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التـــقدير الشــكر و  
بعد أف من الله علينا بإبقاز ىذا العمل، فإننا نتوجو إليو الله سبحانو كتعالى أكلا كأخرا بجميع 

كالشكر على فضليو ككرمو الذم غمرنا بو فوفقنا إلى ما بكن فيو راجتُ منو دكاـ ألواف ابغمد 
نعمو ككرمو، كانطلبقا من قولو صلى الله عليو كسلم: "من لا يشكر الناس لا يشكر الله"، فإننا 

، على إشرافو بن الحاج جلوؿ ياسين"د/ "نتقدـ بجزيل الشكر كالعرفاف إلى الأستاذ ابؼشرؼ 
ذكرة كعلى ابعهد الكبتَ الذم بذلو معنا، كعلى نصائحو القيمة التي مهدت لنا على ىذه ابؼ

الطرؽ لإبساـ ىذه الدراسة، فلو منا فائق التقدير كالاحتًاـ، كما نتوجو في ىذا ابؼقاـ بالشكر 
 ابػاص لأساتذتنا الذين رافقونا طيلة ابؼشوار الدراسي كلم يبخلوا في تقدنً يد العوف لنا. 

شكر أيضا إلى كل موظفي كعماؿ ابؼكتبة الذين ساعدكنا من خلبؿ تقدنً بصيع كندين بال
 التسهيلبت كبـتلف التوضيحات كابؼعلومات ابؼقدمة من طرفهم لإبقاز ىذا البحث.

كفي ابػتاـ نشكر كل من ساعدنا كساىم في ىذا العمل سواء من قرب أك بعيد حتى كلو بكلمة  
 طبية أك ابتسامة عطرة.
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 :الدراسة ملخص
ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة دكر ادارة ابؼوارد البشرية في الابداع الادارم في ابؼؤسسة الاقتصادية ، حيث تبتُ 

رية ك تكامل انشطتها لنا من خلبؿ دراستنا بؽذا ابؼوضوع ، انو بفضل بفارسات ككظائف ادارة ابؼوارد البش
يتحقق الابداع الادارم ، فهناؾ حاجة لوجوده في ابؼؤسسات باعتباره عملية متكاملة ك منظمة نابذة عن 
القرارات ابؼدركسة ك التفكتَ ابؼنظم للؤفراد داخل ابؼؤسسة ، ك الذم بدكره يلعب دكرا مهما في تفعيل اداء 

بشرية التي بؽا دكر في غاية الابنية في تفعيل ك ابقاح الابداع ابؼؤسسات ك تفوقها خاصة في ادارة ابؼوارد ال
 بدختلف انواعو ك مستوياتو ك ىذا ما يوضح العلبقة بتُ ادارة ابؼوارد البشرية ك الابداع الادارم .

 الابداع ، الابداع الادارم ، ادارة ابؼوارد البشرية ، ابؼؤسسات الاقتصادية .  الكلمات المفتاحية:
Summary : 
This study aimed to know the role of human resources management in 

administrative creativity in the economic enterprise, as it became clear to us 

through our study of this topic, that thanks to the practices and functions of human 

resources management and the integration of its activities, administrative creativity 

is achieved, so there is a need for its presence in institutions as an integrated and 

productive organization. On the studied decisions and organized thinking of 

individuals within the organization, which in turn plays an important role in 

activating the performance of institutions and their superiority, especially in the 

management of human resources, which have a very important role in activating 

and the success of creativity in its various types and levels, and this explains the 

relationship between resource management Mankind and administrative creativity. 

keywords : Creativity ، Administration creativity ، Human Resource Management 

، Economic institutions. 
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 مقدمة



 مقدمت 

 أ 
 

 
في بداية القرف العشرين بالوظيفة الإنتاجية اساسا بغرض زيادة  الاقتصاديةانصب اىتماـ ابؼؤسسات 

بوظيفة التسويق في سعي  الاىتماـبؼواجهة الطلب على السلع ك ابػدمات, ثم جاء بعد ذلك الانتاج 
ثم جاء الدكر على  ت ،ابؼؤسسات إلى بؿاكلة اكتساب حاجات ابؼستهلك بسهيدا لتقدنً السلع اك ابػدما

تها من كل احتمالات الاسراؼ الوظيفة ابؼالية التي زاد اىتماـ الإدارة بالمحافظة على ابؼوارد ابؼالية ابؼتاحة كبضاي
ك الضياع , ثم جاء التسليم  بأبنية ابؼوارد البشرية كعنصر حيوم من عناصر الانتاج ك الذم بدكنو لا بيكن 
اف تتم عمليات الانتاج ك التسويق ك التمويل ك غتَىا من الأنشطة الضركرية لكل مؤسسو كما ادرؾ مؤخرا 

 بؼوارد البشرية للمؤسسة انهم اكثر الاصوؿ ابنيو ابؼدراء ك ابؼسؤكلتُ اف الافراد اك ا
ك ذلك عن طريق  بؾموعو من ابؼمارسات , الأنشطة , السياسات ابؼتبعة ك ابؼعموؿ بها  لتحقيق  

 اداره مثلى ك فعالو للمورد البشرم التي من خلببؽا تتجاكز ابؼؤسسات التغتَات كالعقبات ...
تَ من التقلبات , ابؼنافسة, التعقيد , تسارع التقدـ العلمي ك ابؼؤسسة ابؼعاصرة اليوـ  بزضع للكثاف 

التطور التقتٍ الذم تم برقيقو في بصيع المجالات  استدعت ابغاجو الى النظر  للؤمور بطريقو متجددة  التي 
من ضمنها تشجيع الافكار ابؼستحدثة  كتشجيع ك برقيق الابداع الادارم الذم بدكره تتحكم بو اداره 

جد ىامو تضمن الاستمرارية ة البقاء حيث انو  ككسيلةالبشرية كالذل اضحى بدكره اساسيا في التطور  ابؼوارد
كسيلو بـتف ابؼؤسسات في ىجره التقليد ك التعامل مع الغتَ ك ادارتو بنجاح , فالإبداع الادارم يعمل على 

لذلك فإبما كلما بما   ركح ابؼعنوية لديهمات الفكرية ك ابؼهنية  لدا العاملتُ بابؼؤسسة  ك تنميو الدر تنميو الق
. الابداع الادارم في ابؼؤسسة زادت فرصو بمو الابداع في ابؼيادين الاخرل داخل ابؼؤسسة



 مقدمت 

 ب 
 

 
 : البحث شكاليةا -1 

انطلبقا بفا سبق كنظرا للتأخر الذم تعرفو ابؼؤسسات الاقتصادية الوطنية في بؾاؿ الابداع الادارم           
هم البحث عن ابقع الطرؽ  التي بذعل من ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة تسعى الى برقيق الابداع اصبح من ابؼ

 في طرح الاشكالية العلمية لدراسةنالادارم بؼواكبة التطورات  ابؼتلبحقة في بـتلف ميادين الاقتصاد ؛ك عليو  
 : السؤاؿ الرئيسي الاتي

داري في المؤسسة الإ لإبداعتحسين و تطوير ا فيالبشرية  الموارد إدارة ممارسات ما ىو دور -
 الاقتصادية ؟

  : التساؤلات الفرعية التالية صياغةسنحاكؿ  ،كمن أجل التدقيق ك الإحاطة اكثر بالتساؤؿ السابق 
كيف تؤثر العوامل الداخلية الإدارة ابؼوارد البشرية كابغرية ك افساح المجاؿ أماـ ابؼوظف عند أخد القرار على -

 الابداع الادارم فابؼؤسسة الاقتصادية  ؟ تنمية
 ما مدل استجابة الابداع الادارم لوظائف ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية ؟ -
ما مدل تأثتَ غياب القيادة الإدارية ابؼؤىلة  على كل من ادارة ابؼوارد البشرية كالإبداع الإدارم في ابؼؤسسة  -

 الاقتصادية ؟
 : لبحثفرضيات ا -2

 : بؼعابعة الاشكالية العلمية ابؼطركحة , كللئجابة على التساؤلات الفرعية , نضع فرضيات البحث الآتية
 توجد علبقة لإدارة ابؼوارد البشرية في برقيق ك برفيز الابداع الادارم للعاملتُ في ابؼؤسسات الاقتصادية. -1
ة في ابؼؤسسات الاقتصادية ابعزائرية تؤثر على اف بفارسات كظائف ادارة ابؼوارد البشرية ابؼستخدم -2

 اكتشاؼ ك تطوير الابداع الادارم للؤفراد العاملتُ فيها .
 : أسباب اختيار الموضوع-3

فيما يلي سنعمد الى ذكر أىم الدكافع ك الاسباب ابؼوضوعية ك الذاتية  التي أدت بنا الى معابعة ىذا ابؼوضوع 
 دكف غتَه...
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 :ةالاسباب الموضوعي -
تعددت أبعاد ابؼوضوع ك تشبعو بفا بهعل ابؼوضوع شيقا للبحث ك الاثراء ك اكتساب ابؼعلومات من خلبؿ -

 الدراسة ؛
 الآكنةاندراج موضوع الدراسة في إطار ابؼواضيع ابؼتجددة ة التي تدكر حوبؽا نقشات مستمرة خاصة في -

 .الاختَة مع أزمة كوركنا 
ص كل من إدارة ابؼوارد البشرية ك الابداع الادارم  من اجل ابساـ الدراسة في بؿاكلة إثراء ابؼكتبة بدرجع بى-

 نفس ابؼوضوع .
 : الاسباب الذاتية -
الرغبة الذاتية ك ابؼيل الشخصي في معابعة كدراسة مواضيع ابؼوارد البشرية بصفة عامة ك مدل تأثتَىا على -

 .ابؼؤسسات ك على تطوير الابداع الادارم برديدان 
اعتنا ابػاصة بدا بيكن اف يلعبو الابداع الادارم في رفع سوية ابؼؤسسة الاقتصادية ك برقيق الاىداؼ قن-

 .   ابؼرجوة  بالاعتماد على ادارة ابؼوارد البشرية
طبيعة بزصصنا ابؼتمثل في إدارة الاعماؿ ك الذم يولي اىتماما بإدارة ابؼوارد البشرية في تطوير ابؼؤسسة -

 الاقتصادية . 
 : أىمية الدراسة -4
تنبع أبنية ىذه الدراسة من أبنية ابؼوارد البشرية التي تعتبر ابؼورد الابشن القادر على برقيق أىداؼ ابؼؤسسة,   

 مواكبتهاخاصة في ظل اشتداد حدة ابؼنافسة ك التغتَات البيئية السريعة التي تفرض على ابؼؤسسات 
  ،على دكر إدارة ابؼوارد البشرية في التأثتَ على الابداع الادارم تتجلى أبنية الدراسة في التعرؼك ، باستمرار

 كما ألقيا الضوء كذلك على إبراز العلبقة بينهما في ابؼؤسسة الاقتصادية.....
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 : أىداؼ الدراسة -5 
الادارم  بؿاكلة التعمق في النتائج ابؼتوسل إليها من خلبؿ دراستنا لتأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية على الابداع -

 في ابؼؤسسة الاقتصادية ؛
 برديد أبنية إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق الابداع الادارم من طرؼ العاملتُ؛-
 لفت الانتباه الى ابنية الابداع الادارم من خلبؿ دكر ادارة ابؼوارد البشرية  في رفع سوية ابؼؤسسة  -

 ك أدائها.

  :حدود الدراسة - 6
تحليل المن خلبؿ ، خرل لاناطق ابعض ابؼفي دكلة ابعزائر ك  تبسثل  لبحث:لة المكاني لحدودا - 

 السابقة حوؿ موضوع البحث .دراسات الاقتصادم لمجموعة من ال
 2020 الى 2009 سابقة بفتدة من ةدراس تم التطرؽ الى برليل :الحدود الزمنية للبحث -
ك تم التًكيز على الابداع الادارم ك دكر يعتبر الابداع موضوعا كاسعا : الحدود الموضوعية للبحث -

 ابؼوارد البشرية في برقيقو.
  :المنهج المتبع في البحث -7

اعتمدنا في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي ك ابؼنهج التحليلي ,  لدراسة ابعانب النظرم لكل من ادارة 
كحجم  ،ثم برليل العلبقة  بينهما ك من ،ك بؼختلف ابؼفاىيم ابؼتعلقة بهماالابداع الادارم رد البشرية ك ابؼوا

كىذا  الاقتصاديةالدكر الذم تؤديو إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق الإبداع الإدارم على مستول ابؼؤسسات 
 للئجابة على التساؤؿ الرئيسي ابؼطركح ك استخلبص النتائج .

 :الدراسات السابقة -8
ادارة الموارد البشرية و دورىا في تحسين انتاجية بشيخ بؿمد أمتُ سليماني ميلود؛ : :الأولى الدراسة 

مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ابؼاستً  -دراسة حالة مؤسسة سونلغاز-الاقتصادية  المؤسسة
 .  2015/2016في علوـ التسيتَ؛ بزصص استًاتيجية ك تسيتَ ابؼوارد البشرية 
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ريب ك التقييم ك التي اعتمدت كممثلة لدكر بػصت ىذه الدراسة الى اف لكل من مؤشر التحفيز , التد
 ابؼوارد البشرية كانت ذات دكر فعاؿ في برستُ الانتاجية على مستول ابؼؤسسة .

دراسة -في تشجيع الإبداع الإداري لدى العاملين الإداريةدور القيادة حفصي أماؿ ، :الدراسة الثانية
علم - ستًمذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼا -لبواقي اـ ا - ميدانية بدديرية السياحة ك الصناعة التقليدية

 2017/2018 -الاجتماع تنمية ك تسيتَ ابؼوارد البشرية 
دكر القيادة الإدارية في تشجيع الإبداع الإدارم لدل العاملتُ داخل  التعرؼ علىالدراسة  ىدفت ىذه

على كاقع القيادة الإدارية ك دكرىا في ك التعرؼ  -اـ البواقي  -ابؼنظمة بدديرية السياحة ك الصناعة التقليدية 
 .الاقتصاديةتشجيع الإبداع داخل ابؼؤسسة 

 اوجو التشابو و الاختلاؼ بين الدراسات السابقة و بحثنا : -
بعد تقدنً بؾموعة من الدراسات السابقة ك التي بؽا علبقة بدوضوع بحثنا ، بقد اف معظم ىذه الدراسات 

 تعراض ابعانب النظرم لإدارة ابؼوارد البشرية ك كذا الابداع الادارم .تتشابو مع دراستنا من ناحية اس
 ك بزتلف عنها في جانب تناكؿ دكر ابؼوارد البشرية في برقيق الابداع الادارم داخل ابؼؤسسة الاقتصادية 

 : ىيكل الدراسة -9
ة  إلى فصوؿ تسبقهما سعيا للئجابة عن الإشكالية التي سبقت الإشارة اليها تم تقسيم موضوع الدراس   

  مقدمة تتضمن الإطار ابؼنهجي العاـ كتعقبهما خابسة تتضمن أىم النتائج التي توصل إليها البحث
حيث انطول بدركه على  ثلبثة المدخل النظري لإدارة الموارد البشرية حيث جاء الفصل الأكؿ بعنواف   

البشرية ك اىم ابغقبات التي مرت بها  في حتُ ، إذ خص ابؼبحث الأكؿ منو التعريف بإدارة ابؼوارد  مباحث
انصرؼ ابؼبحث الثاني للتعريف  بأىم التحديات التي  تواجو ادارة ابؼوارد البشرية ك العوامل ابؼؤثرة بها ؛ اما 
ابؼبحث الاختَ من الفصل الاكؿ كاف حوؿ موقع ادارة ابؼوارد البشرية ك مدل تأثتَىا  على ابؼؤسسة 

  .الاقتصادية
تضمن ىو الاخر ثلبثة الإبداع الاداري  و علاقتو بإدارة الموارد البشرية  الفصل الثاني فورد بعنواف   أما 

في حتُ ابؼبحث  مباحث عمدنا في ابؼبحث الاكؿ الى مفاىيم اساسية حوؿ الابداع ؛عناصره ؛ انواعو..؛
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احل ك أساليب ؛ اما ابؼبحث الثاني تطرقنا فيو الى متطلبات الابداع الادارم  من مبادئ ؛مقومات ؛مر 
 الثالث انطول  حوؿ تطبيقات  الابداع الادارم ك علبقتو بإدارة ابؼوارد البشرية من بفارسات ك معوقات .

أما الفصل الثالث فارتأينا  اف نعابعو نظريا كذلك  راجع إلى جائحة كوركنا  التي شلت  نشاط ابؼؤسسات 
دراسات السابقة ابؼتعلقة بدوضوع دراستا ؛ فكاف ابؼبحث الأكؿ ك ؛ فعمدنا إلى برليل بعض ال  الاقتصادية

الثاني  حوؿ ابؼتغتَ ابؼستقل كالتابع  ابؼتمثلتُ في إدارة ابؼوارد البشرية  ك الإبداع الإدارم على التًتيب , مع 
اكجو  إليها  ؛  في حتُ ابؼبحث الثالث انطول حوؿ أىم  التطرؽ إلى أىداؼ الدراسة ك النتائج ابؼتوصل

 بتُ دراستا ك الدراسات السابقة  مع استخلبص أىم النتائج .  الاختلبؼالتشابو ك 
 :صعوبات البحث  -10

أزمة كوركنا التي شلت بصيع الانشطة في كل القطاعات ؛ خاصة فيما يتعلق بدراسة ك برليل ابعانب -
 التطبيقي؛

 عب ابؼادة العلمية ك كثرة ابؼراجع ك ابؼصادر حوؿ موضوع الدراسة.شت -
 
 
 



 

 
 

 الفصل الأوؿ:
النظري لإدارة  لإطارا

 الموارد البشرية
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 تمهيد : 
ابؼؤسسات على الاستغلبؿ الامثل بؼواردىا ك حسن استثمارىا بؽم كعلى الاخص  كفاءةتعتمد    

فأبرز التأثتَات  التي احدثتها ابؼتغتَات ك التوجهات  ,ابؼوارد البشرية  التي تتحكم بباقي ابؼوارد الاخرل 
تدريبهم  كبرستُ ادائهم  ك الانشغاؿ التاـ  بهم ابؼية  في تسيتَ ك تنميو ابؼوارد البشرية ظهرت في الع

باعتبارىا الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها ابؼؤسسة في برقيق اىدافها  , خذ على سبيل ابؼثاؿ  الاختيار 
يار السليم ك التدريب ك التحفيز السيء  للعاملتُ بيكن اف يهدـ العمل كلو فابؼؤسسة على عكس الاخت

 ابعيد باعتبارىم بالدرجة الاكلى طاقو ذىنيو ك مصدر للمعلومات الاقتًاحات  ك الابتكارات كالابداعات 
حيث لوحظ في نهاية القرف العشرين الاىتماـ الكبتَ ك الاعتًاؼ ابؼتزايد بابؼوارد البشرية  كادارتها   

البشرية كأصبح ىناؾ احساس متزايد لرجاؿ الإدارة العليا ك ابؼسؤكلتُ  ك  كمن ىنا برزت مكانو اداره ابؼوارد
 ابؼدراء عن   الدكر الفعاؿ الذم تلعبو في برقيق أىداؼ ابؼؤسسة 

كبناء على ذلك سيتم تقدنً الفصل الاكؿ  الذم سنتناكؿ فيو  نظره عامو عن داره ابؼوارد البشرية أم 
التي مرت بها بدا في ذلك الأبنية ابؼتزايدة عليها ك الدكر الفعاؿ الذم مفهومها ك ابرز ابؼراحل التاربىية 

ا ابؼؤسسة بدقتضاه تصل ابؼؤسسة الى اىدافها مع التطرؽ الى اىم الوظائف التي من خلببؽا تواجو به
في الاختَ سنعمد  الى برليل اثر اداره ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الاقتصادية   ك  التحديات ك العقبات

 : التاليك

 ماىية ادارة ابؼوارد البشرية. :المبحث الاوؿ

 ا.ؤثرة بهالتحديات التي تواجو ادارة ابؼوارد البشرية ك العوامل ابؼ المبحث الثاني:
 ابؼؤسسات الاقتصادية.  ك مدل تأثتَىا على ادارة ابؼوارد البشرية وقعم :المبحث الثالث
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 ية المبحث الاوؿ: ماىية ادارة الموارد البشر 
بالرغم من الدكر الفعاؿ الذم تلعبو اداره ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات الاقتصادية، الا اف كضع اطار    

بؼفهومها بات امر صعب حيث تعددت مفاىيمها كتعاريفها كالتي انطوت على اثر معتٌ بىتلف من باحث 
 الى اخر حسب تطورىا التاربىي كىدا ما سنتطرؽ اليو كالتالي:

 الاوؿ: نشأة ومفهوـ ادارة الموارد البشرية المطلب 
في ىذا العنصر سنتناكؿ اىم ابؼراحل التاربىية التي مرت بها ادارة ابؼوارد البشرية في منتصف القرف التاسع    

في كقتنا ابغاضر مع التطرؽ الى اىم الاسباب التي .... الاىتماـ ابؼتزايد بإدارة ابؼوارد البشرية كوظيفة ادارية 
 صصة ككفرع من فركع الادارة. متخ

 الفرع الاوؿ: التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية 
، ظهرت إدارة ابؼوارد البشرية كنتيجة لعدد من التطورات التاربىية التي يرجع عهدىا إلى بداية الثورة الصناعية

 ابؼراحل التي مرت بها كالتالي: سيتم التطرؽ الى أىمكفيما يلي 

  The Industrial Revolutionالثورة الصناعية  مرحلة  ظهور -1
لقد تطورت ابغياة الصناعية تطورا كبتَا منذ ظهور الثورة الصناعية، فقبل قياـ الثورة الصناعية، كانت   

الصناعات منذ القرف الثامن عشر كما قبلة بؿصورة في نظاـ الطوائف ابؼتخصصة ككاف الصناع بيارسوف 
بؽم ، مستخدمتُ في ذلك ادكات بسيطة. كقد صاحب ظهور الثورة الصناعية عدة صناعتهم اليدكية في مناز 

 1ظواىر ابنها:  
 
 
 
 

                                                             
  .24ص2000-1999، الطبعة الأكلى، الدار ابعامعية الإسكندرية،  مصر، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلميةالدين عبد الباقي،  صلبح  1



 الموارد البشريت لإدارةالمدخل النظري             الفصل الأول

4 
 

 
 التوسع في استخداـ الآلات كاحلببؽا بؿل العماؿ؛   -
 ظهور مبدا بزصيص كتقسيم العمل؛  -
 بذمع عدد كبتَ من العماؿ في مكاف العمل كىو ابؼصنع؛  -
 ت ابعديدة.انشاء ابؼصانع الكبرل التي تستوعب الا  -
كمن جهة ادارة ابؼوارد البشرية، كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية لكثتَ من ابؼشاكل التي تواجهها   

من اف الثورة الصناعية ادت الى برقيق زيادات ىائلة في الانتاج كتراكم السلع  فبالرغمادارة ابؼنشآت. 
قد كاف ينظر الى العامل باعتباره سلعة تباع كلا كراس ابؼاؿ، الا اف العامل أصبح ضحية ىذا التطور، ف

تشتًل بعد اف اعتمدت الادارة على الالة أكثر من اعتمادىا على العامل. كما تسبب نظاـ ابؼصنع 
الكبتَ في كثتَ من ابؼشاكل في بؾاؿ العلبقات الانسانية من خلبؿ كثتَ من الاعماؿ ابؼتكررة كالركتينية 

 التي لا برتاج مهارة.
   Scientifique Management Mouvementة  ظهور حركة الادارة العلمية مرحل -2

من بتُ التطورات ابؽامة التي سابنت في ظهور ادارة ابؼوارد البشرية، انتشار حركة الادارة العلمية التي   
 Frederikحتى بداية ابغرب العابؼية الاكلى  ، بقيادة فريدريك تايلور  1890بتُ سنة  حدثت  ما
Taylor  1 كالذم لقب بأب الادارة  , حيث أنو توصل الى ما ابظاه الاسس الاربعة للئدارة ابؼتمثلة في 

 تطوير حقيقي في الادارة؛  .1
 الاختيار العلمي للعاملتُ؛ .2
 الاىتماـ بتنمية كتطوير ابؼوارد البشرية كتعليمهم؛   .3
 التعاكف ابغقيقي بتُ الادارة كابؼوارد البشرية.  .4

بالتطور ابغقيقي للئدارة اف يستبدؿ الطريقة التجريبية اك العشوائية في الادارة )خطا اك كيقصد تايلور   
صواب( كالتي تعتمد على التخمتُ كالتجربة الى الطريقة العلمية التي تعتمد على ابؼبادئ كالاسس ابؼنطقية. 

                                                             

 .26-25صمرجع سبق ذكره،  ،و العملية  ادارة الموارد البشرية من الناحية العلميةصلبح عبد الباقي،    1
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ة بالوظيفة كي يتم اداؤىا كتعتمد ىذه الطريقة على ابؼلبحظة ابؼنظمة كتقسيم كجدكلة اكجو النشاط ابؼرتبط
في الواقع العملي، ثم تبسيط كاختيار الاعماؿ ابؼطلوبة اعتمادا على برليل ابغركات اللبزمة لأداء العمل 

  .كابؼواد كابؼعدات ابؼستخدمة
اما الاختيار العلمي للعاملتُ فيعتبره تايلور الاساس في بقاح ادارة ابؼوارد البشرية كبهب اف يتم   

بعد التأكد من تأىيلهم ابؼناسب كتوافر القدرات كابؼهارات اللبزمة لتحمل عبئ كمسؤكليات اختيارىم 
 الوظيفة.

اما عن ابؼبدأ الثالث للئدارة كىو تعليم كتطوير ابؼوارد البشرية، فاف تايلور يوكد على العامل لن ينتج   
يب ابؼناسب على العمل. كذلك فاف بالطاقة ابؼطلوبة منو، الا بعداف يكوف لديو الاستعداد للعمل كالتدر 

 تدريب العامل كتطويره امر جوىرم للوصوؿ الى مستول ابؼطلوب من العمل. 
كيؤكد تايلور اف التعاكف بتُ الادارة كابؼوارد البشرية ىو الاساس الرابع للئدارة، كيعتقد انو بالإمكاف   

ل )الادارة( في بزفيض كلفة العمل، كذلك التوفيق بتُ رغبة العامل في زيادة اجره كبتُ رغبة صاحب العم
 .عن طريق زيادة انتاجية العامل، كبحيث يشارؾ العامل في الدخل الزائد المحقق نتيجة لارتفاع معدؿ انتاجيتو

كبالرغم من امن تايلور قد أكد معايتَ العمل، كبرستُ طرؽ العمل كنظم ابغوافز، الا اف قوبل    
بؽجوـ على مطالبتو العماؿ بأداء معدلات انتاج عالية دكف اف بوصلوا على بهجوـ كمقاكمة عنيفة، كتركز ا

 اجر مقابل ذلك بنفس الدرجة، كابنالو للعنصر الإنساني.
  : مرحلة القرف العشرين -3

في بداية القرف العشرين بمت كقويت ابؼنظمات العمالية في الدكؿ الصناعية كخصوصا في بؾاؿ    
لثقيلة.  كقد حاكلت النقابات العمل على زيادة اجور العماؿ كخفض ساعات ابؼواصلبت كصناعة ابؼواد ا

العمل،  كابهاد  ظركؼ اك كسائل مربوة للعمل،  كقد اصبح  الاضراب عن العمل ك ابؼقاطعة كاستخداـ 
  اساليب القوة قاعدة عامة للعماؿ.

