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أثر التمكين الإداري في إبداع العاملين – دراسة حالة مصنع كمران بمدينة 
الحديدة

الملخص:
هدفت الدرا�سة �إلى تحديد م�ستوى �أثر التمكين الإداري في �إبداع العاملين وقيا�سه بم�صنع كمران، وقد اتبعت 
الدرا�س��ة المنهج الو�صفي التحليلي، وتكون مجتمع الدرا�سة من جميع العاملين بالم�صنع والبالغ عددهم )400( 
عام��ل، وتم اعتم��اد العين��ة الع�شوائية الطبقية، وا�ستخدم��ت الا�ستبانة لجمع البيانات م��ن 133 عاملًا، وقد 
ا�ستخ��دم برنام��ج SPSS V20 للتحلي��ل الإح�صائ��ي، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى ع��دد من النتائ��ج، �أهمها: وجود 
درج��ات متفاوتة تجاه م�ست��وى ممار�سة التمكين الإداري وم�ستوى �إبداع العامل�ني ل�صالح المتغير التابع )�إبداع 
العامل�ني(، ووج��ود �أثر ط��ردي ذي دلال��ة �إح�صائية للمتغ�ري الم�ستقل )التمك�ني الإداري( في �إب��داع العاملين 
بالم�صن��ع، و�أن م��ا ن�سبت��ه )44 %( من المتغيرات الحا�صلة في �إب��داع العاملين تعزى �إلى المتغيرات الحا�صلة في 
التمك�ني الإداري، و�أن بقي��ة المتغ�ريات )56 %( ترج��ع �إلى عوام��ل �أخ��رى لم تتطرق �إليه��ا الدرا�سة، وقد 
�أك��دت الدرا�س��ة عل��ى �ضرورة �إيج��اد مناخ تنظيمي ي�ساع��د على تطبيق مفه��وم التمك�ني الإداري، كما �أو�صت 

ب�ضرورة و�ضع نظام للحوافز يت�سم بالعدالة والمو�ضوعية.

الكلمات الافتتاحية: الإبداع الإداري، التدريب، تفوي�ض ال�سلطة، التمكين الإداري.
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The Impact of Administrative Empowerment on the 
Employees' Creativity: A Case Study of Kamaran Factory in 

Hodeidah City

Abstract:

The study aimed to identify the impact level of administrative empowerment on 
employees' creativity at Kamaran Factory. The analytical descriptive method 
was used and the study population consisted of all the employees (400) who 
work in the factory. 133 employees were selected for the study using the 
random stratified method. The questionnaire was used to collect data from the 
study sample and the SPSS V20 package was used for the statistical analysis. 
Major study findings revealed that there were varying degrees of the level of 
practicing administrative empowerment and the employees' creativity in favor 
of the dependent variable (employees' creativity). There was also a statistically 
direct effect of the independent variable (administrative empowerment) on 
the employees' creativity at Kamaran factory.  Further, (44%) of the variables 
that occur in the employees' creativity were attributed to the variables which 
occur in the administrative empowerment, and the remaining (56%) were 
attributed to other factors which are beyond the scope of this study. 

Keywords: administrative creativity, training, entrusting of powers, 
administrative empowerment.
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المقدمة:
انعك�س��ت التط��ورات العالمية المت�سارع��ة على بيئة الأعمال ب�شكل ع��ام وعلى البيئة اليمني��ة ب�شكل خا�ص، �إذ 
ت�سع��ى منظم��ات الأعمال اليمني��ة �إلى تبني مفاهيم �إدارية حديث��ة ت�ستطيع من خلاله��ا مراجعة �سيا�ساتها 
ور�ؤاه��ا وتحدي��د �آفاق حركتها واتجاهاته��ا ل�ضمان تحقيق �أهدافه��ا بكفاءة وفاعلية. وم��ع امتلاك المنظمات 
الك��م الهائ��ل م��ن المعلوم��ات والمع��ارف، ف�إن ذل��ك لم يع��د كافي��اً لمواجهة تل��ك التط��ورات والتغ�ريات وا�شتداد 
المناف�سة في بيئة الأعمال العالمية. حيث �أ�صبحت هرمية ال�سلطة التقليدية – الآمرة �أقل ملاءمة في ع�صرنا 
 الح��الي، وب��دلًا من ذلك ينبغي عل��ى المنظمات ت�شجيع موظفيه��ا على الإبداع وروح المب��ادرة وتحمل الم�سئولية 

)را�ضي، 2010(.
فق��د حظ��ي الإب��داع باهتمام بالغ م��ن المفكرين والباحث�ني لأهميت��ه الا�ستراتيجية ودوره الفاع��ل بالن�سبة 
للمنظم��ات الت��ي تهدف �إلى الديمومة والنجاح. ويع��د الإبداع م�صدراً مهماً للنم��و بالن�سبة للمنظمات، كما �أن 
بقاءه والاحتفاظ به لي�س بالأمر الهين؛ لذلك يجب على المنظمات القيام بتوليد الأفكار الجديدة وربطها مع 

فر�ص الأعمال )خوين، 2017(.
كل ه��ذه التحدي��ات فر�ض��ت عل��ى المنظم��ات الا�ستجاب��ة للمتغ�ريات ب�أ�سلوب �إبداع��ي، و�إيجاد ط��رق حديثة 
�إبداعي��ة وذل��ك ع��ن طريق تغيير �أ�ساليبه��ا الإداري��ة التقليدية والاتجاه نح��و الاعتماد عل��ى و�إيجاد �أفراد 
مبدع�ني وتوف�ري الو�سائل المنا�سب��ة واللازمة الت��ي ت�ساعد على ابتكار ط��رق جديدة و�أ�سالي��ب عمل متطورة 
وحل��ول �إدارية �سريعة لمواجهة التحديات. ومن بين الأ�سالي��ب والممار�سات التي يمكن �أن تنتهجها المنظمات في 
�سبي��ل �سعيه��ا لتعزيز الإبداع ما �أثبتته الدرا�سات ب�أن للتمك�ني دوراً �إيجابياً في تعزيز الإبداع كدرا�سة معراج 
)2015(، الزه��راء )2015(، محمدي��ة )2016(، وج��وال )2015(. �إذاً فالتمك�ني الإداري ل��ه دور �إيجاب��ي 
في تنمي��ة الإب��داع الإداري لدى العامل�ني )بودرهم، 2013(. "ومن ب�ني الأ�ساليب الإداري��ة الحديثة فل�سفة 
التمك�ني الإداري الت��ي تقوم على من��ح وتفوي�ض �صلاحيات �أو�س��ع للعاملين واختيار �أن�سبه��م لتحمل الم�سئولية 
والعم��ل على تدريبهم وتطوير معارفهم لزيادة دافعيتهم �أكثر للعمل وتعزيز قدراتهم وا�ستقلاليتهم وتح�سين 

�أدائهم" )عادل وعبدالنا�صر، 2015، 294(.
ويع��د التمكين من �أهم التحديات التي تواجهها المنظم��ات حالياً، نتيجة لعدم �إدراك الإدارة لأهميته، لا�سيما 
في ال��دول النامي��ة الت��ي تعاني من الت�سل��ط في الممار�سة الإدارية وع��دم الاقتناع بق��درة الموظفين على اتخاذ 
الق��رارات، وذل��ك من خ�الل اعتماد النم��وذج البيروقراط��ي. فكثير من هذه ال��دول تعتمد اللوائ��ح والمرا�سيم 
والقواعد الإجرائية في العمل. كما �أن الم��سؤولين يخافون من فقدان النفوذ وال�سلطة التي يتمتعون بها )مراد 

ونورالدين، 2016(.
لذا يرى العتيبي �أن التمكين الإداري للعاملين يتطلب: 

ه �إلى قي��ادة ت�ؤمن بالم�شارك��ة والت�شاور، وهذا  التخل��ي ع��ن النم��وذج التقليدي، الذي يرك��ز على التوجُّ
يتطل��ب ب��دوره تغييراً جذري��اً لأدوار العمل حت��ى يتم الا�ستفادة م��ن الطاقات الكامن��ة الموجودة لدى 
العامل�ني، والت��ي تظهر على �ش��كل ابتكارات جدي��دة و�إبداعات، بما ي�ساعد في ت�أهي��ل ال�صف الثاني من 

العاملين ليحل مكان ال�صف الأول في الم�ستقبل )2004، 105(.
كل ذلك الاهتمام يظهر جزءًا مهماً من النتائج التي تو�صلت �إليها الدرا�سات المختلفة من �آثار للتمكين في تعميق 
روح الإب��داع ل��دى العاملين في المنظم��ات المختلفة. وفي �ضوء م��ا �سبق، فقد حاول الباح��ث درا�سة �أثر التمكين 
الإداري في �إب��داع العامل�ني بم�صنع كمران ك�أحد المنظمات ال�صناعي��ة العاملة في الجمهورية اليمنية، ومعرفة 
م�ستوي��ات التمكين الإداري والإبداع لدى العاملين، والو�ص��ول �إلى نتائج ت�ساعد الإدارة العليا على فهم �أهمية 
التمكين الإداري، وتعزيز دورها في �إيجاد بيئة عمل �إبداعية تتوافق مع المتطلبات المتغيرة وتكون قادرة على 

تحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية عالية.
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التمكين الإداري:
�أولًا: مفهوم التمكين الإداري:

"تع��ددت تعريف��ات التمك�ني بتعدد الكُتّاب، فمنهم من نظر �إليه على �أنه و�سيلة من و�سائل الإدارة، في حين 
ه ممار�سة ثقافية ت�شج��ع الأفراد على تحمل الم�سئولية  نظ��ر �إليه �آخرون نظ��رة فل�سفية، وهناك �أي�ضاً مَنْ عَدَّ
ال�شخ�صية لتطوير الطريقة التي ي�ؤدون بها عملهم" )الملفوح، 2016، 33(. ولتو�ضيح ذلك التفاوت، تم عر�ض 

�أهم المفاهيم التي ذكرها الكُتَّاب عن التمكين، وذلك على النحو الآتي:
التمك�ني ه��و "العملي��ة الت��ي يتم م��ن خلالها �إعط��اء العامل�ني م�ساحة م��ن الا�ستقلالي��ة والحري��ة في اتخاذ 
الق��رارات بحيث ي�شارك المدي��ر تابعيه بما يملكه من �سلطات. بالإ�ضاف��ة �إلى الم�شاركة في تقديم الاقتراحات 
درا�س��ة �أ�ش��ارت  وق��د   .)154  ،2018 واب��وه،  بل��ل،  والخ�برة" )البوعين�ني،  المعرف��ة  وا�ستخ��دام   والأف��كار 
 م�صنوع��ة )2017، 329( �إلى تعري��ف التمكين الإداري ب�أنه "�أحد مداخل التطوير الإداري، حيث يهدف �إلى 
�إ�ش��راك العاملين في الم�ستويات الإدارية المختلفة في اتخ��اذ القرار والت�صرف بحرية والإبداع في حل الم�شاكل، 

من خلال ن�شر وم�شاركة قوة اتخاذ القرارات في كل مكان من الم�ؤ�س�سة".
يت�ض��ح مم��ا �سبق الاخت�الف في وجهات النظ��ر تجاه التمك�نی الإداري من باح��ث �إلى �آخ��ر كلٍ بح�سب منطقه 
ومدخل��ه في درا�ست��ه، وم��ن خلال ما تقدم يمك��ن للباحث �أي�ضاً تعري��ف التمكين الإداري ب�أن��ه )عملية �إدارية 
يت��م م��ن خلاله��ا �إعط��اء �سلط��ة اتخ��اذ الق��رار للعامل�ني ع�بر تو�سي��ع �صلاحياتهم في نط��اق متف��ق عليه بين 
الرئي���س والمر�ؤو�س، ومنحهم الثقة والدعم ال�الزم وم�شاركتهم المعلومات وتنمية مهاراتهم ومعارفهم من خلال 
التدري��ب الم�ستم��ر وتوفير الإمكانيات وتهيئة المناخ التنظيمي المنا�س��ب، وذلك من �أجل تحقيق �أهداف المنظمة 

وا�ستمراريتها(.
ثانياً: �أبعاد التمكين الإداري:

تتباي��ن �أبع��اد التمك�ني الإداري م��ن درا�سة لأخرى ف��كُل ينظر �إليها من زاوي��ة اهتمامه وبحث��ه وي�ستخدم ما 
ين�سجم مع �أهدافه، والجدول )1( يبين �أبعاد التمكين الإداري لدرا�سات �سابقة.

