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 .كث��ا�ع����ذه�النعمة�الطيبة�والنافعة��عمة�العلم�والبص��ة�أشكر�الله�وأحمده�حمدا

�شرف���أن�أتقدم�بالشكر�ا��ز�ل�و�الثناء�ا��الص�و�التقدير�إ���نبع�العون�و�إ���من�وج���

دون�و�ن�و�إ���من�زود�ي�بالعلم�و�المعرفة�إ����ستاذة�المشرفة�قدور�بن�عباد�و�إ����ستاذة�

��بص��ستاذة�عقبا�ي�ر�يعة�با��امعة�ال���قدمت����الدعم�و�المساعدة�المشرفة�ع���ال

ال���ساعدت������بداية��نجاة المساعدة�أثناء�ف��ة�إعداد�المذكرة�و�شكر�خاص�للأستاذة�بزايد

�علمت�م��م�من�تخصص�علم�النفس�العمل�و�التنظيم�الذين��المشوار�و��ل�أساتذ�ي�الكرام

لكم�م���الشكر�ا��ز�ل�و�خالص��ح��ام�و�التقدير��أن�للنجاح�قيمة�و��خلاص����العمل�

  .جزاكم�الله�م����ل�ا����
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  م��ص�البحث

�دفت�الدراسة�إ���محاولة�التعرف�ع���العلاقة��رتباطية�و�دلال��ا�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري�لدى�عمال��-

� �سوناطراك �" مؤسسة �و�الفصل �التمييع �،" �شاط �و��بداع��بو�ران �العامل�ن �تمك�ن ��� �الفروق �دلالة �معرفة ثم

�الفردية�لدى�عينة�الدراسة�و�ذلك�باستخدام�المن���الوصفي� �الدراسة�. �داري�باختلاف�العوامل و�تم�تطبيق��ذه

� عينة ع�� �سوناطراك �مؤسسة �إطارات �التميي" من ��شاط �الفصل �و �" ع �و ) 59(قوام�ا ��دوات�إطار، اشتملت

حسن�عبد�السلام�ع���(����ذه�الدراسة�ع���مقياس�ن�و�ما�مقياس�تمك�ن�العامل�ن�من�إعداد�الباحث��المستخدمة

) 27(يحتوي�ع���) سعدون�سمية(فقرة�،�وأيضا�مقياس��بداع��داري�من�إعداد�الباحثة�) 24(و�يحتوي�ع���) عمران

�خما����الدرجات �لي�ارت ��حصائية. فقرة�وفق�سلم �ب�ن��ساليب �الدراسة�المعتم�و�من �ا��سا�ي: دة��� ،�المتوسط

� ،� ��رتباطية �الفرضية �لقياس �ب��سون ��رتباط ��حادي�معامل �التباين �حسا��م�ب��نامج��Anova Wayتحليل �و�تم ،

  :و�مكن�حوصلة�نتائج�الدراسة�فيما�ي��.  spss v.25ا��زمة��حصائية����العلوم��جتماعية�

دلالة�إحصائية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�وأ�عاده�و�بداع��داري�وأ�عاده�لدى�عمال�شركة��وجود�علاقة�ارتباطية�ذات�-  

  .سوناطراك��شاط�التمييع�والفصل�بولاية�و�ران

���تمك�ن�العامل�ن�و�بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�والفصل�) فروق(عدم�وجود�تباين��-

.بو�ران�تبعا�للعوامل�الفردية  

عدم�وجود�تباين����مستو�ات�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�والفصل�تبعا�للعوامل��-

.الفردية  

����بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�بو�ران�لصا���) فروق(يوجد�تباين��-

  .المستوى�الدرا���

  

  .�بداع��داري،�العوامل�الفردية�تمك�ن�العامل�ن�،: ال�لمات�المفتاحية
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Abstract : 

The objective of this study is to identify if there is a statistically significant 

correlation between empowering employees  and administrative  innovation  

among workers of the Sonatrach Company, "Refinery activity" in Oran, and the 

statistical significance of differences in  empowering employees and 

administrative innovation according to individual factors in the study sample, 

using the descriptive approach. This study is carried out on a sample of 

empolyees  from Sonatrach, “Refinery activity” consisting of (59) workres . The 

survey was carried out by the administrative innovation scale of (Saadoun 

Somaya), which contains (27) items according to a five-point Likert scale. 

Among the statistical methods adopted in the study: the arithmetic mean, the 

Pearson correlation coefficient to measure the correlational hypothesis, the 

analysis of variance; data analysis and processing are carried out using spss 

version 25 software. The results of the study are as follows:  

- There is a statistically significant correlation between empowering 

employees and its dimensions and administrative innovation  and its dimensions 

among the workers of the Sonatrach company, “Oran refinery activity”.  

- There is no difference in the empowering employees and administrative 

innovation among the workers of the Sonatrach company, “Oran refinery 

activity” according to individual factors. 

 - There is no variation in the levels of empowerment of Sonatrach workers, 

"Oran refinery activity" depending on individual factors. 

 - There are differences in administrative innovation among the workers of the 

Sonatrach company, “Oran refinery activity” depending on the academic level.  

Keywords: empowering employees, administrative innovation, individual 

factors. 
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  مقدمة�البحث

��نا�� �و�من ،� �أ�داف�ا �و�تنفيذ �نجاح�ا �تحقيق ��� �المنظمات �موارد �أ�م �أحد �العنصر�ال�شري يمثل

�و� �المنظمة �بأ�داف �أ�داف�م �ر�ط �خلال �من �قدرا��م �و�بناء ��فراد �توجيھ �حسن � �ع�� ��دارة �عمل

�بالم �و�الشعور �المتبادل �و�ح��ام �المشاركة �تدعيم �شأنھ �من �تنظي�� �مناخ �إيجاد �ع�� �و�العمل سؤولية

إيجاد�مناخ�: �نتماء�و�بث�روح�التعاون�و�الولاء����العمل�،�و��ذا�التوجيھ�أطلق�عليھ�التمك�ن�و��و�

�و��فراد� �و�مخاوف�ا �و�آمال�ا �طموحا��ا �ل�ا ��شر�ة �كيانات �باعتبار�م �العامل�ن �رؤ�ة ��شمل تنظي��

حظي�مف�وم�التمك�ن�با�تمام�م��ايد�حيث�. الممكنون��عاملون�باح��ام�و�توضع�آرا��م�موضع��عتبار�

من�قبل���اديمي�ن�و�المختص�ن����علم��دارة�،�و�كذلك�من�قبل�القيادات��دار�ة����المنظمات�ال���

�س���إ���تحقيق�التفوق����ظل�العولمة�،�و�بما�أن�التمك�ن��و�منح�العامل�ن�حر�ة�التصرف�و�تحقيق�

�ف�و�بذل �القرارات�، �اتخاذ ��� �العامل�ن�و�الثقة�و�السماح�المشاركة �،�فتمك�ن ��داري �يحقق��بداع ك

بتدفق�المعلومات�و�ز�ادة�فرص�ا��وار�و�التفا�م��س�م�إ���حد�كب������إيجاد�مناخ�تنظي���مناسب�ت��ز�

  )01،�ص�2015بالطيب،�(  .فيھ�ملامح�السلوك��بدا��

�فرضت�� �المنظمات ��حداث�و�التغ��ات�و�التنافس�ب�ن �أن �إبدا���و��حيث �ستجابة�ل�م�بأسلوب

�ع��� ��ساعد �ال�� ،� �و�المناسبة �اللازمة �و�توف���الوسائل �مبدع�ن �ع���اختيار�أفراد �حديثة �طرق إيجاد

�بت�ار�و��بداع�و�تركز�ع���تبادل�الثقة�ب�ن��دارة�و�الموارد�ال�شر�ة�و�منح�المز�د�من�الصلاحيات�و�

  )01،�ص�2019بوقادي،�. (المشاركة����وضع���داف�و�تحقيق�ا�المسؤوليات�اللازمة�لأداء�الم�ام�و 

المنظمات�إ����بداع�للمحافظة�ع���بقا��ا�و�عز�ز� و�بالتا������وسط��ذه�الب�ئة�التنافسية�تحتاج�

�التناف��� �وتطو�ر،�. موقع�ا ��عز�ز، �ع�� �قدر��ا ��� �تكمن �إبداعية �المنظمة �تجعل �ال�� �الطرق �أحد إن

�ا �موا�ب �للمنظمات�واستغلال �الرئ�سة �فالقضية ��بداعية، �إم�انا��م �ا��صوص �وجھ �ع�� لعامل�ن
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إذن،����كيف�تحفز�قابليات�العامل�ن�ف��ا�لأجل�صياغة�أف�ار�م��بداعية،�وكيف�توفر�الظروف�ال���

  )01،�ص�2010را���،.   (يمكن�للعمال�من�خلال�ا�تنفيذ�أف�ار�م��بداعية

��سلي� �الدراسة ��ذه �حاولت �و�لقد �الموضوعان ��اذين �ع�� �الضوء �و��بداع�(ط �العامل�ن تمك�ن

�و�) �داري  ،� �الرا�نة ��وضاع �تفرض�ا �حتمية �ضرورة �فصول��و��ما �خمسة �ع�� �البحث ��ذا تضمن

 :تمثلت����

تمثل����تقديم�البحث�حيث�احتوى�ع���إش�الية�البحث�،�فرضيات�البحث�،�دوا���: الفصل��ول�

  .لبحث�و�أ�دافھ�و�التعار�ف��جرائية�لمفا�يم�البحثإختيار�البحث�،�أ�مية�ا

�شأتھ�،�النظر�ات��احتوى�ع����ل�ما�يتعلق�بتمك�ن�العامل�ن�من��عار�ف�التمك�ن�،�:الفصل�الثا�ي�

�و� �مزاياه �نماذجھ، �العامل�ن، �تمك�ن �خطوات ،� �أ�عاده ،� �أ�دافھ �أ�ميتھ، ،� �أسبابھ ،� �للتمك�ن المفسرة

  .يقھ�بالمنظمةفوائده�و�أخ��ا�عوائق�تطب

�� �الثالث �،: الفصل ��بداع ��عار�ف �من ��داري �بالإبداع �يتعلق �ما ��ل �ع�� �،��احتوى أنواعھ

خصائصھ�،�أنواعھ�،�النظر�ات�المفسرة�للإبداع�،�مراحلھ�،�أ�ميتھ�،�أ�عاده�،�العوامل�المؤثرة�فيھ�،�

  .م�ارات�القائد�المبدع�و�عوائق��بداع��داري 

� �الرا�ع �إجراء� :الفصل �و�زمان �و�م�ان �أ�داف�ا ��ستطلاعية، �الدراسة �ع�� �الفصل ��ذا إحتوى

�السي�وم��ية�� �ا��صائص �البيانات، �جمع �أداة �و�مواصفا��ا، �الدراسة �عينة ،� ��ستطلاعية الدراسة

و�يحتوى�أيضا�ع���الدراسة��ساسية�أ�داف�ا�و� .للاداة،�المعا��ات��حصائية�المستخدمة����الدراسة

الدراسة�و�خصائص�العينة�و�م�ان�و�زمان�إجرا��ا�،�أداة�البحث�المستخدمة��و�وسائل�المعا��ة�عينة�

  .�حصائية�المستخدمة����الدراسة

 . و�����خ���خلاصة��ست�تاجات�والتوصيات. عرض�النتائج�ومناقش��ا: الفصل�ا��امس
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  :تم�يد�- 

�تطورت�   �فقد �للشر�ات �فبال�سبة ،� �سر�عة �و �كب��ة ��غ��ات �فيھ ��ع�ش �الذي �العصر �ش�د

�للفرد�فإنّ�
ً
التكنولوجيا�ونمت�التنظيمات�ال��مة�وازدادت�أ�مي��ا�،�و�مقدار�ما�أصبح�التنظيم�م�ما

�تبذل� �فأخذت �المختلفة، �أ�داف�ا �تحقيق ��� �المنظمة �عليھ ��عتمد �الذي ��ساس ��� �ال�شر�ة الموارد

�التدر�ب� �فتوفر�ل�م �تمكي��م، �ع�� �و��عمل �كفاءة �لاختيار�أفضل�م �الوقت �و�تصرف �و�المال ا���د

�من� �المز�د �وتمنح�م �المختلفة �احتياجا��م �سد ��� ��سا�م �ا��وافز�ال�� �من �مز�دا �و�تمنح�م المناسب

����ذا�الفصل�وع. الصلاحيات�ال���تمك��م�من�اتخاذ�القرارات�المتعلقة��عمل�م�و����ع�م�ع����بداع�

سنحاول�إبراز�إش�الية�الدراسة�ومختلف��ساؤلا��ا�وال��ك���ع�����مية�ال���تك�س��ا�الدراسة�وال�دف�

  .من�إجرا��ا

  :إش�الية�البحث�- 1

توج�ت�العلوم���سانية�و�جتماعية�للا�تمام�بتطور�المنظمات،�فالمنظمة����جملة�من�الوسائل��-

كما�اتجھ�الفكر�. ���تم��ج����العملية��نتاجية�لتحقيق���داف�الم�شودةالمادية�وال�شر�ة�والطاقات�ال

�مصدرا� ��خ��ة ��ونة ��� �اعت���العنصر�ال�شري �فقد �ال�شر�ة، �الموارد �بتطو�ر�إدارة �للا�تمام �داري

ات�للاس�ثمار�،�ف�و��عد�أ�م�العوامل�ال����سا�م����تحقيق�الم��ة�التنافسية�نظرا�لما�يمتلكھ�من�قدر 

�دارة�النا��ة����ال���تخلق���تمام�الكب���لدى�العامل�ن�): " 2003أفندي،�(إبداعية�،�و�كما�يقول�

� �ف��ا ��عملون �ال�� �المنظمة �يمتل�ون �و�كأ��م ��شعرون �حيث �و�وظائف�م �من�,بأعمال�م �نجاحھ �أن �إذ ،

  ".نجاح�ا�و�فشلھ�من�فشل�ا

�قابل�للنمو�و�التطو �- �فطري �أي�فالإبداع�إستعداد �عليھ�مثل �يمكن�أن�نتعلمھ�و�نتدرب ر�و�أيضا

فلا�يمكن�أن�نصل�إ���مستوى�, م�ارات�أخرى�خاصة�أننا����ب�ئة�متغ��ة�يحتم�علينا�التطو�ر�المستمر

  ) 07،�ص�2018بوقادي�،�. ( أساليب�تناسب�العصر�إلا�بأف�ار�إبداعية�
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-�� �دراسة �أظ�رتھ �ما �(و��ذا ،� �قدة ،� ��بداع) 2018مسغو�ي �أش�ال��حول �أحد �باعتباره �داري

�الطبية� �مخ���المجد�للتحاليل ��� �عمال �لدى �للمؤسسة��قتصادية �الم��ة�التنافسية ����تحقيق �بداع

عامل�،�و�) 33(بالوادي�و�الذي��شمل�فئ���التقني�ن�و��دار��ن�حيث�شملت�الدراسة�عينة�بلغت�من�

مستو�ات�مرتفعة�من��بداع��داري����المؤسسة�من�أ�م�النتائج�ال���توصلت�ل�ا�الدراسة����وجود�

  .�قتصادية

لذلك�نجد�أن�موضوع��بداع�لدى��فراد�داخل�المنظمة�قد�نال�ا�تمام�الكث���من���اديمي�ن�و��-

�و��دارة� �ع���تطو�ر�الذات ��ذا، �يومنا �ح�� �الثانية �العالمية �ا��رب �منذ ��داري �المجال ��� الممارس�ن

كما�يف��ض�ع���المنظمات����يع��بداع�من�خلال�التحف���و��عز�ز�الثقة�. المنظمة�المتعلمةبالذ�اء�و�

�ي�ناسب�مع� �،�و�ذلك�بجعل�م�يطرحون�أف�ار�م�و�آرا��م�بما �الولاء�للمنظمة �يولد �قد �الذي بأنفس�م

�طا �ليوجھ �العمل ��� �ا��ر�ة �من ��عض �و�منح�م �القرارات �اتخاذ ��� �المسا�مة �و�إم�انية قتھ�العمل

  .بالطر�قة�ال���ير�د�ا�نحو�العمل�المطلوب�و�كذا�تدر���م�نحو�تطو�ر�م�ارا��م��بداعية

�كأحد��- �العامل�ن �تمك�ن ��عرف �حيث ،� ��داري ��و�التمك�ن �جديد �بمف�وم ���تمام �تزايد و��كذا

�العامل� �بتعز�ز�قدرات �المنفتحة ��دارة �تطبيق �ع�� �تقوم �ال�� �ا��ديثة ��دار�ة �و�منح�م�الفلسفات ن

و�أيضا�إعادة��ي�لة�مراكز�القوى�و�إعادة�توز�ع�السلطة�و�لتطبيقھ����المنظمة�يحتاج�. حر�ة�التصرف

إلا�أن�إدراك�. إ����غ��ات�و��عديلات�متعددة�م��ا�سلوكية�و�نفسية�وإدار�ة�و�ح����ي�لة�المنظمة�ك�ل

� �تطبيقھ �و�أ�مية �أ�عاد�ا �و�ف�م �للعامل�ن ��داري �التمك�ن �الدول�أ�مية ��� �خصوصا �محدودا مازال

  .النامية

 ) 08 - 07،�ص�ص��2018بوقادي�،�( 

-�� ���ا �قاما �دراسة �(و��� ،� �بومجان �و�مس��ي�) 2018عديلة، �إطارات �لدى ��داري �التمك�ن حول

�شملت� �حيث ��داء �تحس�ن ��� �و�أثره �ال�شر�ة �الموارد �نحو�تأ�يل �ب�سكرة �ال�وابل �صناعة مؤسسة
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إطارا�،�و�من�أ�م�النتائج�المتوصل�إل��ا�أن��ناك�أثر�ذي�دلالة�إحصائية�) 143(الدراسة�عينة�بلغت�

  .لت�امل�التمك�ن��داري�و�إدارة�المعرفة����تحس�ن�أداء�المؤسسة

و��ناك�باحث�ن�إ�تموا�بالعلاقة�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري�كما�كما�سنحاول�����ذا��-

�ق �دراسة �فتوصلت ،� �دراستھ �البحث ���ا �(ام �بإبداع�) 2010را���، �و�علاقتھ ��داري �التمك�ن حول

موظفا�) 37(العامل�ن�و����دراسة�تمت�ع���عينة�عشوائية�من�موظفي��لية��دارة�و��قتصاد�عدد�ا�

�إبداع� �متغ��ات �أغلب �مع ��داري �التمك�ن �لعلاقات �جز�ي �دعم �وجود �أن �الدراسة �نتائج �و�بر�نت ،

�إست �و�محدودية �لممارسات�العامل�ن �العامل�ن �إدراك �مستوى ��� �للتباين �العامل�ن �إبداع �متغ��ات جابة

  .التمك�ن��داري 

�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��- ��رتباطية �العلاقة �مدى ��ذه�معرفة �من�خلال�دراس�نا فسنحاول

توجد�علاقة��ل�: �داري،�و����ضوء�ما�سبق�فإن�مش�لة�الدراسة�ت�بلور�حول�ال�ساؤل�الرئ�����التا���

إرتباطية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�

  لولاية��و�ران�؟

  :و��غرض�توضيح�ال�ساؤل�الرئ�����فإننا�نطرح�مجموعة�من�ال�ساؤلات��التا����-

��د�-1 �و��بداع �وأ�عاده �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن �إرتباطية �علاقة �توجد �عمال��ل �لدى �و�أ�عاده اري

  شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل��بولاية�و�ران�؟

�ل�يوجد�تباين����تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع��-2

 و�الفصل�بولاية�و�ران�تبعا�للعوامل�الفردية�؟

  : أما�ال�ساؤلات�الفرعية�و�����التا����-
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�و� �ل - 1 �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن �مستو�ات ��� �تباين يوجد

 ؟�الفصل�تبعا�للعوامل�الفردية�

�التمييع�و�الفصل�تبعا� �ل - 2 ��شاط �سوناطراك �لدى�عمال�شركة �����بداع��داري يوجد�تباين

 ؟��للعوامل�الفردية

  :فرضيات�البحث�- 2

  :غة�مجموعة�من�الفرضيات�التالية�إعتمادا�ع���ال�ساؤلات�تم�صيا�-

يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�وأ�عاده�و�: الفرضية�الرئ�سية��و���-

  .�شاط�التمييع�و�الفصل��بولاية�و�ران �بداع��داري�و�أ�عاده�لدى�عمال�شركة�سوناطراك

�الثانية�- �الرئ�سية �تمك�: الفرضية ��� �تباين �شركة�يوجد �عمال �لدى ��داري �و��بداع �العامل�ن ن

  .سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�بولاية�و�ران�تبعا�للعوامل�الفردية

 :الفرضيات�ا��زئية�

يوجد�تباين����مستو�ات�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل��-1

  .تبعا�للعوامل�الفردية

2-�� ��� �تباين �تبعا�يوجد �و�الفصل �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري �بداع

  .للعوامل�الفردية
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 :دوا���اختيار�البحث�- 3

��شاط��- �سوناطراك ��شركة ��داري �و��بداع �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن �العلاقة �بدراسة �البحث يتعلق

الدوافع�ال���دفعت���لإختيار�الموضوع�التمييع�و�الفصل�بولاية�و�ران�،�و��ناك�مجموعة�من��سباب�و�

  :تتمثل����

  .ميول�و�رغبة�الباحثة�للبحث����موضوع��بداع�-

  .إ�تمام�الباحثة�بموضوع�البحث����دراستھ�ميدانيا�-

  .علاقة�موضوع�البحث�بتخصص�علم�النفس�العمل�و�التنظيم�و��سي���الموارد�ال�شر�ة�-

  .أ�مية�الموضوع����تطو�ر�المنظمة�-

مجالا�حيا�) التدر�ب�،�الدافعية�،��ستقلالية�،�تفو�ض�الصلاحيات( عد�مف�وم�التمك�ن�بأ�عاده���-

  .للدراسة�و�البحث����منظمات��عمال

  

  :أ�مية�البحث�- 4

إن�موضوع�تمك�ن�العامل�ن�لھ�أ�مية�خاصة�لإرتباطھ�بمجموعة�من�المواضيع�الم�مة�و�ع���رأس�ا��-

. �ا�من�المواضيع�ال���تتعلق�بنجاح�المؤسسة�و�تفوق�ا�و�قدر��ا�التنافسيةموضوع��بداع��داري�و�غ�� 

�و� �المنظمة �تقدم �أساس �و��ما �العامل�ن �تمك�ن �بموضوع �وثيقة �علاقة �لھ ��داري ��بداع فمف�وم

  :تطور�ا،�و�ت��ز�أ�مية�الدراسة�من�خلال�

عمل�شديدة�التنافس�،�خاصة��������ظل�ب�ئة) تمك�ن�العمال�و��بداع��داري (أ�مية�المتغ��ين��-1

  .و�دور�ا�البارز����توليد��ف�ار��بداعية) مؤسسة�سوناطراك(ميدان�الدراسة�
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حيو�ة�موضوع�الدراسة�و�الندرة�ال�س�ية����البحوث�و�الدراسات�ال���تتعلق�بتمك�ن�العامل�ن�و��-2

� ��داري �المو ) ع���حد�علم�الباحثة(علاقتھ�بالإبداع �من ��عد �الفكر��داري�و�الذي ��� �الم�مة ضوعات

  .ا��ديث

�و��-3 �التطور �أجل �من ،� �العملية�و�العلمية �الناحية �من �للباحثة �الفكري �����ثراء تتمثل�الدراسة

  .�رتقاء�بالمس��ة�العلمية�و�خاصة�بالبحث

  .إضافة�نتائج�علمية�جديدة��-4

�و��ب�-5 �العامل�ن �تمك�ن �مفا�يم �إيضاح �إ�� �الدراسة ��ذه �م��ما��س�� �كلا �و�علاقة ��داري داع

  .بالآخر

  

  : أ�داف�البحث�- 5

-�� �الدراسة �من �الرئ���� �بالإبداع��داري (ال�دف �العامل�ن�و�علاقتھ ���م�) تمك�ن �مدى �و�معرفة

  :العلاقة�بي��ما����مؤسسة�سوناطراك�،�حيث�تندرج�تحتھ�مجموعة�من���داف�و�����التا��

كمتغ���(و��بداع��داري�) كمتغ���مستقل(مستوى�العلاقة�ب�ن��ل�من�تمك�ن�العامل�ن��معرفة�-1

  ).تا�ع

  .التحقق�من���ة�الفرضيات�المطروحة�للبحث�-2

�عرف�الرؤساء�و�المرؤوس�ن�أسلوب�التمك�ن�كأحد��ساليب��دار�ة�ا��ديثة����تحقيق�الفعالية��-3

  .�دار�ة

  .البحث�العامي�بمادة�علمية�يمكن�أن��سا�م����تزو�د�الباحث�ن����الدراسات�مستقبلا�إثراء�-4
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إعطاء�توصيات�مناسبة���دف�إ���تحس�ن�مستوى�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري����المؤسسة��-5

  . محل�الدراسة�و��ستفادة�م��ا����مؤسسات�أخرى 

  :التعار�ف��جرائية�لمفا�يم�البحث��- 6  

�المسؤول�ن�داخل�: مك�ن�العامل�نت - �من�قبل �������يع�العمال�و�دعم�م �إدار�ة��سا�م �و�عملية

المنظمة�و�منح�م�الثقة�لأداء�العمل�بطر�ق��م�دون�تدخل�مباشر�من��دارة�،�و��و�الدرجة�ال�لية�ال���

لدراسة�ا��اصة�أداة�ا(يحصل�عل��ا�أفراد�العينة�من�خلال�إجاب��م�ع����ل�فقرة�من�فقرات��ست�يان�

  ).بتمك�ن�العامل�ن

�فكر�أو�: �بداع��داري �- �الموظف�ن�و�ي�تج�ع��ا �تظ�ر�لدى �المعرفية�و�السلوكية �و�القدرة�و�الم�ارة

عمل�جديد�يتم���بالقدرة�ع���حل�المشكلات�و�تقبل�التغي���داخل�المنظمة�،�و��و�الدرجة�ال�لية�ال���

أداة�الدراسة�ا��اصة�(ب��م�ع����ل�فقرة�من�فقرات��ست�يان�يحصل�عل��ا�أفراد�العينة�من�خلال�إجا

 ).                                                                          بالإبداع��داري 
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  تمك�ن�العامل�ن: الفصل�الثا�ي�

  

  تم�يد�-

  .مف�وم�تمك�ن�العامل�ن�-1

  .مصط���تمك�ن�العامل�ن��شأة�-2

  .النظر�ات�المفسرة�لتمك�ن�العامل�ن�-3

  .أسباب�و�دوا���تب���تمك�ن�العامل�ن�بالمنظمة�-4

  .أ�مية�تمك�ن�العامل�ن�-5

  .أ�داف�تمك�ن�العامل�ن�-6

  . أنواع��تمك�ن�العامل�ن�-7

  .أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن�-8

  .خطوات�تمك�ن�العامل�ن�-9

  .�ننماذج�تمك�ن�العامل�-10

  .مزايا�و�فوائد�تمك�ن�العامل�ن�-11

  .عوائق�تطبيق�تمك�ن�العامل�ن�-12

 خلاصة�الفصل�-
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  :تم�يد�- 

�ع��� �ا��ديثة �والتكنولوجيا �المحيطة �الب�ئة �فرض��ا �ال�� �التغ��ات �ظل ���� المنظمات �� سا�مت

�لمواكبة �حتمية �كضرورة �العامل�ن �تمك�ن �بمدخل �وأ�ى �للفكر��داري، �ا��و�ري التغ��ات��التطور

ا��اصلة����الب�ئة�المحيطة�بالمنظمات،�فالتمك�ن�يكسب�المنظمات�مرونة�عالية�و�ز�د�من�قدر��ا�ع���

التعلم�والتكيف�السر�ع��غية�ال��اق�بالمنافسة�وتلبية�طلبات�الز�ائن�والمحافظة�ع���م�ان��ا�السوقية�

�العام. وتوسيع�ا �تمك�ن �من�مف�وم �إ����ل �الفصل�س�تطرق ��ذا �المفسرة�و��� �،�النظر�ات ��شأتھ ل�ن،

للتمك�ن�،�أسبابھ�،�أ�ميتھ،�أ�دافھ�،�أ�عاده�،�خطوات�تمك�ن�العامل�ن،�نماذجھ،�مزاياه�و�فوائده�و�

  .أخ��ا�عوائق�تطبيقھ�بالمنظمة

  :مف�وم�تمك�ن�العامل�ن�- 1

�الم�- ��� �بالمشاركة �للعامل�ن �خلال�ا �من �ُ�سمح �ال�� �العملية �تلك �العامل�ن �تمك�ن علومات،�يمثل

���� ��يجابية �نتائج �إ�� �الوصول ��غرض �وظائف�م �م�ام �ع�� �والرقابة �والتخطيط، �والتنمية، والتدر�ب

�لتحس�ن� �ا��اكمة �المداخل �احد �التمك�ن �مدخل �و�عد �والتنظيمية، �الفردية ���داف �وتحقيق العمل

�ال �لدى �الوظيفي �والرضا ��نتاجية، �وز�ادة �الز�ائن �رضا �وتحقيق �ا��دمة، �و�ل��ام�جودة عامل�ن،

  ). 08،�ص��2015الكع���،. (التنظي���والفاعلية�التنظيمية

��عد��- �والذي �الوظيفية �المسؤولية �وتحمل �السلطة �ممارسة �ع�� �قادر�ن �العامل�ن �يجعل فالتمك�ن

المرتكز��سا����الذي�تقوم�عل��ا�اس��اتيجيات�المنظمة�لمواج�ة�التحديات�والتطورات�المتلاحقة،�والذي�

ب�نما��عرف�ع���أنھ�منح�ب�ئة�. ره�يحقق�الكفاءة�والفاعلية�و�جعل�المنظمة�أك���استجابة�للتغ��اتبدو 

عمل�و��يئة�ظروف�و�ناء�ب�ئة�أساسية�للموظف�وفق�من��ية�أونموذج�محدد�ومخطط�من�اجل�جعل�

  ).08،�ص��2015الكع���،�. (الموظف�قادرا�ع���انجاز�م�امھ�وما�مطلوب�منھ
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  :�عر�ف�آخر

يختلف��عر�ف�التمك�ن�باختلاف�آراء�الباحث�ن�حيث��عرف�بأنھ�العملية�ال���تصب����اتجاه�زرع��-

�ع��� �العامل�ن �وأن �ونما��ا �المؤسسة �أ�داف �تحقيق ��� �م�م �عامل �بأنھ �وإشعاره �العامل �بنفس الثقة

�وأ�مية�رفيعة����رسم�أ�داف�المؤسسة�و�تحقيق
ٌ
�ا،�و�عرف�اختلاف�مواقع�م�إنما��م�شر�اء�ل�م�قيمة

�وز�ادة� �معلوما��م �إثراء �خلال �من �بالعامل�ن ���تمام �بموج��ا �يتم �ال�� ��دار�ة �العملية �بأنھ ايضا

�اللازمة�ل�م�بما�يحفز�م� �المشاركة�وتوف����م�انيات �الفردية�و���يع�م�ع�� �قدرا��م م�ارا��م�وتنمية

  ). 05،�ص�2019عبد�العال،�. (ع���اتخاذ�القرارات�المناسبة

- � �بأنھ ��عرف �لتطو�ر�"كما �وم�ارا��م، �ومعارف�م، �معلوما��م، �وإثراء �العامل�ن �صلاحيات توسيع

خ��ا��م�وتنمية�قدرا��م�ع���المشاركة����اتخاذ�القرارات�وتنفيذ�ا����الظروف�العادية�والطارئة���دف�

�ي �بحيث �العامل�ن ��عز�ز�قدرات �وأيضا �المشكلات، �ومواج�ة �العمل ��� �أدا��م �مستوى توفر�لد��م�رفع

ملكة��ج��اد�وإصدار��ح�ام�والتقدير�وحر�ة�التصرف�أثناء�المشا�ل�ال���تواج��م�خلال�تأدية�م�ام�م�

�والم�افآت �والمعلومات �بالمعرفة �وتزو�د�م �والقوة ��ستقلالية �منح�م �خلال �من �بأعمال�م �تتعلق . "ال��

