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Abstract:         
This research aims to analyze the role of empowerment strategies 

in achieving creative performance among employees of the General 

Company for Communications and Information Technology 

(GCIT), a vital government organization operating in a dynamic 

technological environment that requires continuous renewal and 

innovation. The research used the descriptive-analytical approach, 

and data were collected through a questionnaire distributed to a 

random sample of 140 employees, from which 137 valid 

questionnaires were retrieved for statistical analysis. The research 

focused on studying the impact of four dimensions of empowerment 

strategies: power, knowledge, information, and rewards, as 

independent variables, while creative performance represented the 

dependent variable. SPSS V.26 was used to test the hypotheses and 

study the impact of variables. The research results showed a 

significant positive effect for most empowerment dimensions in 

enhancing employees' creative performance, with the dimensions 

"power" and "knowledge" having the greatest impact. In contrast, 

the effect of "rewards" was low. The results confirmed that 

empowering employees cognitively and practically and providing a 

supportive organizational environment positively impact their 

ability to think creatively and devise new solutions. The study 

recommends adopting comprehensive empowerment policies within 

the company, creating a work environment that encourages 

creativity, and reconsidering incentive systems and information 

flow to enhance organizational performance and keep pace with the 

requirements of digital transformation . 
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Conclusions: 
1. There is a significant direct effect of the empowerment strategy, with its various dimensions, 

on enhancing employees’ creative performance. This indicates that providing a supportive 

organizational environment and empowering employees to make decisions and take initiative 

clearly contributes to motivating them to innovate and present new ideas. Strengthening the 

principle of administrative empowerment in the company, especially by granting employees 

broader authority in decision-making, can significantly raise the level of creative performance 

within the work environment. 

2. The “Power” dimension, which reflects the extent to which employees are granted authority 

and independence in performing their tasks, showed a positive and statistically significant 

impact on creative performance. This confirms that giving employees the freedom to act and 
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make decisions enhances their self-confidence and encourages creativity. The “Knowledge” 

dimension emerged as one of the most influential dimensions, as providing employees with the 

necessary knowledge and skills effectively contributes to developing their creative capabilities, 

particularly in a work environment that relies on technology and information. The 

“Information” dimension also demonstrated a significant positive effect on creative 

performance, as enabling employees to access accurate and up-to-date information allows them 

to make smart and innovative decisions that support the organization’s goals. The “Rewards” 

dimension showed a relatively lower positive effect, indicating that material and moral 

incentives play a role in motivating employees toward creative performance; however, they are 

not the most influential factor compared with the other empowerment dimensions. 

3. The results confirm that investing in administrative empowerment is an effective strategic 

approach that the General Company for Communications and Informatics can adopt to enhance 

a culture of innovation and excellence among employees, which in turn improves 

organizational performance efficiency and service development. 

4. The findings indicate that empowering employees through knowledge, via continuous 

training and the development of technical and analytical skills, is one of the most prominent 

factors driving innovation and improving the quality of institutional outputs. 

5. The data revealed that easy access to information within the organization is a fundamental 

condition for stimulating creative thinking and making knowledge-based decisions, which 

highlights the importance of developing information-sharing systems and promoting 

administrative transparency. 

6. The study results showed that rewards of various types (material and moral) positively 

influence employees’ creative performance, but they do not operate independently from other 

empowerment elements. Therefore, the incentive system should be integrated with other 

empowerment policies. 

7. Administrative empowerment is an effective tool for motivating employees at different 

organizational levels, not only those in leadership positions. This requires redesigning roles and 

responsibilities to provide greater space for initiative and innovation. 
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دراسة تحليلية في الشركة العامة للاتصالات  : تحليل تأثير أبعاد استراتيجية التمكين على الأداء الإبداعي 
 والمعلوماتية
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 معلومات البحث: 

 26–90– 2025تاريخ استلام البحث:  •

 2025 –10–11تاريخ ارسال التعديلات:  •

  2025 –10–13تاريخ قبول النشر:  •

 2026 –03–25تاريخ النشر:  •

 المستخلص:
لدى   الإبداعي  الأداء  تحقيق  في  التمكين  استراتيجية  دور  تحليل  إلى  البحث  يهدف 

المؤسسات   من  بوصفها  والمعلوماتية،  للاتصالات  العامة  الشركة  في  العاملين 

المستمر  التجديد  تتطلب  ديناميكية  تقنية  بيئة  في  تعمل  التي  الحيوية  الحكومية 

صفي التحليلي، وتم جمع البيانات من خلال والابتكار. وقد تم الاعتماد على المنهج الو

( موظفاً، استرُجع منها 140استبانة وُزعت على عينة عشوائية من العاملين بلغت )

( استبانة صالحة للتحليل الإحصائي. ركز البحث على دراسة تأثير أربعة أبعاد 137)

فها متغيرات  لاستراتيجية التمكين، وهي: القوة، المعرفة، المعلومات، المكافآت، بوص

  SPSS V.26مستقلة، بينما تمثل الأداء الإبداعي المتغير التابع. وقد استخدم برنامج  

المتغيرات. توصل   التأثير بين  إلى وجود   البحث الحاليلاختبار الفرضيات واختبار 

كان   اذتأثير معنوي إيجابي لمعظم أبعاد التمكين في تعزيز الأداء الإبداعي للعاملين،  

لقوة" و"المعرفة" الأثر الأكبر فيما كان تأثير "المكافآت" منخفضا. وأكدت  لبُعدي "ا

إيجاباً  ينعكس  داعمة  تنظيمية  بيئة  وتوفير  وعملياً  معرفياً  العاملين  تمكين  أن  النتائج 

 على قدرتهم على التفكير الإبداعي وتقديم حلول جديدة.

 

الإبداعي، القوة، المعرفة، المعلومات،  التمكين الإداري، الأداء  الكلمات المفتاحية:

 المكافآت، الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية.
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 المقدمة:
تواجه المؤسسات المعاصرة تحديات متزايدة في بيئة عمل تتسم بالتغير السريع والتعقيد المستمر، مما يجعل من الإبداع أحد أهم      

مقومات البقاء والتنافس المستدام. وفي ظل هذه التحديات، بات من الضروري تبني استراتيجيات إدارية تعزز من قدرات العاملين 

ستراتيجية التمكين من أبرز هذه الاستراتيجيات، إذ تسهم في رفع مستوى المشاركة والمسؤولية وتحفيز وتطلق إمكاناتهم، وتعد ا

منح   إلى  تهدف  التي  والممارسات  السياسات  من  مجموعة  بأنها  التمكين  استراتيجية  تعُرّف  العمل.  بيئة  داخل  والابتكار  المبادرة 

لقرارات وتنفيذ المهام بكفاءة واستقلالية. وتقوم هذه الاستراتيجية على تعزيز الثقة، العاملين السلطة والموارد والدعم اللازم لاتخاذ ا

وتوفير بيئة تنظيمية تشجع التعبير عن الأفكار، وتقلل من المركزية، ما يؤدي إلى رفع معدلات الأداء وتحقيق نتائج أكثر إبداعاً. 

ن في تحقيق الأداء الإبداعي لدى العاملين في الشركة العامة للاتصالات تسعى الدراسة الحالية إلى استقصاء دور استراتيجية التمكي

البنية  دعم  في  محورياً  دوراً  وتلعب  بغداد  ومقرها  الاتصالات  وزارة  الى  التابعة  الحكومية  المؤسسات  إحدى  وهي  والمعلوماتية، 

ة على المعرفة والتكنولوجيا، وما يرافق ذلك من حاجة تم اختيار هذه الشركة نظراً لطبيعة عملها القائمالتحتية الرقمية في العراق.  

الا على  والقدرة  الابتكار  من  مرتفعة  مستويات  إلى  التقنيةمستمرة  للتغيرات  السريعة  الوصفي    ستجابة  المنهج  الدراسة  اعتمدت 

مستويات الإدارية والفنية ( موظفاً يمثلون مختلف ال140التحليلي، حيث جُمعت البيانات بواسطة استبانة وُزعت على عينة بلغت )

( استبانة صالحة للتحليل الإحصائي، شكّلت الأساس الذي استندت  137في الشركة. وبعد إجراء الفرز والتدقيق، تم الحصول على )

الأداء ويهدف البحث إلى الإجابة عن التساؤل الرئيس: ما مدى تأثير استراتيجية التمكين في تعزيز    إليه نتائج الدراسة واستنتاجاتها 

الإبداعي لدى موظفي الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية؟، إضافةً إلى تحليل الأبعاد التفصيلية للتمكين الإداري وبيان أثر كل  

 .منها في مكونات الأداء الإبداعي

 المبحث الاول: الجانب المنهجي
 مشكلة البحث: اولا: 

القطاعات الحيوية مثل الاتصالات وتقنية المعلومات، تحديات متزايدة تتطلب تواجه المؤسسات المعاصرة، لا سيما العاملة في  

الاستجابة لها بأساليب إدارية مرنة ومبتكرة. ويُعد الأداء الإبداعي أحد المخرجات الأساسية التي تعكس قدرة المؤسسة على التكيف  

داء يرتبط ارتباطاً وثيقاً بمدى تمكين العاملين ومنحهم الثقة  والتجديد ومواكبة التطورات المتسارعة، إلا أن تحقيق هذا النوع من الأ

العمليات. تطوير  في  الفاعلة  والمشاركة  أفكارهم،  عن  والتعبير  القرار،  لاتخاذ  في   والسلطة  الاهتمام  تزايد  من  الرغم  وعلى 

القطاع الحكو في  مي، لا تزال تعاني من نمط إداري المؤسسات العراقية بتطوير الأداء المؤسسي، إلا أن العديد منها، خصوصاً 

تقليدي يتسم بالمركزية والرقابة الصارمة وضعف المشاركة، ما يحدّ من فرص ظهور السلوكيات الإبداعية لدى الموظفين. ومن  

زيز هذا المنطلق، تبرز الحاجة إلى دراسة مدى تطبيق استراتيجية التمكين الإداري داخل هذه المؤسسات، وتأثيرها المحتمل في تع

