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ملخص: 
الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أبعاد  �أثر  تق�صي  �إلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
للموظفين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية، وتحديد الفروق لبع�ض المتغيرات الديمغرافية 
درجة  في  الوظيفي(  والم�ستوى  والتخ�ص�ص،  الخبرة،  و�سنوات  العلمي،  والم�ؤهل  )الجن�س، 
الدرا�سة  فيما تكونت عينة  للموظفين،  الإبداعي  ال�سلوك  الإداري على  التمكين  �أبعاد  ت�أثير 
من )300( عاملًا وعاملة في �شركة الات�صالات الفل�سطينية، اختيروا بطريقة العينة الطبقية 
م�ستوى  قيمة  �أن  النتائج  �أظهرت  وقد  العمل،  وطبيعة  الجن�س  متغيرات  ح�سب  الع�شوائية 
الدلالة المح�سوب لعينة الدرا�سة دال �إح�صائيا عند م�ستوى الدلالة )α≥0.05( على جميع 
فقرات �أبعاد التمكين الإداري )تفوي�ض ال�سلطة، وفرق العمل، والتدريب والتعليم، والات�صال 
الب�سيط لأثر  ، كما تبين من نموذج اختبار تحليل الانحدار  العاملين(  الفعال، وبعد تحفيز 
�أبعاد التمكين الإداري على ال�سلوك الإبداعي للعاملين �أن معامل التحديد )R²( بلغت قيمته 
التباين الحا�صل  الإداري تف�سر ما مقداره )73.4%( من  التمكين  �أبعاد  �أن  �أي   )0.734(
في ال�سلوك الإبداعي، و�أن الن�سبة الباقية والبالغة )26.6%( ف�إنها تعزى لمتغيرات �أخرى 
�أهمها تحفيز  التو�صيات،  �إلى مجموعة من  الدرا�سة  لم تدخل في نموذج الانحدار.وخل�صت 
العاملين في �شركة الات�صالات مادياً ومعنوياً كنهج داعم ومعزز لممار�سة التمكين الإداري 
للموظفين، كما يجب على ال�شركة �أن ت�ستخدم �أبعاد �أخرى للتمكين الإداري والتي لم ت�ستخدم 
في نموذج الدرا�سة الحالي مثل: تخويل ال�صلاحيات، والإثراء الوظيفي، والرفاهية، وتقليل 

الر�سمية.
الكلمات المفتاحية: التمكين الإداري، ال�سلوك الإبداعي، �شركة الات�صالات الفل�سطينية
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The Impact of Administration Empowerment Upon 
the Creative Behavior for Employees in the Palestinian 

Telecommunication Company

Abstract: 
The aim of this study is to identify the impact of the dimensions of 

administrative empowerment upon the creative behavior of the employees in 
the Palestinian Telecommunication Company.Moreover, it aimed to identify 
the differences in impact of some demographic variables (gender, scientific 
qualification, years of experience, major and position) upon the level of impact 
of the administrative empowerment dimensions upon the creative behavior of 
these employees.The sample of the study consisted of (300) employees (male 
and female) who were chosen randomly according to their job’s nature.

The results indicated that the value of the calculated significance for the 
sample of the study is statistically significant at (a≤0.05) on all items (delegation 
of authority, work team, training and education, effective communication, 
and workers enhancement) .It showed from the model of Simple Regression 
Analysis Test of the administrative empowerment impact upon the creative 
behavior of the employees in the Palestinian telecommunication company 
that the value of (R²) reached (0.734) , which means that the administrative 
empowerment illustrates (%73.4) of the variation in the creative behavior and 
the rest ratio (%26.6) is related to other variables that are not included in 
the regression model.The study recommended the following: workers should 
be enhanced physically and financially, and the company is encourage to 
use other sides and dimensions for the administrative empowerment that are 
not used in the current model of the study such as: authority delegation, job 
enrichment, welfare and reduction in formality behaviors.
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مقدمة: 
قيمة  ذا  �أنواعها هدفاً  الأعمال على مختلف  التناف�سية لمنظمات  الميزة  بات تحقيق 
الذي  والانفتاح  العولمة  ع�صر  لمتطلبات  ا�ستجابة  م�ستطاع  جهد  بكل  �إليه  ت�صبو  عالية 
بيئة  تفر�ضها  التي  والتحديات  للازمات  ت�ستجيب  حديثة  �إدارية  �أ�ساليب  تبني  يتطلب 
وتحفيزه  وتوجيهه  و�إدارته  الفكري  المال  ور�أ�س  بالإن�سان  الاهتمام  �أ�صبح  لذلك  العمل؛ 
يت�صدر اهتمام منظمات الأعمال �أكثر من موا�ضيع وعناوين �أخرى متعلقة بالمال والتقنية 
والهياكل التنظيمية، وذلك كونه يحقق ق�ضايا تتعلق بالإبداع والولاء والانتماء والم�شاركة 
بالقرارات والا�ستقلالية في العمل والثقة في الأداء، مما يجعل من الاهتمام بمبد�أ التمكين 
الإداري  التمكين  مفهوم  برز  �إذ  المنظمات،  تلك  لنجاح  �أ�سا�سياً  عن�صراً  للعاملين  الإداري 

ك�أحد المفاهيم الإدارية الحديثة في الألفية الثالثة.)ال�شقاوي، 2002م، �ص: 8( .
والم�س�ؤوليات،  ال�صلاحيات  العاملين  �إعطاء  يعني  الذي  التمكين  مفهوم  ويهتم 
والثقة  الحرية  ومنحهم  المنا�سبة،  القرارات  باتخاذ  والمبادرة  الم�شاركة  على  وت�شجيعهم 
لأداء العمل بطريقتهم دون تدخل مبا�شر من الإدارة ب�شكل رئي�س بتوثيق العلاقة بين الإدارة 
والعاملين، والم�ساعدة على تحفيزهم وم�شاركتهم في اتخاذ القرار، وك�سر الجمود الإداري، 
والتنظيمي الداخلي بين الإدارة والعاملين؛ مما يجعل الاهتمام بمبد�أ تمكين العاملين عن�صراً 
�أ�سا�سياً لنجاح المنظمات؛ لذلك جاءت هذه الدرا�سة لتق�صي �أثر �أبعاد التمكين الإداري على 

ال�سلوك الإبداعي لموظفي �شركة الات�صالات الفل�سطينية.

مشكلة الدراسة وأسئلتها: 
العالمي والعربي،  النظام الاقت�صادي  �أهمية قطاع الخدمات في مكونات  ازدياد  مع 
هذا  فاعلية  زيادة  �إلى  الحاجة  �أم�س  في  هو  الذي  الفل�سطيني  الواقع  منه  يتجز�أ  لا  وكجزء 
التناف�سية  الأعمال  بيئة  ظل  في  خا�صة  الوطني،  الدخل  م�ستوى  لتح�سين  وذلك  القطاع؛ 
المت�سارعة التي يت�سم بها الع�صر الحالي، وهو ما تحتاجه منظمات الأعمال للحفاظ على 
الإبداع، وفي  �إلى مرحلة  التناف�سي والو�صول  ا�ستمرارها، وتعزيز موقعها  بقائها و�ضمان 
ظل م�س�ؤولية القادة والمديرين عن ف�شل، �أو نجاح المنظمات ب�شكل عام، وفي قطاع الخدمات 
العربية،  الأعمال  منظمات  منها  تعاني  التي  وال�سلبيات  الم�شكلات  ظل  في  خا�ص  ب�شكل 
ال�شديدة،  المركزية  على  تقوم  التي  والنمطية  التقليدية  للأ�ساليب  رهينة  كونها  نتيجة 
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التنموية  الطموحات  �أمام  عائقاً  منها  جعل  مما  وتعدديتها؛  الإدارية  الم�ستويات  وهرمية 
الإداري  التمكين  �أبعاد  �أثر  الدرا�سة للبحث في  والإ�صلاحية.بناءً على ما تقدم جاءت هذه 
على ال�سلوك الإبداعي لموظفي �شركة الات�صالات الفل�سطينية.من هنا تحاول الدرا�سة الحالية 
ال�سلوك  الإداري على  التمكين  �أبعاد  �أثر  ما  الرئي�س الآتي:  الت�سا�ؤل  �أن تجيب عن 
وينبثق عن هذا ال�س�ؤال  الفل�سطينية؟  الإبداعي للموظفين في �شركة الات�صالات 

الت�سا�ؤلات الفرعية الآتية: 
ما مدى تطبيق �أبعاد التمكين الإداري في �شركة الات�صالات الفل�سطينية؟ ●●
ما م�ستوى ال�سلوك الإبداعي للموظفين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية؟ ●●
�شركة ●● في  للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أبعاد  �أثر  ما 

الفل�سطينية؟  الات�صالات 
الإداري ●● التمكين  �أبعاد  لأثر  الدرا�سة  �أفراد عينة  تقدير  هل توجد فروق في درجة 

على ال�سلوك الإبداعي للموظفين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية تبعاً لمتغيرات الدرا�سة 
الديمغرافية؟ 

أهمية الدراسة ومبرراتها: 
تكمن �أهمية هذه الدرا�سة في نتائج تطبيق التمكين الإداري، والتي ت�ساهم في رفع 
الروح المعنوية للموظفين وتعزز ولاءهم للم�ؤ�س�سة �أو المنظمة التي يعملون فيها، وتحفز 
�سلوكهم الإبداعي من خلال تنمية قدرات الموظفين والعاملين وتطويرها؛ وذلك للم�ساهمة 
في حل الم�شكلات، والم�شاركة في اتخاذ القرارات، وتوليد الأفكار الجديدة، والعمل بروح 
الفريق الواحد الجاد المتميز في الو�صول �إلى درجة الإبداع والإتقان.وتتجلى �أهمية هذه 
تنظيمية  كخا�صية  الإداري  التمكين  �أبعاد  ت�أثير  بين  الربط  محاولة  في  �أي�ضاً  الدرا�سة 
قطاع  في  الفل�سطينية  ال�شركات  �أهم  من  تعدّ  والتي  الفل�سطينية،  الات�صالات  �شركة  في 
الخدمات، وبين ال�سلوك الإبداعي لموظفيها، فهي تبحث في م�ستوى تطبيق �أبعاد التمكين 
الإداري من الإدارة العليا )الممكنين( من جهة، و�أثر ذلك في ال�سلوك الإبداعي للموظفين 
من  المو�ضوع  لتناوله  خا�صة  �أهمية  البحث  هذا  يك�سب  مما  �أخرى؛  جهة  من  والعاملين 
الإدارة  من  كلًا  ت�شجع  �أن  ممكن  الدرا�سة  هذه  نتائج  �أن  �إلى  �أ�ضف  النقطتين،  هاتين 
هذه  مثل  لتطبيق  كال�صناعة  �أخرى  قطاعات  �أو  ذاته،  الخدمات  قطاع  في  والعاملين 

الأ�ساليب الإدارية الحديثة وتبنيها.
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أهداف الدراسة: 
ترمي هذه الدرا�سة �إلى تحقيق الأهداف الآتية:

11 التعرف �إلى م�ستوى تطبيق �أبعاد التمكين الإداري في �شركة الات�صالات الفل�سطينية..
22 التعرف �إلى مفهوم ال�سلوك الإبداعي والقدرات الإبداعية للموظفين..
33 التعرف �إلى العلاقة بين �أبعاد التمكين الإداري وال�سلوك الإبداعي لموظفي �شركة .

الات�صالات الفل�سطينية.
44 الخبرة، . �سنوات  العلمي،  الم�ؤهل  )الجن�س،  الديمغرافية  المتغيرات  �أثر  �إلى  التعرف 

لموظفي  الإبداعي  وال�سلوك  الإداري  التمكين  �أبعاد  على   ، الوظيفي(  الم�ستوى  التخ�ص�ص، 
�شركة الات�صالات الفل�سطينية.

