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ف على المش عبدالله أ بو سلمى، الفاضل  يري الى الدكتورأ تقدم بجزيل شكري وعظيم تقد
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 مع التوفيق والنجاح في الحياة. 
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 في هيئة تنشيط السياحة الأردنية أثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي لدى العاملين

 الطالب إعداد

 عمر جهاد محمدية

 إشراف 

 أبو سلمىجميل عبدالله د.

 الملخص

 أثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط تحديدهدفت هذه الدراسة 

( فقرة لجمع البيانات 38ستبانه شملت )إبتطوير ، قام الباحث الدراسةولتحقيق أهداف السياحة الأردنية 

بما  (61ستبانات الصالحة للتحليل )انة، وبلغ عدد الإستبإ( 65الأولية من عينة الدراسة، وتم توزيع )

ليل البيانات ، في ضوء ذلك جرى جمع وتحمن إجمالي الإستبانات الموزعة (%9335) يشكل نسبة

هذا  ،(SPSS)جتماعية والإنسانية زم الإحصائية للعلوم الإستخدام برنامج الح  إواختبار الفرضيات ب

 وكان من بين أهم النتائج التي تم التوصل إليها:

تحفيز والمشاركة في إتخاذ القرار، وال ،الصلاحيةتفويض  ) إن مستوى التمكين الوظيفي بأبعاده 13

املين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية كان مستواه ( لدى العالذاتي، وبيئة العمل وبناء الثقة

نحراف (، والإ3354صورة مجتمعه ما قيمته )بعاد بلهذه الأحيث بلغ المتوسط الحسابي  مرتفعاً،

 (13113المعياري )

 3رتفعاً م كان مستواه لوك الإبداعي في هيئة تنشيط السياحة الأردنيةأخذ مستوى الس 23



 م
 

 
 

كان مستوى تأثير التمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة ) تفويض الصلاحية، والمشاركة في اتخاذ  33

القرار، والتحفيز الذاتي، وبيئة العمل، وبناء الثقة( في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة 

 لأردنية إيجابيا3ًتنشيط السياحة ا

 :وقدمت الدراسة التوصيات الآتيه

الوعي بهذا  يق، وذلك لتعمالأردنيةهيئة تنشيط السياحة  إدارياً في 3 إعتماد التمكين الوظيفي أسلوباً 1

 نظيمي3الت الجانب، نظراً لأهميته في توجيه السلوك الإبداعي للعاملين نحو الإبداع والتعزيز

الإدارة العليا في هيئة تنشيط السياحة الأردنية بالعاملين المبدعين ذوي الأفكار الحاجه الى إهتمام 3 2

عتباريا3ً  الخلاقة بدعمهم مادياً وا 

 :الكلمات المفتاحية -

 3 التمكين الوظيفي13

 3 السلوك الإبداعي23

 3 هيئة تنشيط السياحة3  3
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Abstract 

This study aims to investigating The Effect of Functional Empowerment on the 

Innovation Behaviours of the Employees in the Jordan Tourism Board. 

In order to achieve the study objectives, the researcher developed a questionnaire 

included (38) paragraph to gather preliminary data from the study sample, were distributed 

(56) questionnaire, the number of valid questionnaires for analysis (56), and the response 

rate is (39.5%). SPSS program was used to analyze the collected data and test study 

hypotheses. In addition, many other statistical analysis tools were used like Simple and 

Multiple Linear Regression. 

1. The level of functional empowerment its various dimensions (the delegation of authority, 

participation in decision-making, self-motivation, work environment, build confidence) 

among workers in the Jordan Tourism Board was High level, where the arithmetic average 

of these dimensions are combined value (3.54) and standard deviation (1.10). 

2. The Innovation Behaviors in the Tourism Board level also took the High level, reaching 

the arithmetic mean of all the paragraphs worth (3.60) and standard deviation (1.07) 

3. The impact of  functional  empowerment dimensions at different level (delegation of 

authority, participation in decision-making, self-motivation, work environment, 

confidence-building) on the Innovation behavior among workers in the Jordan Tourism 

Board was positive, Where that functional empowerment dimensions explain collectively 

worth (79%) of the variance in Innovation behavior. 
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In the light of the findings, the present study proposed a number of recommendations: 

1. Adopt functional empowerment approach and philosophy for the management of the 

Tourism Promotion Authority in Jordan, so as to raise awareness of this aspect, because of 

its importance in guiding the behavior of employees towards Innovation and enhance 

organizational performance. 

 

2. The possibility of benefiting from the measure functional empowerment and behavior 

creative tools for workers to design training programs contribute to spreading the 

knowledge of senior leadership in the Jordan Tourism Board and motivate them by 

focusing on the dimensions of the delegation of authority and confidence-building in order 

to ensure the application and level of development of Innovation behavior among workers. 

The study made the following recommendations: 

1. Adopt functional empowerment approach administratively in the Jordan Tourism 

Board, so as to raise awareness of this aspect, because of its importance in guiding the 

creative behavior of employees towards creativity and organizational strengthening. 

2. The need to the attention of senior management in the Jordan Tourism Board employee’s 

creators with creative ideas to support them financially and legal entity. 

- Key Words: 

1. Functional Empowerment. 

2. Innovation Behaviours 

3. Jordan Tourism Board



 
 

 

 

 

 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة

 المقدمة  (0-0)

 مشكلة الدراسة وأسئلتها  (0-6)

 الدراسة أهمية  (0-3)

 الدراسةأهداف   (0-4)

 فرضيات الدراسة  (0-5)

 حدود الدراسة  (0-2)

 محددات الدراسة  (0-7)

 نموذج الدراسةإ  (0-8)

 الدراسة تغيراتيفات الإجرائيه لمالتعر   (0-9)

 



2 
 

 
 

 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة

 ( المقدمة0-0) 

في المجتمعات الإنسانية المعاصرة ويشكل العنصر البشري فيها  ةحيوية وهام ةداأتعد المنظمات      

 حجر الزاوية من خلال أنماط التفاعلات المختلفة التي يفرزها والتي نستطيع من خلالها الحكم على

لمواكبة النمو والتطور كان لابد لها من الإستجابة إلى  هاوفي ظل سعي، المنظمات فاعلية تلكمدى 

ة والمهارة البشري في تحصيل المعرف لعنصرتطبيق الأساليب الحديثة في الإدارة التي تعزز من قدرة ا

تاحة الفرصة له فيوالإحتراف الإداري الذي يمكنه من تحق أفكاره ي إظهار قدراته و ق أهداف المنظمة وا 

في مجال وظيفته3 وعلية فالتمكين الوظيفي أحد الأساليب الإدارية الحديثة الذي يمكن  ةعيالإبدا

الموظف من ممارسة السلطه الكاملة وتحمل مسؤوليات وظيفته، بالإضافة إلى ذلك يعتبر أحد اللبنات 

لرميحي، ا ) جهة التحديات والتطورات المختلفةالأساسية التي تقوم عليها إستراتيجية المنظمة لموا

21113)                

 الذي يعتمد بالأساس على الثقة المتبادلة بين الإدارةفي تتبنى المنظمات مفهوم التمكين الوظي     

شراك العاملين في إتخاذ القرار و  بالإضافة  وقنوات الإتصال،العلاقات  بناءوالعاملين من خلال تحفيز وا 

اتهم بحيث يتم وضعهم في مركز تحمل مسؤولية قرار  ،رة والعاملينالحدود التنظيمية بين الإدا تجاوز إلى

 المنظمات الرائده أن العنصرإدارة ، وعليه فقد أدركت العليا القرار مع الإدارة إتخاذشاركة في و الم

               (21113) الرميحي، و السبيل للمنافسة وتحقيق التميزالبشري في المنظمة ه
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القوة  دععن بعضها البعض كونه يوتميزها المنظمات  هو أحد مقومات نجاح التمكين الوظيفيو     

سلك حيث يمده بالطاقة التي تعمل على زيادة إستثارته لي العاملينالمحركة لأنماط السلوك المختلفة لدى 

سلوك باتجاه معين وبغرض تحقيق هدف المنظمة نحو زيادة الإنتاجية والتميز سيما في مرحلة ظهور 

وذلك في عصر العولمة والتنافسية3 إن ما يثير الفرد  (Smart Organization) مات الذكيةالمنظ

ويحركه هو إشباع رغباته وحاجاته التي يمكن أن يكون التمكين الوظيفي هو المحرك الأساس لها 

 ةوالذي بالتالي ينعكس إيجابيا على السلوك الوظيفي لديه، وهذا بدوره ينعكس على الرضا والإنتاجي

 اععلى الإستمرار والتطور والإبد لهؤلاء الأفراد العاملين، وفي المحصلة على نجاح المنظمة وقدرتها

 (21143)التميمي، 

إن دراسة العلاقة بين التمكين الوظيفي والسلوك الإبداعي ينطلق من العلاقة التبادلية بين العاملين      

مرتبطين بها كنسق تنظيمي واحد ناتج من  اهموالإدارة، حيث أن نظرة العاملين للمنظمة على أن

سلوكيات الإدارة مع العاملين وتفاعلهم مع الإدارة وهذه العلاقة تتمثل في فتح مجال التمكين في معظم 

محصلة فإن وفي ال ،مستويات الهيكل التنظيمي للمنظمة ومشاركة العاملين لها في عملية إتخاذ القرار

هم ، وبالتالي يشجعهم على تنشيط سلوكياتلهان يزيد من ولاء العاملين إزدياد تمكين الإدارة للعاملي

 (21123)السجاري،  على فاعلية المنظمةالإبداعيه بالعمل وكل ذلك يؤثر إيجابيا 

الذي ن تنهج السلوك الإبداعي، و أعبور باتجاه المستقبل، لابد لها ولكي تتمكن المنظمات من ال     

المنظمات التي تنشد التميز بالأداء، والسلوك الإبداعي المطلوب هو التصرف  يعد متطلباً إجبارياً لتلك

الذي يمارسة الأفراد في مكان العمل بإعتبارها سلوك يسبق الإبداع في صيغته النهائية، ومن الممكن 

أن يكون هذا السلوك إبداعاٌ عندما يمارس العاملين لأول مرة في المنظمة3 ولدراسة التمكين الوظيفي 
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وأثره في السلوك الإبداعي أهميه خاصة في القطاعات المشتركة، حيث أن التمكين الوظيفي يعمل 

ستمراره لتحقيق أهداف المنظمة في ظل التحولات العالمية  ثارته وتوجيهه وا  على تنشيط السلوك وا 

 3(2115)الحوامدة، والمعايطة،  ولمة وثورة المعلومات والإتصالاتالجديدة المتمثله بالع

السلوك ي فبأبعاده المختلفة  بين التمكين الوظيفي أثرفإن هذه الدراسة جاءت لفحص وتحليل       

لتي , بهدف وضع الإستراتيجيات المناسبة االأردنية الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة

ستغلالها وتوظيفها بالشكل المناسب وزي دة نشاط العاملين اتعمل على تعديل أبعاد التمكين الوظيفي وا 

الإبداع3 و  السلوكعلى  اً لمؤسسات الأمر الذي ينعكس إيجاببشكل أفضل من أجل تحقيق أهداف هذه ا

 وفي محاولة أوليه حيث أن هنالك ندرة فيالإحاطة الشاملة بالموضوع برمته، الباحث ستطيع يقد لا 

 3دراسة المتغيرين التمكين الوظيفي والسلوك الإبداعي

 ة الدراسة( مشكل0-6)

الأداء  بدور واضح ومميز في تحسين فاعلية الأردنية في هيئة تنشيط السياحة المسؤولونيقوم 

مية السلوكيات يز على تنوتطويره من خلال تأثيرهم بإتجاهات وسلوكيات الموظفين، لذلك لابد من الترك

ير والتغيير يل تحقيق التطو لهؤلاء العاملين، لأنهم يعتبرون إحدى اللبنات الأساسية في سب ةالإبداعي

 المنشود في تلك المؤسسات التي يعملون بها3

حفز مناخ التنظيمي الذي يلإعداد وتهيئة ال ةسعي الحكومات الأردنية المتعاقب وعلى الرغم من

على تطوير أدائهم في منظمات الاعمال المختلفة ومنها تلك الموجودة في هيئة تنشيط السياحة  عاملينال

ستخدام التكنولوجيا ذات الكفاءة العالية  الأردنية، وذلك من خلال إيجاد البرامج التدريبية والنوعية ، وا 
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 فعالاً  اً إداري اً أسلوببوصفه دارية الحديثة كالتمكين الوظيفي ، بالإضافة إلى إدخال بعض المفاهيم الإ

لال الباحث لمس من خلتطوير أداء الموظفين، وبالتالي تحقيق التميز في تلك االمنظمات، إلا أن 

بين الجانب  جوةفملاحظاته الشخصية وتحليله للدراسات السابقة التي اجريت في هذا المجال بأن هنالك 

 النظري والتطبيق العملي لمثل هذا المفهوم في المنظمات بإختلاف أنواعها ومنها هيئة تنشيط السياحة

 تطلعات الدولة والواقع المؤسسي3  ينعكس على، وهذا بدوره الأردنية

يعتقد الباحث إن المشكلة تكمن في ضعف التمكين الوظيفي لدى العاملين في هيئة تنشيط 

جراءات العمل التي تعمل على أن الذي من شأنه و  الأردنية، السياحة يضعف من تطوير أساليب وا 

  3السلوكيات الإبداعيه لديهم تنمية

 :سئلة التاليةجابة على الألة الدراسة من خلال الإمشك حديدوعليه فإنه يمكن ت

 ؟ الأردنية لعاملين في هيئة تنشيط السياحةلما مستوى التمكين الوظيفي  13

 ؟ الأردنية لسلوك الإبداعي في هيئة تنشيط السياحةل ا مستوى ممارسة العاملينم 23

  ( أهداف الدراسة0-3)

اته، وعلاقته ، ومستواه، ومعوقالتمكين الوظيفي، وأبعادهتهدف هذه الدراسة بالأساس التعرف إلى مفهوم 

تحقيق  ، كما تسعى هذه الدراسة إلىالأردنية السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحةب

 الأهداف التالية:

 3الأردنيةالتعريف بأبعاد التمكين الوظيفي في هيئة تنشيط السياحة  13

 3الأردنيةفي هيئة تنشيط السياحة  التعريف بالسلوك الإبداعي 23
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يئة السلوك الإبداعي لدى العاملين في هفي تمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة ال أثر تحليل 33

 3الأردنيةتنشيط السياحة 

السلوك  عمدلمتخذي القرار والتي من شأنها الدراسة  صيات العملية بناءً على نتائجتقديم التو  43

 3لأردنيةا لعاملين في هيئة تنشيط السياحةالتمكين الوظيفي ل تفعيل دورالإبداعي من خلال 

 ( أهمية الدراسة0-4) 

املين لتمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة والسلوك الإبداعي للعا بين المباشر الحاجه لتحقيق ربط 13

لك تدعامه أساسية لنجاح السلوك الإبداعي  يعد، حيث الأردنية لدى هيئة تنشيط السياحة

 3زالتميالريادة و التي تبحث عن  المنظمات

براز دوره في دعم السلوكو تحليل أهمية التمكين الوظيفي  إجراء  23 سيما  ،ملينلعال يالإبداع وا 

أن البحوث الأجنبية أثبتت نجاعة هذا الأسلوب مما يستدعي من المنظمات بإختلاف أنواعها 

 تطبيق هذا الإسلوب مع مراعاة الظروف البيئية المحيطة3

الأردنية،  ياحةهيئة تنشيط الستقديم توصيات تهتم بإحتضان السلوك الإبداعي عند العاملين في  33

 3 بدلالة نتائج الإحصاء الوصفي التحليلي
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 ( فرضيات الدراسة0-5) 

 :  يمكن صياغة الفرضيات الصفرية الآتية

المشاركة في إتخاذ و ، الصلاحيات) تفويض  بأبعاده لتمكين الوظيفيل لا يوجد أثر: الفرضية الرئيسة

يط بناء الثقة( في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشو بيئة العمل، و التحفيز الذاتي، و القرار، 

ويمكن إشتقاق الفرضيات الفرعية على ، (α ≤ 0.05) ة إحصائيةعند مستوى دلال الأردنية السياحة

 : النحو الآتي

ى العاملين في السلوك الإبداعي لد الصلاحية(تفويض )لا يوجد أثر لبعد الفرضيه الفرعية الأولى: 3 1

 3(α ≤ 0.05) ة إحصائيةعند مستوى دلال الأردنيةئة تنشيط السياحة في هي

في السلوك الإبداعي لدى  ر(في إتخاذ القرا  المشاركة)لبعد  لا يوجد أثر الفرضيه الفرعية الثانية:3 2

 3 (α ≤ 0.05) ة إحصائيةعند مستوى دلال الأردنية احةالعاملين في هيئة تنشيط السي

العاملين في  في السلوك الإبداعي لدى (التحفيز الذاتي)لا يوجد أثر لبعد الفرضيه الفرعية االثالثة: 3 3

 3 (α ≤ 0.05) ة إحصائيةعند مستوى دلال الأردنية هيئة تنشيط السياحة

ين في في السلوك الإبداعي لدى العامل (بيئة العمل)لا يوجد أثر لبعد  الفرضيه الفرعية االرابعة: 3 4

 3 (α ≤ 0.05) ة إحصائيةعند مستوى دلال الأردنية ئة تنشيط السياحةهي

ن في في السلوك الإبداعي لدى العاملي (بناء الثقة)لا يوجد أثر لبعد الفرضيه الفرعية الخامسة: 3 5

 3 (α ≤ 0.05) ة إحصائيةمستوى دلالعند  الأردنية هيئة تنشيط السياحة
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  ( حدود الدراسة0-7)

املين في     لدى العتتمثل حدود الدراسة في تناولها لأثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي      

 وشملت الحدود التالية:  هيئة تنشيط السياحة

 3يةالأردنفي هيئة تنشيط السياحة  : وتتمثل بإجراء مسح شامل للعاملينبشريةحدود  13

 لدراسيا ثاني لعامالتشرين و  تشرين الأول طبقت الدراسة الميدانية في شهري زمانية:حدود  23

2115\2116 3 

    ة ، وهي هيئة مختلطالأردنيةهيئة تنشيط السياحة  أجريت الدراسة لدى: جغرافيةالحدود  33

 3في العاصمة عمان حكومية وخاصة()

إقتصرت هذه الدراسة على تحديد أثر التمكين الوظيفي بأبعاده ) تفويض  حدود نظرية: 43

الصلاحية، والمشاركة في إتخاذ القرار، والتحفيز الذاتي، وبيئة العمل، وبناء الثقة( في السلوك 

دق 3 تتحدد نتائج الدراسة بدرجة صالأردنيةالإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة 

اتها، وبدرجة موضوعية استجابة المبحوثين من أفراد عينة الدراسة وأمانتهم أداة الدراسة وثب

ن تعميم النتائج لا تتم إلا على المجتمع الذي سحبت منه عينة الدراسة، والمجتمعات  العلمية، وا 

 المماثلة3 
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 ( محددات الدراسة0-8)

دى السلوك الإبداعي لقلة الدراسات التي تناولت موضوع التمكين الوظيفي وأثره في  -

باحث إليها ال رجع، حيث أن معظم الدراسات التي على حد علم الباحث المنظمات المختلفة

، لذا وجد من الصعب الوصول إلى دراسات سابقة تربط على إنفراددرست كل موضوع 

 البعض3  االمتغير المستقل والتابع مع بعضهم

وثباتها، وبدرجة موضوعية استجابة  تتحدد نتائج الدراسة بدرجة صدق أداة الدراسة -

ن تعميم النتائج لا تتم إلا على  المبحوثين من أفراد عينة الدراسة وأمانتهم العلمية، وا 

 المجتمع الذي سحبت منه عينة الدراسة، والمجتمعات المماثلة3
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  ( إنموذج الدراسة0-2)

سلطة، الوظيفي وتشمل) تفويض ال إن المتغيرات المستقلة في هذه الدراسة هي أبعاد التمكين

والمشاركة في إتخاذ القرار، والتحفيز الذاتي، وبيئة العمل ، وبناء الثقة(، أما المتغير التابع فهو السلوك 

 الابداعي3

 

 

 المصدر: إعداد الباحث بالإعتماد على دراسات سابقة 

 6100، الرميحي، 6103: الرويلي، المتغير المستقل

Scott and Reoinaid 1994    المتغير التابع:

(1أالشكل رقم )  
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 الدراسة تغيراتلم ةيفات الإجرائي( التعر 0-9)

في العمل  حرية واسعههيئة تنشيط السياحة الأردنية هو منح العاملين داخل التمكين الوظيفي:  -

 تحفيزلالوظيفي من خلال توسيع نطاق تفويض السلطة وزيادة المشاركة في إتخاذ القرار، وا

لسلوك ابيئة العمل، وبناء الثقة بين الإدارة والعاملين، مما يشجع  ةالذاتي، والتأكيد عل أهمي

 الإبداعي عندهم، وتم قياسها بأبعاد الآتية:

داء لأ عامليننحها للته ومجة تنازل الرئيس عن جزء من صلاحيهي در : لصلاحيةتفويض ا -

 ن الإستبانه3( م5-1المناطه بهم، وتم قياسها بالفقرات )مهام ال

تعبر عن مدى مشاركة الموظفين في عملية إتخاذ القرارات في : تخاذ القرارإفي  المشاركة -

وتم  ،في تحمل المسؤوليات لحل المشكلات، وكذلك مشاركتهم هيئة تنشيط السياحة الأردنية

 ( من الإستبانه113-6قياسها بالفقرات )

 ردنيةهيئة تنشيط السياحة الأى الموظف بأن يمثل درجة الشعور الإيجابي لدالتحفيز الذاتي:  -

 لتقوم بتشجيعه على تحمل المسؤولية الشخصية، بالإضافة إلى تقدير جهوده في العم

 ( من الإستبانه153-11، وتم قياسها بالفقرات )ومساعدته على الإحساس بالإنجاز

صد كافة بحيث يشمل ر  هيئة تنشيط السياحة الأردنيةيقصد بها الجو العام داخل بيئة العمل:  -

بالإضافة إلى الإهتمام  القدرة على الإستمرار والمنافسة،الإجراءات داخلها من حيث الأداء، 

 ( من الإستبانه213-16، وتم قياسها بالفقرات )لبيئة الداخلية والخارجية والعملبعناصر ا
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سياحة ئة تنشيط الهيهي الشعور الإيجابي المتبادل بين الإدارة والعاملين في بناء الثقة:  -

ستعدادة في الإعتماد على تصرفات الأخرين ومدى ثقته الأردنية ، ويعبر عن مستوى الفرد وا 

ب  ( من الإستبانه263-21، وتم قياسها بالفقرات )داعهبقدرته وا 

أتي في مكان العمل، والذي ي عاملميز الذي ينتهجه الالم   السلوكيشير إلى السلوك الإبداعي:  -

جمع  قف القائم ثموالتي تبدأ بإدراك وتحليل المو  ،لمجموعة القرارت التي يتخذهاكنتيجة 

ختيار البديل الأنسب من بينها، ثم إعتماد أو تبني ةتقييم البدائل المتاحو  المعلومات،  ، وا 

بق ل هو مرحلة لابد أن تسسلوك معين وليس أن يوصل السلوك الإبداعي إلى نتائج جديدة ب

( من الإستبانه383-27اسها بالفقرات )، وتم قيالإبداع



 
 

 

 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 

 المقدمة (6-0)

 التمكين الوظيفي( 6-6)

 السلوك الإبداعي ( 6-3)

 الأردنيةنبذة عن هيئة تنشيط السياحة  ( 6-4)

 الأجنبيةاللغة العربية و باللغة الدراسات السابقة  ( 6-4)

 الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةبه ميّز تت(  ما 6-5)
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 
 المقدمة( 6-0) 

بداعي، حيث والسلوك الإ يتناول الإطار النظري المتغيرين الرئيسين للدراسة وهما التمكين الوظيفي     

لى والذي يقوم ع ،مقومات النجاح وتميز المنظمات عن بعضها البعض يعتبر التمكين الوظيفي من

