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   :ملخص
التنظيمي الذي  ʪلإبداع، والذي يرتبط ارتباطا وثيقا  الإداريالحديثة في عملية التسيير  الأساليبمن  الإدارييعتر التمكين    

  .بدوره يسهم في استقرار المنظمة وضمان تنافسيتها 
 أجريتالتنظيمي في الادراة الجزائرية ، حيث  والإبداع داريالإالكشف عن مستوى كل من التمكين  إلىوقد هدفت الدراسة    

، والتي بلغ عددها  استهدفت كل المستوʮت الادارية)مديرية11(المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف افراد الدراسة على عينة من
  .موظف 97
الاحصاء الوصفي ʪستخدام مقاييس النزعة (في وقد اعتمدʭ في دراستنا هذه على  الاستبانة  لجمع البياʭت  و المنهج الوص    

  ) .ANOVAالمركزية المتوسط ، واختبار التباين الاحادي الجانب 
 قدره إجماليبمتوسط حسابي  الإداري للتمكينالموافقة مقبول قريب من درجة  نتائج الدراسة عن وجود مستوى أسفرتوقد      

  .3.72الحسابي مقدرا ب الذي كان متوسطه  فت الدراسة عن وجود الموافقة وفقد كش التنظيمي للإبداعʪلنسبة  أماو ،  3.30
  .والاقدمية  الجنس  يكما كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة احصائية في مستوى التمكين  ʪلنسبة لمتغير     

  .دميةوالاق الجنس  يلمتغير وجود فروق ذات دلالة احصائية مستوى الابداع  ، ʪلنسبة عدم  و عن 
   .الجزائرية ،المديرʮت التنفيذية  الإدارةالتنظيمي ، الإبداع، الإداريالتمكين  :الكلمات المفتاحية

  JEL :M12 ،M12 ،Z19،Z19تصنيف 
Abstract:  
  Administrative empowerment is considered one of the modern methods in the administrative 
management process. 
  This is closely related to organizational creativity, which in turn contributes to the stability 
of the organization and ensuring its competitiveness 
  The study aimed to reveal the level of both administrative empowerment and organizational 
creativity in the Algerian administration, as the study was conducted on a sample of the 
executive directorates of Tindouf state, which reached 97 employees. 
  The descriptive approach was used to study the subject (we used statistics descriptive ,mean, 
test one way ANOVA) .   
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  The results of the study resulted in the existence of an acceptable level close to the degree of 
approval for administrative empowerment with a total arithmetic average of 3.30. As for 
organizational creativity, the study revealed the existence of approval, whose arithmetic mean 
was estimated at 3.72. 
  We also found that there were statistically significant difference in administrative 
empowerment to the variable of gander and experience. 
 While there are no  statistically significant difference in organizational creativity to the 
variable of gander and experience. 
Keys words: Administrative empowerment, Organizational creativity, Algerian 
administration, Executive directorates  

Z19 ;Z19 ;M12; M12: JEL classification codes  

  hamadaamhmedtindouf@gmail.com   :يميل، الإ دي أحمڤمرزو : المؤلف المرسل

 :تمهيد
والجانب التنظيمي والبشري  الإداريكثيرة هي التغيرات التي حصلت في العصرين الحديث والمعاصر على مستوى العمل        

يظهر حتى استقطب اهتمام  العديد  من الباحثين  أن، الذي ما فتئ  الإداريتمكين للمنظمة ، ومن بين تلك التغيرات مفهوم ال
وربطه ʪلعنصر البشري الذي يعد  الإداريفي جانب التسيير  وإدخالهمجال العلوم الاجتماعية وعلوم التسيير ، من حيث دراسته 

التي  الآلياتما كبيرا ʪلإنسان عن طريق تحفيزه وتوفير المكونة للإدارة ، كما يولي موضوع التمكين اهتما الأنساقمحور مختلف  
 أنمن ذلك وهو  أكثر إلىمع المشكلات التي تواجهه ، بل يدفعه  أيضالمهامه وفي التعامل  Ϧديته أثناءقدراته  إطلاقتساهم في 

 أننا إذالتقني ،  أوعلى المستوى الفني  في انجاز عمله سواء الإبداع إلىيستغل حضوره الذهني وقدراته  ومهارته المكتسبة والموروثة 
 .لدى الفرد  الإداري الإبداعبين مستوى التمكين ومستوى  الأحياننجد ارتباطا في غالب 
 : مايلي إلىسة الوصول االدر  إجراءنحاول من خلال   :أهداف الدراسة 

  .التنفيذية لمديرʮتالكشف عن مستوى  ممارسة التمكين الوظيفي في ا-
  .لدى موظفي المديرʮت التنفيذية لولاية تندوفالابداع الاداري ن مستوى  الكشف ع -
  .لدى موظفي المديرʮت التنفيذية لولاية تندوفتحديد الفروق في مستوى التمكين والابداع  -
  . التلميح الى اهمية كل من التمكين والابداع في العمل  -

في زمن العولمة وثورة المعلومات والثورة الرقمية  الأهميةضوع التمكين ʪلغ مو  ة الدراسة في اكتساءأهميتتجلى : أهمية الدراسة
  .سيجد نفسه في معزل عنها  وإلامواكبتها دون انتظار  أيضاوالمعرفية والمستجدات المتسارعة التي تفرض على الفرد العامل والمدير 

  :الدراسة فيما يلي  إشكاليةص تتلخ والأهدافتم ذكره في التقديم  بناءا على ما: إشكالية الدراسة 
؟ما مستوى كل من التمكين الوظيفي والابداع الاداري  لدى موظفي المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف -  
في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية ) 0.05(هل هناك فروق ذات دلالة احصائية عند -

  ؟)الجنس  ، الاقدمية ( ة تندوف حسب المتغيرات التالي
في مستوى الابداع الاداري  لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية ) 0.05(هل هناك فروق ذات دلالة احصائية عند  -

  ؟)الجنس  ، الاقدمية ( تندوف حسب المتغيرات التالية 
  :الفرضيات 

  فاكثر3,41عند متوسط حسابيالتنفيذية لولاية تندوف  لدى موظفي المديرʮتالتمكين الوظيفي  درجةلهناك مستوى مقبول   -
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  . فاكثر3,41عند متوسط حسابيالابداع الاداري  لدى موظفي المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف  درجةلهناك مستوى مقبول   -
يذية لولاية تندوف في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنف) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند -

  )الجنس  ، الاقدمية ( حسب المتغيرات التالية 
في مستوى الابداع الاداري  لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند -

  )الجنس  ، الاقدمية ( حسب المتغيرات التالية 

  الدراسة الإجرائيةالتعاريف 
 أيضامهامه بطريقة يستطيع فيها تجاوز العراقيل التي تصادفه ، كما تضمن له  أداءلية تتيح للفرد العامل آهو : لإدارياالتمكين *

