.الأفريقيّة للدرّاسات المتقدمّة في العلوم الإنسانيةّ

كشف عن دور التطّوير التنّظيميّ في تحسين جودة الخدمات من وجهة نظر عمّال شركة ال
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سلوب أالتحّليليّ لتفسير الظّاهرة مع  المنهج الوصفيّ . .توزيع الكهرباء؛ حيث تمّ استخدام

( 256( موظّفا من العمّال في الوظائف الشّرفيةّ، وتمّ استرداد )295الحصر الشّامل لعدد )

كأداة لدراسة جميع البيانات، وتوصّلت الدرّاسة إلى النتّائج .ستبيانلاتمّ استخدام امفردة، كما 

 :التاّلية

 جاءت درجة تقدير التطّوير التنّظيميّ مرتفعة. 

 بين التطّوير التنّظيميّ وتحسين جودة .وجود علاقة ارتباطيّة موجبة دالةّ إحصائيًّا

 .الخدمات

: رسالة دكتوراه بعنوان: "دور إدارة المعرفة 2020مّد براهيم محإ_ دراسة رضا عبد الفتاّح 

دراسة  -مؤسّسات التعّليم الجامعيّ" .في أحداث التطّوير التنّظيميّ، ورفع مستوى العمّال في

حيث كانت هذه الدرّاسة  -مشيط جامعة الملك خالد.ميدانيةّ في كلياّت مجمع المحالة بخميس 

المعرفة في القطاع التعّليميّ محلّ الدرّاسة، وتوضيح الدوّر تهدف إلى التعّرف على واقع إدارة 

التنّظيميّ، ولتحقيق هذه الأهداف اعتمد .الرّئيسيّ الذّي تلعبه إدارة المعرفة في تحقيق التطّوير

ستبيان كأداة للدرّاسة، وكانت عينّة الدرّاسة لاا.الباحث المنهج الوصفيّ التحّليليّ، وتمّ استخدام

 نتائجها أنّه: .يةًّ طبقيةًّ، وأثبتتعينّةً عشوائ

  ّتوجد علاقة ارتباطيةّ ذات دلالة إحصائيةّ بين إدارة المعرفة وبين التطّوير التنّظيمي

 والذّي من شأنه تحسين الأداء.

بعنوان دور الرّقابة الإداريةّ في تحقيق ..وكانتم:  2020براهيم كامل صويص إدراسة محمّد 

كمقال من  المجلةّ   -دراسة تطبيقيّة في الجامعات الحكوميّة الفلسطينيّة -التطّوير التنّظيمي 

على مدى توافر مكوّنات الرّقابة .العربيةّ للإدارة؛ وكانت هذه الدرّاسة تهدف إلى التعّرّف

قدرة الحكومة الفلسطينيّة على تحقيق التطّوير التنّظيمي، وكذا التعّرف  عنالإداريةّ، والكشف 

ستبيان الاالتنّظيميّ، وتمّ استخدام .علاقة بين مكوّنات الرّقابة الإداريّة والتطّويرعلى طبيعة ال

(  210ينّة الدرّاسة في )كأداة لدراسة جميع البيانات وفق المنهج الوصفيّ التحّليليّ، وتمثلّت ع

 :حيث توصّلت الدرّاسة إلى النتّائج التاّلية ،موظّفاً

 فعامستوى الرّقابة الإدارية كان مرت. 

 الإداريةّ والتطّوير  الرّقابة.وجود علاقة ارتباطيةّ ذات دلالة إحصائيةّ طرديةّ بين

 .التنّظيميّ 
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 أفراد العينّة حول الرّقابة الإداريّة .عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيةّ في استجابات

 .تعزى للنوّع والجامعة والعمر والمؤهل العلميّ 

 ّفي استجابات أفراد العينّة حول والتطّوير  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية

 .التنّظيميّ تعزى للنوّع، والجامعة، والعمر، والمؤهّل العلميّ 

 العينّة حول الرّقابة الإداريّة .وجود فروق ذات دلالة إحصائيةّ في استجوابات أفراد

 .تبعاً لسنوات الخبرة

  حول التطّوير التنّظيميّ وجود فروق ذات دلالة إحصائيةّ في استجابات أفراد العينّة

 تبعا لسنوات الخبرة.

التنّظيميّ في إنجاح عمليةّ  .بعنوان دور التطّوير : وكانتم 2013_ دراسة عماري سمير 

رسالة ماجستير، وكانت  -دراسة حالة مؤسّسة ملبنة الحضنة بالمسيلة -التغّيير في المؤسّسة "

 تبيانهذه الدرّاسة تهدف إلى تعميق مفهوم التغّيير التنّظيميّ، وكذا عمليةّ تطويره مع محاولة 

تنّظيميّ، والتعّرف على أهمّ معوّقاته مع التطّوير ال عنالفرق بينهما، وإبراز الآثار المترتبّة 

العمّال لعمليّة التغّيير والتطّوير التنّظيميّ من أجل  وراء مقاومةالكشف على الأسباب الكامنة 

ستبيان كأداة لاالمنهج الوصفيّ التحّليليّ مع استخدام ا .تحقيق أهداف هذه الدرّاسة، وتمّ اتبّاع

( فرداً تمّ اختيارهم بالطّريقة العشوائيةّ، 90ة الدرّاسة في )لدراسة جميع البيانات، وتمثلت عينّ

 :التاّليةوتوصّلت هذه الدرّاسة إلى النتّائج 

  ّحداث التغّيير والتطّوير التنّظيميّ في ملبنة الحضنة من خلال المدخل السّلوكيّ إيتم

 .والمدخل التكّنولوجيّ 

 في إحداث  يسهملتطّوير التنّظيميّ لعمّال في المؤسّسة في تصميم خطط مشاركة ال

 .التغّيير المنشود

 الخوف معوّق من معوّقات عمليّة التطّوير التنّظيميّ في ملبنة الحضنة. 

 .ّويوجد إدراك كبير من قبل العمّال في المؤسّسة لضرورة استمرار التطّوير التنّظيمي 

 التعّقيب على الدّراسات السّابقة: -8

تناولت متغيرّات . والأجنبية التّيمن خلال تناولنا لهذه المجموعة من الدرّاسات الساّبقة العربية 

والإبداع الإداريّ، والتطّوير . الدرّاسة، ومن خلال علاقتها بمتغيرّاتٍ مختلفةٍ؛ حيث كان كلّ من التمّكين

 التنّظيميّ محورًا أساسيًّا في الدرّاسات الساّبقة
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 النفسي.ات المتعلقّة بالتمّكين وقد تناولنا فيه الدرّاس :القسم الأوّل -

 : فقد تطرّقنا إلى الدرّاسات المتعلقّة بالإبداع الإداريّ.أمّا القسم الثاّني -

 : فقد خصّص للدرّاسات الساّبقة المتعلقّة بالتطّوير التنّظيميّ.وأمّا القسم الثالّث -

الإداريَّ والتطّوير  .النفّسيَّ والإبداعموضوع التمّكين أن ويتضّح مّما سبق طرحه 

 التنّظيميَّ هي من أهمّ المواضيع العصريةّ في الفكر الإداريّ التّي حظيت باهتمام الباحثين

 المعاصرين.

 جوانب الاستفادة من الدّراسات السّابقة:

الإلمام والتعّرف على الجوانب المهمّة سواء أكانت  إلى.إنّ كل هذه الدرّاسات كانت تهدف

ومن خلال الفهم العميق  ،داريّ، أم بالتطّوير التنّظيميّ متعلقّة بالتمّكين النفّسيّ، أم بالإبداع الإ

أو العوامل المؤثرة فيها، أو المعوّقات التّي تحدّ من وجوده، . للعناصر المكوّنة للمفاهيم الثلّاثة،

راسات الساّبقة في عدةّ استفادت الدرّاسة الحاليةّ من الدّ  على أرض الواقع، تمنع تطبيقهاأو بالأحرى 

 منها: جوانبَ 

 شكاليةّ الدرّاسة وفرضياّتها.إفي بلورة  أسهم.تقديم تصوّرٍ شاملٍ لموضوع الدرّاسة مّما 

  .تصميم خطّة البحث والإطار النظّريّ له 

  .الاستفادة منها في اختيار أدوات جمع البيانات وتحديد المنهج المناسب لها 

 .الاستفادة منها في تفسير النتّائج 

 المتعلقّة بموضوع الدرّاسة. .تزويدنا بالعديد من المراجع 

 أوجه الاتفّاق مع الدّراسات السّابقة:

 في اختيار العينّة  رزوق.دراسة سهام ميمونة ، وعبد الكريم.اتفّقت مع دراسة وهبية

 القصديةّ. .بالطريقة

 لمتمثلّة في الاستبيان مثل أداة الدرّاسة ا.اتفّقت مع العديد من الدرّاسات في استخدام

 براهيم محمّد.إعبد الفتاّح .دراسة رضاو عمّاري سمير،.دراسة

  مستوى التمّكين النفّسيّ  عناتفّقت مع دراسة طويهر مداني في الهدف؛ وهو الكشف

 المؤسّسة محلّ الدرّاسة.في 

 كدراسةٍ للعلاقة بين التمّكين النفّسي والإبداع  اتفّقت مع دراسة الحميدي محمّد الضيدان

 الإداريّ..
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 الارتباطيّ. في المنهج الوصفيّ .اتفّقت مع عبد الله المطيري 

 والتطّوير  النفّسيّ  د في دراسة العلاقة بين التمّكينأمال سعو مع دراسة اتفّقت

 وجود علاقة ارتباطيةّ موجبة بين التمّكين والتطّوير. . إلى نتيجة.التنّظيميّ، والوصول بالنفّس

  في .كان مرتفعاًو التنّظيمي سليمان حسين في مستوى التطّويراتفّقت مع دراسة مهند

 المؤسّسة محلّ الدرّاسة.

 أحمد عرفان، ودراسة مروي صلاح قاعود،  المنعم اتفّقت مع دراسة أسماء عبد

 الكريم في أنهّم تناولوا متغيرّ ودراسة دنيا حلمي عبّاس محمّد النشّيلي، ودراسة وهبية عبد

 النفّسيّ..التمّكين من الجانب 

  مها للمعادلة سامبسون امحمّد النشّيلي في استخد.اتفّقت مع دراسة دنيا حلمي عباّس

 فرك في تحديد حجم العينّة. 

 أوجه الاختلاف مع الدّراسات السّابقة

 معظم الدرّاسات السّابقة في متغيرّ من متغيرّات الدرّاسة؛ .اختلفت الدرّاسة الحاليةّ مع

، بينما تناولته دراسة هيثم محمّد نفسيٍّ .جانب الحاليةّ تناولت التمّكين من.حيث أنّ الدرّاسة

 العطّار من الجانب الإداريّ فقط. 

 النفّسي الجانب متغيرّات؛ حيث جمعت بين  ةاختلفت مع كلّ الدرّاسات في تناولها لثلاث

  تناولت متغيرّين فقط.أما الدراسات السابقة  ،الإداريّ جانب وال

 بلجازية، ودراسة مهندّ سليمان محمّد العطّار، ودراسة عمر  .اختلفت مع دراسة هيثم

 حسين في أسلوب الحصر الشّامل للعينّة.

 حمد الطّراونة في المنهج الوصفيّ المسحيّ.أ اختلفت مع دراسة ردينا حمّاد 

 خرين في المقياس كأداة للدرّاسة.آاختلفت مع دراسة وافية صحراوي و 

 المؤسّسة محلّ الدرّاسة.اختلفت مع الدرّاسات السّابقة في. 

 



 

 

 

 الثاني الفصل

 التمكين النفسي
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 تمهيد

المورد  فالاهتمام بتنمي ةعمل،  وأساس نجاح أي   ةة الإداري  العملي   الإنسان محور يعتبر

لذلك كان الاهتمام  ،إنتاجية أمة كانت خدماتي  أمة أعمال سواء منظ   هو بداية نجاح أي   البشري  

 تي تريد أن ترتقيسات ال  المؤس  من أكثر اهتمامات وإدارته وتوجهيه وتحفيزه  بالمورد البشري  

ة زة، وهذا من خلال الابتعاد عن الأساليب الإداري  ة المتمي  تمتلك القدرات والإمكانات البشري  و

 فسي  بشقيه الن   ويحتل الت مكين.لأساليب الحديثةوجه نحو انتهاج ات  اللها، واة في أداء أعمالتقليدي  

النظرية ل سنتعرف على الخلفيات ، وفي هذا الفصالحديثة الأساليب دارة فيالص   والهيكلي  

 .متغير التمكين النفسيل
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 مفهوم وطبيعة التمكين: -1

 التمكين لغة: 1_1

ولقد  عزيز"قوية والت  على أن ه: "الت  منظور  .بنالعرب لالسان  في مكين لغة  ف الت  يعر  

 اهم،)مكن  هي مختلفةٍ؛ وفي ستة عشرة آية وبثمانية ألفاظ الكريم في القرآن هذه الكلمة وردت 

مكين في معجم لسان كلمة الت   .تكما وردن، نمكن(، ني، يمك  أمكن منهم، مكين، مكن   اكم،مكن  

أي  ؛مكينوجمعها مكناء، والت   .فيقال فلان ذو منزلة ؛العرب بلفظ المكنة بمعنى المكن

 .يءالاستطاعة على فعل الش  

ا في معجم ويبستر )  ،ةسمي  لطة الر  مكين "على أن ه منح الس  ( فيعرف الت  webstersdicأم 

مكين في تطبيق الت    عملي ةلذلك نجد أن   ؛ة لشخص ماشرعي   .ةأو إعطاء قو   ،ةة القانوني  القو   أو

)العامل(  :وهو ؛ةالقو  هذه ب مشاركة طرفين: مانح القوة )القائد( والممنوح له يتطل   مةٍ منظ   أي   

 (.117، ص2017 سلامة،د محم   .)هشام

 ؛powerمن كلمة  " وهذا مشتق   Empowermentة " والفرنسي   .ةالإنجليزي  في وهو 

 ( 12ص  ،2013)جمال بلكاي، مكين.الت  بها  نعني ة، فنحنالعربي  الل غة  إلى ما ترجمت وإذا ،ةالقو   :أي

 الت مكين اصطلاحًا: 2_ 1

كثير من الباحثين نظرا لأن ه من المفاهيم  .حظي الت مكين في الآونة الأخيرة باهتمام

بعض الت عاريف إلى  سات ال تي تبن ت تطبيقه، وسنشيرالإداري ة المعاصرة المرتبطة بنجاح المؤس  

 المتداولة في الت عاريف التالية: العناصر لجميع بتعريف شاملالخروج  محاولين في الأخير

الصلاحيات  العاملين "إعطاء التمكين بأنه الذي يعرف "عبد الوهاب" نبدأ بتعريف

دون تدخل مباشر من الإدارة مع توفير  والمسؤوليات، ومنحهم الحرية لأداء العمل بطريقتهم

)عبد  ."العمل مع الثقة المطلقة داءوسلوكيا لأ مهنياكل الموارد وبيئة العمل المناسبة لتأهليهم 

 (37 ،م، ص 1997الوهاب ،

الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمل  ءفه "أفندي" على أن ه عملية إعطاويعر  

)شذى شفيق وآخرون، . "تشجعيهم على اتخاذ القرار .المسؤولية، وفي استخدام قدراتهم ومن خلال

 (128م، ص  2016
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ونلاحظ أن هذين التعريفين رك زا على الجانب الإداري؛ حيث أن  الأول رك ز على 

مقابل توفير كل ما يحتاجه العامل لتحقيق الأهداف  .تفويض السلطة مع عدم تدخل الإدارة، في

ل المسؤولية.  المسطرة، بينما رك ز التعريف الثاني على التشجيع على تحم 

ال بالتقدير عملي ة إشعار هو.أن  التمكين إلى  dofet "ر"أشا بينما من جانب  العم 

القرارات، وممارسة العملية الإدارية من تخطيط  المديرين؛ وذلك من خلال إشراكهم في ات خاذ

وتنظيم بالش كل الذي يؤد ي إلى قيام المديرين ببذل مجهود أكبر وكفاءة أعلى، والتمكين بذلك 

 لكن ه أيضا توزيع السلطة.و .يعني فقط المشاركة في السلطة

ا على أنه عبارة عن عملية منح القادة التربويين الاستقلالية والمقدرة، بحيث  وعرفه أيض 

الأحكام والتقدير وحرية التصرف في القضايا التي  الاجتهاد وإصدار تصبح لديهم ملكة

القرارات ضمن بيئة تواجههم خلال ممارساتهم لمهاهم، وكذلك مساهمتهم الكاملة في اتخاذ 

ن التعريفان على الاهتمام بالمورد البشري من خلال اهذ حين ركز.التنظيمات الإدارية في

  إشعاره بالتقدير وحرية التصرف في مشاركة في صنع القرارات.

مشاركة في الويتمثل في تفويض السلطة و االتعاريف لها قاسما مشترك نلاحظ أن جميع

ستنبط، أو نحد د الأسس نخلال هذا يمكن أن ى تحمل المسؤولية ومن اتخاذ القرار والتشجيع عل

 التمكين في النقاط التالية: التي يرتكز عليها

 .تفويض السلطة 

 .التشجيع على تحمل المسؤولية 

 القرارات. المشاركة في صنع 

 .عدم تدخل الإدارة في طريقة العمل وتوفير كل ما يحتاجه العامل للقيام بعمله 

 قواعد العمل. ياننس مع عدم 

التمكين هو استراتيجية تنظيمية ومهارة جديدة تقوم على منح فإن  ومن تعريف "الباحثة" 

يعهم وتشج ،عملهم، وكذلك مشاركتهم في صنع القرار والحرية في أداء العاملين الصلاحيات

 .اكي  ووسل اوبيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهني   الموارد على تحمل المسؤولية، وتوفير
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 : الإداريةعلاقة التمكين ببعض المصطلحات _2

 :علاقة التمكين بالقيم  

العامل  أن   اطة جد  عنها بصفة مبس   والقيم، ويمكن التعبير هناك علاقة واضحة بين التمكين

على حسن  ؤويوضع رأيه محل الاعتبار، ويكاف العامل الذي يعامل باحترام،ذلك المتمكن هو 

ى في مكين بالقيم تتجل  علاقة الت  ف ا، إذ   لهة  تحفيزي   أن ه وسيلة   على مكينأدائه، كما يمكن اعتبار الت  

 .هامنق ويتحق   قهاكونه يحق  

   الوظيفي   ىضمكين بالر  علاقة الت : 

ال؛قة من خلال نجاح تطبيق تمكين العتائج المحق  من الن   الوظيفي   ىضيعتبر الر   فالشعور  م 

تي من العوامل ال  ، وهي خاذ القرار في العملوالمشاركة في ات   ،ةف والاستقلالي  صر  ة الت  بحري  

ال،للع الوظيفي   ىالرض .ي إلى زيادةتؤد    .عادةوكذلك شعورهم بالس   م 

   مكين بالمشاركةعلاقة الت: 

 ؛مات المعاصرةالمنظ  في  .اجحمكين الن  مات الت  من مقو   ام  تعتبر المشاركة الفاعلة مقو  

 يتم   ،فين على تجزئة المهامالموظ   تدريب )تويوتا( يتم   :ة مثل شركةركات الياباني  فمثلا في الش  

تحسين  .حول فكير الإبداعي  ة فهم وتحليل هذه الأجزاء وتحفيزهم على الت  تدريبهم حول كيفي  

 ةٍ كلي   المنتج بصفةٍ  ة للأجزاء أوات الإنتاجي  العملي  

  علم التنظيمي:مكين بالت  الت  علاقة  

تمكين  أو ،نتمك  الفي زيادة  يسهمعلم فالت   ؛مكينعلم والت  هناك تداخل وترابط مباشر بين الت  و

الالع وهذا  ،لة الوثيقةمة على هذه الص  مة المتعل  ( في كتابه بناء المنظ  Marquadtر )، وقد عب  م 

وأن ه المفتاح  ،علم من أجل تحسين الأداءالعنان نحو الت  مكين يطلق "إن  الت   :ال فقالالفع   ابطالتر  

 (48-46، ص م 2012)مختاري ربيعة وسلامي ربيعة،. "علم الوظيفي  ات الت  عملي   لكل  

 :ي  فسمكين الن  تعريف الت  _ 3

لمصطلح  عريفي  في إثراء المخزون الت   نظيمي  لوك الت  الباحثون في الس   .العلماء أسهملقد و

يتمحور  ه مفهوم تحفيزي  على أن   فسي  مكين الن  ف الت  ومنهم " توماس" حيث عر   ؛فسي  مكين الن  الت  

الة لدى العافعي  د  الل ه يشك  أن   أي ؛ة عند الإنسان نحو الكفاءة والاقتدارافعي  حول الد   .ويتمركز  م 
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 :هأن   على "فه "غلوروقد عر  هذا ة من الكفاءة والاقتدار"، من أجل تحقيق مستويات عالي  

حسن ت  التي تشعره بال  و ،ة للفرد العاملفسي  ركيبات والإدراكات والخيارات الن  من الت   ."مجموعة

 .(66 _65 ص ،م 2017 الله حكمت النقار )عبد. "تي يعمل فيهامة ال  للمنظ  .نتماءالاأكثر و

مشكلات العمل  لحل   ليس وسيلة   فسي  مكين الن  الت   أن  ب"BHATNAAR ح "ولقد صر  

 .العملفي بيئة  رمفتاح للإبداع والابتكاهو بل  Kفحسب

فلسفة وطريقة تفكير، ويعكس هو  فسي  مكين الن  الت   إن   (LEE KHO) فهفي حين عر  

 امكين ليس اختيار  الت  بأن  نيا، كما قال د  الالإدارات  ىويدفع القرارات إل ،ةيمقراطي  ريقة الد  الط  

ال،تعزيز قدرات العإلى يسعى  استراتيجي   ي  اتسما هدف مؤس  وإن   ،اواهي   اقات وإطلاق الط   م 

  (500، صم 2009،زيد و)رياض أبالبيروقراطي ة. الكامنة لديهم وتحرريهم من قيود 

الالع به يشعر فردي شعور مجرد ليس هأن   على .فسي  الن   مكينالت  أن   إلى يشار كما  م 

 عن فضلا ملائمة، ةتنظيمي   وعوامل ،ةهيكلي   ماتمقو   إلى يحتاج ماوإن   ؛لوحده فردي بشكل

ال والع المديرين بين العلاقات ملائمة  دهموتزوي ،واصلوالت   عموالد   الثقة من ساأس علىم 

 من بشيء والفريق الفرد يشعر كل  من لكي .ةروري  الض   وغير ةروري  الض   بالمعلومات

 (20ص ،م2020 ،)فيروز زروخي. فيها الأداء المرغوب نتائج تجاه ةالمسؤولي  

 م معنىومل على مفهتتي تشال   الت حفيزي ةداة الأه تلك ن  أ على فسي  مكين الن  ويمكن تعريف الت  

 أثير.عور بالت  الش  و ،ةالاستقلالي  و ،الجدارة

ا ) من خلال عدد من  أينش ه حافز داخلي  ن  أعلى  مكينف الت  فيعر  ( spritzer 1995أم 

 ممارستهم لوظائفهم. بها فيمون وتي يقالمهام ال   فراد نحولأتي تعكس مواقف ارات ال  متغي  ال

اله توجيه نشاط العكذلك على أن   هفويعر   حديات من خلال شعورهم نحو مختلف الت  .م 

مة. ظ  بالارتباط بأهداف المن ىإحساسهم بوجود معنتدعيم و، يطرةعلى الس   ةبالقدر اخلي  الد  

 (.409 صم ،  2023 ،حمد البدويأ)محمد 

التمكين النفسي بأنه: " البنية المعرفية التي تتضمن  (Zimmerman 2000)يعرف و

 والسيطرة علىكما تشمل جهوده لممارسة التحكم  الشخصية، .معتقدات الفرد عن كفاءته
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، ووعيه بقضاياها الهامة، والسياسيةمجريات حياته، بالإضافة إلى فهمه لواقع بيئته الاجتماعية 

 (zimmerman.234 .2000) البيئة.لواقع هذه  والاستجابة الملائمة

و يعرفه آخرون على أنه: " مدى تحكم الفرد في مصادر القوة لديه، و يرتبط التمكين 

عقلي أو حسي، ليصل إلى أقصى أداء  دة الفرد الذي لديه عجز بدني، أوبالتأهيل بهدف مساع

بها شخصي، أو المهام التي يقوم يمكن أن يصل إليه، في المهام التي يقوم بها على المستوى ال

لتمكين النفسي على المكون يحتوي اوالمجتمع الذي يعيش فيه،  أوالتي يعمل بها  مؤسسةفي ال

رتبط يكما اتصالاته بالمحيطين به، فية تفكير الفرد حول ارتباطاته والذي يتعلق بكيو، الشخصي

تمكنه من التعامل بنجاح مع الأنظمة التي التعاملات بين الفرد والبيئات ب سي النف التمكين

بالغة في التمكين النفسي ، هذا زيادة على قياس المكون السلوكي الذي له أهمية يةالاجتماع

 على بيئته المعاشة، من خلال بعض ي يقوم بها الشخص ليمارس التأثيريختص بالأعمال التو

 .(849- 845ص  .2008، سالم و كفافي )سهير الأنشطة الاجتماعية.

ها تتمحور كل   اهأن   إلا   ،فسي  مكين الن  لت  الس ابقة ل.عاريفه هناك اختلاف في الت  ونلاحظ أن  

بشكلٍ مشاركة الة، واتي  عهم على الإدارة الذ  يتشج؛ وأداء الأعمال .ة فيال الحري  حول منح العم  

 قدير. والت   عور بالاحتراموالش   ،تهوأهمي   في العمل أكبر ووعيٍ ، ةل المسؤولي  في تحم   أوسع  

 :ي  فسمكين الن  أبعاد الت   _4

نموذجها أدته الباحثة "سبيرتز" في ما أك   ووه ،د الأبعادهو مفهوم متعد   فسي  مكين الن  الت  إن  

يعتقد الباحثون و، "أثيرمن خلال الإشارة إلى أربعة أبعاد هي "الكفاءة، الاختيار، المعنى، والت  

التحفيز ال علىتساعد  .هذه العناصر الأربعة أن   الي يكون لهم توجيهات وبالت   ؛اجوهري   عم 

العديد من الباحثين استخدموا هذه  للأدوار، وأن   لبي  ه الس  وج  ة لإنجاز المهام بدلا من الت  استباقي  

هذه الأبعاد الأربعة  وذلك بسبب اعتبار أن   ؛على سبيل المثال .فسي  مكين الن  الأبعاد لقياس الت  

هذه الأبعاد الأربعة  في موقع العمل، كما أن   فسي  مكين الن  للت   الجوهر الأساسي  تشكل بمجموعها 

يلي عرض  وفيما ؛ا في الأبعاد المتبقيةا كبير  يترك فراغ   ،حدهالأفقدان  .إذا ما حدثو ،مترابطة

 :لهذه الأبعاد تفصيلي  
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 :العامل، ومدى سبة للفرد بالن   .قيمة الهدفويقصد بالمعنى )معنى العمل(  المعنى

معنى  إن  ووقيمته وسلوكه، ، ور وبين معتقدات الفردبات الد  وجود انسجام وتناغم بين متطل  

الالعمل المدرك من قبل ا للوظيفة هي تنوع المهارات  .ر بثلاث خصائص جوهريةيتأث   لعم 

 .الوظيفةة التي تحتاجها الوظيفية، وإكمال العمل، وأهمي  

 :نجاز مهام عمله بنجاح إالعامل على ة قدرة الفرد اتي  ويقصد بالكفاءة الذ   الكفاءة

 .ومعارفها إلى خبراته، ومهاراته استناد  

 :ع بها الفرد في أدائه لعمله يتمت   .تية ال  ه الدرجة الاستقلالي  يعد الاختيار بأن   الاختيار

 .وإجراءاتهبها ة في صنع القرارات وطرق أداء العمل لديه الحري   أن ه تتوف ر حيث

   تائج ر على الن  يؤث   تي يمكن فيها للفرد العامل أن  رجة ال  أثير الد  ل الت  يشك   أثير:الت

 فيأثير بإمكانه الت   الفرد أن   .أثير هو أن يعتقدة في العمل، فالت  شغيلي  ة الت  ة والإداري  الاستراتيجي  

توافر  فيأثير للت   المفتاح الأساسي   هن  أحيث  ؛الآخرين سيستجيبون لأفكاره وأن   ،عمله

 (207-206صم، 2017  ،الوهاب الحمزة)هادي عبد   .ة ما بشكل كافٍ قة بأداء مهم  متعل  المعلومات ال

 :النفسي_ أهمية التمكين  5

السلوكيات الإيجابية داخل في تعزيز  يسهمكونه يمكن حصر أهمية التمكين النفسي 

 أهمها:المنظمة 

تأثير بارز على مدى تمتع الفرد بالثقة النفسية  .إن التمكين النفسي لديه تعزيز الثقة النفسية

ته الذاتية كما يعزز إيمان الفرد بنفسه وهو ما يعمل ءه يعمل على زيادة وعي الفرد بكفاذلك أن

لديها تأثير واضح على سلوكيات الفرد  .عملية الثقةعلى جعله أكثر ثقة من نفسه، مع العلم أن 

داخل المنظمة من حيث الأخذ بالسلوكيات الإيجابية من جهة ومجابهة ومواجهة مختلف 

والطاقة السيكولوجية لتخطي المشكلات  .المشكلات التي تعترضه أين تكون لديه القدرة الذاتية

التمكين النفسي  إن   :ز بها، وهنا يمكن القولداخل المنظمة خاصة في ظل الثقة بالنفس التي يتمي

 النفسية للفرد داخل المنظمة..هو مفتاح لتعزي الثقة

يتم تعزيز إحساس العاملين بالكفاءة الذاتية من خلال التعرف على  تعزيز الكفاءة الذاتية:

الممارسات التنظيمية  .الظروف التي تعزز الإحساس بالضعف والتخلص منها عن طريق

ور )عبد الوهاب ومالك النة وغير الرسمية التي تعتمد على تقديم معلومات عن الكفاءة الذاتية الرسمي

  (206 ،، ص 2017، 
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جعله يتخلص يما وهذا  ،مختلف نقاط الضعف التي تميزه .فالتمكين النفسي يضمن للفرد معرفة

أساسيا في أداء المنظمة، منها تدريجيا أين يدرك الكفاءة الذاتية التي تميزه وتجعل منه فاعلا 

دورا مهما في تطوير المنظمة من خلال التمكين النفسي، ذلك أن  .ويمكن للفرد هنا أن يلعب

 غيره. عن ته الذاتية التي تميزهءيعزز إحساسه بكفا .تمكين الفرد نفسيا

التي  نى أحد الأسباببتكار بمعين النفسي المحرك الأساسي نحو الايعتبر التمك بتكار:تعزيز الا

يساعد في تحقيق الفاعلية  اتنظيمي منه عاملا .بتكار وهذا ما يجعلستعداد للاتؤدي إلى الا

لعاملين بأنهم غير قادرين يؤدي إلى شعور ا .التنظيمية، وبالمقابل فإن ضعف التمكين النفسي

بتكاري للضغوط الحياتية يعزز السلوك الا بتكار، فالتمكين وعن طريق تخفيفهعلى الا

وسلوكيات العمل المرغوبة ونتيجة لذلك فإن التمكين النفسي هو بناء تحفيزي يؤدي إلى شعور 

والسيطرة على عملهم والشعور بالملكية والسيطرة على الأعمال يؤدي إلى  .العاملين بالملكية

السابق  المرجع)عبد الوهاب الأداء التنظيمي  تعزيز تعزيز الإنتاجية والإبداع والابتكار وفي النهاية

 .(206، ص. 

( أن التمكين عامل مهم لإثارة وإدارة الإبداع في المنظمات، حيث أن spreitwer. فقد أوضح 

متلاك اوالتنظيمية، وإن .العوائق البيئية نتشاراداعية للعاملين تستمر بالرغم من الجهود الإب

، 2018ماجد علي ومحمد سيد،  )للعاملين  .تخاذ القرار يحسن من مستوى الطاقة الإبداعيةاالحرية في 

 (.299ص. 

بتكار والإبداع لأنه يمنح النفسي يساعد الفرد على عملية الاالتمكين  إن   :يمكن القول هنا 

وقدراته ومهاراته، وما أن تتوافر البيئة المناسبة للفرد  .له كامل الحرية للتصرف في طاقاته

بتكار بتفجير الطاقات التي يمتلكها نحو نحو الافسية ينطلق الفرد تدريجيا خاصة من الناحية الن

جعل الفرد يشعر بالسيطرة  .تحقيق الأهداف المراد تحقيقها، خاصة وأن التمكين يعمل على

في مجال عمله، أين ينعكس بصورة ملحوظة إبداعه على .الكاملة على عمله ما يجعله يبدع 

بتكار على إثارة دافعية الفرد نحو الا لأدائه وأداء المنظمة بشكل خاص، فالتمكين النفسي يعم

الكاملة على  تخاذ القرار والسيطرةاالتي يمتلكها الفرد في  .والإبداع خاصة في ظل الحرية

 العمل الذي يؤديه.

وط بالعمل يعرض الموظف للقلق تعزيز التحكم في ضغوط العمل: فتزايد الضغ 

فقدان القدرة على التركيز والتفكير بشكل صحيح، فالتمكين النفسي يزيد  .كتئاب وبالتاليوالا
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، ص.  2017)سارة ، من قدرة الموظف على تحمل ضغوط العمل وإيجاد حلول لها ومواجهتها 

(169). 

والملاحظ أن حجم ضغوط العمل تتزايد في مختلف بيئات العمل، ولأن ضغوط العمل أضحت 

ل من حدتها مستخدمة العديد من تعمل اليوم جاهدة على التقلي.جد مكلفة للمنظمة فإنها 

ستراتجيات المستخدمة إذ يعمل ي يعد التمكين النفسي أحد هذه الاستراتجيات والتقنيات والتالا

التمكين النفسي لدى الأفراد في المنظمة على تقليل ضغوط العمل من خلال المعرفة التي 

ستخدام ان التمكين النفسي يمكن الفرد من هاته الضغوط، إذ أفي مجابهة ومقاومة  .يمتلكها الفرد

الفرد حرية مختلف قدراته وطاقاته ومهاراته في مواجهة الضغوط التي تعترضه، فحين يمتلك 

في مجال الضغوط تكون لديه كامل الحرية للتعامل الجيد مع ضغوط  .تخاذ القراراختيار والا

ضغوط التي تعترضه لذا من المهم تعزيز التمكين العمل مع ما يتناسب وحالته ومستوى ال

 في مجالات العمل لمواجهة ضغوط العمل. .النفسي

 النفسي:_ خصائص وأنواع التمكين 6

 :خصائص التمكين النفسي _1_6

   ة سلطة وتأثير يرتبط بالقدرة والإمكاناتة وقو  تمكين قو  ال.  

   وإبداعة مكين قو  الت. 

   ةالرعاية ومقابلة الحاجات الإنساني  مكين هدف من أهداف الت. 

   في الأداء .ة الكاملةمكين يرتبط بالمبادرة والجودة والمسؤولي  الت. 

  غيير.على الت   .خر بالقدرةات والآالذ   إقناع  الت مكين 

  ي  ضامن الاجتماعقة والت  الث   زيادة  هو لعدالة ومحاربة الفساد، ولتحقيق ا وسيلة  هو. 

 :اليةالت  مكين خصائص الت   جملكما أضاف م

   كبير بشكلٍ  العمل والت حكم فييطرة عور بالس  الش. 

   ف بهبإطار العمل الكامل المكل   هف وإحساسوعي الموظ. 

   فة عن نتائج أعمال الموظ  المساءلة والمسؤولي. 

 مة ق بأداء الوحدة أو المنظ  ق بنشاط الوحدة، أو فيما يتعل  فيما يتعل   ةفي المسؤولي   المشاركة

 ( 9ص ،م 2008 ،)فرج حنان .العامل تي يعمل بهاال  
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 :لى مجموعه من الخصائص وهيإشار أوهناك من 

   ة في ممارسة العملعطاء الحري  إلقادة مع اات ومسؤولي   .اتلاحي  ق زيادة الص  يحق. 

  جابه تي تزمات ال  الأمواجهة و ،مشاكل في العملال المقدرة على حل  بد القادة زو  ي

ال في  أعمالهم. العم 

 ال يجعل ال  أعمالهم.دارة إفي  الإدارة ىعل ااعتماد   قل  أعم 

 (.65 :، صم 2020 :)سلطانة أميمة .أعمالهمفراد مسؤولين على نتائج يجعل الأ 

 أنواع التمكين النفسي: 2_ 6

 عملية تمكين إلى ثلاث أنواع: Souminenس م  ق   

وتوضيح وجهة نظره في الأعمال  ،إبداء رأيهقدرة الفرد على  .: ويشير إلىاهري  مكين الظ  الت  

 ن الجوهري  خاذ القرار هي المكو  ، وتعتبر المشاركة في ات  المؤس سة تي تقوم بهاوالأنشطة ال  

 .اهري  مكين الظ  ة الت  لعملي  

 ل،كامشال قدرة الفرد على العمل في مجموعة من أجل تحديد .ويشير إلى :لوكي  مكين الس  الت  

 ؛هاحل  الخاص ة بمحاولة مقترحات إيجاد الو ها،تجميع البيانات عن عن طريقها وحل   ،وتعريفها

 أن تستخدم في أداء العمل. ال تي يمكنمهارات الكثير من الالفرد  .الي تعليموبالت  

وكذلك  ،هاويشمل قدرة الفرد على تحديد أسباب المشكلات وحل   :تائجق بالن  مكين المتعل  الت  

ة إلى زيادة فعالي   يؤد ي ذيكل ال  غيير في طرق أداء العمل بالش  والت   .حسينقدرته على إجراء الت  

 .(36 ، صم 2002 :ابعلي عبد الوه  )مة. المنظ  

  النفسي:_ النماذج المفسرة للتمكين 7

 :النماذج المفسرة للتمكين النفسي

تطبيقه، يعمل الباحثون المنظمات له و.تبني معظم في ظل انتشار مفهوم التمكين و

التطبيقية لاستخدامها كأدوات استرشادية، وير العديد من النماذج النظرية وجاهدين على تط

لا صالحة التطبيق في كل الأوقات الدلالة و .فرغم أهميتها الكبيرة إلا أنها نماذج غير ثابتة

اعاة توافقها مع سياق حذر ومرلذلك يجب أن يتم اختيار هذه النماذج وتطبيقها ب والأماكن،

ل الفهم ت سه  . يبقى الاسترشاد بها إلا لكونها معايير موضوعيةمل والظروف المحيطة، والع
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 ،حقيقة أدلةى التحليل المنطقي المعتمد على عل توفر الوقت خصوصا إذا تم تحديدها بناء  و

نماذج  تنوعنظرا لكثرة و صعب جدا.الأقرب لدراستنا هذه يعتبر اختيار النموذج المناسب و

متعدد الأبعاد من جهة أخرى، لذا سيتم التمكين النفسي من جهة، وكونه متغير معقد المفهوم و

توضيح النفسي بهدف فهمها و.استعراض بعض النماذج المتاحة في الأدبيات المتعلقة بالتمكين 

 :نذكر من بينهاأهم نقاط قوتها وضعفها، و

 :Conger&kanungo (1988) نموذج -7-1

تبنيا   الذاتية،للفاعلية  .التمكين كمفهوم نفسي conger & kanungo منعرف كل 

أساس عملية تعزيز إحساس الأفراد العاملين بالفاعلية  وعرفاه علىالنفسي الفردي  المفهوم

عن طريق  والتخلص منهاالذاتية من خلال معرفة الظروف التي تعزز الإحساس بالضعف 

كما  الذاتية،معلومات عن الفاعلية  .التي تعتمد على إعطاء وغير الرسميةالممارسات الرسمية 

 :عبر مرحلتين ويمكن تفسيرهأشارا إلى أن مصطلح التمكين مرادف لمفهوم القوة 

 ..يمكن النظر للتمكين كمركب اتصالي، يدل ضمنيا على تفويض السلطة الأولى:المرحلة 

أكثر من الشراكة في السلطة،  .على يمكن النظر للتمكين كمركب نفسي يدل المرحلة الثانية:

 .والإبداع والتحفيزتتميز بالتفاعل  وبناء بيئةلال تعزيز المشاركة الفعالة لدى الأفراد خمن 

 خلال والتشجيع منيجابيا يتضمن عامل الدافعية إن اعتبار التمكين النفسي مفهوما وبالتالي يمك

تحفيز الثقة بالنفس وتنمية المهارات و ية عن طريق تعزيزتفعيل قدراته الذاتتمكين الفرد و

 .يجابيالإ التوجه

 :Thomas &Velthous (1990) نموذج - 7-2

ببناء نموذج التمكين الإدراكي حيث شرحا فيه كيفية  Thomas & Velthous قام الباحثان

، ركزا من خلاله على أن التمكين هو ه على الأفراد في البيئة المهنيةحدوث التمكين وتأثير

التي تتضمن الظروف العامة للفرد المرتبطة مباشرة بالمهمة  .زيادة في تحفيز المهام الداخلية

التمكين يجب أن  الباحثان إلى أن كما أشار والتحفيز ىيقوم بها، التي بدورها تؤدي للرضالتي 

، لذاتومفهوم االمعتقدات، الذي يتضمن كيفية نظر الفرد للعالم الخارجي  .نظاميبدأ من الذات و

ومنهجيات التمكين التي يتم تطبيقها في  ويربطها بأهدافالسلوكيات الهادفة  والذي يشجع

 :وهيوحددا أربعة أبعاد نفسية للتمكين  .المنظمة
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 نظر إليه السلوك، باعتباره ا البعد إلى درجة التأثير الذي يالإدراكي: يشير هذالتأثير الحسي و

را في بيئة الفرد، يبدورها تحدث تأث.قادر على خلق اختلاف في تحقيق الهدف أو المهمة التي 

حتى في اتخاذ يمكنه أن يؤثر في عمل الآخرين و و يتم تقييم هذا التأثير بالاعتقاد بأن الفرد

على أهمية التأثير الحسي  وءالض. يسلطبشكل عام هذا البعد و .القرارات على جميع المستويات

يجابي على إتحقيق تأثير  والقدرة علىبيئة العمل، حيث يعزز التواصل الفعال  والإدراكي في

 .المرجوةلنتائج والوصول إلى االآخرين 

  بإتقان، حيث يدركالإحساس بأداء المهام بشكل جيد والكفاءة: يتضمن الشعور بالكفاءة 

يقومون بها، فالكفاءة تعبر عن جيدون الأعمال التي بالكفاءة بأنهم ي  الأفراد الذين يتمتعون 

  .المهام التي اختارها بمهارةعند أداء الأنشطة و.نجاز الذي يشعر به الفرد الإ

  لاهتمام بقيمة العمل أو المهام وتقييمها وفقا لمعايير وأفكار : يعني اأهمية ومعنى العمل

معتقدات الفرد، فإعطاء معنى دور العمل و.يتضمن هذا البعد المقارنة بين متطلبات الفرد، و

في رفع روح المبادرة والتفاني والإلهام في العمل، ويمنح الفرد شعورا  للعمل يعتبر عاملا مهما

 .القيمة الشخصية فيما يقوم بهبالاستمرارية و

  حر  الفرد، فعندما يشعر الإنسان أنهتصرفات  .يشمل كل المسببات المسؤولة عنالاختيار و

يكون يستطيع أن يتحمل نتائج تصرفاته وقادر على اتخاذ القرارات المناسبة له في اختياره و

قد يتم اتخاذ هذه القرارات الذاتية بناء على تفهمه ، ومسؤولية، أفعالهأكثر استعدادا لتحمل 

 (.96، ص2017،  ) قرقط. الشخصي وقدرته على التقييم.

 : Spritzer (1995) نموذج -7-3

لى في تعريفها للتمكين كأحد المفاهيم النفسية التي تعتمد ع Spritzer 1995ركزت 

الجدارة والثقة والقدرة على أداء المهام وكذلك التي تظهر في اتجاه العاملين نحو التمكين و

يفية أداء المهام، رية في اختيار كالحالشعور والإدراك بمعنى العمل والقدرة على التأثير و

كيل اعتبرت أن الأساس في التمكين النفسي هو تحقيق التمكين من خلال المساهمة في تشو

قد حددت الباحثة وجود عاملين و .هذا الأخير.الإدارة بأهمية قناعات الأفراد )العاملين( و

مهام، أداء ال الثقة علىبالفرد ذاته كالكفاءة والقدرة و خاص أحدهايساهمان في تمكين العاملين 

مل والحوافز المقدمة للعاملين، بيئة الععوامل الوظيفية كمرونة المنظمة وبال خاص والآخر

التمكين من خلال أبعاده الأربعة: المعنى  يتحقق.يجابي إعندما تتلاقى هذه العوامل بشكل و
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ين والاستمرار التأثير، بشرط وجود الرغبة لدى العاملين في تحقيق التمكالكفاءة، الاستقلالية و

أساسي  أهداف المنظمة، حيث تكمن أهمية استقرار المنظمة كعنصرإلى في العمل نحو البلوغ 

 في دعم التمكين مع إصرار العاملين لتحقيق تلك الأهداف. 

 : Menon (1999) نموذج -7-4

دراكية تتمتع بشعور من السيطرة والكفاءة التمكين النفسي بأنه حالة إ Menon عرف

هو مهم لعدة أسباب على أنه عنصر مركب يمكن قياسه و فهن  تحقيق الأهداف، وص   القدرة علىو

 منها: 

في حين أنه هناك الكثير من الإجراءات التي يمكن اعتبارها  النفسية:التركيز على الحالة 

 .لكن يبقى التركيز على الحالة النفسية للفرد الأكثر جدارة تمكين،

الفهم  ،مكين والنتائج السلوكية المرجوةسي وسيطا بين تطبيق إجراءات التيعتبر التمكين النفو 

والإجراءات لبعض المفاهيم  وفهم شاملالكامل للتمكين الأجدر أن يكون الأفراد على إدراك تام 

 .للتمكين للوصول إلى الأهداف المسطرة الواضحة

 مقياس يتألف من ثلاثة تصورا لبعض مكونات التمكين النفسي مع تطوير Menon كما اقترح

 :وهيمقاييس فرعية لتمثيل هذه المكونات 

 السيطرة المدركة. 

 الكفاءة المدركة. 

 استدخال الأهداف. 

