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 الاْذاء

 تسى الله انشحًٍ انشحٛى

( ُ هُٕا فسََٛشََٖ اللهَّ ًَ لمُِ اعْ َٔ  ٌَ إْيُُِٕ ًُ انْ َٔ سَسُٕنُُّ  َٔ هكَُىْ  ًَ  (عَ

 صذق الله انعهٙ انعظٛى

 

 الله تانٓٛثح ٔانٕلاس ..انٗ يٍ احًم اسًّ تكم افتخاس.. انٗ يٍ كههّ

 الله( ٔانذ٘ انعضٚض )سحًُّ 

 

ٔتسًح انحٛاج ٔسش انٕجٕد ياٌ ٔ الْانٗ يلًكٙ فٙ انحٛاج ..ٔيعُٗ انحُاٌ ٔ انتفاَٙ 

 ..َجاحٙ ٔحُآَا تهسى جشاحٙ انٗ اغهٗ انحثاٚة انٗ يٍ كاٌ دعاؤْا سش

 ايٙ انغانٛح ( )

 

 الْعذاء..تحًم يسإٔنٛح  حًاٚتّ يٍ سٖٔ تشاب انٕطٍ تذيائّ انضكٛح ٔانٗ يٍ 

 ..انٗ يٍ ضحٗ تأغهٗ يا نذّٚ

 ( الله ُّ اخٙ انشٓٛذ انسعٛذ ) سحً

 

 ..ٔ انٕفاء  ٔيٕسد انحة ٔ انعطاء.. انٗ سُذ٘ فٙ انحٛاج 

 انٗ يٍ ْى كم دَٛتٙ.. لثم انشخاء  تانصعاب اَذَٔٙسانٗ يٍ 

 ..صٔجتٙ انحثٛثح ٔ اتُائٙ الاعضاء

انًعشفح الاستماء تٔ ،ٔاخز تٛذ٘ فٙ سثٛم تحصٛم انعهى ،انٗ كم يٍ عهًُٙ حشفا

 ) انثاحث(              .َٔتاج تحثٙ انًتٕاضع ْذ٘ ثًشج جٓذ٘ ،أانٛٓى جًٛعا 

 

 



IV 
 

 

 شكش ٔ عشفاٌ

اششف انًشسهٍٛ ٔ يعهى انثششٚح ٔ ْاد٘ نعانًٍٛ ٔ انصلًج ٔ انسلًو عهٗ انحًذ لله سب ا

الاَساَٛح َثُٛا يحًذ تٍ عثذ الله عهّٛ ٔ عهٗ ال تٛتّ انكشاو ٔصحثّ ٔيٍ تثعٓى اصكٗ 

 انسلًو انٗ ٕٚو انذٍٚ.

          ٔسُذ٘ ٔ يششفٙ  ٘أستارٚسشَٙ ٔٚششفُٙ اٌ اتمذو تجضٚم انشكش ٔ الايتُاٌ انٗ 

انز٘ كاٌ يششفا عهًٛا ايُٛا ، فجضاِ الله انًحتشو  (يٛثاق ْاتف انفتلًٔ٘)انذكتٕس  ستارالْ

 عُٙ افضم جضاء انًحسٍُٛ ...يتًُٛا نّ دٔاو انتٕفٛك نخذيح انٕطٍ ٔ انًسٛشج انعهًٛح .

انًششفٍٛ انكشاو سئٛس ٔاعضاء نجُح  نلأساتزجٔخانص انشكش ٔ الايتُاٌ ٔ انعشفاٌ 

ل يُالشح انشسانح ٔ اغُائٓا عهًٛا ..جضاْى الله خٛش انجضاء ، انًُالشح نتفضهٓى تمثٕ

الله  ِانًمٕو انعهًٙ نتحًهّ عُاء لشاءج انشسانح ...جضا ستارٔانشكش ٔ الايتُاٌ انٗ الْ

انخٛش ٔ خانص ايتُاَٙ نهخثٛش انهغٕ٘ نتحًهّ تمٕٚى انشسانح نغٕٚا ..فهّ كم انشكش 

 ٔانعشفاٌ .

 ستارُائٙ انعطش انٗ انسٛذ عًٛذ كهٛح الاداسج ٔ الالتصاد الْكًا الذو شكش٘ انًتٕاصم ٔ ث

انذكتٕس )علًء فشحاٌ ( انًحتشو نشعاٚتّ نطهثح انذساساخ انعهٛا ، ٔيٍ ٔاجة انعشفاٌ اٌ 

 )يحًٕد فٓذ انذنًٛٙ( انذكتٕس ستاراتمذو تانشكش انٗ كم يٍ سئٛس لسى اداسج الاعًال الْ

 يعح كشتلًء.ٔكم اساتزج لسى اداسج الاعًال فٙ جا

كاٌ  ئرٔ انشكش ٔ انعشفاٌ انٗ الاساتزج انًحكًٍٛ انزٍٚ لايٕا تتحكٛى الاستثاَح 

 تشكهٓا انعهًٙ انًطهٕب . الاستثاَحفٙ اظٓاس  الْثش انكثٛشنًمتشحاتٓى ٔ افكاسْى 

كًا اتمذو تانشكش ٔ انتمذٚش انٗ جًٛع صيلًئٙ يٍ يٕظفٙ يذٚشٚح تهذٚح كشتلًء انًمذسح 

  كثٛش فٙ الاجاتح عهٗ الاستثاَح . ْتًاياا أ ٔنٕاأانزٍٚ 

يُٛاتٙ نٓى أفٙ يشحهح انًاجستٛش ٔ  انذساسحٔ الذو خانص شكش٘ ٔ تمذٚش٘ نضيلًء 

 تذٔاو انتٕفٛك ٔ انُجاح فٙ حٛاتٓى انعهًٛح ٔانعًهٛح .

 (انثاحث )                              ٔيٍ الله انتٕفٛك                                          
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 المستخلص

الابداعً، ومن أجل تحقٌق ذلك، تم  الأداءإلى تحدٌد أثر التمكٌن الهٌكلً فً  الدراسةسعى هذا ت

اعتماد ستة ابعاد للتمكٌن الهٌكلً )الفرصة ، و المعلومات و الدعم و الموارد و السلطة الرسمٌة 

بداعً بوصفه متؽٌراً تابعاً من خلبل الا الأداءفٌما تم التعبٌر عن  ،و السلطة ؼٌر الرسمٌة (

  .ابعاده ) الاصالة و الطلبقة و المرونة (

تم الحصول على المعلومات اللبزمة  إذفً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء )المركز(،  الدراسة تجرٌأفقد 

  الدراسةبلػ عدد افراد  عٌنة  إذللجانب المٌدانً من خلبل الاستبانة التً أعدت لهذا الؽرض ، 

ستخدمت ادوات قٌاس عدة فً الجانب أ فً المدٌرٌة المبحوثة ، و العاملٌنفرد من  (226)

الوسط ، والانحراؾ المعٌاري، و  معامل كرونباخ الفا العملً منها )التحلٌل العاملً التوكٌدي،

، و معادلة النمذجة الهٌكلٌة  (Pearson)معامل ارتباط بٌرسون الحسابً الموزون، و 

(.Structural Equation Modeling)،ومعامل التحدٌد (R2)  من خلبل البرامج ،

 . ((SPSS.V.25;Amos.V.23الاحصابٌة 

اهمها )وجود علبقة ارتباط و تؤثٌر ذات دلالة  الاستنتاجاتالى مجموعة من  الدراسةوقد توصل 

على هذه الابداعً للعاملٌن (، و بناء  الأداءمعنوٌة موجبة بٌن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً و متؽٌر 

ضرورة ان تسعى مدٌرٌة بلدٌة كربلبء الى النتٌجة قدم الباحث مجموعة توصٌات من ابرزها 

زٌادة الاهتمام بجانب التمكٌن الهٌكلً للعاملٌن فٌها لؽرض تحقٌق اهدافها المخطط لها ، من 

راتهم الابداعً  للعاملٌن فٌها لؽرض اثارة مواهبهم و مقد الأداءخلبل زٌادة الاهتمام بجانب 

 الفكرٌة لتمكنهم من وضع حلول مناسبة للمشكلبت العمل التً قد تعٌق انجاز مهامهم .

 

 

    .الابداعً، مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة الأداءالتمكٌن الهٌكلً ،  -الكلمات الدالة :
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 ٔ                                                                المقدمة                                             

 

 المقدمة

تتطلب ظروؾ العمل التنافسٌة والدٌنامٌكٌة والعالمٌة الحالٌة أن تفرق المنظمات بٌن أعمالها 

وعروضها وخدماتها للحفاظ على علبقات إٌجابٌة مع مجموعات أصحاب المصلحة. وتحفز 

ٌتمثل  يالابداعً الذ داءالأالوظٌفً المطلوب والذي ٌتمثل ب داءالأٌفوق  أداءافرادها على تقدٌم 

ز بتجارب الافراد السلوكٌة المتعلقة بنواحً الابداع كتولٌد الافكار الجدٌدة التً تنعكس على تعزٌ

وبسبب المنافسة المتزاٌدة والتوجه نحو الموارد البشرٌة ذات المعرفة، تحتاج ، نجاح المنظمة 

ٌعد التمكٌن  إذالمنظمات إلى تطوٌر موارد فرٌدة وممٌزة لاكتساب مٌزة تنافسٌة مستدامة. 

 . الهٌكلً احد العوامل المهمة ومفتاحاً للتنمٌة الموارد البشرٌة داخل المنظمات

ٌُمكن  للعاملٌن الحصول على الموارد فضلب   الهٌكلً  هو فالتمكٌن ممارسة  إدارٌة من خلبلها 

 داءالأتعزز  ان عن منحهم القوة لحثهم على المساهمة فً بناء القرارات التنظٌمٌة التً من شانها

ا منهإلى جانب ذلك ، ٌمكن أن تإدي مبادرات التمكٌن الهٌكلً بعض الفوابد الإٌجابٌة  ،الابداعً

 داءالأٌُمنح الموظفون مزٌدًا من الاستقلبلٌة وٌسهم فً دعم الابتكار وزٌادة الالتزام التنظٌمً و 

و  ،العالً  لدى الافراد العاملٌن و ٌمنحهم مزٌدًا من الحرٌة والتعبٌر عن كٌفٌة قٌامهم بعملهم 

املٌن بقٌادة اعمالهم فً سٌاقات عملهم واعادة تشكٌلها مما ٌسمح للع لدراسةاعلى  العاملٌنٌساعد 

بصورة جٌدة وملببمة مع تحدٌات بٌبة العمل، وكما ٌمنح الافراد القوة على تحمل المسإولٌة و 

   .  مواجهة التهدٌدات مما ٌجعلهٌ مورداً مهما لحماٌة المنظمات

الأدبٌات ، وجود علبقات مهمة بٌن التمكٌن الهٌكلً والمواقؾ والسلوكٌات  كما اشارت

إلى تجربة  العاملٌنعلى سبٌل المثال ، أكدت الأبحاث السابقة أن التمكٌن الهٌكلً ٌقود  الإٌجابٌة.

ٌُقترح أن  حافز جوهري أعلى وٌقودهم إلى الانخراط فً سلوكٌات تقدٌرٌة. من ناحٌة أخرى ، 

 ،العاطفً وانخفاض مستوٌات التوتر الوظٌفً العاملٌنإجهاد  تقلٌل التمكٌن الهٌكلً ٌتسبب فً

ا لذلك  ٌمكن القول أن بعض سوابق التمكٌن الهٌكلً  تسهل على المنظمات الحفاظ على ووفقً 

 الدراسةالمنظمة بصورة إٌجابٌة من منظور أصحاب المصلحة. فً هذا السٌاق ، تهدؾ هذه  أداء

إلى فحص بعض نتابج  التمكٌن الهٌكلً  للؤفراد العاملٌن. )النظر إلى نتابج التمكٌن الهٌكلً(، 

لا ٌوجد بحث فً الأدبٌات الحالٌة حتى  إذالابداعً للعاملٌن  داءالأٌمكن ان تكون تحسٌن  التً

بلدٌة  ةمدٌرٌ فًالابداعً للؤفراد العاملٌن   داءالأالآن ٌدرس العلبقات بٌن التمكٌن الهٌكلً، و

 داءلأا فًالتمكٌن الهٌكلً  تؤثٌر قٌاس مستوىإلى  لدراسةا. لذلك ، تهدؾ هذه المقدسة كربلبء

 .لدراسةاالابداعً للعاملٌن  ، لذا فهً تحاول إضافة مساهمة إلى الأدبٌات الخاصة بمتؽٌرات 
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 : الاتًفصول ٌتم ٌتناولها على النحو  ةالحالً اربع الدراسةبناء على ما  كر فقد تضمنت 

ت الدراساببعض هتم أ( من خلبل مبحثٌن ، الاول  الدراسةتضمن )الاطار العام  الفصل الاول

 . الدراسةالسابقة ، و الثانً اختص بمنهجٌة 

الاول  المبحث ، ( واحتوى على مبحثٌن الدراسة) للجانب النظري من  الفصل الثانً خصص و

 الابداعً . داءالأو الاخر تناول  ًركز على المتؽٌر التمكٌن الهٌكل

ول منهم اهتم بتقوٌم مباحث الا ةلؾ من ثلبثؤتف(  الدراسةلً م) الجانب الع اما الفصل الثالث

ستجابات العٌنة المبحوثة ، واما الثالث و الثانً اهتم بالوصؾ الاحصابً لأ الدراسةمقاٌٌس 

 . الدراسةاختبار فرضٌات  فتضمن

بـ) الاستنتاجات و التوصٌات ( فقد احتوى على مبحثٌن  فقد تعلق اما الفصل الاخٌر وهو الرابع

 (:1. كما موضح فً الشكل )لدراسةاتوصٌات  ضمنتالاول تعلق بالاستنتاجات و الثانً 
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 لدراسةا( هٌكل 1شكل )

 الفصل الاول 

 للدراسةالاطار العام 

بعض  –المبحث الاول 

 الدراسات السابقة

منهجٌة  –المبحث الثانً 

 البحث

 الفصل الثانً

 الاطار النظري للبحث

الاداء  –المبحث الثانً  التمكٌن الهٌكلً –المبحث الاول 

 الابداعً

 الجانب العملً –الفصل الثالث 

 تقوٌم -المبحث الاول 

 الدراسة مقاٌٌس

 واختبارها

 صؾالو -المبحث الثانً 

 عٌنة لاستجابات الاحصابً

 البحث

اختبار  –المبحث الثالث 

 فرضٌاتال

 الاستنتاجات و التوصٌات  –الفصل الرابع 

 التوصٌات -المبحث الثانً  الاستنتاجات -المبحث الاول 

  



 

 

 

 الفصل الاول 
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 المبحث الاول

 الدراسات السابقة بعض

 توطئة:

)التمكٌن  الدراسةٌتناول هذا المبحث أهم ما توافر من اسهامات الباحثٌن فً مجال متؽٌرات 

تسهم مثل هذهِ الجهود فً بناء تصور واضح إلى ما آلت الٌه هذهِ  إذالابداعً (  داءالأالهٌكلً و 

حالــً ، وتوفٌر خزٌن معرفً من ال الدراسةالجهود من نتابج وحقابق انعكست فً بناء أنُموذج 

من جهة ، وتوفٌر السند الموضوعً الذي ٌعتمد علٌه فً توضٌح  البحثٌةشؤنه تسهٌل المهمة 

من جهة اخرى ، وتتوزع هذهِ الجهود على مستوٌات الدكتوراه  البحثًمسارات العمل 

 م الآتً:بحسب انجازها الزمنً ووفق التقسٌ و الاجنبٌةوالماجستٌر والبحوث العربٌة 

 اولاً : بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمفهوم التمكٌن الهٌكلً . 

 الابداعً .  داءالأثانٌا : بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمفهوم 

 مجالات الافادة من الدراسات السابقة . ثالثا : 

 ة . الحالٌة عن الدراسات السابق الدراسةمناقشة الجهود السابقة وما ٌمٌز رابعا : 

 اولاً : بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمفهوم التمكٌن الهٌكلً . 

 (1جدول ) موضحة فًكما :الدراسات الاجنبٌةبعض  -أ

 Smith et al.,2012 الباحث والسنة
 المفردات 

 Structural empowerment and anticipated turnover among الدراسةعنوان 
behavioral health nurses 

تمكٌن الهٌكلً والدوران المتوقع بٌن ممرضات الصحة السلوكٌةال  

 بٌن المتوقع والدوران الهٌكلً التمكٌن بٌن العلبقة فحص هو التجرٌبٌة الدراسة هذه من الهدؾ كان هدف الدراسة
السلوكٌة الصحة ممرضات  

و  لدراسةانوع 
 الفئة المستهدفة

، و الممرضات العاملبت فً المجالات  دراسة التجرٌبٌة، شملت ممرضً الصحة السلوكٌة
 السرٌرٌة الأخرى

المقطعٌة المعتمدة واعتمد اختبار  الدراسةعلى اسلوب  التصمٌم الكمً فً  الدراسةاعتمدت  الدراسةاسلوب 
من خلبل معامل ارتباط بٌرسون  الدراسةكرونباخ الفا والاحصاءات الوصفٌة اختبار فرضٌات 

 بسٌطومعادلة الانحدار الخطً ال

 SPSS البرامج الاحصائٌة

مجتمع  وعٌنة 
 الدراسة

ممرضًا ٌعملون فً الوحدات  97  الدراسةممرضا بٌنما شملت عٌنة 450  الدراسةبلػ مجتمع 
 .2009الصحٌة السلوكٌة الست فً الربع الأخٌر من عام 

للنتابج بٌن الممرضات العاملبت  التجرٌبٌة بٌن ممرضً الصحة السلوكٌة مماثلة الدراسةنتابج هذه  الدراسة نتائج



 ٙ                                                                                 للدراسةالفصل الاول : الاطار العام 

 

فً المجالات السرٌرٌة الأخرى ، الممرضات الذٌن ٌرون أنهم متمكنون لدٌهم معدل دوران أقل 
لذلك ٌجب على قادة التمرٌض تصمٌم الممارسات وبٌبات العمل التً تمكن الممرضات من الشعور 

لتً تعزز إنجاز الوظابؾ وتدعم تحقٌق بالتمكٌن لتنفٌذ ممارساتهم بفعالٌة ، مع إشراكهم فً الطرق ا
 رعاٌة المرضى وكذلك النتابج التنظٌمٌة.

 Eskandari et al., 2017 الباحث والسنة

 المفردات

 Investigation of the relationship between structural empowerment and الدراسةعنوان 
organizational commitment of nurses in Zanjan hospitals. 

 التحقٌق فً العلبقة بٌن التمكٌن الهٌكلً والالتزام التنظٌمً للممرضات فً مستشفٌات زنجان.

للممرضات التنظٌمً والالتزام الهٌكلً التمكٌن بٌن العلبقة فحص هو الدراسة هذه من الؽرض هدف الدراسة  

و  الدراسةنوع 
 الفئة المستهدفة

زنجان. فبة الممرضات العاملبت فً مستشفٌات لدراسةااستهدفت هذه ،وتحلٌلٌة وصفٌة دراسة   

من خلبل   الدراسةعلى اسلوب  التحلٌل الوصفً للبستجابات واختبار فرضٌات  الدراسةاعتمدت  الدراسةاسلوب 
 معامل ارتباط بٌرسون والانحدار الخطً البسٌط

 Spss. V. 16 البرامج الاحصائٌة

مجتمع  وعٌنة 
 الدراسة

 ممرضًا. 491جمٌع العاملٌن فً مستشفٌات زنجان الذٌن بلػ عددهم   الدراسةنة شمل مجتمع وعٌ

التمكٌن الهٌكلً والالتزام التنظٌمً للممرضات مرتبطان ارتباطًا وثٌقًا ببعضهما البعض و كان لدى  الدراسةمساهمة 
أن التمكٌن مجموعات التمكٌن المنخفضة درجة التزام تنظٌمً عالٌة فً معظم الجوانب وهذا ٌعنً 

الهٌكلً المنخفض لا ٌإدي بالضرورة إلى انخفاض الالتزام التنظٌمً  ولكن التمكٌن الهٌكلً العالً 
 ٌزٌد من الالتزام التنظٌمً للممرضات

 سنةالالباحث و

 المفردات

al.,2020 Jabeen et 

 
 
 الدراسةعنوان 

Influence of Workplace Mistreatment and Structural 
Empowerment on Employee Engagement through Knowledge 

Hoarding. 
 من خلبل اكتناز المعرفة العاملٌنتؤثٌر سوء المعاملة فً مكان العمل والتمكٌن الهٌكلً على مشاركة 

 ،( المسًء المشرؾ) العمل مكان فً المعاملة سوء بٌن العلبقة فحص إلى الحالٌة الدراسة تهدؾ هدف الدراسة
 .المعرفة اكتناز خلبل من التوسط ٌتم كان إذا وما  الموظفٌن ومشاركة ،  الهٌكلً والتمكٌن

و  الدراسةنوع 
 الفئة المستهدفة

موظفً قطاع الخدمات الذٌن ٌعملون فً مدن مختلفة وشملت فبة ، اعتمدت اسلوب التقرٌر الذاتً 
 من باكستان.

 مذجة المعادلة الهٌكلٌةعلى الوصؾ الاحصابً ون الدراسةاعتمدت  الدراسةاسلوب 

 ADANCO 2.2.1 البرامج الاحصائٌة

مجتمع  وعٌنة 
 الدراسة

مستجٌبًا. تم جمع البٌانات من موظفً قطاع الخدمات الذٌن عملوا   350  الدراسةاستخدمت هذه 
 الحالٌة وٌعملون فً مدن مختلفة من باكستان الدراسةكمشاركٌن فً 

ا للؽاٌة للبناء الإٌجابً للتمكٌن الهٌكلً و ٌإكد  لدراسةاتظهر نتابج هذه  الدراسةمساهمة  ًٌ أن هناك تؤثٌرًا مهمًا وإٌجاب
 أن التمكٌن الهٌكلً و سوء المعاملة ٌإثران على اكتناز المعرفة  بشكل كبٌر. الدراسة

 سنةالو  الباحث

 المفردات

Roji & Jooste,2020 

 
 الدراسةعنوان 

Perceptions of nurses on access to structural empowerment in a 
hospital in the Western Cape 

 تصورات الممرضات حول الوصول إلى التمكٌن الهٌكلً فً مستشفى وٌسترن كٌب.

 الوصول فً الممرضات دعم التمرٌض لمدٌري ٌمكن كٌؾ وصؾ هو الدراسة هذه من الؽرض كان هدف الدراسة
 .الطاقة موارد خلبل من الهٌكلً التمكٌن إلى

و  الدراسةنوع 
 الفئة المستهدفة

فبة مدٌري التمرٌض وجمٌع فبات الممرضات  الدراسةاستهدفت هذه  النموذج الكمً بعملٌة المسح،
 بمختلؾ المستوٌات . مستشفى عام فً وٌسترن كٌب العاملبت فً

 اعتمدت الوسط ومعامل كاي سكوٌر واختبار التفلطح الدراسةاسلوب 

 .version 21 ,(SPSS) ائٌةالبرامج الاحص

مجتمع وعٌنة 
 الدراسة

 ( من مستشفى عام فً وٌسترن كٌب.200جمٌع فبات الممرضات البالػ عددهم )الدراسةشملت 

أشارت النتابج العامة إلى أن ؼالبٌة الممرضات واجهن تحدٌات للوصول إلى التمكٌن الهٌكلً من  الدراسةمساهمة 
والدعم والموارد(. ٌمكن تحقٌق التمكٌن من خلبل الوصول إلى  خلبل مصادر الطاقة )المعلومات
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التمكٌن الهٌكلً من خلبل مصادر الطاقة )أي الفرص والمعلومات والموارد والدعم( على مستوٌات 
 مختلفة لجمٌع فبات الممرضات

 سنةالو  الباحث

 المفردات

Fragkos et al.,2020  

 Structural empowerment is a strong predictor of organisational الدراسةعنوان 
commitment in nurses: A systematic review and meta-analysis 

 الممرضات فً التنظٌمً الالتزام على قوي مإشر هو التمكٌن الهٌكلً

 الهٌكلً التمكٌن بٌن العلبقة استكشاؾ هو البعدي والتحلٌل المنهجٌة المراجعة هدفت الى هدف الدراسة
 الأداء على التمكٌن ٌإثر أن ٌمكن بموجبه الذي النظري النموذج وفحص التنظٌمً والالتزام

 .التنظٌمً

 التحلٌلٌة اسلوب الدراسة

 الفرصة و المعلومات و الموارد والدعم و السلطة الرسمٌة و السلطة ؼٌر الرسمٌة ابعاد الدراسة

مجتمع وعٌنة 
 الدراسة

من مختلؾ الدول منها ) الصٌن و امرٌكا و كندا و روسٌا و .راسةد 22 النهابٌة المراجعة تضمنت
 الهند ...الخ(

 ٌزٌدان فإنهما ، النفسً التمكٌن ومع التنظٌمً بالالتزام وثٌقاً  ارتباطاً  الهٌكلً التمكٌن ٌرتبط الدراسة نتائج
الإمكان  قدر رالانتشا واسع الهٌكلً التمكٌن جعل محاولة المنظمات على ٌجب .التنظٌمً الأداء من

 فعالة عمل مكان ثقافة لخلق

 2) كما فً جدول ) بعض الدراسات العربٌة: -ب

 سنةالالباحث و

 المفردات

 ( 2013:واخرون  ,ناصر)

 أثر التمكٌن الهٌكلً فً تحقٌق التمكٌن النفسً للعاملٌن فً المنظمات الأردنٌة العامة الدراسةعنوان 

 للعاملٌن النفسً التمكٌن تحقٌق فًتعرؾ على اثر التمكٌن الهٌكلً هدفت الدراسة الى ال هدف الدراسة
 .المنظمات فً

و الفئة  الدراسةنوع 
 المستهدفة

فبة العاملٌن العاملٌن فً منظمات القطاع العام الاردنً  الدراسةتحلٌلٌة ، استهدفت هذه 
 من الذٌن ٌشؽلون موقع ربٌس قسم فما دون

 على تحلٌل الوصفً و الاحصاء الاستدلالً، واختبار الانحدار الخطً. الدراسةاعتمدت  الدراسةاسلوب 

 (SPSS.V.25;Amos.V.25) البرامج الاحصائٌة

( منظمة، و 110من منظمات القطاع العام الاردنً البالػ عددها ) الدراسةتكون مجتمع  الدراسةمجتمع  وعٌنة 
، و اختبر اربعة موظفٌن من ( منظمة منها 40تم الاعتماد على ) الدراسةلأؼراض هذه 

 ( موظؾ.160) الدراسةكل منظمة كوحدة معاٌنة لٌصبح مجموع عٌنة 

توافر متطلبات التمكٌن الهٌكلً لعدد منها بدرجة متوسطة ،و كذلك  الدراسة نتابج أظهرت الدراسةمساهمة 
لى وجود ادراك العاملٌن بانهم ممكنٌن بدرجة عالٌة ، واظهرت النتابج اختبار الفرضٌات ا

اثر ذي دلالة احصابٌة بٌن توافر متطلبات التمكٌن الهٌكلً ، و تحقٌق تمكٌن العاملٌن 
 النفسً

 سنةالالباحث و

 المفردات

 ( 2017:و إسمٌو ،)القطٌط

 استعاضة؟ أو تكامل : النفسً والتمكٌن ) العلببقً / الهٌكلً ( البٌبً التمكٌن الدراسةعنوان 

 والتمكٌن ) الهٌكلً / العلببقً ( البٌبً التمكٌن بٌن ما العلبقة فحص إلى ةالدراس هدفت هدف الدراسة
 .للعاملٌن النفسً

و الفئة  الدراسةنوع 
 المستهدفة

 عامة بشركات الصناعٌٌن  العاملٌن العاملٌنفبة  الدراسةاستهدفت هذه  دراسة تحلٌلٌة ،
 . بنؽازي مدٌنة فً

( ، نمذجة المعادلة Pearsonمعامل ارتباط)  صؾ الاحصابً،على الو الدراسةاعتمدت  الدراسةاسلوب 
 الهٌكلٌة.

 (SPSS) البرامج الاحصائٌة

 . بنؽازي مدٌنة فً عامة بشركات صناعٌاً  موظفا (295 ) الدراسة العشوابٌة عٌنة بلؽت الدراسةمجتمع  وعٌنة 

 والتمكٌن البٌبً التمكٌن :سةالدرا متؽٌري بٌن ضعٌفا ارتباطا الدراسة نتابج أظهرت الدراسةمساهمة 
 أو متداخلة عوامل هناك ٌكون قد ولكن ، تماما مستقلٌن أنهما ؼٌر على ٌدل وهذا النفسً،
 .الارتباط هذا تقوٌة فً دور لها وسٌطة،

 سنةالالباحث و

 المفردات

  ( 2021، واخرون :)السعٌد
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 الجزابر برٌد وحدة بمدٌرٌة مٌدانٌة دراسة :ًالتنظٌم التعلم تنمٌة على الهٌكلً التمكٌن أثر الدراسةعنوان 
 .بالجلفة

 التنظٌمً التعلم تنمٌة فً الهٌكلً التمكٌن مساهمة على التعرّؾ إلى الدراسة هذه تهدؾ هدف الدراسة
 بالجلفة، الجزابر برٌد بمدٌرٌة وحدة

و الفئة  الدراسةنوع 
 المستهدفة

 فً موظفٌن العاملٌنمن فبة عٌنة  راسةالدالنموذج الكمً بعملٌة المسح ، استهدفت هذه 
 بالجلفة الجزابر برٌد وحدة مدٌرٌة

معامل ارتباط  ( وANOVAعلى الوصؾ الاحصابً و تحلٌل التباٌن ) الدراسةاعتمدت  الدراسةاسلوب 
 معامل كرونباخ ألفا. بٌرسون و

 ((SPSS البرامج الاحصائٌة

 نسبة كانت وقد بالجلفة، الجزابر برٌد وحدة مدٌرٌة فً وظؾم 50 عشوابٌة شملت عٌنة الدراسةمجتمع  وعٌنة 
 % 50 الاستجابة

 ٌوجد متوسطا، ولا التنظٌمً التعلم مستوى كان متوسطا، و الهٌكلً التمكٌن مستوى كان الدراسةمساهمة 
العمل،  فرق المشاركة، والتفوٌض( مجتمعة الهٌكلً التمكٌن لأبعاد إحصابٌة دلالة ذو أثر

 ذات فروق توجد لا التنظٌمً، التعلم فً )التحفٌز  ,و التدرٌب، ، والاتصال اتو المعلوم
 اتجاه المستجوبٌن العمال لآراء (α ≤ 0.05) معنوٌة عند مستوى إحصابٌة دلالة

و  العمر، الاجتماعً، و النوع( الشخصٌة والوظٌفٌة للعوامل تعزى الدراسة متؽٌرات
 )العلمً المإهل الخبرة، و

 .  الابداعً داءالأبعض الدراسات السابقة المتعلقة بمفهوم ثانٌا :  

 (3كما فً جدول ) الدراسات الاجنبٌة:بعض  - أ

 

 سنةالالباحث و  

 المفردات

Çömlek et al.,2012 

 The effects of organizational learning capacity on firm innovative الدراسةعنوان 

performance 

الابداعً للشركة،   أداءٌمً على آثار قدرة التعلم التنظ  

 أداء على التنظٌمٌة التعلم قدرة تؤثٌر دراسة خلبل من الأدبٌات فً الفجوة سد إلى تهدؾ هذه الدراسة هدف الدراسة
  .المبتكر الشركة

و  الدراسةنوع 

 الفئة المستهدفة

لشركات العاملة فً صناعة فبة المدٌرٌن المتوسطٌن والعالٌٌن ل الدراسةاستهدفت هذه  دراسة تحلٌله ،

 المعادن فً منطقة مرمرة فً تركٌا

 .وتحلٌل الانحدار لتقٌٌم البٌاناتالتحلٌل الوصفً وتحلٌل العوامل وتحلٌل الموثوقٌة والارتباط  الدراسةاسلوب 

البرامج 

 الاحصائٌة

 SPSSالبرنامج الإحصابً 

 

مجتمع  وعٌنة 

 الدراسة

من المدٌرٌن المتوسطٌن والعالٌٌن للشركات العاملة فً صناعة  ( 199على )  الدراسةشملت عٌنة  

 المعادن فً منطقة مرمرة فً تركٌا.

أن بعدٌن من قدرة التعلم التنظٌمً )توجٌه النظام وتوجٌه استخدام   الدراسةأظهرت نتابج التحلٌلبت  الدراسةمساهمة 

 ً  للشركة.الابداع داءالأالمعرفة واكتسابها( ٌإثران بشكل إٌجابً على 

 سنةالالباحث و  

 المفردات

Lu  et al.,2012 

 Goal Orientation and Innovative Performance: The Mediating Roles of  الدراسةعنوان 

Knowledge Sharing and Perceived Autonomy. 

 المتصورة التوجه نحو الهدؾ والأداء المبتكر: الأدوار الوسٌطة لتبادل المعرفة والاستقلبلٌة

 المعرفة لتبادل الوسٌطة الأدوار: المبتكر والأداء الهدؾ نحو تهدؾ هذه الدراسة الى بٌان اثر التوجه هدف الدراسة
 المتصورة والاستقلبلٌة
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و  الدراسةنوع 

 الفئة المستهدفة

 فبة موظفً و مشرفً الشركات الصناعٌة فً الصٌن الدراسةدراسة استقصابٌة، استهدفت هذه 

 التحلٌل الاستكشافً، معامل كرونباخ ألفا ،والانحراؾ المعٌاري الدراسةوب اسل

البرامج 

 الاحصائٌة

SPSS AMOS: 6)) 

مجتمع  وعٌنة 

 الدراسة

 ( موظفًا ومشرفٌهم من مختلؾ الصناعات فً الصٌن248شملت ) الدراسةمجتمع 

مرتبطًا بشكل إٌجابً بالأداء الابداعً ، مع أن توجٌه هدؾ التعلم كان  الدراسةأظهرت النتابج  الدراسةمساهمة 

مشاركة المعرفة كوسٌط مهم. بشكل ؼٌر متوقع ، لم ٌكن الاستقلبل الوظٌفً قادرًا على التوسط فً 

العلبقة بٌن توجٌه هدؾ التعلم والأداء الابداعً. أظهر التحلٌل الاستكشافً أن التؤثٌر المباشر لتوجٌه 

عً كان ضبٌلبً ، ولكن كان له تؤثٌر ضعٌؾ ؼٌر مباشر على الأداء هدؾ الأداء على الأداء الابدا

 الابداعً من خلبل الاستقلبلٌة الوظٌفٌة المتصورة.

 سنةالالباحث و

 المفردات

Han& Li,2015 

 Effects of intellectual capital on innovative performance الدراسةعنوان 

The role of knowledge-based dynamic capability  

 آثار رأس المال الفكري على الأداء الابداعً. دور القدرة الدٌنامٌكٌة القابمة على المعرفة

  

 شروط وتحدٌد ، المبتكر والأداء الفكري المال رأس بٌن العلبقة توضٌح هو الدراسة هذه من الؽرض هدف الدراسة
 .المعرفة على ةالقابم الدٌنامٌكٌة القدرة منظور من للعلبقة الحدود وآلٌات

و  الدراسةنوع 

 الفئة المستهدفة

فبة المدٌرٌن المتوسطٌن أو الكبار فً عدد من شركات الصٌن  الدراسة،استهدفت هذه  دراسة تجرٌبٌة

. 

اختبار  التحلٌل الوصفً ، بما فً ذلك الوسابل والانحرافات المعٌارٌة ومعاملبت ارتباط بٌرسون. الدراسةاسلوب 

Harman’s العامل لتقٌٌم مدى تحٌز الأسالٌب الشابعة أحادي 

البرامج 

 الاحصائٌة

spss)) 

مجتمع  وعٌنة 

 الدراسة

، ٌتم تطبٌق تحلٌل  الدراسةشركة فً الصٌن. لاختبار فرضٌات 217) تكون من ) الدراسةمجتمع 

 الانحدار.

الابداعً ، والقدرة الدٌنامٌكٌة القابمة على تظهر النتابج أن رأس المال الفكري ٌإثر إٌجابًا على الأداء  الدراسةمساهمة 

ا فً العلبقة بٌن رأس المال الفكري والأداء الابداعً. ًٌ  المعرفة هً وسٌط ولٌس وسٌطًا ٌتوسط جزب

تشٌر النتابج إلى أن تحقٌق الأداء الابداعً  الفابق ٌعتمد على رأس المال الفكري  -الآثار العملٌة 

لفرص والتهدٌدات ، وإتخاذ القرارات الصحٌحة فً الوقت المناسب ، للشركة وقدرتها على استشعار ا

 وتسهٌل التؽٌٌرات اللبزمة بكفاءة.

  ( 4فً جدول )موضحة كما الابداعً  داءالأبعض الدراسات العربٌة عن مفهوم ب : 

 سنةالالباحث و

 مفردات

 (2018,الرشٌد و حمٌد )

 الابداعً داءالأعزٌز دور المرونة الاستراتٌجٌة فً ت الدراسةعنوان 

 للمنظمات الابداعً الاداء تعزٌز فً الاستراتٌجٌة المرونة دور هدفت الى الدراسة هدف الدراسة

و الفئة  الدراسةنوع 

 المستهدفة

فبة رإساء وأعضاء مجالس عدد من الكلٌات الاهلٌة ممن  الدراسةاستهدفت هذه  ، دراسة تحلٌلٌة

 ربٌس قسم فً تلك الكلٌات. ٌشؽل وظٌفة عمٌد ، معاون عمٌد،

( ، و تحلٌل الانحدار Pearsonاستخدم فٌها تحلٌل الوصفً، ومصفوفة الارتباط البسٌط ) الدراسةاسلوب 

 (.SRAالبسٌط )

 .SPSS Vبرنامج  ، Smart PLS, 7برنامج  البرامج الاحصائٌة
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مجتمع  وعٌنة 

 الدراسة

مجالس عدد من الكلٌات الاهلٌة التً بلػ على عدد من رإساء وأعضاء  الدراسةاعتمد مجتمع 

بؽداد ، و النجؾ ، و كربلبء، و بابل، و المثنى ،  )(كلٌة توزعت على محافظات 38عددها )

( فرداً ممن ٌشؽل وظٌفة عمٌد ، معاون عمٌد، ربٌس قسم 269،وقد شملت العٌنة )(والدٌوانٌة 

 فً تلك الكلٌات .

حة الفرضٌة الخاصة بعلبقة الارتباط والتؤثٌر بٌن المرونة الاستراتٌجٌة الى ص الدراسةتوصلت  الدراسةمساهمة 

 الابداعً داءالأو

 الباحث وسنة

 المفردات

 (2018)سركٌس,

الابداعً للعاملٌن دراسة مٌدانٌة على المصارؾ السورٌة الخاصة العاملة  داءالأأثر البٌبة على  الدراسةعنوان 

 فً دمشق.

 للعاملٌن الابداعً الأداء على البٌبة لدراسة الى بٌان أثرهدفت هذه ا هدف الدراسة

و الفئة  لدراسةانوع 

 المستهدفة

 فً البنوك السورٌة الخاصة. العاملٌنفبة  الدراسةدراسة تحلٌلٌة، استهدفت هذه 

 معامل كرونباخ ألفا ،والانحراؾ المعٌاري استخدم فٌها تحلٌل الوصفً ، الدراسةاسلوب 

 SPSS Vبرنامج  ائٌةالبرامج الاحص

مجتمع  وعٌنة 

 الدراسة

عٌنة مكونة من ثلبثة بنوك خاصة عاملة فً مدٌنة دمشق ، وهً بنك سورٌا والمهجر ، بنك 

فً البنوك السورٌة  العاملٌنمن  لدراسةابٌمو السعودي الفرنسً ، وبنك البركة، ٌتكون مجتمع 

 ( موظفًا ، 225وعددهم ) الدراسةالخاصة الثلبثة محل 

الابداعً للعاملٌن فً البنوك الخاصة  داءالأوجود تؤثٌر إٌجابً على أبعاد تؤثٌر بٌبة العمل على  لدراسةامساهمة 

فً سورٌا ، حٌث تم تصنٌؾ خلبٌا العمل فً المرتبة الأوْلى كؤفضل عامل بٌبً للعمل حسب 

وأخٌراً الحوافز والمكافآت  تقٌٌم موظفً البنك ، ثم الهٌكل التنظٌمً، ثم التكنولوجٌا، ثم التدرٌب،

 حسب تقٌٌم العٌنة المدروسة.

 الباحث وسنة

 المفردات

 (2018مدوكً )

لدراسةاعنوان  مجموعة من مإسسات  الإبداعً: دراسة داءالأوالتطوٌر على  الدراسةأثر قدرات عمال  

 الصناعة الالكترونٌة فً الجزابر 

 الإبداعً الأداء على والتطوٌر البحث عمال قدرات هدفت الدراسة الى التعرؾ على أثر هدف الدراسة

و الفئة  لدراسةانوع 

 المستهدفة

فبة العاملٌن فً  مإسسات الصناعة الالكترونٌة  الدراسةاستهدفت هذه  دراسة ارتباطٌة سببٌة ،

 فً الجزابر. 

الانحدار الخطً متعدد ( ، وPearsonلارتباط البسٌط )ت امعاملباستخدم فٌها تحلٌل الوصفً ، لدراسةااسلوب 

 .R2،و معامل التحدٌد  F، و اختبار 

 SPSS V :23 البرامج الاحصائٌة

مجتمع  وعٌنة 

 لدراسةا

مجموعة العاملٌن فً  مإسسات الصناعة الالكترونٌة فً الجزابر بلؽت  الدراسةشمل مجتمع 

ترونٌة فً مإسسات تنشط فً الصناعات  الالك 6) ( توزعه على )  189)   الدراسةعٌنة 

 الجزابر

،  الدراسةالى وجود علبقة ارتباط اٌجابٌة معنوٌة ما بٌن قدرات عمال  الدراسةتوصلت نتابج  الدراسةمساهمة 

 داءالأالإبداعً بجمٌع ابعاده  لها تؤثٌر اٌجابً ، و معنوي على كل من  داءالأوالتطوٌر ، و 

،  الدراسةلٌات بالتالً  قدرات عمال الابداعً للمبٌعات ، و العم داءالأالابداعً للمنتج و

 الابداعً .   داءالأوالتطوٌر ٌلعب دورا حٌوٌا فً تعزٌز 
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 ثالثا. أوجه الفائدة من الدراسات السابقة

تهتم هذه الفقرة باستعراض اهم ما ٌمكن الاستفادة منه من الدراسات السابقة وفً مختلؾ 

 -:وكما ٌؤتًالحالٌة  الدراسةخطوات ومراحل اعداد 

عن طرٌق  الدراسةدعمت الجهود المعرفٌة السابقة الجوانب الفلسفٌة والفكرٌة لهذه  -ٔ

 دراسة مثل اشارت بعض تلك الدراسات إذاستثمارها وتوظٌفها فً البناء الفكري المنطقً لها ، 

((Smith et al.,2012، (Roji & Jooste,2020 ( ، )Han& Li,2015 ،)الى طبٌعة العلبقات 

والانعكاسات للمتؽٌرات مع بعضها فضلبً عن انعكاسها على نتابج مختلفة فً المنظمات ، وقد 

أسهم ذلك فً توسٌع الجوانب الادراكٌة لدى الباحث حول الطبٌعة المفاهٌمٌة لمتؽٌراته ومنطقٌة 

 بناءها الفكري مما شكل دافعاً للتعمق فً الجهود المعرفٌة الأخرى ومحاولة إبراز ما ٌدعم

 الحالٌة.  الدراسةوٌعضد طبٌعة العلبقة المنطقٌة بٌن متؽٌرات 

أسهمت تلك  إذٌُعد تحدٌد الفجوة المعرفٌة من اهم مجالات الإفادة من الدراسات السابقة  -ٕ

فً تعزٌز فهم  (Eskandari et al., 2017(، ) Çömlek et al.,2012مثل دراسة ) الدراسات

، الناتجة عن عدم التطابق فً تؤطٌر المنطق العلببقً الدراسةالتصور العام للئشكالٌة الفكرٌة 

لمتبنٌاتها الفكرٌة والتً تُعد المرتكز الأساسً لوجود الفجوة المعرفٌة التً شكلت دافعاً لدى 

 الدراسةالباحث لمحاولة سد جزء من تلك الفجوة عن طرٌق تبنً نموذج بسٌط ٌجمع متؽٌرات 

 .الدراسةشكالٌة فضلبً عن الجوانب الأخرى من الإ

أسهمت الدراسات السابقة فً ادراك الباحث للطرٌقة العلمٌة لتحدٌد الابعاد والمقاٌٌس  -ٖ

تسلسل الباحث فً اختٌار المقٌاس بالاعتماد على الدراسات  إذ،  الدراسةالخاصة بمتؽٌرات 

رٌقة لط  ( (Fragkos et al .,2020مثل دراسة ( meta analysisالسابقة من الدراسات )

، والتً كان  الاعتماد  الدراسةالمقٌاس الذي اثبت مصداقٌته وثباته فً قٌاس الظاهرة قٌد  اختٌار

 علٌها فً بعض الدراسات السابقة. 

أفادت الدراسات السابقة عن طرٌق الإشارات الفكرٌة والاستنباطٌة للباحثٌن حول أهمٌة  -ٗ

 ( ، al.,2018:2)  et  dAzarRashiكدراسة. الدراسةلمتؽٌرات  الدراسةالتوسع و

al.,2020:5)  Fragkos et ) ،Jooste,2020:2)   &Roji)  التً اشارت الى أهمٌة

التعمق فً دراسة جوانب التمكٌن الهٌكلً وضمن مستوٌات مختلفة من المرإوسٌن او قٌادات 

سفٌة ، وضمن بٌبات مختلفة بهدؾ الحد من التفاوت المعرفً فً فهم مضامٌنها الفكرٌة والفل
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فضلبً عن الإشارات التً ركزت على ان الابداع الوظٌفً ٌمثل حٌزاً مفاهٌمٌاً وتطبٌقٌاً ٌختلؾ 

حسب البٌبة وحسب البناء الفكري الذي ٌإطره الباحثٌن بدراساتهم مما انعكس على اتاحة مساحة 

ة الأهم واسعة تشجع الباحثٌن للخوض فً دراسته، وقد شكلت تلك الإشارات الاسهام  والإفاد

 الحالٌة.   الدراسةلبناء المخطط الفكري 

و حمٌد  الرشٌد)، ( 2017:و إسمٌو ،)القطٌطمثل دراسةأسهمت الدراسات السابقة  -٘

،2018)( ،(Jabeen et al.,2020  ،المعرفة الضمنٌة والظاهرٌة لدى الباحث  فً تعزٌز

لبناء الاستنتاجات وتقدٌم  حول كٌفٌة الاستفادة من الجوانب الفكرٌة والجوانب التطبٌقٌة

الحالٌة  وإعطاء تصور شامل عن كٌفٌة  الدراسةالتوصٌات ووضع المقترحات ضمن مجال 

الحالٌة وبما ٌعزز من  الدراسةمتطلبات مشروع  لإكمالوضع معمارٌه مفاهٌمٌة وتطبٌقٌة وفنٌة 

 إدارة الاعمال . رصانتها العلمٌة ومدى تطابق محتوٌاتها مع المنهج العلمً المتبع فً تخصص

 الحالٌة  الدراسةرابعا. أوجه التمٌز 

الحالٌهههة عهههن بعهههض الدراسهههات السهههابقة  الدراسهههةتسهههم ههههذه الفقهههرة فهههً بٌهههان أوجهههه الاخهههتلبؾ 

 -التً عُرضت آنفاً وعلى النحو الآتً:

الحالٌههههة عههههن الدراسههههات السههههابقة ،بانههههها تناولههههت المتؽٌههههرات )التمكههههٌن  الدراسههههةتتمٌههههز  -ٔ

 الابداعً ( بصورة مجتمعة. داءالأالهٌكلً و

الحالٌهههههههة عهههههههن الدراسهههههههات السهههههههابقة باعتمهههههههاد النمهههههههوذج البسهههههههٌط                     الدراسهههههههةتنفهههههههرد  -ٕ

(simple model فهههً عملٌهههة اختٌهههار متؽٌهههرات )لا ننكهههر ان المتؽٌهههرات قهههد  إذ،  الدراسهههة

( mediation modelsج الوسهههٌطة )إذج بحثٌهههة متعهههددة منهههها النمهههإذفهههً نمههه  ةأسُهههتخدم

ٌُعد احد نم  ج المهمة فً علم الإدارة إذالا ان وضعها فً نموذج واحد )بسٌط( 

الحالٌههة عههن الدراسههات السههابقة هههو اختبههار دور التمكههٌن الهٌكلههً كؤحههد  الدراسههةمهها ٌمٌههز  -ٖ

 الابداعً  داءالأمستوٌات  فًالأنماط  التمكٌن 

بلدٌهههة كهههربلبء المقدسهههة كمجتمهههع ان مههها ٌمٌهههز ههههذه الدراسهههة كونهههها اجرٌهههت فهههً مدٌرٌهههة  -ٗ

لا ٌوجهههد بحهههث  إذبحثهههً ٌختلهههؾ عهههن المجتمعهههات البحثٌهههة الهههواردة فهههً الدراسهههات السهههابقة ، 

الابهههداعً  الأداءفهههً الأدبٌهههات الحالٌهههة حتهههى الآن ٌهههدرس العلبقهههات بهههٌن التمكهههٌن الهٌكلهههً، و

 .المقدسة بلدٌة كربلبء ةمدٌرٌ فًللؤفراد العاملٌن  
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  الثانًالمبحث 
 الدراسةة منهجٌ

 -: توطئة

الحالٌة كونها ترسم المسار العلمً الصحٌح من  الدراسةخارطة الطرٌق  الدراسةتمثل منهجٌة 

، و الدراسةفً تشخٌص مشكلبت  تهتمانها  إذاجل الوصول الى الاهداؾ المرجوة منه ، 

جرابٌة ، وشملت اٌضا التعرٌفات الا الدراسةهدافها ، و تصمٌم المخطط الفرضً أو ،هاتهمٌأ

 : كما ٌؤتًو الدراسةلمتؽٌرات 

 :  الدراسةمشكلة  -اولا 

من جانبٌن اساسٌٌن الاول ٌختص بالجانب الفكري للمشكلة و ٌتناول  الدراسةتتكون مشكلة 

 : ٌؤتًالاخر الجانب التطبٌقً للمشكلة و كما 

 : الجانب الفكري للمشكلة -ٔ

ؾ على أنه تهٌبة الظروؾ  ٌُعرَّ الوظٌفً  داءالأفً مكان العمل التً تتٌح ان التمكٌن الهٌكلً 

اكد العدٌد من  الباحثٌن على ضرورة  إجراء مزٌد من  إذ(، Laschinger, 2008:8الامثل )

البحوث المستقبلٌة  التً قد تسهم فً تطوٌر فهم أعمق للتمكٌن الهٌكلً وتؤثٌره على توقعات 

رت الدراسات الى ان التمكٌن (، وقد اشاSmith et al.,2012:6لبٌبة عملهم ) العاملٌن

الهٌكلً ٌرتبط بعلبقات إٌجابٌة مع العدٌد من النتابج التنظٌمٌة مثل الرضا الوظٌفً والثقة 

 ٌنظر(، وErkul et al.,2018:7والمواقؾ الإٌجابٌة )  داءالأالتنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً و

ة الإبداعٌة وٌتضمن تفاعل العوامل بناء معقد ودٌنامٌكً فً العملٌ على انهالابداعً  داءالأالى 

et  Christensenاشار ) إذ(، al.,2019:1 Afolayan etوالإدارٌة والفرد ) التنظٌمٌة

,2021:5al. الى ان مبادرات التمكٌن الهٌكلً تإثر من خلبل العملٌات المعرفٌة والتحفٌزٌة )

، فٌه سن سلوكٌات الفرد المختلفة وٌتم تعزٌز تؤثٌره من خلبل السٌاق الاجتماعً الذي ٌتم 

الإبداعً  داءالأوأظهرت دراسات سابقة  أن الإبداع ظاهرة معقدة، والعلبقة بٌن بناء المعرفة و

وعلى الرؼم من  ،(Kassim et al.,2014:19هً علبقة معقدة ٌتطلب تصمٌمًا وتنفٌذًا دقٌقًا)

ظمات إبداعٌة أكثر من كثرة الدراسات السابقة التً تناولت الأسباب الكامنة وراء وجود من

الإبداعً للمنظمات على المستوى  داءالأؼٌرها ، الا أن دراسة العناصر التً من شؤنها تعزٌز 

والتقصً فضلب عن اهمٌة التمكٌن الهٌكلً  الدراسةالفرد، والتنظٌمً ، لا زالت تشكل حٌزا قابلب 

عا لا زالت مساحتها كبٌرة الابداعً الا ان الفجوة الفكرٌة والمعرفٌة لدراستهما م داءالأو

 الابداعً. داءالأتستدعً الخوض فً مضامٌنها وتحدٌد مدى مساهمة التمكٌن الهٌكلً فً تعزٌز 
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 : الجانب التطبٌقً للمشكلة  -ٕ

و  الدراسةبالفجوة ما بٌن الادراك الفكري لمتؽٌرات  الدراسةٌتعلق الجانب التطبٌقً لمشكلة 

تعانً المنظمات فً العراق بشكل عام و مدٌرٌة بلدٌة  إذ، الواقع المٌدانً للمدٌرٌة المبحوثة

 بشكل خاص من عدة معوقات منها على مستوى التنظٌمً و الاداري ، الدراسةكربلبء موضوع 

ولا ٌخفً على المتتبع ان مدٌرٌة بلدٌة كربلبء و على الرؼم من الجهود المبذولة من قبل 

الصلبحٌات التً تمكنهم من ممارسة مهامهم بشكل اداراتها لتطوٌر العاملٌن فٌها، وإعطابهم 

أكثر فاعلٌة من خلبل الهٌكل التنظٌمً . إلا أن واقع المدٌرٌة المبحوثة  أظهر قلة إتاحة الفرص 

للقٌام بؤدوار أكثر اٌجابٌة، وربما ٌعود ذلك إلى قلة منحهم للصلبحٌات، ومحدودٌة الدعم المقدم 

ٌة، وأن التؽٌرات الهٌكلٌة  للمدٌرٌة  لا ترقى للمستوى الذي مٌن قاعدة معلومات وافؤلهم وعدم ت

ٌتناسب مع المفهوم الحقٌقً للتمكٌن الهٌكلً للؤفراد العاملٌن، وهذا بدوره ادى الى ظهور ضعؾ 

واجباتها اتجاه  أداء. فضلب عن مشاكل اخرى ظهرت على مستوى لموظفٌنالابداعً  داءالأ

فً انخفاض مستوى ادابها لمهامها الاساسٌة وٌعزى هذا تسبب  إذ ،المستفٌدٌن من خدماتها

هٌكلً او النقص الما القوانٌن او التعلٌمات الوزارٌة، او بسبب خلل فً التمكٌن أالانخفاض الى 

هذه  موظفًلاحظ الباحث كونه احد  إذفً الامكانٌات و المهارات المطلوبة لإنجاز مهامها، 

رٌة و العاملٌن فٌها من خلبل طرٌقة ادارتها لمجرٌات العمل المدٌرٌة وجود فجوة بٌن ادارة المدٌ

ٌُنسب الى الؽموض فً بعض ما ٌطلب من  من مهام دون معرفة الاسباب  العاملٌنوالذي قد 

الموجبة لها وعدم وضوح الادوار ومسإولٌاتها، وفً مجمله شكل لدى الباحث دافعا لمحاولة 

رٌة بلدٌة كربلبء، وامكانٌة بناء نموذج فكري استكشاؾ مدى توافر متؽٌرات دراسته فً مدٌ

ٌُوجد فهم متبادل لكٌفٌة تشخٌص  قابل للتنفٌذ داخل مدٌرٌة بلدٌة كربلبء، و الذي من الممكن ان 

عن القدرات الكامنة فً  الدراسةالحالٌة سٌتم دراسة و الدراسةالمعوقات وعلبجها ، فً 

وفً ضوء  بداعً للعاملٌن  بواسطة التمكٌن،الإ داءالأالمنظمات والتً من شؤنها تحفز وتعزز 

 بالتساؤلات الآتٌة:  الدراسة لك تحددت مشكلة 

 ما مستوى التمكٌن الهٌكلً للؤفراد العاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء ؟ . أ

 الابداعً للؤفراد العاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء ؟ داءالأما مستوى  . ب

الابداعً فً مدٌرٌة بلدٌة  داءالأبكل أبعاده وبٌن  ما مستوى الارتباط بٌن التمكٌن الهٌكلً . ت

 كربلبء؟ 

 الابداعً فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء ؟ داءالأما مستوى تؤثٌر التمكٌن الهٌكلً  بكل أبعاده فً  . ث
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  -المٌدانٌة بالاتً : الدراسةتتجلى اهداؾ : الدراسةأهداف  -ثانٌاً 

 . الدراسةاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء عٌنة الكشؾ عن مستوى التمكٌن الهٌكلً للؤفراد الع - ٔ

العمل على تعزٌز الاداء الابداعً للعاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة من خلبل  – ٕ

 ابعاده )الاصالة و الطلبقة و المرونة (

ة الابداعً للؤفراد العاملٌن فً مدٌرٌ داءالأاختبار علبقة الارتباط  بٌن التمكٌن الهٌكلً و  - ٖ

 بلدٌة كربلبء.

