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 .الأهلية بالجمعيات للعاملين الإبداعي السلوك وتنمية الإداري  التمكين
 المستخلص: 

" تحديد مستوي أبعاد التمكين الاداري من خلال )تفويض السلطة، استهدفت الدراسة     
اعي والتدريب، والتحفيز، والتخطيط، والأتصال الفعال، وفرق العمل( في تنمية السلوك الأبد

ملين بداع( لدي العامن خلال )روح المجازفة، والمرونة، والتحليل وحل المشكلات، وتشجيع الأ
وضع و الإداري وتنمية السلوك الأبداعي،  بالجمعيات الأهلية، مع تحديد العلاقة بين التمكين
املين للعلتنمية السلوك الأبداعي داري كآلية تصور تخطيطي مقترح لتفعيل استخدام التمكين الإ

رصد  عليا تركز أنهالوصفية حيث  اتالدراس، وتُعد هذه الدراسة من هليةبالمؤسسات الأ
ن وتنمية السلوك الإبداعي للعاملي)كمتغير مستقل( التمكين الإداري وتحليل العلاقة بين 

 يعلى استخدام منهج المسح الاجتماعت الدراسة عتمد)كمتغير تابع(، وا  بالجمعيات الأهلية
يات بمحافظة القاهرة كنموذج للجمع بلدي بفروعها جمعية مصر المحروسةالشامل للعاملين ب
( مفردة، وتوصلت نتائج الدراسة إلي إثبات صحة فروضها وأكدت علي 242الأهلية وعددهم )

ضرورة وجود التمكين الأداري لتنمية السلوك الأبداعلي لدي العاملين ومن أجل تطوير 
 المؤسسة.
 .الجمعيات الأهلية ،السلوك الأبداعي ،: التمكين الأداري المفتاحيةالكلمات 

Administrative empowerment and development of creative 

behavior of workers in civil society organizations 

Abstract: 
The study aimed to "determine the level of administrative 

empowerment dimensions through (delegation of authority, training, 

motivation, planning, effective communication, and work teams) in 

developing creative behavior through (the spirit of risk, flexibility, 

analysis and problem solving, and encouraging creativity) among 

employees of civil society organizations, while determining the 

relationship between administrative empowerment and developing 

creative behavior, and developing a proposed planning vision to 

activate the use of administrative empowerment as a mechanism for 

developing creative behavior among employees of civil society 

organizations. This study is considered a descriptive study as it focuses 

on monitoring and analyzing the relationship between administrative 

empowerment (as an independent variable) and developing creative 
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behavior among employees of civil society organizations (as a 

dependent variable). The study relied on using the comprehensive 

social survey method for employees of the Misr El Mahrousa Balady 

Association in its branches in Cairo Governorate as a model for civil 

society organizations, numbering (242) individuals. The results of the 

study proved the validity of its hypotheses and emphasized the 

necessity of administrative empowerment to develop higher creative 

behavior among employees and to develop the institution. 

KeyWords: Administrative Empowerment, Creative Behavior, Civil 

Organizations. 

 أولًا: مشكلة الدراسة:
 في حديثةال الإدارية والمفاهيم المبادئ وتطبيق بدراسة الأخيرة الآونة في الاهتمام زاد

 هذه تقوم إذ، الأعمال بيئة في الحاصلة للتفاعلات نتيجة أنواعها، اختلاف على المؤسسات
 نبي ومن الحقيقي ورأسمالها ؤسسةالم جوهر البشري  المورد اعتبار على أغلبها في المفاهيم

 ميزت تجاهإ في دافعة كقوة الإداري  التمكين مفهوم بقوة يبرز المستخدمة الإدارية الأساليب
 على وتشجيعهم حثهم إلى يؤدي ماب وجذبه، البشري  بموردها صلتها وتوطيد المؤسسات

 .ونجاحها المؤسسة تطوير لصالح وأفكارهم ومعارفهم مهاراتهم توظيف
والسعي  عليها الحفاظ يجب التي المنظمة، مقومات أحد البشري  العنصر ويعتبر       

أي  تستطيع ولا الموضوعة، الأهداف تحقيق ونحو الأفضل نحو بها الرقي أجل من لتطويرها
لوقت وا والمال الجهد وبذل البشرية، بمواردها الاهتمام بدون  وفعالية بكفاءة تعمل أن منظمة

من  مزيدا   وتمنحهم المناسب، التدريب لهم فتوفر تمكينهم، على وتعمل فاءة،أفضلهم ك لاختيار
ذلك ك تشجعهم كما بالمشاركة، القرارات واتخاذ الصلاحيات، في التفويض من ومزيدا   الحوافز،

 .(5، ص2008)بن نحت،والإبداع المبادأة  على
ين بأعمالهم ووظائفهم، بحيث والإدارة الناجحة هي التي تخلق الاهتمام الكبير لدى العامل     

يشعرون وكأنهم يمتلكون المنظمة التي يعملون فيها، وهذا ما يسميه البعض "الملكية النفسية"، 
، حيث تقوم فكرة (29، ص2003)أفندي، نجاحه من نجاحها وفشله من فشلها وبالتالي فإن

ملين لأداء مهامهم بحرية، التمكين الاداري على قيام الادارة العليا بتفويض السلطة والثقة للعا
وذلك الأمر الذي يسهم بإيجاد جو من الارتياح والشعور بالأهمية وزيادة تحمل المسؤولية 
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للعمل  مهما   وخلق شعور ايجابي لدى العاملين مما يمثل لهم دافعا  
Sharon,2002.p13)). 

 تفويض خلال من العمل في بالمشاركة للعاملين تسمح التي العملية التمكينويمثل      
 الوظيفي الرضا إلى ذلك ويؤدي والتخطيط والتطوير التدريب في والمشاركة الصلاحيات

ي الت المكافأت ربط يجب بنجاح التمكين عملية ولإتمام ،(34، ص2008)أبوهتلة، للعاملين
 اتجاهات يتلائم مع نظام مكافآت يصمم بحيث المنظمة، بأهداف الموظفون  عليها يحصل

العاملين  سلوك على إيجابيا   سينعكس الأمر وهذا تطوير العمل، نحو اتهاوخطو  المنظمة
 بين المكافآت هذه تنويع ومهاراتهم، ويمكن بجهودهم الأعتراف خلال من وذلك التمكيني،

 .(59، ص2005 )العتيبي، والمعنوية المادية
ها وظهرت  العديد من المشكلات التى تواجه المنظمـات الأهليـة وهي ضعف قدرات

 الإدارية وهناك مظاهر مختلفة تعكس ضرورة تطوير القـدرات الإداريـة
ات للمنظمات الأهلية من أهمها نقص الموارد المالية غياب الكفاءات الإدارية ونقص الـدور 

 لدليلا)وزارة التضامن الاجتماعي، التدريبية للعاملين عن هذه المنظمات القادرة على العمل
 .(2021السنوي، 

العقدين الماضيين زاد الاهتمام بدراسة تمكين العاملين فى المنظمات وخلال 
ن زيادة المنافسة، خفض ونتيجة لما تواجهه المنظمات فى الوقت الحالى م ،المختلفة

 ، فإن المنظمات اتجهت إلى استخدام استراتيجية تمكين العاملينالتكاليف، زيادة الأداء
. فقد ساهم مفهوم تمكين (Lawler, et.-al. 2001, p.p 30:31)لتحسين أدائها

عمل العاملين أدى إلى التغلب على عدم الرضا الوظيفى للفرد، وخفض تكلفة الغياب ودوران ال
ف كما أن تمكين العاملين يهد، (Klein, et.-al. 1998, p451وكذلك زيادة جودة الأداء)

ساعد ي، كما أنه ظيفى المرتفعوإيجاد الاندماج الو إلى التغلب على البيروقراطية من خلال خلق 
العاملين على المساهمة والمشاركة فى اتخاذ القرارات، وكذلك يساعدهم على تحمل مخاطر 

ن عملهم بشكل فعال ، وأخيرا ، فإنه يساعد العاملين على حل المشكلات التى يواجهونها دو 
 .(Bowen and Lawler 1995, p.p73:74)انتظار حلها من قبل رؤسائهم

تســـتطيع المنظمـــات أن تواكـــب التطـــورات الســـريعة والمتلاحقـــة لابـــد لهـــا مـــن  ولكـــي 
إتبــاع اســتراتيجيات إداريــة معاصــرة تســهم فــي تحقيــق ذلــك، فــلا تقتصــر علــي مجــرد امتلاكهــا 
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وإنمــا تســتند فــي المقــام الأول علــي الاهتمــام بالعنصــر  ،للمــوارد الماليــة والتكنولوجيــة فحســب
ه وذلـــك مـــن خـــلال تطبيـــق مـــا يعـــرف فـــي الإدارة بـــالتمكين البشـــري والعمـــل علـــي رفـــع كفاءتـــ

وفــي إطــار ذلــك نجــد أن المؤسســة يجــب أن . (21ص ،2019)حمدددا إ ردر،دد ، الإداري 
تقوم علي تطويرها بيئة تنظيمية تعمل علي بلورة الاتجاهات والسلوكيات الإبداعية فـي مـنهج 

علـي تحسـين أداء العـاملين  فكري وعملي، يقوم علي قيم ومعايير وممارسات وظيفية تنعكس
 (.2، ص2011)نصير، في المؤسسة 

بأن السلوك الإبداعي هو محصله قـرارات متعـددة يتخـذها الإنسـان  (Spence)ويؤكد       
هــا وتبــدأ بــإدراك الوضــع القــائم ثــم الاهتمــام بــه وجمــع المعلومــات عنــه، وإيجــاد البــدائل وتقييم

 فـإذا ،سـلوك الإبـداعي بـرفض فكـرة معينـه أو تبنيهـاومن ثم تجريب هذه البدائل، وقد ينتهـي ال
ا غيـــــر مـــــألوف اعتبـــــر إبـــــداعا   وإلا عـــــدك ســـــلوكا   كـــــان النـــــاتج مـــــن هـــــذا الســـــلوك شـــــيئ ا جديـــــد 

 . ((Spence, 1994, p55إبداعيا  
ـــرات        ـــب أساســـي فـــي ظـــل التغي ـــة بالغـــة فـــي حيـــاة المنظمـــات وهـــو متطل وللإبـــداع أهمي

ـــة ا ـــديم مـــا هـــو جديـــد، الســـريعة والمســـتمرة والبيئ لديناميكيـــة التـــي تفـــرن علـــى المنظمـــات تق
ويســـاعد الإبـــداع فـــي تعزيـــز علاقـــات التفاعـــل بـــين المنظمـــة وبيئتهـــا ويســـاعدها علـــى أيجـــاد 
الحلـــول لمشـــكلاتها ويمكنهـــا مـــن مواجهـــة التحـــديات كمـــا يمكـــن الإبـــداع المنظمـــة مـــن حســـن 

 .(379:381، ص. ص1994)عامر، استخدام مواردها البشرية والمادية والمعنوية
تبني السلوك إلى أن هناك عوامل تساعد على  (Robbins and David)يشيرو 

 الإبداعي في المنظمات، وتنبثق هذه العوامل من المناخ التنظيمي وبيئة العمل وهي:
عوامل ترتبط بالموارد البشرية: كتوفير فرص التدريب للعاملين لاكتساب المهارات  -1

شكل إيجابي، ثم توفير عنصر الأمن والاستقرار الوظيفي مما وتساعد على التغيير ب
 يعزز من ثقة العاملين بعملهم وعدم شعورهم بالخوف من الطرد، وتطوير الذات وتوفير

 فرص النمو الوظيفي. 
الذي يتبنى المرونة  عوامل هيكلية: وتتضمن عناصر الهيكل أو النموذج العضوي  -2

ية. لخارجستجابة السريعة لمتغيرات البيئة الداخلية واواللامركزية في اتخاذ القرارات والا
(Robbins and David, 1998, p.p 533-534) 
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ق إلى أن من أهم العوامل التي تحفز الإبداع في المنظمات تنبث  )Robbins(كما أشار    
 .(Robbins, 1997, p. 523) من خصائص مناخ وبيئة العمل في المنظمة

بعــض  مـن خــلالشـار إلــى حاجــة المنظمـات البيروقراطيــة للإبــداع فقــد أ (Cohen)أمـا      
العوامــل التــي تشــجع علــى الإبــداع كالمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات وجماعــات العمــل وتمكــين 

لــذلك فــإن  .(Cohen,1999, p232)العــاملين، وتقــديم المــنح لأصــحاب الأفكــار الجديــدة
ســـه وبــدون إرشـــاد الإدارة، فالهـــدف تمكــين الموظـــف هــو رفـــع قدرتــه علـــى اتخـــاذ القــرارات بنف

الأساسـي مـن التمكـين تهيئـة الظـروف للســماح لكافـة المـوظفين بـأن يسـهموا بأقصـى طاقــاتهم 
فـي جهــود التحسـين المســتمر، وبالتـالي فــإن مصــطلح التمكـين يتضــمن مشـاركة عمليــة صــنع 

ض الســلطة، واتخـاذ القــرار مــع المســتويات الإداريــة الأخــرى، وإنــه يعنــي أكثــر مــن مجــرد تفــوي
فـالموظف يشـعر بالمســئولية كـذلك عـن الأعمــال خـارج حـدود وظيفتــه، بحيـث تعمـل المنظمــة 

فـــالتمكين هي"العمليـــة التـــى يشـــعر مـــن . (Ben hewn,2008,p5) كلهـــا بشـــكل أفضـــل
ـــه" ـــة من ـــة والقـــدرة علـــى العمـــل بنجـــاح وتنفيـــذ الأعمـــال والأنشـــطة المطلوب ـــرد بالثق  خلالهـــا الف

(Irvin, et.-al. 1999,p8).   الممكنكـة المنظمـات تلمسـها عديـدة وفوائـد مزايـا للتمكينو 
 (Brown, 1997) :ذكرها كما وهي فيها، والعاملون 

 .أكبر بسرعة العملاء لحاجات الاستجابة .1
 .بالرضا العاملين شعور .2
 .الخدمة لتحسين أكثر عملية أفكار ا العاملين إبداء .3
 .القرارات واتخاذ الأفكار داءلإب المجال إتاحة خلال من الخدمة مستوى  تحسين .4
 .للمنظمة التنافسية القدرة زيادة .5
 .الوظيفي والتطور النمو .6
 .المهام إنجاز في السرعة .7

 يف العاملين لتمكين الناجح التطبيق يتم لكي توفرها يجب التي المتطلبات من العديد فهناك 
  :في والمتمثلة التمكين عملية وبعد وأثناء قبل وذلك المنظمات،
 المعلومـات مـن بمزيـد وإمـدادهم مرؤوسـيهم فـي المـديرين ثقـة أي :قدة الإدار،دةالث 

 سـلطة تمكـين إلـى تـؤدي المـدير مـن فالثقـة والاختيـار، التصـرف حريـة ومـنحهم
 .المعنوية روحه ورفع الموظف
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 والـزملاء، القـادة مـن والتأييـد بالـدعم العامـل شـعور به ويقصد  :الاجتماعي الدعم 
 .التنظيمي والتزامه انتمائه مستوى  وارتفاع بالمنظمة لموظفا ثقة إلى يؤدي مما

 مـن عاليـة درجـة تحقـق أن للمنظمـة يمكـن :المسدتقبلية والرؤ،دة الأهداف توضيح 
 مـع التعامـل فـي العليـا الإدارة ورؤيـة بهـا أهـداف العـاملون  أدرك إذا التمكـين،
 المـوظفينشـعور  ذلـك علـى ويترتـب للمنظمـة، الاسـتراتيجي والاتجـاه الأزمـات،

 مسـتويات رفـع فـي يسـاهم أن شـأنه مـن الـذي الأمـر ذاتيـا ، التصـرف علـى بقدرتهم
 ، 2002)علدي، المناسـبة البـدائل واقتـراح عـن الحلـول البحـث فـي المشـاركة
   .37)ص

 (15، ص2016محمدية، )التي تتحدد في الآتي:  التمكين أهداف و،تضح ذلك من خلال
 و المتغيـرات لبيئـة الإسـتجابة علـى قـدرة أكثـر سـةالمؤس لجعـل العـاملين تمكـين يهـدف  -1

 الإبتكار. لدعما  تقدير  أكثر
 عـن والتخلـي أفكـارا  مبتكـره، تبنـي علـى قـدرة اكثـر لتصـبح الممكنـة للعمالـة يتـيح كـذلك -2

 فـي القيـادات إيجـاد علـى قـدرة أكثـر أنـه اكمـ بالمؤسسـة، للإتصـال التقليديـة الطـرق 
 المؤسسة.