 تحديد ما يؤثر فيو، وم التمكين النفسي في بيئة العملفهمنا لمفه.تعد هذه المكونات جزءا من و

      &Thomes (1990) من خلال مقارنتها بنماذج أخرى مثل نموذجو.تطبيقهنجاحه و

Velthoven( 1995ونموذج Spreitzer)،  وتوضيح يمكننا تحديد التشابه والاختلافات

)قرقط، المرجع السابق،  تحسين أداء الأفرادق التمكين النفسي والأكثر فعالية فيتحق الجوانب

 ( 100ص

 الممكنة:_ خصائص المنظمة 8

ز بها عن تي تنفرد وتتمي  زات ال  من الخصائص والممي   .نة بالعديدمة المتمك  تتمتع المنظ  

نة، ويمكن حصر هذه الخصائص في متمك   .مةها منظ  على أن   تي تدل  وال   ؛ماتباقي المنظ  

 :فيما يلينة مة المتمك  المنظ  هذه  تي يجب توافرها فيال   المستلزمات الض روري ة
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   غيير نحو الأحسن إدارة الت   يضرورة تكوين إيمان صادق ورغبة جامحة لتبن

العاون بين العوالت   ،فضلالأو  .مةأهداف المنظ   .من أجل تحقيق م 

   وسياسة وعمل على توفير فرص اكتساب  ،كمنهج نظيمي  علم الت  لت  لمة ي المنظ  تبن

 ،هائع على تبادل الأفكار وإثرايشجت  ال .كذاالمستجدات، و .المعرفة وتحسين المهارات ومواكبة

 .المتجد دةلمشاكل لمواجهة ا .بدائل والحلول الجديدةال والبحث عن

   امها احترام البناء ثقافة تنظيمي ركيز على ت  الو هوقدرات هوتقدير إمكانات عاملة ق و 

 .خاذ القرارات ورسم الخطط ومعالجة المشاكلات   ومشاركاته في اتهة مبادرشعوره بأهمي  

   لجماعات ارسم أدوار ومهام و، بدل العمل الفردي   تشجيع وإحلال العمل الجماعي

 .الأفرادوليس 

 فات في الث قة إحلال  والولاء الانتماء وإحلال الش ك، محل   ونواياهم الآخرين.تصر 

 حري ة منح مع المباشر والإشراف والس يطرة الت حكم، محل   والط وعي   الذ اتي والالتزام

ا للبحث الت صرف وحسن والت عبير، الت فكير  .للجميع وأنفع أفضل هو عم 

 وتحسين للمنظ مات، والت نفيذي ة الأمامي ة الخطوط في تمك نا الأكثر الأفراد توظيف 

 الجماهير مساعدة هو الت مكين هدف لأن   والجهد؛. الوقت وتوفير المنظ مة، صورة

 (118: صالمرجع السابق ، سمي ة  قرقط). احتياجاتهم وتلبي ة
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(: 1الشكل رقم ) في ندرجها بسيطة عبارة في المتمك نة المنظ مة خصائص تلخيص ويمكن

.نةمة المتمك  خصائص المنظ  

 

 

 :الت مكينوتقنيات  أدوات_ 9

 :هية ات العلمي  تناولتها الأدبي   تمكين ال  ات الت  أدوات وتقني   أهم   يرى "الكبسي" أن  

تي يعتمد أو حجز المعلومات ال   ،هو عدم احتكار بهذا الأمر مقصود هناالو إتاحة المعلومات:_ 

 .ات خاذها ىمن يملك القدرة علل .خاذ القراراتعليها في ات  

الها وتأمينها للعئتأصيل المعرفة وإثرا إن  المعرفة: _  دة، يمكن تحقيقه بوسائل وأدوات متعد   م 

بمصادر المعرفة صال تقليص نفقاتها من خلال حجب الات   .تي تحرص علىمات ال  والمنظ  

 .الت مكينفلسفة بلة المختلفة لا يمكن أن تكون مؤه  

فين ليكونوا ات المدير للموظ  نقل صلاحي  ب.فويض ق ذلك من خلال نقل الت  ويتحق   لاحيات:الص  

فويض ت  ال ن  لأ ؛ه يختلف عنهكما أن   ،مكينفويض هنا لا يكفي لتحقيق الت  ف، والت  صر  أقدر على الت  

الل عند تمكين العفض  يولذلك  ؛بذاتها .دةية المحد  والأنشطة اليوم   .جراءاتالإب على ينص   أن  م 

ف صر  ة الت  حري   .همترك لتوأن ترفقها المساءلة والمحاسبة، و ،لاحيات بالأصالةتعطى لهم الص  

 .الواجباتى به أو تؤد   ،لاحياتذي تمارس به الص  كل ال  ة أو للش  للكيفي   دون تحديدٍ 
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ة لتعزيز م كحوافز تشجيعي  ذي يقد  ال   فقط على الجانب المادي  .المكافأة لا تقتصر  إن   المكافأة:

ال،مكين لدى العقها الت  تي يحق  ة ال  الإيجابي   اتلوكي  الس   الفرص والمزايا  اه ليشمل كل  بل يتعد   م 

ال  إليهاع تي يتطل  ال   المكافأة هي الهدف والغاية  .لا تكون هذه نون أنفسهم، على أن  المتمك  العم 

 .لهانتيجة هي ما وإن   ،مكينات الت  سلوكي   من

اليقصد بذلك دعم شعور العوات: تدعيم الذ   فين بها، تأثيرهم من خلال الأدوار المكل   ة لقو   م 

 مكين يجعلهم يشعرون فعلاالت   هم مستضعفون، فإن  وأن   رخالآهم كوى بأن  الش  تقديم من  فبدلا  

  وتأثيرهم في الأحداث والقرارات..بوجودهم

،ة، وتنشيط العقل الاقة الإنساني  المداخل لتوليد الط   الالتزام من أهم   يعد  و تعميق الالتزام:  بشري 

المكين لدى العنة، ودعم الت  مة متمك  منظ  .وإرساء  فريق بين الالتزام الداخلي  فيها، مع الت   م 

الذي بموجبه يسهم العال   مكين العالي  والت   في تحديد الأهداف وتحديد الوسائل والأساليب،  م 

ذي لا يكون الأفراد بموجبه شبه الملزم، وال  منهم، وي المتدن   الخارجي  لتمكينالالتزام .وبين

  .،)فاتن محمود الملوح .للمنظ ماتون التزامهم به مون بما يجري، ولا يسألون عنه فهم ينفذ  متحك  

  (37-36، ص2016

 :الت مكين تطبيق خطوات_ 10

ال الت مكين لتحقيق تبن يها أو المنظ مات إلى الوصول إن    الأحوال من حالٍ  في ليس للعم 

 من بعدد تمر   أن الت مكين عملي ة تنفيذ أن   الكت اب بعض أوضح ولقد السهل، أو الهي ن بالأمر

 :كالتالي وهي المراحل،

 . للت غيير الحاجة أسباب تحديد :الأولى الخطوة

ل إن   ال تمكين تطبيق تبن ي .سبب الإدارة تقرر أن   يجب خطوة أو   المثال سبيل على العم 

 قدرات وتنمي ة الإنتاجي ة، وزيادة الجودة، مستوى رفع أو العملاء، خدمة تحسين أجل من

 الأسباب هذه من الس بب كان وأي ا المدير، عن العمل عبء وتخفيف المرؤوسين، ومهارات

ؤساء المرؤوسين يساعد وضوحه .فإن   الت مكين عملي ة تطبيق تبن ي وراء  تحقيق على والر 

 .الن فسي   الت مكين

 .المديرين سلوك في الت غيير :الث انية الخطوة

 لإيجاد ولونالمسؤ عليها يتغل ب أن يجب وال تي والص عبة الهائلة الت حديات أكبر ويعد  

 أن ه حيث السلطة؛ عن التخل ي كيفي ة المديرين تعليم كيفية إلى تصل أن يجب ممكنة، عمل بيئة
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ال الن فسي   الت مكين لتحقيق  فهو وبالت الي المديرين؛ من ودعم التزام على الحصول .يجب للعم 

 بعض أو الس لطات، بعض عن التخل ي على المديرين هؤلاء سلوكي ات تغيير يشك ل

 .الت مكين تنفيذ نحو جوهري ة .خطوة باعتباره للمرؤوسين( الص لاحي ات)

 .المرؤوسون فيها يشارك ال تي القرارات تحديد :الث الثة الخطوة

 أفضل أحد تشك ل للمرؤوسين المديرون عنها سيتخل ى ال تي القرارات نوع تحديد إن  

ال بالن سبة الوسائل  عادة   فالمدراء سلوكاتهم، في الت غيير متطلبات على للت عرف .والمديرين للعم 

ب ما عادة   أخرى جهة ومن جهةٍ، من الس لطة عن الت خل ي يحبذ ون لا تجدهم ما ال يتهر   من العم 

ل  فيها يشارك أن   يمكن ال تي القرارات طبيعة الإدارة تحد د أن   يفضل .لذا المسؤولي ة؛ تحم 

ٍ، بشكلٍ  المرؤوسون ٍ  بشكلٍ  تتم   ال تي القرارات نوعي ة تقييم ويجب تدريجي   يمكن حتى   يومي 

 بشكلٍ  المرؤوسون فيها يشارك أن يمكن ال تي القرارات تلك نوعي ة تحديد والمرؤوسين للمديرين

 .مباشر

ابعة الخطوة  .العمل فرق تكوين :الر 

ن أن   من بد   لا تأكيدٍ  وبكل    وحت ى الفريق، أسلوب استخدام الت مكين تنفيذ عملي ة تتضم 

أي إبداء على القدرة للمرؤوسين يكون  وعي على يكونوا أن يجب بوظائفهم، يتعل ق فيما الر 

ال من غيرهم على وظائفهم تأثير بكيفي ة ودراية ، والمنظ مة العم   لتكوين الوسائل وأفضل ككل 

 يعملون ال ذين فالموظ فون الآخرين، الأفراد مع مباشرٍ  بشكلٍ  المرؤوسون يعمل أن الإدراك ذلك

 .بمفرده يعمل ا لذي الفرد من أفضل وأفكارهم قدراتهم تكون جماعي   بشكلٍ 

ال تمكين عملي ة من ضروري ة   خطوة   العمل فرق تشكيل أن   وبما  عليها يجب المنظ مة ن  فإ العم 

ٍ  بشكلٍ  تبرز أن   العمل لفرق يمكن حت ى العمل تصميم إعادة  .طبيعي 

  المعلومات في المشاركة :الخامسة الخطوة

 للمعلومات يحتاجون فإن هم للمنظ مة أفضل القرارات ات خاذ من المرؤوسون يتمك ن ولكي

، المنظ مة وعن وظائفهم عن  المعلومات إلى للوصول الفرصة للموظ فين توف ر أن   ويجب ككل 

ةٍ؛ بصفةٍ  العمل عن الكافي ة  زادت كل ما للمرؤوسين المعلومات توف رت كل ما .أن هم حيث عام 

 .المنظ مة نجاح في مساهمتهم
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ة المناسبين الأفراد اختيار :الس ادسة الخطوة  للمهم 

 مع للعمل والمهارات القدرات يمتلكون ال ذين الأفراد .يختاروا أن   ولينالمسؤ على ويجب

؛ٍ بشكلٍ  الآخرين  لكيفي ة ومحد دة   واضحة   معايير   للمنظ مة تتوف ر أن   يفض ل وبالت الي جماعي 

 .للعمل المتقد مين الأفراد اختيار

 .الت دريب توفير :الس ابعة الخطوة

نات أحد هو الت دريب ال؛ لتمكين  الأساسي ة المكو  ن حيث العم   توفير المنظ مة جهود تتضم 

 ذلك أكان سواء بآخر أو بشكلٍ  المؤس سة تعترض قد ال تي للمشاكل كحل   تدريبي ة لمواد برامج

ال الخاص ة الص راعات.جانب من أم الإدارة، جانب من  وبالت اليالفرق،  مع العمل على بالعم 

فع أجل من للعمل .مرافق ا الت حفيز يوجد أن يجب ال وقدرات المهارات، مستوى من الر   .العم 

 الت وق عات لتوصيل الات صال :الث امنة الخطوة

ال الت مكين يعني أن يمكن وماذا الت مكين، من .المقصود وتوضيح شرح يتم   أن   يجب  للعم 

 العاملين وأداء الإدارة عمل خط ة تستخدم أن   ويمكن .وظائفهم ومتطل بات بواجبات يتعل ق فيما

 معي نة   أهداف ا للمرؤوسين المديرون يحد د حيث للموظ فين؛ .الإدارة توق عات لتوصيل كوسائل

 .والت طوير الت علم أو العمل، بأداء تتعل ق أن   يمكن الأهداف وتلك سنةٍ، كل   تحقيقها يجب

 والت قدير المكافأة برنامج وضع :الت اسعة الخطوة

ال تمكين نجاح لضمان  بأهداف نللموظ في والت قدير المكافأة ربط يتم   أن   يجب العم 

 .تفضيل نحو ات جاهها تحديد مع ملائم مكافأة نظام بتصميم المنظ مة تقوم أن   يجبو المنظ مة؛

 ويتمث ل للت مكين، المساندة الأساسي ة الد عم عناصر أحد يعد   لأن ه ،ذاته العمل قيفر في العمل أداء

ال مكافأة وتقديم إيجاد .في ز المكافأة ولأن  بتمكنهم  للاعتراف العم   خلال من الت مكين عملي ة تعز 

 أكثر المشاركة لتحقيق لهم الحوافز.هذه مثل تقديم طريق عن الأفراد جهود وتقدير ،الاعتراف

 .بينهم الت نافي عملي ة وتشجيع فأكثر،

 الن تائج استعجال عدم :العاشرة الخطوة

 الت غيير مقاومة من الحذر يجب لذا وضحاها،.عشي ةٍ  بين العمل بيئة تتغي ر أن   يمكن لا

 على جديدة   مسؤولي اتٍ  يضيف أن   يمكن برنامج لإيجاد محاولةٍ  بأي   سيقومون الموظ فين أن   بما

ن .الت مكين برنامج تبن ي أن   وبما قهم،عات  والموظ فون الإدارة تأخذ أن   نتوق ع فإن نا الت غيير، سيتضم 

 استعجال عدم الإدارة على يجب وبالت الي الت مكين، لبرنامج الجديدة المتطل بات لإيجاد وقتهم
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 جميع تشمل لأن ها طويلا   وقتا تأخذ شاملة   عملي ة   هو الت مكين لأن  .؛بسرعةٍ  الن تائج على الحصول

 .(29 – 26 ص م، 2005 ،العتيبي مزوق بن سعد). المنظ مة في الأطراف

 :للت مكين_ الأساليب المعاصرة 11

 جاهاتٍ ة ات  إلى عد   ن بالفكر الإداري   وم  تن المهوالمعاصر نواب والباحثق الكت  تطر   هذا وقد

 :يما يليتكمن ف .تيوال   ؛مكينوأساليب الت  

فين، ويشير أو المدير في تمكين الموظ   ،الأسلوب على دور القائديقوم هذا و: أسلوب القيادة_ 

 ؛نطاق إشراف واسعٍ  تقوم تحتتي سة ال  سة الممك نة هي تلك المؤس  المؤس   أن  .هذا الأسلوب إلى

سات فين في المؤس  لموظ  اة مقارنة بنسبة فين إلى المديرين نسبة عالي  نسبة الموظ   بمعنى أن  

وهذا أسلوب  ،سةمؤس  النيا في ة الد  للمستويات الإداري   أكبر صلاحياتمنح ن ، وتتضم  ةقليدي  ت  ال

 .سفلالأعلى إلى الأات من لاحي  على تفويض الص   خاص ٍ  بشكلٍ  زيرك  

ات(، ويبرز ذ  ال)أي تمكين  ؛الفرد تمكين : ويتمحور هذا الأسلوب حولفرادالأأسلوب تمكين _

خاذ ة في ات  ة والاستقلالي  ة للفرد بقبول المسؤولي  العوامل الإدراكي   .مكين هنا عندما تبدأالت  

م في حك  يطرة والت  من الس   نين يمتلكون مستويات أكبرفين المتمك  الموظ   حيث أن   ات؛القرار

 ة.مستويات الفردي  القدرة أكبر على استثمار المعلومات والموارد على المتطلبات الوظيفة، و

لما له من فوائد تتجاوز  سلوب على العمل الجماعي  الأهذا  .يعتمدو أسلوب تمكين الفريق:_ 

ة وتطويريها وزيادتها من خلال قوم على بناء القو  ي ساسالأ .مكين على هذا، والت  العمل الفردي  

 .راكة والعمل معا  والش   عاون الجماعي  الت  

ة وهو عملي   ؛الجودة على مبدأ أساسي   مفهوم هنايعتمد و مكين:املة والت  أسلوب الجودة الش  

مة ومجالاتها من خلال انخراط الجميع أبعاد المنظ   كل   .في دريجي  حسين المتواصل والت  الت  

فين الي يحتاج إلى منح الموظ  ة تطوير وتحسين الجودة، وهذا بالت  ومشاركتهم الفاعلة في عملي  

ل وتحم  القرارات، خاذ والمساهمة في ات   ،ةستقلالي  الامن .اونوع   ،صرفة في الت  ا من الحري  نوع  

 .مةلمنظ  ام ة لتحقيق تقد  المسؤولي  

ابقة، س  الساليب الأويقوم هذا الأسلوب على الجمع بين  مكين:دة في الت  أسلوب الأبعاد المتعد  

 تقوم على جوانب وأسسٍ  فلا ب د  من أن   ،وناجحةٍ  فاعلةٍ  ةٍ عملي  ك .ى تكونه حت  ويعتمد على فكرة أن  
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والهيكلة  ،شجيع المستمر  عم والت  والد   ،والمراقبة الفاعلة ،اجحةوالقيادة الن   ،عليمالت   :مثل دةٍ متعد  

 .(39-38ص  ابق،المرجع الس   ،)فاتن محمود الملفوحالمناسبة. 

 :إداري ةة مكين كاستراتيجي  الت   _12

لبناء  ا معي ن اى أسلوب  تتبن   أن  و ،مكينالت  .تسعى لإدخال ثقافة مات أن  ينبغي على المنظ  و

القدرات وإمكانات العالعنان لتي تطلق ات ال  عملي  الظم ون  ال ق ذلك من تحق   مة أن  منظ  ل، ويمكن لم 

 :خلال ما يلي

   المنظ مةمن قبل  فيه لوك المرغوبركيز على الس  الت. 

   ب فيهالمرغو .لوكس  الللحصول على  نظيمي  تغيير البناء الت. 

  البين الإدارة والعالجماعي ة قافة ث  تسوده البناء مناخ  .م 

   الأطراف الفاعلة في المؤس سة .ت بينجاهاصال في جميع الات  فتح قنوات الات. 

 التشجيع الع  .اتي  الذ  طوير علم والت  على الت   م 

  الذ اتي ةإيجاد فرق الإدارة. 

  الدعم مشاركة  .راتخاذ القرافي ات   العم 

   ة وكفاءةبفاعلي   نظيمي  راع الت  عامل مع الص  الت. 

اتها، على مستوى فكر الإدارة واستراتيجي   غيرالت  الس عي إلى تحقيق يجب  هق هذا كل  ق  وليتح

الاندماج الع على نيمكوتعتمد ثقافة الت   كما أن   من شروطه، شرطهنا الالتزام لأن   ؛والإدارة .م 

اة شرط أساسي  مشاركة القيادات الإداري   ولا يعني تمكين ، مكينٍ ت  لل شاملةٍ  لإيجاد ثقافةٍ   أيض 

الالع على توفير الوقت والجهد  كمن ذل ركيز بدلا  الت   .هولكن   ؛ة من المديرينسحب المسؤولي   م 

 (.132ص دون تاريخ، ،أزهار نعمة ). لهم

قات تمكين_ 13 ال: معو   العم 

ال؛قة بتمكين العفوائد الكثيرة المتعل  ال وجود غم منبالر  و قات ه هناك بعض المعو  أن   إلا   م 

براز العوامل لإراسات د  الالعديد من  .سات، ولقد قامتتفعيله داخل المؤس   مل على عرقلةتي تعال  

 يما يلي:ل فمكين وتتمث  لت  لة ستراتيجي  الا اتطبيقت  ال تلكفشل في ب سب  تلتي توالأسباب ا  

   ة(القم  و)القاعدة  ؛ أيالهرمي   نظيمي  البناء الت. 

   خاذ القراراتديدة في سلطة ات  ة الش  المركزي. 
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  لطةدارة العليا من فقدان الس  الإخوف. 

   غيير بسبب عدم فهم الحاجة إليهت  الغبة في عدم الر. 

 الخوف الع  .ةل المسؤولي  من تحم   م 

  والابتكار .روح المبادرة على ارمةالص  وة الأنظمة الجاف  عدم تشجيع. 

   تبادل المعلومات عملي ة ة فيري  الس. 

  حفيزت  الضعف نظام. 

   ةقليدي  ى أسلوب القيادة الت  تفضيل تبن. 

   ي  اتر الذ  طو  دريب وأساليب الت  ات الت  ضعف استراتيجي. 

 (32_31م،ص2005ابق،الس   المرجع سعد بن مزوق العتيبي،)ة. قة الإداري  الث   وجود غياب وانعدام. 

القات تمكين العمعو   يقس موهناك من    :إلى م 

مة، ة داخل المنظ  نظيمي  العلاقات الت   ما يخص   ترتبط بكل   أو.وتخص   ة:نظيمي  قات الت  المعو  _ 

ركيز والت   ،نظيم الهرمي  الت  وا، ة إطلاق  بيئة الخارجي  الر بلا يتأث   امغلق   امة نظام  منها اعتبار المنظ  و

الخضوع العوأعلى الهرم، .لطة فيعلى الس   عدم وأديب، يطرة والت  س  المراقبة والنظام إلى  م 

 .العمل نتيجة ضعف المساندة من قبل الإدارة العلياة فرق فعالي  

عدم  ومنها ؛قواعد ونظم العمل.تطبيق  اتجة عنن  ال شاكلمالر عن وتعب   ة:قات الإداري  المعو  _ 

 .الإداري ة اتضعف العملي  وكذا خدمة، تحسين الأو  ،المنتج تطوير أو ،الاهتمام بالبحوث لابتكار

قات كثيرة.وهي  ة:قات البشري  المعو  _    :مثل معو 

ويجعلها مهزوزة لا تقوى  ،ةخصي  ذي يزعزع أركان الش  ال   شيوع ظاهرة الخوف الوظيفي   -

ذي من الإنجاز ال  و المديرين ا منالأمور خوف   وتميل إلى المسايرة ومجاراة، مبادرةأي ة  على 

 .مكين الإداري  الت  .قه نتيجة ممارسة سوف يحق  

 .ثقة بالمرؤوسين وجود عدم - 

؛ ةل المسئولي  ف المرؤوسين من تحم  ؤساء، وتخو  الر   لدى بعض ضج الفكري  الن  وجود عدم  - 

 الاطمئنان وعدم ،افعغبة والد  وجود الاستعداد والر   عدم :هاأهم   كثيرةٍ  اعتباراتٍ وهذا لوجود  

 .إن وقعت خطاءارتكاب بعض الأئيس حول ردود فعله في حالة لر  شخص ال
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مة تي يمكن للمنظ  وال   ،كنولوجيا المتاحةالت  حالة ب .قتي تتعل  ال  هي تلك و ة:قات الفني  المعو  _ 

 لها.تي ترصدها الحصول عليها، والإمكانات ال  

ة ة والثقافي  ة والاجتماعي  ياسي  ة والس  غوط الاقتصادي  ن من الض  وتتكو  ة: معوقات البيئة الخارجي  _ 

)إخلاص . الوظيفي   ىضوالمنافسين، ودرجة الر   .وقالس  و ،ةالفرعي  ظم ة الن  صح  وة، شريعي  والت  

 .(43ص  ،م 2017 ،إبراهيم الطراونة
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 :الفصل خلاصة

ها في يلإقنا تي تطر  وال   فسي  مكين الن  قة بالت  بعد عرض وتحليل مختلف العناصر المتعل  و

الالع .تمكين .ةهذا الفصل، من ماهي    ، إلىةٍ خاص   بصفةٍ  فسي  مكين الن  إلى الت   ،ةٍ عام   بصفةٍ  م 

ال... إلخ.خطوات تطبيق تمكين الع  م 

ما  ال يعد  أسلوب اتمكين  ضح لنا أن  يت  وم  تي ال  و ة الحديثة،ساليب الإداري  الأمن  هؤلاء العم 

عن ثقافة  هو عبارةو، جاه الإيجابي  نحو الات   نفسه ر في سلوك العامليثأت  الو .هيوجت  تعمل على ال

 ه؛ة لة والاستقلالي  ومنح الحري   ،خاذ القراراتفي ات  .ركة افي المش لهإتاحة الفرصة  لىتقوم ع

ال،تحسين أداء الع  علىعة  ومشج   مساعدة   مة بيئة  بيئة المنظ  .ما يجعل من م    الأمر ال ذي من م 

ا وكيف ا، على يساعد   أن   المؤك د اجح مةالمنظ  تحقيق أهداف و تحسين الإنتاج كم  ، وال تي من الر 

نه من طواقم إداري ة وعمالة. ةٍ بكل  ما تتضم   أن  تعود  بالفائدة على المؤس سة بصفةٍ عام 

 



 

 

 

 الثالث الفصل

 الإداريبداع لإا
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 تمهيد

ّيلاحظّعلىّالعصّإنّ  ّأن ّالرّ ّرما ّاهن ّعصر ّالمعرفي ّث ّاله ّوالتكنولوجياّّةورة والعولمة

يّةّتبن ّحتمي ّهناكّّ.ماّأصبحمّ ّ؛تّمختلفّجوانبّالحياةتّإلىّتغيراتّمسّ تيّأد ّوالمعلومات،ّال ّ

اتّالمتاحةّةّوبينّالقدراتّوالإمكاني ّباتّالعصري ّمتطل ّالالفجوةّبينّّنّمنّسد ّتمكّ ّجديدة ّّمناهجّ 

يهاّهوّالمنهجّتيّيجبّتبن ّ،ّومنّأبرزّالمناهجّال ّمنهاّةياتّالبشري ّمكان ّالإّةّفيماّيخصّ وخاصّ 

ّالفصلصّطورّولهذاّخصّ مواكبةّالت ّّ.ةّفيةّالإبداعي ّةّالعملي ّ،ّومنّهناّتظهرّأهمي ّالإبداعيّ 

ّ.الإداريّيبداعالنظريةّللمتغيرّالإالث الث؛ّللخلفياتّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

ّ

 

 

ّ

ّ
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 _ تعريف الإبداع:1

ىّبّأو،ّةالعملي ّهذهّزّبهّذيّتتمي ّعقيدّال ّنظراّللت ّوّّّّ كانّمنّفةّاهرةّالإبداعي ّالظّ ماّيسم 

ّالحصولّعلىّتعريفّ عبّجد ّالصّ  معّالعلماءّمنّفّاطرالأّجميععليهّّفقت ّتّوشاملّ ّدقيقّ ّا

سنحاولّعرضّعددّمعّذلكّوّ،ولهذاّاختلفتّتعاريفهم؛ّفسومدارسّعلمّالن ّّجاهاتالات ّتحديدّ

ّ ّعاريف.منّهذهّالت ّهام  

 ّ ّنتاجالإيقودّّأوّجماعيّ ّ،فرديّ ّهّنشاطّ يعرفّ"صبحيّوقطامي"ّالإبداعّ"علىّأن

 ."منّأجلّالمجتمع.والجودةّوالفائدةّ.والقيمةّ.بالأصالة"صفّيت ّو

 ّّإدراكّهّعملي ّنس"ّالإبداعّبأن ّأفيّحينّيرىّ"تور راتّوالعناصرّالمفقودةّغي ّلت ّلة

ّفرضي ّ ّصياغة ّجديدةومحاولة ّمحد ّوصّ لت ّلّ.ات ّنتائج ّإلى ّل ّاختيارّّ،شأنهابدة ّجانب إلى

 (. 14ص ،م 2007وآخرون )نايفة قطامي ّ."وتعديلها.اتّالفرضي ّ

ّ،هّالإتيانّبحلولّجديدةّللمشاكلأن ّ"علىّ("ّالإبداع2003ّللقانيّ)افّ"أحمدّبينماّيعرّ 

ّلىّنوعينّهما:إمّالإبداعّمين"،ّويقسّ تيّتواجهّالأفرادّالمتعل ّوالمواقفّال ّ

ّالن ّّ،بالإبداعّةاتجّالخاصّ الن ّّ:ّويقصدّبهاهرالإبداع الظ   - وعّعلىّالموهبةّويعتمدّهذا

تيّال ّوّ،ةةّوالاقتصادي ّالاجتماعي ّروفّمجموعةّمنّالظّ معّالإشارةّإلىّراسةّوالممارسةّوالد ّ

ّ.بداعّالظاهريّمنّخلالّهذاّالإّةّموهبتهتسمحّللفردّبتنمي ّ

تبدوّفيّّوهيفيه،ّّ.كامنةّ ّةّ إبداعي ّّماّيملكهّالفردّمنّقدراتّ ّ.:ّويقصدّبهالإبداع الكامنّ-

)فاطمة محمود ّ.ةةّالفعلي ّاّللممارسةّالإبداعي ّشرطاّضروري ّّيعد ّّوهوّماّ،ةفكيرّبطريقةّإبداعي ّالت ّ

   (.27 ، صم 2009،الزيات

نتاجّعلىّالإالعملّو" فهوّوالت حليلّالن فسيّ .فسّعلمّالن ّّاّتعريفّالإبداعّفيّموسوعةأمّ 

يأتيهّالفردّمنّأفكارأيّالت ّّ؛غيرّمثالّسابق ّ،أوّأدبّ،نوأوّينتجّمنّفنّ،جديدّوالأصالةّغيرّماّ

ّماّيجدرلمّيكنّمعروفاّمنّقبل،ّومّ ال ذيّيءّللشّ يقومّبهّمنّاكتشافّّ.أوّاختراع،ّأوّ،أوّعلم

بأفعالّ.ةّوالأصالةّيقومونّجدي ّالصفّبلديهمّأفكارّتت ّّأهلّالعقولّال ذينالكثيرّمنّّذكرهّأنّ 

ّهاتانّالخاصي ّتتمي ّال تيّ.لوكوأنواعّمنّالسّ  ّسواءّفيّالإبداعّال ّّأنّ ّإلا ّّ،تانزّبها ذيّنقصده

ّالأمرّفيّحينّأنّ ّ،جاحّالأفضلّفيّالحياةوالن ّّ.وافقّالمنشودالت ّيّإلىّأوّالأفعالّيؤد ّّ،الأفكار
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ّا،ّإذّيكونّمختلف ّّعندّالمرض ّوالت وفيق..جاحّفيّالحياةّعنّالن ّّأفكارهمّوأعمالهمّتعوقهمأن 

 (21ص،م 2005 ،)فرج عبد القادر

تعريفّ  تقديمّ و.هّعلىّأن ّ.للإبداعّإجرائي  ّّيمكنناّ منّالأفكارّالجديدةّ وال تيمفيدةالمجموعةّ ،ّ.ّ

منّّهاّبشكلّ عدمّالقدرةّعلىّحل ّبّعليهاالحكمّّتمّ ّسبقّوأنّ وال تيّّ،مشكلةّماّقّمنّأجلّحلّ تطب ّ

ّشكال.ّالأ

 :وأنواع الإبداع خصائص_ 2

 :خصائص الإبداع 1_2

ّخصائصّمحد ّ ّوضع ّيستطيع ّمن ّومعي ّليسّهناك ّدة ّبعضّّأنّ ّإلا ّّ،لإبداعلنة هناك

ّةّالإبداع:علىّإمكاني ّّتدلّ ّ.فيّخصائص.يمكنّتصنيفهاّتيّنةّال ّواهرّالمعي ّالظّ 

  ق:والخلا ّّالعقلّالمتسائلّ-2-1-1

 هارةّلأن ّهيّصفةّمحي ّو ة،كرالمب ّّةربوالد ّ.ربيةزهاّالت ّوهيّصفةّتولدّمعّالإنسانّوتعزّ 

ّإلىّأنّ  ؛لأسرةاّىّفضولتتعد ّ أحدهماّّوعلىّسبيلّالمثال:ّهناكّشخصانّمنّنفسّالأسرة

ّموحّ ّبتساؤلّولاعّيتمت ّ. ّالبدائل،ّهيبحثّفيّأعماقّ.بلّ؛دةيقبلّإجابةّواحدة ّو لإيجاد لاّهنا

ّإلىّمختلفدّبلّيمت ّّ،ياضياتالرّ ّ:مثلّواحدّ ّ.قّالمتسائلّعلىّميدانّعلميّ العقلّالخلا ّ يقتصر

ّّ.ةوالإنساني ّ.ةالاجتماعي ّّالميادينّالأخرىّكالعلوم

ّ         جميع:حليلّوالت ّالقدرةّعلىّالت ّّ-2-1-2

وبعدهاّّ،تجمعيهاّقيامّبتحليلهاّومنّثمّ الو معلومات،الوهيّالقدرةّعلىّالحصولّعلىّ

 حيحة.ضعهاّالصّ افيّموّ.مهاامّمنّأجلّاستخدالاحتفاظّبهاّبشكلّمنظّ 

ّرابط:لّوالحدسّوالت ّخي ّقدرةّعلىّالت ّالّ-2-1-3

ومزجهاّوتشكيلهاّّ،الأفكارقدرةّعلىّربطّالّ؛ّوتعنيةشعوري ّفاتّاللا ّوهيّصفةّمنّالصّ 

ّجديدة.إلىّفكرةّ.منّأجلّالوصول

ّّّ:فسقةّبالن ّجاعةّأوّالث ّلشّ اّ-4-1-2

ّ ّالشّ الوهيّصفة ّخصي ّجرأة ّللواقع.فاعّعنهأيّوالد ّعنّالرّ ّعبيرلت ّلة، ّالاستسلام ّوعدم

ّالمعاش.
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ّّلطة:علىّالسّ  الت مردّ-5-1-2

ّإلا ّ تهم،انتقاداو.لآخرينّومقاييسهملّالفوقي ةّوالأحكام.لطةيميلّالمبدعّإلىّمقاومةّالسّ و

ولذلكّيميلّإلىّتجاهلّتعليماتّرؤسائهّإذاّكانتّّ،ابقةةّالسّ إذاّكانّيحترمّمساهماتهمّالعلمي ّ

ّ.الفوقي ةّةمراكزهمّالإداري ّ فقطّمنّ.مدةمست ّ

ّجريب:زوعّإلىّالت ّلن ّاّ-6-1-2

ماتّبحد ّذاتهاّتيّيمكنّاعتبارهاّمسل ّوالقضاياّال ّّالمبدعّإلىّعدمّالاقتناعّبالأموريميلّ

نسبي ّعلىّأن ّّوانتقادّالأمورّ،كّ يميلّإلىّالشّ  ماوإن ّ ّذيّانطلقّمنهّالفرد.ةّتعتمدّعلىّالمنظورّال ّهاّ

ّ:اتيّ قدّالذ ّلن ّاّ-7-1-2

وتقويمّّ.هذيبقدّوالت ّاتّمنّحيثّالن ّالذ ّّ.تهيئةّ.ذيّيستطيعال ّذلكّالش خصّالمبدعّهوّّإنّ 

ّ(.344 ص ،م 2010 ،المغربيكامل محمد ) يستخدمها.تيّحليلّال ّالأفكارّوالمعلوماتّووسائلّالت ّ

أوّّ،اتلوكي ّهناكّبعضّالسّ ّولكنّ ّ؛ةّالإبداعوجدّخصائصّمباشرةّلعملي ّتهّلاّيلاحظّأن ّو

عّيستطيومنّهذاّّ،ةّالإبداعبهاّعلىّعملي ّّنستدلّ ّتيراتّال ّمؤشّ تلكّالّهاىّيمكنّالقولّأن ّحت ّ

"عملي ّأن ّعلىّةّالإبداعّةّلعملي ّجوهري ّالةّخاصي ّالالباحثّاستنباطّ ةّلاّيمكنّخفي ّوةّكامنةّةّعقلي ّهاّ

،ّّاتّمنّجهةّ لوكي ّاستدلالّعليهاّمنّخلالّبعضّالسّ هيّماّإن ّّ،دةعينّالمجرّ الملاحظتهاّب معي نة 

ّ.اتّمنّجهةّأخرى"لوكي ّتلكّالسّ ّ.ونتائج

ّحد ّ ّوقد ّذويّالقدراتّالعالي ّتمي ّّ.تيساتّال ّمل ّبعضّالدتّأيضا ّفيّالإبداعّزّالأفراد ة

ّوتتمثلّفي:

 ّّأكثرّمنّكونهاّمطلقة..أمرّتقليديّ .هالطةّعلىّأن ّنّإلىّالسّ يالمبدعّةنظر

 سوداءّ،ّأوّالأشياءّبيضاءّالقولّبأنّ ّ:مييزاتّالحاسمةّمثلالت ّبّالقيامإلىّّميلهمّعدم

ّ.صالحةّمأ.فاسدة ّ ،قبيحة ّّمأّجميلة ّ ،خطأ ّّمأكانّذلكّاّب ّاصو

 ّّة.سبي ّمّبالن ّتتسّ ّنظرة ّهيّماّوإن ّ ،مطلقة ّّأوّليستّجامدة ّعلىّأن هاّنظرتهمّللحياة

 ّّّة.استقلالي ّّأكثرأحكامهمّكون



 الإبداع الإداريالفصل الثالث: ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 
57 

 وقدّيكونّذلكّّ،اسالن ّّ(ّمنّوجهةّنظرالمعقولةّ)غيرلإظهارّدوافعهمّّستعدادّأكثرالا

ّ.ذ(او)بالشّ ةّلهمّوصفّالعامّ .وراء

 ّأكثرّمنّغيرهم.والمرحّالفكاهةّّالت مي زّبروح

 ّ(66_65 ،ص م، 2011 ،)عمر حسن مساد.ّارّ وأكثرّتحرّ ّ،اجمود ّوّ.اتعقيد ّّأقلّ هم.ّ

 أنواع الإبداع: 2_2

 حسبّالإبداعّعلىّتصنيفّأنواعّالإبداعّكلّ .ذينّتناولواّموضوععملّالباحثونّال ّوقدّ

ّوسنوردّبعضها:ّ،صنيفاتت ّالعّدّوتنوّ تعد ّّإلىوهذاّماّقادّّ؛دراستهّ.صهّومجالتخصّ 

 :Taylorتصنيف  1_2_2

خرّفيّالآخصّعنّشّ الزّبهاّتيّيتمي ّقليديةّال ّالت ّّ.ريقةطّ الويقصدّبهّعبيري: الت   أولا: الإبداع

ّن.معي ّّأوّفنّ ّ،أوّاحترافّمهنةّما،ّأوّممارسةّ،نإتقانهّلعملّمعي ّ

أوّيضافّإلىّالمنتجاتّأوّّ،يطرأ.ذيال ّّالجانبّالجماليّ ّ.لذيّيمث ّ:ّوهوّال ّي  الإبداع الفن  ثانيا: 

ّأوّديكورّمختلفّ،أوّإضافةّتصميمّ،تيّتوضعّعلىّالمنتجينةّال ّوالزّ ّ،الخدماتّكالمظهرّالعامّ 

ّخدمةّما.ّ.مذيّيقد ّالمكانّال ّ.زّبهيتمي ّ

تجميعّّمثلّأنّيتمّ ّ؛بينّالأشياءّذيّيعتمدّعلىّمجتمعّغيرّعادّ ال ّّ:ّوهوبالإبداع المرك  ثالثا: 

ّجديدة.اللمعلومةّباتيانّالإلّووصّ الت ّّواحدّليتمّ دمجهاّفيّقالبّو.وضعهاّيتمّ ثم ّّ،مختلفةّ ّلأفكارّ 

وهوّال ّالاختراعرابعا:  عناصرّالولكنّتكونّّ،ةلّمرّ جديدّلأوّ ّمنّخلالهّاستحداثّشيءّ ّيتمّ .ذيّ:

ليهاّمنّأجلّأنّعديلاتّعإضافةّوإدخالّبعضّالت ّّ.تتمّ وّ،منّقبلّموجودة ّّلهنةّجزاءّالمكوّ الأو

ّمثلّاختراعّالكمبيوتر..زةةّممي ّوتقومّبأداءّمهمّ ّ.تعطيّمظهراّجديدا

ّلشيءّ ّالش خصّةّاستخداممنّالإبداعّفيّعملي ّّ.وعلّهذاّالن ّ:ّويتمث ّستحداثي  الإبداع الاخامسا: 

ّيتمّ ّ،أرضّالواقعّعلىّجديدّ  ّفيّمجالاتّجديدةّولكن ّأنّ ّ؛تطبيقه ّعملي ّّمثل ّتتم طويرّت ّالة

ّعلىت ّالو ّمبادئّ،اتنظري ّ.حسين ّّ،أو ّأسسّوضعها ّالسّ .أو ّوالشّ العلماء ّالمواليّابقون، كل

 فهاّتايلور.ملّعلىّأنواعّالإبداعّكماّصن ّتيش
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 :بداع من منظور تايلورأنواع الإ (2قم )الشكل ر

 

، 1لابتكار في منضمات الأعمال، دار حامد للنشر والتوزيع، طو(، إدارة الإبداع 2011)المصدر: عاطف لطفي الخصاونة 

 الأردن.

 تقسيم جونس: 2_2_ 2

ّ:اهمفّإلىّنوعينّالإبداعّيصن ّّيرىّأنّ و

ذيّيختلفّأوّالمنتجّالجديدّال ّّ،ةوصلّإلىّالعملي ّلّفيّالت ّذيّيتمث ّال ّوهوّّ:الإبداعّالجذريّ أولا: 

ةّنوعي ّ.ة،ّوقفزةّحيثّتعملّعلىّتحقيقّميزةّتنافسي ّّ؛منّإبداعاتّاّسبقهعمّ ّوكاملّ .ّكلي  ّّبشكلّ 

ّاّجاءّبهّمنّقبل.عمّ ّزّمنّحيثّاختلافهاّالكليّ وق،ّوتتمي ّفيّالسّ 

عنّطريقّّجي  ّيوتدر.ّجزئي  ّّوصلّإلىّالمنتجّالجديدّبشكلّ وهوّالت ّّ:دريجيّ الإبداعّالت ّثانيا: 

ّ،إدخالهاّعلىّالمنتجاتّالمتداولةّتيّيتمّ ةّال ّغيرةّوالمتتالي ّصّ الو.والإضافاتّالكثيرةّ،حسيناتالت ّ

 (55-54ص المرجع السابق، ،)عاطف. جذريّ البداعّالإ.اليّإلىّتحقيقيّبالت ّتيّتؤد ّوال ّ

ّّة:ة الإبداعي  _ مراحل العملي  3

المعق ّاتّالعقلي ّمنّالعملي ّّالإبداعّهيةّعملي ّّنّ إ اختلفّ؛ّدةةّ منّجوانبها،ّّالباحثونّفيولهذاّ العديدّ

ّ ّال ّ.منها ّتمرّ المراحل ّعملي ّّتي ّالإبداعبها ّعد ّّ؛ة ّظهرت ّالاختلاف ّهذا نماذجّّ.ةومن

ّبالنموذجّالتالي:ّسنبدأوّ،ةّالإبداععملي ّ.لمراحل
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يتمّفيّجمعّالمعلوماتّحولّالمشكلةّأوّالموضوعّ.تي:ّوهيّالمرحلةّال ّعداد الإمرحلة  1_3

ّالذيّشغلّاهتمامّأوّلفتّانتباهّالباحثّ.ّ

ّتنظيمّالأفكارّذاتّالمرحلةّ.:ّوهيالاحتضانمرحلة   2_3 صلةّبالموضوعّالالتيّيتمّفيها

ّوالعملّعلىّربطهاّوتنسيقهاّفيّقالبّواحد.

وتتجسدّفيّهذهّالمرحلةّخصائصّالإبداعّالذاتيةّالتيّتمثلّّأو الإشراق:البزوغ مرحلة  3_3

السابقتينّّالمرحلتين،ّيعنيّالمبدعلقيامّبهّوبينّماّيقومّبهّفاصلاّفعلياّبينّماّيستطيعّالباحثّا

رحلةّفلاّيمكنّللباحثّأنّيمكنّأنّيقومّبهماّأيّباحثّرغمّأهميتهماّوصعوبتهماّأماّهذاّالم

وّبزوغّالمفاجئّلفكرةّجديدةّجوهريةّأّمثلّفي،ّبينماّيقومّبهاّالشخصّالمبدعّوتتيصلّإليها

ّعملّمميزّونموذجيّ.

ّالتأكدّأّّيتمّ ّ.تيلمرحلةّال ّ:ّوهيّاأو التجريب  حققمرحلة الت   4_3 وّاختبارّوتجريبّفيها

 ( .60،ص 2016شهاب ،)وّالحلّالمتوصلّإليه.ّالفكرةّالجديدةّأ

ومراحلّالإبداعّّ،لالأوّ .نموذجّعنّالأّاذيّلاّيختلفّكثيرّ ال ّو ؛Darbinنموذجّأونجدّ

ّلّفي:فيهّتتمث ّ

ّعلىّإيجادّيمكنّأنّيعملّ.قيمةّلهّاّماشيئ ّّالفردّأنّ ّ.يكتشفو:ّماّعورّبوجودّمشكلةالشّ _1ّ

ّمنّمعالجته.ّاّلابد ّاّأوّإزعاجّ اضطراب ّّفيهبّالمشكلةّأوّيسب ّ

فهوّيطلبّويجمعّّ،اّفيهايصبحّالفردّمغمورّ فركيزّعلىّالمشكلةّالت ّ.فيويكونّ:ّالانغمار_2ّ

ّ.أوّتقييمّ ّتنقيح ّّالخياراتّدونّأيّ .كونتوّذاتها،لعلاقةّلمعلوماتّال

واعيّفيّالفردّيحتفظّبهاّفيّذهنهّويقومّالعقلّاللا ّّفإنّ .بعدّتجميعّالمعلوماتّفّالحضانة:_3ّ

بأيّ ّىّعندطويرّحت ّت ّالو.شاطّن ّال فيّّ،نشاطّالقيامّ مبرّ الوهذاّ رحانّأوّالسّ ّ،ويتلاشىرّيذهبّعادةّ

تضجّّ،قّللمشكلةالخلا ّّحلّ البّخلالّساعاتّالعملّليهتمّ  ّبمزيد.المشكلةّبهدوءّمعّالجمعّوبينماّ

ّأوّمعنى.ّ،لهّدلالة،ّونمطّوالواقعّلهّ،وعيّيحاولّترتيبّالمعلوماتلا ّالّالمعلوماتّفإنّ .من
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عّفيّأوّالجديدّغيرّالمتوق ّّ،ذيّيمضيّفيّالعقلّبالحلّ ال ّّ.حدسالوهوّماّيعرفّببصر:ّالت ّ_4ّ

)سليم أوّعندّالغسل.ّّ،أوّبعدهّ،ومأوّقبلّالن ّّ،قدّيكونّأثناءّالمشيومتوقعّأيضا،ّّوقتّغير

 (44 ص م، 2006،بطرس، زيد عبوي

ماّوإن ّّ؛ظمّ منتو ّبّ مرت ّّةّلاّتحدثّبشكلّ ةّالإبداعي ّالعملي ّّيرىّأنّ  (stienفيّحينّشتاينّ)

ّوهي:ّلذاّفهوّيقترحّثلاثّمراحلو،ّةّ معين ّّةّ زمني ّ.معاّخلالّفترة ّّ.تتداخلّوتمتزج

ّعددّكبيرّمنّالأفكار.ّمنّمختارة._تكوينّالفروض:ّوتبدأّبالإعدادّوتنتهيّبتكوينّفكرةأ

ّتها.عدمّصلاحي ّّوأّالفكرة،ةّالفرض:ّوذلكّلتحديدّصلاحي ّّ_ّاختبارب

 (399 ص ،م 2001 ،)العميان محمود سليمانّ.إنتاجّإبداعي  ّ .لتقديمّ.صالّبالآخرين_ّالات ّج

 نات الإبداع:_ عناصر ومكو  4

ّتعد ّ ّالإبداع،ّتدكما ّعناصرهتنوّ  مفاهيم ّوال ّّ.عت ّيمكن ّخلالها ّمن ّالتي املّشّ الفهم

 الي:كلّالت ّنّفيّالشّ كماّهوّمبي ّّ.وفيماّيليّعرضّلعناصرّالإبداعّ،للإبداع

 .عناصر ومكونات الابداع (3رقم )الشكل 

 

19ّ، ص2011المصدر: محمد مختار، انجي عدوي، 

ّ

ّ
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ّالي:الت ّحوّن ّالةّللإبداعّعلىّناتّالأساسي ّالمكوّ تلكّفصيلّمنّالت ّّوسنتناولّشيءّ 

ّ :لاقةالط  1ّ_4

ّ،الإبداعيّ ّفكيرالت ّ.ةوخاصّ ّالإنسانيّ ّفكيراّفيّمعظمّصورّالت ّلاقةّدوراّمهمّ تلعبّالطّ 

صلّةّوتت ّكالّالبصري ّوتشملّطلاقةّالأشّ ّ،تهااإلىّجزئي.لاقةتفصيلّالطّ ان"ّويرىّسيدّ"عثم

الموسيقى،ّبصلّتت ّال تيّوّ،معيةوطلاقةّالأشكالّالسّ ّ،ةشكيلي ّفيّالفنونّالت ّّالإبداعيّ ّفكيربالت ّ

ال تيّوّ،جع،ّوطلاقةّالمعانيّوالأفكارعرّوالسّ فيّالشّ ّأليفّالأدبيّ وتتصلّبالت ّّ،موزوطلاقةّالرّ 

ّبالإبداع ّوثيقة ّعلاقة ّالطّ ّ،والعلميّ ّالأدبيّ .لها ّالعامّ وأخيرا ّوّ،ةلاقة ّعلاقةال تي بالمهنّ.لها

ّّ...دريسخطابةّوالت ّالوالإعلانّوالدعايةّوّ،والأعمال

ّبه ّمنويقصد ّكبير ّعدد ّتوليد ّعلى ّ"القدرة ّأو.ا أوّّ،الأفكارّأوّ،المترادفاتّالبدائل،

هولةّفيّتوليدهاّرعةّوالسّ سّ الن،ّومثيرّمعي ّإلىّّأوّالاستعمالاتّعندّالاستجابةّ،المشكلات

ّةأوّمفاهيمّسابقّ،لمعلومات،ّأوّخبراتاارّيختلاةّتذكرّوالاستدعاءّوهيّفيّجوهرهاّعملي ّ

ّ،ةللقدراتّالعقلي ّّاليّ حليلّالعمّ عنّطريقّالت ّ.لاقةةّأنواعّللطّ وصلّإلىّعد ّالت ّّقدّتمّ و،ّتعلمها

ّ،يليّتفصيلّلهذهّالأنواعّماوفيّ؛منّالأفكار.رةّعلىّسرعةّإنتاجّأكبرّعددّممكنوهيّ"القد

ّ:ماّيليّتنقسمّإلىّوال تي

ّّة:فظي  لاقة الل  الط   2_1_4

ّ أكبرّعددّمنّّعلىّإنتاجنةّ"ّوتبدوّعلىّشكلّقدرةّفيهاّشروطّمعي ّّتتوافر الكلماتإن 

أوّمجموعةّمنّّ،نةمعي ّالأوّمجموعةّمنّالحروفّّ،نةتيّتحتويّعلىّحروفّمعي ّال ّوّ،الكلمات

ّيوجهّالخصوصّلدىّالمبدعينّفّهذهّالقدرةّعلىّ.لاحظنوّ،هاياتّالمتشابهةأوّالن ّ،ّالحروف

ّ.(51ص ،م 1995 ،معوض )خليلةّوالفنون.ّمجالاتّالعلومّالإنساني ّ.

ّ:ةالفكري   الط لاقة 3_1_4

نّمنّتيّتنتميّإلىّنوعّمعي ّعبيراتّال ّعددّمنّالت ّّتشيرّإلىّ"القدرةّعلىّإنتاجّأكبرو

مةّفيّمجالاتّالفنونّةّالقي ّعالي ّال.ماتةّمنّالسّ لاقةّالفكري ّالطّ ّوتعد ّّ،دالأفكار،ّفيّزمنّمحد ّ

وتدلّ  فيّإنتاجّالأفكارّلمقابلةعلىّّوالآدابّ، ويتمّ باتّمعي ّمتطل ّ.القدرةّ باستخدامّّنةّ، الكشفّعنهاّ

ّنة.لقيامّبنشاطاتّمعي ّلبّمنّالفحوصّاختباراتّتتطل ّ
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  ة عبيري  لاقة الت  الط   4_1_4

فّعلىّعرّ صلةّالملائمة،ّويمكنّالت ّريعّفيّالكلماتّالمت ّالسّ ّفكيروتعنيّالقدرةّعلىّالت ّ

العاملّعنّطريقّ أوّجملّتستدعيّّ،المفحوصّإنتاجّتعبيرات.بّمنتيّتتطل ّالاختباراتّال ّهذاّ

غيرهاّأوّّ،ةّتكوينّالجملباتّعملي ّمتطل ّّ.نّلمقابلةأوّفيّنسقّمعي ّّ،نمعي ّّوضعّالكلماتّبشكلّ 

ّعبيرات.ّالت ّمنّ

  ة:لاقة الإرتباطي  الط   5_1_4

ّ:مثلّ؛نةّ معي ّّخصائصّ ّةّذاتّ وهيّالقدرةّعلىّإنتاجّأكثرّعددّممكنّمنّالوحداتّالأولي ّ

قدرّمنّّبّأقلّ أفكارّجديدةّفيّموقفّيتطل ّّبّإنتاجتضاد،ّوهوّعاملّيتطل ّّ،ّأوتشابهّ.علاقة

تيّيصدرهاّةّفيّعددّالاستجاباتّال ّماّتكونّالأهمي ّوإن ّّ،ةوعّالاستجابةّأهمي ّنحكم،ّولتكونّلالت ّ

 .(43-42م، ص 2000 ،افيلقذ  ارمضان )دّالمفحوصّفيّزمنّمحد ّ

 الية:نواعّالت ّالألاقةّفيّالطّ ّنلخ صّأنّسبقّيمكنماّومّ 

 دفيّنسقّجي ّّاإعطاءّالكلماتّوتوليدهّتفكيرّالفردّفيّ.لفاظ:ّوتعنيّسرعةطلاقةّالأ.ّّ

 ّ لالةّالواحدةمنّالكلماتّذاتّالد ّّتاجّأكبرّعددّممكنإنّتعنيداعي:ّوطلاقةّالت.ّّ

 ّمحد د.فكارّفيّزمنّالأاستدعاءّعددّكبيرّمنّّتعنيطلاقةّالأفكار:ّو

 ّ ّالحقيقة.كوينّورسمّلت ّلنةّطلاقةّالأشكال:ّوتعنيّتقديمّالإضافاتّإلىّأشكالّمعي

 المرونة 2_4

ةّبتغييرّالموقفّهيّالقدرةّعلىّتغييرّالحالةّالفعلي ّّالمرونةّيرىّ"محمودّمنسيّ"ّأنّ و

دةّةّمحد ّأنماطّفكري ّّيخصّبمقتضاهّإلىّتبن ّجهّالشّ يت ّّذيال ّّلبّالعقليّ صّ والمرونةّعكسّالت ّ.