محددات الدراسة: 
تتحدد نتائج هذه الدرا�سة بما ي�أتي: 

الحدود الزمانية: �أجريت هذه الدرا�سة عام 2015.♦♦
الفل�سطينية في ♦♦ الات�صالات  الدرا�سة على �شركة  اقت�صرت هذه  المكانية:  الحدود 

ال�ضفة الغربية.
الحدود الب�شرية: موظفو �شركة الات�صالات الفل�سطينية في ال�ضفة الغربية.♦♦

الإطار النظري للدراسة: 

مفهوم التمكين الإداري 

الأفراد  ت�شجيع  الحديثة، وممار�سة  الإدارة  و�سائل  و�سيلة من  الإداري  التمكين  يعتبر 
على تحمل الم�س�ؤولية ال�شخ�صية في اتخاذ القرارات الإدارية، ونقل ال�سلطة من الإدارة �إلى 
 Zemek and Schaaf, 1989,p:( العاملين لتحقيق م�صالحها على المدى البعيد.وقد عرفه
65( على �أنه: “تحرير الإن�سان من القيود، وت�شجيع الفرد، وتحفيزه، ومكاف�أته على ممار�سة 

روح المبادرة، والإبداع”.�أما )Moorhead and Griffin, 2001( فقد عرَّفا التمكين الإداري 
القرارات  واتخاذ  بعملهم،  الخا�صة  الأهداف  العاملين �صلاحيات و�ضع  “تخويل  �أنه:  على 

التي تتعلق ب�إنجازها، وحل الم�شكلات التي تعوق تحقيق الأهداف”.



21

2016 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - المجلد الثاني - ع )6( - حزيران 

ويرى )�أفندي، 2003، �ص: 10( �أن التمكين: » عملية اكت�ساب القوة اللازمة لاتخاذ 
القرارات والإ�سهام في و�ضع الخطط خا�صة تلك التي تخ�ص وظيفة الفرد وا�ستخدام الخبرة 
 Brown and Harvey,( الموجودة لدى الأفراد لتح�سين �أداء المنظمة« بينما اعتبر كل من
الأفراد،  لدى  الكامنة  الطاقات  تحرير  �إلى  تهدف  ا�ستراتيجيه   ” التمكين:   )2006,p.241
و�إ�شراكهم في عمليات بناء المنظمة، باعتبار �أن نجاح المنظمة يعتمد على تناغم حاجات 
الأفراد مع ر�ؤية المنظمة و�أهدافها البعيدة”.كما عرف العتيبي التمكين ب�أنه: “نقل للم�س�ؤولية 
عبر  المنظمة  توفرها  التي  والمعرفة  المعلومات  في  للم�شاركة  للعاملين  ودعوة  وال�سلطة، 
قاعدة بياناتها، في تحليل الم�شكلات، و�صنع القرارات، لي�صبح المر�ؤو�س م�سئولا عن جودة 
ما يقرر �أو ما ي�ؤديه من �أعمال، وهو ما ي�ؤدي �إلى نقل ال�سلطة من الرئي�س �إلى الموظف نف�سه 
ب�شكل ن�سبي” )العتيبي، 2004، �ص6( .و�أ�ضاف )المعاني، 2008، �ص22( �أن قوة التمكين 
م�ستلزمات  توافر  خلال  من  موظفيها  تمكين  على  قادرة  منظمة  وجود  خلال  من  تت�شكل 
المتولدين  للعمل  والانتماء  بالملكية  ي�شعر  الذي  هو  الممكن  الموظف  و�أن  لديها،  التمكين 

نتيجة قدرته على تحمل م�س�ؤولية اتخاذ القرارات وم�س�ؤولية نتائجه.
وفي هذا ال�صدد �أ�شار كل من )Cook and Hunsaker, 2001, p.258( �إلى �أن التمكين 
على  الرقابة  العاملون  بها  يمار�س  التي  الظروف  بتهيئة  المنظمة  قامت  كلما  قوة  يزداد 
عملهم من خلال كفاءاتهم، مما يزيد من روح المبادرة والإ�صرار لديهم على �أداء مهماتهم.

�إدارية  عملية   “ �أنه:  على  التمكين  �إلى  فنظرا  �ص16(   ،2008 والغالبي،  )العامري،  �أما 
القرارات  واتخاذ  الت�صرف  حق  العاملين  منح  على  ت�ؤكد  قديمه،  ممار�سات  لها  معا�صرة 
�أن�شطتهم داخل المنظمة عن طريق تخويلهم ال�صلاحيات وتزويدهم بالمعلومات  �إدارة  في 
المطلوبة في الوقت المحدد ومنحهم الحرية الكاملة لأداء الأن�شطة والأعمال بالطريقة التي 

يرونها منا�سبة” 

أهمية التمكين الإداري وفوائده: 

التمكين  �أن  �إلى   )Schermerhorn , Osborn and Hunt, 2000( �أ�شار كل من  لقد 
الإداري يحقق مزايا وفوائد عديدة للمنظمات والأفراد على حد �سواء تتمثل في: زيادة انخراط 
الاعتماد  من  يقلل  مما  الإدارة؛  ذاتية  العمل  طرق  ا�ستخدام  القرارات،  اتخاذ  في  العاملين 
والموارد  والأدوات  والتكنولوجيا  الب�شرية  للموارد  الأمثل  الا�ستغلال  الهرمي،  الهيكل  على 
المتاحة، وكل ذلك ي�ؤدي �إلى تقليل الوقت والجهد والمال وتحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية، 
التعليم والتدريب والمحافظة على الخبرات والكفاءات المتوافرة والالتزام بمبادئ  ت�شجيع 
�إدارة الجودة ال�شاملة وتلبية احتياجات العملاء.كما �أ�شار عدد من الباحثين �إلى �أن التمكين 
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الإنتاجية  م�ستوى  رفع  منها:  عام  ب�شكل  المنظمة  على  تعود  عديدة  فوائد  يحقق  الإداري 
)Haggerty, 1989( وانخفا�ض ن�سبة الغياب ومعدل دوران العمل )Nedd, 2004(، وتح�سين 
جودة ال�سلع والخدمات, وتحقيق الميزة التناف�سية )Mathews, 2003( ، و�أن هناك مجموعة 
من الفوائد التي تعود على الفرد من خلال تطبيق التمكين الإداري والتي يمكن �إجمالها بما 
ي�أتي: زيادة ولاء الفرد للمنظمة، وتنمية ال�شعور بالم�س�ؤولية لدى العاملين، زيادة ال�شعور 

. )lee, 2005( والى زيادة الدافعية للعاملين ، )Hung, 2005( بالر�ضا الوظيفي

أبعاد التمكين الإداري: 

�إن التمكين الإداري يهدف �إلى �إيجاد م�ستوى �إداري فعال داخل المنظمة، وهذا يتطلب 
توافر عدد من الممار�سات الإدارية )الخ�صائ�ص التنظيمية( التي تدل عليه وهي: 

11 تفوي�ض ال�سلطة: �إذ ي�صبح العاملين لديهم القدرة في الت�أثير على القرارات المتعلقة .
ب�أدائهم لعملهم )spreitzer, 2007: 5(، وهذا يتطلب التحويل من الرقابة والتوجيه �إلى الثقة 

والتفوي�ض )العتيبي، 2005، �ص28( .
22 فرق العمل: يعتمد تطوير فرق العمل في المنظمة على توفر قائد قوي قادر على .

تقديم التوجيهات، والت�شجيع والدعم لأع�ضاء الفريق للتغلب على �أي �صعوبات قد تواجههم 
الفريق  �أع�ضاء  يتمتع  �أن  ويجب   ،  )Quinn and spreitzer, 1997: 40( العمل  �أثناء  في 
وار�شيدة،  بمهارات متنوعة، ويلتزموا بتحقيق هدف م�شترك، وم�س�ؤولية جماعية.)المعاني 

2009، �ص240( .
33 يزودوا . لكي  العاملين  لتطوير  طموح  نظام  توفر  �أن  للمنظمة  ينبغي  التدريب: 

اتخاذ  التفاو�ض، ومهارات  )Lin, 1998: 228( كمهارات  ال�ضرورية  والمهارات  بالمعرفة 
. )Randolph, 1995: 27( القرار، ومهارات حل ال�صراع، ومهارات القيادة

44 تمكين . لبرنامج  ال�ضرورية  العوامل  �أحد  الفعال  الات�صال  يعتبر  الفعال:  الات�صال 
العاملين، ويدل على توافر عن�صر حرية الو�صول �إلى المعلومات الح�سا�سة )العتيبي، 2005، 
�ص25( .وقد �أ�شار )Quinn and spreitezer, 1997: 39( �إلى �أن عر�ض المعلومات الح�سا�سة 

للعاملين هي خطوة �أ�سا�سية في الاتجاه ال�صحيح في رحلة برنامج التمكين.
55 �إلى . الم�ستندة  كالعوائد  عوائد مختلف:  نظام  يتطلب  التمكين  برنامج  �إن  التحفيز: 

 spreitzer and mishra,( الأداء بدلًا من العمل، عن طريق ربط مكا�سبهم بنجاح المنظمة
�أبعاد  �أربعة  يتكون من  الإداري  التمكين  �أن   )Maxwell, 1997( يرى  .بينما   )1999: 160

رئي�سة هي: حرية الاختيار، والكفاية الذاتية، وقيمة العمل، والفاعلية.
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مفهوم الإبداع والقدرات الإبداعية: 

مثال  على غير  �إن�شاءه  �أو  ال�شيء،  ” اختراع  يعني:  الإبداع  �أن  اللغة  تجمع معجمات 
�أ�ساليب  ا�ستحداث  تعني  والأدب  الفن  في  الإبداعية  و�أن  �صفاته،  في  غاية  وجعله  �سابق، 
�أن الإبداع في مجال العمل  1980، �ص43( ، كما  جديدة بدل الأ�ساليب القديمة”.)�أني�س، 
الإداري قد ين��شأ نتيجة للإنجاز على اعتبار �أن وظيفة الإدارة الأ�سا�سية هي الانجاز والإبداع 
)العواجي، 1986( .والإبداع لا يقت�صر على الأفراد، �إذ هو لي�س بال�ضرورة عملية فردية؛ �إذ 
قد يتم ممار�سة الإبداع عن طريق الجماعات والم�ؤ�س�سات )�صبحي، 1992( ويعرف الإبداع 
القرار  الإبداعي هو  والقرار  الأعمال،  و�أ�ساليب جديدة لإنجاز  “توليد طرق  �أنه:  �أي�ضا على 
 ،2008 وفريد” )الب�شاب�شة،  وب�شكل جديد  القائمة  للم�شكلة  الذي يحمل بين طياته حلولًا 
وابتكاري،  �أ�صيل،  “مدخل  ب�أنه:   )Goetsh & Davis, 1997,p.284( وعرفه  �ص216( 
ب�أنه:   )Knight- Turvey, 2006,p.315( وت�صويري لحل الم�شكلات واتخاذ القرار« وعرفه 
�أو الممار�سات الجديدة داخل المنظمة«.�أما القدرات  “عملية توليد، وتبني، وتنفيذ الأفكار، 
الإبداعية فهي الا�ستعدادات الفعلية التي يلزم توافرها للأ�شخا�ص حتى يقوموا ب�أنواع من 

ال�سلوك الإبداعي، ومن �أهمها ما يلي:- 
11 الأ�صالة: وهي المقدرة على توليد الأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير المرتبطة .

بتكرار �أفكار �سابقة، وهي« القدرة على �إنتاج ا�ستجابات �أ�صيلة �أي قليلة التكرار بالمعنى 
الإح�صائي داخل الجماعة التي ينتمي �إليها الفرد«.)ال�شربيني و�صادق، 2002، �ص109( .

22 �إنتاج كمية كبيرة من الأفكار، تفوق المتو�سط . الطلاقة: وهي قدرة ال�شخ�ص على 
�إن الطلاقة بنك القدرة الإبداعية.)ال�سويدان،  العام، في غ�ضون فترة زمنية محددة، ويقال 

والعلوني، 2004، �ص57( .
33 �أو . مختلفة  بطرق  والتفكير  المختلقة  الطرق  اتخاذ  على  المقدرة  وهي  المرونة: 

بت�صنيف مختلف عن الت�صنيف العادي، وعدم التع�صب لأفكار بحد ذاتها )ال�سرور، 2002، 
�ص118( .

44 �أو عنا�صر . �أو حاجات  الوعي بوجود م�شكلات  للم�شكلات: ويق�صد بها  الح�سا�سية 
�ضعف في البيئة �أو الموقف.)جروان، 2002، �ص 157( .