  .المشاركة في اتخاذ القرارات والتحفيز والتدريب 
فكرية والتركيز وتحسس ال الأصالةهو كيفية ممارسة الفرد العامل لمهامه والتعامل معها عن طريق توظيف كل من : التنظيمي الإبداع*

  .على المخاطرة وقدرته على التحليل والربط  إقبالهالمشكلات ، ومدى 
والتي تتميز  ... مثل مديرية البيئة ،التجارة ،الموارد المائية  يقصد đا تلك الإدارات التابعة للقطاع العمومي :المديرʮت التنفيذية*

  . القطاع الخاصمعين يختلف عن القطاع الاقتصادي و  إداريبنمط 
هجيرة، (  دراسة التنظيمي نجد والإبداعمن الدراسات التي تطرقت لموضوع التمكين الوظيفي  :الدراسات السابقة 

وتوضيح العلاقة بين  الأثرتبيين  إلى، حيث هدفت الدراسة " لدى العاملين  الإداري الإبداععلى  الإدارياثر التمكين ")2013
، كما   للإبداعمستوى التمكين السائد ʪلمركز مرتفع وكذلك ʪلنسبة  أن: عدة نتائج منها  إلىدراسة المتغيرين ، حيث توصلت ال

( في اتجاهات المبحوثين حول مستوى التمكين حسب المتغيرات  إحصائيةكشفت الدراسة عن عدم وجود فروق ذات دلالة 
تعزى لمتغير  الإبداعحول مستوى  إحصائية دلالةد فروق ذات ، ووجو ) الجنس العمر المؤهل العلمي مجال الوظيفة سنوات الخبرة 

  .العمر 
إلى إبراز  مساهمة التمكين في تعزيز السلوك الإبداعي لدى العاملين، والتي هدفت" بعنوان  )2016عرابة و رحيمي، ( دراسة

من خلال التطرق إلى الإطار . ملين فيهامفهوم وأهمية التمكين الإداري في المنظمات، وأثره في تعزيز السلوك الإبداعي لدى العا
المفاهيمي لكل من التمكين الإداري و الإبداع و تبيان العلاقة بينهما، حيث يعتبر التمكين الإداري كأحد أهم المداخل لتعزيز 

ى منح لسلطة أكبر و السلوك الإبداعي للعاملين انطلاقا من تبني إدارة المنظمة لمبادئ و مقومات التمكين الإداري، و التي تقوم عل
  .الخ... ركة المعلومات و التدريبالتحفيز و تفعيل الاتصال و مشا

لدى العاملين في  والإبداعدراسة العلاقة بين التمكين "بعنوان  )2018، ;فاطمة الزهراء, بن خليفة; عائشة, شتاتحة(دراسة ايضا
حيث هدفت الدراسة إلى " لاتصالات الجزائر بولاية الأغواط المؤسسات الجزائرية دراسة حالة عينة من عمال المديرية العملية

توضيح العلاقة التطبيقية بين التمكين والإبداع لدى العاملين استكمالا لدراسة نظرية على شكل مقال تسبقها وذلك من خلال 
واعتمدʭ لتحقيق ذلك على ما تم عرضه في الجانب النظري على المديرية العملية بمؤسسة اتصالات الجزائر ʪلأغواط،  إسقاط
فرد، ʪلإضافة إلى مقابلة مع رؤساء الأقسام والمصالح، ) 53(تم توزيعها على عينة عشوائية من عمال المؤسسة قدِّرت بـ  استبانه

إلى  وا، توصلExcel 2007و Spss19وبعد تحليل المعطيات اĐمعة ʪستعمال أساليب إحصائية مستعينين في ذلك ببرʭمج 
اتجاه أفراد العينة نحو الموافقة على وجود التمكين ʪلمؤسسة ʪلرغم من حياد عنصر : من النتائج والتوصيات، وكان أهمها مجموعة

لنتوصل في الأخير إلى أن هناك علاقة طردية ذات . التحفيز، كما أن أفراد العينة اتجهوا نحو الموافقة على وجود إبداع لدى العاملين
تمكين وتنمية الإبداع لدى العاملين ʪلمديرية العملية لاتصالات الجزائر ʪلأغواط عند مستوى المعنوية دلالة إحصائية بين ال

المشاركة في اتخاذ : ضرورة تفعيل التمكين في أبعاده الست وهي: ، كما خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات أهمها%)5(
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إضافة إلى العمل على تدعيم ثقافة التمكين والإبداع . تحفيز، الكفاءة والمقدرةالقرارات، فرق العمل، التدريب، الاتصال الفعال، ال
  .في المؤسسة

أثر التمكين النفسي في إبداع موظفي كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم "تحت عنوان )2019زروخي و اخرون، (دراسة *
) المعنى، الجدارة، حرية التصرف، التأثير( أثر التمكين النفسي ϥبعاده هدفت هاته الدراسة إلى إبراز ،التسيير بجامعة برج بوعريريج

استمارة استبيان  50في إبداع موظفي كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير بجامعة برج بوعريريج، حيث وزعنا عليهم 
التمكين النفسي السائد ʪلكلية متوسط، فيما توصلت الدراسة إلى أن مستوى . منها صالحة للمعالجة الاحصائية 34و كانت 

في إبداع الموظفين % 37.7جاء مستوى الإبداع الإداري مرتفع من وجهة نظر الموظفين، كما يساهم التمكين النفسي بما نسبته 
  .ʪلمؤسسة محل الدراسة

  :الاطار النظري للدراسة   -  1
تي تطرقت لموضوع التمكين ʪختلاف وجهات النظر من حيث اختلفت التعاريف ال لقد :مفهوم التمكين الوظيفي 1-1 

استراتيجية ادارية تقوم على منح " انه  )09، صفحة 2003افندي، (ويرى ما جاء في تعريف  الدراسة، ومن بين التعريفات نذكر
مشكلاēا  والتفكير الابداعي  العاملين قوة التصرف واتخاذ القرارات والمشاركة الفعلية من جانب العاملين في ادارة منظماēم وحل

  ".وتحمل المسؤولية والرقابة 
مشاركة المرؤوسين لرؤسائهم في سلطتي صنع واتخاذ القرارات في اطار " على انه )33، صفحة 2008ابو اĐد، (ويعرفه          

اهداف المنظمة و العاملين đا والعمل  عمل قائم على تحديد المسؤولية والثقة المتبادلة والتدريب والدعم من اجل التميز في تحقيق
على انه العملية التي يتم فيها تمكين شخص ما ليتولى القيام )"Murrell and Meredith( ويعرفه".على تحسينها ʪستمرار 

