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اٌمُبدٌ في تحمُك الإثذاع الإداسٌ ٌذي الذُئتين دوس اٌتّىين 
2030َالأوبديمُخ والإداسَخ بجبِؼخ ثُشخ في ضىء سؤَخ الدٍّىخ 

)أنمىرد ِمترس(

د. عؼذ ثٓ ِجبسن اٌشِخٍ
أعتبر الإداسح اٌترثىَخ واٌتخغُظ الدغبػذ

ربِؼخ ثُشخ –وٍُخ اٌترثُخ  
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م )أنموذج مقتًح(2030يق الإبداع الإداري لدى الذيئتين الأكاديدية والإدارية بجامعة بيشة في ضوء رؤية الدملكة دور التمكين القيادي في برق
د. سعد بن مبارك الرمثي

:  ملخص البحث
ىدفت الدراسة تقدير مستول التمكتُ القيادم كالإبداع الإدارم تّامعة بيشة من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ         
ية كالإدارية، كتوضيح دكر التمكتُ القيادم في تٖقيق الإبداع الإدارم. كتقدنً أت٪وذج مقتًح من شأنو الإسهاـ الأكادتٯ

بشكلو فاعل في تٖقيق متطلبات التمكتُ القيادم تٔا ت٭قق تعزيز الإبداع الإدارم لدل أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية 
(، كقد استخدـ الباحث ات١نهج الوصفي من خلبؿ عرض الأبعاد كاتٞوانب ََِّتّامعة بيشة في ضوء رؤية ات١ملكة  )

كالدراسات ات١تعلقة تٔوضوع الدراسة كمناقشتها، كمن خلبؿ استخداـ الاستبانة أداةن في معرفة مستول التمكتُ القيادم 
ك دكر ت٦ارسة التمكتُ القيادم في كالإبداع الإدارم من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية تّامعة بيشة، ككذل

 تٖقيق الإبداع الإدارم.
.ََِّرؤية -الابداع الادارم -: التمكتُ القيادمالكلمات الدفتاحية

The Role of Leadership Empowerment in Achieving  the Administrative 

Creativity among the Academic and Administrative Bodies of  Bisha University in 

the Light of the Kingdom's Vision 2030 ( A Suggested Model)

Abstract:

The study aimed to estimate the level of leadership empowerment and administrative 

creativity of  Bisha University from the perspectives of  the members of the academic 

and administrative bodies, and to clarify the role of leadership empowerment in 

achieving administrative creativity; and provide a suggested model that would 

contribute effectively to achieving the empowerment of leadership requirements in 

order to achieve and promote management creativity of the members of the academic 

and administrative bodies of Bisha University in the light of the Kingdom's Vision 

2030. The researcher used the descriptive method through the presentation and 

discussion of the dimensions and aspects and studies related to the subject of  this study, 

and through the use of questionnaire as one of its tools to identify the level of leadership 

empowerment and administrative creativity from the perspective of the members of the 

academic and administrative bodies of Bisha University, as well as the impact of the 

empowerment leadership practices in achieving administrative creativity. 

Key words: Empowering leadership- Creativity administrative- Vision 2030. 
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مقدمة :
وارد ات١الية كالإمكانات ات١ادية كالتقنية لأم أمة إلا أف ات١وارد البشرية كانت كلازالت أبرز تلك بالرغم من أت٫ية ات١         

ات١وارد التي تسهم في تٖقيق التنمية ات١ستدامة للمجتمع كأفراده، كتٓاصةو مع ما ت٘ر بو ات١ؤسسات من ظركؼ متقلبة 
كالاجتماعية كاتٟضارية، كالتنافسية العات١ية كالتطورات  كمتغتَات متسارعة في ت٥تلف المجالات السياسية كالاقتصادية

التكنولوجية ا﵀يطة بها. كنظرنا لأت٫ية ات١وارد البشرية لأم منظمة فمن ات١هم أيضنا إدارة تلك ات١وارد كاستثمارىا كتفعيل أبرزىا
ت كالتطبيقات الإدارية اتٟديثة في خدمة مؤسساتها كت٣تمعها بشكلو عاـ، كىو الأمر الذم ركزت عليو التوجهات كالنظريا
 في أت٫ية إدارة ات١وارد البشرية كاستثمارىا سواء على مستول القيادات أـ الأفراد في ات١ؤسسة.

كقد أبرزت التوجهات اتٟديثة في ت٣اؿ الإدارة تلك ات١مارسات التي اىتمت بالعنصر البشرم، كأدركت مدل         
ت على ت٘كينو كتٖفيزه كإشراكو في التخطيط؛ ت٦َّا أسهم في تٖقيق نتائج متميزة، الأمر قيمتو كتأثتَه في ات١ؤسسات، فعمل

الذم فسر اىتماـ ات١ؤسسات كالدكؿ بالبحث عن القيادات الإدارية كاعتبارىم سببنا من أسباب ت٘يز ات١ؤسسات، كلقد 
يركز على ات١مارسات ات١رتبطة بالعنصر  ت٘يزت القيادات في تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسات بكفاءة عندما أكلت الاىتماـ الذم

البشرم في ت٥تلف ات١ستويات الإدارية. كمن أبرز تلك التوجهات الإدارية الفاعلة التي تهتم بالعناصر البشرية كتطوير أدائهم 
في  كزيادة فاعليتهم ككفاءتهم التمكتُ القيادم الذم يعد من أبرز تٝات القائد، كيسمح للعاملتُ بات١شاركة الفاعلة

 (ُٓ،َٕٔ)Thomas & Velthouse التخطيط ت١ستقبل ات١ؤسسة كتنفيذ برات٣ها كمشاريعها كأنشطتها. كقد ذكر 
إف منح العاملتُ حرية في التصرؼ، كاستقلبلية في العمل كركح ات١بادرة، كمشاركة في الرأم ييسهم بشكلو كبتَو في

من  .لديهم الإبداعية الطاقات ت٭فز تُالعامل ت٘كتُ فإف لذلك ؛تعزيز الإبداع لديهم كقد أكدت على ذلك عديد ه
(، ّّ،ٗٗ)Argyris(، َُٖٔ:ُّٓٔ، ِٔالدراسات التي قاـ بها عدده من الباحثتُ على سبيل ات١ثاؿ: القريوتي) 

Knight(ُّّ،ّْ)،Bolities (ُٕ،ْٔ )يؤدل ككيف عملو ت٬ب ما بصدد القرار اتٗاذ في اتٟرية أف أشارت التي 
 ىم إبداعنا الأكثر العاملتُ كأف للعاملتُ، الإبداعية الطاقة من تعزز العمل كقيود التنظيمية القيود من كاتٟرية مل،الع

 في كيرغبوف عالية، إدراكية تٔركنة كيتمتعوف التعلم، ت٨و كات١تجهوف الاستطلبع، حب ت٨و ات١يل لديهم يتوفر الذين العاملوف
 .كالتحديات العقبات مواجهة على إصرارنا كأكثر ات١خاطر، تٖمل

 مشكلة الدراسة
يعد التمكتُ القيادم أحد القضايا اتٟاتٝة في حفز السلوؾ الإبداعي كتهيئتو ت١قابلة التغتَات اتٞديدة في بيئة         

إفُ أف ت٘كتُ  العمل أكتنفيذ الأدكار كات١هاـ كفق معايتَ اتٞودة كالتميز؛ إذ تشتَ الاتٕاىات اتٟديثة في إدارة ات١ؤسسات
(،  ّٕ،ُٔٗ(القيادات كتفويضها للعاملتُ يتيح الفرصة لإبداع العاملتُ كيعزز من إدارة اتٞودة الشاملة للمنظمات ات١بدعة 

(، كيؤدم دكرنا بارزنا في تطبيقُٖ،ُْ:ُٖكما يوثر التمكتُ الإدارم بشكلو إت٬اي في فاعلية عملية اتٗاذ القرارات)
درجة ك  الأكادتٯية، القيادات لدل الوظيفي التمكتُ ت٦ارسة بتُ علبقة (، كىناؾُُ،ِٔ:ِٕاملة )مبادئ إدارة اتٞودة الش
 التميز في الإدارم التمكتُ كتأثتَ ،(ِِ،ُٔٓ)التدريس ىيئة أعضاء لدل الوظيفي كالاستقرارالالتزاـ التنظيمي، 

الإداري لإبداع ا، كيؤثر في مستول (َٖ،ٔ)الوظيفي الرضا تٖقيق على الإدارم التمكتُ يعمل، كما (ُٔ،ِٕ)التنظيمي
(. كيعد ىذا النوع من القيادة من الأنواع الأكثر توافقنا مع الإبداع كتشجيع  َّ،ٓٓامعات) في الجملتُ لدى العا

الإبداع كالابتكار لدل العاملتُ، حيث إف العامل الذم يتمتع باستقلبلية كحرية في التصرؼ كتعلم مستمر ىو العامل 
(.ُٖ،ّٖف يكوف أكثر قدرة على الإبداع كالابتكار)ات١رشح لأ
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( للتأكيد على قيمة ات١وارد البشرية كالعاملتُ في ت٥تلف قطاعات الدكلة اتٟكومية ََِّكتأتي رؤية ات١ملكة ) 
داء كات٠اصة كات٠تَية، كأت٫ية دكرىم في تٖقيق أىداؼ تلك القطاعات بكفاءة كفاعلية بشكلو خاص كتٖقيق مؤشرات الأ

 إعادة برنامج ( بشكلو عاـ. كقد انطلق عديد البرامج التي تدعم تٖقيق ىذه الرؤية منها:ََِّلأىداؼ رؤية ات١ملكة)
، ككلها برامج تعتمد بشكلو أك ةخر بصورة أساسية علي قيادات الأداء قياس كبرنامج البشرم ات١اؿ رأس كبرنامج ات٢يكلة،

الإبداع في المجاؿ الإدارم بصوره كافةن كتٓاصةو في ت٦ارسات العاملتُ بالقطاعات التيملهمة كمؤثرة تٔمارسات عات١ية تٖقق 
ينتموف ت٢ا، كتأتي عملية التمكتُ القيادم باعتبارىا أحد أبرز تلك ات١مارسات القيادية ات١طلوبة لتحقيق ذلك؛ حيث ييعد 

كتنبثق اسات ت٘كتُ القيادات في رؤيتها ات١علنة. قد التزمت الدكلة بوضع سيأحد متطلبات الإبداع الإدارم للعاملتُ، ك 
(  كأت٫ية الوقوؼ على دكر اتٞامعات ََِّمشكلة الدراسة من أت٫ية ات١تطلبات كات١مارسات ات١همة لتنفيذ برامج رؤية )

كانت ىناؾ من جانبيها التعليمي كالتًبوم في تلبية تلك ات١تطلبات، كاتٟاجة لتوافر مهارات الإبداع في تٖقيق ذلك، كت١ا  
مؤشرات عديدة تؤكد على أت٫ية دكر التمكتُ القيادل لتحقيق ىذا الإبداع، فاتٟاجة ماسة للقيمة ات١ضافة التي ستقدمها 
الدراسة اتٟالية من تقدنً أت٪وذج مقتًح لتأمتُ متطلبات ىذه ات١رحلة الإعدادية كالتحويلية بناءن على دراسة كاقع التمكتُ

اع الإدارم لدل أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية في إحدل اتٞامعات السعودية في ضوء القيادم كعلبقتو بالإبد
(، كتٓاصةو أف ىناؾ من ات١ؤشرات مايشتَ من خلبؿ نتائج الدراسات إفُ أف إححة ت٦ارسة منسوي ََِّمتطلبات رؤية )

جع لوجود قصورو في ت٦ارسة القيادات اتٞامعية اتٞامعات السعودية للتمكتُ القيادم توجد بها عديده من القيود التي تر 
للئبداع بالإضافة إفُ عديدو من ات١عوقات الأخرل، كأف درجة ت٦ارسة الإبداع الإدارم بات١ملكة غتَ مرضية كدراسة 

كتٯكن التعبتَ عن مشكلة الدراسة من خلبؿ التساؤلات  )ِٓ،ّٗ:َْ) القحطاني ، (ِْ،ٖٔعيد) ،(ُٖ،ٕ)اتٟري
التالية:

 مستول أبعاد التمكتُ القيادم تّامعة بيشة من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية ؟ما -
 ما مستول أبعاد الإبداع الإدارم تّامعة بيشة من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية؟-
عضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية ىل ىناؾ تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد التمكتُ القيادم في الإبداع الإدارم لأ-

 تّامعة بيشة؟ 
ىل توجد فركؽ دالة إحصائينا بتُ متوسطات استجابات عينة البحث حوؿ مستول التمكتُ القيادم تعزل -

للمتغتَات )النوع، كالوظيفة، كعدد سنوات ات٠دمة(؟
الإبداع الإدارم تعزل للمتغتَات  ىل توجد فركؽ دالة إحصائينا بتُ متوسطات استجابات عينة البحث حوؿ مستول-

 )النوع، كالوظيفة، كعدد سنوات ات٠دمة (؟
ما الأت٪وذج ات١قتًح لتفعيل دكر التمكتُ القيادم في تٖقيق الإبداع الإدارم لدل ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية تّامعة -

( ؟ََِّبيشة في ضوء ات١سات٫ة في تٖقيق رؤية ات١ملكة )
 أهمية الدراسة:
أت٫ية الدراسة من اتٞانب النظرم من خلبؿ :تبرز 

( من ات١وارد البشرية سواء على مستولََِّمناقشة أبرز متطلبات تنفيذ رؤية ات١ملكة العربية السعودية ) -1
القيادات تٔناقشة أبرز عملياتهم كالتمكتُ القيادم كبياف تأثتَه على فكر العاملتُ كت٦ارساتهم أك على مستول 

 على إبداعاتهم في السلوؾ الإدارم . العاملتُ باتٟصوؿ

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م



د. ظعذ الشمثي            م )أنمىرج م ترح(       9141دوس الحمن   ال ياد  ف  ثح يق الإبذاع الإداس  لذي الهيئح   الأماد مية والإداسية بجامعة بيشة ف  ضىء سؤية المملنة 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
              352

( كأت٫ية تأمتُ متطلبات تٖقيق ىذه الرؤية .ََِّإيضاح دكر اتٞامعات السعودية في دعم رؤية ) -2
الوقوؼ على أبرز ات١عوقات التي تواجو اتٞامعات في تٖقيق عملية التمكتُ القيادم، كتٖديد أثره في الابداع -3

ناسبة في الأت٪وذج ات١قتًح .الإدارم ، كمن ثم اقتًاح البدائل ات١
كما تبرز أهمية الدراسة في الجانب التطبيقي من خلال :

تقدنً أت٪وذج مقتًح ت١تطلبات تطوير عمليات التمكتُ القيادم للقيادات اتٞامعية، كتٖديد أبرز البرامج التنفيذية -1
املتُ باتٞامعات السعودية.لتحقيق ىذا الدكر بشكلو فاعل ككفء في ت٣اؿ الإبداع الإدارم للموظفتُ الع

أىداف الدراسة: 
 تقدير مستول التمكتُ القيادم تّامعة بيشة من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية. -
تقييم مستول الابداع الإدارم من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية تّامعة بيشة؛ ت٦ا يشتَ إفُ مدل -

رل لتطوير العاملتُ كتأىيلهم في ت٣اؿ الابداع الإدارم؛ كبالتافِ تقدنً تشخيص دقيق لدرجة تلك الاحتياج لبرامج أخ
( على مستول ات١وارد  ََِّات١مارسة ات١همة كتوجيو النظر ت٢ا باعتبارىا أحد أبرز متطلبات تٖقيق رؤية ات١ملكة )

 البشرية .
 توضيح أثر التمكتُ القيادم في تٖقيق الإبداع الإدارم. -
تقدنً أت٪وذج مقتًح من شأنو الإسهاـ بشكلو فاعل في تٖقيق متطلبات التمكتُ القيادم تٔا ت٭قق تعزيز الإبداع -

 الإدارم لدل أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية تّامعة بيشة.
 :منهج الدراسة

تعلقة تٔوضوع الدراسة كمناقشتها، استخدـ الباحث ات١نهج الوصفي من خلبؿ عرض الأبعاد كاتٞوانب كالدراسات ات١ 
كمن خلبؿ استخداـ الاستبانة أداةن في تعرؼ مستول التمكتُ القيادم كالإبداع الإدارم من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ 

 الأكادتٯية كالإدارية تّامعة بيشة، ككذلك أثر ت٦ارسة التمكتُ القيادم في تٖقيق الإبداع الإدارم.
مصطلحات الدراسة:

ناكؿ الباحث مصطلحي التمكتُ القيادل كالإبداع الإدارم بالتفصيل من خلبؿ الإطار النظرم للدراسة، كسوؼ ت 
يقتصر الباحث في مصطلحات الدراسة على عرض التعريف الإجرائي ات١رتبط بهما فقط على النحو التافِ:

 كات١وارد كالتدريب كات١عرفة بالسلطة للعاملتُ قياداتال تزكيديعرفو الباحث إجرائينا في ىذه الدراسة أنو:  التمكين القيادي:
تٖقيق مشاركتهم في تٖقيق الأىداؼ  أجل من ات١ناسبة؛ التنظيمية البيئة توفتَ مع القرار اتٗاذ في ات١سئولية كتٖميلهم اللبزمة،

 كتٖفيزىا كت٘كتُ منها. .كإطلبؽ إبداعاتهم تٖت متابعة القيادة
منهجية في التفكتَ كأساليب لتأدية الأعماؿ كالواجبات  حث إجرائينا في ىذه الدراسة أنو:يعرفو الباالإبداع الإداري: 

ا أك ييوفر كقتنا أك تيقلل تكلفةن  تصر بها جهدن الوظيفية ات١نوطة بأعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية باتٞامعات بطرؽ جديدة تٮي
ل من خلبت٢ا مشكلة أك تيستثمر فرصة، كتضيف بها قيمة للفرد كللعمل ات١قدـ عما كاف عليو الوضع القائم في  أك ت٭ي

 اتٞامعة.
يقصد بها خطة ما بعد النفط للمملكة العربية السعودية التي تم الإعلبف عنها  (:2030)رؤية الدملكة العربية السعودية

سلماف بن عبدالعزيز التي نصت ( ، كنظَّمىها ت٣لس الشؤكف الاقتصادية كالتنمية برئاسة الأمتَ محمد بنَُِٔإبريل  ِٓفي)

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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؛ العمق العري كالإسلبمي... كقوة استثمارية رائدة... كت٤ور ربط القارات الثلبثة .)رؤية ات١ملكة على أف تكوف السعودية
ََِّ .) 