جدول )1(: �أبعاد التمكين الإداري

�أبعاد التمكين الإداريال�سنةالدرا�سةم
تفوي�ض ال�سلطة، الات�صال الفعال، فرق العمل، تحفيز العاملين، تدريب العاملين2017 تركي1
التمكين الإداري2017 كهينة و�أحمد2
التمكين الإداري2017 عقون وبوحديد3
التكوين والتعليم، تفوي�ض ال�سلطة، الحرية والا�ستقلالية2017 ب�ضياف والعايب4
الم�شاركة بالمعلومات، الا�ستقلالية وحرية الت�صرف، بناء فرق العمل2017 م�صنوعة5

 تفوي�ض ال�سلطة، الم�شاركة واتخاذ القرارات، فرق العمل، التدريب، الات�صال الفعال،2018 �شتاتحة وبن خليفة6
التحفيز، البيئة ال�صحية، الدافعية، نكران الذات، المعنى، الكفاءة والمقدرة، الأثر

معنى العمل، كفايات العاملين، ا�ستقلالية العمل، تطوير العمل2018 الدوري7

الإبداع الإداري:
�أولًا: مفهوم الإبداع: 

تنوع��ت مفاهي��م الإبداع بح�سب ما يراه كل كاتب �أو باحث، ويمك��ن ح�صر معظم التعريفات الخا�صة بالإبداع 
الإداري على النحو الآتي:

ذكر عزيز )2017، 86( ب�أن الإبداع هو "�إنتاج �شيء لم يكن موجوداً من قبل؛ �أي �شيء جديد يمكن الا�ستفادة 
منه لتطوير المنظمة والو�صول بها �إلى القمة والتفوق على المنظمات الأخرى. �أي الح�صول على ميزة تناف�سية 

ومواجهة التغيرات البيئية المختلفة".
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�إذاً فالإبداع هو: 
الأداة الأ�سا�سي��ة والح��ل الفع��ال لتحقي��ق التق��دم في �أي مجتم��ع، وه��و مدخ��ل مهم في مج��ال �إحداث 
التنمية. �أما الإبداع الإداري فهو قدرة الفرد على ا�ستخدام �إمكانياته الذهنية �أو العقلية والا�ستفادة 
م��ن الإمكاني��ات والم��وارد المتوفرة �أو الممكنة لتق��ديم �أداة �أو و�سيلة �أو فكرة �أو منت��ج جديد نافع ومفيد 

للمنظمة و�أع�ضائها وعملائها )عطوات، طريف، وبن قرينه، 2016، 54(.
ثانياً: �أبعاد الإبداع الإداري:

تتباي��ن �أبع��اد الإب��داع الإداري م��ن درا�سة لأخرى، ف��كلٌ ينظر �إليه م��ن زاوية اهتمامه وبحث��ه وي�ستخدم ما 
ين�سجم مع �أهدافه، ويبين الجدول )2( �أبعاد الإبداع الإداري لدرا�سات �سابقة.

جدول )2(: �أبعاد الإبداع الإداري

�أبعاد الإبداع الإداريال�سنةدرا�سةم
الأ�صالة، الطلاقة، المرونة، الح�سا�سية للم�شكلات2016مهدي1

القدرة على حل الم�شكلات واتخاذ القرارات، �سعة الات�صالات، روح المجازفة، القدرة 2017خوين2
على التغيير، ت�شجيع الإبداع

الأ�صالة، الطلاقة، الح�سا�سية، المرونة، التحليل والربط، الاحتفاظ بالاتجاه، 2017نوري3
المخاطرة والتحدي

الإبداع الإداري2017ال�شاعر4
التنظيم، العملية، الأفراد والمهارة، الثقافة2017فنجان5
الإبداع الإداري.2018النا�صر وح�سين6
الإبداع لدى العاملين.2018�شتاتحة وبن خليفة7

علاقة التمكين الإداري بالإبداع الإداري:
يع��د التمك�ني مطلب��اً �أ�سا�سياً في منظم��ات التعلم لأنه "يطل��ق العنان لإمكاني��ات وابتكار الموظف�ني، ويفتح لهم 
مج��ال التدري��ب والتعل��م ويعطيهم حرية الت�صرف وف��ق معرفتهم و�إدراكه��م، ففي عالمنا المعا�ص��ر الذي ت�شتد 
في��ه المناف�س��ة ب�صورة متزاي��دة على الأفكار الجديدة والمبتك��رة، ف�إنه ي�صبح ]تمكين العامل�ني[ حا�سماً لنجاح 

المنظمات" )معراج، 2015، 46(، ويرى ملحم �أن:
ق المبدع يحتاج �إلى موظ��ف �أو موظفة لديها �أو لديه  حقيق��ة التمك�ني وحرية الت�صرف والتفكير الخّال
نوع من المعرفة والمهارة المتجددة من خلال التعلم الم�ستمر لرفد عملية الإبداع والإنجاز النوعي المتميز. 
والمعرفة ت�ساعد بطبيعة الحال العاملين في تح�سين قدراتهم على التفكير الخلاق والمبدع، وتعزز الثقة 
بالنف�س وت�ضفي نوعاً من الر�ضا الداخلي الذي لا يتحقق من ]خلال[ الأعمال التي يخ�ضع فيها الفرد 
لمراقب��ة �صارم��ة من قب��ل المدير ولتوجي��ه م�ستمر وقوان�ني لا ت�سمح للعق��ل �أن يفكر ويعم��ل بطريقته 

الخا�صة )2009، 233(.
وفيم��ا يل��ي تم تو�ضيح دور التمك�ني الإداري و�أبعاده المتمثلة في )تفوي�ض ال�سلط��ة، التدريب، التحفيز، العمل 

الجماعي، والات�صال الفعال( وم�ساهمتها في دعم وتنمية �إبداع العاملين:
1. �أثر تفوي�ض ال�سلطة على �إبداع العاملين:

يُنظر �إلى التفوي�ض على �أنه جزء من عملية التمكين ومرحلة ابتدائية من مراحله، فبح�سب ملحم ف�إن: 
تفوي�ض ال�سلطة يقت�صر على منح المر�ؤو�س �سلطات محددة من قبل الرئي�س الذي يمكنه من ا�ستردادها 
في �أي وق��ت �ش��اء �ضمن �أ�س���س وقواعد ر�سمية محددة. كم��ا تفتقد عملية التفوي���ض لمتطلبات �أ�سا�سية 
لا تتواف��ر �إلا في التمك�ني؛ مث��ل ال�شع��ور الذات��ي بالم��سؤولي��ة والثقة بالنف���س، وقيم��ة الواجب المناط 
بالموظ��ف، وم�ست��وى ت�أث�ري الموظف، وت�أث�ري العمل في تحقي��ق نتائج للم�ؤ�س�س��ة وللآخري��ن، �إ�ضافةً �إلى 

ال�شعور بالا�ستقلالية، وحرية الت�صرف )2009، 37(. 
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فالتفوي���ض ي���ؤدي �إلى �إيج��اد الأ�شخا���ص الذي��ن يمتلكون درج��ة عالية �أو منا�سب��ة من المعرف��ة والإمكانيات 
والق��درات المطلوب��ة بم��ا يتواف��ق م��ع متطلب��ات ال�سلط��ة والم��سؤولية للمه��ام الموكل��ة �إليهم )مع��راج، 2015(. 
فتفوي���ض ال�سلط��ة بمفهوم��ه المعروف �أح��د العوامل الم�ساع��دة في �إبداع العامل�ني؛ لأنه يُ�شع��ر الموظف بالثقة 

بالنف�س، ويجعله م�ساهماً في تحمل الم�سئولية وتحقيق النجاحات.
2. �أثر التدريب على �إبداع العاملين:

من المتعارف والمتفق عليه بين العديد من الكُتَّاب والباحثين في مجالات الإدارة عموماً وفي مجال الإبداع ب�شكل 
خا�ص ب�أن الإبداع يمكن تعلمه والتدريب عليه، فهو �شيء يمكن الح�صول عليه عن طريق التدريب؛ �إذ �أنه: 

لي���س موهب��ة فطري��ة مقت�ص��رة على �أنا���س دون غيره��م �أو �أنه لا يمك��ن للف��رد اكت�ساب��ه �أو تعلمه، بل 
بالعك���س م��ن الممك��ن تلقيه والتدريب عليه مثله في ذل��ك مثل الكثير من المه��ارات الإدارية الأخرى التي 

 .)48 - يتم التدريب عليها ك�أ�ساليب القيادة، والات�صال ومهارات التفاو�ض )معراج، 2015، 47 
لذا ي�ؤدي التدريب �إلى تح�سين قرارات الأفراد وحل م�شاكلهم في العمل بطريقة �إبداعية.