الابداعً للؤفراد العاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة  داءالأقٌاس مدى تؤثٌر التمكٌن الهٌكلً فً تحسٌن  -ٗ

 كربلبء.

 :  الدراسةأهمٌة  -ثالثاً 

و الثانٌة الاهمٌة العملٌة  الدراسةجانبٌن الاول الاهمٌة الفكرٌة لمتؽٌرات  الدراسةاهمٌة  تضمنت

 -وكما ٌلً:

 :للأهمٌة ريالجانب الفك  -1

 إذ ,الدراسةعدة جوانب منها على الصعٌد العلمً لمتغٌرات  الدراسةتتناول الاهمٌة الفكرٌة 

فرصة اكبر للمشاركة فً القرارات التً تإثر  العاملٌنمنح  عبرتبرز اهمٌة التمكٌن الهٌكلً 

لمتمكنٌن أن ٌفكروا ا العاملٌنٌُتوقع من  إذ، علٌهم وٌتم تزوٌدهم بالموارد للقٌام بذلك بشكل فعال

ٌُقال لهم بشكل أعمى ٌشمل التمكٌن  إذ، بؤنفسهم بشؤن متطلبات الوظٌفة وأن ٌتخطوا القٌام بما 

 Knight etبشكل أساسً تعلم كٌفٌة أخذ زمام المبادرة والاستجابة بشكل خلبق لتحدٌات الوظٌفة

al.,2006:2))، الالتزام التنظٌمً و  وكما ٌتولد عن التمكٌن الهٌكلً عدة نتابج مهمة منها

المشاركة والرضا الوظٌفً والحفاظ على الوظٌفة و الدافعٌة  والإنتاجٌة والمساهمة فً العمل . 

(Cowden etal.,2012:6.) فً بناء الالتزام تنظٌمً لدى الابداعً  داءالأفضلا عن اهمٌة

فٌز الداخلً للموظفٌن و الافراد العاملٌن فً المنظمة من خلبل الالتزام العاطفً الناتج عن التح

الابداعً مفٌدًا للعاملٌن لتحسٌن كفاءة التعلم والعمل وتحقٌق الاستفادة الكاملة من  داءالسعً للؤ

واٌضا له دور مهم فً احداث الابداع   (.Tao& Kang,2012:4إبداعاتهم فً مكان العمل )

 علةفاالفردي وٌخلق ثقافة الابتكار مما ٌساعد المنظمات على أن تكون 

Subramaniam,2013:3) (Moghimi &  . و  الدراسةاما الاهمٌة على مستوى الدافع

فقد اشار العدٌد من  الباحثٌن على ضرورة  إجراء مزٌد من , الحالٌة الدراسةدراسة متؽٌرات 
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البحوث المستقبلٌة التً قد تسهم فً تطوٌر فهم أعمق للتمكٌن الهٌكلً وتؤثٌره على توقعات 

 داءالأكما اكد الباحثون على ضرورة دراسة  .(Smith et al.,2012:6ٌبة عملهم. )لب العاملٌن

ٌعد الخطوة الأولى لأي ابتكار وهو عامل حاسم ٌجعل الأفراد والمنظمات فرٌدة من  إذالابداعً، 

كما تظهر الاهمٌة من الجانب الاكادٌمً من خلبل سد  .  (Yodchai et al.,2022:5)نوعها 

 داءالأ)التمكٌن الهٌكلً و  الدراسةالمعرفٌة فً دراسة العلبقة بٌن متؽٌرات  جزء من الفجوة

  .فً اطار النموذج العلمً البسٌط الدراسةالابداعً (، من خلبل بناء انموذج فكري ٌمثل متؽٌرات 

 -الجانب العملً للأهمٌة : -5

 مدٌرٌة بلدٌة كربلبء عدتُ  ذإالدولة  عمل اهم مفاصل احد تناولت لأنها الدراسة العملٌة الأهمٌة تبرز

ضمن القطاع  المجتمع بحاجات مباشر بشكل عملها مرتبط مجال التً ٌكون التشكٌلبت احدى

بؤموال من خلبل  الدولة مٌزانٌة رفد فً مساهمتها عن فً اطار مسإولٌاتها، فضلب الخدمً و

 الدراسة هذه اهمٌة ، تؤتًفقرات قانون بٌع واٌجار اموال الدولة الذي ٌحدد عمل المدٌرٌة المبحوثة

 بمجال والمتعلقة للخدمات التً تقدمها هذه المدٌرٌة فً مجالات مختلفة   المجتمع تزاٌد احتٌاج من

 ادارتها توجٌه فً تكمن بلدٌة كربلبء مدٌرٌة مستوى على الأهمٌة ان عن فضلب اختصاصها،

 من واٌضا ،الابداعً للعاملٌن داءالأمن مبادرات التمكٌن الهٌكلً واثره فً تعزٌز  للبستفادة

 ضرورة الى ،الدراسةبلدٌة كربلبء موضوع  فً مدٌرٌة القرار توجه انظار متخذي ان الممكن

مدٌرٌة  لعمل اهمٌة كبٌرة ٌمثل ذلك لان المجالات بمختلؾ العلمٌة والبحوث بالدراسات الاهتمام

 العاملٌن مباشر على وؼٌر اشرمب بشكل ذلك انعكاس ثم ومن عام بشكل وللمجتمع  بلدٌة كربلبء

والٌات  بقرارات مباشر ؼٌر بشكل تتؤثر التً المحافظة فً الأخرى القطاعات وكذلك المدٌرٌة فً

 .بلدٌة كربلبء  مدٌرٌة عمل

 -: ٌؤتًبما  الدراسةتمثلت حدود  : الدراسةحدود  -رابعاً 

فً مدٌرٌة  ملٌنالعابمجموعة من  الدراسةالحدود البشرٌة : تحددت الحدود البشرٌة  -ٔ

 بلدٌة كربلبء المركز .

( و الى 2021-11-10حدود الزمنٌة  المدة المحصورة بٌن ) الالحدود الزمنٌة : شملت  -ٕ

تعد هذه الفترة كافٌة لأجراء عملٌة توزٌع الاستبانة و اٌضاً  إذ( 2022-8-19ؼاٌة  ) 

 جمعها و تحلٌلها احصابٌا .

لدٌة كربلبء المركز لؽرض اجراء الجانب المٌدانً الحدود المكانٌة : تم اختٌار مدٌرٌة ب -ٖ

 الحالً . الدراسة
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 : الدراسةمجتمع و عٌنة  -خامساً 

 : الدراسةوصف مجتمع  -1

مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة هً احدى تشكٌلبت وزارة الاسكان والاعمار والبلدٌات والاشؽال 

ً ابتداءاً من مدٌر البلدٌة والمعاونٌن العامة تقع فً مركز المدٌنة القدٌمة تضم فً هٌكلها التنظٌم

الاقسام والشعب الاخرى ، ٌبلػ عدد  فضلبً عنالثلبثة )الفنً والاداري وشإون الخدمات( 

( شعبة وهً ) شعبة الموارد البشرٌة ، المالٌة ،الواردات ، الاملبك ، التدقٌق 21الشعب )

لمعلومات ،التخطٌط والمتابعة ،الالٌات والرقابة الداخلٌة ،القانونٌة ،المخازن ،الاحصاء ، نظم ا

،المشارٌع ،تنظٌم المدن ، هندسة المرور ، الورشة المركزٌة ،صٌانة الكهرباء ،متابعة التصمٌم 

الاساس ،المخلفات الصلبة ،الحدابق و المتنزهات ،قطاع حً الصناعً ، الاعلبم ،الاستثمار و 

بعة لها ، فضلبً الاقسام التابعة لها والتً ٌبلػ المساطحات ( ولكل من هذه الشعب لها وحداتها التا

( اقسام ٌكون كل قسم مسإول عن الرقعة الجؽرافٌة المحددة له ، تقدم المدٌرٌة 8عددها )

كتبلٌط وصٌانة  اً دابمٌ اً ( موظف540المكون من ) ملبكهامن خلبل  كافة خدماتها الى المواطنٌن

ء الجسور واستثمار الأراضً وجباٌة اجور الطرق ورفع التجاوزات وتخطٌط الشوارع وانشا

التنظٌؾ استحصال اموال بٌع واٌجار الاراضً التابعة لها وتنفٌذ المشارٌع الاستراتٌجٌة 

 الاخرى . 

 

 : الدراسةعٌنة  -5

بلػ عدد افراد مجتمع  اذ ،فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المركز العاملٌنعدد من  الدراسةشملت عٌنة 

( فرداً  استناداً 226التً بلؽت ) بصورة عشوابٌة الدراسةحدد عٌنة ( فراداً و540) الدراسة

( استبانة و كان عددا 226تم توزٌع ) إذ( .   ( Krejcie & Morgan,1970للباحثٌن

( وكان عدد الاستمارات  7( وعدد الاستمارات ؼٌر الصالحة )213لاستبانات المسترجعة ) 

لؽت نسبة الاستجابة على الاستبانة ما ٌقارب ) ( حٌث ب 206الاستبانة الصالحة  للتحلٌل )

 ( الاتً :5( وكما مبٌن فً الجدول )91%
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  الدراسة( عدد الاستمارات الموزعة و المسترجعة لعٌنة 5الجدول )  

 ٌةئوالنسبة الم العدد الاستمارة الدراسةمجتمع 

 مدٌرٌة بلدٌة كربلاء المقدسة

 ) المركز (

 % 100 226 الموزعة

 %94 213 سترجعةالم

 3% 7 ؼٌر صالحة

 %91 206 الصالحة
 

 المصدر : من اعداد الباحث.

 : الدراسةوصف عٌنة 

( فرداً من مستوٌات وظٌفٌة 206الحالً بصورة عشوابٌة تضمنت )  الدراسةتم تحدٌد عٌنة 

ً مختلفة من موظفٌن مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة  ) المركز ( ٌمكن تلخٌصه كما مبٌن ف

 (6الجدول )

 الدراسة( وصؾ عٌنة 6الجدول )

 النسبة العدد الخاصٌة

 %60 123  كر

 %40 83 انثى

 %100 206 المجموع

   الفئة العمرٌة

 %3 6 سنة فاقل 20

 %36 74 سنة 30-21

 %30 61 سنة40-31

 %22 45 سنة50-41

 %9 20 سنة فاكثر  51

 %100 206 المجموع

   التحصٌل الدراسً

 %9 18 طةمتوس

 %11 22 اعدادٌة

 %16 32 دبلوم

 %59 122 بكالورٌوس

 %1 3 دبلوم عالً

 %3 7 ماجستٌر

 %1 2 دكتوراه

 %100 206 المجموع
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   سنوات الخدمة

 %23 48 سنوات 5اقل من 

 %22 45 سنة 10-5

 %26 54 سنة 15-11

 %13 27 سنة 20-16

 %10 20 سنة 25-21

 %6 12 سنة فاكثر 25

 %100 206 موعالمج

 المصدر : من اعداد الباحث باعتماد على استمارة الاستبانة

 كالاتً : الدراسة( ان خصائص افراد عٌنة 6نلاحظ من الجدول )

تتكون من الذكور  الدراسة( ان ؼالبٌة افراد عٌنة  6تبٌن من الجدول ) النوع الاجتماعً : -ٔ

( %40حٌن بلؽت نسبة الاناث )( فردا فً 123( اي ما ٌعادل )%60حٌث بلػ نسبتهم )

( فردا وهذا ٌعنً ان مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة تعتمد على العنصر 83اي ما ٌعادل )

 الذكوري فً ادارة مهامها ضمن مركز المنظمة المبحوثة كون حقق النسبة الاعلى .

سبة  من ( الى ان اكبر ن6تظهر النتابج الاحصابٌة المذكورة فً الجدول ) الفئة العمرٌة : -ٕ

( %36سنة ( حٌث بلؽت ) 21-30افراد العٌنة المبحوثة تقع اعمارهم ضمن فبة العمرٌة )

( %30سنة ( بنسبة ) 31-40( فردا من افراد العٌنة ٌلٌها الفبة العمرٌة )74اي ما ٌعادل )

سنة ( بنسبة  41-50( فردا من افراد العٌنة و ٌؤتً بعدها الفبة العمرٌة )61ما ٌعادل )

سنة فاكثر (  51و الفبة العمرٌة ) الدراسة( فردا من افراد عٌنة 45اي ما ٌعادل )( 22%)

سنة فاكثر  20( فرد من افراد العٌنة اما الفبة العمرٌة )20( ما ٌعادل )%9جاءت بنسبة )

الحالً وهذا الوصؾ ٌتنبؤ بان  الدراسة( افراد من عٌنة 6( اي ما ٌعادل )%3( بنسبة )

 هم من الفبة العمرٌة الشبابٌة . لدراسةاؼالبٌة افراد عٌنة 

هم من حملت  الدراسةالحالً ان معظم افراد عٌنة  الدراسةتوصل  التحصٌل الدراسً : -ٖ

( وٌؤتً بعدها حملت شهادة الدبلوم بنسبة %59بلؽت نسبتهم ) إذشهادة البكالورٌوس 

سطة حققت ( اما حملت شهادة المتو%11( وٌلٌها حملت شهادة الاعدادٌة بنسبة )16%)

( من %1( وجاءت نسبة ) %3( وحملت شهادة الماجستٌر جاءت بنسبة )%9نسبة )

( اٌضا .وهذا %1نصٌب حملت شهادة الدبلوم العالً و حملت شهادة الدكتوراه بنسبة )

 ٌعنً ان اؼلب افراد العٌنة من حملت شهادة البكالورٌوس .

( هً اكبر %26( الى ان نسبة )6اظهرت النتابج الواردة فً الجدول ) سنوات الخدمة : -ٗ

( فردا 54سنة( حٌث بلػ عددهم ) 11-15نسبة من افراد العٌنة ممن لدٌهم خدمة ما بٌن )

( من افراد العٌنة ممن لدٌهم سنوات خدمة ما %23وتلٌها نسبة ) الدراسةمن افراد عٌنة 
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( %22سبة )( فرد من افراد العٌنة وجاءت بعدها ن48سنوات فاقل( اي ما ٌعادل ) 5بٌن )

وتؤتً  الدراسة( فرد من افراد عٌنة 45سنوات( ما ٌعادل ) 5-10ممن لدٌهم خدمة ما بٌن )

سنة( اي ما ٌعادل  16-20( من الذٌن لدٌهم سنوات خدمة تراوحت بٌن )%13نسبة )

سنة(  21-25( ممن لدٌهم خدمة ما بٌن )%10وٌلٌها نسبة ) الدراسة( فردا من عٌنة 27)

( من الذٌن لدٌهم سنوات %6) ردا من افراد العٌنة وجاءت بعدها نسبة( ف20ما ٌعادل )

( فرد من افراد العٌنة المبحوثة. وٌعنً هذا 12سنة فاكثر( اي ما ٌعادل ) 25خدمة ما بٌن )

الحالً لدٌهم خبرة طوٌلة فً مجال العمل الاداري فً مدٌرٌة  الدراسةان معظم افراد عٌنة 

 بلدٌة كربلبء المقدسة .

  -بالاتً : الدراسةتمثلت ادوات  :  الدراسةادوات  –ساً ساد

تم الاعتماد فً الجانب النظري على الكتب منها الاجنبٌة ، و العربٌة ،  الجانب النظري : -ٔ

طارٌح فضلب عن الاستفادة من الشبكة الأ والمجلبت الاكادٌمٌة المتخصصة، و الرسابل، و

 المصادر .العالمٌة )الانترنٌت( من اجل الحصول على 

استخدم فً الجانب العملً استبانة لؽرض الوقوؾ على اجابات افراد العٌنة  الجانب العملً : -ٕ

فً صٌاؼة مراعاة جانب البساطة فً التصمٌم ، و الوضوح  إذ،  الدراسةحول متؽٌرات 

اسبلتها ، وعرضَ النموذج الاولً على عدد من السادة المحكمٌن المتخصصٌن فً هذا 

 وتضمنت( بٌان لأسماء ، و ألقاب محكمٌن الاستبانة  1د تضمن الملحق )المجال ، فق

 جزبٌٌن هما:

 : ٌؤتً: احتوى هذا الجزء على  معلومات عامة للؤفراد العٌنة و كما  الجزء الاول . أ

الحالٌة ، و تضمنت ) النوع الاجتماعً، و الفبة العمرٌة، و  الدراسةموصفات عٌنة 

 حدمة (.التحصٌل الدراسً ،و سنوات ال

 الحالً و هً كالاتً : الدراسة: احتوى متؽٌرات  الجزء الثانً . ب

المعلومات ( فقرات ، بُعد  4التمكٌن الهٌكلً : ٌشمل ستة ابعاد وهً ، بُعد الفرصة ) -

( فقرات ، بُعد السلطة الرسمٌة  4( فقرات ، بُعد الموارد ) 4)( فقرات ، بُعد الدعم 4)

 .( فقرات 3الرسمٌة )( فقرات ، بُعد السلطة ؼٌر  4)

(  4( فقرات ، بُعد الطلبقة ) 5)الابداعً : ٌمثل ثلبث ابعاد وهً بُعد  الاصالة  داءالأ -

 . ( فقرات 4فقرات ، بُعد المرونة )
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 التعرٌفات الاجرائٌة : –سابعاً 

 ةالحالٌ الدراسةالهدؾ من التعرٌفات الاجرابٌة هو اعطاء فكرة اولٌة عن مفهوم وابعاد متؽٌرات 

 التً ٌمكن اٌضاحها بموجب التقسٌم الاتً :

هو ممارسة  إدارٌة من خلبلها تمكن  العاملٌن من الحصول على الموارد :  التمكٌن الهٌكلً -1

 داءالأوتمنحهم القوة لحثهم على المساهمة فً بناء القرارات التنظٌمٌة التً من شانها تعزز 

 -وٌتضمن الابعاد الاتٌة :الابداعً 

مبادرات   إتخاذأنها فرص للنمو والتعلم والحركة داخل المنظمة واستقلبلٌة   :الفرصة  - أ

 تتجاوز تلك الممنوحة من قبل سلطتهم الرسمٌة فً المنظمة . 

هً المادة الخام التً ٌبنى علٌها القرارات التنظٌمٌة والادارٌة لهذا ٌنبؽً المعلومات :  - ب

م اعطابها فً الاوقات المناسبة ، وهذا أن تكون ملببمة ومتوافقة  كماً، ونوعا، وأن ٌت

بدوره ٌمكن ادارة المنظمة ان تكون على معرفة بكافة الامور والاحداث الجارٌة حتى 

تتمكن من بناء قرارتها السلٌمة  ، ومن خلبلها تنشؤ جسور الثقة بٌن الافراد العاملٌن 

 .والإدارة

العاملٌن وٌسمى  اجورة فً تقدٌم الحوافز المادٌة من مكافبات وزٌادٌشمل :  الدعم - ث

التقلٌدي ومنها ما هو معنوي مثل تقدم بعض المنظمات على اؼتنام  الفرصة او أي 

 الممٌز. داءالأمناسبة من أجل تكرٌم العاملٌن ذوي 

وتعرؾ على أنها جمٌع الأصول والقدرات والكفاءات والعملٌات التنظٌمٌة  :الموارد  - ث

أخرى ٌتم التحكم فٌها واستخدامها من قبل  وسمات الشركة والمعرفة من بٌن أمور

 . فً بٌبة تنافسٌة و الفاعلٌةالمنظمة لوضع وتنفٌذ استراتٌجٌات تعزز الكفاءة 

هً القوة التً تمنحها الادارة العلٌا فً المنظمات الى الافراد  السلطة الرسمٌة : - ج

ب منصبهم العاملٌن فً مختلؾ المستوٌات الادارٌة من خلبلها تفوٌض الصلبحٌات حس

 فً الهٌكل التنظٌمً  وتمارس سلطتها القانونٌة من الاعلى الى اسفل

مع  فاعلةوصفت  السلطة ؼٌر الرسمٌة  بؤنها علبقات  أذالسلطة غٌر الرسمٌة :  - ح

 .الأقران والمرإوسٌن والرإساء داخل وخارج المنظمة

ًٌة التً ٌكون إنتاج أفكارًا "جدٌدة ومفٌدة" من خلبل التفا:  الابداعً داءالأ  -5 علًبت المعرف

  -. وتتضمن الابعاد الاتٌة :مصدرها  الافراد العاملٌن فً المنظمة لؽرض تحقٌق اهدافها 
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هً ابتعاد الأفراد العاملٌن عن طرق التفكٌر التقلٌدٌة و الرؼبة فً خلق افكاراً الاصالة :  - أ

تصؾ الموظؾ وطرقاً ابداعٌة جدٌدة ومختلفة لحل مشكلبت العمل التً تواجههم وٌ

 المبدع بامتلبكه القدرة على انتاج افكار ابداعٌة اصٌلة ولا ٌلجؤ الى تكرار افكار اقرانه.

هً مقدرة الافراد العاملٌن على احداث كمٌة ؼٌر محددة من الافكار الابداعٌة الطلاقة :  - ب

لوضع حلول مناسبة لمشكلبت العمل ضمن فترات زمنٌة معٌنة وتعد من اهم صفات 

 لمبدع الذي تمٌزه عن اقرانه فً مكان العمل.الفرد ا

طرق  إتخاذ: وهً  قدرة الافراد العاملٌن على التفكٌر بطرق ابداعٌة مختلفة او  المرونة - ث

للعاملٌن تؽٌر  وٌمكنؼٌر تقلٌدٌة فً التفكٌر وٌنظر لمشكلبت العمل  من زواٌا عدة  

 .بشكل الجدٌدوجهتهم بصورة سهلة لؽرض احداث  الافكار الابداعٌة لتكون 

 

 :الاسالٌب الاحصائٌة المستخدمة  –ثامناً 

 عدداً من الادوات الاحصابٌة بالاعتماد على البرامج الاحصابٌة            الباحثاستخدم 

SPSS.V.25;Amos.V.23): ًو المتمثلة بما ٌؤت )- 

 

 التحلٌل العاملً التوكٌدي. -ٔ

 معامل كرونباخ الفا  -ٕ

 الانحراؾ المعٌاري  -ٖ

 لحسابً الموزون الوسط ا -ٗ

 (Pearson)معامل ارتباط بٌرسون  -٘

 (:Structural Equation Modelingالهٌكلٌة.)المعادلة نمذجة  -ٙ

 ( .R2معامل التحدٌد ) -7
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 تاسعاً : بناء الفرضٌات و تطوٌرها

 الفرضً : الدراسةمخطط  -1

     الدراسةبٌن متؽٌرات  من خلبل علبقة الارتباط ، و تؤثٌر ةالحالٌ الدراسةتم بناء مخطط فرضً 

 (  2الابداعً للعاملٌن ( وكما مبٌن فً  الشكل ) داءالأ)التمكٌن الهٌكلً ، و 

 

 

 

 

 

 

 

          

 ارتباط             

 تؤثٌر              
 

 الدراسة( المخطط الفرضً  2الشكل )
ى عدد من  الدراسات الحالٌة ، و باعتماد عل الدراسةالمخطط الفرضً  (ٕ) ٌتضح من الشكل

الاول ٌمثل  التمكٌن الهٌكلً  المتؽٌرالحالٌة مكونه من  متؽٌرٌن ربٌسٌٌن  : الدراسةالسابقة ان 

 (  بؤبعاده الستة )الفرصة، والدعم،Independent Variableوهو المتؽٌر المستقل )

 داءالألثانً ا والمتؽٌرالرسمٌة(،  والمعلومات، والموارد، والسلطة الرسمٌة، والسلطة ؼٌر

( بؤبعاده الثلبث )الاصالة، والطلبقة، (dependent Variableالابداعً  ٌمثل المتؽٌر التابع 

 والمرونة(.

 : الدراسةبناء )تطوٌر( فرضٌات  -5

احد اهم متطلبات الشروع  الدراسةتعد عملٌة بناء التصور الفكري لنوع العلبقات بٌن متؽٌرات 

قا معرفٌا ، وفراسة لدى الباحث ، و من خلبل الاطلبع على عدد ، وهً مهمة تتطلب عمالدراسةب

كبٌر من الدراسات السابقة ، تمكن  الباحث من اٌجاد بعض الاشارات المعرفٌة فً هذه الدراسات 

  -: ٌؤتًوكما  الدراسةالتً تدعم الترابط الفكري بٌن متؽٌرات 

 التمكٌن الهٌكلً

 الفرصة-

 الدعم-

 المعلومات-

 دالموار-

 السلطة الرسمٌة-

 السلطة غٌر الرسمٌة-

 الاداء الابداعً للعاملٌن 

 الاصالة -

 الطلاقة -

  المرونة-
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 بداعً :الا داءالأالترابط المنطقً بٌن التمكٌن الهٌكلً و  –أ 

 إتخاذان التمكٌن الهٌكلً ٌعد ممارسات ادارٌة مصممة "لتمكٌن" الافراد العاملٌن ، مثل تفوٌض 

القرار وتوفٌر وصول متزاٌد إلى المعلومات والموارد للؤفراد فً المستوٌات الأدنى من المنظمة، 

طوٌر العلمً و لتلالعاملٌن من خلبل منحهم الفرص  أداءوهذه المبادرات ترتبط بشكل وثٌق مع 

( فالاهتمام بتوفٌر الموارد والفرص والمعلومات والدعم اللبزم Knight,2006:2الاداري ) 

               لإنجاز الافراد لأعمالهم بطرق ابداعٌة ٌعد من اهم خصابص التمكٌن الهٌكلً 

(Gilbert et al.,2010:2 ) ،فرصةء فالتمكٌن الهٌكلً ٌساعد على خلق بٌبة تمكٌنٌه واعطا 

وهذا ٌنعكس على انخفاض  (Cowden et al.,2012:6)زٌادة خبرتهم لؽرض للموظفٌن 

مستوى ضؽط العمل المدرك وتقلٌل مستوى الارهاق مما ٌعطً مساحة كافٌة زٌادة الرضا الوظٌفً 

فضلب عن ان التمكٌن الهٌكلً ٌساهم  (Smith et al.,2012:1)وٌزٌد الالتزام تجاه المنظمة 

الدور المطلوب منهم وظٌفٌا والقٌام بما هو ؼٌر  أداءفً تشجٌع العاملٌن على تجاوز  بشكل كبٌر

تشجٌعهم على المشاركة فً الفرص التً تظهر اهمٌة وقٌمة ومصداقٌة عملهم  عن متوقع فضلب

فالتمكٌن  (Mota, 2015:35)وتعزٌز الفاعلٌة والمساءلة عن النتابج عندما ٌشعرون بملكٌة العمل 

المهنً المتفوق، والتؤثٌر الاٌجابً  داءالأٌشكل احد الحلول لخلق سمات الابداع والابتكار والهٌكلً 

القرار والاستقلبلٌة فً العمل والحرٌة فً  إتخاذوسلوكهم ومنحهم سلطة  العاملٌنعلى مواقؾ 

                وزٌادة قوة التكٌؾ وما الى ذلك من اثار سلوكٌة اٌجابٌة العاملٌنالاختٌار وزٌادة ثقة 

(Rashidazar et al., 2018:2) :وهذا ٌقدم دعما تجاه بناء الفرضٌات الاتٌة 

 الفرضٌة الرئٌسٌة الاولى  - ب

 الابداعً( داءالأتوجد علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوٌة بٌن )التمكٌن الهٌكلً( بؤبعاده ومتؽٌر ))

 ٌتفرع منها الفرضٌات الفرعٌة الاتٌة :و 

 الابداعً( داءالأعد الفرصة ومتؽٌر رتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بُ )توجد علبقة ا .ٔ

 الابداعً(. داءالأعد  المعلومات ومتؽٌر )توجد علبقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بُ  .ٕ

 الابداعً( داءالأعد الدعم  ومتؽٌر )توجد علبقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بُ   .ٖ

 الابداعً( داءالأموارد  ومتؽٌر عد ال)توجد علبقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بُ  .ٗ

 الابداعً( داءالأعد السلطة الرسمٌة  ومتؽٌر )توجد علبقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بُ  .٘

 الابداعً( داءالأومتؽٌر عد السلطة ؼٌر الرسمٌة )توجد علبقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بُ  .ٙ
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 فرضٌات التأثٌر المباشر : -ت

 الفرضٌة الرئٌسٌة الثانٌة 

الابداعً على مستوى مدٌرٌة بلدٌة  داءالأفً لتمكٌن الهٌكلً لد تأثٌر  و دلالة معنوٌة ٌوج)

 ( وٌنبثق منها الفرضٌات الفرعٌة التالٌة : كربلاء

 مدٌرٌة بلدٌة كربلبء.لالابداعً  داءالأعد الفرصة  فً ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبُ  .ٔ

 مدٌرٌة بلدٌة كربلبء.لالابداعً  داءالأً عد المعلومات فٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبُ  .ٕ

 مدٌرٌة بلدٌة كربلبء.لالابداعً  داءالأعد الدعم  فً ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبُ  .ٖ

 مدٌرٌة بلدٌة كربلبء.لالابداعً  داءالأعد الموارد فً ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبُ  .ٗ

مدٌرٌة بلدٌة لالابداعً  داءالأعد السلطة الرسمٌة فً ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبُ  .٘

 كربلبء.

مدٌرٌة بلدٌة لالابداعً  داءالأعد السلطة ؼٌر الرسمٌة فً ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لبُ  .ٙ

 .كربلبء

 

 

 

 



 

 

 

 الفصل الثانً 

 

 الدراسةالاطار النظري  

 

 التمكٌن الهٌكلً –المبحث الاول 

 الابداعً داءالأ –المبحث الثانً 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ث الاول المبح



 7ٕ الاطار النظري للبحث                                                                            الفصل الثانً :

 

 المبحث الاول

 ((التمكٌن الهٌكلً))

 توطئة:

باتت منظمات الاعمال الٌوم تواجه تحدٌات و متؽٌرات سرٌعة التحول وواسعة النطاق مما دعى 

على  العاملٌنالادارة العلٌا فً منظمات الاعمال ان تتبنى اجراءات وممارسات من شؤنها تساعد 

وهذا ٌتطلب من الادارات العلٌا فً المنظمات العمل التكٌؾ ومواجهة تحدٌات بٌبات العمل . 

اكثر من خلبل  ومرونةعلى  تحوٌل البناء الاداري التقلٌدي الهرمً الى نظام ٌمتاز بمشاركة 

على الانجاز والابداع  العاملٌنالعمل بالتمكٌن الهٌكلً باعتباره احد ابرز العوامل التً تشجع 

العمل. وذلك لان عصر المعرفة والتطور لم ٌعد ٌعترؾ وتحمل المزٌد من المسإولٌة فً بٌبة 

بالمواصفات التقلٌدٌة للوظابؾ التً كانت شابعة فً المنظمات سابقا . ولكنه اهتم بالتمٌز 

ما ٌمٌز منظمات الٌوم هو امتلبكها افراد ٌتصفون  إذوالمرونة و المبادرات فً العمل التنظٌمً ،

دهم عن الجمود والنمطٌة فً العمل. من هنا ٌبرز التمكٌن الممٌز و الابداع عبر ابتعا داءالأب

الهٌكلً الذي ٌعتبر القاعدة الاساسٌة التً تُمكن الافراد العاملٌن من ممارسة السلطة الفعلٌة 

وتحملهم مسإولٌة مهامهم لهذا ٌعد التمكٌن الهٌكلً احد اهم الممارسات التً تهتم بالمورد 

 القرارات وتحقٌق اهداؾ المنظمة .  إتخاذحقٌقٌاً فً  البشري فً المنظمة وجعله شرٌكاً 

 مفهوم التمكٌن الهٌكلً : -اولا 

ٌُعرؾ التمكٌن لؽةً حسب ما ورد فً معجم الوسٌط انه "مكن له فً الشًء أي جعل علٌه سلطاناً 

: ٕٗٓٓ)وأمكنه( من الشًء أي جعل علٌه سلطاناً وقدره له وسهل وٌسر علٌه" )معجم الوسٌط، 

وكما بٌنه ابو نصر اسماعٌل الجوهري  فً كتابه الصحاح )تاج اللؽة وصحاح العربٌة(   (.88ٔ

ذكر )مكن ( أي مكنه الله من الشًء وتمكن منه ،بمعنى استمكن الرجل من شًء وتمكن منه  اذ

( أتى ٕٓ٘ٗ: ٕٓٔٓ( . اما فً معجم لسان العرب. )ابن منظور،9ٕٓٔ: 9ٕٓٓ)الصحاح ،

  اعة.)تقول العرب ان بنً فلبن لذوو مكنة من السلطان ،أي تمكن(.بمعنى القدرة والاستط

واشار الفكر الاداري الى ان  مصطلح "التمكٌن" ظهر فً منتصؾ القرن السابع عشر بمعنى 

"الاستثمار بسلطة". أواخر الستٌنٌات وأوابل السبعٌنٌات من القرن الماضً فهُم بانهُ نتٌجة 

ٌُفهم فً البداٌة بؤنه  إذ(. Martin,2010:8السٌاسً ) للمساعدة الذاتٌة وحركات الوعً كان 

اسلوب لتطوٌر النشاط الاقتصادي للمنظمة من خلبل تمكٌن المستوٌات التنظٌمٌة التشؽٌلٌة 
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 . (  (Cheater,1999:6التنظٌمٌة لتحقٌق التنمٌة .  المواردوٌشمل ذلك تمكٌنهم من استثمار 

اشاروا الى انه عملٌة  إذباحثٌن صقلوه من خلبل بحوثهم واستمر هذا الفهم للتمكٌن الا ان ال

القوة الحقٌقٌة لإضفاء طابع اللبمركزٌة على صنع القرارات دون الرجوع  العاملٌنادارٌة تمنح 

إلى الادارة فً المستوٌات العلٌا والتً ٌتم مسابلتهم علٌها ، حٌث ٌمنح المدٌرون مزٌدًا من 

(. كما وصُؾ  تمكٌن العاملٌن بانه عملٌه Yip, 2000:3لٌن )الاستقلبلٌة وحرٌة التصرؾ للعام

القرارات وحل المشكلبت ضمن مجالات  إتخاذ تبدأ من تحدٌد أهدافهم المتعلقة بالعمل و

القرارات لامركزٌة فً المنظمة ،  إتخاذ( . اوانه عملٌة (Littrell,2007:7المسإولٌة والسلطة 

   صرؾ والاستقلبلٌة للعاملٌن فً الخطوط الأمامٌة.حٌث تمنح الادارة مزٌدًا من حرٌة الت

(.,2008:17la Njie et.)  وأشارت أدبٌات التمكٌن إلى ظهور عدة مداخل  للتمكٌن منها

)التمكٌن الهٌكلً و التمكٌن النفسً و التمكٌن الاجتماعً(، فالتمكٌن الهٌكلً ٌعتمد على تصمٌم 

طة بٌن الرإساء والتابعٌن ، واْنتقال السلطة الوظابؾ وٌركز فً جوهره على المشاركة بالسل

القرار بما ٌخص محور  إتخاذوالمسإولٌة من الإدارة العلٌا إلى الافراد العاملٌن ومنحهم فرصة 

ٌركز على الظروؾ التنظٌمٌة )على سبٌل المثال ، الترتٌبات التنظٌمٌة  هاعمالهم . وفقًا لذلك ،فان

جراءات أو بناء الفرق أو الجوانب الوظٌفة (و فً المقابل التً تؽرس المواقؾ والممارسات  والإ

، ٌهتم التمكٌن النفسً بالأفراد أو الفرق التً تدرك أنهم ٌتحكمون فً عملهم ،و ٌنصب تركٌزه 

على الحالة أو مجموعة الظروؾ التً تسمح للعاملٌن أو الفرق بالاعتقاد بؤن لدٌهم سٌطرة على 

اما التمكٌن  al.,2012:4)  (maynard et شخصٌة للموظؾاي ٌركز على التنمٌة ال عملهم

الاجتماعً فهو مرتبط بجوانب العلبقات الاجتماعٌة )العلببقٌة ( بٌن الرإساء ومرإوسٌهم أو 

( وما ٌشار الٌه هو انه فقط نوعان من التمكٌن ,Amundsen  (2014:3أنفسهم العاملٌنبٌن 

الهٌكلً والنفسً و كلبهما ٌمكن ان ٌساهم بشكل  اللذان ٌرتبطان بمكان العمل  وهما التمكٌن

(على ان هناك نهجٌن  Kim & Milne,2013كما اتفق كل من)  ،إٌجابً فً بٌبة مكان العمل

النهج المبنً على العلبقات  ،هما نهج مبنً على العلبقات و نهج مبنً على التحفٌز  ،لفهم التمكٌن

سلطة"  بٌنما ٌركز النهج المبنً على التحفٌز على ٌبٌن التمكٌن بؤنه "منح السلطة أو تفوٌض ال

: ٕٗٔٓ)الدٌوب ،واشار ،  (Kim&Milne,2013:3)مستوى التمكٌن الذي ٌراه المرإوسون

فً دراسة له أن هناك اْتجاهٌن من التمكٌن فً بٌبة العمل ٌوصؾ الأول  بالاتجاه ( ٔٔ

ات العلٌا الى مستوٌات الدنٌا  فً الاتصالً  وهو عملٌة ادارٌة هدفها مشاركة السلطة من مستوٌ

وتزوٌدهم بالمعلومات، والموارد اللبزمة  الهٌكل التنظٌمً للمإسسة ، وتوضٌح الرإى والاهداؾ

الإجراءات المتعلقة  بعملٌات  إتخاذ لإنجاز أعمالهم، وتمنح العاملٌن الفرص لصنع القرار و

جٌه العاملٌن نحو التمكٌن الذي ٌظهر من المنظمة اما الاتجاه الثانً فهو التحفٌزي وهو ٌهتم بتو
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خلبل  الثقة و الكفاٌة فً القدرة على انجاز المهام الموكلة لهم  والْاحساس بالمقدرة على التؤثٌر 

و ،فً العمل ومرونة الاختٌار فً كٌفٌة انجاز الاعمال وتقبل مخاطر العمل و الشعور بؤهمٌته

لى مستوٌٌن للتمكٌن الأول هو المستوى الكلً  ( فً دراسة له اSpreitzer,2008:10اشار )

والذي ٌسلط الضوء على انتقال السلطة والمسإولٌة من الإدارة العلٌا إلى العاملٌن فً المستوى 

الادنى  من  القاعدة  والذي  ٌمثل التمكٌن الهٌكلً . والثانً هو المستوى الجزبً ، الذي ٌركز 

مة  والذي بدوره ٌسلط الضوء على المعتقدات الشخصٌة على التجارب النفسٌة للتمكٌن فً المنظ

واشارت دراسات اخرى بان التمكٌن الهٌكلً مشتق من  ,للعاملٌن حول مهامهم المتعلقة بالعمل 

 (.Knol & Linge , 2009:7)النظرٌات التنظٌمٌة مع التركٌز الربٌسً على تفوٌض السلطة 

ٌة الاجتماعٌة القابمة على التنمٌة الشخصٌة واما التمكٌن النفسً اشتق من  النظرٌة النفس

(Conger & Kanungo,1988:4  .) 

ٌبدو أن التمكٌن الهٌكلً فً الؽالب ٌإثر على بٌبة العمل من وجهة النظر التنظٌمٌة وقد ٌبدو  إذ

التمكٌن النفسً والتمكٌن الهٌكلً )البنٌوي( متشابهٌن تمامًا من خلبل تؤثٌرهما بشكل اٌجابً علىِ 

فراد و المنظمات  و لكن هناك فرق مهم بٌن الاثنٌن هو ان التمكٌن الهٌكلً إدراك وجود أو الا

اما التمكٌن النفسً هو التفسٌر النفسً للعاملٌن أو  ،عدم وجود ظروؾ تمكٌن فً مكان العمل 

ردود فعلهم على هذه الظروؾ. بمعنى آخر  ٌمثل التمكٌن النفسً رد فعل الافراد العاملٌن على 

. وكما اشارت الدراسات سابقة الى al.,2004:2)  (Laschinger etروؾ التمكٌن الهٌكلًظ

للبؼتراب فً المجتمعات  1964ان التمكٌن الهٌكلً  وَجد مضمونه فً تحلٌل ماركس 

الرأسمالٌة من وجهة نظر ماركس فالتمكٌن )أو الافتقار إلى الاؼتراب( وهو الحالة التً ٌتم فٌها 

 )قتصادٌة حتى ٌتمكن الناس من التعبٌر عن أنفسهم بحرٌة من خلبل العمل رفع القٌود الا

.)( Marx,1964Yoon, 2001:3) & ( واشارHock,2020  فً دراسة له  الى ان )

عامًا حٌث وصفها  30نظرٌة التمكٌن الهٌكلً التنظٌمٌة تشكلت لأول مرة منذ أكثر من 

صة ضمن بٌبة العمل  ووجد أن اؼلب الناس بالوصول إلى المعلومات والموارد والدعم والفر

ٌعملون ضمن نظام هرمً تحدد الأدوار فٌه القدرة على التنقل وفرصة النمو أو التؽٌٌر .و تحدد 

هذه الأنظمة أٌضًا شبكة علبقات القوة و ان المنظمات التً تُمكّن هً تلك التً بإمكانها تامٌن 

و التكنولوجٌا( و الدعم )التؽذٌة الراجعة و الوصول إلى المعلومات )القرارات و البٌانات 

التوجٌه( و الموارد )المال و الإمدادات و الوقت( والفرص )التنقل و النمو والمشاركة فً 

اللجان( لإنجاز العمل فقد شجعت نظرٌة التمكٌن الهٌكلً  المرإوسٌن على تجاوز القاعدة 

م على المشاركة فً الفرص التً تبٌن الهرمٌة فً المنظمة والقٌام بما هو ؼٌر متوقع. وحثته
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تزداد الفعالٌة والمساءلة عن النتابج عندما ٌشعر الافراد بملكٌة  إذمصداقٌة وأهمٌة وقٌمة عملهم. 

( الى  نوعٌن من هٌاكل  al.,2012) Smith et(. و اشار  (Hock,2020:23 العمل 

مو والتعلم والحركة داخل التمكٌن:  الاول هٌاكل الفرص والتً تُعرّؾ على أنها فرص للن

المنظمة والثانً هٌكل القوة المتمثل بتوفٌر المعلومات والموارد والدعم وكما اتضح ان السلطة 

فالأفراد العاملٌن ذو السلطة  ،الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة ضرورٌة للوصول إلى هذه الهٌاكل

كٌن فً العمل التً الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة سوؾ ٌكونون قادرون على الوصول إلى هٌاكل التم

                  تسمح لهم بإنجاز مهامهم وتحقٌق الأهداؾ المتعلقة بالعمل داخل المنظمة

Smith et al,2012:2) ًالاول  مثالً  نوعٌن(. وفً دراسة اخرى ذُكر ان للتمكٌن الهٌكل

للئدارة العلٌا  وهو ٌنطلق من الهٌكل التنظٌمً حٌث  ٌمكن للموظفٌن  اقتراح تؽٌٌرات بٌنما ٌمكن

القرار للموظفٌن اما النوع الثانً فهو المعنى الضمنً وٌعنً ان الافراد  إتخاذتفوٌض سلطة 

العاملٌن الذٌن لٌسوا مطالبٌن بتولً مهمة تولٌد الافكار ٌشرعون الآن فً القٌام بذلك من خلبل 

ومات والموارد والدعم التصمٌمات التنظٌمٌة. أي أن قدرة المنظمة على توفٌر الوصول إلى المعل

(.وبصورة عامة  O’Brien, 2010:25والفرص فً بٌبة العمل لها تؤثٌر كبٌر على الابتكار  )

فإننا نعتبر التمكٌن الهٌكلً ٌنبثق من عملٌات التمكٌن الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة من خلبل توسٌع 

اؼة السٌاسات على مفهوم التمكٌن لٌشمل لٌس فقط تنفٌذ المهام ولكن أٌضًا الانخراط فً صٌ

مختلؾ مستوٌات المنظمة بصورة مباشر أو ؼٌر مباشر وٌعمل هذا على تحدي الفكرة التقلٌدٌة 

القابلة بؤن التمكٌن ٌتعلق فقط بوظٌفة العامل ومهامه وبالتالً بالإمكان تصور أن التمكٌن ٌمكن 

ن ثم  فإن التمكٌن أن ٌعنً أٌضًا مساهمة الموظؾ على المستوٌٌن الاستراتٌجً والتكتٌكً وم

الرسمً للعاملٌن لا ٌشٌر فقط إلى "امتلبك" الافراد العاملٌن لوظابفهم وتنفٌذها بطرٌقة تقدٌرٌة 

ومرنة ولكنه ٌشمل أٌضًا عناصر ما ٌسمى بـ "التسلسلبت الهرمٌة الدٌمقراطٌة" و "التسلسلبت 

بر ممثلٌن( المشاركة بشكل الهرمٌة الدابرٌة"  حٌث ٌمكن للؤفراد العاملٌن  بشكل مباشر أو )ع

وقبل التطرق  (.  al.,2021:7)  Van et ؼٌر مباشر فً صنع القرار على مختلؾ المستوٌات

الى تعرٌفات التمكٌن الهٌكلً تجدر الإشارة الى عدد من الدراسات السابقة التً تصؾ التمكٌن 

 (,2020:2Orgambídez & Helena) من تعبٌر اشارت دراسة للباحثٌن بؤكثرالهٌكلً 

بالمناخ  (. 2Xu & Fu :2018,) التمكٌن الهٌكلً بالتمكٌن البنٌوي. واطلق علٌه فٌها وصؾ

وجمٌعهم ارتكزوا على مجموعة من الضوابط التنظٌمٌة الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة وفقا  ، التمكٌنً

 سٌتم الاعتماد على الوصؾ )التمكٌن الهٌكلً ( التً الدراسة( و فً هذه Kanterلنظرٌة ) 

 : 7) )سٌتم التطرق الى تعرٌفه كما موضح فً الجدول 
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 (  7جدول ) 

 التمكٌن الهٌكلً مفهوم
 

 المفهوم الباحث والسنة ت

1 Knight,2006:2 
 

القرار وتوفٌر  إتخاذممارسات مصممة "لتمكٌن" الافراد العاملٌن ، مثل تفوٌض 
دنى من وصول متزاٌد إلى المعلومات والموارد للؤفراد فً المستوٌات الأ

 المنظمة.

5 Laschinger, 
2008:8)) 

ؾ على أنه تهٌبة الظروؾ فً مكان العمل التً تتٌح   الوظٌفً الامثل. داءالأٌُعرَّ

3 (Gilbert et al., 
2010:2) 

 

هو السلطة الهٌكلٌة فً المنظمات ، تفترض أن بٌبة العمل التمكٌنٌة هً تلك التً 
معلومات والدعم والموارد والفرص حتى توفر للعاملٌن إمكانٌة الوصول إلى ال

 ٌتمكنوا من القٌام بعملهم بؤفضل ما لدٌهم من مقدرات

4 (O’Brien, 2010:25)  أنه سمات تنظٌمٌة ، أي هٌكل الفرصة وهٌكل القوة التً تمكن العمال وتإدي إلى
 مواقؾ ونتابج إٌجابٌة للعاملٌن مثل انخفاض مستوٌات الإرهاق.

5 (Wallace et 
al.,2011:1) 

 ٌشٌر التمكٌن الهٌكلً إلى تفوٌض السلطة والمسإولٌة للمرإوسٌن

6 (Seibert,2011:2) 
 

القرارات  إتخاذٌشٌر إلى منح المرإوسٌن فً المستوٌات الدنٌا  فً المنظمة 
 المناسبة من خلبل الهٌاكل  التنظٌمٌة

7 (Yang etal.,2013:2) 
 

المهام ، وتعببة الموارد ، والحصول  القوة التً لها القدرة على إنجازوصؾ بَ
 على كل ما ٌحتاجه الشخص واستخدامه للؤهداؾ التً ٌحاول تحقٌقها

8 Leigh, 2014:2  من إنجاز اعمالهم  بطرٌقة  العاملٌنٌنظر على أنه أنظمة وعملٌات أدارٌه تمكن
هادفة  فً مكان العمل .و هذه العملٌات تكون واسعة النطاق لتشمل الموارد 

 بشرٌة وؼٌر البشرٌة مثل التعلم والوصول إلى المعلومات والدعم وردود الفعل.ال

9 Orgambídez 
etal.,2014:29) 

العمل من خلبل ضمان حصول العاملٌن على  المعلومات  لفاعلٌةتهٌبة الظروؾ 
 والدعم والموارد اللبزمة لإنجاز العمل وتزوٌدهم بفرص مستمرة للتطوٌر.

11 Aggarwal 
etal.,2018:2)) 

هو احد عناصر التمكٌن الذي ٌهدؾ من خلبل هٌاكله المتعددة من اشراك 
العاملٌن وتحفٌزهم على انجاز اعمالهم وٌسهم فً انشاء العلبقة الإٌجابٌة 

 للموظفٌن مع عملهم.

11 (Xu & Fu,2018:2)  ًهو سٌاسات و اجراءات تضعها المنظمة تهتم  بنقل السلطة من اعلى مستوى ف
 مة )الادارة ( الى العاملٌن فٌها فً المستوٌات الدنٌا من الهرم الهٌكلًالمنظ

15 (García 
etal.,2018:10) 

هو دور الادارة فً بناء هٌاكل وعملٌات قوٌة تضمن حصول جمٌع العاملٌن 
على المعلومات والموارد والدعم اللبزمٌن لدعم الممارسة المهنٌة المثالٌة 

 والمعرفة الجدٌدة

13 (Tyagi 
etal.,2018:1) 

هو ممارسة  إدارٌة من خلبلها تمكن  العاملٌن من الحصول على الموارد 
وتمنحهم القوة لحثهم على المساهمة فً بناء القرارات التنظٌمٌة التً من شانها 

 الابداعً داءالأتعزز 

14 Fragkos 
etal.,2020:5)) 

مكٌن ثم تشرع فً إزالتها بؤنه عملٌة تحدد العوامل التً تإدي إلى حالات عدم الت
بهدؾ تحسٌن الكفاءة الذاتٌة للموظفٌن، التً  بدورها تإدي إلى زٌادة الحافز 

 والاحساس بالاستقلبلٌة و الثقة والمواقؾ الإٌجابٌة المتصلة بالعمل

15 Hun& 
Eunhee,2020:6)) 

ٌبة عبارة عن فعالٌة تنظٌمٌة ما بعد المركزٌة ) بٌروقراطٌة ( تسعى الى بناء  ب
 عمل ٌشعر فٌها كافة العاملٌن بالمسإولٌة عن نجاح المنظمة.

16 van den,2021:7)) القرارات والسٌطرة  إتخاذالمبادرات الادارٌة التً تنطوي على تقسٌم السلطة وهو
 الرسمٌة على الموارد
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نظمة تبٌن من خلبل التعارٌؾ اعلبه ان هناك توجه لفهم ان التمكٌن الهٌكلً هو ان تإمن الم

للؤفراد العاملٌن ، الموارد والفرص والمعلومات والدعم اللبزم لإنجاز اعمالهم بصورة ابداعٌة. 

(Gilbert et al.,2010:2،)Orgambídezetal,2014:29)،) 

.(carcía et al.,2018:10)   ًاما التوجه الثانً اْشار الى اْن التمكٌن هو السلطة )القوة( الت

(، (Aggarwal et al.,2018:2 ة الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة للمنظمة.ٌمكن اشتقاقها من الأنظم

vanden,2021:7)) العاملٌن.وظهر توجه ثالث ركزَ على تحدٌد العوامل التً تعٌق تمكٌن 

                 ومن ثم العمل على إزالتها وتعزٌز المواقؾ الإٌجابٌة المتصلة بالعمل.

(Fragkos et al.,2020:5.) شامل مفهوم استخلبص ٌمكن السابقة اهٌمالمف خلبل من 

الهٌكلً )هو ممارسة ادارٌة تتبناها الادارة العلٌا، الهدؾ منها تحقٌق ؼاٌات المنظمة من  للتمكٌن

خلبل الابتعاد عن البٌروقراطٌة التنظٌمٌة والعمل على تشجٌع الافراد العاملٌن على تحمل 

قدرة على وضع الحلول اللبزمة لمشكلبت و القرار والمشاركة فٌها وال إتخاذالمسإولٌة فً 

تحدٌات العمل وتؤمٌن الموارد والمعلومات ومنحهم الفرصة تطوٌر الامكانٌات واشاعة مبدا 

 العمل بروح الفرٌق ومنحهم الحرٌة فً ممارسة مهامهم.( 

 اهمٌة التمكٌن الهٌكلً : -ثانٌا 

اكبر للمشاركة فً القرارات التً  فرصة العاملٌنتبرز اهمٌة التمكٌن الهٌكلً من خلبل منح 

المتمكنٌن أن  العاملٌنٌُتوقع من  إذ. فاعلتإثر علٌهم وٌتم تزوٌدهم بالموارد للقٌام بذلك بشكل 

ٌُقال لهم بشكل أعمى.  ٌشمل  إذٌفكروا بؤنفسهم بشؤن متطلبات الوظٌفة وأن ٌتخطوا القٌام بما 

 ة والاستجابة بشكل خلبق لتحدٌات الوظٌفة.التمكٌن بشكل أساسً تعلم كٌفٌة أخذ زمام المبادر

Knight et al.,2006:2)  وكما ٌتولد عن التمكٌن الهٌكلً عدة نتابج مهمة منها الالتزام )

التنظٌمً و المشاركة والرضا الوظٌفً والحفاظ على الوظٌفة و الدافعٌة  والإنتاجٌة والمساهمة 

مكان العمل. فمستوى التمكٌن الموجود فً فً العمل . وخلق بٌبة تمكٌنٌة عندما تدعم ظروؾ 

ممارستها بشكل مستقل. لذلك فان  العاملٌنمكان العمل ٌحدد درجة الحرٌة التً ٌجب على 

المنظمات التً تسعى الى تحقٌق اهدافها ، تحاول الحصول على أكثر الافراد العاملٌن  خبرة 

         التً تفٌد المنظمة القرارات إتخاذوتدرٌبًا والذٌن ٌشعرون بؤنهم متمكنون فً 

(al.,2012:6 Cowden et كما اشارت الدراسات الى ان العاملٌن الذٌن ٌشعرون بالتمكٌن .)

