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 :البحث ملخص
مستوى الإبداع الوظيفي و هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة التمكين الوظيفي   

ي ومستوى علاقة بين درجة التمكين الوظيف، وطبيعة اللدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل
فروق بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة ال ، ومعرفةالإبداع الوظيفي لديهم

، وتم د استخدمت الدراسة المنهج الوصفيوق، ومستوي الابداع؛ لدرجة التمكين الوظيفي
ة الدراسة إلى عداستخدام الاستبانة كأداة لجمع المعلومات من عينة الدراسة ، وقد توصلت 

ه يوجد قنوات ، حيث أشاروا إلى أنعلاقة بين التمكين الوظيفي والابداعهناك : نتائج من أبرزها
الثقة بأهمية العمل الجماعي في توليد الأفكار الجديدة؛ ، و التواصل مع جميع العاملين دون استثناء

لاكاديميين اتجاهات أشارت النتائج الى تبني القادة ادرجة عالية من الابداع الوظيفي حيث أن هناك و 
من النتائج وجود علاقة بين وأتضح نحو التغيير، الاهتمام بتحقيق رؤية الجامعة نحو الريادة، 

 الاكاديميينالوظيفي ودرجة الابداع الوظيفي لدي القادة المتغيرات الديموغرافية والتمكين 
 .الأكاديميين بجامعة حائلوالرتبة لدي القادة  القياديبين المنصب  ارتباطوجود دلالة بجامعة، و 

عالية كلما أدى ذلك إلى  الى أنه كلما كانت درجة التمكينكما أوصت الدراسة بضرورة   
 .إرتفاع مستوى الابداع لدي القادة الأكاديميين

The aim of this study was to identify the degree of job empowerment, and the 

level of job creation and the relationship between them among leaders of the University of 

Hail. And to know the differences between the averages of study sample estimates of the 

degree of job empowerment. Descriptive approach was used in this study. The data was 

collected from the sample in this study by suggested questionnaire. The results of this 

study were that there was a relationship between creation and the degree of job 

empowerment. And there are communication channels with all employees without 

exception, and the confidence of the importance of teamwork that help in the generation 

of new ideas. There are also high degree of job creation and the results indicated that the 

adoption of academic leaders' attitudes towards change, attention towards achieving the 

vision of the university leadership. It was clear from the results that there is a 

relationship between demographic variables and job empowerment and the degree of gob 

creation of academic leaders at the university. There is a significant correlation between 

leadership position and rank in the academic leaders at the University of Hail. 

 This study recommended that increase the degree of job empowerment lead to 

increase job creation level in academic leaders. 
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خلفية الدراسة وأهميتها: لجزء الأولا  
 :مقدمة

ن تحديات كبيرة، ومتغيرات متسارعة؛ أثرت على يشهد القرن الواحد والعشرو
المنظمات بشكل عام وعلى الجامعات بشكل خاص، ولابد ان تواجه الجامعات هذه 
التحديات التي فرضها هذا العصر؛ ولكي تتمكن الجامعات من التغلب على هذه التحديات؛ 

الوظيفي الذي ينظر  يلزم عليها استخدام الأساليب الإدارية الحديثة؛ والتي منها التمكين
إليه على أنه احد الأساليب الإدارية الحديثة ومن أساسيات تجويد العمل؛ ويحدث نقله 
نوعيه بالجامعات؛ يؤمل انه يحدث فارقاً في توليد دافعية الإبداع والإنجاز والالتزام 

 .والتميز لدى العاملين في تلك الجامعات
؛ لمواجهة  التحديات؛ دخلات الجيدةعاتقها جملةً من الموجامعة حائل يقع على 

وتحقيق كفاءة عالية؛ وأن تكون قادرة على المنافسة في تحقيق الإبداع، وتبحث عن 
مايضمن لها جودة العمل بأساليب فلسفات الإدارة الحديثة؛ التي تقوم على تطبيق الإدارة 

فيما لايتعارض المنفتحة؛ بتعزيز قدرات العاملين؛ ومنحهم مساحه كبيرة بحرية التصرف، 
مع الخطوط العريضة، وكذلك منحهم اتخاذ القرارات؛ من أجل تحقيق المشاركة الفاعلة؛ 

 . ويكون لهم بصمتهم في دفة مسيرة التنمية
العاملين ضرورة ملحة نظراً لماتشهده البيئة الإدارية من ولقد أصبحت دراسة تمكين 

ر السلبية، والتي شكلت مأزقاً أصبح أحداث، وتطورات رافقها العديد من الآثار، والظواه
معه من الضروري أن تعمل المنظمة على مواجهته، فأساليب العمل تغيرت، وظهرت قيم 
وعادات وأهداف جديدة للمنظمة، وفي ظل هذه الأجواء عانت بيئة المنظمة من الفوضى 
والارتباك رغم أن تمكين العاملين ملائم لجميع المنظمات في مختلف 

 (.   Wilkinson,1998:40)الظروف
أنه من الضروري دراسة موضوع التمكين الوظيفي؛ (2009)رشيد وأوضحت دراسة

باعتباره من المفاهيم الإدارية الحديثة، والذي سيسهم في إعطاء المزيد من الصلاحيات 
للعاملين؛ والذي بدوره يستطيعون تمكنهم من اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم وتشجيعهم 
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لاسيما ان .بادأة والابداع، ممايحقق الالتزام الوظيفي الذي يظهر ولائهم للجامعةعلى الم
 .ت الموظفين في محيط العملمفهوم الالتزام التنظيمي يعد عنصراً جوهرياً في فهم سلوكيا

أن سياسات دعم الإبداع الإداري ( 248: 2006)الحراحشة والهيتي ت دراسةوأشار 
ة أمر حتمي وليس ترفاً؛ ويرى الباحث إلى أن هذا يحتاج وتعزيزه في المنظمات الإداري

عطاءهم مساحة يتحركون فيها دون قيود يكسرون فيها  إلى تمكين القيادات الأكاديمية  وا 
الجمود ؛ ليحلقوا في سما الإبداع؛ حيث يرتبط الإبداع بمفهوم التمكين حسب درجته؛ إذ 

الة منح القائد صلاحيات واسعة يعمل التمكين على تحقيق الإبداع ؛ لاسيما في ح
 .يستطيع من خلالها ممارسة عملة بحرية يشعر عندها بالتفكير الإبداعي

إلى أن القيادات بحاجة إلى تفجير الطاقات الكامنة ، ( 68:  2008)وأضاف نعساني
والبحث عن الجديد في مجال العمل والتحديث المستمر لأنظمة العمل في اساليبها 

عة في أدائها لأعمالها، وتبنى أساليب إبداعية جديدة، في ضوء تلك التقليدية المتب
 .المستجدات والتطورات المحيطة

الإبداع بانه العصف الذهني من تطوير الافكار القديمة؛ ( 2007)ويعرف السويدان
 .لإنتاج أفكار بقالب جديد؛ وتلبية الحاجات بطريقة غير تقليدية

لى الأهمية التي ستعود بالنفع على الجامعات وعلى الرغم من وجود دراسات تشير إ
لمتغيري  التمكين الوظيفي والإبداع إلا أن هنالك اسئلة مازالت بحاجة إلى إجابات حول 

 .العلاقة بين هذين المتغيرين
ودورها في تحقيق اهداف عالية  -كما يراها الباحث -ونظراً لأهمية هذه الدراسة

ع؛ رأى الباحث والمأمول أن يؤثر في الابدا هالمستوى تسهم في تجويد العمل،وضبط
 . دراسة هذا الموضوع

ومن هنا فإن الدراسة الحالية تسعى إلى التعرف على درجة التمكين الوظيفي لدى 
 . القيادات الأكاديمية بجامعة حائل  وعلاقتها بدافعية الإبداع لديهم

 :مشكلة الدراسة وأهميتها

ها عن بقية الأجهزة الحكومية الأخرى؛ لذا تحتاج إن الجامعات لها طبيعة خاصة تميز 
إلى مرونة خاصة لتجاوز المركزية؛ وذلك بتطبيق الاساليب الإدارية الحديثة، منها 
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تفويض السلطة، وتوزيع الصلاحيات، والاتصال الفعال؛ وذلك بتشجيع روح المبادأة 
 .ايؤدي إلى ضعف الإنجازوالابتكار، والتعامل بروح النظام بدلًا من نصه، والبعد عن كل م

وأصبحت الجامعات تلجأ إلى تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة في بيئتها من اجل 
تحقيق الميزة التنافسية، وكل هذا يأتي بسبب تسارع المتغيرات المعاصرة والمؤثرة في 

، متسارعةمستقبل الجامعات، وجامعة حائل كغيرها من الجامعات واجهت تحديات وتغيرات 
ي أمام مطلب تحقيق الإبداع وهذا يتحقق بتمكين العاملين للاضطلاع بمسؤولياتهم فه

 .ومهامهم بالصورة المطلوبة
حيث أن التمكين الوظيفي يعني الاعتراف بحق الفرد بالحرية والتحكم، ويمتلك ذلك 
بما يتوفر لديه من إرادة مستقلة، وخبرة، ومعرفة، ودافع داخلي، فهنالك فروقات بين من 
ذا ما تم تجريد الانسان من هذه المقومات، فسيكون في هذا  يمتلك ذلك ومن لا يمتلك، وا 
تكريس للانصياع واللامسوؤلية، والشعور بعدم الرضا، وفقدان معنى الوظيفة، والشعور 
بالتبعية، عدم القدرة على التصرف، وهذه نتائج محبطة ليس للفرد فحسب بل وتعطى 

 (.Randolph&Sashkin,2002)تمارس فيها هذه الحالة نتائج عكسية للمؤسسة التي
والتي هدفت الى التعرف على درجة التمكين ( 2011)وهذا ما تؤكده دراسة أبو كريم 

الإداري لدي القيادات التربوية، والتي أوصت بضرورة تجذير مفهوم التمكين في ثقافة 
تاحة الفرصة في ات خاذ القرارات من جميع المؤسسة التربوية على كافة المستويات، وا 

 .المعنيين
في توصياتها بأن التمكين الإداري يعمل على ( 2012)وما تدعمه دراسة جابر 

ارتفاع مستوى النمو المهني، والعمل الجماعي، وتدفق المعلومات؛ واشارت بأنه لابد من 
 . إتاحة فرص المشاركة في اتخاذ القرارات، وتحقيق جودة الأداء والتميز

التي تهدف الى التعرف على العلاقة بين التمكين ( 2011)سة الدعدي وتشير درا
الإدارة الابداعية من وجهة نظر القيادات الإدارية بجامعة أم القري؛ والتي أوصت بالعمل 
على زيادة وعي القيادات الإدارية بدور التمكين الاداري في إبراز إبداعاتهم وأفكارهم من 

، والتوسع في علومات والخبرات الحديثة التي تتصل بدورهمخلال  تزويدهم بالمعارف والم
 .الدورات التدريبية المقدمة للقيادات لتطوير أدائهم
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والتي هدفت الى التعرف على مستوى التمكين ( 2012)دراسة العطار واتفقت في ذلك
ري الإداري والأبداع الإداري وأوصت الى ضرورة العمل الجاد على نشر ثقافة التمكين الإدا

نشاء أفكار حاضنة للأفكار الابداعية  من خلال تعزيز أبعاده والقيم التي تحث عليه، وا 
 .والعمل على تسخير كل الإمكانيات لتطبيقها داخل الجامعة

والتي تهدف الى التعرف على التمكين وعلاقته ( 2011)واضحت دراسة الهذلي
عة ام القري وجامعة الملك بمستوي الرضا من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية بجام

