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  : مABص

لدى  Xبداde �fدف �ذه الورقة البحثية إ`S إبراز مف\وم و أ�مية التمك&ن Xداري �� المنظمات و أثره ع.S السلوك

  من خلال التطرق إ`L Sطار المفا�يpq لoل من التمك&ن Xداري . الموارد الlشرjة فdhا

و السلوك Xبدا�f و تlيان العلاقة بي�dما نظرjا و كذلك من خلال نتائج }عض الدراسات السابقة حيث wعت�� التمك&ن 

انطلاقا من تب�p إدارة المنظمة لمبادئ و مقومات  Xداري �أحد أ�م المداخل لتعزjز السلوك Xبدا�f للموارد الlشرjة

  إ%�؛...التمك&ن Xداري، و ال�p تقوم ع.S منح لسلطة أك�� و التحف&� و تفعيلالاتصال و مشاركة المعلومات و التدرjب 

  .اري، Xبداع، السلوك Xبدا�f، المورد الlشري التمك&ن، Xد:Fلمات مفتاحية

  JEL  :M12 ،O31،O15تصHيف 

Abstract: 
This research paper aims to highlight the concept and importance of administrative 

empowerment in organizations and its impact on the creative behavior of human 

resources in them. By addressing the conceptual framework of both administrative 

empowerment and creative behavior, and clarifying the relationship between them 

theoretically, as well as through the results of some previous studies, where 

administrative empowerment is considered as one of the most important entrances to 

enhance the creative behavior of human resources, 

basedontheorganization’sadoptionoftheprinciplesandelementsof administrative 

empowerment, and Which is based on granting greater authority, motivation, activation 

of communication, sharing of information, training, etc. 
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  : مقدمة. 1

 الlشرjة تؤدي دورا م\ما �� تحقيق أ�داف المنظمة و تحقيق النجاح و النمو ل\الاشك �� أن الموارد 

�تمام بتطوjر الموارد الlشرjة و تنمي�dا، و ن�يجة للتطورات ال�p طرأت �� الب+ئة L لذلك فإن من الضروري

العولمة و ظروف ا%�ارجية و ال�p تركت ا�عoاسات إيجابية و سلبية ع.S إدارة الموارد الlشرjة، مثل ظا�رة 

المنافسة العالمية و التطورات التكنولوجية، فقد ظ\رت اتجا�ات جديدة �� حقل إدارة الموارد الlشرjة 

)س\م �� تحقيق Xفادة الoاملة من �ذه التغ&�ات و التطورات العالمية، و من ب&ن �ذه Lتجا�ات التمك&ن 

ال�p من شأ¡dا أن )عمل ع.S تطوjر و تنمية الموارد  Xداري، باعتبار�ا أحد Iساليب النا  ة و الفعالة

�و منح العامل&ن مختلف الصلاحيات و المسؤوليات     و . الlشرjة ضم�dا p£¤ساI ذلك أن محور التمك&ن

ا% رjة �� التصرف و الثقة اللازمة و توف&� مختلف الموارد و خلق ب+ئة عمل مناسبة �ل �ذا من شأنھ أن 

لعامل&ن من أجل تحرjر قدراdeم و طاقاdeم و جعل\ا �� خدمة المنظمة، و تجسيد يفتح ا!$ال أمام ا

أفoار�م للوصول ا`S أفoار و سلوكيات إبداعية و تحوjل\ا من أفoار إ`p£¨ Sء ملموس من خلال منتجات        

  :  وعليھ يمكننا طرح Xشoالية التالية. و خدمات ت�سم بقدر كب&� من Xبداع

  ن -داري ع01 السلوك -بدا+* للمورد ال'شري؟ما أثر التمك5

  :أ]مية الدراسة 2.1

)ستمد أ�مية الدراسة من حيث أن موضوع التمك&ن Xداري من المفا�يم Xدارjة المعاصرة و 

مازال �ناك حاجة لدراسة جوانبھ ا!�تلفة، خاصة �� تب»يھ و تطبيقھ من قبل منظمات Iعمال، و إن 

نامج و أسلوب )عتمد عليھ المنظمات سيoون لھ Iثر الكب&� �� الرفع و تنمية السلوكيات تب»يھ  و جعلھ ك�� 

p£®ز موقع\ا التنافjالمنظمات ن�يجة )عز S.مر الذي يرجع بالعائد عI ةjشرlبداعية للموارد الX.  

المنظمات  كما ت��ز أ�مية �ذه الدراسة �� �و¡dا تتطرق لموضوع&ن م\م&ن �� الوقت ا% اضر اين تواجھ

ات  )عقيدات و )غ&�ات سر°عة فرض�dا حدة المنافسة، و �ما التمك&ن Xداري الذي wع�� عن قدرة و صعو̄

ال�²ص و كفاءتھ لاتخاذ القرارات }شأن ا%�يارات المتاحة و التصرف بمقتضا�ا فيما يتعلق بحياة 

ة و ال�w pسS1 ال�²ص و السلوك Xبدا�f الذي يتمثل �� �افة السلوكيات الفردية و  ا%$ماعية المرغو̄

  .المورد الlشري من خلال\ا إ`S تقديم أفoار جديدة و إبداعية

  : أ]داف الدراسة 3.1

 :تكمن أ�داف الدراسة فيما ي.�

 إبراز أ�مية التمك&ن �� المنظمات باعتباره أ�م Iساليب Xدارjة ا% ديثة؛ -

للتمك&ن اليوم �� جميع القطاعات أ�مية بالغة من  إبراز أ�مية و دور التمك&ن العامل&ن، حيث أصبح -

 S.م مما ينعكس إيجابا عdeإظ\ار قدرات العامل&ن و إبداعا ��طرف المس&�ين و مدراء المؤسسات لما لھ دور 

  .المؤسسة
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  :من^[ الدراسة 4.1