فً زٌادة الرضا  ٌسهمكما ،وسٌواجهون ضؽوطًا أقل فً مكان  العمل  وتقلٌل مستوى الإرهاق 

 .( al.,2012:1 Smith etالوظٌفً  والتزامًا أكبر تجاه المنظمة )
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الدور( والقٌام بما هو ؼٌر  أداءالتمكٌن الهٌكلً ٌشجع الأفراد العاملٌن على تجاوز القاعدة )ان  

متوقع فضلب عن تشجٌعهم على المشاركة فً الفرص التً تظهر أهمٌة وقٌمة و مصداقٌة عملهم 

 ,Motaبملكٌة العمل ) العاملٌنو وتعزٌز الفاعلٌة والمساءلة عن النتابج عندما ٌشعر 

(. وكما ٌعد التمكٌن الهٌكلً احد العوامل المهمة ومفتاحاً  للتنمٌة الموارد البشرٌة  2015:35

قراراتهم بؤنفسهم فً  تخاذلأ العاملٌنالابداعً  للؤفراد داخل المنظمات فتمكٌن  داءالأوتحسٌن 

 أن التمكٌن ٌمنح إذ ،المنظمات سٌشعرهم بالمسإولٌة عن الانجازات التً ٌشاركون فً تحقٌقها 

العاملٌن سلطة واسعة فً تنفٌذ اعمالهم وٌوثق الصلة بٌنهم كما أن الهدؾ الربٌسً من تطبٌق 

هذا النظام الاداري هو تقلٌص الاعتماد على الحوافز الخارجٌة من أجل تحفٌز المرإوسٌن وفً 

 ؤداءر  بالمقابل انشاء بٌبة للعمل تؤمن لهم مكافبات ذاتٌة المنشؤ تنبع من ذواتهم كالاعتزاز والفخ

 Aggarwal et المهام  بالطرٌقة الصحٌحة دون الحاجة إلى الرقابة المباشرة من رإساء العمل

)6al.,2018:) ، ( كما اشارal.,2018 (RashidAzar et  فً دراسة له  بان التمكٌن

المهنً المتفوق.  داءالأالهٌكلً  هو أحد أهم الحلول لخلق سمات مثل الإبداع والابتكار و

وسلوكهم و زٌادة الرضا الوظٌفً وتقلٌل التوتر  العاملٌنٌن تؤثٌر إٌجابً على مواقؾ وللتمك

القرار والاستقلبلٌة  إتخاذوتقلٌل عدم الٌقٌن الوظٌفً وما إلى ذلك ، كما أن التمكٌن ٌمنح سلطة 

وزٌادة قوة  العاملٌنومع ذلك ، ٌمكن الإشارة إلى زٌادة ثقة ،فً العمل والحرٌة فً الاختٌار

 .(   al.,2018:2)  RashidAzar etالتكٌؾ وما إلى ذلك من آثارها السلوكٌة الاٌجابٌة

ٌُمكن الافراد من الالتزام وتقلٌل نٌة  إذفضلب عن  دور التمكٌن  فً خلق  ثقافة مكان عمل فعالة فً المنظمات  

ٌُحقق زٌادة الكفاءة الذاتٌة والحافز العالً وزٌادة  الالتزام التنظٌمً وانخفاض مستوى ترك العمل . وهذا بدوره 

الإرهاق وزٌادة الاستقلبلٌة وتقلٌل الإجهاد المهنً وزٌادة الرضا الوظٌفً  والرفاهٌة التنظٌمٌة والفردٌة الإٌجابٌة 

هذا  العاملٌنالتمكٌن الهٌكلً بتعزٌز مشاركة  هم(. و ٌس al.,2020:5)  Fragkos et الشاملة

ملٌن داخل المنظمة بإمكانهم الوصول إلى الموارد المتعلقة بوظابفهم  ا كان الافراد العاإذٌعنً أنه 

على سبٌل المثال تمكٌن العاملٌن من الحصول على  المعلومات من خلبل التمكٌن الهٌكلً حٌث 

ٌُزٌد بصورة مباشر من انخراطهم فً العمل. فعندما تقوم الادارات  سٌعملون بقوة و تفان مما 

سٌشجع على تنظٌم الأهداؾ وبناء مواقؾ وظٌفٌة إٌجابٌة. اي ان توفٌر  بتمكٌن موظفٌها فإن ذلك

مستوٌات عالٌة من التمكٌن الهٌكلً مرتبطة بصورة اٌجابٌة بتحفٌز أنشطة مشاركة المعرفة 

عالً للفرٌق اي أن التمكٌن الهٌكلً  ٌشجع سلوكٌات مشاركة المعرفة وٌقوض  أداءوتإدي إلى 

ا كان لدى إذعلى الموارد المتعلقة بالوظٌفة للموظفٌن هذا ٌعنً أنه اكتناز المعرفة التً تإثر 

 (. al.,2020:12)  Jabeen etهٌاكل تمكٌن فمن ؼٌر المرجح أن ٌخفون المعرفة  العاملٌن
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وان الهدؾ من التمكٌن هو إنشاء منظمة مإلفة من افراد ماهرٌن ومختصٌن ٌإدون واجباتهم 

وٌقدمون أفضل ما لدٌهم من المعرفة المتعلقة بؤدابهم فالتمكٌن بشكل احترافً وٌستمتعون بؤدابها 

وٌمكّن الأفراد من المساهمة  بإمكانٌاتهم  الدراسةالهٌكلً ٌمكن أن ٌزٌد تطوٌر العمل وفرص 

ٌُركز التمكٌن الهٌكلً على هٌاكل و مصادر الطاقة التً تُعزز صُنع القرار المشترك  إذالكاملة .

الحٌاة  والشراكات المجتمعٌة القوٌة. وهذا ٌضمن أن تتحقق رسالة والتطوٌر الوظٌفً مدى 

 (.Jooste,2020:2)  &Rojiالمنظمة ورإٌتها وقٌمها

 مزاٌا التمكٌن الهٌكلً : -ثالثا 

ان من مزاٌا البٌبات التمكٌنٌة هو قدرتها على منح الْازدهار للموظفٌن وللمنظمة وهذا بدوره 

تمكٌن الهٌكلً بمشاركة السلطة وتطوٌر التفكٌر وتحقٌق ٌحقق الرضا للطرفٌن كما ٌسمح ال

تحتاج جمٌع المنظمات إلى تعزٌز  إذفالهدؾ منه هو لتحقٌق النجاح فً  المنظمات ، الاستقلبلٌة 

( ثلبث مٌزات للهٌكل الوظٌفً  Yoon)  وكما أستخدم. ( (Gibson,1991:2التمكٌن لموظفٌها

مً ( فالتنوع هو الدرجة التً تتطلب فٌها الوظٌفة مهامًا )التنوع  والاستقلبلٌة و الدعم التنظٌ

ا لوظٌفة ماومهارات محددة و ٌمكن للتنوع باع ًٌ أن ٌمارس تؤثٌرات مباشرة  تباره جانبًا تمكٌن

ٌُؽمر  على السلوكٌات الاستباقٌة والْارهاق العام لأن وجوده ٌشجع التعلم بالتجربة والخطؤ وؼٌابه 

فً القرارات  العاملٌننٌة المتكررة اما الاستقلبلٌة  فهً درجة مشاركة بالمهام الروتٌ العاملٌن

أن  العاملٌنالمتعلقة بالمهام الوظٌفٌة فً المقابل  فان الدعم التنظٌمً هو الدرجة التً ٌعتقدها 

منظمتهم تُقدر مساهماتهم وتهتم برفاهٌتهم كما ٌمكن للمنظمات تعزٌز السلوك الاستباقً للعاملٌن 

إجهادهم من خلبل دعمهم بالموارد الكافٌة  وإدراك أهمٌة عملهم وإبداء الاهتمام وتقلٌل 

ٌُمنح الموظفون   على انه التمكٌن الهٌكلًوٌنظر الى (.(Yoon,2001:4والاحترام لجهودهم 

العالً  لدى  داءالأمزٌدًا من الاستقلبلٌة وٌساهم فً دعم الابتكار وزٌادة الالتزام التنظٌمً و 

 العاملٌنالعاملٌن و ٌمنحهم مزٌدًا من الحرٌة والتعبٌر عن كٌفٌة قٌامهم بعملهم  و ٌساعد الافراد 

فً سٌاقات عملهم واعادة تشكٌلها مما ٌسمح للعاملٌن بقٌادة اعمالهم بصورة جٌدة  الدراسةعلى 

وملببمة مع تحدٌات بٌبة العمل، وكما ٌمنح  الافراد القوة على تحمل المسإولٌة و مواجهة 

 .(Spreitzer,2008:12-15) لتهدٌدات مما ٌجعلهٌ مورداً مهما لحماٌة المنظماتا

كما اْظهرت عدة دراسات ان للتمكٌن الهٌكلٌة مزاٌا عدة منها متعلقة بنتابج الجودة المهنٌة ومنها 

ٌساهم بشكل كبٌر فً انشاء مناخ السلبمة للؤفراد العاملٌن، وٌمنح فرصة التواصل بٌن الرإساء 

و تقلٌص معدل ترك  وممارسات المهنٌة المحسنة وكٌاتسٌهم وزٌادة رضا العاملٌن وسلومرإو

خٌارات أكثر استنارة بشؤن  إتخاذواخٌرا سٌمكن العاملٌن من  العاملٌنالوظٌفة والاحتفاظ الثابت ب
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(. واٌضا من مزاٌاهُ هو  Goedhart  et al.,2017:11أدابهم وممارساتهم التنظٌمٌة.  )

،عندما تكون ظروؾ العمل مرهقة أو  داءالأا الوظٌفً والثقة والالتزام التنظٌمً وزٌادة الرض

.واْن  مإسساتهممحبطة  فان العاملٌن ٌشعرون بالرضا من خلبل تلقً الدعم و الاحترام من 

افادوا بجودة عالٌة وكانوا اكثر رضاءاً و ألتزامً  الذٌن ٌعملون فً بٌبات تمكٌنٌة العاملٌن

ٌعتبر كعنصر مهم فً موازنة التوترات والاجهاد المرتبط بالوظابؾ ذات  مٌزاتهن بالمنظمة وم

الإٌجابٌة فمن  النتابج التنظٌمٌةالطلب المرتفع ، أن توفٌر هٌاكل التمكٌن فً مكان العمل ٌسهل 

 اءؤدمكان العمل التمكٌنٌة  ب ٌتمتعون بالتحكم والوصول إلى هٌاكلالمتوقع أن ٌستطٌع الموظفون الذٌن 

عالً حتى عندما تكون مهامهم ملٌبة بالتحدٌات حٌث ٌشعر الموظفون المتمكنون أنهم ٌتحكمون 

 ( .  Horwitz,2017:10)   & Sujinفً عملهم والدعم من مإسساتهم لإكمال الوظٌفة 

كما ٌمنح التمكٌن الهٌكلً مٌزات عدة للؤفراد العاملٌن منها استقلبلٌة فً تقرٌر المصٌر  

لى الموارد  وتمتع بالعلبقات الجٌدة مع الادارة العلٌا أثناء القٌام بعمل فً جو عمل والسٌطرة ع

تمكٌنً  وتقدٌم الدعم للعاملٌن وتخصٌص الموارد المناسبة اللبزمة وتقلٌل النتابج ؼٌر المرؼوب 

من  فٌها وٌعتبر مإشراً أساسٌاً للرضا الوظٌفً  و ٌقدم مستوى أعلى من الالتزام والثقة   وٌقلل

وبناء العلبقات مع زملبء العمل ،وتوفٌر بٌبة عمل متوازنة وتقلٌص  العاملٌننواٌا المؽادرة لدى 

ومن فوابده انه ٌحفز تولٌد الأفكار الابداعٌة  لدى  ،(  al.,2019:4) Asif et  عبء العمل

ة بشكل على الاستجابة بسرعة أكبر لمتطلبات العمل  ، والمشارك العاملٌنو ٌساعد   العاملٌن

أكبر فً لقاءات العمل وسٌشعر الموظفون المتمكنون بمزٌد من الكفاءة الذاتٌة  ولدٌهم فرص 

ورفاههم والمواقؾ الإٌجابٌة    العاملٌن أداءأكثر أهمٌة للتوجٌه الذاتً مما ٌسهم فً تحسٌن 

 لعاملٌناوالتً قد ٌكون لها أٌضًا تؤثٌر إٌجابً على محاولات الابتكار الخاصة بهم. و ٌتصؾ 

على التفكٌر بؤنفسهم والانتقال فً النهاٌة  العاملٌنالمتمكنٌن  بانهم أكثر إبداعًا فإن التمكٌن ٌشجع 

ٌُطلب منهم القٌام به  من خلبل التمكٌن قد ٌتعلم الموظفون أخذ زمام  إلى ما هو أبعد من القٌام بما 

واٌضا من ، (Echebiri et al.,2020:5) تجابة بشكل خلبق لتحدٌات الوظٌفةالمبادرة والاس

التنظٌمٌة  لزٌادة الابتكار  تسهٌل استخدام الموارد  التً تتعلق بالعملٌاتاهم فوابد التمكٌن الهٌكلً هو 

وتحقٌق مٌزة تنافسٌة وتشجٌع العمل بنظام اللبمركزٌة فً السلطة  والتً ترتبط بالتمكٌن الهٌكلً  

وبالتالً زٌادة قدرات فرق العمل على  ،فً الابتكار وسرعة خلبلها تكون  المنظمات أكثر مرونةمن 

 (.(Pusparini et al.,2020:6 التكٌؾ والاستمرار فً ظروؾ بٌبٌة سرٌعة التؽٌر 

قرارات افضل و بصورة  إتخاذان للتمكٌن الهٌكلً فوابد عدة منها ٌساعد الافراد العاملون على  

عود بالفابدة على المنظمات بشكل كبٌر. وٌساعد متزاٌدة وٌساهم فً إنجاز المزٌد من المهام مما ٌ

فً أماكن العمل عند تطبٌق مبادئ التمكٌن الهٌكلً فً  العاملٌنعلى تحسٌن معدلات الاحتفاظ ب
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. واْن التمكٌن الهٌكلً  ٌعزز الإبداع وٌساعد على حل (Scepura , 2020:10المنظمات )

. وٌوفر مناخ الأمان النفسً  العاملٌنام المشكلبت ، وٌسهل السلوك التكٌفً ، وتزٌد من التز

ٌُمكّن  العاملٌنللؤفراد العاملٌن، والذي ٌحفز  من  العاملٌنعلى المخاطرة والتحدث . واٌضا 

 (.al.,2021:7) Van et ،   الإشارة إلى المشكلبت ومناقشتها

 معوقات التمكٌن الهٌكلً: -رابعا  

 & Iverson)اْتفق كل من  إذً بٌبة العمل تعد معوقات التمكٌن الهٌكلً احدى السلبٌات ف

Roy,1994:3)  ان من معوقات التمكٌن الهٌكلً هو اْفتقار الافراد العاملٌن فً المستوٌات

القرارات بحرٌة بما ٌخص  إتخاذالدنٌا من التسلسل الهرمً الى الموارد الكافٌة ولا ٌسمح لهم ب

معوقات التمكٌن هو تَبنً الادارة العلٌا الى اْحد  (Argyris,1998 : 8)كما اشار  ،واعمالهم

سٌاسة التمكٌن ولكن تتجاهلها فً صٌاؼة القرارات ، أي ان الإدارة العلٌا فً المنظمات تدعو 

العاملٌن فً المستوٌات الادرٌة الدنٌا للتحدث وطرح الاسبلة والمشاركة فً صنع القرار ولكن 

 4Yoon,2001:القرارات. واشار ) إتخاذً بعد ذلك تتجاهل آرابهم و مدخلبتهم او تجاوزها ف

( ان عبء العمل الزابد احد قٌود التمكٌن و هو ضؽوط معروفة تساهم فً إرهاق العاملٌن بسبب 

المتطلبات الجسدٌة والعقلٌة المفرطة . كما أنه ٌقلل من السلوك الاستباقً لأن ضؽط الوقت ٌضع 

تكرًا أو تؤخذ زمام المبادرة فً محاولة حل اكمال المهمة كؤولوٌة لها ، بدلاً من أن تكون مب

 المشكلبت. 

( الى ان هناك عدة عوامل تعٌق التمكٌن منها ،عدم تفوٌض    (Littrell,2007:9وتطرق

السلطة للعاملٌن  ، و اٌضا لا ٌسمح لهم بمشاركة المعلومات او الوصول الٌها ، وعدم تقدٌم 

 إتخاذع نهج استبدادي من قبل ادارة المنظمة فً الدعم الكافً لهم لمواجهة التؽٌٌرات ، واتبا

القرارات و التؤكٌد على  جعل مسافة ) فجوة( واسعة بٌن العاملٌن الادارة ، او قد تعتقد بعض 

الادارات على أن تمكٌن المرإوسٌن ٌعنً فقدان القوة الذاتٌة ، وهو أمر لا ٌمكن القٌام به عن 

ة ، والالتزام بالتسلسل الهرمً مع تركٌز السلطة فً طٌب خاطر فً ثقافة المسافة عالٌة القو

( عدة معوقات للتمكٌن منها ؼموض ( Spreitzer ,2008:8كما حددت دراسة  ، و القمة 

الادوار للعاملٌن وعبء الزابد لمهام العمل وعدم تقدٌم توجٌهات و ملبحظات حول  كٌفٌة سٌر 

عٌق اٌضا بشكل كبٌر تولٌد أفكار من قبل وأن نقص الوقت والموارد والمعلومات سٌ، الاعمال 

 (. (Echebiri et al.,2020:4العاملٌن
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 ممارسات التمكٌن الهٌكلً : –خامسا 

( التً وصفت المناخ التمكٌنً و المتكون من Seibert  et al.,2004:2اقترحت دراسة )

ستقلبلٌة، ثلبث ممارسات تنظٌمٌة ربٌسٌة مرتبطة بالتمكٌن وهً تبادل المعلومات ، والا

ومساءلة اعضاء الفرٌق. تحدث تبادل المعلومات عندما تؤمن المنظمات معلومات الاساسٌة حول 

المالً للعاملٌن فً انحاء المنظمة .و اْما الاستقلبلٌة    داءالأالإنتاجٌة و التكالٌؾ و الجودة  و

تحفز على  العمل  فهً تشٌر الى  الهٌاكل التنظٌمٌة والسٌاسات والممارسات  التنظٌمٌة التً

المستقل للموظفٌن ، بما فً ذلك توضٌح الاهداؾ ذات الصلة و تطوٌر رإٌة واضحة لمجالات 

القرارات ذات  تخاذالسلطة لإ وكما بٌنة مساءلة الفرٌق الى ان اعضاء الفرٌق هم مركزالمسإولٌة  .

، و ٌتم دعم اعضاء فً المنظمات  داءالأالصلة بمهامهم ومتسابلٌن عنها  و اٌضا مسإولٌن عن 

(. فً المقابل اْعتبر Seibert  et al.,2004:2الفرٌق من خلبل التدرٌب الفردي والجماعً.)

والاثراء الوظٌفً  التً توفر الاستقلبلٌة وحرٌة التحكم وهوٌة  داءالأنظام المكافآت القابم على 

ها فً المنظمات التً التً ٌجب اتباع العاملٌنالمهام وفرص الازدهار الوظٌفً كطرق لتمكٌن 

 ( . Njie et al., 2008:14تسعى الى تحقٌق التقدم فً مٌدان العمل )

منها : صنع القرار  العاملٌنواْشارت دراسات سابقة الى ان هناك عدة ممارسات تساهم فً تمكن 

ٌكون للعاملٌن  مدخلبت وتؤثٌرات على القرارات  الاستراتٌجٌة و القرارات  إذبالمشاركة، 

وتمكٌن  ،ما ٌمتلكونه من معرفة وتحدٌد اجور العاملٌن وفق ،مٌة الروتٌنٌة حول كٌفٌة القٌام بمهامهم الٌو

والمسإولٌات الواضحة ، والتوجه  الافراد العاملٌن من الحصول على المعلومات التً تدور حول الأهداؾ

اٌضا فٌما ٌتعلق المالً من حٌث التكالٌؾ ، والإنتاجٌة ، والجودة و داءالأالاستراتٌجً، و

الذي لدٌه معلومات أفضل  وأفكار التحسٌن بٌبات العمل. الهدؾ منه هو ان العامل العاملٌنبمواقؾ 

قرارات أفضل. واٌضا من خلبل بناء  إتخاذبشكل أكثر ذكاءً وبالتالً  داءالأٌساهم فً زٌادة 

على اكتساب المعرفة  ٌساعد التدرٌب للؤفراد العاملٌن الذيهٌاكل التنظٌمٌة المسطحة. واتاحة فرص 

                مهامهم بصورة تامة أداءوبناء المهارات والقدرات لدٌهم وٌمكنهم من 

Spreitzer ,2008:3))،  ولؽرض تامٌْن الظروؾ الملببمة للشعور بالتمكٌن تعمل الادارة

كٌن العاملٌن، مما ، الهدؾ منها تحقٌق تمتنفٌذ السٌاسات و الممارسات والاجراءاتالتمكٌنٌة على 

على فهم مهامهم ، وبالتالً  العاملٌنمساعدة  منها الاتٌةالتمكٌن. وتوفر الادارة للظروؾ ٌساعدهم فً تصور 

منحهم  والتعبٌر عن الثقة على مقدرة العاملٌن على انجاز المهام ، و تحسٌن انتاجٌة وجدوى العمل،

على المساهمة  العاملٌنتحفٌز  و،  فٌة تنفٌذ العملعلى تقرٌر كٌ العاملٌنتشجٌع الاستقلبلٌة من خلبل 

 . (Wallace  et al., 2011:4)  فً صنع القرارات التً تخص اعمالهم
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وكما ٌجب على الادارة العلٌا خلق فرص الحوار التحرٌري للموظفٌن لٌتمكن أعضاء المنظمة  

اْن تحقٌق مستوى الى  سابقة تطرقت دراسة اذ(.(Raelin,2013:16من التعبٌر عن آرابهم 

التمكٌنً عالً ٌتطلب الوصول إلى هٌكل الفرص وتشٌر الفرصة إلى إمكانٌة النمو والحركة 

داخل المنظمة وكذلك فرصة زٌادة المعرفة والمهارات ، وهٌكل الموارد ، ٌشٌر الوصول إلى 

للبزمة للقٌام الموارد إلى قدرة الفرد على اكتساب الوسابل المالٌة والمواد والوقت والإمدادات ا

بالعمل. وهٌكل المعلومات ، ٌشٌر الوصول إلى المعلومات اي امتلبك المعرفة الرسمٌة وؼٌر 

الرسمٌة اللبزمة لتكون فعالة فً مكان العمل )المعرفة والخبرة الفنٌة المطلوبة لإنجاز الوظٌفة 

ٌقات والتوجٌهات و ٌشمل الوصول إلى الدعم تلقً التعل،وفهم السٌاسات والقرارات التنظٌمٌة(

و كما  ،(  Orgambídez & Borrego,2014:2من المرإوسٌن والأقران والرإساء.)

( عدة خطوات التً  من شانها تحقق التمكٌن الهٌكلً منها  الحاجة إلى  (Mota,2015اقترح 

فهم تصورات العاملٌن  حول التمكٌن الهٌكلً  ، وٌجب ان ٌتوفر لدٌها القوة الداعمة لاحتٌاجات 

وتوفر الهٌاكل التً تعزز التمكٌن  والسماح للموظفٌن الوصول  إلى المعلومات ،  العاملٌن

المترددٌن . وتطوٌر علبقات المرإوسٌن مع   العاملٌنالقرارات المشتركة واشراك  إتخاذو

رإسابهم .وتامٌْن بٌبة عمل جماعٌة تعاونٌة وفعالة ، حٌث ٌتم تقدٌر أدوار ومساهمات الجمٌع ، 

ستقلبلٌة، والقٌادة الداعمة. .، وتتمثل القٌادة الداعمة بالقابد  التحوٌلً  الذي ٌنظر الٌه على والا

أنه الشخص الذي ٌوفر بٌبة تمكٌن هٌكلٌة تسمح للعاملٌن  بالممارسة بشكل مستقل مما ٌإدي إلى 

 .( .(Mota,2015:31نتابج أفضل للمنظمة 

( ٔالتمكٌن من خلبل طرق عدة منها: ) ( أنه من الممكن تحقٌقAl-Ha’ar, 2016وٌرى)

الأسالٌب الهٌكلٌة )التمكٌن الهٌكلً(: هو اسلوب ٌتمثل  فً اقل عدد من المستوٌات الإدارٌة التً 

تسهل تدفق المعلومات فً اتجاهٌن ، وٌفضل اتباع المبادئ التالٌة فً تطبٌقها: أولا: انشاء 

سٌكون لها قابد ممٌز. ثانٌا.: ٌقوم قابد وأعضاء الوحدات التنظٌمٌة وفق فرق العمل الأولٌة التً 

كل فرٌق بتنظٌم و تخطٌط  وتقٌٌم اعمالهم ضمن  إطار معٌن. ثالثا: تكوٌن الفرق  بصٌؽة  

: الاداري التمكٌنً للمدراء( النمط ٕتمكنها من حل المشكلبت التً تواجه تحقٌق اهدافها. )

ته العاملٌن فً مجلبت التخطٌط والتنفٌذ على تفوٌض السلطة او  بعض صلبحٌا مٌوصؾ بقدرته

، وامكانٌة  تؽٌٌر نمط  البٌروقراطً للرقابة إلى اسلوب ٌتمٌز بالاعتماد على الثقة  داءالأوتقٌٌم 

كل فرقة عمل من خلبل  -( المساهمة فً وضع حلول للمشكلبت ٖوالاحترام المتبادل.)

حدود القدرات المتاحة وفً حدود تشخٌصها للمشكلبت تقوم بوضع الحلول المناسبة لها فً 

ٌُمكن أن ٌتم التمكٌن داخل Al-Ha’ar, 2016:4العوابق والقٌود المفروضة علٌها.) (. و 

درجة معٌنة من التحكم والحرٌة للقٌام بؤنشطتهم الوظٌفٌة  العاملٌنالمنظمات من خلبل منح 
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فً تطوٌر العملٌات  الٌومٌة. من خلبل ترجمة هذا إلى العدٌد من الأنشطة ، مثل المشاركة

التنظٌمٌة ، والمساعدة فً إنشاء وإدارة أنظمة واستراتٌجٌات جدٌدة ، ومنح تفوٌض السلطة 

للموظفٌن لإدارة إدارات أصؽر مع إشراؾ أقل من الإدارة المتوسطة أو 

( عدد من العوامل التً  Hock,2020كما قدمت دراسة  )،و(Pusparini,2020:1)العلٌا

و  داءالأظمات التً تدعم ثقافة التمكٌن الهٌكلً منها انشاء فرق تعاونٌة عالٌة ٌجب توفرها المن

السعً الى ازالة كل الحواجز التً تعترض سٌر العمل ، ومنح الفرص للعاملٌن  لزٌادة كفاءتهم 

ومهاراتهم ، وتسهٌل الاتصال بٌن الادارة والافراد العاملٌن ،و توفٌر بٌبة مبتكرة تدعم التعاون 

طوٌر المهنً بمجرد التمكن من تنفٌذ هذه الممارسات  التنظٌمٌة  ، لتحقق ثقافة التمكٌن والت

 .(    (Hock,2020:9الهٌكلٌة .

( عدد من اولٌات ٌجب توافرها لتنفٌذ التمكٌن   & 7Jooste,2020 Roji:حدد كل من ) 

ٌُتاح  للعاملٌن  إمكانٌة الوصول إلى المعلومات لؽرض  التعامل مع التحدٌات الهٌكلً منها  أن 

إبلبغ موظفٌها حول ة بشكل مناسب. وٌجب على المنظمات الجدٌدة وإكمال المهام الوظٌفٌ

السٌاسات والبروتوكولات والتعامٌم التنظٌمٌة.  ٌجب أن تكون أنظمة المكافآت معروفة 

ضح الفرٌق وعلى المنظمات إلى تو أداءللموظفٌن ، وأن تكون متوافقة مع أهداؾ المنظمة و

لإزالة أي ارتباك فً الأدوار بٌن الافراد العاملٌن.   العاملٌنالأدوار والمسإولٌات الخاصة ب

           توجٌه التعلٌقات الى العاملٌن من قبل ادارة المنظمة والأقران وتوفر الدعم  المناسب لهم.

كلً  من ( على عدة طرق لتحقٌق  التمكٌن الهٌ al et Amor.2,2020:(كما ركزت دراسة ،

خلبل العلبقة الممٌزة مع الاقران العاملٌن و مشاركة المعلومات والمعرفة واتاحة الموارد 

فً حٌن اتضح أن الشرط الأساسً للتؤثٌر المفٌد للتمكٌن الهٌكلً هو وجود مناخ من  .التنظٌمٌة  

رور الوقت هو اٌضا الأمان النفسً عبر المستوٌات التنظٌمٌة. ،و التزام الإدارة العلٌا المستدام بم

شرط أساسً لتوحٌد أي آثار إٌجابٌة للتمكٌن الهٌكلً ،كما ٌجب على الادارة العلٌا للمنظمة 

سلطة تقدٌرٌة كبٌرة فً صنع  العاملٌنالتخلً عن بعض سلطتهم الرسمٌة ، من خلبل منح 

نة. ٌتطلب هذا أ ن ٌؽٌر المدٌرون القرار ،و لتنمٌة قوة المنظمة الجماعٌة وخلق قوة عاملة مُمَكَّ

على أنهم "ؼٌر متكافبٌن فً التسلسل الهرمً" إلى  العاملٌنطرٌقة تفكٌرهم من النظر إلى 

اعتبارهم أفرادًا لدٌهم أنواع مختلفة من المعرفة والخبرة ذات الصلة بصنع القرار. وكما ٌجب 

ا قادرٌن على لٌس فقط فً مجالات مهامهم التشؽٌلٌة ، ولكن أٌضًا أن ٌكونو العاملٌنتمكٌن 

    al et .(van. (2021:27,التؤثٌر على القرارات التكتٌكٌة والاستراتٌجٌة.
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 سادسا : اْبعاد التمكٌن الهٌكلً:

فً أن دراسة التمكٌن الهٌكلً تستدعً التعرؾ على أبعاده التً تدل على مضمونه، والتً 

 إذة نظرٌاً ومٌدانٌاً. فً ضمن حدودها المرسوم  الدراسةٌمكن الوصول إلى أهداؾ  ضوبها

(الى أبعاد التمكٌن الهٌكلً )الفرصة  و Laschinger et al.,2004:7اشارت دراسة )

المعلومات و الموارد و الدعم و القوة الرسمٌة و القوة ؼٌر الرسمٌة .( التً تم اخٌارها وفق 

ة . واْما دراس ٕٗ(  لعدد من الدراسات السابقة بلؽت  Meta-analysis دراسة منهجٌة   )

(Knight,2006:4  ( قد حددت دراستهُ ابعاد التمكٌن الهٌكلً هً)صنع القرار بالمشاركة و

مشاركة المعلومات و التدرٌب و التطوٌر و التقدٌر والمكافؤة و عبء العمل.( .فً دراسة لهم 

( و  Stewart et al.,2010:4( مع الباحث  )   Cai & Zhou,2009:3اتفق كل من) 

لى  ان هناك ستة ابعاد ٌمكن اعتمادها بقٌاس التمكٌن الهٌكلً  وهً )الفرص و  أخرون ،ع

والدعم و  والموارد و والمعلومات و السلطة ؼٌر الرسمٌة  والسلطة الرسمٌة.( و أشار 

(Wallace et al.,2011:6  ًإتخاذ( الى ان ابعاد التمكٌن الهٌكلً تُكمن فً  )المشاركة ف 

وفً ،العالً، والاستقلبلٌة عن القٌود البٌروقراطٌة.(  داءالألثقة فً القرار، جدوى العمل، ا

( ستة اْبعاد لقٌاس التمكٌن الهٌكلً وهً )الفرصة  و Smith et al.,2012:2المقابل وضعَ )

المعلومات و الدعم والموارد  و السلطة الرسمٌة  والسلطة ؼٌر الرسمٌة.(  واْتفق كل 

على اْن )الفرصة ،  Yang et al.,2014:3) مع )(   ( Ahadi& Suandi,2014:8من

هً اْبعاد التمكٌن  .والموارد ، والمعلومات ، والدعم ، والتمكٌن الرسمً والتمكٌن ؼٌر الرسمً(

( فً دراستهُ الابعاد )الفرصة ، الدعم ،الموارد Mota,2015:82وكما اعتمد )  ،الهٌكلً 

 & Linوقد اْشارت دراسة )  ،لهٌكلً،المعلومات ،هٌاكل السلطة. ( لقٌاس التمكٌن ا

Ling,2017:8 ( الى اْن هناك اربعة اْبعاد للتمكٌن الهٌكلً وهً  )تقاسم المعلومات

 & Xu والاستقلبلٌة من خلبل الحدود ومسإولٌة الفرٌق والمساءلة.( وقد  اشار كل من ) 

Yang,2018:5الوصول الى  (. الى ان ابعاد التمكٌن الهٌكلً هً )الوصول الى الفرصة و

المعلومات و الوصول الى الدعم و الوصول الى الموارد و الوصول الى السلطة الرسمٌة و 

( ان للتمكٌن الهٌكلً اربعة (RashidAzar et al.,2018:3واقترح  (.السلطة الؽٌر رسمٌة

) لآخرٌن(. فً حٌن اعتمدت دراسة باوالأهمٌة والثقة  والفاعلٌةابعاد وهً )الشعور بالكفاءة 

Choi & Kim,2019:3  ( على ثلبث ابعاد )الفرصة ، الدعم ، المعلومات (. فً المقابل حدد

 (Hock,2020:51( من خلبل دراسة منهجٌة )Meta-analysis  لعدد من الدراسات  )

تم تصنٌؾ العناصر  اذ1999- 2019) دراسات ضمن فترة زمنٌة من )  (10)السابقة  بلؽت
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( المكون من خمس نقاط  التً اظهرت ان ابعاد Likertقٌاس )الخاصة بكل استبٌان على م

 التمكٌن هً )الفرصة ،الموارد، المعلومات، قٌادة داعمة ،التمكٌن الرسمً وؼٌر الرسمً(.

( فً مراجعة منهجٌة لعدد Abhicharttibutra&Tungpunkom,2019:5كما توصل ) 

ً  )الفرصة  والمعلومات و الموارد و من الدراسات السابقة  الى ان ابعاد التمكٌن الهٌكلً ه

الدعم و السلطة الرسمٌة و السلطة ؼٌر الرسمٌة( وتم تجمٌع هذه الدراسات عبر قواعد البٌانات 

(. و بعد ذلك فحص العناوٌن Endnote VX.Xالمحددة، وتحمٌلها فً برنامج إدارة المراجع )

لمراجعٌن بناء على معاٌٌر دراسة بشكل مستقل من قبل اثنٌن من ا ( 587)ـوالملخصات ل

( دراسة كاملة النص بالتفصٌل بناء على (35وإزالة التكرارات. ومن ثمَ تم تقٌٌم  الاشتمال

( دراسة بسبب المعاٌٌر ؼٌر المستوفاة المتعلقة بالموضوعات  27معاٌٌر التضمٌن وتم استبعاد )

كن النص الكامل متاحاً فٌها. والإحصاءات والتصمٌم واللؽات. كما تم استبعاد أربع دراسات لم ٌ

، وتم تضمٌنها فً مراجعة منهجٌة لدراسات سابقة والتً  الشمولحققت معاٌٌر  الدراسةوهذه 

، و تم استخراج البٌانات بشكل  2016الى 1996( دراسات وان فترة الزمنٌة من  8بلؽت  ) 

ذه الدراسات من لاستخراج البٌانات وتم تقٌٌم ه Joanna Briggsمستقل باستخدام نموذج 

( دراسة  Fragkos,2020:3خلبل أدوات مثل استبٌان شروط فعالٌة العمل. و كما اجري ) 

دراسة  و اثناء التحلٌل  تم استبعاد 23 ( لعدة دراسات سابقة بلؽت  Meta-analysisمنهجٌة )

تمدة للعٌنات دراسة . وكانت الفترة الزمنٌة المع22 احد هذه الدراسات حٌث بلؽت العٌنة النهابٌة 

شملت هذه العٌنات من مجتمعات مختلفة الثقافات من  إذ( .  2018الى سنة   1994بٌن )

ابرزها  ) الولاٌات المتحدة الامرٌكٌة و الهند و اٌران و كورٌا الجنوبٌة  و البرتؽال و  الصٌن 

ٌن هً  استخلصت الى ان ابعاد التمك و مصر و كندا و تاٌوان  و انجلترا و مالٌزٌا (. و

)الفرصة و المعلومات و الموارد و الدعم ،السلطة الرسمٌة و السلطة ؼٌر الرسمٌة .( واعتمدت 

 . Laschinger et al.,2001)فً تحدٌد المقاٌٌس نموذج  )

( من خلبل Fragkos,2020الحالٌة نموذج ) الدراسةعلى ما ذكر اعلبه  فقد اعتمدت  وبناءً 

الموارد و الدعم و السلطة الرسمٌة و السلطة ؼٌر الرسمٌة( ابعاده )الفرصة  و المعلومات و 

أساس لعرض التمكٌن الهٌكلً لاعتبارات من بٌنها ان هناك الكثٌر من الباحثٌن اتفقوا مع 

(Fragkos,2020فـً تحدٌد أبعاد تمكٌن الهٌكلً . ومنهم ) (Yang et al.,2014:3) 

(Laschinger etal.,2004:7),(Cai&Zhou,2009:3),(Stewart etal.,2010:4) 

(Ahadi&Suandi,,2014:8),(Xu&Yang,2018:5),(Hock,2020:51) 

(bhicharttibutra&Tungpunkom,2019:5). 
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ولذا لابد من تسلٌط الضوء على هذه الأبعاد وبشًء من التفصٌل والتمهٌد لاختبارها مٌدانٌاً من 

 الحالٌة وعلى النحو الآتً: الدراسةقبل 

  -المعلومات: - 1

تعتبر المعلومات من العناصر المهمة التً ٌجب على ادارة المنظمات اتاحتها لؽرض تمكٌن 

الافراد العاملٌن لدٌها حٌث تعد مشاركة المرإوسٌن بالمعلومات من أهم المبادئ التً ٌقوم علٌها 

 مفهوم التمكٌن الهٌكلً فهً المفتاح الأول للتمكٌن، فالمرإوسٌن بدون معلومات لا ٌمكن أن

( Yukl & Becker, 2000وفً ذات الصدد تإكد دراسة ) ،ٌتحملوا المسإولٌة فشل المنظمة

أن المدخل الربٌس لتطبٌق التمكٌن الهٌكلً ٌعتمد على مدى إتاحة المعلومات عن كٌفٌة سٌر 

الإعمال فً المنظمة أمام جمٌع الأفراد العاملٌن فٌها، أي أن بناء منظمة ممكنة تكمن فً إتاحة 

ومات عن أهداؾ واستراتٌجٌات المنظمة وأدابها، والتقنٌة الجدٌدة، والتؽٌٌرات فً المعل

فالمعلومات هً المادة الخام  ،(Yukl & Becker, 2000, 210-231السٌاسات والأدوار.)

التً ٌبنى علٌها القرارات التنظٌمٌة والادارٌة لهذا ٌنبؽً أن تكون ملببمة ومتوافقة كما، ونوعا، 

ابها فً الاوقات المناسبة ، وهذا بدوره ٌمكن ادارة المنظمة ان تكون على معرفة وأن ٌتم اعط

بكافة الامور والاحداث الجارٌة حتى تتمكن من بناء قرارتها السلٌمة ، ومن خلبلها تنشؤ جسور 

 .(ٗٔ: ٕٔٓٓالثقة بٌن الافراد العاملٌن والإدارة )حلوانً ،

المعرفة الفنٌة والمهارة اللبزمة للقٌام بالعمل  ( على أنهاHorwitz,2017:9فً حٌن وصفها )

انه لكً ٌتحقق  (Peters, & Mazdarani 2008:15)بشكل فعال داخل المنظمة. وكما ٌرى 

ولكن ٌجب  للؤفراد العاملٌن لٌس فقط عن أدابهمالتمكٌن الهٌكلً ٌجب أن توفر المنظمات المعلومات 

المنظمة وتحقٌق  أداءوضٌح كٌؾ ٌإثر عملهم فً المنظمة ككل وت أداءتزوٌدهم بالمعلومات عن 

اهدافها فكل تابع ٌرٌد أن ٌشعر انه ٌإدي عملبً ذا قٌمة وهذا ٌنمو لدٌه الشعور بالتمكٌن وٌدفعه 

الأفراد العاملٌن  فمن الضروري أن تكون المعلومات فً متناول جمٌع، ذلك إلى تحقٌق اهداؾ المنظمة

واوضح ان من اسباب تشتٌت المعلومات هو  ات التنظٌمٌة،فً المنظمة دون تمٌٌز فً المستوٌ

كلما كان الهٌكل التنظٌمً مسطحًا أو أرق كلما زاد التدفق ، وهو  ،والهٌكل التنظٌمً للمنظمة 

 Gilbert et). وكما ٌشٌرالناجح للمعلومات المفٌدة داخل المنظمةشرط أساسً للتبادل 

al.,2010:2) لمعرفة" فٌما ٌتعلق بالأحداث الرسمٌة وؼٌر الوصول إلى المعلومات إلى "ا

بسرعة بما  القرارات والتصرؾ إتخاذو ٌسمح الحصول على المعلومات للعاملٌن بالرسمٌة فً المنظمة. 

المزٌد من الاعمال .  ٌخص مهامهم ، بالإضافة إلى نقل المعلومات إلى العاملٌن الآخرٌن من أجل إنجاز
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نه ٌنبؽً على ادارة المنظمات توفٌر المعلومات التً تخص الى ا(  ٘ٔ: ٖٕٔٓ)عفانة ،واشار 

بدرجة عالٌة  كافةالوظابؾ الموكلة للؤفراد العاملٌن فً انحاء المنظمة  أداءالتنظٌمً و  داءالأ

القرارات اللبزمة وفً حل  إتخاذمن الوضوح ، وعدَ المعلومات عنصراً مهماً ٌعتمد علٌها فً 

كن للمرإوسٌن العمل بالطرٌقة سلٌمة وتوفٌرها ٌمنحهم التصرؾ مشكلبت العمل ، فبدونها لا ٌم

( ان الوصول إلى Yang etal.,2013:2وكما بٌنَ ) بثقة تامة عنده تحدٌات العمل الجدٌدة .

المعلومات ٌعنً أن الافراد العاملٌن لدٌهم فرصة لتعلم القرارات التنظٌمٌة والسٌاسات والبٌانات 

نفسه  ٌجب أن ٌكون لدى الأفراد العاملٌن أٌضًا المعرفة الفنٌة وفً الوقت  ،وكذلك الأهداؾ 

نجاح المنظمات ٌتطلب من الادارة  ولضمانفً مكان العمل.  بفاعلٌةوالخبرة لإنجاز عملهم 

العلٌا تؤمٌن المزٌد من المعلومات لكافة المستوٌات التنظٌمٌة و الادارٌة من أجل وصول العاملٌن 

)عالٌة  الابداعً داخل المنظمة داءالأستعداد لتحمل المسإولٌة ودعم إلى مستوٌات افضل من الا

 .(7ٔٗ: ٖٖٔٓوسٌؾ الدٌن ، 

إلى أن الافراد العاملٌن لكً ٌصبحوا متمكنٌن بشكل ( Imran,2014:13&Elnaga)واقترح  

كامل ٌنبؽً أن ٌحصلوا على جمٌع المعلومات الضرورٌة حول حالة المنظمة و ٌجب على 

غ العاملٌن حول السٌاسات والبروتوكولات والتعامٌم التنظٌمٌة لتمكٌن العاملٌن من الادارة ابلب

وكما اشار . التعامل مع التحدٌات و المشكلبت التً تعٌق اكمال مهامهم بصورة افضل

(Bembenek,2015 الى ان الافراد العاملٌن داخل المنظمة بحاجة إلى مزٌد من المعلومات )

ا كانت لدٌها إذووضح اٌضا ان ادارة المنظمة ،متطلبات اعمالهم فً مكان العمل للوفاء ب

معلومات أقل مما ٌعرفه العاملون معها، فسوؾ تإثر على نتابج  اعمالهم بشكل سلبً وتحدد 

( ان  Singh& Sarkar,2018:4(. و فسرت دراسة )Bembenek,2015:6سلطتهم )

 ،لمعلومات إلى الفراد العاملٌن فً  المنظمةالوصول إلى المعلومات هو الدرجة التً ٌتم بها نقل ا

لا ٌنبؽً أن ٌقتصر هذا الوصول على المعلومات على أساس ٌومً ولكن ٌجب أن ٌشمل 

ضرورٌة لتنفٌذ المهام من قبل العاملٌن. قد ٌإدي التدفق الأفضل  تُعدمعلومات أوسع والتً 

 دٌدة. للمعلومات الداخلٌة إلى تعزٌز البقاء والتبادل للؤفكار الج

(الى أي مدى ٌمكن نقل المعلومات إلى أعضاء المنظمة  Pusparini,2020:4كما اشار )

بصورة صحٌحة. حٌث ٌجب نقل المعلومات للعاملٌن بصورة واسعة ٌعتبر ذات أهمٌة قصوى 

للموظفٌن الذٌن ٌإدون مهامهم وسٌإدي التدفق الأفضل للمعلومات الداخلٌة إلى زٌادة معدل 

الى ان  اخرى .واشارت دراسة التابعٌن أداء اء للؤفكار الجدٌدة وزٌادة الابداع فًالتبادل والبق

نقص تدفق المعلومات الى الأفراد العاملٌن او عدم توفٌر معلومات واضحة و الوصؾ ؼٌر 
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الكافً لوظٌفة وؼموض المعلومات حول الأهداؾ والإجراءات الواجب اتباعها )على سبٌل 

ى ٌتم القٌام بالمهمة( من قبل ادارة المنظمة ٌإدي الى الؽموض فً وكٌؾ ومت ااذمالمثال ، 

وبالتالً  ،داءالأالدور فٌما ٌتعلق بالوظابؾ والمسإولٌات المرتبطة بالعاملٌن مما ٌسبب ضعؾ 

 ( . Orgambídez & Almeida,2020:2المنظمة بشكل كامل  ) أداءٌإثر سلباً على 
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لتحقٌق النجاح  ٌجب علٌها ان  تتفهم حاجات ورؼبات ودوافع الافراد ان المنظمات التً تسعى 

ما ٌطلب منهم ، ومن مسبولٌة الادارة العلٌا أن تربط  داءالعاملٌن معها بدلا من دفعهم قهرا لأ

بٌن رؼبات الافراد العاملٌن وأهداؾ المنظمة وبذلك تصبح الادارة  مسإولة عن خلق مناخ 

فرصة لتحفٌز العاملٌن وبالتالً ٌخلق لدٌهم الدافع الذاتً علً المشاركة.  إٌجابً للعمل ما ٌوفر ال

ٌقدم الدعم من عدة مداخل منها )الدعم الاجتماعً و التوجٌه و التحفٌز الذاتً و التؽذٌة  اذ

أن الدعم الاجتماعً فً المنظمات ٌمثل   ( Johnson & Hall,1988:7 (الراجعة(  اقترح  

د المهنً ، وٌتؤثر الافراد العاملٌن  فً ظروؾ الإجهاد الشدٌد بشكل كبٌر حاجزًا حاسمًا للئجها

ا كان لدٌهم دعم اجتماعً قوي أو ٌشعرون بالعزلة فً بٌبة عملهم ؛ أولبك الذٌن ٌفتقرون إذبما 

ووفقًا لـ  إلى الدعم الاجتماعً ٌعانون من أكبر الآثار الجسدٌة والنفسٌة لضؽوط العمل.

Zachary,2002:4) ) فإن التوجٌه ٌمرر المعرفة وٌسهل التنمٌة الشخصٌة ، وٌشجع القرارات

و ٌسهم التوجٌه  بالتطوٌر الوظٌفً  ،على إجراء انتقالات السلٌمة  العاملٌنالحكٌمة ، وٌساعد 

و ٌعزز التوجٌه العلبقة مع الزملبء الأقران ، حٌث  ،باعتباره  دلٌل وظٌفً ومصدر للمعلومات

و من المعروؾ  ،ن بشًء ذي قٌمة للمساهمة والاستفادة من معلومات الآخرٌتمتع كلب المشاركٌ

أن الافراد العاملٌن فً توجٌه الأقران ٌحققون مستوى من الخبرة المتبادلة والمساواة والتعاطؾ 

الذي ؼالبًا ما ٌكون ؼاببًا عن علبقات التوجٌه التقلٌدٌة  و التوجٌه  ٌساعد الموظؾ على تعلم 

و ٌساهم ،ا ترك بمفرده إذلمه بشكل أقل أو أبطؤ أو لم ٌتعلمه على الإطلبق شًء كان سٌتع

التوجٌه  ببناء علبقة اٌجابٌة بٌن الادارة المنظمة و العاملٌن من خلبل  مشاركة المعرفة والحكمة 

إلى دعم ما وان تجاهل  ٌحتاجون الافراد العاملٌن أن  ( ٖٔ: ٕٔٔٓ)البواٌزة،وٌرى  .والدعم 

وٌشكّل فقدانه القلق و الاحباط ونقصان الدافع لدى  همٌنعكس سلباً على معنوٌات ذلك الدعم

وتقلٌل من روح المبادرة ، واٌضا ٌإدي الى عدم الالتزام وزٌادة معدلات التؽٌب  العاملٌن

وهناك نوعان من الدعم  ،وظهور حالات عدم الرضا الوظٌفً وارتفاع فً معدل دوران العمل

ت للعاملٌن وهما الدعم المادي و الدعم المعنوي حٌث أكدت الدراسات التً تظهره المنظما

السابقة بوجود علبقة طردٌة بٌن  التمكٌن الهٌكلً والدعم المادي والمعنوي للموظفٌن وهذا 
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بدوره  ٌإدي إلى ترسٌخ العلبقة بٌن ادارة المنظمات و الافراد العاملٌن، بحٌث تكون مخرجات 

تصنؾ المنظمات التً تقدم اسالٌب مختلفة من الدعم و الحوافز لموظفٌها  هذه العلبقة اٌجابٌة وقد

ما هو تقلٌدي مثل تقدٌم الحوافز المادٌة من مكافبات  نظمات الناجحة ومن هذه الاسالٌببالم

وزٌادة فً الأجور العاملٌن ومنها ما هو معنوي مثل تقدم بعض المنظمات على اؼتنام  الفرصة 

او من خلبل توفٌر بٌبة عمل ملببمة  ،الممٌز  داءالأتكرٌم العاملٌن ذوي  او أي مناسبة من أجل

وتعتبر الحوافز أداة مهمة لدى المنظمات  ،البحثٌةلهم تتناسب مع مواهبهم و مقدراتهم  العلمٌة و

و الادارة العلٌا ، حٌث ٌمكن استخدامها لتإدي وظٌفة مهمة فً تنظٌم سلوك  الافراد العاملٌن 

 .سهم ، ونحو المنظمة وأهدافها وطموحاتها وإدارتها باتجاه تحقٌق اهدافها المخطط لهااتجاه  أنف

( الى ان  تمثٌل التحفٌز الذاتً احد مداخل الدعم لأفراد العاملٌن فً  ٕٗٔٓواشار )رضوان ، 

د و مساعدة الأفرا ،المنظمة  بطرق مختلفة منها التؤكد من أن ما تم إنجازه ٌتم تقدٌره بشكل ملببم

والإشادة بتحسٌنات  ،على رإٌة مدى تكامل وأهمٌة وملبمة عملهم من حٌث النتابج التنظٌمٌة

و تقدٌم  ،و إظهار الاهتمام والمعرفة بكل فرد ،مهما كانت ضبٌلة. و إظهار الثقة بالعاملٌن داءالأ

فً  التؽذٌة الراجعة لما لها أثر فوري وملببم ٌساعد الافراد العاملٌن على تحسٌن أدابهم

إضافة الى الاصؽاء الجٌد  ،المستقبل. توضٌح المهام الموكلة للعاملٌن  والتؤكد من فهمهم لها

وكما ان تقدٌم الدعم وقت الحاجة الٌه  ،لمشكلبت و المعوقات العمل واٌجاد معالجة فاعلة لها

وسٌن ان خلق مناخ من الثقة وتامٌن الاتصالات المفتوحة بٌن المرإ ،ضروري لتحفٌز العاملٌن

و منح الافراد العاملٌن المرونة وحرٌة الاختٌار القرارات التً تتمحور ، والرإساء فً المنظمة 

 إتخاذواٌضا  تشجٌع الأفراد العاملٌن على المشاركة فً ، ضمن مستوى اعمالهم المكلفٌن بها 

الراجعة وفً المقابل تعتبر التؽذٌة  ،( 89 -8ٕ: ٕٗٔٓالقرارات التً تإثر علٌهم  ) رضوان ،

هً احد  اهم عوامل الدعم  للؤفراد العاملٌن فً المنظمات حٌث تمكن العاملٌن فً المنظمة من 

فهم دٌنامٌكٌات واستراتٌجٌات العمل و تإثر التؽذٌة الراجعة  أٌضًا على تفاعل العاملٌن  من 

نظمات حٌث خلبل الدافع لتقلٌل الفجوات الإدراكٌة والانخراط فً علبقات عمل إٌجابٌة فً الم

 ،وٌتم توفٌر التؽذٌة الراجعة من خلبل مصادر متعددة فً المنظمة مثل المرإوسٌن والأقران 

 العاملٌنٌمكن أن تساعد التعلٌقات متعددة المصادر فً تنمٌة علبقات عمل عالٌة الجودة بٌن 

الأفراد على ادارة المنظمة  من خلبل تعزٌز الفهم المتبادل ، وٌمكن أن تحفز التؽذٌة الراجعة  

تؽٌٌر سلوكٌاتهم فً العمل ، ٌمكن أن تعزز التؽذٌة الراجعة  تصورات إٌجابٌة فً مكان العمل 

من خلبل تزوٌد الافراد بفرصة التحدث من خلبل السماح  للؤفراد العاملٌن  بالتعبٌر عن آرابهم 

 . (Lee & Kim, 2020:7حول جوانب مختلفة من قضاٌا العمل فً المنظمة )  
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حٌث ذكر  ،ان من اهم مصادر الموارد فً المنظمات الاعمال هً الموارد البشرٌة العاملة فٌها 

(Looy  et al .,2003:187)   فً دراسة له أنه قبل السبعٌنٌات القرن الماضً  كان العاملون

ٌات من القرن ٌُعاملون على أنهم تكالٌؾ ، ولكن بعد ظهور نظرٌة رأس المال البشري فً الثمانٌن

الماضً فقد لوحظ أن إدارة الموارد البشرٌة ٌجب ربطها بؤعمال المنظمة واستراتٌجٌتها  منذ أن 

ا  من خلبل اكتساب  ًٌ ثبت أن الموارد البشرٌة )الافراد العاملٌن الممٌزٌن ( تحدث  فرقًا جوهر

الموارد على أنها عرؾ وتالمنظمة مٌزة تنافسٌة فً عصر المنافسة العالمٌة الشدٌدة المتزاٌدة. 