تحسين  و وتحفيز العاملين ةمشاركتهم في إتخاذ القرار، ،أساس الثقه المتبادلة بين الإدارة والعاملين

أهمها  للتمكين الوظيفي مستلزمات منو  3المسؤوليةالعاملين تحمل ويقصد  الإنتماء وتعزيز ت،الإتصالا

ه وبين ة، بالإضافة للسلوك الإبداعي الذي يوجد بينالملائم والذي يحقق بيئه مناسب المناخ التنظيميإيجاد 

 التمكين علاقة إرتباطية تساعد في إحداث التغيير والتطوير التنظيمي وبالتالي التميز والريادة3

 ( التمكين الوظيفي6-6)

مستوياته، صه، وأشكاله، وأبعاده، وتصنيفاته، و يتضمن تحديد مفهوم التمكين، وأهدافه، وعلاقاته، وخصائ

ستراتيجاته،والخطوات الأساسية وكما يأتي:  وتأثيره على المنظمة والعاملين، وا 

 ( مفهوم التمكين6-6-0)

يعد مصطلح التمكين من المصطلحات الحديثة في علم الادارة التي حظيت باهتمام المنظمات 

فراد سلطة اوسع في ممارسة الرقابة وتحمل المسؤولية وفي والمدراء وهو يعبر عن عملية اعطاء الا

لى ن هذا المنظور يشير اإف 3 لذاخاذ القرار بمعناه الواسعتعهم لإي، ومن خلال تشج استخدام قدراتهم
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المشاركة بين العاملين والادارة العليا في أربعة عناصر أساسية هي ) المعلومات عن المنظمة، والمعرفة 

ت آفكلي للمنظمة، بالاضافة الى المكاالعاملين على فهم اعمالهم والمساهمة في الاداء الالتي تساعد 

تجاه المنظمة )تخاذ القرارات اإ خيراً وأالتي تحدد على أساس اداء المنظمة،  لخاجة، التي تؤثر في اداء وا 

21163) 

ي3 ء والرضا الوظيفلذا برز اداء المنظمات بهذا المفهوم بما له من أثر فعال على تحسين الأدا

هتمامه بشكل رئيسي على إقامة وتكوين الثقة بين الإدارة والعاملين وتحفيزهم ومشاركتهم في إتخاذ  وا 

 3 (2115القرار وكسر الحدود الادارية والتنظيمية الداخلية بين الإدارة والعاملين)العتيبي، 

  ( أهداف التمكين6-6-6)

دعم كثر قدرة على الإستجابة لبيئة المتغيرات وأكثر تقديراً لأيهدف تمكين العاملين لجعل المنظمة 

التخلي عن الطرق و  ،على تبني أفكاراً مبتكرهكذلك يتيح للعماله الم مكنه لتصبح أكثر قدرة بتكار، الإ

 (21143التقليدية للإتصال بالمنظمة، كما إنها أكثر قدرة على إيجاد القيادات في المنظمة )عارف، 

يجاد الإندماج لتمكين الوظيفي ايهدف و كما   إلى التغلب على البيروقراطية من خلال خلق وا 

ضافه على بالإ ،كما أنه يساعد العاملين على المساهمه والمشاركة في إتخاذ القرارات 3في المرتفعالوظي

هونها جمشكلات التي يواالتحمل مخاطر عملهم بشكل فعال، أضف الى ذلك يساعد العاملين على حل 

  (Bowen and Lawler, 1995سائهم3 )ؤ انتظار حلها من قبل ر دون 
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 ين والمفاهيم الادارية المختلفة( العلاقه بين التمك6-6-3)

من مفهوم التمكين، الا أن هنالك خلافات عديدة بينها، ومن  ةيد من المفاهيم ذات الصله القريبيوجد العد

 هذه المفاهيم: 

 تخويل جزء من الصلاحيات الى المرؤوسين لتسهيل عملية: التفويض هو التمكين والتفويض -1

لذلك فإن تفويض السلطة لا يلغي مسؤولية المفوض عن النتيجة النهائية، كذلك فإن  ،التنفيذ

  3(2116، )العمريالمهمه التي تم التفويض من أجلهاالتفويض عملية مؤقته تنتهي بإنتهاء 

 تمثل الإتفاق بين التمكين والتفويض في الأوجه التالية: يو 

 الهدف من كل منهما: -

طلاق القدرات الخلاقة الإبتكارية للموظفين، بالإضافه  مشاركةحيث يهدفان لل في إتخاذ القرارات وا 

الى تحقيق المزيد من الرضا الوظيفي للعاملين والحد من تكلفة التمكين من خلال الحد من 

 الإدارية غير الضرورية3 المسؤوليات

يشتركان في إستمرار تحمل الرؤساء للمسؤولية وفي تقديم النصح والارشاد والدعم والتاييد  -

 للمرؤوسين ومساعدتهم على تحسين مهاراتهم وقدراتهم3 

من حيث الأساس الذي يقوم عليه: وهو أن الأفراد أقرب للمشكلة، فإنهم الأقدر على حلها وكذلك  -

 3(2116)خطاب،  ت في المنظمة في المستوى الاعلىخاذ القراراعدم تركيز إت
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 أما أوجه الإختلاف بين التمكين والتفويض يكون في الأمور التالية: 

ساس وجوهر أ يعتبر التمكين مفهوم أوسع وأشمل من التفويض، فهو أكثر من مجرد تفويض، فهو -

 الذاتية3الإبتكار والدافعية 

 التمكين داخل المنظمة3التفويض وسيله لتحقيق  -

نما هو إدراك دائم لمجموعه من  - التمكين يرتبط بمشاعر العاملين كما أنه ليس عملية مؤقته وا 

 الأبعاد التي تسعى المنظمة بشكل مستمر لتحقيقها3

فل في سلسلة سأملية تفويض سلطة صنع القرار الى مركزية تعرف بانها عاللا مركزية:التمكين واللا -2

ي بذلك مفهوم اوسع من التفويض، كما ان التمكين مفهوم اشمل واعم من اللامركزية والتفويض وامر وهالأ

 3(2111)ثابت،  بات والمعلومات للمرؤوسينجوالوا ، باعتباره تفويض المسؤوليات والمهام

ن جودة ة التي تساهم في تحسيكة العاملين من الموضوعات الرئيستعتبر مشار  :التمكين والمشاركة -3

للمرؤوسين الرؤيه الشامله للمنظمة واهدافها، وتعمل على  منحلحل من مقاومة المنفذين كذلك تالقرارات وا

وخلق  داريةعد في تنمية مهارات المرؤوسين الإزيادة الفهم المتبادل بين اعضاء المنظمة وكذلك تسا

نظر ت الااعي وتقريب وجهصف ثاني لمتخذي القرارات، كما تعمل على اضفاء الواقعية على القرار الجم

 3(2116، ) حافظ الرؤساء والمرؤوسينبين 

مر للآخرين، وهي تنبع من المركز االحق في إصدار الأو  لهاالس لطة  :قوةالتمكين والسلطة وال -4

بينما التمكين  ،فهو القدرة على التأثير في الآخرين ليتصرفوا في طرق معينة قوةالوظيفي للفرد، أما ال

مارسه العاملين قدر من حرية التصرف خلال عملية تقديم الخدمة ومشاركة المعلومات يتضمن حق م
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        مكن العاملين من الفهم والمشاركة، والمعرفة التي ته بالعائد الذي يعود على المنظمةالتي لها صل

 3(2113)عبيد، 

  ( خصائص التمكين6-6-4)

ذهنية تحتاج الى وقت لتطبيقها، ويأخذ عدة أشكال ويتحقق في عدة وسائل من  ةالتمكين حال

 ،أهمها تفويض الس لطة وتحفيز العاملين وتصميم الوظائف بطريقة تجعلهم قادرين على الإبداع والإبتكار

اتياً، ذ كذلك التمكين يركز على العلاقات الأ فقية بدلًا من الرأسية، ويقوم على أساس فرق العمل الم داره

العقل البشري  عمالا  يساهم في توليد الطاقه البشرية و ويركز على فكرة الإلتزام الداخلي لدى العاملين مما 

والإبداع ، كما أن التمكين يرتبط بتوافق الثقه المتبادلة بين الرؤساء والمرؤوسين، ويحقق زيادة النفوذ 

راد داء مهامهم، ويركز على القدرات الفعلية للأفة لأالفعال للأفراد وفرق العمل بإعطائهم المزيد من الحري

يستهدف إستغلال الكفاءة التي تكمن داخل الأفراد لذلك في حل مشاكل العمل والأزمات، بالإضافه 

إستغلالًا كاملًا، وأيضاً يجعل الأفراد أقل إعتماداً على الإدارة في إدارة نشاطهم ويعطيهم الس لطات الكافية 

 (21113)دكروري،  لعميل، وأخيراً يجعل الأفراد مسؤولين عن نتائج أعمالهم وقراراتهمفي مجال خدمة ا

 ( أشكال التمكين6-6-5)

 ( 2118إن عملية تمكين العاملين تظهر في أشكال عديدة: )أندراوس، ومعايعة، 

 ات المؤسسة3 سالتمكين الرسمي الذي يستند الى قوانين وسياسات وممار  -

الذي يشتمل على فعاليات غير مخطط لها مثل تقديم فكرة أو مقترح التمكين غير الرسمي  -

 للمشرف3
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 التمكين الطوعي الذي لايستند الى أ سس مؤسسية3  -

 3 عملية صنع القرارات فيالتمكين المباشر والذي يظهر عندما يؤثر العاملون بشكل مباشر  -

لس والهيئات م في بعض المجاالتمكين التمثيلي ويظهر عندما يقوم بعض العاملين بتمثيل زملائه -

 كما هو الحال في عملية التحديد المشترك للقرارات3 

 ( أبعاد التمكين6-6-2)

وبرنامج  المناسبه، تآالمكاف المنظمة توفر لا عندما الأرضية سيفقد التمكين برنامج التحفيز: إن  -

 أنه إذ العمل، من بدلاً  داءالأ إلى المستندة مختلف، تلك العوائد عوائد نظام يتطلب التمكين

 المنظمة، وأهداف غايات تحقيق نحو العاملين دافعية زيادة إلى تؤدي داءبالأ العوائد عندما تربط

 ,Spreitzer & Mishra).المنظمة بنجاح مكاسبهم ربط طريق يتم ذلك عن أن يمكن حيث

صور  تأخذ تآمكاف على الكفاءة ذوو المبدعون العاملون يحصليمكن أن  كذلك       (1999

 3(Bowen & Lawer, 1995أو المشاركة بالأسهم ) بالأرباح، المشاركة

و لين بما هتعريف العامو للمنظمة،  ةالعام ةالخطبوضوح الغرض : ويشمل تعريف العاملين  -

لاضافه الى ، باومسؤوليات كل فرد بالمنظمةالقيام به، توضيح وبدقه مهام مطلوب ومتوقع منهم 

والاجراءات التي تكفل تحقيق اهداف المنظمة، وأخيراً رؤية ورسالة وأهداف المنظمة وضع النظم 

 (2117للعاملين بشفافية3 )المغربي، 

تقدير و مرونة الأنظمة والسياسات، و الأخلاقيات: وهي تشمل الثقة المتبادلة بين الادارة والعاملين،  -

في  دير الإختلافات الفردية بين العاملينإنجازات العاملين وجهودهم من قبل القاده الإداريين، تق
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سات ومراعاتها عند توزيع المهام والأعمال عليهم، توفير بيئة في المنظمة تتمتع والممار  المنظمة

 3(2117)المغربي،  الادارة لحل مشكلاتهم بروح عاليه، ومساعدة العاملين في

لموظف ليصبح راضياً عن هم مؤشرات هذا المحدد هو تصحيح وضع اأالعداله والإنصاف: من  -

بالإضافة لمتابعة الأحداث التي تجري بالمنظمة، وكذلك ثقة العاملين في القرارات  ،وضعه

 3(2117)وادي،  لمنظمة، ناهيك عن شعوره بالإنصافالمتخذة في ا

مترابط ولديهم هدف و من العاملين الذين يسلكون نظام متكامل  ةالعمل الجماعي: هو مجموع -

العمل الجماعي بشكل عام بالتالي: تبادل المعلومات بين أعضاء الفريق، مشترك، ويتصف 

اتجاهات فريق العمل الايجابية نحو المنظمة والعمل، و ، ةضاء الجماعالمشاركة والدفاع عن أعو 

 3(2113 لصيرفي،)ا الذاتية والتطوير ةه عاليه للاداء، والقيام بالرقابتمتع أعضاء الفريق بدافعيت

في صنع القرارات عن طريق التشاور وتبادل الآراء حول للعاملين ني إشراك القائد المشاركة: تع -

ختيار البديل الأفضلومناقشتها وتقديم الإقتراح مالتي تعترضه المشكلات الحوامدة، ) ات بشأنها وا 

 3(2117المعايطة، و 

 يعرف حيث الإدارة، علم في التفويض الخاصة بموضوع التعريفات : تعددتصلاحيةتفويض ال -

 تحت الذين يعملون للمرؤوسين عمله من بإعطاء جزء   المدير يقوم من خلالها بأنه العملية التي

 مع الأعمال هذه لإنجاز المناسبة منحهم الصلاحيات مع الملائم التدريب تدريبهم بعد رئاسته

)المطيري،  على النتائج3 ويحاسبون بنجاح الأعمال هذه إتمام عن مسؤولين أن يكونوا ضرورة

2007) 
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 ،الداخلية للمنظمة والتي تنعكس على العاملين خصائص: ويقصد بها مجموعة البيئة العمل -

ي نمط تنظيمية وتنعكس فعن الحقائق ال ونيم إدراكية شخصية يحملها العاملالى مفاه ةبالإضاف

 (2119نظام المكافاه، وأسلوب إتخاذ القرار وغيرها3)مريزيق، الإدارة، نمط الاشراف، 

عني درجة الحريه التي يتمتع بها الفرد في إختيار طرق تنفيذ عمله، ويتقارب الإختيار: وهو ي   -

هذا البعد مع العديد من المفاهيم الإدارية الأخرى مثل المشاركة، الحكم الذاتي، والسيطرة الذاتية، 

المسدي، اد للإنجاز3 )وكلها مفاهيم لها تأثير إيجابي على الرضا الوظيفي والاداء ودافعية الافر 

2113) 

: وهو يشير الى قيمة الهدف من العمل إستناداً الى معايير الفرد الذاتية، وهناك معنى العمل -

عوامل خارجية هامه لها تأثير قوي على الشعور بمعنى العمل مثل أن يتمكن العامل من تنمية 

ر الكافية  لرفاهيته وقيام وأن يحصل على مجموعه من المزايا والأجو  ،قدراته من خلال العمل

3 )حسن، هحريو العامل بإختيار العمل بمحض إرادته وأن يستطيع ممارسة مهام عمله بإستقلال 

2118) 

در قتمكين العاملين هي إختيار عاملين لديهم التطبيق إن من أهم أسباب عملية  :التوجيه الذاتي -

 ي تؤدي الى بناءالمعلومات الت من القدرات والخبرات والمهارات والمعرفه عن طريق مشاركة

ة والأفراد وتجعلهم على معرفه بالأحداث والتغيرات المحيطه بهم ووضع المنظمة3 ر االثقه بين الإد

 (2116)الخاجه، 

عتقاده بأن له تأثير على القرارات التي يتم إتخاذها والسياسات  - التأثير: وهو يعني إدراك الفرد وا 

ي وهذا يأتي من كون الفرد له القدره على التغيير ف ،بمهام عملهالتي تضعها المنظمة والمتعلقه 
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مما يؤدي الى زيادة الدافعية الداخلية لدى الفرد  ،شوؤن هامه تساهم في تحقيق أهداف المنظمة

 ( 2113والنابعه من الوظيفه ذاتها3 )المسدي، 

ماعي م معاً وبشكل جفي وحداته يعملونب أن يشعروا بأن فرق العمل: ان العاملين الممكنين يج -

على تقديم التوجيهات  تطوير فرق العمل في المنظمة مشاكل العمل، ويعتمد من اجل حل

والتشجيع والدعم لأعضاء الفريق لمعالجة أي صعوبات تواجههم، ويجب أن يتمتع أعضاء الفريق 

ة في السلط من شترك بالإضافه للتمتع بمستوى عال  ، ويلتزم بتحقيق هدف مةبمهارات متنوع

 3(2114إتخاذ القرارات التنفيذية ) المعاني، وأخو رشيده، 

التدريب: يتطلب تمكين العاملين توفير تدريب مستمر لتعلم المهارات الجديدة مثل مهارات  -

تخاذ القرار، و التفويض،  مكن العاملين ت ةالجهود التدريبيحيث أن مهارات القيادة، و حل الصراع، و ا 

لمهارات والقدرات ليس فقط لاداء أعمالهم ولكن أيضاً لتعلم مهارات من بناء المعرفه وبناء ا

قتصاديات المنظمات الكبيرة3   (Spreitzer,2007)وا 

 ( تصنيفات التمكين6-6-7)

 (2118يصنف التمكين الى خمسة أنواع: )أندراوس، ومعايعه، 

امل حتى يستطيع العالمشاركة بالمعلومات: ويتم ذلك من خلال الإتصالات من أعلى الى أسفل  -1

مما يجعلهم يناقشون ويعبرون عن آراءهم بحريه من  ،في الإدارة الدنيا من فهم عملية إتخاذ القرار

 3ذلك خلال
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حل المشكلات من أسفل الى أعلى: حيث أن العاملين في المستويات الدنيا هم أعلى في  -2

 ذوا قرارات لحل المشكلات3 مشكلات التنظيم مثل حاجات العملاء، كما يجب أن يتصرفوا ويتخ

، ويعملون ةتكون الرقابة عليها معتدل ةويتم ذلك من خلال تشكيل فرق ذاتيإستقلالية المهام:  -3

 ةدار ن أن الإفي حي ،من خلال الهيكل التنظيمي ةالمهام المناطة بهم  بنوع من الإستقلاليعلى تنفيذ 

 عن رسم السياسات الاستراتيجية3  ةالعليا هي المسؤول

يد و تكوين الإتجاهات: وهذا البعد ينظر الى التمكين من الجانب النفسي ويتم عن طريق تز  -4

 م مع التغيير3 ءالعاملين بخلق سلوك جدي يتلا

: المقصود به توزيع العمل بين الإدارة والعاملين وهذا يعني تدخل العاملين في ةالإدارة الذاتي -5

 3هكثريإتخاذ القرار وأن توضع التعليمات وتنفذ من قبل الأ عملية

 ( مستويات التمكين6-6-8)

 :(2114)العبيدين،  كن للفريق والإدارة تطبيقها وهي( خمسة مستويات يمPastorحدد )

يتخذ الإداري القرارات ويعلم الفريق بها الا أن الشائع هو أن المدراء يضعون القرارات  المستوى الاول:

 3علم الفريقدون 

بهذا المستوى يقوم المدير بسؤال الفريق حول أي إقتراحات وبموجب هذه الإقتراحات  المستوى الثاني:

 يضع القرارات ويعلم الفريق بها3
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تتشكل من و والفريق بشكل مفصل  حلقة مناقشة بين المدير يتم في هذا المستوى المستوى الثالث:

ومداخلاتهم التي قد يأخذ بها المدير أو لا يأخذ بها ثم يقرر ويعلم الفريق بقراراته  مجموعة الإقتراحات

 النهائيه3 

بهذا المستوى يستمر بناء العلاقات ويكون هناك تعاون بين المدير والفريق ثم تقر  المستوى الرابع:

 رارات بشكل نهائي بين المدير والفريق3 الق

 تية الإدارة بصنع واتخاذيمارس العاملون الإدارة الذاتية من خلال فرق العمل ذا  المستوى الخامس:

 .رالقرا

 ى كل من الموظف والمنظمة( أثر تمكين العاملين عل6-6-9)

ذات طرفين هما إدارة المنظمة والموظف:  ةمكين يمكن تصويرها على شكل معادلإن عملية الت

 تمكين ل+ موظف قابل ل ةإدارة ممكن=  نجاح عملية التمكين

 (21193)عريقات، 

  أثر تمكين العاملين على الموظف: أولاً 

لتمكين وهناك ا وتتلاءم مع مفهومللموظف المناسب  ةمكين نتائج بأغلبها نتائج إيجابييحقق الت

 :(2119)ملحم،  تنجم عن تمكين الموظفين منهالتي العديد من المزايا ا

للمهام التي  هئنتما: حيث يساهم التمكين بزيادة الإنتماء الداخلي للموظف وكذلك إتحقيق الإنتماء – 

 للمؤسسة ولفريق العمل الذي ينتمي اليه3  ئهنتماإ، اضف الى ذلك يقوم بها
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 ةممشاركتهم حيث أن المشاركة الناج: يساهم تمكين العاملين في رفع مستوى ةالمشاركة الفاعل -

 3ةالهادف ةمن الفعالي مستوى عال  عن التمكين تتميز ب

والقدرة  ةهار والم ةالتمكين تتوقف على توفير المعرف : إن نجاح برامجإكتساب المعرفه والمهاره -

 لدى الموظف وتتحقق ذلك من خلال التنمية والتدريب3 

يها لا تفرط بموظفهي تلك التي  ة: إن المنظمات الناجحالمحافظة على الموظف من قبل المنظمة -

وزيادة معرفة ومهارة الموظف وتطوير كفاءته وقدراته يحتم عليها زيادة التمسك  ةالممكنين بسهول

 3 ةطول فترة ممكنعليه لأ ةوالمحافظ به

قيمة العمل بشكل أكبر من غيره سيما  : الموظف الممكن يدركةشعور الموظف بمعنى الوظيف -

عندما يستشعر سيطرته على مهام العمل ويدرك قيمة نفسه ودورة بالتأثير على النتائج ويشعر 

كذلك  ،بأنه عنصر مهم له دوره وله مساهمته التي تصب في مصلحته ويرى الأمور بنظرة شامله

العمل  مشتركه فيتغير معنى يرى ما يقوم به حلقه ضمن حلقات أخرى تصب جميعها في أهداف

 بالنسبه له من معنى محدود الى معنى شامل3 

 ةييث أن الشعور بحر من نتائج التمكين ح ة: هو إحد المزايا المتحققتحقيق الرضا الوظيفي -

في العمل من العوامل التي تؤدي الى زيادة رضا العاملين  ةالتصرف والمشاركة والإستقلالي

 وشعورهم بالسعادة3 

 أثر تمكين العاملين على المنظمة : ثانياً 

  :(2115)المغربي،  مكين العاملين على المنظمة الآتيعلى ت ةمن أهم الآثار المترتب
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 وذلك من خلال شعور العامل بالتمكين والتصرف بالعمل3  ةاملين بالمنظمزيادة ولاء الع 13

 تحسين إنتاجية العامل كماً ونوعا3ً 3 2

ل مكن أكثر رغبه في التغيير وأقتمساعدة المنظمة ببرامج التطوير والتجديد: حيث أن الموظف الم 33

 مقاومه له3

ة وسمعة المنظمة، بالإضاف ةالسوقي ةية والحصتحقيق نتائج اداء جيدة من حيث جودة الاداء والربح 43

 الى تحقيق مؤشرات مالية جيدة3

مع  ةجممفاهيم المنسالمن  عدل مفهوم التسويق الداخلي الذي يبين العاملين من خلا ةتحسين العلاق 53

ي نظرة بشكل يؤدي الى تغيير جذري فو بين العاملين فيما بينهم  ةفهوم التمكين من حيث جودة العلاقم

 العامل لزميله في العمل3

  ه3المدراء وتطوير قدراتهم الابداعييعمل على تنمية طريقة تفكير  63

 العاملين على إتخاذ القرارات  ثالثاً: أثر تمكين

 ةطالب أساسيم ةالتمكين يوفر إتخاذ القرارات المناسبه التي تستجيب لمطالب العملاء حيث يوفر ثلاث

 وهي: 

الجودة: أي جودة القرار وفق مطالب العميل بحيث يكفل تحقيق حاجاته ويتم ذلك وفق المعايير التي  13