مك&ن اعتمدنا �� بحثنا �ذا ع.S المن·¶ النظري �Iاديpq، حيث تم التطرق للاطار المفا�يpq للت

�� �ل من ا%$زء Iول و الثا�ي، اما ا%$زء الثالث من البحث تناول مسا�مة  �fبداX داري و السلوكX

  . التمك&ن Xداري �� تحف&� السلوك Xبدا�f للمورد الlشري 

  -طار المفا]يa` للتمك5ن -داري .2

 تداولا و شيوعا، حيث تجاذبھ wعد مف\وم التمك&ن بما يحملھ من دعائم و مرتكزات من أك�¹ المفا�يم

 الباحثون من تخصصات و اتجا�ات مختلفة و متداخلة، و ذلك انطلاقا من سبعي»يات القرن العشرjن

 وصولا إ`S مطلع القرن الواحد و العشرjن، و تقوم فكرة التمك&ن ع.S قيام Xدارة العليا بمنح السلطة

 ي يمثل دافعا م\ما للإبداع و Lبتoار و زjادة Xنتاجيةو الثقة للعامل&ن لأداء م\ام\م بحرjة، Iمر الذ

  .و ذلك باعتبار�م جزءا أساسيا من النظام Xداري بالمنظمة

  مفcوم التمك5ن -داري  1.2

 wعت�� موضوع التمك&ن Xداري ثمرة ج\ود إدارjة م�سلسلة و متواصلة سعت إ`S البحث عن حلول 

 التحديث و التطوjر، و تنامى ا�تمام الباحث&ن بدراستھ لoونھ فلسفةللمشكلات Xدارjة ال�p )عيق حركة 

�ذا السياق wش&� ��أن التمكينالإداري ) Marcy,2015(إدارjة تقوم ع.S تطبيق من·¶ Xدارة المفتوحة، و 

يتضمن منح Iفراد حرjة التصرف و درجة من Lستقلالية من خلال عملية منح التفوjض للتفك&� 

 يؤدي إ`S اتخاذ القرارات بطرjقة مستقلة، مما يولد الشعور بالثقة و تحكم الفرد فيوظيفتھ والتصرف بما

التمك&ن Xداري �اس�Ãاتيجية wع�p عملية إعطاء ) 2012جاد الرب،(و يرى . )122، ص 2018يوسفي، (

رة مع توف&� الصلاحيات و المسؤوليات و منح\م ا% رjة لأداء العمل بطرjق�dم دون تدخل مباشر من Xدا

جاد ( �افة الموارد    و ب+ئة العمل المناسبة لتأ�يل\م م\نيا و سلوكيا لأداء العمل مع الثقة المطلقة فdhم

 .)439، ص 2012الرب، 

عملية إعطاء Iفراد سلطة أوسع �� ممارسة الرقابة و تحمل المسؤولية و�� "و wعرف التمك&ن Xداري بأنھ 

 .)482، ص 2011المبيض&ن و الطراونة، ( "²$يع\م استخدام القراراستخدام قدراdeم من خلال )

�� ع.S ما تقدم من )عرjفات، و ال�p اتفقت �� مجمل\ا ع.S أن مف\وم التمك&ن كفلسفة إدارjة يحمل 

p£¤ساI ا داخل المؤسسات، فال\دفdمي�� طياتھ اس�Ãاتيجية )غي&� تمثل رؤjة جديدة للموارد الlشرjة و أ

 و الفعاليات التمكي»ية �و اطلاق قدرات الموارد الlشرjة ال�p أصبحت اليوم )سÈq أ رسمال من الممارسات

 }شري و Lس�ثمار فdhا، بدلا من تقيد�ا و محاولة التحكم المفرط و الدائم فdhا، و عليھ يمكن القول أن

jز قدرات العامل&ن و منح\م حرjة تقوم بتعزjاتيجية إدار�Ãو اس� ة التصرف و اتخاذالتمك&ن Xداري 

القرارات }شoل مستقل و تحقيق المشار�ات الفعلية �� إدارة منظماdeم و تحف&��م مما يقوي العلاقات 

  .)239، ص 2009المعا�ي و أخو ارشيدة، ( �Xسانية فيما بي�dم و يزjد من انتاجي�dم و ابداع\م �� العمل
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  أ]مية التمك5ن -داري  2.2

wعت�� التمك&ن Xداري �� السنوات Iخ&�ة ضرورة دعت ا% اجة إ`S تlنdhا من طرف المنظمات    و 

  .ذلك لما لھ من أ�مية بالغة )عود بالأثر XيجاÊي للمنظمة و Iفراد العامل&ن فdhا

  سبة للمورد ال'شريH484، ص 2011المبيض&ن و الطراونة، (:أ]مية التمك5ن -داري بال(  

�تمام بالعامل&ن و كذلك منح\م الثقة : ولاء الفرد للمنظمة زjادة -L ادةjز S.عمل عw داريX إن التمك&ن

و يخلق لدdËم ال�Ãاما اتجاه المنظمات ال�w pعملون فdhا، و �ذا ما يؤدي إ`S زjادة الولاء و Xخلاص من قبل 

 العامل&ن لمنظماdeم؛

 نقل جزء من الصلاحيات و كذلك المسؤوليات للعامل&ن �� إن: ينpq لدى العامل&ن الشعور بالمسؤولية -

 ��المستوjات Xدارjة الدنيا يولد لدى العامل&ن شعورا بأ¡dم ع.S قدر كب&� من المسؤولية، مما wساعد 

 تنمية �ذا الشعور و استمراره؛

 لعامل&ن و يحسنإن التمك&ن Xداري يؤدي إ`S تحس&ن الوضع النف®£p ل: زjادة الشعور بالرضا الوظيفي -

، 2010شتاتحة و بن خليفة ، ( نظرdeم الذاتية إ`S أنفس\م من خلال زjادة تقدير ما يقومون بھ من عمل 