عبدالعزيز، والتي أوصت بإتاحة الفرصة الحقيقية والفعالة أمام أعضاء هيئة التدريس 
للمشاركة في اتخاذ القرار، والأخذ برأيهم بعين الاعتبار، مع منحهم الصلاحيات التامة 

 .التي تمكنهم من أداء أدوراهم بكفاءة عالية
محاولة استقصاء درجات التمكين الوظيفي لدى  ومن هنا تمثلت مشكلة الدراسة في

، وعمداء، ووكلائهم، ورؤساء الأقسام في جامعة ةجامع وكلا: القيادات الأكاديمية من
حائل، وكذلك البحث في درجة العلاقة بين التمكين الوظيفي والإبداع الوظيفي لديهم؛ 

 :التاليةأهدافها  للتوصل لتحقيقوذلك من خلال تقدير إجابات أفراد عينة الدراسة 
 :الدراسة أهداف

 :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق عدة أهداف منها
درجة التمكين الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل من وجهة التعرف على  -0

 نظرهم؟
مستوى الإبداع الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل من وجهة التعرف على  -6

 نظرهم؟
بين درجة التمكين الوظيفي لدى القادة  الارتباطيةعلاقة ال طبيعةالتعرف على  -3

 الأكاديميين في جامعة حائل، ومستوى الإبداع الوظيفي لديهم؟
الجنس والمنصب القيادي والرتبة بين  الارتباطيةعلاقة ال التعرف على طبيعة -4

 ؟  لدى القادة الأكاديميين في جامعة حائل الأكاديمية
بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة التمكين  فروقال التعرف على -5

الجنس، العمر، المنصب : الوظيفي لدى القادة الأكاديميين في جامعة حائل، تعزى لمتغيرات
القيادي، عدد سنوات الخدمة، الرتبة الأكاديمية، التخصص؟
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 :تساؤلات الدراسة

 :ت منهاتسعى هذه الدراسة إلى تحقيق عدة تساؤلا
 درجة التمكين الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل من وجهة نظرهم؟ ما -0
مستوى الإبداع الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل من وجهة  ما -6

 نظرهم؟
بين درجة التمكين الوظيفي لدى القادة الأكاديميين في  ارتباطيةهل هناك علاقة  -3

 بداع الوظيفي لديهم؟جامعة حائل، ومستوى الإ
لدى القادة  الجنس والمنصب القيادي والرتبة الأكاديميةبين  ارتباطيةهل هناك علاقة  -4

 ؟  الأكاديميين في جامعة حائل
بين ( 1015= &)هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -5

ظيفي لدى القادة المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة التمكين الو 
الجنس، العمر، المنصب القيادي، عدد : الأكاديميين في جامعة حائل، تعزى لمتغيرات
 سنوات الخدمة، الرتبة الأكاديمية، التخصص؟

 : أهمية الدراسة

 :تكمن أهمية الدراسة في تحقيق مايلي
سوف تسهم نتائج هذه الدراسة في مساعدة اصحاب القرار للتعرف على درجة  -0

 .ن الوظيفي والابداع الوظيفي والعلاقة بينهما، والأخذ بالتوصياتالتمكي
تضيف هذه الدراسة إضافة قد التوصل إليه من نتائج وتوصيات،  من خلال ما سيتم -6

 .جديدة إلى المعرفة والبحث العلمي
قد تكون هذه الدراسة مرجعاً للأكاديميين، والباحثين في موضوع التمكين وعلاقته  -3

 .فيبالإبداع الوظي
يؤمل أن تكون لها انعكاسات على تمكين القادة الأكاديميين من أجل تحسين  -4

 .المخرجات
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 : لإجرائيةوا الاصطلاحيةالتعريفات 

هو إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمل : التمكين الوظيفي -0
رة المسؤولية في استخدام قدراتهم، من خلال تشجيعهم على اتخاذ القرارات، والقد

على حل المشكلات، والتفكير الإبداعي، ويعد حالة ذهنية تعمل على إطلاق الطاقة 
عطائه حرية أكبر  (.2003أفندي، .)الكامنة للموظف، وا 

بأنه استراتيجية تنظيمية تقوم على منح القيادات : ويعرفه الباحث إجرائياً   
قادرين على قوة ليكونوا ت مطلقة حسب مناصبهم بجامعة حائل؛ الأكاديمية صلاحيا

التصرف وحل المشكلات التي تواجههم؛ من أجل تفجير الطاقات الكامنة فيهم، ويكونوا 
مشاركين فاعلين في قيادة المنظمة، مع تحمل المسؤولية في اتخاذ قراراتهم، ويقاس 
بالدرجة الكلية التي يحصل عليها المستجيب على فقرات أداة التمكين الوظيفي التي 

 :ويتضمن الأبعاد التالية. هذه الدراسةطورت لأغراض 
القيود التي تكبل  ة يتصرف فيها القائد؛ متحرراً منإعطاءه مساح: حرية التصرف -0

نتاجيته؛ بحرية تأدية العمل واتخاذ القرار حسب مايراه القائد  .طاقاته وا 
توسيع نطاق السلطة المفوضة والتحرر من قيود التفويض : تفويض السلطة -6

 .نح القادة الأكاديميين الصلاحيات لأداء مهامهم على أكمل وجهالتقليدية، وم
إطار مرجعي يشمل الاعتزاز بقيمة العمل، والاهتمامات، والمعتقدات، : : قيم العاملين -3

 .والقناعات، وتأدية العمل على أكمل وجه
المشاركة في صنع القرار، واتخاذه، بدلًا من الفردية، ورسم السياسات  : المشاركة  -4

 .رؤية إدارة الجامعة حسب
وصول المعلومات بهدف إيجاد نوع من  لانسيابيةفتح قنوات اتصال؛: الاتصال الفعال -5

 .التفاهم
 .إشباع حاجات القادة الأكاديميين من أجل زيادة الإنتاجية:حفز العاملين -2
؛ لتطوير فكرة قديمة، أو لإيجاد فكرة مزيج من الخيال العلمي المرن :الإبداع الوظيفي -6

 دة، مهما كانت الفكرة صغيرة، ينتج عنها إنتاج متميز غير مألوف يمكن تطبيقه جدي
 (.1999الحمادي،)استعماله
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بأنه قدرة القادة الأكاديميين على التفكير المتجدد بعقلية : ويعرفه الباحث إجرائياً 
مشكلات القائد المستشرف للمستقبل، بعيداً عن التقليدية؛ مما يولد أفكاراً ابتكارية لحل ال

ويقاس بالدرجة الكلية التي يحصل عليها المستجيب على فقرات أداة . واتخاذ القرارات
 . الإبداع الوظيفي التي طورت لأغراض هذه الدراسة

ويقصد بهم في هذه الدراسة أعضاء الهيئات التدريسية في :القيادات الأكاديمية -3
وكلاء مدير : لآتيةجامعة حائل؛ الذين صدر قرار بتعيينهم في احد المناصب ا

 .الجامعة، والعميد، ووكيل عميد، ورئيس قسم
 :السابقةالإطار النظري والدراسات : الجزء الثاني

 :الإطار النظري: أولًا

ظهر هذا المفهوم في نهاية الثمانينات؛ نتيجة للتطور في : مفهوم التمكين الوظيفي
مة الممكنة بدلًا من منظمة الفكر الإداري الحديث لاسيما في مجال التحول إلى المنظ

 .المركزية والتحكم؛ مما احدث نقله نوعية، وتغييرات في بيئة العمل
التمكين الوظيفي بأنه عملية إعطاء الأشخاص سلطة ( 10: 2003)ويعرف أفندي

أوسع في ممارسة الرقابة، وتحمل المسؤولية في استخدام قدراتهم، وذلك من خلال 
 .تشجيعهم على اتخاذ القرار

يتوقف التمكين على تفويض الأفراد  أضاف انه لا( 216: 2008)شةيالبشاأما 
 .لصلاحيات صنع القرار، ولكنه أيضاً ضع الاهداف والسماح للعاملين بالمشاركة

التمكين  بأنه التوجه الإدراكي نحو المسؤولية في العمل، ( "2011)النفيسةوتعرف 
ت ذات الصلة بالتنظيم الذي يعمل به الفرد، وذلك والاستقلالية ، والمشاركة في اتخاذ القرارا

 ".وفقاً للقواعد واللوائح التنظيمية داخل بيئة العمل
عرفا التمكين بأنه تمكين ( Murrel and Meredith,2000)بينما موريل ومرديث

 . الفرد سلطة ليقوم بمسؤوليات أكبر ومنحه ثقه ودعم
بانه الطريقة التي تعطي دافعية فعرف التمكين ( Robbins,1993:682)أما روبنز

 . للعاملين في العمل بطريقة مختلفة 
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مكانية مكين بأنه منح العاملين القدرة و ويعرف الت الاستقلالية في صنع القرارات وا 
التصرف بوصفهم شركاء في العمل مع التركيز على المستويات الإدارية 

 (.Ettorre,1997)الدنيا
ين تعريفات التمكين الوظيفي، نستنتج منها التأكيد يرى الباحث أن هنالك تقاطعات ب

على حرية التصرف للقادة الأكاديميين في اتخاذ قراراتهم مايساعدهم على تنفيذ أداء 
 .مهامهم بصورة متجددة وغير تقليدية؛ مبنية على المشاركة والاتصال الفعال

 أساليب التمكين الوظيفي

 في تحقيق التمكين الوظيفي هنالك أساليب تساعد القادة الأكاديميين
Menon,2001:) 

وهو أسلوب يدعو إلى تقليل عدد المستويات الإدارية في الهيكل  :اسلوب التمكين الهيكلي
 .التنظيمي؛ حتى يتجنب الترهل الإداري؛ وبالتالي تتحقق اللامركزية في اداء العمل

الذاتي للعاملين؛ وهو أسلوب يعتمد على التعزيز : أسلوب التمكين من خلال التحفيز -
 .قدراً كبيراً من الصلاحيات امتلاكويستمدها من 

النمط القيادي الذي يتبعه القائد في المنظمة : أسلوب التمكين من خلال النمط القيادي -
 . هو أسلوباً من أساليب التمكين

 :المزايا التي تعود على الجامعة من التمكين الوظيفي

اليف، واستغلال أمثل لموارد الجامعة، وتحقيق يسهم التمكين الوظيفي في خفض التك
اتصال فعَال بين القادة الأكاديميين والعاملين في الجامعة، وفيه اشباع لحاجات جميع 
العاملين في الجامعة، ورفع معنوياتهم، وتحقيق الولاء التنظيمي، ويستطيع على اثره 

للإبداع التنظيمي الذي تجاوز ضغوط العمل، وتنمي الدافعية  الذاتية، كل هذا يدفع 
تحسين جودة المخرجات، وكذلك تحفيز اعد يس سيساهم في إنتاجية كميهة ونوعية مما

القادة على التفكير المستقل، والإفادة من قدراتهم الإبداعية، ومواكبة التغيرات 
 (.2006)، العساف(2006ملحم،)المتسارعة
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 :معوقات التمكين الوظيفي

ى أن هنالك ثمة معوقات تحد من تحقيق التمكين الوظيفي، اتفق معظم الباحثين عل
عدم قناعة الإدارة العليا بأهمية التمكين الوظيفي؛ وكذلك حرصهم على المركزية : منها

حيث يعتقدون انها تضبط العمل، والبعض يرى أن هذا يفقده مركزه الوظيفي وقوته؛ 
وبعضهم  ب إحراجاً للإدارة العليا،والبعض يرى عدم الثقة بالآخرين، والتجاوزات التي تسب