مع  كتعتمد الرؤية على ثلبثة ت٤اكر؛ المجتمع اتٟيوم، كالاقتصاد ات١زدىر، كالوطن الطموح، كىذه ا﵀اكر تتكامل كتتسق
بعضها في سبيل تٖقيق أىدافنا، كتعظيم الاستفادة من ىذه الرؤية التي تعتمد في رسم ملبمح اتٟكومة الفاعلة لتمكتُ 

ات١وارد كالطاقة البشرية التي ستقود لتحقيق الرؤية .
دم للقيادات يقصد بو إجرائينا في ىذه الدراسة اقتًاح ت٪وذج ت١تطلبات تطوير عمليات التمكتُ القياأنموذج مقتًح: 

اتٞامعية سواء الأكادتٯية أـ الإدارية، كتٖديد أبرز البرامج التنفيذية كآلياتها لتحقيق دكر القيادة في ىذه العمليات بشكلو 
. فاعل ككفء في ت٣اؿ الإبداع الإدارم ت١نسوي اتٞامعات السعودية

 حدود الدراسة:
 اقتصرت الدراسة على جامعة بيشة.الحدود الدكانية: -
 ىػ(.ُّْٖ-ُّْٕتم تطبيق الدراسة في الفصل الدراسي اتٞامعي الأكؿ ) دود الزمانية :الح-
تم تطبيق أداة الدراسة )الاستبانة( على ات٢يئتتُ القيادية كالإدارية من موظفي جامعة بيشة من  الحدود البشرية : -

 أعضاء ىيئة التدريس كات١وظفتُ في القطاعتُ الرجاؿ كالسيدات.
اقتصرت على دكر التمكتُ القيادم على الإبداع الإدارم فقط، كما اقتصرت على تناكؿ أحد  عية:الحدود الدوضو -

 (، كىو ات١تعلق تّانب تنمية ات١وارد البشرية.ََِّمتطلبات تٖقيق رؤية )
الإطار النظري للدراسة

مكتُ القيادم كالأبعاد سيتم عرض الإطار النظرم من خلبؿ ثلبثة ت٤اكر، يستعرض الأكؿ: ماىية مفهوـ الت       
ات١تعددة لآليات تٖققو، في حتُ يناقش الثاني: الإبداع الإدارم كسبل تٖقيقو، كيستخلص الثالث: دكر الإبداع الإدارم في 

(.ََِّتٖقيق متطلبات رؤية )
 المحور الأول: مفهوم التمكين القيادي وآليات تطبيقو:

وجيو طاقات الأفراد لتحقيق الأىداؼ ات١ختلفة، كتتأثر ىذه العملية ييعد التمكتُ القيادم عملية مؤثرة في ت       
بات١مارسات ات١تخذة من قبل القيادات في ت٘كينهم ت١وظفيهم، أك في استقباؿ ات١وظفتُ كت٦ارستهم لأبعاد التمكتُ كفهمهم 

: مستويات عدة على كت٭دث كسياسية، كاقتصادية نفسية أبعادنا تضمن الأبعاد، متعددة اجتماعية عملية لتمكتُت٢ا؛ فا
 :التالية اتٞوانب في نفصلو سوؼ ما كىو كالمجتمع كاتٞماعة الفرد

 أولًا: تعريف التمكين القيادي :
تطرؽ عديده من الباحثتُ كالعلماء ت١فهوـ التمكتُ باعتباره عملية من عمليات الإدارة، كتطرؽ لو البعض من منظوره        

تضمنو من أبعاد كجوانب عديدة؛ كبذلك عيرؼ التمكتُ الإدارم من خلبؿ عدة كجهات نظر  باعتباره ت٦ارسات قيادية تٔا
( على بعد التفويض فعرفو َُ، ّمتقاربة مع اختلبفهم في التًكيز على جانبو أك أخر من جوانبو أك أبعاده، فركز أفندم )

لية، كاستخداـ قدراتهم من خلبؿ تشجيعهم على أنو "عملية إعطاء الأفراد سلطات أكسع في ت٦ارسة الرقابة، كتٖمل ات١سؤك 
( من جانب التمكتُ ات١عرفي َْ،ُٓ) Goestsck & Stanly( مع ِٓ، ِ)أبو بكر اتٗاذ القرار". في حتُ اتفق 
 Murrell " في حتُ ركز الأىداؼ لتحقيق اللبزمة كات١وارد كات١عرفة بالسلطة العاملتُ تزكيدبالإضافة للسلطة فقالوا أنو " 

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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& Meredeth(ْٓ،ّْ)  على التمكتُ من خلبؿ التدريب كتوفتَ البيئة الإدارية الصحية من الناحية النفسية فعرفو
كتوافق معو في  ".العاطفي كالدعم كالثقة التدريب خلبؿ من أكبر كسلطات تٔسؤكليات القياـ ليتوفُ ما شخص ت٘كتُأنو" 

 تعزيزرقو لبعد التمكتُ في اتٗاذ القرارات، حيث أكضح أنو" ( بالإضافة لتطّْ،ْٕ)  Potterfieldىذا اتٞانب تعريف
 تواجههم التي القضايا في التصرؼ كحرية كالتقدير الأحكاـ كإصدار الاجتهاد ملكة لديهم يتوفر تْيث العاملتُ لقدرات
" .بأعمات٢م تتعلق التي القرارات في الكاملة إسهاماتهم ككذلك ت١هامهم، ت٦ارساتهم خلبؿ

نواع بسكين العاملين : ثانيًا: أ
( كالآتي: ِّ،َُعملية ت٘كتُ العاملتُ إفُ ثلبثة أنواع )تٯكن تصنيف  

 : كيكمن في ت٘كتُ ات١شاركة في اتٗاذ القرار للعاملتُ.التمكين الظاىري –أ 
: سلوؾ كأداء جديد يقوـ بو العاملوف كيدؿ على تعلمهم مهارات جديدة. التمكين السلوكي –ب 
 : كىنا يظهر نتائج متعلقة بالأداء اتٞديد للعاملتُ.ين العمل الدتعلق بالنتائجبسك –ج 

نوعنا رابعنا يعتقد بأت٫يتو، كىو:ويضيف الباحث 
: كيتضمن كل الأنواع السابقة بالإضافة إفُ ذلك ت٦ارسة ات١وظفتُ كتٓاصةو القيادات بالصف الثاني التمكين القيادي -د 

بطة بالرئيس ات١باشر تٔستول لا يقل عن مستول أدائو إف فَ يكن أفضل كبشكلو إبداعي ، ككذلك ت١هارات أداء ات١هاـ ات١رت
 اتٗاذ القرارات ات١رتبطة بتطوير الأداء كتٖسينو داخل كحدتو الإدارية .

ثالثاً: معوقات التمكين القيادي :
 تطبيق على قدرتها من تٖد كالشخصية كالتقنية كالإدارية التنظيمية ات١عوقات من ت٣موعة العربية ات١ؤسسات تواجو 
(:ُْ،ٔٔ)،(ّٔ،َٓٓ) (ِٓ،ّٗ:َْ)،(ُٖ،ٕ)،(ٔٓ،ٗ:)التافِ النحو على إتٚات٢ا تٯكن العاملتُ ت٘كتُ
 . القرارات اتٗاذ سلطة في الشديدة ات١ركزية-
 . السلطة فقداف من كتٗوفهم الإدارم التمكتُ بأت٫ية العليا الإدارة قناعة عدـ-
 .ات١سؤكلية تٖمل عن كعجزىم العاملتُ مهارات ضعف-
 .للتمكتُ لإعدادىم العاملتُ لتدريب اللبزمة ات١الية ات١وارد ضعف-
 .ات١علومات تبادؿ في السرية-
.للعاملتُ الإدارة أىداؼ كضوح كعدـ كالعاملتُ الإدارة من كلو  أىداؼ في اختلبؼ-
 . ات١نظمة داخل العمل كفرؽ كالاتصاؿ اتٟوافز نظاـ كفاءة عدـ-
.أدائهم كمستول العاملتُ معنويات على سلبنا ينعكس ت٦ا الصحي؛ غتَ التنظيمي ات١ناخ-

رابعًا: آليات تطبيق التمكين القيادي:
تعدَّدت كجهات نظر الباحثتُ فيما تٮص أبعاد التمكتُ القيادم كمراحلو كلو حسب ات١فهوـ الذم تبناه للتمكتُ،  

( أف ت٦ارسات التمكتُ في أم مؤسسة تتحدد ٖ،ٕٕ(، حسن) ُٗ،ُِاح الطراكنة )كبالرغم من ذلك فقد اتفقت دراس
من خلبؿ الأبعاد التالية: فرؽ العمل، كتفويض السلطة، كالتحفيز، كالاتصاؿ الفعاؿ، كالتدريب، كتنمية السلوؾ الإبداعي، 

 كانسياب الإدارم، كالنمط مي،التنظي ات٢يكل) التنظيمية العوامل بتُ علبقة كجودعلى  (ُٕ،ٗٔ)كقد أكد الضمور 
 كأشار الإدارم، التمكتُ مفهوـ ت٦ارسة كدرجة( جديدة مسؤكليات تٖمل في كرغبتهم ات١رؤكستُ كمهارة ات١علومات،

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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Melhem(ٖٓٗ،ْْ إفُ أف القيادة بالتمكتُ ىي التي ت٘نح التابعتُ حرية في التصرؼ كمشاركة في اتٗاذ القرار، كتٖملبن )
للمهاـ التي يقوموف بها، كتقوـ على الثقة ات١تبادلة بتُ القائد كات١رؤكستُ، كمنح ات١رؤكستُ ت٣الان لتطوير  للمسؤكلية، كملكية

قدراتهم كمعارفهم، مع شفافية، كتدفق حر للمعلومات كعمليات الاتصاؿ بتُ ات١ستويات الإدارية ات١ختلفة.كما ظهرت 
ـ ت٘كتُ العاملتُ كفهمو، كمن أبرزىا : عديده من ت٪اذج التمكتُ التي تساعد على تٖليل مفهو 

 Conger&Kanungo (35,108:112)نموذج كولصرو وكانولصو  .1
ينظػػر "كػػوت٧تَ ككػػانوت٧و" للتمكػػتُ باعتبػػاره مفهومنػػا تٖفيػػزيان للفاعليػػة الذاتيػػة، حيػػث عرفػػو أنػػو" عمليػػة لتعزيػػز الشػػعور  

عػػزز الشػػعور بالضػػعف، كالعمػػل علػػى إزالتهػػا كالتغلػػب عليهػػا، بالفاعليػػة الذاتيػػة للعػػاملتُ مػػن خػػلبؿ تعػػرؼ الظػػركؼ الػػتي ت
بواسطة ات١مارسات التنظيمية الرتٝية كالوسائل غتَ الرتٝية التي تعتمػد علػى تقػدنً معلومػات عػن الفاعليػة الذاتيػة " كمػا في 

 ات١راحل التالية :
القوة . تشخيص الظركؼ ات١ؤثرة على ت٘كتُ الأفراد كشعورىم بفقداف الدرحلة الأولى: -
 استخداـ أساليب إدارية كالإدارة بالأىداؼ لتقوية ارتباطهم بالعمل . الدرحلة الثانية: - 
 تقدنً معلومات عن الفاعلية الذاتية للعاملتُ كذلك باستخداـ مصادر متنوعة. الدرحلة الثالثة: - 
بذكؿ كمشاركتهم للمعلومات .شعور العاملتُ بالتمكتُ من خلبؿ الزيادة في اتٞهد ات١ الدرحلة الرابعة: - 
 التغيتَ في السلوؾ من خلبؿ مبادأة ات١رؤكستُ كإصرارىم لإت٧از ات١همة. الدرحلة الخامسة: - 
 Tomas & Velthouse Tomas & Velthous : (51,62,66) نموذج  توماس وفيلتهاوس   .2

لذم يعتمد على تٖفيز العاملتُ من خلبؿ نطلق ىذا النموذج من مفهوـ التمكتُ اوي، يػالنموذج المعرفكيسمى بػ      
منحهم الاستقلبلية، كتهيئة ظركؼ العمل ت٢م لتفجتَ قدراتهم كاستغلبؿ خبراتهم لإت٧از ات١هاـ، كالتمكتُ الإدارم في ضوء 

بع أبعاد أساسية تتمثل فيما يلي:أرمن يتكون  ىذا النموذج 
عملو.بطرق القيام اختيار الفرد في درجة حرية  الاستقلبلية:  -
 ت٧از مهامو تٔهارة عالية.في إمهاراتو و وخبراتواعتماد الفرد على الكفاءة: -
كللمنظمة كلها.وقيمة بالنسبة لو معتٌ ي ذات ػىيؤديها المهام التي أف إدراك الفرد ات١عتٌ: -
تتعلق بعملو.ي ػالقرارات التاختيار السياسات كفي ا لو دورنأف اعتقاد الفرد الاختيار: -

: Scott & Jaffe(49,60)وت وجافي نموذج سك .3
ارتبط ىذا النموذج تٔفهوـ التمكتُ الذم تٯيل لتهيئة بيئة العمل لتمكتُ العاملتُ، كفي ضوء ىذا النموذج  

كضعا الباحثاف مقياسنا لاختبار سلوكيات ت٘كتُ العاملتُ كقياس ات١ناخ ات١ناسب لتحقيقو، الذم يتكوف من تٙانية أبعاد 
قياس ت٘كتُ العاملتُ، ىي: )كضوح الغرض، كالأخلبقيات، كالعدالة كالإنصاؼ، كالاعتًاؼ كالتقدير، كالعمل جوىرية ل

اتٞماعي، كات١شاركة، كالاتصالات الفعالة، كالبيئة الصحية(.
منظمة في صورة نظم ترتبط  أية في العاملتُ لتمكتُ قدـ "بيهاـ" ت٣موعة من الأبعادByham(34,164) نموذج -4

كالتقدير،  ات١كافأة كتتمثل تلك الأبعاد في ) نظاـ ملتُ، كترتبط بالفكر الإدارم، كالعمليات داخل ات١ؤسسة، بالعا
الاتصالات( ات١هنة، كنظاـ كتصميم إدارة الأداء، ات١ستقبلية، كنظاـ كالرؤية التخطيط كنظاـ

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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 :Randolphs (48, 19:32)نموذج "راندولفس  -5
ت٪وذجنا يعتمد على تٖقيق السلطة ات١بنية على الفهم من خلبؿ التمكتُ ات١عرفي، مع Randolphs" "راندولفسصمم  

التغتَات ات٢يكلية داخل البيئة التنظيمية؛ ت٦ا تٯهد الطريق ت٨و التمكتُ بيسرو كسلبسة. كيستند ىذا النموذج على تٖقيق 
 ثلبثة أبعاد رئيسة متكاملة ىي:

مات )الاتصاؿ الفعاؿ( كتساعد في بناء الثقة بتُ الإدارة كالعاملتُ .البعد الأكؿ: ات١شاركة بات١علو  -أ
البعد الثاني: بناء الفرؽ ت٤ل ات٢يكل التنظيمي. -ب
البعد الثالث: خلق الاستقلبلية من خلبؿ ات٢يكل التنظيمي كتوفتَ فرص التدريب الفاعل . -ج
ػتُ ى التمكػإلمل التي تؤدم العوامن جموعة ـعلى (اعتمد ىذا النموذج Spritzer (50,1445سبرتزرنموذج  -6

كفقنا للتصنيف التافِ:الإداري 
 جة تقديره لذاتو.ودرمثل مركز التحكم الفرد ئص لخصاامل ترجع عو -أ  
التحفيز والمكافآت.نظاـ ومات المعلومثل مشاركة لخصائص الوظيفة ؿ ترجع عوام -ب 
شعور بأت٫ية الوظيفة، ال، ك)الاستقلبليةكفيلسوس" في أبعاد التمكتُ الأربعة كاتفق "سبرتزير" مع كجة نظر "توماس  

بداع والإية الإدارلكفاءة اتٖقيق إلى سيؤدم ىذا النموذج التمكتُ تْسب أن كالكفاءة الذاتية، كالاختيار( كما يرل أف 
المنظمة.ستقرار ىما: رغبة الجماعة واإذا ما تواجد عنصراف مهماف 

(:Goetsch& Davis (284 ,39 ودافيسنموذج كوتستش  -7

ت٘ر وكأفرادىا كسياساتها، المنظمة جزاء لجميع أتغيتَ شاملة عملية كضع ىذا النموذج في ضوء مفهوـ أف التمكتُ     
بعدة مراحل متدرجة بتسلسل معتُ يعتمد على التدرج في تطبيق التمكتُ، تٯكن توضحيو من خلبؿ ة التغيير ػعملي

 ات٠طوات التالية:
 تطبيقو.دون تٖوؿ التي ئق وإزالة العواللتمكتُ، الداعمة بتهيئة بيئة العمل وذلك  التهيئة:مرحلة  -أ

 ت٤اكلة حلها.ا وػجههتواالتي كل المختلفة للمنظمة والمشابتعريف الأفراد بالأىداؼ  مرحلة برديدالأىداف: -ب
 َكالتدريب كالتحفيز ...المالي م الدعتوفير كتتضمن   ل:العمبيئة في ية التسهيلات المادمرحلة  -ج
المناسبة ؿ وير الحلوػداف وتطػالأىبتحقيق وتقوم ذاتها على ؿ فرق العمفيها يعتمد الأفراد كو ر:ـالتطويمرحلة  -د

 تواجههم كتنجز ات١هاـ بكفاءة كجودة تٖقق التطوير من خلبؿ ات١هارات ات١كتسبة.للمشكلبت التي 
 Willis(51,73)نموذج ويليس  -8

كيقدـ "كيليس" ت٪وذجنا يعتمد على التدرج في ت٘كتُ العاملتُ بالبدء في تغيتَ ثقافة العاملتُ ت٨و قبوؿ مفهوـ    
التمكتُ، كبناء أرضية مبدئية لتطبيقو خطوه تٓطوة تٔقدار يزداد شيئنا فشيئنا كصولان للتمكتُ الكامل على النحو التافِ:

.كتطبيقو التمكتُ كرةف رفض أم الرفض، مرحلة :الأكفُ ات١رحلة-
. للمسؤكليات كفهم العملية للممارسات فتًة تٖديد مع اتٟرية من قدر إعطاء :الثانية ات١رحلة -
 .الكافي الدعم توافر مع للمشاركة الانتقاؿ مرحلة :الثالثة ات١رحلة -
.لهالتحم صلبحيتهم من التأكد يتم تْيث العاملتُ قبل من ات١سؤكلية إظهار  :الرابعة ات١رحلة -
.تّدارة التمكتُ ت٦ارسة كيستطيعوف متمكنوف ات١رؤكسوف :ات٠امسة ات١رحلة-
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كمن خلبؿ تٖليل ت٪اذج التمكتُ السابقة تٯكن استخلبص ت٣موعة من الأبعاد سوؼ يعتمدىا الباحث في تصميم       
ا تطبيق التمكتُ القيادم أداة الدراسة ككضع الأت٪وذج ات١قتًح، التي اتفقت عليها معظم الدراسات، كتٯكن من خلبت٢

كت٦ارستو بالبيئة اتٞامعية على النحو التافِ:
الاستقلبلية. -1
ات١شاركة الفاعلة. -2
قيم القيادة. -3
الاتصاؿ الفعاؿ. -4
التحفيز كات١ساءلة. -5
التنمية ات١هنية. -6
البيئة الداعمة. -7
العمل التعاكني كفرؽ العمل. -8

الدراسة كما كرد في أدبيات الدراسات كالإطار النظرم. كستقدـ الدراسة أت٪وذجنا تطبيقينا بناءن على نتائج
المحور الثاني: الابداع الإداري بالجامعات:

فَ يعد سعي ات١ؤسسات كمنها اتٞامعات للتكيف مع التغتَات ات٠ارجية ات١تسارعة في المجالات الاقتصادية          
فالتكيف يستَ بالتبعية؛ كبالتافِ تفويت الفرصة للئمساؾ بزماـ  كالسياسية كالثقافية كالاجتماعية مقبولان في العصر اتٟافِ،

ات١بادرة كفقد الفرصة في إت٬اد مقعد ت٦يز في التنافسية العات١ية؛ لذا تأمل ات١ؤسسات كتعمل على التجديد كالتفكتَ في كسائل 
كبالتافِ كاف الإبداع الإدارم ىدفنا كأساليب جديدة تقودىا لإت٬اد طرؽ أكثر ت٘يزنا في الوصوؿ للتميز كات١نافسة اتٞادة، 

ككسيلة لتحقيق ذلك من خلبؿ التغيتَ كالتجديد في العمل كأساليبو كالتفكتَ بطرؽ أكثر فاعلية في أداء ات١هاـ كالواجبات 
:التافِ النحو على الإدارم بالإبداع ات١تعلقة اتٞوانب أبرز عرض كتٯكن كتٖقيق نتائج أكثر تأثتَنا على الأداء .

 :   الإداري الابداع تعريف: أولاً 
تباينت رؤل الباحثتُ في تعريف الإبداع الإدارم من حيث مكوناتو، كلكنها اتفقت تٚيعها على تأثتَاتو في تطوير         

( من حيث استخدامات ات١وظف لو أنو: "استخداـ ات١وظف ّّٖ، َِات١ؤسسات كت٧احها كت٘يزىا، فعرفو القحطاني )
ة الإبداعية في استنباط أساليب إدارية جديدة توصلو إفُ حلوؿ ابتكارية ت١شكلة إدارية تواجو مصلحة ت١هاراتو الشخصي

التنظيم، أك تصورات جديدة ت١عاتٞة تلك ات١شكلة بالاعتماد على التحليل ات١نطقي كالاختبار كالتجريب كالتقونً"، كتناكلو 
Spritzer " أك جديدة، منتجات إت٬اد يتضمن لأنو التغيتَ ت٨و تجوم سلوؾ كىو ت٥تلف، أك جديد شيء إبداعبأنو 
 كتبتٍ، توليد، عملية"، كأنو (ُْْٗ،َٓ")جديدة عملية أك جديدة، إجراءات أك جديدة، أفكار أك جديدة، خدمات
 طريقة بوصفو منظوره من (ْ،ُِٔ) البشابشةكعرفو  ،(ّْ،ُّٓ) ات١نظمة داخل اتٞديدة ات١مارسات أك الأفكار، كتنفيذ

( من ّٗ،ِْٖ)  Goetsh & Davis  عرفو كما ،"الأعماؿ لإت٧از جديدة كأساليب طرؽ توليد: "أنو سلوبكأ
 كاتٗاذ ات١شاكل تٟل كتصورم كابتكارم، أصيل مدخل: "أنو منطلق التجديد كالتفرد في حل ات١شكلبت كاتٗاذ القرارات

 "القرار
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 ثانيًا: معوقات الابداع الاداري:  
عوقات التي تٖد من تٖقيق عمليات الابداع الإدارم في ات١ؤسسات بصفةو عامة كاتٞامعات بصفةو خاصة، تتعدد ات١        

كلقد ت٠ص الباحث بعضنا من تلك ات١عوقات التي ت٘ثل أكثر الأسباب كالتي ترتبط باتٞامعات في ضوء رأيو ات١بتٍ على 
(، التي تٯكن إت٬ازىا ُّ،َُِ(،)ِٕ،ٕٔ() ِْ،ٖٔمثل: )اطلبعو كخبراتو في المجاؿ الإدارم كبعض الدراسات في المجاؿ 

في ) ضعف ت٘كتُ ات١رؤكستُ كمشاركتهم، كغياب الثقافة ات١ؤسسية الداعمة للعمل الإبداعي كفكر إدارة اتٞودة، كقصور 
ليف تنفيذ أساليب التقونً، كتعدد جنسيات العمالة، كضعف التخطيط السليم، كمقاكمة التغيتَ كقلة اتٟوافز، كارتفاع تكا

الأفكار الإبداعية، كعدـ توافر مقاييس كاضحة للئبداع، كالتمسك بالقوانتُ كالأنظمة، كضعف أداء القيادات كضعف 
أساليب ترشيحهم كاختيارىم، كضعف ميزانية البحث العلمي كرعاية ات١بدعتُ، كالأسلوب الإدارم التقليدم.

 :  ثالثاً: أبعاد الإبداع الإداري
د بعض الأبعاد الدالة على اىتماـ ات١ؤسسات بعملية الإبداع ، كتتضح في سلوؾ ات١وظفتُ في أثناء تأدية توج         

أعمات٢م كأساليب حلهم ت١شكلبت العمل كتطبيق إجراءاتو، فهناؾ قدرات إبداعية ت٘يز ات١وظف ات١بدع ذا السلوؾ الإدارم 
توافرىا  يلزـ الإبداعي، كىي ت٘ثل استعدادات عقلية السلوؾ من بأنواع يقوموا حتى توافرىا للؤشخاص يلزـ ات١تميز التي
الإبداعي، كما يبرز  على التفكتَ القادر ات١بدع الشخص ت٘يز ، كالتي الإبداعي السلوؾ من بأنواع يقوموا حتى للؤشخاص

مستول اتٞامعة الإبداع الإدارم على مستول ات١وظف كعلى مستول فرؽ العمل أك اللجاف التي يتم إنشائها أك على 
بشكل عاـ، كما يعنينا في ىذه الدراسة الأبعاد ات١رتبطة بالعاملتُ، كتتمثل فيما يلي :

 ت٤ددة، زمنية فتًة غضوف العاـ، في ات١توسط تفوؽ الأفكار، من كبتَة كمية إنتاج على الشخص قدرة : "تعتٍالطلاقة -ُ
( ىي: طلبقة اللفظ، َِ،ٓٓللطلبقة )  أنواع كن تٖديد تٜسةكتٯ (،ٕٓ، ُّالإبداعية" ) القدرة بنك الطلبقة كيقاؿ أف

كالتداعي، كالأفكار ،كالتعبتَ، كالأشكاؿ، كىي من العناصر التي تلزـ منسوي اتٞامعات سواء أعضاء  ىيئة التدريس في 
ات١ستفيدين من  عمليات التدريس أـ البحث العلمي أـ التعامل مع المجتمع ا﵀لى، أـ الكادر الإدارم في تعاملبتو مع

 خدماتو.
: كتتحدد بقدرة الفرد على رؤية  كثتَو من ات١شكلبت ذات التأثتَ ات١باشر كغتَ ات١باشر في ت٣اؿالتحسس للمشكلات -2

 بهذه ات١وقف، كيرتبط أك البيئة في ضعف عناصر أك حاجات أك مشكلبت بوجود كسرعة الوعي ات١شكلة في كقتو كاحد،
حوت٢ا  من تساؤلات كإثارة توظيفها أك إعادة الفرد، ت٤يط في ا﵀تَة أك الشاذة أك العادية تَغ أشياء ملبحظة القدرة

(، كىي ما تلزـ في عمليات التطوير كإدارة الأزمات كالأحداث ات١فاجئة في البيئة اتٞامعية مثل ات٩فاض ات١يزانية  ٓ،ُٕٓ)
ات١خصصة أك منافسة اتٞامعات الأىلية ...كغتَىا.

 إدراؾ على تساعد قضايا ات١وضوع ات١ؤلف من أجزاء معقدة كمتشابكة كغامضة لمجموعة : تٖليليل والربطالتحل – ّ
 بتُ العلبقات إدراؾ على تٔعتٌ: القدرة جديد كترابط بناء في كتشكيلها ، ات٠دمة عناصر تكوين ات١عقد، ثم العنصر ذلك
(، كترتبط بعمليات التخطيط في ا﵀يط اتٞامعي َُ،ّْة. )علبقات جديد توليف أك استنتاج كتفستَىا، ثم كالسبب الأثر

 سواء الأكادتٯي للمناىج كات١قررات أـ العمل الإدارم.
كغتَ كات١فيدة النادرة اتٞديدة بالأفكار الإتياف على ات١قدرة : كتعتٍ جدة الأفكار كنوعيتها كقيمتها أم:الاصالة -4

 استجابات إنتاج على القدرة ، كما تعتٍ " كغتَ ات١باشرة ات١دل كبعيد ات١ألوؼ غتَ إنتاج كىي أفكار سابقة، بتكرار ات١رتبطة
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 زادت درجة الفكرة شيوع درجة قلت كلما أنو أم الفرد، إليها ينتمي التي اتٞماعة داخل  التكرار قليلة أم أصيلة
 (.كترتبط بتحقيق التميز في ا﵀يط اتٞامعي الأكادتٯي كالإدارم.ُْ،َُٗ ) أصالتها"

عن ت٥تلف بتصنيف أك ت٥تلفة بطرؽ كالتفكتَ : كيقصد بها النظر إفُ ات١وضوع من عدة جوانب لإثرائو،الدرونة -5
 نظر كجهة أك الشخص موقفنا بها يغتَ التي السهولة درجة كىي العادم كالوصوؿ لأفكار متعددة كمتنوعة، التصنيف
كقد صنف  (،ُِ،ُُٖزكايا )  عدة من الأشياء إفُ لنظرا تعتٍ أنها ذاتها، كما تْد لأفكار التعصب كعدـ معينة،

ات١ركنة التلقائية كالتكيفية. كتعد ات١ركنة من أىم العناصر ات١رتبطة تٔجالات العمل اتٞامعي ات١تسم  إفُ ات١ركنة (ُ،ِٓ)
.بالتطوير ات١ستمر كالتغتَ في ات١عرفة نتيجة الانفتاح ات١عرفي كالثورة التكنولوجية

 تٖت ظركؼ كالعمل تٗمينات كتقدنً النقد، أك للفشل نفسو تعريض في الفرد شجاعة مدل : ىيطرةقبول الدخا -ٔ
اتٞديدة، كالتخلي عن ات١ألوؼ  كالأساليب الأفكار تبتٍ في زماـ ات١بادرة أخذ تعتٍ كما .ات٠اصة أفكاره عن كالدفاع غامضة
 الاستعداد كلديو بها، يقوـ التي الأعماؿ عن الناتٕة خاطرات١ لتحمل قابلبن  الفرد يكوف فيو الذم نفسو الوقت في الشائع،

(، كما تشمل مبادرة ات١وظف كت٥اطرتو كتقبلو للغموض كتْثو عن الفرص ُٓ،ِٔٗذلك ) على ات١تًتبة ت١واجهة ات١سئوليات
(. ِّ،ّْكاتٟلوؿ ضمن ات١شكلبت كبتُ ات١شكلبت ككسر القيود الذاتية ، كقدرتو على التفكتَ خارج الصندكؽ ) 

 كتتعلق تٓوض ت٣الات جديدة في التطوير في ت٣اؿ العمل الأكادتٯي أك الإدارم.
: كيتضح من خلبؿ قدرة ات١وظف على ربط عدة موضوعات فَ يكن بينها ترابط سابق لتحقيق التفكير الابتكاري -ٕ

 أىداؼ معينة. كيعمل علي تٖقيق أىداؼ اتٞامعة دكف التخلي عن مستول جودتها.
كتتمثل في حب ات١وظف للبطلبع على اتٞديد كالبحث كالدراسات، كاستخداـ ات١عرفة في جوانب  ستطلاع:حب الا -ٖ

(، كىو ما يرتبط بعمليات ٕٔ،ِٗغتَ مستخدمة في أدائو لعملو أك في بيئة العمل. كما تبرز في تنوع قراءاتو كاىتماماتو ) 
 َكعمليات التطوير كالتكيف مع التغيتَتطوير الذات لأعضاء ىيئة التدريس ككذلك الكادر الإدارم 

