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وجميع أبعاد  تفويض السلطة(الإداري )
روح المجازفة، إبداعات العاملين )

قناع، المنهجية العلمية في المرونة، الإ
، كما وُجدت التفكير وحل المشاكل(

علاقة معنوية بيْن بُعد التمكين الإداري 
( مع بُعد إبداعات العمل بروح الفريق)

المنهجية العلمية في التفكير العاملين )
وخلص البحث إلى عَدد وحل المشاكل(. 

 من التوصيات، أهمها:

أن تعمللللل البلديللللة علللللى تشللللجيع   .0
عللاون بلليْن العللاملين، ودعْللم ف للرَق الت

العمللل داخللل البلديللة، وذلللك مللن 
خلللللللللللال التركيللللللللللز علللللللللللى الأداء 
الجملللاعي لا عللللى الأداء الفلللردي، 
وأن تكللللللللون الحللللللللوافز )ماديلللللللللة، 
معنويلللللة( مرتبطلللللة بعملللللل الفريلللللق 

ككلللل ولللليس مكافلللأة )أو معاقبلللة( 
 العاملين بشكل فردي.

تشجيع العاملين على تقديم أفكار  .5
نميللللة مهللللاراتهم علللللى إبداعيللللة، وت

المنهجية العلمية في التفكير وحلّ 
المشلللللكلات، وذللللللك ملللللن خللللللال 
مللللللنْحهم مزيللللللداً مللللللن السلللللللطات 
والصلللاحيات. وكللذلك تشللجيعهم 
على الاستفادة من أفكار الآخرين 
عنلللد تنفيلللذهم لأعملللالهم، وزيلللادة 
مقللللللدرتهم علللللللى تطللللللوير بللللللدائل 
متنوعلللة للتعاملللل ملللع المشلللكلات، 

قافللللة وذلللللك مللللن خلللللال غللللرْ  ث
العمل بروح الفريلق الواحلد، بعقْلد 
 ورشات عمَلٍ بهذا الخصوص.

التمكين الإداري،  الكلمات المفتاحية:
 إبداعات العاملين.

 

Abstract 
This research aims to 
identify the administrative 
empowerment and its 
relation to the creativity of 
workers in Qalqilya, and 
Azzoun municipalities in 
Qalqilya Governorate, 
descriptive analytic 
approach has been used. 
In order to collect data a 
questionnaire was used, 
the sample of the 
research consisted of (48) 

workers in both 
municipalities. 

Results of the field study 
showed that 
administrative 
empowerment level 
among workers in 
Qalqilya & Azzoun 
municipalities was high on 
both domains  (delegation 
of authority, effective 
communication); while it 
was moderate on (working 
within the team, training, 
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and motivating 
employees) domains. Also 
results showed that the 
level of creativity among 
workers in Qalqilya & 
Azzoun municipalities was 
too high on both 
(persuasion, scientific 
methodology of thinking 
and problem-solving) 
domains; while it was high 
on (the spirit of risk-taking, 
flexibility) domains. 
 A significant relationship 
had been shown between 
administrative 
empowerment domain 
(delegation of authority) 
and all creativity workers 
domains (the spirit of risk-
taking, flexibility, 
persuasion, scientific 
methodology of thinking 
and problem-solving), also 
found a significant 
relationship between 
administrative 
empowerment domain 
(teamwork) with creativity 
of workers domain ( 
scientific methodology of 
thinking and problem-
solving). 
The research introduced  
many recommendations, 
the most important were: 
1. Municipality must 

encourage cooperation 

among workers and 
support teams within it, 
by focusing on the 
collective performance 
and not on individual 
one, and incentives 
(material, moral) linked 
to  team work as a 
whole, not a reward (or 
punish) workers 
individually. 

2. Encourage employees 
to submit innovative 
ideas, and develop 
their skills on the 
scientific methodology 
of thinking and 
problem solving, by 
giving them more 
power and authority. 
As well as encouraging 
them to take 
advantage of the ideas 
of others when they 
implement their work, 
and increase their 
ability to develop a 
variety of alternatives 
to deal with the 
problems, through 
instilling teamwork 
culture, by holding 
workshops in this 
regard. 

Key words: 
administrative 
empowerment, creative 
workers.
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 مقدمة:

في ظل المتغيرات المتسارعة في بيئة 
الأعمال والضغوط المرافقة للمنافسة 
العالمية، تهتم المنظمات بتبنّي المفاهيم 
الإدارية الحديثة لتحقيق الميزة التنافسية، 
وبالتالي، ليست مفاجأةً أن تُولي معظم 
المؤسسات العامة والخاصة اهتماماً 

البشرية، عن طريق تبنّي  ملحوظاً بمواردها
مفهوم التمكين الإداري، لما له من تأثيرٍ 
فعّالٍ في تحسين الأداء وزيادة درجة 
الرضا الوظيفي، فالشركات والمؤسسات 
الرائدة تدرك أن الاهتمام بالمورد البشري 
هو السبيل للمنافسة وتحقيق التميز 

 (.5، ص5113)العتيبي، 
ين عن وفي ظل مسؤولية القادة والمدير

فشل أو نجاح المنظمات، أصبح الاهتمام 
بالإنسان وبإدارته وتوجيهه وتحفيزه يفوق 
غيره من الأمور الأخرى المتعلقة بالمال، 
والتقنية، والهياكل التنظيمية، وذلك لكونه 
يزخر بقدرات كثيرة ملموسة، فهو بحر 
من المواقف، والانطباعات والغرائز 

ملاحظتها والدوافع التي لا ترى، وتصعب 
وقياسها؛ لذلك، برز من بين الموضوعات 
المتعلقة بالمورد البشري موضوع التمكين 

 اتخاذ على قدرة الموظف الإداري )رفْع

إرشاد الإدارة(  وبدون بنفسه القرارات

كأحد المفاهيم الإدارية الحديثة في 
 الألفية الثالثة.

ويعتقد الباحثان أن مفهوم التمكين الإداري 
باطاً وثيقاً بمفهوم الإبداع، حيث ارتارتبط 

أن منْح السلطات للعاملين، وتفويضهم، 
وتدريبهم يؤثر بشكل مباشر في درجة 
الإبداع لديهم، كوْن أن التمكين الإداري 
يزيل الحاجز الذي يمنعهم من المشاركة 
الجديّة في العملية الإدارية، وتقديم 
أفكارهم البناءة التي تسهم في الارتقاء 

ظمة نحو تحقيق أهدافها؛ وبذلك، بالمن
فإن معظم المنظمات في العصر الحديث 
تسعى لتطبيق مفهوم التمكين الإداري 
 كوسيلة لتحقيق غاياتها التي تصبو إليها.