   ).06 - 05،�ص�ص��2019عبد�العال�،�(

  :العامل�ن�شأة�مصط���تمك�ن��- 2

قد�ظ�ر�مف�وم�القوة����علم� ،" Power"من��لمة�القوة��" Empowerment"اشتقت��لمة�التمك�ن�-

النفس��جتما������الست�نات،�وتمت�دراستھ�من�خلال�بناء�الوظائف��دار�ة�أو�القيادية����المنظمات�

� �الباحثان �قدمھ �ما �القوة �نماذج �برز �من �و�ان �عام، ��ش�ل �"والمؤسسات �وراف�ن  & French"فر��س

Raven "القوة�المرجعية،�القوة�القانونية،�قوة�ا����ة،�: اللذان�قاما�بتص�يف�القوة����خمسة�أنماط���

قوة��جبار،�وقوة�الم�افأة،�فالقوة�تفاعل�اجتما���ب�ن��فراد�اجتذبت�أنظار�الفلاسفة�وعلماء�النفس�

� ��ذا��طار " جون�ديوي "و�جتماع،�وحاول ���� ����" الديمقراطية�وال��بية"���كتابھ �القوة �أن أن�يث�ت
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���� �ا����ة �من �إلا�القليل �لا�يمتل�ون �الذين �العمال �لدى �موجودة �إيجابية �قوة �النمو�و�� �ع�� المقدرة

  ) .22 - 21،�ص�ص��2018بن�شعبان�،�( .العمل

-�� �والمرونة �ل�ا ��خر�ن �حاجة��فراد �ع�� ��عتمد �نمو�القوة �أن �ديوي �التغي������وقال �عن الناتجة

باللغت�ن�الفر�سية�واللاتي�ية�. �عض�ا��طط�أو�طر�قة�العمل�أو��عديل�����عض�أو��ل�قنوات��تصال

أو�أن�يمتلك��To have the ability to do.ول�ذا�جاءت��لمة�القوة��Powerمن��لمة��Potterو�ع���أن�

�ذا�المف�وم�القوة�مف�وم�التمك�ن�باعتباره��ي�ون�الفرد�قادرا�واشتق�من�To be Ableالمقدرة�لعمل�ما�

�التغي��،�و�و� �القرار�وفعل �صنع �ع�� �أك���والقدرة �ال���تقود�لمشاركة �الو���و�ناء��م�انات �من عملية

�العلاقات �طبيعة �والتأث����� �التفاوض �ع�� �القدرة ���ا�. يتضمن �قام �ال�� �الدراسات �من �العديد و�عد

�التمك�ن، �ان�شر�مف�وم �مجال��الباحث�ن ��� ��مر�كية �المتحدة �الولايات ��� �لھ �تطبيق �أول ��ان حيث

التجارة���دف�ز�ادة�إنتاج�العامل�ن�والرضا�الوظيفي،�وتحس�ن�القدرات�من�أجل��عظيم��ر�اح�و�ذا�

   ) .22،ص��2018بن�شعبان�،�. (���إطار�التغي���ا��اصل�����عض�العمليات��دار�ة

  :عامل�نالنظر�ات�المفسرة�لتمك�ن�ال�- 3

بدأ�مف�وم�التمك�ن�ي�بلور����الفكر��داري��عد�ال�سعينات�من�القرن�العشر�ن،�ولم�يظ�ر�فجأة��-

�ال��� �و�المفا�يم �عام ��ش�ل �المختلفة �بمفا�يمھ �الفكر��داري، ��� �تراكمية �تطورات �ظ�ر�ن�يجة وإنما

�خاص ��ش�ل �ال�شر�ة �الموارد �بإدارة �. تتعلق �ال��ك���عام �بدأ ����ع��1920حيث ���سانية �ا��وانب �

� �و�نتاجية(العمل �الكفاءة �ز�ادة ���دف �وإنما �مشا�لھ، �وحل �رغباتھ �وتلبية ���سان ���دف �ثم�)ل�س ،

،�ومن�أ�م�)المشاركة،�ا��ر�ة،�تقدير�الفرد�واح��امھ(بدأت�نظر�ات�أخرى�تركز�ع���ا��وانب�المعنو�ة�

  .) 03،�ص��2010العمري�،�: (تلك�النظر�ات�ما�ي��
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  :دراسات��وثورن�وحركة�العلاقات���سانية�- 1- 3

حيث�بدأت�بدراسة�أثر�العوامل�المادية�مثل�ظروف�العمل�ومستوى��ضاءة�ع���إنتاجية�العامل��-

�إ��� �مجمل�ا ��� �تؤدي �ال�� ���سانية �بالعوامل �و��تمام �التعاون �أ�مية �إ�� �غ���قصد �من �اتج�ت ثم

  .تحقيق�إنتاجية�أفضل

  :�اجات�لماسلونظر�ة�ا��- 2- 3

حيث�ا�تمت�بدراسة�قضايا�خاصة�أك���تحديدا�تتعلق�بمشاركة�العامل�ن����اتخاذ�القرار�وتحمل��-

  .المسؤولية�وتدو�رالعمل�وتفو�ض�الصلاحيات�وتوسيع�العمل

  :لدوجلاس�ماكيجور �yو��xنظر�ة��- 3- 3

المرؤوس�كسول� تمثل�المدير�الذي�يف��ض�أن��x،�حيث��yو�x حيث�اف��ضت�أن�المدير�ن�نوعان�-

  و�فقد�روح�المبادرة�وتحمل�المسؤولية�ف��يد�السيطرة�و�شراف�المباشر

المدير��yبحيث�يمثل�. و�التا���يخلق�موظف�ن�سلبي�ن�واعتمادي�ن�ولا�ينجزون�إلا�ما�طلب�م��م�فقط

�والمبادرة � �العمل �وحب �قدرات�خلاقة �المرؤوس�لديھ والرقابة�الداخلية�والتم���ف��يد��الذي�يف��ض�أن

الديمقراطية�وحر�ة�التصرف�والمشاركة�و�التا���تخلق�موظف�ن�مبدع�ن�ومتفوق�ن�ومبادر�ن�ومشارك�ن�

  ).03،�ص��2010العمري�،�.(وفاعل�ن�ولد��م�الشعور�بالقيمة�ا��قيقية�لقدرا��م

  :نظر�ة�النظم�- 4- 3

�والت�سيق��حيث�- �التعاون �يتطلب �مما �ك�ل، �للمؤسسة �العامة �بالأ�داف �العامل�ن �ا�تمام ي�ون

 .والعمل�المش��ك�من�خلال�الفر�ق�المتعاون�والعامل�المؤ�ل�والقادر�ع���المسا�مة�الفاعلة
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  :النظر�ة�الظرفية - 5- 3

�تواجھ�- �ال�� �أو�البي�ية �الظرفية �المتغ��ات �مع �التكيف �مبدأ �ع�� �تقوم �ف����ال�� �و�التا�� المنظمة

  .مجال�مناسب�ورحب�للتفك���ا��لاق�وعدم�ال�سرع

  :ا��ودة�الشاملة- 6- 3

�السلم��- ��� �أع�� �وظائف �إ�� �لل��قية �الس�� �قبل �المختلفة �الوظائف �العاملون �يتقن �أن ��ع�� ال��

�القرار��ش�ل�جما���و�ال��  �الم�نية�واتخاذ �الم�نة�والتنمية �عمل�الوظيفي�أو���تمام�بتخطيط ك���ع��

  .الفر�ق

  :ال���تركز�ع���العناصر��تية: منظمة�التعليم�- 7- 3

  .المعلومات�و�أ�مي��ا����التعلم�-

  .روح�الفر�ق�و�أ�ميتھ����التعلم�ا��ما���الذي�يضاعف�التعلم�الفردي�-

  .تحر�ر�العامل�من�أي�قيود�تمنعھ�من�التعلم�و�المشاركة�-

  .عليم�و�التعلمالمشاركة�ال������جو�ر�عملية�الت�-

  .القيادة�ال���تحمل�الرؤ�ة�نحو�مؤسسة�متعلمة�و�متطورة�باستمرار�-

ومما�سبق�نرى�أن�مراحل�تطور�الفكر��داري�ا��ديث�يتجھ�نحو�تمك�ن�العامل�ن�و�توز�ع�ا��ق�����-

  ) 05 -04،�ص�ص��2010العمري�،�.(المشاركة�ب�ن�مختلف�المستو�ات��دار�ة

  :��تمك�ن�العامل�ن�بالمنظمةأسباب�و�دوا���تب��- 4

 : مجموعة�من��سباب�ال���تدفع�المنظمة�إ���تب���تمك�ن�العامل�ن�،������ي" أفندي" حدد�-
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 حاجة�المنظمة�إ���أن�ت�ون�أك���استجابة�للسوق�.  

 تخفيض�عدد�المستو�ات��دار�ة����ال�يا�ل�التنظيمية�.  

 س��اتيجية�ترك���ا�تمام��دارة�العليا�ع���القضايا��.  

 ستغلال��مثل�للموارد�المتاحة�وخاصة�ال�شر�ة�ل��فاظ�ع���تطو�ر�المنافسة�.  

 أ�مية�سرعة�اتخاذ�القرارات�.  

 إطلاق�قدرات��فراد��بداعية�وا��لاقة�.  

 توف���المز�د�من�الرضا�الوظيفي�والتحف���و�نتماء�التنظي���.  

 المستو�ا� �عدد �بتقليل �ال�شغيل �ت�اليف �خفض ��فراد �ووظائف �غ���الضرور�ة ��دار�ة . ت

   )08،�ص��2010العمري�،�(

  :أ�مية�تمك�ن�العامل�ن�- 5

��تم�التمك�ن��داري��ش�ل�رئ�����ع���إقامة�وت�و�ن�الثقة�ب�ن��دارة�والعامل�ن�وتحف���م�ع����-

��دارة �ب�ن �الداخلية �التنظيمية �كسر�ا��دود �وكذلك �القرارات �اتخاذ ��� �و�مكن��المشاركة والعامل�ن،

  :تقسيم�أ�ميھ�التمك�ن�من�خلال�الرؤى�التالية

  : منظور�العامل�ن�- 1 - 5

 حيث��س�م�التمك�ن����ز�ادة��نتماء�الداخ���بال�سبة�للموظف�كما��س�م�����:تحقيق��نتماء�

�أ�م� �لھ،�ومن �الذي�ي�ت�� �العمل �انتمائھ�للمؤسسة�ولفر�ق �وز�ادة ���ا �يقوم �ال�� �للم�ام ز�ادة�انتمائھ

�بالعمل� �لرغبتھ �محصلة ��� ��نتماء �وز�ادة �للعمل �بالانتماء �شعوره �للموظف �بال�سبة �التمك�ن فوائد

����و  �ونقص �العمل �عن �التغيب ��� �وتد�ي ��نتاجية �مستوى ��� �تحسن ��نتماء �عن �و��تج �العمل مناخ

  .معدل�دوران�العمل�
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 و����ع���تمك�ن�العامل�ن�الذي��س�م����رفع�مستوى�مشارك��م�والمشاركة��:المشاركة�الفاعلة�

��يجاب �والمشاركة �الفاعلية �من �عالٍ �تتم���بمستوى �التمك�ن �عن �انتماء�الناجمة �واقع �من �ت�بع �ال�� ية

الفرد�وشعوره�بالمسؤولية�تجاه�أ�داف�المؤسسة�وغايا��ا�حيث�إن�المشاركة�الناجمة�عن�التمك�ن����

�أو�المشاركة� �السلبية �المشاركة �مثل �المشاركة �أنواع �آخر�من �نوع �أي �ول�ست �ال�ادفة �الفاعلة المشاركة

  ).06،�ص2019عبد�العال،. (دون��دف�

 إن�تحس�ن�مستوى�أداء�الموظف�ورفع�مستوى�الرضا�لديھ�من��:أداء�العامل�ن�تطو�ر�مستوى�

�مور��ساسية�ال���تتمخض�عن�تطبيق�مف�وم�التمك�ن�����دارة�و���فكرة�ذات�أ�مية�كقوة�دافعة�

�ا��دمات� �مؤسسات ��� �وخاصة ��داء �نوعية �فتحس�ن �التمك�ن �برامج �خلف �تقف �م�مة ومحصلة

�من�عوامل�النجاح�فالموظف��و�المستفيد��ول�من�برامج�التمك�ن�بواسطة�برامج�التمك�
ً
ن��عد�عاملا

�أن�تمنح�م�ثق��ا�وسلط��ا�وصلاحيا��ا�وم�افآ��ا�
ً
لأن�المؤسسة�ال���تحاول�تمك�ن�موظف��ا�تحاول�أيضا

  .وتحاول�أن�تمنح�م�استقلالية�وحر�ة����التصرف�

 � �المعرفة�والم�ارة �التمك�:اك�ساب �برامج �نجاح �توافر�المعرفة�والم�ارة�والقدرة�إن �ع�� �ن�تتوقف

���� �يتطلب �و�ذا �والتدر�ب �التنمية �دون �تتحققا �أن �لا�يمكن �والم�ارة �والمعرفة �أو�الموظف �العامل لدى

الكث���من�ا��الات�انخراط�الموظف����دورات�تدر��ية�وندوات�وورشات�عمل،�ومؤتمرات�يك�سب�من�

�ا�أينما�حل�وأينما�ذ�ب�وح����عد�مغادرتھ�للمؤسسة�ال����ان�خلال�ا�معرفة�ثمينة�تصبح�ثروة�يمتلك

  .�عمل���ا�سابقا�

 بناء�ع���ما�ذكر����النقطة�السابقة�فإن�المؤسسات��:المحافظة�ع���الموظف�من�قبل�المؤسسة�

النا��ة����تلك�ال���لا�تفرط�بموظف��ا�الممكن�ن��س�ولة�فز�ادة�معرفة�وم�ارة�الموظف�وتطو�ر�كفاءتھ�

اتھ�يحتم�عل��ا�ز�ادة�التمسك�بھ�والمحافظة�عليھ�لأطول�ف��ة�ممكنة�لأ��ا�قدمت��ل�ما�تم�ذكره�وقدر 
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�لصا��� �أو�فقدانھ �منھ �التخلص �وخطورة �الموظف ��ذا �ع�� �المؤسسة �حرص �ع�� �تدلل �مقدمات من

  .منظمات�منافسھ�سي�ون����ال��اية�من�أك����خطاء

 � �الوظيفة �بمع�� �الموظف  �:شعور
ّ

�الممك �غ��ه�الموظف �أك���من ��ش�ل �العمل �قيمة �يدرك ن

�النتائج� �التأث���ع�� ��� �ودوره �نفسھ �قيمة �و�درك �العمل �م�ام �ع�� ��س�شعر�سيطرتھ �عندما وخاصة

�بنظرة� ��مور �و�رى �المؤسسة �مص��ة ��� �تصب �ال�� �مسا�متھ �ولھ �دوره �لھ �عنصر�م�م و�شعر�بأنھ

�ضمن�حلقات�شاملة�ول�س�فقط�من�زاو�ة�ما�يقوم�بھ�من�عمل�منفصل�و 
ً
إنما�يرى�ما�يقوم�بھ�حلقة

���� �محدود �من�مع�� �العمل �فيتغ���بال�سبة�لھ�مع�� �أ�داف�مش��كة ����تحقيق �جميع�ا �تصب أخرى

�وإشباع� �العمل �التم����� �وتحقيق �الذات �تحقيق ��� ��س�م �مما �وأشمل �أوسع �مع�� �إ�� إطار�ضيق

�من�العمل�فقط�لإشباع�ا��
ً
  .اجات�المادية�البحتة�ا��اجات�العليا�المعنو�ة�بدلا

 الوظيفي� �الرضا �بحر�ة��:تحقيق �فالشعور �التمك�ن �نتائج �من �المحققة �المزايا �أ�م �أحد و�و

�العامل�ن�وشعور�م� �رضا �ز�ادة �إ�� �ال���تؤدي �العوامل �من �العمل ��� �و�ستقلالية التصرف�والمشاركة

  ) 07- 06،�ص�ص��2019عبد�العال�،�.    (بالسعادة

  : منظور�المؤسسة�- 2- 5

  :و�ت���أن�التمك�ن�لھ�نتائج�م�مة�تنعكس�ع���المؤسسات�و���تتمثل�فيما�يأ�ي��-

 فالعامل�الذي��شعر�بالتمك�ن�وحر�ة�التصرف����العمل��علم��:ز�ادة�ولاء�العامل�ن�للمؤسسة�

����تحس�ن� �إيجابية�و��ية�ب�ن��دارة�والعامل�ن�و�ذا�بدوره��س�م �من�علاقة �ا��ر�ة�جزء ��ذه بأن

  .مستوى�ولاء�العامل�ن�للعمل�وانخراط�م�فيھ�

 و�بت�ار� ��بداع �فرص �رو �:ز�ادة �ع�� �العامل�ن �و���يع �التصرف ���ر�ة �المبادرة�ن�يجة ح

  .والتفك���ا��لاق�وتقديم�أف�ار�خلاقة�
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 الموظف�الممكن��و�أك���رغبة����التغي���وتجده��:مساعدة�المؤسسة����برامج�التطو�ر�والتجديد

أقل�مقاومة�للتغي����ذا�ومن�أصعب��مور�ال���تؤدي�إ���فشل�مشار�ع�التغي���������مقاومة�التغي���

�التغ �من
ً
�خوفا �العامل�ن �قبل �وحب�من �بالتمك�ن �يتمتعون �الذين ��فراد �لدى �يوجد �لا �قد ي���و�ذا

  .التغي���والتجديد

 داء�� �جودة �حيث �من �جيدة �أداء �نتائج �قدرة� :تحقيق ��س�ب �أك���رضا �يصبحون فالعملاء

الموظف�ن�السر�عة�ع����ستجابة�ل�م�وحل�مشا�ل�م،�مما�يز�د�من�ا��صة�السوقية�للمنظمة�و�ؤثر����

  .نجاح�ا

 يدعم�إشراك�الموظف�ن�وتمكي��م��ستفادة�من�إبداع�م،��:�ن�نوعية�القرارات�و�نتاجية�تحس

�تنافسية� �من �تز�د �و�التا�� �القرارات �نوعية �تحس�ن �ع�� ��عمل �و�ف�ار�سوف �المبادرات ��ذه �إن حيث

ي�أ�مية�فالتمك�ن�يمثل�الطر�قة��مثل�ل��صول�ع���إبداع�الموظف�ن�ومباد�را��م�،�كما�تأ�. المؤسسة

التمك�ن�من�حقيقة�أن�أك���القرارات�فاعلية����ال���يتخذ�ا�أقرب��فراد�من�نقطة�بداية�المعلومات،�

  .و�ذا�يؤدي�إ���تقدم�ا��دمة�مباشرة�من�قبل�العامل�ن����المستوى�التنفيذي�ل��م�ور 

 العامل�ن� �ب�ن �العلاقة �المفا��:تحس�ن �من ��عد �الذي �الداخ�� �ال�سو�ق �مف�وم �خلال يم�من

�فيما�بي��م� �العامل�ن �الفر�ق�أو�ب�ن �ب�ن�أعضاء �العلاقة �حيث�جودة الم���مة�مع�مف�وم�التمك�ن�من

   )07��،08،�ص�ص��2019عبد�العال�،�. (�ش�ل�يؤدي�إ����غي���جذري����نظرة�العامل�لزميلھ����العمل

  :منظور�المتعامل�ن�مع�المنظمات��- 3- 5

الذين�يتعاملون�مع�عامل�ن�يتمتعون�بمستو�ات�عالية�من�التمك�ن��ع��ون�عن�مستو�ات��العملاء�-

�الرضا �من �الموظف�ع���. عالية �قدرة �ز�ادة ��� ��سا�م �المؤسسات�الك��ى، �العامل�ن�وخاصة��� فتمك�ن

�سرع �إ�� �ال��اية ��� �يؤدي �و�ذا �و�ستجابة، �والتكيف �والف�م �المرونة �من �عالية �بمستو�ات ة�التعامل

  ) 08،�ص��2019عبد�العال�،�( .�داء�و�نجاز�وجودة�ا��دمات
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  : تتمثل�أ�داف�التمك�ن��داري�فيما�ي��: أ�داف�تمك�ن�العامل�ن�- 6

 جعل��فراد�داخل�المؤسسة�أقل�اعتمادا�ع����دارة����أداء�عمل�م.  

 جعل�العامل�ن�المسؤول�ن�عن�نتائج�أعمال�م.  

 ز�ادة�فرص��بداع�و�بت�ار .  

 تحقيق�الرضا�الوظيفي�و��نتماء.  

 تطو�ر�مستوى�أداء�العامل�ن����المنظمة.  

 ز�ادة���نتاجية .  

 2021المال�ي�،�شعي���،�. (��دف�ا���تزو�د�القادة��لمقدرة�ع���مواج�ة�المشا�ل�ال���تواج��م��،

  )04ص�

  :أنواع�تمك�ن�العامل�ن�- 7

  مختلفة�لتص�يف�تمك�ن�العامل�ن،�و�مكن��ش���العديد�من�الدراسات�إ���انھ��ناك�أنواع�-

  :التا�� حصر��ذه��نواع�من�خلال�ا��دول 

  .يب�ن�أنواع�تمك�ن�العامل�ن) : 01(ا��دول�رقم�

  )الداخ��(التمك�ن�النف�����

  

  )ا��ار��(التمك�ن�الظا�ري�أو��داري�

�التمك�ن��- ،� ��فراد �مستوى �ع�� التمك�ن

التمك�ن�المعنوي�،�السلو�ي�،�التمك�ن�التحف��ي�،�

  .التمك�ن�الغ���رس��

  

-��،� �التنظي�� �ال�ي�ل �مستوى �ع�� التمك�ن

�،� �المادي �التمك�ن �بالنتائج، �المتعلق �العمل تمك�ن

  .التمك�ن�الرس��

   )09،�ص��2015الكع���،�: (المصدر�
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أعلاه�نلاحظ�انھ�لا�يوجد�اتفاق�حول�تحديد�نوع�مع�ن�للتمك�ن�ولك��ا�) 01(من�خلال�ا��دول�رقم��-

و�الذي��و�شعور�و�دافع�داخ���) الداخ��(لا�تخرج�من�حدود�النوع��داري�ا��ار���،�والنوع�النف����

أباز�د�،�. (���إنجاز�عملھإيجا�ي�يتولد�لدى�الفرد�نحو�عملھ�و�أن�لديھ��ستقلالية�و�التأث���و�ا��دارة�

  ) 499،�ص��2010

�عن��-
ً
إذ�انھ�لا�يمكن�تطبيق�التمك�ن�إلا�من�خلال�ما�تقدمھ�المنظمة�بما��س�م����تحقيقھ�،�فضلا

���� �للمسا�مة �الذاتية �الدوافع �لد��م �أفراد �خلال �من �إلا �التمك�ن �درجة �إ�� �الوصول �يمكن �لا ذلك

،��2015الكع���،�).( سا����الذي�وجدت�من�اجلھ�المنظمةالغرض�� (تحقيق�أ�داف�المنظمة�ورسال��ا�

  ) 09ص�

�و�الشعور�بالتأث�������خر�ن�،�حيث�:  psychological empowermentو��عرف�التمك�ن�النف�����-

لا�يتحقق�إلا��شعور�الفرد�بالكفاءة�و�أن��ل�ما�يبذلھ�ذو�قيمة�،�مما�يمنح�الفرد�حر�ة�تقر�ر�المص���أي�

  )21،�ص��2018أما�ي�،�. (�ستقلال�و�السيطرة�و�السلطة�و�صنع�القرار�بحر�ة�و�بدون�قيود

  :أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن��- 8

   :��ا�ما�سنو��ھ����ا��دول�لتا��ء�الباحث�ن����تحديد�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن�ومن�بي�عددت�آرا�-

  .يب�ن�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن) : 02(ا��دول�رقم�

  

  أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن

  

  �عر�ف�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن

  

  

  تفو�ض�الصلاحيات

  

  

  

  

�وصلاحيا��م��- �م�ام�م �من �أجزاء �الرؤساء إعطاء

� ��عد �المناسب�للمرؤوس�ن �التدر�ب �ع�� حصول�م

  .بالمسئولية�تجاه�نتائج�أعمال�م�وإحساس�م
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  تدر�ب�الموظف�ن

  

  

  

�أجل��- �من �المستمر�والمنتظم �توف���التدر�ب �من لابد

  ز�ادة�م�ارات�الموظف�ن�وتزو�د�م

�بجودة� �أعمال�م �لأداء �الضرور�ة �والمعارف بالمعلومات

  .وإتقان

  

  �ستقلالية

  

  

  

�اختيار�طرق��- ��� �الفرد ���ا �يتمتع �ال�� �ا��ر�ة درجة

  .تنفيذه�لم�امھ�الوظيفية

  

  الدافعية�أو�التحف��

  

  

  

�لذوي��- ��داء �إ�� �المس�ندة �والمادية �المعنو�ة العوائد

  .�بداعات�والكفاءات

  ) 38،�ص��2021المال�ي�،�شعي���،�( :المصدر�

  :خطوات�تمك�ن�العامل�ن�- 9

  : يتم�التمك�ن��داري�من�خلال�ا��طوات�التالية�-

  .تحديد�أسباب�ا��اجة�إ���التمك�ن�:ا��طوة��و��

����ذه�ا��طوة�يجب�أن�يقرر�المدير�لماذا�ير�د�أن�ي�ب���برنامج�تمك�ن�العامل�ن،�و�و���الس�ب�أو��-

لشعور�بالثقة�بالمدر��ن�و�بالمنظمة��سباب�الدافعة�إ���تب���التمك�ن�،�و�من�ضم��ا�ز�ادة��داء�و�ز�ادة�ا

�وتخفيف� �المرؤوس�ن �وم�ارات �القدرات �أو�تنمية �والمعلوماتية ��دار�ة �العمليات �جودة �مستوى أو�رفع

  .ع���العمل�ع���المدير

  .��يئة�المدير�ن�أو�المسؤول�ن: ا��طوة�الثانية�
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السنوات�ل��صول�ع���القوة��لقد�أشار�الباحثون�إ���أن�الكث���من�المدير�ن�قد�أمضو�الكث���من�-

� ��غ���سلوكيات�, والسلطة ��ش�ل �و�التا�� �ع��ا �أو�التنازل �التخ�� ��� �غ���راغب�ن �ي�ونون �الغالب و��

  .المدير�ن�نحو�التخ���ع����عض�السلطات�للمرؤوس�ن�خطوة�جو�ر�ة�لتنفيذ�التمك�ن�

 

 

  .تحديد�القرارات�ال����شارك�ف��ا�المرؤوس�ن�:ا��طوة�الثالثة�

إن�تحديد�نوع�القرارات�والسلطات�ال���يتخ���ع��ا�المدير�ن�للمرؤوس�ن��عد�خطوة�أساسية�نحو� -

  .نجاح�التمك�ن�و�جب�أن�ت�ون�الرؤ�ة�وا��ة�فيما�يتعلق�بالقرارات�الروتي�ية�أو�ال�شغيلية�اليومية�

  .اختيار��فراد�المناسب�ن�:ا��طوة�الرا�عة

�ا�- �اختيار��فراد �المدير�ن �ع�� �غ���م�يجب �دون �تؤ�ل�م �ال�� �و�م�ارات �القدرات �يمتل�ون لذين

� �الزملاء �مع �التفاوض �وم�ارات �العمل �مجال ��� �و�المعرفة �ا����ة �مثل �الوظيفي �بن�.  (للتمك�ن ،� �ع��

  )09،�ص��2019سليمان�،�

  .توف���التدر�ب�و�التوجيھ�:ا��طوة�ا��امسة

العامل�ن�،�حيث�توفر�المنظمة�موارد�تدر��ية�التدر�ب�أحد�الم�ونات��ساسية�لدعم�ج�ود�تمك�ن��-

�للعامل�ن �والف�� �ري �الم�ا �المستوى ��تصال�و�رفع ومتا�عة�وتقو�م��داء�وتحس�ن�, تتعلق�بحل�مشا�ل

  .ا��ودة

  .�تصال�و�التواصل�الفعال�:ا��طوة�السادسة
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س�تم�تمكي��م��يمكن�أن��ستخدم��دارة�خطة�اتصال�لفظي�أو�غ���لفظي�ل�ل�من�المدير�ن�ومن�-

���� �المراد�تحقيق�ا �و��داف��س��اتيجية�والنتائج �المنظمة�، �رؤ�ة�ورسالة �ف��ا �،�و�حدد �العامل�ن من

  .تلك�الف��ة

  .المشاركة�بالمعلومات�:ا��طوة�السا�عة

ل�ي�يتمكن�المرؤوسون�من�اتخاذ�قرارات�أفضل�للمنظمة�فإ��م�يحتاجون�للمعلومات�عن�وظائف�م��-

  .نظمة�ك�ل�،�ل�ساعد�م�ع���إدارة�العمل�وضع�أسس�ومعاي���النجاح�وم�ام�م�للم

  .ت�و�ن�فرق�العمل�:ا��طوة�الثامنة�

��ثار�السلبية��- �وتخفيف �ل�شر�المعرفة �النا��ة ��ساليب �من �الفر�ق �أسلوب �استخدام �عد

�أف �وقرارا��م �اف�ار�م �ت�ون �عمل �فرق ��� �جما�� ��ش�ل ��عملون �الذين �فالموظفون �من�للتغي��، ضل

�لتمك�ن� �ا��ديدة �المتطلبات �ضوء ��� �العمل �تصميم �إعادة ��س�ل �و�التا�� �منفردا، ��عمل �الذي الفرد

  .الوظيفي�

  التمك�ن�:ا��طوة�التاسعة

يتم�����ذه�المرحلة�النقل�الطو���لسلطة�إنجاز��عمال�إ���مجموعة�أفراد�لد��م�القدرة�والم�ارة��-

�تد �دون �العمل �للمتطلبات �التام �والمعلومات�والف�م �توف���الموارد �ع�� ��دارة �و�قتصر�دور ��دارة، خل

وتأ�يل�الموظف�ن�فنيا�ونفسيا�و�سلوكيا�،�و�الثقة���م��ول�ي�ين���التمك�ن�يجب�وضع�برنامج�ل��وافز�

  .والم�افآت�يرتبط�بتحقيق���داف�

  .تقو�م�النتائج: ا��طوة�العاشرة

،�ول�ذا�يجب�تقو�م�عملية�التمك�ن�من�خلال�تقو�م�لا�يمكن��غي���ب�ئة�عمل�ب�ن�عشية�و���ا�ا

�الرضا� �العمل، �دوران �الغياب، �معدلات ��داء، �إنجاز��� �معدلات �مثل �عل��ا، �الم��تبة �العمل نتائج
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�ع���،�بن�سليمان�،�.(الوظيفي،�فالتمك�ن�عملية�شاملة�تأخذ�وقتا�وتتضمن�جميع��طراف����المنظمة

  ) 09،�ص��2019

  

  :ن�العامل�ننماذج�تمك��- 10

  للوصول�أو��ق��اب�من�التمك�ن�تحتاج��ل�منظمة�أن�تتف�م�التمك�ن�وفقا�لظروف�ا�-

  ومحيط�الب�ئة�الداخلية�وا��ارجية،�وتظ�ر�مراجعة��دبيات�أمثلة�لمختلف�نماذج�التمك�ن

  وال���يمكن�أن��ساعد�ع���تحليل�وف�م�مف�وم�التمك�ن،�وسوف��عرض�أ�م�النماذج�ال��

  :تفسر�تمك�ن�العامل�ن�وم��ا

  : Conyen &Kanungoنموذج��- 1- 10

  التمك�ن�لمف�وم�تحف��ي�للفاعلية�الذاتية،�وتب��) Conyen & Kanungo(عرف��-

  كعملية�لتعز�ز�الشعور "ال�اتبان�نموذج�التحف���الفردي�للتمك�ن�حيث�تم��عر�ف�التمك�ن�

  لظروف�ال����عزز�الشعور�بالضعفبالفاعلية�الذاتية�للعامل�ن�من�خلال�التعرف�ع���ا

  والعمل�ع���إزال��ا�والتغلب�عل��ا�بواسطة�الممارسات�التنظيمية�الرسمية�والوسائل�غ��

و�تم�ترك���م�ع���العوامل�ال���إذا�". الرسمية�ال����عتمد�ع���تقديم�معلومات�عن�الفاعلية�الذاتية

