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 شكر وعرفان
الحمد لك يا رب إذ ǿديتǼا حتى ترضى، ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا  
حمدا كثيرا طيبا مباركا فيه، ونشكرك على نعمتك وفضل علمك عليǼا، يارب العالمين أما بعد:  

نتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساǿم من قريب أو بعيد في مساعدتǼا على إنجاز ǿذا  
بخل عليǼا بǼصائحه يي لم  ذالالخليل  إبراǿيمفارسي لدكتور المحترم  العمل، ونخص بالذكر ا

وإرشاداته وأخيرا حسبǼا أنǼا قد بذلǼا جهدا وما نحن إلا بشر نصيب ونخطئ والكمال لله،  
 نحمدǽ وإليه الفضل كله وǿو نعم المولى ونعم الǼصير.  

 ǿبول أحمد ياسين، لعطر فاروق         

  



 
  

ه˲ محم˰ صࠄ الله وعليه وسلم لى م̬ يطيب إللساȅ ب˱ك  إ 

ȅ أ بˑ عزما عنها أ تيˑ بها. لى م̬ قاȃ أ نا لها، وأ نا لها وإ   إ 

لى كل م̬ سان˰ني بكل حب عن˰ ضعفي.  إ 

لى م̬ ǵسموإ ࠅ إلمس تقب̣ بخطوط م̬ إلثقː وإلحب ليكم عائلتي، إ   إ 

 Ȅؤ˲يتي في يو لى تلك إل نسانː إلعظيمː إلتي لطالما تمنˑ أ ȅ تق˲ عينها ب ح˲ː تخ˲جي إ  أ ه˰ي ف
لى أ مي  .حفظها الله كه˱إ إ 

لى م̬ كل̣  ة˲ وإلف̢˲ إلمنير، إ  لى صاحب إلسيرة إلعط إلع˲ق جبينه وعل̫ني أ ȅ إلنجاǱ ل إ 
ل بالصبر وإل صرإǵ...أ بي أ طاȃ الله في  ه˲.يأ تي إ   عم

لى   حفظهم الله.إخوتي وأ خوإتي إ 

˲ǰ وكل Ǵلك بفض̣ الله وتيسيره   وأ خيرإ ق˰ تكللˑ مسيرتي ه˱ه به˱إ إلتخ

 م̬ ج˰ وج˰، إللهم لك إلحم˰، ولك إلش̢˲

ق و ر ا ف ر  ط ع  ل
 

  



 إǿداء
 الحمد لله الذي وفقǼا لهذا ولم نكن نصل إليه لولا فضل الله عليǼا. 

إلى من نزلǼا بحقهم كلمات الرحمة بقوله: " وقضى ربك ألا تعبدوا إلا إياǽ وبالوالدين إحسانا  
إما يبلغن عǼدك الكبر أحدǿما أو كلاǿما فلا تقل لهما أفا ولا تǼهرǿما وقل لهما قولا كريما  

( ربكم  ( واخفض لهما جǼاح الذل من  الرحمة وقل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا ))
( الإسراءلم بما في نفوسكم إن تكونوا صالحين فإنه كان للأوابين غفورا )أع  

 اسمهإلى من كلله الله بالهيبة والوقار... إلى من علمǼي العطاء بدون انتظار... إلى من أحمل 
إلى بسمة الحياة وسر الوجود إلى من كان دعائهما سر    بكل افتخار والدي العزيز حفظه الله.

بلسم جراحي إلى أغلى الحبايب.. أمي الحǼون سر الوجود.  نجاحي وحǼانها  

 إلى من مهدوا الطريق أمامي للوصول إلى ذروة العلم أساتذتي الأفاضل.

وإلى كل من إخوتي وأخواتي إلى من رافقǼي طيلة ǿذǽ السǼوات في الدراسة   

تخرجوفي الأخير أرجو أن يكون عملǼا ǿذا نفعا يستفيد مǼه جميع المقبلين على ال  

~ أحمد ياسين~         



 ملخص اƃدراسة 
الاداري ƅدى موظفي الإبداع  و اƅتمƄين الإداري  علاقة بين  اƅ  اƄƅشف عنإƅى  اƅدراسة  هذƋ  تهدف  

تقييم مدى تأثير اƅتمƄين الإداري على مستوى الإبداع من خلال  ،CIARشرƄة اƅتأمين 
 .والإبداع الإدارياستƄشاف اƅعوامل اƅتي قد تؤثر على اƅعلاقة بين اƅتمƄين الإداري  ي، و الإدار 

 وذƅك من خلال اƅتحقق من صحة اƅفرضيات اƅتاƅية: 
 .CIARشرƄة اƅتأمين الاداري ƅدى موظفي لإبداع مرتفع ƅمستوى يوجد  - .CIARشرƄة اƅتأمين ى موظفي ƅد الاداريلتمƄين مرتفع ƅمستوى يوجد  -
شرƄة اƅتأمين  توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي - CIAR  .س، والأقدميةƊجƅمتغير اƅ تعزى 
 تعزى ƅمتغير اƅجƊس، والأقدمية.  CIARتوجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين  -
 .CIARشرƄة اƅتأمين  توجد علاقة بين اƅتمƄين الاداري والإبداع الإداري ƅدى موظفي -

ومن أجل ذƅك قمƊا باستخدام اƅمƊهج اƅوصفي بالاستعاƊة بأداة الاستبيان واƅتي وزعƊاها على 
بالأغواط Ɗƅتوصل   CIARموظف بطريقة عشوائية في مؤسسة شرƄة اƅتأميƊات    40عيƊة قوامها  

 في الأخير إƅى اƊƅتائج اƅتاƅية: 
 .CIARشرƄة اƅتأمين الاداري ƅدى موظفي لإبداع مرتفع ƅمستوى وجود  - .CIARشرƄة اƅتأمين ى موظفي ƅد الاداريلتمƄين مرتفع ƅمستوى وجود  -
 تعزى ƅمتغير اƅجƊس، والأقدمية.  CIARعدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين   -
اƅتأمين عدم وجود ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع الإداري ƅدى موظفي شرƄة  - CIAR  .س، والأقدميةƊجƅمتغير اƅ تعزى 
 .CIARشرƄة اƅتأمين  علاقة بين اƅتمƄين الاداري والإبداع الإداري ƅدى موظفي وجود -

 .CIARتمƄين إداري، إبداع إداري، شرƄة اƅتأمين  اƂƃلمات اƃمفتاحية:
 
 
 



Abstract:  

This study aims to uncover the relationship between administrative empowerment and 

administrative creativity among employees of CIAR Insurance Company, by assessing the 

impact of administrative empowerment on the level of administrative creativity, and exploring 

the factors that may affect the relationship between administrative empowerment and 

administrative creativity. This is achieved through testing the validity of the following 

hypotheses: 

• There is a high level of administrative empowerment among employees of CIAR 

Insurance Company. 

• There is a high level of administrative creativity among employees of CIAR Insurance 

Company. 

• There are statistically significant differences in the level of administrative 

empowerment among employees of CIAR Insurance Company attributed to gender and 

seniority. 

• There are statistically significant differences in the level of administrative creativity 

among employees of CIAR Insurance Company attributed to gender and seniority. 

• There is a relationship between administrative empowerment and administrative 

creativity among employees of CIAR Insurance Company. 

To accomplish this, we employed a descriptive methodology utilizing a questionnaire 

distributed to a sample of 40 employees randomly selected from CIAR Insurance Company in 

Laghouat. The study concluded with the following results: 

• There is a high level of administrative empowerment among employees of CIAR 

Insurance Company. 

• There is a high level of administrative creativity among employees of CIAR Insurance 

Company. 

• There are no statistically significant differences in the level of administrative 

empowerment among employees of CIAR Insurance Company attributed to gender and 

seniority. 

• There are no statistically significant differences in the level of administrative creativity 

among employees of CIAR Insurance Company attributed to gender and seniority. 

• There is a relationship between administrative empowerment and administrative 

creativity among employees of CIAR Insurance Company. 

Keywords: Administrative Empowerment, Administrative Creativity, CIAR Insurance 

Company. 

 





 مقدمة 
 

 أ‌

في عاƅم اƗعمال اƅحديثة تقف شرƄات اƅتأمين ƄرƄائز ƅلأمن اƅماƅي، حيث تحمي 
غير اƅمتوقعة. داخل هذƋ اƅمƊظمات، يعمل اƅتمƄين اƅماƅية من اƅمخاطر اƅمؤسسات اƗفراد و 

الإداري Ƅآƅية أساسية، حيث يمƊح اƗفراد الاستقلاƅية واƅسلطة لاتخاذ اƅقرارات اƅتي تدفع اƊƅجاح 
 .الإداري  اƅتƊظيمي. ومع ذƅك، إƅى جاƊب هذا اƅتمƄين يƄمن جاƊب آخر باƅغ اƗهمية: الإبداع

اƅتمƄين الإداري والإبداع داخل شرƄات اƅتأمين أرضًا خصبة حيث تمثل اƅعلاقة بين 
قدم Ɗظرة ثاقبة ƅƖƅيات اƅتي تعزز الابتƄار واƅقدرة على اƅتƄيف واƅمروƊة في ت ƅلاستƄشاف، و 

. فإن فهم هذƋ اƅعلاقة يتطلب اƅخوض في ما هو أبعد من اƊƅظريات اƅتƊظيمية ميناƅتأمشهد 
 .اƅتقليدية، في مجالات علم اƊƅفس، حيث تظهر اƅسلوƄيات واƅدوافع اƅبشرية

؛ اƅمهاميƄمن الاعتراف بأن اƅتمƄين الإداري يتجاوز مجرد تفويض هذƋ اƅدراسة وفي 
اد إحساسًا باƅسيطرة واƅفعاƅية وتقرير اƅمصير في أدوارهم. إƊه يجسد بƊاءًا Ɗفسيًا حيث يستمد اƗفر 

يƊبع الإبداع، اƅذي Ƅثيرا ما يُشاد به باعتبارƋ شريان اƅحياة ƅلابتƄار بيƊما وعلى Ɗحو مماثل، 
اƅتƊظيمي، من عمليات معرفية معقدة، تتأثر بدوافع جوهرية، ومحفزات خارجية، وسياقات 

 تƊظيمية.
إƅى اƅدراسة لم اƊƅفس واƅدراسات اƅتƊظيمية، تسعى هذƋ من خلال تجميع رؤى من ع

ƅلتأميƊات وذƅك    CIARمعرفة اƅعلاقة بين اƅتمƄين الإداري والإبداع الإداري ƅدى عمال شرƄة  
واƗطر اƊƅظرية والآثار اƅعملية، الامبريقي استƄشاف متعدد اƗوجه يدمج اƅبحث من خلال 

الإداري والإبداع اƅتمƄين ƊاميƄيات اƅمعقدة اƅتي تشƄل تسعى هذƋ اƅدراسة إƅى إثراء فهمƊا ƅلدي 
Ƅتأمين  ةداخل شرƅا  CIAR    غواطƗين باƄلتمƅ فسيةƊƅسس اƗضوء على اƅومن خلال تسليط ا .

الإداري والإبداع، فإƊه يطمح إƅى تقديم رؤى قابلة ƅلتƊفيذ تمهد اƅطريق ƅلƊمو اƅتƊظيمي، 
 فصول وخاتمة:  ƅ6دراسة إƅى مقدمة ، حيث قسمت اواƅمروƊة، واƅميزة اƅتƊافسية

أما اƅفصل اƗول فقد خصصƊاƋ إƅى إشƄاƅية اƅدراسة واعتباراتها من فرضيات وصولا إƅى 
 اƅدراسات اƅسابقة.
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أما اƅفصل اƅثاƊي: فقد خصصƊاƅ ƋلتمƄين الإداري حيث قمƊا بدراسة مفاهيمية ƅهذا اƅمتغير 
 ابه، ومستويات اƅتمƄين الإداري.وأسب وتطرقƊا فيه إƅى مفهومه وƊماذجه وخصائصه 

أما اƅثاƅث واƅذي خصصƊاƅ Ƌلإبداع الإداري وقد تطرقƊا فيه إƅى اƅسياق اƊƅظري ƅلإبداع من 
خلال مفهومه، خصائصه، عƊاصرƋ، مبادؤƋ ومصادرƋ، هذا باƊƅسبة ƅلجاƊب اƊƅظري أما باƊƅسبة 

 ƅلجاƊب اƅميداƊي: 

فقد تطرقƊا في اƅفصل اƅرابع إƅى الإجراءات اƅمƊهجية ƅلدراسة اƅميداƊية من خلال اƅتعريف 
بمجالات اƅدراسة وحدودها ومƊهج اƅدراسة ومجتمع اƅدراسة وعيƊته واƗداة اƅمستخدمة وƄذا 

 اƅخصائص اƅسيƄومترية Ɨداة اƅدراسة، واƅخصائص اƅشخصية ƅعيƊة اƅدراسة.

ان عرض وتحليل Ɗتائج اƅدراسة فقد تم اƅتطرق فيه إƅى Ɗتائج اƅدراسة أما اƅفصل اƅخامس: بعƊو 
 وتحليلها حسب اƅفرضيات.

أما اƅفصل اƅسادس واƅذي يتعلق بتفسير Ɗتائج اƅدراسة فقد قمƊا بتفسير Ɗتائج اƅفرضيات فيه 
وفقا ƅلدراسات اƅسابقة والإسقاط اƊƅظري ƅما تحصلƊا عليه في اƅجاƊب اƊƅظري حول متغيري 

ƅة اƄية على مستوى شرƊميداƅدراسة اƅا عليه في اƊما تحصلƅ يƊميداƅدراسة والاسقاط اCIAR ،
 مع الاستƊتاج اƅعام ƅلدراسة.

وفي اƗخير قمƊا باختتام اƅدراسة بخاتمة شاملة ƅموضوع اƅدراسة وبعض اƅتوصيات 
 واƅمقترحات.

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 إشƄاƅية اƅدراسة 1- 

 اƅفرضيات -2
 يار اƅموضوعتأسباب اخ -3

 أهداف اƅدراسة -4
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 :إشƂاƃية اƃدراسة1-
تعد الإدارة في اƅوقت اƅحاضر اƅقاعدة الاساسية اƅتي يعتمد عليها Ɗجاح أي مؤسسة معاصرة 

فالإدارة أصبحت متواجدة بصفة رئيسية في Ƅل Ɗشاطات اƅمؤسسات، ، وفي أي مجال
 Ɗجاحها. وأصبحت رƊƄا اساسيا من أرƄان

بدرجة Ƅبيرة بمدى قدرتها على ضمان اƅسير ويعتمد Ɗشاط اƅمؤسسات في تحقيق أهدافها 
اƅحسن ƅلعمليات الادارية داخل اƅمؤسسة واƅعمل على تمƄين اƅموظفين ƅتسهيل اƅعمل، لان 
Ɗجاح اƅمؤسسة مهما ƄاƊت طبيعة Ɗشاطها مرهون بمدى قدرتها على ضمان اƅسير اƅحسن 

بمبدأ اƅتمƄين الاداري والإدارة اƅفعاƅة ƅلعƊاصر اƅساƅفة اƅذƄر، مما يجعل من الاهتمام 
 (.19،  2015سعيد بن سفران اƃعرابي: ) ƅلعاملين عƊصراً أساسياً Ɗƅجاح هذƋ اƅمؤسسات.

حيث يهتم اƅتمƄين الاداري بإعطاء اƅعاملين اƅصلاحيات واƅمسؤوƅيات وتشجيعهم على 
بطريقتهم اƅمشارƄة واƅمبادرة باتخاذ اƅقرارات اƅمƊاسبة، ومƊحهم اƅحرية واƅثقة لأداء اƅعمل 

اƅخاصة دون تدخل مباشر من الادارة بشƄل يوثق اƅعلاقة بين الادارة واƅعاملين واƅمساعدة 
فرق عمل، وƄسر اƅجمود الاداري واƅتƊظيمي اƅداخلي  إطارعلى تحفيزهم ومشارƄة اƅعمل في 

بين الادارة واƅعاملين مما يجعل الاهتمام بمبدأ تمƄين اƅعاملين عƊصراً اساسياً Ɗƅجاح 
ƅمؤسسات. ومن بين مؤشرات اƅتمƄين الاداري Ɗجد اƅعمل اƅجماعي اƅذي يعد الأساس اƅذي ا

يعتمد عليه أي بƊاء تƊظيمي ƅتحقيق الأهداف اƅتƊظيمية، حيث تؤƄد اƅعديد من اƅدراسات  
واƅبحوث أن اƅمƊظمة اƅتي يسودها مبدأ اƅتأƄيد على أهمية أهداف اƅجماعة، وتزويدها بما 

ات عن Ƅيفية أدائها، يقودها اƅى بيئة عمل جيدة في Ɗظر اƅمرؤوسين، تحتاجه من معلوم
)سعيد بن  بيƊما اƅتقليل من شأن اƅعمل اƅجماعي يؤدي إƅى تفاعل أقل داخل اƅمƊظمة.

 (.19) 2015سفران اƃعرابي: 
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وƅلتمƄين الاداري مؤشر مهم اخر هو الاتصال الاداري، حيث تقوم اƅعمليات الإدارية أساساً 
الاتصالات، فالاتصالات الإدارية تحافظ على تدفق واƊسياب اƅمعلومات داخل اƅمƊظمة على 

Ƅفاءة اƅعمل، وأي قصور  وخارجها، وƄلما ƄاƊت هƊاك أƊظمة جيدة ƅلاتصالات Ƅلما زادت
 في Ɗظام الاتصالات من شأƊه أن يعطل أو يؤخر سير الإدارات الأخرى.

 (18. 2006)اƃمانع محمد:  
ات اƅمتƊامية اƅتي تفرضها ظاهرة اƅعوƅمة واƅتغيرات اƅتقƊية اƅمتسارعة وفي ظل اƅتحدي 

واƅمƊافسة اƅشديدة، تواجه اƅمؤسسات على اختلاف أƊواعها واحجامها اƅعديد من اƅتحديات 
واƅعقبات اƅتي تقف في طريق عملها وتطورها ƅذƅك تزايد الاهتمام بموضوع الإبداع ƄƅوƊه 

ƅلمؤسسة، وأصبحت الإدارة بحاجة ماسة إƅى إدارة مبدعة تهجر أصبح أمراً ضرورياً وحيوياً 
اƅتقليد وتتعامل مع اƅتغيير وتديرƋ بفعاƅية واقتدار، وتشجع الأفراد اƅعاملين داخلها على 
الإبداع وعلى إƊتاج أفƄار جديدة، وتحفزهم على ممارسة أساƅيب جديدة ومبدعة، وذƅك من 

مة في تطويرها، حتى تصبح قادرة على مواجهة أجل اƅحفاظ على بقاء اƅمؤسسة واƅمساه
 (30.14. 2016)امال بابƂر، حمادة:  اƅتغيير وتتعامل معه.

حيث أصبح اƅمƊهج الإبداعي أحد اƅمداخل اƅمهمة واƅرئيسية ƅتقدمها على مستوى اƅمؤسسات 
أن اƅمؤسسات استجابت ƅلإبداع  اƅباحثونوهذا ما أƄدت عليه Ƅل من ، بالاختلاف أƊواعها

بطرق مختلفة وبدرجات متفاوتة من اƅعƊاية، فبعض اƅمؤسسات أƊشأت وحدات تƊظيمية 
خاصة ƅتطوير الإبداع وتƊميته، Ƅما قامت أخرى بتدريب الأفراد واƅجماعات فيها على 

ميزة  اƅسلوك واƅتفƄير الابتƄاري أو الإبداع، وتƊظر ƅذƅك على اعتبارƋ يؤدي بها اƄتساب
 .تƊافسية حيث ان اƅمƊافسة اƅحادة تؤدي باستمرار إƅى ظهور ابتƄارات

 (31ص ،2016حمادة: ، أمال بابƂر)
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ولأهمية موضوع الإبداع الإداري في اƅمؤسسات باƅجزائر، تمحورت مشƄلة ، مما سبقاƊطلاقا 
 اƅدراسة على اƊƅحو اƅتاƅي:

 ؟. CIARشرƄة اƅتأمين ى موظفي ƅد الاداريما مستوى اƅتمƄين -

 ؟. CIARشرƄة اƅتأمين الاداري ƅدى موظفي ما مستوى الإبداع -
هل توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة -

 تعزى ƅمتغير اƅجƊس؟ CIARاƅتأمين 

هل توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة -
 تعزى ƅمتغير الأقدمية؟ CIARاƅتأمين 

 تعزى ƅمتغير اƅجƊس؟ CIARهل توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين -

داع الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين هل توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإب - CIAR متغير الأقدمية؟ƅ تعزى 

 CIARشرƄة اƅتأمين  هل توجد علاقة بين اƅتمƄين الاداري والإبداع الإداري ƅدى موظفي-
 ؟بالاغواط

 اƃفرضيات :-2

 .CIARشرƄة اƅتأمين ى موظفي ƅد الاداريلتمƄين مرتفع ƅمستوى يوجد  -

 .CIARشرƄة اƅتأمين الاداري ƅدى موظفي لإبداع مرتفع ƅمستوى يوجد  -
 تعزى ƅمتغير اƅجƊس.  CIARتوجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين  -
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 تعزى ƅمتغير والأقدمية.  CIARتوجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين  -

 تعزى ƅمتغير اƅجƊس.  CIARتوجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين  -

الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين  توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع - CIAR  .متغير الأقدميةƅ تعزى 

 .CIARشرƄة اƅتأمين  توجد علاقة بين اƅتمƄين الاداري والإبداع الإداري ƅدى موظفي-
 يار اƃموضوع:تأسباب اخ-3

 :يعود اختيارنا ƃهذا اƃموضوع ƃلأسباب اƃتاƃية-

 .تخصصƊااƅميل إƅى هذا اƅموضوع Ƅما أƊه يƊدرج ضمƊا  -

 جسد في اƅمؤسسات اƅجزائرية.م الاداريمحاوƅة معرفة إذا Ƅان اƅتمƄين اƅتƊظيمي والإبداع  -

 .يƊدرج ضمن مجالات اƅبحث اƅجديدة -

 .إبراز أهمية اƅتمƄين اƅتƊظيمي والإبداع اƅتƊظيمي -
 أهداف اƃدراسة :-4

 تهدف اƃدراسة اƃى ما يلي :

 .CIARالاداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين الإبداع و  اƅفعالعلاقة بين الإتصال  اƄƅشف عن-

 .ى موظفي شرƄة اƅتأمين ƅد الاداريمستوى اƅتمƄين اƅتعرف على -

 الاداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأمين.مستوى الإبداع اƅتعرف على -
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-ƅعاملين والإبداع معرفة اƅتأمين   علاقة بين تدريب اƅة اƄدى موظفي شرƅ الاداريCIAR . 

 . CIARشرƄة اƅتأمين  علاقة بين اƅتمƄين الاداري والإبداع الإداري ƅدى موظفي فةمعر -

 أهمية اƃدراسة:-5

يعتبر مدخل تمƄين اƅعاملين والابداع الاداري من اƅمداخل اƅحديثة في الادارة، وباƅتاƅي فإن 
Ƅسـابهم   مهـارات جديـدة في اƅعملذƅك يسـاعد تمƄـين اƅعاملين علـى زيـادة خبـرة اƅعاملين وا 

اƅميداƊي، Ƅما يحفز اƅعاملين ويƊمي ƅديهم مواطن اƅقوة ومعاƅجة مواطن اƅضعف في أداء 
 .أعماƅهم

حيث تعتبر حوية موضوع اƅدراسة واƊƅدرة اƊƅسبية في اƅبحوث واƅدراسات اƅتي تƄشف اƅعلاقة 
ƅهامة في اƅفƄر الاداري بين اƅتمƄين الاداري والابداع الاداري اƅذي يعد من اƅموضوعات ا

 اƅحديث .

 تحديد اƃمفاهيم واƃمصطلحات :-6
تقاسم اƅسلطة واƅقوة واƅمسؤوƅية من خلال تفويضها اƅى اƅمستويات اƃتمƂين الاداري : 

 (32ص  ،2000محسن مخامرة  )اƅمختلفة ضمن اƅهيƄل اƅتƊظيمي .
هو اƅمشارƄة باƅمعلومات وتغير اƅهياƄل اƅتƊظيمية وتعزيز فرق اƅعمل وتشجيع : اƃتمƂين  -

 (57،ص  2010جواد محسن راضي )وتحفيز الأفراد ƅتحسين اƅمبادرة وتقبل اƅمخاطر، 

شرƄة هو ممارسة ادارية تسهم في تعزيز دور اƅموظف في اƃتعريف الاجرائي ƃلتمƂين :  
من خلال اƅعمل اƅجماعي، وتسهيل عميلة الاتصال بين اƅموظفين وتهيئة  CIARاƅتأمين 

 Ƅل مستلزمات اداء اƅعمل بƊجاح وفاعلية.

تعريف مƊظمة اƅتعاون واƅتƊمية في اƅميدان الاقتصادي على أƊه  مفهوم الإبداع الإداري:
مجموع اƅخطوات اƅعلمية واƅفƊية واƅتجارية واƅماƅية اƅلازمة Ɗƅجاح تطوير وتسويق مƊتجات 
صƊاعية جديدة أو محسƊة، والاستخدام لأساƅيب وعمليات أو معدات جديدة أو محسƊة، أو 
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ية وƅيس اƅبحث واƅتطوير إلا خطوة واحدة من هذƋ إدخال طريقة جديدة في اƅخدمة الاجتماع
 (10ص  ،2002، )اسƂو اƅخطوات.

عملية اƊتاج فƄرة في مجال الاداري تتسم باƅحداثة والاصاƅة تƊشا Ɗتيجة اƅتفاعل بين مؤثرات 
 2019. ) داƃة محمد .خارجية واƅخبرة اƅتي يƄتسبها اƅفرد اƅمبدع والاƅمام بواقع اƅمƊظمة

 (207 ص

على ، CIARشرƄة اƅتأمين اƅتعريف الإجرائي ƅلإبداع الإداري: تعƊي قدرة موظفي  -
 استعمال أساƅيب جديدة في اƊجاز اƅمهام اƅموƄلة اƅيهم، في ظل استخدام اƅعƊاصر اƅتاƅية

الاجزاء اƅمƄوƊة ƅلموظف  133-6تعريف اƅموظف باƊƅسبة ƅلمشرع اƅجزائري حدد الامر رقم 
رقم يعتبر اƅموظفين اشخاص معيƊون في وظيفة دائمة، اƅذين رسموا  اƅجزائري حسب اƅمادة

 (395. 2019تريش ƃحسن  ) في درجة اƅتسلسل في الادارة اƅمرƄزية .

 اƃدراسات اƃسابقة :-7

 : الأوƃىاƃدراسة -

اƅتمƄين الاداري وعلاقته بالإبداع الاداري ƅدى موظفي مديريات  بن رجم ادريسدراسة 
 .2022 – " (01) "اƅعدد رقم  / " (13) "اƅمجلد رقم ، مجلة الابداع اƅرياضي، واƅرياضةاƅشباب 

تهدف هذƋ اƅدراسة في شƄلها اƅعام اƅى معرفة هل هƊاك علاقة ارتباطية بين اƅتمƄين الاداري 
والابداع الاداري ƅدى عيƊة من موظفي مديريات اƅشباب واƅرياضة ƅولايات اƅمسيلة برج 

حيث استخدم اƅباحث اƅمƊهج اƅوصفي والاستبيان Ƅأداة ƅجمع ، سطيف، بسƄرة، بوعريريج
اي وزع الاستبيان ، اƅمعلومات واƅبياƊات، وقد تم اختيار عيƊة اƅدراسة بطريقة اƅحصر اƅشامل

استبيان صاƅح ƅلمعاƅجة الاحصائية، ومن اهم اƊƅتائج  69وتم استرداد ، على جميع اƅموظفين
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ƅمتوصل اƅيها ما يلي : توجد علاقة ارتباطية طردية بين الاتصال الاداري والابداع الاداري ا
 ƅدى موظفي مديريات اƅشباب واƅرياضة .