3. �أثر التحفيز في �إبداع العاملين:

يعد الجانب الإن�ساني و�إدارة الموارد الب�شرية مو�ضوعاً مهماً لأن: 
الإن�سان هو الم�سئول الأول والأخير عن الف�شل والنجاح لأي �شركة من ال�شركات �أو م�ؤ�س�سة من الم�ؤ�س�سات 
�أو دولة من الدول؛ لذلك كان الاهتمام به وب�إدارته وبتوجيهه وتحفيزه من �أهم الأمور التي تكاد تفوق 
 �أهميتها كل الق�ضايا الأخرى المتعلقة بالمال والتكنولوجيا والهيكل والت�صميم، وغيرها من الأمور الملمو�سة

 )ملحم، 2009، 15(. 
ويع��رف الحاف��ز ب�أنه "مجموع��ة العوامل التي تحرك ق��درات العاملين لبذل جهد �أكبر لتحقي��ق نتائج �أف�ضل، 
ويث�ري المناف�س��ة بينهم وب��ذل الجهد لتح�سين �أدائه��م والإبداع في��ه" )مع��راج، 2015، 48(. ف�إعطاء الحوافز 
والمكاف���آت المادي��ة والمعنوي��ة، �إلى غير ذلك من �أ�سالي��ب التحفيز المنا�سبة ت�ساعد على حف��ز العاملين لمزيد من 

الإبداع.
4. �أثر العمل الجماعي في �إبداع العاملين:

يعت�بر �أ�سل��وب العمل الجماعي وتفعيل روح الفريق منهجاً �إدارياً متميزاً يمكن للإدارة من خلاله زيادة فاعلية 
�أداء العامل�ني لديه��ا من خ�الل ما يترتب عليه من تحقي��ق التعاون بين �أع�ضاء مجموعة العم��ل. كما �أن اتباع 
�أ�سل��وب ف��رق العمل ي�شج��ع المبادرات وتق��ديم المقترحات والأفكار الجدي��دة، مما يحفز عل��ى �إطلاق القدرات 

الإبداعية لدى الأفراد )فرج، 2016(.
5. �أثر الات�صال الفعال في �إبداع العاملين:

يع��د الات�ص��ال الفع��ال ذو اتجاه�ني يتي��ح للعاملين فر���ص �إب��داء ال��ر�أي وتب��ادل الأف��كار والآراء والمعلومات 
)العمي��ان، 2004(، والات�ص��ال الإداري الفع��ال �أداة فعال��ة للت�أثير في ال�سلوك الوظيف��ي للمر�ؤو�سين وتوجيه 
جهوده��م، حي��ث يرفع الات�صال الفعال – بين القائد ومر�ؤو�سي��ه – الروح المعنوية لدى المر�ؤو�سين، وينمي روح 
الفريق، ويقوي �شعورهم بالانتماء، وهذا بدوره ي�ساعد العاملين على طرح �أفكار ومقترحات جديدة ومفيدة، 

وي�ؤدي كذلك �إلى ت�شجيعهم على روح الإبداع والمبادرة )بودرهم، 2013(.
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الدراسات السابقة: 
�أولًا: الدرا�سات العربية: 

‌�أ. الدرا�سات الخا�صة بمتغيري التمكين الإداري والإبداع:
درا�سة ال�شرفي )2016(: هدفت �إلى التعرف على التمكين الإداري و�أثره على �إبداع العاملين لدى البنوك  	.1
الم�صرفي��ة بالجمهوري��ة اليمنية، و�أظهرت نتائج الدرا�سة تحقق تفوي�ض ال�سلطة وفرق العمل في البنوك 
مح��ل الدرا�س��ة، حيث كان تحق��ق تفوي�ض ال�سلطة �أعلى م��ن بُعد فرق العمل، كما �أظه��رت وجود �أثر ذي 

دلالة �إح�صائية بين بعدي التمكين الإداري )تفوي�ض ال�سلطة وفرق العمل( على �إبداع العاملين.
درا�س��ة الكبا���س )2010(: هدف��ت �إلى قيا�س �أثر التمك�ني الإداري في فاعلية ف��رق العمل والتعرف على  	.2
م�ست��وى توافرهم��ا في هيئة ا�ستك�شاف و�إنتاج النفط، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى �أن هناك علاقة ذات دلالة 
�إح�صائي��ة ب�ني التمك�ني الإداري وفاعلي��ة ف��رق العمل. كما �أن��ه توج��د م�ستويات مختلفة م��ن التمكين 

الإداري وفاعلية فرق العمل.
‌ب. الدرا�سات العربية الخا�صة بالمتغير الم�ستقل )التمكين الإداري(:

درا�س��ة بوق��ادي )2019(: هدف��ت �إلى التعرف عل��ى واقع التمك�ني الإداري ب�أبع��اده التنظيمية المادية  	.3
والمعنوي��ة، وكذا تحديد م�ستوى الإبداع التنظيمي بدي��وان م�ؤ�س�سة ال�شباب في الجزائر، ومن ثم الك�شف 
ع��ن طبيع��ة العلاقة ب�ني المتغيرين، وق��د �أظه��رت الدرا�سة وج��ود ا�ستجاب��ة بدرجة متو�سط��ة لكل من 
التمك�ني الإداري والإبداع التنظيم��ي، كما �أظهرت وجود علاقة ذات دلال��ة �إح�صائية �إيجابية طردية 
ب�ني التمك�ني الإداري والإبداع التنظيمي، وكذا وجود علاقة ذات دلالة �إح�صائية �إيجابية طردية بين 

�أبعاد التمكين الإداري والإبداع التنظيمي.
درا�س��ة م��دني والعرب��ي )2019(: هدفت �إلى التع��رف على واقع التمك�ني الإداري بالم�ؤ�س�س��ة العمومية  	.4
الا�ست�شفائي��ة بال��وادي – ب��ن عمر الجي�الني – بالجزائر ومدى ت�أث�ريه على تنمية الاب��داع التنظيمي 
ل��دى العامل�ني بها، وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن هناك دلالة �إح�صائية لتمكين العاملين عند م�ستوى معنوية 
)0.05(، وك��ذا الح��ال بالن�سبة لكل من الفر�ضيات الفرعية الأربع التي تخ�ص على التوالي كلا من بعد: 

)التدريب، تفوي�ض ال�سلطة، فرق العمل، اتخاذ القرار(.
‌ج. الدرا�سات العربية الخا�صة بالمتغير التابع )الإبداع الإداري(:

درا�سة الحيمي )2016(: هدفت �إلى التعرف على العلاقة بين الإبداع الإداري و�أثره على �أداء العاملين،  	.5
وك��ذا التعرف على واقع الإب��داع الإداري في �شركة يمن موبايل للهاتف النقال باليمن، وخل�صت الدرا�سة 
�إلى �أن��ه توج��د ل��دى العامل�ني في ال�شرك��ة )الأ�صالة والطلاق��ة والمرون��ة وح�سا�سية الم�ش��كلات وتحليل 

الأعمال. كما �أظهرت النتائج �أن م�ستوى الأداء لدى العاملين جاء مرتفعاً.
درا�س��ة الدعي���س )2015(: هدف��ت �إلى تو�ضي��ح علاق��ة الإب��داع الإداري بتحقيق المي��زة التناف�سية في  	.6
الجامع��ات الخا�ص��ة في اليم��ن، و�أظه��رت النتائج �أنه توج��د علاقة ارتباط ط��ردي بين �أبع��اد الإبداع: 
)المن��اخ التنظيمي – ال�سلوك التنظيمي – تنفي��ذ الإبداع( وتحقيق الميزة التناف�سية. �أما بُعد )القدرات 

الإبداعية( فقد ات�ضح �أنه لا علاقة له بتحقيق ميزة تناف�سية في الجامعات محل الدرا�سة.
درا�سة العلوي )2014(: هدفت الدرا�سة �إلى درا�سة العلاقة بين �إدارة الوقت و�أثرها على �إبداع موظفي  	.7
منظم��ات المجتم��ع الم��دني بالجمهورية اليمني��ة، وكذا التع��رف على واق��ع �إدارة الوقت وم��دى الاهتمام 
بالإبداع لدى الموظفين، وتو�صلت نتائج الدرا�سة �إلى �أنه توجد علاقة �إيجابية طردية بين �إدارة الوقت 

والإبداع الوظيفي، والمنتج النهائي.
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ثانياً: الدرا�سات الأجنبية:
درا�س��ة Li، ا Li وLinا )2019(: هدف��ت �إلى التعرف على ت�أثير تعار�ض المهام الفردية على الإبداع الفردي  	.8
م��ن خ�الل نق�ص معلومات الموظ��ف في تيوان، و�أظهرت النتائج �إلى �أن هن��اك علاقة �إيجابية بين تعار�ض 

المهام الفردية والإبداع الفردي.
درا�س��ة Hanayshaا )2016(: هدف��ت �إلى معرف��ة �آثار ثلاث��ة عوامل هي: )التمك�ني الإداري والعمل  	.9
الجماعي، وتدريب الموظفين( على الالتزام التنظيمي في �سياق التعليم العالي الماليزي، و�أظهرت الدار�سة 
�أن التمك�ني ل��ه ت�أثير كبير و�إيجاب��ي على الالتزام التنظيمي، و�أن العمل الجماع��ي له ت�أثير �إيجابي على 
الالت��زام التنظيم��ي وه��و ذو دلال��ة �إح�صائي��ة. كما �أن التدري��ب له ت�أثير كب�ري و�إيجابي عل��ى الالتزام 

التنظيمي.
10. درا�س��ة Al-Madadhaا )2016(: هدف��ت �إلى معرفة ت�أثير نهج تكام��ل التمكين على الأداء الإبداعي 
للموظفين لمجموعة من الم�صارف الأردنية، وناق�شت الدرا�سة طبيعة المقاربات الرئي�سية الثلاثة للتمكين 
الت��ي تم بحثه��ا في الأدبيات: تمكين القيادة، وتمكين المناخ، والتمك�ني النف�سي، وت�أثير هذه المقاربات على 
الأداء الإبداع��ي للموظف�ني، و�أظه��رت الدرا�س��ة �أن تمك�ني القي��ادة له ت�أث�ري �إيجابي عل��ى كل من مناخ 
التمك�ني والتمك�ني النف�سي. كما �أن من��اخ التمكين له ت�أثير �إيجابي على التمك�ني النف�سي، بينما التمكين 

النف�سي له ت�أثير �إيجابي على الأداء الإبداعي للموظفين في الم�صارف الأردنية المختارة للدرا�سة.
ثالثاً: جوانب الاتفاق والاختلاف بين الدرا�سات ال�سابقة والدرا�سة الحالية:

بع��د ا�ستعرا���ض مجموعة الدرا�سات ال�سابقة المتوفرة لدى الباحث والمتعلق��ة بمو�ضوع الدرا�سة "�أثر التمكين 
الإداري في �إبداع العاملين" تو�صل الباحث �إلى النتائج التالية:

تتفق الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات ال�سابقة في تناولها لمو�ضوع التمكين والإبداع من الجانب النظري. 	.1
تتفق الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات ال�سابقة من خلال ا�ستخدامها للمنهج الو�صفي التحليلي. 	.2

تختلف الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات ال�سابقة في الإطار الزماني والمكاني للدرا�سة. 	.3
تختلف الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات ال�سابقة في الهدف والمجتمع. 	.4

تمث��ل وجه الا�ستفادة م��ن الدرا�سات ال�سابقة من خلال �إثراء الجانب النظري لكلٍ من التمكين والإبداع،  	.5
ف�ضلًا عن بناء المنهجية وكذلك ت�صميم �أداة الدرا�سة.