 الإنـدماج إيجـاد خـلال مـن البيروقراطيـة علـى التغلـب إلـى ري الإدا التمكـين يهـدف كمـا -3
 الوظيفي.

 علـى بالإضـافة القـرارات، إتخـاذ فـي والمشـاركة المسـاهمة علـى العـاملين يسـاعد أنـه  -4
 .بأفكار مبدعة رؤسائهم قبل من حلها إنتظار دون  بشكل فعال عملهم مخاطر تحمل

 مجابهـة علـى القـادر الإبـداعي السـلوك حفـز في المهمة الموضوعات أحد التمكين لذلك يُعد
 علاقـة الإبـداعي والسـلوك التمكـين بـين العلاقـة الأعمـال، لـذلك تنفيـذ فـي الجديـدة التحـديات

 الوسـط فـي العـاملين بتمكـين المـدير لدى رغبة توافر وعند الأخرى، إلى إحداهما تؤدي قوية
 الثقـة بمـنح والبـدء حياتالصـلا تخويـل عمليـة فـي النظـر إعـادة يلجـا إلـى فإنـه يقـوده، الـذي

 مـن مزيـد وتفـويض مركـزي  غيـر نحـو علـى المسـؤوليات توزيـع إعـادة خـلال مـن للمرؤوسـين
 مـن تنفيـذها علـى المتفـق الأهـداف إطـار فـي الإداريـة المسـاءلة صـيغة وتحديـد الصـلاحيات

 (.168، ص1995)توفيق، .المرؤوسين قبل
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ئهــا واســتمرارها قويــة ومــؤثرة وبالتــالي فــإن المؤسســات الناجحــة مــن أجــل ضــمان بقا
يجــب ألا تقــف عنــد حــد الكفــاءة، وأن يصــبح الابتكــار والإبــداع والتجديــد هــي الســمات المميــزة 

 (216، ص2008.) البشابشة، لأدائها وخدماتها
والتخطيييالاجاماتيييي أحج ييياجيبيييعجايةييي ل تجالدمياييينجالتيييحج  يييتخع   ج   ييينجالخع ييينج

 قصييا يجضتنيييمج ةياأيينج ييمجااايياا ايجالتييحجاماتي عايينج ييحجثبييعارج    يياايجااتي عايينج
 يي  اجالدييي،جوييومجولقييالجأميينجأيمايي يج  ايينج قييالج  يي جونيياا جو   ييا جو خططييا جااتييي أ ا ج
و لتدييي و ج يييدجي ييياا جاليةتييييدجو    يييوج يييمجويييمخجيا يييسيجالتخطيييالاجأمييينج ختمييي جالي يييتال يج

ضعضالاا تييييوجالة اافايييينجوالاةافايييينج ييييحجثميييي شجوطيييينجالت يايييينجال يييي  منجلميةتيييييدجو ييييحجثميييي شجي
ـــادة معـــدلات التمكـــين الإداري  (33، ص2019)حمددد،ة ، .ال ييي  عي ـــة فـــي زي وللتخطـــيط أهمي

فعندما يكون لدى المؤسسات عاملين يتم تقـديرهم وموثـوق بهـم ومنفتحـين فـي تفكيـرهم، فـإنهم 
ـا أنظمـة الـتحكم المتعلقـة بالوظيفـة. ويريـدون مـن  يرفضون قبول ظروف الطاقة القديمـة وأيض 

ت أن تــــوفر لهــــم منــــاخ العمــــل الــــذي يســــمح لهــــم باتخــــاذ القــــرارات المتعلقــــة بالعمــــل المنظمــــا
 .بأنفسهم

لمـــدخل مشـــكلة الدراســـة يـــري الباحـــث ان التمكـــين الإداري  ومدددن خدددلال العدددر  السدددابق   
يهدف إلي التعرف علي الأستراتيجيات والأساليب التي تهدف إلي إيجاد مناخ تنظيمي يـدعم 

ت ديثـة ويحقــق السـلوك الأبــداعي للعـاملين والمســئولين بمختلـف المســتوياالمبـادئ الإداريــة الح
الاداريــة بالمنظمــة، مــن خــلال إيجــاد نظــام لتحفيــز العــاملين وخلــق دافــع لــديهم، هــذا النظــام 
يعطــي الأفــراد ســلطة أوســع فــي ممارســة الرقابــة وتحمــل المســؤولية واتخــاذ القــرار بمــا يمكــن 

 إبداعية. ليهم بطريقةهؤلاء من أداء المهام الموكلة إ
 -وهناك العديد من الدراسات المتصلة التي تناولت قضية الدراسة نعرضها كما يلي:

التعــرف علــى الأســباب التــي تجعــل تمكــين العــاملين Emerson (2008)اسددتهدفت دراسددة
إلـى  توصدلت الدراسدةهادفا ، وتحقيق رضا الموظفين من خلال عملية التمكـين الإداري، وقـد 

فين يكون لهم رأي في القضايا التي يتعـين علـيهم التعامـل معهـا، وبالتـالي يشـعرون أن الموظ
بأن لهم ملكية في هذه العملية، وتوصلت أيضا  إلى ضرورة السماح للموظفين بالوقوف على 
آرائهــم، ويتطلــب ضــرورة تقيــيم وســائل الاتصــال بحيــث يكــون الاتصــال فــي كــلا الاتجــاهين، 
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ارســة وتشــجيع أســلوب تمكــين العــاملين مــن خــلال الثقــة والتواصــل وأنــه يجــب علــى الإدارة مم
 مع الموظفين.

أن تعـرِّكف تصـورات العـاملين فـي الجامعـة الأردنيـة  (2009)المعدانيإ عقلدة دراسدة سعتو 
ــــك  ــــار الفــــروق فــــي تل نحــــو مفهــــوم التمكــــين الإداري وأثــــر ذلــــك فــــي إبــــداعهم الإداري، واختب

وجـود أثـر  وكاندت أهدم نتاهجهدا. ديمغرافيـة والوظيفيـةالتصورات تبعا  لاختلاف خصائصهم ال
 ذي دلالة إحصائية للتمكـين الإداري فـي مسـتوى الإبـداع الإداري الـذي يشـعر بـه المبحوثـون،

وتوصلت الدراسة إلي العديـد مـن التوصـيات أهمهـا: العمـل علـي نشـر ثقافـة التمكـين الإداري 
حة وتطبيقهــا ز، ووضــع بــرامج ترقيــة واضــلــدي العــاملين، وإعــادة النظــر فــي الرواتــب والحــواف

 .بعيدا  عن المحسوبية
جـود لوجود علاقه بين التمكين الإداري وإبداع العـاملين وو  (2010)راضي  وأكدت نتاهج دراسة

دعــم جزئــي لعلاقــات التمكــين الإداري مــع أغلــب متغيــرات إبــداع العــاملين، وتوصــلت أيضــا  إلــي 
 همسا برامج تدريب لتصميم العاملين وإبداع الإداري  تمكينال قياس أدوات من الاستفادة إمكانية

 وما تمكين العاملين بمجالات التفكير نحو وتحفيزهم الكلية في العليا للقيادات المعرفة نشر في
 ومهـارات الاتصـال الفنيـة المجـالات فـي التـدريب بـرامج وتـوفير للسـلطة تفـويض مـن تسـتلزمه

متطـورة  اتصـال قنـوات وتـوفير الفريقـي الأداء علـى التركيـز عـن فضـلا   المشـاكل، وحـل
 .العاملين إبداع مستوى  زيادة لأجل فاعلة تحفيز سياسة وانتهاج كالإنترنت،
إلـى التعـرف علـى طبيعـة العلاقـة بـين التمكـين  (2010)محسدن راضدي هدفت دراسدة كذلك 

سـية بـالعراق، وقـد الإداري  وإبداع العاملين لـدى مـوظفي كليـة الإدارة والاقتصـاد بجامعـة القاد
الدراسـة والمتمثـل فـي  هـذهتم ذلك من خلال دراسة ميدانية جاءت أبعاد المتغير المستقل في 

التمكــــين الإداري مشــــكلة مــــن العناصــــر التاليــــة:) تفــــويض الســــلطة، فــــرق العمــــل، الإتصــــال 
العناصـر الفعال، التحفيز(، أم بالنسبة للمتغير التابع والمتمثل فـي إبـداع العـاملين فقـد شـملت 

ـــة فـــي التفكيـــر وحـــل المشـــاكل(،  ـــاع، المنهجيـــة العلمي ـــة ،المرونـــة، الإقن التاليـــة:)روح المجازف
وتوصلت الدراسـة إلـى وجـود اسـتجابات للرغبـة فـي العمـل ضـمن فريـق تسـوده روح المجازفـة 
،والقــدرة علــى الإقنــاع، والقــدرة علــى تطــوير بــدائل متعــددة، والقــدرة علــى التوصــل إلــى حلــول 

ل الطارئـة، والقـدرة علـى التكيـف مـع التغييـر، والمهـارة فـي طـرح أفكـار جديـدة، والقـدرة للمشاك
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على التخلص من سياسات فرن الآراء، وعدم التـردد فـي طـرح أفكـار جديـدة بسـبب الخـوف 
 من الفشل.  
أهمهــا مـا يلــي: تتــوفر كــل مــن  علددي مجموعددة مددن النتدداهج( 2011)نسددما   وأكدددت دراسددة

عــات داري والإبــداع الإداري بدرجــة كبيــرة لــدى العــاملين الإداريــين فــي الجامأبعــاد التمكــين الإ
الفلســــطينية بقطــــاع غــــزة، توجــــد علاقــــة دلالــــة إحصــــائية بــــين أبعــــاد التمكــــين الإداري ممثلــــة 
في)التــدريب، الإتصــال وتــدفق المعلومــات، فــرق العمــل ،الحــوافز، تفــويض الســلطة( و إبــداع 

 بزيــادة أوصددت الدراسددةت الفلســطينية بقطــاع غزة.وعليــه فقــد العــاملين الإداريــين فــي الجامعــا
 ،البــرامج التدريبيــةالاهتمــام بمجــالات التمكــين فــي الجامعــات الفلســطينية مــن خــلال تكثيــف 

وتشـــجيع العـــاملين علـــى المشـــاركة مـــن خـــلال فـــرق العمـــل، وكـــذلك ســـرعة  ومرونـــة وصـــول 
ن الموضـوعية فـي نظـام الترقيـات، وضـماالمعلومات، وزيادة الاهتمام بالحوافز وتبني العدالة 

 مشاركة العاملين في إتخاذ القرارات، وذلك من أجل تعزيز الإبداع لدى العاملين.
 اتخاذ في العاملين مشاركة أن إلى  Zairi (2012) إ Jarrar  دراسة توصلتأيضاَ 

 فويضت عكس على الشركاتين تمك في التمكين ابعاد أفضل من المسؤولية وتحمل تاار ر الق
 في عالية برغبات الابعاد تلك تحظ لم اذ تمكينهم أجل من للعاملين والمسؤوليات السلطات

 اظهار في القدرة له لما الاداري  التمكين بضرورة تبنيالدراسة  وأوصت الشركات، تلك
 المناخ في اداري  وتغيير وتطوير اصلاح عملية يتطلب وهذا العاملين لدى الكامنة الطاقات

 الواقع. ارن على التمكين تطبيق من التمكن لأجل التنظيمي
 التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري بأبعادهاستهدفت  (2013)عفانة  دراسةأما 

 الخمسة )الاتصال ومشاركة المعلومات، بناء فرق العمل، التأثير، حفز العاملين، القوة(
الأهلية الدولية العاملة في  وفاعلية فرق العمل، ومستوى تطبيق كل منهما في المؤسسات

ولية قطاع غزة، وقد توصلت الدراسة إلى أن مستوى التمكين الإداري في المؤسسات الأهلية الد
العاملة في قطاع غزة كان مرتفعا، وكذلك فإن فاعلية فرق العمل كان مستواها مرتفعا ، 

اسة ا الدر الخمسة التي حددتهوأظهرت النتائج تفاوتا  في موافقة عينة الدراسة على وجود الأبعاد 
رتبة ل المللتمكين الإداري، حيث احتل بعد القوة المرتبة الأولى، بينما احتل بعد بناء فرق العم

 أشارت النتائج إلى وجود علاقة طردية قوية بينهما.، و الثانية
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 )تفويض السلطة،تأثير التمكين الإداري بمتغيراتهلمعرفة Al_haar  (2016)دراسة سعتو 
لاء( )خدمة العملاء، ولاء العممتغيرات الأداء المؤسسيدريب، نقل المعلومات والمشاركة(و الت

طية إلي مجموعة من النتائج وجود علاقة إرتبا توصلت الدراسةللشركات الصناعية الأردنية 
بين متغيرات التمكين الإداري)التدريب، وإعطاء المعلومات المطلوبة، وإخراج السلطة، 

 تغيرات الأداء المؤسسي )خدمة العملاء وولاء العملاء( للشركات الصناعيةوالمشاركة( وم
 .الأردنية

أهمها في شعور بعض القيادات للعديد من النتائج الهامة ( 2017)حامد توصلت دراسة و 
 الجامعية بأن فكرة التمكين الإداري أنها تتعارن مع بعض الجوانب والعادات التقليدية،

هدف الرئيسي من التمكين الإداري هو تقليص حجم العمالة داخل التخوف من أن يكون ال
ي المؤسسة، تمسك بعض القيادات الجامعية بالأدوار التقليدية وقلة رغبتهم في المشاركة ف

السلطة، وضعف الاتصال بينهم وبين المرؤوسين ، قلة غياب الدعم والمساندة للعمل 
 الجماعي.

د تباين من و جهة نظر أفراد العينة حول وجو  (2018)مهدي دراسة توصلت كذلك  
 %( منهم بضرورة زيادة اهتمام إدارة73متغيرات إستراتيجية التمكين الإداري، حيث أكد )

المؤسسة من خلال إعطاء صلاحيات مناسبة للأفراد العاملين وتشجيع فرق العمل الجماعي 
 وتحفيزهم وتدريبهم لغرن زيادة فاعلية المنظمة.         