55 قبول المخاطرة: وتعني �أخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار والأ�ساليب الجديدة .
الناتجة  الفرد قابلا لتحمل المخاطرة  الوقت نف�سه يكون فيه  والبحث عن حلول لها، في 
ذلك. على  المترتبة  الم�س�ؤوليات  لمواجهة  الا�ستعداد  ولديه  بها،  يقوم  التي  الأعمال  عن 

)ال�شمري، 2002، �ص196( .
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66 التحليل والربط: وهو القدرة على تفتيت المركبات �إلى عنا�صرها الأولية، وعزل هذه .
العنا�صر عن بع�ضها البع�ض.�أما الربط: فهو القدرة على تكوين عنا�صر الخبرة، وت�شكيلها, 

الدراسات السابقة: 

أولا- الدراسات العربية: 

درا�سة جدي وعبيدة، )2013( هدفت �إلى الك�شف عن التمكين باعتباره �إ�ستراتيجية 
تنظيمية حديثة ت�سهم في زيادة ر�ضا العاملين في الم�ؤ�س�سات الخدمية، ومعرفة نوع العلاقة 
م�ست�شفيات  التطبيق على مجموعة من  الوظيفي، من خلال  والر�ضا  الإداري  التمكين  بين 
�أربع محافظات في �شرق الجزائر، ولتحقيق هدف الدرا�سة ا�ستخدم الباحثان  حكومية في 
المنهج الو�صفي الارتباطي، وتكونت عينة الدرا�سة من )460( موظفاً )�أطباء، وممر�ضين، 
و�إداريين وفنيين( ، و�أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة �إح�صائية بين تمكين 
العاملين والر�ضا الوظيفي، و�أو�صت الدرا�سة ب�ضرورة تفعيل �إ�ستراتيجية التمكين الإداري 

لرفع م�ستوى الر�ضا الوظيفي لدى عمال الم�ست�شفيات العامة محل الدرا�سة.
الإداري  التمكين  �إلى  التعرف  الدرا�سة  هدفت   )2013( وال�سويعي،  الطعاني  درا�سة 
بالمملكة  الدمام  محافظة  في  الحكومية  المدار�س  مديري  لدى  الوظيفي  بالر�ضا  وعلاقته 
العربية ال�سعودية، وتكون مجتمع الدرا�سة من )350( مديراً ومديرة من العاملين في مدار�س 
الدمام، وتم تطوير �أداة لقيا�س التمكين الإداري تكونت من )30( فقرة، وتطوير �أداة �أخرى 
لقيا�س الر�ضا الوظيفي تكونت من )30( فقرة �أي�ضاً.وقد �أظهرت نتائج الدرا�سة �أن م�ستوى 
الوظيفي جاء بدرجة متو�سطة،  الر�ضا  و�أن م�ستوى  الإداري جاء بدرجة مرتفعة،  التمكين 
كما تبين وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في م�ستوى التمكين الإداري، وم�ستوى الر�ضا 
الوظيفي تعزى �إلى متغير النوع الاجتماعي ول�صالح الإناث، في حين لم تظهر النتائج وجود 
فروق ذات دلالة �إح�صائية تعزى لمتغيري الم�ؤهل العلمي والخبرة.كما �أظهرت النتائج وجود 

علاقة ارتباطيه الدلالة موجبة قوية بين درجة التمكين الإداري، ودرجة الر�ضا الوظيفي.
�إلى تحديد م�ستوى  الدرا�سة  حيث هدفت هذه   )2011( والطراونه،  المبي�ضين  درا�سة 
وتكون  الأردنية،  التجارية  البنوك  في  العاملين  لدى  الإبداعي  وال�سلوك  الإداري  التمكين 
مجتمع الدرا�سة من جميع العاملين في البنوك التجارية الأردنية، واختيرت عينة ع�شوائية 
 )391( العينة  �أفراد  عدد  بلغ  حيث  الدرا�سة،  مجتمع  من   )%3( وبن�سبة  تنا�سبية  طبقية 
موظفاً وموظفة, و�صممت ا�ستبانة لتحقيق �أهداف الدرا�سة.وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر 
ذي دلالة �إح�صائية لمجالات تمكين العاملين )تفوي�ض ال�صلاحيات، والم�شاركة في اتخاذ 
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القرارات، وتطبيق �إدارة فرق العمل، و�إيجاد الثقافة الداعمة، وتدريب العاملين وتعليمهم( في 
ال�سلوك الإبداعي لدى العاملين.كما تو�صلت الدرا�سة الى عدم وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية 
لمجال تمكين العاملين )�إثراء العمل( في ال�سلوك الإبداعي لدى العاملين في البنوك التجارية 
ال�سلوك  الإداري في  التمكين  لأثر  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وكذلك عدم وجود  الأردنية، 
اهتمام  ب�ضرورة  الدرا�سة  الديموغرافية.و�أو�صت  للمتغيرات  تعزى  العاملين  لدى  الإبداعي 

البنوك بالعمل بروح الفريق والإدارة الت�شاركية.
درا�سة الطعاني وال�سويعي )2011( هدفت الدرا�سة �إلى التعرف �إلى درجة التمكين 
الإداري لدى مديري المدار�س الحكومية في محافظة الكرك- الأردن، وتكونت عينة الدرا�سة 
فقرة.  )26( من  وتكونت  الا�ستبانة  الدرا�سة  �أداة  طُوِّرت  وقد  ومديرة،  مديراً   )166( من 
الإداري  التمكين  �أبعاد  �إن جميع  منها:  كان  النتائج  من  �إلى مجموعة  الدرا�سة  وتو�صلت 
�إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  النتائج  �أظهرت  كما  مرتفعة،  متو�سطات  على  ح�صلت 
في تقديرات الم�ستجيبين لدرجة التمكين الإداري تعزى لمتغير الخبرة ل�صالح )11( �سنة 
تتعلق  المدار�س  ومديرات  لمديري  تدريبية  برامج  عقد  ب�ضرورة  الدرا�سة  و�أو�صت  ف�أكثر، 

بالتمكين الإداري.
التمكين  عوامل  ك�شف  �إلى  الدرا�سة  هدفت   )2011( الرحمن،  وعبد  علوان  درا�سة 
العالي  بالتعليم  العاملة  بالب�صرة  والخا�صة  العامة  الخدمية  المنظمات  في  الإداري 
في  المديرين  من   )441( من  الدرا�سة  عينة  وتكونت  والات�صالات،  والم�صارف  وال�صحة 
الدرا�سة،  المعلومات من عينة  ا�ستبانة لجمع  الباحثان  ا�ستخدم  الو�سطى، وقدم  الإدارات 
وافتقار  به  العمل  ينبغي  �إداري  �أ�سلوب  التمكين  �أن  �أهمها  نتائج  �إلى  الدرا�سة  وتو�صلت 
من  مجموعة  الدرا�سة  وقدمت  الإداري،  التمكين  لعوامل  الخدمي  القطاع  �أن�شطة  �أغلب 
التو�صيات، �أهمها �أنه لا بد من تر�سيخ فكرة ال�شعور بالم�س�ؤولية والالتزام تجاه الوظيفة 

وتو�سيع نطاق م�شاركة العاملين.
درا�سة ال�ضمور، )2009( هدفت هذه الدرا�سة لتحديد العوامل الم�ؤثرة على التمكين 
عينة  تكونت  الأردنية،  الوزارات  في  والخا�صة  العامة  الخدمية  المنظمات  في  الإداري 
جمع  لغاية  ا�ستبانة  بت�صميم  الباحثة  وقامت  وعاملة،  عاملًا   )294( من  الدرا�سة 
التنظيمية  العوامل  الم�ستقلة  الدرا�سة  متغيرات  �أن  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  وقد  البيانات، 
)الهيكل التنظيمي، والنمط الإداري، وان�سياب المعلومات، ومهارة ورغبة المر�ؤو�سين في 
النتائج  بينت  كذلك  الإداري،  التمكين  التابع  المتغير  في  ت�ؤثر  جديدة(  م�س�ؤوليات  تحمل 
والنمط  التنظيمي،  )الهيكل  التنظيمية  العوامل  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود 
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الإداري، وان�سياب المعلومات، ومهارة المر�ؤو�سين ورغبتهم في تحمل م�س�ؤوليات جديدة( 
ودرجة ممار�سة مفهوم التمكين الإداري.

ال�سائد  القيادي  النمط  تعرف  �إلى  الدرا�سة  هذه  هدفت   ،  )2007( العتيبي  درا�سة 
وتناولت  الإداري،  التمكين  لمفهوم  المديرين  �إدراك  مدى  ومعرفة  العامة،  الم�ؤ�س�سات  في 
العلاقات بين الأنماط القيادية والتمكين الإداري في الم�ؤ�س�سات العامة الأردنية، وقد تكون 
فتكونت  الدرا�سة  عينة  �أما  الأردنية،  العامة  الم�ؤ�س�سات  في  المديرين  من  الدرا�سة  مجتمع 
من جميع المديرين العاملين، ونوابهم وم�ساعديهم، ومديري الدوائر وم�ساعديهم ور�ؤ�ساء 
الأق�سام في الم�ؤ�س�سات العامة في العا�صمة الأردنية )عمان( البالغ عددهم لغاية 1/ 4/ 
2007 )491( مديراً.وتو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: �إن النمط القيادي 
القيادي الم�شارك، و�إن هناك علاقة ذات  النمط  العامة الأردنية هو  ال�سائد في الم�ؤ�س�سات 
دلالة �إح�صائية بين الأنماط القيادية والتمكين الإداري.حيث وجد �أن هناك علاقة عك�سية 
بين النمط القيادي الموجه، والتمكين الإداري.في المقابل هناك علاقة طردية بين )النمط 
والتمكين  الم�شارك(  القيادي  النمط  المدعم،  القيادي  والنمط  بالانجاز،  المهتم  القيادي 

الإداري في الم�ؤ�س�سات العامة الأردنية.

ثانياً - الدراسات الأجنبية: 
�إلى معرفة العلاقة بين �سلوك المنظمة  الدرا�سة  )Carter,2009( ، هدفت هذه  درا�سة 
على  للح�صول  ك�أداة  المركزة  الجماعات  الباحث  ا�ستخدم  وقد  للعاملين،  التمكين  وقوة 
�شركة   )310( والعاملين في  المديرين  الا�ستبانة لمعرفة تمكين  ا�ستخدمت  وقد  البيانات، 
في الولايات المتحدة الأمريكية و�أوروبا وال�صين، وت�ضمن البحث �أ�سئلة تهدف �إلى التعرف 
�إلى مدى �إنتاجية العاملين �إذا ما تم تمكينهم من الإدارة، وعلى �أهمية تح�سين �أداء العاملين 
وكيفية قيا�س �أداء العاملين، وعلى �أهمية جعل العاملين اجتماعيين في المنظمة، و�أهمية 
الم�شاركة في �صنع القرارات في المنظمة.وقد خرجت هذه الدرا�سة بالعديد من النتائج التي 
و�أكدت معظم  الإدارة،  �إنتاجية في حال تمكينهم من  �أكثر  العاملين كانوا  �أن معظم  �أكدت 
�أهمية  ال�شركات  معظم  �أكدت  كما  قيا�سه،  و�أهمية  العاملين  �أداء  تح�سين  �أهمية  المنظمات 
وجود العاملين الاجتماعيين في ال�شركة، �إ�ضافة �إلى هذا، ف�إن كثيراً من المنظمات �شعرت 
�أن المزيد  �أن التفكير النظامي �ساعد المديرين في عملية �صنع القرار.و�أكدت نتائج البحث 
ي�شجع  التمكين  و�أن  والالتزام،  المعنوية  والروح  الإنتاجية،  المزيد من  يولد  الم�س�ؤولية  من 

الابتكار والإبداع والدافعية، ويغر�س القيم الم�شتركة لتعزيز مناخ ملائم للتعلم والإنجاز.
درا�سة )Emerson,2008( ، هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف �إلى الأ�سباب التي تجعل 
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�أكثر من مجرد �شعار �سائد، وهدفت �إلى تحقيق ر�ضا الموظفين من خلال  تمكين العاملين 
وخرجت  البريطانية،  الدولية  اك�سفام  منظمة  في  الدرا�سة  هذه  وطبقت  التمكين،  عملية 
الدرا�سة بالعديد من النتائج منها، �أن ال�سماح للموظفين �أن يكون لهم ر�أي في الق�ضايا التي 
يتعين عليهم التعامل معها، وبالتالي ي�شعرون ب�أن لهم ملكية في هذه العملية، وتو�صلت �إلى 
�آرائهم، ويتطلب �ضرورة تقييم و�سائل الات�صال  �ضرورة ال�سماح للموظفين بالوقوف على 
ممار�سة  الإدارة  على  يجب  �أنه  �إلى  وتو�صلت  الاتجاهين،  كلا  في  الات�صال  يكون  بحيث 

وت�شجيع �أ�سلوب تمكين العاملين من خلال الثقة والتوا�صل مع الموظفين.
ومفاهيم  العاملين  تمكين  مفاهيم  بين  »العلاقة  بعنوان   )Turner,2006( درا�سة 
القيادة والتوجيه ونوع ال�صناعة«، هدفت هذه الدرا�سة �إلى فح�ص علاقة بين مفاهيم تمكين 
العاملين ومفاهيم القيادة والتوجيه ونوع ال�صناعة، وقد تمت الدرا�سة على )9( منظمات 
عاملة في ولاية تك�سا�س في الولايات المتحدة الأمريكية، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى �أن العمال 
�أن مقدار  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  التمكين، كما  �أقل من  قدر  �أنهم يح�صلون على  �أعربوا على 

