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ب 

  الشكر والتقدير
  
رب أوزعني ان اشكر نعمتك التي أنعمت على وعلى والدي وان اعمل صالحا ترضاه وأدخلني "

  )19سورة النمل، الايه (صدق االله العظيم " برحمتك في عبادك الصالحين
  

لرسول الاكرم، سيدنا الحمد الله الذي علم بالقلم، علم الانسان ما لم يعلم، والصلاة والسلام على ا
بعد الشكر الله أولاً وأخيراً، أتوجه بالشكر الجزيل لكل من ساهم في إنجاح هذا الجهد واخص  محمد،

بالذكر جميع المستفيدين الذين أبدوا اهتماماً عالياً وتعاوناً كبيراً في تعبئة الاستبيانات وكذلك جميع 
  .ق الدراسة عليهمالموظفين العاملين في شركة جوال والذين جرى تطبي

  
كما وأتقدم بجزيل الشكر والعرفان للدكتورة نهاية التلباني المشرفة على هذه الدراسة على إرشاداتها 

  .القيمة والتي ساعدتني في تصميم وإخراج هذا العمل
  

  الفاضل السابق بمديرهممثلامستدامة التنمية المعهد ولا يفوتني أن أتوجه بالشكر الجزيل إلى 
 جميع أعضاء الهيئة  أطال االله عمره وبارك له في علمه وعمله، كما أشكر زياد قنامالدكتور
 أتقدم بالشكر الجزيل إلى أعضاء لجنة المناقشة، والى الأساتذة الذين قاموا بتحكيم و ،التدريسية

  .استبانه الدراسة
  

 من مساعده في ليه لدكتور سفيان ابو زايدة لما قدملولا يفوتني أن أوجه خالص الشكر والعرفان 
  .تحقيق هذا الهدف، وله مني كل الشكر والتقدير والاحترام

  
وأخيراً كل الشكر والتقدير لكل من كان عوناً وسنداً لي في إنجاز هذه الدراسة سواء في إبداء 
الرأي أو في توزيع الاستبيانات واستردادها، أو في طباعة وإخراج هذا العمل بشكله النهائي، أو في 

  . واخص بالذكر الأستاذ حاتم الحرازين، حليل الإحصائيالت
  
والسلام عليكم  . ولي الهداية والتوفيقوتعالىحسبي إنني قد حاولت، فالكمال الله وحده، سبحانه و

ذلك فضل االله يؤتيه من يشاء واالله ذو  "بسم االله الرحمن الرحيم: قال تعالي .ورحمة االله وبركاته
  .)21سورة الحديد ، الايه . (لعظيمصدق االله ا" الفضل العظيم

  
  وسام صبحي إبراهيم أبو سلطان



ج 

  التعريفات
  

تم في هذا البحث تقديم تعريفات لبعض المصطلحات التي وردت في هذه الدراسة وذلك لضمان 
  :حصول القارئ على الرؤية الواضحة لهذا الموضوع والأهمية، وهذه التعريفات كما يأتي

  
  

شركة الاتصالات 
ية الفلسطينية الخلو
  جوال

JAWWAL  

تعتبر شركة جوال مزودة خدمات الاتصال الخلوي الوحيدة في   :
قطاع غزة ، حيث توفر خدمة اتصالات خلوية عالية الجودة وفق 

وتوفر مجموعة من المراكز  ) GSM(النظام الرقمي العالمي 
المتطورة لخدمة المواطن الفلسطيني ، إضافة إلى استيعابها لعدد 

من المختصين والفنيين في مجالي الاتصالات الخلوية كبير 
  .والمعلوماتية

:التمكين
Empowerment  

في جوهره ينطوي على شعور نفسي بالملكية من قبل  التمكين  :
والسعي إلى التحسين المستمر في  الموظفين، وتقديم أفضل ما لديهم

  .)2008العديلي، (العمل 
بر في مجال الوظيفة التي وهو إعطاء الموظفين صلاحية وحرية اك

يقوم بها الموظف حسب الوصف الخاص بتلك الوظيفة، وهو منح 
الموظف حرية المشاركة وإبداء الرأي في أمور في سياق الوظيفة 

   ).2006,ملحم(أي خارج إطار الوظيفة 
أفكار جديدة ومفيدة ومتصلة بحل مشكلات معينة أو تجميع وإعادة   :  الإبداع

لمعروفة من المعرفة في أشكال فريدة ،ولا يقتصر ا تركيب الأنماط
لا يشمل تطوير السلع و  الإبداع على الجانب التكنيكي لأنه

الآلات  العمليات المتعلقة بها وإعداد السوق فحسب بل يتعدى أيضا
و المعدات وطرائق التصنيع و التحسينات في التنظيم نفسه ونتائج 

لى ازدياد الرضا عن العمل بما يؤدي إ التدريب و
  .)1989روشكا،(الإنتاجية

  



د 

  الملخص
  

تناقش هذه الرسالة التمكين الاداري وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية 
، حيث 2012 مايو لغاية 2011 سبتمبرالفلسطينية جوال وقد اجريت هذه الدراسة في الفترة ما بين 

  .) موظف وموظفة250( وعددهمه الدراسة مثل موظفي شركة جوال في قطاع غزة مجتمع هذ
  

وهدفت الدراسة إلى التعرف على اسلوب التمكين الاداري كأحد الاساليب الادارية الحديثة في 
تحقيق الفاعلية الادارية وتبني اسلوب التمكين من قبل المديرين وقبول تطبيقه في مجال عملهم، كما 

ن الاداري بإبداع العاملين في شركة الاتصالات وهدفت الدراسة إلى التعرف على علاقته التمكي
الخلوية الفلسطينية جوال، ومدى علاقة التدريب والحوافز وتفويض السلطة والاتصال وفرق العمل 

  .بإبداع العاملين في الشركة
  

استعانت الباحثة في هذه الدراسة بالمنهج الوصفي التحليلي ، الذي يعتبر طريقة في البحث عن 
دف إلى تجهيز بيانات لإثبات فروض معينة ، تمهيدًا للإجابة على تساؤلات محددة الحاضر، ويه

بدقة تتعلق بالظواهر الحالية، والأحداث الراهنة ، التي يمكن جمع المعلومات عنها في زمان إجراء 
البحث، وذلك باستخدام أدوات مناسبة، ويأتي استخدام الباحثة للمنهج الوصفي التحليلي كمحاولة 

التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية "ف ودراسة واقع لوص
وتحاول الباحثة باستخدام  المنهج الوصفي التحليلي أن تقارن وتفسر النتائج "  جوال- الفلسطينية 

 يزيد بها رصيد المعرفة عن الموضوع معنى تعميمات ذات إلىالتي حصلت عليها بغية التوصل 
  . الدراسةمحل

  
ان جميع افراد العينة كانوا موافقين على الدور  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج وهي

، اضافة إلى % 77.8التدريبي الذي تقدمه الشركة حيث بلغت الاهمية النسبية للدرجة الكلية الى  
شركة حيث بلغت الاهمية  كانوا موافقين على وسائل الاتصال التي توفرها الالمبحوثينان غالبية 

 كانوا المبحوثين، اما فيما يختص ببعد فرق العمل فقد اشارت النتائج إلى ان %78.6النسبية 
، وفيما يتعلق % 79.6موافقين على اهمية فرق العمل داخل الشركة حيث بلغت الاهمية النسبية 

 ما عن نظام الحوافز داخل  إلى حدالمبحوثينببعد الحوافز فقد اشارت نتائج الدراسة إلى موافقة 
، وفيما يتعلق بموضوع تفويض السلطة % 74.4الشركة حيث بلغت الاهمية النسبية لبعد الحوافز 

 كانوا موافقين على بعد التفويض بنسبة تصل إلى المبحوثينللعاملين اشارت النتائج إلى ان 
74.4.%  



ه 

ة حيث بلغت النتيجة الكلية لجميع  الدراسة إلى ان هناك ابداع للعاملين داخل الشركتكما وخلص
  %. 80.4مجالات مستوى الابداع الاداري 

  
هذا وقد توصلت الدراسة إلى ان هناك علاقة طردية بين مستوى الابداع الاداري وكل من عامل 

 ق العمل والحوافز وتفويض السلطة ، ونستنتج من ذلك ان اجتماع هذه رالتدريب والاتصال وف
 تمكين العاملين يؤدي إلى تحسين عالي في مستوى الابداع الاداري لدى الابعاد معا في مجال

  . جوال في قطاع غزة–العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية 
  

كما وخلصت الدراسة إلى ان هناك فروق ذات دلالة احصائية حول التمكين الاداري وعلاقته بإبداع 
العمر، المؤهل العلمي، سنوات ( الشخصية التي تتمثل في  هذه الفروقات للمتغيراتتعزىالعاملين 

 تعزىبينما لم تكن هناك فروقات جوهرية ذات دلالة احصائية ) الخبرة، عدد الدورات التدريبية
  ).الجنس، والدرجة الوظيفية( للمتغيرات الشخصية التي تمثلت في 

  
ها لفت اهتمام العاملين بموضوع  همأ التوصيات والتي كان من العديد من الدراسة إلى توصلتوقد 

اضافة إلى . ينبغي لهم التدرب عليه وهو تحمل المسؤولية وكيفية تحقيق مبدأ الرقابة الحقيقي 
التركيز على موضوع المكافأة حيث تعد المكافآت من اهم متطلبات تمكين العاملين ، لأنها تعطي 

ي سوف تشجعه على بذل مزيد من الجهد رسالة للموظف بان سلوكه وتصرفاته وأدائه مقبول بالتال
اضافة إلى تشجيع التوجه نحو . والتحسين المستمر للأعمال وصولا إلى الابداع في مجال عمله

  .التغيير وكل ما من شانه البحث عن وسائل واساليب عمل جديدة تتواكب مع التطورات التكنولوجية
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the relationship between the administrative empowerment and the 
employees’ creativity at the Palestinian Cellular Communication 
Company – Jawwal 

 
Abstract 
 
The aim of this research is to discuss the relationship between the administrative 
empowerment and the employees’ creativity at the Palestinian Cellular Communication 
Company – Jawwal, by identifying the relationship between “training, incentives, 
delegation of authority, communication and team work”, and the employees’ creativity 
level in the company. This study aimed to identify the administrative empowerment style 
as one of the modern management techniques to achieve the effectiveness as well as accept 
and adopt the empowerment style by managers and apply it in their works. This study was 
conducted in the period between September 2011 until May 2012. The target population of 
this study is the whole staff of the Palestinian Cellular Communication Company – Jawwal 
in Gaza Strip (250 employees).  
 
This research is conducted using a quantitative (descriptive) research methodology. Which 
is aimed at processing data to prove specific hypotheses as a prelude to answer the 
questions related to specific current phenomena in accurate manner that can collect 
information about them in the time of the research, using appropriate tools.  The researcher 
comes to the use of descriptive analytical approach as an attempt to describe and study “the 
relationship between the administrative empowerment and the employees’ creativity at the 
Palestinian Cellular Communication Company – Jawwal”. 

 
The research found out the following results: all the sample members agree on the role of 
training provided by the company with a total of 77.8 %, The majority of respondents 
agree on the means of communication that provided by the company with  a total of 78.6 
%,  as well as the respondents agree on the importance of team work inside the company 
with a total of 79.6% , With regard to the dimension of incentives has indicated that the 
respondents  agree on the incentives system in the company with the percentage of 74.4 %, 
also the respondents agree on the delegation of  authority with the percentage of 74.4%. 
 
The research concluded that there is an employees’ creativity in the company based on the 
total result for all the administrative creativity areas which reached to 80.4%. 
 
The research also found that there is a positive relationship between the administrative 
creativity level and “training, incentives, delegation of authority, communication and team 
work”, so we conclude that all these dimensions together in the employees’ empowerment 
will lead to high improvement in the administrative creativity level among the staff of the 
Palestinian Cellular Communication Company – Jawwal in Gaza Strip. 
 
This research reached that there is a significant statistical differences in the administrative 
empowerment and its relationship to the employees’ creativity due to personal variables 
such as (age, educational level, years of experience, number of training courses) , but there 
is no significant statistical differences personal variables such as ( gender and position). 
 
The research reached many recommendations such as: strengthening the employees’ 
opportunities for creativity through training programs related to bearing the responsibility 



ز 

and achieving the principle of real control, focus on the rewarding system where the 
diversity of rewards is considered as one of most important requirements of empowerment 
of employees because this indicates to the employees that their behaviors, actions and 
performances are acceptable so this will encourage them to do more efforts and continuous 
improvement in the work to reach the creativity,  and encourage the trend towards change  
and searching for new means and methods of works to keep pace with technological 
developments.  
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  الأولالفصل 
______________________________________________________  

  الإطار العام للدراسة
  

  المقدمة1.1

 

تشكل المعلوماتية وتكنولوجيا الاتصالات دورا أساسيا في تطور الشعوب ورفع المستوى العلمي 
والمعرفي والاقتصادي لهم، وتحسين نوعية الحياة وتحقيق التواصل بينهم، حيث أدركت معظم دول 

والمجتمع، وفي تحسين اقتصاد  تصالات وتقنية المعلومات في تطوير حياة الفردالعالم أهمية الا
وتقنية المعلومات في العالم بشكل مطرد في  لذا فقد ازداد استخدام الاتصالات. الدولة ودخل الفرد

الأمر الذي أسهم في تحقيق مكاسب هائلة للدول  العقد الأخير من القرن الميلادي الماضي
التقنية واستخدامها، إذ أدى هذا الاهتمام الفائق بالاتصالات  ي استثمرت في إنتاج هذهوالشركات الت

هذه الدول إلى تحول مجتمعاتها إلى مجتمعات معلوماتية، تتميز باعتمادها  وتقنية المعلومات في
 المعلومات والمعرفة، أكثر من اعتمادها على عناصر الثروة الأخرى، كما نما لديهـا على قوة

  ).2004وثيقة خطة وزارة الاتصالات،(قتصاد المبني على الاتصالات وتقنية المعلوماتالا
  

لذلك فإن كل بلاد العالم تولى قطاع الاتصالات الأهمية البالغة بصفته القطاع المنظم للمعلوماتية 
 والاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، فقد أصبحت الدول تصنف من حيث التقدم والحضارة ومكانتها

  )2007الجميلي،.(بين دول العالم بناء على ما حققته من انجازات في هذا المجال
  

ويعد قطاع الاتصالات وتقنية المعلومات أحد أسرع القطاعات الاقتصادية نموا، وأحـد القطاعـات              
الحيوية المهمة، لذا كانت الحاجة إلى تنظيمه من الضرورات الملحة، ويبدأ تنمية قطاع الاتصالات              

ة المعلومات بوضع السياسات العامة والخطط والبـرامج التطويريـة والقـوانين والـضوابط              وتقني
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الموحدة التي تكفل نشر هذه الخدمات، وإيجاد الجو الملائم لذلك وخاصة فيما يتعلق بالخدمة الشاملة               
وحق الاستخدام الشامل، والسعي لتحقيق التوسع المـنظم للبنيـة الأساسـية للاتـصالات وتقنيـة                

  ).2007 الجمالي،.(معلومات وخدماتها وتوفيرها لمستخدميها بفاعلية وبصورة موثوقةال
  

وحيث ان قطاع خدمات الاتصالات الخلوية من اكبر القطاعات الخدماتية الحديثة نموا فـي العـالم                
 مشترك جديد كل دقيقة ، كان لابد من وقفة عنـد هـذا القطـاع فـي                  1000بمعدل نمو يصل إلى   

حديد عند الشركة الفلسطينية الوحيدة المزودة لهذه الخدمة في قطـاع غـزة شـركة               فلسطين، وبالت 
 1996 جوال التي حصلت على أول رخصة في هذا القطاع عـام             -الاتصالات الخلوية الفلسطينية  

  ). Paltel 2005التقرير السنوي (
  

فضلا عن ضـرورة    إن تحسين أداء مثل هذه الشركات  يشكلا اهتماما عالميا في جميع دول العالم               
قيام هذه الإدارات بإجراء مراجعة جذرية لممارساتها الإدارية والعمل على تحـديثها وتطويرهـا،              
والانتقال بها من إدارة الرجل الواحد إلى إدارة الفريق أو الإدارة التشاركية ، ومـن إدارة الحـدس                  

 الشاملة، ومـن إدارة التقليـد       والبداهة إلى إدارة التخصص ومن الإدارة بالأهداف إلى إدارة الجودة         
  ).2006الخطيب ومعايعة،( والإتباع إلى إدارة التجديد والإبداع

  
ومن هنا تبرز أهمية مفهوم تمكين العاملين حيث يعتبر من الأدوات المهمة المستخدمة في التحـول                
من الأسلوب الإداري التقليدي إلى أسلوب الجودة الـشاملة بكـل مـا تقـوم عليـه مـن فلـسفة                     

  ).2008العديلي،(ديثةح
  

فعندما يمتلك الموظفون سلطة اتخاذ القرار بشان مهامهم، يصبحون أكثر قدرة على إدارة وتنظـيم               
عملهم ذاتيا، ويشعرون بملكيتهم بنتائج عملهم، فالموظفون الذين يتمتعون بالسلطة يكونون قـادرين             

  ). 2009المعاني،(على مواجهة المواقف الصعبة 
  

 مشكلة الدراسة 2.1

 

الإدارة في كافة المؤسسات تهدف إلى انجاز مسؤولياتها بأكبر قدر ممكن من الكفاءة وبالشكل الذي               
يرضي رغبات الجمهور ويشبع حاجاته، فان أي قصور في الأداء يسبب ضعف في كفاءة العاملين               

. عامـة أو الإساءة في مباشرة السلطات أو اللجوء إلى المحاباة أو تفضيل المصلحة الخاصة على ال              
  ).1992حلواني،(بالتالي يفقد المجتمع ثقته بالتنظيمات الإدارية
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لا يخفي على أي منا ان شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية كانت ولا زالت تعاني مـن ضـغط                  
ملحوظ في استخدام الشبكة وتدني في جودة التغطية أحيانا، بالرغم من تنوع ما تقدمه من خـدمات                 

عارضها ومراكز الخدمة الموزعة في مناطق القطاع، إلا ان نمطية تقـديم            مضافة من خلال شبكة م    
تلك الخدمات لا يحمي الشركة من جملة الانتقادات التي تتعرض لها بالرغم من ان جوال تحـاول                 
جاهدة تحسين كل ما يمكن تحسينه وتطوير أدائها، وحيث ان الموظف في الدول النامية يفتقد إلـى                 

قر إلى ثقة مرؤوسيه به وبقدراته فانه من غير الممكن تطبيق الأساليب الإدارية             السلطة الكافية ويفت  
الحديثة ما لم تتغير هذه النظرة، بان تعطي الفرصة للموظف بممارسة صلاحيات أوسع واكبر حتى               

وثيقة خطة  .(يمكنه مع مرور الوقت استخدام قدراته الإبداعية والمشاركة في تحقيق أهداف المنتظمة           
  )2004الاتصالات،وزارة 

  
مـا علاقـة التمكـين       :ومما تقدم فان مشكلة الدراسة تتمثل من خلال الإجابة على السؤال التـالي            

وللإجابة على   الإداري بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة؟          
  :السؤال الرئيس لابد من الإجابة على الأسئلة الفرعية التالية

  
   علاقة التدريب بإبداع العاملين  في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطـاع             ما

  غزة؟
                ما علاقة الاتصال وتدفق المعلومات بإبداع العاملين فـي شـركة الاتـصالات الخلويـة

  الفلسطينية جوال بقطاع غزة؟
           ة جوال بقطاع   ما علاقة فرق العمل بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطيني

  غزة؟
               ما علاقة الحوافز بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جـوال بقطـاع

  غزة؟
              ما علاقة تفويض السلطة بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جـوال

  بقطاع غزة؟
  

 همية الدراسة أ3.1

 

 حيث يساعد فهم    -التمكين الإداري –وضوع البحث   تنبع الأهمية الأساسية للدراسة من حيث أهمية م       
المرؤوسين بمعرفة كيفية وصفهم للأداء الجيد من خلال تهيئة جو العمـل المناسـب والأسـلوب                
المناسب للتعامل معهم وهو يساعد على تشجيعهم، بإعطائهم الفرصة لإثبات جدارتهم بالمساهمة في             
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لفرص لوضع واختيار الحلول المـساعدة للتغلـب        حل المشكلات والشعور بالثقة وخلق المزيد من ا       
  .على المشكلات دون الرجوع للإدارة

  
بالإضافة إلى ما سبق فان أهمية البحث تنبع من خلال الربط بين التمكين الإداري وعلاقته بإبـداع                 
العاملين وذلك بمنح المرؤوسين القدرة  على إظهار قدراتهم الفنية وتطوير العمليات الإدارية مـن               

لال تزويدهم بالتدريب اللازم ومنحهم مسؤوليات اكبر مع مساعدتهم على التطور الذاتي والعمـل              خ
من خلال فريق متكامل بالشكل الذي يدفعهم إلى المزيد من الإبداع والتميز مما يبين أهمية التمكين                

  .في انجاز العمل وتطويره
  

حية العملية والعلميـة، مـا اجـل التطـور          تتمثل أهمية الدراسة في الإثراء الفكري للباحثة من النا        
  .والارتقاء بالمسيرة العلمية والعملية الخاصة بالبحث

  
تتمثل الأهمية العلمية لهذه الدراسة في أنها محاولة لإثراء المكتبة الأكاديمية بموضوع يعتبر الأول              

  .من نوعه من حيث مجتمع الدراسة في قطاع غزة 
  

ولين في شركة الاتصالات الخلوية جوال تساعدهم علـى تـسليط           يحاول البحث تقدم مساهمة للمسئ    
الضوء على الاهتمام أكثر بمواردها البشرية من اجل رفع مستوى الإبداع من خلال تبيـان أهميـة     

  .التمكين الإداري
  

 أهداف الدراسة 4.1

 

  :الآتية الدراسة في النقاط أهدافتتلخص 
  

       ليب الإدارية الحديثة في تحقيـق الفاعليـة        تعريف المديرين على أسلوب التمكين كأحد الأسا
  .الإدارية

 التعرف على مدى إمكانية تبنى أسلوب التمكين من المديرين وقبول تطبيقه في إداراتهم. 

 الكشف عن درجة إبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال. 

 كة الاتصالات الخلوية جوالالتعرف على علاقته التمكين الإداري بإبداع العاملين في شر. 

             التعرف على علاقة التدريب بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال
  .بقطاع غزة
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             التعرف على علاقة الاتصال وتدفق المعلومات بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية
  .الفلسطينية جوال بقطاع غزة

     ل بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلويـة الفلـسطينية          التعرف على علاقة فرق العم
  .جوال بقطاع غزة

     معرفة علاقة الحوافز بإبداع العامين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطـاع
  .غزة

             التعرف على علاقة تفويض السلطة بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية
  . جوال بقطاع غزة

                الرغبة في تحويل النظرة إلى دور المرؤوسين في الإدارات وغرس الثقة فيهم والاعتمـاد
 .عليهم

                الوصول الى مجموعة من التوصيات تساعد صناع القرار على تحسين الاداء فـي مجـال
 .عملهم

  
 الفرضيات 5.1

  
  :جاءت فرضيات الدراسة كما يأتي

 

 :الفرضية الرئيسية الأولى .1.5.1
 

بـين التمكـين الإداري وإبـداع       ) (لالة إحصائية عند مستوى دلالة      توجد علاقة ذات د   
ويتفـرع منهـا الفرضـيات       .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة        

  :الفرعية التالية
  

  0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة ≤a  (     بـين التـدريب وإبـداع
  . في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزةالعاملين

 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ≤a  (     بـين الاتـصال وتـدفق
  .المعلومات وإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة

 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ≤a (     بين فـرق العمـل وإبـداع
 .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة

  0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة ≤a  (     بـين الحـوافز وإبـداع
 .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة
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 0.05(ند مستوى دلالةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ع ≤a  (  بين تفويض السلطة وإبداع
 .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة

 

 :الفرضية الرئيسية الثانية .2.5.1

 

في استجابات المبحـوثين  حـول    )  a≥ 0.05(توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
لعاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جـوال بقطـاع          التمكين الإداري وعلاقته بإبداع ا    

الدرجة الوظيفية ،المؤهل العلمي،،العمر، الجـنس،       (تعزى لبعض المتغيرات الشخصية التالية      , غزة
  ).سنوات الخبرة، عدد الدورات

  
 منهج وأدوات الدراسة 6.1

 

ن المـنهج الوصـفي التحليلـي    استخدمت الباحثة في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث ا  
يعتبر انسب المناهج في دراسة الظاهرة محل الدراسة، وذلك لأنه يعتمد على دراسة الواقع الفعلـي                
ويحاول ان يقارن ويفسر ويقيم أملا في التوصل إلى تعميمات ذات معنى يزيد بها رصيد المعرفـة                 

  :عن الموضوع وسوف تستخدم الباحثة مصدرين أساسيين للمعلومات
  

 :المصادر الثانوية .1.6.1

 

اتجهت الباحثة في معالجة الإطار النظري للبحث إلى مصادر البيانات الثانوية والتـي تتمثـل فـي         
الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقـة والـدوريات والمقـالات والتقـارير، والأبحـاث               

  .في مواقع الانترنت المختلفةوالدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة والبحث والمطالعة 
  

 :المصادر الأولية .2.6.1

 

لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع البحث لجأت الباحثة إلى جمع البيانـات الأوليـة مـن خـلال          
الاستبانة كأداة رئيسية للبحث، صممت خصيصا لهذا الغرض وسوف توزع على جميع العاملين في              

  .طاع غزةشركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بق
  

 حدود ومحددات الدراسة 7.1

 

  .موظف250عددهم جميع موظفي شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال وشملت الدراسة 
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 :الحدود الزمنية .1.7.1

 

  .م2012-2011سوف يتم تطبيق البحث في العام الدراسي 
  

 :الحدود المكانية .2.7.1

 

  . جوال في قطاع غزةشركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية
  
 جمع وتحليل البيانات 8.1

 

اعتمدت الباحثة في دراستها لموضوع البحث على طرح مجموعة من الأسئلة علـى المبحـوثين،               
موافق جدا، موافـق،    (الخماسي" ليكرت"وطلب من المبحوثين الإجابة على هذه الأسئلة وفق مقياس          

دراسة وعرضها، واختبـار الفرضـيات      ولغرض تحليل بيانات ال    ).محايد، معارض، معارض جدا   
الرئيسية والفرعية،  استخدمت مجموعة من الأساليب والأدوات الإحصائية مثل الوسـط الحـسابي              

 والارتبـاط والانحـدار     Tوالنسب المئوية والانحراف المعياري وتحليل التباين الأحادي واختبـار          
  .وغيرها من الأساليب

  
 هيكلية الرسالة 9.1

 

لى خمسة فصول حيث الفصل الأول تناول خلفية عن موضوع الدراسة بالإضافة            اشتملت الرسالة ع  
إلى المشكلة والأهمية والأهداف والأسئلة والفرضيات ، هذا وتناول الفصل الثاني الإطار النظـري              
لمتغيرات الدراسة وهي التمكين، الإبداع، ولمحة موجزة عن شركة الاتصالات الفلسطينية جـوال،             

 ،لفصل الثالث تناولت فيه الدراسات السابقة التي  جمعت من العديد مـن المـصادر              وفيما يتعلق با  
والفصل الرابع تناول أساليب ومنهجية البحث التي اتبعت في إجراءات الدراسة من حيـث مجتمـع          

وفيما يتعلق  . الدراسة والأدوات المستخدمة والأساليب الإحصائية التي استخدمت في تحليل البيانات         
لخامس  تم تخصيصه وهو الأخير لاستعراض النتائج الرئيسية والاستنتاجات التي توصلت            بالفصل ا 

  .إليها الدراسة وإضافة التوصيات والمقترحات للبحوث الجديدة القادمة
  

 الجدول الزمني 10.1

  
  الدراسة بما في ذلك اختبارات الصدق والثبات وتوزيع الاستمارة على العاملين كافة في جرت 
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 لغايـة  1/9/2011الات الفلسطينية جوال بجميع محافظات قطاع غزة خلال الفترة من       شركة الاتص 
1/5/2012.