أنه توجد علاقة لكل بعد من الأبعاد  (2018)زروخي إ رنساعد ت دراسة خلصو 
خدمة التالية:)تفويض السلطة، تدفق المعلومات والاتصال، الدعم والتحفيز( في تحسين جودة ال

شكل بالمؤسسة محل الدراسة، بينما طبيعة الخدمات التي تقدمها المؤسسة للعملاء لا تعتمد ب
 .كبير على العمل الجماعي

تعزيز الي بيان أهمية التمكين واستثماره كاستراتيجية تنمية لBahia (2019 )وأكدت دراسة 
 سي منإبداع العاملين في مصنع إطارات، حيث يعد بعدا  استراتيجيا  يمكن من إحراز موقع تناف

ة خلال تحفيزهم علي البحث والتطوير بما يعزز إبداعهم وتبنيهم لأفكار جديدة وغير مألوف
من ، ب عليها إحداث تغييرات لصالحها بعد الإبداع أداة فاعلة لنجاح المنظمة وديمومتهايترت

أجل إرساء دعائم التطوير والإبداع وتبنيه كفلسفة عمل ناجحة بما يرقي لمستوي النهون 
 بالمنظمة.
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هم إبراز أثر تمكين الموظفين على تعزيز إبداع (2020)كلتومإ نشيدة هدفت دراسة كذلك 
 حفيز،، التدريب، التق العمل، فر يض السلطة) تفو خلال أبعاد التمكين المتمثلة في ي منالإدار 

المرونة  في حين تمثلت أبعاد الإبداع الإداري في )الأصالة، الطلاقة الفكرية،الاتصال الفعال( 
أثر توصلت هذه الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط جيدة، و  وقد ،الذهنية، الحساسية، التحليل(

 .دلالة معنوية لتمكين الموظفين على الإبداع الإداري ذو 
ج يُلاحظ من خلال الإطلاع على نتائ وتأسيساً علي ماسبق عرضه من الدراسات السابقة

 تحديد الدراسات السابقة أن معظم هذه الدراسات تتفق على أن غالبية الدراسات اتفقت علي
دريب، ، التراهنة، والمتمثلة في) تفويض السلطةأبعاد التمكين الإداري والتي تأخذ بها الدراسة ال

التحفيز، التخطيط، الاتصال، فريق العمل(، وكذلك لقد اشتركت معظم الدراسات حول هدف 
ح أثر التمكين على السلوك الإبداعي من خلال عدة متغيرات مثل )رو  تحديدرئيسي واحد وهو 

 تأثيردراسات أخرى إلى دراسة  المجازفة، المرونة، والأبداع وحل المشكلات(، كما هدفت
في، التمكين الإداري على عدد من متغيرات الأداء كالقيادة ،الإبداع، الولاء، الرضا الوظي

 عمليةالأنماط القيادية، فاعلية الأداء، وأيضا اتضح من الدراسات أن التمكين الإداري هو ال
 ية للقيام بوظائفهم.التي بموجبها اعطاء أو منح العاملين السلطة والمهارات والحر 

 -:ومن خلال الطرح السابق ونتاهج الدراسات السابقة تتحدد مشكلة الدراسة في
" تحديد مستوي أبعاد التمكين الاداري من خلال )تفويض السلطة، والتدريب، والتحفيز، 
والتخطيط، والأتصال الفعال، وفرق العمل( في تنمية السلوك الأبداعي من خلال )روح 

ت والمرونة، والتحليل وحل المشكلات، وتشجيع الأبداع( لدي العاملين بالجمعيا المجازفة،
د الأهلية، مع تحديد العلاقة بين التمكين الإداري وتنمية السلوك الأبداعي وأيضا  تحدي

الصعوبات والمقترحات من وجهة نظر كل من المسئولين والعاملين، ووضع تصور تخطيطي 
سسات كين الإداري كآلية لتنمية السلوك الأبداعي للعاملين بالمؤ مقترح لتفعيل استخدام التم

 .الأهلية
 :ثانياً: أهمية الدراسة

ارة تأتي أهمية هذه الدراسة من خلال تناولها مفهوم تنظيمي جديد في مجال الإدارة وإد (1)
ي لإدار االموارد البشرية، وهو التمكين الإداري الذي يعتبر من المواضيع الهامة في الفكر 

 .الحديث، كونه يشكل عامل أساسي في نجاح أي منظمة لبلوغ أهدافها
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ة د كافتكمن أهمية هذه دراسة التمكين الإداري وارتباطه بأحد العمليات المهمة التي تساع (2)
 ين.لعاملالمؤسسات لتهيئة المناخ الملائم من القيام بها ألا وهو تنمية السلوك الأبداعي ل

)جمعية مصر همية تطبيقه في المؤسسات الأهليةاري وأ تتناول الدراسة التمكين الإد (3)
ت لتحقيق مشاركة ودور أكبر للعاملين في اتخاذ القرارات وحل المشكلاي(المحروسة بلد

وتحمل المسؤولية وتطوير أساليب العمل وتقليل الرقابة والإشراف المباشر من قبل 
 الرؤساء.

 سلوك الأبداعي.تعزيز فهم العاملين لمفهومي التمكين الإداري وال (4)
د تساع التمكين الإداري وأثره علي أداء المنظمات أصبح مهما  لما يحققه من ميزة تنافسية (5)

 علي استقرار وثبات المنظمات علي اختلاف أنواعها.
 أهداف الدراسة: :ثالثاً 

 رصد واقع التمكين الإداري بالجمعيات الأهلية. (1
 الجمعيات الأهلية.تحديد مستوى تنمية السلوك الإبداعي للعاملين ب (2
 ة.لأهلياتحديد العلاقة بين التمكين الإداري وتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات  (3
تحديد الصعوبات التي تواجه إسهامات التمكين الإداري في تنمية السلوك الإبداعي  (4

 للعاملين بالجمعيات الأهلية.
ن ية السلوك الإبداعي للعامليتحديد مقترحات تفعيل إسهامات التمكين الإداري في تنم (5

 بالجمعيات الأهلية.
 هليةالتوصل إلى آليات تخطيطية مقترحة لتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأ (6

 باستخدام التمكين الإداري.
 رابعاً: فرو  الدراسة:

ة ميـالتمكـين الإداري وتنتوجد علاقة طردية تأثيريـة دالـة إحصـائيا  بـين " الفر  الأول:  (1)
 ". السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية

 )تفــويضالتمكــين الإداري " يوجــد تبــاين دال إحصــائيا  بــين تــأثير أبعــاد الفددر  الثدداني:  (2)
تنميـة السلطة، والتـدريب، والتحفيـز، والتخطـيط، والاتصـال الفعـال، وفريـق العمـل( علـى 

 ". السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية
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نـوع " توجد فروق جوهرية دالة إحصائيا  بـين اسـتجابات العـاملين وفقـا  للالثالث:  الفر  (3)
 ".التمكين الإداري بالجمعيات الأهليةبالنسبة لتحديدهم لمستوى 

نـوع " توجد فروق جوهريـة دالـة إحصـائيا  بـين اسـتجابات العـاملين وفقـا  للالفر  الرابع:  (4)
 ". بداعي للعاملين بالجمعيات الأهليةتنمية السلوك الإبالنسبة لتحديدهم لمستوى 

" يوجـــد تبـــاين دال إحصـــائيا  بـــين اســـتجابات العـــاملين وفقـــا  للمؤهـــل الفدددر  الخدددام :  (5)
 ".التمكين الإداري بالجمعيات الأهليةالعلمي بالنسبة لتحديدهم لمستوى 

" يوجـــد تبـــاين دال إحصـــائيا  بـــين اســـتجابات العـــاملين وفقـــا  للمؤهـــل الفدددر  السددداد :  (6)
 .ةتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهليعلمي بالنسبة لتحديدهم لمستوى ال
  -:تتحدد مفاهيم الدراسة في المفاهيم التالية -:مفاهيم الدراسة :خامساً 
 :التمكين الإداري مفهوم  (1)

لغة حسب ما ورد في معجم لسان العرب بمعني القدرة، فالتمكين مشتق  يعرف التمكين
ن بمعني القدرةمن الفعل م  .(298، ص 1994)بن منظور،  كك

نه من ال المعجم الوسيطأما في  ن " له في الشيء أي جعل عليه سلطانا  ، وأمكَّ  شيء أي"مكَّ
 (2004. )الوسيط، جعل عليه سلطانا  وقدرة وسهل ويسر عليه

ف التمكين بأنه      اتخاذ و رف "إستراتيجية إدارية تقوم علي منح العاملين قوة التص: يعرَّ
كير القرارات والمشاركة الفعلية من جانب العاملين في إدارة منظماتهم وحل مشكلاتهم والتف

 .(68، ص2003)الأفندي، الإبداعي وتحمل المسئولية والرقابة"
اتخاذ ب"المشاركة الفعلية من جانب العاملين في إدارة منظماتهم  :و،عرَف أيضاً بأنه     

ابة المسئولية والرق والتفكير الإبداعي والتصرف في المواقف وتحملالقرارات وحل المشكلات 
 .(65، ص2009)الشهراني، "علي النتائج

 لين فيعبارة عن تعزيز مشاركة العام: " ومن تعر،فات التمكين الإداري في الفكر الإداري 
عرفة بالمالعمليات التنظيمية واتخاذ القرارات من خلال منحهم الاستقلالية والقوة وتزويدهم 

 (.(Sarkar, 2009,p48 "والمعلومات والمكافآت
داف "تزويد العاملين بالسلطة والمعرفة والموارد اللازمة لتحقيق أه وفي تعر،ف آخر:    

 .((Goestsck,2000,p28المنظمة "
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تعزيز لقدرات العاملين بحيث يتوفر لديهم ملكة الإجتهاد "  وأخيراً يعرّف التمكين الإداري بأنه:
صدار الأحكام والتقدير وحرية التصرف في القضايا التي تواجههم خلال ممارساتهم وإ

 "في القرارات التي تتعلق بأعمالهملمهامهم، وكذلك مساهمتهم الكاملة 
Potterfield,1999,p13)  ). 

مدخل فرق العمل الذي يساهم في تحويل مسؤولية اتخاذ القرارات إلى  كما يعرف بأنه  
 ((Krajewski& Ritzman, 2004, p200.نيا داخل المنظمةالمستويات الد
لمنظمة ادة في "أحد المبادرات الفعالة التي يقوم بها القاو،عني التمكين الإداري بأنه         

تزام تجاه العاملين والتي من شأنها منح مزيد من السلطات لهم في أداء أعمالهم مع تعهد وال
 .(57، ص2008)جاد الرب،"عال لهذه السلطاتالعاملين بمسؤولية الاستخدام الف

سيع علي أنه " زيادة الاهتمام بالعاملين من خلال تو و،عرف التمكين الإداري أيضا      
خاذ صلاحياتهم وإثراء كمية المعلومات التي تعطي لهم، وتوسيع فرص المبادرة والمبادأة لات

  (.136، ص2002، )الكبيسي"قراراتهم ومواجهة مشكلاتهم التي تعترن أدائهم
 و،مكن ظمةلمنل عديدة فواهد الإداري يحقق التمكين أ  رلى الدراسات من العديد تأشار  وقد 

 (18، ص2018) بن عبد الله،  مايلي:في هذه الفواهد رجمال
 :الإنتاجية مستوى  رفع- 1

 داريةالإ المستويات في العاملين تمكين أن من العديدة الدراسات وأكدته إليه أشارت ماهذا    
 .في العمل إنتاجيتهم من يزيد الدنيا
 :العمل ودورا  الغياب نسبة انخفا -2

 نم يرفع واتخاذه القرار صنع في مشاركتهم زيادة وكذلك للعاملين، الإداري  التمكين إن    
 تقليل لىإ يؤدي مما العمل، على بالإقبال شعور ا لديهم ويوجد العاملين، لهؤلاء المعنوية الروح

 .الوظيفي والدوران الغياب لاتمعد
 :والخدمات السلع جودة تحسين -3
 للازما والتدريب الضرورية والمعارف بالمهارات العاملين وتزويد للعاملين الإداري  التمكين إن

 درجة على بأنها تتصف وخدمات سلع تقديم ثم ومن العمل، لطبيعة فهم الموظفين إلى يؤدي
 والجودة الإتقان من عالية
 .لتنافسيةالميزة ا تحقيق إلى بالمنظمات يؤدي الإداري  التمكين إن: التنافسية المي،ة قيقتح-4
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 و،مكن تعر،ف التمكين الإداري رجراهياً:
 توسيع نطاق تفويض الصلاحيات للعاملين بجمعية مصر المحروسة. .1
 تدريب العاملين لتزويدهم بالمعرفة والمهارات للعاملين بجمعية مصر المحروسة. .2
 تمام بالتحفيز الذاتي لدي للعاملين بجمعية مصر المحروسة.الاه .3
 التخطيط في عملية صنع واتخاذ القرارات داخل جمعية مصر المحروسة. .4
 تنمية قنوات الأاتصال بين المستوات الأدارية داخل جمعية مصر المحروسة. .5
معية إتاحة الفرصة للعاملين لزيادة قدراتهم من خلال فريق العمل التعاوني داخل ج .6

 مصر المحروسة.
 الإداري  نالتمكي تحدد أبعاد التنظيمية( التي )الخصاهص الإدار،ة الممارسات من عدد هنالك
  :الآتي تتضمن
قة إذ يصبح العاملون قادرون في التأثير على القرارات المتعل التفو،ض للسلطات: -

 .والتفويض بأدائهم لعملهم، وهذا يتطلب التحويل من الرقابة و التوجيه إلى الثقة
 (28، ص: 2005العتيبي ،)

هارات على المنظمة أن توفر نظام لتدريب العاملين لتزويدهم بالمعرفة والمالتدر،ب:  -
الضرورية مثل مهارات التفاون، ومهارات اتخاذ القرار، ومهارات حل الصراع، 
         ومهارات قيادية لذا لابد على من توفير تدريب مستمر ومنظم 

(Spreitzer, 2007:p5 .)  
ا أو من المعلوم ما للحوافز المادية أو المعنوية الفردية منهالتحفي، والتشجيع:  -

حقيق تالجماعية دور فعال في تعزيز العلاقات فيما بين التنظيم والعاملين فيه، بغية 
الأهداف المسطر من طرف التنظيم، وهو الذي يحرك الدافعية لدى الأفراد أو 

     ائج أفضل. الجماعات لتحقيق نت
يجب على المنظمة أن توفر الظروف الضرورية لعملية الاتصال : الأتصال الفعال -

والتي تعتبر العوامل الأساسية لعملية التمكين وهي خلق مساحة شاسعة لحرية 
الوصول إلى المعلومات الحساسة وعلى درجة عالية من الاتصال داخل المنظمة 

يات المنافسين وهذه المعلومات إما أن تكون حول المنتج وفرص النمو واستراتيج
    حول رسالة المنظمة أو عن الأداء في حد ذاته.
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 يمكن أن وحدة واحدةوهو إدراك المديرين وقناعتهم بان العاملين في فرق العمل:  -
 ذوبشكل جماعي في حل مشاكل العمل، وان أفكارهم يتم احترامها والأخ يعملوا معا  

د توى عال من الثقة، إذ يعتمد هذا الاقتناع تحت إشراف قائوهذا ما يتطلب مس بها
ى قوي وقادر على تقديم التوجيهات والتشجيع والدعم لأعضاء فريق العمل للتغلب عل

 الصعوبات التي قد تواجههم أثناء تأدية أعمالهم. 
داء لأ التخطيط وتعني تمكن الفرد من التخطيط للمشاركة في اتخاذ القرارات: -

 في اتخاذ القرارات ووضع الأهداف مما يؤثر  تهلوظيفية بمهارة ومشاركا نشاطاته
على التمكين، حيث يشارك العاملون في تحديد المشكلة وجمع المعلومات  إيجابا  

ذ الموظفين لاتخا التخطيط تمكينومناقشتها  وتحليلها  ويتضمن التمكين من خلال  
 ومن لفورية وتولي خدمة العملاء،قرارات سليمة وسريعة استجابة لطلبات الزبائن ا

عاملين بين المنظمة والالمتبادلة  الثقةخلال هذا التمكين الذي يمنح للعاملين نتيجة 
 (22، ص 2016)سلامة، بما يؤدي إلى تمسك العاملين بالمنظمة.

املين ين العأن تطبيق تمك تري الدراسة الحالية: لتمكين الأداري نا لأبعاد اومن خلال استعراض
لة س اختيارا  سهلا  بأي حال من الأحوال، وإنما هو عملية متشابكة في عناصرها و متداخلي

المؤسسة من  في مكوناتها وأبعادها، لذا فانه يحتاج إلى تضافر الجهود بين كافة عناصر
 حقيقيال الرأسمال كونه من والمدرب المؤهل البشري  العنصر أهمية، وتنبع العاملين والمسئولين

 ذاه على الحفاظ في التحفيز دور أتى ومنه فشلها، أو تفوقها عن الأول والمسؤول ،للمنظمات
 على وحثها المبدع، بتفكيرها المنظمة مصلحة في تصب وجعلها إمكانياته صقل وفي المورد
 وترصده الإبداععلي  تشجع فعالة حوافز أنظمة طريق عن الأداء وتحسين المزيد، تقديم
 :مفهوم السلوك الأبداعي (2)
 ةالإدار  وظيفة أن اعتبار على للإنجاز نتيجة ينشأ قد الإداري  العمل مجال في الإبداع إن

 .والإبداع الإنجاز هي الأساسية
 لإبداعا ممارسة يتم قد إذ فردية؛ عملية بالضرورة ليس هو إذ الأفراد، على يقتصر لا والإبداع

 (86، ص 1992صبحي، ) والمؤسسات الجماعات طريق عن
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 لوك الإبداعي: يعرف الس
هو السلوك أو التصرف المميز الذي يمارسه  الفرد أو الجماعة في مكان العمل وليس 

غته بالضرورة أن ينجم عنه نتائج أو خدمات وسلع جديدة، إلا أنه سلوك يسبق الإبداع في صي
ي النهائية، وقد يكون  هذا السلوك إبداعا في حد ذاته عندما  يمارسه الفرد لأول مره ف

 (    1999)السالم،لمنظمةا
وليد ويعرف )ويست وفار( السلوك الإبداعي بأنه كل الأفعال الفردية التي تؤدي إلى ت      

وتقديم وتطبيق أفكار جديدة في أي مستوى تنظيمي وهناك من يعتبر السلوك الإبداعي 
ع تمام وجممحصلة موعة قرارات يتخذها الفرد، تبدأ بالإدراك للموقف القائم ويتبعها الاه

و وك أني  سلالمعلومات ومن ثم تقييم البدائل المتاحة وبعدها تجريب هذه البدائل، وأخيرا تب
 .   فكرة معينة أو رفضها

" تصرف يسعى لتحقيق إنتاج ( السلوك الإبداعي على انه Mackinnonكما يعرف )        
  .(268، ص1999)عساف، ية والملائمة وإمكانية التطويريتميز بالجد

 ( السلوك الإبداعي على انه " كافة الأعمال Eline & Al, 2007تعرف دراسة ) و         
 "جديدة ومفيدة في أي مستوى تنظيميالفردية الموجهة نحو توليد ،وتقديم، وتطبيق أشياء 

 (21، ص 2008)بطاينة، 
، كان العملالسلوك الإبداعي يشير إلى السلوك  المميز الذي ينتهجه العامل في م        

م قائم ثالقرارات التي يتخذها، والتي تبدأ بإدراك وتحليل الموقف ال لصنعوالذي يأتي كنتيجة 
بني تد أو جمع المعلومات، وتقييم البدائل المتاحة، واختيار البديل الأنسب من بينها، ثم اعتما

 بد أن تسبقجديدة بل هو مرحلة لا سلوك معين وليس أن يوصل السلوك الإبداعي إلى نتائج
 الإبداع.   