كة الادارة العلمية، التي كاف حر  رقابات  العمالية  كاف نتيجة لظهو كيعتقد الكثتَ  اف ظهور الن    
  يعتقد  انها حاكلت استغلبؿ العامل  بؼصلحة رب العمل ) الادارة(.
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حيث اظهرت ابغرب العابؼية الاكلى ابغاجة الى استخداـ طرؽ جيدة لاختيار ابؼوظفتُ قبل تعيينهم    
(، كقد Betaيتا كب Alphaللتأكد من صلبحيتهم لشغل الوظائف، كمن امثلة ىذه الاختبارات )اؿ فا

 طبقت بنجاح على الاؼ العماؿ قبل تعيينهم تفاديا لا سباب فشلهم بعد توظيفهم.
كبتطور ابغركة العلمية كتقدـ علم النفس الصناعي، بدا بعض ابؼتخصصتُ في ادارة ابؼوارد البشرية في الظهور  

التدريب كالامن الصناعي في ابؼنشآت للمساعدة في بعض الامور مثل التوظيف كالرعاية الاجتماعية ك 
كالرعاية الصحية. كبيكن النظر الى ىؤلاء كطلبئع اكلى ساعدت تكوين ادارة ابؼوارد البشرية بدفهومها 

 .1ابغديث
كمن خلبؿ ىذه الفتًة، تزايد الاىتماـ بالرعاية الصحية للعماؿ، كانشئت مراكز للخدمات    

شؤكف ابؼوارد البشرية. ثل انشاء ىذه ابؼراكز بداية ظهور اقساـ الاجتماعية كالتًفيهية كالتعليمية كالاسكاف، كبي
على ىذه ابعوانب السابق ذكرىا. ككاف معظم ابؼوارد البشرية من ابؼهتمتُ بالنواحي  عملور كلكن اقتص

 الانسانية كالاجتماعية.
ادارات ابؼوارد  أصبح بؾاؿ ادارة ابؼوارد البشرية متواجدا على بكو ملبئم كانشئت كثتَ من 1920كبحلوؿ 

 2 البشرية في كثتَ من الشركات الكبتَة كالاجهزة ابغكومية.
لقد شهدت نهاية  العشرينيات كبداية الثلبثينيات من ىذا القرف تطورات في بؾاؿ العلبقات  

بالولايات ابؼتحدة الامريكية  بقيادة التوف مايو  Hawthomeالانسانية ، فقد  اجريت بذارب ىوثورف  
Elton Mayo تجارب الكثرين بأبنية ارضاء العامل عن عملو كضركرة توفتَ الظركؼ لكقد اقنعت ىذه ا

 3 للعمل.
 
 

                                                             
  27كره، صسبق ذ عمرج البشرية من الناحية العلمية،، ادارة الموارد صلبح عبد الباقي   1

 .28-27ص    ذكره سبق مرجع العلمية، الناحية من البشرية الموارد ادارة ،الباقي عبد صلبح  2
 .28ص  مرجع سبق ذكره   ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية،صلبح عبد الباقي، 3 
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 : المرحلة المعاصرة -4
لقد بست كتطورت ادارة ابؼوارد البشرية في السنوات ابغديثة، كاتسع نطاؽ الاعماؿ التي تقوـ بها ادارة    

ؿ ركتينية مثل حفظ ملفات ابؼوارد البشرية كضبط ابؼوارد البشرية كاصبحت مسؤكلة ليس فقط عن اعما
حضورىم كانصرافهم، بل شملت تدريب كتنمية ابؼوارد البشرية ككضع برامج لتعويضهم عن جهودىم 
كبرفيزىم، كايضا ترشيد العلبقات الانسانية كعلبقات العمل، كغتَ ذلك من الوظائف التي تقوـ بها ادارة 

 يث.ابؼوارد البشرية في العنصر ابغد
كمازالت الابذاىات ابغديثة في ادارة ابؼوارد البشرية تركز على العلبقات الانسانية، كالاستفادة من نتائج    

بحوث علم النفس كعلم الاجتماع كعلم الانثركبولوجيا )علم التطور التاربىي للؤجناس البشرية( ككانت 
المجموعة من العلوـ الى دراسة العوامل  نتيجة ذلك تزايد استخداـ اصطلبح العلوـ السلوكية كتهدؼ ىذه

المحددة للسلوؾ الانساني، كيشمل ذلك طبيعة تكوينو النفسي كالاجتماعي كابغضارم. كابؼدخل السلوكي في 
الادارة بىتلف عن مدخل الادارة العلمية كمدخل العلبقات الانسانية ذلك انو أكثر شمولا، حيث انو يضع 

صة بيئة كلظركؼ العمل كالعامل كأثرىا على سلوكو. كينبغي التأكيد الى اف في اعتباره بصيع ابعوانب ابػا
العلوـ السلوكية ماىي الا بؾرد اداة بؼعاكنة الادارة في الكشف عن دكافع السلوؾ الانساني للعاملتُ، كأثر 

ادة منها في العوامل ابؼختلفة في ىذا السلوؾ.  كىي بذلك تضيف نوعا من ابؼعرفة ابعديدة التي بيكن الاستف
بعض المجالات ادارة ابؼوارد البشرية، مثاؿ ذلك سياسة ابغوافز، كنظم الاتصالات الادارية، كابماط القيادة، 

 كالتنظيمات  غتَ الربظية.
كإذا نظرنا الى ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼستقبل، فنجد اف ىناؾ بمو متزايد في ابنيتها لكافة ابؼنشآت نتيجة    

لاقتصادية كالاجتماعية كالتكنلوجية كىناؾ كثتَ من التحديات التي بهب اف تتصدل بؽا ادارة للتغتَات ا
 Automotionابؼوارد البشرية، كمن ىذه التحديات الابذاه ابؼتزايد بكو التوسع في استخداـ الاكتوماتيكية 

دارة ابؼوارد البشرية بعد اف  كالاعتماد على ابغاسبات الالكتًكنية )الكمبيوتر( في ابقاز الكثتَ من كظائف ا
كاف الاعتماد في ابقازىا على ابؼوارد البشرية. كما تواجو ادارة ابؼوارد البشرية كثتَ من السياسية ك الاجتماعية 
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كالاقتصادية، ككذلك التغيتَ ابؼستمر في مكونات القول العاملة على مستول الدكلة من حيث ابؼهن 
   1 (.كالتخصص ك ابعنس ) عاملتُ، عاملبت

 الفرع الثاني: اسباب ظهور ادارة الموارد البشرية 
تعتبر ادارة ابؼوارد البشرية سلسلة من التطورات التي سابنت في اظهار ابغاجة الى كجود ادارة متخصصة      

ترعى شؤكف ابؼوارد البشرية اك العاملتُ في ابؼنشاة، اذ اتضح اف ىناؾ اسباب عديدة تفسر الاىتماـ الزائد 
 ، نذكر منها:بهم
التنظيمات العمالية للمنظمة، التوسع كالتطور الصناعي الذم تم في العصر ابغديث، ساعد على ظهور  -1

 ت تظهر  ابؼشاكل كالصراعات بتُ بتُ الادارة كابؼوارد البشرية، كحاكلت الادارة أكبد
كجود الى ادارة متخصصة استخداـ بعض الاساليب بؼواجهة ابؼشاكل، كلكن ذلك لم يقلل من ابغاجة  الى 

 ترعى  ابؼوارد البشرية كعلبج مشاكلهم.
لتوسع الكبتَ في التعليم كقرص الثقافة العامة اماـ ابؼوارد البشرية، ذلك الى زيادة كعي القول العاملة  -2

ل نتيجة ارتفاع مستواىم التنظيمي كالثقافي. كتطلب الامر كجود متخصصتُ في ادارة ابؼوارد البشرية، ككسائ
 حديثة أكثر مناسبة للتعامل مع ىذه التوعيات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية.

زيادة التدخل ابغكومي في علبقات العمل بتُ العماؿ كاصحاب الاعماؿ عن طريق اصدار القوانتُ  -3
تقع التشريعات العمالية. كمن ثم ضركرة كجود ادارة متخصصة برافظ على تطبيق القوانتُ ابؼعقدة حتى لا 

 ابؼنشاة في مشاكل مع ابغكومة نتيجة لعدـ التزامها بتنفيذ ىذه القوانتُ.
عن ابؼوارد البشرية، كتطلب الامر ضركرة الاىتماـ  عفاظهور النقابات ك ابؼنظمات العمالية  التي تد -4

ف الفعاؿ بتُ بعلبقات الادارة ك ابؼنظمات العمالية  كمن ثم  كانت ابنية كجود  ادارة متخصصة  بػلق التعاك 
 2الادارة ك ابؼنظمات العمالية  كاعداد سياسات  جديدة  للعلبقات الصناعية.

                                                             
 .29مرجع سبق ذكره، ص  البشرية من الناحية العلمية، ادارة المواردصلبح الدين عبد الباقي،  1

 .31مرجع سبق ذكره، ص ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية،صلبح الدين عبد الباقي،   2
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اف السبب الاىم لتطور ادارة ابؼوارد البشرية كازدياد ابنيتها يرجع الى عاملتُ  ''السلمى يعل"يرل  -
 بنا:

الانساف بؼا بيلكو من  اكتشاؼ ابنية الاداء البشرم كمحدد اساسي لكفاءة الانتاجية كىذا معناه اف -1
مهارات كقدرات كما يتمتع بو من دكافع للعمل ىو العنصر الاساسي في برقيق الكفاءة الانتاجية كاف الالت 

 كابؼعدات كالعناصر ابؼادية الاخرل ىي في ابغقيقة عوامل مساعدة للئنساف؛
التأثتَ عليو بدا بوقق ابؼزيد من اكتشاؼ ابنية كقدرة إدراؾ ابؼوارد البشرية في توجيو الاداء البشرم ك  -2

الكفاءة الانتاجية كىذا يوضح اف ادارة الافراد تستطيع اف توفر بؼنظمة أفضل العناصر البشرية ذات الكفاءة 
 1.كابؼهارة كالاستعداد لعمل كذلك من خلبؿ مس ادائها لوظائفها

 الفرع الثالث: مفهوـ ادارة الموارد البشرية 
ة ابؼوارد البشرية بقد من الابنية ابؼعرفة كنوضح معتٌ ابؼورد البشرم لاف ىذا الاختَ قبل تناكؿ مفهوـ ادار    

بيثل بؿور عمل كاىتماـ الادارة لذلك سنعتمد في البداية الى تعريف ابؼورد البشرم بصفة عامة ثم سنتطرؽ 
 الى مفهوـ ادارة ابؼوارد البشرية بصفة خاصة حسب عدة كتاب مهتمتُ بها:

 :Ressources Humaines) (مورد البشريتعريف ال -1
ىو بالدرجة الاكلى طاقة ذىنية ك فكرية كمصدر معلومات كالاقتًاحات كالابتكارات كعنصر فعاؿ كقادر 

 .2 على ابؼشاركة الابهابية بالفكر كالرام
نظمة في اذ يتفق معظم الكتاب على اف ابؼوارد البشرية ىي بؾموع الافراد ك ابعماعات  التي تكوف ابؼ    

كقت معتُ، كبىتلف ىؤلاء الافراد فيما بينهم من حيث تكوينهم ، خبرتهم، سلوكهم، ابذاىهم،  كطموحهم   
 3كما بىتلفوف في كظائفهم، مستوياتهم الادارية كفي مساراتهم الوظيفية

 
                                                             

, 1977إلى  1974من  بجامعة الكويت والعلوـ السياسية والاقتصاد التجارة بكلية لإدارة الأعماؿ علي السلمي , أستاذان مساعدان 1
 .2001إدارة ابؼوارد البشرية الاستًاتيجية، مكتبة غريب، القاىرة , من مؤلفاتو , 1974إلى  1967من  كلية التجارة جامعة القاىرةب مدرسنا

 .25، ص2004، ابعزائر ، مديرية النشر بعامعة قابؼةريةادارة اعماؿ الموارد البش، كم كسيلةدابض  2
 .31، ص 2019، الطبعة الاكلى، الشلف ابعزائر، تسيير الموارد البشريةنورم منتَ،    3

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B9%D9%85%D8%A7%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B9%D9%85%D8%A7%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AC%D8%A7%D8%B1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AC%D8%A7%D8%B1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85_%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85_%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%8A%D8%A7%D8%B3%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%88%D9%8A%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%88%D9%8A%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%83%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AC%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%87%D8%B1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%83%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AC%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D9%87%D8%B1%D8%A9
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 تعريف ادارة الموارد البشرية: -2
وارد البشرية كبيكن التمييز بتُ كجهتي نظر في تباينت كجهة نظر الباحثتُ في برديدىم بؼفهوـ ادارة ابؼ    

 .1ابغياة العملية بنا كجهة النظر التقليدية ,ككجهة النظر ابغديثة كنوضح فيما يلي الفرؽ بينها بتفصيل اكثر
  :وجهة النظر التقليدية  . أ

قتصر على القياـ يرل بعض ابؼديرين اف ادارة ابؼوارد البشرية ماىي الى كظيفة قليلة الابنية في ابؼنشأة، كت
 ة تنفيذية، كمن امثلتها حفظ معلومات عن العاملتُ في ملفات كسجلبت معينة، كمتابعة نيبأعماؿ ركتي

 2النواحي ابؼتعلقة بالعاملتُ مثل ضبط اكقات ابغضور كالانصراؼ كالتًقيات كصرؼ مرتباتهم.
 وجهة النظر الحديثة:  . ب

وارد البشرية تعتبر من اىم الوظائف الادارية في ابؼنشآت، كىي يرل البعض الاخر من ابؼديرين اف ادارة ابؼ   
لا تقل ابنية عن الوظائف الاخرل كالتسويق كالانتاج،  كذلك لأبنية العنصر البشرم كتأثتَه على الكفاءة 

  .3الانتاجية بؼنشآت كلذلك اتسع مفهوـ ادارة ابؼوارد البشرية ليشمل انشطة رئيسية
رض  بعض اىم التعريفات ابؼتعلقة بإدارة ابؼوارد البشرية من كجهة نظر الكتاب كفيما يلي سنتطرؽ الى ع

 4.: ابؼهتمتُ بها  كالتالي
ادارة ابؼوارد البشرية بانها عملية اختيار كاستخداـ كتنمية كتعويض ابؼوارد البشرية  Frenchيعرؼ  -

 العاملة بابؼنظمة.

                                                             
 .19مرجع سبق ذكره، ص و العملية ادارة الموارد البشرية من الناحية العلميةصلبح الدين عبد الباقي،   1
 19، مرجع سبق ذكره، صو العملية ة الموارد البشرية من الناحية العلميةادار صلبح الدين عبد الباقي، 2
  20، مرجع سبق ذكره، ص ادارة الموارد البشرية من الناحية العلميةو العمليةصلبح الدين عبد الباقي، 3
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خداـ القول العاملة داخل ابؼنشاة اك بواسطة ادارة ابؼوارد البشرية بانها است Sikulaكما يعرؼ  -
ابؼنشاة، كيشمل ذلك عمليات بزطيط القول العاملة بابؼنشاة، الاختيار كالتعيتُ، تقييم ابػدمات 

 الاجتماعية كالصحية للعاملتُ كاختَا بحوث الافراد.
تم بالناس كأفراد اك ادارة ابؼوارد البشرية بانها تلك ابعانب من الادارة الذم يه  Martin,J كما تعرؼ -

بؾموعات، كعلبقاتهم داخل التنظيم، كذلك الطرؽ لاتي يستطيع بو الافراد ابؼسابنة في كفاءة 
التنظيم. كىي تشمل على الوظائف التالية: العلبقات الصناعية، مكافأة كتعويض ابؼوارد البشرية 

 ابػاصة بابؼوارد البشرية.كتقدنً ابػدمات الاجتماعية كالصحية، ثم اختَا ابؼعلومات كالسجلبت 
ىي تلك الاجراءات ك السياسات   أف ادارة الموارد البشرية ك من التعاريف السابقة استخلصنا   -

ك  توطيد  الإدارةللتواصل مع  ابؼؤسسةالتي تتعلق بالعاملتُ ك التي تنتهجها  الأنشطةالعمليات ك 
الى  ابؼؤسسةهم ك ىذا ما يساعد على كصوؿ بين  الثقةبزياده   الإدارةبتُ ابؼرد البشرم ك  العلبقة

 .بأعلى كفاءه بفكنو  ابؼؤسسةابؼستول الأمثل الذم يضمن برقيق أىداؼ 

 و تكامل أنشطتها. وظائف ادارة الموارد البشرية المطلب الثاني:
تعويضات ىناؾ العديد من الانشطة التي تقوـ بها ادارة ابؼوارد البشرية، فمنها ما تقوـ بها منفردة مثل ال 
، كمنها ما تقوـ بها بالاشتًاؾ مع ادارات اخرل  برامج التحليل العمل كابحاث الابذاىات كخدمات الافرادك 

 برامج الانتاجية كالدفاعية،, في ابؼؤسسة مثل ابؼقابلبت الشخصية
جبات الواابؼهاـ ك ابؼوارد البشرية لتلك  برامج التنمية كالتدريب كالتخطيط ابؼهتٍ كتقييم الاداء، كتشتَ كظائف 

التي تؤديها سواء في الصغتَة اك الكبتَة لتنسيق ابؼوارد البشرية، كتهتم كظائف ابؼوارد البشرية بالعديد من 
  :1الانشطة ابؼتنوعة كىي كالتالي

 
 

                                                             
فهرسة مكتبة ابؼلك فهد الوطنية أثناء النشر, رقم  )بكو منهج استًاتيجي متكامل(, الطبعة الرابعة, إدارة الموارد البشريةدليم القحطاني , بؿمد بن   1

 27ص 2015سنة 1436/ 72الإيداع ,
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 وظائف  ادارة الموارد البشرية  :الفرع الاوؿ  
   يلي: تتمثل كظائف ادارة ابؼوارد البشرية فيما

  Description ans analysis صيف الوظائفتحليل و تو  -1
لكل  ابؼختلفةكذلك بهدؼ برديد الواجبات ك ابؼسؤكليات ك ابؼتطلبات  من ابؼهارات ك القدرات ك ابػبرات 

 . كظيفةك علبقتها بالوظائف الاخرل ك برديدم شركط عمل كل  كظيفة
  Human Resource Planning البشريةتخطيط الموارد  -2

 بالنوعيةخلبؿ فتًه زمنيو مستقبلو بالعدد ابؼناسب ك  البشريةيط الاحتياجات من ابؼوارد يتم بزط حيث
 .بابؼؤسسةكفي الوقت ابؼناسب ك ذلك في كافو المجالات  ابؼناسبة

 Recrutement and Sélection الاختيارو  الاستقطاب-3
, ثم يتم اختبار  ابؼؤسسة كنركز ىنا على استقطاب ابؼرشحتُ لشغل الوظائف سواء من داخل اك خارج

 ابؼناسبةافضل ابؼرشحتُ كذلك باستخداـ العديد من الاختبارات ك تعيينهم في الاماكن ك الوظائف 
 لقدراتهم.

  Training and Development البشريةتدريب و تنميو الموارد - 4
فتُ ابعدد ابؼهارات حيث يتم اكساب ابؼوظ ،لكل ابؼوظفتُ الضركريةكتعتبر ىذه من الوظائف ابؽامو ك 

ككذلك يتم تطوير  ،منهم بطريقو مرضيو ك صحيحو ابؼتوقعةالتي بذعلهم قادرين على اداء الواجبات  ابؼختلفة
 ك تنميو قدرات العاملتُ القدامى غلى اداء عملهم .

  Perforance Appraisal تقييم أداء العاملين- 5
بتحليل كتقييم أدائهم ك قياس مدل صلبحيتهم ككفاءتهم ك ىنا يتم التقييم الدكرم لأداء العاملتُ ك ذلك 

كلب من الأداء ابغالي بؽم    الاعتبارالتي يشغلونها , كذلك مع الأخذ في  ابغاليةفي النهوض بأعباء الوظائف 
 . ابؼستقبليةك قدراتهم 
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 Wages and Icentivesالأجور و الحوافز -6
فآت بدا بوقق الأمن ك الأماف الوظيفي ك ابؼادم للعاملتُ كضع ك تصميم نظاـ الأجور ك ابغوافز ك ابؼكا

 .مإنتاجيتهلديهم ك زياده  ابؼعنويةفي رفع الركح  كابؼسابنة
 Movement and Promotion الترقيةالنقل و  -7

من ك إلى  البشريةكىي كظيفو ىامو حيث أنها بدثابو العامل الرئيسي ك ابغاسم في جذب أك طرد الكفاءات 
 .الكفاءةذلك بهب العمل على أدائها على مستول عاؿ من ل ابؼنظمة

  Human maintenance البشرية الصيانةتصميم و تنفيذ برامج  -  8
ك تطوير نوعيو  النفسيةأك  الصحيةأك  الاجتماعيةأك  ابؼاديةالعمل  بيئةكالتي تهدؼ الى برستُ ك تطوير 

 .1 للعاملتُ السلبمةحياه العمل فضلب عن توفتَ الامن ك 
 التكامل في أنشطة ادارة الموارد البشرية:الفرع الثاني 

بزتلف كظائف ابؼوارد البشرية من منظمة لأخرل بحسب حجم ابؼنظمة ك أنشطتها ابؼتًابطة  التي    
  ؛طرحها مؤسسات العصر ابغديثتكاملها يعتبر من  اىم ابؼطالب التي ت

فراد ابؼناسبتُ عدة خطوات صممت لتزكيد ابؼنظمة بالأ فأنشطة ادارة ابؼوارد البشرية ىي عملية مكونة من
الاجور ك ابغوافز  ،التطوير ،؛ كالتي تقوـ على اربعة بؿاكر اساسية ابؼتمثلة  في التوظيفللوظائف ابؼناسبة

 2 : عرض بؽا يأتيكعلبقات ابؼوظفتُ كالنقابات؛ ك فيما 
، حيث يتناكؿ ابؼسائل ابؼتعلقة بعدد : بودد التوظيف تركيبة ابؼوارد البشرية لأم مؤسسةالتوظيف -1

ار الأفراد ابؼطلوب توظيفهم، كابؼهارات كالقدرات كابػبرات الواجب توافرىا لديهم، ككيفية اختي
حاليًّا تتجو العديد من ابؼؤسسات إلى التخلي عن الوصف الوظيفي  ،الأفراد ابؼناسبتُ في كل حالة

                                                             
 28)بكو منهج استًاتيجي متكامل(, مرجع سبق ذكره ,ص  إدارة الموارد البشرية بؿمد بن دليم القحطاني,  1
على   27/06/2020اطلع عليو  ؛ 2019؛ موسوعة ابن عادؿ للدورات و النجاحرؤكؼ ابن عادؿ ،    2 

23:04www.ebnadel.com    
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ئف كالأدكار التي بردد تبعنا بؼهارات ابؼوظفتُ، كما أف ابعامد كالتحلي بابؼركنة في النظر إلى الوظا
 .التوظيف انتقل من التًكيز على الفرد إلى التًكيز على الفرؽ.

يركز التطوير اليوـ على التحوؿ من التدريب إلى التعليم ابؼستمر. بسثل أنشطة  :رالتطوي التدريب و -2
وارد البشرية، كىذه الأنشطة تدعم الأفراد تطوير ابؼوظفتُ نشاطنا أساسيًّا في بفارسات ابؼ تدريب ك

لتعلم ابؼهارات ابعديدة، كاكتساب ابؼهارات ابؼتنوعة، بجانب تأثتَىا على ابذاىات الأفراد حتى 
الاستثمار في  باستًاتيجيةيكوف كل فرد منهم فاعلبن في ابؼؤسسة. كنفقات التدريب بهب أف ترتبط 

زات كابؼعدات ابؼادية؛ لأف ذلك يساعدىا في برقيق ابؼيزة ابؼؤسسة مثلها مثل الاستثمار في التجهي
 .التنافسية

: يركز ىذا النشاط في ابؼناىج ابغديثة على التحوؿ من الأجور إلى إبصالي تكلفة الأجور و الحوافز  -3
العمل، مع التًكيز على الأداء أيضنا بحيث يتم ربط الأجر مع مستول الأداء. يعُد الأفراد جزءنا 

من تكاليف التشغيل في أم مؤسسة، كىذه التكاليف تُصرؼ لتوظيف عدد مناسب من رئيسيًّا 
ابؼوظفتُ، بالإضافة إلى تكاليف التدريب كالتشغيل بؽم. ىناؾ اعتبارات كثتَة عند برديد الأجور، 
 منها الداخلية ابػاصة بابؼؤسسة كظركفها، كابػارجية ابػاصة بسوؽ العمل كمستويات العرض ك

 .الطلب.
: يركز ىذا النشاط في ابؼقاـ الأكؿ على العلبقة القانونية ابؼنظمة ما قات الموظفين والنقاباتعلا  -4

بتُ ابؼؤسسة كابؼوظفتُ؛ لأف ذلك يدعم انسجاـ العلبقة بتُ ابؼديرين كابؼوظفتُ، بفا يدعم بدكره 
لأمن الوظيفي العلبقات مع النقابات العمالية التي يتبعونها. كما يراعي ىذا النظاـ احتياجات ا

 كالاستقرار للموظفتُ. 
 : ك الشكل التالي يوضح ذلك اكثر
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 مخطط يوضح تكامل  أنشطة إدارة الموارد البشرية  : ( 1-1الشكل)
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مذكرة مقدمة ، الابداع الاداري ودوره في تنمية ادارة الموارد البشرية، مساعد بركاىمالمصدر: 
  31.32، ص 2017ي، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة،شهادة ابؼاستً الأكادبي لنيل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

توصيف 

 الوظائف

التدريب و 

 التطوير

علاقات 

 الموظفين
الاجور و 

 الحوافز

انشطة ادارة الموارد 
 البشرية
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 الثالث: اىداؼ ادارة الموارد البشرية واىميتها المطلب
تؤكد ابؼدارس العلمية في ادارة الاعماؿ على ابنية كاىداؼ ابؼوارد البشرية بالنسبة للمنظمة، فتحقيق     

اءة مواردىا البشرية.  كىذا ما سنتطرؽ اليو من اىداؼ ابؼؤسسة كبقاحها مرتبط مرتبتها بتحستُ قدرة ككف
 :خلبؿ
  الفرع الاوؿ: اىداؼ إدارة  الموارد البشرية 

   :تهدؼ ادارة ابؼوارد الشرية الى برقيق بطس اىداؼ رئيسية كىي   
زيادة الانتاجية كرفع كفاءة الاداء في ابػدمة ابؼدنية عن طريق تطوير قدرات كمهارات القول العاملة  .1

  لية استخدامها؛ك فعا
  كفالة العدالة كابؼساكاة في ابؼعاملة كتكافؤ الفرص، عن طريق تطبيق مبدا ابعدارة كابزاذ القرارات؛ .2
 تنمية ركح التعاكف كبساسك بؾموعة العمل لتحقيق اىداؼ ابؼنظمة كاشباع حاجات العاملتُ؛ .3
ذم حق حقو سواء في كضع نظاـ موضوعي لقياس كتقييم اداء العاملتُ، بحيث يضمن اعطاء كل  .4

  التًقية اك ابؼكافأة اك العلبكات الاستثنائية اك ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية؛
زيادة درجة الولاء كالانتماء، من خلبؿ كضع ىيكل عادؿ للؤجور كابغوافز كسياسات كاضحة  .5

 1لتًفيو كالاىتماـ بالعلبقات الانسانية كالعمل على تدعيمها من حتُ لأخر. 
 ي: اىمية ادارة الموارد البشرية الفرع الثان 
بيكن برديد ابنية ادارة ابؼوارد البشرية باعتبارىا من الاقساـ الادارية ذات الابنية في ابؽيئات ك منظمات      

 : الاعماؿ ابؼتنوعة كتلخص ابنيتها كفق للنقاط الاتية
 ام على مستول ابؼؤسسة كالتالي: : المستوى الداخليعلى  -1 

رد البشرية بابؼؤىلبت ابؼتنوعة كابؼناسبة عن طريق الاعتماد على أفضل ادارة تساىم في تزكيد ابؼوا . أ
 تطور الانتاج نوعا ككما؛

                                                             
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً الأكادبيي، جامعة بؿمد بوضياؼ الابداع الاداري ودوره في تنمية ادارة الموارد البشريةمساعد بركاىم،   1

  31.32، ص   2017ابؼسيلة،
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توفتَ كافة الادكات كالوسائل ابػاصة بالأفراد من ابؼوظفتُ عن طريق اعداد بؾموعة من البرامج  . ب
 معدؿ الانتاجية؛التدريبية، كتوفتَ الاجور كابغوافز التي تدعم أفضل اداء كتزيد من 

 تعزيز التنسيق كالتنظيم بتُ كافة الوحدات الادارية كابؼهاـ ابػاصة بالأفراد؛ . ت
ابؼشاركة في التعرؼ على ابؼشكلبت الرئيسية ابػاصة بالأفراد من ابؼوظفتُ كالتي تؤثر بشكل  . ث

 سلبي على فعلية ككفاءة ابؼنشاة؛
ارية كالوظيفية كالمحلية مع تنمية الافراد ماديا تركيز على تنمية كزيادة ابؼعرفة كتطوير ابعوانب الاد . ج

  كعلميا ككظيفيا؛
تسعى الى التعاكف الربط كالانسجاـ كالتداخل الإبهابي كالفعاؿ مع التخصصات الاخرل في  . ح

 1 ادارة التسويق كالانتاج كغتَىا.
 كالتالي :  : الخارجياما على المستوى  -2

 ،الأختَة من ثورة معلومات ك ثورة اتصالات كثورة تكنولوجياإف الثورات التي شهدىا العالم في الآكنة  . أ
كجود عقوؿ بشرية مبدعة كقدرات فنية عالية ك بظات  لك من تقدـ كتفوؽ للدكؿ يرجع إلىكما أفرزه ذ

 سلوكية ابهابية .
الأداء  كذلك بقدرتها على الإدارة الفعالة ك على ،إف ابؼوارد البشرية بسثل أساسان قويان للقوة الاقتصادية . ب

 .الاقتصادمزيادة الناتج القومي في بـتلف بؾالات النشاط ك لتعظيم القيمة ابؼضافة  ،ابعاد للعاملتُ
في زيادة الصادرات ك ذلك من خلبؿ كجود عنصر بشرم  قادر على  ىامان  تلعب ابؼوارد البشرية دكران  . ت

 ضوء إدارة فعالة للمورد التطوير ك الابداع للمنتجات ك برستُ ابعودة ك تقليل التكلفة ك ذلك في
 البشرم .