توجد علاقة ارتباطية طردية بين اƅعمل اƅجماعي والابداع الاداري ƅدى موظفي مديريات -
 .  اƅشباب واƅرياضة

 : اƃثانيةاƃدراسة 

أثر تمƄين اƅعاملين على الابداع الاداري دراسة لآراء ، جهواري معراو  بهاز جيلاƅيدراسة 
اƅعدد  12 اƅمجلداƅدراسات و  ة اƅواحات ƅلبحوثل  مج ، عيƊة من موظفي جامعة غرداية

2(2019  ). 

هدفت اƅدراسة إƅى اƅتعرف على أثر تمƄين اƅعاملين في الإبداع الإداري من وجهة Ɗظر آراء 
عبارة على  27حقيق أهداف اƅدراسة وزعت استباƊة مƄوƊة من موظفي جامعة غرداية، وƅت 

وقد اعتمدت اƅدراسة في تحليل بياƊات الاستباƊة على برƊامج ، موظف 100عيƊة مƄوƊة من 
ولاختبار اƅفرضيات تم استخدام بعض ، SPSSاƅحزمة الإحصائية ƅلعلوم الاجتماعية 

ƅمتدرج، وقد توصلت اƅدراسة إƅى وجود الأساƅيب الإحصائية مƊها تحليل الاحƊدار اƅبسيط وا
أثر لأبعاد اƅتمƄين اƅخاصة باƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات واƅثقة في الابداع الاداري، Ƅما مت 
اƅتوصل إƅى عدم وجود أثر لأبعاد اƅتمƄين اƅخاصة بالاستقلاƅية وحرية اƅتصرف، واƅتحفيز 

ضرورة مƊح اƅموظفين استقلاƅية في الابداع الاداري، أما أهم ما أوصت به اƅدراسة فهو 
وحيزا أƄرب ƅحرية اƅتصرف واƅقيام بالأعمال مع تحفيزهم ماديا ومعƊويا قصد تشجيعهم ƅتقديم 

 .أفƄار جديدة وخلق روح الابداع ƅديهم
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 اƃدراسة اƃثاƃثة :

أثر اƅتمƄين في الإبداع الإداري ƅدى اƅعاملين بمؤسسات  ،محمد قريشيو  د. عادل بوجمان
، واƅتƊميـة الاستراتيجيةمجلـة ، دراسة تطبيقية في جامعة بسƄرة، اƅتعليم اƅعاƅي اƅجزائرية

 .2019 (اƅجزء اƅثاƊي )مƄرر  03/ اƅعـــدد: 09 اƅمجلد

هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى اƅتعرف على تصورات اƅمبحوثين حول مستوى اƅتمƄين ƅدى اƅعاملين 
ƅ في الإبداع الإداري Ƌرة وأثرƄديهمبجامعة بس. 

ي مستوى ف%من اƅتباين  50.3ي هذا اƊƅموذج يفسر ما مقدارƋ فن ي جد أن اƅتمƄ ƊƄما ، (=R 0.721)وصلت اƅدراسة إƅى عدة Ɗتائج أمهها: ووجود ارتباط موجب قوي Ɗسبيا بلغت قيمته 
ملة من ج  ىحل اƅدراسة. خلصت اƅدراسة إƅم باƅجامعةن ي داري ƅدى اƅعاملبداع الإالإ

ل مƊحهم لان من خ ي ن ƅدى اƅعاملي ن مستوى اƅتمƄي حست مها: اƅعمل على هاƅتوصيات أ
ƅسلطة اƅصلا اƅلازمة واƅمحيات اƅاسبة اƊ قيام ت ي تƅهم من اƊƄمل وجه، وهذا بمƄمهامهم على أ

  .داريبداع الإمن اجل تعزيز الإ

 اƃدراسة اƃرابعة :

ى عيƊة من لبالإبداع الإداري دراسة ميداƊية ع هعلاقت و  اƅتمƄين الإداري، باƅطيب سعاد
مذƄرة مقدمة لاستƄمال متطلبات شهادة ، ةل(بجامعة قاصدي مرباح ورق 2اƅقطب )عمال

 .2014/2015، شعبة علم اƊƅفس، ماستر أƄاديمي اƅميدان: اƅعلوم الإجتماعية

موظفي جامعة  هدفت اƅدراسة اƅحاƅية إƅى محاوƅة اƅتعرف على مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى
 Ƅذا مستوى الإبداع الإداري ƅديهم تعريف اƅعاملينو  (2قاصدي مرباح ورقلة )اƅقطب )

ثم معرفة دلاƅة اƅفرق في اƅتمƄين الإداري ، اƅمسؤوƅين بأهمية اƅمصطلح الإداري اƅجديدو 
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اƅوسيطة، وفي الأخير معرفة اƅعلاقة الإرتباطية و  باختلاف بعض اƅمتغيرات اƅديموغرافية
 .ƅتها بين اƅتمƄين الإداري والإبداع الإداري ƅدى عيƊة اƅدراسةودلا

 2عيƊة اƅدراسة : تم تطبيق هذƋ اƅدراسة على موظفي جامعة قاصدي مرباح ورقلة اƅقطب )
أدوات اƅقياس اƅمعتمدة في  2014/2015موظفا، خلال اƅموسم اƅجامعي  150قوامها 
هما مقياس اƅتمƄين و  راسة على مقياسيناشتملت الأدوات اƅمستخدمة في هذƋ اƅد اƅدراسة
  -ويحتوي على أربعة أبعاد هي : إمتلاك اƅمعلومات حرية اƅتصرف اتخاذ اƅقرار و  الإداري

مقياس الإبداع الإداري اƅمعد من طرف اƅدƄتور عمومن و  بƊد، 26عدد بƊودƋ و  فرق اƅعمل
 ج اƅتاƅية :حيث توصلت اƅدراسة اƅى اƊƅتائ  بƊد". 28، وعدد بƊودƋ 2014رمضان 

 .بجامعة قاصدي مرباح ورقلة 2مستوى اƅتمƄين الإداري Ƅان مرتفعا ƅدى عمال اƅقطب  -
 .بجامعة قاصدي مرباح ورقلة 2مستوى الإبداع الإداري Ƅان مرتفعا ƅدى عمال اƅقطب -

لا توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في اƅتمƄين الإداري باختلاف اƅجƊس ƅدى عمال اƅقطب -
 بجامعة قاصدي مرباح ورقلة. 2

لا توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في اƅتمƄين الإداري باختلاف الأقدمية ƅدى عمال - 
 ورقلة. بجامعة قاصدي مرباح 2اƅقطب 

لا توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في اƅتمƄين الإداري باختلاف تقلد اƅمسؤوƅية ƅدى عمال -
 مرباح ورقلة. بجامعة قاصدي 2اƅقطب 
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 مراجع اƃفصل الأول :
واقع اƅمƊاخ اƅتƊظيمــي وعلاقتــه بالإبــداع الإداري  (، 2015)سعيد بن سفران عطوي اƅعرابي -

ƅــدى اƅعــاملين بالأƊديـــة اƅرياضــية باƅمملƄـــة اƅعربيــة اƅســـعودية، رســاƅة ماجســـتير مƊشــورة، قســـم 
 اƅتربية اƅبدƊية واƅرياضية جامعة ام اƅقرى.

ــد - ــاƊع محمـ ــتير،  (2016)اƅمـ ــاƅة ماجسـ ــين الأداء، رسـ ــي تحسـ ــا فـ ــالات ودورهـ ــات الاتصـ تقƊيـ
 Ɗ رياض.جامعةƅية اƊلعلوم الأمƅ ايف 

الإبــداع فــي ادارة اƅمؤسســات  (2016ي )امال محمد ابراهيم بــابƄر حمــادة عيــد Ɗــوار اƅعƊتبل ــ -
 اƅرياضية ماهي ƅلƊشر واƅتوزيع، الاسƊƄدرية، مصر.

ــاهيم الاداريـــة اƅحديثـــة، مرƄـــز اƄƅتـــب الاردƊـــي، ط (،2000)محســـن مخـــامرة - ــان6اƅمفـ  . عمـ
 الاردن.

، اƅتمƄين الإداري وعلاقته بالإبداع الاداري، رساƅة ماجستير  (2010)ي جواد محسن راض-
سلوك الأفراد  (2004)من قسم إدارة الأعمال Ƅلية الإدارة والاقتصاد، جامعة اƅقادسية.

 ، عمان. 1حسين حريم ƅلƊشر واƅتوزيع، ط  واƅجماعات في مƊظمات الاعمال، دار اƅحامد

قدرة اƅمشروعات اƅصƊاعية  ƅ(2002)غربي أسيا )اسƄو(اƅلجƊة الاقتصادية والاجتماعية -
اƅصغيرة واƅمتوسطة على الابتƄار في بلدان مختارة من مƊطقة الاسƄوا، الأمم اƅمتحدة، 

 Ɗيويورك.

درجة توافر الابداع الاداري ƅدى مسيري مديريات اƅشباب واƅرياضة  (2019)داƅة محمد  -
 . 02، اƅعدد رقم  10قم باƅجزائر، مجلة الابداع اƅرياضي اƅمجلد ر 

اƅحوافز اƅمادي واƅمعƊوية وعلاقتها بسلوك اƅمواطƊة اƅتƊظيمية ƅدى ( 2019)تريش ƅحسن   -
. اƅعدد رقم 10موظفي مديريات اƅشباب واƅرياضة ، مجلة الابداع اƅرياضي ، اƅمجلد رقم 

02.  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تمهيد
 مفهوم اƅتمƄين الإداري -1
 يƊماذج اƅتمƄين الإدار  -2
 خصائص اƅتمƄين الإداري -3

 أهمية اƅتمƄين الإداري -4
 اƅتمƄين الإداريأسباب  - 5
 مستويات اƅتمƄين الإداري -6
 متطلبات اƅتمƄين الإداري - 7
 خطوات اƅتمƄين الإداري -8

 خلاصة اƅفصل
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 تمهيد :

أدى اƅتطور في اƅفƄر الإداري إƅى بروز مفاهیم إداریة حدیثة من بیƊها اƅتمƄین الإداري، 
حیث أوƅت اƅمƊظمات اهتمام واضح ƅهذƋ اƅمفاهیم، وأصبحت ضرورة لا بد من تطبیقها، 

أن فوائدها لا تظهر إلا من خلال استخدمها فعلا، وذƅك لأجل تحقیق اƅمیزة اƅتƊافسیة  حیث
 .في ظل اƅتغیرات اƅمتسارعة في اƅبیئة الأعمال

وƊظرا لأهمیة اƅتمƄین لأن اƅمؤسسات تسعى إƅى الاهتمام بموردها اƅبشریة من خلال تبƊیها 
باعتبارها أهم مƄون لأیة مƊظمة من على هذƋ اƅموارد  ƅمفهوم اƅتمƄین الإداري اƅذي یرƄز

 .دورها اƅهام في بلوغ اƅمƊظمات لأهدافها، ƅذا سƊسعى في هذا اƅفصل إƅى توضیحه
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 مفهوم اƃتمƂين الإداري: -1
في  یعتبر اƅتمƄین الإداري مفهوم إداري حدیث، وقد تم دراسته من قبل اƅعدید من اƅمهتمین

اƅموارد اƅبشریة، حیث اختلفت وجهات اƊƅظر حول تعریفه، وسوف مجال الإداري وتƊمیة 
 اƅتعاریف: Ɗعرض بعض

ثراء Ƅمیة اƅمعلومات  - اƅتمƄین هو زیادة الاهتمام باƅعاملین من خلال توسیع صلاحیتهم وا 
تعطى ƅهم، وتوسیع فرص اƅمبادرة واƅمبادأة لاتخاذ قراراتهم ومواجهة مشƄلاتهم اƅتي  اƅتي

 (136ص  2003)اƂƃبيسي، أدائهم. تعترض
حساس اƅفرد بمسؤوƅیته pet  &millerیؤƄد  –  أن اƅتمƄین هو مƊح سلطة اتخاذ اƅقرارات، وا 

عن Ɗتائجها، فإذا حدث خطأ فلا یجب ان یعاقب اƅفرد على ذƅك، بل یجب تدریبه جیدا 
 (323، ص 2019)احمد اƃهم،  اƅمستقبل . ƅتلافي اƅخطأ في

اƅتمƄین الإداري على أƊه عملیة إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة یعرف الافƊدي -
 وتحمل اƅمسؤوƅیة، وفي استخدام قدراتهم، من خلال تشجیعهم على استخدام اƅقرار.  اƅرقابة،

 (20ص  ،2006)اƃزيداƈيين، 

مƄاƊیة اƅتصرف  - ویعرفه على أƊه مƊح اƅعاملین اƅقدرة والاستقلاƅیة في صƊع اƅقرارات وا 
 . ƄشرƄاء

في اƅعمل مع اƅترƄیز على اƅمستویات الإداریة اƅدƊیا واƅتمƄین لا یعƊي فقط تفویض اƅعاملین 
 اƅصلاحیات صƊع اƅقرار وƄƅن أیضا صƊع الأهداف واƅسماح ƅلعاملین في اƅمشارƄة.
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ثراء معلوماتهم وتƊمیة قدراتهم على اƅمشارƄة فيƄما یع  رف اƊه توسیع صلاحیات اƅعاملین وا 
اتخاذ اƅقرارات وتƊفیذها في اƅظروف اƅعادیة واƅطارئة بهدف رفع مستوى أدائهم في اƅعمل 

 اƅمشاƄل. ومواجهة

 فان تمƄین اƅموظفین هو Ɗقل اƅسلطة من صاحب اƅعمل اƅى (Randolph1995)ووفقـا

  ن.اƅموظفی 

على أƊه اƅقوة اƅتي یƄتسب الأفراد من  (44، ص2020غرار واƃسواƃميه )ویعرفه Ƅل من  -
خلال اƅقدرة وتزوید ثقتهم ورفع مستوى اƊتمائهم وولائهم ƅتحمل اƅمسؤوƅیة واƅقدرة على 
اƅتصرف ƅتحسین الأƊشطة، واƅعملیات واƅتفاعل في اƅعمل من أجل إشباع متطلبات الأساسیة 

 مختلف اƅمجالات بهدف تحقیق قیم وغایات اƅمƊظمة.ƅلعملاء في 

 "اƅتمƄین یتمثل في Bawon&lawlerومن أهم تعریفات اƅتمƄین وأوضحها هو ما جاء به 
وسیاق إدراƄي لا یمƄن تطویرƋ بشƄل یفرض على ، وهذƋ حاƅة ذهƊیة، إطلاق حریة اƅموظف

ذهƊیة داخلیة تحتاج إƅى تبƊي وتمثل اƅخارج بین عشیة وضحاها، اƅتمƄین حاƅة  الإƊسان من
اƅفرد، Ƅƅي تتوافر ƅه اƅثقة باƊƅفس واƅقƊاعة بما یمتلك من قدرات معرفیة  هذƋ اƅحاƅة من قبل

 .اƊƅتائج اƅتي یرید ان یصل اƅیها تساعد في اتخاذ قراراته، واختیار

 (6، ص 2009ملحم،  )

تاحة اƅفرص ƅتقدیم أفضل ما عƊدƄ  Ƌما یعرف على أƊه اطلاق اƅقوة اƄƅامƊة ƅدى اƅفرد وا 
بتدعیم احساس اƅفرد باƅفعاƅیات اƅذاتیة من خلال اƅتعرف على اƅعوامل اƅتي تزید  وذƅك

 شعورƋ باƅقوة واƅتأثیر واƅمشارƄة باتخاذ اƅقرارات واƅمسؤوƅیة عن اƊƅتائج. 

 (44، ص2020سواƃمية، ، )غرار
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 ( اƅتمƄین الإداري بأƊه درجة اشتراك اƅعاملین فيƅ2012سویعي )او  Ƅما یعرف اƅطعاƊي
اƅسلطة وفي عملیة اتخاذ اƅقرار واƄتسابه اƅمهارات اƅلازمة اƅتي تƄسبه درجة من الاستقلاƅیة 

 (424، ص2016)اƈƂƃدري، خضر يوسف، داخل اƅعمل.

اƅموظفین هو تحمل وتمƄین ، تمƄین اƅموظفین هو عملیة Ɗقل اƅسلطة من شخص لآخر -
اƄبر على اتخاذ اƅخیارات اƅمƊاسبة ƅحل مشاƄل محددة. وتبدأ هذƋ اƅعملیة من اƅتدریب  قدرة

اƅمƊظمة بأƄملها اƅى Ɗموذج تمƄین یثق في اƅموظفین ƅتحمل مسؤوƅیة  اƅموجه Ɗحو تحویل
  اƅخیارات اƅتي تفید اƅشرƄة بأƄملها.

 من خلال اƅتعاریف اƅسابقة ƅتمƄین الإداري واƊƊا Ɗلاحظ اƊه قد تعدد وجهات اƊƅظر حوƅه
فهƊاك من وصفه باعتبارƋ شعور داخلي وقوة ƄامƊة داخل الأفراد Ƅما جاء في دراسة 

وهƊاك من رأى اƊه حاƅة ذهƊیة داخلیة، وسیاق إدراƄي  (10ص ،2020)سواƃمية وغرار 
بورتر، اما باقي اƅتعریفات فƄلها تتفق في أƊها عملیة إداري یتم وهذا ما جاء به الاقتصادي 

اƅمعلومات اƅتي یحتاجوƊها،  فیها تفویض اƅسلطة ومƊح حریة أƄبر ƅلأفراد مع توفیر
 ومشارƄتهم في اتخاذ اƅقرارات. 

ویمƄن أن Ɗعطي تعریف بسیط اƅتمƄین الإداري في هذƋ اƅدراسة حیث وحسب وجهة Ɗظري 
ومƊحهم ، داري هو مشارƄة اƅمعلومات اƅتي یحتاجها الأفراد لإƊجاز مهامهماƅتمƄین الإ فإن

مع تشجیعهم على اƅعمل وفق اƅفریق ƅتبادل اƅمعلومات واƅخبرات،  ƅذƅك، اƅصلاحیات اƅلازمة
 بیƊهم فعال یحقق أهداف اƅمؤسسة والأفراد. واƅحرص على ان یƄون الاتصال

 ƈماذج اƃتمƂين الإداري: -2

ƅبلوغ أو الاقتراب من اƅتمƄین تحتاج Ƅل مƊظمة أن تتفهم اƅتمƄین وفقاً ƅظروفها ومحیط 
اƅبیئة اƅداخلیة واƅخارجیة. وتظهر مراجعة ƅلأدبیات أمثلة ƅمختلف Ɗماذج اƅتمƄین واƅتي یمƄن 
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أن تساعد على تحلیل وفهم مفهوم اƅتمƄین سوف Ɗعرض أهم اƊƅماذج اƅتي تفسر اƅتمƄین، 
 (36،ص  Ƃ2010ردي، )اƃومƊها: 

 ƈ (Conger and Kanungo 1988 :)موذج -1

خمس مراحل ƅعملیة  Conger and KanungoمƊظمة حدد  وƅتقریر مستوى اƅتمƄین في أي 
 اƅتمƄین، وتتضمن:

تشخیص اƅظروف داخل اƅمƊظمة اƅتي تسبب في اƅشعور بفقدان اƅقوة بین : اƃمرحلة الأوƃى
 اƅعاملین.

 Ƌیف هذƊن تصƄاخ ویمƊمƅرئیسیة، اƅظیمیة اƊتƅتغیرات اƅظیمیة اƊى عوامل تƅاصر إƊعƅا
اƅبیروقراطي، اƅضغوط اƅتƊافسیة، ضعف Ɗظام الاتصالات، واƅمرƄزیة اƅعاƅیـة فـي توزیــع 
اƅـمـوارد. أمـا عƊاصر أسلوب الأشراف وƊظام اƅمƄافآت فتشمل اƅتسلط اƅسلبیة، اƅتحدید 

حفیز، وغیاب الإبداع. وتشمل عƊاصر تصمیم اƅعمل الاعتباطي اƅمƄافآت، ضعف قیم اƅت
ضعف أو غیاب اƅتدریب واƅدعم اƅفƊي، Ɗقص اƅسلطة اƅمƊاسبة، عدم ، غیاب وضوح اƅدور

اƅتحدید اƅمƊاسب ƅلموارد الأهداف اƅغیر واقعیة، محدودیة الاتصال بین اƅقیادات الإداریة 
 ƅعمل.واƅعاملین اƅروتین اƅشدید في اƅعمل، وضعف اƅتƊوع في ا

أن اƅحاجة ƅتبƊى اƅتمƄین تƄون ضروریة عƊدما یشعر اƅعاملین بضعفهم وعجزهم داخل 
 (37،ص  2010)اƂƃردي،  اƅتƊظیم.

وƅهذا لابد أن تعمل الإدارة على اƅتقصي واƅتعرف على الأسباب اƅتي أدت إƅى ذƅك اƅشعور. 
استراتیجیة ƅتمƄین لإزاƅة تلك اƅتعرف على تلك اƅظروف یمƄن ƅلمƊظمة أن تتبƊى  وعƊدما یتم
 اƅظروف.

 اƅمرحلة اƅثاƊیة: استخدام أساƅیب إداریة مثل الإدارة باƅمشارƄة ومتطلباته تحدید اƅهدف، إثراء
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 اƅوظیفة، واƅمƄافآت اƅمرتبطة بالأداء.

 ویجب أن یƄون اƅهدف من استخدام تلك الاستراتیجیات ƅیس فقط لإزاƅة اƅظروف واƅعوامل

ببة ƅلشعور اƅعاملین بفقدان اƅقوة وƄƅن یجب استخدامها أیضاً وبشƄل رئیس اƅخارجیة اƅمس
 اƅمرؤوسین بمعلومات عن فعاƅیتهم اƅذاتیة. في تزوید

 اƅمرحلة اƅثاƅثة: تقدیم معلومات عن اƅفاعلیة اƅذاتیة ƅلعاملین وذƅك باستخدام أربع مصادر:
 والاستثارة اƅعاطفیة. اƅمƄاسب اƅغیر فعاƅة اƅتجارب اƅمƊجزة، الإقƊاع اƅلفظي،

 اƅمرحلة اƅرابعة وƊتیجة لاستقبال اƅمرؤوسین ƅتلك اƅمعلومات سیشعر اƅمرؤوسین باƅتمƄین من
 والاعتقاد باƅفاعلیة اƅذاتیة.، خلال اƅزیادة في اƅجهد اƅمبذول، وتوقعات الأداء

 أهداف اƅتغییر في اƅسلوك من خلال إصرار ومبادأة اƅمرؤوسین لإƊجاز: اƅمرحلة اƅخامسة
 اƅمهمة اƅمعطاة.

 اختصاراً، یرى اƄƅاتبان اƅتمƄین اƅعملیة اƅتي من خلاƅها یعتقد اƅفرد أن فاعلیته اƅذاتیة
تتحسن". أن تمƄن تعƊى أن تسعى على تقویة اعتقاد اƅفرد بفاعلیته اƅذاتیة أو تعمل على 

 (39،ص  2010)اƂƃردي،  .اƅتقلیل من اعتقاد اƅفرد بفقدان ƅلقوة أضعاف أو 

 ƈ (1990 Thomas and Velhouse:)موذج  -2

فبƊي Ɗموذج  Conger and KanungoبإƄمال اƅعمل اƅذي أƊجزThomas and Velthouse  Ƌقام 
وعرفا اƅتمƄین زیادة في تحفیز اƅمهام اƅداخلیة واƅتي " تتضمن  . cognitiveاƅتمƄین الإدراƄي 

اƅظروف اƅعامة ƅلفرد اƅتي تعود بصفة مباشر ƅلمهمة اƅتي یقوم بها، واƅتي بدورها تƊتج 
اƅرضا واƅتحفیز". وأشار إƅى أن اƅتمƄین یجب أن یبدأ من اƅذات وƊظام اƅمتعقدات. ویتضمن 

ƅم اƅخارجي ومفهوم اƅذات اƅذي یشجع اƅسلوƄیات اƅهادفة Ɗظام اƅمعتقدات Ƅیفیة اƊƅظرة ƅلعا
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وربطها مع أهداف ومƊهجیات اƅتمƄین اƅتي تطبق في اƅمƊظمة. وحدد اƄƅاتبان أربع أبعاد 
 Ɗفسیة ƅلتمƄین حیث شعرا أƊها تمثل أساساً ƅتمƄین اƅعاملین.

ƅلسلوك " على  ویقصد باƅتأثیر اƅحسي" اƅدرجة اƅتي یƊظراƃتأثير اƃحسي أو الإدراƂي: -1
یمƄن أن تعمل اختلافا" فیما یتعلق بإƊجاز اƅهدف أو اƅمهمة اƅتي بدورها تحدث اƅتأثیر  أƊه

اƅمقصود في بیئة اƅفرد". ویقیم اƅتأثیر بالاعتقاد بأن اƅفرد یمƄن أن یؤثر في عمل الآخرین 
 وƄذƅك اƅقرارات اƅتي یمƄن أن تتخذ على Ƅل اƅمستویات.

" ویقصد بها إƅى أي درجة یمƄن ƅلفرد أداء تلك الأƊشطة بمهارة  (:Competence)اƂƃفاية -2
عاƅیة عƊدما یقوم باƅمحاوƅة الأفراد اƅذین یتمتعون باƄƅفاءة یشعرون بأƊهم یجیدون اƅمهام اƅتي 
یقومون بها ویعرفون جیداً بأƊهم یمƄن أن یؤدوا تلك اƅمهام بإتقان أن هم بذƅوا جهداً . اƄƅفایة 

الإƊجاز عƊد أدائه أƊشطة اƅمهام اƅتي اختارها بمهارة واƅشعور باƄƅفایة یتضمن شعور اƅفرد ب 
 واƅجودة في أداء اƅمهام. الإحساس بأداء اƅمهام بشƄل جید،

 " تهتم بقيم اƃهدف أو اƃمهام اƃتي يتم اƃحƂم: (meaningfulness)إعطاء معƈى ƃلعمل -3
 (39،ص  2010)اƂƃردي، 

علیها من خلال معاییر أو أفƄار اƅفرد". ویشمل إعطاء معƊى ƅلعمل مقارƊة بین متطلبات 
دور اƅعمل ومعتقدات اƅفرد Ƅاعتقاد اƅفرد مثلًا أن اƅمهام اƅتي یقوم بها ذات قیمة. فإعطاء 
معƊى ƅلعمل تعƊى أن یشعر اƅفرد باƅفرصة بممارسته مهام لأغراض Ɗبیلة . فاƅشعور باƅمعƊى 

 مثل إحساسا أن اƅفرد في طریق یستحق جهدƋ ووقته، وأƊه یؤدى رساƅة ذات قیمة.ƅلعمل ی 

 الاختیار أن الاختیار " تتضمن اƅمسؤوƅیة اƅمسببة ƅتصرفات اƅفرد".: (Choice) الاختیار-4
یشعر اƅفرد باƅفرصة في اختیار اƅمهام ذات اƅمعƊى ƅه وأدائها بطریقة تبدو ملائمة. وهذا 

بالاختیار یوفر شعوراً أن اƅفرد حراً في اختیارƋ، والإحساس بأƊه قادراً على استخدام اƅشعور 
 خلال تفهمه ƅلمهمة اƅتي یقوم بها. حƄمة اƅشخصي واƅتصرف من
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 وقد وجهت بعض الاƊتقادات ƅهذا اƊƅموذج ومن بیƊها:

 اƅدافع اƅجوهري هو Ɗتیجة، وƅیس جزءا من جوهر اƅتمƄین اƊƅفسي.-

 اهیمي اƅمحدود بین دافع اƅمهمة اƅجوهري وبƊاء اƅدافع اƅوظیفي Ƅما هو مدروساƅتمیز اƅمف

 تقلیدیا في الادبیات.