ّعة.يواجهّبهاّالمواقفّالمتنوّ 

إنتاجه،ّوالفئةّّنهيّمجموعةّمّإنتاجه،ّوالفئةّكماّيقصدّبهاّزيادةّعددّالفئاتّمماّيتمّ 

منّأحدّالأطفالّعملّصورّمتعد ّاّإذّةّواحدة،ّفمثلا ّذاتّخاصي ّّمجموعةّأشياءهيّهذهّ دةّطلبناّ

ذلك،ّّرغيإلىّوقلمّرصاصّّا،وباب ّّا،وردة،ّوشباكّ ّنخلة،ّينّمتوازيين،ّنجدهّيعملخطّ ّكلّ .من

باكّبات،ّوالبابّوالشّ خلةّوالوردةّتعتبرّمنّفئةّالن ّالن ّّورّإلىّفئاتّنجدّأنّ وعندّتقسيمّهذهّالصّ 
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لاقةّسجلتّالقدرةّعلىّالطّ ّة،ّوهناّنلاحظّأنّ فئةّالأدواتّالكتابي ّّمن.لمعمار،ّوالقلممنّفئةّا

اتّماّزادتّالقدرةّعلىّتوزيعّالفئ(ّفئات،ّوكل 3ّلتّ)المرونةّسجّ (ّوحدات،ّوالقدرةّعلى5ّ)

وعلىّتنويعّّ.وعلىّتشجيعهم ،الأطفالّعليهّجبّتنبيهماّيّزادتّالقدرةّعلىّالمرونة،ّوهو

 (.75، صم 1996 ،لبن على) .ماّوجدوّشيئاّجديداوتغييرّخططهمّوأفكارهمّكل ّ

ّعبيرّعلىّالمرونةّفيّشكلينّهما:ّويمكنّالت ّ

  :ةلقائي  المرونة الت   1_2_4

ة،ّبعيداّعنّوسائلّةّوتلقائي ّتعملّعلىّإنتاجّأكبرّعددّمنّالأفكارّبحري ّال تيّوهيّالقدرةّ

يقيسّهذهّالقدرةّّ.ذيبّالاختيارّال ّاتي،ّويتطل ّالذ ّّأوّالقصورّ،أوّالإلحاحّ،وجيهغطّأوّالت ّالضّ 

يطلبّمنهّذكرّمتشع ّجاهاتّةّفيّات ّحري ّّبكلّ هّيتجولّبفكرّمنّالمفحوصّأنّ  فعندماّ خدماتّالبةّ،

ّمنّحجر ّلقطعة ّإلىّّالمثالّعلىّسبيلّالممكنة ّفيّأعمالّالبناء ّينتقلّمنّاستخدامها نجده

ميّمهاّللرّ ااستخدإلىّ طاير،مهاّكثقلّلحفظّالأوراقّمنّالت ّااستخدّإلى الموازين،استخدمهاّفيّ

فكيرّفّذوّالت ّدةّماّيتوق ّاعف...ّكمسحوقّوأ مهاّكمطرقة،ااستخدإلىّبعضّالأهداف،ّّجاهفيّات ّ

ّّأوّالمحدودّعندّحد ّّ،الجامد ،ّبينماّتقديرّ ّأوّغرضينّعلىّأكثرّ ّّفقط،واحدّ ّاستخدامهاّلغرض 

ّ.هذهّلقطعةّالحجر.المبدعونّعشراتّالاستخداماتّيجد

 ة: كيفي  نة الت  والمر 2_2_4

بسرعةّلمواجهةّالمواقفّّهنيّ الذ ّجاهّوالات ّّفكيروتشيرّإلىّالقدرةّعلىّتغييرّأسلوبّالت ّّّ

رة،ّوتسهمّهذهّالقدرةّفيّتوفيرّالعديدّمنّالحلولّالممكنةّللمشاكلّالجديدةّوالمشكلاتّالمتغي ّ

خصّعّالشّ فّعلىّمدىّتمت ّعرّ ة،ّويمكنّالت ّقليدي ّوالت ّّ.ةمطي ّاّعنّالن ّبعيد ّ.ّأوّإبداعي  ّّ،جديدّ ّبشكلّ 

عةّبّمنهاّإيجادّحلولّمتنوّ تطل ّيمّللمفحوصّمشكلةّتيّتقد ّبهذهّالقدرةّعنّطريقّالاختياراتّال ّ

ّتو ّرغم ّبعضّالحلولالها، ّإلا ّقليدي ّالت ّّفر ّللمشكلة، ّالمعروفة ّلأنّ أن ّّة ّمرفوضة، ّتعتبر ّها

ّع.نوّ المطلوبّفيّمثلّهذاّالموقفّهوّالت ّ

أنّ  الاهتمامّزّبينماّيتركّ  أوّالاستجابات،ّ،الأفكارّ.عبّعلىّتنوّ الاهتمامّينصّ ّويلاحظّهناّ

ّ،نوع،ّوتقاسّدرجةّالمرونةّ"بعددّالأفكارّالبديلةوالت ّّ،دونّالكيفّلاقةّعلىّالكمّ للطّ ّ.سبةبالن ّ

تيّينتجهاّالفردّفيّزمنّأوّالمداخلّال ّّ،أوّالاستجاباتّ،المختلفةّأوّالمواقفّوالاستخدامات

ّّ.(193م، ص 1995 ،)سميرة عطيةّما.ّأوّمشكلةّ،ندّلموقفّمعي ّمحد ّ
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 : الأصالة 3_2_4

ّالخصائصّارتباطّ ّتعد ّو ّأكثر ّمن ّبالت ّالأصالة ّبمعنىّالإبداعيّ ّفكيرا ّهنا ّوالأصالة ،

والت ّ"الجد ّ ّ.ةواتجّالإبداعي ّزّعلىّالن ّتيّتركّ عريفاتّال ّبينّمعظمّالت ّّوهيّالعاملّالمشتركّ،د"فرّ ةّ

ّ.فكيرّالإبداعي  ّللحكمّعلىّمستوىّالت ّّكمحك ّ 

غيرّوّ،ةممكنّمنّالاستجاباتّغيرّالعادي ّّعلىّإنتاجّأكبرّعددّ وتشيرّالأصالةّإلىّالقدرةّ

ّتكونّمقبولة ّّ،ّويشترطّأنّ كبيرة ّّريفة،ّوذلكّبسرعةّ والطّ ّائعةأوّالأفكارّغيرّالشّ ّ،المباشرة

ّرافة.ّّّّّةّوالطّ صافهاّبالجد ّللهدف،ّمعّات ّّومناسبة ّ

ةّلاقةّالفكري ّاّمنّأنواعّالطّ نوعّ تعتبرّفاّإذاّكانتّالفكرةّفيّعدادّالأفكارّالمعروفة،ّأمّ ّ

تيّينتميّإجاباتّغيرّشائعةّفيّالجماعةّال ّّبمدىّقدرةّالمفحوصّعلىّذكرّتهاوتقاسّدرج

 ّ.(13 ص ،م 1981 ،)سيد جير الله  الفرد.درجةّأصالةّّتللفكرةّقل ّّكرارّالإحصائيّ الت ّّماّقلّ إليها،ّوكل ّ

 _ قياس الإبداع:5

خصائصّالفرد،ّّ.زّعلىحيثّتركّ ّ؛ةّلمناهجّتعريفهمناهجّقياسّالإبداعّتسيرّموازي ّّإنّ 

اة،ّوالعملي ّ ّأنواع:ّّةهاّتنقسمّإلىّثلاثأن ّّفنجدّ.للإبداعةّبالمقاييسّالفردي ّّ.قفيماّيتعل ّّوالمنتج،ّأم 

ّ:ةخصي ّرصيدّالشّ ّ-

ّ:ةاتي ّيرةّالذ ّالسّ ّ-

ّة.اختباراتّالقدراتّالعقلي ّّ-

 :ة للإبداعالفردي  المقاييس 

 ة:خصي  مقاييس الش   1_5

ّاهتمّ ّأهمّ ّإنّ  ّالباحثونّالمهتمّ ّما وزيعّوقياسّالت ّّ،فعرّ هوّالت ّّةةّالإبداعي ّونّبالعملي ّبه

يتعل ّخصي ّلسماتّالشّ ّبيعيّ الطّ  أوّبناءّمثلّهذهّالمقاييس،ّّ،إنشاءّبيعيّ قّبالإبداع،ّومنّالطّ ةّفيماّ

القدراتّّ.همّذويددّعلىّأن ّفيّهذاّالصّ ّعليهمّمنّقبلّالخبراءفقّاسّيت ّنةّمنّالن ّنّعي ّويتضمّ 

ّ.فاتصّ المنّّةّالمبدعةّمجموعة ّخصي ّللشّ ّهائيّ المقياسّالن ّّةّالمرتفعة،ّويضمّ الإبداعي ّ

 اهيةّد ّالفس،ّالأصالةّ)أصلي(،ّالغرور،ّقةّبالن ّكاء،ّالث ّلّفيّ)الذ ّوتتمث ّّ:المجموعةّالأولى

ّ.)واسعّالحيلة(
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 ّ ّالث ّانيةالمجموعة ّالعديد ّفي ّوتتمث ل ّمثلفاتالصّ ّمن: ّ؛ ّالخصّشّ ال: مخلص،ّالحذر،

ّمذعن(.ّال،ّقليديّ ت ّال

ّأ ا ّيخصّ م  ّالشّ ّفيما ّمت ّسمات ّفتحديدها ّالمبدعة ّبصفةّ خصية ّعليه ّولكنّ معقولةّ ّفق ،ّ

ّالمقاييسّّهوّأنّ ّ؛ةّالمبدعةخصي ّالشّ هذهّّفيّقياسّيّالحقيقيّ حد ّأوّالت ّّ،عوبةالصّ  تكونّهذه

؛ّةقدراتّالاستثنائي ّالعونّبذينّلاّيتمت ّالإبداعّبينّهؤلاءّال ّّمييزّبينّمستوياتعلىّالت ّّقادرة ّ

عّانوأمييزّبينّهيّليستّفيّالت ّوّ،ةّالمبدعةخصي ّتيّنواجههاّفيّقياسّالشّ عوبةّال ّالصّ ّبمعنى

لّالأوّ فونوعه،ّّفرقةّبينّالمستوىّالإبداعيّ قدّقامّجدلّحولّوجودّالت ّّهلأن ّّ؛ومستواهّالإبداع

شاطّخرّإلىّنوعّالن ّالآّ،ّفيّحينّيشيرللإنتاجّالإبداعيّ ّيشير)مستوىّالإبداع(ّإلىّوجودّنزعةّ 

فّفيّتحديدّةّالمبدعةّهدفهاّلاّيتوق ّخصي ّفمقاييسّالشّ ّاإذ ّوالانخراطّفيه،ّّيتمّ ّذيال ّّالإبداعيّ 

 وقّإلىّتحديدّنوعّالإبداعّومستواه.تماّيوإن ّّ،خصياتّالمبدعةالشّ 
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وإنماّعلىّأحداثّّ،ةخصي ّزّعلىّتحديدّالشّ ة،ّفهيّلاّتركّ خصي ّتعتبرّنقيضّمقاييسّالشّ 

ةُّال ّّمحلّ ّخصلتّالشّ تيّشكّ الحياةّوخبراتهاّال ّ ّ.تيّتقومّعليهاّهذهالاختبار،ّوالمُس لم 

قةّماتّالمتعل ّالسّ ةّمنّيشتركونّفيّتوليفاتّمعين ّّأصحابّالإبداعّالعاليّ ّالمقاييسّهيّأنّ 

،ّعليميّ اريخّالت ّالأسرة،ّالت ّّ:ومثالّذلكّ؛الإبداعّالأقلّ ّتيّتختلفّعنّأصحابال ّّةاتي ّيرةّالذ ّبالسّ 

ةّبالاعترافّاتي ّيرةّالذ ّزّمنهجّرصيدّالسّ ة،ّويتمي ّخصي ّات،ّوالعلاقاتّالشّ الاهتماماتّوالهوي ّ

ّالإبداعي ّّبأنّ  ّالشّ القدرة ّّخصةّعند ّيؤخذّعلىّّووهّ،خصّالمبدعالشّ ترتبطّبتاريخّحياة ما

ّ،ةّعلىّالحدسهاّمبني ّوذلكّبأن ّّ،يرةّإذاّأردناّتقييمهاخصيةّالمبنيّعلىّرصيدّالسّ مقياسّالشّ 

درجةّالأصالةّبمدىّقدرةّالمفحوصّعلىّذكرّإجاباتّغيرّشائعةّّوتقاسأوّالافتراضّأكثر،ّ

منّدرجةّأصالةّالفردّّتللفكرةّقل ّّالإحصائيّ كرارّالت ّّماّقلّ تيّينتميّإليها،ّوكل ّفيّالجماعةّال ّ

)سيد ّةّالإبداع.خبراتهاّعلىّتنمي ّةّتأثيرّأحداثّالحياةّومةّلكيفي ّمنظّ الدراسةّّعلىّة ّكونهاّمبني ّ

ّ .(14السابق، صالله، المرجع جير 
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ةّكاء،ّولقدّلعبتّنظري ّاختباراتّالذ ّمنهاّو،ّشهرة ّّتيّتعتبرّأكثرّمقاييسّالإبداعال ّهيّو

هاّأهمّ و،ّوءّعلىّالقدراتّالموجودةّفيّالفكرّالإبداعيّ اّفيّإلقاءّالضّ اّحاسمّ كاءّدورّ هيكلّالذ ّ
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هّليسّمعّضرورةّتبيانّأن ّ.يستخدمّفيّالاختباراتّّارئيسي ّّاذيّيعتبرّمعيارّ عّال ّالفكرّالمشب ّ

ّتمّ ال تيّإلىّبعضّالقدراتّّما،ّإضافة ّّبداعّلحد ّالإمنّأشكالّّماّهوّشكلّ وإن ّّ،للإبداعّامرادف ّ

ّّ.صالةّوالإتقانوالألاقةّوالمرونة،ّالطّ ّوهيّ؛فيّعناصرّالإبداعّذكرهاّمنّقبلُّ

نةّال ّلّفيّتحديدّبعضّالقدراتّالعقلي ّتتمث ّ.ةمقاييسّالقدراتّالإبداعي ّفّاإذ ّو أوّّ،تيّتكُ و 

ّبالأحرىّتخلقّالإبداع.
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Ghiselinّحيثّيقولّّ؛واتج(ونعنيّبهاّقياسّالإبداعّبناء ّعلىّخصائصّالمنتجاتّ)الن ّ

ّالهدفبأن ّ ّتحقيق ّنستطيع ّالإبداعي ّالمتمث ّّ.نا ّالمنتجات ّسمات ّتعريف ّفي ة،ّل

استخدامّعنّطريقّةّلأصالةّالمقطوعاتّالموسيقي ّّيّ طريقةّللقياسّالكمّ ّ Simontonوابتكار

ّالمؤلف ّّنمعيارّيبي ّ ّالمقاييسّالمبني ّجد ّ.عبهّمنّالصّ ن ّأّغيرّ،اتندرةّهذه ّالأخذّبمبدأ ةّعلىّا

شخصي ةّقةّبالإبداعّيجبّأنّتكونّجميعّالأحكامّالمتعل ّّلأنّ ّ؛للمنتجاتّةماتّالإبداعي ّتحديدّالسّ 

 تّفيه.ذيّتمّ ال ّّاريخيّ والت ّّقافيّ ياقّالث ّبالسّ ّمحكومة ّّتكون.
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بعنوانّ"قائمةّالإبداعGhiselinّّالإبداعّهيّمحاولةّّلّمحاولةّلقياسّعمليةنجدّأوّ و

الصّ ّفيهاّيتمّ و" ّ،تيّتصفّمشاعرهمفاتّال ّمطالبةّالأشخاصّالخاضعينّللاختبارّبأنّيختارواّ

فّعرّ لمشكلةّما،ّومنّخلالّالمقارنةّيمكنّالت ّّأوّحلا  ّّ،قةؤيةّالمعمّ الرّ ّوحالةّانتباههمّقبلّوأثناء

بةّللمستوياتّالمختلفةّمنّالإبداع،ّولكنّ ةّالإبداعي ّالعملي ّّعلىّمواصفات خذّؤماّيُّّةّالمصاح 

ّالمقاييسّال ّ ّعلىّصفاتّالعملي ّتيّتركّ علىّهذه ّالإبداعي ّز ّة ّفعلا ّّأمرّ هيّة ّيثيرّّ،يدعو أو

ّ.ّّمحدودة ّّةّتظلّ العملي ّّلأنّ .هشةالد ّ

يرىّأن ّّالإبداعّانبّقياسالباحثّبجّاهتمّ ّوقد سماتّالأشخاصّهّعملي ّإذّ تحديدّ ةّينتجّعنهاّ

ماالمبدعين،ّوتحديدّمستوىّنوعّالإبداع ّم  نّويساعدّعلىّتنمي ّّ، ك  وذلكّحينماّّ،ةّالإبداعيمُ 

منّجهةّ فإن ّّدّسماتّالمبدعيننحد ّ لأمرهمّّاتّالمبدعةّفيّالوسط،ّفنهتمّ خصي ّفّعلىّالشّ نتعرّ ّناّ

ّمنّال ّوّلهم،ّزمةاتّاللا ّونحاولّتوفيرّالإمكاني ّّ،زهمونحف ّ ّهذا ّعلىّإبداعاتهم، تيّتساعدهم

ّنتعرّ ّ.ومنّجهةّ ّ،جهةّ  ّنستطيعّخلقّاحتكاكّبينّفإن ّ.فّعلىّسماتّالمبدعينأخرىّحينما نا

ماّهوّمعترفّومّ ،ّاإنساني ّّاسلوكّ ّيظلّ ّلوكّالإبداعيّ السّ ّنّ لأّ؛ييناسّالعاد ّهؤلاءّالمبدعينّوالن ّ
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هوّأنّ  "الت ّأهمّ وّ،ةاتّمعين ّجي ّيستراتاعديلّمنّخلالّغييرّوالت ّقابلّللت ّّلوكّالإنسانيّ السّ ّبهّ ّ.عليمهاّ

 (.53_47 م، ص 2004 ،)محمود حسن الحسينّ.دريبّ"والت ّ

 _ مناهج البحث في الإبداع:6

 استعادة الأحداث:  1_6

حيثّ؛ّةةّالإبداعي ّةّلدراسةّالعملي ّالكلاسيكي ّرقّتعتبرّطريقةّاستعادةّالأحداثّإحدىّالطّ و

تيّحصلتّبهاّةّال ّدراسةّالكيفي ّّمنّثمّ وةّةّالهامّ الإنتاجاتّالإبداعي ّّمنّفيهاّتحديدّمجموعةّ ّيتمّ 

تبسيطّّفيماتّإحدىّالمنظّ ّإليهالتّتيّتوصّ ةّال ّدراسةّالكيفي ّّ:علىّسبيلّالمثالوّ،الإبداعات

عاملّمعّنناّمنّالت ّهاّتمكّ أن ّبريقةّزّهذهّالطّ ة،ّوتتمي ّمشكلاتهاّالمالي ّ.أوّحلّ ّ،ةالإداري ّّإجراءاتها

ّتيّيحصلّعليهاّمنتائجّال ّتهاّوذيوعهاّفيّالمجتمع،ّوإنّكانتّالن ّلهاّأهمي ّوةّالأعمالّالإبداعي ّ

ّالطّ  ّغالب ّهذه ّتكونّمنخفضة ّريقة ّما ّعنّذلكّفإنّ الث ّّا ّال ّاتّالإبداعي ّالعملي ّّبات،ّوفضلا  تيّة

النوّ تشي هذاّ تكونّمتحي ّعّمنّالبحوثّغالب ّملّعليهاّ ماّ لاّندرسّفيّأكثرّالأحوالن ّأحيثّ؛ّزةاّ ّناّ

ّ.اجمةّعنّالعملّالإبداعيّ اجحةّوالن ّالحالاتّالن ّّإلا ّ

 نة: الملاحظة المقن   2_6

كأنّيطلبّمنهّّ،خصّالمبدعّأداءّعملّإبداعي  ّريقةّمنّالشّ يطلبّالباحثّفيّهذهّالطّ و

ّمشكلةّ ّوصلّإلىّحلّ أوّالت ّّ،دفيّوقتّمحد ّّة ّفني ّّأوّلوحة ّّ،ة ّشعري ّّقصيدة ّّّأوّيبدع،ّةاختراعّماد ّ

ةّأثناءّحدوثها،ّةّالإبداعي ّتمك نّالباحثّمنّملاحظةّالعملي ّ.ةّكونهازّهذهّالعملي ّوتتمي ّّ،ةّ تنظيمي ّ

ّ:يليّفيماوتتمث لّّ؛منّقبولهاّتحد ّّتحاولّأنّ ّباهناكّعيوّأنّ ّإلاّتهاغمّمنّأهمي ّوعلىّالرّ 

اّدةّغالب ّروطّالمحد ّهذهّالشّ وبّ،روفهذهّالظّ ّتحتّظلّ ّتيّتحدثةّال ّاتّالإبداعي ّ*ّالعملي ّ

ّ.للموقفّالإبداعيّ ّماّتكونّغيرّمطابقةّللواقعّالحقيقيّ 

وهذاّالأمرّغيرّّ،لبةّلحدوثّوقتّالطّ ةّالإبداعي ّالعملي ّّةريقةّتفترضّقابلي ّهذهّالطّ ّ*ّإنّ 

ّة.واردّفيّأكثرّالحالاتّالإبداعي ّ

ةّمنّالممكنّأنّتدرسّمنّخلالّةّالإبداعي ّالعملي ّّأنّ ّريقةّتفترضهذهّالطّ ّ*ّوأخيراّفإنّ 

ةّالجانبّالأكبرّمنّالعملي ّّعلىّ،ّوهيّغافلة ّخصّالمبدعّفقطّللشّ .ّلوكّالخارجيّ ملاحظةّالسّ 
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تيّتكونّفيّمعظمهاّغيرّوال ّ،ّةّللفردافعي ّةّوالد ّوالمزاجي ّةّالعقلي ّّاحيةوصلتهاّبالن ّّ،ةالإبداعي ّ

ّملاحظةّمنّقبلّالآخرين.ّّ

 :  حليل ألعاملي  منحى الت   3_6

ّالطّ تركّ و ّهذه ّعلىّتحليلز ّعلىّمكوّ القدراتّالإبداعي ّّريقة ّالأساسي ّة ّ،وقياسهاّةناتها

ّعلىّحد ّّودراسةّكل ّ  ّالبعضّة،منها ّمعّبعضها ّوتمكّ ّ،وعلاقتها طريقةّالباحثّمنّالنّهذه

ّ،فكيرّالإبداعيّ ةّبالت ّقّبعددّمنّالأبعادّالخاصّ تيّتتعل ّتوضيحّوتنظيمّعددّكبيرّمنّالبياناتّال ّ

هاّلمّتوجهّريقةّأن ّماّيؤخذّعلىّهذهّالطّ ّةّبالإبداع،ّولكنّ مقاييسّخاصّ ّوذلكّمنّخلالّاستخدام

زتّعلىّماّركّ وإن ّّ،بيعيّ نشاطهاّالطّ ةّأثناءّةّالإبداعي ّاهتمامهاّعلىّالإطلاقّنحوّدراسةّالعملي ّ

ّ.فقطّلإبداعلنةّالقدراتّالمكوّ 

 : جريبي  المنهج الت   4_6

ةّعنّخلالّوضعّفروضّمعين ّّ.وذلكّمنّ؛ةجريبي ّالت ّّيحاولّدراسةّالإبداعّفيّالمواقف

علىّأساسّّالمقارنةّبينهملةّنةّتجريبي ّوعي ّّ،ةّضابطةمّاختيارّعين ّةّث ّةّالإبداعي ّتفاصيلّالعملي ّ

ّ.معي نةّأوّإيجادّبدائلّ،مشكلاتالّحلّ ّأوّ،الأصالةّ:مثلّ؛راتّالإبداعأحدّمتغي ّ

حكمّفيّدراسةّالظاهرةّلّميزةّهذاّالمنهجّفيّدراسةّالإبداعّبتمكينّالباحثّفيّالت ّوتتمث ّ

قدّذيّندرسهّمنّخلالّهذاّالمنهجّال ّّلوكّالإبداعيّ السّ ّةّموضعّالبحث،ّومنّعيبهاّأنّ الإبداعي ّ

-67ص  ،م 1999)عبد الرحمان أحمد هيجان  .للإبداعّيماثلّالواقعّالفعليّ ّاّولااّومصطنع ّطّ يكونّمبسّ 

70). 

 :الإداري  تعريف الإبداع _ 7

"ّ ّالمب ّويعني: ّلإحدىّالاستخدام ّالمنظّ ّمنّفكارالأكر ّمن ّواحدة ّال ّقبل ّتنتميّمات تي

اجحّهّ"ّالاستخدامّالن ّأن ّعلىّفهّآخرونّويعرّ ّلهاّأهدافّمباشرةّال تيمةّلمجموعاتّمنّالمنظّ 

د )محم  مةّ"ّتظهرّكنتيجةّللقراراتّداخلّالمنظّ ال تيّجديدةّالمنتجاتّالأوّّ،أوّالبرامجّ،اتللعملي ّ

ّّّّ(.248ص  ،م 2006 الدين،الحراشة و صلاح 

اتجّعنّالن ّّىضهّتغييرّفيّالقيمةّوالرّ (ّ"ّأن ّلغةّالاقتصادّ)منظورّاقتصاديّ ّ.فّفيعرّ يو

ّ.(18ص  ،م 1989 ،)أميمه دهانالمواردّالمستخدمة"ّ



 الإبداع الإداريالفصل الثالث: ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 
69 

ّالعواجي ّالإداريّ ّأنّ ّويرى ّعامّ ّالإبداع ّللابتكارّمصطلح ّقرينا ّيستخدم ّأوّ،أصبح

جديدّفيّإنتاجّسلعةّالهجّن ّالأوّّ،ختراعالاة،ّظري ّن ّالسلوب،ّالأفكرة،ّالجديد،ّاليءّشّ الاستخدامّ

طويرّإلىّمرحلةّالابتكارّةّتقعّبينّمرحلةّالمحاكاةّوالت ّنسبي ّةّيراهّعملي ّّنة،ّوهوأوّخدمةّمعي ّ

ا،ّوهوّاّأوّجماعي ّفردي ّّوقدّيكونّعملا ّّ،ااّأوّتنظيمي ّأوّإنتاجي ّّ،ااّفني ّالأصيل،ّوقدّيكونّإبداعّ 

 2003 ،الشقحاء)عادل بن صالح تحدثّفيّجميعّمراحلّحياةّالإنسانّوجوانبّالحياةّّةحالةّمستمرّ 

 (41، ص م

)و التيّبواسطتها2010عرفهّكلّمنّالغالبيّومحمدّ العمليةّ بأنهّ استعمالّّ( المنظماتّّيتمّ

ّتحسين ّأو ّلتطويرّخدماتّجديدة ّومصادرها ّتحقيقّّلمهاراتها ّالتشغيلّكيّتستطيع أنظمة

ّ.(159، ص 2010)الغالبي ومحمد، ستجابةّأفضلّلحاجاتّالعملاءّا

إدراكاّللمعلومات،ّّحساساّللمشكلة،ّوأكثربأنهّعمليةّيصبحّفيهاّالفردّ Smith ويعرفه

تعتمدّعلىّمجموعةّمنّختبارّصحتها،ّوإجراءّتعديلّعلـــىّالنتائج،ّواضّوووضعّالفرو

، 2018)بن يحي، كماّيحتاجّالفردّبيئةّداعمةّلهّّستعداداتّوالخصائصّالشخصيةالقدراتّوالا

ّ(.94ص

 :ة الإبداع الإداريأهمي  _ 8

مةّللمنظّ ّمأّةّ للفردّالعاملّبصفةّخاصّ أكانّسواءّبالنسبةّّكبيرة ّّةأهمي ّّللإبداعّالإداريّ  

 الية:قاطّالت ّويمكنّإدراجهاّفيّالن ّّ،ةّ بصفةّعامّ 

  ّالت غييرمنّّصعبةُّّمرحلة ّّومستقبلا ّّاحالي ّّساتتواجهّالمؤس.ّ

  ّأفضلةّوتقديمّخدماتهاّبشكلّنافسي ّساتّإلىّزيادةّقدرتهاّالت ّحاجةّالمؤس.ّ

 ّالإبداعّمن ّالمؤسّ ّيزيد ّوقابلي ّتقدم ّللت ّسات، ّفيّّ،راتفّمعّالمتغي ّكي ّتها ّالمرونة وزيادة

ةةّةّوالفني ّتهاّالإداري ّاعملي ّ ّ.المستمر 

 ّالعورّبالإنجازّلجميعّالعاتّوالشّ تحقيقّالذ ّّالإبداعّفييساعد ّ.الإدارةفيّّم 

 ّالت طويرههاّنحوّةّوتوجّ اتي ّالأفرادّالذ ّّودعمّقدراتيساعدّالإبداعّعلىّاكتشاف.ّ

 ّ وسلوكهم.جاهاتهمأثيرّعلىّات ّعارفّومهاراتّالأفرادّوالت ّةّمتطويرّوتنمي . 

 اللدىّّقةفيّبناءّالث ّّهميس ّ. العم 
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 ّ عبيرّتيّتحولّدونّقدرتهّعلىّالت ّةّال ّخصي ّقاتّالشّ بّعلىّالمعوّ غل ّيساعدّالفردّعلىّالت

ّ. ةإمكاناتهّالإبداعي ّ.عن

  ّمنظ ماتهمجديدّفيّوالت ّطويرّالت ّّحّللأفرادّمساراتيوض.ّ

 ّزّمعّالآخرينمي ّوالت ّّيحد ّلت ّامنافساتّ.خولّفيإلىّالد ّّداالأفريدفع .ّ

 ّوتصوّ ّفيّإعادةّالأفرادّيساعد ّأهدافهم ّالعملتحديد ّعن ّعلىّوبالت ّّ،راتهم اليّقدراتهم

   (20-19صالمرجع السابق،  ،جمال خير الله)¨ةّ.ّومستمرّ .ةهورّبصورةّإبداعي ّالظّ 

 ّوبالطريقةّّفعاليةّوقدرةّالمنظمةّعلىّتقديمّأفضلّأنواعّالمنتجاتّإلىّالزبائنيزيدّمن

ّ.التيّتفوقّتوقعاتهمّواحتياجاتهم

 ّويعزز ّللوظيفة، ّالمتبادلّبينّالموظفينّويشجعّالروحّالمعنوية ّىالرضّيسهلّالتفاهم

إبداعيّّتحقيقّأداء الوظيفيّمنّخلالّالاتصالّالتنظيميّفيماّبينهم،ّالأمرّالذيّيسهمّفي

ّ.جيد

 ّبينّجميع ّالمعرفة ّوانتقال ّالمنظماتّالمتعلمة ّفيّبناء ّوبشكل يسهم ّالمنظمة  أعضاء

 متبادلّليصبحواّمنظمةّخلاقةّتشجعّالأعضاءّالذينّيقدمونّجديدا ّ

 ّعنّالحصولّعلىّالمواهبّوالكفاءات يسهمّفيّتعزيز ّ.صورةّالشركة،ّفضلاّ 

 ّالإ ّتكاليف ّوالتصنيعتقليل ّمختلفّمن.نتاج ّفي ّالإبداع ّمفهوم ّاعتماد العملياتّ خلال

 .التنظيميةّوالإنتاجية

 المدىّ يمثلّأحدّالأدواتّالتنافسيةّالتيّتستطيعّالمنظمةّمنّخلالهاّتحقيقّالتنافسّوعلى

ّ(.132، ص2020)موفق، إسماعيل، والعيساوي، ّ.البعيد

ّ:اليةاتّالت ّفيّتحقيقّالإيجابي ّّالإبداعّالإداريّ ّةأهمي ّمنّظهرّيمكنّأنّيّمايمكنّإجمالّو

 ّ بالن فعمةّماّيعودّعلىّالمنظّ نظيمّمّ تحسينّخدماتّالت.ّ

 ّ الةّللعةّوالفكري ّالقدراتّالعقلي ّّةالمساهمةّفيّتنمي إتاحةّالفرصةّّنظيمّعنّطريقفيّالت ّّم 

 . القدراتّلهمّفيّاختيارّتلك
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 طريقّاستخدامّأساليبّحديثةّعنّمنهاّةّةّالمالي ّستغلالّالأمثلّلجميعّالمواردّوخاصّ الا

ّ (3 ، صم 2014،)محجوبي أسامةّ.طوراتتواكبّالت ّ

نات_ 9   مراحل ودوافع الإبداع الإداري  و مكو 

 : الإداري  نات الإبداع مكو   1_9 

 هي:ّةأجزاءّرئيسي ّّةمنّثلاثّ.الإداريّ .نّالإبداعّيتكوّ 

 :الإبداعي  فكير مهارات الت   1_1_9

فكيرّوتجميعّ،ّوالت ّقليديّ طاقّالت ّنهّمنّالخروجّعنّالن ّالمهاراتّتمكّ ّ.امتلاكّالقائدّلهذهّإنّ 

قيقّحديدّالد ّلت ّلتحقيقّاوذلكّّ،عةّغيرّالمتوقعةدةّوالمنفردةّوالمتنوّ أكبرّقدرّمنّالأفكارّالجي ّ

ّ. ةّبالمشكلاتدّأكثرّحساسي ّئهاّتجعلّالقاإلىّأن ّّبالإضافةّ،والاقترابّمنهاّ،للمشكلة

 : الخبرة 2_1_9

ينّمنّالوصولّنّالقادةّالإداري ّتيّتمكّ ةّال ّوهيّتمثلّالخلفي ّّ،معرفةّوالفهمالوتشتملّعلىّ

دّفيّئالقاّرؤيةّ ّتبنيتدفعّالآخرينّإلىّفّ.ةأفكارهمّأكثرّقوّ ّ.تيّتجعلوال ّّ؛قةحلولّالخلا ّالإلىّ

لذلكّ،ّالقراراتنعيّاصمثلّةّتساعدهمّفيّحياتهمّالمهني ّ.هذهّالمعرفةّأنّ إلىّالعمل،ّبالإضافةّ

ّّ.ناتّالإبداعمنّمكوّ ّاأساسي ّّان ّمكوّ ّالخبرةّتعد ّّفإنّ 

ّتوف ّوإ ّيدفعرنّعدم ّالإداري ّ.ها ّبدلا ّّيينّإلىّتبن ّالقادة مّوتفهّ ّ،منّتدعيمهاّأفكارّجديدة

ال؛عللّلوكّالإبداعيّ السّ  ّالطّ ّيعكسّفشلهم.مامّ ّم  ّتدعيم ّالت ّرقّالإبداعي ّفي ّفي همّدريسّلأن ّة

ّ.ومضيعةللش يءّهاّإهدارّإليهاّعلىّأن ّينظرونّ

 : ةافعي  الد   3_ 1_9

افعّمنّ،ّوينبعّالد ّكبيرّ ّهّدافعّ ئورامنّيقفّال ذيّاّمنّالقائدّاّمكثف ّبّالإبداعّسلوكّ يتطل ّو

الأمثلّللمشكلةّمنّخلالّاستغلالّّغبةّفيّالوصولّإلىّالحلّ لّفيّالرّ خصّويتمث ّداخلّالشّ 

ّأنّ  ّإلى ّبالإضافة ّهذا ّال ّّالدافعّالفرص، ّالقائدذيّيحرّ هو ّأداء ّاستمرارهّّ،ك ّعلى ويساعد

ةّللإبداعّناتّأساسي ّهناكّثلاثةّمكوّ ّضحّأنّ ماّتقدمّيت ّتيّيقصدها،ّومّ ههّنحوّالغايةّال ّيوجتو

ّأيّ ّ،افعوالد ّّ،والخبرةّفكيرّالإبداعيّ لّفيّمهاراتّالت ّتتمث ّ نّمنّهذهّمكوّ ّولوّنقصّأوّفقد
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هّيستلزمّتوافرهاّجميعاّةّللقائدّوأن ّرّفيّالقدرةّالإبداعي ّتؤث ّّالإبداعّالإداريّ الخاص ةّبناتّالمكوّ 

  (27-26ص ،م 2007السابق  المرجع نصر:)عزة جلال مصطفى ّ.الإبداعّالإداريّ ّ.لتحقيق

ّ: ي  مراحل الإبداع الإدار 9-2

ّأدبي ّ ّبالعديدتزخر ّالن ّّاتّالإدارة ّال ّمن ّتتحد ّماذج ّتي ّالإبداع ّحلّ ّالجماعيّ ثّعن ّفي

ّنظيميّ ةّتطبيقهّعلىّالمستوىّالت ّزّبكيفي ّذيّيتمي ّنموذجّ"ويست"ّوال ّأأشهرهاّومنّّ،المشكلات

ّ:مراحلّعديدةّفيّطبيقيّ الت ّو

كونّهناكّتالحاجةّللإبداعّعندماّّ:ّوتدركّالجماعةمرحلة إدراك الحاجة إلى الإبداع 1_2_9

ّإإفاليّوبالت ّ،ّفجوةّبينّأداءّالموقعّوالأداءّالحاليّ  ستجابةّلتلكّالاّعنييدراكّالحاجةّللإبداعّن 

ّالمنظّ  ّتدرك ّحينما ّأو ّأهمي ّالفجوة، ّأساسي  ّّةمة ّوبقاءّّبعضّالإبداعاتّكمطلب لاستمرار

ّ.المنظ مة

ةّلجماعاتّالعملّنّاقتراحاتّإبداعي ّ:ّوتتضمّ ةبداعي  الإفكار الأمرحلة المبادرة بطرح  2_2_9

ّ. اهنأوّتحسينّالوضعّالرّ ّ،المشكلةّحلّ .بغرض

،ّوإجراءّفيهاّةّالمرغوبوتوظيفّالأفكارّالإبداعي ّّ.يفيهاّتبن ّ.ّ:ّويتمّ طبيقمرحلة الت  3ّ_2_9

ّ.الت طبيقعليهاّإذّاحتاجتّإلىّذلكّلتمكينهاّمنّّتعديلابعضّالت ّ

ّاجزءّ ةّأوّالفكرةّالإبداعي ّّ،الإبداعيّ .يصبحّالعملّفيّهذهّالمرحلةو:ّباتمرحلة الث  4ّ_2_9

 م، 2009،)توفيق عطية. هاقابةّفيومعاييرّإجراءّالرّ .ثقافةّالب.حيثّيرتبطّّ؛مةالمنظّ ّفياّاعتيادي ّ

 (23- 22ص

:دوافع الإبداع الإدار  9-3  ي 

أثبتتّالد ّو ال ّّكفيلة ّّبالت اليّوتكونّ،ةالقدراتّالإبداعي ّّنراساتّالمناسبةّتحسّ لقدّ ناتجّبزيادةّ

ّأصحابّالقدراتّالإبداعي ّّالإبداعيّ  ّأنّ ّإذّ؛ةعند ّنتعرّ ّعلينا ّونت بعهافّعلىّدوافع ّالإبداع

ّ:يليوافعّفيماّمثلّهذهّالد ّتوتّ،ةالإبداعي ّّنّالقدراتتيّتحسّ دريباتّالمناسبةّال ّبالت ّ

 :فيوتتمثلّ: ةاتي  وافع الذ  الد   1_3_9

ّ.الش خصي ةفيّتحقيقّالأهدافّّالحماس _

غبةّ_ ّ.ومبتكرةوصياغةّجديدةّّ،مةفيّتقديمّمساهمةّمبتكرةّوقي ّّالر 
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غبة _ ّ.والمعق دةفيّمعالجةّالأشياءّالغامضةّّالر 

غبة _ ّ .مكانّالعملّفيّأكثرّالمجالاتفيّتجريبّّالر 

ّ (15 الس ابق، صالمرجع ، )جمال خير اللهّ.اتوتحقيقّالذ ّّى،ضعلىّالرّ ّالحصول _

ماّ ةّهاّدوافعّفردي ّةّالفردّبمعنىّأن ّمنّشخصي ّّدوافعّنابعة ّ.ااتيةّأنهّ وافعّالذ ّيلاحظّعلىّالد ّوم 

ّ.ة()خاصّ 

 وتكونّفيماّيلي:: ةة الخارجي  وافع البيئي  الد   2_3_9

ابّانينّوالكت ّسليمّبإبداعّالفن ّت ّالّلقدّتمّ وّ:العملّالمختلفةّالحاجةّإلىّالإبداعّفيّمجالاتّ_

ّ. فيزيائيالوّالكيميائيّ .هناكّإقرارّبالإبداعّامين،ّكماّأنّ سّ والرّ 

ّّ:إبداعجانّإلىّومضةّاموّيحتن ّالوّالحيويةّ_ يعتمدانّعلىّومضةّّةموّوالحيوي ّالن ّإن 

ّجانبّ ّكلّ ّفإنّ ّةعملي ّمنّالن احي ةّالوّ،قةحليليةّللفكرةّالخلا ّدّالمتابعةّالت ّوليسّعلىّمجرّ ّ،الإبداع

ّ. الإبداعيّ ّهمنّجوانبّالإدارةّينطويّعلىّتفكير

ّوخاصّ ّ،ةصديّللمشكلاتّالعامّ الت ّّ_ ّة ّالإبدّهبيتطل ّما ّة ّملحّ ّالإبداعّضرورة ّّإنّ اع:

وتطويرّّ،ةالخدماتّوالعلاقاتّالعامّ .الوطن،ّوتوزيعّمثلّسياسةّخدمةّ؛يّللمشكلاتصد ّللت ّ

ّ ةّلمحاولةّالوصولّإلىّحلولّجديدةّغيرّمسبوقةالقوىّالعاملة،ّوفيّتدريبّالعلاقاتّالإنساني ّ

ّة:ّعبقري ّّحداثّبطريقةالأ.صنعإلىّالحاجةّّ_ ىّيحتاجّإلوطورّسريعّالت ّناّاليومّعالمإن 

ّ فيّصنعّالأحداث.ّإبداع

ةّ،ّوثمّ ّلهاالحلّ ّإيجادّبومشكلاتّتتطل ّّ،بغيّالقيامّبهانيّةّأمورّ ثمّ ّهناكّوامعلىّالد ّوّ_

ّا.تنظيمهّنخطيطّلها،ّومشاريعّيتعي ّبغيّالت ّنومجازفاتّي.اتوتطويرّ،مطلوبّاكتشافهاّفرصّ 

اّّرمّوالازدهاالتقد ّاعتبارّّ_ ّة.اّبقدراتناّالإبداعي ّمرتبطّ أمر 

 : ةمعنوي  الة ووافع المادي  الد   3_3_9

غبةّفيّّ_ ّ. اللهّسبحانهّوتعالىّىالحصولّعلىّرضالر 

ّ.مالي ةّمكافآتلحصولّعلىّالس عيّلّ_

ّ.والت قديراءّالحصولّعلىّالثن ّّ_

ّ. مرموقةةّمرتبةّعلمي ّ.الحصولّعلىّ_

ّ.متقد مةةّالحصولّعلىّدرجةّوظيفي ّّ_
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ّ. رضاهماسّوالن ّّقبولّالحصولّعلىّ_

  (17-16ص  ،م 2015 ،الس ابق)جمال، المرجع  .والوطن.ةمّ خدمةّالأّ_

 :الإداري   وأنواع الإبداعمصادر و_ ركائز 10

 :ي  ركائز الإبداع الإدار  10-1

ّ:ّفيماّيليالإبداعّالإداريّ تحقيقّقّوفوّ دّبيترّوترمانّركائزّللت ّيحد ّ

 ّ ةّوتعميمهانظيمي ّعريفّبالقيمّالت ّالت .ّ

 ّ والمغامرةّوالإبداعّةروحّالاستقلالي ّ.ركيزّعلىالت .ّ

 المعاملةّالع ّ. ةبكرامةّوإنساني ّ.م 

 ّ (42 ص ،م 2010  ،)حامد يوسف حمدونة.ّمّبالمرونةةّتتسّ خلقّبيئةّتنظيمي 

:مصادر الإبداع  10-2   الإداري 

ّ ّتنوّ يشير ّإلى ّالإداريّ الباحثون ّالإبداع ّمصادر ّولكنّ ع ّأكّ ّ، ّأغلبهم ّعلى مصادرّالد

أوّالخارج،ّّ،اخلمنّالد ّّيمكنّأنّيأتيّ ّ.لإبداعاّأنّ  (Ivancevich) ة،ّويرىةّوالخارجي ّالداخلي ّ

ّثلاثّريصدّ.الإبداعّأنّ "إلى:ّ(Amabil)ّوأشارت ّتفاعل ّّةعن ّهي: الخبراتّ)عناصر

ّ.ةةّوالخارجي ّوافعّالداخلي ّق،ّوالد ّفكيرّالخلا ّوالت ّّ،،ّوالمهارات(ةة،ّوالفني ّة،ّوالفكري ّالمعرفي ّ

،ّوأغلبهاّدّفيّذهنّالعبقريّ وق ّتنشأّمنّالت ّّالإبداعاتّأنّ علىّدّفيؤكّ  (Drucker) اأمّ و

الفرصّفيّأربعةلفرصّالإبداع،ّوحد ّّ.والواعيّ ّلغرضيّ اتنتجّعنّالبحثّ جودةّومّأمورّ ّدّهذهّ

ة،ّحتياجاتّالعملي ّاض،ّوع،ّوالتعرّ متوق ّالّناعةّوهي:ّالحدوثّغيرأوّفيّالصّ ّ،مةفيّالمنظّ 

ّ.وقناعةّوالسّ راتّفيّهيكلّالصّ غي ّوالت ّ

ّالخارجي ّأمّ  ّالمصادر ّفهيا ّالد ّغي ّالت ّّتلكّة ّوالت ّيموغرافي ّرات ّالأذواقّغي ّة، ّفي رات

ّّوالمعرفةّالجديدة،ّإلا ّّ،يلاتضفوالت ّ الإبداعّّأنّ علىّدّيؤكّ ّ (Birkinshaw ET Hood)أن 

اليظهرّعلىّالع والمثابرّ،بالمكتباّارتباطّ ّبينّمنّالعملاءّالأقلّ يالقرّم  الملهمّ ّ،وبإشرافّالقائدّ

ّعلىدهّ)برونز(ّوهذاّماّأكّ ّ؛وتشجيعّالأفكارّالجديدةّوجذبّ،والأكثرّبراعةّفيّخلقّالحماس

متىّّامةّتكونّأكثرّإبداعالمنظّ ّهذهّمة،ّوأنّ المنظّ .مستوياتّةّتنبثقّمنّكلّ الأفكارّالإبداعي ّّأنّ 

 (.54ص ،2010 ،)شريف أحمدّ.المستوياتّفيّكلّ ّفكيرّالإبداعيّ استطاعتّاستثارةّالت ّ
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 :الإداريأنواع الإبداع  10-3

ّبعضّالمختصّ صن ّ ّالإداريّ ف ّالإبداع ّوالمؤسّ المنظّ ّفيّين ّحسبّمات ّالإبداع سات

ّ: المجالّإلى

ّ. مةالمنظّ ّإليهاتسعىّّتيالغاياتّال ّنّإبداعّيرتبطّبالأهدافّويتضمّ ّ_

وإعادةّتصميمّّ،تءانّالقواعدّوالأدوات،ّوالإجرا،ّويتضمّ تنظيميّ إبداعّيرتبطّبالهيكلّال ّّ_

ّا.فاعلّفيماّبينهالعمل،ّوتحسينّالعلاقاتّبينّالأفرادّوالت ّ

ّ. خدماتّالجديدةالالمنتجاتّوّنّإنتاجأوّالخدمةّويتضمّ ّ،إبداعّيرتبطّبالمنتجّ_

ّويتضمّ ّ_ ّالمستفيدين، ّبخدمة ّيرتبط ّالت ّإبداع ّخدماتّ ن ّتقديم ّعلى ّتفوقّّركيز للمستفيدين

ّ. عاتهمتوق ّ

ّبالعملي ّّ_ ّيرتبط ّويركّ إبداع ّعة، ّالكفاءةز ّويتضمّ والفاعلي ّّلى ّعملي ّة، ّمتطوّ ن ّداخلّات رة

ّ. ةوإدارةّالمواردّالبشري ّّ،شغيلةّالت ّمةّتشملّعملي ّالمنظّ 

اّةّفيّالمدرسة،ّأوّقدّيكونّجزئي ّراتّجوهري ّتغي ّّيّإلىّإيجاداّيؤد ّوقدّيكونّالإبداعّجذري ّّ_

  (19ص  ،م 2009 ،)فؤاد علي العاجز. طّلهة،ّكماّقدّيكونّالإبداعّغيرّمخطّ راتّثانوي ّيّإلىّتغي ّيؤد ّ

ّ:ي  _ مستويات الإبداع الإدار11

ّ:وهيّ؛ماتالإبداعّفيّالمنظّ ّأنواعّمنّةمييزّبينّثلاثيمكنّالت ّو

( على مستوى الفرد: )فردي   1 _11  .ذاتي 

ةّلتطويرّةّإبداعي ّكونّلدىّالعاملّعملي ّتحيثّ؛ّفردالقّمنّقبلّذيّيتحق ّوهوّالإبداعّال ّ

ّيمتلكهّمنّقدراتّوسماتّفطري ّّ،العمل مكتسبةّالأمورّالأوّّ،كاءّوالموهبةكالذ ّّ.ةوذلكّلما

ّعلىّالت ّّ،المخاطرةّوحبّ ّ،والمرونةّ،كالمثابرة ّتناولّّوحلّ ّ،حليلوالقدرة ّولقد المشكلات،

ّسعي ّ ّالموضوع ّهذا ّالباحثين ّمن ّلتحديدالكثير ّال ّالسّ ّا ّتمي ّمات ّالشّ تي ّعنّخصي ّز ّالمبدعة ة

ّتيالكثيرّمنّالمقالاتّوالأبحاثّال ّّتشرندوات،ّوغيرها،ّكماّعقدتّعشراتّالمؤتمراتّوالن ّ

وسماتّّهوخصائص.وميولّالفردّالمبدعّقدراتّواستعداداتعرفّعلىّالتسعىّإلىّالت ّّكانت

ّ. خصّغيرّالمبدعتيّلاّتتوافرّفيّالشّ وال ّّ،زّبهاتيّيتمي ّتهّالمختلفةّال ّشخصي ّ

 :عملهيبذلّالفردّوقتاّكبيراّلإتقانّّالمعرفة.ّ
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 :يعيقّالإبداعال ذيّمنطقّال.ديؤكّ ّال ذيّوهوّالت عليم .ّ

   عّبالقدراتّهّيتمت ّكاء،ّولكن ّالذ ّّرورةّعاليّ ضّ البّالإنسانّالمبدعّليس ويكونكاء: الذ

ّ. ةّعلىّتكوينّعلاقاتّمرنةّبينّالأشياءفكيري ّالت ّ

   ّالمبدعّّويقومّة:خصي  الش ّوّروحبالفرد ّوعاليّ ومستقلا ّّامثابرّ يكونّالمخاطرة، ،ّ

ّالعزلة،ّولديهّإحساسّ سامحّمعّعلىّالت ّاّعلىّالآراءّالجديدة،ّوقادرّ ّاحّ ومتفت ّّاكّ ة،ّومتشكّ افعي ّالد ّ

ّ. بالفكاهةّكبيرّ 

   هذافولة: الط ّ ّطفولتهاتسّ وقد ّأنّ بالت ّّمت ّالمألوف ّومن ّواجهّّنويع، ّقد يكون

ّ. ةّصعبةاّاقتصادي ّوأوضاعّ ّة ّعائلي ّّاضطراباتّ 

   ّةالعادات الاجتماعي ّعلىّنفسهالإنسانّالمبدعّمنطوي ّقدّلاّيكونّ: بلّيميلّإلىّّ،ا

ّ. فاعل،ّوتبادلّالآراءّمعّالآخرينالت ّ

ّ ّ:زّبـالإنسانّالمبدعّيتمي ّّفيرىّأنّ  "  (Robey)  أماّالكاتبّ"روبي

 ّاهنعنّالوضعّالرّ ّىضالاستطلاع،ّوعدمّالرّ ّوحبّ .الفضولالميلّنحو .ّ

 العملّوالقدرةّعلىّتقديمّالأفكارّفانيّفيوالت ّّي،امهدفّالسّ الالالتزامّب .ّ

 ّ ةّوالمرونةلقائي ّالت .ّ

  ّّي.اتقدّالذ ّأيّوالن ّتشجيعّتبادلّالر

 ّ ائعة،ّوالخروجّعنّالمألوفّفيّراتّالشّ صوّ ةّوالت ّقليدي ّزعةّالت ّحررّمنّالن ّالأصالة،ّأيّالت

ّ عبير.فكيرّوالت ّالت ّ

  ّةّتجاهّالمشكلاتفافي ّالش .ّ

ّو ّبعضّالارغم ّموحّ ّاببينّالكت ّّاتختلافوجود ّحولّسماتّوالباحثينّعلىّقائمة دة

الاستطلاع،ّّهي:ّحبّ وماتّاّعلىّمجموعةّمنّالسّ مبدئي ّ.فاقاهناكّات ّّأنّ ّإلا ّّ،المبدعالإنسانّ

نافس،ّوعدمّالكبت،ّةّوالت ّلقائي ّاتّوالت ّالحكم،ّوتأكيدّالذ ّّةّفيقلالي ّتسفس،ّالاقةّبالن ّوالمثابرة،ّالث ّ

     .( 358ص  ، 2013)حسين حريم، .ّّلّالمخاطرة،ّوالمرونةوالقدرةّعلىّتحمّ ّ،لّالغموضوتحمّ 
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  (:الإبداع على مستوى الجماعة )الجماعي   2_11

فيّمحيطّالجماعةّيأوّتبن ّّ،يّإلىّابتكارذيّيؤد ّهّالعملّال ّفّبأن ّيعرّ و ّ.فرصّأفكارّجديدةّ

ّّ(.126 صابق ، )بلال خلف السكرانة، المرجع الس  

وذلكّبالاعتمادّعلىّّ؛..الخّ(.قسم،ّأوّدائرة،ّأوّلجنة قهّجماعةّ)ذيّتحق ّهوّالإبداعّال ّو

وذلكّّ؛ةّللأعضاءيفوقّمجموعّالإبداعاتّالفردي ّّ.إبداعّالجماعةّةّالتداؤبّ)التآزر(ّفإنّ خاصي ّ

بيننتيجةّللت ّ ،ّذلكّبعضهمّالبعضّوغير.ومساعدةّّ،رةبأيّوالخوتبادلّالرّ ّأعضائها،ّفاعلّفيماّ

بّتطويرّجماعاتّالعملّتتطل ّ،ّوال تيّماتّالمعاصرةالمنظّ ّتيّتواجههااتّال ّحدي ّت ّمواجهةّالو

ّ. المبدعة

ّ: اليوهيّكالت ّّ؛ااّونوعّ ،ّكمّ بداعّالجماعيّ الإرّفيّةّعواملّتؤث ّوهناكّعد ّ

   دهاّمجموعةّقيم،ّاالجماعةّحينماّيشاطرّأفرّبداعّلدى:ّحيثّتزدادّاحتمالاتّالإؤيةالر

ّ. قّبأهدافّالجماعةوأفكارّمشتركةّتتعل ّ

  :ةّعنّعبيرّبحري ّعانّالأفرادّعلىّالت ّنّيشجّ اذل لّاّهماوالبيئةّّالمناخّإنّ المشاركة الآمنة

ّ. اجحزانّالإبداعّالن ّعزّ ويأفكارهم،ّ

   علىّإيجادّمناخّّانعقّفيّالأداءّيشجّ فوّ زّوالت ّمي ّتزامّبالت ّل:ّفالاز في الأداءمي  الالتزام بالت

ّ. مستمرّيهاّبشكلّ تقييمّإجراءاتّالعملّوتحد ّعلىّّيسمحّللأفراد

 ّزرة الإبداعآدعم وم ّيجبّمساندةّقّالإبداعيلتحقو: ّالت ّودعمّعملي ّ، ّالد ّّ؛غييرة عمّوهذا

ّ.بذاتها مةملاءّأوّالمنظّ زّ المنّّيأتيّ ّمكنّأنّ ي

ّ. رّفيّإبداعّالجماعةتيّتؤث ّالآتيةّال ّّإلىّالعواملّالأبحاثكماّتشيرّبعضّّّّّ

  ّالجماعةجنس :ّ أفضلّمنّالجماعةّّتنتجّحلولا ّوختلفّمنّحيثّالجنسّتالجماعةّإن 

ّ. ةّالجنسأحادي ّ

   ّشخصي ّع الجماعةتنو ّمن ّجماعة ّبوجود ّجماعة ّإبداع ّيزداد ّوات ّ: ّوميولّات جاهات

ّ. صاتّوأعمارّمختلفةوتخصّ 
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 الجماعةّاّللعملّمنّاّونشاطّ وحماسّ ّاأكثرّاستعداد ّّةالجماعةّالمتماسكّ:تماسك الجماعة

ّ.ك اتماسّالأقلّ 

  :ّانسجام الجماعة تيّتفتقرّالجماعةّالمنسجمةّأكثراّميلاّإلىّالإبداعّمنّالجماعةّال ّإن 

ّ.للانسجام

 أكثرّمنّالجماعةّالقديمةّمبدعة ّّكوين:ّالجماعةّحديثةّالت ّعمر الجماعة . 