يتحمل المسؤولية المطلقة؛ بالإضافة إلى ان الهيكل  توازي حجم التفويض؛ ولا مهاراته لا
، التنظيمي يحتاج إلى إعادة بناء؛ ويعود احيانا إلى البيئة لاسيما إذا كانت غير جاذبة

، رلقادة في التغييوكذلك عدم رغبة ا، والبعض اشار إلى أن نظام الحوافز غير عادلة
وبعض الباحثين اشار إلى ان معوقات  ي أهداف كل من الإدارة والعاملين؛واختلاف ف

مط هو الن هو تنظيمي مثل ضعف الاتصال، والبيروقراطية، ومنها ما التمكين منها ما
منها لسلبية في التعامل مع العاملين، و ، والوصاية عليهم، واالقيادي مثل الرقابة المباشرة

قعية هو تصميم العمل مثل عدم وضوح الهدف والدور المطلوب من العاملين، وعدم وا ما
 وضعف فرص التقدم وتطورفي العمل، ، وقلة التنوع الاهداف، والروتين الممل

المعاني)،(2004العتيبي،)،(Greasley&King,2005)،(Danbom,2007)العاملين
 .(Conger,1989)،(2009 ،ارشيدة وأخو ،

الاتجاه : أن هنالك ثمة حلولًا لهذه المعوقات منها(40-39: 2004)بيوذكر العتي
نحو بناء تنظيمي مرن، والتحول لتطبيق مفهوم القيادة التحويلية، والسماح بتداول 

 . المعلومات، إعادة النظر في نظام الحوافز، التركيز على تدريب القيادات
 :الإبداع التنظيمي

الطموحات التي تسعى لها الجامعات لتحقيقه في  اهم قبيعد الإبداع التنظيمي من 
المنافسة العالمية  ازديادكلياتها وجميع مرافقها الاكاديمية والإدارية، لاسيما في ظل 

لمواجهة التحديات والتغيرات التي فرضها العصر وتكون قادرة على 
 (.2008العميان،)التنافسية

ر على مستوى الفرد أو إن الابداع هو قدرة عقلية تظه( 1995)وذكر هيجان
 .الجماعة أو المنظمة في شكل عملية ينتج عنها فكرة أو عمل جديد
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إن الابداع هو إدخال خدمة جديدة يشبع حاجات ( 1999)بينا يرى عبدالوهاب
 .الناس، وتسهيل امورهم، ويستفيدون منها

 ريةالابتكامع المدخلات  ابتكاريةإن الإبداع يمثل تفاعل بيئة العمليات بصورة 
 (.Jones,2007)جديدة ابتكاريةمماتولد مخرجات من أفكار 

 الترابط بين الابداع التنظيمي والأبتكار( 0)شكل رقم 

 

 
 

        
 

        

         

 

 

  

 

 

 

  

         

 

 

     

 

 

         

         

    
 بيئه ابتكاريه

 
 ابتكار فردى

 

 
 منتجات إبداعية

 ق عمل وأساليب إبداعيةطر      
 

 صيرورة وعمليات ابتكارية

 
 ابتكار

غير نمطية؛  ابتكاريةويرى الباحث ان الإبداع هو إحداث فرقاً في المنتج بصورة  
 .تحدث نقلة نوعية للمنظمة؛ لمواجهة التحديات، وتجاوزها

 :مراحل الإبداع التنظيمي

مراحل او عناصر متعددة اورد معظم الباحثين حسب الأدبيات ان الإبداع يمر ب
 :يلي كما( 2011نصير والعزاوي، )،(2002السليم،)منها

الفكرية الإبداعية في فترة محددة، مقارنة  الأطروحاتوهي مزيداً من : الطلاقة -
 .بالآخرين، فهو لديه قدرة عالية على توليد أفكار مبدعة في زمن محدد

المشكلة بمنظور غير حل  رونةبالمسواء التكيفية أو التلقائية؛ ويقصد : المرونة -
 .لوفما تقليدي، وغير
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وهو القدرة على وعي المشكلات وحساسيتها، وهو من اهم مراحل : بالمشكلة الشعور -
التفكير الإبداعي، حيث يكون الشخص قادراً على رؤية المشكلة بأبعادها ونواحي 

 .القصور فيها رؤية واضحة، واهم مايميز هذه المرحلة الواقعية
القدرة على انتاج أفكار جديدة، دون تكرار أفكار الآخرين، والحل فريد وغير : لةالأصا -

 .تقليدي
وتعني امتلاك نظرة ثاقبة ، والقدرة على اختراق الطرق التقليدية : التنبؤ بالمشكلة -

عطاء البدائل اللازمة لكافة الاحتمالات  بطرق ابتكارية؛ وقراءة النتائج قبل أوانها، وا 
 .المتوقعة

 :فقد أوردا أربعة مراحل كمايلي (1997حريم،)،(1995عساف،)ما بين
 .وهو مرحلة جمع المعلومات التي هي موضع بحث: مرحلة الإعداد -0
 .وهي مرحلة العصف الذهني للمعلومات التي جمعها: مرحلة الاحتضان -6
 .وهي مرحلة الحل الذي يبحث عنه الفرد: مرحلة البزوغ -3
 .عن صحة الحل عبر الوسائل المتاحةيها الفرد وهي مرحلة يتحقق ف: مرحلة التحقق -4

 :أنواع الإبداع

ثلاثة أنواع من الإبداع ( 277: 1999)عساف و ( 37: 2010)أبو زويد أوردا
 :الإداري في المنظمات وهي مكملة لبعضها البعض، وجميعها ضرورية للمنظمات كمايلي

غير  ابتكاريةالفرد بطريقة وهو الإبداع الذي يحققه : الإبداع الإداري على مستوى الفرد -0
وعنده القدرة على  ؛ ويمتلك صفات شخصية استثنائية،عادية، ويتمتع بالقدرات التفكيرية

 .خرينبذل المزيد من الجهد والوقت في سبيل إتقان العمل، والتفاعل  الإيجابي مع الآ
كة مع وهو الإبداع الذي يحقق عن طريق المشار : الجماعةالإبداع الإداري على مستوى  -6

 .الآخرين بطرق تزيد من الإبداع
وهو الإبداع الذي يتحقق من خلال المنظمة، : الإبداع الإداري على مستوى المنظمة -3

ويحتاج لإبداع إلى تفكير عميق ؛  لحل المشكلات بصورة إبداعية؛ ويقدر القيمة العملية 
 .ي المؤتمراتللنظريات الحقيقية الواقعية، بالتعليم والتدريب، وتفعيل المشاركة ف
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 :معوقات الإبداع في المنظمات

أن بعض الدراسات بينت إن الإبداع على مستوى ( 67: 1995)ذكر الفياض 
 :المنظمة قد يعاني من المعوقات للأسباب التالية

 .المحافظة على الوضع الراهن؛ وعدم القدرة على إقناع انصار مقاومة التغيير  -0
للثقافة الجديدة التي يتطلبها  الانتقالمالية التي يتطلبها عدم الرغبة على زيادة الأعباء ال -6

 .الإبداع
 .التعود على الهيكل التنظيمي السائد؛ والخوف من التغيير -3
ترسيخ الثقافة البيروقراطية، ومايصاحب ذلك من أصحاب السلطة في المحافظة عليها  -4

حافظة على وعلى طاعة وولاء المرؤوسين لهم أو رغبة أصحاب الامتيازات في الم
 .امتيازاتهم

عدم توفر البيئة الإبداعية، فمن الصعوبة بمكان ان تجد مبدعاً في بيئة لاتتوفر فيها  -5
 .عناصر الإبداع ومقوماته

 (.91-90: 2001الطعامنة ويونس، )الإبقاء على العادات والأساليب المألوفة -2
 :السابقةالدراسات 

 :ة ذات الصلة بموضوع الدراسةيلي عرض الدراسات السابق سيتناول الباحث فيما
  :الدراسات العربية

تحليل العلاقة بين التمكين الإداري والسلوك الإداري  "بعنوان( 2013)دراسة صالح  -0
وهدفت " دراسة ميدانية للمديرين العاملين بالجهاز الإداري بجامعة الطائف -الابتكاري

لوك الإداري الابتكاري لدى الدراسة إلى بحث مدى الاختلاف بين التمكين الإداري والس
المديرين حسب المستويات الإدارية وتحديد العلاقة  بين التمكين الإداري  بوصفه متغيراً 
أحادي البعد، وكذلك تحديد العلاقة بين أبعاد التمكين الإداري وأبعاد السلوك الإبتكاري ، 

بالجهاز الإداري من المديرين العاملين ( 065)وقد أجريت هذه الدراسة على عينة بلغت
ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة عدم وجود إختلافات .بجامعة الطائف

ووجود .جوهرية للتمكين الإداري والسلوك الإداري الإبتكاري تبعاً للمستويات الإدارية
علاقة إرتباط موجبة دالة إحصائياً بين التمكين الإداري بوصفه متغيراً مجملًا أو أحادي 
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د، وكذلك وجود  علاقة إرتباط موجبة دالة إحصائياً بين أبعاد التمكين الإداري وأبعاد البع
 .السلوك الإداري الإبتكاري

الرضا الوظيفي وعلاقته بالإبداع الإداري لدى أعضاء هيئة " بعنوان( 2013)دراسة محمد -6
تعرف على وهدفت الدراسة إلى ال". التدريس في كليات وأقسام التربية الرياضية باليمن

درجة الرضا الوظيفي وكذلك درجة الإبداع الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بكليات 
وأقسام التربية الرياضية باليمن، والعلاقة بينهما، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي 

فرداً،  (40)المسحي، وتم تصميم استبانة لهذا الغرض، وقد بلغت عينة الدراسة من 
توافر الإبداع الإداري بدرجة كبيرة لدى أعضاء هيئة التدريس،وكذلك  ومن أهم النتائج

وجود علاقة طردية موجبة بين الرضا الوظيفي والإبداع الإداري لدى أعضاء هيئة 
 .التدريس بكليات وأقسام التربية الرياضية باليمن

ق على أثر التمكين الوظيفي على الإبداع التنظيمي بالتطبي"بعنوان( 2011)دراسة أحمد -3
وهدفت الدراسة في " العاملين بالجهاز الإداري بجامعة طيبة بالمملكة العربية السعودية

وأبعاد التمكين الوظيفي وأثره على الإبداع التنظيمي بالتطبيق  متشخيص وتحليل مفهو 
ومن .موظفاً ( 605)وقد بلغت عينة الدراسة.على العاملين بالجهاز الإداري بجامعة طيبة

وجود علاقة إرتباط طردية معنوية بين جميع أبعاد التمكين وبعضها أهم النتائج 
وكذلك وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين جميع أبعاد التمكين والإبداع .البعض

ويوجد أثر معنوي لتمكين العاملين على الإبداع .التنظيمي لمفردات العينة محل الدراسة
 .التنظيمي

مكين الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى القيادات الت" بعنوان (2011)دراسة العمري -4
وهدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين ". الأكاديمية في جامعة الملك سعود

التمكين الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى القيادات الأكاديمية في جامعة الملك سعود، 
: ، ومن اهم النتائجاستبانة على أفراد  العينة(631)ولتحقيق هذا الهدف تم توزيع 

أتجاهات افراد عينة الدراسة نحو كل من التمكين الوظيفي والالتزام التنظيمي كانت بدرجة 
بين المجالات الفرعية لمقياس ( طردية)جيدة، وأظهرت النتائج وجود علاقة موجبة