د من خلال هذا التعريف نجد أنه يركز على توليد  وتقديم و تطبيق كل ما هو جدي       
السلوك الإبداعي عن الأفكار  في أي مستوى من مستويات المؤسسة، حيث يعبر

 (177، ص2015)جوال،  التي يقدمها المديرون والعاملون  والممارسات
م ن السلوك الإبداعي هو ذلك الشعور و التصرف المميز الذي يتبا القولمن ثم يمكن و     

تج وتتم ممارسته داخل المنظمة من طرف الأفراد أو الجماعات حتى وان لم تن إدراكه جيدا  
   عنها سلع أو خدمات جديدة. 



 
 

 م.2022 أكتوبر  .الثاني: العدد                              .    الحادي عشر: المجلد
 

224 

 (. 1999) السالم ،و،مكن قيا  السلوك الإبداعي من خلال العناصر التالية: 
 ة لإضافويعبر عن متابعة الفرد للأفكار الجديدة وتطويرها، با :القدرة على التغيير

الانتقال من مستوى غير تخصصية، والقدرة على التغيير و للدخول في مجالات 
 لآخر، بالإضافة للتكيف مع التغير الذي يحدث في العمل. 

 عد العصف الذهني من خلال البحث عن كل ما هو جديد، يُ  :العصف الذهني
الواقع، وقد يتم تشجيع  أرنت وأفكار جديدة يمكن تطبيقها على وتقديم مقترحا

ي ودعم هذه المقترحات والأفكار إذا كانت على صواب ولها منفعة ومتفق عليها برأ
 الأغلبية.  

 حلول إبداعية للمشكلات التي ويظهر مدى قدرة الفرد على تقديم  :حل المشكلات 
 ه المشكلات في الوقت المناسب، أضفاتخاذ القرارات المناسبة لحل هذيمر بها، و 

لذلك محاولة توقع المشكلات التي قد تحدث ومحاولة تجنبها و إيجاد الحلول 
 و إن كان هنالك ندره بالمعلومات. المناسبة لها حتى

 ومن هذا المنطلق نقول أن نقطة الانطلاق في تحليل مفهوم السلوك الإبداعي في        
 (178، ص2015)جوال، أكيد من نقطتين أساسيتين هما:التالمنظمات تكون من خلال 

 :ظيميأن السلوك الإبداعي يعتبر أحد أنماط أو أشكال السلوك التن النقطة الأولى 
  من خلال عملية التمكين الأداري كأحدي العمليات التنظيمية.

 عيلإبدا ضرورة التركيز وعدم الخلط بين السلوك الإبداعي والناتج ا :النقطة الثانية . 
ك ما هو الفرق بين الناتج الإبداعي والسلو من هذا المنطلق فالواجب أننا نتطرق إلى 

   الإبداعي ؟
و لعة أ، ممثلا في سأو نسبيا   إذ أن الناتج الإبداعي يتمثل في تقديم شيء جديد كليا        

سه يمار " التصرف المنفرد الذي :خدمة أو فكرة...الخ. أما السلوك الإبداعي، فهو عبارة عن
يدة، الفرد أو الجماعة في موقع العمل، وليس بالضرورة أن ينتج عنه إنتاج جديد أو خدمة جد

د حفي  غته النهائية، وقد يكون هذا السلوك إبداعيا  يفهو السلوك الذي يسبق الإبداع في ص
 .(1999)السالم،.ذاته عندما يمارسه صاحبه أول مرة في موقع عمله
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 داري رجراهياً:و،مكن تعر،ف التمكين الإ
هو السلوك المميز الذي ينتهجه العامل في مكان العمل، والذي يأتي كنتيجة لصنع  -1

 .روح المجازفةويعتمد علي  القرارات التي يتخذها
 مهارات عندهم يحفزالتي   القرارات، اتخاذ في العاملين مشاركةسلوك يعتمد علي  -2

 .وحل المشكلاتالتحليل من خلال  المفيدة وجمع المعطيات التحليل
 .الصائب القرار إلى المناسبة للوصول الحلول إيجاد في السلوك الذي يسعي -3
 .في تأدية العمل المسؤولية والمرونة ح  توليد في ويساهم -4
 .مواقف من يواجهه ما لحل وتشجيع الأبداع أفكار ريجاد السلوك الذي يساهم في -5
 .التميز كفريق وحب الجماعي لالعم وروح بالمسؤولية كالشعور العامل توجهات تنمية -6
 هاراتوالم القرارات اتخاذ على كالقدرة العاملين لدى المهارات السلوك الذي يسعي لتنمية -7

 .الناجح التواصل الإدارية ومهارات
 سادساً: الإجراءات المنهجية للدراسة:

 منهجية الدراسة: (1)
لـى تـي لـديها القـدرة عتنتمي هذه الدراسة وفقا  لأهدافها إلى نمـط الدراسـات الوصـفية ال

هـا تقديم التفسيرات العلميـة والمنطقيـة للظـاهرة محـل الدراسـة، وتعتمـد علـى جمـع الحقـائق وتحليل
وتفســـيرها واســـتخلاص دلالتهـــا وذلـــك فـــي ضـــوء قـــدرة الباحـــث التفســـيرية للظـــواهر والمشـــكلات 

نـة الدراسـة الراهعد من أنسب أنواع الدراسات لموضوع الاجتماعية. كما أن الدراسات الوصفية تُ 
وتنميـــة )كمتغيـــر مســـتقل( التمكـــين الإداري حيـــث أنهـــا تركـــز علـــي رصـــد وتحليـــل العلاقـــة بـــين 

)كمتغيـــر تـــابع(، وذلـــك مـــن خـــلال الاستشـــهاد  الســـلوك الإبـــداعي للعـــاملين بالجمعيـــات الأهليـــة
م بمعطيــات الإطــار النظــري ونتــائج الإطــار الميــداني للدراســة. واعتمــدت الدراســة علــى اســتخدا

مــنهج المســح الاجتمــاعي الشــامل للعــاملين بجمعيــة مصــر المحروســة بلــدي بفروعهــا بمحافظــة 
 وتوز،عهم كالتالي:( مفردة. 242القاهرة كنموذج للجمعيات الأهلية وعددهم )

 ( يوضح توز،ع العاملين مجتمع الدراسة1جدول رقم )
 الفروع م

عدد    

 العاملين
 الفروع م

عدد    

 العاملين

 13 فرع المعصرة 11 8 الإداري بالمعاديالمقر  1

 13 1فرع الهجانة  12 13 فرع البساتين 2
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 الفروع م
عدد    

 العاملين
 الفروع م

عدد    

 العاملين

 13 2فرع الهجانة  13 13 فرع عرب المعادي 3

 13 فرع دار السلام 14 13 فرع حدائا المعادي 4

 13 فرع المشروع 15 13 فرع الجزيرة 5

 13 فرع حدائا حلوان 16 13 فرع الصفا 6

 13 فرع المقطم 17 13 فرع حلوان 7

 13 فرع كوتسيكا 18 13 فرع النخل 8

 13 فرع عزبة الورد 19 13 فرع طره 9

 242 المجموع 13 فرع المنشية 10

 20 عينة الصدق والثبات " خارج إطار مجتمع الدراسة "

 :متغيرات الدراسة ومصادرها (2)
 المتغير المستقل

 " التمكين الإداري " 

عدد    

 العبارات

 ابع المتغير الت

 " تنمية السلوك الإبداعي للعاملين"

عدد        

 العبارات

 9 روح المخاطرة 8 تفويض السلطة

 5 المرونة  6 التدريب

 6 التحليل وحل المشكلات 6 التحفيز

 10 توليد الأفكار وتشجيع الإبداع 8 التخطيط 

   8 الاتصال الفعال 

   6 فريا العمل 

 10 الأهلية معياتالتمكين الإداري في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالج الصعوبات التي تواجه إسهامات

 10 ةلأهليامقترحات تفعيل إسهامات التمكين الإداري في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات 

 سددات وتحددددت أهددم مصددادر تلددك المتغيددرات فددي الرجددوع رلددى الأدبيددات النظر،ددة الموجهددة للدراسددة والدرا
 لسابقة المرتبطة بالقضية البحثية للدراسة.ا
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 أدوات الدراسة: (3)
 تمثلت أدوات جمع البيانات في:

 جمعيدات التمكين الإداري وتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالحول  استبيا  للعاملين
 الأهلية:

التمكـــين الإداري وتنميـــة الســـلوك الإبـــداعي حـــول  اســـتبيان للعـــاملينقـــام الباحـــث بتصـــميم  .1
 والدراســات الســابقةفــي ضــوء التــراث النظــري الموجــه للدراســة  ملين بالجمعيــات الأهليــةللعــا

 للدراسة.  لبحثيةابالقضية المرتبطة 
اري التمكــين الإدوأبعــاد  البيانــات الأوليــة، :المحــاور التاليــةاســتبيان العــاملين علــى  اشــتمل .2

لجمعيــــــات الأهليــــــة، بالجمعيــــــات الأهليــــــة، وأبعــــــاد تنميــــــة الســــــلوك الإبــــــداعي للعــــــاملين با
والصــعوبات التــي تواجــه إســهامات التمكــين الإداري فــي تنميــة الســلوك الإبــداعي للعــاملين 
بالجمعيـــــات الأهليـــــة، ومقترحـــــات تفعيـــــل إســـــهامات التمكـــــين الإداري فـــــي تنميـــــة الســـــلوك 

 الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية.
لـى كون الاستجابة لكل عبـارة )نعـم، إعلى التدرج الثلاثي، بحيث ت استبيان العاملين اعتمد .3

  وذلك كما يلي:حد ما، لا( وأعطيت لكل استجابة من هذه الاستجابات وزنا  )درجة(، 
 استبيا  العاملينيوضح درجات  (2)رقم جدول 

 لا إلى حد ما نعم  الاستجابات

 1 2 3 الدرجة

 : الدراسةبعاد المتوسطات الحسابية لأمستو،ات تحديد  .4
حيـث تـم ، باسـتخدام المتوسـط الحسـابي اسـتبيان العـاملينأبعاد  ياتمستو  يمكن تحديد

دنيا المقياس الثلاثي )الحدود ال خلايا ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول
علــى عــدد  هتــم تقســيمثــم (، 2ي  1–3أقــل قيمــة ) –والعليــا(، تــم حســاب المــدىي أكبــر قيمــة 

( وبعد ذلك تم إضافة هذه 0.67ي  2/3) طول الخلية المصحح خلايا المقياس للحصول على
وذلــك لتحديــد الحــد أو بدايــة المقيــاس وهــى الواحــد الصــحيح  القيمــة إلــى أقــل قيمــة فــي المقيــاس

 :يلي  كما وذلكالأعلى لهذه الخلية. 
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 الدراسةبعاد المتوسطات الحسابية لأمستو،ات يوضح  (3)رقم جدول 
 المستوى القيم  

 مستوى منخفض 1.67إلى  1وحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من إذا ترا

 مستوى متوسط 2.34إلى  1.68إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من 

 مستوى مرتفع 3إلى  2.35إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من 

 صدق الأداة: .5
 صدق المحتوى " الصدق المنطقي ": (أ)

 بمايلي: قام الباحث  لاستبيان العاملين،المحتوى " الصدق المنطقي "  للتحقق من صدق
 والدراسـات والبحـوث الســابقةوالكتـب العلميـة، الإطـلاع علـي الأدبيـات والأطـر النظريـة،  -

  التي تناولت أبعاد الدراسة.
بطـة وذلك للوصول إلي الأبعاد المختلفة والعبارات المرت النظريةثم تحليل هذه الأدبيات  -

 التمكـــــين الإداري أبعـــــاد هـــــذه الأبعـــــاد ذات الارتبـــــاط بمشـــــكلة الدراســـــة، وذلـــــك لتحديـــــد ب
والمتمثلـــة فـــي )تفـــويض الســـلطة، والتـــدريب، والتحفيـــز، والتخطـــيط، والاتصـــال الفعـــال، 
وفريـــق العمــــل(، وتحديــــد أبعــــاد تنميــــة الســـلوك الإبــــداعي للعــــاملين والمتمثلــــة فــــي )روح 

 حل المشكلات، وتوليد الأفكار وتشجيع الإبداع(.المخاطرة، والمرونة، والتحليل و 
تخصــــص  أعضـــاء هيئــــة التـــدريسمـــن  محكمــــين( 5علـــى عـــدد ) الأداة ثـــم تـــم عــــرن  -

لإبــداء الــرأي فــي صــلاحية جامعــة حلــوان بكليــة الخدمــة الاجتماعيــة تخطــيط اجتمــاعي 
يـة ناح مـن وارتباطها بأبعـاد الدراسـةمن ناحية الأداة من حيث السلامة اللغوية للعبارات 

أخطــاء  ، وقــد تــم تعــديل وإضــافة وحــذف بعــض العبــارات وإعــادة تصــحيح بعــضأخــرى 
 الصياغة اللغوية للبعض الأخر، وبناء على ذلك تم صياغة الأداة في صورتها النهائيـة

 .في تحقيق أهداف الدراسة واختبار صحة فروضها الاعتماد على نتائجهاويمكن 
 صدق الاتساق الداخلي: (ب)

ــداخليفــي حســاب اعتمــد الباحــث  علــى معامــل  لاســتبيان العــاملين صــدق الاتســاق ال
 ة( مفــرد20عينــة قوامهــا )بتطبيقــه علــى وذلــك  لــلأداة، فــي الأداة بالدرجــة الكليــةكــل بعــد ارتبــاط 

، وتبـين أنهـا معنويـة )خارج إطـار مجتمـع الدراسـة( بلدي جمعية مصر المحروسةالعاملين بمن 
 لي:يكما وذلك يها، وأن معامل الصدق مقبول، الدلالة المتعارف عل عند مستويات
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 (20= )ودرجة الأداة ككل استبيا  العاملينأبعاد الاتساق الداخلي بين يوضح  (4)جدول 
 الأبعاد

التمكين 

 الإداري

تنمية السلوك 

 الإبداعي
 المقترحات الصعوبات

أبعاد الأداة 

 ككل

 0.757 0.740 0.707 0.652 معامل الارتباط
1 

 ** ** ** ** لةالدلا

 طردي تام طردي قوي طردي قوي طردي قوي طردي متوسط قوة معامل الارتباط

 (0.05* معنوي عند )                                (0.01** معنوي عند )
 يوضح الجدول السابق أ :

اســتبيان أبعــاد  ( بــين0.01عنــد مســتوى معنويــة )ا  توجــد علاقــة طرديــة دالــة إحصــائي
ومـن ثـم تحقـق مسـتوى مـن ناحيـة وللأبعـاد كلهـا مـن ناحيـة أخـرى،  على حـدة بعدالعاملين لكل 

 الثقة في الأداة والاعتماد على نتائجها.
 ثبات الأداة: .6

 تم حساب ثبات اسـتبيان العـاملين باسـتخدام معامـل ثبـات )ألفاــ كرونبـاخ( لقـيم الثبـات
 جمعيـة مصـر المحروسـةالعـاملين بمـن  ة( مفـرد20عينة قوامها )على  هالتقديرية، وذلك بتطبيق