  9 

  
  
  
  
  
  

  الفصـل الثاني
______________________________________________________  

   النظري للدراسةالإطار
  

   التمكين1.2
  

ات الجودة وإدارة الجودة لقد أدى التطور في الفكر الإداري إلى شيوع مفاهيم عديدة مثل حلق
الشاملة، وإعادة هندسة المنظمة، والكفاءة، والتمكين، وغيرها، وهذه المفاهيم ليست مجرد كلمات أو 
مصطلحات، ذلك أن قيمتها الحقيقية لا تنبع إلا من استخدامها وتحويلها إلى نصوص تتيح إعمالها 

  . ويلزم الأخذ بها
  

ي ترددت أخيراً في مجال تطور الفكر الإداري، بعد أن تحول هو الصيحة الت" تمكين العاملين"إن 
الاهتمام من نموذج منظمة التحكم والأمر، إلى ما يسمى الآن بالمنظمة الممكنة، وما يتبع ذلك من 

  ). 2002الطوخي، . (متعدد المستويات إلى التنظيم المفرطح قليل المستويات" الهرمي"تغيير التنظيم 
  

ن من حقيقة أن أكثر القرارات فاعلية هي التي يتخذها أقرب الأفراد من نقطة وتأتي أهمية التمكي
تولد المعلومات، وهذا يختص دائماً بالعاملين على تقديم الخدمة المباشرة للجمهور، والعاملين في 

  ). المرجع السابق. (المستوى التنفيذي
  

ر البشري الموجود فيها، بوصفه وترى الباحثة أن عملية نجاح المنظمات تتوقف على كفاءة العنص
الغاية والوسيلة في تطوير المنظمات وإجراء التغيرات، ولكي تستفيد المنظمات من هذا العنصر 

  . البشري لا بد من التقويم المستمر لأدائه، لتعرف على أوجه القوة ونقاط الضعف من أجل تنميتها
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نظمات تطور استراتيجيات جديدة للتخطيط أن الإدارة العليا في الم)  2003(ويرى أرنولد، ويليج 
الاستراتيجي للموارد البشرية وتعزيز دور المستخدم، والتدريب والتطوير والتعامل مع الجميع دون 
تمييز، والمشاركة في المعلومات الملائمة مع المستخدمين، ودفع الأداء، ويجب أن يصبح التفويض 

وريا للإدارة، والتفويض بمعناه الواسع، وهذا يستلزم في المنظمات مركز اهتمام وأمراً حاسماً وضر
اتخاذ قرار لا مركزي في جميع المستويات التنظيمية، وجميع الأعمال بحيث يصبح المستخدمون 

  .قادرون على اتخاذ قرارات تتعلق بمستوى عملهم دون اللجوء إلى استشارة مديريهم
  

يط، وإنما يتطلب تطبيقاً تفصيلياً للعديد من إن التمكين ليس شيئاً يمكن تطويره بشكل سريع وبس
العناصر، كما أن بعضاً من هذه العناصر قد يكون ضرورياً من أجل الحصول على فوائد العناصر 
الأخرى، فعلى سبيل المثال إن استخدام مبادرات ومشاركات الموظفين دونما تحديد الأهداف وآليات 

. ة من تلك التي يحققها موظفون لا يتمتعون بالتمكينالضبط قد يؤدي إلى ظهور نتائج أقل إيجابي
  ). 2008. أندراوس، معايعة(
  

ويجب لتمكين الموظفين أن يؤمن المدير بأن الموظفين لديهم الرغبة في التعلم والتقدم والمساهمة 
في عمل ذي معنى، والأفراد يرغبون بالعمل بشكل مميز ويسعون إلى أخذ المسئولية عندما تكون 

إن التمكين الإداري لا يمكن أن يتم دون  و). 2004اليعقوب، . (ة ولازمة لأداء عملهمضروري
إيمان من القادة بأهميته وفوائده، فغالباً ما يحتاج الأمر إلى تنمية الأفراد، ورفع قدراتهم ومهاراتهم 

  . لحل المشكلات، ومواجهة المواقف، ومنحهم الفرص للمبادأة وتقبل التحدي
  

ك يجب تنمية المهارات الإدارية وتطوير الأساليب والطرف التي يمكن الاستعانة بها، وفي ضوء ذل
، Decisions Making ، واتخاذ القرارات Problem Solvingومن بينها مهارة حل المشكلات 

 ، ومهارات بناء الفريق Leader Ship Skills  ، والمهارات القيادية Planningوالتخطيط 
  للتعامل الفعال مع Technical Skills ، وغيرها من المهارات الفنية Team Skillsالناجح 

تحديات البيئة المتجددة باستمرار، بالإضافة إلى دعم العوامل البيئية التنظيمية والثقافية 
Organizational Environmental and Cultural والتي تمثلت في العديد من التحديات ،  

  ).Thomson, 1990(والضغوط 
  

 :Empowerment Employee Conceptمفهوم تمكين العاملين  .1.1.2

 

  .يتناول هذا القسم وصفاً شاملاً لمفهوم تمكين العاملين، من خلال التطرق له عند عدد من الباحثين
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 :تعريف التمكين لغةً .1.1.1.2

 

يمكن تعريف التمكين لغة حسب ما ورد في أهم المراجع والمعاجم العربية وهو لسان العرب لابن 
) مكن(، فإن )2001(أن التمكين يعني القدرة والاستطاعة، وأما المعجم الوسيط ). 1990(نظور م

من الشيء أي جعل له عليه سلطاناً وقدرة وسهل ) أمكنه(له في الشيء أن جعل له عليه سلطاناً، و 
  . ويسر عليه

  
) مكن(حيث أن ، )1997(وورد تعريف مفصل ومطول لكلمة التمكين ومشتقاتها في معجم المحيط 
  ). 2004يعقوب، . (الشيء أي قوي ومتن ورسخ، استمكن من الأمر أي قدر واستطاع عليه

  
والتمكين في اللغة الإنجليزية كما يظهر في عدد من القواميس غالباً ما يتم ربطه بمفهوم التفويض، 

 Empower to gire someone official authority orحيث يكون التعريف المقابل للكلمة، 

the freedom to do something. ,) ،2008أندراوس، ومعايعة.(   
  

 :تعريف التمكين .2.1.1.2

 

لقد عرف العديد من الكتّاب والباحثين التمكين الإداري ، ولكن قبل التطرق إلى هذه التعريفات، في 
قال :   مرة، ونذكر منها18الكتب الإدارية، وجب ذكر أن القرآن الكريم قد ذكر مصطلح التمكين 

سورة ...] (وَكَذَلِكَ مَكَّنَّا لِيُوسُفَ فِي الأَرْضِ وَلِنُعَلِّمَهُ مِنْ تَأْوِيلِ الأَحَادِيثِ : [... االله سبحانه وتعالى
أَلَمْ يَرَوْا كَمْ أَهْلَكْنَا مِنْ قَبْلِهِمْ مِنْ قَرْنٍ مَكَّنَّاهُمْ فِي الأَرْضِ مَا لَمْ : [وقوله تعالى)  21/ 12يوسف رقم 
  )  6/ 6سورة الأنعام رقم ...] (نُمَكِّنْ لَكُمْ 

  
لا يوجد اتفاق عام على مفهوم التمكين الإداري، فالبعض نظر إليه على أنه وسيلة من وسائل 
الإدارة، وهناك من اعتبره ممارسة ثقافية تشجع على تحمل المسئولية الشخصية في اتخاذ القرارات 

، كما رأى كتّاب آخرون أن التمكين عبارة عن المراقب للسلطة إلى المستويات الدنيا كلما أمكن ذلك
من الإدارة إلى الموظفين في مصلحة العمل ككل على المدى الطويل، أما أهم تعريفات التمكين 

  : فيمكن إجمالها كما يلي
  

إجراء يؤدي إلى توطيد : التمكين بأنه) Conger & Kanungo, 1998(يعرّف كونجو وكانيو 
شعور والتزام وظيفي ناتج عن إحساس الموظف بالقدرة على : ص بقدراته الذاتية وهوإيمان الشخ

  .اتخاذ القرارات، وليس مجرد زوج من الأيدي تنفذ ما تؤمر به
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التمكين بأنه حالة ذهنية، أي الموظف الذي يمتلك الشعور ) Fox, 1998(وقد وصف فوكس 
موكلة للموظف، بالإضافة إلى تحمله المسئولية، بالتحكم في الأداء، والإحساس بالأعمال الخاصة ال

واستثمار آثار التمكين لتحقيق مردود إيجابي على العاملين والمنظمة، فالنسبة للعاملين فإنهم 
يكتسبون سيطرة على عملهم مما يزيد من احترامهم لذاتهم ويجعلهم يمارسون التعليم المستمر مما 

  . يعكس زيادة حافزية العاملين للعمل
  

أن التمكين لا يعني إعطاء الموظف القوة بل يعني إتاحة ) Murrel & Menedith, 2000(ويرى 
  .الفرصة له بتقديم أفضل ما عنده من خبرات ومعلومات ويؤدي ذلك إلى التفوق والإبداع في العمل

  
على أنه تشجيع العاملين لينهمكوا في العمل أكثر ويشاركوا في اتخاذ ) 2003(وعرّفه فتحي 

  .لقرارات ونشاطات تؤثر على أدائهم للوظيفةا
  

بأنه إعطاء الأفراد ميزات وأموال وموارد، كما يتم إعطاؤهم سلطات في ) 2000(وعرفه هواري 
  . حل المشكلات وتنفيذ الحلول التي يقررونها دون الحاجة للرجوع إلى الأعلى

  
مولي يجمع أكبر عدد ممكن وأمام ذلك يمكن الوصول إلى تعريف التمكين الإداري من منظور ش

عبارة عن إحساس : من الأبعاد ويغطي معظم جوانبه، وعليه يمكن تعريف التمكين الإداري بأنه
داخلي يمنح حرية الإدارة والتصرف في عملية صنع القرارات من خلال توسيع نطاق تفويض 

. اسبة لتفعيلهالسلطة، وزيادة المشاركة وتحفيزهم ذاتياً وتطوير شخصيتهم وتوفير بيئة من
  ).2007المحاسنة، (
  

 :أهمية التمكين .2.1.2

  
 تقدماً ملموساً وتنوعت الأساليب التي يمكن بها إدارة العمل وتحقيق أهداف حاليالقد تقدمت الإدارة 

المنظمات المختلفة، كذلك تغيرت الكثير من المبادئ والممارسات واتجهت النظريات الحديثة اتجاهاً 
ت التي تحيط بإداري اليوم، لذلك فإن التمكين هو أحد إفرازات التحول عن جديداً يعايش التغيرا

الممارسات الإدارية القديمة التي تقوم فيها العلاقة بين الإدارة والعاملين على أساس تقديم الأمان 
أما العلاقة الجديدة بين  .والرعاية من الإدارة في مقابل إخلاص العاملين وطاعتهم التامة لها

ن فهي علاقة عضوية وإدارة ذاتية وتحويل للسلطة والرقابة والمسئولية إلى مستويات أدنى الطرفي
  ). 1997عامر وعبد الوهاب، : (واستحواذ وقبول من جانب العاملين للمشاركة للأسباب التالية
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 نضوج عامل اليوم أكثر من عامل الأمس بفعل التدريب وغيره.  
 كلات التي يواجهونهانظرة العاملين العملية بالنسبة للمش.  
 اشتراكهم يزيد من كفاءة العملية وسرعتها.  
 اشتراكهم يجعلهم أكثر التزاماً واستجابة لجهودهم المبذولة.  
 مشاركتهم تزيد دافعيتهم وترفع درجة رضاهم.  
 مشاركتهم تزيد من وحدة المنظمة وترفع درجة تماسكها. 

  
عد مناسبة لتحقيق نجاح الإدارة كما كانت في من ذلك يتبين أن الأساليب الإدارية القديمة لم ت

الماضي، مما يستتبع البحث عن أساليب حديث تتناسب وقدرات العاملين وإمكانياتهم واتجاهاتهم 
  ): 2001حلواني، (ومن هنا فإن اهمية التمكين تتمثل في . حتى بعد بلوغ الأهداف المنشودة

  
 الجيد وتهيئة جو العمل المناسب يساعد المرؤوسين على معرفة كيفية وصفهم للأداء 

  .والأسلوب المناسب للتعامل معهم
  يساعد على تشجيعهم لأنه يعطيهم الفرصة لإثبات جدارتهم بالمساهمة في حل المشكلات

والشعور بالثقة وخلق المزيد من الفرص لوضع واختيار الحلول المساعدة للتغلب على 
 .المشكلات دون الرجوع للإدارة

 ين القدرة على إظهار قدراتهم الفنية وتطوير العمليات الإدارية من خلال يمنح المرؤوس
 .تزويدهم بالتدريب اللازم ومنحهم مسئوليات أكبر

  يساعد العاملين على التطوير الذاتي والعمل من خلال فريق متكامل بالشكل الذي يدفعهم إلى
. نجاز العمل وتطورهالمزيد من الإبداع والتمييز مما يبين مدى أهمية التمكين في إ

)Graydon, 1998.( 

 

  :ومن خلال ما سبق ذكره يتضح ان
  

المدير الناجح الذي يجيد التمكين هو من يدرك بأنه جهد مستمر وإنجازات لا تتوقف فهو يقسم 
المسئولية وينشر المساءلة بالإضافة إلى عدم اعترافه برأي القلة، بل يتوجه نحو المجموعة 

ت حتى يستطيعوا إنجاز ما وُكِّل إليهم من أعمال، وبالتالي نرى العاملين ويشركهم في المعلوما
يستمتعون بثقة الإدارة بهم مما يشعرهم بالرضا، وهذا الشعور يسهم مع حرية التصرف في 
الوصول إلى التفكير الإبداعي لتحسين أدائهم وهذا يقودنا إلى التأكيد على المقولة بأن لا أحد يتقن 

  . الشخص الذي يؤديهالعمل أكثر من
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 :أبعاد التمكين. 3.1.2

  
  :هناك أربعة أبعاد أساسية للتمكين وهي

 

  أو الإحساس بالجدوى(المعنى (Meaning Fullness : يعكس المعنى إحساساً بوجود
الغاية أو الارتباط الشخصي بالعمل، كما ويشير هذا البعد إلى قيمة هدف أو غاية المهمة، 

ق العلاقة بمثله ومعاييره،  ويرتبط هذا البعد بالانسجام ما بين كما يحكم عليه الفرد في سيا
 ,Thomas & Velthomse. (متطلبات دور العمل ومعتقدات وقيم وسلوكيات الفرد

1990.(  
  المقدرةCompetence : إلى أن الأفراد يعتقدون بأنهم يمتلكون المهارات ) المقدرة(تشير

 وهو اعتقاد الفرد بقدرته على أداء فعاليات والخصائص اللازمة لأداء عملهم بشكل جيد،
 ,Lee & Kho. (المهام بمهارة، ويتماثل هذا البعد مع الإتقان الشخصي أو الفاعلية الذاتية

2001.(  
  حق الإرادة الشخصيةSelf-Determination : ويعكس إحساساً بالحرية إزاء طريقة أداء

 سلوكيات وعمليات العمل ومواصلتها، الأفراد لعملهم، ويعني الاستقلالية في الشروع في
ويهتم هذا البعد بموقع السببية الذي يشير مسألة تحديد فيما إذا كان سلوك الفرد يدرك على 

  ).Mishragspreizen, 1998(أنه ذاتي التحديد
  التأثير)Impact( : ويعكس اعتقاد الأفراد بأنهم يستطيعون التأثير على النظام الذي يعملون

هو إدراك الدرجة التي يمكن من خلالها للفرد أن يؤثر على النتائج في إطاره، و
  ).Spreizen, 1995. (الإستراتيجية الإدارية أو العملياتية في العمل

  
 :مستويات التمكين .4.1.2

 

يسعى التمكين لإيجاد مستوى جديد داخل المنظمة، وهو جعل العاملين يفعلون ما هو ضروري، 
 لا بد من الإشارة إلى أن المديرون على علم ودراية بأن عملية إعادة وتحتاجه فعلاً المنظمة، وهنا

الحيوية لمنظماتهم لا بد أن تحدث من أسفل إلى أعلى، لكن عملية إعادة البناء قد تشكل ضغوطاً 
على العاملين تجعلهم أقل إنتاجية، ويمكن التخفيف من هذه الضغوط من خلال توفير مستوى عالٍ 

  ).2008أندراوس، معايصة، . (الإدارة العليامن الانفتاح، لدى 
  

تمكين العاملين إلى ثلاثة مستويات وهي تعكس درجة ) Mcshane and Glinor, 2000(ويقسم 
  السلطة التي يمارسها العاملين على عملية صنع القرارات وعدد خطوات القرارات التي يستطيع من 
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  :خلالها العاملون تطبيق تلك السلطة
  

 وى الأدنى في الاستثارة الانتقائية حيث يطلب من العاملين وبشكل فردي يتمثل المست
معلومات محددة أو آراء حول بعض جوانب القرارات، وفي هذا المستوى لا يقدم العاملون 

 .الحلول ، وقد لا يعرفون تفاصيل المشكلة التي تستخدم من أجلها المعلومات

 ما تتم استشارة العاملين بشكل أوسع سواء ويظهر المستوى المتوسط لتمكين العاملين عند
وفي هذا السياق تقدم لهم تفاصيل المشكلة ومن بعد ذلك يقدمون . بشكل فردي أو جماعي

وفي .  تشخيصهم للمشكلة وتوصياتهم، ولكن القرار النهائي لا يندرج تحت نطاق سلطتهم
 :هذا الإطار نجد مجموعة من المظلات ومنها

  
o ائر الجودة المظلة الأولى وهي دو)Quality Circles ( وهي عبارة عن فرق صغيرة

من العاملين تجتمع لبضع ساعات كل أسبوع بهدف تحديد مشكلات الجودة والإنتاجية، 
 .واقتراح الحلول للإدارة ومراقبة تطبيق الحلول ونتائجها في موقع عملهم

o  المظلة الثانية وهي اقتسام المكاسب)Gain Sharing (ب الإدخارات في وتقوم باحتسا
التكلفة وتقوم بدفع المكافأة ذاتها لجميع أعضاء الفريق من خلال احتساب صيغة محددة 
سلفا، ويعتبر تمكين العاملين عنصراً أساسياً في نجاح برامج اقتسام المكاسب، وذلك لأن 

 .ادخارات التكلفة تنتج عن الأفكار التي يقدمها العاملون

o لكتاب المفتوح المظلة الثالثة وهي إدارة ا)Open Book Management ( وتشمل هذه
الإدارة على اقتسام المعلومات المالية مع العاملين وتشجيعهم على اقتراح أفكار من 
شأنها أن تحسِّن هذه النتائج المالية، وغالباً ما يكون ذلك مرتبطٌ بخطة لاقتسام المكاسب 

 . أو توزيع الأسهم على العاملين
 

 لتمكين العاملين وهو المشاركة العالية المستوى الأعلى )High improvement ( ويظهر
عندما يمتلك العاملين زمام السيطرة الكاملة على عملية صنع القرارات، وفي هذا السياق 
نجدهم يعملون على اكتشاف وتحديد المشكلات، إيجاد الحلول، اختبار الخيار الأفضل، 

 .ومراقبة نتائج القرار الذي يتخذونه

  
وإذا كان التمكين هو قمة تدخل العاملين واشتراكهم في صنع واتخاذ القرارات فإن ذلك يتم على 
عدة مستويات وهي أفراد، ومجموعات العمل، والتمثيل للمجموعة، أو بطريقة آلية ونظامية حيث 
 تسري المعلومات بحريّة كما هو مطلوب ويتخذ أصلح الأفراد لاتخاذ القرارات، بغض النظر عن

  ).2008أندراوس، مصايعة، . (مكانتهم أو وظيفتهم
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 :آليات تطبيق التمكين .5.1.2

  
  :آليات تطبيق التمكين في العديد من المراحل تتضمن) Goetsh & Davis,1998(حدد كل من 

  
 تهيئة البيئة المنظمة الداعمة للتمكين وإزالة العوائق التي تتعرض سبل تطبيقه.  
 نيةوضع الأهداف وتحديد سقوفها الزم. 

 العمل على توفير التسهيلات المادية والمالية في بيئة العمل. 

 2008أندراوس، معايعة، . (اعتماد آليات التطبيق والتقويم والتطوير .( 

  
آليات تطبيق التمكين من خلال أشكال عديدة يمكن تلخيصها في المراحل ) Dafy,2001(وحدد 
  : التالية

  
 م العمل بما يحقق الإثراء الوظيفي تبدأ مع إعادة تصمي: المرحلة الأولى)Job 

Enrichment (للعاملين لإثراء مستوياتهم تجاه الأعمال المنوطة بهم.  
 تتضمن هذه المرحلة تشجيع العاملين على تقديم المقترحات : المرحلة الثانية)Suggestion 

Program.( 

 القدرة فرص المشاركة تشتمل على منح العاملين الذين يمتلكون الرغبة و: المرحلة الثالثة
 .في صنع القرارات ، ومسئولية إنجازها، وبخاصة من ينال منهم ثقة الإدارة

 تتضمن تشكيلاً لفريق العمل بأنواعها، ومنها حلقات الجودة : المرحلة الرابعة)Quality 

Circles ( والفرق الوظيفية المتقاطعة)Functional Cross Teams( فريق المهمات ،
 حل المشكلات وفريق العمل الذاتية القيادية، وانتهاء بتشكيل فريق المشاريع الخاصة وفريق

 .الخاصة، ويكون تمكين هذه الفرق حسبما تكلف بها من مهمات

  
 :فوائد التمكين .6.1.2

  
إن التمكين الإداري لا يمكن أن يتم دون إيمان من القادة بأهميته وفوائده، فغالباً ما يحتاج الأمر إلى 

د، ورفع قدراتهم ومهاراتهم لحل المشكلات، ومواجهة المواقف، ومنحهم الفرص للمبادأة تنمية الأفرا
فإن لتمكين ) McShane & Ginor, 2000(ووفقاً لكل من ).2009القاضي، . (وتقبل التحدي

العاملين فوائد محتملة بالنسبة للموظفين ومؤسساتهم على حد سواء، وتشمل هذه الفوائد  جودة 
  . لتزام بالقرارات،  تطوير العاملين، شعور العاملين بالرضا وتمكينهمالقرارات، والا
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  : مزايا عدة للتمكين، تتضمن) 2004(والمشار إليه في العبيدين ) Brown, 1997(وذكر براون 
  

  ،استجابة بسرعة أكثر لحاجات العملاء، فطالما أن الإجابات يمكن أن تعطي دور القرارات
فراد العاملين في مواضع كانوا في السابق مطالبين بإحالتها إلى يمكن أن تتخذ بواسطة الأ

  .مدير أعلى في السلم الوظيفي
 شعور العاملين برضا أكبر، حيث يمارسون عمل مسئول أكبر، ويطورون مهارات جديدة . 

 ترحيب العاملين بالفرصة للتعامل بعمق ودخول أكثر مع العملاء. 

 لية أكثر لتحسين الخدمةإقدام العاملين على إبداء أفكار عم. 

 الخدمة الحسنة تبني ولاء العميل، وسعة الأعمال. 

  
  : أن التمكين يفيد كلاً من المنظمة والفرد على النحو التالي) William, 1992(ويرى وليام 

  
 ًبالنسبة للمؤسسة: أولا  

  
o ارتفاع الإنتاجية .  
o انخفاض نسبة الغياب ودوران العمل. 

o لخدماتتحسين جودة الإنتاج أو ا. 

o تحقيق مكانة متميزة. 

o زيادة القدرة التنافسية. 

o زيادة التعاون على حل المشكلات. 

o ارتفاع القدرات الابتكارية. 

  
 ًبالنسبة للفرد: ثانيا  

  
o إشباع حاجات الفرد من تقدير وإثبات الذات.  
o ارتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل. 

o ارتفاع ولاء الفرد للمنظمة. 

o وظيفته ورؤسائهإحساس الفرد بالرضا عن . 

o ارتفاع الدافعية الذاتية للفرد. 

o تنمية الشعور بالمسئولية. 
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o ربط المصالح الفردية مع مصالح المنظمة. 

  
بالاطلاع على ما سبق نلاحظ أن الفرد عند شعوره بالحرية، وأنه عنصر فعال في تطوير 

ل مستقل دون أن يعود المؤسسة، أي أن تمكينه لإنجاز الأعمال المنوطة به وتحقيق الأهداف بشك
للإدارة للحصول على إذن لتنفيذ مهام معينة، يزيد من شعور الموظف بأهميته في نجاح المنظمة 

  . بالإضافة إلى تمكينه يجعل العمل أكثر متعة ويزيد من حافزيته
  

 :متطلبات عملية تمكين العاملين .7.1.2

  
من المنظمات الأساسية قبل وأثناء لكي يتم تطبيق عملية تمكين العاملين لا بد من توفر مجموعة 

  )2004الطاهر،ومرزوق،: (وبعد عملية التمكين وهي
  
  أي ثقة المديرين بمرؤوسيهم، فعندما يثق المديرون بموظفيهم يعاملونهم : الثقة الإدارية

معاملة تفضيلية، مثل إمدادهم بمزيد من المعلومات وحرية التصرف، والاختبار، فالثقة من 
  .لى تمكين سلطة الموظفالمدير تؤدي إ

  لا بد أن يشعر الموظفون بالدعم والتأييد من رؤسائهم وزملائهم، وهذا :  الدعم الاجتماعي
من شأنه أن يزيد من ثقة الموظف بالمنظمة، وبمرور الوقت يحدث زيادة في مستوى 

  . انتمائه التنظيمي والتزامه
  درجة عالية من التمكين، إذا أدرك يمكن للمنظمة أن تحقق: الأهداف والرؤية المستقبلية 

العاملون بها أهداف ورؤية الإدارة العليا في التعامل مع الأزمات، والاتجاه الاستراتيجي 
للمنظمة، ويترتب على ذلك شعور الموظفين بقدرتهم على التصرف ذاتياً، بدلاً من انتظار 

ن يسهم في معالجة الأزمات الأوامر والتوجيهات من الإدارة العليا، الأمر الذي من شأنه أ
  .قبل استفحالها واستعصائها على الحل

  يتطلب تمكين العاملين ثقافة تنظيمية تؤكد على أهمية العنصر البشري، : فرق العمل
وتشجيع على عمل فرق مهام الأزمات من خلال المشاركة في صنع القرارات، واحترام 

ن يمنح المديرون فريق العمل سلطة كافية أفكار فرق العمل من قبل الإدارة العليا، ويجب أ
  .لتنفيذ قراراته، وتطبيق التحسينات التي يقترحها

  يعد الاتصال الفعال على كل المستويات الإدارية المفتاح الأساسي لتمكين : الاتصال الفعال
العاملين، فالإدارة لا تستطيع حل أي مشكلة بمفردها، لأن المعلومات المتعلقة بالمشكلة 

 متوفرة لديها، إنما لدى الأشخاص المنغمسين في المشكلة، لذلك يجب إشراكهم في ليست
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الحل؛ لأنه بدون مشاركة الأفراد لن تحل المشكلة، ولن يكون هناك التزام، وبدون الالتزام 
  .لن يتحقق التمكين

 ن لا يمكن تمكين العاملين بدون توفير التدريب الملائم؛ لأنه لا يحب أ:التدريب المستمر
يفترض المديرون أن الموظفين يفهمون أعمالهم أو يمتلكون المعرفة عن وظائفهم، إن 
تمكين الموظفين يتطلب إكساب المعرفة والمهارة والأدوات اللازمة للتصرف الفعّال بصفة 

ولعل من الأمور التي ينبغي للعاملين التدريب عليها هو التدريب على تحمل . مستمرة
لى كيفية تطبيق مبدأ الشورى، وكيفية تحقيق مبدأ الرقابة الحقيقي المسئولية والتدريب ع
  .الذي دعا إليه الإسلام

 تعد المكافآت من أهم متطلبات تمكين العاملين؛ لأنها تعطي رسالة : مكافأة الموظفين
للموظف بأن سلوكه وتصرفاته وأدائه مقبول، كما أنها تشجع على بذل مزيد من الجهد 

وتؤدي هذه المتطلبات إلى تمكين العاملين، وهذا بدوره ينعكس . للأعمالوالتحسين المستمر 
على تحسين الأداء وإرضاء العملاء وجودة الخدمات، وبالتالي حل المشكلات والأزمات 

  .التي تواجه المؤسسة
 يسود اعتقاد كبير أن تفويض السلطة مرادف للتمكين ، وفي الواقع إنه : تفويض السلطة

تخويل جزء من الصلاحيات إلى الآخرين لتسهيل " فويض السلطة يعني يختلف عنه لأن ت
عملية التنفيذ والوصول إلى الأهداف التنظيمية ، فالتفويض لا يلغي مسئولية المفوض عن 
النتيجة النهائية للعمل ، كما أن التفويض حالة مؤقتة تنتهي بانتهاء المهمة التي تم التفويض 

فراد الذين تم تمكينهم أي إعطاؤهم سلطة اتخاذ القرارات هم أما في التمكين فإن الأ. لها
  .المسؤولون عن النتيجة النهائية 

  
، تأييد الإدارة العليا  : مجموعة من المتطلبات لعملية تمكين العاملين ، ومنها       ) 2002سن،  (وتضيف  

 .الشجاعة، والفعالةالمشاركة ، وتعديل الهياكل التنظيمية، والالتزام الداخليو

  
 :لحات إدارية لها علاقة بالتمكينمصط .8.1.2

 

 المقصود به منح المرؤوسين سلطات محددة من قبل الرئيس، ولكن دون : تفويض السلطة
نقل المسئولية النهائية عن إنجاز العمل، فالتفويض وسيلة لتحقيق التمكين داخل المنظمة كما 

. ه بأسلوب الإدارةأن التمكين يرتبط بمشاعر العاملين وتقديراتهم أكثر من ارتباط
)Conger& Kenungo, 1998.(  

 هناك خلط لدى بعض الباحثين بين مفهوم التمكين والمشاركة، فالمشاركة هي : المشاركة 
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ركن رئيس لتمكين العاملين خاصة في المواقف الجديدة التي يتعرضون لها، فالأفراد، بدون 
 في حل الأزمات التي تعترض معلومات لا يمكن أن يتحملوا المسئولية، ولا أن يساعدوا

الطاهر، . (العمل، فالمشاركة تعني السماح للموظف بالتعبير عن رأيه أمام المدير
  ).2004ومرزوق،

 عندما يتم تمكين الفرد، فإنه يشعر بالدافعية، ولكن العكس قد لا يكون صحيحاً، : الدافعية
 الدافعية يركز بشكل رئيس إن مفهوم و.فالفرد قد يشعر بالدافعية دون أن يتمتع بالتمكين

على تحسين الأداء المؤسسي من خلال تحفيز الأفراد، وهو يبدو ضعيفاً في اهتمامه بتطوير 
الموظف ومنح الاستقلالية لبدء ومواصلة سلوك العمل أو جعل الموظف يدرك أن بوسعه 

تهتم بتحقيق ممارسة شيء من التأثير على الفعاليات المؤسسية، وبالتالي فإن طريقة التمكين 
الذات لدى المرؤوسين فضلاً عن الأداء المؤسسي، بينما لا تهتم طريقة الدافعية بتطوير 

  ).Lee & Kho, 2001. (المرؤوسين
 يعرّف الإثراء الوظيفي بأنه إعادة تصميم الوظائف بحيث تتضمن تنوع : الإثراء الوظيفي

السيطرة على وظيفته، وتحديد في أنشطة الوظيفة بجانب الاستقلالية والحرية للعامل في 
كيفية تنفيذها والقيام بالرقابة الذاتية لأعماله، إضافة إلى حصوله على معلومات عن نتائج 
أعماله واتصاله المباشر بمن يستخدم نتاج وظيفته، وبناءً على ذلك فالإثراء الوظيفي يعد 

صميم العمل وإحداث عملية أساسية لتطبيق تمكين العاملين، حيث يتطلب التمكين إعادة ت
تغيير فيه حتى يشعر الموظف بالفاعلية الذاتية، وقدرته على التأثير على الأحداث والأفراد 

نلاحظ أن الإثراء الوظيفي يركز ). 2004الطاهر ومرزوق، . (والظروف المحيطة بالعمل
بصورة رئيسية على الخصائص الوظيفية بينما يركز التمكين على تطورات المرؤوسين 

لعلاقات الشخصية، وبالتالي فإن الإثراء الوظيفي لا يعكس بالضرورة العلاقة بين رئيس وا
  ).Spreizen, 1995. (ومرؤوس، ولكن التمكين يعني التأثير بسلوك الرئيس

  القيادة الذاتية)Sef-Leadership( : وتعرف القيادة الذاتية على أنها التأثير الذي نمارسه
فعية الذاتية التي نحتاجها لأداء أعمالنا، حيث أن التمكين هو على أنفسنا بهدف بلوغ الدا
أنه ) Lee & Koh, 2001(ويؤكد  ).2004الطاهر، ومرزوق،.(المحصلة الجماعية للقيادة

  :في المؤسسات التي تضم قادة فاعلين يبرز التمكين واضحاً في أربعة جوانب
  

o سسةيشعر الموظفون بأنهم يلعبون دوراً في تحقيق نجاح المؤ.  
o يشعر الموظفون بأنهم جزء من مجتمع معين. 

o يعرف القادة قيمة التعلم والمقدرة وكذلك يفعل الموظفون في المؤسسة. 

o  يتصف العمل بكونه تحفيزي، ومثير للتحدي ويدفع الموظفين نحو الأداء الأفضل من 
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ار فإن التمكـين    خلال ربط العمل بهويتهم، أكثر مما هو من خلال المكافآت أو العقوبات، وباختص            
 .يرتبط بقوة بالقيادة أو القيادة الذاتية

  
  اعالإبد 2.2

  
الإبداع كلمة سحرية ظلت منذ أقدم العصور لغزاً محيراً للفلاسفة والعلماء والأدباء، فـي مختلـف                
الحضارات الإنسانية بما فيها الحضارات الفرعونية والـصينية والرومانيـة واليونانيـة والعربيـة              

ولم تنجح المحاولات المتكررة في تفسير الظاهرة الإبداعية وفهمها بطريقة معقولة، فكان            الإسلامية،  
اللجوء إلى الغيبيات والقوى الخارجة الخفية التي تعرف طريقها لأشخاص بعينهم، فتـوحي إلـيهم               

 . به أن يكون لهم الفضل فيما أتوا     بتلك الأعمال الخارقة التي أهلتهم لأن يوصفوا بالعباقرة من دون           
وحتى في العصر الحديث حاول بعض علماء النفس تفسير الظاهرة الإبداعية في ضوء نظريـاتهم               
العامة، فظهرت مفاهيم الإيحاء والإلهام والاستبصار، وقد يكون مثيراً للفكاهة ما اصـطلح علـى               

إلى النوم  التي ترمز Bed, Bath, Bus: ، وذلك اختصاراً للكلمات)3b's" (بالباءات الثلاثة"تسميته 
والحمام وركوب الحافلة، إشارة إلى أن لحظة الإلهام أو الومضة الإبداعية مرتبطة بحالات ما بـين                