 یقال ان الابعاد الاربعة تمثل مجمعة مهمة جوهریة اƅدافع، وƄƅن في اƅواقع قد تمثل بعض -

 اƅترƄیبات الأخرى.

 الابعاد اƅمشƄوك فیها ƅلتمƄین اƊƅفسي :

 د.احتمال عدم دقة الابعا -

 احتمال عدم اƄتمال الابعاد.
اƅصعوبة اƅتفسیریة ƅلشبƄة الاسمیة، اƅتي تƊبع من حقیقة أن غاƅبا ما ترتبط الابعاد الاربعة -

  اƊƅتائج وبشƄل مختلف تماما . بƊفس

 خصائص اƃتمƂين الإداري : -3
 (19، ص 2022)اƃشاويش،  تتمثل خصائص اƅتمƄین في ما یلي:

 زیادة اƊƅفوذ اƅفعال ƅلأفراد وفرق اƅعمل في إعطائهم اƅمزید منیحقق اƅتمƄین  1.
 اƅحریة في الإدارة واƅحریة في أداء مهامهم.

 والأزمات. اƅتمƄین على اƅقدرات اƅفعلیة ƅلمدیرین واƅموظفین في حل مشاƄل اƅعمل 2.
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تغلالا یستهدف تمƄین اƅمدیرین واƅعاملین استغلال اƄƅفاءة اƅتي تƄمن داخل الأفراد اس 3.
 Ƅاملا.

ویعطیهم  یجعل اƅتمƄین اƅمدراء أقل اعتمادا على الإدارة اƅوسطى في إدارة الأƊشطة.4
 اƅسلطات اƄƅافیة في مجال عملهم.

اƅعمل، وتفعیل  اƅمشارƄة في اƅقوة وخلق اƅجرأة في اƅمبادرة وحل اƅمشƄلات وتشƄیل فرق 5.
 Ɗظام الاتصال.

 فإن هƊاك عدة خصائص ƅلتمƄین الاداري ومƊها:  (Kabeer 1999)وحسب 

 (4، ص2018وآخرون، )شعيبات،

واƅقدرات  اƅتمƄین الإداري فعل إیجابي یتضمن اƄتساب اƅقدرة اƅعمل واƅتواصل، اƅمهارات 1.
 الاجتماعیة.

ƅظروفهم و  اƅتمƄین الاداري ƅیس مفروضا من اƅخارج، ویƊمو من اƅفهم اƅذاتي ƅلأفراد، 2.
 وفرصهم، وبیئاتهم الاجتماعیة.، وخیاراتهم

اƄثر  یتضمن اƅتمƄین الاداري معƊى اƅتشارƄیة، لأن الأفراد یصبحون مƊغمسین بفاعلیة 3.
 في مجتمعهم، فیوجد اƅتماسك الاجتماعي بین اƅوحدات اƅممƊƄة، سواء ƄاƊت افرادا او 

 جماعات، أو مجتمعات محلیة.

 اخرى ابرزها اƅفاعلیة واƅمسؤوƅیة، واƅعقلاƊیة.مفاهیم Ƅثیرة  مع یتشابك 4.

 أهمية اƃتمƂين الإداري: -4

 تƄمن أهمیة اƅتمƄین الإداري في الآتي:

 توفیر فرص اƄثر Ɗƅمو اƅمƊظمة واƅتطویر اƅتƊظیمي..1
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واƅقدرات  اƊه عبارة عن استراتیجیة جدیدة Ƅان طویل على تطویر وتحسین اƅمهارات.2
 أدائها. اƅبشریة واƅرفع من مستوى

واستغلاƅها  أداة فعاƅة لاƄتشاف وتƊمیة واستثمار طاقات وقدرات اƅعاملین داخل اƅمƊظمة 3.
 بشƄل Ƅامل.

 اƅعاملین. یسهم في رفع اƅروح اƅمعƊویة، وزیادة اƅولاء ƅلمƊظمة والابداع واƅتمیز ƅدى 4.

متغیرات  قدرتها اƅتƄیف معیƄسب اƅمƊظمة اƅمروƊة اƅعاƅیة اƅتي تؤدي بدورها إƅى زیادة  5.
 اƅمستمرة واƅبیئة.

 تطویر فرق اƅعمل وزیادة قدرتها على اƅمبادرة والإبداع.  6.

 (8-7، ص2020اƃبشاري، )عايض،
واƅمجموعة  Ƅما یعود اƅتمƄین بفوائد Ƅثیرة على Ƅافة اƅمستویات في اƅتƊظیم )مستوى الأفراد

 وتوفیر فرص اƅتطویر اƅتƊظیمي، اƊƅمو اƅتƊظیميواƅمƊظمة( حیث یساعد اƅتمƄین على توفیر 
وتعزیز قدرة اƅمƊظمة على اتخاذ اƅقرارات. ویمƄن تصƊیف فوائد اƅتمƄین حسب اƅمستویات 

 (-69، ص2008)Ƃرمية،  وهي: ثلاثة اƅتƊظیمیة إƅى

 على مستوى اƃمƈظمة:- أ

 یعمل اƅتمƄین على توفیر فرص اƄثر Ɗƅمو اƅمƊظمة. 1.
 اƅتطویر اƅتƊظیمي.توفیر فرص .2
 زیادة اƅتƊافس في اƅمستویات اƅتƊظیمیة اƅمختلفة.3

 تعزیز قدرة اƅمƊظمة على اتخاذ اƅقرار . 4
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 یؤدي اƅتمƄین إƅى تحقیق اƅدیمقراطیة في الإدارة.5
 زیادة الإƊتاجیة. تسهیل اƅتخطیط الاستراتیجي طویل اƅمدى.6

 على مستوى اƃمجموعة:-ب 

ƅین على مستوى اƄتمƅى أربعة وهي:إن اƅف إƊمجموعات تص 

یمƄن تطویر فرق اƅعمل من خلال فعاƅیة تفویض لأداء اƅعمل إƅیهم : تطویر فرق اƅعمل 1.
عƊدما توƄلوا لأعضاء اƅفریق الأعمال قدراتهم بقلیل فإن هذا یؤدي اƅى تشجیع وتطویر 

یة اƅتي تسƊد به مهارات ومعارف الأفراد إƅى الأعمال اƅتي تسƊد لأعضاء فریق اƅعمل، واƄƅیف
 تلك الأعمال مهمة ƅلغایة فهي تظهر بإعطاء اƅفریق مدى ثقة الإدارة بهم وتقدیرها ƅقدراتهم

 وƅهذا فإن فوائد عمل فریق اƅعمل تعددت وقد تƄون أهمها:

 اƅعاملین. تقلل فرق اƅعمل من اƅشعور اƅوحدة، وتزید اƅشعور باƅترƄیز على اƅهدف بین-

 (-70، ص2008)Ƃرمية،  اƅعاملین باƅهویةتزید إحساس -

 .تشعرهم باƅفخر بأداء اƅجماعي-
 تخلق بیئة عمل عاƅیة اƅتحفیز وتوفر مƊاخا مƊاسبا ƅلعمل.-

 .تؤدي إƅى استجابة سریعة اƅى اƅتƊƄوƅوجیة-

 .تقلل الاعتماد على اƅوصف اƅوظیفي-

 تقود إƅى تفویض فعال ƅلمهام مع زیادة ودقه اƅمهام.

 . تحسین مستوى وƊوعیة اƅقرارات-

 تحسین مستوى مهارات الأعضاء.-
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لأعضاء اƅفریق  بƊاء فریق قوامه اƅثقة عƊدما تقوم الإدارة بتفویض اƅسلطة وبعض أعماƅها 2.
 ƅدیه. فإن هذا یدل على ثقة الإدارة، باƅفریق وبقدراتهم، وباƅتاƅي یقدم اƅفریق أفضل ما

اƅمƊظمة  ان من اهم معوقات الإبداع والابتƄار: اع واƅمخاطرةزیادة قدرة اƅفریق على الابد 3.
اƅمشارƄة من قبل اƅعاملین، واƊشغال اƅمدیرین في الأعمال اƅروتیƊیة ورفض الأفƄار اƅجدیدة 
 باعتبارها مضیعة ƅلوقت، بالإضافة إƅى مرƄزیة الادارة هو عدم الإیمان بأهمیة تفویض

 الأعمال اƅروتیƊیة اƅبسیطة ƅلعاملین.

اƅصحیحة في ما  زیادة قدرة اƅفریق على اƅتحلیل تƄمن فوائد تمƄین فریق اƅعمل باƅطریقة 4.
 یلي:

 استغلال اƅوقت وتفرغ الإدارة لأداء الأعمال اƅتي یتعین علیها اƅقیام بها.-

ثراء معارفهم.-  مساعدة اƅفریق على اƄتساب مهارات جدیدة، وا 
-ƅعمل، حیث یحس أفراد اƅفریق على اƅيحث اƅتاƅفریق بأن الإدارة تثق بهم وبا: 

 (-72، ص2008)Ƃرمية،  یقدمون أفضل ما ƅدیهم.-

 استخدام اƅخبراء اƅذین ƅدیهم معرفه قد لا تتوفر ƅدى الإدارة.-

 على مستوى الأفراد :-ج

 اƅبشریة.  یعتبر اƅتمƄین من أهم اƅمداخل اƅداعمة اƅتي على تƊمیة قدرات اƅموارد-

 درجة قابلیة الإدارات اƅحدیثة لاختیار أƄثر الأساƅیب فعاƅیة ƅلارتقاء بمستوىممارسات عن -
 الأداء اƅوظیفي ƅلعاملین وباƅتاƅي اƊعƄاس ذƅك على الأداء اƄƅلي ƅلمƊظمة.

 إن من أهم أهداف اƅتمƄین هو إعطاء اƅفرص اƄƅاملة ƅمدیر ƅلقیام بأعماƅه اƅرئیسیة، مثل-
یمƄن ƅلأفراد أن یقوم بأعمال دون اƅرجوع ƅلإدارة واƅحصول اƅتخطیط الاستراتیجي أي عƊدما 
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 Ƌظمة ایضا اي ان الافراد بهذƊمƅل أسرع في اƄات تتم بشƊتحسیƅها فإن اƊموافقة مƅعلى ا
اƅمشاƄل وحلها بشƄل أسرع لأƊهم یملƄون اƅسلطة واƅمشارƄة أƄثر  اƅطریقة یمƊƄهم ملاحظة

 في اƅمƊظمة.

 اري في اƅمƊظمة في ما یلي:Ƅما تƄمن أهمیة اƅتمƄین الإد

زیادة اƊتمائهم  عƊدما تزید مسؤوƅیات اƅموظفین یؤدي هذا إƅى: زیادة مسؤوƅیات اƅموظفین-
أن اƅمƊظمة  ƅعملهم، وهذا بدورƋ یقلل من معدلات دوران اƅوظیفي، اƅتƄاƅیف على اƅمƊظمة أي

اƅموظفین  اƅمسؤوƅیاتلا تحتاج اƅى تƄاƅیف توظیف وجذب موظفین جدد Ɗتیجة توسیع 
 وایضا تقلل من تƄاƅیف اƅتدریب.

یساعدهم   یتعلم اƅموظفون مهارات جدیدة Ɗتیجة تمƄیƊهم فان هذا: زیادة اƅرضا اƅوظیفي-
 على الإجادة في أعماƅهم وباƅتاƅي شعورهم باƅرضا.

تƊمیة اƅموظفین ƅ تƊمیة مهارات وقدرات اƅمرؤوسین واƅمهارات، وهذا بدورƋ یؤدي اƅى مساعدة-
 أƊفسهم، واƅخروج من مƊطقة اƅروتین.

بما یروƊه  عƊدما یتم زیادة مشارƄة اƅموظفین واƅسماح ƅهم باƅقیام: زیادة مشارƄة اƅموظفین
صحیحا فإن هذا بدورƋ یزید من Ƅمیة مساحه اƅتغییر Ɗحو الأفضل، الأفراد یمƊƄهم تقدیر ما 

.Ƌعمل على تحقیقه مباشرƅي اƅتاƅظمة وباƊمƅتحتاجه ا 

 أسباب اƃتمƂين الإداري: - 5

 الآتي:  في، أفƊدي مجموعة من الأسباب اƅتي تدفع اƅمƊظمة إƅى تبƊي مدخل اƅتمƄین حدد

 (17، ص 2003)افƈدي، 

 حاجة اƅمƊظمة إƅى أن تƄون أƄثر استجابة ƅلسوق .-
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 تخفیض عدد اƅمستویات الإداریة في اƅهیاƄل اƅتƊظیمیة .-

 اهتمام الإدارة اƅعلیا على اƅقضایا الاستراتیجیة . ترکیز-

 توفیر اƅمزید من اƅرضا اƅوظیفي واƅتحفیز والاƊتماء اƅتƊظیمي-

 خفض تƄاƅیف اƅتشغیل بتقلیل عدد اƅمستویات الإداریة غیر اƅضروریة ووظائف الأفراد.-

 Ɗافسة.اƅم الاستغلال الأمثل ƅلموارد اƅمتاحة وخاصة اƅبشریة ƅلحفاظ على تطویر-
 .أهمیة سرعة اتخاذ اƅقرارات-

 إطلاق قدرات الأفراد الإبداعیة واƅخلاقة .-

 مستويات اƃتمƂين الإداري: -6

 ان ƅلتمƄین الاداري اربعة مستویات، وهي: 2005یرى اƅعتیبي 

 (229، ص2020)اƃحسيƈي، 

اƅمهام اƅمتعلقة  وتهتم بتمƄین اƅعاملین بسلطة اتخاذ اƅقرار في :اƃتمƂين من خلال اƃمشارƂة
خلال  باƅعمل، واƅتي ƄاƊت في الأساس من اختصاص اƅمدیرین. ویتضمن اƅتمƄین من

 اƅمشارƄة تمƄین اƅموظفین لاتخاذ اƅقرارات من خلال تدریبهم على ذƅك.

من خلال  ي تقدیم اƅخدمةأي الاستفادة من اƅخبرة الأفراد ف :اƃتمƂين من خلال الاƈدماج
الاستشارة واƅمشارƄة في حل اƅمشƄلات. حیث یحتفظ اƅمدیر بسلطة اتخاذ اƅقرار وƄƅن 

 یشارك اƅموظفون في تقدیم اƅمعلومات، وذƅك من خلال الاجتماعات اƅمتواصلة.

اƅمƊظمة  ویتضمن تمƄین اƅعاملین من خلال اƅتزامهم بأهداف :اƃتمƂين من خلال الاƃتزام
هم على تحمل مسؤوƅیات أƄبر. وذƅك من خلال تحسین اƅرضا اƅعاملین عن اƅعمل وتشجیع



 الاداري التمكين                                                                    الفصل الثاني 
 

29 

 واƅشعور بالاƊتماء ƅلمƊظمة. ویمƄن أن یتداخل هذا اƅمستوى مع تمƄین اƅعاملین من خلال
 اƅمشارƄة والاƊدماج.

مستویات  أن اƅبƊاء اƅتƊظیمي اƅمسطح فياƃتمƂين من خلال تقليل اƃمستويات الإدارية: 
اتخاذ  وخطوط سلطه اقل یمƄن ان یوفر في ملائمة وصاƅحة ƅتمƄین تسمح ƅلموظفین في

 اƅقرارات في اƅوقت اƅمƊاسب. ویتطلب إزاƅة اƅمستویات الإداریة اƅوسطى، وبجاƊب ذƅك یتم
 اƅترƄیز على تدریب وتطویر اƅموظفین.

 متطلبات اƃتمƂين الإداري: - 7

 اري قبل وبعد عملیة اƅتمƄین وقد حصرهاهƊاك مجموعة من متطلبات اƅتمƄین الإد
 في ثلاث مجموعات في ثلاث مجموعات وهي Ƅالاتي: (43-38، ص 2015)شقورة

 اولا: اƃمتطلبات الإدارية: وتƈطوي تحته:

 ان اƅفƄرة الاساسیة ƅمفهوم اƅتمƄین الاداري ان یتم تفویض اƅسلطةاƃتفويض:  1.
إذ یصبح اƅعاملون ƅدیهم اƅقدرة في اƅتأثیر على  واƅصلاحیات إƅى اƅمستویات الإداریة اƅدƊیا،

اƅقرارات اƅممتدة من اƅقرارات الاستراتیجیة في اƅمستوى الاعلى اƅى اƅقرارات اƅمتعلقة بعملهم. 
فإن فƄرة اƅتمƄین تتطلب تغییرا في الأƊماط اƅقیادیة اƅتقلیدیة إƅى أƊماط قیادیة تؤمن  وƅذƅك

 .اƅرقابة واƅتوجیه إƅى اƅثقة واƅتفویض باƅمشارƄة، ویعƊي . هذا اƅتحول من

  ،Ɖ(38، ص2015)شقور 

عملیة اتخاذ اƅقرار اƅرشید تƄمن في تصور رجل الإدارة Ɗƅفسه Ƅضابط : اتخاذ اƃقرارات 2.
 ƅعملیة اتخاذ اƅقرارات. صاƊعي اƅقرارات في اƅمƊظمة أو اƅمصلحة اƅتعلیمیة وبذƅك تƄون

 ماعة في اتخاذ اƅقرارات Ƅلما Ƅانزادت الآراء بإشراك اƅج قراراته Ƅلها أƄثر فعاƅیة وƄلما 
 أقرب إƅى اƅصواب وƄاƊت اƅجماعة اقدر على فهم مغزى وأهدافه اƄثر تحمسا ƅتƊفیذƋ اƅقرار
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اƅمتبادƅة  اƅثقة أن أساس عملیة اƅتمƄین هو اƅثقة وقد عرف اƅباحث حسیناƃدعم الإداري: .3
 مجموعة من الاشخاص بان اƅمعلومات او اƅتعهداتبین الأشخاص اƊها توقع شخص أو 

شخص آخر او مجموعة من الأشخاص هي معلومات او تعهدات صادقة، ویمƄن الاعتماد 
 علیها. فعƊدما یثق اƅمدیرون في موظفیهم یعاملوƊهم معاملة تفضیلیة مثل إمدادهم بمزید من

 اƅمعلومات تؤدي إƅى تمƄین سلطة.

 اƃتƈظيميةاƃمتطلبات : ثاƈيا

 یتطلب تمƄین اƅعاملین ثقافة تƊظیمیة تؤƄد على أهمیة اƅعƊصر اƅبشري وتشجع على عمل
فرق من خلال اƅمشارƄة في صƊع اƅقرارات واحترام الأفƄار فرق اƅعمل من قبل الإدارة اƅعلیا، 

 اƅمتطلبات اƅتƊظیمیة إƅى: وتƊقسم

اƅحدیث،  اƅحدیثة في اƅفƄر الإداريان اعتماد فرق اƅعمل یعد من الأساƅیب : فرق اƃعمل 1.
اƅذي تلجأ إƅیه اƅمƊظمات اƅمعاصرة اƅمتطورة، اذ ان فرق اƅعمل تعد استراتیجیة ƅلعدید من 
ذا Ƅان فریق اƅعمل أساسا یتشƄل من  اƅمƊظمات، اƅتي تستطیع استثمار مواردها بƊجاح، وا 

Ƅبر بƄذین یعملون سویا، فإن ما یحققه أƅثیر من مجموع هؤلاء الأفراد عدد معین من الأفراد ا
Ƅل بمفردƋ، حیث لا یعتمد Ɗجاح اƅفریق على اƅمهارات اƅفردیة فقط. وƄƅن على الأسلوب 

 اƅذي یقوم من خلاƅه أعضاء اƅفریق باƅدعم واƅعمل مع بعضهم اƅبعض.

اƅمدیرون  لا یمƄن تمƄین اƅعاملین بدون توفیر اƅتدریب اƅلازم، لأƊه لا یجب أن :اƃتدريب 2.
 واƅموظفون یتقƊون أعماƅهم او یملƄون اƅمعرفة عن وظائفهم باƄƅامل، أن تمƄین اƅموظفین

 یتطلب اƅمعرفة واƅمهارات والأدوات اƅلازمة ƅلتصرف اƅفعال بصفة مستمرة .

واƅتأیید من  Ƅƅي یشعر اƅموظف بتمƄین فعلي، لابد أن یشعر باƅدعم :اƃدعم الاجتماعي.3
اƅوقت  وبمرور وهذا من شأƊه أن یزید من ثقة اƅموظف في اƅمƊظمة،رؤسائه، وزملائه، 

 یحدث زیادة في مستوى اƊتمائه اƅتƊظیمي واƅتزامه.



 الاداري التمكين                                                                    الفصل الثاني 
 

31 

 ثاƃثا: اƃمتطلبات اƃلوجستية

 اƅحوافز اƅمادیة واƅمعƊویة واƅموارد اƅبشریة واƅمادیة اƅتي یحتاجها اƅمسؤوƅین في عملیة وهي
 اƅتمƄین. وهي تƊقسم إƅى:

ویتحقق هذا  ان اƅحوافز واƅتعویضات دورا رئیسیا في توفیر بیئة عمل اƅمƊاسبة: اƃحوافز 1.
اƅدور في اƅمƊظمة من خلال تحفیز أفراد ƅتقدیم خدماتهم ƅلمƊظمة، ƅضمان تحفیزهم واƅتزامهم 
اتجاهها تحقیق أهداف اƅمؤسسة، في مقابل أن تجاهل وجود Ɗظام اƅحوافز قاƊوƊي وفعال 

 وامتیازات اƅعاملین یعرض اƅمؤسسات ƅلعدید من اƅمخاطر اƅتي تؤثر سلبا علىیƄفل اƅحقوق 
 مجمل الأداء اƅوظیفي واƅسلوƄي.

 أن بیئة اƅتمƄین تحتاج إƅى استقطاب اƅموارد اƅبشریةاƃموارد اƃبشرية واƃمادية:  2.
ة ماƅیة اƅمتخصصة باƅعمل واƅقادرة على تطویر اƅعمل الإداري، وایضا موارد ماƅیة من میزاƊی 

 أجل تغطیة ما یحتاجه من Ɗقص ƅدیه، وتقƊیات تعلیمیة إƄƅتروƊیة تسهل عمل الإدارة. من
اƅتمƄین  ( مجموعة من اƅمتطلبات اƅتي یجب أن تتوفر في عملیة2015وذƄر )اƅخشاƅي )

 الإداري ƅضمان اƅممارسة اƅفعاƅة ƅتلك اƅعملیة، وهي Ƅالآتي: 

 (-426،ص 2016اƈƂƃدري، يوسف،)

اƅمƊظمة اƅتي  تساعد رؤیة اƅعاملین على اƅتعرف على صورة مستقبل: رؤية اƃمƈظمةصياغة 
یعملون بها مما یعطي تصورا واضحا عن اƅمهمات والأدوار اƅتي یجب أن یقوم بها ƅلوصول 

إƅى أن هذƋ اƅرؤیة یجب أن تƄون مشترƄة بین  2012اƅى هذƋ اƅصورة ویشیر اƅبرقاوي 
 .واƅمرؤوسین وتƄون جذابة Ƅƅل من اƅطرفین ƅتحفیز اƅجمیع على اƅعمل ƅتحقیقهااƅرؤساء 
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خاص عƊد  فمن خلال فرق اƅعمل یشعر اƅعاملین باƅتمƄین وبشƄل: اƈفتاح وفرق اƃعمل
تƄلیفهم بمهام معیƊة وتفویض ƅهم اƅصلاحیات لاتخاذ اƅقرارات اƅمƊاسبة حاƅیا حیاƅها فاƅعمل 

معاƅجة مشƄلات اƅعمل ƅه عظیم الأثر على شعور اƅعاملین اƅجماعي اƅذي یؤدي إƅى 
 بالاحترام من جاƊب رؤسائهم بƊاء على اƅثقة اƅتي تلقوها ƅلتعامل مع اƅقضایا اƅعمل اƅجوهریة

اƊفتاحهم على اƅطروحات واƅحلول اƅتي قدموها واƅتي اتخذت بعین الاعتبار من قبل و 
 اƅرؤساء. 

حول رؤیة  باƅمعلومات والأهداف اƅواضحة سواء ƄاƊتأن تزوید اƅعاملین : ƈظام واƃتوجه
اƅمƊظمة أو عن مستویات الأداء اƅمطلوبة بجدیة اƅعمل وأن هƊاك Ɗظاما مرسوما ƅسیر اƅعمل 
 بطریقة سلیمة Ƅما أن هذا اƊƅظام یحدد مسؤوƅیات اƅمرؤوسین ومهامهم ƅتحقیق الأهداف.

 ي شعور اƅعاملین باƅدعماƅدعم واƅشعور بالأمان من متطلبات اƅتمƄین الإدار 

من قبل اƅرؤساء واƅزملاء في اƅمهام اƅموƄلة إƅیهم یجب أن تƄون مرفقة بتشجیع واƅتضلیل 
ƅلصعوبات حتى یتم إƊجازها ویتطلب اƅتمƄین الإداري اƅفعال إیجاد تغییر في Ɗمط اƅعلاقة 

ƅلموظفین یجب بین اƅرؤساء واƅمرؤوسین فبدلا من اƅترƄیز على إعطاء الأوامر واƅتوجیهات 
تƊازل عن جزء من اƅسلطة والابتعاد عن اƊƅمط اƅتقلیدي ƅلمدراء والاƊتقال اƅى ƅعب دور 

 .ƅلعاملین Ƅون اƅمدیر یلعب دورا أساسیا في عملیة اƅتمƄین الإداري اƅمسهل واƅمدرب

 یرى محمد اƅجهƊي اƊا متطلبات اƅتمƄین الإداري تƄمن بالاتي :

 (-427،ص 2016اƈƂƃدري، يوسف،)

 خصوصا في اƅمجال الإداري.اƃتأهيل اƃعلمي اƂƃافي 

قائدا  یصبح اƅتدریب الإداري اƅمستمر وملاحقة اƅجدید في اƅمجال الإداري Ƅƅي یستطیع ان
 ماهرا.
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بقدراته  اشاعة ثقافة اƅثقة على اƅمستوى الإداري الأعلى من خلال اƅتدریب ƅیثق اƅمدیر
 ƅوقت بقدرات اƅموظفین وصحه ممارساتهم.وصحه قراراته ویثق في Ɗفس ا

اƅتي تضیف  إشاعة ثقافة الابتƄار والإبداع ƅضمان ظهور أƄبر قدر من الافƄار الاصیلة
 الاعتزاز واƅفخر ƅدى الأفراد اƅمƊظمة.و  اƅى اƅفƄر واƅممارسة الإداریة

بیئة عدم اƅتأƄد  اƅرشیدة فيمƊح اƅمدیر اƅتي تجعلهم أƄثر قدرة على اƅمخاطر واتخاذ اƅقرارات 
 اƅبیئة اƅمحیطة باƅقرار في اƅعادة.

معرفة  ضمان تدفق اƅمعلومات سواء ƄاƊت معلومات احصائیة Ƅمیة أو معلومات Ɗظریة
اƅقرار  Ƅیفیة أو أي شƄل من أشƄال اƅمعلومات اƅتي یمƄن أن تمثل الأرضیة اƅرئیسیة لاتخاذ

.Ƌوتبریر 

واƅترقیات  ز اƅمادیة واƅمعƊویة وضماƊات الأماƊة اƅوظیفيموجز ƅلحوافو  توفیر Ɗظام عادل
اƅمسؤوƅیة  على أساس اƅمؤهلات واƅقدرات ومزایا اخرى ƅلقیادات اƅممƊƄة، ففي مقابل تحمل

 واحتمال اƅمخاطرة یبدو متعذرا على اƅقادة تمƊƄهم بدون حوافز مجزیه ودرجة عاƅیة من
 الأمان اƅوظیفي.