 ( 359ص  ابق،المرجع الس   )حسين حريم،عددّالأعضاءّازدياد:ّيزدادّالإبداعّمعّحجم الجماعة ّ

ّ: وهيّدّأسبابّالحاجةّإلىّالإبداعّالجماعيّ ابّمنّحد ّوهناكّأيضاّمنّالكت ّ

  ّةّإلىّفريقّالعملالمهامّالفردي ّّمنّلّفيّفلسفةّالعملّالإداريّ التحو .ّ

  ّماتّبسببّاختلافّقدراتّالأفرادفيّالمنظّ ّصعوبةّالاعتمادّعلىّالإبداعّالفردي .ّ

  ّالقبولأثيرّومنّناحيةّالت ّّالفرديّ ّ.أقوىّمنّالإبداعّالإبداعّالجماعي .ّ

 :المنظ مةمستوى  على الإبداع 3_11

ماتّالمعاصرةّعلىّاختلافّأنواعها،ّباتّالمنظّ ّالإبداعّفيّأكيدّعلىّأنّ منّالت ّّلاّبد ّ

الإبداعّّمنّعليهاّأنّتجعلّزدهارالادتّالبقاءّواإذاّماّأروّ،ىّعنهلاّغن ّّااّوملحّ ضروري ّّاأمرّ 

يّاقترحهاّالكاتبّةّالت ّروطّالأساسي ّذلكّبتوافرّالشّ ّة،ّويمكنأسلوبّعملهاّوممارساتهاّاليومي ّ

ّ   "هارولدّلافيت".

رونّعميق،ّويقد ّّتحتاجّإلىّأشخاصّذويّتفكيرّيادةالإبداعّوالرّ ّ_ّضرورةّإدراكّأنّ 1

ةّهذهّالأشياءّستقصاء،ّولتنمي ّاتّالجديدة،ّولديهمّرغبةّالاستطلاعّوالاظري ّةّللن ّالقيمةّالعلمي ّ

بّيدرالت ّعليمّوتوسيعّإدراكّالفردّمنّخلالّالت ّّعلىّتعمل.مةّأنعلىّالمنظّ ينبغيّوتعزيزهاّ

ّ.دواتّوالمؤتمراتوالمشاركةّفيّالن ّ

ّتعل 2ّ ّحلّ _ّضرورة ّوتشجعيهّيعنيّترويضّالت ّوّ:ةإبداعي ّّالمشكلاتّبصورةّم فكير

دةّأوّالمألوفةّالأطرّوالأساليبّالمحد ّ.ذّمنيستطيعّأنّينف ّحيثّ؛ّليكونّأكثرّمرونةّوسلاسة

ليخرجّمنّقيدهاعفيّالت ّ وغيرّعادي ّّاملّمعّالمشكلاتّ، عنّأساليبّوطرقّوبدائلّجديدةّ ّة.بحثاّ
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ّتنمي 3ّ ّمّ _ّضرورة ّالمشكلاتّوتعزيزها ّفيّإيجاد ّالمهاراتّوالقدراتّالإبداعية ماّة

ماّهوّغيرّمباشرّمّ ّمشكلةّ ّةّ أي ّّيّأبعادّ امل،ّوتقصّ والشّ ّفكيرّالمطلقالت ّّعلىّعوديساعدّعلىّالت ّ

ّ. وفيماّغيرّمألوف

ةّفيّصنعّالمشكلاتّأوّبناءّالمشكلاتّمنّالعدمّةّالمهاراتّالإبداعي ّتنمي ّّضرورة_4ّ

ها،ّتيّنصنعهاّونعملّعلىّحل ّبلّهيّال ّّ؛ةّلاّتعلنّنفسهاالإداري ّّهاّفالمشكلةوالعملّعلىّحل ّ

ّ بّإلىّتحقيقّالهدفّالمنشود.بهذاّالمطلّيتحق قّفيصلّوالإبداعّالحقيقيّ 

ّالمهارويمكنّتنمي ّ كّيشكالمشكلاتّمنّخلالّالت ّّمواجهةةّفيّالإبداعي ّّاتوالقدرّاتة

ّالت ّ ّالمنظّ وإثارة ّفي ّالحالي ّالواقع ّبشأن ّيتعل ّساؤلات ّفيما ّسواء ّال ّمة ّبالهيكل ّوأّتنظيميّ ق

ّ.أدواتهّوأساليبّالعملّأّواتّأالعملي ّ

بدراسةّ مات،ّقامّالكاتبانالمنظّ ّ.ةحولّفعالي ّّ–راساتّتعتبرّمنّأشهرّالد ّّ–دراسةّّوفي

ّ ( Robert  Waterman –Tom peters)زةةّالمتمي ّالأمريكي ّّماتمةّمنّالمنظّ (ّمنظّ 40)

ّ :لّفيلهاّخصائصّمشتركةّتتمث ّّنّأنّ تبي ّو

ّ. ةالفعلّوالإنجازّوالتجربةّالمستمرّ ّوالميلّنحوّالات جاه_ّ

ّ. والقربّمنّالمستهلكين.لةّالوثيقةالصّ ّ_

ال_ّتمتعّالع ّ. يادةّوالإبداعوتعزيزّروحّالرّ ّة،ةّالعالي ّبالاستقلالي ّّم 

الالعّركةاعيّلزيادةّمشالسّ  _ ّ. الوإسهامهمّالفع ّّم 

ّ. ةنظيمي ّعددّالمستوياتّالت ّ.منّحيثّنظيميّ بساطةّالهيكلّالت ّ _

وعدمّالانتقالّإلىّّ،مةذيّتفهمهّوتعرفهّالمنظّ العملّال ّّمجال._ّاستمرارّتركيزّالاهتمامّعلى

ّ. مجالاتّأخرى

ّوالل ّ ّفهناكّرقابةّمركزي ّآفيّّين_ّالجمعّبينّالحزم ّمتشد ّنّواحد، ّوأهدافّة ّقيم ّلحماية دة

فيّالأمورّّفضفاضة(لطةّ)رقابةّوتفويضّالسّ ّ،ةهناكّاستقلالي ّّهمة،ّوفيّالوقتّنفسالمنظّ 

 (365ص _  المرجع السابق، )جمال خير الدين،والإبداع.ّّالمخاطرةرىّلتشجيعّروحّخالأ
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ّ:ي  ات الإبداع الإدارمات واستراتيجي  مقو   _12

 :ي  ات الإبداع الإدارإستراتيجي   12-1

وإيجادّّ،ةةّالإبداعي ّرويجّللعملي ّمّلغايةّالت ّتيّتصمّ ةّال ّنظيمي ّياساتّالت ّويقصدّبهاّالسّ ّّّّّّّ

ّ:يلياتّماّهذهّالإستراتيجي ّّومنّ؛مةداخلّالمنظّ ّالإبداعّالإداريّ 

 نموذج الإدارة بالأهدافأ :ّ

ال،وذلكّمنّخلالّالتزامّالّ،مةالمنظّ ّوتعرفّأنهاّمحاولةّلتحقيقّأهداف ومشاركتهمّّعم 

ؤساءّوالمرؤوسينّكماّيساعدّعلىّعلىّالرّ ّالإدارةّبالأهدافزّنظامّويركّ ّ،فيّتحقيقّالأهداف

عويضاتّةّودفعّالت ّرقي ّقّبالت ّتيّتتعل ّمنّخلالّقاعدةّالمعلوماتّال ّّصحيح ّّبشكلّ خاذّالقراراتّات ّ

الت ّعلىّركيزّالت ّّمنّخلال ّالأداءّوالإنتاجإلىّتحسينّمستوىّّذلكّيؤد يّلأنّ ؛ّحفيزّالفردي  ّنظامّ

 .الإبداعرّفرصّوهكذاّتتوف ّ

 ي  نظيمطوير الت  ت  ال :ّ

ةّلترويجّستراتيجي ّاغيرّيعتبرّوالت ّّ،الأفرادّوالعلاقاتّزّعلىنظيميّيركّ طويرّالت ّالت ّّإنّ 

ّتنظيميّ ّمعيارّ علىّأن هّتقبلّالإبداعّلمةّأفرادّالمنظّ ّهّيساعدّعلىّتدريبلأن ّّالإبداعّالإداريّ 

  فيّالإبداع.ّتسهمال تيّّةنظيمي ّالت ّالعملي ةّّصفاتّ.اّعلىّترويجوهوّيساعدّأيضّ ّ،أساسيّ 

   ي  شخيص الوظيفالت: 

المنظّ ّيعنيو بنشاطاتّمتخصّ لّوحداتّ ّتصميمبمةّقيامّ ويجبّّّ،رويجّالإبداعيّ لت ّلصةّلقيامّ

ّ:مثلّ؛ةةّالإبداعي ّلعملي ّللمراحلّالمختلفةّلملائمةّالشكيلةّت ّالةّذاتّنظيمي ّتصميمّالوحداتّالت ّ

ّ.خطيطأوّجماعاتّالت ّّ،طويروالت ّّإنشاءّوحداتّالبحث

   ورية:الد 

ّ ّعلىّاستخدام ّأوّث ّالةّغيرّنظيمي ّت ّالّشكالالأوهيّالقدرة منّأمثلةّهذهّوّ؛رةمتغي ّالابتة

ّالت شغيلي ةّالمتشابهةلعملّفيّالبيئاتّإلىّاّوالإدارةّالعلياالأفرادّّفيهّماّيعمداتّستراتيجي ّالا

ّ ّمسؤولي ّالذات ّوظيفي ّالات ّبالن ّوخاصّ ّ،مختلفةالة ّللمناصبة ّّ،سبة ّال ّالأو ّتمتلكّمراكز تي

ّإمكاني ّ ّغير ّال ّوالت ّّةعادي ّالات ّللجماعات ّحلّ طوير ّعلى ّتعمل ّّ،المشكلةّتي مشكلاتّالأو

ّ. (48 _47ص ، م 2010 )خالد ذيب أبو حسينّ.متشابهةال
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ّ:مات الإبداع الإداري  مقو    12-2

ماهناكّو ّ:فيلّماتّوتتمث ّةّللإبداعّفيّالمنظّ رئيسي ّّتأربعةّمقو 

   تيّيعملّفيهاّمةّال ّطّالفردّبالمنظّ اةّارتب:ّويقصدّبهّشد ّمةللمنظ   الانتماء الوجداني

ّبمهمّ ّاىّتصبحّجزءّ حت ّ ّللفردن ّالا ّويضرّ ّ،سبة ّينفعها ّيضرّ وينتفعّبما ّما ّالشّ ه عورّها،ّوهذا

ّهمّفيّزيادةّالإبداع،ّويساّمةّينعكسّبالإيجابّممّ بالانتماءّللمنظّ  عورّبالانتماءّيدفعّعدمّالشّ إن 

ّنحو ّفقطّوأسوءّمنّهذاخصي ّالشّ .مصالحهّالس عيّإلىّتحقيقّالفرد ىّولوّكانتّهذهّحت ّّ،ة

ال،نبّهناّليسّذنبّالعذ ّالمة،ّوقدّيكونّةّعلىّحسابّالمنظّ خصي ّالمصالحّالشّ  ماّذنبّوإن ّّم 

مّةّتعل ّساتّالمركزي ّةّفيّالمؤسّ ري ّاستشالاّةكتاتوري ّالد ّّمات،ّلأنّ ائدّفيّالمنظّ نظامّالإدارةّالسّ 

ّالشّ ءأبنا ّالمصالح ّتقدير ّخصي ّها ّالفردي ّوالأناني ّة ّالت ّة ّالانتماء ّوتجعل ّأضعفّّنظيميّ ة، فيهم

لّالمؤسّ المركزي ّّات،ّوذلكّلأنّ لذ ّبا يّخراجهاّوأكلهاّنبستانّيملكهّالمديرّويجّسةّإلىةّتحو 

ّحينّمنّأجلّنفسهّومصالحه. ّكل 

   ّصدينةّمنّالت ّةّالقادرةّوالمتمكّ ةّالعلمي ّويقصدّهناّوجودّالعقلي ّامل مع الأزمات: التع

ّوالت ّ ّالفردي ّللأزمات، ّالجهود ّأقوىّمن ّالمشتركّهو ّأيّ خصي ّوالشّ ّةنظيم ّلمواجهة أزمة،ّّة

ّوالت ّ ّالمشترك ّلجميعنظيم ّالمتكاملة ّالجهود ّعلى الالّيقوم ّمستوياتهمّّعم  ّاختلاف على

ّ. منّأجلّخلقّالإبداعّة ّي ّقطةّجوهروهذهّالن ّّ،وتطل عاتهم

 ّأجواءّحرّ منّّللإبداعّبد ّّلاّخر:الانفتاح على رأي الآ ّيسودها تبادلّالآراءّّوّ جة

ّناءراآلوّكانت،ّتخالفّوىّواحترامهاّحت ّ لّبهّإلىّمعلوماتّذيّنتوصّ الحوارّالمفيدّهوّال ّ؛ّلأن 

رينّالمبدعينّهمّالذينّيزيدونّمنّيةّوالمدساتّالإبداعي ّالمؤسّ ّوأفكارّجديدة،ّومنّهناّفإنّ 

ّومقترحاتهمّآرائهمتطويرّأفكارهمّوإبداءّّعلىعلىّتشجيعّالأفرادّّفاهم،ّويعملونفرصّالت ّ

ّ. مزيدّمنّالعطاءالالمجالاتّالأوسعّلبذلّ.لتحسينّظروفّالعملّوفتح

   ّةقّالفرصالإنسانّهوّجوهرّالإبداع،ّوتتحق ّّأنّ ّلاّشكّ عامل: في الت   البعد الإنساني

ّنّ لأّ؛معّالأفرادّعاطيّالإداريّ ةّفيّالت ّالمتزايدّبالأبعادّالإنساني ّّتمامالاهّالأكبرّللإبداعّفيّظلّ 

زادّالاهتمامّبهمّشعرواّكل ّوأن هّة،ّي ّالأفرادّهمّأدواتّالابتكارّالحقيق اهتمامّالإدارةّّهمّمحلّ أن ّبماّ

ّأكثرّلتقديمّقديرّوالانتماء،ّكل ّالإحساسّعندهمّبالاحترامّوالت ّّماّيؤد يّإلىّزيادة ّاجتهدوا ما
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ّوّمظهرّمنهّالإبداعّال ذيتيّتساعدّعلىّالمظاهرّال ّمنّأقوىّّهإن ّوخدماتّبمستوىّأرقى،ّ

 . ةمظاهرّالإنساني ّ

   ّتتلخّ ماتبناء ثقافة الأفراد والمنظ ّالمؤسّ الث ّّص: ّفي ّالأدوارّقافة ّدمج ّعلى سة

ذيّيقومّعليهّال ّّيّ مة،ّوالمنهجّالرئيسأّمنّالمنظّ لاّيتجزّ ّءّ هّجزهّيشعرّالفردّبأن ّوالمشاعرّبأن ّ

ماّّهوّدمجّالمشاعرسةّبناءّثقافةّالمؤسّ  منّو،ّسةأّمنّالمؤسّ لاّيتجزّ ّهّجزءّ بأن ّّيشعرّالعاملّ م 

ةّنظيمي ّاتّالت ّالاستراتيجي ّوشىّاتيّتتموتعليمهّالمبادئّال ّّ،نةاتّمعي ّبهّعلىّسلوكي ّيتدرّيتمّ ّةثمّ 

ّوتتلخّ للمنظّ  ّالإنساني ّث ّالصّمة، ّالت ّللمنظّ ّةقافة ّفي ّحاجي ّمة ّعلى الاتّالعركيز واحترامهمّّم 

إعطاءّأحسنّماّفيّماّيدفعهمّللمحاولةّمّ ّ؛ركةّفيّقراراتّالعملاوإتاحةّالفرصةّلهمّفيّالمش

ّّ.لديهم اتّستراتيجي ّتيّتعتبرّمنّالاةّال ّنظيمي ّقافةّالت ّلّضمنّالث ّيدخّماّهيّةقافةّالإنساني ّالث ّولأن 

 .(16_ 14ص  ابق،)بسمة السوفي، المرجع الس  . اعمةّللإبداعّالإداريّ الد ّ

 : ماتفي المنظ   الإداري  قات الإبداع _  معو  13

الّعّتشجّ لمناسبةّالماتّتحتاجّإلىّالبيئةّةّالإبداعّفيّالمنظّ عملي ّّإنّ  ّهمّعلىزوتحف ّالعم 

ّالإمكاني ّكاف ّّمرّلهوتسخّ ّمدهالإبداعّوتؤي ّ ّوالمالي ّاتّالبشري ّة ّمنّأجلّتنمي ّة ّولكنّ تهة هناكّّ،

ّ: اليحوّالت ّن ّالويمكنّإجمالهاّعلىّ،ّالإبداعّةتيّتعترضّعملي ّقاتّال ّالعديدّمنّالمعوّ 

 ّوهيّتخصّ قات البيئةعو  م ّالمحّ: ّبالمنظّ يالبيئة ّةّ تنموي ّّوسياساتّ ّمةّمنّأنظمةّ طة

ّالمتعل ّّوكذلكّ،سياسي  ّّونظامّ ّاقتصادي  ّّونشاطّ  ّوالقوانين ّبالت ّالأنظمة ّوالت ّقة حديثّطوير

ّ. ..إلخفخل ّالفقرّوالت ّالبطالةّومكافحةّووحمايةّالبيئةّّ،الوطنيّ 

   مةتيّتعملّبموجبهاّالمنظّ ةّال ّاخلي ّوالقوانينّالد ّّوهيّالأنظمةة: نظيمي  قات الت  المعو،ّ

ياساتّوالأهدافّوالإجراءاتّوفلسفةّالإدارةّقدّفالسّ ّ؛ةّالإبداعاّأمامّعملي ّويمكنّأنّتقفّعائق ّ

ّ لطة.ةّالمتسّ الإداري ّالقياداتّّاّوجودوأيضّ ،ّةّالإبداعتكونّمعيقاّلعملي ّ

   والجانبّّوالفسيولوجيّ ّةّبالفردّوتكوينهّالجسميّ :ّوهيّخاصّ خصيةقات الش  المعو

ّمعيق ّال ّّلوكيّ السّ  ّالإبداعّأو ّلعملي ّذيّيمكنّأنّيكونّمع ّالإبداعا ّالأسري ّربي ّوكذلكّالت ّّ،ة ةّة

أنّ مة،ّالمنظّ ّمنّإمكانياتهّومنّإبداعاتهّفيّتحد ّلكبتّالفردّتحاولّتيّةّال ّوالمجتمعي ّ ضعفّّكماّ

ّاالانتماءّل ّّنظيميّ أوّالولاءّالت ّّ،مةلمنظّ هذه ّالت ّلها، أوّّ،عاونّمعّالآخرينأوّالميلّإلىّعدم

ّ.يّ نظيمةّالإبداعّالت ّقاتّعملي ّمعوّ ّيعتبرّمنّم،هملاءّكل ّالزّ 
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   تستثمرّفيّخدمةّّمواردّمالي ةةّالإبداعّتحتاجّإلىّعملي ّّ:ّحيثّإنّ ةمالي  القات المعو

كثيراّّلأنّ ّ؛ماتّالأعمالرّلدىّالكثيرّمنّمنظّ قدّلاّيتوف ّّ.ذيوهذاّهوّال ّّ،المبدعينّوتشجيعهم

ةّفيّةّالحالي ّوماّالأزمةّالمالي ّ،ّةفيّالمواردّالمالي ّّحّ شّ الماتّالمعاصرةّتعانيّمنّمنظّ هذهّالمنّ

 (.303_ 302ص ،م 2011 د ديري)زاهد محم   .علىّذلكّدليلّ ّأكبرُّّإلا ّّالعالم
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 الفصل خلاصة

ّمنهّفيّأيّ ّهّمنهجّوأسلوبّلاّبد ّأن ّعلىّدّالتأكّ ّالإبداعّتمّ ّتقديمهّفيماّيخصّ ّبعدّماّتمّ 

ّة ّهّأصبحّحتمي ّلأن ّّ؛ةنافسي ّوتحقيقّالمكانةّالت ّّطورمةّأعمالّتريدّالبقاءّوالاستمرارّوالت ّمنظّ 

ّالت ّ ّال ّغي ّلمواكبة ّالمعرفيّ رات ّالانفجار ّبسبب ّالعصر ّهذا ّعلى ّتطرأ ّوالمعلوماتيّ ّتي

ّنتجوال ّّ،كنولوجيّ والت ّ ّفجوة ّّتذي ّمتطل ّّكبيرة ّّعنه ّالت ّبين ّهذه ّالقدراتّطوّ بات ّوبين رات

ّالمتاحةاقاتّالبشري ّوالطّ  ّأصبحّمنّوّ؛ة ّالقدراتّّالاهتمامّروريّ ضّ اللهذا بتعزيزّوتطوير

ّ.ّلوكّالإبداعيّ ةّالسّ منّأجلّتنمي ّّعرضهاّتيّتمّ اتّال ّيّالاستراتيجي ّةّوتبن ّالإبداعي ّ

ّ

 



 

 

 

 الرابع الفصل

 التطوير التنظيمي

 للدراسة
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 تمهيد:

، فهو عملية السلوك التنظيمي من أهم المفاهيم الحديثة في مجالتطوير التنظيمي اليعتبر 

، وهو عملية تنظيمية تحتاج المنظمةجزئي في التغيير مخطط له بهدف التحسين الشامل أو 

 ،ة المستخدمين في المؤسسة الواحدةمفصل من طرف المسؤولين ومشارك إلى دراسة وتخطيط

بعادها ذه العملية التنظيمية وخصائصها وأولقد خصص هذا الفصل للتفصيل في مفهوم ه

 تنفيذها. وكذلك طرق واساليبوأهدافها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 للدراسة التطوير التنظيمي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ: ـــــــــــــــــــــــــــــالرابع الفصل

 
87 

 مفهوم التطوير:

هو التجديد والتحديث والتعديل يقال جد يجد فهو جديد واستجد أي صيره .التطوير أ_لغة:

 (192ص، 2010،أفنان عبد العلي الاسدي ) .وتحسينهجديدا ويقصد به الاجتهاد في الأمر 

اج الميزة أو الفائدة خرإوالذي يعني  volume اللاتيني .صلمصطلح مشتق من الأ.هوو

 (5، ص2017 ،ونآخربالعيد حياة و )الكامنة داخل أي شيء 

للقوى الداخلية والخارجية التطوير هو استراتيجية تتضمن استخداما محدودا  اصطلاحا:

العمل الانتماء و وترسيخ والجماعات الأفرادالتغيير ويتيح إمكانيات كبيرة لتنمية .لتحقيق

 .وتماسكهالجماعي 

العاملين في الجهاز داء تطوير الكفاءة وأ ساليبكما يعرف التطوير بأنه تغير عام لأ

 (193السابق ص ، المرجعفنان أ)ثناء العمل وخارجه. أويتمثل بالتدريب .داريالإ

 .اللازمين والدعم المساندةخلال  نسان منلعملية المستمرة التي يتلقاها الإبا لككذ ويعرف

م المخططة أو لنمو مهاراته وقدراته بشكل متواصل، ويتم ذلك من خلال عمليات التعل

نسان في استثماره نجاح الإ أجلحوال تكون ضرورية من المخططة، ولكنها في كل الأ.غير

 <لموارده بصورة تتناسب مع الظروف الزمنية والمكانية التي يعيش فيها

 مفهوم التنظيم:

  _لغة:أ

 .عل نظم ينظم، تنظيما ومنتظما وهين التنظيم من الفأالجديد للطلاب  جاء في القاموس

 (.35م، ص1991  ،ونآخر)علي بن هدية و  organisasion الفرنسيترجمة للمصطلح 

وتدريبه ليأخذ  العمل، ترتيبهنظم ينظم  همصدر فالتنظيم العربيوفي معجم الكنز 

 ،)عشاشمعين .نسق

 (348، ص2003 

 : ب_اصطلاحا

المنظم، الذي أنشأ  لك النسق الاجتماعيذ .تالكوت بارسونس" التنظيم: بأنهيعرفه "

 (27ص،1985 ،)علي عبد الرزاقمعينة  أهدافلتحقيق 

ائف مفردة ثم تحديد ظوتجميع العمل الواجب تنفيذه في وبأنه عملية تشمل تقسيم  فويعر  

 (8م، ص1993   ،براهيم لطفيإ)طلعت الذين يشغلون هذه الوظائف  الأفرادالعلاقات المقررة بين 
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 أجلالقرارات والعلاقات من نه عملية تحليل النشاط وتحليل أونظر إليه "دركر" على 

ائف، ثم ظو ىلإنشطة هذه الأ، ثم تقسيم ادارتهإنشطة يمكن أ إلىالعمل وتقسيمه .تصنيف

شخاص اللازمين لإدارة اختيار الأ خيراأتنظيمي، وهيكل هذه الوحدات والوظائف في .تجميع

 (8ن4ص  ،بدون سنة ،حمد حافظ نجمأ) الوظائفوهذه الوحدات 

شياء ببعضها كل شيء وكل شخص في مكانه وربط الأللتنظيم بأنه وضع .كما ينظر

من مجرد الجمع الحسابي لأجزائها.  أكبرتكوين وحدة متكاملة  أجلشخاص ببعضها من والأ

 (48، ص2017 ،الياس )لبوز

  _ تعريف التطوير التنظيمي:1

بعث الحداثة  همنظمة من خلالالذي تسعى العملية التجديد الذاتي  أيضا أنه.ويعرف

 تتعرض أو الأفرادأو يصيب  نظم أو اللوائحالعلى زالة الصدأ الذي يتراكم إالتراجع و.ومنع

 ومصداقيتها وشبابها تهايحيو على محافظةفهو عملية تغيير تمكن المنظمة من ال، المنظمة له

 (13،، ص2013)جواد محمد علي، والظروف الصعبة.  زماتالأ.مع والتجاوب التكيف على وقادرة

مساعدة  يستهدف المدى طويل ونشاط جهد هو.التنظيمي أن التطوير"الباقي  عبد.ويشير

خلال تعزيز  مبدأ   من ذاتها وتحديد تها مشكلا حل على تها قدر تحسين المنظمة على 

  (13، ص2020صويص،)محمد ابراهيم كامل المشاركة في اتخاذ القرارات وتعاون 

العلمية التي تستهدف  الإدارةعرف "ريش" التطوير التنظيمي أنه عملية التخطيط و.بينما

 ها.أهدافتحسين فعالية منظمة وتحقيق  أجلمن  ونظامها،منظمة وسلوكها  تغير ثقافة

 السلوكية الجوانب على والتركيز المنظمة فةالاهتمام بثقا إلىهذا التعريف .ويشير

 العاملين قدرة زيادة وكذلك ين،خروبالآ بأنفسهم العاملين قبل من الوعي زيادة.في المتمثلة

 الاتصال هذا في زيادة هناك كان كلما أنه .يفترض حيث فيما بينهم، والاتصال.التفاعل على

 (.21،ص 2017ياغي، مخيمر نضال ديما . )المنظمة فعالية ازدادت واضحة بصورة والتفاعل

تي" خطة طويلة المدى لتحسين أداء هو كالآ تعريف بسيط للتطوير التنظيمي.وهناك

عتمد هذه الخطة على مارستها، وتملها للمشاكل وتجديدها وتغيرها لالمنظمة في طريقة ح

مؤسسة، والمثير الخارجي خذ في حسبان بيئة العمل للداريين، مع الأبين الإ.مجهود تعاوني

  (14، صم2018بدرية بنت صالح ،)كية. العملي للعلوم السلو.والتطبيق
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 الإدارة تدعمه ككل التنظيم مستوى على مخطط. جهد بأنه"التنظيمي  التطوير فيعر

 التنظيم في تجري التي العمليات في مخططه تدخلات خلال من فعالية التنظيم.لزياده العليا

 أن يرى آخر تعريف وفي ،"السلوكية  العلوم تقدمها التي المعارف كتل في.مستخدمين

 دارية وتطويرهاالإ المنظمات طريق عن.نتاجيةالإ في الكفاءة  تحقيق عى إلىيس التطوير"

 والعمل القيادة العليا، ودعم التنظيمية الثقافة على والتركيز البشرية، القوى تنمية خلال من

 (4، صم2008)هاني عمري،  ."الديموقراطية دعائم وترسيخ المناسب التنظيمي.المناخ يجادإ على

أيضا أنه: تحسين الفاعلية والحركة ولا يتحقق إلا من خلال الاهتمام بالموارد .ويعرف

، م2022)محمد تركي ،. الفنية التي تساعد على أداء العمل داخل المنظمة ساليبالبشرية، وتنمية الأ

 (.225ص

إجرائيا فا باط تعرينمن تعريفات حول التطوير التنظيمي يمكن است .مما سبق طرحه

ظيمية هيكلية فضل والأحسن تمس عدة جوانب تنعملية تغيير نحو الأ."التطوير التنظيمي هو

لها وفق عدة   عملية التغيير لا تحدث تلقائيا وإنما هي عملية مخطط..وحتى السلوكية وهذه

التنظيمي ها: المناخ خذ في عين الاعتبار عدة نقاط أو بالأحرى أبعاد أهمأسس ومعايير مع الأ

الجانب للمؤسسة(، أنماط القيادة السائدة في المؤسسة، الثقافة التنظيمية وكذلك .)بيئة العمل

 ن التطوير التنظيميإ :يمكن القول أكثروالمعرفي للعاملين، إذن بطريقة مبسطة .السلوكي

ر هدفها تحقيق التطوي دارية وتنظيمية وسلوكية وفنية،إعملية تغير مخطط لها تمس جوانب 

 الأداء وزيادة المردودية".ووالفعالية .في الكفاءة

 :_ مفاهيم مرتبطة بالتطوير التنظيمي2

التنظيمي بالعديد من العمليات التنظيمية والمفاهيم مثل التغيير .يرتبط مفهوم التطوير

التنظيمي والهندرة وإدارة الجودة الشاملة وغير ذلك من المفاهيم، وسيتم عرض بعض هذه 

 المفاهيم:

  :مخطط وطويل المدى، هدفه تغيير الثقافة المنظمة .هو جهد ونشاطالتغيير التنظيمي

ا ونوعا نتاجية كملإفي ا تهاعلى تطوير رؤيتها وزيادة فاعلي.في سبيل التحسين المستمر لقدرتها

تطبيق بعض الاستراتيجية الحديثة التي تسمح من خلالها مشاركة .تجديد من نفسها من خلالالو

التنظيمية المراد  هدافالأ نىنع واتخاذ القرار وكذلك تحقيق معيص يالعاملين فوتعاون 

  (10، ص م2008) عصام محمد حمدان مطر، رسالة المنظمة .تحقيق جليها لألإالوصول 
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بعث الحداثة ومنع  هتسعى المنظمة من خلال ذيال.يضا التغيير أنه التجديد الذاتيأويعتبر 

 (.26،ص2018يوسف، )كنان النظم واللوائح.وإزالة الصدأ وإزالة الجليد على التراجع،

أن هناك بعض نرى والتغيير التنظيمي .التنظيميمن خلال تعريف كل من التطوير 

مخططة لها سالفا، وإن كلا منهما هدفه .جوهري بينهما أن كلا منهما عمليةوالتشابه ال ،التشابه

يتمثل في تحسين كفاءة وأداء المنظمة وزيادة قدراتها على التكييف مع المتغيرات الداخلية 

الجوانب مثلا الهيكل التنظيمي، .نفسكانت أم المتغيرات الخارجية، وأيضا أنهما يمسان 

نب هو الجانب البشري "الموارد جا.ت التنظيمية ولا ننسى بالطبع أهمالسياسات والاستراتيجيا

ن كل تطوير هو تتغير لكن بشرط أن إ :نقطة يمكن القول فيها إلىالبشري" وأيضا سنذهب 

بني على فكرة جديدة تحمل في طياتها متلقائي وكذلك يكون  مفاجئايكون هذا التغيير ليس 

أن التغيير وهو  ،براز الفرق بين التغيير والتطويرإتجديد، وهنا يمكن التحسين والمحاولة 

السلطة وتحقيق سهولة التفويض .ضمن عمليات إعادة التنظيم وتوزيععملية قد تحدث تلقائيا تت

 أسلوب، ويعتمد ذلك على جلوسريانه، بينما التطوير محاولة يجب التخطيط لها وهي طويلة الأ

المنظمة بصورة جماعية، ويتم هذا في إطار  أعضاءتشخيص المشكلات بطريقة يشارك فيها 

 المنظمة أو من خارجها..والعاملين وخبراء سواء من داخل الإدارةالتنسيق بين 

  :إدارة الجودة الشاملة 

إنها ليست مجرد سلسلة من البرامج، بل هي نظام إداري والذي من خلاله يمكن تطبيق 

مؤسسة، في الة بتطويرها بصورة فعالة في الشامل.من الأدوات التي قامت بها الجودةالكثير 

إحداث تغيير في سلوكيات العامليين وكذلك إحداث تغيير .لا يمكن جني الفوائد الكاملة دونحين 

أوضاع التشغيل اليومية وأولويتها، وعرفت املين وكذلك إحداث التغيير على في سلوكيات الع

 ةصيانالالجودة مع التركيز على  عاليواستدامة إنتاج .نهج متكامل لتحقيق على أنهاكذلك 

وجود أي عيب على مستوى جميع الوظائف المنظمة، وذلك .تحسين المستمر للعمليات ومنعالو

 (.29، ص2018م) بطاهر بختة، لتلبية أي توقعات العملاء 

مستمر الالتحسين  إلىهدف تلسابقة أن إدارة الجودة الشاملة نلاحظ من خلال التعاريف ا

في  والعملاء، إذن فهي هنا تشترك مع التطوير التنظيمي .نتاج وهي تركز على العامليني الإف

التغيير .هما يلتقيان في نقطة وهي عملية انتاج ، وأيضالإ.لعمليةالمستمر هدف التحسين 
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أن التطوير التنظيمي هو أشمل وأعم  إلاا الاتفاق ذفضل والأحسن، ورغم هط له نحو الأالمخط

 التطوير التنظيمي..أساليبمن ا أسلوببحد ذاتها تعتبر من إدارة الجودة الشاملة وهذه الأخيرة 

 دارية:ة الإسالهند 

هدف يم للعمليات الإدارية بصفة جذرية إعادة التفكير المبدئي والأساسي وإعادة التصمي

داء الحاسمة والتي يست هامشية تدريجية في معايير الأول .جوهرية فائقةتحقيق تحسينات  إلى

 تشمل الكلفة والجودة والخدمة والسرعة.

وإعادة إعادة التفكير الجوهري في عمليات المنظمة  أنهابدارية عرف كذلك الهندسة الإوت

 (.110، صم2018)نور الدين حاروش،تحسينات جذرية في الأداء  .تصميمها بشكل جذري لتحقيق

دارية أنها تتضمن إعادة عملية تصميم تجديد وتحسين في الإ.نلاحظه على الهندسةما 

ن إ :لإذن نستطيع القو ،تحسينالعمليات المنظمة، والتطوير التنظيمي خطة منظمة هدفها 

 التطوير التنظيمي..أساليبمن  أسلوبة هي سالهند

طة ومتداخلة فيما التنظيمية متربن جل هذه المفاهيم أو العمليات إ.:في الأخير يمكن القول

احد وهو تحقيق يجمعهم هدف و ،بينها علاقة تأثير وتأثروبعضها البعض .بينها وهي تخدم

التنافسية  داء وتحقيق المكانةوتحسين الأ وكيفا   نتاج كما  نظيمية وزيادة الإالت.الفعالية والكفاءة

 والبقاء. يةوالاستمرار

  الإداريتطوير التنظيمي والتطوير: 

التنظيمي  المفاهيم التطويرية تداخلا  مع مفهوم التطوير أكثريعتبر التطوير الإداري من 

 خرض الآالباحثين كمرادف للتطوير التنظيمي، بينما يذهب البع.حيث يستخدم من قبل بعض

ن بين التطوير التنظيمي والتطوير الإداري، ويحدد الباحثين عددا  م.التمييز إلىمن الباحثين 

وأدوات التدخل،  هدافالأبينهما من خلال إبراز الهدف من الاستخدام، و.عايير التي تميزالم

يخلص القول بأن يقوم عليها كل مفهوم و والمجال المكاني والزماني للأفراد، وأخيرا  القيم التي

نة للمنظمة، بينما يهدف تحسين جزء أو كل الأنظمة الفرعية المكو   إلى.يهدف.التطوير التنظيمي

تحسين وتطوير بعض المهارات لدى المديرين، كما يؤكد على أن مفهوم  إلىالإداري .التطوير

ليس على جزء من ذلك النظام، كما ينظر يركز على التنظيم كنظام متكامل والتطوير التنظيمي 

الأداء .موعة من المديرين بهدف تغيير نمطيركز على تطوير مج .أنه أن التطوير الإداري إلى

لتطوير الإداري ا كما يشترط من نشاطات التطوير التنظيمي،  االسائد، وهو بذلك يشكل جزء
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وأنماط تقويم .العمل م  ظ  حيث انتقاء العاملين، ن   سليمة من أو أسسها الإدارةمقومات  أن تكون

التعامل معها، وهو بذلك يكون تغييرا  جزئيا  يعتبر ردة فعل على المستجدات التي ينبغي الأداء و

  .في المجالات المستجدة في المنظمة

هو خلاف ذلك على النحو  وبين ماكما توجد عدة نقاط للتمييز بين ما هو تطوير تنظيمي 

 :التالي

تغيير سلوك  إلىليس منهجا  جزئيا  للتغيير، فتطوير المديرين يهدف .التطوير الإداري -1

 التطوير الكلي للمنظمة..التطوير التنظيمي على.بينما يركز، الأفراد

واحد يمثل مجال  أسلوبمحدد، بل لا يوجد  أسلوبمن مجرد .أكثرالتطوير التنظيمي  -2

 .التطوير التنظيمي

مد على التصميم المنظم، يتضمن تغييرا  وقتيا  أو عشوائيا ، بل يعت.التطوير التنظيمي لا -3 

 .أنواع محددة من جهود التغيير إلى، ما يؤدي للمشكلات.والتشخيص

مجرد رفع الروح المعنوية وتعزيز الاتجاهات  إلىيهدف .يمي لاالتطوير التنظ -4

 .زيادة فاعليتهاة المنظمة وسلام إلىالإيجابية، بل هو موجه 

المصطلحين يعرف التطوير الإداري بأنه خاصية للمديرين  بيننفسه وفي مجال التمييز 

تطوير وتطويع مهاراتهم، أو تعزيز القدرات الجيدة، وتشمل أنشطة التطوير  إلىالذي يهدف 

ف وظائ إلىمراحلها، ويتأتى ذلك من خلال نقل المديرين .لإداري العمليات الإدارية بمختلفا

   للمدير.  رض رفع الكفاءة الفرديةغمعارفهم ب.ى لإكسابهم المهارات وزيادةخرأ

 إن السياق العام للتطوير التنظيمي يخضع لمبدأ الشمولية، أما التطوير الإداري فهو يحمل

)نور الدين،  الإداري يمثل الجزء من التطوير التنظيمي. خاصية الخصوصية، ومن ثم فالتطوير

 (.111المرجع السابق، ص 

  التنظيمي:.مراحل تطور مفهوم التطوير_ 3

مصاحبة دارية البراز الجهود الإإمفهوم التطوير التنظيمي من خلال براز تطور إيمكن 

 : المراحل التالية.للتطوير التنظيمي من خلال

 ولى:المرحلة الأ  

 الكلاسبببببيكية المدرسبببببة بدءا من دارية الحديثةسببببببقت ظهور المدارس الإ المرحلة التيي هو

نتاج على الإ بيئة العمل عبارة عن مجتمعات زراعية كما كان الاعتماد كانت.التقليدية، حيث



 للدراسة التطوير التنظيمي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ: ـــــــــــــــــــــــــــــالرابع الفصل

 
93 

ر ار حجم المؤسبببسبببات وانتشبببب  وك   لكن مع توفر المواد المادية والبشبببريةعلى وسبببائل بدائية و

العمل  أسبباليبو  الإدارة.في تطوير أسببهمكل ذلك  ،"آدم سببميث"الاقتصببادي الذي قدمه .الفكر

 .يمجتمع زراعي إلي مجتمع شبه صناع من وأصبح المجتمع يتنقل تدريجيا

 :المرحلة الثانية  

م ووأعطت الكثير لمفه الإدارةمثالية في  افكارأالكلاسيكي حيث قدمت .وهي مرحلة الفكر

التنظيمي وشمل ممارسات وتطبيقات في الجوانب الهيكلية للتنظيم بهدف زيادة  التطوير

ئيسية هي: تقسيم العمل، ونطاق النموذج الكلاسيكي على أربع محاور ر ي  ن  وقد ب   الإنتاجية،

السلبية في هذه شراف، والتدرج الهرمي، والخدمات المتخصصة، وكان من أهم الجوانب الإ

حاسيس ومشاعر العنصر البشري والذي يعتبر من أهم دعائم التطوير أ.المرحلة هو إهمال

 التنظيمي والعمل بصفة عامة.

  ثةالالثالمرحلة : 

الفكر السلوكي، وقد ظهرت نتيجة لقصور الفكر الكلاسيكي في معالجة  هي مرحلة

مثلت توالجانب الإنساني وقد برزت أفكار هذه المرحلة في اتجاه التطوير التنظيمي في الجهود 

نتاجية على سبيل المثال بالفرد العامل في المؤسسة وأهمية دوره في العملية الإ في الاهتمام

  تجارب "الهوثورن".

 :المرحلة الرابعة  

لتدريب المخبري والثاني البحث الأول هو ا ؛نيأسلوبصادفت ظهور  وهي مرحلة

العاملين، يترك لهم  الأفراديعتمد على أساس وجود مجموعة من  الأول سلوبفالأجرائي، الإ

المطلوبة في  دخال التغيراتإذلك يتم  صئاصعل والتعلم من بعضهم البعض ومن خمجال التفا

مات والقضايا ذات المعلونه يركز على جماعة العمل وتشخيص الثاني فإ سلوبسلوكه، أما الأ

علمي خاصة فيما يتعلق  أسلوبلحل المشكلات ب جية العلميةنهواستخدام الم علاقة بالمؤسسةال

  واتخاذ القرارات. نتاج والتخطيطبعملية الإ

  الخامسةالمرحلة: 

نها كأمعاصر العديد من المداخل الإدارية الحديثة في الفكر الإداري ال وهي مرحلة ظهور

مدرسة اتخاذ بعد ظهور الاتجاهات الكلاسيكية والسلوكية فقد جاءت  التي جاءتالحقبة 

 ظم التي تركزالتنظيمي حيث ظهرت مدرسة الن   رفاعلية كبيرة في التطوي القرارات بأفكار لها
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دارية من خلال محاولة معرفة العلاقة بين البيئة المحيطة بالمؤسسة على معالجة المشكلات الإ

  (.14ص ،2013،)عماري سميروالبيئة الداخلية لها 

 التنظيمي: التطويرخصائص _ 4

قائمين الالتطوير التنظيمي بعدة خصائص مهمة جدا يتعين للمسؤولين و تتصف خطة

 كالتالي: حاطة بها وهيومعرفتها والإبها .لمامه الخطة الإبهذ

 :د وقابل للقياس والتطبيق، التطوير يجب أن يكون له هدف واضح ومحد الاستهدافية

 بإطار زمني معين. ومربوط

  :ي تعيشه المنظمة وأن يجب أن يرتبط التطوير التنظيمي بالواقع العملي الذ الواقعية

 مكانياتها.إموردها و يتم ذلك ضمن

 :وبين رغبات عملية التطوير التنظيمي  أهدافتوافق بين  أي أن يكون هناك التوافقية

 علاقة بالمنظمة.الطراف ذات واحتياجات وتطلعات الأ

 :تحقيق درجة مناسبة إلىالتنظيمي يجب أن تسعى  بمعنى أن إدارة التطوير الفاعلية 

 .هدافالأواضحة في تحقيق المسبقا، ومدى مساهمتها  المنظمة المحددة أهدافمن تحقيق 

 :مشاركة وتعاون كافة الأطراف ليكون  إلىالتنظيمي  دارة التطويرإتحتاج  المشاركة

 العمل جماعيا.

 :والمسؤوليات خلاقيات الأنظمة والأقواعد والقوانين ون اليتم التطوير ضم الشرعية

 تجاه المجتمع الذي تعمل فيه.الاجتماعية للمنظمة 

 صلاح، ما هو قائم من عيوب، ومعالجة أي نحو الإ تطويريجب أن يتجه ال صلاح:الإ

 منظمة.الاختلالات في 

 :بين تكليف عملية التطوير بالمنافع والفوائد المترتبة  مقارنةالاستخدام العقل في  الرشد

 ليف أقل من الفوائد.اعنه، بحيث تكون التك

 :ا مستقبلية تجعل أهدافخطة التطوير التنظيمي  ن تتضمنأ القدرة على الابتكار

 منظمة.الداري في بداع والابتكار الإويحقق الإ مة أفضل من الوضع الحالي للمنظمةالمنظ

 إلىأي أن هدف التطوير التنظيمي يسعى  حداث:الأ القدرة على التكييف السريع مع 

المحيطة بالمنظمة، بهدف البقاء والاستمرار والنمو في  متغيرات البيئةيف مع كلم والتالتأق

 (.26_24، ص 2020حمد يوسف،أ) أعمال المنظمة.
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 :في التطوير التنظيمي والمتمثلة .خصائص إلىويشير "نيوس تروم" 

 يجابيات الإمعتقدات والنسانية والتنظيمي على القيم الإ يعتمد التطور نسانية:القيم الإ

 اتخاذ الفرصةوالتأكيد على ضرورة  الأفرادالنمو والتطور لدى  في رغبةالمكانية والإحول 

التعاون والاتصال والثقة المتبادلة بين على  لذلك هو الذي يشجع ،الأفضل المناخوأنه للفرد 

 .الأفراد

 تدريب الأشخاص على تشخيص وتحليل  المشكلات: التأكيد على عملية حل

 مناقشتها.ها بدلا من المشكلات وحل  

 :أجلمن  الأفراديهتم التطوير التنظيمي بالتغذية الراجعة المقدمة من  التغذية الراجعة 

 تهم.اعليها قرار.اليبنوالمعلومات ذات فائدة لهم  توفير

 :التطوير التنظيمي بالمرونة ومواقع العملية حيث .يتصف الاتجاه الموقفي/ الشرطي

 الحاجات المحددة.و.تغيرات لتتوافقووسائل  اتيجيةف استرتكي  

 :يتعلمون من خلال التجربة  الأفرادأن .ويعنى التعليم عن طريق الخبرة/ التجربة

 يوجهها أثناء العمل. التينسانية الإ.نواع المشكلاتأبيئة التدريب على والخبرة العلمية في 

 :جهود التطوير التنظيمي هو بناء منظمة إن الهدف من  التغير على مستويات عديدة

فعالية وأن المنظمة ستستمر في التعلم والتكييف والتحسين، وأن تطوير المنظمة يمكن أن  أكثر

 الأفرادى الفرد، وبين أن تحدث على مستو ن المشكلات يمكنأعتراف بالان خلال يحدث م

  (30 ، ص2009، ، المرجع السابق)بلال خلف سكارنةوالمنظمات  والجماعات

 النظريات المفسرة للتطوير التنظيمي _ 5

 :)التطوير التنظيمي في النظرية الكلاسيكية )التقليدية 1_ 5

العلمية التي صاغها فريديريك تايلور  الإدارةمبادئ  إلى تعود أصول هذه النظرية

frederick taylor  هنري فايول .سهاماتإوhenry fayol  وماكس ويبر max weber ،

فضل الوسائل أعلى  ا  اعتماد الإنتاجية،ركزت هذه النظرية على رفع الكفاية والفاعلية 

ركيز على هتمام والتالاالتنظيمات الرسمية الصارمة دون .المادية والفنية وفي نطاق ساليبوالأ

سنة، ص )عمار عويدي، دن نسانية والاجتماعية الكافية والمطلوبة للإدارة الجوانب والاعتبارات الإ

49.) 
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داري فقام بدراسة ام المنهجية العلمية في العمل الإاستخد على  taylorلقد ركز تايلور

 الزمن والحركة وركز جهوده على ضرورة تقسيم العمل والتخصص ووحدة الأمر وإيجاد

على  فقد ركز ))اتجاه العملية والادارية  fayolأما فايول .طريق وحيدة مثلى للقيام بالعمل،

 داري.الإعتماد عليها في العمل التنظيمي والا.ضرورة وضع مبادئ علمية يمكن

حد الدعامات أر نسانية، التي تعتبالجوانب الإ هملتأن ما يؤخذ على هذه النظرية أنها إ

نب الهيكلية تنظيمي بعض الممارسات والتطبيقات في الجواالتطوير هد الالأساسية حيث ش

العلمي وتبسيط  سلوبنتاجية واستخدام الأي هذه المرحلة كان هو زيادة الإف.والبنائية، فالتطوير

جبار التطوير يعتمد على القوة والإ أسلوبكان حيث  ،جراءات وجعل بيئة المنظمة مستقرةالإ

 .(106ص  2007)زيد منير ،والسلطة 

 التطوير التنظيمي في النظرية السلوكية: 2_ 5

والتون   mary folletالسلوكية في علم التنظيم ماري فوليت .رواد النظريةأهم من 

لى الاتجاه قد جاءت السلوكية كرد فعل عف، simon.3hوهربت سايمون   elton mayoمايو

نساني في المنظمات، وما يترتب عنه من القصور في تناول الجانب الإ.الكلاسيكي وذلك نتيجة

من المشاكل  معاناة للمؤسسات الصناعية المسيرة وفق مبادئ التايلورية في أمريكا وغيرها

ك من نتاج وتحسينه وعدم ضمان ولاء العمال وغير ذلكالعجز في رفع الإ.التنظيمية والسلوكية

تجارب  هابرزألعل من  بحاثلأطار عديد ابرزت في هذا الإكالإضرابات والغياب و ،مشاكلال

وهرزبرغ   likert)مصنع هورثون( وأبحاث ليكرت elton mayo  وماي.التونوبحاث أو

hirzberg  ثم ماسلوmaslow   نسانية والاجتماعية تم التأكيد على أهمية الجوانب الإحيث

ل ديناميكية رت مثو   نسان وط  حول الإ ةدائهم، ومن هنا برزت مفاهيم جديدأ.لرفع منللعاملين ل

التعامل مع  أساليبفي تطوير وتهذيب  أسهمتدافعية التي الظهور نظرية الجماعة والقيادة و

 .الأفراد

والمنظمات وأبرزت دوره في  الإدارةالنظرية أهمية الفرد العامل في .أظهرت هذه 

تدريب ال أسلوبوتم ذلك من خلال ظهور  ،الأفرادأن يشمل .تطور يجبالن وأ نتاجالإ

القرن العشرين وذلك بعمل اختبارات  في منتصف أربعينات sintricity4triningالمختبري 

 أسلوببعده  العمل وإدخال التغييرات المطلوبة في سلوكهم، وجاء أفرادعلى مجموعة من 
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)موسى جمع المعلومات لحل المشكلات شمل استخدام التغذية الراجعة و.جرائي بحيثالبحث الإ

 (.32، ص2003اللوزي، 

 التطوير التنظيمي والنظريات الحديثة: 3_5

 ومن أهم النظريات والاتجاهات الحديثة للتطوير التنظيمي هي:

 اتجاه النظم: 1_3_5

ات كنظام مفتوح ومتكامل يتكون بداية الستينات وهو يتصور المنظم إلىالاتجاه  اهذ.يعود

خلال لتنسيق من لمتبادلة التأثير، وهو يركز على ضرورة إيجاد طريقة جزاء مترابطة أ.من

، اخلات ودرجة التفاعل بينهمبيئة المحيطة بالمنظمة وما تقدمه من مدالالعلاقة بين .معرفة

تأكيده على التداخل بين  هذا الاتجاه بشكل كبير في التطوير التنظيمي من خلال.وأسهم

تقديم تصور واضح على مدى تغيرات الفنية والسلوكية، والم وكذا العلاقة بين.،جزاءالأ

فلسفة عمال وابتعد عن منظمات الأجوانب الرسمية وغير الرسمية في بين ال.التداخل

ض والاهتمام بنزاعات قبول فكرة الصراع والتناقوالعمل وضرورة  الإدارةبين .التوازن

 (163 ) عمار عويدي، المرجع السابق، ص.عن العمل.ىرضالالعمال و

هرة التنظيمية والسلوك موضوعية لفهم الظا أكثرمفاهيم هذا الاتجاه تصورات  لقد حققت

رونة دراك على درجة عالية من المالإتحقيق منهج وحاولت مساعدة المنظمات في .التنظيمي،

 عدد من متغيرات السلوك التنظيمي وضبطها والسيطرة عليها.  أكبرتحديد .من خلال

 الاتجاه التكاملي: 2_  3_  5

هذا الاتجاه على قضايا القوة والصراع التنظيمي والتغيرات في الجوانب التنظيمية، .ركز

والعمل كما أنها منحت أهمية لدراسة السلوك التنظيمي وإجراءات وعمليات اتخاذ القرارات 

والقوة، وقد لات الصراع هتمام بمشكالاموضوعية للمشكلات التنظيمية مع حلول .على إيجاد

الاتجاه في التطوير التنظيمي من خلال دراسة المنظمة، وتفاعلها مع البيئة وقدرتها .أسهم هذا

وزوالها  وتعالج أسباب اضمحلال المنظمة ،بةالمطلو هدافالأستمرار وتحقيق الاعلى 

لتنظيمي والسياسات الإدارية كنقص الموارد أو نتيجة خلل في البناء ا للعيوب في البيئة.تيجةن

 نظمة الحوافز والقيادة الفعالة والعلاقات التنظيمية.أمثل 
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 الاتجاه الموقفي: 3_  3_ 5

مناسبة لكل موقف مع الالحلول يجاد إمواقف المختلفة في التنظيم بهدف يركز على فهم ال 

مكان، ويتم ذلك من خلال دراسة ية والابتعاد عن المثالية قدر الإالاعتبار مبدأ الواقععين ب الأخذ

لتي قد تضطر المنظمة فيها الواقع ومقارنته مع الظروف البيئية المحيطة لمعرفة المواقف ا

دراسة المواقف التنظيمية  إلىضرورية الحاسمة وقد سعت هذه المرحلة الالقرارات .لاتخاذ

 وأهمها:

 ت في حياة المنظمات الإدارية.ابعدم الاستقرار والث -

 المتبادل بين أجزاء المنظمة الإدارية..التأثير -

 (.136موسى اللوزي، المرجع السابق، ص) .آخر إلىالاختلاف في الحالات التنظيمية من موقف  -

 :فلسفة التطوير التنظيمي_ 6

ن تتحقق من من الباحثين مميزات وفلسفة التطوير التنظيمي والتي يمكن أ.تناول العديد

نا أن اللذان بي    Hitta Cangemi and Kowalskiوممارسات ومنهم ).أساليبخلال عدة 

 :تيلسفة التطوير التنظيمي تتحقق كالآف

التنظيم لتشخيص  أعضاءها التي يستخدم ساليب: وهي جميع الأحل المشكلات._ عمليات

 .وحل المشكلات.المواقف

للسلوك وتعتبر الطريقة ر : وتتكون من افتراضات أساسية وقيم ومعاييثقافة المنظمة _ 

نظيمية التعاون والتمكين للإدراك والتفكير والشعور، وعندما تشجع الثقافة الت.الصحيحة

 .المستمر تتجه المنظمة نحو النجاح.والتعلم

حيث يركز التطوير التنظيمي على فرق العمل لتحقيق العمل في  عمل متماسكة:._ فرق

 .لهم مهام محددةالمنظمات أي الرؤساء والمرؤوسين الذين 

دة والاستعانة ببعض المتخصصين حيث يمكن للقادة الاستفا بمستشارين:.الاستعانة - 

 .تطوير المنظمات شطةأنتخطيط وتنفيذ ال.في

النفس وعلم الاجتماع وعلم  مثل علمالاستفادة من نظريات وتقنيات علم السلوك التنظيمي:  -

 .المنظماتالاجتماعي في ممارسات تطوير .النفس

تنظيمي يمكن أن تتحقق من خلال ( فقد أكد على أن فلسفة التطوير الArgyrolsأما )

 يلي:.ما
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التنظيمي يحتوي على رؤية مستقبلية للمنظمات أي صورة المستقبل الذي ترغب ._ التطوير

 .أن تكون عليه المنظمة

الرؤية المستقبلية، وتعني ء في بنا الأفرادالتمكين تشمل مشاركة عدد كبير من .عمليات_ 

المنظمة على التطوير والاستفادة من مهارتهم بشكل  أعضاءسلوكيات القيادة التي تساعد .أيضا

 التطويرية ونجاح المنظمة. الأفراد أهدافعلى نحو تحقيق 

  .ةسنوات عديد إلىقد يصل  طويلا االتطوير التنظيمي جهد طويل المدى ويستلزم وقت._ إن

والفريق والتنظيم بأكمله، لذا  الأفرادعمليات التعلم والاختبارات الذاتية تساعد على تعلم .إن_ 

 فهي وسيلة لتطوير قدرة المنظمة على التغيير.

