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 :قال تعالى
قاَلوُا سُبْحانَكََ لاَ علمََ لناَ إلاَ ما عَلمَْتنَاَ إنكََ أنَْتَ الْعلَِيْمُ  «

 » الحَكِيْمْ 

 صدؽ الله العظيم

 سورة البقرة 23الآية    

  



 

 

 

 

 

على أشرؼ بـلوؽ أناره الله بنوره  ابغمد لله بضدا كثتَا حتى يبلغ منتهاه كالصلاة كالسلاـ
 .كاصطفاه

بكمدؾ ربي على توفيقك كإحسانك، كبكمدؾ على فضلك كإنعامك، كبكمدؾ على جودؾ 
 ككرمك، الذم بو يسرت أمرنا ككفقتنا لإبقاز كإبساـ ىذا العمل ابؼتواضع.

الله عز كجل كحده، فإف برقيقو لن يتم إلا بدا سخره لنا من أسباب كجدناىا  كإف كاف التوفيق من
 "سعيدي توفيقفي شخص أستاذنا الدكتور "

لذلك كمن دكاعي الاعتًاؼ بابعميل أف نتقدـ لو بجزيل الشكر كعظيم التقدير كخالص الامتناف، 
كإرشاداتو القيمة التي كانت لقبولو الإشراؼ على ىذه ابؼذكرة، كعلى ختَ عطائو، كعلى توجيهاتو 

ك الدكتورة طيبي مليكة على نصائحها القيمية كتفحصها للبحث جزبؽا الله   لنا عونا أثناء فتًة بحثنا
 .كل ابػتَ عتٍ 

 كما لا يفوتنا في ىذا ابؼقاـ أف نتوجو بجزيل الشكر إلذ أعضاء بعنة ابؼناقشة كل من: " الدكتور "

 مدعو "شيخاكم السنوسيالدكتور "مناقشا ك " قاسم حاج عليكالدكتور " ،" رئيسا بلجيلالر محمد
 على قبوبؽم برمل عناء تصفح ىذا العمل، كتقييمو، كإثرائو، فلهم عظيم التوقتَ

 كالتقدير، كجزاىم الله عنا ختَ جزاء.
              كما نشكر كل من قدـ لنا الدعم كالعوف، ماديا كمعنويا، من قريب كمن بعيد، أساتذة        

 كإداريتُ، طلبة ك أصدقاء...كندعوا ابؼولذ أف بهعلو في ميزاف حسناتهم.
 شكرا لكم بصيعا

 

  



 

 

 

 

 أىدم ىذا العمل ابؼتواضع كبشرة جهدم:

إلذ نبع العطف كابغناف التي أمطرتتٍ بدعائها، إلذ من سهرت الليالر مضيئة قناديل العلم 
أطاؿ الله عمرىا كالبسها لباس العافية...كابؼعرفة في قلبي، )أمي شمس دربي(   

إلذ صاحب الستَة العطرة كالفكر ابؼستنتَ، كمن لو الفضل في بلوغي ىذه اللحظة بجد 
أبي حفظو الله كأطاؿ عمره كجزاه عتٍ كل ختَ... كاجتهاد..  

إلذ من كانوا لر سندا كختَ معتُ، إلذ المحبة التي لا تنضب، إلذ من شاركتهم أطيب كأسعد 
ظات حياي  كضفرت همم ىدية من اأققدار،)إخوي  كأخواي  اأقعزاء(بغ  

" كعائلتها الصغتَة  مقدـ فاطمة الزىرةإلذ رفيقة دربي "  

 إلذ كل العائلة صغتَا ككبتَاك 

 أىدم ىذا العمل ابؼتواضع

  حليمي نعيمة

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة



 مقدمة
 

 أ 

 :مقدمة

قضية تنمية ابؼوارد البشرية من أىم قضايا القرف بفا أدل إلذ تزايد الإىتماـ بالعنصر البشرم  أصبحت

كالإنشغاؿ التاـ بو، نظرا للدكر الكبتَ الذم يلعبو في بقاح ابؼنظمة كإستمراريتها، كتطورىا كقدرة إستجابتها 

لنجاح بـطط ابؼنظمات على إختلاؼ للطلبات كابػدمات ابؼتزايدة فابؼورد البشرم يشكل الدعامة الرئيسية 

أنواعها كأحجامها لكونها برتاج إلذ أفراد مؤىلتُ قادرين على تنفيذ كافة نشاطاتها كعملياتها كما ابؼوارد 

 اأقخرل إلا عوامل مساعدة، فالإنساف ىو الذم يفكر كينظم كبىطط كيراقب.

عتبر مدل توفر القوة العاملة كعقلانية في ظل التحديات ابعديدة ابؼستمرة التي يفرضها عصر ابؼعرفة، ي

إستغلاؿ قدراتها من أىم العوامل المحددة بؼستول التقدـ كالرقي الإقتصادم داخل الدكؿ كعليو فإف توفر  

داخل التنظيمات يعتبر أمر مهم بالنسبة أقم تنظيم لتحقيق أىدافو ابؼنشودة  ةكفاية اليد العاملة الكفاء

مل في ظل بيئة متغتَة بشكل مستمر فهي تؤثر فيها كما تتأثر هما أيضا خصوصا كأف ىذه التعليمات تع

على الصعيدين الداخلي كابػارجي، لذا تعتمد ابؼنظمات ابغديثة في أساليب إستقطاب اأقيدم العاملة 

مة كبؿاكلة بناء بمط من العلاقات يقوم رابط الصلة بينها كبتُ العماؿ، لذا يعتبر الإىتماـ بابؼورد البشرم مه

من الوسائل ابؼهمة لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة أقف الرضا عن العمل كتنمية مشاعر الإنتماء كالسلوؾ الفعاؿ 

 لدل العاملتُ.

كفي ىذا السياؽ تنصب جهود الكثتَ من الباحثتُ الإداريتُ كمراكز البحث كليات الإدارة كالإقتصاد 

ابؼوارد البشرية حوؿ الوقوؼ على أبقع السبل  علم الإجتماع كخبراء تنمية كتطوير قدرات كخبرات كمهارات

بغل ابؼشاكل التنظيمية خاصة منها ابؼتعلقة بالإبداع الوظيفي كخلاؿ ىذا السعي ابغثيث إستحوذ العمل 



 مقدمة
 

 ب 

اأقكادبيي كالبحث ابؼيداني حوؿ قضايا الإبداع الوظيفي من خلاؿ قوة العمل الادارية كمهاراتها اأقساسية 

 ككعيا بأف قوةابؼورد البشرم لب الإدارة في كافة مستوياتها كعلى إختلاؼ أنشطتها.حيز كاسع كذلك إدراكا 

كلعل الإنشغاؿ ابؼتنامي ابؼتعلق بالقيادة الإدارية كمهاراتها اأقساسية من قبل عدد من الباحثتُ كعلماء 

في أف يكوف الإدارة كالتنظيم حاليا كمرده إلذ البحث ابؼستمر من طرؼ ابؼؤسسات عن من تراه اأقفضل 

ابؼورد البشرم ناجحا قادرا على التطوير الذم يزيد من كفاءة كفعالية اأقداء كبرقيق الإبداع كبوقق أىداؼ 

 ابؼؤسسة كاأقفراد كابعماعات كالتنظيمات.

في ابغقيقة أف بؤرة تركيز البحوث كالدراسات النظرية أقدبيات القيادة إبذهت بشكل جوىرم لوقت 

ادة الناجحة من خلاؿ بؿاكلة برديد خصائص كبظات معينة ككذا الوقوؼ على دكر طويل بكو عناصر القي

عوامل ابؼوقف القيادم في العملية الإدارية أملا منها في طرح بموذج نظرم نهائي كفيل بتحديد كضبط 

في كالتحكم في عوامل السلوؾ القيادم ابؼطور كالمحفز أقداء ابؼرؤكستُ كالمحقق أقىداؼ التنظيم، لكنها 

الغالب لد ترؽ إلذ ابؼأموؿ منها كىو دكر ابؼورد البشرم في ابؼنظمات كلد يستفاد منها إلذ أبعد ابغدكد، كربدا 

التغيتَ الذم حصل  ارجع ذلك إلذ ظهور مفاىيم كأساليب قيادية من خلاؿ عملية التأثتَ في الآخرين إفرازى

كعموـ ابؼدراء كابؼوظفتُ ابؼبدعتُ ،كل على  على أكثر من مستول أك إلذ التباين كالتفاكت بتُ القادة

مستواه الإدارم من حيث السمات كابػصائص كعوامل ابؼوقف كالبيئة المحيطة بابؼؤسسة، كالتي بذعل من ىذا 

ابؼورد البشرم عنصر مبدع كفعاؿ كناجحا في مؤسستو، فابؼؤسسة التي تتمتع بدورد بشرم مبدع كيتمتع 

 داخلية كخارجية ما أىلتها للنجاح.بخصائص كبظات معينة في ظركؼ 

 كفي ىذا الإطار كاف ابؽدؼ اأقساسي من كراء دراستنا الكشف عن الدكر الذم تلعبو القوة البشرية 

 :  فصلتُ في زيادة كبرستُ الإبداع الوظيفي في الإدارة كلتحقيقو قمنا بتقسيم العمل إلذ



 مقدمة
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كعناصره من  للدراسة تناولنا فيو العمل الإطار الدفاىيميحيث نتناكؿ في الفصل اأقكؿ ابؼعنوف 

 مدخل وأسس الإبداع الوظيفي.نظريات كتطور، ك 

تنمية الدوارد البشرية على مستوى الإدارة المحلية ودوره في بعنواف الثاني  كالذم جاءأما الفصل 

الفنية، ابؼهارات فقد تناكلنا فيو ابؼهارات البشرية بأنواعها الثلاث: ابؼهارات ، خلق الإبداع الوظيفي

الإنسانية كابؼهارات الذىنية "الإدراكية "ككذا اأقبنية النسبية للمهارات البشرية في ابؼؤسسة في بـتلف 

مستويات الإدارة مع إبراز مقومات بذديد القوة الإبداعية كتنمية مهاراتهم، معوقات النهوض بابؼورد البشرم 

 .ة المحلية ()الإدار  كتنمية مهارتهم بابؼؤسسات العمومية

 أهمية البحث : -2

تكمن أبنية البحث في بؿاكلة الوصوؿ إلذ نتائج عملية مأخوذة من أرض الواقع بالطرؽ العلمية، 

كىذا لغرض تفستَ العلاقة بتُ برديد قوة العمل كدافعية العماؿ من خلاؿ إشباع ابغوافز ابؼادية، ككيف 

 يكوف ذلك ؟كماذا ينجز عنو ؟

ئلة بيكننا معرفة كيف تستثار دافعية العماؿ، كمتى كماذا بذتٍ ابؼنظمة من ىذا؟ كبالإجابة عن اأقس

بدعتٌ أخر سنحاكؿ معرفة كيف يبدع الفرد العامل ؟ كمدل تأثتَ ابغوافز ابؼادية التي توفرىا ابؼنظمة لو في 

ىذه ابغوافز  مفهومو للعمل لكي ترفع من دكافعو للعمل كمستول بؾهوده ابؼبذكؿ لإشباع حاجاتو من خلاؿ

ابؼادية ابؼقدمة من جهة كإبقاز عملو بكفاءة من جهة أخرل كىل حققت ابؼنظمة الغاية من ىذه ابغوافز، 

 كىل رفعت إنتاجيتها كما ىو الدكر الذم يلعبو الإبداع الوظيفي في بذديد قوة العمل في ابؼنظمة؟.

 أىداف البحث:-3
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العمل كدافعية العماؿ كالإبداع من خلاؿ إشباع  معرفة العلاقة بتُ بذديد قوة العمل كدافعية-1

 ابغوافز ابؼادية حسب رأم ابؼوظفتُ.

 معرفة قيمة كابنية ابغقيقية لتجديد قوة العمل.-2

 معرفة نوع ابغوافز ابؼادية كدكرىا في إستشارة دافعية العماؿ كإبداعهم.-3

 مشكلة البحث:-4

لعوبؼة كما تفرضو على ابؼنظمات من شركط تنافسية إننا نعيش في عصر السرعة كابؼعلوماتية كفي ظل ا

 للبقاء على قيد ابغياة، فنحن في زمن أكوف اكلا أكوف فعلا، كعصر البقاء للأقول. 

ثبتتو اأقبحاث كالدراسات السابقة منذ تايلور كىتَزبرج إلذ يومنا ىذا، أقنو توجد عوامل كثتَة أكىوما 

الإنتاج، منها الفركؽ الفردية سواء كانت خلقية أك فكرية أك حركية تتدخل أثناء عمية أداء الوظائف كعملية 

كحتى نفسية، فلكل إنساف تصور كمفهوـ عن العمل كىدؼ يرغب في برقيقو من خلاؿ عملو كطموح 

 يسعى لبلوغو كدكافع بررؾ سلوكو كتؤثر على أدائو.

اعد في عملية الإبداع، كأسست كمن ىذا ركز الكثتَ من الباحثتُ على أبنية دراسة الدافعية التي تس

النظريات ككل حاكؿ تفستَ ستَكرة ىذه الدكافع ككيفية التأثتَ فيها أك توجيهها كتعديلها، كلتعقيد الدكافع 

كتراكبها ككثرة ابؼؤثرات فيها لاحظ معظم ابؼهتمتُ بابؼوضوع أبنية عملية التحفيز ابؼادم للفرد كحافز في 

 ز بشكل عاـ.عملية الدافعية بشكل خاص كبرفي

كىذا مع العلم أف ابؼنظمات بسنح أقفرادىا أشياء كثتَة أخرل كبفا لا شك فيو أنها تؤثر علي دافعيتهم  

كالإستقرار النفسي كالإجتماعي كالإقتصادم، الإبقاز، ابؼكانة الإجتماعية، التحدم، ابؼسؤكلية، ككل ىذا 

 يؤثر على مفهوـ العمل.
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 ؟الإبداع الوظيفي لديهم بدافعية ابؼوظفتُ كخلقعلاقة العمل قوة  ثر بذديدأما  -

 اأقسئلة الفرعية :

 قول؟الإبداع؟ أك للمؤثرات اأقخرل اأقثر اأقكبر في ىل للحوافز ابؼادية اأقثر اأق -

 ىل التكوين كالتدريب دكر في عملية الإبداع الوظيفي ؟ -

 فرضيات الدراسة :-5

 كالإجتماعية للفرد كلما زادت دافعيتو في ابؼنظمة.كلما زادت فرص تشجيع كبرستُ ابغياة ابؼهنية _ 

 _ إف للحوافز أثر بليغ في خلق الإبداع الوظيفي للموظفتُ .

_ تكوين كبرستُ ابؼستول للموظف يدفع بابؼؤسسة بكو التطور كمواكبة التقدـ ككذا بوسن من 

 قدرات ابؼوظف.

 أسباب إختيار الدوضوع : -6

 كتكمن في الدكافع اأقتية :

يل للبحث في بؾاؿ تدريب كتنمية ابؼوارد البشرية لكوف الاقتصاد اليوـ يقوـ في ابعوىر على ما ابؼ-

 انتجو العقل البشرم.

 ابؼوضوع عن متطلبات العصر بؼا للمعرفة كالتكنولوجيا من دكر في تسيتَ ابؼوارد البشرية.-

لتطورات ابؼعرفية كالتكنولوجية التعرؼ على كاقع الإدارات العمومية كمدل قدرتها على التفاعل مع ا-

 ابغديثة من خلاؿ التدريب كتنمية مواردىا البشرية.

 التوفر النسبي للمراجع في ىذا المجاؿ.-
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إف موضوع الإبداع الوظيفي كبذديد قوة العمل موضوع حديث :  حدود ولرالات الدراسة-7

الوظائف سنوات كعقود ماضية كانت الإقتصادية كالعمل ابغر مقارنة بلإرتباطو بالتوجو بكو ابؼؤسسات 

( لذلك أخذتهذه الدراسة صفة ابغداثة من ابعانب الزماني أقنها تدرس موظف أغلبها حكومية ) عمومية 

اليوـ ، أما الإطار ابؼكاني فشمل مديرية الإدارة المحلية مصلحة تسيتَ ابؼوارد البشرية ، أقف بؾاؿ الدراسة كاف 

الوقوؼ على الإىتماـ الذم تليو الدكلة للمورد البشرم في الإدارة المحلية من مؤسسة عمومية فأردنا معرفة ك 

أجل مواكبة التطور التكنولوجي ابغاصل عابؼيا اليوـ كفي كل المجالات خصوصا كأف الإدارة ابعزائرية تستَ 

 . بخطى متسارعة بكو الرقمنة في كل القطاعات خصوصا المحلية من أجل تقريب الإدراة من ابؼواطن

: إعتمدنا في دراستنا على بؾموعة من ابؼناىج ابؼتكاملة فيما بينها من  الدنهج الدتبع في الدراسة -8

أجل عمل متوازف بدءا بابؼنهج الوصفي كالإستقرائي من خلاؿ بصع ابؼعلومات كإستقراءىا ككضعها في 

رية كالوقوؼ على الركائز قالب ) خطة ( كمنهج دراسة ابغالة من خلاؿ تسليط الضوء على ابؼوارد البش

لإعتماد على ابؼقاربات النظرية من خلاؿ ابؼستويات ابؼتعددة باكالنقاط اأقساسية بػلق الإبداع الوظفي 

خصوص فيما تعلق بتًقية ابؼوظفتُ كابؼقاربة ابؼتعددة ابؼتغتَات فيما بىص بـتلف ابغوافز كالطرؽ كاأقساليب 

 بكو اأقفضل كالتميز.ابؼتبعة لدفع بدستول ابؼوارد البشرية 
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 الدفاىيمي للدراسة الإطار 
 



 الإطار الدفاىيمي للدراسة                                                             الفصل الأول
 

2 
 

 تدهيد:

إف فكرة العمل كجدت منذ القدنً، كبالتحديد منذ نزكؿ سيدنا آدـ عليو السلاـ كزكجو على 
 انت بؽما ذرية على سطح ىذه ابؼعمورة.كاأقرض،ك 

يتواجد راء التي ذرض العليم جل جلاله كمن علمو كطبيعة اأقكقد كاف يعلم الكثتَ من العلم الذم علمو الع
عليها كظهرت فكرة العمل لإستئناس ىذه الطبيعة كابغيوانات ابؼتوحشة كتسختَىا بػدمتو كفائدتو كبدأت 

كصراعو الدائم مع الطبيعة من  نساف ككسائل عملو،كتطور فكر الإ تتطور فكرة العمل مع تكاثر البشرية،
 .بلده كمنظمتو...في أيامو ىذهكضماف الراحة كالرخاء كالعيش الكرنً لو كلعائلتو كل جل الوجود،أ

 الدبحث الأول:مدخل عام ونظري للعمل

 :مكانتو عبر العصورو مفهوم العمل الدطلب الأول: 

كتعمتَىا  :كمع مركر السنتُ كتكاثر البشرية،مكانتو في الحضارات القديمةو مفهوم العمل -أ 
ا ابػاصة للعمل "كبفا نظرته كلذ للبشرية ككاف لكل منهاأرجاء اأقرض، كظهرت ابغضارات اأقبؼختلف 

 نساف فيكانت نتيجة عمل مضتٍ قاـ بو الإ  لد تقم من العدـ،ك ف ىذه ابغضارات القدبية،لاشك فيو أ
 ..1نتاج كالرخاء في أية مرحلة من التطور البشرمالقدنً كالعمل البشرم ىومصدر الإ

أكبالنسبة إلذ الصناعة التي فابغضارة ابؼصرية قامت على العمل، سواء الفلاحي لطبيعة ابؼنطقة، 
بظنت كالزجاج بركنز لإنتاج اأقسلحة، كصناعة الإأزىرت في ذلك الوقت كعرفت مصر القدبية صناعة ال

إلا دليلا على  تاأقىراماكالفخار، كابػشب كابعلد، كإستعماؿ الكمياء إلذ جانب صناعة النسيج، كما 
ككانوا ركادا بؽا أحسن شاىد على ذلك ابعثث المحنطة  ذلك، كما أف الكمياء من المجالات التي برعوا فيها

أكما يعرؼ بابؼمياء التي تركوىا بؿفوظة على حابؽا إلذ يومنا ىذا رغم مركر آلاؼ السنتُ عنها كقد كانت 
الكثرة من الصناعيتُ تتكوف من الرجاؿ اأقحرار بالإضافة إلذ القلة من العبيد كما كاف أصحاب كل فئة 

                                       
 .17، ص2،2004طابعزائر ، ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، 1ج ، التنظيم القانونيلعلاقات العمل في الجزائر، أبضية سليماف1
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عية تؤلف طبقة خاصة على شكل فرؽ تتبع رئيسا منهم أكمشرفا عليهم يؤجر عملهم بصلة من الفئات الصنا
 .1كيؤدم أقفرادىا أجورىم

جور  أما ابغضارة البابلية فقد إىتمت بالصيد كإستخراج ابؼعادف ،كما أنو بهب الإشارة إلذ أف اأق
سعار كذلك كىذا بدقتضى قوانتُ طرؼ الدكلة في ابغضارة البابلية إلذ جانب برديد اأقكانت بردد من 

كغتَىم من جور البنائتُ كضاربي الطوب، كابػياطتُ كالتجار كالنجارين كالرعاة ابؼلك بضورابي الذم حدد أ
 .2خرل الفئات العاملة اأق

كمن خلاؿ ماسبق بيكن القوؿ أف ىذه ابغضارة التي عمرت طويلا كسيطرت على العالد في تلك 
موا كتزدىر كتسود إلا بقوة العمل كالعلم معا، كليس السيف كابعيش كالقوة فقط الفتًة ماكانت لتولد كتن

بدعتٌ أخر فإف ىذه اأقمم كانت تقدس كبسجد العمل كتضعو في مرتبة عالية ليس للحاجة فقط بل للفخرة 
 كحب الرقي كالإزدىار.

 كانت بذاكزىم كيتعاملوف أما الفينيقيتُ بطبيعتهم التجارية فقد إستفادكا من إختًاعات ابغضارات التي
معها كىوما يعرؼ في عصرنا ابغالر بإستًاد التكنولوجيا، كما إشتهركا بصناعة الزجاج كابؼعادف كاأقسلحة، 

 .2كابغلي كالمجوىرات

لذ العمل الفكرم كلا قوـ بو العبيد، كما أنهم بييلوف إكي أما الركماف فقد كانوا بوتقركف العمل اليدكم،
ف أراضي كاسعة حيث كانوا بيلكو  ،بحب العمل الفلاحي شتهر أشراؼ الركمافكقد إ بوبوف البطالة ،

لذ الدكاكتُ حيث كانت لصناعات فقد نشأت في البيوت، ثم إنتقلت إما اكيقضوف فيها أغلب أكقاتهم، أ
جر صناعة البركنز كابػشب كالسفن كاأقسلحة كاأقتتمثل على كجو ابػصوص في الصناعات ابؼنجمية، 

 ار كالنسيج .كالفخ

                                       
 .19ص ، ابؼرجع السابق، أبضية سليماف1
 .109، ص 2001 ،مصر، دار غريب القاىرة، الدهني ماعتالعمل وعلم الإج، كماؿ عبد ابغميد الزيات2
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حيث قدموا العمل الفكرم كالفلسفة كابؽندسة كالطب  قبلهم اليونانيوف، تبعوإكىونفس ابؼنطق الذم 
، كرفعوا مكانتهم عاليا كإحتًفوا العمل اليدكم كإ كالرياضيات كغتَىا من عتبركه عذابا بيارسو العبيد العلوـ

 1عملا نبيلا يليق همم.كالبشر ابؼذنبتُ كابؼساجتُ، عدا الزراعة التي يركنها 

 :قتصادي الحديثمكانة العمل في الفكر الإو مفهوم :  الدطلب الثاني

العنصر اأقساسي للإنتاج كيرتبط مفهومو بظواىر  ابغديث على أف العمل ىو قتصادالإيتفق علماء 
 همذا النمو، رتبطتإابؼنتجات الصناعية كتعقد التنظيمات التي  التعقد في ابغياة الإجتماعية التي تنتج عن بمو

كلذلك أصبح معتٌ العمل من منظور اأقفراد كابعماعات يعتٍ ببساطة كسائل كأساليب تهدؼ إلذ برقيق 
لا يعبر عن العمل، فالإنساف لا يعمل من أجل الكسب فقط،  بذاهالإغاية للكسب في ابغياة، لكن ىذا 

 .2كبرقيق مالد بوققو غتَه  عية،يعمل أجل برقيق ذاتو، كحاجتو اأقساسية كابؼكانة الإجتما فهو

كيعرؼ العمل بأنو سلوؾ أكنشاط أكصرؼ الطاقة، الذم يستَ طبق خطة منظمة كيقتضي القياـ 
بوظائف معينة كيستهدؼ برقيق غرض إنتاجي معتُ، مقابل أجر مادم أكمعنوم، كيشرط في ىذا كجود 

الغربيوف أمثاؿ أدـ بظيث، كريكاردك،  فالاقتصاديوفعقد مادم مكتوب أكمعنوم بتُ بـتلف أطراؼ العمل 
 3يركف بأف العمل البشرم ىومصدر قيمة اأقشياء كابػدمات.

أعطوا مكانة عالية للعمل، كلكن حصركه في الإنتاج كبرقيق  الاقتصادكمن خلاؿ ىذا بقد أف علماء 
 الربح فقط، كلد يهتموا بالقائم بالعمل كأسباب قيامو همذه اأقعماؿ.

اث ابغديثة أف كجهات النظر ىذه غتَ صحيحة فالعمل جزء جوىرم في حياة كقد أكضحت اأقبح
الإنساف ماداـ ذلك ابؼظهر من ابغياة الذم يعطيو ابؼكانة كيربطو بالمجتمع كالعمل أساسا نشاطا إجتماعي 

                                       
 .20، ص 1995،، دار النهضة العربية للطباعة كالنشر، لبناف قاتويأصول علم النفس الدهني وتطبعبد الفتاح محمد داكير، 1
" دراسة على عينة من دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال " بيئة الدنظمة الداخلية كمتغير معدل إبراىيم عبد ابغق علي، 2

،  .12، ص 2015 أطركحة دكتوراه في إدغرة اأقعماؿ ،جامعة السوداف للعلوـ كالتكنولوجيا ،البنوؾ التجارية في كلاية ابػرطوـ
فية يالدمارسات الإستراتيجية والدهارات الفكرية للقيادة الجامعية ودورىا في تحسين جودة الحياة الوظخليل،  إبظاعيل إبراىيم ماضي3

، ص 2016، 5، العدد 2بؾلة جامعة القدس ابؼفتوحة للأبحاث كالدراسات الإقتصادية كالإدارية، المجلد للعاملين في الجامعة الإسلامية، 
55. 
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ة التي اأقساسيتتُ من إنتاج البضائع التي بوتاجها المجتمع، كمن ربط الفرد بنمط العلاقات الداخلي بوظيفتيو
 1يبتٌ عليها المجتمع، كقد رأينا أف للمكانة كالوظيفة أبنية قاطعة في السعادة النفسية للفرد.