التوجيه المتاح من القيادة ذو دلالة �إح�صائية، وله ت�أثير على مفاهيم التمكين.
درا�سة )Tarja,2005( بعنوان »و�صف تمكين العاملين لفظًا و�سلوكيًا “لدى العاملين 
العاملين  تمكين  تحليل  �إلى  الدرا�سة  هدفت  الأمريكية«،  المتحدة  الولايات  م�ست�شفيات  في 
�إلى  الدرا�سة  وتو�صلت  عام،  نحو  على  التمكين  عملية  ومخرجات  وو�صفه،  و�سلوكيًا  لفظًا 
�أن الم�شرفين قاموا بممار�سة التمكين اللفظي وال�سلوكي بطريقة قوية جدًا، وكان �شعورهم 
بالثقة تجاه مخرجات التمكين اللفظي وال�سلوكي بطريقة قوية جدًا، كما وجدت الدرا�سة �أن 

هناك مجموعة من العوامل ت�ؤثر في عملية التمكين مثل �ضغوط العمل، وطبيعة العمل.
درا�سة )Nedd, 2004( بعنوان: »العلاقة بين معدل دوران العمل والتمكين الإداري«، 
هدفت الدرا�سة �إلى التعرف على العلاقة بين معدل دوران العمل والتمكين الإداري، وخل�صت 
التمري�ضي  الكادر  توفير  ثم  ومن  العمل،  دوران  من  يقلل  التمكين  تعزيز  �أن  �إلى  الدرا�سة 
الم�ؤهل؛ حيث �أن هناك علاقة عك�سية بين معدل دوران العمل وتمكين الموظفين من �أعمالهم.

والتمكين  العمل  دوران  معدل  بين  »العلاقة  بعنوان   )Janssen, 2004( درا�سة 
العلاقة  و�أثره في  والم�شرفين  الموظفين  ال�صراع بين  البحث في  الدرا�سة  الإداري«، هدفت 
بين التمكين الإداري والولاء التنظيمي، وخل�صت الدرا�سة �إلى �أن الم�شرفين في الإدارة العليا 
عادة ما يتابعون تنفيذ �أهداف التنظيم والقيم الواجب �أن يلتزم بها العاملون في الم�ستويات 
التمكين  عملية  تطبيق  يعوق  الإداريين  الم�ستويين  هذين  بين  ال�صراع  الدنيا.و�أن  الإدارية 

الإداري لدى العاملين وي�ؤثر �سلباً في ولائهم التنظيمي.
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التعليق على الدراسات السابقة: 
يلاحظ من خلال الاطلاع على نتائج الدرا�سات ال�سابقة �أن معظم هذه الدرا�سات تتفق 
والر�ضا  التنظيمي،  والولاء  الأداء،  الإداري على عدد من متغيرات  للتمكين  �أثر  على وجود 
الوظيفي، والأنماط القيادية في الم�ؤ�س�سات وال�شركات على حد �سواء، كما تناولت الدرا�سات 
ال�سابقة هدفاً م�شتركاً مع الدرا�سة الحالية في قيا�س م�ستوى التمكين الإداري في الم�ؤ�س�سات 
العامة والخا�صة، �إ�ضافة �إلى ا�ستخدامها للا�ستبانة ك�أداء لتحقيق هذا الهدف، ويت�ضح ذلك 
 Nedd,( ودرا�سة )جلياً في درا�سة كل من: )المبي�ضين والطراونه، 2011( و )ال�ضمور، 2009
�أنها ربطت بين التمكين الإداري  ال�سابقة  2004( ، وتميزت الدرا�سة الحالية عن الدرا�سات 
الدرا�سة الحالية في  الإبداعي في �شركة خدمية خا�صة ولي�ست عامة، ولم تبحث  وال�سلوك 
علاقة التمكين مع الر�ضا الوظيفي �أو معدل الدوران �أو الولاء التنظيمي كما في درا�سة كل 
Jans�( ودرا�سة )2011( ، )علوان وعبد الرحمن، 2011( ، )العتيبي، 2007  من )الطعاني ،

الدرا�سات التي ربطت ما بين التمكين الإداري وال�سلوك الإبداعي  ، وقلة من   )sen, 2004
للعاملين، وهذا ما يميز الدرا�سة الحالية عن الدرا�سات ال�سابقة.

الطريقة والإجراءات: 
اتبعت الدرا�سة الخطوات الآتية: 

منهج الدراسة: 
المنهج  الباحث  ا�ستخدم  عليها  الح�صول  المراد  والبيانات  الدار�سة  طبيعة  �ضوء  في 
يدر�س  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة؛ وذلك لأن  لهذه  المنا�سب  المنهج  التحليلي، فهو  الو�صفي 
با�ستخدام  كمياً  و�صفاً  المتغيرات  بين  العلاقة  درجة  وي�صف  المتغيرات،  بين  العلاقة 
مقايي�س كمية، ومن �أغرا�ض المنهج الو�صفي و�صف العلاقات بين المتغيرات، لهذا فقد ر�أى 
الباحث �أن هذا المنهج هو الأن�سب لهذه الدرا�سة ويحقق �أهدافها بال�شكل الذي ي�ضمن الدقة 
والمو�ضوعية.هذا وا�ستخدم الباحث مجموعة من الاختبارات الإح�صائية مثل المتو�سطات 
�سمرنوف،  اختبار كولمجروف-  الفا،  المتعدد، معادلة كرونباخ  التباين  الح�سابية، تحليل 

اختبار )ت( ، نموذج الانحدار الخطي الب�سيط.
مجتمع الدراسة وعينتها: 

تكون مجتمع الدرا�سة من جميع الموظفين العاملين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية، 
الدرا�سة  عينة  وموظفة.وتكونت  موظف   )2100(  2016  /2015 للعام  عددهم  والبالغ 
تم  الفل�سطينية،  الات�صالات  �شركة  في  العاملين  من  وموظفة  موظف   )300( من  الفعلية 
ح�سب   )Stratified Random Sample( الع�شوائية  الطبقية  العينة  بطريقة  اختيارهم 
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مجتمع  من  تقريباً   )%15( ن�سبته  ما  العينة  �شكلت  وقد  والتخ�ص�ص،  الجن�س  متغيرات 
الدرا�سة، وتعتبر هذه الن�سبة جيدة حيث ي�شير عودة وملكاوي )1992( �إلى �أن العينة تكون 
ممثلة بالبحوث الو�صفية التي يكون فيها مجتمع الدرا�سة عدة الآلاف عندما تكون ن�سبة 
التمثيل )10%( فما فوق، ، والجدول )1( يبين خ�صائ�ص عينة الدرا�سة والتكرارات والن�سب 

المئوية ح�سب متغيراتها.
الجدول )1( 

التكرارات والنسب المئوية حسب متغيرات الدراسة

الن�سبة %التكرارالفئاتمتغيرات الدرا�سة

الجن�س
19966.3ذكر

10133.7�أنثى

100%300المجموع 

الم�ؤهل العلمي

227.3دبلوم

24381.0بكالوريو�س

3511.7درا�سات عليا

100%300المجموع 

�سنوات الخبرة

5 - 18729.0

10 - 614849.3

6521.7�أكثر من 10

100%300المجموع 

التخ�ص�ص

17658.7علوم �إدارية ومالية 

3411.3تكنولوجيا معلومات 

9030.0اخرى

100%300المجموع 

الم�ستوى الوظيفي

18862.7موظف

6120.3رئي�س وحدة

4013.3رئي�س ق�سم

113.7مدير ف�أعلى

100%300المجموع 
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أداة الدراسة: 
بعد �إطلاع الباحث على الأدب النظري وعدد من الدرا�سات ال�سابقة والأدوات الم�ستخدمة 
ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أثر  �إلى  التعرف  �أجل  من  خا�صة  ا�ستبانه  بتطوير  قام  فيها 
الفل�سطينية، وقد تكونت الا�ستبانة في �صورتها  الإبداعي للموظفين في �شركة الات�صالات 
�أولية عن المفحو�صين تمثلت بالجن�س، الم�ؤهل  الأول ت�ضمن بيانات  النهائية من جز�أين: 
الفقرات  الثاني فقد تكون من  �أما  الوظيفي،  التخ�ص�ص، والم�ستوى  العلمي، �سنوات الخبرة، 
الات�صالات  �شركة  في  للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أثر  تقي�س  التي 
الفل�سطينية، حيث بلغ عدد هذه الفقرات )45( فقرة.موزعـة علـى مجالين.وقد �صيغت بنود 
الأداة وطريقة الت�صحيح بح�سب مقيا�س ليكرت )Likert Scale( ، كما تم ت�صميم المقيا�س 
على �أ�سا�س مقيا�س ليكرت خما�سي الأبعاد، وقد بنيت الفقرات بالاتجاه الإيجابي و�أعطيت 
الأوزان كما هو �آت: موافق ب�شدة: خم�س درجات، موافق: �أربع درجات، محايد: ثلاثة درجات، 

معار�ض: درجتين، معار�ض ب�شدة: درجة واحدة.
صدق الأداة: 

من  مجموعة  على  عر�ضها  طريق  عن  للأداة  الظاهري  ال�صدق  دلالات  اُ�ستخرجت 
المحكمين المتخ�ص�صين والبالغ عددهم )8( محكمين، بهدف التحقق من منا�سبة الأداة لما 
�أعدت من �أجله، و�سلامة �صياغة الفقرات، وانتماء كل منها للمجال الذي و�ضعت فيه، وفي 
ال�صياغة  �إلى  الباحث  التعديلات المنا�سبة.حيث تو�صل  �أُجريت  �ضوء ملاحظات المحكمين 

النهائية للأداة ب�أق�سامها وب�صورتها الحالية.
ثبات أداة الدراسة: 

 test-( للت�أكد من ثبات �أداة الدرا�سة، فقد تم التحقق بطريقة الاختبار و�إعادة الاختبار
عينة  خارج  من  مجموعة  على  �أ�سبوعين  بعد  تطبيقه  و�إعادة  الاختبار،  بتطبيق   )retest
ارتباط  معامل  ثم تم ح�ساب  ومن  العاملين،  من  وعاملة  عامل   )15( من  مكوّنة  الدرا�سة 
بير�سون بين تقديراتهم في المرتين على �أداة الدرا�سة ككل، وتم �أي�ضاً ح�ساب معامل الثبات 

بطريقة الات�ساق الداخلي ح�سب معادلة كرونباخ �ألفا، والجدول )2( يبين ذلك: 
الجدول )2( 

معامل الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا وثبات الإعادة للمجالات

الات�ساق الداخليثبات الإعادةالبعدالمجال

التمكين الاداري
0.840.76تفوي�ض ال�سلطة

0.910.78فرق العمل
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الات�ساق الداخليثبات الإعادةالبعدالمجال

التمكين الاداري
0.870.78التدريب والتعلم

0.860.80الات�صال الفعال

0.820.71تحفيز العاملين

ال�سلوك الإبداعي 

0.710.75بعد الأ�صالة

0.870.77بعد الإقناع

0.790.70المجازفة وتحمل المخاطر

0.810.80المرونة

0.820.71المنهجية العلمية في التفكير والتعامل مع الم�شاكل

أنموذج الدراسة والمعالجة الإحصائية: 

�أنموذج الدرا�سة: 
تم �إعداد �أنموذج خا�ص بالدرا�سة الحالية بحيث يو�ضح العلاقة بين متغيرات الدرا�سة: 

المصدر: من إعداد الباحث
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نتائج الدراسة ومناقشتها: 
ت�ضمن هذا الجزء من الدرا�سة عر�ضاً كاملًا ومف�صلًا لنتائج الدرا�سة، وذلك للإجابة 
عن ت�سا�ؤلات الدرا�سة والتحقق من �صحة فر�ضياتها ثم مناق�شتها، ومن �أجل الت�أكد من 
�ست�ستخدم لاختبار  الإح�صائية  الطرق  �أجل تحديد  من  العينة  لبيانات  التوزيع  اعتدالية 
�سمرنوف  كولمجروف-  )اختبار  الطبيعي  التوزيع  اختبار  اُ�ستخدم  الدرا�سة  فر�ضيات 

. (1 - Sample K - S)