 مشكنة البحث: -أولًا

إن زيادة اهتمام المنظمات، بمختلف 
أنواعها، بالعملية الإدارية ومدى تأثيرها 

ي الصيحات في إنتاجية العاملين، وتعال
المُنادية بزيادة إشراك الموظفين 
وتفاعلهم في العمل من ناحية منحهم 
السلطات وتحفيزهم على الاستخدام 
الأمثل لهذه السلطات، دفع كثيراً من 
المنظمات لتبني مفهوم التمكين الإداري 
في علاقاتها مع موظفيها، وذلك لما 
يحققه من مزايا سواء من حيث جلب 

عية لدى الموظفين ومحاولة الأفكار الإبدا
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الاستفادة منها، أو من ناحية المساعدة في 
تحقيق الأهداف التي ترنو المنظمة 
لتحقيقها، وتعد البلديات من المؤسسات 
العامة التي تقدم خدمات حيوية لجمهور 
المواطنين، لذا جاء هذا البحث 
لاستكشاف ومعرفة مستوى تمكين 

لك على العاملين في البلديات وانعكا  ذ
مستوى إبداعاتهم في تقديم الخدمات، 
ويرى الباحثان حسب علمهما أن هذا 
البحث من البحوث العربية النادرة التي 
تربط بيْن التمكين الإداري وإبداعات 
العاملين في البلديات، وعليه، فإن هذا 
 البحث يسعى للإجابة عن الأسئلة الآتية:

ما مستوى التمكين الإداري لدى  .0
 ن في بلديتيّ قلقيلية وعزون؟ العاملي

ما مستوى إبداعات العاملين في  .5
 بلديتي قلقيلية وعزون؟

هل توجد علاقة معنوية بين مستوى  .5
التمكين الإداري ومستوى إبداعات 

 العاملين في كلتا البلديتيْن؟

 أهمية البحث: -ثانياً

هلللذا البحلللث ملللن البحلللوث الفلسلللطينية  .0
 التللي – يْنحسللب علللم البللاحث -الأولللى 

تشللخص العلاقللة بللين مسللتوى التمكللين 
وإبلداعات العلاملين فلي بللديتيْن تُعَللدّان 
 من أكبر البلديات في محافظة قلقيلية. 

يركلللز هلللذا البحلللث عللللى دوْر العنصلللر  .5
البشري وأهميته فلي تقلديم الخلدمات، 
وخاصللة أن تمكللين مللوظفي البلللديات 
يللنعكس إيجابللاً علللى تقللديم أقصللى مللا 

ا يسلهم فلي في وُسْعهم من خلدمات، مل
رفْللع رفاهيللة المجتمللع فللي ظلللّ معركللة 
الشعب الفلسطيني في إثبات ذاته، وأنه 
قللللادر عللللللى إدارة مؤسسللللاته،  بهلللللدف 
الوصلللللللول إللللللللى الدوللللللللة الفلسلللللللطينية 

 المستقلة.
يطبللق هللذا البحللث علللى أكبللر بلللديتيْن  .5

في محافظة قلقيلية سواء كان ذلك ملن 
حيث عدد العلاملين أو ملن حيلث علدد 

ين تُقلللدلم لهلللم الخلللدمات، السلللكان اللللذ
ونظلللراً لحساسلللية اللللدور اللللذي يؤديللله 
الموظفللللون، فللللإن تمكيللللنهم للللله التللللأثير 
الكبيلللللر فلللللي التلللللزامهم وولائهلللللم نحلللللو 
مؤسسللاتهم، ويسلللهم فلللي رفْلللع مسلللتوى 

 إبداعاتهم في مجالات عملهم.

يسهم هذا البحلث فلي اسلتثمار الأفكلار  .5
الإبداعيللة لللدى العللاملين فللي البلللديات، 

قلللدراتهم عللللى تقلللديم  ويعكلللس ملللدى
مقترحلللات وحللللول إبداعيلللة للمشلللاكل 

 التي قد تواجههم.
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 أهداف البحث : -ثالثاً

التعرف إلى مستوى التمكين الإداري  .0
لدى العاملين في بلديتيّ قلقيلية 

 وعزون. 
التعرف إلى مستوى إبداعات العاملين  .5

 في بلديتيّ قلقيلية وعزون.
معرفة وجود )أو عدم وجود( علاقة  .5

عنوية بين مستوى التمكين الإداري م
ومستوى إبداعات العاملين في كلتا 

 البلديتيْن؟

تقديم توصيات واقتراحات  .5
للمسئولين تدعم وتشجع على 
التمكين الإداري لما له من انعكاسات 

 على مستوى إبداعات العاملين.

 حدود البحث:-رابعاً

ركز الباحثان  الحدود العلمية: .0
للتمكين على خمسة أبعاد رئيسة 

الإداري )تفويض السلطة، والعمل 
بروح الفريق، والتدريب، 
والاتصال الفعال، والتحفيز( وعلى 

أربعة أبعاد للإبداع )روح 
المجازفة، المرونة، الإقناع، 
المنهجية العلمية في التفكير وحل 

 المشاكل(. 
تمثل الحد  الحدود البشرية: .5

البشري في الموظفين العاملين في 
 قيلية وعزون. بلديتيّ قل

طبقت مفردات  الحدود الزمانية: .5
البحث خلال العام الربع الاول من 

 .5106العام 
 : محافظة قلقيلية. الحدود المكانية .5

 أنموذج البحث: -خامساً

قام الباحثان ببناء أنموذج هذا البحث في    
ضوء مراجعة بعض الدراسات السابقة 

(، 5112(، و)المعاني، 5101)راضي، 
(، وكذلك عنوان 5112)السويطي،  وأيضاً،

البحث الذي يشير إلى العلاقة بين التمكين 
الإداري وإبداعات العاملين، كما هو 

 ( أدناه. 0موضح في الشكل رقم )
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 فروض البحث: -سادساً

معنوية لا توجد علاقة الفرض الرئيس: 
بين أبعاد  α≤0.05)عند مستوى الدلالة )

 التمكين الإداري وأبعاد إبداعات العاملين.

 الإطار النظري:

 مفهوم التمكين الإداري: -أولًا 
 التمكين الإداري يتضمن مصطلح إن

 مع القرارات مشاركة عملية صنْع

 وهذا يعني الأخرى، الإدارية المستويات

 ظفالتفويض، فالمو من مجرد أكثر

 خارج الأعمال عن بالمسؤولية يشعر

 تعمل المنظمة بحيث وظيفته، حدود

أفضل؛ وتنطلق أهمية مبدأ  كلها بشكل
التمكين الإداري من علاقته بالعنصر 
البشري أو الموارد البشرية الثمينة، وكيفية 
تفعيل طاقاتها وقدراتها ومواهبها في 
عملية التحسين المستمر في المنظمة 

 (.5، ص5105)عفانة، 
ولا يختلف التمكين من الناحية الفنية 
كثيراً عن المعنى اللغوي، فهو لا يعني 
مشاركة العاملين شكلياً في صنْع القرار، 
ولا يعني، فقط، الاستماع لهم في 
اجتماعات مختلفة، بل هو إعطاء صوت 
حقيقي للعاملين مع منْحهم وتزويدهم 
بالمهارات والأدوات والمعلومات، 

 ( أنموذج البحث6الشكل )
 المتغير التابع المتغير المستقل

 التمكين الإداري:

 . تفويض العاملين6

 العمل بروح الفريق. 7

 . التدريب3

 . الاتصال الفعال4

 . التحفيز9

 

 . روح المجازفة1

 . المرونة7

 . الإقناع3

. المنهجية العلمية في 4

 التفكير وحلّ المشكلات

 المصدر: من إعداد الباحثيْن
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م على التفاعل مع الآخرين، ومساعدته
وتمكينهم من اتخاذ القرارات المناسبة، 
في الوقت المناسب، ودون الحاجة إلى 
موافقة مسبقة من رئيس العمل، لإعطائهم 
الفرصة لإتقان عملهم أو إدارته بطريقة 
تمكّنهم من تقديم خدمة أفضل 
للمتعاملين مع المنظمة، ما يحقق التطوير 

ذي يُعدّ اتجاهاً حيوياً والنجاح التنظيمي ال
وهاماً في علم الإدارة الحديثة؛ أي أنه في 
ظل التمكين الإداري يتمتع العاملون 
بصلاحيات المدير، مع بقائهم مسئولين 
 عن النتائج الناجمة عن قراراتهم )علي

 (.060، ص5105وأحمد، 
ويعدّ التمكين الإداري وسيلة من وسائل 

الأفراد  الإدارة الحديثة وممارسة تشجيع
على تحمل المسؤولية الشخصية في اتخاذ 
القرارات الإدارية ونقل السلطة من الإدارة 
إلى العاملين لتحقيق مصالحها على المدى 

 Zemke andالبعيد. وقد عرفه )

Schaaf, 1989, p: 65 على أنه )
"تحرير الإنسان من القيود، وتشجيع الفرد، 
وتحفيزه، ومكافأته على ممارسة روح 

 Moorhedمبادرة، والإبداع". أما )ال

and Griffin, 2001, Passim )
فقد عرفا التمكين الإداري على أنه 
"تخويل العاملين صلاحيات وضع 

الأهداف الخاصة بعملهم، واتخاذ 
القرارات التي تتعلق بانجازها، وحل 
المشاكل التي تعيق تحقيق الأهداف". 