   )201، صفحة 2007مؤيد و هادي، ( بمسؤوليات اكثر من خلال التدريب والثقة والدعم العاطفي
العمل بطريقتهم دون تدخل مباشر من  لأداءالعاملين الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم الحرية  إعطاء":ϥنه"عبد الوهاب "ويعرفه 
  "العمل مع الثقة المطلقة فيهم  لأداءمهنيا  وسلوكيا  لتأهيلهممع توفير كل الموارد وبيئة العمل المناسبة  الإدارة

ينا واختلافا فيها من خلال وجهات النظر حول المفهوم ، فمنهم من خلال تطرقنا للعديد من التعريفات حول التمكين نلاحظ تبا
بعيدة نوعا ما من خلال  الإدارةكافة الصلاحيات ، ومنهم من ركز على بقاء   إعطاءهمن ركز على العنصر البشري من خلال 

على انه  ϵبرازهنب المعرفي منه حرية وثقة للمرؤوسين لتحقيق هذا المفهوم ، في حين ركز البعض منهم على الجا إعطاءالرقابة قصد 
  .حالة ذهنية متعلقة ʪلفرد 

الدراسة  أهدافالتمكين ʪختلاف الدارسين لموضوع التمكين و  أبعادتختلف تحديدات  :التمكين الوظيفي أبعاد 1-2
على  الآخرونين  ركز ،فمنهم من ركز على البعد المهاري الذي يهتم ʪلعمل الجماعي والتدريب ومهارات القيادة والثقة ، في ح

  : التالية الأبعادالعمل ، حيث ركزʭ في دراستنا على  أعضاءالذي يشمل صلاحية اتخاذ القرار لكل  الإداريالبعد 
  :تفويض السلطة 1-2-1

مـــنح ســـلطة اتخــاذ القـــرار والتنفيـــذ " مــن اĐـــالات الأكثـــر اتصــالا بموضـــوع التمكـــين نجــد تفـــويض الســـلطة ، والــذي عـــرف علـــى انــه 
 الآخـرين إلىكمـا يعـرف أيضـا علـى انـه تحويـل جـزء مـن الصـلاحيات ،" للمساعدين بدرجة كبيرة من التعقـل والاعتمـاد علـى الـنفس

  .التنظيمية  الأهداف إلىلتسهيل عملية تنفيذ القرارات والوصول 
دف مشترك ، وهناك العمل مجموعة من الناس يشكلون نظاما من الكياʭت المترابطة لديها ه :العمل الجماعي 1-2-2

 لأنهاختلافا واضحا بين فريق العمل والجماعة من حيث شمولية العمل فالفريق مكلف ʪنجاز المهمة وتحقيق الهدف بصفة عمل 
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المسؤولية جماعة على فكرة العمل الجماعي ، كما يعد العمل الجماعي عنصرا دائما ومعززا للثقة  أماجزء من الهيكل التنظيمي ، 
المشتركة تتضمنها علاقة وتعارف ووصال  والآمالعوامل مشتركة بين الجماعة من التعاون والمساواة والتكامل والطموح  بشرط توافر

حل مشكلة ما  أو،وقد تحيا الجماعة حياة مشتركة وفقا لنظام خاض ، والجماعة قد تشكل كفرق عمل من اجل انجاز مشروع ما 
بشكل غير  ϥعمالهافرق العمل التي تقوم ʪلعمل الجماعي تقوم  أنوتعززها ،كما  جماعات العمل تدعم الثقة أو،ففرق العمل 

  .مستوʮت التنظيم غير الرسمي  أهمرسمي ، والثقة هي من 
المسؤولون الزʮدة في  أرادما  فإذا،  الأفرادحاجات  إشباعإن الغاية من دراسة الحوافز هي معرفة كيفية  :التحفيز 1-2-3

فأنه عليهم التعرف على دوافعهم وتنمية حاجاēم بغية تقديم حوافز مناسبة لهم وتحفيزهم نحو السلوك  الأفرادة وكفاء الإنتاجية
  . )10، صفحة 2008القاضي، ( التمكين هو التعزيز الايجابي وأساسالمرغوب لتحقيق الهدف المنشود ، 

املين حيا بداخلهم وهذا مـن مسـؤولية القـادة الـواعين والـذين على شعور الحماس في نفوس الع الإبقاءففي عملية التمكين ينبغي    
  .وʪلتالي تحفيزهم إرضائهمالمنظمة ، والعمل على  وأهداف للأفرادالشخصية  الأهدافيستطيعون التوفيق مابين تحقيق 

 أداءسبه المهارة في تزويد العامل ʪلمعلومات والمعارف التي تك إلىيتجلى التدريب في الجهود التي ترمي  :التدريب 1-2-4
المعاصرة اليوم تتسم بوجود جهود  فالإدارةتنمية المهارات والمعارف والخبرات قصد زʮدة كفاءته الحالية والمستقبلية ، أوالعمل 

الجديدة وكيفية تطبيق ما تعلموه في العمل ، وذلك đدف  الأشياءمستمرة فيها من اجل تعليم مواردها البشرية وعلى نحو دائم 
 إʫحتهامدى  إلىيعود  أهدافها، فنجاح المنظمة في تحقيق  أفرادهارضا  وتحقيقخدمات  أوتقدمه من سلع  سين جودة ماتح

  .لعامليها كافة سبل التعلم من خلال التدريب والتكوين والتعلم الجماعي 
بادلها والتي بموجبها تتوحد نقل المعلومات وت إلىيشكل الاتصال الفعال العملية التي ēدف  :الاتصال الفعال 1-2-5

فرص  للأفرادفالاتصال الفعال ذو اتجاهين يتيح  ،لآخرالمفاهيم وتنفذ القرارات ، وهي عملية فهم المعلومات وتمريرها من شخص 
ل ودورها ، وتعريف ك الإدارة ϥهدافوالمعلومات ، وهذا يتطلب تعريف العمال جميعهم  والآراء الأفكار، وتبادل  الرأي إبداء

ʪتخاذ وسائل اتصال فعالة بين العاملين على اختلاف مستوēʮم وتوفير  الإدارة، واهتمام  الأهدافموظف بدوره قصد تحقيق هذه 
  .القرار  أصحابوسهولة التواصل بينهم وبين  أعمالهم أداءالمعلومات التي تساعدهم على  إلىفرصة الوصول 

إلى أن ) 1988الطيب ( في ضـوء العـلوم الاجتماعيـة، فقد أشار  الإبداعماهيـة  إلىʪلنظـر  :التنظيمي الإبداعمفهوم  2-1
استجابة مستحدثه وأكثر جدوى وفعالية لمنبه قائم في البيئة الاجتماعية أو الطبيعية ويتجلى في هذه "بعض الكتاب عرفه ϥنه 