ن أفي كتابهما )التغيير والتطوير التنظيمي( على   (Cumming & Worleyالباحثان .شارأ 

مساعدة  أجلمن .الممارسات والعلوم السلوكيةخدام التطوير التنظيمي هو عملية يتم فيها است

نتاجية من الحياة وزيادة في الإ أكثربما فيها نوعية متطورة  أكبرالمنظمات على تحقيق فعالية 

تطوير قدرات المنظمة .ير المنتجات كما يتم التركيز علىوفي نوعية الخدمات فضلا عن تطو

تطوير النظام  ل التطوير التنظيمي علىيعم كثروعلى الأ ،على تقدير وتقييم وحل مشكلاتها

  سام المنظمة وبحسب البيئة التي تؤثر فيها.أقبأكمله وفي جميع 

شارت أبرنامج تطويري في أي منظمة كما  أي.إن بعض المميزات التي يحتويها 

(Brown، & Harvey) تيتكون كالآ: 

تحقيق التغيير  إلىالتنظيمي استراتيجية مخططة تهدف .ث يعتبر التطويرحي قيادة التغيير: -

 .التنظيمي في المنظمة

التنظيمي اتجاها للمشاركة بمعنى تدخل ومشاركة المرؤوسين في .يعتبر التطوير المشاركة: -

 .المنظمة

 .داء والجودةلتطوير ودعم الأ .التنظيمي التركيز على طرائق معينة.يتضمن التطوير داء:الأ -

 الأفرادنسانية التي تتناول لى مجموعة من القيم الإالتنظيمي ع.يعتمد التطوير :ةنسانيلإا -

 . مكانات البشريةمن الإ أكبروالمنظمات لتحقيق استفادة 

قسام المختلفة بين الأ التنظيمي اتجاها منظما يتعلق بالعلاقات المتبادلة.يمثل التطوير نظمة:الأ-

 .الأفرادوالوحدات والجماعات و



 للدراسة التطوير التنظيمي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ: ـــــــــــــــــــــــــــــالرابع الفصل

 
100 

ة المنظمة وبشكل فعالي .اتجاهات علمية تستهدف زيادة إلىالتنظيمي .يستند التطوير علمية:ال-

وذلك باعتماد برامج  ،هاأهداففعالية لكي تحقق  أكثرنه يجب أن تكون المنظمة إعام يمكن القول 

 .المختلفة التطوير

من ن التطوير التنظيمي يستند على عدد أ إلى (Moorhead،griffin)ثم أشار 

 : الافتراضات منها

التخطيط لعملية تغيير منظم ويستثني المبادرات المفاجئة .يحاول التطوير التنظيمي -

 .والعشوائية

هدف تقليد منظمات ستللتطوير التنظيمي هو تطوير المنظمات لا ي .ساسين الهدف الأإ  -

 .ىخرأ

بالعلوم السلوكية لمام والمعرفة الإ إلىالتغييرات المخططة .يجب أن تستند  -

 .والسيكولوجيا والثقافة

نه يعزز أامل، كما المنظمة بشكل ك إلىوجه يأن التطوير التنظيمي .ما تم ذكرهونستنتج م

يادة فعالية المنظمة والتي ز إلىعلى التغيير المخطط الذي يهدف  نه يركزأكما .، مبدأ المشاركة

عالية جواد محمد )لدى العاملين  ىزيادة الرض إلىنتاجية )الكفاءة والفعالية( كما تهدف الإ.تتضمن

 (175-173، ص2013عالي

 اتجاهات التطوير التنظيمي _ 7

 ( في:2013حددها عوض )

 الداخلية والخارجية..المنظمة على التكييف مع البيئة .اتجاه التكييف: يساعد 

 العلم السلوكية  أساليبتجاه المعرفي السلوكي: علم يشجع على المعرفة واستخدام لاا

 .نظمة وتلبية احتياجاتهم ورغباتهمالم للعاملين في يةتحقيق الرفاه إلىان واللذان يسعي

 الاهتمام والتركيز على جميع إلىالسابقة بالإضافة  بالاتجاهات ىتجاه الشمولي: يعنلاا 

 (.196ص ، 2023)محمد أحمد الزهراني،الإدارية. .مستوياتها.مكونات المنظمة وكافة

 :التطوير التنظيمي أهدافو_ أهمية 8

 أهمية التطوير التنظيمي: 8-1

التغيرات تطرأ عليه الذي نعيش فيه منطلق أن العصر  التنظيمية منتنبع أهمية التطوير 

والتطورات المستمرة والسريعة ليس على مستوى البيئة العامة "الخارجية" فحسب وإنما كذلك 
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أنه خطة  ليه في الواقع العملي علىإينظر  نواحيها، لذلكعلى مستوى بيئة المنظمة وفي شتى 

 ،تطوير أداء المنظمة بمختلف مكوناتها وعناصرها.وموضوعه يتمثل في.جابية لأن هدفهيإ

 .لتغيرات البيئيةلمة ءأو ملا افعالية ونجاح أكثرى خرأ إلىوبالتالي تحسنها ونقلها من مرحلة 

 (.8)حسين غيث حسين، بدون سنة، ص 

ن بعض التحديات التي يمك   .أهمية التطوير التنظيمي من خلال تحديد ويمكن أيضا إبراز

  ويمكن تلخيص هذه التحديات في ثلاث مجموعات هي: ،ومواجهتهامواكبتها المؤسسات من 

 :التطور التكنولوجي  

مما  ،وقات السابقةل معدلات التطور التي حدثت في الأالعصر يفوق ك ن معدله في هذاإ

غير الاهتمام  آخروللتغلب على هذا التطور لا يوجد سبيل  ،مانوعدم الأ.يشعر الفرد بالغربة

 . التطوير التنظيمي للفوز بهذه المواجهة.أساليبوتوظيف 

 الانفجار المعرفي وتقادم السلع: 

صدارات في المجال المعرفي وأضحت دورة حياة المنتوجات آخذة في لقد تضاعفت الإ

 التي تباع اليوم لم تكن موجودة منذ عشر سنوات. ف السلعإذ أن نص ؛القصر

 التحولات الاجتماعية: 

 قيم التي التي بالمؤسسات تحمل معها قيما جديدة تختلف عن ال إن الأجيال الجديدة

 صراع والإضرارلإلى اعاة هذا النوع من الاختلاف يؤدي وعدم مرا.تحملها الأجيال القديمة

 (75ص،2019 ،)سعدان نبيلة  .باستقرار المؤسسة

 التنظيمي في:.وتكمن أهمية التطوير

تقليل هدر و ونوعا   ا  نتاجية كم  وزيادة الفعالية، ورفع كفاءة الإ دعم كفاءة التنظيم -

 الموارد.

 دائها والارتقاء بسلوكها والقدرة على الابتكار. أوتحسين  تنمية قوى البشرية -

وبيئة متوازنة ومجاوزة للمشكلات والطوارئ ومواجهة نقاط  توفير مناخ ملائم -

 .الإدارةالضعف في 

 ى.خرالأعلوم الوالاكتشافات في مجلات  الاستفادة من التطورات -

 التطوير التنظيمي أهداف :2_8

 يساعد المنظمة على تحقيق الامتيازات التالية: في أنه التنظيمي  التطوير أهدافتتمثل 
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 :ذا فلا يكون لها أي معنى، التطوير عملية مستمرة وإن لم تكن هك ديناميكية التجدد

يكية من التحسين حالة دينام إلىفالتطوير يهدف  جمود وثبات واستقرار،ها يعني ؤوانتها

نظام متجدد  إلىقابلية التفاعل والتكيف مع جميع المتغيرات، فالوصول  إلىمستمر، يؤدي ال

عملية التطوير  أهدافول من بصورة دائمة يعتبر الهدف الأحسن نحو الأ.ومستمر في التغيير

 التنظيمي.

  دة ووجهذه الكفاءة في ثقافة المنظمة والعمليات التنظيمية الم لتتمث الكفاءة:زيادة

، وعلى بها أيضا، ويكون هذا بالتحسين في الاتجاهيين بالتوازي داخل هذه المنظمة والعاملين

اختيار أنجع وأحسن يجب عليه هنا القائم بالتطوير التنظيمي  المطور التنظيمي والمقصود

ظمة خلال تحديد أي تدخلات هي الأمثل لتطوير ثقافة المن.منئل لزيادة الكفاءة التنظيمية، الوسا

وكذلك هي العمليات التي تقوم بها المنظمة لتتوافق مع ما تسعى .وقيمها وعملياتها التنظيمية،

 .أهدافتحقيقه من  إلى

 :تعاون جميع  إلىالقابلية للتجديد والتكيف الدائم نحو المستقبل  لا تتحقق التعاون

 طاراتها. إمع الحفاظ على توحيد مستوياتها ونسق تكاملي ي فالمنظمة، .العناصر الموجودة في

 ظهار المشكلات والصرعات وعلاجها: إ

ولكن هذا قد  إخفاء المشكلات، إلى.تهم افي ممارس ونوالقادة يتجه .من المديرين كثير

لمشكلة للتأكد من لكن الهدف من عملية التطوير التنظيمي هو إظهار ا.يسبب تضخم المشكلة،

 عن خارجة مشكلات كانت إن بالتكيف معها هدافالأ تصميم إلىمر الأ.محوها، وقد يصل

 واقع. إلى مشكلة من تحويلها بمعنى.المنظمة، إرادة

 :التمكين 

شراك العاملين في اتخاذ القرارات، وتفويض بعض إالتمكين الفعالة هو  من أوجه

سياسات التنظيمية التي  فيتحقيقه وهو التطوير لالصلاحيات وهذا ما يسعى التطوير التنظيمي 

 (.21 -20)محمد علوان، دون سنة، ص  .منظمةا التقوم به

 :التاليةالتطوير التنظيمي في النقاط  أهدافتلخيص  .ويمكن

  المنظمة في علاجها للمشاكل التي توجهها أساليبتطوير. 

 والتفاعل بين أفراد المنظمة.الثقة والاحترام.زيادة. 

 مواجهة مشاكلهم في انضباطهم الذاتي.حماس ومقدرة أفراد المنظمة في.زيادة. 
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 داري وراغبة فيهالإ.بداعقيادات قادرة على الإ.تطوير. 

 متغيرات البيئة حولها المنظمة على التكيف مع.زيادة قدرة. 

 ات دارالإللأفراد والجماعات و المميزة الصفاتة المنظمة على الحفاظ على زيادة قدر

 (.66، ص2023)علي عبد الله العباب،. نتاج المنظمةإوعمل و

 :نجدالتنظيمي .التطوير أهدافومن 

 ساس العمل الجماعيأمنظمة متطورة مبنية على  خلق إلىتطوير التنظيمي يهدف ال.  

  المنظمة قادرة على مواجهة التغيرات الحاصلة في  جعل إلىيسعى التطوير التنظيمي

 .والخارجيةالبيئة الداخلية 

 بتكار وتشجيع أصحاب المواهب على تشجيع الا يساعد التطوير التنظيمي المنظمة

 . بداعاتوالإ

  الذاتيةلمشكلاتها  ن تجد حلولاأمنظمة متعلمة تستطيع  خلق إلىيسعى التطوير التنظيمي. 

  فيهايحفز التطوير التنظيمي على زيادة فعالية المنظمة والعاملين. 

   من الانسجام والتفاعلات والعلاقات الممتازة بين فرق العمل  يخلق التطوير التنظيمي جوا

 (197،المرجع السابق ،)محمد احمد الزهراني .المنظمة

 :التنظيمي التطوير عناصر - 9

 متميزة عناصر ثلاثة يشمل التنظيمي التطوير أن 2001 نبعه أبو العزيز عبد يرى

 :هي ومتداخلة

 .التنظيم تثقيف الاستشارة، المخطط، التغيير 

 المخطط: التغيير أولا  

 والسياسية ةالتكنولوجي التغيرات مواجهةو التكيفيكون التغيير المخطط له من أجل 

 والفعالة المناسبة.الاستجابة المقدرة هذه وتشمل، به تحيط التي والاجتماعية والاقتصادية

 النشطة. البيئة في التغير لمتطلبات

 الاستشارة: ثانيا   

 للاستشارة أساليب عدة وهناك والتغير، التثقيف عملية تسهيل في الاستشارة همتس 

 .فني خبير المستشار يكون حيث للعمل موجه الأول: سلوبالأ -
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 التوجه ويكون للتطوير كأنشطة غالبا يستخدم العمل أداء نحو.موجه الثاني: سلوبالأ -

 .العمل أداء كيفية نحو

 التنظيم: تثقيف 

 أن الواضح من لأنه وذلك؛ التنظيم أعضاء تثقيف التنظيمي.رالتطوي يتضمن حيث

 ،2019)يونسي مختار، .والسلوك والمعتقدات الأداء تغيير تشمل التنظيمي التطوير عملية تنفيذ

 (.78-77ص

 مراحل التطوير التنظيمي: - 10

كل خطوة  ،ينطوي على خطوات متتالية ومختلفة ةمتكاململية ع إن التطوير التنظيمي

 تخدم الخطوة التالية:

 الضروري فمن  ،التطوير إلىالحاجة  إدراكوتتمثل هذه المرحلة في ولى: المرحلة الأ

 أساليبه، وتتوقف أهدافتحقيق  أجلمن  حدوث التطوير، وذلكالذاتي ل ن يتوافر الدافعأزم لاوال

عداد خطة التطوير إيتم فيه  هذا الإدراك على خصائص ومتطلبات الموقف الذي اختيار تحقيق

 ليه.إلمنظمة والوضع الذي تريد الوصول التنظيمي، تحديد الفجوة بين الوضع الحالي ل

  عملية التطوير  عنفي هذه المرحلة اختيار الفريق المسؤول  مويت الثانية:المرحلة

وتنظيمين ن بخبراء فنيفمن الضروري أن تتم برامج التطوير التنظيمي بالاستعانة  ،التنظيمي

حيث يتم تحديد الطريقة بين الخبير  ا،من داخل المنظمة أو من خارجه كفاءة عالية سواء   ذات

 .الإدارةو

 ي تعريف المشكلة، وتتضمن ثلاث مهام وه يتم تشخيص المشكلة : هناثةلاالمرحلة الث

حول ، بير بجمع وتلخيص وتفسير البياناتالحلول الملائمة لها، ويقوم الخ الأسباب،تحديد 

 :الأسلوبينتباع أحد االدراسة ب .المشاكل موضع

o  المديرينمناقشة البيانات مع مجموعة من. 

o تحديد التصريح لإطار  ستشاري بالتشخيص الخاص به بدونيتقدم الخبير الا

 البيانات.تحليل 

 المرحلة بحد ذاتها  وتمر هذه ،وضع خطة للتطوير التنظيمي :المرحلة الرابعة

 : هما .بمرحلتين

 .الفرص الأولى: اكتشاف  -
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 سئلة التالية:جابة عن الأخلال الإ .التطوير وتتم من الثانية: -

 المعلنة للمنظمة؟ هدافالأما  :1س

 (؟جل/الآ جلاالمتاحة )الع ما فرصة التطوير :2س

 التكلفة المادية، المكان معين والزمان معين. يه ما :3س

مع  التنظيمي: يتم وضع خطة استراتيجية للتطوير التنظيمي.وضع خطة التطوير -

الهيكل التنظيمي والتكنولوجيا والقوة .التي تتأثر بها المنظمة: جزاءالأخذ بعين الاعتبار الأ

 البشرية.

 :ف للخطط من محاولة لتهيئة الظرو بد لا لقبول التطويرالتهيئة  المرحلة الخامسة

 إلىيلون إذ أن معظم العاملين يم ؛لضمان تنفيذها بطريقة سليمة التطوير أجلالموضوعة من 

نصات، من التغيير، المشاركة، الإ.يضاح الحكمةإهذه المقاومة  مقاومة التغيير، ولتجنب

 التدريب.

 :وإدخال التغير المستهدف وينبغي في  يتم فيها تنفيذ عملية التطوير المرحلة السادسة

 هذه مرحلة مراعاة ما يلي:

 البشرية.متابعة أداء الموارد  -

 داء النظم والتنظيمات.أمعدل  -

 (.82_ 80، ص2021)سعود أمال ،  .معدل أداء التسهيلات والمعدات -

حيث أن مراحل متسلسلة ومتتالية .ن التطوير التنظيمي يحدث وفقإ :ولوعليه يمكن الق

وهذا من مسؤولية المنظمة أن تحاول  ،التغيير إلىبثق من الشعور بالحاجة نتمهيدية تالمرحلة ال

خطة عملية منظمة تبدأ بتوصيف .تبني أجلي لدى المورد البشري من نشر الوعي التنظيم

في  عشروالالجديد و ثم محاولة زرع الفكرليه، إوصول وتحديد الوضع المراد ال ،وضع الحال

لتطوير المنظمة ومحاولة سريعة .وك التنظيمي الجديدالسل إلىإحداث التغيير والانتقال 

للمحافظة على هذا السلوك التنظيمي وتتم .تغيير في إيجاد الآليات والوسائلومتزامنة مع هذا ال

 .خطوات هذه العملية .ملية في إطار متكامل ومترابط بينهذه الع

 هي: طوير التنظيمي فيه أربع مراحل التلمراحل  آخر اونضيف نموذج
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 :_ مرحلة التشخيص1

من خلال استخدام قوائم الاستقصاء  الأفراد.في هذه المرحلة جمع المعلومات عنويتم 

 والاستطلاعات والاتجاهات.

 :_ مرحلة التخطيط الاستراتيجية2

المعلومات  خطة لتحسين المنظمة، وتكون مبنية على تم من خلالها وضعيهذه المرحلة و

 وجدتط الاستراتيجي للمجالات التي قد تخطيالويحدد  ،التي تم جمعها في مرحلة التشخيص

 الخطط العريضة التي يمكن اتخاذها لحل هذه المشاكل. فيها المشاكل في المنظمة، ويرسم

  _ مرحلة التعليم:3

لحصول عليها في مرحلة التشخيص مع االتي تم  كون التعليم من مشاركة المعلوماتيت

ونحتاج في هذه ، دراك حاجياتهم إلي تغيير سلوكهمإومساعدتهم في  ،الذين يتأثرون بها الأفراد

رشاد والنصح الإالمنظمة ويقدم الرأي و خارج.وجود استشاري أو خبير من إلىحلة المر

  للأفراد أو الجماعات.

 _ مرحلة التقييم:4

ى بعد مرورها خرأيتم فيها جمع البيانات مرة  التشخيص حيثوهي مرحلة تشبه 

الاستقصاء، واستطلاع الاتجاهات وهذا بغرض  ولى من خلال قوائمالأ الثلاث لبالمراح

ضافية ى المنظمة ككل وهذه المعلومات الإالتنظيمي عل مدى تأثير جهود التطوير على عرفالت

 ( 59ص  2006)ابتسام ابراهيم مرزوق .يةقد تتطلب مزيدا من الجهود التعليمة والتخطيط

 أنواع التطوير التنظيمي: -11

 منه: التغطية ونجد مدى حسب 1_11

 . مصنع أو قسم أو دارةإ وأ كمنظمة بأكمله نظاما يشملوهو  كلي: تطوير 1_1_11

 . بعضها الأنظمة أو إحدى في أجزاء أو.عناصر يشمل هو جزئي: يرتطو 2_ 1_ 11

 :تغطيته وقد يتضمن أحد هذه العناصر يتم ما حسب 2_11

 إدارة المنظمة مجالات شتى في الكلية الهيكلة وإعادة الاندماج مثل المنظمة: كل 1_2_11

 .الكلية الجودة

 تنظيمها فيعاد كليا إليها النظر يعاد فشلا داراتالإ إحدى تعاني عندما دارة قسم:إ 2_2_11

 فيها. العمل فريق نشيط أو دمجها أو
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، معين مصنع أفرادأو  داريةوالإ الفنيةو الشخصية المهارات كتطوير :الأفراد 3_ 2_ 11

 الترقية قرارات تعتبر كما ،المجال هذا في هاما مثالا نواعهأ بمختلف التدريب برامج وتعتبر

 .الأفراد مستوى .على التنظيمي بالتطوير القرارات الخاصة من والنقل

 :إلىوينقسم  الهيكلة درجة حسب_ 3_ 11

 باقي وفي التدخلات ومحدد. ،جالنتائ محدد ،الشكل محدد أي هيكلي: تطور 1_ 3_ 11

 على مسؤوليتها في وموزعة الخطوات محددة رسمية خطة نهاأ أي طوير؛الت عناصر

 وميزانيات للصرف. زمنية جداول ولها أطراف مختلفة

 ويحدث للأشياء الطبيعي والنمو.الاتقاء نشوء بسبب تطور هو عفوي: تطور 2_ 3_11

 غير بشكل المسؤولين لبعض رغبة لوجود المنظمة داخل يحدث بأنه ويتسم يذكر تدخل دون

 تقريبا. رسمي

 :نيفي قالب يصب التطور: سرعة حسب 4_11

 التجارب من للتعلم الفرصة يترك. وتراكمي بطيء تطور وهو تدريجي: تطور 1_ 4_ 11

 النضج بسبب يتم حيث للفرد.يالطبيع النمو يشبه وهو ،ائفشي شيئا عليها والبناء السابقة

 .والخبرة والتعلم

 .فجائيو ومتلاحق سريع تطوير وهو وثوري: فجائي تطور 2_  4_ 11

  والمضمون: الشكل حسب 5_11

 نظمةأ تصميم على التطوير يركز حيث والشكل بالإجراءات ويهتم شكلي: تطور 1_5_11

 بتبسيط المنظمة فقيام سليم، بشكل وتنفيذها بتطبيقها الاهتمام دون تصميمها إعادة أو

أو  شكليا تطوير أي يجعل تطبيقها دون الوظائف تصميم .إعادة أو تنفيذها جراءات دونالإ

 .عليه هو كما الحال جرائيا ويبقىإ

 نسانيةالإ والمهارات والمشاكل والنتائج هدافالأب.مويهتالمضمون:  في تطوير 2_5_11

  العاملون فيها يشارك خطط إلى وتحويلها المنظمة بمشاكل تهتم استراتيجية خطط فوضع

 الأمر يجعل مما تنفيذها لها ويتابعون التنفيذية.الصلاحيات على ويحصلون عليها يتدربونف

 (.71_70، ص 2018)بركاني مريم،  .بالمضمون تهتم حقيقية نتائج إلى متجها كله

 :التنظيمياستراتيجيات التطوير  _12

 :مهاحقل التطوير التنظيمي ومن أه اك بعض الاستراتيجيات المتبعة فيهن
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 : استراتيجية التدخل الخارجي 1_12

بمستويين من المستويات التنظيمية، وقد  الموضوع يتعلق وتطبق هذه الاستراتيجية حينما

مشكلة ال في اطرفمنظمة نفسها، إلا أنه ليس المن العاملين في  يكون الطرف الثالث عاملا

و قد يكون أو مؤقت أأو يكون خبيرا يعمل في المنظمة كمستشار دائم  معالجتها،المراد حلها أو 

خبرة متخصصة، ويجب أن تتوافر في الطرف الثالث الحكمة والخبرة والمهارة ما مكاتب  أحد

 السلبية. الظواهرمشاكل والكيم وطرح الآراء لمعالجة تحليل والتحالب هلا للقيامأيجعله 

 منطقية التالية:الخطوات الهذه الاستراتيجية في  وتطبق :كيريلوفاستراتيجية  2_12

  نتاجية.على الإ سلبا   المؤثرةالمشكلة التعرف على 

 بالمشكلة. تتعلق جمع المعلومات والحقائق التي 

 .تشخيص المشكلة 

 لمستوى على ا المعلومات للأفراد جية لحل المشكلة ويشمل ذلك توفيرتطوير استراتي

 الاستراتيجية..كهم في تطويراشرإالمناسب و

 .تشخيص مشكلة 

  تدخلات في موقف محدد.التطبيق الاستراتيجية من خلال 

 فترة كافية..تقويم النتائج بعد 

 نجاز.ومات التي تم الحصول عليها عن الإعادة عملية التدخل طبقا للتغيرات والمعلإ 

 داء المتوازن:مصفوفة الأ بناء استراتيجية 3_12

 الإدارة حقل من المنبثقة المهمة الاستراتيجيات من هي الاستراتيجية هذه إن

 أهدافو رؤية لدمج وسيلةو ،للتقييم رئيسية أداة كونها من أهميتها وتأتي، الاستراتيجية

 ولهذه والتطوير، للتغيير محددة استراتيجية شكل على للمنظمة اليومية الحياة في المنظمة

  هما: أساسين مكونين .الاستراتيجية

 لتصميم ومنهجا   وفلسفة واضحة يمتلك رؤية استشاري خبير أو : مهندسالأولالسبب 

  الجديد. داريالإ النظام وتطوير

، النهاية في ملكيته له وتؤول المشروع في كاملة مشاركة يشارك : عميلالثانيالسبب 

 مسؤولية أن هنا العميل يدرك أن ويجب ،المنظمة في التنفيذي الفريق .عادة هو والعميل

 التنفيذي الرئيس عاتق على تقع حولها سيب نى الذي داريالإ والنظام المتوازن الأداء مصفوفة
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 هي المنظمة قيادة نأ إلا  ، للعملية المحفز هو الاستشاري أن من فبالرغم.،التنفيذي والفريق

 .الحقيقي المهندس تكون نأ يجب التي

 دارية )الهندرة(:الإ الهندسة عادةإ استراتيجية 4_12

 منها الاستفادة يمكن التي الحديثة الاستراتيجيات من وتعتبر مهمة الاستراتيجية.هذه إن

 لازما فيها يصبح التي الحالات في استخدامها يفضل حيث التنظيمي، التطوير .حقل في

    مفهوم نحدد أن ويمكن ها،ونشاط عملياتها وطبيعة المنظمة بنية في الجوهري التغيير

 من جذرية بصفة العمل نظم .تصميم وإعادة ساسيوالأ المبدئي التفكير .إعادة نهابأ رةالهند

 والخدمة والجودة التكلفة مثل الحاسمة .الأداء معايير في فائقة جوهرية تحسينات تحقيق أجل

 يسمح أساسي تمكين كعامل المتطورة المعلومات تكنولوجيا باستخدام وذلك والسرعة

 وليس الصفر نقطة من أي جديد.نم البدء تعني أنها أو أعمالها، نظم هندسة بإعادة للمنظمات

 كانت كما الأساسية البنى تترك تجميلية إجراء تغييرات أو القائم الوضع وترميم صلاحإ

 عن التام التخلي يعني بل .فضلأ بصورة تعمل لكي الثقوب ترقيع يعني لا كما عليه،

 المنتجات تصنيع كيفية في ومختلفة جديدة بصورة والتفكير الراسخة القديمة العمل جراءاتإ

 والتطوير التنمية عملية إطار في .ةمهم استراتيجية الهندرة تعد وبذلك الخدمات، تقديم وأ

 الإدارة ومفهوم الشاملة الجودة كمفهوم ىخرالأ المفاهيم تتكامل مع أنها كما الشامل التنظيمي

 زمنية فترة في المنظمة أهداف تحقيق هو أساسي بشكل الهندرة يميز ما ولعل الاستراتيجية،

 المتابعة الإدارة من يتطلب مما تدريجي وبشكل جذرية تغيرات حداثإ خلال من وجيزة

 (176_175، ص 2013)عالية جواد محمد على،  .اليومية والرقابة

 التنظيمي:التطوير  أساليبطرق و -13

 التطوير التنظيمي كالتالي:.عتماد على الا أساليبيف طرق ونصن تيمك

o ل ليس لديهم أي قائمة أو جداو الأفرادمجموعة من  يتضمن تدريب الحساسية: أسلوب

في عمل شيء معين، وتسمى هذه المجموعة بالمجموعة  تركيزالأعمال أو خطة أو هيكل أو 

ين خرر الآلفهم مشاع إدارة النقاشعطى لهم فرصة فردا ت( 15_10ريبية، وتتكون من )التد

 حساسية التدريب فيما يلي: أهدافنماط السلوك ، وتكمن أ.واتجاهاتهم بهدف تعديل

تسهل التفاعل بين الجماعات المختلفة والتعامل .التعرف على مجمل العمليات التي -

 معها.
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للسلوك الشخصي المتبادل بغرض  المستمر.زيادة قدرة المشارك على التحليل -

 فراد.الأبين  أكبر ىوتحقيق رض فعالية، أكثرعلاقات تبادلية  إلىالوصول 

في محتوى بيئة اجتماعية وزيادة الحساسية بسلوك  زيادة معرفة الفرد لنفسه ولسلوكه -

 ين.خرالآ

في المواقف بين الجماعات أو في ظل جماعة  ادة قدرة الفرد على التدخل بنجاحزي -

 واحدة بصورة تزيد من فعالية النواتج.

o يا، العل الإدارةقبولا لدى  ساليبالأ أكثرهو من  سلوبالأ إن هذا بناء الفريق: أسلوب

فعالية مع بعضهم البعض، وتقوم  أكثريساعد على العمل بطريقة  فهم يعتقدون أن هذا البرنامج

 هذه الطريقة على افتراضين هما:

ا على توحيد جهودهم في أفرادها أن يتعاونو فإن على. ماعة:نتاج الجإالأول لزيادة  -

 ليهم.إنجاز المهام الموكلة إالعمل في 

 نتاجية للجماعة لا بد من إشباع حاجياتهم.الثاني لزيادة الإ -

o شراك العاملين بشكل حقيقي في إعلى مبدأ وحيد وهو  يقوم :هدافالأب الإدارة أسلوب

 المطلوب تحقيقها. هدافالأتحديد 

 ساسية.باتباع الخطوات الأ تقوم الإدارةفإن  سلوبا لهذا الأوفق

تغيير المقترح واللازم تحقيقها من وراء إلى المؤسسة .التي تسعى هدافالأتحديد  -

 لتطبيق الاستراتيجية الجديدة.

الرئيسين والمسؤولين  الأفرادبالتغير المطلوب في وظائف . الخاصة هدافالأتحديد  -

 على تطبيق التطوير التنظيمي.

o بالتطوير  الخاصة ساليبالأ أكثرمن  سلوبيعد هذا الأ شبكة التنمية: .أسلوب

لتكوين  الأخرى ساليبويعتمد على استخدام بعض الأ ،وانتصافا بالانتظام التنظيمي شمولا

تكوين برنامج شامل  إلىيؤدي  ساليب، وتجميع هذه الأهدافالأب الإدارة سلوبالفرق والأ

ويتكون هذا النمط  مثل لهالنمط الأإلى اا على الانتقال ومنظم لتقييم أداء المؤسسة ومساعدته

 ساسية:أخطوات  من ست

دارية المختلفة للأفراد المشاركين في برامج نماط الإبتقديم المفاهيم والأ القيام -

 التدريب.
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 تكوين فرق العمل. مرحلة -

 المختلفة.تنمية العلاقات التفاعلية بين الجماعات  مرحلة -

 مرحلة تنمية نموذج استراتيجي أمثل. -

  الإنجاز.مثل موقع نموذج الاستراتيجي الأالوضع  مرحلة -

 (.334،ص2023)بوجنان توفيق ، .مرحلة تقييم الاختيار الاستراتيجي -

 التطوير التنظيمي وهي على النحو التالي: أساليبكل من السوافيري ودودين  ولقد حدد

سن أداء المورد نتاجية وتحهم الأجور والحوافز لزيادة الإ: حيث تسةأجور والمكافالأ -1

على كفاءة المنظمة وفعاليتها ويحقق لها المكانة التنافسية، ويساعدها على  البشري، مما يؤثر

 البقاء والاستمرارية.

 المشكلات المتعلقةبتهتم بشكل مباشر : وهو عبارة عن دراسة مدخل النظم الشاملة -2

 ه بشكل مخطط وشاملأهدافه وأساليبنظم العمل و إلىالمؤسسة، بالإضافة  داخل الأفرادب

 في المؤسسة. التطوير التنظيميلأهداف 

ل العمل حيث يتم من خلالها : وهي عملية من عمليات تحليوتصنيف الوظائف.توصيف -3

 اختيارعلى وهذا الأمر يساعد  ،المهارات والمؤهلات والواجبات الملحقة لكل وظيفة تحديد

من وضع الرجل المناسب في المكان المناسب، مما  نيعني يمك   لكفاءات،لنسب الأالأفضل و

وبالتالي يتحقق التمكن من عمل وزيادة فعالية أداء  ،بين العامل وعمله اوانسجام ايحدث اتساق

 وبالتالي زيادة فعالية المنظمة وكفاءتها. ة،الموارد البشري

بغرض التأكد من سلامة الإجراءات وتطابقها مع  ويتم ذلكجراءات: تبسيط الإ -4

مواكبة تطورات البيئة المحيطة بالمؤسسة مما يساعدها على ، وتعديلها بما يتناسب مع هدافالأ

 ومواجهة هذه التطورات.

 القوانين القديمة لتدعيم حركة التطوير التنظيمي..وتشمل تعديلالقوانين والأنظمة:  -5

ا أسلوبأن أي عملية تنظيمية داخل المنظمة تتخذ  طبعا لا بد منبحاث العلمية: الأ -6

 علميا منهاجا لها، وتعتمد على الدراسات الميدانية.

ه من خلال اتتدريب الفرد وتنمية قدراته وإمكان.علىويركز  التأهيل والتدريب: -7

مهارات التي تساعده على التمكن من جل التطورات التي تحدث، المساعدته على اكتساب 

 ويتطلب الأمر كذلك إعادة النظر في السلوك ليتفق مع اتجاهات العمل.
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الكفاءات أفضل المؤهلات والخبرات، واستقطاب  يتم باختيار الاختيار والتعيين: -8

 (.126، ص 2023سليمان حسين معمر )مهندالمؤسسة  لها القدرات التطويرية للعمل في التي

 مقومات ومعوقات التطوير التنظيمي: -14

 مقومات التطوير التنظيمي: 1_14

الركائز  مجموعة من المقومات التي لا غنى له عنها، فهي . على يقوم التطوير التنظيمي

مقومات التطوير  "زهرالأ"من تحقيق ما هو مطلوب، ويصف .وتمكنهالتي تجعله فعلا 

 التنظيمي في خمس مقومات هي:

 :توافر الرغبة الصادقة في التطوير 

دارات لقيادة الإدارية في المنظمات والإفي البلد وا.وهذا متعلق بالسلطة السياسية 

 المختصة في هذا الجانب.

  :التخطيط السليم للتطوير 

المراد التنظيمية  هدافالأهناك انسجام وتوافق بين .عندما يكون اتخطيط سليمالويكون 

ساسي شرية، فهذا الانسجام هو المحك الأوالإمكانيات المادية وأيضا الكفاءات الب تحقيقها

 للتطوير.

  :ارتباط التطوير التنظيمي بالبيئة 

فشل  إلىلها أهمية بالغة، فتجاهل بيئة العمل يؤدي حتما  العلاقة بين التطوير وبيئة العمل

حيطة بيئة العمل المالعملية التطويرية ب طكامل، لذا يجب أن ترتبالعملية التطوير التنظيمي ب

 ساليبفكار والطرق والألأن بعض الأ ؛وقيم واتجاهات وثقافة بما تحويه من عادات وتقاليد

تطوير، فلا ير من معطياتها عن البيئة المحيطة بعملية الالتطويرية نشأت في بيئة تختلف في كث

أو أفكار أو اتجاهات معينة  أهداففي طياتها مضامين أو  تنظيمية تحمل يمكن تطبيق أي عملية

فمن الطبيعي جدا أن تتلقى عملية التطوير التنظيمي  ،اتجاهات وقيم وثقافة المنظمةلا تتوافق مع 

 .فهي لا تلائم اتجاهاتهم وثقافتهم ،الرفض من قبل العاملين نفسهم

 في التطوير التنظيمي: رؤية الاستراتيجية ال 

عملية التطويرية هي جهد مخطط طويل الأمد، وهذا يقودنا الأن  الإدارةكما ذكر علماء 

أن التطوير التنظيمي لا يهتم بحل المشاكل القائمة فقط بل عليه تدارك المشاكل والعقبات  إلى

قبل وقوعها من خلال استشراف المستقبل وتحدياته من خلال التنبؤ به، وتحديد ما فيه من 
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تهديدات فيجب التحديات أو الأما  ،فرص وتحديات ومحاولة الاستفادة من الفرص التي قد تتاح

 مواجهة وتحدي.تساعد على التي  ساليبحضير الاستراتيجيات والأبناء وت

 الشمولية في التطوير التنظيمي:

دقة وإيجابية، وتقلل من  أكثرالنظرة الشمولية للأشياء من جميع الجوانب تعطي نتائج  

الدقة والموضوعية وتحديد التفاصيل، فنظرة  إلىشياء يرتقي خطاء، وتجعل الحكم على الأالأ

)عبد عرضا للنجاح  أكثرنسانية والموضوعية يجعلها ية للعملية التطويرية للجوانب الإالشمول

 (.18_18، ص 2008الله بن سعيد أل دحوان، 

  ساسية لنجاح عملية التطوير التنظيمي تكمن في:الأ روطو الشأوأيضا من المقومات 

  لمؤسسة.في المشكلات الهامة لالاستجابة المباشرة 

 ر متكامل تسهم في حل أضمن إطار شامل .أن تكون عملية التطوير التنظيمي و تصو 

 . المشكلات التي تعاني منها المؤسسة

 العليا بعملية التطوير التنظيمي الإدارةالمؤسسة و.الحصول على دعم واهتمام رئيس. 

  الحصول على دعمهم من خلال استخدامهم لسلطاتهم منقناعة المديرين وهذا يمكن. 

 بالخبراء المتخصصين والملتزمين مهني ا وخلقيا وبمشاركة  تدعيم عملية التطوير التنظيمي

 .فرق العمل بالمؤسسة

  التنظيمي فيما يلي:.تتجسد عوامل نجاح عملية التطوير كما

 التطوير المختلفة،  الوعي والإدراك الصحيح لضرورة اعتماد رؤية تحكم برامج

جذرية وسريعة، وذلك يتطلب من المؤسسة .رورية باعتبار أن عمليات التطويرفالرؤية ض

  وبرامج واضحة التطوير. لة والعمل بردود فعل طويلة الأمدالمبادرة الفعا

 تنظيمية مرنة، وهيكل تنظيمي يستجيب بكفاءة  .ل دور القيادة في التأسيس لثقافةتفعي

 .جاهزية لحالات التطوير والتغيير أكثرئة والمفاجئة، وبالتالي تكون المؤسسة للأحداث الطار

  والعاملين  الإدارةالتطوير وتقنياته وإغناء تجربة  أساليبالاطلاع المركز على

مركز بحث علمي متميز مقارنة بالمؤسسات  .ماتها المختلفة مما يجعل المؤسسةباستخدا

 (44ص ،دون سنة ،)فاتن عدنان .ىخرالأ
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 معوقات التطوير التنظيمي 2_ 14

خير غالبا ما من التغيير، وهذا الأ متزامنة مع نوع.عملية عملية التطوير التنظيمي هي

بعض  إلىيتلقى نوعا من عدم القبول أو الرفض والمقاومة التي تأخذ أشكالا مختلفة، إضافة 

القيسي  هامن فاعليتها، ولقد ذكر عملية التطوير أو تقلل لعوامل التي تشكل عائقا دون نجاحا

 التالي:ك

  وجود فجوة بين السلوك الفعلي للإدارة وما تدعو إليه من مبادئ وقيم: وهذا ما يضر

التطوير، وحينها لن  المدراءويفتك عملية التطوير، ويجعل العاملين يفقدون المصداقية في 

 التطوير أو يفشلها.رغبة وتقبل لعملية التطوير وهذا قد يؤخر عملية  كون هناكت

  التطوير، يعني أن  إلىعدم وجود نظام أو ربط يحكم المجهودات والأنشطة التي تهدف

المراد  هدافالأتنجح بدون وضع خطط واضحة تتضمن  .لية التطوير التنظيمي لا يمكن أنعم

تحديد المسؤولين إلى ى تحديد الوضع الحالي بالإضافة خرأومن جهة  ،الوصول إليها من جهة

 عملية التطوير. عن

 مقاومة النشأ نوع من يمن نتائج مما  عنهالتغيير وما يترتب .نالتخوف وعدم تقبل المديري

وأن للتغيير لحاجة باعي كامل وواع وذه المقاومة نتيجة عن عدم وجود لعملية التغيير، وه

أنهم قادرون على تحقيق  ضروري ولا يلزم المساس بهم أو بوظائفهم طالما التطوير أمر

هم لهم بشكل أهدافوشرح شراك العاملين في عملية التغيير والتطوير إهم، ويكون الحل في أهداف

 التنبيه وعدم مقاومته. إلىيؤدي بهم  جيد، وهذا

 يرية غير السليم لعملية التطوير أو عدم جمع المعلومات اللازمة للعملية التطويط طالتخ

 بالشكل الصحيح: 

عملية تلتزم أي عملية تطويرية  ؛الإدارةوظائف الوظيفة الأولى من  التخطيط يعد  

 ودقيق.يح صحيح وسليم مبني على تشخيص صح التخطيط بشكل

 إذ إن الكوادر البشرية المتخصصة والمدربة تدريبا   ؛ةنقص الكوادر البشرية المتخصص 

فق جيدا تعد الركيزة الأساسية في العملية التطويرية، ووجودها يجعل العملية التطويرية تقوم و

 عبد الله بن سعيد أل دحوان،)الأهمية لنجاح العملية التطويرية. .ويعد الأمر في غاية ،أسس علمية

 (20_19المراجع السابق، ص
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أنه يتبن عملية التطوير على  التي قد تؤثر بشكل سلبي.بعد عرض جل هذه المعوقات

عملية منظمة هنالك بعض الحلول للتغلب أو تجاوز هذه المعوقات وأول الحلول أن تتبنى ال

ية العنصر وعنخير بول والأطلق من الاهتمام الأممنهج، بحيث ين.التطوير بشكل علمي

المستفيدين حقق من خلال عملية التطوير، بحيث يكون أول تالتي ت.هميةالأوالمورد البشري ب

وهذه التوعية ه، ءخاصة به، وتسهل عمله وتحسن أدا أهدافوأنه سيمكن له تحقيق عدة  ،منها

من ة هنا تمكن فالتوعي ،رد البشري هو المحرك الرئيسي لهذه العمليةلأن المو ؛بد منها لا

يتضمن الهدف، الوسيلة، الوقت،  امقاومة التغيير، ثانيا أن يكون مخطط عائق وهو لتجاوز أو

لكل جوانب وعناصر  ادقيق شاملا اتوضيحي االمسؤول، النتائج التي يمكن تحقيقها، يعني مخطط

 مكانية نجاح العملية التطورية. إالتطويرية، وهذا الوضوح يزيد من  .العملية

 :مجالات التطوير التنظيمي -15

عدة مستويات، وبالتالي فإن مجالاته  إلىمتشعب ومقسم  إن التطوير التنظيمي مفهوم

 ويمكن تحديدها كالتالي: ،محددة لهالمستويات التختلف باختلاف تلك 

م العنصر ه الأفرادالمنظمة، كما أن  لعمليات التطوير في.ساسيأوهو محور  :الأفراد 1_15

المحيطة بالمنظمة، ويمكن تطويرهم عن طريق فهم أنماط  الظروف.تطورا وتكيفا مع كثرالأ

مشاركتهم في وتعزيز فرص  شخصياتهم وإدراك متطلباتهم واحتياجاتهم ودوافعهم وقدراتهم

متطلبات والعمل على تطويرهم بما يتلاءم وحل المشكلات ومن ثم .عمليات صنع القرار

 الوظيفة.

هذه  ، حيث يكون التطوير فيالأفرادمرحلة لاحقة لتطوير  وهي جماعات العمل: 2_15

دارات وفرق العمل والإ الأقسام، ،وتشمل جماعات العمل ت،المرحلة على مستوى الجماعا

وكذلك عملية اتخاذ القرارات والعلاقات بين  ،المناسبة لحل المشكلات ساليبوالمجالس، والأ

 الجماعي.داء دعم الأ.هم فيوالجماعات التي تس الأفراد

 بعدين هما:.ويتمثل التنظيم في التنظيم: 15-3

الوحدات الرئيسة في التنظيم مثل الأقسام والإدارات، ويكون التطوير فيها على مستوى   -

 أسلوبوأنظمة المعلومات، ويتضمن ذلك استخدام  راتادبين الإ الاتصالالوظائف وهياكل 

 لات التطوير التنظيمي.اإعادة الهيكلة كأحد مج
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وتطوير عمليات صنع واتخاذ  يرتبط هذا المدخل بتطوير نظم العمل. العمليات التنظيمية: -

)منال بنت وقنوات الاتصال والعلاقات بين الجماعات وعمليات التخطيط في المنظمة.  رالقرا

  (18، ص 2023حسين بن حسن الحميدي، 

 في مجالات التطوير التنظيمي: واضحةالو.ضافة بعض النقاط البسيطةإيمكن 

أو  ن باستحداث أعمالهم ومهام جديدة،والعامليمارسها  نشطة التيعمال والأتغيير الأ -

 أداء الأعمال. أسلوبتغيير في ال

  .فراد القائمين بالأعمال وهذا النوع من التغييرالأتغيير  -

 

 

 التطوير التنظيمي: أبعاد -16

 :ةالتاليالنقاط لخصت كل من بخيت وياغي أبعاد التطوير التنظيمي في 

هم في تخدمة في تطوير المنظمة والتي تسأهم الوسائل المس.الهيكل التنظيمي: هو من _1_16

ة تعديل أسس الهيكل ومعاييره، مما ينتج عنه حذف لبعض الوحدات التنظيمية بما يحقق المرون

 حداث تغييرات جديدة في المنظمة.مته لإءالقائم على ملا للتنظيم

  يمثل محاور ومجالات التطوير التنظيمي (4لشكل )ا
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الذين يمثلون أهم عنصر من عناصر التطوير التنظيمي  الأفرادة: وهم الموارد البشري 2_16

هم والتي احتياجاتهم الشخصية ودوافع إدراكالتي هي محرك وجوهر العمل التنظيمي، ويمكن 

 أدوار المنظمة.متطلبات لتتلاءم و تعمل على تطوير قدراتهم

داخل التنظيم يربطهم هدف  الأفرادالعمل: وهي عبارة عن مجموعة من  جماعات 3_16

كانت تلك المجموعة موجودة بصفة دائمة أو مؤقتة، وهي تتلاشى بتحقيقها  مشترك سواء

أفراد الجماعة الواحدة العمل على تحقيق التماسك بين .الموكلة لها، كما تركز جماعات هدافللأ

 ى داخل التنظيم الواحد.خرالأوالجماعات 

حداث تطوير في بة لإجراءات: ويتطلب ذلك توافر ظروف بيئية مناسالسياسيات والإ 16-4

مرونة  أكثرسياسات جديدة متطورة عن سابقتها، وهي تكون .وانتهاج ،اسات وقواعد العملالسي

 وأقل مركزية.