( أن التمكين 6، ص5115ويرى )أفندي، 
ية اكتساب القوة اللازمة لاتخاذ "عمل

القرارات والإسهام في وضْع الخطط، 
خاصة تلك التي تخص وظيفة الفرد 
واستخدام الخبرة الموجودة لدى الأفراد 
لتحسين أداء المنظمة". بينما وصف كل 

 ,Brown and Harveمن )

2006, p:241على أنه  ( التمكين 
"استراتيجيه تهدف إلى تحرير الطاقات 

منة لدى الأفراد، وإشراكهم في الكا
عمليات بناء المنظمة، من حيث أن نجاح 
المنظمة يعتمد على تناغم حاجات الأفراد 

 مع رؤية المنظمة وأهدافها البعيدة". 
( التمكين 6، ص5115كما عرف )العتيبي، 

بأنه "نقل للمسؤولية والسلطة، ودعوة 
للعاملين للمشاركة في المعلومات 

وفرها المنظمة عبر قاعدة والمعرفة التي ت
بياناتها، في تحليل المشكلات، وصنع 
القرارات، ليصبح المرؤو  مسئولًا عن 
جودة ما يقرر أو ما يؤديه من أعمال، وهو 
ما يؤدي إلى نقل السلطة من الرئيس إلى 
الموظف نفسه بشكل نسبي".  أما )أبو 

( فيرى أن التمكين 7، ص5111بكر، 
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الموظفين درجة  الإداري ما هو إلا منْح
مناسبة من حرية التصرف ودرجة من 
الاستقلالية في أداء المهام الموكلة إليهم 
مع تزويدهم بالمعلومات اللازمة". في 

( أن 55، ص5114حين أضاف )المعاني، 
قوة التمكين تتشكل من خلال وجود 
منظمة قادرة على تمكين موظفيها من 
خلال توافر مستلزمات التمكين لديها، 

ن الموظف الممكلن هو الذي يشعر وأ
بالملكية والانتماء للعمل المتولديْن نتيجة 
قدرته على تحمل مسؤولية اتخاذ 

 القرارات ومسؤولية نتائجه. 
 Cookوفي هذا الصدد أشار كل من )

and Hunsaker, 2001, p: 
( إلى أن التمكين يزداد قوة كلما 258

قامت المنظمة بتهيئة الظروف التي 
بها العاملون الرقابة على عملهم يمار  

من خلال كفاءاتهم، ما يزيد من روح 
المبادرة والإصرار لديهم على أداء 

، 5114المهمات. أما )العامري، والغالبي، 
( فنظرا إلى التمكين على أنه عمليه 06ص

إدارية معاصرة لها ممارسات قديمة، 
تؤكد على منْح العاملين حق التصرف 

ي إدارة أنشطتهم داخل واتخاذ القرارات ف
المنظمة عن طريق تخويلهم الصلاحيات 
وتزويدهم بالمعلومات المطلوبة في 
الوقت المحدد، ومنْحهم الحرية الكاملة 

لأداء الأنشطة والأعمال بالطريقة التي 
 يرونها مناسبة". 

أن  بناءً على ما تَقدّم، يرى الباحثان
قدرة  التمكين الإداري ما هو إلا تحسين

 بأنفسهم القرارات اتخاذ على ملينالعا

 وأن الهدف انتظار نصْح الإدارة، وبدون

 توفير التمكين الإداري هو من الأسا 

 أن العاملين لكافة للسماح الظروف

 نحو التحسين طاقاتهم يقدموا أقصى

 المستمر.

 أبعاد التمكين الإداري: 

إن التمكللين الإداري يهللدف إلللى إيجللاد 
ل المنظمة، وهذا مستوى إداري فعّال داخ

يتطلللللللب تللللللوفر عللللللدد مللللللن الممارسللللللات 
الإدارية )الخصائص التنظيميلة( التلي تلدلّ 

 عليه، وهي:
تفللللللويض السلللللللطة: إذ يصللللللبح لللللللدى  -0

العللللللاملين القللللللدرة علللللللى التللللللأثير فللللللي 
القللللرارات المتعلقللللة بللللأدائهم لعملهللللم 

(Spreitzer, 2007, P: 5 ،)
وهللللذا يتطلللللب التحويللللل مللللن الرقابللللة 

ة والتفللللللللويض والتوجيلللللللله إلللللللللى الثقلللللللل
  .(54، ص5113)العتيبي،

ف رَق العملل: يعتملد تطلوير ف لرَق العملل  -5
في المنظمة على توفر قائلد قلوي قلادر 
علللللى تقللللديم التوجيهللللات، والتشللللجيع 
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والللدعم لأعضللاء الفريللق للتغلللب علللى 
أية صعوبات قد تواجههم أثناء العملل 

(Quinn and Spreizer, 

1977, P: 40 لللذا، ينبغللي أن .)
عضاء الفريق بمهارات متنوعة، يتمتع أ

ويلتزملللللون بتحقيلللللق هلللللدف مشلللللترك، 
ومسللللؤولية جماعيللللة )المعللللاني وأخللللو 

 ( .551، ص5112رشيدة، 

التدريب: ينبغي للمنظمة أن توفر نظام  -5
طمللوح لتطللوير العللاملين لكللي يللزولدوا 
 بالمعرفلللة والمهلللارات الضلللرورية )

Lin, 1998, P: 228 )
كمهللارات التفللاوض، ومهللارات اتخللاذ 
القلللللللرار، ومهلللللللارات حلللللللل الصلللللللراع، 

 ,Randolphومهللارات القيللادة )

1995, P: 27.) 

الاتصللال الفعّللال: يُعللدّ الاتصللال الفعللال  -5
أحللللد العوامللللل الحيويللللة فللللي تمكللللين 
العلللللاملين، ويشلللللير إللللللى تلللللوفر حريلللللة 
الوصلللول إللللى المعلوملللات أيّ كانلللت.  

 Quinn andويؤكلللللد )

Spreitzer, 1977, P: 39 )
لين ملللللللللن عللللللللللى أن تمكلللللللللين العلللللللللام

المعلوملللات تُعلللدّ خطلللوة أساسلللية فللللي 
 الاتجاه الصحيح نحو التمكين.