  . )231ص 

 سبة للمنظمةHأ]مية التمك5ن -داري بال:) ،�Ì221، ص 2013دن و فرا( 

 الدنيا يزjد من إنتاجي�dم ��ما أشارت إليھ الدراسات أن التمك&ن �� المستوjات : رفع مستوى Xنتاجية -

 العمل؛

 إن التمك&ن Xداري للعامل&ن، و كذلك زjادة مشارك�dم �� صنع: انخفاض �سبة الغياب و دوران العمل -

 S`العمل، مما يؤدي إ ��و اتخاذ القرار يرفع من الروح المعنوjة للعامل&ن و يoون لدdËم شعورا بالرغبة 

 ك الدوران الوظيفي؛التقليل من معدلات الغياب و كذل

إن التمك&ن Xداري للعامل&ن و تزوjد�م بالم\ارات و المعارف الضرورjة و : تحس&ن جودة السلع و ا%�دمات-

التoوjن اللازم، يؤدي إ`S ف\م العامل&ن للعمل و طبيعتھ و من ثم تقديم سلع تتصف بدرجة عالية من 

 ا%$ودة؛

مك&ن Xداري يؤدي إ`S تحس&ن وضع المنظمة مع غ&��ا و بالتا`� إن الت: تحقيق الم&�ة التنافسية للمنظمة -

 .تحقيق تنافسية عالية

 أن ال\دف Iسا¤£p من عملية التمك&ن Xداري �و استحداث قوة) 2010الضلاع&ن، (و تؤكد دراسة 

 �عمل قوjة و ممكنة و لدdËا القدرة ع.S انتاج سلع و خدمات تفوق توقعات العملاء، من خلال ال�Ãك&

 }شoل أسا¤£p ع.S صا�ع السلعة أو ا%�دمة و استحداث الو�f لديھ نحو تحقيق أ�داف المؤسسة، وذلك

طھ بالسياسات و Xجراءات المقيدة غ&� المرنة، ف\م  بإطلاق طاقات Xبداع و Lبتoار لديھ و عدم ر̄

و Lنتماء و الولاء بحاجة إ`S محيط ثقا�� محفز، يوفر الثقة و Iمان، و الشعور بالرضا الوظيفي 
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الضلاع&ن، ( ا% قيقي للمنظمة و %�دمة العميل و نيل رضاه، و �ذا لن يتحقق إلا برضا العميل الداخ.�

  .)72، ص 2010

  أeعاد التمك5ن -داري  3.2

 :يمكن تص»يف أ}عاد التمك&ن Xداري إ`S ما ي.�

 �ستقلالية و حر$ة التصرف: البعد gول 

إ`S الغاء دور المشرف&ن �� خطوط العمليات، و منح العامل&ن صلاحيات  wش&� }عد Lستقلالية

واسعة باتخاذ إجراءات ذات مساحة أوسع �إعادة ال\يoلة، أما حرjة التصرف فتعد العامل Iك�¹ أ�مية 

فيتمك&ن العامل&ن لأ¡dا تتضمن منح �ÑIاص العامل&ن سعة التصرف �� ال»شاطات ا%�اصة بالم\مات 

سو¡dا، و قد تoون حرjة التصرف روتي»ية عندما يؤدي العامل&ن م\ام\م ضمن مجموعة خيارات ال�p يمار 

متاحة كما قد تoون حرjة إبداعية غ&� روتي»ية، و �ذه Iخ&�ة )عتمد ع.S قدرة العامل �� إيجاد بديل بما 

 :wع�� عن قدرتھ ع.L Sبداع ، و يتضمن �ذا البعد L}عاد الفرعية التالية

  ةوضوحjا؛: الرؤdeاتيجيا�Ãداف\ا و اس� معرفة العامل&ن �افة لرسالة المؤسسة و أ

 رشاديةL طرI ة : تحديدjإطار رؤ ��و wع�p ذلك ضمان التصرف وفق ما �و مخطط لھ 

 المؤسسة و اس�Ãاتيجياdeا و أ�داف\ا؛

 ي الملائم لإشاعة عامل الرقابة الذاتية لدى العامل&ن و : نظام الرقابةÊأي )�²يص النظام الرقا

 ماwستلزم من نظم رقابية أخرى �الرقابة ا% ديثة و الرقابة المتفاعلة و نظم رقابة المعتقدات

) ،pÒ17، ص 2005العتي(  

  المشاركة m* اتخاذ القرارات: البعد الثاiي

لقرارات من المسؤوليات الرئ+سية ال�p تقع ع.S عاتق المدير و يتحمل\ا بوصف )عد عملية اتخاذ ا

اتخاذ القرار �شاطا إدارjا و تنظيميا و أ�م عامل فيھ �م �ÑIاص الذين يتخذون القرارات، و جو�ر 

ديد التمك&ن تكمن �� مشاركة العامل&ن �� اتخاذ القرارات و ا%�روج من الروت&ن و محاولة Lتيان }p£Óء ج

يضمن ل\م حق صنع القرار و المشاركة �� اتخاذه دون الرجوع إ`S دائرة Lشراف الضيقة، و �ذا ما يدفع 

، ص 2010ا%$ع��ي، ( بالعامل&ن نحو مواكبة التغ&� و يمثل أمرا حاسما �� حل المشكلات �� ب+ئة العمل

45(.  