وامل�متعلقة�بال�ي�ل�التنظي���و�شمل�ع: تم�التخلص�م��ا،�فس�تم�تطبيق�التمك�ن��ش�ل�فعال�و��

  سوء��تصال،�المركز�ة�العالية،�التغي���التنظي��،�عوامل�متعلقة

  بنظام�الم�افآت�و�شمل�ضعف�نظام�الم�افآت،�عوامل�متعلقة�بالإشراف�و���السيطرة

  العالية،�ال��ك���ع����خطاء،�عوامل�متعلقة�بتصميم�الوظائف�و�شمل�عدم�وضوح
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لتدر�ب�والدعم�التكنولو��،�ك��ة�القواعد�واللوائح،�أ�داف�غ���واقعية،�انخفاض�الدور،�ضعف�ا

  .المشاركة����اتخاذ�القرارات

  

  : Spectoryنموذج�التمك�ن�التدر�����- 2- 10

  يقوم��ذا�النموذج�ع���أساس�أن�التمك�ن�عملية�تدر�جية��ستغرق�وقتا�زمنيا�محددا�-

� ��نتقال �فلا�يمكن �متدرجة، �خطوات �الممكنة،�وفق �المنظمة �إ�� �غ���الممكنة �المنظمة �من الفجا�ي

قاعدة�التو���: حيث�قدم�نموذجھ�من�خلال�قاعدة�التو���والتخ������تطبيق�التمك�ن�وذلك�وفقا�لما�ي��

�ومن� ���م، �المنوطة ���داف �تحديد �العاملون �و�تو�� ��س��اتيجية، �مسؤوليا��ا ��دارة �تتو�� �أن و�ع��

تت���أ�مية�قيام��دارة�بالتمك�ن�الم�اري�للعامل�ن�مثل�إس�ا��م�م�ارات�التوافق��خلال��ذه�القاعدة

  .وحل�ال��اعات�والقيادة�و�ناء�الثقة

  )34،�ص��2018بن�شعبان�،�(

  : Ranolphsنموذج�ا��طوات�الثلاث�ل��- 3- 10

��ساسي�- �ا��طوات �تحديد �خلال �من �التمك�ن �أسلوب �تنفيذ �س�ولة �إ�� �النموذج ة��ش����ذا

بناء�الثقة�ب�ن��دارة�والعامل�ن�من�خلال�إتاحة�الفرصة�للمشاركة�: واقتصار�ا�ع���ثلاث�خطوات���

�ع��� �والعمل �الفاعل �التدر�ب �توف���فرص �المفتوحة، �القنوات �طر�ق �عن �المعلومات �وتبادل الفعالة

طلعا��ا�وحاج��ا�وضوح���داف،�مشاركة�فرق�العمل����بناء�ال�ي�ل�التنظي���وفق�أ�داف�المنظمة�وت

  .الفعلية

  غ���أن�الصعو�ة�تكمن����التنفيذ�والتطبيق�الفع���للتمك�ن�لأ��ا�تتضمن�العديد�من�-

  �جراءات�للبدء����إتاحة�فرص�المشاركة����المعلومات،�وتدعيم�فر�ق�العمل�وح��م
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  مك�ن،ع���المشاركة����اتخاذ�القرارات،�وتقبل�المز�د�من�ا��ر�ة�ال���تفرض�ا�طبيعة�الت

  فضلا�عن�المراحل�الطو�لة�ال����س�نفذ�ا�التمك�ن�لتفو�ض�القيادة�المش��كة����اتخاذ

  القرارات،�لذلك��عد�التمك�ن�عملية�مستمرة�متواصلة�تحتاج�إ���التدر�ب�المستمر���

  تنفيذ�ا،�و�م����ذا�النموذج�ب��ك��ه�ع���اك�ساب�المعرفة�والتعلم�التنظي���كأحد�العوامل

  ) 35،�ص��2018بن�شعبان�،�(.  نجاح�التمك�ن�ساسية�ل

  :Tompetersنموذج��- 4- 10

��ما�- �رئ�سي�ن �عنصر�ن �ع�� �النموذج ��ذا �: يقوم ����ء ��ل ��� ��فراد �العامل�ن(إشراك ) مشاركة

�العمل �فرق �فعالية �وز�ادة �المشاركة �تنمية ��� �وللمساعدة ،� ��دار�ة �ذاتية �العمل �فرق و�.  واستخدام

�بتوف���الع ��تيةين�� �المساعدة ���تمام�: وامل ��فراد، �تقدير�ج�ود ��فراد، �إ�� ��ستماع حسن

�عملية�استقطاب��فراد،���تمام�بالتدر�ب�وإعادة�التدر�ب،�توف���نظم��جور�المحفزة،�و�ف��ض��ذا�

��سا�م��  �أن �عملية�التمك�ن�ومدركة�لأ�مية�وضرورة ����تطبيق �راغبة �ت�ون��دارة �أن فراد�النموذج

بآرا��م�وأف�ار�م����أعمال�المنظمة�مع���يئة�المناخ�الذي��ساعد�ع���ظ�ور��ف�ار�ا��ديدة،�و���يع�

�العامل�ن ��فراد �إ�� �للاستماع �المدير�ن �و��يئة �الفشل �من �ا��وف �عدم �ع�� �ين���. �فراد و�أيضا

لقواعد�الب��وقراطية�والشروط�ال�يا�ل�التنظيمية�ا��امدة�والمعقدة،�ا: بالتخلص�من�المعوقات��تية

  .الم�نية،�عدم�وضوح�دور��دارة

  : Spritzerنموذج��- 5- 10

�التمك�ن��- ��ما �أساس�ت�ن �خطوت�ن �يتطلب �التمك�ن �تحقيق �أن �أساس �ع�� �النموذج ��ذا �عتمد

��دارة� �لدى �قناعات ��و�جلب �السي�ولو�� �التمك�ن �من �فال�دف ��داري، �التمك�ن �ثم �ومن النف���

��داري� �التمك�ن �تطبيق �يتم ��افية �بدرجة �القناعات ��ذه �ت���� �وعندما �التمك�ن، �بأ�مية والعامل�ن
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��س�م� �ال�� �العوامل �من �نوع�ن �النموذج �يحدد �المنطلق ��ذا �الملائمة�للتمك�ن،�ومن �توف���الب�ئة ��دف

��ما �العامل�ن �تمك�ن ��� �متباينة �بمع���: بدرجات �ذاتھ، �بالفرد �ا��اصة �العوامل �و�� ���صية عوامل

فية�وتتمثل����تحديد�مركز�التحكم����تفك���الفرد�إعتمادا�ع���مجموعة�عوامل�متداخلة�وعوامل�وظي

مرونة�التنظيم�من�تزو�د�العامل�ن�بالمعلومات�ونظم�ا��وافز�المطبقة،�وتتضافر��ذه�العوامل�فيما�بي��ا�

�ش�ل�إيجا�ي�لت�ت���إ���تمك�ن�العامل�ن�ومن�ثم�يؤدي�التمك�ن�إ���الكفاءة�و�بداع��شرط�توفرالرغبة�

  )36،2018:بن�شعبان�. (لدى�العامل�ن����تحقيق�التفوق 

  : Bayerlien &Harrisنموذج��- 6- 10

�عملية��- �تتحقق �ح�� �توافر�ا �من �لابد �م�ونات �ثلاث �ع�� �يقوم �والذي �النموذج ��ذا �من ��ل قدم

القدرة�و���: التمك�ن،�وتتمثل��ذه�الم�ونات����السلطة�والمساءلة�والقدرة�و�قصد���ا����النموذج�ما�ي��

لاتخاذ�القرار�لفعل�وإنجاز�الم�مات،�المساءلة�و���تحمل�امتلاك�المعلومات�والم�ارات�والمعرفة�الضرور�ة�

أفراد�وجماعات�العمل�المسؤولية�لإنجاز�الم�مات�الواجبة،�السلطة�و���إعطاء�التا�ع�ن�القوة�وا��ر�ة�

  ) 37،�ص��2018بن�شعبان�،�. (لإدارة�وإنجازالم�مات�وصنع�القرارات�ذات�العلاقة

  :مزايا�و�فوائد�تمك�ن�العامل�ن�- 11

  :لمنظمة�والفرد�ع���النحو�التا��أن�تمك�ن�العامل�ن�يفيد�كلا�من�ا�Umikerيرى��-

  :بال�سبة�للمنظمة�يحقق�المزايا�التالية��- 1- 11 

 ارتفاع��نتاجية�.  

 انخفاض��سبة�الغياب�ودوران�العمل�.  

 تحس�ن�جودة��نتاج�أو�ا��دمات�.  

 تحقيق�م�انة�متم��ة�.  
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 ز�ادة�القدرة�التنافسية�.  

 ز�ادة�التعاون�ع���حل�المشكلات�.  

 ارتفاع�القدرات��بت�ار�ة�.  

  : بال�سبة�للفرد�يحقق�المزايا�التالية��–2- 11

 إشباع�حاجات�الفرد�من�تقدير�وإثبات�الذات�.  

 ارتفاع�مقاومة�الفرد�لضغوط�العمل�.  

 ارتفاع�ولاء�الفرد�للمنظمة�.  

 إحساس�الفرد�بالرضا�عن�وظيفتھ�ورؤسائھ�.  

 دافعية�الذاتية�للفرد�ارتفاع�ال.  

 تنمية�الشعور�بالمسؤولية�.  

 11 -10،�ص�ص��2010العمري�،�. (ر�ط�المصا���الفردية�مع�مصا���المنظمة (  

  :عوائق�تطبيق�تمك�ن�العامل�ن�- 12

�واستعراض�ا،��- �رصد�ا �سنحاول �وصعو�ات �مشا�ل �من �التمك�ن �تخلو�عملية �لا �أخرى �ج�ة من

فالتمك�ن��داري�ل�س�اختيارا�س�لا،�بل��و�تحدي�كب���ونجاحھ�يتطلب�تضافر�ج�ود�التنظيم�لتذليل�

ن�تخوف�المدير�ن�وخشي��م�من�فقدان�السلطة�والنفوذ�الذي�يتمتعو : مختلف�العقبات�وال���نذكر�م��ا

�خوف� �إ�� �بالإضافة �المعلومات، �مشاركة �إم�انية �وعدم �المركز�ة �وتواجد �التمك�ن �غياب �ظل ��� بھ

المدير�ن�من�ظ�ور�المرؤوس�ن�بكفاءة�وتحكم�أك������وظائف�م،�مما�يزعزع�و�شكك����ثقة��دارة�بكفاءة�

  : و�رى�الباحث�انھ�يمكن�تجاوز��ذه�العقبات�ع���النحو�التا��. المدير�ن

  :لمدير����ظل�تب���التمك�ن�يت��ص�كما�ي��دور�ا
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 التمسك�برؤ�ة�وفلسفة�إس��اتيجية�للمنظمة�من�أجل�متا�عة�مختلف���داف.  

 ا��صول�ع���موارد�وإم�انيات�متم��ة�للوصول�إ���الر�حية�المتفوقة.  

 تب���مف�وم�القيادة�التحو�لية.  

 توف���التدر�ب�المناسب�للأفراد�المعني�ن�بالتمك�ن.  

 منظمة����ع�فكرة�التعلم�الذا�يبناء�.  

 المعلومات�� �بتداول �السماح �مع �و�قسام �الوحدات �مختلف �ب�ن �والتعاون �الت�سيق تحقيق

 )30،�ص��2018بن�شعبان�،�. (والتخ���عن�الرقابة�اللصيقة�وإحلال�محل�ا�الرقابة�الضمنية

  

  

 

  :خلاصة�الفصل

ع�المؤسسة�و�دارة�بفلسفة�التمك�ن�وال��ام�ا�إن�نجاح�برامج�التمك�ن�يتطلب�بالدرجة��و���اقتنا�-

��شاطا��م� �ع�� �السيطرة �المسؤول�ن �منح �مسؤولية �تقع �عاتق�ا �وع�� �ودعم�ا، �الفلسفة ��ذه بتطبيق

�الم�مة �القرارات �اتخاذ ��� �وا��ر�ة �طو�ل�. وأفعال�م ��عت���ال��اما �وتمكينھ �أو�العامل �الموظف وإشراك

�����سي���العم �جديدة ��ستوجب�المدى�وطر�قة �و�س��اتيجيات�ول�ذا �السياسات ��� �أساسيا ل�و�غي��ا

  .ع����دارة�إعطاء�الوقت�ال�ا���لتحقيق�ال�دف�المرجو�من��ذا�ال��نامج
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  .النظر�ات�المفسرة�للإبداع��داري �-5

  .مراحل��بداع��داري ��-6

  .أ�داف��بداع��داري �-7

  .أ�عاد��بداع��داري �-8

  .   محفزات��بداع���داري �-9

  .                                                                العوامل�المؤثرة�����بداع��داري �-10

  .م�ارات�القائد�المبدع��-11

  .عوائق��بداع��داري �-12

  .العلاقة�ب�ن��بداع��داري�و�تمك�ن�العامل�ن�-13

  .خلاصة�الفصل�-

  �بداع��داري : الفصل�الثالث�
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  :تم�يد

ال�الس�يل�الوحيد�لبقاء�المؤسسات�واستمرار�ا،�لذا�سعت��ذه��خ��ة�أصبح�التم������عالم��عم�

�التغ��ات� �مع �للتجاوب �عاملا�أساسيا ��عد ��داري �فالإبداع ��بداع، �بال��ك���ع�� �با��ديد ��تيان إ��

� �متجددة �متأصلة �ظا�رة �منھ �وتجعل ����عھ �إدار�ة �توافر�ب�ئة �يتطلب �و�الذي �فإن�,المتلاحقة ولذلك

�الم �تتطلب�حاجة �ال�� �العمل �ب�ئة ��� �والمتجددة �السر�عة �التغ��ات �تفرض�ا �م��ة �حاجة �إليھ ؤسسات

�إظ�ار�ما� �من �المؤسسات ��� �العامل�ن �يمكن �ملائم �وتوف���مناخ ��دار�ة �العمليات �والتغ����� التحس�ن

اع��داري�و���فصلنا��ذا�س�تطرق�إ����بد. لد��م�من�قدرات�إبداعية�واستغلال�ا��ستغلال��مثل�

�أنواعھ،� ��داري، ��بداع ��عر�ف �بي��ا �العناصر�من �مختلف �خلال �من �جوانبھ �ب�ل ��حاطة ومحاولة

خصائصھ،�أنواعھ،�النظر�ات�المفسرة�للإبداع،�مراحلھ،�أ�ميتھ،�أ�عاده،�العوامل�المؤثرة�فيھ،�م�ارات�

  .القائد�المبدع�وعوائق��بداع��داري 

  :�بداع��داري �مف�وم�- 1

-�� �(�عرف �أنھ)  1990أبو�فارس، �ع�� ��داري �وأف�ار�: �بداع �ووسائل �أساليب �إبداع �ع�� القدرة

�المؤسسات� ��� �العامل�ن �قبل �من ��مثل �التجاوب ��ف�ار�و�ساليب ��ذه �تلقى �بحيث �للعمل مفيدة

فضل،�و�ذا��ع���أن��بداع�وتحفز�ما�لد��م�من�قدرات�وموا�ب�لتحقيق���داف��نتاجية�بصورة�أ

  :�داري�عملية�تضمن�ثلاثة�عناصر�متداخلة�وم�شابكة

  يتمثل����الفكرة�القيادية�والرؤ�ا�المتم��ة�للإبد�اع��داري��:العنصر��ول.  

 فإنھ�يتمثل����تحر�ك�و�شغيل�وإذ�اء�موا�ب�وم�ارات��فراد�والفر�ق�:العنصر�الثا�ي.  

 الثالث� �اس�:العنصر ��� ��نتاجية�يتمثل �القنوات �إ�� �وتحو�ل�ا �ال��كيبة ��ذه �نتائج �ثمار

  .ال��يحة�مما��عمل�ع���تطو�ر�العمل
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�ف�ار�والممارسات�ال���يقدم�ا�المدير�ن�والعاملون�وال�����دف�: عرفتھ�بأنھ)  2002القاسي��،�(أما��-

ف�المؤسسات�المختلفة�وأن�إ���إيجاد�عمليات�إدار�ة�وطرق�وأساليب�أك���كفاءة�وفعالية����انجاز�أ�دا

  .ت�ون�أك���خدمة�للمجتمع

-�� �(و�رى ��و�)  2006العازمي، ��داري ��بداع �أساليب�"أن �إستخدام �ع�� �العامل�ن ��فراد قدرة

�وأن� ��سبق �لم �جديدة �وأساليب �طرائق �وإبت�ار�وإيجاد �والذ�نية �الفعلية �والقدرات التفك���ا��ديثة

  )51،�ص��2019مومي�،�".  (لعامة�استحدثت�وأن�ت�سم�بتحقيق�منفعة�ا

و��و�قدرة�الفرد�ع���إنتاج����ء�جديد�أو�الوصول�إ���حلول�جديدة�للمشكلات�ال����:�عر�ف�آخر�- 

� �الثلاثة ��ساسية �الم�ارات �خلال �من �إبداعية �التفك���بطر�قة �ع�� �و��و�القدرة ،� �العمل ��� : تواج�ھ

  ) 31ص��،�2008صوافطة�،�. (الطلاقة�،�المرونة�و��صالة

���أن��بداع��و�القدرة�ع���الت�و�ن�،�ت�و�ن��ف�ار�ا��ديدة�و�ت�و�ن��:و�من�وج�ة�نظر�أخرى �- 

و��ذا��و�الس�ب����أن�الشر�ات�تنفق�ملاي�ن�الدولارات�ع���عقد�الدورات�التدر��ية�،�غ���أن�. المعرفة�

. ضع��ذه��ف�ار�موضع�التنفيذ��مر�لا�يقتصر�ع���ذلك�أنھ�يتجاوز�حدود�توليد�الفكرة�ليصل�إ���و 

� �ا��ب����داري ��ان���"يتمسك �" moss kanterموس �سوى�: (بفكرة �لا��ع�� �ا��ديدة�ا��يدة �الفكرة أن

،�و��كذا�فإنك�لو�كنت�تملك�الكث���من�) إذا�لم�تتوج�بالإمتياز�عند�التنفيذ�–عدا�المخاطرة��–القليل�

  .ما�تمكنت�من�تحو�ل�ا�إ������ء�ذي�قيمة�ت�ون�مبذعا�ف�ار�غ���المألوفة�ت�ون�خلاقا�،�و�إذا�

  )16-15،�ص�ص��2003العطا�ي�،�(

 -�� �لممارسة��): Seng, et al., 2011(و�يرى �جديدة �إدار�ة �أنظمة �تب�� ��و�عملية ��داري ��بداع أن

�المنتج� �من �بدلا �التنظي�� �ال�ي�ل �وكذلك ��دارة �يركز�ع�� �حيث �المنظمة، �أداء �لرفع �وذلك أعمال�ا

فالإبداع��داري�ما��و���مجموعة�من��ف�ار�والتوج��ات����المنظمة�وال�����دف�إ���خلق�. والعملية
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�و�  ��شاطا��االنظم �مجال ��� �المنظمة �إنتاجية �لرفع �والسياسات �وا��دمات �،�. (ساليب �الزغول ،� ز�اد

  )16،�ص��2018

�و�المبادرة�ال���يبد��ا�الموظف�أو�المدير�بقدرتھ�عن�ا��روج�عن�ال�سلسل�العادي�أو��:�عر�ف�آخر��- 

يصبح�عند�ا�الموظف�حساسا�التقليدي����التفك���،�و�يتم��ذا�التغي���الوا���من�خلال�العملية�ال���

و��و�عملية�عقلية�تؤدي�إ���حلول�و�أف�ار�و�مفا�يم�و�. للمشكلات�أو�النواقص�أو�المتغ��ات����المعرفة�

  )126،�ص��2020شلا�ي�،�قبقوب�،�. (أش�ال�فنية�و�منتجات�تتصف�بالتفرد�و�ا��داثة�

  :   خصائص��بداع��داري��- 2

أش�الا�متعددة�تتلاءم�مع�المخرجات����عملیة��بداع�ال���ت�ون�ضمن�إن��بداع��داري�یأخذ��-

  :أش�ال�متعددة��التا��

 و�و��تیان�بما��و�مختلف�عن��خر�ن�من�المنافس�ن�المباشر�ن�وغ���م،��:�بداع��ع���التمایز

  .حیث�ی�����شر�حة�سوقیة�من�خلال��ستجابة�المنفردة�بحاج��ا�عن�طر�ق��بداع

 � �ا��دید�بداع �یمثل��:یمثل �كما �القائمة، �ا��الة �مقابل ��� �أو�جزئیا ��لیا �با��دید �و��تیان

  .مصدر�التجدد�من�أجل�المحافظة�ع���حصة�الشركة�لسوقیة�وتطو�ر�ا

 ا��دیدة� ��و�التولیفة �تولیفة��:�بداع ��� �وقدیمة �معروفة �أشیاء �وضع �بمثابة �ی�ون و�و�أن

  .او�نقل�ا�إ���مجال�آخر�لن��ستخدم�فیھ�من�قبل) ءتولیفة��شیا(جدیدة����نفس�المجال�

  السوق� ��� ��ول �المتحرك �ت�ون ��و�أن �����:�بداع ��ول �بأنھ ��بداع �تم���لصاحب ��ذا و��

� �التحس�ن �حالة ��� �وح�� �المقلدون، �و�م ��خر�ن، �ع�� �السوق ��� �والمنتج �الفكرة �إ�� �بداع�(التوصل

�� ) ا��ز�ي �ی�ون �التحس�ن �صاحب ����فإن �السبق �سمة �و�ذه ��عدیلات �من �المنتج �ع�� �أدخل �بما ول

  .�بداع�أي�یكن�صاحب��بداع�أسرع�من�منافسیھ����التوصل�و�دخال�إ���ما��و�جدید
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 الفرص� �اك�شاف ��و�القدرة�ع�� ��س�ند�ع���: �بداع �أنماط��بداع�الذي �من �نمطا �و�یمثل

ك�شاف�قدرات�المنتج�ا��دیدة����خلق�طلب�فعال�قراءة�جدیدة�ل��اجات�والتوقعات،�ورؤ�ة�خلاقة�لإ

ولإك�شاف�السوق�ا��دید�الذي��و�غ���موجود�ح����ن،�ولا�دلائل�ع�����مھ�وخصائصھ�ول�ذا�ترى�

  ) 34،�ص��2021مروا�ي�،�.  (الشر�ات�المبدعة����اك�شاف�الفرص�ما�لا�تراه�الشر�ات��خرى�المنافسة

  :دة�خصائص�من�أ�م�ا�ما�ي��و�بصفة�عامة�للإبداع�التنظي���ع�-

 بداع�يمثل����ء�ملموس�أو�محسوس�سواء��ان�منتجات�أو�عمليات�توليد��ف�ار� .  

 بداع�يجب�أن�ي�ون�مس��دفا،�رغم�وجود�إم�انية���صول��غ��ات�طارئة�غ���مخطط�ل�ا� .  

 أن���دف��بداع�لتحقيق�منافع�المنظمة،�مأخوذة�����طار�العام�كم��ة�للمجتمع�الذي��يف��ض

 ) 10،�ص��2018مسغو�ي�،�قدة�،�.  (�عمل�فيھ�المنظمة

  :أنواع��بداع��داري��- 3

صنف��عض�المختص�ن��بداع��داري����المنظمات�و�المؤسسات�المختلفة�حسب�مجال��بداع��-

  :بما�ي���

 و�يتضمن�الغايات�ال����س���المنظمة�لتحقيق�ا�يرتبط�بالأ�داف�إبداع�،.  

 التنظي��� �بال�ي�ل �يرتبط �تصميم��إبداع �و�إعادة �و��جراءات �القواعد�و��دوات �و�يتضمن ،

  .العمل�و�تحس�ن�العلاقات�ب�ن��فراد�و�التفاعل�فيما�بي��م

 خدمات�جديدة�،�و�يتضمن�إنتاج�منتجات�و �إبداع�يرتبط�بالمنتج�أو�ا��دمة.  

 المستفيدين� �بخدمة �يرتبط �تفوق��إبداع �للمستفيدين �خدمات �تقديم �ال��ك���ع�� �و�يتضمن ،

  .توقعا��م

 بالعملية� �يرتبط �داخل��إبداع �متطورة �عمليات �و�يتضمن ،� �و�الفعالية �الكفاءة �و�يركز�ع�� ،

  .المنظمة�،��شمل�عمليات�ال�شغيل�و�إدارة�الموارد�ال�شر�ة
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 بداع�جذر�ا�يؤدي�إ���إيجاد��غ��ات�جو�ر�ة����المنظمة�،�أو�قد�ي�ون�جزئيا�يؤدي�و�قد�ي�ون��

  )152،�ص��2020بطرس�،�. (إ����غ��ات�ثانو�ة�،�كما�قد�ي�ون��بداع�غ���مخطط�لھ

  :سنو��ھ����الش�ل�التا���:مدخلات�و�مخرجات�المنظمة��بداعية�- 4

  .ة��بداعيةيو���مدخلات�و�مخرجات�المنظم) 01(الش�ل�رقم

  

  �Creativityبت�ار�����   �Ideasف�ار�       

 Grouthالنمو���������������  Employeesالعاملون�

  العائد�ع����س�ثمار�����������    Financeالتمو�ل�����

Return in investment    

�تيان����������������Creativityبت�ار��������������������������������������������������������� �Innovationبداع�

  التطبيق�النا���للأف�ار��بداعية                                                 بأف�ار�جديدة

   )15،�ص��2007عاكف�،�: (المصدر��

  

  :�داري النظر�ات�المفسرة�للإبداع��- 5

-� �فيما��عد�بالنظر�ات��� ��عرف �العلماء�والكتاب�وعلماء��دارة�بطرح�أف�ار�أصبحت �عدد�من قام

وعرفت�بأسما��م�،�إذ�قدمت��ذه�النظر�ات�معا��ات�مختلفة�حول��بداع��داري�،�كما�استعرضت�

  : ملامح�المنظمات�والعوامل�المؤثرة�وأ�م�النظر�ات����

  :  pimom 1958March andنظر�ة��- 1- 5

فسرت��ذه�النظر�ة��بداع�من�خلال�معا��ة�المشكلات�ال����ع��ض�ل�ا�المؤسسات�،�إذ�تواجھ��-

�عض�المؤسسات�فجوة�ب�ن�ما�تقوم�بھ�وما�يف��ض�أن�تقوم�بھ�فتحاول�من�خلال�عملية�البحث�خلق�

الرخاء�،�بحث�،��فجوة�أداء�،عدم: بدائل�،�وتمر�عملية��بداع�حسب��ذه�النظر�ة��عدة�مراحل���
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التغ������الطلب�أو��غ��ات����(و��،�و�بدائل�ثم�إبداع�،حيث��عزي�الفجوة��دائية�إ���عوامل�خارجية�

  ).�عي�ن�موظف�ن�جدد�أو�وجود�معاي���أداء�عالية(أو�إ���عوامل�داخلية�) الب�ئة�ا��ارجية�

  : Burns and stalkerنظر�ة��- 2- 5

�اكيب�و�ال�يا�ل�التنظيمية�المختلفة�ت�ون�فاعلة����حالات�مختلفة�،�و�انا�أول�من�أكدا�ع���أن�ال��-

فمن�خلال�ما�توصلوا�إليھ�من�أن�ال�يا�ل��ك���ملائمة����ال����سا�م����تطبيق��بداع����المنظمات�

،�من�خلال�النمط�����الذي�يلائم�ب�ئة�العمل�المستقرة�والنمط�العضوي�الذي�يلائم�الب�ئات�سر�عة�

  .�،�ف�و��س�ل�عملية�جمع�البيانات�و�المعلومات�ومعا����ا�التغ�

  : Wislon 1966نظر�ة��- 3- 5

�إدراك��- �و�� ،� �المنظمة ��� ��غ��ات �إدخال �إ�� ��دفت �مراحل �ثلاثة �خلال �من ��بداع �عملية ب�ن

وب�،�ثم�و��ون�بإدراك�ا��اجة�أو�الو���بالتغي���المطل, التغ��،�اق��اح�التغي��،�وتب���التغي���وتطبيقھ�

توليد�المق��حات�وتطبيق�ا�فاف��ضت��سبة��بداع�����ذه�المراحل�الثلاث�متباينة��س�ب�عدة�عوامل�

� �الم�ام ��� �التعقيد ��لما�) الب��وقراطية(م��ا �المختلفة �الم�مات �عدد �زاد �و�لما ،� �ا��فظ �نظام وتنوع

وعدم�ظ�ور�صراعات�كما�أن��ازدادت�الم�مات�غ���الروتي�ية�مما��س�ل�إدراك��بداع�بصورة�جماعية

،��2019مومي�،�. (ا��وافز�ل�ا�تأث���إيجا�ي�لتوليد��ق��احات�وتز�د�من�مسا�مة�أغلب�أعضاء�المنظمة�

  ) 57��،58ص�ص�

  : Haroey and will 1970نظر�ة��- 4- 5

انصب�ترك���ما�ع���ف�م��بداع�من�خلال�مدى�استخدام��نظمة�ل��لول�الروتي�ية��بداعية،��-

�إدراك� �خلال �من �تطبق�ا �قد �ال�� �ا��لول �وأنواع �المنظمات �تواج��ا �ال�� �المشكلات �أنواع �وصفوا فقد

المش�لة�،�فالمنظمة��س���إ���وضع�حلول�روتي�ية�لمعا��ة�حالات�أو�مشكلات�ثم�التصدي�ل�ا�سابقا�،�

��الروتي�ية�أو�وأيضا��س���لاستحضار�حلول�إبداعية�لم�يتم�استخدم�ا�من�قبل�لمعا��ة�المشكلات�غ�
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�ست�نائية�ب�ب���ال�يا�ل�التنظيمية�والمي�انيكية�و�العضو�ة�،كما�تناولوا�العوامل�ال���تؤثر����ا��لول�

�درجة� �التغ���التكنولو��، �درجة ،� �المنافسة �درجة �وعمر�ا، �المنظمة ���م �مثل �و�الروتي�ية �بداعية

  .تطلب��مر�أسلوب�أك���إبداعا�لمواج���ا�الرسمية�����تصالات�ف�لما�زادت�مثل��ذه�الضغوطات�ي

  : Hamg and aiken 1970نظر�ة��- 5- 5

�عد�من�أك���النظر�ات�شمولية�إذ�أ��ا�تناولت�المراحل�المختلفة�لعملية��بداع�فضلا�عن�العوامل��-

�جديدة� �خدمات �إضافة ��� �تتمثل �المنظمة �برامج ��� ��غ���حاصل �أنھ �ع�� ��بداع �وفسرت �فيھ المؤثرة

  :وحددت�مراحل��بداع��الآ�ي�

 تقييم�النظام�ومدى�تحقيقھ�لأ�دافھ�و�ذا�ما�جاء�بھ��:مرحلة�التقييم�(March and simon) 

 ا��صول�ع���الم�ارات�الوظيفية�المطلو�ة�والدعم�الما���:  مرحلة��عداد .  

 بدء�بتكملة��بداع�واحتمالية�ظ�ور�المقاومة�:  مرحلة�التطبيق .  