كمن ىنا بيكننا القوؿ أف العمل يعتبر مكسب إنساني، كالإنساف يعمل لتحقيق ذاتو، كبلوغ مكانة 
 ....الخ..كالاحتًاـكمركز إجتماعي، كيعمل بغبو للعمل كبرقيق السعادة النفسية كالآمن 

 مفهوم ومكانة العمل في الشريعة الاسلامية الدطلب الثالث :

بوتل العمل في الشريعة الإسلامية مكانة مرموقة، حيث ذكر في مالا يقل عن ثلابشائة كستوف آية 
قرآنية كما أعطى سيدنا محمد عليو الصلاة كالسلاـ العمل مكانة ىامة في سنتو الشريفة من أقواؿ كأفعاؿ، 

يات الكربية كغزارة اأقحاديث النبوية الشريفة لا بيكننا ذكرىا كلها كمنو سوؼ نستدؿ ىذه الآ كلكثرة
أمر  العمل في الإسلاـ باأقماف كىذا دلالة على رفعة شأنو كتعظيما لو، كىو رتبطإيات فقد ببعض الآ

كعمل كمتاع"كالآخرة  طبيعي أقف الإسلاـ جاء لتنظيم أحواؿ الناس كالمجتمع كالربط بتُ أمر الدنيا "علم
فإَِذَا قُضِيَتْ الصَّلاةُ "عبادة كالثواب "كختَ دليل على ىذا قولو تعالذ بعد بسم الله الرحمن الرحيم }

 سورة ابعمعة. 10ية {صدؽ الله العظيم "الآ..فاَنتَشِرُوا في الَأرْضِ وَابْ تَ غُوا مِنْ فَضْلِ اللََِّ 

مل كالسعي لإكتساب قوت العيش بدختلف السبل كلد يكتفي القرآف الكرنً بابغث على الع
 ابؼشركعة، كجعل فيو درجات من حيث ابعزاء على إتقاف العمل كالإخلاص فيو.

ن ذكََرٍ أَوْ أنُثَىٰ وَىُوَ مُؤْمِنٌ فَ لَنُحْيِيَ نَّوُ فيقوؿ جل جلاله بعد بسم الله الرحمن الرحيم " مَنْ عَمِلَ صَالِحاً مِّ
هُمْأَجْرَهُمبِأَحْسَنِمَاكَانوُايَ عْمَلُونَ ۖ  حَيَاةً طيَِّبَةً   2. 97"صدؽ الله العظيم ،سورة النحل الآية  وَلنََجْزيَِ ن َّ

 كىذا ختَ دليل على مكانة العمل في القرآف الكرنً، فالإنساف الذم يعمل مهما كاف جنسو كىو
حسن ثواب الآخرة كىوأكبر  فسيعيش حياة طيبة كربية كلو أجرة عملو في ابغياة الدنيا، إضافة إلذ مؤمن،

 كأعظم. 
                                       

، الأداء الوظيفي في فنادق الخمس النجومو الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين التدوير الوظيفي ، الابؼعيعلي بن عبد ابؽادم1
 ..45، ص 2020، 4، العدد 4المجلد ، بؾلة كلية السياحة كالفنادؽ، ابؼملكة العربية السعودية

 .97، سورة النحل الأية 01القرأن الكريم،سورة الجمعة الأية 2
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في كتاب الله "القرآف الكرنً "بقد آيات عديدة تصنف اأقعماؿ كالصيد، الزراعة، الصناعة، الطب 
العمارة "ابؽندسة ابؼعمارة كالبناء" كغتَىا من المجالات ابغياة الإقتصادية نذكر منها على سبيل ابؼثاؿ في 

و تعالذ بعد بسم الله الرحمن الرحيم " كىوالذم سخر البحر لتأكلوا منو الصيد كالصناعة السفن كابعواىر، قول
بغما طريا كتستخرجوا منو حلية تلبسونها كترل الفلك مواخره فيو لتبغوا من فضلو كلعلكم تشكركف "سورة 

 .14النحل الآية 

لْكَ بَِِعْيُنِنَا وَوَحْيِنَا وَاصْنَعِ الْفُ من سورة ىود بعد بسم الله الرحمن الرحيم "37كقولو عز كجل في الآية 
 صدؽ الله العظيم. " وَلا تُخاَطِبْنِي في الَّذِينَ ظلََمُوا إِن َّهُمْ مُغْرَقُونَ 

كاأقمثلة كثتَة لاتعد كلا برصى ففي صناعة ابغديد أنزؿ سورة بأكملها برت عنواف سورة ابغديد في 
وَأنَْ زَلْنَا الْحدَِيدَ فِيوِ بَِْسٌ من ىذه السورة "26في الآية إشارة منو تعالذ إلذ الصناعة ابغربية كابؼدنية بقولو :

 1" صدؽ الله العظيم. شَدِيدٌ وَمَنافِعُ للِنَّاسِ 

كىناؾ آيات كثتَة من القرآف تشتَ إلذ صناعة كالنسيج كالتجارة كالزراعة كالبناء كغتَىا من بؾالات 
كما تبقى بقد رفعة مكانة العمل كقداستو، كمكانة  العمل الإنساني كابغياة الإقتصادية كمن خلاؿ ماذكرنا

العامل كمدل إحتًاـ القرآف الكرنً لو كدكره الفعاؿ في ابغياة الإجتماعية في المجتمع الإسلامي كالمجتمع 
البشرم ككل، كننصح بالرجوع إلذ ابؼصحف الشريف كأىل الإختصاص بؼعرفة مكانة العمل كالعماؿ في 

 الإسلاـ.

 السنة النبوية بقد الرسوؿ لى الله عليه وسلم    ذكر ما لا بيكن حصره في كتاب كاحد أكبؾلد عن كإذا رجعنا إلذ
العمل كمكانتو في المجتمع الإسلامي كالبشرم ككل كنور بعض اأقحاديث النبوية الشريفة لإستطاؿ نظرتنا 

 "ما أكل أحد قط ختَا من أف الشاملة على مكانة العمل كمفهومو في الشريعة الإسلامية فيقوؿ النبي لى الله عليه وسلم 
 2يأكل من عمل يده"ركاه البخارم.

                                       
 .26، سورة ابغديد اأقية 37، سورة ىود اأقية 14الكرنً،سورة النحل اأقية القرأف 1
 
 .  صحيح البخارم ، المجلد الثاني ،ابعزء الثالث ، الطبعة الثانية، إدارة ابؼنتَة ، بتَكت ، لبناف  2
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ما أكل العبد، كسب  كيقوؿ "أف أشرؼ الكسب كسب الرجل من عمل يده "ككذلك "أحل
 ح".الصانع إذا نص

"أطلبوا  كعمل الرجل بيده "، أما الزراعة فيقوؿ كفي التجارة يقوؿ لى الله عليه وسلم  " أفضل الكسب بيع مبركر،
 1الرزؽ في خبايا اأقرض ".

كمن خلاؿ اأقحاديث النبوية الشريفة التي تم ذكرىا كرغم قلة ما أرادكنا بقد ابؼكانة العالية التي 
يعطيها الرسوؿ لى الله عليه وسلم  للعمل، كابؼعتٌ كابؼفهوـ النبيل الذم بيثلو في ديننا ابغنيف، حيث ربط العمل كالعماؿ 

بلغها الإنساف إلا بعملو كعلمو نذكر منها ماكرد في اأقحاديث السالفة الذكر، كابػتَ، بصفات سامية لاي
ف توفرت النية  من العمل عبادة إكقد جعل الرسوؿ لى الله عليه وسلم  الشرؼ، الكسب، ابغلاؿ، الفضل ،...إلخ.

 كالاخلاص لله فيو.

 ماىية العمل وطبيعتو: الدطلب الرابع 

وـ العمل كمكانتو عبر بـتلف العصور كابغضارات ابؼتعاقبة بصفة بـتصرة، من بعدما تعرفنا إلذ مفه
القدنً إلذ العصر ابغديث، مركرا بدا كاف من تعظيم كشرؼ كإجلاؿ للعمل كالعماؿ في الإسلاـ، فقد بذلى 

 لنا مفهوـ العمل كطبيعتو كأىم الدكافع إليو التي بيكننا حصرىا في النقاط الآتية :

 إجتماعية كإقتصادية في حياة الإنساف. العمل ضركرة-

 العمل عبارة عن حلقة تواصل بالمجتمع كبهنب الإنساف البطالة.-

 العمل يساعد الفرد على برقيق الصحة النفسية كالبدنية كالعقلية.-

 بالعمل يستطيع الفرد برقيق ذاتو كبلوغ طموحاتو.-

 ا كعبادة في بؾتمعات اخرل.العمل كاجب كحق شرعي في كل المجتمعات كمقدس في بعضه -

 بالعمل بيكن للإنساف أف يشعر بالسعادة.-

                                       
 .123، دار إحياء التًاث العربي، لبناف.ص 7المجلد الرابع، ج  سنن النسائي،جلاؿ الدين السيوطي، 1
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 مفهوم العمل في التشريع الجزائري:-

قبل التطرؽ إلذ النصوص التشريعية كالقانونية كابؼراسيم الدستورية بهب علينا أكلا أف نعرؼ مفهوـ 
 ابؼؤسسة الإقتصادية من ابعانب القانوني.

طريقتتُ أساسيتتُ لتحديد مفهوـ ابؼؤسسة الإقتصادية العمومية، أكبؽا تتمثل في كضع ابؼشرع ابعزائرم 
"برديد ابهابي "، كالثانية تعتمد على بسييز بينهما كبتُ ابؽيئات  1إبراز العناصر الذاتية ابؼكونة لتلك ابؼؤسسة

 -01-12 الصادربتاريخ88/01كابؼؤسسات اأقخرل ابؼتشاهمة "برديد سلبي" كذلك بدوجب القانوف 
كابؼتضمن القانوف التوجيهي للمؤسسات العمومية كالإقتصادية، ككذلك بدوجب القانوف رقم 1988

كابؼتضمن القانوف التجارم،  75/59ابؼعدؿ كابؼتمم للأمر 1988-01-12الصادر بتاريخ 88/04
 كالمحدد للقواعد ابػاصة على ابؼؤسسات العمومية الإقتصادية.

 ابؼشرع إلذ معايتَ لتعريف ابؼؤسسة العمومية الإقتصادية ::بعأ  ايالتحديد الإيج-أ

: لقد حاكؿ ابؼشرع تعريف ابؼؤسسة العمومية الإقتصادية بواسطة برديد كبياف أولا الدعيار الدوضوعي
على مايلي :تشكل ابؼؤسسة  88/01من قانوف رقم 02ابؽدؼ كالغرض الذم تبتغيو، فقد نصت ابؼادة 

إطار عملية التنمية، الوسيلة ابؼفضلة للإنتاج ابؼواد كابػدمات كتراكم رأس ابؼاؿ  العمومية الاقتصادية، في
كىذه ابؼؤسسة في خدمة اأقمة كالتنمية كفق الدكر كابؼهاـ ابؼنوطة هما، كعلى كل فإنو بيكن رد الوظيفة 

 2كالغرض اأقساسي ابؼستهدؼ من كراء إنشاء ابؼؤسسات إلذ ابؼشاركة في عملية التنمية.

من أجل ضماف التنمية ابؼستمرة تنشئ الدكلة 88/01من قانوف 01ا مايوضحو مضموف ابؼادة كىذ
غراض ابؼؤسسة تتمثل منو على أف أىم أ09صادية كما تنص ابؼادة كتشرؼ على ستَ مؤسسات عمومية إقت

 التحسن ابؼستمر الإنتاجية العمل كراس ابؼاؿ.-في :

                                       
 .30، ص 2002ابعزائر ، دار ىومة للطباعة كالنشر، علاقات العمل في في ظل الإصلاحات الإقتصادية في الجزائر، راشد كاضح1
 ، الجهوية للشركة الجزائرية للتأمينات تلمسانتأثير جودة الخدمة على لرضا العاملين _ دراسة حالة وكالة تابعة للمديرية ، فايدة جبارم2

، بكر الصديقتلمسافو بألتجارية، جامعة كلية العلوـ الإقتصادية كعلوـ التسيتَكعلوـ ا،  بزصص تسويق، في العلوـ الإقتصادية  ماجيستً رسالة
 .56، ص2011
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 تَىا.تعميق الطابع الدبيقراطي لإداراتها كتسي-

 التطوير ابؼستمر للمستول التكنولوجي كالعلمي ضمن دائرة نشاطها. -

 الدعيار الشكلي: ثانيا

 كابعهاز بالشخصية القانونية.أيتمثل في مدل بستع ابؽيئة أكابؼنشأة 

لا لتنص على أف ابؼؤسسة العمومية التجارية  88/01من القانوف  03كمن ىنا فقد كردت ابؼادة 
تتمتع بالشخصية ابؼعنوية التي تسرم عليها قواعد القانوف التجارم إلا إذا نص صراحة على اأقحكاـ يستند 

اأقساس القانوني لإستقلالية ابؼؤسسات، كذلك خلفا للمجتمعات  باعتبارىاإلذ فكرة الشخصية ابؼعنوية 
حيث تنص على 04-08م من قانوف رق02الإقتصادية التي تفتقر إلذ ذلك "كذلك مايتضح في ابؼادة 

 .مايلي ابؼؤسسات العمومية الإقتصادية أشخاص معنوية بزضع لقواعد القانوف التجارم

 : التحديد السلبي-

على مايلي : تتميز ابؼؤسسة العمومية الإقتصادية في ىذا القانوف 88/01من قانوف 04تنص ابؼادة -
 عن:

وف العاـ كابؼكلفة بتسيتَ ابػدمات ابؽيئات العمومية بصفتها أشخاص معنوية خاضعة للقان-
 العمومية.

 ابعمعيات كالتعاكنيات كالتجمعات اأقخرل.-

كبعد معرفة ابؼؤسسة العمومية الإقتصادية نتطرؽ إلذ تنظيم علاقات العمل كذلك دائما من  -
 ابعانب القانوني ابؼؤسساي .

 : الجماعيةو تنظيم العلاقات الفردية  -1
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تلعبو الدكلة ابغديثة بتدخلها في برديد كتوجيو علاقات العمل ضمن أطر نظرا للدكر الفعاؿ الذم 
قانونية كتنظيمية بؿددة كمستقرة قصد ضماف ابؼساكاة في حقوؽ ككاجبات العماؿ كأصحاب العمل قصد 

 ضماف إستقرار علاقات العمل كبذنب كل ابػلافات التي قد تنجم بتُ الطرفتُ.

 : تنظيم علاقات العمل الفردية-أ

السيئة التي كلدىا النظاـ الفردم في علاقات  نعكاساتالإكمن ابؼعلوـ أف ىذا التدخل، كاف نتيجة 
العمل كواجب كحق لكل إنساف طبيعي في الإعلاف العابؼي  عتبارإالعمل كخاصة في جانب الإجراء، مع 

همة تأمتُ ىذا ابغق "فلابد أف تضطلع الدكلة بد59م "ابؼادة "أكده الدستور ابعزائر 1984بغقوؽ الإنساف 
تو اعلى قدر  اختيار العامل كبناء، كطبقا لإ قتصاد كالمجتمعقادرين على العمل حسب متطلبات الإلكل ال

من الدستور ابعزائرم " كلكي برقق الدكلة ىذا ابؽدؼ لابد بؽا أف تنظم شتى 24 كمؤىلاتو " ابؼادة 
 ابؼواضيع ابؼندرجة ضمن ميداف العمل ".

ه كغتَ كتابي، كتقوـ ىذأ: تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي  ثباتهاعلاقة العمل وإمراحل إنعقاد -ب
فق مابودده ية حاؿ بدجرد العمل بغساب مستخدـ ما، تنشأ عنها حقوؽ ابؼعنيتُ ككاجباتهم ك العلاقة على أ

تؤكده ابؼادة  ما من قانوف علاقات العمل كىو08تفاقية ابعماعية كعقد العمل " ابؼادة التشريع كالتنظيم كالإ
، كتقوـ ىذه العلاقة على كغتَ مكتوبأتنشأ علاقة عمل بدوجب عقد مكتوب 90/11من قانوف 157

 1م حاؿ بدجرد القياـ بعمل صاحب العمل.أ

التي 90/11نوف العمل من قا18كما بسر علاقة العمل بدرحلتتُ، مرحلة التجريب كما كرد في ابؼادة   
لذ كما بيكن أف ترفع إ  تتعدل الستة أشهر ،د توظيفو بؼدة بذريبية لاف بىضع العامل ابعديتنص " بيكن أ

إثتٍ عشر شهرا بؼناصب العمل ذات التأىيل العالر كبردد ابؼدة التجريبية لكل فئة من فئات العماؿ 
 كلمجموع العماؿ عن طريق التفاكض ابعماعي.أ

                                       
 6، ص 1995ابعزائر ، قابؼةمطبعة (،  الاجتماعيتشريع العمل في الجزائر ) القانون ، محمد الصغتَ بعلي1
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العمل للفحوص الطبية كما تنص ابؼادة كابؼرحلة الثانية مرحلة التثبيت تتم بعد إخضاع ابؼرشح بؼنصب 
 1ابؼتعلق بابغماية كاأقمن كطب العمل ".1988-01-26الصادر في 88/07من القانوف 17

 : سريان علاقة العمل -ج

"تقوـ علاقة العمل على مبدأ حرية العمل كحرية التعاقد، كذلك بناءا على عقد يبـر بتُ العامل 
 التي برددىا القوانتُ ابؼتعلقة بتنظيم علاقات العمل ".كصاحب العمل كفق الشركط كاأقحكاـ 

من قانوف علاقات العمل، 08كتبدأ علاقة العمل في السرياف بدجرد العمل كما تنص عليو ابؼواد 
 من القانوف اأقساسي العمل للعامل.51كابؼادة 90/11من قانوف 157كابؼادة 

كبذميد ىذه أكلذ ىي العمل الفعلي كالثانية ىي توقيف اف في ابغياة ابؼهنية للعامل، اأقكىناؾ كظيفت
 العلاقة.

 وضعية العمل الفعلي :-د

ية علاقة عمل، أقف ابؽدؼ من توظيف أم عامل يتجسد يقصد بتلك الوضعية العادية كالطبيعية أق 
كتواجده الفعلي في قيامو كأدائو لعملو بصفة فعلية، كىوالتنفيذ العيتٍ لإلتزامو فيتطلب منو ىذا اأقمر قيامو 

 في منصبو أكمكاف عملو ".

ابؼادية كابؼعنوية كالتعويضات ابؼالية "  كالامتيازاتكنتيجة بؽذا اأقداء الفعلي بوصل العامل على حقوقو 
منو على  34كتنص ابؼادة  من قانوف علاقات العمل على حق العامل في الراحة اأقسبوعية،33فتنص ابؼادة 

رسوـ ابؼمن 11، كتنص ابؼادة 2منو على العطل السنوية  39عة اأقجر كابؼادة أياـ اأقعياد كالعطل مدفو 
كطرؽ ربط اأقجر بالإنتاج على ابؼنجز بالفعل خلاؿ الشهر  يةابؼتضمن شركط تطبيق ابؼكافئات على ابؼردكد

 دكف غتَه. متيازاتالإالعامل الفعلي من ىذه  ستفادةإابؼقصود كىذا يؤكد 

                                       
 .7ص ، مرجع سابقمحمد الصغتَ بعلي ،  1

ديواف ابؼطبوعات ، شرح قانون العمل الجزائري )علاقات العمل الفردية والجماعية ( في ضوء النصوص التشريعية الحديثة، راشد راشد2
 .26، ص 1985ابعزائر ، بن عكنوف، ابعامعية
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ف العامل يعمل في ظركؼ إنسانية، كبؿمي ابغقوؽ بالقانوف، كابؼراسم نلاحظ أخلاؿ ىذه ابؼواد كمن 
 كبهد التحفيز اللازـ أقداء عملو دكف إكراه كإجبار مع برديد أكقات الراحة كالعطل بصراحة القانوف.

 : تعليق علاقة العمل-ق

كالعقد، بينهما أالقاعدة ابؼعموؿ هما في القانوف العاـ اف عدـ الوفاء بالتزاـ يؤدم الذ حل الاتفاؽ    
يبقى عقد العمل قائما في علاقة العمل اذا ماحدث مابووؿ دكف تنفيذه الالتزامات الواردة بو، ىذه ابغيلولة 

 كسبب الوقف.أسريانها بعد العائق كالتعليق يؤدياف الذ توقيف مؤقت للعقد لتستعيد علاقة العمل أ

 : حكام الخاصة ببعض الفئات العماليةالأ-و

ابؼتعلق بعلاقات العمل الفردية 1982-02-27الصادر في 82/06: القانوف رقم  تشغيل النساء
،بأف العماؿ يستفيدكف من نفس ابغقوؽ كبىضعوف لنفس الواجبات، مهما كاف جنسهم كسنهم مادامت 

 كية.مناصب عملهم متسا

كمضرة بالصحة كبردد قائمة الاشغاؿ أكعدبية النظافة أكأف استخداـ النساء لابهوز في اشغاؿ خطتَة 
من 16كمناصب العمل، التي بينع فيها استخداـ النساء، بدوجب قرار من الوزير ابؼكلف بالعمل " ابؼادة أ

 1قانوف سالف الذكر "

 : حداثتشغيل الأ-

الاساسي العامل للعماؿ على منع تشغيل ابغدث الذم يقل عمره عن من القانوف 44تنص ابؼادة 
كابؼتعلق بعلاقات 1982-02-27الصادر في 82/06من قانوف رقم 09كدتو ابؼادة أ سنة كىوما16

 العمل الفردية.

سنة، فيمنع استخدامهم في مراكز عمل 18سنة كلد يبلغوا 16اما الاحداث الذين بلغوا سن التشغيل 
 كمضنية، كاعماؿ تتطلب جهدا لا يتناسب مع قوتهم..."أطتَة كخأغتَ صحية 

 مناصب العمل اكاماكن العمل، بدوجب قرار من الوزير ابؼكلف بالعمل.أك كبردد قائمة الاشغاؿ 
                                       

 .8راشد راشد، مرجع سابق ص 1
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سنة الذ سن الرشد "فهي بفاثلة بغقوؽ 16كبالنسبة للحقوؽ ككاجبات ىذه الفئة من العماؿ " من 
 فس مناصب العمل.ككاجبات العماؿ الذين يشغلوف ن

 : جانبتشغيل الأ -

بهوز للمؤسسات ابؼستخدمة اف تشغل عمالا اجانب،إذا اقتضت الضركرة،كخوفا من ابؼنافسة،     
كبضاية اليد العاملة المحلية،حدد ابؼشرع ابعزائرم الشركط كابؼعايتَ التي تتم هما ىذه العملية في القانوف رقم 

شتَ في مادتو الاكلذ الذ اف تشغيل الاجانب ،يتم كفقا الذم ي81جويلية 11الصادر في 81/10
من القانوف الاساسي العاـ للعامل ،كابعريدة الربظية 45لاحتياجات التنمية الوطنية "الفقرة الاختَة من ابؼادة 

 1"1981-07-14الصادر في 28في عددىا 

-09ابؼؤرخ في 96/21من قانوف علاقات العمل ابؼتممة باأقمر 12:تنص ابؼادة  العمال الدؤقتين-
انو بيكن إبراـ عقد عمل بؼدة بؿدكدة بالتوقيت الكامل أكابعزئي عندما يوظف العامل لتنفيذ 07-1996

 عمل بؼدة بؿدكدة بالتوقيت الكامل أكابعزئي عندما يوظف العامل لتنفيذ عمل بؼدة بعقود أشغاؿ أكخدمات
 غتَ متجددة "

انو " لابيكن بذديد اية علاقة عمل بؿددة ابؼدة اكثر من مرة 82/06من قانوف 28كتنص ابؼادة 
 كاحدة كاذا تم بذديدىا أكثر من مرة تصبح علاقة العمل غتَ بؿددة ابؼدة.

كالعماؿ أما من حيث الإلتزامات في العمل كابغقوؽ كالواجبات فإنها بفاثلة بؽذه الفئة من العماؿ 
 الدائمتُ ،إلا في ابؼدة التي تربطهم بصاحب العمل.

:خصت التشريعات العمالية فئة ابؼعوقتُ بأحكاـ خاصة تتناسب كطبيعة العاىات فئات الدعوقين-
ابؼصابة هما،فتًكت برديد الاحكاـ ابؼنظمة لتشغيل ىذه الشربوة،التًتيبات ابػاصة بظركؼ عملها، كبـتلف 

  2النصوص التنظيمية "

                                       
 .9ابؼرجع السابق ص ، راشدراشد 1

 .11ابؼرجع السابق ص ، راشد راشد2
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 مدخل عام ونظري للإبداع الوظيفي: الدبحث الثاني 

 الدفاىيم الأساسية عن الإبداع الوظيفي: الدطلب الأول

ابؼؤسسات كابؼنظمات الناجحة بذد أف مايؤىلها للصدارة كما يبقيها قوية ىوأنها لاتعتمد تدهيد: 
الكلي على ابػبرة كالكفاءة للموظف أكالإدارم كإنهاء ابؼسؤكليات على أكمل كأتم كجو بالشكل  عتمادالإ

الصحيح كاأقمثل، بل أقنها تبحث طرؽ أخرل لتبقيها في ابؼقدمة كليزيد ابغماس داخل بيئة العمل، أقنها 
ـ نظائرىا من ابؼؤسسات، تطمح الذ التقدـ كالتطور بالشكل اأقعظم لتتقدـ بأفكارىا كأراءىا كأىدافها أما

لتكوف مبدعة في شتى المجالات، حيث أنها في الآكنة اأقختَة قد لقت الإىتماـ بتجديد قوة العمل في 
ابؼؤسسات كابؼنظمات كابؼؤسسات إىتماما كبتَا بؼا بؽا تأثتَ مباشر كأساسي على طبيعة العمل كجودة العمل 

ة أداء العاملتُ كزيادة دكافعهما للعمل للذين يقوموف ابؼستخرج فبيئة العمل ىي السبب اأقكؿ في طريق
، فبيئة العمل تعد الوسيلة الرئيسية لتحستُ كبذديد قدرات كأداء ابؼوظفتُ كتطويرىا كتزيد من   بأدائها كل يوـ

كالسياسية كالتي بمر هما في عصرنا ابغالر السبب اأقكؿ الذم بهعل  ةالإقتصاديكفاءتو، حيث أف الظركؼ 
ابؼؤسسات كابؼنظمات سواءا دكلية أكبؿلية أف تعمل جاىدة على تغيتَ البيئة الوظيفية ،كي ترقي  من إدارة

هما إلذ أسلوب إبداعي يؤكد بؽا البقاء كالإبداع في آف كاحد، كبهب أف تواكب التطور التكنولوجي كأف 
لسهولة اأقداء الوظيفي كقلة تدعم البيئة بأحدث اأقجهزة ابغديثة كي تزيد من نسبة بقاح العملية الوظيفية ك 

الشكاكل من العاملتُ حيث أف الإبداع الوظيفي ىوىدؼ رئيسي من أىداؼ ابؼؤسسة أكابؼنظمة فهويقويها 
كيدعمها كيبتٍ بؽا مستقبلا كاعدا، بييزىا عن غتَىا من ابؼؤسسات اأقخرل، كالإبداع يأي  إذا توفر للموظف 

يستطيع أف يبدع كيظهرمالديو من قدرات كمهارات تلبي حاجات بيئة عمل تناسبو كترقى بأسلوبو للأفضل ل
 ابؼؤسسة كتزيد من كفاءتها.   