 ،الشركات متعددة ابعنسيات للؤسواؽ العابؼية ككجود منافسة قويةانو مع التقدـ العلمي ك دخوؿ  . ث
ىامان  أصبح ىناؾ دكران  ك ذب الكفاءات البشرية ابؼتميزة.كأصبح ىناؾ تنافس قوم بتُ الدكؿ ابؼتقدمة بع

 1 .تُ الأكفاء مع توفتَ ابؼناسب بؽملى استقطاب العامللإدارة ابؼوارد البشرية تعمل من خلبلو ع
                                                             

  www.mawdoo3.com 10:00على 27/08/2020في  2018موضوع فبراير  ، اىمية ادارة الموارد البشريةىايل ابعازم ،   1
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 المبحث الثاني: التحديات التي تواجو ادارة الموارد البشرية و العوامل المؤثرة بها
كثتَا ما نتساءؿ حوؿ مدل قوة التأثتَ العوامل البيئية على ادارة ابؼوارد البشرية كالعقبات التي                 
اجهها لتحقيق اىدافها ابذاه العاملتُ كابؼؤسسة ففي ىذا العنصر سنعمد  الى ذكرا اىم العوامل ابؼؤثرة  في تو 

الى ابؼلبمح   نسب اف نتطرؽ في البداية تحديات التي تواجهها  فكاف من الأإدارة ابؼوارد البشرية كال
 :الاساسية  لإدارة ابؼوارد البشرية  كالتالي

 ص ادارة الموارد البشريةخصائ المطلب الاوؿ:
تعتبر ادارة ابؼوارد البشرية عملية اكتساب ك تطوير ك استخداـ ك صيانة القوة البشرية ابؼختصة لتحقيق      

اىداؼ ابؼؤسسة بطريقة فعالة على اف كاف اداء ادارة ابؼوارد البشرية اكثر كفاءة كاحتًاؼ كلما كاف لذلك 
ة ابؼختلفة كمنو سنتطرؽ لذكر اىم ابؼلبمح الاساسية لإدارة ابؼوارد البشرية اثر مباشر في اداء الافراد بالإدار 

 :2الاحتًافية كىي كالتالي
السرعة في تتغتَ ابػدمات ابػاصة بالعاملتُ بابؼؤسسة مع السرعة في التعامل مع الاحداث  -1

 كابؼناسبات ابؼختلفة التي يتعرض بؽا العاملتُ بابؼؤسسة؛
 ابؼتعلقة بأنشطة ابؼوارد كفي سلبمة تنفيذ الاجراءات القانونية ابؼعموؿ بها؛الدقة في كافة البيانات  -2
سرية ابؼستندات الواردة كالصادرة من كالى ابؼوارد البشرية حتى على الافراد العاملتُ الا بقدر ما  -3

 برتاجو ضركريات العمل؛
حدكث تعديلبت  ابؼركنة في التخطيط كالتنفيذ سياسات كاجراءات ابؼوارد البشرية خاصة عند -4

 كتغتَات بـتلفة في القوانتُ الداخلية كابػارجية للمؤسسة؛
البساطة في تنفيذ ابؼعاملبت ابػاصة بالعاملتُ بابؼؤسسة بفا يعتٌ التنسيق ابعيد بتُ الافراد في  -5

 العمل؛

                                                                                                                                                                                               
 25)بكو منهج استًاتيجي متكامل (, مرجع سبق ذكره , ص إدارة الموارد البشريةبؿمد بن دليم القحطاني,  1
، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في الادارة كالتسيتَ ىا في تحسين اداء العاملين في المؤسسات الرياضيةادارة الموارد البشرية ودور شعيب معزكز،   2

 .07، ص 2015/2016الرياضي، غتَ منشورة، جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة ابعزائر، 
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 ابؼيل العاـ الى التسهيل كالتسيتَ قدر ابؼستطاع مع مراعاة الالتزاـ باللوائح ابؼعموؿ بها؛  -6
لتفاعل الاجتماعي مع ابؼناسبات ابؼختلفة التي يتعرض بؽا العاملوف بابؼؤسسة مع الطلبات ا -7

 كالاحتياجات ابؼختلفة للعاملتُ بابؼؤسسة ام كانت صفتهم اك مستواىم الادارم؛
سيادة ركح الفريق ابؼتعاكف خاصة كاف اعماؿ ابؼوارد البشرية برتاج تنسيق بتُ اكثر من كحدة  -8

 الادارة؛
ر ابؼشمل في كل من: مستول ابػدمات التي يتم تقدبيها للعاملتُ كفي سياسة التحفيز بدا التطو  -9

يواكب الثنائي ابؼشمل لاحتياجات كرغبات العاملتُ بابؼؤسسة كاساليب ابؼوارد البشرية 
 ابؼستخدمة.

 : كمنو سنوضح اىم ابػصائص في ابؼخطط التالي
 ية(: خصائص ادارة الموارد البشر 2-1الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 

، ادارة الموارد البشرية ودورىا في تحسين اداء شعيب معزكز من اعداد الطالبة بالاعتماد علىالمصدر: 
مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في الادارة كالتسيتَ الرياضي، غتَ منشورة، العاملين في المؤسسات الرياضية، 
 . 07، ص 2015/2016جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة ابعزائر، 
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 العوامل  المؤثرة في ادارة الموارد البشرية  : المطلب الثاني          
 :1بيكن تصنيف العوامل البيئية ابؼؤثرة على ادارة ابؼوارد البشرية الى بؾموعتتُ رئيسيتتُ كالتالي               

 "Enternal Factors" مجموعة العوامل الداخلية .1
الداخلية للمنشاة، مثاؿ ذلك السياسات الادارية العامة للمنشاة، نظرة  تتبع ىذه العوامل من بيئة العمل    

الادارة العليا للعاملتُ بابؼنشاة كالى ادارة ابؼوارد البشرية، حجم ابؼنشاة كامكانيتها ابؼادية.....( كتنعكس ىذه 
مي للجهاز بوظيفة ادارة البيئة التنظيمية للمنشاة على سياسات ادارة ابؼوارد البشرية كايضا على الوضع التنظي

 ابؼوارد البشرية.
 "External Factorsمجموعة العوامل الخارجية " .2

يقصد بها العوامل البيئية المحيطة ابؼنشاة، كالتي بسثل الاطار الذم تتحرؾ فيو ابؼنشاة كمن ثم ادارة ابؼوارد 
 تتخذ قراراتها بدعزؿ عن البيئة التي البشرية بو، ذلك لاف ابؼنشاة لا تعمل بدفردىا في المجتمع ابؼوجود فيو كلا

تعيش فيها كلا بد للمنشاة اف تتكيف مع ىذه العوامل الداخلية ك ابػارجية ك يقع على عاتقها برقيق 
التوازف بينها بدا بوقق مصلحة كافة الأطراؼ، كبدعتٌ اخر ينبغي اف توفق بتُ ما يسمى بالنظاـ ابؼقفل 

 (open system)بؼفتوح (ك النظاـ اclosed systemللمنشاة)
 الشكل التالي يوضح العوامل البيئية ابؼختلفة كالتي تؤثر على ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة:               

 
 
 
 
 
 
 

                                                             
   .37؛مرجع سبق ذكره ؛ ص ادارة الموارد البشرية من الناحية العلميةصلبح الدين عبد الباقي ؛1
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 (: العوامل المؤثرة في ادارة الموارد البشرية 3-1الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية،  باقياعداد الطالبة بالاعتماد على  صلبح الدين عبد ال منالمصدر: 
    40- 38مرجع سبق ذكره، ص

 
 
 
 
 
 
 
 

العوامل السياسية 
 والقانونية

 المنشاة

والثقافيةوامل الاجتماعية الع  

 العوامل التعليمية

  الاقتصادية ملالعوا
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 /العوامل الاقتصادية:1
اف حالة الاقتصاد القومي كالظركؼ المحيطة بو تؤثر على ىذه الاختَة لاف ابؼنظمات تتجو الى التوسع في     

 اج كتقلصها في فتًات الفساد.الانشطة ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية في فتًات الرك 
  /العوامل الاجتماعية:2

تغتَت المجتمعات من جراء ابغربتُ العابؼيتتُ فقد كاف بؽا أثر مباشر على بفارسات ادارة الافراد في     
المجالات الدفاعية ككذلك التًكيبة الطبقية للمجتمع كالابذاىات كالقيم السائدة فيو تلعب دكر في مسار ادارة 

 رد البشرية.ابؼوا
 السياسية: /العوامل القانونية و3
اف ادارة ابؼوارد البشرية انتقلت من بؾاؿ بوكمو مبدا دعة يعمل الى بؾاؿ اخر مقيد بقوانتُ فدرالية   

كقوانتُ الولايات.   ام اف القوانتُ كقرارات المحاكم كالقرارات التنفيذية كاف بؽا تأثتَ جوىريا على ادارة 
ككذا البعد القانوني كاف لو أكبر الاثر على السياسات كابؼمارسات ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية القول العاملة 

في كل ابؼنظمات فتدخلت التشريعات كالقوانتُ لتحديد دكر ابؼنظمات العمالية كحقوقها، كابغد الادنى 
اد، كقابلبتهم كاختبارىم للؤجور، كابغد الاقصى لساعات العماؿ ككل السياسات ابؼتعلقة باستقطاب الافر 

 كتدريبهم كامنهم كترقيتهم كتقيميو.
 العوامل التعليمية: /4

 :كتتمثل ما يلي
  ابؼستول التعليمي للسكاف كللعاملتُ في قطاع الاعماؿ ككذلك مستول الامية؛  . أ

سبة نوعية التعليم ابؼهتٍ كالفتٍ ابؼقدـ كنوعية ابؼوارد البشرية الذين يتلقوف مثل ىذا التعليم كن . ب
 بسثيلهم في قطاع الاعماؿ؛

نسبة ابؼلتحقتُ كابؼتخرجتُ من التعليم العالي بابعامعات من بؾوع السكاف ككذلك نسبة  . ت
 ابؼوجود منهم في قطاعات الاعماؿ؛

 ، كعددىا كنوعية كعدد ابؼلتحقتُ بها؛ ، نوعيتها البرامج ابؼتخصصة في الادارة . ث
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بشرية للتعليم كالنابع من ابػلفية التاربىية كالتًاثية ، مدل تقدير ابؼوارد ال النظرة الى التعليم . ج
 ككذلك اختلبؼ ىذه النظرة بالنسبة لبرامج التعليم؛

مدل تطابق النوعيات التعليمية ابؼوجودة مع الاحتياجات ابؼطلوبة من قبل منظمات  . ح
 1الاعماؿ.

  المطلب الثالث: التحديات التي تواجو ادارة الموارد البشرية
، ففي عالم تسيطر عليو افاؽ بفا لا ش     ك فيو اف مؤسسة الغد بزتلف الى حد كبتَ عن مؤسسة اليوـ

العوبؼة ك بزتلف عنو كتغلقو التطورات التكنلوجية ابؽائل، فاف ابؼؤسسة تسعى الى برقيق الاستمرار بهب 
 عليها اف  تكوف مرنة  ك اف تتكيف مع التغتَات الشبو اليومية في بنية اعمابؽا.

كقد صاحبت ىذه التحديات كثتَ من القضايا في ادارة ابؼوارد البشرية لتحقيق اىدافها ابذاه العاملتُ       
 :2كابذاه ابؼؤسسة في حد ذاتها ك سوؼ نذكر فيما يلي الى اىم ىاتو التحديات كىي كالتالي 

  زيادة الاعتماد على التكنولوجيات ابغديثة؛ -
 التغيتَات في تركيب القول العاملة؛ -
 عائد كالتعويض ابؼادم للعاملتُ؛ال -
 زيادة حجم القول العاملة؛ -
  نظم ابؼعلومات في ادارة ابؼوارد البشرية؛ -
 الابذاىات؛ تغتَ القيم ك -
   ؛اللوائح ابغكومية التشريعات ك -
 
 

                                                             
 .40- 38، ص مرجع سبق ذكره ، ، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية و العمليةصلبح الدين عبد الباقي  1
 .102مرجع سبق ذكره، ص  ، ، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلميةصلبح عبد الباقي  2



 الموارد البشريت لإدارةالمدخل النظري             الفصل الأول

24 
 

لقد حدث الكثتَ من التغتَات في بؾالات العمل ابؼختلفة في كقتنا ابغاضر، كقد صاحبت ىذه   
ن التحديات كالعقبات اماـ إدارة ابؼوارد البشرية لتحقيق أىدافها بذاه العاملتُ من ناحية التغتَات كثتَا م

 1كبذاه ابؼنشاة من جهة أخرل. كسوؼ نذكر فيما يلي بعض الأمثلة بؽذه التحديات:
 زيادة الاعتماد على التكنلوجيا الحديثة: .1
كل قيدا على إدارة ابؼوارد البشرية، لا شك اف التطورات التكنلوجية، كاستخداـ ابغاسبات الالية تش 

فسوؼ تؤدم التغتَات ابؼلحوظة في التكنلوجيا الالكتًكنية الى تغتَات جذرية في أنواع الاعماؿ كابؼهارات 
التي برتاج اليها ابؼشات، كسوؼ تزداد أبنية بعض الأنشطة مثل التدريب كالتنمية كالتخطيط للمستقبل 

 تياجات ىذه التغتَات.الوظيفي بدا يتناسب مع تلبية اح
كما ينتج عن التوسع في استخداـ التكنلوجيا الاستغناء عن بعض العامليتُ، كالبحث عن فرص عمل 
أخرل بؽم، لذا ينبغي على إدارة ابؼوارد البشرية اف تعدؿ سياستها بذاه العمالة لتتلبءـ كتتكيف كفقا للتغتَات 

 التكنلوجية.
 :التغيرات في تركيبة القوى العاملة .2
لقد لوحظ اف ىناؾ تغيتَ في تركيب القول العاملة ابغالية بدختلف ابؼنشآت كخاصة ابغكومية، كمن    

ىذه التغتَات زيادة بنسبة النساء العاملبت حيث ، أصبحت ابؼرأة تنافس الرجل في العديد من الوظائف، 
نساء العاملبت ك ابؼشاركات في كقد يلقى ىذا  عبء جديدا على إدارات ابؼوارد البشرية، فتزايد معدلات ال

قوة العمل سوؼ بىلق  متطلبات جديدة لزيادة ابؼساكاة في الدفع كفرص التًقي الوظيفي، كما اف عدد من 
النساء اللبئي سوؼ يقوموف بدهاـ الإدارة العليا  يعتٍ اف العديد من النساء لن يكن  قادرات على إبهاد 

ككذلك تتطلب الزيادة في معدؿ النساء العاملبت   ،للرجاؿ ص، كىو ما يتاح بشكل افضلالناصح ابؼخل
 كخاصة الأمهات  –كاعداد سياسات خاصة بهن 

كالرعاية الطبية كانشاء دكر ابغضانة كاجازات ابغمل كالولادة كالرضاعة، كعلى إدارة ابؼوارد البشرية اف -
 عمالة من ابعنس الاخر.تكوف مستعدة للتجاكب لتوفتَ خطط أفضل للمستقبل الوظيفي ابػاصة بال

                                                             
 .103رجع سبق ذكره، صم، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية، صلبح الدين عبد الباقي 1
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 نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية: .3
لكي تساىم إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق اىداؼ ابؼنشآت بطريقة أفضل، فإنها برتاج الى نظم      

معلومات جديدة تشمل كل بيانات كخطط إدارة ابؼوارد البشرية في شكل قسم متخصص يقدـ النصح 
 للئدارة.

بغي اف تتوافر لإدارة قاعدة من ابؼعلومات الأساسية اعتمادا على خدمات ابغاسب الالي، كلذلك ين
كحتى ابؼنشآت ابؼتوسطة ابغجم بيكنها الاستفادة من خدمات ابغاسب الالي الصغتَ ابغجم. فالتحدم 

ات قيمة الذم يواجو معظم ابؼنشآت الكبتَة ابغجم في الوقت ابغاضر ىو مقدرتها على التقدـ بدعلومات ذ
 للئدارة تساعدىا على ابزاذ قرارات رشيدة ابذاه ابؼوارد البشرية .

 الاتجاىات: تغيير القيم و .4
تلعب القيم كالابذاىات كابؼعتقدات دكرا ىاما بالنسبة لإدارة ابؼوارد البشرية، فلب شك انها تؤثر على 

ظر الى التقدـ الاقتصادم الذم حققتو دكافع كسلوؾ العاملتُ في بـتلف ابؼستويات التنظيمية، كلو أمعنا الن
بعض الدكؿ كالولايات ابؼتحدة الامريكية مثلب بقد انو يستند على قيم معنوية مثل احتًاـ العمل كقبوؿ 

 ابؼخاطر كالرغبة في برملها، ككذلك قبوا مبدا التنافس من اجل الأفضل.
بؽا تأثتَ  -الأجهزة ابغكوميةخاصة في  –كقد لوحظ اف ىناؾ ابذاىات كاضحة بتُ القول العاملة  

سلبي على الأداء كالإنتاجية، كمن امثلة ىذه الابذاىات ابؼيل الى التهرب من ابؼسؤكلية، النظرة ابؼضادة 
للتغيتَ كالتجديد، ابلفاض دافع الإبقاز، الافتقار الى الأسلوب العلمي في التفكتَ كحل ابؼشكلبت، كتفشي 

نتماء للعمل، عدـ الالتزاـ بدواعيد ابغضور كالانصراؼ، كقوة تأثتَ العلبقات ظاىرة اللبمبالاة كعدـ الولاء كالا
 1الاجتماعية كالصلبت الشخصية.

كل ىذه التغتَات في قيم العمل تعتبر برديا لإدارة ابؼوارد البشرية، حيث يقع على عاتق الإدارة مسؤكلية   
ن حدتها. كيتطلب ذلك اعداد سياسات مواجهة ىذه ابؼعوقات كالتخلص منها اك على الأقل التقليل م
 عمالة قادرة على الاستفادة الكاملة من القول العاملة بابؼنشئات.

                                                             
 . 104مرجع سبق ذكره، ص، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية، صلبح الدين عبد الباقي1
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 التعويض المادي: العائد و .5
يؤدم التضخم الاقتصادم الى طلب العاملتُ أجور اعلى، كعدـ قدرة الكثتَ من ابؼنشآت من دفع 

مستول الأجور كعدـ توافر ابغوافز الإبهابية  أجور اعلى العاملتُ تتناسب مع مستول ىذا التضخم. كضعف
يعتبر عاملب مؤثرا على مستول الأداء في كثتَ من الأجهزة ابغكومية، فقد يؤدم ذلك الى عدـ جدية تقارير 

جديدا على إدارة ابؼوارد  عبئاالأداء السنوية عن العاملتُ، كأيضا عدـ فاعلية ابغوافز السلبية، كىذا يلقى 
 1عدـ قدرتها على دفع العامليتُ كحفزىم لبذؿ بؾهود أكبر للعمل.البشرية من حيث 

 زيادة حجم القوى العاملة: .6
تعاني مصر في الوقت ابغاضر من مشكلة تزايد عدد السكاف، كما سيتبعو من زيادة عدد ابؼوارد 

نسبة  البشرية الراغبتُ كالباحثتُ عن عمل، كلكن يلبحظ اف ىناؾ اختلبؿ في ىيكلة العمالة، حيث اف 
كبتَة من ىؤلاء الباحثتُ عن عمل من ذكم ابؼؤىلبت كالتخصصات الغتَ مطلوبة. كقد ترتب التزاـ الدكلة 
الادبي بإبهاد فرص بػربهي عمل ابعامعات في الستينات الى تكدس الأجهزة ابغكومية بأعداد غفتَة من 

بؼكتب لكل منهم فضلب عن ابؼوظفتُ حتى ضاقت بهم أماكن العمل كصارت ىناؾ مشكل إبهاد ابؼكاف كا
عدـ كجود عمل على الاطلبؽ يقوـ بو ابؼعتُ ابعديد كلكن ىذه العمالة الزائدة لم تقتصر مساكئها على 
الأجور كابؼرتبات ابؼدفوعة بؽا بدكف بؾهود في ابؼقابل، كابما تعدت ذلك الى نقص الإنتاجية في الأجهزة 

 2ابغكومية بصفة عامة.
 حكومية:اللوائح ال التشريعات و .7

اف إدارة ابؼوارد البشرية في الأجهزة ابغكومية ككثتَا عن شركات القطاع العاـ لم تعد قادرة على اعداد 
سياسات للعمالة تتناسب مع ظركفها كطبيعة أنشطتها، كذلك لاف معظم سياسات العمالة بركمها لائحة 

 العاملتُ بالقطاع العاـ بالنسبة للعاملتُ بشركات القطاع العاـ.

                                                             

.105مرجع سبق ذكره، ص، ادارة الموارد البشرية من الناحية العلمية، صلبح الدين عبد الباقي 1  
2
  .106-105مرجع سبق ذكره، صعلمية، ، ادارة الموارد البشرية من الناحية الصلبح الدين عبد الباقي 
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لا شك اف ىذه اللوائح تشكل الإطار الذم بهب اف تعما إدارة ابؼوارد البشرية من خلبلو، كأصبحت ىذه  
الإدارة تقوـ بأعماؿ تنفيذية ركتينية تنحصر في تطبيق نصوص ىذه اللوائح في سياسات العمالة ابؼختلفة 

ب كابغفز، التأمينات الاجتماعية مثل الاختيار كالتعيتُ، الأجور كابؼرتبات، التًقية كالنقل، نظم التأدي
 كابػدمات الطبية، تقييم الأداء كاعداد التقارير السنوية عن العاملتُ، كأختَا التقاعد كالاستغناء عن العاملتُ.

كمن ناحية أخرل، بقد اف كثرة التغتَات كالتعديلبت ابغكومية في قوانتُ كتشريعات العمل، بسبب التضارب 
لك فاف معيار الكفاءة بؼديرم ابؼوارد البشرية ىو درجة مهارتهم كقدرتهم على الابؼاـ كابؼشاكل في تطبيقها، لذ

 1بهذه التشريعات كالاجتهاد في تفستَىا.
   لي:كنوضحها أكثر في الشكل التا

 (: التحديات التي تواجو ادارة الموارد البشرية4-1الشكل )

 
، ادارة الموارد البشرية من الناحية ن عبد الباقيصلبح الدي من اعداد الطالبة بالاعتماد علىالمصدر : 

  .108الطبعة الأكلى، الدار ابعامعية الإسكندرية مصر،صالعلمية، 
 
 

                                                             
 . 701مرجع سبق ذكره، ص، ادارة الموارد البشريت من الناحيت العلميت، صلاح الدين عبد الباقي  1
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 بشرية ومدى تأثيرىا على المؤسسةالمبحث الثالث: موقع ادارة الموارد ال
  الاقتصادية

كونها تكسب موقع ىاـ في ابؽيكل تعتبر ادارة ابؼوارد البشرية القلب النابض للئدارة ابغديثة ل         
التنظيمي للمؤسسة كبؼا بؽا من اثر على ابؼؤسسة ففي ىذا العنصر سنعمد الى دراسة ىذا ابؼوقع ابؽاـ  ك اثر 
ادارة ابؼوارد البشرية على ابؼؤسسة الاقتصادية , فكاف من الاحسن التطرؽ بداية الى تنظيم ادارة ابؼوارد 

 :البشرية في ابؼؤسسة كالتالي

  المطلب الاوؿ: تنظيم ادارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية
تهدؼ عملية التنظيم الى بذميع ابؼوارد البشرية ككضعها بطريقة منظمة كمرتبطة لتحقيق اىداؼ ابؼنظمة     

ياتهم الاقتصادية بفعالية حيث يشمل التنظيم كل التًتيبات ابؼتعلقة بالعمل كتحديد كاجبات العماؿ كمسؤكل
 كاعطائهم السلطات اللبزمة.