تطوير التنظيمي، الدوات في عملية الوسائل والأ.الوسائل التكنولوجية: وهي من أهم 5_16

 .(9، ص 2023)جمال الدين غلام،  .مانظال.طويرمواكبة التقدم التقني، وت إلىفهي تسعى 

 دواعي ومبررات التطوير التنظيمي: -17

أو في بيئتها الداخلية تكون مصدر ضغط  بها.واجه المنظمة بعض الظروف المحيطةت

ومن بين هذه الظروف  ،ليات التنظيمية التي تتبعهاالآيدفعها للتغيير في بعض أو كل السياسات و

 بين كل منهما: لعوامل الخارجية والداخلية ونفصلهي ا

حداث إية التي تعتبر من مبررات ودوافع : من بين العوامل الخارجالعوامل الخارجية 1_17

 التطوير التنظيمي بالمنظمة:

التغيرات السياسية والاقتصادية في مجال .يرات الاقتصادية والسياسية: تفرضالتغ -

المنظمات العاملة في نطاق جغرافي واحد  حد مجموعة من التغيرات على مختلفجغرافي مو

بين والمكاني بالتكييف .المتواجدة في ذلك الحيز الزماني يجابيا، حيث تقوم المنظماتإ سلبيا أو

لأن الركون وعدم التأقلم والتكيف مع هذه  ؛سياسيةأنشطتها من مستجدات اقتصادية و

 اضمحلال وعدم استمرار المنظمة. إلىالمتغيرات يؤدي 

بنية الأالمستجدات الحاصلة في .جتماعية والثقافية والحضارية: إنالتغيرات الا -

الأمور من التكيف والانسجام، .المنظمة باتخاذ بزمام تفرضحضرية الثقافية والاجتماعية وال
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ة، ومن ذلك التغيير في والتنظيمي.داريةات في أنشطتها الإمن خلال إجراء التغيرات والتطوير

 عراف والتقاليد.القيم والأ

والزيادة في المكتشفات التقنية،  التكنولوجية.بيئة والتقنية: تتمثل في العولمةالتغيرات ال -

ه، وكذلك أساليب الإنتاج أوسواء من حيث نوعية  لها تأثير في بيئة العمل ومهامهاوهذه الزيادة 

لكترونية، الآلات الحاسبة، وسائل الأجهزة الإ.التنظيمي وتتمثل هذه الوسائل في الهيكل

 الاتصال الحديثة وغيرها.

 منو حداث التطورإضرورة الداخلية في  بعض الظروف بتتسبقد  الداخلية: العوامل 2_17

نتاجية المنخفضة، الصراع، الاضطراب، التخريب، معامل بين هذه الظروف الداخلية الإ

التطوير والبحث عن استراتيجية فعالة . حداثهذه العوامل تشكل عاملا لإ )...(عالي الالدوران 

 للتغير وأهمها:

 .هاأهداف.المنظمة في تحقيق لإخفاقنتيجة  رباحض الأانخفا -

مما  ،المركزي للإدارة وفرض الرقابة نتيجة التعامل الإدارةالعاملين وانفصال بين  -

 للمنظمة ..الداخلية يسبب اضطرابات في العلاقات

طوير أو التجديد الكلي لا التإهناك حل للمنظمة .دم القدرة على المنافسة فلا يكونع -

 .أو الجزئي

بداع لديهم وحماسهم لإا ةمما تقل فرص ،ةالابمواللاهمال لإنتيجة ا غياب العاملينكثرة  -

 نتاجية في العمل.وتنخفض الإ

الداخلية للمنظمة .ملببيئة الععوامل الداخلية المتعلقة الهذه العوامل التي تم ذكرها هي من 

مما تبرز  ،أو المتغيرات التنظيمية ،أو الوسائل التقنية ،أو العاملين ،الإدارةسواء المتعلقة ب

 هدافالأالعملية و التنظيمي ومحاولة تحديد الخطوات أهمية وضرورة تبني فكرة التطوير

، المرجع السابق)جمال الدين غلام،  .ليهاإلتنظيمية الجديدة المراد الوصول التنظيمية أو السلوكيات ا

 (.11_9ص
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 التالي: (1) الجدول تحديد أسباب التطوير التنظيمي فيويمكن 

 تباع التطوير التنظيمي.اأسباب 

 

لة مؤسسة باتيميتال هياكل الغرب، اكحلوش فلة، دور التمكين الإداري في تحقيق التطوير التنظيمي دراسة ح المصدر:

 .2023، السنة 1العدد 23مجلة الدراسات الاقتصادية، المجلد 

 

 :يليعملية التطوير التنظيمي ما ل سباب الخفيةالأ ومن أهم

 المستخدمة في العمل تتطور باستمرار، لذلك  ساليبالتطوير الذي يحصل على الأ

فتعمل على  ،تستطيع مواكبة المستجدات دوريا بإجراءات تطويرية لتنظيماتيكون تقوم ا

وإحداث تغيرات سلوكية في  .،ة لزيادة قدرات ومهارات العاملينإجراء دورات تدريبي

 اتجاهاتهم ونظراتهم للعمل.

 العوامل المصدر

 ضغوط العمل. المعلومات، زيادةانفجار   البيئة الفنية 

 نتاج.التطوير في عملية الإ 

 .الانفجار في الاتصالات 

البيئة 

 الاجتماعية 

 .تغيير الاتجاهات والقيم في العمل 

 .تغيير الاتجاهات والقيم، نحو المسؤولية الاجتماعية 

 واللوائح الحكومية. يةالتعليم نظمةالأ 

البيئة 

 الاقتصادية 

 .السوق العالمي الاستهلاكي 

 نتاج.اق المستهلكين وأفضليات موارد الإالتغيير السريع في أذو 

 .النمو السكاني 

 نجاز العمل.إمتطلبات العاملين والمشاركة في   البيئة التنظيمية 

 .الانسحاب العائد لتقنية وحجم المنظمة 

  الاتجاهات والقيم والمهارات لدى العاملين.تغيير 
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 ضروري على الصبح من أالتنظيمات، لذلك .تغيير نظرة الجمهور وتوقعاته من

بحيث تغير فهمهم ونظرتهم للجمهور بشكل يقدم الأجهزة التي  ،تصميم برامج تدريبية الإدارة

 يعملون بها.

 

 لصالح العمل لوم السلوكية ما جعل هذا التطور مجال الع تطوير المعرفة الإنسانية في

  .والعاملين

 عن بدائل يمكن من البحث محاولة  إلىالتنظيمات مما أدى .زيادة حدة المنافسة بين

 خلالها تحسين قدرة وفاعلية التنظيمات.

 المحددة لها. تطبيقاتها عن السياسات والإجراءات نحراف التنظيمات فيا 

 الموجه للتنظيم سواء من داخله أو خارجه..وتزايد النقد يتعاظم الشكاو 

 أو الجماعات أو الأقسام الإدارية أو  الأفرادصعيد على .ظهور مشكلات جادة سواء

 (.146، ص 2000)محمد قاسم القروتي، .التنظيم كله
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 :خلاصة الفصل

هو ه نلمفهوم التطوير التنظيمي، تبين لنا أ .خلال ما تم عرضه من تصورات نظريةمن 

وطبيعة .مؤسسة باختلاف نوعها وحجمها كل منظمة أول اضرورية جد استراتيجية تنظيمية

جل التغيرات  ة تنافسية وتواكبتحقق كذلك مكانو بنجاعةلتحقيق أهدافها ، تسعى نتائجها

 مجتمعات في عصرنا الحالي.الرات التي تطرأ على والتطو

 



 

 

 

 الجانب التطبيقي

 

 

 



 

 

 الخامس الفصل

 جراءات المنهجيةلإا

 للدراسة
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 تمهيد

بعدما تطرّقنا إلى التصّوّرات النظّريّة )الجانب النظريّ( لمتغيرّات الدرّاسة، سنسقط ما 

ريةّ "مؤسسة المؤسّسة الحكوميّة الجزائ.ظريّ إلى الواقع التطّبيقيّ، فيتمّ دراسته في الجانب النّ 

ل الإجراءات المنهجيّة وهذا من خلا ،أهمّ قطاع من قطاعات الدوّلةإلى  سونلغاز" وهي تنتمي

دوات المستخدمة في هذه الأحيث تعرّضنا في هذا الفصل إلى دراسة المنهج المتبّع،  ،للدرّاسة

ذه الدراسة، الدرّاسة الاستطلاعيّة والدرّاسة الأساسية، والأدوات الإحصائيةّ المستخدمة في ه

   .الدرّاسة
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 :_ منهج الدّراسة1

الباحث أن يستخدم منهاجا من المناهج  ىعلميّ عل بحث علميةّ أو في أيّ دراسة

أو  يعتمد على دراسة الواقع الذّي المنهج الوصفيّ"وفي دراستنا استخدمنا " ،عليها المتعارف

 .يرًا كيفيًّا وتعبيرًا كميًّاوصفاً دقيقاً يعبرّ عنها تعب هاويهتمّ بوصف ،كما توجد في الواقع رةالظاه

 (.183)ذوقان، عبيدات وآخرون. د.س ص 

 أهداف المنهج الوصفيّ في هذه الدّراسة: -2

وجود ثقافة التمّكين النفّسيّ داخل المؤسّسة  ف وتحديد المؤشرات التّي تدلّ علىيتعر_ 

 محلّ الدرّاسة.

 للعمّال، وكذلك مستوى التطّوير التنّظيميّ. الإبداعيّ  _ الوقوف عند مستوى السّلوك

طبيعة العلاقة بين التمّكين النفّسيّ وكلّ الدرّاسة " تحديد طبيعة العلاقة بين متغيرّات_ 

من الإبداع الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ لدى العمّال الإدارييّن بمؤسّسة سونلغاز بولاية برج 

 بوعريريج.

في المؤسّسة التّي تعيق تطبيق تمكين العمّال،  لمشاكل الموجودةتحديد وتوضيح ا_ 

 وتحقيق مستوى كافٍ من الإبداع الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ.

أداء العمّال داخل بيئة  علىالتنّظيميةّ التّي تؤثرّ  فهم طبيعة العمل وتحديد المؤثرّات_ 

 العمل.

المناسبة، والمساعدة في تطبيق والقرارات  _ الخروج في الأخير بالاستنتاجات

 استراتيجيةّ التمّكين، وتحقيق الإبداع الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ.

 البيانات:جمع أدوات  -3

 الاستبيان: 3-1

شكاليةّ العامّة لموضوع دراستنا ضوء الإ يستبيان فلااتمّ تصميم مراحل بناء الاستبيان: 

 مراحل التالية:الب ولقد مرت وفقاً للقواعد المنهجيّة

 المصادر المعتمدة في بنائه: 3-2

والتّي تمّ من خلالها فهم وتحديد المعنى  الأدبياّت النظّريّة لمتغيرّات الدرّاسة  .1

تحديد أبعاد المتغيرّات؛ وهذه الأدبياّت النظّريّة  والتّي ساعدت كذلك في ،الحقيقيّ للمتغيرّات
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ومجلاتّ، وكذا المذكّرات التّي تناولت هذه  توزّعت على كتب ومراجع، كذلك مقالات

 القضيةّ، أو دراسة متغيرات الدرّاسة نفسها.

"، "مساعدية عماد  2020حمد عرفان أعبد .سماءأ" أهمها دراسة سابقة دراسات_ 2

، عبدالله 2020بلجازية  " ، عمر2021عباس محمد النشيلي .("، "دنيا حلمي2020_2019)

  .2021يوب وإكرام بودبزة أمال أ ،2020براهيم كامل صويص إ، محمد 2019المطيري 

 أداة الدرّاسة: وتمّ تصحيح

 .حسب المقياس" "التطوير التنظيميو ""الإبداع الإداريو "للتمّكين النفّسيمقياس " 

 (:2رقم )كما هو مبيّن في الجدول  ليكارت الثلّاثيّ 

  محايد  لا أوافق  أوافق

(2.34-3) (1.67-1 ) (1.67-2.33) 

 

 .ابقةس لدراساتإعداد الطالبة وفقا 

 .الدّراسة الاستطلاعيةّ -4

في البحث العلميّ؛ فهي مرتبطة بالجانب  تعتبر الدرّاسة الاستطلاعيةّ مرحلةً جدُّ مهمّة

الميدانيّ، وهي عبارة عن دراسة استكشافيةّ تسمح للباحث بالحصول على معلومات أوّليّة 

 .الصّياغيّة وتسمّى كذلك بالدرّاسات التمّهيديةّ أو دراستهموضوع 

 الأهداف: وتتمثلّ أهداف الدّراسة الاستطلاعيةّ كونها تحققّ  

الجوانب المختلفة لموضوع البحث، أو الدرّاسة من خلال التعّرّف عن  التعّرّف على -

 قرب وحصر خصائصها.

 ضبط مؤشّرات الفروض. -

مجموعة العينّة لقياس مدى صلاحيتّها للتطّبيق في الدرّاسة  على.تجريب الأدوات -

 الأساسيةّ.

تدريبيّة لتطبيق أدوات الدرّاسة، وتحديد ما تستغرقه هذه الدرّاسة من  إجراء ممارسة -

 (201، ص 1992)عبد الرحمان عيسوي،  وقت وحصر الصّعوبات
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  _ مجالات الدّراسة:5

 05)الاستطلاعيةّ أوائل شهر سبتمبر أجريت الدرّاسة :يةمكانالنيةّ واالحدود الزّم 5-1

 في مؤسّسة سونلغاز بولاية برج بوعريريج. 2023 سبتمبر(

مستخدم إداري ومن  30على .طبقت الدراسة الاستطلاعية الحدود البشريةّ: 2_5

  مستخدمي سونلغاز.

لنفسي واستبيان للإبداع لتمكين ال ستبياناهي أدوات الدراسة الاستطلاعية:  3_5

 لتطوير التنظيمي.لواستبيان الإداري 

 مواصفات العينّة الاستطلاعيةّ:  -

 المجموع النسّبة المئويّة معدّل التكّرار جاباتالإ

 الجنس: _ أنثى 

 _ ذكر 

10 

20 

33.3 

66.6 

30 

100 

 سنة 16أقل من -الخبرة: 

 32سنة إلى 16من  -

19 

11 

63.3 

36.6 

30 

100 

 العلميّ: المؤهل

 ثانويّ:-

 :تقني سام   -

 جامعيّ:  -

 

4 

6 

20 

 

13.3 

 

 (ASPSSV26المصدر بالاعتماد على مخرجات )

 

أفراد عينّة الدرّاسة بالنسّبة للمتغيّر  نّ أغلبيّةأيتبيّن لنا  ،(3رقم )من خلال الجدول 

 ( من33.3أمّا النسّبة المتبقيّة فهي: ) (،66.6)الجنس( هم من فئة الذكّور وقدرّت نسبتهم بـ: )

أكبر نسبة من أفراد عينّة الدرّاسة هم من .نجد الخبرة( فإننّاناث، أمّا بالنسّبة للمتغيرّ )فئة الإ

( من ذوي 36.6اقي )( والب63.3) بقيمة:.سنة؛ حيث قدرّت النسّبة 16ذوي الخبرة أقل من 

 .العلميّ فكانت من فئة ذوي المستوىة للمؤهل ، أما بالنسب سنة32سنة إلى 16 الخيرة من فئة

( 20فكانت نسبتهم ) ( وأمّا فئة ذوي المستوى تقني سامٍ 66.6الجامعيّ؛ حيث قدرت بـ: )

 (13،3وأصغر نسبة كانت لذوي المستوى الثاّنوي بنسبة )
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 خصائص السكيومترية لعينّة الدّراسة: -6

أو المقياس من أهم خصائص الاختبارات أو  يعدّ صدق الاختبار، أداة الدّراسة: صدق 1_6

المقاييس النفّسيّة والترّبويةّ الجيدّة؛ ذلك أنّ الصّدق يتعلقّ بمدى نجاح الاختبار في قياس ما 

أجله، وانطلاقا من الدرّجات المحصّل عليها من  من.وضع لقياسه وتحقيق الهدف الذّي صمّم

ويعرّف الصّدق على أنهّ "قدرة الاختبار على  ،تطبيقه يتمّ التوّصل بدقةّ إلى استدلالات معينّة

ها، وبذلك يعطي درجة دقيقة تمثل قياس السّلوك، أو القدرة، أو السّمة التّي وضع من أجل قياس

 (.247، ص2023)على سراوي،. "سّلوكال لقدرة الحقيقيةّ للمفحوص في هذاا

فهو  ،بدو ظاهريًّا إنّه يقيس الظّاهرةويشير إلى ما ي أو الصّدق الظّاهريّ: صدق المحكّمين -

لمستخدمي الاختبار وللفاحصين والمفحوصين، لذلك فهو . يعني أنّ الاختبار صادقٌ بالنسّبة

وبوجه عامٍّ يجب أن  ،بالمعنى التقّنييس صدقا حقيقياّ نوع من القبول الاجتماعيّ للاختبار ول

ويشُكُون في قيمة  ،ن غير مقتنعين بهيادقا ظاهرياّ، وإلاّ كان المفحوصص.يكون الاختبار

  (116، ص 2021)فتيحة بودلال، محبوبة موراس، . الاختبارات النفّسيةّ

النّفسيّ والإبداع لأدوات الدرّاسة للتمّكين ا د تمّ التأّكّد من الخصائص السيكيومتريةّقو

الإداريّ بحساب الصّدق الظّاهري )محكّمون(: عُرِضَت الأداة على مجموعة من المحكّمين 

 (2ملحق رقم )النظر اُ  رأيهم. لإبداء ( منهم أساتذة في التخصّص9من ذوي تخصّص عددهم )

لموضوع مة العبارات ء، وذلك لإبداء رأيهم حول مدى ملافقرات الاستبيان حول تهماوملاحظ

 الدرّاسة، وسلامة الصّياغة، ووضوح العبارات، وبعد التحّكيم تمّ الأخذ بجميع الملاحظات

 والتعّديلات التّي أبداها المحكّمون حول الاستبيان؛ حيث تمّ تعديل وصياغة بعض العبارات.

  .ستبيان يتمتع بالصّدق الظّاهريّ وحذف بعضها، وبهذا أصبح الا.
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 الأداة ثبات  2_ 6

معامل الثبات  أنستبيان، وقد وجدنا كرونباخ لقياس ثبات الإ ألفاتم استخدام معامل  

 .الجدول التاليفع، كما يوضحه مرت

 

 

 

 

 

 

 

 

( 0.6كبر من الحد الأدنى )نجد أن معامل الثبات ألفا كرونباخ أ (4من خلال الجدول )

( 0.867( بالنسبة لمحور التمكين النفسي، و)0.809ستبانة، حيث بلغ )في كلا محوري الا

مرتفعا بالنسبة لإجمالي بالنسبة لمحور الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي، وقد كان المعامل 

 ( مما يدل على ثبات أداة الدراسة. 0.876ستبيان حيث بلغ )أسئلة الا

ومنه نستنتج أن أداة الدراسة التي أعددناها لمعالجة المشكلة المطروحة هي صادقة وثابتة 

 .في جميع فقراتها، وجاهزة للتطبيق على عينة الدراسة

  ثانيا: التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة.

 محور التمكيحول  التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة

 

 

الإنحراف  درجة الموافقة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم الفقرة

 01 ليّ تأثير في تطوير العمل في الإدارة. أشعر بأن 1,58 4940, غير موافق

 02 بأفكاري على القرارات في الاجتماعات الّتي تعقد في الإدارة.استطيع التأّثير  1,42 4950, غير موافق

 03 حققّت مساهمتي الأثر الإيجابيّ في تطوير الآخرين في الإدارة. 1,52 5010, غير موافق

 04 هم نتائج عملي في تعزيز وظائف الآخرين في الإدارة.تس 1,60 4910, غير موافق

 05 لديّ تأثير كبير حول ما يحدث في مصلحتي.  1,60 4910, غير موافق

 06 ها مناسبة.اأن أقوم بمهام عملي بكيفيّة والطّريقة التّي أر 1,68 4660, محايد

 07 أبدي رأي بصراحة في الأمور التّي تخصّ عملي. 1,72 4500, محايد

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 

معامل ألفا  :ألفا كرونباخ لكل محور من محاور الإستبانة جدول )......(:

 كرونباخ
 المحاور عنوان المحور الفقرات عدد

 1 محور التمكين النفسي 24 0.809

 1-2 بعد الإبداع الإداري 19 0.721

 2-2 بعد التطوير التنظيمي 20 0.926

 2 محور الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي 39 0.867

 3 الإستبيان ككل 63 0.876

 

 التمكينمحور  التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة حول (:5جدول )
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 08 فرصة وحريةّ في ابتكار أسلوب خاصٍّّ بي في تنفيذ عملي. يلد 1,56 4970, غير موافق

 09 تغيير طريقة عملي متى أرغب في ذلك. يبإمكان 1,48 5010, غير موافق

 10 .يلتعّامل مع المشاكل التّي تواجهنلدي الحريةّ في ا 1,55 4980, غير موافق

 11 ووظائف الآخرين.عملي مهمّ جدّا بالنّسبة للإدارة  1,63 4840, غير موافق

 12 أمارس في عملي نشاطات ذات أهميّة كبيرة. 1,74 4400, محايد

 13 هم يشعرونني في عملي بمسؤوليةّ تجاه الإدارة. 1,70 4610, محايد

 14 لعملي معنى كبير بنسبة لي وبالنّسبة للمنظّمة. 1,67 4710, محايد

 15 المنظّمة فأنا عنصر فعاّل.أقدم خدمات هامّة في  1,61 4890, غير موافق

 16 نجاز عملي على أكمل وجه.إأثق بقدراتي الشّخصية في  1,73 4440, محايد

 17 لديّ الخبرة للتدّخل في الحالات الطّارئة. 1,52 5010, غير موافق

 18 لديّ القدرة للتكيّف مع المتغيّرات بكفاءة. 1,66 4750, غير موافق

 19 المهارات اللازّمة لتحقيق النّجاح في عملي.لديّ  1,72 4500, محايد

 20 لديّ الثقّة في نفسي بإنجاز عملي بكفاءة. 1,74 4380, محايد

 21 المدير يتقدّم لي بالشّكر بعد كلّ عمل. 1,23 4250, غير موافق

 22 تمنح لنا الإدارة رحلة في نهاية كلّ عام. 1,19 3920, غير موافق

 23 تقدم لي الإدارة مكافأة ماديّة بعد كلّ ابتكار جديد أو حلّ مشكلة طارئة. 1,23 4200, غير موافق

 24 نظام الترّقية عادل جدّا. 1,23 4220, غير موافق

 محور التمكين 1,55 2410, غير موافق

 

 

 

المبحوثين عن فقرات هذا المحور تراوحت بين الحياد نلاحظ من الجدول أعلاه أن إجابات 

 فقرة(. 16فقرات( وعدم الموافقة ) 08)

( 20، 19، 14، 13، 12، 07، 06تمثلت الفقرات التي جاءت في مجال الحياد في الفقرات )

لعملي معنى كبير بنسبة لي ( "14( بالنسبة للفقرة )1.67تراوحت أوساطها الحسابية بين )

أمارس في عملي نشاطات ذات أهميّة ( "12( بالنسبة للفقرتين )1.74" و)منظّمةوبالنسّبة لل

 "لديّ الثقّة في نفسي بإنجاز عملي بكفاءة( "20" و)كبيرة

بينما جاءت الإجابات عن باقي فقرات هذا المحور في مجال عدم الموافقة فتراوحت 

"، الإدارة رحلة في نهاية كلّ عام تمنح لنا( "22( بالنسبة للفقرة )1.19أوساطها الحسابية بين )

 ".لديّ القدرة للتكيّف مع المتغيرّات بكفاءة( "18( بالنسبة للفقرة )1.66و)

 SPSSعتماد على مخرجات عداد الطالبة بالامن إالمصدر: 
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على العموم فقد جاء التوجه العام لمحور التمكين في مجال عدم الموافقة بوسط حسابي 

افقوا ( وهو ما يوحي بأن المبحوثين لم يو0,241( وبانحراف معياري يساوي )1.55قدره )

 على معظم ما جاء في هذا المحور من فقرات.

 

 التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة حول محور الإبداع والتطوير -أ

 

 

الإنحراف  درجة الموافقة

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم الفقرة

 بعُد الإبداع 2.51 0.392 موافق

 01 أحرص على تقديم أفكار جديدة ومناسبة للعمل. 2,60 7320, موافق

 02 أقلدّ الآخرين في حلّ المشكلات التّي تعترض سير العمل. 2,15 9030, محايد

 03 أحرص على معرفة أوجه القصور والضّعف فيما أقوم به من عمل. 2,54 7920, موافق

 04 أحرص على تقديم الأفكار القيمّة. 2,58 7380, موافق

 05 أحاول تقديم حلول ذات نتائج بعيدة المدى. 2,48 7930, موافق

 06 أحاول إنجاز أعمالي بأسلوب متجدّد. 2,40 8390, موافق

 07 أشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبّعة في إنجاز العمل. 2,27 8000, محايد

 08 أرفض الحلول القديمة في حلّ المشكلات.  2,03 8510, محايد

 09 أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل بين فترة وأخرى. 2,46 7470, موافق

 10 أغيّر موقفي عندما لا أراه صائبا. 2,70 6280, موافق

 11 أحرص على اقتراح أساليب جديدة لأداء العمل تتناسب مع المعطيات. 2,58 7540, موافق

 12 أتحمّل مسؤوليةّ ما أقوم به من أعمال. 2,77 5280, موافق

 13 وإصرار. أسعى إلى تحقيق الأهداف المسطّرة بعزيمة 2,82 5090, موافق

 14 لديّ الاستعداد لمواجهة النتّائج. 2,61 7190, موافق

 15 أميل إلى المغامرة في تحدّي الصّعاب. 2,34 8060, موافق

 16 أراجع طريقة عملي باستمرار. 2,43 7700, موافق

 17 أحاول تحسين أسلوبي في إنجاز مهامي بشكلٍّ دائم. 2,65 6660, موافق

 18 ول في الأعمال المنجزة.ؤمسأتقبّل نقد ال 2,65 6540, موافق

 19 ي.تخرين بهدف تطوير إمكانياأطّلعّ على تجارب الآ 2,66 6820, موافق

 بعُد التطوير 2.15 0.509 محايد

تحرص المنظّمة على تصميم برامج تدريبيّة واضحة ومخطّطة والتّي تلبيّ فعلا  2,27 8260, محايد

 احتياجات العمّال.

01 

 02 تتوفّر المنظّمة على خطط واضحة لتنمية قدرات العمّال. 2,06 8770, محايد

 03 تدريب العمّال. متنوّعة في أساليبتستخدم المنظّمة  1,97 9060, محايد

 الإبداع والتطوير التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة حول(: 6جدول )
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 04 تقوم المنظّمة بتقييم البرامج التدّريبّية المستخدمة في تنميّة مهارات العمّال. 2,03 8760, محايد

 05 التغّيّرات. تدرّب المنظّمة العمّال لتواجه مختلف 2,22 8680, محايد

 06 وضوح المسؤولية والسّلطة في المنظّمة. 2,17 8700, محايد

 07 على احتياجات من الوظائف.تحرص المنظّمة  2,22 8170, محايد

 08 تهتمّ المنظّمة بوضعها الماليّ عند إحداث التغّيير. 2,33 8330, محايد

 09 الاقتراحات بخصوص إحداث التطّور. تسمح المنظّمة للعمّال بالمشاركة في 2,20 0,8200 محايد

 10 .جعة الوصف الوظيفيّ بشكلٍّ دوريّ يتمّ مرا 2,01 8360, محايد

 11 المتطوّرة في عمليةّ التطّور التنّظيميّ. تستخدم المنظّمة الأساليب التكّنولوجيّة 2,05 8730, محايد

 في العمل كفاءة من يزيد مّما العمّال متناول وفي بسهوله والبيانات المعلومات تتوفّر 2,10 8840, محايد

 المنظّمة.

12 

 13 الأداء. للتغّييرات التكّنولوجيّة بهدف زيادة فعاليّة والاستجابةالمنظّمة مستعدّة للتأّقلم  2,35 8070, موافق

 وزيادة العمل مشكلات حلّ  في يساعد المنظّمة في العمل أساليب وتغيير تطوير 2,42 7640, موافق

 المختلفة. الوحدات بين التنّسيق

14 

 15 لرؤيتها.المناسبة  مواكبة المنظّمة للتطّوّرات التكّنلوجيةّ 2,06 8660, محايد

للمنظّمة لطبيعة واحتياجات العمل، ومحاولة المساعدة على  ملاءمة الهيكل التّنظيميّ  2,23 8390, محايد

 أهدافها. تحقيق

16 

 17 أنهّ يتميّز بالمرونة. مراجعة الهيكل التنّظيميّ للمنظّمة بشكل دوريٍّّ، كما  2,12 8620, محايد

 18 الصّلاحياّت والمسؤولياّت في المنظّمة.الوضوح في توزيع  2,22 8110, محايد

 19 اعتماد المنظّمة أسلوب تفويض الصّلاحياّت إلى المستويات الإداريةّ المختلفة. 1,99 8850, محايد

 20 أجزاء الهيكل التنّظيميّ في المنظّمة. توفّر الاتصّال والتعّاون بين 2,01 8270, محايد

 طويروالتمحور الإبداع  2.35 0.362 موافق

 

يبين لنا الجدول أعلاه أن معظم إجابات المبحوثين حول بعد الإبداع كانت في مجال 

أميل إلى المغامرة ( "15( للفقرة رقم )2.34الموافقة حيث تراوحت أوساطها الحسابية بين )

أسعى إلى تحقيق الأهداف المسطّرة ( "13( بالنسبة للفقرة رقم )2.82" و)في تحديّ الصّعاب

 ".وإصرار بعزيمة

( في مجال الحياد بأوساط حسابية كانت على 08، 07، 02بينما جاءت الفقرات رقم )

 (.2.03، 2.27، 2.15التوالي )

نعكست اتجاهات المبحوثين حول فقرات هذا البعد على توجهه العام حيث جاء هو أيضا ا

 (.0.392( وانحراف معياري قدره )2.51في مجال الموافقة بوسط حسابي قدره )

أما فيما يخص بعُد التطوير فقد كان توجه المبحوثين حوله مخالفا لبعد الإبداع وقد جاءت 

 للتغّييرات التكّنولوجيةّ بهدف زيادة فعاليةّ المنظّمة مستعدةّ للتأّقلم والاستجابة( "13الفقرتان )



 الإجراءات المنهجية للدراسة: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ خامسالفصل ال

 
132 

 وزيادة العمل لاتمشك حلّ  في يساعد المنظّمة في العمل أساليب وتغيير تطوير( "14" و)الأداء

( 2.35" في مجال الموافقة بوسطين حسابيين قدرهما )المختلفة الوحدات بين التنّسيق

(، بينما جاءت باقي فقرات هذا البعُد في مجال الحياد فتراوحت أوساطها الحسابية بين 2.42و)

" التدريب العمّ  متنوّعة في أساليبتستخدم المنظّمة ( "03( بالنسبة للفقرة رقم )197)

 ".تهتمّ المنظّمة بوضعها الماليّ عند إحداث التغّيير( "08( بالنسبة للفقرة رقم )2.33و)

لوجهات المبحوثين في الإجابة عن فقرات هذا البعد فقد تأثر هو الآخر بها فورد نتيجة 

( وبانحراف معياري يساوي 2.15وسطه الحسابي في مجال الحياد بوسط حسابي قدره )

(0.509) 

على العموم فقد أثرت توجهات إجابات المبحوثين عن فقرات أبعاد هذا المحور على 

وبلغ انحرافه  (2.35توجهه العام، حيث جاء وسطه الحسابي في مجال الموافقة فبلغت قيمته )

 (.0,362المعياري )

 طريقة حساب المتوسط الفرضي ملاحظة:

لأنه يحُسب عادة في مقاييس  2يساوي  (Hypothetical Mean) الوسط الفرضي

 :درجات، وهي كالآتي ثلاث"( التي تتكون من الثلاثيمثل مقاييس "ليكرت )الاتجاه أو الرأي 

 القيمة العددية التقدير الدرجة

 1 موافق 1

 2 محايد 2

 3 غير موافق 3

 

 .(…نادرًا –أحياناً  –منخفض / دائمًا  –متوسط  –وقد تختلف الصياغة )مرتفـع 

=  2( ÷ 1+  3= ) 2÷ الوسط الفرضي = )أعلى درجة + أدنى درجة( وبالتالي يكون 

 المحايدةأو  المتوسطةوهو يمثل القيمة ، 2الوسط الفرضي في مقياس ليكرت الثلاثي =  .2

 .في هذا المقياس
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 الأساسية.مواصفات عينة الدراسة 

 توزع أفراد العينة حسب متغير الجنس كالآتي: -1-1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

من الجدول أعلاه نلاحظ أن تمثيل الذكور كان أكبر بكثير من تمثيل الإناث في عينة 

%( )أكثر من 67.3أي ما يعادل نسبة ) 260مفردة من أصل  175ل الذكور الدراسة حيث مثّ 

 %(.32.7الدراسة ) ثلثي العينة(، بينما جاءت نسبة الإناث اللواتي شملتهن

 كالآتي:قدمية في العمل الأتوزع أفراد العينة حسب متغير  -1-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 المئوية النسب التكرار الجنس

 % 67.3 175 ذكر

 %32.7 85 أنثى

 % 100 260 المجموع

 

 

(: توزيع أفراد العينة حسب 7)جدول -1-1

 SPSSمخرجات عتماد على الطالبة بالامن إعداد المصدر: 

 

 (: أعمدة بيانية توضح توزيع العينة حسب متغير الجنس5شكل )

 SPSSعتماد على مخرجات إعداد الطالبة بالامن المصدر: 

 المئوية النسب التكرار أقدمية  في العمل 

 %67.3 175 سنة فأقل 16

 %32.7 85 سنة فأكبر 17

 100 % 260 المجموع

 

 الأقدمية  في العمل(: توزيع أفراد العينة حسب متغير عدد 8جدول )

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 
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سنة أو تقل منها، حيث  16تساوي خبراتهم  من الجدول أعلاه نلاحظ أن غالبية المبحوثين

سنة أن تتجاوزها  17(، بينما مثلت فئة المبحوثين الذين تساوي خبراتهم % 67.3مثلوا نسبة )

 (.% 32.7ما نسبته )

 توزع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعلمي كالآتي: -1-3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 (: أعمدة بيانية توضح توزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي7شكل )

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 

 

عدد سنوات الخبرة

سنة فأقل16

سنة فأكبر17

 دائرة نسبية توضح توزيع العينة حسب متغير عدد سنوات الخبرة (:6شكل )

عتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 

SPSS 

 المئوية النسب التكرار التعليمي المستوى

 %21.2  55 إبتدائي

 % 24.2 63 ثانوي

 % 54.6 142 دراسات عليا 

 100 % 260 المجموع

 

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي9جدول )

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 
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من الجدول أعلاه نلاحظ أن معظم المبحوثين قد التحقوا بالجامعة حيث مثلت فئة من 

( من إجمالي حجم العينة، كما مثلت فئة أصحاب % 54.6أكملوا دراساتهم العليا نسبة )

سبة مقاربة مثل أصحاب المستوى العينة، وبن( من حجم %24.2المستوى الثانوي نسبة )

 (.% 21.2بتدائي من قيمته )الا

هيةّ من العناصر المحددّة غير المتنا ة أوتلك المجموعة المتناهيّ . وهمجتمع الدّراسة: 

بأنهّ مجموعة عناصر لها خاصيةّ أو عدةّ  كما يعرفز عليها الملاحظات، والتّي ترتك ،مسبقاً

والتّي يجرى عليها البحث أو  ،عن غيرها من العناصر الأخرى.خصائص مشتركة تميزّها

 (289، ص2006)بوزيد صحراوي وآخرون،التقّصي. 

مجتمع الدرّاسة في جميع العمّال الإدارييّن في مؤسّسة سونلغاز  وفي دراستي الحاليةّ يمثلّ

 عاملاً. 634بولاية برج بوعريريج والذّي بلغ عددهم 

جزء من مجتمع  ":وهي ،عنصر من عناصر البحث العلميّ  أهمّ وتعتبر  عينّة الدّراسة:

بمعنى أنّه وهي تعتبر جزءًا من الكلّ، " البحث أو الدرّاسة التّي تجمع منه البيانات الميدانيةّ

نسبة معينّة  على أن تكون ممثلّة لمجتمع البحث، فالعينّة هي تؤخذ مجموعة من أفرد المجتمع

 ،2016)نادية سعيد عيشور، مّ تعمّم نتائج الدرّاسة على المجتمع كلهّ. من أفراد المجتمع الأصليّ، ث

  (233 :ص

وكانت عينة "عرضية" لأن الباحثة وزعت  عاملا 260حيث شملت عينة الدراسة        

وتمّ ، الاستبيانات على المستخدمين الذين كانوا يعملون بمكاتبهم بدون ترتيب أو معيار واضح

  :معادلة ستيفن ثامبسون من خلال تطبيق المعادلة التاّلية:تحديد هذه النسّبة 

 

بينما قامت الباحثة  .عاملا 235هي نسبة للعينة حسب هذه المعادلة  أدنىحيث كانت  

  .كثر في النتائجأ ةمصداقيحصول على لمن حجم العينة ل أكثرتوزيع استبيانات ب

  : الأساليب الإحصائيةّ -7

اليب الإحصائيّة التّي كما تمّ استخدام الأس (spss) ،البرنامج الإحصائيلقد تمّ استخدام 

الأساليب التّي استخدمت في هذه الدرّاسة هي: .أهداف الدرّاسة وتساؤلاتها، وإنّ وتتناسب 

لعينتين مستقلتّين  t  اختبار معامل ألفا كروباخ لتحديد معاملة ثباتيّ أداتيّ الدرّاسة، تمّ استخدام

  والأقدمية في العمل(الجنس  تبعا للمتغيرّ التنّظيمي.ق الإبداع الإداريّ والتطّويرلقياس فرو
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الفروق بين العينّات المستقلةّ لقياس فروق  لقياس ANOVA باستخدام تحليل التبّاين الأحادي

، باستخدام المتوسّطات (العلميّ  مؤهل)التبعاً للمتغيرّ الإبداع الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ 

بينَ الدرّاسة في .الحسابيةّ والانحرافات المعياريّة، واستخدام معامل بارسون للعلاقة الارتباطيةّ

والتمكين النفسي مع  التمّكين النفّسيّ والإبداع الإداريّ، والتمّكين النّفسيّ والتطّوير التنّظيميّ 

 . الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي
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 :الفصل خلاصة

عرض كل من منهج الدراسة، وحدود الدراسة، وأدوات جمع البيانات، وكيفية التأكد بعد 

أما الثبات فتحققنا منه عن طريق  لمحكمين،امن خصائصها السيكومترية؛ من خلال صدق 

الأساليب معامل ألفا كرونباخ، وعرضنا مجتمع وعينة الدراسة ومختلف خصائصها، وكذا 

في  الإحصائية التي اعتمدنا عليها في تحليل بيانات الدراسة والتي سنقوم بعرضها وتحليلها

 عرض ومناقشة نتائج الدراسة. بعنوانتالي الالفصل 

 

 

 

 

 



 

 

 السادس الفصل

 عرض وتحليل

 النتائج
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  تمهيد

الس ابق، وبي ن ا منهجها جراءات المنهجي ة للد راسة في الفصل الإ.بعدما قمُنا بعرض أهم  

الأساليب والأدوات الإحصائي ة بتحديد مجموعة  وعي نة الد راسة، وقمنا المجتمع وحد دنا

لنا إليها في ضوء  .المستخدمة، نتناول في هذا الفصل تحليل وتفسير الن تائج ال تي توص 

رات الن ظري ة لمتغي رات الد راسة وموازناتها  .مع الد راسات الس ابقة.التصو 
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 :عرض وتفسير ومناقشة النّتائج -1

ت  ، في 26إصدار  (SPPS) الاجتماعي ة.ببرنامج الحزمة الإحصائي ة للعلوم الاستعانةتم 

العي نة كبيرٌ، واختيار أفرادها كان  لفرضيات الد راسة، وبما أن  حجم المعالجة الإحصائي ة

 بارومتري ه. ا فقد استخدمت أساليب إحصائي ةعشوائي  

 : نص الفرضية الرئيسية الأولى 1 -1

والتطوير  الت مكين الن فسي  والإبداع الإداري   دال ة إحصائي ا بين لا توجد علاقة ارتباطي ة

 بمؤس سة سونلغاز ولاية برج بوعريريج. المستخدمين الإداري ين التنظيمي لدى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( بين كل من التمكين 0.326نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل ارتباط بيرسون بلغ )

والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي من جهة أخرى مع مستوى دلالة  النفسي من جهة

 ( وهو يدل على وجود علاقة إيجابية متوسطة بين المتغيرين.0.000)

رفض الفرضية الصفرية التي تنص على عدم  وجود علاقة ارتباط وهذا ما يدفعنا إلى 

ذات دلالة إحصائية بين التمكين النفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي وقبول الفرضية 

بداع بين التمكين النفسي والإالبديلة التي تنص على وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية 

 داري والتطوير التنظيمي .الإ

 

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 
 

 البيان التمكين النفسي الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي

0.547 

0.000 

260 

1 

 

260 

 معامل ارتباط بيرسون

 مستوى الدلالة

 التكرار

ي
س

ن النف
التمكي

 

1 

 

260 

0.547 

0.000 

260 

 معامل ارتباط بيرسون

 مستوى الدلالة

 التكرار

ي 
لإدار

ع ا
لإبدا

ا

وير 
ط

والت

ي
ظيم

التن
 

 

 التنظيميوالإبداع الإداري والتطوير  التمكين النفسيرتباط بين تحليل الا (:10دول )ج
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 :الفرضية الفرعية الأولى _1_1_1

 .لا  توجود علاقة بين التمكين النفسي والإبداع الإداري

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( بين كل من التمكين0.586نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل ارتباط بيرسون بلغ )

( وهو يدل على 0.000النفسي من جهة والإبداع الإداري من جهة أخرى مع مستوى دلالة )

 وجود علاقة إيجابية متوسطة بين المتغيرين.

جد علاقة بين التمكين النفسي لا تو ،لرفض الفرضية الصفريةوهذا ما يدفعنا إلى 

ارتباط ذات دلالة إحصائية التي تنص على وجود علاقة  اع الإداري قبول الفرضية البديلةبدوالإ

 بين التمكين النفسي والإبداع الإداري.

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 
 

لنفسي الإبداع الإداري  البيان التمكين ا

0.586 

0.000 

260 

1 

 

260 

 معامل ارتباط بيرسون

 مستوى الدلالة

 التكرار

ن 
التمكي

ي
س

النف
 

1 

 

260 

0.586 

0.000 

260 

 معامل ارتباط بيرسون

 مستوى الدلالة

 التكرار

ي
ر
لإدا

ع ا
لإبدا

ا
 

 

 والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي التمكين النفسيرتباط بين تحليل الا (:11دول )ج
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 الفرضية الفرعية الثانية : 1-1-2

 لا توجود علاقة بين التمكين النفسي والتطوير التنظيمي  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( بين كل من التمكين 0.326أعلاه أن معامل ارتباط بيرسون بلغ )نلاحظ من الجدول 

( وهو يدل على 0.000والتطوير التنظيمي من جهة أخرى مع مستوى دلالة ) النفسي من جهة

 وجود علاقة إيجابية ضعيفة بين المتغيرين.

ود علاقة بين رفض الفرضية الصفرية التي تنص على عدم وجوهذا ما يدفعنا إلى 

التي تنص على وجود علاقة ارتباط  النفسي والإبداع الإداري لقبول الفرضية البديلة التمكين

 ذات دلالة إحصائية بين التمكين النفسي والتطوير التنظيمي.

 الفرضية الفرعية الثالثة: 1-1-3

لا فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات المبحوثين حول التمكين النفسي والإبداع الإداري 

 التنظيمي تعزى لمتغير الجنس.والتطوير 

للتحقق من صحة هذا الفرض استخدم الباحث اختبار )ت( لدلالة الفروق بين 

 التالي يوضح النتائج المتوصل إليها: المتوسطات والجدول

 

 

 

 

 SPSSمخرجات عتماد على الطالبة بالامن إعداد المصدر: 

 

 البيان التمكين النفسي التطوير التنظيمي

0.326 

0.000 

260 

1 

 

260 

 معامل ارتباط بيرسون

 مستوى الدلالة

 التكرار

ي
س

ن النف
التمكي

 

1 

 

260 

0.326 

0.000 

260 

 معامل ارتباط بيرسون

 مستوى الدلالة

 التكرار

وير 
ط

الت

ي
ظيم

التن
 

 

 والتطوير التنظيمي التمكين النفسيرتباط بين تحليل الا (:12دول )ج
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( في 0.05مستوى دلالة )يتبين من الجدول أعلاه أنه لا توجد فروق دالة إحصائيا عند 

إجابات المبحوثين حول كل من محور التمكين النفسي ومحور الإبداع الإداري والتطوير 

التنظيمي وبعُد الإبداع الإداري وفقا لمتغير الجنس والدرجة الكلية للمقياس من خلال قيمة 

( 0.05ا أكبر من )الدلالة الإحصائية للمحور الأول والمحور الثاني وبعُد الإبداع الإداري كله

وبالتالي نقبل الفرض الصفري، ويلاحظ عدم وجود فروق بين إجابات الجنسين، حيث بلغ 

( في حين بلغ المتوسط 1.55المتوسط الحسابي للذكور بالنسبة لمحور التمكين النفسي )

-( والتي بلغت )T-TEST( وما يؤكد ذلك هو قيمة اختبار )1.57الحسابي لإجابات الإناث )

 ( 0.05( حيث جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )0.426( بمعنوية قدرها )0.797

بالنسبة لمتوسط إجابات المبحوثين حول محور الإبداع الإداري نفسها الملاحظة 

( وبلغ متوسط إجابات الإناث 2.34والتطوير التنظيمي حيث جاء متوسط إجابات الذكور )

( 0.403( بمعنوية قدرها )0.837( والتي بلغت )T-TEST(، كما أن قيمة اختبار )2.30)

 (.0.05حيث جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )

حجم  الجنس المتغير

 العينة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة  قيمة ت

 الحرية

الدلالة 

 الإحصائية

 القرار

 غير دال 0,426 258 797,- 0,247 1,55 175 ذكر التمكين النفسي

 0,228 1,57 85 أنثى

 غير دال 0,113 258 1,592- 0,396 2,48 175 ذكر الإبداع الإداري

 0,382 2,57 85 أنثى

التطوير 

 التنظيمي

 دال 0,015 258 2,438 0,462 2,20 175 ذكر

 0,581 2,04 85 أنثى

الإبداع الإداري 

والتطوير 

 التنظيمي

 غير دال 0,403 258 0,837 0,357 2,34 175 ذكر

 0,373 2,30 85 أنثى

اختبارات المقارنة بين متوسطات إجابات أفراد العينة حول الفوائد التمكين  نتائج(:13جدول )

الجنسالنفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي حسب متغير   

 

 

 SPSSمخرجات عتماد على الطالبة بالامن إعداد المصدر: 
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( وهو 0.015أما فيما يخص بعُد التطوير التنظيمي، فنلاحظ أن مستوى الدلالة كان )

ا جتماعية، وبالتالي فإنه دال إحصائيا ممسات ال( أي المستوى المقبول في الدرا0.05أقل من )

يعني أن هناك فروقا ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين حول هذا البعُد تعزى لمتغير 

( 0.015( بمعنوية قدرها )2.438( والتي بلغت )T-TESTالجنس، كما أن قيمة اختبار )

 (.0.05حيث جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )

لإجابات المبحوثين حول  "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ومن هنا يمكن القول بأنه

لجنس"توجد فروق ذات تعزى لمتغير ا ين النفسي ومحور الإبداع الإداريكل من محور التمك

 .لإجابات المبحوثين بالنسبة للمتغير التطوير التنظيمي دلالة إحصائية

 :الفرضية الفرعية الرابعة 1-1-4

إحصائية لإجابات المبحوثين حول التمكين النفسي والإبداع لا توجود فروق ذات دلالة 

 .الأقدامية في العمل الإداري والتطوير التنظيمي تعزى لمتغير

للتحقق من صحة هذا الفرض استخدم الباحث اختبار )ت( لدلالة الفروق بين 

 المتوسطات والجدول التالي يوضح النتائج المتوصل إليها:

 

 

الأقدمية  المتغير

 في العمل

حجم 

 العينة

المتوسط 

 الحسابي

نحراف الا

 المعياري

درجة  قيمة ت

 الحرية

الدلالة 

 الإحصائية

 القرار

سنة  16 التمكين النفسي

 فأقل

 غير دال 0,740 258 0,332 0,229 1,56 156

سنة  17

 فأكثر

104 1,55 0,259 

الإبداع 

 الإداري

سنة  16

 فأقل

 غير دال 0,067 258 1,839- 0,390 2,48 156

سنة  17

 فأكثر

104 2,57 0,392 

نتائج اختبارات المقارنة بين متوسطات إجابات أفراد العينة حول الفوائد التمكين (:14جدول )

مية في العمل الأقدمتغير النفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي حسب   
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التطوير 

 التنظيمي

سنة  16

 فأقل

 غير دال 0,110 258 1,604 0,463 2,19 156

سنة  17

 فأكثر

104 2,09 0,568 

الإبداع 

الإداري 

والتطوير 

 التنظيمي

سنة  16

 فأقل

 غير دال 0,895 258 0,132 0,349 2,33 156

سنة  17

 فأكثر

104 2,33 0,382 

 

( في 0.05يتبين من الجدول أعلاه أنه لا توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دلالة )

إجابات المبحوثين حول كل من محور التمكين النفسي ومحور الإبداع الإداري والتطوير 

التنظيمي ببعديه )الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي( وفقا لمتغير عدد سنوات الخبرة 

ياس من خلال قيمة الدلالة الإحصائية للمحور الأول والمحور الثاني ببعديه والدرجة الكلية للمق

( وبالتالي نقبل الفرض الصفري، ويلاحظ عدم وجود فروق بين إجابات 0.05كلها أكبر من )

سنة، حيث بلغ  17سنة والمبحوثين الذين تفوق خبرتهم  16 عنالمبحوثين الذين تقل خبرتهم 

سنة بالنسبة لمحور التمكين النفسي  16ن الذين تقل خبرتهم عن المتوسط الحسابي للمبحوثي

سنة  17( في حين بلغ المتوسط الحسابي لإجابات المبحوثين الذين تفوق خبرتهم 1.56)

( بمعنوية قدرها 0.332( والتي بلغت )T-TEST( وما يؤكد ذلك هو قيمة اختبار )1.55)

 (.0.05دلالة )( حيث جاءت غير دالة إحصائيا عند مستوى 0.740)

متوسط إجابات المبحوثين حول محور الإبداع الإداري بالنسبة إلى نفسها الملاحظة 

سنة  16والتطوير التنظيمي حيث جاء متوسط إجابات المبحوثين الذين تقل خبرتهم عن 

(، كما أن قيمة 2.33سنة ) 17( وبلغ متوسط إجابات المبحوثين الذين تفوق خبرتهم 2.33)

( حيث جاءت غير دالة 0.895( بمعنوية قدرها )0.132( والتي بلغت )T-TESTاختبار )

 (.0.05إحصائيا عند مستوى دلالة )

 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 
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لإجابات المبحوثين حول  "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ومن هنا يمكن القول بأنه 

ظيمي بمتغيريه تعزى كل من محور التمكين النفسي ومحور الإبداع الإداري والتطوير التن

 وعليه نستنتج تحقق الفرضية البحثية. متغير الأقدمية في العمل"ل

 :الفرضية الفرعية الخامسة 1-1-5

فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات المبحوثين حول التمكين النفسي والإبداع للا وجود 

 الإداري والتطوير التنظيمي تعزى لمتغير المستوى التعليمي.