 58��،59،�ص�ص��2019مومي�،�. (سلوكيات�ومعتقدات�تنظيمية��:مرحلة�الروتي�ية� (  

  :مراحل��بداع��داري��- 6

  :ستة�مراحل�للإبداع�تتمثل����ما�ي���" مش�ور "يحدد��-

� ��و�� �و��:المرحلة ��بحاث �دراسة �ع�� �و�تقوم ،� ��ساسية ��عمال �تحدد �مرحلة �و��� ،� �عداد

  .المعلومات�ذات�العلاقة�بموضوع�ما

و����مرحلة�دراسة�المش�لة�من�جميع�الزوايا�و���تمامات�و��ندماج�مع�المش�لة��: المرحلة�الثانية

  .ا��قائق�و���عاد�،�بمع���معا�ش��ا�ب�امل�تفاصيل�ا�
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إحتضان�المش�لة�،�����ذه�المرحلة�إجعل�عقلك�الباطن�يحتضن��ذه�المش�لة��عد��:المرحلة�الثالثة�

عملية��بداع�و��بت�ار�و�التجميع��ما�إستوع��ا�العقل�الوا���،�دع�العقل�الباطن�و�الذي�يحتوي�ع��

  .يبحث�عن�حل�ا

الوصول�إ���ا��ل�،�تجتمع�مرحلتا��عداد�و��حتضان�لي�تج�ع��ما�ا��ل�بصورة��:المرحلة�الرا�عة�

  ).وجد��ا(مفاجأة�بحيث�تطفو�ع���عقلك�الوا���،�فتقول�

تطبيق�المعاي���عل��ا�و�من�ثم�التقييم�،�و����مرحلة�إختيار�و�تحميص��ف�ار�و��:المرحلة�ا��امسة�

  .ا��كم��عل��ا�بالصلاحية�أو�عدم�ا

التطبيق�،�و����مرحلة�ترجمة��بداع�إ���واقع�عم���بمع���أن�أف�ارك��بداعية��:المرحلة�السادسة�

   )193،�ص��2017سعدون�،�غياث�،�بزايد�،�. (أصبحت�ملموسة�و�مفيدة�و�قيمة�و�عملية

  :أ�داف��بداع��داري��- 7

  : يمكن�ت��يص�العناصر�ال���ت��ز�أ�مية��بداع�بال�سبة�للمؤسسة����النقاط�التالية��-

 بداع��و�أحد�وسائل�بناء�و�نمو�المؤسسات�و�كذلك�مواج�ة�المشكلات�و�تحديات�المستقبل�و��

 .�ستجابة�لمنافسة�المؤسسات��خرى 

 ا�النجاح�و�قيادة�السوق �بداع�ي�شط�و��عزز�أداء�المؤسسة��ش�ل�عام�بما�يضمن�ل�. 

 يكشف�عن�طرق�جديدة��س�م����تخفيض�الت�اليف��جمالية�لأ�شطة�المؤسسة. 

 تطو�ر�إنتاج�سلع�و�خدمات�جديدة�بما�يل���حاجة�المس��لك�ن. 

 منافع�� �و �فوائد �يحقق �بما �المؤسسة ��� �العاملون ���ا �يتقدم �ال�� ��ف�ار��بداعية تحقق

�أف�ار�م� �من �المستفيدة �المؤسسات �من �عل��ا �يحصلون �ال�� �الم�افآت �خلال �من �أنفس�م للمبدع�ن

  )                                  121 - 120،�ص�ص��2015بوقابة�،�. (�بداعية�
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  :داع��داري�أ�عاد��ب�- 8

كث��ا�ما�تصطدم�المنظمات�السياسية�أو��قتصادية�أو��جتماعية�بالب�ئات�المحيطة�و�عوائق�ا�،�و��-

صعو�ة�التعامل�مع�ا�تحتاج��دارة�ف��ا�ع���إن��اج��ساليب�ا��ديثة�لمواكبة�التطورات�ا��اصلة�،�و�

�المؤ�لات�و�الكفاء �إك�شاف �المنظمات�ع�� ��و�قدرة �من�المطلوب �و�تخرج�ا �ال���تن�شل�ا ��بداعية ات

لذا��عمل�ع����عز�ز��بداع�لد��ا�،�و�. �زمات�و��عط��ا�م��ة�تنافسية�،�و��سا�م����بقا��ا�و�إستمرار���ا�

�قبل� �من �إجماع ��ناك �أن �كما ��بداعية ��ساليب �من �و�غ���ا ��ف�ار�ا��لاقة �إيجاد ال��ك���ع��

  :ة�من���عاد����الباحث�ن�ع���أن��ناك�مجموع

 � �من��:�صالة �و�حاذق ��و�ذ�ي �و�ما ،� �المدى ��و��عيد �و�ما ،� ��و�غ���مألوف �ما �إنتاج ��

  .�ست�تاجات

 يقصد���ا�إنتاج�أك���قدر�ممكن�من��ف�ار�حول�موضوع�مع�ن����وحدة�زمنية :الطلاقة.  

 ستطيع�رؤ�ة��إك�شاف�المشكلات�المختلفة����مواقف�مختلفة�،�فال��ص�المبدع :ا��ساسية�

  .كث���من�المشكلات����موقف�واحد

 � ���� :المخاطرة �ل�ا �حلول �عن �و�البحث �جديدة �أف�ار�و�أساليب �تب�� ��� �المبادرة �زمام �أخذ ��

  .الوقت�نفسھ�الذي�ي�ون�فيھ�الفرد�ع���إستعداد�لتحمل�المخاطر�الناتجة�عن��عمال�ال���يقوم���ا

 تنوع�و�إختلاف��ف�ار�ال���يأ�ي���ا�الفرد�المبدع�و�قدرتھ�ع���التغي���أو�تحو�ل�مسار��:المرونة�

  ) 18��،19،�ص�ص��2018ا��م�ش�،�. (تفك��ه�أو�وج�ة�نظره�تبعا�لمتطابات�الموقف

  :محفزات��بداع��داري �- 9

  :التا�� �� تتمثل �داري  �بداع مراحل ن،�فإ) 2013( لدراسة�سلمان وفقا -

 لذلك�يجب�ع���أي�منظمة�القيام�بالتا��, �عت����ساس�����افة�المنظمات�:الموارد�ال�شر�ة:  

 تدر�ب�و�تطو�ر�أفراد�ا��ش�ل�دوري�ومستمر. 
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 توف���ا��ر�ة��و�مان�الوظيفي�لأفراد�ا.  

 ،فعند�رعايتھ�و�دعمھ�و����يعھ�سوف�يرتفع�مستوى�إبداعھ�و�الذي��رعاية�و�دعم�المبدع�ن�

  .سوف�ينصب�لصا���المنظمة

 حيث�تحفز��بداع�من�خلال�ما�ي���:عوامل�ال�ي�ل�التنظي��:  

 التنظي��� �التفك���و�: ال�ي�ل �الفرد ��ستطيع �بحيث �غ���مركز�ة �السلطة �ت�ون �النوع ��ذا ��

 .التحرك�بحر�ة

 � و�: الموارد�توافر� �و�تدعم�م �المبدع�ن �عمل ��س�ل �المنظمة ��� �و�المادية �المالية �تتوافر�الموارد أن

 .���ع�م

 س�ل��ذه�النظم�ع����فراد�عمليات�التجميع�و�: توافر�نظم�تكنولوجيا�المعلومات�و��تصال��

 .المشاركة�و�التواصل�فيما�بي��م�

 من�خلال�ما�ي��حيث�تحفز��بداع�: الثقافة�التنظيمية�السائدة: 

 المخاطر� �ع����:تحمل �المبدع�ن ��فراد ����ع �للإبداع �والداعمة �المرنة �الثقافة �ذات المنظمات

المخاطرة�دون�تحمل�م�مسؤولية�الفشل�وا��سائر�حيث��عت���الفشل�����ذه�الثقافة�نوع�من�التعلم�و�

  .�دراك

 الغموض� �ع��:قبول �المبدع�ن �أفراد�ا �ب���يع �المنظمة �تقوم ��ف�ار�و�حيث ��� �ا��وض �

  .التجارب�و�الممارسات�المستقبلية�الغ���معروفة�أو�الغامضة�لغاية�الوصول�لأف�ار�و�نتائج�إبداعية

 المنخفضة� �و��:الرقابة �القوان�ن �و �الرقابة �إجراءات �درجة �تخفض �أو �تقلل �ال�� المنظمات

راد�أو�ا��ماعات�لل��وض�ب�ل�السياسات�ل��د��د�ى�،��سا�م����فتح�مجال�أمام�المبدع�ن�سواء��ف

 ) 47،�ص��2018الصد���،�. (ما�لد��م�من�طاقات�و�قدرات�وأف�ار�للوصول�إ���التم���والتفوق 
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  : العوامل�المؤثرة�����بداع��داري��- 10

  : من�ب�ن�العوامل���ساسية�المؤثرة�ع����بداع��داري�����التا���-

 الفسيولو��� �والذ�نية��:العامل �العقلية �القدرات �ع�� �الفرد �فيھ ��عتمد �الذي �العامل و�و

  .�بداعية�وأ�م�ا�المرونة�والطلاقة�و�صالة�والقدرة�ع���الت�بؤ

 أو�السي�ولو��� �النف��� �����:العامل �للعامل�ن �الذا�ي �لاندفاع �ا �ع�� ��عتمد �الذي و�و�العامل

�ت�الدراسات�المخ ��ناك�دوافع�معينة�للعامل�ن�المبدع�ن�و��التنظيمات�إ����بداع،�حيث�بيَّ : تلفة�أنَّ

�الذات �تحقيق �إ�� ��نجاز�, ا��اجة �إ�� �النظام, وا��اجة �إ�� ��داء, وا��اجة ��� �ا��ودة �إ�� , وا��اجة

  .وا��اجة�إ���ا��دية�والرغبة����التعرف�و�ستطلاع

 و��ن Williams بأن�العامل��جتما������
ً
�مؤثرا

ً
�لارتباط��للفرد�يلعب�دورا

ً
ا��انب��بدا���نظرا

�تلعب� �ال�� �مختلفة �العوامل��جتماعية�ع���جوانب �وإيجابيا�مع��بداع،�و�شتمل
ً
�وثيقا

ً
�ارتباطا ذلك

�المحيط ��الأسر�والمؤسسات��جتماعية�والثقافية�والمجتمع �ال��صية��بداعية ����ت�و�ن
ً
�فعالا

ً
 .دورا

  ) 37،�ص��2007خصاونھ�،�(

  :لقائد�المبدعم�ارات�ا�- 11

�و�سنو����- �المنظمة ��� �ممارساتھ �خلال �تظ�ر�من �ال�� �الم�ارات �من �بالعديد �المبدع يتم���القائد

  :البعض�م��ا�

 الم�ارات�النفسية�:  

 يجب�دراسة�ال��صية�كتنظيم�ك���عام�،�و�إذ�جاز�لنا�تحليل�عوامل�ال��صية��:ال��صية�

� �و�البي�ية �و�ا��لقية �و�المزاجية �و�المعرفية �و�العقلية �ا��سمية �النوا�� ��� �ال��صية �و�م�ونات ، .

 .فال��صية����حصيلة�الصراع�ب�ن�العوامل�الوراثية�و�المك�سبة
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 � �: الصفات �م��ا �عديدة ��: و��� �الصفات �و�(�سانية �الرأي �و�التعب���عن ��قناع �ع�� �القدرة

�القدرة�ع���(،�و�الصفات�الفنية�) �القدرة�ع���التحليل�و�التفك��(،�الصفات�الفكر�ة�) إدارة�النقاش

 ).القراءة�و�التعب���و�إستخدام�الوسائل�العلمية

 بمع���دعم�المبادىء��دار�ة�و�العمل��داري : الثقة�بالنفس�. 

 � �بالأخر�ن �لمشاعر�م�: الثقة �العنان �إطلاق �للعمال �و��سمح �و�رمز��ح��ام �المودة �عنوان ��

 .�يجابية�تجاه�قائد�م

 الرعاية�النفسية�للموظف�ن�. 

 تنمية��حساس�بالمسؤولية��جتماعية. 

-� �� �و��� �جوانب �عدة �من �الم�ارات �من �العديد �الثقاف: و��ناك �الم�ارات ،� ��خلاقية �،�الم�ارات ية

كإدارة��جتماعات�و�(الم�ارات�السياسية�،�الم�ارات�القيادية�،�الم�ارات�السياسية�،�و�الم�ارات��دار�ة�

  ) 160 - 159،�ص�ص��2020بطرس�،�).   (إدارة�الوقت

  :عوائق��بداع��داري �- 12

��ب�- �دون �تحول �ال�� �المعوقات �تلك �أ�م �و�ما ،� ��داري �للإبداع �معوقات �عدة �ب�ئة�توجد ��� داع

  :العمل�و�من�أ�م�ا�

 مثل�عدم�ال��ك���ع���نظام�ا��وافز�و�إعطاء�الم�افآت�لغ���مستحق��ا�و�: المناخ��داري�ال���ء�

 .عدم�وجود�الدعم�المادي�و�المعنوي�للعامل�ن

 � �ال���ء ��داري �و�: التطبيق �القرارات ��� �إختيارات �وجود �التصرف�أو�عدم �حر�ة �فقدان مثل

 .كيفية�تطبيق�ا

 � �النف��� �و�الضغط �العامل�ن�: التقو�م �ع�� �و�الضغط �غ���مناسب �التقو�م �إجراء �ي�ون أن

 .للإنتاج�بدون�تحديد�الناتج�المتوقع
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 كعدم�وجود�وقت��ا���لتقديم�موقف�ما�: الضغط�الزم���. 

 يمنة�القادة�و��دار��ن�المفتقر�ن�للمعرفة�و�الم�ارة��دار�ة�اللازمة�. 

 ما���من�قبل�المنظمة�،�فغياب�الدعم�و�المساندة�للعمل�ا��ما���قد�عدم�مساندة�العمل�ا��

�ي�لفون� �ال�� �للمشكلات ��بداعية �ا��لول �تقديم �عن �و�تراجع�م �ا��ماعة �أعضاء �ترا�� �إ�� يؤدي

 .بمعا����ا

 عتماد�المفرط�ع���ا����اء�،�حيث�الذين�يأتون�من�خارج�المنظمة�يتم�النظر�إل��م�ع���أ��م��

ع���حل�المشكلات�و�بقية�أعضاء�المنظمة�الذي�تتوفر�لد��م�الم�ارة�و�ا����ة�قد�تفوق�ذلك�القادرون�

  ) 42��،43،�ص�ص��2013ر�تا�،�الع���،�( .الموجودة�لدى��ؤلاء�ا����اء

  :العلاقة�ب�ن��بداع��داري�و�تمك�ن�العامل�ن�- 13

�والتط�- �التجديد �أساس �ع�� �قائم �تنظي�� �أو�مناخ �منظمة �بناء �مقوم�إن �إ�� �يحتاج و�ر�و�بداع

أسا����ألا�و�و�المورد�ال�شري،�حيث�أن�عملية�التجديد�والتفوق����زمن�المنافسة�العالمية�نحو��بداع�

�العنصر�ال�شري،� �تدار�بواسطة �فجميع�ا �التحتية �أو�الب�� �المالية �أو�الموارد �التكنولوجيا �من �تأ�ي لا

�للتكنو  �والمطور ��و�المجدد �و�و�المحرك�فالعنصر�ال�شري �المنظمة، ��� �التحتية �للب�� �والمؤسس لوجيا

�عملھ� �م�ام �أداء �من �وتمكينھ �بھ ���تمام �من �لا�بد �و�بالتا�� �بالمنظمة �العناصر��خرى �ل�ل �سا���

�ذلك �ع�� ����عھ �قو�ة�. بطرق �عمل �قوة ��و�استحداث �التمك�ن �عملية �من �ال�دف �أن �م��م و�رى

� �خدمات �لإنتاج �قدرة �ولد��ا �والقيمة�وممكنة �وا��ار��، �الداخ�� �المس��لك �توقعات �تفوق وسلع

ا��و�ر�ة����تحقيق�رغبات�المس��لك�الداخ���وا��ار���والتعرف�عل��ا،�وال��ك���ع���صا�ع�ا��دمة�أو�

�و�بت�ار� ��بداع �طاقات �بإطلاق �وذلك �المنظمة، ��دف �نحو�تحقيق �لديھ �الو�� �واستحداث السلعة،

�بالسياسا �ر�طھ �وعدم �وتحف��ه�لديھ، �لتوج��ھ �الما�رة �وتوف���القيادة �غ���المرنة، �المقيدة �و�جراءات ت

�للإبداع�و�بت�ار،� �جمة �قدرات �مح��فة�ولد��ا �م�نية �العاملة�قوى �حيث��عت���القوى �معھ، و�تصال
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�إ�� �بحاجة �و�م �وتحسي��ا، �بل �عل��ا �المعاي���المتعارف �مع �يتفق �بما �ممارسا��ا �معايرة �ع�� �قادرة �و��

�ا��قيقي�للمنظمة� �و�نتماء�والولاء �الوظيفي �بالرضا �و�مان�والشعور �محفز�يوفر�الثقة محيط�ثقا��

  )45،�ص��2015معراج�،�. (��دمة�المس��لك�ونبل�رضاه،�و�ذا�لن�يتحقق�إلا�برضا�المس��لك�الداخ��

�المألو �- �خاصة�ت�تعد�عن �ممارسات �لا�يمكن�أن�يتحقق�دون �كن�يجة �من�خلال��بداع��داري ف

اعتماد��ساليب��دار�ة�ا��ديثة�و���مقدم��ا�التمك�ن،�حيث�أن��بداع��عت���سلو�ا�تنمو�ا��عزز�لدى�

�التمك�ن� ��س�� �الذي �ال�دف �و�و �المسؤولية، �وحس �المشكلات، �وحل �النبوغ �ع�� �القدرة العامل�ن

من�خلال�منح�م�المز�د�من�لتحقيقھ،�حيث�أن�العامل�ن�يتجاو�ون��ش�ل�أك���إبداعا�عندما�يمكنون،�

�حيث� �وال�افية، �اللازمة �توف���المعلومات �خلال �ومن �المشكلات، �وحل �تقييم ��� �واشراك�م �ستقلالية

�احتمالية� �زادت �العامل �لدى �بالتمك�ن �الشعور �مستوى �زاد � �ف�لما �طردية �علاقة �راسات �الد أكدت

فغياب�التمك�ن�بصورة�عامة��عت���من��نزوحھ�إ���تقديم�ا��لول�والمبادرات��بداعية�والعكس���يح،

��داري  ��بداع �معوقات ��عض�. أ�م �استعراض �سنحاول �العلاقة ��ذه ���ة �من �التأكد �أجل ومن

  :الدراسات�الغر�ية�ال���تناولت�علاقة�التمك�ن�بالإبداع��داري�و����

والمرونة�لدى�أن��ناك�علاقة�وطيدة�ب�ن�التمك�ن�) Tohmas & ve lthouse 1990(وجدت�د�راسة��-

  .العامل�ن،�مما�يجعل�ارتفاع�مستو�ات�التمك�ن��سا�م��ش�ل�فعال����إبداع�العامل�ن

�دراسة�- �إ���� (Goestch.& stanly 2006)أما �المنظمات �حاجة �من �ت�بع �التمك�ن �أ�مية �بان ف��ى

 �بداعية���تحس�ن�تنافسي��ا،�من�خلال�تحف���العامل�ن�ع���التفك���المستقل�للاستفادة�من�قدرا��م�

  .تحس�ن�جودة�المنتجات�ال���تقدم�ا

-�� �دراسة �المقدمة�) jane smith 2007(وأكدت �خدما��ا �تحس�ن ��� �المنظمة �يفيد �التمك�ن �أن ع��

  . لعملا��ا�و�جعل�م�أك���اتصالا�مع�ا،�مما�يؤدي�إ���ز�ادة�إنتاجي��ا�وقدر��ا�ع����بداع�والتحس�ن

  ) 37،�ص��2018أمحمد�،�(
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  :الفصل�خلاصة

-� �من�� �لھ �تطرقنا �ما �و�بداع�و�ذا �ل��داثة �المنظمات��س�� �أن �لنا �ات�� �الفصل ��ذا من�خلال

خلال�مف�وم��بداع��داري�باعتباره�إحداث����ء�أو�إتیان����ء�جدید،�ومنھ�یرى�أن��بداع�یحظى�

�ا��ان �قصوى�ل�ذا �تو���أ�میة �الكب��ة�والمتقدمة �فالمؤسسات ،� �البالغ �فیھ�أن�ما�بالا�تمام ب�ولا�ر�ب

�الظروف� ���یئة ��عتمد��ش�ل�كب���ع�� �بل �الصدفة �ل�س�ولید �نجاح �من �المؤسسات ��ذه �إلیھ وصلت

  .المناسبة�للمبدع�ن�لإبراز�طاقا��م�واس�ثمار�ا�بصورة�عقلانیة�ورشیدة
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 ا��انب�الميدا�ي: الفصل�الرا�ع

 

  

  :تم�يد

  .الدراسة��ستطلاعية�:أولا

 . أ�داف�الدراسة��ستطلاعية�-1

  .م�ان�وزمان�إجراء�الدراسة��ستطلاعية�-2

  . أدوات�الدراسة��ستطلاعية�و�مواصفا��ا�-3

   .عينة�الدراسة��ستطلاعية�و�مواصفا��ا�-4

  .الصدق�و�الثبات�لمقياس�تمك�ن�العامل�ن�-5

    . الصدق�و�الثبات�لمقياس��بداع��داري �-6

   

 .الدراسة��سـاسـيـة :ثانيا 

  .تم�يد

  .أ�داف�الدراسة��ساسية-1

  .عينة�الدراسة��ساسية-2

 .خصائص�العينة�-3

  .م�ان�و�زمان�إجراء�الدراسة��ساسية�-4

  .من���الدراسة�-5

  .�ساليب��حصائية�المستخدمة����الدراسة�-6

  .خلاصة�الفصل�-
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  :تم�يد�- 

الدراسة�وما�تضمنتھ�من��ساؤلات�وفرضيات�و�عار�ف�إجرائية�وأ�مية�الدراسة��عد�تقديم�موضوع�

لف�م�العلاقة�وكذلك�الوصول� وأ�داف�ا�وا��لفية�النظر�ة�لكلا�المتغ��ين،���أنا�إ���خطوة�أخرى�م�مة

��عت��� �وال�� �الفصل، ��ذا ��� �إل��ا �س�تطرق �ال�� �المن��ية �الدراسة ��� �ومعتمدة، �موضوعية �نتائج إ��

�وتفس���ا �وتحليل�ا �النتائج �إ�� �للوصول ��ساسية ��رضية �الدراسة�. بمثابة �إ�� �التطرق �س�تم حيث

�أداة� �ومواصفا��ا، �الدراسة �عينة ��ستطلاعية، �الدراسة �إجراء �وزمان �وم�ان �أ�داف�ا �ستطلاعية،

  لدراسةجمع�البيانات،�ا��صائص�السي�وم��ية�للأداة،�المعا��ات��حصائية�المستخدمة����ا

  :الدراسة��ستطلاعية: أولا

 : أ�داف�الدراسة��ستطلاعية�- 1

  .التعرف�ع���عينة�و��م�المجتمع��ص���-

 ).الصدق�والثبات(التحقق�من�صلاحية��داة��عد�حساب��عض�ا��صائص�السي�وم��ية�ل�ا��-

 .من�أجل��تجاوز�االتعرف�ع���أ�م�الصعو�ات�ال���قد�تواج�نا�أثناء�تطبيق�الدراسة��ساسية��-

  .س�ل�الشروع����الدراسة��ساسية�طلاع�ع���الميدان�لأخذ�معلومات��ساعدنا�و��-

  :  م�ان�وزمان�إجراء�الدراسة��ستطلاعية�- 2

،�و�تم�إجراء�الدراسة�����2023مارس��23إ����19تمت�الدراسة��ستطلاعية����الف��ة�الممتدة�من��-

 .بو�ران����مختلف�المصا���و��قسام) و�الفصل�شاط�التمييع�(شركة�سوناطراك�

  :أدوات�الدراسة��ستطلاعية�و�مواصفا��ا�- 3

����ذه�الدراسة�ع����ست�يان�كأداة�من�أدوات�جمع�البيانات�،�بحيث�يحتوي��الباحثة اعتمدت��-

�أو� �ظا�رة �حول �المبحوث�ن �و�آراء �معلومات �ع�� �ا��صول �قصد �المكتو�ة ��سئلة �من �مجموعة ع��

  :استخدمت�أداتان���مع�بيانات��ذه�الدراسة�و��ما�. موضوع�مع�ن�
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  ".دى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصلتمك�ن�العامل�ن�ل" �داة��و���تق�س���-1

  ". �بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل" �داة�الثانية�تق�س��-2

 السلام عبد حسنمن�طرف���داري  التمك�نتم�بناء�مقياس�:  تمك�ن�العامل�ن �عر�ف�مقياس�- 1- 3

  :ا�عاد�و����4ع���فقرة�موزعة�  24 ع���،�و�حتوى ) 2017(عمران� ع��

 يمثل�أ�عاد�مقياس�تمك�ن�العامل�ن�و�عدد�فقراتھ) 03(ا��دول�رقم�

 توز�ع�الفقرات� عدد�الفقرات ا�عاد�التكم�ن��داري  

 6- 1 06 والتدر�ب التعلیم 1

 12- 7 06 الدافعیة 2

 18- 13 06 �ستقلالیة 3

 24- 19 06 الصلاحیات تفو�ض 4

  ).01(،�غ���موافق�)02(،�محايد�)03(موافق�:  الثلا�ي�و�� لیكرت و�يقاس�بمقیاس�-

��بداع��داري �- 1- 2 �: �عر�ف�مقياس �الباحثة�سعدون�سمية، �اعداد   احتوى  ،�ولقد) 2020(من

� �داري  �بداع مقياس  الدرجات ا��ما��� لي�ارت سلم� فقراتھ�وفق ع�� �جابة ت�ون  فقرة  24ع��

 يو���ا أ�عاد ستة ع�� وفقراتھ�موزعة�.�شدة أوافق أوافق، أدري، لا أوافق، لا ، �شدة أوافق لا : �الآ�ي

  .ا��دول 

 

  .�داري  �بداع است�يان أ�عاد الفقرات�ع�� توز�ع يب�ن) 04( رقم ا��دول 

 عدد ��عاد

 الفقرات

 توز�ع�الفقرات

 04رقم� الفقرة إ�� 01رقم� الفقرة من 04 �صالة

 09رقم� الفقرة إ�� 05رقم�� الفقرة من 05 الفكر�ة الطلاقة
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 13 رقم الفقرة إ�� 10رقم�� الفقرة من 04 الذ�نية المرونة

 17رقم الفقرة إ�� 14رقم� الفقرة من 04 للمشكلات ا��ساسية

 21 رقم الفقرة إ�� 18رقم� الفقرة من 04 المخاطرة قبول 

 24 رقم الفقرة إ�� 22رقم� الفقرة من 03 المألوف عن ا��روج

  

يب�نھ� ما و�ذا الموجب �تجاه ذات وفقرات السالب �تجاه ذات الفقرات ع�� �ست�يان احتوى  ولقد�-

 . ا��دول 

  �تجاه�قبل�التحكيم حيث من الفقرات توز�ع يب�ن)  05( رقم ا��دول 

 السالب �تجاه ذات الفقرات الموجب �تجاه ذات الفقرات

01-02-03-07-08-09 -10-12-13-14-15-16-

17-20-21-23- 

04-05-06-11-18-19 -22-24- 

  .والموجب السالب �تجا��ن حيث من الفقرات توز�ع أعلاه ا��دول  يو���-

 ،ولفئة 05  الوزن �شدة أوافق لفئة الموجب �تجاه ذات الفقرات �� خصص :�وزان إعطاء طر�قة

 .01  �شدة�الوزن أوافق لا ولفئة ، 02  الوزن أوافق لا ولفئة ، 03  الوزن أدري  لا ولفئة ، 04 الوزن أوافق

 ، 02  أوافق�الوزن ولفئة  01  الوزن �شدة أوافق لفئة السالب �تجاه ذات الفقرات �� خصص ب�نما

 يب�نھ ما و�ذا. 05  الوزن �شدة أوافق لا ولفئة ، 04  الوزن أوافق لا ولفئة ، 03الوزن أدري  لا ولفئة

  ).06(رقم�� ا��دول 

 �داري  �بداع است�يان لفقرات �وزان ترم�� طر�قة يب�ن)   06( رقم جدول 

 أوافق لا 

 �شدة

 أوافق أوافق أدري  لا أوافق لا

 �شدة

 5 4 3 2 1 الموجب

 1 2 3 4 5 السالب
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  :عينة�الدراسة��ستطلاعية�و�مواصفا��ا�- 4

  : عينة�الدراسة��ستطلاعية�- 1- 4

 للغاز�الطبي����بو�ران�مجتمع) �شاط�التمييع�و�الفصل(يمثل�العمال�بمؤسسة�سوناطراك�-

الدراسة����بالبحث�،�حيث�أن�موضوع�دراس�نا�يتعلق�بتمك�ن�العامل�ن�و�علاقتھ�بالإبداع��داري�

ة�عامل�،�و�تم�اختيار�عينة�الدراسة�الميدانية�بطر�ق�300فمجتمع�البحث�من��دار��ن�يت�ون�من��

  .إطار�بالمؤسسة�من�مختلف��قسام�و�المصا��) 34(قصدية�حيث��ان�عدد�عينة��الدراسة�

  : مواصفات�عينة�الدراسة��ستطلاعية�- 2- 4

  : ا���س�- 

  ) 34=ن(يمثل�متغ���ا���س�لدى�العينة��ستطلاعية�) 07(ا��دول�رقم

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  ا���س

 %44,1  15  ذكر

 %55,9  19  أن��

 %  34  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ستطلاعية�من�خلال�متغ���ا���س�،�حيث�بلغ�عدد�) 07(يب�ن�ا��دول�رقم� - 

  ).%55(أن���قدرت��سب��م�ب��19،�كما�بلغ�عدد��ناث�) %44(ذكرا�ب�سبة�قدرت��15الذ�ور�
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 :ا��الة�المدنية�- 

  )34=ن(العينة��ستطلاعية�يمثل�متغ���ا��الة�المدنية�لدى�) 08(ا��دول�رقم�

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  ا��الة�المدنية

 17%  6  أعزب

 76%  26  م��وج

 5%  2  مطلق

 100%  34  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ستطلاعية�من�خلال�متغ���ا��الة�المدنية�،�حيث�) 08(يب�ن�ا��دول�رقم� - 

أما�عدد�%) 76(قدرت��سب��م�ب��26عدد�الم��وج�ن�،�كما�بلغ�%) 17(ب�سبة�قدرت��6بلغ�عدد��عزاب�

  ).%5(قدر�ب��2المطلق�ن��و�

  :السن�- 

  ) 34=ن(يمثل�متغ���السن�لدى�عينة�الدراسة��ستطلاعية�) 09(ا��دول�رقم�

ا��د�  ا��د��د�ى  

  �ق���

  المتوسط�ا��سا�ي

  42,24  57  29  السن

�ستطلاعية�من�خلال�متغ���السن�،�حيث�ا��د�توز�ع�عينة�الدراسة�) 09(يب�ن�ا��دول�رقم��-

سنة�أما�المتوسط�ا��سا�ي�لمتغ���السن��57سنة�،�كما�أن�ا��د��ق�����و���29د�ى�لسن�العينة��و�

  .�42,24و�

 

 



 
53 

  :�قدمية�- 

  ) 34=ن(يمثل�متغ����قدمية�لدى�عينة�الدراسة��ستطلاعية�) 10(ا��دول�رقم�

  المتوسط�ا��سا�ي  ا��د��ق���  ا��د��د�ى  

  14,79  31  2  �قدمية

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ستطلاعية�من�خلال�متغ����قدمية�،�حيث�ا��د�) 10(يب�ن�ا��دول�رقم��-

�سا�ي�سنة�أما�المتوسط�ا��31،�كما�أن�ا��د��ق�����و�) س�ت�ن(سنة���2د�ى�لأقدمية�العينة��و�

  .14,79لمتغ����قدمية��و�

  :علي��المستوى�الت�- 

  )34=ن(يمثل�متغ���المستوى�التعلي���لدى�العينة��ستطلاعية) 11(ا��دول�رقم�

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  المستوى�التعلي��

  %100  34  جام��

  %100  34  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ستطلاعية�من�خلال�متغ���المستوى�التعلي��،�حيث�) 11(يب�ن�ا��دول�رقم��-

  ).%100(ب�سبة�قدرت�ب�) مستوى�جام��(فرد�ل�م�نفس�المستوى��34أفراد�العينة�أن��ل�

  

 

  :الفئة�الم�نية�- 
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  )34=ن(يمثل�متغ���الفئة�الم�نية�لدى�العينة��ستطلاعية�) 12(جدول�رقم�

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  الفئة�الم�نية

  %100  34  إطارات

  %100  34  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ستطلاعية�من�خلال�متغ���الفئة�الم�نية،�حيث�أن�) 12(يب�ن�ا��دول�رقم��- 

  %).100(ب�سبة�قدرت�ب�) إطارات(فرد�من�نفس�الفئة�الم�نية���34ل�أفراد�العينة�

 : الصدق�و�الثبات�لمقياس�تمك�ن�العامل�ن�- 5

   :  تمك�ن�العامل�ن صدق���ساق�الداخ���لمقياس�- 1- 5

�من� �الداخ�� ���ساق �باستخدام �العامل�ن �تمك�ن �لمقياس �السي�وم��ية �ا��صائص �بدراسة قمنا