كمن خلبؿ تٖليل أبعاد الإبداع الإدارم السابقة، كقراءات الباحث في ت٣اؿ الإبداع الإدارم باتٞامعات تٯكن    
استخلبص الأبعاد التالية للئبداع الإدارم ت١نسوي اتٞامعات سواء الكادر الأكادتٯي أـ الإدارم:

 الأصالة.-
 الطلبقة.-
 ة الإدراكية.ات١ركن-
 الإصرار على مواجهة التحديات كتٖمل ات١خاطر.-
 القدرة على التحليل كالتًكيب كالتقونً .-
استخداـ ات١نهجية العلمية للتفكتَ كحل ات١شكلبت .-
 تشجيع الإبداع. -
 القدرة على الاقناع. -
 القدرة على التعلم كحب الاستطلبع. -
 القدرة على اتٗاذ القرار بفاعلية.-
 لرغبة في التغيتَ.ا-
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( 2030المحور الثالث: علاقة التمكين القيادي بالإبداع الإداري بالجامعات في برقيق بعض متطلبات رؤية )
تؤدم اتٞامعات دكرنا مؤثرنا في تٖقيق عديدو من الأدكار كات١هاـ اللبزمة لتحقيق أىداؼ الرؤية، فإضافة إفُ اتٞانب

( كما يلزـ اتٞامعات تّانب ات١ؤسسات التعليمية من تقدتٯها لأدكارىا كتٓاصةو في كظائفها ََِّالتعليمي كالتًبوم لرؤية )
ا من القيم كالأىداؼ الإستًاتيجية كالتفصيلية التي  الرئيسة: التدريس، كخدمة المجتمع، كالبحث العلمي، فإف ىناؾ عديدن

 ( كغاياتها.ََِّتٖقق رؤية ات١ملكة )
( الآتي :ََِّلأدكار التطبيقية كما كرد في رؤية ات١ملكة )كمن أبرز تلك ا﵀اكر كا

  ت٣تمع حيوم، كمن أبرز تٝاتو: –ا﵀ور الأكؿ
قيمو راسخة: قد كردت قيم الوسطية كالتسامح كالإتقاف كالانضباط كالعدالة كالشفافية في الرؤية. -1
كات١هارات كالسلوكيات اتٟميدة ليكونوابنيانو متتُ: أشارت الرؤية إفُ أت٫ية إكساب الطلبة كالعاملتُ ات١عارؼ  -2

ذكم شخصيات مستقلة تتصف بركح ات١بادرة كات١ثابرة كالقيادة كالوعي الذاتي.
  اقتصاده مزدىر، كمن أبرز تٝاتو: :ا﵀ور الثاني

كمن أبرز أىدافو: :فرصة مثمرة  -1
التًكيز على تأىيلنتعلم لنعمل: إذ تؤكد الرؤية على مواصلة الاستثمار في التعليم كالتدريب، ك  1-1

القيادات كتدريبهم، كالتًكيز على الابتكار كالتقنيات ات١تطورة كريادة الأعماؿ.
ننمي فرصنا: كتؤكد الرؤية على أت٫ية ت٘كتُ ات١رأة كتنمية مواىبها. 1-2

  كطن طموح: كمن أبرز متطلباتو: –ا﵀ور الثالث
يم كالأىداؼ الاستًاتيجية التي تٖقق فاعليةحكومتو فاعلة: كأشارت الرؤية إفُ أف ىناؾ عديدنا من الق -1

اتٟكومة، كمن أبزرىا:
تنتهج الشفافية: من خلبؿ ت٤اربة الفساد ات١افِ، كتفعيل أفضل ات١مارسات العات١ية لتحقيق أعلى 1-1

مستويات الشفافية كاتٟوكمة، كتفعيل معايتَ عات١ية من ا﵀اسبة كات١ساءلة.
على تدعيم مستول التواصل بتُ الأجهزة اتٟكومية كات١واطنتُ، نتعامل مع اتٞميع: كقد أكدت الرؤية 1-2

كمساعدة الأجهزة على تلبية احتياجات الأفراد، كتعزيز جودة ات٠دمات ات١قدمة.
ندعم ات١ركنة:  كقد التزمت اتٟكومة بتحقيق حوكمة فاعلة للعمل اتٟكومي، كمراجعة دقيقة للهياكل 1-3

كات١سؤكليات كالصلبحيات كتطويرىا، كاستحداث كحدات كالإجراءات اتٟكومي، كتوزيع ات١همات 
 ت١راقبة التنفيذ كمتابعة الأداء كفق أفضل ات١مارسات العات١ية .

تطوير اتٟكومة الإلكتًكنية: كذلك من خلبؿ التزاـ اتٟكومة بتحستُ ات٠دمات الإلكتًكنية كتيستَ 1-4
لكتًكنية.الإجراءات كتنويع قنوات التواصل كأدكاتو، كدعم التطبيقات الإ

 مواطنة مسؤكلة: كمن أبرز القيم كالأىداؼ الاستًاتيجية ا﵀ققة للمواطنة ات١سؤكلة ما يلي: - ِ
نتحمل ات١سؤكلية في حياتنا: من خلبؿ التأكيد على قياـ كل فرد في أم مؤسسة أك في حياتو ات٠اصة  ُ-ِ

 مل مسؤكليتو.بالإنضباط كاكتساب ات١هارات العملية كاتٟياتية التي تعينو على تٖ
نتحمل ات١سؤكلية في ت٣تمعنا: كستقوـ ات١نظمات كما أشارت الرؤية بالتعاكف مع اتٞهات ات١عنية بتطوير كل  ِ-ِ

الأنظمة كاللوائح اللبزمة لتمكتُ تلك الأبعاد كاستقطاب الكفاءات في ت٥تلف ات١ستويات.
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يم كعديدو من الإجراءات كالالتزامات تشتَ بصورة إف تلك ا﵀اكر تٔا تضمنتو من أىداؼ كمنظومة من الق 
دقيقة إفُ عمليات التمكتُ كأت٫يتو في الدكلة بشكلو عاـ من خلبؿ دعمها للمنظمات كات١ؤسسات بالدكلة بشكلو 
عاـ كاتٞامعات بشكلو خاص بالاستقلبلية كالصلبحيات اللبزمة، كتهيئة القيادات الإدارية كالأكادتٯية، كفتح قنوات 

صاؿ كالتواصل الفعاؿ بتُ جهات اتٗاذ القرار كمؤسسات الدكلة، كمزيدنا من عمليات التحفيز كات١ساءلة، الات
كالتًكيز على التنمية ات١هنية، كالتأكيد على العمل التعاكني كفرؽ العمل في تٖقيق النجاحات، كتلك ىي أبرز أبعاد 

بدعم من الدكلة عبر إطلبؽ مبادرات برامج التحوؿ الوطن التمكتُ القيادم ا﵀قق ت١زيدا من ات١مارسات الإبداعية ك 
(  كسلسلة من البرامج كإعادة ىيكلة اتٟكومة، كبرنامج إدارة ات١شركعات، كالتوازف ات١افِ، كمرجعة ََِِ)

الأنظمة، كقياس الأداء، كتعزيز حوكمة العمل اتٟكومي كالشركات الاستًاتيجية... كغتَىا من البرامج الداعمة 
(، التي تتطلب تٖويل تلك ََِّيزية ت١مارسات أكثر إبداعنا يؤمل منها الوصوؿ لتحقيق رؤية ات١ملكة )كالتحف

ات١مارسات القيادية ات١مكنة للعاملتُ الأكادتٯيتُ كالإداريتُ داخل اتٞامعات باعتبارىا أبرز متطلبات الإبداع 
الإدارم ت١نسوبيها.

الدراسة الديدانية
 ور كفق ات٠طوات التالية:سوؼ يتم تناكؿ ىذا ا﵀

تهدؼ الدراسة إفُ الإجابة عن التساؤلات التالية:أولًا: أىداف الدراسة الديدانية: 
 ما مستول أبعاد التمكتُ القيادم تّامعة بيشة من كجهة نظر أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية ؟-
 ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية؟ ما مستول أبعاد الإبداع الإدارم تّامعة بيشة من كجهة نظر أعضاء-
ىل ىناؾ تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد التمكتُ القيادم في الإبداع الإدارم لأعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية -

 تّامعة بيشة؟ 
ىل توجد فركؽ دالة إحصائينا بتُ متوسطات استجابات عينة البحث حوؿ مستول التمكتُ القيادم تعزل -

)النوع، كالوظيفة، كعدد سنوات ات٠دمة(؟للمتغتَات 
ىل توجد فركؽ دالة إحصائينا بتُ متوسطات استجابات عينة البحث حوؿ مستول الإبداع الإدارم تعزل للمتغتَات -

 )النوع، كالوظيفة ، كعدد سنوات ات٠دمة (؟
الإبداع الادارم، في ضوء ما خلص إليو تم تصميم استبانة لقياس مستول التمكتُ القيادم ك ثانيًا: أداة الدراسة الديدانية: 

 الباحث من مؤشرات من خلبؿ الاطلبع على الدراسات كات١قاييس كالأدبيات في ت٣اؿ الدراسة.
تم تقدنً الاستبانة للمحكمتُ مسبوقة تٔقدمة تضمنت ات٢دؼ منها كعينة الدراسة، كات١صادر  ثالثاً: بركيم أداة الدراسة:

ا. كطلب منهم تٖكيمها، ثم قاـ الباحث بتعديلها في ضوء آراء ا﵀كمتُ حيث كصلت التي اشتقت في ضوئها مفرداته
%(. كما أبدل البعض ملبحظات تْذؼ أك إضافة بعض ات١فردات، ََُنسبة اتفاؽ ا﵀كمتُ على صلبحية الاستبانة )

( مفردة ّٓين: يتضمن ا﵀ور الأكؿ )مفردة(، ميقىسَّمة إفُ ت٤ور  ُٖكاتيفًقى على مفردات أخرل لتصبح في صورتها النهائية )
ا كما يتضح في جداكؿ ْٔمقسمة إفُ تٙانية أبعاد، فيما ضم ا﵀ور الثاني فشمل ) ( مفردة مقسمة إفُ إحدل عشر بعدن

 التحليل.
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 Likert" ليكرت"  كفقان لسلم : قاـ الباحث بتحديد بدائل استجابة أفراد العينةثالثاً: طريقة استجابة أفراد العينة
ا (. –منخفضة  -متوسطة -عالية –للبستجابات لدرجات ات١مارسات :)عالية جدناات٠ماسي كفقنا   منخفضة جدن

تم حساب الثبات عن طريقة "ألفا كركنباخ" لتحديد قيمة الاتساؽ الداخلي كأعطت معامل  سادسًا: تقنين أداة الدراسة:
وع الكلي للمحور الثاني، ككذلك قيم مرتفعة تٞميع ( للمجمّٕٗ.َ( للمجموع الكلي للمحور الأكؿ، )َ‚ٕٓٗألفا )

 ( كىي قيمة مقبولة للثقة في ثباتها.ُأبعاد ا﵀ورين كما توضحهم جدكؿ )
لمحوري الاستبانة ومعامل ارتباط بيرسون لأبعاد لزوري الاستبانة: كرونباخ ألفا ثبات معاملات (1جدول )

معامل الارتباط الثبات عدد العبارات الأبعادـ
المحور الاول: التمكين القيادي

**ٕٖٔ.َٕٖٔ.َْتوفتَ الاستقلبلية.ُ
**ٕٖٔ.َُٕٖ.َْات١شاركة الفاعلة.ِ
**ِٔٗ.ََّٗ.َٓقيم القيادة.ّ
**ّٕٗ.َُٕٓ.َْالتحفيز كات١ساءلة.ْ
**َٖٗ.َِٓٗ.َْالتنمية ات١هنية.ٓ
**ِّٗ.َُِٗ.َٓالبيئة الداعمة.ٔ
**ٖٔٗ.َُٓٗ.َْالتعاكني كفرؽ العمل. العملٕ
**ٕٖٗ.َٖٖٗ.َٓالاتصاؿ الفعاؿ.ٖ

**ٖٕٗ.َٕٓٗ.َّٓكلي
المحور الثاني: الابداع الإداري

**ّْٔ.َّٔٔ.َْالأصالة.ُ
**َٕٕ.ََٖٗ.َٓالطلبقة.ِ
**ٕٕٓ.ََٖٗ.َْات١ركنة الإدراكية.ّ
**ٕٔٔ.َُٕٓ.َْل ات١خاطر.الإصرار على مواجهة التحديات كتٖمْ
**ُٖٔ.َُٕٔ.َْالقدرة على التحليل كالتًكيب كالتقونً. ٓ
*ُُّ.َٕٖٔ.َْاستخداـ ات١نهجية العلمية للتفكتَ كحل ات١شكلبت. ٔ
*ُْٔ.َّْٖ.َٓتشجيع الإبداع. ٕ
**ْٕٕ.َٖٔٗ.َْالقدرة على الإقناع. :ٖ
**ُِٖ.ََٗٗ.َْطلبع. القدرة على التعلم كحب الاستٗ

**ٖٖٓ.َّٕٕ.ْالقدرة على اتٗاذ القرار بفاعلية.َُ
**ُٕٕ.َِٗٔ.َْالرغبة في التغيتَ.ُُ

**ٖٔٗ.َّٕٗ.َْٔكلي
 َٓ.َ)*( داؿ عند مستول    

ي ت١عامل الثبات، تم حساب الصدؽ من خلبؿ صدؽ ا﵀كمتُ كالصدؽ الذاتي الذم يعبر عنو باتٞذر التًبيع         
( كىي تعد قيمة عالية جدنا ت١عامل ٖٔٗ.َ(، كا﵀ور الثاني)َ‚ٕٖٗكقد كجد أف معامل الصدؽ الذاتي للمحور الأكؿ )

كل بعد  درجة بتُ العلبقة لقياس بتَسوف ارتباط حساب معاملبت طريق عن الداخلي الاتٌساؽ الصدؽ، كحساب صدؽ
 (.ُيوضحها جدكؿ ) يو كماللمحور الذم تنتمى إل الكلية كالدرجة

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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كمتوسط الدرجة الكلية  بعد الارتباط بتُ متوسط درجات كل معاملبت قيم ( ارتفاعُ) كما يوضح اتٞدكؿ   
 بدرجة تتمتع ت٣الات الاستبانة تٚيع أف ( ت٦ا يؤكدَٓ.َدلالة ) مستول عند إحصائينا دالة للمحور الذم تنتمي إليو كىي

 .أجلو من أعدت ما لقياس تماد عليهاالاع جيدة، كتٯكن صدؽ
يتكوف ت٣تمع الدراسة من منسوي جامعة بيشة )ىيئة أكادتٯية، ىيئة إدارية( كالبالغ عددىا سابعاً: لرتمع الدراسة والعينة: 

( عضو أكادتٯي، كقد تم تٖديد حجم العينة كفقنا ت١عادلة رابطة ُُٖٗ( عضو إدارم، )َِّ(، كىي تشمل  )ََُٓ)
حجم العينة، n[حيث  n=X2NP(1-P)/d2(N-1)+x2P(1-P س الأمريكية لتحديد حجم العينة ]علم النف

N ،حجم ت٣تمع البحثP نسبة المجتمع التي اقتًح"Kergcie"  َأف تكوف.ٓ،d  نسبة ات٠طأ الذم تٯكن التجاكز عنو
بفتًة ثقة  ٓٗ.َقة عند مستول ث ُْٖ.ّقيمة مربع كام سيكوير بدرجة حرية كاحدة= x2، َٓ.َكأكبر قيمة لو 

( فردنا كتٖسبنا لأف يكوف عدد الاستبانات  َِِ( فوجد أنو يقارب )ِْ،َٕٔ%)ٓ% كبهامش خطأ لايتجاكز ٓٗ
( ِِٖ( استبانة على العينة، كقد تم استعادة )ََّالقابلة للتحليل لايقل عن ىذا اتٟجم ا﵀دد قاـ الباحث بتوزيع )

( توزيع أفراد العينة بشكلو مفصل.ِعدد ات١طلوب تٟجم العينة. كيوضح اتٞدكؿ )استبانة صاتٟة للتحليل كىو أكبر من ال
( يوضح توزيع أفراد العينة تبعًا لدتغيرات )النوع، والوظيفة، وعدد سنوات الخدمة(2جدول )

النسبة العدد الدتغيرات

النوع
ّ.ُُُٕٓذكر
ٕ.ُُُْٖأنثى

%ََُِِٖاجمالي

الوظيفة
ٖ.َُٓٔٓأكاديدي
ِ.ّْٖٕإداري
%ََُِِٖإجمالي

عدد سنوات الخدمة

ِ.ِِٕٔخمس سنوات فاقل
ٖ.10ِٖٔٗ-6من

11-15ُِْٗ.ٓ
16-20ُِٗ.ِ
ّ.ُِِٖفأكثر21

%ََُِِٖإجمالي

(.ىػُّْٖ-ُّْٕلعاـ ) : تم تطبيق الاستبانة إلكتًكنينا في أثناء الفصل الدراسي اتٞامعي الأكؿتطبيق الاستبانةثامنًا: 
، SPSSتم علبج البيانات بواسطة برنامج حزمة البرامج الإحصائية للعلوـ الاجتماعية  تاسعًا: الدعالجة الإحصائية:

لطبيعة متغتَات الدراسة، كاستخدمت كاعتمدت الدراسة على الأساليب الإحصائية تبعنا لطبيعة تساؤلات الدراسة، كتبعنا 
كطريقة ات١دل لتحديد  (،Sample-T-Test One -)ب ات١توسط، الات٨راؼ ات١عيارم، اختبار الأساليب التالية)حسا

كتٖليل التباين  (Independent-samples T-testكتٖليل الات٨دار ات١تعدد، ك اختبار درجة موافقة أفراد العينة، 
 .One – way))الأحادم 

ائج ات١عاتٞات الإحصائية كتٖليلها، كتصنيفها تبعنا للتساؤلات كما قاـ الباحث بتفريغ نتعاشراً: نتائج الدراسة وتفسيرىا: 
يلي:

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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 التساؤل الأول:
قاـ الباحث بالإجابة عن  ما مستوى التمكين القيادي بجامعة بيشة من وجهة نظر أعضاء الذيئتين الأكاديدية والإدارية؟

 ىذا التساؤؿ من خلبؿ كضع الفرض البحثي التافِ:
(، كبذلك تكوف الفركض الإحصائية  ّت٣تمع الدراسة يساكم بشكل ذم دلالة إحصائية القيمة )متوسط درجات أفراد 

       كالتافِ: 
 H0: (μ  ( = 3              H1: (μ) ≠ 3 

لاختبار مدل صحة تلك الفركض، كالذم يوضح نتائجو ( Sample-T-Test One -)كقد تم استخداـ اختبار   
(: ّاتٞدكؿ )

( يوضح مستوى التمكين القيادي لأعضاء الذيئتين الأكاديدية والإدارية بجامعة بيشة :3جدول )

مستول الدلالة الإحصائية  ( أم أقل منََُ.َ( أف القيمة الاحتمالية للبختبار تساكم )ّيتضح من اتٞدكؿ ) 
α)  =َ.َٓدرجات أفراد الفرض الصفرم كقبوؿ الفرض البديل أم أف قيمة متوسط ت٦ا يعتٍ رفض  ( ا﵀دد مسبقنا؛

( على مستول ا﵀ور الأكؿ للبستبانة بشكلو عاـ، ككذلك على ّالمجتمع لا يساكم بشكلو ذم دلالة إحصائية القيمة )
لى ا﵀ور الأكؿ بوجو عاـ أف متوسط درجات أفراد المجتمع عمستول الأبعاد التالية )الثالث، كالرابع، كالسابع، كالثامن(، ك 

( أم أف مستول التمكتُ القيادم لدل أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية ِٖ.َ( بات٨راؼ معيارم قيمتو )ُٖ.ّ)
تّامعة بيشة بدرجة )متوسط( كىي نتيحة طبيعية في ظل النقص بإعداد القيادات الأكادتٯية كالإدارية تٟداثة نشأة اتٞامعة، 

( التي أشارت لافتقاد الدكؿ العربية ت١قومات التمكتُ الإدارم في ات١ؤسسات ِٖجة مع دراسة الكبيسي)كتتفق ىذه النتي
 اتٟكومية. 
أما على مستول الأبعاد فقد كاف مستول التمكتُ القيادم )مرتفع( بالنسبة لبعد العمل التعاكني كفرؽ العمل الذم         

الذم يعود لقلة ات١وظفتُ كمعرفتهم ببعض التي توفر قدرنا مناسبنا من التعاكف،  ( ُٕ.ّاحتل ات١رتبة الأكفُ تٔتوسط قيمتو )
( أما بقية الأبعاد فكانت بدرجة )متوسط (كتراكحت بتُ بعد ُٓ.ّكبعد التحفيز كات١ساءلة في ات١رتبة الثانية تٔتوسط قدره )

أبعاد التمكينـ

سط
لدتو

ا

ري
لدعيا

ف ا
لضرا

الا

وى
لدست

ا

بعد
ة ال

مرتب

Tنتائح اختبار 

القيمة الاحتمالية (Tقيمة )

ُُ.َٔٓ.ُٓمتوسطٖٗ.ََُ.ّتوفتَ الاستقلبليةُ
ِٓ.َْٔ.َٕمتوسطٔٗ.ََْ.ّفاعلةات١شاركة الِ
*َََ.َِٔ.ْْمتوسطٓٗ.َِٔ.ّقيم القيادةّ
*َََ.ََٖ.ِٗمرتفعٖٖ.َُٓ.ّالتحفيز كات١ساءلةْ
ّٓ.َْٗ.َٖمتوسطَِ.ُٕٗ.ِالتنمية ات١هنيةٓ
ُٔ.َِْ.ُٔمتوسطٓٗ.ََٖ.ّالبيئة الداعمةٔ
*َََ.َِّ.ُُِمرتفعٖٖ.َُٕ.ّالعمل التعاكني كفرؽ العملٕ
*َََ.ََٔ.ّْمتوسطٖٖ.َِٕ.ّالاتصاؿ الفعاؿٖ

*ََُ.َّٔ.ّ -- متوسط ِٖ.َُٖ.ّالكلي

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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(  كىي ٕٗ.ِالأبعاد تٖققنا تٔتوسط قدره ) (، كبعد التنمية ات١هنية بوصفها أقل ِٕ.ّالاتصاؿ الفعاؿ تٔتوسط قدره )
نتيجة منطقية تٟداثة اتٞامعة كعدـ استكماؿ الوحدات ات١سؤكلة عن التنمية ات١هنية باتٞامعة، كتتفق ىذه النتيجة مع دراسة 

( التي خلصت لضعف برامج التنمية ات١هنية تّامعة بيشة.ِْعيد )
 من حيث عباراتو على النحو التافِ:كفيما يلي عرض لتفاصيل نتائج كل بعد علي حدة 

( يوضح مستوى مفردات أبعاد التمكين القيادي لأعضاء الذيئتين الأكاديدية والإدارية بجامعة بيشة.4جدول )

الالضراف  الدتوسط الدفردات م
مرتبة البعد الدستوى الدعياري

Tاختبار 
قيمة
T))

القيمة 
الاحتمالية

*ََٕ.َٕ.ِْمتوسطَّ.ُُٖ.ّللمرؤكستُ  كفق أسس موضوعية. ييفوض الرؤساء السلطاتُ
*ََ.َٕ.ّّمتوسطٕٗ.َِْ.ّييوفر الرؤساء متطلبات تفعيل الصلبحيات في بيئة العمل .ِ
*ََ.َٖ.ُْمتوسطَٗ.ُّْ.ّييفوض الرؤساء ات١رؤكستُ بسلطات كافية لإت٧از مهامهم.ّ
 على اتٗاذ القرارات الصحيحة ييقيم الرؤساء قدرة ات١رؤكستُْ

 في ضوء للصلبحيات ات١منوحة ت٢م.
*ََ.َِْمتوسطُُ.َُّ.ّ

ُُ.َٔٓ.ُٓمتوسطٖٗ.ََُ.ّالبعد الأول: توفير الاستقلالية
ّٕ.َُٗ.َّمتوسطَٗ.َُٕ.ّييشرؾ الرؤساء ات١رؤكستُ في كضع خطط الإدارةٓ
صناعة القرارات التي  ييتيح الرؤساء مشاركة ات١رؤكستُ فئ

 َتتعلق بعملهم
*َِ.َِ.ِِمتوسطُْ.ُُٕ.ّ

*ََٔ.َٖ.ُِمتوسطَّ.ُُٗ.ّييفعل الرؤساء مقتًحات ات١رؤكستُ في تطوير العمل.ٕ
*ََُ.َْ.ّ-ْمتوسطُٓ.ُْٕ.ِيتيح الرؤساء للمرؤكستُ ات١شاركة في تقييم أدائهم .ٖ

ِٓ.َْٔ.َٖمتوسطٔٗ.ََْ.ّةالبعد الثاني: الدشاركة الفاعل
*ََ.َُ.ِٓمتوسطَٗ.ُّٕ.ّيزرع الرؤساء الثقة في ات١رؤكستُ .ٗ
*ََ.َّ.ُٓمتوسطَٖ.ُّٖ.ّييوفر الرؤساء للمرؤكستُ فرص لتحمل ات١سؤكلية .َُ
ِ.َِ.ُٓمتوسطَٗ.َُٗ.ّيتبع الرؤساء مبدأ الشفافية في إجراءات العمل ات١ختلفة .ُُ
*َّ.َِ.ِْمتوسطَٓ.ُُٓ.ّيعدؿ الرؤساء بتُ ات١رؤكستُ في إجراءات ات١فاضلة ات١ختلفةُِ
*ََ.َّٓمتوسطَٔ.ُّٔ.ّيستخدـ الرؤساء لغة اتٟوار عند توجيو التعليمات للمرؤكستُُّ

*0.000 4.26 4 متوسط 0.95 3.26 البعد الثالث: قيم القيادة
*َِ.َِ.ِ-ْمتوسطُٗ.ُِٖ.ِكستُ عند ت٘يز أدائهم.يكاف  الرؤساء ات١رؤ ُْ
اسب الرؤساء ات١رؤكستُ عند تقصتَىم في العمل .ُٓ *ََ.َٕ.َُُمرتفعَّ.ُّٕ.ّت٭ي
*ََ.َِ.ِْمتوسطٖٗ.َِٕ.ّييعافً الرؤساء التحديات كات١عوقات التي تعتًض أداء العمل. ُٔ
صص الرؤساء الامكانات  ت١ناقُٕ ّ.َُ-ّمتوسطَْ.ُٖٔ.ِشة أفكار ات١رؤكستُ.تٮي

*0.000 9.08 2 مرتفع 0.88 3.51 البعد الرابع: التحفيز والدساءلة
*َْ.َِ-ّمتوسطَّ.ُّٗ.َِييوفر الرؤساء خطة كاضحة لتطوير أداء ات١رؤكستُُٖ
دد الرؤساء الاحتياجات التدريبية للمرؤكستُ كفق أسس موضوعيةُٗ ُٗ.َّ.ُ-ْمتوسطُُٗ.ِت٭ي
ْٓ.َٔ.َ-ِمتوسطَٖ.ُٔٗ.َِييتيح الرؤساء فرصة النمو ات١هتٍ للمرؤكستُ بصورة كافيةَِ
*َِ.َّ.ُِمتوسطُْ.ُُٖ.ّييتابع الرؤساء فاعلية البرامج على أداء ات١رؤكستُ في العمل ُِ

70.940.35متوسط2.971.02البعد الخامس: التنمية الدهنية
*َّ.َُ.ِِمتوسطُِ.ُُٔ.ّييوفر الرؤساء مناخ تنظيمي داعم في بيئة العمل.ِِ
ُٖ.َّ.ُّمتوسطٗٗ.ََٗ.ّييؤمن الرؤساء متطلبات ات١وظف في بيئة العمل .ِّ
*َُ.َٓ.ُِمتوسطَُ.ُُٖ.ّت٭رص الرؤساء على تنمية الولاء الوظيفي للموظف  .ِْ
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الدتوسط الدفردات م
الالضراف 
مرتبة البعد الدستوى الدعياري

Tاختبار 
قيمة
T))

القيمة 
الاحتمالية

قق الرؤساء الر ِٓ ّٓ.َٔ.َْمتوسطَٕ.َُْ.ّضا الوظيفي لدل ات١رؤكستُ.ت٭ي
ُٕ.َْ.َ-ٓمتوسطَٕ.ُٕٗ.ِتٮفف الرؤساء من ضغوط العمل على ات١رؤكستُ.ِٔ

61.420.16متوسط3.080.95البعد السادس: البيئة الداعمة
*ََ.َٔ.ُُُمرتفعٗٗ.َٕٔ.ّيدعم الرؤساء العمل التعاكني بتُ الأفراد في اتٞامعة ِٕ
يشرؾ الرؤساء ات١رؤكستُ بفرؽ العمل ات١تنوعة كفقان ِٖ

 لقدراتهم.
*ََ.َٓ.َُّمرتفعَّ.ُِٕ.ّ

*ََ.َٓ.ُُِمرتفعٕٗ.َْٕ.ّت٭دد الرؤساء مهاـ كمسئوليات كل فرد في فريق العمل.ِٗ
*ََ.َْٖمرتفعَٔ.ُّٔ.ّيشكل الرؤساء فرؽ العمل بصورة تكاملية .َّ

*0.000 12.23 1 مرتفع 0.88 3.71 البعد السابع: العمل التعاوني وفرق العمل
ٖٓ.َٗ.ُْمتوسطَْ.ُُّ.ّيشارؾ الرؤساء ات١رؤكستُ في ات١علومات ات١همة.ُّ
ٕٓ.َٗ.ُٓمتوسطٕٗ.َُِ.ّيطور الرؤساء إمكانات الرقابة الذاتية للمرؤكستُ .ِّ
*ََ.َّْمتوسطَٕ.ُِٖ.ّأم مظهر للصراع في بيئة العمل ت٭وؿ الرؤساء دكف ظهور ّّ
*ََ.َٓ.ُٔمرتفعَٔ.ُْٔ.ّمات كالإجراءات للمرؤكستُ بوضوح ييقدـ الرؤساء التعليّْ
ييتيح الرؤساء التواصل معها من خلبؿ عدة قنوات ّٓ

 بسهولة.
*ََ.َٓ.ِٓمتوسطٗٗ.َّٓ.ّ

*0.000 4.60 3 متوسط 0.88 3.27 البعد الثامن: الاتصال الفعال
التساؤل الثاني:

قاـ الباحث بالإجابة عن ىذا التساؤؿ ما مستوى الإبداع الإداري لدى الذيئتين الأكاديدية والإدارية بجامعة بيشة؟  
 من خلبؿ اختبار صحة الفرض البحثي التافِ:

(، كبذلك تكوف الفركض الإحصائية  ّالقيمة ) متوسط درجات أفراد ت٣تمع الدراسة يساكم بشكل ذم دلالة إحصائية
       كالتافِ: 

 H0: (μ  ( = 3      ،           H1: (μ) ≠ 3 
(: ٓلاختبار مدل صحة تلك الفركض كما ييوضح نتائجو اتٞدكؿ ) (One-T-Test)كقد تم استخداـ اختبار 

عضاء الذيئتين الأكاديدية والإدارية( يوضح مستوى أبعاد الإبداع الإداري بجامعة بيشة لأ 5جدول )
م

أبعاد التمكين
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رتبة
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بعد
Tنتائح اختبار ال

القيمة الاحتمالية (Tقيمة )
ِٓ.َْٔ.َٗمتوسطٔٗ.ََْ.ّالأصالة.ُ
*ََ.َٖٗ.ٓٔمتوسطٖٔ.َِٕ.ّالطلبقة.ِ
*ََ.ََٕ.ّٕمتوسطٖٗ.َِٓ.ّات١ركنة الإدراكية.ّ
الإصرار على مواجهة التحديات ْ

 كتٖمل ات١خاطر.
ُمرتفعٖٔ.ََّ.ْ

ِِ.ٖٓ َ.ََ*

القدرة على التحليل كالتًكيب ٓ
 كالتقونً 

*ََ.َّٕ.ِِٔمرتفعْٗ.َٕٖ.ّ

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م



د. ظعذ الشمثي            م )أنمىرج م ترح(       9141دوس الحمن   ال ياد  ف  ثح يق الإبذاع الإداس  لذي الهيئح   الأماد مية والإداسية بجامعة بيشة ف  ضىء سؤية المملنة 
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 مستول الدلالة الإحصائية ( أم أقل منَََ.َ( أف القيمة الاحتمالية للبختبار تساكم )ٓيتبتُ من اتٞدكؿ ) 
المجتمع لا يساكم درجات أفراد ت٦ا يعتٍ رفض الفرض الصفرم كقبوؿ الفرض البديل أم أف قيمة متوسط  ا﵀دد مسبقنا؛

( على مستول ا﵀ور الثاني للبستبانة بشكلو عاـ، ككذلك على مستول تٚيع أبعادىا ّبشكلو ذم دلالة إحصائية القيمة )
أف متوسط درجات أفراد المجتمع على ا﵀ور الثاني بوجو عدا الأبعاد التالية: )الأكؿ، كالثامن، كالعاشر، كاتٟادم عشر(، ك 

( أم أف درجة مستول الإبداع الإدارم لدل أعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية ُٕ.َؼ معيارم قيمتو )( بات٨راّّ.ّعاـ )
 كالإدارية تّامعة بيشة )متوسط(. 