 : الإبداع الوظيفيأولا

ف بدثابة اأقمل اأقكبر للعنصر البشرم بغل الكثتَ من ابؼشكلات التي أصبح الإبداع الوظيفي الآ 
لذا فإف مستقبل ابؼؤسسة لايعتمد على بؾرد القول العاملة كإبما يعتمد على توفتَ نوع بفتاز من ، تواجهو
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متزايد من قبل الباحثتُ العرب كاأقجانب كقد تباينت  اىتماـالعاملتُ لذلك لقى موضوع الإبداع الوظيفي 
 نظرتهم كتعريفاتهم لو كنوجز أبنها في: 

طة كالفعاليات كاأقساليب الإدارية التي تتبعها ابؼؤسسة بالشكل بؾمل التغتَات ابغاصلةفي اأقنشو ى -
 1.الذم يتلاءـ مع برقيق أىداؼ ابؼؤسسة

سلوؾ جديد بالنسبة لمجاؿ صناعة ابؼؤسسة ك الإبداع الوظيفي بأنو تبتٍ فكرة جديدة أ دافتكيعرفو -
 2.كسوقها كبيئتها العامة

للبدائل التي بيكن أف تسهم كفي مواجهة تطوير أصيل و كيعرؼ الإبداع الوظيفي على أنو ى -
 3.ابؼشكلات القائمة كالمحتملة

على أنو : بؾمل التغتَات ابغاصلة في اأقنشطة كالفعاليات كاأقساليب  الرحيم لزمود وحسينيعرفو 
 4.الإدارية التي تتبعها ابؼؤسسة بشكل يتلاءـ مع برقيق أىداؼ ابؼؤسسة

 ظيمنالتفتَل أف الإبداع الوظيفي " منظومة متكاملة تشتًؾ فيها ابؼنظمة الإدارية كأفراد  فرمانأما  -
ئة ابؼنظمة كتعتبر الإدارة ىي العنصر الفعاؿ في أداء ابؼؤسسة كمن تم كاف يمن مدراء كموظفتُ ككذلك ب

 5.كلابد تتبتٌ التطوير حتى برقق أىدافها

                                       
الإبداع الوظيفي كمدخل لتحسين أداء الدوارد البشرية في ظل التغيرات البيئية ، طيب سعيدة، بياض مصطفى، سهيلة بن جبار1

 .133 ص 2019، ، ابعزائر02، العدد 03المجلد ، بؾلة أفاؽ علوـ الإدارة كالإقتصاد، لدنظمات الأعمال
جامعة قسم إدارة اأقعماؿ ، ، في إدارة اأقعماؿ ماجيستً رسالة، أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعاملين، زيدو خالد ذيب أب 2

 .34، ص 2010أكت ، الشرؽ اأقكسط
 .181، ص 2010اأقردف ، الطبعة اأقكلذ، دار ابغامد للنشر كالتوزيع، السلوكالتنظيمي فيمنظمات الأعمال، شوقي ناجي جواد 3
المجلة العراقية للعلوـ ، دراسة حالة في الشركة العامة الكهربائية، أثر عملية الإبداع في تصميم الدنتوج، الرحيم إياد بؿمود،حستُ دنيا 4

 .55، ص 2010، 07المجلد رقم ، العراؽ، الإدارية
، دراسة حالة كزارة التخطيط كالتعاكنالإبمائي، أثر تدكين العاملين على ممارسة الإبداع التنظيمي في القطاع العام العراقي أبضد فرماف مها، 5

 .37، ص 2010جامعة التَموؾ ، كالعلوـ الإدارية الاقتصادكلية ،  العامة ةالإدار رسالة ماجيستً في 
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ابعهة التي يرتبط ك أقعمالو كمسؤكلياتو التي تكلفو ابؼنظمة هما أبأنو " تنفيذ ابؼوظف ىلال  كما يعرفو-
 1.كيعتٍ النتائج التي بوققها ابؼوظف في ابؼنظمة، هما

بوتوم على عدد من  أف الإبداع ستخلاصإالوظيفي بيكن  للإبداع من خلاؿ التعاريف السابقة
لذ جانب المجالات إ، ابػلفية العامة عن الوظيفةالعناصر كالتي تشمل ابؼعرفة بابؼهارات ابؼهنية كابؼعرفة الفنية ك 

ابؼرتبطة همذه الوظيفة من نوعية العمل كالدقة كالنظاـ كالإتفاؽ كالبراعة مع التمكن التفتٍ من ىذا العمل مع 
 .القدرة على تنظيم كتنفيذ العمل كعدـ الوقوع في اأقخطاء

لذ إبهاد رين كالعاملوف كالتي تهدؼ إابؼدي اأقفكار كابؼمارسات التي يقدمهاو الإبداع الوظيفي ى
عمليات كأساليب أكثر كفاءة كفعالية في إبقاز أىداؼ ابؼؤسسة كأف تكوف تتصف بالقبوؿ كاأقصالة كالنفع 

 .للمؤسسة كالمجتمع بصورة عامة

 مستويات الإبداع الوظيفي ثانيا : 

قطاع خاص من ك قطاع عاـ أإقتصادية ك يظهر الإبداع الوظيفي داخل ام منظومة سواءا إدارية أ 
بحيث أف الإبداع الفردم يعتبر ، خلاؿ ثلاث مستويات الفردم كابعماعي كعلى مستول ابؼؤسسة ابؼؤسسي

فلاشك أف إبداع كبسيز ، الإبداع ابؼسسي واللبنة اأقساسية للإبداع ابعماعي الذم بيثل نقطة إنطلاؽ بك
لذا فإف العلاقة بتُ اأقنواع متكاملة كبصيعها ، قائم عليهاابؼنظومة يكوف بإبداع ابؼورد البشرم الك ابؼؤسسة أ

 ضركرية للمؤسسات ابؼعاصرة كسنناقش ابؼستويات بإبهاز : 

: بحيث يكوف لدل العاملتُ دافعية إبداعية خلاقة لتطوير العمل  الفرد ىأولا : الإبداع على مستو 
مكتسبةكىذه ابػصائص ينميها التدرب من خلاؿ خصائص ك كذلك من خلاؿ خصائصفطرية يتمتعوف هما أ

ىذا ابؼستول حاكؿ الكثتَ من الباحثتُ في  2.كيساعد على ذلك ذكاء الفرد كمهوبتو التي يتمتع هما بالفطرة

                                       
 .12ص ، 2011، القاىرةمركز تطوير اأقداء كالتنميةالناشر ات تطوير اأقداء ،سلسلة مهار ،، مهارات إدارة الأداء، ىلاؿ محمد حسن 1
ابؼلتقى ، " الحوافز كأحد الركائز الأساسية لتنمية الإبداع للموظفين داخل الدؤسسات الحديثةمداخلة بعنواف ، زىية كواش،  أسريرتَمن 2

 19_18ابعزائر يومي  ،جامعة سعد دحلبالبليدة، دراسة كبرليل بذاربوطنية كدكلية، الدكلر : الإبداع كالتغيتَ التنظيمي في ابؼؤسسات ابغديثة
 .6ص  2011مام 
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المجاؿ التفصيل فيو سعيا لتحديد السمات التي بسيز الشخصية ابؼبدعة عن غتَىا من حيث القدرات 
، الشخصية، الذكاء، التعليم، صائص الفرد ابؼبدع في " ابؼعرفةتكمن خ ختصاركبإ، كابؼيوؿ ستعداداتكالإ

في ابغكم، تأكيد الذات، برمل  ستقلاليةالإ، ابؼثابرة، الثقة بالنفس، ستطلاعالإ، حب العادات الإجتماعية
 1"ابؼخاطرة، ابؼركنة 

 ثانيا: الإبداع على مستوى الجماعة 

الفردية، كذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم كتبادؿ الرأم إبداع ابعماعة يفوؽ كثتَا إبداعات اأقفراد 
كابػبرة كمساعدة بعضهم البعض إضافة إلذ أف الإبداع ابعماعي يتأثر سلبا كإبهابا بعدة عوامل، كأنو في 
حالة لد تتوفر الظركؼ كالعوامل ابؼناسبة لإبداع ابعماعة فإف ابعماعة لن تبدع كإف كاف بصيع أفراد ابعماعة 

 2دعتُ.من ابؼب

بالتميز في اأقداء، دعم كمؤازة  ـلتزاالإإف إبداع ابعماعة يتأثر بعوامل : الرؤية، ابؼشاركة اأقمنة،  -
كالتوافق بتُ  نسجاـإالإبداع، مع التأثر ب: "جنس ابعماعة، التنوع الثقافي للجماعة، بساسك ابعماعة، 

 3أفراد ابعماعة، عمر ابعماعة، حجم ابعماعة ".

 

 

 مستوى الدؤسسة  بداع علىثالثا: الإ

                                       
 .309ص ، اأقردف، طبعة أكلذ، دار حامد للنشر كالتوزيع، إدارة الدنظمات منظور كمي، حسن مرنً 1
جامعة ، في التًبية الرياضية رسالة ماجيستً ، الرياضيةمستوى الإبداع الإداري والوظيفي لدى مدرسي التربية ، بسمة قاسم محمد الدرايسية 2

 .16، ص 2008، اأقردف التَموؾ 
جامعة الشرؽ كلية اأقعماؿ ،،  في إدارة اأقعماؿ  رسالة ماجيستً، أثر القوة التنظيمية على الإبداع الوظيفي للعاملين، زيدو خالد ذيب أب 3

 .38، ص 2010أكت ، اأقكسط



 الإطار الدفاىيمي للدراسة                                                             الفصل الأول
 

18 
 

لذ الإبداع لها كأدائها، كحتى تصل ابؼؤسسات إكىنا تكوف ابؼؤسسة ككل مبدعة كمتميزة في عم -
لابد من كجود إبداع فردم كإبداع بصاعي، فهما ابؼصدر الرئيسي كاأقساسي للمؤسسة ابؼبدعة كتتميز 

 ابؼؤسسة أكابؼنظمومة ابؼبدعة ب: 

 تصالررين رغم الفشل في ابؼرات الكثتَة، الإابؼمارسة كالتجريب ابؼستم ابؼيداني كابؼيل بكو بذاهالإ_
 القوم مع حاجات كرغبات ابؼستهلكتُ.

 الإنتاجية من خلاؿ مشاركة العاملتُ في تقدنً ابؼقتًحات كبدائل العمل. _

 كتطبيقها. مهاحتًاإتطوير مبادئ كقيم كأخلاقيات للعمل يعرفها ابعميع كيعملوف على  _

بابؼهارة اأقصلية للمؤسسة ابؼبدعة كعدـ التحوؿ إلذ بؾالات عمل ليس للمؤسسة مهارة  الالتزاـ_
 1متأصلة فيها،الشدة كابؼركنة معا.

 : مراحل عملية الإبداع الوظيفي نيالدطلب الثا

 تقوـ عملية الإبداع على بؾموعة من ابؼراحل نوجزىا في : 

:حصر معلومات عن ابؼنظمة، برليل ابؼناخ الداخلي كرصد نقاط  أجلد والتحضير من االإعد -
القوة كنقاط الضعف ف برليل ابؼناخ ابػارجي كتبيتُ الفرص كابؼعوقات، عمل القياس ابؼرجعي للتعرؼ على 
مستويات اأقداء اأقفضل لدل ابؼنافستُ، رصد التطورات التقنية كتأثتَاتها المحتملة، دراسة أىداؼ كخطط 

 مة ككحداتها ابؼختلفة. ابؼنظ

 الإبداع الوظيفي : ةالإستًاتيجيكمن خلاؿ ىذه ابؼعلومات بيكن بناء ابؼراحل 

: كالغرض من ىذه ابػطوة ىومناقشة الفرد القائم بالعمل في نتائج الإعداد  الدناقشة والتصميم -
بداع كالتقنيات كالظركؼ كالتحضتَ كالتعرؼ على معطيات ابؼوارد البشرية بالنسبة للمستويات اأقفضل للإ

ابؼلائمة من كجهة نظر ابؼسؤكلتُ عن التنفيذ كابؼرتبطتُ بواقع العمل في ابؼنظومة كتكوف نتيجة ىذه ابػطوة 

                                       
 .381، ص 2013، 01ط، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة، إدارة الدنظمات منظور كمي، ماجد عبد ابؼهدبيساعدة 1
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بتُ ابؼبدع كالقائمتُ بالعمل أكمن بيثلهم كالنقابات مثلا على توصيف العمل ابؼطلوب بدقة  الاتفاؽعي 
 ت العمل الرئيسية التالية : بوضوح على مكونا الاتفاؽكتفصيل كما تبتُ 

 إجراءات الإبداع كابؼسؤكليات المحددة للقائم بالعملية.  _

 الصلاحيات كحدكد ابغركة للقائم بالعملية. _

 أسس تقييم كتقدير الإبداع. _

 النتائج ابؼستهدفة للإبداع. _

لنظاـ ابؼنظومة،  هىوتأييد اقتناعبحيث بسثل ىذه ابػطوة عملية تدريب كتهيئة للعامل ابؼبدع لكسب _
 1مع تبياف منافعو كمن تم تقل مقاكمة أفراد ابؼنظومة كيقبلوف فكرة التغيتَ. 

عليو كصيانة مكونات الإبداع، كتشمل  تفاؽالإ: كتهتم ىذه ابػطوة بتقنتُ ماتم عتمادوالإالصيانة 
 ىذه ابػطوة بؾموعة من الإجراءات ابؼهمة التالية : 

 زمة لتمكتُ ابؼوارد البشرية.حصر ابؼساعدات الا -

 تنسيق خطة العمل من أجل تثبيت الإبداع. -

 تنسيق الإبداع مع ابػطة العامة للمنظومة. -

: يعتبر بموذج الإجتماع بتُ الرئيس كالقائم على عملية التطوير كالإبداع داخل  نموذج الإجتماع
كابؼنفعة ابؼتبادلة كالتأكيد على ابؼسؤكلية لذ خلق شعور بالثقة سة أىم مراحل العملية بحيث يهدؼ إابؼؤس

لذ القائم بالعمل قد توصي عاملتُ كبذنب إرساؿ رسائل خاطئة إابؼشتًكة بتُ التطوير كالإبداع بتُ الإدارة كال
لذ جلسة تقدنً العمل كليس بزطيط الإبداع، حيث يلاحظ أف و موضع مسألة كأف ابعلسة ستتحوؿ إإليو أن

 2فيها ابؼديركف ىي ابػلط بتُ تقييم العمل كإدارة العمل كالإبداع.  أىم اأقخطاء التي يقع

                                       
 .93_ 91، ص ص2005، القاىرة، دار النهضة العربية، الإدارة الدعاصرةمدخل حديث، شوقي محمد شوقي1
 . 149، ص 2001، القاىرة، دار الطباعة كالنشر كالتوزيع، إدارة الدوارد البشرية الإستراتيجية د علي السلمي، 2
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 : مبادئ وأبعاد الإبداع الوظيفي ثالثالدطلب ال

العديد من الباحثتُ في برديده كفيما يلي  ختلفإللإبداع الوظيفي مبادئ كأبعاد عديدة، حيث 
 نذكر أبرز ابؼبادئ كاأقبعاد : 

 لقد حدد الباحثوف مبادئ الإبداع الوظيفي العناصر التالية : أولا : مبادئ الإبداع الوظيفي : 

الصحيح كفي خدمة الصالح العاـ كلد  بذاهالإمادامت في  إفساح المجاؿ أقم فكرة لكي تولد كتنمو -
 بهزـ بعد بخطئها أكفشل.

نظومة بتنمية كرعاية اأقفراد أقنهم مصدر قوة إقتصادية كبشرية لتنمية كتطوير مسار ابؼ عتناءالإ-
 أكابؼؤسسة بفا بهعلها اأقكبر كاأقفضل كاأقكثر إبداعا كربحا كلتكن ابؼكافأة على أساس ابعدارة كاللياقة. 

كتشجيع كتنمية اأقفراد بإتاحة الفرص بؽم للمشاركة في القرار، كبرقيق النجاحات  حتًاـإ -
 للمؤسسة.

بداع أف تكوف النسخة الرائدة كالفريدة ليس الإبداع أف نكوف نسخة ثانية أكمكررة في البلد، بل الإ -
 مع كضع التعديلات اأقزمة. ءالردملذلك بهب ملاحظة بذارب الآخرين كتقوبيها، كأخذ ابعيد كترؾ 

لاينبغي ترؾ الفكرة ابعيدة التي تفتقد إلذ أليات التنفيذ، بل بهب كضعها في الباؿ كتعرض  -
ركر الزمن كابؼناقشة ابؼتكررة ربدا تعطي مقدرة على للمناقشات فكثتَ من اأقفكار ابعديدة تتولد مع م

 1تنفيذىا.

 ثانيا : أبعاد الإبداع الوظيفي 

 حاكلنا إجازه في :  ما تعددت اأقبحاث في ىذا العنصر كإختلفت أراء الباحثتُ كىو

 : كىي القدرة على توليد أفكار جديدة كنادرة كمفيدة كغتَ مرتبطة بتكرار أفكار سابقة.  الأصالة -

                                       
 .139_137، ص ص 2008اأقردف ، الطبعة اأقكلذ، دار أسامة للنشر كالتوزيع، الإبداع الإداري، بصاؿ ختَ الله 1
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لذ من نقاط مغتَة في النظر إ نطلاؽكالإ: كتعن قدرة ابؼبدع على تغيتَ زكايا تفكتَه  الدرونة -
 ابؼشكلات.

أقفكار تفوؽ الطلاقة كالقدرة على التحليل : كتعتٍ قدرة الشخص على إنتاج كمية كبتَة من ا -
 ابؼتوسط العاـ في غضوف فتًة زمنية مينة.

: أخذ زماـ ابؼبادرة في تبتٍ أفكار كأساليب جديدة كالبحث عن حلوؿ بؽا  الدخاطرة وروح المجازفة -
في الوقت نفسو يكوف الفرد فيو قابلا لتحمل ابؼخاطر النابذة عن اأقعماؿ التي يقوـ هما، كلديو الإستعداد 

 ليات ابؼتًتبة عن ذلك.بؼواجهة ابؼسؤك 

: كيقصد هما الوعي بوجود مشكلات أكحاجات أكعناصر ضعف في الحساسية للمشكلات  -
 1البيئة أكابؼوقف. 

من الضركرم أف بىتار قسم ابؼوارد البشرية بعناية ئة العمل لزيادة الإبداع الوظيفي : يتطوير ب -
فريق عمل كموظفتُ لديهم ابػبرة بالإضافة إلذ ابؼوظفتُ لديهم القدرة على التعاكف لتحمل الضغوط كأخذ 
اأقزمات على بؿمل ابعد كبهب تدريب عدد من ابؼوظفتُ ابعدد كتزكيدىم بابؼهارات الازمة أقداء ابؼهاـ 

 .رؤسائهمة عالية، معا للتأكيد على ضركرة التعاكف مع ابؼوكلة إليهما بكفاء

ترل الإدارة بتمعن إمكانية القضاء على نقاط الضعف، بل تقوية نقاط القوة لفريق العمل لتجنب  -
 الوقوع في فخ السلبية كالتأثتَ على اأقداء العاـ.

كوف الإبقاز، لذلك بهب أف تيعد الإىتماـ بدكانة العماؿ أحد العوامل المحفزة ابؼهمة لتحقيق  -
تها، كىوماينعكس على نفسية ابؼوظفتُ كشعورىم اكألواف مربوة بهب مراعىناؾ إضاءة كديكور مناسب جيد 

 إلذ ابؼؤسسة.  نتماءبالإ

                                       
، جامعة قاصدم مرباحكلية العلوـ الإقتصادية ،،ماستًمذكرة ، أثر الحوافز على على السلوك الإبداعي لدى العاملين، بلحبيب إبراىيم 1

 .11_10، ص ص 2018ابعزائر ، كرقلة
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بتُ  موثوقة كأدكات تكنولوجية حديثة، من أجل برستُ التواصل تصاؿإيوفر ابؼوقع ابؼناسب سائل  -
 ابؼوظفتُ.

غة التعليمات بطريقة جذابة مع بذنب الكلمات ابغادة كالغامضة التي لايفهمها من اأقفضل صيا-
لغة التهديد أكالتخويف، همذه الطريقة بيكنك التخلص من غضب  ستخداـإالبعض، كحاكؿ بذنب 

 ابؼوظفتُ.

بيكن تعيتُ مهاـ بـتلفة بطريقة تتوافق مع مهارات ابؼوظفتُ كيتجنب التحميل الزائد للقدرة همذه -
 لطريقة لن تكوف مرىقا فيها في ابؼستقبل.ا

يفضل تها، بشرط أف اابؼركنة كالتفاعل النشط من اأقمور التي بهب على إدارة ابؼوارد البشرية مراع-
حسب طبيعتها البشرية، كيضمن مشاركتهم في كل شيء يعزز ترابط  ،صاحب العمل ظركؼ فريق العمل

 علاقتهم الإجتماعية.

ابغوافز كابؼكافآت، من الضركرم النظر إلذ موظفي ابؼنظمة من حيث الإنتاجية عندما يتم رصد -
 كبالتالر بيكن بزصيص مكافآت كفقا أقفضل أداء مع الشكر كالثناء.

هية، مثلا التمارين أكالعمل الذم بيكن يفي اأقنشطة التًف بلراطالإبيكنك تشجيع ابؼوظفتُ على  -
العمل بأكملو، كما أنو يعيد الطاقة فإنو بىفف  ىا الإبهابي على جوأف يقوم الركابط بينهم، نظرا لتأثتَ 

 1الضغوط كالإجهاد. 

  

                                       
، ابؼملكة العربية السعودية العامة الادارةبؾلة ، والتطورالاداري .،لزاورالتنميةالتجاربالابداعيةفياستراتيجياتالاصلاح، بشرأ حسن الطيب01
 45،ص 29العدد،
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 الوظيفي أحد أىم الركائز للإبداع الوظيفي ستقرارالإ:  الرابعالدطلب ا

الوظيفي للموظفتُ كالعماؿ داخل ابؼنظومات أحد أىم اأقسباب كاأقىداؼ  ستقرارالإ: يعتبر  تدهيد 
التي يطمح بؽا الفرد كابؼنظومة على حد سواء، فالإستقرار الوظيفي بالنسبة للفرد بيثل أحد ابؼكاسب 
الإجتماعية كالإدارية ابؼهمة للطرفتُ، فهوبالنسبة للمنظومة مصدر لتحقيق الإبداع كاأقىداؼ ابؼسطرة 

لعلماء الإجتماع في ىذا المجاؿ بالغ اأقثر في إبراز كاقع  ياأقمبتَيقنتاجية ابؼرتفعة، كقد كاف للإسهاـ كالإ
العمل كظركفو كمستويات الرضا العمالر من كل ذلك، كقد تبلور كل ذلك في نظريات علمية تصب في 

 ة العمل للفرد من أجل خلق موظف مبدع كمسؤكؿ.ئأىداؼ برستُ العمل كبي

 الوظيفي الاستقرارأهمية  :أولا

كضع معتُ كلذلك  الوظيفي على أنو الثبوت كالرسوخ كابؼتانة على أم حاؿ أك ستقرارالإيعرؼ :  1
في التصميم، اأقداء الوظيفي، توجيو التنظيم،  ستمراريةإفي النظم الإدارية لابىرج عن :  ستقرارالإفمعتٌ 

 كىوأنواع : 

 المحافظة على ابؼعالد التنظيمية على مدار الوقت. الإستقرار ابؽيكلي : كيقصد بو  -

 إستقرار الوجود : كيعتٍ بساسك أىداؼ الوحدة التنظيمية بدركر الوقت.  -

 إستقرار الإنتاج أكالتكنولوجيا : كلذلك علاقة مباشرة بنظم الإدارة كعلى رأسها نظم ابغكومة. -

عد كاللوائح كإجراءات من بؾموعة القواالإستقرار الإجرائي : كيتعلق اأقمر بإجراءات العمل -
 ستقرار الإجراءات بدا بىلق تنسيق أكبر بتُ عدد كبتَ من اأقفراد بأقل تكلفة كجهد بفكنتُ. التشغيل، كإ

ابؼستخدمتُ : كقد تم تدارسو في كتابات قليلة من زكايا بـتلفة مثل : إستقرار القيادة،  رإستقرا-
 1إستحقاؽ التعيتُ مدل ابغياة، معدؿ دكاراف العمل.

                                       
دار الفجر للنشر ، تربصة عبد ابغكم أبضد ابػزامي، كامبردج في الإدارة العامة : الدنظمات والحوكمةوالأداء، لورانس أكتوؿ كينيث مائتَ -1

 .215_214، صص 2013، القاىرة _مصر _ 1ط، كالتوزيع
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يعد الإستقرار الوظيفي تربصة للحاجات اأقساسية التي يطمح بؽا كل عامل كيشمل ذلك جوانب 
فتوفر ىذه  كظركؼ العمل ابعيدة كالتقدـ ابؼهتٍ كحوافز العمل،عدة أبنها اأقمن الوظيفي كالعدالة الوظيفية 

ابية داخل ابؼنظومة بهظهر في سلوكيات إ يتم العوامل ينعكس إجابا على نفسية ابؼوظفتُ كالعماؿ، ما
في العمل كعلاقات العمل ابعيدة كتدني حالات ترؾ  كالانضباطتتًبصها درجة الرضا عن العمل كقلة الغياب 

 معدؿ دكراف العمل. فاضكابلابػدمة 

 كمن أثار إستقرار ابؼوظف نذكر : 

ستقرار مادم كإ ستمراربإ ندرة حالات ترؾ ابػدمة : كفي ذلك تقلقل لتكاليف تفقدىا ابؼنظومة  -
 كنفسي للموظف يزيد من إنتاجيتو.

ة للفرد التخطيط كالتنبؤ : بالنسبة للمنظمة فيما يتعلق بإدارة مواردىا كتنفيذ خططها كبالنسب -
 التخطيط بؼستقبلو الوظيفي كاأقسرم.

برقيق العدالة بتُ ابؼوظفتُ: من خلاؿ ذلك تسود علاقات عمل جيدة يسودىا الود كالتعاكف -
 1تنعكس إجابا على مردكدية ابؼوظفتُ كالعماؿ كبالتالر إنتاجية ابؼنظومة.