 ".ئدة في مجال معين، والتغلب على ضغوط الامتثال والمحاكاة الاستجابة التعبير عن النفس بتلقائية تخلو من الاتباعية للمعايير السا
الأفكــار غــير المســبوقة الــتي تــؤدي إلى زʮدة فعاليــة العلاقــات الوظيفيــة " ϥنــه  )35، صــفحة 1995العــديلي، ( يعرفــه العــديلي     

ى تجنـب الـروتين العـادي والطـرق قـدرة الفـرد علـ"ϥنـه  )305، صـفحة 2008محمد ، ( كمـا يعرفـه"  ورفع معـدلات الرضـا الـوظيفي 
  "  .   وتحقيقه تنفيذهالتقليدية في التفكير مع انتاج اصيل وجديد يمكن 

ومنه  يمكن تعريف الإبداع الإداري ϥنـه أسـلوب إداري يعتمـد علـى العنصـر البشـري بشـكل أساسـي مـن خـلال طـرح حلـول مميـزة   
الأصــالة، الطلاقــة، المرونــة، المخــاطرة، القــدرة : تخدام للعناصــر التاليــةللمشــكلات، وأداء العمــل ϥســاليب وطــرق جديــدة في ظــل اســ

  .على التحليل، الحساسية للمشكلات، الخروج عن المألوف سواء للفرد نفسه أو للمنظمة التي يعمل đا
  :يتكون الإبداع من عدد من المكوʭت أو العناصر نذكر منها مايلي  :التنظيمي الإبداععناصر ومكوʭت  2-2
وهي تمثل الجانب الكمي في الإبداع، وتعني عملاً ذهنياً يستحدث فيه الفرد خبراته الذهنية، لكي يصل  : الطلاقة 2-2-1

إلى دفع سريع لعملياته الذهنية ليعطي أكبر عدد من خبراته ϥقصى سرعة وأعمق أداء، وهي في جوهرها عملية تذكر واستدعاء 
  .هيم سبق تعلمها لتتكامل مع الخبرات الجديدة للتوصل إلى أداء إبداعي جديد اختيارية لمعلومات أو خبرات أو مفا
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ϩتي đا  ويقصد đا القدرة على تغيير الحالة الذهنية بتغير الموقف، فالمرونة هي تنوع أو اختلاف الأفكار التي :المرونة2-2-2
يحاول حبس  رد موقفا ما أو وجهة نظر ما وعلى ذلك فالمبدع لادرجة السهولة التي يغير đا الف إلىالفرد المبدع وʪلتالي فهي تشير 

نفسه بشكل أو Ĕج معين، بل لديه القدرة على التأقلم مع الظروف والمتغيرات والمواقف المتجددة واستيعاđا على نحو استجاʪت 
 إتباعد نوعا من الملل أو السأم في التجديد في أساليب العمل التي يستخدمها حيث يج إلىومشاركات تتسم ʪللانمطية، فهو يلجأ 

علاقة بين  إيجادولذا فهو يتجه دائما ʪلنظر في الأشياء من عدة زواʮ مختلفة بحيث يستطيع . الأعمال  طريق واحد في انجاز
وطرق حديثة لم  وهذا ʪلطبع يساعد على اكتشـاف أشياء جديدة. يمكن الربط بينها  لا التي يعتقد الكثيرون أĔا متنافرة و الأشياء

  .تكن معروفة لديه من قبل  
وتعني الانفراد والتجديد والأفكار، وهو مفهوم يشير إلى وجود أفكار أصيلة جديدة عند الفرد لم يسبقه  : الاصالة2-2-3

لة وجديدة بحيث وهي أكثر القدرات ارتباطاُ ʪلإبداع والتفكير الإبداعي، وتعني قدرة الفرد على إعطاء استجاʪت أصي ،إليها أحد 
  .يوصف الشخص ʪلمبدع إذا أتى ϥفكار أصيلة وجديدة تختلف عما أتى به غيره 

وتتمثل في قدرة الفرد المبدع على التركيز المصحوب ʪلانتباه طويل الأمد واستمرار حماسه واتجاهه  :مواصلة الاتجاه 4 -2-2
على متابعته والسير في اتجاهه  الإصرار م التنازل عن الهدف ونحو الهدف وتخطيه لأية معوقات تقف في طريقه وبمعنى آخر عد

  .ومحاولة تحقيقه بطريق مباشر أو غير مباشر  
 وتعني الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو عناصر ضعف في البيئة أو الموقف وتعني  :الحساسية للمشكلات  5 -2-2
ناقصة đا، إذ يقوم الفرد ʪلتركيز على اختبار أنواع كثيرة من قدرة الفرد على اكتشاف المشكلات وتحري المعلومات ال أيضا

  .المعلومات والحقائق والانطباعات، وإنتاج طرق عديدة للتعبير عن المشكلة
إن الحاجة للإبداع كانت وما زالت هي العنوان الرئيسي في كل نواحي الحياة ومشاكلها، إلا أن العالم اليوم خصوصا   

كثر حاجة للإبداع من قبل، فالتحدʮت المستمرة والضغوط المتزايدة، والتغيرات الكثيرة التي تعرض لها، مثل المؤسسات التعليمية أ
  .العولمة والاقتصاد المعرفي، جعلت الإبداع ضرورة ماسة لكل المؤسسات التعليمية 

يرفض  إلاللتنفيذ، ولكن المهم  يصلح وفرة من الأفكار وربما كان أغلبها لا إلى الإبداعيحتاج  : الأفكاروفرة  6 -2-2
يقع عليه مهمة تجميع أكبر قدر من الأفكار، ثم يبدأ في فحصها وتقييمها وتصنيفها  وإنماالمبتكر أو المبدع فكرة تطرأ على ذهنه، 

  .الأفكار خلال فترة زمنية معينة   إنتاجفالعبرة هنا بمعدل 
يكتفي بقدر يسير من المعلومات عند أي عمل جديد وذلك  فالشخص المبدع هو الذي :القدرة على التحليل  7 -2-2

لامتلاكه القدرة على تبسيط وتنظيم أفكاره والعمل وفق أسس مدروسه كما يوصف الفرد القادر على التحليل ϥنه الفرد الذي 
من معلومات في المواقف  فالمبدع هو الذي يستطيع أن يستخدم ما تراكم لديه. يستطيع أن يتناول فكرة أو عملا ثم يحدد تفاصيله

   )208، صفحة 2010حمود و الشيخ، ( أو الحالات التي يتطلبها الاستخدام لتلك المعلومات عند اتخاذ قرار معين
  :الإبداعأنواع  2-3