 وبين الدرجة( التأثير -معنى العمل -الفعالية الذاتية -حرية الاختيار)التمكين الوظيفي
بين (طردية)الكلية للالتزام التنظيمي، كما اظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة موجبة
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الدرجة الكلية لمقياس التمكين الوظيفي  وبين الدرجة الكلية للالتزام التنظيمي،واظهرت 
نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إتجاه أفراد عينة الدراسة نحو 

معنى )باختلاف المنصب الإداري وفي مجال( التاثير)لالتمكين الوظيفي في مجا
باختلاف عدد سنوات الخبرة في ( الفعالية الذاتية)باختلاف العمر وفي مجال(العمل

 .المنصب الحالي
دراسة  –أثر التمكين الإداري في التميز التنظيمي "بعنوان( 2010)دراسة الضلاعين -5

لدراسة إلى التعرف على أثر التمكين وهدفت ا" ميدانية في شركة الاتصالات الاردنية
الإداري في تميز منظمة الأعمال في شركة الاتصالات الأردنية، لتحقيق أهداف الدراسة 

فرداً، ومن أهم  (553)تم تصميم وتطوير استبانة، وتوزيعها على عينة مكونة من 
مكين الإداري إن مستوى إدراك العاملين في شركة الاتصالات الأردنية لأبعاد الت :النتائج

ويوجد أثر هام ذي دلالة إحصائية للتمكين الإداري في تميز منظمة الأعمال .كان مرتفعاً 
 في شركة الاتصالات الاردنية

التمكين الإداري وأثاره في إبداع العاملين " بعنوان( 2009) دراسة المعاني وأخو ارشيدة -2
التعرف على تصورات العاملين  وهدفت الدراسة إلى" دراسة ميدانية -في الجامعة الأردنية

في الجامعة الأردنية نحو مفهو التمكين الإداري وأثر ذلك في إبداعهم الإداري، وكانت 
ومن أهم النتائج وجود .موظفاً  من العاملين في الجامعة( 695)الدراسة قد بلغت ةعين

ر به اثر ذي دلالة إحصائية للتمكين الإداري في مستوى الإبداع الإداري الذي يشع
المبحوثون، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين نحو مفهوم 
التمكين الإداري تعزى لخصائصهم الديمغرافية والوظيفية باستثناء متغيري العمر، والنوع 

 .الاجتماعي
العلاقة بين التمكين الوظيفي وفاعلية عملية اتخاذ " بعنوان( 2006)دراسة الطراونة -7

وهدفت إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين التمكين الوظيفي وبين فاعلية ". تالقرارا
اتخاذ القرارات، لدى المدارس الحكومية في إقليم جنوب الأردن، وقد بلغت عينة 

 مديراً ، وتوصلت الدراسة إلى أن( 682)الدراسة
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لية اتخاذ القرار تصورات المدراء لأبعاد متغير التمكين الوظيفي ولابعاد متغير فاعلية عم 
كما أشارت إلى وجود علاقة إيجابية بين التمكين الوظيفي وفاعلية إتخاذ .متوسطاً 

 .القرارات لدى المبحوثين
أثر التمكين الإداري والدعم التنظيمي في  "بعنوان( 2006)دراسة الحراحشه والهيتي -8

وهدفت " اسة ميدانيةدر : السلوك الإبداعي كما يراه العاملون في شركة الاتصالات الأردنية
إلى التعرف على اتجاهات العاملين في الشركة نحو أثر التمكين الإداري والدعم التنظيمي 

وقد كانت .ولتحقيق هذا الهدف استخدمت استبانة لجمع البيانات. في السلوك الإبداعي
ومن اهم النتائج أن متغيرات الدراسة ( فرد635)العينة الصالحة للتحليل بلغ مجموعها

( السلوك الإبداعي)تؤثر في المتغير التابع( الدعم التنظيمي)و( التمكين الإداري)المستقله
وكذلك وجود فروق إحصائية بين متغير طبيعة العمل ومتغيرات الدراسة المستقلة 

 .والتابعة
 :الدراسات الأجنبية

ن وهدفت إلى التعرف على أثر التمكي( Fernandez et al,2012)دراسة  فيرناندز   -0
الوظيفي على تشجيع الابداع لدى العاملين في منظمات الاعمال وبيان الأثر الإيجابي 
للإبداع على أداء العاملين في زيادة المنفعة على المدى الطويل بل وحتى القصير في 
عمليات منظمات الأعمال، وكان مجتمع الدراسة دائرة إدارة الأفراد في الولايات المتحدة 

طة بالمؤسسة الاتحادية لمسح رأس المال البشري، وتم استخدام الأمريكية المرتب
الأستبيان الألكتروني كأداة لجمع البيانات، وكذلك تم توزيع استبانة ورقية على عينة 

وكانت عينة . الأفراد الذين ليس لديهم ربط الكتروني بسبب عدم وجود شبكة إلكترونية
للإدارة الدنيا، والمتغيرات المستقلة الدراسة خمسة مستويات من الدرجات الوظيفية 

تجهيز العاملين بمعلومات حول الاهداف، والأداء، )اشتملت على مجموعة من المعايير
ومنح المكافآت النقدية، وتوفير إمكانيات الحصول على المعرفة والمهارات المتعلقة 

متغير التابع فكان أما ال(.بالوظيفة، ومنح السلطة للافراد؛ لإمكانية تسهيل إجراءات العمل
ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة أن تطبيق التمكيمن سيزيد .تشجيع الإبداع

من عملية الإبداع لدى العاملين في المنظمة التي يتم فيها التمكين، ومنح الصلاحيات 
 .من أكثر العوامل التي لها تأثير على زيادة الإبداع وتحسين الأداء
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وهدفت إلى معرفة العلاقة بين التمكين  (Borghei et,al.,2010)دراسة بورجي -6
الوظيفي والالتزام التنظيمي، وتكونت عينة الدراسة من الخبراء في مصانع مدينة قم 

حرية الاختيار، )الإيرانية، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة بين أبعاد التمكين الوظيفي 
 .لتزام التنظيميوالا ( الفعالية الذاتية، معنى العمل، والتأثير

وهدفت إلى التعرف على أثر التمكين النفسي ( Cang&Liu,2008)دراسة تشينج وليو -3
 572والتمكين التنظيمي والسلوك الإبداعي على إنتاجية الوظيفة، وتمت الدراسة على 

من الممرضات العاملات في المستشفيات العامة في تايوان، ومن أهم النتائج توصل 
إنتاجية الوظيفة تتأثر ببعدي أهمية الوظيفة والكفاءة الذاتية من أبعاد الباحثان إلى إن 

التمكين النفسي، وتتأثر ببعدي توافر المعلومات لفرص التعلم والنمو من أبعاد مناخ 
التمكين، كما تتأثر إنتاجية الوظيفة بإبداعية العاملين، وتفسر تلك المتغيرات مجتمعه 

هو متغير صاحب أكبر مساهمة في إنتاجية الوظيفة من إنتاجية الوظيفة، وال% 0204
 .ين العاملين ع سلوكهم الابداعيأثر تمك التمكين النفسيأبعاد بعد الكفاءة الذاتية من

وهدفت الدراسة إلى التعرف على تمكين العاملين من ( Turner,2006)دراسة تورنير -4
ولقد توصلت الدراسة إلى حيث العلاقة بين القادة في السلم الوظيفي وتمكين العاملين، 

أن العاملين يحصلون على قدر اكبر من التمكين بينما ترى الإدارة العليا إن العاملين 
يحصلون على قدر كبير جداً من التمكين، كما أشارت الدراسة إلى أن معظم أفراد عينة 

نة بالقادة الدراسة لايرون أن القادة أكثر ميلًا إذا كانوا في أعلى السلم الوظيفي بالمقار 
 . في المستويات الوظيفية الدنيا

وهدفت إلى اختبار مدى إدراك ( Greasly et al,2005)دراسة جريسلي وآخرون -5
العاملين في قطاع الإنشاءات في بريطانيا لمفهوم التمكين، وقد استخدم الباحثون 

ين أسلوب المقابلات الشخصية لجمع المعلومات من عينة الدراسة المكونة من الموظف
وخلصت إلى وجود علاقة ذات دلالة .في أربعة مشروعات إنشائية كبيرة في بريطانيا

إحصائية بين التمكين الإداري والدور المباشر للمدير في تحقيق التمكين الإداري 
كما ان لعوامل الصحة والسلامة العامة دور بارز في الحد من تحقيق . لموظفية 

إجراءات الصحة والسلامة العامة ممايحد من حرية التمكين لدى العاملين؛ وذلك بسبب 
 . العاملين في التصرف بالعمل
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وهدفت إلى تحديد اتجاهات العاملين نحو ( Jarrar&Zairi,2002)دراسة جرار وزائري -2
شركة بريطانية من ( 75)وقد تم مسح عينة مكونة من . تطبيقات التمكين الوظيفي 

يفي، حيث توصلت الدراسة إلى أن مشاركة خلال استبانة تقيس أبعاد التمكين الوظ
العاملين في اتخاذ القرارات، وتحمل مسؤوليات أكبر، وسلطات أكثر، من أفضل 
الاتجاهات السائدة في عملية التمكين الوظيفي، وأن تطبيق مفهوم التمكين لايزال في 
بداياته ، مع وجود بعض الشركات التي لاترغب بتفويض السلطات، والمسؤوليات 

 .لعاملين من أجل تمكينهمل
حيث " دراسة حالة -تمكين العاملين في الصين" بعنوان(Littrell,2002)دراسة ليترل -7

قام الباحث بدراسة توجهات ومواقف الإدارة والعاملين حول التمكين، واشتملت عينة 
داخل الصين تعود ملكيتها إلى دائرة الأقاليم  الدراسة مجموعة من الفنادق السياحية

كومية المحلية وتدار من قبل وكالات عالمية، وقد تم جمع البيانات خلال الح
ومن أهم النتائج إنها أظهرت موقفاً إيجابياً تجاه تمكين العاملين ( 2000-1999)الفترة

 .ودلت على نجاح تطبيق برامج التمكين في هذا البلد
 التعليق على الدراسات السابقة

حليل العلاقة بين التمكين الإداري والسلوك تركزت بعض الدراسات السابقة على 
وهدفت إلى بحث مدى الاختلاف بين التمكين الإداري والسلوك الإداري  -الإداري الابتكاري

ودراسة  ،(2013)دراسة صالح  مثل الابتكاري لدى المديرين حسب المستويات الإدارية
جد أغلب الدراسات ،  ون(2011)دراسة العمري ،(Fernandez et al,2012)فيرناندز  
 الحراحشةدراسة مثل دراسة  أثر التمكين الوظيفي على تشجيع الابداعاستهدفت 

التعرف ، بينما نجد بعض الدراسات أوضحت الاهتمام ب(2011)دراسة أحمد ،(2006)والهيتي
دراسة جرار  وتحديد اتجاهاتهم نحو التمكين الإداري مثل دراسة على تمكين العاملين

دراسة ، (Turner,2006)دراسة تورنير، (Jarrar&Zairi,2002)وزائري
مستوى و التعرف على درجة التمكين الوظيفي ؛ أما الدراسة الحالية تستهدف (2006)الطراونة

علاقة بين درجة التمكين ، وطبيعة الالإبداع الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل
على –ا ما يجعلها تختلف عن الدراسات السابقة وهذ الوظيفي ومستوى الإبداع الوظيفي لديهم

 .المتغيرات حيث لا يوجد دراسة تهتم بتلك -احثحد علم الب
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 :وإجراءاتها الميدانية الدراسة: الجزء الثالث