ويو�ضح الجدول )3( نتائج اختبار كولمجروف- �سمرنوف لمعرفة هل البيانات تتبع 
التوزيع الطبيعي �أم لا، وذلك لتحديد الاختبارات الإح�صائية المنا�سبة لكل حالة )اختبارات 
توزيع  يكون  �أن  ت�شترط  المعلمية  الاختبارات  معظم  لأن  لامعلمية(  اختبارات  معلمية- 
اكبر  الدرا�سة  مقايي�س  من  لكل  المعنوية  م�ستوى  قيمة  �أن  يتبين  حيث  طبيعيا،  البيانات 
من sig.>0.05( 0.05( وهذا يدل على �أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ويجب ا�ستخدام 

الاختبارات المعلمية
الجدول )3( 

 (1 - Sample K - S) اختبار التوزيع الطبيعي

م�ستوى المعنويةقيمة الاختبار Zاختبار التوزيع الطبيعي

0.9460.34التمكين الاداري

0.7730.25الإبداع الإداري

0.5170.46الدرجة الكلية لجميع فقرات الأداة

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واختبار )ت( للعينة الواحدة ومستوى الدلالة لأجزاء 
الرئيسة للاستبانة وأبعادها: 

الواحدة  للعينة  )ت(  واختبار  المعياري  والانحراف  الح�سابي  المتو�سط  اُ�ستخدم  لقد 
مدى  وتحديد  قيمتها،  لمعرفة  و�أجزائها،  الا�ستبانة  فقرات  من  فقرة  لكل  الدلالة  وم�ستوى 
موافقة المبحوثين �أو عدم موافقتهم على هذه الفقرات، وذلك من �أجل التعرف �إلى �أثر التمكين 
تتحقق  حيث  الفل�سطينية،  الات�صالات  �شركة  في  للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري 
موافقة المبحوثين على الفقرة عندما يكون المتو�سط الح�سابي �أكبر من )3( .ويتحقق عدم 
بالن�سبة للانحراف المعياري،  .�أما   )3( �أقل من  المتو�سط الح�سابي  موافقتهم عندما يكون 
اقترب  فكلما  الأ�سئلة،  من  �س�ؤال  لكل  المبحوثين  ا�ستجابات  في  الت�شتت  مدى  فيو�ضح 
الانحراف المعياري من ال�صفر، تركزت الا�ستجابات وانخف�ض ت�شتته، و�إذا كان الانحراف 



33

2016 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - المجلد الثاني - ع )6( - حزيران 

�أُجري هذا  الا�ستجابات وت�شتتها، وقد  ف�أعلى، فيعني عدم تركز  المعياري واحدًا �صحيحا 
الاختبار على الا�ستبانة، وفيما ي�أتي الإجابة على �أ�سئلة الدرا�سة ح�سب �أبعادها: 

�أولا- الإجابة عن �أ�سئلة الدرا�سة: ◄◄
ال�س�ؤال الأول- ما م�ستوى التمكين الإداري للموظفين في �شركة الات�صالات 

الفل�سطينية؟ 
الجدول )4( 

نتائج اختبار )ت( والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية
لمستوى التمكين الإداري للموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية.

المتو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
الترتيبالدلالة  )ت( المعياري

 1.بعد تفوي�ض ال�سلطة

1*4.390.6253.200.00ال�صلاحيات المفو�ضة لي كافية لإنجاز مهام وظيفتي1

3*4.351.2126.590.00لدى الإدارة ثقة في قدرتي على �أداء المهام الموكلة لي2

4*4.240.7241.630.00تمنحني الإدارة المرونة المنا�سبة للت�صرف في �أداء مهامي3

5*4.190.7737.920.00اتخذ القرارات المتعلقة ب�أداء مهامي با�ستقلالية.4

2*4.380.6451.260.00لدي قدرة على الت�أثير في طبيعة القرارات المتعلقة بمهامي5

 2.بعد فرق العمل

1*4.410.6352.590.00ت�سود �أجواء التعاون بين جماعات العمل في ال�شركة.6

3*4.360.6847.190.00تركز �إدارة ال�شركة على الأداء الجماعي بدلا من الفردي7

5*4.260.7739.540.00ت�سود الثقة بين جماعات العمل في ال�شركة.8

2*4.360.6450.610.00تدعم �إدارة ال�شركة ت�شكيل فرق العمل لأداء المهام.9

4*4.350.7741.600.00تنجز فرق العمل المهام الموكلة لها بقدرة عالية.10

 3.بعد التدريب والتعليم

3*4.19670.8235.630.00تتبنى �إدارة ال�شركة خطة محكمة لتدريب العاملين فيها.11

2*4.300.8735.780.00توفر �إدارة ال�شركة دورات تدريبية با�ستمرار للعاملين.12

13
ت�شجع �إدارة ال�شركة تبادل الخبرات مع ال�شركات العامله في 

5*4.101.0626.280.00المجال نف�سه

4*4.190.9232.030.00توفر �إدارة ال�شركة فر�صة التعلم واكت�ساب مهارات جديدة 14
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المتو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
الترتيبالدلالة  )ت( المعياري

1*4.370.8637.980.00ت�سعى �إدارة ال�شركة لتطوير �أداء العاملين فيها با�ستمرار15

 4.بعد الات�صال الفعال

2*4.390.7842.030.00تتميز التعليمات والاجراءت في ال�شركة بالو�ضوح التام.16

17
ي�ستطيع الموظفون الو�صول �إلى �أ�صحاب القرار و�شرح مواقفهم 

5*4.290.8337.410.00ب�سهوله

1*4.530.6951.370.00تهتم �إدارة ال�شركة ب�إيجاد و�سائل ات�صال وتوا�صل فعالة.18

4*4.340.7642.000.00يتوافر لدى ال�شركة نظام معلومات فاعل وكف�ؤ.19

3*4.361.7018.950.00ت�سمح �إدارة ال�شركة بحرية الو�صول �إلى المعلومات.20

 5.بعد تحفيز العاملين

1*4.290.7640.910.00تقدر �إدارة ال�شركة الجهود المبذولة من قبل العاملين.21

22
ي�سمح نظام العمل في ال�شركة لي بالم�شاركة في اتخاذ 

4*4.140.9231.080.00القرارات

3*4.150.9530.080.00يتنا�سب الراتب الذي �أتقا�ضاه مع الجهود التي �أبذلها في العمل23

5*4.131.0028.210.00نظام الترقيات يقوم على العدالة والمو�ضوعية.24

2*4.180.9829.760.00كفاءة الموظفين يعتبر معيارا �أ�سا�سيا في نظام الترقية.25

*4.290.5952.170.00الدرجة الكلية لم�ستوى التمكين الإداري للموظفين 

 )α ≥ 0.05( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة*

يت�ضح من خلال الجدول )4( �أن قيمة م�ستوى الدلالة المح�سوب من العينة كانت دالة 
�إح�صائياً عند م�ستوى الدلالة )α≥0.05( على جميع فقرات �أبعاد مجال التمكين الإداري 
حيث بلغت )0.00( ، وقد ح�صلت الفقرة )1( من بعد تفوي�ض ال�سلطة على درجة مرتفعة 
جداً، وعلى الترتيب الأول حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.39( 
؛ مما ي�ؤكد �أن ال�صلاحيات التي تقوم بتفوي�ضها الإدارة كافية لإنجاز مهماتهم الوظيفية، 
المتو�سط  بلغ  حيث  الأدنى  المرتبة  على  ال�سلطة  تفوي�ض  بعد  من   )4( الفقرة  ح�صلت  وقد 
الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.19( ، وهي كذلك تعدُّ درجة مرتفعة جداً، الأمر 
ات الموظفين يتم با�ستقلالية كبيرة، وقد  �أن اتخذ القرارات المتعلقة ب�أداء مهمَّ الذي ي�ؤكد 
ح�صلت الفقرة )6( من بعد فرق العمل على درجة مرتفعة جدا، وعلى الترتيب الأول حيث 
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بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.41( ؛ مما ي�ؤكد �أن �أجواء التعاون 
على  العمل  فرق  بعد  من   )8( الفقرة  ح�صلت  وقد  ال�شركة،  في  العمل  جماعات  بين  ت�سود 
وهي   )4.26( المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها  بلغ  الأدنى، حيث  المرتبة 
ال�شركة،  العمل في  ت�سود بين جماعات  الثقة  �أن  ي�ؤكد  الذي  الأمر  تعد درجة مرتفعة جداً، 
وقد ح�صلت الفقرة )15( من بعد التدريب والتعليم على درجة مرتفعة جداً وعلى الترتيب 
�أن  ي�ؤكد  ؛ مما   )4.37( عليها  المبحوثين  الح�سابي لا�ستجابات  المتو�سط  بلغ  الأول، حيث 
�إدارة ال�شركة ت�سعى لتطوير �أداء العاملين فيها با�ستمرار، وقد ح�صلت الفقرة )13( من بعد 
التدريب والتعليم على المرتبة الأدنى حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين 
ت�شجع  ال�شركة  �إدارة  �أن  ي�ؤكد  الذي  الأمر  جداً،  مرتفعة  درجة  تعدُّ  وهي   )4.10( عليها 
 )18( الفقرة  ح�صلت  وقد  نف�سه،  المجال  في  العاملة  ال�شركات  مع  الخبرات  تبادل  وتعزز 
من بعد الات�صال الفعال على درجة مرتفعة جدا وعلى الترتيب الأول، حيث بلغ المتو�سط 
الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.53( ؛ مما ي�ؤكد �أن �إدارة ال�شركة تهتم ب�إيجاد 
و�سائل ات�صال وتوا�صل فعالة ومتطورة، وقد ح�صلت الفقرة )17( من بعد الات�صال الفعال 
 )4.29( عليها  المبحوثين  لا�ستجابات  الح�سابي  المتو�سط  بلغ  حيث  الأدنى،  المرتبة  على 
وهي تعدُّ درجة مرتفعة جداً، الأمر الذي ي�ؤكد �أن الموظفين ي�ستطيعون الو�صول �إلى �أ�صحاب 
القرار و�شرح مواقفهم ب�سهولة، وقد ح�صلت الفقرة )21( من بعد تحفيز العاملين على درجة 
مرتفعة جداً، وعلى الترتيب الأول حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها 
)4.29( ؛ مما ي�ؤكد �أن �إدارة ال�شركة تقدر الجهود المبذولة من العاملين، وقد ح�صلت الفقرة 
)24( من بعد تحفيز العاملين على المرتبة الأدنى حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات 
المبحوثين عليها )4.13( وهي تعدُّ درجة مرتفعة جداً، الأمر الذي ي�ؤكد �أن نظام الترقيات 

يقوم على العدالة والمو�ضوعية.
الات�صالات  �شركة  في  للموظفين  الإداري  التمكين  م�ستوى  �أن  يت�ضح  عام،  وب�شكل 
الفل�سطينية كان مرتفعا بدرجة كبيرة جدا ح�سب ر�أي المبحوثين وبمتو�سط ح�سابي كلي بلغ 

. )4.29( وانحراف معياري )0.59494( ، وم�ستوى دلالة )0.00 *( 
�شركة ◄◄ في  للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  م�ستوى  ما  الثاني-  ال�س�ؤال 

الات�صالات الفل�سطينية؟ 
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الجدول )5( 
 نتائج اختبار )ت( والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية

لمستوى السلوك الإبداعي للموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية.

المتو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
الترتيبالدلالة  )ت( المعياري

 1.بعد الأ�صالة

3*4.360.7046.200.00نعمل على تطبيق �أ�ساليب جديدة لحل �أية م�شكلة.1

4*4.270.6547.390.00ننجز الأعمال الموكلة لنا ب�أ�سلوب متطور.2

2*4.370.6252.020.00نعمل على توليد �أفكار جديدة وتجريبها ب�شكل دائم.3

1*4.390.8140.550.00ت�شجع ال�شركة العاملين على الابتكار والتجديد.4

 2.بعد الإقناع

3*4.330.7144.670.00نهتم بالآراء التي تخالف �آراءنا للا�ستفادة منها.5

2*4.340.7244.470.00لدي القدرة على �إقناع الآخرين.6

4*4.140.8234.550.00يتم التخل�ص من �سيا�سة فر�ض الآراء في ال�شركة.7

8
ن�سعى للح�صول على الأفكار التي ت�ساهم بحل 

1*4.430.6352.810.00م�شاكل العمل

 3.بعد المجازفة وتحمل المخاطر

9
لدي القدرة على رف�ض ما هو خاطئ من تعليمات 

4*4.230.8734.320.00و�إجراءات 

3*4.330.6548.760.00�أرغب في العمل �ضمن فريق ت�سوده روح المجازفة.10

2*4.400.6055.270.00�أطرح الأفكار الجديدة دون تردد خوفا من ف�شلها.11

1*4.440.6055.930.00�أمتلك ال�شجاعة للقيام ب�أعمال �إبداعية.12

 4.بعد المرونة

13
نعمل على تقديم �أفكار م�ستحدثة بالعمل حتى لو لم 

1*4.460.6155.340.00تطبق 

14
نتردد بتطبيق �أ�ساليب جديدة في عملنا خوفا من 

4*4.011.0824.140.00الإخفاق

2*4.390.6748.970.00نعمل على �إيجاد طرق جديدة ومبتكرة لانجاز العمل.15
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المتو�سط الفقرةالرقم
الح�سابي

الانحراف 
الترتيبالدلالة  )ت( المعياري

16
التكيف مع المتغيرات في بيئة العمل يتم ب�شكل 

3*4.310.6846.140.00�سل�س.