التحفيز: يتطللب التمكلين نظلام عوائلد   -3
مختلف: كالعوائد المستندة إلى الأداء 
)النتللائج( بللدلًا مللن العمللل، عللن طريللق 
ربلللللللط مكاسلللللللبهم بنجلللللللاح المنظملللللللة 

(Spreitzer and mishra, 

1999, P: 160( ويرى .)Max 

well, 1977, Passim أن )
التمكللللين الإداري يتكللللون مللللن أربعللللة 
أبعللللاد رئيسللللية هللللي: حريللللة الاختيللللار، 
 الكفاية الذاتية، قيمة العمل، الفعالية.

 واستناداَ إلى ما تمّ سلرْده، يمْكلن للبلاحثيْن
رئيسللة للتمكللين  أبعللادالإشللارة إلللى خمسللة 

الإداري، وهلللي )تفلللويض السللللطة، والعملللل 
تصال الفعال، بروح الفريق، والتدريب، والا

 والتحفيز(.
 مفهوم الإبداع: -ثانياً

لقلللللد شلللللغل مفهلللللوم الإبلللللداع العديلللللد ملللللن 
البلاحثين عللى مَللرّ العصلور، وصلار اسللتخدام 
كلمة إبداع شائعاً كثيراً من قبل المختصلين 
وغيللر المختصللين، مللع أن أكثللرهم لا يملللك 
تفسلليراً واضللحاً لمفهللوم الإبللداع )خيللر ا ، 

ة تشلللبه البحلللث (، فهلللو عمليللل5، ص2009
العلمي، ملن حيلث الإحسلا  بالمشلكلات، 
وتبنّللي أفكللار أو صللياغة فللروض، ثللم اختبللار 
هلللذه الفلللروض وصلللولًا للنتلللائج ) السلللرور، 

 (.00، ص2002
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فالإبلللداع يتطللللب تحريلللر العقلللل ملللن قيلللود 
العلاقللات القديمللة، وإفللراٍ معللانٍ ووظللائف 
جديدة على عناصر المشكلة، والتأليف بين 

فلللللي وحلللللدة جديلللللدة ذات هلللللذه العناصلللللر 
، 5116خصللللللائص فريللللللدة )عبللللللد العزيللللللز، 

(. ويُعلللللللدّ الإبلللللللداع ملللللللن المفلللللللاهيم 06ص
الأساسللللية فللللي عمللللل المنظمللللات، ويللللرتبط 
ارتباطللاً وثيقللاً بالعمليللات والأفللراد والبللرامج 
وتحقيق الميلزة التنافسلية ) جللدة ووخلرون، 

(.  ويلللللللللللرى )الترتلللللللللللوري، 00، ص2006
لوسللليلة ( أن الإبلللداع بمثابلللة ا5، ص2006

الفعالللللة لتطللللوير أي مجتمللللع وتحديثلللله فللللي 
ضلللللوء المتغيلللللرات التلللللي يشلللللهدها العصلللللر 

 الحالي. 
( 506، ص5114وقد عرّف )البشابشة، 

على أنه "توليد طرق وأساليب  الإبداع
جديدة لإنجاز الأعمال، والقرار الإبداعي 
ما هو إلا قرار يحمل بين طياته حلولًا 
يد". للمشكلة القائمة وبشكل جديد وفر

 ,Goetsh & Davisأما )

1997,p. 284 فقد عرّفاه على أنه )
، وابتكاري، وتصويري "مدخل أصيل

لحل المشكلات واتخاذ القرار". في حين 
 ,Knight-Turvey, 2006عرّفه )

p: 315 بأنه "عملية توليد، وتبنّي )

 الأفكار وتنفيذها، أو هو الممارسات
 الجديدة داخل المنظمة".

( أن 515، ص 5115حمود، (ويرى 
الإبداع  الإداري ما هو إلا محاولة إنسانية 

، الجماعةعلى المستوى الذاتي، للفرد أو 
لاستخدام التفكير والقدرات العقلية 
والذهنية وما يحيط بهما من مؤثرات أو 
متغيرات بيئية، كالقيام بإنتاج سلعٍ أو 
تقديم خدمات جديدة لم يسبق وأن 

المنفعة أُنتجت وأن تتسم بتحقيق 
يتضح أن الإبداع  حالة  هناللمجتمع. ومن 

ليست مألوفة سابقاً ويتحقق وجودها من 
خلال تفاعل المتغيرات الذاتية للأفراد 
والظروف البيئية ومستلزمات العمل 

 المتاحة في المنظمة". 
أن للإبداع بناءً على ما سَبَق، يرى الباحثان 

 الإداري أربعللة أبعللاد، هللي )روح المجازفللة،
المرونللللة، الإقنللللاع، المنهجيللللة العلميللللة فلللللي 

 التفكير وحل المشاكل(.

 الدراسات السابقة:

هدفت  (5106دراسة )القطاونة وأبو تايه، 
هذه الدراسة الى معرفة مستوى السلوك 
الإبداعي وعلاقته ببعض المتغيرات 
وكذلك معرفة استجابات عينة الدراسة 
نحو ابعاد الاتصالات الإدارية. أظهرت 

ائج دراستهما أن السلوك الإبداعي كان نت
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مرتفعاً لدى العاملين، كما إن الاتصالات 
الإدارية بأبعادها الخمسة )اتصالات 
المهمة، واتصالات الأداء، واتصالات 
الوظيفة، والاستجابة للاتصال، 
والاتصالات الشخصية( جاءت مرتفعة. 
كما أظهرت، أيضاً، عدم وجود فروق 

بداعي تعزى معنوية في السلوك الإ
للعوامل الديموغرافية باستثناء عاملي 
)العمر والخبرة الوظيفية(، وبيّنت النتائج 

سنة أكثر ) 53-56أن الفئة العمرية )
إبداعاً مقارنة مع الفئات العمرية الأخرى. 
وخلصت الدراسة إلى مجموعة توصيات 
تهدف إلى تنمية السلوك الإبداعي 

منظمات وتطوير الاتصالات الإدارية في 
 .الأعمال في الأردن
حيث تم تحديد  (5106دراسة )أبو ليفه، 

مشكلة الدراسة في عدة تساؤلات 
تمحورت حول التعرف إلى العلاقة بين 
ممارسات الإدارة الحديثة واستراتيجيات 
الإبداع الإداري، وتم وضْع فرض رئيس 
واحد انبثق منه ثلاثة فروض فرعية، وتم 

ة للتأكد من استخدام اختبارات متعدد
صحة هذه الفروض. وقد استخدمت 
الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وطبقت 

( مفردة في 550الدراسة على عينة من )
شركة أسيوط لتكرير البترول، من مجتمع 

مفردة، وأوصت  )5511مكوّن من )
الدراسة بتعزيز عملية المشاركة في صنْع 
القرارات، وتغيير طبيعة وظائف إدارة 

رد البشرية للشركة في ظ ل الاقتصاد الموا
المعرفي، وتعزيز قاعدة بيانات الشركة، 
وإنشاء وحدة إدارية مستقلة لإدارة 

 .المعرفة
 ,.Abdullatif et. Allدراسة )

وهدفت هذه الدراسة لاختبار  (2016
تأثير التمكين النفسي في سلوك العمل 
الإبداعي كوسيط  لثقافة الجودة وتكون 

ة من قطاع التعليم العالي مجتمع الدراس
العراقي، واستخدم الباحث المنهج الوصفي 
التحليلي، وأظهرت نتائج الدراسة أن 
التمكين النفسي وثقافة الجودة يلعبان دوْراً 
هامّاً في تحفيز سلوك العمل الإبداعي بين 
العاملين في المنظمة. وخلص الباحثون إلى 
 وجود علاقات بين التمكين النفسي وثقافة

 الجودة على سلوك العمل الإبداعي. 