 : مستوى الرضا كمظهر من مظاىر الإستقرار الوظيفي ثانيا 

ابية أم أف عبارة الرضا بهفركـ بأنو : " ابؼدل الذم توفر معو الوظيفة لشغلها نتائج ذات قيم إيعرفو 
 2ترادؼ التكافؤ " 

الرضا الوظيفي عملية نسبية لذلك كردت بشأنو تعاريف كثتَة، أما عن درجة الرضا عن العمل فهي 
ابؼشاعر للغتَ كقد تظل في  بسثل سلوؾ ضمتٍ أكمستتًا يكمن في كجداف الفرد فقد يبدم الفرد ىذه

 ذلك في الدرجة من شخص أقخر.  انعكاساتمكنوناتو، كتتفاكت 

 كمن خلاؿ ماسبق بيكن القوؿ أف رضا الفرد عن الوظيفة يتحقق عند : 
                                       

1
Brain Tracy :change yourthinking ،change your life ،hoboken ،new jersey published 

by :johnwiley 2003 ،p54.  
2
 -Vroom ;V/H: Woork and Motivation New York ،johnwiley،sons 1964،p 100. 
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 إشباع ابغاجات الضركرية للأفراد في العمل. -

 حرية أكبر كإدراؾ أكسع للدكر في مكاف العمل.  -

 رات أكابػصائص الشخصية. تناسب الوظيفة مع القد -

 فضاء أكسع لإبراز قدراتو طاقتو الكامنة في بؿيط عملو. -

 1الإحساس بالرعاية كالإىتماـ كالتقدير الإنساني. -

 ثالثا : العوامل الدؤثرة على رضا الدوظف

بيتد ليعطي الشعور باأقمن ثره إشباع للحاجات القاعدية، كما أف أأ الرضا عن اأقجر : بيثل مصدر 
لذ ابؼكانة الإجتماعية كما قد ينظر إليو الفرد كرمز لعرفاف ابؼنظمة أقبنيتو، كفي حالات أخرل كيرمز إ

يستخدـ لإشباع ابغاجات الإجتماعية من خلاؿ مايتجو إليو الفرد من تبادؿ المجاملات الإجتماعية، كقد 
 2بتُ ىرزبرغ أف توفر عنصر اأقجر بدستول مقبوؿ من حيث كفايتو كعدالتو. 

الرضا عن بمط الإشراؼ : فابؼشرؼ ابؼتفهم بغاجات مرؤكسيو كمشاعرىم، كالذم يقيم علاقات  2
ابؼتبادلتُ كابؼودة، يكوف مستول الرضا عاؿ بينهم كالعكس  كالاحتًاـمعهم على أساس الصداقة كالثقة 

تم  ابؼكافأةتوزيع صحيح، كللمشرؼ علاقة بتقييم أداء مرؤكسيو فكلما أحس العامل بأف تقييم اأقداء في 
 3مستول الرضا لديو.  ارتفعبشكل عادؿ 

في العمل  الاستقلاؿفابؼدير الذم يفوض سلطات كحريات كاسعة للمرؤكستُ الذين يفضلوف 
 كبوقق رضاىم عن العمل. احتياجاتهمكيتمتعوف بقدرات عالية، سيشبع ذلك 

                                       
، دفر ، اأقدار ابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة، السلوك التنظيمي في إدارة الدؤسسات التعليمية، السيد محمد عبد المجيد، فاركؽ عبده فيلة1

 .260_259، ص ص 2014

 .365، ص 2007، ، عماف اأقردف3دار كائل للنشر ،ط  إدارة الدوارد البشرية ) إدارة الأفراد (،، سعاد نائف برطوني 2
، ص 1999، ، عماف اأقردف1دار الشركؽ ط ، تربصة فارس حلمي، الددخل الى علم النفس الصناعي والتنظيمي، وركنالد م ربهي 3

273. 
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الرضا عن مستول اأقمن الوظيفي تقوـ فكرة اأقمن الوظيفي على رفع درجة الطمأنينة لدل  3
ابؼوظف بالدرجة اأقكلذ على  اىتماـابؼوظف على مستقبلو الوظيفي، كإنهاء بصيع صور القلق عليو لينصب 

 يا كاف مصدر ابػوؼ. أعملو لاغتَ كاأقمن ىوالتحرر من ابػوؼ 

 1" ىوحاجة الفرد ألا يشعر بابػطر أكالتهديد في عملو." كفي تعريف اأقمن الوظيفي

اعية كغتَ الصناعية، نفي المجتمعات الص كانعكاساتهاكيشرح أنتوني غدنز ظاىرة عدـ اأقمن الوظيفي 
كماخلفتو من صور ابػوؼ كالقلق، ماإنعكس على فئات عريضة من العماؿ كصور ذلك أنتوني غدنز على 

عن العمل، كمن ىذا ابؼفهوـ بقد أف اأقمن الوظيفي يشكل البيئة اأقمنة  بالاغتًاأنو شكل من أشكاؿ 
كابؼساعدة على كينونة الفرد كبقائو مثل الثبات كاأقمن كالتحرر من ابػوؼ كالقلق كيضيف إبراىاـ 

 2على مستقبل العمل من حيث إستقرار العمل ككفاية اأقجر كالتأمتُ. الاطمئنافماسلو 

 تنظيم الرضا عن إجراءات ال 4

أحيانا أف بـالفة التعليمات ناتج عن عدـ التوجيو أكعدـ ابؼعرفة همذه التعليمات أكنقص  قد يبدك
 الإشراؼ كلكن الكثتَ منها يرجع إلذ أسباب أكثر عمقا من ذلك متناسبا مع الذنب ابؼرتكب.

الرضا عن إتاحة فرص التًقية إف ابؼوظف أكالعامل المحدد أقثر فرص التًقية على الرضا عن العمل  5
ىوطموح أكتوقعات الفرد حوؿ فرص التًقية ابؼمكنة، فكلما كاف الفرد توقعات التًقية لديو أكبر بفا ىومتاح 

لتًقية الفعلية على الرضا فعلا كلما قل رضاءه عن العمل كالعكس صحيح كبذلك بيكن القوؿ بأف أثر ا
 3تتوقف على مدل توقعو بؽا. 

 الوظيفي والاستقرار: أىم التجارب حول ظروف العمل امسالخ الدطلب

                                       
1 ،  . 302، ص 3103، السعودية 10، جامعة نايف العربية للعلوـ اأقمنية، ط الأمن غير التقليديمحمد بصاؿ مظلوـ
 .009، ص 3119،مصر0مدحت محمد أبوالنصر، الإدارة بابغوافز أساليب التحفيز الوظيفي، المجموعة العربية للتدريب كالنشر، ط  2
 .312فاركؽ عبده فليو، السيد محمد عبد المجيد، مرجع سابق، ص  3



 الإطار الدفاىيمي للدراسة                                                             الفصل الأول
 

27 
 

النظرم بتحستُ ظركؼ العمل كتسليط الضوء على  للاىتماـكبسثل ىذه التجارب ابؼنطلقات الفكرية 
بـتلف أىداؼ برسينها كالتي يعد دافع الإستقرار الوظيفي أحد أىم عناصر الإبداع كبرقيق أىداؼ 

 ابؼنظمة.

 أولا: الإدارة العلمية 

من ركاد الإدارة العلمية فريديريك تايلور، فرانك، ليلياف جلبرت كيرل ركاد ىذه ابؼدرسة أنو بيكن 
على سلوؾ الناس داخل أعمابؽم من خلاؿ تصميم مثالر للوظائف كمن خلاؿ حوافز مادية السيطرة 

مل، كتبلورت )مالية( كأنو عن طريق الدراسة العلمية للوظائف بيكن تصميم طريقة كحيدة كمثالية للع
 كىي على التالر :  1911عاـ  تايلور في كتابو مبادئ الإدارة العلمية تإسهاما

 على اأقساليب الفنية في العمل. كالاعتمادبذزئة كظيفة الفرد الذ عدة مهاـ  -

الإختيار العلمي للأفراد بطريقة تناسب العمل كبهب أف يدرب عليها الفرد بالطريقة ابؼصممة  -
 كالسلمية.

تنظيم العمل في ابؼنظمة بتُ الإدارة كابؼوظفتُ، بحيث تتحمل الإدارة مسؤكلياتها التنظيمية كتطلع  -
 العماؿ بأداء كتنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم.

إليو الفرد أساسا من  وبهب تقدنً المحفزات ابؼادية للعاملتُ من خلاؿ اأقجور كابغوافز، كىي مايسع -
 العمل كبيكنو دفعو للأداء من خلابؽا.

 

 وذج العملية الإدارية _نم2

ىذا النموذج يفتًض أنو بيكن السيطرة على السلوؾ الإنساني من خلاؿ العملية الإدارية كالقواعد 
مل كالتوجيو كاأقكامر، بدعتٌ من خلاؿ تصميم بؿكم للعمليات الإدارية كالتخطيط كالتنظيم كإصدار العوا

كالرقابة، كأيضا من خلاؿ كضع الإجراءات كاللوائح كالضوابط المحددة للأداء بيكن السيطرة على السلوؾ 
 الإنساني كلعل أشهر ركادىا الفرنسي ىنرم فايوؿ الذم قسم العملية الإدارية الذ بطسة أنشطة ىي : 
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 1التخطيط، التنظيم، التوجيو، كالتنسيق، الرقابة. 

 ولتون مايارب إ_تج3

 -1924لظركؼ العمل كزملائو في التجارب ابؼعركفة بإسم ىوثورف )  تعتبر دراسة إلتوف مايو
أكلذ المحاكلات ابؼكثفة لدراسة أثر  ( كالتي أجريت في شركة كستًف إلكتًيك بدصنع بددينة شيكاغو1932

 العوامل ابؼادية للعمل على الكفاية الإنتاجية للعاملتُ.

 نسجاـالإالركح ابؼعنوية للعماؿ كدرجة  غتَ متوقعة، مؤكدة كجود متغتَ جديد كىوكجاءت النتائج 
 كالوئاـ القائمتُ بتُ المجموعة العاملة كمن أبرز النتائج التي توصلت إليها بذارب إلتوف مايو:

 لذ تكوين تنظيمات غتَ ربظية فيما بينهم.تُ في الوحدة الإنتاجية الواحدة إميل اأقفراد العامل -

 تأثر تصرفات اأقفراد داخل التنظيم بالإطار الذم تربظو بؽم ابعماعة. -

 أف ابغوافز ابؼعنوية تقوـ بدكر حيوم في برفيز اأقفراد للعمل. -

إف طاقة الفرد للعمل لابردد طبقا لطاقتو الفسيولوجية كإبما طبقا لطاقتو الإجتماعية من حيث  -
رؤسائو من ناحية، كدرجة التعاكف مع زملائو في العمل من ناحية شعوره بالرضا كالتفاىم القائم بينو كبتُ 

 أخرل.

  

                                       
 .32، ص 2013، مصر، الإسكندرية، دط، الدار الجامعية، السلوك التنظيمي مدخل بناء مهارات، أبضد ماىر1
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 الوظيفي من أجل خلق الإبداع  ستقرارللإالنظريات الدفسرة -سابعا

: رائدىا ماكس فيبر في بؾموعتتُ، بسثل ابؼدخل اأقكؿ في دراسات ولا: النظرية البيروقراطية أ
الربظي كابؼدخل الثاني يركز على مايؤكده لنمط فيبر ابؼثالر من العناصر إمبتَيقية تهتم بالتنظيم الربظي كغتَ 

 الرشيدة من خلاؿ إسقاطو على الواقع.

 قاـ فكر ماكس فيبر على ابؼبادئ التالية : 

 التخصيص كتقسيم العمل ىوأساس اأقداء الناجح للأعماؿ كالوظائف. -

 ن كمرؤكسيهم.التسلل الرئاسي ضركرم لتحديد العلاقات بتُ ابؼديري -

 نظاـ القواعد مطلوب لتحديد كاجبات كحقوؽ العاملتُ. -

 نظاـ الإجراءات ضركرم لتحديد أسلوب التصرؼ في ظركؼ العمل ابؼختلفة. -

 نظاـ العلاقات غتَ الشخصية مطلوب لشيوع ابؼوضوعية كابغيادية في التعامل. -

 1ة للقياـ بالعمل.نظاـ إختيار كترقية العاملتُ يعتمد على ابعدارة الفني -

 ثانيا : نظرية العلاقات الإنسانية 

رائد ىذه ابؼدرسة ىوابؼفكر إلتوف مايوبحيث يعرؼ كيث ديفز العلاقات الإنسانية " بؾموعة 
 2الإبذاىات التي تهدؼ إلذ تطوير العمل ابعماعي داخل ابؼنشآت ".

 كتلخص مبادئ نظرية العلاقات الإنسانية فيمايلي : 

 الإجتماعية. باحتجاجاتهميتأثر الناس في سلوكهم داخل العمل  -

 يشعر الناس بأبنيتهم كذكاتهم من خلاؿ العلاقات الإجتماعية بالآخرين. -

                                       
 .34_ 33صص ، مرجع سابق، السلوك التنظيمي مدخل بناء الدهارات، أبضد ماىر1
 .22، ص 2006، لبناف، بتَكت، 1ط ، دار الغرب الإسلامي، نظريات الإدارة الحديثة في القرن الواحد والعشرون، عمار بوحوش 2
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في العمل تفقد ىذا العمل جوانبو  ةكالركتينيلذ اأقلية إ بذاهكالإأف التخصص كتقسيم العمل  -
 الإجتماعية بفا يؤدم إلذ ابؼلل.

رة أف تأخذ ابؼبادئ السابقة في ابغساب عند تصميم سياساتها في التعامل مع العاملتُ على الإدا -
 1على أف تظهر ىذه السياسات إىتماما بدشاعر العاملتُ.

 ثالثا : النظرية البنائية الوظيفية 

تقوـ ىذه النظرية السسيولوجية على بؾموعة من ابؼسلمات كاأققواؿ التي بيكن تطبيقها في 
ىذه النظرية تسعى للحفاظ على التوازف الدائم للبناء الإجتماعي داخل التنظيمات كلا تعطي  ابؼؤسسات،

أبنية للتغيتَ كنشوب الصراع كابغركة التي ترفض السكوف كالثبات، فهذه النظرية ترفع من شأف قيم التساند 
دة في البناء الإجتماعي، كالتناغم من أجل برقيق التضامن كالتماسك بتُ اأقنساؽ كالنظم كالعلاقات السائ

فقد نادت ابؼدرسة الوظيفية بابغفاظ على متانة البناء الإجتماعي كبساسكو من خلاؿ القبوؿ بحيثيات الواقع 
 . 2كالقياـ باأقدكار الإجتماعية كفق ابؼنظومة ابؼعيارية كالقيمية التي الواجبات كابغقوؽ

 رابعا : النظرية الدوقفية 

حتُ التحدث عن السلوؾ الإنساني داخل العمل يكوف اأقمر أكثر تشابكا بحيث لابيكن تفستَ 
السلوؾ الإنساني كالتحكم فيو كالتنبؤ بو من خلاؿ عنصر كاحد، لذلك فإف مابييز النظرية ابؼوقفية أنها تأخذ 

لوجية كالقيم الإجتماعية ، مثل التكنو الاعتبارتأثتَ الظركؼ ابػارجية على ابؼؤسسة بعتُ  الاعتباربعتُ 
 السائدة كحاجيات السوؽ.

كبؽذا ظهرت النظرية ابؼوقفية، كالتي ترل أف السلوؾ الإنساني يتأثر بالعديد من العناصر ابؼوجودة في 
ابؼوقف ابػاص همذا السلوؾ مثل الإدراؾ، العمر، ابعنس، التعليم، كمهارتو، كحاجاتو، كشخصيتو، كإبذاىاتو 

                                       
 .35ص ، مرجع سابق، السلوك التنظيمي مدخل بناء الدهارات، أبضد ماىر 1
 .39، ص 1994القاىرة، مصر  1ط ، ابؼصريةو مكتبة اأقبقل، دراسات في علم الإجتماع التنظيمي، إعتماد محمد علاـ 2
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كن القوؿ أف ابؼدير الناجح لكي يؤثر بنجاح على مرؤكسيو عليو أف يأخذ كافة عناصر النفسية، كعليو بي
 1ابؼوقف ابػاصة بالفرد كابعماعة كابؼنظمة كالبيئة بابغسباف عند تدخلو للتأثتَ في سلوؾ مرؤسيو.

 :بداع الوظيفيمراحل الإ -

 بسر عملية الإبداع الوظيفي بعدة مراحل تتمثل فيما يلي:

: تدرؾ ابعماعة أكالتنظيم ابغاجة إلذ الإبداع عند كجود فجوة بتُ بداعدراك الحاجة للإمرحلة إ-1
ة بؽذه الفجوة، كقد ستجابء ابغالر، بحيث يتولد التفكتَ الإبداعي كالعملية الإبداعية كإاأقداء ابؼتوقع كاأقدا

الإبداعات بحد ذاتها كمطلب كالتنظيم أبنية كفائدة بعض أدراؾ ابعماعة تظهر ابغاجة إلذ الإبداع عند إ
 .2ستمرار كبقاء ابؼنظمةأساسي لإ

كاأقفكار الإبداعية  قتًاحاتالإ: تشمل ىذه ابؼرحلة  بداعيةمرحلة الدبادرة بطرح الأفكار الإ-2
للآخرين الذين بيثلوف بصاعة العمل أكابؼنظمة بغرض حل ابؼشكلة أكبرستُ الوضع الراىن، كفي حالة إذا ما  

كار ابؼقتًحة كالتي بسثل إبداعا لد تلقى قبوؿ يتم إجهاضها كالتخلي عنها، كبالتالر تفقد كانت ىذه اأقف
 العملية الإبداعية جزءامن كقودىا.

:مقدرة أعضاء ابعماعة أكابؼنظمة بتبتٍ كتوظيف اأقفكار الإبداعية ابؼرغوبة كتتسم مرحلة التطبيق-3
التغيتَ في ابؼنظمة منها مقاكمة الفكرة الإبداعية  ىذه ابؼرحلة بعدة خصائص ترتبط بدوضوع إدخاؿ كقبوؿ

أكالتعاكف في تطبيقها ضمن شركط معينة بحيث تصبح جزءا من بفارسات العماؿ اليومية كالإجراءات 
كابػدمات التي تقدمها ابؼنظمة، من ابؼتوقع أف تتعرض الفكرة الإبداعية لبعض التعديلات كتطويرىا لضماف 

 بقاح تطبيقها.

                                       
 .37_36صص ، رجع سابقم، السلوؾ التنظيمي مدخل بناء ابؼهارات، أبضد ماىر1
رسالة ، ممارسة إدارة الوقت وأثرىا في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس الدرحلة الثانويةفهد عوض، زاحم السلمي،  2

 .28، ص 2008ماجيستً في الإدارة التًبوية ، جامعة أـ القرل، ابؼملكة العربية السعودية، 
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كىي ابؼرحلة التي يصبح فيها العمل الإبداعي أكالفكرة الإبداعية جزءا إعتياديا من الثبات:مرحلة -4
ابؼنظمة حيث ترتبط بثقافة إجراءات ابؼنظمة، كتعتمد عوامل بقاح العمل الإبداعي على ابؼناخ التنظيمي 

موضوعيا كإدخاؿ التعديلات  ابؼوجود في ابؼنظمةّ، فابؼناخ ابعيد يوفر الفرصة لتقييم اأقفكار ابعديدة تقييما
 1اللازمة كتطويرىا لضماف بقاحها كإستمرارىا.

 بداع الوظيفيمظاىر الإ - 

 كىي التي بسيز الشخص ابؼبدع القادر على التفكتَ الإبداعي كمن أبنها :

كيقصد هما القدرة على إنتاج عدد كبتَ من اأقفكار في فتًة زمنية معينة فالشخص  الطلاقة :-1
لديو قدرة  ابؼبدع متفوؽ من حيث اأقفكار التي يطرحها عن موضوع معتُ في فتًة زمنية ثابتة مقارنة بغتَه أك

ف لديو كل ىذا العدد عالية على سيولة اأقفكار كسهولة توليدىا فالإبداع بوتاج إلذ كفرة فكرية كربدا لا يكو 
من اأقفكار نافعا أكصابغا للتنفيذ كربدا كاف عدد قليل جدا من اأقفكار ىويصلح أكحتى فكرة كاحدة فقط 
كلن بيهم إلا يطرد ابؼبدع أية فكرة تطرأ عليو كلكن عليو أف بهمع أكثر قدر بفكن اأقفكار كبعد ذلك يبدأ 

 تبر فوائدىا حتى بىتار الصالح منها كمن صور الطلاقة مايلي:في بحثها فيقارنها مع بعضها كيفاضل بينها كبى

 طلاقة لفظية سرعة إنشاء حديث متصل ذم معاني.-

 طلاقة بصرية دقة كسرعة على الإدراؾ بالإبصار.-

 طلاقة إرتباطية سرعة التوليد لعلاقات معينة.-

 .2طلاقة فكرية سرعة توليد اأقفكار أكابؼفردات-

قدرة الشخص على برويل إبذاه تفكتَه أكأسلوبو في علاج ابؼشكلة من كضع  كيقصد هماالدرونة : -2
إلذ آخر كالذم يعي قدرة الفرد على التكيف السريع للتطورات كابؼواقف ابعديدة، حيث يقصد بابؼركنة 

                                       
 . 25، ص 2007عماف ، ابؼستَة للنشر كالتوزيعدار ، تنمية قدرات التفكير الإبداعي، الطيطي محمد1
، دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية مطار الدلك عبد العزيز جدة، الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي، حاتم علي كحسن رضا2

 .28، ص 2003، السعودية، جامعة نايف العربية للعلوـ اأقمنية، رسالة ماجيستً في العلوـ الإدارية
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لفرد إختلاؼ كتنوع اأقفكار التي يأي  هما الفرد ابؼبدع كبالتالر فهي إشارة إلذ درجة السهولة التي يغتَىا ا
كجهة نظر عقلية معينة أكموقفا معينا كبالتالر فابؼبدع بواكؿ ألا بهعل نفسو أستَا لنهج معتُ حيث يقصد 
بابؼركنة إختلاؼ كتنوع اأقفكار التي يأي  هما الفرد ابؼبدع كبالتالر فابؼبدع بواكؿ ألا بهعل نفسو أستَا لنهج 

معطيات التغيتَ كإستعابو بطريقة تتصف بالتحرر معتُ حيث بيتلك القدرة على التكيف مع كافة الظركؼ ك 
يلجأ إلذ حديث أساليب العمل كإتباع طرؽ عديدة من إبقاز اأقعماؿ كلو  من أبماط التفكتَ التقليدم فهو

نظرة بـتلفة للأشياء من خلاؿ النظر من عدة زكايا كمن رؤل جديدة يستطيع من خلابؽا الربط بتُ اأقشياء 
الكثتَكف أنو لا بيكن إبهاد ربط فيما بينها مايساعد على إكتشاؼ علاقات كمكونات  ابؼتباعدة كالتي يعتقد

 1جديدة كطرؽ حديثة لد تكن موجودة من قبل.

: كتعتٍ القدرة على التجديد في اأقفكار كالإتياف بأفكار جديدة كنادرة كغتَ مألوفة صالةالأ-3
يستطيعوف الإبتعاد عن تلك التي يفكر هما كيوصف اأقشخاص ذكاأقصالة ابؼرتفعة بأنهم أكلئك الذين 

اأقخركف فاأقصالة تعي أف الشخص ابؼبدع لا يكرر أفكار اأقخرين فأفكاره جديدة بفيزة غتَ مألوفة كمثل 
 فكار تتمثل بدايلي:لة اأقأكعلى العموـ فإف أصا اأقصالة على درجات سلم الإبداع

 م فكرة غتَ مسبوقة.ابعدة أ -

 ريفة أكمثتَة للدىشة.الطرافة أم فكرة ط -

 الندرة أم فكرة يندر التفكتَ فيها أكلابزطر على باؿ الكثتَين.-

 بذاكز الواقع أم فكرة تتسم بابػياؿ النشط كمع عناصر متباعدة. -

 كبالنظر للأصالة يلاحظ أنها بزتلف عن كل من الطلاقة كابؼركنة في اأقي  :

 ية بل تعتمد على قيمة تلك اأقفكار كنوعيتها كجودتها إف اأقصالة لاتشتَ إلذ كمية اأقفكار الإبداع-

 كىذا ما بييزىا عن الطلاقة. 

                                       
 .36،مرجع سابق ، ص تنمية قدرات التفكير الإبداعيالطيطي محمد، 1
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 .1صالة لا تشتَ إلذ نفور الفرد من تكرار مايفعلو اأقخركف كىذا مابييزىا عن ابؼركنةإف اأق -

 : الربطو القدرة على تحليل  -4

:يقصد بو القدرة على بذزئة ابؼشاكل الرئيسية إلذ مشاكل فرعية، كالقدرة على تفتيت أم  التحليل
 عمل أكموقف إلذ كحدات بسيطة ليعاد تنظيمها كليسهل التعامل معها.

القدرة على تكوين عناصر ابػبرة، كتشكيلها في بناء كترابط جديد أكىي القدرة على  : فهو الربط
 2كالسبب كتفستَىا ثم إستنتاج أكتأليف علاقات جديدة. إدراؾ العلاقات بتُ اأقثر

: كيقصد هما القدرة على مواجهة موقف معتُ ينطوم على مشكلة  الحساسية للمشكلات -5
ا يقصد هما أيضا مأكعدة مشكلات برتاج إلذ حل كأف ىذا قد يكتنفو نقص ما أكبوتاج إلذ التغيتَ، ك

في موقف ما، فالشخص الذم يستطيع رؤية الكثتَ من  القدرة على إدراؾ مواطن النقص أكالفجوات
ابؼشكلات رؤية كاضحة كبرديدىا برديدا دقيقا فهويعي اأقخطاء كنواحي القصور، كبوس بابؼشكلات 
إحساسا مرىفا لنظرتو للمشكلة من زاكية أخرل غتَ مألوفة، بحيث يرل فيها النواقص كالثغرات بدرجة لا 

 3ف معها يوميا.يدركها اأقفراد الذين يتعايشو 

:كتعتٍ إمكانية الفرد التًكيز لفتًة من الزمن في مشكلة معينة نتباهالاأوتركيز  بالاتجاه الاحتفاظ -6
دكف أف بروؿ ابؼشتتات بينو كبينها، كابؼشكلة كهدؼ تظهر بدرجات متفاكتة فيما يتعلق بدضمونها كلكن 

كبؿاكلة  بذاىوإيظل التوجو حيابؽا قائما، كما تعتٍ عدـ التنازؿ عن ابؽدؼ كالإصرار على تتبعو كالستَ في 
لا تكوف بشكل متصلب  بذاهالإو بطريقة مباشرة أكغتَ مباشرة غتَ أف قدرة ابؼبدع على مواصلة برقيق

 4فابؼبدع أثناء مواصلتو لتحقيق إبذاىاتو يعدؿ من أفكاره لكي بوقق أىدافو الإبداعية بأفضل صورة.