، ومن يتناول هذا الجزء وصفاً مفصلًا للإجراءات التي اتبعها الباحث في تنفيذ الدراسة
عداد أداة ،وصف مجتمذلك هدف الدراسة الميدانية ع الدراسة، وتحديد عينة الدراسة، وا 

، والتأكد من صدقها وثباتها، وبيان إجراءات الدراسة، والأساليب (الاستبانة)الدراسة 
 .الإحـصائية التـي استخدمت في معالجة النتائج، وفيما يلي وصف لهذه الإجراءات

  :منهج الدراسة

صفي المسحي الميداني الذي تضمن اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الو  
مسحاً مكتبياً بالرجوع إلى المصادر المتعددة لبناء الإطار النظري للدراسة، والاستطلاع 
الميداني لجمع البيانات بواسطة أداة الدراسة التي تم تطويرها وتحليلها إحصائياً للإجابة 

 .عن اسئلة الدراسة
 :مجتمع الدراسة

ميع القيادات الأكاديمية في جامعة حائل ممن يشغلون تكون مجتمع الدراسة  من ج 
وقد (رئيس قسم -وكيل كلية -عميد كلية أو عمادة مساندة -وكيل جامعة)المناصب

استعان الباحث في حصر أعداد هذه المناصب على المعلومات المتوفرة في عمادة شؤون 
عضو هيئة  154دات  اعضاء هيئة التدريس والموظفين بالجامعة، وقد بلغ عدد هذه القيا

  (.2015)تدريس خلال عام
 ( 0) جدول رقم

 يوضح توزيع مجتمع الدراسة على متغيراتها

 ل  إحصاءات جامعة حائ: المصدر
 :عينة الدراسة

على الأقل من % 81تم اختيار عينة طبقية عشوائية من مجتمع الدراسة بنسبة  
 .(6)كما في الجدول رقم  ع الدراسةأفراد مجتمع  الدراسة؛ نظراً لصغر حجم مجتم

المؤهل/ الجنس وكيل جامعة عميد وكيل كلية رئيس قسم المجموع  
 ذكور 4 60 32 50 006
 إناث ....... .......... 03 69 46
 المجموع 4 60 49 81 054
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 يوضح توزيع عينة الدراسة ( 6)جدول رقم

 : داة الدراسةأ

من خلال مراجعة الأدب النظري، والدراسات السابقة، توصل الباحث إلى عدد من أبعاد 
التمكين الوظيفي والإبداع الوظيفي؛ إلا ان الباحث قام بتطوير تلك الابعاد؛ وأجريت عليها 

فقرة ( 34)لتعديلات اللازمة والتي تناسب أهداف الدراسة، وقد احتوت الاستبانة على ا
 :تمثلت في ثلاثة أجزاء

 .سة، طبقاً للمتغيرات الديمغرافيةالمعلومات المعبرة عن خصائص عينة الدرا:الجزء الأول
ياغتها بعد وهذه الفقرات تم ص( تمكين القيادات)فقرات تقيس المتغير المستغل :الجزء الثاني

مراجعة الأدبيات النظرية، وتمت الاستعانة في تطوير الاستبانة الخاصة بتمكين القيادات  
المعاني أخو )،دراسة(2006عساف،)الدراسات أمثال دراسة من  من خلال الرجوع إلى عدد  

، (2009رشيدة،
، دراسة (2010الضلاعين،)،(2010السعود،الحموري،)،دراسة(2009القاضي،)دراسة

، (2012الشريف،)، دراسة ( 2012الرقاد،)، دراسة (2011لعمري،ا)
 (.Robbins,1993)، دراسة(2013صالح،)دراسة
لى بالرجوع ا الاستبانة، وتم تطوير قرات تهدف لقياس الإبداع الوظيفيويتضمن ف :الجزء الثالث

، (2009المعاني أخو رشيدة،)، دراسة(2008)الدراسات السابقة أمثال دراسة نعساني
 (.2013محمد،)ودراسة

 : صدق الأداة

للتحقق من صدق الأداة قام الباحث بعرضها على مجموعة من المحكمين للحكم على 
بداء ملاحظاتهم عليها، والتعرف على مدى انتماء الفقرات لمجالات الاستبيانفقرات  ؛ وا 

 .  الدراسة، ومدى سلامتها اللغوية

 المؤهل/ الجنس وكيل جامعة عميد وكيل كلية رئيس قسم المجموع
 ذكور 4 60 08 61 23
 إناث ....... .......... 03 09 36
 المجموع 4 60 30 39 95
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 :ثبات الأداة

وذلك عن طريق الاختبار  (T-test)الدراسة  لأداةلإعادة للتحقق من ثبات الأداة وا 
عادة الاختبار، حيث قام الباحث على عينة استطلاعية مؤلفة من قائد أكاديمي من  61وا 

وسيتم . خارج عينة الدراسة، وبفارق زمني مدته أسبوعين بين التطبيق القبلي والبعدي
 .و نباخألفا كر حساب معامل الثبات للاتساق الداخلي بطريقة 

 :أفراد عينة الدراسة تدرج ليكرت الخماسي استجاباتاستخدم  الباحث لتقدير :تصحيح الأداة
 .بدرجة قليلة جداً 008أقل من  - 0

 .بدرجة قليلة 602أقل من   -008
 .بدرجة متوسطة 304أقل من   - 602
 .بدرجة كبيرة 406أقل من   - 304
 .بدرجة كبيرة جداً  5أقل من -406
 :تضمنت هذه الدراسة المتغيرات التالية :لدراسةمتغيرات ا

 :المستقلةالمتغيرات : أولًا

 القادة لدى الوظيفي التمكين درجة)تضمنت هذه  الدراسة متغير مستقل واحد هو   
والذي يعبر عنه بالمتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد العينة ؛ (حائل بجامعة الأكاديميين

 .أداة قياس درجة التمكين الوظيفيعلى مجالات وفقرات 
 :(المستقلة الثانوية)المتغيرات الوسيطة: ثانياً

 :وهي( مستقلة ثانوية)تضمنت هذه الدراسة ستة متغيرات وسيطة 
 (.ذكر، انثى)وله مستويان: الجنس -1
سنة  45سنة،  45أقل من  -سنة 35سنة،  35أقل من )وله ثلاثة مستويات: العمر -2

 (.فأكثر
وكيل جامعة، عميد، وكيل الكلية أو العمادة )وله أربعة مستويات: ديالمنصب القيا -3

 (.المساندة، رئيس قسم
 01سنوات، 01أقل من -5سنوات، 5أقل من )ولهاأربعة مستويات:عدد سنوات الخدمة -4

 (.سنة فأكثر 05سنة، 05أقل من  -سنوات
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 -ساعدأستاذ م-أستاذ مشارك -أستاذ)ولها أربعة مستويات : الرتبة الأكاديمية -5
 (.محاضر

 (.إنساني-علمي -صحي)وله ثلاثة مستويات: التخصص -6
  :التابعةالمتغيرات : ثالثاً

لدى القادة الأكاديميين، والذي يعبر عنها بالمتوسطات  الوظيفي مستوى الإبداع 
 .الحسابية لتقديرات أفراد العينة على فقرات أداة قياس مستوى الإبداع الوظيفي

 ج الدراسةيوضح نموذ( 6)شكل رقم 

 

 
 

    

 

 
 

  

              
 التمكين  

      
        
  

 حرية التصرف

مستوى الابداع الوظيفى لدى القادة 

 الأكاديميين
 

  
 تفويض السلطة

 

 

 قيم العاملين

      
  

 المشاركة

      
  

 الاتصال الفعال

      
  

 حفز العاملين

   
 الجنس

   

   
 العمر

   

   
 المنصب القيادي

   

   
 عدد سنوات الخدمة

   

   
 الرتبة الأكاديمية

    
   

 التخصص
   

 :حدود الدراسة

 :تتمثل حدود هذه  الدراسة ومحدداتها فيما يلي
وكلاء مدير الجامعة، ) اقتصرت هذه الدراسة على القادة الأكاديميين: حدود بشرية .0

 .جامعة حائلفي  (والعميد، ووكيل عميد، ورئيس قسم
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اقتصرت هذه الدراسة على استطلاع آراء القادة الأكاديميين : حدود زمانية ومكانية .6
 .هـ1436/1437في جامعة حائل للعام الدراسي 

تتحدد نتائج هذه الدراسة باستجابة أفراد عينة الدراسة الجادة : محددات منهجية .3
والثبات المتحققة والموضوعية على فقرات استبانتي الدراسة، وبدرجتي الصدق 

 . لهاتين الاستبانتين
 : لإتمام إجراءات الدراسة قام الباحث بإتباع الخطوات التالية :إجراءات الدراسة

 .تصميم أدوات الدراسة، والتأكد من صدقها وثباتها .0
 .تحديد مجتمع الدراسة وعينته بالطريقة الطبقية العشوائية .6
 .رونياً الكت توزيع أداة الدراسة على أفراد العينة .3
 .استعادة أداة، وتدقيقها لغرض التحليل الإحصائي .4
 . إدخال البيانات إلى الحاسوب لمعالجة البيانات واستخراج لنتائج .5

 :المعالجة الإحصائية

بغرض استخراج النتائج وتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على اسئلتها؛ تم إجراء 
، إذ استخدم الباحث (SPSS)حصائيةالمعالجات الإحصائية المناسبة باستخدام الرزمة الإ

 :المعالجات الإحصائية الآتية
للإجابة عن السؤالين الأول والثاني، تم استخدام المتوسطات الحسابية  -

 .والانحرافات المعيارية
 .للإجابة عن السؤالين الثالث والرابع، تم استخدام اختبار تحليل التباين المتعدد -
 .البعدية للمقارنات( Scheffe)اختبار شيفيه -
 . للإجابة عن السؤال الخامس تم استخدام معامل ارتباط بيرسون -
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 :نتائج الدراسة ومناقشتها: الجزء الرابع

 : عينة الدراسةخصائص النتائج المرتبطة بوصف : اولًا

 خصائص عينة البحثيوضح ( 3)جدول رقم 

البيانات 
المنصب  العمر الجنس الوصفية

 القيادي

عدد سنوات 
الخدمة 

الجامعةب  
الأكاديميةالرتبة   التخصص 

كر الاستجابة
 ذ

ي
نث

 أ

ن 
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ل
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5
3
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س

 

5
3

-
5

3
 

5
3
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0
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 -
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 54 24 17 7 61 18 9 7 10 37 41 39 31 21 4 24 52 19 32 63 التكرار

 66.3 النسبة المئوية
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 95 95 95 95 95 95 المجموع

والتي توضح خصائص عينة ( 1)يتضح من استقرار النتائج الواردة بالجدول رقم 
للذكور، % 2203امعة حائل بأن جنسهم اتضح بنسبة الاكاديميين بج المبحوثين من القادة

الذى تتمكن من مناصب بالجامعة ذلك إلى أن طبيعة المتغيرات  للإناث% 3307
سنة حيث نجد أن  45الى أكثر من  35، أما أعمارهم تتضح ما بين أقل من الديموغرافية

سنة  35د من بينما نج% 61سنة تقع نسبتهم  35عينة المبحوثيين في العمر الأقل من 
 6503سنة فأكثر نجد نسبتهم 45في حين نجد من % 5407تقع نسبتهم  45الي أقل من 

وقد يرجع ذلك إلى طبيعة جامعة حائل حيث نجدها من الجامعات الحديثة نسبياً وتم % 
أي  45سنة الي أقل من 35لذا نجد أعلى نسبة عند  عانة ببعض القادة نظراً لخبراتهمالاست