 تتمتـع بدرجـة عاليـة مـن للأبعادوتبين أن معاملات الثبات (، )خارج إطار مجتمع الدراسة بلدي
 وذلك كما يلي:الثبات، 

 (20) = ( يوضح نتاهج ثبات استبيا  العاملين5جدول رقم )

 الأبعاد
التمكين 

 الإداري

 تنمية السلوك

 الإبداعي
 المقترحات الصعوبات

أبعاد الأداة 

 ككل

 0.887 0.853 0.771 0.881 0.865 معامل )ألفا ـ كرونباخ(

 درجة عالية درجة عالية درجة عالية درجة عالية درجة عالية درجة الثبات

 يوضح الجدول السابق أ :
والدقــــة  اتالثبـــ اســـتبيان العـــاملين تتمتـــع بدرجـــة عاليـــة مـــن لأبعـــادمعـــاملات الثبـــات 

 ، كمـا أنوبذلك يمكـن الاعتمـاد علـى نتائجهـا، ، وأصبحت الأداة في صورتها النهائيةوالموثوقية
 .نتائجها قابلة للتعميم على مجتمع الدراسة

 أساليب التحليل الكيفي والكمي: (4)
اعتمددددت و ، م 2022 /29/3إلـــى   م2022 /2/3تـــم جمـــع البيانـــات فـــي الفتـــرة مـــن  

 انات على الأساليب التالية:الدراسة في تحليل البي
 بما يتناسب وطبيعة موضوع الدراسة. أسلوب التحليل الكيفي: -
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تم معالجة البيانات من خـلال الحاسـب الآلـي باسـتخدام برنـامج أسلوب التحليل الكمي:  -
(، وقـــد طبقـــت الأســـاليب SPSS.V. 24.0) الحـــزم الإحصـــائية للعلـــوم الاجتماعيـــة

والنســــــب المئويــــــة، والمتوســــــط الحســــــابي، والانحــــــراف التكــــــرارات  الإحصــــــائية التاليــــــة:
ــــاري، والمــــدى، ــــةو  المعي ــــات التقديري ــــاخ( لقــــيم الثب ـــــ كرونب وتحليــــل  ،معامــــل ثبــــات )ألفا

، ومعامل ارتباط بيرسـون، ومعامـل التحديـد، المتعددوتحليل الانحدار  البسيط،الانحدار 
التبـــاين بـــين لتحديـــد اه واختبـــار )ت( لعينتـــين مســـتقلتين، وتحليـــل التبـــاين أحـــادي الاتجـــ

المجموعات، وطريقة الفرق المعنوي الأصغر لتحديد اتجاه التبـاين لصـالح أي مجموعـة 
 .من المجموعات

 ومناقشتها نتاهج الدراسة الميدانية: 
 بالجمعيات الأهلية مجتمع الدراسة:العاملين  : وصفالمحور الأول
 (242) = مجتمع الدراسة هليةبالجمعيات الأالعاملين وصف  يوضح (6)رقم جدول 

 __ المتغيرات الكمية م
 % ك الوظيفة م σ س

 0.4 1 مدير عام 1 3 29 السن 1

 عدد سنوات الخبرة 2
4 1 

 2.1 5 منسا 2

 0.4 1 إداري 3 % ك النوع م

 0.4 1 محاسب 4 45 109 ذكر 1

 7.4 18 مسئول فرع 5 55 133 أنثى 2

 7.4 18 مسئول نشاط 6 100 242 المجمـــوع

 7.4 18 مسئول أمهات 7 % ك المؤهل العلمي م

 7.4 18 سكرتير 8 4.5 11 مؤهل متوسط 1

 30.2 73 رائد نشاط 9 89.3 216 مؤهل جامعي 2

 36.8 89 مدرس 10 6.2 15 ماجستير 3

 100 242 المجمـــوع 100 242 المجمـــوع

 يوضح الجدول السابق أ :
 ( ســنوات3)( ســنة. وبــانحراف معيــاري 29متوســط ســن العــاملين بالجمعيــات الأهليــة ) -

قدديم توهذا يدلل علي توافر عنصر الشباب بين العاملين من أجل قدراتهم علدي  تقريبا  
 . وتطو،ر خدمات المؤسسة وخصوصاً طبيعة المؤسسة مع الأطفال والأسر الفقيرة

. وبـانحراف وات( سـن4بالجمعيات الأهليـة )ل في مجال العممتوسط عدد سنوات الخبرة  -
يوضددح مدددي التقددارب فددي الخبددرة بددين العدداملين فددي مجددال  تقريبــا   ســنة واحــدةمعيــاري 
  .تخصصهم
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بنســبة بينمــا الــذكور (. %55بنســبة )إنــاث بالجمعيــات الأهليــة  أكبــر نســبة مــن العــاملين -
مجدال الطفولدة، و،رجع ذلك لطبيعة عمل الجمعية حيث ترك، اهتمامها علدي  (45%)

  .لطبيعة العمل داخل المؤسسة وقلة عدد ساعات العمل وكذلك
مؤهــــل جــــامعي بنســــبة  حاصــــلين علــــي بالجمعيــــات الأهليــــة أكبــــر نســــبة مــــن العــــاملين -

، (%4.5مؤهـــل متوســـط بنســــبة )، وأخيـــرا  (%6.2ماجســـتير بنســـبة )يليـــه (. 89.3%)
 وإعطدداءلميددة العليددا بددالمؤهلات الع جمعيددةال وحددرص هتمددامايشددير ذلددك رلددى مدددي 

 .الأولو،ة عند شغل الوظاهف
رائـد  يليه(. %36.8مدرس بنسبة ) وظيفتهم بالجمعيات الأهلية أكبر نسبة من العاملين -

 ســكرتير. و مســئول أمهــات. و مســئول نشــاط. و مســئول فــرع، ثــم (%30.2بنســبة ) نشــاط
ـــه (%7.4بنســـبة )  محاســـبو . إداري . و مـــدير عـــام، وأخيـــرا  (%2.1منســـق بنســـبة )، يلي
 وذلددك لطبيعددة عملهددم لانهددم يعملددو  فددي أوقددات معينددة فددي يددومهم (%0.4بنســبة )

 .ومساعدة المستفيدين بالجمعية من  الابناء الايتام
 :التمكين الإداري بالجمعيات الأهلية : مستوى الثانيالمحور 

 (242) = التمكين الإداري بالجمعيات الأهلية يوضح مستوى  (7)رقم جدول 
 الأبعاد م

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المستو

 ى

الترتي

 ب

 6 مرتفع 0.22 2.73 تفويض السلطة 1

 5 مرتفع 0.22 2.78 التدريب 2

 4 مرتفع 0.26 2.81 التحفيز 3

 1 مرتفع 0.2 2.91 التخطيط  4

 3 مرتفع 0.24 2.85 الاتصال الفعال  5

 2 مرتفع 0.21 2.9 فريا العمل  6

 مستوى مرتفع  0.12 2.83 ككللإداري أبعاد التمكين ا

 يوضح الجدول السابق أ :
حيـــث بلـــو المتوســـط الحســـابي  مرتفـــع التمكدددين الإداري بالجمعيدددات الأهليدددة مســـتوى 

 (، ومؤشرات ذلك وفقا  لترتيب المتوسط الحسابي:2.83)
 وهو مستوى مرتفع. (2.91بمتوسط حسابي )التخطيط  الترتيب الأول -

 الصائب، القرار إلى للوصول المجدية الطرق  الأبعاد او التخطيط"  كأحدعد "بُ  أن وهذا يدلل
 وتحليل ومناقشة المعلومات جمع في العاملون  يشارك لهم، وتوضيحها المشكلة تحديد فبعد

 ينتهِّ  لا دورهم أن غير المدير، قبل من اتخاذه يتم الذي النهائي القرار إلى التوصل ليتم البدائل
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بأن السلوك الإبداعي  (Spence) هيؤكدما وهذا ،نتائجه ومتابعة القرار فيذتن إلى يمتد بل هنا
دراك الوضع القائم ثم الاهتمام به وجمع إهو محصله قرارات متعددة يتخذها الإنسان وتبدأ ب

 المعلومات عنه، وإيجاد البدائل وتقييمها ومن ثم تجريب هذه البدائل
 وهو مستوى مرتفع. (2.9)بمتوسط حسابي فر،ق العمل  الترتيب الثاني -

 ون يتمتع الذين الأفراد اختيار يجب انه وهذا يبررجاء في الترتيب الثاني فريق العمل  حيث
 مهمةال هو للأفراد السليم الاختيار إن جماعي، بشكل للعمل تؤهلهم التي والقدرات بالمهارات

زيادة  علي (2011دراسة نسمان )، وهذا مأكدت ناجح عمل فريق لتكوين الأكثر حساسية
 مشاركةوتشجيع العاملين على ال الاهتمام بمجالات التمكين من خلال تكثيف البرامج التدريبية،

من خلال فرق العمل، وكذلك سرعة  ومرونة وصول المعلومات، وزيادة الاهتمام بالحوافز 
، اراتوتبني العدالة الموضوعية في نظام الترقيات، وضمان مشاركة العاملين في إتخاذ القر 

ئج أظهرت النتاالتي  (2013عفانة ) دراسةوأيضا  .وذلك من أجل تعزيز الإبداع لدى العاملين
 ة قويةأشارت النتائج إلى وجود علاقة طردي، و عد بناء فرق العمل المرتبة الثانيةاحتل بُ حيث 

 بينهما.
 وهو مستوى مرتفع. (2.85بمتوسط حسابي )لث الاتصال الفعال الترتيب الثا -

وتوصــــلت إلــــى ضــــرورة الســــماح للمــــوظفين  Emerson (2008)ماأشــــارت إليــــه دراســــة وهــــذا
بــالوقوف علــى آرائهــم، ويتطلــب ضــرورة تقيــيم وســائل الاتصــال بحيــث يكــون الاتصــال فــي كــلا 
الاتجــاهين، وأنــه يجــب علــى الإدارة ممارســة وتشــجيع أســلوب تمكــين العــاملين مــن خــلال الثقــة 

 .والتواصل مع الموظفين
 وهو مستوى مرتفع. (2.81بمتوسط حسابي ) الرابع التحفي،الترتيب  -

 وتوفير الفريقي الأداء على التركيزضرورة  (2010وهذا مأشارت وأكدت نتائج دراسة راضي )
 إبـداع مسـتوى  زيـادة لأجـل فاعلـة تحفيـز سياسـة وانتهـاج متطـورة كالإنترنـت، اتصـال قنـوات

 .العاملين
 وهو مستوى مرتفع. (2.78بي )بمتوسط حساالخام  التدر،ب الترتيب  -

بضــرورة زيــادة اهتمــام إدارة المؤسســة مــن خــلال ( 2018وهــذا مــا توصــلت إليــه دراســة مهــدي )
إعطــاء صــلاحيات مناســبة للأفــراد العــاملين وتشــجيع فــرق العمــل الجمــاعي وتحفيــزهم وتــدريبهم 

 لغرن زيادة فاعلية المنظمة.  
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 وهو مستوى مرتفع. (2.73حسابي ) بمتوسط الساد  تفو،ض السلطةالترتيب     -
 حبمن تتعلق التي الإداري  التمكين أبعاد وجاء في التريب الأخير بعد "تفويض السلطة" أحد

 طةمنحهم السل مع المناسب التدريب تلقيهم بعد المتمرسين لمرؤوسيه مهامه من المدير جزءا  
حيث يمثل  ،تنفيذها عن ةالمترتب النتائج مسؤولية وتحملهم الأعمال هذه لإنجاز اللازمة
 الصلاحيات تفويض خلال من في العمل بالمشاركة للعاملين تسمح التي العملية التمكين

 للعاملين الوظيفي الرضا إلى ذلك ويؤدي والتخطيط التدريب والتطوير في والمشاركة
 :تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية : مستوى الثالثالمحور 
 (242) =تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية يوضح مستوى  (8)جدول 

 الأبعاد م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المستو

 ى

الترتي

 ب

 4 مرتفع 0.07 2.98 روح المخاطرة 1

 1 مرتفع 0.02 3 التحليل وحل المشكلات 2

 3 مرتفع 0.06 2.99 المرونة 3

 2 مرتفع 0.05 2.99 يع الإبداعتوليد الأفكار وتشج 4

 مستوى مرتفع  0.04 2.99 ككلأبعاد تنمية السلوك الإبداعي للعاملين 

 يوضح الجدول السابق أ :
وسـط حيـث بلـو المت مرتفع تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية مستوى  -

 ومؤشرات ذلك وفقا  لترتيب المتوسط الحسابي:(، 2.99الحسابي )
 وهو مستوى مرتفع. (3بمتوسط حسابي ) التحليل وحل المشكلات رتيب الأولالت -

يتضــح مماســبق أن أبعــاد الســلوك الأبــداعي تتفــق مــع وجهــة نظــر المســئولين فــي تحديــد أبعــاد  
التمكــين الأداري حيــث جــاء فــي الترتيــب الأول بعــد" التحليــل وحــل المشــكلات" وهــذا يتفــق مــع 

 عاد التمكين الأداري هي "التخطيط " من خلال عملية التحليلوجهة نظر المسئولين أن أولي اب
 وفه المختلفة، المواقف في المشاكل لوجود التنبه على الفرد بقدرة وحل المشكلات والتي تتمثل

 علـى العمليات، ثم القـدرة في القصور وجوانب الأخطاء تشكل مواطن تدرك عميقة يملك رؤية
 .الخلاق بالتفكير مايعرف أو ةالمبدع الأفكار من كبير عدد توليد

وبددانحراف  (2.99بمتوسددط حسددابي ) توليددد الأفكددار وتشددجيع الإبددداع الترتيددب الثدداني -
 .( وهو مستوى مرتفع0.05معياري )

 اتخـاذ فـي العـاملين مشـاركة أن إلـى  Jarrar & Zairi (2012) توصـلت دراسـة أيضـا  
 تفـويض عكـس علـى تمكـين الشـركات فـي التمكـين ابعاد أفضل المسؤولية من وتحمل القرارات



 
 

 م.2022 أكتوبر  .الثاني: العدد                              .    الحادي عشر: المجلد
 

234 

 وتغييـر وتطـوير اصـلاح عمليـة يتطلب وهذا تمكينهم أجل من للعاملين والمسؤوليات السلطات
وأكـدت أيضـا ، الواقـع ارن علـى التمكـين تطبيـق مـن الـتمكن لأجـل المناخ التنظيمي في اداري 
نميـــة لتعزيـــز إبـــداع الـــي بيـــان أهميـــة التمكـــين واســـتثماره كاســـتراتيجية تBahia (2019 ) دراســـة

زهم علــي يــحــراز موقــع تنافســي مــن خــلال تحفإيمكــن مــن  اســتراتيجيا   ، حيــث يعــد بعــدا  العــاملين 
حــداث إهم لأفكــار جديــدة وغيــر مألوفــة يترتــب عليهــا نــيبــداعهم وتبإالبحــث والتطــوير بمــا يعــزز 

ــة لنجــاح المنظمــة وديمومتهــاتغييــرات لصــالحها بعــد الإ رســاء دعــائم إأجــل ، مــن بــداع أداة فاعل
 كفلسفة عمل ناجحة بما يرقي لمستوي النهون بالمنظمة. هبداع وتبنيالتطوير والإ

( وهددو 0.06وبددانحراف معيدداري ) (2.99بمتوسددط حسددابي ) المرونددةلددث الترتيددب الثا -
 مستوى مرتفع.