                                       
 .173، ص 2009، عماف اأقردف، دار أسامة للنشر كالتوزيع، الإبداع الإداري، ختَ الله بصاؿ1
 .43، ص 2002مصر  ، ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندرية، والاجتماعيةللابتكارالأسس النفسية ، رشواف حست2ُ
رسالة ، التدريب على أداءالعاملين في شركة النفط الكويتية ةوإستراتيجيأثر التوجو الإبداعي ، ابؽادم كمحمد العبيدمجواىر عبد 3

 .30، ص 2013جامعة الشرؽ اأقكسط ،فلسطتُ ،، ماجيستً في إدارة اأقعماؿ
 .3، ص 2002، القاىرة، ابؼصريةو مكتبة اأقبقل، الإبداع قضاياه وتطبيقاتو، إبراىيم عبد الستار4
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:يقصد هما الإستعداد لتحمل ابؼخاطر النابذة عن اأقعماؿ التي يقوـ هما  الدخاطرةو روح المجازفة  -7
 الفرد عند تبتٍ اأقفكار أكاأقساليب ابعديدة كتبتٍ مسؤكلية نتائجها.

كذلك فهي تعتٍ مدل شجاعة الفرد في تعريض نفسو للفشل أكالنقد كالدفاع عن أفكاره  -
كاأقساليب ابعديدة كالبحث عن حلوؿ بؽا، في الوقت نفسو  ابػاصة،كما تعتٍ زماـ ابؼبادرة في تبتٍ اأقفكار

يكوف فيو الفرد قابلا لتحمل ابؼخاطر النابذة عن اأقعماؿ التي يقوـ هما، كلديو الإستعداد بؼواجهة 
 1.ابؼسؤكليات ابؼتًتبة على ذلك

بداع بعض الاساليب التي بيكن اف تستعتُ هما ابؼؤسسة بػلق الابداع الوظيفي:أساليب خلق الإ-
 كمنها: 

: يعد العصف الذىتٍ للموارد البشرية بكوتبتٍ التفكتَ كالسلوؾ سلوب العصف الذىنيأ -1
الإبداعي حيث يعرؼ على أنو أحد اأقساليب ابؼساعدة على التفكتَ ابػلاؽ، يهدؼ إلذ إبهاد أكبر عدد 

 .2بفكن من اأقفكار من بؾموعة أشخاص في فتًة زمنية بؿددة

 أف أسلوب العصف الذىتٍ بؾموعة من ابػصائص تتمثل في كونو يعد :يتضح من التعريف 

 أسلوب لتوليد اأقفكار كتنمية التفكتَ لدل ابؼوارد البشرية.-

 يعد أفضل الطرؽ التي تساعد ابؼؤسسة على حل ابؼشكلات لاسيما ابؼعيقة منها. -

 يستخدـ بشكل بصاعي من أجل توليد اأقفكار ابػلاقة. -

 على الإبداع.أسلوب للتحفيز -

 مصدر لتوليد بؾموعة من اأقفكار الإبداعية في فتًة زمنية بؿددة. -

                                       
، مداخلة مقدمة في ابؼلتقى الدكلر بعنواف الإبداع كالتغيتَ التنظيمي في أثر التمكين الإداري في إبداع الدوظفينبن نافلة قدكر كفلاؽ محمد، 1

 .43، ص 2011مام  19_18ابؼنظمات ابغديثة،كلية العلوـ اللإقتصادية كعلوـ التسيتَ ، جامعة سعد دحلب، البليدة،  يومي 
، ص 2002، الكويت، الطبعة الثانية، التدريب للاستثماراتشركة الإبداع ابػليجي ، مبادئ الإبداع، ارؽ السويداف كمحمد العدلونيط2

100. 
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كيتطلب ىذا اأقسلوب أف بذتمع بؾموعة مامن اأقفراد يتطلب رئيس ابعلسة تقدنً أكبر عدد بفكن 
 من اأقفكار الغربية كاللاكاقعية مع بذنب النقد كمن ثم تدكـ اأقفكار ليتم إختيار الفكرة اأقنسب.

:كقد أكجده"دكليلك كفاف دكفاف "كفي ىذا اأقسلوب يتم الإبتعاد أسلوب المجموعات الشكلية -  2
عن تناكؿ العلاقات بتُ أفراد المجموعة كأف ابؽدؼ اأقساسي منو ىوالتخفيف من حدة سيطرة أفكار أحد 

 أفراد المجموعة على أفكار الآخرين كمن أىم ابػطوات ابؼتبعة :

 ى حده أفكاره على قصاصة من الورؽ حوؿ ابؼشكلة ابؼراد معابعتها.أف يسجل كل فرد عل-

عرض أفكاره التي يدكنها رئيس ابعلسة كلا تتناقش حتى ينتهي أفراد المجموعة كافة من سرد -
 أفكارىم.

يفتح النقاش كبينع النقد، بعدىا يقوـ كل فرد سرا بتقييم اأقفكار ابؼعركضة كمن ثم يستعرض رئيس  -
 .لذ قرار نهائيليعاد التصويت مرة ثانية للوصوؿ إكبر اأق الاىتماـى عل ستحوذتافكار التي ابعلسة اأق

 :كقد أكجده "دلكي "كفيو لا يتطلب أف يكوف اأقعضاء من مكاف كاحد، كىوسلوب دلفىأ-3
 براء ليبدكا آرائهم في مشكلة ما، ثم تعاد الإجاباتلذ عدد من ابػعبارة عن سلسلة من اأقسئلة ترسل إ

تكرر ابػطوات السابقة حتى ك لذ ابؼشاركتُ راء كاأقفكار كتعاد مرة أخرل إوافق الآب حسب تلتصنف كترت
 1.ابغلوؿ ابؼطركحةيتفق ابعميع على 

كتعرؼ حلقات "دكائر "ابعودة على أنها  قات ابعودة تقنية يابانية ابؼنشأتعد حلحلقات الجودة :-4
وحدة أكقطاع النشاط، كيقودىا ابؼسؤكؿ عضاء من نفس ال"بؾموعة عمل تتكوف من ثلاثة إلذ عشرة أ

يتلقى قائد ابؼباشر للوحدة، حيث بذتمع بصفة دكرية من أجل برديد كبرليل كإبهاد ابغلوؿ بؼشاكل العمل ك 
عة تدريبا في مهارات دعم جهود اأقعضاء كمشاركتهم، كفي حتُ يتلقى اأقعضاء تدريبا في مهارات المجمو 

 .لاتكحل ابؼشك الإيصاؿ
                                       

 ملتقى دكلر حوؿ دراسة رأس ابؼاؿ الفكرم في، إدارة رأس الدال الفكري وتنمية القدرات الإبداعية في الدنظماتالحديثة، زدكرم أبظاء 1
ديسمبر  14_13جامعة قابؼة يومي كلية العلوـ الإقتصادية كعلوـ التسيتَ، ،  ابغديثة الاقتصادياتمنظمات اأقعماؿ العربية في ظل 

 .37ص ، 2011
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المجموعات كفرؽ العمل في مؤسسة ف حلقات ابعودة آلية تقوـ أساسا على بناء ليو بيكن القوؿ أكع
ت في بؾالافي صنع القرار ابػاص بالعمل أك  ليةستقلابالإكالتي تدار ذاتيا بأسلوب برفيزم حيث تتمتع 

تف ابعهود كالتعاكف بتُ لا بتكالا يكوف إ بداع ابعماعة الذممعابعة ابؼشكلات سيما ابؼعقدة، التي برتاج لإ
 يتميز ىذا النمط بابػصائص التالية :أعضائهاك 

 إعطاء الفرصة لكل فرد بأف يبدم رأيو أماـ المجموعة.-

 إعطاء كل الآراء نفس درجة اأقبنية.-

 لوجهات النظر كتشجيع اأقفراد على تقدنً من اأقفكار. ستماعالإ-

 المجموعة بالتناكب.يعطي القائد الفرصة للآخرين في قيادة -

 يعتبر رأم القائد أمرا كابما ىورأم قابل للنقاش. -

 يتخذ القرار بأغلبية اأقصوات كبعد مناقشة بصيع اأقفراد.-

 1همدؼ معرفة مدل قدرة المجموعة على إدارة ذاتها. الاجتماعاتقد يتغيب القائد عن بعض -

:ىنالك بؾموعة من العوامل التي بروؿ دكف تنمية الإبداع الوظيفي، كقد  معوقات الإبداع الوظيفي-
 معوقات الإبداع الوظيفي إلذ عناصر التالية: الحراحشة وإلذيتيقسم 

:حيث يتًدد الكثتَكف من القادة كابؼديركف على التخلي  لوفةبقاء على العادات والأساليب الدأالإ-
 أكالعمل كابؼمارسات الإدارية. عن اأقساليب القدبية سواء في التفكتَ

:حيث تبتٍ اأقحكاـ السابقة على أساس شعارات أكمقولات تهيئ الآخرين  الأحكام السابقة-
 لقبوؿ كاقع ساكن غتَ متحرؾ.

إلذ موقع جديد،  كالانتقاؿ:إف التحديث بدختلف مستوياتو يتطلب كسر ابعمود  الكسلو الجمود -
 ت أكالعمليات أكالسوؽ أكالسلعة. كأف التجديد يقود إلذ توسع النشاطا

                                       
 .40ابؼرجع السابق، ص ، إدارة رأس الدال الفكري وتنمية القدرات الإبداعية في الدنظمات الحديثةزدكرم أبظاء، 1
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عزـ موازيا للمسؤكليات كابؼهاـ كفي حاؿ عدـ كجود الدافع أكالرغبة  كيتطلب التوسع على ىذا النحو
 لدل قيادة ابؼؤسسة تنعدـ فرص الإبداع.

فقد إمتلك الكثتَكف ابغماس للإبداع، كلكن قدراتهم عدم القدرة على إظهار الفكرة :و القصور -
 التعامل معو بؿددة ،إذ أف كلادة الفكر لا تكفي للوصوؿ إلذ الإبداع.على 

:حيث أف توفر الفكر الإبداعي كالقدرة على الإبداع كالرغبة في تقدنً ابعديد  غياب الفرصة-
كالتخلي عن التقليد، يتطلب توفر الفرصة التي تطرح هما الفكرة، إذ أف الإبداع على اأقساس ىوحصيلة 

 1كالرغبة كالفرصة كأف فقداف أقحدبنا يؤثر على نتيجة حصوؿ الإبداع.تفاعل القدرة 

 : عدم توفر البيئة الإبداعية-

 غلب في البيئة التي تتوفر على عناصر الإبداع كمقوماتو.ابؼبدعة على اأق الشخصيةتبرز  حيث

 بداع الوظيفي إلى العناصر التالية :عوقات الإم ما القحطاني فقد قسمأ

كىي ابؼعوقات التي تؤثر في شخصية الفرد كتبعده عن بؾاؿ الإبداع، الدعوقات الشخصية : -1
كتتضمن معوقات ذىنية كمعوقات نفسية كمعوقات ذاتية تتضافر فيما بينها لتعوؽ الإبداع، كتنحصر 

 ابؼعوقات الشخصية فيما يلي :

 شخاص كابؼشكلات.إصدار اأقحكاـ ابؼسبقة الغتَ مدركسة كالغتَ ابؼتأنية على اأق -
 ضعف ابؼلاحظة كالنظرة السطحية للمشكلات كاأقمور ابؼهمة. -
 إتباع عادات التفكتَ النمطية. -
 ابػوؼ من الفشل الذم يؤدم إلذ الإحجاـ كالتًدد كابغذر من بذريب كل جديد. -
 عدـ ابغساسية للمشكلات كالشعور بالعجز عن مواجهتها. -

وف أكثر خرل التي قد تكاأق تالإستًاتيجياشكلات كبذاىل على حل كاحد بعميع ابؼ عتمادالا-   
 ملائمة بؼواجهة ابؼشكلة.

                                       
، أثر التمكين الإداري والدعم والتنظيري في السلوك الإبداعي كما يرى العاملون في شركة الإتصالات الأردنيةمحمد ابغراحشة كأخركف، 1

 .360، ص 2006، 02العدد  33بؾلة العلوـ الإدارية، المجلد 
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ىي ابؼعوقات التي تتعلق بابؼؤسسة أسلوب عملها ككيفية برقيق أىدافها الدعوقات التنظيمية : -2
 1دارم كمدل ملائمة ابؼناخ التنظيمي للعمل كالابداع.للامركزية السائدة في التنظيم الإكاأابؼركزية 

فكلما كانت الإجراءات كخطوات العمل بؿددة من قبل ابؼرؤكس مع فرض رقابة على ابؼرؤكس فإف 
ذلك بود من فرص الإبداع نتيجة عدـ قدرة ابؼرؤكس على تطبيق أسلوب عمل جديد بػوفو من الفشل 

قيده باأقكامر كالزملاء بفا يتًتب عليو بذمد السلوؾ الوظيفي للفرد نتيجة ت كتعرضو للنقد من قبل الرئيس
 :1كالتعليمات كبود من فرص الإبداع كتنحصر فيما يلي 

 عدـ كضوح أىداؼ ابؼؤسسة. -

 ابؼركزية كالتسلط. -

 تفويض السلطة. نعداـإ -

 إلذ معايتَ موضوعية للأداء. فتقارالإ -

 ستويات الإدارية.ابؼالفعاؿ بتُ  تصاؿالإغياب  -

 إلذ العمل ابعماعي. فتقادالإ -

 ابؼناخ التنظيمي كالإنتقاد ابؼبكر أقفكار جديدة دكف تفحص نتائجها كالغرض منها.سوء  -

 عدـ التشجيع من قبل ابؼؤسسة. -

ناقشة أقكامرىم كتعليماتهم كإبقاز العمل ابؼالطاعة العمياء كالإمتثاؿ ابؼطلق للرؤساء كابؼديرين دكف  -
 2بطريقة ربظية دكف بذديد أكتطوير.

 :الدعوقات البيئية -3

                                       
جامعة ، رسالة ماجيستً في العلوـ الإدارية، الإبداع الإداري ومعوقاتو في الأمن العام في مدينة الرياض القحطاني لاحق بن عبد الله،1

 .56، ص 2007، ابؼملكة العربية السعودية، للعلوـ اأقمنية  نايف عبد الله
 .88، ص 2002، الكويت 2 ط، مبادئ الإبداع شركات الإبداع الخليجي للإستثمارات والتدريب، طارؽ السويدانومحمد العدلوني2
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عبارة عن بصلة الظركؼ ابػاصة التي بريط  أنهاكىي ابؼعوقات النابذة عن البيئة المحيطة بالفرد، كما 
بالشخص كتؤثر في برديد أىدافو كتوجيو سلوكو، مع ملاحظة أف أثر البيئة على الفرد نسبي من ناحية 

 كتكامل من ناحية أخرل، كمن أىم ابؼعوقات مايلي :

 كالإجتماعي.التدىور الإقتصادم -

 الإدارم. رداءة ابعو -

 كفاية ابؼوارد كابؼصادر.عدـ   -

 ابؼستول التعليمي كالثقافي. بلفاضإ -

 الصراع التنظيمي بتُ العاملتُ كمقاكمتهم للتطوير. -

 كالتمسك بالنظم البتَكقراطية. كانتقادىاىجوـ الإدارة عن اأقفكار ابعديدة  -

 فرد كآرائو.صات أقفكار النأكالإ لتفاتالإعدـ -

 1ضعف ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية في بيئة العمل.-

كالتقاليد السائدة في  بذاىاتكالإ كالاعتقادات: قد تقف القيم  الثقافيةو جتماعية الدعوقات الإ -4
المجتمع كالضغوطات الإجتماعية عائقا أماـ التنمية كتعزيز القدرات الإبداعية لدل اأقفراد، إذ أنو من ابؼمكن 

اعة كما تتوقعو منو، فإف أف تضغط العادات كالتقاليد على من يفكر، كتقسوا على من بهيد عما ترل ابعم
ابعديدة التي توقعو منو اأقخركف، كبالتالر يتجنب التفكتَ في اأقشياء يل إلذ التصرؼ بالطريقة التي يالفرد بي

 رج عن نطاؽ توقعات اأقخرين.بز

 عتناءالإتعددت النظريات كالدراسات في الفكر الإدارم التي تناكلت أبنية العنصر البشرم ككيفية  -
بو كبرفيزه لكسب كلائو، لكونو الدعامة ابغقيقية التي تستند عليو ابؼنظمات كمصدر الفكر كالتطوير، 
كاأقساس في تشغيل باقي ابؼوارد ابؼادية ابؼتاحة، كأدركت ابؼنظمات بأف بقاحها أكفشلها خاصة في ظل 

                                       
 .57ص ، سابقمرجع ، الإبداع الإدارم كمعوقاتو في اأقمن العاـ في مدينة الرياض ، القحطاني لاحق بن عبد الله1
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عاملتُ من بـتلف الفئات كافة ال  كانشغالاتالتحديات ابؼعاصرة مرىوف بوجود جهاز إدارم يهتم بشؤكف 
كابؼستويات كالتخصصات ككيفية تسيتَىم، كىذا ابعهاز الإدارم ىوما إصطلح على تسميتو بإدارة ابؼوارد 
البشرية، التي تعتبر من أىم الوظائف الإدارية كلا تقل أبنية عن باقي الوظائف اأقخرل كالتسويق كالإنتاج 

بيكن أقم مؤسسة بذاىلها كخاصة في ابؼنظمات الكبتَة صبح كجودىا ضركرة حقيقية لا أ كابؼالية أك
 1ابغجم.

  

                                       
، كلية إدارة رسالة ماجيستً، ابؼسابنة العامة اأقردنية، أثر النمط القيادي على الإبداع الإداري للشركات الصناعية، الفياض بؿمود1

 .68، ص 1995اأقردنية اأقعماؿ ،  ابعامعة 
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ة لدل تبعد الإطلاع على العديد من الدراسات كاأقبحاث عن العمل كبذديد فعاليخلاصة الفصل الأول : 
العاملتُ في بـتلف ابؼؤسسات كابؼنظمات خصوصا من ابعانب النظرم كقراءة في ابؼوضوع إستطعنا برديد 

على  من ابعانب النظرم ابؼفابني من خلاؿ ضبط ابؼصطلحات كابؼتغتَات كالوقوؼ موضوع دراستنا
اأقسباب كالدكافع التي تقف خلف الإبداع الوظيفي للموظف كبـتلف مستويات الإبداع التي بزتلف من 

طرقنا إليها سنحاكؿ في الفصل الثاني بزصيص الدراسة تشخص إلذ أخر كالتي تتدخل فيها عدة عوامل كما 
 لموارد البشرية في الإدارة المحلية بؼعرفة مدل الإىتماـ بالعنصر البشرم في ابؼؤسسات العمومية .ل
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 الثاني:تنمية الدوارد البشرية على مستوى الإدارة المحلية ودوره في خلق الإبداع الوظيفي الفصل 

السريع الذم يشهده العالد في شتى المجالات كخاصة المجاؿ الإقتصادم كابؼعرفي إف التطور تدهيد : 
إلا نتاج الفكر كابعهد كالعمل الإنساني الذم أصبح أىم مورد لكونو مصدر الإبداع  كالتكنولوجي، ماىو

اسي كالإبتكار، كحجر اأقساس لتحقيق كافة اأقىداؼ كالإستًاتيجيات كلقد تبلور الإقتناع بالدكر اأقس
كالرئيسي للموارد البشرية على مستول ابؼؤسسات، فتعددت النظريات ابؼختلفة لدراسة كيفية الإعتناء بو 

 كبرفيزه.

كبالنظر إلذ التطور ابؼعرفي كالتقدـ التكنولوجي كالتحوؿ السريع كابؼستمر زاد إدراؾ ابؼؤسسات بالدكر 
لمصالح ابؼكلفة كالقائمة على إدارة شؤكنهم داخل الفعاؿ للموارد البشرية، كأعطيت أبنية كصلاحيات أكثر ل

اأقمثل كالتطوير ابؼستمر للأفكار كالتقنيات الإدارية ابغديثة بؼواكبة  بالاستخداـالتنظيم الإدارم، كذلك 
 التحديات كبرقيق ابؼيزة التنافسية. 

 لدوارد البشرية في الإدارة المحلية مقاربة معرفيةدارة االدبحث الأول : إ

رغم التطور الفتٍ كالتكنولوجي الكبتَ الذم يعرفو عالد القرف الواحد كالعشرين، كتعرفو الإدارات 
كابؼنظمات إلا أف أىداؼ ىذه ابؼنظمات كابؼؤسسات تبقى مرتبطة بالعنصر البشرم الذم يبقى أىم مورد 

كاأقمواؿ كابؼباني 1رؼ بسلكو، حيث لابيكن تصورىا بدكف أفراد، إلا أف ذلك يقتصر على بؾموعة من ابؼعا
كالآلات فقط التي تعتبر أصولا جامدة بلا ركح، حيث تقوـ الإدارة على تنظيم العناصر الرئيسية في أم 

 منظمة كالتوجيو على مستول الإدارة المحلية. 

الوسيلة كالغاية  العنصر ابؼفكر الرئيسي في الإنتاج كابػدمات كىو كمن ابؼتعارؼ عليو أف الإنساف ىو
ىذا ابؼورد كتطورت  بأبنيةدا الوعي أيضا ضمتَ ابؼنظمة، كما إزد عمليات الإنتاج كابػدمات كىومن 

مفاىيمو كمدلولاتو، حيث أستخدـ لفظ ابؼستخدمتُ أكابػادـ العمومي، تم العماؿ كالقول العاملة، إلذ أف 
 أصبح يوصف برأس ابؼاؿ البشرم كاأقصوؿ البشرية، رأس ابؼاؿ الذكي.

                                       
 . 25، ص 2004مديرية النشر جامعة قابؼة _ ابعزائر _ ، إدارة الدوارد البشرية، كسيلة بضداكم1
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 ول : تعريف إدارة الدوارد البشريةالدطلب الأ

: إف مصطلح ابؼوارد البشرية يعتبر حديثا، كقد حل مكاف مصطلح اأقفراد الدوارد البشرية  -1
كالقول العاملة حيث النظرة القدبية للعنصر البشرم ترتكز على أساس خصائصو الفيزيولوجية أم قواه 

كيتصرؼ فقط كفق اأقكامر، كلكن النظرة ابعديدة  العضلية كقدراتو البدنية، كأنو ليس سول آلة يتحرؾ
تذىب إلذ إىتمامها بعقلو كقدراتو الذىنية كإمكانياتو في التفكتَ كالإبتكار كالإبداع كابؼشاركة في حل 

 ابؼشاكل كالتجديد كالتطوير، إلذ حد إعتبار اأقفراد أصلا من أصوؿ ابؼؤسسة كموردا ىاما من مواردىا.

سسة بأنها :بؾموعة اأقفراد كابعماعات التي تكوف ابؼؤسسة في كقت معتُ كتعرؼ على مستول ابؼؤ 
كبىتلف ىؤلاء اأقفراد فيما بينهم من حيث تكوينهم،خبرتهم، سلوكهم، إبذاىاتهم كطموحهم كما بىتلفوف في 

 .1كظائفهم، مستوياتهم الإدارية كفي مسارىم الوظيفي 

ادية، كلا بيكن البدء أكالنجاح بأية عملية إصلاح :الإدارة علم كفن كمؤىلات قي تعريف الادارة -2
كتطوير بدكنها، فهي برديد للأىداؼ ابؼطلوب تنفيذىا، كبزطيط كتنظيم كتوجيو كقيادة كتنسيق كتنمية 

 جهود كمهارات العاملتُ، من أجل تنفيذ ىذه اأقىداؼ بأفضل الطرؽ كالتكاليف.

 .2ة بصاعة من الناس بكوبرقيق ىدؼ مشتًؾيعرفها "دكنالد كلو"بأنها فن قيادة كتوجيو أنشط 

اذ قرارات بركم سلوؾ اأقفراد في إستخدامهم ابؼوارد بزكيعرفها صلاح الدين جوىر "أنها عملية ا
 .3ابؼادية كالبشرية ابؼتاحة لتحقيق أىداؼ بؿددة على أحسن كجو بفكن"

على أنها بؾموع اأقنشطة ابؼرتبطة بيكن النظر لإدارة ابؼوارد البشرية : دارة الدوارد البشريةتعريف إ-3
بأفراد ابؼؤسسة، حيث تعددت التعريفات في برديد مفهوـ موحد بؽا بحكم التطور الإقتصادم كالإجتماعي 

 كبيكن أف نذكر بعضها :

                                       
 . 8، ص 2007، القاىرة، دار الفجر للنشر كالتوزيع، تنمية الدوارد البشرية، بلقابظسلاطنية ،إبظاعيل قتَة، على غربي1
 . 25، ص 2004، ابعزائر، مديرية النشر بجامعة قابؼة، إدارة الدوارد البشرية، كسيلة بضداكم2
 .8، ص 2007، القاىرة، دار الفجر للنشر كالتوزيع، تنمية الدوارد البشرية، بلقاسم سلاطنية، إبظاعيل قتَة، علي غربي3
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يرل حسن بلوط "بأف إدارة ابؼوارد البشرية " تبرز كإطار تنظيمي لتلعب دكرا اساسيا في صياغة  
ؿ مواردىا البشرية كبديل لإدارة اأقفراد، كبروؿ الإىتماـ بدحتول إدارة اأقفراد مستقبل ابؼؤسسات من خلا

بدفهومها التقليدم إلذ مفهوـ حديث يهتم بدوضوعات تتعلق بإدارة ثقافة ابؼؤسسة كتصميم ىياكلها 
ة من التنظيمية كبرليل العوامل التي تؤثر على ابؼوارد البشرية في ابؼستقبل، كتزكيد ابؼؤسسات بدجموع

 1.ابؼميزةاالكفاءات كالقدرات 

يعرفها مصطفى بقيب شاكيش "أنها النشاط الإدارم ابؼتعلق بتحديد إحتياجات ابؼشركع من القول  
 2العاملة كتوفتَىا بالإعداد كالكفاءات المحددة كتنسيق الإستفادة من ىذه الثركة البشرية بأعلى كفاءة بفكنة.

إف ابؽدؼ اأقساسي لإدارة ابؼوارد البشرية يكمن في كيفية تكوين : دارة الدوارد البشريةأىداف إ-4
مناخ تنظيمي كقادة كأفراد قادرين على برقيق الإستًاتيجية العامة للمؤسسة، كبرقق التوازف في ابؼصالح بتُ 

 تطلعات كإحتياجات ابؼوارد البشرية كأىداؼ ابؼؤسسة كبيكن تلخيص أمها فيما يلي:

 البشرية مع ابػطط الإستًاتيجية للمؤسسة. تكامل إدارة ابؼوارد -

التخطيط للإستثمار البشرم بدا يضمن حسن إختيار العناصر البشرية كالإرتقاء بدستول كفاءتهم -
 كتطويرىم كترسيخ ثقافة ابؼسؤكلية كالإبقاز كالتميز لديهم.

من خلاؿ  العمل على زيادة مستول أداء اأقفراد لتحقيق أعلى كفاءة إنتاجية بفكنة، كذلك-
الإىتماـ بزيادة قدرتهم على العمل كزيادة رغبتهم في أداء العمل كتنمية قدراتهم كتوفتَ مناخ مناسب ماديا 

 كنفسيا.