 يتم الاتفاق عليها بالمنظمة3

  3حتياجاتهإنه يلبي أقبول العملي للقرار بسبب الالقبول: أي 3 2
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 الى استشارة الادارة وهذا ما يطمح اليه العميل ةدون الحاج ةلقرار: اي يتم اتخاذ القرار بسرعتوقيت ا 33

 3(1999لمدهون، استرخاء في عملية اتخاذ القرار )بمعنى انه ليس هناك ا

 إستراتيجية التمكين (6-6-01) 

 :(2119وعلي،  ،)الدوري مكين وهيستراتيجية التإحول  ةراء مختلفعدة آ هناك

ويض حيث تقوم الإدارة بتف ،إن التمكين عملية تبدأ من المستويات العليا (:ول )الكاريزميالرأي الأ  

السلطة للعاملين وشرح رؤية ورسالة المنظمة لهم ثم تحديد الأنظمة والقوانين والمسؤوليات بما يتناسب 

 أهداف المنظمة3 مع

 ،ينظر الى التمكين على أنه عملية مخاطرة وبناء فرق عمل الأسلوب العضوي(:ي الثاني )الرأ

ين بين الإدارة والعاملين، والسماح بقبول أخطاء العامل ةى تشجيع التعاون والثقة المتبادلبالإضافه ال

 ويطلق على هذه الإستراتيجية الأسلوب العضوي3

بهذا الرأي يتم دمج الأسلوبين معاً ويقوم على المشاركة  الأسلوب الدائري أو الفريق(:)الرأي الثالث 

بين الإدارة والعاملين بكافة المستويات الإدارية أو على مستوى المنظمة ويسمى الأسلوب الدائري أو 

 الفريق3

 نلتمكيل( الخطوات الأساسية 6-6-00)

يبين الشكل الخطوات الأساسية للتمكين وهذة الخطوات ربما تؤخذ على المستوى الفردي او على 

مستوى الجماعة او على مستوى المنظمة، وافضل طريقة هي سير العملية خطوة بخطوة حيث تبدأ 
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بتبادل المعلومات ثم تصعد الى الاشارة وتليها المشاركة، ثم التفويض، اخيرا التمكين الكامل، 

والمجموعات المشاركة يجب ان تكتسب الخبرة في كل خطوة تمر بها المجموعة، وفي كل مرحلة يتم 

زام والثقة من الالت حيث ان التمكين يتطلب مستوى عال   تقييم مدى الاخلاص والثقة بين المديرين،

 المتبادلة بين الادارة والعاملين3

 

 (42،ص2113المصدر:) أفندي،

 ( السلوك الإبداعي6-3) 

ها على يساعد اً بداعيإ اً سلوكان تنتهج  أداء متميز ينبغيحتى تستطيع المنظمات ان تحقق 

تم تحديد مفهوم الإبداع وسلوكه، والعوامل المؤثره فيه، ومتطلباته،  ،النجاح والاستمرار والتطورإحراز 

ستراتيجياته كأس  لوظيفي3اس لفهم علاقته مع التمكين اومستوياته ومراحله، وعناصره، وخصائصه، وا 
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 ( مفهوم السلوك الإبداعي6-3-0)

في مكان العمل وليس بالضرورة  ةعو الجماألتصرف المميز الذي يمارسة الفرد و اأهو السلوك 

، وقد يكون النهائيةبداع في صيغته نه سلوك يسبق الإأو خدمات وسلع جديدة، الا أن ينجم عنه نتائج أ

 3(1999 ،ول مره في المنظمة )السالمفي حد ذاته عندما يمارسة الفرد لأ بداعاً إهذا السلوك 

 ويمكن قياس السلوك الإبداعي من العناصر التالية:

دخول في مجالات للضافه بالإ ،رد للافكار الجديدة وتطويرهاالف عةعن متاب يعبر: و القدرة على التغيير3 1

غير الذي يف مع التتكللضافه خر، بالإلآال من مستوى نتقوالقدرة على التغيير والإ ة،تخصصي غير

 3يحدث في العمل

فكار أكل ما هو جديد، وتقديم مقترحات و العصف الذهني: يعد العصف الذهني من خلال البحث عن 3 2

انت على ذا كإفكار المقترحات والأ هذةض الواقع، وقد يتم تشجيع ودعم ر أجديده يمكن تطبيقها على 

  3غلبيةولها منفعه ومتفق عليها براي الأ صواب

 تخاذا  للمشكلات التي يمر بها ، و  ةبداعيإول حل المشكلات: ويظهر مدى قدرة الفرد على تقديم حل3 3

 ي قدتوقع المشكلات الت ةضف لذلك محاولأفي الوقت المناسب،  تهذه المشكلا لحل ةالقرارات المناسب

 3(1999الم ،)الس ن كان هنالك ندره بالمعلوماتا  لها حتى و  ةالمناسبلول يجاد الحا  تحدث ومحاولة تجنبها و 
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 بداعمفهوم الإ( 6-3-6) 

 شياءالظواهر و الأ ىو حتى النظر الألوف أنه ولادة شيء جديد غير مأبداع على يعرف الإ

و ا ةعلى انه تطبيق فكرة طورت داخل المنظم ايضاً  بداعيعرف الإ، (2111 ،)القريوتية ساليب جديدأب

على انه  ةوالبعض عرف، (2111)المبيضين، والطراونة، تطبيقهالمن خارج المنظمة  اتمت استعارته

 .(kreitner, & kinichia, 2003)"  ظم والتطبيق العملي لفكرة جديده"التطور المنت

 قه بين الإبداع والسلوك الإبداعيالعلا( 6-3-3)

ما أ ة،ول مر لأ ةو تتبناها المنظمأتقدمها  ةخدم مأ ةكان سلع أبداع هو تقديم شيء جديد سو الإ

ث فراد في موقع العمل حيمن الأ ةو مجموعأبداعي فهو التصرف المميز الذي يمارسه الفرد السلوك الإ

ا يمارسة في حد ذاته عندم بداعاً إبداع في صيغته النهائية، وقد يكون هذا السلوك نه سلوك يسبق الإأ

 3(2115 )الحوامده، والمعايطة، في المنظمة ةول مر الفرد لأ

 (6106) السجاري، بداعيلمؤثره على السلوك الإ( العوامل ا6-3-3)

 الخصائص الفردية  13

نى نفسهم، بمعأظمة من عدمه يتوقف على العاملين بداعي لدى المنن وجود السلوك الإإ

شياء ة الأعلى رؤيفالمبدع يتصف بقدرته فراد لا على المنظمات لأعلى ا ىوليعتمد بالدرجة الأ

  3منظور مختلف عن غيرهب
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 خصائص المناخ التنظيمي  23

كن ظهورها الى حيز الوجود يتطلب بيئة ، لةمور الهاممن الأ ةبداعيفر القدرات الإان تو إ

هم هذه العوامل أ( ومن ه البيئة تمثل المناخ التنظيمي )البيئة الداخليةمناسبه لنموها وتطورها، وهذ

ع المتغيرات مستجابة والتكيف م التي تعني قدرة التنظيم على الإخلية مرونة التنظيادفي البيئة ال

التي  التحدين درجة أثبتت الدراسات أحيث  ،ضافة الى طبيعة العملالداخلية والخارجية، بالإ

ه على الا لديبداع الإثير على مستويات أفي الت واضحاً  مامه تلعب دوراً أتوفرها وظيفة الفرد 

حيث تؤكد  نجازهمية الإأ، كذلك مكانيات الفرد وقدراته مما يؤثر عليه سلباً إتفوق درجة التحدي 

 3المادية والمعنوية آةساس للمكافأنتاجية كنتاج والإالمنظمات على الإ

 خصائص جماعات العمل 3 3

ن يتكون أتطلب ي ةللجماع ، وأن الحل المبدعفضلأيدة التنوع تنتج حلول ن الجماعه شدإ

ن الجماعه م وتماسكاً  ستعداداً إكثر أن الجماعه المتماسكة أ، كذلك ةلهم شخصيات مختلف أفرادمن 

تلك الجماعة التي لا بداع من ميل للإ كثرأ ةالمنسجم ةفراد الجماعأن أ، كذلك غير المتماسكة

 كثر منأبداع الإ ىن تميل الحديثة التكوي ةن الجماعأضف الى ذلك أنسجام، إيوجد لديها 

 3عضاء الجماعه حيث تتوسعأزدياد عدد إبداعي يزداد مع ن السلوك الإإ خيراً أالقديمة، و  ةالجماع

 فكار الجديدة المطروحه منثراء ورفع جودة الأإفي  ةعلى ذلك يتضح للباحث دور الجماع بناء

في  ةصورة واضحوتصوراتهم تسهم ب ةراء الجماعآن أ فكار، خاصةً خلال تبادل المعلومات والأ

   3توسيع دائرة الرؤية والخيال
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 نماط السلطة والقيادة أ 43

ين الرؤساء لطة بمركزية، فالمركزية تعني تركيز الس  مركزية واللااللطة لها نوعان ن الس  إ

ما يشجع م لطةمركزية فهي تعني توزيع الس  ما اللآأبداع، ي تتسم بعدم المرونة والحد من الإوه

 (2112العميان، ) 3بداعيلوك الإفكار الخلاقه ويشجع على السعلى التفاعل وتقديم الأ

اخها اسة مستمرة لمنن على المؤسسات القيام بدر أيرى الباحث  ةلال العوامل السابقمن خ

داعات بستثمار الإا  جراء التطوير التنظيمي، و جل ادخال التحسينات اللازمة لإأالتنظيمي من 

  ة3بداعيالى مستوى البيئة الإلتصل  ةستراتيجيات المناسبستخدام الإإمن خلال  ةوالممكن ةمنالكا

  طلبات السلوك الإبداعي( مت6-3-4)

 بداعي والتي تتمثل بالآتي: داري مراعاة متطلبات السلوك الإبداع الإيتطلب تنمية الإ

رد الذي ، فالفداريبداع الإالإ زهم ركائأنتماء والولاء من الإ د: يعتنتماء والولاء التنظيميالإ 13

 3هكثر من غير أبداع فر عنده دوافع الإاتتو و العمل و في  ىنيحب منظمته يتفا

نوعية  ها لتحسينهوحسن توجي ةقتصادية بين الموارد المتاحجتماعية والإدراك العلاقات الإإ 23

 المنتجات والخدمات التي تقدمها المنظمة3

 ، تجنباً ةبدعدارة المساسية التي تعتمد عليها الإمن الركائز الأ دويع تباع المنهج العلمي:إ 33

 3ةالذي يبدد الوقت والجهد والكلف أسلوب المحاوله والخطأسلوب العشوائي و للإ
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 لتنظيمي القائم على المشاركة فيخر: حيث يسهم ذلك في المناخ اي الآأي والر أيمان بالر الإ3 4

 نماطأى عل يجاباً إرها بما ينعكس يطو تساليب العمل و أ حسينتنه أتخاذ القرارات والذي من شإ

  3داريالعمل الإ

ماء نتنه يزيد من معدلات الولاء والإأدارة: وهذا من شنساني في الإهتمام بالعنصر الإالإ 53

ناخ مبداعات العاملين في ظل الإة والرضا الوظيفي وبالتالي تظهر ويرفع من الروح المعنوي

 3يشجع على ذلكالتنظيمي الذي 

 3(2112 سحاق،إ) همية التطوير المستمرأيمان بضرورة التغيير و الإ 63

 لإبداع الإداري( مستويات ا6-3-5)

 يظهر الإبداع الإدراي في العديد من المستويات الإدارية ومنها:

وير العمل لتط ةقخلا ةبداعيأفكار إ: بحيث يكون لدى العاملين مستوى الفرديالبداع على الإ 13

 تلاككحل المش ةخرى مكتسبأ  و  ةمتعون بها مثل الذكاء والموهبمن خلال خصائص فطرية يت

 (1995، ائص يمكن التدريب عليها وتنميتها3)الفياضوهذه الخص

الجماعه  ليه من قبلإبداع الذي يتم تحقيقه والتوصل : وهو الإبداع على مستوى الجماعاتالإ 23

 بداعات الفرديةمجموع الإ يفوق كثيراً  ةبداع الجماعإن أؤب، حيث التدعلى خاصية ا عتماداً إ

 بعضهم البعضل ةفي المساعد ةي والخبرة والمساهمأهم وتبادل الر ينتفاعل فيما بلعضاء نتيجة لللأ

 3(2111والنصير، ،) الغزاوي
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ا يكون م وغالباً ملها دائها وعأناك منظمات تتميز بمستوى هبداع على مستوى المنظمات: فالإ3 3

ر فالابد من تو بداع خرى، وحتى تصل المنظمات الى الإأعمل هذه المنظمات مثالي لمنظمات 

 (2112 ،سحاقإ) 3بداع الفردي والجماعيالإ

 ( مراحل الإبداع6-3-2) 

  (Preparation)عدادمرحلة الإ -1

  3حيث يتم من خلالها جمع المعلومات حول المشكلة مدار البحث

 (Incubation)حتضان الإمرحلة  -2

يجاد إالتي جمعها الى حين  فكار والمعلوماترحلة التي ينشغل بها الفرد في الأوهي تلك الم

  3الحل

  (Illumination)شراقمرحلة الإ -3

 3وفي هذه المرحلة يبرز الحل الذي يبحث عنه الفرد

 (Verification)مرحلة التحقق   -4

تطبيق بال أ، ثم يبدحلتحقق من صحة اللتاحه لالوسائل الم في هذه المرحلة يستخدم الفرد جميع

 (2115 والمعايطة، ) الحوامدة، 3الفعلي للحل

  اع( عناصر الإبد6-3-7)

العملية  اري وبتوافرها تكتملدبداع الإساسية التي يقوم عليها الإمثل المرتكزات الأتوهي 

 وهي: (2111، )المبيضين، والطراونة بداعيةالإ
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ه جهد الفرد نفسأمشكلة من جميع جوانبها حيث كلما ي تعريف الأ: حساس بالمشكلةالإ  13

 3فكار جديدةأدت فرص التوصل الى بدراسة المشكلة زا

ي قبولها و يتشدد فأسه أتدخل ر  هفكر أي المبتكر  هملن لا يأ: من الضروري هنا فكارالأة وفر  23

فكار الى تشجيع الأ ةضافبالإ ،ذلك جب تنمية مناخ يساعد علىولتشجيع التفكير الخلاق ي

رنامج مستمر تبني بضف الى ذلك أفراد الخلاقين، ستكشاف وتشجيع وتقويم الأإومحاولة  ةالجريئ

 3بداعع الإيلتشج

مثلة المرونة أمن  و لوفأشياء بمنظور جديد غير مرونة: والمقصود بها النظر الى الأالم 33

  3ثبات الذات عند الموظفا  العمل و الوظيفي التي تحقق صالح  ثراءسياسة الإ

 3صيلةفكار الأالأ ستكشافإليتم  ةالتفكير التقليدي رقبتعاد عن ط  والمقصود بها الإ :ةصالالأ 43

مر ة الأيه تحول كبير في مسار المنظمبتكاري: هذا النوع من التفكير يترتب علالإ التفكير 53

فاء ختا  ويصاحب ذلك زيادة بعض العناصر و  وضاععادة ترتيب جميع الأإالذي يترتب معه 

 اً با النمط من التفكير غال، وهذفي مسار المنظمة ةاصر جديدة مؤثر خرى وظهور عنأ  عناصر 

ية للتطوير لة على وضع الخطط المستقبقدرة المنظمبل التفكير الابتكاري ويتص ،ً ما يكون خياليا

  3تعامل معهالل المناسبة والتغيير والوسائل

ن هذه شياء وفهم العلاقات بيتعني الكفاءة في تحليل عناصر الأ درة على التحليل: وهيالق 63

  3العناصر

ة نظملوف بالتعامل مع المشكلات والأأ: وتعني الخروج على المالقدرة على الابداع والابتكار 73

 ر المستمر3 يو التغيأوالقوانين ، والرغبة بالتجديد 
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  ( أنواع الإبداع6-3-8) 

 :(2114، حريم) ساسيين هماأالمنظمة يمكن تصنيفه الى نوعين  الإبداع على مستوىإن 

 سياساتو عمال، تصميم الأو ضمن تغييرات في الهيكل التنظيمني، الإبداع المنظمي: يت3 1

 3وغيرها ، ونظم رقابه جديدةات جديدايجيستر ا  و 

 نيات التيرات في التقييو تغأو خدمات جديدة أ الإبداع الفني أو التقني: ويتضمن تطوير منتجات 23

 دخال الحاسوب في العمل3ا  نتاج، و ساليب الإأتستخدمها المنظمة، وتغييرات في 

  ( خصائص الإبداع6-3-9)

 :(2111 ، وبن نافله،ق)فلا تيمن أهم خصائص الإبداع الآ

 جراء داخل المنظمة3 إو أبداع هو عملية الإ3 1

فراد بة للأبالنس ن لم يكن جديداً ا  بالنسبة للمجتمع حتى و  جديداً  شيئاً بداع ن يمثل الإأ بيج3 2

 نجازه3 إالذين يقومون ب

 وليس عارضا3ً  مقصوداً  بداع شيئاً ن يكون الإأيجب  33

 3هيهدف الى تحقيق فائدة للمنظم أن يجب 43

طلب السوق، وعون و عناصر )قدرات علمية وتكنولوجية،  ةبداع يحتاج الى ثلاثنجاح الإ 53

بي طلب مات تلدقتصادي يتم من خلاله تحويل القدرات العلمية والتكنولوجية الى منتجات وخإ

 السوق(3
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 ( إستراتيجيات التفكير الإبداعي 6-3-01)

بداعية عملية الإلاات التنظيمية التي تصمم لترويج الى السياسإستراتيجيات التفكير الإبداعي تشير 

 :(2115)العميان،  ستراتيجيات بالآتيهذه الإ للمنظمة وتتمثابداعي داخل يجاد المناخ الإا  و 

التي من العلوم السلوكية و  اةو الطرق المستوحأساليب من الأ ة: ويشير الى مجموعالتطوير التنظيمي 13

  3تصمم لتزيد قدرة المنظمة على تقبل التغيير وزيادة فعاليته

تعتبر و ، ةوحدات للقيام بالنشاطات المتخصصتصميم بمنظمة لوظيفي: ويشير الى قيام الالتخصص ا 23

  3بداع التنظيميفي مجال الإ  كثر شيوعاً الأ اتستراتيجيمن الإ ةستراتيجيهذه الإ

حداث إلى ستراتيجية اتهدف هذه الإة شكال تنظيمية غير ثابتأستخدام إ: وتعني القدرة على ةالدوري 33

صميم فراد وتو نقل الأألية من خلال البحث عن المعلومات الفاعطار الوظيفي وزيادة التغيير في الإ

 وحدات عمل3

  ة( خصائص المنظمات المبدع6-3-00)

 3(Zhao, 2005) من خلال المؤشرات التالية ةمبدعيمكن التعرف على خصائص المنظمات ال

 .قتناصهاإوتحاول  ةبداعيالتي تستطيع البحث عن الفرص الإ هي ةالمنظمات المبدع 13

  .ستراتيجيةبداع ضمن رؤيتها الإهي التي تركز على الإ ةمات المبدعالمنظ 23

  .بداع وتسعى الى تنفيذهافاعله للإ هي التي تطور خططاً  ةالمنظمات المبدع 33
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  .تمرارسإحث والتطوير وتعمل على تقييمها بنشطة الببأهي التي تهتم  ةالمنظمات المبدع 43

عدده ت متتصالات بجهاها الإيوتكون ف ةوبسيط ةالى هياكل مرن ةت المبدعاالمنظموتحتاج  53

تنمية  هي التي تركز على ةلمبدعكذلك المنظمات او  ،التمكين أدبخذ بمأوتتبنى تنظيم الفريق وت

تلبية  تهتم بالعملاء وتعمل علىوهي التي  ،يب والتطوير والتحفيزخلال التدر  الموارد البشرية من

 3(2115 ،)القاق .جودة منتجاتهاز على يتركالرغباتهم و 

  والإبداع الإداري الوظيفي قة بين التمكين( العلا6-3-06)

و مختلف، وهو سلوك يتجه نحو أبداعية تعمل على خلق شيء جديد كيات الإو لن السإ

قلالية للعاملين ستتوفير الإو بداعية لديهم، تمكين العاملين يحفز الطاقات الإ نإالتغيير، ولذلك ف

لتقيد بقواعد و اأسيما فيما يخص الجوانب الفنية  من الاخرين قل تقييداً أنهم أيشعرون ب يجعلهم

ن هنالك علاقة بين التمكين والمرونة لدى العاملين وهي تلك أالعمل، كذلك بينت الدراسات ب

 & knightقام بها ) ثبتت الدراسة التيأداعي3 كذلك بفي السلوك الإ فعالشكل بالتي تسهم 

Turvey ,2006عزز ة وقيود العمل تتخاذ القرار والحرية من القيود التنظيميإن الحرية في أ( ب

تولد لذين يلهم ا بداعاً إكثر ن العاملين الأأب تشار ألدى العاملين، كذلك  هبداعيمن الطاقة الإ

علم هون نحو التستطلاع كذلك هم الذين يتوجو يتوفر لديهم ميل نحو حب الإألديهم نزعه 

د لديهم نهم تتولأضافه الى في تحمل المخاطر، بالإ دراكية عالية ويرغبونإويتمتعون بمرونة 

 3رة على مواجهة العقبات والتحدياتالقد
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ستثمار إ( بأن التمكين يسمح للعاملين ب2117، وحسين ،أشارت دراسة كل من ) جواد

 دارة العليا، كذلكدون الحاجة لموافقة الإ ةجراءات التصحيحيتخاذ الإا  الفرص وتحمل مخاطر و 

 نلزيادة رغبة العاملي حاسماً  ن التمكين يعتبر عاملاً أب (Spreitzer & Atal, 1999)كدت دراسةأ

ثارة ن التمكين ضروري لإأشارت الى أكذلك  ،فكار الجديدةبتحمل المخاطر من خلال تقديم الأ

ار ستمر إللعاملين تستمر بالرغم من  ةبداعين الجهود الإأبداع في المنظمات حيث دارة الإا  و 

ن مستوى يساهم في تحسي تخاذ القرارإتخاذ الحرية في عملية إن أئية والتنظيمية و العوائق البي

ن العاملين الممكنين أالى  (kirkman, 2004) كذلك بينت دراسة ،لدى العاملين ةبداعيالطاقة الإ

 تمشاكلال هبداعيإث عن حلول نجاز العمل والبحة على تفسير العمليات الضرورية لإكثر قدر أ

 العمل3

مرونة لمخاطرة والتحمل اكل من يرتبط بعلاقة مع  وظيفين التمكين الأب يجد الباحثسبق  مما

تمثل  للتفكير وحل المشاكل التي علميةلستخدام المنهجية اإضافه الى قناع، بالإوالقدرة على الإ

 3ملينبداعية لدى العابرز السلوكيات الإأ

  الأردنيةنبذة عن هيئة تنشيط السياحة  (6-4)

كهيئة عامة ذات استقلال إداري ومالي و  1998تأسست هيئة تنشيط السياحة الأردنية في عام 

لى خلق والعمل ع ،بموجب نظام يهدف الى تولي وتوحيد عمليات الترويج والتسويق السياحي للمملكة

على اعتبار أن الترويج السياحي أصبح حاجه ماسة في ظل ازدياد  ،الطلب على المنتج السياحي الوطني

  حدة المنافسة بين الدول وتنامي الأهمية الاقتصادية لقطاع السياحة3
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الهيئة مثالا ناجحاً للشراكة ما بين القطاعين العام والخاص، حيث يتم وضع السياسات  دتعو 

ء دائمين ومنتخبين من القطاعين العام والخاص3 العامة للهيئة من خلال مجلس الإدارة الذي يضم أعضا

 الاستفادة من خبرات الطرفين في إدارة وتسيير أمور الهيئة بشكل كفوء وفعال3مما يتيح 

مجموعة من الاستراتيجيات بهدف وضع الاردن على الخارطة السياسية العالمية  تستخدم الهيئة و 

يجيات حيث تم اعتماد الاسترات سياحياً، الأردن وذلك من خلال توظيف استراتيجيات التسويق لترويج

 3متطور من حيث الابعاد الحضارية والطبيعية والدينية لعكس صورة الأردن كمنتج سياحي

  هيئة تنشيط السياحة الاردنية رسالة

رئيسي للسائح  سياحية ومقصد ه"قيادة عمليات تسويق وترويج الأردن سياحياً، وأبراز هويته المتميزة كوجه

 في الأسواق العالمية"3

 هيئة تنشيط السياحة الاردنية رؤيا

" مؤسسة رائدة، تهدف لتحقيق أعلى درجات التميّز وتعظيم دور القطاع الاردنية "هيئة تنشيط السياحة

 السياحي في رفد الاقتصاد الأردني"3

 الأردنية ستراتيجية لهيئة تنشيط السياحةهداف الإالأ

 3تطوير وتوسيع قنوات التوزيع للمنتج السياحي الأردني -

احتياجات  معليصبح متوافقاً تعزيز وتطوير آليات وأدوات الترويج للمنتج السياحي الأردني  -

 3الأسواق المختلفة

 (.http://ar.visitjordan.com)  داخل وخارج الأردن طرافالاكافة تعزيز وبناء الشراكات مع  -

 

http://ar.visitjordan.com/
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 ( الدراسات السابقة6-5)

 التمكين الوظيفي عن  عربيةلغة ال( الدراسات ال6-5-0)

"أثر المناخ التنظيمي على تمكين العاملين، دراسة تطبيقية على  (، بعنوان2116دراسة الخاجة ) -

 أجهزة الحكومة الإتحادية لدولة الإمارات العربية".