  :اتفقت معظم الأدبيات على تقسيم الإبداع إلى
جراءات وإعادة تصميم العمل، والسياسات والمتضمن للبناء التنظيمي والقواعد والأدوات والإ :الإداري الإبداع 2-3-1

والاستراتيجيات الجديدة ʪلإضافة إلى نظم رقابة جديدة بجانب النشاطات الإبداعية التي ēدف إلى تحسين العلاقات بين الأفراد 
 .والتفاعل فيما بينهم لتحقيق الأهداف المرجوة
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ت جديدة وتطوير المنتجات القديمة وإحداث تغييرات منتجات أو خدما ابتكارويتضمن  :الفني التقني  الإبداع 2-3-2
  .بوسائل وأدوات المنظمة

والذي يقوم به الأفراد،والذي يعتمد على سماēم والعوامل البيئية المحيطة، فالإبداع هنا هو عبارة  : الفردي الإبداع 2-3-3
  يديةعن فكرة جديدة تسهم في حل مشكلة، أو تطوير عمل قائم بطريقة جديدة غير تقل

ويكون من خلال تظافر الجهود والعمل بروح الفريق الواحد، وتبني الفكرة الإبداعية للفرد والعمل  : الجماعي الإبداع 2-3-4 
على تحقيقها، لأن إخفاق الجماعة وعدم قدرēا على تنفيذ الأعمال الناتجة عن الأفكار الإبداعية للأفراد يقتل هذه الأفكار ولا 

  . جوةيحقق الفائدة المر 
  :التطبيقي للدراسة  الإطار  -  2

  :الدراسة لأداةالخصائص السيكومترية 2-1
)  spss( النتائج في جدول حزم  إدخالالعينة تم  أفرادبعد استرجاع الاستمارات من  :صدق الاتساق الداخلي2-1-1 

 :للمقياس تحصلنا على النتائج التاليةاĐموع الكلي ثم مع  فيما بينها الأبعادبين معامل الارتباط    لمعالجتها حسب
  .التمكين الوظيفي فيما بينها والدرجة الكلية للمجال  لأبعاديوضح معاملات الارتباط : 1رقم  الجدول

 التحفيز الاتصال الفعال التدريب العمل الجماعي تفويض السلطة المتغيرات
0.301 ⃰⃰ 0.394  تفويض السلطة ⃰ 0.302 ⃰ 0.403 ⃰⃰ 

 0.160 0.124 0.162  ⃰⃰ 0.394 عيالعمل الجما
0.301 التدريب ⃰ 0.162  0.720 ⃰⃰ 0.473 ⃰⃰ 

0.302 الاتصال الفعال ⃰ 0.124 0.720 ⃰⃰  0.548 ⃰⃰ 
0.403 التحفيز ⃰⃰ 0.160 0.473 ⃰⃰ 0.548 ⃰⃰  

0.662 الدرجة الكلية ⃰⃰ 0.502 ⃰⃰ 0.774 ⃰⃰ 0.798 ⃰⃰ 0.749 ⃰⃰ 
  spss v.20 جاتمن اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخر  :المصدر 

  .التنظيمي فيما بينها والدرجة الكلية للمجال  الإبداع لأبعاديوضح معاملات الارتباط : 2رقم  الجدول

الطلاقة  الأصالة المتغيرات 
 الفكرية

المرونة 
 الذهنية

الحساسية 
 للمشكلات

تركيز 
 الانتباه

القدرة على  المخاطرة
 التحليل

0.654  الأصالة ⃰⃰  **0.646  0.551 ⃰⃰  0.374 ⃰⃰ **0.504 **0.475 

0.654 الطلاقة الفكرية ⃰⃰  0.708** 0.401** 0.552** **0.694 **0.636 
0.673  **0.708 0.646** المرونة الذهنية  ⃰⃰ 0.603 ⃰⃰  **0.745 **0.645 

الحساسية 
 للمشكلات

0.551 ⃰⃰ 0.401** 0.673 ⃰⃰  0.432 ⃰⃰ **0.589 **0.580 

0.374 تركيز الانتباه ⃰⃰ 0.552** 0.603 ⃰⃰ 0.432 ⃰⃰  **0.841 **0.814 

 0.893**  0.841** 0.589** 0.745** 0.694** 0.504**  المخاطرة
  0.893** 0.814** 0.580** 0.645** 0.636** 0.475**  القدرة على التحليل

0.874 **0.807 **0.734 الدرجة الكلية  ⃰⃰ 0.745 ⃰⃰ 0.796 ⃰⃰ **0.913 0.876** 
  spss v.20 حثين ʪلاعتماد على مخرجاتالبا إعدادمن  :المصدر 
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  :دراسة الثبات 2-1-2
قيمة الثبات ألفا  أن) spss(المتحصل عليها من خلال المعالجة الاحصائية عن طريق برʭمج النتائج  تشير  

alphaمل ممتاز قريب جدا من الواحد الصحيح و يفوق معاوهو معامل ثبات   )التمكين الوظيفي(للمحورالاول 0.90ساويت
  .0,70للثبات والمقدر ب  الأدنىالحد 

ممتاز قريب وهو معامل ثبات  )التنظيمي الإبداع(للمحور الثاني 0.97ساويتalphaقيمة الثبات ألفا  أن إلى أيضاكما تشير 
  .0,70للثبات والمقدر ب  الأدنىجدا من الواحد الصحيح و يفوق معامل الحد 

  :اجراءات تصحيح المقياس 2-1-2
درجة ) أوافق(و5درجة ) بشدة  أوافق( لإجاʪتعلى سلم ليكرت الخماسي ، حيث تعطى  الإجاʪت تقييم اعتمدʭ في

  1درجة )بشدة  أوافق لا(و2درجة)أوافق لا(و3درجة )محايد(و4
  :التاليةوعليه تفسر قيم المتوسط الحسابي المحصل عليها وفق الفئات 

 بشدة أوافق لا 1.80 إلى 1من -
 أوافق لا 2.60 إلى 1.81من -
 محايد 3.40الى 2.61من -
 أوافق 4.20الى 3.41من -
 بشدة  أوافق 5.00الى 4.21من -

  :المستخدمة في الدراسة الإحصائيةالاساليب 2-1-3
،و لاختبار فرضيات البحث استخدم  ( SPSS ) الإحصائيان من خلال برʭمج التحليل يقام الباحث بتفريغ و تحليل الاستب

  :ة التاليةالأدوات الإحصائي
 السن ،الجنس، المستوى الدراسي :النسب المئوية لحساب المتغيرات الكمية و النوعية مثل 

المقاييس الاحصائية استخداما في الدراسات والبحوث وقيمته تساوي مجموع  أكثرالتكرارات و المتوسط الحسابي،  وهو من   -
 :على عددها حيث  الأفراددرجات 