H0 جتماعية بين المجموعات تعزى لمتغير للفوائد الا: لا توجد فروق دلالة إحصائية

 (.0.05المستوى التعليمي عند مستوى الدلالة )

H1جتماعية بين المجموعات تعزى لمتغير : توجد فروق دلالة إحصائية للفوائد الا

 (0.05تعليمي عند مستوى الدلالة )المستوى ال

 ":One Way Anovaختبار التباين الأحادي "ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

متغير المستوى التعليمي: الفروق في آراء المستجوبين حول باعتماد (15جدول )  

مجموع   المتغير

 المربعات

درجة 

 الحرية

F  مستوى

 الدلالة

 الدلالة

 التمكين النفسي

 

 15,50 2 1,617 ما بين المجموعات

 

0,000 

 

 دال

 257 13,405 داخل المجموعات

 259 15,022 المجموع

 7,369 2 2,164 ما بين المجموعات الإبداع الإداري

 

0,001 

 

 دال

 257 37,726 داخل المجموعات

 259 39,889 المجموع

 1,048 2 543, ما بين المجموعات التطوير التنظيمي

 

0,352 

 

 غير دال

 257 66,569 داخل المجموعات

 259 67,112 المجموع

الإبداع الإداري 

 والتطوير التنظيمي

 0,038 3,324 2 855, ما بين المجموعات

 

 دال

 257 33,049 داخل المجموعات

 259 33,904 المجموع

 
 SPSSعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة بالاالمصدر: 
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( في محور التمكين 0.05من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن مستوى الدلالة أقل من )

النفسي، بعُد الإبداع الإداري ومحور الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي، وبالتالي توجد 

فروقات ذات دلالة معنوية بين آراء المبحوثين في الإجابة عن مفردات محور التمكين النفسي، 

 مي. بعُد الإبداع الإداري ومحور الإبداع الإداري تعزى لمتغير المستوى التعلي

أما فيما يخص بعُد التطوير التنظيمي فلم تكن تلك الفروقات ذات دلالة معنوية 

(، وبالتالي فإنه لا توجد فروقات بين مجموعات المبحوثين تعزى لمتغير المستوى 0.352)

 التعليمي بالنسبة لهذا البعُد.

 :تحليل وتفسير النتائج -2

 التالية :بعد اختبار نتائج الفرضيات تحصلنا النتائج 

 تحليل الفرضية الرئيسية الأولى: 1_2

وجود علاقة بين التمكين النفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي لدى المستخدمين 

 الإداريين بسونلغاز ولاية برج بوعريريج . 

والإبداع الإداري  والت طوير الت نظيمي  .ونفس ر وجود علاقة ارتباطي ة بين الت مكين الن فسي  

وذلك يعود إلى أن  العامل   بمؤس سة سونلغاز ولاية برج بوعريريج، الإداري ينمستخدمين لدى ال

ح الباحثة أن   ،بالظ روف المحيطة بعمله الإداري  يتأث ر وخاص ة منها الإداري ة والت نظيمي ة، وترج 

أهم  المتغي رات الت نظيمي ة المتواجدة في بيئة العمل محل  الد راسة )سونلغاز(، ومن خلال 

ال الإداري ين هناك احترام وفهم لأهمي ة العمل ووضوحه المبحوثين من استجوابات ونظام  العم 

ا الحري ة والاست حيث  ل،لة جد ا؛ وهذا نظرا لطبيعة العمقلالي ة فهي موجودة بنسبة قليالحوافز، أم 

ذكرها،  أن ه يتس م بقوانين إداري ة صارمة، لكن  المتغي رات ال تي توجد في بيئة العمل الس الف

القدرات  هم في زيادةمن  الت حفيزات ال تي تساعد وتس ونستطيع أن نصن فها على أن ها مجموعة

غبة في تطوير مهاراتهم وقدراتهم لكي يتمك نوا من  الإبداعي ة للعامل، ومن خلال شعورهم بالر 

ما يؤد ي إلىأداء  وكذلك من نتائج  ل،الت حسين والت طوير في أداء العم عملهم بشكل أفضل، م 

ستقلالي ة، ينعكس والا لأن  العامل المدرك لأهمي ة عمله وال ذي يكون لديه نوع من الحري ة ؛عملهم

ما يزيد من فعالي ته في أداء عمله في حين  احة الن فسي ة م  هذا الأمر على نفسي ته؛ حيث يشعر بالر 

مثل: الن قص في الحوافز وكذا انعدام  كون ظروف العمل المحيطة به سي ئةأن  العامل ال ذي ت

الض غوطات وعدم الارتياح  له هذا في فمن الط بيعي  أن يتسب ب ،الحري ة في ات خاد القرارات
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على أدائه، في حين أن ه من الط بيعي  جد ا أن العامل ال ذي يشارك في القرارات  وهذا ينعكس سلباً

ا في كيفي ة أداء عمله ويدرك أهمي ة عمله بالن سبة للمؤس سة سوف يكون راضي ا على  ويكون حر 

ضى بالانتماء ا يحس ن من سلوكه الإبداعي  وقدراته مم ،الوظيفي   عمله، ويرتفع إحساسه بالر 

ز الت مكين الن فسي  ثقة  لىإلت طور، وقد نرجع العلاقة أيضا على ا ال بالث قة؛ حيث يعُز  شعور العم 

ال بأنفسهم وقدراتهم، ويؤُد ي ذلك ر، وكذلك الميل إلى شعورهم بالقدرة على الت علم والت طو   العم 

غبة في  عورهمإلى ش بداع، إضافةً الى الابتكار والإ ما يزيدهم شعورًا بالر  ضى الوظيفي  م  بالر 

البقاء في العمل واستمراري ة وتطوير مهاراتهم وقدراتهم، مع احتمالي ة أن تكون بيئة العمل 

ع على وهذا  ،ع الإداري  والت طوير الت نظيمي  والإبدا الت مكين الن فسي   بمؤس سة سونلغاز تشج 

ر، وقد تشُير  بدوره يؤد ي إلى شعور عهم على الت علم والت طو  احة والأمان، مما يشُج  ال بالر  العم 

سونلغاز تعُطي أهمي ة كبيرة للت مكين الن فسي والإبداع والت طوير  هذه الن تائج إلى أن  مؤس سة

توزيع نتاج وإي ة في الجزائر، وتعمل في مجال الت نظيمي كونها من أكبر المؤس سات الاقتصاد

اتب، الت أمينات الاجتماعي ة، ف ،والغاز الط بيعي   الكهرباء رص وبالت الي فأهم  ممي زاتها: الر 

، وهذه الممي زات تجعل منها بيئة يتوافر  رالت دريب والت طوير، الاستقرا فيها الت مكين الوظيفي 

، وهذا الأ ع كلا  من الإبدإصلا استراتيجي ة أخير هو الن فسي  ع الإداري  اداري ة حديثة تدع م وتشج 

 وأكبر دليل على ذلك هو دراستنا الحالي ة.  ،والت طوير الت نظيمي  

" ال تي أثبتت 2018حمد زي اد يوسف دار عواد  أات فقت هذه الد راسة مع "دراسة  هذا وقد

، ودراسة "عمر بلجازية   ." ال تي2020وجود علاقة بين إدارة المعرفة والإبداع الإداري 

، ودراسة "عب استوص لت إلى وجود   .علاقة ارتباطي ة بين الث قافة الت نظيمية والإبداع الإداري 

ممارسة تكنولوجيا المعلومات  "، ووجود علاقة ارتباطي ة بين درجة2006عبد المهدي 

، و"دراسة أحمد ع حصائي ة إدلالة  ي"، ووجود أثر ذ2021ط ار وعلاقتها بالإبداع الإداري 

د كامل صوايش بداع الإلت مكين الإداري  على الإل ، ودراسة "محم  " ال تي بين ت 2020داري 

قابة الإداري ة ،  والت طوير وجود علاقة ارتباطي ة ذات دلالة إحصائي ة طردي ة بين الر  الت نظيمي 

علاقة ارتباطي ة ذات دلالة إحصائي ة بين  " ووجود2021ي وب، وإكرام بودبزة ودراسة "أمال أ

.العدالة الت نظيمية و  الت طوير الت نظيمي 
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 الثانية:الرئيسية  تحليل الفرضية -2-2

 النفسي التمكين محور من كل حول المبحوثين لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق توجد"الجنس  لمتغير الإداري تعزى الإبداع ومحور

 التنظيمي. التطوير للمتغير بالنسبة المبحوثين

 التمكين محور من كل حول المبحوثين لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

 للجنس.النفسي تبعا 

فروق في درجات التمكين النفسي حسب متغير الجنس بأن التمكين  نفسر عدم وجود

عوامل التنظيمية والاستراتيجيات الإدارية مثل نظام الحوافز، الحرية الالنفسي تحدده 

كثر منها عوامل أو سمات شخصية، ودليل على هذا أواستقلالية المشاركة في اتخاذ القرارات 

ل تجاه  عمله من خلار الإيجابية التي يحملها العامل أن التمكين النفسي هو مجموعة من المشاع

 المنظمة اتمكين النفسي هو استراتيجية تنظيمية تتبناهال، فئة العملالظروف المتوفرة في بي

لاكتساب المهارات اللازمة للتأثير والكفاءة وتحسين مستوى كأسلوب إداري لمساعدة العاملين 

              وبة وكذلك فهم معنى وأهمية العمل.الأداء من أجل تحقيق الأهداف المطل

وإنما  ،عوامل الفردية مثل الجنسالب تتأثرلا لنفسي ستوى أو درجة التمكين اذن مإ 

ال تي  التنظيمية التي تميز بيئة العملحافز داخلي  ينشأ من خلال عدد من المتغي رات  هو الت مكين

تعكس مواقف الأفراد نحو المهام ال تي يقومون بها في ممارستهم لوظائفهم، المقصود هنا أن 

التمكين النفسي هو المؤثر في سلوك ومشاعر واتجاهات الأفراد نحو عملهم، وليس له علاقة 

 والشخصية.بالاختلافات الفردية 

 هة التمكين النفسي نجدلعمليالمضمون الفعلي بالإضافة إلى هذا وعند الرجوع إلى 

ة، اتي  عهم على الإدارة الذ  ييعني تشج، أداء الأعمال ة فيال الحري  حول منح العم  يتمحور 

عور ته والش  وأهمي   في العمل أكبر ووعيٍ ، ةل المسؤولي  في تحم   أوسع  بشكلٍ مشاركة الو

، هنا يتضح أن التمكين النفسي هو فعلا استراتيجية تنظيمية تنتهجها المنظمة قديربالاحترام والت  

 سلوك الأدائي للعاملين .التأثير في المن أجل 

 ستوى الإبداع الإداري م حول المبحوثين لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 تبعا للجنس.
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لجنس، هذا يشير إلى أن التفكير ا بداع تبعا لاختلاففي مستوى الإ ختلافلايمكن تفسير عدم ا

نما قد يرتبط مستوى الإبداع إ، البيولوجي )الجنس(ضرورة بالعامل الالإبداعي لا يرتبط ب

 كون من قسمين أساسين هما: تالإداري بعوامل أخرى، حيث أن التفكير الإبداعي ي

 ،هالذاتية لديات مكونات ذاتية شخصية تنبع من داخل الفرد ترتبط بشكل كبير بالقدر :_ الأول

 بداع قدرة إنسانية مرتبطة بشخصية الفرد وقدراته.ا أن الإالمعنى هنو

أو  امساعد وتشكل عاملا ،_ الثاني: مكونات خارجية داعمة ومؤثرة في القدرات الإبداعية

لدى العامل في لعملية الإبداع الإداري المضمون الفعلي ، وحينما نسقط محبطا لعملية الإبداع

، والسياسات التنظيمية في المنظمة اك عوامل خارجية متعلقة ببيئة العملنجد أنه هن المنظمة

ليس لها علاقة بالعامل البيولوجي، على ومستوى الإبداع ل دات الرئيسيةحدمالقد تكون من 

بمعنى خاصية إنسانية فطرية ومكتسبة، فالإبداع   ،فرص التدريب أو التطوير :سبيل المثال

التدريب والتطوير، إذن الإبداعية  للعامل عن طريق برامج  وير تنمية  القدراتننا نستطيع تطأ

ن كان نظر عن الجنس إبداع بغض العامل مؤثر خارجي في مستوى الإالتطوير التدريب و

وهو النمط أو الأسلوب القيادي الموجود في المنظمة  اخارجي نضيف كذلك عاملا أو أنثى، اذكر

ئة مساعدة ومشجعة بداع فهل القيادة السائدة في بيئة العمل هي بيلإلمستوى افهو محدد رئيس 

 تالقرارامشاركة في اتخاذ اليه وأبداء رإنمط القيادي يسمح للعامل بال للأبداع أم العكس، بمعنى

إذن هناك فعلا عوامل  ،بداع أم لامغامرة وإتاحة الفرصة أمامه للإالوتشجعيه على المخاطرة و

 .ر عن الجنسستوى إبداعهم بغض النظخارجية تخص البيئة المحيطة بعاملين تؤثر في م

 ى التطوير التنظيمي حول مستو المبحوثين لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق توجد

 تبعا للجنس.

الت طوير حصائي ة على مستوى وعة من الفروقات ذات الد لالة الإمجم هناكأنه ونفسر 

لاختلافات الت نظيمي  تعزى لمتغي ر الجنس، ونفس ر هذا انطلاقاً من أن  عد ة نقاطٍ تتمث ل في ا

وال تي تعتبر من المؤث رات الت نظيمي ة والش خصي ة ال تي تؤث ر في العملي ة  ،الجوهري ة بين الجنسين

فهي من أكثر المؤس سات ال تي من المؤس سة محل  الد راسة "مؤسسة سونلغاز"؛  أالت طوري ة، ونبد

 .رات والت حديات ال تي تفرض عليها الت غيير والت طوير وخاص ة في مجالتواجه العديد من الت غي  
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 .حيث أن ها تهتم  بالبرامج الت دريبي ة بشكلٍ كبيرٍ، وهنا يبدأ الاختلاف بين الجنسين ،الت كنولوجيا

 في الأمور الآتي ة:

 :والتدّريبأوّلا: في فرص التعّلم  

جال فرصف أكبر للت علم والت طوير المهني  من الفرص المُتاحة للن ساء بحكم  قد تتُاح للر 

مثل الس فر خارج البلاد بسبب الث قافة الس ائدة داخل المجتمع، وقد تشُارك  مسؤولي تهم وقدراتهم؛

ما قد يؤُث رالن ساء بشكلٍ أقل  في برامج الت   على مهاراتهن وفعالي تهن ومدى  دريب والت نمية، م 

رهن في العمل.   تطو 

 :ثانيا: الاختلافات في ثقافة العمل

فتؤُد ي هذه  ،ع ثقافات العمل انتشار بعض الس لوكي ات والمهارات أكثر من غيرهاقد تشُج  

ما قد يؤُث ر سلباً على مستوى  الاختلافات جال والن ساء بشكل مختلف، م  إلى تقييم أداء الر 

 . هم الت نظيمي  تطوير

  :ثالثاً: الاختلافات في التحّفيز

جال والن ساء في العمل، وقد تؤُد ي هذه الاختلافات إلى حدوث  قد تختلف دوافع الر 

. مستويات متباينة من  الالتزام والاهتمام بالت طوير الت نظيمي 

 :رابعا: الاختلاف في المسؤولياّت العائليةّ

ل الن ساء مسؤولي ات  جال، مما يؤُث ر سلباً على قدرات الن ساء قد تتحم  عائلي ةً أكبر من الر 

.  للمشاركة  في برامج الت طوير المهني  أو الت قدم في وظائفهن 

 :التحّيزّ: خامسا

بشكلٍ غير عادلٍ، مما قد  في مكان العمل إلى تقييم أدائهن قد يؤُدي الت حي ز ضد  الن ساء

 الت طوير.  على فرصهن في إحداث يؤُث ر

 نص الفرضية الفرعية الثالثة :

 تائج الفرضي ة الفرعي ة الث الثةعرض ن 3_2

لإجابات المبحوثين حول كل من محور التمكين النفسي  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 في العمل. الأقدميةومحور الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي بمتغيريه تعزى لمتغير 

 تمكين لإجابات المبحوثين حول كل من محور ال دلالة إحصائية لا توجد فروق ذات

 مية في العمل.النفسي  تعزى لمتغير الأقد
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التمكين النفسي تبعا للأقدمية في العمل،  في مستوىذات دلالة إحصائية  ن عدم وجود فروقإ

النفسي للعامل على  مستوى التمكين تؤثر فيمعناه أنه يمكن أن تكون هناك عوامل أخرى 

 :المهنية ومن أهم هذه العواملغرار سنوات خبراته 

ن سمات الشخصية بشكل كبير على تمكنه في العمل، لأالفرد  تؤثر شخصيةقد  الشخصية:

نحدد كيفية تعامله مع  كذلك ،بعملهللفرد تؤثر في طريقة تعامله مع الظروف المحيطة 

جهه في العمل، وتحدد كذلك قدراته الشخصية على الإدارة االضغوطات والتحديات التي تو

 للمسؤولية.الذاتية للعمل وتحمله 

ة ذات يمكن اعتبارها فعلا من العوامل المحددالالنقطة ب هذه العمل:التوافق والانسجام في 

 العامل وقدرات وإمكانياتمستوى التمكين النفسي، حيث أن التوافق بين متطلبات الوظيفة ل

هذه  ،لأهمية عملهاكه درإ منوكذلك تزيد  من كفاءته،تساعد وتعزز ثقة الفرد في نفسه وتزيد 

 وجودها يعنى وجود التمكين النفسي . بمعنى النفسيالنواتج هي مضامين التمكين 

نظرة التحصيل حاصل عن النفسي التمكين  توافق أهداف وتطلعات العامل مع أهداف الوظيفة:

يجابية هي أن يستطيع ومن أهم المسببات لهذه النظرة الإ عمله،تجاه يحملها الفرد  يجابية التيالإ

واتفقت هذه الدراسة مع  ،الفرد أو العامل تحقيق أهدافه وإشباع حاجياته من خلال وظيفته

لن فسي  لدى المسن ين في ا مستوى الت مكين درستالتي م  2021دراسة منار ربيحي الرواقة 

وجود فروق معنوي ة في مستوى الت مكين وتوصلت إلى  ضوء بعض المتغي راتربد في إمحافظة 

 .الن فسي  تعزى لمتغي ر العمل

 بداع الإلإجابات المبحوثين حول كل من محور  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 في العمل. الأقدميةتعزى لمتغير الإداري 

ذات دلالة إحصائي ة على لى أن ه لا توجد فروق إفرضي ة الد راسة  شارت نتائج اختبارأ

ونفس ر هذا بأن  الإبداع هو عبارة  ،في العمل الأقدميةبداع الإداري   تعزى لمتغي ر مستوى الإ

 عن ميزة أو خاصي ة إنساني ة تتعل ق بالقدرات الش خصية للفرد، وليس لها علاقة بمد ة العمل، أو

في الإبداع الإداري  من  امل الفردي ة قد تلعب دورًا أكبروالع ، ومعناه أن  في العمل الأقدمية

الخبرة المهني ة، ويمكن للعامل الجديد أن يبدع أكثر من العامل القديم، فالد افعي ة عند العامل 

ض قد تكون أكب الجديد وحماسه للاكتشاف والابتكار مجموعة إلى ر من العامل القديم ال ذي تعر 

على دافعي ته تكون قد أث رت عليه سلباً وف ،فترة العملالن فسي ة والمهني ة طيلة  اتمن الض غوط
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ر بحكم خبرة العامل القديم مع المعارف ال تي اكتسبها في وذلك  ،أو العكس للابتكار والت طو 

ما تجعله مؤه لا للابتكار ،مساره المهني   للعمل  والإبداع أكثر، أضف إلى ذلك نظرة العامل م 

لأن  العامل القديم قد تكون نظرته ورؤيته مختلفة عن  بحيث ط لاع كبير ا لديه الجديد؛ فالأو 

ب ات خاذ الحيطة والحذر، العمل في مؤس سة سونلغاز عمل يوُج   عن العمل حيث أن ه يدرك أن  

وبالت الي نجد روح .ليتها الاجتماعي ة تجاه المجتمع،كما يدرك أن  هذه المؤس سة لديها مسؤو

الجديد إذا ما كان  كون أن  العامل ،أو العكس ما عند العامل الجديد اطرة لديه تقل  علىالمخ

 المخاطرة بأي  شيءٍ. يستطيع حينئذٍ العمل حس اسًا وصعباً تجده مقي داً في العمل ولا 

ع الخبرات المكتسبة من بيئة العمل متساوية في تأثيرها  لأن  الخبرات ليست ؛وكذلك تنو 

،  الإبداع لىإلى الت حفيز عؤد ي فعلا تللعامل، فبعض الخبرات  الإبداعي  على السلوك  الإداري 

والبعض الآخر يثب طه، ولا ننسى كذلك الت أثيرات البيئي ة ال تي قد يكون لها أيضا تأثير كبير على 

ة وبصفة خاص ة على سلوكه (، كما لا يجوز الإبداعي ) أداء العامل بصفة عام  الإبداع الإداري 

أيضا دخل في إمكاني ة الإبداع  لهاف ،مهني ة ن ننسى كذلك طبيعة العمل وما تحمله من مخاطرأ

، وبالن ظر إلى طبيعة العمل في المؤس سة محل الد راسة نستطيع القول أن ها حس اسة جد ا،  الإداري 

ال تي قد يكون  ازعملي ة صيانة أنابيب الغ المخاطرة؛ مثلأو  ولا يستطيع العامل القيام بالمجازفة

 ،العمل أو الأدوات المستخدمة فيهاإذاً تغيير طريقة .فلا يمكن ،لها أسس معين ة

ا أن ه لا توجد فروق في بي نت أيض ." ال تي2012وات فقت هذه الد راسة مع دراسة "هيثم مطار 

 بداع تبعاً لمتغي ر الخبرة.مستوى الإ

 المبحوثين حول محور التطوير التنظيمي لإجابات  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 في العمل: الأقدميةتعزى لمتغير 

على مستوى  ان ه لا توجد فروق دال ة إحصائي  بعد اختبار فرضي ة الد راسة أثبتت الن تائج أ

الإداري ين بمؤس سة سونلغاز بولاية برج بوعريريج تعزى المستخدمين الت طوير الت نظيمي  لدى 

مؤس سة سونلغاز "محل  الد راسة"، وال تي  انطلاقا من أن   ، ونفسر هذاالمهني ةالخبرة  لمتغي ر

تسعى دائما إلى  ن هالأتواجه الت حدي ات والت غي رات الكبيرة مقارنة بالمؤس سات الأخرى؛ ذلك 

، ولكون أن نا لم نجد فروقاً  تحسين أدائها من خلال تطبيق العديد من مبادرات الت طوير الت نظيمي 

أن  المؤس سة تتيح    ومعنى ذلك ،الأقدمية في العملتبعاً لمتغي ر  التطوير التنظيمي ىمستوفي 

برة أو سنوات العمل فيها، الخ الن ظر عن مد ة مام الجميع بغض  أب والت طوير فرصة الت دري
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الويمكن أيضا القول بأن  البرامج الت دريبي ة ال تي تقوم بها تكون مبني ة على   حاجي ات العم 

خبراتهم، أو مد ة عملهم، هذا من  .الإداريين على تحسين مهاراتهم وقدراتهم، وليس على أساس

عملي ة تغيير مدروس هدفه  جهةٍ، ومن جهةٍ أخرى فعملي ة الت طوير الت نظيمي  عبارةٌ عن

تتأث ر بمدى  الموظ فين الإداري ين بقدر ما الت حسين، وبالت الي فهذه العملي ة لا تتأث ر بمد ة عمل

ع على الت طور  المؤس سات الوطني ة فبما أن  مؤس سة سونلغاز من، قابلي تهم للت غيير ال تي تشج 

لمعالجة ومقاومة الت غيير من طرف ات استراتيجي   والابتكار؛ وهذا يدل  على أن ها تمتلك

ح تساوي فرص الموظ فين، ونستبعد فعلاً تأثير الخبرة على مستوى الت طوير الت نظي ، ونرج  مي 

ة تؤث ر  مدى قابلي ة بالإضافة إلىالت طوير الت علم و ال للت غيير والت طوير؛ أي أن  أي  نقطة مهم  العم 

ؤية الاستراتيجي ة ال تي تمتلكها المؤس سة بحد  . ،ال تنظيمي  فعلاً على مستوى الت طوير  وهي الر 

ال بها، وبالن سبة للمؤث رات المتعل قة بعملي ة الت طوير  ذاتها، ومدى قدراتها على إقناع العم 

ة هانرجعوأهدافها  وهي أن ها قد تؤثر في مستوى الت طوير الت نظيمي  وهذا بمدى ، إلى  نقطة مهم 

ال في  فمشاركة  ،الت خطيط لعملي ة الت طوير الت نظيمي  وتنفيذها أو.الت أسيس،مشاركة العم 

 حدث الفارق من عد ة نواحٍ.يتغيير التطوير والفي  لمستخدمينا

 .الفهم الجي د، والت حديد دمين بعملية التغيير والتطوير منقناع المستخوتنطلق عملية إ

مكاني ات"، وكذلك كسب ثقتهم وتسهيل قبولهم "القدرات والإ مستخدمينال الد قيق لاحتياجات

ر في مستوى الت طوير الت غيير والت طوير، وتضيف الباحثة بعض المتغي رات ال تي تؤث   لعملي ة

ها ،الت نظيمي   ، وهما  :ومن أهم  الات صال الت نظيمي  الموجود داخل المؤس سة، والانتماء الوظيفي 

إلى ن  العامل ال ذي يحس  بالانتماء ولهذا ترى الباحثة أ ،ان في مستوى الت طوير الت نظيمي  يؤث ر

ر والت حسين من مهاراته وإمكاني ا لمؤس سة ته نظرًا لإحساسه طبعا تكون لديه الد افعي ة للت طو 

على مستوى الت طور الت نظيمي  على   فهناك متغي رات تنظيمي ة تؤث رجاهها، وفعلاً تبالمسؤولي ة 

 غرار الخبرة.

د يحي أبو علي  وقد ات   صلت حيث و "2020فقت دراستنا الحالي ة مع دراسة "عبده محم 

الت طوير الت نظيمي  تبعاً لمتغي ر الخبرة،  .حصائي ة في درجاتإإلى أن ه لا توجد فروق ذات د لالة 

اد أحمد الطراونة   ".2022وكذلك دراسة "ردينا حم 
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 تحليل الفرضية الفرعية الرابعة  4_2

الإداري تعزى لمتغير المستوى  الإبداعتوجد فروقات ذات دلالة معنوية في التمكين النفسي، 

 العلمي.التطوير التنظيمي تبعا للمستوى  في بعُدالتعليمي ولا فروقات 

 ي، تعزى لمتغير المستوى التعليميتوجد فروقات ذات دلالة معنوية في التمكين النفس 

مستوى العلمي الن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى التمكين النفسي تبعا لمتغير إ

يفسر من خلال اعتبار المستوى العلمي مطلب من مطالب تجسيد التمكين النفسي داخل 

صها من الخلفيات النظرية بعاد التمكين النفسي والتي يمكن استخلاأالمؤسسة، نفسر هذا في ظل 

  :لتمكين النفسي تتمثل فيحيث أن أبعاد ا

ال تجاهمن قبل  به المعنى المدركويقصد  المعنى: درجة فهم العامل  يعنى ،عملهم وأهميته العم 

المستوى العلمي  أن يؤثرطبيعي جدا الومن  ،العمله وقيمته داخل المؤسسة التي يعمل فيه

من أبعاد التمكين النفسي وهو  أهم بعدونضيف كذلك  ،وفهمه للعمل هللعامل على درجة استيعاب

ا إلى نجاز مهام عمله بنجاح استنادً إفرد العامل على لة لاتي  الذ  عن القدرة التي تعبر  الكفاءة

وأيضا من مضامين التمكين النفسي  العلمي،وكذلك مستواه ومعارفه،  ،ومهاراته ،خبراته

ة في صنع لديه الحري   أن ه تتوف ر حيث ؛ع بها الفرد في أدائه لعملهيتمت   .تية ال  الدرجة الاستقلالي  

 هذا المبدأ وهنا يتدخل كذلك المستوى العلمي للفرد في تحقيق  ،بهاالقرارات وطرق أداء العمل 

ذن المستوى العلمي للعامل هو محدد من المحددات ، إمن مبادئ التمكين النفسيالذي هو مبدأ 

 عملية التمكين النفسي. التي تساعد على تحقيق

( أثر استراتيجي ة تمكين م 2020م _ 2019مساعدية عماد: ) واتفقت هذه الدراسة مع دراس

 الموارد البشري ة  في الت حسين المستدام في المؤس سات الاقتصادي ة الجزائري ة دراسة حالة بعض

تباين في مستوى استراتيجي ة تمكين المورد البشري   هناك أن لىإوالتي توصلت  ،المؤس سات

 تبعا للمستوى العلمي  .

  ري تعزى لمتغير المستوى في مستوى الإبداع الإدا معنوية،وجد فروقات ذات دلالة

 التعليمي.

قد يفس ر وجود فروق في مستوى الإبداع تبعًا لمتغي ر المؤه ل العلمي  أن  العلم والمعرفة 

لبرامج إلى ا ذلك أن  العملي ة الإبداعي ة تحتاج ؛جوهري  لتنمي ة الإبداع الإداري  مطلب رئيسيٌّ و

 الت دريبي ة، وإلى مستوى معي ن من العلم، وفي هذا الص دد تضاف إلى ذلك أيضا القابلي ة للت عل م. 



 عرض وتحليل النتائج ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ: ــــــــــــــــــــــــالسادسالفصل 

 
156 

ةٍ من الأكيد أن يحدث الفارق في العملي ة الإبداعي ة، ونستطيع تقس يم وهذا العلم بصفة عام 

 عامل العلم إلى عد ة أبعاد:

دهم .بعُد المعرفة والمهارات أوّلا:  بالمعرفة والمهارات اللا زمة  فالت عليم العالي  للموظ فين يزو 

مهارات  ج الد راسي ة الجامعي ة في تطويرلخلق أفكار جديدة وحلول إبداعي ة، كما تسُاعد المناه

البرامج أن كما ع، ضروري ة للإبدا باعتبارها مهاراتالن قدي وتحليل المعلومات لديهم  الت فكير

ف أكثر على أحدث الات جاهات والت طورات في  الت عليمي ة تتُيح للموظ فين الإداري ين الفرص للت عر 

ما يسُ بسيطٍ فإن  القابلي ة لاكتساب  وبمعنى ،اعدهم على ابتكار الحلول الجديدةمجالاتهم، م 

والت عليم  ،المتعل م، وهذا لاعتباراتٍ كثيرةٍ  العامل المتعل م وغير المهارات والت علم تختلف بين

كيزة الأساس ية في العملي ة الإال بهذا هو  بداعي ة.ر 

ع الفكري  ثانيًّا:    ض إلى مجموعةٍ واسعةٍ  إن  المستوى العلمي  يسمح.بعد الت نو  للموظ فين بالت عر 

ع المعرفي  يساعد من بعيدٍ من الأفكار ووجهات الن ظر؛ حيث أن  هذا ا أو من قريبٍ على  لت نو 

باعتبار أن ه يمُكن أن يؤد ي وذلك  ،الإبداعي    توسيع آفاق الموظ فين وتشجيعهم على الت فكير

إلى تبادل الأفكار، وتوليد الحلول  الت فاعل مع زملاء الد راسة من مختلف الت خص صات

 الإبداعي ة.

ز الت عليم العالي  ثقة الموظ فين بأنفسهم وقدراتهم ثالثاً:  فيؤد ي هذا إلى  ،الث قة بالن فس ويعُز 

جديدةٍ، كما يمُكن أن يسُاعد هذا الش عور  .شعورهم بالقدرة على المخاطرة وتجربة إحداث أفكارٍ 

 بالإنجاز في الد راسة إلى تحفيز الموظ فين على الإبداع في عملهم.

العالي  على تطوير مهارات الت واصل والت عاون  ويسُاعد الت عليم :المهارات الش خصي ة  :رابعاً 

للعمل بشكل فع ال مع الآخرين، وتنفيذ الأفكار  والتفاوض باعتبار أن  هذه المهارات ضروري ةٌ 

وهي  والت أثيرتنمي ة مهارات القيادة برامج الت عليم العالي  على  الإبداعي ة، كما يمُكن أن تسُاعد

 مهارات ضروري ة لقيادة مشاريع إبداعي ة.

العالي  للموظ فين فرصًا للت علم المستمر  وتطوير  فرص الت عل م والت كوين ويتُيح الت عليم خامسًا:

على مواكبة الت طورات في مجالهم وتحسين  كما يسُاعد هذا الأمر ،مهاراتهم أكثر فأكثر

 مهاراتهم الإبداعي ة.

،  نإذ يمكن حينئذٍ القول بأن  متغي ر المستوى العلمي  فعلا يؤث ر في مستوى الإبداع الإداري 

ل تي أك دت وجود فروق ذات " وا2017 لياسإ "دراسة لبوزهذا وقد ات فقت هذه الد راسة مع 
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، و"دراسة هيثم مطر  .بداع الإداري  تعزىحصائي ة في درجات الإإدلالة  لمتغي ر المؤه ل العلمي 

2012.  " ال تي بين ت أيضا مستوى الإبداع الإداري  تبعاً للمؤه ل العلمي 

  لمتغير  دلالة معنوية في مستوى التطوير التنظيمي تعزىلا توجد فروقات ذات

 .المستوى التعليمي

لنا إلى  دال ة إحصائي ا في مستوى الت طوير  ن ه لا توجد فروقأوبعد اختبار فرضي ة الد راسة توص 

ال الإداري ين في مؤس سة سونلغاز تعزى لمت ، ونرجع هذاالت نظيمي  لدى العم   غي ر المؤه ل العلمي 

ة تخص  بالد رجة الأولى الت طوير الت نظيمي هي عملي ة تنظيمي   أو نفس ره من منظور أن  عملي ة

ال، وإن   ،الإدارة ملي ة مخط طة ما هي عفهي لا توجد لها علاقة بالقدرات والإمكاني ات العلمي ة للعم 

مؤس سة سونلغاز وتحد د أهدافها، ثم   الإدارة فيالمهارات، وتخط ط لها  تهدف لتحسين وتطوير

ال، وبالت الي يمكن القول بأن  هناك متغي رات أخرى تؤث ر في  عملي ة الت طوير تقوم بتوضيحها للعم 

لمهارات الش خصي ة، الذ كاء، القابلي ة مثل الد وافع، ا الن ظر عن المؤه ل العلمي   الت نظيمي  بغض  

عملي ة الت طوير تحقيقها من خلال إلى هداف ال تي كانت المنظ مة تسعى للت غير، وأيضا الأ

 ذاتها ال تي يمكن اعتبارها مؤث رًا من المؤث رات في مدى تحقيق الت طوير الت نظيمي. الت نظيمي  بحد  

سة سونلغاز تسعى والت طوير ال تي كانت مؤس   ت غييرأن ه كل ما كانت عملي ة الوترى الباحثة 

الالمنظ مة وأهداف  بين أهدافتوافق وتناسق  يهاإلى تحقيقها ف عملي ة الت غيير كانت  كل ما ،العم 

ر بعض المتغي رات الت نظيمي ة داخل بيئة العمل ال تي تؤث   ضافةإ، ويمكننا أيضا والت طوير ناجحة

ها الات صال والت ناسق بين نظم المنظ مة، كما يؤث ر في  ،الت نظيميعلى مستوى الت طوير  ومن أهم 

، هذا وقد ات فق لت نظيمي  نجاح عملي ة الت طوير ا د للعمل الجماعي  ت هذه الد راسة مع دراسة "محم 

" وال تي أظهرت هي الأخرى عدم وجود فروق على مستوى 2020براهيم كامل صويص إ

د يحي علي  الت طوير الت نظيمي تب ، وكذلك دراسة "عبدو بن محم   ".2020عاً للمستوى العلمي 
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 خلاصة الفصل: 

لمتعلقة النتائج المهمة ابعد ما تم اختبار الفرضيات الدراسة تحصلنا على بعض 

والتي  ،بداع الإداري، والتطوير التنظيمي(، والإبمتغيرات الدراسة الثالثة )التمكين النفسي

       ، بداع الإداري والتطوير التنظيمي محل الدراسةبينت أن هناك علاقة بين التمكين النفسي والإ

النفسي والإبداع الإداري تبعا  توجد في درجات التمكين ما بالنسبة للفروق فإنها لاأ 

عدم إلى وتوصلنا أيضا  لجنس، وتوجد في درجات التطوير التنظيمي تبعا للجنس،ر ايمتغل

بداع الإداري والتطوير والإ ذات دلالة إحصائية في مستوى التمكين النفسي وجود فروق

 دلالة معنوية في التمكين النفسي توجد فروقات ذاتو ،تبعا للأقدمية في العمل التنظيمي 

ولا فروقات في بعُد التطوير التنظيمي تبعا  ،الإداري تعزى لمتغير المستوى التعليمي الإبداعو

 للمستوى العلمي.

 

 

 
 
 
 
 



 

 

 

 خاتمة



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــخاتمة: ـــــــــــــــــــــــــــ

 
160 

  خاتمة:

والتّي كانت تهدف أساسا إلى التعّرّف على طبيعة  قمنا بها، .من خلال هذه الدرّاسة التّي

ا كانت العلاقة الموجودة بين التمّكين النفّسي والإبداع الإداريّ والتطّوّر التنّظيميّ، وكشف ما إذ

الإبداع الإداريِّّ والتطّوير التنّظيميِّّ تعزى التمكين النفسي ودرجات كلٍّّ من .هناك فروق في

وهذا عن طريق اتبّاع خطواتٍّ  المؤهّل العلميّ(الأقدمية في العمل، )الجنس،  للمتغيرّات:

 مجموعة من النتّائج مفادها: .منهجيةٍّّ مّما يوصلنا إلى تحقيقِّ 

تي والّ  ،نظيميِّّ طوير التّ والتّ  ،والإبداع الإداريّ  فسيّ مكين النّ ة التّ طيّ علاقة ارتبا_ وجود 

 ،ة لدى العاملزادت القدرات الإبداعيّ  فسيِّّ النّ  مكينِّ زاد مستوى التّ  أنّه كلمّاترجمت على أساس 

 يِّّ.نظيمالتّ  .طويروكذلك فرص تحقيق التّ 

 النفسي التمكين محور من كل حول المبحوثين لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق لا توجد -1

 لإجابات إحصائية دلالة ذات فروق توجد"الجنس  لمتغير الإداري تعزى الإبداع ومحور

 التنظيمي. التطوير للمتغير بالنسبة المبحوثين

حول كل من محور التمكين النفسي  لإجابات المبحوثين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية -2

 العمل. فيالأقدمية ومحور الإبداع الإداري والتطوير التنظيمي بمتغيريه تعزى لمتغير 

توجد فروقات ذات دلالة معنوية في التمكين النفسي، بعُد الإبداع الإداري ومحور الإبداع  -3

 في بعُدوقات ولا فر، مي تعزى لمتغير المستوى التعليميالإداري والتطوير التنظي

 العلمي.التطوير التنظيمي تبعا للمستوى 

تي يمكن تحديد مجموعة من الاقتراحات الّ  تمّ  ،ل إليهاوصّ التّ  تمّ  تيتائج الّ النّ هذه من خلال و

 :؛ هي على الشّاكلة التاّليةّنظيميِّّ طوير التّ بداع وزيادة التّ من أجل تحقيق الإ.الأخذ بها

إرساء ثقافة إلى ة أو غير الحكوميّ  ،ةحكوميّ الة ناعيّ والصّ .نظيميةسات التّ مؤسّ السعي  -1

 مكين.التّ 

على  قادرٍّ  خاذ القرارات من أجل بنــاء مورد بشريٍّّ في اتّ .ةه نحو المشاركة العماليّ التوجّ  -2

 .تحديد المشكلات واكتشاف البدائل

  .بالمؤسّسة العاملين كلّ أي لعلى إتاحة فرص إبداء الرّ  يقوم وإداريٍّّ  تنظيميٍّّ  توفير مناخٍّ  -3
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من خلال تثمين مجهودات العامل عند أداء العمل .وهذا ،ة أكبر للإبداعإعطاء أهميّ  -4

 .دبأسلوب متجدّ 

ضرورة ووجوب أكيد على تّ مع ال ئيس والمرؤوسبين الرّ  عاملتّ الظر في أسلوب إعادة النّ  -5

 .بينهما .المتبادل مبدأ الاحترامتطبيق 

 .المشاكل يجاد الحلول الممكنة لكلِّّ لإ أمام العمّال فتح مجال المبادرة -6

ما مّ  ،تهالعمل وأهميّ  ومفهوم لتحقيق مبدأ فهم معنى ة الوصف الوظيفيِّّ استراتيجيّ  تطبيق-8

 .في مؤسّسته على أداء العامل يعود بشكل إيجابيٍّّ 

 لوكِّ خلال الاستعانة بخبراء في مجال السّ  من.نظيميِّّ التّ  طويري إدارة التّ ضرورة تبنّ  -7

ة رفع كفاءمع السّعي إلى محاولة  ،سةة داخل المؤسّ نظيميّ المشاكل التّ  لمعالجة جلّ  نظيميِّّ التّ 

 .لدى كلِّّ العمّال داءالأ

ة للعاملين تدريبيّ حتياجات الّ الا ي  لبّ بما يمكن أن ي .ةدريبيّ عي لتوفير البرامج التّ السّ  ضرورة   -8

 والتكّنولوجيّ. قنيّ التّ  ة مهاراتهم في الجانبتنميّ  ذلكي بما ف

 ائهابنمع ضرورة طوير غيير والتّ ة التّ خطيط المسبق لعمليّ لتّ تحقيق اإلى عي السّ وجوب    -9

 غيير.ل التّ للعاملين وتحضيرهم لتقبّ  .فسيِّّ مراعاة الجانب النّ بة وفق أسس علميّ 

تي تسعى مة الّ العاملين وأهداف المنظّ أهداف  وازن بينكامل والتّ محاولة تحقيق التّ  -10

 .نظيميّ طوير التّ لتحقيقها من خلال عملية التّ 

ة نظيميّ مة من أجل زيادة المرونة التّ للمنظّ  دوريٍّّ  بشكلٍّ  نظيميّ مراجعة الهيكل التّ  محاولة -11

 رات.طوّ والتّ  غييراتف مع مختلف التّ كيّ للتّ 

ة وكفاءة ة لضمان زيادة فعاليّ كنولوجيّ رات التّ المتغيّ  عأقلم مللتّ  ائم والمستمرّ الدّ  الاستعداد -12

 .مّالالعلكلّ الأداء 

بداع والإمكين ة حول موضوع التّ مستقبليّ  وتوصي الباحثة كذلك بإجراء بحوث

 ، ومن جهةٍّ يصعب الفصل بينها من جهةٍّ مّما بينها .فيما متداخلة   ة  ها مفاهيم إداريّ لأنّ  ؛طويروالتّ 

 .قيّ هم فعلا في الارتقاء والرّ ة تسة وتنظيميّ عمليّ  اتاستراتيجيّ ذات  اكونهلأخرى 
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حامد للنشر ( إدارة الإبداع والابتكار في المنظمات الأعمال دار 2011عاكف لطفي خصاونة ) -29

 ، الأردن.1والتوزيع، ط

د ) -30 ( البحث العلمي ومصادره في الدراسات العربية والإسلامية، ط: جدارا للكتاب 2006عباس محمه

 ، عمان.1العالمي، عالم الكتاب الحديث، أردن ط

م( البحث العلمي ومصادره في الدراسات العربية والإسلامية، ط: جدارا للكتاب 2006عباس محمد ) -31

 ، أردن. 1مي عمان، عالم الكتاب الحديث، طالعال

( المدخل الإبداعي لحل المشكلات، مكتبة الملك فهد الوطنية 1999عبد الرحمان أحمد الهيجان ) -32

 للنشر والتوزيع، الرياض.

 ، مناهج البحث العلمي، دار الراتب الجامعية، الإسكندرية، مصر.1992عبد الرحمان عيساوي،  -33

( التطوير التنظيمي، دار حافظ للنشر والتوزيع الطبعة الخامسة، 2005الطجم )عبد الله بن عبد الغني  -34
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م( الإبداع والابتكار الإداري في التنظيم والتنسيق، دار معتزة لنشر  2015عبد الله حسن مسلم ) -35

 ، عمان الأردن.1والتوزيع، ط

المعاصرة دار زهران م( "السلوك الإداري التنظيمي " في المنظمات 2013عبد المعطي عساف) -36

 . 1للنشر والتوزيع، ط

، وايد 21( إدارة الكتاب المفتوح، مقالة في مؤتمر إدارة القرن 1997عبد الوهاب علي محمد ) -37

 سيرفس للاستشارات، القاهرة.

( الإبداع الإداري والتطوير الذاتي للمدرسة الثانوية العامة رؤية 2008عزة جلال مصطفى نصر ) -38

 كتب الجامعي الحديث.الاستراتيجية، الم

، 7( قاموس الجديد للطلاب، المؤسسة الوطنية للكتاب، الطبعة 1991علي بن هدية وآخرون ) -39

 الجزائر.

 ( علم الاجتماع الصناعة، دار النهضة العربية للنشر، القاهرة.1985علي عبد الرزاق ) -40

 عمان الأردن. 1( سيكولوجية الإبداع دار الصفاء للنشر والتوزيع، ط 2011عمر حسن مساد ) -41

( السلوك التنظيمي في المنظمات الأعمال، دار وائل للنشر 2001العميان، محمود سليمان ) -42

 ، الأردن، عمان.1والتوزيع، ط

( السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، دار المسيرة للنشر 2005فاروق عبده فليه ) -43

 والتوزيع والطباعة، عمان.

( علم النفس الإبداعي، دار المسيرة للنشر والتوزيع، طبعة الأولى، 2009)فاطمة محمود الزيات  -44

 عمان.
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( موسوعة علم النفسي والتحليل النفسي، دار سعاد الصباح 1993فرج عبد القادر طه وآخرون )- -45

 القاهرة، جمهورية مصر العربية.

ابعة، مركز الكتب الإدارية الحديثة، الطبعة الر م( المفاهيم1994فؤاد الشيخ سالم وآخرون ) -46

 الأردني.

 ( أساسيات في الإدارة، الطبعة الأولى، دار الفكر للنشر والتوزيع.1995كامل المغربي وآخرون ) -47

دار الثقافة  ( أساليب البحث العلمي في العلوم الإنسانية والاجتماعية،2009المغربي )محمد  كامل -48

 ردن.للنشر والتوزيع، الأ

التطوير التنظيمي وأثره على أداء العاملين، الجمعية المصرية ( 2023محمد أحمد الزهراني ) -49

 للقراءة والمعرفة.

القانوني والتنظيمي للموارد البشرية )التخطيط  الإطار( 2009الهلال ) حسن الغانيمحمد عبد  -50

 واحد، القاهرة. والتطوير( الطبعةوالتحليل 

 س( احتراف التطوير التنظيمي. علوان )دمحمد  -51

 عمان، الأردن. ، وائل للنشر،04( نظرية المنظمة والتنظيم، ط 2013القريوني )محمد قاسم  -52

دراسة تحليلية للوظائف والقرارات الإدارية، الطبعة الثالثة، جدة، -( الإدارة1985) عبد القادرمدني  -53

 المملكة العربية السعودية.

لتربوية، الشركة العربية ( تنمية الإبداع والتفكير الإبداعي في المؤسسات ا2008نايفة قطامي ) -54

  القاهرة.للنشر والتوزيع، 

 

 المجلات:ثانيا: 

ضا الوظيفيه في ضوء أسماء عبد المنعم أ -1 حمد عرفان، الاندماج في العمل وعلاقته بالتهمكين النهفسيه والره

، القاهرةبعض المتغيهرات الدهيموغرافيهة"، المجلهة المصريهة للدهراسات   .النهفسيه

التطوير التنظيمي في إحداث عملية التغيير،  متطلبات تطبيققياس أثر  (2010)سدي العلي الأأفنان عبد  -2

مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية،  دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين في مصرف الرافدين

 .17جامعة الكوفة، العدد 

 -تهنظيميهة وأثرها على التهطوير التهنظيميه بعنوان "أبعاد العدالة ال (2021)مال يوب وإكرام بودبزة أ -3

خام بسكيكدة  مجلهة العلوم الإنسانيهة لجامعة أمه البواقي.  -دراسة حالة المؤسهسة الوطنيهة للره

التمكين بين الفكر التنظيمي والفقه الإسلامي، المجلة العراقية للعلوم  بدون سنة()علي أمل عبد محمد  -4

 .الإدارية، العدد الحادي والعشرون

 .26 رافدين، العددتنمية  المنظمة، مجلةالسلوك الإبداع للعاملين في ( 1989) أميمة دهان -5

لبشائر الاقتصادية، ( شبكة التطوير التنظيمي للنوادي الرياضية، مجلة ا2017)وآخرون بالعيد حياة  -6

 الجزائر. 4، العدد 3المجلد 

تصور مقترح عن التطوير التنظيمي للجامعات  (2018) بدرية بنت صالح بن عبد الله الشميري -7

، 3، مجلد 4السعودية الحكومية في ضوء الخطة المستقبلية الأفاق، مجلة علوم التربوية، العدد 

 السعودية.

 –ارة الجودة الشاملة في تحسين التطوير التنظيمي للمؤسسات مدى مساهمة إد( 2018)بختة بطاهر  -8

 .دراسة حالة مؤسسة منيجي ومصنع الحليب وحدتي مستغانم_ مجلة دفاتر الاقتصادية
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، أثر تبني مداخل التطوير التنظيمي لزيادة الأداء الوظيفي للشركات الحكومية 2023بوجنان توفيق،  -9

 .22، العدد 19يا، المجلد الأردنية، مجلة اقتصاديات شمال افريق

التمكين النفسي للأفراد الحماية المدنية" واقع وتحديات"، مجلة جيل العلوم ( 2013)بلكاي جمال  -10

 .13الاجتماعية والانسانية، العدد 

د الضيدان  -11 التهمكين النهفسيه وعلاقته بالسهلوك الإبداعيه لدى عيهنة من هيئة ( 2020)الحميدي محمه

، المجلد 4مجلة الجامعة الإسلاميهة للعلوم التهربويهة والاجتماعيهة، العدد  -ت السهعوديةالتهدريس بالجامعا

 الثاني، السعودية.

( واقع تطبيق تسويق الموارد البشرية في الشركات العالمية " شركة أوبل"، 2019)جمعة ين خير الده  -12

 ، الجزائر.1، ال عدد4عمال، المجلد الأمجلة اقتصاد المال و

"دور التهمكين النهفسيه في مواجهة الصهراع التهنظيميه على  (2021)مروى صلاح قاعود دراسة  -13

يافة،  سميهة في مصر، مجلهة دوليهة للتهراث والسهياحة والضه  2، المجلد 15العدد الهيئات السهياحيهة الره

 الفيوم. جامعة

د  -14 دراسة -حقيق الهويهة التهنظيميهة التهمكين النهفسيه ودوره في ت (2021)النهشيلي دنيا حلمي عباس محمه

  .المجلهة العلميهة للاقتصاد والتهجارة، القاهرة-تطبيقيهة

رياض أبازيد، أثر التمكين النفسي على سلوك المواطنة للعاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي  -15

 في الأردن، مجلة النجاح لأبحاث العلوم الإنسانية 

التمكين النفسي والتوجه الحياتي لدى عينة من معلمي المرحلة  (2015) زهير عبد الحميد النواجحة -16

الأساسية، مجلة جامعة القدس المفتوحة للدراسات والأبحاث التربوية والنفسية، المجلد الرابع، العدد 

15. 

( تأثير التمكين العاملين في الرضا الوظيفي في الجهاز 2016) وآخرونشذى شفيق محسن عطاء  -17

  17( العدد 2المحاسبة بالجمهورية اليمينية، مجلة العلوم الاقتصادية الجزء )المركزي للرقابة و

ِّ على الأداء الوظيفيه للعاملين،  شيخي مليكة ودحوا خضرة -18 دراسة حالة مديرية -تأثير التهمكين النهفسيه

 .الجزائر 2، العدد 5المجلهة الجزائريهة للموارد البشريهة، المجلد -اتهصالات الجزائر بسعيدة 

دراسة تحليليهة لآراء عيهنة -"دور التهمكين النهفسيه في تعزيز الالتزام التهنظيميه  2018طويهر مداني  -19

 .13مجلهة أداء المؤسهسات الجزائريهة؛ العدد -من الأفراد العاملين بالمكتبات الجامعية

عينة  لآراءة دراسة استطلاعير التمكين العاملين في التطوير "أث (2023) عالية جواد محمد عالي -20

في الشركة العامة للصناعات الصوفية في بغداد، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة العدد 

 السادسة والثلاثون.