ما دور استراتيجية التمكين في تحقيق الأداء   الأداء الإبداعي للعاملين. وبناءً عليه، تتمثل مشكلة البحث في التساؤل الرئيس الآتي:
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الإبداعي لدى العاملين في الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية؟ ويتفرع من هذا السؤال الرئيس عدد من التساؤلات الفرعية، 

 منها:

 مستوى إدراك العاملين لأبعاد التمكين الإداري في الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية؟ما  •

 ما مستوى الأداء الإبداعي الذي يظهره الموظفون في ظل بيئة العمل الحالية؟  •

المعلومات،   • المعرفة،  )القوة،  التمكين  استراتيجية  أبعاد  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  والمكافأةهل  الأداء  (  مستوى 

 الإبداعي؟

 ما مدى تأثير استراتيجية التمكين بمختلف أبعادها في تحسين الأداء الإبداعي للعاملين؟  •

 أهمية البحث:ثانيا: 

والأداء  التمكين  استراتيجية  بين  العلاقة  على  الضوء  تسلط  التي  والتطبيقية  النظرية  الاعتبارات  من  البحث  هذا  أهمية  تنبع 

العمل، لا سيما في المؤسسات الخدمية الحيوية مثل الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية، التي تمثل إحدى   الإبداعي داخل بيئة

الركائز الأساسية في دعم البنية التحتية الرقمية والتحول الإلكتروني في العراق. فعلى الصعيد النظري، تسهم هذه الدراسة في إثراء 

ا لمفهوم التمكين الإداري كإحدى الاستراتيجيات الحديثة التي تهدف إلى إطلاق الطاقات الكامنة الأدبيات الإدارية من خلال تناوله

للعاملين، وربطه بمفهوم الأداء الإبداعي الذي يُعد أحد المؤشرات الأساسية لتطور المنظمات وبقائها في بيئة تنافسية ديناميكية. كما  

التمكين، مثل القوة، والمعرفة، والمعلومات والمكافأة، وبين تجليات السلوك الإبداعي   توضح الدراسة العلاقة بين أبعاد استراتيجيات

على مستوى الفرد والمؤسسة. أما من الناحية التطبيقية، فإن أهمية هذا البحث تتجلى في تقديم إطار عملي لصناع القرار والإدارة  

جدوى   والمعلوماتية حول  العامة للاتصالات  الشركة  في  من العليا  التنظيمي  الأداء  لتحسين  فاعلة  كأداة  التمكين  استراتيجية  تبني 

خلال تحفيز الإبداع لدى الموظفين. كما يوفر نتائج ومؤشرات يمكن الاستفادة منها في تطوير السياسات الإدارية، وتعزيز ثقافة  

ذ والمبادرة. علاوة على  الابتكار  تنظيمية محفزة على  بيئة  وتهيئة  التشاركي،  آراء عينة واسعة من  العمل  الاعتماد على  فإن  لك، 

الإداري  جهود الإصلاح  توجيه  في  يساعد  مما  العملي،  التطبيق  قابلية  توصياته  ويمنح  البحث  نتائج  موثوقية  من  يعزز  الموظفين 

 وتطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية الأخرى المشابهة. 

 : ثالثا: أهداف البحث 

إلى   البحث  هذا  والأداء  يسعى  التمكين  استراتيجية  بين  العلاقة  فهم  إلى  الحاجة  من  تنطلق  التي  الأهداف  من  مجموعة  تحقيق 

 الإبداعي داخل بيئة العمل في الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية، وتتمثل أبرز هذه الأهداف فيما يأتي: 

المختلفة   .أ بأبعادها  الإداري  التمكين  استراتيجية  تطبيق  مستوى  المعلومات،  )تشخيص  المعرفة،  الشركة المكافأةالقوة،  في   )

 العامة للاتصالات والمعلوماتية.

 تحليل طبيعة العلاقة بين أبعاد التمكين الإداري والأداء الإبداعي للعاملين، وتحديد الأبعاد الأكثر تأثيراً في تحفيز الإبداع.  . ب

 الإبداعي على مستوى الموظف والمؤسسة ككل. اختبار تأثير استراتيجية التمكين الإداري في تحسين الأداء  .ج

تقديم مجموعة من التوصيات العملية التي يمكن أن تسهم في تطوير الممارسات الإدارية بما يدعم الإبداع المؤسسي، ويعزز   . د

 من قدرة الشركة على مواكبة التحديات التقنية والإدارية المتجددة.

 رابعا: فرضيات البحث: 

فرضية رئيسة وعدد من الفرضيات الفرعية التي تهدف إلى اختبار تأثير أبعاد استراتيجية التمكين في الأداء ينطلق البحث من  

 الإبداعي للعاملين في الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية، على النحو الآتي: 

كافآآت( تآأثيرًا إيجابيآًا ذا دلالآة إحصآائية فآي تؤثر استراتيجية التمكين بأبعادها )القوة، المعرفة، المعلومات، الم  الفرضية الرئيسة:

 تحقيق الأداء الإبداعي لدى العاملين في الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتية.

 الفرضيات الفرعية: 

H1.تؤثر القوة تأثيرًا إيجابيًا ذا دلالة إحصائية في تحقيق الأداء الإبداعي لدى العاملين : 

H2يًا ذا دلالة إحصائية في تحقيق الأداء الإبداعي لدى العاملين.: تؤثر المعرفة تأثيرًا إيجاب 

H3.تؤثر المعلومات تأثيرًا إيجابيًا ذا دلالة إحصائية في تحقيق الأداء الإبداعي لدى العاملين : 

H4 .تؤثر المكافآت تأثيرًا إيجابيًا ذا دلالة إحصائية في تحقيق الأداء الإبداعي لدى العاملين : 

 المخطط الاجرائي للبحث: خامسا: 

تم بناء مخطط البحث وفقا لمتغيرات البحث استراتيجية التمكين بأبعادها )القوة، المعرفة، المعلومات، المكافآت( والمتغير التابع 

 ( مخطط البحث الاجرائي وفرضيات البحث.1الأداء الإبداعي. يوضح الشكل )
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 ( مخطط البحث الاجرائي 1شكل )

 اعداد الباحثان المصدر: 

 سادسا: تقنيات البحث:

اعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي كإطار منهجي لتحليل العلاقة بين أبعاد استراتيجية التمكين وتحقيق الأداء الإبداعي 

رات المستقلة في لدى العاملين، وذلك لما لهذا المنهج من قدرة على تشخيص الظواهر الإدارية وتفسيرها وتحليل مدى تأثير المتغي

  المتغير التابع. واستخُدمت أداة الاستبانة كوسيلة رئيسة لجمع البيانات الأولية من عينة البحث، وقد تم تصميمها وفقاً لأدبيات سابقة

  20تضمنت فقرات تقيس كل بُعد من أبعاد التمكين الإداري )القوة، المعرفة، المعلومات، المكافآت( بعدد    اذذات موثوقية علمية،  

فقرة. وقد تم التحقق من صدق الأداة وثباتها باستخدام الأساليب الإحصائية   16فقرة إلى جانب فقرات لقياس الأداء الإبداعي بعدد  

والاتس ألفا  كرونباخ  اختبار  مثل  على المناسبة  اعتمد  الذي  الوصفي  تحليل  إلى  بالإضافة  الارتباط  معامل  باستخراج  الداخلي  اق 

 . SPSS V.26الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات البحث من خلال الاعتماد على برنامج 

 سابعا: مجتمع وعينة البحث: 

والمعلومات للاتصالات  العامة  الشركة  في  العاملين  من  البحث  مجتمع  وزارة يتكون  الى  تابعة  حكومية  مؤسسة  وهي  ية، 

الاتصالات مقرها في بغداد تهتم بتقديم خدمات الاتصالات والبنية التحتية للمعلومات في العراق. وقد تم اختيار هذا المجتمع بالنظر  

الأداء   في  التمكين  أثر  لدراسة  ملائمة  بيئة  يجعله  مما  والتقنية،  المعرفة  على  القائم  نشاطه  طبيعة  عينة إلى  اختيار  تم  الإبداعي. 

عشوائية بسيطة من الموظفين العاملين في الشركة، وشملت مختلف المستويات الإدارية والفنية لضمان تمثيل شامل لكافة الفئات. 

( توزيع  تم  )140وقد  استرجاع  وتم  بالدراسة،  المشمولين  الأفراد  على  استبانة  بنسبة 137(  الإحصائي  للتحليل  استبانة صالحة   )

 %(، وهي نسبة جيدة تعزز من موثوقية النتائج العامة للبحث.97.8ستجابة بلغت )ا

 

 المبحث الثاني: الجانب النظري
 فهوم استراتيجية التمكين:  اولا: م

ادارة المنظمات يعد التمكين طريقة استراتيجية حديثة في  

مستقبل   باتجاه  تغيراً  تتلمس    تعقيدا،   وأكثرافسة  من  أكثرالتي 

( على أن التمكين  13:  2013  ،واحمد  يعل)من  ركز كل    اذ

وتشج  العاملين  لحث  تستخدم  ادارية  على ياستراتيجية  عهم 

مهاراتهم   فعال وخبراتهم  وقدراتهم  استخدام  بشكل  وتوظيفها 

الافضل   نحو  العمل  منحهم في  خلال  في والقوة    من  الحرية 

اللازم  القرارصنع   بالموارد  اهداف وتزويدهم  لتحقيق  ة 

و ) .رسالتها المنظمة  وصفت  (  Rarthna, 2013 :4وقد 

التمكين كاستراتيجية تمكن الموظفين من اتخاذ القرارات في  

وتقديم   افعالهم،وظائفهم وتساعدهم على تحمل المسؤولية في  

المطلوب   المستوى  على  الزبائن  التغلخدمات  يرات مواجهة 

( بأن 9:  2014  . وبينت )النداوي,في بيئات العمل الديناميكية

تشجع حديثة  ادارية  استراتيجية  على    التمكين  العاملين 

خلال   من  والابداع  والخبرة  المعرفة  اضافة  في  المشاركة 

القرارات اتخاذ  على  القدرة  العمل   ،منحهم  على  التشجيع 

والتدريب  الجماعي الفعال  الاتصال  بمهارات  ودعمهم   ،

  , اعتبارهم جزء من المنظمةالثقة بقدراتهم و  المستمر وتعزيز

التمكين10:  2015  ,جرجيس)  واشارت بان  استراتيجية    ( 

عامليها المنظمات    تعتمدها تنظيمية   العمل    لتحفيز  وتأكيد 

الجماعي وتوفير كافة الموارد اللازمة بما فيها البيئة المناسبة 

المشكلات  وحل  القرار  اتخاذ  حرية  العاملين  منح  خلال    من 

ادارتها  في  مشاركتهم  وزيادة  المنظمة  واوضح داخل   .