 5.بعد المنهجية العلمية في التفكير والتعامل مع الم�شاكل

3*4.290.8038.890.00نتخذ القرارات في ال�شركة بعد درا�سة م�ستفي�ضة.17

4*4.260.6447.390.00لدي قدرة على توقع م�شكلات العمل قبل حدوثها.18

2*4.430.6055.170.00نجمع المعلومات ونحللها قبل اتخاذ القرارات.19

20
هناك ا�ستجابة �سريعة من خلال تطوير بدائل 

1*4.410.8240.650.00متعددة للم�شاكل الطارئة

*4.330.4866.550.00الدرجة الكلية لم�ستوى ال�سلوك الإبداعي للموظفين 

 )α ≥ 0.05( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة*

يت�ضح من خلال الجدول )5( �أن قيمة م�ستوى الدلالة المح�سوب من العينة كانت دالة 
�أبعاد مجال الإبداع الإداري  �إح�صائيا عند م�ستوى الدلالة )α≥0.05( على جميع فقرات 
حيث بلغت )0.00( ، وقد ح�صلت الفقرة )4( من بعد الأ�صالة على درجة مرتفعة جدا، وعلى 
الترتيب الأول حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.39( ؛ مما ي�ؤكد 
�أن ال�شركة ت�شجع العاملين على الابتكار والتجديد، وقد ح�صلت الفقرة )2( من بعد الإ�صالة 
 )4.27( عليها  المبحوثين  لا�ستجابات  الح�سابي  المتو�سط  بلغ  حيث  الأدنى  المرتبة  على 
وهي تعدُّ درجة مرتفعة جدا، الأمر الذي ي�ؤكد �أن الأعمال الموكلة للموظفين تنجز ب�أ�سلوب 
متطور، وقد ح�صلت الفقرة )8( من بعد الإقناع على درجة مرتفعة جداً وعلى الترتيب الأول 
حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.43( ؛ مما ي�ؤكد �أن الموظفين 
ي�سعون للح�صول على الأفكار التي ت�ساهم بحل م�شكلات العمل، وقد ح�صلت الفقرة )7( من 
بعد الإقناع على المرتبة الأدنى حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها 
)4.14( وهي تعد درجة مرتفعة جداً، الأمر الذي ي�ؤكد �أنه يتم التخل�ص من �سيا�سة فر�ض 
الآراء في ال�شركة، وقد ح�صلت الفقرة )12( من بعد المجازفة وتحمل المخاطر على درجة 
مرتفعة جداً، وعلى الترتيب الأول حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها 
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ح�صلت  وقد  �إبداعية،  ب�أعمال  للقيام  ال�شجاعة  يملكون  الموظفين  �أن  ي�ؤكد  مما  ؛   )4.44(
المتو�سط  بلغ  حيث  الأدنى،  المرتبة  على  المخاطر  وتحمل  المجازفة  بعد  من   )9( الفقرة 
الذي  الأمر  تعدّ درجة مرتفعة جدا؛ً  )4.23( وهي  الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها 
ي�ؤكد �أن لدى الموظفين القدرة على رف�ض ما هو خاطئ من تعليمات و�إجراءات، وقد ح�صلت 
بلغ  حيث  الأول  الترتيب  وعلى  جداً  مرتفعة  درجة  على  المرونة  بعد  من   )13( الفقرة 
المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.46( ؛ مما ي�ؤكد �أن الموظفين يعملون 
بعد  من   )14( الفقرة  ح�صلت  وقد  تطبق،  لم  لو  حتى  بالعمل  م�ستحدثة  �أفكار  تقديم  على 
عليها  المبحوثين  لا�ستجابات  الح�سابي  المتو�سط  بلغ  حيث  الأدنى  المرتبة  على  المرونة 
�أن الموظفين يترددون في تطبيق  الذي ي�ؤكد  الأمر  )4.01( وهي تعدُّ درجة مرتفعة جداً، 
�أ�ساليب جديدة لأداء العمل خوفاً من الإخفاق، وقد ح�صلت الفقرة )20( من بعد المنهجية 
العلمية في التفكير والتعامل مع الم�شاكل على درجة مرتفعة جداً وعلى الترتيب الأول حيث 
بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها )4.41( مما ي�ؤكد �أن هناك ا�ستجابة 
)18( من  الفقرة  وقد ح�صلت  الطارئة،  للم�شكلات  متعددة  بدائل  تطوير  �سريعة من خلال 
بعد المرونة على المرتبة الأدنى، حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لا�ستجابات المبحوثين عليها 
)4.26( ، وهي تعدّ درجة مرتفعة جدا، الأمر الذي ي�ؤكد �أن لدى الموظفين القدرة على توقع 
م�شكلات العمل قبل حدوثها وب�شكل عام، يت�ضح �أن م�ستوى ال�سلوك الإبداعي للموظفين في 
�شركة الات�صالات الفل�سطينية كانت مرتفعة جدا ح�سب ر�أي المبحوثين وبمتو�سط ح�سابي 

كلي )4.33( وانحراف معياري )0.48( ، وم�ستوى دلالة )0.00*( .

اختبار فرضيات الدراسة: 

بعد الت�أكد م�سبقا من �صلاحية نموذج الدرا�سة للتحليل الإح�صائي وعدم وجود تداخل 
خطي بين �أبعاد المتغير الم�ستقل، و�أن بيانات متغيرات الدرا�سة تخ�ضع للتوزيع الطبيعي، 

اخُتبرت فر�ضيات الدرا�سة على النحو الآتي: 
معنوية ◄◄ م�ستوى  عند  اح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا  الأولى:  الفر�ضية 

�شركة  في  للعاملين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أبعاد  لأثر   )α  ≥  0.05(
الات�صالات الفل�سطينية.ولاختبار الفر�ضية الأولى، اُ�ستخدم تحليل الانحدار الخطي الب�سيط 
للتحقق من �أثر �أبعاد التمكين الإداري على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات 

الفل�سطينية.ونتائج الجدول )6( تو�ضح ذلك: 
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الجدول )6( 
نتائج اختبار تحليل الانحدار البسيط لأثر أبعاد التمكين الإداري
على السلوك الإبداعي للعاملين في شركة الاتصالات الفلسطينية

Model Summary ANOVAcoefficients 

*.Sig.*βTSig درجات الحريةR( )R²(  AdjustedF( المتغير التابع

ال�سلوك 
60.80.730.731823.8الإبداعي 

1الانحدار

0.00**60.813.40.00** 298البواقي

299المجموع

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة *

ال�سلوك الإبداعي للعاملين في  �أبعاد التمكين الإداري على  يو�ضح الجدول )6( ت�أثير 
�شركة الات�صالات الفل�سطينية، �إذ �أظهرت نتائج التحليل الإح�صائي وجود ت�أثير ذي دلالة 
 ، ) R= 0.86( إذ بلغت قيمة معامل الارتباط� )α≥ 0.05( إح�صائية عند م�ستوى معنوية�
وهذا ي�ؤكد وجود ارتباط �إيجابي بين �أبعاد التمكين الإداري وال�سلوك الإبداعي، �أما معامل 
الإداري قد ف�سر ما  التمكين  �أبعاد  �أن تطبيق  �أي  ؛  )R²( فقد بلغت قيمته )0.73(  التحديد 
الباقية والبالغة  الن�سبة  �أما  ال�سلوك الإبداعي،  التباين الحا�صل في  مقداره )73.4%( من 
)26.6 %( ف�إنها تعزى لمتغيرات �أخرى لم تدخل في نموذج الانحدار، وفي ال�سياق نف�سه 
) Adjusted( قد بلغ )0.733(  ذاته، �أظهرت نتائج التحليل �أن معامل التحديد المعدل )²
وهو ما يعك�س الم�ستوى ال�صافي لأهمية تطبيق �أبعاد التمكين الإداري بعد التخل�ص من قيم 
 ، )β=0.857( الأخطاء المعيارية الناتجة عن ال�سلوك الإبداعي.كما بلغت قيمة درجة الت�أثير
وهذا يعني �أن الزيادة بمقدار وحدة واحدة في تطبيق �أبعاد التمكين الإداري ي�ؤدي �إلى زيادة 
ال�سلوك الإبداعي بقيمة )85.7%( ، وي�ؤكد معنوية هذا الت�أثير قيمة )F( المح�سوبة والتي 
المح�سوبة   )t( ، كما بلغت قيمة   )α ≥  0.05( دالة عند م�ستوى  ، وهي   )1823.8( بلغت 
�إلى ما �سبق، فقد رُف�ضت الفر�ضية ال�صفرية الأولى وقُبلت الفر�ضية  )13.401( .وا�ستناداً 
البديلة، التي تن�ص على: »يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى معنوية )α ≥ 0.05( لأثر 
�أبعاد التمكين الإداري على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية«. 

وقد انبثق عن هذه الفر�ضية الفر�ضيات الفرعية الآتية: 
�أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى �� لا يوجد   :Ho1-1 الأولى  الفرعية  الفر�ضية 
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�شركة  في  للعاملين  الإبداعي  ال�سلوك  على  ال�سلطة  تفوي�ض  لبعد   )α  ≥  0.05( معنوية 
الانحدار  تحليل  ا�ستخدام  تم  الأولى،  الفرعية  الفر�ضية  الفل�سطينية.ولاختبار  الات�صالات 
الإبداعي للعاملين في �شركة  ال�سلوك  ال�سلطة على  �أثر تفوي�ض  الب�سيط للتحقق من  الخطي 

الات�صالات الفل�سطينية.ونتائج الجدول )7( تو�ضح ذلك: 
الجدول )7( 

نتائج اختبار تحليل الانحدار البسيط لأثر تفويض السلطة على السلوك الإبداعي للعاملين
في شركة الاتصالات الفلسطينية

Model Summary ANOVAcoefficients

*.Sig.*βTSig درجات الحريةAdjustedF(R²)(R)  المتغير التابع

ال�سلوك 
0.650.420.427217.4الإبداعي 

1الانحدار

0.0**0.65812.10.0** 298البواقي

299المجموع

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة *

في  للعاملين  الإبداعي  ال�سلوك  على  ال�سلطة  تفوي�ض  بعد  ت�أثير   )7( الجدول  يو�ضح 
�شركة الات�صالات الفل�سطينية، �إذ �أظهرت نتائج التحليل الإح�صائي وجود ت�أثير ذي دلالة 
 ، )R=0.650( إذ بلغت قيمة معامل الارتباط� )α≥ 0.05( إح�صائية عند م�ستوى معنوية�
معامل  الإبداعي.�أما  وال�سلوك  ال�سلطة  تفوي�ض  بعد  بين  �إيجابي  ارتباط  وجود  ي�ؤكد  وهذا 
ال�سلطة قد ف�سر ما  �أن لتطبيق بعد تفوي�ض  �أي   ، )R²( فقد بلغت قيمته )0.422(  التحديد 
الباقية والبالغة  الن�سبة  �أما  ال�سلوك الإبداعي،  التباين الحا�صل في  مقداره )42.2%( من 
)57.8 %( ف�إنها تعزى لمتغيرات �أخرى لم تدخل في نموذج الانحدار، وفي ال�سياق نف�سه 
) Adjusted( قد بلغ )0.420(  ذاته، �أظهرت نتائج التحليل �أن معامل التحديد المعدل )²
التخل�ص  وبعد  ال�سلطة،  تفوي�ض  بعد  التطبيق  لأهمية  ال�صافي  الم�ستوى  يعك�س  ما  وهو   ،
الت�أثير  درجة  قيمة  بلغت  الإبداعي.كما  ال�سلوك  عن  الناتجة  المعيارية  الأخطاء  قيم  من 
)β=0.650( ؛ مما يعني �أن الزيادة بمقدار وحدة واحدة في بعد تفوي�ض ال�سلطة ي�ؤدي �إلى 
زيادة ال�سلوك الإبداعي بقيمة )65%( وي�ؤكد معنوية هذا الت�أثير قيمة )F( المح�سوبة والتي 
)t( المح�سوبة  قيمة  بلغت  كما   ،  )α ≥ بلغت )217.467( وهي دالة عند م�ستوى )0.05 
الأولى وقبول  الفرعية  ال�صفرية  الفر�ضية  فقد رف�ضت  �سبق،  ما  �إلى  .وا�ستنادا   )12.178(
معنوية  م�ستوى  عند  اح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  ”يوجد  على:  تن�ص  والتي  البديلة  الفر�ضية 
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الات�صالات  للعاملين في �شركة  الإبداعي  ال�سلوك  ال�سلطة على  ≤ α( لأثر تفوي�ض   0.05(
الفل�سطينية”.