  خلال�الكشف�عن�العلاقة�ب�ن��ل��عد�وفقراتھ��و��ن���عاد�والبعد�الك����للمقياس�

  :و�انت�النتائج��التا��

 يب�ن���ساق�الداخ���ل�ل��عد�من�أ�عاد�مقياس�تمك�ن�العامل�ن�بفقراتھ) 13(رقم��جدول �������

  مقيـاس�تمك�ن�العامل�ن

 ��ساق�الداخ���لبعد�التدر�ب�و�التعليم�بفقراتھ�����������������  قيم��رتباط

�ستطیع�المرؤوس�ن�من��عتماد�ع���معارف�م�وقدرا��م����حل�  0,44**

  .تمكی��مالمشكلات�عند�

1  

 2  .التمك�ن��داري��ساعد�المرؤوس�ن�ع����ستفادة�مما��علموه  0,59**

  3  .توفر��دارة�فرص�م�ساو�ة���میع�المرؤوس�ن�للتدر�ب�والتعلم  0,65**

  4  .�سا�م�التمك�ن��داري����إعداد�قیادات�إدار�ة�كفؤه  0,72**

  5  .وم�ارات�المرؤوس�ن�سا�م�التمك�ن��داري����تطو�ر�معارف�  0,46**

  6  .�سا�م�التمك�ن��داري����تحس�ن�مخرجات�العملیة�التدر��یة  0,43*

    ��ساق�الداخ���لبعد�الدافعية�بفقراتھ  قيم��رتباط

  7  .ینجز�المرؤوس�ن�أعمال�م��ش�ل�جید�عند�تمكی��م  0,33*



 
55 

  8  .العمل�سا�م�التمك�ن��داري����الدفع�نحو��بداع�والتم������  0,38*

���ع��دارة�المرؤوس�ن�ع���تحمل�المسؤولیة�من�خلال�التمك�ن�  0,69**

  .�داري 

9  

  10  .�ساعد�التمك�ن��داري�المرؤوس�ن����تحقیق�ال��قیة�لمنصب�أع��  0,67**

�عتمد��دارة�ع���مدى�استعداد�المرؤوس�ن�لتحمل�المسؤولیة����  0,82**

  عملیة�التمك�ن

11  

  12  .المرؤوس�ن�عند�تمكی��م�بثقة�عالیة�بالنفس�شعر�  0,21

  ��ساق�الداخ���لبعد��ستقلالية�بفقراتھ  قيم��رتباط

یتمتع�المرؤوس�ن�بدرجة�عالیة�من��ستقلالیة����عمل�م���عند�  0,74**

  .تمكی��م

13 

 14  .التمكن��دارة��ساعد�المرؤوس�ن����الرقابة�الذاتیة�ع���أعمال�م  0,44**

�سمح�التمك�ن��داري�للمرؤوس�ن�بحر�ة�التصرف����أداء�م�  0,60**

  .للأعمال

15 

 16  .�شعر�المرؤوس�ن�بالرضا�عن�أداء�م�لأعمال�م�عند�تمكی��م  0,56**

 17  .�ساعد�التمك�ن��داري�من�تخفیف�العبء�عن�الرؤساء  0,50**

 18  .تمكی��م�شعر�المرؤوس�ن�بالاح��ام�والتقدير�من�رؤسا��م�عند�  0,57**

    ��ساق�الداخ���لبعد�تفو�ض�الصلاحيات�بفقراتھ  قيم��رتباط

  19  .�سمح��دارة�للمرؤوس�ن�بالمشاركة����اتخاذ�القرارات  0,86**

  20  .یمنح�الرئ�س�الصلاحيات�للمرؤوس�ن�من�ذوي�ا����ة�والم�ارة  0,61**

  21  .یل��م�المرؤوس�ن�بحدود�السلطة�الممنوحة�ل�م  0,42*

  22  .���ع�الرئ�س�مرؤوسیھ�ع���ممارسة�الدور�القیادي  0,83**

  23  .تمنح��دارة�المرونة�ال�افیة�للمرؤوس�ن�لعملیة�انجاز�أعمال�م  0,69**

  24  .�ستطیع�المرؤوس�ن�اتخاذ�القرار�عند�تفو�ض�سلطة�القرار���م  0,78**
  :ملاحظة

  .)0,01(�ش���إ���مستوى�الدلالة�معامل��رتباط�عند�** 

  ).  0,05(�ش���إ���مستوى�الدلالة�معامل��رتباط�عند�* 

  

دراسة�ا��صائص�السي�وم��ية�لمقياس�تمك�ن�العامل�ن�باستخدام�صدق� )13 ( يب�ن�ا��دول�رقم�-

��ساق�الداخ���من�خلال�الكشف�عن�العلاقة�ب�ن��ل��عد�وفقراتھ�،�حيث�أن��ل�الفقرات�و�أ�عاد�ا�
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لبعد�الدافعية�ف���غ����12،�إلا�الفقرة�رقم�) 0,01(ط�أ��ا�قيم�دالة�عند�ظ�رت�من�خلال�قيم��رتبا

و����أك���من�) 0,22(و�مستوى�الدلالة��و�) 0,30(أقل�من�) 0,21(دالة�بحيث�أن�القيمة��رتباطية����

  .بمع���أ��ا�قيمة�غ���دالة�و�تحذف�الفقرة�من�المقياس) 0,01(

  للبعد�الك���لمقياس�تمك�ن�العامل�ن�بأ�عاده�يب�ن���ساق�الداخ���) 14(جدول�رقم�

  مستوى�الدلالة  قيمة��رتباط�  البعد

  0,01  0,63**  �عد�التعليم�و�التدر�ب

  0,01  0,83**  �عد�الدافعية

  0,01  0,83**  �عد��ستقلالية

  0,01  0,88**  �عد�تفو�ض�الصلاحيات

  

  :ملاحظة

  **0,01(�ش���إ���مستوى�الدلالة�معامل��رتباط�عند�.(  

  

دراسة�ا��صائص�السي�وم��ية�باستخدام�صدق���ساق�الداخ���للبعد� )14(يب�ن�ا��دول�رقم��-

�وأ�عاده� �الك�� �البعد �ب�ن �العلاقة �عن �الكشف �خلال �من �و�بأ�عاده �العامل�ن �تمك�ن �لمقياس الك��

� �قيم��رتباط �من�خلال �ظ�رت �الك���للمقياس ���عاد�والبعد �،�حيث�أن��ل �قيم�دالة�للمقياس أ��ا

  ).0,01(عند�

  :          ثبات�مقياس�تمك�ن�العامل�ن�- 2- 5

للكشف�عن�مستو�ات�ثبات�مقياس�تمك�ن�العامل�ن��عتماد�ع����ساليب��حصائية�المتمثلة����

  .طر�قة�ألفا�كرونباخ�وطر�قة�جوتمان

  يب�ن�مستو�ات�ثبات�مقياس�تمك�ن�العامل�ن) 15(جدول�رقم�

  معامل�جوتمان كرونباخمعامل�ألفا�

 مقياس�تمك�ن�العامل�ن 0.86 0.86
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أنّ�معاملات�الثبات�حسب�جوتمان�وألفا�كرونباخ����ع���التوا����ساوي��)15 (يب�ن�ا��دول�رقم��-

  .و���قيم�تدل�ع���ثبات�مقياس�تمك�ن�العامل�ن�المستخدم����الدراسة

 : الصدق�و�الثبات�لمقياس��بداع��داري �- 6

  :   صدق���ساق�الداخ���لمقياس��بداع��داري �- 1- 6

قمنا�بدراسة�ا��صائص�السي�وم��ية�لمقياس��بداع��داري�باستخدام���ساق�الداخ���من�خلال�

  :الكشف�عن�العلاقة�ب�ن��ل��عد�وفقراتھ��و��ن���عاد�والبعد�الك����للمقياس�و�انت�النتائج��التا��

 يب�ن���ساق�الداخ���ل�ل��عد�من�أ�عاد�مقياس��بداع��داري�بفقراتھ) 16(رقم��جدول 

  مقيـاس��بداع��داري 

 ��ساق�الداخ���لبعد��صالة�بفقراتھ�����������������  قيم��رتباط

  1  .أقوم�بإنجاز��عمال�المو�لة����بأسلوب�متجدد 0,76**

 2  .�خرون����حل�المشا�ل�المتعلقة�بالعملأتجنب�تكرار�ما�يفعلھ�  0,83**

 3  .تز�����روتي�ية�انجاز�العمل  0,79**

  4  .أجد�صعو�ة�����قناع�أثناء�ا��وار�والنقاش����أمور�العمل  0,59**

    ��ساق�الداخ���لبعد�الطلاقة�الفكر�ة�بفقراتھ  قيم��رتباط

  5  .لمواج�ة�مشا�ل�العمل�لدي�صعو�ة����اق��اح�ا��لول�السر�عة  0,69**

  6  .أجد�صعو�ة����اثارة�عدة�أف�ار����مدة�قص��ة  0,46**

لدي�القدرة�ع���تقديم�عدة�ألفاظ�تحمل�مع���واحد�للدلالة�ع����  0,53**

  .فكرة�معينة

7  

  8  .أعباء�العمل�تجعل���أفكر�بحكمة  0,38*

 9  .أع���عن�أف�اري�باستقلالية�وحر�ة  0,56**

  ��ساق�الداخ���لبعد�المرونة�بفقراتھ  قيم��رتباط

 10  .أحرص�ع���معرفة�الرأي�المخالف�لرأ�ي����العمل�للاستفادة�منھ  0,53**

 11  .مع�زملاء�العمل،�أتردد�����غي���موقفي�عند�اقتنا����عدم�جدواه  0,58**

إ���إحداث��عض�التغي��ات����أساليب�العمل��لما�تطلبت��أس��  0,69**

  .المواقف�م���أن�أفعل�ذلك

12 
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 13  .أثناء�تأدية�عم��،�أتوقع�مختلف��مور�من�خلال�عدة�زوايا�مختلفة  0,37*

    ��ساق�الداخ���لبعد�ا��ساسية�بفقراتھ  قيم��رتباط

  14  .غالبا�ما�أت�بأ�بمشكلات�العمل�قبل�حدو��ا  0,73**

  15  .أخطط�لمواج�ة�مشكلات�العمل�ال���يمكن�حدو��ا  0,57**

  16  .عادة�ما�أتوقع�حلولا�لمشا�ل�العمل  0,74**

أمتلك�رؤ�ة�دقيقة�لاك�شاف�المشكلات�ال����عا�ي�م��ا��خرون����  0,74**

  .العمل

17  

    ��ساق�الداخ���لبعد�قبول�المخاطرة�بفقراتھ  قيم��رتباط

خو���من��خفاق�يجعل���أتردد�بتطبيق�أساليب�جديدة����أداء�  0,66**

  .العمل

18  

���عم���عندما�يتطلب��مر�م���أس���لتقديم�مختلف�ا�����  0,54**

  .وال��ا��ن�دفاعا�عن�أف�اري 

19  

  20  .أجازف����تقديم��ف�ار�ا��ديدة�ال���تتعلق�بإجراءات�العمل  0,73**

 21  .يز�����العمل����فر�ق��سوده�روح�المخاطرة  0,65**

    ��ساق�الداخ���لبعد�ا��روج�عن�المألوف�بفقراتھ  قيم��رتباط

  22  .أفضل��عمال�الصعبة�عن��عمال�ال�سيطة  0,87**

  23  .عند�مواج�ة�صعو�ات�العمل�أبتكر�أف�ارا�جديدة�لمواج���ا  0,83**

  24  .أس���باستمرار�لأن�أعمل�بأش�ال�مختلفةأبدع����طر�قة�عم���لذا�  0,91**

  :ملاحظة     

  ).0,01(�ش���إ���مستوى�الدلالة�معامل��رتباط�عند�** 

 ).  0,05(�ش���إ���مستوى�الدلالة�معامل��رتباط�عند�* 

 

دراسة�ا��صائص�السي�وم��ية�لمقياس��بداع��داري�باستخدام�صدق�) 16( يب�ن�ا��دول�رقم�-

الداخ���من�خلال�الكشف�عن�العلاقة�ب�ن��ل��عد�وفقراتھ�،�حيث�أن��ل�الفقرات�و�أ�عاد�ا���ساق�

 ) .0,01(تباط�أ��ا�قيم�دالة�عند�ظ�رت�من�خلال�قيم��ر 
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  يب�ن���ساق�الداخ����للبعد�الك���لمقياس��بداع��داري�بأ�عاده�) 17(جدول�رقم�����

  مستوى�الدلالة  قيمة��رتباط�  البعد

  0,01  0,62  �عد��صالة

  0,01  0,75  �عد�الطلاقة�الفكر�ة

  0,01  0,58  �عد�المرونة

  0,01  0,65  �عد�ا��ساسية

  0,01  0,82  �عد�قبول�المخاطرة

  0,01  0,69  �عد�ا��روج�عن�المألوف

  

دراسة�ا��صائص�السي�وم��ية�باستخدام�صدق���ساق�الداخ���للبعد�) 17(يب�ن�ا��دول�رقم��-

� �وأ�عاده�الك�� �الك�� �البعد �ب�ن �العلاقة �عن �الكشف �خلال �من �و�بأ�عاده ��داري ��بداع لمقياس

�قيم�دالة� �قيم��رتباط�أ��ا �من�خلال �ظ�رت �الك���للمقياس ���عاد�والبعد �،�حيث�أن��ل للمقياس

  ).0,01(عند�

 :          ثبات�مقياس��بداع��داري �- 2- 6

بداع��داري��عتماد�ع����ساليب��حصائية�المتمثلة����للكشف��عن�مستو�ات�ثبات�مقياس�� 

  .طر�قة�ألفا�كرونباخ�وطر�قة�جوتمان

  يب�ن�مستو�ات�ثبات�مقياس��بداع��داري ) 18(جدول�رقم�

  معامل�جوتمان معامل�ألفا�كرونباخ

 مقياس��بداع��داري  0.96 0.83

حسب�جوتمان�وألفا�كرونباخ����ع���التوا����ساوي�أنّ�معاملات�الثبات�) 18(يب�ن�ا��دول�رقم��-

  .اع��داري�المستخدم����الدراسةو���قيم�تدل�ع���ثبات�مقياس��بد
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  الدراسة��ساسية: ثانيا

  :تم�يد�- 

�و�خصائص� �إجرا��ا �و�م�ان �الدراسة �أ�داف �من �تتضمنھ �وما ��ستطلاعية �الدراسة �تقديم �عد

�إ� ���أنا ،� �البحث �و�أداة � ����العينة �ومعتمدة، �موضوعية �نتائج �إ�� �للوصول �م�مة �أخرى �خطوة �

س�تطرق�إل��ا�����ذا�الفصل،�وال����عت���بمثابة��رضية��ساسية�للوصول�إ��� الدراسة��ساسية�ال��

�وتفس���ا �وتحليل�ا � �و�. النتائج �الدراسة �و�عينة ��ساسية �الدراسة �أ�داف �إ�� �التطرق �س�تم حيث

�و�م�ا �العينة ��حصائية�خصائص �المعا��ة �و�وسائل � �المستخدمة �البحث �أداة ،� �إجرا��ا �و�زمان ن

  .المستخدمة����الدراسة

  :أ�داف�الدراسة��ساسية- 1

  - :��دف�الدراسة��ساسية��إ���تحقيق���داف�التالية

�و��- �التمييع ��شاط �سوناطراك �بمؤسسة ��داري �و��بداع �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن �العلاقة دراسة

 .الفصل�للغاز�الطبي��

 .دراسة�العلاقة�ب�ن�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن�و�أ�عاد��بداع��داري �-

  .التعرف�ع���واقع�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري�بالمؤسسة�-

  :عينة�الدراسة��ساسية�- 2

- � �سوناطراك �بمؤسسة �العمال �الفصل(يمثل �و �التمييع �مجتمع�) �شاط �بو�ران للغاز�الطبي��

دراسة����بالبحث�،�حيث�أن�موضوع�دراس�نا�يتعلق�بتمك�ن�العامل�ن�و�علاقتھ�بالإبداع�،�و�تم�اختيار�ال
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� �الدراسة � �عينة �عدد ��ان �حيث �قصدية �بطر�قة ��ساسية �الدراسة �من�) 59(عينة إطار�بالمؤسسة

 .مختلف��قسام�و�المصا��

 

 :خصائص�العينة�- 3

  : ا���س�- 

  )59=ن(ا���س�لدى�العينة��ساسيةيمثل�متغ���) 19(ا��دول�رقم�

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  ا���س

  %32,8  20  ذكر

 %63,9  39  أن��

 %96.7  59  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ساسية�من�خلال�متغ���ا���س�،�حيث�بلغ�عدد� )19(يب�ن�ا��دول�رقم� - 

  ).%63,9(أن���قدرت��سب��م�ب� 39،�كما�بلغ�عدد��ناث�) 32,8%(ذكرا�ب�سبة�قدرت��20الذ�ور�

  

  

  :ا��الة�المدنية�- 

  )59=ن(يمثل�متغ���ا��الة�المدنية�لدى�العينة��ساسية�) 20(ا��دول�رقم�

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  ا��الة�المدنية
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  14,8%  9  أعزب

  67,2%  41  م��وج

  13,1%  8  مطلق

  1,6%  1  أرمل

 %96,8  59  المجموع

توز�ع�عينة�الدراسة��ساسية�من�خلال�متغ���ا��الة�المدنية�،�حيث�بلغ�) 20(يب�ن�ا��دول�رقم� -

أما�%) 67,2(قدرت��سب��م�ب��41،�كما�بلغ�عدد�الم��وج�ن�%) 14,8(ب�سبة�قدرت��9عدد��عزاب�

  %.1,6أرمل��س�تھ��1و�) 13,1%(قدر�ب��8عدد�المطلق�ن��و�

  :السن�- 

  ) 59=ن(يمثل�متغ���السن�لدى�عينة�الدراسة��ساسية�) 21(ا��دول�رقم�

ا��د�  ا��د��د�ى  

  �ق���

  المتوسط�ا��سا�ي

  42,92  58  29  السن

توز�ع�عينة�الدراسة��ساسية�من�خلال�متغ���السن�،�حيث�ا��د��د�ى�) 21(يب�ن�ا��دول�رقم��-

سنة�أما�المتوسط�ا��سا�ي�لمتغ���السن��و���58وسنة�،�كما�أن�ا��د��ق�����29لسن�العينة��و�

42,92 .  

  

  

  :�قدمية�- 

  ) 59=ن(يمثل�متغ����قدمية�لدى�عينة�الدراسة��ساسية�) 22(ا��دول�رقم�
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  المتوسط�ا��سا�ي  ا��د��ق���  ا��د��د�ى  

  16,37  44  5  �قدمية

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ساسية�من�خلال�متغ����قدمية�،�حيث�ا��د�) 22(يب�ن�ا��دول�رقم��-

سنة�أما�المتوسط�ا��سا�ي�لمتغ����44سنوات�،�كما�أن�ا��د��ق�����و���5د�ى�لأقدمية�العينة��و�

  .�16,37قدمية��و�

  :المستوى�التعلي���- 

  )59=ن(ة�يمثل�متغ���المستوى�التعلي���لدى�العينة��ساسي) 23(ا��دول�رقم�

  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  المستوى�التعلي��

  %93,9  57  جام��

  %3,3  2  ثانوي 

  %96,7  59  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ساسية�من�خلال�متغ���المستوى�التعلي��،�حيث�) 23(يب�ن�ا��دول�رقم��-

و�% 3,3ب�سبة��2،�أما�المستوى�الثانوي��ما��%93,9ب�سبة��57أن�المستوى�ا��ام���بلغ�عدد�أفراده�

  %  96,7ب�سبة�قدرت�ب��59موع��و�المج

  :الفئة�الم�نية�- 

  )59=ن(يمثل�متغ���الفئة�الم�نية�لدى�العينة��ساسية�) 24(جدول�رقم�
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  ال�سبة�المئو�ة  التكرارات  الفئة�الم�نية

  %100  59  إطارات

  %100  59  المجموع

  

توز�ع�عينة�الدراسة��ساسيةمن�خلال�متغ���الفئة�الم�نية،�حيث�أن��ل�) 24(يب�ن�ا��دول�رقم��- 

  %).100(ب�سبة�قدرت�ب�) إطارات(ة�فرد�من�نفس�الفئة�الم�ني�59أفراد�العينة��

  :م�ان�و�زمان�إجراء�الدراسة��ساسية�- 4

رمضان��،�و������ف��ة�2023أبر�ل��09مارس�إ����28تمت�الدراسة��ساسية����الف��ة�الممتدة�من��-

بو�ران����مختلف�المصا���و�) �شاط�التمييع�و�الفصل(تم�إجراء�الدراسة����شركة�سوناطراك�

  .�قسام

  :من���الدراسة�- 5

��ل� -  �أساس ��� �و�ش�اليات، �الموضوعات �ب�باين �والمتباينة �والمتنوعة �العديدة �البحث �منا�� إن

��ع �دون �البحث �ننجز��ذا �أن �يمكن �لا �إذ �عل��، �دراسة�بحث �ع�� ��ساعد �وا�� �من�� �ع�� تماد

� �بحثنا �ي�ناول�ا �ال�� ��ش�الية، �الوصفية(و���يص �بالميدان�)ذو�الوظيفة �اتصالنا �ع�� ��عتمد �إذ ،

� �الذي��عرف �الوصفي �المن�� �استخدام �يحتم �ما �فيھ�بالفعل�و�ذا ��و�قائم �ما بأنھ�مجموعة�"ودراسة

 ".ل������محل�الدراسة�جراءات�البحثية�ال���تت�امل�لوصف�الظا�رة�ا

 :وتم�إتباع�ا��طوات�التالية 

 .وصف�موضوع�الدراسة�وصفا�دقيقا�وذلك�من�خلال�جمع�المعلومات�ال�افية -1
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�ذو�النتائج�ا��يدة�� -2 �الدقيق�والتحليل �موضوع�الدراسة�بالوصف �حول �المعلومات �من التحقق

 .ت�ذات�النتائج�ا��يدةاعتمادا�ع���الظروف�المصاغة�والمحددة�سابقا��غية�استخلاص�التعليما

  :المستخدمة����الدراسة� �ساليب��حصائية - 6

   : بناءا�ع���طبيعة�الدراسة،�وطبيعة�بناء��داة�ومعاي���ا�وذلك�ع���النحو�التا���-

  .المتوسط�ا��سا�ي�-2.       معامل��رتباط�ب��سون �-1

  . معامل�ألفا�كرومباخ�-4.                معامل�غوثمان -3

 

  :خلاصة�الفصل

�عت����ذا�الفصل�الرابط�ب�ن�النموذج�الظري�و�الدراسة�الميدانية�للمذكرة�،�حيث�تم�فيھ�التعرف��-

�ش�ل�جيد�ع���مجتمع�البحث�و�كيفية�إح�ساب�و�إختيار�العينة�ال���تم�توز�ع��ست�يان�عل��ا�و�كذا�

الوصفي�و�كيفية�توضيح�مختلف�الطرق�و��المجال�الزما�ي�،�كما�تم�التطرق�إ���المن���المتبع�و��و�المن��

�جراءات�المتبعة�من�أجل�تحقيق�أ�داف�الدراسة�،�و�كيف�تم�تطو�ر�نموذج�الدراسة�من�أجل�

  . الوصول�إ���النتائج�ا��قيقية

  

  عرض�النتـائج�ومنـاقش��ا�والتوصيات: الفـصــل�ا��امس

  

  

  .تم�يد -

  .عرض�النتائج�المتعلقة�بالفرضيات -1
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  النتائج�بالفرضياتمناقشة� -2

 .ا��لاصة�و�ست�تاجات -

  .ا��اتمة -

  .توصيات�البحث -

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  :تم�يد

�عد�تطبيق�أدوات�الدراسة�ع���أفراد�العينة�،�تم�تفر�غ�نتائج�الدراسة��ساسية�و��ذا�الفصل��-

سوف�يتم�عرض�تلك�النتائج�حسب�ترت�ب�فرضيات�الدراسة�،�و�أيضا�تفس���ا�و�مناقش��ا�ثم�التطرق�

  .  إ���خلاصة�النتائج�و��ست�تاجات�و�التوصيات

  :عرض�النتائج�المتعلقة�بالفرضيات- 1
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  : عرض�نتائج�الفرضية��و���- 

توجد�علاقة�ارتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�وأ�عاده�و��بداع��داري�وأ�عاده��-

  .لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�بولاية�و�ران

داري�لدى�يب�ن�الكشف�عن�العلاقة��رتباطية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و�بداع�� ) 25(جدول�رقم�

   59=بو�ران�،�ن" �شاط�التمييع�و�الفصل" عمال�مؤسسة�سونطراك

  تمك�ن�العامل�ن

  �بداع��داري 

التعليم�

  والتدر�ب

  

  الدافعية

  

  �ستقلالية

تفو�ض�

  الصلاحيات

البعد�الك���

  لتمك�ن�العامل�ن

  0,07  0,09  0,03  0,08 0,01  �صالة

  0,20  0,24  0,12  0,09  0,18  الطلاقة�الفكر�ة

  0,03 0,14  0,16  0,38**  0,21  المرونة

  0,07  0,14  0,00  0,28 *  0,11  ا��ساسية

  **0,36  **0,53  0,15  **0,34  0,09  قبول�المخاطرة

  0,08  0,04  0,11  0,07  0,02  ا��روج�عن�المألوف

البعد�الك���للإبداع�

  �داري 

0,06 0,22 0,14 0,42** 0,27* 

           0,05مستوى�الدلالة�عند��*،��0,01الدلالة�عند��مستوى � **  : ملاحظة

1-�� �رقم �ا��دول �لنا �و��بداع�) 25(يو�� �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن ��رتباطية �العلاقة �عن الكشف

بو�ران�،�فمن�خلال�الن�يجة�ال���" �شاط�التمييع�و�الفصل�"�داري�لدى�عمال�مؤسسة�سوناطراك�

� �وجود �ع�� �تنص �إل��ا �و��بداع�توصلنا �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية علاقة

  .0,05عند�مستوى�دلالة��0,27حيث�قيمة�معامل��رتباط����. �داري�و�لكن�ب�سبة�متوسطة�
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�عمال��-2 �لدى ��داري �و��بداع �العامل�ن �تمك�ن �أ�عاد �ب�ن ��رتباطية �العلاقة �عن �الكشف وتم

� �سوناطراك �الت"مؤسسة �أ�عاد�تمك�ن�" مييع�و�الفصل�شاط �أغلب �ع���أن �،�و�الن�يجة�تنص بو�ران

  :العامل�ن�ل�س�ل�ا�علاقة�بالإبداع��داري�و�����الآ�ي�

 لا�يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�التعليم�و�التدر�ب�و��بداع��داري�،�حيث�

  .و����قيمة�غ���دالة�0,06قيمة�معامل��رتباط����

 قيمة�لا�يوج� �حيث ،� ��داري �و��بداع �الدافعية �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة د

  . و����قيمة�غ���دالة�0,22معامل��رتباط����

 لا�يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن��ستقلالية�و��بداع��داري�،�حيث�قيمة�

  . و����قيمة�غ���دالة�0,14معامل��رتباط����

 علاقة�إلا��� �،�و�الن�يجة�تنص�ع���وجود �علاقة�بالإبداع��داري �فلھ عد�تفو�ض�الصلاحيات

إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�تفو�ض�الصلاحيات�و��بداع��داري�،�حيث�قيمة�معامل��رتباط�

  .0,01عند�مستوى�دلالة�����0,42

�داري�و�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�وأيضا�تم�الكشف�عن�العلاقة��رتباطية�ب�ن�أ�عاد��بداع��-3

بو�ران�،�و�الن�يجة�تنص�ع���أن�أغلب�أ�عاد��بداع�" �شاط�التمييع�و�الفصل"مؤسسة�سوناطراك�

  :�داري�ل�س�ل�ا�علاقة�بتمك�ن�العامل�ن�و�����الآ�ي�

 قيمة�� �حيث ،� �العامل�ن �و�تمك�ن ��صالة �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة �يوجد لا

  .و����قيمة�غ���دالة�0,07امل��رتباط����مع

 لا�يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�الطلاقة�الفكر�ة�و�تمك�ن�العامل�ن�،�حيث�

  .و����قيمة�غ���دالة��0,20قيمة�معامل��رتباط����
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 قيمة�� �حيث ،� �العامل�ن �و�تمك�ن �المرونة �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة �يوجد لا

  .و����قيمة�غ���دالة��0,20عامل��رتباط����م

 لا�يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�ا��ساسية�و�تمك�ن�العامل�ن�،�حيث�قيمة�

  .و����قيمة�غ���دالة��0,11معامل��رتباط����

 �،� �العامل�ن �و�تمك�ن �المألوف �عن �ا��روج �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة لا�يوجد

  .و����قيمة�غ���دالة�0,08قيمة�معامل��رتباط����حيث�

 إلا��عد�قبول�المخاطرة�فلھ�علاقة�بالإبداع��داري�،�و�الن�يجة�تنص�ع���وجود�علاقة�إرتباطية�

عند��0,36ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�قبول�المخاطرة�و��بداع��داري�،�حيث�قيمة�معامل��رتباط����

  .0,01مستوى�دلالة�

تم�الكشف�عن�العلاقة��رتباطية�ب�ن�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن�و�أ�عاد��بداع��داري�لدى�وأيضا��-4

� �سوناطراك �مؤسسة �و�الفصل"عمال �التمييع �أ�عاد�" �شاط �أغلب �أن �ع�� �تنص �و�الن�يجة ،� بو�ران

  :تمك�ن�العامل�ن�ل�س�ل�ا�علاقة�بأ�عاد��بداع��داري�إلا�البعض�م��ا�و�سنذكر�ا��الآ�ي�

 يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�الدافعية�و�قبول�المخاطرة�،�حيث�قيمة�معامل�

  .0,01عند�مستوى�دلالة���0,34رتباط����

 قيمة�� �حيث ،� �الصلاحيات �و�تفو�ض �المرونة �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة يوجد

  .0,01عند�مستوى�دلالة��0,38معامل��رتباط����

 ة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�ا��ساسية�و�تفو�ض�الصلاحيات�،�حيث�قيمة�يوجد�علاق

  .0,05عند�مستوى�دلالة��0,28معامل��رتباط����

 يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�قبول�المخاطرة�و�تفو�ض�الصلاحيات�،�حيث�

  .0,01عند�مستوى�دلالة��0,53قيمة�معامل��رتباط����
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  : ج�الفرضية�الثانيةعرض�نتائ�- 

���تمك�ن�العامل�ن�و�بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�) فروق(يوجد�تباين��-

  .التمييع�و�الفصل�بو�ران�تبعا�للعوامل�الفردية

 -:الفرضية�ا��زئية��و��

يوجد�تباين����مستو�ات�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل��-

 .تبعا�للعوامل�الفردية

عمال�شركة�سوناطراك�يب�ن�الكشف�عن�الفروق����مستوى�تمكيت�العامل�ن�لدى�) 26(جدول�رقم�

  59= �شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�للعوامل�الفردية�ن�

العوامل�

  الفردية

  

  مصدر�التباين

مجموع�

  المر�عات

  

درجات�

  ا��ر�ة

  

متوسط�

  المر�عات

  

  قيمة��ف

  

مستوى�

  الدلالة

  

  ا���س

   270, 22  5,37  ب�ن�المجموعات

1,33 

  

داخل�  210,

  المجموعات

7,28  36  ,200  

    58  13,22  المجموع

  

  ا��الة�المدنية

   320,  22 7,03  ب�ن�المجموعات

,820  

 

داخل�  670,

  المجموعات

13,95  36  ,380  

    58  20,98  المجموع

  

المستوى�

  الدرا���

   020,  22  510,  ب�ن�المجموعات

,590  

  

داخل�  890,

  المجموعات

1,41  36  ,030  

    58  1,93  المجموع

  

  السن

   67,19  22  1478,37  ب�ن�المجموعات

1,70  

 

داخل�  070,

  المجموعات

1422,20  36  39,50  

    58  2900,57  المجموع

   55,26  22  1215,88  ب�ن�المجموعات  �قدمية

1,10  

 