(Keerthika et al, 2018: 55  استراتيجية التمكين  ان   )

والادوات   والتقنيات  العملية  التدابير  اتخاذ  على  خلق لتعمل 

في تحمل تمنح  و  المنظمات،  التمكين  في  للموظفين  الحرية 

ح  لتحسين  والتنظيميةالمسؤولية  الشخصية  واضاف    .ياتهم 

احدى  33:  2018  ،علي) هي  التمكين  استراتيجية  بان   )

الحديثة تعمل المنظمة من خلالها على   استراتيجيات الادارة 

الضرورية   والمهارات  القدرات  البشرية  مواردها  اكتساب 

لأبداء الراي وتحديد اسباب المشكلات وحلها والمشاركة في 

وتحديد  بالمعلومات  المشاركة  خلال  من  القرار  صنع 

التي  المسؤ المهام  لإنجاز  العمل  فرق  ضمن  والعمل  وليات 

 .رؤيتها ورسالتها   إطارالاهداف في  يؤدونها لغرض تحقيق  

 Keerthika)مما تقدم في اعلاه يتفق الباحثان مع ما جاء به 

et al,2018ي بيان مفهوم استراتيجية التمكين( ف. 

 :  أهمية استراتيجية التمكينثانيا: 

في   تمكيناستراتيجية  اهمية    تتجلى البشرية  الموارد 

بما لمنظمات  ا عملها  لتطوير  اساسية  اداة  ان   كونها  يمكن 

وسرعة  التعلم  على  والقدرة  العمل  في  مرونة  من  تمنحه 

اشار )الزبيدي   وقد   بالمنظمة،التكيف مع المتغيرات المحيطة  
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  تأتي ( بان اهمية استراتيجية التمكين  237  :2017  ،واخرون

كونه جودة  الم  حدأ  ا من  لتحسين  الحاكمة    الخدمة، داخل 

وتحقيق رضا الزبائن وزيادة الانتاجية والرضا الوظيفي لدى 

  ونبين بعض العاملين والالتزام التنظيمي والفعالية التنظيمية.  

 :وكالاتيتمكين اراء الباحثين حول اهمية ال

المنظمات   .1 كفاءة  اداء بزيادة  تطوير  على  القدرة  منحها 

باستغلال    وتحقيقها   تحسين اهدافها   فضلاً عن   موظفيها،

العاملين   ومهارات  جهودهم  و  فيها،خبرات  تعبئة 

تلك   طاقات و  الاهداف،لتحسين  اقصى  استخراج 

على   والحصول  البشرية  ابداعاتها    أفضلالموارد 

 لأحراز تقدم منظم في مجالات الفاعلية الانتاجية وادارة

 (. 25 :2003 ،أفنديالجودة )

ل .2 أساسيا  ومفتاحاً  مهماً  عاملاً  الابداع  يعد  عامل  تنمية 

 (. 29 :2009 ،)الدوري داخل المنظمة

روحهم  .3 ورفع  العاملين  رضا  في  كبيرة  اهمية  للتمكين 

الفرص   ومنحهم  ابداعاتهم المعنوية  لإظهار  اللازمة 

حل  و  وقدراتهم، في  السرعة  الى  يؤدي  التمكين 

المنظمة تواجه  التي  والازمات  يعزز    المشكلات  بما 

واستمرارها  متزايدة    بقاءها  تنافسية  بيئة  ضمن 

   (.11: 2014 ،)النداوي

 تكمن اهمية استراتيجية التمكين بأنالباحثان  يرىواخيراً 

زياد الى  تؤدي  كونها  المنظماتفي  اداء  وفاعلية  كفاءة   ة 

بموا  القدرات  باستخدام الخاصة  البشرية والمهارات  ردها 

ورسالتها  ستوالا المنظمة  اهداف  بتحقيق  والالتزام  منها  فادة 

خلال ومشاركة    من  الموظفين  ومهارات  قدرات  تطوير 

الخبرات المعلومات   لتبادل  مشتركة  عمل  فرق  ضمن 

المديرين    والمهارات قدرة  الى زيادة  يؤدي  التمكين  ان  ،كما 

العمل بكفاءة  لديهم  وثقتهم  الابداع  رضاهم وز  وتنمية  يادة 

لها  وانتمائهم  بالمنظمة  من  الأداء،  لتعزيز    والتزامهم  وتزيد 

التكييف على  المنظمة  للمتغيرات   قدرة  السريعة  والاستجابة 

 بالاستفادة من المشاركة بالمعلومات.  من  المحيطة

 التمكين: بعاد استراتيجية  ثالثا: ا

دائرة    القوة: .أ عليه  يطلق  القوة  على  القائم  المنهج  ان 

تساعد التي  الادوات  اهم  من  وهو   منظماتال  التمكين 

التنمية   لفهم    التنظيمية،على  اساسيا  القوة  بعد  ويعد 

لفهم   اساسيا  يعد  القوة  بعد  وبيان  التمكين  التمكين 

شكله   في  االاختلافات  )الملوك,    ذوتطبيقه،  اوضح 

امتلاك 59:  2002 ضرورة  الى  يشير  البعد  هذا  ان   )

لدالافراد   اللازمة  القوة  ان    القرارات،عم  العاملين  اذ 

القوة اللازمة للتأثير في    موظفيها تمنح    معظم المنظمات

ت التي تصب في صالح  اجراءات العمل واتخاذ القرارا

ان7:  2005العتيبي,  )واظهر    .المنظمة هي   (    القوة 

الاولى   التمكين    للتعمقالخطوة  مفهوم  مكان في  في 

وجه من  كان  سواء  المرؤوس العمل  او  الرئيس  نظر  ة 

حد   الشعور   سواء،على  الاعتبار  بعين  القوة  بعد  بأخذ 

يمتلكها  التي  الشخصية  نتيجة    بالقوة  العاملين  الافراد 

)  . تمكينهم ( ان القوة مفهوم  38:  2014  , قديحوقد بينت 

اذ   الاخرين  عن  بمعزل  ممارسته  يمكن  لا  اجتماعي 

والاعتماد   العلاقات  الى  الاطراف  تحتاج  بين  التكاملي 

وتمثل ايضاً جانباً من جوانب التنظيم غير الرسمي التي 

وسلو اداء  على  التأثير  قدرة  امتلاك  على  ك  تساعد 

الرسمية  السلطة  دون  من  اوضح الاخرين  حين  في   ,

(Yasothai et al, 2015: 94  بان القوة تعني تقاسم )

من   بمزيد  الموظف  تزود  الى  تؤدي  التي  السلطة 

في  الصلا  الحرية  من  والمزيد  مهامه,  اداء  في  حيات 

المساهمة بأفكار عند مستويات اعلى من صنع القرار , 

ب الثقة  تنظيميينوزيادة  كشركاء  والبقاء  , التفكير 

بيئات  في  وابداع  بفعالية  للتعامل  افضل  واستراتيجية 

بين كما   . الجديدة  ان   ( 207  :2017الصباغ,)  العمل 

ي عندما  العاملين  السلطة  الافراد  لتفويض  القوة  متلكون 

يصبح لهم القدرة في التأثير على القرارات    والصلاحية،

الادارة  مستوى  في  الاستراتيجية  القرارات  من  الممتدة 

ا الى  لعملهمالعليا  بأدائهم  المتعلقة  يلاحظ   . لقرارات 

التمكين  مفهوم  تفسير  في  بارز  دور  للقوة  بأن  الباحثان 

السل العاملين  الافراد  والصلاحية  ومنح  والشعور  طة 

من بالقوة   المنبثقة  القرارات  على  التأثير  في  والقدرة 

الى القرارات المتعلقة  في ان يحدثوا فرقا  الادارة العليا  

لعملهم في تحديد الخيارات المتاحة  العاملين    بكيفية اداء

 أفضلها.وممارسة 

لذاالمعرفة . ب التنافسي  التقدم  الى  المنظمات  تسعى  بد  لا  : 

 ذالمعرفة، اهو والفعالة والاسلحة الناجحة  أحدان تمتلك 

تعمد المنظمات على نقلها من الرؤساء الى المرؤوسين 

او  بالأساليب  تختص  وقد  الزملاء  وبين  وبالعكس 

او   المجتمع  في  الادوار  او  الاحداث  او  الاجراءات 

( ان المعرفة 33:  2004  )الذهب,  واكد   نفسها،المنظمة  

عناص  من  المنظعنصر  ثقافة  دور    المتعلمة،مة  ر  ولها 

الذاتية العمل  فرق  بناء  اساسي   في  مستلزم  تعد  كونها 

واوضحلبنائها   .  (Daft, 2008: 503 )   الموظفين ان 

ت يسهمون في تحقيق اهداف اصحاب المعرفة والمهارا

اذ تستخدم المنظمات برامج التدريب وادوات   المنظمة،

اكتساب  على  العاملين  لمساعدة  الاخرى  التطوير 

والمهارات   التنظيمي.  المعرفة  الاداء  )احمد  في  واشار 

المعرفة  103:  2008واخرون,   امتلاك  ان   أصبح( 

والابداع    النقطة الاساس لانطلاق المنظمة نحو الابتكار

تعد طريقاً جديداً لتفكير    . وكذلكومن ثم النجاح المستمر

الفاعلة   المشاركة  تضمن  جديدة  بمداخل  المنظمة  ادارة 

 ,Yasothai.. ويرى كلا من )للموارد المبدعة والذكية

et al, 2015: 94  )(وUkil,2016:185الى ان   ( 

تبادل   من خلالها  يتم  جماعية  هي عملية  المعرفة  تبادل 

والافك والاقتراحات  للمعلومات  الفريق  فيما  اعضاء  ار 

اجل   من  المنظمة  داخل  الاخرين  الاعضاء  مع  بينهم 

في   الصلة  ذات  المسائل  بعض  العملمعالجة  . مكان 

الزهراء, )فاطمة  تأصيل    (19:  2016ووصفت  ان  الى 

تحقيقه بوسائل  يمكن  للعاملين،وتأمينها  المعرفة واثرائها 

كما   متعددة  على  وادوات  تحرص  التي  المنظمات  ان 

بمصادر   الاتصال  حجب  خلال  من  نفقاتها  تقليص 

لفلسفة   مؤهلة  تكون  ان  يمكنها  لا  المختلفة  المعرفة 

وتوظيفها  المعرفة  اكتساب  ان  الباحثان  ويرى  التمكين. 