الفر�ضية الفرعية الثانية Ho1-2: لا يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى ��
معنوية )α ≥ 0.05( لبعد فرق العمل على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات 
الفل�سطينية.لاختبار الفر�ضية الفرعية الثانية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الخطي الب�سيط، 

ونتائج الجدول )8( تو�ضح ذلك: 
الجدول )8( 

 نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر بعد فرق العمل على السلوك الإبداعي للعاملين
في شركة الاتصالات الفلسطينية

 Model SummaryANOVACoefficients

*.Sig.*βTSig درجات الحريةAdjustedF(R²) (R)  المتغير التابع

ال�سلوك 
0.740.5550.5364.3الإبداعي 

1الانحدار

0.00**0.7410.400.00** 298البواقي

299المجموع

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة*

�شركة  في  للعاملين  الإبداعي  ال�سلوك  على  العمل  فرق  ت�أثير   )8( الجدول  يو�ضح 
دلالة  ذو  ت�أثير  وجود  الإح�صائي  التحليل  نتائج  �أظهرت  �إذ  الفل�سطينية،  الات�صالات 
 )R =0.742( الارتباط  معامل  قيمة  بلغت  �إذ   )α≥ 0.05( اح�صائية عند م�ستوى معنوية
الإداري  التمكين  �أبعاد  من  العمل  فرق  بعد  تطبيق  بين  �إيجابي  ارتباط  وجود  ي�ؤكد  وهذا 
تطبيق  �أن  �أي   )0.552( قيمته  بلغت  فقد   )R²( التحديد  معامل  �أما  الإبداعي،  وال�سلوك 
بعد فرق العمل قد ف�سر ما مقداره )55.2 %( من التباين الحا�صل في ال�سلوك الإبداعي، 
في  تدخل  لم  �أخرى  لمتغيرات  تعزى  ف�إنها   )%54.8( والبالغة  الباقية  الن�سبة  �أما 
المعدل  التحديد  معامل  �أن  التحليل  نتائج  �أظهرت  ذاته،  ال�سياق  وفي  الانحدار،  نموذج 
) Adjusted( قد بلغ )0.54.9( ؛ وهو ما يعك�س الم�ستوى ال�صافي لأهمية تطبيق بعد  ²(
فرق العمل بعد التخل�ص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن ال�سلوك الإبداعي.كما بلغت 
قيمة درجة الت�أثير )β =0.74.2( ، وهذا يعني ان الزيادة بمقدار وحدة واحدة في تطبيق بعد 
فرق العمل ي�ؤدي �إلى زيادة ال�سلوك الإبداعي بقيمة )74.2%( وي�ؤكد معنوية هذا الت�أثير 
قيمة )F( المح�سوبة والتي بلغت )364.296( وهي دالة عند م�ستوى )α ≥ 0.05( ، كما 



42

أثر أبعاد التمكين الإداري على السلوك الإبداعي للموظفين 
د. سلامة »محمد وليد« سالم سلامةفي شركة الاتصالات الفلسطينية

بلغت قيمة )t( المح�سوبة )10.401( وا�ستنادا �إلى ما �سبق، فقد رُف�ضت الفر�ضية ال�صفرية 
الفرعية الثانية وقُبلت الفر�ضية البديلة والتي تن�ص على: “يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند 
م�ستوى معنوية )α ≥ 0.05( لأثر تطبيق بعد فرق العمل على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في 

�شركة الات�صالات الفل�سطينية”.
الفر�ضية الفرعية الثالثة Ho1-3: لا يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى ��

معنوية )α ≥ 0.05( لأثر بعد التدريب والتعلم على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة 
الات�صالات الفل�سطينية.لاختبار الفر�ضية الفرعية الثالثة تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الخطي 

الب�سيط، ونتائج الجدول )9( تو�ضح ذلك: 
الجدول )9( 

نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر بعد التدريب والتعلم على السلوك الإبداعي للعاملين
في شركة الاتصالات الفلسطينية

Model Summary ANOVAcoefficients

*.Sig.*βTSig درجات الحريةAdjustedF(R²) (R)  المتغير التابع

ال�سلوك 
90.720.620.6479.40الإبداعي 

1الانحدار

0.00**90.724.760.00** 298البواقي

299المجموع

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة*

يو�ضح الجدول )9( ت�أثير التدريب والتعلم على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة 
الات�صالات الفل�سطينية، �إذ �أظهرت نتائج التحليل الإح�صائي وجود ت�أثير ذي دلالة اح�صائية 
عند م�ستوى معنوية )α≥ 0.05( �إذ بلغت قيمة معامل الارتباط )R=0.785( ، وهذا ي�ؤكد 
التحديد  معامل  �أما  الإبداعي،  وال�سلوك  والتعلم  التدريب  بعد  بين  �إيجابي  ارتباط  وجود 
ا�ستقلالية الجامعة قد ف�سر ما مقداره  �أن تطبيق بعد  �أي  فقد بلغت قيمته )0.617(   )R²(
)61.7%( من التباين الحا�صل في ال�سلوك الإبداعي، �أما الن�سبة الباقية والبالغة )%38.3( 
ف�إنها تعزى لمتغيرات �أخرى لم تدخل في نموذج الانحدار، وفي ال�سياق نف�سه، �أظهرت نتائج 
يعك�س  ما  وهو   ،  )0.615( بلغ  قد   )Adjusted ( ²( المعدل  التحديد  معامل  �أن  التحليل 
الم�ستوى ال�صافي لأهمية التدريب والتعلم بعد التخل�ص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة 
الزيادة  ان  يعني  وهذا   ،  )β =0.785( الت�أثير  درجة  قيمة  بلغت  الإبداعي.كما  ال�سلوك  عن 
بمقدار وحدة واحدة في تطبيق بعد التدريب والتعلم ي�ؤدي �إلى زيادة ال�سلوك الإبداعي بقيمة 
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)78.5%( وي�ؤكد معنوية هذا الت�أثير قيمة )F( المح�سوبة والتي بلغت )479.403( ، وهي 
دالة عند م�ستوى )α ≥ 0.05( ، كما بلغت قيمة )t( المح�سوبة )24.761( .وا�ستناداً �إلى ما 
�سبق، فقد رُف�ضت الفر�ضية ال�صفرية الفرعية الثالثة وقُبلت الفر�ضية البديلة والتي تن�ص 
على �أنه: ”يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى معنوية )α ≥ 0.05( لأثر بعد التدريب 

والتعلم على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية” 
الفر�ضية الفرعية الرابعة Ho1-4: لا يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى ��

�شركة  في  للعاملين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الفعال  الات�صال  لبعد   )α  ≥  0.05( معنوية 
الانحدار  تحليل  ا�ستخدام  تم  الرابعة  الفرعية  الفر�ضية  الفل�سطينية.ولاختبار  الات�صالات 

الخطي الب�سيط، ونتائج الجدول )10( تو�ضح ذلك: 
الجدول )10( 

نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر بعد الاتصال الفعال على السلوك الإبداعي للعاملين
في شركة الاتصالات الفلسطينية

Model Summary ANOVAcoefficients

*.Sig.*βTSig درجات الحريةAdjustedF(R²) (R)  المتغير التابع

ال�سلوك 
40.70.5440.5349.90الإبداعي 

1الانحدار

0.00**40.7317.10.00** 298البواقي

299المجموع

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة*

الإبداعي للعاملين في  ال�سلوك  الفعال على  يو�ضح الجدول )10( ت�أثير بعد الات�صال 
�شركة الات�صالات الفل�سطينية، �إذ �أظهرت نتائج التحليل الإح�صائي وجود ت�أثير ذي دلالة 
 ، )R=0.735( الارتباط  بلغت قيمة معامل  �إذ   )α≥ �إح�صائية عند م�ستوى معنوية )0.05 
وهذا ي�ؤكد وجود ارتباط �إيجابي بين بعد الات�صال الفعال، وال�سلوك الإبداعي، �أما معامل 
التحديد )R²( فقد بلغت قيمته )0.539( ؛ �أي �أن تطبيق بعد الات�صال الفعال قد ف�سر ما مقداره 
)54 %( من التباين الحا�صل في ال�سلوك الإبداعي.�أما الن�سبة الباقية والبالغة )%46.0( 
ف�إنها تعزى لمتغيرات �أخرى لم تدخل في نموذج الانحدار، وفي ال�سياق ذاته، �أظهرت نتائج 
يعك�س  ما  وهو   ،  )0.539( بلغ  قد   )Adjusted ( ²( المعدل  التحديد  معامل  �أن  التحليل 
الم�ستوى ال�صافي لأهمية الات�صال الفعال بعد التخل�ص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة 
الزيادة  �أن  يعني  وهذا   ،  )β =0.735( الت�أثير  درجة  قيمة  بلغت  الإبداعي.كما  ال�سلوك  عن 
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بمقدار وحدة واحدة في تطبيق بعد الات�صال الفعال ي�ؤدي �إلى زيادة ال�سلوك الإبداعي بقيمة 
)73.5%( وي�ؤكد معنوية هذا الت�أثير قيمة )F( المح�سوبة والتي بلغت )349.892( وهي 
دالة عند م�ستوى )α ≥ 0.05( ، كما بلغت قيمة )t( المح�سوبة )17.126( وا�ستنادا �إلى ما 
�سبق، فقد رُف�ضت الفر�ضية ال�صفرية الرئي�سة الفرعية الرابعة وقُبلت الفر�ضية البديلة والتي 
تن�ص على �أنه: “يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية )α ≥ 0.05( لأثر بعد 

الات�صال الفعال على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية”
الفر�ضية الفرعية الخام�سة 1Ho - 5: لا يوجد �أثر ذو دلالة اح�صائية عند م�ستوى ��

�شركة  في  للعاملين  الإبداعي  ال�سلوك  على  العاملين  تحفيز  لبعد   )α  ≥  0.05( معنوية 
الانحدار  تحليل  ا�ستخدام  تم  الخام�سة  الفرعية  الفر�ضية  الفل�سطينية.لاختبار  الات�صالات 

الخطي الب�سيط، ونتائج الجدول )11( تو�ضح ذلك: 
الجدول )11( 

نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر تحفيز العاملين على السلوك الإبداعي للعاملين
في شركة الاتصالات الفلسطينية