جمٌع الأصول والقدرات والكفاءات والعملٌات التنظٌمٌة وسمات الشركة والمعرفة من بٌن أمور 

أخرى ٌتم التحكم فٌها واستخدامها من قبل المنظمة لوضع وتنفٌذ استراتٌجٌات تعزز الكفاءة 

أصول تنظٌمٌة  لى انهاعالموارد  أذ ٌنظر الى، ( Barney,2007:3)  والفعالٌة فً بٌبة تنافسٌة

التنظٌمً والتً تشمل الأصول المادٌة مثل المصنع والمعدات  داءتشكل اللبنات الأساسٌة للؤ

والموقع والأصول البشرٌة من حٌث عدد الأشخاص والمهارات والخبرة والأصول التنظٌمٌة التً 

 سابقةدراسة  اضهرتوكما  ،(Pearce & Robinson ,2010:7تشمل الثقافة والسمعة )

ملموسة وتشمل )بشرٌة الؼٌر  وملموسة تشمل  )مادٌة ومالٌة( نوعٌن من الموارد وهً ال

وتنظٌمٌة ( تختلؾ الموارد المادٌة على نطاق واسع عبر المنظمات من حٌث الجودة والكمٌة 

روض وكٌفٌة استخدامها ، و الموارد المالٌة هً الموارد النقدٌة التً تتحكم فٌها المنظمة وتشمل الق

، والمنح والأرصدة النقدٌة والمدٌنٌن والأرباح المحتجزة ومشارٌع تولٌد التموٌل الداخلً وؼٌرها

 إذ ،تشٌر الموارد إلى الوصول إلى المواد والهٌاكل الداخلٌة والخارجٌة اللبزمة لتحقٌق الأهداؾو

ا للعاملٌن من قبل الوقت والتعلٌم و اقران العمل من اهم مصادر الموارد التً ٌنبؽً توفٌره ٌعد

كما تبٌن ان المهارات الفردٌة والقدرات والموارد  ،وادارة المنظمات التً تسعى للتمكٌن الهٌكلً 

مورد  ، و ٌعدالبشرٌة هً اٌضا من مصادر الموارد حٌث استخدمتها المنظمة لإدارة ضؽوط العمل

وظابفهم بشكل الافضل من  أداءالتعلٌم جانب مهم لتنمٌة مقدرات ومهارات الافراد التً تمكنهم من 

 العاملٌنوان امتلبك ، خلبل التعلم على ممارسة التكنلوجٌا الحدٌثة  فً ادارة واكمال  وظابفهم 

وفً الجانب الاخر ٌعد  ،القرارات السلٌمة  إتخاذفً تعزٌز ودعم  تسهمالموارد و الادوات اللبزمة 

ى الإدارة منح العاملٌن الوقت اللبزم لإنجاز ٌنبؽً عل إذالوقت امرا مهما  لإنجاز جمٌع المهام 

وهناك مورد اخر مهم هم زملبء  ،اعمالهم  وفق الجودة فً العمل ولٌس الكمٌة العمل المنجز

العمل )المورد البشري ( ٌعمل اقران العمل كمصادر للمعرفة  هم أٌضًا مصادر رابعة للمعلومات 

خلٌة من أجل إقامة دفاعات ضد تؤثٌر العمل ٌكمن ان حاجة العاملٌن الى إلى موارد دا،والتوجٌه 

 .(Mota,2015:92من خلبل بناء روابط  قوٌة بٌن الرإساء والتابعٌن  )
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( إلى الموارد فً المنظمة  هو توافر المواد لتنفٌذ Singh & Sarkar,2018وكما اشار  ) 

ارد التقنٌة ٌإدي إلى فهم الاعمال الٌومٌة من قبل العاملٌن فٌها وأن الوصول إلى المزٌد من المو

وقد اشار  ،(Singh & Sarkar,2018:4وتنفٌذ أفضل للؤفكار التنظٌمٌة الجدٌدة ) 

(Pusparini , 2020 انه ٌمكن وصؾ  الموارد من  خلبل مستوى توافر المواد أو المراجع )

رد ٌمكن أن التً ٌمكن للموظفٌن استخدامها لتنفٌذ المهام الٌومٌة وأن الوصول الأفضل إلى الموا

 (.(Pusparini, 2020:40ٌإدي إلى معرفة أفضل وتنفٌذ الأفكار الجدٌدة
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فً العدٌد من استراتٌجٌات المنظمات التً تسعى الى  اً اساسٌ أً مرأعد منح الفرصة للعاملٌن تُ   

خل النجاح وتحقٌق اهدافها . لذلك ٌنبؽً على المنظمات توفٌر الفرص للؤفراد العاملٌن دا

المنظمة وبطرق مختلفة قد تمنح المنظمة  فرصة التدرٌب والتطوٌر الخبرات او فرصة التعلم 

مهارة جدٌدة او اكتساب معرفة او من خلبل منح العاملٌن فرصة التعبٌر عن آرابهم فً العمل و 

و فً ،قرارات العمل  إتخاذسٌاساته او تمنح ادارة المنظمة فرصة الحرٌة والاستقلبلٌة فً 

اشار الى انه  ٌمكن منح العاملٌن فرصة الاستقلبلٌة    Spreitzer,2008))ـراسة  سابقة لد

وقد تمنح ادارة  ،مبادرات  تتجاوز تلك الممنوحة من قبل سلطتهم الرسمٌة فً المنظمة  إتخاذ

العالً و الممٌز المزٌد من الحرٌة والتعبٌر عن كٌفٌة  داءالأالمنظمة الافراد العاملٌن  ذوي 

الأفضل إلى مزٌد من التمكٌن البنٌوي الاجتماعً الذي ٌساهم  داءالأٌامهم بعملهم ، وقد ٌإدي ق

 بدوره فً مزٌد من الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً وتحقٌق نتابج اٌجابٌة للمنظمة.

Spreitzer,2008:13)) ، 1,2012:(وكما اشار.al et de Vries ان فرصة التعبٌر عن )

 ،تؤتً من خلبل عرض وجهات نظرهم حول القضاٌا المتعلقة بسٌاسات العملاراء العاملٌن 

وقد تبٌنَ ان هناك عدة  ،ؼالبًا ما ٌشار إلى هذا على أنه عرض "فرصة صوتٌة" للعاملٌن

تؤثٌرات اٌجابٌة مرتبطة بتقدٌم فرصة الصوت وتشمل زٌادة الشعور بالثقة والعدالة والتحكم فً 

و كما ان  فرصة التعبٌر عن اراء العاملٌن   ،موعة والاحترام والتقدٌر القرار والاندماج فً المج

لها تؤثٌرات إٌجابٌة لها اٌضا اثار سلبٌة ٌعتمد على كٌفٌة إدراك العاملٌن لدوافع ادارة  المنظمة 

ٌُنظر إلى أحد المدٌرٌن على أنه ٌحاول  لمنحهم بمثل هذه الفرصة. تحدث التؤثٌرات السلبٌة عندما 

لعاملٌن من خلبل التظاهر بؤنه مهتم بوجهات نظرهم أي أن المدٌر ٌشجع العاملٌن على خداع ا

وفً  .مشاركة آرابهم حول القضاٌا المتعلقة بإجراءات العمل دون نٌة النظر فً مدخلبتهم 

الى ان المنظمات الذكٌة توفٌر للعاملٌن فرصة التعلم  بالمعرفة  سابقةالمقابل اشارت دراسة 

أو تعلمهم مهارات تنفٌذ  ،قرارات السلٌمة حول مهام اعمالهم  تخاذاللبزمة لإوالمهارات 
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او قد تكون هناك استراتٌجٌات ومهارات ٌمكنهم تعلمها لإدارة  ،اجراءات العمل  بشكل فعال

أدوار المتعددة بصورة أكثر فعالٌة فً مجالات عملهم الحالً )على سبٌل المثال ، كٌفٌة مناقشة 

وفً الاطار ذاته تسعى المنظمات الى تقدٌم عدد  ،بشكل فعال مع ادارة المنظمة(تحدٌات العمل 

من الفرص للعاملٌن فٌها وعلى جانبٌن ) التعلم التجرٌبً والتعلم العملً( ٌشار الى جانب 

التجرٌبً على انه  آلٌة ربٌسٌة لتعلٌم الافراد العاملٌن  فً المنظمات حٌث ٌمنح العاملٌن فرصة 

فً العمل اما على الجانب الاخر قد  تقدم  داءالأٌذ  تجارب تهدؾ إلى تحسٌن تصمٌم وتنف

المنظمة فرصة للعاملٌن من خلبل اقامة  ندوات حول إدارة الوقت ،لٌتمكن العاملٌن من  أن 

و قد تعود هذه الفرص الممنوحة للعاملٌن  ،ٌصبحوا أكثر فاعلٌة  فً تخصٌص الوقت والطاقة

بشكل اكبر  حٌث ٌصبحون  أكثر مقدرة على تحقٌق اهداؾ المنظمة فً بفوابد على المنظمات 

 .(  Friedman& Westring,2015:4-12)  جمٌع مجالات العمل

(  2Gan& Yusof,2019:-3دراسة ) تاقترحاما بما ٌخص فرصة التدرٌب و التطوٌر فقد  

ٌنبؽً علٌها ان توفر  ان على المنظمات التً تسعى للحفاظ على مواردها البشرٌة الماهرٌن منهم

منح فرصة التدرٌب للعاملٌن هً خطوة  ان  إذلهم فرص التدرٌب وتطوٌر مهاراتهم ومقدراتهم، 

الأفراد العاملٌن من خلبل اكتساب  أداءباتجاه زٌادة رضا العاملٌن لأنه ٌساعد على  تحسٌن 

حتفاظ المنظمات المعرفة من التدرٌب من خلبله ٌزداد رضا العاملٌن ،و تزداد احتمالٌة ا

وقد وُصؾَ التدرٌب بانه الجهد الذي  تبذله المنظمات لؽرض توفٌر ،بمواردها البشرٌة الماهرة 

و ٌهدؾ التدرٌب إلى تقدٌم وتطوٌر المعرفة والمهارات ،فرصة  للتطوٌر امكانٌات العاملٌن فٌها 

قضات بٌن النتابج ٌساعد  التدرٌب على سد  التنا  فضلبً عن ذلكالمتعلقة بسٌاسات العمل ،

و  ٌساعد التدرٌب عن طرٌق استبدال ممارسات العمل  ،الحالً فً المنظمات  داءالأالمتوقعة و

بشكل أكثر فاعلٌة. ، و ٌمكن أن ٌساهم  أداءالتقلٌدٌة بممارسة عمل مطورة من أجل تقدٌم 

ن مهارات ومعارؾ التدرٌب فً تقلٌل التوتر والقلق تجاه المشاكل والتحدٌات  المتعلقة بالعمل لأ

حٌث ٌتضح ان  من خلبل توفٌر فرصة  التدرٌب ، ٌكون لدى الافراد  ،العاملٌن قد تم تعزٌزها 

العاملٌن مستوى أقل من النٌة ترك أماكن عملهم لأنهم قادرٌن على إكمال مهامهم من خلبل 

 .اكتساب المعرفة جدٌدة من  فرص التدرٌب التً منحتها لهم المنظمة 
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 سلطة )القوة ( الرسمٌة :ال - 5

( الى ان السلطة الرسمٌة فً المنظمات تتمثل بسٌطرة على  Spreitzer,2008:5اشار )

و من  ،الموارد التنظٌمٌة فٌها من خلبل تفوٌض المسإولٌة للعاملٌن عبر سلسلة القٌادة التنظٌمٌة

ظمة المزٌد من الوقت  القرارات ، و قد توفر للئدارة العلٌا  فً المن إتخاذخلبل تقاسم سلطة 

الحر للتخطٌط و التفكٌر للعمل  الاستراتٌجً و الابداعً حول كٌفٌة توجٌه المنظمة نحوا التقدم 

القرارات ذات الصلة بمهامهم  إتخاذوتساعد السلطة الرسمٌة  الافراد العاملون على  ،الى الأمام

قد لا ٌتخذ العاملون قرارات  :ال على سبٌل المث ،و  التً تتناسب مع مجال اعمالهم او أدوارهم 

بشؤن استراتٌجٌة المنظمة ولكن بدلاً من ذلك ٌتخذون قرارات حول كٌفٌة ومتى ٌقومون بؤعمالهم  

الى ان السلطة الرسمٌة هً القوة التً تمنحها ( ٕٙ: 9ٕٓٓ) عبد الرحٌم ، واوضحبؤنفسهم. 

لؾ المستوٌات الادارٌة من خلبلها الادارة العلٌا فً المنظمات الى الافراد العاملٌن فً مخت

تفوٌض الصلبحٌات حسب منصبهم فً الهٌكل التنظٌمً وتمارس سلطتها القانونٌة من الاعلى 

( فً دراسة له ان الافراد العاملٌن ٌستمدون السلطة )  Martin,2010:7و اشار ). الى اسفل

واشار  ضحة والابداع.القوة ( الرسمٌة من الوظابؾ التً تمنح لهم المرونة والرإٌة الوا

(:2,2012. al et Laschinger ) الى ان التمكٌن الهٌكلً ٌتطور عبر الأنظمة ؼٌر الرسمٌة

والأنظمة السلطة  الرسمٌة أي من خلبل الوظابؾ المربٌة ، وتسمح السلطة الرسمٌة  بدرجة 

التنظٌمً عالٌة من المرونة وحرٌة التصرؾ ، وٌنظر إلٌها على أنها مركزٌة لتحقٌق الهدؾ 

داخل المنظمة و ترتبط الصلبحٌات الرسمٌة  بالوصول إلى هٌاكل التمكٌن الأربعة  ) الفرصة و 

الدعم والمعلومات و الموارد ( ، والتً بدورها تعزز مشاركة الموظؾ وتزٌد من التزام 

ا فً لتنظٌمٌة،الموظؾ ، وبالتالً تساهم لتحقٌق الأهداؾ ا ًٌ ضمان  و ٌلعب المدٌرون دورًا ربٌس

 وجود هذه الهٌاكل. 

فان السلطة الرسمٌة تستمد قوتها  من خلبل  مصادر (ٗ-ٔ: 7ٕٔٓ)فوزٌة برسولً،ووفقا الى 

رسمٌة كالقوانٌن و تشرٌعات العمل داخل المنظمة و تعرؾ اٌضا بالتنظٌم الرسمً حٌث تستخدم 

الى ان  اخرونٌرى و ،تفوٌض الصلبحٌات للعاملٌن فً المنظمة لتحقٌق اهدافها الاستراتٌجٌة

القوة الرسمٌة هً ذلك الجزء من الوظٌفة التً توفر الاعتراؾ من خلبل الإجراءات التقدٌرٌة 

و تساهم  السلطة الرسمٌة فً  تحفٌز العاملٌن على ، ذات الصلة بالأهداؾ التنظٌمٌة الحٌوٌة 

لً فً الوصول تحقٌق عملهم بطرٌقة هادفة ، و ٌساعد هذا العنصر من عناصر التمكٌن الهٌك

الوظٌفة بطرٌقة فعالة ،وكما أنه ٌوفر فرصة  أداءإلى الموارد والدعم والمعلومات المتضمنة فً 

  .(Aggarwal et al.,2018:2للتطوٌر والتعلم فً الوظٌفة)
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( ان القوة الرسمٌة تعود الى القوة النظامٌة الموجودة داخل Pusparini,2020:3اقترح )و

السلطة التً ترافق العمل مع التركٌز الربٌسً على صنع القرار الفردي  المنظمة ،ووصفها بانها

المزٌد  إتخاذسوؾ ٌمٌلون إلى  العاملٌنالتنظٌمً وان  داءالأ،ومن خلبلها ٌمكن تحقٌق زٌادة فً 

 .بشكل عام من القرارات الصحٌحة مما ٌإدي الى تحقٌق مصلحة المنظمة

فراد العاملون ٌتمتعون بسلطة تقدٌرٌة واسعة فً كٌفٌة و تشٌر عملٌة التمكٌن الرسمٌة إلى أن الا

أعمالهم وأٌضًا إظهار المرونة فً كٌفٌة التعامل معها و أن تمكٌن العاملٌن من المساهمة فً  أداء

ا .)  صنع القرار داخل المنظمة ًٌ  ،(van den Berg  et al.,2021:3هو ما ٌمكّنهم رسم

طة الرسمٌة هً درجة المرونة والرإٌة والملبءمة التً وكما اشارت دراسات سابقة الى ان السل

وتعتبر القوة الرسمٌة احد اهم العوامل التً تعزز الرضا  العاملٌنتحددها الوظٌفة التً ٌعمل فٌها 

الوظٌفً للعاملٌن .وتنشؤ القوة الرسمٌة عندما تكون الوظابؾ مرنة ومركزٌة فً المنظمة ، 

القرارات  اتخاذوالابداعً   داءالأفراد العاملٌن لتعزٌز وتكتسب اهمٌتها من خلبل دعمها للؤ

التقدٌرٌة ، و ٌتم تعٌن درجة القوة التً ٌختبرها العاملون من خلبل التقدٌر ، والرإٌة ،  

ومن خلبل امتلبك القوة الكافٌة  ٌمكن للعاملٌن أنجاز مهامهم  ،والعلبقات الجٌدة مع الأقران

ظٌمٌة ، وٌمكنهم تمكٌن من حولهم ،و بناء وحدات عمل فعالة المطلوبة وتحقٌق  الأهداؾ التن

فإن القادة الذٌن تم تمكٌنهم هم أكثر عرضة لتفوٌض المواهب ومكافؤتهم وبناء  ،داخل المنظمة

 (.Karaparambil,2021:15) رٌق ٌضع المرإوسٌن فً مناصب مهمةف

 -السلطة )القوة( غٌر الرسمٌة : - 6

السلطة ؼٌر الرسمٌة  بؤنها علبقات فعالة مع الأقران ( حٌث وصفت  Kanterوفقا )

 Zenger)واقترح )، (Kanter,1993:23) وخارجها والرإساء داخل المنظمة والمرإوسٌن

etal,.2001:2   ٌمكن  للؤفراد العاملٌن الانخراط  فً علبقات اجتماعٌة عمودٌة لٌس فقط

و ٌمكن العثور على هذه الآلٌات  ،سمٌةعبر أنظمة قواعد رسمٌة ، ولكن أٌضًا عبر آلٌات ؼٌر ر

بصورة خاصة فً مجال التوجٌهات الاجتماعٌة والتفاعل الاجتماعً )مثل والسلوكٌات اللفظٌة 

أو ؼٌر اللفظٌة  والأعراؾ والقٌم والتواصل والمواقؾ والخطابات( وبالتالً ٌمكن وصؾ 

 Laschinger etواشار )السلطة ؼٌر الرسمٌة على أنها تنبثق من العلبقات الاجتماعٌة. 

al.,2004:3  )  الى ان التمكٌن ؼٌر الرسمً ٌعتمد على العلبقات الاجتماعٌة الاٌجابٌة  من

 Gilbert etخلبل مد قنوات اتصال بٌن الافراد العاملٌن  فً كافة انحاء المنظمة . وكما اشار )

al.,2010:9خلبل الاتصال الوثٌق  ( الى ان ٌتم تطوٌر القوة ؼٌر الرسمٌة والحفاظ علٌها من
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والتحالفات الاجتماعٌة مع الأقران والرإساء والمرإوسٌن وكذلك الاتصالات من خارج 

المنظمة. عندما ٌتمتع العاملون بسلطة ؼٌر رسمٌة ، ٌكون لدٌهم المزٌد من العلبقات داخل 

ٌجابٌة داخل المنظمة وبالتالً المزٌد من الفرص للبنخراط فً سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة الا

 .المنظمة

( الى ان  الأفراد العاملٌن  ذوو السلطة Smith et al.,2012:2فً حٌن افترضت دراسة ) 

ؼٌر الرسمٌة قادرون على الوصول إلى هٌاكل التمكٌن فً العمل التً تسمح لهم بإنجاز عملهم 

داخل وخارج  لٌنالعاموالأهداؾ المتعلقة بالعمل و تُشتق القوة ؼٌر الرسمٌة من العلبقات مع 

فإن افراد المنظمة الذٌن ٌتمتعون بالسلطة ؼٌر الرسمٌة  سٌواجهون ضؽوطًا أقل فً  ،المنظمة

العمل ، وانخفاض الإرهاق ، وزٌادة الرضا الوظٌفً ، والتزامًا أكبر تجاه المنظمة. واقترح  

(Eriksson& Engström,2018ان  القوة ؼٌر الرسمٌة  تساهم فً  بناء العلبق ) ات الجٌدة

مع الزملبء، و تؤكد على أهمٌة دعم الأقران ، الذي ٌسمح للعاملٌن  باكتشاؾ ثقافة شاملة للؤفراد 

داخل المنظمة و تساعد العاملٌن على تطوٌر معارفهم من خلبل تكوٌن فرق عمل متعددة 

ملٌن و وان السلطة ؼٌر الرسمٌة تساهم بتعزٌز الثقة وبناء علبقة وثٌقة بٌن العا ،التخصصات

وٌعد الوصول  ،الرإساء و المرإوسٌن حٌث تنشؤ من خلبل هذه العلبقة فرق تعمل بشكل جٌد

الوافدٌن الجدد فً مكان العمل تساعد  العاملٌنإلى السلطة ؼٌر الرسمٌة أمرًا مهمًا بالنسبة إلى 

سبة لأولبك العاملٌن على تعلم مهارات جدٌدة منهم ،و تعتبر القوة ؼٌر الرسمٌة أكثر أهمٌة بالن

الذٌن ٌعملون فً المستوٌات الأدنى فً المنظمة من أولبك الذٌن ٌشؽلون مناصب أعلى فً نفس 

عندما ٌكون لدى الافراد العاملٌن هذا النوع من التواصل المفتوح ، ٌمكنهم طرح  المنظمة،

  العاملٌنومناقشة القضاٌا فً المجموعة ، الأمر الذي ٌجنب المنظمة  العدٌد من النزاعات بٌن 

 ،(Eriksson& Engström,2018:6)قدم وتحقٌق الاهداؾ التنظٌمٌة وٌدفعها نحوا الت

( الى ان الافراد العاملٌن الذٌن ٌكونون علبقات اجتماعٌة عبر ادارة Hock,2020واشار )

المنظمة واٌضا خارجها ٌتمتعون بالسلطة ؼٌر الرسمٌة التً تمكنهم من اكمال اعمالهم بؤفضل 

حقٌق الرضا الوظٌفً وتقلٌص من اعباء العمل الزابد واٌضا دفع المنظمة الى الامام. صورة وت

(Hock,2020:12)، ( ووفقاKaraparambil,2021 ًتتمثل السلطة ؼٌر الرسمٌة ف )

بٌن زملبء الاقران  من بناء علبقات و تحالفات و اتصالات فاعلة  العاملٌنالمنظمات بتمكٌن  

خل وخارج المنظمة و تإدي هذه القوة ؼٌر الرسمٌة إلى تسلسل هرمً وبٌن الرإساء العمل  دا

دراسته الى ان القوة ؼٌر  تمسطح وتعزٌز مجموعات العمل المستقلة داخل المنظمة ،وكما بٌن

الرسمٌة تساهم فً  تقلٌل معوقات العمل وتسمح للؤفراد العاملٌن بتبادل المعلومات والخبرات و 
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الخطوط الرسمٌة عند العمل فً مهمةً ما ، وان من فوابد السلطة ؼٌر توفر لهم الحرٌة فً تجنب 

الرسمٌة فً المنظمات هً  تطوٌر سلوكٌات الابداع والابتكار للؤفراد العاملٌن واٌضا فً تحقٌق 

ومن مزاٌا التحالفات الؽٌر رسمٌة تإثر على قدرة  ،الرضا  والنجاح الوظٌفً لهم داخل المنظمة

 (Karaparambil,2021:10اعمالهم  و تقلل من الارهاق الوظٌفً . ) على انجاز العاملٌن
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 المبحث الثانً

 (الابداعً داءالأ)

 توطئة :

إن عدم الاستقرار الاقتصادي الذي تشهدهُ اؼلب دول العالم ٌمنح المنظمات فرصة تسلٌط الضوء 

ى استفادة من مواردها على حاجتها للبنخراط فً الممارسات الابداعٌة لؽرض تحقٌق اقص

 أداءالحالٌة لذلك ٌجب على المنظمات التكٌؾ وإدارة مواردها البشرٌة باستمرار بطرٌقة تشجع 

المهام التكٌفٌة والإبداعٌة التً تسهل إنشاء وتنفٌذ عملٌاتها جدٌدة ومبتكرة ومن الضروري أن 

 داءالأإجراءات إدارة تنظر المنظمات فً ممارسات الموارد البشرٌة الخاصة بها ولا سٌما 

وتعزٌزها ومكافؤتها. وٌنظر الى  العاملٌنالخاصة بها لضمان تشجٌع الجهود الإبداعٌة لجمٌع 

ا أرادت المنظمات خلق مٌزة تنافسٌة فؤن إذالإبداعً للموظفٌن كخطوة ضرورٌة  داءالأتعزٌز 

بداعً لإكمال مهامهم الا داءالأعلٌها تقدٌم الدعم  للؤفراد العاملٌن لتحفٌزهم على احداث  

المكلفٌن بها من خلبله  ٌقترحون منتجات أو أفكارًا أو إجراءات جدٌدة ومفٌدة تساهم فً تطوٌر 

 مجال عمل المنظمة .

 -الابداعً : داءالأمفهوم  -اولا 

ٌُعرؾ الإبداع  لؽةً و حسب ما ذكرهُ الفلبسفة  فً المعجم الوسٌط على انه ) اٌجاد الشًء من 

(. وكما بٌنه ابو نصر اسماعٌل ٖٗ: ٕٗٓٓ)معجم الوسٌط ،  اخص من الخلق(عدمٍ، فهو 

كلمة إبداع  مِن "بدع"  الجوهري  فً كتابه الصحاح )تاج اللؽة وصحاح العربٌة ( حٌث ذكر

شًء بِدع وابدعت الشًءَ أي اخترعته على لا مثال الله تعالى بدٌعُ السمواتِ والارض وذكر 

  .( 8ٓ: 9ٕٓٓ)الصحاح ،  بِدعَ فً الامر :اي بدٌعبالكسر اي مُبتدع ، فلبن 

ومن زاوٌة اخرى اشار الفكر الاداري الى  ان بدٌات ظهور مفهوم الابداع تعود الى الباحث 

(Schumpeter( عندما تبنى النظرٌة الاقتصادٌة عام )و ذكر ان الابداع ٌحدث من 1939 )

رٌدة لؽرض التؽلب على العقبات التً تعترض خلبل تكرار ممارسة الافراد العاملٌن لمهامهم  الف

تنفٌذ المهام وان هذه الممارسات التً ٌإدٌها مجموعات من الافراد العاملٌن ذوي مقدرات 

و  ( Tiruneh ,2014:40ابداعٌة استثنابٌة وثورٌة تساهم وبقوة فً نمو اقتصاد المنظمة )

ٌنشؤ الإبداع  إذ (8ٓٗ: 8ٕٔٓوسؾ،ٌ)الجدٌدة  للؤفكارٌٌعرؾ الابداع على انه تطوٌر وتطبٌق 

من خلبل عملٌة فكرٌة تسمى الإنتاج المتباٌن وهً عملٌة واسعة تتطلب المرونة والبراعة فً 
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( ثلبثة عناصر مهمة لأحداث Amabile( فً حٌن حدد ) Kassim& Ng,2014:2التفكٌر )

( .وٌتطلب تحقٌق Amabile,1997:9الابداع هً الخبرة والمهارات الإبداعٌة وتحفٌز المهام )

الابداع تهٌبة الظروؾ البٌبٌة الربٌسٌة التً تؽذي الإبداع منها ) التشجٌع التنظٌمً و دعم 

مجموعة العمل  والحرٌة  وؼٌاب العوابق التنظٌمٌة والتشجٌع الإشرافً  والموارد الكافٌة 

نمٌة ( كما ان للؤبداع عدة مراحل ربٌسٌة هً  ت  Choi,2004:3وضؽط أعباء العمل( )

( . وفً السٌاق Heilman,2016:4المعرفة والمهارات النقدٌة و الإنتاج الإبداعً و الابتكار )

ذاته اشار الباحثون الى ان المهام الصعبة والإشراؾ الداعم من العناصر السٌاقٌة التً تسهل 

حد من  انتاج الإبداع  وتعد الإجراءات الصارمة والافتقار إلى الاستقلبلٌة كعناصر سٌاقٌة ت

 (. Lim & Choi,2009:4) الإبداع 

( الى ان هناك اربع انواع من الابداع الاول الإبداع Unsworthفً حٌن اشارت دراسة )

المستجٌب هو الذي ٌستجٌب فٌه الفرد لمتطلبات الموقؾ والمشكلة المعروضة والثانً  الإبداع 

لة لا ٌشارك فٌها بشكل مباشر المساهم وهو انخراط الموظؾ فً الإبداع للمساعدة فً حل مشك

الإبداع المتوقع وهو الذي ٌتم الحصول علٌه من خلبل توقع خارجً واخٌرا الإبداع   و الثالث

الاستباقً ٌحدث هذا عندما ٌبحث الأفراد بدافع من دوافع داخلٌة بنشاط عن المشكلبت لحلها 

(8-Unsworth,2001:6وبالإضافة الى ذلك فقد وجدت دراسات سابق .) ة معٌارٌن لأحداث

الابداع وهما )الجدة والمنفعة (. وتعنً الجدة ببساطة الحداثة أو الأصالة وتعنً المنفعة أن 

الفكرة أو المساهمة الابداعٌة ٌجب أن تكون ذات صلة مباشرة بؤهداؾ المنظمة وٌجب أن تكون 

او المٌزة التنافسٌة شٌبًا ٌمكن للمنظمة بشكل معقول الاستفادة منه و الحصول على بعض القٌمة 

 (. Cummings&Oldham,1997:2للمنظمة )

ٌُخلق من خلبل تحسٌن  وقد لاحظ الباحثون الى ان ما ٌمٌز بٌن الابداع والابتكار هو أن الأول 

ج الحالٌة و ٌنظر للؤول بشكل إذالأنظمة الحالٌة فً حٌن الاخر من المرجح أن ٌتحدى النم

تم بالتفاصٌل وٌعمل ضمن النظام ومن ناحٌة أخرى فإن منهجً فً عدد صؽٌر من الأفكار وٌه

المبتكرٌن ٌنشرون الأفكار وهم أكثر اهتمامًا بالصورة الكبٌرة بدلاً من التفاصٌل وٌتجاوزون 

على انه إنتاج أفكارًا  الابداعالى  وٌنظر، (Puccio et al.,2000:4عادةً النظام السابد )

( فً حٌن وصؾَ الابتكار على أنه عملٌة  1:5Waples&Friedrich,201"جدٌدة ومفٌدة") 

 تنطوي على تولٌد واعتماد وتنفٌذ وإدماج أفكار أو ممارسات أو أعمال جدٌدة داخل المنظمات 

Axtell et al.,2000:3).) 



 ٘٘ الاطار النظري للبحث                                                                            الفصل الثانً :

 

منتجات وعملٌات وإجراءات مفٌدة العُرؾَ الإبداع على أنه مقدرة الافراد العاملٌن على صٌاؼة 

( كما ٌنظر الٌه على انه عملٌة معرفٌة معقدة (Amabile,1988:3تحقق اهداؾ المنظمة 

تتضمن إٌجاد وتطوٌر حلول لمشاكل جدٌدة ؼٌر محددة بشكل جٌد من شؤنها تعزٌز الاجراءات و 

( ووصؾ على Shalley& Gilson,2004:3الممارسات التنظٌمٌة فً جمٌع انحاء المنظمة )

بداعٌة قد تحدث على مستوى الفرد و الجماعة داحل انه عملٌة معرفٌة معقدة ٌنتج عنها فكرة إ

هو وسٌلة لتطوٌر الأفكار الاصٌلة  فالإبداع ،( Waples& Friedrich,2011;4المنظمة ) 

وتحدٌد وجهات النظر الجدٌدة وهو القدرة على الاستفادة من المعرفة الحالٌة لتطوٌر الابتكارات 

 (.Petro & Farlens,2018:2اللبحقة  )

              داءلأن الإبداع شرط ضروري للببتكار فقد تم الاعتراؾ بالإبداع كمصدر مهم للؤ و نظرًا

(Lim & Choi,2009:3)،النظرٌة المعرفٌة الاجتماعٌة للباحث  وبالاعتماد على

((Bandura's,1986  داءالأو ٌنتج  داءالأفؤن العوامل المعرفٌة والسلوكٌة والبٌبٌة تإثر على 

اعلبت المتبادلة بٌن هذه العوامل . فضلب عن ان التفاعلبت المتبادلة بٌن معتقدات من خلبل التف

الافراد العاملٌن )الإدراكٌة( والإجراءات )السلوكٌة( وظروؾ العمل )البٌبة( من شؤنها ان تحفز 

من خلبل  داءالأوٌنشؤ ، ( Bishop,2021:22)  داءالأالعاملٌن على تحسٌن وتعزٌز 

ًٌة التً تحدث بٌن العوالتفاعلًبت الدٌن            والبٌبٌة امل الشخصٌة والسلوكٌةامٌك

Hmieleski& Baron,2009:2))،  السلوكٌات أو الإجراءات على انه  داءالأوٌشار الى"

من حٌث السلوك بدلاً من النتابج  و ٌشمل  داءالأذات الصلة بؤهداؾ المنظمة" و ٌجب تحدٌد 

 .(Campbell,1990:6) ذات الصلة بؤهداؾ المنظمةالعمل فقط تلك السلوكٌات  أداء

العمل على أنه "إجراءات وسلوك ونتابج قابلة للتطوٌر ٌشارك فٌها الافراد  أداءوٌنظر الى 

العاملون أو ٌحققونها فً مكان العمل والتً ترتبط بالأهداؾ التنظٌمٌة للمنظمات" 

(Viswesvaran& Ones,2000:3  َوعرؾ .)قصى حد ممكن من الجهد على أنه  ا داءالأ

فً  . (Sackett,2002:4الذي ٌقدمه الافراد بؤشكال متعددة تسهم بتحقٌق اهداؾ المنظمة )

التكٌفً.   داءالأالإبداعً و داءالأالسٌاقً و داءالأالعام الى ثلبث اقسام وهً  داءالأحٌن قسُم 

ظٌمٌة والاجتماعٌة والنفسٌة السٌاقً على أنه سلوكٌات فردٌة تدعم البٌبة التن داءالأوٌنظر الى 

التكٌفً على أنه مدى تكٌؾ  داءالأ(. وعرؾَ  Koopmans et al.,2011:3فً مكان العمل)

 الافراد العاملٌن مع التؽٌٌرات فً نظام العمل أو أدوار العمل فً المنظمة

(Griffinetal.,2007:4.)  َالإبداعً على أنه تجارب سلوكٌة للئبداع   داءالأ وكما وصؾ

لتً تشٌر إلى تولٌد الأفكار والإجراءات الجدٌدة والمفٌدة للمنظمة وا
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(Fluegge,2008:5) هما  داءالأ.واظهرت دراسات سابقة اخرى  الى ان هناك نوعان من

الابداعً فالروتٌنً ٌنظر الٌه على انه إكمال تلك الوظابؾ التً  داءالأالروتٌنً و   داءالأ

 داءتكرر و هذه الوظابؾ فً أؼلب الأحٌان تكون ضرورٌة لأٌمارسها الافراد العاملون  بشكل م

الوظٌفة وٌجب إكمالها و قد تكون هذه الوظابؾ صعبة  و لكنها لا تتطلب نفقات معرفٌة إضافٌة 

 داءالألتطوٌر حل فرٌد فً كل مرة تظهر فٌها هذه المشكلة أو المسإولٌة وٌنظر الى ان 

ا مختلفًا من قبل  إذتٌنً  الرو داءالأالإبداعً مختلفة تمامًا عن  ًٌ الافراد ٌتطلب مهامه تفاعلًب معرف

بحٌث تقدم النتابج التً ٌتم إنتاجها أفكارًا "جدٌدة ومفٌدة" أو نتابج تتعلق بالوظٌفة  العاملٌن

(Waples& Friedrich,2011:5.) 

 داءالأ( الى ان هناك شرطان ٌجب توفٌرهما لتحقٌق Oldham&Cummingsوذكر )

فً العمل الاول تولٌد افكار ومنتجات جدٌدة أو أصٌلة و الثانً من المحتمل أن تكون الإبداعً 

هذه الافكار ذات صلة أو مفٌدة فً تحقٌق ؼاٌات المنظمة 

(Oldham&Cummings,1996:2) أداء. وأضافه دراسة اخرى شرطاً اساسٌاً لإحداث 

اد العاملٌن و بشدة مع قٌم ابداعً  نشط و فاعل  فً مكان العمل هو من خلبل توافق الافر

الابداعً  بثلبث مراحل مختلفة هً  داءالأ(.وٌمر Li& Zheng,2014:2 وأفكار المنظمة )

المرحلة المبكرة والمرحلة المتوسطة والمرحلة المتؤخرة. وتعنً المبكرة تحدٌد المشكلة وجمع 

خلبل توحٌد المفاهٌم  الابداعً من داءالأالمعلومات واختٌار المفهوم و تهتم الوسطى بإنتاج 

الابداعً من تقٌٌم الفكرة وتخطٌط والتنفٌذ  داءالأوتولٌد الأفكار اما المرحلة الأخٌرة ٌحدث 

ا كان لدى الافراد إذالإبداعً  داءالأوٌتحقق  ( .Lovelace& Hunter,2013:6والمراقبة )

          عًالعاملٌن المعرفة المناسبة والقدرات السلوكٌة ومقدرات التفكٌر الإبدا

(Walumbwa et al.,2018:3 ). 

 creativeٌجدر الاشارة الى ان الباحث اعتمد فً دراسته على مصطلح ) وكما

performance  دراسة منهجٌة )( مستنداً الىMeta-analysis (  للباحثٌن )Harari 

etal.,2016:7 صات بناءً على مراجعة ملخو ،دراسة فرٌدة  877( و التً شملت ما مجموعه

الإبداعً والمبتكر باعتباره بُعدًا حاسمًا  داءالأمنها ، فقد تم الاعتراؾ ب74هذه الدراسات حدد 

الإبداعً  داءالأ(ان   McKay& Kaufman,2019:4الوظٌفً الفردي . وٌرى ) داءالأفً 

والمبتكر ٌشكل العمود الفقري لبحوث الإبداع التنظٌمً على الرؼم من أن الإبداع والابتكار 

 الإبداعً و كما داءلؤٌمكن اٌراد بعض التعارٌؾ لومتشابهان وؼالبًا ما ٌستخدمان بالتبادل. 

 -:ٌؤتً
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 ( 8) الجدول

    الابداعً  داءالأ مفاهٌم

 الابداعً داءالأمفهوم  الباحث ت

1 Woodman et 

al.,1993:3 

ة كالمناخ هو نتٌجة للتفاعلبت المعقدة بٌن الأفراد مثل الدافع  و العوامل السٌاقٌ

 التنظٌمً  

2 Choi,2004:3   انه  المظهر السلوكً لإمكانٌة الإبداع من خلبل  إرسال أفكار جدٌدة مسبقًا

 وإعادة صٌاؼة مشكلة معٌنة من جدٌد.

3 (Cheng et 

al.,2008:1) 

إمكانٌة الوصول إلى أنظمة المعرفة المختلفة لتولٌد الأفكار الإبداعٌة و إعادة  هو  

وعات المعرفة الحالٌة التً تبدو فً البداٌة ؼٌر مرتبطة أو ؼٌر ذات توحٌد مجم

 صلة ببعضها البعض.

4 (Fluegge,2008:

5) 

أنه تجارب سلوكٌة للئبداع ، والتً تشٌر إلى تولٌد الأفكار والإجراءات الجدٌدة 

 والمفٌدة للمنظمة.

5 (Tierney & 

Farmer, 

2011:2) 

الموظؾ الإبداعٌة بحٌث ٌكون الافراد العاملٌن انه  تجسٌد للسلوك ٌنبع من قدرة 

القدرة على اقتراح أفكار ابداعٌة جدٌدة لحل المشكلبت التً تواجههم فً بٌبة 

 عمل دٌنامٌكٌة.

6 Waples&Friedr

ich,2011:5 

ة التً ٌكون  هو ًٌ إنتاج أفكارًا "جدٌدة ومفٌدة" من خلبل التفاعلًبت المعرف

 المنظمة لؽرض تحقٌق اهدافها .   مصدرها  الافراد العاملٌن فً

7 Moghimi& 

Subramaniam,

2013:2 

أحداث أفكار جدٌدة ومفٌدة من قبل الافراد العاملٌن داخل المنظمات والتً ٌمكن 

 .أن تكون نقاط انطلبق للببتكار و الأبداع الفردي 

8 Carmeli et 

al.,2013:21 

مجال عملهم  للتوصل إلى حلول  انه  الخبرة التً ٌمتلكها الافراد العاملٌن  فً

جدٌدة ومفٌدة لمشكلة معٌنة وإنشاء أصول معرفٌة جدٌدة. من خلبل الوصول إلى 

المعرفة وتبادلها مع الآخرٌن لتوسٌع قدراتهم المعرفٌة ، و تمكٌنهم من ابتكار 

أفكار إبداعٌة جدٌدة  لحل المشكلبت المعقدة والتً تساهم فً منح المنظمة  مٌزة 

 تنظٌمٌة فً بٌبة دابمة التؽٌر. تنافسٌة

9 (Gupta& 

Singh,2014:8) 

مجموعة من الأنشطة المترابطة التً ٌمكن ملبحظتها والتً تحدث استجابةً  هو

ٌُزعم أنها تشكل العملٌة الإبداعٌة  لمهمة أو مشروع ؼٌر خوارزمً والتً 

10 Li& 

Zheng,2014:2 

 داءالأفً المنظمة لؽرض قٌاس  عملٌة تولٌد وتعزٌز وتطبٌق التفكٌر الإبداعً

الفردي والتنظٌمً ، والذي ٌمكّن العاملٌن من استخدام طرق التفكٌر المبتكرة ، 

 والاستجابة بسرعة ودقة لتؽٌرات الادوار.

11 Pukiene,2016:المقدرة على   انشاء بٌبة عمل متعددة الاتجاه لؽرض تحسٌن  العاملٌنامتلبك  هو
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إدخال أفكار ابداعٌة جدٌدة وتنفٌذ هذه الأفكار وصولا  المنظمة عن طرٌق أداء 11

 إلى نتابج ملموسة فً عمل المنظمات  .

12 Kamasak 

,2017:4 

 هو رأس مال بشري أساسً ٌساهم فً تعزٌز ربحٌة الشركة ومكانتها التنافسٌة

13 (Zhao  et al. 

2017:3.) 

لق بعملٌات وإجراءات انه قدرة الشخص على تولٌد أفكار جدٌدة ومفٌدة فٌما ٌتع

 فً مكان العمل

14 Walumbwa et 

al.,2018:2 

انه مزٌج من  المعرفة المناسبة والقدرات السلوكٌة وقدرات التفكٌر الإبداعً لدى 

 الافراد العاملٌن  

15 Ali et al 

.,2019:17 

هو عملٌة أحداث أفكار مفٌدة ومبتكرة من خلبل التعاون وتبادل المعرفة 

بٌن أعضاء الفرٌق وٌشجع الافراد على العمل  بشكل جماعً  والمعلومات

 كمحفزات لإبداع الفرٌق.

16 Afolayan et 

al.,2019:1 

أنه بناء معقد ودٌنامٌكً فً العملٌة الإبداعٌة و ٌتضمن تفاعل العوامل التنظٌمٌة 

 والإدارٌة والفرد

17 Yulianti& 

Usman,2019:5 

الذٌن  العاملٌنخلق أفكار إبداعٌة جدٌدة. وأنه ثقة الموظؾ  فً مقدرته على  

لدٌهم بعض المعلومات والمعرفة والمهارات الإبداعٌة ٌمكنهم بسهولة تمثٌل 

 الإبداعً داءالأ

18 Said et 

al.,2020:10 

أنه قدرة الافراد على حل المشكلبت أو تشكٌل الأفكار أو التصورات أو 

 ة للمهمةالإجراءات أو المنتجات بطرٌقة جدٌدة ومناسب

19 (Haobin et 

al.,2020:3) 

أنه جٌل من أفكار جدٌدة ومفٌدة للؤفراد العاملٌن فً المنظمة  لإكمال مهامهم 

 الوظٌفٌة.

20 Goh et 

al.,2020:2 

انه الإبداع الذاتً للموظؾ وٌتضمن المخاطرة ، وتبنً ممارسات  جدٌدة للتفكٌر 

 دي .  الفر أداءوالعمل ، وبدء التؽٌٌر على مستوى  

21 Tønnessen&Fl

åten,2021:2 

عمل الموظؾ  أداءانه أداة  تستخدم لتقٌٌم الإبداع لأنها تتعلق بكٌفٌة تؤثر 

بالتفاعلبت الاجتماعٌة ، والعوامل السٌاقٌة ، والوصول إلى المعرفة ؼٌر 

 المتجانسة.

22 Wadei et 

al.,2021:2 

والسٌاقٌة التً تساهم هو مزٌج من التفاعلبت تحدث بٌن الخصابص الشخصٌة 

فً  تحقٌق النتابج الإبداعٌة من خلبل "إنتاج أفكار جدٌدة ومفٌدة تتعلق بالمنتجات 

 أو الخدمات أو الأسالٌب أو الإجراءات المُنتجة ،

23 Christensen et 

al .,2021:5 

هو نتٌجة العملٌات المعرفٌة والتحفٌزٌة المختلفة وٌتم تعزٌزه من خلبل السٌاق 

 الفرد. ماعً  الذي ٌتم فٌه سن السلوكٌاتالاجت

24 Yodchai et 

al.,2022:4 

هو عملٌة التفكٌر التً تولد أفكاراً جدٌدة مناسبة قد ٌحدث  الإبداع عن نتٌجة 

 فردٌة أو جماعٌة بؽض النظر عن دورهم وموقعهم فً التسلسل الهرمً للمنظمة
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ما ٌمتلكه الفرد من مقدرات  حقٌقة تسهم   الابداعً ٌعتمد على داءالأٌتضح مما سبق ان جوهر  

فً احداث و تولٌد افكار جدٌدة تكون ذات مؽزى لتحقٌق اهداؾ المنظمة . وبناءً على  ما ذكر 

 الإبداعً.  داءالأالإبداعً ٌمكن تحدٌد ثلبث اتجاهات مختلفة لوصؾ  داءمن مفاهٌم للؤ

لإبداعً ناتج عن تفاعلبت معقدة بٌن الدافع ا داءالأالاتجاه الأول اتفق عدد من الباحثٌن على  أن 

,(Woodman etal.,1993)  ، و المعرفة والعوامل السٌاقٌة على سبٌل المثال 

walumbwa et al.,2018),(Yulianti&Usman,2019),)،( Wadei et 

al.,2021) الإبداعً هو تجارب سلوكٌة  داءالأالاتجاه الثانً فقد اشار الباحثٌن  الى أن  ،أما

 ,Fluegge,2008), (Choi,2004) ( ، )Tierney &  Farmer نتج عنها افكار جدٌدهٌ

 .العاملٌن والمنظمة أداءوالاتجاه الاخٌر فقد اعتبره الباحثون أداة للقٌاس  ،(   2011

 (Tønnessen&Flåten,2021) (Li&Zheng,2014),(Kamasak,2017), . 

شاملة له من قبل  رإٌا استخلبص بداعً ٌمكنالا داءوتماشٌا مع ما ذكر اعلبه من مفاهٌم للؤ

على انه مقدرة الافراد العاملٌن على ترجمة خبراتهم فً العمل  و  الباحث حٌث نظرَ الٌه )

عالً ما ٌنتج عنه افكار ابداعٌة جدٌدة ومفٌدة لوضع  وبجهدمهاراتهم معرفٌة  بطرٌقة فرٌدة و 

العمل لؽرض التكٌؾ مع البٌبات الدٌنامٌكٌة الحلول الازمة للتحدٌات التً تواجههم فً مكان 

 للعمل مما ٌضٌؾ الى المنظمة مٌزة تنافسٌة تساعدها على البقاء و المنافسة  ( .

  -الابداعً : داءالأاهمٌة  -ثانٌا 

الابداعً ٌحقق مزاٌا عدٌده ٌمكن ان تكون ذات قٌمة  تعود على المنظمات  داءالأان الاهتمام ب

الابداعً ٌمكن ان ٌساهم فً تعزٌز الإبداع لدى  داءالأن السعً لتحقٌق ا اتضح إذبشكل عام  

الافراد فٌما ٌخص وظابفهم من خلبل امتلبكهم للمعرفة والمهارات والقدرات الإبداعٌة كما 

ٌساهم الاهتمام به  فً بناء بٌبة عمل تدعم الإبداع وتساهم فً  تعزٌز ثقة الموظؾ لٌكون مبدعًا 

 ٌساعد(.كما   Bandura & Locke,2003:4ون بكفاءة ذاتٌة للؤبداع )بحٌث ٌتمتع الموظف

فً استثمار الخلبفات الشخصٌة والعوامل السٌاقٌة عن طرٌق احداث حاله من التنافس بٌن 

الافراد العاملٌن  من خلبل اثارة العملٌات النفسٌة لدٌهم  مثل زٌادة الاهتمام بالتعلم وتحسٌن 

لقدرات الإبداعٌة للفرد والرؼبة أو الدافع لمتابعة جهود جدٌدة فً بٌبة و تعزٌز الثقة فً ا داءالأ

كما ٌشجع الافراد لزٌادة خبرتهم فٌما ٌخص متطلبات الوظٌفٌة من  (. (Choi,2004:3معٌنة

الإبداعً بمرور الوقت مما ٌجعل إحساس الافراد بالكفاءة  داءالأخلبل تحسٌن مستوٌات 

لاحساس بالقدرة على العمل الإبداعً المرن وٌمكن أن ٌتؤقلم مع الإبداعٌة أقوى وٌحفزهم على ا
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التؽٌرات فً الذات والمهمة والعوامل المرتبطة بالسٌاق الاجتماعً فضلب عن تعزٌز هوٌة الدور 

الإبداعً للموظفٌن وفاعلٌتهم الذاتٌة الإبداعٌة ومن المحتمل أن ٌستنتج الموظفون ذوو الدور 

            رد الشخصٌة اللبزمة للنجاح فً المساعً الإبداعٌةالإبداعً أن لدٌهم الموا

(Tierney& Farmer,2011:12.) 

الابداعً  فً بناء الالتزام تنظٌمً لدى الافراد العاملٌن فً المنظمة من  داءالأوتبرز اهمٌة   

مفٌدًا الابداعً  داءخلبل الالتزام العاطفً الناتج عن التحفٌز الداخلً للموظفٌن و السعً للؤ

للعاملٌن لتحسٌن كفاءة التعلم والعمل وتحقٌق الاستفادة الكاملة من إبداعاتهم فً مكان العمل 

(Tao& Kang,2012:4.)   الابداعً ٌشجع الافراد  داءالأفً حٌن وجُد ان السعً لتحقٌق

على تبادل المعلومات المعرفٌة مع بعضهم لوضع حلول للمشكلبت العمل و ٌمكن أن تؤتً 

ا بناءً على المعرفة والخبرة الضمنٌة التً ٌمتلكها الفرد بالفعل  أو المعل ًٌ ومات من مصدران: داخل

ا  من موظفٌن آخرٌن أو شبكات اجتماعٌة أو مصادر مكتوبة مثل الكتب تكون فٌها  ًٌ خارج

واٌضا له دور مهم فً احداث الابداع  (. Carmeli et al.,2013:5المعرفة صرٌحة )

 فاعلةافة الابتكار مما ٌساعد المنظمات على أن تكون الفردي وٌخلق ثق

Subramaniam,2013:3) (Moghimi&   داءالأبان جعل   الباحثونوكما لاحظ 

الابداعً هدفاً ٌشجع الأفراد العاملٌن على تحفٌز الخصابص النفسٌة  فً العمل من خلبل 

داع و سٌكون لدى الافراد استعدادهم  لتحمل مخاطر فشل الابتكار والمشاركة بنشاط فً الاب

 (. (Li& Zheng,2014:3العاملٌن الذٌن لدٌهم رأس مال نفسً أكثر إبداعًا فً العمل

الابداعً ٌخلق السلبمة   داءالأ( ان العمل على تحقٌق  Fairchild& Hunter,2014وٌرى ) 

ضاء الفرٌق التشاركٌة  بٌن اعضاء الفرٌق فً مكان العمل والتً من خلبلها ٌتم تشجٌع جمٌع أع

للتعبٌر عن أفكارهم وآرابهم فٌما ٌتعلق بمهمة المجموعة  وهذا ٌعنً أن أعضاء الفرٌق ٌشعرون 

 &Fairchildأنه سٌتم تلقً أفكارهم فً بٌبة مبنٌة على الثقة وداعمة لبعضها البعض )

Hunter,2014:6  ًٌع الابداعً له دوراً بارزاً من خلبل  تشج داءالأ( .وكما تبٌن ان السع

الافراد العاملٌن على التهٌا واستعداد للمواجهة التحدٌات فً مكان العمل من خلبل مساهمته 

الفعالة فً تولٌد الافكار الجدٌدة ومشاركة المعرفة مع الاقران لوضع الحلول المناسبة للمشكلبت 

ٌُمكن المنظمات من الحفاظ على المٌزة التنافسٌة و الاستمرار و هذا ما   داءالأجعل العمل  مما 

الابداعً احد العوامل الربٌسٌة للبقاء التنظٌمً والحفاظ على القدرة التنافسٌة  للمنظمات والتكٌؾ 

( .وقد اشارت دراسات اخرى سابقة  Roskes,2015:5مع التؽٌرات فً اوقات الازمات )  

هام الصعبة و الابداعً ٌساعد الافراد العاملٌن على إكمال الم داءالأالى ان الاهتمام بتحقٌق 
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المعقدة وٌشجع على الاستمرار فً تولٌد أفكار جدٌدة والتً تكون موجهة نحو الهدؾ وٌشجع 

ا نحو تحقٌق اهداؾ المنظمة ) ًٌ  (. Yu,2017:5الافراد على ان ٌكونوا متحفزًٌن ذات

الابداعً ٌمكن ان  داءالأ( الى ان استهداؾ تحقٌق Zhao et al.,2017وتوصلت دراسة  )

ى انشاء المناخات التنافسٌة و المناخات التعاونٌة بٌن الافراد العاملٌن مما ٌإثر بدوره ٌشجع عل

على أدابهم وتماسك المجموعة و ٌسمح بتولٌد ودعم السلوكٌات التعاونٌة مثل التواصل وتبادل 

على بناء  العاملٌن(. وبالإضافة الى ذلك فانه ٌساهم فً تحفٌز Zhao et al.,2017:6الأفكار)

كفاءة الذاتٌة الإبداعٌة اللبزمة لتحوٌل الأفكار الجدٌدة إلى ابتكارات عملٌة داخل المنظمة و ال

و بالكفاءة الذاتٌة الفردٌة تجاه العمل وتحسٌن  داءالأٌربط تحفٌز الافراد العاملٌن والتزامهم ب

ٌمً (. و ٌمكن ان ٌسهم اٌضاً فً تحقٌق النجاح التنظ  Cetin & Askun,2018:5إبداعهم )

 &Ouedraogoوالاستدامة الاجتماعٌة والاقتصادٌة فً البٌبات العمل المتؽٌرة )

Koffi,2018:3.) 

ووجد انه ٌساهم فً تشجٌع الافراد العاملٌن على بناء افكار جدٌدة فً أجواء مبتكرة مما ٌإثر  

(.  Cheng  et al.,2019:3بشكل اٌجابً على النمو التنظٌمً والمكانة التنافسٌة للمنظمة )

على  العاملٌنفً خلق مناخ ٌشجع على الابتكار من خلبل تحفٌز  ٌساعدومن مزاٌاه بانه 

على بناء علبقات إٌجابٌة مع زملببهم فً العمل  العاملٌنالمشاركة بالمعرفة  واٌضا ٌساعد 

الابداعً  داءالأ(. و ٌساهم Awang et al.,2019:7وٌساعد على تهٌبة بٌبة جماعٌة ودٌة)

التنمٌة المستدامة للؤفراد العاملٌن والتؽٌٌر التنظٌمً حٌث ٌإمن للمنظمات قوة عاملة  بقوة فً

تنافسٌة مستقلة قادرة على التعامل مع هذه التحدٌات والمتطلبات الجدٌدة بطرٌقة إبداعٌة فً بٌبة 

 داءالأ(. وٌنظر الى Villajos et al.,2019:1متؽٌرة باستمرار مع تحولات عمل سرٌعة )

داعً على انه عامل ربٌسً للبقاء التنظٌمً للمنظمات حٌث إن عدم قدرة الموظؾ على الاب

احداث أعمال إبداعٌة ٌهدد استدامة المنظمات الإبداعٌة حٌث ٌسعى المدٌرون فً المنظمات 

الإبداعً للموظفٌن اللبزم لبناء القدرة على تلبٌة الطلبات المبتكرة فً  داءالأالإبداعٌة إلى تعزٌز 

ٌبات التنافسٌة الدٌنامٌكٌة و بناء القدرة على تلبٌة الطلبات المبتكرة ٌساعد فً تحقٌق اهداؾ الب

 (.Radomska et al.,2019:8المنظمات الإبداعٌة وخلق قٌمة التنافسٌة لها. )

الابداعً تكمن فً المحافظة على استمرارٌة   داءالأ( الى ان اهمٌة Bishop,2021وتوصل ) 

الابداعً ٌضٌؾ مٌزة تنافسٌة للمنظمات الإبداعٌة العاملة  داءالأفً مكان عمل و تولٌد الأبداع  

الابداعً المستند على التعلٌمات  داءالأان ولوحظ   (.Bishop,2021:44فً بٌبات دٌنامٌكٌة )
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التً توفرها المنظمات ٌشجع الافراد العاملٌن على تجاهل المسار الأقل مقاومة )وهو المسار 

لافراد من الحصول على الافكار بسهولة و التوقؾ عن تولٌد الافكار الابداعٌة( الذي ٌمكن ا

الابداعً  جهود الأفراد من خلبل تحوٌل انتباههم نحو الجوانب الجدٌرة بالملبحظة  داءالأوٌنظم 

التً قد تإدي إلى تحقٌق الأهداؾ المحددة وٌحفز الافراد العاملٌن  الفاعلةللمهمة والاستراتٌجٌات 

ى بذل الكثٌر من الجهد لتحقٌق أهداؾ إبداعٌة محددة مسبقًا وٌإدي إلى زٌادة تدفق الأفكار عل

الإبداعً للؤفراد العاملٌن أمرًا  داءالأو اتضح ان  . (Said et al.,2020:7).الجدٌدة الإبداعٌة

نمو بشكل بالػ الأهمٌة للمنظمات لتظل قادرة على المنافسة ولتعزٌز القدرة التنظٌمٌة للتكٌؾ وال

الإبداعً أكثر أهمٌة من  أداءو (. Shaheen et al.,2020:10)فً بٌبات دٌنامٌكٌة  فاعل

القدرة على الابتكار  والإبداع هو الخطوة الأولى لأي ابتكار وهو عامل حاسم ٌجعل الأفراد 

رة التً والمنظمات فرٌدة من نوعها لذلك  ٌمكن أن ٌكون الإبداع مكوناً ربٌسٌاً للعملٌات المبتك

 . Yodchai et al.,2022:5 )تترجم لاحقاً إلى فرص عمل  )

 -الابداعً للعاملٌن : داءالأممارسات تُعزز  -ثالثا  

لقد اشارَ العدٌد من الباحثٌن الى وجود عدد من الممارسات و الاجراءات التً من شؤنها ان 

الإبداعً ٌحدث بمستوى  داءالأ وجُد بان إذالابداعً للعاملٌن فً المنظمات  داءالأتحقق وتُعزز 

عالً عندما ٌعمل الافراد ذوي الشخصٌة الإبداعٌة فً وظابؾ معقدة وصعبة تحت إشراؾ داعم 

وؼٌر متحكم ومن خلبل التفاعلبت المهمة بٌن خصابص الموظؾ )الأسلوب المعرفً والدافع( 

 Tierneyوالعضو( ) وخصابص القابد )الدافع( والصفات العلببقٌة )جودة التبادل بٌن القابد

etal.,1999:6) ( وكما اقترحCropanzano  et al.,2001 الى ان ادراك )العاملٌن 

الفرد فً العمل من خلبل ثلبث طرق للعدالة  أداءللعدالة والانصاؾ فً التعامل على مستوى 

الة وهً العدالة التوزٌعٌة )من خلبل الإنصاؾ فً تخصٌص الموارد(  والعدالة الإجرابٌة )العد

فً القواعد أو الإجراءات( والعدالة التفاعلٌة )وٌشٌر إلى جودة التعامل بٌن الافراد(  التً تحدد 

                   الإبداعً لدٌهم  داءالأمستوى الإنصاؾ فً بٌبة العمل وتحفز 

(Cropanzano  et al.,2001:4 ) ، ووجدت دراسة سابقة بؤن عوامل بٌبة العمل لها

الإبداعً للعاملٌن من خلبل تقدٌم  أشكال الدعم للؤفراد العاملٌن منها  داءالأة على تؤثٌرات داعم

التشجٌع التنظٌمً و التشجٌع الإشرافً و دعم مجموعة العمل و الحرٌة و الموارد الكافٌة و 

 .(McLean,2005:3) التحدي

ابً على تحفٌز مدخلٌن ربٌسٌٌن من المكافبات التً تإثر بشكل اٌج الباحثونفً حٌن اقترح 

الابداعً للموظفٌن المدخل الاول هو المكافبات الجوهرٌة وتؤتً المكافآت الجوهرٌة  داءالأ
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مباشرة من الوظٌفة نفسها وعادة ما تمثل مشاعر الاستمتاع والإنجاز والتحدي والنمو الشخصً 

الإبداعً و  اءدوالمهنً  وأن للمكافبات الجوهرٌة دور ممٌز ومفٌد لتحسٌن المهام الجوهري للؤ

المكافآت الجوهرٌة "مرضٌة فً حد ذاتها وتوفر إشباعًا مباشرًا للبحتٌاجات النفسٌة الأساسٌة  

للموظفٌن وعندما ٌتلقى الموظفون مكافآت جوهرٌة ، فإنهم ٌكونون متحمسٌن للعمل بجدٌة أكبر 

  عمقة والمثابرة عالً الجودة لأن المكافآت الجوهرٌة تعزز معالجة المهام المت أداءوإنتاج 

Vansteenkiste et al., 2006 : 22)   ان التدرٌب المستمر ورفع مهارات القوى  .)