ƅ ظیمیةƊتƅل اƄهیاƅلتعدیل اƄهیاƅى اƅرئیسیة إƅل اƄهیاƅالأفقیة قدر  لوزارات والإدارات من ا
بشƄل  الامƄان واƊسحاب هذƋ اƅتشƄیلات اƅهیƄلیة الأفقیة بحیث یرتبط اƅجمیع بقائد اƅمدرسة

 (-429،ص 2016اƈƂƃدري، يوسف،) مباشر.

 خطوات اƃتمƂين الإداري: -8

احتاج اƅمƊظمات اƅتي تتطلع اƅى تƊفیذ برامج ƅتمƄین اƅعاملین باƅمƊظمات، أن تتفهم اولا 
اƅمعƊى اƅحقیقي ƅلتمثیل وƄیف اƊه اختیار ƅیس باƅیسیر، حیث اƊه یعد من أهم خطوات 
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الإصلاح الإداري وبƊاء مƊظمات قادرة على اƅتطور، ƅذا فقد اقترح بعض اƄƅتاب مجموعة 
 رون ضرورة الأخذ بها عƊد تƊفیذ عملیة اƅتمƄین وهي Ƅالاتي:من اƅخطوات اƅتي ی 

أن  أول خطوة یجب أن یقرر اƅمدیر ƅماذا یرید: تحدید أسباب اƅحاجة ƅلتغییر: اƅخطوة الأوƅى
زیادة و  یتبƊى برƊامج اƅتمƄین هل اƅسبب هو تحسین خدمة اƅعملاء، ورفع مستوى اƅجودة،

ومهارات اƅمرؤوسین. وأي Ƅان اƅسبب او الاسباب، الاƊتاجیة، أو هو من اجل تƊمیة قدرات 
فان شرح وتوضیح ذƅك ƅلمرؤوسین یساعد في اƅحد من درجة اƅغموض وعدم اƅتأƄد. ویبدا 

 .في اƅتعرف على اƅتوقعات الإدارة Ɗحوهم 

 (56-55،ص 2018، خبراء اƃمجموعة اƃعربية ƃلتدريب واƈƃشر)

أمضوا اƅعدید  فƊجد أن اƅعدید من اƅمدیرین قد: اƅمدیریناƅخطوة اƅثاƊیة: اƅتغیر في سلوك 
أیضا من اƅسƊوات ƅلحصول على اƅقوة واƅسلطة، وفي اƅغاƅب یƄون غیر راغب في اƅتخلي 
 أو اƅتƊازل عƊها، وباƅتاƅي یشƄل تغییر سلوƄیات اƅمدیرین اƅتخلي عن بعض اƅسلطات

 (143، ص 2008ي، اƃجميل ) .ƅلمرؤوسین خطوة جوهریة Ɗحو تمƄین اƅعاملین
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 خلاصة اƃفصل :

تم في هذا اƅفصل إƅى إعطاء ƅمحة عن مفهوم اƅتمƄین الإداري باعتبارƋ من الأساƅیب 
اƅحدیثة في الإدارة ƄوƊه یهتم باƅمورد اƅبشري، فهو یتمحور حول إعطاء اƅعاملین سلطة 

 .اƅعاملین في اƅمƊظمةلاء واƊتماء و  واسعة وتحمل اƅمسؤوƅیة ویزید من درجة
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 قائمة مراجع اƃفصل اƃثاƈي: 

( ،ادارة معرفة وتطویر اƅمƊظمات ،اƅمƄتب اƅجامعي 2003اƄƅبسي عامر خضیر )-
 مصر . –اƅحدیث، الاسƊƄدریة 

اƅتمƄین الاداري ƅلقیادات الأƄادیمیة بجماعة اƅفیوم،  ( ،معوقات2019أحمد اƅهم هبة الله )-
 رساƅة دƄتوراƄ ،Ƌلیة اƅتربیة ، جامعة اƅفیوم ، مصر .

 (. تأثیر اƅتمƄین الاداري في تطبیق مبادئ ادارة اƅجودة 2006اƅزیداƊیین محمد مطر . )
ƅدراسات اƅعلیا اƅشاملة في اƅمؤسسات اƅماƅیة اƅحƄومیة الاردƊیة. ". رساƅة ماجستیر . عمادة ا

 . جامعة مؤتة. الاردن.-اƅعامة  الادارة

(. تمƄین اƅعاملین بمƊظمات الاعمال اƅحدیثة. مجلة 2020غراز اƅطاهر، سواƅمیة Ɗوریة. )-
-. اƅمرƄز اƅدیمقراطي اƅعربي. برƅین07تƊمیة اƅموارد اƅبشریة ƅلدراسات والابحاث اƅعدد 

 اƅماƊیا.
Ƅین الاداري Ƅمفهوم اداري معاصر . اƅمƊظمة اƅعربیة (. اƅتم2009ملحم یحي سلیم . .)-

 . اƅقاهرة.2. ط-ƅلتƊمیة الاداریة بحوث ودراسات
(. علاقة اƅتمƄین الإداري بمدى 2016اƊƄƅدري عیسى محمد خضر یوسف احمد. )-

ممارسة الأدوار اƅقیادیة ƅدى مدراء مدارس اƅتعلیم اƅعام بدوƅة اƄƅویت. مجلة Ƅلیة اƅتربیة. 
 . جامعة الازهر. اƅقاهرة مصر. 3. ج 169اƅعدد  .35 اƅمجلد

( . تمƄین اƅعاملین Ɗماذج اƅتمƄین الاداري ƅلعاملین. مدوƊة 2010اƄƅردي احمد اƅسید. )-
اƅتƊمیة الاداریة. 

 190454/https://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts 
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 اƅتمƄین الاداري في الاداء اƅتƊظیمي لأقسام ( أثر 2022اƅشاویش فاطمة جواد ابراهیم ) -
اƊƅساء واƅولادة اƅحƄومیة في قطاع غزة "دراسة حاƅة : مجمع اƅشفاء اƅطبي". رساƅة 

 الاقتصاد والاداریة. اƅجامعة الاسلامیة. غزة فلسطین. ماجستیر. Ƅلیة

(. واقع اƅتمƄین 2018شعیبات محمد، عرقوب صباح، شرباتي Ɗجاة، زبون یاسر . )-
ƅدى مدیري اƅمدارس في فلسطین Ƅما یراƋ اƅمدیرون أƊفسهم دراسة میداƊیة في  الإداري

. اƅعدد 18مدارس محافظة رام الله واƅبیرة". مجلة اƅزرقاء ƅلبحوث واƅدراسات الاƊساƊیة اƅمجلد 
 . جامعة اƅزرقاء. الاردن.03

اƅتمƄین  (. اثر2020عایض عبد اƅطیف مصلح محمد، اƅبشاري Ɗجیب محمد یحي. ) -
الاداري في تحقیق اƅمیزة اƅتƊافسیة اƅمستدامة دراسة میداƊیة في اƅشرƄات اƅیمƊیة اƅمصƊعة 

. جامعة 03. اƅعدد  ƅ26لأدویة باƅجمهوریة اƅیمƊیة مجلة اƅدراسات الاجتماعیة . اƅمجلد 
 اƅعلوم اƅتƊƄوƅوجیا. اƅیمن.

 SC -ة الاسمƊت بسور اƅغزلان(. تمƄین اƅعاملین " دراسة حاƅة شرƄ2008Ƅرمیة توفیق. )-
SEG- جزائرƅتسییر جامعة اƅعلوم الاقتصادیة وعلوم اƅلیة اƄ .ة ماجستیرƅ3". رسا .

 اƅجزائر.

 (. تمƄین اƅعاملین مدخل ƅلتحسین واƅتطویر. اƅمƊظمة اƅعربیة2003افƊدي عطیة حسین )-
 ƅلتƊمیة الاداریة اƅقاهرة.

 اƅتمƄین الاداري ƅدى اƅمرأة اƅعاملة من خلال(. تعزیز 2020اƅحسیƊي میرفت ربحي )-
. اƅعدد 06اƅحƄومة اƅرشیدة في اƅجامعات اƅفلسطیƊیة مجلة Ɗور ƅلدراسات الاقتصادیة. مجلد 

 اƅجزائر . -اƅبیض  .10
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(. متطلبات اƅتمƄین الاداري ƅدى مدیري اƅمدارس 2015شقورƋ محمد یوسف عزات )-
فة الاƊجاز ƅدیهم رساƅة ماجستیر. Ƅلیة علوم اƅتربیة. اƅثاƊویة بمحافظات غزة وعلاقتها بثقا

 فلسطین.-غزة اƅجامعة الأزهر.

(. اƅتمƄین الاداري وصƊاعة قادة 2018خبراء اƅمجموعة اƅعربیة ƅلتدریب واƊƅشر. )-
 اƅمستقبل. اƅمجموعة اƅعربیة ƅلتدریب واƊƅشر . مصر اƅقاهرة.

اƅقیادیة وعلاقتها بمستویات اƅتمƄین  (. الاƊماط2008اƅجمیلي مطر بن عبد اƅمحسن . )-
وجهة Ɗظر موظفي اƅمجلس اƅشوري. رساƅة ماجستیر Ƅلیة اƅدراسات اƅعلیا جامعة Ɗایف  من

 ƅلعلوم الأمƊیة. اƅمملƄة اƅعربیة اƅسعودیة. اƅعربیة
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 تمهيد
تواجه اƅمؤسسات اƅمعاصرة اƅيوم مشƄلات مختلفة وصعوبات Ƅثيرة خصوصا في إطار 

مما يستلزم من ، محيط يمتاز بالاضطراب ومستقبل لا يمƄن اƅتƊبؤ به وغير مستقر
اƅمؤسسات أن تقوم باستحداث أو تجديد أساƅيبها حتى تتمƄن من تجاوز اƅصعوبات 

الإبداع Ƅإحدى اƅوسائل اƅهامة ƅتجاوز هذƋ اƅصعوبات، وبشƄل واƅمشƄلات، وهƊا يأتي دور 
خاص الإبداع الإداري ƅما ƅه من Ɗتائج إيجابية تعود باƊƅفع على اƅمؤسسات واƅعاملين بها، 
Ɗتاج أƄبر عدد ممƄن من اƗفƄار في أقل  فهو يساعد في اƅتخلص من اƅتفƄير الاعتيادي، وا 

ƅعمليات الإدارية، وقت وجهد، فالإبداع الإداري يساعد اƅتغيير في اƅتحسين واƅمؤسسات في ا
وهذا عن طريق توفير اƅجو اƅمƊاسب ƅلعاملين في اƅمؤسسات لإظهار ما ƅديهم من قدرات 

 إبداعية واستخدامها واستغلاƅها ƅصاƅح اƅمؤسسة.
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 :مفهوم الإبداع الإداري -1

ساƅيب عملها ƅتحسين Ɗتائجها إن اƅمؤسسة الاقتصادية بحاجة ماسة ودائمة إƅى تطوير أ 
وتحقيق اƅتميز، وƅذا فإن الإبداع هو اƅعƊصر اƗهم اƅذي يمƊƄها من تحقيق ذƅك، وهو يعتبر 
من اƅعوامل اƗساسية اƅمحددة ƅبقاء واستمرار اƅمؤسسة في ظل Ɗشاطها، وهذا ما دفع 

الإبداع ظاهرة  يعد. و باƅمؤسسات اƅحديثة الاهتمام أƄثر بالإبداع خاصة الإبداع الإداري
 .معقدة تتفاعل فيه عوامل متعددة وƅه أوجه مختلفة

 تعريف الإبداع -1-1

مشتق من اƅفعل بدع، وبدع اƅشيء أو ابتدعه يعƊي أƊشاƋ وبدأƋ أولًا، أي  الإبداع ƃغة:-
 الإتيان بشيء جديد وغير مأƅوف، بما في ذƅك اƊƅظر إƅى اƗشياء بطريقة غير مأƅوفة.

 (.06، ص: 2009جمال، )
"عملية اƅتبƊي ƅفƄرة أو أسلوب جديد على واقع أو قطاع معين أو سوق  الإبداع اصطلاحا: -

 اƅمؤسسة، أو اƅبيئة اƅعامة ƅها . "

 (.122، ص: 2010 ،محمد قƈديل)

وتوجد بعض اƅمصطلحات واƅمفاهيم تتداخل مع مفهوم الإبداع أهمها: الابتƄار، الاختراع، 
 واƅتحسين. اƅتغيير

فالابتƄار عبارة عن مƊتج ملموس، أو عملية أو إجراء داخل مؤسسة ما، قد تƄون Ɗقطة 
 فرصة جديدة، Ƅƅن لا يمƄن اعتبارها ابتƄارا في حد ذاتها. ƅلابتƄار هياƅبداية 

مƊه يتضح مدى اƅتداخل واƅتƄامل بين الإبداع والابتƄار، فالإبداع يأتي بأشياء جديدة ƅم تƄن 
موجودة من قبل، بيƊما الابتƄار هو اƅذي يعمل على قوƅبة أو تشƄيل تلك اƗشياء ƅتصبح 
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ملموسة" وباƅتاƅي حتى وƅو ƄاƊت هƊاك فروق بسيطة بيƊهما فهي لا تغير جوهر اƅمعƊى 
اع والابتƄار، فهما يشترƄان في عƊاصر رئيسة Ƅاƅطلاقة، اƅبراعة وغيرها، Ƅما ƅمفهوم الإبد

 أن Ƅلاهما يأتي بمخرجات جديدة أو إضافات تهدف أولًا وأخيراً إƅى تحسين أداء اƅمؤسسة.
أم الاختراع فيعرف على أƊه إدخال شيء جديد ƅهذا اƅعاƅم ƅم يسبق ƅه أن وجد أو سبق إƅيه 

 بعض اƅحاجات الإƊساƊية."أحد يساهم في إشباع 

 (.37ص:  ،ƃ، 2010طفي خصاوƈة)

وعليه يمƄن اƅقول أن الإبداع يختلف عن الاختراع، Ɨن اƅوصول إƅى الاختراع يƊطلق من 
ويمƄن اعتبار اختراع ما ابتƄار فقط في حال تطبيق ، فƄرة واƄتشاف معين )إبداع(

أƊه استجابة وƊتيجة طبيعة ƅتحرك الاختراعات وتحقيق اƊƅجاح. في حين يعرف اƅتغيير على 
واƊƅمو اƅذي يحدث في مؤسسات اƗعمال، واƅقدرة على اƅتƄيف، وهو حاƅة طبيعية في حياة 

 اƗفراد وƄذƅك اƅمؤسسات، حيث تعتبر محاوƅة

اƅمؤسسات لإحداث اƅتغيير بمثابة محاوƅة لإيجاد اƅتوازن اƅبيئي ƅلتغيرات اƅتي تحدث في 
 ( .21، ص: 2003عبود ƈجم، )  اƅمƊاخ.

وباƅتاƅي فهما مƄملان ƅبعضهما اƅبعض Ɨن الإبداع ، ومن هƊا فهو يختلف عن الإبداع
عملية أساسية يحدث من خلاƅها اƅتغيير، ƅذا فاƅتغيير قد يوƅد إبداعات في هياƄل أو وظائف 

 اƅمؤسسة،ومن ثم Ƅل إبداع هو تغيير وƄƅن ƅيس Ƅل تغيير هو إبداع.

اƊه إدخال تعديلات أو تغييرات صغيرة أو Ƅبيرة على اƅعمليات، بما ويعرف اƅتحسين على 
 يجعلها أƄثر Ƅفاءة وتƊوعًا أو ملائمة في الاستخدام".

 تعريف الإبداع الإداري  -1-2
 تعددت تعاريف الإبداع الإداري وفي ما يلي أهم اƅتعاريف:
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ير بقدرته على اƅخروج، عرف الإبداع الإداري بأƊه: "اƅمبادرة اƅتي يبديها اƅموظف أو اƅمد
 عن اƅتسلسل اƅعادي أو اƅتقليدي في اƅتفƄير". 

عادة : Ƅما عرف Ƅذƅك بأƊه أفƄار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشƄلات معيƊة أو تجمع وا 
 ترƄيب اƊƗماط اƅمعروفة من اƅمعرفة في أشƄال فريدة ".

 (.18، ص: 2011،خلف اƃسƂارƈة)

وعرف Ƅذƅك بأƊه: "Ƅل ما يتعلق بشƄل مباشر باƅهيƄل اƅتƊظيمي واƅعملية الإدارية في 
 اƅمؤسسة وبشƄل غير مباشر بƊشاطات اƅمؤسسة اƗساسية". 

 ( 125، ص: 2014حداوي اƃجƈابي، )

Ƅما يعرف على أƊه: " مجمل اƅتغيرات اƅحاصلة في اƊƗشطة واƅفعاƅيات واƗساƅيب الإدارية 
 اƅمؤسسة باƅشƄل اƅذي يتلائم مع تحقيق أهداف اƅمؤسسة . "اƅتي تتبعها 

 (52، ص: 2002، سليم بطرس)
Ƅما عرف أيضًا بأƊه: "اƅسعي اƅمخطط ƅتƄوين اƅمقومات واƅعƊاصر اƗساسية اƄƅفيلة بتحقيق 

 ما يلي :
أداء متفوق يؤدي إƅى إƊجاز مخرجات ترضي احتياجات اƅعملاء اƅمستهدفين؛ مƊافع وعوائد 

 متوازƊة Ɨصحاب اƅمصلحة تشبع رغباتهم وترضي تطلعاتهم؛

 استمرار الإƊجاز وƊموƋ بمعدلات متصاعد؛-

 اƅتوافق اƅمستمر مع ظروف ومعطيات اƅمƊاخ-

 اƅمحيط وأوضاع اƅمؤسسة اƅذاتية؛ 
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 توفير مقومات إدارة اƅتميز .-

في مجال الإدارة  ومƊه يمƄن تعريف الإبداع الإداري بأƊه ذƅك اƊƅوع من الإبداع اƅمرƄز
ويعƊي تقديم شيء جديد أو قيمة مضافة سواء في اƅفƄر الإداري أو أساƅيب واƅتقƊيات 

 (52، ص: 2002، سليم بطرس)  الإدارية".
 خصائص الإبداع الإداري  -1-3

 ƅلإبداع الإداري خصائص عديدة، أهمها: 

 الآخرين من اƅمƊافسين اƅمباشرين الإبداع يعƊي اƅتمايز وهو الإتيان بما هو مختلف عن -
  وغيرهم،

 حيث يƊشئ شريحة سوقية من خلال الاستجابة اƅمتفردة بحاجاتها عن طريق الإبداع؛ 

الإبداع يمثل اƅجديد وهو الإتيان باƅجديد Ƅليا أو جزئيا في مقابل اƅحاƅة، Ƅما يمثل مصدر  -
 ها؛أجل اƅمحافظة على حصة اƅشرƄة اƅسوقية وتطوير  اƅتجديد من

هو أن يƄون بمثابة وضع أشياء معروفة وقديمة في توƅيفة : الإبداع هو اƅتوƅيفة اƅجديدة -
 جديدة، في Ɗفس اƅمجال أو Ɗقلها إƅى مجال آخر ƅم تستخدم فيه من قبل؛

الإبداع هو أن تƄون اƅمتحرك اƗول في اƅسوق: وفي هذا تمييز ƅصاحب الإبداع بأƊه  -
 ة واƅمƊتج واƅسوق عن الآخرين وهم مقلدون؛اƗول في اƅتواصل إƅى اƅفƄر 

وهو يمثل Ɗمطا الإبداع اƅذي يستƊد على قراءة : الإبداع هو اƅقدرة على اƄتشاف اƅفرص -
جديدة ƅلحاجات واƅتوقعات، ورؤية خلاقة لاƄتشاف قدرات اƅمƊتج اƅجديد في خلق طلب فعال 

 (.377-376، ص ص: 2013 ،ماجد عبد اƃمهدي) اƅسوق اƅجديد. ولاƄتشاف
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 عƈاصر الإبداع الإداري  -1-4

 يرى "جوان" أن أهم عƊاصر الإبداع الإداري اƅتي حددها اƅباحثون ما يلي:

 يعƊي أن اƅشخص اƅمبدع لا يفƄر بأفƄار اƅمحيطين به ƅهذا تƄون أفƄار جديدة؛: اƗصاƅة -

- Ɗار في فترة زمƄفƗبير من اƄ تاج عددƊقدرة على إƅطلاقة: ويقصد بها اƅة، اƊية معي
فاƅشخص اƅمبدع شخص مبدع من حيث Ƅمية اƗفƄار اƅتي يطرحها عن موضوع معين في 

 معيƊة ثابتة مقارƊة بغيرƋ أي ƅديه قدرة عاƅية على سيوƅة اƗفƄار وسهوƅة توƅيدها؛ فترة زمƊية

 (165، ص: 2016جوان فاضل ) وهƊاك أƊواع عدة من اƅطلاقة، مƊها:
 إƊشاء حديث متصل ذات معƊی؛طلاقة ƅفظية: أي سرعة -

 أي سهوƅة وسرعة وتوƅيد علاقات معيƊة؛: طلاقة إرتباطية-

 وهي دقة وسرعة توƅيد الإدراك باƗبصار؛: طلاقة بصرية-

 أي سرعة إصدار أعداد Ƅبيرة من اƗفƄار ƅموقف واحد يرƄز على عدد: طلاقة اƗفƄار-
 الاستجابات.

اƗشياء بمƊظور جديد غير ما اعتاد عليه اƊƅاس، وƅلمروƊة اƅمروƊة: ويقصد بها اƊƅظر إƅى -
دور Ƅبير في الإبداعات اƅتي Ɗلمسها وƊراها ومن أمثلة اƅمروƊة سياسة الإثراء اƅوظيفي اƅتي 

 تحقق صاƅح اƅعمل وتشبع حاجة إثبات اƅذات عƊد اƅموظف؛

 ويمƄن تقسيم اƅمروƊة إƅى Ɗوعين، هما:

ة اƅشخص على تغيير اتجاهه اƅعقلي في اƅتفƄير، أي إعادة اƅمروƊة اƅتƄيفية وتتصل بقدر  -
 بƊاء وتƊظيم وترتيب اƅمشƄلة اƅتي تعرضها إƅى طبيعة اƅظروف أو الإمƄاƊيات اƅمحيطة؛

 (166، ص: 2016جوان فاضل )
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اƅمروƊة اƅتلقائية: وهي إمƄاƊيات اƅفرد في تغيير تفƄيرƋ بسهوƅة وسرعة Ɗحو أفƄار أخرى  -
 د متخذا عدة اتجاهات بدلًا من اتجاƋ واحد في اƅتفƄير.متحررة من اƅقيو 

اƅحساسية ƅلمشƄلات: هي قدرة اƅفرد على رؤية اƅمشƄلات في أشياء أو Ɗظم اجتماعية قد -
لا يراها الآخرون، أي وجود علاقة بين اƅقدرة على اƅحساسية ƅلمشƄلات وبين قدرة اƅشخص 

دراك اƅجواƊب اƅمختلفة اƅقريبة واƅبعيدة ƅمواقف  على تحمل اƅتوتر اƊƅاتج عن محاوƅة فهم وا 
 على عدم اƅهروب أو اƅتسرع في اƅفهم. معيƊة والإصرار

2-Ɖمبادئ الإبداع الإداري ومصادر: 

يعتبر الإبداع الإداري من اƗمور اƅهامة باƊƅسبة ƅجميع اƅمؤسسات اƅتي تسعى ƅتحقيق 
واƅمƊافسة اƅشديدة، إضافة إƅى اƅعوƅمة واƅتطور الازدهار في ظل بيئة تتسم باƅتغير اƅمستمر 

اƅهائل اƗمر اƅذي حتم على هذƋ اƅمؤسسات ضرورة تبƊي عملية الإبداع بأشƄاƅه اƅمختلفة 
Ƌمختلفة. والاعتماد على مبادئه ومصادرƅا 

 مبادئ الإبداع الإداري -2-1

 (124 -122، ص ص:2011، بلال خلف): تتجلي مبادئ الإبداع الإداري Ƅما يلي
إفساح اƅمجال Ɨي فƄرة أن توƅد وتƊمو وتƄبر ما دامت في الاتجاƋ اƅصحيح؛ وبتعبير -

 Ƌتبقى في الاتجاƅ ،ايةƊعƅرعاية واƅحوها اƊمجال، وامƅرة، بل أعطوها اƄآخر: لا تقتلوا أي ف
 اƅصحيح وفي خدمة اƅصاƅح اƅعام؛

يجعلƊا اƄƗبر واƗفضل واƄƗثر ابتƄاراً إن اƗفراد مصدر قوتƊا والاعتƊاء بتƊميتهم ورعايتهم  -
 وربحًا، وƅتƄن اƅمƄافأة على أساس اƅجدارة واƅلياقة؛

تاحة اƅفرص ƅهم ƅلمشارƄة في اƅقرار وتحقيق اƊƅجاحات  - احترام اƗفراد وتشجيعهم وا 
 ƅلمؤسسة؛



 الابداع الاداري                                                                  : لثالفصل الثا 
 

47 

بات اƅتخلي عن اƅروتين... واƅلامرƄزية في اƅتعامل تƊمي اƅقدرة الإبداعية، وهي تساوي ث -
 اƅقدم سبيل اƅتقدم واƊƅجاح؛

تحويل اƅعمل إƅى شيء ممتع لا وظيفة فحسب، ويƄون Ƅذƅك إذا حاوƊƅا اƊƅشاط إƅى  -
 مسؤوƅية، واƅمسؤوƅية إƅى طموح؛

اƅتجديد اƅمستمر ƅلƊفس واƅفƄر واƅطموحات، وهذا لا يتحقق إلا إذا شعر اƅفرد بأƊه يتƄامل  -
اƅطاقة الإبداعية اƄƅامƊة بداخله، وتوظيفها في خدمة في عمله، وهذا اƅشعور يدفعه ƅتفجير 

اƗهداف، وعلى اƅمدير أن يƄشف مفاتيح اƅتحفيز واƅتحريك Ƅƅي يصƊع من موظفه مبدعين 
 باƅفعل ومن مؤسسته Ƅتلة خلاقة؛

اƅتطلع إƅى اƗعلى دائمًا من شاƊه أن يحرك ويحفز اƗفراد إƅى اƅعمل وبذƅك اƅمزيد، حتى  -
علة ومستمرة ومتƄاملة لان اƅشعور باƅرضا باƅموجود يعود سلبًا على تضمن مسيرة فا

 اƅمؤسسة ويجعل اƅمؤسسة تƄتفي بما أƊجزته، وتتراجع وتفشل؛

الإبداع، أن تƄون Ɗسخة رائدة وفريدة لا مƄررة وƊسخة ثاƊية، ƅذƅك يƊبغي ملاحظة تجارب  -
ك اƅفƄرة اƅجيدة اƅتي تفتقر إƅى لا يƊبغي تر  -الآخرين وتقويمها واخذ اƅجيد وترك اƅرديء؛ و 

آƅيات اƅتƊفيذ، بل Ɗضعها في اƅبال، وبين أوƊة وأخرى Ɗعرضها ƅلمƊاقشة، فƄثير من اƗفƄار 
 اƅجديدة تتوƅد مع مرور اƅوقت واƅمƊاقشة اƅمتƄررة ربما تعطيƊا مقدرة على تƊفيذها؛

- ƅتطوير اƅ فضلƗطريق اƅه اƊƗ عملƅتعلم أهمية عن طريق اƅفاءات وتوسيع إعطاء اƄ
 ودمج اƗفراد باƅمهام واƅوظائف؛

إن اƅميل واƊƅزعة اƅطبيعية في اƗفراد وخصوصًا أصحاب اƅقرار، هو اƅبقاء على ما Ƅان  -
عليه، وƗن اƅتغيير بحاجة إƅى همة عاƅية وƊفس جديد. بالإضافة إƅى مجموعة أخرى من 

 (.165ذƂرƉ، ص: جوان فاضل مهدي، مرجع سبق ) اƅمبادئ ومن أهمها اƗتي:
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أن الإبداع اƅهدفي اƅمƊظم يبدأ بتحليل اƅفرص، فهو يبدأ باƅتفƄير في اƅمصادر الإبداعية، 
وأهمية Ƅل مصدر من هذƋ اƅمصادر اƅتي تختلف من مجال Ɨخر ومن وقت لآخر إلا اƊه 

 يجب دراسة وتحليل جميع هذƋ اƅمصادر بشƄل Ɗظامي؛
Ɗما أيضا مقابلة اƊƅاس والاستفسار مƊهم يجب عدم الاƄتفاء باƅتفƄير في اƅمشƄلة ، وا 

والاستماع إƅيهم، فللإبداع جاƊبان: جاƊب مفاهيمي وأخر إدراƄي حسي، فاƅمبدعون يجدون 
بطريقة تحليلية ما يجب أن يƄون عليه الإبداع ƅلاستفادة من اƅفرصة، ثم يقومون بمقابلة 

 حاجات اƅموجودة ƅديهم؛اƅمستخدمين ƅلتعرف على توقعاتهم واƅقيم واƅ اƅعملاء أو 

Ƅƅي يƄون الإبداع فعالًا يجب أن يƄون بسيطاً ومرƄزا Ɗحو حاجة محددة؛ الإبداع اƅفعال 
 اƅمصادر. عادة يبدأ صغيراً بحيث لا يتطلب اƄƅثير من اƗموال واƗفراد وغيرها من

 مصادر الإبداع الإداري  -2-2

 يمƄن إيجاز مصادر الإبداع الإداري في ما يلي:

اƅمصدر اƅفجائي أو غير اƅمتوقع: يشمل هذا اƅمصدر على اƊƅجاح اƅفجائي، اƅفشل غير  -
 واƅحدث اƅخارجي اƅفجائي؛ اƅمتوقع،

مصدر اƅتعارض بين اƅواقع Ƅما هو فاƅواقع الاقتصادي Ƅما يفترض أن يƄون ويضم هذا  -
 Ƅين اƅمدرƄةاƅمصدر: اƅوقائع الاقتصادية اƅمتعارضة، اƅتعرض بين قيم وتوقعات اƅمستهل

يقاعها؛  واƅواقعية، واƅتعارض داخل تƊاغم اƅطريقة ومƊطقها وا 

 الإبداع على أساس اƅحاجة ƅمعاƅجة سلسلة من اƅعمليات حيث أن اƅحاجة أم الاختراع؛ -

بƊية اƅصƊاعة واƅسوق حيث لابد ƅلسوق من أن يتغير سواء بفعل اƅمƊافسة أو اƅتغيير في  - 
: وهذا اƅتغيير يعتبر فرصة إبداعية عظيمة، يظم هذا اƅمصدر احتياجات وتوقعات اƅزبائن،

 الاستجابة اƅسريعة ƅلتغير، اƅتƊبؤ باƅفرصة ومؤشرات تغير اƅصƊاعة.