في ابداعي  على    بشكل  يساعد  المنظمة  مفاصل  جميع 

انشطة  تطوير  ثم  ومن  التمكين  استراتيجية  تطبيق 

 .والتحسين المستمر لأدائها نظمة الم

الى    المعلومات: .ج يحتاج  فعال  بشكل  العاملين  تمكين  ان 

والمرؤوسين   الرؤساء  بين  ما  الدقيقة  المعلومات  توافر 

الاتصال   وسائل  عبر  الواردة  المعلومات  كانت  فكلما 
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 المنظمة،تعزيز تمكين العاملين في  دقيقة كلما ادى الى  

)سليمان,   ب485:  2012واوضح  ذات (  المعلومات  ان 

هي   الاستراتيجي  داخل   أحدالطابع  القوة  مصادر 

ان    المنظمة، كما  القوة  مصادر  لبناء  استعمالها  ويمكن 

سوف  الادارة  من  الدقيقة  بالمعلومات  العاملين  تزويد 

ادائهم  على  ينعكس  وهذا  بتمكينهم  احساس  لديهم  يولد 

( واكد  ايجابي.  بان 169:  2013واحمد,    يعلبشكل   )

المعلومات  توفير  المنظمات  من  يتطلب  العاملين  تمكين 

للوصول   الادارية  المستويات  ولكافة  للعاملين  اللازمة 

ا لتحمل  الكامل  الاستعداد  الطاقات  الى  وخلق  لمسؤولية 

)  .الابداعية ان Nkrumah, 2013: 71واشار  الى   )

المتعل المعلومات  جميع  لاتاحة  بالمنظمة  من قة  لعاملين 

في   الادارة، والمساهمة  المدخلات  بتقديم  لهم  والسماح 

العاملين   التنظيمية،العمليات   تمكين  زيادة  الى  يؤدي 

صحيح )والعكس  ركز  بينما   .Yasothai et al, 

هي  94 :2015 المعلومات  ان  على  العناصر    أحد( 

لاتخاذ   ضرورياً  عنصراً  تمثل  والتي  للتمكين  الحاسمة 

معرفة المعلومات الضرورية تعني قدرة   القرارات اذ ان

ع استناداً  العمل  اداء  على  قدرته  الموظف  للوصول  لى 

( الى ان Park, 2017: 45)  . واوضحالمعلومات  لتلك

الكيفية  فهم  على  الموظفين  تساعد  المعلومات  مشاركة 

للمنظمة   الكلية  العملية  مع  دور عملهم  بها  يتناسب  التي 

بمعنى  وه الشعور  يزيد  ما   ,Ukil)واشار    . العملذا 

تتضم185 :2016 المعلومات  بان  الدور (  توضيح  ن 

والتعليقات عليه  الفردي  الحصول  تم  المدير  التي  من  ا 

( 9  :2016  ،)طارق  يرى  بينها   والزملاء،والمرؤوسين  

معنى  وتمثل  تشغيلها  يتم  التي  البيانات  مجموعة  انها 

لتفعيل  توظيفها  ويمكن  القرارات  لمتخذي  حقيقية  وقيمة 

القرارات. فقد اوضح 273:  2017،  )دغرير  اما   تلك   )

تمكين  لدرجة  حقيقياً  مقياساً  تعد  المعلومات  مشاركة  ان 

بالمعلومات  العاملين  تزويد  الى  يحتاج  لكونه  العاملين 

يعكس  الضر الشفافية  من  نوع  لخلق  بشكل مباشر  ورية 

ال المنظمةالدور  اداء  في  العامل  يلعبه  اوضح   . ذي  كما 

وسعدون,  هو    ( 191:  2018  )رؤوف  ما  انجاز  ان 

مطلوب وفهم السياسات والقرارات التنظيمية يعتمد على 

المعرفة وكمية المعلومات ودقتها فكلما كانت دقيقة كلما 

واتخ  السياسات  فهم  القرارات  كان  ويرى  أسرعاذ   .

ان نجاح برامج التمكين تتطلب   ( 143:  2018)عوض,  

ادائهم   عن  ليس  المعلومات  العاملين  بل  تزويد  فحسب 

ويجب ان تكون المعلومات بين   ككل، عن اداء المنظمة  

يد جميع الافراد العاملين وبكافة المستويات حتى يمكنهم 

 المسؤولية وتحقيق اهداف المنظمة.   تحمل

ان المكافآت تجعل الموظفين مبدعين ولديهم  :  المكافآت  . د

  المنظمة، فع لأداء عملهم لذا هي تعد من مسؤوليات  االد

تؤث العلاقات  ان  الموظفين  كما  انتاجية  على  ر 

تحقيق   وارضاءهم، على  المنظمة  قدرة  من  وتزيد 

( ان اغلب 59  : 2002,  بين )الملوك  اذ  بفاعلية،اهدافها  

بتقديم تقوم  العاملين    المنظمات  الافراد  الى  المكافآت 

بحسب استحقاقهم واعتمادا على مستوى الاداء المنظمي 

وفق   ذلك  ويتحقق  العمل  نحو  دافعيتهم  يعزز  الذي 

الارباح  الاول منهجين   في  المساهمة    والثاني   المشاركة 

المنظمة مال  وقد  في راس  (  17:  2008  )البلوي,  أكد. 

للعمل الى جانب المكافآت  الى ضرورة بقاء دافع طبيعي 

المرؤوسين  بحاجات  المرتبطة  والمعنوية  المادية 

 معنى،ذات  مكافأةالعمل بحد ذاته  المتعددة وبذلك يصبح

المستوى   ايجاد  على  ستساعد  من  والتي  المطلوب 

(  20: 2014 . فيما يرى )النداوي,المسؤولية في التمكين

ا المكافآت  العاملين  تمكين  متطلبات  اهم  من  لتي  ان 

تعكس للعامل رسالة مفادها ان سلوكه وتصرفاته وادائه 

تشجع على اظهار الطاقات والقدرات    وأنها كما    مقبول،

. كما الجهد والتحسين المستمر للأعمال  لبذل المزيد من

( ان  Ukil, 2016: 185وصف  الى   المكافأة(  تشير 

والتي   الموظف  يتلقاها  التي  المعنوية  او  المادية  المزايا 

ا وتشج تعد  الموظفين  تحفيز  لزيادة  فعالة  على  داة  يعهم 

 ,Yasothai at el. واوضح )المساهمة بأفضل الاعمال

ستؤثر تأثيراً ايجابياً على    المكافأة( بان قوة  94 :2015

وانتاجيته لمهمته  الموظف  ودوراته   اداء  ورضائه 

( الى ان Park, 2017: 81. واشار )وسلوكه التنظيمي

والتق المكافآت  جذب نظام  على  يساعد  الجيد  دير 

الموظفين والحفاظ عليهم وتحفيزهم من خلال خلق بيئة  

يشعرو فيما عمل  ومساهماتهم.  جهودهم  بتقدير  فيها  ن 

المادية  207:  2017,  الصباغ)بين   الحوافر  ان   )

زيادة   خلال  من  العاملين  تمكين  في  تسهم  والمعنوية 

وبصفة   الوظيفي،رضاهم وشعورهم بالانتماء دافعيتهم و

المناسب  بالوقت  احتياجاتهم  تشبع  عندما  خاصة 

 .تكون بمثابة دافع حقيقي للتطوير وتربطها بتقويم الاداء

تزيد من   المكافأةيلاحظ الباحثان مما تقدم ان القدرة على  

العمل  العاملين  دافعية روحهم    نحو  من  كما وترفع    المعنوية 

الشعور والولاء   تنمي  اهم    أحد  يوفر مما    والابداع  بالانتماء 

مستوى  المتطلبات   ورفع  المنظمة  في  من تمكين  كل    اداء 

 على حد سواء.  والعاملين فيها المنظمة 

    : الاداء الابداعي رابعا: مفهوم 

التنظيمي، إلا أنه لا  ب الرغم من أهمية الإبداع في الأدب 

ومقبول   مفهوم محدد  الآن  للإبداع    وشامليوجد  بسبب  حتى 

أدبيات محدودة بين  غموض المفهوم وتنوع الأدبيات حوله،  

أحد    ان  واسعة،   واخرى الخصائص  الإبداع  ذات  المواضيع 

فرص الابداع  يتضمن    اذلمتنوعة  ا من  جديد  هو  ما  كل 

والأفكار  وتغي الأصالة  قيمة  منظومة  تتبنى  وأفكار،  يرات 

عن  و  الإبداعية. عبارة  انه  الى  الابداعي  الاداء  الى  يشار 

من   العاملون  يتخذها  التي  القرارات  من  الاهتمام   اذمحصلة 

عن المعلومات  وادراكها    بجمع  معينة  على مشكلة  والعمل 

والاداء الابداعي ينتهي بقبول    وتقييمها،ايجاد الحلول البديلة  

رفضها  او  معينة  جيدة  فكرة  الحلول  هذه  نتائج  كانت   فاذا 

 :2016,هذا ابداعاً )عسكرورجبوجديدة وغير مألوفة فيعد  

وف8 )  ي(  عرفه  ذاته   ,Siddiqi & Qureshiالسياق 

الفرد  (2016:3 قبل  من  جديدة  تقنيات  ادخال  او    بانه 

امكانات   اقصى  لتحقيق  المنظمة  في  الافراد  من  مجموعة 

 Mishra)  واكد   يق الاهداف بشكل فعال. قالعمل وبالتالي تح 

et al., 2016:1)    افكار  بأنه لتوليد  المعرفية  القدرة 

( للمنظمة  جديدة  وفرص   ,.Mishra et al)وتصميمات 

وير2016:1 من  ى.  بانه Suifan et al., 2018:3)  كل   )