حفo5 العامل5ن: البعد الثالث   ت

jم )س\م ا% وافز المادية و المعنوdÔم و انتما�ة �� تمك&ن العامل&ن من خلال زjادة دافعي�dم و رضا

ط\ا بنظام  الوظيفي و بصفة خاصة عندما )شبع احتياجاdeم، و }شرط تقديم\ا �� الوقت المناسب و ر̄

تقوjم Iداء لoي لا تمنح ا% وافز إلا لمستحقdhا، و تoون بمثابة دافع حقيقي لتطوjر أداء العامل&ن كناتج 

  ).15، ص 2013عفانھ، ( للتمك&ن ¡dاÕي
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  الثقة: البعد الراeع

�Ö استعداد الفرد للتعامل مع Lخرjن معتقدا بكفاءdeم و أمان�dم و صدق\م و ا�تمام\م 

بمص× تھ و عدم توقع اساءdeم، و الثقة شعور متبادل ب&ن القادة و المرؤوس&ن، و ثقة الناس �� القائد 

س&ن يتصرفون و دليل ع.S نجاحھ، و �Ö من أ�م المقومات ال�p تؤدي إ`S تoوjن التمك&ن الذي يجعل المرؤو 

  ).74، ص 2015شرع، ( �أ¡dم أØ اب المنظمة أو شر�اء فdhا

  نماذج التمك5ن -داري  4.2

حفo5ي ل التمك&ن كمف\وم  Conger & Kanungo عرف):Conger & Kanungo(النموذج الت

التمك&ن تحف&�ي للفاعلية الذاتية، و تب�È الoاتبان النموذج التحف&� الفردي للتمك&ن حيث تم )عرjف 

كعملية لتعزjز الشعور بالفاعلية الذاتية للعامل&ن من خلال التعرف ع.S الظروف ال�p تزjد من الشعور 

بالضعف و العمل ع.S ازال�dا و التغلب علdhا بواسطة الممارسات التنظيمية الرسمية و الوسائل الغ&� 

ق�Ãح الoاتبان أن التمك&ن مماثل لمف\وم رسمية ال�p )عتمد ع.S تقديم المعلومات عن الفاعلية الذاتية، و ا

القوة حيث يمكن النظر لھ من زاوjت&ن، الزاوjة Iو`S كمركب اتصا`� فالتمك&ن يدل ضمنيا ع.S تفوjض 

 Èمع� S.ل }ساطة عoة الثانية يمكن النظر للتمك&ن كمركب تحف&�ي، فالتمك&ن يدل بjالقوة و الزاو

، 2015قر°p£Ó و سب�p، ( ذلك جليا �� التعرjف الذي تlناه الoاتبانالمشاركة �� القوة أو السلطة، و يظ\ر 

  .)122ص 

بإكمال العمل الذي  Thomas & Velthouse قام):Thomas & Velthouse(النموذج �دراFي ل

فقاما بlناء نموذج التمك&ن Xدرا�ي، و عرفا التمك&ن كزjادة �� تحف&� الم\ام  Conger & Kanungo أنجزه

ال�p تتضمن الظروف العامة للفرد و ال�p )عود بصفة مباشرة للم\مة ال�p يقوم dàا، و ال�p  الداخلية و

بدور�ا ت»تج الرضا و التحف&�، و أشار إ`S أن التمك&ن يجب أن يبدأ من الذات و نظام المعتقدات و يتضمن 

ط\ا نظام المعتقدات كيفية النظر للعالم ا%�ار�Ì، و مف\وم الذات الذي ²w$ع السلوكي ات ال\ادفة و ير̄

�داف و من·$يات التمك&ن ال�p تطبق �� المنظمة  و حدد الoاتبان أرÊعة أ}عاد نفسية للتمك&ن حيث I مع

أ¡dا تمثل أساسا لتمك&ن العامل&ن و �Ö التأث&� ا% ®£p أو Xدرا�ي، الكفاءة، إعطاء مع�È  شعرا

  .)123، ص 2015قر°p£Ó و سب�p، ( للعمل،Lختيار

  قات التمك5ن -داري معو  5.2

قد تواجھ المنظمات }عض المعوقات ال�p قد تحد من قدرdeا ع.S تطبيق تمك&ن العامل&ن، و من ب&ن 

 )241، ص 2009المعا�ي و أخو ارشيدة، ( : �ذه المعوقات ما ي.�

 ال\يoل التنظيpq ال\رمي -

 المركزjة الشديدة �� سلطة اتخاذ القرارات -

 فقدان السلطة خوف Xدارة العليا من -
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 عدم الرغبة �� التغي&� -

  خوف Xدارة الوسطى من فقدان وظائف\ا -

 خوف العامل&ن من تحمل المسؤولية -

 Iنظمة و Lجراءات الصارمة ال�p تحد من المبادأة و Xبداع -

 سرjة تبادل المعلومات -

  ضعف نظام التحف&� -

  �طار المفا]يa` للسلوك -بدا+*.3

�دافإن I ة، لا تتوقف عند التخطيط و جعلjستمرارL نحو النجاح و البقاء و S1س( pالمنظمات ال� 

 المقابلة للوضع ا% ا`� فقط، بل �Ö تبحث عن التجديد و Lبداع و العمل ع.S تنمية السلوكيات

ات ف\و الوسيلة و تنمية السلوكيات Xبداعية لھ أ�مية بالغة �� حياة المنظم. Xبداعية لدى أفراد�ا

ال\ادفة للتطوjر و Lبتoار و إيجاد حلول للمشكلات ا!�تلفة ال�p تواجھ المنظمات و الس�1 من خلال 

  .Lبداع إ`S إيجاد طرق جديدة و منتجات و خدمات جديدة تكسب المنظمة الم&�ة التنافسية

  مفcوم السلوك -بدا+* 1.3

د سابقة ب&ن Lبداع كسلوك يمارس �� موقع يخلط البعض ب&ن Lبداع كحصيلة أو ن�يجة %$\و 

معينفالإبداع �و تقديم ¨£pء جديد قد يتمثل �� سلعة أو خدمة تقدم\ا أو تتlنا�ا المنظمة لأول مرة، اما 

 السلوك Xبدا�f ف\و السلوك أو التصرف المم&� الذي يمارسھ الفرد أو ا!$موعة �� موقع العمل و ل+س

 أو خدمات و سلع جديدة، إذ أنھ سلوك wسبق Lبداع �� صيغتھ ال�dائية بالضرورة أن ينجم عنھ نتائج