هدفت الدراسة إلى قياس أثر المناخ التنظيمي السائد في أجهزة الحكومة الإتحادية بدولة الإمارات  

ي، بالإضافة فة حديثة لتطوير الأداء المؤسسالعربية المتحدة في تطبيق مفهوم التمكين كإستراتيجية وفلس

إلى تزويد متخذي القرار بنموذج لمناخ تنظيمي يتلائم تطبيقه في الأجهزة الحكومية لدولة الإمارات العربية 

عتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، وخلصت الدراسة إلى أن للمناخ التنظيمي تأثير أالمتحدة3 و 

ين، ومن أهم العوامل التي أسهمت في إحداث هذا التغيير هو )القيادة، والتدريب، كبير على تمكين العامل

وفرق العمل(، في حين لم يظهر أي أثر جوهري لكل من المتغيرات التالية )الإتصال، الهيكل التنظيمي، 

 الحوافز(3

امة سسات الع"تمكين العاملين وأثره على الأداء المؤسسي في المؤ  (، بعنوان2118دراسة الربضي ) -

 المستقلة في الأردن".

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تمكين العاملين على الأداء المؤسسي في المؤسسات العامة   

المستقلة في الأردن، بالإضافة إلى التعرف على مدى تأثير تمكين العاملين على الأداء المؤسسي 

موظف( يعملون  411تكونت عينة الدراسة من)بإختلاف الخصائص الشخصية والوظيفية للعاملين، حيث 

ستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي123في)  وخلصت الدراسة إلى ( مؤسسة عامة في الأردن3 وا 
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بعض النتائج أهمها: تمتاز المؤسسات العامة عينة الدراسة بدرجة عالية من تمكين العاملين، وهناك أثر 

داء المؤسسي، بالإضافة إلى عدم وجود أثر دال أحصائياً لتمكين دال إحصائياً لتمكين العاملين على الأ

العاملين على الأداء المؤسسي تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمى 

الوظيفي(، بينما يوجد فروق داله إحصائياً فيما يخص متغير الخبرة العملية3 واوصت الدراسة باجراء 

 تمكين العاملين3راسة مستقله حول د

"العوامل المؤثرة على التمكين الإداري، تصورات العاملين في مراكز  (، بعنوان2118دراسة الضمور ) -

 الوزارات الأردنية".

هدفت الدراسة إلى تحديد العوامل الموثرة على التمكين لدى المديرين في الوزارات المركزية في  

ت الدراسة المستقلة )العوامل التنظيمية، الهيكل التنظيمي، النمط الأردن، وكان من أبرز نتائجها أن متغيرا

الإداري، إنسياب المعلومات، مهارة ورغبة المرؤوسين في تحمل مسؤوليات جديدة(، تؤثر في المتغير 

ستخدم الباحث المنهج الوصقي التحليلي3 ض وتوصلت الدراسة إلى بع التابع )التمكين الاداري(3 وا 

تشجيع العاملين وتقبل فكرة التمكين، بالإضافة لتحليل أهم العوائق التنظيمية التي تحد التوصيات أهمها: 

من نشر ثقافة وسياسة التمكين، سواء فيما يتعلق بالمديرين الذين يشكلون العنصر المؤثر في صناعة 

 الثقافة وتأييدها، والثانية يتعلق بأفراد بيئة التمكين ووعيهم وثقافتهم ومهاراتهم3

 "تمكين العاملين وأثره في فاعلية الجماعة". (، بعنوان2118راسة حريم، والخشالي )د -

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تمكين العاملين في الشركات الإنشائية الأردنية في فاعلية   

( و أربعة ى( عناصر لتمكين العاملين )التأثير، التوجيه الذاتي، القدرة، والمعن4الجماعة وتناولت الدراسة )
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ستخدام الموارد(3 أجريت الدراسة على  عناصر لفاعلية الجماعة وهي )الأداء، والإبتكار، والإتصال، وا 

( عاملا في عشرين شركة3 استخدام الاسلوب الوصفي التحليلي3 وتوصلت الدراسة 182عينة مكونة من )

اعلية الأردنية جيدة، وأن هنالك  فإلى أن مستويات تمكين العاملين في الإدارات في الشركات الإنشائية 

بدرجة جيدة في جماعات العمل، كذلك أشارت نتائج الدراسة إلى أن هنالك تأثير واضح لتمكين العاملين 

على فاعلية الجماعات، ومن التوصيات التي توصلت إليها الدراسة تعزيز التمكين في المنظمة وتحسين 

 فاعلية الجماعة3 

  "دور التمكين في إدارة الازمات في منظمات الأعمال". بعنوان (،2119دراسة عريقات ) -

هدفت الدراسة إلى التعريف بمفهوم تمكين العاملين، ومتطلباته، وكيفية تطبيقه، وتوضيح دور 

التمكين في المنظمة وقدرتها في إدارة الأزمات بالإضافة إلى بيان الفرق ما بين المنظمة التي تطبق 

شكيل عينة حث بتالتمكين وتلك التي لا تطبق، وكيفية إدارة الأزمات في كل منها، وعليه فقد قام البا

الدراسة التي تتكون من كل من بنك الإسكان للتجارة والتمويل، والبنك التجاري الأردني، وشركة السنابل 

الدولية3 وقد تم توزيع الإستبانة على مديري وموظفي العلاقات العامة في البنوك والشركات في العينة 

ن منهج الوصفي التحليلي إلى بعض النتائج مالمأخوذه3 وقد توصلت الدراسة التي استخدمها الباحث ال

أهمها: إن زرع الثقة بين العاملين والإدارة يتم من خلال تبني مفهوم التمكين ما بين الإدارة والعاملين 

بالإضافة إلى مشاركتهم في عملية إتخاذ القرار، أضف إلى ذلك الحاق العاملين ببرامج تدريبية تهدف 

عادة هيكلة النظام إلى رفع مستوى مهاراتهم بزي ادة قدرتهم في التفكير الإبداعي، كذلك من خلال تحسين وا 

في المنظمة ليصبح أكثر مرونه وتفويض السلطة وتحمل المسؤولية،حيث أن الموظفين الذين يتمتعون 
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بدرجة من التمكين وقدرة في إتخاذ القرارات والمشاركة فيها يستطيعون تحمل هذه القرارات ولديهم القدرة 

 على تحمل المشاكل والتعامل معها3

 "أثر التمكين الوظيفي على الإنتاجية في الشركات المساهمة العامة(، بعنوان 2112دراسة العجمي ) -

 الكويتية".

هدفت هذه الدراسة الى معرفة أثر التمكين الوظيفي على الإنتاجية في الشركات المساهمة  

ولقد خلصت الدراسة إلى وجود علاقة دالة ، في التحليليالعامة الكويتية، وقد استخدم المنهج الوص

إحصائياً بين التمكين الوظيفي بأبعاده )إتخاذ القرارات تفويض السلطة التدريب والتطوير ثقافة العاملين 

والعمل الجماعي( وبين الإنتاجية، كذلك أشارت الدراسة بعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 

لمساهمة الكويتية تعزي للمتغيرات الديمغرافية للمديرين العاملين في الإدارات العليا الإنتاجية بالشركات ا

وأوصت الراسة بضرورة الاهتمام بتدريب  ، المؤهل العلمي، الدخل الشهري(3)الجنس، العمر، الخبرة

                                                                                        العاملين لإستيعاب التكنولوجيا الحديثة وتقنيات الإتصال من خلال الدورات المتخصصة3

 التمكين الوظيفي  عن الأجنبيةباللغة ( الدراسات 6-5-6)

Faranz (2005) ، بعنوان دراسة  -  

“A cross Cultural Study of Employee Empowerment and Organizational 

Justice” 

هدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين تمكين العاملين من جهة وبين العدالة التنظيمية، الولاء 

التنظيمي والرضا، ودوران العمل وضغوط العمل من جهة اخرى3 وجمعت الدراسة البيانات من مجموعة 
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لمتحدة الامريكية، يات اشركات متعددة الجنسيات من البرازيل، بلجيكا، كندا، فرنسا، المانيا، بريطانيا، والولا

 وتوصلت إلى وجودواستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي3( موظفا3 6698وبلغت عينة الدراسة )

علاقة هامة ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري من جهة والعدالة التنظيمية من جهة اخرى، كما 

ي وبين كل من الرضا، والولاء، دوران العمل وجدت علاقة هامة وذات دلالة إحصائية بين التمكين الإدار 

وضغوط العمل وتختلف هذه العلاقة بين التمكين والعوامل الاخرى بإختلاف ثقافة الشركات حسب الدول 

الموجودة فيها3 وأوصت الدراسة بضرورة تهيئة بيئة العمل بما يدعم التمكين، من خلال تبني التعاون 

الجماعات والأفراد وتبادل المعلومات وتحسين الإتصالات وذلك لتفادي والتنسيق بين الإدارات والأقسام و 

 الصراعات والمنافسات الفردية3                                                                                          

، بعنوان    Carter (2009 دراسة ) –   

“Manager Empowering Employees 

هذه الدراسة إلى قياس سلوك المنظمات نحو تمكين العاملين، وقد قام الباحث بأخذ هدفت   

( شركه في جميع أنحاء الولايات المتحدة وأوربا والصين، 311مجموعه من المديرين والموظفين من )

فين ظوطرحت أسئلة حول إنتاجية الموظفين عندما  يكون لهم تخويل من قبل الإدارة وأهمية زيادة أداء المو 

وقياس أدائهم وكذلك أهمية الاجتماعات، بالإضافة لمنهجية صنع القرار الاداري3 ومن خلال استخدام 

توصلت الدراسة لبعض النتائج أهمها: إن معظم الموظفين أكثر انتاجيه عندما  المنهج الوصفي التحليلي3

ين درك أهمية زيادة أداء الموظفيكونوا مخولين من قبل الادارة، وأثبتت الدراسة إلى أن معظم الشركات ت

وقياسه، بالإضافة إلى أن هذه الشركات تعمل بإستمرار على حدوث إجتماعات للعاملين حول كيفية 

إتخاذ القرار بالمشاركة مابين العاملين والمدراء، وتوصلت الدراسة إلى أن التمكين يولد زيادة الإنتاجية 
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زيز لتشجيع الإبتكار والإبداع، وأخيراً غرس القيم المشتركه لتع وينمي الروح المعنوية والالتزام، بالإضافة

 وتوفير المناخ الملائم للتعلم والانجاز3 

 السلوك الإبداعيعن العربية باللغة ( الدراسات 6-5-3) 

"أثر المناخ التنظيمي في السلوك الإبداعي لدى المشرفين الإداريين  (، بعنوان2111دراسة القطاونه )-

 "3بالوزارات الأردنية

هدفت الدراسة الى توضيح العلاقة بين المناخ التنظيمي في السلوك الاداري لدى المشرفين        

لوك الإبداعي سالاداريين بالوزارات الاردنية، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وأن مستوى ال

( مشرفاً إدارياً كانت عالية، كذلك بينت نتائج الدراسة وجود 244لدى عينة الدراسة التي تكونت من )

(، أضف إلى ذلك 1،72علاقة ذات دلالة احصائية بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي قيمتها )

ي والعمر، في حين أن السلوك أشارت نتائج الدراسة إلى وجود دلاله احصائية بين السلوك الإبداع

الإبداعي والمتغيرات الديمغرافية الأخرى لم تكن ذات دلالة احصائية3 ، وتوصلت الدراسة الى إنطباعات 

 3المشرفين الأداريين حول المناخ التنظيمي كانت إيجابية

 "السلوك الإبداعي وأثره على الميزة التنافسيه". (، بعنوان2114دراسة التميمي ) -

هدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثير السلوك الإبداعي للمديرين على الميزة التنافسية في قطاع       

( مديراً من ثمان 69الصناعة في الأردن، ولتحقيق أهداف الدراسة تم توزيع استبانة على عينة مكونه من)

ي أبعاد السلوك الإبداع شركات عاملة في هذا القطاع3 وقد توصلت نتائج الدراسة إلى أن معدل توافر

وأبعاد الميزة التنافسية على حد سواء جاء بدرجة متوسطة، كذلك أشارت نتائج الدراسة إلى إرتفاع مستوى 
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السلوك الإبداعي والمتمثل بحل المشكلات وسعة الإتصال وتشجيع الإبداع على جميع أبعاد الميزة 

 نافسية3أثير سلبي لروح المجازفة على أبعاد الميزة التالتنافسية، وأخيراً أشارت النتائج إلى وجود مستوى ت

"أثر الدوافع بالإلتحاق بالعمل بالسلوك الإبداعي لدى  (، بعنوان2115المعايطة )و  ،الحوامدةدراسة  -

 3المشرفين في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك"

ي داعي لدى المشرفين الإداريين فهدفت هذه الدراسة إلى تحديد أثر دوافع العمل في السلوك الإب     

ختبار فرضياتها  الدوائر الحكومية في محافظة الكرك، ولتحقيق أهداف هذه الدراسة والإجابة على أسئلتها وا 

( إستبانة منها، واستخدم 233تم تطوير إستبانه حيث تم توزيعها على مجتمع الدراسة وتم استعادة )

ة توصلت هذه الدراسة إلى بعض النتائج أهمها: أن هنالك علاق الباحثان المنهج الوصفي التحليلي، ولقد

ذات دلالة احصائية بين دوافع العمل مجتمعة)الإقتصادية، الإجتماعية، العلمية، المهنية، النفسية( وبين 

السلوك الإبداعي لدى المشرفين الإداريين، وقد أشارت نتائج تحليل الإنحدار إلى أن دوافع العمل تتنبأ 

( من التباين في السلوك الإبداعي، كذلك بينت الدراسة بأن هنالك إختلافات ذات %41,8دارة )بما مق

دلالة احصائية في تصورات المشرفين الإداريين لدوافع العمل تعزى لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، 

رفين ت المشالخبرة(، كذلك أشارت نتائج الدراسة أن هنالك إختلافات ذات دلالة احصائية في تصورا

الإداريين للسلوك الإبداعي تعزى لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة(3 وقد أوصت الدراسة بضرورة 

تعزيز الدوافع الإيجابية لدى المشرفين الإداريين بالإضافة إلى تطوير المهارات والمعارف والسلوكيات من 

 خلال توفير برامج تدريبية ملائمة 3 



48 
 

 
 

"العلاقة بين أبعاد العمل والسلوك الإبداعي للعاملين في المنظمات (، بعنوان 2116لم )دراسة ابو السا -

 الصناعية في العراق".

هدفت الدراسة إلى تشخيص واقع تصميم العمل والسلوك الإبداعي للعاملين والعلاقة بينهما من       

( عامل في المنظمات الصناعية في 211خلال الإعتماد على إستجابات عينة الدراسة التي تكونت من )

تي تمثلت الالعراق، ولتحقيق أهداف الدراسة تم إستخدام إستبيان إشتمل على أبعاد السلوك الإبداعي و 

)سعة الاتصالات، حل المشكلات، المجازفة وتحمل المخاطرة، تشجيع الإبداع، وتبني التغيير( وتوصلت 

نتائج الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين متغيرات تصميم العمل وأبعاد السلوك الإبداعي وبالتالي إلى 

 اع 3 وجود مستوى عال في سعة الإتصال وتحمل المخاطرة وتشجيع الإبد

"أثر إستخدام تكنولوجيا المعلومات على السلوك الإبداعي لدى  (، بعنوان2112دراسة السجاري ) -

 3العاملين في المؤسسات المالية التجارية في الكويت"

لى التعرف على أثر أستخدام تكنولوجيا المعلومات على السلوك الإبداعي لدى إهدفت الدراسة       

العاملين في المؤسسات المالية التجارية في الكويت حيث تم تطوير إستبانة وزعت على عينة مكونة من 

( موظف، واستخدمت من خلالها الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ،وخلصت الدراسة إلى بعض 216)

لهامة ومنها وجود علاقة إرتباطية قوية بين إستخدام تكنولوجيا المعلومات والسلوك الإبداعي لدى النتائج ا

العاملين في المؤسسات المالية التجارية في الكويت، أضف إلى ذلك إرتفاع مستوى استخدام تكنولوجيا 

روق ذات إلى وجود فالمعلومات والسلوك الإبداعي لدى العاملين في تلك المؤسسات كذلك بينت الدراسة 

دلالة إحصائية في أثر إستخدام تكنولوجيا المعلومات على السلوك الإبداعي في تلك المؤسسات تعزى 
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للجنس لصالح الإناث وتعزى للمؤهل العلمي لصالح حملة البكالوريوس، وتعزى لسنوات الخبرة لصالح 

ولقد  مى الوظيفي بفئات أخرى3سنه( وتعزى للمسمى الوظيفي لصالح المس 15-11من لديه خبرة من )

أوصت الدراسة بضرورة اعداد وتدريب وتنمية مهارات الموارد البشرية في التعامل الكفء مع التقنيات 

الحديثة لتتوافر الخبرة الكافية في حل مشكلات العمل ، وبما يؤدي الى زيادة افاق السلوك الابداعي لدى 

 العاملين 3 

 السلوك الإبداعي عن الأجنبية باللغة ( الدراسات 6-5-4)

بعنوان   ،   Scoot & Reoinaid (1994) دراسة   - 

“Determinants of Innovation Behaviour” 

تطوير إنموذج للسلوك الإبداعي من خلال التعرف على تأثير كل من القيادة والنمط   هدفت إلى     

الفردي في حل المشكلات ، وعلاقات جماعات العمل على السلوك الإبداعي المباشر وغير المباشر3 

( من التباين في السلوك الإبداعي، %37وخلصت نتائج الدراسة إلى أن الإنموذج المطور إستطاع تفسير )

ما إتضح إرتباط السلوك الإبداعي بالعلاقات الإشرافيه، كذلك وهو إرتباط إيجابي بين المناخ التنظيمي ك

 و السلوك الإبداعي3 
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دراسة  Ferdowsian (2008) بعنوان،  - 

“The Making of a Top-Performing Employee in the High-Technology 

Industry”  

هدفت هذه الدراسة إلى تقصي أثر تمكين العاملين بعناصره الإستقلالية في العمل، بيئة العمل،       

وتشجيع العاملين على التفكير الإبداعي والإقدام على المخاطرة، كذلك تقصي أثر عوامل الأداء على 

لمنتجات، ا فعالية الأداء كمتغير تابع يتضمن خفض مستوى الإرهاق، ورفع الروح المعنوية، وتحسين

وخفض التكلفة، وتحفيز العاملين لمزيد من الأداء والإنتاجية والفاعلية3 وقد خلصت الدراسة إلى عدد من 

النتائج من أهمها:إن تشكيل فرق العمل وتمكينها من شأنه أن يساعد على تحقيق نتائج تعزز القدرة 

فة، أضف تحسين المنتجات وخفض التكل التنافسية للشركة مثل زيادة الإنتاجية والفاعلية بالإضافة إلى

إلى ذلك إن التمكين يساعد على خفض مستوى الإرهاق عند العاملين، وبالتالي يرفع من معنوياتهم ويزيد 

نتاجيتهم بالإضافة إلى أنه يساعد في تعزيز القدرة التنافسية3 وقد أوصت الدراسة إلى ضرورة  من أدائهم وا 

لمخاطر بالعمل خوفا من الإخفاقات لما لهذا الامر من أهمية بالغة في تطبيق الأساليب الجديدة وتحمل ا

 الإبداع3 
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)السلوك  ( الدراسات التي تربط المتغير المستقل )التمكين الوظيفي( والمتغير التابع6-5-5)

 الإبداعي(:

، بعنوان   David & Jeffery (1996) دراسة   - 

“A Theoretical Framework linking Creativity Empowerment and 

Organization Memory Creative and Innovation Management” 

الباحثان إلى أن العاملين المتمكنين كانوا أقدر  ( منظمات وتوصل8مع البيانات من )وقد قاما بج     

كانت أكثر  افي إبداعهم في التعامل مع المشكلات كذلك تبين أن التنظيمات التي تمكن العاملين فيه

رضا لعملائها وأقل ضياعاً للموارد وأجود في إنتاجها من السلع، بالمقابل التنظيمات التي ترفض التمكين 

 كانت أقل تقبلاً للتغيير والإبداع 3 

أثر التمكين الإداري في تعزيز الإبداع التنظيمي لدى العاملين في " (، بعنوان2118دراسة البشابشة ) -

 العقبة الإقتصادية الخاصة".سلطة منطقة 

 385إستخدام إستبانة لجمع البيانات من أفراد العينة البالغ عددهم)بحيث قام الباحث من خلالها        

فرد(، وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك أثر للتمكين الإداري في الإبداع التنظيمي )تنوع المهارات، 

وفي المحصلة أوصت الدراسة إلى ضرورة تبني الأفراد تنوع الخبرات( و تنوع الكفاءات، و القدرات، و 

ة لديهم وتشجيع العاملين لتقبل فكرة التمكين وأهمية دورهم في المنظم ةلمبدعين وتنمية القدرات الإبداعيا

 لتحقيق أهدافها بنجاح3
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ينة ع"التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين. دراسة ميدانية على (، بعنوان 2111دراسة راضي )-

 من موظفين كلية الادارة والاقتصاد في جامعة القادسية في العراق".

بداع العاملين على عينة عشوائية       حيث قام الباحث بتوزيع إستبانه كأداه لقياس التمكين الإداري وا 

( موظف يعملون في الكلية، حيث شمل التمكين الإداري الأبعاد التالية )تفويض السلطة، 37مقدارها )

رق العمل، التدريب، الاتصال الفاعل، والتحفيز( و اشتمل ابداع العاملين الابعاد التالية ) روح المجازفة، ف

المرونة، الاقناع، والمنهجية العلمية في التفكير وحل المشاكل(3 وتمخضت الدراسة عن بعض النتائج 

جود نت نتائج الدراسة الميدانية و من اهمها وجود علاقة بين التمكين الاداري وابداع العاملين، كذلك بره

دعم جزئي لعلاقات التمكين الاداري مع اغلب متغيرات ابداع العاملين، ومحدودية استجابة متغيرات 

 ابداع العاملين لتباين في مستوى ادراك العاملين لممارسات التمكين الاداري3

في السلوك الأبداعي لدى العاملين  "أثر التمكين الإداري(، بعنوان 2111دراسة المبيضين، والطراونة )-

 في البنوك التجارية الاردنية".