قدرة العاملين على انشاء وتطوير افكار جديدة ومفيدة حول  

   منتجات المنظمة وخدماتها وممارساتها واجراءاتها.  
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 الاداء الابآداعيبآأن  (Zizlavsky,2016:818) ويآرى

 مخرجآات،علآى تحويآل مآدخلات الابتكآار إلآى    ةهو القدر

تحويآآل القآآدرة علآآى الابتكآآار إلآآى تنفيآآذ  امكانيآآةوبالتآآالي 

القدرة  حين وصف الاداء الإبداعي بانه  يف  .المنظمةاهداف  

علآآآى انتآآآاج افكآآآار جديآآآدة وسآآآلوكيات جديآآآدة ومفآآآاهيم 

وتحآآديث  بالأشآآياءوتصآآميمات واجآآراءات جديآآدة للقيآآام 

الاداء الافكآآآار القديمآآآة الآآآى افكآآآار جديآآآدة وفريآآآدة فآآآي 

(Darvishmotevali, et al., 2018:6.)  الاداء نفآآا 

الابداعي هو تجسيد للسلوك الذي ينبع من القآدرة الابداعيآة 

افكآآار  للموظآآف , اذ يكآآون للمآآوظفين القآآدرة علآآى اقتآآراح

وعآادة مآا ينظآر الآى الاداء الابآداعي ,جديدة لحل المشاكل  

علآى انآآه يتضآآمن عنصآرين "الاصآآالة والفائآآدة" وكلاهمآآا 

مواجهة وحآل المشآاكل العمليآة التآي يؤدي دوراً بارزاً في  

تواجآآه المنظمآآة , اذ ان الاصآآالة تتطلآآب عمآآلاً او منتجآآاً 

, اما الفائدة تتطلآب فكآرة جديآدة قابلآة للتطبيآق اابداعياً فريد

(.فهآو القآدرة Gong et al., 2020:2على اشياء حقيقيآة )

علآآى افكآآار جديآآدة وتطبيقهآآا لابتكآآار خآآدمات وعمليآآات 

التآي   لتطوير وتحسين المجالات المتنوعةة  واجراءات جديد

, (Afifah & Cahyono, 2020:60تتبناهآآا المنظمآآة)

( بانآآه Mumford et al., 2023:416واخيآآرا عرفآآه )

وعالية الجآودة لمشآاكل جديآدة ومعقآدة   ،انتاج حلول اصلية

, واوضح ان اساس الابداع يكمن في حآل فئآة وغير محددة 

  معينة او نوع معين من المشاكل.

فكآار الا هآوفان الأداء الإبآداعي   ما سبقوتأسيسا على  

 بحلآآآول ابداعيآآآة مبتكآآآرةتآآآرتبط  التآآآي مفيآآآدةالجديآآدة وال

الانمآآاط المعروفآآة مآآن  تشآآكيلمشآآآآآآآآكلات معينآآآآآآآة او ل

ومآآن وجهآآة نظآآر  .عرفآآة فآآآآآآي أشآآآآآآكال جديآآآآآآدةالم

مفهآآوم الأداء الإبآآداعي هآآو مآآزيج مآآن  الباحثآآان فآآأن

الانجازات التنظيمية الاجماليآة الناتجآة عآن جهآود التجديآد 

والتحسين ودعم الافكار الجديدة وإيجآاد الحلآول الابتكاريآة 

وفهآآآم المعرفآآآة الخارجيآآآة واسآآآتيعابها وموائمتهآآآا مآآآع 

 خصوصية المنظمة وربطها بنتائج الابداع. 

 الابداعي: اهمية الاداء خامسا: 

ابداع العاملين    لإلهامفي سباق العولمة  تسعى المنظمات  

اذ   , والحفاظ عليها  التنافسية  الميزة  الحصول على  اجل  من 

رئيساً   مساهماً  للعاملين  الابداعي  الاداء  ونمو    لأداءيعد 

( المنظمات  اكد  Taylor, 2015:35واستمرار  ما  وهذا   ,  )

(Rao, 2016:1  الامكان لتبني  المنظمات  بحاجة  ات  ( 

والازدهار,  النجاح  لتحقيق   , عامليها  لجميع  الابداعية 

والديموغرافية   والاجتماعية  الاقتصادية  التحديات  ومواجهة 

التميز   بخلف  تكافح  فالمنظمات   , المتوقعة  غير  والبيئية 

وعدد   السوق  في  الابداعي  الاداء  خلال  من  التنافسي 

بالأداء    المنتجات, وان مفتاح الاداء الابداعي للمنظمة يرتبط

( لعامليها  ضوء    (   Baskoro, 2021:201الابداعي  وفي 

 Kollmannذلك يمكن بيان اهمية الاداء الابداعي وكالاتي :

,et,al, 2013:1) )   (وPai&Chang, 2013: 8   )  

  ( (Yang,et,al,2021:3  ( و8  :  2016  ,عسكر ورجب(و

 )و  (   Muzafary,et ,al,2021:3و)

Praptini,et,al:2022:15) . 

الابتكار  .1 لأنشطة  الرئيس  المصدر  الابداعي  الاداء 

 لجميع المنظمات.

المنظمات  على اكتساب    عاملينيساعد الاداء الابداعي لل .2

في   تنافسية  الابتكارمزايا  والبقاء   تعزيز  التنظيمي 

 والنجاح على المدى الطويل. 

الإبداعي .3 الدور  الذاتية للعاملين    يعززهوية  وكفاءتهم 

بأن  الابداعية، الثقة  تتولد  اللازمة   اذ  الموارد  لديهم 

 الابداعية.للنجاح في المساعي 

توليد الرؤى وحلول المشكلات والافكار الجديدة والتي  .4

 يحتمل ان تكون مفيدة. 

منتجات  .5 وتطوير  الداخلية  العمليات  تحسين  على  بعمل 

 .ة للمنظمةالخطط التنظيمية والاستراتيجي جديدة ويعزز

على .6 المنظمة  وخلاقة    يساعد  استباقية  بيئة  وبقاء  خلق 

الاحتياجات  لتلبية  فعالة  استراتيجيات  للمديرين  ويوفر 

 الديناميكية.المبتكرة في البيئات التنافسية 

 بعاد الاداء الابداعي: : اا  سادس

الحاجة  المنظمات  لنجاح تظهر  ذات   للأفراد  وازدهارها 

الإبداعي  المستويات  ال الأداء  من   ,Al Khazraje)عالية 

مع   اذ (.  74 :2024 التعامل  على  التأكد  حالات  ينطوي    عدم 

اليقين بسلوك  التنبؤ    وصعوبة وعدم  المنظمة  في  الأفراد 

لمهامهم.  ب أدائهم  وكيفية  الافراد  يطرحها  التي  كما  الأفكار 

في   الابداعي  الأداء  في  يتعلق  الأساسية  بالأنشطة  الوظائف 

الا  تكون قابلة للتنبؤ وروتينية،    اذسلوك المنظمة بالنسبة للفرد

الإبداعية من خلال    وقابلياتهمبعض الأفراد تظهر قدراتهم    ان

يشتمل الأداء الإبداعي . وحرجةالظروف  الطارئة والمواقف  ال

تطوير والتحديات   على  المشكلات  لحل  ومفيدة  جديدة  مناهج 

 Ghafoora)  ي المنظماتيمنع وجود الطابع الروتيني ف  مما 

& Al Khazraje, 2023: 125 )  ويركز الحالي .  البحث 

 :على الابعاد الاتية

اصالة الابآداع هآي مآن السآمات الاكثآر ارتباطآاً   :الاصالة .أ

بالأداء الابداعي وتعآد العامآل المشآترك لمعظآم التعآاريف 

التي ركزت على النتاجات الابداعية لآذا تعآد وسآيلة للحكآم 

 التفآآرد , والنآآدرة اوتكآآارتشآآير الآآى الابو علآآى الابآآداع,

 Memmert andمهمآآة معينآآة )فآي  الحلول المنفآآردةبآ

Roth, 2007: 2( واتفآق )Brockhus et al, 2014: 

, وأوضآآح )عسآآكر ( بانهآآا انتآآاج افكآآار غيآآر عاديآآة440

الاداء الابآداعي   فآيالاصآالة  تتجلى  (  10:  2016،  ورجب

ونآادرة أفكآار جديآدة توليآد   للعاملين مآن خآلال التجديآد او

 ،ولآآم يسآآبق طرحهآآا ، غيآآر متكآآررة، ومتميآآزةومفيآآدة 

كآار غيآر مألوفآة وبعيآدة اف هي القدرة على انتآاجفالأصالة  

داخآل  استجابات اصلية قليلة التكرار  المدى للحصول على  

. ا زادت درجة اصالته  ها اي كلما قلت درجة شيوع  المنظمة

(Dawoud et al, 2020: 12والاصالة هي السبق .)  في

بحآداثتها ونآدرتها تميآز وجديدة وفريدة ت  توليد افكار اصيله

 ,.141Hassan et al) والمعلومآاتوالصآدارة للأفكآار 

2023:). 