مشكلة الدراسة:
م��ن خ�الل معاي�شة الو�ض��ع بم�صنع كمران ك��ون الباحث �أحد العاملين في��ه لاحظ �أن هناك طاق��ات �إبداعية 
كبيرة لدى العاملين بحاجة �إلى �إخراجها �إلى �أر�ض الواقع ليتم الا�ستفادة منها، فنتاج هذه الأفكار الإبداعية 
ه��و توف�ري الجهد والوق��ت والتكلفة، ناهيك ع��ن ا�ستمرارية المنظم��ة في تعزيز قدراته��ا التناف�سية. ومن بين 
الأ�سالي��ب الإداري��ة الحديثة القادرة عل��ى ت�شجيع وتبني هذه الأفكار الإبداعية ه��و التمكين الإداري. لأنه 
يعزز الثقة الإدارية للعمال من خلال فتح مجال �أو�سع لمنح ال�سلطة وتحمل الم�سئولية، دون الحد من �صلاحية 

الإدارة العليا )فرج، 2016(.
وق��د �أو�صت درا�سة م��راد ونورالدين )2016(، الكبي�سي )2016(، ودرا�سة عقون وبوحديد )2017( ب�ضرورة 
الاهتم��ام بن�ش��ر مو�ضوع التمكين الإداري والعمل على ت�شجيع التفك�ري الإبداعي لدى العاملين وتعزيز ثقافة 
الإب��داع، كل ذل��ك �ش��كل دافع��اً للباحث لدرا�س��ة هذه الظاه��رة ومعالجتها وفق م��ا تقت�ضيه م�صلح��ة المنظمة 

والعاملين فيها. وبناءً عليه يمكن �صياغة م�شكلة الدرا�سة في ال��سؤال الجوهري الآتي:
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ما �أثر التمكين الإداري في �إبداع العاملين بم�صنع كمران؟
ويتفرع عن هذا ال��سؤال الرئي�س الأ�سئلة الفرعية الآتية:

ما م�ستوى ممار�سة التمكين الإداري للعاملين بم�صنع كمران؟ 	.1
ما م�ستوى الإبداع الإداري للعاملين بم�صنع كمران؟ 	.2

ما �أثر التمكين الإداري ب�أبعاده المتمثلة بـ )تفوي�ض ال�سلطة – التدريب – التحفيز – العمل الجماعي –  	.3
الات�صال الفعال( في �إبداع العاملين بم�صنع كمران؟

أهداف الدراسة:
ته��دف ه��ذه الدرا�سة ب�شكل رئي�س��ي �إلى قيا�س �أثر التمكين الإداري في �إبداع العامل�ني بم�صنع كمران، ويتفرع 

منه مجموعة الأهداف الفرعية الآتية:	
التع��رف عل��ى م�ست��وى ممار�سة التمك�ني الإداري وم�ستوى �إب��داع العامل�ني، والت�أ�صيل للمفاهي��م المتعلقة  	.1

بجوانبهما المختلفة على وفق مقت�ضيات الدرا�سة وبناء على الدرا�سات ال�سابقة ذات العلاقة.
قيا���س �أثر التمكين الإداري المتمث��ل ب�أبعاده )تفوي�ض ال�سلطة – التدريب – التحفيز – العمل الجماعي  	.2

كمران. بم�صنع  العاملين  �إبداع  في  الفعال(  – الات�صال 
أهمية الدراسة:

يمكن تق�سيم �أهمية الدرا�سة �إلى البعدين الآتيين: 
�أولا: الأهمية النظرية:  

تتبدى الأهمية النظرية من الآتي:
رف��د المكتب��ة العربي��ة ولا �سيم��ا المكتبة اليمني��ة خا�صة بدرا�سة تناول��ت التمك�ني الإداري والإبداع  	–

الإداري.
يُ�ؤم��ل م��ن خ�الل ه��ذه الدرا�سة فتح مج��ال جديد لإجراء �أبح��اث جديدة في هذا المج��ال على عينه  	–

�أخرى، والا�ستفادة من نتائجها في الدرا�سات الم�ستقبلية.
ثانياً: الأهمية العملية:

وت�أتي من خلال:
محاول��ة لن�ش��ر ثقاف��ة التمك�ني الإداري في م�صنع كم��ران وت�سليط ال�ض��وء عليه ك�أح��د �أهم العوامل  	–

الم�ؤثرة في �إبداع العاملين.
كمران. م�صنع  في  العاملين  �إبداع  وم�ستوى  الإداري  التمكين  ممار�سة  م�ستويات  �إظهار  	–

العاملين. �إبداع  في  الإداري  التمكين  لأثر  الم�صنع  �إدارة  انتباه  لفت  	–
�إظهار نقاط القوة وتعزيزها، والتعرف على جوانب ال�ضعف في م�ستوى ممار�سة التمكين وم�ستوى �إبداع  	–

العاملين ومعالجتها في الم�صنع.
كونه  الدرا�سة )م�صنع كمران(؛  فيه  الذي تمت  المجتمع  �أي�ضاً من حيث طبيعة  العملية  الأهمية  ت�أتي  	–

من �أهم المنظمات ال�صناعية – على م�ستوى الاقت�صاد الوطني – الرافدة لخزينة الدولة.
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النموذج المعرفي للدراسة:
في �ض��وء طبيع��ة م�شكلة الدرا�س��ة و�أهدافها يمكن تو�ضي��ح نموذجها من خلال ال�شكل الآت��ي الذي ا�شتمل على 

متغيرين هما:
الإداري(:  )التمكين  الم�ستقل  – المتغير 

وه��و من��ح الحرية والم�سئولية والق��وة للعاملين في حدود وظائفهم، مم��ا يعزز لهم ال�شع��ور بالكفاءة والثقة في 
قدراته��م، وبالت��الي تح�سين وتطوير �أعماله��م، و�أبعاده: )تفوي���ض ال�سلطة – التدري��ب – التحفيز – العمل 

الجماعي – الات�صال الفعال(، وذلك بالاعتماد على درا�ستي تركي )2017(، وال�صغير )2016(. 
العاملين(:  )�إبداع  التابع  – المتغير 

وه��و القدرة على �إنتاج �ش��يء جديد �سواء �أكانت فكرة �أم �أ�سلوب عمل �أم منتجاً غير م�ألوف، و�أبعاده )الأ�صالة 
– التحليل المنهجي والتنب�ؤ بالم�شكلات(، وذلك بالاعتماد على درا�ستي  – روح المبادرة  – المرونة  – الطلاقة 
رجراج��ة )2015( والزامل��ي )2013(. وقد قام الباح��ث بدمج م�صطلح الح�سا�سية للم�ش��كلات �أو الح�سا�سية 
وم�صطل��ح الق��درة على التحليل �أو التحلي��ل والربط بم�صطلح واحد ه��و التحليل المنهج��ي والتنب�ؤ بالم�شكلات، 

وذلك كما جاء في درا�ستي فرج )2016( ونوري )2017(. 

 

�شكل )1(: النموذج المعرفي

فرضيات الدراسة:
في �ضوء طبيعة م�شكلة الدرا�سة و�أنموذجها الافترا�ضي تم �صياغة فر�ضيات الدرا�سة كالآتي:

الرئي�سة:  – الفر�ضية 
لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتمكين الإداري في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.

 

 التمكين الإداري
 
 
 
 
 
 
 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 تفويض السلطة

 التدريب

 التحفيز
 العمل الجماعي

 الاتصال الفعال

إبداع 
 العاملين
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وتندرج �ضمن هذه الفر�ضية، الفر�ضيات الفرعية الآتية:
الأولى:  الفرعية  – الفر�ضية 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية لتفوي�ض ال�سلطة في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
الثانية:  الفرعية  – الفر�ضية 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتدريب في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
الثالثة:  الفرعية  – الفر�ضية 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتحفيز في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
الرابعة:  الفرعية  – الفر�ضية 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للعمل الجماعي في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
الخام�سة:  الفرعية  – الفر�ضية 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للات�صال الفعال في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
التعريفات الإجرائية:

التمك�ني الإداري: زي��ادة �صلاحي��ات العامل�ني و�إتاح��ة الفر�ص��ة له��م ب�إب��داء �آرائهم وتعزي��ز قدراتهم  	.1
المعرفي��ة والعملي��ة و�إتاحة الفر�صة لهم لاتخاذ الطريق��ة التي يرونها منا�سب��ة لأداء �أعمالهم في �إطار 

توجهات الإدارة مع تحملهم لم�سئولية قراراتهم.
تفوي�ض ال�سلطة: قيام الرئي�س المبا�شر بمنح بع�ض المهام والاخت�صا�صات لمر�ؤو�سيه. 	.2

التدري��ب: مجموعة م��ن الأ�ساليب والطرق الم�ستخدم��ة لتزويد الأفراد بالمع��ارف والمهارات والاتجاهات  	.3
اللازمة لأداء �أعمالهم بكفاءة وفاعلية.

التحفي��ز: مجموع��ة من الأ�سالي��ب التي تتخذها الإدارة م��ن �أجل ت�شجيع العاملين ورف��ع م�ستوى الأداء  	.4
لغر�ض تحقيق نتائج �أف�ضل.

العم��ل الجماعي: عبارة عن مجموعة من العاملين يمتلكون خبرات ومعارف ومهارات مختلفة يعملون معاً  	.5
من �أجل تحقيق هدف واحد.

الات�ص��ال الفع��ال: مجموع��ة م��ن و�سائ��ل الات�ص��ال التي تق��وم بتزوي��د العامل�ني في المنظم��ة المبحوثة  	.6
بالمعلومات ب�شكل وا�ضح ومفهوم وبالوقت المنا�سب.

الإب��داع الإداري: جمي��ع العملي��ات التي يمار�سها الفرد داخ��ل المنظمة المبحوثة والت��ي تت�سم بالأ�صالة  	.7
والطلاقة والمرونة والمخاطرة والقدرة على التفكير المنهجي والتنب�ؤ بالم�شكلات.