. الوعي واللاوعي أو شرود الذهن أو أحلام اليقظة، أو الاسترخاء على مقعد في حافلـة أو قطـار                 
  ).2009جروان، (
  

 الراهن نظم المعلومات مـن ناحيـة،        يشار الآن في الأوساط العلمية أن أهم أسس التقدم الحضاري         
والتفكير الإبداعي من ناحية أخرى، وإن الإبداع هو أحد جناحي التقدم الحضاري الراهن، وأنه أحد               
أداتين بالغتي الأهمية في تقدم الإنسان المعاصر، وعدّته في مواجهـة مـشكلات حياتـه الراهنـة                 

بشكل واضح مع نهاية الأربعينـات      " الإبداع "وتحديات مستقبلية معاً، ولقد بدأ الاهتمام في موضوع       
الـسويدان،  (وبداية الخمسينات من القرن العشرين، كموضوع رئيس في علـم الـنفس الحـديث               

ومع أن العلماء والباحثين في علم النفس لم يتوصلوا إلى الأسباب الحقيقية التي             ). 2004والعدلوني،  
 أكثر من غيرهم، إلا أنهم استطاعوا التوصـل   تجعل بعض الأشخاص قادرين على التفكير الإبداعي      

إلى معرفة القدرات التي تميز المبدع والتي من أهمها الطلاقة اللفظية والفكرية ثـم المرونـة فـي                  
  ). 2007الهويدي، . (التفكير ثم الأصالة وحساسية الفرد للمشكلات وقدرة تركيز الانتباه في المشكلة

  
 يمكن وصفه بعصر المجتمعات المبدعة بعد أن تجاوز عدد          لقد أخذنا نقترب من ولوج عصر جديد      

من دول العالم ما اصطلح على تسميته بعصر تقنية المعلومات والاتصالات، وأخذت تـسخر هـذه                
الوسائل لبناء المجتمع المبدع، ومن ناحية أخرى بدأت تتضح معالم علم جديد هـو علـم الإبـداع                  
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)Creatology (    ستقلاً، ويضم مدخلات من علوم الـنفس والاجتمـاع         الذي يعكس منحى تكاملياً م
  ).2009جروان، . (والاقتصاد والإدارة والحاسوب والعلوم

  
 :المفاهيم العامة للإبداع .1.2.2

 

الإبداع في اللغة العربية مصدر الفعل أبدع بمعنى اخترع، وأبدع الشيء أي استحدثه وأخرجه على               
الإبداع على أنه إنتاج شيء جديد أو صياغة عناصر         غير مثال، وتعرّف الموسوعة الفلسفية العربية       

موجودة بصورة جديدة، أما الموسوعة البريطانية الجديدة فتعرف الإبداع على أنه القدرة على إيجاد              
  ). The New Encyclopedia Britanica, 1992(شيء جديد كحل لمشكلة أو أداة جديدة 
الإبداع بأنه تعبيـر يـستخدمه المختـصون    ) Reber, 1985(وفي قاموس علم النفس يعرف ريبر 

وغيرهم للإشارة إلى العمليات العقلية التي تؤدي إلى حلول أو أفكار أو أشكال فنية أو نظريـات أو                  
  . نتاجات فريدة أو جديدة

  
سورة البقرة ] (بَدِيعُ السَّمَاوَاتِ وَالأَرْضِ: [ولفظ مبدع اسم من أسماء االله الحسنى، حيث يقول تعالى 

  .، أي خالقها ومبدعها سبحانه وتعالى على غير مثال سابق) 117/ 2
  

مزيج من القدرات والاستعدادات والخصائص الشخصية التي : "بأنه ) 2002جروان، (وقد عرفه 
إذا وجدت بيئة مناسبة يمكن أن ترقى بالعمليات العقلية لتؤدي إلى نتائج أصلية ومفيدة سواء بالنسبة 

أو خبرات المؤسسة أو المجتمع أو العالم إذا كانت النتاجات من مستوى لخبرات الفرد السابقة 
الاختراقات الإبداعية في أحد ميادين الحياة الإنسانية، فهو قدرة على إنتاج أفكار جديدة بواسطة 

  ". التفكير الخلاق
  

جال العملية التي تتضمن الإحساس بالمشكلات والعنوان في م: "بأنه) 1989منصور، (وقد عرّفه 
تكوين بعض الأفكار أو الفروض التي تعالج هذه المشكلات ، واختبار هذه الفروض وإيصال النتائج 

الوحدة المتكاملة : "بأنه) 1989روشكا ، (وقد عرفه . "التي توصل إليها المفكر إلى الآخرين
 من قبل لمجموعة العوامل الذاتية والموضوعية التي تقود إلى تحقيق إنتاج جديد وأصيل ذو قيمة

  ". الفرد والجماعة
  

المبادأة التي يبديها الفرد في قدرته على : "إلى الإبداع الإداري بأنه ) 2001الصرن، (وأشار 
  ". التخلص من السياق العادي للتفكير واتباع نمط جديد من التفكير
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  :مما تضمنته التعريفات السابقة يمكن أن نستنتج أن 
  

 عداد فطري عند بعض الأشخاصالإبداع هو نزعة تفوّق وهو است.  
 الإبداع هو استحداث أو ابتكار شيء جديد فهو نقيض التقليد. 

 الإبداع هو تقديم الجديد غير المسبوق. 

 الإبداع هو خروج عن المألوف في طريقة حل المشكلات التي تواجه العملية الإدارية . 

  
 جديدة مع الاستعانة بالآخرين في توليد وترى الباحثة أن الإبداع يتمثل بقدرة الفرد على إنتاج أفكار

الأفكار وإعادة صياغة خبراته السابقة والتي تمكنه من استخدام مخيلته التي تساعد على بزوغ كل 
  . جديد، وهذا سيساعده على وضع تصورات مستقبلية حديثة

  
 العديد من  المنظمات، فتواجه Managerial Creativityمفهوم الإبداع الإداري أما فيما يتعلق ب

المشكلات المتداخلة والأعباء الكثيرة والمعلومات الجديدة المتسارعة، نظراً للتغيرات السريعة 
المحيطة بها، كل هذه الاعتبارات والتحديات تحث على جذب القادة الأكفاء الذين لديهم القدرة على 

ذليل العقبات وتحسين أداء امتلاك مهارات التفكير الإبداعي واستخدامها لمواجهة تلك التحديات وت
جميع العاملين، ومن هنا بدأ الاهتمام بالإبداع الإداري كأحد الآليات الهامة اليوم التي تساعد إلى حد 

 ).2008النصر، . (كبير في التعريف على مدى قدرة المنظمة على الاستمرار في التقدم من عدمه
ت التفكير الإبداعي وتنميتها من خلال الأساليب في امتلاك المدراء لمهارا: "يتمثل الإبداع الإداريو

والطرق المتنوعة لتنمية الإبداع والتفكير النقدي لديهم، وذلك من أجل التمكن من حل المشكلات 
  )Domoto Ekiert, 1996" (بفاعلية وإيجاد حلول مبتكرة لها،  وتنمية ذاتهم مهنياً

  
 ابتكار أساليب وأفكار ووسائل جديدة يمكن أن        قدرة القائد على  "على أنه   ) 2001عامر،  (وقد عرفه   

  " تلقب التجاوب الأمثل من العاملين وتحفزهم لاستثمار قدراتهم ومواهبهم لتحقيق الأهداف التنظيمية
فعرف الإبداع الإداري على انه يتمثل في الأفكار والممارسات التي يقـدمها            ) 2002القاسمي،  (أما  

عمليات إدارية جديدة أو برامج تطويرية للعاملين، جديـدة فـي           المديرون والتي تساعد على إنجاز      
مضمونها وشكلها أو نظاماً إدارياً جديداً، كل هذه الإبداعات تؤثر بشكل غير مباشـر فـي تحقيـق     
أهداف المنظمة وتساعد على تقديم أفضل خدمة للمجتمع، وقد يشير الإبـداع الإداري كـذلك إلـى                 

  . العمل الإداري وإنتاج المنتجات وتقديم الخدماتالبحث عن الجديد والأخذ في طرق
  

  وترى الباحثة مما سبق أن التعريفات السابقة ركزت على أهمية الإبداع الإداري في التوصل إلى 
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حلول مبتكرة للمشكلات في حين تعريف آخر ركز على قدرة المدير والإدارة في التوصـل إلـى                 
 ونجاحهم في العمل، في حين جاء تعريف آخر بتوضيح          المعوقات التي تحد من قدرتهم على الإبداع      

  .الدور الذي يلعبه القائد المبدع في تحقيق الإنجاز في الجانب الإداري والفني في العمل
  

ومن هنا يمكن للباحثة أن تتوصل إلى تعريف الإبداع الإداري بأنه قدرة الفرد على امتلاك مهارات                
 من خلال الأساليب المختلفة لتنمية الإبداع الإداري، وذلك مـن     التفكير الإبداعي والتي يمكن تنميتها    

  . خلال ابتكار أساليب وأفكار ووسائل جديدة تساعد على إنجاز عمليات إدارية جديدة
  

 :أهمية الإبداع. 2.2.2

  
إن الإبداع الإداري يعتبر عنصراً هاماً في عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعيـة، فعلـى ضـوئه         

قدم الأمم ورقيها، ويرتبط ذلك بمدى تشجيعها للقدرات والطاقات لتعبر عـن نفـسها،              تتحدد درجة ت  
وتعتبر الدول النامية بأمس الحاجة إلى الابتكار والتطوير، فابتكـار اسـتراتيجيات فعّالـة للتنميـة                
 الاقتصادية يعتبر أمراً هاماً بالنسبة لها وعلى مستوى المنظمات يعتبر الابتكار والتطـوير نـشاطاً              

رئيساً في أعمالها، وعنصراً أساسياً في نجاحها وتحقيق أهدافها وتتضح أهمية الإبداع الإداري مـن               
  .)2001الصرن،: (خلال النقاط التالية

  
 تواجه المؤسسات حالياً ومستقبلاً مرحلة صعبة من التغيير.  
 حاجة المؤسسات إلى زيادة قدرتها التنافسية وتقديم خدماتها بشكل أفضل. 

  الإبداع على اكتشاف ودعم قدرات الأفراد الذاتية وتوجيههايزيد. 

 يساعد الإبداع على تحسين خدمات التنظيم بما يعود بالنفع على الفرد والتنظيم. 

 يساعد الإبداع على تحقيق الذات والشعور بالإنجاز لجميع العاملين. 

 همتطوير وتنمية معارف ومهارات الأفراد والتأثير على اتجاهاتهم وسلوك. 

 يسهم في بناء الثقة لدى الأفراد العاملين. 

 يوضح للأفراد مساعدات التطوير والتجديد في منظماتهم. 

 يدفع الفرد إلى الدخول في منافسات التحدي والتميز مع الآخرين . 

  
 :خصائص الإبداع .3.2.2

  
  بداعية تتصف العملية الإبداعية كما يقول يوسف ميخائيل أسعد في كتابه سيكولوجية النمطية والإ
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  )2004السويدان،والعدلوني،(: بمجموعة من الخصائص والصفات التي تستطيع أن نحددها فيما يلي
  

 القدرة على اكتشاف علاقات جديدة.  
 القدرة على استنطاق تلك العلاقات والإفصاح عنها. 

 الربط بين العلاقات الجديدة وبين العلاقات القديمة التي سبق لغيره اكتشافها. 

 علاقات الجديدة لتحقيق أهداف معينةتوظيف ال. 

 الإحجام عن الأخذ عن الآخرين إلا بالقدر الذي يخدم ويحقق الإبداعية لديهم . 

  
ومما سبق نستخلص أن الإبداع علم نظري تجريبي ليس نهائي، فبعض ما هو صحيح اليوم قد يلغى                 

  .غداً والعكس صحيح
  

الات مختلفة، فقـد أودع االله سـبحانه وتعـالى          كما أن الإبداع موجود عند كل الناس بدرجات ومج        
القدرة على الإبداع في البشر وترك لهم أمر تنميتها وصـقلها، ويعتمـد الإبـداع علـى التفكيـر                   

  .الذي له أكثر من حل) الإحاطي(
  

ومن خصائص الإبداع القدرة على النظر إلى الأمور وزوايا مختلفة قابلة للانتقال والتطبيق، حساس              
ي قادر على إيجاد حلول مختلفة لها، قادر على ملاحظة التناقـضات والنـواقص فـي                للمشكلات أ 

البيئة، لا يشترط الجدة للآخرين بل يكفي أن تكون جديدة للشخص نفسه، فالمبدع لا يفكر في حـل                  
. جديد فحسب بل يدرك مشكلات جديدة وينظر إلى المألوف والشائع مـن خـلال منظـور جديـد                 

  ).27، 2004 السويدان والعدلوني،(
  

 :مستويات الابداع.  4.2.2

  
الـذي قـاد مـؤتمرات      ) كالفن تايلور (هناك خمس مستويات للقدرات الإبداعية وصل إليها الباحث         

  ).2006,العريفي(: جامعة يوتا لدراسة الإبداع، وقد صنفها كما يلي
  

  قائية وصفة  إن ما يميز النابغين في هذا المستوى من الإبداع هو صفة التل           : الإبداع التعبيري
  .الحرية أو المستوى المستقل وغالباً ما يكون هذا المستوى في مجال الأدب والفن والثقافة

  وهو ناتج لنمو المستوى التعبيري والمهارات فيؤدي إلى إنتـاج أعمـال            : الإبداع الإنتاجي
كاملة بأساليب متطورة غير مكررة، ولا ينبغي أن يكون الإنتـاج مـستوحى مـن عمـل                 



  26 

 وغالباً ما يكون هذا المستوى أو النوع من الإبداع في مجال تقديم منتجات كاملـة                الآخرين،
  .على مختلف أنواعها وأشكالها

  وهذا المستوى من الإبداع يتطلب مرونة في إدراك علاقات جديدة غير           : الإبداع الاختراعي
ع بعض أو مألوفة بين أجزاء منفصلة موجودة من قبل، ومحاولة ربط أكثر من مجال للعلم م            

دمج المعلومات قد تبدو غير مرتبطة مع بعض حتى يمكن الحصول على شيء جديد عـن                
طريق دمج المعلومات أو مجالات العلم مع بعض وهذه العملية الذهنية تسمى التركيـب أو               

)Synthesis (كما هو الحال في اختراع آلة أو أساليب تشغيلية جديدة.  
  ستوى من الإبداع قدرة قوية عـن التـصور التجريـدي           ويتطلب هذا الم  : الإبداع التجديدي

للأشياء مما ييسر للمبدع تحسينه وتعديله، ويقوم المبدع عند هذا المستوى بتقـديم اختـراع               
  .جديد يتمثل في منتج جديد أو نظرية جديدة أو نوع جديد من الأقمشة

 إليها أحدهو إيجاد وإبداع وفتح آفاق جديدة لم يسبق المبدع: الإبداع الانبثاقي .  
  
 :مراحل عملية الإبداع.  5.2.2

  
اختلف العلماء في تحديد المراحل كما اختلفوا في تعريف الإبداع، كما يؤكد العلماء أن لـيس مـن                  
الضروري أن تمر عملية الإبداع بمراحل محددة، ويذكر أن عملية الإبداع تمر بمراحـل متنوعـة                

 ينتقل الفرد المبدع من المرحلة الأولى إلى المرحلة         تتكون خلالها الفكرة الإبداعية، كما يؤكد أنه قد       
الأخيرة أثناء تكوين الفكرة الإبداعية، دون المرور ببقية المراحل، وفيما يأتي بعض نماذج العمليـة               
الإبداعية الأكثر شهرة وتداولاً هو نموذج والاس، والذي يقول أن الإبداع على مستوى الفرد يحتاج               

  )2007دي،الهوي: (إلى أربع مراحل
  

     مرحلة الإعداد)Preparation( :       وتتضمن جمع المعلومات المرتبطة بالمشكلة كما تتضمن
تحديد المشكلة وفهم عناصرها، كما قد تتضمن محاولات لحل هذه المشكلة ، وقد يفيد ذلـك                
في فهم المشكلة بشكل أفضل والتعرف على جزئيات المشكلة والعلاقات التي ترتبط بتلـك              

  .الجزئيات
    الكمون أو الاختمار    (مرحلة الاحتضانIncubation ( :      وفي هذه المرحلة يكون الـشخص

المبدع خاملاً، ولا يظهر أي نشاط فكري يذكر، وفيما يستوعب العقل كل المعلومات التـي               
لها علاقة بالمشكلة، ويختلف في الأفكار والمعلومات التي ليس لها علاقة، ويكون الخيـال              

د المبدع متوتراً، وقد أطلق على هذه المرحلـة مرحلـة المخـاض لمـا               نشيطاً ويكون الفر  
  .يصاحبها من توترات نفسية وتقلبات مزاجية
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      مرحلة الإلهام أو الإشراف)Illumination( :       وتتضمن انبثاق شرارة الإبداع، أي اللحظـة
مرحلـة  التي تولد فيها الفكرة الجديدة التي تؤدي بدورها إلى حل المشكلات، ولهذا تعتبـر               

  .العمل الدقيق والحاسم للعقل في عملية الإبداع
     مرحلة التحقيق)Verification( :         وهي آخر مرحلة والتي يتم فيها تجريب واختبار الفكرة

الجديدة التي توصل إليها المبدع وفي هذه المرحلة يتعين على المبـدع أن يختبـر الفكـرة                 
كتملة ومفيدة أو تتطلب شيئاً من التغييـر        المبدعة، ويعيد النظر فيها، ليرى هل هي فكرة م        

 . والصقل  فهي مرحلة التجريب للفكرة الجديدة

  
ترى الباحثة أن العملية الإبداعية ليست متسلسلة بهذه السهولة، وقد لا يمر المبـدع بجميـع هـذه                  
المراحل ويمكن أن ينتقل من مرحلة إلى أخرى دون هذا التسلسل المذكور، فالإبداع تنـاوب بـين                 
مرحلة الاحتضان والإشراف، فعندما يواجه الشخص مشكلة يقوم بجمع معلومات عنها ويبـدأ فـي               
ربطها من أجل الوصول إلى الحل، وإن تعذر عليه ذلك فهو يخزنها في الذاكرة اللاشـعورية ثـم                  

  . يستعيدها في أي لحظة، وهذه مرحلة الإلهام
  

 :شروط الإبداع .6.2.2

  
ائي، فبعض ما هو صحيح اليوم قد ينفى، والعكس صحيح، حيث           الإبداع علم نظري تجريبي ليس نه     

توجه القدرات الإبداعية بدرجات متفاوتة عند الناس، على اختلافهم في النـشأة والثقافـة والتعلـيم                
والخلفيات، ويرى البعض أن هناك غريزة لتحقيق الذات، وتحصيل الكمال عند الإنسان يطلق عليها              

الأول والمحرك الرئيس للسلوك، بالإضافة إلى القدرات الإبداعية التي         الذات الإبداعية وهي السبب     
يمكن اكتسابها سواء عن طريق التعليم الرسمي أو التدريب المنظم والتوجيه أو الخبرة العملية فـي                

، العناصر للإبـداع  اهم  وقد تناول أغلب الباحثين     ). 1997جحلان،  . (المجال الذي يصل فيه الفرد    
  :وهي كما يأتي

  
 ًالأصالة  : أولا)Originality ( :            وهي قدرة الفرد على توليد أفكار جديـدة، أو مدهـشة أو

نادرة لم يسبق إليها أحد ، أو إنتاج ما هو غير مألوف، وكلما قـل شـيوع  الفكـرة زادت                     
  ) 2004السويدان،والعدلوني،.(أصالتها

 ًالطلاقة  : ثانيا)Fluency( : كمية كبيرة من الأفكـار  المقصود هنا قدرة الشخص على إنتاج
وقـد  ). 2004السويدان والعـدلوني،    . (تفوق المتوسط العام في غضون فترة زمنية محددة       

  : أربعة أنواع للطلاقة) 2001الطيطي،(حدد 
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o أي سرعة تفكير الشخص في إعطاء الألفاظ وتوليدها في نسق واحد: طلاقة اللفظ.  
o فاظ ذات المعنى الواحدأي إنتاج أكبر عدد ممكن من الأل: طلاقة التداعي. 

o أي استدعاء عدد كبير من الأفكار في زمن محدد: طلاقة الأفكار. 

o تقديم بعض الإضافات إلى أشكال معينة لتكوين رسوم حقيقية: طلاقة الأشكال . 

 

 ًالمرونة  : ثالثا)Flexibility( :           وتعني قدرة الفرد على التفكير في أكثر من اتجاه، كما تعني
التغير بسهولة من موقف إلى موقف آخر، وتشير أيضاً إلى درجة السهولة            قدرة الفرد على    

التي يتم فيها تغيير وجهات النظر العقلية، وعدم التعصب لأفكار بحد ذاتها، والنظـر إلـى                
  ). 1997الشبيني، . (الأشياء من عدة زوايا، والربط بين الأفكار لتصبح في شكل جديد

 ًالحساسية للمشكلات : رابعا)Sensitivity To Problems( :    وتعني قـدرة الفـرد علـى
الشعور والإحساس بالمشكلات، أو إيجاد المشكلات واكتشافها وتحديد المعلومات الناقـصة،       

  ). 2007الهويدي، (وطرح التساؤلات الجيدة حول المشكلة 
 ًالمخاطرة : خامسا)Risk- Taking( :    ويقصد بها أخذ زمام المبادرة فـي تبنـي الأفكـار

ساليب الجديدة، والبحث عن حلول لها، فهي توضح شجاعة الفرد في تعـريض نفـسه               والأ
. للغش أو النقد وتقديم التخمينات والعمل تحت ظروف غامضة والدفاع عن أفكاره الخاصة            

  ).1997الصافي، (
 ًالتحليل  : سادسا)Analysis( :          ،وتعني قدرة الفرد على تحليل الكل إلى عناصره الأساسـية

 الفرد الذي عنده القدرة على التحليل بأن لديه القـدرة علـى التعـرف علـى              لذلك يوصف 
  ). 2007الهويدي، . (تفاصيل الأشياء 

 ًالاحتفاظ بالاتجاه : سابعا)Maintaining of Direction( :   ويقصد به قدرة الفـرد علـى
لمشكلة تركيز إنتاجه على المشكلة دون أن يكون للمشتتات تأثير على تفكيره، وتفاعله مع ا             

يكون أقوى من المؤثرات الخارجية، مما يقوي من فرص النجاح في الوصول إلـى الحـل                
 ). 1987زيتون، . (الصحيح، وذلك بأسلوب يتسم بالمرونة

  
 :ت وقدرات القائد الإداري المبدعسما .7.2.2

  
لى هـذا   يمثل القائد الإداري القائد على إحداث التجديد حجر الزاوية في مسار الإبداع الإداري ويتح             

  )2005الفاعوري،: (القائد بالعديد من السمات والقدرات والتي منها ما يلي
  

 التفكير الاستراتيجي والرؤية المستقبلية لإدارة استراتيجية فعالة.  
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 الرؤية الشمولية التي تساعد على الربط بين المتغيرات في البيئة الداخلية والخارجية . 

 لاستطلاع البراعة والدهاء وسعة الحيلة وحب ا. 

 الرؤية الانتقادية الهادفة للتجديد المستمر. 

 الإدارة بفرق العمل المحفزة وليس باللجان التقليدية. 

 ًالتمكين الفاعل للعاملين ضمن فرق العمل المدارة ذاتيا. 

 إدارة المنافسة داخل المنظمة وخارجها. 

 الرغبة في البحث عن أفكار جديدة بسبب اهتمامه بطبيعة المشكلة. 

 يرحب بتفويض الأمور الروتينية ولا يعترف بالطرق التقليدية. 

 لا يتمتع بذكاء خارق ولكن في استطاعته تقديم أفكار مميزة جديدة خلال فترة قصيرة. 

 الأصالة في التفكير بحيث لا يكرر أفكار المحيطين. 

                لأفكـار  الطلاقة والخصوبة والتي تتمثل في قدرة القائد المبدع في إنتاج أكبر قـدر مـن ا
 . المبدعة

 النظرة الشمولية للأمور. 

 خيال واسع ومميز. 

 القدرة على تكوين ترابطات بين الأفكار واكتشاف علاقات جديدة. 

 القدرة على إصدار قرارات سريعة. 

                ارتفاع مهارات الاتصال الفعال التي تمكنهم من الحـصول علـى البيانـات والمعلومـات
 .والمقترحات والآراء

 ء المرؤوسين أو التشهير بها تجنباً للأثر السلبي المترتب على ذلكعدم تصيد اخطا . 

 الاستعداد لنقل وامتصاص مخاطر المرؤوسين من خلال إعطائهم قدر من الحرية. 

 مهارة عالية في التعامل مع مصادر ضغوط العمل والتكيف معها. 

 الفعال معهاالثقة بالنفس والاطمئنان والقدرة على فهم الظواهر وإمكانية التعامل . 

                  رغبة قوية في التحرر من أية قيود أو إجراءات تنفيذية والتي تقلل من فرصـة الاجتهـاد
 .والمحاولة والمبادأة

 

  :مقومات الإبداع .8.2.2
 

 إن القدرات العقلية المرتبطة بالذكاء تختلف عن تلك المرتبطة بالإبـداع، حيـث أن              : الذكاء
 المتباعد، بينما تنتمي قدرات الـذكاء إلـى نمـط           القدرات الإبداعية تنتمي إلى نمط التفكير     

التفكير التقاربي،  لقد واصل العلماء جهودهم لمعرفة العلاقة بين الإبداع والذكاء وتوصـلوا              
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إلى أنها علاقة مثلثة، أي أن المبدعين يتمتعون بنسب ذكاء مرتفعة وأن أصـحاب الـذكاء                
  ).1999حمدان،(. المرتفع ليس بالضرورة أن يتمتعوا قدرات إبداعية

  إن الشخص المبدع يتسم في الغالب بالاتزان وبنضوج انفعالي يزيد عـن            : الناحية الانفعالية
أقرانه كما أنه يشعر بالأمان وعدم الخوف والاستقلالية والثقة بالنفس ويقدر ذاتـه ويحتـرم           

  ).1992النمر،.(الآخرين
    ة، فهو بذلك يظهر العمـل الإبـداعي        إذا توافر لدى الفرد الدافعي    : دافعية الفرد نحو الإبداع

الذي يقدر على عمله، حيث يصاحب الدافعية انفعالات وتوتر نفسي ولا يستقر الفرد إلا إذا               
  ).1992النمر، . (أنجز العمل الإبداعي

  إن المعرفة والمعلومات وسعة الاطـلاع ضـرورية للعمـل الإبـداعي           : التعلم والمعرفة .
  ).2007الهويدي،(

  إن توفير الجو الاجتماعي الملائم والعلاقات الإنسانية بين العاملين فـي           : اعيةالناحية الاجتم
  ).2007الهويدي،.(المنظمة له تأثير كبير في إظهار الإبداع

 إن التركيز والعمل الجاد لمدة لا تقل عن عشر سنوات في مجال المعرفة ضروري              : الزمن
 )2007الهويدي، . (لإنتاج اختراعات تفيد المجتمع

  
 :ت الإبداع الإداريمعوقا . 9.2.2

  
هناك الكثير من المعوقات التي تعرقل عملية الإبداع، وتعد من استثمار الطاقات والكوادر البـشرية               
والاستثمار الصحيح، وأحياناً تقابل العملية الإبداعية الوظيفية بالرفض الـشديد مـن قبـل الإدارة               

الزهـري،  (وكمـا ذكـر      .ة وأسباب نفسية  والمسئولين أو من قبل الموظفين أنفسهم، لأسباب عملي       
  : هناك معوقات موجودة وخاصة في عالمنا العربي  وهي) 2002

  
              المحافظة على الوضع الاجتماعي، وعدم الرغبة في خلق صراع سلبي ناشئ عن الاختلاف

  .بين الثقافة السائدة في المنظمة والثقافة التي يستلزمها التغيير
 لعاملينعدم وضوح الأهداف للمنظمة وا. 

 المركزية وعدم إفساح المجال للتفويض. 

 التمسك بالإجراءات الرسمية والروتين. 

 مناخ العمل غير المناسب. 

 عدم وجود قيادات إدارية مؤهلة تدرك أهمية الإبداع والتطوير. 

 انخفاض الروح المعنوية للعاملين. 
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 الاستعجال وعدم التخطيط. 

 ي لمدة طويلةالشعور بالنقص وثبات الهيكل البيروقراط. 

 القصور الهيكلي في المنظمات. 

 عدم التحفيز على الابتكار وإحباط الأفكار الجديدة. 

 الافتقار للقيادة الفعالة ذات التفكير الاستراتيجي. 