هآآي قآآدرة العآآاملين علآآى توليآآد اكبآآر عآآدد مآآن  :الطلاقةةة . ب

 القآدرة علآى توليآد عآدد كبيآر مآن ايوقت محآدد بالافكار  

السآآآريعة للمواقآآآف  البآآآدائل عنآآآد الاسآآآتجابة  الافكآآآار او

 :Sudiyani,et ,al, 2020)المختلفة خآلال فتآرة زمنيآة 

الى مجموعة من انماط الطلاقة وتشآمل  الباحثينوأشار  (  2

طلاقة التفكيآر( اي عآدد الحلآول المناسآبة التآي ينتهجهآا )  

 و  (Memmert and Roth, 2007: 2الفرد لحالة معينة)

تآوفير عآدد كبيآر مآن الالفآاظ والمعآاني   ))الطلاقة اللفظية
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لآم وجديدة ونآادرة    على ان تكونوتوليدها في وقت محدد,  

(,  Sudiyani,et ,al, 2020:3)مسآبقا يآتم التطآرق اليهآا 

( الآى انمآاط 9: 2016 كما اشار كل من )عسآكر ورجآب,

اخرى هي )طلاقة التداعي( اي انتاج اكبر عدد ممكآن مآن 

) طلاقآآة التعبيآآر( اي التفكيآآر السآآريع  الافكآآار المترادفآآة,

)طلاقة الاشكال( تقديم بعآض و    بشكل يتناسب مع الموقف

  الاضافات مثل اشكال معينة لتكوين رسوم حقيقية. 

ويرى الباحثان ان الطلاقة هي قآدرة الافآراد المبآدعين علآى 

توليد عآدد كبيآر مآن الافكآار الابداعيآة المتنوعآة خآلال فتآرة 

زمنية محآددة لمشآكلة او موقآف معآين وسآهولة استحضآارها 

   .قبلية التي تتعرض لها المنظمةمستعند مواجهة التحديات ال

 علآى التغييآر والتعآديل الافآراد العآاملين قآدرة  المرونة: .ج

بسهولة سواء فآي توليآد فرضآيات بين مستويات التفكير  

لتحقيآآق الاهآآداف بصآآورة  تعآآديل المعلومآآاتمختلفآآة, و

يتطلب اذ ,( Memmert & Roth, 2007:2)) ابداعية

لتجآآاوز التحآآديات  تجتهآآدالاداء الابآآداعي قآآوة داخليآآة 

التكيآف مآع ووالازمات المتأصلة في العمآل الابآداعي ,  

اذ توفر المرونآة الاليآة المطلوبآة التآي  ,الديناميكية  البيئة

يمكآآن للمآآرء مآآن خلالهآآا المثآآابرة فآآي مواجهآآة التغييآآر 

لمشآآكلات, وبالتآآالي الحلآآول الابداعيآآة لوالوصآآول الآآى 

تمكآآن العآآاملين مآآن تسآآخير القآآوى الكامنآآة لامكانآآاتهم 

 ,.Sweetman et alالفردية في تحقيق الاداء الابداعي)

 (Brockhus et al., 2014:440(. واتفآق ) 2011:8

بآان المرونآة هآي  (Sudiyani,et، al., 2020: 3و)

للوصآول القدرة على توليد افكآار متنوعآة غيآر متوقعآة 

تصآلب او فالمرونآة هآي عكآس ال  الناجحآة،الى الحلآول  

الذي يعني تبني انماط عقلية محددة سآلفاً   العقلي،  الجمود

كما انهآا امآر اساسآي   الحاجة،وغير قابلة للتغيير حسب  

لفهم كيفية تكييف الموظفين مع بيئآة العمآل فآي مواجهآة 

فالمرونآآة احسآآاس المآآوظفين بالقآآدرة التآآي  التحآآديات.

تمكنهم من التحكم بأدائهم الابداعي في بيئة العمل بشآكل 

وصنفت المرونة  (.Eslamlou et al., 2021:1) فعال

أي القآآدرة علآآى  التلقائيآآة()المرونآآة الاول نآآوعين  الآآى

توليد استجابات متنوعة لا تنتمي الى نسآق محآدد ووفقآا 

لمبادرة في المواقف ولا يكتفآون للهذا النوع يميل الافراد 

والثآاني   (،10:  2016ورجب,  )عسكربمجرد الاستجابة  

القدرة على التكيآف مآع المواقآف   يالتكيفية( ه)المرونة  

والمشآآكلات والتفكيآآر السآآريع لإعطآآاء حلآآول ابداعيآآة 

(Sudiyani,et ،al , 2020:6). 

بالثقآة فآي للأفراد تنعكس  الكفاءة الذاتية    الكفاءة الذاتية: . د

الاداء  تحقيآآآق مسآآآتويات عاليآآآة مآآآنى قآآآدرتهم علآآآ

 (Sudiyani,et ,al.,2020: 5الابآآآآآآآداعي)

تعآآآد بآآان الكفآآاءة الذاتيآآة  (Bishop,2021:88)اكآآدو

للاداء الابداعي للحفاظ على المكانة وهي ايمان   ضرورة

تنفيآذ تنظآيم و قدرته علىبمهاراته الشاملة و  الفرد العامل

عامآل  فأنها تمثآلالمهام وتحقيق الاهداف بشكل ابداعي, 

تعزيآز الاداء الابآداعي, فهآي ثقآة الفآرد لدعم وتحفيزي  

العامآآآل بقدرتآآآه علآآآى انجآآآاز المهآآآام بآآآاداء ابآآآداعي 

(Praptini et al, 2022: 16) , ويمكآآن القآآول ان

الكفاءة الذاتيآة لهآا ادوارا ملهمآة وتمكآن عمليآة الابآداع 

 الابتكار في المنظمة والسعي لتحقيق نتائج ابداعيةوخلق  

  من خلال التوصل للأفكار الجديدة وتنفيذها .

 

 العملي المبحث الثالث: الجانب  
 اختبارات الصدق والثبات لمقياس البحث اولا: 

من اجل اختبار مدى ثبات الاستبانة جرى الاعتماد على 

لكل متغيرات البحث وفقا    Cronbach's alphaنتائج اختبار 

(Al Khazraje & Sideeq, 2024: 128 ان يجب   )

( من  اعلى  كرونباخ  الفا  قيم  على 0.70تكون  تدل  حتى   )

( الجدول  يظهر  متغيرات 1الثبات.  في  القيم  جميع  ان   )

( من  اعلى  كانت  النسب  0.70الاستبانة  هذه  تدل  وبالتالي   )

ما اعيد استعماله مرة اخرى   إذاالى ثبات المقياس واستقراره  

نفس   سيعطي  العينة  افراد  نفس  مختلفة على  فترة زمنية  في 

تم  من اجل اختبار صدق مقياس البحث )الاستبانة(  والنتائج.  

 Amir etوفقا )احتساب الاتساق الداخلي لمتغيرات البحث، 

al., 2024: 89من الاتساق الداخلي لمعرفة    ( يتم الاستفادة

ووض شفافية  في  مدى  فقراتها  صدق  ومدى  الاستبانة  وح 

قياس متغيرات البحث، كما وتم التحقق من معامل الارتباط  

واجمالي   الفرعية  الابعاد  ضمن  الموجودة  الفقرات  بين 

( الجدول  يظهر  له،  التابعة  الرئيس  للمتغير  ان 2الفقرات   )

فقرات   التمكينجميع  استراتيجية  المستقل  كانت   المتغير 

الى ان   بالإضافة( **0.793-*0.169ن )موجبة وتتراوح بي

عند   احصائية  دلالة  ذات  كانت  المتغير  هذا  فقرات  جميع 

كما ان جميع فقرات المتغير (،  α ≤ 0.05مستوى معنوية )

-*0.118التابع الاداء الابداعي كانت موجبة وتتراوح بين )

الى ان جميع فقرات هذا المتغير كانت    بالإضافة(  **0.480

 (. α ≤ 0.05ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية )

 

 اختبار الصدق والثبات ( 1جدول )

كورنباخ   الفقرة الابعاد المتغيرات 

 الفا 

قيمة معامل الارتباط بين الفقرة  

 والبُعد الذي يضمها 

P 

 المستقل المتغير  

 استراتيجية 

 التمكين 

 0.01 ** 0.537 0.741 يسمح لي اتخاذ قرارات متعلقة بمجال عملي  القوة 

 0.01 ** 0.248 اتحكم كثيراً في كيفية القيام بعملي 

 0.05 * 0.261 لدي سلطة اتخاذ القرارات المستقلة في عملي 

 0.05 * 0.169 لدي فرص للتعبير عن افكاري 

 0.01 ** 0.352 القوة يزيد من استقلالية عملي تشارك 

عمليات  المعرفة  تحسين  الى  المعرفة  مشاركة  تؤدي 

 العمل

0.785 0.689 ** 0.01 

 0.01 ** 0.378 تأثير المعرفة الايجابي على الاداء 
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 0.01 ** 0.377 التدريب على المهارات وتأثيره على الاداء