هدفت هذة الدراسة الى تحديد مستوى التمكين الاداري والسلوك الابداعي لدى العاملين في تلك       

البنوك3 كما هدفت الى اختبار تأثير ابعاد التمكين الإداري في السلوك الابداعي، حيث قام الباحثان بأخذ 

( 391( من مجتمع الدراسة، حيث بلغ اعداد افراد العينة )%3ة عشوائية طبقية تناسبية بنسبة )عين

موظفا، ولعل من اهم نتائج الدراسة بأن البنوك التجارية تمارس التمكين الاداري بمختلف مجالاته بدرجة 

ت يضا توصلمتوسطة3 كما ان هناك سلوك ابداعي لدى العاملين في تلك البنوك بدرجة متوسطة، ا

ة في المشاركو الدراسة الى وجود أثر ذي دلاله إحصائية لمجالات تمكين العاملين )تفويض السلطة، 
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الثقافة الداعمة، التدريب والتعليم( في السلوك الابداعي و تطبيق أدارة عمل الفريق، و اتخاذ القرارات، 

لعمل( دلاله احصائية لبعد )اثراء ا للعاملين في تلك البنوك، كما توصلت الدراسة الى عدم وجود اثر ذي

في السلوك الابداعي للعاملين3 واخيراً عدم وجود فروق ذات دلاله احصائية لاثر التمكين الاداري في 

السلوك الابداعي للعاملين تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، الخبرة الوظيفية، العمر، المؤهل العلمي، 

التوصيات التي نتجت عن الدراسة بضرورة تطبيق مبادىء التمكين  المستوى الوظيفي(3 ولعل من اهم

 الاداري في إدارة الموارد البشرية في البنوك التجارية3 

 ( ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:6-5)

من الموضوعات المهمة لأي منظمة تبحث عن التميز  موضوعإلقاء الدراسة الحالية الضوء على      

يادية في الاداء وهو السلوك الابداعي من خلال ربط التمكين الوظيفي بابعاده المختلفة بالسلوك والر 

على حد - القليلةهذه الدراسة من الدراسات تعد الابداعي ولقد إنفردت هذه الدراسة بهذا الجانب، حيث 

ادية قتصا البعض وفي احدى القطاعات الامالتي ربطت هذين المتغيرين مع بعضه -علم الباحث

وهو )القطاع السياحي(، وينعكس حوانب تميزها في انها تناول  الاستثمارية المهمة في البيئة الاردنية

قطاع مختلط )حكومي وخاص(، وانها اجريت في البيئة الاردنية بينما الدراسات السابقة اجريت في بيئات 

 عربية واجنبية3
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 الفصل الثالث
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 ( المقدمة3-0)
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 الفصل الثالث

 الطريقة و الإجراءات

 ( المقدمة3-0) 

، الدراسة  اداةالإستبانة تطوير  فيعتمادها الدراسة التي تم إ بيان منهجالى  فصليهدف هذا ال  

ثبات و ق صد بعت للتأكد من، ووصف للإجراءات التي أت  وعينتها الدراسة طرق جمع البيانات، ومجتمع

لمستخدمة لمعالجة اجابات العاملين عينة الدراسة ويمكن ايضاح ذلكك ة اأساليب الاحصائيالدراسة، و 

 على النحو الآتي:

 الدراسة منهج( 3-6)

مع  متهلملاءا المنهج تم إستخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة اذ تم اختيار هذ

لمتعدد، اتحليل الانحدار  طبيعة  الدراسة، بالإضافة إلى المنهج الاحصائي الملائم لأنمودج الدراسة وهو

بحيث نستطيع وصف العلاقة وصفاً دقيقاً بأسلوب كمّي وكيفي ما بين التمكين الوظيفي والسلوك الإبداعي 

ى تأثير مع معرفة مدمن وجهة نظر العاملين  الأردنيةوماهية مستوى كل منهما في هيئة تنشيط السياحة 

 3 لأردنيةللعاملين في هيئة تنشيط السياحة ا التمكين الوظيفي على السلوك الإبداعي

 ( طرق جمع البيانات ومصادرها3-3)

لاعتماد ل االباحث على المنهج الاحصائي الوصفي التحليلي لاجراء هذه الدراسة من خلا عتمدإ 

 :كما يأتيبيانات وهما المصادر الثانوية والأوليةاللجمع  على مصدرين

ماد البيانات الأولية للدراسة بالاعت لجمع إعدادهاالاستبانة التي تم  داعتما تمالمصادر الأولية :  .أ

 المتعلقة بموضوع الدراسة3 المراجع النظريةعلى 
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ئل رساالبحوث العلمية المنشورة و : من خلال الحصول عليها من الكتب و  المصادر الثانوية 3ب

دارة الأعمال بإستخدام شبكة الإنترنت  3الماجستير في الإدارة وا 

 عينتهاو  ( مجتمع الدراسة3-4)

مسح جراء م الباحث بإ، وقد قاالأردنيةهيئة تنشيط السياحة تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في 

، وذلك حسب المعلومات المأخوذة من مدير اً ( موظف65شامل لجميع أفراد مجتمع الدراسة البالغ عددهم )

ثلت عينة الدراسة من ) ، وتم2115\19\27الموارد البشرية في هيئة تنشيط السياحة الاردنية بتاريخ 

ياحة دارية في هيئة تنشيط السالمديرين، ورؤساء الأقسام، والموظفين(، أي شملت جميع المستويات الإ

(، وبعد %95,3( استبانة، اي ما نسبته )62( استبانة، وتم استرجاع )65ردنية3 حيث تم توزيع )الأ

سة لتحليل الاحصائي، ليصبح عينة الدراالفرز تم استبعاد استبانه واحدة لعدم صلاحيتها لاغراض ا

 ( من اجمالي الاستبانات الموزعه3%93,5( استبانه، والتي تمثل ما نسبته )61النهائية مكونه من )

 ( أداة الدراسة3-5)

قام الباحث بإعداد أداة الدراسة وهي عبارة عن استبانة تضمنت معلومات شخصية ووظيفية تصف العينة، 

 من دةبالإستفا إعداد فقراتهاتم  ، لوصف أبعاد التمكين الوظيفي،( فقرة38) ة منتكونت الإستبانفيما 

لتحديد مستوى التمكين  ،(Scottand, Reoinaid 1994)و(، 2111)الرميحي، و(، 2113)الرويلي، 

كرت الخماسي في لي مدرجحيث تم استخدام  الأردنية، الوظيفي بأبعاده المختلفة في هيئة تنشيط السياحة

خمسة مستويات تندرج من )اتفق تماما، اتفق، غير متأكد، لا اتفق، لا اتفق وهي الإستبانة، فقرات 

 أقسام على النحو: 3( على التوالي3 وتم تقسيم الإستبانة إلى 1, 2، 3، 4، 5) بدرجاتتماما(، 
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 3ياسه من خلال م قوت للعاملينوهو الجزء المتعلق بالمتغيرات الديمغرافية والوظيفية  القسم الأول تعلق

 المؤهل العلمي(3 و الخبره الوظيفية، و متغيرات هي؛)الجنس، 

ختلفة والذي عبر عن التمكين الوظيفي بأبعاده الم المستقليتعلق بمتغير الدراسة  القسم الثاني وتعلق

ثقة( فيما كانت بناء الو بيئة العمل، و التحفيز الذاتي، و المشاركة في إتخاذ القرار، و وهي )تفويض السلطة، 

على التوالي واحتوت الاستبانة لهذا الجزء  (6، 5، 5، 5، 5تقسمت إلى )فقرة ( 26عدد فقراته الكلي )

 3صلاحيةتفويض ال( والتي تقيس متغير 3على فقرة سلبية واحدة وهي الفقرة رقم )

 3( فقرة12بـ )عي وهو مستوى السلوك الإبداالتابع  يتعلق بالمتغير القسم الثالث تعلقفيما 

 متغيرات الدراسة( 3-2) 

( الواردة بالإستبانه وعددها 27-1بالفقرات من ) اعبر عنهالتمكين الوظيفي: المتغيرات المستقلة  -أ

(53) 

 (53( الواردة بالإستبانه وعددها )6-1بالفقرات من ) اعبر عنه: صلاحيةتفويض ال -

 (53( الواردة بالإستبانه وعددها )11-7بالفقرات من ) اعبر عنه: رتخاذ القراإالمشاركة في  -

 (53( الواردة بالإستبانه وعددها )16-12بالفقرات من ) اعبر عنهالتحفيز الذاتي:  -

 (53( الواردة بالإستبانه وعددها )21-17بالفقرات من ) اعبر عنهبيئة العمل:  -

 (63نه وعددها )( الواردة بالإستبا27-22بالفقرات من ) اعبر عنهبناء الثقة:  -

 ( الواردة بالإستبانه393-28بالفقرات من ) ا: السلوك الإبداعي عبر عنهالمتغير التابع -ب
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 ( تحديد مستويات الاجابة3-7) 

الأسئلة، تم تحديد درجات  عنتائج أكثر دقة للدراسة، وبهدف الأجابة نمن أجل عملية الوصول الى 

ستخدم الم (Likert-type Scale)الإستبانة وفقا لمقياس ليكرت الخماسي  فقراتابة للموافقة على الإج

( أمام الإجابة التي تعكس درجة موافقتهم √، وذلك من خلال وضع إشارة )معرفة إجابات العاملين في

 (13(، لا أتفق تماما )2(، لا أتفق )3(، غير متأكد )4(، اتفق )5)اتفق تماما )

 ( تعديل المقياس 3-8)

التي توصلت إليها الدراسة وتم التعامل معها على النحو  وسط الحسابياعتماداً على ما تقدم فإن قيم ال

م استخراج هذه ت .(2349-1(، منخفض )3349- 2351فما فوق(، متوسط )من  3351مرتفع )الآتي: 

 .ستخدام مقياس ليكرت الخماسيالمعايير بإ

 وثباتهاداة الدراسة ( صدق ا3-9)

( عن قدرة هذه الاداة على قياس ما يراد قياسه ةستبانأو صلاحية اداة القياس )الإيعبر صدق  

ه بالفعل البحث قياس يريدعبارة الموجودة في الأستبيان تقيس ما الالصدق بصفة عامة ان  حيث يعني

والذي صمم من أجله بدقة، فيما يعرف الثبات بأنه الحصول على النتائج نفسها عند تكرار عملية القياس 

 لي:قام الباحث بما ي هستبانستخدامها من خلال الإإي تم لأكثر من مرة ولإختبار صدق المقاييس الت
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 الصدق الظاهري  .أ

من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية ( 7) عددهممحكمين ى عل هستبانعرض الإتم 

)الحكومية منها والخاصة( إضافة لمن لديهم خبرة بقطاع  السياحة، للتحقق من مدى صدق فقراتها، 

ووضوحها، وسلامة لغتها ومضمونها، وقدرتها على قياس متغيرات الدراسة3 وقد تم الأخذ بآرائهم، 

جراء عادة صياغة بعض الفقرات، وا  وازن بين يحقق التبشكل التعديلات المطلوبة، على نحو دقيق  وا 

ا، مما يؤكد صدق هفي فقراتها، وقد عبّروا أيضاً عن رغبتهم في التفاعل مع فقرات هستبانمضامين الإ

 ظاهري3

 ثبات أداة الدراسة 3ب

حيث كانت ( αختبار كرونباخ ألفا )إستخدام إتساق الداخلي بستخدام طريقة معادلة الإإالباحث بقام  

( وهي نسبة تعد %88بشكل عام أعلى من ) هستبانألفا لجميع متغيرات الدراسة وللإ قيم كرونباخ

 ( يوضح ذلك13)رقم مقبولة في البحوث والدراسات والجدول 
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 (0)رقم الجدول 

 ختبار كرونباخ ألفاإستخدام إتساق الداخلي بقيم معاملات الإ 

 قيم معاملات الاتساق الداخلي

 (αمعامل الثبات ) الفقرات المحور

 0.852 5-0 تفويض السلطة

 0.859 01-2 في إتخاذ القرار المشاركة

 0.863 05-00 التحفيز الذاتي

 0.857 61-02 بيئة العمل

 0.906 62-60 بناء الثقة

 0.917 39-67 السلوك الإبداعي

 

 وصف خصائص عينة الدراسة( 3-01)

مديرين من ال، الأردنيةجميع العاملين في هيئة تنشيط السياحة  وهي الدراسةختيار عينة إتم   

 .لأردنيةاهيئة تنشيط السياحة في أي شملت جميع المستويات الادارية  ،رؤساء الاقسام والموظفينو 

لق على جزء متع هستبانحتوت الإإ( من العاملين في الهيئة، حيث 61عينة الدراسة النهائية من ) شكلتوت

مدة و الجنس، متغيرات هي؛ ) 3بالمتغيرات الديمغرافية والوظيفية لعينة الدراسة وتم قياسه من خلال 
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ة ووظيفية تصف العينة فيما ي( معلومات شخص3) هتبانسإ3 حيث تضمنت كل المؤهل العلمي(و الخدمة، 

توزيع لمستقل، وفيما يلي عرض ل( متغيرات تندرج تحت المتغير التابع وال6( فقرة لقياس )39هناك )

 :الديمغرافي لعينة الدراسة

 (6جدول رقم  )

 (20حسب المتغيرات الديموغرافية والوظيفية ) ن=وبتوزيع أفراد العينة 

 

 النسبة المئوية )%( التكرار الجنس بيان

 الجنس
 21.7 37 ذكر

 39.3 64 أنثى

 المستوى العلمي

 0.2 0 ثانوية فما دون

 0.2 0 دبلوم 

 91.6 55 بكالوريس

 2.2 4 دراسات عليا

 عدد سنوات الخبرة 

 86 51 سنوات5أقل من 

 04.8 9 سنوات 5-01

 3.3 6 سنة 00-05

 1 1 سنة 02-61

 1 1 سنة فاكثر 60

 011 20 المجموع
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 :التاليخاصة لعينة الدراسة وكما هي ال والشخصية ( الخصائص الوظيفية2يظهر من الجدول رقم )

 اولًا: الجنس

( توزيع عينة الدراسة بالنسبة لمتغير الجنس، حيث اشارت النتائج الى ان  2)رقم يبين الجدول 

( 3933( للذكور و)%6137حسب متغير الجنس توزعت ما بين )%بالدراسة التي أجريت على العينة و 

جتمع كوادر الادارية والذي يمثل مللإناث3 نستنتج من الجدول السابق ان الهيئة قد اعتمدت في تعيين ال

، وهذة النتيجة طبيعية كون طبيعة العمل يأخذ الصبغه ناثسة على الذكور وبنسبة أكبر من الإالدرا

الميدانية ويحتاج العامل الى التأخير لساعات طويله في العمل أحياناً، وكما هو معروف فإن الإناث 

مثل هذا النوع من الاعمال التي تتطلب التأخر الى  لديهم مسؤوليات خاصة تتعلق بالأسرة ولا تفضل

 ساعات طويلة3

 ثانيا: المستوى التعليمي

دارية من وادر الإعلى الك الأردنية تشير النتائج المرتبطة بالعينة إلى إعتماد هيئة تنشيط السياحة

ت الأكاديمية ( وبشكل أكبر من حملة الشهادا9132حملة الشهادة الجامعية من البكالوريوس وبنسبة )%

حسب متغير المؤهل ب( أن الدراسة التي أجريت على أفراد العينة و 2الأخرى3 اذ نلاحظ من الجدول رقم )

ة ( لحملة البكالوريوس، ونسب9132، ونسبة )%دبلوم فأقل( كانت لحملة 332ن نسبة )%أالعلمي بينت 

يهم هيئة تنشيط السياحة الاردنية لد، مما سبق يتبين ان العاملين في دراسات العلياال( لحملة 636)%

 معرفه علمية متخصصه وهذا من شأنه يشكل عنصر قوة داخل بيئة العمل3
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 ثالثا: سنوات الخبرة

( أن الدراسة التي أجريت على أفراد العينة لعدد سنوات الخبرة فكانت نسبة 2نلاحظ من الجدول رقم )

( 15-11( من )333سنوات، ونسبة )%( 11-5( من )1438سنوات، ونسبة )% 5( أقل من 82)%

مما يشير الى ان النسبة الأكبر لعينة فأكثر ( سنة 16سنة، وانعدمت النسبة للذين لديهم خبرة أكثر من )

سنة فأقل3 ويعزى انعدام التكرارات للفئة الخبرة الاكبر  (16)أفراد الدراسة هم من يتملكون سنوات خبرة 

 19983سنة حيث تم تأسيسها عام ( 17) لم يتجاوز مر تأسيس الهئيةالى ان ع   (16)من 

 الإحصائية  لمعالجةا( 3-00)

ختبار للإجابة عن أسئلة الدراسة وذلك  الإحصاء الوصفي والتحليلي اسلوبفرضياتها تم استخدام  وا 

 جراء ما يلي:إجل الإجابة عن أسئلة الدراسة تم ومن أ (SPSS)ستخدام الرزمة الإحصائية إب

ستخدام مقاييس الإحصاء الوصفي وهي عبارة عن:  التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات إ -1

دى العاملين ل مستوى التمكين الوظيفي بأبعادهالحسابية والانحرافات المعيارية وتحديدا لمعرفة 

 3في هيئة تنشيط السياحة الأردنية بداعيالسلوك الإو 

 تساق الداخلي لعبارات مستوى توافرى مدى الإف عل(  للتعر αستخدام اختبار كرونباخ ألفا )إ -2

 ط السياحةفي هيئة تنشي بداعيوأثره على السلوك الإلدى العاملين التمكين الوظيفي بأبعاده 

 3الأردنية
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نحدار إستخدام إختبار الإ إختبار الفرضية الرئيسة تم أولاً اختبار فرضيات الدراسة من خلال  -3

التمكين الوظيفي مستوى  أثرللتعرف على  (Multiple Regression Analysis) متعددال

تحفيز الو ، في إتخاذ القرار المشاركةو  ،صلاحيةتفويض البأبعاده على السلوك الابداعي، )

 بناء الثقة( في المتغير التابع )السلوك الابداعي(3و بيئة العمل، و الذاتي، 

واختبار التباين المسموح به "، Variance Inflation Factor- VIFمعامل تضخم التباين " -4

"Tolerance "3لأبعاد التمكين الوظيفي 

للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار ( Analysis Of varianceنتائج تحليل التباين للانحدار) -5

 .الفرضية الرئيسية

المشاركة في و ) تفويض السلطة،  الوظيفي التمكين أبعاد اثر لاختبار المتعدد الانحدار تحليل نتائج -6

 3الابداعي السلوك في  إتخاذ القرار، والتحفيز الذاتي، وبيئة العمل، وبناء الثقة(

 بمستوى للتنبؤ"  Stepwise Multiple Regression" التدريجي المتعدد الانحدار تحليل نتائج -7

 3مستقلة كمتغيرات   الوظيفي التمكين أبعاد خلال من  الابداعي السلوك
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 الرابعالفصل 

 ختبارات الفرضيات()التحليل الإحصائي وا   نتائج الدراسة

 

 ( الإجابة على أسئلة الدراسة 4-0)

 ( إختبار فرضيات الدراسة4-6)
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 الفصل الرابع

ختبارات الفرضيات(  نتائج الدراسة )التحليل الإحصائي وا 

 ( الإجابة على أسئلة الدراسة4-0)

يتضــــمن هذا الفصــــل عرضــــاً للنتائج التي توصــــلت لها الدراســــة من خلال الأجابة عن أســــئلتها، وعلى 

 النحو الآتي: 

ما مسؤؤؤؤؤؤؤؤتوى التمكين الوظيفي بلبعاده المختلفة لدى العاملين في هيئة  الإجابة عن السؤؤؤؤؤؤؤؤؤال الأول:

 ؟ تنشيط السياحة الأردنية 

لحســــــابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاســــــتبانة التي هذا الســــــؤال تم ايجاد المتوســــــطات ا عنللاجابة 

في  مســـتوى التمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة لدى العاملين ن الوظيفي ، حيث تم احتســـابتقيس التمكي

 على النحو التالي : والفقرات، الابعادعلى جانبي  هيئة تنشيط السياحة الأردنية

 أبعاد التمكين الوظيفي على مستوى . 0 
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 (3جدول رقم )

   (20)ن=بعاد التمكين الوظيفي لتصورات المبحوثين لأ قيم الوسط الحسابي والإنحراف المعياري

تسلسل 
 الفقرات

الوسط  التمكين الوظيفي
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى أهمية الفقرة الأهمية

 مرتفع 6 0.60 3.58  صلاحيةتفويض ال 0-4

 مرتفع 4 0.00 3.50 القرارالمشاركة في إتخاذ  5-8

 مرتفع 0 0.19 3.24 التحفيز الذاتي   9-06

 مرتفع 3 0.15 3.55 بيئة العمل   03-02

 متوسط 5 0.17 3.44 بناء الثقة  07-61

 مرتفع - 0.01 3.54 وسط التمكين الوظيفي 0-61

( أن المتوســـــطات الحســـــابية لإجابات المبحوثين على لابعاد التمكين الوظيفي  من 3) يبين الجدول رقم

، ، المشــــــاركة في أتخاذ القرارلصــــــلاحيةتفويض ا)  الأردنيةوجهة نظر موظفي هيئة تنشــــــيط الســــــياحة 

ة (  كانت مرتفعة، أن المتوسط الكلي لتمكين الوظيفي  من وجهلذاتي ، بيئة العمل ، بناء الثقةالتحفيز ا

(، وقد احتل ب عد التحفيز الذاتي المرتبة 3354) بلغ الأردنيةنظر العاملين في هئية التنشــــــــيط الســــــــياحة 

متوسط ب  صلاحيةعد تفويض ال(، في حين جاء في المرتبة الثانية ب  3364) الأولى بمتوسط حسابي بلـغ

( بدرجة 3355وجاء في المرتبة الثالثة بعد بيئة العمل  بمتوســط حســابي بلغ ) (،3358) حســابي بلـــــــــــــــغ

( بدرجة 3351مرتفعة أيضا، أما بعد المشاركة في أتخاذ القرار في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغ )

 3 عة ايضاً ( بدرجة مرتف3344) مرتفعة ، وجاء  في المرتبة الأخيرة ب عد بناء الثقة بمتوسط حسابي بلـغ
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 على مستوى الفقرات . 6

 :صلاحيةبعد تفويض ال العاملين عنأولًا: تصورات 

رات متغير ســة على فقاســتخرجت المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لتصــورات أفراد عينة الدرا

 ( يبين ذلك43)رقم ، والجدول صلاحيةتفويض ال

 (4جدول رقم )

 يةصلاحتفويض ال بعدعن فقرات العاملين لتصورات  المعياريقيم الوسط الحسابي والإنحراف 

 رقم 

 الفقرة

وسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤط  فقرات تفويض الصلاحية
 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

اهمية  مسؤؤؤؤؤتوى الأهمية
 الفقرة

 متوسط 6 0.67 3.30 تفوضني الهيئة سلطات كافية لإنجاز مهام وظيفتي. 0

 متوسط 5 0.66 6.23 الموكلة لي.تثق الهيئة في قدرتي على أداء المهام  6

لا يمارس رؤسؤؤؤؤائي الصؤؤؤؤلاحيات المفوضؤؤؤؤة الي خلال  3
 فترة التفويض. 

 متوسط 4 0.04 6.76

تمنحني الهيئة المرونة المناسؤؤؤؤؤؤبة للتصؤؤؤؤؤؤرف في أداء  4
 مهامي.

 مرتفع 0 0.16 3.52

 متوسط 3 1.40 3.2 توفر لي وظيفتي الفرصة لإتخاذ القرارات بإستقلالية. 5

 متوسط  0.60 3.15 الوسط الحسابي الكلي  

كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي من وجهة نظر  صــــلاحية( إلى أن بعد تفويض ال4)رقم يشــــير الجدول 

( التي 4جاء متوسطا على اغلب الفقرات، ما عدا الفقرة رقم )الأردنية ملين في هيئة تنشيط السياحة العا
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 "     ( بدرجة مرتفعة التي تنص 3356جائت في المرتبة الاولى ، حيث بلغ المتوســــــــــط الحســــــــــابي )

( جاءت في المرتبة 2، أما الفقرة رقم ) تمنحني الهيئة المرونة المناسؤؤؤؤؤبة للتصؤؤؤؤؤرف في أداء مهامي"

"  ي" تثق الهيئؤؤة في قؤؤدرتي على أداء المهؤؤام الموكلؤؤة لالاخيرة بــدرجــة متوســــــــــــــطــة التي تنص على 

 3(2363توسط حسابي بلغ )بم

 بعد المشاركة في إتخاذ القرارالعاملين عن ثانياً: تصورات 

 (5جدول رقم )

 قرارالمشاركة في إتخاذ ال بعدعن فقرات  العاملينلتصورات  قيم الوسط الحسابي والإنحراف المعياري

 رقم 

 الفقرة

 الوسطا فقرات المشاركة في اتخاذ القرار

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 مسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتؤؤؤؤؤؤوى الأهمية
 الأهؤؤمؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤية 

أشؤؤؤارك في حل بعض المشؤؤؤكلات بالهيئة في ضؤؤؤوء المتاح  2
 لي.