التمكين الإداري وأثره على التطوير التنظيمي" دراسة تطبيقية على  (2023)علي عبد الله العباب  -21

(، 2( العدد )5العلمية لجامعة إقليم سبأ، المجلد )إدارات التربية وتعليم بمحافظة مأرب، المجلة 

 الجمهورية اليمنية.

دراسة ميدانيهة في البنوك التهجارية  -داريه قافة التهنظيميهة في الإبداع الإأثر الثه  (2020)عمر بلجازية  -22

 .مجلهة البحوث والدهراسات التهجاريهة  -في ولاية جيجل

إدارية، بداع التنظيمي، دراسات لإالقيادة التحويلية وأثرها على ا ، سلوكيات2010الغالبي، محمد ، -23

 .6العدد  3 مجلد

التهمكين النهفسيه كمدخل لتعزيز سلوكيهات المواطنة التهنظيميهة ( 2020)عابد فيروز زروخي ومختار  -24

 .03، العدد 12مجلهة العلوم الاقتصاديهة والتهسيير والعلوم الاقتصاديهة، المجلد  -دراسة استطلاعيهة -



ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــقائمة المراجع:  

 
167 

منظمات  الإداري في( روح المقاولاتية في تنمية التفكير والإبداع 2018قرومي عبد الحميد ) -25

 .1العدد  2الدراسات التسويقية وإدارة الأعمال المجلد  الجزائرية، مجلةالأعمال 

دور التمكين الإداري في تحقيق التطوير التنظيمي دراسة حلة مؤسسة  (2023)فلة كحلوش  -26

 العدد 23يتال هياكل الغرب، مجلة الدراسات الاقتصادية، المجلد باتيم

تمكين العاملين وعلاقته بإبداع الموارد البشرية في المؤسسة  ،2023كريمة حبالي، تغيزة محمد ، -27

 .2العدد  7المجل د الروافد،البترولية الجزائرية " سوناطراك " مجلة 

( التمكين النفسي وعلاقته بمهارات 2018)سيد محمد عبد اللطيف  الشريدة، محمدماجد علي  -28

، 34مصر، مجلد  بأسيوط،مجلة كلية التربية  الدواسر،التدريس الإبداعي لدى معلمي محافظة وادي 

 .4ال عدد

رؤية مستقبلية لاستخدام التطوير التنظيمي كمدخل للتنمية ( 2022)العلام محمد تركي موسى  -29

 .28الموارد البشرية العاملة بمركز الشباب، مجلة دراسات في الخدمة الاجتماعية، العدد 

أثر الإداري في سلوك الإبداعي لدى في ( 2011)الطراونة محمد ذيب المبيضين ومحمد أحمد  -30

 .2ال عدد، 38المجل د الإدارة، العلوم الأردنية، دراساتالبنوك التجارية 

ربد في ضوء إلنهفسيه لدى المسنهين في محافظة مستوى التهمكين ا (2021)منار ربيحي الرواقة  -31

، 12بعض المتغيهرات، مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدهراسات التهربويهة والنهفسيهة، المجلد 

 .36العدد 

دراسة  أثر التطوير التنظيمي على الاستدامة التنظيمية (2023)الحميدي بنت حسين بن حسين بمنال  -32

 . 111العدد  2ميدانية على جامعة الطائف، كلية التربية مجلة التربوية، جامعة الطائف، المجلد 

دور التهطوير التهنظيميه في تحسين جودة الخدمات من وجهة  (2020)معمر مهند سليمان حسين  -33

ال في شركة توزيع الكهر مقال المجلهة الأفريقيهة للدهراسات المتقدهمة في  -باء بمحافظة غزة"نظر العمه

 العلوم الإنسانيهة والاجتماعيهة

دور التطوير التنظيمي في تحسين جودة الخدمات من وجهة  (2023)معمر مهند سليمان حسين  -34

متقدمة في النظر العاملين في شركة توزيع الكهرباء بمحافظات غزة، المجلة الإفريقية للدراسات ال

 ، غزة.2 ، العدد2 العلوم الإنسانية والاجتماعية المجلد

مستوى السلوك الإبداعي في إدارة الصف لدى معلمين مدارس ( 2014)ميسون طلاع الزغبي  -35

 الملك عبد لله الثاني للتميز في المملكة الأردنية الهاشمية، مجلة الزرقاء للبحوث والدراسات الإنسانية،

 عشر _ العدد الأول.المجلد الرابع 

نجاح سميري، الثقة بالنفس، كمتغير وسيط في العلاقة بين التمكين النفسي والاحتراق المهني  -36

الوظيفي لدى المعلمي التربية الخاصة في محافظات عزة مجلة الجامع في الدراسات النفسية وعلوم 

 (.1( الجزء )5التربية، العدد )

ارية ) الهندرة( بين المفاهيم والتطبيقات مجلة التواصل الهندسة الإد (2018)نور الدين حاروش -37

 ، الجزائر.02، العدد 23الاقتصاد والإدارة والقانون، المجلد

م بعنوان: "الإبداع الإداريه في المؤسهسة التهعليميهة الجزائريهة من  2021خرون آوافية صحراوي و -38

مات ل " مجلة البحوث التربوية والتعلمية المجلد وممارسة المراح خلال دراسة العلاقة القائمة بين المقوه

 .1 ، العدد10

يونس مختار، التطوير التنظيمي للمؤسسة، مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعية ،  -39

 .2العدد  11المجلد
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الباحث  " مجلةأنواعه مفهومه، خصائصه،"التطوير التنظيمي في المؤسسة  (2019)مختار يونسي  -40

 في العلوم الانسانية والاجتماعية.

 

 الرسائل الجامعية ثالثا: 

 أطروحات الدكتوراه -أ

رسالة -التهمكين الإداريه والتهطوير التهنظيميه دراسة حالة )مؤسسة كوابل بسكرة(  (2020) سعود مالأ -1

 دكتوراه.

في المؤسسات الجزائرية  بداع  التنظيمي( إدارة المعرفة وأثرها على الإ2018)يحي، سعاد بن  -2

وم التسيير، الجزائر: جامعة الجزائر الاقتصادية والعلوم التجارية وعلأطروحة دكتورة، كلية العلوم 

3. 

، تمكين المرأة التي تعول في مشاركة التنمية الريفية في بعض القرى محافظة 2008فرج حنان مكرم ، -3

 مس.الفيوم، رسالة دكتورة ،كلية زراعة، جامعة عين الش

استراتيجيهة تمكين الموارد البشريهةِّ في التهحسين المستدام في المؤسهسات  (2020)أثر مساعدية عماد -4

وهي مذكهرة تخرج لنيل شهادة الدهكتوراه في  -دراسة حالة بعض المؤسهسات -الاقتصاديهة الجزائريهة 

 العلوم الاقتصاديهة وعلوم التهسيير.

ِّ والمخرجات التهنظيميهة في علاقة القيادة ( 2019)الوليد عبد القيوم على إدريس  -5 أثر التهمكين النهفسيه

رسالة لنيل شهادة  -دراسة على قطاع المصارف التهجارية بولاية الخرطوم  -التهحويليهة ونيهة ترك العمل

 .الدهكتوراه في الفلسفة وإدارة الأعمال

 

 رسائل الماجستير  -ب

الثقافة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بالطائف ( ه1433)أحمد بن حسن الوزاب الزهراني -1

دارة التربوية الإلاستكمال الحصول على درجة ماجستير في السلوك الإداري الإبداعي، رسالة وعلاقتها ب

 المملكة العربية السعودية. كلية التربية الجامعة أم القرى، والتخطيط،

الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمدري القطاع العام  ( الإبداع2009)جلة العتوفيق عطية توفيق  -2

كلية  "دراسة تطبيقية على وزارت قطاع غزة " رسالة لاستكمال درجة ماجستير في إدارة الأعمال،

 فرع إدارة الأعمال "إدارة الموارد البشري، ةالتجار

ك الإبداعي لدى المديرين عوامل المناخ التنظيمي المؤثرة في السلو( 2006)الزغبي جمانة زياد محمد  -3

العامة، دارة الإستكمال الحصول على درجة ماجستير في الأردنية دراسة ميدانية، رسالة لافي الوزارات 

 الدراسات العليا الجامعة الأردنية. كلية

الطبي، أثر المناخ التنظيمي على الإبداع لدى العاملين بمجمع الشفاء ( 10 20)حمدونة حامد يوسف  -4

 غزة.التجارة الجامعة الإسلامية  الأعمال، كليةتكمال الحصول على درجة ماجستير في إدارة لاس رسالة

)بحث تطبيقي  أثر الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين،( 2008)الأحمد حسام عبد الله  -5

كلية  إدارة الأعمال،مؤسسات الغزل والنسيج في مدينة حلب( رسالة لاستكمال متطلبات الماجستير في 

 الاقتصاد جامعة حلب. 

أثر أنماط القيادة الإدارية على تنمية إبداع الموارد البشرية )دراسة ميدانية لعينة ( 2012)دريوش شهناز  -6

ستكمال الحصول على درجة ماجستير في الخاصة بولاية بقسنطينة، رسالة لامن المؤسسات الصناعية 

 قسنطينة.  التسيير جامعةعلوم الاقتصادية وعلوم كلية ال تسير الموارد البشرية،
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فعالية أدوات التطوير التنظيمي بإدارة التغيير: دراسة على المنظمات ( 2017)ياغي  مخيمر نضال ديما -7

 الأعمال.غير الحكومية في فلسطين، رسالة للاستكمال درجة ماجستير في إدارة 

 في النفسانيين المرشدين الإبداعي التفكير لتنمية مقترح برنامج فاعلية( 2005) علوان شعبان رائد -8

 .غزة إسلامية الجامعة في التربية بكلية النفس علم في" ماجستير رسالة" الغوث، وكالة مدارس

"درجة توافر التهطوير التهنظيميه في الجامعات الأردنيهة الخاصهة من (2022)حمد الطراونة أردينا حماد  -9

 .مذكهرة ماجستير-التهدريس"وجهة نظر هيئة 

د ابراهيم الفتهاح عبد رضا -10 ، التهطوير أحداث في المعرفة إدارة دور( 2020) محمه  ورفع التهنظيميه

ال مستوى  المحالة مجمع كليهات في ميدانيهة دراسة" دكتورة رسالة" الجامعيه  التهعليم مؤسهسات في العمه

 ".خالد الملك جامعة مشيط بخميس

رصد الواقع واستشراق  الخاصة،( تحوث تأهيل ذوي الاحتياجات 2008، )وآخرونليم سهير س -11

 .2مصر  جامعة القاهرة،المستقبل، المؤتمر الدولي السادس لمعهد الدراسات التربوية، 

راسة دسلوكيات القيادة التحويلية وأثرها على الإبداع التنظيمي ( 2010)عباس شريف أحمد حسن  -12

لاستكمال الحصول على درجة ماجستير رسالة ، تصنيع الأدوية البشرية الأردنيةتطبيقية على شركات 

 في إدارة الأعمال.

درجة ممارسة تكنولوجيا المعلومات وعلاقتها بالإبداع الإداريه لدى ( 2006)عبهاس عبد المهدي  -13

ة في الأردن   رسالة ماجستير -مديري المدارس الخاصه

داء الوظيفي )دراسة تطبيقية على الأعلى ثاره وآداع الإداري الإب( 2010)جبر عبد الرحمان محمد  -14

رسالة لاستكمال درجة ماجستير في إدارة الأعمال  غزة(مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بقطاع 

 غزة. بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية،

المدارس في دولة الكويت داريه لدى مديري درجة توافر ثقافة الإبداع الإ (2019)عبد الله المطيري  -15

 .رسالة ماجستير-وعلاقتها بدافعيهة الإنجاز لدى المعلهمين

دور إدارة التطوير التنظيمي في تطبيق الإدارة الإلكترونية "  (2008)دحوان عبد الله بن سعيد أل  -16

المملكة  دراسة مسحية على العاملين في رئاسة الملكية للجبيل وينبع، رسالة ماجستير في إدارة الإعمال،

 العربية السعودية.

أثر القيادة التحويلية في السلوك الإبداعي لدى العاملين في شركة زين  عبد الهادي دابس الرشيدي، -17

 البيت. لآجامعة  كلية إدارة المال والأعمال، رسالة ماجستير، الكويتية،

د يحي أبو عليه  -18 "واقع التهطوير التهنظيمي بالمدارس الثهانويهة بمنطقة جازان"  (2020)عبده بن محمه

 رسالة ماجستير. -

التطوير التنظيمي وأثره على القرارات الإدارية في المؤسسات  2008عصام محمد حمدان مطر،  -19

 الأهلية في قطاع غزة، مذكرة لاستكمال درجة ماجستير في إدارة الأعمال.

سميهة "الإبداع الإ م بعنوان: 2013الدي علي خالد خ -20 داريه والميزة التهنافسيهة في الجامعات الره

 الأردنية، رسالة ماجستير

دراسة  -م "دور التهطوير التهنظيميه في إنجاح عمليهة التهغيير في المؤسهسة " 2013عماري سمير  -21

 رسالة ماجستير -حالة مؤسهسة ملبنة الحضنة بالمسيلة

( تمكين العاملين ودوره في تحقيق الأهداف الاستراتيجية 2016)الملفوح فاتن محمود عبد الرحمان  -22

 للجامعة الإسلامية بغزة، مذكرة لاستكمال شهادة الماجستير في الإدارة، فلسطين غزة.
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إدارة التغير وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس  ،2012منير حسن أحمد شقورة، -23

لمين، رسالة للاستكمال الحصول على درجة ماجستير في الثانوية في محافظات غزة وجهة نظر المع

 كلية التربية الجامعة الأزهر_ غزة. أصول التربية،

القرارات  كين الإداري في تحسين عملية اتخاذ، دور أبعاد التم2020ماجد محمد إبراهيم عبد العال،  -24

 )رسالة ماجيستير(.

لقيادة والإبداع الإداري عند المرؤوسين العلاقة بين سلوك ا ،2006 نجوى بنت سالمين بن مرضاح، -25

لاستكمال الحصول على درجة ماجستير جامعة الملك عبد العزيز، رسالة  دراسة ميدانية على موظفات

 المملكة العربية السعودية. الملك عبد العزيز، جامعة، الاقتصاد العامة، كليةفي إدارة 

د العطهار  -26 دراسة  -الإداريه وتأثير ذلك على إبداع العاملين: "مدى ممارسة التهمكين 2012هيثم محمه

مقارنة لوجهات نظر العاملين في جامعة الأزهر والجامعة الإسلاميهة بغزة، رسالة ماجستير في إدارة 

 الأعمال.

رسالة  -: "التهمكين النهفسيه عند مستشار التهوجيه والإرشاد النهفسيه 2022وهبية عبد الكريم  -27

 .ماجيستير

 

 ر:رسائل ماست -ت

أثر الإبداع التنظيمي على أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة  ،2014 _ أسامة محجوبي، -1

لاستكمال الحصول على البلاستيك للجنوب ورقلة" رسالة  "حالة الشركة وحدة تحويل والمتوسطة،

 قاصدي مرباح _ ورقلة. الجامعة ،الاقتصاديةالعلوم  الاقتصاد، كليةدرجة ماستر في علوم 

 ببلدية ميدانية دراسة بالمؤسسة التنظيمي التطوير في لكترونيةالإ الإدارة دور ،2018 مريم، بركاني -2

 الاجتماع. علم في ماستر مذكرة البواقي، أو

 علم ماستر شهادة لاستكمال رسالة التنظيمي، التطوير على لكترونيةالإ دارةالإ أثر ،2019 نبيلة سعدان -3

 الجزائر قالمة الاجتماع،

، أثر الثقافة التنظيمية في تحقيق التمكين النفسي )دراسة ميدانية بمديرية أملاك 2017قرقط سمية،  -4

 الدولة لولاية بسكرة( رسالة مذكرة لنيل شهادة ماستر، تسيير الموارد البشرية.
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 استبيان التمكين النفسي :1الملحق 
غير  محايد

 موافق  

رقم  العبارات  موافق 

 العبارة 

التأّثير. :المحور الأوّل  
.أشعر بأنّ لي تأثير في تطوير العمل في الإدارة     1 
على القرارات في الاجتماعات التّي  أستطيع التأثير بأفكاري   

 تعقد في الإدارة.

2 

لديّ تأثير إيجابي في تطوير الآخرين في     

 الإدارة.

3 

هم نتائج عملي في تعزيز وظائف الآخرين في الإدارة.تس     4 
 5 لديّ تأثير كبير حول ما يحدث في مصلحتي.   

الإدارة الشّخصيةّ : المحور الثاّني   

أقوم بمهام عملي بالكيفيةّ والطريقة التي أراها مناسبة.أن      6 
أبدي رأي بصراحة في الأمور ولا أخاف من التّي تخص    

.عملي  

7 

لديّ فرصة وحريةّ في ابتكار الأسلوب الخاصّ بي في تنفيذ    

 عملي.

8 

 9 بإمكاني تغيير طريقة عملي متى أرغب في ذلك.   
التعّامل وحلّ المشاكل التّي تواجهني.لديّ الحريةّ في      10 

المعنى : المحور الثاّلث  
 11 عملي مهمٌّ جدًّا بالنسّبة للإدارة ووظائف الآخرين.   
.أمارس في عملي نشاطات ذات أهميّة كبيرة     12 
 13 يشعرني الغير بأنّ عملي له مسؤوليةّ تجاه الإدارة.   
 14 لعملي معنى كبير بالنسّبة لي.   
 15 تشعرني الإدارة بأهميتّي كعنصر فعال.   

الكفاءة الذاتية : المحور الرّابع  

نجاز عملي على اتي الشّخصيةّ، وأشعر بكفاءة في إأثق بقدر   

 أكمل وجه.

16 

 17 لديّ الخبرة الضّروريةّ للقيام بجميع مهامي.   
عملي.أستطيع تفادي المشكلات التّي يمكن أن تواجهني أثناء      18 
 19 لديّ القدرة على تشخيص نقاط القوّة والضّعف في العمل.   
 20 لدىّ الثقّة في نفسي لتصميم وإنجاز عملي بكفاءة.   

 المحور الخامس: التحّفيز.

 21 مديري يتقدمّ لي بالشّكر والتقّدير والتهّاني بعد كلّ عملٍ.   
.تمنح لنا الإدارة رحلة في نهاية كلّ عام ٍ     22 
تقدمّ لي الإدارة مكافأة ماديةّ بعد كلّ ابتكار جديد، أو حل    

 مشكلة طارئةٍ.

23 

 24 نظام الترّقيةّ عادل جداّ.   
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 استبيان الإبداع الإداريّ 
 البدائل العبارة الرّقم

 غير موافق محايد موافق

 المحور الأوّل: الأصالة

    للعمل.ومناسبة أحرص على تقديم أفكار جديدة  01

    .تي تعترض سير العملالمشكلات ال   د الآخرين في حل  أقل   02

 أحرص على معرفة أوجه القصور  03

 .عف فيما أقوم به من عملوالض  

   

    .مةأحرص على تقديم أفكار قي   04

    .أحاول تقديم حلول ذات نتائج بعيدة المدى 05

 المحور الثاّني: المرونة

    .دأعمالي بأسلوب متجد   أحاول إنجاز 06

    في إنجاز العمل بعةأشعر بالملل من تكرار الإجراءات المت   07

     .المشكلات أرفض الحلول القديمة في حل   08

أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل بين فترة  09

 وأخرى.

   

    .ر موقفي عندما لا أراه صائباأغي   10

 المخاطرةالمحور الثاّلث: روح 

تناسب مع بما يجديدة لأداء العمل  أساليب اقتراحأحرص على  11

 .المعطيات

   

    .ة ما أقوم به من أعمالل مسؤولي  أتحم   12

    وإصرار. رة بعزيمةأسعى إلى تحقيق الأهداف المسط   13

    .تائجلمواجهة الن   الاستعداد لدي   14

    .ي الصعابأميل إلى المغامرة في تحد   15

 المحور الرّابع: القابليةّ للتغّيير

    أراجع طريقة عملي باستمرار. 16

    أحس ن أسلوبي في إنجاز مهامي بشكلٍ دائمٍ. 17

    أتقب ل نقد المسئول للأعمال المنجزة. 18

    أطل ع على تجارب أخرى بهدف تطوير إمكانيا تي. 19
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 التطّوير التنّظيميّ.
 البدائل العبارة قمالرّ 

 غير موافق  محايد  موافق 

 المحور الأوّل: تدريب وتطوير مهارات العمّال.

على تصميم برامج تدريبيةّ واضحة تحرص المنظّمة  1

 ومخطّطة، والتي تلبيّ فعلا احتياجات العمّال.

   

    تتوفرّ المنظمة على خطط واضحة لتنمية قدرات العمّال. 2

    ساليب متنوّعة في تدريب العمّال.المنظّمة أتستخدم  3

تقوم المنظّمة بتقييم البرامج التدّريبيةّ المستخدمة في تنميةّ  4

 مهارات العمّال.

   

    لمواجهة مختلف التغّيرّات. المستخدمينتدرب المنظّمة  5

    وضوح المسؤوليةّ والسّلطة في المنظّمة. 6

    الوظائف.تحرص المنظّمة على احتياجات من  7

    تهتم المنظّمة بوضعها الماليّ عند إحداث التغّيير. 8

بالمشركة في الاقتراحات  المستخدمينتسمح المنظّمة  9

 بخصوص إحداث التطّور.

   

    يتمّ مراجعة الوصف الوظيفيّ بشكلٍ دوريٍّ. 10

 دوات التكّنولوجيةّ المستخدمةالأالمحور الثاّلث: الأساليب و

ساليب التكّنولوجيةّ المتطوّرة في عمليةّ تستخدم المنظّمة الأ 11

 التطّوّر التنّظيميّ.

   

 مامّ  مّال؛الع متناول وفي لةٍ بسهو والبيانات المعلومات رتتوفّ  12

 .مةالمنظّ  في العمل كفاءة من يزيد

   

 والاستجابة للتأّقلم، استعداد المنظّمة 13

 .زيادة فعاليةّ الأداء بهدف التكّنولوجيةّ للتغّييرات

   

 المنظمة في العمل أساليب وتغيير تطوير نظرك وجهة من 14

 الوحدات بين التنسيق وزياده العمل مشكلات حل في يساعد

 .المختلفة

   

التكنلوجي التطورات المنظمة تواكب 15  

 .لرؤيتها المناسبة

   

 المحور الرّابع: الهيكل التّنظيميّ.

العمل،  ملائم لطبيعة واحتياجات للمنظّمة التنّظيميّ  الهيكل 11

 ويساعد على تحقيق أهدافها.

   

بشكلٍ دوريٍّ، كما أنهّ  للمنظّمة الهيكل التنّظيميّ  مراجعة تتمّ  12

 يتميزّ بالمرونة.

   

هناك وضوح في توزيع الصّلاحياّت والمسؤولياّت في  13

 المنظّمة.

   

 المستويات الصّلاحيات إلى تفويض أسلوب المنظّمة تعتمد 14

المختلفة. الإداريةّ  
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 في أجزاء الهيكل التنّظيميّ  بين والتعّاون الاتصّال يتوفر 15

 المنظّمة.

   

 الملحق الخاصّ بما قبل التحّكيم:
 حيمالرّ  حمنالرّ  الله بسم

 :الفاضل الدكتور الأستاذ

وعلاقته بالإبداع  فسيّ مكين النّ بإجراء دراسة حول التّ تقوم الباحثة  وبركاته، الله ورحمة عليكم لامالسّ 

ر يوتسي ،نظيمالتّ العمل و فسفي علم النّ ة ادكتورال، وذلك للحصول على درجة والتطوير التنظيمي الإداريّ 

 والإبداع الإداريّ  فسيّ مكين النّ ة، لذا قامت الباحثة بتطوير استبيان لكشف طبيعة العلاقة بين التّ الموارد البشريّ 

  .ولاية برج بوعريرج  والتطوير التنظيمي لدى المستخدمين الإداريين بمؤسسة سونلغاز

 :ةاليّ التّ  اتالفرضيّ  وصياغة ساؤلاتالتّ  بطرح الباحثة قامتقد وو 

 _ تساؤلات الدّراسة:1
  ّالمستخدمين لدى والتطوير التنظيمي بداع الإداريّ والإ فسيّ مكين النّ ة بين التّ هل توجد علاقة ارتباطي 

 سونلغاز ولاية برج بوعريرج ؟ سةين في مؤسّ داريّ الإ

 مستخدمينلدى ال بداع الإداريّ الإالتمكين النفسي و توجد فروق ذات دلالة إحصائيةّ في درجات هل 

 ؟          ، المستوى العلميّ الأقدمية في العملرات الجنس، لمتغيّ  يين في مؤسسة سونلغاز تعزداريّ الإ

 أو صالحًا كان إذا فيما الاستبيان، فقرات بشأن ومقترحاتكم ديدالسّ  رأيكم بإبداء مكرّ التّ  أرجو لذاو

 ترونها تعديلات أو اقتراحات ةوأيّ  غوي،اللّ  وبنائها لها، دالمحدّ  للمجال فقرة كل انتماء ومدى صالح، غير

 .  ةالحاليّ  راسةالدّ  هدف لتحقيق مناسبة
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 استبيان التمكين النفسي 
غير  محايد

 موافق 

قمالرّ  العبارات  موافق   

التأّثير :المحور الأوّل  
.أشعر بأنّ لي تأثير في تطوير العمل في الإدارة     1 
أستطيع التأثير بأفكاري على القرارات في الاجتماعات التّي تعقد في    

 الإدارة.

2 

الآخرين في الإدارة.لديّ تأثير إيجابي في تطوير       3 
هم نتائج عملي في تعزيز وظائف الآخرين في الإدارة.تس     4 
 5 لديّ تأثير كبير حول ما يحدث في مصلحتي.   

الإدارة الشّخصيةّ : المحور الثاّني   

 6 أن أقوم بمهام عملي بالكيفيةّ والطريقة التي أراها مناسبة.   
.ولا أخاف من التّي تخص عمليأبدي رأي بصراحة في الأمور      7 
 8 لديّ فرصة وحريةّ في ابتكار الأسلوب الخاصّ بي في تنفيذ عملي.   
 9 بإمكاني تغيير طريقة عملي متى أرغب في ذلك.   
 10 لديّ الحريةّ في التعّامل وحلّ المشاكل التّي تواجهني.   

المعنى : المحور الثاّلث  
بالنسّبة للإدارة ووظائف الآخرين.عملي مهمٌّ جدًّا      11 
.أمارس في عملي نشاطات ذات أهميّة كبيرة     12 
 13 يشعرني الغير بأنّ عملي له مسؤوليةّ تجاه الإدارة.   
 14 لعملي معنى كبير بالنسّبة لي.   
 15 تشعرني الإدارة بأهميتّي كعنصر فعال.   

الكفاءة الذاتية : المحور الرّابع  

نجاز عملي على أكمل وجه.اتي الشّخصيةّ، وأشعر بكفاءة في إأثق بقدر     16 
 17 لديّ الخبرة الضّروريةّ للقيام بجميع مهامي.   
 18 أستطيع تفادي المشكلات التّي يمكن أن تواجهني أثناء عملي.   
 19 لديّ القدرة على تشخيص نقاط القوّة والضّعف في العمل.   
في نفسي لتصميم وإنجاز عملي بكفاءة.لدىّ الثقّة      20 

 المحور الخامس: التحّفيز

 21 مديري يتقدمّ لي بالشّكر والتقّدير والتهّاني بعد كلّ عملٍ.   
.تمنح لنا الإدارة رحلة في نهاية كلّ عام ٍ     22 
 23 تقدمّ لي الإدارة مكافأة ماديةّ بعد كلّ ابتكار جديد، أو حل مشكلة طارئةٍ.   
 24 نظام الترّقيةّ عادل جداّ.   
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 استبيان الإبداع الإداريّ 
 البدائل العبارة الرّقم

 غير موافق محايد موافق

 المحور الأوّل: الأصالة

    ومناسبة للعمل.أحرص على تقديم أفكار جديدة  01

    .تي تعترض سير العملالمشكلات ال   د الآخرين في حل  أقل   02

    .عف فيما أقوم به من عملوالض  أحرص على معرفة أوجه القصور  03

    .مةأحرص على تقديم أفكار قي   04

    .أحاول تقديم حلول ذات نتائج بعيدة المدى 05

    .دأحاول إنجاز أعمالي بأسلوب متجد   06

    بعة في إنجاز العملأشعر بالملل من تكرار الإجراءات المت   07

     .المشكلات الحلول القديمة في حل  أرفض  08

    وأخرى.أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل بين فترة  09

    .ر موقفي عندما لا أراه صائباأغي   10

 المحور الثاّلث: روح المخاطرة

 تناسب معبما يجديدة لأداء العمل  أساليب اقتراحأحرص على  11

 .المعطيات

   

    .ة ما أقوم به من أعمالمسؤولي  ل أتحم   12

    وإصرار. رة بعزيمةأسعى إلى تحقيق الأهداف المسط   13

    .تائجلمواجهة الن   الاستعداد لدي   14

    .ي الصعابأميل إلى المغامرة في تحد   15

 المحور الرّابع: القابليةّ للتغّيير

    أراجع طريقة عملي باستمرار. 16

    في إنجاز مهامي بشكلٍ دائمٍ.أحس ن أسلوبي  17

    أتقب ل نقد المسئول للأعمال المنجزة. 18

    أطل ع على تجارب أخرى بهدف تطوير إمكانيا تي. 19
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 التطّوير التنّظيميّ. 
 البدائل العبارة قمالرّ 

 غير موافق  محايد  موافق 

 المحور الأوّل: تدريب وتطوير مهارات العمّال.

المنظّمة على تصميم برامج تدريبيةّ واضحة ومخطّطة، والتي  تحرص 1

 تلبيّ فعلا احتياجات العمّال.

   

    تتوفرّ المنظمة على خطط واضحة لتنمية قدرات العمّال. 2

    ساليب متنوّعة في تدريب العمّال.تستخدم المنظّمة أ 3

    تنميةّ مهارات العمّال. تقوم المنظّمة بتقييم البرامج التدّريبيةّ المستخدمة في 4

    لمواجهة مختلف التغّيرّات. المستخدمينتدرب المنظّمة  5

    وضوح المسؤوليةّ والسّلطة في المنظّمة. 6

    تحرص المنظّمة على احتياجات من الوظائف. 7

    تهتم المنظّمة بوضعها الماليّ عند إحداث التغّيير. 8

بالمشركة في الاقتراحات بخصوص إحداث  المستخدمينتسمح المنظّمة  9

 التطّور.

   

    يتمّ مراجعة الوصف الوظيفيّ بشكلٍ دوريٍّ. 10

 دوات التكّنولوجيةّ المستخدمة.المحور الثاّلث: الأساليب والأ

تستخدم المنظّمة الاساليب التكّنولوجيةّ المتطوّرة في عمليةّ التطّوّر  11

 التنّظيميّ.

   

 من يزيد مامّ مّال؛الع متناول وفي لةٍ بسهو والبيانات المعلومات رتتوفّ  12

 .مةالمنظّ  في العمل كفاءة

   

 والاستجابة للتأّقلم استعداد المنظّمة 13

 .زيادة فعاليةّ الأداء بهدف التكّنولوجيةّ للتغّييرات

   

 في يساعد المنظمة في العمل أساليب وتغيير تطوير نظرك وجهة من 14

 .المختلفة الوحدات بين التنسيق وزياده العمل مشكلات حل

   

التكنلوجي التطورات المنظمة تواكب 15  

 .لرؤيتها المناسبة

   

 المحور الرّابع: الهيكل التّنظيميّ.

العمل، ويساعد على  ملائم لطبيعة واحتياجات للمنظّمة التنّظيميّ  الهيكل 11

 تحقيق أهدافها.

   

بشكلٍ دوريٍّ، كما أنهّ يتميزّ  للمنظّمة التنّظيميّ الهيكل  مراجعة تتمّ  12

 بالمرونة.

   

    هناك وضوح في توزيع الصّلاحياّت والمسؤولياّت في المنظّمة. 13

 الإداريةّ المستويات الصّلاحيات إلى تفويض أسلوب المنظّمة تعتمد 14

 المختلفة.

   

    المنظّمة. في التنّظيميّ أجزاء الهيكل  بين والتعّاون الاتصّال يتوفر 15
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 الخاصّ بالأساتذة المحكمين : (2)ملحقال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرقم الاسم التخصّص الرتبة  الجامعة

علم النفّس التنّظيم  أستاذ محاضرأ  جبرج بوعريري

 والعمل

 1 علي لفقير

علم النفّس التنّظيم  أستاذ محاضر أ بوعريريج برج

 والعمل

 2 بوبديرة عبد العزيز

 4 أحمد بوجردة علم النفّس الترّبويّ  أستاذ تعليم عالي  بوعريريجبرج 

دكتور بومدين  علم الاجتماع أستاذ المسيلة

 مخلوف

5 

 6 جوهري سمير  علم النفّس الترّبويّ  أستاذ محاضر أ برج بوعريريج
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 استمارة ما بعد التحّكيم  (3الملحق )

 الجمهوريةّ الجزائريةّ الدّيمقراطيةّ الشّعبيةّ 

.وزارة التعّليم العاليّ والبحث العلميّ   

.جامعة محند أكلي الحاج " البويرة "  

العلوم الاجتماعيةّ.: قسم                           كليةّ العلوم الاجتماعيةّ والإنسانيةّ.  

شريةّتخصّص: علم النفّس والتنّظيم وتسيير الموارد الب  

. 

 استمارة بحث العنوان.

 

 

 

العمل والتنّظيم تخصّص علم النفّس لدكتوراه في إطار إعداد مذكّرة تخرّج لنيل شهادة ا) 

 وتسيير الموارد البشريّة(.

من سيادتكم الإجابة على هذه الأسئلة بكل مصداقيةّ وموضوعيةّ.نرجو      

 إشراف الأستاذ :                                                                 إعداد الطالبة: 

 عادل قايد                                                                     بن حميدة أمال.

                                                                            

 

 

 

 

 

 

 

التمّكين النفّسيّ وعلاقته بالإبداع الإداريّ والتطّوير التنّظيميّ في 
 مؤسّسة سونلغاز ولاية برج بوعريريج.

   

 السّنة الجامعيةّ:

2023/2024  
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 استبيان التمكين النفسي
غير  محايد

 موافق  

رقم  العبارات  موافق 

 العبارة 

التأّثير :المحور الأوّل  

.أشعر بأنّ لي تأثير في تطوير العمل في الإدارة     1 
أستطيع التأثير بأفكاري على القرارات في الاجتماعات التّي    

 تعقد في الإدارة.

2 

لديّ تأثير إيجابي في تطوير الآخرين في     

 الإدارة.

3 

هم نتائج عملي في تعزيز وظائف الآخرين في الإدارة.تس     4 
 5 لديّ تأثير كبير حول ما يحدث في مصلحتي.   

الإدارة الشّخصيةّ : المحور الثاّني   

 6 أن أقوم بمهام عملي بالكيفيةّ والطريقة التي أراها مناسبة.   
أبدي رأي بصراحة في الأمور ولا أخاف من التّي تخص    

.عملي  

7 

لديّ فرصة وحريةّ في ابتكار الأسلوب الخاصّ بي في تنفيذ    

 عملي.

8 

 9 بإمكاني تغيير طريقة عملي متى أرغب في ذلك.   
 10 لديّ الحريةّ في التعّامل وحلّ المشاكل التّي تواجهني.   

المعنى : المحور الثاّلث  

 11 عملي مهمٌّ جدًّا بالنسّبة للإدارة ووظائف الآخرين.   
.أمارس في عملي نشاطات ذات أهميّة كبيرة     12 
 13 يشعرني الغير بأنّ عملي له مسؤوليةّ تجاه الإدارة.   
معنى كبير بالنسّبة لي.لعملي      14 
 15 تشعرني الإدارة بأهميتّي كعنصر فعال.   

الكفاءة الذاتية : المحور الرّابع  

نجاز عملي على اتي الشّخصيةّ، وأشعر بكفاءة في إأثق بقدر   

 أكمل وجه.

16 

 17 لديّ الخبرة الضّروريةّ للقيام بجميع مهامي.   
يمكن أن تواجهني أثناء عملي.أستطيع تفادي المشكلات التّي      18 
 19 لديّ القدرة على تشخيص نقاط القوّة والضّعف في العمل.   
 20 لدىّ الثقّة في نفسي لتصميم وإنجاز عملي بكفاءة.   

 المحور الخامس: التحّفيز

 21 مديري يتقدمّ لي بالشّكر والتقّدير والتهّاني بعد كلّ عملٍ.   
.رحلة في نهاية كلّ عام ٍتمنح لنا الإدارة      22 
تقدمّ لي الإدارة مكافأة ماديةّ بعد كلّ ابتكار جديد، أو حل    

 مشكلة طارئةٍ.

23 

 24 نظام الترّقيةّ عادل جداّ.   
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 استبيان الإبداع الإداريّ 
 البدائل العبارة الرّقم

 غير موافق محايد موافق

 المحور الأوّل: الأصالة

    ومناسبة للعمل.أحرص على تقديم أفكار جديدة  01

    .تي تعترض سير العملالمشكلات ال   د الآخرين في حل  أقل   02

 أحرص على معرفة أوجه القصور  03

 .عف فيما أقوم به من عملوالض  

   

    .مةأحرص على تقديم أفكار قي   04

    .أحاول تقديم حلول ذات نتائج بعيدة المدى 05

 المحور الثاّني: المرونة

    .دأحاول إنجاز أعمالي بأسلوب متجد   06

في إنجاز  .بعةأشعر بالملل من تكرار الإجراءات المت   07

 العمل

   

     .المشكلات أرفض الحلول القديمة في حل   08

أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل بين فترة  09

 وأخرى.

   

    .لا أراه صائبا ر موقفي عندماأغي   10

 المحور الثاّلث: روح المخاطرة

تناسب بما يجديدة لأداء العمل  أساليب اقتراحأحرص على  11

 .مع المعطيات

   

    .ة ما أقوم به من أعمالل مسؤولي  أتحم   12

    وإصرار. طرة بعزيمةأسعى إلى تحقيق الأهداف المس   13

    .تائجلمواجهة الن   الاستعداد لدي   14

    .ي الصعابأميل إلى المغامرة في تحد   15

 المحور الرّابع: القابليةّ للتغّيير

    أراجع طريقة عملي باستمرار. 16

    أحس ن أسلوبي في إنجاز مهامي بشكلٍ دائمٍ. 17



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الملاحق: 

 
184 

    أتقب ل نقد المسئول للأعمال المنجزة. 18

    أطل ع على تجارب أخرى بهدف تطوير إمكانيا تي. 19

 التطّوير التنّظيميّ.
 البدائل العبارة قمالرّ 

 غير موافق  محايد  موافق 

 المحور الأوّل: تدريب وتطوير مهارات العمّال.

تحرص المنظّمة على تصميم برامج تدريبيةّ واضحة  1

 ومخطّطة، والتي تلبيّ فعلا احتياجات العمّال.

   

    قدرات العمّال.تتوفرّ المنظمة على خطط واضحة لتنمية  2

    ساليب متنوّعة في تدريب العمّال.تستخدم المنظّمة أ 3

تقوم المنظّمة بتقييم البرامج التدّريبيةّ المستخدمة في تنميةّ  4

 مهارات العمّال.

   

    لمواجهة مختلف التغّيرّات. المستخدمينتدرب المنظّمة  5

 المتبّعة.المحور الثاّني: الأنظمة والسّياسات 

    وضوح المسؤوليةّ والسّلطة في المنظّمة. 6

    تحرص المنظّمة على احتياجات من الوظائف. 7

    تهتم المنظّمة بوضعها الماليّ عند إحداث التغّيير. 8

بالمشركة في الاقتراحات  المستخدمينتسمح المنظّمة  9

 بخصوص إحداث التطّور.

   

    الوظيفيّ بشكلٍ دوريٍّ.يتمّ مراجعة الوصف  10

 دوات التكّنولوجيةّ المستخدمة.المحور الثاّلث: الأساليب والأ

تستخدم المنظّمة الاساليب التكّنولوجيةّ المتطوّرة في عمليةّ  11

 التطّوّر التنّظيميّ.

   

 مّال؛الع متناول وفي لةٍ بسهو والبيانات المعلومات رتتوفّ  12

 .مةالمنظّ  في العمل كفاءة من يزيد مامّ 

   

 والاستجابة للتأّقلم، استعداد المنظّمة 13

 .زيادة فعاليةّ الأداء بهدف التكّنولوجيةّ للتغّييرات

   

 المنظمة في العمل أساليب وتغيير تطوير نظرك وجهة من 14

 بين التنسيق وزياده العمل مشكلات حل في يساعد

 .المختلفة الوحدات

   

التكنلوجي التطورات المنظمة تواكب 15  

 .لرؤيتها المناسبة

   

 المحور الرّابع: الهيكل التّنظيميّ.

العمل،  ملائم لطبيعة واحتياجات للمنظّمة التنّظيميّ  الهيكل 11

 ويساعد على تحقيق أهدافها.

   

بشكلٍ دوريٍّ، كما  للمنظّمة الهيكل التنّظيميّ  مراجعة تتمّ  12

 أنهّ يتميزّ بالمرونة.

   

هناك وضوح في توزيع الصّلاحياّت والمسؤولياّت في  13

 المنظّمة.

   

 المستويات الصّلاحيات إلى تفويض أسلوب المنظّمة تعتمد 14

المختلفة. الإداريةّ  
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 في أجزاء الهيكل التنّظيميّ  بين والتعّاون الاتصّال يتوفر 15

 المنظّمة.

   

 

اد العينة لاستجابات أفرالوصفي  يلتحلنتائج بمتعلقة   spssv26مخرجات ( :4ملحق)

 للمحور التمكين النفسي
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 494, 1,58 2 1 260 1التمكين

 495, 1,42 2 1 260 2التمكين

 501, 1,52 2 1 260 3التمكين

 491, 1,60 2 1 260 4التمكين

 491, 1,60 2 1 260 5التمكين

 466, 1,68 2 1 260 6التمكين

 450, 1,72 2 1 260 7التمكين

 497, 1,56 2 1 260 8التمكين

 501, 1,48 2 1 260 9التمكين

 498, 1,55 2 1 260 10التمكين

 484, 1,63 2 1 260 11التمكين

 440, 1,74 2 1 260 12التمكين

 461, 1,70 2 1 260 13التمكين

 471, 1,67 2 1 260 14التمكين

 489, 1,61 2 1 260 15التمكين

 444, 1,73 2 1 260 16التمكين

 501, 1,52 2 1 260 17التمكين

 475, 1,66 2 1 260 18التمكين

 450, 1,72 2 1 260 19التمكين

 438, 1,74 2 1 260 20التمكين

 425, 1,23 2 1 260 21التمكين

 392, 1,19 2 1 260 22التمكين

 420, 1,23 2 1 260 23التمكين

 422, 1,23 2 1 260 24التمكين

 241, 1,55 2 1 260 التمكين

N valide (listwise) 260     
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لتحليل الوصفي لاستجابات أفراد العينة للمحور الإبداع ا  spssv26( : مخرجات 5ملحق)

 الإداري والتطوير التنظيمي .
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 392, 2,51 3 1 260 الإبداع

 732, 2,60 3 1 260 1الإبداع

 903, 2,15 3 1 260 2الإبداع

 792, 2,54 3 1 260 3الإبداع

 738, 2,58 3 1 260 4الإبداع

 793, 2,48 3 1 260 5الإبداع

 839, 2,40 3 1 260 6الإبداع

 800, 2,27 3 1 260 7الإبداع

 851, 2,03 3 1 260 8الإبداع

 747, 2,46 3 1 260 9الإبداع

 628, 2,70 3 1 260 10الإبداع

 754, 2,58 3 1 260 11الإبداع

 528, 2,77 3 1 260 12الإبداع

 509, 2,82 3 1 260 13الإبداع

 719, 2,61 3 1 260 14الإبداع

 806, 2,34 3 1 260 15الإبداع

 770, 2,43 3 1 260 16الإبداع

 666, 2,65 3 1 260 17الإبداع

 654, 2,65 3 1 260 18الإبداع

 682, 2,66 3 1 260 19الإبداع

 509, 2,15 3 1 260 التطوير

 826, 2,27 3 1 260 1التطوير

 877, 2,06 3 1 260 2التطوير

 906, 1,97 3 1 260 3التطوير

 876, 2,03 3 1 260 4التطوير

 868, 2,22 3 1 260 5التطوير

 870, 2,17 3 1 260 6التطوير

 817, 2,22 3 1 260 7التطوير

 833, 2,33 3 1 260 8التطوير

 820, 2,20 3 1 260 9التطوير

 836, 2,01 3 1 260 10التطوير

 873, 2,05 3 1 260 11التطوير

 884, 2,10 3 1 260 12التطوير

 807, 2,35 3 1 260 13التطوير

 764, 2,42 3 1 260 14التطوير

 866, 2,06 3 1 260 15التطوير

 839, 2,23 3 1 260 16التطوير

 862, 2,12 3 1 260 17التطوير

 811, 2,22 3 1 260 18التطوير

 885, 1,99 3 1 260 19التطوير
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 827, 2,01 3 1 260 20التطوير

 362, 2,35 3 1 260 والتطوير_الإبداع

N valide (listwise) 260     

 

 خصائص العينة:متعلقة ب spssv26مخرجات  (6) ملحق
 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 67,3 67,3 67,3 175 ذكر

 100,0 32,7 32,7 85 أنثى

Total 260 100,0 100,0  

 

 

 الأقدمية في العمل _

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 67,3 67,3 67,3 175 فأقل سنة 16

 100,0 32,7 32,7 85 فأكثر سنة 17

Total 260 100,0 100,0  

 

 

 التعليمي_المستوى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 21,2 21,2 21,2 55 إبتدائي

 45,4 24,2 24,2 63 ثانوي

 100,0 54,6 54,6 142 عليا دراسات

Total 260 100,0 100,0  

 

 للمقياس التمكين النفسي .ثبات "ألفا كروباخ " بمتعلقة   spssv26: مخرجات 7ملحق 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 11,5 

Exclusa 230 88,5 

Total 260 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,809 24 

 

 بداع الإداري.بثبات "ألفا كروباخ " للمقياس الإمتعلقة   spssv26: مخرجات 8ملحق 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 11,5 

Exclusa 230 88,5 

Total 260 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,721 19 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 11,5 

Exclusa 230 88,5 

Total 260 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

 التطوير التنظيمي.ثبات "ألفا كروباخ " للمقياس بمتعلقة   spssv26: مخرجات 9ملحق 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,926 20 
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" للمحور الإبداع والتطوير بثبات "ألفا كروباخمتعلقة   spssv26: مخرجات 10ملحق 

 معا.
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 11,5 

Exclusa 230 88,5 

Total 260 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,867 39 

 

 

 ككل. للمقياس  ثبات "ألفا كروباخ "بمتعلقة   spssv26: مخرجات  11ملحق 

 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 11,5 

Exclusa 230 88,5 

Total 260 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

 Alpha deر

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,876 63 

 

 بداع .بطبيعة العلاقة بين التمكين والإ متعلقة  spssv26مخرجات   :12ملحق 
 

Corrélations 

 الإبداع التمكين 

 التمكين
Corrélation de Pearson 1 ,586 

Sig. (bilatérale)  ,000 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الملاحق: 
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N 260 260 

 الإبداع

Corrélation de Pearson ,586 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 260 260 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 متعلقة بطبيعة العلاقة بين التمكين والتطوير .  spssv26مخرجات   :13ملحق 
Corrélations 

 التطوير التمكين 

 التمكين

Corrélation de Pearson 1 ,326 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 260 260 

 التطوير

Corrélation de Pearson ,326 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 260 260 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 بداع والتطوير معا بطبيعة العلاقة بين التمكين والإ متعلقة  spssv26مخرجات   :14ملحق 

 

Corrélations 

 والتطوير_الإبداع التمكين 

 التمكين

Corrélation de Pearson 1 ,547 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 260 260 

 والتطوير_الإبداع

Corrélation de Pearson ,547 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 260 260 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

نتائج اختبارات المقارنة بين متوسطات إجابات بمتعلقة   spssv26: مخرجات  15ملحق 

أفراد العينة حول الفوائد التمكين النفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي حسب متغير 

 .الجنس
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard moyenne الجنس 

 التمكين
 019, 247, 1,55 175 ذكر

 025, 228, 1,57 85 أنثى

 الإبداع
 030, 396, 2,48 175 ذكر

 041, 382, 2,57 85 أنثى

 التطوير
 035, 462, 2,20 175 ذكر

 063, 581, 2,04 85 أنثى



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الملاحق: 
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 والتطوير_الإبداع
 027, 357, 2,34 175 ذكر

 040, 373, 2,30 85 أنثى

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. 

(bilatéra

le) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

 التمكين

Hypothèse de 

variances égales 

1,533 ,217 -,797 258 ,426 -,025 ,032 -,088 ,037 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -,820 179,298 ,413 -,025 ,031 -,087 ,036 

 الإبداع

Hypothèse de 

variances égales 

,762 ,384 -1,592 258 ,113 -,082 ,052 -,184 ,019 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -1,613 172,049 ,109 -,082 ,051 -,183 ,018 

 التطوير

Hypothèse de 

variances égales 

6,775 ,010 2,438 258 ,015 ,163 ,067 ,031 ,294 

Hypothèse de 

variances inégales 

  2,254 137,330 ,026 ,163 ,072 ,020 ,305 

الإبداع

والتط_

 وير

Hypothèse de 

variances égales 

,067 ,796 ,837 258 ,403 ,040 ,048 -,054 ,134 

Hypothèse de 

variances inégales 

  ,825 160,143 ,411 ,040 ,049 -,056 ,136 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الملاحق: 
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إجابات  نتائج اختبارات المقارنة بين متوسطاتبمتعلقة   spssv26: مخرجات 16ملحق 

التمكين النفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي حسب  أفراد العينة حول الفوارق

 متغير الأقدامية في العمل.
 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الأقدامية في العمل 

moyenne 

 التمكين
 018, 229, 1,56 156 فأقل سنة 16

 025, 259, 1,55 104 فأكثر سنة 17

 الإبداع
 031, 390, 2,48 156 فأقل سنة 16

 038, 392, 2,57 104 فأكثر سنة 17

 التطوير
 037, 463, 2,19 156 فأقل سنة 16

 056, 568, 2,09 104 فأكثر سنة 17

 والتطوير_الإبداع
 028, 349, 2,33 156 فأقل سنة 16

 037, 382, 2,33 104 فأكثر سنة 17

 

 

 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

 التمكين

Hypothèse de 

variances égales 

1,056 ,305 ,332 258 ,740 ,010 ,031 -,050 ,070 

Hypothèse de 

variances inégales 

  ,324 201,64

6 

,746 ,010 ,031 -,052 ,072 

 الإبداع

Hypothèse de 

variances égales 

1,191 ,276 -1,839 258 ,067 -,091 ,049 -,188 ,006 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -1,836 220,01

9 

,068 -,091 ,050 -,188 ,007 

 التطوير

Hypothèse de 

variances égales 

4,866 ,028 1,604 258 ,110 ,103 ,064 -,023 ,230 

Hypothèse de 

variances inégales 

  1,540 189,45

8 

,125 ,103 ,067 -,029 ,235 

و_الإبداع

 التطوير

Hypothèse de 

variances égales 

,781 ,378 ,132 258 ,895 ,006 ,046 -,084 ,096 

Hypothèse de 

variances inégales 

  ,130 206,69

8 

,897 ,006 ,047 -,086 ,098 

 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الملاحق: 
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إجابات  نتائج اختبارات المقارنة بين متوسطاتبمتعلقة   spssv26: مخرجات 17ملحق 

التمكين النفسي والإبداع الإداري والتطوير التنظيمي حسب  أفراد العينة حول الفوارق 

 متغير المستوى التعلمي.
 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 التمكين

Inter-groupes 1,617 2 ,808 15,500 ,000 

Intra-groupes 13,405 257 ,052   

Total 15,022 259    

 الإبداع

Inter-groupes 2,164 2 1,082 7,369 ,001 

Intra-groupes 37,726 257 ,147   

Total 39,889 259    

 التطوير

Inter-groupes ,543 2 ,272 1,048 ,352 

Intra-groupes 66,569 257 ,259   

Total 67,112 259    

 والتطوير_الإبداع

Inter-groupes ,855 2 ,427 3,324 ,038 

Intra-groupes 33,049 257 ,129   

Total 33,904 259    

 
 

 