فالتنظيم يقوـ بوضع ابؽياكل الوظيفية كرسم خطوط كقنوات الاتصاؿ بتُ السلطات، فضل عن التنسيق     
بتُ العماؿ ك مهاـ ككظائف ابؼرؤكستُ لضماف عدـ التضارب بتُ ابؼهاـ ,كايضا ضماف تنفيذ ابػطة 

صرح الربظي ابؼقرر من قبل ادارة ابؼؤسسة بحيث انها تبتُ بصيع ابؼرسومة، فابؽيكل التنظيمي للمؤسسة يعتٌ ال
النشاطات ك المحليات التنسيقية ك ابؼهاـ ابؼختلفة التي يوكل بها اعضاء ابؼؤسسة، ك يتعذر على صاحب 
العمل اف يؤدل لوحده الوظائف الادارية ك منها كظيفة ادارة ابؼوارد البشرية، فبالرغم من تعدد ابؽياكل 

سة فانو غالبا ما تعتمد ابؼؤسسة الى بذميع ك تقسيم الوظائف ضمن كحدة اك كحدات متخصصة في بابؼؤس
شؤكف ابؼوارد البشرية، كذلك سواء عن طريق خلق جهاز مركزم لإدارة ابؼوارد البشرية لو حق الاشراؼ 

التامة لنشاطاتها   ليةالوظيفي على ادارة الفركع اك عن طريق اعفاء لامركزم لو حق التنسيق ك بستع بالاستقلب
 .1الداخلية

                                                             
الاساتذة ؛ مذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً أكادبيي ؛ دراسة ميدانية لفئة الابداع الاداري و دوره في تنمية ادارة الموارد البشرية مساعد بركاىم،   1

 .208؛ ص  2017/2018الاداريتُ ببعض كليات جامعة ؛بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة؛
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  الموارد البشرية لإدارةالتنظيم الداخلي  :الفرع الأوؿ : 
تكتسي ادارة ابؼوارد البشرية  في ابؼنظمة ابنية بالغة كما ذكرنا سابقا ؛ ك ذلك راجع لعلبقتها   

عن اىداؼ  بدنألكوف ابؼتًابطة مع الادارات الاخرل  فوظائف  ك اىداؼ ادارة ابؼوارد البشرية  لا ت
البشرية موضع  ابؼوارد لإدارةككظائف ابؼستويات الاخرل ك على كل ىذا بهب اف يكوف التنظيم  الداخلي 

كادارة ابؼوارد البشرية  بغض النظر عن التسمية التي تتخذىا برتل موقعا ىاما في  ؛"تفكتَ دراسة معمقة
ابؼوارد البشرية  لإدارة  الداخليبعة بماذج اساسية للتنظيم ابؽيكل التنظيمي العاـ للمنظمة ؛ حيث انو ىناؾ ار 

 :1 ؛ نوضحها كالتالي
  : التنظيم تبعا لطبيعة العمليات .1

في ظل ىذا النموذج فاف الانشطة الاساسية التي بسارسها ادارة ابؼوارد البشرية ك التي تتحكم في تصميم 
اككل  بؾموعة  من الافراد تكلف باداء نشاط  التنظيم الداخلي بؽا  ؛ ك على ىذا الاساس فاف كل فرد 

  :التوظيف , ابػدمات الاجتماعية , التًقية..., ك ىذا ما يوضحو الشكل التالي  : معتُ مثل
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

  .68ص مرجع سبق ذكره؛أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةالعمومية الجزائرية ىشاـ بوكفوس؛1 
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 مخطط يوضح تنظيم ادارة الموارد البشرية وفقا لطبيعة العلاقات    (5-1الشكل )    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ة تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومي اساليب: ىشاـ بوكفوس ، المصدر 
رسالة بفلة لنيل شهادة ابؼاجيستتَ بزصص تنمية ابؼوارد البشرية ، جامعة الاخوة منتورم قسنطينة  ،الجزائرية
 68ص،2005/2006

 : كمن ابؼخطط نلبحظ اف
م الانشطة الى على  التخصص للمستَين ك درجة التخصص تزداد كلما تم تقسي ىناؾ تركيز  . أ

 انشطة فرعية ؛
 كل ىيئة متخصصة تفتقد الى النظرة الشمولية عن اعماؿ ابؽيئات الاخرل ؛ . ب
كجود ىيئة للتنسيق الضرةرم , فهي الوحيدة القادرة على اجراء  التسيتَ ابعماعي  للبفراد   . ت

ملة عن لذلك بهب اف تتولى ىذه ابؽيئة  اعداد كل الوثائق  الاحصائية  التي تعطي نظرة شا
 الفئات ابؼهنية ابؼختلفة  فبالتالي تعتبر ىذه ابؽيئة الوحيدة القادرة على ابزاذ القرار بحركة الافراد .

 

 

 

 

 

 يذير انًوارد انبشريت

 هيئت انتُسيك

 المكافئات
الضمان  التوظيف

 الاجتماعي

خدمات 

 اجتماعية

 

الترقية و 

 التقييم
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 : التنظيم على اساس الاقساـ الادارية .2
كما ذكرنا سابقا فاف  عملية التنظيم تقوـ على اساس بذميع الانشطة ك الاعماؿ ك الوظائف ؛ ك 

 1: ىذا ما يظهره الشكل التالي
 مخطط  يوضح  تنظيم ادارة الموارد البشرية على أساس الأقساـ  الإدارية(     6-1الشكل )        
 
 
 
 
 

 
 
 

العمومية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ؛ىشاـ بوكفوسالمصدر: 
  .69نفس ابؼرجع السابق ؛صالجزائرية 

تعلق بهدؼ اعطاء القيمة لاحد الانشطة فاذا كانت ابؼنظمة تهتم مثلب فتنظيم ادارة ابؼوارد البشرية قد ي    
بعمليات التدريب  فاف الامر يتطلب اقامة  قسم خاص  بالتدريب ؛ ك بابؼثل اذا كانت ابؼنظمة تطبق برامج  

تى كاسعة متصلة  بنواح معينة  مثل الاجور كالعلبقات العمالية  فاف الامر يتطلب اقامة اقساـ  منفصلة ح
 يكوف ىناؾ ضماف لتنفيذ ىذه البرامج .

 
 
 

                                                             

.69؛ مرجع سبق ذكره ؛صائرية أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةالعمومية الجز ىشاـ بوكفوس؛ 1  

 هيئت انتُسيك

لسى خذيت 

  الأفراد

لسى 

 انتذريب

علالبث 

 انعًم

لسى انًرتببث و 

 الأجور
الإختيبر  .ق

 و انتعييٍ

تمسيى  .ق

 انوظبئف

 يذير انًوارد انبشريت

 



 الموارد البشريت لإدارةالمدخل النظري             الفصل الأول

32 
 

 : التنظيم تبعا لفئات الافراد .3
عندما يكوف عدد العماؿ في ابؼنظمة كبتَا تزداد احتمالات عدـ التجانس , الامر الذم يتطلب ادارة  
كل فئة بشكل شبو مستقل عن الفئات الاخرل ؛ ك تضم الوحدة الاساسية للتسيتَ  عدد فئات 

 1: على النحو التالي البشريةوف شكل ادارة ابؼوارد الافراد , كيك
 تبعا لفئات العماؿ.مخطط  يوضح  تنظيم ادارة الموارد البشرية (      7-1الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 

 العمومية الاقتصادية المؤسسة في البشرية الموارد تنمية أساليب ؛بوكفوس ىشاـالمصدر: 
 71؛ص ذكره سبق مرجع ؛ الجزائرية

ظ  في كل كحدة من ىذه الوحدات فاف ابؼستَ ابؼشرؼ بهب اف تكوف لديو كفاءات متنوعة كابؼلبح
ابؼوجودين برت سلطتهم ؛حيث اف كل كحدة  تكوف  بالأفراديتولى ادارة  كل الانشطة ابؼتعلقة  لأنو

لك لديها ابؼعلومات  الكلية ك الكافية عن ام فرد , مع ضركرة كجود التنسيق بتُ  تلك الوحدات  كذ
 .للؤنشطةلضماف التسيتَ ابعماعي  

 
 

                                                             
1

  .10نفس المرجع السابق ؛صالعموميت الجزائريت  أساليب تنميت الموارد البشريت في المؤسست الاقتصاديت هشام بوكفوس؛

 يذير انًوارد انبشريت

 هيئت انتُسيك

فئت 

 الإطبراث

فئة 

 المهندسين
فئت 

انًشرفي

ٌ 

فئت 

 انعًبل
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 : التنظيم على اساس الوحدات الادارية .4
ففي ىذا التنظيم يتم انشاء كحدات افراد مكلفة بتسيتَ شؤكف الافراد بالنسبة بؼؤسسة كاحدة  اك 

 بؾموعة من ابؼؤسسات . ك كل كحذة ادارية تتولى ادارة بؾموعة من الافراد ينتموف لفئات بـتلفة؛
 1: ذلك من خلبؿ ابؽيكل التنظيمي التالي حكيتض

 (  مخطط  يوضح  تنظيم ادارة الموارد البشرية على أساس الوحدات الإدارية8-1الشكل )
 

 
 
 
 
 
 
 

 الجزائرية العمومية الاقتصادية المؤسسة في البشرية الموارد تنمية أساليب ؛بوكفوس ىشاـالمصدر: 
 71؛ص ذكره سبق مرجع
 قة ادارة الموارد البشرية بالإدارات الاخرىالفرع الثاني: علا: 

ىناؾ علبقة تكاملية ىامة بتُ ادارة ابؼوارد البشرية كالادارات الاخرل، فأم قصور من ادارة ابؼوارد البشرية    
يؤدم لإعاقة ستَ اعماؿ الإدارات التي تتلقى خدماتها ابؼتعلقة بالعنصر البشرم من ادارة ابؼوارد البشرية 

 لبقات على النحو التالي:كتكوف الع
 
 

                                                             
 . 71؛ مرجع سبق ذكره ؛صالعمومية الجزائرية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ىشاـ بوكفوس؛ 1

 

يصهحت 

-40- الأفراد  

 يصهحت

-40- الأفراد  

يصهحت 

-40- الأفراد  

يصهحت 

-40-الأفراد   

 يذير انًوارد انبشريت

 هيئت انتُسيك
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 : علاقو إدارة الموارد البشرية بالإنتاج -1
لا شك اف العملية الانتاجية تتم داخل ابؼؤسسة التي تعتبر كنظاـ تنقلي يضم كسائل الانتاج ابؼادية،    

ة كنظاـ اجتماعي لا بىلو من ابػصائص النفسية كالاجتماعية، بؽذا تعد العملية الانتاجية عملية معقد
باعتبار انها بسزج بتُ العوامل ابؼادية كالنفسية كالاجتماعية، ابنها كاتب كسائل الانتاج ابؼادية متطورة لابد 
من مسابنة العامل البشرم حتى تضمنت ابؼؤسسة بقاح العملية الانتاجية فمهما كانت كسائل الانتاج 

 1.لعملية الانتاجيةمتطورة لابد من مسابنة العامل البشرم حتى تضمن ابؼؤسسة بقاح ا
   علاقة ادارة الموارد البشرية بإدارة التسويق:  -2

تقوـ ادارة التسويق على ابؼفهوـ التسويقي الذم يهتم بدارسة حاجات ابؼستهلكتُ، ثم توفتَ السلع     
بد  كابػدمات التي تتناسب مع ادكاتهم كامكاناتهم على ضوء ابؼوارد ابؼتاحة  للمؤسسة , كفي سبيل ذلك لا

 من تنسيق أنشطة إدارة ابؼوارد البشرية .
 :علاقة ادارة الموارد البشرية بالإدارة المالية -3

كتدكر الفكرة الاساسية لمحاسبة ابؼوارد البشرية حوؿ قياس كمتابعة القيمة الاقتصادية للموارد البشرية في 
طويل الاجل بوتاج الى ربظلة ك كاطفاء ابؼؤسسة ك اعتبار التكاليف  النابذة عن ابؼوارد البشرية  استثمارا 

 2حسب العمر الانتاجي بؽذه ابؼوارد البشرية .
 
 
 
 
 

                                                             
كحدة  للمضخات  poval/spa, دراسة حالة مؤسسة  الاقتصادية, دور إدارة الموارد البشرية في صنع القرار بالمؤسسة ادر شلبلي عبد الق 1

 .4-3؛ص22/10/2017بالبركاقية ,
 4صدوردارة الموارد البشرية  في صنع القرار بالمؤسسة الاقتصادية؛ نفس ابؼرجع السابق,  2
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 :المطلب الثاني: موقع ادارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي للمؤسسة
اف ابؼستول التنظيمي الذم توضع فيو ادارة ابؼوارد البشرية في ايو منشاة بؽا اثر ىاـ كمباشر على مدل   

في تأدية اعمابؽا كذلك لوجود صلة مباشرة بتُ ابؼستول التنظيمي في ابؽيكل كفعالية ىذه  ها ك فعاليتهابقاح
القرارات ك متابعتها، كلا بيكن اقتًاح بموذج ثابت بؼوقع جهاز ادارة ابؼوارد البشرية ك حجمو في كافة 

مباشر ك تناسق تاـ مع الادارة  ابؼؤسسات كلكن من الافضل اف تكوف ادارة ابؼوارد البشرية على  اتصاؿ
؛ ك يعتبر  1العليا في ابؼنشاة كىذا الوضع بيكنها من اداء رسالتها على اتم كجو ابذاه الادارة العليا للمنشاة

ابؽيكل التنظيمي اطارا يتحدد من خلبلو التًكيب الداخلي للمنظمة؛ بدعتٌ انو يوضح تقسيم العمل افقيا ؛  
ة  الاساسية ك الفرعية ابؼكلفة بإبقاز ىذه الاعماؿ ؛ كما يوضح ابؽيكل كما يوضح  الوحدات الاداري

التنظيمي طبيعة العلبقات  بتُ ىذه الوحدات الادارية ك خطوط بفارسة السلطة ؛ ك ابؽيكل التنظيمي  ليس 
ل ؛ فعندما  يتجاكز حجم ابؼنظمة  مستو   ىدفا في حد ذاتو ك ابما ىو كسيلة لتحقيق بصيع اىداؼ ابؼنظمة

معتُ تنشا بها ادارة ابؼوارد البشرية ك ابغجم الذم يفرض ظهور ىذه ابغركة في ابؼنظمة يرتبط بطبيعة مشاكل 
الافراد , فكلما بسيز الافراد بعدـ التجانس زادت ابغاجة الى ادارة ابؼوارد البشرية ك عندىا يشغل مدير ابؼوارد 

 2: ل التاليالبشرية احد ابؼناصب الاساسية ك ىذا ما بيثلو الشك
 
 
 
 
 
 

                                                             
 .70, مرجع سبق ذكره، صموارد البشرية من الناحية العلمية و العمليةإدارة ال صلبح عبد الباقي،  1

؛دراسة ميدانية بدؤسسة "سوناريك فرجيوة"؛ رسالة العمومية الجزائرية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ىشاـ بوكفوس؛  2
ية العلوـ الانسانية ك العلوـ الاجتماعية قسم علم الاجتماع ك الدبيوغرافيا ؛جامعة مكملة لنيل شهادة ابؼاجستتَ ؛ بزصص تنمية ابؼوارد البشرية؛  كل

  .65؛ص 2005/2006الاخوة منتورم _قسنطينة_ 
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  البشريةمخطط يوضح منصب مدير الموارد  (9-1الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

العمومية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ىشاـ بوكفوس؛المصدر: 
 65مرجع سبق ذكره ؛صالجزائرية ؛ 

إدارة التسيتَ الإقتصادم ك  : إ.ت.إ.ت إدارة الأفراد كالعلبقات الإنسانية؛  : إ.أ.عالإدارة الفنية ؛  : إ.ؼ
 إدارة الأعماؿ ك التًكيب. : إ.أ.تإدارة التجارة ؛   : إ.تإدارة العمليات الصناعية ؛  : إ.ع.صالتسويق؛ 

 
 
 
 
 
 

 انًذير يجهس الإدارة

 إدارة انعلالبث انخبرجيت

ث . .أ إ إ.ث.ثإ. إ . ع . ص إ . ث   إ .ف إ. أ. ع 
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كمن خلبؿ ابؽيكل التنظيمي  السابق فاف مدير ابؼوارد البشرية تابع للمدير العاـ مباشرة؛ ك ىذا التنظيم 
 اغلب ابؼنظمات اليوـ  ك ىذا ما يؤكد ابنية ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة .اصبح  الشائع في 

لا نتاج ابغواسيب الالكتًكنية  Hewlett Packard أما ابؽيكل التنظيمي التالي  فهو خاص بشركة 
الاخرل ؛ يظهر اف ادارة ابؼوارد البشرية  ادارة اساسية  شأنها شأف الادارات الاخرل التي تعتٍ بالوظائف 

  : للمؤسسة
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الفرنسية Hewlett Packard ( مخطط  يمثل"ىيكل تنظيمي لشركة  10-1الشكل )
 1لانتاج الحواسيب" 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

العمومية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ىشاـ بوكفوس؛: المصدر
   .66صمرجع سبق ذكره؛ الجزائرية 

 
 
 

                                                             
  . 66؛ مرجع سبق ذكره؛صالعمومية الجزائرية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ىشاـ بوكفوس؛ 1

 انًذير انعبو

د ادارة انًوارد انبشريت

 انبشريت

إدارة انشؤوٌ 

 الإداريت و انًبنيت

 انتوظيف

ٌانتكويٍ   

  دارةالإ

انًكبفئبث و 

تصُيف 

 انًُبصب

الإدارة 

 انفُيت

 انتسويك خذيبث بعذ انبيع انبحث و انتطوير
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كمن خلبؿ ابؽيكل التنظيمي السابق يتضح اف  ادارة ابؼوارد البشرية تقع في مستول ادارة الشؤكف الادارية 
ة ابؼالية فهي بذلك تتموقع في مستول تنظيمي مهم  ك تضم كل من كظيفة التوظيف ,التكوين 

مستول مع عدة ادارات مهمة في  كابؼكافئات ك تصنيف الوظائف ؛  ك قد بقد ادارة ابؼوارد البشرية  برتل
 1: ابؼنظمة  كما يوضحو الشكل التالي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             

  .67مرجع سبق ذكره ؛ ص الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةالعمومية الجزائرية ؛  أساليب تنميةىشاـ بوكفوس ؛1  



 الموارد البشريت لإدارةالمدخل النظري             الفصل الأول

40 
 

 موقع إدارة الموارد البشرية     (  مخطط  يمثل 11-1الشكل )
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

العمومية  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ؛ىشاـ بوكفوسالمصدر: 
 67ذكره ؛ص مرجع سبقالجزائرية ؛ 

 
 
 

نتخطيطا  

 الهندسة 

 

هندسة 

 الإنتاج

ىانتصًي  

رقابة 

 الإنتاج

 الصيانة

 الشراء

 البيع

 التسعير 

النقل 

 التخزين

 الإعلان

 التخزين

انتخطيط 

 انسهعي 

بحوث 

 التسويق

انعبو انًذير  

 َبئب انًذير َبئب انًذير

لسى انًوارد  لسى انتسويك لسى الإَتبج

 انبشريت 

  الأجور

 العلاوات

 الترقية

تقييم 

 الوظائف

 العطل

 التدريب

الإختيار و 

 التعيين
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 المطلب الثالث: أثر وظيفة ادارة الموارد البشرية على المؤسسة الاقتصادية
يقاؿ اف ''اف كل ما تفعلو اقساـ ابؼوارد البشرية بيكن اف يؤثر في ارباح ابؼنظمة كبقاحها''، ليس فقط على    

 ؟ 1ابؼؤسسة على مستول ابؼمارسات الادارية فحسب، فكيف يكوف لإدارة ابؼوارد البشرية تأثتَ
 :كل من   ك لتوضيح ذلك سنعمد الى التطرؽ إلى

 :كالتالي مدل تأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية على بقاح ابؼؤسسو كمثاؿ على ذلك .1
بزفيض التكلفة الغتَ الضركرية للعمل الإضافي من خلبؿ زيادة الانتاجية اثناء العمل في الاياـ  . أ

 العادية؛
وؿ على أكبر ارباح بفكنة كذلك باعتبار ابؼوارد البشرية الراس استثمار الطاقات البشرية للحص . ب

 ابؼالي البشرم للمنظمة الذم تعتبره العنصر ابؼهم للوصوؿ الى برقيق الاىداؼ كالغايات ابؼرجوة؛
تنمية كتدريب الافراد بطريقة صحيحة لتمكينهم من برستُ قيمتهم بالنسبة للمنظمة كلإنتاج  . ت

 ذات ابعودة ابؼرتفعة كبادئ حد من التكلفة؛ كبيع أفضل السلع كابػدمات
تقليل التكلفة العابؼية لفقد ابؼواد من خلبؿ التخلص من العادات كالسلوكيات السيئة للعمل  . ث

 كشركط العمل السيئة كالتي تقوـ الى الاخطاء كعدـ الاكتًاث؛
ب الزيادة التي تعيتُ أفضل الافراد ابؼتاحتُ من كل ابؼستويات للحصوؿ على أفضل ماديهم كلتجن . ج

 لا حاجة للمنظمة بها؛
ابغفاظ على خاصية ابؼنافسة في بفارسات كبرامج ابؼزايا كالتي بسثل عوامل ىامة في توفتَ مناخ  . ح

 د.برفيزم كتدعيمي لأفرا
  تأثتَبؼدير إدارة ابؼوارد البشرية   :مدل تأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية على برقيق الربحية للمؤسسة كالتالي .2

  2ى أرباح ابؼؤسسة من خلبؿكبتَ عل

                                                             
   ـ dspace.Univ-msila 12مرجع سبق ذكره ص2016  معهد العلوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضيةشعيب معزكز، 1

2
اف الكرنً ك العلوـ الاسلبمية , كلية الاقتصاد ك العلوـ الادارية , دار النشر , جامعة القر إدارة الموارد البشرية بؿمد الفاتح بؿمود بشتَ ابؼغربي ,  

  .35ص 2012, 1للجامعات , مصر , ط
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 خفض الوقت الاضافي غتَ الضركرم ,بزيادة انتاجية العاملتُ في كقت العمل الاصلي؛ . أ
 الابؼاـ بحالات الغياب للعاملتُ , كتصميم برامج بػفض تكاليف اكقات العمل الضائعة؛ . ب
 تقليل الوقت الضائع للعاملتُ من خلبؿ التخطيط ابعيد للوظيفة؛ . ت
كوف لو مردكد على ك الذم ي، ن خلبؿ تهيئة ابؼناخ ابؼناسب بؽمم ة،لعمالخفض معدؿ دكراف ا . ث

 ؛رضائهم الوظيفي
 توفتَ برامج الرعاية الصحية ك الاماف لتقليل ابغوادث؛ . ج
 لزيادة قدراتهم بدا ينعكس على القيمة ابؼضافة للشركة  ،رامج التدريب ك التطوير للعاملتُتوفتَ ب . ح
 لبؿ المحافظة على برامج الاجور ك ابغوافز في شكل تنافس؛زيادة الدافعية للعاملتُ ,من خ . خ
 توظيف افضل الكفاءات ك بذنب العمالة الزائدة . . د
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 : الأوؿ خلاصة الفصل 
استخلصنا من ىذا الفصل بفكرة عامة ك ىي اف ادارة ابؼوارد البشرية لم تأت ىكذا صدفة ك ابما         

دية، اجتماعية، سياسية، انسانية( الى اف اصبحت على ماىي عليو كانت نتيجة لعدة تطورات )اقتصا
اليوـ من تطور ك يرز ذلك من خلبؿ التعاريف الشاملة التي اتفقوا عليها معظم العلماء على اف ادارة 
ابؼوارد البشرية تتعلق بأىم عناصر الانتاج ك ىو العنصر البشرم ، كما نبتُ اف لإدارة ابؼوارد البشرية اىداؼ 

ديدة كمتعددة ابنها تزكيد ابؼؤسسة بدوارد بشرية فعالة كذكرنا اىم ىذه الادارة كلا بيكن اف تكوف في عزلة ع
 عن الإدارات الاخرل فهي مرتبطة معا باقي الادارات.

اف نجاح المؤسسة مرىوف بنجاح الموارد البشرية ونجاح الموارد البشرية يرتبط بصياغة "   
 الموارد البشرية". واعداد سياسية تشمل ادارة

 
 
 

 
 
 
 
 

          

 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 الفصل الثاني :

الابداع الاداري وعلاقتو  بإدارة 
 الموارد البشرية
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 تمهيد :
اصبح الاىتماـ بالإبداع ك ابؼبدعتُ في الدكؿ ابؼتقدمة كالنامية على السواء ضركرة قصول في العصر          

ابغديث  ك بيكن القوؿ انو تفاعل عدد من القدرات ك ابػصائص الشخصية تؤدم الى انتاج اصيل ك مفيد ك 
يد يساىم في ضماف التجدد ك التعايش مع التغتَات ابؼوجودة في البيئة , كما يؤثر على برفيز كبرفيز كتفعيل جد

 الابداع لدل العامل في ابؼؤسسة .
كمن ىنا فالإبداع الادارم يعتبر منظومة متكاملة يشتًؾ فيها التنظيم من رؤساء كموظفتُ ككذلك بيئة       

 ا فيها من ابؼوظفتُ العنصر الاساسي في العملية الابداعية.ابؼؤسسة كتعتبر الادارة بد
من خلبؿ ىذا الفصل سنتطرؽ إلى بؾموعة من النقاط ابؼتعلقة بالإبداع الادارم كعلبقتو بابؼوارد البشرية     

 كعليو تم تقسيم الفصل إلى ثلبث مباحث:

 . الإدارم حوؿ الابداع أساسيةمفاىيم  : الأوؿالمبحث 

 متطلبات الابداع الادارم.:  انيالمبحث الث

 تطبيقات الابداع الادارم كعلبقتو بإدارة ابؼوارد البشرية.:  المبحث الثالث
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 الإداري حوؿ الابداع أساسيةالمبحث الأوؿ: مفاىيم 
لقد شهد العالم تطور تكنولوجي ك فكرم كبتَ ،جعل ابغياة تستَ كفق كتتَة سريعة كتطورات فائقة في  

 ية ادارية جديدة.    تَ يحيث يعتمد على افكار كأساليب تسالات ،كل المج
عناصره  ، مفهومو ، يتضمن ىذا ابؼبحث ثلبث مطالب أساسية كتتمثل في ابؼدخل النظرم للئبداع الإدارم     

 ك انواع الابداع الادارم .
 : المدخل النظري للإبداع الاداري المطلب الأوؿ

الات كخلق افكار ات ابؼنظمة التي تسعى لتحقيق شيء رائع في بـتلف المجيعد الابداع من اىم اىتمام
 ما بهعلها اكثر بسيزا حيث شغل مفهومو العديد من الباحثتُ على مر العصور. ،ك اضافات جديدة 

 كسنتناكؿ في ىذا ابؼطلب ابؼدخل النظرم للئبداع الادارم .      
 تعريف الابداع الفرع الأوؿ : 

مباركة من القراف الكرنً ،كالبديع من ابظاء الله ابغستٌ كذلك لإبداعو  آياتالابداع في لقد كرد كلمة  
    بَدِيعُ السَّمَوَاتِ وَالَأرْضِ  "ك ابؼبدع ىو ابؼنشئ ك المحدث الذم لم يسبقو احد لقولو ،الاشياء ك احداثو اياىا 

 1(117 الآية) سورة البقرة 
عندما  1950يتطرؽ بؽا  الباحثوف كالعلماء  بشكل منهجي إلا بعد عاـ يعتبر الابداع ظاىرة انسانية لم    

، بفا يشتَ الى قلة الاىتماـ بهذه الدراسات  كاف الاىتماـ موضوع الابداع الى ذلك العالم النفسي جيلفورد  اشار
  2جديد نسبيا .