 مرتفع 3 0.65 3.77

 مرتفع 0 1.82 4.11 أشارك في دور إيجابي في تحسين العمل داخل الهيئة. 7

 متوسط 4 0.08 3.08 أمارس بعض الصلاحيات بالهيئة لتحقيق أهدافها. 8

 متوسط 5 0.64 6.75 أشعر بلني عنصر فعال ومؤثر في الهيئة. 9

 مرتفع 6 0.13 3.87 تتوفر لي فرصة في الهيئة بالمشاركة في صنع القرارات. 01

 مرتفع  0.00 3.50 وسط الحسابي الكلي ال 

وجهة  من( إلى أن بعد المشاركة في إتخاذ القرار كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي 5) رقم يشير الجدول

( 7جاء مرتفعا على اغلب الفقرات، وجاءت الفقرة رقم ) الأردنيةاملين في هيئة تنشــيط الســياحة نظر الع

أشارك في دور  "( بدرجة مرتفعة التي تنص على 4311بدرجة مرتفعة ، حيث بلغ المتوسـط الحسـابي )
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أشؤؤؤؤعر " لتي تنص على ( ا9، في حين جاءت الفقرة رقم )"  إيجابي في تحسؤؤؤؤين العمل داخل الهيئة.

 3( بمتوسط2375بمتوسط حسابي بلغ ) في المرتبة الاخيرة بلني عنصر فعال ومؤثر في الهيئة"

 بعد التحفيز الذاتيالعاملين عن ثالثا: تصورات 

 (2جدول رقم )

 التحفيز الذاتي بعد عن فقرات العاملينلتصورات  قيم الوسط الحسابي والإنحراف المعياري

 رقم 

 الفقرة

 وسطال فقرات التحفيز الذاتي 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 مسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتؤؤؤؤؤؤوى لاهمية ا
 الأهمية

 متوسط 5 0.07 3.47 تقدر الهيئة جهودي المبذولة في العمل.  01

يسؤؤؤؤؤؤؤؤؤم  لي نظام العمل في الهيئة بالمشؤؤؤؤؤؤؤؤؤاركة في إتخاذ  00
 القرارات.

 مرتفع 3 0.01 3.59

الجهود التي أبذلها في يتناسؤؤؤؤؤب الراتب الذي أتقاضؤؤؤؤؤاه مع  06
 العمل.

 مرتفع 0 0.18 3.80

أشؤؤؤعر بعدالة وموضؤؤؤوعية نظام الترقيات الوظيفية المعمول  03
 به في الهيئة.

 مرتفع 6 0.16 3.28

 مرتفع 4 0.06 3.50 تعد كفاءة العاملين معياراً مهماً في نظام الترقيات. 04

 مرتفع  0.19 3.20 الوسط الحسابي الكلي 

( إلى أن بعـد التحفيز الـذاتي  كبعــد من ابعــاد التمكين الوظيفي من وجهـة نظر 6)رقم يشــــــــــــــير الجـدول 

( 12جاء مرتفعا على اغلب الفقرات، وجاءت الفقرة رقم ) الأردنيةاملين في هيئة تنشــــــــــيط الســــــــــياحة الع

ناسؤؤؤب يت" ( بدرجة متوســـــطة التي تنص على 3347بدرجة متوســـــطة ، حيث بلغ المتوســـــط الحســـــابي )
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( 11، وفي المرتبة الاخير جاءت الفقرة رقم )" الراتب الذي أتقاضؤؤؤؤاه مع الجهود التي أبذلها في العمل

 ( بدرجة متوسطة33473ط حسابي بلغ )بمتوس " تقدر الهيئة جهودي المبذولة في العمل" التي تنص 

 بعد بيئة العملعن  العاملينرابعا: تصورات 

 (7جدول رقم )

 بيئة العمل بعدعن فقرات  العاملينلتصورات  الحسابي والإنحراف المعياريقيم الوسط 

 رقم 

 الفقرة

 المتوسط فقرات بيئة العمل 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 مسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتؤؤؤؤوى هميةالا
 الاهمية 

يسؤؤؤؤؤؤؤؤؤود مناخ تنظيمي يسؤؤؤؤؤؤؤؤؤاعدني على إنجاز عملي  04
 بإتقان.

 مرتفع 6 0.12 3.71

المشؤؤؤؤؤؤؤؤؤاركؤة في عملية توفر لي بيئؤة العمؤل متطلبؤات  05
 إتخاذ القرار.

 متوسط 5 0.01 3.67

تسؤؤم  لي الإدارة بتقديم أفكار جديدة في سؤؤبيل تطوير  02
 العمل.

 مرتفع 0 1.99 3.75

 توفر لي الإدارة فرص للتدريب وتطوير مهارات العمل. 07

 

 مرتفع 3 0.12 3.20

تشؤؤؤؤؤؤؤؤؤجيع إدارة الهيئؤؤة العمؤؤل بروح الفريق الواحؤؤد في  08
 مواجهة المشاكل التنظيمية.

 متوسط 4 0.14 3.46

 مرتفع  0.15 3.55 الوسط الحسابي الكلي  
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ملين ا( إلى أن بعد بيئة العمل  كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي من وجهة نظر الع7)رقم يشير الجدول 

( التي تنص 16جاء مرتفعا على اغلب الفقرات، وجاءت الفقرة رقم ) الأردنيةفي هئية تنشـــــيط الســـــياحة 

ي ، حيث بلغ المتوســـط الحســـاب " تسؤؤم  لي الإدارة بتقديم أفكار جديدة في سؤؤبيل تطوير العمل" على 

توفر لي بيئؤؤؤة العمؤؤؤل متطلبؤؤؤات  "( التي تنص على 15( بــــدرجــــة مرتفعــــة ، أمــــا الفقرة رقم )3375)

( بدرجة 3327جاءت في المرتبة الاخيرة بمتوســـــــط حســـــــابي بلغ )"  ذ القرارالمشؤؤؤؤؤاركة في عملية إتخا

 3متوسطة 

 بعد بناء الثقة العاملين عن خامسا: تصورات 

 (8جدول رقم )

 بناء الثقة بعدعن فقرات  العاملينلتصورات  قيم الوسط الحسابي والإنحراف المعياري

 رقم 

 الفقرة

 الوسط فقرات بناء الثقه

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 توىؤؤؤؤؤؤؤمس هميةالا
 الاهؤؤؤؤؤؤمية 

 مرتفع 6 0.16 3.81 يتسم سلوك المدراء في الهيئة بالإنصاف والتعاون. 09

 مرتفع 3 0.64 3.20 أشعر بثقة كاملة في مهارات وأخلاقيات رئيسي المباشر. 61

إذا إرتكبت أي خطل فإن رئيسؤؤؤؤؤؤي المباشؤؤؤؤؤؤر يكون مسؤؤؤؤؤؤتعد  60
 والنسيان.للمسامحه 

 متوسط 5 0.10 6.88

أسؤؤتطيع أن أحدد بوضؤؤوح ما تتوقعة الإدارة العليا مني وما  66
 أتوقعه منها.

 مرتفع 0 1.98 3.91

 متوسط 4 0.18 3.10 الإدارة العليا في هيئة تنشيط السياحة الاردنية موثوق بها. 63

 متوسط  0.12 3.44 الوسط الحسابي الكلي 
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إلى أن بعد بناء الثقة  كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي من وجهة نظر العاملين  (8)رقم يشــــير الجدول 

( في المرتبة 22غلب الفقرات، وجاءت الفقرة رقم )أجاء مرتفعا على  الأردنية في هئية تنشـــــيط الســـــياحة

 " أسؤؤؤؤتطيع أن أحدد بوضؤؤؤؤوح ما تتوقعة الإدارة العليا مني وما أتوقعه منها. "الاولى التي تنص على 

إذا إرتكبت أي خطل  "( التي تنص 21، أما الفقرة رقم ) ( بدرجة مرتفعة3391بمتوســـــــــط حســـــــــابي بلغ )

" جاءت في المرتبة الاخيرة ، حيث بلغ  فإن رئيسؤؤؤؤؤي المباشؤؤؤؤؤر يكون مسؤؤؤؤؤتعد للمسؤؤؤؤؤامحه والنسؤؤؤؤؤيان

 ( بدرجة متوسطة23883لحسابي )المتوسط ا

ما مسؤتوى ممارسؤة العاملين لمسؤتوى السؤلوك الإبداعي في هيئة تنشيط الإجابة عن السؤؤال الثاني: 

 ؟ السياحة الأردنية 

للاجابة على هذا الســـــؤال تم ايجاد المتوســـــطات الحســـــابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاســـــتبانة التي 
 نحو التالي :تقيس السلوك الابداعي على 
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 (9جدول رقم )

 الابداعي السلوك متغيرعن  العاملينلتصورات  والإنحراف المعياريقيم الوسط الحسابي 

 رقم 

 الفقرة

 وسطال فقرات السلوك الابداعي

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 مسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتؤؤؤؤؤؤؤؤوى لاهميةا
 الاهؤؤؤؤؤؤؤمؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤية 

 مرتفع 5  0.01  3.56 أتحمل الشجاعة للقيام بإعمال إبداعية. 0

 متوسطة 01  0.36  3.14 تسوده روح المجازفة.أرغب في العمل ضمن فريق  6

ن كان شائعاًفي الهيئة 3  متوسطة 9  0.01  3.67 أرفض ما هو خاطئ وا 

الخوف من الفشؤؤؤؤؤؤؤل يجعلني أتردد أحياناًفي إقتراح أفكار  4
 جديدة لتطوير العمل.

 متوسطة 2  0.04  3.41

 متوسطة 7  0.04  3.38 أسعى إلى إيجاد طرق جديدة إكثر فاعلية لإنجاز العمل. 5

 مرتفع 6 1.96  3.88 أرى بلن التغيير ظاهرة طبيعية على الهيئة التكيف معه. 2

 مرتفع 0 1.53  4.20 أجرب الأفكار الجديدة البناءة ولا أحكم عليها مسبقاً. 7

أرى بلن سؤؤؤياسؤؤؤة فرض الراء على الخرين تعرقل سؤؤؤير  8
 العمل.

 متوسطة 8  0.09  3.34

 مرتفع 3  0.00  3.79 إقناع الخرين بوجهة نظري والإفادة من أفكارهم.أحاول  9

لؤؤؤدى القؤؤؤدرة على تطوير بؤؤؤدائؤؤؤل عؤؤؤديؤؤؤدة للتعؤؤؤامؤؤؤل مع  01
 المشكلات.

 مرتفع 4  0.09  3.71

حينما تواجهني مشؤؤؤكلة في أثناء عملي أحاول التوصؤؤؤل  00
 إلى حل لها.

 مرتفع 6 1.96 3.88

والمعلومات المتعلقة بالمشؤؤؤؤؤؤؤؤؤكلات أجمع وأحلل البيانات  06
 قبل إتخاذ قرار بصددها.

 متوسطة  8 0.09 3.34

 مرتفع  0.17 3.21 وسط السلوك الإبداعي  
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( إلى أن بعد الســــــــــــــلوك الابداعي كبعد التابع من وجهة نظر العاملين في هئية 9)رقم يشـــــــــــــير الجدول 

( 7رة رقم )حيث جاءت الفق ،التصـــورفي  المرتفع والمتوســـط بين  جاء متفاوتاً  الأردنيةتنشـــيط الســـياحة 

بالدرجة الأولى لمتوســـــــط حســـــــابي  "أجرب الأفكار الجديدة البناءة ولا احكم عليها مسؤؤؤؤؤبقاً"والتي تنص 

نحراف معياري ما قيمته )%4361مقداره ) "أرغب ( والتي تنص2(، فيما حصــــــلت الفقرة رقم )%53(، وا 

(، 3314على أقل متوســــــط حســــــابي، حيث بلغ مقداره)وح المجازفة" في العمل ضؤؤؤؤمن فريق تسؤؤؤؤوده ر 

نحراف معياري ما قيمته )  (13323وا 

 ختبار فرضيات الدراسة( إ4-6)

، تم إجراء بعض الاختبارات وذلك من أجل فرضــــــــــــــيات الدراســــــــــــــةقبـل تطبيق تحليـل الانحدار لاختبار 

النحو التالي: فيما يتعلق بافتراض ضــــــــــــــمان ملاءمة البيانات لافتراضــــــــــــــات تحليل الانحدار وذلك على 

" قام الباحث بإجراء Multi-Collinearityضــــــرورة عدم وجود ارتباط عال  بين المتغيرات المســــــتقلة " 

"، واختبــار التبــاين المســــــــــــــموح بــه Variance Inflation Factor- VIFمعــامــل تضــــــــــــــخم التبــاين "

"Tolerance ( إلى أنه المســموح به أقل 11) الجدول رقم" لكل متغير من المتغيرات المســتقلة ، ويشــير

الي وبــالتــ ،( فــإنــه يمكن القول أن هــذا المتغير لــه ارتبــاط عــال  مع متغيرات مســــــــــــــتقلــة أخرى1315) من

ســـــــــيؤدي إلى حدوث مشـــــــــكلة في تحليل الانحدار3 وقد تم الاعتماد على هذه القاعدة لاختبار  الارتباط 

"Multicollinearity( والذي يحتوي على 11) تقلة3 وكما يشـــــــــــير الجدول رقملمســـــــــــ" بين المتغيرات ا

" لكل متغير، Tolerance( والتباين المســـــموح " VIFالمتغيرات المســـــتقلة وقيمة معامل تضـــــخم التباين)

( كمــا نلاحظ 23156– 13314) وتتراوح (11أقــل من) ( لجميع المتغيرات كــانــتVIFنلاحظ أن قيمــة)

( وتتراوح بين 1315لجميع المتغيرات كـــانـــت أكبر من ) "Toleranceأن قيمـــة التبـــاين المســــــــــــــموح " 
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بين  عال  ( ولـذلك يمكن القول أنه لا توجد مشــــــــــــــكلة حقيقية تتعلق بوجود ارتباط  13561 – 13323)

 المتغيرات المستقلة 3

 (01جدول رقم )

 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء

معامل الالتواء 
Skewness 

معامل تقييم 
 (VIFالتباين )

التباين المسموح به 
Tolerance 

 ة لالمتغيرات المستق

 صلاحيةتفويض ال 1.363 0.452 1.321

 المشاركة في إتخاذ القرار 1.424 6.052 1.631

 التحفيز الذاتي   1.520 0.304 1.652

 بيئة العمل  1.505 6.046 1.300

 بناء الثقة  1.498 0.320 1.698

 

للبيانات فقد تم الاستناد إلى  Normal Distributionومن أجل التحقيق من افتراض التوزيع الطبيعي 

( فإن قيمة معامل 11( للمتغيرات، وكما يشـــير الجدول رقم )Skewnessاحتســاب قيمة معامل الالتواء)

ولذلك يمكن القول بأنه لا توجد مشــــــكلة ، (1كانت أقل من )ة لالالتواء لجميع متغيرات الدراســــــة المســــــتق

 لبيانات الدراسة 3  الطبيعيحقيقية تتعلق بالتوزيع 
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، والمشؤؤاركة في إتخاذ صؤؤلاحية) تفويض ال لأبعاد التمكين الوظيفي لا يوجد أثر الفرضؤؤية الرئيسؤؤية :

ئة العؤاملين في هيالقرار، والتحفيز الؤذاتي، وبيئؤة العمؤل، وبنؤاء الثقؤة( في السؤؤؤؤؤؤؤؤؤلوك الإبؤداعي لؤدى 

 .(α ≤ 0.05) إحصائية تنشيط السياحة الأردنية عند مستوى دلالة

 (00) رقم جدول

الإنحدار لقياس نموذج إصلاحية  لإختبار( Analysis Of varianceنتائج تحليل التباين للانحدار)
 الرئيسية . ةالفرضي أثر

مسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتؤؤؤوى 
 Fدلالة 

 Fقؤؤيؤؤمؤؤؤؤؤة 
 المحسوبة

متوسؤؤؤؤؤؤؤؤؤط 
 المربعات

مؤؤؤؤؤؤجؤؤؤؤؤؤمؤؤؤؤؤؤوع 
 المربعات

مؤؤؤؤؤؤؤعؤؤؤؤؤؤؤامؤؤؤؤؤؤؤل 
 2Rالتحديد 

درجؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤات 
 R  الحرية

 المصدر

 

1.111 

35.127 4.826 64.319  

1.799 

 

(5 ،55) 

 الانحدار

 الخطل 2.011 1.039

 الكلي 31.419

 

( Fقيمة)لإرتفاع ( صــــــــلاحية نموذج اختبار فرضــــــــية الدراســــــــة الرئســــــــية ، ونظراً 11يوضــــــــح الجدول )

(، حيث إن 55، 5) ودرجات حرية (α ≤ 0.05) الجدولية على مســـــــتوى دلالةقيمتها المحســـــــوبة عن 

( من التباين في الســـــــــلوك الابداعي في هيئة تنشـــــــــيط الســـــــــياحة %79أبعاد التمكين الوظيفي  تفســـــــــر)

، وهذا يؤكد دور وأثر أبعاد التمكين الوظيفي في الســــــلوك الابداعي 3 وبناء على ذلك نســــــتطيع الأردنية

 3الرئيسية فرضيةالاختبار 
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 (06جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار اثر أبعاد التمكين الوظيفي في السلوك الابداعي

مستوى 
 tدلالة 

 tقيمة
 المحسوبة

Beta  الخطل
 المعياري

B  التمكين الوظيفيأبعاد 

  صلاحيةتفويض ال 1.621 1.064 1.618 *6.196 1.146

 المشاركة في إتخاذ القرار -1.160 1.008 -1.163 1.079- 1.859

 التحفيز الذاتي   1.353 1.012 1.132 **3.348 1.116

 بيئة العمل  1.442 1.012 1.442 **3.548 1.110

 بناء الثقة  1.123 1.028 1.152 1.375 1.719

 (α ≤ 0.01)* ذات دلالة إحصائية على مستوى

 (α ≤ 0.05) ** ذات دلالة إحصائية على مستوى

( أن المتغيرات t(، ومن متابعة قيم اختبار)12) يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم

لتمكين الوظيفي أبعاد ا من(  لبيئة العمالتحفيز الذاتي  ،  ،صلاحيةالتالية والمتعلقة )تفويض الالفرعية 

حيث بلغت  ،الأردنيةلها تأثير في السلوك الابداعي من وجهة نظر العاملين في هئية تنشيط السياحة 

 α)        ( على التوالي ، وهي قيم معنوية عند مستوى دلالة23192،33348،33548) ( المحسوبةtقيم)

 لأبعاد التمكين الوظيفي لا يوجد أثر ص:ومما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية التي تن 3(0.05 ≥

، والمشاركة في إتخاذ القرار، والتحفيز الذاتي، وبيئة العمل، وبناء الثقة( في السلوك صلاحية) تفويض ال

 الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية عند مستوى دلالة
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 (α ≤ 0.05) اتخاذ لمشاركة في اأثر للتمكين الوظيفي بأبعاده )لا يوجد " وقبول الفرضية الصفرية التالية

عند مستوى  "على في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية الثقة(القرار، بناء 

 3(α ≤ 0.05)دلالة 

 (03جدول رقم )

" للتنبؤ بمستوى  Stepwise Multiple Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي "
 كمتغيرات مستقلة من خلال أبعاد التمكين الوظيفي السلوك الابداعي 

 tمسؤؤؤؤتوى دلالة
* 

 tقؤؤؤؤؤؤؤيؤؤؤؤؤؤؤمؤؤؤؤؤؤؤة 
 المحسوبة

  2Rقؤؤؤؤؤؤؤؤيؤؤؤؤؤؤؤؤمؤؤؤؤؤؤؤؤة 

 معامل التحديد
 ترتيب دخول العناصر المستقلة في معادلة التنبؤ

 بيئة العمل  1.22 *9.777 1.111

 التحفيز الذاتي 1.70 *4.535 1.111

 صلاحيةتفويض ال 1.79 *6.873 1.110

 (α ≤ 0.01)*  ذات دلالة إحصائية على مستوى       

لتحديد أهمية كل  Stepwise Multiple Regressionوعند إجراء تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

الرياضـــــي، الذي يمثل أثر أبعاد التمكين الوظيفي    متغير مســـــتقل على حدة في المســـــاهمة في النموذج

( على الســــلوك الابداعي ، كما يتضــــح من الجدول ، التحفيز الذاتي  ، بيئة العمل صــــلاحيةالتفويض )

( والذي يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة في معادلة الانحدار، فإن متغير بيئة العمل   قد 13) رقم

فيز متغير التح دخليليه ( من التباين في المتغير التابع، و %66احتل المرتبة الأولى وفســـــر ما مقداره )

 متغير خيراً أ( من التباين في المتغير التابع، ودخل %71الذاتي  حيث فســـــــــر مع متغير بيئة العمل   )
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( من التباين في الســـــلوك الابداعي كمتغير %79) تفويض الســـــلطة حيث فســـــر مع المتغيرات الســـــابقة

 3تابع

 الاجابة على الفرضيات الفرعية 

( في السؤؤؤؤلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشؤؤؤؤيط صؤؤؤؤلاحيةللا يوجد أثر لبعد )تفويض ا .0

 .(α ≤ 0.05) إحصائية السياحة الأردنية عند مستوى دلالة

 (04جدول رقم )

 في السلوك الابداعي تفويض الصلاحية بعدر اثر نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبا

مستوى 
 tدلالة 

 tقيمة
 المحسوبة

Beta  الخطل
 المعياري

B  التمكين الوظيفيأبعاد 

  صلاحيةتفويض ال 1.621 1.064 1.618 *6.196 1.146

 (α ≤ 0.01)* ذات دلالة إحصائية على مستوى

 (α ≤ 0.05)** ذات دلالة إحصائية على مستوى

كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي   صــــــــــلاحية( أن تفويض ال14الجدول رقم )في أظهرت النتائج المدرجة 

وهي  (T= 2.092)، حيث بلغت قيمة الأردنيةله أثر في الســــلوك الابداعي في هيئة تنشــــيط الســــياحة 

د أثر يوج ،وبالتالي تقبل الفرضـــــية البديلة التي تنص : (α ≤ 0.05)لالة قيمة معنوية عند مســـــتوى الد

 العاملين في هيئة تنشـــــيط الســـــياحة الأردنية عند( في الســـــلوك الإبداعي لدى صـــــلاحيةلبعد )تفويض ال

 3(α ≤ 0.05)مستوى دلالة 
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في إتخاذ القرار( في السؤؤؤؤلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة   لبعد )المشؤؤؤؤاركة لا يوجد أثر .6

 .(α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلالة تنشيط السياحة الأردنية

 (05جدول رقم )
 بداعيفي السلوك الا بعد المشاركة في إتخاذ القرارنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار اثر 

مستوى 
 tدلالة 

 tقيمة
 المحسوبة

Beta  الخطل
 المعياري

B  التمكين الوظيفيأبعاد 

 المشاركة في إتخاذ القرار -1.160 1.008 -1.163 1.079- 1.859

 (α ≤ 0.01)* ذات دلالة إحصائية على مستوى

  (α ≤ 0.05)** ذات دلالة إحصائية على مستوى

( أن المشــــــــــــــاركـة في إتخاذ القرار كبعد من ابعاد التمكين 15الجـدول رقم )في أظهرت النتـائج المـدرجـة 