                 رفع شعار الحرص على المألوف ويتمثل ذلك في مقاومة الجهـات الإداريـة للإبـداع أو
 . التغيير لوضع اعتادوا عليه

  
   جوال–تصالات الخلوية الفلسطينية شركة الا 3.2

  
ليس هناك بلد على الأرض لم يتأثر بما أنجزته ثورة الاتصالات سواء كانت أرضية أم فـضائية أم                  
خلوية، وفي العقود الأخيرة من الألفية الثانية، بدأ توجه العالم للاهتمام بمعالم الاتصالات لما يقدمـه   

ي الحركة، والقدرة على الحصول على المعلومة من أي         نظام الاتصال الخلوي من مرونة وحرية ف      
مكان في العالم، وقد تبنت معظم دول العالم هذا النظام، فانتقل من مستوى الكماليات إلى مـستوى                 

  .الأساسيات
  

وتشير الدراسات السابقة في مجال الاتصالات بأن هذا القطاع في فلسطين قد مرّ بتجارب مفـصلية                
، إذ خضع ولفترة طويلة للسيطرة الإسرائيلية التـي سـبقت ولاء الـسلطة              خلال الأعوام الماضية  

م، وكانت إسرائيل تعتبـر نمـو هـذا    1993الفلسطينية أثر توقيع اتفاق أوسلو لإعلان المبادئ عام       
القطاع هاجساً أمنياً، فلجأت إلى تقييده بمجموعة من الأوامر والقيود العسكرية طوال فترة احتلالها               

  .سطينالمستمر لفل
  

وقد أولت السلطة الوطنية الفلسطينية اهتماماً بالغاً بقطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، فوفرت            
له كافة الطاقات البشرية المدربة، بعد قرارها بخصخصة هـذا القطـاع، فجـاءت ولادة شـركة                 

بت والجوال  التي حصلت على امتياز تقديم خدمات الهاتف الثا       ) PALTEL(الاتصالات الفلسطينية   
م، وأعادت الشركة بناء البنية التحتية وتجهيز شبكة رقمية متطورة أعادت اتـصال             1997في العام   

 جـوال   –فلسطين مع العالم عبر نقلة نوعية، كما تم إطلاق أول شركة اتصالات خلوية فلـسطينية                
)JAWWAL.(  
  

  ستخدم لهذا الجهاز اللاسلكي  لقدرة الم Mobileما هو الجوال أو الخلوي؟ استخدمت كلمة جوال أو 
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  . على التنقل من مكان إلى آخر دون التقيد بحدود جغرافية
  

 :)النشأة والتطور: (التأسيس . 1.3.2

  
 كمشروع وطني لـشركة     1999تأسست شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال في صيف عام          

م إلى شركة مـساهمة     2000للعام   يناير   31ثم تحول المشروع في     ) بال تل (الاتصالات الفلسطينية   
خصوصية، ومنذ ذلك الحين طرحت جوال نفسها كـشركة وحيـدة وبديلـة للـشركات الخلويـة                 
الإسرائيلية التي كانت تقدم خدماتها للمواطنين الفلسطينيين في مناطق السلطة الوطنية، وفتحت باب             

  . الاستفادة من خدماتها أمام جمهور المشتركين
  

لفلسطيني عمله بأفضل تقنية خلوية معهودة من حيث الجودة والتميز، لذا تم اختيار             ولقد بدأ الجوال ا   
العالمي عالي الجودة، وذلك نحو عالمية الجوال الفلسطيني المتمثل في تشغيله، فيما            ) G.S.M(نظام  

شبكة اتصالات، وما تـزال الـشركة       ) 115(دولة عربية وأوروبية وإمكانية استخدام      ) 55(يقارب  
  . العزم نحو تحقيق المزيد من التعاقدات مع العديد من الشركات في جميع أنحاء العالمعاقدة

  
حيث أن جوال يسعى دائماً لتوفير أفضل خدمة لكل شرائح المجتمع، وكل حسب احتياجه، لذا فهـو                 

ن يقدم العديد من البرامج مثل برنامج رجال الأعمال العادي والمتقدم، والذي يمنح المشتركين فيه م              
دقيقة مجانية، حسب نوع الاشتراك، كما توفر شركة جوال لمشتركيها برنامج           ) 1000(إلى  ) 500(

الصديق والعائلة، الذي يتيح الاتصال والتواصل بين أفراد العائلة والأصدقاء، وهناك نظـام الـدفع               
 ـ . (المسبق وهو يتناسب مع معظم مشتركي جوال بما يتناسب مع إمكانياتهم الماديـة        ركة موقـع ش

  )  www.Jawwal.Net جوال –الاتصالات الخلوية 
  

ومن جهة أخرى استطاعت شركة الاتصالات الخلوية تعزيز قيمتها الاقتصادية بشكل متزايد، فقـد              
أي مـا   ) مليوني وأربعمائة (ألف مشترك   ) 2.400.000 (2011بلغ عدد مشتركي جوال حتى نهاية       

  . سطينيةمن سوق الاتصالات الخلوية الفل%) 95(يوازي 
  

 :الأهداف الرئيسة. 2.3.2

 

             توفير أحدث نظم وخدمات تكنولوجيا الاتصالات وأنظمة المعلومات وتراسـل المعطيـات
   .والخدمات المضافة لتلبية كافة احتياجات الزبائن في كافة التجمعات الفلسطينية
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           علـى تحقيـق    تحقيق عوائد استثمار مجدية للمساهمين والمحافظة على استثماراتهم والعمل
    .توقعاتهم وطموحاتهم وتأمين الاتصال والتواصل معهم بشكل مستمر

 تقديم أوسع رزمة من الخدمات لأكبر قاعدة من المشتركين في كافة المناطق الفلسطينية.    
                المساهمة في بناء لبنات المجتمع الفلسطيني من خلال دعم أكبر قدر ممكن من المبـادرات

لتربوية والتعليمية والصحية والاقتصادية وتطوير البنيـة التحتيـة،         والأنشطة الاجتماعية وا  
لخلق علاقة تواصل متميزة بين شركات المجموعة والمجتمع الفلسطيني بمـا يـساهم فـي               

  .طموحات المجتمع وتعزيز قدراتهتحقيق 
  

  : العوائق والأزمات التي واجهت شركة جوال ؟ وكيف تغلبت على هذه العوائق والأزمات. 3.3.2
  

وتعاني جوال منذ سنين عديدة من مصادرة معداتها وأنظمتها المعلوماتية والتي بسببها وصل بهـا               
الحال إلى وقف المبيعات عدة مرات لتفادي الضغط على الشبكة، ولضمان تقديم أفضل ما يمكن من                

ل إلى حلول   خدمات الاتصال الخلوي لمشتركيها، ونتيجة لهذه التحديات قامت الطواقم الفنية بالتوص          
تكنولوجية مبدعة بتوجيهات من إدارة العلاقات العامة في الشركة، عندما قامت السلطات الإسرائيلية             
بمصادرة المقاسم الخاصة بها بهدف إعاقتها عن النمو وللعمل على اكتظاظ شـبكتها، بـدأت أولاً                

لأفق المماطلـة فـي     وعندما بدأت في ا   . بإيقاف مبيعات الخطوط الجديدة للتخفيف من هذا الضغط       
وكانت أول شركة في العالم تنشىء مقسماً علـى         . الافراج عن المعدات فكرت الشركة في حل آخر       

.  بغرض التخفيف من ازدحام الشبكة وزيـادة إرضـاء مـشتركيها        – في لندن    –بعد آلاف الأميال    
  .وبالرغم من تكلفتها العالية والجهد الكبير فقد أدت الغرض المطلوب

  
صت السلطات الإسرائيلية لشركة جوَّال أدنى تردد يمكن أن تعمل به أي شركة اتـصال               وحين خص 

 ،  كان العائق كبيراً أمام توسيع سعة الشبكة وجودة خدمـة  GSM 900 MHzخلوي على موجة 
وللتغلب على هذا العائق قامت جوال بمضاعفة اسـتثماراتها التقنيـة وبالتـالي الماليـة       .  الاتصال

خدمة ذات جودة عالية لمشتركينا ضمن الترددات القليلة الممنوحة لنا ومن التحديات            لضمان تحقيق   
الكبيرة التي نواجهها هو ما تتعرض له شركة جوال من معارضة كبيرة مـن بعـض التجمعـات                  
السكانية عند بناء أبراج خلوية لتحسين خدماتها وزيادة سعتها حول تلك التجمعات، فخلال السنوات              

اضية تعرضت أبراج جوال للحرق والهدم بسبب ما يعتقده البعض بأن الأبراج تؤثر على              القليلة الم 
الصحة بشكل خاص وعلى البيئة بشكل عام، علماً بأن الموجات الصادرة عن أبراج جوال منخفضة               
أكثر بكثير من الحد الأدنى المسموح به في العالم والذي يحد من تأثيرها على البيئة المحيطـة ولا                  

  .  خطراً بأي حال من الأحواليشكل
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  : إدارة شركة جوال للأزمات خلال فترة العدوان على غزة . 4.3.2
  

أما بالنسبة لدورها في إدارة الأزمات خلال العدوان على غزة فقد واجهت شركة جوال مجموعـة                
 .يوني برج تدميراً كاملاً من قبل الاحتلال الـصه        19أزمة تدمير   : من الأزمات كان أبرزها وأهمها    

 .قطع التيار الكهربائي عن الأبراج ونقص في الوقودو

  
 ًكانت المعالجة من خلال خطة منهجية وقائية موضوعة        : معالجة مشكلة تدمير الأبراج   : أولا

مسبقاً، وتم علاج هذه المشكلة بإرسال مهندسين فنيين إلى مكان الدمار وتسهيل خـروجهم              
قوموا بتشخيص حجم الأضرار، والعمل علـى       وعودتهم وتأمين أدوات السلامة لهم حتى ي      

تشغيل الأبراج من خلال توجيه الأبراج نحو مسار معين مع العلم أن طاقم العمل قـد تـم                  
إطلاق النار عليه من قبل قوات الاحتلال، وكان هناك بعـض المؤسـسات التـي قامـت                 

  . بمساعدتنا وتسهيل الأمر علينا مثل الصليب الأحمر والهلال الأحمر
 تم التغلب على هذه الأزمة من خلال دعم وكالة         : قطع التيار الكهربائي ونقص الوقود      : اًثاني

وذلك من خلال إمدادها بالكميات اللازمة من الوقود لتـشغيل محطـات            ) الأونروا(الغوث  
وقد قامت دائرة التسويق في الشركة بوضع استراتيجيات مساعدة تمثلت في ثلاث            . الإرسال
  :مراحل

  
o   تزويد المشتركين برصيد مجاني قدره خمسة شواقل لكل مشترك مـن           : الأولىالمرحلة

  .مشتركي الدفع المسبق
o  تزويد رصيد مجاني لمشتركي الدفع المسبق حيث قسم حجم الرصـيد           : المرحلة الثانية

المزود عن طريق نسبة قامت بها الشركة تمثلت في من هم أكثر المشتركين اسـتهلاكاً               
م ولـذلك   27/12/2008م وحتى تـاريخ     27/10/2007ترة من   لكروت التعبئة في الف   

  .تباينت أحجام الأرصدة المزودة من مشترك لآخر
o  تمثلت في تخفيض الاتصالات الدولية في حال استمرار العدوان علـى           : المرحلة الثالثة

  .غزة ولكن هذه المرحلة لم تنفذ لتوقف العدوان بحمد االله
  

 القادمة من الخارج تمثلت في تقديم شرائح مجانية إلى جميع           وقد قدمت شركة جوال خدمات للوفود       
الوافدين وهذه الخدمة بالذات استمرت إلى وقتنا الحالي لاستمرار الوافدين إلى قطاع غزة، ولخدمة              
المشترك بأفضل الطرق وأكثرها سهولة وسرعة، تم فتح صلاحية المبيعات من خلال وكلاء جوال              

  طيع شراء خط جوال جديد أو تبديل الشريحة الخاصة برقمك في وموزعيها الفرعيين بحيث تست
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 وقد وفرت الـشركة  خدمـة         .حال تلفها أو فقدانها إضافة إلى تسديد الفواتير المستحقة من خلالهم          
الاستعلامات طيلة فترة العدوان وكانت خدمة متميزة لمشتركي ومستخدمي جوّال على مدار الساعة             

ربة في مجال الاتصال والتعامل مع المشتركين، حيث اسـتطاع هـذا            معتمدة بذلك على كوادر مد    
  . الكادر دائماً أن يلبي احتياجات المشترك في حال الاتصال بمركز الاستعلامات
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  الفصـل الثالث
______________________________________________________  

  الدراسات السابقة
 

 الدراسات الفلسطينية 1.3

  
هدفت الدراسة الى تسليط الضوء على الإبداع الإداري وعلاقتـه بـالأداء            : )2009لعجلة،ا(دراسة  

الوظيفي لمديري القطاع العام في وزارات قطاع غزة ، واستخدم الباحث أسلوب المنهج الوصـفي               
،وأظهرت نتائج الدراسة  بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات التنظيمية الباعثة علـى               

اع مثل التدريب ونظام الحوافز والاتصال الفعال  تفـويض الـسلطة وبـين الإبـداع الإداري              الإبد
كما خلصت الدراسة إلى توصيات عديدة مـن        . للمدراء العاملين في هذه الوزارات بدرجة متوسطة      

, أهمها العمل على إتباع اللامركزية وتفويض السلطة ومشاركة المرؤوسين في اتخـاذ القـرارات             
إنـشاء إدارة حاضـنة     , والابتعاد عن المركزية  , ى تبسيط أنظمة وقواعد وإجراءات العمل     العمل عل 

للإبداع تكون مسئولة عن دعم وتشجيع المبدعين والمتميزين والعمل على تنمية مهـارات التفكيـر               
تفعيل نظام الحوافز على أسس ومعايير مهنية تتضمن التميز والإبداع فـي الأداء             ,  الإبداعي لديهم 

  .كافأة المبدعينوم
  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور الإبداع الإداري في تحـسين            : )2010ري،الجعب(ة  دراس
وقد استخدم الباحـث    . الأداء الوظيفي في هيئات العمل المحلية الفلسطينية في شركة كهرباء الخليل          

عـرف علـى دور الإبـداع       والاستبانة كأداة للدراسة وجمع البيانـات للت      , المنهج الوصفي التحليلي  
وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها       . الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في مجتمع الدراسة       

بينمـا دور   , أن مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كهرباء الخليل مرتفعاً إلى حـد كبيـر              
دام الإدارة للأساليب التي تحقق     استخ, الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي كانت بدرجة قليلة          
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كما وأظهرت الدراسة تدني نـسبة درجـة        , مفهوم الإبداع الإداري وتعززه كانت بدرجة متوسطة        
  .التحفيز المادي والمعنوي للموظفين 

 

هدفت الدراسة لمعرفة أهمية أسلوب التمكين الإداري ومدى فاعليته فـي           : )2011نسمان ، (دراسة  
 والكشف عن درجة التمكين لدى موظفي الجامعات الإداريين، وتكون مجتمع           تحقيق الإبداع الإداري  

وعددهم )  جامعة الأقصى  - جامعة الأزهر  –الجامعة الإسلامية   (الدراسة من موظفي ثلاث جامعات      
وأظهرت نتائج الدراسة بان هناك علاقـة ذات        .  إداري، وصمم الباحث استبانة لهذا الغرض        914

و )تفويض الـسلطة    -الحوافز–فرق العمل   -الاتصال-التدريب(مكين بإبعاده   دلالة إحصائية بين الت   
إبداع العاملين في الجامعات الفلسطيني ، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية حول التمكين وعلاقتـه               
بإبداع العاملين في استجابة أفراد العينة تعزى إلى الجنس لصالح الذكور وفروق تعـزى لمتغيـر                

وفروق تعزى لمتغير العمر لصالح أفراد      . اد العينة الذين من الجامعة الإسلامية     الجامعة لصالح أفر  
سنة ينما لا توجد فروق ذات دلالة إحـصائية تعـزى           ) 41-50(العينية التي تتراوح أعمارهم بين      

لمتغير المستوى التعليمي ووجدت فروق تعزى لمتغير سنوات الخبرة لصالح أفـراد العينـة التـي                
  .سنة) 15-10(الخبرة من تتراوح سنوات 

  
تطرقت الدراسة لقياس علاقة المتغيرات التنظيميـة بمـستوى الابـداع           :  )2011,مصلح  (دراسة  

 الشخـصية  وسمات الاداري في شركة الاتصالات الخلوية جوال  وخلصت الدراسة بتوافر قدرات

غـزة   قطـاع  وال فـي ج-الإداريين العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية المبدعة لدى
ويرى الباحث في هذه الدراسة ان هذه النتيجة تؤكد أن الإداريين العاملين في شـركة   .عالية بدرجة

جوال يتمتعون بأهم عناصر الإبداع الإداري بدرجة كبيرة وذلك من          -الاتصالات الخلوية الفلسطينية  
لى التحليل والـربط ويمتلكـون      حيث انهم يتمتعون بالمرونة الذهنية ولديهم القدرة ع       , وجهة نظرهم 

القدرة على الاحتفاظ بالاتجاه كما يظهرون الأصالة في أداء الأعمال التي توكل الـيهم ويتمتعـون                
وتعتبـر هـذه   , بالطلاقة الفكرية ولديهم القدرة على قبول المخاطر ويمتلكون الحساسية للمـشكلات     

رجة كبيرة عائد الى الخبـرة العمليـة        الصفات من اهم عناصر الإبداع الإداري وتوافرها لديهم بد        
  .جوال-المكتسبة وايضاً من خلال عملهم في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية

  
 الدراسات العربية 2.3

  
استهدفت الدراسة المناخ التنظيمي وعلاقته بالإبداع الإداري واستعرضت        : )2001الشمري،(دراسة  

خ تنظيمي مبدع وأكدت الدراسة على ان الأفـراد         الدراسة أهم شروط الإبداع و معوقات وجود منا       
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يكونوا في أحسن حالات الإبداع عندما يشعرون بالدافعية الذاتية التي مبعثها الاهتمـام الشخـصي               
وأظهرت نتائج الدراسة بان المدير المبدع هو        .بالعمل ، وان إبداعهم يقل إذا كان المصدر خارجيا        

 إبداعية في العمل بالإضافة لتمتعه بصفات الـشخص المبـدع      من يقدر العوامل اللازمة لإيجاد بيئة     
مثل المعرفة والكفاءة بالعمل و احترام الفروق الفردية والإيمان أهمية الحوافز الماديـة والمعنويـة               

  .للعمل الجيد
  

هدفت هذه الدراسة إلى قياس سلوكيات التمكين في المصالح الحكوميـة           : )2001المغربي،  (دراسة  
طاع الخاص، وأظهرت نتائج الدراسة بان تبني عملية تمكين العاملين لها نتائج ايجابية             ومنظمات الق 

على المنظمة وبالتالي على الرضا الوظيفي وهذا يؤدي إلى تحقيـق أهـداف المنظمـة ومواجهـة         
كما وأظهرت الدراسة بان تبني أسلوب تمكين العاملين له الأثر ايجابي من خلال تركيز              . التغيرات  

رة العليا على القضايا الاستراتيجية طويلة الأجل وعدم انشغالها بالأمور الروتينيـة، فيـتمكن              الإدا
الفرد من سرعة اتخاذ القرارات بشرط ان تتوفر لديهم الشجاعة والالتزام الداخلي و الاتصال الفعال               

  .وتأييد الإدارة العليا
  

  تأثير التمكين والإثـراء الـوظيفي        هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على     :  )2002السيد،( دراسة  
على ولاء العاملين للمنظمة في ظل تخفيض حجم العمالة، وأظهرت نتائج الدراسة بان عملية تمكين               
العاملين من خلال الثقة الإدارية والاتصال الفعال والضبط والرقابة يزيد مـن ولائهـم للمنظمـة                 

ابي على ولاء الموظفين ،وان ولاء العـاملين        وتوصلت الدراسة إلى ان إثراء الوظائف له تأثير ايج        
للمنظمة يزيد مع تبني تطبيق التمكين عن طريق نقل ومحاكاة برامج التمكين الناجحة في المنظمات               

  .الأخرى برغم اختلاف ظروف كل منظمة
  

استهدفت هذه الدراسة محددات ونتائج تمكن العاملين بالوظـائف         : )2002المبيض وعواد، ( دراسة
مشاركة ( ة من خلال التعرف على مفهوم التمكين وأهمية متطلبات التمكين وذلك من خلال              الإداري

وأظهرت نتائج الدراسة بان نجاح عملية التمكين يتم        ) المعلومات، الإدارة الذاتية، فرق العمل الذاتية     
رة من خلال إعادة تصميم الوظيفة بشكل يخدم عملية التمكين حيث يعتبر ذلـك محاولـة مـن الإدا        

لتحسين نوعية العمل ،وأكدت الدراسة على ضرورة عمل اتفاقية محددة بين الموظفين ومـديريهم              
  .عند التمكين بحيث يتوفر فهم عام وخلفية صحيحة قبل استخدام التمكين

  
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الأبعاد الرئيسة لعملية تمكين العـاملين   : )2002حسن،(دراسة  

عاد على درجات الرضا الوظيفي داخل قطاع البترول، وقد أكـدت الدراسـة علـى               وتأثير هذه الأب  
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ضرورة أتباع بعض الخطوات ليصبح التمكين حقيقي مثل شرح طبيعة العمل وتدريبهم على الأداء              
وإعطاء الموظف صلاحيات لإنجاز أعماله، وأظهرت الدراسة بأنه من المهم بان يتمكن المـوظفين              

ة في حل المشكلات بالشكل الملائم ، كما ويجب على المـديرين ان يـساعدوا   من اخذ زمام المبادر  
  . مرؤوسيهم ويدعموا تمكينهم حتى يتوصلوا إلى الرضا الوظيفي

  
استهدفت هذه الدراسة قياس مدى ملائمة الثقافة التنظيمية لإمكانيـة تطبيـق            : )2003البند،(دراسة  

ت التي تسعى لإدخال ثقافة التمكين أن تتبنى أسلوب على المنظما نموذج تمكين العاملين حيث ينبغي
التي تطلق قدرات وإمكانيات العاملين، وأظهرت نتـائج الدراسـة ان ثقافـة     لبناء النظم والعمليات
 اندماج ومشاركة الجميع كل من الإدارة والعاملين على حداً سواء لتحقيق النجاح التمكين تعتمد على

العـاملين لا   وتمكين. الإدارية شرط أساسي لإيجاد ثقافة شاملة للتمكين فالالتزام ومشاركة القيادات 
ذلك على توفير الوقـت   يعنى بحال من الأحوال سحب البساط من المديرين ولكن التركيز بدلاً من

  .والجهد للمديرين للعمل
  

التمكـين  هدفت هذه الدراسة إلى تحديد العوامل المؤثرة في التمكين وعلاقة           : )2004حيدر،(دراسة  
بالميل إلى ترك العمل بالمنظمة، بالتطبيق على وحدات الحكم المحلي بمحافظـة المنوفيـة، حيـث                
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانه قام بتوزيعهـا علـى عينـة الدراسـة،                 

ظيمـي  لتركيز على السلوك المرغوب من قبل المنظمة وتغييـر البنـاء التن            ا وأظهرت الدراسة بان  
بالإضافة لفـتح   التقليدي للحصول على السلوك المرغوب وبناء مناخ من الثقة بين الإدارة والعامل

قنوات الاتصال في جميع الاتجاهات وتشجيع العاملين على التعلم والتطوير الذاتي وإيجـاد فـرق               
ظيمـي بفاعليـة   ودعم مشاركة العاملين في اتخاذ القرار والتعامل مع الـصراع التن  الإدارة الذاتية

وكفاءه، له علاقة برضا العاملين عن عملهم وتشجيعهم على عدم ترك العمل بل ويـنعكس علـى                 
  .إبداعهم داخل العمل في المنظمة

  
هدفت الدراسة إلى التعرف على مصادر ضغوط العمل وتأثيرها علـى           : )2005البشابشة،(دراسة  

يلي من خلال توزيع الاستبانة على العينـة        السلوك الإبداعي واستخدم الباحث المهج الوصفي التحل      
 موظفا وأظهرت الدراسة بان العمل بأكثر من الطاقة وسوء التوجيـه وان تكـون      250المكونة من   

الوظيفة غير مناسبة لقدرات الموظف ومهاراته وان يعمل في أكثر من تخصص غير متـوائم وان                
ل تحد من سلوك الفرد الإبـداعي داخـل         يعمل كثيرا دون ان يجد تقديرا لجهوده جميع هذه العوام         

المنظمة، وأظهرت الدراسة بان مستويات ضغوط العمل تختلف من حيث الجنس والعمر والمستوى             
  . التحصيلي وعدد سنوات الخبرة
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هدفت الدراسة إلى تحليل اثر الأنماط القيادية على الإبـداع التنظيمـي            : )2006المحاسنة،  (دراسة  
 الاستبانه واستخدام المنهج الوصفي التحليلي وتوزيعها على جميع أفـراد           ولمعرفة ذلك تم استخدام   

 إلـى  الدراسة انتهت إحصائيا البيانات وتحليل الاستبانة تطبيق  مديرا، وبعد420مجتمع البحث وهم 

 ويليه المعتدلة، القيادة نمط ثم الحقيقي، القيادة الفريق قيادة نمط هو السائد القيادي النمط :التالية النتائج

 نمط وأخيرا المتساهلة القيادة نمط ثم الأبوية القيادة ثم المتسلطة القيادة نمط القيادة الاجتماعية ثم نمط

 ثم بالنفس الثقة ثم الطلاقة ثم المرونة: سيادة الإبداع مستويات أكثر أن النتائج وأظهرت.القيادة المتقلبة

 القيـادة  مـن  وكل عامة بصورة الإبداع بين دالةو موجبة ارتباطيه علاقة وتوجد.فالمخاطرة الأصالة

 بـين  سـالبة  علاقة وجدت إجمالية، بينما بصورة والقيادة وقيادة الفريق الاجتماعية، والقيادة المعتدلة

  .والقيادة المتقلبة المتسلطة والقيادة المتساهلة والقيادة الإبداع
  

نماط القياديـة وعلاقتهـا بمـستوى       هدفت الدراسة إلى التعرف على الأ     : )2008الجميلي،(دراسة  
التمكين ، وعلى اهم معوقات التمكين ولوحظ بان القيادة التحويلية تسعي إلـى النهـوض بـشعور                 

أفكار وقيم أخلاقية مثل الحرية والعدالة والمـساواة والـسلام    التابعين وذلك من خلال الاحتكام إلى
والمعتقدات الشخصية للقائد ولـيس علـى تبـادل    القيادة التحويلية يبدأ من القيم  فسلوك, والإنسانية
التمكـين أحـد الـسمات الجوهريـة للقيـادة       مع المرؤوسين، وأظهرت نتائج الدراسة بان مصالح

التمكين أن سلطة اتخـاذ القـرار يجـب أن يـتم      التحويلية، حيث أن الافتراض الرئيسي في فكرة
 للاستجابة بـصورة مباشـرة لطلبـات    يمكن تمكينهم تفويضها للموظفين في الصفوف الأمامية لك

من ذلك أن فكرة التمكين تتطلب التخلـي عـن النمـوذج     ويتضح. العملاء ومشاكلهم واحتياجاتهم
وهذا بـدورة يتطلـب   . التوجيه إلى قيادة تؤمن بالمشاركة والتشاور التقليدي للقيادة الذي يركز على

واظهرت نتـائج الدراسـة   .  والمرؤوسينالعمل ومن ثم العلاقة بين المدير تغيير جذري في أدوار
واظهرت النتائج بوجود علاقـة     ) التحويلي ، المشارك ، الاستراتيجي    ( توفر ثلاث انماط من القيادة      

ذات دلالة احصائية بين الانماط القيادية ومستويات التمكين واظهرت النتـائج ان هنـاك معوقـات                
وافز وضعف التفويض وعدم مساهمة بيئـة       للتمكين الاداري وكان من ابرزها ضعف في نظام الح        

  .العمل في حل مشاكل الموظفين واخيرا هناك ضعف في مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات
 

هدفت الدراسة إلى التعرف علـى الخـصائص الشخـصية للمـديرين            : )2008المناصرة،(دراسة  
درجة التقدير للوقت ودرجـة     والتوجه الإبداعي وذلك من خلال الملاحظة الدقيقة وكثرة الاطلاع، و         

التمرس في طرق النقاش المنهجي ودرجة خصوبة الخيال ودرجة تنوع النماذج وأظهـرت نتـائج               
الدراسة بان المكافأة سواء المعنوية أو المادية لها اثر كبير على استثارة الإبداع لدى الناس وذلـك                 

للازمة، اعطاء فرصة التجريب،    من خلال اعطاء الحرية والسيطرة على العمل ، توفير المصادر ا          
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وجود مناخ عام يتقبل الافكار الجديدة للاتصال الجيد غير الرسـمي اضـافة الـى عمـل نظـام                   
  .للاقتراحات والاخذ بها بما يتناسب مع العمل

  
هدفت الدراسة الى التعرف على اثر التمكـين الاداري علـى الـسلوك        : )2008المبيضين،(دراسة  

في البنوك التجارية الاردنية ،وقد بحثت الدراسة ابعاد التمكين المتمثلة فـي            الابداعي لدى العاملين    
تفويض الصلاحيات والمشاركة في اتخاذ القرارات وتطبيق ادارة عمل الفريـق، وايجـاد الثقافـة               

وقد اظهرت نتائج الدراسة بان البنـوك       . الداعمة للعاملين ، وتدريب وتعليم العاملين، واثراء العمل       
 تمارس التمكين الاداري بأبعاده المختلفة بدرجة متوسطة، حيث اشارت النتـائج لأهميـة              الاردنية

  .تطبيق مدخل التمكين في ادارة الموارد البشرية في البنوك الاردنية 
  

هدفت الدراسة إلى التعرف على دور القادة في تحفيز الإبـداع           : )2009الشرفي واخرون ،  (دراسة  
طاع الاتصالات في الجمهورية اليمنية  ومدى توفر خـصائص القيـادة            وتنميته  لدى العاملين في ق     

المبدعة ، واظهر نتائج الدراسة ان  أن قادة المنظمات اليمنية يتمتعون بقدر متوسط مـن صـفات                  
القيادة المبدعة وأن لديهم ممارسات متوسطة لبعض الممارسات الداعمة للإبداع ومنهـا الاتـصال              

مارسات ضعيفة لكل من الحوافز والمكافآت ، وأوصت الدراسـة بـان            الفعال والتدريب، وهناك م   
مصادر الاثارة والتحفيز للإبداع تكون من خلال التحدي بإتاحة الفرصة للموظـف ليقـوم بعملـه                

  .  بطريقة مختلفة وتطوير طرق لحماية لمبتكرين بهذه الآراء
  

ظر العاملين نحو مفهوم التمكين     هدفت الدراسة إلى التعرف على وجهات ن      : )2009المعاني،(دراسة  
الإداري وأثره على إبداع العاملين الإداريين في الجامعة الأردنية، واستخدم الباحث أسلوب المـنهج           

 موظفا واقتصرت الدراسـة علـى       295الوصفي التحليلي وزعت الاستمارة على عينة مكونة من         
 -فـرق العمـل   -الاتـصال -يب التدر -تفويض السلطة (بعض عناصر التمكين كمتغير مستقل ومنه     

المنجيـة  – المرونـة    -روح المجازفة ( ، بينما اقتصرت عناصر الإبداع كمتغير تابع على         )الحوافز
وأظهرت النتائج ان العاملين يشعرون بمستوى متوسط مـن التمكـين           ) الإقناع–العلمية في التفكير  

ى مستوى الإبداع الذي يشعر     وبمستوى مرتفع من الإبداع ووجود اثر ذو دلالة إحصائية للتمكين عل          
  . به العاملين

  
 الدراسات الأجنبية 3.3

 

  قام بإجراء هذه : )United States General Accounting Office" GAO",2001( دراسة
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الدراسة مكتب المحاسبة العامة الأمريكي وركزت الدراسة على العوائق التي قد تحـد مـن قـدرة                 
ل البناء التنظيمي الهرمي والمركزية الشديدة في سلطة اتخاذ         المنظمة على تطبيق تمكين العاملين مث     

القرارات وخوف الإدارة العليا من فقدان السلطة وعدم الرغبة في التغيير وخوف الإدارة الوسـطى               
وأظهرت نتائج الدراسة بان ضعف نظام الحوافز وعدم ملائمة نظـام           . من فقدان وظائفهم والسلطة   
  .لوظيفي للعاملين وبتمسكهم بالعملالمكافآت له علاقة بالرضا ا

  
هدفت هذه الدراسة إلى تقديم نموذج متكامل عن التمكين حيث  أن تمكين             : )Chan,2003( دراسة

العاملين يمثل تحولاً جذرياً في الثقافة، وأظهرت الدراسة أن تبنى التمكين يعنـى التركيـز بـشكل                 
. لبناء التنظيمي لا يجاد مناخ داعم للتمكين      جوهري على عملية التغيير في السياسات والممارسات وا       

حيث أكدت الدراسة على أهمية الثقافة التنظيمية لإنجاح        . ويقصد بالثقافة ببعديها الوطني والتنظيمي    
لذا يـرى الباحـث أن      . حيث أشارت أن مستوى التمكين يرتبط بقوة ثقافة المنظمة        . عملية التمكين 

ى وسيعتمد على  مدى تشجيع وتسهيل ثقافـة المنظمـة           مستوى التمكين سيتفاوت من منظمة لأخر     
  .وبنائها التنظيمي لعملية التمكين

  
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى وجود علاقة بين القيـادة            : )Karket,al,2003(دراسة  

التحويلية ودرجة تمكين المرؤوسين ويمثل التمكين أحد السمات الجوهرية للقيادة التحويلية، حيث أن             
لطة اتخاذ القرار يجب أن يتم تفويضها للموظفين، لتمكينهم للاستجابة بصورة مباشـرة لطلبـات               س

وأوضحت الدراسة ان فكرة التمكين تتطلب التخلي عـن النمـوذج           . العملاء ومشاكلهم واحتياجاتهم  
تطلـب  وهذا بدورة ي  . التقليدي للقيادة الذي يركز على التوجيه إلى قيادة تؤمن بالمشاركة والتشاور          

حيث يتميز القائد  التحويلي     . تغيير جذري في أدوار العمل ومن ثم العلاقة بين المدير والمرؤوسين          
بأتباع أساليب وسلوكيات تشجع على تمكين العـاملين كتفـويض المـسؤوليات، تعزيـز قـدرات                