ٌُنظر  ،( Dymock & Billett,2010:5الإبداعً للموظفٌن ) داءالأالعاملة ٌمكن أن ٌشجع  و

ً وظابفهم الابداعً  ف داءالأالذٌن ٌتلقون تدرٌبًا مناسبًا هم أكثر قدرة على تقدٌم  العاملٌنالى 

فهمًا أكبر لمسإولٌاتهم ضمن دورهم  وبالتالً بناء ثقتهم و  العاملٌنوذلك لأن التدرٌب ٌمنح 

الابداعً و ٌفٌد المنظمة  داءالأتعزز هذه الثقة من أدابهم العام وهذا ٌمكن أن ٌعزز 

(Tsai,2011:4.) 

ل ) منح الحوافز وزٌادة اما المدخل الثانً للمكافبات فهو المكافآت الخارجٌة على سبٌل المثا

الابداعً عالً وتعمل  داءالأالاجور والترقٌات و الإجازة ( كطرق للمكافؤة الموظؾ ذات 

المكافبات الخارجٌة وبصورة ممٌزة على تحفٌز التؽٌٌرات المعرفٌة والعاطفٌة لدى الافراد 

إبداعً بشكل  داءالأدٌم الإبداعً مما ٌشجع العاملٌن على تق داءالأالعاملٌن وتوجٌه انتباههم نحو 

الإبداعً ودعمه من خلبل توفٌر  داءالأمتكرر أكثر عندما تشٌر منظماتهم إلى الحاجة إلى 

 داءالأ(. ان اشاعة الثقافة المتواضعة فً المنظمة ٌحفز ,.Chen  et al (2012:4المكافبات  

اركة معلومات بٌن الفرٌق ومش وفاعلٌةالإبداعً للموظفٌن وقد تإدي  إلى ظهور صوت الفرٌق 

 داءالأافراد الفرٌق و أن تواضع اعضاء الفرٌق كعملٌة جماعٌة ٌمكن أن ٌإثر على تحسٌن 

ا فً الشخصٌة الإبداعٌة و ٌدفع الفرد إلى التعلم  ًٌ الابداعً للفرٌق و ٌعتبر تواضع مكونًا أساس

واضعون إلى الاعتراؾ من الآخرٌن  وٌولد الإبداع و الابتكار العلمً من خلبل مٌل الافراد المت

بنقاط ضعفهم فً بعض المجالات العمل وٌمكنهم تجاوز حدود معرفتهم الحالٌة لتولٌد أفكار 

جدٌدة. واٌضا سٌكون أعضاء الفرٌق المتواضعون أكثر تعاطفًا وأكثر مهارة  وبالتالً قد ٌحدث 

لأفكار وتإثر على المزٌد من التحفٌز الفكري فإن بٌبة الفرٌق المتواضعة تساعد على تبادل ا

من وجهات نظر مختلفة  مما ٌإدي إلى تعزٌز أدابهم  المشكلبتأعضاء الفرٌق للنظر فً 

(. ووجدَ ان التؽذٌة الراجعة  او التعلٌقات الإٌجابٌة LaBouff et al.,2012:4الإبداعً )

ٌتم تقٌٌمه الابداعً  من خلبل  ابلبغ الأفراد العاملٌن بما  داءالأتلعب دورا ممٌزا فً تحسٌن 

وما هو مرؼوب فٌه وتسمح التؽذٌة الراجعة للؤفراد العاملٌن فً المنظمة بمعرفة أن ادابهم 

ابداعً ولٌس روتٌنً و موضع تقدٌر ومرؼوب فٌه  مما ٌحفز الأفراد العاملٌن على توجٌه 
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الكفاءة  إلى زٌادة داءالأالإبداعً و تساعد التؽذٌة الراجعة على  داءالأانتباههم وجهودهم نحو 

المتصورة للموظؾ و تزٌد من مشاعر الكفاءة لدى الأفراد العاملٌن مثل التعلٌقات اللفظٌة 

مهامهم الوظٌفٌة )على سبٌل المثال ، "جٌد" أو "عمل جٌد"(   داءالإٌجابٌة للمشاركٌن استجابة لأ

(Byron& Khazanchi,2012:5 .) 

 داءالأاقٌة تلعب دورًا مهمًا فً تحسٌن ( ان السلوكٌات الفردٌة الاستب Raub& Liaoوٌرى )

ٌُنظر إلى السلوكٌات الاستباقٌة على أنها  الابداعً لأنها تعزز السلوكٌات الموجهة نحو التؽٌٌر و 

مفتاح النجاح التنظٌمً حٌث ٌنخرط الموظفون فً سلوكٌات استباقٌة من خلبل تحدي الوضع 

 أداءهذا الاستعداد ٌحفز العمال على إظهار الراهن بدلاً من مجرد قبول ظروؾ العمل المحددة و

ا  ًٌ  (.Raub& Liao,2012:4)أكثر إبداعًا أو أن ٌكون لدٌهم هدؾ فً الحٌاة والالتزام بالنمو مهن

( فً دراسة لهما الى ان عوامل داخلٌة وخارجٌة ٌمكن ان  Li& Zhengوكما توصل كل من )

تشٌر العوامل الداخلٌة إلى السمات الشخصٌة و   العاملٌنالابداعً لدى  داءالأتإدي الى تشجٌع 

المبتكرة والقدرة على المشاركة فً الابداع و الابتكار والعوامل الخارجٌة بما فً ذلك بٌبة 

الفرٌق المفتوح ودعم القادة فً ظل التفاعل المشترك للعوامل الداخلٌة والخارجٌة سٌتم تحسٌن 

 &Li) ،الإبداعً للموظفٌن فً مكان العمل اءدالأالفعالٌة الابتكارٌة والاستعداد لتقدٌم 

Zheng,2014:2( ووفقا الى دراسة .)Sung & Choi  التً ذكر ضمنها ان الالتزام )

بتحقٌق الهدؾ  ٌمثل الموقؾ الإٌجابً للشخص واستعداده لبذل جهد كبٌر نحو تحقٌق المهام 

والالتزام فً التنظٌم والالتزام  وٌؤتً الالتزام بالهدؾ بعدة صور مختلفة مثل الالتزام مع الفرٌق

بالأبداع و الابتكار و قد ٌشتمل على آلٌة نفسٌة أساسٌة تحدد ردود الفعل السلوكٌة الإضافٌة 

للعاملٌن تجاه الهدؾ المحدد وٌنظر الى  اهمٌة الالتزام بالمهمة و الذي ٌتنبؤ بمستوى الجهد 

الإبداعً  داءالأبداع آثار مباشرة على للموظؾ وقد ٌكون للبلتزام بالإ داءالأالمبذول ومستوى 

 داءالأللموظفٌن وسلوكٌاتهم و من المرجح أن ٌتؤثر الالتزام بالإبداع بتوقع المكافؤة على 

الإبداعً الذي ٌحرك التقٌٌم الإٌجابً فٌما ٌتعلق بالإبداع  أن الالتزام بتقدٌم الافكار الجدٌدة من 

 العاملٌنفٌه توقع المكافؤة إلى الالتزام بالإبداع بٌن خلبل نافذة الابداع إلى الحد الذي ٌإدي 

 (. Sung & Choi,2014:3الإبداعً ) داءالأستعزز 

 داءالأ( ان تكوٌن الشبكات الاجتماعٌة للموظفٌن قد تساهم فً تحسٌن Wu& Shaواقترح  )

كون الابداعً وهً مفٌدة كوسٌلة سرٌعة وفعالة لنقل المعلومات بشكل ؼٌر رسمً وٌمكن أن ت

مصدراً جٌدا لتدفق المعلومات و قد ٌوفر زملبء العمل سٌاقًا محفزًا لحل التحدٌات من خلبل 

ٌُظهر  مساعدة الموظؾ فً مهامه عند الحاجة من خلبل مشاركة المعرفة و من المتوقع أن 
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الإبداعً عندما ٌكون زملببهم فً العمل داعمٌن  داءالأالموظفون مستوٌات عالٌة من 

(. وكما اتضح ان Wu& Sha,2016:2بادل المعرفة مع بعضهم البعض )ومتحمسٌن لت

الكفاءة الذاتٌة للموظؾ هً أداة تحفٌزٌة تحشد جهدًا لاستهداؾ السلوك نحو الأهداؾ والاستمرار 

ا لأنها تركز على إٌمان الافراد بقدراتهم  ًٌ بمرور الوقت و ان الكفاءة الذاتٌة تعد أمرًا أساس

هام الموكلة إلٌهم ومن خلبلها سٌشعر الموظفون ذوو الكفاءة الذاتٌة العالٌة ودوافعهم لإكمال الم

لمهمة ما بمشاعر إٌجابٌة أكثر حول المهمة وسٌكونون متحمسٌن لبذل المزٌد من الجهد نحو 

الإبداعً  داءالأالاستنباط ٌعزز  (.و كما انMcGee& Peterson,2019:4إنجاز المهمة )

ٌمتلك أعضاء الفرق متعددة الثقافات بشكل جماعً وجهات نظر  للفرٌق بطرٌقة ؼٌر مباشرة

ومعلومات وأفكار متنوعة ٌمكن الاستفادة منها لإنتاج نتابج إبداعٌة و ٌمكّن الاستنباط أعضاء 

الفرٌق من تحدٌد وتبادل المعرفة ذات الصلة مع الأعضاء الآخرٌن  مما ٌإدي إلى إطلبق 

أي نتٌجة للبستنباط ٌصبح أعضاء الفرٌق معرضٌن  مجموعة من الدٌنامٌكٌات التعاونٌة

لمعلومات ووجهات نظر جدٌدة وٌتم إعطاإهم فرصة للبناء على أفكار بعضنا 

( وتوصلت دراسة سابقة الى ان منح الافراد العاملٌن  مكافآت Jang,2017:10البعض)

العاطفٌة مثل التقدٌر  الابداعً المكافآت داءالأمعرفٌة مثل الأمن الوظٌفً أو منح العاملٌن ذوي 

 (.et al,2019:7 Khalilالإبداعً لدى العاملٌن فً المنظمة  ) داءالأالعالً ٌحفز زٌادات فً 

ا  أداءأن تحفٌز العاملٌن  ممكن ان ٌحدث من خلبل بناء بٌبة عمل تمكٌنٌة ٌمكن أن ٌحقق  ًٌ إبداع

رد البشرٌة قد تإدي إلى ممارسات الموا ووجد ان (.  Toivainen et al.,2019:6مستدامًا )

أكثر إبداعًا وإنتاجٌة  العاملٌنمن خلبل زٌادة الرفاهٌة الجٌدة )مثل المشاركة( ٌكون  داءالأزٌادة 

 داءالأعندما تقدم المنظمات ممارسات إٌجابٌة للموارد البشرٌة  مثل التدرٌب أو المعلومات حول 

شخصً أو تحقٌق الذات مما قد ٌإدي الفردي  فقد ٌشعر الموظفون بؤهمٌة العمل أو النمو ال

الإبداعً لأنها تعزز الدافع  داءالأبدوره إلى زٌادة مساهماتهم فً المنظمة وٌمكن ان تزٌد من 

                     والرؼبة فً بذل جهود تقدٌرٌة من خلبل استخدام مهاراتهم وقدراتهم للمشاركة فً الإبداع

(Villajos et al.,2019:5) . الابداعً الافراد  أداءٌنَ ان احد الطرق التً تعزز وكما تب

العاملٌن فً المنظمات هو سلوك القابد المشرؾ ومن المتوقع أن ٌعزز الدافع الذاتً للموظفٌن 

)أي اهتمامهم بمهمة الوظٌفة نفسها( مما ٌإدي إلى تحسٌن أدابهم الإبداعً اي ان المشرؾ 

ابد المنظمة المتواضع للعاملٌن فرصة الاستماع المتواضع ٌكون داعم للمرإوسٌن حٌث ٌمنح ق

إلى أفكار جدٌدة وٌرحب باقتراحات الآخرٌن وٌعترؾ بنقاط قوة المرإوسٌن مما ٌإدي إلى تولٌد 

(.ولاحظ الباحثون ان سلوك القابد Haobin et al.,2020:4المزٌد من الأفكار الإبداعٌة)
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ٌز على الذات والفضٌلة الشخصٌة العلٌا  الأخلبقً المتمثل فً الانضباط الذاتً ونقص الترك

على إظهار الانضباط الذاتً  وعدم الأنانٌة والنزاهة والإنصاؾ و الجدارة  العاملٌنسٌشجع 

بالثقة واللطؾ والاحترام وهذه الفضابل الشخصٌة المكتسبة من القابد الأخلبقً ستعمل على 

على الابداع و تعزٌز  العاملٌنع تحسٌن اكتساب الموارد والحفاظ علٌها والاستثمار وستشج

وٌنظر اٌضا الى ان المنصات الرقمٌة (. &Appienti2020:3  Chen)، فعالٌة الابداعٌة لهم

الابداعً فً اوقات الازمات من خلبل مقدرتها على  تحسٌن  العلبقات  داءالأتساهم فً تحسٌن 

ات الرقمٌة الذٌن ٌمتلكون الحافز ذوي المهار العاملٌنفً المنظمة و أن  العاملٌنالاجتماعٌة بٌن 

 داءالأو الأدوات الرقمٌة اللبزمة حٌث تعتبر المنصات الرقمٌة من العوامل المهمة فً تعزٌز 

المعرفة الداخلٌة الموجودة داخل الحدود التنظٌمٌة   الابداعً للعاملٌن من خلبل تنشٌط مشاركة 

نظمة حٌث ٌصبحون أكثر انخراطًا فً حل المتمثلة  بالبصٌرة والخبرة التً ٌمتلكها موظفو الم

    (.Tønnessen et al.,2021:2وظابفهم ) أداءالمشكلبت الإبداعً التً تواجه 

 -الابداعً : داءالأمعوقات  -رابعاً 

الى ان منح المكافؤت المشروطة للعاملٌن لإكمال المهام الموكلة لهم او  اظهرت دراسة سابقة

قٌمة الابداع للعاملٌن لانَ المنظمات التً تعمل بهذا النهج لا المشاركة فٌها تفشل فً توضٌح 

الوظٌفً حٌث تإدي هذه المكافآت إلى تقلٌل الإبداع  داءٌتمكنون من تؤسٌس الابداع كمعٌار للؤ

لأنها قد تحفز العاملٌن على إنهاء المهام بسرعة بدلاً من استكشاؾ بدابل وافكار جدٌدة فمن 

الإبداعً للعاملٌن فً  داءالأتعٌق   المإكد ان هذه الممارسات

الى ان القادة التوجٌهٌٌن  وٌنظر اٌضا.(Eisenberger&Cameron,1996:6المنظمات)

الابداعً للموظفٌن وهذا من شبنه  داءالأوالمتحكمٌن و الؽٌر داعمٌن للؤبداع ٌإثرون سلباً على 

(. Axtell et al.,2000:4مة )العام للمنظ أداءٌإدي الى  تولٌد نتابج ؼٌر ابداعٌة تإثر على 

و أن الحالة المزاجٌة السلبٌة  للؤفراد العاملٌن فً مكان العمل تثبط المرونة الإدراكٌة وتقلل من 

 (. &Perry,2001:19 Shalleyفً مهمة إبداعٌة فً المنظمة  ) داءالأجودة 

فً بعض الإبداعً  داءالأ( الى ان  تؤثٌر المناخ التعاونً على Hennesseyو لاحظ )

ا تم دمجه للعمل  فً مجموعة و ٌعود السبب إذالحالات ٌكون ضاراً  قد ٌكون الفرد أقل إبداعًا 

ا كبٌرًا على الفرد والذي لا  ًٌ خلؾ ذلك هو أن مجموعة العمل ؼالبًا ما تفرض ضؽطًا اجتماع

ا الضؽط ببناء ٌُمكنهُ دابمًا من التعبٌر عن الأفكار الأكثر أصالة أو الأكثر إبداعًا وٌساهم هذ

حاجز الخوؾ من الحكم علٌه بشكل سلبً ٌإدي ذلك الى تثبٌط مشاركة الافراد فً احدث افكار 
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المنظمة  أداءالابداعً للؤفراد مما ٌإثر سلبا على  داءالأجدٌدة بدوره ٌولد انخفاض ملحوظ ب

مالٌة تقلل احت داءالأ(. وكما إن المكافآت المرتبطة بHennessey,2003:5بصورة عامة )

الإبداعً عندما تفشل المكافآت أو سٌاقها فً توضٌح الإبداع كمعٌار أو تقلٌل  داءالأتحفٌز 

الكفاءة المتصورة للفرد فً المهمة أو تقلٌل ارتباط العاطفة الإٌجابٌة بالمهمة أو ربط المشاعر 

 داءالأالسلبٌة بالمهمة  أو فرض السٌطرة  فمن المرجح أن ٌكون للمكافؤت دورا فً تقوٌض 

رز تصورات العاملٌن للمكافبات بو قد ت،  (Byron& Khazanchi,2012:4)،الإبداعً

الخارجٌة على انها الٌة تحكم بهم وقد ٌشعر الموظفون بانهم محرومون من حرٌتهم الشخصٌة 

( .واتضح  ان Putwain et al.,2012:5الابداعً لهم ) داءالأمما ٌإدي الى انخفاض فً 

الابداعً وتحد من توافر الموارد المعرفٌة للعاملٌن من  داءالأنها تقوٌض هناك عوامل من شؤ

 داءالأهذه العوامل الضؽوطات والضوضاء والحمل المعرفً الزابد والمشتتات الأخرى تعٌق 

 (. Roskes et al.,2012:5الإبداعً للعاملٌن والعمل تحت ضؽط وقت مرتفع )

 داءالأابٌة والأهداؾ كمتؽٌرات سٌاقٌة تإثر على الى ان المواعٌد النهدراسة اخرى  توتوصل

الإبداعً من خلبل خفض الدافع الذاتً للفرد ووجد  أنه عندما ٌواجه العاملون ضؽوطًا زمنٌة 

وتبٌن ان احد اهم اسباب  ،( Lovelace& Hunter,2013:6فإنهم ٌنتجون أفكارًا أقل إبداعًا)

ٌر تعلٌمات صرٌحة لهم مما ٌشتت الأفراد انتباههم الابداعً للعاملٌن هو عدم توف داءالأانخفاض 

وٌوجه جهودهم نحو أهداؾ خاصة وٌهتمون بدرجة أقل بمستوى إبداع المتولدة. وهذا ٌعنً عنده 

الانخراط فً مهمة إبداعٌة و ٌمٌل الأفراد إلى اتباع المسار التً ٌمكن من خلبله الحصول على 

فكار التً ٌمكن الحصول علٌها بسهولة هً الأقل الافكار بسهولة  و من المرجح أن تكون الأ

ا من واٌض ،(Rietzschel et al,2014:4)إبداعًا وهذا ٌإثر بصورة سلبٌة على المنظمة 

المرجح أن ٌإدي الخلبؾ داخل اعضاء الفرٌق فً ؼٌاب مناخ تشاركً آمن إلى زٌادة العبء 

الإبداعً للفرٌق  داءالألل من المعرفً على أعضاء الفرٌق وإثارة القلق الذي  ٌقوض و ٌق

(Fairchild& Hunter,2014:8 )،( واقترحHon الى ان هناك ستة عوامل شابعة )

:  الإحجام عن فقدان منهاالابداعً  داءالأٌظهرها الافراد لمقاومة التؽٌر واعتبرت من معوقات 

لرؼبة فً التفكٌر السٌطرة )الخوؾ من فقدان السٌطرة بعد التؽٌٌر( و الصلببة المعرفٌة )عدم ا

نقص المرونة النفسٌة )ضعؾ القدرة على  وبشكل مختلؾ والمٌل إلى الانؽلبق فً التفكٌر( 

وعدم التسامح مع فترة التكٌؾ التً ٌنطوي علٌها التؽٌٌر )انخفاض القدرة  التؤقلم مع التؽٌٌر(

الجدة )القدرة و تفضٌل المستوٌات المنخفضة من التحفٌز و على التكٌؾ مع المواقؾ الجدٌدة(

ضعٌؾ خارج الإطار  أداءالجٌد ضمن إطار محدد ومؤلوؾ جٌدًا ولكن الرؼبة فً  داءالأعلى 
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و الإحجام عن التخلً عن العادات القدٌمة )المٌل لتجربة الإجهاد عندما ٌواجه المرء  المحدد(

 (.Hon et al.,2014:4محفزات جدٌدة( )

ٌة  مثل إجراءات المهام والأهداؾ المحددة بدقة واتضحَ ان هناك قٌود تحدد الموارد المعرف

الابداعً للفرد لأن هذه القٌود تقٌد الاستقلبلٌة  داءالأوهٌكل المهام المفروضة ٌمكن ان ٌقوض 

والحرٌة وأن تقلٌل الاستقلبلٌة وتجربة التحكم الخارجً ٌمكن أن ٌقوض الدافع الداخلً وبالتالً 

(.ووجدَ بان Roskes,2015:4التقالٌد بدلاً من الإبداع )الإبداعً وهذا النظام ٌنتج  داءالأ

و تقلٌص الحرٌة الفردٌة من خلبل تحكم ادارة المنظمة  ضؽط عبء العمل و العوابق التنظٌمٌة

 & Yeh) لعاملٌنلالابداعً  داءالأٌمكن ان ٌكون ذات تؤثٌر سلبً على 

Huan,2017:2) حٌث  داءالأسلبٌة اٌضا على .وٌنظر الى سلوكٌات القابد التعسفٌة لها آثار

الإبداعً للموظفٌن من خلبل تقلٌل الكفاءة الذاتٌة  داءالأوجدَ أن الإشراؾ المسًء ٌقوض 

(. ولا بد من الاشارة الى ان  تصورات Zheng& Liu,2017:6للموظفٌن فً مكان العمل )

اراتها التً لا تستند العاملٌن السلبٌة لممارسات إدارة الموارد البشرٌة فً المنظمة من خلبل  قر

له تؤثٌر ضار على احتٌاجاتهم النفسٌة وهذا ٌقلل من أدابهم الوظٌفً وتفاعلهم  داءالأعلى 

الابداعً للموظفٌن  داءالأالوظٌفً اللبحق قد تقلل ممارسات ادارة الموارد البشرٌة السلبٌة من 

(Yang et al.,2018:4.)   للؤفراد العاملٌن   الابداعً داءالأواتضح ان عدة عوامل تعٌق

منها شعور العاملٌن بعدم عدالة منظماتهم فً تمكٌنهم من مواردها بصورة متساوٌة حٌث لا 

ٌمكن للجمٌع الاستفادة منها  وان شعور الموظفون بعدم الٌقٌن من خلبل القواعد ؼامضة والتً 

مساعٌهم ستإدي إلى  توقع أقل بؤن العاملٌنلا ٌمكن التنبإ بها مما ٌإدي هذا إلى أن ٌكون لدى 

قرارات المكافآت والرواتب على اسس ؼٌر عادلة بدلاً  إتخاذالنتابج المرجوة واٌضا من خلبل 

مما ٌولد الاحساس  الموظفون بالظلم  وبالتالً ٌشعر الموظفون بالتقلٌل من قٌمتهم   داءالأمن 

 (.Yang& Yang,2020:3) ،ومن المرجح أن ٌقللوا من دافعهم للعمل الإبداعً

( انه عندما ٌتبع العاملٌن إجراءات صارمة من قبل المشرؾ &Appienti Chenولاحظ )

الاستبدادي وٌثقون فً أن قادتهم ٌرٌدون منهم أن ٌتبعوا الأوامر بالكامل  فسوؾ ٌتولد إحساسًا 

من  العمل  و أن العاملٌن الذٌن ٌواجهون هذا الشكل أداءأقل بالاستقلبلٌة ونقص السٌادة فً تقدٌم 

السلوك العدابً من المشرفٌن لن ٌكونوا مستعدٌن لتقدٌم اقتراحات إٌجابٌة وافكار جدٌدة بسبب 

 الابداعً فً مكان العمل داءالأالإٌذاء وفقدان الموارد مما ٌإثر سلبا على  

Appienti2020:3) Chen& وضع حدود زمنٌة للئنجاز المهام الموكلة (.وكما تبٌنَ ان

قد ٌإدي ضؽط الوقت الى  تولٌد العبء الزابد على العاملٌن  ارة المنظماتللعاملٌن من قبل اد
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الذي قد ٌجبرهم على تشتٌت انتباههم بعٌدًا عن المهمة الابداعٌة  مما ٌإدي إلى استهلبك الموارد 

                                       الابداعً للعاملٌن داءالأان ٌولد انخفاض فً  شؤنهالعقلٌة المشاركة فً هذه المهمة وهذا من 

(Said et al.,2020:6).  وان افتقار الافراد إلى الدافع المطلوب لإكمال المهمة بنجاح  ومن

الابداعً  لهإلاء العاملٌن. وٌإدي  داءالأخلبل  ربط  منح المكافآت بنتٌجة المهمة قد ٌقلل من 

ٌتلقون المكافآت والتقدٌر وفقا  هذا الى الشعور بالنقص عندما ٌرى هإلاء الموظفون زملببهم

مع عدم وجود الدافع للعمل تجاهل  العاملٌنللنتٌجة ولٌس الابداع. و تحفز مثل هذه المشاعر 

     المبادرات الإبداعٌة والتركٌز على الأنشطة الأخرى بدلاً من المساعً الإبداعٌة

(Shaheen et al.,2020:9.) 

 -الابداعً : داءالأبعاد أ -خامساً  

الابداعً للؤفراد ٌمكن ان ٌقاس من  داءالأ( ان Puccio et al.,2000:5اظهرت دراسة ) 

خلبل الابعاد التالٌة ) الاصالة و الكفاءة و التطابق مع القواعد ) الامتثال للتعلٌمات ( و الجدة و 

( ستة ابعاد Moghimi& Subramaniam,2013:7وكما بٌنة دراسة ) ،الدقة والتفصٌل (

)المرونة والمخاطرة و المكافبات و الموارد و دعم القادة و الحرٌة الابداعً وهً  داءالألقٌاس 

&Lovelace واقترح  ) ، ووضوح المهمة و التبادل الاٌجابً بٌن الافراد(

Hunter,2013:6 الابداعً ٌمكن قٌاسه من خلبل ابعاده الثلبث )الاصالة و الجودة  داءالأ( ان

الابداعً  داءالأ( الى ان ابعاد Fairchild& Hunter,2014:10  وكما  لاحظ ) و الاجهاد ( 

 &Guptaوحدد ) هً ) الأصالة والفابدة و الامان التشاركً و تعارض المهام( 

Singh,2014:19 عن  الدراسةالابداعً وهً ) تحدٌد المشكلة و  داءالأ( اربع ابعاد لقٌاس

 &Shalleyالمبتكرة (. وحدد )المعلومات و تولٌد الافكار وتقدٌم الدعم للؤفكار 

Oldham,1997:6 الابداعً وهً ) الطلبقة و المرونة و الابداع  داءالأ( اربع عناصر لقٌاس

 &Oldhamو فً السٌاق ذاته اقترحت دراسة سابقة تبناها ) العام و التركٌز على المهمة (.

Da Silva,2015:2 ات الجدٌدة الابداعً هً ) الوصول إلى المعلوم داءالأ( ان ابعاد

الى ابعاد ( Zhao et al,.2017:12) والمتنوعة والمشاركة الكاملة و الدعم (.فً المقابل اشار

 &Kriemeenوٌنظر ) ،الابداعً الثلبثه هً )الاصالة و فوابد العملبء و الجدوى( داءالأ

Hajaia,2017:6و الابداعً وهً ) الاصالة و الطلبقة و المرونة  داء( الى خمس ابعاد للؤ

( اربع ابعاد Dere& Ömeroglu,2018:3واقترح ) الحساسٌة للمشكلبت و قبول المخاطر (

الإبداعً وهً ) التفصٌل و الاصالة والمرونة و الطلبقة( وفً حٌن ذكر  داءالألقٌاس 

(Baum& Baumann,2018:8 ان )الابداعً ٌقاس وفق الابعاد الثلبث التالٌة )  داءالأ



 7ٓ الاطار النظري للبحث                                                                            الفصل الثانً :

 

( الى Ali et al.,2019:15وتوصلت دراسة )للفكرة و ادراك الفكرة ( تولٌد الافكار و التروٌج

الابداعً للفرٌق ٌقاس وفق الابعاد الاربعة التالٌة هً  )التراكم والتفاعل والفحص  داءالأان 

الابداعً وهً )أفكار تطوٌر  داءالأوالإقامة( فً حٌن اظهرت دراسة سابقة ثلبث عناصر لتقٌٌم 

 Afolayan et و)،ات العمل المحسنة و تحسٌن أفكار عملٌات العمل( المنتج و أفكار إجراء

al.,2019:3)،   الابداعً على  داءالأالحالٌة فً قٌاس  الدراسةواتساقاً لما ذكر اعلبه اعتمدت

)الطلبقة والمرونة  من خلبل ابعاده الثلبثة وهً (:4Brockhus et al.,2014دراسة )

 Brockhus et) ٔ*علٌها اؼلب الباحثٌن اتً اتفقوكونها تعد الابعاد ال والاصالة(.

4al.,2014: مما ٌدل على جودة وموثوقٌة هذه الابعاد . حٌث سٌتم التطرق الى مفاهٌمها وفق )

 -التالً :

 -الاصالة : - 1 

ٌشار الى الاصالة على انها ابتعاد الأفراد العاملٌن عن طرق التفكٌر التقلٌدٌة و الرؼبة فً خلق 

طرقاً ابداعٌة جدٌدة ومختلفة لحل مشكلبت العمل التً تواجههم وٌتصؾ الموظؾ افكاراً و

 المبدع بامتلبكه القدرة على انتاج افكار ابداعٌة اصٌلة ولا ٌلجؤ الى تكرار افكار اقرانه

وٌنظر الى الاصالة على انها الجانب النوعً للتفكٌر الابداعً للعاملٌن  (ٖٕٓٓ:9ٔ)الصٌرفً،

داع والابتكار  والندرة أو حتى تفرد الحلول التكتٌكٌة لمهمة متعلقة بمهام وهً  معٌار الإب

الأصالة هً إحدى السمات الممٌزة للئبداع  ( وMemmert& Roth,2007:2العاملٌن)

وتشٌر إلى عدم شٌوع و ندرة الأفكار أو حلول المشكلبت أو المنتجات التً ٌتم إنشاإها و تحدث 

د والمثابرة وتتؤثر تولٌد الافكار الجدٌدة ) الاصالة ( بالحالة الأصالة من خلبل العمل الجا

المزاجٌة للؤفراد العاملٌن ومن هذه العوامل  الؽضب والقلق والحزن والاكتباب جمٌعها لها تؤثٌر 

سلبً وإن الحالات المزاجٌة الاٌجابٌة مثل السعادة والؽبطة والشعور بالراحة والهدوء جمٌعها 

وٌنظر الى  الاصالة على انها  تمثل القدرة  (De Dreu et al.,2008:5) لها تؤثٌر إٌجابً

فً  الحالٌةمع الأفكار  تتكٌؾعلى انتاج و تولٌد ردود نادرة و ؼٌر تقلٌدٌة أو إٌجاد طرق حدٌثة 

وٌنظر الى الأصالة على انها تقدٌم (  Awang & Ramly,2008:637الظروؾ الجدٌدة )

                                                           
ٔ  *(4Brockhus et al.,2014:و )Andrade,2019:4) (Fortes& ( وKassim et al.,2014:3) 

 Kattou et( و)Karakelle,2009:5و )  )Awang& Ramly,2008:4 ( و ) :DeDreu et al.,2008 (3و

al.,2013:4( و )Baas et al.,2014:8 ( و  )Sassenberg et al.,2017:30) وChávez et 

)al.,2007:3) (وCarmeli et al.,2013:14( و )Carson et al.,2005:8( و )Rietzschel et 

al.,2007:5) ( وZenasni & Lubart,2011:7 ( )Dumas & Runco,2018:6 ( ,)Said  etal.,2020 

:7) 
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وقابلة للتطبٌق وتعتبر العنصر الاساسً للببتكار داخل  حل او فكرة جدٌدة وؼٌر متوقعة

المنظمات وتحدث إما من انتاج منتج جدٌد أو احداث عملٌة جدٌدة وبالتالً ستكون هناك جهود 

تلك التً تعٌد تصمٌم الطرٌقة التً تتم بها العملٌات داخل  جدٌدة او المنتجاتإبداعٌة تإدي إلى 

 ،شكل كبٌر بخبرة القابد والاعتبارات البٌبٌة الداخلٌة والخارجٌةالمنظمة. وٌتؤثر عامل الأصالة ب

 (Waples & Friedrich,2011:4.) 

ؾ الأصالة بؤنها طرٌقة فرٌدة فً التفكٌر  وتحقٌق نتابج فرٌدة من خلبل نشاط عقلً   تُعرَّ

(Lev-Zamir& Leikin,2011:5)   وأظهرت دراسات سابقة بان هناك  شروط لتولٌد الأفكار

جدٌدة )الأصالة( و التً تساهم بوضع حلول مناسبة للمشكلبت الإبداعً والتً تشمل التحدٌد ال

عن المعلومات والحصول علٌها  والتفكٌر  بالإضافة إلى مرحلة التنفٌذ   الدراسةوالتشٌٌد  و

وفً سٌاق ذاته اقترح  (Carmeli et al.,2013:6والتً تشمل تقٌٌم الفكرة )

(Simonton,2014معٌا ) ًرٌن لؽرض اعتبار الفكرة الجدٌدة ضمن الافكار الابداعٌة وه

ٌجب أن تكون الفكرة جدٌدة أي أصلٌة للؽاٌة أي ان  تكرار فكرة ٌنتهك معٌار الاصالة لها. )أ(

ٌجب أن تكون الفكرة مفٌدة بالمعنى الواسع المتمثل فً تلبٌة بعض معاٌٌر المنفعة  سواء   )ب(

ة ما ٌكون المبدعون تحت ضؽط مستمر وهذا ٌدفعهم نحو الأصالة كانت علمٌة أو جمالٌة وعاد

وتوصلت دراسات سابقة  الى ان الاصالة تكون  ،(Simonton,2014:6المتزاٌدة باستمرار)

من ثلبث جوانب ربٌسٌة وهً الاستجابة ؼٌر الشابعة  أي المقدرة على احداث أفكار نادرة و 

او ذكر تداعٌات بعٌدة ؼٌر مباشرة و الاستجابة الماهرة الاستجابة البعٌدة وتعنً امكانٌة تحدٌد 

وٌنظر ،(  ٙ٘: ٕٙٔٓالافراد على إنتاج استجابات ٌحكم علٌها بالمهارة)كنجو، بقدرةوتوصؾ 

الى الأصالة على أنها قدرة الشخص على التعامل مع المشكلبت المعٌنة بطرٌقة جدٌدة و فرٌدة 

 . &Andrade,2019:4)   (Fortesواستخراج حلول ؼٌر متوقعة وؼٌر تقلٌدٌة

 -الطلاقة : - 5 

وٌرى  (ٕٗٓٓ:9ٔٔ)الشمري، وصؾ)الشمري( الطلبقة على انها بنك المقدرة الابداعٌة للؤفراد.

(Memmert& Roth ان طلبقة تعنً حرٌة  التفكٌر الابداعً او انها تمثل  عدد الحلول )

تهدؾ الى وضع حل للمشكلبت العمل داخل  المناسبة التً ٌنتجها الافراد العاملٌن  لحالة معٌنة

وٌنظر الى الطلبقة على انها عدد من الافكار ذات  (Memmert& Roth,2007:2المنظمة )

الصلة بالإبداعات او المهارات الفكرٌة للتحدث او التعبٌر بؤسرع ما ٌمكن وتصور الطلبقة 

وٌشار الى   (Awang & Ramly,2008:8المقدرة على احداث عدد من صور التشكٌلٌة )
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الطلبقة على انها  عدد الأفكار ؼٌر الزابدة أو الرإى أو حلول المشكلبت أو المنتجات التً ٌتم 

إنشاإها وتحدث الطلبقة الابداعٌة عندما ٌتم تولٌد العدٌد من الأفكار فً فبات قلٌلة سٌإدي أٌضًا 

نة الإدراكٌة أو المثابرة وقد إلى المزٌد من الأفكار بشكل عام وتنتج اٌضا من خلبل تعزٌز المرو

ا من مشاكل الرإٌة أو الإدراك التً تم حلها  مع عدم  ًٌ تظهر الطلبقة الإبداعٌة فً عدد كبٌر نسب

وتمثل  ،(De Dreu et al.,2008:6كون الحلول نفسها جدٌدة أو ؼٌر شابعة بشكل خاص )

ر الافراد المبدعٌن بطلبقة و ان  الطلبقة كمٌة الافكار الجدٌدة ؼٌر التقلٌدٌة ومن المتوقع ان ٌفك

وٌنظر الى الطلبقة  (Karakelle,2009:125ٌكونوا مخزون من المعرفة و الافكار الجدٌدة )

على انها  مقدرة الافراد العاملٌن على احداث كمٌة ؼٌر محددة من الافكار الابداعٌة لوضع 

صفات الفرد المبدع الذي  حلول مناسبة لمشكلبت العمل ضمن فترات زمنٌة معٌنة وتعد من اهم

وتم وصؾ الطلبقة على انها عدد  ( ٙٗ: ٕٔٔٓ)الهاجري، ،تمٌزه عن اقرانه فً مكان العمل

وٌنظر  (Carmeli et al.,2013:21الأفكار التً ٌولدها كل فرد من العاملٌن فً المنظمة  )

وذات الصلة بمهام الى الطلبقة على انها عدد من الاستجابات القابلة للتفسٌر وتكون ذات مؽزى 

و تتعلق الطلبقة باستمرارٌة الأفكار وتدفق المعلومات  ،(Kassim et al,2014:3)،المنظمة 

واستخدام المعرفة الأساسٌة وتعد الطلبقة عنصر مهم  للئبداع  لأنها قد تكون مفٌدة لبعض 

وكما صنفت دراسات سابقة   (Yazgan& Emre,2016:8الافراد فً عملهم المستقبلً )

الطلبقة الى  خمس انواع وهً الطلبقة اللفظ: وتعنً قدرة الافراد على التفكٌر بسرعة و إعطاء 

الألفاظ وتولٌدها فً نسق محدد. والطلبقة التداعً: وتعنً احداث عدد ؼٌر محدد  من الألفاظ 

من ذات المعنى الواحد. و الطلبقة الأفكار: هً استرجاع عدد كبٌر من الأفكار الابداعٌة  فً ز

واخٌراً طلبقة  ،معٌن. وطلبقة التعبٌر: وهً التفكٌر السرٌع فً كلمات مناسبة ومتصلة لموقفاً ما

، 7ٕٔٓالأشكال: أي  تقدٌم بعضاً من الإضافات على أشكال معٌنة لتكوٌن رسوم حقٌقٌة. )عواد،

 ٌحةالطلبقة على أنها قدرة الفرد على استخراج عدد كبٌر من الحلول الصحوتم تعرٌؾ ،( ٕٕ

 Andrade,2019:4) (Fortes&. 

 -المرونة : - 3 

طرق ؼٌر  إتخاذتُعرؾ المرونة بقدرة الافراد العاملٌن على التفكٌر بطرق ابداعٌة مختلفة او 

تقلٌدٌة فً التفكٌر وٌنظر لمشكلبت العمل  من زواٌا عدة  وٌكمن للعاملٌن تؽٌر وجهتهم بصورة 

 ( 8ٔٔ، ٕٕٓٓ، و نادٌا تكون بشكل الجدٌد )سرورسهلة لؽرض احداث  الافكار الابداعٌة ل

وكما اشارت دراسات سابقة  الى ان هناك نوعان من المرونة وهما :  المرونة التلقابٌة: 

وتتضمن قدرة العاملٌن على مشاركة معلومات معرفٌة متنوعة  تلقابٌاً  وكما ٌشار الى المرونة 
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اد دون حاجة التً ستطلبها الموقؾ تمنح الموظؾ التلقابٌة على انها  تلك التً تظهر عنده الافر

عدد اً من الاستجابات لا تنتمً الى فبة واحدة فقط وانما تنتمً الى  عدد متنوع . وهذا ما ٌمٌز 

المرونة عن الطلبقة حٌث ٌظهر عنصر المرونة أهمٌة تؽٌٌر اتجاه أفكارنا بٌنما ٌظهر عنصر 

: وهً قدرة الموظؾ على تؽٌٌر افكاره مرونة التكٌفٌةالطلبقة أهمٌة تعدد هذه الأفكار فقط. وال

حٌن ٌكون بصدد النظر الى حل لمشكلة معٌنة فً المكان العمل  وٌنظر إلٌها على انها تمثل  

الجزء الاٌجابً للتكٌؾ العقلً وسمً هذا النوع من المرونة باسم المرونة التكٌفٌة لأنها تحتاج 

( Tugadeوأوضح ) ( ٕ٘: ٕٕٓٓهٌم ،الى تعدٌل فً السلوك لٌنسجم مع الحل الصحٌح .)ابرا

بؤن ٌمكن تعزٌز المرونة من خلبل عدة طرق )أ( تعزٌز العلبقات الشخصٌة الجٌدة وبالتالً 

تطوٌر الظروؾ حتى ٌتلقى الموظفون الدعم الاجتماعً فً الأوقات المعاكسة  وهذا الدعم مهم 

لنفسٌة  مما ٌجعلهم أكثر قدرة على بؤنفسهم وسلبمتهم ا العاملٌنلاستدامة المرونة  )ب( زٌادة ثقة 

مواجهة المشاكل والمحن بمرونة  )ج( تعزٌز المشاعر الإٌجابٌة للموظفٌن  فهذه المشاعر تساعد 

وكما ٌشار الى المرونة على انها معٌار  (Tugade et al.,2004:10على تطوٌر المرونة )

على تنقل بسهولة بٌن مستوٌات  التفكٌر الابداعً للؤفراد العاملٌن و مٌزتها تساعد العاملٌن

التفكٌر الابداعً واستخدام أنظمة واحداث فرضٌات مختلفة وتعدٌل المعلومات مما ٌإدي الى 

( ان  Deوٌرى )،  (Memmert& Roth,2007:2الابداعً للعاملٌن ) داءالأتعزٌز و انتاج 

أن ٌفكر الافراد المرونة تشٌر إلى عملٌة معرفٌة من أجل أن ٌكونوا الافراد مبدعٌن ٌجب 

بمرونة وتحتاج المرونة إلى تسلسلبت هرمٌة ترابطٌة مسطحة و المرونة المعرفٌة  من الممكن 

ان تحقٌق الافكار الإبداعٌة وتولٌد المهارات الجدٌدة من خلبل العمل الجاد والمثابرة و ٌمكن 

ا من  تحقٌق الإبداع من خلبل انتاج عدد أكبر من الأفكار والرإى ضمن عدد منخفض ًٌ نسب

ا للمهمة ) ًٌ  (De Dreu et al.,2008:4الفبات المعرفٌة والجهد المطول  والوقت الطوٌل نسب

و أظهرت دراسات سابقة  أن الأفراد المبدعٌن ٌمٌلون إلى أن ٌكونوا أكثر مرونة فً استٌعاب ، 

انفتاحًا على المعلومات وهذا من شؤنه ٌضعهم  فً أعلى مستوٌات الحافز الداخلً للئبداع وأكثر 

وتوصلت دراسات سابقة بان  الافراد   ((De Stobbeleir et al.,2011:2،التجارب الجدٌدة

المرنون قادرون على التؽلب على التحدٌات العمل والتوجٌه  والعودة إلى الوراء والوصول إلى 

لى أن السعً وراء معرفة والخبرات جدٌدة وبناء علبقات أعمق مع الآخرٌن و تشٌر الأبحاث إ

المرونة تتعلق بالإبداع و ٌتصؾ الافراد الذٌن لدٌهم مرونة بان لدٌهم فضول ومنفتحون على 

التجارب الجدٌدة والارتجال فً المواقؾ التً تمٌزت فً الؽالب بالتؽٌٌر وعدم الٌقٌن و من 

لفشل المرجح أن ٌطور العاملون المرنون طرقًا جدٌدة للقٌام بالأشٌاء عند مواجهة الصعوبات وا

والفرص وتساعد المرونة الأفراد العاملٌن  بإعادة تؤسٌس الكفاءة الذاتٌة بعد تعرضهم للفشل فً 
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( و ان  Rego et al.,2012:4محاولة حل مشكلة بشكل خلبق أو الاستفادة من فرصة. )

 استراتٌجٌات التفكٌر تساعد على خلق وتطوٌر المرونة الفكرٌة للعاملٌن وهً أهم المهارات التً

الإبداعً للموظفٌن فً المنظمات تتضمن استراتٌجٌة التفكٌر الإبداعً  داءالأتحقق وتوفر 

مجموعة من الأنشطة التً تساعد العاملٌن على احداث الؽالبٌة العظمى من الأفكار الإبداعٌة 

الإبداعً  داءالأوالمنظمة فً التعامل مع  العاملٌنؼٌر المتوقعة والتً تعمل على تحفٌز كل من 

هان الافراد وكذلك بناء مجموعة من الأفكار الإبداعٌة إذالذي ٌنفً البدٌهٌات والافتراضات فً 

و ترتبط   ( 9: ٕ٘ٔٓ، فتانو  الطٌبالجدٌدة التً ستإدي إلى الإبداع والإنتاجٌة وتطبٌقها )

     المرونة بتؽٌٌر الأفكار والتعامل مع المشكلة بطرق متعددة وإنتاج حلول مختلفة

(Yazgan& Emre,2016:4 وٌنظر الى المرونة على انها  قدرة الفرد على التحول من  )

 (Andrade,2019:4 طرٌقة تفكٌر إلى أخرى واستخراج الحلول فً فبات مختلفة

(Fortes& .
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 المبحث الاول

 واختبارها الدراسةتقوٌم مقاٌٌس 

 توطبة

فً تحدٌد  الدراسةٌتعلق المبحث الحالً باستكشاؾ مستوى ثبات ومصداقٌة مقاٌٌس متؽٌرات 

دراسة تطبٌقٌة فً بلدٌة كربلاء ) بٌقمدى توافر الظواهر المراد تشخصٌها فً بٌبة التط

(، ولتحقٌق ذلك تم اعتماد استبانة معدة لهذا الؽرض )تم بناءها وفقا للمصادر العلمٌة المقدسة

ٌتم من خلبلها الحصول على المعلومات والبٌانات التً تمثل قناعات العٌنة حول  إذالرصٌنة 

عكس تلك البٌات للظاهرة المراد  الحالٌة، وتعد خطوات التؤكد من مدى الدراسةمتؽٌرات 

دراستها وصدقها وثباتها ٌشكل ضرورة علمٌة لتقبل تلك النتابج عن مستوى ارتباط وتؤثٌر بٌن 

، وللتحقق من ذلك اعتمد الباحث احصاءات عدة لاختبار مقٌاس متؽٌر  التمكٌن الدراسةمتؽٌرات 

ارد، السلطة الرسمٌة، السلطة ؼٌر الهٌكلً  بؤبعاده الستة )الفرصة، المعلومات، الدعم، المو

 الابداعً بؤبعاده الثلبثة  )الاصالة، الطلبقة، المرونة( وكما ٌلً: داءالأالرسمٌة( ومتؽٌر 

 -:الدراسةالتحقق من بٌانات الاستبانة المعدة  -اولا

ان علمٌة التحقق من محتوى الاستبانة ) البٌانات( ٌعد الاجراء الاول الذي ٌجب على الباحث 

قٌام به بهدؾ الاحاطة بمدى دقة البٌانات وتحققها بشكلها المطلوب فً الاستبانات التً تم ال

توزٌعها وانها نفسها تم تنزٌلها فً برامج التحلٌل المراد استخدامها، وبكلمة اخرى انها تستكشؾ 

مدرج )التً تعنً قٌم اعلى او اقل من ال شاذةخلو البٌانات من اٌة نقصان او اخطاء او بٌانات 

( وقدرتها على اعطاء تصور وافً عن المتؽٌرات المدروسة وٌتضمن هذا الدراسةالمعتمد ب

 -الاجراء عدة خطوات كالاتً:

 التحقق من وجود بٌانات مفقودة:  -1

 إذٌعد فقدان البٌانات مشكلة تإثر على اؼلب النتابج فضلب عن ان بعض البرامج لا تعمل الا  

على الباحث التؤكد منها وفً حالة وجود فقدان للبٌانات فٌجب على  كانت البٌانات مكتملة وٌجب

الباحث اما حذؾ البٌانات الؽٌر مكتملة او اضافة قٌمه وفقا لطبٌعة الاجابات بشكل عام، وقد 

                       ٌكون سبب الفقدان اما نسٌان تثبٌت الاجابة او انها لا تلببم طبٌعة القٌاس المستخدم

(Saldago, 2016:143) (  وللقٌام بذلك سٌتم اعتماد برنامجSpss V. 23  ) فً عملٌة

التحقق من وجود بٌانات مفقودة من عدمه وٌمكن تحقٌق ذلك بعدة طرق منها اسلوب التكرارات 

( 5الذي ٌمكن من خلبل احدى مخرجاته معرفة وجود بٌانات مفقودة ام لا، وٌبٌن الجدول )
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نة وعدد افراد العٌنة وعمود للبٌانات المفقودة، ومن خلبل العملٌة اعلبه الفقرات الخاصة بالاستبا

 : تبٌن عدم وجود اٌة بٌانات قد فقدت بالتنزٌل وكما موضح فً الجدول التالً

 ( 9جدول ) 

 فحص البٌانات المفقودة

البياناث  العينت الفقراث ث

 المفقودة

البياناث  العينت الفقراث ث

 المفقودة

البياناث  ينتالع الفقراث ث

 المفقودة

1 Op1 206 0 13 Re1 206 0 25 Or2 206 0 

2 Op2 206 0 14 Re2 206 0 26 Or3 206 0 

3 Op3 206 0 15 Re3 206 0 27 Or4 206 0 

4 Op4 206 0 16 Re4 206 0 28 Or5 206 0 

5 In1 206 0 17 Auf1 206 0 29 Flu1 206 0 

6 In2 206 0 18 Auf2 206 0 30 Flu2 206 0 

7 In3 206 0 19 Auf3 206 0 31 Flu3 206 0 

8 In4 206 0 20 Auf4 206 0 32 Flu4 206 0 

9 Sp1 206 0 21 Aui1 206 0 33 Fle1 206 0 

10 Sp2 206 0 22 Aui2 206 0 34 Fle2 206 0 

11 Sp3 206 0 23 Aui3 206 0 35 Fle3 206 0 

12 Sp4 206 0 24 Or1 206 0 36 Fle4 206 0 

 

   Spss. V.23مصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج ال

 

 :تدقٌق التطرف والش و  فً البٌانات  -5

تختص الفقرة الحالٌة بعملٌة التحقق من طرٌقة ادخال البٌانات هل كانت صحٌحة بشكل تام ام    

اعلى أي ان قٌمتها  شاذةكان هناك خلل بحٌث ادُخلت جزء من القٌم بشكل خاطا بحٌث كانت 

من الحد الاعلى للمدرج المستخدم فً الاستبانة او بالعكس تقل قٌمها عن ذلك الحد الادنى 

مما ٌنعكس  شاذةللمدرج المستخدم وان حدوث هكذا حالة ٌعنً ان النتابج ستتؤثر بتلك القٌم ال

 على مصداقٌتها وامكانٌة الاعتماد علٌها فً قراءة بٌبة التطبٌق بشكل صحٌح مما ٌحتم على

الباحث التؤكد من ان البٌانات قد ادُخلت بشكل سلٌم ومعالجتها فً حالة وجودها ولإتمام الاجراء 

ٌُعتمد على اسلوب وهو واحد من اسالٌب عدة تحقق الؽرض  (Boxplot) الخاصة بالتحقق س

ٌتبٌن بعد اجراء الاختبار عدم وجود اٌة قٌم فٌها شذوذ عن الحدود المسموحة حسب  إذاعلبه، 
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( )تم ادراج التحلٌل لفقرة واحدة بهدؾ الاختصار 3وكما ٌظهرها الشكل )درج المعتمد الم

 والاشارة العلمٌة(، وتعد هذه النتٌجة داعمة لقبول النتابج.  

 

(  ٖ شكل )   

(Boxplot) تحلٌل شذوذ البٌانات بطرٌقة     

 -استكشاف اعتدالٌة البٌانات: -3

اثل افتراضً ٌستخدم لإجراء المقارنات بٌن الدرجات او ٌعرؾ التوزٌع الطبٌعً بانه توزٌع متم

أنواع أخرى من القرارات الإحصابٌة ، وشكل هذا  تخاذالبٌانات الخاصة بمتؽٌرات معٌنة أو لإ

ٌُشار إلٌه بـ "منحنى الجرس" وهذا الشكل ٌعنً أن ؼالبٌة الدرجات او البٌانات  التوزٌع ؼالبًا ما 

وعندما تنحرؾ الدرجات عن المركز ، ٌنخفض تواترها  تقع بالقرب من مركز التوزٌع ،

وبذلك ٌعد اختبار التوزٌع   (Musselwhite & Wesolowski , 2018 : 12) واعتدالها

الطبٌعً من الاختبارات المهمة التً تتٌح للباحث استخدام الاسالٌب المعلمٌة فً الاختبار 

ا كانت اعتدالٌتها منخفضة فانه من إذ، اما والتحلٌل فً حال كانت البٌانات ذات اعتدالٌة عالٌة 

 : Kim & Park , 2019) الضروري اعتماد الاسالٌب اللبمعلمٌة فً الاختبار والتحلٌل

332) .  