 المتوسط الحسابي =م :  أنن حيث / مج س = م -
 مجموع الدرجات = مج س    -
  الأفرادعدد = ن  
 .لإيجاد الاتساق الداخلي للاستبانة )Spearman corrélation Coefficient( ارتباط سبيرمان   دلةمعا -

  )ألفا كرومباخ معامل (طريقةمعامل الثبات لسبيرمان براون لتحديد الثبات للاستبانة؛ و ذلك ʪستخدام 
 ".ت"للتجانس الذي يوضح تجانس التباين عند اجراء اختبار " ليفني " اختبار -
 . لتحديد الفروق بين عينتين مستقلتين" ت"اختبار  -
 .لاختبار الفروق بين أكثر من مجموعتين)   ANOVA( تحليل التباين الأحادي الاتجاه أنوفا  -
 )  ANOVA( ء للمقارʭت البعدية  لتحديد اتجاه الفروق عند اجرا" شيفيه " اختبار -
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  :عرض النتائج ومناقشتها    -  3
التمكين الوظيفي لدى موظفي المديرʮت التنفيذية  لدرجةهناك مستوى مقبول  : الأولى الفرضية عرض نتائج3-1-1

  .فاكثر3,41عند متوسط حسابيلولاية تندوف 
  يوضح نتائج التساؤل الاول : 3رقم  الجدول

بيالمتوسط الحسا عدد العبارات اختبار  مجال القيمة الانحراف المعياري  
 أوافق 0.80 3.45 06 تفويض السلطة
 محايد 0.83 3.32 05 العمل الجماعي

 محايد 0.83 3.36 07 التدريب
 محايد 0.94 3.29 06 الاتصال الفعال

 محايد 1.04 3.14 06 التحفيز

 محايد 0.70 3.31 30 التمكين الوظيفي
 ʪ spss v.20لاعتماد على مخرجاتالباحثين  إعدادمن  :المصدر 

  : الأولى الفرضيةمناقشة نتائج 3-1-2
جاءت كلها متقاربة مابين  الإداريالتمكين  لأبعادالمتوسطات الحسابية  أننلاحظ ) 3(من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم 

وانحراف ) 3.45( سط حسابي قدرهمقبولة ، حيث تصدر بعد تفويض السلطة الترتيب بمتو   وهي مستوʮت)  3.14و3.45(
ؤولين مع موظفيهم في القطاعات التابعة لهم ، سالذي يعكس الممارسة المقبولة للتفويض من طرف الم الأمر)0,80(معياري قدره 

وهو متوسط في درجة  )1,04(وʪنحراف معياري قدره  )3.12(بعد التحفيز جاء بمتوسط حسابي قدره  أنفي حين نلاحظ 
  .يعكس ممارسة غير جيدة لمختلف التحفيزات من طرف الهيئات الوصية خصوصا من حيث التقدير والترقية  الحياد، ما

وهي ، تباعد الاجاʪتيعكس عدم )0,70(وʪنحراف معياري قدره  )3.30(للتمكين الوظيفي فقد بلغ  الإجماليالمتوسط  أما
، وهو ما ينم عن )درجة الموافقة 3.41(تصحيح المقياس  إجراءات إلىها من درجة الموافقة ʪلنظر تʪس đا تقترب قيم درجة لا

التفويض ، العمل ( وجود ممارسة عادية للتمكين الوظيفي من طرف المسؤولين وجماعات العمل فيما بينها من خلال كل من 
  ).الجماعي،التدريب ، الاتصال والتحفيز 

من حيث نتيجة  ) 2018ة عائشة و بن خليفة فاطمة الزهراء،شتاتح(دراسةكل من   مع  تلفةوقد جاءت نتائج الدراسة مخ
مع  أيضا،ومتشاđة من حيث درجة الحياد لبعد التحفيز التي سبق تفسير قيمتها ، كما اختلفت   التمكين  الإجماليالمتوسط 

والتي ) 2015شينون بوعزيز ، قدري أحمد معراج و(و)2019، وآخرونزروخي فيروز ( و )2013.هجيرة بودرهم (دراسة 
، ويرجع الباحثان هذا فعالة للتسيير الحديث للمنظمات  كآليةفي المنظمة ، ʪعتباره   الإداريوجدت مستوʮت مقبولة للتمكين 

التي تتطلب جهدا مكثفا لممارسة  الإداريةللعينة وكذا طبيعة بعض المناصب  الأصلياĐتمع  إلىالاختلاف الطفيف في النتائج 
  .لتسهيل هذه الممارسة  فرق العمل  لأعضاءمادية وكذا انسجام جيد  وإمكانيات وفهم معمق إداريةقوانين  التمكين وترسانة

الابداع الاداري  لدى موظفي المديرʮت التنفيذية  هناك مستوى مقبول  لدرجة :  ةالثاني الفرضيةعرض نتائج 3-2-1
  .فاكثر 3,41 عند متوسط حسابيلولاية تندوف 
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  ضح نتائج التساؤل الثانييو : 3رقم  الجدول
  مجال القيمة  الانحراف المعياري   المتوسط الحسابي  عدد العبارات  اختبار
  أوافق  0.70  3.63  06  الأصالة

 أوافق  1.13  3.67  05  الطلاقة الفكرية
 أوافق  0.68  3.84  07  المرونة الذهنية

 أوافق  0.71  3.53  06  الحساسية للمشكلات

 أوافق  0.74  3.78  06  الانتباه الاحتفاظ ʪلاتجاه أو تركيز

 أوافق  0.81  3.84  05  قبول المخاطرة
 أوافق  0.79  3.81  04  القدرة على التحليل والربط

 أوافق  0.59  3.72  34  التنظيمي الإبداع

  spss v.20 من اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخرجات :المصدر 
  : ةالثاني لفرضيةمناقشة نتائج ا3-2-2

) 3.53و3.84(التنظيمي مابين  الإبداع لأبعادالمتوسطات الحسابية  أننلاحظ ) 3(الموضحة في الجدول رقم  من خلال النتائج
قد جاءا بنفس القيمة " قبول المخاطرة "و" المرونة الذهنية"بعدي  أنوهي مستوʮت جد مقبولة تقع في درجة الموافقة ، والملاحظ 

التي يحوز عليها  يعكس مدى توفر المهارات وهو ما" قيمة موافق " في مجال التي هيو) 0.68(وانحراف معياري قدره )3.84(
تقبل الفشل  أيضا الحلول لها ، و إيجاد الموظفين والتي تمكنهم من التعامل بطريقة جد سهلة وسلسة مع مختلف صعوʪت العمل و

) 0.71(وانحراف معياري قدره )3.53( للأبعادمتوسط  أدنىوالدفاع عن المواقف التي تكون صحيحة ،في حين بلغ  الخطأفي حالة 