  Çekmecelioglu, 2016دراسة )
Ozbag and ًوالتي اختبرت نموذجا )

احتوى أربعة أبعاد للتمكين النفسي، 
ودعمت الابتكار نحو التنبؤ بالإبداع 
الفردي والإبداع المنظّمي، والمنهج 
المستخدم هو اختبار نموذج  بنائي على 

(  من شركات 54( من المديرين في )040)
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التصنيع التركي؛ وتوصلت الدراسة إلى  أن 
أبعاد التمكين النفسية الأربعة كان لها تأثير 
كبير في الموظفين، والذي بدوره يزيد من 

 .الإبداع المنظّمي بشكل عام
 Demirkıran andدراسة: )

Taşkaya, 2016)  ورمت هذه
الدراسة إلى معرفة العلاقة بين تمكين 

جهاد التنظيمي مع وجهات الموظفين والإ
نظر العاملين في أحد المستشفيات العامة 
في تركيا، وتمّ توزيع الاستبانات على 

( موظف يعملون فيه، وأظهرت نتائج 051)
الدراسة الميدانية أن درجة تمكين 
الموظفين المشاركين كانت في مستوى 
معتدل، وأن درجة الإجهاد التنظيمية كانت 

لاقات سلبية وكبيرة عالية، كما وُجدت ع
بين تمكين الموظف ومصادر التوتر بهيكل 
المهام، وهيكل السلطة، وهيكل الإنتاج، 

 وهيكل التجميع، والبنية الثقافية. 
 Uzunbacak, 2015) ) دراسة

والتي حاولت التوصل إلى العلاقة بين 
التمكين والإبداع، وبيّنت كيف أن الأبعاد 

والهيكلية  السلوكية والنفسية والاجتماعية
للتمكين تؤثر في الإبداع. تكونت عينة 

من العاملين في  555الدراسة من  
 القطاعات الصناعية المختلفة في 

ISPARTA AND BURDUR في

تركيان واستخدم الباحث المنهج الوصفي 
التحليلي. وبينت نتائج الدراسة أن جهود 
التمكين السلوكية والنفسية والاجتماعية 

علقة بالموظفين لها تأثير والهيكلية المت
إيجابي كبير في الإبداع، واوصت الدراسة 
بالاهتمام بالعوامل النفسية والسلوكية 
والاجتماعية التي لها اثر على جوانب 

 التمكين.
( وأجريت هذه 5105دراسة )عفانة، 

الدراسة التي عنوانها "التمكين الإداري 
وعلاقته بفاعلية فرق العمل" في المؤسسات 

لية الدولية العاملة في قطاع غزة"، الأه
وهدفت إلى التعرف إلى العلاقة بين 
التمكين الإداري بأبعاده الخمسة )الاتصال 
ومشاركة المعلومات، بناء فرق العمل، 
التأثير، حفز العاملين، القوة( وفعالية فرق 
العمل، واستخدم الباحث المنهج الوصفي 
التحليلي، وتكوّن مجتمع الدراسة من 

يع العاملين في المؤسسات الأهلية جم
الدولية التي تعمل في قطاع غزة، والتي 

( مؤسسة، وقام 63يبلغ إجمالي عددها )
( 7الباحث باختيار عينة مكونة من )

مؤسسات تم اختيارها بناءً على عدد 
الموظفين فيها.وأهم نتائجها: وجود علاقة 
طردية قوية بين التمكين الإداري وفعالية 

ل. كما أوصت الدراسة بإعادة فرق العم
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النظر في نُظُم الحوافز بكافة أنواعها 
وتنظيمها، ومنحها بشكل أكثر عدالة، 
وكذلك زيادة سرعة وسهولة انسياب 
المعلومات ما بين المستويات الإدارية 

 المختلفة.
وهدفت  (5105جدي وعبيدة،) دراسة
الكشف عن التمكين  الدراسة إلى هذه

اتيجية تنظيمية الإداري بوصفه إستر
حديثة تسهم في زيادة رضا العاملين في 
المؤسسات الخدمية، ومعرفة نوع العلاقة 
بينه وبيْن الرضا الوظيفي، من خلال 
التطبيق على مجموعة من مستشفيات 
حكومية في أربع محافظات في شرق 
الجزائر، واستخدم المنهج الوصفي. وقد 
وأظهرت النتائج وجود علاقة معنوية بين 
تمكين العاملين والرضا الوظيفي، كما 
أوصت الدراسة بضرورة تفعيل 
إستراتيجية التمكين الإداري لرفع مستوى 
الرضا الوظيفي لدى عمال المستشفيات 

 العامة محل الدراسة.
منحى ( 5105دراسة )العطار، وقد أخذت 

وخر وهو "مدى ممارسة التمكين الإداري 
حيث  وتأثير ذلك في إبداعات العاملين"،

تعرفت الدراسة إلى مستوى كل من 
التمكين الإداري والإبداع  الإداري لدى 
العاملين في كل من الجامعة الإسلامية 

وجامعة الأزهر في قطاع غزة. وتكون 
مجتمع الدراسة من فئة الموظفين أصحاب 
المناصب الإشرافية في كلتا الجامعتين، 

( شخصاً، 566حيث بلغ إجمالي عددهم )
خدم الباحث الحصر الشامل لأفراد وقد است

العينة. وخلصت الدراسة إلى أن أفراد 
العينة يوافقون على توفر التمكين الإداري 
وأبعاده في الجامعات محل الدراسة بنسب 
متفاوتة في الجامعتين، واتضح أن درجة 
استجابات موظفي الجامعة الإسلامية أكبر 
 من درجة موافقة موظفي جامعة الأزهر.

دراسة )المبيضين  ين سعتفي ح
إلى تحديد مستوى ( 5100والطراونه، 

التمكين الإداري والسلوك الإبداعي لدى 
العاملين في البنوك التجارية الأردنية، 
وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي 
لأبعاد تمكين العاملين )تفويض 
الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ 

، إيجاد القرارات، تطبيق إدارة فرق العمل
الثقافة الداعمة، تدريب العاملين وتعليمهم( 
في السلوك الإبداعي لدى هؤلاء العاملين، 
كما توصلت الدراسة إلى عدم وجود تأثير 
معنوي لبُعْد تمكين العاملين )إثراء العمل( 
في السلوك الإبداعي لدى العاملين في 
البنوك التجارية الأردنية، وأوصت الدراسة 
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البنوك بالعمل بروح الفريق  بضرورة اهتمام
 والإدارة التشاركية. 

أيضاً، بدراسة (، 5100)نسمان،  وقد قام
بعنوان "التمكين الإداري وعلاقته بإبداعات 
العاملين الإداريين في الجامعات الفلسطينية 
بقطاع غزة"، وتكوّن مجتمع الدراسة من 
الإداريين العاملين في كل من )جامعة 

لإسلامية، جامعة الأزهر، الجامعة ا
( إدارياً، 205الأقصى(، وبلغ عددهم )

وصمم الباحث استبانة مكونة من محورين 
أساسيْن: أحدهما يقيس درجة التمكين 
الإداري والأخر لقيا  درجة الإبداع، 

( 535وأجريت الدراسة على عينة قوامها )
إدارياً. وكانت أهم النتائج التي توصلت 

الإبداع   إليها تلك الدراسة هو توفر
الإداري بدرجة كبيرة في مجتمع الدراسة، 
وكذلك توفر أبعاد التمكين الإداري في 
الجامعات الفلسطينية موضع الدراسة. كما 
توصلت الدراسة إلى وجود علاقة معنوية 
بين التمكين الإداري وإبداعات العاملين 
في الجامعات الفلسطينية. وكذلك بينت 

بات أفراد وجود فروق معنوية في استجا
العينة حول التمكين الإداري وعلاقته 
بإبداع العاملين تعزى إلى متغيريّ )الجنس، 

 واسم الجامعة(.