 يـتم تصـميم وإنما المشكلات، جميع لمعالجة الحلول من واحد بنمط التمسك وهي وتعني عدم 
إبراز أثـر تمكـين  (2020، وهذا ماهدفت دراسة كلتوم& نشيدة )الحالي الموقف على اءبن الحل

الموظفين على تعزيز إبداعهم الإداري من خـلال أبعـاد التمكـين المتمثلـة فـي) تفـويض السـلطة، 
فــي حــين تمثلــت أبعــاد الإبــداع الإداري فــي  فــرق العمــل، التــدريب، التحفيــز، الاتصــال الفعــال(

ة توصــلت هــذه الدراســ وقــد ،لاقــة الفكريــة، المرونــة الذهنيــة، الحساســية، التحليــل()الأصــالة، الط
 .إلى وجود علاقة ارتباط جيدة، وأثر ذو دلالة معنوية لتمكين الموظفين على الإبداع الإداري 

 وهو مستوى مرتفع. (2.98بمتوسط حسابي )الرابع روح المخاطرة الترتيب  -
توصــلت الدراســة إلــى وجــود اســتجابات  تــيإل (2010راضــي )وهــذا مأوضــحته  دراســة محســن 

،والقـدرة علـى الإقنـاع، والقـدرة علـى تطـوير  المجازفـةللرغبة في العمل ضمن فريـق تسـوده روح 
بــدائل متعـــددة، والقـــدرة علــى التوصـــل إلـــى حلــول للمشـــاكل الطارئـــة، والقــدرة علـــى التكيـــف مـــع 

التخلص من سياسات فرن الآراء، وعدم  التغيير، والمهارة في طرح أفكار جديدة، والقدرة على
   التردد في طرح أفكار جديدة بسبب الخوف من الفشل.
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لإبدداعي الصعوبات التي تواجه رسهامات التمكين الإداري في تنميدة السدلوك ا: المحور الرابع
 :للعاملين بالجمعيات الأهلية

سلوك ري في تنمية الالصعوبات التي تواجه رسهامات التمكين الإدايوضح  (9)رقم جدول 
 (242) = الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية

 العبارات م

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 الترتيب المعياري

 8 0.78 1.75 للعاملين داخل المؤسسة ةالتدريبيضعف مستوي البرامج  1

 4 0.6 2.25 ضعف آليات مشاركة العاملين في صياغة أهداف المؤسسة 2

 10 0.58 1.46 وجود رغبة لدي المسئولين في تفويض المهام للعاملين ضعف 3

4 
للعقققققاملين  ةالتدربيبققققالمخصصققققة للبقققققرامج  والإمكانيقققققاتقلققققة المققققوارد 

 بالمؤسسة 
2.46 0.58 3 

 2 0.33 2.88 قلة وعي العاملين بكيفية تدعيم أدوارهم  5

 6 0.33 2.13 قلة وجود آليات مناسبة لتشجيع العاملين علي الابتكار  6

 9 0.5 1.46 ضعف التواصل والتفاهم بين الإدارة والعاملين  7

 7 0.33 2.12 بتقييم العاملين بالمؤسسة  الاهتمامقلة  8

 1 0 3  ضعف تشجيع الإدارة للأفكار الإبداعية التي تخدم العملية الإدارية 9

 5 0.6 2.24 عدم وجود رؤية استراتيجية لدي المسئولين لتطوير العمل 10

 0.18 2.17 الصعوبات ككل
مستوى 

 متوسط

 يوضح الجدول السابق أ :
الصعوبات التي تواجه رسهامات التمكين الإداري في تنمية السلوك مستوى 

(، 2.17حيث بلغ المتوسط الحسابي ) متوسط الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية
 ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي:

  ة دار يب الأول ضعف تشجيع الإدارة للأفكار الإبداعية التي تخدم العملية الإالترت،
، الاجتماعي، الدليل السنوي )وزارة التضامن وهذا ماأكدته  (3بمتوسط حسابي )

ظهرت  العديد من المشكلات التى تواجه المنظمـات الأهليـة وهي (حيث 2021
 ةضرورة تطوير القـدرات الإداريـضعف قدراتها الإدارية وهناك مظاهر مختلفة تعكس 

للمنظمات الأهلية من أهمها نقص الموارد المالية غياب الكفاءات الإدارية ونقص 
 .الـدورات التدريبية للعاملين عن هذه المنظمات القادرة على العمل

  (2.88الترتيب الثاني قلة وعي العاملين بكيفية تدعيم أدوارهم بمتوسط حسابي )يليه 
تمكين العاملين يهدف إلى أن  .(,(Bowen and Lawler 1995 أوضحه وهذا
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التغلب على البيروقراطية من خلال خلق وإيجاد الاندماج الوظيفى المرتفع، كما أنه 
يساعد العاملين على المساهمة والمشاركة فى اتخاذ القرارات، وكذلك يساعدهم على 

لعاملين على حل المشكلات تحمل مخاطر عملهم بشكل فعال ، وأخيرا ، فإنه يساعد ا
 التى يواجهونها دون انتظار حلها من قبل رؤسائهم

   لمؤسسة ين باللعامل ةالتدربيبالمخصصة للبرامج  والإمكانياتالترتيب الثالث قلة الموارد
لين العاشر ضعف وجود رغبة لدي المسئو وأخيراً الترتيب  (.2.46بمتوسط حسابي )

 وهذا مأشارت إليه وتوصلت، (1.46ط حسابي )بمتوسفي تفو،ض المهام للعاملين 
أهمها في شعور بعض القيادات  للعديد من النتائج الهامة( 2017) دراسة حامد

الجامعية بأن فكرة التمكين الإداري أنها تتعارن مع بعض الجوانب والعادات 
 التخوف من أن يكون الهدف الرئيسي من التمكين الإداري هو تقليص حجم، التقليدية

غبتهم تمسك بعض القيادات الجامعية بالأدوار التقليدية وقلة ر ، لعمالة داخل المؤسسةا
قلة غياب الدعم ، وضعف الاتصال بينهم وبين المرؤوسين ، في المشاركة في السلطة

 والمساندة للعمل الجماعي.
ي مقترحددات تفعيددل رسددهامات التمكددين الإداري فددي تنميددة السددلوك الإبددداع: المحددور الخددام 

 :للعاملين بالجمعيات الأهلية
داعي مقترحات تفعيل رسهامات التمكين الإداري في تنمية السلوك الإبيوضح  (10)جدول 

 (242) = للعاملين بالجمعيات الأهلية

 العبارات م

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 الترتيب المعياري

 5 0.14 2.98 في العمل والابتكار ز الإدارة روح المنافسة يتعز 1

 3 0.11 2.99 صياغة رؤية استراتيجية واضحة لدي المسئولين لتطوير العمل 2

 4 0.13 2.98 اللامركزية في اتخاذ القرارات الإدارية 3

 2 0.09 2.99 ئولينعقد دورات تدريبية لتنمية المهارات الإدارية والقيادية لدي المس 4

 1 0.06 3 ؤسسةالأنظمة واللوائح بالم إتباعالمرونة في  5

6 
 ةبيبقالتدرالإدارة الفرصة للعاملين للمشقاركة فقي اختيقار البقرامج  إتاحة

 التي تناسبهم
2.97 0.17 6 

 3 0.11 2.99 توفير الموارد المالية والمادية لتنمية قدرات العاملين  7

 4 0.13 2.98 توسيع نطاق مشاركة الإدارة للعاملين ومساعدتهم علي حل المشكلات  8

 2 0.09 2.99 الإدارة بتقييم أداء العاملين بصورة مستمرة  امهتما 9

 2 0.09 2.99 زيادة آليات تدعيم مشاركة العاملين في اتخاذ القرار 10

 0.06 2.99 المقترحات ككل
مستوى 

 مرتفع
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 يوضح الجدول السابق أ :
 اعي للعدداملينمقترحددات تفعيددل رسددهامات التمكددين الإداري فددي تنميددة السددلوك الإبدددمسددتوى 

رتيدب (، ومؤشرات ذلك وفقداً لت2.99مرتفع حيث بلغ المتوسط الحسابي ) بالجمعيات الأهلية
توسدط الأنظمدة واللدواهح بالمؤسسدة بم رتبداعالمتوسط الحسدابي: الترتيدب الأول المروندة فدي 

وتوصـلت الدراسـة إلـي العديـد مـن ( 2009هدذا ماسدعت دراسدة المعدانيإ عقلدة) (3حسابي )
ات أهمهــا: العمــل علــي نشــر ثقافــة التمكــين الإداري لــدي العــاملين، وإعــادة النظــر فــي التوصــي

الترتيددب يليدده . الرواتــب والحــوافز، ووضــع بــرامج ترقيــة واضــحة وتطبيقهــا بعيــدا  عــن المحســوبية
دارة الإ امهتماعقد دورات تدر،بية لتنمية المهارات الإدار،ة والقيادية لدي المسئولين. و الثاني 
 راذ القدرا. وز،ادة آليات تدعيم مشاركة العداملين فدي اتخدم أداء العاملين بصورة مستمرةبتقيي

 Emersonدراسددة اسددتهدفتوهددذا ما (0.09وبددانحراف معيدداري ) (2.99بمتوسدط حسددابي )
التعرف على الأسباب التي تجعل تمكين العاملين هادفا ، وتحقيق رضا المـوظفين مـن (2008)

إلـــى أن المـــوظفين يكـــون لهـــم رأي فـــي  توصدددلت الدراسدددةاري، وقـــد خـــلال عمليـــة التمكـــين الإد
 القضــايا التــي يتعــين علــيهم التعامــل معهــا، وبالتــالي يشــعرون بــأن لهــم ملكيــة فــي هــذه العمليــة،

وتوصــلت أيضــا  إلــى ضــرورة الســماح للمــوظفين بــالوقوف علــى آرائهــم، ويتطلــب ضــرورة تقيــيم 
الاتجــاهين، وأنــه يجــب علــى الإدارة ممارســة  وســائل الاتصــال بحيــث يكــون الاتصــال فــي كــلا

 . ثددم الترتيددب الثالددثوتشـجيع أســلوب تمكــين العــاملين مــن خــلال الثقــة والتواصــل مـع المــوظفين
يددة تددوفير المددوارد المالو  صدديا ة رؤ،ددة اسددتراتيجية واضددحة لدددي المسددئولين لتطددو،ر العمددل.

 كـنيم (0.11حراف معيداري )وبان (2.99والمادية لتنمية قدرات العاملين بمتوسط حسابي )
 يـاالعل الإدارة ورؤية بها أهداف العاملون  أدرك إذا التمكين، من عالية درجة تحقق أن للمنظمة

 شـعور المـوظفين ذلـك علـى ويترتـب للمنظمـة، الاسـتراتيجي والاتجـاه الأزمـات، مع التعامل في
 فـي المشـاركة مسـتويات رفـع فـي يساهم أن شأنه من الذي الأمر ذاتيا ، التصرف على بقدرتهم
فرصدة الإدارة ال رتاحدة السداد  وأخيدراً الترتيدب .المناسـبة البـدائل واقتـراح عـن الحلـول البحـث

 (.2.97التي تناسبهم بمتوسط حسابي ) ةالتدربيبللعاملين للمشاركة في اختيار البرامج 
السلوك تبني  على إلى أن هناك عوامل تساعد (Robbins and David)وهذا ماأشار إليه 

 الإبداعي في المنظمات، وتنبثق هذه العوامل من المناخ التنظيمي وبيئة العمل وهي:
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ساعد عوامل ترتبط بالموارد البشرية: كتوفير فرص التدريب للعاملين لاكتساب المهارات وت -1
على التغيير بشكل إيجابي، ثم توفير عنصر الأمن والاستقرار الوظيفي مما يعزز من ثقة 

ن بعملهم وعدم شعورهم بالخوف من الطرد، وتطوير الذات وتوفير فرص النمو العاملي
 الوظيفي. 

الذي يتبنى المرونة  عوامل هيكلية: وتتضمن عناصر الهيكل أو النموذج العضوي -2
جية. واللامركزية في اتخاذ القرارات والاستجابة السريعة لمتغيرات البيئة الداخلية والخار 

)534-533.p , p1998Robbins and David, (  أشارهذا ما، وأيضا)Robbins(  
لى أن من أهم العوامل التي تحفز الإبداع في المنظمات تنبثق من خصائص مناخ وبيئة إ

 Robbins, 1997, p. 523) العمل في المنظمة
 :اختبار فرو  الدراسة: المحور الساد 

بدددين  دالدددة رحصددداهياً  توجدددد علاقدددة طرديدددة تأثير،دددةاختبدددار الفدددر  الأول للدراسدددة: "  (1)
 ": التمكين الإداري وتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية

سلوك تنمية العلى التمكين الإداري لأثر يوضح تحليل الانحدار البسيط  (11جدول رقم )
 (242) = الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية

 المتغير التابع المتغير المستقل
معامل 

 Bحدار الان

 اختبار )ت(

T-Test 

 )ف( اختبار

F-Test 

معامل 

 Rالارتباط 

 معامل التحديد 
2R 

التمكين      

 الإداري 

تنمية السلوك 

 الإبداعي للعاملين
0.065 3.529** 12.450** 0.222** 0.049** 

 (0.05* معنوي عند )                                  (0.01** معنوي عند )
 يوضح الجدول السابق أ :

بالجمعيــــات التمكــــين الإداري تشــــير قيمــــة معامــــل الارتبــــاط بــــين المتغيــــر المســــتقل " 
ود " إلــى وجـــ تنميــة الســلوك الإبـــداعي للعــاملين بالجمعيــات الأهليــة"  " والمتغيــر التــابع الأهليــة

. وتشـير نتيجـة اختبـار )ف( (0.01ة )عند مستوى معنويـ بين المتغيرينضعيف ارتباط طردي 
التمكــين الإداري (، أي أن 0.049إلـى معنويـة نمـوذج الانحـدار، وبلغـت قيمـة معامـل التحديـد )

تنميــــة الســــلوك الإبــــداعي للعــــاملين بالجمعيــــات ( مــــن التبــــاين الكلــــي فــــي %4.9يفســــر نســــبة )
أثير،دة د علاقدة طرديدة تتوجدللدراسدة والدذي مدؤداه "  الأولممدا يجعلندا نقبدل الفدر  . الأهلية

 ". لأهليةاالتمكين الإداري وتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات بين  دالة رحصاهياً 
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تمكدين التدأثير أبعداد  دال رحصداهياً بدينتبداين وجدد اختبار الفدر  الثداني للدراسدة: " ي (2)
،دق ، وفر )تفدو،ض السدلطة، والتددر،ب، والتحفيد،، والتخطديط، والاتصدال الفعدالالإداري 

 ": تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهليةالعمل( على 
 تنميةعلى ري التمكين الإداأبعاد تأثير لتباين تحليل الانحدار المتعدد ( يوضح 12جدول رقم )

 السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية

 المتغيرات المستقلة
معامل 

 Bالانحدار 

معاملات 

 بيتا

 )ت( اختبار

T-Test 

 اختبار )ف(

F-Test 

معامل 

 Rالارتباط 

معامل 

Rالتحديد 
2 

=
ن

( 
ن

لي
ام

لع
ا

2
4

2
)

 

 0.741- 0.048- 0.008- تفويض السلطة

4.806** 
0.331*

* 

0.109*

* 

 *2.299 0.146 0.024 التدريب

 0.475- 0.038- 0.005- التحفيز

 0.579 0.082 0.015 التخطيط 

 0.142- 0.036- 0.005-  الاتصال الفعال

 1.503 0.359 0.062 فريا العمل 

 (0.05* معنوي عند )                                  (0.01** معنوي عند )
 يوضح الجدول السابق أ :

تفــويض الســلطة، بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط المتعــدد بــين جميــع المتغيــرات المســتقلة "  -
 والمتغيـــر التـــابع "والتـــدريب، والتحفيـــز، والتخطـــيط، والاتصـــال الفعـــال، وفريـــق العمـــل " 

(، وهــى دالــة إحصــائيا  0.331" ) تنميــة الســلوك الإبــداعي للعــاملين بالجمعيــات الأهليــة
 بين المتغيرين.ضعيف (، وتدل على وجود ارتباط طردي 0.01عند مستوى معنوية )

تبــار )ف( إلــى معنويــة نمــوذج الانحــدار، وبلغــت قيمــة معامــل التحديــد وتشــير نتيجــة اخ -
تفــويض الســلطة، والتــدريب، والتحفيــز، التمكــين الإداري ككــل )أبعــاد (، أي أن 0.109)

( مــن التبــاين الكلــي فــي %10.9( تفســر )والتخطــيط، والاتصــال الفعــال، وفريــق العمــل
 .يةتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهل

" علـى  التـدريب" و فقـط وهـ واحد متغير مستقلتأثير وتشير نتيجة اختبار )ت( إلى أن  -
ـــأثي تنميـــة الســـلوك الإبـــداعي للعـــاملين بالجمعيـــات الأهليـــةالمتغيـــر التـــابع "  را  " يعتبـــر ت

ــأثير المتغيــر 0.05معنويــا  وذا دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى معنويــة )  ات(. بينمــا كــان ت
تفـــويض الســـلطة، والتحفيـــز، والتخطـــيط، والاتصـــال الفعـــال، وفريـــق " الأخـــرى  ةالمســـتقل
 " غير معنوي وغير دال إحصائيا .العمل 
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تفــويض الســلطة، والتحفيــز، " أكثــر مــن تــأثير "  التــدريبويشــير ذلــك إلــى تبــاين تــأثير "  -
" علــى تنميـــة الســلوك الإبـــداعي للعـــاملين والتخطــيط، والاتصـــال الفعــال، وفريـــق العمـــل 