 ( 76مرجع سبق ذƂرƉ، ص:  ،سليم بطرس)
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اƅعوامل اƅسƄاƊية: وهي اƅتحولات اƅتي تطرأ على اƅسƄان وحجم ومعدل أعمارهم وتوزيعهم  -
ومستوى اƅتعليم واƅدخل، وان تبدل اƅعوامل اƅسƄاƊية يأتي بتغييرات تمثل فرصا حسب اƅعمل 

 من اجل الإبداع واƗسواق وقطاعات سوقية جديدة؛

تبدل الإدراك واƅرؤية: حيث إن تبدل إدراك رؤية اƗفراد في اƅمجتمع يمƄن أن يحمل معه  -
 Ɨحيان مسأƅة جوهرية؛فرصا عظيمة ƅلإبداع، Ƅما أن توقيت ذƅك يعتبر في Ƅثير من ا

اƅمعرفة اƅجديدة: حيث أن الإبداع اƅقائم على أساس اƅمعرفة بƄافة مجالاتها اƅعلمية  - 
واƅتقƊية والاجتماعية يمثل مصدر عظيم ƅلإتيان بأفƄار ومƊتجات واƅخدمات واƅمشروعات 

 اƅجديدة.

قد تƄون  على ضوء ما سبق يمƄن اƅقول أن ƅلإبداع الإداري مصادر عديدة ومتƊوعة،
اƅعوامل اƅسƄاƊية، وƄلها ، تتبدل الإدراك واƅرؤية، فجائية، على أساس اƅحاجة معارضة

 الإبداع. ساهمت في إثراء موضوع

 أƈواع الإبداع الإداري -3

يأخذ الإبداع الإداري عدة أشƄال وهذا راجع ƅطبيعة اتساع مجاƅه، وبصفة عامة يمƄن 
 ري وهي:اƅتمييز بين خمسة أƊواع ƅلإبداع الإدا

يعƊي اƅطريقة اƅتلقائية واƅحرية واƅطريقة اƅخاصة اƅتي يتميز بها شخص : الإبداع اƅتعبيري-
معين في عمل شيء ما أو مزاوƅة مهƊة معيƊة أو ممارسة فن من اƅفƊون، غاƅبا ما يƄون هذا 

 اƊƅوع في مجال اƗدب واƅفن واƅثقافة.

وهو Ɗاتج عن Ɗمو الإبداع اƅتعبيري واƅمهارات، فيؤدي إƅى إƊتاج أعمال : الإبداع اƅفƊي-
Ƅاملة وبأساƅيب متطورة غير مƄررة لا يƊبغي أن يƄون هذا الإƊتاج مستوحى من عمل 
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الآخرين، حيث غاƅبًا ما يƄون هذا الإƊتاج مƊتجات جديدة أو تقديم إضافات عليها، مثل: 
 اƅحاجات اƅتي تشبعها .مظهر اƅسلعة واƅوظائف اƅتي تؤيدها و 

 (.180ص:  ،2010سامح، )
الإبداع الاختراعي: ويعƊي إƊتاج شيء أصيل ƅم يƄن موجوداً من قبل، هذا اƊƅوع من -

الإبداع يتطلب مروƊة في إدراك علاقات جديدة غير مأƅوفة بين أجزاء وعƊاصر موجودة من 
دخال تعديلات عليه، يجعلها شƄلًا جديداً وتؤدي مهمة  مميزة مثل اختراع اƄƅمبيوتر . قبل وا 

 (.80، ص: 2004محمد سويدان، ) 
الإبداع اƅمرƄب: وهو اƅذي يƊشأ عن تجميع غير عادي بين اƗشياء، فيأخذ اƅشخص أفƄار -

 مختلفة ويضعها في Ɗموذج واحد ƅلوصول إƅى معلومات جديدة.

وƊƄƅه يطبق في مجال جديد الإبداع الاƊبثاقي )الاستحداث هو استخدام شيء موجود فعلًا، -
أو يƊظر إƅيه بطرق وزوايا جديدة، والإبداع هƊا يتمثل في اƅقدرة على فهم اƅمبادئ واƗسس 

عادة تفسيرها وتطويرها واƅبƊاء عليها. اƅتي  وضعها اƅسابقون وا 

 مراحل ومستويات الإبداع الإداري  -4

 مراحل الإبداع الإداري  -4-1

واƅدارسين ƅعملية الإبداع الإداري لإزاƅة اƅغموض عƊه فقد قاموا في ظل سعي اƅباحثين 
باƅعديد من اƅدراسات واƗبحاث اƅتي ساهمت في إثراء هذا اƅموضوع، من خلال تحديد 
مختلف اƅمراحل واƅمستويات ƅهذƋ اƅعملية، وتحديد مختلف اƅعوامل اƅمؤثرة، إضافة إƅى تحديد 

 .قد تحول دون تحقيق اƊƅتائج اƅمطلوبة ƅهذƋ اƅعمليةأساƅيب تƊميتها وƄذا اƅمعوقات اƅتي 
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 هƊاك مجموعة من اƅمراحل اƅتي تمر بها عملية الإبداع الإداري يمƄن إيجازها فيما يلي:
 (.61، ص: 2016هجيرة بودرهم، )

في هذƋ اƅمرحلة يتم تحديد اƅمشƄلة اƅتي تمثل محور اهتمام اƅفرد  :مرحلة الاهتمام -
اƅمبدع، ƅذا يجب عليه طرح اƅعديد من اƗسئلة اƅتي يراها ضرورية ƅحل هذƋ اƅمشƄلة، 

 وعموما فإن هذƋ مرحلة تحديد أبعاد اƅمشƄلة واƅخطط اƅمعتمدة؛

، ومهƊا يتعين على ويتمثل في جمع اƅمعلومات حول موضوع اƅمشƄلة مرحلة الإعداد: -
 اƗفراد اƅمبدعين استخدام أساƅيب اƅمعلومات؛

تمثل هذƋ اƅمرحلة تفاعل اƅمعلومات واƅبياƊات في عقل اƅمبدع : مرحلة الاحتضان - 
 باستخدام ما هو جديد في قرار الإبداعي؛

تتجسد في هذƋ اƅمرحلة خصائص الإبداع اƅذاتية ولا يمر في  مرحلة اƃبزوغ والإشراق: -
Ƌ اƅمرحلة إلا اƅمبدعون، تتمثل فيها عملية اƅمفاجئ ƅلفƄرة اƅجوهرية أو اƅعمل اƊƅموذجي هذ

 وتبدو هذƋ اƅفƄرة أو اƅحل وƄأƊها قد Ɗظمت ورتبت دون تخطيط؛

في هذƋ اƅمرحلة يتم اختبار صدق اƅفƄرة اƅجديدة اƅمتوصل إƅيها هل هي : مرحلة اƃتحقق -
اƅمبدع أن يفƄر في اƅطريقة اƅتي تمƊƄه من تƊفيذ  جديرة بالاهتمام أم لا، Ƅذƅك يجب على

 اƅفƄرة واƅظروف اƅلازمة اƅتي يجب توفيرها Ɗƅجاحها؛

في هذƋ اƅمرحلة لا يتم مقارƊة اƊƅتائج اƅمتحققة . مع اƗهداف : مرحلة اƃتقييم واƃتفصيل -
مهم اƅتي تم وضعها في مرحلة الإعداد، ضمن هذا اƅسياق يƄون اƅتقييم واƅتحليل اƄƅلي 

 ƅملاحظة إذا اƅقيم واƗهداف اƅمƊشودة تحققت؛

 (32، ص: 2009، مؤيد عبد اƃحسين)
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تمثل هذƋ اƅمرحلة اƅخطوة اƗخيرة في عملية الإبداع حيث : مرحلة الاستعمال والاƈتشار -
 يتم استعمال الإبداع أو اƊتشار فƄرة الإبداع واƊƅتائج اƅمتحققة مƊها.

 الإداري مستويات الإبداع -4-2

يمƄن اƅتمييز بين ثلاثة مستويات ƅلإبداع الإداري في اƅمؤسسات، حيث أƊها تعزز بعضها 
 اƅبعض، وجميعها ضرورية ƅلمؤسسات اƅمعاصرة، وتتمثل في: 

 الإبداع على اƃمستوى اƃفردي: هو الإبداع اƃذي يتم اƃتوصل إƃيه من قبل أحد الأفراد.  -
 يلي:خصائص اƅفرد اƅمبدع ما  ومن بين

 يبذل اƅفرد وقتًا Ƅبيراً لإتقان اƅعمل؛: اƃمعرفة -

الإƊسان اƅمبدع ƅيس باƅضرورة عاƅي اƅذƄاء، وƊƄƅه يتمتع باƅقدرات اƅتفƄيرية على  اƃذƂاء:-
 (31، ص: 2009، مؤيد عبد اƃحسين) تƄوين علاقات مرƊة بين اƗشياء؛

اƅدافعية، ومتفتح على الآراء يحب اƅفرد اƅمبدع روح اƅمخاطرة، ويƄون عاƅي اƃشخصية: -
 اƅجديدة وقادر على اƅتسامح مع اƅعزƅة، وƅديه إحساس Ƅثير باƅفƄاهة؛

الإƊسان اƅمبدع ƅيس مƊطويا على Ɗفسه، بل يميل إƅى اƅتفاعل، : اƃعادات الاجتماعية -
 وتبادل الآراء مع الآخرين.

الإبداع اƅذي يتم تقديمه من قبل يقصد به الإبداع الإداري على مستوى اƃجماعات: -*
 اƅجماعة حيث تتعاون اƅجماعات في اƅعمل فيما بيƊها ƅتطبيق اƗفƄار اƅتي يحملوƊها

اƅمساهمة في اƅتغيير Ɗحو اƗفضل وذƅك من خلال تقديم مƊتجات وخدمات وطرق وعمليات و 
 اƅمشƄلات اƅمختلفة. جديدة وحل

 (.305، ص: 2008، محمد حسن)يتأثر إبداع اƅجماعة Ƅما وƊوعا، باƅعوامل الآتية: 
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حيث تزداد احتمالات الإبداع ƅدى اƅجماعة حيƊما يتƊافس أفرادها مجموعة قيم،  اƃرؤية:-
 أفƄار مشترƄة تتعلق بأهداف اƅجماعة؛

اƅتعبير بحرية عن أفƄارهم، إن اƅبيئة واƅمƊاخ اƅلذين يشجعان اƗفراد على : اƃمشارƂة الآمƈة-
 تعززان الإبداع اƊƅاجح؛

فالاƅتزام باƅتميز واƅتفوق في اƗداء يشجع اƗفراد على اƅتعبير الاƃتزام باƃتميز في الأداء: -
 بحرية عن أفƄار على إيجاد مƊاخ يسمح ƅلأفراد بتقييم إجراءات اƅعمل واƅعمل على تحديدها

 مستمر. Ƅلبش

هو الإبداع يتم اƅتوصل إƅيه من قبل مستوى اƃمؤسسات: الإبداع الإداري على  -
اƅمؤسسات بشƄل عام، إذا يتشƄل الإبداع اƅمؤسسي من خلال الإبداع اƅفردي واƅجماعي معا 

 داخل اƅمؤسسة. وƄƅي تƄون اƅمؤسسة مبدعة يجب توافر اƅشروط اƗساسية اƅتاƅية:

ق ويقدرون اƅقيمة اƅعلمية ضرورة إدراك أن الإبداع يحتاج إƅى أشخاص ذوي تفƄير عمي
  وعلى اƅمؤسسة أن  ƅلƊظريات اƅجيدة، وƅديهم رغبة الاستطلاع، وتƊمية هذƋ اƗشياء وتعزيزها،

تعمل ƅتوسيع إدراك اƅفرد من خلال اƅتعلم واƅتدرب واƅمشارƄة في اƊƅدوات واƅمؤتمرات؛ 
ن أƄثر مروƊة ضرورة تعلم حل اƅمشƄلات بصورة إبداعية، وهذا يعƊي تشجيع اƅتفƄير ƅيƄو 

وسلاسة، بحيث يستطيع أن يƊفذ اƗساƅيب اƅمحددة أو اƅمأƅوفة في اƅتعامل مع حل 
 اƅمشƄلات، ƅيخرج من قيدها بحثا عن أساƅيب وطرق وبدائل جديدة وغير عادية؛

ضرورة تƊمية اƅمهارات واƅقدرات الإبداعية في إيجاد اƅمشƄلات وتعزيزها مما يساعد على 
بداعية لاƄتشاف اƅمشƄلات هو اƅتعود على اƅتفƄير اƅمطلق واƅشامل، تƊمية اƅمهارات الإ

 وتقضي أبعاد أية مشƄلة مما هو غير مباشر وفيما هو غير مأƅوف؛

ضرورة تƊمية اƅمهارات الإبداعية في صƊع اƅمشƄلات أو بƊاء اƅمشƄلات من اƅعدم واƅعمل 
 ها وƊعمل على حلها.على حلها فاƅمشƄلة الإدارية لا تعلن Ɗفسها بل هي اƅتي Ɗضع
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 اƃعوامل اƃمؤثرة في الإبداع -5
 Ƌمؤثرة على هذƅعوامل اƅت الإبداع الإداري في تحديد اƅاوƊتي تƅثيرة اƄƅدراسات اƅساهمت ا
اƅعملية وفي هذا اƅسياق يمƄن تقسيم هذƋ اƅعوامل إƅى ثلاث مجموعات مجموعة اƅعوامل 

 ومجموعة اƅعوامل اƅبيئية اƅعامة في اƅمجتمع.اƅفردية، مجموعة اƅعوامل اƅتƊظيمية، 

 (ƈ131جم عبود ƈجم، مرجع سبق ذƂرƉ، ص: )

 مجموعة اƃعوامل اƃفردية )اƃشخصية(-5-1

لا يوجد اتفاق بين اƄƅتاب واƅباحثين حول اƅصفات اƅتي يتميز بها اƗفراد اƅمبدعين غير أن 
ى اƗفراد اƅمبدعين هƊاك مجموعة من اƅسمات واƅخصائص اƅتي تظهر في اƅغاƅب عل

 يلي: واƅمبتƄرين وتتمثل فيما

حيث أن اƅمبتƄرين واƅمبدعين عادة ما يجدون دافعهم اƅذاتي في  اƃميل إƃى اƃتعقيد: -
مواجهة اƅمشƄلات اƅصعبة واƅمعقدة ومفارقة اƅحاƅة اƅقائمة اƅتي يجدوƊها تمثل حلول اƅبيئة 

وهذا يتطلب اƅتعامل مع اƅفƄرة أو اƅمفهوم ، اƅمأƅوفة واƅسهلة اƅتي يستطيع Ƅل فرد اƅقيام بها
 عه.بشƄل ƅم يسبق وأن تعامل م

وهي مرتبطة باƅخاصية اƗوƅى، فاƅمبدعون يميلون إƅى اƅشك وطرح أسئلة : حاƃة اƃشك -
مأƅوفة عن Ƅل شيء حتى اƗشياء اƅواضحة اƅبسيطة، ويواصل اƅتساؤل إƅى أن يصل إƅى 
اƊƅتيجة اƅتي لابد مƊها في إيجاد اƅحلول ƅلمشƄلات أو اƅتفسيرات اƅجديدة ƅلظواهر اƅقديمة أو 

ƅتواصل إƅم يظهر إلا في تساؤلاتهاƅ ذيƅجديد اƅك : ى اƅون ذƄماذا لا يƅون هذا ؟ وƄماذا يƅ
 .بدلًا مƊه؟

قد تƄون اƅطريقة اƅمƊهجية جزء من عمل اƅمبدع في تحديد اƅمشƄلة إلا أن : اƃحدس - 
ƅى ما بعد  اƅتعمق في تصور وتجاوز الارتباطات اƅظاهرة إƅى الارتباطات غير اƅمرئية، وا 
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طلب اƅحدس واƅحدس هو الاستيطان اƅذاتي، واƊƅظر في اƗشياء بعيداً أو خارج اƗشياء، يت
 علاقتها اƅموضوعية اƅصلبة. 

يتسم اƗفراد بأƊهم محفزون بالإƊجاز اƅذاتي، فلا اƅحوافز اƅخارجية تدفعه الاƈجاز اƃذاتي:  -
Ɗما اƅمحرك اƅذاتي واƅدافعية اƅذاتية هي اƅتي تلعب دوراً تملؤƋ  ولا صعوبة اƅمشƄلات تعيقه وا 

اƅرغبة اƅعارمة في حب ما يقوم به، حيث تجدر الإشارة إƅى أن الإƊجاز اƅذاتي عادة ما 
يقترن بتحقيق اƅذات اƅذي يأتي أعلى سلم ماسلو ƅلحاجات الإƊساƊية، وباƅتاƅي فهو أرقى 

 (.79مرجع سبق ذƂرƉ، ص: ، سليم بطرس)  أƊواع اƅحاجات.
يجد اƅمبدع في اƅقدرة اƅذهƊية اƅمرƄزة عمقًا واƅمتسعة أفقًا : اƃمحددات واƃقيوداƈƃفور من  -

أشياء لا يمƄن حدها، ƅهذا فهو يƊفر من اƅمحددات واƅقيود، ومن اƅواجبات اƅمحددة اƅتي 
تحصر اƅذهن وتحد من اƊطلاقه، وهذا يفسر أن Ƅثيرا من اƅمبدعين لا يعترفون باƅحدود 

 جاƅهم اƅمعرفي.م واƅمهƊية اƅتي تقيـد

 مجموعة اƃعوامل اƃتƈظيمية -5-2

يعتبر اƅتƊظيم من أهم اƅمؤثرات على اƊƅشاط الإبداعي ƅلأفراد، فاƗفراد لا يعملوا في اƅفراغ 
ولا يمƊƄهم أن يعملوا خارج محيطهم وسياقهم اƅتƊظيمي، وƅهذا فإن اƅمƊاخ اƅسائد واƅظروف 

 ومن أهم عواملها ما يلي:، لية الإبداعاƅتƊظيمية داخل اƅمؤسسة، ƅها تأثير على عم

 (.67ص:  ،2014محمد علي دشة،، )

تعتبر إستراتيجية اƅمؤسسة من اƅعوامل اƅتي يمƄن اƅتميز فيها بين  :إستراتيجية اƃمؤسسة -
إستراتيجيتين في عملية الإبداع، إستراتيجية ابتƄاريه ترƄز على الإبداع وتجعل مƊها مصدرا 
ستراتيجية موجهة Ɗحو اƅحاƅة اƅقائمة أو اƅخدمات اƅحاƅية،  ƅميزتها اƅتƊافسية في اƅسوق، وا 

اƅمؤسسة باƅبحث عن اƅمبدعين وجلبهم، وتوجد ƅهم مجالات وفرص ففي اƅحاƅة اƗوƅى تقوم 
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Ƅثيرة من أجل أن يقوموا بما عليهم في تƄوين وتطوير قاعدة اƅمؤسسة من الإبداعات، أما 
في اƅحاƅة اƅثاƊية اƅتي تƄون فيها إستراتيجية اƅمؤسسة موجهة Ɗحو اƅتƊƄوƅوجيا واƅخدمات 

 Ɗحو اƅحفاظ على اƅحاƅة اƅقائمة. اƅحاƅية فإƊها توجه Ɗشاطها الإبداعي 

فاƅقيادات ، تلعب اƅقيادة دوراً فعالًا في تحفيز أو إعاقة اƅمبدعين :اƃقيادة وأسلوب الإدارة -
الإبداعية في اƅمؤسسة تƊشر أجواء الإبداع، وتوجد اƅحوافز من أجل اƅتغيير في اƅهيƄل 

ƅقيادة اƅسوق، في حين أن اƅعمل في اƅيب اƅسياسات وأساƅتغيير هو واƅبيروقراطية تجد أن ا
ذا  اƅخطر اƅذي يƊشر اƅفوضى ويهدد اƊƅظام ومزاياƋ اƗساسية اƅتي تقوم عليها اƅمؤسسة، وا 
Ƅان Ɗمط اƅقيادة يتسم باƅتفويض اƅمروƊة، اƅتحرر من اƅهرمية جمود اƅهياƄل واƅقواعد، اƅميل 

تصالات في Ƅل الاتجاهات، إƅى فرق اƅعمل واƅوحدات اƅمستقلة اƄƗثر ملائمة ƅلإبداع والا
فإن اƊƅمط اƅثاƊي يتسم باƅمرƄزية عدم اƅمروƊة اƅهرمية، اƅقواعد واƅروتيƊيات اƅقوية، 

 والاتصالات اƊƅازƅة، هذا اƊƅوع من اƅقيادة معيق ƅلإبداع.

أصبحت اƅمؤسسات تشجع استخدام فرق اƅعمل ƅيƄون اƅمƊاخ أƄثر ملائمة  فرق اƃعمل: -
ƅمعاƅجة خطرين أساسين، و  Ɨجل دعم وتعزيز الإبداع وزيادة فعاƅية اƅعمل اƅفƄري واƅمهƊي

 هما:

وهو اƅتخصص اƅذي يمƄن أن يوجد وظائف متخصصة مƊعزƅة داخل  اƃخطر الأول:-
 وتƄامل اƅجهود ما بين أقسامها، ووظائفها؛ اƅمؤسسة، مما يفقد اƅمؤسسة وحدة اƅحرƄة

يتمثل في تحرير هذƋ اƅفرق مما هو ضروري من اƅقواعد والإجراءات   اƃخطر اƃثاƈي:- 
اƅمتبعة أجل استمرار اƅعمل وضمان تدفق اƅموارد في اƅمؤسسة Ɨن الإبداع في اƅمؤسسات 

ƅذا فإن استخدام اƅفرق  اƅحديثة أصبح أƄثر تعقيدا ويتطلب اƊƅظم والاختصاصات واƅوظائف،
في اƅمؤسسة يمƄن أن يƄون اƅمƊاخ اƄƗثر ملائمة من أجل دعم وتعزيز الإبداع وزيادة 

 (.260، ص: 2012عبود ƈجم) فعاƅية اƅعمل اƅفƄري واƅمهƊي ƅلباحثين.
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هي مجموعة اƅقيم واƅعادات واƅمفاهيم واƅمعتقدات اƅتي تƄوƊت عبر اƅفترة : ثقافة اƃمؤسسة -
واƅتي تعطي اƅمؤسسة تميزا في عمل اƗشياء، وبما أن اƗشياء واƅظروف تتغير  اƅماضية،

وبشƄل عام فإن اƅمؤسسات اƅمبدعة يفترض أƊها ذات ، فلابد أن تƄون ثقافة اƅمؤسسة Ƅذƅك
قدرة عاƅية على الإبداع في اƅعمليات وأساƅيب وطرق اƅعمل، Ƅما يفترض أن تتسم بقدرة 

خل تغييران مهمان على اƅهياƄل واƅسياسات واƅمفاهيم واƅتقاƅيد عاƅية على الإبداع اƅذي يد
اƅحاƅية ƅصاƅح اƅتغيير اƅثقافي، وعلى غرار ذƅك فإن اƅمؤسسات ذات اƅطابع اƅبيروقراطي 
تميل إƅى اƅحفاظ على ثقافة اƅمؤسسة اƅحاƅية وتقاوم اƅتغيير مما يجعلها معيقة وغير ملائمة 

اƅعامل اƅمؤثر: تتأثر عملية  -5 2قيم وعادات جديدة.و  ƅلإبداع وما يƊتج عƊه من مفاهيم
الإبداع في اƅمؤسسة بشƄل Ƅبير باƅعامل اƅذي يمƄن أن يحفز أو يعيق هذƋ اƅعملية، Ƅما أن 
الإبداع بدورƋ يؤثر بشƄل Ƅبير على اƅمؤسسة )Ƅما في حجم عƊد إحلال الآƅة محل اƅعاملين، 

لية الإبداع وذƅك بهدف ضمان اƅظروف ƅذƅك لابد من مراعاة اƅعامل اƅمؤثر في عم
 اƅتƊظيمية اƅملائمة ƅلإبداع. 