أما على مستول الأبعاد فقد كاف مستول الإبداع الإدارم )مرتفعنا( بالنسبة لبعد الإصرار على مواجهة  
(، كقد يعود ارتفاع البعد لقلة ات١واقف الصعبة ُٕ.ْت١رتبة الأكفُ تٔتوسط قيمتو )التحديات كتٖمل ات١خاطر الذم احتل ا

كالتحديات التي مر بها ات١وظفوف نتيجة حداثة اتٞامعة، يليو بعد القدرة على التحليل كالتًكيب كالتقونً في ات١رتبة الثانية 
( فيما تدرجت ِْ.ّرتبة الثالثة تٔتوسط قيمتو )(، كبعد القدرة على التعلم كحب الاستطلبع في ات١ٕٖ.ّتٔتوسط قدره )

(.ٓٗ.ِبقية الأبعاد في مدل التحقق ) ات١توسط( كحل بعد الرغبة في التغيتَ أقلها تٖققنا تٔتوسط )
 (:ٔكفيما يلي عرض لتفاصيل نتائج كل بعد علي حدة من حيث عباراتو كما يتضح في جدكؿ ) 

ع الاداري لأعضاء الذيئتين الأكاديدية والإدارية  بجامعة بيشة( يوضح مستوى مفردات أبعادالابدا 6جدول )

ات١توسطات١فرداتـ 
الات٨راؼ 
ات١عيارم

ات١ستول
مرتبة 
البعد

Tاختبار 
قيمة
T))

القيمة 
الاحتمالية

ّٕ.َٗ.َّمتوسطَٗ.َُٕ.ّاستطيع حل ات١شكلبت التي تواجهتٍ في العمل تْلوؿ غتَ تقليديةُ
*َِ.َِ.ِِمتوسطُْ.ُُٕ.ّخدـ سلطات غتَ رتٝية لأداء ات١هاـ بصورة جيدة استِ
*ََٔ.َٕ.ُِمتوسطَّ.ُُٗ.ّأبادر بتقدنً أفكار جديدة  متعددة في ت٣اؿ العملّ
*ََُ.َْ.ّ- ْ مرتفع ُٓ.ُْٕ.ِتؤدم أفكارم اتٞديدة لتطور العمل كتيستَهْ

ِٓ.َْٔ.َٗمتوسطٔٗ.ََْ.ّالبعد الأول: الاصالة
ُّ.َُٓمتوسطِٗ.ََٔ.ّاستطيع العرض كالتقدنً أماـ الآخرين تٔهارة لفظية عالية ات١ستولٓ
َٔ.َٗ.ُْمتوسطْٖ.َُُ.ّأقدـ عددا من الأفكار عن ات١وضوع الذم تتم مناقشتؤ
*َََ.َْ.ِْمتوسطَٕ.ُِّ.ّأكوف تصورا متكاملب عن ات١وضوعات التي اناقشهإ
*ََّ.َّّمتوسطَٓ.ُُِ.ّاستجيب للبستفسارات بردكد حاضرةٖ

استخداـ ات١نهجية العلمية للتفكتَ ٔ
 كحل ات١شكلبت .

ٓمتوسطَٖ.ََّ.ّ
ٓ.ٕٔ َ.ََ*

*ََ.َِٓ.ْٓمتوسطْٗ.َّّ.ّيع الإبداع. تشجٕ
ُٗ.َّّ.ُٖمتوسطٖٗ.ََٗ.ّالقدرة على الاقناع .ٖ
القدرة على التعلم كحب ٗ

 الاستطلبع. 
ّمرتفعّٗ.َِْ.ّ

ٔ.ْٖ َ.ََ*

ٗٓ.َْٓ.ََُمتوسطٖٗ.ََّ.ّالقدرة على اتٗاذ القرار بفاعلية.َُ
ّْ.َٕٗ.َ- ُُ متوسط ٕٗ.َٓٗ.ِالرغبة في التغيتَ.ُُ

*ََ.ََْ.ٕ -- متوسط ُٕ.َّّ.ّالكلي

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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*ََ.َّ.ُُّمرتفعْٕ.َٓٔ.ّأقدـ أفكار سريعة مبدعة ت١وضوعات عاجلةٗ
*ََ.َٖٗ.ٓٔمتوسطٖٔ.َِٕ.ّالبعد الثاني: الطلبقة

ّٕ.َٗ.َْمتوسطَٗ.َُٔ.ّاستطيع العمل بكفاءة مع تغتَ الرؤساء .َُ
*َِ.َِ.ِِمتوسطُْ.ُُٕ.ّاتكيف سريعاي مع التغتَات التي تطرأ علي بيئة العملُُ
*ََ.َْ.ُٖمرتفعَٕ.َُٔ.ّاتعامل مع الأزمات كضغوط العمل بصورة جيدة ُِ
َٖ.َٕ.ُّمتوسطّْ.ُُٓ.ّاقتًح حلولان متنوعة لكل مشكلة . ُّ

*ََ.ََٕ.ّٕمتوسطٖٗ.َِٓ.ّةالبعد الثالث: ات١ركنة الادراكي
*ََ.َٔ.َُِمرتفعٕٗ.ََٕ.ْاشجع زملبئي على الابداع رغم ات١خاطر التي قد تعتًض العمل ُْ
*ََ.َُ.ُْٔمرتفعٖٔ.َٕٗ.ّأتٖمل مسؤكلية الإخفاؽ عن فريقي ُٓ
*ََ.َِ.ُّٕمرتفعٖٗ.ََِ.ْاحب العمل مع فريق تسوده ركح المجازفةُٔ
*ََ.َُ.ُِٗمرتفعّٖ.ََٓ.ْاستغل الفرص ات١تاحة عند مواجهة ات١خاطرُٕ

*ََ.َٖٓ.ُِِمرتفعٖٔ.ََّ.ْالبعد الرابع: الاصرار على مواجهة التحديات كتٖمل  ات١خاطر
*ََ.َٔ.ُّٕمرتفعُٖ.َْٗ.ّأستطيع تٖليل أم قضية إفُ عناصرىا الأكلية ُٖ
*ََ.َّ.ِِٓمرتفعِٕ.ََِ.ْتٔا يتطلبو ات١وقف اتعامل مع الأشخاصُٗ
*ََ.َْ.ُّٔمرتفعّٓ.َِٗ.ْأربط بتُ الأفكار لإنتاج فكرة جديدة .َِ
ّٕ.َٗ.َْمتوسطَٗ.َُٕ.ّاطور مهاراتي بناء على نتائج التقييم ُِ

*ََ.َّٕ.ِِٔمرتفعْٗ.َٕٖ.ّالبعد ات٠امس: التحليل كالتًكيب كالتقونً
*َِ.َِ.ِّمتوسطُْ.ُُٕ.ّأنفذ برامج كقائية  للحد دكف كقوع ات١شكلبت في ت٣اؿ عملي.ِِ
*ََٔ.َٖ.ِِمتوسطَْ.ُُٗ.ّأستشعر حدكث ات١شكلبت في بيئة العمل قبل كقوعها ِّ
*ََُ.َْ.ّ- ْ متوسط ُٓ.ُْٕ.ِأحلل أسباب ات١شكلة بدقة ِْ
*ََ.َُ.ُِِمرتفعٕٔ.َُُ.ْل مشكلبت العمل في ضوء البدائل ا﵀ددةأقتًح حلولان ابتكارية تِٟٓ

*ََ.َٕٔ.ٓٓمتوسطَٖ.ََّ.ّالبعد السادس: استخداـ ات١نهجية العلمية للتفكتَ كحل ات١شكلبت
*َََ.َّ.ُٗمرتفعَٖ.ُٔٔ.ّأتيح الفرصة للعاملتُ معي في التعبتَ عن أفكارىم كأرائهم ِٔ
*َََ.َّ.ِٓمتوسطَٖ.ُّٖ.ّزملبئي في توفتَ متطلبات النجاح  أساعدِٕ
ُِ.َّ.ُْمتوسطَُ.َُٗ.ّأحفز زملبئي للمشاركة في برامج تطوير العمل . ِٖ
*َّ.َُ.ِٓمتوسطَٓ.ُُْ.ّأدعم الأفكار اتٞديدة التي يقدمها زملبئي لتطوير العملِٗ
*َََ.َّٓمتوسطَٔ.ُّٔ.ّتْماس اشارؾ في ات١شركعات التطويرية َّ

*ََ.َِٓ.ْٓمتوسطْٗ.َّّ.ّالبعد السابع: تشجيع الابداع
*َََ.َٖ.ُّمتوسطُِ.َُّ.ّاستخدـ اتٟجج ات١نطقية لاقناع الآخرين بوجهة نظرمُّ
ُٗ.َّ.ُ-ْمتوسطُُٗ.ِأعرض افكارم بتسلسل يساعد على الاقتناع ِّ
ْٓ.َٔ.َ- ّ متوسط َٖ.ُٔٗ.ِخركف عندما اتٖدثيستمع فِ الآّّ
*َِ.َّ.ِِمتوسطُْ.ُُٖ.ّأجيد مهارات إدارة اتٟوار مع الآخرين .ّْ

ُٗ.َّّ.ُٖمتوسطٖٗ.ََٗ.ّالبعد الثامن:القدرة على الاقناع
َٔ.َٗ.ُْمتوسطَْ.ُُّ.ّأطبق ات١مارسات ات١تميزة في ت٣اؿ عمليّٓ

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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*َََ.َٔ.ّٔمتوسطَّ.َُْ.ّب جديدة في ت٣اؿ تٗصصي اقرأ كتّٔ
*َََ.َٗ.ِٓمرتفعَُ.ُْٖ.ّأشارؾ في دكرات خارج اتٞامعة لتطوير ادائي . ّٕ
*َََ.َٔ.ُٗمرتفعَٓ.ُٕٔ.ّأتْث عن أم معلومات جديدة حوؿ ت٣اؿ عمليّٖ

*ََ.َْٖ.ّٔمرتفعّٗ.َِْ.ّالبعد: التاسع: القدرة على التعلم كحب الاستطلبع
ُٕ.َْ.َْمتوسطَٕ.َُِ.ّأتٗذ قرارات صائبة في زمن قياسي ّٗ
*َْ.َِّمتوسطَٗ.ُُْ.ّأشارؾ بفعالية في صناعة القرارات التي تٗص ادارتيَْ
*َِ.َِ.ِِمتوسطٖٗ.َُْ.ّأحدد ات١تطلبات اللبزمة لتنفيذ القرار بشكل فاعل ُْ
*ََٖ.َٕ.ِ- ُ مرتفع َٕ.ُُٖ.ّج قراراتي التي اتٗذتها أقيم نتائِْ

ٗٓ.َْٓ.ََُمتوسطٖٗ.ََّ.ّالبعد العاشر:القدرة  على اتٗاذ القرار بفاعلية
ّٕ.َٗ.َْمتوسطَٗ.َُٕ.ّاتطلع لوضع أفضل فِ في اتٞامعةّْ
*َّ.َِ.ِّتوسطمُْ.ُُٕ.ّأرحب بنقلي بتُ للئدارة التي تٖتاجتٍ اتٞامعة فيو ْْ
*ََٔ.َٕ.ِِمتوسطَْ.ُُٗ.ّأطور دائما طرؽ أدائي ت١هامي كأعمافِْٓ
*ََُ.َْ.ّ- ُ مرتفع ُٓ.ُْٕ.ّأدعم تٕديد زملبئي لأساليب أدائهم للعملْٔ

 التساؤل الثالث:
والإدارية  الذيئتين الأكاديديةىل ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد التمكين القيادي في الإبداع الإداري لأعضاء 

 ؟ كللبجابة عن ىذا التساؤؿ صيغ الفرض البحثي التافِ:بجامعة بيشة
لا يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد التمكتُ القيادم في الإبداع الإدارم لأعضاء ات٢يئتتُ الأكادتٯية كالإدارية تّامعة 

 بيشة، كتكوف الفركض الإحصائية:
H0: µ1 =  µ2      ،        H1: (μ) ≠ 3 

(:ُُ(، )َُكلاختبار ىذا الفرض أجرم تٖليل الات٨دار ات١تعدد كما توضح نتائجو جدكفِ رقمي )
( يوضح نتائج برليل التباين للالضدار الدتعدد.7جدول )

القيمة الاحتمالية (( Fقيمة  متوسط ات١ربعات درجات اتٟرية ت٣موع ات١ربعاتمصدر التباين
الات٨دار

طأات٠
المجموع الكلي

ُُِ.ّْٗ
ِ.ٖٓٔ
ُُٓ.ّْٗ

ٖ
ُِٗ
ِِٕ

ُْ.َِٔ
َ.ُّٗ

َُٕٖ.ِْٓ َ.َََ*

ٕٓٗ.َ=  R2معامل التحديد َٓ.َ=      αمستول الدلالة  
*ْٕٗ.َ=   R(Adujusted Square)معامل الارتباط ات١صحح 
( أقل من مستول َََ.َبقيمة احتمالية ) ِْٓ.Fَُٕٖ) = ( يتبتُ أف قيمة )ٕمن خلبؿ اتٞدكؿ )  
حيث يلبحظ من جدكؿ تٖليل التباين ات١عنوية العالية  ؛ت٦ا يشتَ لصلبحية النموذج لاختبار الفرض َٓ.َ( = Pالدلالة)
حظ أف قيم ؛ ت٦ا يؤكد القوة التفستَية العالية لنموذج الات٨دار ات٠طي ات١تعدد من الناحية الإحصائية . كما نلب Fلاختبار 

(  ٕٓٗ.َ) R2( في حتُ بلغ معامل التحديد ٖٖٗ.َقد بلغ )   Rمعامل الارتباط الثلبثة كىي معامل الارتباط البسيط

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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(؛ ت٦ا يعتٍ أف ات١تغتَات ات١ستقلة التفستَية )أبعاد التمكتُ( استطاعت ْٕٗ.َ) -R2كما كاف معامل التحديد ات١صحح 
(  يعزل إفُ عوامل أخرل.َّ.َكالباقي )في )الإبداع الإدارم( ات١طلوبة  ( من التغتَات اتٟاصلةٕٗ.َأف تيفسر )

( يوضح برليل الالضدار الدتعدد لأثر التمكين القيادي في الإبداع الإداري.8جدول )

الدتغيرات الدستقلة
قيمة  

(Tقيمة ) Beta الخطأ الدعياري (Bالدعامل)
القيمة 
(Pالاحتمالية)

ّٔ.ُِّٗ.َُّٖ.َيالحد الثابت غير الدعيار 
*ََٗ.َ ّٔ.ِ- َُٗ.- َِٗ.َ ٕٕ.َ-توفير الاستقلالية
َََ.َ*ّْ.ُٕٔٗٔ.َََّ.َُٓٓ.َالدشاركة الفاعلة

َََ.َ*ّٓ.ُُْٗ.َََِ.ََٖٗ.َقيم القيادة
*َََ.َُٖ.َُْٗ.ََِِ.ََِٗ.َالتحفيز والدساءلة

*َََ.َٗٓ.ُُّٓ.ََُٔ.ََُٗ.َالتنمية الدهنية
ٕٔٔ.َُّْ.ََُُ.ََُٗ.َََٖ.َالبيئة الداعمة

َِٖ.َ َْٖ.ُ- َِّ.َ- َُٕ.َ َُٗ.َ-العمل التعاوني وفرق العمل
*َََ.َٕٓ.ُِْٓ.ََُٖ.َ ََُ.َالاتصال الفعال

كالتحفيز  ، كقيم القيادة ،توفتَ الاستقلبلية، كات١شاركة الفاعلة( نستنتج أف ات١تغتَات ات١ستقلة )ٖمن جدكؿ )        
( كانت ذات دلالة  معنوية من الناحية الإحصائية كحسب كالاتصاؿ الفعاؿ ،كات١ساءلة، كالتحفيز كات١ساءلة، كالتنمية ات١هنية

( ليست كالعمل التعاكني كفرؽ العمل البيئة الداعمة،( ، في حتُ كانت )P ≤ 0.05 )عند مستول معنوية  tاختبار 
(، كتتوافق ىذه النتيجة مع دراسة كلو من: P ≤ 0.05 الإحصائية )عند مستول معنوية  ذات دلالة معنوية من الناحية

 إت٬ابية علبقة كجود على أكدكا الذين ،Knight & Turvey (43) Argyris(33 ،)(46)Polities(، ِٔقريوتي)
. العاملتُ كإبداع الإدارم التمكتُ بتُ

 التساؤل الرابع:
لالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد العينة حول مستوى التمكين القيادي ىل توجد فروق جوىرية ذات د    

بجامعة بيشة تعزى للمتغيرات )النوع، والوظيفة ، وعدد سنوات الخدمة(؟ وللاجابة عن ىذا التساؤل صيغت 
 الفروض البحثية التالية:

ل التمكتُ القيادم تّامعة بيشةلا توجد فركؽ دالة إحصائينا بتُ متوسطات استجابات عينة البحث حوؿ مستو  -1
تعزل ت١تغتَ النوع )ذكر أك أنثى(.