  50,05  36  1801,91داخل� 380,
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  المجموعات

    58  3017,79  المجموع

 

���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�) الفروق(الكشف�عن�التباين�) 26( يو���لنا�ا��دول�رقم�-

�سوناطراك �الفردية�شركة �للعوامل �تبعا �بو�ران �و�الفصل �التمييع �ال���. �شاط �الن�يجة �خلال فمن

دال�إحصائيا����مستوى�تمك�ن�العامل�ن�تبعا�للعوامل�) فروق(توصلنا�إل��ا�تنص�ع���عدم�وجود�تباين�

يم����ق) ف(حيث��ل�قيم�) . ا���س�،�السن�،�المستوى�التعلي���،��قدمية�،�ا��الة�المدنية(الفردية�

  :غ���دالة�و�سنو���النتائج��الآ�ي�

1- � �تباين �) فروق(لا�يوجد �احصائيا �سوناطراك�دال �شركة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن �مستوى ��

و�����0,21عند�مستوى�دلالة��1,33) ف(�شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�ا���س�،�حيث�أن�قيمة�

  .قيمة�غ���دالة

2- � �احصائيا �دال � �تباين �لا�يوجد ��شاط��� �سوناطراك �شركة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن مستوى

و����0,67عند�مستوى�دلالة�0,82) ف(التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�ا��الة�المدنية�،�حيث�أن�قيمة�

  .قيمة�غ���دالة

3- � �احصائيا �دال � �تباين ��شاط�لا�يوجد �سوناطراك �شركة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن �مستوى ��

� �تبعا �التمييع�و�الفصل �قيمة �حيث�أن ،� �التعلي�� �المستوى �0,59) ف(لعامل �دلالة �0,89عند�مستوى

  .و���قيمة�غ���دالة

4- � �دال�احصائيا �سوناطراك��شاط�لا�يوجد�تباين �لدى�عمال�شركة �العامل�ن ���مستوى�تمك�ن

و���قيمة�غ���0,07عند�مستوى�دلالة�1,70) ف(التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�السن�،�حيث�أن�قيمة�

  .دالة
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���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�لا�يوجد�تباين��دال�احصائيا� -5

�0,38ع�عند�مستوى�دلالة�1,10) ف(التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل��قدمية�بالمؤسسة�،�حيث�أن�قيمة�

  .و���قيمة�غ���دالة

 :الفرضية�ا��زئية�الثانية

كة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�للعوامل�يوجد�تباين�����بداع��داري�لدى�عمال�شر �-

   .الفردية

عمال�شركة�سوناطراك�يب�ن�الكشف�عن�الفروق����مستوى��بداع��داري�لدى�) 27(جدول�رقم�

  59= �شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�للعوامل�الفردية�ن�

العوامل�

  الفردية

  

  مصدر�التباين

مجموع�

  المر�عات

  

درجات�

  ا��ر�ة

  

متوسط�

  المر�عات

  

  قيمة��ف

  

مستوى�

  الدلالة

  

  ا���س

  

  

  

   230, 27  6,30  ب�ن�المجموعات

1,04 

  

داخل�  440,

  المجموعات

6,91  31  ,220  

  

  المجموع

13,22  58    

  

  ا��الة�المدنية

   380,  27 10,35  ب�ن�المجموعات

1,11  

 

داخل�  370,

  المجموعات

10,62  31  ,340  

    58  20,98  المجموع

     040,  27  1,26  ب�ن�المجموعات  
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���مستوى��بداع��داري�لدى�عمال�) الفروق(الكشف�عن�التباين�) 27(يو���لنا�ا��دول�رقم��-

� �سوناطراك �"مؤسسة �و�الفصل �التمييع �ال���" �شاط �الن�يجة �خلال �فمن ،� �الفردية �للعوامل تبعا

دال�إحصائيا����مستوى��بداع��داري�تبعا�للعوامل�) فروق(توصلنا�إل��ا�تنص�ع���عدم�وجود�تباين�

حيث��ل�قيم�. �عزى�لعامل�المستوى�التعلي���) ا���س�،�السن�،��قدمية�،�ا��الة�المدنية(الفردية�

  :���قيم�غ���دالة�و�سنو���النتائج��الآ�ي�) ف(

�احصائ -1 �دال �تباين �لا�يوجد ��شاط�يا �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��

و����قيمة��0,44عند�مستوى�دلالة��1,04) ف(التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�ا���س�،�حيث�أن�قيمة�

  .غ���دالة

المستوى�

  الدرا���

داخل�

  المجموعات

,660  31  ,020  2,18  ,010  

    58  1,93  المجموع

  

  السن

   53,49  27  1444,24  ب�ن�المجموعات

1,13  

 

داخل�  360,

  المجموعات

1456,33  31  46,97  

    58  2900,57  المجموع

  

  �قدمية

   44,95  27  1213,75  ب�ن�المجموعات

,770  

 

داخل� 750,

  المجموعات

1804,04  31  58,19  

    58  3017,79  المجموع
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2- � �احصائيا �دال �تباين ��شاط�لا�يوجد �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��

و�����0,37عند�مستوى�دلالة��1,11) ف(لعامل�ا��الة�المدنية�،�حيث�أن�قيمة�التمييع�و�الفصل�تبعا�

  .قيمة�غ���دالة

��يوجد�-3 �احصائيا �دال ��شاط�تباين �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��

ط�التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�المستوى�التعلي���،�و����لصا���المستوى�ا��ام���بدليل�إرتفاع�المتوس

عند�مستوى��2,18) ف(،�حيث�أن�قيمة��48,50ب�نما�عينة�المستوى�الثانوي�يقدر�ب��57,47ا��سا�ي�

  .و���قيمة�دالة�0,01دلالة�

4- � �احصائيا �دال �تباين ��شاط�لا�يوجد �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��

و���قيمة�غ����0,36مستوى�دلالة�عند��1,13) ف(التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�السن�،�حيث�أن�قيمة�

  .دالة

���مستوى��بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�تباين�دال�احصائيا��لا�يوجد  -5

و����0,75عند�مستوى�دلالة��0,77) ف(و�الفصل�تبعا�لعامل��قدمية�بالمؤسسة�،�حيث�أن�قيمة�

 .قيمة�غ���دالة

  :مناقشة�نتائج�الفرضيات�- 2

  :مناقشة�نتائج�الفرضية��و�� - 

توجد�علاقة�ارتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�وأ�عاده�و��بداع��داري�وأ�عاده��-1

  .لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�بولاية�و�ران

ت�النتائج��حصائية�ع���وجود�العلاقة��رتباطية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري�لدى��-
ّ
دل

بو�ران�،�فمن�خلال�الن�يجة�ال���توصلنا�إل��ا�" �شاط�التمييع�و�الفصل�"عمال�مؤسسة�سوناطراك�
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�و��بداع �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة �وجود �ع�� �و�لكن��تنص �داري

� �متوسطة �. ب�سبة ��� ��رتباط �معامل �قيمة ��0,27حيث �دلالة �مستوى ��ذه��0,05عند �و�تو�� ،

�من� �تحقق�مستوى �أن �بمع�� �العامل�ن�و��بداع��داري�مرتبطان�وظيفيا �تمك�ن �كلا�من الن�يجة�بأن

� �بالمؤسسة ��بداع �لتنمية ���يا �مناخا �يوفر ��سا�. التمك�ن �العامل�ن �روح�فتمك�ن �ترسيخ ��� م

المسؤولية�و��عزز�الثقة�لد��م�و��شعر�العاملون�بأ��م�يمتل�ون�المنظمة�و�لكن�ل�س�إ���حد��ستغناء�

أثناء�ممارسة�الم�ام�المو�لة�إل��م�و��ذا�حسب�الواقع�الملاحظ����) المسؤول�ن(عن�الرجوع�للإدارة�العليا�

�رتباطية�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و�أ�عاده��و��بداع�فمن�ب�ن�العوامل�ال���أثرت�ع���العلاقة�. المؤسسة�

�داري�و�أ�عاده��و�التغي���التنظي���،�حيث�أنھ�أثناء�القيام�بالدراسة��انت�المؤسسة����حالة��غي���و�

� �ال�شر�ة�" �و�تطبيق�مشروع�جديد��س�� �الموارد �من�" TRHتحو�ل �الم�نية ينص�ع���تحس�ن��دارة

�الم�ا ��عز�ز�ظ�ور �أر�عة�خلال �ضبط �إعادة �و�يمس �الكفاءة �من �عال �مستوى �لتحقيق �و�الموا�ب رات

و�من�ب�ن�العوامل�النفسية�. التوظيف�،�تنمية�الم�ارات�،�إدارة��داء�،�إدارة�الوظائف�: عمليات�و����

فالتمك�ن�شعور�نف����قبل�أن�ي�ون�أسلوب�إداري�بمع���أن��ذا�الشعور�"  التمك�ن�النف���"المؤثرة��و

دوافع�لا��عطى�للعامل�ن�و�إنما����أشياء�ذاتية�و�متأصلة����داخل�م�و��لما��ستطيع��دارة�العليا�و�ال

�أنھ� �حيث �للتمك�ن �نفسيا �م�يئ�ن �العمال �يكن �فلم ،� �و��عز�زه �لرعايتھ �مناسبة ��و�توف���ب�ئة عملھ

�أيضا �و��ذه �مف�ومھ ��عرفون �لا �العمال �و�معظم �ال�شأة �حديث �العامل�ن �تمك�ن �ب�ن��مصط�� من

   .العوامل�المؤثرة�ع���الن�يجة�و�قد�ت�ون��ناك�عوامل�أخرى�لم�تتطرق�ل�ا�الدراسة

�كإس��اتيجية��- ��داري �التمك�ن �تطبيق �عل��ا �يجب �بالمنظمة ��داري ��بداع �يتحقق �ل�ي و�بالتا��

خاذ�القرار�لتطو�ر�إدار��ا�من�خلال�تفو�ض�الصلاحيات�لعمال�ا�ذوي�الكفاءة�و�ذلك�ل�س�يل�عملية�إت

مما�يوفر��ستقلالية�ل�م�،�كما��ساعد�تحف���العامل�ن�للوصول�إ���الرضا�و�الشعور�بالرغبة����العمل�

بفعالية�و��شاط�و�يدفعھ�لتحدي�الصعو�ات�،�كما�تتوسع�معارف�م�ع���التدر�ب�و�الت�و�ن�الذي�يلعب�

ة�ع���إنتاج�عدد�كب���من��ف�ار�ال���الدور�ال�ام����تطو�ر�العامل�ن�و�تحر�ر�الطلاقة�لد��م�أي�القدر 
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� �إبداعية �بطرق �المشكلات �حل �إ�� �حيوي �و��ش�ل ����. تؤدي ��بداع ����ھ �ال�� ��ساليب �ب�ن و�من

المنظمة��و�التمك�ن�الذي��عد�الطر�قة�ا��ديدة�لتغي���المنظمات�بإتجاه�مستقبل�أك���منافسة�و�ذلك�

  . طة���المواكبة�التغ��ات�ا��اصلة����الب�ئة�المحي

-�� �إليھ �توصل �ما �مع �الن�يجة ��ذه �(إتفقت ،� �حمزة �العلوم�) 2020بن ��لية ��� ���ا �قامت �دراسة ��

الدقيقة�و�العلوم�الطبيعية�و�ا��ياة�و��لية�العلوم�و�التكنولوجيا�بجامعة��سكرة�نحو�مستوى�التمك�ن�

اءت�الن�يجة�أن�مستوى�السائد�و�التعرف�أيضا�ع���مستوى��بداع��داري�السائد�لد��م�،�حيث�ج

�ل�من�التمك�ن�و��بداع��داري�السائد�متوسطا�و�تب�ن�وجود�أثر�ذو�دلالة�إحصائية�للتمك�ن����تنمية�

  .�بداع��داري�لدى�الموظف�ن�با��امعة

-�� �دراسة �مع �أيضا � بوقادي(و�إتفقت �لمؤسسات�) 2019، �الولا�ي �الديوان ��� ���ا �قامت �دراسة ��

�البوا �أم �مستوى�الشباب �و�تحديد �و�أ�عاده ��داري �التمك�ن �تطبيق �واقع �ع�� �التعرف �حيث �من ،� ��

�بداع�التنظي���داخل�المؤسسة�،�و�من�ثم�الكشف�ع���طبيعة�العلاقة�ب�ن��ل�من�التمك�ن�و��بداع�

و�أظ�رت�الدراسة�أن�مستوى�إستجابة�متوسط�بخصوص�تواجد�التمك�ن��داري�و��بداع�التنظي���

سسة�،�و�أيضا�و�جود�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�إيجابية�طردية�عند�مستوى�الدلالة�بالمؤ 

  .ب�ن�التمك�ن��داري�و��بداع�التنظي������المؤسسة�محل�الدراسة�0,05

���دراسة�قام���ا����مدير�ة�الصيانة�لشركة�سوناطراك�) 2015معراج�،�(و��ذا�ما�أكدتھ�دراسة��-

وجود�علاقة�إرتباطية�ب�ن�التمك�ن��داري�و��بداع�التنظي���،�حيث�أن�معامل��ب�سكرة�،�تنص�ع��

و��ذا�يدل�ع���وجود�إرتباط�موجب�و�قوي�بي��ما�،�حيث�أن�التغ��ات�ا��اصلة���0,78رتباط�يقدر�ب�

  .الباقية�ترجع�لعوامل�أخرى �%����39بداع��داري��عود�إ����غ��ات�حاصلة����التمك�ن�،�و��سبة�

-�� �دراسة �إ�� �(إضافة ،� �الله �الثانو�ة�) 2018خلف �المدارس �تقدير�مديري �درجة �ع�� �تنص ال��

بفلسط�ن�لمستوى�التمك�ن��داري�و�السلوك��بدا���لد��م�،�و�ال���توصلت�إ���وجود�علاقة�إرتباطية�
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د��م�و�قدرت�طردية�ب�ن�درجة�تقدير�م�لمستوى�التمك�ن��داري�و�درجة�تقدير�م�للسلوك��بدا���ل

� �ب ��رتباط �معامل ��0,79قيمة �دلالة �مستوى ��ل�ا��0,01عند �و�أ�عاده �التمك�ن �أن �الباحث و�عزو

ممارسات��س�م����تحقق�مستوى�من�القدرة�ع���حل�المشكلات�والمبادأة�وتحمل�المخاطرة�أي��بداع�

  .إ���جانب�التفك����بت�اري 

2-�� �رقم �ا��دول �لنا �ال) 25(و�يو�� �عن �و�الكشف �العامل�ن �تمك�ن �أ�عاد �ب�ن ��رتباطية علاقة

� �سوناطراك �مؤسسة �عمال �لدى ��داري �"�بداع �و�الفصل �التمييع �خلال�" �شاط �فمن ،� بو�ران

الن�يجة�ال���توصلنا�إل��ا�تنص�ع���أن�أغلب�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن�ل�س�ل�م�علاقة�بالإبداع��داري�،�

ل�س�ل�م�علاقة�بالإبداع��داري�بحيث�أن�قيم��رتباط����قيم�فالتدر�ب�و�الدافعية�و��ستقلالية�

إلا��عد�تفو�ض�الصلاحيات�فلھ�علاقة�بالإبداع��داري،�و�سنو���ذلك�من�خلال�النتائج�. غ���دالة�

  :الموجودة����ا��دول�

�معا�- �قيمة �أن �حيث ،� ��داري �و��بداع �التدر�ب �ب�ن �إحصائيا �دالة �إرتباطية �علاقة مل�لا�يوجد

و����قيمة�غ���دالة�بمع���لا�يرتبط�التدر�ب�بالمؤسسة�بالإبداع��داري�،�أي�ل�س���0,06رتباط����

  . ضرور�ا�أن�يمارس�العامل�التدر�ب�ل�ي�ي�ون�مبدعا����عملھ

�قيمة��- �أن �حيث ،� ��داري �و��بداع �الدافعية �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة لا�يوجد

بالإبداع��داري�،أي�) التحف��(و����قيمة�غ���دالة�بمع���لا�يرتبط�الدافعية�����0,22معامل��رتباط�

  .ل�س�شرط�أن�تتوفر�ا��وافز�و�الم�افآت�ل�ي�ي�ون�العامل�مبدعا�أثناء�إنجاز�عملھ

لا�يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن��ستقلالية�و��بداع��داري�،�حيث�أن�قيمة��-

و����قيمة�غ���دالة�بمع���لا�ترتبط�ا��ر�ة�ال���يتمتع���ا�الفرد�أثناء�تنفيذ�م�امھ��0,14رتباط�معامل�� 

  . الوظيفية�بالإبداع��داري�،�أي�ل�س�ضرور�ا�أن�تتوفر��ستقلالية����العمل�ل�ي�يتوفر��بداع��داري 
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�النتا�- �خلال �تظ�ر�من ��داري �بالإبداع �الصلاحيات �تفو�ض �علاقة �أما �إرتباطية�: ئج �علاقة يوجد

���� ��رتباط �معامل �قيمة �حيث�أن ،� ��داري �الصلاحيات�و��بداع �تفو�ض �إحصائية�ب�ن �دلالة ذات

0,42�� �عند �دالة �قيمة ��داري��0,01و��� ��بداع �مستوى �زاد �الصلاحيات �تفو�ض �درجة �زادت ف�لما

�أثر�إيجا�ي�ع� �ل�ا �للعامل�ن �فمنح�الصلاحيات ،� �العامل�ن �ع���لدى �للتمك�ن�و�بالتا�� �إدراك�العامل�ن �

كما��ساعد�التفو�ض�ع���اك�شاف�واستغلال�و�ستفادة�بما�لدى�العامل�ن�. درجة��بداع����المؤسسة

من�قدرات�إبداعية�وأساليب�ابت�ار�ھ����حل�المشكلات�وانجاز�الم�ام�و�عمال�المفوضة�إل��م�ومن��نا�

�أ ��ونھ �بالإبداع �التفو�ض �ر�ط ����يمكن �أثر�ايجا�ي �من �لذلك �وما �للوقت �الفعالة ��دارة �أساليب حد

�و�بت�ار �للإبداع �و�عز�ز�الفرصة �حاسم�. إيجاد �دور �ل�ا �المنظمات ��� �العليا �أو��دارة �فالقيادة لذلك

��عمل� �ال�� �و�بت�ار�ة �للمبادرات��بداعية �خلال�دعم�ا�و���يع�ا �إدار��ا�من ومؤثر����تطو�ر�وارتقاء

دا��ا�المدراء�التنفيذيون�و��فراد��العاملون�من�خلال�منح�م�أو�تفو�ض�م�للسلطة�والمسؤولية�ع���إح

�للمشكلات� �الدقيقة �والمعرفة ��م�انيات �يمل�ون �و��فراد �التنفيذي�ن ��ؤلاء �اعتبار�أن �ع�� اللازمة

  .د��مالمحيطة�بمجالات�أعمال�م�مما�ينعكس�ذلك�إيجابيا�ع���نوا����بت�ار�و�بداع�ل

ال���أظ�رت�وجود�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة�) 2019بوقادي�،�(و�خالفت��ذه�الن�يجة�دراسة��-

  . ب�ن�أ�عاد�التمك�ن��داري�و��بداع����المؤسسة�0,05إحصائية�إيجابية�و�طردية�عند�مستوى�الدلالة�

عامل�ن�لدى�عمال�مؤسسة�و�فيما�يخص�العلاقة��رتباطية�ب�ن�أ�عاد��بداع��داري�و�تمك�ن�ال�-3

� �"سوناطراك �أ�عاد��بداع��داري�" �شاط�التمييع�و�الفصل �أغلب �ع���أنّ �النتائج �كشفت ،� بو�ران

ل�س�ل�م�علاقة�بالإبداع��داري�،�فالأصالة�و�الطلاقة�الفكر�ة��و�المرونة�و�ا��ساسية�و�ا��روج�عن�

� �قيم �أن �بحيث �العامل�ن �بتمك�ن �علاقة �ل�م �ل�س �المألوف �غ���دالة �قيم ��� �ل�ي�. �رتباط �أنھ بمع��

يتحقق�التمك�ن�بالمؤسسة�ل�س�شرط�أن�ي�ون�العامل�منتجا�لغ���المألوف�و�أك���قدر�من��ف�ار�حول�

موضوع�مع�ن�و�تنوع��ف�ار�وإك�شاف�المشكلات����مواقف�المختلفة�أي�ل�ي�يتوفر�التمك�ن�ل�س�شرط�
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�قبول  ��عد �إلا �مبدعا، �العامل �ي�ون �و�قبول��أن �تحمل �فإن �العامل�ن، �بتمك�ن �علاقة �فلھ المخاطرة

المخاطر�الناتجة�عن��عمال�ال���يقوم���ا�العامل�تؤدي�إ���تحقيق��بداع����إنجاز��عمال�فالعامل�ن�

  .الممكن�ن�أك���رغبة����تحمل�و�قبول�المخاطر�إذن�التمك�ن��داري�يرتبط�مع�قبول�المخاطر

قة��رتباطية�ب�ن�أ�عاد�تمك�ن�العامل�ن�و�أ�عاد��بداع��داري�لدى�عمال�العلا أما�فيما�يخص�-4

بو�ران�،�فمن�خلال�الن�يجة�ال���توصلنا�إل��ا�تنص�" �شاط�التمييع�و�الفصل�"مؤسسة�سوناطراك�

� �العامل�ن �تمك�ن �أ�عاد �أغلب �(ع���أن �علاقة�بأ�عاد��بداع��داري�) التدر�ب�و��ستقلالية ل�س�ل�م

  ).�صالة�،�الطلاقة�الفكر�ة�،�ا��روج�عن�المألوف(

أما�علاقة�الدافعية�بقبول�المخاطرة��تظ�ر�من�خلال�النتائج�أنھ�يوجد�علاقة�إرتباطية�ذات�دلالة��-

و����قيمة�دالة��0,34إحصائية�ب�ن�الدافعية��و�قبول�المخاطرة�،�حيث�أن�قيمة�معامل��رتباط����

ا��وافز�و�الكفاآت����المؤسسة�تجعل�العامل�ع���إستعداد����المبادرة�و�تحمل�فعندما�تتوفر��0,01عند�

  .المخاطر�الناتجة�عن��عمال�ال���يقوم���ا،�ف�لما�توفرت�ا��وافز�زاد�مستوى�قبول�المخاطر�بالمؤسسة

�تفو�ض��- �ب�ن �إحصائية �دلالة �ذات �إرتباطية �علاقة �وجود �ع�� �أيضا �النتائج �كشفت ولقد

�قيم�الصلاحيات�و� ��� �معامل��رتباط �قيم �أن �المخاطرة�،�حيث �المرونة�و�ا��ساسية�و�قبول �من �ل

�����ف�ار�و� �التنوع �م�ارات �الطبي���أن�تتوفر�فيھ �للعامل�من �منح�الصلاحيات �بمع���أنھ�عند ،� دالة

ما�زادت�إك�شاف�المشكلات����المواقف�المختلفة�و�تحمل�المخاطر�الناتجة�عن��عمال�المختلفة�،�إذن��ل

  . �سبة�تفو�ض�الصلاحيات�زادت�مستوى�المرونة�و�ا��ساسية�و�قبول�المخاطر

-�� �دراسة �مع �النتائج ��ذه �،(اتفقت �،�) 2010را��� �و��قتصاد ��دارة ��لية �القادسية �جامعة ��

�و� �العامل�ن �إبداع �أ�عاد �أغلب �مع ��داري �التمك�ن �لعلاقات �جز�ي �دعم �وجود �الدراسة �نتائج بر�نت

�محدود �العامل�ن �إبداع �أ�عاد �إستجابة ����( ية �العلمية �المن��ية ،� ��قناع ،� �المرونة ،� �المجازفة روح
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فرق�( للتباين����مستوى�إدراك�العامل�ن�لممارسات�التمك�ن��داري�مع�أ�عاده�) التفك���و�حل�المشكلات

  ).العمل�،�التدر�ب�،�تفو�ض�السلطة�،��تصال�،�التحف��

لدى�عمال�شركة��تصالات�ا��لو�ة�الفلسطي�ية�) 2012صب���،�أبو�سلطان،�(و�خالفت�دراسة��-

�و�مدى�" جوال" �الشركة ��� �العامل�ن �بإبداع ��داري �التمك�ن �علاقة �ع�� �التعرف �ع�� �تنص �حيث ،

بإبداع�العامل�ن����) التدر�ب�،�التحف��،�تفو�ض�السلطة�،��تصال�و�فرق�العمل(علاقة�أ�عاد�التمك�ن�

و�توصلت�الدراسة�إ���أن��ل�من�أ�عاد�التمك�ن�ل�م�علاقة�إرتباطية�بالإبداع��داري�و�موافقة��.الشركة

تم�موافقة�المبحوث�ن�عليھ�إ���حد�ما�) نظام�ا��وافز(المبحوث�ن�ع���دور�م����الشركة�،�أما�التحف���

  .داخل�الشركة�و�علاقتھ�بالإبداع��داري 

-�� �و�جود �حيث �من �الدراسة �مع �و��بداع��و�إتفقت �الصلاحيات �تفو�ض ��عد �ب�ن �إرتباطية علاقة

،�وأيضا�وجود�علاقة�إرتباطية��0,05عند�مستوى�الدلالة��0,28حيث�قدرت�قيمة�معامل��رتباط�ب�

  .0,01عند�مستوى�الدلالة��0,42مة�ب�ن�التمك�ن�و�بداع�بقي

   : مناقشة�نتائج�الفرضية�الثانية -

العامل�ن�و�بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط����تمك�ن�) فروق(يوجد�تباين��-

  .التمييع�و�الفصل�بو�ران�تبعا�للعوامل�الفردية

  

 :مناقشة�نتائج�الفرضية�ا��زئية��و���- 

يوجد�تباين����مستو�ات�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل��-1

  .تبعا�للعوامل�الفردية
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���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�مؤسسة�سوناطراك�) الفروق(كشفت�النتائج�عن�التباين��-

أنّ�الفرضية��لم�تتحقق�أي�نقبل�الفرضية�الصفر�ة�و�تبعا�للعوامل�الفردية�" �شاط�التمييع�و�الفصل�"

ال�شركة����مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمنرفض�الفرضية�البديلة��لعدم�وجود�تباين�دال�احصائيا�

ا���س�،�السن�،�المستوى�( سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�للعوامل�الفردية�،�بمع���أنّ�

لا�يؤثرون�ع���تمك�ن�العامل�ن�بالمؤسسة�و�بأنّ�) التعلي���،�ا��الة�المدنية�،��قدمية����المؤسسة�

��نظر��دارة�جميع�العامل�ن�المؤسسة�لا�تأخذ��ع�ن��عتبار�العوامل�الفردية����تمك�ن�عمال�ا�و��

يتمتعون�بقدرات�ومؤ�لات��سمح�ل�م�بالتمك�ن�و�المشاركة����اتخاذ�القرارات�و�تفو�ض�الصلاحيات�و�

تطو�ر�قدرا��م�و�تحف���م�و�ذلك�حسب�مردودي��م�و�تحقيق�أ�داف�المؤسسة�المتفق�عل��ا�دون�الرجوع�

مات�ال��صية�أو�الكفاءات�و�الم�ارات�أن�ت�ون�إ���العوامل�الفردية�،�يمكن�للفروق�الفردية�أو�الس

س�ب����وجود�فروق����مستوى�تمك�ن�العامل�ن�و�لكن�العوامل�الفردية�ل�ست�ل�ا�علاقة�بتمك�ن�

العامل�ن�و�يمكن�أن�ي�ون�العكس�فالأقدمية�و�ا���س�و�المستوى�التعلي���يمكن�أن�تحدث�فروق�ب�ن�

فمن�الممكن�أن�ي�ون�. من�خلال�الدراسات�السابقة�العامل�ن����مستوى�التمك�ن�و�سنلاحظ�ذلك�

) أي�الذي�أثر�ع���الن�يجة(س�ب�عدم�وجود�فروق����مستوى�تمك�ن�العامل�ن�تبعا�للعوامل�الفردية�

مثل�ما�ذكر����الفرضية��و���ل�و�التغي���التنظي���الذي�حصل�بالمؤسسة�حيث��ذا�التغي���يمس�

... تدر�ب�القوان�ن�الداخلية�والتوظيف�و�سي���الكفاءات�والم�اراتخاصة�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�يخص�ال

ولكن�الس�ب�الرئ�����أنّ�تمك�ن�العامل�ن�يرجع�إ���المؤسسة�و�ل�س�إ���العامل�فتمك�ن�العامل�ن�. إ��

�و�توف����ستفلالية��و�تحف���العامل�ن�و�تدر���م�و�تفو�ض�الصلاحيات�ل�م�و�توف���ب�ئة�مناسبة�و�

  .لعمل�ف��ا�و�قد�ت�ون��ناك�عوامل�أخرى�لم�تتطرق�ل�ا�الدراسةمساعدة�ل

���دراسة�ميدانية�قام���ا�بجامعة�) 2020بوشنافة،�(اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�ما�توصل�إليھ� ولقد�-

���� �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �لا�يوجد ��� �عل��ا �تحصل �ال�� �الن�يجة �أنّ �حيث �بالمدية، �فارس يح��

  . ���التمك�ن��داري ) ا���س�،�العمر�،�المستوى�التعلي��(عزى�للعوامل�الفردية�إجابات�عينة�الدراسة��
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�شاط�"���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�مؤسسة�سوناطراك�) الفروق(أما�عن�التباين��-1-1

� �و�الفصل �" التمييع �ا���س �لعامل ��جتما��(تبعا �توصلنا) النوع �ال�� �الن�يجة �خلال �فمن  إل��ا ،

�دال���الفرضية �لعدم�وجود�تباين� �البديلة �الفرضية �الصفر�ة�و�نرفض �الفرضية �أي�نقبل �تتحقق لم

���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�احصائيا�

بمع���أنّ�المؤسسة�. و����قيمة�غ���دالة�0,21عند�مستوى�دلالة��1,33) ف(ا���س�،�حيث�أن�قيمة�

�و�ت� �بقدرات �يتمتعون �ف�م �ج�س�م �اختلاف �النظر�عن ��غض �و��ناث �الذ�ور �ب�ن �المساواة �نظام بع

�و� �التدر�ب �و�كذلك �ا���س�ن �لكلا �م�ساوي ��ش�ل �الم�ام �و�توزع �بتمكي��م �للمؤسسة ��سمح م�ارات

التحف���و�تفو�ض�الصلاحيات�م�ساوي�ف�م�يخضعون�لنفس�الب�ئة�التنظيمية�و�يتفاعلون�مع�ا�بنفس�

الدرجة�أي�لا�تأخذ�المؤسسة��ع�ن��عتبار�لعامل�ا���س����تمك�ن�العامل�ن�و�قد�ت�ون��ناك�عوامل�

  .أخرى�لم�تتطرق�ل�ا�الدراسة

-�� �إليھ �توصلت �ما �مع �الن�يجة ��ذه �(خالفت ،� �المعا�ي ،� ����) 2009أرشيدة ���ا �قامت �دراسة ��

جة�ال���تحصلت�عل��ا����وجود�فروق�ذات�ا��امعة��ردنية�من�وج�ة�نظر�المبحوث�ن�،�حيث�أنّ�الن�ي

���مستوى�التمك�ن��عزى�لمتغ���ا���س،�و���لصا���الذ�ور��0,05دلالة�إحصائية�عند�مستوى�دلالة�

  .3,13ب�نما��ان�للإناث��3,31بدليل�ارتفاع�المتوسط�ا��سا�ي�لإجاب��م�

القطب�(مر�اح�بورقلة����دراسة�قامت���ا�بجامعة�قاصدي�) 2015بالطيب�،�(واتفقت�مع�دراسة��-

2 (���� �إحصائية �دلالة �ذات �فروق ����لا�يوجد �عل��ا �تحصلت �ال�� �الن�يجة �حيث�أنّ ،� �الموظف�ن لدى

�94,16،�فالمتوسط�ا��سا�ي�عند�الذ�ور�مقدر�ب� التمك�ن��داري�لدى�أفراد�العينة�بإختلاف�ا���س

� �المقدر�ب �الموظف�ن ��ناث �عند �ا��سا�ي �المتوسط ��92,93أك���من �قيمة �أن �و�تظ�ر�الن�يجة ) ف(،