    .المرؤوسين على التفكير بمفردهم، وتشجيعهم لطرح أفكار جديدة وإبداعية
  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على عناصر  تمكين المرؤوسين وعلى           : )Nguyen,2003(دراسة  
 الرضا الوظيفي، وأظهرت النتائج ان تمكين المرؤوسين وهو من الأساليب القيادية الحديثـة، التـي              

الأسلوب يشير إلى أن المؤسـسة الممكّنـة، هـي تلـك      ، وهذاتساهـم في زيادة فاعلية المؤسسة
بمعنى أن نسبة الموظفين إلى المديرين نـسبة عاليـة،    ،واسع ن نطاق إشرافالمؤسسة التي تتضم

أكبـر    مـنح صـلاحيات   أيضًاوأوضحت الدراسة إلى هذه النسبة في المؤسسات التقليدية بالقياس
 للمستويات الإدارية الدنيا في المؤسسة، وهذا الأسـلوب يركـز بـشكل خـاص علـى تفـويض      

وخرجت الدراسة إلى ان أساليب التمكين من اتـصال         .لى أسفل الصلاحيات، أو السلطات من أعلى إ     
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فعال مع المرؤوسين يؤثر على إدراك العاملين للتمكين كما وله تـأثير علـى شـعورهم بالرضـا                  
  .الوظيفي

  
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين التمكين ونتـائج            : )Franz,2004(دراسة  

فالمـسؤوليات  .. سلوب التدريجي أفضل الطرق لتمكين فرق العمـل العمل وتوصلت الدراسة أن الأ    
أيـضا بالتنفيـذ    للإدارة الذاتية واتخاذ القرار يجب أن تعهد للموظفين بعد التأكد من حسن أعدادهم

التدريجي لتمكين العاملين  فالأسلوب التدريجي يركز أولا على محتوى الوظيفة ومن ثم يتم لاحقـاً                
وخلال مرحلة التمكين يمكن    ". مكنين في اتخاذ القرارات المتعلقة ببيئة الوظيفة      أشراك الموظفين الم  

  .للإدارة متابعة تقدم الموظفين لتقييم استعدادهم ومستوى ارتياح المديرين لتخلى عن السلطة
  

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثار عملية الاتصال على إبداع العاملين           : )Kratzer,2004(دراسة
 وضوح عملية الاتصال وسلامة المعلومة المرسلة ووسيلة نقل المعلومة لهـا علاقـة              موضحة ان 

ايجابية بإبداع العاملين في المنظمة وأظهرت النتائج بوجود علاقة ايجابية ذات دلالة إحصائية بـين               
الاتصال وبين الإبداع من خلال استخدام وسائل اتصال تمكن العاملين مـن الاطـلاع والـسيطرة                

  . في اتخاذ القرارات والسرعة
  

هدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير ممارسات القيادة التحويلية والتبادليـة           : )Nutt,2004(دراسة
والاستراتيجيات التمكينية لمديري برنامج التمريض على الرضا الوظيفي وتكونت عينة الدراسة من            

وأظهرت نتائج الدراسـة   ان        ممرضة يعملون في قطاع المستشفيات الحكومية في سنغافورة          520
فالقيادة تلعب دورا في  صياغة الرؤية والرسـالة         . القيادة هي العنصر الحاسم في نجاح اى منظمة       

التي تحدد فلسفة المنظمة وقيمها، ويعزى للقيادة الدور الجوهري في المهام وتحفيز العاملين لبلـوغ               
دورها المؤثر في سلوكيات المرؤوسـين مـن        الأهداف التنظيمية وأثبتت الدراسة بان القيادة تعي ل       

وأوصت الدراسة بضرورة إتباع أسلوب التمكين وتغيير أسلوب القيادة الحالي          . خلال القيادة بالقدوة  
كأسلوب القيادة الذاتية والممكنة و إتباع أسلوب القيادة التحويلية والتبادلية لما له من أثـار ايجابيـة                 

  .على عملية التمكين
  

هدفت الدراسة إلى التعرف علـى أهميـة التمكـين    : )Comm and Mathaisel, 2005( دراسة
والمشاركة في عملية التطوير والتجديد في الجامعات الحكومية الأمريكية وأظهرت نتائج الدراسـة             
ان القيادات التي تملك الرؤية يمكن أن تخلق مناخ المشاركة وتهىئ الظروف المـساعدة للتمكـين                

ستطيع الموظفون أن يأخذوا على عاتقهم السلطة لاتخاذ القرارات التي تعمل على            التي عن طريقها ي   
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تحقيق الرؤية وتتميز القيادات التي لديها توقعات وطموحات عالية بقدرتها على تعزيـز الفاعليـة               
كما تؤكد الدراسـة علـى       .الذاتية للموظفين وتحفيزهم على المشاركة في عملية التطوير والتجديد        

حوافز والتقدير الشخصي والدعم المادي والمعنوي للعاملين بالإضافة أن أهميـة الاعتمـاد             أهمية ال 
على أفكار وآراء ومهارات المعلمين، وإن إدراك عملية التمكين لديهم تزيد من إحساسهم بالمسؤولية        
 وتفهم لأهداف المنظمة، وتجعلهم أكثر استعدادا لتقبل علاج المـشكلات وتنفيـذ القـرارات التـي               

  . اشتركوا في وضعها
  

الثقـة،  ( هدفت الدراسة إلى التعرف على متطلبات تمكين العـاملين          : )Melhem,2006(دراسة  
، في شركات الهاتف الخلـوي الأردنيـة وأظهـرت          )المعرفة والمهارة، الاتصال الافعال، الحوافز    

سـتجابة للمـشكلات    الدراسة ان  جودة الخدمة يمكن استيعابها إجرائياً بتشجيع العاملين علـى الا            
المتعلقة بالجودة وتزويدهم بالمصادر وتفويض السلطات لهم، وأظهرت الدراسة وان إدراك العاملين            
لمعنى التمكين يعزز الإخلاص لديهم وتكريس أنفسهم للاهتمام بالمـستهلكين والآخـرين وتعزيـز              

  .الرضا لديهم 
  

بداعي في النتائج النفسية والـسلوكية و       استهدفت الدراسة دور التمكين الإ    : ),Alge 2006(دراسة  
أظهرت الدراسة ان أحد المقومات الجوهرية للتمكين التي ينبغي عدم إغفالها النظرة للتمكين كحالة              
ذهنية، حيث لا يكفى فقط منح أو التخلي عن السلطة ولكن ينبغي إيجاد منـاخ يـساعد المـوظفين                   

ن تساعد الأفراد على تطوير شعورهم بالثقة الذاتية،        لتمكين أنفسهم ، و أن التمكين الإبداعي يعنى أ        
وتعنى أيضاً أن تساعد الأفراد للتغلب على الشعور بفقدان القوة، وتعنى أن توفر الحـوافز الذاتيـة                 

  .لإنجاز المهام
  

هدفت الدراسة إلى التعرف على اثر تطبيق استراتيجية التمكين : )Gerbert, et. Al 2007( دراسة
 مناخ تنظيمي إيجابي لتنفيذ الاستراتيجيات      تمكين العاملين استراتيجية  غيير حيث توفر    على إدارة الت  

الجودة الشاملة وغيرها وأظهرت النتائج إلى أن المنظمة تـصبح أكثـر            الإدارية الحديثة مثل إدارة     
ق ولحاجات العملاء، بالإضافة إلى تخفيض عدد المستويات الإداريـة فـى الهياكـل              استجابة للسو 

و تخفـيض   التنظيمية ، وهو ما يؤدى إلى زيادة فعالية عملية الاتصالات وخفض زمن اتخاذ القرار      
واظهرت نتائج الدراسـة ان     . تكاليف التشغيل بالتقليل من عدد المستويات الإدارية غير الضرورية        

فراد لعملية التمكين يكون ذو اثر في الشركات التي تتبـع نظـام الاسـتحواذ مـن قبـل                   ادراك الا 
المستثمرين الاجانب بينما لا يكون ادراكهم في ذات المستوى في حالة الشركات التي تتبـع نظـام                 

  .الخصصة
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هدفت الدراسة الى التعرف على الأسباب التي تجعـل مـن تمكـين             : )Emerson,2008(دراسة  
أكثر من شعار سائد في الاتحاد الجمركي بالإضافة إلى تحقيق الرضا الوظيفي يمكـن أن               العاملين  

يكون التمكين من خلال عملية الاختيار والتدريب المطلوبة لتزويد العـاملين بالمهـارات اللازمـة               
والثقافة لتعزيز حق تقرير المصير والتعاون والتنسيق بدلاً من التنافس وطبقت الدراسة في مؤسسة              
أوكسفام البريطانية، وأظهرت الدراسة إن إدراك عملية التمكين لديهم تعني بأن يكون لديهم القـدرة               
على تلبية متطلبات المستهلك وبدون الحاجة إلى الحصول على إذن من السلطة العليا للقيام بالأعمال               

ينـتج مـن إدراك     وأشاروا إلى أن التحول من الإدارة التقليدية إلى الانـدماج           . من أجل التحسين    
العاملين بأنهم يشاركون وبقوة في حل المشكلات ، وإن الاندماج يتحول إلى التمكين والهدف منـه                
هو الحصول على إنتاجية أكبر وجودة أفضل ورضا المستهلك ، وإن التمكين يعني تعظيم وتعزيـز                

حيط مناسـب لإدارة    الأداء الكلي في المنظمة ، ومنح الفرصة لأي فرد في المنظمة للمشاركة في م             
  .الجودة ، ويمكن أن يحقق النجاح ويمنح سلطة دفع اتخاذ القرارات في إنجاز الأعمال

  
 خلاصة الدراسات السابقة وميزة هذه الدراسة 4.3

 

من العرض السابق للدراسات يتضح تنوع المجالات التي تناولها الدارسـون لموضـوع التمكـين               
  :ليوالإبداع الإداري وذلك على النحو التا

  
              اتجهت بعض الدراسات إلى التعرف على التمكين الإداري للعاملين كمفهوم إداري حـديث

وذلك عن طريق العوامل المؤثرة على تمكين العاملين ومحددات ونتائج التمكـين وتـأثير              
التمكين على ولاء العاملين للمنظمة وكذلك اثر الثقافة التنظيمية على تمكين العاملين وإثرها             

 .ية القراراتعلى فاعل

               بعض الدراسات تناولت التمكين من خلال البحث في متطلبات التمكين وفوائـده ومعوقاتـه
 .وكذلك مدى الاستعداد لتبني مفهوم التمكين وتطبيقه، وتقديم نموذج متكامل للتمكين

                أما الدراسات التي تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية وتمكين العاملين كانت تأخـذ عـدة
 . انب فمنهم من اخذ القيادة التحولية كمتغير وسيط بين التمكين والنتائج التنظيميةجو

               هنالك بعض من الدراسات التي تسعي للتعرف على الإبداع ومقوماته وعناصـر الإبـداع
 .ومعوقاته ونتائجه على الفرد والمنظمة

           ة تمكين العاملين   ركزت بعض الدراسات على اختلاف اثر الأنماط القيادية الحديثة على درج
على مـستوى إدراك  ) القيادة التحويلية والقيادة التبادلية  ( ودرست علاقة أبعاد كلا القيادتين      

 .العاملين للتمكين



  46 

               تناولت بعض الدراسات الإبداع من خلال التعرف على مفهوم السلوك الإبـداعي وإظهـار
 من خلال علاقته بالعديد     سمات المناخ الإبداعي، وبعض الدراسات تناولت موضوع الإبداع       

من المتغيرات مثل مصادر ضغوط العمل، والأنماط القيادية، والتعامل مع الأزمات، والثقافة            
  .التنظيمية، والأداء، وأسلوب القيادة، والخصائص الشخصية للمديرين، وفرق العمل

            فـراد  تناولت بعض الدراسات موضوعي التمكين والإبداع وقد أظهرت النتائج ان إعطاء الأ
اكبر قدر من الحرية في ممارسة أعمالهم سيساهم بكل تأكيد على زيـادة مـدى التـزامهم                 
ومشاركتهم وتعزيز تصوراتهم الايجابية في العمل وكذلك سـيعزز لـديهم مـن التفـاؤل               

 .والمرونة وسيزيد من قدرتهم الإبداعية

           عية، كما ان مراقبـة     وقد أظهرت بعض الدراسات ان تمكين العاملين يزيد من قدرتهم الإبدا
العاملين وحجب المعلومات وعدم تمكينهم من السلوكيات التنظيمية يقلـل مـن الإمكانيـات           

 .الإبداعية لديهم

                ولوحظ أن هنالك ندرة في الدراسات التي تبحث موضوع التمكين بشكل عـام والدراسـات
  .صالتي تبحث في العلاقة بين التمكين والإبداع الإداري للعاملين بشكل خا

  
  :، فهوما يميز هذه الدراسةأهم إن و
  

                تعتبر الدراسة هي الأولى في فلسطين التي تربط بين التمكين وعلاقته بالإبداع في شـركة
 .الاتصالات الخلوية جوال في قطاع غزة

                 تميزت هذه الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في مجال التطبيـق، حيـث ان مجتمـع
 .ين في شركة الاتصالات الخلوية جوال في قطاع غزةالدراسة سيتكون من العامل

                تسعى الباحثة إلى الاستفادة من خلاصة نتائج الدراسات السابقة وتطويرهـا بمـا يتناسـب
 .وتطبيق مفهوم التمكين وعلاقته بالإبداع كأسلوب إداري حديث
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  الفصل الرابع
______________________________________________________  

  إجراءات الدراسة الميدانية
  

 منهج الدراسة 1.4
 

استعانت الباحثة في هذه الدراسة بالمنهج الوصفي التحليلي ، الذي يعتبر طريقة في البحث عن 
الحاضر، ويهدف إلى تجهيز بيانات لإثبات فروض معينة ، تمهيدًا للإجابة على تساؤلات محددة 

اهنة ، التي يمكن جمع المعلومات عنها في زمان إجراء بدقة تتعلق بالظواهر الحالية، والأحداث الر
البحث، وذلك باستخدام أدوات مناسبة، ويأتي استخدام الباحثة للمنهج الوصفي التحليلي كمحاولة 

التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية "لوصف ودراسة واقع 
باستخدام  المنهج الوصفي التحليلي وأن تقارن وتفسر النتائج وتحاول الباحثة "  جوال-الفلسطينية 

التي حصلت عليها بغية التوصل إلى تعميمات ذات معنى يزيد بها رصيد المعرفة عن الموضوع 
  : وقد استندت الباحثة في جمع البيانات التي تتعلق بالدراسة على مصدرين أساسين .محل الدراسة

  
 الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والتي تتمثل في: مصادر ثانوية 

والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدارسة، والبحث 
 .والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة

 رئيسية لجأت الباحثة إلى جمع البيانات الأولية من خلال الاستبانة كأداة : المصادر الاولية
للبحث، وصممتها الباحثة بنفسها بالاستعانة بآراء ومقترحات ذوي الخبرة من اكاديميين 

 .ومختصين

 

 مجتمع  الدراسة 2.4

 

  تكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي شركة جوال العاملين في قطاع الخدمات والبالغ عددها 
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لدقة والشفافية في  موظف ، حيث هدفت الدراسة لحصر جميع الموظفين للحصول على ا250
 استبانة على موظفي الشركة ، ولكن بعد الانتهاء من عملية 250النتائج ، لذا قامت الباحثة بتوزيع 

جميع البيانات وجدت الباحثة أن هناك من رفض التعاون في تعبئة استبانة الدراسة وبعض 
ب وتصنيف استبانات الاستبانات غير صالحة للدراسة لذلك تم استبعادها وبناء عليه بعد ترتي

  .  استبانة صالحة للدراسة180الدراسة خلصت الباحثة لـ 
  

 أداة الدراسة 3.4
 

 التي اعدتها الباحثة  حيث تكونت هذه Questionnaire"" الدراسة في استمارة الاستبانة أداةتمثلت 
 للمبحوث الاستبانة من قسمين رئيسيين تمثل القسم الاول من هذه الاستبانة بالمعلومات الشخصية

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الدرجة الوظيفية، سنوات الخبرة، عدد الدورات (والتي تمثلت في 
، في حين تمثل القسم الثاني بمقياس الدراسة الذي يهدف لدراسة واقع التمكين )التدريبية في الشركة

 جوال ، وتكون هذا –ة الاداري وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطيني
  :القسم من مجالين رئيسيين على النحو الاتي

  
  حيث جاء هذا المجال ضمن مقياس الدراسة لقياس مستوى ) تمكين العاملين: (الأولالمجال

فقرة، مقسمة ) 32(تمكين العاملين في العمل داخل شركة جوال، وتكون هذا المجال من 
  :حو الاتيعلى الن) أبعاد(على خمس مجالات فرعية 

  
o  فقرات) 7(ويتكون من ) التدريب: (الأولالبعد.  
o فقرات) 7(ويتكون من ) الاتصال: (البعد الثاني.  
o فقرات) 5(ويتكون من ) فرق العمل: (البعد الثالث  
o فقرات) 6(ويتكون من ) الحوافز: (البعد الرابع.  
o فقرات) 7(ويتكون من ) تفويض السلطة: (البعد الخامس.  
  

 وجاء هذا المجال ضمن مقياس الدراسة لمعرفة ) الإداري الإبداعمستوى  (:المجال الثاني
  .فقرة) 23(وقياس مستوى الابداع الاداري لدى موظفي شركة جوال، حيث تكون من 

  
  :)الاستبانة(تصحيح اداة الدراسة . 1.3.4

  
  تم تصحيح قامت الباحثة باستخدام مفتاح لتحليل الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي ، بحيث ي
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فقرات الدراسة وفق مقياس خماسي تعطي فيه الاجابات اوزان رقمية تمثل درجة الاجابة على 
  .1.4الفقرة  كما هو موضح بالجدول رقم 

  
   الدراسةأداةتصحيح : 1.4جدول 

  
  معارض جداً  معارض  محايد  موافق  موافق جداً  الإجابة
  1  2  3  4  5  الدرجة

  
ل فقرة من فقرات الاستبانة من خلال تحديد طول الفترة للمقياسي وتقوم الباحثة بتحديد نتيجة ك

الخماسي حسب ليكرت وبما ان لدينا مقياس خماسي تكون عدد المسافات بين الاجابات هي أربع 
 إجابات وبالتالي نحصل على أطوال الفترات للمتوسط 5مسافات تقسم على عدد الاجابات وهي 

ديد نتيجة كل فقرة من فقرات الدراسة ونتيجة كل مجال وكل بعد الحسابي والتي من خلالها سيتم تح
من أبعاد الدراسة بشكل نهائي ويمكن حساب الاهمية النسبية من خلال ضرب قيمة المتوسط في 

  : أدناه2.4، ويتضح ذلك من خلال الجدول رقم % 20
  

  تحديد نتيجة فقرات الدراسة: 2.4جدول 
  

  مستوى النتيجة   النسبيةالأهمية  المتوسط المرجح
  معارض جداً  %36إلى % 20من   1.80 إلى 1من 
  معارض  %52إلى % 36أكبر من   2.60 إلى 1.80أكبر من 
  محايد  %68إلى % 52أكبر من   3.40 إلى 2.60أكبر من 
  موافق  %84إلى % 68أكبر من   4.20 إلى 3.40أكبر من 

  موافق جداً  %100إلى % 84أكبر من   5 إلى 4.20أكبر من 
  

 Validityصدق أداة الدراسة  4.4

 

  :)Face validity(الصدق الظاهري : أولاً. 1.4.4
  

قامت الباحثة باستخدام اسلوب الصدق الظاهري بهدف التأكد من مدى صلاحية الاستبانة وملائمتها 
لأغراض البحث، وذلك من خلال عرضها على مجموعة من المحكمين من الاكاديميين 

ة منهم إبدا الرأي فيما يتعلق بمدى صدق وصلاحية كل فقرة من فقرات والمختصين، وطلبت الباحث
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الاستبانة ومدى مناسبتها لقياس ما وضعت لقياسيه ، وإدخال التعديلات اللازمة سواء بالحذف او 
حيث قدم المحكمين العديد من التعديلات القيمة والجوهرية على اداة  .الاضافة او إعادة الصياغة

بت الباحثة لهذه التعديلات وقامت بإعادة النظر في الاستبانة في ضوء الملاحظات الدراسة ، واستجا
، وتجلت التعديلات التي ) 1انظر ملحق(التي قدمها المحكمين، حتى اخذت الاستبانة شكلها النهائي 

  :  رأي المحكمين فيما يليتم اجرائها بعد أخذ
  

 اطة في صياغة الفقرات لسهولة فهمها ضرورة تبسيط الاداة والالتزام قدر المستطاع بالبس
 .من قبل أفراد الدراسة

 اختصار فقرات الاستبانة وذلك بهدف عدم التسبب في ارهاق المستجيب وشعوره بالملل. 

 حذف بعض الفقرات من بعض المجالات لأنها لا تعبر عن هدف المجال. 

 مضبوط وسليمجعل الفقرات اكثر توضيحا وتحديداً بهدف تحقيق اهداف الدراسة بشكل . 

  
وفي ضوء ذلك قامت الباحثة بتعديل ما أشار إليه السادة المحكمين  فيما يتناسب مع مجالات 

  .وفقرات الاستبانة مع القيام بجميع الملاحظات القيمة التي أبداها السادة المحكمين
  

  :(Structure Validity)الصدق البنائي : ثانياً. 2.4.4
  

قاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد الأداة يعتبر الصدق البنائي أحد م
الوصول إليها، حيث يقاس الصدق البنائي من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل مجال  

  : يوضح ذلك 3.4والدرجة الكلية للمقياس والجدول رقم 
  

  ارتباط مجالات أداة الدراسة بالدرجة الكلية لها: 3.4جدول 
  

  ).Sig( مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الات المقياسمج
  0.000 *0.926  تمكين العاملين
 0.000 *0.764  التدريب

 0.000 *0.810  الاتصال

 0.000 *0.676  فرق العمل

 0.000  *0.747  الحوافز

 0.000 *0.716  تفويض السلطة

 0.000 *0.708  الإداريالابداع 

  0.01 دالة احصائية عند مستوى معنوية*
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من النتائج الواردة بالجدول اعلاه يلاحظ ان جميع مجالات وأبعاد مقياس الدراسة ترتبط ارتباط 
مع الدرجة الكلية للمقياس، وهذه النتائج تشير % 1طردي وذو دلالة احصائية عند مستوى دلالة 

 عليها وعلى لوجود درجة عالية من الصدق البنائي في مجالات مقياس الدراسة، لذا يمكن الاعتماد
  .البيانات التي تم جمعها من مجتمع البحث لتحليل ومناقشة النتائج وتعميمها على مجتمع البحث

  
  :)(Internal Consistencyصدق الاتساق الداخلي : ثالثاً. 3.4.4

  
يقصد بالاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة مع المجال الذي تنتمي إليه هذه 

 وعليه فقد تم حساب معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة ودرجة المجال الكلية الذي تنتمي الفقرة،
  : التالي4.4إليه ،وذلك بهدف التحقق من مدى صدق الاستبانة، ويتضح ذلك من خلال الجدول رقم 

  
  يبين ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقياس مع المجال الذي تنتمي له: أ-4.4جدول 

  

 الفقرة  البعد المجال
معامل 
  الارتباط

مستوى 
  الدلالة

 الفقرة  البعد المجال
معامل 
  الارتباط

مستوى 
  الدلالة

1  0.756* 0.000  26  0.697* 0.000 
2  0.883* 0.000 27  0.789* 0.000 
3  0.851* 0.000 28  0.723* 0.000 
4  0.878* 0.000 29  0.689* 0.000 
5  0.682* 0.000 30  0.827* 0.000 
6  0.882* 0.000 31  0.819*  0.000 

يب
تدر
ال

  

7  0.808* 0.000 

لين
عام
ن ال

مكي
ت

طة  
سل
ض ال

فوي
ت

  

32  0.727* 0.000 
8  0.607* 0.000  1  0.112 0.134 
9  0.753* 0.000 2  0.683* 0.000 
10  0.737* 0.000 3  0.637* 0.000 
11  0.792* 0.000 4  0.639* 0.000 
12  0.768* 0.000 5  0.615* 0.000 
13  0.755* 0.000 6  0.504* 0.000 

صال
الات

  

14  0.762* 0.000 7  0.368* 0.000 

        8  0.567* 0.000 
15  0.721* 0.000  9  0.717* 0.000 
16  0.773* 0.000 10  0.763* 0.000 
17  0.635* 0.000 11  0.801* 0.000 
18  0.830* 0.000 12  0.770* 0.000 

لين
عام
ن ال

مكي
ت

  

مل
 الع
رق
ف

  19  0.586* 0.000 

ري
لادا
ع ا
بدا
 الا
وى
ست
م

  

13  0.578* 0.000 



  52 

  يبين ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقياس مع المجال الذي تنتمي له: أ-4.4جدول 
  

 الفقرة  البعد المجال
معامل 
  الارتباط

مستوى 
  الدلالة

 الفقرة  البعد المجال
ل معام

  الارتباط
مستوى 
  الدلالة

        14  0.374* 0.000 

20  0.575* 0.000  15  0.561 0.000 
21  0.696* 0.000 16  0.463* 0.000 
22  0.810* 0.000 17  0.541* 0.000 
23  0.727* 0.000 18  0.543* 0.000 
24  0.734* 0.000 19  0.443* 0.000 
25  0.791* 0.000 20  0.616* 0.000 

21  0.593* 0.000 
22  0.463* 0.000 

  

افز
حو
ال

  

  

  

23  0.457* 0.000 
  0.01دالة احصائية عند مستوى معنوية *
  

يلاحظ من خلال الجدول السابق ان جميع فقرات مجالات الاستبانة ترتبط ارتباط ذو دلالة احصائية 
الفقرات ماعدا الفقرة الاولى في المجال  لجميع 0.01مع المجال الذي تنتمي له عند مستوى معنوية 

فقد كان ارتباطها بالمجال الذي تنتمي له ارتباط غير معنوي عند ) مستوى الابداع الاداري(الثاني 
لذا يتوجب على الباحثة حذف هذه الفقرة من نتائج الدراسة  التحليلية في الخطوات % 5مستوى 

 يمكن للباحثة ان تستنتج ان هناك مؤشر واضح على اللاحقة، ومن خلال ما تقدم في الجدول السابق
وجود صدق اتساق داخلي قوي في بيانات الدراسة التي تم جمعها من مجتمع البحث  لذا يمكن 

  .استخدم هذه البيانات في تحليل النتائج وتعميمها على مجتمع البحث
  

 Reliabilityثبات أداة الدراسة  5.4

 

ن خلالها قياس ثبات أداة الدراسة وذلك للتأكد من مدى هناك العديد من الطرق التي يمكن م
 Cronbach'sصلاحية هذه الاداة لقياس ما وضعت لقياسيه، واتبعت الباحثة هنا طريقة ألفاكرونباخ 

Alpha    وكانت ) الاستبانة(لحساب الثبات في البيانات التي تم جمعها من خلال أداة الدراسة
  :  أدناه5.4النتائج كما هو موضح بالجدول 

  
أن قيمة ألفاكرونباخ لجميع مجالات المقياس كانت عالية حيث ) 5.4(يتضح لنا من خلال الجدول 

ضمن مجال تمكين العاملين، كما بلغت أعلى قيمة لمعامل " فرق العمل" لبعد 0.737بلغت أقل قيمة  
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قيمة ألفاكرونباخ ضمن مجال تمكين العاملين ، كما وبلغت " التدريب"  لبعد 0.920ألفاكرونباخ 
 فقرة بعد استبعاد الفقرة الاولى من المجال 54  لجميع فقرات المقياس والبالغ عدد 0.947الكلية 
، وتشير قيم ألفاكرونباخ التي تم الحصول عليها في الجدول السابق " مستوى الابداع الاداري"الثاني 

تماد على هذه البيانات وتحليلها وتعميم لوجود ثبات عالي جدا في بيانات الدراسة وبالتالي يمكن الاع
  .نتائجها

  
  نتائج طريقة ألفاكرونباخ  لقياس ثبات الاستبانة: 5.4جدول 

  
  ألفاكرونباخ  عدد الفقرات  البعد  المجال

  0.920  7  التدريب
  0.860  7  الاتصال
  0.737  5  فرق العمل
لين  0.810  6  الحوافز

عام
ن ال

مكي
ت

  

 0.874  7  تفويض السلطة

 0.907  22  توى الابداع الاداريمس

  0.947  54  الدرجة الكلية
  

  المستخدمة في معالجة البياناتالإحصائية الأساليب 6.4
 

في إدخال ) SPSS v.18(قامت الباحثة بالاعتماد بشكل أساسي على برنامج التحليل الاحصائي 
هداف الدراسة وكانت هذه بيانات الدراسة وتحليلها مستعينة بالأساليب الاحصائية اللازمة لتحقيق أ

  :الأتيالاساليب على النحو 
  

 النسب المئوية والتكرارات والجداول والرسومات البيانية التوضيحية.  
  الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري(المقاييس الاحصائية.(  
  اختبار ألفاكرونباخ)Cronbach's Alpha (لقياس الثبات في البيانات.  
  معامل ارتباط بيرسون)Pearson Correlation Coefficient (درجة الارتباط لقياس 

بين متغيرين حيث استخدم لحساب الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة ، بالإضافة لاستخدامه 
 .في اختبار فرضيات الدراسة لاختبار لوجود علاقة بين المتغيرات

  اختبارT في حالة عينتين مستقلتين )Independent sample T-test ( لاختبار وجود
فروق ذات دلالة إحصائية حول التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين في شركة 

 .الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة، تعزى لمتغير الجنس
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  اختبار تحليل التباين)ANOVA ( لاختبار وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول التمكين
ملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع الإداري وعلاقته بإبداع العا

العمر بالسنوات، المؤهل العلمي، الدرجة الوظيفية، سنوات (غزة، تعزى للمتغيرات التالية 
 ).الخبرة، عدد الدورات التدريبية

 

  لمجتمع الدراسةالإحصائيالوصف  7.4

 

الشخصية المتعلقة بمجتمع البحث في هذا الجزء من التحليل الاحصائي تصف الباحثة المعلومات 
  : من خلال جداول تكرارية ورسومات بيانية توضيحية على النحو الاتي

  
  الجنستوزيع أفراد مجتمع البحث حسب 

 

  يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب الجنس: 6.4جدول 
  

 Frequency Percent 

male 115 63.9 
female 65 36.1 sex 
Total 180 100.0 

  
 السابق الذي يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث  حسب متغير 6.4تبين لنا من خلال الجدول رقم ي

، والشكل التوضيحي % 36.1في حين أن نسبة الإناث بلغت % 63.9الجنس ان نسبة الذكور بلغت 
  .أدناه يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب متغير الجنس بصورة توضيحية بسيطة 1.4رقم 

  

  
  

  توزيع أفراد مجتمع البحث  حسب متغير الجنس: 1.4شكل 
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 زيع أفراد مجتمع البحث حسب العمرتو 

  
  يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب العمر: 7.4 جدول

 
 Frequency Percent 

20 to 29 63 35.0 
30 to 39 84 46.7 
40 to 49 33 18.3 

age 

Total 180 100.0 

  
ق توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير العمر، حيث أشارت الساب: 7.4يوضح الجدول رقم 

عام ، ) 39-30(من الموظفين العاملين في شركة جوال تتراوح أعمارهم  بين % 46.7النتائج لان 
منهم كانت أعمارهم % 18.3عام، بينما ) 29-20(منهم أعمارهم تتراوح بين % 35في حين أن 

  . يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب متغير العمر2تزيد عن الاربعين عام، والشكل رقم 
  

  
  

  توزيع أفراد مجتمع البحث حسب العمر: 2.4شكل 
  

 توزيع أفراد مجتمع البحث حسب المؤهل العلمي. 