 0.01 ** 0.311 والاستمرار بذلك المشاركة مع الاعضاء 

 0.01 ** 0.433 ان وظيفتي تكسبني المزيد من الخبرات  أجد

 0.01 ** 0.761 0.789 امكانية الوصول للمعلومات المعلومات

 0.01 ** 0.476 سهولة تخزين المعلومات

 0.01 ** 0.462 سهولة نشر المعلومات 

 0.01 ** 0.394 اهمية مشاركة المعلومات 

 0.01 ** 0.442 اعول على المعلومات

 0.01 ** 0.793 0.827 اشعر بالرضا عن نظام المكافآت الذي اتلقاه  المكافآت 

قمت بشي لتطوير  إذا مكافأةسأحصل على 

 عملي 

0.582 ** 0.01 

 0.01 ** 0.498 تشجعني الحوافز على تحسين جودة عملي 

 0.01 ** 0.333 المكافآت بشكل دوري يجري تعديل 

يؤخذ بنظر الاعتبار قيمة المكافآت على وفق 

 عبء العمل 

0.661 ** 0.01 

   التابع  المتغير

الاداء 

 الابداعي 

يبحث العاملون عن طرائق مميزة وفريدة من   الاصالة

 .نوعها لإنجاز المهام الموكلة إليهم

0.765 0.170 * 0.05 

العاملون الابتعاد عن تقليد الآخرين يحاول 

 .عند حل المشكلات التي تعيق سير العمل

0.431 ** 0.01 

يثق العاملون بقدرتهم على تقديم افكار جديدة 

 .لأساليب العمل

0.286 ** 0.01 

يبتعد العاملون عن تكرار الحلول المعتمدة 

 .سابقاً اثناء حل المشكلات الطارئة والجديدة

0.480 ** 0.01 

يمتلك العاملون في الشركة القدرة على   المرونة

تطوير أفكار جديدة لتبسيط الاعمال المناطة 

 بهم

0.785 0.238 ** 0.01 

يتمتع العاملون بالمرونة واستثمار الفرص  

 .حال ظهورها 

0.312 ** 0.01 

يجد العاملون صعوبة في التكيف مع  

 .العملالتغيرات الجديدة اثناء 

0.132 * 0.05 

يمتلك العاملون القدرة على رؤية الأشياء من  

 .زوايا مختلفة

0.168 * 0.05 

يولد العاملون أكبر عدد من الأفكار والحلول   الطلاقة 

 .السريعة لحل مشكلات العمل 

0.724 0.251 ** 0.01 

يسترجع العاملون الأفكار والمعلومات  

 .الصعبة اثناء العملالسابقة لحل المشكلات 

0.118 * 0.05 

يمتلك العاملون القدرة على توليد الأفكار 

بصورة سريعة وبمختلف ظروف العمل 

 .المرهقة

0.141 * 0.05 

يستطيع العاملون التفكير بشكل سريع في  

 .ظروف عمل مختلفة

0.139 * 0.05 

الكفاءة 

 الذاتية 

العقبات  يستطيع موظفو الشركة من مواجهه 

 .التي تواجههم بتعاونهم

0.707 0.166 * 0.05 

يؤمن العاملون بقدراتهم الشخصية على  

 .النجاح في الاعمال الموكلة إليهم

0.203 * 0.05 

 0.05 * 0.167 .يخطط موظفو الشركة لمسارهم المهني

يواجه العاملون مجموعة من مهام العمل التي 

 .يصعب عليهم إنجازها 

0.124 * 0.05 

 . spss v.26المصدر: مخرجات 
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فعلا  تقيس  انها  في  البحث  اسئلة  صدق  على  يدل  وهذا 

في   الموجودة  الفقرات  وتوافق  اختبارها  المراد  المتغيرات 

 .الاستبانة للتحليل الاحصائي

 : التحليل الاحصائي الوصفي لمتغيرات البحث  ثانيا: 

( الجدول  تمت 2يظهر  قد  العينة  افراد  اجابات  ان   )

المستقل   للمتغير  كبير  بشكل  عليها  استراتيجية  الموافقة 

الحسابي    التمكين الوسط  ان  النتائج  تظهر  اذ  وابعادها 

التمكين )  لاستراتيجية  بلغ  الوسط  من    أكبر( وهو  3.762قد 

-Al)وفقا    ( 0.541وبانحراف معياري )  ( 3ي البالغ )الفرض

Khazraje &Zahra, 2023: 264  الانحراف قيمة  تدل   )

 . المعياري المنخفض الى تجانس الاجابات وعدم تشتتها 

 

 استراتيجية التمكين ( التحليل الوصفي لمتغير 2جدول )

 الاهمية النسبية  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المتغيرات 

 74.36 0.536 3.718 القوة 

 72.90 0.679 3.645 المعرفة 

 76.14 0.680 3.807 المعلومات 

 77.52 0.673 3.876 المكافأت 

 75.24 0.541 3.762 استراتيجية التمكين 

 . spss v.26المصدر: مخرجات 
 

( ان اجابآآات افآآراد العينآآة قآآد تمآآت 2يظهآآر الجآآدول )و

 الاداء الابآآداعيالموافقآآة عليهآآا بشآآكل كبيآآر للمتغيآآر التآآابع 

 للاداء الابآداعيوابعادها اذ تظهر النتائج ان الوسط الحسابي  

 (3ي البآالغ )الوسآط الفرضآمآن  أكبآر( وهو 3.697قد بلغ )

 ,Abdul Zahraوفقآآا ) (0.388وبآآانحراف معيآآاري )

اتجآاه  الآى)3(( يدل الوسط الحسابي الاكبر من 277 :2023

 .اجابات افراد العينة نحو الاتفاق على اغلب فقرات الاستبيان

 

 الاداء الابداعي ( التحليل الوصفي لمتغير 3جدول )

 الاهمية النسبية  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  الفقرة

 74.92 0.846 3.746 الاصالة 

 74.84 0.858 3.742 المرونة 

 74.30 0.917 3.715 الطلاقة

 71.48 0.972 3.574 الكفاءة الذاتية 

 73.94 0.388 3.697 الاداء الابداعي

 . spss v.26المصدر: مخرجات 
 

 :اختبار الفرضيات رابعا: 

تآؤثر اسآتراتيجية :  Hالفرضية الرئيسآة الاولآى  من اجل  

التمكآآين بأبعادهآآا )القآآوة، المعرفآآة، المعلومآآات، المكافآآآت( 

تأثيرًا إيجابيآًا ذا دلالآة إحصآائية فآي تحقيآق الأداء الإبآداعي 

لدى العاملين في الشركة العامة للاتصالات والمعلوماتيآة. تآم 

 Alالبسآآيط وفقآآا )اجآآراء اختبآآار تحليآآل الانحآآدار الخطآآي 

Khazraje, 2024: 258 تقآيس )Adjusted R-Square 

لمتغيآر التآابع. ويآتم احتسآاب قوة تأثير المتغير المستقل فآي ا

 ومقارنتها مع القيمآة الجدوليآة وكآذلك قيمآةF. Value قيمة

(T)من القيم الجدوليآة وهآي  أكبرالمستخرجة  القيم فاذا كانت

 . (Al-khazraje, 2024:15)تم قبول الفرضية يمعنوية 

 

 ( اختبار فرضية التأثير الرئيسة الاولى 4جدول )

 . spss v.26المصدر: مخرجات 
    

( وجود تأثير ذو دلالة معنوية احصائيا  4يظهر الجدول )

، فحسب ما اظهرته  استراتيجية التمكين والاداء الابداعيبين  

( وهي  2.677( المحتسبة قد بلغت )Fنتائج التحليل ان قيمة )

)  أكبر ثقة  مستوى  عند  ومعنوية  الجدولية  القيمة  (  0.01من 

Result Significance 

Level of T 

T 

  

Modular 

Transactions 

Atypical 

Transactions  

Model 

 Standard بيتا

Error  

B Constant  

0.10 0.061 0.139 14.313  0.000 قبول

0 

 استراتيجية التمكين 

< الاداء الريادي ----   

0.291 R-square Value 

0.221 Adjusted R-Square 

2.677 F. Value 

0.000 Significance Level of F . 
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قيمة   بلغت  )  2Rوقد  تفسر  التأثير  0.221وهي  من معامل   )

لمتغير التابع في حين النسبة الباقية ترجع الى عوامل لم  في ا

قد    Tيتطرق البحث الى قياسها، كما يكشف البحث ان قيمة  

( )14.313بلغت  دلالة  مستوى  عند  الى 0.000(  تشير   )

( من  اقل  كونها  العلاقة  قبول    (. 0.01معنوية  وبالتالي 

الرئيسة. تم    الفرضية  الفرعية  الفرضيات  اختبار  اجل  ومن 

الفرعية   الابعاد  بين  العلاقة  تفسير  لتحليل  اختبار  اجراء 

 (. 5الريادي كما في الجدول ) والاداءلاستراتيجية التمكين 
 

 ( اختبار فرضية التأثير الفرعية 5جدول )

Res

ult 

Significance 

P Value  

Adjusted 

R-Square 

F. 

Value 

T 

  

Modular 

Transactions 

Atypical 

Transactions  

Model 

 Standard بيتا

Error  

B 

 H1 0.089 0.049 0.217 19.097 4.863 0.260 0.000 قبول

 H2 0.073 0.062 0.201 14.715 3.404 0.237 0.000 قبول

990.1 18.044 2.982 0.170 0.002 قبول  0.049 0.068 H3 

 H4 0.082 0.051 0.137 16.808 2.577 0.191  0.011 قبول

 . spss v.26المصدر: مخرجات 
 

الجدول   الاولى  5)يظهر  الفرعية  الفرضية  قبول   )H1 :

الأداء   تحقيق  في  دلالة إحصائية  ذا  إيجابيًا  تأثيرًا  القوة  تؤثر 

لدى   )  العاملين.الإبداعي  قيمة  بلغت  المحتسبة Fفقد   )

وهي  4.863) وقيمة    أكبر(  الجدولية  القيمة    Tمن 

(، اما قيمة  0.01( وهي معنوية عند مستوى ثقة )19.097)

( وهي تفسر وجود تأثير ايجابي للقوة في  0.217بيتا كانت )

الثانية   الفرعية  الفرضية  قبول  تم  كما  الابداعي.  : H2الاداء 

المعرفة   تحقيق  تؤثر  في  إحصائية  دلالة  ذا  إيجابيًا  تأثيرًا 

( قيمة  بلغت  فقد  العاملين.  لدى  الإبداعي  المحتسبة Fالأداء   )

وهي  3.404) وقيمة    أكبر(  الجدولية  القيمة    Tمن 

(، اما قيمة  0.01( وهي معنوية عند مستوى ثقة )14.715)

( تأثير ايجابي للمعرفة  0.201بيتا كانت  ( وهي تفسر وجود 

في الاداء الابداعي. وايضا تم قبول الفرضية الفرعية الثالثة  

H3  في إحصائية  دلالة  ذا  إيجابيًا  تأثيرًا  المعلومات  تؤثر   :