                                                             
 ػ18ص 117،الآية، سورة البقرةالقراف الكرنً،  1
طبيقية على شركة ابػليل، رسالة مقدمة في ابؽيئات المحلية الفلسطينية ، دراسة تدور الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفي عناف ايوب ابععبرم ، 2

 ابؽيئات المحلية الفلسطينية, غتَ منشورة، جامعة ابػليل،ضمن متطلبات نيل درجة ماجستتَ في ادارة الاعماؿ بكلية الدراسات العليا ك البحث العلمي في 
 07ص  2009،كانوف الاكؿ
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يست ميزة اك خاصية حيث اكد من خلببؽا اف الابداع جودة بيتلكها كل فرد كبيكن قياسها فهي ل     
للمتفوقتُ فقط. فمهارة الابداع تصنع العجائب كليست قوة غامضة اك موىبة خارقة بيتلكها الاشخاص ذك 

 كىناؾ مفاىيم مشابهة بؽا علبقة  بالإبداع منها: ،ابغظ السعيد
 قدرة خاصة بذعل الانساف يتقن عملو في بؾاؿ ابؼوىبة بسهولة.   : الموىبة .1
عقلية  بسكن الفرد من التعلم  كاكتساب ابؼعرفة  كاستخدمها ك التكيف مع البيئة ك  ىو قدرة  : الذكاء .2

 الاخرين. 
 1 تصنيعو. استعمالو ك كشف شيء جديد ك كيفية  الاكتشاؼ: .3
: ىو الانتقاؿ من كضع الى اخر في بؾاؿ الادارة فاف التغيتَ ىو اعتماد بمط ادارة جديد كمناسب التغيير .4

 ك التكنولوجيا ك السلوؾ في اطار ابؼنظمة. في الاىداؼ ك التنظيم
نستنتج من خلبؿ ما سبق اف الابداع ىو التوليفة ابعديدة ،كىو اف يكوف بدثابة كضع اشياء معركفة ك 

 قدبية في توليفة جديدة في نفس المجاؿ اك نقلها الى بؾاؿ اخر لم تستخدـ فيو من قبل.
  اع والابتكارالتفريق بين الابداع و الاختر : الفرع الثاني  

 :ىو العملية التي بووؿ من خلببؽا منتج اك فكرة جديدة الى عمل ملموس. الابتكار .1
ىو خلق فكرة ك تطويرىا كعملها في الواقع كبالتالي بقد الابداع ىو اكؿ خطوة في  الاختراع : .2

 عملية الاختًاع .
عملية الاختًاع فهي ،  اما  د عدد من الافكار ابعديدة لتختار منها كاحدةيولتالابداع :  .3

ابهاد الشيء من لعدـ فهو نزعة في العقل كابؼنطق  كتتميز بابػركج  كىو اختيار الفكرة كتطويرىا
  2عن اساليب القدماء باستخداـ اساليب جديدة.

 
                                                             

  .14-10،ص 2008ار اسامة للنشر، عماف ،الطبعة الأكلى  ، د  الابداع الإداري ختَ الله بصاؿ انيس،  1
،  المدارس الحكومية محافظات شماؿ فلسطين و معيقاتها من وجهة نظر مديريها يدور الادارة المدرسية في تنمية الابداع فبقود شحادة بلواني ،  2

 17-16، ص2008ية ، غتَ منشورة ، ،رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجيستً في الادارة التًبوية لكلية جامعة النجاح الوطن
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 المطلب الثاني: مفهوـ الابداع الاداري وأىميتو
 الاقتصاديةنظرا لأبنيتو البالغة في تطوير ابؼؤسسة لقد شغل مفهوـ الابداع الادارم الكثتَ من العلماء ك ابؼفكرين 

،ك ذلك بفعل التطورات ابؼتسارعة ك التغتَات ابؼتواصلة التي يشهدىا العصر ابغالي ، لذلك سنتطرؽ من خلبؿ 
 للئبداع الادارم ك ابنيتو كما يلي : ـىذا ابؼطلب الى تقدنً مفهو 

  مفهوـ الابداع الاداري الأوؿ :الفرع 
 ة تعريفات مشهورة للئبداع حسب بؾموعة من العلماء من بينهم:ىناؾ عد   

اف العملية الابداعية ىي التعبتَ عن القدرة على ابهاد علبقات بتُ اشياء لم يسبق اف قبل  ادـ سميث:" .1
 ".بينها علبقات

 تقود "الابداع عبارة عن الوحدة ابؼتكاملة لمجموعة العوامل الذاتية ك ابؼوضوعية التي الكسندر روشكا: .2
الى برقيق انتاج جديد كاصل ذك قيمة من الفرد كابعماعة ،ك الابداع بدعناه الواسع يعتٍ ابهاد ابغلوؿ 

 ".ابعديدة للؤفكار ك ابؼشكلبت ك ابؼناىج
 1".يراه الاخركف ك التفكتَ فيو بطريقة بـتلفة :" الابداع ىو رؤية ما البرت جورجي .3
اؿ:" الابداع ىو عملية الوعي بدواطن الضعف  كعدـ الابداع فق Torranceالعالم كما عرفها - .4

فرضيات ك اختبارىا ك  كإضافةالانسجاـ كالنقص بابؼعلومات كالتنبؤ بابؼشكلبت ك البحث عن حلوؿ ، 
 2".صياغتها كتعديلها باستخداـ ابؼعطيات ابعديدة للوصوؿ الى نتائج جيدة لتقدـ للآخرين

شياء بطريقة بـتلفة عن الآخرين بىرج من خلببؽا بأفكار ابداعية لم ك الشخص ابؼبدع ىو الذم ينظر الى الا -
كبسكن العلماء من برديد بؾموعة من ابػصاؿ ك السمات ،  الأصالةيسبقو احد فيها ك ىذه ما تسمى بدرحلة 

 ابؼهمة التي بيكن من خلببؽا ابغكم على الشخص ابؼبدع من ابرزىا: 
دائل جديدة للتعامل مع ابؼشكلبت ام القدرة على اقتًاح القدرة على تصوير ب:  البصيرة الخلاقة . أ

 مداخل ك افكار بغل ابؼشكلبت. 
                                                             

  .6-7، مرجع سبق ذكره، ص الابداع الاداري  ختَ الله بصاؿ الدين انيس، 1
 .16-17،ص2008، دار الفاركؽ للبستثمارات الثقافية  1التًبصو باعتماد د خالد العامرم ، ط ، ادارة الإبداعبيتً كوؾ، 2
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يستسلم بسهولة لذا يتوقع ابؼبدع الفشل ك لكن  لا يزيده إلا تصميما على  فابؼبدع لا : الثقة بالنفس . ب
 متابعة جهوده. 

للبحث عن ابغلوؿ ك ىو احد ابؼبدع يتحمل التعامل مع ابؼواقف الغامضة لأنها تثتَ في نفسو الفضوؿ  . ت
 الاركاف ابؼهمة في الابداع .

: قد يصل الامر بابؼبدع اف لا يؤمن بالصواب ك ابػطأ  القدرة على التكيف و التجربة و التجديد . ث
 ابؼطلق ام يعد تلك الامور النسبية التي تعتمد على ابؼنظور الذم ينطلق منو الانساف.

تظهر في مناقشة  التعليمات  ك الاكامر الصادرة من الادارة  : و المقترحات الآراءالجرأة في ابداء  . ج
 العليا .

لا بوب الفرد ابؼبدع اف تفرض عليو سلطة الغتَ ك انو لا بهب اف يفرض سلطتو  : الاستقلالية الفردية . ح
  1على غتَه. 

 من خلبؿ التعريفات السابقة بيكن ابػركج بالاستنتاج التالي: -
ي ابؼخطط لتكوين ابؼقومات ك العناصر الاساسية الكفيلة بتحقيق اداء متفوؽ يؤدم الابداع الادارم ىو السع 

الى ابقاز بـرجات ترضي احتياجات العلماء ابؼستهدفتُ ، برقيق منافع كعوائد متوازنة لأصحاب ابؼصلحة تشبع 
ة الذاتية ، توفتَ التوافق مع ظركؼ كمعطيات ابؼناخ المحيط كأكضاع ابؼنظمك ايضا رغباتهم كترضي تطلعاتهم .

 2مقومات ادارة التميز.
 الابداع الاداري  الفرع الثاني :اىمية  

 اف للئبداع الادارم ابنية كبتَة تتمثل في:    
  ؛تطوير كبرستُ كتنمية المجتمع ، الاقتصاد ك ابؼؤسسات .1
 ؛تطوير كتنمية قدرات الافراد داخل ابؼنظمة كالتأثتَ على ابذاىاتهم ك سلوكياتهم .2

                                                             
  .9-8ص  2008الاردف  -دار اسامة للنشر ك التوزيع ، عماف ، 1ط الابداع الإداري  بصاؿ ختَ الله انيس،  1

  .572 مرجع سبق ذكره، ص  الابداع الإداري،بصاؿ ختَ الله انيس،  2



 تو بإدارة الموارد البشريةالابداع الاداري وعلاق        الفصل الثاني:        

50 

 

الابداع  على اكتشاؼ كدعم قدرات الافراد الذاتية كتوجيهها بلو تطوير ابؼؤسسة كيوضح بؽم  يساعد .3
  ؛مسارات التطوير ك التجديد في ابؼنظمة

حاجة ابؼؤسسات التعليمية الى زيادة قدرتها التنافسية كحاجتها الى الابداع في التقدـ ك قابليتها للتكيف مع  .4
 ؛لياتها الادارية كالفنيةابؼتغتَات ك زيادة ابؼركنة في عم

يساىم في كسب ثقة العملبء كالأفراد من خلبؿ برستُ صورة ابؼنظمة ك منتجاتها بفا يؤدم الى توسيع  .5
  ؛ابغصة السوقية

  ؛تقوية الشعور بالفخر ك الاعتزاز لدل العاملتُ بابؼنظمة .6
  ؛الاستغلبؿ الامثل للموارد ابؼالية .7
 ؛مج الابمائية ابؼختلفة ك الامكانيات ابؼادية ك البشرية ابؼتاحةالقدرة على احداث التوازف بتُ البرا .8
حسن استغلبؿ ابؼوارد البشرية كالاستفادة من قدراتهم عن طريق اتاح الفرصة بؽا في البحث عن ابعديد  .9

 ؛في بؾاؿ العمل بدا يتفق مع التغتَات المحيطة
  ؛ع الاخرينيدفع الافراد الى الدخوؿ في منافسات التحدم  ك التميز م. 10
 1 .التغلب على ابؼعوقات الشخصية التي بروؿ دكف قدرتو على التعبتَ على امكانياتو الابداعية.11

 :كىناؾ عدة دكافع للئبداع الادارم تصنف الى: الفرع الثالث 
 دوافع ذاتية: .1

       ؛الرغبة في برقيق الاىداؼ الشخصية كإبراز الذات . أ
 ؛ابغصوؿ على رضا النفس كبرقيق الذات . ب
 .السعي لتحقيق مسابنة مبتكرة كقيمة مضافة عالية . ت

 

 
 

                                                             
1
  .19،ص2015، الطبعة الأكلى دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ، عماف الاردف ، الابداع و الابتكار الاداري في التنظيم والتنسيقعبد الله حسن مسلم ، 
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 دوافع خارجية: .2
 ؛التي تواجو الفرد في حياتو ابؼعوقات ك التصدم للمشاكل . أ

 برستُ ابػدمات كالعلبقات العامة كتطوير الطاقة  الانتاجية كالرفع من مردكديتها كإنتاجيتها. . ب
التميز في بيئة النشاط من خلبؿ اتاحة  الفرص ادارة ابؼشاريع كضماف ابغيوية ك النمو كالاستقرار ك   . ت

  .للتمييز كمواجهة ابؼشاكل كالتهديدات التي تفرض الديناميكية  ابؼسرعة للبيئة المحيطة
 :معنوية دوافع مادية و .3

 ؛ابغصوؿ على عائد مادم . أ
  ؛شهرة ابغصوؿ على تقدير كثناء كبظعة جيدة ك . ب
قيق التفوؽ كضماف الاستمرار في بـتلف خدمة المجتمع كضماف تطوره كازدىاره من خلبؿ بر . ت

 .المجلبت
 دوافع خاصة بالعمل الابداعي: .4

على مدل اعواـ  "اكتشفت اف الافكار تأتي من خلبؿ الرغبة الشديدة في  شارلي شابلنيقوؿ 
ابهادىا ك الرغبة ابؼتصلة بكو العقل الى برج مراقبة يبحث عن ابعديد في ابؼلببسات التي تثتَ ابػياؿ 

 1 .تنشا رغبة قوية في الاستمرار" عندىا

 
 
 
 
 
 

                                                             
  22، ص 2015، دار ابؼعتز للنشر ك التوزيع ، الاردف عماف  1، طلابداع و الابتكار الاداري في التنظيم و التنسيق عبد الله حسن مسلم ، ا  1
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 : عناصر و انواع الابداع الاداري الثالثالمطلب 
 : سنحاكؿ من خلبؿ ىذا ابؼطلب تلخيص اىم عناصر ك انواع الابداع الادارم كالتالي

  عناصر الابداع الاداريالأوؿ : الفرع 
 تالي:اساسية يرتكز عليها نوضحها في الشكل الالادارم عناصر  للئبداع

 : يوضح عناصر الابداع الاداري ( 1-2)الشكل رقم 

 المصدر : من اعداد الطالبتاف 

عناصر الابداع 
 الاداري

على التحليل  القدرة   

 لاصالةا

 

 المخاطر
 التحسس للمشكلات

 التوسع

 الطلاقة

 طلاقة فكرية

 طلاقة الكلمات

 طلاقة التعبير

 المرونة

 مرونة تكيفية

مرونة انتاج عدة 

افكار جديدة 

بالمواقف غير 

 المقيدة
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للقدرة الابداعية عناصر كمكونات  اساسية بحيث لا يوجد  ابداع بدكنها كتتمثل ابنية ىذه العناصر في  
مة كتتمثل اىم عناصر الابداع الادارم التي حددىا برديد كقياس الابداع على مستول  الفرد كابعماعة كابؼنظ

 يلي: الباحثوف في ما
تعتٍ التجديد كالانفراد بالأفكار ام القدرة على انتاج حلوؿ جديدة كغريبة كاستجابات غتَ  الاصالة : -1

  .اعتيادية فابؼبدع لا يفكر بأفكار المحيطتُ بو
الافكار ابؼلبئمة للبيئة الواقعية ،كاف تكوف ىناؾ قدرة  تتضمن ابعانب الكمي للؤفكار ام تعدد الطلاقة: -2

على انتاج اكبر عدد من الافكار ام لديو  قدرة عالية  على سيولة الافكار كسهولة توليدىا كتتكوف الطلبقة من 
 العناصر التالية:

 .السرعة في بلورة عدد كبيتَ من الافكار:  طلاقة فكرية . أ
 .ديث ذات معتٌ ك كحدات تعبتَية بصورة تدعم التفكتَام سرعة انشاء ح:  طلاقة الكلمات . ب
 .1سهولة التعبتَ عن الافكار كصياغتها في قالب مفهوـ  :طلاقة التعبير . ت
كيقصد بها تغيتَ ابغالة الذىنية بتغيتَ ، تتضمن ابعانب النوعي للئبداع كالابتكار ام تنوع الافكار : المرونة -3

 كتنقسم الى نوعتُ:  .يد غتَ ما اعتاد عليو الناسابؼوقف ك النظر الى الامور بدنظور جد
يقصد بها قدرة الشخص على  تغيتَ الزاكية الذىنية التي ينظر بها الى ابؼشكلة برديدا :  المرونة التكيفية . أ

  .دقيقا
: ك التي تتسم ايضا بقدرة الشخص على تغيتَ مرونة انتاج عدة افكار جديدة بالمواقف الغير المقيدة . ب

 2 .نية بتغتَ ابؼواقفابغالة الذى
  .يقصد بها قدرة  ابؼبدع على تقدنً اضافات جديدة لفكرة معينة التوسع: -4

                                                             
ليل، رسالة ، دراسة تطبيقية على شركة كهرباء ابػ دور الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية ، عناف ابععبرم 1

 .22 -17مقدمة ضمن متطلبات نيل درجة ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ بكلية الدراسات العليا ك البحث العلمي في جامعة ابػليل ، ص 
بناف ، بؾلة ، دراسة ميدانية على العاملتُ في مؤسسات الاتصالات ابػلوية في لاثر تطبيق  عناصر الابداع الاداري في التطوير التنظيميعاطف عوض،   2

 210-209ص  ،2013العدد  29جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادية ك القانونية كلية الاعماؿ ك الادارة جامعة القلموف ابػاصة دير عطية سورية ، المجلد ،
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يتم ذلك من خلبؿ توظيف القدرات العقلية للفرد ككل معارفو السابقة كمهاراتو  التحسس للمشكلات: -5
الأزمات في ابؼواقف ابؼختلفة في حل ابؼشكلبت كمعابعتها " بيتاز الشخص ابؼبدع بأنو يستطيع ادراؾ ابؼشاكل ك 

 .اكثر من غتَه كيلتمس اكثر من مشكلة برتاج للبحث عن حل بؽا"
كيتم ذلك من خلبؿ  برليل كفهم عناصر الاشياء كفهم العلبقة بينها ، كيقصد بها  القدرة على التحليل: -6

  .انتاج ابداعي يتضمن عملية اختيار كتنسيق ام عمل جديد الى كحدات صغتَة
يقصد بها اخذ ابؼبادرة في تبتٍ الافكار كالأساليب ابعديدة كالبحث عن حلوؿ بؽا كبرمل  لمخاطرة:ا -7

  .ابؼخاطر النابذة عن الاعماؿ كبرمل ابؼسؤكليات ابؼتًتبة عليو
 الفرع الثاني: انواع الابداع الاداري 

 تطرؽ الباحثوف الى نوعتُ من الابداع بنا: -1
التي تستخدمها ابؼنظمة كابتكار كاختًاع كتطوير اليات  فهو يتعلق بالتقنيات ابداع فني: . أ

 .كتقنيات جديدة في الادكات ك ابؼعدات ام يتضمن انتاج منتجات كخدمات جديدة
ىو ابداع يرتبط بابؽيكل التنظيمي كيهتم بكيفية ابساـ الاجراءات كابؼهاـ  ابداع اداري: . ب

لعلبقات بتُ الافراد كأصحاب ابؼختلفة ككذلك سبل النهوض بالبناء التنظيمي كبرستُ ا
 1 .ابؼصالح فهو يتضمن القواعد، الادكات ،الاجراءات كإعادة تصميم العمل

 
 
 
 
 
 

                                                             

سسة موبيليس ، تبسة ، مذكرة ،دراسة حالة مؤ ،دور التدريب في تحفيز الابداع الاداري للعاملين في المؤسسة الاقتصادية  شيماء كحلة،  برابني بظية 1 
 52ص  2018مقدمة لاستكماؿ متطلبات شهادة ماستً اكادبيي ؿ ـ د،جامعة العربي التبسي، دفعة 
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 كصنف اخركف الابداع الادارم الى انواع اخرل كما يوضحو الشكل التالي:  -2
 انواع الابداع الاداري:  (2-2لشكل رقم )ا

 ابداع عالمي جديد
New World Innovation 

  داخلي ابداع جديد
 New Insight Innovation  

 ابداع تخصصي
Specialist Innovation 

 ابداع جزئي
Incremental Innovation 

 ،عماف ،الطبعة الأولى، دار المسيرة للنشر و التوزيع ،الابداع الاداري ،بلاؿ خلاؼ السكارنة المصدر:
 .23ص

لتكنلوجيا ابؼستخدمة مع اىتماـ قليل في ىو اف يكوف الابداع بشكل جزئي في طبيعة االابداع جزئي:  . أ
 .الاسواؽ

  .يكوف ضمن الوسائل التكنولوجية ابغالية مع اىتماـ زائد في الاسواؽابداع جديد داخلي:  . ب
يتعلق باستخداـ كسائل تكنولوجية جديدة كأساليب فريدة مع كجود اىتماـ قليل في ابداع تخصصي:  . ت

  .السوؽ
 1.ـ كسائل تكنولوجية جديدة مع كجود اىتماـ عاؿ في السوؽيتعلق باستخداابداع عالمي جديد:  . ث
 كىناؾ ايضا انواع اخرل تتمثل في : -3
 يعرؼ بأنو عبارة عن برويل فكرة معينة الى منتج قابل للتسويق اك برستُ منتج الابداع التكنلوجي:  . أ

ختلف انواعها ككذا اساليب كيعرؼ ايضا بأنو العملية التي تتعلق بابؼستجدات الابهابية كالتي بزص ابؼنتجات بد
   » .الانتاج
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بىص ادماج كتغيتَ اجراءات كطرائق التسيتَ كىو نوع غتَ مادم يهدؼ الى برويل  ابداع تنظيمي: . ب
التسيتَ كابؼعارؼ ابؼكتسبة من اجل جعل سلوؾ الافراد كابؼؤسسة اكثر  كأساليبكإعادة تنظيم طرؽ 

 . رية جديدةابهابية كفعالية، كيؤدم الى برستُ بفارسة ادا
ىو كضع افكار جديدة اك غتَ تقليدية في ابؼمارسات التسويقية، كىذا يعتٍ اف الابداع  ابداع تسويقي: . ت

التسويقي ينطلق من فكرة جديدة كلا يتوقف عند حد توليد اك ابهاد  فكرة جديدة ،كإبما يتعدل ذلك 
 1.الى كضع ىذه الفكرة موضوع التطبيق العلمي

 داع الى بطسة انواع:كما صنف تايلور الاب -4
 .كيعتٍ الطريقة التلقائية التي يتميز بها الشخص في عمل شيء ما اك مزاكلة مهنةابداع تعبيري :  . أ

 .انتاج اعماؿ جديدة بأساليب متطورة كيرتبط بتطوير الة اك منتج اك خدمة ابداع إنتاجي : . ب
 .ب مهارات جديدةيشتَ الى التطوير ابؼستمر للؤفكار كينجم عنو اكتساابداع ابتكاري:  . ت
يتعلق بتقدنً أساليب جديدة كتصميم اشياء منفردة سواء كانت  سلعة ،خدمة اك ابداع اختراعي:  . ث

  .مفهوـ جديد
 .ىو نادر ابغدكث  بؼا يتطلبو من كضع افكار ك افتًاضات  جديدة كل ابعدةابداع الانبثاؽ:  . ج

 مثاؿ:
لحواسيب المحمولة استطاعت على مر الزمن وكمثاؿ على ما ذكر سابقا نضع مقارنة لشركتين لصناعة ا

 باستمرارية في الابداع والتنافس وىي:
كىي بلب شك كاحدة من افضل شركات تصنيع اجهزة الكمبيوتر المحموؿ ،حيث تتميز : APPLEشركة ابل

، كتتلقى دائما درجة عالية  من Macbooksبالاتصاؿ بتصميمها الرائع كأدائها الفريد  تعرؼ باسم  
  .خدمتُ بعد الدعم الفتٍ ، احد افضل البرامج في عالم ابغوسبة كسهلة الاستخداـابؼست
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اكبر عيوب ىذه الاجهزة مقارنة بنماذج ابؼاركات الاخرل ىي سعرىا ابؼرتفع ،كبؽا ميزة خاصة تتمثل في نظاـ    
بيتو على بصيع اجهزة  ابػاص بها كالذم يعتبر اكثر انظمة التشغيل استقرارا كامانا ، يتم تث Macosالتشغيل 

APPLE لذلك اذا كاف نظاـ ،  Windows ليس اكلوية بالنسبة لك كتسمح ميزانيتك فيكوف جهاز 
Macbooks خيارا رائعا. 

تعد ىذه الشركة كاحدة من العلبمات التجارية الاكثر شيوعا في سوؽ اجهزة سطح  :DELLشركة داؿ 
ة من ابؼنتجات بعميع انواع الاستخداـ : اجهزة الكمبيوتر  ابؼكتب كالكمبيوتر المحموؿ كتقدـ بؾموعة كاسع

 اجهزة الكمبيوتر  المحمولة الراقية.  ك Ultra booksالمحمولة القياسية 
حيث تطورت بشكل كبتَ في بؾاؿ الطاقة كالابتكار في السنوات الاختَة ،كلديها القدرة على تقدنً الاداء    

على كجو ابػصوص قوة دفع جديدة للعلبمة   Dell Xps 13لقد اعطتالامثل بأسعار في متناكؿ ابعميع ، ك 
فإذا كنت بحاجة ماسة الى كمبيوتر بؿموؿ  .التجارية ،كتقدـ كاحدة من افضل الضمانات في ىذه الصناعة

 1.تعد خيارا جيدا Dellللعمل اك الدراسة كترغب في استمراره اطوؿ فاف اجهزة 
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 داع الاداريالثاني: متطلبات الاب المبحث
يعد الابداع سرا من اسرار التفوؽ من ميادين ابغياة كمدخلب مهما ك استًاتيجيا في انشطة التسيتَ ك التطوير      

  .ك التغيتَ في ابؼنظمة
كأصبح ابؼادة الاساسية في ذلك لبلوغ الاىداؼ ابؼسطرة كبرقيق ميزة تنافسية عالية، كما اف بقاح ابؼنظمات     

  .الي يتطلب الابداع ك الابتكار كونو اضحى  ضركرة حتمية للبقاء ك الاستمراريةفي الوقت ابغ

 المطلب الأوؿ : مبادئ الابداع الاداري ومقوماتو
لقد كضع العديد من ابؼدراء كمستَم الشركات كابؼنظمات العابؼية بؾموعة من ابؼبادئ ك ابؼقومات ك 

، كىذا ما سنتطرؽ اليو في ىذا برافظ على مكانتها الابتكار حتىالآراء الرائدة في بؾاؿ الابداع ك 
 :ابؼطلب كالتالي

 الفرع الاوؿ :مبادئ الابداع الاداري 
بوضع مبادئ للئبداع التنظيمي، ك ىي عبارة عن اعماؿ كدراسات على ابؼنظمة القياـ بها  Druckerقاـ 

 من بينها:
يا كذلك من خلبؿ ترؾ المجاؿ للؤفكار باف اف نبدأ الابداع من القاعدة ثم نصعد لنصل الى الادارة العل .1

تتوجو بكو ابؼسار الصحيح ،فالعاملتُ في ابؼؤسسة ىم مصدر القوة الاقتصادية ك البشرية ك ىم اقدر 
 ؛الناس على كضع ابػطط فيجب رعايتهم كمضاعفة الفرص بؽم كتشجيعهم 

ك من شانو تفجتَ الطاقات الابداعية توفتَ بيئة ابداعية مناسبة كترؾ اللبمركزية في التعامل مع الغتَ ذل .2
كالتحديث ابؼستمر للؤفكار، كتركيز الاىتماـ بالأعماؿ كمضاعفة ابعهود باستمرار دكف ملل كبذديد 

 ؛النشاط
 ؛ب لتطوير الكفاءات كتوسيع النشاطخذ العبرة من التجار أضركرة تقبل التغيتَ من خلبؿ  .3
 1.التخلي عن التكرار، فيجب كضع بصمات كخبرات كبذارب جديدة بزص ابؼنظمة فحسب .4
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 الفرع الثاني : نظريات الابداع 
كلقد قاـ العديد من العلماء كالكتاب كعلماء الادارة بطرح افكار اصبحت تعرؼ فيما بعد بالنظريات     

 كتتمثل في: بأبظائهمكعرفت 
: حيث فسر الابداع من خلبؿ 1958March & Simonنظرية ) سيموف و مارتش ( .1

  .ابؼشكلبت التي تتعرض بؽا ابؼنظمات ،فحاكؿ خلق بدائل لسد الفجوات بتُ العمل الفعلي كابؼخطط
: كبنا اكؿ من اكد اف التًاكيب ك  1961Burns & Stalker(  نظرية )برونز و ستالكر .2

اف ابؽياكل الاكثر ملبئمة ىي التي  ابؽياكل التنظيمية تكوف فاعلة في حالات بـتلفة ،كتوصلوا الى
تساىم في تطبيق الابداع من خلبؿ النمط الالي الذم يلبئم بيئة العمل ابؼستقرة كالنمط العضوم الذم 

 .يلبئم البيئات سريعة التغتَ
: اكد على اف ىناؾ ثلبث مراحل لعملية الابداع لإحداث wilson1966  نظرية )ويلسوف( .3

 التغيتَ كىي:
 ؛تَادراؾ التغي . أ

 ؛اقتًاح التغيتَ  . ب
  .تبتٍ التغيتَ ك تطبيقو . ت

: استفادكا من النظرية الاكلى ك الثانية كركزكا 1970Hervey and Millنظرية )ىارفي و ميل(  .4
على الابداع من خلبؿ مدل استعماؿ الانظمة للحلوؿ الركتينية  الابداعية ك كصفو ابؼشكلبت التي 