 و قد يoون �ذا السلوك إبداعا �� حد ذاتھ عندما يمارسھ الفرد لأول مرة �� المنظمة، و wعرف و°ست

 �ل Iفعال الفردية ال�p تؤدي إ`S توليد و تقديم و تطبيق أفoار جديدة ��"و فاز السلوك Xبدا�f بأنھ 

  ).191، ص 2015مكيد و يحياوي، ( "ي مستوى تنظيpqأ

 إ`S أن السلوك Xبداw �fع�� عن Iفoار و الممارسات ال�p يقدم\ا المديرون) 2012المط&�ي، ( و wش&� 

 و العاملون، و ال�p تقتp£á إ`S إيجاد عمليات إدارjة و طرق و أساليب أك�¹ كفاءة و فعالية �� انجاز

�دافI . ادين، ( ب+نما يرىjفعال الفردية و ا%$ماعية) 2005الزI يمثل جميع �fبداX بأن السلوك 

يوسفي، ( الموج\ة نحو است»باط و تب�p و تطبيق Iفoار المم&�ة و الفرjدة ع.S جميع المستوjات التنظيمية

  .)125، ص 2018

�و الفعل الذي wسب �fبداX أن السلوك âãف، يتjما تقدم من )عار S.بداع، و بالتا`� ف\وبناءًا عX ق 

 ل+س بالضرورة أن ي»تج عنھ نتائج أو خدمات جديدة أو مبتكرة، و انما ي»ب�å أن يمثل Lتجاه السائد

 و المرغوب بوجوده �� �ل مؤسسة أعمال )سS1 للإبداع و التم&�، و عليھ يمكن القول أن السلوك

 د إليھ، فإذا �ان الناتج من �ذا السلوك ش+ئاالسلوك الذي wسبق العمل Xبدا�f و يقو " Xبدا�f بأنھ
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  .)126، ص 2018يوسفي، ( "جديدًا غ&� مألوف اعت�� إبداعا و إلا عد سلو�ا إبداعيا

 أ]مية السلوك -بدا+* 2.3

 ��)ش&� العديد من Iدبيات Xدارjة إ`S أ�مية السلوك Xبدا�f باعتباره الرك&�ة Iساسية 

، 2009عطية ، ( :ن اجمال Xيجابيات ال�p يوفر�ا �� التنظيمات ع.S النحو التا`�العمليةXبداعية، و يمك

 ).15ص 

 القدرة ع.L Sستجابة لمتغ&�ات الب+ئة ا! يطة، مما يجعل التنظيم �� وضع مستقر إذ يoون لديھ -

 Lستعداد لمواج\ة �ذه التغ&�ات }شoل لا يؤثر ع.S س&� العمليات التنظيمية؛

�� تنمية القدرات الفكرjة و العقلية للعامل&ن عن طرjق اتاحة الفرصة ل\م �� اختبار تلك المسا�مة - 

 القدرات؛

 Lستغلال Iمثل للموارد المالية عن طرjق استخدام أساليب علمية تتواكب مع التطورات ا% ديثة؛ -

 المادية و الlشرjة المتاحة؛القدرة ع.S احداث التوازن ب&ن ال��امج Xنمائية ا!�تلفة و Xمoانيات  -

 حسن استغلال الموارد الlشرjة و Lستفادة من قدراdeم عن طرjق اتاحة الفرصة ل\م �� البحث عن -

  .ا%$ديد �� مجال العمل و التحديث المستمر لأنظمة العمل بما يتفق مع التغ&�ات ا! يطة

  أeعاد السلوك -بدا+*  3.3

�ا فيما ي.�للسلوك Xبدا�f خمس ا}عاد نذكر : ) ،�Ì225، ص 2013دن و فرا( 

�و البعد الذي dËتم بالبحث عن الفرص Xبداعية بقصد التعلم و Lستفادة    : استكشاف الفرص -  

و عملية Lبداع عادة ما تبدأ بما wسÈq فجوة Iداء أو عدم التلاؤم ب&ن Iداء الفع.� و الممكن مما يدفع   

 العامل&ن إ`S استكشاف فرص جديدة؛

 dËتم �ذا البعد بخلق Iفoار ا%$ديدة و المبادرات ال�de pتم بالتغ&�ات ع.S مستوى : توليد Iفoار -

 �ل Iفoار �م الموارد الlشرjة، فالأفراد �م مصدر �ل Iفoار ا%$ديدة المنظمة، و مصدر �ل )غي&� و

 ووجود و امتلاك Iفoار ا%$ديدة �و شرط ضروري للإبداع؛

 الذي wع�p صياغة Iفoار و ا% لول و تجرdçjا باستخدام الوسائل العلمية، ثم تقييم Iفoار: التحقق -

� ذه Iفoار و ا% لول يقدم Iدلة الواقعية للنتائج المتوقعة؛و ا% لول Xبداعية المطروحة، و اختبار 

 و ي»تج من ملاحظة Iفoار و ا% لول Xبداعية الoامنة و تحرjك\ا و تحمل ا!�اطر ��: التحدي -

 سlيل دعم\ا، و �ÑIاص المبدعون �م أفراد wشعرون بال�Ãام قوي اتجاه فكرة معينة و يoون ل\م القدرة

 L اقناع S.ا؛عdà نjخر  

�و أحد أ}عاد السلوك Xبدا�f الذي يضمن متا}عة تطبيق الفرص Xبداعية و تè يح: التطبيق - 

  .Lنحرافات ال�p قد تظ\ر، و القبول بالإبداع كجزء من الوضع الرا�ن ا%$ديد

  السلوك -بدا+*) سمات ( خصائص  4.3
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 X م لتحديد ملامح السلوكdمحاول� �� بدا�f إ`S أن �ناك عددًا من ا%�صائصwش&� }عض الباحث&ن 

�� مف\وم السلوك Xبدا�f تفرض\ا طبيعة �ذا المف\وم، و من أبرز �ذه ا%�صائص S.و السمات تتج: 