� ��0,40المحسو�ة �قيمة �من �أقل �) ت(و��� �ب �المقدرة �جميع�. 1,66ا��دولية �أن �تفس���ذلك و�يمكن

�لتحقيق� �بتمكي��م ��سمح �عالية �و�كفاءات �بمؤ�لات �يتمتعون �ج�س�م �إختلاف �ع�� �با��امعة العمال
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� �ا��امعة �إدارة �و�أن ،� �إل��ا ��س�� �ال�� �الدر (��داف �لكلا�) اسةمجتمع �م�ساوي ��ش�ل �الم�ام توزع

�فمن� �الدرجة �بنفس ��دارة �تمك��م �إناثا �أم �ذ�ورا ��انوا �سواء �الموظف�ن �بأن �القول �و�يمكن ا���س�ن

  .الطبي���أن�لا�ت�ون��ناك�فروق

قام���ا����جامعة�يح���فارس�بالمدية�،�حيث�أن�ن�يجة�) 2020بوشنافة،�(وأيضا�إتفقت�مع�دراسة��-

و� أنھ�لا�يوجد�فروق����إجابات�عينة�الدراسة��عزى���اصية�ا���س����التمك�ن��داري�،�ذه�الدراسة�

�3,61و��ناث��3,50تفس����ذه�الن�يجة�من�خلال�المتوسطات�ا��سابية�المتعلقة�بالتمك�ن�لدى�الذ�ور�

ة��عزى�إ���و����قر�بة�جدا�من��عض�ا�،�و��ذا�ما�يؤكد�ع���أنھ�لا�توجد�فروق����إجابات�عينة�الدراس

  .خاصية�ا���س

1-2-�� �سوناطراك �مؤسسة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن �مستوى ��� �التباين �يخص �شاط�"و�فيما

� �و�الفصل �توصلنا" التمييع �ال�� �الن�يجة �خلال �فمن ،� �المدنية �ا��الة �لعامل �لم� إل��ا تبعا � الفرضية

�وجو  �لعدم �البديلة �الفرضية �و�نرفض �الصفر�ة �الفرضية �نقبل �أي �تتحقق �احصائيا �دال � �تباين ���د

�ا��الة� �لعامل �تبعا �و�الفصل �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن مستوى

� �قيمة �أن �حيث ،� �0,82) ف(المدنية �دلالة �مستوى �غ���دالة�0,67عند �قيمة ��ان�. و��� �سواء بمع��

أثناء�تمكي��م�ف���لا�تأخذ��ع�ن�لا�تفرق�المؤسسة�ب�ن�عمال�ا�) أعزب�،�م��وج�،�مطلق�،�أرمل(العامل�

  .�عتبار�ا��الة�المدنية�للعامل�فجميع�العمال�لد��م�نفس�ا��قوق�و�الواجبات�بالمؤسسة�

�سوناطراك� -1-3 �مؤسسة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن �مستوى ��� �التباين �عن �للكشف و�بال�سبة

"� �الفصل �و �التمييع �" �شاط �خلال �فمن �التعلي��، �المستوى �لعامل �توصلناتبعا �ال��  إل��ا الن�يجة

�دال� �لعدم�وجود�تباين� �البديلة �الفرضية �الصفر�ة�و�نرفض �الفرضية �أي�نقبل �تتحقق ��لم الفرضية

���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�احصائيا�

بمع���أن�. و���قيمة�غ���دالة�0,89عند�مستوى�دلالة��0,59) ف(المستوى�التعلي���،�حيث�أن�قيمة�



 
84 

المستوى�التعلي���للعامل�لا�يأخذ��ع�ن��عتبار�أثناء�تمك�ن�العامل�ن�بالمؤسسة�فمن�الممكن�أن�ي�ون�

متمكنا����عملھ�والس�ب�راجع�إ���اك�سابھ�الم�ارات�و�الكفاءة�من�خلال�مساره�الم���و�خ��تھ�بالعمل�و�

  ).ي��المستوى�التعل(ل�س�من�خلال�ش�ادتھ�

ال���قامت���ا����ا��امعة��ردنية�،�) 2009أرشيدة�،�المعا�ي�،�( و�اتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة��-

�دلالة� �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �وجود �عدم ��� �عل��ا �تحصلت �ال�� �الن�يجة �أن حيث

المجتمع�،�با�الور�وس��،��ثانو�ة�عامة�،�دبلوم��لية(���مستوى�التمك�ن��عزى�لمتغ���المؤ�ل�العل����0,05

�عليا �) دراسة �قيمة �بلغت �) ف(حيث ��2,57المحسو�ة ��حصائية �عدم��0,054و�الدلالة ��ش���إ�� مما

وجود�أثر�لمتغ���المؤ�ل�العل������مستوى�التمك�ن��داري����ا��امعة��ردنية�من�وج�ة�نظر�المبحوث�ن�

سة�لذلك�تقوم�بتمكي��م�جميعا�بنفس�الطر�قة�،�و�ذلك��س�ب�تقارب�المستو�ات�التعليمية����المؤس

  . رغم�إختلاف�المؤ�ل�العل���بحيث�أنھ�لا��ش�ل�فرق�من�حيث�التمك�ن�بال�سبة�للمؤسسة

الذي�قام���ا����جامعة�يح���فارس�بالمدية�،�حيث�أن�) 2020بوشنافة�،(و�أيضا�إتفقت�مع�دراسة��-

�إجابات�عي ��� �فروق �أنھ�لا�يوجد ��ذه�الدراسة �،�ن�يجة �التعلي�� �المستوى ���اصية ��عزى �الدراسة نة

،��0,05و����أك���من�مستوى�الدلالة��0,45حيث�أن�قيمة�مستوى�الدلالة�لمتغ���التمك�ن��داري�بلغت�

� �التعلي�� �للمستوى �ا��سابية �المتوسطات �دكتوراه(بحيث �و ��عض�ا�) ماجست�� �من �جدا متقار�ة

�للماجست��� �ا��سا�ي �و�للدكت�3,47فالمتوسط �دلالة��3,56وراه �ذات �فروق �وجود �يؤكد�عدم �ما و��ذا

  .إحصائية����تمك�ن�العامل�ن�لصا���المستوى�التعلي��

و�ي�ت�نتائج�الكشف�عن�التباين����مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�مؤسسة�سوناطراك��-1-4

"� �و�الفصل �التمييع �" �شاط �السن �لعامل �نقب أنّ ) العمر(تبعا �أي �تتحقق �لم � �الفرضية�الفرضية ل

���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�الصفر�ة�و�نرفض�الفرضية�البديلة�لعدم�وجود�تباين�دال�احصائيا�

� �قيمة �أن �حيث ،� �السن �لعامل �تبعا �و�الفصل �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة عند�1,70) ف(عمال
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ة�أثناء�تمك�ن�بمع���أن�عامل�السن�أيضا�لا���تم�بھ�المؤسس. و���قيمة�غ���دالة�0,07مستوى�دلالة�

  .عامل��ا�

ال���قامت���ا����ا��امعة��ردنية�،�حيث�) 2009أرشيدة�،�المعا�ي�،�(إتفقت��ذه�الن�يجة�دراسة��-

أظ�ر�عدم�وجود�فروق�ذات�دلالة�إحصائية�حيث�بلغت�قيمة�) ف(تب�ن�من�خلال�النتائج�أن�إختبار�

�) ف( ��2,70المحسو�ة ��ش���إ��0,01و�الدلالة��حصائية �أثر�لمتغ���العمر����مستوى�مما �وجود �عدم � �

��داري  �ا التمك�ن �للفئات �ا��سابية �المتوسطات �حساب �خلال �من �ذلك �و�و�� �قر�بة�، �و��� لعمر�ة

  جدا�من��عض�ا�

  .و��ذا�ما�أكد�أنھ�لا�يوجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية����التمك�ن��داري�لصا���متغ���العمر�-

الذي�قام���ا����جامعة�يح���فارس�بالمدية�،�حيث�أن�ن�يجة�) 2020بوشنافة�،(و�خالفت�دراسة��-

�ذه�الدراسة�أنھ�يوجد�فروق����إجابات�عينة�الدراسة��عزى���اصية�العمر����التمك�ن��داري،�حيث�

سنة�إ����25من�) (سنة�25سنة�إ���أقل�من��18من�(أن�المتوسطات�ا��سابية���ميع�الفئات�العمر�ة�

سنة��45من�) (سنة�45سنة�إ���أقل�من��40من�) (سنة�40سنة�إ���أقل�من��35من�) (سنة�35أقل�من�

المتعلقة�بالتمك�ن��داري�قر�بة�من��عض�ا�،�و��ذا�ما�يؤكد�) سنة�فأك���50من�) (سنة�50إ���أقل�من�

و���2,70) ف(أن�قيمة��ع���أنھ�توجد�فروق����إجابات�عينة�الدراسة��عزى�إ���خاصية�العمر،�حيث

� �الدلالة �العمر��0,01مستوى �من�حيث�عامل �للعمال ����تمكي��ا �فالمؤسسة�تختلف �دالة�، �قيمة و���

  . فل�س��ل�العمال�بإختلاف�أعمار�م��ستجيبون�للتمك�ن�بنفس�الطر�قة

ت�النتائج�ا��اصة�بالتباين�-
ّ
ط��شا"���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�عمال�مؤسسة�سوناطراك�  ودل

� �" التمييع�و�الفصل �المؤسسة�،�ع���عدم�تحقق ��� ��قدمية �الفرضية�تبعا�لعامل �نقبل �أي الفرضية

���مستوى�تمك�ن�العامل�ن�لدى�الصفر�ة�و�نرفض�الفرضية�البديلة�لعدم�وجود�تباين�دال�احصائيا�

) ف(يمة�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل��قدمية�بالمؤسسة�،�حيث�أن�ق
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بمع���أن�المؤسسة�لا�تأخذ��ع�ن��عتبار�أقدمية�. و���قيمة�غ���دالة�0,38ع�عند�مستوى�دلالة�1,10

  .العمال�بالمؤسسة�أثناء�تمكي��م

ال���قامت���ا����ا��امعة��ردنية�،�) 2009أرشيدة�،�المعا�ي�،�( إتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة��-

�� �عل��ا �تحصلت �ال�� �الن�يجة �أن �دلالة�حيث �مستوى �عند �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �وجود �عدم �

0,05�� �قيمة �بلغت �حيث ،� �لمتغ����قدمية ��عزى �التمك�ن �مستوى �) ف(�� و�الدلالة��2,20المحسو�ة

� ����ا��امعة���0,08حصائية �التمك�ن��داري ����مستوى �أثر�لمتغ����قدمية �وجود ��ش���إ���عدم مما

أقل�من�(وث�ن�،�و�من�خلال�حساب�المتوسطات�ا��سابية�لفئات��قدمية��ردنية�من�وج�ة�نظر�المبح

�10من�(،��3,55قدر�ب�) سنوات�10سنوات�إ���أقل�من��5من�(،��2,58المتوسط�ا��سا�ي�) سنوات�5

� �من �أقل �إ�� �) سنة�15سنوات �و��3,58قدر�ب �فأك���15(، �) سنة �ا��سا�ي �أن��3,85المتوسط �تب�ن ،

قار�ة�فيما��عض�ا�و��ذا�دليل�ع���عدم�و�جود�فروق�ذات�دلالة�إحصائية����المتوسطات�ا��سابية�مت

  .�ن��داري�لصا���عامل��قدميةالتمك

  :تفس���نتائج�الفرضية�ا��زئية�الثانية�- 

�التمييع�و�الفصل��- ��شاط �سوناطراك �لدى�عمال�شركة ��بداع��داري ����مستو�ات يوجد�تباين

  . تبعا�للعوامل�الفردية

���مستوى��بداع��داري�لدى�عمال�) الفروق(الكشف�عن�التباين�) 27(���لنا�ا��دول�رقم�يو �-2

� �سوناطراك �"مؤسسة �و�الفصل �التمييع �ال���" �شاط �الن�يجة �خلال �فمن ،� �الفردية �للعوامل تبعا

�تباين��توصلنا �لوجود �الصفر�ة �الفرضية �و�نرفض �البديلة �الفرضية �نقبل �أي �تحققت � �الفرضية إل��ا

���مستوى��بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�لصا���دال�احصائيا�

ة�للعوامل�الفردية�حسب�ما�تب�ن����ا��دول����قيم�غ���دال) ف(المستوى�الدرا����،�حيث�أن��ل�قيم�

لا�يؤثرون�) ا���س�،�السن�،�ا��الة�المدنية�،��قدمية����المؤسسة�( بمع���. إلا�عامل�المستوى�الدرا���
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�س�ب� �ي�ون �أن �ضرور�ا �ل�س �عملھ ��� �مبدعا �العامل �ي�ون �أن �بحيث �بالمؤسسة ��داري ��بداع ع��

�ل �فل�ست � �بالمؤسسة �الفردية ��و�العوامل ��بداع ��� �العامل�ن �ب�ن �فروق �،�وجود �بالإبداع �علاقة �ا

فالإدارة�ت�بع�مبدأ�المساواة�و�جميع�العمال�لد��م�قدرات�و�معارف�فكر�ة�تجعل�م�مبدع�ن����العمل�إلا�

� �الدرا��� �المستوى �حيث �الثانوي ( من �و �ا��ام�� ��داري�) المستوى ��بداع �مستوى ��� يختلفان

�الن�يج �ع�� �أثرت �ال�� �التنظيمية �العوامل �ب�ن �و�من �حصل�بالمؤسسة �الذي ��و�التغي���التنظي�� ة

و�حسب�المقابلة�ال���قمت���ا�أثناء�الدراسة�. بالمؤسسة�و�الذي�ذكر����تفس���نتائج�الفرضيات�السابقة

�و� �عادلة �بطر�قة �التوظيف �إجراءات �الت�و�ن�و�نفس �العمال�بالمؤسسة�يمرون�بنفس�مراحل �أن تب�ن

�فيمك �المنصب �طبيعة �حيث �من �فقط ��ختلاف ����م�ساوة �فروق �وجود �عدم ��� �س�ب �ي�ون �أن ن

  .مستوى��بداع��داري�،�وقد�ت�ون�عوامل�أخرى�أثرت�ع����ذه�الن�يجة�لم�تتطرق�ل�ا�الدراسة

-�� �دراسة �مع �(إتفقت ،� �الله �المدارس�) 2018خلف �تقدير�مديري �درجة �ع�� �للتعرف ���ا �قام ال��

�يجة�ال���تحصل�عل��ا����وجود�فروق�ذات�الثانو�ة�بفلسط�ن�للسلوك��بدا���لد��م�،�حيث�أن�الن

�من� �و�ذلك ،� ��ناث �لصا�� �و�ا���س ��قدمية �لصا�� ��بدا�� �السلوك �مستوى ��� �إحصائية دلالة

،�و��عزو�الباحث�ذلك�إ���الفروق�����3,86و�للإناث���3,29خلال�المتوسط�ا��سا�ي�لكلا�من�الذ�ور�

�من�الذ�ور�و��ناث ��ل �ب�ن �ال��صية �و�. سمات �قيمة �ظ�رت ��قدمية �حيث عند��110,18) ف(من

� �و�لمعرفة��0,05مستوى �ا��دمة �الدراسة��عزى�لمتغ���عدد�سنوات �لعينة �السلوك��بدا�� ���مستوى

� �الفروق �وجود) البعدي اختبارشيفيھ( استخدم تم للمقياس ال�لية الدرجة ��إتجاه ��� �و�الن�يجة ، 

�ا� سنوات عدد �� إحصائية دلالة ذات فروق �أك�� (�دمة ) سنوات�5 من أقل(و) سنوات 10 من ب�ن

 با����ة المدير�ن لدى ين�� �داري  �بداع أن إ�� ذلك الباحث و�عزو  ،)سنوات 10 من أك��( لصا��

 �داري  للإبداع �عز�ز المدير �ع�ش�ا ال�� والمواقف العلاقات ففي �دار�ة، ا��دمة سنوات �� والتقدم

  .لديھ
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���دراسة�ميدانية�قام���ا�بجامعة�) 2020بوشنافة�،�(الن�يجة�مع�ما�توصل�إليھ�و�خالفت��ذه��-

���� �دلالة�إحصائية �فروق�ذات �لا�يوجد ��� �عل��ا �ال���تحصل �الن�يجة �أن �حيث ،� �فارس�بالمدية يح��

� �الفردية �للعوامل ��عزى �الدراسة �عينة ��قدمية(إجابات ،� �التعلي�� �المستوى �العمر�، ،� ���) ا���س

  :و�و���ذلك�من�خلال�. اع��داري �بد

��بداع� ��� �ا���س �لعامل ��عزى �الدراسة �عينة �إجابات ��� �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �يوجد لا

��3,91داري�،�حيث�أن�المتوسطات�ا��سابية�للذ�ور�و��ناث�متقار�ة�،�المتوسط�ا��سا�ي�للذ�ور�

  . 3,71و�للإناث�

لا�يوجد�فروق�ذات�دلالة�إحصائية����إجابات�عينة�الدراسة��عزى�لعامل�العمر�����بداع��داري�

  .و����قيمة�غ���دالة�0,93و�مستوى�الدلالة��0,58) ف(،�حيث�قيمة�

���� �التعلي�� �المستوى �لعامل ��عزى �الدراسة �عينة �إجابات ��� �إحصائية �دلالة �ذات �فروق لا�يوجد

  .و����قيمة�غ���دالة�0,88و�مستوى�الدلالة��0,64) ف(قيمة���بداع��داري،�حيث

��بداع� ��� ��قدمية �لعامل ��عزى �الدراسة �عينة �إجابات ��� �إحصائية �دلالة �ذات �فروق �يوجد لا

  .و����قيمة�غ���دالة�0,22و�مستوى�الدلالة��1,33) ف(�داري،�قيمة�

���مستوى��بداع��داري�لدى�) الفروق(الكشف�عن�التباين�) 27(و�يو���لنا�ا��دول�رقم��-2-1

� �سوناطراك �مؤسسة �"عمال �و�الفصل �التمييع �" �شاط �ا���س �لعامل ��جتما��(تبعا �فمن�) النوع ،

�توصلنا �ال�� �الن�يجة �الفرضية� إل��ا�خلال �ونرفض �الصفر�ة �الفرضية �نقبل �أي �تتحقق �لم � الفرضية

� �احصائيا �دال �تباين �وجود �لعدم � �البديلة �مستوى �سوناطراك��� �شركة �عمال �لدى ��داري �بداع

و�����0,44عند�مستوى�دلالة��1,04) ف(�شاط�التمييع�و�الفصل�تبعا�لعامل�ا���س�،�حيث�أن�قيمة�

�غ���دالة �و�. قيمة �المعرفية �العمليات ��� �و��ناث �الذ�ور �ب�ن �فرق �لا��ش�ل �ا���س �عامل �أن بمع��

�ا �الم�ام �ممارسة �أثناء �و��دار�ة ����الفكر�ة �و�تطور�ا �و�إبت�ار�ا �جديدة �طرق �و�إست�تاج �إل��م لمو�لة

�المساواة� ، العمل �سوناطراك�ت�بع�نظام �فمؤسسة �السابق�ذكر�ا �التفس���السابق�للفرضيات فحسب
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�و� �الت�و�ن �و�إجراءات �مراحل �بنفس �يمرون �و�أيضا ��داري ��بداع ��� �كلا�ا���س�ن �أي �العمال ب�ن

�التوظيف�و�ب�ئة�تنظيمية�واح �العمال �أغلب �العل���بحيث �المؤ�ل �،�و�أيضا�نفس ) عينة�الدراسة(دة

�فقط� �و�الم�نية �العلمية �و�الكفاءات �القدرات �نفس �إمتلاك�م �ع�� �دليل �و��ذا �جام�� �مستوى لد��م

�ل�ا� �تتطرق �لم �أخرى �عوامل ��ناك �ت�ون �أن �الممكن �و�من ،� �و�التخصصات �المناصب ��� �ختلاف

  .الدراسة

حيث�أن�الن�يجة�ال���تحصل�عل��ا����لا�يوجد�فروق�ذات�) 2020بوشنافة�،( إتفقت�مع�دراسة�-

دلالة�إحصائية����إجابات�عينة�الدراسة��عزى�لعامل�ا���س�����بداع��داري�،�حيث�أن�المتوسطات�

  . 3,71و�للإناث��3,91ا��سابية�للذ�ور�و��ناث�متقار�ة�،�المتوسط�ا��سا�ي�للذ�ور�

�الن�- ��ذه �و�خالفت �إليھ �توصل �ما �مع �(�يجة ،� �ذات�) 2018خلف�الله �فروق �يوجد ��� و�الن�يجة

� �متوسط �عند ،� �ا���س �لصا�� ��بدا�� �السلوك �مستوى ��� �إحصائية �متوسط��0,05دلالة ب�ن

التقديرات�حول�مستوى�السلوك��بدا���لصا����ناث�و�يرجع�ذلك�إ���السمات�ال��صية�،�فالإناث�

انب��بداعية�و��و�ما�ينعكس�ع���السلوك��بدا���لد��م�،�و�ذلك�من�خلال�لد��م�إ�تمام�أك���با��و 

  .3,86و�للإناث���3,29المتوسط�ا��سا�ي�لكلا�من�الذ�ور�

2-2-�� �رقم �ا��دول �لنا �عمال�) 27(و�يو�� �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��� �التباين �عن الكشف

��الة�المدنية�،�فمن�خلال�الن�يجة�ال���تبعا�لعامل�ا" �شاط�التمييع�و�الفصل�"مؤسسة�سوناطراك�

الفرضية��لم�تتحقق�أي�نقبل�الفرضية�الصفر�ة�و�نرفض�الفرضية�البديلة��لعدم�وجود� إل��ا�توصلنا

���مستوى��بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تباين�دال�احصائيا�

� �أن�قيمة �،�حيث �المدنية �ا��الة ��1,11) ف(تبعا�لعامل �دلالة �قيمة�غ���دالة�0,37عند�مستوى . و���

� �العامل ��ان �سواء �أرمل(بمع�� ،� �مطلق ،� �م��وج ،� ����) أعزب �عمال�ا �ب�ن �بالمؤسسة �فرق ��ناك ل�س
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�للمؤسسة� �بال�سبة �العمال �فجميع �للعامل �المدنية ��عتبار�ا��الة ��ع�ن �تأخذ �لا �ف�� ��بداع عملية

  .�ف�ار�و�لد��م�نفس�مستوى��بداع��داري لد��م�نفس�القدرات�و�المعارف�و�

2-3-�� �رقم �ا��دول �لنا �عمال�) 27(و�يو�� �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��� �التباين �عن الكشف

� �سوناطراك �"مؤسسة �و�الفصل �التمييع �الن�يجة�" �شاط �خلال �فمن ،� �التعلي�� �المستوى �لعامل تبعا

ضية�البديلة�و�نرفض�الفرضية�الصفر�ة�لوجود�تباين�الفرضية�تحققت�أي�نقبل�الفر  إل��ا�ال���توصلنا

� �احصائيا �التمييع�و�الفصل�تبعا�دال �سوناطراك��شاط �لدى�عمال�شركة ���مستوى��بداع��داري

ب�نما��57,47لعامل�المستوى�التعلي���،�و����لصا���المستوى�ا��ام���بدليل�إرتفاع�المتوسط�ا��سا�ي�

و���قيمة��0,01عند�مستوى�دلالة��2,18) ف(،�حيث�أن�قيمة��48,50عينة�المستوى�الثانوي�يقدر�ب�

لھ�دور�كب������إبداع�العمال�بالمؤسسة�)  المستوى�ا��ام���و�الثانوي (بمع���أن�المستوى�التعلي���. دالة

فالذي�يحمل�الش�ادة�ا��امعية�ل�س�مثل�من�لديھ�مستوى�ثانوي�����بداع����العمل�و�ذلك�بإختلاف�

�ا �و�من�مك�سبا��م �التفك���أو�التطبيق ��� �سواء �أيضا �و�ذ�ا��م �و�الفكر�ة �العقلية �و�قدرا��م لتعليمية

  .الممكن�أن�ي�ون�العكس�تماما�،�و�من�الممكن�أن�ت�ون��ناك�عوامل�أخرى�لم�تتطرق�ل�ا�الدراسة

حيث�أن�الن�يجة�ال���تحصل�عل��ا����لا�يوجد�فروق�ذات�) 2018خلف�الله�،�(خالفت�دراسة���-

المحسو�ة�) ت(لة�إحصائية����مستوى�السلوك��بدا���لصا���المؤ�ل�العل���،�حيث�أن�قيمة�دلا

و����قيمة�غ���دالة�،�و�عزو�الباحث�ذلك�إ���أن��بداع��داري��غلب�عليھ�تأث���السمات��0,30

إك�سابھ�والقدرات�ال��صية�لعينة�الدراسة�،�فقد�ي�ون�العامل�مبدعا����مجال�ما�و�الس�ب�راجع�إ���

  . المعارف�و�المعلومات�من�خلال�خ��تھ�الم�نية����المؤسسة

و�الن�يجة����لا�يوجد�فروق�) 2020بوشنافة�،�(و�أيضا�خالفت��ذه�الن�يجة�مع�ما�توصل�إليھ��-

ذات�دلالة�إحصائية����إجابات�عينة�الدراسة��عزى�لعامل�المستوى�التعلي�������بداع��داري�،�حيث�

  .و����قيمة�غ���دالة�0,88و�مستوى�الدلالة��0,64) ف(أن�قيمة�
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2-4-�� �رقم �ا��دول �لنا �عمال�) 27(و�يو�� �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��� � �التباين �عن الكشف

،�فمن�خلال�الن�يجة�ال���) العمر(تبعا�لعامل�السن�" �شاط�التمييع�و�الفصل�"مؤسسة�سوناطراك�

لفرضية�الصفر�ة�و�نرفض�الفرضية�البديلة��لعدم�وجود�الفرضية��لم�تتحقق�أي�نقبل�ا إل��ا�توصلنا

���مستوى��بداع��داري�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�تباين�دال�احصائيا�

بمع���أن�. و���قيمة�غ���دالة�0,36عند�مستوى�دلالة��1,13) ف(تبعا�لعامل�السن�،�حيث�أن�قيمة�

ة����عملية��بداع��داري�أي�مختلف��عمار�للعمال�بالمؤسسة�عامل�السن�أيضا�لا���تم�بھ�المؤسس

  .لد��م�نفس�مستوى��بداع

و�الن�يجة�ال���تحصل�عل��ا����لا�يوجد�فروق�) 2020بوشنافة�،�(إتفقت��ذه�الن�يجة�مع�دراسة��-

�أن �حيث ��داري ��بداع �العمر��� �لعامل ��عزى �الدراسة �عينة �إجابات ��� �إحصائية �دلالة قيمة��ذات

  .و����قيمة�غ���دالة�إحصائيا�0,93و�مستوى�الدلالة��0,58) ف(

2-5-�� �رقم �ا��دول �لنا �عمال�) 27(و�يو�� �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��� � �التباين �عن الكشف

تبعا�لعامل��قدمية����المؤسسة�،�فمن�خلال�الن�يجة�" �شاط�التمييع�و�الفصل�"مؤسسة�سوناطراك�

�توصلنا �لعدم� إل��ا�ال�� �البديلة �الفرضية �و�نرفض �الصفر�ة �الفرضية �نقبل �أي �تتحقق �لم � الفرضية

� �احصائيا �دال �تباين �و�وجود �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري ��بداع �مستوى ��

و���قيمة��0,75عند�مستوى�دلالة��0,77) ف(الفصل�تبعا�لعامل��قدمية�بالمؤسسة�،�حيث�أن�قيمة�

ع���أن�المؤسسة�لا�تأخذ��ع�ن��عتبار�أقدمية�العمال�أثناء�إبداع�م����العمل�أو�أثناء�إبت�ار�بم. غ���دالة

أف�ار�و�طرق�جديدة�للعمل�،�سواء��انت��قدمية�طو�لة�المدى�أو�قص��ة�المدى�ف�ل�العمال�بالمؤسسة�

ى�العمال�بالتقدم����لد��م�نفس�مستوى��بداع��داري�،�و��ذا�يب�ن�أن��بداع��داري�لا�ين���لد

��بداع� �تؤثر�ع�� �أن �يمكن �العمال ��ع�ش�ا �ال�� �والمواقف �العلاقات �ففي ��دار�ة، �ا��دمة سنوات

  .�داري�لد��م
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من�خلال�دراستھ�تحصل�ع���ن�يجة�وجود�فروق�) 2018خلف�الله�،�(خالفت��ذه�الن�يجة�دراسة��-

�لعينة ��بدا�� �السلوك �مستوى ��� �إحصائية �دلالة �،��ذات �بالمؤسسة �لمتغ����قدمية ��عزى الدراسة

 .و����قيمة�غ���دالة�0,22و�مستوى�الدلالة��1,33) ف(حيث�أن�قيمة�

  :ا��لاصة�و�ست�تاجات

�وتص�يف�ا��- �البيانات �جمع �ثم �ومن �الميدانية �للدراسة �إجراء �من �الباحثة �بھ �قامت �ما �خلال من

ل��ا�بأساليب�وطرق�احصائية�مناسبة�توصلت�الباحثة�وتبو���ا�و�ترتي��ا�وعرض�ا�بالش�ل�المناسب�وتحلي

  :للعديد�من�النتائج�ال�امة�ال����عرض�أ�م�ا�ع���ش�ل�نقاط�مختصرة�فيما�ي���

�للتوج�ات�الفكر�ة�و�-
ً
لا�يوجد�لمف�وم�التمك�ن��داري��عر�ف�واحد�شامل�بل��عددت��عار�فھ�وفقا

  .،�ف�و�ي�سبھ�ع���أساس�معطيات�أو�م��رات�معينةزو�ا�ال���ينظر�إليھ�م��ا�ف�ل�باحث�يضع�مف�وما�لھ

�يمتلك��- �الذي �وتوفر�العامل �الملائمة �العمل �بتوفر�ب�ئة �مرتبط �منظمة �أي ��� �التمك�ن �فكرة نجاح

  .لتحمل�المسؤولية�بالش�ل�المناسب الكفاءة�والقابلية

موضوع��بداع�التنظي���من�أبرز���تمامات�للمنظمات�لأجل�نجاح�ا�وتم���ا�وذلك�تناولنا���عد�-

 . تحقيق�و�دعم�الم��ة�التنافسية لأ�ميتھ���

�بداع�التنظي���كغ��ه�من�المفا�يم��دار�ة��خرى�لھ�مجموعة�من�المفا�يم�والعناصر��ساسية��-

�خص ��� �وتتمثل �مف�ومھ �وتو�� �تحكمھ �رحلھ،�ال�� �ا �م �مستو�اتھ، �المتعددة، �أ�عاد �ومبادئھ، ائصھ

  .ومعوقاتھ�وأساليب�تنميتھ

�ع���مراكز�م�أو�من��- �كخوف�م �المسؤول�ن ��دارة�أي �من�طرف �تظ�ر�إما �معوقات يواجھ�التمك�ن

خلال�العامل�ن�ع���خوف�م�من�المسؤولية�أو�تفضيل�م�نجاح�م�ال������ع���نجاح�ا��ماعة�و�كذلك�

  .زو�د��فراد�بالمعارف�و�المعلومات�الفشل����ت
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�عنصرا��- ��عت��ه �و�ذا �ا��امعية �الش�ادات �حام�� �من ��م �المدروسة �العينة ��� �العامل�ن غالبية

  .إيجابيا�قد��س�م����ز�ادة�كفاءة�و�مردودية�المنظمة

ل�ن�أظ�رت�الدراسة�من�خلال�النتائج�وجود�علاقة�ارتباطية�ذات�دلالة�إحصائية�ب�ن�تمك�ن�العام�-

  .وأ�عاده�و��بداع��داري�وأ�عاده�لدى�عمال�شركة�سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�بولاية�و�ران

���تمك�ن�العامل�ن�و�بداع��داري�لدى�عمال�شركة�) فروق(أظ�رت�الدراسة�عدم�وجود�تباين��-

  .سوناطراك��شاط�التمييع�و�الفصل�بو�ران�تبعا�للعوامل�الفردية

�تبا�- �وجود �و�عدم �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة �عمال �لدى �العامل�ن �تمك�ن �مستو�ات ��� ين

  .الفصل�تبعا�للعوامل�الفردية

-�� �تباين �و�الفصل�) فروق(يوجد �التمييع ��شاط �سوناطراك �شركة �عمال �لدى ��داري ��بداع ��

   . بو�ران�لصا���المستوى�الدرا���
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  ا��اتمة

" إ���علاقة�تمك�ن�العامل�ن�بالإبداع��داري����مؤسسة�سوناطراك�لقد��عرضنا�����ذه�الدراسة��-

،�و�ع���ضوء�ما�تم�ذكره�ات���من�خلال�نتائج�الدراسة�أن�تمك�ن�� بو�ران" �شاط�التمييع�و�الفصل

� �سوناطراك �مؤسسة ��� ��داري �بالإبداع �علاقة �لھ �و�الفصل" العامل�ن �التمييع �،" �شاط من� بو�ران

� �تناولتھ �ما �بوضوح�خلال �نلمس �أن �أف�ار�يمكننا �من �والتطبيقي �النظري �ا��انب �من ��ل ��� الدراسة

أ�مية��ل�من�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري��ون��ذه�المواضيع��عت���من�أحد�الموضوعات�الم�مة�

ال���حظيت�إ�تمام�الباحث�ن،�وقد�حاولنا�من�خلال��ذه�الدراسة�ابراز�العلاقة�ب�ن�تمك�ن�العامل�ن�و�

تفو�ض�الصلاحيات�و�التدر�ب،��ستقلالية�: �بداع��داري�بالمؤسسة�من�خلال�أ�عاد�التمك�ن�ال�����

. المرونة�،�الطلاقة�،�قبول�المخاطرة�،�ا��ساسية�و��صالة: و�أ�عاد��بداع��داري�. و�أخ��ا�التحف��

دعيم�ذلك�من�خلال�ثق��ا�ف��م�ومنھ��ستطيع�القول�بأن�المؤسسة�تقوم�بتمك�ن�موظف��ا�و��عمل�ع���ت

�وتبادل� ��بداع �ع�� ��فراد �و����ع �للإدارة �الرجوع �دون �م�ام�م �لمباشرة �اللازمة �الصلاحيات ومنح�م

�و� �بالمج�ود �و��ع��اف �التدر��ية �ال��امج �وتوضيح �التدر��ية ��حتياجات �تحديد �مع �النا��ة التجارب

�و�موض �عادل �تحف��ي �برنامج �خلال �من �من�تقدير�ذلك �والبيانات �توف���المعلومات �إ�� �بالإضافة و��

��ل� �للمعلومات �بالنفاذ ��سمح �اتصال �و�نظام �و�المعلومات ��تصال �لتكنولوجيا �التحتية �الب�ية خلال

�ذا����س�يل�دعم�ا�و��عز�ز�عملية�طرح�موظف��ا�للأف�ار��بداعية����حل�المشكلات�و�ابت�ار�أساليب�

  .�ة�م��مجديدة�لتنفيذ��عمال�المطلو 
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  :توصيات�البحث

 لابد عملھ مجال �� كلا العامل�ن ابداع ،وز�ادة المنظمات �� العامل�ن لتمك�ن النا�� التطبيق يتم ل�ي -

 :و�� ��ا الباحثة أوصت وال�� �مور  ببعض ��تمام من

 نتائج من ا��وف دون  موظف��م تمك�ن فرصة ل�م ت�� ال�� الصلاحيات المسؤول�ن اعطاء من لابد 

  .ذلك

 ذلك كيفية ل�م تب�ن تدر��ية و�رامج تطبيقية حلقات خلال من موظف��م لتمك�ن المدير�ن ��يئة 

 .معھ والتفاعل لممارستھ نفسيا و�عد�م

 المسؤول�ن من والتأييد بالدعم �شعروا وان بد فلا ، الفع�� بالتمك�ن الموظفون  �شعر ل�ي 

 مستوى  �� ز�ادة يحدث الوقت و�مرور ، بالمنظمة الموظف ثقة من يز�د أن شأنھ من و�ذا وزملا��م،

 .وال��امھ التنظي�� انتمائھ

 مبدأ تحقيق وكيفية المسؤولية تحمل و�و عليھ التدرب ل�م ي�ب�� بموضوع العامل�ن ا�تمام لفت 

 . ا��قيقي الرقابة

 اتجاه تحو�ل يمكن ح�� ادار��ا �� لتطبيقھ �س�� ال�� العليا �دارة ا�داف احد التمك�ن اعتبار 

  .خوف دون  بھ و�قتناع ذلك نحو �دارات

 زرع�الثقة�بالعامل�ن�و�قدرا��م�و�منح�م�الفرصة�لإظ�ار�إم�انا��م. 