التي حاولت اختبار  (5101دراسة )راضي، 
العلاقة بين التمكلين الإداري وإبداعات 
العاملين، حيث وزعت الاستبانة على عينة 

( موظفاً يعملون في 57علشوائية مقلدارها )
ية الإدارة والاقتصاد/ جامعة القادسية، كل

وبرهنلت نتلائج الدراسلة الميدانية وجود 
دعم جزئي لعلاقات التمكين الإداري مع 
أغللب متغيلرات إبداعات العلاملين، 
ومحدودية استجابة متغيرات إبداعات 
العاملين للتباين في ملستوى إدراك العلاملين 

 .لممارسلات التمكين الإداري
دراسة )المعاني وأخو ارشيدة،  وجاءت
 ووثاره الإداري ( بعنوان "التمكين5112

 الجامعة في العاملين إبداعات في

تحليلية " للتعرف  ميدانية دراسة :الأردنية
 الجامعة في العاملين تصورات إلى

 الإداري التمكين مفهوم نحو الأردنية

الإدارية،  إبداعاتهم في ذلك وتأثير
 موظفًا (295) بلغت عشوائية ودُرست

 أهم في الجامعة، وكانت العاملين من

 للتمكين تأثير معنوي وجود نتائجها

 الإداري الإبداع مستوى في الإداري

 وجود وعدم المبحوثون، به يشعر الذي

 المبحوثين تصورات في فروق معنوية

 تعزى الإداري التمكين مفهوم نحو

 والوظيفية الديموغرافية لخصائصهم
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 العمر، والنوع (ريمتغي باستثناء

 الاجتماعي(. ومن توصيات الدراسة إعادة

 برامج ووضْع والحوافز، الرواتب في النظر

 عن بعيداً وتطبيقها واضحة ترقية

 .المحسوبية
فهدفت ( Carter, 2009دراسة ) أمّا

إلى معرفة العلاقة بين سلوك المنظمة وقوة 
التمكين للعاملين، وقد استخدم الباحث 

ركزة كأداة للحصول على الجماعات الم
البيانات، وقد استخدمت الاستبانة لمعرفة 

( 501تمكين المديرين للعاملين في )
شركة في الولايات المتحدة الأمريكية 
وأوروبا والصين،وقد خرجت هذه الدراسة 
بالعديد من النتائج التي أكدت أن معظم 
العاملين كانوا أكثر إنتاجية في حال 

دارة، كما أكّدت على تمكينهم من ق بَل الإ
أن المزيد من المسؤولية يولد المزيد من 
الإنتاجية، والروح المعنوية والالتزام، وأن 
التمكين يشجع على الابتكار ويولِّد الإبداع  
والدافعية، ويغر  القيم المشتركة لتعزيز 

 مناخ ملائم للتعلم والإنجاز.

 مدى الاستفادة من الدراسات السابقة:

احثان الكثير من الدراسات ذات استطلع الب
العلاقة بموضوع التمكين الإداري 
وإبداعات العاملين، ووجدا أنها مرتبطة 
بمواضيع ومتغيرات مختلفة عن موضوع 

هذا البحث أو انها طبقت في بيئات 
مختلفة، إلا أنه تمّت الاستفادة من حيث 
اقتبا  الأبعاد الخاصة بكل من )التمكين 

 العاملين(.الإداري، وإبداعات 

 

 مجتمع البحث، وعينته:

تكوّن مجتمع البحث من الموظفين 
الإداريين العاملين في كل من بلديتيّ 
)قلقليلية، وعزون(، وبلغ عدد العاملين 

موظفاَ حسب ما أفادت به اقسام  551فيهما 
شؤون الموظفين، وقد تم أخذ عينة 
عشوائية ممثلة لكافة الأقسام من الموظفين 

( 61(، وقد وزعت )%51نسبة تمثلت في )
( منها، وقد 35استبانة، تم استرداد )

استبعدت الاستبانات غير الصالحة وكان 
( استبانة 54(، حيث اعتمدت )6عددها )
 صالحة. 

 أداة البحث:
اعتمادا على أدبيات البحث والدراسات 

(، )السويطي، 5101السابقة )راضي، 
نة (، واستشارة الخبراء، تم بناء استبا5112

لجمع البيانات من عينة البحث، واشتملت 
الاستبانة على محوريْن أساسيين هما: 
التمكين الإداري، ويشتمل على خمسة 

رئيسة، وهي )تفويض السلطة،  أبعاد
والعمل بروح الفريق، والتدريب، والاتصال 
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الفعال، والتحفيز(، والمحور الثاني هو: 
 إبداع العاملين، ويشتمل على أربعة أبعاد،
هي )روح المجازفة، المرونة، الإقناع، 
المنهجية العلمية في التفكير وحل 

 المشاكل(.

 منهجية البحث:

اتبع في هذا البحث المنهج الوصفي 
التحليلي نظراً لملاءمته طبيعته، حيث يتم 
في هذا المنهج جمع البيانات، وإجراء 
التحليل الإحصائي لاستخراج النتائج 

 المطلوبة.

 صدق الأداة:

عُرضت أداة البحث على تسعة من 
المحكمين ذوي الاختصاص في جامعة 
القد  المفتوحة، ومديرين عامين، 
ومديرين في الوزارات الحكومية، وأوصوا 
بصلاحيتها بعد إجراء بعض التعديلات، 
وقد تم ذلك، وخرجت الاستبانة بصورتها 

 النهائية.

 ثبات الأداة:

ن وللتحقق من ثبات الأداة حسب الباحثا
معامل الثبات باستخدام اختبار ألفا 

( الآتي يوضح 0كرونباخ، والجدول رقم )
 ثبات الأداة وفقاً لأبعادها:

 

 (: معامل ألفا كرونباخ للأبعاد المكونة لاستبانة البحث0الجدول )

 قيمة الثبات أبعاد إبداعات العاملين قيمة الثبات أبعاد التمكين الإداري

 % 40 المجازفةروح  % 43 تفويض السلطة

 % 45 المرونة % 21 العمل ضمن الفريق

 % 41 الإقناع % 74 التدريب

 % 46 المنهجية العلمية في التفكير وحل المشاكل % 47 الاتصال الفعال

 % 45 تحفيز العاملين

 % 45 الدرجة الكلية % 45 الدرجة الكلية

(، أما %45لأبعاد التمكين الإداري هو )( أن قيمة معامل الثبات 0يتضح من نتائج الجدول رقم )
 (، ما يؤكد إمكانية استخدام الأداة.%45لأبعاد إبداعات العاملين فكان )

 

أُدخلت البيانات بعد جمعها إلى الحاسوب،  المعالجة الإحصائية:
لتعالج بوساطة البرنامج الإحصائي للعلوم 
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 المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لأبعاد إبداعات العاملين: (4الجدول )

 
 الرقم 

 
 العاملينأبعاد إبداعات 

 الانحراف المعياري متوسط الاستجابة*
درجة 
 الاستجابة

 مرتفعة 0.50439 3.7969 روح المجازفة 0

 مرتفعة 0.47887 4.0833 المرونة 5

 مرتفعة جدا 0.49181 4.2292 الإقناع 5

 مرتفعة جدا 0.56841 4.2222 المنهجية العلمية في التفكير وحل المشاكل 5

 مرتفعة 0.40056 4.0829 الدرجة الكلية 

 ( درجات 3*أقصى درجة للاستجابة )