  )126، ص 2018يوسفي، (

�� السلوك Xبدا�f، و �Ö عبارة عن مقياس لمدى قدرة الفرد ع.S: الطلاقة - pqو )شمل ا%$انب الك 

 طرح\ا، فال�²ص المبدع متفوق من حيث كمية Iفoار ال�p يطرح\ا عن موضوع مع&نخلق Iفoار و 

�� ف�Ãة زمنية ثابتة مقارنة }غ&�ه، أي لديھ قدرة عالية ع.S سيولة Iفoار و س\ولة توليد�ا؛ 

�� السلوك Xبدا�f، و �Ö القدرة العقلية للفرد ع.S )غي&� اتجا�ات: المرونة - �fو )شمل ا%$انب النو 

 تفك&�ه لأك�¹ من زاوjة، و عدم التجمد و Xصرار ع.S اتجاه واحد؛

 و )شمل درجة الو�f بوجود المشكلات أو عناصر ضعف �� الب+ئة أو النظام: ا% ساسية للمشكلات -

 حيث أن }عض Iفراد اسرع من غ&��م �� ملاحظة المشكلات و التحسس من وجود�ا �� �افة المواقف

ط dàذاو الظروف، و لا شك أ �� عملية البحث عن حل ل\ا، و ير̄ S`لة يمثل خطوة أوoن اك�شاف المش 

 القدرة ع.S ملاحظة Iشياء الغ&� عادية �� محيط الفرد و اثارة ال�ساؤلات حول\ا؛

و )شمل القدرة ع.S انتاج أفoار ت�سم با%$دية، و�Ö عبارة عن القدرة ع.S انتاج أفoار أصيلة و : Iصالة -

رار داخل ا%$ماعة ال�p ي»تpq الdhا الفرد، حيث أنھ �لما قلت درجة شيوع الفكرة زادت أصال�dا و قليلة التك

�fبداX م مقومات السلوك�  .)عد �ذه السمة من أ

حقيق السلوك -بدا+* 5.3   متطلبات ت

�� يرى العديد من علماء Xدارة و الممارسون Xدارjون أن للسلوك Xبدا�f متطلبات عديدة تمثل 

 حيëياdeا Lس�Ãاتيجيات Xبداعية، إذ أن التخطيط ل\ا و )عزjز ممارساdeا يéê للسلوك Xبدا�f ب+ئة

�� �fبد اX داء و تطور الواقع العام للمنظمة، و يمكن حصر متطلبات )²$يع السلوكI ملائمة تحسن 

  )70، ص 1995عبد الفتاح، ( :النقاط التالية

 خر؛تحس&ن المناخ العام للمL نظمة و جعلھ أك�¹ انفتاحا و تبادلا ل×�ب ا رت، و تقبل الرأي 

 و إن بدت Èم، ح�� )²$يع Iداء Xبدا�f، و دعم المبدع&ن من خلال الدراسة ا%$ادة لأفoار

 غرjبة للو�لة Iو`S؛

 بداع؛X ار وoفI تحول دون اطلاق pجراءات الروتي»ية ال�X التخلص من 

 ي وضع الرجل المناسبoليفھ بأعمال تمثل تحديات لفكره و قدراتھ لoان المناسب، و تoالم �� 

  تز�ى فيھ روح Lبداع و التطوjر و التحدي ا!$\ول دون مبالغة أو تفرjط؛

 بداعية و دعم\م ل\ا؛X ار و الممارساتoمساندة المسؤول&ن للأف 

  بداع طالماX S.ل فرد قادر ع� S.بداع     و بث الثقة بالنفس و التأكيد عL توفرت لديھ عوامل

 المناخ المناسب؛
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  إليھ المنظمات     و S1دف يجب أن )س�رفع شعار Xبداع و التجديد ل+س كمجرد وسيلة، بل 

 Iفراد ع.S حد سواء؛

 بداعية؛X ار و الممارساتoفI pبداع لتب�X بنك Èqسw إ�شاء ما S.العمل ع 

 ساليب العلمية اI بداع)²$يع استخدامX إثارة الفكر و خلق روح �� .ل�p )س\م 

حفo5 السلوك -داري . 4   مسا]مة التمك5ن -داري m* ت

�� ظل زjادة مستوjات العولمة، و ارتفاع توقعات العملاء، و Lتجاه نحو Lعتماد الم�سارع 

ملائمة، إذ المطلوب للتكنولوجيا Iك�¹ )عقيدًا، أصبحت �رمية السلطة و نظم Xدارة التقليدية أقل 

اليوم دفع العامل&ن نحو المبادرة و حdîم ع.S تحمل المسؤولية من أجل أن يoونوا مبدع&ن، لذا يمكن القول 

  .بlساطة أ¡dم يحتاجون اليوم إ`S التمك&ن

  أساليب تنمية -بداع لدى العامل5ن بالمنظمة 1.4

 L ما فردي و� خر جما�fتأخذ أساليب تحف&� و تنمية Xبداع شكلان أحد

يمكن تنمية Lبداع ا%$ما�f من خلال العديد من Iساليب حيث تتغ&�  :أساليب التنمية ا��ماعية-

�ذا Lطار تم ال�Ãك&� ع.S أش\ر Iساليب و الطرق لتنمية  ��تبعا للرؤى و وج\ات النظر ا!�تلفة و

بيعة المشoلة المراد حل\ا، و فيما السلوك Xبدا�f ال�p يمكن للمنظمات اختيار احدا�ا بما يتلاءم مع ط

  : ي.� عرض لبعض م�dا

عبارة عن  :)100، ص 2013جاد الرب، إدارة Xبداع و التم&� التناف®£p، (أسلوب العصف الذ]�`-أ

أسلوب مصمم لزjادة جو�ر Lبداع لدى جماعة العمل ال�p تحاول حل المشكلات المعروضة، و من ب&ن 