 جامعة حائل الى الآن، وتشير النتائج بأن القادة نشاهسنوات وهو فترة  01معدل خبرة 
الاكاديميين بجامعة حائل تشغل مناصب اتضحت في عينة المبحوثيين في وكيل جامعة وبلغت 

بينما وكيل كلية واتضحت النسبة لهم % 6600، وعميد وبلغت نسبتهم %406نسبتهم 
% 4000 هين نسبتهم في عينة المبحوثيين بينما رئيس قسم اظهرت النتائج با% 3602

وهى أعلى نسبة في عينة المبحوثيين، في حين أظهرت النتائج لخصائص عينة البحث بأن 
% 4306سنوات وذلك بنسبة  5عدد سنوات الخدمة بالجامعة تقع أعلى نسبة عند أقل من 

على  ذلك وباستقراء% 704فأكثر حيث اتضحت النسبة في  05بينما أقل نسبة عند 
هجرياً، أما الرتبة العلمية  0462الجامعة عام  نشاهالجامعة يكون ذلك منطقياً حيث نشاه
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ويليها رتبة أستاذ مشارك % 2406اتضحت أعلى نسبة عند رتبة أستاذ مساعد وذلك بنسبة 
وظهرت النتائج بأن أقل نسبة عند رتبة % 905، ثم أستاذ بنسبة %0809وذلك بنسبة 

، بينما فسرت النتائج خصائص عينة القادة طبقاً للتخصص في %704محاضر وذلك بنسبة 
يث أتضحت نسبتهم حثلاث مجالات ظهرت أعلى نسبة لعينة المبحوثيين في المجال الإنساني 

 %.0709ثم المجال الصحي بنسبة % 6503بنسبة  العلمي، ويليها المجال %5208في 

 :لدراسةالنتائج الخاصة بالإجابة على تساؤلات ا :ثانياً

 درجة التمكين الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل من وجهة نظرهم؟ ما: السؤال الأول

 درجة التمكين الوظيفي لدي القادة الاكاديميينيوضح ( 4)جدول رقم 

 العبارة م

 )%(النسبة المئوية للتكرارات  التكرار المطلق
المتوسط 

 العام

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 بيالنس
 الترتيب

ر 
دي

تق

بة
جا

ست
لا

ا
* 

كبيرة 

 جداً
 قليلة متوسطة كبيرة

قليلة 

 جداً

كبيرة 

 جداً
 قليلة متوسطة كبيرة

قليلة 

 جداً

0 

تتاح لي 

الحرية في 

تأدية عملي 

حسب ما 

آراءه 

 مناسبا

 متوسطة 11 4.00 1.1 3.3 6.3 11.6 42.1 25.3 14.7 6 11 40 24 14

2 

أمنح 

المساحة 

ي الكافية ف

حل 

المشكلات 

بطرق 

 مبتكره

 كبيرة 14 4.20 1.0 3.5 5.3 7.4 37.9 33.7 15.8 5 7 36 32 15

5 

امتلك حرية 

اتخاذ 

القرار 

باستقلالية 

 تامة

 متوسطة 9 3.69 1.2 3.1 10.5 18.9 37.9 20.0 12.6 10 18 36 19 12

5 

تسمح لي 

الادارة 

العليا 

بالتصريح 

لوسائل 

الاعلام 

 المختلفة

 قليلة 2 2.75 1.2 2.3 38.9 15.8 29.5 10.5 5.3 37 15 28 10 5

3 

امتلك قدراً 

كبيراً في 

الصلاحيات 

 بالتفويض

 متوسطة 7 3.55 1.2 2.9 17.9 12.6 36.8 23.2 9.5 17 12 35 22 9

6 

يثق 

الرئيس 

المباشر 

بقدراتي في 

 إدارة العمل

ةكبير 17 4.84 1.0 4.0 3.2 2.1 22.1 36.8 35.8 3 2 21 35 34  
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 العبارة م

 )%(النسبة المئوية للتكرارات  التكرار المطلق
المتوسط 

 العام

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 بيالنس
 الترتيب

ر 
دي

تق

بة
جا

ست
لا

ا
* 

كبيرة 

 جداً
 قليلة متوسطة كبيرة

قليلة 

 جداً

كبيرة 

 جداً
 قليلة متوسطة كبيرة

قليلة 

 جداً

7 

امتلك 

سلطات 

كافية 

لتحقيق 

اهداف 

 العمل

 كبيرة 13 4.12 1.1 3.4 7.4 6.3 41.1 29.5 15.8 7 6 39 28 15

8 

امتلك 

امكانية 

محاسبة 

 العاملين

 متوسطة 5 3.39 1.2 2.9 20.0 15.8 26.3 29.5 6.3 19 15 25 28 6

9 

تشعرني 

إدارة 

الجامعة 

بأني 

عنصراً 

فاعلاً في 

 الجامعة

 متوسطة 8 3.68 1.3 3.0 16.8 12.6 33.7 23.2 13.7 16 12 32 22 13

01 

أشعر بأن 

تأدية 

الأعمال 

على أكمل 

وجه ذات 

 قيمة عالية

 كبيرة 18 4.85 1.1 4.0 4.2 6.3 13.7 35.8 40.0 4 6 13 34 38

أقل  5.2 -كبيرة 5.2أقل من  5.5 -متوسطة 5.5أقل من  2.6 -قليلة 2.6أقل من  0.8 -قليلة جداً  0.8أقل من  0)تشير تقدير الاستجابات الي تحديد مع الى الأداء وهي * 

(كبيرة جداً  3من   

00 

أطبق 

مبادرات 

 في العمل

 كبيرة 15 4.66 0.9 3.9 4.2 2.1 20.0 51.6 22.1 4 2 19 49 21

02 

استفيد من 

زملائي 

المميزين 

في تطوير 

 مهاراتي

 كبيرة 19 4.91 0.9 4.1 1.1 6.3 12.6 46.3 33.7 1 6 12 44 32

05 

تعمل إدارة 

الجامعة 

على خلق 

أجواء من 

التعاون 

بين زملاء 

 العمل

 متوسطة 10 3.69 1.2 3.1 9.5 20.0 35.8 20.0 13.7 9 19 34 19 13

05 

ترحب 

إدارة 

الجامعة 

من اتخاذ 

القرار 

بالمشاركة 

بدلاً من 

 الفردية

 متوسطة 6 3.50 1.1 2.9 12.6 17.9 44.2 17.9 7.4 12 17 42 17 7

03 

اعتمد على 

فريق العمل 

لإنجاز 

 الاعمال

 كبيرة 16 4.77 1.1 3.9 3.2 8.4 18.9 30.5 38.9 3 8 18 29 37

06 

لدي ثقة 

بأهمية 

العمل 

58 27 9 0 1 61.1 28.4 9.5 0.0 1.1 4.5 0.8 5.43 24 
كبيرة 

 جداً 



م6102أبريل( 44)العدد  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 

62 
 

 العبارة م

 )%(النسبة المئوية للتكرارات  التكرار المطلق
المتوسط 

 العام

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 بيالنس
 الترتيب

ر 
دي

تق

بة
جا

ست
لا

ا
* 

كبيرة 

 جداً
 قليلة متوسطة كبيرة

قليلة 

 جداً

كبيرة 

 جداً
 قليلة متوسطة كبيرة

قليلة 

 جداً

الجماعي 

في توليد 

الأفكار 

 الجديدة

07 

أحرص 

على أن 

تتميز 

ت التعليما

 بالشفافية

48 37 9 0 1 50.5 38.9 9.5 0.0 1.1 4.4 0.7 5.30 22 
كبيرة 

 جداً 

08 

افتح قنوات 

التواصل 

مع جميع 

العاملين 

دون 

 استثناء

41 40 9 3 2 43.2 42.1 9.5 3.2 2.1 4.2 0.9 5.10 20 
كبيرة 

 جداً 

09 

يوجد مركز 

معلومات 

بالجامعة 

يوفر 

المعلومة 

على نحو 

سريع لا 

صحاب 

 ارالقر

 متوسطة 3 3.20 1.1 2.6 20.0 22.1 37.9 13.7 6.3 19 21 36 13 6

21 

اتقبل 

مقترحات 

العاملين 

للاستفادة 

 من قدراتهم

51 37 5 1 0 53.7 38.9 5.3 1.1 0.0 4.5 0.7 5.35 23 
كبيرة 

 جداً 

20 

أقدر جهود 

العاملين 

المبذولة 

 في العمل

 متوسطة 4 3.24 1.0 2.7 14.7 23.2 43.2 17.9 1.1 14 22 41 17 1

22 

يتوافق 

الرتب الذي 

اتقاضاه مع 

أعبائي 

 التي اؤديها

 متوسطة 12 4.04 1.1 3.3 9.5 9.5 25.3 49.5 6.3 9 9 24 47 6

25 

أشعر 

بموضوعية 

في نظام 

الترقيات 

حسب 

معايير 

 الجامعة

 قليلة 1 2.71 1.0 2.2 29.5 28.4 31.6 9.5 1.1 28 27 30 9 1

25 

يتم منحي 

حوافز 

كافية 

بعملي 

تعزز من 

انتمائي 

 للجامعة

33 52 8 1 1 34.7 54.7 8.4 1.1 1.1 4.2 0.7 5.10 21 
كبيرة 

 جداً 



م6102أبريل( 44)العدد  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 

67 
 

 : ما يلي ( 4)يتضح من الجدول 

  بدرجة التمكين الوظيفي لدي القادة  :الأول والمتعلق للبعدأن المتوسطات الحسابية
متوسطات عالية القيمة كما وهي  (405 - 606)بجامعة حائل تتراوح بين  الاكاديميين

درجة التمكين الوظيفي وهذه النسب تعكس . (003ـــ 107) تراوح الانحراف المعياري بين
يوجد قنوات التواصل مع جميع  ه؛ فقد أشاروا إلى أنبجامعة حائل لدي القادة الاكاديميين
الثقة ، و ةيوجد حرص على أن تتميز التعليمات بالشفافي ه، كما أنالعاملين دون استثناء

وتقبل مقترحات العاملين للاستفادة من  ،بأهمية العمل الجماعي في توليد الأفكار الجديدة
قدراتهم، ومنح القادة الاكاديميين بجامعة حائل حوافز كافية بالعمل لتعزيز الانتماء 

 .للجامعة
  وزانها النسبية على النحو التاليوقد تمت ترتيب العبارات وفقاً لأ : 

 .بأهمية العمل الجماعي في توليد الأفكار الجديدة لدي ثقة  .0
 .أحرص على أن تتميز التعليمات بالشفافية .6
 .افتح قنوات التواصل مع جميع العاملين دون استثناء .3
 .اتقبل مقترحات العاملين للاستفادة من قدراتهم .4
 .يتم منحي حوافز كافية بعملي تعزز من انتمائي للجامعة .5
 .حل المشكلات بطرق مبتكره أمنح المساحة الكافية في .2
 .يثق الرئيس المباشر بقدراتي في إدارة العمل .7
 .امتلك سلطات كافية لتحقيق اهداف العمل .8
 .أشعر بأن تأدية الأعمال على أكمل وجه ذات قيمة عالية .9