لمشاكل العمل  الأفرادانه متوسط جيد يقع في درجة الموافقة والدي يعكس مدى تصور  إلاوالمتعلق ببعد الحساسية للمشكلات 
  .وصعوʪته واكتشاف الحلول ومواطن الضعف 

الذي يعكس مدى تقارب الاجاʪت فيما  ) 0.59(قدرهوانحراف معياري  )3.72(التنظيمي  للإبداع الإجماليوقد بلغ المتوسط 
 الأصالة( التنظيمي  الإبداععلى مكوʭت  الأفرادتوسط جيد يقع في درجة الموافقة والدي يتجلى من خلاله حيازة الم بينها كما ان

، قبول المخاطرة، القدرة على ، الطلاقة الفكرية ، المرونة الذهنية، الحساسية للمشكلات ،الاحتفاظ ʪلاتجاه أو تركيز الانتباه
للتعامل مع مختلف وضعيات  وأسهل أسرعطرق  إيجاد التي تسمح لهم ببذل مجهود اقل في طريقة انجاز المهام و) التحليل والربط

هو  في القضاء على الملل والروتين اليومي في انجاز المهام والتعرف على كل ما أيضاالعمل الصعبة من خلال التوقع ، كما تسهم 
   .جديد حول الوظيفة واكتساب مهارت احدث تتماشى مع تسارع وتيرة العمل وتوسع نسق الوظائف 

من حيث نتيجة  ) 2018شتاتحة عائشة و بن خليفة فاطمة الزهراء،(دراسةكل من    مع  متفقةوقد جاءت نتائج الدراسة 
 و دراسة ) 2019ة عبد الحليم و درارني ʭصر،لطيس(  ودراسة )2019عميري محمد،(ودراسة   للإبداع الإجماليالمتوسط 

والتي )2013.هجيرة بودرهم () 2015شينون بوعزيز ، قدري أحمد معراج و( ودراسة)2019، وآخرونزروخي فيروز (
   .في المنظمة   الإداري للإبداع  وجدت مستوʮت قبول

في مستوى التمكين الوظيفي لدى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  : الثالثةية ضعرض نتائج الفر 3- 3
  )الجنس  ، الاقدمية ( موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب المتغيرات التالية 

التنفيذية  في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  -3-1- 3
   .الجنس  متغيرلولاية تندوف حسب 
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 الجدول رقم 4: يوضح نتائج اختبار – ت – للفروق في مستوى التمكين تبعا لمتغير الجنس
الفروق في مستوى الابداع 

  تبعا لمتغير الجنس 
 

  العدد
الانحراف   المتوسط الحسابي 

  المعياري 
الدلالة   القيمة الاحتمالية    -ت–قيمة 

  الاحصائية 

    0.740  3.14  56  ذكر
2.99  

  
0.004  

  دال 
  0.573  3.55  41  أنثى  ئيااحصا

  spss v.20 من اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخرجات :المصدر 
في مستوى التمكين الوظيفي ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  :الثالثةية ضمناقشة نتائج الفر  -3-2- 3

  الجنس  متغيرلدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب 
للفروق في مستوى التمكين  تبعا لمتغير  –ت –الذي يوضح نتائج اختبار )  4(ضح من خلال معطيات الجدول رقم يت   

وʪنحراف " 3.14"اكبر من متوسط الذكور "0.740"وʪنحراف معياري " 3.55"الجنس، ان متوسط الاʭث 
، وʪلتالي  " 0.05" اصغر من" 0.004" بقيمة احتمالية"2.99"قد بلغت -ت–، كما يتضح لنا ان قيمة "0.573"معياري

في ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند " توجد فروق دالة احصائيا ، ، وعليه نرفض الفرض الصفري القائل ʪنه 
ذي ، ونقبل الفرض البديل ال)" الجنس ( مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب متغير 

في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية ) 0.05(توجد فروق ذات دلالة احصائية عند " يقول ʪنه 
  )الجنس ( تندوف حسب متغير 

في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  -3-3- 3
   . الاقدمية  متغيرندوف حسب لولاية ت
  للفروق في مستوى التمكين تبعا لمتغير الاقدمية ANOVAيوضح نتائج اختبار التباين الاحادي الجانب  :5رقم الجدول

  الدلالة الاحصائية   القيمة الاحتمالية    -ف–قيمة   الانحراف المعياري   المتوسط الحسابي   اĐموعات  

    0.546  3.36  سنوات  05اقل من 
  

5.906  

  
  

0.001  

  
  دال

  احصائيا
  0.691  3.47  سنوات 10الى  05من 

  0.785  3.74  سنة15الى  10من 

  0.558  3.54  سنة فاكثر  15من 
  spss v.20 من اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخرجات :المصدر 

في مستوى التمكين الوظيفي ) 0.05(ند لا توجد فروق ذات دلالة احصائية ع :الثالثةمناقشة نتائج الفرضية  -3-4- 3
  الاقدمية  متغيرلدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب 

الذي يوضح نتائج اختبار التباين الاحادي الجانب للفروق في مستوى التمكين تبعا لمتغير )   5(يتضح من خلال الجدول رقم  
وʪلتالي توجد فروق دالة احصائيا ، " 0.05اقل من " 0.001"صائية بدلالة اح" 5.906بلغت "ف"الاقدمية  ، ان قيمة 

في مستوى التمكين الوظيفي لدى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند " وعليه نرفض الفرض الصفري القائل ʪنه 
توجد فروق ذات " لذي يقول ʪنه ، ونقبل الفرض البديل ا)" الاقدمية  (موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب متغير 

في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب متغير ) 0.05(دلالة احصائية عند 
   :كما في الجدول التالي ، "شيفيه "هذه الفروق بين اĐموعات تم اجراء اختبار  سببولتوضيح  ).الاقدمية(
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  "شيفيه"ج اختبار المقارنة البعديةائيوضح نت) 6( دول رقم الج
  الدلالة الاحصائية   القيمة الاحتمالية   الفرق في المتوسطات   اĐموعات 

  دالة  0.025  0.619*   "سنوات  05اقل من " مع  الفئة " سنة15الى  10"الفئة من 
  دالة  0.003  0.730*  "سنوات 10الى  05"مع الفئة من " سنة15الى  10"الفئة من
  دالة    0.012  0.796*  سنةفاكثر15مع الفئة من  " سنة15الى  10"ة منالفئ

  0.01دالة احصائيا  عند **            0.05دالة احصائيا  عند *
  spss v.20 من اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخرجات :المصدر 