 :ادة عند محاول�dم تطبيق العصف الذ��pالقواعد ال�w pستخدمو¡dا الق

  ونة منoون ا%$ماعة مo5أن ت  S`تم با%$لسة؛ 7إdË أعضاء مع تحديد من سوف 

 اdeجود S.ار و ل+س عoفI سيولة S.ك&� ع�Ãالمشاركة و يجب ال �� ؛إعطاء �ل �Ñص الفرصة 

  ساعدw ذا�ع.S التوصل إ`S عدم السماح بتوجيھ النقد أثناء مرحلة توالد Iفoار، حيث أن 

  أفoار مثالية؛

 ة؛  تحصيل Iفoار Iخرى، و محاولة دمج و توحيد Iفoار لتعطي نتائج مقبولة و ا% لول المطلو̄

 ار زاد وجود ا% لول المفضلة؛oفI لما زادتoار، فoفI مة من�ï كميات S`دعم التوصل إ 

 اoفI فراد جميعI يرى Èمرئ ل×$ميع ح� S.ار عoفI يل$ð(ا؛dhتم التوصل إل pر ال� 

     لفةoدة أو معارضة، و أيضا تقييم التjار و تقديم وج\ات النظر ا!�تلفة سواءًا مؤoفI تقييم

 و العائد و دراسة ا%$دوى للأفoار و �كذا؛

 نتائج التحليل السابق S.عتمد عw يÕاdإن اختيار ا% ل ال�. 
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لب أن يoون Iعضاء �� مoان واحد، و �و عبارة عن و فيھ لا يتط) دالoي(و قد أوجده : أسلوب دلفي - ب

، ثم )عاد Xجابات )�ل ع.S حدة(سلسلة من Iسئلة ترسل إ`S عدد من ا%���اء ليبدوا آراء�م �� مشoلة ما 

 لتصنف و ترتب حسب توافق òراء و Iفoار و )عاد مرة أخرى إ`S المشارك&ن و تكرر 

  .)12، ص 2011طلال و العزاوي، ( S ا% لول المطروحةا%�طوات السابقة ح�È يتفق ا%$ميع ع.

إن استخدام ا%���اء wساعد ع.S توليد العديد من Iفoار Xبداعية التي�ساعد�م  :�ستعانة با���Aاء -ج

 S.م ع��� أعمال\م، حيث يمكن Lستعانة با%���اء من خلال تزوjد�م بالمق�Ãحات البناءة ال�p )ساعد

د المتاحة و Iفoار المتم&�ة �� )عديل و )غي&� المن·¶ لتتلاءم مع متطلبات حسن استغلال الموار 

الإضافة إ`S تزوjد�م بالطرق الفعالة لتحقيق التنمية المستدامة للفرjق   .العصر̄

�ذه ا% لقات Xدارة و العامل&ن �� المنظمة للكشف عن المشكلات: حلقات ا��ودة -د �� حيث wش�Ãك 

و تقديم ا% لول Lبتoارjة ل\ا، و لذلك فإن ا% لقات ت�يح فرصة  ال�p )ع�Ãض س&� العمل

المشاركةا%$ماعية �� تحمل المسؤولية و استفادة المنظمة من إمoانيات العامل&ن، إ`S أقÈ£ó حد ممكن 

  .لمقابلة تحديات العمل و التغلب علdhا، و )²$يع العامل&ن ع.S ابتoار و تطوjر �Ñصي�dم

wساعد �ذا المدخل جماعة صنع القرار ع.S حل المشكلات المعقدة  و ما  :�س��اتي�*مدخل ا�Aيار  -ه

 :يرتبط dàا من مشكلات فرعية، و يتم حل المشكلات من خلال

 ا؛: الصياغةd¡ف المشكلات المراد إيجاد حلول قرارات }شأjيتم تحديد و )عر 

 لة؛يتم تحديد ما يتم فعلھ و تحديد نقاط عدم التأكد و : التصميمoب المشlون سoت pال� �Ö 

 يتم اتباع\ا؛: المقارنة pار المتنوعة و تقييم أفضل الطرق ال�oفI مقارنة 

 ختبارL : يتم من خلال\ا pجرائية ال�X ار % ل المشكلات و إعداد ا%�ططoفI اختيار أفضل

 ).32، ص 2018عبد`�، ( اتخاذ  القرارات الفعالة

حقيق السلوك -بدا+*تمك5ن العامل5ن Fاس��اتيج 2.4   ية لت

 :)ستخدم اس�Ãاتيجية التمك&ن }عض Iساليب لتوفر للعامل مناخ ملائم لاحتضان Lبداع و انlثاقھ أ�م\ا

  ).74، ص 2017برسو`� و يحياوي، (

)ستلزم �شاطات السلوك Xبدا�f علاقة و معاملة خاصة مع Xدارة و منھ  :��يئة الظروف و ا��يط

 يجب مراعاة اختلاف مستلزمات بال»سبة !�تلف عمليات البحث و التطوjر؛

wعت�� Xعلام و أسلوب Lتصال و س\ولة نقل المعلومات محددا رئ+سيا ل�²$يع  :-علام و ال�سي�5

�� المنظمات ؛ �fبداX السلوك 

افزا  ا% وافز بمختلف أنواع\ا مادية و معنوjة؛ :��و

 :ترتكز Xدارة الفعالة للإبداعات ع.S مجموعة من القواعد يمكن حصر�ا فيما ي.� :-دارة الفعالة

 مdç� توظيف Iفراد ع.S أساس قدراdeم و موا
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 S`احتياجات المنظمة و كذلك اس�نادا إ S`م لم\ام و �شاطات ل+س فقط بالنظر إdم  )عي�deميولا

 ال�²صية؛

 اتخاذ القرارات المرتبطة بم\ام\م؛ �� اشراك\م 

 قة مرنة دون أن تخلو من ا%$دية اللازمة؛jم بطرdhشراف علX م وdeإدار 

 ن&jدارX مور اليومية للصف الثا�ي منI اتيجية و ترك�ÃسL تمام بالقضايا�L ك&� و�Ãال. 