 .أطبق مبادرات في العمل .01
 .استفيد من زملائي المميزين في تطوير مهاراتي .00
 .عمالاعتمد على فريق العمل لإنجاز الا .06
 .تتاح لي الحرية في تأدية عملي حسب ما آراءه مناسبا .03
 .امتلك حرية اتخاذ القرار باستقلالية تامة .04
 .امتلك قدراً كبيراً في الصلاحيات بالتفويض .05
 .امتلك امكانية محاسبة العاملين .02
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 .تشعرني إدارة الجامعة بأني عنصراً فاعلًا في الجامعة .07
 .ئي التي اؤديهايتوافق الرتب الذي اتقاضاه مع أعبا .08
 .ترحب إدارة الجامعة من اتخاذ القرار بالمشاركة بدلًا من الفردية .09
 .يوجد مركز معلومات بالجامعة يوفر المعلومة على نحو سريع لا صحاب القرار .61
 .أقدر جهود العاملين المبذولة في العمل .60
 .تعمل إدارة الجامعة على خلق أجواء من التعاون بين زملاء العمل .66
 .ضوعية في نظام الترقيات حسب معايير الجامعةأشعر بمو  .63
 .تسمح لي الادارة العليا بالتصريح لوسائل الاعلام المختلفة .64

والتي هدفت الى التعرف على ( 2009)وهذا يتفق مع ما توصلت اليه دراسة القاضي 
في درجة التمكين الإداري لدى القادة الأكاديميين واضحت نتائجها في التوجه نحو اللامركزية 

ابرزت نتائجها في ان مستوي التمكين  والتي( 2008)إدارات الجامعات، وايضا دراسة البلوي 
والتي توصلت ( Turner,2006)دراسة تورنير الإداري والأداء الوظيفي جاءا مرتفعين،

الدراسة إلى أن العاملين يحصلون على قدر اكبر من التمكين بينما ترى الإدارة العليا إن 
والتي ( 2012)صلون على قدر كبير جداً من التمكين؛ وايضا دراسة جابر العاملين يح

أوضحت نتائجها بأن التمكين الإداري يعمل على ارتفاع مستوى النمو المهني، والعمل 
ارات، الجماعي، وتدفق المعلومات؛ واشارت بأنه لابد من إتاحة فرص المشاركة في اتخاذ القر 

 . وتحقيق جودة الأداء والتميز
ما تتفق هذه النتائج مع الأطر التنظيرية التي أوضحت بأن التمكين الوظيفي يسهم في ك

خفض التكاليف، واستغلال أمثل لموارد الجامعة، وتحقيق اتصال فعَال بين القادة الأكاديميين 
والعاملين في الجامعة، وفيه اشباع لحاجات جميع العاملين في الجامعة، ورفع معنوياتهم، 

لاء التنظيمي، ويستطيع على اثره تجاوز ضغوط العمل، وتنمي الدافعية  الذاتية، وتحقيق الو 
كل هذا يدفع للإبداع التنظيمي الذي سيساهم في إنتاجية كميهة ونوعية مما يساعد تحسين 

 .جودة المخرجات، وكذلك تحفيز القادة على التفكير المستقل، والإفادة من قدراتهم الإبداعية
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 مستوى الإبداع الوظيفي لدى القادة الاكاديميين في جامعة حائل من وجهة نظرهم؟ ما: السؤال الثاني

الابداع الوظيفي لدي القادة الاكاديميين مستوييوضح ( 5)جدول رقم   

 العبارة م

 )%(النسبة المئوية للتكرارات  التكرار المطلق
المتوسط 

 العام
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الترتيب

ر 
دي
تق

ا
ج
ست
لا

بة
ا

* 

كبيرة 
 جدا  

 قليلة متوسطة كبيرة
قليلة 
 جدا  

كبيرة 
 جدا  

 قليلة متوسطة كبيرة
قليلة 
 جدا  

1 
أتبني اتجاهات نحو 

 التغيير
36 47 11 0 1 37.9 49.5 11.6 0.0 1.1 4.2 0.74 11.05 6 

كبيرة 
 جدا  

2 
أهتم بتحقيق رؤية 
 الجامعة نحو الريادة

48 35 9 1 2 50.5 36.8 9.5 1.1 2.1 4.3 0.86 11.30 8 
كبيرة 
 جدا  

3 

اتيح للعاملين تطوير 
مهاراتهم من خلال 
التحاقهم بالدورات 

 التدريبية

 كبيرة 2 10.75 0.89 4.1 2.1 3.2 11.6 47.4 35.8 2 3 11 45 34

4 
ابتكر اساليب جديدة 
في العمل لتحقيق 

 التمييز
40 43 11 0 1 42.1 45.3 11.6 0.0 1.1 4.3 0.75 11.16 7 

كبيرة 
 جدا  

5 
لي القدرة على 
توليد الأفكار 

 الجديدة
58 34 0 1 2 61.1 35.8 0.0 1.1 2.1 4.5 0.76 11.82 10 

كبيرة 
 جدا  

6 
حرص على تغيير أ

قراري عندما 
 اكتشف عدم صحته

49 40 4 0 2 51.6 42.1 4.2 0.0 2.1 4.4 0.76 11.52 9 
كبيرة 
 جدا  

7 
استفيد من الأخطار 

م رصدها من التي ت
 التغذية الراجعة

37 45 8 3 2 38.9 47.4 8.4 3.2 2.1 4.2 0.87 10.91 5 
كبيرة 
 جدا  

8 
احرص على 

اكتشاف الطاقات 
 الكامنة في العاملين

31 53 9 1 1 32.6 55.8 9.5 1.1 1.1 4.2 0.73 10.91 4 
كبيرة 
 جدا  

9 
أنجز ما سند اليه 

من أعمال بأساليب 
 متجددة

 كبيرة 1 10.58 0.79 4.1 2.1 0.0 15.8 54.7 27.4 2 0 15 52 26

11 
امتلك القدرة على 
التنبؤ بمشكلات 
 العمل قبل حدوثها

 كبيرة 2 10.75 0.89 4.1 2.1 3.2 11.6 47.4 35.8 2 3 11 45 34

 -قليلة 2.6أقل من  1.8 -قليلة جدا   1.8أقل من  1)تشير تقدير الاستجابات الي تحديد مع الى الأداء وهي * 
 (كبيرة جدا   5أقل من  4.2 -كبيرة 4.2أقل من  3.4 -متوسطة 3.4أقل من  2.6

 : ما يلي  (5)يتضح من الجدول 

  بدرجة الابداع الوظيفي لدي القادة  ةالثاني والمتعلق للبعدأن المتوسطات الحسابية
، وهي متوسطات عالية القيمة (405  - 400)تتراوح بين الاكاديميين بجامعة حائل 

درجة  وهي نسب تشير إلى( . 1089 ــ1074)فة إلى تراوح الانحراف المعياري بينإضا
ئج الى ت النتا، حيث أشار  ابداع وظيفي لدي القادة الاكاديميين بجامعة حائل كبيرة

اتجاهات نحو التغيير، الاهتمام بتحقيق رؤية الجامعة نحو  أتبني القادة الاكاديميين
في العمل لتحقيق التمييز، القدرة على توليد الأفكار الريادة، ابتكر اساليب جديدة 
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الجديدة، الاستفادة من الأخطار التي تم رصدها من التغذية الراجعة، اكتشاف الطاقات 
 .الكامنة في العاملين

  وقد تمت ترتيب العبارات وفقاً لأوزانها النسبية على النحو التالي : 
 .ليناحرص على اكتشاف الطاقات الكامنة في العام .0
 .أهتم بتحقيق رؤية الجامعة نحو الريادة .6
 .ابتكر اساليب جديدة في العمل لتحقيق التمييز .3
 .لي القدرة على توليد الأفكار الجديدة .4
 .أحرص على تغيير قراري عندما اكتشف عدم صحته .5
 .استفيد من الأخطار التي تم رصدها من التغذية الراجعة .2
 .أتبني اتجاهات نحو التغيير .7
 .لين تطوير مهاراتهم من خلال التحاقهم بالدورات التدريبيةاتيح للعام .8
 .أنجز ما سند اليه من أعمال بأساليب متجددة .9

 .امتلك القدرة على التنبؤ بمشكلات العمل قبل حدوثها .01
مثل  على تشجيع الابداعبعض الدراسات التي تحس وهذا يتفق مع ما توصلت اليه 

، حيث أوضحت دراسة (2011)حمددراسة أ ،(2006)والهيتي دراسة الحراحشة
أبعاد التمكين الوظيفي وأثره على الإبداع التنظيمي بالتطبيق على العاملين ( 2011)أحمد

طردية معنوية بين جميع أبعاد  ارتباطوجود علاقة  واتضح .بالجهاز الإداري بجامعة طيبة
ع أبعاد التمكين وكذلك وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين جمي .التمكين وبعضها البعض

دراسة ، و د أثر معنوي لتمكين العاملين على الإبداع التنظيميو وجو والإبداع التنظيمي 
أثر التمكين الإداري والدعم التنظيمي في السلوك الذي أوضحت ( 2006)الحراحشه والهيتي

الإبداعي وهدفت إلى التعرف على اتجاهات العاملين نحو أثر التمكين الإداري والدعم 
( الدعم التنظيمي)و( التمكين الإداري)ن اهم النتائج أن وم ،نظيمي في السلوك الإبداعيالت
 .(السلوك الإبداعي)ؤثر في ي
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بين درجة التمكين الوظيفي لدى القادة الأكاديميين في  ارتباطيةهل هناك علاقة : السؤال الثالث

 جامعة حائل، ومستوى الإبداع الوظيفي لديهم؟
 بين التمكين الوظيفي والابداع الوظيفي t,testتحليل التباين باستخدام اختبار ح يوض( 2)جدول رقم 

 الخطأ المعياري الانحراف المعياري المتوسط الأبعاد
 1004 1029 3045 التمكين الوظيفي
 1015 1005 4062 والابداع الوظيفي

 t,test 504قيمة 
دال**       1010 الدلالة  
 1032 التباين
 F 00087روق قيمة الف

دال**  1010 الدلالة  
 

والتـي توضـح فـروق معنويـة دالـة ( 8)يتضح من استقراء النتائج الواردة بالجدول رقم 
، ممــا يشــير إلــى أن 1032، وتباينــه عنـد 504= وحيــث كانـت قيمــة  ت  1010إحصـائياً عنــد 

الوظيفي،حيـث كلمــا التمكـين الـوظيفي لــدي القـادة الأكــاديميين بجامعـة حائــل وعلاقتـه بالأبــداع 
كانــت درجــة التمكــين الــوظيفي مرنــه كلمــا كــان درجــة الابــداع الــوظيفي عاليــة، وهــذا مــا اتضــح 

فـي حـين المتوسـط للأبـداع الـوظيفي هـو  3045خلال تحليل التباين بأن المتوسط للتمكين هو 
ت لـذا ظهـر  1005، والابداع الـوظيفي هـو1029، وانحراف معياري للتمكين الوظيفي هو 4062

، ممـــا يؤكـــد 1010بدلالـــة  00087، وقيمـــة الفـــروق أتضـــحت فـــي 1010= الدلالـــة لقيمـــة ت
 . التباين بين التمكين الوظيفيلدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل وعلاقته بالأبداع الوظيفي

وتتــــأثر ببعــــدي تــــوافر (Cang&Liu,2008)وهـــذا يتفــــق مــــع دراســــة تشـــينج وليــــو
مـن أبعـاد منـاخ التمكـين، كمـا تتـأثر إنتاجيـة الوظيفـة بإبداعيـة المعلومات لفرص التعلم والنمو 
حيث توصلت الدراسة إلـى أن مشـاركة ( Jarrar&Zairi,2002)العاملين، ودراسةجرار وزائري

العــاملين فــي اتخــاذ القــرارات، وتحمــل مســؤوليات أكبــر، وســلطات أكثــر، مــن أفضــل الاتجاهــات 
طبيق مفهوم التمكين لايزال فـي بداياتـه ، مـع وجـود السائدة في عملية التمكين الوظيفي، وأن ت