( كونه من Kolmogorov-Smirnov testولتحقٌق هذا الؽرض اعتمدت الباحث اختبار )

ة توزٌعها وتلببمه مع الحجم الكبٌر اكثر الاسالٌب شهرة ودقة للتحقق من اعتدالٌة البٌانات وكٌفٌ

 ، وعلى النحو الاتً :  (spss v.25)الحالٌة وباستخدام برنامج  الدراسةللعٌنة المعتمدة فً 
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 . اختبار اعتدالٌة البٌانات لمتغٌر التمكٌن الهٌكلًأ

ن تختص الفقرة الحالٌة باختبار اعتدالٌة البٌانات )التوزٌع الطبٌعً( الخاصة بمتؽٌر التمكٌ

( فً حٌن بلػ 0.073( ان احصابٌة الاختبار قد بلؽت )10نلبحظ من الجدول )  إذالهٌكلً، 

( وهو ادنى من 0.004) Kolmogorov-Smirnovaمستوى المعنوٌة لإحصابٌة اختبار 

( اي انه دال معنوٌاً، وهذا ٌشٌر الى ان المتؽٌر لا ٌتبع 5%مستوى المعنوٌة المفترض البالػ )

 Random) سٌتم معالجة المتؽٌر بالاعتماد على الصٌؽة الطبٌعً وعلٌه 

Numbers) وباعتماد اسلوب(Rv.normal)  وبعد اعادة التحلٌل تبٌن ان فقرات متؽٌر

التمكٌن الهٌكلً بؤجمعها تخضع للتوزٌع الطبٌعً وهذا ٌسمح ٌعطً دعما تجاه اعتماد الأسالٌب 

 ضٌات.المعلمٌة فً عملٌات تحلٌل البٌانات واختبار الفر

) 10) جدول   

 لمتؽٌر التمكٌن الهٌكلً Kolmogorov-Smirnova اختبار  

 الاختبار قبل التعدٌل الاختبار بعد التعدٌل

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 التمكٌن الهٌكلً 
 

التمكٌن 
 الهٌكلً

N 206 N 206 

Normal 
Parameters

a,b
 

Mean 3.4373 Normal 
Parameters

a,b
 

Mean 3.5307 
Std. Deviation 1.28052 Std. Deviation .69419 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .072 Most Extreme 
Differences 

Absolute .073 
Positive .028 Positive .051 
Negative -.072- Negative -.073- 

Test Statistic .072 Test Statistic .073 
Asymp. Sig. (2-tailed) .010 Asymp. Sig. (2-tailed) .009 

 

 

 ( منحنى التوزٌع الطبٌعً لمتؽٌر التمكٌن الهٌكلً   4شكل ) 

 (Spss v.25)المصدر: مخرجات برنامج 
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 الابداعً داءالأ. اختبار اعتدالٌة البٌانات لمتغٌر ب

تدالٌة البٌانات )اختبار التوزٌع الطبٌعً( الخاصة بمتؽٌر لقد جرى التحقق فً هذه الفقرة من اع

( فً حٌن 0.081( ان احصابٌة الاختبار قد بلؽت )11نلبحظ من الجدول )  إذالابداعً،  داءالأ

( وهو ادنى من 0.002) Kolmogorov-Smirnovaبلػ مستوى المعنوٌة لإحصابٌة اختبار 

دال معنوٌاً، وهذا ٌشٌر الى ان المتؽٌر لا ٌتبع  ( اي انه5%مستوى المعنوٌة المفترض البالػ )

 (Random Numbers) الطبٌعً وعلٌه سٌتم معالجة المتؽٌر بالاعتماد على الصٌؽة 

الابداعً  داءالأوبعد اعادة التحلٌل تبٌن ان فقرات متؽٌر  (Rv.normal)وباعتماد اسلوب 

اعتماد الأسالٌب المعلمٌة فً بؤجمعها تخضع للتوزٌع الطبٌعً وهذا ٌسمح ٌعطً دعما تجاه 

 عملٌات تحلٌل البٌانات واختبار الفرضٌات.

 (11الجدول ) 

 الابداعً داءالألمتؽٌر  Kolmogorov-Smirnova اختبار 

 الاختبار قبل التعدٌل الاختبار بعد التعدٌل

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

بداعًالا داءالأ  الابداعً داءالأ    

N 206 N 206 

Normal 
Parameters

a,b
 

Mean 3.5240 Normal 
Parameters

a,b
 

Mean 3.3984 
Std. Deviation 1.15862 Std. 

Deviation 
.81998 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .040 Most Extreme 
Differences 

Absolute .081 
Positive .035 Positive .049 
Negative -.040- Negative -.081- 

Test Statistic .040 Test Statistic .081 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200 Asymp. Sig. (2-tailed) .002 

 

 

 الابداعً داءالأ( منحنى التوزٌع الطبٌعً لمتؽٌر   5شكل ) 
 (Spss v.25)المصدر: مخرجات برنامج 
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 -وصف اداة القٌاس: -5

استخدم مدرج لٌكرت الخماسً للتحقق من  الدراسةحدٌد مستوى اجابات الافراد فً عٌنة لت

 :كظواهر متوافرة فً بٌبة التطبٌق وكما ٌلً   الدراسةمستوى متؽٌرات 
 

 ( مدرج لٌكرت الخماسً 12جدول ) 

 اتفق تماما اتفق محاٌد لا اتفق لا اتفق تمام

1 2 3 4 5 

 

 داءالأهما )المتؽٌر المستقل( التمكٌن الهٌكلً، و)المتؽٌر المعتمد( متؽٌرٌن  الدراسةتتضمن  إذ

 ( ٌوضح المتؽٌرات وابعادها الفرعٌة ورموزها فً التحلٌل الاحصاب13ًوالجدول ) الابداعً 

 وعدد الفقرات التً تقٌس كل بعد.

 (13) الجدول

 الربٌسة وابعادها الفرعٌة وتوصٌفها الدراسةترمٌز متؽٌرات 

 المتغٌرات
 الرئٌسة

 الابعاد
 الفرعٌة

 رمز المؤشر
 الاحصائً

عدد 
 الفقرات

 OP 4 الفرصة التمكٌن الهٌكلً

 IN 4 المعلومات

 SP 4 الدعم

 RE 4 الموارد

 AUF 4 السلطة الرسمٌة

 AUI 3 السلطة ؼٌر الرسمٌة

 
الابداعً داءالأ  

 

 OR 5 الاصالة

 FLU 4 الطلبقة

 FLE 4 المرونة

 عداد الباحث اعتماداً على الاستبانة.المصدر : ا

 : الدراسةاختبار الصدق الظاهري والمحتوى لمقٌاس  -3

ؼالبًا ما ٌتم تعرٌؾ الصدق على أنه المدى الذي تقهٌس بهه الأداة مها ٌإكهد قٌاسهها ، وههو الدرجهة 

 الدراسهة )الاستبٌان( قٌاس المفاهٌم عٌنة الدراسةالتً تكون بها النتابج صادقة بحٌث تتطلب أداة 

بشكل صحٌح . وٌعد الصدق الظاهري مإشرا أساسهٌا ومهمها لصهدق المقٌهاس ، وههو ٌشهٌر إلهى 

الدرجة التً ٌبدو فٌها الاختبار ٌقٌس بها مها اسهس لقٌاسهه ، وههو إجابهة شهاملة كتقٌهٌم سهرٌع لمها 

تً تعتمد ٌقٌسه الاختبار ، وهو الطرٌقة الأبسط لتحدٌد دقة صلبحٌة المقٌاس والبناء المقصود وال

ا على خبرة وإلمام الخبٌر المقٌم للموضوع ومدى تخمٌنه لشكل المقٌاس ومدى تمثٌله للمتؽٌهر  ًٌ كل

 (Mohajan , 2017 : 16) المبحوث

ٌسهاعد ههذا النهوع مهن  إذإما صدق المحتوى فهو مهن الأدوات المهمهة فهً كثٌهر مهن المجهالات ، 

للقههراء والبههاحثٌن حههول الأدوات  الصههدق فههً ضههمان صههحة وصههلبحٌة المقٌههاس وإعطههاء الثقههة
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ٌة ، وٌمكههن ان ٌحههدد صههدق المحتههوى الصههلبحٌة المتعلقههة بمهها الدراسههةالمسههتخدمة فههً المنهجٌههة 

ٌتضهههمنه المقٌهههاس ، والصهههلبحٌة الجوهرٌهههة ، وصهههلبحٌة الملبءمهههة ، والصهههلبحٌة التمثٌلٌهههة ، 

فهههههً  والصهههههلبحٌة المنطقٌهههههة أو صهههههحة أخهههههذ العٌنهههههات المناسهههههب لمجهههههال محتهههههوى الابعهههههاد

  (Yaghmale , 2003 : 25)            الاستبٌان
 

 صدق اداة القٌاس  - أ

بمقاٌٌسههها الجههاهزة علههى  الدراسههةالحالٌههة توجههه الباحههث الههى عههرض أداة  الدراسههةلأؼههراض 

مجموعة من المختصهٌن فهً مجهال الاختصهاص )ادارة الاعمهال(  بشهكل عهام بههدؾ التهٌقن مهن 

وتحدٌهد مسهتوى الوضهوح لمها تسهتهدؾ كهل فقهرة بٌهان صدق الاستبانة ظاهرٌا وصدق محتواهها 

لجزء من المحتوى الخاص بالبعد المراد دراسته فضهلب عهن امكانٌهة تعهدٌل الفقهرات التهً تحتهاج 

ا لهم ٌكهن معبهرا. وفهً ضهوء المقترحهات إذا لم تكن ملببمة او تصحٌح محتواها إذلذلك او حذفها 

الباحهث التعهدٌلبت اللبزمهة ، واجهراء  ىطهار اجهرالسدٌدة التً قدمها السهادة الخبهراء فهً ههذا الا

التعههدٌلبت اللبزمههة مههن صههٌاؼة لههبعض  الفقههرات التههً اقتههرح المحكمههٌن تعههدٌل محتواههها لتكههون 

مدٌرٌهة بلدٌهة واضحة واكثر انسجاماً بطبٌعتها المٌدانٌة ولتنسجم مع طبٌعة العمل والانشهطة فهً 

 . الدراسةعٌنة  كربلبء المقدسة

 ً التوكٌدي الصدق البنائ  - ب

الباحث اعتمد على عملٌة التؤكد من صدق محتهوى الاسهتبانة وهٌكلٌتهها باعتمهاد التحلٌهل العهاملً 

التوكٌههههدي لمقههههاٌٌس متؽٌههههرات الاسههههتبانة الههههذي ٌعههههد مههههن اسههههالٌب مههههدخل النمذجههههة الهٌكلٌههههة 

.(Structural Equation Modeling) تسهههتخدم بشهههكل متزاٌهههد فهههً أبحهههاث العلهههوم  إذ

، ومههن فوابههدها السههماح للباحههث بالتؤكههد  مههن صههحة بنٌههة العوامههل الداخلٌههة لمقههاٌٌس الاجتماعٌههة 

 وأشهههار  القٌههاس المعتمهههدة ، فضههلب عهههن تقدٌمهههه لههدلٌل ٌهههدعم توجههه الباحهههث لقبهههول فرضههٌة مههها. 

(Eaton & Willoughby , 2018 : 1)  الهى ان التحلٌهل العهاملً التوكٌهدي ٌحهدد نمهوذج

لذي ٌمكن ان ٌعرؾ أٌضًا باسم هٌكل العامل ، وهو وصؾ لكٌفٌة القٌاس الخاص بمتؽٌر معٌن وا

تمثٌهل العناصهر )علههى سهبٌل المثههال ، فقهرات التقٌهٌم( وارتباطههها ببعهد معههٌن ، والتحلٌهل العههاملً 

التوكٌدي هو أداة تحاول التؤكٌد على الوصول لأفضل نموذج للبٌانات التً تجمع الارتباطات بٌن 

ج ذاا كانههت نمههإذجههب اسههتخدام التحلٌههل العههاملً التوكٌههدي لاختبههار مهها اسههتجابات العٌنههة، وبههذلك ٌ

القٌاس كما هً مقترحة فً المصادر من حٌث العوامل وعدد فقرات القٌاس . واعتمد فً تطبٌهق 

. ولؽرض تقٌٌم النمهوذج الهٌكلهً الهذي (Amos.V.23)هذا الاسلوب على البرنامج الاحصابً 

 Parameter) تقهههدٌرات  المعلمهههة  اولا:تحقهههق مهههن تهههم بنهههاءه فهههً البرنهههامج لابهههد مهههن ال

Estimates) نسب التشبع( وهً القٌم الظاهرة  والتً هً عبارة عن اوزان انحدارٌه معٌارٌة(
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على الأسهم التً تربط بٌن الأبعاد بالفقرات التً تقٌسها، حٌث ان تقدٌرات المعلمة تكون مقبولهة 

 مإشهرات مطابقهة الانمهوذج التحقق من  وثانٌا: (40%)ا تجاوزت اقٌامها ما نسبته إذاحصابٌا 

(Model Fit Indices) والتً تستخدم لقٌاس مدى مطابقة الانموذج الهٌكلً المتحقق من خلبل

بٌانهات العٌنهة للمعهاٌٌر الموضههوعة أي التؤكهد مهن مههدى انسهجام البٌانهات التههً جُمعهت مهن خههلبل 

معٌنة ، ولؽرض الاطمبنان لقبول القهٌم التهً  الاستبانة مع الانموذج الفرضً للقٌاس وفق معاٌٌر

الذي ٌمثل النسبة الحرجة والذي ٌكس مسهتوى  (.C.R)فً النموذج الهٌكلً ٌتم النظر فً مإشر

معنوٌههة القههٌم ومههدى مقبولٌتههها احصههابٌا، فههالقٌم التههً تتجههاوز الحههد الادنههى للنسههبة الحرجههة البههالػ 

لقهٌم التهً تتجهاوز الحهد الادنهى للنسهبة الحرجهة امها ا (5%)تقبل عندما تكهون معنوٌتهها  (1.96)

فضههلب عههن دلالههة الجههودة الخاصههة بمطابقههة ( 1%)تقبههل عنههدما تكههون معنوٌتههها  (2.56)البههالػ 

( ٌوضح المإشرات التً سوؾ 14النموذج المفترض مع البٌانات التً ٌتم اختبارها  والجدول ) 

لٌل العاملً التوكٌدي على مستوى متؽٌرات تعتمد فً تقٌٌم مطابقة النموذج الفرضً الهٌكلً للتح

 ;Hair et al., 2010 : 116 ; Tomé-Fernández et al. , 2020 : 12) .الدراسههة

Holtzman&Sailesh,2011:13) 

 مؤشرات جودة المطابقة لنم جة المعادلة الهٌكلٌة ( 14)جدول 

 نسبة جودة المطابقة المؤشرات ت

 df CMIN/DF < 5 رٌةودرجات الح   x2النسبة بٌن قٌم -1

 Goodness of Fit Index (GFI)   GFI > 0.90حسن المطابقة مؤشر  -2

 Incremental Fit indices (IFI) IFI > 0.90مإشر المطابقة المتزاٌدة ) -3

 Comparative Fit Index (CFI) CFI > 0.90مؤشر المطابقة المقارن  -4

6-  :ًمؤشر ج ر متوسط مربع الخطأ التقرٌب 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 
RMSEA < 0.08 

 

Source : Afthanorhan, W. A. (2013) " A Comparison Of Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling 

(CB-SEM) for Confirmatory Factor Analysis " International Journal of Engineering Science 

and Innovative Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199.                                                          

 

تبهههٌن مإشهههرات الجهههودة الخاصهههة بمطابقهههة النمهههوذج الفرضهههً امكانٌهههة اعتمهههاد النمهههوذج او لا 

 داءالأ)التمكهههٌن الهٌكلهههً،  الدراسهههةمهههن خلبلهههها ٌمكهههن التؤكهههد مهههن بنٌهههة المتؽٌهههرات الخاصهههة بف

الابهههداعً( ههههل ان بنٌتهههها فعهههلب تشهههكلها الابعهههاد التهههً تهههم اعتمادهههها فهههً الاسهههتبانة وههههل ان 

الفقهههرات التهههً تحتوٌهههها ذات تشهههبعات اعلهههى مهههن القٌمهههة المحهههددة لأدنهههى تشهههبع مسهههموح بهههه 
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ا كانههت قههٌم التشههبعات اعلههى فهههذا ٌعنههً قبههول الفقههرة احصههابٌا امهها إذفهه (0.40)احصههابٌا اي  

 ا كانت القٌمة ادنى فان على الباحث القٌام بإحدى الخطوات التالٌة: إذ

( مإشهههرات  Amos V.23تحسهههٌن جهههودة المطابقهههة وفقههها لمههها ٌقترحهههه برنهههامج )  -

  (Modification Indices)التعدٌل 

( والعمل على التؤكد من جهودة المطابقهة  40%)عن الحذؾ الفقرات التً ٌقل تشبعاتها  -

 بعد كل عملٌة حذؾ او تعدٌل 

 التحلٌل العاملً التوكٌدي لمقٌاس التمكٌن الهٌكلً   - ت

( فقرات، المعلومهات 4تم قٌاس متؽٌر التمكٌن الهٌكلً من خلبل ست ابعاد فرعٌة هً )الفرصة)

(، السههلطة ؼٌههر الرسههمٌة  4رسههمٌة )(، السههلطة ال4( فقههرات، المههوارد )4( فقههرات، الههدعم )4)

( ممها 0.40( ان قٌم الاوزان المعٌارٌة لجمٌع الفقرات تتجهاوز نسهبة )6ٌبٌن  الشكل )  إذ((. 3)

فقهرة تعكهس بنٌهة )التمكهٌن الهٌكلهً( التهً ٌشهتمل علهى سهت ابعهاد وفهً  (23)قبول أن الهـ ٌشٌر 

 (0.40)ات لتجهاوز قٌمهها نسهبة ضوء الأوزان المعٌارٌة اعلى الاسهم ٌمكن  قبهول صهدق الفقهر

. وللتؤكههد مههن ان الفقههرات فههً (Costello& Osborne,2005)وبنههاء علٌههه تقبههل احصههابٌاً 

 ( 10)تبهٌن عنهد مقارنتهها بجهدول  ( 6)متؽٌر تمثل ست ابعاد  فان معاٌٌر المطابقهة فهً الشهكل 

تعكس بنٌة سهت ابعهاد  (23))مإشرات جودة المطابقة نمذجة المعادلة الهٌكلٌة( بان هذه الفقرات 

ولٌس بعد واحد. وهذا ٌوضح التطابق بٌن البٌانات التً جُمعت من خهلبل الاسهتبانة مهع النمهوذج 

 التمكٌن الهٌكلً. الهٌكلً المفترض لنموذج القٌاس المتمثل هنا بمقٌاس
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 الصدق البنائً التوكٌدي لمقٌاس التمكٌن الهٌكلً  (6)شكل 

ٌم الخاصة بالفقرات فً النموذج الهٌكلً والتً ٌتضح انها ( معنٌة الق15وٌعرض الجدول )

   النسبة الحرجة(. - C.Rوقٌمة ) (P<.001) مقبولة إحصابٌا وفقا لمعنوٌتها البالؽة   
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 نموذج متؽٌر التمكٌن الهٌكلً تقدٌرات(  15جدول )   

الخطأ  التقدٌر S.R.W الابعاد المسار الفقرات
 المعٌاري

النسبة 
 الحرجة

عنوٌةالم  

Op1 <--- 10.375 109. 1.135 781. الفرصة *** 

Op2 <--- 10.517 106. 1.118 796. الفرصة *** 

Op3 <--- 1.000 744. الفرصة    

Op4 <--- 10.205 080. 814. 597. الفرصة *** 

In1 <--- 12.091 084. 1.011 776. المعلومات *** 

In2 <--- 14.085 082. 1.150 879. المعلومات *** 

In3 <--- 1.000 811. المعلومات    

In4 <--- 11.174 069. 775. 665. المعلومات *** 

Sp1 <--- 7.807 218. 1.700 754. الدعم *** 

Sp2 <--- 8.179 202. 1.655 822. الدعم *** 

Sp3 <--- 1.000 561. الدعم    

Sp4 <--- 8.017 150. 1.199 624. الدعم *** 

Re1 <--- اردالمو  .782 .979 .118 8.317 *** 

Re2 <--- 9.059 108. 980. 767. الموارد *** 

Re3 <--- 1.000 689. الموارد    

Re4 <--- 8.656 098. 849. 636. الموارد *** 

Auf1 <--- 10.877 102. 1.108 767. السلطة الرسمٌة *** 

Auf2 <--- 10.207 109. 1.113 718. السلطة الرسمٌة *** 

Auf3 <--- 1.000 734. السلطة الرسمٌة    

Auf4 <--- 9.352 109. 1.020 661. السلطة الرسمٌة *** 

Aui1 <--- 8.604 161. 1.384 951. السلطة غٌر الرسمٌة *** 

Aui2 <--- 1.000 723. السلطة غٌر الرسمٌة    

Aui3 <--- 7.698 122. 937. 808. السلطة غٌر الرسمٌة *** 

 Amos V.23جات برنامج المصدر: مخر

 

 الابداعً:  داءالأالتحلٌل العاملً التوكٌدي لمقٌاس    - ث

( فقرات، الطلبقة 5الابداعً من خلبل ثلبث ابعاد فرعٌة هً )الاصالة ) داءالأتم قٌاس متؽٌر 

( ان قٌم الاوزان المعٌارٌة لجمٌع  7ٌبٌن  الشكل ) إذ( فقرات( . 4( فقرات ، المرونة )4)

الابداعً(  داءالأ( فقرة تعكس بنٌة )13( مما ٌشٌر قبول أن الـ )0.40وز نسبة )الفقرات تتجا

التً ٌشتمل على ثلبث ابعاد وفً ضوء الأوزان المعٌارٌة اعلى الاسهم ٌمكن  قبول صدق 

 &Costello( وبناء علٌه تقبل احصابٌاً )0.40الفقرات لتجاوز قٌمها نسبة )

Osborne,2005ات فً متؽٌر تمثل ثلبث ابعاد  فان معاٌٌر المطابقة (. وللتؤكد من ان الفقر

( )مإشرات جودة المطابقة نمذجة المعادلة  11( تبٌن عند مقارنتها بجدول ) 7فً الشكل )

( تعكس بنٌة ثلبث ابعاد ولٌس بعد واحد. وهذا ٌوضح التطابق 13الهٌكلٌة( بان هذه الفقرات )

مع النموذج الهٌكلً المفترض لنموذج القٌاس  بٌن البٌانات التً جُمعت من خلبل الاستبانة

 الابداعً. داءالأمثل هنا بمقٌاس المت
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 الابداعً  داءالأالصدق البنابً التوكٌدي لمقٌاس  ( 7) شكل 

 

( معنٌة القٌم الخاصة بالفقرات فً النموذج الهٌكلً والتً ٌتضح انها  16وٌعرض الجدول ) 

 النسبة الحرجة(. - C.Rوقٌمة ) (P<.001) ؽة   مقبولة إحصابٌا وفقا لمعنوٌتها البال

 (16جدول )

 الابداعً داءالأتقدٌرات نموذج متؽٌر 

الخطأ  التقدٌر S.R.W الابعاد المسار الفقرات
 المعٌاري

النسبة 
 الحرجة

 المعنوٌة

Or1 <--- 10.561 096. 1.016 761. الاصالة *** 

Or2 <--- 10.058 086. 865. 726. الاصالة *** 

Or3 <--- 9.874 091. 902. 713. الاصالة *** 

Or4 <--- 1.000 741. الاصالة    

Or5 <--- 9.976 095. 948. 720. الاصالة *** 

Flu1 <--- 11.802 091. 1.079 811. الطلبقة *** 

Flu2 <--- 13.411 069. 921. 834. الطلبقة *** 

Flu3 <--- 1.000 827. الطلبقة    

Flu4 <--- قةالطلب  .738 .919 .080 11.561 *** 

Fle1 <--- 9.882 126. 1.243 810. المرونة *** 

Fle2 <--- 10.361 097. 1.007 653. المرونة *** 

Fle3 <--- 1.000 719. المرونة    

Fle4 <--- 11.194 087. 979. 664. المرونة *** 

 

 Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 -لهٌكلً لأداة القٌاس:الثبات البنائً والصدق ا - ج

ٌعتبر اختبار الثبات من اهم الركابز الاساسٌة التً تستند الٌها ادوات القٌاس وتولٌها الاهمٌة 

على مستوى عالً من الثقة والتقدٌر . وهو ٌمثل الدرجة التً  الدراسةالقصوى كً تؤتً نتابج 

عن مقٌاس معٌن ، وٌعد  ٌمكن ان تقاس فٌها الفروق الفردٌة بانسجام وتجانس عند الاجابة

اكثر  الدراسةالمقٌاس ثابتاً عندما ٌقٌس ما بنً من اجله .وللتحقق من ثبات اداة القٌاس اعتمدت 

( على 0.70الاسالٌب شٌوعاً وهو كرونباخ الفا ، الذي تعد قٌمته معتمدة كلما تجاوز نسبة )

اعتماد معامل  كما تم (Tavakol & Dennick , 2011 : 54) مستوى البحوث السلوكٌة

الصدق الهٌكلً لتحدٌد نسبة صدق اداة القٌاس بالنسبة للمتؽٌرات والابعاد الفرعٌة اعتماداً على 

  . اجابات افراد العٌنة

الربٌسة وابعادها  الدراسة( أن قٌم معامل كرونباخ الفا لمتؽٌرات 17نلبحظ من الجدول )  إذ

ٌم مقبولة ومعتمدة وذات مستوى ثبات ممتاز ( وتعد هذه الق94-0.70الفرعٌة قد تراوحت بٌن )

فً الدراسات الوصفٌة كونها قٌم عالٌة بالمقارنة مع قٌم كرونباخ ألفا المعٌارٌة ، كما نلبحظ ان 

قٌم معامل الصدق الهٌكلً كانت ممتازة وعالٌة ضمن اجابات العٌنة، وبذلك أصبحت أداة 

 تتصؾ بالدقة والثبات والصدق العالً.ومقاٌٌسها صالحة للتطبٌق النهابً كونها  الدراسة

 

 (17)الجدول 

الدراسةمعاملبت الثبات والصدق الهٌكلً لمتؽٌرات وابعاد    

 معامل الصدق الهٌكلً معامل كرونباخ الفا المتغٌرات والأبعاد ت

 0.92 0.84 الفرصة 1

 0.93 0.86 المعلومات

 0.89 0.79 الدعم

 0.88 0.78 الموارد

 0.90 0.81 مٌةالسلطة الرس

 0.90 0.81 السلطة ؼٌر الرسمٌة

 0.97 0.94 التمكٌن الهٌكلً

 0.92 0.85 الاصالة 5

 0.94 0.88 الطلبقة

 0.92 0.85 المرونة

 0.96 0.93 الابداعً داءالأ 
 

 (SPSS V.23)المصدر: اعداد الباحث اعتمادا على مخرجات برنامج 
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 اختبار الاتساق الداخلً  - خ

ا الاختبار الى التحقق من مدى وجود الاتساق )الارتباط( الداخلً بٌن متؽٌرات وابعاد ٌهدؾ هذ

لمعرفة الارتباطات  (Pearson) الحالٌة مع فقراتها، وقد تم استخدام معامل ارتباط الدراسة

تشٌر الارتباطات المعنوٌة الى قوة المقٌاس  إذالمعنوٌة بٌن تلك المتؽٌرات والابعاد وفقراتها، 

 معتمد .ال

 إذ( قٌم معاملبت الارتباط بٌن جمٌع فقرات المقٌاس ومتؽٌراته وابعاده ، 18وٌوضح الجدول )

( الى وجود علبقات ارتباط معنوٌة عند 18تبٌن قٌم نتابج الاختبار الموضحة فً الجدول )

دل ( بٌن المتؽٌرات وفقرات القٌاس وبٌن الابعاد وفقرات القٌاس، وهذا 0.01ٌمستوى معنوٌة )

 .الدراسةعلى وجود اتساق داخلً عالً بٌن محتوى جمٌع مقاٌٌس 
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 ( 18الجدول ) 

 وابعادها الفرعٌة وفقرات المقٌاس الدراسةالاتساق الداخلً بٌن متؽٌرات  

المتغٌرات 
 الرئٌسة

اتساق الفقرة  الفقرات الابعاد الفرعٌة
 مع البعد

اتساق الفقرة مع 
 المتغٌر

 المعنوٌة مستوى

التمكٌن 
 الهٌكلً

 Op1 .820 .639 .01 الفرصة

Op2 .819 .642 .01 

Op3 .862 .645 .01 

Op4 .787 .544 .01 

 In1 .814 .670 .01 المعلومات

In2 .895 .738 .01 

In3 .881 .712 .01 

In4 .775 .625 .01 

 Sp1 .805 .720 .01 الدعم

Sp2 .840 .752 .01 

Sp3 .724 .580 .01 

Sp4 .771 .631 .01 

 Re1 .720 .694 .01 الموارد

Re2 .828 .677 .01 

Re3 .789 .612 .01 

Re4 .758 .564 .01 

 Auf1 .799 .719 .01 السلطة الرسمٌة

Auf2 .803 .725 .01 

Auf3 .802 .716 .01 

Auf4 .793 .665 .01 

 Aui1 .886 .606 .01 السلطة غٌر الرسمٌة

Aui2 .892 .526 .01 

Aui3 .773 .613 .01 

 داءالأ
 الابداعً

 الاصالة
 
 

Or1 .807 .718 .01 

Or2 .777 .685 .01 

Or3 .801 .661 .01 

Or4 .808 .702 .01 

Or5 .774 .711 .01 

 Flu1 .860 .790 .01 الطلاقة

Flu2 .889 .800 .01 

Flu3 .853 .779 .01 

Flu4 .822 .751 .01 

 Fle1 .799 .768 .01 المرونة

Fle2 .831 .692 .01 

Fle3 .869 .740 .01 

Fle4 .834 .702 .01 
 

 (SPSS V. 23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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 المبحث الثانً 
 

 وتحلٌل نتائجها الدراسةوصف وتشخٌص مقاٌٌس 
 ئــة ...توطـ

حول فقرات وابعاد  الدراسةٌختص المبحث الحالً بوصؾ وتحلٌل وتفسٌر نتابج استجابات عٌنة 

الابداعً(  داءالأالحالٌة والمتمثلة بـ )التمكٌن الهٌكلً،  الدراسةومتؽٌرات النموذج المختبر فً 

ٌشتمل المبحث  إذ، الدراسةوابعادها الفرعٌة على مستوى  مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة عٌنة 

لؽرض تحدٌد مستوى الاتفاق حول الفقرات بناء على الوسط ) على قٌم الوسط الحسابً الموزون

( Likertالحسابً فان الباحث سٌستخدم الفبات الخمسة التالٌة والتً تتناسب مع مدرج )

؛ 8ٓ.ٔ-ٔالخماسً المعتمد فً تحدٌد اجابات افراد العٌنة، وتتمثل بـ)منخفض جداً 

-ٕٔ.ٗ؛ مرتفع جداً ٕٓ.ٗ-ٔٗ.ٖ؛ مرتفع ٓٗ.ٖ-ٔٙ.ٕ؛ معتدل ٓٙ.ٕ-8ٔ.ٔمنخفض

٘()Dewberry,2004:15)( ،وقٌم الانحراؾ المعٌاري، ومستوى الاجابة والاهمٌة النسبٌة ،

 والاهمٌة الترتٌبٌة للفقرات، استناداً الى برامج التحلٌل الاحصابً المناسبة . وعلى النحو الاتً :

 -:والتفسٌر لمتغٌر التمكٌن الهٌكلً الوصف والتحلٌل -اولاً 

التمكٌن  تشتمل الفقرة الحالٌة على عرضا لوصؾ وتحلٌل وتفسٌر الاستجابات حول متؽٌر

 -الهٌكلً من حٌث فقرات مقٌاسه وابعاده وعلى النحو الاتً :

 :الوصف والتحلٌل والتفسٌر على مستوى بعد الفرصة - أ

حلٌلها وتفسٌرها حول بعد الفرصة الذي تم قٌاسه وت الدراسة( استجابات عٌنة 19ٌبٌن الجدول )

، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسابً الموزون لبعد الفرصة اجمالا  (OP1-OP4)بؤربع فقرات 

( وضمن مستوى 1.0035( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.6893)

على فقرات هذا البعد كان  الدراسة%( ، وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 74اهمٌة نسبٌة )

مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة تسعى لتوفٌر فرص التدرٌب وتطوٌر الذات مرتفعاً مما ٌإكد ان 

 والمهارات لموظفٌها بشكل دإوب ودعمهم فً تعلم ما ٌعزز انجاز مهماهم الوظٌفٌة.

من جمٌع المهارات و  ( التً محتواها )ٌتطلب انجاز الوظٌفة الاستفادةٗوقد حصلت الفقرة ) 

( وقد كان 3.9029المعرفة التً امتلكها.( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽت )

%( ، وهذا 78( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت )  1.02662انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )

 ٌبٌن ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

توفر الوظٌفة ( وهو الاقل لمحتواها )3.5097( )ٕقرة )وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الف

انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره ب( والتحدي الذي ٌثٌر الحماس تجاه تحقٌق اهداؾ العمل
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%(، وهذا ٌعطً فهما لمستوى اتفاق مرتفع 70( وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)1.05803)

 حول هذه الفقرة.

 (   19الجدول )  

 ستجابات حول بعد الفرصةالتحلٌل الوصفً للب

الوسط  الفقرات
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 الفقرات

تتٌح الوظٌفة الحالٌة الحصول على فرص 
التدرٌب و  التعلم لزٌادة الخبرات المتخصصة 

   فً العمل

 3 71. مرتفع 1.09394 3.5291

الحماس تجاه توفر الوظٌفة التحدي ال ي ٌثٌر 
 تحقٌق اهداف العمل

 4 70. مرتفع 1.05803 3.5097

غالبا ما تتٌح لً وظٌفتً الحالٌة  اكتساب 
 المهارات و المعارف الداعمة للعمل

 2 77. مرتفع 1.01306 3.8350

ٌتطلب انجاز الوظٌفة الاستفادة من جمٌع 
 المهارات و المعرفة التً امتلكها

 1 78. مرتفع 1.02662 3.9029

  74. مرتفع 1.0035 3.6893 المعدل للبعد
 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )

 

 الوصف والتحلٌل والتفسٌر على مستوى بعد المعلومات:    - ب

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد المعلومات الذي تم  الدراسة( استجابات عٌنة    20ٌبٌن الجدول )  

، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسابً الموزون لبعد المعلومات  (IN1-IN4)بؤربع فقرات قٌاسه 

( وضمن 1.0881( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.4539اجمالا )

على فقرات هذا البعد  الدراسة%(، وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 69مستوى اهمٌة نسبٌة )

مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة هناك تشارك للمعلومات بشكل جٌد واتاحة ٌإكد ان  كان مرتفعاً مما

من انجاز وظابفهم بؤفضل انجاز واسرع من حٌث الوقت  العاملٌنلقاعدة البٌانات التً تمكن 

 فضلب عن معرفتهم بوضوح لماهٌة اهداؾ المدٌرٌة.

كربلبء قاعدة معلومات شاملة  )تمتلك مدٌرٌة بلدٌة( التً محتواها 2وقد حصلت الفقرة  ) 

(  وقد  3.5922(  على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽت)ومحدثة تؤمن نجاح اعمالها

%( ،  72( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت )1.13427كان انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )

 وهذا ٌبٌن ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

تتوافر فً المدٌرٌة ( وهو الاقل لمحتواها )3.3301( )3حسابً فً الفقرة )وقد بلػ المتوسط ال

وبمستوى المعرفة التامة التً ٌمكن من خلبلها تقٌٌم فلسفة عمل إدارة مدٌرٌة بلدٌة كربلبء(. 

%( ، وهذا 67( وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)1.07193انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره )

 عتدلا حول هذه الفقرة.ٌعطً فهما لمستوى اتفاق م
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 (  20الجدول ) 

 التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد المعلومات 

الوسط  الفقرات
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 الفقرات

تتوافر المعلومات الخاصة بالوظائف فً 
المدٌرٌة بشكل ٌشمل جمٌع الوظائف وفً 

   مختلف المستوٌات

 3 67. معتدل 1.13165 3.3447

تمتلك مدٌرٌة بلدٌة كربلاء قاعدة معلومات 
 . شاملة ومحدثة تأمن نجاح اعمالها

 1 72. مرتفع 1.13427 3.5922

تتوافر فً المدٌرٌة المعرفة التامة التً ٌمكن 
من خلالها تقٌٌم فلسفة عمل إدارة مدٌرٌة بلدٌة 

 كربلاء

 4 67. معتدل 1.07193 3.3301

مكن الوصول الى  المعلومات الوافٌة عن ٌ
الاهداف التً تسعى لها الادارة فً مدٌرٌة 

  بلدٌة كربلاء

 2 71. مرتفع 1.01456 3.5485

  69. مرتفع 1.0881 3.4539 المعدل للبعد
 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )

 

 مستوى بعد الدعم:              الوصف والتحلٌل والتفسٌر على  - ت

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد الدعم الذي تم  الدراسة( استجابات عٌنة   21ٌبٌن الجدول )   

، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسابً الموزون لبعد الدعم  (SP1-SP4)قٌاسه بؤربع فقرات 

( وضمن 1.0135ػ )( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبل3.5194اجمالا )

على فقرات هذا البعد كان  الدراسة( وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 70مستوى اهمٌة نسبٌة )

مرتفعاً مما ٌإكد وجود نوعٌن من الدعم فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة ٌتمثل الاول بالدعم 

ل الخبرة اي تزوٌد المعلوماتً حول الوظابؾ وطبٌعة الاعمال والثانً ٌتمثل بالدعم من خلب

 العاملٌنفً اوقات احتٌاجهم للدعم الوظٌفً المستند للخبرة سواء من الادارة فٌها او  العاملٌن

 ذوي القدم والخبرة والوظٌفٌة. 

( التً محتواها )عادة ما ٌمكن الحصول على نصابح لتحسٌن مجال ٖوقد حصلت الفقرة  ) 

ثر خبرة.( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً العمل الخاص بالوظابؾ  من زملبء العمل الاك

( وضمن مستوى 90590.( وقد كان انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.8058والتً بلؽت)

 %(، وهذا ٌبٌن ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  76اهمٌة بلؽت )

دعم الادارة فً ت( وهو الاقل لمحتواها )3.1893( )1وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقرة )

(. وبمستوى انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره العاملٌن فٌها العاملٌنمدٌرٌة بلدٌة كربلبء 

%( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى اتفاق معتدل 64 ( وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)1.14682)

 حول هذه الفقرة.
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 (  21الجدول )

 التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد الدعم

وسط ال الفقرات
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 الفقرات

 العاملٌنتدعم الادارة فً مدٌرٌة بلدٌة كربلاء 
 العاملٌن فٌها 

 4 64. معتدل 1.14682 3.1893

تقدم الادارة للموظفٌن المعلومات حول تنفٌ  
 الاعمال بشكل افضل 

 3 68. معتدل 1.02394 3.3883

ة ما ٌمكن الحصول على نصائح لتحسٌن عاد
مجال العمل الخاص بالوظائف  من زملاء العمل 

 الاكثر خبرة

 1 76. مرتفع 90590. 3.8058

مشكلات ٌمكنهم   العاملٌنعندما تواجه 
الحصول على حلول وبدائل جٌدة من خلال بٌئة 

 العمل فً المدٌرٌة 

 2 74. مرتفع 97714. 3.6942

  70. مرتفع 1.0135 3.5194 المعدل للبعد
 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )
 

 الوصف والتحلٌل والتفسٌر على مستوى بعد الموارد:         - ث

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد الموارد الذي تم  الدراسة( استجابات عٌنة   22ٌبٌن الجدول )    

، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسابً الموزون لبعد الموارد  (RE1-RE4)قٌاسه بؤربع فقرات 

( وضمن  1.1105( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.3653اجمالا )

على فقرات هذا البعد  الدراسة%( وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 67مستوى اهمٌة نسبٌة)

لمهامهم  العاملٌنكربلبء توفر الموارد اللبزمة لإنجاز  ان مدٌرٌة بلدٌةكان معتدلا مما ٌإكد 

 الوظٌفٌة مع توفٌر الوقت الملببم لإحداث ذلك الانجاز بؤفضل صورة.

تمنح الادارة فً المدٌرٌة الوقت الكافً لإنجاز الاعمال ( التً محتواها )ٕوقد حصلت الفقرة  ) 

( وقد 3.5680للوسط الحسابً والتً بلؽت )( على القٌمة الاعلى و متطلباتها العاملٌنالمكلؾ بها 

%(، 71( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت )1.06964  كان انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )

 وهذا ٌبٌن ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

تتاح فً المدٌرٌة ( وهو الاقل لمحتواها )3.0388( )3وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقرة )

(. وبمستوى انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره .العاملٌنالوقت بشكل عادل لجمٌع  الفرصة و

فاق معتدل %( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى ات61( وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)1.20909)

 حول هذه الفقرة.    
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 (22الجدول )

 التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد الموارد

الوسط  الفقرات

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمٌة 

 النسبٌة%

ترتٌب 

 الفقرات

ٌمكن الحصول على الموارد التً من خلالها 

  تنجز مهام الوظائف

 3 68. معتدل 1.04749 3.3883

تمنح الادارة فً المدٌرٌة الوقت الكافً 

و  العاملٌنلإنجاز الاعمال المكلف بها 

  متطلباتها

 1 71. مرتفع 1.06964 3.5680

تاح فً المدٌرٌة الفرصة و الوقت بشكل ت

  العاملٌنعادل لجمٌع 

 4 61. معتدل 1.20909 3.0388

ضغطا فً العمل   العاملٌنعندما ٌواجه 

  ٌمكنهم الحصول على مساعدة لإتمام المهام

 2 69. مرتفع 1.11588 3.4660

  67. معتدل 1.1105 3.3653 المعدل للبعد

 

 (., Microsoft Excel SPSSام نتابج برامج )المصدر: اعداد الباحث باستخد
 

 الوصف والتحلٌل والتفسٌر على مستوى بعد السلطة الرسمٌة:         - ج

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد السلطة الرسمٌة  الدراسة( استجابات عٌنة  23ٌبٌن الجدول )   

بً الموزون ، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسا (AUF1-AUF4)الذي تم قٌاسه بؤربع فقرات 

( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ 3.4879لبعد السلطة الرسمٌة اجمالا )

على  الدراسة%( وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 70( وضمن مستوى اهمٌة نسبٌة)1.0369)

كافً من ان مدٌرٌة بلدٌة كربلبء تمنح موظفٌها القدر الفقرات هذا البعد كان مرتفعا مما ٌإكد 

 السلطة والصلبحٌات المهمة لإنجاز وظابفهم مع مرونة فً تطبٌقها. 

ممارسات القٌادة و ادوارها وحدود صلبحٌاتها محددة ( التً محتواها )ٖوقد حصلت الفقرة  ) 

( وقد كان 3.5825( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽت )فً الوصؾ الوظٌفً

%(، وهذا 72( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت )95789.  ً ٌبلػ )انحرافها عن وسطها الحساب

 ٌبٌن ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

تتاح السلطة و ( وهو الاقل لمحتواها )3.3544( )1وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقرة )

ن (. وبمستوى انحراؾ معٌاري عالصلبحٌة الكافٌة للموظفٌن بحرٌة ضمن الحدود القانونٌة
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%( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى 67( وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)1.01484الوسط مقداره )

 اتفاق معتدل حول هذه الفقرة.    

 ( 23 الجدول )

 التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد السلطة الرسمٌة

الوسط  الفقرات
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 اتالفقر

تتاح السلطة و الصلاحٌة الكافٌة للموظفٌن 
 بحرٌة ضمن الحدود القانونٌة 

 4 67. معتدل 1.01484 3.3544

ٌمتلك المدٌر دور قٌادي ٌحاكً دور المربً 
 وتحمل المهام و الواجبات و تنظٌم العمل

 3 70. مرتفع 1.08982 3.4903

ممارسات القٌادة و ادوارها وحدود صلاحٌاتها 
 الوصف الوظٌفً محددة فً

 1 72. مرتفع 95789. 3.5825

ٌمنح مقدار من المرونة للموظف  حسب طبٌعة 
 الوظٌفة و التوقعات المستقبلٌة حولها  

 2 70. مرتفع 1.08511 3.5243

  70. مرتفع 1.0369 3.4879 المعدل للبعد
 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )
 

 الوصف والتحلٌل والتفسٌر على مستوى بعد السلطة غٌر الرسمٌة:         - ح

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد السلطة ؼٌر  الدراسة( استجابات عٌنة    24ٌبٌن الجدول )   

، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسابً  (AUI1-AUI4)الرسمٌة الذي تم قٌاسه بؤربع فقرات 

( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها 3.6634مٌة اجمالا )الموزون لبعد السلطة ؼٌر الرس

%( وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد 73( وضمن مستوى اهمٌة نسبٌة) 1.1172الحسابً ٌبلػ )

ان مدٌرٌة بلدٌة كربلبء تمتاز بوجود على فقرات هذا البعد كان مرتفعا مما ٌإكد  الدراسةعٌنة 

ر رسمٌة ٌمكن من خلبلها تعزٌز تماسك المجموعات داخل مناخ ملببم لبناء علبقات اجتماعٌة ؼٌ

 المدٌرٌة وبالتالً انعكاسه على تحقٌق الاهداؾ الوظٌفٌة للعمل. 

عادة ما ٌتم الاستعانة بالزملبء لإنجاز بعض الاعمال ( التً محتواها )ٖوقد حصلت الفقرة  ) 

( وقد كان انحرافها 3.9272) ( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽتبسرعة ودقة اكثر

%(، وهذا ٌبٌن ان 79( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت )97257.عن وسطها الحسابً ٌبلػ )

 الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

هناك فرصة و حرٌة ( وهو الاقل لمحتواها )3.4612( )1وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقرة )

(. فً المدٌرٌات التابعة العاملٌناخل المدٌرٌة او مع فً بناء علبقات عمل ؼٌر رسمٌة سواء د

( وضمن مستوى أهمٌة تقدر 1.22013وبمستوى انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره )

 %( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى اتفاق معتدل حول هذه الفقرة.    69بـ)
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 (  24الجدول )

 التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد السلطة ؼٌر الرسمٌة

الوسط  قراتالف
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 الفقرات

هناك فرصة و حرٌة فً بناء علاقات عمل 
غٌر رسمٌة سواء داخل المدٌرٌة او مع 

  فً المدٌرٌات التابعة العاملٌن

 3 69. مرتفع 1.22013 3.4612

تساهم علاقات العمل غٌر الرسمٌة فً تسهٌل 
  از الاعمالانج

 2 72. مرتفع 1.15897 3.6019

عادة ما ٌتم الاستعانة بالزملاء لإنجاز بعض 
 الاعمال بسرعة ودقة اكثر

 1 79. مرتفع 97257. 3.9272

  73. مرتفع 1.1172 3.6634 المعدل للبعد
 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )
 

حول متؽٌر التمكٌن الهٌكلً اجمالٌاً  الدراسةى التحلٌل الوصفً لاستجابات عٌنة اما بالنسبة ال

( الذي ٌتضح من خلبله وجود ست ابعاد ٌقاس من خلبلها متؽٌر التمكٌن  25ٌبٌنها جدول ) 

( وبمستوى 3.5299الهٌكلً، فقد كان وسط الاستجابات الحسابً الموزون للمتؽٌر اجمالا )

توضح هذه القٌم  إذ%( ، 70( و بؤهمٌة تبلػ )1.0616سط مقداره )انحراؾ معٌاري عن الو

الاحصابٌة الى ان التمكٌن الهٌكلً ٌتفق على توافره بدرجة مرتفعة من الاهمٌة وفقا لاستجابات 

 . الدراسةعٌنة 

فقد  الدراسةاما بالنسبة الى ترتٌب ابعاد متؽٌر التمكٌن الهٌكلً الفرعٌة مٌدانٌاً على مستوى عٌنة 

جاء ترتٌبها كالاتً )الفرصة، السلطة ؼٌر الرسمٌة، الدعم، السلطة الرسمٌة، المعلومات، 

( تلك القٌم  25ٌبٌن جدول )  إذ،  الدراسةالموارد( على التوالً وفقا لاستجابات عٌنة 

 الاحصابٌة لوصؾ المتؽٌر 

 (   25الجدول ) 

  الوصف الاحصائً وتفسٌره لمتغٌر التمكٌن الهٌكلً بأبعاده

الوسط  الابعاد

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمٌة 

 النسبٌة %

ترتٌب 

 الابعاد

 1 74. مرتفع 1.0035 3.6893 الفرصة

 5 69. مرتفع 1.0881 3.4539 المعلومات

 3 70. مرتفع 1.0135 3.5194 الدعم

 6 67. معتدل 1.1105 3.3653 الموارد

 4 70. مرتفع 1.0369 3.4879 السلطة الرسمٌة

 2 73. مرتفع 1.1172 3.6634 السلطة غٌر الرسمٌة

 -- 70. مرتفع 1.0616 3.5299 المعدل العام لمتغٌر 
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 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )

على  اد( ترتٌب ابعاد التمكٌن الهٌكلً من حٌث اهمٌتها المٌدانٌة بالاعتم 8وٌوضح الشكل ) 

 الاوساط الحسابٌة الموزونة.

 

 ً لأبعاد متؽٌر التمكٌن الهٌكلً ( : التمثٌل البٌان8الشكل )

 .Microsoft Excel)المصدر: تم اعداده من قبل الباحث من خلبل برنامج )

 

 الابداعً: داءالأالوصف والتحلٌل والتفسٌر لمتغٌر  -ثانٌا

 داءالأل وتفسٌر الاستجابات حول متؽٌر تشتمل الفقرة الحالٌة على عرضا لوصؾ وتحلٌ

 -الابداعً من حٌث فقرات مقٌاسه وابعاده وعلى النحو الاتً :

 . الوصف والتحلٌل والتفسٌر على مستوى بعد الاصالة أ

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد الاصالة الذي تم قٌاسه  الدراسة( استجابات عٌنة 26ٌبٌن الجدول )

د بلػ وسط الاستجابات الحسابً الموزون لبعد الاصالة ، فق (OR1-OR5)بخمس فقرات 

( وضمن 1.1252( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.3019اجمالا )

فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة هناك توجه %(،  مما ٌإكد ان 66مستوى اهمٌة نسبٌة )

مما ٌتٌح انجازا افضل ووقتا اقصر  لبتالمشكلاعتماد الطرق الابداعٌة فً انجاز الاعمال وحل 

 .المهام داءلأ

ٌولدون افكار جدٌدة  العاملٌنالادارة فً المدٌرٌة و ( التً محتواها )5وقد حصلت الفقرة) 

( وقد كان انحرافها عن وسطها 3.4757( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽت )للعمل
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%(، وهذا ٌبٌن ان الاتفاق كان 70ٌة بلؽت )( وضمن مستوى اهم1.14632الحسابً ٌبلػ )

 مرتفعا حول هذه الفقرة.  

( وهو الاقل لمحتواها )تنفذ الاعمال فً 3.0825( )1وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقرة )

(  1.16367المدٌرٌة باستخدام  طرق ابداعٌة( وبمستوى انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره )

 حول هذه الفقرة. معتدل%( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى اتفاق 62وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)

 (    26الجدول ) 

 التحلٌل الوصفً للاستجابات حول بعد الاصالة

الوسط  الفقرات

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمٌة 

 النسبٌة%

ترتٌب 

 الفقرات

تنف  الاعمال فً المدٌرٌة باستخدام  طرق 

 ابداعٌة

 5 62. معتدل 1.16367 3.0825

لا ٌتم الاعتماد على تقلٌد الاخرٌن فً حل 

 المشاكل 

 2 67. معتدل 1.03790 3.3495

العمل  أداءٌتجنب التكرار بنفس الطرٌقة فً 

 فً المدٌرٌة 

 3 66. معتدل 1.10178 3.3204

تتوافر فً الادارة مهارات اتصال جٌدة 

 بطرق انجاز العمل. العاملٌنتستخدمها لإقناع 

 4 66. معتدل 1.17633 3.2816

ٌولدون افكار  العاملٌنالادارة فً المدٌرٌة و 

 جدٌدة للعمل  

 1 70. مرتفع 1.14632 3.4757

  66. معتدل 1.1252 3.3019 المعدل للبعد

 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )
 

 وصف وتشخٌص بعد الطلاقة. ب

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد الطلبقة الذي تم  الدراسة( استجابات عٌنة    27لجدول )  ٌبٌن ا

، فقد بلػ وسط الاستجابات الحسابً الموزون لبعد  (FLU1-FLE4)قٌاسه بؤربع فقرات 

( 1.0742( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.5012الطلبقة اجمالا )

على فقرات  الدراسة%( ، وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 70.ٌة )وضمن مستوى اهمٌة نسب

هذا البعد كان مرتفعاً مما ٌإكد ان فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء ٌتم تقدٌم الحلول عند حدوث الظروؾ 

 الطاربة وحسب الحاجة لها.

لببمة تشابه تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على تولٌد بدابل م( التً محتواها )3وقد حصلت الفقرة ) 

( وقد 3.5971( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽت )الافكار المطروحة لحل المشاكل
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%( ،  72( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت )1.06280كان انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )

 وهذا ٌبٌن ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

( وهو الاقل لمحتواها )تُقترح فً المدٌرٌة 3.3689( )1ة )وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقر

( 1.16862الطرق الاسرع لحل المشاكل(  وبمستوى انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره)

 %( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى اتفاق مرتفع حول هذه الفقرة.67وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)

 ( 27الجدول )

 الطلبقة التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد

الوسط  الفقرات
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 الفقرات

تُقترح فً المدٌرٌة الطرق الاسرع لحل 
 المشاكل 

 4 67. معتدل 1.16862 3.3689

تقدٌم الافكار فً المدٌرٌة عند حدوث طارئ 
 ٌكون خلال فترة قصٌرة .

 2 70. مرتفع 97124. 3.5243

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على تولٌد بدائل 
ملائمة تشابه الافكار المطروحة لحل المشاكل 

. 

 1 72. مرتفع 1.06280 3.5971

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على التفكٌر 
بسرعة فً المواقف الصعبة التً تتطلب 

 سرعة فً تقدٌم الحلول .

 3 70. مرتفع 1.09423 3.5146

  70. مرتفع 1.0742 3.5012 المعدل للبعد
 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )

 

 وصف وتشخٌص بعد المرونة . خ

وتحلٌلها وتفسٌرها حول بعد المرونة الذي تم  الدراسة( استجابات عٌنة    28ٌبٌن الجدول )  

الحسابً الموزون لبعد  ، فقد بلػ وسط الاستجابات (FLE1-FLE4)قٌاسه بؤربع فقرات 

( 1.1567( فً حٌن كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابً ٌبلػ )3.3920المرونة اجمالا )

على فقرات  الدراسة%(،   وهذا ٌدل على ان اتفاق افراد عٌنة 68وضمن مستوى اهمٌة نسبٌة )

الوظابؾ  أداءاح حرٌة هذا البعد كان معتدلا مما ٌإكد ان فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة فٌها ٌت

 بدون ضؽط وتؽٌٌر مستمر ٌربك العمل والفهم لطبٌعة العمل فٌها. العاملٌنمن قبل 

تقوم الادارة بتؽٌٌر آرابها عن العمل متى ما تؤكدت انها ( التً محتواها )4وقد حصلت الفقرة ) 

انحرافها عن ( وقد كان 3.6262( على القٌمة الاعلى للوسط الحسابً والتً بلؽت )على  خطؤ.

%(، وهذا ٌبٌن ان الاتفاق 72( وضمن مستوى اهمٌة بلؽت  )1.14810وسطها الحسابً ٌبلػ)

 كان مرتفعا حول هذه الفقرة.  

تتاح للموظفٌن ( وهو الاقل لمحتواها )3.1553( )2وقد بلػ المتوسط الحسابً فً الفقرة  )

(  وبمستوى انحراؾ معٌاري عن .وظابفهم بدون تؽٌٌر و ضؽط من قبل الادارة أداءالحرٌة فً 
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%( ، وهذا ٌعطً فهما لمستوى 63( وضمن مستوى أهمٌة تقدر بـ)1.19965الوسط مقداره )

 اتفاق مرتفع حول هذه الفقرة.