 العمل�ع������يع��فراد�المبدع�ن�و�تنمية�إبداعا��م. 

 المز�د�من�الصلاحيات�ال���تمك��م�" �شاط�التمييع�و�الفصل�"منح�إطارات�مؤسسة�سوناطراك�

التصرف����المواقف�ال���تواج��م�عن�طر�ق��عز�ز�سبل�المشاركة�بالمعلومات�ومنح�م��ستقلالية�من�

 .���أداء�وممارسة��شاطا��م
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 تقدير�العامل�ن�و��يمان�بقدرا��م�من�خلال�التأكيد�ع���قدر��م�ع����بداع�و�إتاحة�ل�م�قدر�

المناسبة�لأداء�أعمال�م�دون�الرجوع�للإدارة���افِ�من�ا��ر�ة�و��ستقلالية�لابت�ار�و�تحديد��ساليب

العليا�و����يع�الرقابة�الذاتية�ع����داء�و�تجنب�تصيد��خطاء�و�اعتبار�ا�فرص�للتعلم�لأن�ذلك�

 .�عزز�ثقة�العامل�ن����أنفس�م�
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2-�� �لطفي �عاكف ،� �و�خصائص�) . 2007. (خصاونھ �التنظي�� �للإبداع �الداعمة أثر�ال�شاطات
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�الكر��-3 �عبد �،�وليد �صوافطة �الطلبة�نحو�) . 2008. (م �التفك����بدا���و�إتجا�ات �م�ارات تنمية
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التمك�ن��داري�و�آثاره�����) . 2009. (المعا�ي�،�أيمن�عوده�،�و�أخو�أرشيدة�،�عبد�ا��كيم�عقلة��-4

  . 2،�العدد��5المجلد�. إدارة��عمال��المجلة��ردنية���. دراسة�ميدانية�تحليلية�. إبداع�العامل�ن�
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. جامعة�البلقاء�التطبيقية�. التفك���التحلي���و�حل�المشكلات�ا��ياتية�). 2011. (ا��ياط�،�ماجد��-8

  .�و��الطبعة�

التمك�ن��داري�و�علاقتھ�بإبداع�العامل�ن����شركة�) . 2012.(أبو�سلطان�،�وسام�صب���إبرا�يم��-9

� �غزة �قطاع ��� �جوال �الفلسطي�ية �ا��لو�ة �الماجست������. �تصالات �درجة �متطلبات �إستكمال رسالة

. �ة�من�مع�د�التنمية�المستدامة�مسار�بناء�المؤسسات�و�تنمية�الموارد�ال�شر . التنمية�الر�فية�المستدامة�

  .فلسط�ن. جامعة�القدس�. عمادة�الدراسات�العليا�

10-�� �ر�تا ،� �و�مو��� ،� �الله �عبد ،� �و��بداع�) . 2013. (الع�� �المعرفة �إدارة �عمليات �ب�ن العلاقة

� �المنظمة �أداء ��� �و�أثر�ا �و�التكنولوجيا. التنظي�� ��تصالات �قطاع �منظمات �ع�� �تطبيقية �دراسة

قسم�. رسالة�إستكمال�لمتطلبات�ا��صول�ع���درجة�الماجست������إدارة��عمال. المعلومات�����ردن�

  .�ردن. جامعة�الشرق��وسط�. �لية�إدارة��عمال. إدارة��عمال�

11-�� �أحمد �قدري ،� �بمدير�ة�الصيانة�) . 2015. (معراج �ع����بداع�التنظي�� أثر�التمك�ن��داري

� �لشركة �. سوناطراك �ميدانية �علوم�. دراسة �الماس����� �ش�ادة �متطلبات �لنيل �كجزء �مقدمة مذكرة

�. ال�سي�� ��سي���المنطمات �. فرع �ال�شر�ة ��سي���الموارد �ال�سي���. تخصص �علوم �العلوم�. قسم �لية

  .�سكرة. جامعة�محمد�خيضر�. �قتصادية�و�التجار�ة�و�علوم�ال�سي���

دراسة�ميدانية�ع���عينة�. التمك�ن��داري�و�علاقتھ�بالإبداع��داري ) . 2015. (بالطيب�،�سعاد��-12

تخصص�علم�النفس�العمل�و�. مذكرة�إستكمال�متطلبات�ش�ادة�الماس���أ�ادي���). 2القطب�(من�عمال�

� �. التنظيم �ال��بية �و�علوم �النفس �علم �. قسم �و��جتماعية ���سانية �العلوم �قاصدي�. �لية جامعة

  .ورقلة. مر�اح�
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13-�� �وردية ،� ��قتصادية�) . 2015. (بوقابة �المؤسسات ��� ��بداع �ع�� �الفكري �المال أثر�رأس

العدد�الثا�ي�. جامعة�برج�بوعر�ر�ج�. دراسة�ميدانية�لمجموعة�من�المؤسسات��قتصادية�. ا��زائر�ة�

  ).عدد�خاص(

14-�� �سالم �،�حميد ��). 2015. (الكع�� ��� �دور�التمك�ن��داري �إدارة�. عز�ز��بت�ار�التنظي�� قسم

  .�غداد. �لية�الرافدين�ا��امعة. �عمال�

المواطنة�التنظيمية�و�علاق��ا�) . 2017. (سعدون�،�سمية�،�غياث�،�بوف��ة�،�و�بزايد�،�نجاة��-15

عدد�ال.  03المجلد�. مجلة�آفاق�فكر�ة�) . و�ران(دراسة�ميدانية�بمؤسسة�سوناطراك�. بالإبداع��داري�

07 .  

ت�امل�التمك�ن��داري�و�إدارة�المعرفة�لتحس�ن�) . 2018. (عديلة�،�نادية�،�و�بومجان�،�عادل��-16

� ��قتصادية �المؤسسة �. أداء �ال�وابل �صناعة �بمؤسسة �ميدانية �و�. دراسة ��قتصادية مخ���العلوم

  .��زائرا. جامعة��سكرة�.مجلة�إدارة��عمال�و�الدراسات��قتصادية�. ال�سي���

دراسة�ميدانية�. التمك�ن��داري�و�علاقتھ�بتحقيق�التوافق�الم���) . 2018. (بن�شعبان�،�و�يبة��-17

مذكرة�لنيل�ش�ادة�الماس������علم�النفس�تخصص�. بالمؤسسة�ا��زائر�ة�للأ���ة�الصناعية�و�التقنية�

. جامعة�محمد�بوضياف�. النفس��قسم�علم. �لية�العلوم���سانية�و��جتماعية�. العمل�و�التنظيم�

  .المسيلة

�بداع�التنظي���و�أثره�ع���جودة�ا��دمة�المقدمة�) . 2018. (ز�اد�،�سائدة�،�و�الزغول�،�فواز��-18

� �����ردن �لإقليم�الشمال �القطاع�ا���ومي �ع���. ���مس�شفيات �ا��صول �متطلبات �إستكمال رسالة

عمادة�الدراسات�. �دارة�العامة�،��لية�إدارة�المال�و��عمال��قسم. درجة�الماجست�������دارة�العامة�

  .�ردن. جامعة�آل�الب�ت�. العليا�
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ممارسة�إدارة�ا��ودة�و�أثر�ا�ع����بداع�التنظي������). 2018. (ا��م�ش�،�فراس�ع���عبد�الله��-19

� �����ردن �ا��ص. المشار�ع�الصغ��ة�و�المتوسطة �الماجست������رسالة�إستكمال�لمتطلبات �درجة ول�ع��

  .�ردن. جامعة�آل�الب�ت�. �لية��قتصاد�و�العلوم��دار�ة�. قسم�إدارة��عمال�. إدارة��عمال�

20-�� �حمزة �محمد ،� �المؤسسة�) . 2018. (الصد�� ��� �التنظي�� �ع����بداع �المعرفة �خلق أثر�عملية

لمتطلبات�ا��صول�ع���درجة�الماجست������إدارة��رسالة�إستكمال. العامة�للضمان��جتما�������ردن

� �. �عمال ��عمال �إدارة �. قسم ��دار�ة �و�العلوم ��قتصاد �العليا. �لية �الدراسات �آل�. عمادة جامعة

  .�ردن. الب�ت�

دور��بداع�التنظي������تحقيق�الم��ة�التنافسية����) . 2018. (مسغو�ي�،�نجوى�،�و�قدة�،�حياة��-21

�المؤس ��قتصادية �مخ���المجد�للتحاليل�الطبية�بالوادي. سة مذكرة�إستكمال�متطلبات�. دراسة�حالة

�الماس��� �. ش�ادة �أعمال �إدارة �ال�سي���. تخصص �علوم �ال�سي���. شعبة �علوم �العلوم�. قسم �لية

  .الوادي. جامعة�الش�يد�حمھ���ضر�. �قتصادية�و�التجار�ة�و�علوم�ال�سي���

التمك�ن��داري�و�علاقتھ�بالسلوك��بدا���لدى�مديري�). 2018. (محمود�إبرا�يم�خلف�الله�،�-22

  .جامعة��ق����. المدارس�الثانو�ة�بفلسط�ن�

دراسة�. دور�التمك�ن�����عز�ز�قدرة�العامل�ن�ع����بداع��داري�) . 2018. (أمحمد�،�مر�ون��-23

� �للبناء �التقنية �الرقابة �بمؤسسة �بو�ا�CTCميدانية �و�المسيلة �بوعر�ر�ج �برج �ش�ادة�. ل�� �لنيل مذكرة

� �ال�شر�ة �الموارد �تنمية �. الماس���تخصص ��جتماع �علم �. قسم �و��جتماعية ���سانية �العلوم . �لية

  .المسيلة. جامعة�محمد�بوضياف�

24-�� �حسن �صا�� �التواب �عبد ،� �ش�ر�أكتو�ر�2018. (أما�ي �م�ارات�) . ، �ع�� �قائم �برنامج فعالية

مجلة��لية�. التمك�ن�النف�������تحس�ن�الكمالية�التكيفية��و�التوجھ�نحو�ا��ياة�لدى�طالبات�ا��امعة�

  ). ا��زء��ول �180(العدد�.  جامعة��ز�ر�. ال��بية�
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25-�� �أحلام ،� �) . 2019. (بوقادي �التنظي�� �بالإبداع �و�علاقتھ ��داري �ميدانية�. التمك�ن دراسة

� �البوا�� �أم �بولاية �الشباب �مؤسسات ��جتماع�. بديوان �علم ��� �ماس���أ�ادي�� �ش�ادة �لنيل مذكرة

جامعة�العر�ي�. �لية�العلوم��جتماعية�و���سانية�. قسم�العلوم��جتماعية�.  تخصص�تنظيم�و�عمل�

  .أم�البوا��. بن�م�يدي�

26-�� �سفيان ،� �) . 2019. (مومي �ع����بداع��داري �الفكري �المال �مؤسسة�. أثر�رأس دراسة�حالة

فرع��سي���. مذكرة�مقدمة�كجزء�لنيل�ش�ادة�الماس������علوم�ال�سي���. نافطال�فرع�ال�سو�ق�ب�سكرة�

ة�العلوم��قتصادية�و�التجار�ة�و��لي. قسم�علوم�ال�سي���. تخصص�إدارة�الموارد�ال�شر�ة�. المنظمات�

  .�سكرة�. جامعة�محمد�خيضر�. علوم�ال�سي���

دور�أ�عاد�التمك�ن��داري����تحس�ن�عملية�إتخاذ�) . 2019. (عبد�العال�،�ماجد�محمد�إبرا�يم��-27

لية��. قسم�ال��بية�. تخصص�أصول�ال��بية�. رسالة�ماجست���. القرارات�بالتطبيق�ع���جامعة�المنوفية�

  .جامعة�مدينة�السادات�. ال��بية�

. أثر�التمك�ن��داري�ع���إدارة�ا��ودة�الشاملة�) . 2020. (�ع���،�سل���،�و�بن�سليمان�،�أمال��-28

مذكرة�مقدمة�ضمن�متطلبات�نيل�ش�ادة�ماس���أ�ادي���. دراسة�حالة�مؤسسة��وندور�برج�بوعر�ر�ج�

� ��عمال �إدارة �ال�سي���. �� �علوم �ال�سي���. قسم �و�علوم �و�التجار�ة ��قتصادية �العلوم جامعة�. �لية

  .برج�بوعر�ر�ج. محمد�ال�ش����برا�ي���

  .ا��امعة��ف��اضية�السور�ة�. القيادة��دار�ة�) . 2020. (بطرس�،�حلاق��-29

30-�� �ع���� ،� �و�قبقوب ،� �وليد ،� �بالإبدا) . 2020. (شلا�ي �و�علاقتھ �التنظيمية �المواطنة ع�سلوك

� �. �داري �المسيلة �ببلدية �المدارسالإبتدائية �مديري �من �عينة �ع�� �ميدانية ����. دراسة �ا��امع مجلة

  .143- 120ص) . 1(العدد�) . 5(المجلد�. الدراسات�النفسية�و�العلوم�ال��بو�ة�
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سة�درا. أثر�التمك�ن�ع����بداع��داري�بمؤسسات�التعليم�العا���) . 2020. (بن�حمزة�،�خلود��-30

� �. تطبيقية �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �ال�سي���تخصص �علوم �ماس����� �ش�ادة �لنيل �مقدمة �لية�. مذكرة

�و�التكنولوجيا �العلوم �و��لية �و�ا��ياة �الطبيعية �و�العلوم �الدقيقة �خيضر�. العلوم � �محمد . جامعة

  .�سكرة�

ة��بداع�و����تفعيل�مداخل�أ�مية�التمك�ن��داري����ترقية�ثقاف) . 2020. (بوشنافة�،�م�سوم��-31

أطروحة�مقدمة�لنيل�ش�ادة�الدكتوراه����علوم�. دراسة�ميدانية�بجامعة�المدية�. التغي������المنظمات�

� ��عمال �إدارة �ال�سي���. ال�سي���تخصص �التجار�ة�و�علوم ��قتصادية�و�العلوم جامعة�. �لية�العلوم

  .المدية. يح���فارس�

32-�� ��دى ،� �) . 2021. (مروا�ي �التنظي�� ��بداع �تنمية ��� �المعرفة �إدارة �ميدانية�. دور دراسة

� �البوا�� �أم �ولاية �سونالغاز�فرع �ال�سي���. بمؤسسة �علوم �الماس����� �ش�ادة �لنيل �علوم�. مذكرة قسم

  .أم�البوا��. جامعة�العر�ي�بن�م�يدي�. �لية�العلوم��قتصادية�و�علوم�ال�سي���. ال�سي���

د�سم����انون��2021. (�المال�ي�،�عبد�الله�بن�حامد�،�و�بن�أحمد�شعي���،�فيصل�بن�عبد�الله�-33

دراسة�ميدانية�ع���الموظف�ن��دار��ن�بإدارة�. أثر�التمك�ن��داري�����عز�ز��نتماء�التنظي���) . �ول 

� �الليث �بمحافظة �. التعليم �للإدارة �العر�ية �ال�شر( المجلة �) . تحت �العر�ية �المنظمة ��دار�ة . للتنمية

  .   4العدد�.  44مجلد�. جامعة�الدول�العر�ية�
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���اطار�تحض���مذكرة�التخرج�و�ا��صول�ع���ش�ادة�ماس������تخصص�علم�النفس�عمل�و�تنظيم�و�سي���الموارد�

ارجو�وضع��التمك�ن��داري�وعلاقتھ�بالابداع��داري ال�شر�ة،�اضع�ب�ن�يديك��ذه��ستمارة�ال���ندرس�من�خلال�ا�

  .���ا��انة�المناسبة]   x[العلامة�

                         :فرديةمعلومات�

                           [  ]     أن���[  ]                           ذكر:  ا���س�

  ]                         [ ارمل�[  ]                                مطلق���[  ]                م��وج���[  ]                أعزب�:    ا��الة�المدنية

                                             [  ]                                    متوسط[  ]                    ثانوي�[  ]                                       جام���:        المستوى�التعلي��

  ... ............................:... �قدمية����المؤسسة                 ،:................السن

  

  غ���موافق  محايد  موافق  الفقرات  الرقم

 عند حل�المشكلات �� وقدرا��م معارف�م ع�� �عتماد من المرؤوس�ن �ستطیع  1

  .تمكی��م

      

        .�علموه مما �ستفادة ع�� المرؤوس�ن �ساعد �داري  التمك�ن  2

        .والتعلم للتدر�ب المرؤوس�ن ��میع م�ساو�ة فرص �دارة توفر  3

        .كفؤه إدار�ة قیادات إعداد �� �داري  التمك�ن �سا�م  4

        .المرؤوس�ن وم�ارات معارف تطو�ر �� �داري  التمك�ن �سا�م  5

        .التدر��یة العملیة مخرجات تحس�ن �� �داري  التمك�ن �سا�م  6

        .تمكی��معند� جید �ش�ل أعمال�م المرؤوس�ن ینجز  7

        .العمل �� والتم�� �بداع نحو الدفع �� �داري  التمك�ن �س�م  8

        .�داري  التمك�ن خلال المسؤولیة�من تحمل ع�� المرؤوس�ن �دارة ���ع  9

        .أع�� لمنصب تحقیق�ال��قیة �� المرؤوس�ن �داري  التمك�ن �ساعد  10

        عملیة�التمك�ن �� المسؤولیة المرؤوس�ن�لتحمل استعداد مدى ع�� �دارة �عتمد  11

        .عالیة�بالنفس بثقة تمكی��م عند المرؤوس�ن �شعر  12

        .تمكی��م عند   عمل�م �� �ستقلالیة من عالیة بدرجة المرؤوس�ن یتمتع  13

        .ع���أعمال�م الذاتیة الرقابة �� المرؤوس�ن �ساعد �دارة التمكن  14

        .للأعمال ���أداء�م التصرف بحر�ة للمرؤوس�ن �داري  التمك�ن �سمح  15

        .عند�تمكی��م لأعمال�م أداء�م عن بالرضا المرؤوس�ن �شعر  16

        .الرؤساء عن العبء تخفیف من �داري  التمك�ن �ساعد  17

        .تمكی��م عند رؤسا��م من �ام�والتقديربالاح� المرؤوس�ن �شعر  18

        القرارات� اتخاذ �� بالمشاركة للمرؤوس�ن �دارة �سمح  19

        .ا����ة�والم�ارة ذوي  من للمرؤوس�ن الصلاحيات الرئ�س یمنح  20
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        .ل�م الممنوحة السلطة بحدود المرؤوس�ن یل��م  21

        .القیادي الدور  ممارسة ع�� مرؤوسیھ الرئ�س ���ع  22

        .انجاز�أعمال�م لعملیة للمرؤوس�ن ال�افیة المرونة �دارة تمنح  23

        .��مالقرار� سلطة تفو�ض القرار�عند اتخاذ المرؤوس�ن �ستطیع  24

  

  إست�يان��بداع��داري 

  

 أوافق    الرقم

  �شدة

 لا  أوافق

  أدري 

 لا

  أوافق

 أوافق لا

  �شدة

            .متجدد بأسلوب �� المو�لة �عمال بإنجاز أقوم  1

            بالعمل المتعلقة المشا�ل حل �� �خرون يفعلھ تكرار�ما أتجنب  2

            .العمل انجاز روتي�ية تز����  3

            .العمل أمور  والنقاش��� ا��وار أثناء �قناع �� صعو�ة أجد  4

            .العمل مشا�ل لمواج�ة السر�عة ا��لول  اق��اح �� صعو�ة لدي  5

            .قص��ة مدة �� أف�ار عدة اثارة �� صعو�ة أجد  6

 فكرة  ع�� للدلالة واحد مع�� تحمل ألفاظ عدة تقديم ع�� القدرة لدي  7

  .معينة

          

            .بحكمة أفكر تجعل�� العمل أعباء  8

            .وحر�ة باستقلالية أف�اري  عن أع��  9

            .منھ للاستفادة العمل �� لرأ�ي المخالف الرأي معرفة ع�� أحرص  10

            .جدواه �عدم اقتنا�� عند موقفي �غي�� �� أتردد العمل، زملاء مع  11

 تطلبت�المواقف �لما العمل أساليب �� التغي��ات �عض إحداث إ�� أس��  12

  .ذلك أفعل أن م��

          

            .مختلفة زوايا عدة خلال من �مور  مختلف أتوقع عم��، تأدية أثناء  13

            .حدو��ا قبل العمل بمشكلات أت�بأ ما غالبا  14

            .حدو��ا يمكن ال�� العمل مشكلات لمواج�ة أخطط  15

            .العمل لمشا�ل حلولا أتوقع ما عادة  16

            .العمل �� �خرون م��ا �عا�ي ال�� المشكلات لاك�شاف دقيقة رؤ�ة أمتلك  17

            .أداء�العمل �� جديدة أساليب بتطبيق أتردد يجعل�� �خفاق من خو��  18

 ا�����وال��ا��ن مختلف لتقديم أس�� م�� �مر يتطلب عندما عم�� ��  19

  .أف�اري  عن دفاعا

          

            .العمل بإجراءات تتعلق ال�� ا��ديدة �ف�ار تقديم �� أجازف  20

            .المخاطرة روح �سوده فر�ق �� العمل يز����  21
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            .ال�سيطة �عمال عن الصعبة �عمال أفضل  22

            .لمواج���ا جديدة أف�ارا أبتكر العمل صعو�ات مواج�ة عند  23

            .مختلفة بأش�ال أعمل باستمرار�لأن أس�� لذا عم�� طر�قة �� أبدع  24

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  إست�يان�تمك�ن�العامل�ن�و��بداع��داري��عد�دراسة�الصدق�و�الثبات�للمقياس�ن
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  :إست�يان�تمك�ن�العامل�ن

��اطار�تحض���مذكرة�التخرج�و�ا��صول�ع���ش�ادة�ماس������تخصص�علم�النفس�عمل�و�تنظيم�و�سي���الموارد��

ارجو�وضع��التمك�ن��داري�وعلاقتھ�بالابداع��داري ال�شر�ة،�اضع�ب�ن�يديك��ذه��ستمارة�ال���ندرس�من�خلال�ا�

  .���ا��انة�المناسبة]   x[العلامة�

                         :فرديةمعلومات�

                           [  ]     أن���[  ]                           ذكر:  ا���س�

  ]                         [ ارمل�[  ]                                مطلق���[  ]                م��وج���[  ]                أعزب�:    ا��الة�المدنية

                                             [  ]                                    متوسط[  ]                    ثانوي�[  ]                                       جام���:        المستوى�التعلي��

  ... ............................:... �قدمية����المؤسسة                 ،:................السن

  

  غ���موافق  محايد  موافق  الفقرات  الرقم

 عند حل�المشكلات �� وقدرا��م معارف�م ع�� �عتماد من المرؤوس�ن �ستطیع  1

  .تمكی��م

      

        .�علموه مما �ستفادة ع�� المرؤوس�ن �ساعد �داري  التمك�ن  2

        .والتعلم للتدر�ب المرؤوس�ن ��میع م�ساو�ة فرص �دارة توفر  3

        .كفؤه إدار�ة قیادات إعداد �� �داري  التمك�ن �سا�م  4

        .المرؤوس�ن وم�ارات معارف تطو�ر �� �داري  التمك�ن �سا�م  5

        .التدر��یة العملیة مخرجات تحس�ن �� �داري  التمك�ن �سا�م  6

        .تمكی��معند� جید �ش�ل أعمال�م المرؤوس�ن ینجز  7

        .العمل �� والتم�� �بداع نحو الدفع �� �داري  التمك�ن �س�م  8

        .�داري  التمك�ن خلال المسؤولیة�من تحمل ع�� المرؤوس�ن �دارة ���ع  9

        .أع�� لمنصب تحقیق�ال��قیة �� المرؤوس�ن �داري  التمك�ن �ساعد  10

        عملیة�التمك�ن �� المسؤولیة المرؤوس�ن�لتحمل استعداد مدى ع�� �دارة �عتمد  11

        .تمكی��م عند   عمل�م �� �ستقلالیة من عالیة بدرجة المرؤوس�ن یتمتع  13

        .ع���أعمال�م الذاتیة الرقابة �� المرؤوس�ن �ساعد �دارة التمكن  14

        .للأعمال ���أداء�م التصرف بحر�ة للمرؤوس�ن �داري  التمك�ن �سمح  15

        .عند�تمكی��م لأعمال�م أداء�م عن بالرضا المرؤوس�ن �شعر  16

        .الرؤساء عن العبء تخفیف من �داري  التمك�ن �ساعد  17

        .تمكی��م عند رؤسا��م من �ام�والتقديربالاح� المرؤوس�ن �شعر  18

        القرارات� اتخاذ �� بالمشاركة للمرؤوس�ن �دارة �سمح  19
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        .ا����ة�والم�ارة ذوي  من للمرؤوس�ن الصلاحيات الرئ�س یمنح  20

        .ل�م الممنوحة السلطة بحدود المرؤوس�ن یل��م  21

        .القیادي الدور  ممارسة ع�� مرؤوسیھ الرئ�س ���ع  22

        .انجاز�أعمال�م لعملیة للمرؤوس�ن ال�افیة المرونة �دارة تمنح  23

        .��مالقرار� سلطة تفو�ض القرار�عند اتخاذ المرؤوس�ن �ستطیع  24

  

  :إست�يان��بداع��داري 

 أوافق    الرقم

  �شدة

 لا  أوافق

  أدري 

 لا

  أوافق

 أوافق لا

  �شدة

            .متجدد بأسلوب �� المو�لة �عمال بإنجاز أقوم  1

            بالعمل المتعلقة المشا�ل حل �� �خرون يفعلھ تكرار�ما أتجنب  2

            .العمل انجاز روتي�ية تز����  3

            .العمل أمور  والنقاش��� ا��وار أثناء �قناع �� صعو�ة أجد  4

            .العمل مشا�ل لمواج�ة السر�عة ا��لول  اق��اح �� صعو�ة لدي  5

            .قص��ة مدة �� أف�ار عدة اثارة �� صعو�ة أجد  6

 فكرة  ع�� للدلالة واحد مع�� تحمل ألفاظ عدة تقديم ع�� القدرة لدي  7

  .معينة

          

            .بحكمة أفكر تجعل�� العمل أعباء  8

            .وحر�ة باستقلالية أف�اري  عن أع��  9

            .منھ للاستفادة العمل �� لرأ�ي المخالف الرأي معرفة ع�� أحرص  10

            .جدواه �عدم اقتنا�� عند موقفي �غي�� �� أتردد العمل، زملاء مع  11

 تطلبت�المواقف �لما العمل أساليب �� التغي��ات �عض إحداث إ�� أس��  12

  .ذلك أفعل أن م��

          

            .مختلفة زوايا عدة خلال من �مور  مختلف أتوقع عم��، تأدية أثناء  13

            .حدو��ا قبل العمل بمشكلات أت�بأ ما غالبا  14

            .حدو��ا يمكن ال�� العمل مشكلات لمواج�ة أخطط  15

            .العمل لمشا�ل حلولا أتوقع ما عادة  16

            .العمل �� �خرون م��ا �عا�ي ال�� المشكلات لاك�شاف دقيقة رؤ�ة أمتلك  17

            .أداء�العمل �� جديدة أساليب بتطبيق أتردد يجعل�� �خفاق من خو��  18

 ا�����وال��ا��ن مختلف لتقديم أس�� م�� �مر يتطلب عندما عم�� ��  19

  .أف�اري  عن دفاعا

          

            .العمل بإجراءات تتعلق ال�� ا��ديدة �ف�ار تقديم �� أجازف  20

            .المخاطرة روح �سوده فر�ق �� العمل يز����  21

            .ال�سيطة �عمال عن الصعبة �عمال أفضل  22
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            .لمواج���ا جديدة أف�ارا أبتكر العمل صعو�ات مواج�ة عند  23

            .مختلفة بأش�ال أعمل باستمرار�لأن أس�� لذا عم�� طر�قة �� أبدع  24
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