( السابق إلى أن 5تشير نتائج الجدول رقم )
 مرتفعة جداًاستجابات عينة البحث كانت 

على كل من البعديْن الثالث والرابع 
الإقناع، المنهجية العلمية في التفكير وحلّ )

على البُعديْن  مرتفعة(؛ فيما كانت المشاكل
( روح المجازفة، المرونةثاني )الأول وال

وعلى الدرجة الكلية. فبالنسبة لل بُعديْن 
المنهجية العلمية في التفكير وحلّ  ،الإقناع)

فقد يرجع ذلك إلى أن العاملين  :المشاكل(
في البلدتيْن يحاولون الاستفادة من أفكار 
الآخرين عند تنفيذهم لأعمالهم، وأنّ 
ئل لديهم القدرة على تطوير عدة بدا

للتعامل مع المشكلات، وقد يكون ذلك 
ناتجاً عن حُبّهم لعملهم، أو لقللة الأعمال 
البديلة في ظ لّ الظروف الأمنية والسياسية 
والاقتصادية الصعبة التي تُواجهها المنطقة 

 بعامة، ومحافظة قلقيلية بخاصة.
روح المجازفة، أما فيما يتعلق ب بُعديّ ) 

 تعكس ثینوراء المبحو فإن (المرونة

مدى الإبداع لدى العاملين  مرتفعة بدرجة
بلديتيّ )قلقيلية، وعزون(، وقد يُعزى  في

ذلك إلى عدم تَردُّد العاملين في اقتراح 
ورغبتهم في ، أفكار جديدة لتطوير العمل

العمل ضمْن فريق تسوده روح المجازفة، 
حيث يُلاحظ، ومن معرفة الباحثيْن، أنه في 

ريم عمّال في هاتيْن أكثر من موقع تم تك
البلديتيْن لطرحهما أفكاراً إبداعية، أو 
لقيامهم بأعمال يمْكن وصفها بالشاقة 

  والطارئة والاستثنائية.
ثالثاً: هل توجد علاقة معنوية بين مستوى 
التمكين الإداري ومستوى الإبداع لدى 

وللإجابة عن العاملين في كلتا البلديتيْن؟ 
لفرض الأول الذي هذا التساؤل تم اختبار ا

لا توجد علاقة معنوية عند مستوى  نصّه:
بين أبعاد التمكين  α≤0.05)الدلالة )

الإداري وأبعاد إبداعات العاملين، 
( الآتي يبيّن تلك النتائج.3والجدول رقم )
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 العلاقة بين أبعاد التمكين الإداري وإبداعات العاملين: (3الجدول )

 داعات العاملينأبعاد إب أبعاد التمكين الإداري

المنهجية العلمية في 
 الاقناع التفكير وحل المشاكل

 المرونة

 

روح 
 المجازفة

 الدرجة الكلية

تفويض 
 السلطة

Pearson Correlation **.408 **.451 *.341 **.505 **.547 

Sig. (2-tailed) .004 .001 .018 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 

العمل ضمن 
 فريق

Pearson Correlation *.297 .119 .078 .208 .227 

Sig. (2-tailed) .040 .420 .600 .157 .121 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .115 .005 -.052 .060 .043 التدريب

Sig. (2-tailed) .435 .973 .726 .683 .770 

N 48 48 48 48 48 

الاتصال 
 الفعال

Pearson Correlation .198 .183 .181 *.295 .277 

Sig. (2-tailed) .178 .212 .217 .042 .056 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .232 .061 .050 .082 .136 تحفيز العاملين

Sig. (2-tailed) .113 .679 .738 .580 .358 

N 48 48 48 48 48 

 Pearson Correlation .276 .164 .117 .239 .256 الدرجة الكلية

Sig. (2-tailed) .058 .265 .430 .102 .079 

N 48 48 48 48 48 

 (0.01** دال إحصائيا عند مستوى الدلالة ) 
 (1013* دال إحصائيا عند مستوى الدلالة )

( السابق أنه 3يتضح من الجدول رقم )
توجد علاقة معنوية بين بُعد التمكين 

اد وجميع أبع تفويض السلطة(الإداري )
روح المجازفة، إبداعات العاملين )

المرونة، الإقناع، المنهجية العلمية في 
، كما تبيّن التفكير وحل المشكلات(

وُجود علاقة معنوية بين بُعد التمكين 

( مع بُعد العمل بروح الفريقالإداري )
المنهجية العلمية في إبداعات العاملين )

حيث كان التفكير وحل المشكلات(، 
لالة عند جميعها أقلّ من مستوى الد

فتفويض (، وهذه نتيجة منطقية، 1013)
يعني مزيداً من المسئولية، متلازمة  السلطة

مع مزيد  من الصلاحيات والسلطات، ما 
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يقود بدوْره إلى مزيدٍ من الإقدام على 
العمل بروح معنويةٍ عالية، تجعل من يقوم 
بالعمل يتخذ قراراتٍ شجاعةً غيْر روتينية، 

ر جديدة، وبقدرة على إقناع الآخرين بأفكا
يعني  العمل بروح الفريقبجدواها. كما أن 

الاستفادة من أفكار الآخرين عند تنفيذهم 
لأعمالهم، بالإضافة إلى زيادة المقدرة 
على تطوير بدائل متنوعة للتعامل مع 

 المشكلات. 

 التوصيات:

التعللاون أن تعملل البلديللة عللى تشللجيع  .0
م ف رَق العمل داخلل بيْن العاملين، ودعْ

البلدية، وذلك من خلال التركيلز عللى 
الأداء الجمللللللللللللللاعي لا علللللللللللللللى الأداء 
الفللردي، وأن تكللون الحللوافز )ماديللة، 
معنويلللة( مرتبطلللة بعملللل الفريلللق ككلللل 
وللللليس مكافللللأة )أو معاقبللللة( العللللاملين 

 بشكل فردي.

عقْللللللللد دورات تدريبيللللللللة متخصصللللللللة  .5
لتطلللوير العلللاملين فلللي مجلللال تمكيلللنهم 

وزيلللادة مهلللاراتهم وخبلللراتهم  بالعملللل،
ملللن خللللال إشلللراكهم بورشلللات عملللل 
يكللللللون التركيللللللز فيهللللللا علللللللى تبللللللادُل 

 الخبرات فيما بينهم.

رفْلللع قيملللة الراتلللب )أو الأجلللر( اللللذي  .5
يتقاضاه العامل أسوة بباقي المؤسسات 

كلللّ وفقللاً لشللهاداته وخبراتلله وسللنوات 
خدمتلله فللي حللدود الإمكانيللات الماليللة 

إلى اعتملاد كفلاءة للبلديات، بالإضافة 
العاملللل معيلللاراً للترقيلللة ولللليس حسلللب 

 سنوات الخدمة فقط.

تشلللجيع العلللاملين عللللى تقلللديم أفكلللار  .5
إبداعيلللللللة، وتنميلللللللة مهلللللللاراتهم عللللللللى 
المنهجيلللة العلميلللة فلللي التفكيلللر وحللللّ 
المشكلات، وذللك ملن خللال ملنْحهم 
مزيللللداً مللللن السلللللطات والصلللللاحيات. 
وكذلك تشجيعهم عللى الاسلتفادة ملن 

الآخللللللللرين عنللللللللد تنفيللللللللذهم  أفكللللللللار
لأعملللللالهم، وزيلللللادة مقلللللدرتهم عللللللى 
تطلللللوير بلللللدائل متنوعلللللة للتعاملللللل ملللللع 
المشللكلات، وذلللك مللن خلللال غللرْ  
ثقافللللة العمللللل بللللروح الفريللللق الواحللللد، 
 بعقْد ورشات عمَلٍ بهذا الخصوص.