Model Summary ANOVACoefficients

*.Sig.*βTSig درجات الحريةAdjustedF(R²) (R)  المتغير التابع

ال�سلوك 
813.661.660.الإبداعي 

5582.0

1الانحدار

0.00**.810727.40.00** 298البواقي

299المجموع

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة*

يو�ضح الجدول )11( ت�أثير تحفيز العاملين على ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة 
الات�صالات الفل�سطينية، �إذ �أظهرت نتائج التحليل الإح�صائي وجود ت�أثير ذي دلالة اح�صائية 
عند م�ستوى معنوية )α≥ 0.05( �إذ بلغت قيمة معامل الارتباط )R=0.813( ، وهذا ي�ؤكد 
وجود ارتباط �إيجابي بين تحفيز العاملين وال�سلوك الإبداعي، �أما معامل التحديد )R²( فقد 
مقداره  ما  ف�سر  قد  القرار  �صنع  في  الم�شاركة  بعد  تطبيق  �أن  �أي  ؛   )0.661( قيمته  بلغت 
)66.1%( من التباين الحا�صل في الأداء المنظمي.�أما الن�سبة الباقية والبالغة )%33.9( ، 
ف�إنها تعزى لمتغيرات �أخرى لم تدخل في نموذج الانحدار، وفي ال�سياق ذاته، �أظهرت نتائج 
يعك�س  ما  وهو   ،  )0.660( بلغ  قد   )Adjusted ( ²( المعدل  التحديد  معامل  �أن  التحليل 
الم�ستوى ال�صافي لأهمية تحفيز العاملين بعد التخل�ص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة 
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الزيادة  �أن  يعني  وهذا  ؛   )β =0.813( الت�أثير  درجة  قيمة  بلغت  الإبداعي.كما  ال�سلوك  عن 
بمقدار وحدة واحدة في تطبيق بعد تحفيز العاملين ي�ؤدي �إلى زيادة ال�سلوك الإبداعي بقيمة 
)81.3%( وي�ؤكد معنوية هذا الت�أثير قيمة )F( المح�سوبة، والتي بلغت )582.047( ، وهي 
ما  �إلى  وا�ستنادا  دالة عند م�ستوى )α≥0.05( ، كما بلغت قيمة )t( المح�سوبة )27.469( 
�سبق، فقد رُف�ضت الفر�ضية ال�صفرية الفرعية الخام�سة وقُبلت الفر�ضية البديلة التي تن�ص: 
ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية )α≥0.05( لبعد تحفيز العاملين على  �أثر  ”يوجد 
ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية”.ولمعرفة �أي من �أبعاد التمكين 
الإداري كان له الأثر الأكبر في ال�سلوك الإبداعي للعاملين في �شركة الات�صالات الفل�سطينية، 
اُ�ستخدم تحليل الانحدار المتعدد التدريجي )Stepwise Multiple Regression( وقد ظهرت 

النتائج كما ي�أتي: 
الجدول )12( 

 )Stepwise Multiple Regression( تحليل الانحدار المتعدد التدريجي

م�ستوى الدلالة قيمة Tقيمة βالمتغير الم�ستقلالنموذجالمتغير التابع
Sig.*

ال�سلوك الإبداعي 

0.81324.1260.000تحفيز العاملينالأول

الثاني
0.51310.2030.000تحفيز العاملين

0.3817.5710.000التدريب والتعلم

الثالث
0.4247.6610.000تحفيز العاملين

0.3186.0740.000التدريب والتعلم

0.1803.5530.000فرق العمل

الرابع

0.3846.7920.000تحفيز العاملين

0.2955.6270.000التدريب والتعلم

0.1563.0750.002فرق العمل

0.1152.7680.006تفوي�ض ال�سلطة

الخام�س 

0.3516.0610.000تحفيز العاملين

0.2394.1510.000التدريب والتعلم

0.1392.7370.007فرق العمل

0.1142.7730.006تفوي�ض ال�سلطة

0.1212.3220.021الات�صال الفعال

 )α ≥ 0.05( يكون الأثر دالًا إحصائيا عند مستوى دلالة*
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من خلال ا�ستعرا�ض النتائج المو�ضحة في الجدول )12( يت�ضح �أن قيم درجة الت�أثير 
)β( في النماذج الأربعة كانت ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05( ، حيث 

بلغت قيمة درجة الت�أثير في النموذج الأول )تحفيز العاملين( )β = 0.813( ، وهذا يعني �أن 
بقيمة  الإبداعي  ال�سلوك  زيادة  �إلى  ي�ؤدي  العاملين  الزيادة بمقدار وحدة واحدة في تحفيز 
قيمة  بلغت  فقد   ، والتعلم(  )التدريب  بعد  �أ�ضيف  عندما  الثاني  النموذج  وفي   ،  )%81.3(
الت�أثير لبعد )تحفيز العاملين( )β = 0.513( ولبعد )التدريب والتعلم( ، )β = 0.318( ، �أما 
العاملين والتدريب  �إلى كل من )تحفيز  العمل(  �إ�ضافة بعد )فرق  الثالث وبعد  النموذج  في 
)التدريب  ولبعد   )β  =  0.424( العاملين(  )تحفيز  لبعد  الت�أثير  قيمة  بلغت  فقد   ، والتعلم( 
والتعلم( )β = 0.381( ولبعد فرق العمل )β = 0.180( ، وفي النموذج الرابع وبعد �إ�ضافة 
بعد )تفوي�ض ال�سلطة( �إلى كل من )تحفيز العاملين، والتدريب والتعلم، وفرق العمل( ، فقد 
 0.295( β( ولبعد )التدريب والتعلم(   = 0.384( بلغت قيمة الت�أثير لبعد )تحفيز العاملين( 
= β( ولبعد فرق العمل )β = 0.156( ، ولبعد تفوي�ض ال�سلطة )β = 0.115( ، وعند �إ�ضافة 

والتعلم، وفرق  والتدريب  العاملين،  �إلى كل من )تحفيز  للنموذج الخام�س  الفعال  الات�صال 
العمل، تفوي�ض ال�سلطة( ، فقد بلغت قيمة الت�أثير لبعد )تحفيز العاملين( )β = 0.351( ولبعد 
ال�سلطة  ، ولبعد تفوي�ض   )β  = 0.139( العمل  β( ولبعد فرق   = 0.239( )التدريب والتعلم( 
)β = 0.114( ولبعد الات�صال الفعال وبعد �إ�ضافة بعد )تفوي�ض ال�سلطة( �إلى كل من )تحفيز 

العاملين، والتدريب والتعلم، وفرق العمل( ، فقد بلغت قيمة الت�أثير لبعد )تحفيز العاملين( 
)β = 0.384( ولبعد )التدريب والتعلم( )β = 0.295( ولبعد فرق العمل )β = 0.156( ، ولبعد 

تفوي�ض ال�سلطة )β = 0.114( ، ولبعد الات�صال الفعال )β = 0.121( ، وي�ؤكد هذا الت�أثير قيمة 
)t( المح�سوبة، وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05( ، كما ي�ؤكد هذه النتيجة 
معنوية معاملات الانحدار، مما ي�شير �إلى �أن �أثر تلك النماذج هو �أثر ذو دلالة �إح�صائية.و�أن 

البعد الاكثر ت�أثيراً في ال�سلوك الإبداعي هو بعد تحفيز العاملين.
م�ستوى ◄◄ عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  الثانية:  الرئي�سية  الفر�ضية 

للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أثر  درجة  في   )α  ≥  0.05( معنوية 
الخبرة،  �سنوات  العلمي،  الم�ؤهل  الجن�س،  لمتغيرات  تبعاً  الفل�سطينية  الات�صالات  �شركة  في 
�أ�سلوب  الباحث  ا�ستخدم  فقد  الفر�ضية  هذه  عن  وللإجابة  الوظيفي؟  الم�ستوى  التخ�ص�ص، 

تحليل التباين المتعدد ويبين الجدول )13( يبين نتائج الاختبار: 
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الجدول )13( 
يبين نتائج تحليل التباين لدرجة تقدير أفراد عينة الدراسة لدرجة أثر التمكين الإداري

على السلوك الإبداعي للموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية تبعاً لمتغيرات الجنس، 
المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، التخصص، المستوى الوظيفي.

مجموع مربعات م�صدر التباين
SS الانحرافات

درجات الحرية 
DF

متو�سط مجموع مربعات 
MS م�ستوى قيمة )ف( الانحرافات

الدلالة 

0.12810.1280.6140.43الجن�س

0.22320.1120.5330.58الم�ؤهل العلمي

9.30824.6540.2500.22�سنوات الخبرة

0.86820.4342.0740.12التخ�ص�ص

*7.80832.60312.4430.00الم�ستوى الوظيفي

60.4522890.209الخط�أ )البواقي( 

707.31550الكلي

الدلالة  مستوى  عند  إحصائي  *دال   )α≤0,01( الإحصائية  الدلالة  مستوى  عند  إحصائي  **دال 
 )α≤0,05( الإحصائية

على  العينة  من  المح�سوب  الدلالة  م�ستوى  قيمة  �أن   )13( الجدول  من  يت�ضح 
على  بلغت  قد  والتخ�ص�ص(  الخبرة،  و�سنوات  العملي،  والم�ؤهل  )الجن�س،  متغيرات: 
الدلالة  م�ستوى  قيمة  من  �أكبر  القيم  وهذه   )0.12  ،0.22  ،0.58  ،0.43( التوالي: 
المتغيرات،  هذه  على  ال�صفرية  الفر�ضية  نقبل  �أننا  �أي  ؛   )α ≥  0.05( للدرا�سة  المحدد 
 )α ≥  0.05( الدلالة  م�ستوى  على  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  ذلك  ويعني 
الات�صالات  �شركة  في  للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أثر  درجة  في 
�أما  والتخ�ص�ص،  الخبرة،  و�سنوات  العلمي،  والم�ؤهل  الجن�س،  لمتغيرات  تبعاً  الفل�سطينية 
�إح�صائية على  ذات دلالة  فروق  تبين وجود  فقد   ، الوظيفي(  )الم�ستوى  بالن�سبة لمتغير 
ل�صالح  تحديد  �أجل  الوظيفي.ومن  الم�ستوى  لمتغير  تبعاً   )α ≥  0.05( الدلالة  م�ستوى 
البعدية  للمقارنات   )LSD( باختبار  الأحادي  التباين  تحليل  اتبع  الفروق  كانت  من 

ونتائج الجدول )13.1( تبين ذلك: 
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الجدول )13.1( 
نتائج اختبارLSD للمقارنات البعدية لدلالة الفروق في درجة أثر التمكين الإداري

على السلوك الإبداعي للموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية تبعاً لمتغير المستوى الوظيفي.

مدير ف�أعلىرئي�س ق�سمرئي�س وحدةموظفالمتو�سطالمقارنات

4.2647موظف

4.4126رئي�س وحدة

4.2599رئي�س ق�سم

*0.44058*4.70050.43577مدير ف�أعلى

 )α≤0,05( دال إحصائي عند مستوى *

يت�ضح من خلال الجدول )13.1( ما ي�أتي: 
ÚÚ في للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أثر  درجة  في  فروق  وجود 

ف�أعلى  ومدير  موظف  بين  الوظيفي  الم�ستوى  لمتغير  تبعاً  الفل�سطينية  الات�صالات  �شركة 
ل�صالح مدير ف�أعلى.

ÚÚ في للموظفين  الإبداعي  ال�سلوك  على  الإداري  التمكين  �أثر  درجة  في  فروق  وجود 
�شركة الات�صالات الفل�سطينية تبعاً لمتغير الم�ستوى الوظيفي بين رئي�س وحدة ومدير ف�أعلى 
الباحث كون المديرين في  النتيجة منطقية من وجهة نظر  ل�صالح مدير ف�أعلى.وتعدُّ هذه 
�أو�سع  وفهم  ولديهم معرفة  عليا  درا�سية  م�ؤهلات  الأغلب هم من ذوي الخبرة ومن حملة 

لأهمية التمكين الإداري وتطبيقه في م�ؤ�س�ساتهم.

التوصيات: 

في �ضوء نتائج الدرا�سة يمكن الخروج بالتو�صيات الآتية: 
11 تحفيز العاملين في �شركة الات�صالات مادياً ومعنوياً كنهج داعم ومعزز لممار�سة .

�سلوك  نحو  ودافعيتهم  فاعليتهم  زيادة  في  دور  من  له  وما  للموظفين،  الإداري  التمكين 
يعود  وبالتالي  �إنتاجيتهم  وزيادة  ر�ضاهم  م�ستوى  تح�سين  في  �إيجاباً  ينعك�س  �إبداعي، 

بالنفع على ال�شركة.
22 رفع . فعالًا في  مرتكزاً  بو�صفه  الات�صالات  �شركة  الفريق في  بروح  العمل  ت�شجيع 

من�سوب التمكين الإداري.
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33 تبني برامج تدريب وتعليم كمبد�أ دائم ومنهج م�ستمر لثقافة ال�شركة..
44 على ال�شركة �أن ترى في الموظفين ر�أ�س مال ب�شرياً، يجب الاهتمام به من خلال .

تطبيق مفهوم جودة حياة العمل ب�أبعاده المختلفة.
55 نموذج . في  ت�ستخدم  لم  الإداري  للتمكين  �أخرى  �أبعاداً  ت�ستخدم  �أن  ال�شركة  على 

الدرا�سة الحالي مثل: تخويل ال�صلاحيات، والإثراء الوظيفي، والرفاهة، وتقليل الر�سمية.
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المصادر والمراجع: 

أولا- المراجع العربية: 
11 الم�ستمر، . والتطوير  للتح�سين  مدخل  العاملين:  تمكين   ،2003 ح�سين،  عطيه  �أفندي، 

المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة. 
22 العربية، . اللغة  معجم  ط3،  الثاني،  الجزء  الو�سيط،  معجم   ،  )1980( ابراهيم،  �أني�س، 

القاهرة. 
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