 ( 28الجدول )

 التحلٌل الوصفً للبستجابات حول بعد المرونة 

الوسط  الفقرات

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمٌة 

 بٌة%النس

ترتٌب 

 الفقرات

عادة ما ٌتم تقدٌم أفكارًا جدٌدة بهدف الاضافة 

 علٌها و تطوٌرها .

 3 67. معتدل 1.19579 3.3544

وظائفهم بدون  أداءتتاح للموظفٌن الحرٌة فً 

 تغٌٌر و ضغط من قبل الادارة.

 4 63. معتدل 1.19965 3.1553

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على وضع 

تلفة لحل قضٌة تحدث فً سٌنارٌوهات مخ

 المدٌرٌة  .

 2 69. مرتفع 1.08324 3.4320

تقوم الادارة بتغٌٌر آرائها عن العمل متى ما 

 تأكدت انها على  خطأ.

 1 72. مرتفع 1.14810 3.6262

  68. معتدل 1.1567 3.3920 المعدل للبعد

 

 (., Microsoft Excel SPSSالمصدر: اعداد الباحث باستخدام نتابج برامج )
 

اجمالٌاً  الابداعً داءالأحول متؽٌر  الدراسةاما بالنسبة الى التحلٌل الوصفً لاستجابات عٌنة 

والذي  الابداعً داءالأ( الذي ٌتضح من خلبله وجود ثلبث ابعاد لمتؽٌر  29ٌبٌنها جدول ) 

لا ٌقاس بثلبث ابعاد مٌدانٌة، فقد كان وسط الاستجابات الحسابً الموزون للمتؽٌر اجما

%(، 68( و بؤهمٌة تبلػ )1.1187( وبمستوى انحراؾ معٌاري عن الوسط مقداره )3.3984)

من  معتدلةهناك اتفاق على توافره بدرجة  الابداعً داءالأتوضح هذه القٌم الاحصابٌة الى ان  إذ

 . الابداعً ضمن مستوى معتدل داءالأ، مما ٌدل على ان الدراسةالاهمٌة وفقا لاستجابات عٌنة 

فقد  الدراسةالفرعٌة مٌدانٌاً على مستوى عٌنة  الابداعً داءالأما بالنسبة الى ترتٌب ابعاد متؽٌر ا

 إذ، الدراسةجاء ترتٌبها كالاتً )الطلبقة، المرونة، الاصالة(  على التوالً وفقا لاستجابات عٌنة 

 ( تلك القٌم الاحصابٌة لوصؾ المتؽٌر 29ٌبٌن جدول ) 
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 (   29الجدول )

 الابداعً بؤبعاده  داءالألوصؾ الاحصابً وتفسٌره لمتؽٌر ا 

الوسط  الابعاد
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

مستوى 
 الاجابة

الاهمٌة 
 النسبٌة%

ترتٌب 
 الابعاد

 3 66. معتدل 1.1252 3.3019 الاصالة

 1 70. مرتفع 1.0742 3.5012 الطلاقة

 2 68. معتدل 1.1567 3.3920 المرونة

  68. معتدل 1.1187 3.3984 م لمتغٌرالمعدل العا

 

الابداعً من حٌث اهمٌتها المٌدانٌة بالاعتماد على  داءالأ( ترتٌب ابعاد  9وٌوضح الشكل )

 الاوساط الحسابٌة الموزونة.

 

 الإبداعً داءالأ( : التمثٌل البٌانً لأبعاد متؽٌر 9الشكل )
 

 .Microsoft Excel)المصدر: تم اعداده من قبل الباحث من خلبل برنامج )
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 المبحث الثالث

 الدراسةاختبار وتحلٌل فرضٌات 
 

ٌختص اجراء المبحث الحالً بتحقٌق ههدفٌن الاول منهمها ٌههتم بهإجراءات الوصهؾ الاحصهابً      

وهً: )التمكٌن الهٌكلهً،  الدراسةالتً تحدد مستوى واتجاه علبقة الارتباط بٌن المتؽٌرات الخاصة ب

ً( فً حٌن ٌهتم الاجراء الاحصابً الثانً بفحص طبٌعة وحجم تؤثٌر المتؽٌرات فٌمها الابداع داءالأ

بٌنها ضمن النموذج البسهٌط والهذي ٌتضهمن تهؤثٌرات مباشهرة تمكهن الباحهث مهن فههم طبٌعهة حركٌهة 

الاحصهابٌة  البهرامجضمن النموذج البسٌط المختبر، وقهد تهم اعتمهاد مجموعهة مهن  الدراسةمتؽٌرات 

سهٌتم مهن خلبلهها اسهتخدام معامهل (Spss.V.25, Amos V23, Excel) ٌن ههً:برالتحقٌهق الإجه

 Structural) (SEM)النمذجهة الهٌكلٌهة معادلهة و (Pearson Correlation)ارتباط بٌرسهون 

Equation Modeling)  بهههدؾ بٌههان هههل ٌوجههد تههؤثٌر مباشههر بههٌن المتؽٌههرات ضههمن النمههوذج

النمذجة الهٌكلٌة بعدة ممٌزات منها استٌعاب النموذج الفرضهً ٌمتاز اختبار الفرضٌات ب إذالمختبر، 

للبختبار لمتؽٌرات عده سواء كانت متؽٌرات مستقلة ام تابعة )معتمدة(، فضلب عن امكانٌة ارتباطها 

مع المتؽٌرات الؽٌر مقاسة )الكامنة( والتً لا تقاس بهذاتها بهل مهن خهلبل مجموعهة متؽٌهرات مقاسهة 

ة، وهً بذلك تمكن الباحث من تخمٌن طبٌعة لعلبقات الخطٌهة التهً تكهون بهٌن كالفقرات فً الاستبان

 مقاسهةالفالنمذجة ٌعنً انها قد تشهمل فهً بنٌتهها جمٌهع المتؽٌهرات المقاسهة والؽٌهر  الدراسةمتؽٌرات 

 )الكامنة(   

بمجموعههة مههن العلبقههات الخطٌههة التههً تكههون موجههه وؼٌههر موجههه  ٌههتم بنههاء النمههوذج الفرضههً إذ 

مقاسههة )الكامنههة( وبعبههارة اخههرى اللبقههات الخطٌههة الموجههه تكههون بههٌن المتؽٌههرات المقاسههة وؼٌههر فالع

توضح تؤثٌر متؽٌر ما على متؽٌر اخر ضمن النموذج اما تلهك العلبقهات الخطٌهة ؼٌهر الموجهه فههً 

 .(Amor et al , 2020: 6)عبهارة عهن ارتبهاط لا ٌهدل علهى تهؤثٌر موجهه ضهمن نمهوذج الاختبهار

الهٌكلٌة ٌمكن الاعتماد علٌها فً استخراج مستوى جودة النمهوذج المختبهر ومسهتوى تشهبع  فالنمذجة

الفقرات للبعد الذي تنتمً الٌه وهو ما ٌعهرؾ بالتحلٌهل العهاملً التوكٌهدي فضهلب عهن اسهتخدامها فهً 

علمها انهه ٌمكهن  الدراسهةاختبار مها تهم افتراضهه مهن نمهوذج ٌعكهس طبٌعهة التهؤثٌرات بهٌن متؽٌهرات 

تخدام النمذجة لاحد الاختبارات اعلبه او لكٌهما معا وهو المفضل فهً مجهال التحلٌهل الاحصهابً، اس

  بٌان لإجراءات التحلٌل الإحصابً الخاصة بهذا المبحث: ٌؤتًوفٌما 
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 الدراسةأ. الفرضٌات الخاصة بعلاقات الارتباط بٌن متغٌرات 

 اولا. فرضٌة الارتباط الرئٌسة الاولى : 

ضههٌة الارتبههاط الربٌسههة الاولههى باستكشههاؾ مسههتوى الههتلبزم بههٌن متؽٌههر التمكههٌن الهٌكلههً تتحههدد فر

)توجددد علاقددة ارتبدداط  ات دلالددة معنوٌددة بددٌن )التمكددٌن الابههداعً والتههً محتواههها  داءالأومتؽٌههر 

 الابداعً( داءالأالهٌكلً( بأبعاده ومتغٌر )

على مدى تحقق الفرضٌة اعلبه )التحقق للوقوؾ  (Pearson)تم استخدام معامل ارتباط بٌرسون  إذ

مههن طبٌعههة الارتبههاط بههٌن متؽٌههر )التمكههٌن الهٌكلههً( وممههثلب بؤبعههاده )الفرصههة، المعلومههات، الههدعم، 

الابداعً( ممثلب بؤبعاده )الاصهالة،  داءالأالموارد، السلطة الرسمٌة، السلطة ؼٌر الرسمٌة( ومتؽٌر )

( المصفوفة الخاصة بعلبقات الارتباط ما بهٌن متؽٌهر  31الطلبقة، المرونة(. وٌظهر الجدول رقم ) 

 (n)الابداعً. ولبٌان تفاصٌل متضمنات الجهدول فهان حهرؾ  داءالأالتمكٌن الهٌكلً وأبعاده ومتؽٌر 

ٌبهٌن ان الاختبهار كهان باتجهاهٌن فهً حهٌن ٌمكهن  (tailed-2)ٌبٌن حجم العٌنة المختبهرة ، ومختصهر 

التهً ٌحسهبها  (t)والذي ٌمثل نتٌجة المقارنة بهٌن  (.Sig)مختصرمعرفة معنوٌة الاختبار من خلبل 

البرنامج مع التً ههً محسهوبة بالجهداول الاحصهابٌة دون ان ٌظههر قٌمهة النهاتج وانمها ٌسهتدل علهى 

سٌتم النظر الى قٌمة معاملبت  الارتباط الى خمس فبات اساسٌة وكما  (**)المعنوٌة باعتماد علبمة 

 :  ( 30ٌتضح فً الجدول ) 

 ( فبات تفسٌر مستوى معامل الارتباط 30الجدول ) 

 قٌمة معاملات الارتباط  تفسٌر علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 تامة موجبة او سالبة 2

 ± )1.11- (0.30 ضعٌفة اٌجابٌة او سلبٌة 3

 ± (0.70-0.31) قوٌة اٌجابٌة او سلبٌة 4

 ±( 0.99-0.71) او سلبٌةقوٌة جدا اٌجابٌة  5

 

Source : Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2009). " Research methods 

for business students " 5th ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , 

England , P.459. 
 

بهاط المبٌنهة فهً الجهدول تقهدم دلهٌلب ( ان معهاملبت الارت 30استنادا الى القاعدة اعلبه ٌبهٌن جهدول ) 

( ان هناك تلبزم بنسبة قوٌة  31ٌبٌن الجدول )  إذاولٌا لدعم فرضٌات الارتباط الربٌسة والفرعٌة، 

بٌن توافر )التمكٌن الهٌكلً( بؤبعاده )الفرصة، المعلومات، الدعم، الموارد، السلطة الرسمٌة، السلطة 

وهههً  (**806.الابههداعً(، فقههد كانههت قههوة الارتبههاط تبلههػ ) ءداالأؼٌههر الرسههمٌة( والمتؽٌههر المعتمههد )
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 الذي كان ضمن مستوى معنوٌة (.Sig)علبقة ارتباط طردٌة وذات دلالة معنوٌة استنادا الى مإشر 

تفسهر ههذه النتٌجهة ان تهوافر مسهتوى التمكهٌن الهٌكلهً  إذ%(، 99%( اي بمستوى ثقة بالنتٌجة )1)

الابداعً، وبناء علهى  داءالأسٌإدي حتما الى وجود نسبة جٌدة من  فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة

سبق فهان النتهابج اعهلبه تقهدم دعمها لقبهول تحقهق الفرضهٌة الربٌسهة الاولهى المختبهرة  التهً محتواهها 

 الابدداعً( داءالأ)توجد علاقة ارتباط  ات دلالدة معنوٌدة بدٌن )التمكدٌن الهٌكلدً( بأبعداده ومتغٌدر )

 بلدٌة كربلبء المقدسةضمن حٌز مدٌرٌة 

  (31)جدول 

 الابداعً داءالأالارتـباط بٌن التمكٌن الهٌكلً بؤبعادها  و معاملبتمصـفوفة 

Correlations 

 التمكٌن الهٌكلً السلطة ؼٌر الرسمٌة السلطة الرسمٌة الموارد الدعم المعلومات الفرصة 

 الفرصة

Pearson Correlation 1 .633
**
 .584

**
 .501

**
 .582

**
 .328

**
 .752

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

 المعلومات

Pearson Correlation .633
**
 1 .666

**
 .619

**
 .644

**
 .357

**
 .816

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

 لدعما

Pearson Correlation .584
**
 .666

**
 1 .663

**
 .749

**
 .490

**
 .857

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

 الموارد

Pearson Correlation .501
**
 .619

**
 .663

**
 1 .710

**
 .457

**
 .820

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

السلطة 

 الرسمٌة

Pearson Correlation .582
**
 .644

**
 .749

**
 .710

**
 1 .576

**
 .883

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

السلطة ؼٌر 

 الرسمٌة

Pearson Correlation .328
**
 .357

**
 .490

**
 .457

**
 .576

**
 1 .679

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

 داءالأ

 الابداعً

Pearson Correlation .590
**
 .710

**
 .676

**
 .682

**
 .751

**
 .472

**
 .806

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 206 206 206 206 206 206 206 

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

 

 spss v.25المصدر: مخرجات برنامج 
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 ومن خلبل الفرضٌة الربٌسة الاولى ٌمكن بٌان فرضٌات فرعٌة عدة هً:

 اختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة الاولى : .1

الابداعً  داءالأولى باستكشاؾ علبقة الارتباط بٌن بعد الفرصة ومتؽٌر تهتم الفرضٌة الفرعٌة الا

 إذ الابداعً( داءالأ)توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بعد الفرصة ومتغٌر والتً محتواها 

 ( تحقق علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة وطردٌة الاتجاه بٌن بعد الفرصة ومتؽٌر31ٌبٌن جدول )

( وان هذه القٌمة الاحصابٌة هً ضمن **0.509كان مقدار الارتباط بٌنهما  ) إذً الابداع داءالأ

%( والتً تم قراءتها وفقا 99%( والذي ٌعنً قبول النتٌجة بمستوى ثقة تبلػ )1حدود معنوٌة )

( وبناء على النتٌجة اعلبه فان قوة الارتباط المتحقق كان 000.التً ظهرت انها ) (.Sig)لمإشر

الابداعً وفقا للقاعدة المعتمدة فً  داءالأعلبقة ارتباط قوٌة بٌن بعد الفرصة ومتؽٌر ضمن مستوى 

 (  30جدول ) 

وٌمكن تفسٌر هذا الارتباط ان الافراد فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة ٌعتقدون بان الحصول على 

ؾ العمل سٌنعكس فً التدرٌب لبناء الخبرات ووجود الوظٌفة التً تولد الحماس والدافع لتحقٌق اهدا

الابداعً. وبناء على النتابج اعلبه فؤنها تقدم دعما قوٌا لقبول فرضٌة الارتباط  داءالأزٌادة مستوى 

الفرعٌة الاولى المشتقة من الفرضٌة الربٌسة الاولى والتً محتواها ٌتعلق بوجود ارتباط معنوي بٌن 

   الابداعً. داءالأمد بعد الفرصة ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً والمتؽٌر المعت

   

 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة: .5

الابداعً  داءالأتهتم الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة باستكشاؾ علبقة الارتباط بٌن بعد المعلومات ومتؽٌر 

 الابداعً( داءالأ)توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بعد  المعلومات ومتغٌر والتً محتواها 

( تحقق علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة وطردٌة الاتجاه بٌن بعد المعلومات  31ٌبٌن جدول ) إذ

وان هذه القٌمة الاحصابٌة هً  (**0.710كان مقدار الارتباط بٌنهما  ) إذالابداعً  داءالأ ومتؽٌر

%( والتً تم قراءتها 99%( والذي ٌعنً قبول النتٌجة بمستوى ثقة تبلػ )1ضمن حدود معنوٌة )

( وبناء على النتٌجة اعلبه فان قوة الارتباط المتحقق 000.التً ظهرت انها ) (.Sig)روفقا لمإش

الابداعً وفقا للقاعدة  داءالأكان ضمن مستوى علبقة ارتباط قوٌة بٌن بعد المعلومات ومتؽٌر 

 (  30المعتمدة فً جدول ) 

ان الاهتمام بخزن المعرفة الابداعً ب داءالأوٌمكن تفسٌر هذا التلبزم بٌن بعد المعلومات ومتؽٌر 

سٌإدي الى توافر قاعدة ملببمة للبحتٌاج فً العمل  لجمٌع مستوٌات المدٌرٌة وان وجود قاعدة 

 داءالأمعلومات شاملة ٌتم تحدٌثها باستمرار سٌعزز من نجاح المهام الوظٌفٌة وبالتالً سٌحقق 

ول فرضٌة الارتباط الفرعٌة الثانٌة الابداعً. وبناء على النتابج اعلبه فؤنها تقدم دعما قوٌا لقب
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المشتقة من الفرضٌة الربٌسة الاولى والتً محتواها ٌتعلق بوجود ارتباط معنوي بٌن بعد المعلومات 

 الابداعً.     داءالأضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً والمتؽٌر المعتمد 

 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الثالثة .3

الابداعً والتً  داءالأؾ علبقة الارتباط بٌن بعد الدعم ومتؽٌر تهتم الفرضٌة الفرعٌة الثالثة باستكشا

(  31ٌبٌن جدول ) إذ الابداعً( داءالأتوجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بعد الدعم  ومتغٌر )محتواها 

كان  إذالابداعً  داءالأ تحقق علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة وطردٌة الاتجاه بٌن بعد الدعم ومتؽٌر

%( 1وان هذه القٌمة الاحصابٌة هً ضمن حدود معنوٌة ) (**676 .0ار الارتباط بٌنهما  )مقد

التً  (.Sig)%( والتً تم قراءتها وفقا لمإشر99والذي ٌعنً قبول النتٌجة بمستوى ثقة تبلػ )

( وبناء على النتٌجة اعلبه فان قوة الارتباط المتحقق كان ضمن مستوى علبقة 000.ظهرت انها )

 (  30الابداعً وفقا للقاعدة المعتمدة فً جدول )  داءالأط قوٌة بٌن بعد الدعم ومتؽٌر ارتبا

الابداعً بان المدٌرٌة تقدم دعما جٌدا  داءالأوٌمكن تفسٌر هذا الارتباط بٌن بعد الدعم ومتؽٌر 

فضلب عن وجود الاستشارة والنصابح التً تحسن من مجال العمل الخاص  العاملٌنلجمٌع 

من  العاملٌنالاكثر خبرة فً عمل المدٌرٌة سٌمكن  العاملٌنؾ وخصوصا النصابح من بالوظاب

الابداعً، وبناء على النتابج اعلبه فؤنها تقدم دعما قوٌا لقبول فرضٌة الارتباط الفرعٌة  داءالأتحقٌق 

بعد  الثالثة المشتقة من الفرضٌة الربٌسة الاولى والتً محتواها ٌتعلق بوجود ارتباط معنوي بٌن

 الابداعً.     داءالأالدعم ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً والمتؽٌر المعتمد 

 

 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الرابعة: .4

الابداعً  داءالأتهتم الفرضٌة الفرعٌة الرابعة باستكشاؾ علبقة الارتباط بٌن بعد الموارد ومتؽٌر 

ٌبٌن جدول  إذ الابداعً( داءالألموارد ومتغٌر توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بعد ا)والتً محتواها 

 داءالأ ( تحقق علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة وطردٌة الاتجاه بٌن بعد الموارد ومتؽٌر 31)

وان هذه القٌمة الاحصابٌة هً ضمن حدود  (**0.682كان مقدار الارتباط بٌنهما ) إذالابداعً 

%( والتً تم قراءتها وفقا 99ى ثقة تبلػ )%( والذي ٌعنً قبول النتٌجة بمستو1معنوٌة )

( وبناء على النتٌجة اعلبه فان قوة الارتباط والتلبزم 000.التً ظهرت انها ) (.Sig)لمإشر

الابداعً وفقا للقاعدة  داءالأالمتحقق كان ضمن مستوى علبقة ارتباط قوٌة بٌن بعد الموارد ومتؽٌر 

 ( 30المعتمدة فً جدول )

الابداعً بان توفر الموارد التً تتناسب  داءالأترابط بٌن بعد الموارد ومتؽٌر وٌمكن تفسٌر هذا ال

. وبناء على العاملٌنالابداعً لدى  داءالأوحاجة كل وظٌفة فً المدٌرٌة سٌإدي الى تعزٌز ظهور 

النتابج اعلبه فؤنها تقدم دعما قوٌا لقبول فرضٌة الارتباط الفرعٌة الرابعة المشتقة من الفرضٌة 
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بٌسة الاولى والتً محتواها ٌتعلق بوجود ارتباط معنوي بٌن بعد الموارد ضمن متؽٌر التمكٌن الر

 الابداعً.     داءالأالهٌكلً والمتؽٌر المعتمد 

 اختبار الفرضٌة الفرعٌة الخامسة: .5

 داءالأباستكشاؾ علبقة الارتباط بٌن بعد السلطة الرسمٌة ومتؽٌر  الخامسةتهتم الفرضٌة الفرعٌة 

 داءالأتوجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بعد السلطة الرسمٌة ومتغٌر )بداعً والتً محتواها الا

( تحقق علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة وطردٌة الاتجاه بٌن بعد 31ٌبٌن جدول )  إذ الابداعً(

ن هذه القٌمة وا (**0.751كان مقدار الارتباط بٌنهما ) إذالابداعً  داءالأ السلطة الرسمٌة ومتؽٌر

%( 99%( والذي ٌعنً قبول النتٌجة بمستوى ثقة تبلػ )1الاحصابٌة هً ضمن حدود معنوٌة )

( وبناء على النتٌجة اعلبه فان قوة 000.التً ظهرت انها ) (.Sig)والتً تم قراءتها وفقا لمإشر

 داءالأؽٌر الارتباط المتحقق كان ضمن مستوى علبقة ارتباط قوٌة بٌن بعد السلطة الرسمٌة ومت

 (  30الابداعً وفقا للقاعدة المعتمدة فً جدول ) 

الابداعً بان توافر الصلبحٌة  داءالأوٌمكن تفسٌر هذا الترابط بٌن بعد السلطة الرسمٌة ومتؽٌر 

كل حسب طبٌعة وظٌفته وبما ٌتلبءم والحدود القانونٌة سٌمكن من اٌجاد مناخ ملببم  العاملٌنلجمٌع 

داعً. وبناء على النتابج اعلبه فؤنها تقدم دعما قوٌا لقبول فرضٌة الارتباط الاب داءالألتحقٌق 

الفرعٌة الخامسة المشتقة من الفرضٌة الربٌسة الاولى والتً محتواها ٌتعلق بوجود ارتباط معنوي 

 الابداعً.     داءالأبٌن بعد السلطة الرسمٌة ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً والمتؽٌر المعتمد 
 

 الفرضٌة الفرعٌة السادسة:اختبار  .6

باستكشاؾ علبقة الارتباط بٌن بعد السلطة ؼٌر الرسمٌة ومتؽٌر  السادسةتهتم الفرضٌة الفرعٌة 

توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوٌة بٌن بعد السلطة غٌر الرسمٌة ومتغٌر )الابداعً والتً محتواها  داءالأ

ارتباط ذات دلالة معنوٌة وطردٌة الاتجاه بٌن بعد ( تحقق علبقة 31ٌبٌن جدول )  إذ الابداعً( داءالأ

وان هذه  (**0.472كان مقدار الارتباط بٌنهما ) إذالابداعً  داءالأ السلطة ؼٌر الرسمٌة ومتؽٌر

%( والذي ٌعنً قبول النتٌجة بمستوى ثقة تبلػ 1القٌمة الاحصابٌة هً ضمن حدود معنوٌة )

( وبناء على النتٌجة اعلبه 000.التً ظهرت انها ) (.Sig)%( والتً تم قراءتها وفقا لمإشر99)

فان قوة الارتباط المتحقق كان ضمن مستوى علبقة ارتباط قوٌة بٌن بعد السلطة ؼٌر الرسمٌة 

( وٌمكن تفسٌر هذا الترابط بٌن بعد  30الابداعً وفقا للقاعدة المعتمدة فً جدول )  داءالأومتؽٌر 

واتاحة  العاملٌنالابداعً بان توافر العلبقات الؽٌر رسمٌة بٌن  داءالأالسلطة ؼٌر الرسمٌة ومتؽٌر 

وبالتالً سٌمكن من  العاملٌنفرصة بناء شبكات علبقات اجتماعٌة فً المدٌرٌة سٌعزز من انتماء 

العالً. وبناء على النتابج اعلبه فؤنها تقدم دعما قوٌا لقبول  داءالألتحقٌق  العاملٌنتعزٌز دافع 
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المشتقة من الفرضٌة الربٌسة الاولى والتً محتواها ٌتعلق بوجود  السادسةلفرعٌة فرضٌة الارتباط ا

 داءالأارتباط معنوي بٌن بعد السلطة الرسمٌة ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً والمتؽٌر المعتمد 

 الابداعً.    

 :الدراسةاختبار فرضٌات مسار التأثٌر لنمو ج ب. 

الخاصة بالنموذج البسٌط المختبر الذي ٌشتمل  الدراسةت فً هذه الفقرة نعمل على اختبار فرضٌا

الابداعً(  داءالألمتؽٌر المستقل )التمكٌن الهٌكلً الى المتؽٌر المعتمد )لعلى مسار للتؤثٌر المباشر 

توضٌح  ٌؤتًفضلب عن المسارات الفرعٌة لاختبار ابعاد المتؽٌر المستقل على المتؽٌر التابع  وفٌما 

  -رات التؤثٌر تلك:لتلك لاختبار مسا

 اولا. اختبار مسار التأثٌر للفرضٌة الرئٌسة الاولى:

سٌتم فً هذه الفرضٌة التحقق من مقدار تؤثٌر المتؽٌهر المسهتقل فهً المتؽٌهر المعتمهد والتهً محتواهها 

الابدداعً علدى مسدتوى مدٌرٌدة بلدٌدة  داءالأٌوجد تأثٌر  و دلالة معنوٌدة بدٌن التمكدٌن الهٌكلدً و)

 Structural Equation)  ( مهن خهلبل الاعتمهاد علهى مهنهج النمذجهة الهٌكلٌهةلمقدسدة(كربلاء ا

Model)  التً تمثل بدٌل افضل مهن لتحلٌهل المسهار، والانحهدار المتعهدد، وتحلٌهل السلبسهة الزمنٌهة

لأنها لا تستخرج حجم التؤثٌر والمعنوٌة الاحصابٌة فقط وانما تستخرج مدى ملببمة البٌانات للنموذج 

فً ضوء عدد من المإشرات الاحصابٌة، وبهدؾ اجراء الاختبار تم تصمٌم الشكل  الدراسةمقترح ال

 :( لتحدٌد علبقات التؤثٌر ومعنوٌتها بٌن المتؽٌرات وكما موضح فً ادناه32( وجدول )   10) 

 

 الثانٌة( اختبار التؤثٌر المباشر لفرضٌة التؤثٌر الربٌسة 10الشكل ) 

 (Amos. V.23)حث باعتماد مخرجات برنامج المصدر: اعداد البا
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 ( 32جدول ) 

 الابداعً داءالأالاوزان الانحدارٌة لاختبار فرضٌات  التؤثٌر المباشر للتمكٌن الهٌكلً و

القٌم  المتغٌرات المسار المتغٌرات
 المعٌارٌة

القٌم 
 اللامعٌارٌة

خطأ 
 القٌاس

النسبة 
 الحرجة

 معنوٌة القٌم

 داءالأ
 الابداعً

التمكٌن  --->
 الهٌكلً

.806 .952 .049 19.511 *** 

 

 Amos V.23 : من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر 

 

( مجموعههة النتههابج المتعلقههة باختبههار التههؤثٌر المباشههر للتمكههٌن  10( والشههكل )  32ٌبههٌن الجههدول ) 

 داءالأللتمكٌن الهٌكلهً و (R2) لتفسٌر(الابداعً فقد بلؽت  قٌمة معامل التحدٌد ) ا داءالأفً الهٌكلً 

من التؽٌٌرات التً تحدث على  (%65)، وهذا ٌشٌر الى ان التمكٌن الهٌكلً ٌفسر (0.65)الابداعً

فتعود لتؤثٌر متؽٌهرات اخهرى لهم تهدرس %( 35)الابداعً اما النسبة المتبقٌة والبالؽة  داءالأمستوى 

 (Beta Standardized)قٌمة التؤثٌر المختبر بـ ، فً حٌن كانت الدراسةفً النموذج الاحصابً 

(= 0.806, P< .01)  وهً قٌمة تدل على ان معامهل المٌهل الحهدي ٌإشهر علبقهة طردٌهة موجبهة

الابداعً، وتعد هذه القٌم ذات دلالة معنوٌهة لان )القٌمهة الحرجهة  داءالأبٌن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً و

C.R. هً قٌمة معنوٌة عند و (1.96)( حصلت على مقدار اكبر من(P<.001)   وهذا ٌشهٌر الهى

 داءالأقبههول الفرضههٌة التههً تقتههرح وجههود علبقههة تههؤثٌر ذات دلالههة معنوٌههة بههٌن التمكههٌن الهٌكلههً و

الابههداعً. وبنههاء علههى النتههابج اعههلبه ٌتههوفر دعههم لقبههول مسههار فرضههٌة التههؤثٌر الاولههى بههٌن المتؽٌههر 

 فً اطارها الفكري.     الدراسةت المستقل والمتؽٌر التابع وهً تطابق توقعا

 ومن خلبل الفرضٌة الربٌسة الاولى ٌشتق مسارات التؤثٌر الفرعٌة الاتٌة: 

 

سٌتم فً هذه الفرضهٌة التحقهق مهن مقهدار تهؤثٌر بعهد الفرصهة ضهمن (: الاولىالفرضٌة الفرعٌة) .1

لالدة معنوٌدة لبعدد الفرصدة  فدً ٌوجد تدأثٌر  و دابعاد المتؽٌر المستقل فً المتؽٌر المعتمد والتً محتواها )

الهٌكلٌهة  نموذج المعادلة( من خلبل الاعتماد على منهج الابداعً على مدٌرٌة بلدٌة كربلاء المقدسدة داءالأ

(Structural Equation Model) ( وجهدول  11، وبهدؾ اجراء الاختبار تم تصهمٌم الشهكل )

ل للمتؽٌههر المسههتقل والمتؽٌههر المعتمههد وكمهها ( لتحدٌههد علبقههات التههؤثٌر ومعنوٌتههها بههٌن البعههد الاو33)

 :(11الشكل )موضح فً 
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 الثانٌة( اختبار مسار التؤثٌر المباشر للفرضٌة الفرعٌة الاولى المشتق من الفرضٌة الربٌسة  11الشكل )

 (Amos. V.23)المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 

 

 ( 33جدول ) 

 الابداعً داءالأسار فرضٌة التؤثٌر المباشر لبعد الفرصة ومتؽٌر الاوزان الانحدارٌة لاختبار م

القٌم  المتغٌرات المسار المتغٌرات

 المعٌارٌة

القٌم 

 اللامعٌارٌة

خطأ 

 القٌاس

 معنوٌة القٌم النسبة الحرجة

 داءالأ

 الابداعً

 *** 10.459 054. 562. 590. الفرصة --->

 

 Amos V.23 مخرجات برنامج: من اعداد الباحث بالاعتماد على المصدر 
 

( مجموعة النتابج المتعلقهة باختبهار مسهار التهؤثٌر المباشهر لبعهد   11( والشكل ) 33ٌبٌن الجدول ) 

 الابهداعً فقهد بلؽهت  قٌمهة معامهل التحدٌهد ) التفسهٌر( داءالأالفرصة ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلهً و

(R2=0.35) ، مههن التؽٌٌههرات التههً تحههدث علههى  (%35)وهههذا ٌشههٌر الههى ان بعههد الفرصههة ٌفسههر

فتعود لتؤثٌر متؽٌرات  اخرى لهم تهدرس %( 65)الابداعً اما النسبة المتبقٌة والبالؽة  داءالأمستوى 

 (Beta Standardized)، فً حٌن كانت قٌمة التؤثٌر المختبر بـ الدراسةفً النموذج الاحصابً 

(= 0.590, P< .01) لحهدي ٌإشهر علبقهة طردٌهة موجبهة وهً قٌمة تدل على ان معامهل المٌهل ا

( .C.Rالابهداعً، وتعهد ههذه القهٌم ذات دلالهة معنوٌهة لان )القٌمهة الحرجهة  داءالأبٌن بعد الفرصة و

. وههذا ٌشهٌر الهى قبهول  (P<.001)وهً قٌمة معنوٌهة عنهد  (1.96)حصلت على مقدار اكبر من 

الابهداعً. وبنهاء  داءالأعد الفرصة والفرضٌة التً تقترح وجود علبقة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة بٌن ب

على النتابج اعلبه ٌتوفر دعم لقبول مسار فرضٌة التؤثٌر الفرعٌة الاولى بٌن البعد الاول من المتؽٌر 

 فً اطارها الفكري. الدراسةالمستقل والمتؽٌر التابع وهً تطابق توقعات 
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قدار تؤثٌر بعد المعلومهات ضهمن سٌتم فً هذه الفرضٌة التحقق من م (:الثانٌة. الفرضٌة الفرعٌة)5

ابعههاد المتؽٌههر المسههتقل فههً المتؽٌههر المعتمههد والتههً محتواههها )ٌوجههد تههؤثٌر ذو دلالههة معنوٌههة لبعههد 

الابداعً على مدٌرٌهة بلدٌهة كهربلبء المقدسهة( مهن خهلبل الاعتمهاد علهى مهنهج  داءالأالمعلومات فً 

، وبهدؾ اجراء الاختبار تم تصهمٌم (Structural Equation Modelالهٌكلٌة ) نموذج المعادلة

( لتحدٌهد علبقهات التهؤثٌر ومعنوٌتهها بهٌن البعهد الثهانً للمتؽٌهر المسههتقل  34( وجهدول ) 12الشهكل )

 والمتؽٌر المعتمد وكما موضح فً ادناه،

 

 ةالثانٌ( اختبار مسار التؤثٌر المباشر للفرضٌة الفرعٌة الثانٌة المشتق من الفرضٌة الربٌسة 12الشكل ) 

 (Amos. V.23)المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 

 ( 34جدول ) 

 الابداعً داءالأالاوزان الانحدارٌة لاختبار مسار فرضٌة التؤثٌر المباشر لبعد المعلومات و

 المتغٌرات المسار المتغٌرات
القٌم 

 المعٌارٌة
القٌم 

 اللامعٌارٌة
خطأ 
 القٌاس

النسبة 
 الحرجة

 معنوٌة القٌم

 داءالأ
 الابداعً

  المعلومات --->
.710 

.635 .044 14.438 *** 

 Amos V.23 : من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر 

( مجموعة النتابج المتعلقهة باختبهار مسهار التهؤثٌر المباشهر لبعهد  12( والشكل )  34ٌبٌن الجدول ) 

 الابداعً فقد بلؽت  قٌمة معامل  التحدٌد ) التفسٌر( ءداالأالمعلومات ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً و

(R2=0.50) ، مهن التؽٌٌهرات التهً تحهدث علهى  (%50)وهذا ٌشٌر الهى ان بعهد المعلومهات ٌفسهر

فتعود لتؤثٌر متؽٌرات  اخرى لهم تهدرس %( 50)الابداعً اما النسبة المتبقٌة والبالؽة  داءالأمستوى 
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 (Beta Standardized)حٌن كانت قٌمة التؤثٌر المختبر بـ ، فً الدراسةفً النموذج الاحصابً 

(= 0.710, P< .01)  وهً قٌمة تدل على ان معامل  المٌل الحهدي ٌإشهر علبقهة طردٌهة موجبهة

( .C.Rالابداعً، وتعد هذه القٌم ذات دلالة معنوٌة لان )القٌمة الحرجهة  داءالأبٌن بعد المعلومات و

وههذا ٌشهٌر الهى قبهول   (P<.001)وههً قٌمهة معنوٌهة عنهد  (1.96)حصلت على مقدار اكبر مهن 

الابهداعً.  داءالأالفرضٌة التهً تقتهرح وجهود علبقهة تهؤثٌر ذات دلالهة معنوٌهة بهٌن بعهد المعلومهات و

وبناء على النتابج اعلبه ٌتوفر دعم لقبول مسار فرضٌة التؤثٌر الفرعٌة الثانٌهة بهٌن البعهد الثهانً مهن 

 فً اطارها الفكري. الدراسةٌر التابع وهً تطابق توقعات المتؽٌر المستقل والمتؽ

سٌتم فً هذه الفرضٌة التحقق من مقدار تؤثٌر بعد الدعم ضهمن ابعهاد  (:الثالثة. الفرضٌة الفرعٌة)ٖ

المتؽٌر المستقل فهً المتؽٌهر المعتمهد والتهً محتواهها )ٌوجهد تهؤثٌر ذو دلالهة معنوٌهة لبعهد الهدعم فهً 

 نمهوذج المعادلهةدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسة( مهن خهلبل الاعتمهاد علهى مهنهج الابداعً على م داءالأ

(  13(، وبهدؾ اجراء الاختبار تم تصهمٌم الشهكل ) Structural Equation Modelالهٌكلٌة )

( لتحدٌد علبقات التؤثٌر ومعنوٌتها بٌن البعد الثالث للمتؽٌر المسهتقل والمتؽٌهر المعتمهد  35وجدول )

 ادناه، وكما موضح فً

 

 

 الثانٌة( اختبار مسار التؤثٌر المباشر للفرضٌة الفرعٌة الثالثة المشتق من الفرضٌة الربٌسة 13الشكل ) 

 (Amos. V.23)المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
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 ( 35جدول ) 

 بداعًالا داءالأالاوزان الانحدارٌة لاختبار مسار فرضٌة التؤثٌر المباشر لبعد الدعم  و

 المتغٌرات المسار المتغٌرات
القٌم 

 المعٌارٌة

القٌم 

 اللامعٌارٌة

خطأ 

 القٌاس

النسبة 

 الحرجة
 معنوٌة القٌم

 داءالأ

 الابداعً

13.13 053. 695. 676. الدعم --->

5 

*** 

 

 Amos V.23 : من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر 
 

( مجموعة النتابج المتعلقهة باختبهار مسهار التهؤثٌر المباشهر لبعهد  13( والشكل )  35ٌبٌن الجدول ) 

 الابهداعً فقهد بلؽههت  قٌمهة معامههل  التحدٌهد ) التفسههٌر( داءالأالهدعم ضهمن متؽٌههر التمكهٌن الهٌكلههً و

(R2=0.46) ، من التؽٌٌرات التً تحدث علهى مسهتوى  (%46)وهذا ٌشٌر الى ان بعد الدعم ٌفسر

فتعههود لتههؤثٌر متؽٌههرات  اخههرى لههم تههدرس فههً %( 54)سههبة المتبقٌههة والبالؽههة الابههداعً امهها الن داءالأ

 (Beta Standardized)، فهً حهٌن كانهت قٌمهة التهؤثٌر المختبهر بهـ الدراسهةالنموذج الاحصهابً 

(= 0.676, P< .01)  وهً قٌمة تدل على ان معامل  المٌل الحهدي ٌإشهر علبقهة طردٌهة موجبهة

( .C.Rاعً، وتعههد هههذه القههٌم ذات دلالههة معنوٌههة لان )القٌمههة الحرجههة الابههد داءالأبههٌن بعههد الههدعم و

وههذا ٌشهٌر الهى قبهول   (P<.001)وههً قٌمهة معنوٌهة عنهد  (1.96)حصلت على مقدار اكبر مهن 

الابهداعً. وبنهاء  داءالأالفرضٌة التً تقترح وجود علبقة تهؤثٌر ذات دلالهة معنوٌهة بهٌن بعهد الهدعم و

دعم لقبول مسار فرضٌة التؤثٌر الفرعٌة الثالثة بٌن البعد الثالث من المتؽٌر على النتابج اعلبه ٌتوفر 

 فً اطارها الفكري. الدراسةالمستقل والمتؽٌر التابع وهً تطابق توقعات 

 

سٌتم فً هذه الفرضهٌة التحقهق مهن مقهدار تهؤثٌر بعهد المهوارد ضهمن  (:الرابعة. الفرضٌة الفرعٌة)ٗ

تؽٌر المعتمد والتً محتواها )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌهة لبعهد المهوارد ابعاد المتؽٌر المستقل فً الم

نمههوذج الابههداعً علههى مدٌرٌههة بلدٌههة كههربلبء المقدسههة( مههن خههلبل الاعتمههاد علههى مههنهج  داءالأفههً 

(، وبهدؾ اجراء الاختبار تم تصهمٌم الشهكل Structural Equation Modelالهٌكلٌة ) المعادلة

تحدٌد علبقات التؤثٌر ومعنوٌتها بٌن البعد الرابع للمتؽٌر المستقل والمتؽٌر ( ل 36( وجدول )  14) 

 المعتمد وكما موضح فً ادناه،
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 الثانٌة( اختبار مسار التؤثٌر المباشر للفرضٌة الفرعٌة الرابعة المشتق من الفرضٌة الربٌسة 14الشكل ) 

 (Amos. V.23)المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 

 

 ( 36جدول ) 

 الابداعً داءالأالاوزان الانحدارٌة لاختبار مسار فرضٌة التؤثٌر المباشر لبعد الموارد و

 المتغٌرات المسار المتغٌرات
القٌم 

 المعٌارٌة
القٌم 

 اللامعٌارٌة
خطأ 
 القٌاس

النسبة 
 الحرجة

معنوٌة 
 القٌم

 داءالأ
 الابداعً

 *** 13.367 049. 650. 682. الموارد --->

 

 Amos V.23 : من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجلمصدر ا

( مجموعة النتابج المتعلقهة باختبهار مسهار التهؤثٌر المباشهر لبعهد 14( والشكل )   36ٌبٌن الجدول ) 

 الابداعً فقد بلؽت  قٌمة معامل  التحدٌهد   ) التفسهٌر( داءالأالموارد ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً و

(R2=0.47) ، مههن التؽٌٌههرات التههً تحههدث علههى  (%47)وهههذا ٌشههٌر الههى ان بعههد المههوارد ٌفسههر

فتعود لتؤثٌر متؽٌرات  اخرى لهم تهدرس %( 53)الابداعً اما النسبة المتبقٌة والبالؽة  داءالأمستوى 

 (Beta Standardized)، فً حٌن كانت قٌمة التؤثٌر المختبر بـ الدراسةفً النموذج الاحصابً 

(= 0.68, P< .01)  وهً قٌمة تدل على ان المٌهل الحهدي ٌإشهر علبقهة طردٌهة موجبهة بهٌن بعهد

( حصهلت .C.Rالابداعً، وتعهد ههذه القهٌم ذات دلالهة معنوٌهة لان )القٌمهة الحرجهة  داءالأالموارد و

وههذا ٌشهٌر الهى قبهول الفرضهٌة   (P<.001)وهً قٌمة معنوٌة عنهد  (1.96)على مقدار اكبر من 

الابههداعً. وبنههاء علههى  داءالأعلبقههة تههؤثٌر ذات دلالههة معنوٌههة بههٌن بعههد المههوارد و التههً تقتههرح وجههود

النتابج اعلبه ٌتوفر دعم لقبول مسار فرضهٌة التهؤثٌر الفرعٌهة الرابعهة بهٌن البعهد الرابهع مهن المتؽٌهر 

 فً اطارها الفكري. الدراسةالمستقل والمتؽٌر التابع وهً تطابق توقعات 
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سٌتم فً هذه الفرضٌة التحقق من مقدار تؤثٌر بعد السلطة الرسمٌة  (:امسةالخ. الفرضٌة الفرعٌة)٘

ضمن ابعاد المتؽٌر المستقل فً المتؽٌر المعتمد والتهً محتواهها )ٌوجهد تهؤثٌر ذو دلالهة معنوٌهة لبعهد 

الابهداعً علهى مدٌرٌهة بلدٌهة كهربلبء المقدسهة( مهن خهلبل الاعتمهاد علهى  داءالأالسلطة الرسمٌة فً 

(، وبههدؾ اجهراء الاختبهار تهم Structural Equation Modelالهٌكلٌهة ) ذج المعادلةنمومنهج 

( لتحدٌهد علبقهات التهؤثٌر ومعنوٌتهها بهٌن البعهد الخهامس للمتؽٌهر  37( وجدول ) 15تصمٌم الشكل )

 المستقل والمتؽٌر المعتمد وكما موضح فً ادناه،
 

 الثانٌةالفرعٌة الخامسة المشتق من الفرضٌة الربٌسة  ( اختبار مسار التؤثٌر المباشر للفرضٌة 15الشكل ) 

 (Amos. V.23)المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 

 

 ( 37جدول ) 

 الابداعً داءالأالاوزان الانحدارٌة لاختبار مسار فرضٌة التؤثٌر المباشر لبعد السلطة الرسمٌة و

 المتغٌرات المسار المتغٌرات
القٌم 

 المعٌارٌة
قٌم ال

 اللامعٌارٌة
خطأ 
 القٌاس

النسبة 
 الحرجة

معنوٌة 
 القٌم

 داءالأ
 الابداعً

السلطة  --->
 الرسمٌة

.751 .743 .046 16.282 *** 

  

 Amos V.23 : من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر 

ؤثٌر المباشهر لبعهد ( مجموعة النتابج المتعلقهة باختبهار مسهار الته 15( والشكل )  37ٌبٌن الجدول ) 

الابههداعً فقههد بلؽههت  قٌمههة معامههل  التحدٌههد           داءالأالسههلطة الرسههمٌة ضههمن متؽٌههر التمكههٌن الهٌكلههً و

من التؽٌٌرات التً  (%56)وهذا ٌشٌر الى ان بعد السلطة الرسمٌة ٌفسر ، (R2=0.56) ) التفسٌر(

فتعههود لتههؤثٌر متؽٌههرات  %( 44)بالؽههة الابههداعً امهها النسههبة المتبقٌههة وال داءالأتحههدث علههى مسههتوى 
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               ، فهههً حهههٌن كانهههت قٌمهههة التهههؤثٌر المختبهههر بهههـالدراسهههةاخهههرى لهههم تهههدرس فهههً النمهههوذج الاحصهههابً 

(Beta Standardized) (= 0.751, P< .01)  وهً قٌمة تدل علهى ان المٌهل الحهدي ٌإشهر

اعً، وتعهد ههذه القهٌم ذات دلالهة معنوٌهة الابهد داءالأعلبقة طردٌة موجبة بٌن بعد السلطة الرسمٌة و

وههههً قٌمهههة معنوٌهههة عنهههد  (1.96)( حصهههلت علهههى مقهههدار اكبهههر مهههن .C.Rلان )القٌمهههة الحرجهههة 

(P<.001)   وهذا ٌشٌر الى قبول الفرضٌة التً تقترح وجهود علبقهة تهؤثٌر ذات دلالهة معنوٌهة بهٌن

ه ٌتههوفر دعهم لقبهول مسهار فرضههٌة الابهداعً. وبنههاء علهى النتهابج اعهلب داءالأبعهد السهلطة الرسهمٌة و

التؤثٌر الفرعٌة الخامسة بٌن البعد الخامس من المتؽٌر المستقل والمتؽٌر التابع وهً تطهابق توقعهات 

 فً اطارها الفكري. الدراسة

 

سٌتم فً هذه الفرضٌة التحقهق مهن مقهدار تهؤثٌر بعهد السهلطة  ؼٌهر  (:السادسة. الفرضٌة الفرعٌة)ٙ

لمتؽٌههر المسههتقل فههً المتؽٌههر المعتمههد والتههً محتواههها )ٌوجههد تههؤثٌر ذو دلالههة الرسههمٌة ضههمن ابعههاد ا

الابداعً على مدٌرٌة بلدٌة كربلبء المقدسهة( مهن خهلبل  داءالأمعنوٌة لبعد السلطة ؼٌر الرسمٌة فً 

(، وبهدؾ اجراء Structural Equation Modelالهٌكلٌة ) نموذج المعادلةالاعتماد على منهج 

( لتحدٌههد علبقههات التههؤثٌر ومعنوٌتههها بههٌن البعههد  38( وجههدول ) 16صههمٌم الشههكل )  الاختبههار تههم ت

 السادس للمتؽٌر المستقل والمتؽٌر المعتمد وكما موضح فً ادناه،
 

  

 الثانٌة( اختبار مسار التؤثٌر المباشر للفرضٌة الفرعٌة السادسة المشتق من الفرضٌة الربٌسة 16الشكل ) 

 (Amos. V.23)باعتماد مخرجات برنامج المصدر: اعداد الباحث 
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 ( 38جدول ) 

 الابداعً داءالأالاوزان الانحدارٌة لاختبار مسار فرضٌة التؤثٌر المباشر لبعد السلطة ؼٌر الرسمٌة و

 المتغٌرات المسار المتغٌرات
القٌم 

 المعٌارٌة

القٌم 

 اللامعٌارٌة

خطأ 

 القٌاس

النسبة 

 الحرجة

معنوٌة 

 القٌم

 داءالأ

عًالابدا  

السلطة  --->

الرسمٌةؼٌر  

.472 .405 .053 7.660 *** 

 

 Amos V.23 : من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر 
 

( مجموعة النتابج المتعلقهة باختبهار مسهار التهؤثٌر المباشهر لبعهد  16( والشكل )  38ٌبٌن الجدول ) 

الابداعً فقد بلؽت  قٌمة معامل  التحدٌهد   داءالأالسلطة ؼٌر الرسمٌة ضمن متؽٌر التمكٌن الهٌكلً و

من التؽٌٌرات  (%22)وهذا ٌشٌر الى ان بعد السلطة ؼٌر الرسمٌة ٌفسر ، (R2=0.22) ) التفسٌر(

فتعهود لتهؤثٌر متؽٌهرات  %( 78)الابداعً اما النسبة المتبقٌة والبالؽة  داءالأالتً تحدث على مستوى 

 Beta)، فهً حهٌن كانهت قٌمهة التهؤثٌر المختبهر بهـ الدراسهة اخرى لم تدرس فً النموذج الاحصابً

Standardized) (= 0.472, P< .01)  وههً قٌمهة تهدل علهى ان المٌهل الحهدي ٌإشهر علبقهة

الابداعً، وتعد هذه القٌم ذات دلالة معنوٌة لان  داءالأطردٌة موجبة بٌن بعد السلطة ؼٌر الرسمٌة و

  (P<.001)وهً قٌمهة معنوٌهة عنهد  (1.96)اكبر من  ( حصلت على مقدار.C.R)القٌمة الحرجة 

وهذا ٌشٌر الى قبول الفرضٌة التً تقترح وجود علبقة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة بٌن بعد السلطة ؼٌر 

الابداعً. وبناء على النتابج اعلبه ٌتوفر دعم لقبول مسهار فرضهٌة التهؤثٌر الفرعٌهة  داءالأالرسمٌة و

فهً  الدراسهةن المتؽٌهر المسهتقل والمتؽٌهر التهابع وههً تطهابق توقعهات السادسة بٌن البعد السهادس مه

اطارهههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههها الفكهههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههههري.
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 المبحث الاول

 الاستنتاجات

 الدراسةلها  تعرض جملة من الاستنتاجات التً توصلهو  الدراسةان هدؾ هذا المبحث من 

الحالٌة ، وفق اسالٌب احصابٌة ، وبالإمكهان تقسهٌم ههذه  الدراسةمن خلبل تحلٌل بٌانات عٌنة 

 -الاستنتاجات الى عدة نقاط وعلى النحو التالً :

رتفهع ة بلدٌهة كهربلبء فههً تهوفر بقهدر مٌهان التمكٌن الهٌكلً ٌسهتحوذ علهى اهتمهام ادارة مدٌر -ٔ

فرصهها للمههوظفٌن للقٌههام بواجبههاتهم الوظٌفٌههة بشههكل مسههتقل وتطههوٌر مهههاراتهم وبنههاء قههٌمهم 

الوظٌفٌة التً تدعم اهدافهم واهداؾ المدٌرٌة من خلبل المساهمة فً توفٌر المعلومات الكافٌة 

التً تمكنهم مهن العمهل بوضهوح وفههم لمها ههو مطلهوب مهنهم وههذا ٌعهد احهدى جوانهب الهدعم 

تً تنتجها المدٌرٌة بهدؾ ترسٌخ ثقافة الموازنة بهٌن السهلطة الرسهمٌة والسهلطة ؼٌهر المهمة ال

 الرسمٌة. 

تسههعى المدٌرٌههة بشههكل واضههح وملمههوس الههى اشههراك موظفٌههها فههً دورات تدرٌبٌههة تسههتهدؾ  -ٕ

زٌههادة منحنههى الههتعلم والخبههرات المتخصصههة بمجههال عملهههم والههذي ٌههتم مههن خههلبل خلههق روح 

 فعهم للتعلم والانخراط بما ٌعزز من مهاراتهم.التحدي بٌنهم لزٌادة دا

تإمن المدٌرٌة نظام للمعلومات ٌستوعب جمٌع مفاصل وشعب واقسهام المدٌرٌهة وٌهتم تحهدٌث  -ٖ

بفلسفة عمل المدٌرٌة  العاملٌنهذه المعلومات باستمرار وان هذه المعلومات تتٌح فهما من قبل 

 وكذلك تساهم فً تحقٌق الاهداؾ التنظٌمٌة.

لمدٌرٌة بتقدٌم البدابل المناسبة لحل المشكلبت التً ٌواجههها موظفٌهها واعطهابهم الوقهت تقوم ا -ٗ

تعمهل المدٌرٌهة علهى تهوفٌر  إذالكافً لتحدٌد خٌاراتهم الوظٌفٌة وانجاز الاعمهال المناطهة بههم 

الموارد اللبزمهة لإنجهاز متطلبهات العمهل وٌتمثهل بالهدعم المعلومهاتً حهول الوظهابؾ وطبٌعهة 

فههً اوقههات احتٌههاجهم للههدعم الههوظٌفً  العههاملٌنوالههدعم مههن خههلبل الخبههرة اي تزوٌههد الاعمههال 

 ذوي القدم والخبرة والوظٌفٌة. العاملٌنالمستند للخبرة سواء من الادارة فٌها او 

من صلبحٌات تمكنهم انجاز الوظابؾ  العاملٌنتمتاز مدٌرٌة بلدٌة كربلبء بمنح ما ٌحتاج  -٘

فً المدٌرٌة لدٌهم توجه لمراعاة موظفٌهم وتحمل  مدٌرٌنفالضمن حدود تلك الصلبحٌات 

 المسإولٌات والواجبات .

تههدعم بٌبههة العمههل فههً المدٌرٌههة اقامههة العلبقههات الاجتماعٌههة خههارج حههدود السههلطة الرسههمٌة  -ٙ

تهدعم ههذه  إذلدٌهم شبكة علبقات جٌدة داخل المدٌرٌة مع زملببهم وخارج المدٌرٌهة  العاملٌنف

 فً المدٌرٌة.   العاملٌنمل الذي ٌإدٌه العلبقات مجال الع
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الههوظٌفً فههً المدٌرٌههة  داءالأخههارج حههدود الههدور أي الجوانههب الابداعٌههة فههً  داءالأان تحقههق  -7

الهذٌن ٌقهدمون دورا مهمها خهارج  العاملٌنكانت بنسبة معتدلة وهً نسبة تبٌن وجود نسبة من 

 حدود متطلبات وظٌفتهم.  

داعٌههة ضههمن مسههتوى متحقههق معتههدل فالأفكههار الجدٌههدة ٌجههري العمههل فههً المدٌرٌههة بطههرق اب -8

والابداعٌة وعدم الاكتفاء بالتقلٌد لما ٌإدٌهه الاخهرٌن بهل تجهوز ذلهك نوعها مها بؤسهالٌب ممٌهزة 

 واعتماد مهارات التواصل لإتمام المهام.  

هناك اهتمام كبٌر وسرعة مرتفعة فهً اقتهراح الحلهول وتطهوٌر وبنهاء الافكهار الخلبقهة عنهدما  -9

ث خلل او اشكال فً مجال عمل المدٌرٌة وههذه السهرعة تعهد ملكهة متهوافرة فهً المدٌرٌهة ٌحد

 تعزز من تحقٌق اهدافها الخدمٌة.