 يات الأهلية ".بالجمع
  بديندال رحصداهياً تبداين وجدد يللدراسة والذي مدؤداه "  الثانيمما يجعلنا نقبل الفر   -

 )تفدددو،ض السدددلطة، والتددددر،ب، والتحفيددد،، والتخطددديط،التمكدددين الإداري تدددأثير أبعددداد 
ات تنميددة السدلوك الإبددداعي للعدداملين بالجمعيددوالاتصدال الفعددال، وفر،ددق العمدل( علددى 

 ". الأهلية
ت اسدتجابارحصداهياً بدين  ةدالدفدروق جوهر،دة وجدد تالثالث للدراسدة: "  الفر بار اخت (3)

 ": لأهليةالتمكين الإداري بالجمعيات ابالنسبة لتحديدهم لمستوى للنوع العاملين وفقاً 
بالنسبة  للنوعاستجابات العاملين وفقاً الفروق المعنو،ة بين دلالة ( يوضح 13جدول رقم )

 (242) = مكين الإداري بالجمعيات الأهليةالتلتحديدهم لمستوى 
مجتمع  المتغيرات

 البحث

 العدد

 )ن(

المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

درجات 

الحرية 

(df) 

 الدلالة Tقيمة 

 تفويض السلطة
 0.23 2.73 109 ذكور

240 0.121 
غير 

 0.22 2.73 133 إناث دال

 التدريب
 0.23 2.75 109 ذكور

240 -1.711 
غير 

 0.21 2.8 133 إناث دال

 التحفيز
 0.26 2.83 109 ذكور

240 0.781 
غير 

 0.26 2.8 133 إناث دال

 التخطيط
 0.2 2.91 109 ذكور

240 -0.035 
غير 

 0.2 2.91 133 إناث دال

 الاتصال الفعال
 0.22 2.86 109 ذكور

240 0.918 
غير 

 0.25 2.84 133 إناث دال

 فريا العمل
 0.19 2.91 109 ورذك

240 0.908 
غير 

 0.22 2.89 133 إناث دال

 ككلأبعاد التمكين الإداري 
 0.12 2.83 109 ذكور

240 0.343 
غير 

 0.13 2.83 133 إناث دال

 (0.05* معنوي عند )                               (   0.01** معنوي عند )
 يوضح الجدول السابق أ :
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للنـــوع )ذكـــور/ اســـتجابات العـــاملين وفقـــا  إحصـــائيا  بـــين  ةدالـــفـــروق جوهريـــة وجـــد لا ت
ــــز، إنــــاث(  ــــويض الســــلطة، ومســــتوى التــــدريب، ومســــتوى التحفي بالنســــبة لتحديــــدهم لمســــتوى تف

التمكـين الإداري ومستوى التخطيط، ومستوى الاتصـال الفعـال، ومسـتوى فريـق العمـل، ومسـتوى 
وجددد تللدراسددة والددذي مددؤداه "  الثالددثالفددر   نددرفضممددا يجعلنددا ككــل.  الجمعيــات الأهليــةب

لمسدتوى  بالنسدبة لتحديددهمللندوع استجابات العاملين وفقداً رحصاهياً بين  ةدالفروق جوهر،ة 
 ". التمكين الإداري بالجمعيات الأهلية

ت     اسدتجاباهياً بدين رحصدا ةدالدفدروق جوهر،دة وجدد تللدراسدة: "  الرابدع الفدر اختبار  (4)
لين تنميددة السددلوك الإبددداعي للعددامبالنسددبة لتحديدددهم لمسددتوى للنددوع العدداملين وفقدداً 

 ": بالجمعيات الأهلية
بالنسبة  للنوعاستجابات العاملين وفقاً الفروق المعنو،ة بين دلالة ( يوضح 14جدول رقم )

 .(242) = ات الأهليةتنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيلتحديدهم لمستوى 
مجتمع  المتغيرات

 البحث

 العدد

 )ن(

المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

درجات 

الحرية 

(df) 

 الدلالة Tقيمة 

 روح المخاطرة
 0.06 2.98 109 ذكور

240 0.442 
غير 

 0.08 2.98 133 إناث دال

 المرونة
 0.03 2.99 109 ذكور

240 -1.748 
غير 

 0 3 133 إناث دال

 التحليل وحل المشكلات
 0.08 2.98 109 ذكور

240 -2.108 * 
 0.02 3 133 إناث

 توليد الأفكار وتشجيع الإبداع
 0.06 2.99 109 ذكور

240 -1.193 
غير 

 0.04 3 133 إناث دال

أبعاد تنمية السلوك الإبداعي 

 ككلللعاملين 

 0.05 2.99 109 ذكور
240 -1.386 

غير 

 0.03 2.99 133 إناث دال

 (0.05* معنوي عند )                               (0.01** معنوي عند )
 يوضح الجدول السابق أ :

استجابات العاملين بين ( 0.05عند مستوى معنوية )إحصائيا   ةدالفروق جوهرية وجد ت -
د كأحد أبعا التحليل وحل المشكلاتلتحديدهم لمستوى بالنسبة للنوع )ذكور/ إناث( وفقا  

لصــــالح اســــتجابات المســــئولين  تنميــــة الســــلوك الإبــــداعي للعــــاملين بالجمعيــــات الأهليــــة
 الإناث بالجمعيات الأهلية.
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ث( للنـوع )ذكـور/ إنـااستجابات العـاملين وفقـا  إحصائيا  بين  ةدالفروق جوهرية وجد لا ت -
المخـــاطرة، ومســـتوى المرونـــة، ومســـتوى توليـــد الأفكـــار  بالنســـبة لتحديـــدهم لمســـتوى روح

 وتشجيع الإبداع، ومستوى تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية ككل.
 ةدالة فروق جوهر،وجد توالذي مؤداه " ج،هياً للدراسة  الرابعالفر   نقبلمما يجعلنا  -

تنميدددة لتحديددددهم لمسدددتوى بالنسدددبة للندددوع اسدددتجابات العددداملين وفقددداً رحصددداهياً بدددين 
 ". السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية

ملين اسدتجابات العدادال رحصاهياً بدين تباين وجد ياختبار الفر  الخام  للدراسة: "  (5)
 .هليةالتمكين الإداري بالجمعيات الأبالنسبة لتحديدهم لمستوى للمؤهل العلمي وفقاً 
طبقاً  التمكين الإداري بالجمعيات الأهليةين لمستوى يوضح تحليل التبا (15جدول رقم )

  (242) = للمؤهل العلميلاستجابات العاملين وفقاً 

 الأبعاد
مصدر                 

 التباين

مجموع 

 المربعات

درجا

ت 

الحرية

(df) 

متوسط 

 المربعات

قيمة )ف( 

F 
 الدلالة

 تفويض السلطة

 0.016 2 0.032 بين المجموعات

0.324 
غير 

 0.050 239 11.864 داخل المجموعات دال

   241 11.896 المجموع

 التدريب

 0.094 2 0.188 بين المجموعات

1.973 
غير 

 0.048 239 11.365 داخل المجموعات دال

   241 11.552 المجموع

 التحفيز

 0.056 2 0.112 بين المجموعات

0.815 
غير 

 0.069 239 16.451 داخل المجموعات دال

   241 16.563 المجموع

 التخطيط

 0.032 2 0.065 بين المجموعات

0.840 
غير 

 0.039 239 9.225 داخل المجموعات دال

   241 9.290 المجموع

 الاتصال الفعال

 0.043 2 0.086 بين المجموعات

0.741 
غير 

 0.058 239 13.878 داخل المجموعات دال

   241 13.964 المجموع

غير  0.376 0.017 2 0.033 بين المجموعات فريا العمل
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 الأبعاد
مصدر                 

 التباين

مجموع 

 المربعات

درجا

ت 

الحرية

(df) 

متوسط 

 المربعات

قيمة )ف( 

F 
 الدلالة

 دال 0.044 239 10.587 داخل المجموعات

   241 10.62 المجموع

 ككلأبعاد التمكين الإداري 

 0.004 2 0.008 بين المجموعات

0.244 
غير 

 0.016 239 3.737 داخل المجموعات دال

   241 3.745 المجموع

 (0.05* معنوي عند )                                   (   0.01ند )** معنوي ع
 يوضح الجدول السابق أ :

للمؤهـــل العلمـــي )مؤهـــل اســـتجابات العـــاملين وفقـــا  دال إحصـــائيا  بـــين تبـــاين وجـــد لا ي
ســــلطة، ومســــتوى بالنســــبة لتحديــــدهم لمســــتوى تفــــويض المتوســــط/ مؤهــــل جــــامعي/ ماجســــتير( 

التـــدريب، ومســــتوى التحفيــــز، ومســــتوى التخطــــيط، ومســـتوى الاتصــــال الفعــــال، ومســــتوى فريــــق 
 الخام الفر   نرفضمما يجعلنا ككـل.  التمكين الإداري بالجمعيات الأهليةالعمل، ومستوى 

مدي ؤهدل العلللماستجابات العاملين وفقاً دال رحصاهياً بين تباين وجد يللدراسة والذي مؤداه " 
 ". التمكين الإداري بالجمعيات الأهليةبالنسبة لتحديدهم لمستوى 

ملين اسدتجابات العدادال رحصاهياً بدين تباين وجد ياختبار الفر  الساد  للدراسة: "  (6)
ين تنميددة السددلوك الإبددداعي للعدداملبالنسددبة لتحديدددهم لمسددتوى للمؤهددل العلمددي وفقدداً 

 ": بالجمعيات الأهلية
لجمعيات تنمية السلوك الإبداعي للعاملين باتحليل التباين لمستوى يوضح  (16جدول رقم )

 ( 242) = للمؤهل العلميطبقاً لاستجابات العاملين وفقاً  الأهلية

 الأبعاد
مصدر                 

 التباين

مجموع 

 المربعات

درجا

ت 

الحرية

(df) 

متوسط 

 المربعات

 قيمة 

 F )ف(

 ودلالتها

 اختبار 

LSD 

 روح المخاطرة

 0.003 2 0.005 ين المجموعاتب

0.571 
غير 

 دال
 0.005 239 1.131 داخل المجموعات

   241 1.136 المجموع

 المرونة

 0.005 2 0.009 بين المجموعات
10.252 

** 

2 >1 

- 3 
 0.000 239 0.109 داخل المجموعات

   241 0.119 المجموع

 1< 2 7.812 0.026 2 0.051 بين المجموعات التحليل وحل المشكلات
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 الأبعاد
مصدر                 

 التباين

مجموع 

 المربعات

درجا

ت 

الحرية

(df) 

متوسط 

 المربعات

 قيمة 

 F )ف(

 ودلالتها

 اختبار 

LSD 

 3 - ** 0.003 239 0.784 داخل المجموعات

   241 0.835 المجموع

 توليد الأفكار وتشجيع الإبداع

 0.008 2 0.017 بين المجموعات
3.154 

* 

2 >1 

- 3 
 0.003 239 0.627 داخل المجموعات

   241 0.643 المجموع

أبعاد تنمية السلوك الإبداعي 

 ككلن للعاملي

 0.006 2 0.011 بين المجموعات
4.375 

* 

2 >1 

- 3 
 0.001 239 0.305 داخل المجموعات

   241 0.316 المجموع

 (0.05* معنوي عند )                             (    0.01** معنوي عند )
 يوضح الجدول السابق أ :

للمؤهــــل العلمــــي )مؤهــــل اســــتجابات العــــاملين وفقــــا  دال إحصــــائيا  بــــين تبــــاين وجــــد لا ي -
ـــدهم لمســـتوى متوســـط/ مؤهـــل جـــامعي/ ماجســـتير(  كأحـــد  روح المخـــاطرة بالنســـبة لتحدي

 .تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهليةأبعاد 
وفقــا   اســتجابات العــاملينبــين  (0.01عنــد مســتوى معنويــة )دال إحصــائيا  تبــاين وجــد ي -

 بالنســبة لتحديــدهم لمســتوى للمؤهــل العلمــي )مؤهــل متوســط/ مؤهــل جــامعي/ ماجســتير( 
ق وهـذه الفـرو . تنميـة السـلوك الإبـداعي للعـاملين بالجمعيـات الأهليـةكأحد أبعـاد  المرونة

اســـتجابات العـــاملين الحاصـــلين علـــى مؤهـــل التـــي تقـــع فـــي فئـــة ) الثانيـــةلصـــالح الفئـــة 
 .الأبعادتحديدا  لتلك للمؤهل العلمي بات العاملين وفقا  استجالتصبح أكثر جامعي( 

اســتجابات العــاملين وفقــا  بــين  (0.01عنــد مســتوى معنويــة )دال إحصــائيا  تبــاين وجــد ي -
 بالنســبة لتحديــدهم لمســتوى للمؤهــل العلمــي )مؤهــل متوســط/ مؤهــل جــامعي/ ماجســتير( 

للعــــاملين بالجمعيــــات  تنميــــة الســــلوك الإبــــداعيكأحــــد أبعــــاد  التحليــــل وحــــل المشــــكلات
اســـتجابات العــــاملين التـــي تقـــع فـــي فئـــة ) الثانيــــةوهـــذه الفـــروق لصـــالح الفئـــة . الأهليـــة

للمؤهــل العلمــي اســتجابات العــاملين وفقــا  لتصــبح أكثــر الحاصــلين علــى مؤهــل جــامعي( 
 .الأبعادتحديدا  لتلك 

املين وفقــا  اســتجابات العــبــين  (0.05عنــد مســتوى معنويــة )دال إحصــائيا  تبــاين وجــد ي -
 بالنســبة لتحديــدهم لمســتوى للمؤهــل العلمــي )مؤهــل متوســط/ مؤهــل جــامعي/ ماجســتير( 

تنميـة السـلوك الإبـداعي للعـاملين بالجمعيـات كأحـد أبعـاد  توليد الأفكـار وتشـجيع الإبـداع
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اســـتجابات العــــاملين التـــي تقـــع فـــي فئـــة ) الثانيــــةوهـــذه الفـــروق لصـــالح الفئـــة . الأهليـــة
للمؤهــل العلمــي اســتجابات العــاملين وفقــا  لتصــبح أكثــر هــل جــامعي( الحاصــلين علــى مؤ 

 .الأبعادتحديدا  لتلك 
اســتجابات العــاملين وفقــا  بــين  (0.05عنــد مســتوى معنويــة )دال إحصــائيا  تبــاين وجــد ي -

 بالنســبة لتحديــدهم لمســتوى للمؤهــل العلمــي )مؤهــل متوســط/ مؤهــل جــامعي/ ماجســتير( 
وهــذه الفــروق لصــالح الفئــة . ككــل لين بالجمعيــات الأهليــةتنميــة الســلوك الإبــداعي للعــام

لتصــبح اســتجابات العــاملين الحاصــلين علــى مؤهــل جــامعي( التــي تقــع فــي فئــة ) الثانيــة
 .الأبعادتحديدا  لتلك للمؤهل العلمي استجابات العاملين وفقا  أكثر 

دال ين تبدداوجددد يوالددذي مددؤداه " ج،هيدداً للدراسددة  السدداد الفددر  نقبددل ممددا يجعلنددا  -
وى بالنسددبة لتحديدددهم لمسددتللمؤهددل العلمددي اسددتجابات العدداملين وفقدداً رحصدداهياً بددين 

 ". تنمية السلوك الإبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية
لجمعيدات تنميدة السدلوك الإبدداعي للعداملين باالآليات التخطيطية المقترحدة لالمحور السابع: 

 :ي التمكين الإدار باستخدام  الأهلية
من خـلال اسـتعران الأدبيـات النظريـة ونتـائج الإطـار التطبيقـي، يمكـن التوصـل إلـى 

 يـةتنمية السلوك الإبـداعي للعـاملين بالجمعيـات الأهلالآليات التخطيطية المقترحة لمجموعة من 
 وذلك كما يلي: ،التمكين الإداري باستخدام 

 الأس  التي يقوم عليها التصور التخطيطي:  /المحور الأول
الإطـــار النظـــري  التــــي انطلقـــت منــــه الدراســـة ومــــا تتضـــمنة مــــن معـــارف ومفــــاهيم  -1

 مرتبطة بالتمكين الإداري وتنمية السلوك الأبداعي للعاملين بالجمعيات الأهلية.
 نتائج الدراسات السابقة والاستفادة منها. -2
 النتائج الميدانية التي توصلت إليها الدراسة الحالية. -3

 التصور التخطيطي:أهداف  /المحور الثاني
  تفعيـــل التمكـــين الإداري لـــدي المســـئولين بالمؤسســـات الأهليـــة لتنميـــة الســـلوك الأبـــداعي

 للعاملين بالجمعيات الأهلية.
  العمل علي نشر ثقافة التمكين الإداري. 
 .تهيئة بيئة العمل التي تضمن وجود التمكين الإداي داخل المؤسسات الأهلية 
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 لاتخاذ القرارات. تفعيل المشاركة في المعلومات 
 .تقييم العاملين بصورة مستمرة 

لدوظيفي آليات مقترحة لتفعيل اسدتخدام التمكدين الإداري فدي تحقيدق الرضدا ا /المحور الثالث 
 للعاملين بالمؤسسات الأهلية:

 نفيذالآليات الت الأهداف
الفئات 
 المستهدفة

 الجهات المسئولة 
 عن التنفيذ

الفترة ال،منية 
 اً المقترحة تقر،ب

تفعيل التمكين  -1
الإداري لتنمية السلوك 
الأبداعي لدي العاملين 

 بالمؤسسات الأهلية.