  
 السابق يوضح توزيع العاملين في شركة جوال حسب متغير المؤهل العلمي، حيث 8.4الجدول رقم 

 من العاملين كانوا من حملة شهادة البكالوريوس ، بينما %62.2يتضح لنا من خلال الجدول أن 
كانوا حاصلين على درجات % 12.2منهم كانوا فقط من حملة شهادة الدبلوم ، في حين ان % 23.9
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كانوا فقط من حملة شهادة % 1.7دراسية عليا تمثلت في درجة الماجستير ، والباقين ونسبتهم 
  .توزيع أفراد مجتمع البحث حسب المؤهل العلمي يوضح 3الثانوية العامة، والشكل رقم 

  
  د مجتمع البحث حسب المؤهل العلمييوضح توزيع أفرا: 8.4جدول 

  
 Frequency Percent 

 1.7 3 ثانوية عامة

 23.9 43 دبلوم

 62.2 112 بكالوريوس

ed 12.2 22 ماجستير
u

ca
ti

on
 

Total 180 100.0 

  

  
  
  .توزيع أفراد مجتمع البحث حسب المؤهل العلمي: 3.4كل ش
  

  مجتمع البحث حسب الدرجة الوظيفيةتوزيع افراد 

  
لذي يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب الدرجة الوظيفية ) 9.4(يتضح لنا من خلال الجدول 

ينما من العاملين كانت درجتهم الوظيفية إداري ، ب% 58.9في العمل داخل شركة جوال أن 
% 5.6كانوا رؤساء شعب ، بينما % 10كانت درجتهم الوظيفية إداري أول ، في حين أن % 23.3

 يوضح توزيع 4.4كانوا مدراء دوائر، والشكل رقم % 2.2كانوا رؤساء أقسام، والباقين ونسبتهم 
  .أفراد مجتمع البحث حسب الدرجة الوظيفية



  57 

  لدرجة الوظيفيةمجتمع البحث حسب ايوضح توزيع افراد : 9.4جدول 
  

 Frequency Percent 

 2.2 4 مدير دائرة

 5.6 10 رئيس قسم

 10 18 رئيس شعبة

 23.3 42 إداري اول

 58.9 106 اداري

P
os

it
io

n
 

Total 180 100.0 
 

  
  

  توزيع أفراد مجتمع البحث حسب الدرجة الوظيفية :4.4شكل 
 

 اد مجتمع البحث حسب سنوات الخبرةتوزيع أفر 

  
  يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب سنوات الخبرة: 10.4دول ج
  

 Frequency Percent 
At least 4 31 17.2 

5 to 8 81 45.0 
more than 8 68 37.8 

E
xp

er
ie

n
ce

 

Total 180 100.0 
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الجدول السابق يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب متغير عدد سنوات الخبرة، حيث تشير 
من % 37.8سنوات ، بينما ) 8-5(من العاملين لديهم من الخبرة ما يتراوح بين % 45 النتائج لان

خبرتهم % 17.2 سنوات ، في حين ان الباقين ونسبتهم 8افراد العينة لديهم من الخبرة ما يزيد عن 
  . يوضح ذلك5 سنوات، والشكل رقم 4لا تزيد عن 

  

  
  

  راد مجتمع البحث حسب سنوات الخبرةتوزيع أف: 5.4شكل 
  

 توزيع أفراد مجتمع البحث حسب عدد الدورات التدريبية  
  

  يوضح توزيع أفراد مجتمع البحث حسب عدد الدورات التدريبية: 11.4جدول 
  

 Frequency Percent 

1 to 4 59 32.8 
5 to 8 92 51.1 

more than 8 29 16.1 

tr
ai

n
in

g 

Total 180 100.0 

  
السابق أن نسبة الافراد الذين تلقوا دورات تدريبية عددها : 11.4يتضح لنا من خلال الجدول رقم 

، بينما الافراد الذين تلقوا دورات تدريبية تتراوح بين % 51.1دورات بلغت ) 8- 5(يتراوح بين 
 8، تلقوا دورات تدريبية عددها يزيد عن % 16دورة، في حين أن الباقين ونسبتهم ) 1-4(

  .يوضح ذلك6.4دورات، والشكل رقم 
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  توزيع أفراد مجتمع البحث حسب عدد الدورات التدريبية: 6.4شكل 
  

 تحليل النتائج لمجالات الدراسة 8.4

  
قامت الباحث باختيار أفضل الاساليب وانسب الطرق وأوضحها لعرض نتائجها التي توصلت إليها 

يلات الاحصائية المناسبة للبيانات التي تم جمعها من أفراد مجتمع البحث ، من خلال إجراء التحل
حيث قامت الباحثة بوصف مجالات وأبعاد الدراسة من خلال حساب الوسط الحسابي والانحراف 
المعياري والاهمية النسبية وترتيب الفقرات حسب أهميتها النسبية في المجال او البعد الذي تنتمي 

   ).1 رقم انظر ملحق(له، 
  

  :)تمكين العاملين(المجال الأول : أولاً. 1.8.4
  

  التدريب (الأولالبعد(: 

  
تخصص الشركة جزء "  أن الفقرة الخامسة والتي تنص على 12.4يتضح لنا من خلال الجدول رقم 

احتلت المرتبة الاولى من بين فقرات بعد التدريب "  من ميزانيتها لتنفيذ برنامج تدريب العاملين
وبالتالي تشير نتيجة إجابة أفراد مجتمع البحث على % 82.6 واهمية نسبية 4.13متوسط حسابي ب

  . هذه الفقرة أن أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على هذه الفقرة
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  نتائج تحليل فقرات بعد التدريب: 12.4جدول 
  

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الاهمية 
  النسبية

النتيجة 
  لمرجحةا

  الترتيب

  2  موافق 80.80%  0.94  4.04  1
  5  موافق 76.80% 0.96  3.84  2
  7  موافق 73.60% 1.01  3.68  3
  6  موافق 74.40% 0.99  3.72  4
  1  موافق 82.60% 0.79  4.13  5
  3  موافق 78.40% 0.99  3.92  6
  4  موافق 77.40% 0.97  3.87  7

  موافق %77.80 0.78 3.89  الدرجة الكلية
  

الباحثة حصول هذه الفقرة على اعلى ترتيب من بين فقرات المجال الى اهتمام الشركة تعزى 
بتخصيص جزء من ميزانيتها لتنفيذ برامج تدريب العاملين لما له من اثر ايجابي على تطوير ادائهم 

  .بما يتناسب والمستجدات التكنولوجية
  

والتي اكدت على أن بعد التدريب ) 2011(وتتفق هذه النتيجة مع دراسات سابقة ومنها دراسة نسمان
التي اظهرت أن هنالك اهتمام واضح من ) 2009(كسبب رئيسي لتمكين العاملين ودراسة العجلة

  .قبل الرؤساء ببعد التدريب لتحقيق تمكين العاملين في المنظمات
  

امهم ببعد وتعزو الباحثة ذلك الى ان المسؤولين في شركة جوال يدركون الاهمية الناتجة عن اهتم
التدريب من اجل التطوير المستمر للكفاءات الموجودة في الشركة وصولا لتحقيق اهداف 

  .وطموحات الشركة
  

  التي اظهرت نتائجها بوجود ضعف في ادراك Emerson (2008)واختلفت الدراسة مع دراسة 
  .العاملين لتمكين وغياب لأسلوب التمكين الاداري في المنظمة

  
توفر لي الشركة دورات تدريبية لتطوير "يضاً ان الفقرة الاولى والتي تنص على كما يتضح لنا أ

، وتستنتج الباحثة % 80.8 واهمية نسبية بلغت 4.04احتلت المرتبة الثانية بمتوسط حسابي " مهنتي
  .من خلال ذلك أن أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على هذه الفقرة
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احتلت المرتبة "  تحدد الشركة الاحتياجات التدريبية للعاملين"لى أيضاً الفقرة السادسة التي تنص ع
  ، وتشير نتيجة ذلك 3.92بمتوسط حسابي % 78.4الثالثة من حيث الاهمية النسبية حيث بلغت 

  .لموافقة أفراد مجتمع البحث على الفقرة السادسة
  

" ية التي يشارك فيها العاملينتقييم الشركة نتائج البرامج التدريب"الفقرة السابعة التي  تنص على 
% 77.4احتلت المرتبة الرابعة من بيانات فقرات مجال التدريب حيث بلغت الاهمية النسبية لها 

  . ويشير ذلك أيضاً لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على الفقرة السابعة3.87بمتوسط حسابي 
  

فقد احتلت المرتبة "  جيدة لتطوير ذاتيتوفر لي الشركة فرصاً"أما الفقرة الثانية التي تنص على 
 ، وتشير 3.84ومتوسط حسابي بلغ % 76.8الخامسة من حيث الاهمية النسبية التي بلغت قيمتها 

  .هذه النتيجة لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على الفقرة الثانية
  

جاءت في " املينتوفر لي الشركة فرصة تبادل الخبرات مع الع"الفقرة الرابعة التي تنص على 
% 74.4المرتبة السادسة ما بين الفقرات الخاصة بالتدريب حيث بلغت الاهمية النسبية لهذه الفقرة 

  .، ويشير ذلك أيضاً لأن غالية أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على هذه الفقرة% 3.72بمتوسط 
  

" الشركة فرصاً جيدة للنمو المهنيتوفر لي "في المرتبة الاخيرة جاءت الفقرة الثالثة التي تنص على 
 ، وتشير هذه النتيجة لموافقة غالبية 3.68بمتوسط حسابي %  73.6حيث بلغت الاهمية النسبية لها 

  .أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة
  

وتعزو الباحثة حصول هذه الفقرة على المرتبة الاخيرة وبوجود فهم خاطئ لدى الشركة حول اهمية 
  .للأفراد وما له من تأثيرات سلبية على كيفية تنفيذ القرارات الاداريةالنمو المهني 

  
 يتضح لنا من خلال الجدول السابق نتيجة الدرجة الكلية لجميع الفقرات التي تختص وأخيرا

بموضوع تدريب العاملين حيث أشارت النتائج لان غالبية أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على 
" لبعد التدريب" تقدمه الشركة لهم حيث بلغت الاهمية النسبية للدرجة الكلية الدور التدريبي الذي

   .3.89بمتوسط حسابي بلغ % 77.8
  
  الاتصال(البعد الثاني(: 
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  نتائج تحليل فقرات بعد الاتصال: 13.4جدول 
  

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الاهمية 
  النسبية

النتيجة 
  المرجحة

  الترتيب

  3  موافق 80.80% 0.79  4.04  8
  5  موافق 76.80% 0.91  3.84  9
  1  موافق جداً 84.20% 0.76  4.21  10
  7  موافق 72.60% 0.91  3.63  11
  6  موافق 74.80% 0.96  3.74  12
  4  موافق 80.00% 0.96  4.00  13
  2  موافق 81.60% 0.74  4.08  14

  موافق %78.60 0.64 3.93  الدرجة الكلية
  

تواكب "   السابق أن الفقرة العاشرة والتي تنص على 13.4ل الجدول رقم  يتضح لنا من خلا
احتلت المرتبة الاولى من بين "  الشركة التغيرات ومستجدات تكنولوجيا الاتصال لتطوير العمل

وبالتالي تشير نتيجة إجابة أفراد % 84.2 واهمية نسبية 4.21فقرات بعد الاتصال  بمتوسط حسابي 
  .نوا موافقين جداً على هذه الفقرةمجتمع البحث كا

  
التي اظهرت  اهتمام ) 2001(وتتفق هذه النتيجة مع بعض الدراسات السابقة مثل دارسة المغربي 

المنظمة ببعد الاتصال لتحقيق التمكين وذلك اعتباره سببا في سرعة الفرد على اتخاذ القرارات 
التي اظهرت بأن عملية )2002(راسة السيدود. بشرط ان تتوفر لديهم الشجاعة والالتزام الداخلي

  .تمكين العاملين من خلال الثقة والاتصال الفعال يزيد من ولاء الموظفين للشركة
  

التي اكدت على ضرورة فتح قنوات الاتصال في جميع المستويات لما له من ) 2004(ودراسة حيدر
ودراسة . اخل العملاثر ايجابي على عدم ترك الموظف للشركة بل ينعكس على ابداعهم د

Kratzer (2004) والتي اظهرت أن سلامة المعلومة المرسلة ووسيلة نقل المعلومة له علاقة 
ايجابية بإبداع العاملين ، واكدت الدراسة بجود علاقة ايجابية ذات دلالة احصائية بين الاتصال وبين 

السيطرة والسرعة في اتخاذ الإبداع من خلال استخدام وسائل اتصال تمكن العاملين من الاطلاع و
  . القرارات

  
  وترى الباحثة ان اتباع شركة جوال لأساليب الاتصال الفعالة مع كل المستويات الادارية هو مفتاح 
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اساسي لعملية تمكين العاملين فالإدارة لا تستطيع حل أي مشكلة بمفردها، لأن المعلومات المتعلقة 
  .لاشخاص المنغمسين في المشكلةبالمشكلة ليست متوفرة لديها أنما لدي ا

  
 التي اظهرت عدم وجود  Comm and mathaisel(2005)واختلفت هذه الدراسة مع دراسة 

  .مستويات كافية من حرية التصرف والتمكين
   

أفسر الاتصالات الواردة لي من "كما يتضح لنا أيضاً ان الفقرة الرابعة عشر والتي تنص على 
 واهمية نسبية بلغت 4.08احتلت المرتبة الثانية بمتوسط حسابي " بسهولةالاقسام والادارات الاخرى 

  .، وتستنتج الباحثة من خلال ذلك أن أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على هذه الفقرة% 81.6
  

الاتصال برؤسائي يساعدني على تطوير المهارات اللازمة "أيضاً الفقرة الثامنة التي تنص على 
% 80.8احتلت المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية حيث بلغت "  لشركةلإداء العمل في ا
  .  ، وتشير نتيجة ذلك لموافقة أفراد مجتمع البحث على الفقرة هذه الفقرة4.04بمتوسط حسابي 

  
" تعمل الشركة على تحسين وسائل الاتصال داخل الشركة " الفقرة الثالثة عشر التي  تنص على 

بمتوسط % 80رابعة من بين فقرات بعد الاتصال حيث بلغت الاهمية النسبية لها احتلت المرتبة ال
  . ويشير ذلك أيضاً لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة4حسابي 

  
فقد " توفر الشركة نظام اتصال فعال بين المستويات الادارية "أما الفقرة التاسعة التي تنص على 

ومتوسط حسابي بلغ % 76.8 من حيث الاهمية النسبية التي بلغت قيمتها احتلت المرتبة الخامسة
  . ، وتشير هذه النتيجة لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة3.84

  
هناك اهتمام من قبل الشركة بعملية الاتصال من أعلى إلى "الفقرة الثانية عشر التي تنص على 

ا بين الفقرات الخاصة ببعد الاتصال حيث بلغت الاهمية النسبية جاءت في المرتبة السادسة م" أسفل
، ويشير ذلك أيضاً لان غالية أفراد مجتمع البحث كانوا % 3.74بمتوسط % 74.8لهذه الفقرة 

  .موافقين على هذه الفقرة
  

المعلومات التي امتلكها بخصوص "في المرتبة الاخيرة جاءت الفقرة الحادية عشر التي تنص على 
 ، وتشير 3.63بمتوسط حسابي %  72.6حيث بلغت الاهمية النسبية لها " رارات المختلفة كافيةالق

  .هذه النتيجة لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة
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وتعزو الباحثة سبب حصول هذه الفقرة على المرتبة الاخيرة هو نتيجة فهم خاطئ للمسؤولين 
ظون لأنفسهم بالمعلومة الواردة لهم وقد يكون السبب احيانا خوفهم لتمكين العاملين وبالتالي يحتف

  .على مناصبهم الادارية
  

 يتضح لنا من خلال الجدول السابق نتيجة الدرجة الكلية لجميع الفقرات التي تختص وأخيرا
بموضوع اتصال العاملين حيث أشارت النتائج لان غالبية أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على 

" لبعد الاتصال"ائل الاتصال التي توفرها الشركة لهم حيث بلغت الاهمية النسبية للدرجة الكلية وس
   .3.93بمتوسط حسابي بلغ % 78.6

  
  فرق العمل(البعد الثالث( 

  
  نتائج تحليل فقرات بعد فرق العمل: 14.4جدول 

  

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الاهمية 
  النسبية

النتيجة 
  المرجحة

  الترتيب

  5  موافق 72.60% 1.08  3.63  15
  3  موافق 79.60% 0.77  3.98  16
  1  موافق جداً 86.40% 0.63  4.32  17
  4  موافق 78.60% 0.73  3.93  18
  2  موافق 81.40% 0.79  4.07  19

  موافق %79.60 0.57 3.98  الدرجة الكلية
  

عملي " السابعة عشر والتي تنص على   السابق أن الفقرة14.4يتضح لنا من خلال الجدول رقم 
احتلت المرتبة الاولى من بين فقرات بعد فرق العمل  بمتوسط "  يتطلب مني التعاون مع زملائي

وبالتالي تشير نتيجة إجابة أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة % 86.4 واهمية نسبية 4.32حسابي 
 حصول هذه الفقرة على المرتبة الاولى لهو دليل وتعزو الباحثة .كانوا موافقين جداً على هذه الفقرة

واضح على فهم مجتمع البحث لموضوع فرق العمل وحرصهم على العمل ضمن روح الفريق 
  .الواحد وصولا لتحقيق افضل النتائج في العمل

  
التي اظهرت أن ) 2002(وتتفق هذه النتيجة مع بعض الدراسات السابقة كدراسة المبيض وعواد

التي ) 2003(ودراسة البند. التمكين يعتمد على اهم متطلبات التمكين وهو فرق العملنجاح عملية 
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اظهرت أن ثقافة التمكين تعتمد على مشاركة واندماج الجميع كل من الادارة والعاملين على حدا 
التي اظهرت أن بعد فرق العمل ) 2004(ودراسة حيدر. سواء لتحقيق النجاح المطلوب للشركة

 رئيسي من اجل تغيير البناء التنظيمي التقليدي للحصول على افضل القرارات المتخذة يعتبر متطلب
  .داخل العمل

  
وتعزو الباحثة ذلك الى ان جميع افراد مجتمع الدراسة يدعمون فكرة المشاركة والتعاون في 

القرارات العمليات الادارية وهذ يأتي من دعم الشركة لفرق العمل لتعزيز فكرة المشاركة في اتخاذ 
واختلفت هذه النتيجة . وتشجيع العاملين على التعلم والتطور وصولا بهم لمستوى عالي من التميز

  . التي اظهرت أن هناك عوائق تمنع تطبيق ابعاد التمكينGAO(2001)مع دراسة 
  

يتم تحقيق اهداف الشركة من خلال "كما يتضح لنا أيضاً ان الفقرة التاسعة عشر والتي تنص على 
احتلت المرتبة الثانية من بين فقرات " عاون الموظفين اكثر من تلك التي يتم تحقيقها بشكل فرديت

، وتستنتج الباحثة من خلال % 81.4 واهمية نسبية بلغت 4.07بعد فرق العمل بمتوسط حسابي 
  .ذلك أن أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على هذه الفقرة

  
"  تدعم الشركة فلسفة العمل بروح الفريق وتؤكد اهميتها" تنص على أيضاً الفقرة السادسة عشر التي

، وتشير 3.98بمتوسط حسابي % 79.6يث بلغت احتلت المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية ح
  .نتيجة ذلك لموافقة أفراد مجتمع البحث على الفقرة هذه الفقرة

  
" ا المقدرة على تنفيذ ما تتخذه من قرارات فرق العمل لديه" الفقرة الثامنة عشر التي  تنص على 

% 78.6احتلت المرتبة الرابعة من بين فقرات بعد فرق العمل حيث بلغت الاهمية النسبية لها 
  . ويشير ذلك أيضاً لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة3.93بمتوسط حسابي 

  
فقد " ام اتصال فعال بين المستويات الادارية توفر الشركة نظ"أما الفقرة الخامسة التي تنص على 

احتلت المرتبة الخامسة والاخيرة من بين فقرات البعد من حيث الاهمية النسبية التي بلغت قيمتها 
 ، وتشير هذه النتيجة لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على 3.63ومتوسط حسابي بلغ % 72.6

  .هذه الفقرة
  

ه الفقرة على المرتبة الخامسة والاخيرة هو ادراك العاملين لبعد وتعزو الباحثة سبب حصول هذ
  لضمان سرعة وصول القرارات . الاتصال وبضرورة توفير نظام اتصال فعال بين الادارات
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  . وتنفيذها على وجه السرعة بما يخدم الشركة ويساعد على تحقيق اهدافها المنشودة
  

يجة الدرجة الكلية لجميع الفقرات التي تختص ببعد  يتضح لنا من خلال الجدول السابق نتوأخيرا
فرق العمل حيث أشارت النتائج لان غالبية أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على أهمية فرق 

بمتوسط % 79.6" لبعد فرق العمل"العمل داخل الشركة حيث بلغت الاهمية النسبية للدرجة الكلية 
   .3.98حسابي بلغ 

  
  افزالحو(البعد الرابع(: 

  
  نتائج تحليل فقرات بعد الحوافز: 15.4ل جدو

  

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الاهمية 
  النسبية

النتيجة 
  الترتيب  المرجحة

  2  موافق 77.20% 0.78  3.86  20
  4  موافق 73.40% 0.92  3.67  21
  5  موافق 73.20% 0.83  3.66  22
  1  موافق 79.20% 0.67  3.96  23
  3  موافق 74.40% 1.00  3.72  24
  6  موافق 69.80% 1.19  3.49  25

  موافق %74.40 0.65 3.72  الدرجة الكلية
  

لدي "  السابق أن الفقرة الثالثة والعشرون والتي تنص على 15.4يتضح لنا من خلال الجدول رقم 
وافز  احتلت المرتبة الاولى من بين فقرات بعد الح"  الدافع للمساهمة في تحقيق اهداف الشركة

وبالتالي تشير نتيجة إجابة أفراد مجتمع البحث على % 79.2 واهمية نسبية 3.96بمتوسط حسابي 
  .هذه الفقرة كانوا موافقين جداً ولديهم الاستعداد للعمل والمساهمة في تحقيق أهداف شركة جوال

  
اثر كبير على والتي اكدت ان المكافآت والحوافز لها )2008(وتتفق هذه النتيجة مع دراسة مناصرة

  Comm(2005)ودراسة . استثارة الابداع لدي العاملين سواء كانت المكافآت مادية او معنوية
التي اكدت على اهمية الحوافز والتقدير الشخصي والدعم المالي والمعنوي للعاملين لما لهذه 

ت على اهمية التي اكد) 2011(ودراسة نسمان. العناصر من اثر على ترسيخ فكرة التمكين الاداري
  .بعد الحوافز كمتطلب ضروري لعملية التمكين الاداري
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وتعزو الباحثة ذلك ان نظام المكافاة والحوافز هو ضروري لأي شركة او مؤسسة تسعي للوصول 
الى القمة و البقاء كمنافس في السوق حيث ان تقدير الشركة لجهود موظفيها سيعود عليها بنتائج 

 الشركة لنظام عادل للحوافز فهي بذلك تعطي الموظف رسالة واضحة وبتطبيق. مستقبلية مثمرة 
بان سلوكه مقبول واداءة جيد وبالتالي فهي تشجع على بذل المزيد من الجهد لتحسين مستوى العمل 

  .داخل الشركة
  

التي اظهرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ) 2009(واختلفت هذه النتيجة مع دراسة العجلة 
ات التنظيمية الباعثة على الابداع مثل التدريب والحوافز والاتصال وبين الابداع الاداري المتغير

والتي اظهرت ) 2006(واختلفت هذه النتيجة مع دراسة الشمري . للمدراء العاملين بدرجة متوسطة
واختلفت مع دراسة . وجود ممارسات ضعيفة للحوافز والمكافئات كأحد متطلبات عملية التمكين

Emerson(2008)التي اظهرت وجود ضعف في ادراك العاملين للتمكين وغياب بعد الحوافز .  
  

نظام المكافآت والحوافز في الشركة "كما يتضح لنا أيضاً ان الفقرة العشرون والتي تنص على 
احتلت المرتبة الثانية من بين فقرات  بعد الحوافز بمتوسط حسابي " يتناسب مع قدراتي الشخصية

، وتستنتج الباحثة من خلال ذلك أن أفراد مجتمع البحث كانوا % 77.2همية نسبية بلغت  وا3.86
  .موافقين على هذه الفقرة وراضين عن الحوافز والمكافآت التي تقدمها شركة جوال لهم

  
تقوم الشركة بتحفيزي على تحمل المسؤولية "أيضاً الفقرة الرابعة والعشرون التي تنص على 

% 74.4احتلت المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية حيث بلغت "  لعمل الاداريالشخصية اتجاه ا
 ، وتشير نتيجة ذلك لموافقة أفراد مجتمع البحث على الفقرة هذه الفقرة 3.72بمتوسط حسابي 

  .وبالتالي الشركة محافظة على دورها تجاه العاملين فيها من الحوافز التي تقدمها لهم
  

الانظمة والتعليمات في الشركة تساعد على تطبيق " العشرون التي  تنص على الفقرة الواحدة و
احتلت المرتبة الرابعة من بين فقرات بعد الحوافز حيث بلغت الاهمية النسبية " نظام المكافأة بعدالة

 ويشير ذلك أيضاً لموافقة غالبية مجتمع البحث على هذه الفقرة 3.67بمتوسط حسابي % 73.4لها 
  .ي نستنتج أن شركة جوال تطبق نظام العدالة في المكافأة لحد ماوبالتال

  
تدعم الشركة قدراتي ومهاراتي بتوفير الموارد الكافية "أما الفقرة الثانية والعشرون التي تنص على 

فقد احتلت المرتبة الخامسة من بين فقرات البعد من حيث الاهمية النسبية التي " والمناخ الملائم 
 ، وتشير هذه النتيجة لموافقة غالبية أفراد مجتمع 3.66ومتوسط حسابي بلغ % 73.2 بلغت قيمتها
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البحث على هذه الفقرة ما يعني أن الشركة تؤدي دورها في الاتجاه الصحيح من خلال تدعيم 
  .قدرات ومهارات العاملين

  
ءت في جا" رؤسائي يقدرون جهدي في العمل"أما الفقرة الخامسة والعشرون التي تنص على 

المرتبة السادسة والاخيرة من بين فقرات بعد الحوافز حيث بلغت الاهمية النسبية لهذه الفقرة 
، ويشير ذلك لموافقة بعض أفراد مجتمع البحث على هذه 3.49والمتوسط الحسابي بلغ % 69.8

متوسط الفقرة ، ما يعني أن العاملين في شركة جوال يشعرون بتقدير رؤسائهم لهم في العمل بشكل 
وتعزو الباحثة  حصول هذه الفقرة على المرتبة الاخيرة ناجم عن وجود موافقة من قبل  .إلى حد ما

ولكن هذا التقدير غير كافي . البحث على ضرورة تقدير رؤسائهم لجهودهم في العملافراد مجتمع 
زيادة مما يستدعي ضرورة التركيز على الاهتمام بتقدير جهود الموظفين والتي ستساهم في 

  . جهودهم لتحقيق اهداف الشركة
  

 يتضح لنا من خلال الجدول السابق نتيجة الدرجة الكلية لجميع الفقرات التي تختص ببعد وأخيرا
الحوافز حيث أشارت النتائج لان غالبية أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على فقرات هذا البعد 

لبعد "ة حيث بلغت الاهمية النسبية للدرجة الكلية وراضين إلى حدا ما عن نظام الحوافز داخل الشرك
   .3.72بمتوسط حسابي بلغ % 74.4" الحوافز

  
  تفويض السلطة(البعد الخامس( 

  
  نتائج تحليل فقرات بعد تفويض السلطة: 16.4جدول 

  

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الاهمية 
  النسبية

النتيجة 
  الترتيب  المرجحة

  1  موافق 78.20% 0.84  3.91  26
  6 موافق 72.20% 1.05  3.61  27
  5 موافق 72.40% 0.93  3.62  28
  2 موافق 77.80% 0.88  3.89  29
  4 موافق 74.00% 1.02  3.70  30
  7 موافق 71.20% 0.95  3.56  31
  3 موافق 74.80%  0.96  3.74  32

  موافق %74.40 0.72 3.72  الدرجة الكلية
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  السابق أن الفقرة السادسة والعشرون والتي تنص على 16.4قم يتضح لنا من خلال الجدول ر
احتلت المرتبة الاولى من بين فقرات بعد تفويض "  يقوم رؤسائي بمتابعتي في المهام المفوضة لي"

وبالتالي تشير نتيجة إجابة غالبية على هذه % 78.2 واهمية نسبية 3.91السلطة  بمتوسط حسابي 
  .لبحث كانوا موافقين على هذه الفقرةالفقرة لان أفراد مجتمع ا

  
والتي اكدت على أن تفويض ) 2011(وهذه النتيجة تتفق مع بعض الدراسات ومنها دراسة نسمان

والتي تؤكد على ) 2004(دراسة حيدر . السلطة هو ركيزة اساسية في عملية التمكين الاداري 
رضا العاملين عن عملهم وتشجيعهم العوامل المؤثرة في التمكين الاداري وعلاقة هذه العوامل ب

والتي اظهرت ان هناك ضعف في ) 2008(واختلفت مع دراسة الجميلي.  على الابداع داخل العمل
  .مستوى تفويض السلطة للموظفين 

  
وتعزو الباحثة ذلك لعملية المراقبة المستمرة من الرؤساء لكيفية سير العمل وهذا ضروري في 

التفويض لا يعني التخلي عن المسؤولية بل ترك جزء من المهام عملية تفويض السلطة حيث ان 
لتنفيذها من الافراد العاملين ، ولكن قد يكون تحمل مسؤولية هذه الاعمال من قبل الافراد هو بداية 

  . نحو تطبيق واسع وشامل لنظام التمكين الاداري
  

يحدد رؤسائي الاعمال التي "كما يتضح لنا أيضاً ان الفقرة التاسعة والعشرون والتي تنص على 
احتلت المرتبة الثانية من بين فقرات بعد تفويض السلطة بمتوسط حسابي " يفوضونها لي كتابياً

، وتستنتج الباحثة من خلال ذلك أن أفراد مجتمع البحث كانوا % 77.8 واهمية نسبية بلغت 3.89
  .موافقين على هذه الفقرة

  
احتلت "  تتم مسائلتي بقدر السلطة التي فوضت لي"تي تنص على أيضاً الفقرة الثانية والثلاثون ال

 ، وتشير نتيجة 3.74بمتوسط حسابي % 74.8المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية حيث بلغت 
  .ذلك لموافقة أفراد مجتمع البحث على الفقرة هذه الفقرة

  
"  القوانين والانظمة والتعليمات يفوض رؤسائي السلطة بناء على" الفقرة الثلاثون التي  تنص على 

% 74احتلت المرتبة الرابعة من بين فقرات بعد تفويض السلطة حيث بلغت الاهمية النسبية لها 
  . ويشير ذلك أيضاً لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة3.7بمتوسط حسابي 