 =T)   قيمة ، حيث بلغتالأردنيةالوظيفي ليس  له أثر في السلوك الابداعي في هيئة تنشيط السياحة 

الفرضـــية البديلة  ترفض،وبالتالي 3(α ≤ 0.05)وهي قيمة غير معنوية عند مســـتوى الدلالة  (-0.179

في إتخاذ القرار( في الســـــلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة   لبعد )المشـــــاركة يوجد أثرالتي تنص : 

 3(α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة  تنشيط السياحة الأردنية
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الذاتي( في السؤؤؤؤؤؤؤؤؤلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشؤؤؤؤؤؤؤؤؤيط لا يوجؤد أثر لبعؤد )التحفيز  .3

 .(α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلالة السياحة الأردنية

 (02جدول رقم )
 في السلوك الابداعي بعد التحفيز الذاتينتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار اثر 

مستوى 
 tدلالة 

 tقيمة
 المحسوبة

Beta  الخطل
 المعياري

B  التمكين الوظيفيأبعاد 

 التحفيز الذاتي   1.353 1.012 1.132 **3.348 1.116

 (α ≤ 0.01)* ذات دلالة إحصائية على مستوى

 (α ≤ 0.05)** ذات دلالة إحصائية على مستوى)

( أن التحفيز الذاتي  كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي  16الجـدول رقم )في أظهرت النتـائج المـدرجـة 

 (T= 3.347)        ، حيث بلغت قيمةالأردنيةله أثر في الســلوك الابداعي في هيئة تنشــيط الســياحة 

 الفرضـــــــــية البديلة التي تنص : ترفضوبالتالي  ،(α ≤ 0.05)وهي قيمة معنوية عند مســـــــــتوى الدلالة 

 يوجد أثر لبعد )التحفيز الذاتي( في الســــلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشــــيط الســــياحة الأردنية

 3(α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة 
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لا يوجد أثر لبعد )بيئة العمل( في السؤؤؤؤؤؤلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشؤؤؤؤؤؤيط السؤؤؤؤؤؤياحة . 4

 .(α ≤ 0.05) إحصائية الأردنية عند مستوى دلالة

 (07جدول رقم )

 في السلوك الابداعي بعد بيئة العملنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار اثر 

مستوى 
 tدلالة 

 t قيمة
 المحسوبة

Beta  الخطل
 المعياري

B  التمكين الوظيفيأبعاد 

 بيئة العمل  1.442 1.012 1.442 **3.548 1.110

 (α ≤ 0.01)* ذات دلالة إحصائية على مستوى

 (α ≤ 0.05)ذات دلالة إحصائية على مستوى** 

( أن بيئـة العمـل كبعـد من ابعاد التمكين الوظيفي  له 17الجـدول رقم )في أظهرت النتـائج المـدرجـة 

وهي قيمة  (T= 3.548)، حيث بلغت قيمة الأردنيةأثر في السـلوك الابداعي في هيئة تنشيط السياحة 

لبعد  يوجد أثرالفرضــــــية البديلة التي تنص :  تقبلوبالتالي  ،(α ≤ 0.05)معنوية عند مســـــتوى الدلالة 

)بيئة العمل( في الســــلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشــــيط الســــياحة الأردنية عند مســـــتوى دلالة 

(α ≤ 0.05)3 
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لا يوجد أثر لبعد )بناء الثقة( في السؤؤؤلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشؤؤؤيط السؤؤؤياحة . 5

 .(α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلالة الأردنية

 (08جدول رقم )

 في السلوك الابداعي بناء الثقهبعد نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار اثر 

مستوى 
 tدلالة 

 tقيمة
 المحسوبة

Beta  الخطل
 المعياري

B  التمكين الوظيفيأبعاد 

 بناء الثقة  1.123 1.028 1.152 1.375 1.719

 (α ≤ 0.01)دلالة إحصائية على مستوى * ذات 13

 (α ≤ 0.05)** ذات دلالة إحصائية على مستوى 23

( أن بنــاء الثقــة كبعــد من ابعــاد التمكين الوظيفي 18الجــدول رقم )في أظهرت النتــائج المــدرجــة 

 =T)       ، حيث بلغت قيمةالأردنيةليس  له أثر في السـلوك الابداعي في هيئة تنشـيط السياحة 

الفرضـــــــــــية  ترفضوبالتالي  ،(α ≤ 0.05)وهي قيمة غير معنوية عند مســـــــــــتوى الدلالة  (0.375

وجد أثر لبعد )بناء الثقة( في الســـــلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشـــــيط بالبديلة التي تنص: 

 3(α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلالة السياحة الأردنية
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 الفصل الخامس

 والإستنتاجات والتوصياتالنتائج مناقشة 

 

 ( مناقشة نتائج الدراسة5-0)

 ( الإستنتاجات5-6)

 ( التوصيات5-3)
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 الفصل الخامس

 النتائجمناقشة 

 يتضمن هذا الفصل مناقشة النتائج في ضوء أسئلة الدراسة للوصول الى الإستنتاجات والتوصيات

 نتائج الدراسةمناقشة  ( 5-0)

 أسئلة الدراسةأولًا: مناقشة نتائج 

"ما مستوى التمكين الوظيفي بلبعاده المختلفة لدى  مناقشة نتائج السؤال الأول والذي ينص على أ.

 العاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية؟".

بعد تفويض )أثبتت نتائج الدراسة أن مستوى إدراك العاملين لجميع أبعاد التمكين التي شملتها الدراسة 

انت مرتفعه ك، بعد التحفيز الذاتي، بعد بيئة العمل، بعد بناء الثقة( في إتخاذ القرار المشاركةالسلطة، بعد 

يجابية، حيث بلغ المتوسط الكلي لإجابات أفراد عينة الدراسة ما قيمته ) نحراف معياري %3354وا  ( وا 

نحراف %3364(، حيث جاء بعد التحفيز الذاتي ليحتل أعلى متوسط حسابي بقيمة )131مقدارة ) (، وا 

(، وهذا من شأنه يؤدي من بشعور العاملين بالرضا الوظيفي وبالتالي يستثيرهم نحو زيادة 1319معياري )

نحراف معياري 3344الأداء، وفي حين إحتل بعد بناء الثقه بأقل مستوى بمتوسطً حسابي مقداره ) ( وا 

د مية بصورة أكبر، وفي المحصله لاب(، مما يدلل على ان هذا البعد بحاجه الى تعزيز وتن1317قيمته  )

من المحافظه على هذه الابعاد لدى العاملين في الهيئة والعمل على تعزيزها من خلال البحث عن أبعاد 

 اخرى لم يشملها مخطط الدراسة3
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 كلحد أبعاد التمكين الوظيفي مناقشة نتائج بعد تفويض الصلاحية3 1

اد عينة الدراسة عن بعد تفويض الصلاحية كان متوسطاً، أشارت نتائج الدراسة الى أن تصورات أفر  

(، وهذه النتيجة 1321( والإنحراف المعياري ما قيمته )3315حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي ما قيمته )

تشير الى ان هذا البعد بحاجه الى عنايه أكبر من قبل المسؤولين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية، من 

 توسيع نطاق الس لطة بشكل أكبر3حيث يعملون على 

 مناقشة نتائج بعد المشاركة في إتخاذ القرار كلحد أبعاد التمكين الوظيفي 23

أشارت نتائج الدراسة الى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات بعد المشاركة في إتخاذ القرار كانت  

(، وهذا يدلل على 1311( والإنحراف المعياري )3351مرتفعه، حيث بلغ المتوسط الكلي لها ما مقداره )

فظه ان جيداً ولابد من المحاأن مستوى المشاركة في إتخاذ القرار لدى هيئة تنشيط السياحة الأردنية ك

 على هذا المستوى وتدعيمه3

 مناقشة نتائج بعد التحفيز الذاتي كلحد أبعاد التمكين الوظيفي 33

أشارت نتائج الدراسه الى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات بعد التحفيز الذاتي كانت مرتفعه،  

(، وهذا يدلل على ان مستوى 1319نحراف المعياري )( والإ3361حيث بلغ المتوسط الكلي لها ما مقداره )

 التحفيز الذاتي لدى هيئة تنشيط السياحة الأردنية كان جيداً مع ضرورة التنويع في هذه الحوافز3
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 . مناقشة نتائج بعد بيئة العمل كلحد أبعاد التمكين الوظيفي4

ه، حيث ات بعد بيئة العمل كانت مرتفعأشارت نتائج الدراسه الى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقر  

(، وهذه النتيجة تشير الى ان بيئة 1315( والإنحراف المعياري )3355بلغ المتوسط الكلي لها ما مقداره )

 العمل لدى هيئة تنشيط السياحة الأردنية معافيه وسليمه3

 مناقشة نتائج بعد بناء الثقة كلحد أبعاد التمكين الوظيفي 53

أشارت نتائج الدراسه الى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن فقرات بعد بناء الثقه كانت متوسطا ، حيث  

(، وهذه النتيجة تشير الى ضرورة 1316( والإنحراف المعياري )3344بلغ المتوسط الكلي لها ما مقداره )

الادارية في  ن على كافة المستوياتالاهتمام بهذا البعد والعمل على تعميق وتعزيز بناء الثقه بين العاملي

هيئة تنشيط السياحه الاردنية، وهذا من شأنه يتطلب وضع الخطط الإستراتيجية التي تساهم في تدعيم 

 بناء الثقه وتنميتها بشكل اكبر في الهيئة3

ي سلوك الإبداعي فلما مستوى ممارسة العاملين ل"ب3 مناقشة نتائج السؤال الثاني والذي ينص على 

 ئة تنشيط السياحة الأردنية؟". هي

أشارت نتائج الدراسه الى أن تصورات أفراد عينة الدراسة عن متغير السلوك الابداعي كان مرتفعا ، حيث 

(، وهذه 1317(، والإنحراف المعياري )3361بلغ المتوسط الحسابي الكلي لفقرات هذا المتغير ما مقداره )

والبحث عن مجالات اخرى تعزز من مستواها لدى هيئة تنشيط  النتيجه ايجابية لذلك لابد من إدامتها

 السياحه الاردنية، وبالتالي تشجع على تحفيز الأفكار الابداعيه لدى العاملين3
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 ثانياً: مناقشة النتائج المتعلقة بإختبار الفرضيات 

) تفويض  يفيالوظلأبعاد التمكين  لا يوجد أثرالفرضية الرئيسية والتي تنص على" مناقشة نتائج3 أ 

، المشاركة في إتخاذ القرار، التحفيز الذاتي، بيئة العمل، بناء الثقة( في السلوك صلاحيةال

 ".(α≤ 0.05) عند مستوى دلاله الأردنية الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة

، التحفيز الذاتي، صلاحيةتفويض الالتالية ) أبعاد التمكين الوظيفيبين  أثر دال إحصائياً  تبين وجود

( من التباين في %79فسرت ما نسبته ) هذه الأبعاد، حيث أن و السلوك الإبداعي وبيئة العمل(

رار ، ولم يوجد أثر لبعدي المشاركة في إتخاذ القالسلوك الإبداعي في هيئة تنشيط السياحة الأردنية

 ،مكين الوظيفي في السلوك الإبداعي، وهذا يؤكد دور وأثر التوبناء الثقه على السلوك الإبداعي

( والتي برهنت نتائجها وجود دعم جزئي 2111إتفقت هذة النتيجة مع دراسة )راضي، ه النتيجة وهذ

لعلاقات التمكين الوظيفي مع متغيرات إبداع العاملين، كذلك إتفقت مع دراسة )المبيضين والطراونة، 

حصائية لمجالات تمكين العاملين في السلوك ( والتي جاء فيها ان هنالك اثر ذي دلاله ا2111

بداع العاملين3  الابداعي، وكل هذة النتائج تشير الى وجود علاقة ايجابية بين التمكين الوظيفي وا 

 مناقشة الفرضيات الفرعية المنبثقه عن الفرضية الرئيسيةب3 

في السلوك الإبداعي لدى  صلاحيةجد أثر لبعد تفويض اللا يو " :(HO1)الفرعية الأولى 3 الفرضية 1

إذ تبين أن  ."(α ≤ 0.05) إحصائيةعند مستوى دلاله  الأردنية العاملين في هيئة تنشيط السياحة

كبعد من أبعاد التمكين الوظيفي له أثر في السلوك الإبداعي في هيئة تنشيط السياحة  الصلاحيةتفويض 

 α) إحصائية                وهي قيمة معنوية عند مستوى الدلالة (T= 2.092)حيث بلغت قيمة  الاردنية،

لمبيضين، وهذة النتيجة تتفق تماماً مع دراسة اوبذلك ترفض الفرضية الصفرية وتقبل البديلة،  ،(0.05 ≥
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ك التجارية يمارسون التمكين الوظيفي بدرجة تي أشارت بأن العاملين في البنو ( ال2111والطراونة )

ا ان هنالك سلوك ابداعي لدى العاملين بدرجة متوسطة، اضف لذلك اشارت بوجود اثر ذي متوسطة، كم

دلاله احصائية بمجال تفويض السلطة في السلوك الابداعي3 من هنا يرى الباحث بأن تفويض السلطة 

 نية3دكاحد ابعاد التمكين الوظيفي بنمي القدرات الابداعيه لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة الاأر 

لبعد المشاركة في إتخاذ القرار في السلوك الإبداعي  أثر "لا يوجد: (HO2)3 الفرضية الفرعية الثانية 2

حيث  ".(α ≤ 0.05) إحصائيةعند مستوى دلاله الأردنية  لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة

وهي قيمة غير  (-T= 0.179)  حيث بلغت قيمة أشارت نتائج الدراسة أن المشاركة في اتخاذ القرار

وجد يالفرضية البديلة التي تنص :  ترفضوبالتالي  ،(α ≤ 0.05) إحصائيةمعنوية عند مستوى الدلالة 

في إتخاذ القرار( في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة   لبعد )المشاركة أثر

ذلك أن مشاركة العاملين في إتخاذ القرار  ، وعلية يمكن تفسير(α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة  الأردنية

أو إيجاد الحلول البديله من اجل مواجهة الصعوبات والمشكلات والمعوقات التي قد يواجهها العاملون في 

هيئة تنشيط السياحة الاردنية هي مشاركة تكاد تكون صورية وليست حقيقية، حيث لا تؤدي الى زيادة 

 زيد من دافعيتهم لانجاز الاعمال بكفاءه عالية، وبالتالي يصبح لهم دورثقة العاملين انفسهم، وبالتالي ي

محوري في تنمية السلوك الابداعي لديهم، ناهيك عن ان الباحث يعتقد بأن عملية اتخاذ القرار بهيئة 

تنشيط السياحة الاردنية  لا يسير بتشاركية ضمن فريق عمل واحد منسجم ومتكامل سعياً من الجميع 

ة الثقه وعمليات الاتصال بين كافة المستويات الادارية والموظفه، الامر الذي ينمي من هذه الى زياد

السلوكات الابداعيه التي تساعد على تطوير الخدمات المقدمه من هيئة تنشيط السياحة الاردنية في 

شارت وجود ( التي أ2111لمبيضين، والطراونة )تتفق مع دراسة الا النتيجة  المحصله، وعليه فإن هذه
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علاقة أثر ذي دلاله احصائية لبعد المشاركة في إتخاذ القرار في السلوك الابداعي للعاملين في البنوك 

التجارية الاردنية، وهنا يرى الباحث بأن تمكين العاملين في هيئة تنشيط السياحة الاردنية في عملية اتخاذ 

لى هؤلاء العاملين وبالتالي يزيد من قدرتهم عالقرارات بانواعها ينمي في تنمية سلوكات ابداعيه لدى 

عى هيئة مما سبق يرى الباحث بضرورة أن تس التطوير والتغير في الهيئة، والتوجه نحو الريادة والتميز3

تنشيط السياحة الاردنية بشكل حثيث بتفعيل هذا البعد، بحيث يتم إشراك العاملين في عملية إتخاذ القرار، 

 دافعيتهم في العمل والمبادره بإنتاج الأفكار الإبداعيه3زبالتالي يزيد من 

أثر لبعد التحفيز الذاتي في السلوك الإبداعي لدى العاملين  لايوجد: "(HO3)3 الفرضية الفرعية الثالثة 3

أن حيث أشارت 3 "(α ≤ 0.05) إحصائية  عند مستوى دلالهالأردنية  في هيئة تنشيط السياحة

ن ابعاد التمكين الوظيفي  له أثر في السلوك الابداعي في هيئة تنشيط السياحة التحفيز الذاتي  كبعد م

 ،(α ≤ 0.05) إحصائيةوهي قيمة معنوية عند مستوى الدلالة  (T= 3.347)، حيث بلغت قيمة الأردنية

(، التي أشارت 2111وهذة النتيجة تتفق مع دراسة راضي )وبذلك ترفض الفرضية الصفرية وتقبل البديلة، 

ان هنالك علاقة بين التمكين الوظيفي وابداع العاملين، بالاضافه الى وجود دعم جزئي لعلاقات التمكين 

ابداع العاملين وفيما يخص بعد التحفيز بالتحديد، حيث يرى الباحث بأن الوظيفي مع اغلب متغيرات 

اع حاجات ورغبات العاملين وبالتالي الرضا الوظيفي لديهم مما يؤهلهم الى إطلاق التحفيز يقود الى اشب

 أفكار إبداعيه تزيد من دافعيتهم للعمل وزيادة الأداء3

أثر لبعد بيئة العمل في السلوك الإبداعي لدى العاملين  "لا يوجد: (HO4)3 الفرضية الفرعية الرابعة 4

حيث أشارت نتيجة  ."(α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلاله الأردنية في هيئة تنشيط السياحة

أن بيئة العمل كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي  له أثر في السلوك الابداعي في هيئة تنشيط الدراسة 



92 
 

 
 

 α) إحصائية وهي قيمة معنوية عند مستوى الدلالة  (T= 3.548)، حيث بلغت قيمة الأردنيةالسياحة 

ع دراسة وهذة النتيجة تتفق بصورة جزئية م الفرضية الصفرية وتقبل البديلة،، وبذلك ترفض (0.05 ≥

Ferdowsian, (2008)  والتي خلصت الى بعض النتائج التي تشير الى ان تشكيل فرق العمل وتمكينها

ة فمن شأنه ان يساعد على تحقيق نتائج تعزز القدرة التنافسية لشركة مثل زيادة الاتناجية والفاعلية، بالاضا

الى ان التمكين يساعد على خفض مستوى الارهاق عند العاملين وبالتالي يرفع من معنوياتهم ويزيد من 

انتاجيتهم، كما اوصت الدراسة الى تطبيق الاساليب الجديدة مثل التمكين الوظيفي الذي يحد من الاخفاقات 

يمي في لباحث بأن المناخ التنظداخل الشركة وبالتالي يصبح له اهمية بالغه في الابداع، وعليه يرى ا

بيئة العمل لدى هيئة تنشيط السياحة الاردنية حاجه ملحه لإحتضان الإبداع والمبدعين3 ومن هنا نؤكد 

على توفر بيئة العمل السليمة التي تعزز الفكر الابداعي الفردي والجماعي لدى العاملين، وعليه لابد 

نقاط  راجعة دقيقة لمقومات بيئتها التنظيمية بهدف الوقف علىلهيئة تنشيط السياحة الاردنية بأن تقوم بم

  الضعف التي تواجهها3

لبعد بناء الثقة في السلوك الإبداعي لدى العاملين "لا يوجد أثر : (HO5)3 الفرضية الفرعية الخامسة 5

حيث أشارت نتائج  ."(α ≤ 0.05) إحصائيةعند مستوى دلاله الأردنية  في هيئة تنشيط السياحة

أن بناء الثقة كبعد من ابعاد التمكين الوظيفي ليس  له أثر في السلوك الابداعي في هيئة تنشيط الدراسة 

 إحصائية وهي قيمة غير معنوية عند مستوى الدلالة  (T= 0.375)، حيث بلغت قيمة الأردنيةالسياحة 

(α ≤ 0.05)،  لوك وجد أثر لبعد )بناء الثقة( في السب: الفرضية البديلة التي تنص ترفضوبالتالي

3 (α ≤ 0.05) إحصائية عند مستوى دلالة  الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية

ويمكن تفسير ذلك بأن المناخ التنظيمي في هيئة تنشيط السياحة الاردنية لا يسمح بترسيخ وتطبيق مفهوم 
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يات لال تشجيع العاملين لتقبل ونشر هذا المفهوم بإستخدام وتعزيز آلالثقه التنظيمية فكرياً وعملياً من خ

وأساليب التحفيز كحضور المؤتمرات والندوات والبرامج التدريبية التي من الممكن ان تؤدي الى قبول فكرة 

 التمكين الوظيفي، وكذلك يعتقد الباحث ان الثقافه التنظيميه في هيئة تنشيط السياحة الاردنية لا تركز

لنتيجة ا على بناء الثقه التنظيمية التي لها اثر ايجابي على مفهوم بناء الثقه لدى العاملين، وعليه فإن هذه 

( والتي تفيد بأن زرع الثقة بين العاملين والإدارة في منظمات الاعمال 2119تتفق مع دراسة عريقات )لا 

لديهم3 كذلك تتفق جزئياً مع   التفكير الابداعييتم من خلال تبني مفهوم التمكين وبالتالي يزيد من قدرة 

والتي اشارت بوضوح ان مستوى الثقة لدى العاملين في المراكز الصحية  (،2111) الرميحيدراسة 

الحكومية في مملكة البحرين كانت مرتفعه وايجابية، كذلك بينت الدراسة ان هنالك علاقة ذات دلاله 

، وبين مجالات بناء الثقة التنظيمية لدى العاملين في تلك المراكزاحصائية بين ابعاد التمكين الوظيفي 

وعليه يرى الباحث بأن بناء ثقافة تنظيمية داخل هيئة تنشيط السياحة الاردنية سيعزز من السلوكات 

 الابداعيه لدى العاملين ويعمل على تنمية مهارات حل المشاكل بأسلوب الابداعي3
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 (09جدول رقم )

 ار الفرضياتنتائج اختب

 النتيجة الفرضية  الرقم 

ة في ، المشاركصلاحية) تفويض ال لأبعاد التمكين الوظيفي لا يوجد أثر الفرضية الرئيسية
إتخاذ القرار، التحفيز الذاتي، بيئة العمل، بناء الثقة( في السلوك 

توى عند مس الأردنية الإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة
 .(α≤ 0.05) إحصائية دلاله

 

في السلوك الإبداعي لدى العاملين تفويض الصلاحية لبعد لا يوجد أثر  الفرضية الفرعية الأولى
           إحصائيةعند مستوى دلاله الأردنية  في هيئة تنشيط السياحة

(α ≤ 0.05). 

 رفض

في السلوك الإبداعي لدى المشاركة في اتتخاذ القرار لبعد لا يوجد أثر  الفرضية الفرعية الثانية
 حصائيةإعند مستوى دلاله الأردنية  العاملين في هيئة تنشيط السياحة

(α ≤ 0.05). 

 قبول

في السلوك الإبداعي لدى العاملين في  التحفيز الذاتيلبعد لا يوجد أثر  الفرضية الفرعية الثالثة 
                 إحصائيةعند مستوى دلاله الأردنية  هيئة تنشيط السياحة

(α ≤ 0.05). 