استجابة ابؼنظمة ثم انتقاء البديل الافضل كإعادة التعريف بدا تواجهها من خلبؿ ادراؾ ابؼشكلة ككيفية 
 .يسمى التغذية العكسية
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ك ىي الاكثر شمولية، تتناكؿ مراحل :  Hang and Aiken 1970نظرية )ىايج و ايكن( .5
العملية الابداعية كالعوامل ابؼؤثرة فيو كفسرت الابداع على انو تغيتَ حاصل في  برامج ابؼنظمة كإضافة 

 1.ت جديدةخدما
تنظر ىذه النظرية للئبداع كعملية  : 1973Zaltman & Othersنظرية )زلتماف و اخروف(  .6

 2 .كصف الابداع على انو عملية بصاعية كليست فردية متكونة من مرحلتتُ:البدء كالتطبيق،
 :مقومات الابداع الاداري الفرع الثالث 

ومات كالعمل على تطبيقها لتهيئة الفرد كابؼؤسسة للعمل بهب على ابؼنظمات توفتَ بؾموعة من الشركط ك ابؼق   
 ابؼبدع، كتتمثل ىذه ابؼقومات في:

يتكوف من الانشطة كابؼهاـ التي يتم توزيعها بتُ العاملتُ كالقياـ بعمليات التنسيق  البنية التنظيمية: .1
اءات التشغيل القياسية كالإشراؼ ، كبؽا تأثتَ على العمل التنظيمي ،لأنها توفر الاساس الذم يتحكم بإجر 

  .كالركتتُ ك انها بردد ام من الافراد يتحمل مسؤكلية صنع القرار كتشجيع كتسهيل الابداع بتُ العاملتُ
بهب توفر قنوات اتصاؿ فعالة داخل ابؼؤسسة كضعف الاتصاؿ، كقلة الوقت يؤدم الى فشل الاتصالات :  .2

  .ل تبادؿ ابؼعلومات ك الافكار بفا يزيد عملية الابداععملية الابداع ،كبهب اف لايكوف فقط عملية اخبار ب
لزيادة التفاعل ك التنشيط ،كالركيزة الاساسية لتنمية الابداع كتشجيعو ،كما انها  فهي مقوـ رئيسيالتحفيز:  .3

 .بررؾ جهود العاملتُ، كبيكن اف تكوف بؽا جوانب سلبية اذا استخدمت  بطرؽ غتَ شرعية كغتَ عادلة
اكتساب العاملتُ مهارات كمعارؼ جديدة باختلبؼ مستوياتهم الوظيفية في ابؼنظمة، ىو التدريب:  .4

تساعدىم في امتلبؾ القدرة على الاداء ابعيد في مستَتهم ك تنمية قدرتهم على الابداع كالابتكار ،بدا يصب 
 1.في مصلحة برقيق اىداؼ ابؼنظمة كتزكيدىم بالتصورات الكافية بغل ابؼشاكل

                                                             
برج -دراسة ميدانية لولايات : ابؼسيلة بيئة العمل الداخلية و علاقتها بالإبداع الاداري لدى موظفي مديريات الشباب و الرياضة ،بن رجم ادريس ،  1

، -ابؼسيلة-ة ك منهجية التًبية البدنية ك الرياضية ، جامعة بؿمد بوضياؼ بسكرة ، اطركحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوـ في نظري-سطيف -بوعريريج
 21-20ص  2017/2018ابعزائر 
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يتحقق الابداع إلا اذا كاف ىناؾ تشجيع من كافة العاملتُ على ابؼسابنة في  لاىب الآخرين: الايماف بموا .5
برقيق اىداؼ ابؼنظمة كالاىتماـ بجهود ابعماعة كترابطها كبساسكها تدفع ابؼنظمة الى بلوغ  اعلى ابؼراتب ك 

  .الانفراد كبرقيق ميزة تنافسية عالية
الانفراد في الاسواؽ كاف يكوف ابؼنتج النهائي يتوفر على بصيع ابؼواصفات : ابؼثالية ىي والمستقبليةالمثالية  .6

ابؼرغوبة ،كالأفراد ابؼبدعوف يتطلعوف للؤفضل، كتتكوف لديهم نظرة استشرافية مستقبلية كرؤية كاضحة للفرص 
 .ابؼتاحة كمعرفة كيفية استثمارىا

 بالإبداعر الابتكارية ،بغية التمكن  من الوصوؿ كللئبداع قيمة جوىرية تتمثل في ابنية التأكد من الافكا    
كجب التفكر فيما ىو اكثر من بؾرد ابتكار، بدعتٌ اف الافكار ذات قيمة كضركرة تعلم ابؼؤسسات كالأفراد على 

 .السواء كيفية تبديل كبرويل الابتكار الى ابداع
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                       
،  بؾلة ت رياض الاطفاؿ الخاصة في مدينة عمافمقومات وممارسات الابداع الاداري من وجهة نظر مديراابضد بؿمد بدح ، ا مركة بؿمد ابو طو،   1

  19ص،2013سبتمبر 3العدد، 14العلوـ التًبوية ك النفسية ، المجلد،
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  ومستوياتو: الاداري المطلب الثاني : مراحل الابداع
 : خلبؿ ىذا ابؼطلب سيتم التطرؽ الى اىم مراحل التي بير بها الابداع الادارم كمستوياتو كالتاليمن 

 مراحل الابداع الاداري :الفرع الأوؿ 
 ىناؾ اربعة مراحل بير بها الابداع الادارم:  

 :يوضح مراحل الابداع الادارم. 03الشكل رقم 

 
 تهاد الطالبتاف: من اجالمصدر 

 مرحلة الاعداد و التحضير

 مرحلة الاختمار و الكمون )الاحتضان(

اق و البزوغمرحلة الاشر  

 مرحلة التحقيق و التنفيذ
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يتم في ىذه ابؼرحلة الاحساس بابؼشكلة كبصع ابؼعلومات كتعيتُ  مرحلة الاعداد والتحضير: .1
مساحات الاىتماـ ابػاصة لكل الاعضاء ك التنسيق ك الربط بتُ ابؼهمات ، كقدرة الفرد على 

   1 .بفارسة بمط جديد من التفكتَ بعيدا عن الاسلوب ابؼألوؼ
ىي مرحلة ترتيب الافكار كالتفاعل بتُ شخصية  كموف ) الاحتضاف(:مرحلة الاختمار و ال .2

ابؼبدع كمعلوماتو، حيث يلجا الفرد الى عدة اساليب بغل ابؼشكلة كىي من ادؽ مراحل الابداع 
 .،حيث تشهد عمليات التداخل ك التفاعل كالتًابط بتُ الافكار

عة الافكار كالاختًاعات ابػركج تعرؼ بدرحلة ابغضانة ،ام باستطا مرحلة الاشراؼ و البزوغ: .3
 .دكف ام مقدمات اك اشارات

تعتٍ اختبار الفكرة ك اعادة النظر بها ،يستخدـ فيها اسلوب   مرحلة التحقيق و التنفيذ: د. .4
 2 .التفكتَ ابؼنطقي كالوصوؿ الى حل سليم للمشكلة التي يتعامل معها

 الفرع الثاني: مستويات الابداع الاداري 
 ت الابداع الادارم في:تتمثل مستويا  

ىم أفراد ذكم  القدرات كالسمات الابداعية، كمن كيتم برقيقو من قبل الأ بداع على مستوى الفرد:الإ .1
 خصائص الفرد ابؼبدع ىي:

 ؛الذكاء -
 ؛التعليم -
 ؛ابؼعرفة -
 ؛ركح ابؼخاطرة -
 ؛عالي الدافعية -
 .ميلو للتفاعل كتبادؿ الاراء -

                                                             
  .304، ص2010، دار ابغامد للنشر كالتوزيع، الاصدار الثانيادارة المنظمات: منظور كليحسن حرنً،   1

  .24-23ذكره،ص،مرجع سبق  الابداع و الابتكار الاداريعبد الله حسن مسلم، 2
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م برقيقو كالتوصل اليو من قبل بصاعة سواء كاف ) قسم ىو بمط يت الابداع على مستوى الجماعة: .2
،ادارة ،بعنة ( كإبداع ابعماعة يفوؽ كثتَا بؾموع الابداعات الفردية  كذلك نتيجة التفاعل فيما بينهم 

 كتبادؿ الرأم كابػبرة كمساعدة بعضهم البعض كيتأثر بالعوامل التالية:
 .اـ بالتميز في الأداء ، دعم الابداعالرؤية، ابؼشاركة الآمنة ،الالتز              

اف الابداع على مستول ابؼنظمات ابؼعاصرة لم يعد قضية كمالية اك  الابداع على مستوى المنظمة: .3
كلقد اشارت كالدراسات كالأبحاث  ،كن للمنظمة اف تتخلى عنوىامشية بل اصبح ضركرة لازمة كلا بي

 بنها:أابؼبدعة تتصف بجملة من الصفات  ف ابؼنظماتأذ إؿ الابداع على مستول ابؼنظمة حو 
 ؛بكو التجربة ابؼستمرة نها بسيل التجربةأ -
  ؛العملية الاتصالية تكوف قوية مع رغبات كحاجيات ابؼستهلكتُ -
كما اف للمنظمات ابؼبدعة تطور مبادئ كقيم كأخلبقيات العمل كالالتزاـ بابؼهارة الاصلية  -

 1 . معاللمنظمة ابؼبدعة كابعمع بتُ الشدة كاللتُ

  المطلب  الثالث: اساليب وأدوات الابداع الاداري
 : سنعمد من خلبؿ ىذا ابؼطلب التطرؽ الى اىم اساليب كادكات الابداع الادارم كالتالي

 الفرع الاوؿ :اساليب الابداع الاداري 
 يلي : تتمثل اساليب الابداع الادارم فيما

 سلوب دلفي: أ  .1
لبدائل بؼشكلة كمناقشتها غيابيا في اجتماع اعضاء غتَ متواجدين مع بعضهم تعتمد ىذه الطريقة على برديد ا 

 البعض كبسر كفق ابػطوات التالية:
 ؛برديد ابؼشكل بدقة . أ

 ؛برديد الاجتماع من ابػبراء ذكم الرأم . ب

                                                             
  205-301، ص  28/08/2018دار ابؼستَة للطباعة ك النشر  ،السلوؾ التنظيمي، د زاىد بؿمد ديرم 1
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تصميم قائمة الاسئلة برتوم على تساؤلات عن البدائل للمشكلة ابؼطركحة كإرساؿ القائمة الى ابػبراء   . ت
 ؛لى حدل طلبا لرأيهم حوؿ ابؼشكلةككل ع

  ؛برليل الاجابات كبذميعها كترتيبها حسب توافق الاراء كالأفكار في شكل تقرير ملخص . ث
ارساؿ تقرير للخبراء  مرة ثانية للنظر في توقعاتهم للحلوؿ القادمة للمشكلة كبتكرار ابػطوات السابقة  . ج

 ؛حتى يتفق ابعميع على ابغلوؿ ابؼقدمة
 ات الصورية:سلوب الجماعأ  .2

عضاء المجموعة بل يتم  على ك حوار شفوم بتُ الافراد اك بتُ الأأالاسلوب لا يوجد فيو نقاش فعلي  ىذا   
 الورؽ كقف ابػطوات التالية:

  ؛برديد ابؼشكلة برديدا كاضحا اماـ اعضاء الاجتماع . أ
  ؛يقوـ كل افراد  بتسجيل  افكاره كبدائل بغل ابؼشكلة على كرؽ خاص بو . ب
 ؛بذميع ابغلوؿ بواسطة القائد ككتابتها كاحدة تلو الاخرل على اللوح بدكف ذكر ابظاء الاعضاءيتم  . ت
  ؛تتم ابؼناقشة ابعماعية كالتحليل حتى يتم التوصل لعدة بدائل . ث
  ؛الاقتًاح ،حيث يقوـ كل فرد بالتصويت على ىذه البدائل كاضعا اياىا في ترتيب . ج
 .ماعة كالبدائل الذم يأخذ اكبر تصويت يكوف احسن بديليقوـ القائد  بتجميع الرتب لأفراد ابع . ح

 سلوب خريطة الطريق:أ .3
 1.ىو عبارة بـطط يوضح امكانية التغيتَ في ابؼنتوجات ابغالية كالأسواؽ بسبب ظهور التكنولوجيا ابعديدة    

 مبادئ اسلوب خريطة الطريق: . أ
تي بيكن اف تتاح بسبب ظهور تكنولوجيا ساسي في كيفية ابغصوؿ على الفوائد من الفرص اليتمثل ىدفو الأ

جديدة، حيث يتم تقييم ك تثمتُ ابػدمات التي تقدمها التكنولوجيا ابعديدة كمقارنتها بالوظائف ابغالية في 
 ابؼؤسسة فتظهر ثلبث حالات:

                                                             
  21،ص 2012، دار الراية للنشر ك التوزيع، الاردف عماف  ادارة الابداع و الابتكارات اسامة ختَم ، 1
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وف التكنولوجيا ابعديدة تقدـ نفس ابػدمات التي توجد في ابؼؤسسة كبالتالي بيكن اف تك الحالة الأولى: - 
 ابؼؤسسة في مواجهة ابؼنافستُ ابعدد من جهة اخرل مواجهة فرص الابتكار.

التكنولوجيا ابعديدة بيكن اف تقدـ نفس ابػدمات التي تقدمها كظائف ابؼؤسسة اضافة  الحالة الثانية: -
 كظائف اضافية لا توجد لدل ابؼؤسسة كبالتالي فهناؾ تهديد بالاختفاء ك كذلك فرص للتطور .

التكنولوجيا ابعديدة تسمح بخلق ك كظائف جديدة بؼا تقدمو ابؼؤسسة ك بالتالي فهي فرصة ك  ة الثالثة:الحال -
 . مصدر بمو داخلي ، من جهة اخرل التعامل مع اصحاب ىذه التكنولوجيا

 سلوب بناء السيناريوىات:أ  .4
ن الاسئلة مثل: ماذا يعرؼ السيناريو الاستًاتيجي بأنو رؤية مستقبلية براكؿ الاجابة على بؾموعة م

 سيحدث مستقبلب؟ 
اف عملية تطوير السيناريو تتضمن اجراء مقابلبت مع ابؼدراء الذين يقوموف بصياغة كتنفيذ 
الاستًاتيجيات على اساس يقود الى النشاط  ابؼطلوب مالم بهرم برديد القضايا ابؼهمة من قبل الذين 

 سينقذكف الاستًاتيجية .
 خطوات بناء السيناريو: . أ

 كصف الوضع الراىن  -
 فهم ديناميكية النسق  -
 1رصد ك استكشاؼ بـتلف النتائج ك الاثار.  -

 اسلوب العصف الذىني:  .5
ىو نشاط ابداعي بصاعي يستخدـ في استنباط افكار اك حلوؿ جديدة باستعماؿ بؾموعة من 

من كلفة عملية  القواعد التي برفز ك تشجع الافكار ابعديدة ، ك ىناؾ بؾموعة من القواعد برسن

                                                             
رسالة استكماؿ بؼتطلبات ابغصوؿ على ، بناء راس ماؿ الموىبة في وأثرىا سيناريوىاتاتجاىات الادارات العليا نحو تخطيط ال ابضد بؿمد عبد العاؿ،1

 . 24-22، ص2017ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ ،جامعة الشرؽ الاكسط ،عماف الاردف ،كانوف الثاني 
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العصف الذىتٍ ، ففي البداية الاىتماـ بتوليد كتسجيل عدد كبتَ من الافكار من خلبؿ بؾموعة من 
 ابؼشاركتُ كبذنب ام نقد من الافكار ثم تبدأ المجموعة في فرز الافكار كاختيار الافضل ك تطويرىا. 

 تشجيع الدمج بتُ فكرتتُ اك اكثر بػلق فكرة  جديدة افضل .
 1لاختَ تقوـ ىذه المجموعة بدراسة الافكار يشكل مبدئي ثم غربلتها ك تقييمها ك فق معايتَ بؿددة.كفي ا

  قبعات التفكير: .6
طريقة مبتكرة للتفكتَ تعتمد على برديد عدد من الزكايا للنظر للموضوع بؿل البحث، كتكوف كل   ىي 

يكوف اللوف موحد حتى تكوف عندىم نفس زاكية بدثابة قبعة يرتديها احد افراد الفريق اك ابعميع ،حيث 
 طريقة التفكتَ ك تقسم الى ستة الواف:

ما يشعر  خاصة بالعواطف ك ابغدس ام اف الشخص الذم يرتديها يعبر عنالقبعة الحمراء:   . أ
 بو ابذاه اقتًاح مادكف طرح الاسباب.

لاشياء بإظهار ىي ابؼسؤكلية عن ابؼنطلق الابهابي من خلبؿ اظهار قيمة االقبعة الصفراء:   . ب
 فوائده.

ام الافكار ابعديدة ك التفكتَ ابػلبؽ بدعتٌ انها مسؤكلة عن طرح بدائل ك القبعة الخضراء:   . ت
 خيارات كاحتمالات ك افكار جديدة.

 النظرة ابؼوضوعية للؤمور ام الوضع ابغالي من خلبؿ بصع ابؼعلومات. القبعة البيضاء:   . ث
ة  التفكتَ ام التحكم في الوصوؿ الى قرارات معينة ك مسؤكلة عن ضبط عمليالقبعة الزرقاء:   . ج

 افكار من خلبؿ توقع النتائج.
اجهتها ك نقاط التفكتَ السلبي من خلبؿ طرح ابؼشاكل التي بيكن مو القبعة السوداء:   . ح

 من بفيزاتها:  ك الضعف في موضوع ما
 الابتعاد عن ابعدؿ في ابغوار -

                                                             
  750، الاردف ، ص ،دار ابؾد للنشر ك التوزيع ، عماف 1، ط ، العصف الذىني و التفكير المبدعفاطمة ابضد العابد   1
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 الغاء الفوضى عند ابؼناقشة  -
 1لية التفكتَ.ستقلبإ -

 :استراتيجيات الابداع الاداري الفرع الثاني 
تعتبر الاستًاتيجية كسيلة لبلوغ الغايات ،كىي طريقة لتحديد اىداؼ بعيدة ابؼدل كما ينطوم عليها من تبتٍ     

 تنجح افعاؿ بؿررة كتوزيع ابؼوارد الضركرية لتنفيذ تلك الغايات ،كما تنبثق عن معطيات ابزاذ القرار لذلك حتى
الاستًاتيجية بهب اف تنطوم على الابداع كالابتكار كاف بررص على التوسع في نطاؽ السوؽ ككذلك  لاف تهتم 
بالسيطرة على التكاليف  كوف ابػيار الاستًاتيجية يتأثر بالعوامل ابنها:درجة  الابداع كالابتكار في الانشطة 

 مستقبلب كبشكل ميزة تنافسيةمستقبلب ك ابؼخاطر التي بفكن اف تتحملها  ابؼؤسسة 
 الابداع الاستراتيجي: .1

الى قدرة  يشتَالاستًاتيجي الذم  بالإبداعيسمى  عرؼ مصطلح الابداع ابذاىات حديثة منها ما   
الشركة على ابتكار استًاتيجية النمو كأصناؼ جديدة من ابؼنتجات كابػدمات كبماذج الاعماؿ 

،كتولد قيمة  جوىرية جديدة للزبائن كابؼستفيدين ك ابؼنظمة بدلالة كابؼشركعات التي تغتَ قواعد ابؼنافسة 
 تطبيقها لأبعاد الابداع الادارم ، كىناؾ مفهوـ اخر ىو:

تصور الشركة بؼستقبلها كإيداع طرائق جديدة خاصة بها لتحقيق  الرؤل ابؼستقبلية  بذلك يشتَ تركيز 
 .دا في استًاتيجية الابداعابؼنظمة على تبتٍ ابؼدخل الاستًاتيجي للئبداع متجس

 استراتيجية الابداع الاداري: .2
ىنالك  العديد من استًاتيجيات الابداع الادارم التي بيكن اف تتبناىا ابؼنظمة حتى برقق الفعل الابداعي   

 كبذعل منو ظاىرة دائمة كمتواصلة ك يقصد بذلك:
الابداعية كتهيء بؽا ابؼناخ ابؼناسب داخل  السياسات التنظيمية التي بزطط للعملية   استًاتيجية الابداع

 ابؼنظمة كمن اىم الاستًاتيجيات التالي:

                                                             
 49،ص 2380،ص.ب 2001، تربصة خليل ابعيوسي ، ابوضبي المجمع الثقافي قبعات التفكير الست  ادكارد دم بونو ، 1
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 نموذج الادارة بالأىداؼ:  . أ
تعرؼ على انها بؿاكلة لتحقيق اىداؼ ابؼنظمة  من خلبؿ زيادة الالتزاـ من العاملتُ كمشاركتهم الفعلية   

  .في برقيق اىدافها كنشاطاتها
ؼ على الرؤساء ك ابؼرؤكستُ ،حيث يزكد النظاـ بابؼعلومات عن ابؼوظفتُ يركز نظم الادارة بالأىدا 

بطريقة ادائهم  بشكل دكرم مستمر كما يساعد الرؤساء على ابزاذ القرارات بشكل صحيح من خلبؿ 
قاعدة ابؼعلومات الصحيحة من خلبؿ تركيز النظاـ على التحفيز الفردم كيؤدم ذلك الى برستُ 

 .كالابتكار للئبداعاسو عن طريق ربطو بالنتائج كىكذا تتوفر الفرصة مستول الاداء كيتم قي
 التطوير التنظيمي: نموذج  . ب

عبارة عن بؾموعة من الاساليب اك الطرؽ الطويلة ابؼدل ابؼستوحاة اساسا من العلوـ السلوكية كالتي 
يمي بتًكيزه على الافراد تهدؼ الى زيادة قدرة ابؼنظمة على تقبل التغيتَ كزيادة فعاليتها كالتطوير التنظ

كالعلبقات كالتغيتَ يعتبر استًاتيجية ملبئمة لتًكيج الابداع التنظيمي اذ انو يساعد على تدريب افراد 
 1.ابؼنظمة على تقبل الابداع كمعيار تنظيمي اساسي

 التخصص الوظيفي:  . ت
اع الادارم  ىو قياـ ابؼنظمة بتصميم كحدات للقياـ بنشاطات متخصصة من اجل التًكيج  للئبد

كتصميم كحدات تنظيمية ذات بيئة تشغيلية ملبئمة للمراحل ابؼختلفة من العملية الابداعية مثل: انشاء 
  .كحدات البحث كالتطوير اك بصاعات التخطيط

 
 

                                                             
رية ك ، دراسة ميدانية في معمل بظنت الكوفة ،بؾلة القادسية للعلوـ الادا دور استراتيجيات الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفيمؤيد الساعدم ،  1

  2013سنة  4العدد  15الاقتصادية ،المجلد 
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القدرة على استخداـ  اشكاؿ تنظيمية غتَ ثابتة كمتغتَة مثل: بموذج ابؼصفوفة الذم يتم من الدورية: . ث
عة من ابؼتخصصتُ كالعاملتُ في تنفيذ مشركع معتُ ام انشاء بناء تنظيمي مؤقت خلبلو بذميع بؾمو 

 1.يتم حلو عند الانتهاء من ابؼشركع ثم برريك الافراد للعمل في مشاريع اخرل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
  ، تابع للمرجع السابق دور استراتيجيات الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفيمؤيد الساعدم ،   1
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 المبحث الثالث: تطبيقات الابداع الاداري وعلاقتو بإدارة الموارد البشرية 
دارم في انو يساعد ابؼنظمة على العمل بصورة افضل من خلبؿ برستُ التنسيق كالرقابة تظهر ابنية الابداع الا   

الداخلية كابؽيكل التنظيمي ،كبرستُ انتاجيتها كالارتقاء بدستول ادائها كمستول اداء العاملتُ فيها ،كمن ىنا 
 ن خلبؿ: تظهر العلبقة ابؼوجودة بتُ الابداع الادارم كابؼوارد البشرية كسنتطرؽ اليها م

 المطلب الاوؿ: الممارسات الادارية التي تؤثر في الابداع الاداري
ستة عوامل كبفارسات تتبناىا الادارة ابؼبدعة باعتبارىا  Peter Drucker"1"بيتر دراكر يستخلص    

 بؿفزة للئبداع كتؤثر عليو كىي:
خلبؿ توظيف ابػبرات كذلك عن طريق كضع الكفاءات ابؼناسبة في ابؼكاف ابؼناسب من  التحدي: .1

كالتجارب كابؼهارات ابؼختلفة في ابؼنظمة ،بفا يؤدم الى توقد شعلة الابداع لدل الافراد كىذا بدكره بوفز 
 .الدكافع ابعوىرية الكامنة بػلق القدرة الابداعية ك الطاقة الابتكارية

ف لكي يأخذ القرار بنفسو في كىي تعتبر من العوامل الداخلية تتمثل في إفساح المجاؿ اماـ ابؼوظ الحرية: .2
  .تنفيذ ابؼهاـ ابؼوكلة لديو ،بفا يؤدم الى حب العامل لعملو ك انتمائو اليو

كالإبداع مرتبط بابغرية فالكاتب لن يستطيع الكتابة بإبداع اذا كاف عليو رقابة كقيود بفا يؤدم الى فشلو 
 2.في برديد اىدافو

التي تؤثر على الابداع ،لذلك بهب استغلببؽما بطريقة عقلبنية  يعتبر الوقت كابؼاؿ اىم ابؼوارد الموارد: .3
كبعناية فائقة حتى يتولد الابداع عند بصيع الافراد كبرريك ابػياؿ ابؼبدع اكثر ،اما اذا لم توزع بشكل 
صحيح كعادؿ فسيؤدم ذلك الى القضاء على الابداع تدرجيا من خلبؿ تبتٍ سياسة برديد الزمن بفا 

  .از ابؼهاـيستحيل معو ابق

                                                             
  2005 في فيينا عاصمة النمسا، ابصع الكل امو الاب الركحي للئدارة توفي سنة1909كاتب اقتصادم امريكي من اصل بمساكم من مواليد 1
  8-4ص. 6/12/2015بؾلة ابعودة الصحية ، تقرير،،  الابداع في المنظمات،  ابظاء بيفارم2
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ىم بؾموعة من الافراد يعلموف معا كبنفس الابذاه لأجل برقيق اىداؼ بؿددة  ملامح فريق العمل: .4
كمشتًكة تهتم بابؼصلحة العامة، ككلما كاف فريق العمل متكاملب  كلما ادل الى ابراد مهارات التفكتَ 

  1 .ابؼشتًكة الابداعي كتبادؿ ابػبرات كأصبح فريق العمل فعاؿ في برقيق الاىداؼ
يفوتهم تشجيع المجهودات ابؼبدعة الناجحة كغتَ الناجحة  : على ابؼديرين اف لاتشجيع المشرفين  .5

كابؼهمة كبورصوف عليها كيبدعوف فيها كحتى تكوف  ،فلببد من برفيز الدكافع الذاتية للموظفتُ يبن
 .يقوموف بوابؼؤسسة في القمة، فالأفراد بحاجة الى الشعور بأبنيتهم ك ابنية ما 

: تواجو ابؼنظمات العديد من التحديات سواء في البيئة الداخلية اك ابػارجية، كبؼواجهة دعم المنظمة .6
ىذه التحديات تتجو بكو العاملتُ بها لإبهاد الطرؽ ابؼلبئمة للتأقلم كدعمها ،فتشجيع العاملتُ يبرز 

ار اف العمل ابؼبدع ىو قمة الاكلويات الابداع لكن الابداع يدعم حينما يهتم بو قادة ابؼنظمة ،باعتب
 2.كابؼشاركة في ابؼعلومات كابزاذ القرارات ك التعاكف كذلك من القيم التي ترعى الابداع

 المطلب الثاني: اسباب تبني الابداع الاداري في ادارة الموارد البشرية
كل الادارات كبدا في ذلك ادارة ابؼوارد تسعى ابؽياكل ك ابؼؤسسات ابؼعاصرة اليوـ الى التميز ،كمن ابؼعلوـ اف      