لا توجد فركؽ دالة إحصائيا بتُ متوسطات استجابات عينة البحث حوؿ مستول التمكتُ القيادم تّامعة بيشة -2
تعزل ت١تغتَ الوظيفة )أكادتٯي أك إدارم(.

ث حوؿ مستول التمكتُ القيادم تّامعة بيشةلا توجد فركؽ دالة إحصائينا بتُ متوسطات استجابات عينة البح -3
فأكثر(.ُِ) -(ُٔ:ُِ)-(ُٓ:ُُ) -(ٔ:َُ) -تعزل ت١تغتَ عدد سنوات ات٠دمة  سنوات فأقل(

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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 نتائج اختبار الفرض الأول:
الذم يوضح نتائجو  (Independent-samples T-test)لاختبار مدل صحة  الفرض الأكؿ اجرم اختبار    

 (:ٗاتٞدكؿ )
لاختبار الفروق في مستوى التمكين  (Independent-samples T-test)( يوضح نتائح اختبار 9جدول )

انثى( -القيادي تبعاً لدتغير النوع)ذكر
قيمة 

(T )
مستوى الدلالة 

(P)
مستوى الدلالة 

(α)
ِ.ََٕ َ.َََُ* َ.َٓ

؛ ت٦ا  يشتَ إفُ رفض α= َٓ.َلالة ( أقل من مستول الدP( يتضح أف مستول الدلالة ا﵀سوبة)ٗمن اتٞدكؿ )    
الفرض الصفرم لوجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول التمكتُ 
القيادم تّامعة بيشة تعزل ت١تغتَ النوع)ذكر أك أنثى(، كت١عرفة لصافٌ من تلك الفركؽ تم حساب متوسطات ات١تغتَين 

(:ُّكما يوضحهم جدكؿ )كالات٨راؼ ات١عيارم  
انثي( -( يوضح متوسط درجات أفراد العينة تبعا لدتغير النوع)ذكر10) جدول 

الالضراف الدعياري متوسط الدرجات العددالنوع
ُٖٕ.َِّ.ُُّٕذكر
ِٖٗ.َ َّْ.ُُُّأنثى

حيث بلغ متوسط درجاتها ( أف الفركؽ في مستول التمكتُ الإدارم كانت لصافٌ الذكور َُيتضح من جدكؿ ) 
( للئناث، كتٯكن تفستَ ىذه النتيجة أف عدد الإناث في جامعة بيشة اللبتي يتقلدف مناصب ِّ.ّ( في مقابل )َّْ.ّ)

إدارية عليا قليل، كات١تقلد منهن كظائف إدارية عليا أك كسطى حديثي العهد بالعمل؛ نظرنا لأنها جامعة ناشئة كبها كليات
عناصر رجالية كوكيلبت للعمادات، كبالتافِ تعد ات١مارسات القيادية النسائية قليلة كتنحو للتنفيذ أكثر نسائية تٖت قيادة 

منها لاتٗاذ القرارات .
 نتائج اختبار الفرض الثاني:

الذم يوضح نتائجو  (Independent-samples T-test)كلاختبار مدل صحة الفرض الثاني اجرم اختبار     
(ُُاتٞدكؿ )

  (Independent-samples T-test)( يوضح نتائح اختبار 11)جدول 
اداري( -لاختبار الفروق في مستوى التمكين القيادي تبعاً لدتغير الوظيفة)أكاديدي

(αمستوى الدلالة) (Pمستوى الدلالة) ( Tقيمة)
َ.ْٕٕ َ.َِٔ َ.َٓ

تول الدلالة؛ ت٦ا  يشتَ رفض  الفرض الصفرم ( أقل من مسP( يتضح أف مستول الدلالة ا﵀سوبة )ُُمن اتٞدكؿ )     
لوجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول التمكتُ القيادم تّامعة بيشة 

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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إدارم(، كت١عرفة لصافٌ من تلك الفركؽ تم حساب ات١توسط كالات٨راؼ ات١عيارم كما  -تعزل ت١تغتَ الوظيفة)أكادتٯي
(: ُٓجدكؿ ) يوضحهم

إداري( -( يوضح متوسط درجات أفراد العينة تبعا لدتغير الوظيفة )أكاديدي12جدول )
الالضراف الدعياري متوسط الدرجات العدد الوظيفة

ّٕٗ.َ ُِ.َُّٓعضو أكادتٯي
ٓٓٗ.َ ُّ.ّٖٕعضو إدارم

افٌ الأعضاء الأكادتٯيتُ حيث بلغ ( أف الفركؽ في مستول التمكتُ الإدارم كانت لصُِيتضح من جدكؿ ) 
( للئداريتُ، كتٯكن تفستَ ىذه النتيجة أف كثتَنا من القرارات كالعملياتُّ.ّ( في مقابل )ُِ.ّمتوسط درجاتها )

الإدارية ات٠اصة باتٞامعات تتعلق بعمل القيادات الأكادتٯية تٔستوياتها كافةن بصورة أكبر من تلك ات١تعلقة بنطاؽ العمل 
من جانب، كمن جانبو آخر لقلة عدد ات١ناصب الإدارية مقارنة بات١ناصب القيادية في اتٞامعة تبعنا لعدد الكليات الإدارم

كالأقساـ كالعمادات ات١ساندة كالوكالات.
 نتائج اختبار الفرض الثالث:

 الفركؽ لاختبار (ANOVA)كلاختبار مدل صحة الفرض الثالث أجرم اختبار اختبار تٖليل التباين الأحادم        
 -(ُٔ:َِ)-(ُُ:ُٓ) -(ٔ:َُ) -سنوات فأقل( ٓ)  ات٠دمة سنوات عدد ت١تغتَ تبعنا القيادم التمكتُ مستول في
:(ُّ) اتٞدكؿ فأكثر( الذم يوضحوُِ)

.الخدمة سنوات عدد لدتغير تبعاً  القيادي التمكين مستوى في الفروق لاختبار (13جدول )

لرموع مصدر التباين
مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط الدربعات درجات الحرية الدتوسطات

بتُ المجموعات
داخل المجموعات

المجموع

ّ.ِّٕ
ُْٖ.ٕٓ
ُِٓ.َْٖ

ْ
ِِّ
ِِٕ

َ.ُٖٖ
َ.ٕٔٔ

ُ.ِّ َ.ََّ

( أكبر من مستول الدلالة؛ ت٦ا  يشتَ إفُ قبوؿ الفرض P( يتضح أف مستول الدلالة ا﵀سوبة )ُّمن اتٞدكؿ ) 
م عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول التمكتُ الصفرم أ

القيادم تّامعة بيشة تعزل ت١تغتَ عدد سنوات ات٠دمة، كيفسر الباحث ىذه النتيجة أف التمكتُ القيادم يرتبط تٔجموعة 
إدارية، كأف كيفية التعامل مع تلك العوامل يرتبط بفكر من العوامل غتَ ات١تعلقة بات١وظف نفسو قدر ارتباطها تٔعوقات 
 ات١وظف كمهاراتو كحسن تصرفو كليس بفتًة كجوده في الوظيفة.

 السؤال البحثي الخامس:
ىل توجد فروق جوىرية ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد العينة حول مستوى الإبداع الإداري 

كللبجابة عن ىذا التساؤؿ صيغت الفركض وع، والوظيفة ، وعدد سنوات الخدمة(؟ بجامعة بيشة تعزى للمتغيرات )الن
 البحثية التالية:

لاتوجد فركؽ جوىرية ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول الإبداع الإدارم -1
أنثى(. -تّامعة بيشة تعزل النوع )ذكر

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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حصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول الإبداعلا توجد فركؽ جوىرية ذات دلالة إ -2
إدارم(. –الإدارم تّامعة بيشة تعزل ت١تغتَ الوظيفة )أكادتٯي 

لا توجد فركؽ جوىرية ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول الإبداع -3
  -(ُٔ:َِ)-(ُُ:ُٓ) -(ٔ:َُ) -سنوات فأقل( ٓت ات٠دمة )الإدارم تّامعة بيشة تعزل ت١تغتَ عدد سنوا

فأكثر(. كيكوف الفرض الإحصائي:ُِ)
 نتائج اختبار الفرض الأول:

الذم يوضح نتائجو اتٞدكؿ  (Independent-samples T-test)لاختبار مدل صحة  الفرض الأكؿ اجرم اختبار    
(ُْ:)

 (Independent-samples T-test)( يوضح نتائح اختبار 14جدول )
أنثى( -لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري تبعًا لدتغير النوع )ذكر

(αمستوى الدلالة) (Pمستوى الدلالة) ( Tقيمة)
ُ.َُ َ.َِٕ َ.َٓ

( أقل من مستول الدلالة؛ ت٦ا يشتَ إفُ رفض الفرض P( يتضح أف مستول الدلالة ا﵀سوبة )ُْمن اتٞدكؿ )       
لوجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول الإبداع الإدارم الصفرم 

أنثى(، كت١عرفة لصافٌ من تلك الفركؽ تم حساب متوسطات ات١تغتَين كالات٨راؼ  -تّامعة بيشة تعزل ت١تغتَ النوع )ذكر
(:ُٕات١عيارم كما يوضحهم جدكؿ )

أنثي( -ت أفراد العينة تبعًا لدتغير النوع )ذكر( يوضح متوسط درجا15جدول )
الالضراف الدعياري متوسط الدرجات العدد النوع
ّّٓٔ.َِْ.ُُّٕذكر
ِٕٕٗ.َِّ.ُُُّأنثى

( أف الفركؽ في مستول الإبداع الإدارم كانت لصافٌ الذكور حيث بلغ متوسط درجاتها ُٓيتضح من جدكؿ )        
( للئناث، كقد يعود ت١ستول تأىيل الذكور ات١تنوع في درجات البكالوريوس كالدبلومات ِّ.ّ( في مقابل )ِْ.ّ)

كات١اجستتَ في مقابل درجة البكالوريوس لدل البنات، إضافة لعمل الذكور في فرؽ عمل مع بعض القيادات الأكادتٯية 
كالإدارية في اللجاف الدائمة كاللجاف التنظيمية ات١ختلفة.

 رض الثاني:نتائج اختبار الف
الذم يوضح نتائجو  (Independent-samples T-test) كلاختبار مدل صحة الفرض الثاني أجرم اختبار    

(ُٔاتٞدكؿ )
  (Independent-samples T-test)( يوضح نتائح اختبار 16جدول )

إداري( -لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري تبعًا لدتغير الوظيفة )أكاديدي
(αمستوى الدلالة) (Pمستوى الدلالة) ( Tقيمة)

َ.ٖٕٔ َ.ََْ َ.َٓ

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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( يتضح أف مستول الدلالة ا﵀سوبة أقل من مستول الدلالة؛ ت٦ا  يشتَ إفُ رفض  الفرض الصفرم لوجود ُٔمن اتٞدكؿ )
بيشة تعزل  فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول الإبداع الإدارم تّامعة

إدارم(، كت١عرفة لصافٌ من تلك الفركؽ تم حساب ات١توسط كالات٨راؼ ات١عيارم كما يوضحها  -ت١تغتَ الوظيفة )أكادتٯي
(: َِجدكؿ )

إداري( -( يوضح متوسط درجات أفراد العينة تبعا لدتغير الوظيفة )أكاديدي17جدول )
الالضراف الدعياري متوسط الدرجات العدد الوظيفة

َّٔ.َ ّٓ.َُّٓو أكادتٯيعض
ٓٓٗ.َ ِٖ.ّٖٕعضو إدارم

( أف الفركؽ في مستول الإبداع الإدارم كانت لصافٌ الأعضاء الأكادتٯيتُ حيث بلغ ُٕيتضح من جدكؿ )      
( للئداريتُ. كتٯكن تفستَ تلك النتيجة ت١ستول لاختلبؼ ات١ستول التعليمي ِٖ.ّ( في مقابل )ّٓ.ّمتوسط درجاتها )

وع خبرات أعضاء ىيئة التدريس كتدريبهم كاطلبعهم من خلبؿ عملهم البحثي؛ ت٦ا أدم لتطور ات١ستوم الفكرم كتن
لديهم.

 نتائج اختبار الفرض الثالث:
 الفركؽ لاختبار (ANOVA)كلاختبار مدل صحة الفرض الثالث اجرم اختبار اختبار تٖليل التباين الأحادم         

 -(ُٔ:َِ)-(ُُ:ُٓ) -(ٔ:َُ) -سنوات فأقل( ٓ)  ات٠دمة سنوات عدد ت١تغتَ تبعنا مالإدار  الإبداع مستول في
:(ُٖ) اتٞدكؿ فأكثر( الذم يوضحوُِ)

.الخدمة سنوات عدد لدتغير تبعًا الإداري الإبداع مستوى في الفروق لاختبار (18جدول )

مصدر التباين
لرموع 

الدتوسطات
وى الدلالةمست Fقيمة  متوسط الدربعاتدرجات الحرية

بين المجموعات
داخل المجموعات

المجموع

1.782
113.567
115.349

4
223

0.445
0.509

0.8750.480

يشتَ إفُ قبوؿ  الفرض الصفرم  ت٦ا ( يتضح أف مستول الدلالة ا﵀سوبة أكبر من مستول الدلالة؛ُٖمن اتٞدكؿ )       
درجات أفراد ت٣تمع الدراسة حوؿ مستول الإبداع الإدارم  أم عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات

تّامعة بيشة تعزل ت١تغتَ عدد سنوات ات٠دمة. كيفسر الباحث ىذه النتيجة بأف الإبداع الإدارم عملية عقلية ترتبط بالفكر 
كات١هارات الفكرية كليس بات٠برات.

 الأنموذج الدستقبلي: -إجابة السؤال السادس
تائج التي خلصت ت٢ا الدراسة بالنسب لدكر كأثر التمكتُ القيادم في تٖقيق الإبداع الإدارم، في ضوء الن       

الإطار النظري ونتائج الدراسة كات١مارسات ات١توسطة للتمكتُ القيادم كالإبداع الإدارم تّامعة بيشة، من خلبؿ 
تنفيذية كما تم طرحو في أدبيات الدراسة من ت٪اذج  ( كما انبثق منها من برامجََِّ، كانطلبقنا من رؤية ات١ملكة )الديدانية

 ركَّزت على أبعاد متنوعة، كضع الباحث أت٪وذج مقتًح  ت٬يب عن التساؤؿ السادس الذم تٖدد في العناصر التالية:

مجلة جامعة الملك خالد للعلوم التربوية المجلد )٥( العدد )١( ، ١٤٣٩ هـ ، ٢٠١٨ م
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 أولًا: مفهوم التمكين :
للتمكتُ القيادم الذم يقصد بو  انطلق مفهوـ التمكتُ في ىذا النموذج من مفهوـ اتٞودة كالتحستُ ات١ستمر كصولان       

إكساب العاملتُ الأكادتٯيتُ كالإداريتُ باتٞامعة ت١هارات التمكتُ القيادم التطبيقي من خلبؿ تٖويل ت٦ارسات القائد في 
بيئة العمل ت١مارسات ت٦كنو للعاملتُ كصولان ت١مارسات أكثر إبداعية تتحسن باستمرار من قبل العاملتُ باتٞامعة كفق 

متكاملة من التدريب كاتٟوكمة كات١تابعة كالتحفيز. منظومة
ينطلق النموذج ات١قتًح من الأسس التالية:ثانيًا: الأسس والدنطلقات: 

 الأساس ات١عرفي: أثبتت الدراسات كالنظريات العلمية:-ُ
أت٫ية ات١وارد البشرية كقيمتها كقوة دافعة لتحقيق تطور اتٞامعة كالوصوؿ بها ت١يزة تنافسية.-
، كالثقة فيها كت٘كينها معرفينا.ا- ت١وارد البشرية قادرة على ات١شاركة بفعالية إذا ما تم ت٘كينها قياديان
تنمية ات١وارد البشرية كتهيئة ات١ناخ ات١لبئم لتمكينها ت٭قق الإبداع الإدارم.-
معة، كتعمل فرؽ العمل الرتٝية الأساس الاجتماعي: ييعد تٚيع العاملتُ في اتٞامعة شركاء في تٖقيق أىداؼ كرسالة اتٞا-ِ

كغتَ الرتٝية على تٖقيق عديدو من الأىداؼ من خلبؿ العمل التعاكني كات١شاركة في صناعة ت٥تلف القرارات.
الأساس النفسي: يبدع ات١وظف كينمو في ت٣اؿ عملو كتطور عندما تلبي اتٞامعة احتياجاتو كتستغل إمكاناتو كقدراتو، -ّ

فرص يكتسب من خلبت٢ا مهارات متنوعة كثقة تتزايد باستمرار، كتنعكس إت٬ابان على أدائو كعلى كما تٯنحو التمكتُ من 
أداء اتٞامعة بشكلو عاـ ، كتٖقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي.