زيادة درجة الولاء كالإنتماء كذلك من خلاؿ كضع ىيكل عادؿ للأجور كابغوافز كسياسات -
 كاضحة 

                                       
 .50، ص 2002، النهضة العربية بتَكتدار ، إدارة الدواردالبشريةمن منظور إستراتيجي، حسن بلوط1
 .70، ص 2000، دار الشركؽ، ، عماف اأقردف3ط، إدارة الدوارد البشرية، مصطفى بقيب شاكيش2
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 1يمها من حتُ أقخر.للتًقية كالإىتماـ بالعلاقات الإنسانية كالعمل على تدع

ىنا يدكر حوؿ مدل تأثتَ بـتلف : إف التساؤؿ العوامل الدؤثرة في تطوير إدارة الدوارد البشرية  -
 العوامل ابؼوجودة في المجتمع على إدارة ابؼوارد البشرية بحيث بيكن تصنيف ىذه العوامل إلذ بؾموعتتُ : 

ة الداخلية للمؤسسة كمثاؿ على ذؾ السياسة العوامل الداخلية : كىذه العوامل تنبع من البيئ -1
العامة الإدارية للمؤسسة كإمكانياتها ابؼادية كغتَىا، نظرة الإدارة العليا إلذ العاملتُ بابؼؤسسة كإلذ إدارة 
اأقفراد، كتنعكس ىذه البيئة التنظيمية للمؤسسة على سياسات إدارة ابؼوارد البشرية كعلى الوضع ابؼادم 

 تى الوضع التنظيمي للجهاز القائم بوضعية ابؼوارد البشرية. كالبشرم كأيضا ح

بشة  : كيقصد هما العوامل المحيطة بابؼؤسسة كالتي تتحرؾ فيها ابؼؤسسة كمنالعوامل الخارجية  -2
إدارة ابؼوارد البشرية، ذلك أقف ابؼؤسسة لاتعمل بدفردىا في المجتمع ابؼوجودة فيو، كلا تتخذ القرارات بدعزؿ 

 عن البيئة التي تعيش فيها، كأىم ىذه العناصر كالعوامل ابؼكونة بؽا بقد : 

ارد البشرية، فالنظاـ : كتعتبر ىذه العوامل من أىم ابؼؤثرات بالنسبة لإدارة ابؼو العوامل التعليمية  -أ 
الذم بيد ابؼؤسسات بحاجاتها من اليد العاملة من حيث أنواع التخصصات كاأقعداد ابؼطلوبة  التعليمي ىو

من كل بزصص كتعتبر العوامل التعليمة من ابؼعوقات في البيئة العملية لإدارة ابؼوارد البشرية، كمن أمثلة ىذه 
لنامية مقارنة بالدكؿ ابؼتطورة، قصور النظاـ التعليمي عن توفتَ بعض العوامل إرتفاع نسبة اأقمية في الدكؿ ا

التخصصات في حتُ بقد تضخم في بزصصات لابوتاجها سوؽ العمل من أجل برقيق التنمية كالتقدـ 
 ابؼؤسسة.  خصوصا في المجاؿ الإقتصادم كالتخصصات العصرية التي تواكب التقدـ الدفع بتنمية الإدارة أك

: أف ابؼناخ الإقتصادم ىوأحد العوامل المحددة لنجاح ابؼؤسسة كمع ذلك  الإقتصاديةالعوامل  -ب
بقد الكثتَ من ابؼدراء غتَ مؤىلتُ لدراسة كبرليل العوامل الإقتصادية مثل ابؼستول العاـ للنشاط الإقتصادم 

                                       
 .79، ص1984، عماف اأقردف، بصعية عماؿ ابؼطابع التعاكنية ،مبادئ الإدارة، محمد قاسم القريوي 1
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بؾاؿ إدارة ابؼوارد  ابؼؤشرات كالناتج القومي الإبصالر، كمن ابؼؤشرات التي تقيس في الذم يقاس بكثتَ من
 .1البشرية لقياس ابؼستول العاـ للنشاط الإقتصادم ىوحجم العمالة الإبصالية أكنسبة العاطلتُ عن العمل 

إف النظاـ السياسي للدكلة كما يفرضو من قيود كإلتزامات بيثل  العوامل السياسية والقانونية: -ج
تُ القادة يالر على كفاءتها، كمثاؿ ذلك أف إختيار كتععاملا ىاما كمؤثرا على سياسة ابؼوارد البشرية كبالت

 لابىضع لإعتبارات أخرل خلاؼ الكفاءة كالقدرات كإبما على أساس الولاء السياسي كالثقة  تُالإداري
كذلك بهب أف يؤخذ بعتُ الإعتبار شكل النظاـ كمدل تدخلو كسيطرتو على أعماؿ كسياسات 

لابد من ابغصوؿ على تراخيص كموافقات ابعات الإدارية ابغكومية، ابؼؤسسات فعلى سبيل ابؼثاؿ بقد أنو 
رية كأيضا على كقت كإىتماـ العاملتُ كما أف التغتَات اإنعكاس تلك الإجراءات على ابؼمارسات الإد

كعدـ الإستقرار السياسي ينعكس على إدارة ابؼؤسسة كالسياسات الداخلية كىنالك تضارب بتُ الشريكات 
القوانتُ إنشاء بؾالس بغل ابؼشكلات كالصعوبات خاصة همذه القوانتُ عن طريق  حيث تقتضي ىذه

 2التطبيق كالفهم ابعيد بؽا.

  

                                       
القاىرة ، ،الدار ابعامعية للطبعوالنشر كالتوزيع والتطبيقية في إدارة الدواردالبشرية بالدنظماتالجوانب العلمية ، صلاح الدين عبد الباقي 1
  67،ص 2000،
 .74ص ، سابقرجع م، صلاح الدين عبد الباقي2
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 الدطلب الثاني : تخطيط الدوارد البشرية

تكمن أبنية التخطيط في فعاليتو أم في برقيق اأقىداؼ نظرا للوسائل ابؼتوفرة حيث أنو لايعتبر 
للوصوؿ إلذ ابؽدؼ ابؼسطر من طرؼ ابؼؤسسة أقف الإختيار اأقمثل للموارد  ىدفا في حد ذاتو كإبما ىوكسيلة

البشرية لايأي  صدفة ما لد يكن التخطيط سليم كدقيقا كمن تم ضماف الوصوؿ إلذ الإنتاجية كالإستمرار 
 كالفعالية في القول العاملة.

ديد إحتياجات ابؼؤسسة من مفهوـ بزطيط ابؼوارد البشرية : بزطيط ابؼوارد البشرية ىوبؿاكلة بر -أ
 العاملينخلاؿ فتًة زمنية معينة كىي الفتًة التي يغطيها التخطيط.

بزطيط ابؼوارد البشرية ىوتقديرات كتنبوءات ابؼؤسسة بإحتياجاتها من ابؼوارد لبشرية ابؼختلفة كما كنوعا 
في الوقت ابؼناسب كابؼكاف الكناسي كذلك من أجل برقيق اأقىداؼ العامة للمؤسسة أكاأقىداؼ ابػاصة 

عدد الازـ من اأقفراد بالنوعيات للقطاعات العاملة هما، كىي أيضا عملية تهدؼ إلذ تقدير كمن تم تدبتَ ال
 .1ابؼناسبة خلاؿ فتًة زمنية معينة 

 أبنية بزطيط ابؼورد البشرية : تتلخص أبنية بزطيط ابؼوارد البشرية فيمايلي: -ب

 الاستخداـ العقلاني كالرشيد للموارد البشرية ابؼتاحة كمن ثم بزفيض التكاليف ابػاصة بالعمالة.-

 لوبتُ لكل كظيفة كإعدادىم لشغل مناصب العمل ابػاصة همم.التعرؼ على العاملتُ ابؼط-

 يساعد بزطيط ابؼوارد البشرية على ابزاذ القرارات ابػاصة بالاستغناء كالنقل ،التًقية كالتدريب.-

 التنسيق بتُ حاجيات ابؼؤسسة من ابؼوارد البشرية كالكفاءات ابؼتوفرة.-

 عمليات الاخرل من إختيار ،التعيتُ، تدريب كالتطوير.يعتبر بزطيط بؼوارد البشرية اساس في بقاح ال-

عملية بزطيط ابؼوارد البشرية تساىم بشكل فعاؿ في ابغصوؿ على ابؼوارد البشرية ابؼنتجة كابؼستقرة -
 كالفعالة.

                                       
 .90مرجع سابق ص إدارة الدورد البشرية،، أبضد ماىر1
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 الإختيار والتعيين:-3

دارة من ختيار كالتعيتُ تعتبر من العمليات ابؽامة في سياسات التوظيف ،حيث لابد للإعملية الإ
كمنصب معتُ،كاختيار كتعيتُ الشخص أالاعداد بؽا بالشكل الذم ينتهي بتصفية ابؼرشحتُ لوظيفة 

 ابؼناسب بؽذا الاختَ.

 مفهوم عملية الاختيار :-أ

 بيكن تعريف عملية الاختيار على انها العملية الادارية التي بدقتضاىا يقسم ابؼرشحوف الذ فريقتُ،
كتؤجلو،فعملية التعيتُ بدقتضاىا تستطيع ادارة أفريق تقبلو ابؼؤسسة لتعيينو في الوظائف الشاغرة،كفريق ترفضو 

ابؼوارد البشرية تقييم قدرات اأقفراد كمن ثم تفرؽ بتُ اأقفراد ابؼتقدمتُ لشغل كظائف معينة من حيث درجة 
 .1صلاحيتهم للاداء الفعاؿ بؽذه الوظيفة 

 تنحصر في مصدرين أساسيتُ :لاختيار :مصادر عملية ا-ب

الاختيار داخل ابؼؤسسة :فعملية التًقية ابؼتبعة في ابؼؤسسة ،كتعتٍ إتاحة الفرصة بعميع اأقفراد في -1
ابؼؤسسة للتًقي إلذ مستويات عليا،مع أخذ بعتُ الإعتبار عدـ التمييز في تطبيق ىذه القاعدة ،حيث تلجأ 

قتناعها بضركرة تفعيل ديناميكية التنظيم عن طريق كفاءات تستطيع أف ابؼؤسسة إلذ ىذا ابؼصدر بسبب إ
 2توفر للمؤسسة قوة الدفع ابعيدة.

 

 

 :بيكن أف نذكرىا في النموذج التالر : ختيارخطوات عملية الإ-2

                                       
الدلتقى الدولى حولالتنمية البشرية وفرص الإندماج في إتصاد ، الإقتصاديةإدارة الدوارد البشرية والكفاءات بالدؤسسات ، صالح مفتاح1

 . 12، ص 2004مارس  10_ 9 يومي، ابعزائر، لةقجامعة كر ، الدعرفة والكفاءات البشرية
 .40، ص 2010ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر ، تسيير الدوارد البشريةنورم منتَ، 2
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كىي عبارة عن أسئلة بؿددة كبـتصرة كمعرفة مكاف إقامة ابؼتقدـ للعمل،تاريخ الدقابلة الأولية :-
 ابغالة الإجتماعية ،مستول التعليم....الخ.ميلاده، 

:من خلالو تستطيع الإدارة ابغصوؿ على ابؼعلومات اأقساسية ابػاصة  لتحاق بالعملطلب الإ-
 بالفرد ابؼتقدـ للعمل كيعتبر طلب الإلتحاؽ بالعمل القاعدة التي يرجع إليها بعد التعيتُ.

ادر التي قدمها طالب الوظيفة لتحقق من صحة :فتقوـ الإدارة بدراجعة ابؼص  الدصادرلىالرجوع ا-
البيانات ابؼقدمة سابقا كذلك باأقخذ بعتُ الإعتبار آراء أصحاب اأقعماؿ الذين عمل معهم بؼعرفة أخلاؽ 

 كمقدرة ككفاءة ابؼتقدـ للعمل.

:تعتبر الإختبارات طريقة موضوعية للكشف عن مواىب كقدرات ككفاءات الفرد على ختبارات لإا-
 عملو بأحسن صورة إذا تم تعيينو، فهذه ابػطوة بردد قبوؿ ابؼرشح للوظيفة أكعدـ قبولو.أداء 

:بؽا أبنية كبتَة كوسيلة من الوسائل التي تسبق عملية الإختيار ابؼتقدمتُ للعمل،  الدقابلة الرئيسية-
 كىي من الوسائل اأقكثر إستخداما للتأكد من صلاحيات ابؼتًشح.

الطبي تقرر سلامة كلياقة اأقفراد ابؼتقدمتُ للعمل كمن ثم الوقاية من :فبالفحص الفحص الطبي-
 حوادث العمل.

:تصدر الإدارة العليا قرار التعيتُ للفرد كبذلك بردد حقوقو ككاجباتو كالذم  ندماجالتعيين والإ-
 يتمثل في عقد العمل الذم يتم الإتفاؽ عليو كتتمثل بؿاكر الإتفاؽ في مايلي:

البداية، العقد، مكاف بفارسة الوظيفة، إسم الوظيفة، اأقجر، مدة العقد، القانوف الداخلي تاريخ -
 .1للمؤسسة

  

                                       
 .23ص ، سابقرجع ،مالعلمية والتطبيقية في إدارة الدوارد البشرية بالدنظماتالجوانب ،صلاح عبد الباقي1
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 الدطلب الثالث : مدخل إلى الإدارة المحلية

تعتبر الإدارة المحلية شكلا من أشكاؿ التنظيم الإدارم الذم تعتمده غالبية الدكؿ لتسيتَ شؤكف 
ن حارسة إلذ دكلة متدخلة الذم جعل من مهامها في تزايد لذا كجب شعوهما، فبعد بروؿ دكر الدكلة م

إلذ ىذا اأقسلوب لتخفيف أعباء الإدارة ابؼركزية كالتفرغ للقضايا القومية التي تهم الدكؿ ككل مثل  اللجوء
ومي كالقضاء، كابؼسائل الكبرل التي لابيكن تركها للشعب ليديرىا بؿليا، لذلك خولت الدكلة قاأقمن ال

جماعات المحلية بعض اأقدكار ليكوف الشعب عنصر فعاؿ في تسيتَ شؤكنو كذلك من خلاؿ إنشاء ىياكل لل
 بؼساعدة الدكلة للقياـ بدكرىا كالإدارة المحلية كاحدة من ىذه ابؽياكل كأسلوب إدارم فعاؿ في التسيتَ المحلي.

 مفهوم الإدارة المحلية : -1

تعريف الإدارة المحلية :ىناؾ العديد من التعاريف التي تناكلت الإدارة المحلية كىي بـتلفة كمتنوعة  -أ
بإختلاؼ كجهات ابؼفكرين كالباحثتُ في المجاؿ كذلك لإختلاؼ إبذاىاتهم الإيديولوجية كابؼدرسة الفكرية 

 الإدارة المحلية بيكن تلخيصها في :  التي ينتمي إليها كل كاحد منهم كأقف ىناؾ إبذاىات رئيسية في تعريف

: فيو إبذاه يعرؼ الإدارة المحلية على أنها بؾلس منتخب تتًكز فيو سلطات الإتجاه الإنجليزي  -
 الوحدة المحلية كيوف مسؤكلا سياسيا أماـ الناخبتُ كيعتبر مكملا أقجهزة الدكلة. 

لذم بىتص أساسا بابؼوضوعات التي تهم كالإبذاه الثاني يعرفها على أنها ذلك ابعزء من ابغكومة ا
سكاف منطقة معينة بالإضافة إلذ ابؼسائل التي يرل البربؼاف ملائمة إدارتها بواسطة سلطات منتخبة تكمل 

 1ابغكومة ابؼركزية.

: يعرفها على أنها عبارة عن ىيئة بؿلية توـ على إدارة نفسها بنفسها كتطلع الإتجاه الفرنسي  -
 ط توفتَ عناصرىا كعدـ ابػضوع لرابة صارمة من جانب السلطات ابؼركزية.بتصريف شؤكنها بشر 

                                       
 .28، ص 2008، دار النهضة العربية، ابة السياسية والقضائية على أعمالالإدارة المحلية دراسة مقارنةقالر ، محمد اليداموني عبد العاؿ1
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كفي تعريف آخر " أنها سلطة إصدار القرارات الإدارية أقعضاء غتَ موظفي السلطة ابؼركزية كالذين 
 1لايلتزموف بواجب ابػضوعالرئاسي بل غالبا مايكوف منتخبتُ من ابؼواطنتُ ابؼعينتُ ".

ف السابقة ىوأف الإدارة المحلية أسلوب من أساليب التنظيم الإدارم لدكلة مانستخلصو من التعاري
يقوـ على فكرة توزيع السلطات كالواجبات بتُ اأقجهزة ابؼركزية كالمحلية كذلك لغرض أف تتفرغ اأقكلذ لرسم 

من تسيتَ ومية للبلاد، كأف تتمكن اأقجهزة المحلية يالسياسات العامة للدكلة، فضلا عن إدارة ابؼرافق ال
أغراضها ابؼشركعة، فهي تعتٍ بإختصار توزيع الوظيفة الإدارية بتُ اأقجهزة ابؼركزية  قمرافقها بكفاءة كبرقي

 2ابؼرسوـ قانونيا. ؽكالمحلية بدا من شأنو بسكتُ ىذه اأقختَة من إدارة مرافقها في النطا

ومات بسيزىا عن عن ابؼفاىيم ابؼشاهمة قمك إف الإدارة المحلية توـ على أركاف أأركان الإدارة المحلية :  -
 و الإدارم بهمع عليها كىي : قبؽا كىنا بيكن عرض ىذه اأقركاف التي يكاد الف

كجود مصالح بؿلية متميزة : إلذ جانب ابغاجات القومية العامة التي تهم بصيع مواطنتُ الدكلة،   -
المحلية التي تهم سكاف اأققاليم كحاجات اأقمن كالدفاع كالقضاء كغتَىا، فإف ىناؾ من ابغاجات 

بزصيص أنظمة قانونية خاصة هما كمايستلزـ بالضركرة منح ابؽيئات المحلية التي تشرؼ على  دعي مايست
ابؼرضي  تلبيتها الشخصية ابؼعنوية ابؼستقلة بسكينا بؽا من الوفاء همذه الإحتياجات كخدمة السكاف على النحو

ثل السكن، كالنل كالكهرباء، كقد تكوف حاجاتهم معنوية كالصحة كابغاجات المحلية قد تكوف مادية م
كالتعليم حيث تقتضي ابؼصلحة العامة ترؾ أمر إدارة مثل ىذه ابغاجات بؼن يستفيد منها كإف تتولذ ابغكومة 

 3ابؼركزية رسم السياسات العامة كالقضايا التي تهم الدكلة.

ن أركاف الإدارة المحلية كجود بؾالس بؿلية منتخبة :إف الركن الثاني م وجود لرالس لزلية منتخبة -
 تتولذ إدارة الشؤكف المحلي كتتمتع بنوع من الإستقلاؿ في مواجهة الإدارة ابؼركزية، كيقصد بالإستقلاؿ في ىذا

                                       
 .28ص ، سابقرجع م،الرقابة السياسية والقضائية على أعمال الإدارة المحلية دراسة مقارنة محمد اليداموني عبد العاؿ،1
 .254، ص 2009، عماف : دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع، الإدارة العامة الدقارنة، عبد العزيز صابغبن حبتور2
 
 .53ص ، سابقمرجع ،المحلية دراسة مقارنة، الرقابة السياسية والقضائية على أعمال الإدارة محمد اليداموني عبد العاؿ3
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المحلية كالإشراؼ عليها كأف تكوف  قبستع المجلس المحلي بابغرية في بفارسة إختصاصاتو كإدارة ابؼراف ؽالسيا
 .1القدرة الذاتية ماليا كإداريا للقياـ بالواجبات ابؼوكلة إليو لديو

الذم تتمتع بو الإستقلاؿ خضوع المجالس المحلية لرابة الحكومة الدركزية الوضاية الإدارية : -
بة بقبى للسلطة ابؼركزية حق الرقاليس إستقلالا مطلقا بل ي أحد أركاف الإدارة المحلية كىو ابؽيئات المحلية ىو

كالإشراؼ على ىذه ابؽيئات ضمانا لوحدة السيادة العامة للدكلة كللتأكد من ابػدمات ابؼختلفة التي تؤدم 
 لسكاف الوحدة المحلية بكفاءة كمساكاة كتأخذ ىذه الرقابة ىنا عادة شكل ابؼساندة.

 اف الإدارة المحلية ىي : كومات كأر قكتلخيصا بؼا سبق ذكره فإف م

 بؿلية بزصها كتتميز هما عن ابؼصالح الوطنية العامة.أف تكوف ىناؾ مصالح  -

كجود بؾالس بؿلية منتخبة من قبل مواطنتُ الوحدة المحلية كتتمتع ىذه المجالس بالإستقلالية ابؼالية  -
 كالإدارية كالشخصية ابؼعنوية التي تتمتع هما ابعماعات المحلية.

 ابؼركزية.خضوع الوحدة المحلية لإشراؼ كرقابة السلطة  -

 الدطلب الرابع :مستويات الإدارة المحلية الجزائرية

تتكوف الإدارة المحلية في ابعزائر من مستويتُ رئسيتُ بنا : الولاية كالبلدية، حيث تتشكل الولاية من 
 عدد من الدكائر كعدد من البلديات، تشكل الدائرة كسيط إدارم بتُ البلديات كالولاية.

  

                                       
 .54ص ، ابؼرجع السابق،الإدارة العامة الدقارنة ، عبد العزيز صالح بن حبتور1
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 أولا : البلدية 

ىي كحدة إدارية أكىيئة إدارية لامركزية إقليمية بؿلية في النظاـ ابعزائرم، كقد عرفها ابؼشرع ابعزائرم في 
البلدية ىي ابعماعية الإقليمية القاعدية لدكلة تتمتع بالشخصية "في ابؼادة اأقكلذ كما يلي 11-10القانوف 

 1كبردث بدوجب قانوف ". ابؼعنوية كالذمة ابؼالية ابؼستقلة

 تتوفر البلدية على ثلاث ىيئات : 

طية على ابؼستول ق: ىوابؽيئة ابؼنتخبة في البلدية كبرقق الدبيرارئيس المجلس الشعبي البلدي  -1
المحلي كتكرس مبدأ إختيار للشعب، على أساس أف الإنتخابات المحلية عنصر أساسي من عناصر 

قييم أداء اأقعضاء ابؼنتخبتُ كابغكم على مصداقيتهم في الدبيقراطية، كالتي تعطي ابؼواطنتُ المحلتُ الفرصة لت
كلات علنية على مستول البلدية، بيكن للمواطنتُ حضور ابعلسات اابؼستقبل، كما يعتبر المجلس ىيئة مد

سنوات من قبل ناخبي البلدية  5كلات أكأخذ نسخة منها، ينتخب المجلس بؼدة اكالإطلاع على بؿاضر ابؼد
 .2اع العاـ السرم ابؼباشر كبىتلف عدد اأقعضاء بحسب التعداد السكاني للبلديةبدوجب أسلوب الإقتً 

رئيس المجلس الشعبي البلدم : يعد رئيس المجلس الشعبي البلدم أىم ىيئة في تسيتَ اللبلدية  -2
قاعد كىوحلقة كصل بتُ البلدية كالولاية يعتُ من خلاؿ الإقتًاع العاـ كالسرم، للائمة التي تناؿ أغلبية ابؼ

كيكوف الرئيس على رأس القائمة كبعد تعينو يقوـ الرئيس بتشكيل ىيئة تنفيذية كذلك بتعينو لعدد من 
سنوات  5نواب حسب عدد أعضاء المجلش الشعبي البلدم، كتدكـ مدة عهدة الرئاسة  6إلذ  2النواب من 

ة، الوفاة، كقد خصص ابؼشرع كتنتهي مهاـ الرئيس عند توافر أحد اأقسباب التالية : الإستقالة، الإقال

                                       
، 37ابعريدة الربظية العدد ، الدتعلق بالبلدية، 2111جوان  22الدؤرخ في  11_ 11القانون رقم ، ابعمهورية ابعزائرية الدبيراطية الشعبية1

 .8، ص 2011جويلية  03الصادرة في 
، 1العدد ، بؾلة دفاتر السياسة كالقانوف، دور الإدارة المحلية في تقديم الخدمات العامة تجربة البلديات الجزائرية، عبد النور ناجي2

 .15،ص 2009
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صلاحيات كاسعة لرئيس المجلس الشعبي البلدم بزتلف بإختلاؼ كضعو كممثل للدكلة من جهة كبفثل 
 1للشعب من جهة أخرل.

كىوابؽيئة الثالثة في البلدية، كيعتتبر منصب اأقمتُ العاـ من ابؼناصب الأمين العام للبلدية : - 3
كىوابؼدير تافعلي للبلدية، كبأراء  91/26من ابؼرسوـ التنفيذم رقم  117العليا في البلدية طبقا للمادة 

 ئيسلر ابؼختصتُ في ابعمات المحلية فهويشكل الركيزة اأقساسية للمجلس الشعبي البلدم كابؼساعد اأقساسي 
 2البلدية، كىوالوسيط بتُ ابؽيئة ابؼنتخبة كباقي مصالح البلدية الإدارية كالتقنية. 

 ثانيا : الولاية 

الإدارية كىي بسثل السلطة الوصية ات اللامركزية ة إدارية لامركزية تتوفر فيها مقومتعتبر الولاية كوحد
-69تبعو قانوف الولاية باأقمر  1969رس ما 16على البلدية، تم إنشاء الولاية بصدكر ميثاؽ الولاية في 

ة كالبلديات فهي لاتعد خلية لاي، حيث إعتبر الولاية كوحدة تصل بتُ الو 1969أفريل 23ابؼؤرخ في  38
 07 -12انوف قلامركزية بل ىي أيضا دائرة إدارية تعكس نشاط الإدارات ابؼركزية، كقد عرفها ابؼشرع في ال

ة ابؼعنوية كالذمة ابؼالية ابؼستقلة، يابعماعة الإقليمية للدكلة، كتتمتع بالشخصفي مادتو اأقكلذ " الولاية ىي 
كىي أيضا الدائرة الإدارية غتَ ابؼركزة للدكلة كتشكل همذه الصفة فضاء لتنفيذ السياسات العمومية التضامنية 

قليم كالتنمية الإقتصادية كالتشاكرية بتُ ابعماعات الإقليمية كالدكلة، كتساىم مع الدكلة في إدارة كتهيئة الإ
كالإجتماعية كالثقافية كبضاية البيئة ككذا بضاية كترية كبرستُ الإطار ابؼعيشي للمواطنتُ، كتتدخل في كل 

 3بؾلات الإختصاص ابؼخولة بؽا بدوجب القانوف، شعارىا ىوبالشعب كللشعب كبردث بدوجب قانوف ".