الأ�صالة: امتلاك الفرد العامل مخزونًا كبيًرا من الأفكار الجديدة غير الم�ألوفة. 	.8
الطلاقة: م�ستوى قدرة الفرد العامل على �سرعة توليد الأفكار ب�سهولة وي�سر. 	.9

10. المرونة: تقبُل الفرد من �أفراد العينة المبحوثة للأفكار التي يتم طرحها من قبل الآخرين.
11. روح المب��ادرة: مق��درة الفرد من �أفراد العينة المبحوثة لل�سعي قدم��اً نحو تقديم �أفكار و�أ�ساليب جديدة 

مع طرح طرق تنفيذها متحملًا بتلك المخاطر والم�سئولية التي تنتج عنها.
12. التفك�ري المنهجي والتنب�ؤ بالم�شكلات: تعني ق��درة الفرد على �إدراك الم�شكلات وتحديدها تحديداً دقيقاً 

من خلال تجزئتها وا�ستيعاب �أبعادها والعمل على حلها عبر خطوات علمية منهجية.
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منهجية الدراسة وإجراءاتها:
�أولًا: منهجية الدرا�سة:

ت�ستن��د ه��ذه الدرا�س��ة �إلى المنهج الو�صف��ي التحليلي الذي يع�بر عن الظاه��رة المدرو�سة تعبيراً كمي��اً وكيفياً، 
حي��ث يمكنن��ا من و�صف وت�شخي���ص مو�ضوع الدرا�سة، كم��ا ي�ساعدنا على تجميع الحقائ��ق وتبويبها وتحليلها. 
وتم الاعتم��اد �أي�ض��اً على منهج درا�سة الحالة الذي ي�سمح ب�إ�سقاط البح��ث العلمي على الواقع الميداني بق�صد 

التعرف على �أثر التمكين الإداري في �إبداع العاملين )معراج، 2015(.
ثانياً: مجتمع الدرا�سة:

يو�ضح مجتمع الدرا�سة في الجدول )3(.
جدول )3(: مجتمع الدرا�سة 

جميع العاملين بم�صنع كمران وعددهم 400 عامل بح�سب �إفادة �إدارة الموارد الب�شريةالمجتمع النظري

المجتمع المتاح
ما تي�سر من العاملين في الفترة ما بين يوليو – �أغ�سط�س 2018م. وذلك للأ�سباب الآتية: 

�شحة المواد الخام وتقلي�ص العمالة ب�سبب تخفي�ض الإنتاج.
الظروف الأمنية التي حدثت بمحافظة الحديدة ونزوح العديد من العاملين.

ثالثاً: عينة الدرا�سة:
تم اختيار عينة طبقية ع�شوائية، �شملت جميع العاملين في الم�صنع والمو�ضح في الجدول )4(.

جدول )4(: عينة الدرا�سة 

196العينة )بح�سب معادلة مورجان(

150�إجمالي الا�ستبانات الموزعة

76.5 %ن�سبة الا�ستبانات الموزعة للعينة
17الا�ستبانات المفقودة

133الا�ستبانات الم�ستعادة

67.85 %ن�سبة الا�ستبانات الم�ستعادة

رابعاً: �أداة الدرا�سة:
تم تطوي��ر �أداة الدرا�س��ة وذل��ك بالرجوع �إلى الإطار النظ��ري والدرا�سات الأولي��ة ذات العلاقة، مثل درا�سة 
ال�صغ�ري )2016(، �شت��ح )2016(، معراج )2015(، فرج )2016(، مه��دي )2016(، رباحي )2016(، اليازجي 
)2015(، البيط��ار )2014(، �أب��و الخير )2013( ودرا�س��ة العطار )2012(. وقد تكون��ت الا�ستبانة ب�صورتها 

النهائية من جز�أين:
الج��زء الأول: معلوم��ات �شخ�صي��ة ووظيفي��ة وق��د تمثل��ت في )الن��وع، العمر، الم�ؤه��ل العلم��ي، الوظيفة،  	-

الدورات التدريبية(.
الجزء الثاني: تمثل في محاور وعبارات متغيرات الدرا�سة الأ�سا�سية، موزعة على محورين: المحور الأول  	-
ويت�أل��ف م��ن )25( عب��ارة موزعة على �أبع��اد التمك�ني الإداري المتمثلة بـ: )تفوي���ض ال�سلطة، التدريب، 
التحفي��ز، العم��ل الجماع��ي، والات�ص��ال الفع��ال(. المح��ور الث��اني ويت�ألف م��ن )25( عب��ارة موزعة على 
�أبع��اد الإب��داع الإداري والمتمثلة بـ )الأ�صال��ة، الطلاقة، المرونة، روح المب��ادرة، التحليل المنهجي والتنب�ؤ 

بالم�شكلات(.
وتم تقدي��ر كل فق��رة وكل مج��ال والدرجة الكلية وفقاً له��ذا المقيا�س. وقد ارتبطت جمي��ع العبارات بمقيا�س 

ليكرت الخما�سي الذي يعبر عنه بالجدول )5(.
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جدول )5(: ليكرت الخما�سي

غير موافق ب�شدةغير موافقمحايد �إلى حد ماموافقموافق ب�شدةالا�ستجابة
54321الدرجة

خام�ساً: الأ�ساليب الإح�صائية:
تم ا�ستخ��دام برنامج التحليل الاح�صائي SPSS  V20 لتحلي��ل بيانات الدرا�سة، وللت�أكد من ثبان وم�صداقية 
�أداة الدرا�س��ة، والإح�ص��اءات الو�صفية التي ت�شمل )التك��رارات والن�سب المئوية، المتو�س��ط الح�سابي المرجح، 

الانحراف المعياري(، و�أي�ضاً �أ�ساليب الإح�صاء الا�ستدلالي )تحليل الانحدار الخطي الب�سيط(.
�ساد�ساً: اختبار ثبات �أداة الدرا�سة و�صدقها:

لمعرف��ة درج��ة ثب��ات �أداة جم��ع البيان��ات وم�صداقي��ة �إجاب��ات العين��ة عل��ى فق��رات الا�ستبان��ة تم �إج��راء 
 اختب��ار �ألف��ا كرونب��اخ؛ وذل��ك للت�أك��د من ن�سب��ة ثب��ات الا�ستبانة و�ص��دق �آراء العين��ة فيه كما ه��و مو�ضح في

 الجدول )6(.	
جدول )6(: نتائج قيم معامل الثبات )�ألفاكرونباخ( لمحاور الا�ستبانة

 ا�سمم
المحور

 درجة
الثبات

درجة الم�صداقية
(الجذر التربيعي للثبات)

0.9530.976تفوي�ض ال�سلطة1

0.9510.975التدريب2

0.9550.977التحفيز3

0.9500.975العمل الجماعي 4

0.9510.975الات�صال الفعال5

0.9500.975الأ�صالة6

0.9510.975الطلاقة7

0.9530.976المرونة8

0.9520.976روح المبادرة9

0.9530.976التحليل المنهجي والتنب�ؤ بالم�شكلات10

0.9470.973التمكين الإداري11

0.9490.974�إبداع العاملين12

يت�ض��ح م��ن الجدول )6( �أن جميع محاور الا�ستبانة تتمتع بات�ساق عالٍ، كم��ا يتبين �أي�ضاً �أن معامل الثبات لكل 
محور من محاور الا�ستبانة الاثني ع�شر، قد تراوحت قيمته بين )0.947( كحد �أدنى، و)0.955( كحد �أعلى، 
وه��ي نِ�س��ب ثبات عالي��ة، �أي �أن الثبات في �إجابات �أف��راد العينة تجاه عبارات ومح��اور الدرا�سة كانت عالية، 

ومنا�سبة لجمع البيانات المتعلقة بالدرا�سة.
عرض وتحليل وتفسير النتائج:

فقد تم ا�ستخدام مقيا�س ليكرت الخما�سي في �إعداد �أداة الدرا�سة؛ لذا ف�إن المتو�سط الح�سابي المرجح لتحديد 
درجة الموافقة على محاور الدرا�سة وتف�سير نتائج الدرا�سة يو�ضحه الجدول )7(.
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جدول )7(: طول الخلايا ودلالاتها

الدلالةالتعبير اللفظيالوزن الن�سبي %طول الخلية
درجة �ضعيفة جداً من الموافقةلا �أوافق ب�شدة�أقل من 36من 1 وحتى 1.80
درجة �ضعيفة من الموافقةلا �أوافق36 - 1.8152 وحتى 2.60
درجة متو�سطة من الموافقةمحايد �إلى حد ما53 – 2.6168 وحتى 3.40

درجة عالية من الموافقةموافق69 - 84من 3.41 وحتى 4.20
درجة عالية جداً من الموافقةموافق ب�شدة85 ف�أعلىمن 4.21 وحتى 5

�أولًا: التحليل الو�صفي لأبعاد التمكين الإداري:
يو�ض��ح الجدول )8( المتو�سط العام والانحرافات المعيارية والرتب��ة والأهمية الن�سبية لأبعاد المتغير الم�ستقل 

)التمكين الإداري( وجاءت نتائج التحليل كالآتي:
جدول )8(: المتو�سطات العامة والانحرافات المعيارية والرتبة والأهمية الن�سبية لأبعاد متغير التمكين الإداري

 �أبعاد التمكينرقم البعد
الإداري

 المتو�سط
الح�سابي

 الانحراف
 الأهميةالرتبةالمعياري

الاتجاهالن�سبية

موافق4.018290.180.2تفوي�ض ال�سلطة1

موافق3.600.939472.0التدريب2

محايد3.301.047566.0التحفيز3

موافق3.700.900274.0العمل الجماعي4

موافق3.660.914373.2الات�صال الفعال5
موافق3.650.65273.0المتو�سط الح�سابي العام للتمكين الإداري

يت�ض��ح م��ن الج��دول )8( �أن المتو�س��ط الح�ساب��ي الع��ام للمتغ�ري الم�ستق��ل التمك�ني الإداري بل��غ )3.65(، وهي 
درج��ة عالي��ة م��ن تواف��ر التمك�ني الإداري في المنظم��ة المبحوث��ة وف��ق معي��ار القيا���س الم�ستخ��دم في ه��ذه 
الدرا�س��ة، وباتج��اه ع��ام مواف��ق وبانح��راف معي��اري )0.652( لم يتج��اوز الواح��د ال�صحي��ح مم��ا ي��دل على 
تجان���س �إجاب��ات �أفراد العينة تج��اه متغير التمكين الإداري، �أم��ا �أبعاد هذا المتغير فيت�ض��ح �أن جميع الأبعاد: 
 )تفوي���ض ال�سلطة والتدريب والعمل الجماعي والات�ص��ال الفعال( جاءت جميعها بمتو�سطات ح�سابية عالية 
)4.01 و3.60 و3.70 و3.66( ل��كل منه��ا عل��ى الت��والي ع��دا بُع��د التحفي��ز ال��ذي ج��اء بمتو�س��ط ح�ساب��ي 
معياري��ة بانحراف��ات  الأبع��اد  تل��ك  ج��اءت  وق��د  مواف��ق،  وباتج��اه  متو�سط��ة،  درج��ة  وه��ي   ،)3.30( 
 )0.829 و0.939 و0.900 و0.914( لكل منها على التوالي، وجميعها تدل على درجة �إجماع عالية في �إجابات 
�أفراد العينة تجاه �أبعاد التمكين الإداري، عدا بعد التحفيز الذي بلغ انحرافه المعياري1.047، وهو يدل على 
ع��دم �إجم��اع �أفراد العينة تجاه هذا البعد من �أبعاد التمك�ني الإداري. وت�شير المعطيات �أي�ضاً �أن م�ستوى توافر 
متغ�ري التمك�ني الإداري وجميع محاوره كان��ت �أكبر من الو�سط الفر�ضي المعتمد في ه��ذه الدرا�سة )3(، وهو ما 