 ثالثاً: أهمية الأنموذج :
القيادية كصولان ت١مارسات أكثر  يوفر أداة تطبيقية لإكساب مهارات التمكتُ القيادم للقيادات اتٞامعية في ات١ستويات -ُ

 إبداعنا للعاملتُ في ات٢يئة الأكادتٯية كالإدارية باتٞامعة .
يؤكد على القيمة ات١ضافة لتطوير أداء العاملتُ؛ ت٦ا ينعكس إت٬ابان على تطوير الأداء بشكلو عاـ . -ِ
( كبرنامج ات١لك سلماف كبرامج ََِّة ات١ملكة )يدعم توجو الدكلة في تٖقيق التنمية ات١هنية في البرامج التنفيذية لرؤي -ّ

التدريب كإعادة ات٢يكلة كتطوير أداء الوحدات الإدارية كتأسيس كحدات مراقبة الأداء.
 :رابعًا:أىداف النموذج 

تٖقيق الثقافة ات١ؤسسية كغرس ثقافة التمكتُ كتأصيلها بتُ تٚيع منسوي اتٞامعة .-
تُ بالكادر الأكادتٯي كالإدارم لتمكينهم معرفينا  كمهاريان كسلوكينا.توفتَ فرص للتنمية ات١هنية للعامل-
(. ََِّالاستفادة القصول من إمكانات تٚيع العاملتُ كإبداعاتهم لتحقيق اتٞوانب ات١تصلة برؤية )-
 الإسهاـ في تطبيق نظم اتٟوكمة باتٞامعات .-
 فسية في ت٣اؿ رؤية اتٞامعة.تٖقيق تطور كت٘يز للعمل الإدارم باتٞامعة تٔا ت٭قق ميزة تنا-
 استقطاب الكفاءات القادرة علي تٖقيق ات١تطلبات اتٞديدة للعمل.-

خامسًا: متطلبات برقيق الأنموذج :
 دعم القيادات العليا باتٞامعة كتبنيها ت١مارسات التمكتُ القيادم كالإبداع الإدارم .-
 ظيمية باتٞامعة .تطوير ات٢يكل الإدارم باتٞامعة كتطوير منظومة البيئة التن-
إنشاء أدلة تنظيمية كإجرائية للعمل تتضمن دليلبن للتوصيف الوظيفي ت٤دد ات١هاـ كالواجبات كالأدكار.-
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 تفعيل نظم اتٟوكمة كنظم التكرنً كالتشجيع كنظم دعم القرار كقواعد ات١علومات كالاتصالات .-
ت٦ارسات القيادات للتمكتُ كعلى مستول تطوير ت٪اذج تقييم الأداء على مستول القيادات لتتضمن مؤشرات -

 العاملتُ لتتضمن مستويات الإبداع كالإت٧از كتعزيز ت٦ارسات التقييم الذاتي .
 تنفيذ البرامج التدريبية ات١قتًحة: التمكتُ القيادم، كالإبداع الإدارم .-
 كالتًشيح.التأكيد على توفر مؤشرات الإبداع الإدارم كالتمكتُ القيادم في عمليتي الاستقطاب -

كيقتًح الباحث أف تتم على مراحل متدرجة، حيث إف عملية التمكتُ لا تٯكن أف تتم  سادسًا: مراحل تطبيق الأنموذج :
في كقتو قصتَ نظرنا ت١واجهتها الكثتَ من الصعوبات ات١تعلقة تٔقاكمة التغيتَ كالتمسك بالسلطة، كضعف برامج التنمية

ؤىلة في ت٣اؿ القيادة أك الإبداع ...كغتَىا من الأبعاد ات١تعلقة بتحقيق التمكتُ التي كشفت ات١هنية، كقلة إعداد الكوادر ات١
الدراسة اتٟالية عن تواجدىا في مستول غتَ مرضي، كبناءن عليو تٯكن أف ييطبق النموذج الذم تقتًحو الدراسة تٖت مسمى

ت١تكوف من أربعة مراحل رئيسة تستند على عمليات ت"  كا×  ْأك ت٪وذج التاءات الأربعة " (EDED"التمكتُ القيادم )
 اتٞودة الأربعة كما يأتي :

كيتم في ىذه ات١رحلة العديد من الإجراءات، التي من أبرزىا :( : Evaluationالدرحلة الأولى: مرحلة التشخيص)
 تقييم ت٦ارسات الإبداع الإدارم لدل ات١وظف.-
 تقييم درجة ت٘كتُ القيادات للموظفتُ.-
ة قدرات ات١وظف كإمكاناتو كاستعداداتو ت١تطلبات الوظيفة كالقدرات ات١طلوبة كا﵀ددة للعمل ات١ناط بو ، كإعادة مقارن-

 توزيع ات١وظفتُ على الوظائف ات١ناسبة ت١ؤىلبتهم كقدراتهم .
 تٖديد الاحتياجات الوظيفية كالتدريبية كالنفسية كالاجتماعية اللبزمة لتمكتُ ات١وظف بشكلو ت٦يز.-
كيتم في ىذه ات١رحلة تنفيذ خطط التمكتُ ات١ناسبة لكل احتياج في ات١رحلة (: Doلدرحلة الثانية: مرحلة التنفيذ )ا

 السابقة، كتٯكن اف تتم على مراحل فرعية كالآتي:
 كتٯكن أف تضمن الإجراءات التالية::  مرحلة التنفيذ التمهيدية -أ

يمينا مرنان كفعالان يوفر الدعم الفورم، كإعادة تصميم الوظائف،تطوير ات٢يكل التنظيمي: تْيث يتضمن بناءن تنظ-
 مع كضع دليلو توصيفي للمهاـ كالأدكار ات١رتبطة بتلك الوظائف.

 اعتماد مؤشرات للؤداء في ضوء معايتَ مقننة.-
 تفعيل ات١واثيق ات٠لقية كات١هنية للعاملتُ باتٞامعة.-
كالانفتاح ات١علوماتي كتبادؿ ات٠برات مع اتٞامعات.تأسيس قنوات اتصاؿ فعالة تٔا ت٭قق الشفافية، -
 تطوير أنظمة اتٟوكمة كالإشراؼ كات١تابعة كنظم صناعة كاتٗاذ القرار .-

مرحلة التنفيذ التشغيلية: -2
تنفيذ منظومة تدريب تلبي احتياجات التمكتُ كتعمل على رفع القدرات كات١هارات ت١نسوي اتٞامعة .-
 املة تٔا ت٭د من الأخطاء كت٭قق حوكمة العمل كتطوره.تطبيق إدارة اتٞودة الش-
 التوجو للعمل بنظاـ فرؽ العمل تٔا ت٭قق التكامل كالتشارؾ كتبادؿ ات٠برات.-
 تطبيق نظاـ تقييم إدارم معتمد على مؤشرات للؤداء، كيرتبط تٔعايتَ ات١ساءلة كا﵀اسبية.-
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 تطوير النمو ات١هتٍ: من خلبؿ برنات٣ي: -
 دم: كيقتًح أف تضم ات١وضوعات التالية: )اتٟوافز كالتشجيع، ا﵀اسبية كات١ساءلة، العمل التعاكني، التمكتُ القيا

 فرؽ العمل كتكوينها،  كالاتصالات الفعالة كقواعد ات١علومات،  كصناعة كاتٗاذ القرارات، إدارة التغيتَ( .
  طلبقة، ات١ركنة الإداركية،  كأساليب حل الإبداع الإدارم: كيقتًح أف تضم ات١وضوعات التالية: )الأصالة كال

ات١شكلبت بطرؽ إبداعية،  كالإبداع كالابتكار في بيئة العمل، كالتعلم ات١ستداـ(.
 (:Empowerment)الدرحلة الثالثة: مرحلة التمكين 

ترشيح العاملتُ للؤماكن القيادية الأعلى أك منحهم فرص كظيفية أفضل .-
لصلبحيات اللبزمة كحل مشكلبتهم كتٛايتهم .توفتَ متطلبات ت٧احهم كدعمهم با-

 (:(Developmentالدرحلة الرابعة: مرحلة التطوير 
ة إجراء تقييم متنوع: )ذاتي من قبل ات١وظف،  كمباشر من مرؤكسي ات١وظف، كمن ت٥تلف ات١ستفيدين الذم يقدـ خدم -

 .ت٢م(
 تٖديد ات١عوقات التي تواجو ات١وظف في العمل.-
 وظف التطويرية.دراسة مقتًحات ات١-
كضع خطة تٟل مشكلبت ات١وظف  كتفعيل مقتًحاتو.-
 تقييم سلوؾ ات١وظف الإبداعي.-
 تقييم ت٦ارسات التمكتُ القيادم لدل القيادات.-
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الدراجع:
لدراجع العربية:ا

، القاىرة: مكتبة الات٧لو ات١صرية.الإبداع قضاياه وتطبيقاتو(. ََِِإبراىيم، عبد الستار)
، القاىرة : إيتًاؾ : ثورة الأعمال القادمة للقرن الحادي والعشروننظم الإدارة الدفتوحة .(َََِبو بكر، فاتن أتٛد ) أ

كالتوزيع.للنشر 
 للتنمية العربية ات١نظمة القاىرة، ،الدستمر والتطوير للتحسين مدخل العاملين بسكين ،(ََِّ)حستُ عطية أفندم،

.الادارية
 الاقتصادية العقبة منطقة في سلطة التنظيمي الإبداع تعزيز في الإدارم التمكتُ (، أثرََِٖالمجيد) بدع سامر البشابشة،

.ِٕٓ: ُِّ(،ِ)ُٓ،الإدارية للعلوم العربيةالمجلة ات٠اصة، 
. عماف : دار الفكر للطباعة كالنشر كالتوزيع.الإبداع(، ََِِجركاف، فتحي عبد الرتٛن)

 بغداد كلية لرلة التقتٍ، التعليم ىيئة في العاملتُ لدل الوظيفي الرضا في الإدارم مكتُالت أثر ،(َُِِ)صفاء جواد،
.ٖٗ-ٕٕ ،(ِّ)عدد ،الجامعة الاقتصادية للعلوم

 في العالي التعليم وزارة موظفي لدى الإبداعي السلوك بلورة في الاداري التمكين أثر ،(ََِٖ)عواد، غنيم اتٟري،
.مؤتة جامعة: الكرؾ منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،السعودية العربية الدملكة

 منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،العاملين بسكين درجة على القيادية الأنماط اختلاف أثر ،(ََِٖ)صبحي، سارة حسن،
.القاىرة جامعة

 الحكومة جهزةأ على تطبيقية دراسة مع العاملين بسكين على التنظيمي الدناخ أثر ،(ََِٔ)اتٟميد عبد فاطمة ات٠اجة،
.القاىرة جامعة منشورة، غتَ دكتوراه رسالة ،الدتحدة العربية الإمارات بدولة الابرادية

اتٞامعي اتٟديث. ، الإسكندرية: ات١كتبللابتكار والاجتماعية النفسية الأسس (.ََِِحستُ ) رشواف،
(. نقلب عن ات١وقع:َُِٕ)ََِّرؤية ات١ملكة 

http://vision2030.gov.sa/
 ،الأردنية الحكومية الدالية مؤسسات في الشاملة الجودة إدارة تطبيق في الإداري التمكين أثر ،(ََِٔ)محمد الزايدانتُ،
.الاردف مؤتة، جامعة منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة

باعة كالنشر،  عماف: دار كائل للط مقدمة في الإبداع .(ََِِالسركر، ناديا)
. الرياض: قرطبة للنشر كالتوزيع.مبادئ الإبداع(. ََِْالسويداف ، طارؽ محمد ، كالعلوني ، محمد أكرـ ) 

، القاىرة: دار الفكر الإبداع-التفوق العقلي  -أطفال عند القمة :الدوىبة (.ََِِالشربيتٍ، زكريا كصادؽ، يسريو)
العري.

، الرياض : شركة ت٧د التجارية.الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث الددخل(، ََِِالشمرم ، فهيد عايض )
 لرلة الاردنية، الاتصالات شركة في ميدانية دراسة التنظيمي التميز في الادارم التمكتُ أثر ،(ََُِ) علي الضلبعتُ،

.ِٗ-ْٔ ،(ُ)ّٕ ،الادارية العلوم دراسات
التمكتُ الإدارم : تصورات العاملتُ في مركز الوزارات الأردنية ،  ( العوامل ات١ؤثرة على ََِٗالضمور ، صفاء يوسف ) 

َْْ:ٕٔ(، ُ)ّٔ،  دراسات العلوم الإدارية
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 الددارس مديري لدى القرارات ابزاذ عملية وفاعلية الإداري التمكين بين العلاقة ،(ََِٔ)أتٛد  إحستُ الطراكنة،
 .مؤتة جامعة: الكرؾ منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،الأردن جنوب إقليم في الحكومية

 التنظيمية والدعوقات الرسمية الأردنية الجامعات في للمرأة الإداري التمكين واقع ،(ََِٕ)صافٌ ت٧اة الطراكنة،
: الكرؾ منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،التدريس ىيئة أعضاء نظر وجهة من فيو الدؤثرة والشخصية والاجتماعية

.مؤتة جامعة
 ، عماف: دار ات١يسرة للنشر كالتوزيع . تنمية قدرات التفكير الإبداعي(. ََِٕالطيطي محمد )

 عشر الثاني الاقليمي الاجتماع الإدارم، للتطوير كاستًاتيجية :العاملتُ ت٘كتُ ،(ََِٔ)مرزكؽ بن سعد العتيبي،
 .مسقط ، ديسمبر13-11البشرية، الدوارد وتنمية الإدارية للشبكة

 وعلاقتو العامة الاردنية الجامعات في الاكاديدية القيادات لدى الوظيفي التمكين ، (ََِٔ)موسى حستُ العساؼ،
 منشورة، غتَ ماجستتَ رسالة ،التدريسية ىيئاتها اعضاء لدى الطوعي الوظيفي والاستقرار التنظيمي بالالتزام
.عماف العليا، للدراسات العربية عماف جامعة

 .التجارة كلية شمس، عتُ جامعة ،البشرية دالدوار  إدارة ،(ََِِ)الوىاب عبد علي،
لرلة دراسات تصور مقتًح لتحقيق القيادة الإبداعية لدل القيادات الإدارية باتٞامعات السعودية،  ،(َُِٓ)ىالة عيد،

ِْٔ:ّٕٖ، ُٔ،عددعربية في التًبية وعلم النفس
لتطوير بالأجهزة اتٟكومية في ات١ملكة (، ات١عوقات التنظيمية للئبداع عند موظفي اََِِالقحطاني، سافَ سعيد) 

.ِّٕ:ّْٕ(،ِ)ُْ، العلوـ الاداريةلرلة جامعة الدلك سعودالعربية السعودية، 
.َِ، المجلد أبحاث اليرموك(، إدراؾ مديرم الإدارة الوسطى للتمكتُ في ات١نظمات العامة الأدرنية، ََِْالقريوتي، محمد )

، تنظيمي، دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في الدنظمات الدختلفة(، السلوك الََِّالقريوتي، محمد قاسم)
عماف، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع.

إدارة الدعرفة وأثرىا في الإبداع التنظيمي: دراسة استطلاعية مقارنة من شركات (، ََِِالكبيسي، كصلبح الدين)
ة الإدارة كالاقتصاد، جامعة بغداد.، رسالة دكتوراه غتَ منشورة، كليالقطاع الصناعي الدختلط

: دار ابن حزـ ، بتَكت أسرار التميز والنجاح،مهارات التميز(، ََُِ، كفاء محمد )مصطفى
 دراسة الاردنية، اتٞامعة في العاملتُ ابداع في كأثاره الإدارم التمكتُ ،(ََِٗ)اتٟكيم عبد أرشيد، كأخو اتٯن، ات١عاني،

.ّْ:ٓٔ ،(ِ)ٓ الأردف، ،الأعمال إدارة في ردنيةالا المجلة تٖليلية، ميدانية
، عماف: ، لرلة دراسات(، معيقات الإبداع لدل العاملتُ في ات١كتبات ات١تخصصة في الأردفُْٗٗت٫شرم، عمر اتٛد)

.ُُٓ:ُِٕ(، ْ)ُِاتٞامعة الأردنية،
التوزيع ، الرياض : بيت الأفكار الدكلية للنشر ك التفوق الإداري( َََِ، موسى محمد ) يونس
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