البشرية ،تعمل على برقيق النجاح كالتغلب على ابؼشاكل كالأزمات كذلك عن طريق الاتياف بابعديد من خلبؿ 
 الاسس العلمية الصحيحة ام التًكيز على الابداع كخلق نوافذ كأفكار جديدة كذلك لعدة اسباب منها:

  ؛يقو بحيث تصل الى معظم الافراد باختلبؼ مستوياتهمامتلبؾ رؤية كاضحة بؼا يراد برق .1
  ؛كفاءتها زيادة فاعلية ابؼنظمة ك .2
  ؛بناء ركابط كعلبقات فعالة كتعزيز المحاكلات الابداعية للموظفتُ .3
الابداع ك الريادة برتاج الى اشخاص ذكم تفكتَ عميق كيقدركف القيمة العلمية للنظريات ابغقيقية  .4

  ؛الواقعية

                                                             
  51-50،دار الراية للنشر ك التوزيع، الاردف عماف ص ،ادارة الابداع و الابتكارات اسامة ختَم بؿمد   1
في الابداع الاداري من وجهة نظر مديري مدارس التعليم الابتدائي الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة ودورىا ، بؿمد بن علي بن حسن الليثي ، 2

  .36-35ص 2008جامعة اـ القرل ،غتَ منشورة ،السعودية رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستتَ ،المقدسية بالعاصمة
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 ؛ التقدـ ك الازدىارابغاجة الى .5
 1 ؛برستُ قدرة ابؼنظمة على البقاء ك النمو ك الاستمرارية .6
  ؛بناء الاستًاتيجيات كابػطط ك ابتكار الاساليب كالأنظمة كتنظيم ابؼهارات كقدرات القول العاملة .7
 ؛خدمات الاستجابة المحدثة لاحتياجات البيئة من سلع ك .8
 ؛خلبؿ تقدنً ابػدمات بشكل بفيز ابنية الاشخاص ابؼبدعتُ في ابؼنظمات من .9

  ؛جودة عابؼية تلبية احتياجات السوؽ بدواصفات عالية ك .10
برقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ ك تطوير  الثقة بتُ العاملتُ كبالتالي دعم ك مؤازرة الابداع ك تنمية  .11

 2؛ابؼهارات الابداعية
ابية على انتاجية الفرد ك فاعلية الوقوؼ على نقاط القوة ك الضعف ك انعكاساتها السلبية ك الابه .12

 3؛ابؼنظمة من خلبؿ برديد مستول اداء مواردىا البشرية
  ؛حاجة  ابؼنظمة الى التقدـ كالازدىار ك احتلبؿ ابؼكانة الراقية .13
 ؛استقرار الادارة لفتًة طويلة بفا يوفر ابؼشركعية كابؼعرفة في كيفية ابقاز العمل كبرقيق النتائج ابؼرجوة .14
وارد البشرية تقوـ بتطوير القول العاملة ك ابغفاظ على قدرتها ك تأىيلها بطرؽ تساىم في فعالية ادارة ابؼ .15

 4.ابؼنظمة
 
 
 

                                                             
  238، مرجع سبق ذكره ص الابداع الاداري تنمية الابداع في المنظمات بصاؿ ختَ الله،  1
  45-44، دار الراية للنشر ك التوزيع ،الاردف عماف، ص  2012، 1، طادارة الابداع و الابتكارات اسامة ختَم ،  2
، بؾلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية، اثر الابداع الاداري في تحسين مستوى اداء ادارة الموارد البشرية في البنوؾ التجارية الاردنية  بقم العزاكم، 3

 50ص  33، العدد 2012 الاردف عماف
4  Denise، angelo(s) and Ricky(w)، Griffen: Hummain ressources management  2 nd.Houghton 
Mifflin companny 
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 المطلب الثالث :معوقات الابداع الاداري في ادارة الموارد البشرية 
ك حل اصبح الابداع الادارم مطلبا رئيسيا لنجاح ابؼنظمات ابؼعاصرة ككسيلة للتخلص من ابؼشكلبت      

الازمات بطرؽ ابداعية خصوصا في ظل التحديات ك التغتَات ابؽائلة ، إلا اف بعضها لم تتمكن من الاستفادة 
 من القدرات الابداعية للؤفراد نظرا لوجود معيقات بـتلفة 

 الفرع الاوؿ :معوقات الابداع الاداري 
 تائج بـتلفة منها: اشار بعض الباحثوف الى العوامل التي برد من الابداع كتوصلو الى ن

 معوقات فردية: .1
 ؛عدـ ثقة ابؼدراء بأنفسهم ك بالعاملتُ لديهم  . أ

 ؛ابػوؼ من الفشل . ب
  ؛غياب ابؼساندة ك الدعم  . ت
  ؛اقواؿ سلبية مثل ستستغرؽ ىذه الفكرة ك قتا طويلب  . ث
 1 .ابػوؼ من ابػركج عن الاعراؼ ك التقاليد . ج

 معوقات تنظيمية: .2
 ؛تَكقراطي بؼدة طويلةبذنب ابؼخاطر ك ثبوت ابؽيكل الب  . أ

   ؛عدـ كجود قيادة ادارية مؤىلة . ب
  ؛نعداـ التشجيع كضعف ابغوافز ابؼادية ك ابؼعنوية ابؼقدمة للمبدعتُإ . ت
 2.ابؼناخ التنظيمي الغتَ صحيح  . ث
  ؛ابؼشاكل النابغة من البيئة  . ج
  ؛ابؼركزية ك التسلط ك عدـ افساح المجاؿ للتفويض  . ح

                                                             
رسالة ،  لدى مديري المدارس الثانوية في محافظة جدة  واقع تطبيق عناصر الابداع الاداري وابرز معوقاتو ، مشعل بن مبارؾ عايض ابغارثي 1
  53ص، 2012 جامعة اـ القرل السعوديةجيستتَ في الادارة التًبوية ك التخطيط ، ما
  47،بتَكت لبناف، ص  01/01/1999، دار ابن حزـ  1،طصناعة الابداع ،سلسلة الابداع والتفكير الابتكاري علي ابغمادم ،   2
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 . ك الاستظهارنظم التعليم القائمة على التلقتُ  . خ
 1غياب الدكافع بغل ابؼشكلبت .  . د

 معوقات ثقافية و اجتماعية : .3
 تتمثل في القيم ك الاعتقادات ك الابذاىات. . أ

العادات ك التقاليد السائدة في المجتمع التي تقف عائقا اماـ تنمية ك تعزيز القدرات الابداعية لدل  . ب
 الافراد.

 هار.نظم التعليم القائمة على التلقتُ ك الاستظ . ت
 2التنشئة القائمة على التسلط ك القهر في الاسرة ك المجتمع . . ث

 معوقات ادراكية و سيكولوجية : .4
 تتمثل في تبتٍ الانساف لأسلوب ك طريقة كاحدة للنظر الى الاشياء ك الامور. . أ

بسسك البعض بابغل اك كجهة النظر الوحيدة التي يرل انها صحيحة فقط كذلك بسبب رؤية  . ب
 3كاحد. العالم من منظور

 بعض ابؼعوقات كىي: "رندة الزىرم"كقد أضافت الدكتورة  . ت
 ؛الرغبة في المحافظة على اساليب ك طرؽ الاداء ابؼعركفة . ث
  ؛مقاكمة التغيتَ . ج
  ؛عدـ توافر الراحة . ح
 ؛ابلفاض الدعم الابهابي . خ
 4 .الاعتياد على الامور  . د

 
                                                             

  202-169، مرجع سبق ذكره ،ص الابداع الاداريبصاؿ ختَ الله ،  1
  312، عماف الاردف ص 2010، دار حامد للنشر ك التوزيع ادارة المنظمات منظور كلي حسن ، حرنً  2
  19:33على الساعة  14/06/20مقاؿ ، منهل الثقافة التًبوية ، اطلع عليو  معوقات الابداع الاداري بؿمد مستور الصليمي ،  3

  3العدد  30،المجلد  2002عالم الفكر  ، بؾلة لابداع الاداري في ظل البيروقراطيةرندة الزىرم ،ا   4
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 الفرع الثاني: استراتيجيات تعزيز الإبداع
معوقات الابداع الادارم ابػطوة الاكلى في توفتَ ابؼناخ ابؼناسب للئبداع كيؤدم بدكره الى كيعتبر التعرؼ على   

تعزيز الابداع ،لذا لا بد اف تكوف لدل الفرد ك ابعماعات ك ابؼنظمات استًاتيجيات بيكن من خلببؽا التعامل 
 ئتتُ:مع ىذه ابؼعوقات ك ابغد من تأثتَىا السلبي ك تصنف ىذه الاستًاتيجيات الى ف

 استًاتيجية تعزيز الابداع على مستول الفرد ك تتمثل في :الفئة الأولى:  .1
 ؛مقاكمة عامل ابػوؼ من ارتكاب الاخطاء . أ

 ؛تأكيد قوة الشخص الفردية في برديد ابؼشكلة . ب
 ؛اعطاء الذات كقتا كافيا للتفكتَ . ت
 .ابغصوؿ على دعم ك تأييد الاخرين . ث

 ع على مستول ابعماعة ك ابؼنظمة كتتمثل في:استًاتيجيات تعزيز الابدا  لثانية:االفئة  .2
 ؛تشجيع الافراد على التعبتَ عن افكارىم بحرية . أ

  ؛تقدنً الدعم فيما يتعلق بتطوير الافكار الابداعية . ب
  ؛تشجيع الافراد على ابؼخاطرة . ت
 ؛تشجيع التفاعل مع الاخرين خارج  نطاؽ اعضاء ابعماعة . ث
  ؛اتتشجيع التنافس البناء بتُ الافراد ك ابعماع . ج
  ؛تشجيع التنافس البناء بتُ الافراد ك ابعماعات . ح
 1التقليل من مستول الاشراؼ ابؼفرط على الافراد ك ابعماعات اثناء تأدية ابؼهاـ . خ

 
 
 

                                                             
،مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ  دور الابداع الاداري في تحسين الاداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية عناف ابععبرم ، 1

  35-33،ص 2009في ادارة الاعماؿ بكلية الدراسات العليا ك البحث العلمي جامعة ابػليل فلسطتُ 
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 :الفصل الثانيخلاصة 
اف النجاح الذم برققو مؤسسات الاعماؿ يعود بالأساس الى كجود ادارات قوية ك متفهمة لطبيعة  

 عية للبيئة المحيطة بها .مهامها ك اعمابؽا ككا
كما اف المحور ابعوىرم للمنظمات ابؼعاصرة ابؼبدعة يقوـ على تطويرىا لبيئة تنظيمية تعمل على بلورة  

الابذاىات الابداعية في منهج فكرم ك علمي ، يقوـ على قيم ك معايتَ ك بفارسات كظيفية تنعكس على برستُ 
 اداء العاملتُ في ابؼؤسسة.

دارم لو دكر كبتَ في تنمية ادارة ابؼوارد البشرية ك ذلك من خلبؿ حاجات الافراد كابؼنظمة فالإبداع الا 
اليو لتحقيق اىدافهم ، كيساعد ابؼنظمة على العمل بصورة افضل من خلبؿ برستُ التنسيق ك الرقابة الداخلية 

البشرم يعد الدعامة المحركة العمل بالاستًاتيجيات ابؼدركسة لتجنب ابؼخاطر، كابؼورد ك  كابؽيكل التنظيمي،
 للمنشاة ك اساس بقاحها ك يساعدىا في التغلب على بـتلف ابؼعوقات في شتى المجالات ك ابؼستويات. 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

 
 

 
 

 الفصل الثالث :
سابقة  لدراسات تحليل اقتصادي 

موضوع البحث حوؿ  
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 : تمهيد
بسبب  فتَكس كوركنا  كحرصا على الت إليو البلبد كالعالم ككل ك  را للوضع الراىن الذمظن          

ل الوقاية  كابغد من  خطر تفشي  ىذا الوباء ،  ارتأينا في ىذا الفصل برليل بعض سلبمة بؾتمعنا  ك من اج
مع برديد اىدافها ك اىم النتائج ابؼتوصل إليها ثم تبيتُ التي بؽا علبقة بدوضوع بحثنا  الدراسات السابقة 

 : بتُ الدراسات السابقة ك دراستنا كالتالي الاختلبؼنقاط التشابو ك 

 بإدارة ابؼوارد البشرية متعلقة  سابقة دراساتعرض    : المبحث الاوؿ

    عرض دراسات سابقة متعلقة بالإبداع الادارم : المبحث الثاني

 القيمة ابؼضافة للبحث بابؼقارنة مع الدراسات السابقة : المبحث الثالث
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 عرض دراسات سابقة متعلقة بإدارة الموارد البشرية : وؿالمبحث الأ
موضوع الدراسة  ك كثرة  مصادره ك مراجعو إلا اننا اكتفينا بتحليل بعض الدراسات السابقة   لتشعب نظرا 

خلبؿ ىذا ابؼبحث حيث سنتطرؽ فيو الى اىم الاىداؼ ك النتائج ابؼتوسل اليها عن طريق التحليل 
  : الاقتصادم  للدراسات السابقة لإدارة ابؼوارد البشرية  كالتالي

 دارة الموارد البشريةا حوؿلدراسات السابقة ااىداؼ اىم  : المطلب الاوؿ
سنحاكؿ من خلبؿ ىذا ابؼطلب برليل ك انتقاء اىم الاىداؼ لبعض الدراسات ابعزائرية في ادارة ابؼوارد 

 البشرية كالتالي :
 الابداع الاداري ودوره في تنمية ادارة الموارد البشرية""  دراسة سابقة بعنواف: وؿالفرع الأ 

ذكرة مقدمة لنيل شهادة ابؼاستً أكادبيي ؛ دراسة ميدانية لفئة الاساتذة الاداريتُ ببعض كليات جامعة م 
 ؛من اعداد مساعد بركاىم.  2017/2018بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة؛

:" ىل للإبداع الاداري دور في تنمية ادارة الموارد البشرية داخل بسثلت الاشكالية العامة في   -1
 المؤسسة ؟"

 .  "للإبداع الإداري دور في تنمية إدارة الموارد البشرية "بسثلت الفرضية العامة كالتالي   -2
 فصوؿ موزعة كالتالي : 5على ىذه الدراسة تحتوي  -3

، ، ابنية الدراسة ، اىداؼ الدراسةالدراسة النظرية ك يشمل الاشكالية ، فرضيات الدراسة  الفصل الاوؿ :
 ات السابقة .برديد ابؼفاىيم ك الدراس

: عالج الابداع الادارم حيث تطرؽ الى عناصر الابداع الادارم ، ابؼرتكزات الاساسية التي  الفصل الثاني
يقوـ عليها الابداع الادارم ، حاجة ابؼنظمات الى الابداع ك ذكر معوقاتو بالإضافة الى النظريات ابؼفسرة 

 للئبداع الادارم .
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وارد البشرية حيث تطرؽ الباحث الى ذكر مراحل تطور ادارة ابؼوارد البشرية تناكؿ ادارة ابؼ :الفصل الثالث
ككظائفها كابنيتها مع الذىاب الى العوامل ابؼؤثرة في تطوير ادارة ابؼوارد البشرية ك طرؽ تنظيمها  التحديات 

 ابؼوارد البشرية. لإدارةك النظريات ابؼفسرة 
لات الدراسة ك ابؼنهج ابؼستخدـ ك مصادر ك ادكات بصع : الدراسة ابؼيدانية تضمن بؾاالفصل الرابع

البيانات بالإضافة الى الاساليب الاحصائية ابؼستخدمة في الدراسة ابؼيدانية ك بؾتمع ك عينة الدراسة  
 كخلبصة الفصل.
 ، بالإضافة الى خابسة ك قائمة ابؼراجع كابؼلبحق.: تضمن عرض كبرليل النتائج كمناقشتهاالفصل الخامس

  : ىدفت الدراسة الى -4
 الابداعمعرفة دكر الابداع الادارم في تنمية ادارة ابؼوارد البشرية ؛ حيث تناكلنا الدراسة من خلبؿ ابعاد 

الادارم ابؼتمثلة  في الابداع التعبتَم , الاختًاعي , الانتاجي ك كالتجديد ك ابعاد ادارة ابؼوارد البشرية 
ك التخطيط ك الاداء الوظيفي ك التدريب من خلبؿ حاجات الافراد  ابؼتمثلة في عملية توصيف الوظائف 

فردا ك عينة  الدراسة كانت  41ابؼختلفة ك لتحقيق أىداؼ الدراسة  تم اختيار عينة قصدية مكونة  من 
لفئة الاساتذة الاداريتُ من كليات جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة  ك اعتمدت  الدراسة على ابؼنهج 

دكر الابداع الادارم في تنمية ادارة ابؼوارد البشرية ؛ كما تم الاعتماد على اداة ابؼقابلة الوصفي لبياف 
الفرع  Tالاستمارة كأدكات رئيسية  بعمع البيانات  من عينة الدراسة ؛ كما تم الاعتماد على اختبار  

لعاملين في المؤسسات إدارة الموارد البشرية و دورىا في تحسين أداء ا " دراسة سابقة بعنواف الثاني :
 " الرياضية

دراسة ميدانية بدديرية الشباب ك الرياضة بابؼسيلة؛ مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في الادارة ك التسيتَ الرياضي ؛ 
 إدارة ك تنظيم في الرياضة ، من اعداد شعيب معزكز. :بزصص 

ر في تحسين اداء العاملين ىل لإدارة الموارد البشرية دو :" الإشكالية ابؼعتمدة كالتاليكانت – 1
 بالمؤسسات الرياضية؟"
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"لإدارة ابؼوارد البشرية الدكر الكبتَ في برستُ أداء العاملتُ في  العامة للدراسة  كالتالي  بسثلت الفرضية 
 ابؼؤسسات الرياضية ".

 فصوؿ كآلاتي : 5قسم ىذا البحث الى  -2

ابقة ، مفهوـ ابؼوارد البشرية كتطورىا كاسباب زيادة تضمن ابػلفية النظرية ك الدراسات الس الفصل الاوؿ :
 قياسو.ك ، نظرياتو ضا مفهوـ الاداء عناصره ،بؿدداتوالاىتماـ بها اىدافها ك دكرىا في ابؼؤسسة، ك تضمن اي

 ، اىداؼ الدراسة، ابنيتها ك فرضياتها.الاطار العاـ للدراسة، الاشكالية: الفصل الثاني
نهج ذكر الاجراءات ابؼيدانية للدراسة تضمن الدراسة الاستطلبعية ك ابؼ ل تم: في ىذا الفصالفصل الثالث

، ضبط متغتَات البحث كالادكات ابؼستخدمة بعمع البيانات كابؼعلومات ابؼتبع، بؾتمع ك عينة البحث
 كاجراءات التطبيق ابؼيداني للؤداة.

 .مناقشتها تفستَىا كك عرض النتائج : الفصل الرابع
 .قائمة ابؼراجع كابؼلبحق ك ابؼلخص، الاقتًاحات الاستنتاجات ك: الفصل الخامس

 :ىدفت الدراسة إلى -3
كمفهوـ أداء العاملتُ في ابؼؤسسات الرياضية من  أبنيتهارة ابؼوارد البشرية ك مكوناتها ك التعريف بدفهوـ إدا -

 خلبؿ الاطار النظرم.
 داء العاملتُ داخل ابؼؤسسات الرياضية.توضيح ك معرفة دكر إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ أ -
 .د البشرم داخل ابؼؤسسات الرياضيةإبراز أبنية ابؼور  -

  : دراسة اثر ممارسات  ادارة الموارد البشرية الحديثة علىدراسة سابقة بعنواف "الفرع الثالث 
؛ بحث تطبيق عملي على شركة جود الافتًاضية السورية؛  ابعامعة ،أداء العاملين في المنظمات

 MBA  ،تخصصي من اعداد الطالبة شفاء كركمقدـ لنيل درجة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ ال
2016. 
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الموارد البشرية  لإدارةىو اثر الممارسات الحديثة  مااعتمدت الباحثة على الاشكالية التالية :"  - 1
 على اداء العاملين في الشركات؟"

لإدارة  ابؼوارد  د  اثر ذك دلالة احصائية  للممارسات ابغديثة "يوج بسثلت الفرضية الرئيسية كالتالي-2 
 البشرية على أداء العاملتُ في شركة جود ".

 فصوؿ : 5قسمت ىذه الدراسة الى  -3
الاطار العاـ للدراسة ) مشكلة الدراسة ، اىدافها ، ابنيتها ، بـتلف الدراسات السابقة : الفصل الاوؿ

 العربية ، اجنبية (.
ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية تطرؽ الى التخطيط ، تصميم  الدراسة النظريةلثاني : الفصل ا
 ، التدريب، تقييم الاداء، مشاركة العاملتُ في ابراذ القرار كالتحفيز.، التعيتُ ك الاستقطابالوظائف

 ير الاداء.، انظمة قياس ك تطو ذكر مفهوـ الاداء الوظيفي ابنيتو، عناصره: الفصل الثالث
: تناكؿ لمحة موجزة عن تأسيس شركة جود ، شعارىا ،اىدافها ، نهج ك اداة الدراسة برليل الفصل الرابع 

 نتائج الدراسة ك مناقشتها.
  : تطرؽ الى النتائج ك التوصيات بالإضافة الى قائمة ابؼراجع ، ابؼلحقات ك مستخلص . الفصل الخامس

 : الى ىدفت ىذه الدراسة  -4
ث في ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية ك أثرىا على أداء العاملتُ في شركة جود؛ بسثلت ىذه لبحا

الاستقطاب ك التعيتُ, التدريب , تقييم الاداء ,  تصميم الوظائف, برليل, السبع بفارسات ب )التخطيط,
 كة. التحفيز ,ابؼشاركة في ابزاذ القرار( كأثرىا على اداء العاملتُ في الشر 

 برديد ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية كمدل تطبيقها على ابؼنظمات ك اثرىا على الاداء  -
 توضيح ابنية ىذه ابؼمارسات في تعزيز ك رفع اداء  العاملتُ ؛ -
 لفت الانتباه الى ابنية  اداء العاملتُ في رفع سوية  ابؼنظمة ك ادائها .  -
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 ئج الدراسات السابقة حوؿ ادارة الموارد البشريةاىم نتاالمطلب الثاني: 
 : الدراسة الاكلى الفرع الاوؿ 
ساتذة دراسة ميدانية لفئة الأ" دارة الموارد البشريةإمية الابداع الاداري ودوره في تن كىي بعنواف " 

 من اعداد مساعد بركاىم . 2017/2018الاداريتُ لبعض كليات جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة 
 :ية الدراسةىمأ -1
من جهة كمن جهة اخرل بـتلف ابعوانب التنموية الاستمرارية  ك ية الدراسة في خضم  التنافسية ك تكمن ابن

بداع خاصية انسانية بذسد قدرات التفاعل  وىر ابؼورد البشرم باعتبار اف الإىو جانب اساسي مرتبط بج
 لاثراء الوظيفي.الاجتماعي كتقيس مستول ابؼهارة كالكفاءة ابؼهنية  في خضم ا

 :ليو التوصل اأىم  ما تم  -2
نتيجة ؛ ك ىذا كابؼؤسسة داخلليس ىناؾ دكر كاضح للئبداع الادارم في تنمية ادارة ابؼوارد البشرية  -
  .فرضية العامةلل
 ؛م في توصيف الوظائف لدل العاملتُلا يوجد دكر كاضح للئبداع التعبتَ  -
 عي في عملية بزطيط لدل ابؼؤسسة؛لا يوجد دكر كاضح للئبداع الاختًا -
 لا يوجد دكر كاضح للئبداع الانتاجي في برستُ مستول اداء العاملتُ؛ -
 لا يوجد دكر كاضح للئبداع التجديدم في عملية التدريب لدل العاملتُ.-

 رة الموارد البشرية و دورىا في تحسين اداء اد" إ: دراسة سابقة بعنواف  الفرع الثاني
دراسة ميدانية بدديرية الشباب ك الرياضة بابؼسيلة ، من  لمؤسسات الرياضية"العاملين في ا

 .اعداد شعيب معزكز
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 :اىمية الدراسة 1-
يعتبر ىذا البحث مسابنة علمية في  ابراز ابنية ادارة ابؼوارد البشرية ك دكرىا في برقيق برستُ  -

 الاداء للعاملتُ بابؼؤسسات الرياضية؛
 زيادة الاىتماـ العلمي بدوضوع ادارة ابؼوارد البشرية  داخل ابؼؤسسات يساىم ىذا البحث في-

 الرياضية ؛
 ابؼوارد البشرية داخل ابؼؤسسات الرياضية ؛ بإدارةيبتُ ابنية  تطبيق السياسات  ابؼتعلقة -
الدكر الفعاؿ الذم تقوـ بو ادارة ابؼوارد البشرية بدختلف اساليبها في سبيل  الدراسةتبتُ ىذه -
 قيق طموحات العاملتُ ك تطوير ادائهم ك الرفع منو داخل ابؼؤسسات الرياضية.بر

  :يما يلأىم النتائج التي توصل إليها الباحث 2- 
ك التعيتُ التي تقوـ بها إدارة ابؼوارد البشرية بؼا بؽا من دكر كبتَ في برستُ ك  الاختيارمعرفة أبنية سياسة  -

 .تطوير أداء العاملتُ
أبنية مسابنة عامل التكوين الإدارم في رفع كفاءة ابؼورد البشرم ك برستُ أدائو بابؼؤسسات  تم إبراز -

 الرياضية.
تبتُ لي ضركرة تطبيق سياسة برفيز ابؼورد البشرم من أجل النهوض بأداء العاملتُ بابؼؤسسات الرياضية  -

 1ك الارتقاء بو .
 
 

                                                             
دراسة ميدانية بدديرية الشباب ك إدارة الموارد البشرية و دورىا في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الرياضية ،  شعيب معزكز،1

 -59-98-54-53إدارة ك تنظيم في الرياضة ،.ص  :الرياضة بابؼسيلة؛ مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في الادارة ك التسيتَ الرياضي ؛ بزصص 
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 :ممارسات ادارة الموارد البشرية الحديثة على " دراسة اثر دراسة سابقة بعنواف  الفرع الثالث
 تطبيق عمام على شركة جود ، من اعداد الطالبة شفاء كرك . اداء العاملين في المنظمات "

تنبع أبنية ىذه الدراسة من ابنية ابؼوارد البشرية التي تعتبر ابؼورد الاغلى ك الاغلى كالقادر على برقيق  
حدة ابؼنافسة ك التغتَات البيئية السريعة  التي تفرض على ابؼنظمات  خاصة في ظل اشتداد اىداؼ ابؼنظمة

تتجلى أبنية ىذه الدراسة في التعرؼ على دكر ادارة ابؼوارد البشرية من خلبؿ بؾموعة , مواكبتها باستمرار
 من ابؼمارسات كأبنية تطبيق ىذه ابؼمارسات  خارج نطاؽ الابماط خارج نطاؽ الابماط  التقليدية  بؽذه

الأدكار ، خصوصا اف بعضها يعتبر حديث التطبيق في البيئات العربية ؛ ك تلقي الضوء ايضا على ابراز 
العلبقة بتُ بفارسات  ادارة ابؼوارد البشرية ك اداء العاملتُ في الشركات  حيث تساىم نتائج الدراسة في رفع 

 .ا ك منحها الاكلويةالاداء  لأنها تعطي صورة كاضحة عن ابعوانب التي بهب الاىتماـ به

بناءا على التحليلبت الاقتصادية  ابؼستخدمة سابقا في الدراسة ؛توصلت الباحثة الى النتائج التالية نذكر  - 
 : بعض منها

ىناؾ أثر لتخطيط ابؼوارد البشرية على اداء العاملتُ في شركة جود ؛ حيث كاف معامل التفستَ  -1
؛ حيث بيكن القوؿ اف  Hafsa Shaukat، 2015  سة ك تتوافق ىذه النتيجة مع درا 92.8%

 عملية التخطيط ىي شرط لازـ لنجاح إدارة ابؼوارد البشرية .
ىناؾ اثر للتحفيز على اداء العاملتُ في ابزاذ القرار على أداء العاملتُ في شركة جود ؛ حيث كاف  -2

؛حيث بقد اف  Hafsa Shaukat ,2015ك تتفق ىذه النتيجة مع دراسة   %95.2معامل التفستَ 
 مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار.