جميعا. لها   )% ت�ؤكده الأهمية الن�سبية التي تجاوزت )66 
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ثانياً: التحليل الو�صفي لأبعاد �إبداع العاملين:
يو�ض��ح الج��دول )9( المتو�سط العام والانحرافات المعياري��ة والرتبة والأهمية الن�سبي��ة لأبعاد المتغير التابع 

)�إبداع العاملين(.
جدول )9(: المتو�سطات العامة والانحرافات المعيارية والرتبة والأهمية الن�سبية لأبعاد متغير �إبداع العاملين

 المتو�سط�أبعاد �إبداع العاملينم
الح�سابي

 الانحراف
 الأهميةالرتبةالمعياري

الاتجاهالن�سبية

موافق4.000.739480.0الأ�صالـة1

موافق4.040.831280.8الطلاقـة2

موافق4.160.757183.2المرونـة3

موافق3.830.731576.6روح المبـادرة4

موافق4.040.750380.8التحليل المنهجي والتنب�ؤ بالم�شكلات5
موافق4.010.66182.2المتو�سط الح�سابي العام للإبداع الإداري

يت�ضح من الجدول )9( �أن المتو�سط الح�سابي العام للمتغير التابع �إبداع العاملين بلغ )4.01( وهي درجة عالية 
م��ن تواف��ر �إب��داع العاملين في المنظمة المبحوث��ة وفق معيار القيا���س الم�ستخدم في هذه الدرا�س��ة، وباتجاه عام 
مواف��ق وبانح��راف معياري )0.661( لم يتجاوز الواحد ال�صحيح مما يدل عل��ى تجان�س �إجابات �أفراد العينة 
تجاه متغير �إبداع العاملين، �أما �أبعاد هذا المتغير )الأ�صالة والطلاقة والمرونة وروح المبادرة والتحليل المنهجي 
والتنب���ؤ بالم�شكلات( فيت�ضح �أنها جاءت بمتو�سطات ح�سابي��ة عالية )4.00 و4.04 و4.16 و3.38 و4.04( لكل 
منها على التوالي، كما جاءت جميع الأبعاد بانحرافات معيارية )0.739 و0.831 و0.757 و0.731 و0.750( 
ل��كل منه��ا على الت��والي، وجميعها تدل عل��ى درجة �إجم��اع عالية في �إجابات �أف��راد العينة تج��اه �أبعاد �إبداع 
العامل�ني. وت�ش�ري المعطيات �أي�ضاً �إلى �أن م�ستوى تواف��ر المتغير التابع �إبداع العاملين بجمي��ع �أبعاده كانت �أكبر 
لها   )% من الو�سط الفر�ضي المعتمد في هذه الدرا�سة )3(، وهو ما ت�ؤكده الأهمية الن�سبية التي تجاوزت )76 
جميع��اً. �إلا �أن مزي��داً من الاهتم��ام بكل من بُعد روح المب��ادرة والأ�صالة والطلاقة والتحلي��ل المنهجي والتنب�ؤ 

بالم�شكلات، يُعد في غاية الأهمية لتنمية الإبداع لدى العاملين في المنظمة المبحوثة.
ثالثاً: اختبار الفر�ضيات:

ق��ام الباحث باختبار فر�ضيات الدرا�سة با�ستخدام �أ�سلوب ونم��وذج الانحدار الخطي الب�سيط واختبار تحليل 
التباين الأحادي لاختبارات الفروق وفيما يلي نتائج تحليل اختبار فر�ضيات الدرا�سة:

الفر�ضية الرئي�سة: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتمكين الإداري في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
قام الباحث با�ستخدام تحليل الانحدار الخطي الب�سيط لمتغيري الدرا�سة وجاءت النتائج كالآتي:

جدول )10(: نتائج الانحدار الخطي الب�سيط لأثر التمكين الإداري في �إبداع العاملين

 المتغير
الم�ستقل

المتغير التابع )�إبداع العاملين(

 معالم
النموذج

 الخط�أ
المعياري

T معاملاختبار 
الارتباط

R

 معامل
تحديد

R2

بيتا
ß

F

 م�ستوىالمح�سوبة
 م�ستوىالمح�سوبةالدلالة

الدلالة
التمكين 
الإداري

α1.9950.2089.6030.000
0.660.440.6698.6460.000 B0.5520.0569.9320.000
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يت�ض��ح م��ن الج��دول )10( �أن هناك �أث��راً ذا دلالة �إح�صائية لبُع��د التمكين الإداري كمتغ�ري م�ستقل في المتغير 
التاب��ع )�إب��داع العامل�ني(. وذلك ا�ستن��اداً �إلى قيمة T التي بلغ��ت )9.932( عند م�ست��وى معنوية )0.000(، 
وه��ي �أق��ل من م�ست��وى المعنوية المعتمد في هذه الدرا�س��ة. ونتج هذا الأثر عن طبيع��ة الارتباط بين المتغيرين، 
حي��ث بلغت قيم��ة معامل الارتباط )60.6(، وهو معامل ارتباط طردي متو�س��ط بين التمكين الإداري و�إبداع 
العامل�ني، �أم��ا القابلي��ة التف�سيرية لنم��وذج الانحدار �أعلاه والمتمثل��ة في معامل التحديد فق��د بلغت )0.44(، 
%(، وه��ي ن�سبة تف�س�ري التباين في �إبداع  وتعن��ي �أن التمك�ني الإداري ي�ؤث��ر في �إب��داع العامل�ني بن�سبة )44 
العامل�ني وذل��ك عند تحييد المتغيرات الأخرى، �أما بقية الن�سب��ة )0.56( فتعود لعوامل �أخرى غير مدرجة في 
النم��وذج. وق��د �أ�شار اختبار)F( �إلى �أن نموذج الانحدار �أعلاه ذو دلال��ة معنوية؛ �إذ بلغت قيمة Fا)98.646( 

عند م�ستوى دلالة معنوي )000.(، وهي �أقل من الم�ستوى المعتمد في الدرا�سة )0.05(.
وبن��اءً علي��ه ترف�ض فر�ضية العدم التي تن�ص على �أنه: لا يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية للتمكين الإداري في 
�إب��داع العاملين بم�صنع كم��ران، وتقبل الفر�ضية البديلة التي تن�ص على �أن��ه: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية 

للتمكين الإداري في �إبداع العاملون بم�صنع كمران.
وه��ذه نتيج��ة مقبولة، فحينم��ا يتم تمكين العاملين من �أعماله��م ب�شكل جيد، فهذا ينعك���س �إيجاباً على ت�أدية 
�أعماله��م ب�ش��كل �أكثر �إبداعاً. وقد اتفقت نتيج��ة هذه الدرا�سة مع ما تو�صلت �إلي��ه درا�سات العطار )2012(، 
بودرهم )2013(، الزاملي )2013(، الم�سعودي )2013(، جوال )2015(، معراج )2015(، محمدية )2016(، 
بلخ�ض��ر وبوخ�ض�ري )2016(، ترك��ي )2017(، ع��ودة )2016( ودرا�سة �شتاتحة وبن خليف��ة )2018(؛ حيث 
�أظهرت نتائج هذه الدرا�سات �أن التمكين الإداري له ت�أثير طردي في �إبداع العاملين، حيث �إن الدرا�سة الحالية 
�س��ارت في نف�س الاتجاه، و�أثبتت وجود �أث��ر للتمكين الإداري في �إبداع العاملين. ولكنها اختلفت مع درا�سة فرج 

)2016( التي جاءت بغير هذه النتيجة.
ولمزي��د م��ن التف�صيل في تو�ضي��ح �آثار �أبعاد التمكين الإداري في �إبداع العامل�ني فقد قام الباحث بمناق�شة عدد 
م��ن الفر�ضي��ات الجزئية المتفرعة عن الفر�ضية الرئي�س��ة بهدف �إظهار �أثر كل بُعد من �أبعاد التمكين في �إبداع 

العاملين والتي بمجموعها تثبت �صحة الفر�ضية الرئي�سة كلياً �أو جزئياً، وذلك كما هو مو�ضح �أدناه:
1. الفر�ضية الفرعية الأولى: 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية لتفوي�ض ال�سلطة في �إبداع العاملين بم�صنع كمران. 
ولاختبار هذه الفر�ضية قام الباحث با�ستخدام �أ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط وكانت النتائج كالآتي:

جدول )11(: نتائج الانحدار لأثر تفوي�ض ال�سلطة و�إبداع العاملين

 المتغير
الم�ستقل

المتغير التابع )�إبداع العاملين(

 معالم
النموذج

 الخط�أ
المعياري

T معاملاختبار 
الارتباط

R

 معامل
تحديد

R2

بيتا
ß

F

 م�ستوىالمح�سوبة
 م�ستوىالمح�سوبةالدلالة

الدلالة
تفوي�ض 
ال�سلطة

α2.0530.2259.1070.000
0.610.380.6178.8050.000

B0.4890.0558.8770.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )11( �أن هناك �أث��راً ذا دلال��ة �إح�صائية لبُعد تفوي���ض ال�سلطة كبُعد م��ن �أبعاد التمكين 
الإداري في �إبداع العاملين بم�صنع كمران، وذلك ا�ستناداً �إلى قيمة T التي بلغت )8.877( عند م�ستوى معنوية 
)0.000(، وه��ي �أق��ل من م�ست��وى المعنوية المعتمد في هذه الدرا�سة. ونتج ه��ذا الأثر عن طبيعة الارتباط بين 
المتغيرين، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )0.61(، وهو معامل ارتباط طردي متو�سط بين تفوي�ض ال�سلطة 
و�إبداع العاملين. �أما القابلية التف�سيرية لنموذج الانحدار �أعلاه والمتمثلة في معامل التحديد فقد بلغ )80.3(، 
وتعن��ي �أن تفوي���ض ال�سلط��ة ي�ؤث��ر في �إب��داع العاملين بن�سب��ة )38 %(، وهي ن�سبة تف�س�ري التباين في �إبداع 
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العامل�ني وذلك عند تحييد المتغيرات الأخرى، �أما م��ا ن�سبته )0.62( فتعود لعوامل �أخرى غير مدرجة في هذا 
النم��وذج. وقد �أ�شار اختبار )F( �إلى �أن نم��وذج الانحدار �أعلاه ذو دلالة معنوية؛ �إذ بلغت قيمة Fا)78.805( 
عند م�ستوى دلالة معنوي )0.000( وهي �أقل من الم�ستوى المعتمد في الدرا�سة )0.05(. وعليه ترف�ض فر�ضية 
الع��دم الت��ي تن���ص على �أن��ه: لا يوجد �أثر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة لتفوي�ض ال�سلط��ة في �إب��داع العاملين بم�صنع 
كم��ران. وتقب��ل الفر�ضية البديل��ة التي تن�ص على �أنه: يوج��د �أثر ذو دلالة �إح�صائي��ة لتفوي�ض ال�سلطة في 