 قائمة المراجع العربية
، تمكلين العللاملين: 5115أفنلدي، عطيلة حسلين،  .0

لمسلللتمر، المنظملللة ملللدخل للتحسلللين والتطلللوير ا
 العربية للتنمية الإدارية، القاهرة

(: نظلم الإدارة المفتوحلة: 5111أبو بكلر، فلاتن ) .5
ثورة الاعمال القادمة للقرن الحادي والعشرون، 

 ، القاهرة: اتيراك للنشر والتوزيع0ط
، "علاقة الإدارة بلالاحتواء 5106أبو ليفه، سناء،  .5

سلللللة العلللللالي فلللللي تعزيلللللز الإبلللللداع الإداري: درا
ميدانيللللة مطبقللللة علللللى شللللركة أسلللليوط لتكريللللر 
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 -56البتللرول" المجلللة العربيللة للللإدارة، المجلللد 
 حزيران، القاهرة. -العدد الأول

(، اثللللر 5114البشابشللللة، سللللامر عبللللد المجيللللد، ) .5
التمكللين الإداري فللي تعزيللز الإبللداع التنظيمللي 
فلللي سللللطة منطقلللة العقبلللة الاقتصلللادية الخاصلللة، 

( 03الإداريلللة، مجلللللد )المجللللة العربيلللة للعللللوم 
 .537-505(، 5عدد )

(. التفكيلللر 2006الترتلللوري، محملللد علللوض ) .3
الإبللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللداعي. منشللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللور 

http://www.minshawi. com 
/othe r/tartury4.htm 

، 5105جلللللللدي، شلللللللوقي، وعبيلللللللدة، حجلللللللار،  .6
"التمكللللللللللين الإداري كإسللللللللللتراتيجية حديثللللللللللة 

العاملين في المؤسسات  تستخدم في زيادة رضا
الخدميللللللة )دراسللللللة ميدانيللللللة علللللللى مجموعللللللة 
مستشلللفيات عاملللة بلللالجزائر("، المنظملللة العربيلللة 
للتنمية الإدارية، المجللة العربيلة لللإدارة، مجللد 

 .550، ص0(، عدد55)
(. إدارة 2006جللللدة، سلللليم و عبلللوي، زيلللد ) .7

الإبللللداع والابتكللللار. دار كنللللوز المعرفللللة للنشللللر 
 دن: عمانوالتوزيع. الار

م، إدارة الجلللودة 5115حملللود، خضلللير كلللاظم،  .4
وخدملللة العمللللاء، الطبعلللة الأوللللى، دار المسللليرة 

 الأردن.  –للنشر والتوزيع، عمان 
(. الإبللللداع الإداري. 2009خيللللر ا ، جمللللال ) .2

 دار أسامة للنشر والتوزيع. الأردن: عمان. 
، " التمكلللللللين الإداري 5101راضلللللللي، جلللللللواد،  .01

ملين دراسلللة ميدانيلللة عللللى وعلاقتللله بإبلللداع العلللا
عينة من ملوظفي كليلة الإدارة والاقتصلاد مجللة 
القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية لللللل المجلد 

 5101لسنة  0العدد  05

(. مقدمللللة فللللي الإبللللداع. 5115السللللرور، ناديللللا ) .00
 عمان: دار وائل للنشر

(. 5114العللللللامري، صللللللالح والغللللللالبي، طللللللاهر ) .05
دار وائل للنشر، عمان ،  ،5الإدارة والأعمال، ط

 الأردن
(. المللللدخل إلللللى 2006عبللللد العزيللللز، سللللعيد ) .05

الإبللللداع. دار الثقافللللة للنشللللر والتوزيللللع. الأردن: 
 عمان 

(. تمكللللين 5115العتيبللللي، سللللعد بللللن مللللرزوق ) .05
العللاملين كإسللتراتيجية للتطللوير الإداري، ورقللة 
مقدمللللة فللللي الاجتمللللاع الإقليمللللي الثللللاني عشللللر 

البشللرية، مسللقط، سلللطنة  لإدارة وتنميللة المللوارد
 ، ديسمبر05-00عمان، 

(، جللللوهر 5113العتيبللللي، سللللعد بللللن مللللرزوق، ) .03
تمكللين العللاملين: إطللار مفللاهيمي، ورقللة مقدمللة 
إلللللى الملتقللللى السللللنوي العاشللللر لإدارة الجللللودة 
الشللاملة، جامعللة كللربلاء، المجلللد الرابللع، العللدد 

 .37-0الساد  عشر، 
لتمكلين ، "ملدى ممارسلة ا 5105العطار، هيثم ،  .06

الإداري و تللللاثير ذلللللك علللللى إبللللداع العللللاملين : 
دراسللللة مقارنلللللة لوجهللللات نظلللللر العللللاملين فلللللي 
جامعتي الازهر والإسلامية" رسالة ماجستير غير 
 منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين.

، التمكللين الإداري 5105عفانللة، حسللن مللروان،  .07
وعلاقتلله بفاعليللة فللرق العمللل "فللي المؤسسللات 

لدوليللة العاملللة فللي قطللاع غللزة "، رسللالة الأهليللة ا
 ماجستير، الجامعة الاسلامية غزة.

، "أثلللر 5106القطاونلللة، منلللار و أبلللو تايللله، بنلللدر،  .04
الاتصللللالات الإداريللللة فللللي السلللللوك الإبللللداعي 
للعاملين في منظمات الأعمال الأردنيلة" المجللة 

http://www.minshawi/
http://www.minshawi/
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 -العللللدد الأول -56العربيللللة للللللإدارة، المجلللللد 
 حزيران، القاهرة.

، 5100يضللين، محمللد، والطراونللة، محملللد، المب .02
"اثلللر التمكلللين الإداري فلللي السللللوك الإبلللداعي 
لللدى العللاملين فللي البنللوك التجاريللة الأردنيللة"، 

، 5(، لعللللدد 54مجلللللة العلللللوم الإداريللللة مجلللللد )
    541الجامعة الأردنية، عمان، ص

(. أثللر تمكللين 5114المعللاني، احمللد إسللماعيل ) .51
الأردنيلللللة  عللللللى تحقيلللللق التمييلللللز للمؤسسلللللات

المشاركة بجائزة الملك عبلد ا  الثلاني للتميلز / 
 عمان: جامعة عمان العربية للدراسات العليا

المعاني، ايمن عودة واخو رشيدة، عبد الحكيم  .50
(، التمكلللين الإداري ووثلللاره فلللي 5112عقلللله، )

إبلللداع العلللاملين فلللي الجامعلللة الأردنيلللة: دراسلللة 
ي ادارة ميدانيللللة تحليليللللة، المجلللللة الأردنيللللة فلللل

 .534-555، 5، العدد 3الأعمال، المجلد 

، التمكللين الإداري 5100نسللمان، مللاهر حسللن،  .55
وعلاقتللللللله بإبلللللللداع العلللللللاملين الإداريلللللللين فلللللللي 
الجامعلللللات الفلسلللللطينية بقطلللللاع غلللللزة، رسلللللالة 

 .ماجستير منشورة  جامعة الأزهر، غزة
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