  
  فقد " عمال التي يفوضونها لي شفوياًيحدد رؤسائي الا"أما الفقرة الثامنة والعشرون التي تنص على 
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ومتوسط حسابي بلغ % 72.4احتلت المرتبة الخامسة من حيث الاهمية النسبية التي بلغت قيمتها 
  . ، وتشير هذه النتيجة لموافقة غالبية أفراد مجتمع البحث على هذه الفقرة3.62

  
جاءت في "  اتخاذ القراريشركني رؤسائي في عملية"الفقرة السابعة والعشرون التي تنص على 

المرتبة السادسة ما بين الفقرات الخاصة ببعد تفويض السلطة حيث بلغت الاهمية النسبية لهذه الفقرة 
، ويشير ذلك أيضاً لان غالية أفراد مجتمع البحث كانوا موافقين على % 3.61بمتوسط % 72.2

  .هذه الفقرة
  

لا يمارس رؤسائي "حدة والثلاثون التي تنص على في المرتبة السابعة والاخيرة جاءت الفقرة الوا
%  71.2حيث بلغت الاهمية النسبية لها " السلطة التي قاموا بتفويضها لي خلال فترة التفويض

 ، وتشير هذه النتيجة لموافقة بعض أفراد عينة الدراسة على هذه الفقرة إلى 3.56بمتوسط حسابي 
  .حد ما

  
رؤساء في شركة جوال لديهم استيعاب لموضوع تفويض السلطة تعزو الباحثة السبب في ذلك ان ال

واعطاء الفرصة للمرؤوسين بالتطوير المهني والمشاركة في وضع القرارات وتنفيذها وهذا دليل 
  .ايجابي على تطبيق مفهوم التمكين الاداري

  
شاطهم وهنا نرى ان عملية تفويض السلطة يجعل الافراد اقل اعتماد على الادارة في ادارة ن

ويعطيهم السلطات الكافية في مجال خدمة العميل ويجعل الافراد مسئوليين عن نتائج اعمالهم 
  .وقراراتهم
  

واخيرا يتضح لنا من خلال الجدول السابق نتيجة الدرجة الكلية لجميع الفقرات التي تختص 
بحث كانوا بموضوع تفويض السلطة للعاملين حيث أشارت النتائج لان غالبية أفراد مجتمع ال

موافقين على فقرات بعد تفويض السلطة داخل الشركة حيث بلغت الاهمية النسبية للدرجة الكلية 
   .3.72بمتوسط حسابي بلغ % 74.4" تفويض السلطة"
  

كما نستخلص من خلال التحليل السابق لأبعاد مجال التمكين الاداري ان هناك درجة جيدة للتمكين 
 جوال بقطاع غزة، حيث تبلغ قيمة المتوسط – الاتصالات الخلوية الاداري للموظفين داخل شركة

وبما ان هذه النتيجة تعني وجود درجة جيدة من % 77.2 بأهمية نسبية 3.86الكلية لمجال التمكين 
التمكين الاداري، فمن المتوقع أن يكون هناك درجة مماثلة أو أعلى من الابداع الاداري للعامين في 
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زة، ويمكن تحديد ذلك من خلال تحليل النتائج لمجال الابداع الاداري في شركة جوال بقطاع غ
  .المرحلة التالية

  
  :)مستوى الابداع الاداري(المجال الثاني : ثانياً. 2.8.4

  
  نتائج تحليل فقرات مجال مستوى الابداع الاداري: 17.4جدول 

  

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الاهمية 
  النسبية

نتيجة ال
  المرجحة

  الترتيب

  19 موافق 75.80% 0.87  3.79  2
  15 موافق 81.00% 0.68  4.05  3
  12 موافق 81.60% 0.64  4.08  4
  8 موافق 82.80% 0.64  4.14  5
  10 موافق 82.40% 0.67  4.12  6
  3 موافق 83.80%  0.68  4.19  7
  14 موافق 81.40% 0.61 4.07  8
  5 موافق 83.40% 0.69 4.17  9
  19 موافق 75.80% 0.97 3.79  10
  21 موافق 75.60% 0.85 3.78  11
  17 موافق 77.80% 0.84 3.89  12
  10 موافق 82.40% 0.59 4.12  13
  9 موافق 82.60% 0.57 4.13  14
  12 موافق 81.60% 0.57 4.08  15
  16 موافق 80.80% 0.60 4.04  16
  2 موافق جداً 85.20% 0.72 4.26  17
  4 موافق 83.60% 0.73 4.18  18
  6 موافق 83.20% 0.73 4.16  19
  18 موافق 77.20% 0.83 3.86  20
  6 موافق 83.20% 0.67 4.16  21
  22 موافق 71.40% 0.96 3.57  22
  1 موافق جداً 86.00% 0.65 4.30  23

  موافق %80.40 0.41 4.02  الدرجة الكلية
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لى نتائج تحليل فقرات مجال  السابق والذي يحتوي ع17.4يتضح لنا من خلال الجدول رقم 
التي اجاب عليها افراد مجتمع البحث الذين تم اختيارهم من العاملين في " مستوى الابداع الاداري"

 والتي تم استبعادها من المجال 1 جوال، باستثناء الفقرة رقم -شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية 
 ، حيث يلاحظ من 4.4ئج المدرجة في جدول رقم لأنها كانت لا تنتمي له حسب ما أشارت اليه النتا

أن جميع الفقرات كانت " مستوى الابداع الاداري" الخاصة بمجال 17.4جدول رقم  خلال نتائج 
تأخذ النتيجة الايجابية من إجابات أفراد مجتمع البحث حيث أشارت النتائج لان غالبية أفراد مجتمع 

كحد أدنى % 71.4أهميات نسبية مختلفة تتراوح ما بين البحث كانوا موافقين على فقرات المجال ب
كحد أقصى، كما اختلفت فقرات المجال في ترتيبها من حيث الاهمية النسبية حيث جاءت % 86و 

لدي القدرة على التعبير عن أفكاري بطلاقة "الفقرة الثالثة والعشرون الاخيرة التي تنص على 
 المرتبة الاولى وتعزو الباحثة ذلك لجدية نظام في"  وصياغتها بكلمات تتناسب مع الموقف 

ودليل على . التوظيف داخل الشركة واختيار المتقدمين الراغبين في العمل لدي الشركة بعناية كبيرة
  .وجود طلاقة فكرية لدى موظفي شركة جوال

  
از الاعمال أركز على انج"ثم تلتها بعد ذلك في المرتبة الثانية الفقرة السابعة عشر التي تنص على 

وتعزو الباحثة السبب في ذلك هو رغبة الموظف في السعي نحو التطوير " بطريقة مختلفة عن الغير
المهني والحصول على الحوافز المادية منها او المعنوية  ثم في المرتبة الثالثة الفقرة السابعة التي 

الامر يعود  لوجود المرونة ، وهذا " لا أتردد في تغيير موقفي عندما اقتنع بعدم صحته"تنص على 
  .الذهنية  لدي موظفي شركة جوال

  
عند حل مشكلة استغرق وقتا كافيا "وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة الثامنة عشر التي تنص على 

لدي "ثم في المرتبة الخامسة جاءت الفقرة التاسعة التي تنص على " في دراسة المعلومة التي جمعتها
وبعد ذلك في المرتبة السادسة جاءت الفقرتين التاسعة عشر " في اداء العملالقدرة على التكييف 

" لدي دافع قوي لتحقيق النجاح والاستمرارية في العمل"والواحدة والعشرون والتي تنصان على 
على الترتيب ، ثم جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة الخامسة " أتقبل انتقادات الاخرين بروح عالية"

، وفي المرتبة التاسعة جاءت الفقرة الرابعة عشر " لدي القدرة على الحوار والنقاش"لى التي تنص ع
،وذلك يعود لقدرة العاملين في الشركة على " لدي المقدرة على تجزئة مهام العمل"التي تنص على 

  .تحليل العناصر وربطها ببعض
  

أحرص على "تان تنصان على وفي المرتبة العاشرة جاءت الفقرتين السادسة والثالثة عشر والل
أحاول تحديد درجة الغموض في المواقف التي " "معرفة الآراء المخالفة لرأيي للاستفادة منها



  73 

على الترتيب ، وفي المرتبة الثانية عشر جاءت الفقرتين الرابعة والخامسة " تواجهني في عملي
على ادراك العلاقات بين الاشياء لدي القدرة " "أشعر بانني امتلك الحجة والقدرة على الاقناع"عشر 

أحرص "على الترتيب ، وفي المرتبة الرابعة عشر جاءت الفقرة الثامنة التي تنص على " وتفسيرها
  " . على احداث تغييرات في اساليب العمل للوصول للأفضل بين فترة واخرى

  
حلول جديدة للمشكلات أقوم بتقديم "وفي المرتبة الخامسة عشر جاءت الفقرة الثالثة التي تنص على 

، ثم تلتها في المرتبة السادسة عشر الفقرة السادسة عشر التي تنص على " التي تواجهني في العمل
، وفي المرتبة السابعة عشر جاءت " لدي القدرة على انجاز الاعمال بطريقة مختلفة عن الغير"

، وبعدها " ا الاخرين خلال العملأتابع المشكلات التي يعاني منه"الفقرة الثانية عشر التي تنص على 
أهتم بإنتاج أفكار جديدة أكثر من "جاءت في المرتبة الثامنة عشر الفقرة العشرون التي تنص على 

، وفي المرتبة التاسعة عشر جاءت الفقرتين الثانية " اهتمامي بمحاولة الحصول على موافقة الاخرين
أتنبأ بمشكلات العمل التي تواجهني " "ساليب العمللدي القدرة على تقديم افكار جديدة لأ"والعاشرة 
على الترتيب ،  وترى الباحثة السبب في ذلك يعود لعدم تشجيع الشركة لروح " قبل حدوثها

المخاطرة من جهة وخوف الموظف من المرؤوسين من جهة اخرى، وفي المرتبة الواحد 
، "ربة اساليب جديدة لحل المشكلاتأقوم بتج"والعشرون جاءت الفقرة الحادية عشر التي تنص على 

أحاول طرح أفكار تتسم "ثم في المرتبة الاخيرة جاءت الفقرة الثانية والعشرون والتي تنص على 
  ".بالمخاطرة

  
وفي الخلاصة نستنتج ان النتيجة الكلية لمجال مستوى الابداع الاداري كانت هي الموافقة على 

ع البحث  حيث بلغت الاهمية النسبية الكلية لمجال فقرات المجال من خلال غالبية أفراد مجتم
 ويشير ذلك لان أفراد مجتمع البحث 4.02بمتوسط حسابي % 80.4مستوى الابداع الاداري 

العاملين في شركة جوال يتمتعون بدرجة عالية من الابداع الاداري وذلك حسب وجهة نظرهم حيث 
ع الاداري والذي يحتوي اهم صفات الابداع هناك أهمية نسبية عالية لجميع فقرات مجال الابدا

والتي تتمثل في القدرة على التعبير عن الافكار بطلاقة وصياغتها بما يتناسب مع الموقف، 
بالإضافة للتركيز على انجاز العمل المؤكل به أكثر من شيء اخر، وايضاً هناك روح معنوية عالية 

  .ح، بالإضافة للعديد من الصفات الاخرىفي تقبل تغيير الراي الشخصي عندما يكون غير صحي
  

، كما نلاحظ أيضاً مستوى الابداع الاداري كان )2011مصلح،(وتتفق هذه الدراسة من دراسة 
وهذا يتفق مع ما هو متوقع حيث اشرنا سابقاً ان هناك % 80.4مستوى جيد جيداً بأهمية نسبية 

حيث ) 2009المعاني،(حد ما مع دراسة ، وتتفق هذه الدراسة ل%77.2تمكين اداري بأهمية نسبية 
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كان هناك مستوى متوسط للتمكين الاداري ومستوى عالي من الابداع الاداري لدى الموظفين الذي 
  .اجريت عليهم الدراسة

  
  اختبار ومناقشة الفرضيات 9.4

  
 :الفرضية الرئيسية الاولى .1.9.4

  
ة عند مستوى دلالة وجود علاقة ذات دلالة إحصائي"تنص الفرضية الرئيسية الاولى على 

بين التمكين الإداري وإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال ) (
  ."بقطاع غزة

  
ويتفرع من هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية، ولاختبار صحة الفرضية الرئيسية لابد من اختبار 

ة وباستخدام اختبار معامل بيرسون صحة الفرضيات الفرعية التي تندرج تحت هذه الفرضي
قامت الباحثة باختبار الفرضيات الفرعية ) Pearson Correlation Coefficient(للارتباط 

  :وكانت النتائج على النحو الاتي
  

  بين التدريب وإبداع ) (توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 .لوية الفلسطينية جوال بقطاع غزةالعاملين في شركة الاتصالات الخ

  
  اختبار وجود علاقة بين التدريب والابداع الاداري: 18.4جدول 

  
 الابداع الاداري 

Pearson Correlation .345* 
Sig. (2-tailed) .000 التدريب 

N 180 

 %.1دالة احصائية عند مستوى *

  
ار وجود علاقة بين بعد التدريب ومجال يتضح لنا من خلال الجدول السابق الذي يبين نتيجة اختب

الابداع الاداري للعاملين في شركة جوال حيث يتضح لنا أن نتيجة الاختبار كانت معنوية عند 
 = r(كما بلغت قيمة الاختبار ) Sig = 0.000(حيث بلغت قيمة الدلالة المحسوبة % 1مستوى 

اساليب التدريب ومستوى الابداع وتشير هذه القيمة لوجود علاقة طردية متوسطة بين ) 0.345
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الاداري في شركة جوال ، بمعنى انه كلما كان هناك اساليب وفرص تدريبية جيدة كان هناك 
  .مستوى ابداع اداري جيد لدى العاملين في الشركة

  
التي توصلت لوجود علاقة طردية ) 2011(وتتفق هذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة نسمان

الازهر والاسلامية ( يب ومستوى الابداع الاداري في الجامعات الفسطينيةبين اساليب التدر
التي اظهرت وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين ) 2009(وكذلك دراسة العجلة) والاقصى

المتغيرات التنظيمية الباعثة على الابداع مثل التدريب ونظام الحوافز والاتصال الفعال وبين الابداع 
التي توصلت الى ان العاملين يشعرون بمستوى ) 2009(ودراسة المعاني. وسطةالاداري بدرجة مت

متوسط من التمكين وبمستوى مرتفع من الابداع ووجود اثر ذو دلالة احصائية للتمكين على مستوى 
  .الابداع الذي يشعر به العاملين

  
تدريب  التي توصلت إلى ان غياب عنصر Emerson(2008)واختلفت النتائج مع  دراسة  

العاملين لتزويدهم بالمهارات الازمة لتطوير اداءهم داخل الشركة، واوصت الدراسة بضرورة 
  .الاهتمام بعنصر التدريب لكونه من الابعاد الضرورية لعملية تمكين العاملين

  
  بين الاتصال وتدفق ) (توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

 .اع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزةالمعلومات وإبد

 

  اختبار وجود علاقة بين الاتصال وتدفق المعلومات والابداع الاداري: 19.4جدول 
  

 الابداع الاداري 
Pearson Correlation .419* 

Sig. (2-tailed) .000 الاتصال 
N 180 

  %.1دالة احصائية عند مستوى *
  
ضح لنا من خلال الجدول السابق الذي يوضح نتيجة اختبار وجود علاقة بين بعد الاتصال ومجال يت

الابداع الاداري للعاملين في شركة جوال ، أن نتيجة الاختبار كانت معنوية حيث بلغت قيمة الدلالة 
لوجود وتشير هذه النتيجة ) r = 0.419(في حين بلغت قيمة الاختبار ) Sig = 0.000(المحسوبة 

علاقة طردية متوسطة بين بعد الاتصال ومجال الابداع الاداري بمعنى انه كلما تحسنت وسائل 
  .الاتصال في شركة جوال بين العاملين زاد ذلك من مستوى ابداع العاملين في الشركة
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التي وجدت ان هناك ) 2002(اتفقت نتائج هذه الفرضية مع بعض الدراسات ومنها دراسة السيد
ين الاتصال والابداع الاداري والتي توصلت ان عملية تمكين العاملين من خلال الثقة علاقة ب

وايضا . الادارية والاتصال الفعال تزيد من ولائهم للمنظمة واعطائهم فرصة للإبداع في عملهم
التي توصلت الى ان نجاح عملية تمكين العاملين يتم من خلال ) 2002(دراسة المبيض،عواد 

  التي توصلت الى ان Kratzen(2004)ودراسة . لومات والاتصال وفرق العملمشاركة المع
الاتصال له علاقة ايجابية بإبداع العاملين، وتوصلت الدراسة الى وجود علاقة ايجابية ذات دلالة 
إحصائية بين الاتصال وبين الابداع من خلال استخدام وسائل اتصال تمكن العاملين من الاطلاع 

 التي توصلت الى ان اساليب  Ngayen(2003)ودراسة . رعة في اتخاذ القراراتوالسيطرة والس
وتتفق مع دراسة . التمكين من اتصال فعال مع المرؤوسين يؤثر على ادراك العاملين للتمكين

التي توصلت الى ضرورة وجود نظام فعال للاتصال لما له من اثر على سرعة ) 2001(المغربي 
وتتفق هذه النتائج مع دراسة . ي تحقيق اهداف المنظمة ومواجهة التغيراتاتخاذ القرارات وبالتال

والتي توصلت الى ان فتح قنوات الاتصال في جميع الاتجاهات وتشجيع العاملين ) 2004(حيدر 
  .على التعلم والتطوير الذاتي له علاقة على ابداعهم داخل العمل في المنظمة

  
  بين فرق العمل وإبداع ) (مستوى دلالةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند

 .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة

 

  اختبار وجود علاقة بين فرق العمل والابداع الاداري: 20.4 جدول
  

 الابداع الاداري 
Pearson Correlation .306* 

Sig. (2-tailed) .000 فرق العمل 
N 180 

 %.1دالة احصائية عند مستوى *

  
والجدول السابق يوضح نتيجة الاختبار لوجود علاقة بين بعد فرق العمل ومجال الابداع الاداري 

في حين بلغت قيمة الاختبار ) Sig = 0.000(حيث نلاحظ ان قيمة مستوى الدلالة المحسوبة بلغت 
)r 0.306 (ما يعني وجود علاقة طردية % 1 دلالة وتشير النتائج لمعنوية هذه القيمة عند مستوى ،

متوسطة بين بعد فرق العمل والعمل بروح الفريق ومجال الابداع الاداري فكلما تحسن العمل داخل 
   .الفريق وكلما كان العمل جماعي بين الموظفين يزداد بذلك مستوى الابداع لدى العاملين في الشركة

  
  التي اظهرت ان هناك علاقة متوسطة بين ) 2009(اني تطابقت نتائج هذه الفرضية مع دراسة المع
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التي خلصت الى وجود علاقة بين المتغيرات التنظيمية ) 2011(الابداع وفرق العمل ودراسة مصلح
ومستوى الابداع الاداري ، خلصت الدراسة الى وجود سمات الشخصية المبدعة لدي الاداريين في 

التي ) 2011(ودراسة نسمان.  والعمل بروح الفريقشركة جوال ومن اهمها المرونة والمخاطرة
  .اظهرت وجود علاقة طردية بين الابداع وفرق العمل 

  
التي اظهرت ان هناك ممارسات لبعض القيادات ) 2009(واتفقت نتائج الفرضية مع دراسة الشرفي 

رة من قبل الداعمة للإبداع مثل فرق العمل والتدريب وتعزو الباحثة ذلك الى ان هناك رغبة كبي
العاملين في الشركة للعمل ضمن روح فريق متعاون للوصول الى افضل النتائج والوصول الى 

وهذا الاسلوب .السرعة في تنفيذ القرارات الادارية المتعلقة بالأعمال المناطة لهم من رؤسائهم
ارة روح اضاف الى اث.الايجابي له اثر على تحقيق مطالب الشركة وتحقيق اهدافها المستقبلية 

  .الابداع لدي العاملين
  

  بين الحوافز وإبداع ) (توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة

 

  اختبار وجود علاقة بين الحوافز والابداع الاداري: 21.4جدول رقم 
  

 الابداع الاداري 
Pearson Correlation .363* 

Sig. (2-tailed) .000 الحوافز 
N 180 

  %.1دالة احصائية عند مستوى *
  

يتبين لنا من خلال الجدول السابق الذي يتضمن على نتيجة اختبار معامل ارتباط بيرسون لدراسة 
وية الاختبار عند وجود العلاقة بين بعد الحوافز ومجال الابداع الاداري ، حيث تشير النتائج لمعن

 r(كما وبلغت قيمة الاختبار ) Sig = 0.000(فقد بلغت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة % 1مستوى 

وتشير النتائج لوجود علاقة طردية متوسطة بين الحوافز التي تقدمها شركة جوال ) 0.363 =
شركة للعاملين زاد للعاملين ومستوى الابداع الاداري لهم ، فكلما زادت الحوافز المقدمة من ال

  .مستوى ابداعاهم الاداري في العمل
  

التي اوضحت ان الاستغلال الكامل للكفاءة ) 2006(اتفقت نتائج هذه الفرضية مع دراسة الشمري
التي تكمن داخل الفرد تشجعهم على التفكير لحل المشكلات واتخاذ القرارات، وان فريق العمل 
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بيق اسلوب التمكين وتوصلت الدراسة الى ان الافراد يكونوا ونظام الحوافز هما ركيزة اساسية لتط
في احسن حالات الابداع عنما يشعرون بالدافعية الذاتية والتي مبعثها الاهتمام بالحوافز سواء المادية 

التي اظهرت ان نظام الحوافز له ) 2008(واتفقت نتائج الفرضية مع دراسة المناصرة. او المعنوية
واتفقت مع . تثارة الابداع وذلك من خلال اعطاء الحرية والسيطرة على العملاثر ايجابي على اس

التي اظهرت وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين المتغيرات التنظيمية ) 2009( دراسة العجلة
الباعثة على الابداع مثل التدريب ونضام الحوافز والاتصال الفعال وبين الابداع الاداري للمدراء 

 التي توصلت الى ان اهم العوائق التي قد تحد  GAO(2001)ودراسة . رجة متوسطةالعاملين بد
من نظام الحوافز وعدم ملائمة نظام المكافآت له علاقة طردية بالرضا الوظيفي وتمسك العاملين 

 التي توصلت الى اهمية نظام الحوافز والتقدير الشخصي Command(2005) ودراسة . بالعمل
معنوي للعاملين وان ادراك عملية التمكين لديهم تزيد من احساسهم بالمسؤولية والدعم المادي وال

  . وتفهم لأهداف المنظمة لما له من اثر ايجابي على تنفيذ القرارات التي اشتركوا في وضعها

  
والتي توصلت الى ان القادة في ) 2009(واختلفت نتائج الفرضية مع دراسة الشرفي واخرون

لديهم قدر متوسط من صفات القادة المبدعة وان لديهم ممارسة ضعيفة لمتغير المنظمات اليمنية 
  .الحوافز والمكافآت

  
 بين تفويض السلطة وإبداع ) (توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

  .العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة
  

  جود علاقة بين تفويض السلطة والابداع الادارياختبار و: 22.4جدول 
  

 الابداع الاداري 
Pearson Correlation .288* 

Sig. (2-tailed) .000 
تفويض 
 N 180 السلطة

  %.1دالة احصائية عند مستوى *
  

كما يتضح لنا من خلال الجدول السابق الذي يبين نتيجة اختبار بيرسون لدراسة وجود علاقة بين 
ويض السلطة للعاملين وبعد ومجال الابداع الاداري ، أن نتيجة الاختبار كانت معنوية عند بعد تف

في حين بلغت قيمة الاختبار ) Sig=0.000(حيث بلغت قيمة الدلالة المحسوبة % 1مستوى دلالة 
)r = 0.288 ( وهذه النتيجة نشير لوجود العلاقة الطردية الضعيفة بين عامل تفويض السلطة
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الابداع الاداري فكلما زادت درجة تفويض السلطة زاد مستوى الابداع الاداري لدى ومستوى 
  .العاملين ولكن بشكل ضعيف نوعاً ما

  
التي أظهرت أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين )  2011(تتفق هذه النتيجة مع دراسة نسمان

بدرجة عالية وبين ) سلطة تفويض ال-الحوافز–فرق العمل -الاتصال-التدريب(التمكين بإبعاده 
التي أظهرت وجود علاقة ذات دلالة ) 2009(واتفقت ايضا مع دراسة العجلة. الابداع الاداري

إحصائية بين المتغيرات التنظيمية الباعثة على الإبداع مثل التدريب ونظام الحوافز والاتصال الفعال  
واتفقت مع .  الوزارات بدرجة متوسطةوتفويض السلطة وبين الإبداع الإداري للمدراء العاملين في

 التي اظهرت أن سلطة اتخاذ القرار يجب ان يتم تفويضها للموظفين من Karket (2003)دراسة 
واتفقت ايضا مع . اجل تعزيز قدراتهم على التفكير بمفردهم وتشجيعهم لطرح افكار جديدة وابداعية

منح الصلاحيات لهم له اثر ايجابي   التي اظهرت ان تفويض العاملين وNguyen(2003)دراسة 
 Melhemواتفقت ايضا مع دراسة . على ادراك العاملين للتمكين وبالتالي على درجة الابداع لديهم

 التي اظهرت  وجود علاقة بين تفويض السلطة وبين الابداع لدى العاملين من خلال (2006)
  .عزيز الرضا لديهمتعزيز الاخلاص للعمل وتكريس انفسهم للاهتمام بالمستهلك وت

  
من خلال نتائج الاختبارات الفرعية التي تم الحصول عليها في الجداول السابقة اتضح لنا أن هناك 
علاقة طردية بين مستوى الابداع الاداري وكل من عامل التدريب والاتصال وفرق العمل والحوافز 

اد تمكين العاملين داخل شركة وتفويض السلطة، ما يجعلنا ان نستنتج بوجود علاقة طردية بين أبع
جوال ومستوى الابداع الاداري لهم، ولاختبار وجود علاقة بين تمكين العاملين بشكل عام ومستوى 

يشمل جميع -الابداع الاداري لهم، تم حساب قيمة معامل الارتباط بين الدرجة الكلية لمجال التمكين 
  : هي موضحة بالجدول الاتي ومجال الابداع الاداري فكانت النتائج كما-الابعاد

  
  اختبار وجود علاقة بين التمكين الاداري والابداع الاداري: 23.4جدول 

  
 الابداع 

Pearson Correlation .428 
Sig. (2-tailed) .000 التمكين 

N 180 

  
ويلاحظ  أن هذه ) 0.428(حيث يتضح من خلال الجدول السابق أن قيمة معامل الارتباط بلغت 

، ما يشير لوجود علاقة طردية بين %1ة كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية القيم
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التمكين الاداري والابداع الاداري لدى العاملين في شركة جوال، فتشير هذه  القيمة لوجود علاقة 
طردية متوسطة بين مجال التمكين ومجال الابداع الاداري بحيث أنه كلما زاد مستوى التمكين 

ي زاد مستوى الابداع لدى العاملين داخل شركة جوال، وهذا ما يتفق مع  العديد من الادار
الشرفي (ودراسة) 2009العجلة،(ودراسة ) 2011نسمان،(الدراسات السابقة من اهمها دراسة

والعديد من الدراسات الاخرى التي أجمعت على ان ) Emerson,2008(ودراسة ) 2009واخرون،
وجبة بين الابداع الاداري للموظفين والتمكين الاداري لهم داخل المؤسسات هناك علاقة ارتباطية م

  .والشركات الادارية
  

ولقياس مستوى تأثير كل بعد من ابعاد التمكين الاداري للعاملين على مستوى الابداع تم اجراء 
وى نموذج انحدار خطي بسيط لكل بعد من الابعاد الخمسة باعتباره متغير مستقل يؤثر في مست

  ).24.4(الابداع الإداري الذي يمثل المتغير التابع، فكانت النتائج كما هو موضح بالجدول 
  

حيث يحتوي الجدول على نتائج تقدير العلاقة الخطية بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع في 
هو بعد نماذج انحدار بسيطة، حيث لوحظ ان اكثر الابعاد تأثيرا على مستوى الابداع الاداري 

 وتشير هذه القيمة لان زيادة فاعلية الاتصال بين 0.28الاتصال فقد بلغت قيمة معامل الانحدار 
في ظل غياب تأثير % 28العاملين بمقدار مستوى واحد سيزيد من مستوى ابداع العاملين بمقدار 

  .باقي الابعاد الاخرى
  

 أي ان 0.23بمعامل انحدار بلغت قيمته ثم في المرتبة الثانية جاء بعد  فرق العمل وبعد الحوافز 
في ظل غياب مساهمة باقي % 23كل بعد منهم يساهم في زيادة مستوى الابداع الاداري بمقدار 

في % 19 أي بمساهمة 0.19الابعاد الاخرى، ثم بعد ذلك وجدنا بعد التدريب بمعامل انحدار 
خرى، واخيراً جاء بعد تفويض السلة مستوى الابداع الاداري في ظل غياب مساهمة باقي الابعاد الا

بزيادة مستوى الابداع الاداري لدى % 17 ما يعني مساهمة بمقدار 0.17بمعامل انحدار بلغ 
  .الأخرىالعاملين في ظل غياب تأثير باقي 

  
  نتائج الانحدار الخطي البسيط لأبعاد تمكين العاملين مع مستوى الابداع الاداري: أ-24.4جدول 

  
  )التدريب*مستوى الابداع(ول النموذج الا

  "Sig"مستوى الدلالة   "T"قيمة اختبار   المعاملات  المتغيرات
  0.000  21.99  3.32  الحد الثابت
  0.000  4.91  0.19  بعد التدريب
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  نتائج الانحدار الخطي البسيط لأبعاد تمكين العاملين مع مستوى الابداع الاداري: ب-24.4جدول 
  

  )التدريب*بداعمستوى الا(النموذج الاول 
  "Sig"مستوى الدلالة   "T"قيمة اختبار   المعاملات  المتغيرات

  )الاتصال*مستوى الابداع(النموذج الثاني 
  0.000  16.46  2.95  الحد الثابت
  0.000  6.16  0.28  بعد الاتصال

  )فرق العمل*مستوى الابداع(النموذج الثالث 
  0.000  14.68  3.13  الحد الثابت

  0.000  4.29  0.23  لبعد فرق العم
  )الحوافز*مستوى الابداع(النموذج الرابع 

  0.000  18.58  3.17  الحد الثابت
  0.000  5.19  0.23  بعد الحوافز

  )تفويض السلطة*مستوى الابداع(النموذج الخامس 
  0.000  21.22  3.41  الحد الثابت

  0.000  4.01  0.17  بعد تفويض السلطة
  

ية بين كل بعد من الابعاد الخمسة باعتباره متغير مستقل مع وتتضح درجة وقوة العلاقة الخط
، باستخدام رسم لوحة الانتشار بين المتغير المستقل )مستوى الابداع الاداري(المتغير التابع 

  ).3انظر ملحق (والمتغير التابع لكل نموذج من نماذج الانحدار الخطية البسيطة 
  

 :الفرضية الرئيسية الثانية .2.9.4

 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى "ية الرئيسية الاولى على تنص الفرض
حول التمكين الإداري وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية ) (دلالة

   .الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى لبعض المتغيرات الشخصية
  

تبار صحة الفرضية الرئيسية لابد من اختبار ويتفرع من هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية، ولاخ
-T(صحة الفرضيات الفرعية التي تندرج تحت هذه الفرضية لذلك قامت الباحثة باستخدام اختبار 

test ( واختبار تحليل التباين الاحادي)One Way - ANOVA ( لاختبار صحة الفرضيات
  : كما يأتيالفرعية وكانت النتائج 
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  حول التمكين الاداري ) (إحصائية عند مستوى دلالة توجد فروق ذات دلالة
وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى 