  دا+* للمورد ال'شري علاقة التمك5ن -داري بالسلوك -ب 3.4

 ���ذا Xطار صدرت العديد من Iدبيات و الدراسات السابقة ال�p بحثت �� العلاقة المباشرة  ��

  أثرالتمك&ن Xداري ع.S السلوك Xبدا�f و بي»ت نتائج تلك الدراسات وجود علاقة إيجابية ب&ن التمك&ن

  تؤكد العلاقة) 2010فرمان،(نتائج دراسة  Xداري و السلوك Xبدا�f لدى الموارد الlشرjة، فنجد

  التأث&�ية الواï ة ب&ن التمك&ن �وسيلة و السلوك Xبدا�f ك\دف، و ال�p ت»بع من حقيقة مفاد�ا أن

  تمك&ن العامل&ن و منح\م المزjد من الصلاحيات و المسؤوليات و مشارك�dم �� اتخاذ القرارات سيؤدي

  يدية لأداء الم\ام ال�p يoلفون dàا، و �ذا ما يؤدي إ`S ابتoارإ`S دفع\م نحو البحث عن طرق غ&� تقل

  و ابداع طرق جديدة لأداء العمل، و عليھ فمن المنطقي القول و التأكيد أن �ناك علاقة إيجابية ب&ن

  .التمك&ن Xداري و السلوك Xبدا�f للموارد الlشرjة

ية و Iجنlية أنفأكدت }عد تحليل\) 2008العدوان و ا%�والدة، (أما دراسة    ا للعديد من الدراسات العر̄

éêداء سواء �ان فرديا أو مؤسسيا، فالتمك&ن يI ناك علاقة جد وثيقة تجمع ما ب&ن تمك&ن العامل&ن و�  

الب+ئة الè ية و ا%�صبة و ا! فزة ع.S السلوك Xبدا�f و Xنجاز المتم&�، و �ذا ما wساعد ع.S زjادة 

  .)127، ص 2018يوسفي، ( نعكس إيجابا ع.S أداء المؤسسة }شoل عامIداء الفردي الذي ي

أن التمك&ن يقوم أساسا ع.S حرjة اختيار العامل لما يجب )Knight-Turvey,2006 (و توصلت نتائج دراسة

 عملھ و كيف يتم ذلك، و �و ما يضمن التحرر من القيود التنظيمية بما يؤدي إ`S )عزjز

 .ةو تفج&� الطاقات Xبداعي

 و�� موضع آخر أكدت نتائج نفس الدراسة ع.S أن العامل&ن Iك�¹ إبداعا �م الذين يتوفر لدdËم الميل

 نحو حب Lستطلاع و ا!$�dدين نحو التعلم و الذين يتمتعون بمرونة إدراكية عالية و يرغبون �� تحمل

 .العمال الممكنون  ا!�اطر، و Iك�¹ إصرار ع.S مواج\ة العقبات و التحديات، إ¡dم بlساطة

 إ`S أن )عزjز عمليات التمك&ن يؤدي إ`S) 2008الlشا}شة،( و �� نفس السياق أشارت نتائج دراسة 

 زjادة مستوjات الولاء و Lنتماء لدى عمال المنظمة، Iمر الذي يجعل\م بمثابة جنود فdhا، حيث يكرسون 

ل بقاdÔا و ازد�ار�ا، و ذلك من خلال ممارسة �ل طاقاdeم و امoانياdeم %�دمة المنظمة و التã ية من أج

  .)230، ص 2008الlشا}شة و عبد ا!$يد، ( العمل فdhا بطرق و أساليب أك�¹ إبداعية و تم&�
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  ا�Aاتمة. 5

من خلال ما سبق �ستطيع القول أن التمك&ن Xداري �و أساس إبداع العامل&ن، و يظ\ر ذلك من خلال 

التنظيمية و البيõية لتفج&� الموا�ب و الطاقات الoامنة لدى Iفراد، و إبراز دوره الفعال �� deيئة الظروف 

 :و لقد أثب�ت الدراسة ال�p قمنا dàا أن. قدراdeم Xبداعية

  S`ة، و يؤدي تطبيقھ إjشرlإدارة الموارد ال ��إن التمك&ن Xداري �و أحد Iساليب ا% ديثة 

 ؛)غلال Iمثل للموارد الlشرjةLست(تحقيق العديد من الفوائد للمنظمة 

  تمام�L �fار جديدة، و انما )ستدoاح أف�Ãتقديم و اق S.بداع لا تقتصر فقط عX إن عملية

 بجميع مراحل العملية ابتداء من تطوjر Iفoار و Lن�dاء بالتطبيق و المتا}عة و التقييم؛

  L بداعية وX داري يمنح فرصة لإطلاق القدراتX يلزم التمك&ن pستعدادات العقلية ال�

 توافر�ا للقيام بالسلوك Xبدا�f؛

  ار وoم من ابتdم و تمك�deر قدراjتطو ��التمك&ن Xداري يكسب العامل&ن معارف و م\ارات )س\م 

 سائل و طرق جديدة لإنجاز أعمال\م؛

  X ارoفI اح ا% لول، و�Ãاق �� بداعية % لالمشا�ل؛التمك&ن Xداري يمنح للعامل القوة و المبادرة 

  ملائم يدعم السلوك pqتوف&� مناخ تنظي S.عمل عw يح سوف èلھ الoإن التمك&ن إذا طبق }ش

Xبدا�f للفرد داخل المنظمة، فإذا ما توفرت ا% رjة �� اتخاذ القرارات و س\ولة ا�سياب 

طاقة المعلومات و Lتصال الفعال و التدرjب، إضافة إ`S التحف&� س+تحسن مستوى ال

 .Xبداعية لدى الموارد الlشرjة
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