ومرونة التؽٌٌر للآراء والافكار وقت ما  داءالأتوافر مناخ وظٌفً ٌمتاز بمرونة اختٌار طرق  -ٓٔ

مهل وبشهكل معتهدل تحتاج الظروؾ لذلك مما ٌعزز الاحساس بحرٌة التصرؾ وفقها لحهدود الع

 فً المدٌرٌة

ان مدٌرٌة بلدٌة كربلبء لدٌها قدرة عالٌة على توظٌؾ ما لدٌها ممكنات هٌكلٌة فً بٌبة العمهل  -ٔٔ

لههدى موظفٌههها جوانههب الخبههرة الوظٌفٌههة والههدافع النفسههً للعمههل مههن اجههل انجههاز مهههام تعههزز 

 الابداعً. داءالأالمدٌرٌة بؤفضل الطرق والأسالٌب مما ٌمهد لظهور مستوٌات جٌدة من 

واكتساب المهارات الضرورٌة  العاملٌنتبٌن وجود قدرة توظٌؾ جٌدة لبرامج التدرٌب وتعلٌم  -ٕٔ

الهذي ٌإدونهه داخهل المدٌرٌهة وبطهرق تعهزز  داءالأفً التؤثٌر على نتابجهم ك العاملٌنمن قبل 

ومهات علهى من تحقٌق أهداؾ المدٌرٌة بشكل جٌد واستثمار قواعهد البٌانهات فٌهها واتاحهة المعل

مختلؾ المستوٌات وتحقٌق مستوى دعم موجه مهن الادارة تجهاه مهوظفً المدٌرٌهة واتاحهة مها 

ٌحتاجونه من موارد ومتطلبات لإنجاز الاعمال ووجود صلبحٌات وسلطات وشبكة اجتماعٌة 

 الابداعً فً المدٌرٌة بشكل جٌد. داءالأداعمة وجٌدة وتوظٌؾ ذلك فً تعزٌز مستوٌات 
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 حث الثانًالمب

 التوصٌات و المقترحات

 التوصٌات: -أولاً 

الحالٌة للعٌنهة المبحوثهة فهً المبحهث الاول  الدراسةاستناداً الى الاستنتاجات التً توصلت الٌها فً 

من خلبلها ٌمكن صٌاؼة مجموعة توصٌات التً ٌمكن ان تساهم فً استفادة مدٌرٌة بلدٌهة كهربلبء 

 -: الاتًمنها وهً على النحو 

وابعاده لدوره الجوهري فً  بالتمكٌن الهٌكلًعوة إدارة المدٌرٌة الى إٌلبء المزٌد من الاهتمام د .1

الإبداعً للموظفٌن، عن طرٌق التركٌز  داءالأتعزٌز نتابج العمل فً مجال العمل ومن ضمنها 

ات ادارٌها وتهوفٌر الهدعم والمهوارد والمعلومهات والصهلبحٌ العاملٌنعلى الإشارة الى ان تمكٌن 

فهً تحقٌهق  الفاعلهةكجزء نهج المدٌرٌة لبناء ثقافهة المنظمهة وإحهدى أههدافها الأساسهٌة وطرقهها 

 متطلبات انجاز المهام.

محاولة التمٌٌز بٌن التوجهات التً تنعكس سلبا والتوجهات التً تنعكس اٌجابا على نتابج العمل  .2

التعامهل الاٌجابٌهة بهٌن الادارة  والاتجاه نحو تعزٌز التوجهات الاٌجابٌة داخل بٌبة العمل كطرق

 .العاملٌنمما ٌنعكس بشكل جٌد فً خلق تصورات جٌدة فً بٌبة المدٌرٌة لدى  العاملٌنو

ابعاد الؽموض عن الإجراءات وطرق التعامهل التهً تعتمهدها ادارة المدٌرٌهة  فهً التواصهل مهع  .3

مدٌرٌهة وتنفهذه مهن دعهم بحقٌقهة مها تقولهه ال العهاملٌنلٌكهون هنهاك إدراك جٌهد مهن قبهل  العاملٌن

تجههاه  العههاملٌنواسههناد وتخوٌههل للصههلبحٌات وؼٌرههها  ممهها ٌرسههخ حههب العمههل والتفههانً لههدى 

 العهاملٌنالمدٌرٌة وٌكون ذلك عن طرٌق تجسٌر العلبقات بشكل جٌد بٌن الإدارة فً المدٌرٌهة و

هر هههذه لجههو العههاملٌنوذلهك بهههدؾ تنفٌههذ القههرارات بشههكل صههابب باطههار الفهههم الههدقٌق مههن قبههل 

ٌُبنى على أساس النقاشات المستمرة والعمل المشترك ، ممها ٌصهب فهً تعمٌهق  القرارات والذي 

 مستوى التفاعل بٌن القٌادة والمرإوسٌن نتٌجة لتبادل المعلومات والوضوح فٌها.

أهمٌة ان توفر إدارة المدٌرٌة الورش والندوات التً تعزز من الفههم لطبٌعهة المههام ومتطلباتهها  .4

ها الوظٌفٌة وتعزٌز بٌبة العمل المستندة الى العلبقات البٌنٌة الطٌبة التً تإطر الفهم بان وحدود

ٌُنجز أكثر وٌقلل الضؽط والجهد وٌعزز أواصر الاحترام بٌن  من جهة  العاملٌنالعمل المشترك 

 وبٌن إدارة المدٌرٌة من جهة أخرى.

لببم للمهوظفٌن مهن قبهل إدارة المدٌرٌهة مهن العمل على توفٌر البٌبة المادٌة والمناخ التنظٌمً الم .5

حٌث سعة المكان والشعور بالأمان والهدوء اثناء العمل فضلبً عن الجوانهب الإٌجابٌهة الأخهرى 

لوجود اهتمام فعلهً وواقعهً مهن قبهل الادارة بتحقٌهق  العاملٌنلما لذلك من دور مهم فً إدراك 
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ظٌفً للموظفٌن باعتماد سٌاسات عمهل ذلك ومن ركابز ذلك العمل على رفع مستوى الرضا الو

وأجههور ومكافههآت مجزٌههة تجعلهههم منؽمسههٌن فههً عملٌههة التحلٌههل والتفكٌههر العلمههً الههذي ٌطههور 

 مجالات عمل المدٌرٌة المختلفة.

العمل على إرساء قواعد متٌنهة تعهزز مهن أسهس المتطلبهات المادٌهة للعمهل وخاصهة فٌمها ٌتعلهق  .6

عناصر تنظٌمٌة لا ؼنهى عنهها فهً تحقٌهق ابهداع وتمٌهز فهً بتعزٌز الموارد والقدرات التً تُعد 

المهام ومحاولة ابراز أهمٌهة كهل عنصهر مهادي مهن ههذه العناصهر علهى المسهتوى الهداخلً  أداء

 الابداعً. داءالأللعمل فً المدٌرٌة وما هً ادواره الممكنة فً تحقٌق 

ء قواعهد متٌنهة لتعزٌهز أهمٌة التركٌز على ظروؾ العمل الداخلٌة عن طرٌق العمهل علهى إرسها .7

عهن طرٌهق بنهاء ثقافهة تنظٌمٌهة قابمهة  العهاملٌنمستوٌاتها ومستوى العمل بها وادراكها من قبهل 

علههى تطههوٌر متطلبههات العمههل المادٌههة باسههتمرار ومتابعتههها فضههلبً عههن الاهتمههام المسههتمر ببنههاء 

ادل الآراء وتعرٌهؾ والإدارة فهً المدٌرٌهة تههدؾ الهى التشهاور وتبه العاملٌنعلبقات سلٌمة بٌن 

 بؤهمٌة ادوارهم اٌضاً فً الحفاظ على موارد المدٌرٌة وقدراتها. العاملٌن

لهدٌهم وظٌفهة محهددة فقهط  العهاملٌنوالمبنٌهة علهى ان  العهاملٌنالتحول من النظرة التقلٌدٌة لدور  .8

ر وبؤي طرٌقة تإدى بؽض النظر عن قناعاتهم واهتماماتهم بما ٌزعجهم وما ٌرضٌهم، الى النظ

إلههٌهم بههؤنهم ركههابز حاسههمة وبالؽههة الأهمٌههة، تسهههم بشههكل كبٌههر فههً تؤهٌههل المدٌرٌههة وملبكاتههها 

فٌهها وضهرورة ان تشهعرهم إدارة المدٌرٌهة بهؤنهم  العهاملٌنالوظٌفٌة المختلفة فضهلبً عهن تؤهٌهل 

 شركاء استراتٌجٌٌن فً عملٌة تحقٌق أهدافها.

لمعرفههة وبنههاء الأسههس السههلٌمة للعمههل داخههل بههدورهم الرٌههادي فههً نقههل ا العههاملٌنأهمٌههة اشههعار  .9

المدٌرٌههة سههواء علههى المسههتوى الشخصههً والعلبقههات الاجتماعٌههة  او علههى المسههتوى الههوظٌفً 

والإداري وانهههم محههور الابههداع الممكههن حدوثههه فههً المدٌرٌههة وبمهها ٌعههزز شههعورهم بالانتمههاء 

ء علههى المسههتوى والتفههانً عههن طرٌههق جملههة أمههور منههها الانصههات الههى مهها ٌفكههرون بههه سههوا

الشخصً او العلبقاتً او الهوظٌفً والاهتمهام بتلهك الأفكهار والعمهل علهى تقلٌهل الفجهوة بهٌن مها 

 ٌعتقدون وما ٌرونه من سٌاسات وإجراءات تقوم بها إدارة المدٌرٌة.

ضرورة الربط الفكري والعلمً للموظفٌن بجامعات وكلٌات ذات سمعة عالٌة جٌدة او إقلٌمٌة  .11

معههارؾ التههً ٌمتلكونههها وبمهها ٌههنعكس اٌجابههاً علههى تعزٌههز الابههداع الههوظٌفً عههن بهههدؾ تنوٌههع ال

مههع المراكههز  العههاملٌنطرٌههق العمههل الرسههمً علههى تهٌبههة الظههروؾ الملببمههة حتههى ٌتواصههل 

والمنظمههات والجامعههات الممٌههزة وٌرسههخون فههً عقههولهم وقههدراتهم الممكنههات والمهههارات ذات 

 لعمل.الطابع الإبداعً والرٌادي فً مجال ا
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 :مقترحات لدراسات مستقبلٌة -ثانٌاً 

 البحثهًتُعد فقرة المقترحات احدى الاسهامات المهمة التهً ٌمكهن للباحهث ان ٌقهدمها لتعزٌهز المجهال 

الباحهث خهلبل قٌامهه  تلمتؽٌرات دراسته والتً تكون فً اؼلب صهورها عبهارة عهن تحهدٌات واجهه

 -سته وفٌما ٌؤتً بعض المقترحات: لنموذج الاختبار الخاص بدرا الدراسةو الدراسةب

ومتؽٌراتهها فهً مإسسهات اخهرى خاصهة او عامهة مثهل المصهارؾ  الدراسةأهمٌة اختبار نموذج  -ٔ

 والمنظمات الصناعٌة وشركات الاتصال وؼٌرها كون الباحث استهدؾ مدٌرٌة بلدٌة كربلبء. 

اختبهار النمهوذج علهى مسهتوى بهدلاً مهن  إذ، الدراسهةاستخدام مستوى تحلٌل آخر لاختبار نموذج  -ٖ

ٌُختبر على مستوى العاملٌن  مع زٌادة حجم العٌنة المختبرة. العاملٌن، من الممكن ان 

خصوصاً لبرنامج الدكتوراه، بدلاً مهن اعتمهاد  الدراسةالطولٌة فً اختبار نموذج  الدراسةاعتماد  -ٗ

المتؽٌهر المسهتقل فهً نقطهة زمنٌهة الطولٌهة الهى قٌهاس  الدراسهةٌحتاج استخدام  إذالمقطعٌة،  الدراسة

(t1( وقٌاس المتؽٌر المعتمد فً نقطهة زمنٌهة لاحقهة )t2 ومهن ثهم ٌجهري اختبهار النمهوذج علهى ان )

 تكون الفترة الزمنٌة بٌن كل قٌاس لا ٌقل عن ستة أشهر الى سنة كاملة.

ٌره( فً نموذج السعً لاستخدام أنواع أخرى من التمكٌن مثل )كالتمكٌن الاجتماعً والنفسً وؼ -٘

فضهههلبً عهههن أهمٌهههة اجهههراء البحهههوث والدراسهههات المعمقهههة ذات الفلسهههفة التفسهههٌرٌة ولهههٌس  الدراسهههة

الابههداعً باعتمههاد دراسههات الحالههة  داءالأالموضههوعٌة لدراسههة تههؤثٌرات البنٌههة الهٌكلٌههة للتمكههٌن فههً 

 والمقابلبت المهٌكلة المستفٌضة. 

الحالٌهة ؼٌهر المقهاٌٌس المسهتخدمة  الدراسةلمدروسة فً استخدام مقاٌٌس جدٌدة لقٌاس الظواهر ا -ٙ

( ٌمكههن اسههتخدام التعزٌههز الههذاتً subordinat-reportفمههثلبً بههدلاً مههن اسههتخدام مقٌههاس التههابعٌن)

(self-report وخصوصاً لمتؽٌر )الابداعً. داءالأ 

رٌة للمتؽٌر المستقل الحالٌة تبٌن ان القدرة التفسٌ الدراسةخلبل اجراء التحلٌل واختبار فرضٌات  -7

 الدراسهةالابداعً ، لذا تشجع ههذه  داءالأ)التمكٌن الهٌكلً( كانت بمستوى قوي فً تفسٌر مستوٌات 

البههاحثٌن للسههعً تجههاه معرفههة العوامههل والظههواهر التنظٌمٌههة الأخههرى التههً قههد تفسههر بنسههب أكثههر 

 قة.الابداعً عن طرٌق مراجعة الادبٌات والدراسات الساب داءالأمستوٌات 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 قائمة

 

 المصادر والمراجع 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ٕٙٔ                                                                                 قائمة المصادر والمراجع        

 

 المصادر  
 

 (ٓٔ الآٌة )لقران الكرٌم ،سورة الاعراؾ :ا

 :المصادر العربٌة -اولا

 الكتب: - أ

 .القاهرة ،المصرٌة الانجلو مكتبة القاهرة، وتطبٌقاته، قضاٌاه الإبداع ، ٕٕٓٓ، الستار عبد إبراهٌم (ٔ

 .ٕٓٔٓ الطبع سنة(  المٌم باب، الرابع المجلد. )العرب انلس معجم منظور ابن (ٕ

:  عمان، والنشر للطباعة وابل دار ، الاولى طبعة ، الإبداع فً مقدمة( ، ٕٕٓٓ، )نادٌا السرور، (ٖ

 .الاردن

:  جدة،  البلبد دار مطابع، والتطبٌق النظرٌة بٌن الابداعً التفكٌر( ،  997ٔ،) الله عبد،  الصافً (ٗ

 .السعودٌة بٌةالعر المملكة

 القاهرة الحدٌث دار طبعة( العربٌة وصحاح اللؽة تاج)  الجوهري اسماعٌل نصر ابو،  الصحاح (٘

 م 9ٕٓٓ الطبع سنة،

 الاردن: عمان، التوزٌع و للنشر صفاء دار، الرابدة الادارة(، ٖٕٓٓ،) الفتاح عبد محمد، الصٌرفً (ٙ

،مصر ، القاهرة:  ٔز المرإوسٌن. ط ، القٌادة ومهارات تحفٌ ٕٗٔٓمحمود عبدالفتاح رضوان ، (7

 المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر.(

 الادارة، العربٌة اللؽة مجمع) العربٌة مصر جمهورٌة، م ٕٗٓٓ لسنة الرابعة الطبعة، الوسٌط المعجم (8

 (.التراث واحٌاء للمعجمات العامة

 :الأطارٌحالرسائل و  - ب

 بولاٌة الحماٌة بمدٌرٌة مٌدانٌة دراسة، البشري الأداء فً التمكٌن اثر(،) 7ٕٔٓ، )فوزٌة برسولً (ٔ

 الجزابر جمهورٌة.)التسٌٌر علوم: تخصص، العلوم فً الدكتوراه شهادة لنٌل مقدمة رسالة(. بانته

 كلٌة، بسكرة – خضٌر محمد جامعة، العلمً والدراسة العالً التعلٌم وزارة، الشعبٌة الدٌموقراطٌة

 .التسٌٌر معلو و والتجارٌة الاقتصادٌة العلوم

 المصارؾ على مٌدانٌة دراسة للعاملٌن الابداعً الأداء على البٌبة اثر(،8ٕٔٓ،)مارلٌن، سركٌس (ٕ

 الجامعة، MBA التخصصً الاعمال ادارة ماجستٌر رسالة، دمشق فً العاملة الخاصة السورٌة

 .السورٌة الافتراضٌة

 اطروحة، الجزابرٌة مإسساتال تنافسٌة تحقٌق فً الابداع ادارة دور(، ٕ٘ٔٓ،)فتان، الطٌب (ٖ

 -لٌابس جٌلبلً جامعة، التسٌٌر وعلوم والتجارٌة الاقتصادٌة العلوم كلٌة، الاعمال ادارة، دكتوراه

 .الشعبٌة الدٌمقراطٌة الجزابرٌة الجمهورٌة، بلعباس سٌدي

 بؽزة الإقلٌمً المكتب لمدراء القٌادي النمط أثر)  9ٕٓٓ، أمٌن الحمٌد عبد لٌنا الرحٌم عبد (ٗ

 على الحصول لمتطلبات استكمالا الدراسة هذه قدمت(، للعاملٌن الإبداعٌة البٌبة تهٌبة على( الأونروا)

 التجارة كلٌة العلٌا الدراسات عمادة ؼزة – الإسلبمٌة الجامعة، الأعمال إدارة فً الماجستٌر درجة

 .(الأعمال إدارة قسم

فة على الابداع الاداري فً المدراس الخاصة ،اثر ادارة المعر 7ٕٔٓعواد ، احمد زٌاد ٌوسؾ دار ، (٘

 فً الاردن ،رسالة ماجستٌر ،جامعة ال البٌت ،كلٌة الاقتصاد والعلوم الادارٌة .

 والسلوك العاطفً الذكاء بٌن العلبقة فً التنظٌمً للبنتماء الوسٌط الدور ، محمد نادٌة  الله، فضل (ٙ

 .8ٕٔٓ ، العلٌا الدراسات ،كلٌة ولتكنولوجٌا للعلوم السودان جامعة ، ماجستٌر رسالة الإبداعً،
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 تطبٌقٌة دراسة، العاملٌن أداء تحسٌن فً والابداع التمكٌن اثر( ،ٕٔٔٓ،) سعود عذاري، الهاجري (7

 جامعة، الاعمال كلٌة، الاعمال ادارة فً ماجستٌر رسالة، الكوٌت دولة فً للصناعة العامة بالهٌبة

 .الاوسط الشرق

  المجلات و البحوث: - ت

، "التمكٌن الإداري وعلبقته بدافعٌة مدٌري المدارس فً إقلٌم  ٕٔٔٓبواٌزة واصل عبدالرزاق،ال (ٔ

 الجنوب، جامعة مإتة.

(. أسلوب التمكٌن ومدى استعداد المدٌرٌن لتطبٌقه دارسة  ٕٔٓٓحلوانً، ابتسام عبد الرحمن )  (ٕ

  ٕٗلمجلة العلمٌة للبحوث . مٌدانٌة على عٌنة عشوابٌة من مدٌري الإدارات الحكومٌة بمدٌنة جدة، ا

 ٔ( والدارسات التجارٌة ، ٖ.ٗ،) 7ٗ

( تمكٌن العاملٌن كمدخل لتحسٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً قطاع ٕٗٔٓدٌوب اٌمن حسن،) (ٖ

العدد  - ٖٓالمجلد  –الاتصالات )دراسة مٌدانٌة(، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة 

 ٕٗٔٓ -الأول

(. دور المرونة الاستراتٌجٌة فً تعزٌز  8ٕٔٓالرضا، حمٌد عذراء عبد الكرٌم.)رشٌد صالح عبد  (ٗ

 الأداء الابداعً. جامعة المثنى ،كلٌة الادارة والاقتصاد ،مجلة المثنى للعلوم الادارٌة والاقتصادٌة  .

ز (. مساهمة إستراتٌجٌة التمكٌن فً تعزٌٕٕٔٓالسعٌد جوال محمد، عساس ٌمٌنة، & بلقرع فاطنة. ) (٘

الولاء التنظٌمً بمنظمات الأعمال: دراسة مٌدانٌة بالوحدة العملٌة لاتصالات الجزابر بالجلفة. 

 .(ٔ)9ٔدراسات اقتصادٌة، 

راسة ،المناخ التنظٌمً فً المنافذ الجمركٌة وعلبقته بالإبداع الإداري ، د ٕٗٓٓالشمري فهد ،  (ٙ

 . تطبٌقٌة على مفتشً الجمارك بالمملكة العربٌة السعودٌة

أثر تمكٌن العاملٌن فً التطوٌر  ) ٖٕٔٓعالٌة جواد محمد علً و سٌؾ الدٌن عماد أحمد اكتوبر  (7

عٌنة من العاملٌن فً الشركة العامة للصناعات الصوفٌة فً  لآراءالتنظٌمً: دراسة استطلبعٌة 

  ،كلٌة بؽداد للعلوم الاقتصادٌة الجامعة مجلة (بؽداد

الاداري وعلبقته بفاعلٌة فرق العمل ،فً المإسسات الاهلٌة (،التمكٌن  ٖٕٔٓعفانة حسن مروان،) (8

 ؼزة.( –الدولٌة العاملة فً قطاع ؼزة ،جامعة الازهر 

(. التمكٌن البٌبً ( الهٌكلً /  7ٕٔٓالقطٌط المهدي مبروك عمران، اسٌموا مختار محمد المهدي.) (9

بٌقٌة على القطاع الصناعً العلببقً ) والتمكٌن النفسً : تكامل أو استعاضة؟. (دراسة نظرٌة تط

كلٌة الاقتصاد والعلوم السٌاسٌة. مجلة الاقتصاد و الاعمال . مجلد  –بمدٌنة بنؽازي. جامعة مصراته 

 (. 7ٕٔٓ( سنة ) ٕ(. العدد ) ٙ)

ودور استراتٌجٌات ادارة المواهب على ابعاد الأداء الابداعً  ،)(ٕٙٔٓكنجو، قدور سعد ، ) (ٓٔ

لى المصارؾ التجارٌة السورٌة الخاصة ،كلٌة العلوم الادارٌة ،جامعة اٌبلب للعاملٌن ،دراسة مٌدانٌة ع

  (.الخاصة

(. أثر التمكٌن  ٖٕٔٓناصر محمد سعود جرادات ،احمد اسماعٌل المعانً و طارق نابل هاشم .) (ٔٔ

الهٌكلً فً تحقٌق التمكٌن النفسً للعاملٌن فً المنظمات الأردنٌة العامة. جامعة فٌلبدلٌفا . كلٌة 

(  89 -ٖٙ( صفحة ) ٔ( العدد ) 8العلوم الادارٌة و المالٌة . مجلة جامعة الخلٌل للبحوث .المجلد )

 . ٖٕٔٓسنة 
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(، اثر قدرات عمال الدراسة و التطوٌر على الأداء الابداعً ، دراسة  8ٌٕٔٓوسؾ مدوكً،) (ٕٔ

، مجلة  بسكرة –مجموعة من مإسسات الصناعة الالكترونٌة فً الجزابر ،جامعة محمد خٌضر 

 البحوث الاقتصادٌة والمالٌة ،المجلد الخامس ،العدد الاول .
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 العلمً
 مكان العمل الاختصاص الاسم الثلاثً

ادارة  علاء فرحان طالب أستا  1

 الاعمال

امعة ج ادارة تسوٌق

 كربلاء

ادارة  اكرم محسن مهدي الٌاسري أستا  5

 الاعمال

ادارة 

 استراتٌجٌة

جامعة 

 كربلاء

ادارة  فٌصل علوان الطائً أستا  3

 الاعمال

جامعة  ادارة معرفة

 كربلاء

ادارة  حاكم جبوري الخفاجً أستا  4

 الاعمال

 جامعة الكوفة ادارة تسوٌق

ة ادار عبد الفتاح جاسم زعلان أستا  5
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جامعة  ادارة تسوٌق
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 و سلوك
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 ءكربلا

 أستا  9

 مساعد

ادارة  سرمد حمزه الشمري
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عادل عباس عبدالحسٌن 

 الجنابً
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 (2ملحق )

 العلمً الدراسةوزارة التعلٌم العالً و

 جامعة كربلاء

 كلٌة الادارة والاقتصاد

 الدراسات العلٌا قسم ادارة الاعمال /

 برنامج الماجستٌر

 

تقٌٌم آراء الخبراء حول ) صدق اداة القٌاس ( الخاص بمشروع بحث رسالة 

 الماجستٌر الموسومة

 الابداعً  داءالأدور التمكٌن الهٌكلً فً تعزٌز 

The role of structural empowerment in enhancing 

creative performance 

اء عٌنة من العاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء  فً دراسة مٌدانٌة لآر   

 محافظة كربلبء المقدسة 
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 م  5155

 

 

 

 

 

 المشرف

 الاستا  الدكتور  

 مٌثاق هاتف الفتلاوي 

 

 

 الباحث

 طالب الماجستٌر

علً محمد محسن حسن 

 الخفاجً
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 السٌد الخبٌر المحترم ...................

 تحٌة حب و احترام .........................

 

برسالة نظرا لما تتمتعون به من خبرة وجدارة علمٌة فذة نضع بٌن اٌدٌكم الاستبانة الخاصة 

    موسومةالالماجستٌر
 

 الابداعً  داءالأدور التمكٌن الهٌكلً فً تعزٌز 

 دراسة مٌدانٌة لآراء عٌنة من العاملٌن فً مدٌرٌة بلدٌة فً محافظة كربلبء المقدسة 
راجٌن تفضلكم التمعن فً الاستبانة وابداء ملبحظاتكم العلمٌة السدٌدة والتً سوؾ تقوّم سٌاق 

 ومسار الرسالة علمٌا .

 . الدراسة( الخماسً الدرجة لتحدٌد اجابات افراد عٌنة Likertتماد على مقٌاس )وقد تم الاع

 أتفق تماماً  أتفق محاٌد لا أتفق لا أتفق تماماً 

1 ٕ ٖ ٗ ٘ 
 

ٌرجى التفضل بؤبداء رأٌكم حول الاستبانة ومكوناتها وفقراتها ، مع بٌان الملبحظات الضرورٌة 

 فً ضوء الاجابة على الاسبلة الاتٌة: 

 هل ان فقرات الاستبانة تعبر عن كل متؽٌر تنتمً الٌه ؟ .ٔ

 ؟ الدراسةهل فقرات الاستبانة واضحة وتخدم ؼرض  .ٕ

لتكٌٌؾ  الدراسةهل هناك فقرات اخرى ٌمكن اضافتها الى كل متؽٌر من متؽٌرات  .ٖ

 المقاٌٌس؟
 

ٌاس متؽٌرات علما ان الاستبانة اعُدت استنادا الى مجموعة من المقاٌٌس العالمٌة المعتمدة فً ق

 : والتً ٌمكن اٌضاحها وكما فً الجدول الآتً الدراسة
 

 (الدراسة)المقاٌٌس المعتمدة فً  

 ت
 المتغٌرات

 المقٌاس عدد الفقرات
 الفرعٌة الرئٌسة

 Fragkos,2020 3 المعلومات التمكٌن الهٌكلً 1
Meta-analysis 3 الدعم 

 3 الموارد

 3 الفرصة

 4 رسمةالسلطة ال

 3 السلطة غٌر الرسمٌة

 Brockhus) 5 الاصالة الابداعً داءالأ 5
etal.,2014) 4 الطلاقة 

 4 المرونة
 

 .……نشكر تعاونكم خدمةً للمسٌرة العلمٌة .. مع تمنٌاتنا لحضراتكم دوام التوفٌق 
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 المصادر

- Fragkos, K. C., Makrykosta, P., & Frangos, C. C. (2020). 
Structural empowerment is a strong predictor of organizational 
commitment in nurses: A systematic review and meta‐analysis. 
Journal of Advanced Nursing, 76(4), 939-962 

- Brockhus, S., Van der Kolk, T. E. C., Koeman, B., & Badke-
Schaub, P. G. (2014). The influence of creative self-efficacy on 
creative performance. In DS 77: Proceedings of the DESIGN 
2014 13th International Design Conference. 

 

 

  الدراسةالمحور الأول / المعلومات التعرٌفٌة بعٌنة 
 

 ( فً المربع المناسب لكل فقرة ٌرجى وضع علامة )

 

 النوع الاجتماعً:  - أ

   أنثى                                      كر             

 

 الفئة العمرٌة:   - ب

  40-          31  30-21         فؤقل     سنة 20 

    فؤكثرسنة  51                       50-       41

  

 

 المؤهل العلمً: -ج

 بكالورٌوس                   دبلوم       اعدادٌة    متوسطة          

   دكتوراه   ماجستٌر دبلوم عالً         

 

 مدة الخدمة الفعلٌة:   -د

  سنة  10- 6              سنة  5-1            سنة  أقل من   

 سنة 25-21              سنة   20- 16          سنة   11-15  

  سنة  فاكثر  25  
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  الدراسةالمتعلقة بمتغٌرات  الفقرات/المحور الثانً 

هو سٌاسات و اجراءات تضعها المنظمة تهتم  بنقل السلطة من اعلى :  التمكٌن الهٌكلً  -أولا :

وٌتضمن مستوى فً المنظمة )الادارة ( الى العاملٌن فٌها فً المستوٌات الدنٌا من الهرم الهٌكلً 

 -الابعاد الاتٌة :

ملٌن امر اساسً فً العدٌد من استراتٌجٌات المنظمات التً تعد منح الفرصة للعا  : الفرصة  -1

تسعى الى النجاح وتحقٌق اهدافها لذلك ٌنبؽً على المنظمات توفٌر الفرص للؤفراد العاملٌن 

داخل المنظمة وبطرق مختلفة قد تمنح المنظمة  فرصة التدرٌب والتطوٌر الخبرات او فرصة 

من خلبل منح العاملٌن فرصة التعبٌر عن آرابهم فً  التعلم مهارة جدٌدة او اكتساب معرفة او

قرارات العمل.  إتخاذالعمل و سٌاساته او تمنح ادارة المنظمة فرصة الحرٌة والاستقلبلٌة فً 

 وٌتضمن الفقرات الاتٌة : 

 

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

تتاح الفرص المختلفة فً الوظٌفة كالتدرٌب و  1
 ي  فرص التعلم و التعبٌر عن الرا

  

توفر الوظٌفة التحدي الذي ٌثٌر الحماس تجاه  2
 تحقٌق اهداؾ العمل 

  

ؼالبا اكتسب المهارات و المعارؾ من خلبل  3
 الوظٌفة 

  

جمٌع المهارات و  إذٌتطلب انجاز الوظٌفة استنف 4
 المعرفة التً امتلكها 

  

 

لى ادارة المنظمات اتاحتها تعتبر المعلومات من العناصر المهمة التً ٌجب عالمعلومات : -2

لؽرض تمكٌن الافراد العاملٌن لدٌها حٌث تعد مشاركة المرإوسٌن بالمعلومات من أهم المبادئ 

التً ٌقوم علٌها مفهوم التمكٌن الهٌكلً فهً المفتاح الأول للتمكٌن، فالمرإوسٌن بدون معلومات 

 ت الاتٌة :. وٌتضمن الفقرا لا ٌمكن أن ٌتحملوا المسإولٌة فشل المنظمة

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

تتوافر بقدر جٌد المعلومات الخاصة بالوظابؾ فً  5
 المدٌرٌة   

  

تتوفر قاعدة معلومات جٌدة عن وضع مدٌرٌة  6
 بلدٌة كربلبء

  

تتوافر فً المدٌرٌة المعرفة التامة التً ٌمكن من  7
خلبلها تقٌٌم فلسفة عمل إدارة مدٌرٌة بلدٌة 

 كربلبء 

  

تتاح المعلومات الوافٌة عن الاهداؾ التً تسعى  8
 لها الادارة فً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء 
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ان المنظمات التً تسعى لتحقٌق النجاح  ٌجب علٌها ان  تتفهم حاجات ورؼبات :  الدعم-3

ما ٌطلب منهم  ومن مسبولٌة الادارة  داءودوافع الافراد العاملٌن معها بدلا من دفعهم قهرا لأ

لٌا أن تربط بٌن رؼبات الافراد العاملٌن وأهداؾ المنظمة وبذلك تصبح الادارة  مسإولة عن الع

خلق مناخ إٌجابً للعمل ما ٌوفر الفرصة لتحفٌز العاملٌن وبالتالً ٌخلق لدٌهم الدافع الذاتً علً 

 وٌتضمن الفقرات الاتٌة :المشاركة.  

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

   العاملٌن فٌها  العاملٌنٌة بلدٌة كربلبء تدعم الادارة فً مدٌر 9

   تقدم الادارة للموظفٌن المعلومات حول تنفٌذ الاعمال بشكل افضل  10

عادة ما ٌمكن الحصول على نصابح لتحسٌن مجال العمل الخاص  11
 بالوظابؾ 

  

مشكلبت ٌمكنهم الحصول على حلول   العاملٌنعندما تواجه  12
 ٌبة العمل فً المدٌرٌة وبدابل جٌدة من خلبل ب

  

 

وتعرؾ على أنها جمٌع الأصول والقدرات والكفاءات والعملٌات التنظٌمٌة وسمات  الموارد :-4

الشركة والمعرفة من بٌن أمور أخرى ٌتم التحكم فٌها واستخدامها من قبل المنظمة لوضع وتنفٌذ 

 الفقرات الاتٌة: .وتتضمن استراتٌجٌات تعزز الكفاءة والفعالٌة فً بٌبة تنافسٌة

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

   ٌمكن الحصول على الموارد التً من خلبلها تنجز مهام الوظابؾ  13

تمنح الادارة فً المدٌرٌة الوقت الكافً لإنجاز الاعمال المكلؾ  14
 و متطلباتها  العاملٌنبها 

  

    العاملٌنتتاح فً المدٌرٌة الفرصة و الوقت بشكل عادل لجمٌع  15

ضؽطا فً العمل ٌمكنهم الحصول على  العاملٌنعندما ٌواجه  16
 مساعدة لإتمام المهام 

  

 

هً القوة التً تمنحها الادارة العلٌا فً المنظمات الى الافراد العاملٌن فً السلطة الرسمٌة : -5

مً  مختلؾ المستوٌات الادارٌة من خلبلها تفوٌض الصلبحٌات حسب منصبهم فً الهٌكل التنظٌ

 وتتضمن الفقرات الاتٌة: , وتمارس سلطتها القانونٌة من الاعلى الى اسفل

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

تتاح السلطة و الصلبحٌة الكافٌة للموظفٌن بحرٌة ضمن  17
 الحدود القانونٌة 

  

ٌمتلك المدٌر دور قٌادي ٌحاكً ادوار ) دور المربً ،تحمل  18
 مل (المهام و الواجبات ، تنظٌم الع

  

ممارسات القٌادة و ادوارها وحدود صلبحٌاتها محددة فً  19
 الوصؾ الوظٌفً

  

   ٌمتلك الموظؾ مرونة كافٌة لتحدٌد التوقعات الوظٌفٌة 20
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حٌث وصفت  السلطة ؼٌر الرسمٌة  بؤنها علبقات فعالة مع الأقران السلطة غٌر الرسمٌة :  -6

 :وتتضمن الفقرات الاتٌة. مةوالمرإوسٌن والرإساء داخل وخارج المنظ

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

هناك فرصة و حرٌة فً بناء علبقات عمل ؼٌر رسمٌة سواء  21
 فً المدٌرٌات التابعة  العاملٌنداخل المدٌرٌة او مع 

  

   تساهم علبقات العمل ؼٌر الرسمٌة فً تسهٌل انجاز الاعمال  22

نجاز بعض الاعمال بسرعة عادة ما ٌتم الاستعانة بالزملبء لإ 23
 ودقة اكثر

  

 

 الابداعً :  داءالأ -ثانٌا:

ًٌة  داءالأوٌشار الى    الإبداعً على انه إنتاج أفكارًا "جدٌدة ومفٌدة" من خلبل التفاعلًبت المعرف

التً ٌكون مصدرها  الافراد العاملٌن فً المنظمة لؽرض تحقٌق اهدافها .  ، وتتضمن الابعاد 

  -الاتٌة :

ٌشار الى الاصالة على انها ابتعاد الأفراد العاملٌن عن طرق التفكٌر التقلٌدٌة و الاصالة : 1-

الرؼبة فً خلق افكاراً وطرقاً ابداعٌة جدٌدة ومختلفة لحل مشكلبت العمل التً تواجههم 

وٌتصؾ الموظؾ المبدع بامتلبكه القدرة على انتاج افكار ابداعٌة اصٌلة ولا ٌلجؤ الى تكرار 

 ار اقرانه. وتتضمن الفقرات الاتٌة : افك

 لا تصلح تصلح الفقرات  ت

   تنفذ الاعمال فً المدٌرٌة باستخدام  طرق مبتكرة 24

   لا ٌعتمد طرٌقة التقلٌد الاخرٌن فً حل المشاكل فً المدٌرٌة  25

   العمل فً المدٌرٌة  أداءٌتجنب التكرار بنفس الطرٌقة فً  26

ة مهارات اتصال جٌدة تستخدمها لإقناع تتوافر فً الادار 27
 بطرق انجاز العمل . العاملٌن

  

   ٌولدون افكار جدٌدة للعمل   العاملٌنالادارة فً المدٌرٌة و  28
 

وٌنظر الى الطلبقة على انها  مقدرة الافراد العاملٌن على احداث كمٌة ؼٌر محددة الطلاقة :  2-

بة لمشكلبت العمل ضمن فترات زمنٌة معٌنة وتعد من من الافكار الابداعٌة لوضع حلول مناس

 وٌتضمن الفقرات الاتٌة :. اهم صفات الفرد المبدع الذي تمٌزه عن اقرانه فً مكان العمل

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

   تُقترح فً المدٌرٌة الطرق الاسرع لحل المشاكل  29

فترة  تقدٌم الافكار فً المدٌرٌة عند حدوث طارئ ٌكون خلبل 30
 قصٌرة 

  

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على تولٌد بدابل ملببمة تشابه الافكار  31
 المطروحة لحل المشاكل .

  

  تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على التفكٌر بسرعة فً المواقؾ الصعبة  32
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 التً تتطلب سرعة فً تقدٌم الحلول .

ملٌن على التفكٌر بطرق ابداعٌة مختلفة او : وتُعرؾ المرونة بقدرة الافراد العا المرونة -3

طرق ؼٌر تقلٌدٌة فً التفكٌر وٌنظر لمشكلبت العمل  من زواٌا عدة  وٌكمن للعاملٌن تؽٌر  إتخاذ

وجهتهم بصورة سهلة لؽرض احداث  الافكار الابداعٌة لتكون بشكل الجدٌد .وتتضمن الفقرات 

 الاتٌة :

 لا تصلح تصلح الفقرات ت

م تقدٌم أفكارًا جدٌدة بهدؾ الاضافة علٌها و تطوٌرها عادة ما ٌت 33

. 

  

وظابفهم بدون تؽٌٌر و ضؽط من  أداءتتاح للموظفٌن الحرٌة فً  34

 قبل الادارة.

  

تتوافر ملكة تشخٌص عدة اتجاهات مختلفة لأي قضٌة تحدث فً  35

 المدٌرٌة .

  

نها على  تقوم الادارة بتؽٌٌر آرابها عن العمل متى ما تؤكدت ا 36

 خطؤ.

  

 

 لطفاً , هل ٌوجد أي ملاحظات أخرى تدعم بها دراستنا ؟

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

 

 الاسم واللقب العلمً :  

 

 تارٌخ الحصول على اللقب العلمً : 

 

 ص العام والدقٌق : الاختصا

 المنصب ومكان العمل : 
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 (3ملحق )

 العلمً الدراسةوزارة التعلٌم العالً و
 جامعة كربلاء / كلٌة الادارة والاقتصاد
 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العلٌا

 
 السٌد المجٌب المحترم .....
 تحٌة حب و احترام .........

 

 م/ اسـتبانـة
        

ستبانة التً اعدت كجزء من متطلبات نٌل شهادة الماجستٌر فً علوم ادارة نضع بٌن أٌدٌكم الا

 الاعمال عن الرسالة الموسومة : 

 الابداعً  داءالأ تعزٌزدور التمكٌن الهٌكلً فً 

 دراسة مٌدانٌة لآراء العاملٌن فً بلدٌة كربلاء المقدسة 

لمً بفضل ما ستقدمونه من الع الدراسةبنتابج تخدم مسٌرة  الدراسةعلى أمل أن تخرج هذه 

ومن واقع تجربتكم وخبرتكم العملٌة ، علما ان اجاباتكم سوؾ تعامل  إجابات موضوعٌة ودقٌقة

، ولكً تكتمل الصورة لدٌكم ٌرجى ملبحظة  العلمً حصراً  الدراسةبشكل سري ولأؼراض 

 -النقاط المهمة الآتٌة :

 الك حاجة إلى ذكر الاسم أو التوقٌع.إن الإجابات ستستخدم فقط لأؼراض علمٌة فلب توجد هن .4

( فً الحقل الذي ٌرجى بٌان مدى اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات من خلبل وضع اشارة ) .2

 ٌعطً وصفك الدقٌق لمدى اتفاقك مع الفقرة المطروحة.

ٌرجى عدم ترك أي عبارة من دون الاجابة علٌها، لان ذلك ٌعنً عدم صلبحٌة الاستبانة  .3

 ً .للتحلٌل الاحصاب

ٌرجى أن تكون الإجابات على أساس الواقع الفعلً الموجود ولٌس على أساس ما ترونه  .4

 . الدراسةاجابتك  فً نجاح  مناسباً كً تسهم

 هانكم.إذالباحث مستعد للئجابة عن أي تساإل قد ٌتبادر إلى  .5

 لدائم.نشكر تعاونكم خدمة للمسٌرة العلمٌة , مع تقدٌرنا وتمنٌاتنا لكم بالنجاح والتألق ا
              

 

 
 

 الـمـشــرف                                                                     الـباحـث

 لماجستٌر اطالب            الدكتور                                                    ستا الأ      

 علً محمد محسن حسن                                مٌثاق هاتف الفتلاوي                          
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 الدراسةالمعلومات التعرٌفٌة لعٌنة 
 

 ( فً المربع المناسب لكل فقرة ٌرجى وضع علامة )

 

 النوع الاجتماعً:  - أ

   أنثى                                      كر             

 

 الفئة العمرٌة:   - ب

  40-          31  30-21         فؤقل     سنة 20 

    فؤكثرسنة  51                       50-       41

  

 المؤهل العلمً: -ج

 بكالورٌوس                   دبلوم       اعدادٌة    متوسطة          

   دكتوراه   ماجستٌر دبلوم عالً         

 

 مدة الخدمة الفعلٌة:   -د

  سنة  10- 6              سنة  5-1            سنة  أقل من   

 سنة 25-21              سنة   20- 16          سنة   11-15  

 سنة  فاكثر  25  

 
     

 مكان العمل  -هـ 

 لدٌة كربلبء المركزمدٌرٌة ب  

 

 

 

 

 

 

   



                                                                                  الملاحق                           

 

 الدراسةالفقرات المتعلقة بمتغٌرات 

هو سٌاسات و اجراءات تضعها المنظمة تهتم  بنقل السلطة من :  التمكٌن الهٌكلً -أولا :

اعلى مستوى فً المنظمة )الادارة ( الى العاملٌن فٌها فً المستوٌات الدنٌا من الهرم الهٌكلً 

 -وٌتضمن الابعاد الاتٌة :

: تعد منح الفرصة للعاملٌن امر اساسً فً العدٌد من استراتٌجٌات المنظمات التً الفرصة  -أ
تسعى الى النجاح وتحقٌق اهدافها لذلك ٌنبؽً على المنظمات توفٌر الفرص للؤفراد العاملٌن 
داخل المنظمة وبطرق مختلفة قد تمنح المنظمة  فرصة التدرٌب والتطوٌر الخبرات او فرصة 

ارة جدٌدة او اكتساب معرفة او من خلبل منح العاملٌن فرصة التعبٌر عن آرابهم فً التعلم مه
قرارات العمل.  إتخاذالعمل و سٌاساته او تمنح ادارة المنظمة فرصة الحرٌة والاستقلبلٌة فً 

 : وٌتضمن الفقرات الاتٌة
 الفقرات ت

 

لا اتفق 
 تماماً 

اتفق  اتفق محاٌد لا اتفق
 تماماً 

فة الحالٌة الحصول على فرص تتٌح الوظٌ 1
التدرٌب و  التعلم لزٌادة الخبرات 

 المتخصصة فً العمل  

     

توفر الوظٌفة التحدي الذي ٌثٌر الحماس تجاه  2
 تحقٌق اهداؾ العمل

     

ؼالبا ما تتٌح لً وظٌفتً الحالٌة  اكتساب  3
 المهارات و المعارؾ الداعمة للعمل

     

الاستفادة من جمٌع ٌتطلب انجاز الوظٌفة  4
 المهارات و المعرفة التً امتلكها

     

 

تعد المعلومات من العناصر المهمة التً ٌجب على ادارة المنظمات اتاحتها المعلومات :  -ث 

لؽرض تمكٌن الافراد العاملٌن لدٌها حٌث تعد مشاركة المرإوسٌن بالمعلومات من أهم المبادئ 

الهٌكلً فهً المفتاح الأول للتمكٌن، فالمرإوسٌن بدون معلومات التً ٌقوم علٌها مفهوم التمكٌن 

 . وٌتضمن الفقرات الاتٌة : لا ٌمكن أن ٌتحملوا المسإولٌة فشل المنظمة

 الفقرات ت
 

لا اتفق 
 تماماً 

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محاٌد
 تماماً 

تتوافر المعلومات الخاصة بالوظابؾ فً  5
ً المدٌرٌة بشكل ٌشمل جمٌع الوظابؾ وف

 مختلؾ المستوٌات  

     

تمتلك مدٌرٌة بلدٌة كربلبء قاعدة معلومات  6
 شاملة ومحدثة تؤمن نجاح اعمالها .

     

تتوافر فً المدٌرٌة المعرفة التامة التً ٌمكن  7
من خلبلها تقٌٌم فلسفة عمل إدارة مدٌرٌة بلدٌة 

 كربلبء

     

ٌمكن الوصول الى  المعلومات الوافٌة عن  8
اؾ التً تسعى لها الادارة فً مدٌرٌة الاهد

 بلدٌة كربلبء 
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ان المنظمات التً تسعى لتحقٌق النجاح  ٌجب علٌها ان  تتفهم حاجات ورؼبات :  الدعم -ج

ما ٌطلب منهم  ومن مسبولٌة الادارة  داءودوافع الافراد العاملٌن معها بدلا من دفعهم قهرا لأ

العاملٌن وأهداؾ المنظمة وبذلك تصبح الادارة  مسإولة عن  العلٌا أن تربط بٌن رؼبات الافراد

خلق مناخ إٌجابً للعمل ما ٌوفر الفرصة لتحفٌز العاملٌن وبالتالً ٌخلق لدٌهم الدافع الذاتً علً 

 وٌتضمن الفقرات الاتٌة : المشاركة.  

 الفقرات ت
 

لا اتفق 
 تماماً 

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محاٌد
 تماماً 

 العاملٌنً مدٌرٌة بلدٌة كربلبء تدعم الادارة ف 9
 العاملٌن فٌها 

     

تقدم الادارة للموظفٌن المعلومات حول تنفٌذ  10
 الاعمال بشكل افضل 

     

عادة ما ٌمكن الحصول على نصابح لتحسٌن  11
مجال العمل الخاص بالوظابؾ  من زملبء 

 العمل الاكثر خبرة

     

كنهم مشكلبت ٌم  العاملٌنعندما تواجه  12
الحصول على حلول وبدابل جٌدة من خلبل 

 بٌبة العمل فً المدٌرٌة 

     

 

وتعرؾ على أنها جمٌع الأصول والقدرات والكفاءات والعملٌات التنظٌمٌة  الموارد : -خ 

وسمات الشركة والمعرفة من بٌن أمور أخرى ٌتم التحكم فٌها واستخدامها من قبل المنظمة 

 .وتتضمن الفقرات الاتٌة: تعزز الكفاءة والفعالٌة فً بٌبة تنافسٌة لوضع وتنفٌذ استراتٌجٌات

 

 ت
 الفقرات

 
لا اتفق 
 تماماً 

لا 
 اتفق

 اتفق محاٌد
اتفق 
 تماماً 

ٌمكن الحصول على الموارد التً من خلبلها  13
 تنجز مهام الوظابؾ 

     

تمنح الادارة فً المدٌرٌة الوقت الكافً  14
و  العاملٌن لإنجاز الاعمال المكلؾ بها

 متطلباتها 

     

تتاح فً المدٌرٌة الفرصة و الوقت بشكل  15
  العاملٌنعادل لجمٌع 

     

ضؽطا فً العمل   العاملٌنعندما ٌواجه  16
 ٌمكنهم الحصول على مساعدة لإتمام المهام 
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فراد العاملٌن هً القوة التً تمنحها الادارة العلٌا فً المنظمات الى الاالسلطة الرسمٌة : -غ

فً مختلؾ المستوٌات الادارٌة من خلبلها تفوٌض الصلبحٌات حسب منصبهم فً الهٌكل 

 وتتضمن الفقرات الاتٌة: , التنظٌمً  وتمارس سلطتها القانونٌة من الاعلى الى اسفل

 الفقرات ت
 

لا اتفق 
 تماماً 

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محاٌد
 تماماً 

فٌة تتاح السلطة و الصلبحٌة الكا 17
 للموظفٌن بحرٌة ضمن الحدود القانونٌة 

     

ٌمتلك المدٌر دور قٌادي ٌحاكً دور  18
المربً وتحمل المهام و الواجبات و 

 تنظٌم العمل

     

ممارسات القٌادة و ادوارها وحدود  19
 صلبحٌاتها محددة فً الوصؾ الوظٌفً

     

ٌمنح مقدار من المرونة للموظؾ  حسب  20
فة و التوقعات المستقبلٌة طبٌعة الوظٌ

 حولها  

     

 

حٌث وصفت  السلطة ؼٌر الرسمٌة  بؤنها علبقات فعالة مع : السلطة غٌر الرسمٌة  -ع

 :وتتضمن الفقرات الاتٌة. الأقران والمرإوسٌن والرإساء داخل وخارج المنظمة

 الفقرات ت
 

لا اتفق 
 تماماً 

اتفق  اتفق محاٌد لا اتفق
 تماماً 

ة و حرٌة فً بناء علبقات عمل هناك فرص 21
ؼٌر رسمٌة سواء داخل المدٌرٌة او مع 

 فً المدٌرٌات التابعة  العاملٌن

     

تساهم علبقات العمل ؼٌر الرسمٌة فً  22
 تسهٌل انجاز الاعمال 

     

عادة ما ٌتم الاستعانة بالزملبء لإنجاز  23
 بعض الاعمال بسرعة ودقة اكثر
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الإبداعً على انه إنتاج أفكارًا "جدٌدة ومفٌدة"  داءالأوٌشار الى  : الابداعً  داءلأا  -ثانٌا:

ًٌة التً ٌكون مصدرها  الافراد العاملٌن فً المنظمة لؽرض تحقٌق  من خلبل التفاعلًبت المعرف

  -اهدافها . وتتضمن الابعاد الاتٌة :

عاملٌن عن طرق التفكٌر التقلٌدٌة و ٌشار الى الاصالة على انها ابتعاد الأفراد الالاصالة :  - أ

الرؼبة فً خلق افكاراً وطرقاً ابداعٌة جدٌدة ومختلفة لحل مشكلبت العمل التً تواجههم 

وٌتصؾ الموظؾ المبدع بامتلبكه القدرة على انتاج افكار ابداعٌة اصٌلة ولا ٌلجؤ الى تكرار 

  افكار اقرانه. وتتضمن الفقرات الاتٌة :

 الفقرات ت
 

ق لا اتف
 تماماً 

لا 
 اتفق

اتفق  اتفق محاٌد
 تماماً 

تنفذ الاعمال فً المدٌرٌة باستخدام  طرق  24
 ابداعٌة

     

لا ٌتم الاعتماد على تقلٌد الاخرٌن فً حل  25
 المشاكل

     

العمل  أداءٌتجنب التكرار بنفس الطرٌقة فً  26
 فً المدٌرٌة

     

تتوافر فً الادارة مهارات اتصال جٌدة  27
 بطرق انجاز العمل  العاملٌنستخدمها لإقناع ت

     

ٌولدون افكار  العاملٌنالادارة فً المدٌرٌة و  28
 جدٌدة للعمل

     

 

وٌنظر الى الطلبقة على انها  مقدرة الافراد العاملٌن على احداث كمٌة ؼٌر الطلاقة :   - ب

فترات زمنٌة معٌنة  محددة من الافكار الابداعٌة لوضع حلول مناسبة لمشكلبت العمل ضمن

وٌتضمن الفقرات . وتعد من اهم صفات الفرد المبدع الذي تمٌزه عن اقرانه فً مكان العمل

 الاتٌة :
 

 الفقرات ت
 

لا اتفق 
 تماماً 

اتفق  اتفق محاٌد لا اتفق
 تماماً 

تُقترح فً المدٌرٌة الطرق الاسرع لحل  29
 المشاكل 

     

دوث طارئ تقدٌم الافكار فً المدٌرٌة عند ح 30
 ٌكون خلبل فترة قصٌرة .

     

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على تولٌد بدابل  31
 ملببمة تشابه الافكار المطروحة لحل المشاكل 

     

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على التفكٌر بسرعة  32
فً المواقؾ الصعبة التً تتطلب سرعة فً 

 تقدٌم الحلول .
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 إتخاذلمرونة بقدرة الافراد العاملٌن على التفكٌر بطرق ابداعٌة مختلفة او : وتُعرؾ ا المرونة - ت

طرق ؼٌر تقلٌدٌة فً التفكٌر وٌنظر لمشكلبت العمل  من زواٌا عدة  وٌكمن للعاملٌن تؽٌر 

وجهتهم بصورة سهلة لؽرض احداث  الافكار الابداعٌة لتكون بشكل الجدٌد .وتتضمن الفقرات 

 الاتٌة :

 

 ت
 الفقرات

 

لا اتفق 
 تماماً 

لا 
 اتفق

 اتفق محاٌد
اتفق 
 تماماً 

عادة ما ٌتم تقدٌم أفكارًا جدٌدة بهدؾ  33
 الاضافة علٌها و تطوٌرها .

     

وظابفهم  أداءتتاح للموظفٌن الحرٌة فً  34
 بدون تؽٌٌر و ضؽط من قبل الادارة.

     

تتوافر فً المدٌرٌة القدرة على وضع  35
قضٌة تحدث فً  سٌنارٌوهات مختلفة لحل

 المدٌرٌة  .

     

تقوم الادارة بتؽٌٌر آرابها عن العمل متى  36
 ما تؤكدت انها على  خطؤ.

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  Abstract 

 

Abstract 

 This study seeks to determine the impact of structural empowerment on 

creative performance. Through its dimensions (originality, fluency and 

flexibility). 

The study was conducted in the Directorate of Karbala Municipality (the 

center), as the necessary information for the field side was obtained 

through the questionnaire prepared for this purpose. The practical, 

including (confirmatory factor analysis, Cronbach's alpha coefficient, 

standard deviation, weighted mean, Pearson correlation coefficient, 

Structural Equation Modeling, and coefficient of determination (R2)), 

through SPSS statistical programs. .V.25;Amos.V.23).) 

The study reached a set of results, the most important of which is (there 

is a positive correlation and effect between the structural empowerment 

variable and the creative performance variable for employees), and based 

on this result, the researcher presented a set of recommendations, the 

most prominent of which is the need for the Karbala municipality 

directorate to seek to increase interest in the aspect of Structural 

empowerment of its employees for the purpose of achieving its planned 

goals, by increasing attention to the creative performance of its 

employees for the purpose of stimulating their talents and intellectual 

abilities to enable them to develop appropriate solutions to work 

problems that may hinder the completion of their tasks. 

 

 

Keywords: Structural empowerment, creative performance, Karbala 

municipality directorate. 
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