 مجموعة عوامل اƃبيئة اƃعامة في اƃمجتمع -5-3

بما أن اƅمؤسسة Ɗظام مفتوح يؤثر ويتأثر باƅمحيط اƅذي يعمل فيه واƗفراد جزء من هذا 
عدا في الإبداع، اƅمجتمع، فإن اƅعوامل اƅبيئية اƅسائدة فيه يمƄن أن تƄون عاملا مشجعا ومسا

 (.90مرجع سبق ذƂرƉ، ص: ، سليم بطرس) ومن هذƋ اƅعوامل:

 اƃخصائص واƈƃزاعات اƃعامة اƃسائدة في اƃمجتمع -
يمƄن اƅتمييز بين أربع مجالات رئيسة تميز اƅمجتمعات عن بعضها في طريقة اƅتفƄير 

 Ƌن ملاحظة تأثير هذƄمختلفة، يمƅمواقف اƅتعامل مع اƅما يلي:واƄ مجالات على الإبداعƅا 
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 مسافة اƃسلطة -

تقيس علاقة اƗفراد في اƅعمل، ففي بعض اƅمجتمعات تƄون اƅمسافة أو تباعد اƅسلطة واسعة 
)هرمية طويلة قوية بيƊما في مجتمعات أخرى تƄون اƅسلطة ضيقة، وفي اƗوƅى يƄون 

اƅجذري اƅذي يأتي بتغييرات Ƅبيرة  الإبداع اƅتدريجي هو اƄƗثر قبولًا، في حين يƄون الإبداع
أقل قبولا ƅهذƋ اƅفئة، وتفسير ذƅك يƄمن في أن عملية الإبداع في اƅحاƅة اƗول تتداخل مع 
اعتبارات خارجية عديدة لا بد من مراعاتها، في حين أن الإبداع في اƅحاƅة اƅثاƊية يخضع 

Ɗحو الافتراق في لاعتبارات فƊية ومهƊية متخصصة أƄثر وباƅتاƅي يضعف الاƊدفاع 
اƅمجتمعات اƅتي تتسم بتباعد مسافة اƅسلطة ويƄون اƅتحسين أƄثر ملائمة ƅها، واƅعƄس 
 باƊƅسبة ƅلمجتمعات اƅتي تتسم بمحدودية اƅسلطة واƅتي تƊدفع Ɗحو الاختراق وتƄون أƄثر ميلاً 

 ƅلتحسين .

 اƃذƂورة والأƈوثة-

قات وتشارك وتأƄيد اƗبعاد الاجتماعية, تميل اƅمجتمعات اƄƗثر أƊوثة إƅى اƅتأƄيد على اƅعلا
ƅى اƅتعاون بيƊهم وهذا ما يجعلها  وهي أقرب إƅى إعطاء اƗوƅوية ƅلأفراد على حساب اƅعمل وا 
أƄثر ميلًا إƅى الإبداع اƅتدريجي اƅذي يراعي اƅظروف الاجتماعية والآخرين، في حين أن 

ƅى أوƅوية اƅعمل على اƅمجتمعات اƄƗثر ذƄورة تميل إƅى تأƄيد وتحقيق اƅذات  واƅتƊافس، وا 
اƗفراد، وبهذا تƄون أƄثر ميلًا Ɗحو الإبداع اƅجذري اƅذي يبدو أقرب إƅى إبراز اƅذات واƅذي  

 يتم على حساب اƅمجتمع واƅعلاقات اƅشخصية واƅمƊافسين في اƅعمل. 

 (.141مرجع سبق ذƂرƉ، ص: ، ƈجم)
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 اƃجماعية واƃفردية-

اƄƗثر جماعية على اƅعلاقات ومراعاة اƅفريق واƅتوافق في اƗداء أعضائه، تؤƄد اƅمجتمعات 
بين أƄثر ميلًا Ɗحو الإبداع اƅتدريجي اƅذي يƄون أƄثر قبولًا من قبل اƅجماعة من أجل 
اƅحصول على اƅتقدير اƅجماعي والاجتماعي والإحساس بالاƊتماء Ɩƅخرين، في حين أن 

اƅتأƄيد على الإƊجاز اƅذاتي واƅتفرد في اƅعمل واƅقرار  إƅى اƅمجتمعات اƄƗثر فردية تميل
واƅمخاطرة من أجل اƅحصول على اƅتقدير اƅمهƊي واƅذاتي، وƅهذا يƄون الإبداع اƅجذري أقرب 

 في هذƋ اƅحاƅة. 
 :تجƈب عدم اƃتأƂد -

تجƊبًا ƅعدم اƅتأƄد تƄون اƅمجتمعات أƄثر ميلًا ƅتجƊب اƅمخاطر وما سيأتي به اƅمستقبل، ƅهذا 
فهم لا يميلوا إƅى اƅتغيير إلا في اƅحدود اƅتي تحمل قدرا ملائما من اƅوضوح واƅيقين، ƅذƅك 
 فإن هذƋ اƅمجتمعات تƄون أƄثر ميلًا ƅلإبداع اƅتدريجي اƅذي يرتبط بما هو معروف مما يزيل

عدم اƅتأƄد ويقدم قدراً ملائما من اƅيقين وخلافا ƅذƅك فإن اƅمجتمعات اƄƗثر قبولًا ƅعدم اƅتأƄد 
لا تميل إƅى تجƊب اƅمخاطرة بقدر ميلها إƅى اƅتحƄم واƅسيطرة من اƅمستقبل، ƅذƅك فإƊها تƄون 
أƄثر ميلًا ƅلإبداع اƅجذري اƅذي يعتبر حاƅة تأƄد وƄƅن في إطار واضح من اƅتخطيط 

Ƅ .مستقبلƅم في اƄلتحƅ أسلوب 

 اƃقاعدة اƃمؤسسة ƃلبحث واƃتطوير في اƃمجتمع -*

عادة ما تميل اƅمجتمعات اƅموجهة Ɗحو الإبداع لاستƄمال بƊيتها اƅتحتية اƅضرورية من أجل 
الإبداعات وتعزيزها ƅصاƅح اƗفراد اƅمبتƄرين واƅمبدعين وƄذا اƅمƊظمات اƅمبدعة، وفي إطار 

 ƅبعض اƅعوامل اƅمؤثرة في هذƋ اƅقاعدة وهي: ذƅك تجدر الإشارة

 (.265مرجع سبق ذƂرƉ، ص: ، ƈجم)
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 مراƂز اƃبحث واƃتطوير واƃجامعات -

لإثراء اƅتراث اƅمعرفي الإƊساƊي واƅبحوث اƅتطبيقية تقوم مراƄز اƅبحث واƅتطوير بدورا هاما 
في وضع أسس متيƊة ƅلبحوث اƗساسية، ƅتساعد في تطوير رصيد اƅمجتمع من الإبداعات 
اƅتي يمƄن تحويلها وتجسيدها في شƄل عمليات، Ƅما أن ƅها دور مهما في خلق وتعزيز 

 تميزين واƅمبدعين. مƄاƊة اƅباحثين اƅم

 ƈظام اƃبراءة -

يؤدي Ɗظام حماية اƅملƄية اƅفƄرية وأساسه Ɗظام اƅبراءة دوراً فعالًا في إيجاد اƅبعد اƅمؤسسي 
حقوق اƅمبدعين، وعلى اƅرغم من أن هذا اƊƅظام قد يحد من اƊتشار الإبداعات، إلا  ƅحماية

ؤسسات إƅى الاعتماد على هذƋ اƅحماية اƊه يحمي اƅبراءات قاƊوƊيًا وهو ما يدفع باƗفراد واƅم
 .في اƅسوق ƄضماƊة لاستمرار اƅتفوق

 قƈوات تقاسم وتشارك اƃمعلومات واƃمعارف واƃبحوث -
قƊوات تقاسم وتشارك اƅمعلومات هي اƅتسهيلات واƅمƄتبات اƅحديثة اƅتي تقوم بجمع وتخزين 

اƅعلمي بƄل أƊواعه سواء  ومعاƅجة وتوزيع اƅمعلومات واƅخدمات اƅمختلفة اƅمرتبطة باƊƅشر
ƄاƊت Ƅتب، دوريات، بحوث بياƊات، رسوم، وƄذƅك اƅمƄتبات الإƄƅتروƊية، واƄƅتب 
الإƄƅتروƊية، بالإضافة إƅى شبƄة الاƊترƊت اƅتي أصبحت اƅوسيلة اƄƗثر أهمية وفعاƅية ƅيس 
ا في اƅحصول على اƅمعلومات من أجل إعداد اƅبحوث اƅعلمية فحسب، بل أيضًا في تبادƅه

Ɗشائها واƅتحاور حوƅها على اƅصعيد اƅمحلي والإقليمي واƅعاƅمي.  وتقاسمها وا 

أجواء اƃحرية واƃتحرر من اƃقيود اƃصارمة على الأفƂار واƃمفاهيم اƃعلمية واƃفƈية : رابعا
 .اƃجديدة

تساعد أجواء اƅحرية اƗفراد واƅمؤسسات على الاستمرار في اƅتطور وخلق الإبداعات  
اƊƅافعة، Ɨن مثل هذƋ اƗجواء هي اƅتي توفر اƅضماƊة في إيجاد مجتمع متفتح علميًا يساهم 
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في إثراء اƊƅشاط اƅعلمي واƅبحثي باƅمشروعات اƅجديدة، وحتى اƅتفاؤل اƅذي يمƊح اƗفراد 
 ƅمؤسستهم ومجتمعهم. رة على الإبداع خدمةاƅمبدعين اƅقد

 . (86 -85مرجع سبق ذƂرƉ، ص ص: ، سليم بطرس)

 معوقات الإبداع الإداري وأساƃيب تƈميته -6
  من بين اƅعوامل اƅتي تحد من الإبداع الإداري وتحول دون تƊميته وتمƊع استفادة اƅمؤسسات 

 باختلاف أƊواعها مƊه.

 معوقات الإبداع الإداري  -6-1

 تعددت اƅمعوقات اƅتي تقف حاجزا أمام تƊمية الإبداع وفي ما يلي أهم هذƋ اƅمعوقات:

 اƃمعوقات اƃشخصية -أ

وهي اƅمعوقات اƅتي تؤثر في شخصية اƅفرد وتبعدƋ عن مجال الإبداع، وتتضمن معوقات 
الإبداع، وتƊحصر أهم ذهƊية ومعوقات Ɗفسية ومعوقات ذاتية تتضافر فيما بيƊها ƅتعيق 

 يلي : اƅمعوقات اƅشخصية فيما

إصدار اƗحƄام اƅمسبقة اƅغير مدروسة واƅغير متأƊية على اƗشخاص واƅمشƄلات؛ ضعف 
 اƅملاحظة واƊƅظرة اƅسطحية ƅلمشƄلات واƗمور اƅمهمة؛

 إتباع عادات اƅتفƄير اƊƅمطية؛
 ن تجريب Ƅل جديد؛اƅخوف من اƅفشل اƅذي يؤدي إƅى الإحجام واƅتردد واƅحذر م

 اƅخمول واƅتخاذل وƊقص اƅثقة باƊƅفس؛

 اƅجمود وعدم اƅقدرة على اƅتجديد؛
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 عدم اƅحساسية تجاƋ اƅمشƄلات واƅشعور باƅعجز عن مواجهته؛

 الاعتماد على حل واحد ƅجميع اƅمشƄلات وتجاهل الإستراتيجيات اƗخرى اƅتي قد تƄون أƄثر

 ملائمة ƅمواجهة اƅمشƄلة.

 اƃتƈظيمية اƃمعوقات - ب

وهي اƅمعوقات اƅتي تتعلق باƅمؤسسة وأسلوب عملها وƄيفية تحقيق أهدافها ومدى ملائمة 
 اƅمƊاخ اƅمؤسسي ƅلعمل والإبداع وتƊحصر أهم اƅمعوقات اƅتƊظيمية فيما يلي: 

 (311، ص: 2009، حسين حريم،)

 عدم وضوح أهداف اƅمؤسسة؛
 اƅمرƄزية واƅتسلط؛

 اƅسلطة؛اƊعدام تفويض 

 الافتقار إƅى معايير موضوعية ƅلأداء؛

 Ɗقص اƅقيادات اƅفعاƅة اƅمؤهلة؛

 غياب الاتصال اƅفعال بين اƅمستويات الإدارية؛

 الافتقار إƅى اƅعمل اƅجماعي؛

 سوء اƅمƊاخ اƅتƊظيمي والاƊتقاد اƅمبƄر ƗفƄار جديدة دون تفحص Ɗتائجها واƅغرض مƊها؛

 عدم تشجيع من قبل اƅمؤسسة؛
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ة اƅقيم الاجتماعية اƅتي تدعو إƅى اƅطاعة اƅعمياء والامتثال اƅمطلق ƅلرؤساء واƅمديرين سياد
Ɗجاز اƅعمل باƅطريقة اƅرسمية اƅمعتادة دون تجديد أو  دون مƊاقشة أوامرهم وتعليماتهم وا 

 تطوير؛ عدم اƅثقة بين اƅرئيس واƅمرؤوس.

 اƃمعوقات اƃبيئية - ج
 : عملية الإبداع الإداري يمƄن إيجازها فيما يليوهƊاك معوقات بيئية تحد من 

 (52 ، ص:2007اƃقحطاƈي، ،) اƅتدهور الاقتصادي والاجتماعي؛
 رداءة اƅجو الإداري؛-

 عدم Ƅفاية اƅموارد واƅمصادر ؛-
 اƊخفاض مستوى اƅتعليم واƅثقافة؛-

 اƅصراع اƅتƊظيمي بين اƅعملين ومقوماتهم ƅلتطوير ؛-

 اƗفƄار اƅجديدة واƊتقادها ƅها واƅتمسك باƊƅظم اƅبيروقراطية؛الإدارة على  هجوم-

 الاتجاهات اƅسلبية ƅلأسرة وأسلوب اƊƅشأة الاجتماعية اƅقائم على اƅتسلط واƅسيطرة؛

 اƅتفات أو الإƊصات ƗفƄار اƅفرد وأرائه؛ عدم-

 ضعف اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية في بيئة اƅعمل.-

 افياƃمعوقات الاجتماعية واƃثق - د

قد تقف اƅقيم والاعتقادات والاتجاهات واƅتقاƅيد اƅسائدة في اƅمجتمع واƅضغوط الاجتماعية 
عائقا أمام تƊمية وتعزيز اƅقدرات الإبداعية، إذ أƊه من اƅممƄن أن تضغط اƅعادات واƅتقاƅيد 
 على من يفƄر وتقسو على من يجيد عما تراƋ اƅجماعة وما تتوقعه مƊه، فإن اƅفرد سيميل إƅى
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اƅتصرف باƅطريقة اƅتي يتوقعه مƊه الآخرون، وباƅتاƅي يتجƊب اƅتفƄير في أشياء جديدة تخرج 
 عن Ɗطاق توقعات الآخرين.

 أساƃيب تƈمية وتشجيع الإبداع الإداري -6-2

هƊاك اƅعديد من اƅعوامل واƗساƅيب اƅتي تساعد على تƊمية وتشجيع الإبداع الإداري في 
 (.123، ص: 2010حمود خيضر، ) وأهمها ما يلي: اƅمؤسسات

 إيجاد مƊاخ تƊظيمي وبيئة ملائمة ƅعدم اƅفƄر الإبداعي ƅلعاملين؛
تشجيع اƅعاملين بشƄل مستمر Ƅƅي يƄوƊوا مƊفتحين على اƗفƄار واƅخبرات اƅجديدة؛ توفير 
أعمال مثيرة ƅلاهتمام اƅعاملين تساعدهم على إيجاد اƅشعور باƊƅمو اƅشخصي ƅهم؛ اƅسماح 

 ن بأوقات Ƅافية ƅلراحة والاسترخاء بعد اƗعمال؛ƅلعاملي 
 مع اƗخطاء على أƊها فرص ƅلتعلم واƅتدريب؛ اƅتعامل

 اƅسماح ƅلعاملين باستخدام أفƄارهم وتجاربهم واƅسماح ƅهم بهامش من اƗخطاء؛

 رغم سبل الاتصال اƅقائمة بين اƅمبدعين أƊفسهم في اƅعمل؛

 اƅترحيب باƗفƄار والآراء اƅمتبايƊة؛

 مƄافئة اƅسلوك الإبداعي وتحفيزƋ ماديًا ومعƊويًا؛

الاهتمام بتحقيق اƅرضاء اƅوظيفي ƅلعاملين مما يساهم في تعميق ولائهم ƅلمؤسسة؛ تعزيز 
تاحة اƅفرصة أمام اƅعاملين  اƅتوجه Ɗحو اƅمغامرة في تبƊي اƗفƄار على غرابتها وغموضها وا 

 ƅتجربتها ؛

عقد اƅمؤتمرات واƊƅدوات وجاƅسات اƅعصف اƅذهƊي تشجيع اƅحوارات اƅعلمية عن طريق 
ثراء اƅبدائل وبروز اƅومضات الإبداعية.  وحلقات اƅمƊاقشة، مما يؤدي إƅى تƊمية اƗفƄار وا 
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وعلى اƅعموم فإن اƗساƅيب اƅتي يمƄن اعتمادها من قبل اƅمؤسسات تخلق اƅحاƅة الإبداعية 
 أو تطوير اƅموجود فهي عديدة، أهمها ذƄر:

 (.101مرجع سبق ذƂرƉ، ص: ، عاƂف ƃطفي) 

 أسلوب اƃعصف اƃذهƈي -أ

اƅعصف اƅذهƊي يتضمن اƅتصدي اƊƅشط ƅلمشƄلة باستخدام اƅعقل، ويقوم على توƅيد قائمة 
من اƗفƄار اƅتي يمƄن أن تؤدي إƅى حل اƅمشƄلة، ويعتبر اƅعصف اƅذهƊي اƅتحريك اƅحر 

طلاق اƗفƄار، أو حل   اƅمشƄلات الإبداعية.ƅلأفƄار، وا 

 ويعتمد Ɗجاح هذا اƗسلوب على أربعة شروط رئيسية، هي: 

 تأجيل تقيم اƗفƄار على ما بعد جلسة توƅيد اƗفƄار ؛

 عدم وضع قيود على اƅتفƄير Ɨن وضع اƅقيود يقلل من اƊطلاق اƅتفƄير؛

ما ما Ƅان ذƅك اƅترƄيز على Ƅمية اƗفƄار وƅيست Ɗوعية اƗفƄار وƄلما زاد عدد اƗفƄار Ƅل
 ƅتوƅيد اƗفƄار اƗصلية؛ أطول

اƅبƊاء على أفƄار الآخرين وتطويرها، حيث يمƄن ƅلفرد استعمال أفƄار الآخرين Ƅأساس 
 لاƄتشاف أفƄار جديدة مبƊية عليها.

 أسلوب دƃفي -ب

وفقًا ƅهذا اƊƅوع من اƗساƅيب يتم طرح اƅمشƄلة على اƅمسئوƅين بحيث يƄون Ƅل واحد على 
أرائهم ووجهات Ɗظرهم، ثم تصƊيف وترتيب اƅحلول مع إعادة عرضها على Ɗفس  مع تسجل

اƅمسئوƅين مرة أخرى ƅطلب بدائل أخرى ƅلحلول ƅم ترد في اƅتصƊيف اƗول وتƄرار اƅخطوات 
 اƅسابقة حتى يتم اƅتوصل إƅى أفضل اƅحلول بصدد اƅمشƄلة موضوع اƅبحث.
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 اƃتفويض - ج

إستراتيجية فعاƅة ƅتحفيز اƅمرؤوسين ودفعهم ƅتحفيز طاقاتهم ومواهبهم يعتبر اƅتفويض 
ومهاراتهم وتحسين أدائهم ما يؤدي إƅى زيادة فرص الإبداع ƅديهم، وفي ما يلي شرح موجز 

 (.103مرجع سبق ذƂرƉ، ص: ، عاƂف ƃطفي) ƅعملية اƅتفويض.

 أهمها:: تعددت تعريفات اƅتفويض وفي ما يلي تعريف اƃتفويض -

إعطاء" سلطة اتخاذ اƅقرار إƅى اƅمستوى الإداري اƗدƊى ƅلمؤسسة، أو : يعرف اƅتفويض بأƊه
 Ɗقل حق اƅتصرف واتخاذ اƅقرارات إƅى اƅمرؤوسين". 

 Ƅما يعرف أيضا بأƊه: "مƊح مسؤوƅيات جديدة أو إضافية ƅلمرؤوسين.

ت وصلاحيات مما سبق يمƄن تعريف اƅتفويض بأƊه عملية Ɗقل ومƊح بعض اختصاصا
وسلطات اƅرئيس على اƅمرؤوسين ƅلقيام ببعض اƅمهام، خلال فترة زمƊية محددة مع إبقاء 

 (263. ، ص:2003، موسى اƃلوزي،) اƅطرفين. اƅمسؤوƅية قائمة على

يحقق اƅتفويض ƅلمؤسسة أثار إيجابية مختلفة تƊعƄس على اƗداء  :فوائد اƃتفويض -
 اƅوظيفي وتمثل هذƋ الآثار بتحقيق اƅفوائد اƅتاƅية: 

 مƊح اƅفرصة اƄƅاملة ƅلرئيس اƗعلى ƅلقيام بمهامه اƗساسية؛

 إتاحة اƅفرصة ƅلإبداع؛

 تخفيض اƅتƄاƅيف اƅمادية واƅمعƊوية واƄتساب اƅوقت؛

عدا  دهم ƅتحمل اƅمسؤوƅية؛تƊمية اƅمرؤوسين وا 
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 :اƃتدريب -
يعرف اƅتدريب بأƊه: "تلك اƅجهود اƅتƊظيمية والإدارية اƅتي تهدف إƅى تحسين قدرة اƅفرد مهما 
Ƅان، سواء Ƅان عامل بسيط أو متخصص، فƊي أو إداري على أداء عمل معين أو اƅقيام 

 بدور محدد في اƅمؤسسة اƅتي يعمل بها".

عملية مساعدة اƗفراد لاƄتساب اƅفعلية في عملهم اƅحاƅي واƅمستقبلي من Ƅما يعرف بأƊه: 
 خلال تƊمية وتطوير عاداتهم ومهارتهم ومعرفتهم وسلوƄهم".

مما سبق يمƄن تعريف اƅتدريب بأƊه تلك اƅجهود اƅمƊظمة واƅمستمرة اƅهادفة إƅى تزويد اƗفراد 
ƅلازمة Ɨداء وتƊفيذ أعماƅهم بƄفاءة واƅجماعات باƅمعارف واƅقدرات واƅمهارات واƅخبرات ا

  وفعاƅية وتحسين أدائهم باستمرار.
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 خلاصة اƃفصل: 

تم في هذا اƅفصل اƅى اعطاء ƅمحة عن مفهوم الابداع الاداري، لاƊه يبرز اƅجواƊب اƅرئيسية 

وتقديم اƅتي تساهم في تحقيق اƊƅجاح واƅتميز في الادارة وتعزز بيئة تشجع على الابتƄار 

اƅحلول اƅجديدة ƅلتحديات اƅمستقبلية ويمƊح اƅموظفين اƅثقة واƅحرية في اتخاذ اƅقرارات وتƊفيذ 

الافƄار الابداعية وتطوير اƅرؤية اƅمستقبلية اƅواضحة و الاستراتيجيات اƅملائمة ƅتحقيق 

 اهداف اƅمؤسسة .
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  اƃمنهج اƃمستخدم:-1
يمثل اƅمƊهج اƅطريقة اƅمƊظمة لاƄتشاف اƅحقائق واثرها، و اƅعلاقات اƅتي تتصل بها وتفسرها، 

 (107، 106، ص ص، 2004)موريس انجرس، واƅقواƊين اƅتي تحƄمها 
وباعتبار اƅمƊهج من اƅرƄائز الاساسية اƅتي يعتمد عليها اƅباحث ويوظفها في دراسته بغية 
اƅوصول اƅى حقائق علمية ƅذƅك ارتأيƊا ان Ɗستخدم اƅمƊهج اƅوصفي. يعرف اƅمƊهج اƅوصفي 
باƊه" يقوم على وصف ظاهرة من اƅظواهر ƅلوصول اƅى اسبابها واƅعوامل اƅتي تتحƄم فيها 

 (.108، ص2004)نفس اƃمرجع اƃسابق، ائج ƅتعميمها واستخلاص اƊƅت 
تم اعتماد اƅمƊهج اƅتحليلي اƅوصفي ،وذƅك ƅتƊاسبه مع طبيعة اƅموضوع   ƅلإجابة على الإشƄاƅية

 الإداري.بالإبداع  ،بالإضافة إƅى الإƅمام مفهوم اƅتمƄين الإداري من خلال

 : اƃبحثمجتمع -2
يشƄلون موضوع مشƄلة اƅدراسة اƅبحث، وهو يعتبر هو جميع الافراد أو الأشخاص اƅذين 

اƅمƄان اƅطبيعي وƅيس اƅمخبري ƅوجود اƅظاهرة أو اƅمشƄلة اƅبحثية واƅتي تدرس فيه اƅمشƄلة 
، وتجمع من خلاƅه بياƊات ومعلومات حوƅها، يسعي اƅباحث إƅى أن يعمم عليها Ɗتائج اƅدراسة

 .ƄCIARة اƅتأميƊات موظفي شر  مجموع أما مجتمع اƅدراسة اƅحاƅي يتƄون
 عينة اƃدراسة: -3

هي جزء من اƅمجتمع الأصلي ƅلبحث، يختارها اƅباحث بأساƅيب مختلفة وبطريقة تمثل اƅمجتمع 
)محمد  .الأصلي، وتحقق اغراض اƅبحث وتغƊي اƅباحث من مشقة دراسة اƅمجتمع بأƄمله

  (.115، ص 2001شفيق، 
تعتبر اƅخطوة الاساسية في اƅبحث لأƊها تمهد ƅلتحقيق اƅميداƊي وتسهل  طريقة اختيارها: -

تطبيق اƅدراسة الامبريقية Ƅما تختلف طريقة اختيار اƅعيƊة باختلاف اƅبحث وعلى هذا الاساس 
 .موظف وموظفة 40اƅمƄوƊة من  اƅعشوائيةفإن موضوعƊا استدعى الاعتماد على عيƊة 

 :حدود اƃدراسة-4
 في ولاية الأغواط . CIARفي شرƄة اƅتأمين  تم إجراء بحثƊا : اƃمƂانيةاƃحدود -
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شملت   2024ماي   15اƅى   2024جاƊفي  20استغرقت اƅدراسة فرتة من   : اƃحدود اƃزمنية -
إعداد الاستمارة ومراجعتها من طرف الأستاذ اƅمشرف وعرضها ƅلتحƄيم إƅى غاية توزيع 

 .تحليل اƊƅتائجو  وجمعها، واƅزيارات اƅميداƊيةالاستمارات على اƅعيƊة 

هي عموما :"Ɗموذج يضم مجموعة أسئلة توجه إƅى الأفراد من الاستبيان: أداة اƃدراسة:  -
، 2004)زرواتي رشيد، أجل اƅحصول على معلومات حول موضوع أو مشƄلة أو موقف". 