 .لمتغير الجنس

 

لأنه يعتبر الاختبار الانسب ) T-test(لاختبار صحة هذه الفرضية قامت الباحثة باستخدام اختبار 
بين عينتين مستقلتين وهنا لأننا بصدد اختبار الفرق بين عينة الذكور وعينة الإناث فلابد للمقارنة 

من استخدام هذا الاختبار، وبعد تطبيق الاختبار المذكور على البيانات التي تم الحصول عليها من 
  :كانت النتائج كما هو موضح بالجدول أدناه ) الاستبانة(أداة الدراسة 

  
  ار وجود فروق في تمكين العاملين وعلاقته بالإبداع تعزى لمتغير الجنساختب: 25.4جدول 

  
sex N mean St.Dev difference t-value sig 

male 115 3.97 0.44 
female 65 3.83 0.36 

0.14* 2.08 0.039 

  %5الفرق دالة إحصائية عند مستوى **
  

لاختبار ) independent T-test(ار يتضح لنا من خلال الجدول السابق الذي يبين نتيجة اختب
وجود فروق ذات دلالة احصائية في تمكين العاملين وعلاقته بالإبداع الاداري في شركة جوال 

حيث بلغت قيمة الدلالة % 5بقطاع غزة ان نتيجة الاختبار كانت معنوية عند مستوى دلالة 
في حين كانت قيمة الاختبار وهي أقل من مستوى الدلالة الافتراضي، ) Sig = 0.039(المحسوبة 

)t = 2.08 ( 5لذلك وبناء على هذه النتائج نستنتج بوجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى %
ويمكن توضيح السبب في ذلك لشغل الذكور مناصب ادارية . تعزى لمتغير الجنس ولصالح الذكور

ه الدراسة مع دراسة واختلفت نتائج هذ. اعلي من تلك التي تشغلها الاناث داخل الشركة
التي اظهرت فيها النتائج وجود فروق ذات دلالة احصائية حول الابداع الاداري ) 2008(مناصرة

  .تعزي الى الجنس لصالح الاناث
  

   حول التمكين الاداري ) (توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات

 .لمتغير العمر

  
 - One Way(لاختبار صحة هذه الفرضية قامت الباحثة باستخدام اختبار تحليل التباين الاحادي 

ANOVA ( الذي يستخدم للمقارنة بين أكثر من مجموعتين مستقلتين حيث أن الباحثة في هذه
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اري بين الفئات العمرية مكين الاداري وعلاقته بالإبداع الادالفرضية تريد اختبار الفروق في الت
  . يوضح نتائج الاختبار لهذه الفرضية25.4، والجدول رقم المختلفة

  
  اختبار وجود فروق في تمكين العاملين وعلاقتها بالإبداع تعزى لمتغير العمر: 26.4جدول 

  
ANOVA 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 4.235 2 2.12 13.95 .000 
Within Groups 26.863 177 0.15   

Total 31.098 179    

  
يتضح لنا من خلال الجدول السابق الذي يبين نتائج اختبار تحليل التباين الاحادي لدراسة وجود 

نتيجة فروق ذات دلالة حول التمكين الاداري وعلاقته بإبداع العاملين تعزى لمتغير العمر، أن 
بمستوى ) F = 13.95(حيث بلغت قيمة الاختبار % 1الاختبار كانت معنوية عند مستوى دلالة 

وبالتالي نستنتج أن هناك فروق جوهرية وذات دلالة احصائية ) Sig = 0.000(دلالة محسوب 
ولتحديد مصدر هذه الفروق قامت الباحثة  .حول تمكين العاملين تعزى لمتغير الفئة العمرية

  :للفروق البعدية، فكانت النتائج كما هو موضح بالجدول التالي ) Scheffe(خدام اختبار شيفيه باست
  

  للمقارنات البعدية لمعرفة مصدر الفروق) Scheffe(نتائج اختبار شيفيه : 27.4جدول 
  

  to 29  30 to 39  40 to 49 20  مصدر الفرق المتوسط
3.875  20 to 29  ===  -0.184** 0.229** 

4.059 30 to 39 0.184** ===  0.413* 

3.646 40 to 49 -0.229** -0.413* ===  
  %.5الفرق دالة عند مستوى **، %1الفرق دالة عند مستوى *
  

حيث أظهرت النتائج في الجدول السابق أن الفروق كانت بين المجموعات الثلاثة ذات دلالة 
التي حصلت على أعلى متوسط ) 39-30(إحصائية، ولكن كانت هذه الفروق لصالح الفئة العمرية 

من بين المجموعات الاخرى، وتعزي الباحثة هذه الفروق لان هذه الفئة العمرية لديهم من الخبرة 
العملية سنوات عديدة بالإضافة الى اشراكهم في العديد من الدورات التدريبية خلال فترة عملهم في 

ي اظهرت نتائجها لوجود فروف ذات دلالة واختلفت نتائج الدراسة مع دراسة نسمان الت. الشركة
  .50- 40احصائية تعزى للفئة العمرية من 
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   حول التمكين الاداري ) (توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى 

 .ميلمتغير المؤهل العل

  
 - One Way(لاختبار صحة هذه الفرضية قامت الباحثة باستخدام اختبار تحليل التباين الاحادي 

ANOVA 27.4، وكانت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم.   
  

اختبار وجود فروق في تمكين العاملين  وعلاقته بالإبداع تعـزى لمتغيـر المؤهـل               : 28.4جدول  
  العلمي

  
ANOVA 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 0.814 2 0.407 2.467 0.088 
Within Groups 28.713 174 0.165   

Total 29.527 176    
 

وكانت هذه القيمة غير ) F = 2.467(يتضح لنا من خلال الجدول السابق ان قيمة الاختبار بلغت 
، ومن خلال ) Sig = 0.088( المحسوبة حيث بلغت قيمة الدلالة% 5معنوية عند مستوى دلالة 

ذلك يمكن للباحثة ان تستنتج بعدم وجود فروق ذات دلالة احصائية في التمكين الاداري وعلاقته 
بالأبداع الاداري بين العاملين في شركة جوال تعزى لمتغير المؤهل العلمي وذلك بين المؤهلات 

 وتم استثناء حملة الثانوية العامة من الاختبار ، حيث)الدبلوم والبكالوريوس و الماجستير(العلمية 
لان عددهم قليل جدا مقارنة بباقي حملة المؤهلات العلمية الاخرى، حيث بلغ عدد حملة الثانوية 

 أشخاص وهذا العدد لا يعتبر مناسباً لإجراء اختبار الفروق عليه، لذلك تم بالاكتفاء بنتيجة 3العامة 
التي ) 2011(وتختلف نتائج الدراسة مع دراسة نسمان. ية الاخرىالاختبار على المؤهلات العلم

اظهرت نتائج الدراسة بوجود فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير المؤهل العلمي لصالح حملة 
  . الدبلوم

  
  حول التمكين الاداري ) (توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

لين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى وعلاقته بإبداع العام
 .لمتغير الدرجة الوظيفية

  
  ، وكانت النتائج م اختبار تحليل التباين الاحاديلاختبار صحة هذه الفرضية قامت الباحثة باستخدا
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  .28.4كما هو موضح بالجدول رقم 
 

وعلاقته بالإبداع تعـزى لمتغيـر الدرجـة        اختبار وجود فروق في تمكين العاملين       : 29.4جدول  
  الوظيفية

  
ANOVA 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 1.865 4 .466 1.564 .186 
Within Groups 52.146 175 .298   

Total 54.011 179    

  
ه القيمة غير معنوية وكانت هذ) F = 1.56(يلاحظ من خلال الجدول السابق ان قيمة الاختبار بلغت 

وتشير هذه القيمة لعدم ) Sig = 0.186(حيث بلغت قيمة الدلالة المحسوبة % 5عند مستوى دلالة 
وجود فروقات جوهرية حول التمكين الاداري وعلاقته بالأبداع الاداري تعزى لمتغير الدرجة 

 حريصة كل الوظيفية وترى الباحثة من وجهة نظرها ان السبب في ذلك هو ان شركة جوال
الحرص على وجود موظفين ذوي كفاءة عالية في الشركة لذا تهتم في تمكينهم إدارياً بغض النظر 

  .عن درجتهم الوظيفية لان ذلك سيدعم من مستوى الشركة وقدرتها على التواصل وتحقيق النجاح
  

   داري حول التمكين الا) (توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى 

ختبار صحة هذه الفرضية قامت الباحثة باستخدام اختبار تحليل   ولا.لمتغير سنوات الخبرة
  .29.4، وكانت النتائج كما هو موضح بالجدول One Way - ANOVA(التباين الاحادي 

  
  اختبار وجود فروق في تمكين العاملين وعلاقته بالإبداع تعزى لمتغير سنوات الخبرة :30.4 جدول

  
ANOVA 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 1.491 2 0.745 4.455 .013 
Within Groups 29.607 177 0.167   

Total 31.098 179    

  
كانت معنوية ) F = 4.455( ان نتيجة الاختبار التي بلغت كما يتضح لنا من خلال الجدول السابق

وتشير هذه النتيجة ) Sig = 0.013(حيث بلغت قيمة الدلالة المحسوبة % 5عند مستوى دلالة 
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لوجود فروقات جوهرية وذات دلالة احصائية تعزى لمتغير الخبرة في التمكين الاداري وعلاقته 
 سنوات حيث تعزى 4لحساب الافراد الذين تقل خبرتهم عن بالأبداع الاداري وكانت هذه الفروقات 

هذه الفروق لاختلاف حاجة الموظفين للتمكين الاداري باختلاف درجة خبرتهم فالموظفين الاقل 
خبرة بحاجة لتدريب وتطوير اكثر من غيرهم الاكثر خبرة في العمل والذين امضوا سنوات اطول 

التي اظهرت وجود فروق ذات ) 2008(دراسة المناصرةفي هذا المجال، وتتفق هذه النتائج مع 
بينما .  سنوات5دلالة احصائية تتعلق بالإبداع الاداري تعزى للخبرة لصالح الذين تقل خبرتهم عن 

اختلفت نتائج الدراسة مع دراسة الليثي التي اظهرت نتائج الدراسة بوجود فروق ذات دلالة 
 . سنه فأكثر16لخبرة لصالح الذين تزيد خبرتهم عن احصائية تتعلق بالإبداع الاداري تعزى ل

  .والجدول التالي يوضح مصدر الفروق بين العاملين حسب متغير سنوات الخبرة
  

  للمقارنات البعدية لمعرفة مصدر الفروق) Scheffe(نتائج اختبار شيفيه : 31.4جدول 
  

  Less than 4  5 to 8  More than 8  مصدر الفرق المتوسط
4.073  Less than 4 ===  0.128 0.256** 

3.945 5 to 8  0.128- ===  0.127 

3.818 More than 8 -0.256** -0.127 ===  
  %5الفرق دالة احصائية عند مستوى ** 

  
حيث يلاحظ من خلال الجدول أن مصدر الفرق كان بين المجموعة الاولى والمجموعة الثالثة 

  ). سنوات خبرة4أقل من (لصالح المجموعة الاولى 
  

  حول التمكين الاداري ) (توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
وعلاقته بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال بقطاع غزة ، تعزى 

لاختبار صحة هذه الفرضية قامت الباحثة باستخدام اختبار  و.لمتغير عدد الدورات التدريبية
 .31.4بالجدول ، وكانت النتائج كما هو One Way - ANOVA(ل التباين الاحادي حليت

 

حيث % 1 لنا من خلال الجدول السابق ان نتيجة الاختبار كانت معنوية عند مستوى دلالة يتضح
، وتشير هذه النتيجة ) Sig = 0.000(بمستوى دلالة محسوب ) F = 10.64(بلغت قيمة الاختبار 
ريا وذات دلالة احصائية في درجة التمكين الاداري وعلاقته بالإبداع الاداري لوجود فروقات جوه

تعزى لمتغير عدد الدورات التدريبية في التمكين الاداري للعاملين في شركة جوال وكانت هذه 
 دورات ويمكن تفسير ذلك ان 8الفروقات لحساب الافراد الذين تلقوا دورات تدريبية تزيد عن 
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لقوا عدد كبير من الدورات هم المؤهلون اكثر من غيرهم لفهم موضوع التمكين الاشخاص الذين ت
ويمكن تفسير ذلك لان اهتمام الشركة بهذه الفئة من الموظفين واعتمادهم . وتطبيقه داخل الشركة

عليهم في تسيير الامور الادارية للشركة يدفعها لتكثيف عدد الدورات التدريبية لهم لتزيد من درجة 
  .م الاداري لتزيد من درجة ابداعهمتمكينه

  

اختبار وجود فروق في تمكين العاملين  وعلاقته بالإبداع تعزى لمتغير عدد الدورات             : 32.4جدول  
  التدريبية

  
ANOVA 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 5.796 2 2.898 10.639 .000 
Within Groups 48.215 177 .272   

Total 54.011 179    

  
للفروق البعدية، ) Scheffe(ولتحديد مصدر هذه الفروق قامت الباحثة باستخدام اختبار شيفيه 

  :فكانت النتائج كما هو موضح بالجدول التالي 
  

  للمقارنات البعدية لمعرفة مصدر الفروق) Scheffe(نتائج اختبار شيفيه : 33.4جدول 
  

 to 4 5 to 8 More than 8 1  مصدر الفرق المتوسط

3.811 1 to 4  ===  0.071 -0.437* 

3.741 5 to 8 -0.071 ===  -0.508* 

4.249 More than 8 0.437* 0.508* ===  
  %1الفرق دالة احصائية عند مستوى *
  

حيث يتضح من النتائج الواردة بالجدول السابق أن الفرق كانت بين المجموعة الاولى والمجموعة 
 دورات 8أكثر من (ن المجموعة الثانية والمجموعة الثالثة لصالح المجموعة الثالثة الثالثة وكذلك بي

  ).تدريبية
  

وتستخلص الباحثة من نتائج اختبار الفرضيات الفرعية التي تتفرع من الفرضية الرئيسية الثانية 
هذه وجود فروقات ذات دلالة احصائية حول التمكين الاداري وعلاقته بالأبداع الاداري تعزى 

الجنس، العمر ، الدرجة الوظيفية، سنوات الخبرة، ( الفروقات للمتغيرات الشخصية  التي تتمثل في 
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، بينما لم تكن هناك فروقات جوهرية وذات دلالة احصائية تعزى للمتغيرات )عدد الدورات التدريبية
) 2011( نسمان ، وبمقارنة هذه النتائج بنتائج دراسة)المؤهل العلمي(الشخصية التي تمثلت في 

، )الجنس ،العمر، والخبرة(نلاحظ ان نتائجنا تتفق مع هذه الدراسة في وجود فروقات تعزى لمتغير 
بينما تختلف في الفروق التي تعزى لمتغير التعليم حيث أشارت النتائج اعلاه لوجود فروقات ذات 

) 2008(مع دراسة المناصرةوتتفق هذه النتائج ) . المستوى التعليمي(دلالة احصائية تعزى لمتغير 
التي اظهرت وجود فروق ذات دلالة احصائية تتعلق بالإبداع الاداري تعزى للخبرة لصالح الذين 

بينما اختلفت نتائج الدراسة مع دراسة الليثي التي اظهرت نتائج الدراسة .  سنوات5تقل خبرتهم عن 
ى للخبرة لصالح الذين تزيد خبرتهم بوجود فروق ذات دلالة احصائية تتعلق بالإبداع الاداري تعز

  .  سنه فأكثر16عن 
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  لفصـل الخامسا

______________________________________________________  
  الاستنتاجات والتوصيات

  
  الاستنتاجات 1.5

  
من خلال ما قامت به الباحثة من إجراء للدراسة الميدانية ومن ثم جمع البيانات وتصنيفها وتبويبها 
وترتيبها وعرضها بالشكل المناسب وتحليليها بأساليب وطرق احصائية مناسبة توصلت الباحثة 

  :للعديد من النتائج الهامة التي تعرض أهمها على شكل نقاط مختصرة فيما يلي 
  

  غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا موافقين على فقرات بعد التدريب بمتوسط حسابي بلغ
 %.77.8ت  وأهمية نسبية بلغ3.89

  غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا موافقين على فقرات بعد الاتصال بمتوسط حسابي بلغ
 %.78.6 وأهمية نسبية بلغت 3.93

  غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا موافقين على فقرات بعد فرق العمل بمتوسط حسابي بلغ
 %.79.6 وأهمية نسبية بلغت 3.98

 انوا موافقين على فقرات بعد الحوافز بمتوسط حسابي بلغ غالبية أفراد عينة الدراسة ك
 %.74.4 وأهمية نسبية بلغت 3.72

  غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا موافقين على فقرات بعد تفويض السلطة بمتوسط حسابي
 %.74.4 وأهمية نسبية بلغت 3.72بلغ 

 اع الاداري بمتوسط حسابي غالبية أفراد عينة الدراسة كانوا موافقين على فقرات مجال الابد
 %.80.4 وأهمية نسبية بلغت 4.02بلغ 
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  بين مجال الابداع الاداري % 5توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 .وكل بعد من أبعاد مجال التمكين الاداري

  حول التمكين الاداري % 5توجد فروقات جوهرية وذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
العمر، الجنس، سنوات الخبرة، عدد (قته بالأبداع الاداري تعزى للمتغيرات الشخصية وعلا

 ).الدورات التدريبية 

  حول التمكين % 5عدم وجود فروقات جوهرية وذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
المؤهل العلمي، الدرجة (الاداري وعلاقته بالأبداع الإداري تعزى للمتغيرات الشخصية 

  ).فيةالوظي
  

   التوصيات2.5
  

لكي يتم التطبيق الناجح لتمكين العاملين في المنظمات ،وزيادة ابداع العاملين كلا في مجال عمله 
  :لابد من الاهتمام ببعض الأمور والتي اوصت الباحثة بها وهي

 

  لابد من اعطاء المديرين الصلاحيات التي تهيئ لهم فرصة تمكين موظفيهم دون الخوف من
  .لكنتائج ذ

  تهيئة المديرين لتمكين موظفيهم من خلال حلقات تطبيقية وبرامج تدريبية تبين لهم كيفية
 .ذلك وتعدهم نفسيا لممارسته والتفاعل معه

 عم والتأييد من رؤسائهم لكي يشعر الموظفون بالتمكين الفعلي ، فلا بد وان يشعروا بالد
نظمة ، وبمرور الوقت يحدث زيادة ، وهذا من شأنه أن يزيد من ثقة الموظف بالموزملائهم

  .في مستوى انتمائه التنظيمي والتزامه
  لفت اهتمام العاملين بموضوع  ينبغي لهم التدرب عليه وهو تحمل المسؤولية وكيفية تحقيق

 .مبدأ الرقابة الحقيقي 

  اعتبار التمكين احد اهداف الادارة العليا التي تسعى لتطبيقه في ادارتها حتى يمكن تحويل
 .اتجاه الادارات نحو ذلك والاقتناع به دون خوف

  لا يمكن تمكين العاملين بدون توفير التدريب الملائم، لأنه لا يجب أن يفترض المديرون أن
إن تمكين الموظفين يتطلب . الموظفين يفهمون أعمالهم أو يمتلكون المعرفة عن وظائفهم 

 .الفعال بصفة مستمرة إكساب المعرفة والمهارة والأدوات اللازمة للتصرف 

  التركيز على موضوع المكافأة حيث تعد المكافآت من اهم متطلبات تمكين العاملين ، لأنها
 تعطي رسالة للموظف بان سلوكه وتصرفاته وأدائه مقبول بالتالي سوف تشجعه على بذل 
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 .مزيد من الجهد والتحسين المستمر للأعمال وصولا إلى الابداع في مجال عمله

  للمنظمة أن تحقق درجة عالية من التمكين ، إذا أدرك العاملون بها أهداف ورؤية يمكن
الإدارة العليا في التعامل مع الأزمات ، والاتجاه الاستراتيجي للمنظمة ، ويترتب على ذلك 
شعور الموظفين بقدرتهم على التصرف ذاتياً ، بدلاً من انتظار الأوامر والتوجيهات من 

الأمر الذي من شأنه أن يسهم في معالجة الأزمات قبل استفحالها الإدارة العليا ، 
 .واستعصائها على الحل

 يعد الاتصال الفعال مع كل المستويات الإدارية ، هو المفتاح الأساسي لتمكين العاملين .
فالإدارة لا تستطيع حل أي مشكلة بمفردها ، لأن المعلومات المتعلقة بالمشكلة ليست متوفرة 

إنما لدى الأشخاص المنغمسين في المشكلة ، ولذلك يجب إشراك هؤلاء الأفراد في لديها ، و
الحل ، لأنه بدون مشاركة الأفراد لن تحل المشكلة ، ولن يكون هناك التزام ، وبدون التزام 

 .لن يتحقق التمكين

 ي يجب أن يمنح المديرون فريق العمل سلطة كافية لتنفيذ قراراته ، وتطبيق التحسينات الت
  .يقترحها، وإلا فسوف ينتهي تمكين السلطة قريباً

  أساس عملية التمكين هو الثقة ، ثقة المديرين في مرؤوسيهم ، فعندما يثق المديرون في
 من المعلومات ، وحرية التصرف  موظفيهم يعاملونهم معاملة تفضيلية ، مثل إمدادهم بمزيد

  . طة الموظفوالاختيار ، فالثقة من المدير تؤدي إلى تمكين سل
  تشجيع الموظفين على التفكير الابداعي وابتكار الاساليب الملائمة لتقديم الخدمة بحكم قربهم

 .من الواقع المعاش وقدرتهم على استنباط الحلول المناسبة

  تقديم جوائز للعاملين المتميزين في الشركة والثناء على جهودهم ، وتشجيعهم على بذل
الابداعات اللازمة مما ينعكس ايجابيا على تطور الشركة المزيد من الجهود وتقديم 

  .وفاعليتها
  ضرورة الاستفادة من تجارب الدول الاخرى في موضوع التمكين وتعزيز ايجابيات تجاربها

والتقليص من سلبيات الموضوع مع الاخذ في عين الاعتبار خصوصية البيئة الفلسطينية 
 .والعربية بشكل خاص

 لتغيير وكل ما من شانه البحث عن وسائل واساليب عمل جديدة تتواكب تشجيع التوجه نحو ا
 .مع التطورات التكنولوجية
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 الاستبانة: 2 ملحق 

  
  بسم االله الرحمن الرحيم

  
جـوال  -لويـة الفلـسطينية     العاملين في شـركة الاتـصالات الخ      / الإخوة والأخوات 

  المحترمين...
  
  

  .تحية طيبة وبعد
  

أضع بين أيديكم هذه الاستبانة والتي هي لغرض البحث العلمي الذي تقوم به الباحثة 
لنيل درجة الماجستير في بناء المؤسسات من برنامج التنمية الريفية المستدامة في 

  : جامعة القدس، وهي بعنوان
  

 - ه بإبداع العاملين في شركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية التمكين الإداري وعلاقت
  ."جوال

  
وستكون إجاباتكم المنطقية والصريحة على هذه الأسئلة أساس للتعرف على الواقع 

  .الحقيقي للتمكين الإداري وعلاقته بالإبداع لديكم
  

غراض الباحثة تلتزم بان تكون كل المعلومات التي ستتمخض عنها هذه الاستبانة لأ
  .البحث العلمي، لذا فأنني أمل منكم التعاون التام والإجابة الصريحة

  
  ...شاكره لكم حسن تعاونكم

  
  وسام أبو سلطان
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  :معلومات أولية: أولاً
 : أمام الإجابة التي تختارها)x(الرجاء وضع علامة 

  
  أنثى) 2ذكر               )  1  (........)  الجنس  1
  49 – 40من ) 3      39 – 30من ) 2     29-20من) 1 ....)(....  العمر بالسنوات  2

   فما فوق– 50من )   4
  بكالوريوس)  3دبلوم         )   2ثانوية عامة         )  1 (........)  المؤهل العلمي  3

  دكتوراه) 5ماجستير       ) 4
  رئيس قسم) 3      مدير دائرة     ) 2مدير عام         ) 1 (........)  الدرجة الوظيفية  4

  إداري) 6إداري أول           ) 5رئيس شعبة         ) 4
    سنوات8 -5)  2           سنوات4أقل من ) 1 (........)  سنوات الخبرة  5

   سنوات8أكثر من ) 3
عدد الدورات التدريبية     6

التــي تلقيتهــا اثنــاء 
  عملك في شركة جوال

  8أكثر من ) 3        8 – 5من ) 2         دورات1-4) 1 (........)

  
  :فقرات الاستبانة: ثانياً 

  

  الفقرة الرقم

جدا
ق 
واف
م

 

فق
موا

 

ايد
مح

ض 
عار
م

جدا 
ض 

عار
م

 

 تمكين العاملين:  المجال الأول

 التدريب

      .توفر لي الشركة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي  .1

      .توفر لي الشركة فرصا جيدة لتطوير ذاتي  .2

      .الشركة فرصا جيدة للنمو المهنيتوفر لي   .3

      .توفر لي الشركة فرصة تبادل الخبرات مع العاملين  .4

      .تخصص الشركة جزء من ميزانيتها لتنفيذ برنامج تدريب العاملين  .5

       .تحدد الشركة الاحتياجات التدريبية للعاملين  .6

      فيها العاملينتقييم الشركة نتائج البرامج التدريبية التي يشارك   .7

 الاتصال

8.  
 الاتصال برؤسائي يساعدني على تطوير  المهارات اللازمـة لاداء          

 .العمل في الشركة

     

      .توفر الشركة نظام اتصال فعال بين المستويات الادارية  .9
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10.  
تواكب الشركة التغيرات ومستجدات تكنولوجيا الاتـصال لتطـوير         

 .العمل

     

      . امتلكها بخصوص القرارات المختلفة كافيةالمعلومات التي  .11

      . هنالك اهتمام من قبل الشركة بعملية الاتصال من أعلى إلى أسفل  .12

      .تعمل الشركة على تحسين وسائل الاتصال داخل الشركة  .13

      .أفسر الاتصالات الواردة لي من الأقسام والإدارات الأخرى بسهولة   .14

 فرق العمل 

15.  
د جو من الثقة بين اعضاء جماعات العمـل المختلفـة داخـل             يسو

 .الشركة

     

      .تدعم الشركة فلسفة العمل بروح الفريق وتؤكد على اهميتها  .16

      .عملي يتطلب مني التعاون مع زملائي  .17

       .فرق العمل لديها المقدرة على تنفيذ ما تتخذه من قرارات  .18

19.  
خلال تعاون الموظفين اكثر من تلك التي يـتم         يتم تحقيق اهداف الشركة من      

 .تحقيقها بشكل فردي

     

 الحوافز

      . نظام المكافآت والحوافز في الشركة يتناسب مع قدراتي الشخصية  .20

21.  
 الأنظمة والتعليمات في الشركة  تساعد على تطبيق نظام المكافـأة           

 . بعدالة

     

22.  
لمـوارد الكافيـة والمنـاخ      تدعم الشركة قدراتي ومهاراتي بتوفير ا     

 .الملائم

     

      .لدى الدافع للمساهمة في تحقيق أهداف الشركة  .23

24.  
تقوم الشركة بتحفيزي على تحمل المسؤولية الشخصية اتجاه العمـل          

 .الإداري

     

      . رؤسائي يقدرون جهدي في العمل  .25

 تفويض السلطة 

      .ييقوم رؤسائي بمتابعتي في المهام المفوضة ل  .26

       .يشركني رؤسائي في عملية اتخاذ القرار  .27

      .يحدد رؤسائي الأعمال التي يفوضونها لي شفويا  .28

      .يحدد رؤسائي الأعمال التي يفوضونها لي كتابيا  .29

      .يفوض رؤسائي السلطة بناء على القوانين والانظمة والتعليمات  .30

31.  
بتفويضها لـى خـلال فتـرة    لا يمارس رؤسائي السلطة التي قاموا      

 التفويض

     

      .تتم مسائلتي بقدر السلطة التي فوضت لي  .32
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 مستوى الإبداع الإداري: المجال الثاني 

           .اشعر بالملل من تكرار الإجراءات المتبعة في انجاز عملي  1
           . لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة لأساليب العمل  2
           .ول جديدة للمشكلات التي تواجهني في العملأقوم بتقديم حل  3
           .اشعر بأنني امتلك الحجة والقدرة على الإقناع  4
           .لدي القدرة  على الحوار والنقاش  5
           .أحرص على معرفة الآراء المخالفة لرأيي للاستفادة منها  6
           .لا أتردد في تغيير موقفي عندما اقتنع بعدم صحته  7

أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل للوصول للأفـضل            8
 .بين فترة وأخرى

          

           .لدي القدرة على التكييف في أداء العمل  9
           .أتنبأ بمشكلات العمل التي تواجهني قبل حدوثها  10
           .أقوم بتجربة أساليب جديدة لحل المشكلات  11
           .ا الآخرين خلال العملأتابع المشكلات التي يعاني منه  12
           . أحاول تحديد درجة الغموض في المواقف التي تواجهني في عملي  13
           .لدي المقدرة على تجزئة مهام العمل  14
           .لدي القدرة على إدراك العلاقات بين الأشياء وتفسيرها  15
      . لدي القدرة على انجاز الأعمال بطريقة مختلفة عن الغير 16

      .أركز على انجاز مهام عملي أكثر من شيء أخر 17

18 
عند حل مشكلة ما أستغرق وقتا كافيا في دراسة  المعلومـة التـي              

 .جمعتها 

     

      .لدي دافع قوي لتحقيق النجاح والاستمرارية في العمل 19

20 
أهتم بإنتاج أفكار جديدة أكثر من اهتمامي بمحاولة الحصول علـى           

 .افقة الآخرينمو

     

      .أتقبل انتقادات الآخرين بروح عالية  21

      أحاول طرح أفكار تتسم بالمخاطرة 22

23 
 التعبير عن أفكاري بطلاقـة وصـياغتها بكلمـات       لدي القدرة علـى   

 .تتناسب مع الموقف

     

  شاكرة لكم حرصكم نحو تعبئة هذه الاستبانه 
  الباحثة

وسام أبو سلطان
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  قائمة محكمي الإستبانة:  3 ملحق
 

 المسمى الوظيفي اسم المحكم .م

 عضو الهيئة التدريسية بقسم إدارة الأعمال بجامعة الأزهر بغزة محمد فارس. د 1

 رشدي وادي. د 2
عضو الهيئة التدريسية بقسم إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة 

 .الإسلامية بغزة

 التدريسية بقسم إدارة الأعمال بجامعة الأزهر بغزةعضو الهيئة  رامز بدير. د 3

 الروس  أبوسامي. د 4
عضو الهيئة التدريسية بقسم إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة 

 .الإسلامية بغزة

 .رئيس قسم إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة  بحريوسف. د 5

 ة التدريسية بقسم إدارة الأعمال بجامعة فلسطين بغزةعضو الهيئ نادر ابو شرخ.د 6

 عضو الهيئة التدريسية بقسم إدارة الأعمال بجامعة الأزهر بغزة وائل ثابت. د 7

 يوسف ابو جربوع. د.أ 8
النائب الاكاديمي بجامعة فلسطين وعضو هيئة التدريس بقسم ادارة الاعمال  

. 

 .قسم إدارة الأعمال بجامعة فلسطين بغزةعضو الهيئة التدريسية ب وسيم صقر. د 9

 اكرم سمور. د 10
عضو الهيئة التدريسية في قسم إدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة 

 .الإسلامية بغزة
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