تحديــد أســباب الحاجــه للتغيــر مــن -
خلال تبني برنامج لتمكـين العـاملين 

 لتحسن أداء العاملين بالجمعية. 
التغييـــــــر مـــــــن ســـــــلوك المـــــــديرين  -

 .خطوة جوهرية نحو تنفيذ التمكين

العـــــــــــــــــــــــــــــــــــاملين -
 بالجمعية 

 
 
 
 المسؤلين-

 المسؤلين.
 
 
 
القيـــادات العليـــا  -

 داخل المؤسسة.

 شهور تقريبا   6
 

العمل علي نشرثقافة -2
 التمكين الإداري.

تبنـــــــــــي فلســـــــــــفة التمكـــــــــــين فـــــــــــي  -
المؤسســـات الأهليـــة مـــدي إيمـــانهمم 

 للاستفادة من تطبيقه.
زيـــادة الاهتمـــام بالعنصـــر البشـــري -

ـــــــد احتباجـــــــات  ـــــــي تحدي والعمـــــــل عل
 بشكل مستمر. العاملين

ـــــي الإ - بـــــداع تشـــــجيع العـــــاملين عل
 والابتكار واكتشاف مهارات جديدة.

الاســــتفادة مــــن خبــــرات  الخبــــراء  -
والمتخصصـــــين فـــــي تحديـــــد ماهيـــــة 
التمكــــــــــين الإداري لتحســـــــــــين الأداء 

 .وتنمية السلوك الأبداعي

 اشهورتقريبا . 8 المسؤلين. العاملين.  -

تهيئة بيئة العمل -3
د التي تضمن وجو 

التمكين الإداي داخل 
المؤسسات الأهلية 

 .لتنمية السلوك الأبداعي

إعــــداد وعقــــد ورد عمــــل لتــــدريب -
 العاملين علي المهارات باستمرار. 

دراســــــــــة الاحتياجــــــــــات العلميــــــــــة  -
والمهاريـــــــة التــــــــي تشــــــــكل التمكــــــــين 

 .داري بالمؤسسات الأهليةالإ
 تحديد طبيعة المهام للعاملين. -

 .العاملين
 
 
 
 
 

الخبـــراء والقيـــادات 
 العليا.

 
 
 
 

 شهور 3
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 نفيذالآليات الت الأهداف
الفئات 
 المستهدفة

 الجهات المسئولة 
 عن التنفيذ

الفترة ال،منية 
 اً المقترحة تقر،ب

ــــــــــــب ا- لنفســــــــــــية الاهتمــــــــــــام بالجوان
للعــــاملين مــــن خــــلال تهيئــــة المنــــاخ 
المناســب للعمــل والعدالــة والمشــاركة 
فـــي اتخــــاذ القــــرارات، لمــــا لــــه تــــأثير 

 .تنمية السلوك الأبداعيمباشر في 
وضــــع برنــــامج للمكافــــآت يــــتلائم  -

 .مع اتجاهات المؤسسة

 
 
 

 المسئولين.

 
 
 

عليـــــــــا القيـــــــــادات ال
 داخل الجمعية.

 

تفعيل المشاركة في -4
 المعلومات

تمكــــــــــــين المرؤوســــــــــــين لاتخــــــــــــاذ  -
القــرارات لانهــم يحتــاجون لمعلومــات 

 عن الوظيفة.
تــــوفر للعــــاملين فرصــــة للوصــــول  -

 .للمعلومات
أخــــذ آراء العــــاملين فــــي صــــياغة  -

 ووضع أهداف المؤسسة.

 العاملين

 
 

القيادات العليا 
 داخل الجمعية.

 

 العامطوال 

تقييم العاملين بصورة -5
 مستمرة.

الاهتمــــام بتقــــيم العــــاملين بصــــفة  -
مستمرة لاختيـار العـاملين المناسـبين 
الـــذين يمتلكــــون المهـــارات والقــــدرات 

 للترقية.

 نص سنوية المسئولين العاملين.

 .بداعيوتنمية السلوك الأمؤشرات تخطيطية لتحقيق فعالية التمكين الإداري  :المحورالرابع
، حيـــث فـــي الوقـــت الحاضـــر تقـــوم التخطـــيط يســـمح التمكـــين الإداري بإشـــراك العـــاملين فـــي    

ــــة التخطــــيط،  بعــــض المؤسســــات بإشــــراك العــــاملين مــــن كــــل المســــتويات بالمؤسســــة فــــي عملي
والمؤسســات تحتــاج إلــي تبنــي فكــر يقــوم علــي التنفيــذ يصــبح متوقــع مــن كــل عامــل والتخطــيط 

 ي وضع الأهداف وتحديدها من أجل تحقيقها.يصبح حي عندما يشارك العاملون ف
 :لكي تصبح المؤسسة مُمكنة، يجب رتباع عمليات التخطيط التاليةو 

 :تحديد الأهداف -1
  تنميــة الســلوك الأبــداعيإجــراء المســئولين البحــوث والدراســات  لتفعيــل التمكــين الإداري 

 للعاملين وتحسين أدائهم وتحقيق أهداف المؤسسة.
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  بتحديد أولويات حاجات العاملين بجمعية مصر المحروسة.اهتمام المسئولين 
 .منح العاملين السلطة اللازمة لممارسة المهام 
  اهتمــام المســئولين بالاخــذ بمقترحــات العــاملين بالجمعيــة لتحســين الأداء وتحقيــق أهــداف

 المؤسسة.
 :وضع الخطة -2

 .إعطاء العامل حرية في إبداء الرأي والمشاركة في اتخاذ القرارات 
 وفير المعلومات للعاملين.ت 
 .تدريب العاملين لتزويدهم بالمعرفة والمهارات الضرورية 
 .فريق العمل يتيح لكل فرد في المؤسسة أن يشعر بالمسؤلية ويزيد من أداء الفرد 
 المادية والمعنوية التي تعزز أداء الفريق. وجود نظام للحوافز 
 ي تأدية المهام المطلوبة منهم.مكافأة العاملين لتقديرهم وتشجيعهم للاستمرار ف 

 أليات التنفيذ وتتم من خلال: -3
  زيــادة الاتصــال بــين العــاملين والمســئولين يســاعد علــي تحســين أدائهــم وتحقيــق أهــداف

 المؤسسة.
 .توفير الموارد المادية والإمكانات  البشرية 
  مـــن  لتنميـــة الســلوك الأبــداعيتحديــد الصــعوبات التــي تعـــوق اســتخدام التمكــين الإداري

 خلال استمارة الاستبيان للعاملين، واستمارة استبيان للمسئولين.
 أليات المتابعة وتتم من خلال:   -4

 .الاهتمام بمتابعة تنفيذ أبعاد التمكين الإداري بالمؤسسات الأهلية لتحقيق أهدافها 
  نالسلوك الأبداعي للعامليالأخذ بمقترحات العاملين والمسئولين عن التنفيذ بما يحقق. 

  :أليات التقييم وتتم من خلال -5
 .التأكد من نجاح البرامج في تحديد أهدافها 
 .إجراء  تقييم مستمر للعاملين بالمؤسسة 
 .ضرورة الاستفادة من نتائج التقييم 
  لتنمية السلوك الأبداعيالتعرف علي مدي كفاءة وفاعلية التمكين الإداري. 
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ليدة فعيل اسدتخدام التمكدين الإداري ك مؤشرات تخطيطية تتضمن مقترحات لت :المحورالخام 
 للعاملين بالمؤسسات الأهلية بجمعية مصر المحروسة. لتنمية السلوك الأبداعي

 ضرورة توفير المعلومات اللازمة للعاملين وتحديثها باستمرار. -1
 ضرورة وضع إطار للاتصال الداخلي بين العاملين بالمؤسسات الأهلية. -2
 سؤولية كل فرد داخل المؤسسات الأهلية.ضرورة تحفيز العاملين وتوضيح م -3
 ضرورة مشاركة العاملين في اختيار البرامج التدريبية. -4
 ضرورة توفير الموارد المادية لتتنمية قدرات العاملين. -5
 ضرورة تزيد المؤسسة بالوسائل التكنولوجية الحديثة. -6
 .ضرورة توسيع نطاق امشاركة الإدارة للعاملين ومساعدتهم علي حل المشكلات -7
 ضرورة تقييم أداء العاملين بصورة مستمرة. -8
 ضرورة إعداد برامج توعية ثقافية من قبل الإدارة وبإشراف الإدارة العليا. -9

 .ضرورة وضع برنامج سنوي لإختيار الأكفاء من العاملين -10
 :المراجع

تمكين العاملين وعلاقته بتطو،ر أداء المنظمات  :(2008بن نحت، أيوب بن حجاب )  -1
يا، ت العلالريان، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، رسالة دكتوراه، كلية الدراسا، الأمنية

 قسم العلوم الإدارية.
 تمكين العملين مدخل للتحسين والتطو،ر المستمر،(: 2003عطية حسين ) ،أفندي -2

 .، القاهرةالقاهرة، المؤسسة العربية للتنمية الإدارية
 ىلد التمكين الوظيفي على التنظيمية السياسات أثر :2008)) سعيد، خالد أبوهتلة، -3

 ماجستير لةرسا ،السعودية العربية تبوك بالمملكة منطقة في الحكومية الدواهر في نالعاملي
 .الأردن الكرك، جامعة مؤتة، منشورة، غير

 ،العاملين تمكين جوهر العاشرإدارة الجودة السنوي  الملتقى (2005) :سعد العتيبي، -4
 .أبريل 17 السعودية العربية الريان، المملكة سعود، الملك جامعة

 ة.، القاهر الدليل السنوي، جمهور،ة مصر العربية(: 2021رة التضامن الاجتماعي)وزا -5
ي الاستراتيجية والتخطيط الاستراتيج (:2019حمدان، خالد بن & ادريس، وائل محمد ) -6

 .، دار اليازوي العلميةمنهج معاصر
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ة ، بحث منشور في مجلالإبداع والتغيير في المنظمات الحديثة(: 2011نصير طلال ) -7
 (.4الاقتصاد والتنمية البشرية )الجزائر: جامعة سعد دحلب البليدة، العدد )

ايد و ، مركز "حول الابتكار والإبداع في استراتيجيات التغيير" :(1994عامر، سعيد ) -8
 سيرفس للاستشارات والتطوير الإداري، القاهرة.

 :الوظيفي الرضا ودرجات التمكين أبعاد بين العلاقة" :(2002 ) محمد سالي  علي، -9
 عين امعةج رة،التجا كلية والتجارة، للإقتصاد العلمية المجلة ،"البترول بقطاع ميدانية دراسة

 .2 العدد .القاهرة شمس،
 الإبداعي السلوك في الوظيفي التمكين أثر (:2016الرحيم) عبد جهاد محمدية، عمر -10
 كلية الأعمال، إدارة في ماجستير رسالة ،الأردنية السياحة تنشيط هيئة في العاملين لدى

 الأردن. الأوسط، الشرق  الأعمال، جامعة
 ردارة مدخل :جودة المنتجات ومراقبة تخطيط(:  (1995المحسن عبد محمد توفيق، -11

 .الإنتاجية، مصر الكفاية معهد ،الشاملة الجودة
أثر التمكين الإداري في تع،،، الإبداع (: 2008البشابشة، سامر عبد المجيد) -12

امعة ية: ج، بحث منشور  في المجلة العربية للعلوم الإدارية )المملكة الأردنية الهاشمالتنظيمي
 .(2(، العدد )15لمجلد )مؤتة، ا

 ، دار الميسرة للنشر والتوزيع،التخطيط الاجتماعي(: 2019) أحمد ابراهيم حمزة، -13
 عمان، الاردن.

 التمكين الإداري وآثاره في(: " 2009المعاني، أيمن عودة & عقلة، عبد الحكيم ) -14
، مج عمالرة الأ، بحث منشور في المجلة الأردنية في إداربداع العاملين في الجامعة الأردنية

 .9،ع 5
 التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين " دراسة(: 2010محسن راضي، جواد ) -15

 دارية، مجلة القادسية للعلوم الإميدانية علي عينة من موظفي كلية الإدارة والاقتصاد
 .1، العدد 12والاقتصادية ، مجلد 

وعلاقته بفاعلية فرق العمل " في التمكين الإداري : (2013عفانة، حسن مروان) -16
لية هر، ك، غزة، رسالة ماجستير جامعة الأز المؤسسات الأهلية الدولية العاملة في قطاع  ،ة

 الاقتصاد والعلوم الإدارية.
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ري التمكين الإداري وعلاقته بالإبداع الإدا:(2017حامد ، ياسر رفعت عبد الرحمن) -17
 – عليميةرة التلتربية قسم التربية المقارنة والإدا" بكلية ا-لدي القيادات الجامعية في مصر 

 جامعة سوهاج ،كلية التربية. رسلة دكنوراه ، غير منشورة ،
التمكين وأثره على تنمية السلوك الإبداعي  في (: 2010راضي،محمد سعيد ) -18

 طروحةأ لجلفةدراسة ميدانية بمدير،ة توز،ع الكهرباء والغاز لولاية ا -المؤسسة الاقتصادية 
 في علوم التسيير. جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف. اه مقدمة لنيل شهادة الدكتور 

اثر رستراتيجية التمكين الإداري في تع،،، فاعلية  (:2018)مهدي،جوان فاضل -19
ة ة كليمجل ،المنظمة، دراسة تحليلية في الشركة العامة لتجارة الحبوب في محافظة بابل

 .37التربية الأساسية للعلوم التربوية والإنسانية، جامعة بابل،العراق ،العدد
التمكين الإداري كمدخل لتحسين جودة (:2018)رضون  ،إنساعد& فوزية  ،زروخي -20

ن مجلة المؤسسة،جامعة حسيبة ب ،الخدمة ،دراسة حالة مؤسسة رتصالات الج،اهر بالشلف
 .7بوعلي الشلف،الجزائر،العدد

تمكين الموظفين و أثره على تع،،، (: 2020) معزوز & نشيدة،  واكلي ،كلتوم -21
 Volume دراسة لعينة من الموظفين الإدار،ين بجامعة خمي  مليانة –ربداعهم الإداري 

10, N 1,. 
 .3، ط1،دار صفاء ، مج لسا  العرب(: 1994بن منظور، محمد بن مكرم) -22
 .4طبالقاهرة ،  ،مجمع اللغة العربية :(2004المعجم الوسيط ) -23
 ،دور التمكين في تحقيق الأنشطة الر،اضية :(2009عبد الله عون) الشهراني، -24

 .معة نايف العربية للعلوم الأمنية، جارسالة ماجستير
جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال (: 2008جاد الرب، سعيد محمد) -25

 ، مصر، مطبعة العشري.العصر،ة
، الإسكندرية، ردارة المعرفة وتطو،ر المنظمات(: 2004عامر خضير) الكبيسي، -26

 حديث.المكتب الجامعي ال
 اثر أبعاد التمكين الإداري على السلوك(: 2016سلامة "محمد وليد" سالم سلامة) -27

 .الإبداعي للموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/137000#152805
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/137000#115466
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/137000#115466
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