 (104ص 
 أداة اƃدراسة:-5

وفي بحثƊا هذا اخترƊا أداة الاستبيان وهذا راجع ƅطبيعة اƅموضوع فهي الأداة اƅمƊاسبة 
 مجموعة منوتوزيعها على    ورقيااƅتي تخدم بحثƊا إذ أƊƊا Ɗطرح مجموعة من الأسئلة وتحريرها  

حيث قسمƊا استبيان بحثƊا إƅى قسمين اƅقسم الأول يتعلق ، CIARموظفي شرƄة اƅتأميƊات 
لاستبيان وعƊوان اƅدراسة مع اƅتأƄيد أن اƅبياƊات اƅواردة في الاستبيان سرية ولا باƅتعريف با

تستخدم إلا ƅغرض علمي وبحثي أما اƅقسم اƅثاƊي يتمثل في محاور معƊوƊة بمؤشرات اƅدراسة 
وبعد توزيع هذƋ الاستبيان في عددها تبعا ƅحجم اƅعيƊة اƅمƊتقاة حسب مجتمع اƅبحث ثم تفرغ 

 سب إحصائيا و يستخلص مƊها أهم اƊƅقاط.في جداول و تح 
وبعد قراءة مختلف الأدبيات من اƄƅتب، اƅدراسات اƅعلمية، واƅرسائل اƅجامعية، واƅبحوث في 
مجال اƅدراسة اƅحاƅية، ومن ثم الاطلاع على عدد من الاستبياƊات في هذا اƅمجال، والاستفادة 

 Ƅاƅتاƅي:  من آراء اƅخبراء واƅمتخصصين، قمƊا بتحرير الاستبيان
واƅمستوى باƅجƊس، واƅتي تتƄون من الأسئلة اƅخاصة اƃمحور الأول: اƃبيانات اƃشخصية: 
 .اƅتعليمي، واƅخبرة اƅمهƊية، واƅمصلحة

ƅدى أفراد اƅعيƊة   اƅتمƄين الإدارياƅبياƊات اƅمتعلقة باƅعبارات اƅتي تقيس مستوى  اƃمحور اƃثاني:  
 عبارة. 15ويتƄون من 

 ƅدى أفراد اƅعيƊةالإبداع الإداري  اƅبياƊات اƅمتعلقة باƅعبارات اƅتي تقيس مستوى  اƃمحور اƃثاƃث:  
 .اتعبار  08ويتƄون من 
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 اƃتمƂين الإداري والإبداع الإداري   : يوضح درجات اƃموافقة على عبارات مقياس1اƃجدول رقم  
 اƅدرجة اƅتعبير

 1 غير موافق
 2 موافق إƅى حد ما 

 3 موافق
 اƃخصائص اƃسيƂومترية ƃلأداة:-6

ƅلتأƄد من اƅخصائص موظف  20تم إجراء اƅدراسة الاستطلاعية على عيƊة مقدرة من 
 اƅسيƄومترية لأداة اƅبحث.

(: يوضح نتائج اختبار )ت( ƃلمقارنة اƃطرفية بين اƃمجموعة اƃدنيا واƃمجموعة 02جدول رقم )
 :متغيري اƃدراسةاƃعليا في 

 صدق اƃمقياس:
يقصد بصدق الاختبار مدى صلاحية اƅقياس ما وضع ƅقياسه، وقد تم حساب صدق مقياس 

د ذƅك تم بع 08صراع الأدوار بطريقة اƅصدق اƅتميزي، حيث Ƅان عدد الأفراد في Ƅل مƊها 
حساب الإحصائي )ت( ƅمعرفة اƅفروق بين اƅمجموعتين وهو متاح على اƊƅظام الإحصائي 

(spssتائجƊƅي يوضح اƅتاƅجدول اƅوا ). 
اƅمتغير 
 اƅمتوسط اƅعدد مجموعة اƅمقاربة اƅمقياس

الاƊحراف 
 اƅمعياري

درجة 
 قيمة )ت( اƅحرية

مستوى 
 اƅدلاƅة 

اƅتمƄين 
 3.89 25.50 08 اƅدƊيااƅمجموعة  الإداري

14 11.814 0,000 
 1.85 43.50 08 اƅمجموعة اƅعليا

الإبداع 
 1.76 12.62 08 اƅمجموعة اƅدƊيا الإداري

14 18.200 0,000 
 0.00 24 08 اƅمجموعة اƅعليا

ت ƅصدق اƅمقارƊة اƅطرفين في اƅمقياسين واضح من اƊƅتائج اƅموضحة في جدول أن قيمة 
باƊƅسبة  18.200، بيƊما قدرت ب اƅتمƄين الإداريهذا باƊƅسبة ƅمقياس  11.814قدرت ب 
وهذا يعƊى  0.05أي أقل من  0.000، عƊد مستوى اƅدلاƅة يساوي الإبداع الإداريƅمقياس 
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استبيان اƅدراسة مما يجعله دال احصائياً وبذƅك يƄون اƅباحث قد تأƄد من صدق وثبات أƊه 
 على ثقة تامة بصحة الاستبيان وصلاحيته ƅتحليل اƊƅتائج.

 معامل أƃفا Ƃرونباخ ƃقياس ثبات الاستبيان - 03اƃجدول رقم 
 أƅفا Ƅرومباخ عدد اƅفقرات  اƅبعد اƅرقم 
 0.872 15 اƅتمƄين الإداري 01
 0.861 08 الإبداع الإداري 02

 

وهذا يعƊى أن  الإبداع الإداريƅمقياس  0.861و  اƅتمƄين الإداريباƊƅسبة ƅمقياس  0.872واضح من اƊƅتائج اƅموضحة في جدول أن قيمة معامل أƅفا ƄروƊباخ مرتفعة حيث بلغت 
اƅثبات مرتفع ودال احصائياً وبذƅك يƄون اƅباحث قد تأƄد من صدق وثبات استبيان اƅدراسة  

 امة بصحة الاستبيان وصلاحيته ƅتحليل اƊƅتائج.مما يجعله على ثقة ت 
 :حسب اƃجنس ( يوضح توزيع اƃعينة الأساسية04جدول رقم )

 %اƃنسبة اƃتƂرار اƃجنس
 60,0 24 ذƄر
 40,0 16 أƊثى

 100,0 40 اƅمجموع
 %60بƊسبة  موظف 24اƅذƄور قدروا ب  اƅموظفينخلال اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ أن عدد من 

 .%40بƊسبة  موظفة 16مقابل الإƊاث اƅلواتي قدرن ب 
 :اƃمستوى اƃتعليميحسب  ( يوضح توزيع اƃعينة الأساسية05جدول رقم )

 %اƃنسبة اƃتƂرار اƃمستوى اƃتعليمي 
 17,5 7 ثاƊوي
 82,5 33 جامعي
 100,0 40 اƅمجموع

 عمال 7قدروا ب  ذوي اƅمستوى ثاƊوي اƅموظفينخلال اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ أن عدد من 
 .%82.5بƊسبة  موظف  33ب اƅجامعيين اƅذين قدرو مقابل  %17.5بƊسبة 
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 :اƃخبرة اƃمهنيةحسب  ( يوضح توزيع اƃعينة الأساسية06جدول رقم )
 %اƃنسبة اƃتƂرار اƃخبرة اƃمهنية 

 20,0 8 سƊوات 5-0من 
 57,5 23 سƊوات 10-6من 
 12,5 5 سƊة 15-11من 
 5,0 2 سƊة 20- 16من 

 5,0 2 سƊة 20أƄثر من 
 100,0 40 اƅمجموع

سƊوات هم  10-5عدد اƅموظفين اƅذين ƅديهم أقدمية من خلال اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ أن من 
تليها فئة اƅعمال ذوي الأقدمية ما بين   %57.5موظف بƊسبة   23اƅفئة اƅغاƅبة حيث قدرو ب  

سƊة قدروا   ƅ10-15تليها فئة اƅعمال ما بين    %20عمال بƊسبة    8سƊوات واƅمقدرين ب    0-5
سƊة وأƄثر من  20-15ذوي الأقدمية ما بين  اƅعمال تيƅتليها فئ %12.5عمال بƊسبة  5ب 
 Ƅƅل مƊهما. %5موظفين بƊسبة  2سƊة  واƅمقدرين ب  20

 :اƃمصلحةحسب  ( يوضح توزيع اƃعينة الأساسية07جدول رقم )
 %اƃنسبة اƃتƂرار اƃمصلحة
 10,0 4 الاستقبال

 42,5 17 مصلحة الاƊتاج
 35,0 14 مصلحة اƅحوادث
 12,5 5 مصلحة اƅمحاسبة

 100,0 40 اƅمجموع
عدد اƅموظفين في مصلحة الإƊتاج هم اƅفئة اƅغاƅبة حيث خلال اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ أن من 

وتليها   %35موظف بƊسبة    14تليها مصلحة اƅحوادث ب    %42.5عامل بƊسبة    17قدروا ب  
، وفي الأخير عمال مصلحة %12.5موظفين بƊسبة  5فئة اƅعمال بمصلحة اƅمحاسبة ب 

 .%10عمال بƊسبة  4الاستقبال واƅمقدرين ب 
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 إجراءات اƃتطبيق-7
قمƊا بتوزيع هذين اƅمقياسين على اƅتمƄين الإداري والإبداع الإداري  يبعد اƅتأƄد من مقياس

وبعد تفريغ اƅبياƊات في جداول إحصائية تم ادخاƅها في Ɗظام  عامل( 40عيƊة قوامها )
( وتحصلƊا على Ɗتائج 21spssالإحصائي اƅمعروف برزمة الإحصاء ƅلعلوم الاجتماعية )

 .اƅدراسة
 الإحصائية اƃمستخدمةالأساƃيب  -8

تم الاعتماد في هذƋ اƅدراسة على اƊƅظام الإحصائي اƅمعروف برزمة الإحصاء ƅلعلوم 
( وهو أƄثر الأƊظمة الإحصائية استخداما لإجراء اƅتحليلات واƅمعاƅجات spssالاجتماعية )

ƅما   ( Ɗظرا21أƊواع اƅبحوث وقد تم استخدام Ɗسخة الإصدار )مختلف  الإحصائية اƅمختلفة في  
تتوفر عليه من مميزات غير متاحة في الإصدارات اƅسابقة أما الأساƅيب الإحصائية اƅموظفة 

 من خلال هذا اƅبرƊامج تمثلت أساسا فيما يلي:
- ƅ تين اختبار تƊمستقلة.عيƅا  
 اختبار بيرسون -
 معامل آƅفا ƄروƊباخ. -
 .ANOVAاختبار اƅتباين  -
 اƅمتوسط اƅفرضي باƅمتوسط اƅحسابي.اختبار ت ƅعيƊة واحدة ƅمقارƊة  -
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 قائمة مراجع اƃفصل:
 منهجية اƃبحث في اƃعلوم الاجتماعية )أسس علمية وتدريبات(،(، 2004رشيد زرواتي )-

 اƅقاهرة، دار اƄƅتاب اƅحديث.
، اƃبحث اƃعلمي اƃخطوات اƃمنهجية لإعداد اƃبحوث الاجتماعية(، 2001محمد شفيق )-

  الإسƊƄدرية، اƅدار اƅجامعية.



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عرض وتحليل Ɗتائج اƅفرضية الأوƅى-1
2- Ɗ يةعرض وتحليلƊثاƅفرضية اƅتائج ا 
 عرض وتحليل Ɗتائج اƅفرضية اƅثاƅثة -3
 عرض وتحليل Ɗتائج اƅفرضية اƅرابعة -4
 عرض وتحليل Ɗتائج اƅفرضية اƅخامسة -5
 عرض وتحليل Ɗتائج اƅفرضية اƅسادسة  -6
 عرض وتحليل Ɗتائج اƅفرضية اƅسابعة-7
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 : الأوƃىنتائج اƃفرضية وتحليل عرض -1

 .اƃتمƂين الإداري ƃدى عينة اƃدراسة: يوضح مستوى 08اƃجدول رقم 
 2بحساب اƃمتوسط اƃفرضي )اƃحد الأدنى× عدد اƃعبارات(+ )اƃحد الأعلى×عدد اƃعبارات(/

(15×1(+)15×3/)2=30 

 اƅمتغير اƅمقياس 
اƅمتوسط 
 اƅفرضي

 اƅعيƊة 
اƅمتوسط 
 اƅحسابي 

الاƊحراف 
 اƅمعياري 

درجة 
 اƅحرية

 قيمة )ت(
مستوى  
 اƅدلاƅة

 0.000 4,978 39 6,86 35,40 40 30 اƅتمƄين الإداري 
 اƅدّلاƅة قيمة لأنّ  إحصائيا؛ وهي داƅة 4.978قيمة ت = أنّ  اƅجدول خلال من يتّضح

وهذا يعƊي أƊّه  ƅ (α=0.05)ديƊا اƅمعتمد اƅدّلاƅة مستوى من أصغر (0.000) اƅمحسوبة
واƅمتوسط  35.40توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية بين اƅمتوسط اƅحسابي اƅذي يساوي 

ƅصاƅح اƅمتوسط اƅحسابي، ومƊه Ɗستطيع اƅقول أƊه يوجد مستوى  30اƅفرضي اƅذي يساوي 
   الأغواط. ƅCIARلتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأميƊات  مرتفع

 : اƃثانية نتائج اƃفرضيةوتحليل عرض -2

 .الإبداع الإداري ƃدى عينة اƃدراسة: يوضح مستوى 9اƃجدول رقم 
 2بحساب اƃمتوسط اƃفرضي )اƃحد الأدنى× عدد اƃعبارات(+ )اƃحد الأعلى× عدد اƃعبارات(/

(8×1(+)8×3/)2=16 

 اƅمتغير اƅمقياس 
اƅمتوسط 
 اƅفرضي

 اƅعيƊة 
اƅمتوسط 
 اƅحسابي 

الاƊحراف 
 اƅمعياري 

درجة 
 اƅحرية

 قيمة )ت(
مستوى  
 اƅدلاƅة

 0.000 4,734 39 4,24 19,17 40 16 الإبداع الإداري 
 اƅدّلاƅة قيمة لأنّ  إحصائيا؛ وهي داƅة 4.978قيمة ت = أنّ  اƅجدول خلال من يتّضح

وهذا يعƊي أƊّه  ƅ (α=0.05)ديƊا اƅمعتمد اƅدّلاƅة مستوى من أصغر (0.000) اƅمحسوبة
واƅمتوسط  35.40توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية بين اƅمتوسط اƅحسابي اƅذي يساوي 

ƅصاƅح اƅمتوسط اƅحسابي، ومƊه Ɗستطيع اƅقول أƊه يوجد مستوى  30اƅفرضي اƅذي يساوي 
 الأغواط. ƅCIARلتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأميƊات  مرتفع
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 : اƃثاƃثةاƃفرضية نتائج وتحليل عرض  -3
اƃفروق بين أفراد اƃعينة في مستوى اƃتمƂين الإداري تبعا ƃمتغير : يوضح 10اƃجدول 
 اƃجنس.

 المتغير 
 

 المقياس    
المتوسط  العينΔ  الجنس

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري

  Δدرج
  Δالحري

df 

 Ε Δقيم  Δقيمsig القرار 

التمكين 
  الإداري

 Ϋ 24 35,12 7,62كر
38 0,307 0,761 

  Ϊغير دال عن
 5,72 35,81 16 أنثى  0.05

متوسط و  35.12اƅذƄور قدر متوسطهم اƅحسابي ب أن من خلال اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ 
وهي  (0.761)( عƊد مستوى اƅدلاƅة 0.307بلغت)"ت" قيمة  أنو  "35.81الإƊاث قدر ب 

توجد فروق  اƅفرضية اƅقائلة " ƅم تتحقق(، وباƅتاƅي 0.05من قيمة مستوى اƅدلاƅة ) أƄبرقيمة 
تبعا الأغواط   CIARاƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأميƊات ذات دلاƅة إحصائية في 

  .ƅمتغير اƅجƊس
 : اƃرابعةنتائج اƃفرضية وتحليل عرض  -4

مستوى اƃتمƂين الإداري تبعا ƃمتغير اƃفروق بين أفراد اƃعينة في : يوضح 11اƃجدول 
 :اƃخبرة اƃمهنية

 الاƊحراف اƅمعياري  اƅمتوسط اƅحسابي  اƅعيƊة  اƅخبرة اƅمهƊية  
 4,83 38,37 8 سƊوات  5-0من 
 7,70 33,69 23 سƊوات  10-6من 
 5,12 36,60 5 سƊة  15-11من 
 7,77 38,50 2 سƊة  20-  16من 

 5,65 37,00 2 سƊة  20أƄثر من  
 6,86 35,40 40 اƅمجموع

 

مجموع   مصادر اƃتباين  اƃمقياس
درجة  اƃمربعات

متوسط  اƃحرية
 Sig قيمة ف  اƃمربعات

مستوى   قيمة 
 اƃدلاƃة

اƃتمƂين 
 الإداري

غير دال  0,481 0,888 42,289 4 169,155 بين اƃمجموعات 
 47,613 35 1666,445 داخل اƃمجموعات  0.05عƊد 

  39 1835,600 اƃمجموع
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( عƊد مستوى اƅدلاƅة 0.888من خلال اƅجدول أعلاƋ يتضح Ɗƅا أن قيمة "ف" بلغت )
( وباƅتاƅي ƅيس هƊاك فرق دال 0.05( وهي قيمة أƄبر من مستوى اƅدلاƅة )0.481)

توجد فروق ذات ، وباƅتاƅي ƅم تتحقق اƅفرضية اƅقائلة " اƅخمسةإحصائيا بين اƅمجموعات 
تبعا الأغواط   CIARاƅتمƄين الإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأميƊات دلاƅة إحصائية في 

 ." اƅخبرة اƅمهƊيةƅمتغير 
 : اƃخامسةنتائج اƃفرضية وتحليل عرض  -5

اƃفروق بين أفراد اƃعينة في مستوى الإبداع الإداري تبعا ƃمتغير : يوضح 12اƃجدول 
 اƃجنس.

 المتغير 
 

 المقياس    
المتوسط  العينΔ  الجنس

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري

  Δدرج
  Δالحري

df 

 Ε Δقيم  Δقيمsig القرار 

الإبداع 
 الإداري 

 Ϋ 24 19.25 4,59كر
38 0.135 0.893 

  Ϊغير دال عن
 3,78 19.06 16 أنثى  0.05

ومتوسط  19.25اƅذƄور قدر متوسطهم اƅحسابي ب أن من خلال اƅجدول أعلاƊ Ƌلاحظ 
وهي  (0.893)( عƊد مستوى اƅدلاƅة 0.135بلغت)"ت" قيمة  أنو  "19.06الإƊاث قدر ب 

توجد فروق  اƅفرضية اƅقائلة " ƅم تتحقق(، وباƅتاƅي 0.05من قيمة مستوى اƅدلاƅة ) أƄبرقيمة 
تبعا الأغواط   CIARالإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأميƊات  الإبداعذات دلاƅة إحصائية في 

  .ƅمتغير اƅجƊس
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 : اƃسادسةنتائج اƃفرضية وتحليل عرض  -6
الإداري تبعا ƃمتغير  الإبداعاƃفروق بين أفراد اƃعينة في مستوى : يوضح 13اƃجدول 

 :اƃخبرة اƃمهنية
 الاƊحراف اƅمعياري  اƅمتوسط اƅحسابي  اƅعيƊة  اƅخبرة اƅمهƊية  

 2,13 21,00 8 سƊوات  5-0من 
 4,60 18,26 23 سƊوات  10-6من 
 4,56 17,60 5 سƊة  15-11من 
 700, 23,50 2 سƊة  20-  16من 

 2,82 22,00 2 سƊة  20أƄثر من  
 4,24 19,17 40 اƅمجموع

مجموع   مصادر اƃتباين  اƃمقياس
درجة  اƃمربعات

متوسط  اƃحرية
 Sig قيمة ف  اƃمربعات

مستوى   قيمة 
 اƃدلاƃة

غير دال  1820, 1,655 27,910 4 111,640 بين اƃمجموعات  الإبداع الإداري
 16,861 35 590,135 داخل اƃمجموعات  0.05عƊد 

  39 701,775 اƃمجموع
( عƊد مستوى اƅدلاƅة 1.655من خلال اƅجدول أعلاƋ يتضح Ɗƅا أن قيمة "ف" بلغت )

( وباƅتاƅي ƅيس هƊاك فرق دال 0.05( وهي قيمة أƄبر من مستوى اƅدلاƅة )0.182)
توجد فروق ذات ، وباƅتاƅي ƅم تتحقق اƅفرضية اƅقائلة " اƅخمسةإحصائيا بين اƅمجموعات 

تبعا الأغواط   CIARالإداري ƅدى موظفي شرƄة اƅتأميƊات الإبداعدلاƅة إحصائية في 
 ." اƅخبرة اƅمهƊيةƅمتغير 
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 : اƃسابعةنتائج اƃفرضية وتحليل عرض -7

اƃتمƂين الإداري والإبداع الإداري ƃدى عينة من : يوضح اƃعلاقة بين 14اƃجدول رقم 
 الأغواط:  CIARموظفي شرƂة اƃتأمينات 

 اƅقرار اƅدلاƅة الإحصائية  معامل بيرسون  الاƊحراف اƅمعياري  اƅمتوسط اƅحسابي  اƅمتغير 
 0.05دال عƊد  0.000 **0.716 6,86 35,40 اƅتمƄين الإداري 
 4,24 19,17 الإبداع الإداري 

عƊد مستوى دلاƅة  0.716يتضح من خلال اƅجدول أعلاƋ أن معامل بيرسون قدر ب 
اƅتمƄين الإداري والإبداع وهذا يعƊي بوجود علاقة طردية  0.05أقل من  0.000إحصائية 

، وعليه Ɗقبل صحة اƅفرضية الأغواط CIARالإداري ƅدى عيƊة من موظفي شرƄة اƅتأميƊات 
 الأوƅى.

 



 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الأوƅىƊتائج اƅفرضية  مƊاقشة-1
 اƅثاƊيةمƊاقشة Ɗتائج اƅفرضية  -2
 اƅثاƅثةمƊاقشة Ɗتائج اƅفرضية  -3
 اƅرابعةمƊاقشة Ɗتائج اƅفرضية -4
 اƅخامسةمƊاقشة Ɗتائج اƅفرضية  -5
 اƅسادسة مƊاقشة Ɗتائج اƅفرضية -6
 اƅسابعةمƊاقشة Ɗتائج اƅفرضية  -7

 استƊتاج عام-8
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يتضمن هذا اƅفصل تفسير وفرضيات اƅتي تحصل عليها اƅطاƅبان في اƅدراسة اƅحاƅية وذƅك 
ƅمحاوƅة معرفة اƅعلاقة واƅفروق اƅموجودة بين اƅتمƄين الاداري والابداع الاداري حسب اƅجƊس 

 واƅخبرة اƅمهƊية واƅمستوى.
 اƃتذƂير باƃفرضية مستوى اƃتمƂين الاداري ƃدى موظفي  :الأوƃىمناقشة نتائج اƃفرضية -1

 : مرتفع  CIARشرƂة اƃتامينات 

شرƄة اƅتاميƊات  حيث اسفرت اƊƅتائج اƊه يوجد مستوى مرتفع ƅلتمƄين الإداري ƅدى موظفي CIAR  ها: الأغواطƊن تفسيرها بعدة عوامل مƄويم 
فمن اƅطبيعي ، واƅمشارƄات في اتخاذ اƅقراراتان اƅشرƄة تعتمد على ثقافة تشجيع الابتƄار 

تشجع الادارة على اƅتواصل اƅمفتوح و  ن بمستوى عال من اƅتمƄين الاداريان يتمتع اƅموظفو 
وتعزز اƅثقة بين اƅموظفين والادارة، وباƅتاƅي يƄون ƅديهم شعور بالاهتمام واƅدعم، مما يزيد 

اƅتعاون بين اƅموظفين وتقلل و  تفاعلتوجد هياƄل مسطحة تشجع على اƅ من مستوى اƅتمƄين
Ƅما توافقت دراستƊا مع دراسة   من اƅعوائق اƅتƊظيمية، يزيد ذƅك من مستوى اƅتمƄين الاداري.

علاقته بالإبداع الإداري دراسة ميداƊية على عيƊة من و  باƅطيب سعاد، اƅتمƄين الإداري
بجامعة قاصدي مرباح ورقلة، مذƄرة مقدمة لاستƄمال متطلبات شهادة  (2عمال)اƅقطب 

. ان مستوى 2014/2015، شعبة علم اƊƅفس، ماستر أƄاديمي اƅميدان: اƅعلوم الإجتماعية
 بجامعة قاصدي مرباح ورقلة. 2اƅتمƄين الاداري Ƅان مرتفعا ƅدى عمال اƅقطب 

الافراد سلطة اوسع في ممارسة  اƊه عملية اعطاءحيث عرف الافندي اƃتمƂين الاداري 
من خلال تشجيعهم على استخدام اƅقرار. اƅرقابة، وتحمل اƅمسؤوƅية، وفي استخدام قدراتهم، 

على اƊه ( 44، ص 2020)غرار واƃسواƃميهويعرفه Ƅل من ( 20، ص2006اƃزيدانيين، )
ئهم وولائهم ƅتحمل اƅقوة اƅتي يƄتسبها الافراد من خلال اƅقدرة وتزويد ثقتهم ورفع مستوى اƊتما
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اƅقدرة على اƅتصرف ƅتحسين الاƊشطة، واƅعمليات واƅتفاعل في اƅعمل من اجل و  اƅمسؤوƅية
 اشباع متطلبات الاساسية ƅلعملاء في مختلف اƅمجالات بهدف تحقيق قيم وغايات اƅمƊظمة.

مستوى الابداع الاداري ƃدى عينة : اƃتذƂير باƃفرضية اƃثانيةمناقشة نتائج اƃفرضية  -2
 مرتفع: CIARشرƂة اƃتامينات  من موظفي 

يتضح من خلال عرض Ɗتائج اƅفرضية اƅثاƊية ان مستوى الابداع الاداري مرتفع ƅدى افراد 
 ويمƄن تفسيرها بسبب عدة عوامل:  اƅعيƊة.

فقد يشعر اƅموظفون ، اƅمختلفة الآراءي هƊاك بيئة عمل تشجع على اƅتعاون وتقدير أ-
 عن افƄارهم وتجاربهم.باƅحرية في اƅتعبير 

Ɗهم أفسيشعر اƅموظفون ب ، ن اƅشرƄة تعتمد على ثقافة تشجيع الابتƄار وتقدير الابداعا  و -
الادارة تدعم وتشجع  نأويمƄن تفسيرها ب  مشجعون على تطبيق الافƄار اƅجديدة واƅمختلفة.

الاستعداد ƅلمساهمة و  فسيشعرون باƅثقة، ول مبتƄرةاƅموظفين على تجريب افƄارهم وتقديم حل
وفي اطار اƅدراسات اƅسابقة توافقت دراستƊا مع دراسة  في عملية الابتƄار. أƄبربشƄل 

 2باƅطيب سعاد حيث توصلت Ɗتائجها اƅى ان مستوى الابداع مرتفع ƅدى عمال اƅقطب 
         بجامعة قاصدي مرباح ورقلة.

 الاداري عدة تعاريف مƊها مايلي: وƅلابداع
عرف الإبداع الإداري بأƊه: "اƅمبادرة اƅتي يبديها اƅموظف أو اƅمدير بقدرته على اƅخروج، 

 عن اƅتسلسل اƅعادي أو اƅتقليدي في اƅتفƄير". 

عادة  Ƅما عرف Ƅذƅك بأƊه : أفƄار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشƄلات معيƊة أو تجمع وا 
 روفة من اƅمعرفة في أشƄال فريدة ".ترƄيب الأƊماط اƅمع

 .(18، ص: 2011)خلف اƃسƂارنة،
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وعرف Ƅذƅك بأƊه: "Ƅل ما يتعلق بشƄل مباشر باƅهيƄل اƅتƊظيمي واƅعملية الإدارية في 
 اƅمؤسسة وبشƄل غير مباشر بƊشاطات اƅمؤسسة الأساسية". 

 ( 125، ص: 2014)حداوي اƃجنابي، 

اخل مع مفهوم الإبداع أهمها: الابتƄار، الاختراع، وتوجد بعض اƅمصطلحات واƅمفاهيم تتد
 اƅتغيير واƅتحسين.

فالابتƄار عبارة عن مƊتج ملموس، أو عملية أو إجراء داخل مؤسسة ما، قد تƄون Ɗقطة 
 اƅبداية ƅلابتƄار هي فرصة جديدة، Ƅƅن لا يمƄن اعتبارها ابتƄارا في حد ذاتها.