عن طريق الإقتًاع العاـ ابؼباشر كالسرم، كيتم برديد  المجلس الشعبي الولائي : ىوابعهاز التداكلر -2
عضوحسب عدد السكاف القاطنتُ بإقليم الولاية كذلك طبقا للمادة  55ك 35أعضاء ىذا المجلس مابتُ 

                                       
 .30، ص 2010، ابعزائر، جامعة كرقلة، ماجيستً، أليات تفعيل دور البلدية في إدارة التنمية المحلية في الجزائر، عزيز محمد الطاىر1
 .267ص ، 4العدد ، بؾلة إقتصاديات شماؿ إفريقيا، تشخيص نظام الإدارة الحلية والدالية المحلية في الجزائر، بسمة عوبؼي2
، 12ابعريدة الربظية العدد ، يتعلق بالولاية 2112فبراير 21الدؤرخ في  17_ 12قانون رقم ، ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية3

 .8، ص 2012فبراير 29ابؼؤرخ في 
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فإف المجلس الشعبي الولائي  07 -12بالإنتخابات كحسب قانوف الولاية  قمن القانونالعضوم ابؼتعل 82
دية، مع كجود دكرات غتَ عادية في حالات خاصة كلكل بؾلس رئيس بؾلس دكرات في السنة عا 4يعقد 

 شعبي كلائي يقوـ بابؼهاـ ابؼنوطة لو قانونيا. 

كابؼرسوـ  1989أفريل  10الصادر بتاريخ  44-89الوالر : طبقا للمرسوـ الرئاسي رقم  -3
ائف العليا للإدارة المحلية ابؼتعلق بالتعتُ في الوظ 1990جويلية  25ابؼؤرخ في  230-90التنفيذم رقم 

فإنو يعهد إختصاص تعيتُ الوالر إلذ السيد رئيس ابعمهورية بدوجب مرسوـ رئاسي يتخذ في بؾلس الوزراء 
من ابؼرسوـ  13بناءا على إقتًاح كزير الداخلية كابعماعات المحلية كالاىيئة العمرانية كقد حددت ابؼادة 

 في منصب الوالر كىم اأقمناء العاموف كرؤساء الدكائر، كيتمتع التنفيذم أعلاه اأقشخاص ابؼؤىلتُ للتعتُ
الوالر بالإزدكاجية في الإختصاص، حيث بيثل ىيئة تنفيذية للمجلس الولائي كبيارس سلطات أخرل كممثل 

 1للدكلة على أقليم الولاية.

 

  

                                       
ابؼادة ، ، مرجع سابق يتعلق بالولاية  2012فبراير 21ابؼؤرخ في  07_ 12ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية، قانوف رقم 1

102_109. 
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 الدبحث الثاني : الدوارد البشرية في الإدارة المحلية

كانة كاسعة ماتزاؿ تتسع مهامها كبؼا كانت ىذه الإدارة تتأثر كتؤثر في فإنها برتل الإدارة المحلية م
 معرضة للشل كالركتتُ كالدخوؿ في بوتقة البتَكقراطية إذ لد تتخذ ابؼواقف كالإجراءات الضركرية بؼواجهتها.

تقويتو كمقاكمتو إف الإدارة ابعزائرية كغتَىا من دكؿ العالد تعطي أبنية بالغة ككبتَة بؽذا ابعهاز قصد 
للركتتُ كالبتَكقراطية، من خلاؿ بصلة التدابتَ كالإجراءات التي نراىا في الواقع من التشريعات كالتنظيمات 
السارية ابؼفعوؿ كالتي دائما براكؿ الإدارة ابؼركزية أف تكوف توالد التطورات ابغاصلة في الواقع كخصوصا مانراه 

ىوالركيزة كالعنصر اأقساسي كالفعاؿ في دفع التنمية في كل المجالات  في إىتماماتها بابؼورد البشرم الذم
 كغتَىا من المجالات. ثقافيةالإدارية الإقتصادية الإجتماعية كال

 .الدطلب الأول : وسائل إدارة الدورد البشري بالإدارة المحلية

إف عملية التًقية كالتكوين لابيكن أف تشكل في حد ذاتها الوظائف اأقساسية كالتامة لإدارة ابؼوارد 
البشرية بحيث بهب كذلك أف تستعمل كبصفة أكثر إنسانية إنطلاقا من كضع حيز التطبيق أحسن الظركؼ 

 التي يتم بدوجبها تسيتَ ابؼتعلقة أساسا بالعمل كبالعلاقات الإجتماعية، ككذا إستخداـ بـتلف الطرؽ التي
 ابغياة ابؼهنية للفرد أنطلاقا من تقييم قدراتو ككصولا إلذ الوسائل التي من خلابؽا تقوـ عملية التسيتَ. 

إف الغايات ابؼختلفة للإدارة كابؼتعلقة بتسيتَ ابؼوارد البشرية بيكن ترتيبها كتعريفها حسب اأقىداؼ 
على إعداد بـتلف عناصر كأساليب التسيتَ التي بسكننا من كضع ابؼنتظرة فإنو من الواجب أف نعمل على 
 1اأقشخاص ابؼناسبتُ في مناصب التسيتَ.

  

                                       
 .67، ص 2003، جامعة ابعزائرفي العلوـ السياسية ، ،مذكرة ماجيستً نظام تقويم الدستخدمين بالوظيفة العامة بالجزائر، بحرم سعاد1
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 أولا : ظروف العمل والعلاقات الدهنية 

يعاني أغلب مستخدمي الإدارة المحلية من ظركؼ صعبة في بفارسة العمل نابذة أساس عن مشكلة 
وظفتُ، كىذا راجع إلذ نقص كاضح في عملية اأقخذ بعتُ الإعتبار السكن الكبتَة التي يعاني منها أغلبية ابؼ

مكاف أكمر الإقامة في عملية التوظيف، إضافة إلذ مشكل النقل الذم لاتتوفر عليو الإدارة المحلية لنقل 
ابؼوظفتُ بفا يصعب على الكثتَ من ابؼوظفتُ الدخولفي الوقت المحدد للعمل، كبالرغم من ىذه ابؼشاكل إلا 

ا تعمل على برستُ ىذه الظركؼ كترقية الظركؼ الإجتماعية للموظفتُ، كتنظيم رحلات ابؼخيمات أنه
الصيفية أقبداء ابؼوظفتُ ،مساعدة ابؼوظفتُ كالعماؿ أصحاب الدخل اأقدنى في ابؼستلزمات ابؼدرسية 

 رد البشرية.أقبناءىم، كأصبحت ىذه ابؼهمة مسندة إلذ مديرية الإدارة المحلية بالولاية لقسم ابؼوا

 ثانيا : تحليل قوة العمل للموارد البشرية :

عن طريق برديد قوة العمل للموارد البشرية ابؼتوفرة بالولاية نصل إلذ بذديد ابؼستويات ابؼلائمة 
كالإشراؼ على تصحيح اأقخطاء بالإعتماد على اأقساليب العلمية الناجحة كىذا التحليل ينطلق من 

كتوزيع كتقسيم ابؼوارد ابؼتاحة، دراسة معدؿ الدكراف الذم يقيس حركة الدخوؿ كابػركج دراسة معدؿ التأطتَ 
 للأفراد بالولاية.

: يقصد بو حركة ابؼوظفتُ ضمن الإدارة خلاؿ فتًة زمنية معينة، كما يدؿ على  حركة ترك العمل -
جاـ بتُ طبيعة عمل الإدارة عدـ الإستقرار الذم تشهده الإدارة، فإرتفاع معدؿ التًؾ يدؿ على عدـ الإنس

لذلك فإرتفاع معدؿ ترؾ العمل غتَ مرغوب فيو، بحيث ىذا الإرتفاع يتسبب في 1كإنشغالات اأقفراد، 
تكليف الإدارة بجهد كبتَ كضياع الوقت عند قيامها بالبحث عن أفراد مؤىلتُ للقياـ بالعمل الإدارم، 

عدؿ التًؾ، من جهة ثانية فإف أمر التًؾ ليس همذا لذلك فالإدارة بؾبلاة على العمل على التقليل من م
السوء على الإدارة فابؼوظفوف ابعدد أصبحومن السياسات التي يرحب بإتباعها عند الإدارات خصوصا في 

                                       
قسم العلوـ السياسية كالعلاقات الدكلية ، ،ماجيستًرسالة ، تنمية الإبداع الإداريفي الأداء الدتميزبين القادة والدرؤوسين، دم سعيدةابله1

 .34، ص 2008، 3جامعة ابعزائر 
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الوقت ابغالر مع تنوع ككثرة فرص العمل، كما كأف تقاعد ابؼوظفتُ يوفر حافزا أكثر للإدارات كالشباب من 
 ناصب.أجل التًية كتقلد ابؼ

: عدد حالات ترؾ العمل / إبصالر عدد ابؼوظفتُ الدائمتُ  يتم التعبير عن معدل الترك ب
×100. 

كمن بتُ ابؼؤشرات التي تعبر عن معدؿ التًؾ بقد العزؿ كالتقاعد، كىي حالة ترؾ طبيعية كحالة 
خدمها من أجل الإستقالة بدرجة أقل كعليو فإف مثل ىذه البيانات ابػاصة بتًؾ العمل بيكن أف نست

الوصوؿ إلذ تقدير فعالية كمردكدية قوة العمل العمل الإدارم كتأثتَه على الرضا كالإبداع الوظيفي، كما أف 
نسبة ترؾ ابػدمة ىي اأقخرل على تنبيو بوجود مشكلات بدرجات بـتلفة، كإنطلاقا من ىذا من الضركرم 

لعمل حتى تستطيع الإدارة معابعة القصور الذم التعرؼ على الدكافع كالظركؼ التي ابؼؤدية لعملية ترؾ ا
 1يشوب بيانات ترؾ العمل.

ابؼتعلق بالقانوف  03-06من اأقمر  38: نصت ابؼادة لثا : التكوين وتحسين الدستوى للموظف ثا
اأقساسي العاـ للوظيفة العمومية أنو "للموظف ابغق في التكوين كبرستُ ابؼستول كالتًقية في الرتبة خلاؿ 

 2ابؼهنية "  حياتو

 تعريف التكوين وتحسين الدستوى -1

 كأكجده كأنشأه أكأالتعريف اللغوم : أخذت كلمة تكوين من ابؼصدر "كوف" أم كوف الشيئ  -
 3أحدثو.

                                       
.40مرجع سابق، ص  ،والدرؤوسينتنمية الإبداع الإداري في الأداء الدتميز بين القادة بلهادم سعيدة، 1 

ادر في الص 46العدد ، ابعريدة الربظية، ، ابؼتضمن القانوف اأقساسي العاـ للوظيفة العمومية2006جويلية  15ابؼؤرخ في  03_06اأقمر 2
 .38ابؼادة ، 2006جويلية  01

 .662، ص 1986بتَكت ، ، ابؼشرؽ1ط ، نجد الطلاب، فؤاد إفراـ البستاني3
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التعريف الإصطلاحي : التكوين ىوعملية تستهدؼ إجراء تغيتَ دائم نسبيا في قدرات الفرد بفا  -
أفضل، كيعرؼ على أنو إجراء منظم يتزكد من خلالو اأقفراد بابؼعرفة يساعد على أداء الوظيفة بطريقة 

 1كابؼهارة ابؼتعلقة بأداء ابؼهاـ.

التعريف الفقهي : يعرفو الدكتور عبد الرماف توفيق : أنو عملية التكوين عن تزكيد الفرد باأقساليب  -
عارؼ كابؼهارات ابغالية، كيعد للقياـ كابػبرات كالإبذاىات العملية كالعلمية السليمة اللازمة لإستخداـ ابؼ

 2بابؼهاـ الوظيفية ابؼستقبلية كفق بـطط علمي لإحتياجاتو التدريبية.

 ابؽدؼ الرئيسي للتكوين كبرستُ ابؼستول :  -

أف التكوين عملية منظمة، كمستمرة، كشاملة للموظفتُ من أجل تطور ابؼسار ابؼهتٍ  -
 للموظف كتقليده بؼهاـ جديدة.

 الغاية منو برستُ اأقداء كرفع الكفاءات داخل ابؼؤسسة.التكوين  -
 التكوين كسيلة بػلق الولاء في نفس ابؼوظف للمصلحة. -
أنو " يتعتُ على الإدارة تنظيم دكرات  03-06من اأقمر  104كجاء في نص ابؼادة  -

يلو بؼهاـ التكوين كبرستُ ابؼستول بصفة دائمة قصد ضماف برستُ تأىيل ابؼوظف كترقيتو ابؼهنية كتأى
 3جديدة "
بالتكوين كبرستُ ابؼستول  الالتحاؽمن نفس اأقمر " بردد شركط  105كنصت ابؼادة  -

 4ككيفيات تنظيمو كمدتو ككاجبات ابؼوظف كحقوقو ابؼتًتبة على ذلك عن طريق التنظيم.

 : أف طبيعة تكوين ابؼوظفتُ كبرستُ مستوياتهم ككذا بذديدطبيعة التكوين وتحسين الدستوى  -أ
السابقة الذكر، فمسؤكلية تنظيم برامج التكوين يقع على عاتق  104معلوماتهم يكمن ؼ ما جاء في ابؼادة 

                                       
 .32، ص 2003، الإسكندرية، الدار ابعامعية، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية، الدين محمد ابؼرسيبصاؿ 1
 .132، ص 1994القاىرة ،، مكتبة رميك، ةالتدريب الدبادئ والأصول العلمي، عبد الربضاف توفيق2
 .104ابؼادة ، مرجع سابق، 03_06اأقمر 3
 .105ابؼادة ، مرجع سابق، 03_06اأقمر 4
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ابؽيئة صاحبة سلطة التعيتُ مع مشاركة ابؼسؤكؿ العلمي للموظف كذلك بواسطة عملية التقيم كالتي بسثل 
وين ككيفيات زمدتو كحقوؽ بالتك الالتحاؽالتكوينية كىناؾ برديد لشركط  الاحتياجاتكسيلة لتحديد 

 1ككاجبات ابؼوظف ابؼتًتبة على ذلك.

بفا لاشك فيو أف أبنية التكوين متأتية أهمية التكوين وتحسين الدستوى بالنسبة للمؤسسة :  -ب
باأقساس من أبنية إدارة ابؼوارد البشرية التي مافتئت تزداد يوـ بعد يوـ حيث أدركت ابؼنظمات أف العامل 

 بقيها في السباؽ بكوالريادة كيوفر بؽا ابؼيزة التنافسية ابؼتواصلة ىي مواردىا البشرية.الوحيد الذم ي

كمنو أصبحت عملية التكوين كتنمية العاملتُ لاتعتبر نشاطا مرغوبا فقط بل أصبحت نشاطا رئيسيا 
كضركريا بهب أف تعتمد عليو ابؼنظمة كبزصص لو ابؼوارد الازمة إذا أرادت الإبقاء على قول عاملة فعالة 

كفاءة كالكفاية في اأقداء كتوظيفها بسكنت من برقيق ال استثمارىافالتكوين ىواأقداة إذا أحسنت ابؼنظمة 
كالإنتاج كونو يقدـ معرفة جديدة كيضيف معلومات متنوعة كيعطي مهارات كقدرات كيؤثر على الإبذاىات 

 2كيعدؿ اأقفكار كيغتَ السلوؾ كيطور العادات كاأقساليب.

 يؤدم إلذ توضيح السياسات العامة للمؤسسة.-

 ات.يؤدم إلذ تطوير أساليب القيادة كترشيد القرار  -

 خلق إبذاىات إبهابية داخلية كخارجية للمؤسسة. -

 يساعد في إنفتاح ابؼؤسسة على العالد ابػارجي كمواكبة التطورات ابغاصلة. -

 يساعد في بذديد كإثراء ابؼعلومات. -

                                       
، كلية ابغقوؽ جامعة محمد خيضر، مذكرة ماستً، دور التكوين في ترقية أداء الدوظف العمومي في التشريع الجزائري، بوغرارة نصر الدين1

 .12، ص 2020، ابعزائر، بسكرة كالعلوـ السياسية ، قسم ابغقوؽ ،
حوؿ إستًاتيجيات التدريب  كطتٍ ملتقى، تنمية الدوارد البشريةقياس دور التدريب في ، عبد القادر بابا كإبراىيم إبظاعيل حستُ ابغديد2

، سعيدةالدكتور طاىر مولام ،  جامعة كلية العلوـ الإقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ،   ،في ظل إدارة ابعودة الشاملة كميزة تنافسية
 .3، ص2009نوفمبر  11_10يومي ، ابعزائر
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 1زيادة الإنتاجية كاأقداء التنظيمي كيتجلى ذلك بتعريف اأقفراد بدا ىومطلوب منهم كتطويره. -

 كوين وتحسين الدستوى بالنسبة للموظف : أهمية الت -ج

) التحفيز للأداء( بحيث يزيد من التحفيز كيسهل تطوير ابؼوظفتُ بالنسبة للتًقية تطوير الدافعية  -
 من الداخل.

 يساعد اأقفراد في تطوير مهارات الإتصاؿ كالتفاعل بدا بوقق اأقداء الفعاؿ. -

كطبيعة اأقعماؿ التي يؤدكىا كطبيعة العلاقات التي تطوير كبرستُ سلوكيات اأقفراد ليتناسب  -
تتطلبها ىذه اأقعماؿ، كىذا مايزيد من إلتزاـ اأقفراد ككلائهم للمنظمة كيعزز إدراكهم بأف ابؼنظمة مكاف 

 جيد للعمل.

 يؤدم إلذ ترشيد القرارات الإدارية كتطوير أساليب كأسس كمهارات القيادة الإدارية. -

 بـطط يعمل على برستُ اأقداء ابغالر كابؼستقبلي للفرد كابعماعةالتكوين جهد منظم ك -

 .2إكتساب الفرد الصفات التي تؤىلو لشغل مناصب قيادية. -

جزء مشتق من أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية في اأقىداؼ التكوينية ىي أىداف التكوين : -د
ىدؼ ىاـ من أىدافها التي لابيكن برقيقها ابؼنظمة، فحسن إستثمار كرفع كفاءة ابؼوارد البشرية ابؼتاحة ىي 

 إلا عن طريق النشاط التكويتٍ، كتتمثل أىداؼ التكوين فيمايلي : 

اأقىداؼ التكوينية العادية أكالركتينية ىي الغايات التي يسعى التكوين الأىداف العادية : -1
 النوع مايلي : لتحقيقها كالتي تتخذ بؼواجهة مواقف ركتينة متكررة من حتُ أقخر كيشمل ىذا

 تكوين العماؿ ابعدد لتمكينهم من الإابؼاـ بظركؼ العمل كمتطلباتو. -

 تكوين رؤساء أكمشرفي العماؿ على تطبيق أساليب جديدة.-
                                       

 .115، ص 2000عماف ،،1ط ، دار الصفاء للنشر كالتوزيع، وارد البشريةإدارة الد، نظمي شحادة كأخركف1
 .9،10، صص 2009سلطنة عماف، ، قياس أثر التدريب في أداء الدوظفين دراسة ميدانية، عى يونس كأخركف2
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 إعداد برامج تذكتَية لبعض اأقفراد همدؼ التأكد من معلوماتهم الوظيفية اأقساسية. -

اأقىداؼ بخدمة كافة مستويات الإدارة بحيث تعمل كيعتٌ ىذا النوع من الأىداف الإدارية :  -2
 بكفاءة أعلى، كمن اأقىداؼ الإدارية التي بهب أف بوققها أم برنامج تكويتٍ بصفة عامة :

برقيق ابؼركنة كالإستقرار في التنظيم، كيقصد بابؼركنة مواجهة التغتَات ابؼتوقعة في الابؼدل القصتَ،  -
الوظيفي أكابؼهارات اللازمة أقداء اأقعماؿ، أما الإستقرار فيقصد بو قدرة سواءا تعلق اأقمر بأبماط السلوؾ 

التنظيم على توفتَ ابؼهارات اللازمة لشغل الوظائف اأقعلى بصفة مستمرة كيصعب برقيق ذلك دكف أف 
 تكوف ىناؾ سياسة كاضحة للتكوين كبرامج معدة على أسس علمية.

مستول إدارم إلذ أسفلو أكالعكس، كإبلاغ العاملتُ تسهيل عملية الإتصاؿ سواءاكانت من أعلى -
بكافة ابؼعلومات التي تتعلق بأىداؼ ابؼؤسسة كسياساتها كمراحل تنفيذ اأقعماؿ حتى يقوموبأدكارىم في 

 ضوء ىذه اأقىداؼ كابؼعلومات.

 مساعدة الإدارة في إكتشاؼ الكفاءات لتحقيق مبدأ الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب.-

العبء على ابؼشرفتُ أقف ابؼشرؼ بوتاج إلذ كقت أقل في تصحيح أخطاء العاملتُ الذين  بزفيف -
تم تكوينهم مقارنة مع غتَ ابؼكونتُ، كما أنو لابوتاج إلذ ابؼلاحظة كابؼتابعة الدائمة بؽؤلاء العاملتُ ابؼكونتُ 

 1كذلك ثقة في قدراتهم كمهاراتهم التي إكتسبوىا عن طريق التكوين.

يتعلق ىذا النوع من اأقىداؼ بكافة النواحي الفنية في ابؼنظمة كتتمثل في  اف الفنية :الأىد -3
 بؾملها فيمايلي :

تؤدم البرامج التكوينية إلذ خلق مردكد أكثر من كلفتها كذلك عن طريق رفع كفاءة العاملتُ  -
برقيق تعامل أفضل في بؾاؿ  كالإقتصاد في الوقت نتيجة للمعرفة ابعيدة بأسلوب العمل كطريقة اأقداء، كمنو

 العمل كالتليل من التكاليف كابػسائر.
                                       

دراسة حالة حالة الشركة الوطنية للكهرباء والغاز الدديرية لجهوية للتوزيع ، فعالية سياسة التكوين في تنمية الدهارات، ياستُ بوعبدلر1
 .46، ص 2011، 3جامعة ابعزائر كلية العلوـ الإقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ ،  ،ماجيستًرسالة  ، بابعلفة
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بزفيض حوادث العمل، فأغلب ابغواث يكوف سببها عدـ كفء اأقفراد فالتكوين يؤدم إلذ  -
بزفيض معدؿ تكرار ابغادث نتيجة فهم العامل لطبيعة العمل كستَه، إذ أف التكوين يعتبر صماـ أماف بويط 

 ة كقواعد علمية كإرشادات عملية.العمل بحماية تعليمي

يساىم التكوين في معابعة مشاكل العمل في ابؼنظمة، مثل حالات التغيب أككراف العمل أككثرة -
 1الشكاكل كالتظلمات.

 رابعا: أنواع التكوين ومبادئو وأساليبو

رغم بقد كظيفة التكوين في المجاؿ الإدارم كالتجارم كالصناعي كالإقتصادم كالإجتماعي، لكن 
إختلاؼ المجاؿ إلا أف بصلة من ابؼعايتَ لابزتلف مهما إختلف التخصص، فللتكوين مبادئ عامة كأنواع 
كأساليب نوجزىا في : مبادئ التكوين لتحقيق فعالية التكوين كبرقيق النتائج ابؼستهدفة بهب مراعاة 

 مقومات التكوين : 

: أف التكوين نظاـ متكامل في مدخلاتو كبـرجاتو كمتكامل مع  التكوين نظام متكامل -1
اأقنشطة اأقخرل لإدارة ابؼوارد البشرية كاأقنظمة الإدارية اأقخرل التنظيمية كابؼالية التي تهدؼ للنهوض 
بابؼنظمة إذا كانت تعاني من عثرة ما، كبؽذا فالتكوين لن يكوف معجزة كبول مشكلات جهاز إدارم 

وأخذنا في الإعتبار تكامل المجهودات ابؼبذكلة في التكوين مع بؾهودات أخرل لإصلاح متهالك إلا ل
 اأقكضاع التنظيمية كابؼالية....الخ.

من خلاؿ ىذا ابؼبدأ تظهر النظرة للتكوين بإعتباره نظاـ فرعي من نظاـ أكبر ىونظاـ تنمية ابؼوارد 
كيعتبر التكوين نظاـ متكامل أقف أسلوب النظم بوقق البشرية، كىذا اأقختَ ىونظاـ إدارة ابؼوارد البشرية، 

النظرة الشمولية كيأذ في إعتباره ابؼفهوـ الكلي للتكوين، كيدرس العلاقة بتُ اأقجزاء كبعضها، كبتُ اأقجزاء 
 كالكل كبالتالر فهويعمق الفهم كمن بشة يساعد في إبزاذ القرار ابؼناسب لعملية التكوين.

                                       
الدديرية لجهوية للتوزيع فعالية سياسة التكوين في تنمية الدهارات، دراسة حالة حالة الشركة الوطنية للكهرباء والغاز ياستُ بوعبدلر، ب1

 .58، مرجع سابق، صبالجلفة
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وين من مدخلات إنسانية ) ابؼكونوف، ابؼكونوف ( كمدخلات مادية كتتكوف مدخلات نظاـ التك
)معلومات، مراكز التكوين، كالتجهيزات، كبرامج التكوين ( ككذا مدخلات مالية مثل حوافز التكوين 

 1ابؼالية.

أما عمليات التكوين فهي بصيع اأقنشطة كالفعاليات التي تتم من أجل إستقباؿ ابؼدخلات كالتعامل 
 تصميم برامج التكوين كتنفيذىا كتقونً لنتائجها.معها من 

كتتمثل بـرجات نظاـ التكوين في برستُ الرضا الوظيفي كعلاقات العمل كتوفتَ أعداد كافية من 
 2العاملتُ أصحاب ابؼعارؼ كابػبرات الازمة أقداء الوظائف ابغالية كابؼستقبلية.

لجأ إليو الإدارة أكتنصرؼ عنو بإختيارىا، : التكوين ليس أمرا كماليا تالتكوين نشاط مستمر  -2
كلكنو نشاط ضركرم فبعد إختيار الفرد لشغل كظيفة معينة تأي  عملية الإعداد كالتهيئة التي تهدؼ إلذ 
تعريف الفرد بالعمل ابؼسند إليو من خلاؿ تنظيم مقابلات للفرد ابعديد مع ابؼسؤكلتُ في إدارة ابؼوارد البشرية 

تنظم برامج تكوينات للعماؿ القدامى العاملتُ كابؼرشحتُ للتًقية، كبصفة عامة تعد  كابؼشرؼ عليو، كذلك
 برامج التكوين إذا طرأت نعديلات على أنظمة العمل كإجراءاتو.

: فهويتعامل مع متغيتَات عديدة من داخل كخارج ابؼنظمة، التكوين نشاط متغير ومتجدد  -3
يتصف بالتغتَ كالتجدد، فيجب أف يتطور نظاـ التكوين كعملياتو  كمن بشة لابهوز أف يتجمد في قوالب كإبما

 خصوصا فيما يتعلق بالوسائل كاأقدكات كاأقساليب كالتطورات ابغاصلة في ىذه المجالات.