 قبول

في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة  يئة العمللبعد بلا يوجد أثر  الفرضية الفرعية الرابعة
 .(α ≤ 0.05) إحصائيةعند مستوى دلاله الأردنية  تنشيط السياحة

 قبول

بناء الثقة في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة  لبعدلا يوجد أثر  الفرضية الفرعية الخامسة 
 .(α ≤ 0.05) إحصائيةعند مستوى دلاله الأردنية  تنشيط السياحة

 رفض
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 ( الإستنتاجات5-6) 

عاملين لل السلوك الإبداعي فيدراسة التمكين الوظيفي التي شملتها ال وجود تأثير معنوي لأبعاد 13

 نتائج الدراسة، حيث أكدت على هذه ردنية، وهذا ما أشارت لهفي هيئة تنشيط السياحة الأ

 3أثيرات بصفه مباشرةالت

 أظهرت نتائج الدراسة محدودية إستجابة السلوك الإبداعي للعاملين في هيئة تنشيط السياحة 23

اركة في إتخاذ والمش، بناء الثقةل )ن الوظيفي التي شملتها الدارسة مثلبعض أبعاد التمكي الأردنية

 النتائج ما بين التمكين الوظيفي والسلوك الإبداعي3 قرار( الأمر الذي يعني صعوبة تعميمال

يدركون العاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية أهمية توفر أسلوب التمكين الوظيفي بأبعاده  33

 المختلفه لتكوين الأفكار الإبداعية3

 توصيات الدراسة( 5-3)

 3بداعيستهداف السلوك الإإعتبار عند الذاتي وأخذه بعين الإنب التحفيز التركيز على جا 13

إعتماد بحفيز العاملين والاهتمام ت في المديرونتمكين على يساعد  صلاحياتتفويض ال 23

 بداعي في جميع الوزارات والمؤسسات والهيئات3السلوك الإ المرونه للتأثير على

ذا السياحة الأردنية وذلك للتعمق بهإعتماد التمكين الوظيفي أسلوباً لإدارة هيئة تنشيط  33

 الجانب، نظراً لأهميته في توجيه سلوك العاملين نحو الإبداع 3
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إمكانية الإستفادة من فقرات الإستبانه عن التمكين الوظيفي والسلوك الإبداعي للعاملين  43

ل لالإعداد برامج تدريبية تساهم في نشر المعرفة للقيادات العليا في الهيئة وتحفيزهم من خ

التركيز على بعدي تفويض الصلاحية وبناء الثقة للعاملين من أجل العمل على زيادة مستوى 

 الإبداع للعاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية3

الحاجه الى إهتمام الإدارة العليا في هيئة تنشيط السياحة الأردنية بالعاملين المبدعين ذوي  53

عت  باريا3ًالأفكار الخلاقة بدعمهم مادياً وا 

 يقترح الباحث إختبار إنموذج الدراسات في مؤسسات حكومية وخاصة مستقبلًا3 63

إجراء بحوث مقارنة بين هيئة تنشيط السياحة الاردنية كمؤسسه شبه حكومية )مختلطه(  73

والمؤسسات الحكومية الاردنية الاخرى فيما يتعلق بأثر التمكين الوظيفي في السلوك 

 فائدة العلمية المستوحاه من المفاهيم الادارية الحديثة3الإبداعي، من أجل تعميم ال
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 المراجع

 المراجع باللغة العربية 

ي ف بداعي للعاملينين أبعاد تصميم العمل السلوكي الإ(، العلاقة ب2116أبو السالم، مراد سعيد ). 1

 .13العدد ،  39ردنية المجلد ، الجامعة الأمجلة دراسات ، المنظمات الصناعية في العراق

(، دور أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز الإبداعي الإداري في المنظمات 2112) أثير حسو سحاق،3 إ2

 83-، المجلد26-كلية الإدارة والاقتصاد، العدد مجلة جامعة تكريت،الصناعية، 

 ، القاهرة،تمكين العاملين: مدخل للتحسين والتطوير المستمر ،(2113أفندي، عطية حسين )3 3

 المنظمة العربية للتنمية الإدارية3

طة لبداع التنظيمي لدى العاملين في س  (، أثر التمكين الإداري في تعزيز الإ2118شة، سامر )البشاب. 4

 .2، العدد 5، المجلد داريةبية للعلوم الإالمجلة العر، منطقة العقبة الإقتصادية الخاصة

عة ، جاممجلة البصائرثره في الميزة التنافسية، الإبداعي وأ(، السلوك 2114) ياد فاضل. التميمي، إ5

 . 1، العدد 8مؤته، المجلد 

الأنماط القيادية وعلاقتها بمستويات التمكين من وجهة  ،(2118) بن عبد المحسن الجميلي، مطر3 6

الأمنية،  العربية للعلومية الدراسات العليا، جامعة نايف 3 رسالة ماجستير، كلنظر موظفي مجلس الشورى

 الرياض3



98 
 

 
 

بداعي لدى (، أثر دوافع الإلتحاق بالعمل بالسلوك الإ2115نضال، المعايطة، سالم، ) الحوامده،. 7

،     العدد 11ل البيت، المجلد، جامعة آمجلة المنارةالمشرفين في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك، 

2  . 

العاملين مع دراسة تطبيقية على أجهزة  لى تمكينثر المناخ التنظيمي عأ(، 2116الخاجة، فاطمة، ). 8

، رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة القاهرة ، كلية مارات العربية المتحدةالحكومة الإتحادية لدولة الإ

 الاقتصاد والعلوم السياسية . 

قتصاديات الثقة في  ،(2118ريا مطلك، وصالح، أحمد علي )لدوري، زكا3 9 منظمات إدارة التمكين وا 

 عمان، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع3 أعمال الألفية الثالثة،

داء المؤسسي في المؤسسات ، تمكين العاملين وأثره على الأ(2119الربضي، تمارا عيسى، ). 11

 ،ن العربية للدراسات العليا، عمان، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة عماالعامة المستقلة في الاردن

 دن. الار
التمكين الوظيفي وأثرة في الثقة التنظيمية لدى العاملين في المراكز (، 2111الرميحي، تهاني، ). 11

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة دلمون، البحرين.الصحية الحكومية في مملكة البحرين
زة المعلومات في الأجهأثر السمات الشخصية في إستخدام تكنولوجيا (، 32114 الرويلي، أنور عنان )12

 (93، )المجلة العربية للإدارة، لعامة بالمملكة العربية السعوديةالمركزية للإدارة ا

لوم مجلة العالعلاقة بين أبعاد تصميم العمل والسلوك الإبداعي للعاملين3  (،1999) مؤيد السالم،3 13

 (13) 26، الإدارية

ستخدام تكنولوجيا المعلومات على السلوك أثر إ ،(2112السجاري، عبد الرزاق يعقوب يوسف، ). 14

، رسالة ماجستير غير منشورة، الابداعي لدى العاملين في المؤسسات المالية التجارية في الكويت

 ، البحرين .جامعة دلمون
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 ، الدار العلمية الدولية، عمان13، طمفاهيم إدارية حديثة(، 2113محمد عبدالفتاح ) رفي،يالص3 15

ملين في ، تصورات العاامل المؤثرة على التمكين الاداري(، العو2119الضمور، صفاء يوسف ) 163

 .  1، العدد  36، المجلد مجلة دراسات العلوم الادارية ، مراكز الوزارات الاردنية

العلاقة بين التمكين الاداري وخصائص الوظيفة في كل من شركة (، 2114) بثينة العبيدين،3 17

 ، رسالة ماجستير، جامعة مؤته3منت الاردنية ومؤسسة المواني الاردنيةمصانع الاس

افكار لتعزيز تمكين العاملين في المنظمات العربية  ) ورقة (، 2115العتيبي، سعد بن مرزوق )3 18

 ابريل . 18-17، الخبر من لادارة الجودة الشاملة، الملتقى السنوي العاشر عمل(

جوهر تمكين العاملين، ورقة مقدمة الى الملتقى السنوي  (2115العتيبي، سعد بن مرزوق ) .19

، جامعة الملك سعود، ، كلية العلوم الإدارية6115أبريل  08-07العاشر لادارة الجودة الشاملة، الخبر 

 المملكة العربية السعودية3

، رسالة في الشركات المساهمة العامةاثر التمكين على الانتاجية (، 2112) العجمي، سعود فهد3 21

 ماجستير غير منشورة ، جامعة عمان العربية للدراسات العليا ، عمان ، الاردن . 

(، لمتيرات التنظيمية والوظيفية وعلاقتها بالتمكين الاداري 2116) محمد بن سالم سهيل العمري،3 21

 ية3القاهرة، اكاديمية السادات للعلوم الادار بالتطبيق على جهاز شرطة عمان السلطانية، رسالة ماجستير، 

 دار وائل للنشر3 ، عمان،السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال(، 2112محمود )العميان، 3 22
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، 2، دار وائل للنشر، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال(، 2115محمود سلمان )العميان، 3 23

 عمان3 

السلوك القيادي بالابداع الاداري للمرؤوسين: دراسة استطلاعية  علاقة(، 2113) غادة ري،قالعن3 24

، رسالة ماجستير غير منشورة، الرياض، جامعة الملك على موظفي الاجهزة الحكومية في مدينة الرياض

 سعود3

(، أثر الابداع الاداري على تحسين مستوى أداء ادارة الموارد 2111) طلال والنصير، نجم الغزاوي،3 25

، ، الجزائرالمؤتمر الدولي للابداع والتغيير التنظيمية في البنوك التجارية الاردنية، البشري

(www.iefpedia.com)3 

أثر أنماط القيادي على الابداع الاداري للشركات الصناعية المساهمة (، 1995) محمود الفياض،3 26

 رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاردنية3 العامة الاردنية،

اثر النمط القيادي لرؤساء الأقسام على السلوك الابداعي  (،2115تحرير محمود )القاق، 3 27

، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة عمان لقطاع المصرفي التجاري في الأردنللمرؤوسين في ا

 العربية :عمان الاردن 3 

 لشروق للنشر3، عمان: دار ا3، طالسلوك التنظيمي (،2111د قاسم)ي، محمالقريوت3 28

، دراسة ميدانية المناخ التنظيمي واثره في السلوك الابداعي(، 2111. القطاونة، منار ابراهيم )29

للمشرفين الاداريين في الوزارات الاردنية، رسالة ماجستير غير منشورة ، الجامعة الاردنية، عمان ، 

 الاردن . 
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، دار وائل للنشر، 1ط أساسيات ومفاهيم حديثة،، التطوير التنظيمي(، 1999موسى )اللوزي، 3 31

 عمان3

أثر التمكين الإداري لدى العاملين في البنوك (، 2111) محمد والطراونة، محمد، المبيضين،3 31

 23-، العدد38-، كلية إدارة الاعمال، جامعة الزيتونة، المجلدالتجارية الاردنية

( نموذج مقترح لتمكين العاملين في المنشآت الخاصة كأداه لإدارة 1999المدهون، موسى توفيق)3 32

-73( ص ص2) العدد ،(13)المجلد ،3 الإقتصاد والإدارةمجلة جامعة الملك عبدالعزيزالجودة الشاملة3 

953 

جلة مم للإنجاز، (، أثر تمكين العاملين في وظائفهم على دافعيته2113) عادل عبدالمنعم المسدي،3 33

، العدد الثاني، مكتبة كلية التجارة، جامعة عين كلية التجارة للبحوث العلمية، المجلة العلمية الأربعون

 21133شمس، سبتمبر 

أثر التفويض على فعالية أداء الموظفين التنظيمية في الوزارات (، 2117) سعود المطيري،3 34

 الجامعة الاردنية، عمان، الاردن3، رسالة ماجستير، غير منشورة، السعودية

(، التكين الاداري وآثاره في ابداع 2114عبدالحكيم عقلة ) و أخو رشيدة، ، أيمن عوادالمعاني3 35

، العدد 5، المجلد المجلة الاردنية في ادارة الاعمالالعاملين في الجامعة الاردنية: دراسة ميدانية تحليلية، 

2 ،234-2583 
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، الإدارة ووظائف المديرين في منظمات القرن الحادي والعشرين(، 2115ميد )عبدالح المغربي،3 36

 33المنصورة، المكتبة العصرية، ص

، 1، طكتاب المهارات اللوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية(، 2117عبدالحميد ) المغربي،3 37

 1113-93ص 

ارة بالثقة والتمكين: مدخل لتطوير الإد( 2118اندراوس، رامي جمال، ومعايعة، عادل سالم )3 38

 الأردن: عالم الكتب الحديثة3 المؤسسات.

إدراك الإدارة العليا لأهمية تمكين العاملين في المؤسسات ( 2111ثابت، ريهام عصمت محمود )3 39

، رسالة ماجستير، كلية الحكومية الخدمية مع دراسة ميدانية على هيئة التلمين الصحي في مصر

 والعلوم السياسية: جامعة القاهرة3الاقتصاد 

(، أثر استراتيجية التمكين في تنشيط راس المال 2117) عبدالسلام وحسين،، عباس حسين جواد3 41

اقية للعلوم المجلة العر الفكري، دراسة تحليلية لعينة من العاملين في بعض المصارف العراقية الخاصة، 

 573-1عدد السادس عشر،جامعة كربلاء، المجلد الرابع، ال الادارية،

، القاهرة، مكتبة كلية التجارة، مبادئ إدارة الأعمال(، 2116) إجلال عبدالمنعم وأخرون حافظ،3 41

 جامعة عين شمس3

(، تمكين العاملين واثره في فاعلية الجماعة، دراسة ميدانية 2118. حريم، شاكر، الخشالي، حسين )42

 .  1، العدد  المجلة الاردنية  في ادارة الاعمالفي الشركات الانشائية الاردنية ، 
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 أثر إختلاف الأنماط القيادية على درجة تمكين العاملين، ،(2118حسن، سارة صبحي محمد  )3 43

 رسالة ماجستير3 كلية التجارة: جامعة القاهرة3

كلية التجارة،  ، القاهرة، مكتبةإدارة الموارد البشرية(، 2116عايد سيد والمبيض وآخرون ) خطاب،3 44

 جامعة عين شمس3

(، التمكين الاداري وعلاقته بابداع العاملين، دراسة ميدانية على عينة 32111 راضي، جواد محسن )45

مجلة القادسية للعلوم الادارية من موظيفن كلية الادارة والاقتصاد في جامعة القادسية، العراق، 

 (13(، العدد )12، المجلد)والاقتصادية

التمكين كمدخل لتطوير أداء العاملين في المنظمات غير ( 2111دكروري، شيماء مصطفى )3 46

 3 رسالةالحكومية مع التطبيق على بعض المنظمات العاملة في مجال التنمية في محافظة القاهرة

 كلية الاقتصاد والعلوم السياسية، جامعة القاهرة3 ،ماجستير

سالة ر  ين ومتطلبات التطبيق في المنظمات العامة المصرية،تمكين العامل(، 2114عالية ) عارف،3 47

 دكتوراه الفلسفة في الإدارة العامة غير منشورة، جامعة القاهرة، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية3

جارة، ، القاهرة، مكتبة كلية التأثر الثقافة التنظيمية على تمكين الأفراد(، 2113) خولة خميس عبيد،3 48

 شمس3جامعة عين 
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ورقة مقدمة دور التمكين في إدارة الأزمات في منظمات الأعمال، ( 2119) أحمد يوسف  عريقات،3 49

الى المؤتمر العلمي الدولي السابع "تداعيات الأمة الاقتصادية العالمية على منظمات الأعمال: 

 ردن3الآفاق، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية، بجامعة الزرقاء، الأ-الفرص -التحديات

 ،تطوير المنظمات: تدخلات علم السلوك لتحسين المنظمة(، 32111 فرنش، وندل، وجونير، سيسل )51

  ترجمة الهندي، وحيد بن أحمد، الرياض: معهد الادارة العامة، الكتاب الاصلي منشور3

(، أثر التمكين الإداري في إبداع الموظفين، دراسة حالة 2111) قدور وبن نافلة، محمد، ،قفلا3 51

 (، العدد الاول3 12، المجلد )مجلة البصائر، مجلة علمية محكمةلمجموعة الاتصالات الاردنية، 

(، علاقة أبعاد المناخ التنظيمي بضغوط العمل في المؤسسات الجامعية، 2119) عدمان مريزيق،3 52

 413العدد  دس،مجلة علوم انسانية السنة السا

 ،، القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإداريةالتمكين مفهوم إداري معاصر( 2116ملحم، يحيى سليم ) 533

 13ط

 ، القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإدارية3التمكين مفهوم إداري معاصر( 2119ملحم، يحيى سليم )3 54

 الطبعة الثانية3

فلسطين، جمعية المحاسبين والمراجعين  –، غزة في مهارات التسويقدورة (، 2116) رشدي وادي،3 55

 القانونية3
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 ( كتاب تسهيل مهمة0ملحق رقم )

 ين قائمة بلسماء المحكم( 6ملحق رقم )

 ستبانة ( الإ3ملحق رقم )
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 (0ملحق رقم )

كتاب تسهيل مهمة 
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 (6ملحق رقم )

 قائمة بلسماء المحكمون لإستبانة الدراسة

 الجهة التي يعمل بها كلية التخصص الاسؤؤؤؤم الرقؤؤؤؤؤؤم

 جامعة الشرق الأوسط أعمال إحصاء أ.د. محمد النعيمي 0

 جامعة الشرق الأوسط أعمال تسويق الربيعيأ.د. ليث  6

 جامعة العلوم الإسلامية أعمال مناهج لغه عربية أ.د. طه الدليمي 3

 الجامعة الهاشمية أعمال إدارة أعمال أ.د. خضير فريجات 4

 جامعة الشرق الأوسط أعمال إدارة أعمال د. أمجد طويقات 5

 البيئة الأردنيةوزارة  _ إدارة عامه د. سالم المعايطة 2

 جامعة الإسراء أعمال أدارة أعمال د. مراد العطياني 7
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 (3ملحق رقم )

 الإستبانة 

 السيدة ...........................................المحترم/ة /السيد

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته، وبعد 

"أبعاد التمكين وأثرها في السلوك  بإعداد دراسة عن عمر جهاد عبدالرحيم محمديةيقوم الباحث/ 

، ويتطلب إتمام الدراسة الحصول على "الأردنيةالإبداعي لدى العاملين في هيئة تنشيط السياحة 

رأي سعادتكم فيما يتعلق ببعض الموضوعات نظراً لما لديكم من خبرة وممارسة عملية تتعلق 

 بموضوع الدراسة3

المرفقة عدداًمن العبارات وتتمثل مشاركتكم في بيان درجة موافقتكم على كل  تبانهوتتضمن قائمة الإس

 ( تحت درجة الموافقة التي ترونها بعد القراءة المتأنية للعبارة3√منها ووضع علامة )

وفيقه وأن داعين الله أن يمدنا بت الإجابة على فقراتهامعنا في إستكمال أشكر لكم سلفاً حسن تعاونكم 

 عنا من عمل الخير لخدمة بلدنا العزيزيمكننا جمي

 لا أتفق تماماً  لا أتفق غير متأكد أتفق أتفق تماماً 
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 ( أمام الأختيار المناسب√المحور الأول :الخصائص الديموغرافية  يرجى وضع علامة )

 

 الجنس  -0

 ذكر               أنثى

 

 المؤهل العلمي -6

 ثانوية فما دون        دبلوم           بكالوريوس         دراسات عليا  

 

 الخبرة الوظيفية  -6

 سنوات  01-2سنوات أو أقل              5     

 سنة               61-02سنة                   00-05     
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 المحور الثاني: التمكين الوظيفي 

 ( أمام الأختيار المناسب √علامة ) : يرجى وضعصلاحيةتفويض ال -0

لا أتفق  لا أتفق غير متلكد أتفق أتفق تماماً  العبؤؤؤؤؤؤارات  ت
 تماماً 

از كافية لإنج الهيئة صلاحيات تفوضني 1
 مهام وظيفتي.

     

تثق الهيئة في قدرتي على أداء المهام  2
 الموكلة لي.

     

لا يمارس رؤسائي الصلاحيات  3
 المفوضة الي خلال فترة التفويض. 

     

تمنحني الهيئة المرونة المناسبة  4
 للتصرف في أداء مهامي.

     

توفر لي وظيفتي الفرصة لإتخاذ  5
 القرارات بإستقلالية.
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 ( أمام الأختيار المناسب√يرجى وضع علامة ) في إتخاذ القرار: المشاركة -6

لا أتفق  لا أتفق غير متلكد أتفق أتفق تماماً  العبؤؤؤؤؤؤارات  ت
 تماماً 

أشارك في حل بعض المشكلات بالهيئة  1
 في ضوء المتاح لي.

     

أشارك في دور إيجابي في تحسين  2
 العمل داخل الهيئة.

     

أمارس بعض الصلاحيات بالهيئة  3
 لتحقيق أهدافها.

     

فعال ومؤثر في أشعر بأني عنصر  4
 الهيئة.

     

تتوفر لي فرصة في الهيئة بالمشاركة  5
 في صنع القرارات.

     

 

 ( أمام الأختيار المناسب√التحفيز الذاتي: يرجى وضع علامة ) -3

لا أتفق  لا أتفق غير متلكد أتفق أتفق تماماً  العبؤؤؤؤؤؤارات  ت
 تماماً 

 تقدر الهيئة جهودي المبذولة في العمل.  1

 

     

يسمح لي نظام العمل في الهيئة بالمشاركة في  2
 إتخاذ القرارات.

     

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهود التي  3
 أبذلها في العمل.

     

أشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات  4
 الوظيفية المعمول به في الهيئة.

     

نظام تعد كفاءة العاملين معياراً مهماً في  5
 الترقيات.
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 ( أمام الأختيار المناسب√بيئة العمل: يرجى وضع علامة ) -4

لا أتفق  لا أتفق غير متلكد أتفق أتفق تماماً  العبؤؤؤؤؤؤارات  ت
 تماماً 

يسود مناخ تنظيمي يساعدني على إنجاز عملي  1
 بإتقان.

     

توفر لي بيئة العمل متطلبات المشاركة في  2
 القرار.عملية إتخاذ 

     

تسمح لي الإدارة بتقديم أفكار جديدة في سبيل  3
 تطوير العمل.

     

توفر لي الإدارة فرص للتدريب وتطوير  4
 مهارات العمل.

     

تشجيع إدارة الهيئة العمل بروح الفريق الواحد  5
 في مواجهة المشاكل التنظيمية.

     

 

 الأختيار المناسب( أمام √بناء الثقة: يرجى وضع علامة ) -5

لا أتفق  لا أتفق غير متلكد أتفق أتفق تماماً  العبؤؤؤؤؤؤارات  ت
 تماماً 

أحرص على التعامل مع زملائي بروح  1
 الفريق.

     

يتسم سلوك المدراء في الهيئة بالإنصاف  2
 والتعاون.

     

أشعر بثقة كاملة في مهارات وأخلاقيات  3
 رئيسي المباشر.

     

إرتكبت أي خطأ فإن رئيسي المباشر يكون إذا  4
 مستعد للمسامحه والنسيان.

     

أستطيع أن أحدد بوضوح ما تتوقعة الإدارة  5
 العليا مني وما أتوقعه منها.

     

الإدارة العليا في هيئة تنشيط السياحة موثوق  6
 بها.
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 المحور الثالث: السلوك الإبداعي

 الأختيار المناسب( أمام √يرجى وضع علامة )

لا أتفق  لا أتفق غير متلكد أتفق أتفق تماماً  العبؤؤؤؤؤؤارات  ت
 تماماً 

 أتحمل الشجاعة للقيام بإعمال إبداعية. 1

 

     

أرغب في العمل ضمن فريق تسوده روح  2
 المجازفة.

     

      أرفض ما هو خاطئ وإن كان شائعافًي الهيئة 3

أتردد أحيانافًي الخوف من الفشل يجعلني  4
 إقتراح أفكار جديدة لتطوير العمل.

     

أسعى إلى إيجاد طرق جديدة إكثر فاعلية  5
 لإنجاز العمل.

     

أرى بأن التغيير ظاهرة طبيعية على الهيئة  6
 التكيف معه.

     

أجرب الأفكار الجديدة البناءة ولا أحكم عليها  7
 مسبقاً.

     

الآراء على الآخرين أرى بأن سياسة فرض  8
 تعرقل سير العمل.

     

أحاول إقناع الآخرين بوجهة نظري والإفادة  9
 من أفكارهم.

     

لدى القدرة على تطوير بدائل عديدة للتعامل  11
 مع المشكلات.

     

حينما تواجهني مشكلة في أثناء عملي أحاول  11
 التوصل إلى حل لها.

     

والمعلومات المتعلقة أجمع وأحلل البيانات  12
 بالمشكلات قبل إتخاذ قرار بصددها.

     

 