�إبداع العاملين بم�صنع كمران. 
وه��ذه نتيجة مقبول��ة، فكلما تمتع العاملون ب�صلاحي��ات �أكثر فذلك يعزز لديهم ال�شع��ور بالم�سئولية والحرية 
للعم��ل بطريق��ة �إبداعي��ة. وقد اتفق��ت هذه النتيجة مع م��ا تو�صلت �إلي��ه درا�سات بودره��م )2013(، معراج 
)2015(، محمدي��ة )2016(، ترك��ي )2017(، ودرا�س��ة �شتاتحة وب��ن خليفة )2018(؛ حي��ث �أظهرت نتائج 
درا�سته��م �أن تفوي���ض ال�سلط��ة كبُعد م��ن �أبعاد التمكين الإداري ل��ه ت�أثير طردي في �إب��داع العاملين، وحيث �إن 
الدرا�سة الحالية �سارت في نف�س الاتجاه و�أثبتت �أن هناك �أثراً لتفوي�ض ال�سلطة ك�أحد �أبعاد التمكين الإداري 

في �إبداع العاملين. بينما اختلفت مع ما تو�صلت �إليه درا�سة بلخ�ضر وبوخ�ضير )2016( بهذا ال�صدد.
2. الفر�ضية الفرعية الثانية: 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتدريب في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
ولاختبار هذه الفر�ضية قام الباحث با�ستخدام �أ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط وكانت النتائج كالآتي:

جدول )12(: نتائج الانحدار الخطي الب�سيط لأثر التدريب في �إبداع العاملين

 المتغير
الم�ستقل

المتغير التابع )�إبداع العاملين(

 معالم
النموذج

 الخط�أ
المعياري

T معاملاختبار 
الارتباط

R

 معامل
تحديد

R2

بيتا
ß

F

 م�ستوىالمح�سوبة
 م�ستوىالمح�سوبةالدلالة

الدلالة

التدريب
α2.6090.19013.7120.000

0.550.310.5558.1250.000
B0.3900.0517.6240.000

يت�ض��ح م��ن الجدول )12( �أن هناك �أثراً ذا دلالة �إح�صائية لبعد التدري��ب كبُعد من �أبعاد التمكين الإداري في 
�إبداع العاملين، �إذ بلغت قيمة Tا)7.624( عند م�ستوى معنوية )0.000(، وهي �أقل من م�ستوى المعنوية المعتمد 
في ه��ذه الدرا�س��ة. ونت��ج هذا الأثر ع��ن طبيعة الارتب��اط بين المتغيرين، حي��ث بلغت قيمة معام��ل الارتباط 
)0.55(، وهو معامل ارتباط طردي متو�سط بين التدريب كبُعد من �أبعاد التمكين الإداري و�إبداع العاملين، �أما 
القابلي��ة التف�سيري��ة لنموذج الانح��دار �أعلاه والمتمثلة في معامل التحديد بلغ��ت )310.(، وتعني �أن التدريب 
ي�ؤث��ر في �إب��داع العامل�ني بن�سب��ة )31 %( وه��ي ن�سبة تف�سير التباي��ن في �إبداع العامل�ني وذلك عند تحييد 
المتغ�ريات الأخرى، �أما بقية الن�سبة )0.69( فتع��ود لعوامل �أخرى غير مدرجة في النموذج. وقد �أ�شار اختبار 
)F( �إلى �أن نم��وذج الانح��دار �أعلاه ذو دلالة معنوية، �إذ بلغ��ت قيمة Fا)58.125( عند م�ستوى دلالة معنوية 
)0.00(، وهي �أقل من الم�ستوى المعتمد في الدرا�سة )0.05(. وعليه ترف�ض فر�ضية العدم التي تن�ص على �أنه لا 
يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتدريب في �إبداع العاملين بم�صنع كمران. وتقبل الفر�ضية البديلة التي تن�ص 

على �أنه: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتدريب في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
وه��ذه نتيج��ة مقبولة، حيث �إنه كلما اكت�سب العاملون قدرات ومه��ارات عن طريق التدريب، �أدى ذلك �إلى رفع 
�سلوكهم الإبداعي، الأمر الذي له مردودٌ �إيجابيٌ على تنفيذ �أعمالهم بمهارة و�إبداع. وقد اتفقت هذه النتيجة 
مع ما تو�صلت �إليه درا�ستي معراج )2015(، وتركي )2017(؛ حيث �أظهرت نتائج درا�ستيهما �أن التدريب كبُعد 
من �أبعاد التمكين الإداري له ت�أثير طردي في �إبداع العاملين، حيث �إن الدرا�سة الحالية �سارت في نف�س الاتجاه 
و�أثبت��ت �أن هناك �أث��راً للتدريب ك�أحد �أبعاد التمكين الإداري في �إبداع العامل�ني، بينما اختلفت مع ما تو�صلت 

�إليه كل من درا�سة بودرهم )2013(، بلخ�ضر وبوخ�ضير )2016(، ودرا�سة �شتاتحة وبن خليفة )2018(.
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3. الفر�ضية الفرعية الثالثة:

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتحفيز في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
ولاختبار هذه الفر�ضية قام الباحث با�ستخدام �أ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط وكانت النتائج كالآتي:

جدول )13(: نتائج الانحدار الخطي الب�سيط لأثر التحفيز في �إبداع العاملين

 المتغير
الم�ستقل

المتغير التابع )�إبداع العاملين(

 معالم
النموذج

 الخط�أ
المعياري

T معاملاختبار 
الارتباط

R

 معامل
تحديد

R2

بيتا
ß

F

 م�ستوىالمح�سوبة
 م�ستوىالمح�سوبةالدلالة

الدلالة

التحفيز
α3.1000.17118.0920.000

0.440.190.4431.2180.000
b0.2770.0505.5870.000

يت�ض��ح م��ن الجدول )13( �أن هناك �أثراً ذا دلالة �إح�صائية لبُعد التحفي��ز كبُعد من �أبعاد التمكين الإداري في 
�إبداع العاملين، �إذ بلغت قيمة T ا)5.587( عند م�ستوى معنوية )0.000(، وهي �أقل من م�ستوى المعنوية المعتمد 
في ه��ذه الدرا�س��ة. ونت��ج ه��ذا الأثر عن طبيع��ة الارتباط ب�ني المتغيرين حي��ث بلغت قيمة معام��ل الارتباط 
)44.0(، وه��و معام��ل ارتباط طردي �ضعيف بين التحفيز كبُعد من �أبع��اد التمكين الإداري و�إبداع العاملين في 
المنظمة المبحوثة. �أما القابلية التف�سيرية لنموذج الانحدار �أعلاه والمتمثلة في معامل التحديد بلغت )0.19(، 
وتعن��ي �أن التحفي��ز ي�ؤث��ر في �إب��داع العاملين بن�سب��ة )19 %(، وهي ن�سبة تف�سير التباي��ن في �إبداع العاملين 
وذل��ك عند تحييد المتغيرات الأخرى، �أما بقية الن�سبة )0.81( فتعود لعوامل �أخرى غير مدرجة في النموذج. 
وقد �أ�شار اختبار )F( �إلى �أن نموذج الانحدار �أعلاه ذو دلالة معنوية، �إذ بلغت قيمة Fا)31.218( عند م�ستوى 

دلالة معنوي )0.000(، وهي �أقل من الم�ستوى المعتمد في الدرا�سة )0.05(.
وبن��اءً علي��ه ترف�ض فر�ضية الع��دم التي تن�ص على �أن��ه: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائي��ة للتحفيز في �إبداع 
العاملين بم�صنع كمران. وتقبل الفر�ضية البديلة التي تن�ص على �أنه: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتحفيز 

في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
وه��ذه النتيجة مقبولة، فالحوافز بجميع �أنواعه��ا تعتبر �أحد الأ�ساليب التي تعمل على ت�شجيع العاملين على 
ب��ذل المزي��د من الجهود والتح�س�ني الم�ستمر للأعمال ب�ش��كل �إبداعي. وقد اتفقت هذه النتيج��ة مع ما تو�صلت 
�إلي��ه درا�ست��ي مع��راج )2015(، وترك��ي )2017(؛ حيث �أظهرت نتائ��ج درا�ستيهما �أن التحفي��ز كبُعد من �أبعاد 
التمك�ني الإداري ل��ه ت�أثير طردي في �إبداع العاملين، حيث �إن الدرا�سة الحالية �سارت في نف�س الاتجاه و�أثبتت 
�أن هن��اك �أث��راً للتحفي��ز ك�أحد �أبع��اد التمك�ني الإداري في �إبداع العامل�ني، بينما اختلفت مع م��ا تو�صلت �إليه 

درا�سة كل من بودرهم )2013(، محمدية )2016(، و�شتاتحة وبن خليفة )2018(.
4. الفر�ضية الفرعية الرابعة:

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للعمل الجماعي في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
ولاختبار هذه الفر�ضية قام الباحث با�ستخدام �أ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط وكانت النتائج كالآتي:
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جدول )14(: نتائج الانحدار الخطي الب�سيط لأثر العمل الجماعي في �إبداع العاملين

 المتغير
الم�ستقل

المتغير التابع )�إبداع العاملين(

 معالم
النموذج

 الخط�أ
المعياري

T معاملاختبار 
الارتباط

R

 معامل
تحديد

R2

بيتا
ß

F

 م�ستوىالمح�سوبة
 م�ستوىالمح�سوبةالدلالة

الدلالة
العمل 

الجماعي
α2.3520.19312.1640.000

0.610.370.6178.0840.000
B0.4490.0518.8370.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )14( �أن هن��اك �أثراً ذا دلال��ة �إح�صائي��ة لبُعد العمل الجماع��ي كبُعد من �أبع��اد التمكين 
الإداري، في �إب��داع العامل�ني، �إذ بلغت قيم��ة T ا)8.837( عند م�ستوى معنوي��ة )0.000(، وهي �أقل من م�ستوى 
المعنوية المعتمد في هذه الدرا�سة. ونتج هذا الأثر عن طبيعة الارتباط بين المتغيرين، حيث بلغت قيمة معامل 
الارتب��اط )0.61(، وه��و معامل ارتب��اط طردي متو�سط بين العمل الجماعي كبُعد م��ن �أبعاد التمكين الإداري 
و�إب��داع العاملين، �أما القابلية التف�سيرية لنموذج الانحدار �أعلاه والمتمثلة في معامل التحديد فبلغت )0.37(، 
وتعن��ي �أن العم��ل الجماع��ي ي�ؤث��ر في �إب��داع العاملين بن�سب��ة )37 %(، وه��ي ن�سبة تف�سير التباي��ن في �إبداع 
العامل�ني وذل��ك عند تحييد المتغيرات الأخرى، �أما بقية الن�سب��ة )0.63( فتعود لعوامل �أخرى غير مدرجة في 
النم��وذج. وق��د �أ�شار اختبار )F( �إلى �أن نموذج الانحدار �أعلاه ذي دلالة معنوية، �إذ بلغت قيمة Fا)78.084( 