( قيمة  بلغت  فقد  العاملين..  لدى  الإبداعي  الأداء  (  Fتحقيق 

القيمة الجدولية وقيمة  أكبر( وهي  2.982المحتسبة )   T  من 

(، اما قيمة  0.01( وهي معنوية عند مستوى ثقة )18.044)

( كانت  ايجابي  0.119بيتا  تأثير  وجود  تفسر  وهي   )

الفرضية   قبول  تم  واخيرا  الابداعي.  الاداء  في  للمعلومات 

: تؤثر المعلومات تأثيرًا إيجابيًا ذا دلالة H3الفرعية الرابعة  

ين. فقد بلغت  إحصائية في تحقيق الأداء الإبداعي لدى العامل

من القيمة الجدولية   أكبر( وهي  2.577( المحتسبة )Fقيمة )

(،  0.01( وهي معنوية عند مستوى ثقة )16.808)  Tوقيمة  

( وهي تفسر وجود تأثير ايجابي  0.137اما قيمة بيتا كانت )

 في الاداء الابداعي.  للمكافآت

 

 الاستنتاجات والتوصيات 
 : اولا: الاستنتاجات 

في ضوء التحليل الإحصائي للبيانات المستخلصة من عينة  

 : أبرزها توصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات  البحث

التمكين  .1 لاستراتيجية  مباشر  معنوي  تأثير  وجود 

للعاملين،  الإبداعي  الأداء  تعزيز  في  المختلفة  بأبعادها 

وتمكين   داعمة،  تنظيمية  بيئة  توفير  أن  على  يدل  ما 

من بوضوح    الموظفين  يسهم  والمبادرة،  القرار  اتخاذ 

جديدة. أفكار  وتقديم  الابتكار  على  تحفيزهم  إن   في 

من  خاصة  الشركة،  في  الإداري  التمكين  مبدأ  تعزيز 

خلال منح الموظفين صلاحيات أوسع في اتخاذ القرار، 

الأداء   مستوى  رفع  في  واضح  بشكل  يسهم  أن  يمكن 

 الإبداعي داخل بيئة العمل.

(، والذي يعكس مدى منح  Powerبُعد "القوة" )أظهر   .2

تأثيرًا  مهامه،  أداء  في  والاستقلالية  السلطة  الموظف 

إيجابيًا وذا دلالة معنوية في الأداء الإبداعي، مما يؤكد  

أن منح الموظفين حرية التصرف واتخاذ القرار يعزز 

الإبداع. على  ويشجعهم  بأنفسهم  ثقتهم  بُعد    من  جاء 

( الأبعاد Knowledge"المعرفة"  أبرز  كأحد   )

تبين أن توفير المعرفة والمهارات اللازمة   اذالمؤثرة،  

الإبداعية،  قدراتهم  تطوير  في  بفاعلية  يسهم  للموظفين 

التكنولوجيا  على  تعتمد  عمل  بيئة  في  خاصة 

(  Informationأثبت بُعد "المعلومات" )  والمعلومات. 

إن تمكين   اذ،  تأثيرًا إيجابيًا معنويًا في الأداء الإبداعي

الموظفين من الوصول إلى المعلومات الدقيقة والحديثة 

وابتكارية تدعم أهداف  يُمكّنهم من اتخاذ قرارات ذكية 

)  المؤسسة. "المكافآت"  بُعد  تأثيرًا Rewardsأظهر   )

المادية منخفضا إيجابيًا   الحوافز  أن  إلى  يشير  مما   ،

ا نحو  الموظفين  تحفيز  في  دورًا  تلعب  لأداء والمعنوية 

مقارنة  تأثيرًا  الأكثر  العامل  تعُد  لا  أنها  إلا  الإبداعي، 

 بباقي أبعاد التمكين. 

هو  ت .3 الإداري  التمكين  في  الاستثمار  أن  النتائج  ؤكد 

الشركة  عليه  تعتمد  أن  يمكن  فعال  استراتيجي  مدخل 

الابتكار  ثقافة  لتعزيز  والمعلوماتية  للاتصالات  العامة 

ي بما  العاملين،  بين  الأداء والتميز  كفاءة  على  نعكس 

 المؤسسي وتطوير الخدمات.

عبر  .4 معرفيًا  الموظفين  تمكين  أن  إلى  النتائج  تشير 

والتحليلية  الفنية  المهارات  وتطوير  المستمر  التدريب 

يعد من أبرز العوامل التي تدفع نحو الابتكار وتحسين 

 جودة المخرجات المؤسسية. 

لومات داخل  بينّت البيانات أن الوصول السلس إلى المع .5

الإبداعي  التفكير  لتحفيز  أساسياً  شرطًا  يُعدّ  المؤسسة 

واتخاذ قرارات مبنية على المعرفة، مما يفرض أهمية  

 تطوير نظم تبادل المعلومات والشفافية الإدارية. 

أنواعها  .6 بمختلف  المكافآت  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت 

الموظف  أداء  في  إيجابيًا  تؤثر  والمعنوية(  )المادية 



 

217 

 مجلة الريادة للمال والاعمال 

 221 -205الصفحات  ،( 01)، العدد المجلد السابع ،2026

عناصر  باقي  عن  بمعزل  تعمل  لا  لكنها  الإبداعي، 

سياسات   مع  الحوافز  نظام  تكامل  يقتضي  ما  التمكين، 

 التمكين الأخرى.

في  .7 الموظفين  لتحفيز  فعالة  أداة  الإداري  التمكين  يُعد 

المواقع   في  فقط  وليس  التنظيمية،  المستويات  مختلف 

الأدوار  تصميم  إعادة  يستدعي  الذي  الأمر  القيادية، 

 مسؤوليات لإعطاء مساحة أكبر للمبادرة والابتكار.وال

 التوصيات: ثانيا: 

 وفقا لما عرض من استنتاجات يوصي البحث: 

تعُنى   .1 الإداري،  للتمكين  واضحة  مؤسسية  سياسة  تبني 

مهامهم   مع  تتناسب  مناسبة  الموظفين صلاحيات  بمنح 

اتخاذ  في  المركزية  تقليل  على  وتعمل  ومسؤولياتهم، 

يع بما  والابتكار.القرار،  المبادرة  روح  من  من    زز 

مبادئ  على  تنص  داخلية  سياسات  وثيقة  إعداد  خلال 

العليا  الإدارة  من  رسمياً  وتعُتمد  الإداري  التمكين 

وظيفية   معايير  وفق  تدريجياً  الصلاحيات  وتفويض 

محددة )الخبرة، الكفاءة، مستوى المسؤولية( فضلا عن  

مست كل  صلاحيات  يوضح  إجراءات  دليل  وى  وضع 

 إداري لتقليل الغموض وتعزيز المساءلة.  

رفع   .2 تستهدف  مستمرة  وتطوير  تدريب  برامج  تصميم 

مع   والمعرفية،  الفنية  الجوانب  في  الموظفين  كفاءة 

وحل  الإبداعي  التفكير  مهارات  على  التركيز 

غير   بطرق  مهامهم  أداء  من  لتمكينهم  المشكلات، 

ت  تقليدية. للتدريب  سنوية  إعداد خطة  تضمن من خلال 

مهارات  تطوير  وبرامج  )فنية(  تخصصية  برامج 

مراكز   مع  والتعاون  المشكلات  وحل  الإبداعي  التفكير 

وحالات   تفاعلية  عمل  ورش  لتقديم  وجامعات  تدريب 

عملية ومتابعة أثر التدريب من خلال اختبارات الأداء 

 وتقييم ما بعد التدريب. 

فق إنشاء نظام داخلي فعال لإدارة المعلومات يضمن تد .3

المستويات  مختلف  بين  وشفاف  سريع  بشكل  البيانات 

المعلومات   إلى  الوصول  للموظفين  يتيح  بما  الإدارية، 

 اللازمة لدعم قراراتهم وتطوير أفكارهم الإبداعية.

يربط  .4 بحيث  والمكافآت  الحوافز  نظام  هيكلة  إعادة 

مع   المقدّمة،  والمكافآت  الإبداعي  الأداء  بين  بوضوح 

معمراعاة   )مالية،  الحوافز  أنواع  في  نوية،  التنوع 

وظيفي(   تطوير  فرص  الحوافز   تنويعوتقديرية، 

لتشمل: مكافآت مالية، شهادات تقدير، ترقيات، فرص 

 المشاركة في مشاريع استراتيجية. 

تعزيز ثقافة التمكين والابتكار داخل المؤسسة من خلال   .5

تقديم إدماج قيم التمكين في سياسات الموارد البشرية، و

وإشاعة   فعليًا،  التمكين  يمارسون  لقادة  إيجابية  نماذج 

والتجريب المحسوبة  المخاطرة  يشجع  تنظيمي  ، مناخ 

الإدارية  اللوائح  ضمن  والابتكار  التمكين  قيم  وإدراج 

وسياسات الموارد البشرية فضلا عن تشجيع الموظفين  

منصات  أو  ابتكار  صناديق  عبر  أفكار  اقتراح  على 

 إلكترونية.

الإداري إج  .6 التمكين  لممارسات  دوري  تقييم  راء 

الأداء  نتائج  ومقارنة  ونوعية،  كمية  أدوات  باستخدام 

مما   الممارسات،  هذه  ضوء  في  للعاملين  الإبداعي 

على  التمكين  أثر  وقياس  المستمر  التحسين  في  يساعد 

 الأداء المؤسسي. 

الخبرات  .7 بين  تجمع  التي  التفاعلية  العمل  فرق  تشجيع 

نحها الاستقلالية والموارد اللازمة لتطوير المختلفة، وم

الجماعي  التفكير  تعزيز  في  يسهم  مما  جديدة،  حلول 

 الإبداعي.

 

 توافر البيانات:  
في   الدراسة  هذه  نتائج  لدعم  المستخدمة  البيانات  تضمين  تم 

 المقالة. 

 

 تضارب المصالح: 
 يعلن المؤلفون أنه ليس لديهم تضارب في المصالح. 

 

 التمويل:موارد 
 لم يتم تلقي اي دعم مالي.

 

 شكر وتقدير: 
 لا أحد.
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