بالإضافة إلذ ىذه ابؼقومات اأقساسية كالعامة التي لايستقيم التكوين إلا بوجودىا ىناؾ أيضا بؾموعة 
 ا ػن قواعد تم كضعهػعتها عند كضع ابؼخطط التكويتٍ كىي عبارة عمن ابؼبادء التي بهب مرا

 
                                       

ماجيستً في علوـ  رسالة،فعالية نظام التدريب في تنمية الدوارد البشرية دراسة حالة مؤسسة نفطال وحدة البليدة، محمد بؼتُ مراكشي1
 .149، ص 2005ابعزائر  ،جامعة البليدة، بزصص إدارة أعماؿ، التسيتَ

، ص 2009، جامعة دمشق، دور تنمية وتدريب الدوارد البشرية في تحقيق الديزة التنافسية لدنظمات الأعمال، ليلى محمد كليد بدراف2
16. 
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 : 1كتطبيقها كقد لاقت قبولا كاسعا في ابؼنظمت ابؼختلفة كتتمثل ىذه ابؼبادئ في 

: فلا بد على القائمتُ بالتكوين أف يعتًفوبالفركؽ الفردية بتُ ابؼتكونتُ، إذ أف  الفروق الفردية –أ 
بعض اأقفراد يتعلموف بشكل أسرع من اأقخرين، كما أف البعض يظهركف إختلافات كبتَة عن غتَىم في 

تهم سرعة تقبلهم أقنواع معينة من التعليم أكالتكوين، إذ توجد فركؽ فردية بتُ اأقفراد من حيث خلفي
السابقة، كتعليمهم كخبرتهم كميوبؽم الشخصي، كلذلك فإف كل ىذه اأقمور لابد من مراعتها عند بزطيط 

 .2البرامج التكوينية 

: بهب أف ينظم كل جزء من برنامج التكوين بحيث يدرؾ الفرد  توافق لزتوى برنامج التكوين -ب 
ككل جزء بهب أف يبتٌ على اأقجزاء التي تم الغرض منو، كمدل توافقو مع اأقجزاء اأقخرل من البرنامج 

 .3تقدبيها من قبل كىذا للقضاء على الفجوات بينهما 

: بهب أف يتم إختيار العناصر ابؼرشحة للبرامج  الإختيار الدقيق للمتكونين والدكونين -ج 
أقف عدـ توفر التكوينية بصورة دقيقة كموضوعية كأف تكوف لدل ابؼرشح الرغبة ابغقيقية في تلقى التكوين 

الرغبة لديو يؤدم إلذ عدـ إستفادتو بشكل مناسب من الدكرة التكوينية، كما أف الرغبة كحدىا لاتكفي بل 
بهب أف تكوف مصحوبة بتناسب بؿتول كمضموف البرنامج التكويتٍ مع بزصص الفرد ابؼرشح كمستواه 

على إىتماـ ككفاءة ابؼكونتُ كعلى الرغم الوظيفي، كما تدؿ فاعلية كثتَ من البرامج التكوينية بشكل مباشر 
بأف ىناؾ أسبابا لضم بعض ابؼديرين كابؼشرفتُ إلذ جهاز التكوين، إلا أف إختيارىم بعناية كبتَة فهؤلاء 

                                       
إدارة الدوارد البشرية لدواجهة تحديات وبناء إستراتيجيات القرن الواحد ، العتقرمعبد العزيز بن سلطاف ، عبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي1

 .203، ص 2015السعودية ،دار ابؼريح ،، والعشرين

جامعة ابعزائر ، ماجيستً في علوـ التسيتَرسالة ، تنمية الدوارد البشريةلتحقيق التنمية الدستدامةدراسة حالة الجزائر، كماؿ قويدر2
 .68، ص 2014

ماجيستً رسالة  ، الإستثمار في الدوارد البشرية ،) التدريب ( مع دراسة حالة مديرية الصيانة التابعة لسونطراك الأغواط، بكر نبقو أب3
 .64، ص 2002جامعة ابعزائر ، علوـ إسلامية
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الذين يثبتوف الكفاءة بهب إستبعادىم بغض النظر عن مراكزىم الوظيفية في ابؼنظمة أقنهم قد بىلقوا جوا 
 1فعاؿ.يصبح فيو عمل اأقخرين غتَ 

: بهب أف تكوف أساليب التكوين مناسبة لنوع التكوين الذم سيقدـ،  أساليب التكوين -د
فأسلوب المحاضرة مثلا بيكن أف يكوف بفتازا في تعليم أكتكوين الشباب حديثي التخرج من ابعامعات لكنها 

 ستكوف غتَ فعالة في تكوين ابؼشرفتُ على كيفية معابعتهم لشكاكل كتظلمات مرؤكسيهم.

ف كثتَا من مبادئ التعلم التي تم تطويرىا في التعليم العاـ كابػاص تعتبر : إ مبادئ التعلم -ه 
ملائمة كقابلة للتطبيق في التكوين في ابؼنظمات، كمن ىذه ابؼبادئ التي بهب أخذىا بعتُ الإعتبار مثلا 

التي  التخطيط للتكوين ليبدأ من السهل إلذ الصعب كمن ابؼعلوـ إلذ المجهوؿ، كما أف ىناؾ بعض العمليات
من اأقفضل أف يتم تلقينها كأجزاء كعلى مراحل تم يتم دبؾها في حتُ أف عمليات أخرل يتم تعليمها 
بشكل إبصالر، بالإضافة إلذ ربط التكوين ببرانامج التدعيم فبعد تعلم مهارات من خلاؿ التدريب لابد من 

للتًقية كزيادة اأقجر كتوجيو الشكر بؼا ربط النتيجة بنظاـ الثواب كالعقابومن ابؼدعمات الإبهابية كجود فرص 
 . 2اـ بو الفرد من إبقاز

 الدطلب الثاني : نظام التكوين في الإدارة المحلية

بقاح التكوين لو علاقة بابؼستويات الإدارية ابؼهنية، حيث لابد من التمييز بتُ التكوين الذم 
ابتَ القانونية كالتنظيمية كالتسيتَ للمرافق يستهدؼ إطارات التنفيذ أم تلك ابؼكلفة بتطبيق السياسات كالتد

العمومية أكاموارد البشرية، كبتُ التكوين الذم يستهدؼ ابؼستول الوظيفي أم الإطارات العليا ابؼكلفة برسم 
السياسات كالإستًاتيجيات العامة، كبالنظر إلذ القوانتُ ابؼتتابعة بقد أنواع التكوين المحددة بزتلف حسب 

 الغرض من كجودىا كبيكن حصرىا فيما يلي : ابغاجة إليها ك 

                                       
، ماجيستًرسالة  ، دراسة حالة بلدية وىرانإشكالية العلاقة بين السياسي والإداري في الإدارة البلدية الجزائرية ، محمد مولام بلكرشة1

 .98، ص 2008جامعة ابعزائر قسم العلوـ السياسية ،
 . 146ص ، مرجع سابق، تنمية الدوارد البشرية لتحقيق التنمية الدستدامة دراسة حالة الجزائر  كماؿ قويدر،2
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: ىوعملية برضتَية موجهة لتكوين ابؼوظفتُ في حالة شغل منصب عمومي التكوين الدتخصص  -
للمرة اأقكلذ أكللإلتحاؽ بسلك عاؿ أكرتبة عالية بالنسبة للموظفتُ ابؼوجودين في كضعية ابػدمة، أكالتحضتَ 

 ىذا التكوين مرة كاحدة فقط طواؿ حياتو تُابؼهنية كتكوف إستفادة ابؼوظف كالامتحاناتات قللمساب
 1ابؼهنية.

التكوين ابؼستمر إلذ  92-96تقسم ابؼادة الثانية من ابؼرسوـ التنفيذم رقم  التكوين الدستمر : -
مح قسمتُ بنا : برستُ ابؼستول كبذديد ابؼعلومات، كيعرؼ برستُ ابؼستول على أنو التكوين الذم يس

بتحستُ ابؼعارؼ كالكفاءات اأقساسية للموظفتُ كإثراءىا كتعميقها كظبطها، أما بذديد ابؼعلومات 
ىوالتكوين الذم بيسح بالتكيف مع كظيفة جديدة نظرا إما لتطور الوسائل كالتقنيات كإما للتغتَات ابؽامة 

صتَ ابؼدل ابؼوجو لفائدة في تنظيم ابؼصلحة كعملها أكمهامها، كيندرج ىذا النوع في صنف التكوين ق
 .2ابؼوظفتُ ابؼوجودين في حالة خدمة

على   03-06من اأقمر  107نصت ابؼادة  التكوين التكميلي قبل الترقية إلى رتبة أعلى : -
كيفيتتُ تتعلقاف بالتكوين بسكناف ابؼوظف من التًقية، حيث جاء فيها "تتمثل التًقية في الرتب في تقدـ 

 كذلك بالإنتقاؿ من رتبة إلذ الرتبة اأقعلى مباشرة في نفس السلك أكالسلك اأقعلى ابؼوظف في مساره ابؼهتٍ
مباشرة على أساس الشهادة من بتُ ابؼوظفتُ الذين برصلوا عليها خلاؿ مسارىم ابؼهتٍ أكبعد تكوين 

طاعي ، كمن أجل بذسيد ىذا النوع من التًقية تقوـ الإدارة العمومية ابؼعنية بإعداد بـطط ق3متخصص "
سنوم أكمتعدد السنوات في التكوين كبرستُ ابؼستول كبذديد ابؼعلومات كفق أىدافها كإحتياجاتها اأقكلية 

 بالنظر إلذ التطور ابؼتًابط بتُ ابؼؤىلات الإدارية كالتقنية كبـصصات ابؼيزانية.

  

                                       
، ص 2012، 10العدد ، بؾلة الباحث، التنمية في الجزائرالجماعات اللإقليمية ومفارقات ، عبد الله بن منصور، بن شعيب نصر الدين1
6. 
 .6، ص 1996مارس  03ابؼؤرخ في 92_96مرسوم تنفيذي رقم ، رئاسة ابغكومة، ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية_2

 .11ص ، مرجع سابق، 03-06من اأقمر  03ابؼادة  3
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 الدطلب الثالث : الترقية كقوة دافعة للإبداع الوظيفي

إتاحة الفرصة للموظف للحصوؿ على مزايا مادية أكبشغلو لوظيفة  ىيتعريف الترقية :  -أولا 
أخرل ذات مستول أعلى كمسؤكلية أكسلطة كتعتبر حق من حقوؽ ابؼوظف، كقد عرفها ابؼشرع ابعزائرم 
على أنها " إلتحاؽ بدنصب عمل أعلى في التسلسل السلميوتتًجم إما بتغيتَ الرتبة في السلك ذاتو أكبتغيتَ 

رفها كليد سعود القاضي" صعود ابؼوظف في السلم الرئاسي كزيادة سلطاتو كمسؤكلياتو، كما السلك "، كع
 1تعتٍ زيادة مرتب ابؼوظف ابؼرقى كإمتيازاتو "

إف التطبيق السليم لعملية التًقية يوصل كل من ابؼسؤكؿ كابؼوظف إلذ برقيق أهمية الترقية :  -ثانيا 
 لفوائد التي برققها ىذه العملية في بؿيط العمل : أىدافهم كىنا تكمن أبنيتها، كمن بتُ ا

 تعمل على جذب أفراد جدد للعمل كالإحتفاظ همم. -

تساعد التًقية على سيادة ركح الطاعة كالنظاـ بإعتبارىا أنها كسيلة يستعملها الرؤساء لتًغيب  -
 ابؼوظفتُ.

ستُ كفاية اأقفراد كرفع إذا كاف ىناؾ برنامج للتًقيات مطبق صحيحا فإنو يعمل على على بر -
 2رة كالإنتاج.اابؼنافسة فيما بينهما في العمل بفا يعود باأقثر الطيب على الإد

 ثالثا : أسس الترقية 

على أسس سليمة تعمل على برقيق اأقىداؼ ابؼرجوة منها، ذلك أف نظاـ التًقية إذا  التًقية التي تقوـ 
معنويات ابؼوظف كإنعداـ إبيانو بعدالة النظم التي تطب كاف فاسدا سيؤدم بطبيعة ابغاؿ إلذ إبلفاض 

 عليهم، كىذا حتما سيؤدم إلذ إبلفاض إبداعهم ككفاءتهم، كىذه اأقسس ىي الإختبارات كاأققدمية.

                                       
 .83، ص 2002، اأقردف، دار الثقافة للنشر، مقارنةترقية الدوظف العام دراسة ، كليد سعود القاضي1
 .314، ص 1984، ابعزائر، ابؼؤسسة الوطنية للكتاب، مبدأ تدرج فكرة السلطة الرئاسية، عمار عوابدم 2
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رابعا : أنواع التًقية : بقد في الوظيف العمومي نوعتُ من التًقية بنا التًقية في الدرجة كالتًقية في 
 الرتبة 

أشهر  6سنوات ك 2الدرجة تتم كفق اأققدمية معينة في الدرجة التي يشغلها إبتداءا من  فالتًقية في
أشهر كحد أقصى حسب عدد ابؼوظفتُ في الرتبة، إلذ جانب اأققدمية بهب أف  6سنوات ك 3إلذ غاية 

 نويا.تتوفر في ابؼوظف بؾموعة من ابؼعايتَ مثل التنقيط كابؼردكدية كالتقدير العاـ لذم يعطى للوظف س

أما التًقية في الرتبة تتم بنقل ابؼوظف من فئة كظيفية إلذ فئة أعلى ذات مسؤكليات كإختصاصات 
 بـتلفة، إذا كاف يتمتع بدستول تأىيل عاؿ أكإجتاز بنجاح أحد الإختبارات ابؼهنية.

ابؼتضمن القانوف  2008 -01-19ابؼؤرخ في  04-08عملا بأحكاـ ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
كالإدارت العمومية، حيث بودد لنا  تابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ إلذ اأقسلاؾ ابؼشتًكة في ابؼؤسسااأقساسي 

بـتلف الشعب كاأقسلاؾ كالرتبة، حيث تتمثل ىذه الشعب في : الإدارة العامة كالتًبصة، التًبصة الفورية 
من اأقسلاؾ كالتي تتضمن كالإعلاـ اأقلر كالإحصائيات كالوثائق كالمحفوظات، ككل شعبة تتضمن بؾموعة 

 .1بدكرىا رتبا

 الدطلب الرابع : نظام الحوافز

 أولا : تعريف الحوافز 

: برفز، يتحفز للأمر، أم يتهيأ للمضي فيو، حفز، بوفز، حفز أم دفع، برفز بدعتٌ الحوافز لغة  -
 تهيأ كبرضر للأمر، ابغافز الدافع كالمحرؾ.

ىوالعائد الذم بوصل عليو العامل كنتيجة للتسيتَ في اأقداء "،  : يعرفها أبضد ماىر : إصطلاحا  -
 2كما تعرؼ بأنها عملية برفيز كتنشيط الفرد بطريقة ميكانيكية لتحقيق ىدؼ معتُ.

                                       
ابؼنتمتُ إلذ ابؼتضمن القانوف اأقساسي ابػاصبابؼوظفتُ  04_08من النرسوـ التنفيذم  3ابؼادة ، ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية1

 .2008_  01_  20الصادرة بتاريخ  3ابعريدة الربظية العدد ، للأسلاؾ ابؼشتًكة في ابؼؤسسات كالإدارت العمومية
 .347ص ، ، مصر2008، 2ط ، الدار الإسكندرية، إدار الدوارد البشرية، أبضد ماىر2
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: عملية حث أكدفع العامل لبذؿ قصارل جهده كإعطاء كل مالديو داخل التعريف الإجرائي -
 1بؾموعة من الطرؽ كالوسائل كاأقساليب ابؼختلفة. التنظيم إبذاه نشاط معتُ كذلك من خلاؿ إتباع

 ابغوافز ابؼادية  -

: ىوابغافز ذكالطابع ابؼالر أكالنقدم أكالإقتصادم، كىي التي تقوـ بإشباع حاجات إصطلاحا 
الإنساف اأقساسية فتشجع العاملتُ على بذؿ قصارل جهدىم في العمل، كبذنيد مالديهم من قدرات، 

 اءتهم.كالإرتفاع بدستول كف

 : إجرائيا بردد مؤشرات ابغوافز ابؼادية في اأقتى : التعريف الإجرائي

 اأقجر. -

 العلاكات السنوية. -

 الزيادات في اأقجر. -

 الزيادات في نفقات ابؼعشية كابؼشاركة في اأقرباح.-

 ت.ساعات العمل كابػدمات ابؼختلفة التي تقدمها الإدارة للعاملتُ كابؼكافئات عن الإقتًاحا -

: ىي التي تساعد الإنساف كبرقق لو إشباع حاجاتو النفسية كالإجتماعية  تعريف الحوافز الدعنوية
 فتزيد من شعور العامل بالرقي في عملو ككلائو لو كبرقيق التعاكف بتُ زملائو.

 التعريف الإجرائي:من خلال الدؤشرات التالية : 

 2إتاحة فرص التقدـ للعاملتُ. -

 في رسم السياسات.مشاركة العماؿ  -
                                       

 .348ص ، السابقابؼرجع ، إدار الدوارد البشرية، أبضد ماىر1
، بؾلة العلوـ الإنسانية، دراسات السلسلة أ، حوافز العملو إتجاىات الأفراد العاملين في الدؤسسات الحكومية الأردنيةنح، موسىاللوزم 2

 .277، ص 1999، 6العدد ، أ 22المجلد 
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 منح اأقكبظة كالشهادات كاأقلقاب. -إبزاذ القرارات ابػاصة بإدارة العمل. -

 نشر أبظاء ابؼبدعتُ عن طريق كسائل الإعلاف ابؼختلفة. -

 ثانيا : أنواع الحوافز

فابغوافز ابؼادية ىي التي تشبع حاجات الفرد كىي حوافز ملموسة الحوافز الدادية والدعنوية : -أ 
ذ أشكالا متنوعة، كاأقجر كالعلاكات السنوية كالزيادة في اأقجر كالزيادة في نفقات ابؼعيشة كابؼشاركة في تتخ

عية كظركؼ كإمكانات العمل ابؼادية كساعات العمل كابػدمات ابؼختلفة التي ياأقرباح كاأقجور التشج
 1تقدمها الإدارة للعاملتُ.

 كيقسم بعض الباحثوف ابغوافز ابؼادية إلذ :

: زيادات الركاتب، توزيع أسهم على العاملتُ في ابؼؤسسات الإقتصادية، حوافز في شكل نقود  -1
 مكافأت في ابؼنسبات الوطنية كالدينية.

: التأمتُ الصحي، ستَة خاصة في ابؼؤسسة، التأمتُ على ابغياة، إمتيازات  مزايا إضافية -2
 ية أكإجتماعية.تقاعدية، إجازات كرحلات خارجية، عضوية نوادم رياض

: بزصيص سكرتتَة أكأذف على باب ابؼسؤكؿ، إبغاؽ بضاـ أكمطبخ صغتَ رموز الدؤسسة  - 3
بدكتب ابؼدير، ابؼكتب الواسع، السجاد كالصور الزيتية التي تزين جدرا ابؼكتب، موقع ابؼكتب، مكاف 

 2بـصص لوقوؼ السيارات.

 ب : ابغوافز الفردية كحوافز ابعماعية ) ابػدمات الإجتماعية (: 

                                       
 .300، ص 2011، اأقردف،دار الفكر ناشركنوموزعوف ، إستراتيجيات إدارة الدوارد البشرية، سامح عبد ابؼطلب عامر1
، 2008، دار كائل للنشر كالتوزيع، إدارة الدوارد البشرية في القرن الواحد والعشرين، زىتَ نعيم الصباغ، عبد البارم أبراىيم درة2

 .414ص
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: بظيت بالفردية أقنها تدفع الفرد على أساس أنو كحدة عمل مستقلة كىي  الحوافز الفردية -1
 ترتبط بأداء الفرد أبنها : 

 العلاكة السنوية : كىي مبلغ مالر يدفع للفرد أخر نهاية كل فتًة زمنية. -

 اأقجر الإضافي : كىوابؼبلغ الذم تدفعو ابؼنظمة للفرد لقاء عملو خارج أكقات العمل  -

 ابؼكافأت : كىي مبلغ نقدم يصرؼ للفرد ابؼتميز في أدائو. -

: كيطلق عليها إسم التعويضات أكابغوافز غتَ ابؼباشرة، بسبب أف  حوافز الخدمات الإجتماعية - 2
تَ العمل، أم غتَ مرتبط تقدبيها بأداء العاملتُ أكإبقازاتهم كىي تقدـ اأقفراد بوصلوف عليها عن طريق غ

 بعميع العاملتُ كتشعرىم بأف الإدارة ترعى مصابغهم الشخصية كتساعدىم في حل مشاكلهم ابػاصة أبنها: 

 توفتَ مستلزمات ابؼعشية.-

 مساعدة ابؼوظفتُ على إبهاد مسكن ملائم. -

و العاملوف كابؼنشأة يقوـ بدنح قركض خاصة كإعانات للعاملتُ إنشاء صندكؽ للإدخار يساىم في -
 كبـتلف ابؼناسبات الإجتماعية.

فتقدنً مثل ىذه ابغوافز للموظفتُ كالعاملتُ ىوحافز على العمل كالإنتاج كالإبداع كذلك عن طريق 
 1التأثتَ على حالتهم ابؼعنوية.

  

                                       
 .209، ص 2005، غزة فلسطتُ، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، إدارة الدوارد البشرية إدارة الأفراد، مصطفى بقيب شاكيش1
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 :خلاصة الفصل 

الكل أم من القاعدة إلذ القمة لذلك كجب الإىتماـ بالبلدية تنطل عملية التنمية من ابعزء إلذ 
كالولاية بإعتباربنا قاعدة أساسية كأقرب كحدة إدارية للمواطن، كذلك بتكوين أعوانها من موظفتُ كمنتخبتُ 

 كتأىليهم أقداء ابؼهاـ كالصلاحيات ابؼوكلة إليهم أفضل أداء.

لإدارة المحلية قاـ ابؼشرع ابعزائرم بإرساء بؾموعة من التكوينية أقعواف ا الاحتياجاتكلضماف إستفاء 
القوانتُ كالتنظيمات ابؼتعاقبة بالإضافة إلذ توفتَ ابؽياكل التكوينية ابؼتمثلة في ابؼؤسسات ابؼعنية بتكوين 
موظفي كمنتخبي ابعماعات المحلية في ابعزائر ،كل ىذه ابعهود تبرز نية الدكلة في تطوير كالرفع من قدرات 

 وارد البشرية بؼواكبة بـتلف التطورات ابغاصلة في بؾاؿ عملهم كباأقخص التكنولوجيا.ابؼ

 
 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتدة
 

 

 



 خاتدة
 

77 

 :خاتدة
حيث أسقطنا الدراسة على  يفي ختاـ دراستنا حوؿ أثر بذديد قوة العمل على الإبداع الوظيف

موظفي الإدارة المحلية أم في ابؼؤسسات العمومية أستنتجنا أف ابؼنظومة اأقساسية للجماعات المحلية كانت 
تهمل ابؼورد البشرم في نقاط كثتَة لكن مع التطورات السريعة فإنها تعمل جاىدة على إرضاء ابؼوظف 

ة من أجل بعث ركح ابؼبادرة كالإبداع فيو كتقدنً خدماتو كتقدنً كل مستلزمات الراحة كظركؼ العمل ابعيد
على أكمل كجو، كل ىذا غتَ أف اأقمر مازاؿ يتطلب إعداد إستًاتيجية كاضحة ككضع خطة متكاملة 
تضمن حسن تسيتَ ابؼوارد البشرية حيث تعتمد عملية على التكوين بالدرجة اأقكلذ على الإختيار ابعيد 

م بفا يقتضي بناء معالد سياسية تكونية رائدة بتفعيل دكر التنسيق بتُ بـتلف للأفراد كتوجيههم كتوظيفه
ابعهات ابؼعنية بالتكوين على ابؼستول الوطتٍ بالدرجة اأقكلذ ككذا تعزيز الشراكة على ابؼستول الدكلر، 

د حيث يعد التنسيق بتُ بـتلف الفاعلتُ في عملية التكوين شيء ضركرم سواء كاف ذلك مابتُ ابؼعاى
 التي ستكلف الإدارة الفشل في الدكرات التكوينية. الاختلالاتأكبـتلف الإدارات ابؼعنية كذلك لتفادم 

كل ىذه ابؼؤشرات ابؼهمة بهب معرفتها من قبل الإدارة كابؼوظف كاف لزاما على الإدارة أف تضع 
قية كالرفع من رتبهم حتى يتم التكوين في ابؼكانة التي تليق بو أكلا، تم تقوـ بتعبئة أفرادىا من خلاؿ التً 

تأىيلهم لشغل ابؼناصب القيادية كيتم التداكؿ على ىذه ابؼناصب كلا تبقى حكر لفئة دكف أخرل بالإضافة 
إلذ الدكر الفعاؿ الذم يؤديو نظاـ ابغوافز من إعطاء ابؼوظف شعور اأقماف الوظيفي كيشعر الفرد أف 

ور بتحمل ابؼسؤكلية ابؼلقاة على عتاقو كالإىتماـ بكل صغتَة ككبتَة الإدارةتهتم بو كبإحتياجاتو فيبادبؽا الشع
في عملو من أجل دفع عجلة التنمية في بـتلف بؾالاتها، فابؼورد البشرم ىومفتاح السر الذم ينبغي على 

 .الإدارات أف تعرفو للنهوض بدؤسساتها كتطويرىا

ابؼنظومة بإحتاجات الفرد كبؿاكلة كىذا مايثبت صحة الفرضيات فكلما كاف إىتماـ الإدارة أك 
مساعدتو في برقيق الإستقرار الإجتماعي كلما أثر ذلك إبهابا على مردكديتو في العمل كيكوف ىذا 
الإىتماـ من خلاؿ التحفيز ابؼادم كابؼعنوم ، كفي ابعانب الآخر تلعب خطة العمل دكر كبتَ في 
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صر البشرم فتطوير مهارات ابؼوظفتُ من تطوير ابؼنظمومة من خلاؿ برستُ كتدريب كتكوين العن
 تطوير ابؼؤسسة.

إف نشاط التكوين يهدؼ إلذ إحداث تغيتَ ملموسفي مهارات ابؼوظفتُ بدا بوقق أىداؼ 
 ابؼؤسسة فهو موجود لضماف مصابغها .
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 :ملخص

  

إلذ معرفة مدل  على الإبداع الوظيفي " أثرهىدفت دراستنا التي جاءت برت عنواف "بذديد قوة العمل ك 
الوظيفي لديو كالرفع من رىا في خلق ركح الإبداع ك توفيق الإىتماـ بتجديد قوة العمل لدل الفرد ابؼوظف كد

، لنجد أف معظم الإدارات قائمة على أساس موردىا البشرم  الذم يتميز بالكفاءة كابؼركنة على مردكديتو
 ز .ف ابؼستجدات التي يعرفها العالد كتتسابق فيو الدكؿ بكو التميالتأقلم مع بـتل

 العمل ، بذديد قوة العمل ، الإبداع الوظيفي ، الإدارة المحلية ، ابؼورد البشرم . :الكلمات الدفتاحية
 

 

 

Abstract : 

Our study, entitled "Workforce Renewal and Its Impact on Job Creativity," aimed to assess 

the extent to which attention to workforce renewal among employees contributes to fostering 

a spirit of creativity in the workplace and enhancing productivity. We found that most 

administrative bodies are fundamentally built upon their human resources, characterized by 

efficiency and adaptability to the various developments shaping the world, where nations 

compete for excellence. 
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