،ان سبب الفروق الدالة Seffe"شيفيه "الذي يوضح نتائج اختبار المقارنة البعدية )   6(يتضح من خلال الجدول رقم    
،يعود سببه الى )الاقدمية ( احصائيا في مستوى التمكين الوظيفي لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب متغير 

مقارنة ʪلفئات الاخرى بفوارق في )2.74( التي حصلت على ادنى متوسط حسابي)  سنة15الى  10"الفئة ذات الاقدمية  من
سنةفاكثر بمتوسط 15لمتوسطات الحسابية موضحة في الجدول اعلاه، في حين كانت الفروق لصالح الفئة ذات الاقدمية من من  ا

  )3.54( حسابي
هذا الفرق الى ان هذه الفئة غالبا ما يكون قد استفاد اصحاđا من الخبرات التراكمية في العمل من خلال  انويرجع الباحث  

كما يستفيدون )  رئيس مصلحة ، رئيس مكتب (التي تؤهل اصحاđا الى تولي بعض المناصب ذات المسؤولية التجارب المختلفة  و 
من اغلب التحفيزات المادية والمعنوية  ومن برامج التدريب ،وʪلتالي من الطبيعي ان يختلف اصحاđا في مستوى التمكين عن 

  .غيرهم من الفئات الاخرى 
لدى  الابداع الاداريفي مستوى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  : بعةالراعرض نتائج الفرضية 4- 3

  )الجنس  ، الاقدمية ( موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب المتغيرات التالية 
التنفيذية  لدى موظفي  المديرʮت الابداع الاداريفي مستوى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  -4-1- 3

   .الجنس   متغيرلولاية تندوف حسب 
 الجدول رقم 7: يوضح نتائج اختبار –ت – للفروق في مستوى الابداع تبعا لمتغير الجنس

الفروق في مستوى التمكين 
  تبعا لمتغير الجنس 

  الدلالة الاحصائية   القيمة الاحتمالية    -ت–قيمة   الانحراف المعياري   المتوسط الحسابي   العدد 

    0.628  3.71  56  ذكر
0.30  

  
0.768  

  غير دال 
  0.571  3.75  41  أنثى  احصائيا

  spss v.20 من اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخرجات :المصدر 
 الابداع الاداريفي مستوى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند : مناقشة  نتائج الفرضية الرابعة -4-2- 3

  الجنس  متغيرالتنفيذية لولاية تندوف حسب  لدى موظفي  المديرʮت
للفروق في مستوى الابداع تبعا لمتغير الجنس،  –ت –الذي يوضح نتائج اختبار )  7(يتضح من خلال معطيات الجدول رقم   

، كما " 0.571. وʪنحراف معياري" 3.71"اكبر من متوسط الذكور "0.628"وʪنحراف معياري " 3.75"ان متوسط الاʭث 
، وʪلتالي  لا توجد فروق دالة احصائيا " 0.05" اكبر من"0.768"بقيمة احتمالية "0.30"قد بلغت -ت–ضح لنا ان قيمة يت

في مستوى الابداع الاداري لدى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند " ، وعليه نقبل الفرض الصفري القائل ʪنه 
  ).الجنس ( ، لولاية تندوف حسب متغير )" الجنس ( ف حسب متغير موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندو 

التنفيذية  لدى موظفي  المديرʮت الابداع الاداريفي مستوى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  -4-3- 3
  الاقدمية  متغيرلولاية تندوف حسب 
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  للفروق في مستوى الابداع تبعا لمتغير الاقدمية AANOVنتائج اختبار التباين الاحادي الجانب  يوضح :8رقم  الجدول
  الدلالة الاحصائية   القيمة الاحتمالية    -ف–قيمة   الانحراف المعياري   المتوسط الحسابي   اĐموعات  

    0.599  3.60  سنوات  05اقل من 

0.823  
  

0.484  
  غير دال
  احصائيا

  0.496  3.76  سنوات 10الى  05من 
  0.876  3.75  سنة15الى  10من 
  0.420  3.90  سنة فاكثر  15من 

  spss v.20 من اعداد الباحثين ʪلاعتماد على مخرجات :المصدر 
 الابداع الاداريفي مستوى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند  :الرابعةنتائج الفرضية  مناقشة  -4-4- 3

  .الاقدمية  تغيرمالمديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب لدى موظفي  
للفروق في مستوى  ANOVAالذي يوضح نتائج اختبار التباين الاحادي الجانب )   8(يتضح من خلال الجدول رقم    

وʪلتالي لا توجد " 0.05اكبر من " 0.484"بدلالة احصائية " 0.823بلغت "ف"الابداع تبعا لمتغير الاقدمية  ، ان قيمة 
في مستوى ) 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند " الفرض الصفري القائل ʪنه  فروق دالة احصائيا ، وعليه نقبل

  )" الاقدمية  (الابداع الاداري لدى موظفي  المديرʮت التنفيذية لولاية تندوف حسب متغير 
ة في العمل انما بعوامل اخرى  عدم وجود الفروق هذه  الى ان الابداع الاداري لا يتاثر كثيرا بسنوات الاقدمي انويرجع الباحث    

   .كالاستعداد الفطري للفرد وظروف العمل وغيرها من العوامل الاخرى 
  
  
  
  :الخلاصة- 4
تنافسيتها وتقديمها  استمراريتها و في تطوير المنظمة من مختلف الجوانب ،وضمان بقائها و الإبداع يساهم كل من التمكين و 

وجود ممارسة عادية  إلىوقد توصلنا من خلال دراستنا هده . الإداريةالتي تشهدها البيئة  لمردودية جيدة في ظل التغيرات السريعة
وجود روح المبادرة من طرفهم  إلى،  وهو ما يشير  الأفرادمن طرف  الإداري للإبداعللتمكين من طرف المسؤولين ومستوى مقبول 

الحلول لمختلف المسائل عن طريق  وإيجادنع في حل المشكلات وأم أيسرطرق  إيجاد إلى أيضا صعوʪت الوظيفة وفي التعامل مع 
  .الاجتهاد الفردي 

  :التوصيات التالية  إلىنشير  إليهاومن خلال النتائج المتوصل 
، وكذا الترغيب في الوظيفة وʪلتالي يكون  أكثربدل مجهود  إلى ʪلأفرادمراجعة مختلف التحفيزات المادية والمعنوية التي تدفع -

  .ممارسة المهام  وإبداعك اهتمام هنال
الحلول  إيجاديتيح للافراد فرص المشاركة في  وهو ما الإدارةلتركيز على الاتصال الفعال و المفتوح  بين مختلف مستوʮت وهياكل ا-

  .ثرية وسريعة لمختلف المشاكل المهنية 
  . لمهام برامج التدريب الداخلية والخارجية للافراد بغرض تسهيل انجاز ا تكثيف-
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