اع والابتƄار، فالإبداع يأتي بأشياء جديدة ƅم تƄن مƊه يتضح مدى اƅتداخل واƅتƄامل بين الإبد
موجودة من قبل، بيƊما الابتƄار هو اƅذي يعمل على قوƅبة أو تشƄيل تلك الأشياء ƅتصبح 
ملموسة" وباƅتاƅي حتى وƅو ƄاƊت هƊاك فروق بسيطة بيƊهما فهي لا تغير جوهر اƅمعƊى 

سة Ƅاƅطلاقة، اƅبراعة وغيرها، Ƅما ƅمفهوم الإبداع والابتƄار، فهما يشترƄان في عƊاصر رئي 
 أن Ƅلاهما يأتي بمخرجات جديدة أو إضافات تهدف أولًا وأخيراً إƅى تحسين أداء اƅمؤسسة.

أم الاختراع فيعرف على أƊه إدخال شيء جديد ƅهذا اƅعاƅم ƅم يسبق ƅه أن وجد أو سبق إƅيه 
 أحد يساهم في إشباع بعض اƅحاجات الإƊساƊية."

 .(37ص:  ،2010خصاونة، )ƃطفي 

وعليه يمƄن اƅقول أن الإبداع يختلف عن الاختراع، لأن اƅوصول إƅى الاختراع يƊطلق من 
ويمƄن اعتبار اختراع ما ابتƄار فقط في حال تطبيق ، فƄرة واƄتشاف معين )إبداع(

 الاختراعات وتحقيق اƊƅجاح. في حين يعرف اƅتغيير على أƊه استجابة وƊتيجة طبيعة ƅتحرك
واƊƅمو اƅذي يحدث في مؤسسات الأعمال، واƅقدرة على اƅتƄيف، وهو حاƅة طبيعية في حياة 

 الأفراد وƄذƅك اƅمؤسسات، حيث تعتبر محاوƅة
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اƅمؤسسات لإحداث اƅتغيير بمثابة محاوƅة لإيجاد اƅتوازن اƅبيئي ƅلتغيرات اƅتي تحدث في 
 . (21، ص: 2003)عبود نجم،    اƅمƊاخ.

وباƅتاƅي فهما مƄملان ƅبعضهما اƅبعض لأن الإبداع ، ف عن الإبداعومن هƊا فهو يختل
عملية أساسية يحدث من خلاƅها اƅتغيير، ƅذا فاƅتغيير قد يوƅد إبداعات في هياƄل أو وظائف 

  ومن ثم Ƅل إبداع هو تغيير وƄƅن ƅيس Ƅل تغيير هو إبداع. اƅمؤسسة،

: اƃتذƂير باƃفرضية توجد فروق ذات دلاƃة احصائية في اƃثاƃثةمناقشة نتائج اƃفرضية  -3
 تبعا ƃلجنس: CIARشرƂة اƃتامينات  اƃتمƂين الاداري ƃدى عينة من موظفي 

وقد دƅت اƊƅتائج اƅى عدم تحقق اƅفرضية وجود فروق ذات دلاƅة احصائية في اƅتمƄين 
د يعزى ذƅك اƅى بƊاء على متغير اƅجƊس، فق CIARشرƄة اƅتاميƊات  الاداري ƅدى موظفي 

 عدة عوامل 
مما يؤدي اƅى عدم ، تهدف الادارة اƅى اƅمساواة وعدم اƅتمييز بين اƅموظفين بƊاء على جƊسهم

 وجود فروق ذات دلاƅة احصائية.
فرص متاحة ƅلموظفين متساوية بغض اƊƅظر عن اƅجƊس، فقد يؤدي ذƅك اƅى وتƄون هƊاك 

 الاƊاث . و  مستوى اƅتمƄين الاداري بين اƅذƄورعدم وجود فروق ذات دلاƅة احصائية في 
 وفي اطار اƅدراسات اƅسابقة توافقت دراستƊا مع دراسة باƅطيب سعاد، اƅتمƄين الإداري

(بجامعة قاصدي  2علاقته بالإبداع الإداري دراسة ميداƊية على عيƊة من عمال)اƅقطب و 
Ƅاديمي اƅميدان: اƅعلوم مرباح ورقلة، مذƄرة مقدمة لاستƄمال متطلبات شهادة ماستر أ

. اƊه لاتوجد فروق ذات دلاƅة احصائية في 2014/2015، شعبة علم اƊƅفس، الإجتماعية
 بجامعة قاصدي مرباح بورقلة. 2اƅتمƄين الاداري باختلاف اƅجƊس ƅدى عمال اƅقطب 
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: اƃتذƂير باƃفرضية توجد فروق ذات دلاƃة احصائية في اƃرابعةمناقشة نتائج اƃفرضية -4
تبعا ƃمتغير اƃخبرة  CIARشرƂة اƃتامينات  موظفي  عينة من  مƂين الاداري ƃدىاƃت

 اƃمهنية: 

وبما اƊه ƅم تتحقق فرضية  اƅقائلة وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في اƅتمƄين الإداري ƅدى 
بƊاءً على متغير اƅخبرة اƅمهƊية، فقد يعزى ذƅك اƅى عدة  CIARشرƄة اƅتاميƊات  موظفي 
 عوامل:

تقوم اƅشرƄة بتوجيه برامج اƅتدريب واƅتطوير بشƄل متساوٍ ƅجميع اƅموظفين بغض اƊƅظر عن 
 .مستوى اƅخبرة، مما يقلل من وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية

يتمƄن اƅموظفون ذوو اƅخبرة اƅعاƅية من تطبيق مهاراتهم وخبرتهم في اƅتعامل مع مختلف و
 .تأثير مستوى اƅخبرة على اƅتمƄين الإدارياƅتحديات، مما يقلل من 

 وفي اطار اƅدراسات اƅسابقة توافقت دراستƊا مع دراسة باƅطيب سعاد، اƅتمƄين الإداري
(بجامعة قاصدي  2علاقته بالإبداع الإداري دراسة ميداƊية على عيƊة من عمال)اƅقطب و 

مي اƅميدان: اƅعلوم مرباح ورقلة، مذƄرة مقدمة لاستƄمال متطلبات شهادة ماستر أƄادي 
اƊه لا توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في ، 2014/2015شعبة علم اƊƅفس ، الإجتماعية

  بجامعة قاصدي مرباح ورقلة. 2اƅتمƄين الإداري باختلاف الأقدمية ƅدى عمال اƅقطب 

: اƃتذƂير باƃفرضية توجد فروق ذات دلاƃة احصائية اƃخامسةمناقشة نتائج اƃفرضية  -5
 تبعا ƃلجنس : CIARشرƂة اƃتامينات  في الابداع الاداري ƃدى عينة من موظفي 

شرƄة اƅتاميƊات  إذا ƅم تتحقق فروق ذات دلاƅة إحصائية في الإبداع الإداري بين موظفي  CIAR ه لا يوجد تأثير إƊي أƊس، فهذا يعƊجƅاءً على متغير اƊس على بƊلجƅ ويƊحصائي مع
 مستوى الإبداع الإداري في اƅعيƊة اƅمدروسة. يمƄن تفسير هذا اƊƅتيجة بعدة طرق :
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إƅى تƄافؤ اƅقدرات واƅمهارات واƅتفاعلات الإدارية بين اƅموظفين، بغض اƊƅظر يرجع ذƅك قد 
مل عدم اƅتمييز اƅجƊسي في سياسات اƅتوظيف واƅترقيات وفي بيئة اƅع، وƄذا عن جƊسهم
 .بشƄل عام

بصورة عامة، فإن عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في الإبداع الإداري بسبب اƅجƊس 
يشير إƅى عدم وجود تأثير معƊوي ƅلجƊس على هذا اƅجاƊب اƅمحدد من الأداء الإداري في 

 اƅعيƊة اƅمدروسة.

 دلاƃة احصائية: اƃتذƂير باƃفرضية توجد فروق ذات اƃسادسةمناقشة نتائج اƃفرضية -6
  تبعا ƃلخبرة اƃمهنية: CIARشرƂة اƃتامينات  ƃدى عينة من موظفي  في الابداع الاداري

هذƋ اƅفرضية تقترح أƊه لا توجد فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع الإداري بين 
بƊاءً على متغير اƅخبرة اƅمهƊية. يمƄن تفسير هذا الافتراض  CIARشرƄة اƅتاميƊات  موظفي 

 :بعدة طرق

 قد تفترض اƅفرضية أن جميع اƅموظفين في اƅشرƄة ƅديهم مستوى متساوٍ من اƅخبرة اƅمهƊية،
 .وباƅتاƅي لا يوجد تأثير ملحوظ ƅلخبرة على مستوى الإبداع الإداري

ربما يفترض اƅباحثون أن اƅشرƄة تقدم Ɗفس اƅمستوى  عدم الاختلاف في اƅتدريب واƅتطويرو 
من اƅتدريب واƅتطوير ƅجميع اƅموظفين بغض اƊƅظر عن مستوى اƅخبرة، مما يقلل من اƅفارق 

 في الإبداع الإداري بيƊهم.
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: اƃتذƂير باƃفرضية اƃقائلة توجد علاقة بين اƃتمƂين  اƃسابعةمناقشة نتائج اƃفرضية  -7
  :CIAR الابداع الاداري ƃدى عينة من موظفي شرƂة اƃتاميناتو  الاداري

من خلال اƊƅتائج اƅسابقة يتضح ƅديƊا اƊه توجد علاقة بين متغيري اƅدراسة اƅتمƄين والإبداع 
زاد الإبداع ƅدى موظفيها، وهذا  CIARشرƄة اƅتاميƊات  الإداري ب أي أƊه Ƅلما زاد اƅتمƄين

جيلاƅي اƅتي وجدت أثر ƅلتمƄين على الإبداع، وƄذا اتفقت مع  ما توافقت مع دراسة بهاز
دراسة بن رجم وباƅتاƅي تƄون هƊاك علاقة وثيقة بين اƅتمƄين الاداري والابداع الاداري.لاƊه 
من خلاƅها يتمƄن اƅموظفون من اتخاذ اƅقرارات واƅمشارƄة في عمليات صƊع اƅقرار داخل 

الاهتمام باƅعمل، ممايزيد من مستويات اƅرضا والاشباع اƅمؤسسة، فاƊهم يشعرون باƅمسؤوƅية و 
 اƅوظيفي، مما يؤدي في اƊƅهاية اƅى تعزيز الابداع الاداري داخل اƅمؤسسة.
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  Ƌختام، فقد سلطت هذƅدراسةوفي اƅين الإداري والإبداع   اƄتمƅمعقدة بين اƅعلاقة اƅضوء على اƅا
Ƅةالإداري داخل شر CIAR ƅ Ɗدراسات  اتلتأميƅموجودة واƅلأدبيات اƅ ثفƄومن خلال تحليل م

بشƄل إيجابي ، فقد ثبت أن اƅمستوى اƅعاƅي من اƅتمƄين الإداري يرتبط  اƅدراسة اƅميداƊيةو اƅسابقة  
 بتعزيز الإبداع الإداري.

إن اƅتمƄين الإداري، اƅذي يتميز بتفويض اƅسلطة والاستقلاƅية وحرية اتخاذ اƅقرار، يعمل بمثابة 
حافز لإطلاق اƅعƊان ƅلإمƄاƊات الإبداعية ƅلموظفين داخل شرƄات اƅتأمين. عƊدما يشعر 

Ƅار، فمن اƅمرجح أن يشارƄوا في حل اƅموظفون باƅقدرة على اتخاذ اƅقرارات واƅمساهمة بالأف
 اƅمشƄلات بشƄل مبتƄر، ويبحثون عن حلول جديدة، ويظهرون سلوƄًا استباقيًا.

فإن الإبداع الإداري، اƅذي يتسم بتوƅيد أفƄار وعمليات ومƊتجات جديدة، يشƄل أهمية باƅغة 
طورة. ومن خلال ƅشرƄات اƅتأمين حتى تتمƄن من اƅحفاظ على قدرتها اƅتƊافسية في اƅسوق اƅمت

تعزيز ثقافة اƅتمƄين، يمƄن ƅلمؤسسات تهيئة بيئة مواتية ƅلإبداع، وتمƄيƊها من اƅتƄيف مع 
 احتياجات اƅعملاء اƅمتغيرة، واƅتقدم اƅتƊƄوƅوجي، واƅمتطلبات اƅتƊظيمية.

يوصى بأن تعطي شرƄات اƅتأمين الأوƅوية ƅلمبادرات اƅتي تهدف إƅى تعزيز اƅتمƄين الإداري 
ميع مستويات اƅمƊظمة. ويمƄن تحقيق ذƅك من خلال دعم اƅقيادة وبرامج اƅتدريب على ج

واƅتغييرات اƅهيƄلية اƅتي تمƄن اƅموظفين من توƅي ملƄية عملهم واƅمساهمة بشƄل هادف في 
 تحقيق الأهداف اƅتƊظيمية.

اع الإداري. فإن تعزيز اƅثقافة اƅتي تقدر اƅتجريب واƅمخاطرة واƅتعاون أمر ضروري ƅرعاية الإبد
ويجب على اƅشرƄات تشجيع قƊوات الاتصال اƅمفتوحة، وتوفير اƅموارد ƅمشاريع الابتƄار، 

 وتقدير اƅمساهمات الإبداعية ومƄافأتها.
يمƄن الاستفادة من الأدوات واƅمƊصات اƅتƊƄوƅوجية ƅتبسيط اƅعمليات الإدارية، مما يوفر اƅوقت 

الإبداعية. ومن اƅممƄن أيضاً أن يؤدي الاستثمار واƅموارد ƅلموظفين ƅلترƄيز على اƅمساعي 
في مختبرات الابتƄار، وحاضƊات الأعمال، واƅفرق متعددة اƅوظائف إƅى تحفيز الإبداع من 

 خلال اƅجمع بين وجهات Ɗظر ومجموعات مهارات متƊوعة.
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ين أن من خلال إعطاء الأوƅوية ƅلتمƄين الإداري وتعزيز ثقافة الإبداع، يمƄن ƅشرƄات اƅتأمو 
تضع Ɗفسها في مƄاƊة ƅتحقيق اƊƅجاح على اƅمدى اƅطويل في مشهد اƅصƊاعة اƅديƊاميƄي 

 واƅتƊافسي بشƄل متزايد.

 التوصيات:

وضع مبادئ توجيهية وسياسات واضحة تحدد مدى اƅسلطة والاستقلاƅية اƅممƊوحة ƅلموظفين   -
 على مختلف اƅمستويات.

ة اƅتي ترƄز على اتخاذ اƅقرار وحل اƅمشƄلات ومهارات تقديم برامج اƅتدريب واƅتطوير اƅمستمر   -
 اƅتفƄير الإبداعي. 

 ر.تسهيل اƅتعاون بين الأقسام واƅفرق اƅمختلفة ƅتشجيع تبادل اƅمعرفة، وتبادل الأفƄا-
تعزيز بيئة عمل داعمة وشاملة حيث يشعر اƅموظفون باƅراحة في تحمل اƅمخاطر ومشارƄة -

 الأفƄار واƅتعبير عن الإبداع. 

تƊفيذ أƊظمة اƅتقدير واƅمƄافأة اƅتي تعترف وتحتفل باƅموظفين اƅذين يظهرون الإبداع والابتƄار 
 في عملهم. 

 Ɗميزاƅوقت واƅك اƅافية، بما في ذƄƅموارد اƅين تخصيص اƄتمƅدعم مبادرات اƅ ،موظفينƅية وا
 والإبداع.
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 استنتاج عام: -
ƅدى بين اƅتمƄين الإداري والإبداع الإداري اƅعلاقة تسلط Ɗتائج هذƋ اƅدراسة اƅضوء على 

 .بالأغواط CIARبشرƄة اƅتأميƊات اƅموظفين 
 وقد توصلت اƅدراسة إƅى: 

 وجود علاقة طردية إيجابية بين متغيري اƅدراسة ƅدى أفراد اƅعيƊة.-
 ƅلتمƄين الإداري ƅدى أفراد اƅعيƊة.وجود مستوى مرتقع -
 وجود مستوى مرتقع ƅلإبداع الإداري ƅدى أفراد اƅعيƊة. -
عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى أفراد اƅعيƊة، تعزى -

 ƅمتغير اƅجƊس واƅخبرة.
د اƅعيƊة، تعزى عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى الإبداع الإداري ƅدى أفرا-

 ƅمتغير اƅجƊس واƅخبرة.
تشير هذƋ اƊƅتائج إƅى أن الأفراد اƅذين يشعرون باƅتمƄين ضمن أدوارهم الإدارية هم أƄثر  

عرضة لإظهار مستويات أعلى من الإبداع. حيث تعمل مشاعر اƅتمƄين، مثل الاستقلاƅية 
 واƄƅفاءة اƅذاتية، Ƅمحفزات لإطلاق اƅعƊان لإمƄاƊات اƅفرد الإبداعية.

ƄعƊصر حيوي في تعزيز بيئة اƅعمل اƅمواتية. عƊدما يƊظر يمƄن اƊƅظر إƅى فƄرة اƅتمƄين و 
 Ɗفسهم على أƊى أƅموظفون إƅتفويضاƅين واƄتمƅة هم على قدر من اƄمشارƅى اƅثر ميلًا إƄهم أƊفإ ،

بشƄل استباقي في حل اƅمشƄلات والابتƄار، وباƅتاƅي تعزيز الإƊتاجية واƄƅفاءة الإجماƅية 
 Ɗموظفين أƅظمة. وهذا لا يفيد اƊلمƅ  رضا، بل يساهمƅأيضا فسهم فقط من خلال تعزيز شعورهم با

، تصبح أهمية وعملائها  CIARناƅتأمي  ةاƅواقع الاجتماعي والاقتصادي ƅشرƄفي تحسين 
اƅتمƄين الإداري أƄثر وضوحا. اƅموظفون اƅمتمƊƄون مجهزون بشƄل أفضل ƅلتƄيف مع 

ين، وباƅتاƅي ضمان قدر أƄبر من الاحتياجات واƅتحديات اƅمتطورة باستمرار في صƊاعة اƅتأم
رضا اƅعملاء والاحتفاظ بهم. علاوة على ذƅك، فإن اƅقوى اƅعاملة اƅتي تتميز بمستويات عاƅية 

من اƅحفاظ على قدرتها اƅتƊافسية في مشهد اƅشرƄة  من الإبداع تعزز ثقافة الابتƄار، مما يمƄّن  
ات تسخير الإمƄاƊات اƄƅاملة ƅتمƄين، لا تستطيع اƅمؤسساومن خلال  اƅسوق اƅديƊاميƄي.

اƊƅمو اƅمستدام واƊƅجاح على اƅمدى في طريق  ƅموظفيها فحسب، بل يمƊƄها أيضًا وضع Ɗفسها  
 اƅطويل.
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ى مسيري مديريات اƅشباب واƅرياضة باƅجزائر، داƅة محمد : درجة توافر الابداع الاداري ƅد-29
 2019 .، مƄرر جزء 02، اƅعدد رقم  10مجلة الابداع اƅرياضي اƅمجلد رقم 

: قدرة اƅمشروعات اƅصƊاعية 2002اƅلجƊة الاقتصادية والاجتماعية ƅغربي أسيا )اسƄو( -30
لأمم اƅمتحدة، اƅصغيرة واƅمتوسطة على الابتƄار في بلدان مختارة من مƊطقة الاسƄوا، ا

   .Ɗيويورك



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 



 

 المحور الأول :التمكين الإداري  

 البعد الاول: التحفيز  ❖

 البعد الثاني: التدريب  ❖

 البعد الثالث: فرق العمل  ❖

غير 

 موافق

موافق 

إلى  

 حد ما  

 الرقم العبارة موافق

 1 تقدر المؤسسة جهود العاملين    

يسمح نظام العمل في المؤسسة بالمشاركة في     

 اتخاذ القرارات 

2 

يتناسب الراتب الذي يتقاضاه الموظفون مع     

 الجهود المبذولة في العمل  

3 

وجود عدالة وموضوعية في نظام الترقيات    

 الوظيفية في المؤسسة 

4 

تعد كفاءة العاملين معيارا مهما في نظام    

 الترقيات   

5 

 6 تسعى المؤسسة الى تطوير العاملين فيها    

توفر المؤسسة دورات تدريبية لتطوير     

 مهرات الموظفين 

7 

تتاح للعاملين فرص التعلم واكتساب اشياء    

 جديدة في مجال العمل  

8 

 9 تتبنى المؤسسة خطة واضحة للتدريب    

على تبادل   تشجع المؤسسة العاملين العاملين    

 الخيرات فيما بينهم  

10 

 11 تدعم المؤسسة تشكيل فرق العمل     

تسود الثقة بين اعضاء جماعات العمل داخل     

 المؤسسة  

12 

تتوفر اجواء التعاون والمساعدة بين زملاء     

 العمل 

13 



 

 المحور الثاني: الابداع الاداري 

فرق العمل في المؤسسة قادرة على تنفيذ    

 ماتتخذه من قرارات 

14 

تركز المؤسسة على أداء الفريق بدلا من     

 الأداء الفردي  

15 

تحرص الادارة على جعل المبدعين مسارها     

 الى التفوق والتميز وتعمل على تشجيعهم 

16 

توفر الادارة فرص جيدة لتطوير مهاراتي    

 الذاتية والمهنية 

17 

للموظف قدرة السيطرة على حل مشاكل     

 العمل حال تمكينه  

18 

تحافظ الادارة على الكوادر الكفؤة وتعمل     

دورها الابداعي على تعزيز   

19 

تهتم الادارة بالأفكار الجديدة في مجال العمل     

 ومناقشتها  

20 

تحرص الادارة على تنمية وتطوير المهارات     

والقابليات المتميزة القادرة على الابداع 

 ورعايتها  

21 

 22 تفاعل الادارة مع الافكار الجديدة ومقاومتها     

يشجع التمكين على تنمية وتطوير المهارات     

 والقدرات الابداعية للموظفين  

23 

 



 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,872 15 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,861 8 

 
 

Group Statistics 

 VAR00001 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 ϱالتمكين_الإدار 
1,00 8 25,5000 3,89138 1,37581 

2,00 8 43,5000 1,85164 ,65465 

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

 ϱالتمكين_الإدار 

Equal 

variances 

assumed 

2,871 ,112 -

11,814 

14 ,000 -18,00000 1,52362 -21,26785 -14,73215 

Equal 

variances 

not assumed 

  -

11,814 

10,015 ,000 -18,00000 1,52362 -21,39414 -14,60586 

   



 

Group Statistics 

 VAR00001 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 ϱالإبداع_الإدار 
1,00 8 12,6250 1,76777 ,62500 

2,00 8 24,0000 ,00000 ,00000 

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 ϱالإبداع_الإدار 

Equal 

variances 

assumed 

11,919 ,004 -18,200 14 ,000 -11,37500 ,62500 -12,71549 -10,03451 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  -18,200 7,000 ,000 -11,37500 ,62500 -12,85289 -9,89711 

 
 

 الجنس
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 60,0 60,0 60,0 24 ذكر

ϰ100,0 40,0 40,0 16 أنث 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 المستϭى التعليمي
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

ϱ17,5 17,5 17,5 7 ثانو 

 100,0 82,5 82,5 33 جامعي 

Total 40 100,0 100,0  

 



 

 الخبرة المϬنية
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنواΕ  5-0من   8 20,0 20,0 20,0 

سنواΕ  10-5من   23 57,5 57,5 77,5 

سنΔ  15-10من   5 12,5 12,5 90,0 

سنΔ 20- 15من   2 5,0 5,0 95,0 

سنΔ  20أكثر من   2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 

 المصلحة
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 4 الاستقبال

 52,5 42,5 42,5 17 مصلحΔ الانتاج

 87,5 35,0 35,0 14 مصلحΔ الحوادث 

 Δالمحاسب Δ100,0 12,5 12,5 5 مصلح 

Total 40 100,0 100,0  

 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 ϱ40 6,86052 35,4000 التمكين_الإدار 

 ϱ40 4,24196 19,1750 الإبداع_الإدار 

 

 

Correlations 

  ϱالتمكين_الإدار  ϱالإبداع_الإدار 

 ϱالتمكين_الإدار 

Pearson Correlation 1 ,716** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 40 40 

 ϱالإبداع_الإدار 

Pearson Correlation ,716** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 40 40 

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

   



 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 ϱ1,08474 6,86052 35,4000 40 التمكين_الإدار 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 30 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 ϱ7,5941 3,2059 5,40000 000, 39 4,978 التمكين_الإدار 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 ϱ67071, 4,24196 19,1750 40 الإبداع_الإدار 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 16 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 ϱ4,5316 1,8184 3,17500 000, 39 4,734 الإبداع_الإدار 

   



 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس  

 ϱالتمكين_الإدار 
 1,55726 7,62896 35,1250 24 ذكر

ϰ1,43242 5,72967 35,8125 16 أنث 

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Differen

ce 

Std. 

Error 

Differen

ce 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 ϱالتمكين_الإدار 

Equal 

variances 

assumed 

1,896 ,177 -,307 38 ,761 -,68750 2,24039 -5,22294 3,84794 

Equal 

variances not 

assumed 

  -,325 37,368 ,747 -,68750 2,11586 -4,97322 3,59822 

 
  



 

Descriptives 

 ϱالتمكين_الإدار   

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. Error 95% Confidence Interval 

for Mean 

Minim

um 

Maximu

m 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

  

سنواΕ  5-0من   8 38,3750 4,83846 1,71065 34,3299 42,4201 30,00 45,00 

سنواΕ  10-5من   23 33,6957 7,70144 1,60586 30,3653 37,0260 18,00 45,00 

سنΔ  15-10من   5 36,6000 5,12835 2,29347 30,2323 42,9677 28,00 41,00 

سنΔ 20- 15من   2 38,5000 7,77817 5,50000 -31,3841 108,3841 33,00 44,00 

سنΔ  20أكثر من   2 37,0000 5,65685 4,00000 -13,8248 87,8248 33,00 41,00 

Total 40 35,4000 6,86052 1,08474 33,2059 37,5941 18,00 45,00 

 

 

ANOVA 

 ϱالتمكين_الإدار   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 169,155 4 42,289 ,888 ,481 

Within Groups 1666,445 35 47,613   

Total 1835,600 39    

   



 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس  

 ϱالإبداع_الإدار 
 93880, 4,59915 19,2500 24 ذكر

ϰ94635, 3,78539 19,0625 16 أنث 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test 

for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differe

nce 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

 ϱالإبداع_الإدار 

Equal variances 

assumed 

,687 ,412 ,135 38 ,893 ,18750 1,38665 -2,61963 2,99463 

Equal variances 

not assumed 

  ,141 36,1

91 

,889 ,18750 1,33301 -2,51547 2,89047 

 

Descriptives 

ϱالإبداع_الإدار   

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Minimu

m 

Maximu

m 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

  

سنواΕ  5-0من   8 21,0000 2,13809 ,75593 19,2125 22,7875 18,00 24,00 

سنواΕ  10-5من   23 18,2609 4,60452 ,96011 16,2697 20,2520 10,00 24,00 

سنΔ  15-10من   5 17,6000 4,56070 2,03961 11,9371 23,2629 13,00 23,00 

سنΔ 20- 15من   2 23,5000 ,70711 ,50000 17,1469 29,8531 23,00 24,00 

سنΔ  20أكثر من   2 22,0000 2,82843 2,00000 -3,4124 47,4124 20,00 24,00 

Total 40 19,1750 4,24196 ,67071 17,8184 20,5316 10,00 24,00 

 

ANOVA 

ϱالإبداع_الإدار   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 111,640 4 27,910 1,655 ,182 

Within Groups 590,135 35 16,861   

Total 701,775 39    

  