 .بعض الشركات التي لاترغب بتفويض السلطات، والمسؤوليات للعاملين من أجل تمكينهم
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وتوضح الأطر النظرية أنالتمكين الوظيفي يسهم في خفـض التكـاليف، واسـتغلال أمثـل 
والعــاملين فــي الجامعــة، وفيــه لمــوارد الجامعــة، وتحقيــق اتصــال فعَــال بــين القــادة الأكــاديميين 

اشــباع لحاجــات جميــع العــاملين فــي الجامعــة، ورفــع معنويــاتهم، وتحقيــق الــولاء التنظيمــي، 
ــداع  ــدفع للإب ــة، كــل هــذا ي ــة  الذاتي ــره تجــاوز ضــغوط العمــل، وتنمــي الدافعي ــى اث ويســتطيع عل

رجــات، التنظيمــي الــذي سيســاهم فــي إنتاجيــة كميهــة ونوعيــة ممايســاعد  تحســين جــودة المخ
وكذلك تحفيـز القـادة علـى التفكيـر المسـتقل، والإفـادة مـن قـدراتهم الإبداعيـة، ومواكبـة التغيـرات 

 المتسارعة
ويتفق الباحث مع الرأي الذي يشير إلى أن التمكين الـوظيفي يعمـل علـى التأكيـد علـى 

ــذ أداء مهــ ــراراتهم مايســاعدهم علــى تنفي ــي اتخــاذ ق ــاديميين ف ــة التصــرف للقــادة الأك امهم حري
 .بصورة متجددة وغير تقليدية؛ مبنية على المشاركة والاتصال الفعال

 الجنس والمنصب القيادي والرتبة الأكاديميةبين  ارتباطيةهل هناك علاقة : السؤال الرابع

يوضح معامل الارتباط بين الجنس والمنصب القيادي والرتبة الأكاديمية( 7)جدول رقم   
القياديالمنصب  الجنس  ةالرتب   

   0،11 الجنس
القياديالمنصب   1،99 0،11  

الأكاديمية الرتبة  1،99 1،98 0،11 
 ارتباط طردي قوي عالي المعنوي معامل الارتباط

بين المتغيرات الديموغرافية  الارتباط توضح بيانات الجدول السابق أن قيم مصفوفة
قد جاءت أغلبها بها ارتباط ودرجة التمكين الوظيفي لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل 

طردي قوي عالي المعنوية ، حيث أشارت النتائج الي أنه يوجد دلالة ارتباط بين 
الجنسوالمنصب الاداري لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل، بينما تبين أيضاً وجود دلالة 

ا فسرت النتائج ارتباط بين المنصب الاداري والرتبة لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل، كم
وجود دلالة ارتباط بين الرتبة العلمية والجنس لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل، وظهر 
ذلكلعينة البحث علي مقياس التمكين الوظيفي لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل وعلاقته 

يث فسرت نتائج ح بالأبداع الوظيفي؛ وهذا ما تتفق فيه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة
بين ( طردية)حيث اظهرت النتائج وجود علاقة موجبة 6100بعض الدراساتمثل دراسة العمرى 
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 -معنى العمل -الفعالية الذاتية -حرية الاختيار)المجالات الفرعية لمقياس التمكين الوظيفي
لاقة وبين الدرجة الكلية للالتزام التنظيمي، كما اظهرت نتائج الدراسة وجود ع( التأثير
بين الدرجة الكلية لمقياس التمكين الوظيفي  وبين الدرجة الكلية للالتزام (طردية)موجبة

التنظيمي،واظهرت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاه أفراد عينة 
معنى )باختلاف المنصب الإداري وفي مجال( التأثير)الدراسة نحو التمكين الوظيفي في مجال

باختلاف عدد سنوات الخبرة في المنصب ( الفعالية الذاتية)تلاف العمر وفي مجالباخ(العمل
والتي من أهم النتائج توصل الباحثان إلى ( Cang&Liu,2008)الحالي، دراسة تشينج وليو

إن إنتاجية الوظيفة تتأثر ببعدي أهمية الوظيفة والكفاءة الذاتية من أبعاد التمكين النفسي، 
ر المعلومات لفرص التعلم والنمو من أبعاد مناخ التمكين، كما تتأثر إنتاجية وتتأثر ببعدي تواف

من إنتاجية الوظيفة، % 0204الوظيفة بإبداعية العاملين، وتفسر تلك المتغيرات مجتمعه 
والمتغير صاحب أكبر مساهمة في إنتاجية الوظيفة هو بعد الكفاءة الذاتية من أبعاد التمكين 

 .عاملين ع سلوكهم الابداعيأثر تمكين ال النفسي
بين المتوسطات الحسابية  (0.5.=&)هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة : الخامسالسؤال 

لتقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة التمكين الوظيفي لدى القادة الأكاديميين في جامعة حائل، تعزى 

 دد سنوات الخدمة، الرتبة الأكاديمية، التخصص؟الجنس، العمر، المنصب القيادي، ع: لمتغيرات
، الرتبة والتمكين الوظيفيالقيادييوضح معامل الارتباط بين الجنس، المنصب ( 8)جدول رقم   

 التمكين الوظيفي 
 1،99 ذكر الجنس

 1،98 أنثي
   
القياديالمنصب   1،25 وكيل جامعة 

 1،97 عميد كلية أو عمادة مساندة
أو وكيل العمادة وكيل الكلية 

 1،99 المساندة
 1،99 رئيس القسم

   
الأكاديميةالرتبة   1،95 استاذ 

 1،97 استاذ مشارك
 0،11 استاذ مساعد
 1،87 محاضر
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توضح بيانات الجدول السابق أن قيم معاملات ارتباط بيرسون بين المتغيرات 
ميين بجامعة حائل قد جاءت أغلبها الديموغرافية ودرجة التمكين الوظيفي لدي القادة الأكادي

بها ارتباط طردي قوي عالي المعنوية ، حيث أشارت النتائج الي أنه يوجد دلالة ارتباط بين 
الجنس وبين ودرجة التمكين الوظيفي لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل، بينما تبين أيضاً 

لدي القادة الأكاديميين بجامعة والتمكين الوظيفي  وجود دلالة ارتباط بين المنصب الاداري
والتمكين الوظيفي لدي الأكاديمية ارتباط بين الرتبة  حائل، كما فسرت النتائج وجود دلالة

 ىس التمكين الوظيفي لدالقادة الأكاديميين بجامعة حائل، وظهر ذلك لعينة البحث علي مقيا
تتفق فيه الدراسة ذا ما القادة الأكاديميين بجامعة حائل وعلاقته بالأبداع الوظيفي؛ وه

مثل دراسة صالح  نتائج بعض الدراساتفسرت  حيث، الدراسات السابقةالحالية مع 
عدم وجود اختلافات جوهرية للتمكين الإداري والسلوك الإداري الابتكاري تبعاً (2013)

فه للمستويات الإدارية؛ ووجود علاقة ارتباط موجبة دالة إحصائياً بين التمكين الإداري بوص
متغيراً مجملًا أو أحادي البعد، وكذلك وجود علاقة ارتباط موجبة دالة إحصائياً بين أبعاد 

في وجود علاقة ( 2011)داري الابتكاري، ودراسة أحمد التمكين الإداري وأبعاد السلوك الإ
وكذلك وجود علاقة ارتباط ؛ ع أبعاد التمكين وبعضها البعضطردية معنوية بين جمي ارتباط
ويوجد .والإبداع التنظيمي لمفردات العينة محل الدراسة معنوية بين جميع أبعاد التمكين طردية

 .أثر معنوي لتمكين العاملين على الإبداع التنظيمي
 :ومناقشتهالدراسة العامة لنتائج ال: الجزء الخامس

 :كشفت الدراسة عن النتائج التالية 
أشاروا إلى ، حيث ن الوظيفي والابداععلاقة بين التمكيأن هناك  المبحوثينكشفت نظرة  .0

يوجد حرص على  أنه يوجد قنوات التواصل مع جميع العاملين دون استثناء، كما أنه
أن تتميز التعليمات بالشفافية، و الثقة بأهمية العمل الجماعي في توليد الأفكار 

ديميين الجديدة، وتقبل مقترحات العاملين للاستفادة من قدراتهم، ومنح القادة الاكا
 .بجامعة حائل حوافز كافية بالعمل لتعزيز الانتماء للجامعة

ئج الى أشارت النتا الابداع الوظيفيعالية من أن هناك درجة  المبحوثينكشفت نظرة  .6
تبني القادة الاكاديميين اتجاهات نحو التغيير، الاهتمام بتحقيق رؤية الجامعة نحو 

حقيق التمييز، القدرة على توليد الأفكار الجديدة، الريادة، ابتكر اساليب جديدة في العمل لت
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الاستفادة من الأخطار التي تم رصدها من التغذية الراجعة، اكتشاف الطاقات الكامنة في 
 . العاملين

أتضح من النتائج وجود علاقة بين المتغيرات الديموغرافية والتمكين الوظيفي ودرجة الابداع  .3
حيث أشارت النتائج الي أنه يوجد دلالة ارتباط  بجامعة حائلالاكاديميين  الوظيفي لدي القادة

بين الجنس وبين ودرجة التمكين الوظيفي لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل، بينما تبين 
والتمكين الوظيفي لدي القادة الأكاديميين  القياديأيضاً وجود دلالة ارتباط بين المنصب 

والتمكين الوظيفي  الأكاديميةود دلالة ارتباط بين الرتبة بجامعة حائل ، كما فسرت النتائج وج
لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل، كما تبين أيضاً وجود دلالة ارتباط بين المنصب الاداري 

كما فسرت النتائج وجود دلالة ارتباط بين والرتبة لدي القادة الأكاديميين بجامعة حائل ، 
ظهر ذلك لعينة البحث و ادة الأكاديميين بجامعة حائل، الرتبة العلمية والجنس لدي الق

القادة الأكاديميين بجامعة حائل وعلاقته بالأبداع  ىمقياس التمكين الوظيفي لد ىعل
 .الوظيفي

التمكين الوظيفي درجة الابداع الوظيفي والتي توضح فروق  أتضح من النتائج وجود فروق بين .4
القادة الأكاديميين  ىالتمكين الوظيفي لدشير إلى أن ، مما ي1010معنوية دالة إحصائياً عند 

بجامعة حائل وعلاقته بالأبداع الوظيفي، حيث كلما كانت درجة التمكين الوظيفي مرنه كلما 
 .كان درجة الابداع الوظيفي عالية

 :توصيات الدراسة

 :  يلي من أبرز ما توصي به الدراسة ما  
يم نتائجها على وعدم تعم ،راسة بشيء من الحيطةتائج هذه الديرى الباحث أن تؤخذ بعض ن .0

 .العينة والزمان والمكان الذي تمت فيه الدراسة  الأوضاع المشابهة؛ وذلك نتيجة لاختلاف
الوظائف القيادية بالجامعة، حيث يوجد  إحدىضرورة مراعاة الرتبة الأكاديمية عند شغل  .6

القادة الأكاديميين؛ ووجود علاقة  ىفي لدالأكاديمية والتمكين الوظي الرتبة دلالة ارتباط بين
بين المتغيرات الديموغرافية والتمكين الوظيفي ودرجة الابداع الوظيفي لدي القادة 

 الاكاديميين بجامعة حائل
بداع الوظيفي كاديمية ومستوى الابين القيادة الأ  مقارنةالتوصية بإعداد دراسة  .3

 .للذكور والأناث
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