عند م�ستوى دلالة معنوي )000.(، وهي �أقل من الم�ستوى المعتمد في الدرا�سة )0.05(.
وبن��اءً علي��ه ترف�ض فر�ضية العدم الت��ي تن�ص على �أنه: لا يوجد �أثر ذو دلال��ة �إح�صائية للعمل الجماعي في 
�إب��داع العامل�ني بم�صنع كمران. وتقبل الفر�ضية البديلة التي تن�ص عل��ى �أنه: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية 

للعمل الجماعي في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
وه��ذه نتيج��ة مقبولة، ف�إح�سا�س الموظف بالعمل الجماعي وتعاونه م��ع الآخرين يعزز من مهاراته و�إبداعاته 

وذلك عن طريق تعلُمه واكت�سابه خبرات ومعارف من �أفراد الفريق الواحد.
وق��د اتفقت هذه النتيجة م��ع ما تو�صلت �إليه درا�ستي معراج )2015(، وترك��ي )2017(؛ حيث �أظهرت نتائج 
درا�ستيهم��ا �أن العم��ل الجماع��ي كبُعد من �أبعاد التمك�ني الإداري له ت�أثير طردي في �إب��داع العاملين، وحيث �إن 
الدرا�س��ة الحالية �سارت في نف�س الاتجاه و�أثبت��ت �أن هناك �أثراً للعمل الجماعي ك�أحد �أبعاد التمكين الإداري 

في �إبداع العاملين. بينما اختلفت مع درا�سة �شتاتحة وبن خليفة )2018(.
5. الفر�ضية الفرعية الخام�سة: 

لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للات�صال الفعال في �إبداع العاملين بم�صنع كمران. 
ولاختبار هذه الفر�ضية قام الباحث با�ستخدام �أ�سلوب الانحدار الخطي الب�سيط وكانت النتائج كالآتي:

جدول )15(: نتائج الانحدار الخطي الب�سيط لأثر الات�صال الفعال في �إبداع العاملين

 المتغير
الم�ستقل

المتغير التابع )�إبداع العاملين(

 معالم
النموذج

 الخط�أ
المعياري

T معاملاختبار 
الارتباط

R

 معامل
تحديد

R2

بيتا
ß

F

 م�ستوىالمح�سوبة
 م�ستوىالمح�سوبةالدلالة

الدلالة
الات�صال 

الفعال
α2.4740.19412.7720.000

0.580.340.5867.0250.000
B0.4210.0518.1870.000

يت�ض��ح م��ن الج��دول )15( �أن هناك �أث��راً ذا دلالة �إح�صائي��ة لبُعد الات�ص��ال الفعال كبُعد م��ن �أبعاد التمكين 
الإداري في �إب��داع العامل�ني؛ �إذ بلغ��ت قيمة Tا )8.187( عن��د م�ستوى معنوية )0.000(، وه��ي �أقل من م�ستوى 

https://doi.org/10.20428/JSS.26.2.1


21 مجلة الدراسات الاجتماعية

طارق علي عبد الله عمرو       �أ.د/محمد عبدالر�شيد علي زميلان   
المجلد ال�ساد�س والع�شرون  العدد )2(، يونيو 2020م 

https://doi.org/10.20428/JSS.26.2.1

المعنوي��ة المعتم��د في هذه الدرا�سة، ونتج هذا الأثر عن طبيعة الارتباط بين المتغيرين حيث بلغت قيمة معامل 
الارتب��اط )0.58(، وه��و معامل ارتباط طردي متو�سط بين الات�صال الفع��ال كبُعد من �أبعاد التمكين الإداري 
و�إب��داع العاملين. �أما القابلية التف�سيرية لنم��وذج الانحدار �أعلاه والمتمثلة في معامل التحديد بلغت )0.34(، 
%(، وه��ي ن�سبة تف�سير التباي��ن في �إبداع  وتعن��ي �أن الات�ص��ال الفع��ال ي�ؤث��ر في �إبداع العامل�ني بن�سبة )34 
العامل�ني وذل��ك عند تحييد المتغيرات الأخرى، �أما بقية الن�سب��ة )0.66( فتعود لعوامل �أخرى غير مدرجة في 
النم��وذج. وق��د �أ�شار اختبار )F( �إلى �أن نموذج الانحدار �أعلاه ذو دلالة معنوية، �إذ بلغت قيمة Fا )67.025( 

عند م�ستوى دلالة معنوي )000.(، وهي �أقل من الم�ستوى المعتمد في الدرا�سة )0.05(.
وبن��اءً علي��ه ترف�ض فر�ضية العدم التي تن�ص على �أنه: لا يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية للات�صال الفعال في 
�إب��داع العامل�ني بم�صنع كمران. وتقبل الفر�ضية البديلة التي تن�ص عل��ى �أنه: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية 

للات�صال الفعال في �إبداع العاملين بم�صنع كمران.
وه��ذه نتيج��ة مقبولة، فكلما توا�ص��ل الرئي�س والمر�ؤو�س ب�شكل فع��ال، وكلما كان الات�صال �سَلِ�س��اً بين الأق�سام 
والإدارات المختلفة مع بع�ضها، �ساعد ذلك في �إنجاز الأعمال ب�سرعة وفعالية �أعلى، وهذا ما يُعزز الإبداع لدى 
العامل�ني. وقد اتفقت ه��ذه النتيجة مع ما تو�صلت �إليه درا�سة مع��راج )2015(، بلخ�ضر وبوخ�ضير )2016(، 
ودرا�س��ة ترك��ي )2017(؛ حي��ث �أظهرت نتائ��ج درا�ستهم �أن الات�ص��ال الفعال كبُعد من �أبع��اد التمكين الإداري 
ل��ه ت�أث�ري طردي في �إبداع العاملين، حي��ث �إن الدرا�سة الحالية �سارت في نف�س الاتج��اه، و�أثبتت �أن هناك �أثراً 
للات�ص��ال الفع��ال ك�أحد �أبعاد التمك�ني الإداري في �إبداع العامل�ني، بينما اختلفت مع ما تو�صل��ت �إليه درا�ستي 

بودرهم )2013(، و�شتاتحة وبن خليفة )2018(.
مم��ا تق��دم من عر�ض لنتائج اختب��ار الفر�ضيات الفرعية يت�ض��ح �أن جميع الفر�ضيات الفرعي��ة لأبعاد المتغير 
الم�ستقل التمكين الإداري متمثلة بـ )تفوي�ض ال�سلطة، التدريب، التحفيز، العمل الجماعي، والات�صال الفعال( 
ذات ت�أثير متفاوت في �إبداع العاملين كمتغير تابع، وهذا ي�ؤكد النتيجة العامة التي تو�صلت �إليها الدرا�سة �سلفاً 

عند �إثبات الفر�ضية الرئي�سة.
الاستنتاجات:

في �ض��وء تحلي��ل نتائج الدرا�سة وما ت�ضمنته تو�صل الباحث �إلى عدد من الا�ستنتاجات يمكن عر�ض �أهمها على 
النحو الآتي:

1. ا�ستنتاجات تتعلق بدرجة توافر �أبعاد التمكين الإداري في م�صنع كمران:
هن��اك تواف��ر لأبعاد التمك�ني الإداري في الم�صنع وذلك راجع �إلى �أن �إدارة الم�صنع ت��ولي اهتماماً كبيراً في  	-
تفوي���ض ال�سلطة للعامل�ني وت�شجيعهم على العمل ب��روح الفريق الواحد عبر توفير نظ��ام معلومات �سهل 
ووا�ض��ح. وهناك جوان��ب ق�صور في تحديد الاحتياجات التدريبية و�أي�ضاً �ضعف في توزيع الحوافز ب�شكل 

عادل ومو�ضوعي.
2. ا�ستنتاجات تتعلق بدرجة توافر �أبعاد �إبداع العاملين في م�صنع كمران:

هن��اك تواف��ر لأبعاد �إبداع العامل�ني في الم�صنع وذلك راجع �إلى وذلك راجع �إلى �شع��ور العاملين ب�أن �إدارة  	-
الم�صنع ت�شجعهم حين يُبدعون في عملهم ولكن ينق�صهم التمكين الإداري اللازم في �أداء �أعمالهم.

3. يعود الت�أثير الإيجابي للتمكين الإداري في �إبداع العاملين �إلى الأبعاد التالية )تفوي�ض ال�سلطة – التدريب 
– التحفيز – العمل الجماعي – الات�صال الفعال( وهذه الأبعاد ت�ؤثر ب�شكل �إيجابي على �إبداع العاملين في 

م�صنع ال�سجائر كمران.
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التوصيات:
ل �إليها �أو�صت الدرا�سة بالآتي: في �ضوء الا�ستنتاجات المتو�صّ

ن�شر ثقافة التمكين الإداري لما له من دور في تحقيق جودة الأداء واعتماده �أ�سلوباً �إدارياً من خلال تعزيز  	.1
توافر �أبعاده، نظراً لأهميته في توجيه �سلوك العاملين نحو الإبداع.

منح العاملين الثقة والا�ستقلالية في العمل من خلال تفوي�ض ال�صلاحيات. 	.2
	�إتاحة الفر�صة للعاملين لتقديم �آرائهم ومقترحاتهم وت�شجيعهم على ابتكار �أ�ساليب عمل جديدة وعدم  .3

التردد في تطبيقها خوفاً من الإخفاقات.
و�ضع نظام للحوافز والترقيات يت�سم بالعدالة والمو�ضوعية ويرتبط بتقييم عادل للأداء؛ نظراً لأهميته  	.4

في توجيه �سلوك العاملين نحو الإبداع.
تعزيز نقل الخبرات وتبادل المهارات بين العاملين وا�ستثمار قدراتهم من خلال تكوين فرق العمل. 	.5

تعزي��ز تدري��ب وتطوير العاملين، وذلك عبر التحديد الدقيق لاحتياجاته��م التدريبية الفعلية والعمل  	.6
على تنمية مهاراتهم الإبداعية.

تكثي��ف البرام��ج التدريبي��ة للمديري��ن في مج��ال التمك�ني الإداري، وذل��ك من �أج��ل زياة م�ست��وى الثقة  	.7
وال�شعور ب�أهمية التمكين الإداري.

توظي��ف الأفراد المبدعين، فاختي��ار ال�شخ�ص المنا�سب للعمل في المكان المنا�سب يزيد من �إبداعه وتطويره  	.8
لعمله.

المقترحات: 
فيما يتعلق بالدرا�سات الم�ستقبلية يقترح الباحث الآتي:

اختبار �أنموذج الدرا�سة في م�ؤ�س�سات وم�صانع محلية �أخرى. 	.1
	�إج��راء المزي��د م��ن الأبحاث والدرا�س��ات حول مفه��وم التمك�نی الإداري وعلاقته بتطبي��ق �إدارة الجودة  .2

ال�شاملة �أو علاقته بتطوير الأداء الوظيفي.
درا�سة �أهم معوقات تطبيق التمكين الإداري التي تواجه الإدارات في القطاع العام والخا�ص. 	.3
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