برسن الاداء لأنها تضمن التنفيذ الطوعي للقرارات دكف تردد اك تذمر ك بزفف من ابعو ابؼتوتر  بتُ  -3
 الرئيس ك ابؼرؤكس.

 ىناؾ اثر  لتدريب ابؼوارد البشرية  على اداء العاملتُ  في شركة جود ؛ حيث كاف معامل التفستَ -4
ك دراسة  Mercy Gacheri  Munjuri   2011 ك ىي بذلك تتوافق مع دراسة % 81.1
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Momena khtar   2013  اف كظيفة التدريب برسن بلب شك من اداء العاملتُ في  نستنتج؛ كمنو
 ابؼنظمة ؛ حيث تقلل من ابؽدر كترفع من انتاجية العامل .

ابؼمارسات تؤثر بشكل كبتَ  على اداء العاملتُ    نستنتج اف  سبب ارتفاع معامل التفستَ اف ىذه  -5
 1حيث يأثر الاداء التنظيمي في شركة جود  الى حد كبتَ بدمارسات ادارة ابؼوارد البشرية. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
تطبيق عملي على شركة جود ؛ بحث مقدـ لنيل ؛ ،  إدارة الموارد البشرية و دورىا في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الرياضية، كركشفاء   1

 5-4ص  2016؛ الافتًاضية السورية  ابعامعة  ، MBA إدارة الأعماؿ التخصصي في درجة ماجستتَ
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 الاداريعرض دراسات سابقة متعلقة بالإبداع المبحث الثاني :
كالسلوؾ  ،لابداع من بـتلف ابعوانببدوضوع اكنظرا لأبنيتو البالغة ، اىتمت العديد من الدراسات 

الابداعي كالقدرات الابداعية كالعوامل التي تأثر عليو ك بـتلف عناصر كانواع الابداع الادارم، ك منها ما 
 يركز على نظرياتو كاسباب تبنيو في ابؼؤسسات التي تسعى لبلوغ اعلى الدرجات كمقوماتو.

ث ك الدراسات التي بؽا صلة بأبعاد الدراسة ، باعتبار اف كفي ىذا الفصل سنتطرؽ الى استعراض بعض البحو 
، ك من ىنا سنقدـ ملخصا بـتصرا عن كل باىتماـ كاسع من قبل الباحثتُ كابؼفكرين الابداع الادارم حضي

 : كالآتيقمنا بتقسيم ىذا ابؼبحث الى مطلبتُ  ما توصلت اليو من نتائج ، ك  دراسة كاىم

 اسات السابقة حوؿ الابداع الادارياىم اىداؼ الدر المطلب الاوؿ: 
تنوعت الدراسات في العالم التي تناكلت موضوع الابداع نتيجة تعدد الابذاىات كالنظريات التي 

لم تشهدىا  حاكلت تفستَه، فابؼنظمات ابؼعاصرة تعمل في ظل ظركؼ متغتَة كمعقدة تفرض عليها برديات
 من قبل.
يتَ كالضوابط التي بهب على كل مؤسسة اف تتحلى بها من اجل برقيق حد اىم العوامل كابؼعاأبداع كيعتبر الإ

 فضل.أبسط ك أىداؼ كغايات متعددة بطرؽ اسهل ك أبقاحات كبرل ك 
 الدراسة الأولى : وىي بعنواف "بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالإبداع الاداري  :الفرع الاوؿ

 -برج بوعريريج -لولايات: ابؼسيلةدراسة ميدانية  لدى موظفي مديريات الشباب و الرياضة "
 بسكرة. -سطيف 

الرياضية بزصص: ظرية كمنهجية التًبية البدنية ك كىي اطركحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوـ في ن
فصوؿ عداد الطالب بن رجم إدريس، ك قد تضمن ىذا البحث بطسة إالادارة كالتسيتَ الرياضي من 
 .مة للمصادر كابؼراجع ك ابؼلبحق، ك قائبالإضافة الى مقدمة للموضوع
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 كاعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الاشكالية التالية : -1
ىل توجد علاقة ارتباطية بين بيئة العمل الداخلية و الابداع الاداري لدى موظفي مديريات الشباب و 

 الرياضة ؟ 
 لية :اعتمد الباحث في دراستو بؽذا ابؼوضوع على الفرضية العامة التا  -2
توجد علبقة ارتباطية بتُ بيئة العمل الداخلية ك الابداع الادارم لدل موظفي مديريات الشباب ك  -

 الرياضة .
 كما يلي :ىذه الاطركحة  رتبت  -3

يتضمن ابػلفية النظرية ك الدراسات السابقة ، حيث تطرؽ الى بيئة العمل الداخلية  الفصل الاوؿ :
ناحية الاسلبمية ك العربية مستدلتُ بالقراف ك السنة ك اقواؿ بعض كموضوع الابداع الادارم من ال

 العلماء ك ابؼسلمتُ العرب، ك الذىاب الى اىم النظريات ابؼفسرة لكل منهما .
( دراسات سابقة بالاعتماد على الدراسات ابؼشابهة التي ترتبط 07بعد الدراسة النظرية تم توظيف )

الدراسات التي الاختلبؼ بتُ الدراسات ابغالية ك تبيتُ اكجو الشبو ك ك  مؤشراتها بدتغتَات ىذه الدراسة،
 استخدمت .

استعرض الاطار العاـ للدراسة حيث تناكؿ مشكلة الدراسة ، الكلمات الدالة ،تساؤلات  :الفصل الثاني
 الدراسة ، اىدافها ك ابنيتها ك من ثم فركض الدراسة . 

يانات ، منهج للدراسة ، حيث تطرؽ الى ادكات بصع الب: تضمن الاجراءات ابؼيدانية الفصل الثالث
 كذا ادكات التحليل الاحصائي .الدراسة ك حدكدىا ك 

بدختلف نتائج الدراسات السابقة  مقارنتهانتائج الدراسة ك تم فيو عرض كبرليل كمناقشة : الفصل الرابع 
 . ء ك باحثتُ بـتصتُ في ىذا المجاؿمستدلا بأقواؿ علما
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خصص ىذا الفصل لعرض اىم الاستنتاجات ابؼتحصل عليها ، استخلبصا الى نتائج : الفصل الخامس 
الدراسة كاىم الاقتًاحات كالتوصيات من الاقتًاحات كبعض الافاؽ ابؼستقبلية للبحث، مع قائمة للمصادر 

 ك ابؼراجع .
داخلية كالقدرات ىدفت ىذه الدراسة بشكل عاـ الى فهم طبيعة العلبقة ما بتُ ظركؼ كبيئة العمل ال -4

الابداعية لدل موظفي مديريات الشباب كالرياضة، استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي كبالتحديد طريقة 
، الاكؿ يقيس رؤية ابؼوظفتُ لبيئة باحث استبيانتُ بعمع ابؼعلومات كالبياناتالعلبقات ابؼتبادلة، استخدـ ال

هم، طبقت ىذه الدراسة على عينة من موظفي عملهم الداخلية، كالثاني يقيس القدرات الابداعية لدي
مديريات الشباب كالرياضة لكل من " مسيلة، بسكرة ، برج بوعريريج ، سطيف " قدر حجم العينة ب 

69  . 
 " عاوف والإبداع للموارد تكيفية تفعيل قدرات الالفرع الثاني "الدراسة الثانية ": وىي بعنواف

 " البشرية بالمنظمة.
متطلبات نيل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ بزصص ادارة أعماؿ من اعداد مذكرة مقدمة ضمن 

 .2017/2018الطالبة بوزاد غنية  جامعة ابعيلبلي بونعامة بطيس مليانة.
 ك اعتمد الباحث في دراستو على الاشكالية التالية: -1

 كيف يتم تفعيل القدرات التعاونية و الابداعية للموارد البشرية بالمنظمة ؟
 :ثلت فرضيات الدراسة فيك بس -2
 اف تطور ابؼنظمة الذكية ىو نتاج للئبداع ابعماعي  -
تعتمد معايتَ تقييم اداء الفريق على بؾالات التقييم ك ىناؾ عوامل النتائج ك الطريقة ، ك تعتمد معايتَ  -

 ابؼوارد البشرية على جانبتُ )ابؼوضوعي ك السلوكي( ك ىناؾ الكمية ك النوعية.
 ثل في انشطة البحث ك التطوير ك برستُ اداء ابؼوارد البشريةيتم -
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 حيث تم تقسيم البحث الى الفصوؿ التالية: -3
: تناكلوا فيو التعاكف ك الابداع في ابؼنظمة ك من خلبلو التطرؽ الى الابداع في ابؼنظمة ك  الفصل الاوؿ

 بؼنظمة.ماىية التعاكف ثم قدموا العلبقة بتُ الابداع ك التعاكف  في ا
قدموا تقييم اداء ابؼوارد البشرية ك حاكلوا فيو الابؼاـ بتقييم ابؼنظمة ك تقييم اداء ابؼوارد الفصل الثاني : 

 البشرية ك تقييم الاداء ابعماعي لدل فرؽ العمل.
ث التطرؽ الى اثر القدرات الابداعية ك التعاكنية على اداء ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة حي: الفصل الثالث

حاكلوا فيو دراسة برستُ الاداء ك انشطة البحث ك التطوير ك التطرؽ الى اىم النتائج من البحث ك على 
 .اساس ىذه النتائج قدموا بعض التوصيات

 :ىداؼ ىذه الدراسةأو من بين  -4
 بداع ك انواعو ك مستوياتو.التطرؽ الى نظريات الإ-
  برستُ اداء ابؼنظمة.تعاكف فرؽ العمل فيالتًكيز على دكر الابداع ك  -
 تبيتُ الفرؽ بتُ تقييم الاداء في ابؼنظمة ك ابؼوارد البشرية ك فرؽ العمل. -
 معرفة طرؽ تفعيل نظاـ فرؽ العمل في ابؼؤسسات. -
 الابداع الاداري و علاقتو بالأداء الوظيفي لمديري  دراسة سابقة بعنواف:  الثالث الفرع "

 وزارات قطاع غزة"  القطاع العاـ "دراسة تطبيقية على
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل درجة ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ /ادارة موارد بشرية بكلية التجارة في 

  2009ابعامعة الاسلبمية بغزة فلسطتُ من اعداد الطالب توفيق عطية توفيق العجلة  سنة 
ع مستوى الاداء الوظيفي لمديري ما علاقة الابداع الاداري في رف تم طرح الاشكالية التالية : -1

 القطاع العاـ للعاملين بوزارات قطاع غزة ؟
 اك نفيها : لإثباتهاسعى الباحث من خلبؿ ىذه الدراسة الى مناقشة كاختبار الفركض التالية في بؿاكلة -2
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ابؼديرين  : " توجد علبقة ذات دلالة احصائية بتُ الابداع الادارم كالاداء الوظيفي لدلالفرضية الاولى -
 العاملتُ في القطاع العاـ بوزارات قطاع غزة "

: " توجد فركؽ ذات دلالة احصائية بتُ اجابات ابؼبحوثتُ حوؿ العلبقة بتُ الابداع  الفرضية الثانية -
الادارم ك مستول الاداء الوظيفي للمتغتَات الشخصية التالية : ) العمر ، ابعنس ، ابؼؤىل العلمي  الدرجة 

 ابػبرة ، نوع الوظيفة "ادارية اـ فنية "(.، سنوات 
 و قد قسم ىذا البحث الى الفصوؿ التالية : -3

تضمن الاطار العاـ للدراسة ك متغتَاتها ك ابنيتها ك اظهار بـتلف الفوائد ابؼرجوة منها  الفصل الاوؿ:
 ىدافها.أك 

اؿ الابهابيات التي توفرىا ظاىرة الابداع ، ابص : ابراز ابؼفاىيم العامة للئبداع ك الابداع الادارمالفصل الثاني
في التنظيمات كحاجتها الى الادارة الابداعية كمكوناتها ك السمات ابؼميزة للشخصية الابداعية  ذكر بـتلف 

 معوقات ك كسائل الابداع الادارم ك كيفية تنمية القدرة على الابداع.
و ك معايتَه ك كيفية تقوبيو اضافة الى طرؽ عناصره ، بؿددات ،: تعريف الاداء الوظيفيالفصل الثالث

 كاساليب قياس الاداء ك التوجو الى طرؽ ك بماذج قياس الاداء.
 : بسثل في تقدنً الدراسات السابقة المحلية ، العربية ك الاجنبية ك التعليق عليها.الفصل الرابع

ة ككيفية اختيار عينة الدراسة  يناقش ىذا الفصل منهج الدراسة ابؼستخدـ ، بؾتمع الدراس الفصل الخامس:
كما يستعرض كيفية بناء اداة الدراسة ك الاجراءات التي استخدمت في التحقق من صحتها كثباتها 

 تم بصعها في افراد عينة الدراسة كالاساليب الاحصائية ابؼتبعة في معابعة البيانات ك ابؼعلومات التي 
تفستَىا من خلبؿ عرض ابػصائص الشخصية  عرض بيانات الدراسة ك برليلها ك :الفصل السادس

، برليل بيانات الدراسة ك تفستَىا ك اختبار صحة اختبار التوزيع الطبيعي للبياناتكالوظيفية لعينة الدراسة، 
 الفركض.
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تناكؿ ىذا الفصل عرض لأىم النتائج التي توصلت اليها الدراسة ك اىم التوصيات ثم  : الفصل السابع
 مستقبلية مرتبطة بها.ابؼقتًحات لدراسات 

 ىدفت ىذه الدراسة الى:
 معرفة كاقع الابداع الادارم لدل ابؼديرين . -1
ضركرة الوعي بقيمة الاشخاص ابؼبدعتُ كاكتشاؼ قدراتهم ك طاقاتهم ك استثمارىا ك ضركرة  -2

 برفيزىم.
في اختيار حلوؿ ابداعية ابؼسابنة في تنمية القدرات الفكرية ك العقلية للعاملتُ ك اتاحة الفرصة بؽم  -3

 ك خلبقة.
 توفتَ بيئة ملبئمة للئبداع الادارم داخل ابؼنظمة ك كيفية استغلببؽا. -4

 اىم نتائج الدراسات السابقة حوؿ الابداع الاداري: المطلب الثاني
اين يعد الابداع الادارم قوة تدعم ام منظمة في بسيزىا ك انفرادىا عن ابؼنظمات الاخرل ،فنجد تعدد ك تب

الوجهات ك ابؼنطلقات النظرية بؼوضوع الابداع الادارم ، حيث اختلفت اىتمامات الباحثتُ ك العلماء 
 كمناىجهم العلمية ك الثقافية في ابكاء العالم ك منهم العرب حوؿ موضوع الابداع .

 : دى " بيئة العمل الداخلية و علاقتها بالإبداع الاداري لدراسة سابقة بعنواف  الفرع الاوؿ
 -برج بوعريريج  -دراسة ميدانية لولايات : ابؼسيلة  موظفي مديريات الشباب و الرياضة "

 بسكرة، من اعداد الطالب بن رجم ادريس. -سطيف 
اتبع الباحث في دراستو على اتباع منهج علمي يثرم ابؼعرفة ، ك ذلك بؼعرفة طبيعة العلبقة الارتباطية بتُ بيئة 

ت الابداعية لدل موظفي مديريات الشباب ك الرياضة ، ك للتعرؼ على اىم العمل الداخلية ك القدرا
يؤدم الى زيادة فاعلية ابؼؤسسة مؤشرات بيئة العمل الداخلية التي قد برفز ابؼوظفتُ على الابداع ، ك ىذا ما 

ة التطور تستطيع مواكبلة في ابؼؤسسة الاقتصادية ، كحتى ك تطوير معارؼ ابؼوارد البشرية الفاع كفاءتهاك 
 ابغضارم الذم تشهده المجتمعات في العصر ابغالي.
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 وكاف من اىم نتائج ىذه الدراسة :
توجد علبقة طردية ضعيفة بتُ ظركؼ العمل ك الابداع الادارم لدل موظفي مديريات الشباب ك  -1

 الرياضة.
يريات الشباب ك توجد علبقة طردية ضعيفة بتُ العمل ابعماعي ك الابداع الادارم لدل موظفي مد -2

 الرياضة.
 .توجد علبقة طردية الاتصاؿ ك الابداع الادارم لدل موظفي مديريات الشباب ك الرياضة -3

 توجد علبقة طردية ابغوافز ك الابداع الادارم لدل موظفي مديريات الشباب ك الرياضة. -4
وظفي مديريات الشباب توجد علبقة طردية ابؼشاركة في ابزاذ القرار ك الابداع الادارم لدل م -5

 كالرياضة.
لا توجد علبقة ارتباطية بتُ التكنلوجيا ابؼستخدمة ك الابداع الادارم لدل موظفي مديريات الشباب ك  -6

  الرياضة.
 يلي : من اىم ما جاء في الاقتًاحات  في ىذه الدراسة ما  -
ب مع ابعهد ابؼبذكؿ ك اف ترتبط كضع نظاـ فعاؿ للحوافز ابؼادية ك ابؼعنوية للموظفتُ بشرط اف تتناس-

 بدعدلات الاداء ك الابداع في العمل ك بهب اف تقدـ في كقتها .
الدراسات ابؼيدانية في ابؼؤسسات الرياضية  ك ذلك بهدؼ التعرؼ على بـتلف ثيف البحوث ك تك -

 1 ابؼعيقات الادارية التي تقف اماـ قدرات ابؼوظفتُ عن الابداع كالابتكار.
 
 

                                                             
اطركحة مقدمة لنيل شهادة بالابداع الاداري لدى موظفي مديريات الشباب و الرياضة ، بيئة العمل الداخلية و علاقتها بن رجم ادريس ،  1

معهد علوـ ك   -ابؼسيلة-الدكتوراه علوـ في نظرية ك منهجية التًبية البدنية ك الرياضية ، بزصص الادارة ك التسيتَ الرياضي ،جامعة بؿمد بوضياؼ 
 .                                      -104 -102-ب -ص  2017/2018 تقنيات النشاطات البدنية ك الرياضية ،ابعزائر
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 كيفية تفعيل قدرات التعاوف و الابداع للموارد البشرية دراسة سابقة بعنواف  اني :الفرع الث "
 من اعداد الطالبة بوزاد غنية. بالمنظمة "

خلصت ىذه الدراسة الى اف عملية تفعيل الابداع ابعماعي يوفر التكاليف ك الوقت ك التعاكف في فريق 
اىتمت  .كيفية بذسيد الابداع في ابؼنظمة  ها ، كعمل يشجع على برقيق اىداؼ ابؼؤسسة ك برستُ ادائ

ىذه الدراسة بالإبداع ابعماعي في ابؼنظمات من خلبؿ تكوين فرؽ العمل ، استخدـ في ىذا البحث ابؼنهج 
الوصفي ك التحليلي ،حيث اعتمدت على مشاركة ابعماعة لضماف استمرارية ابؼؤسسات كاكتسابها ميزة 

  . حل ابؼشاكل التي تواجو ابؼؤسسةوارد البشرية عامل مهم ك اساسي فيتنافسية ، باعتبار اف ذكاء ابؼ
ك تكمن ابنية ىذه الدراسة في تسليط الضوء على الابداع ابعماعي في ابؼنظمات ك بذسيد عمل 
فرؽ العمل، توجيو الدراسات ك الابحاث الى موضوع الابداع ك التعاكف في ابؼنظمات لاف ىذا 

طرؼ الباحثتُ ، رغم ابنيتو في العالم ك رغم التطور الذم كصلت اليو  ابؼوضوع لم يلحق حقو من
 الدكؿ ابؼتقدمة باستعمابؽا ىذا الاسلوب .

 يلي : كمن اىم نتائج الدراسة ما
اف الابداع عملية عقلية تتطلب توليد الافكار ابعديدة من اجل ابهاد حل للمشاكل  -5

 كابػركج عن ابؼألوؼ.
 في ابؼنظمة ىو نتيجة العمل ابعماعي ابؼشتًؾ .الوصوؿ الى الابداع  -6
من صفات الفريق ابؼبدع ، القيادة ابؼشتًكة ، التحلي بابؼسؤكلية ، الثقة ك الاتصاؿ مع الرؤية  -7

 الواضحة للتغيتَ ، التًكيز عن النتائج
عي ما توفتَ ابؼناخ ابؼناسب للموارد البشرية حتى تقوـ بالإبداع عل ابؼستول الفردم ك ابعما -8

 1 يؤدم الى منظمة مبدعة.

                                                             
، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً بزصص ادارة  كيفية تفعيل قدرات التعاوف و الابداع للموارد البشرية بالمنظمةبوزاد غنية ،  1

 ب -50ص  2014/2015اعماؿ ،جامعة ابعيلبلي بونعامة بخميس مليانة ، ابعزائر 
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 خلق نظاـ انشطة البحث كالتطوير بدا يتناسب كىيكل ابؼنظمة . -9
 علاقتو بالأداء الوظيفي لمديري القطاع " الابداع الاداري و : دراسة سابقة بعنواف الفرع الثالث

 2009اـ دراسة تطبيقية على كزارات قطاع غزة من اعداد الطالب توفيق عطية العجلة ع العاـ "
تأتي ابنية ىذه الدراسة من التأثتَ ابغيوم للئبداع الادارم في برقيق اىداؼ ابؼنظمة العامة ، حيث 
يعد الابداع الطريق الذم يساعد ابؼؤسسة على الارتقاء بدستول الاداء الوظيفي للعاملتُ لاسيما 

  ابؼديرين منهم.
دارم من خلبؿ رصد ثلبث مراحل اجتهدت ىذه الدراسة  في تقدنً تعريف شامل للئبداع الا

ك ذكر  رئيسية تعكس التطور ابؽائل الذم حدث بؼفهوـ الابداع على مدل العصور ابؼاضية،
الادارم في برقيق  للئبداعابغيوم  التأثتَكتنبع ابنية ىذه الدراسة من  مكوناتو، كسائلو ، معوقاتو.

لوصفي، ك من بتُ الفوائد ابؼرجوة حيث اعتمدت على ابؼنهج ا اىداؼ كحاجات ابؼنظمات العامة،
حػات اللبزمة الإبداعية للمديرين كتزكدىم بابؼقتً من ىذه الدراسة تقدنً استًاتيجية لتطوير ابؼهارات 

 .دائهمألتحقيق التميز في 
حيث تقدـ ىذه الدراسة استًاتيجية لتطوير ابؼهارات الابداعية للمديرين ك تزكدىم بابؼقتًحات 

ابؼباشر للمدير على بقاح ىذا القطاع .كما  التأثتَ، ك يز ك الارتقاء في اداءىمتماللبزمة لتحقيق ال
ككضع استًاتيجية مبنية على معايتَ دقيقة  للئبداعشجعت ىذه الدراسة على انشاء ادارة حاضنة 

للكشف عن ابؼبدعتُ ك ابؼوىوبتُ من ابؼديرين ، ك العمل على تبسيط انظمة ك قواعد ك اجراءات 
 اتاحة الفرصة للموظفتُ ك الابتعاد عن ابؼركزية .العمل ك 
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 من اىم نتائج ىذه الدراسة :
 ابؼديركف بوزارات قطاع غزة بيتلكوف بصيع القدرات ابؼميزة للشخصية ابؼبدعة بدرجة عالية. -1
 ابؼتغتَات التنظيمية قيد الدراسة تساىم بدرجات متفاكتة في توفتَ ابؼناخ الابداعي. -2

 1لابداع الادارم بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ ..كاقع ا -3
عملية تقونً الاداء الوظيفي بوزارات قطاع غزة لا تتم بشكل صحيح ك فعاؿ بدا بىدـ ابؼوظف  -4

 :الوزارة معا حيث افك 
نقاط القوة كتطوير نقاط الضعف  ضكمن تعوي ابؼوظفوف لا يطلعوف على نتائج تقونً اداءىم ليتمكن -
 تقونً الاداء بسيل الى الركتتُ دكف جدكل حقيقية . عملية -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
مذكرة وزارات قطاع غزة" " دراسة تطبيقية على  الابداع الاداري و علاقتو بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العاـ توفيق عطية توفيق العجلة ، 1

 .6ص  2009فلسطتُ  مقدمة ضمن متطلبات نيل درجة ابؼاجستتَ في ادارة الاعماؿ /ادارة موارد بشرية بكلية التجارة في ابعامعة الاسلبمية بغزة ،
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 القيمة المضافة للبحث بالمقارنة مع الدراسات السابقة  :المبحث الثالث 
اف توظيف الدراسات السابقة التي تطرقنا اليها كبعد التمعن فيها من خلبؿ التحليل ك الاستنباط 

ث العلمي ابؼتواصل اف بكتـً ما جاء بو الباحثوف السابقوف ك ابؼنظم لفقراتها ، كجب علينا في بؾاؿ البح
ما توصلوا اليو من نتائج ،ك من خلبؿ ما تم التطرؽ اليو ظهر العديد من اكجو التشابو ك الاختلبؼ بتُ 

 الدراسة ابغالية ك الدراسات السابقة .

 : اوجو التشابو بين الدراسات السابقة و موضوع البحث  المطلب الاوؿ
 :موضوع بحثنا في النقاط التالية ك بهت الدراسات السابقةتشا

ركزت الدراسة ابغالية في موضوعها العاـ بؼعرفة علبقة ادارة من حيث الموضوع العاـ للدراسة :  .1
، التي ركزت على معرفة  2016ابؼوارد البشرية ك الابداع الإدارم ، للتشابو مع دراسة شفاء كرك 

البشرية ابغديثة على اداء العاملتُ في ابؼنظمات ، تطبيق عملي على شركة  اثر بفارسات ادارة ابؼوارد
 -دمشق  -جود 

كما تشابهت ايضا مع دراسة مساعد بركاىم التي انطوت على الابداع الادارم ك دكره في تنمية ادارة ابؼوارد 
 لفئة اساتذة اداريتُ من كليات جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة . 2017/2018البشرية 

ك تشابهت ايضا مع دراسة شعيب معزكز التي كانت ركزت على دكر ادارة ابؼوارد  البشرية في برستُ اداء 
 ديرية الشباب ك الرياضة بابؼسيلة .دراسة ميدانية بد 2017/2018اضية العاملتُ في ابؼؤسسات الري

تُ ابؼتغتَين ، ادارة ىدفت الدراسة ابغالية الى معرفة طبيعة العلبقة ب من حيث الاىداؼ الجزئية : .2
ابؼوارد البشرية بالإبداع الادارم في ابؼؤسسة الاقتصادية ، ك عليو فقد ظهر العديد من اكجو الشبو 
بتُ مؤشرات الدراسة ابغالية مع الابحاث السابقة ك من بينها دراسة مساعد بركاىم 

ة ادارة ابؼوارد ، ىدؼ شكلها العاـ الى معرفة دكر الابداع الادارم في تنمي  2017/2018
البشرية ام التحقق من مدل مسابنة الابداع الادارم في تنمية ادارة ابؼوارد البشرية ام التحقق من 
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مدل مسابنة الابداع الادارم في تنمية ادارة ابؼوارد البشرية من خلبؿ التخطيط ، التدريب ، ك 
 توصيف الوظائف.

خطيط ، التحليل ...( التي ىدفت للبحث في ) الت 2016كما تتشابو جزئيا مع دراسة شفاء كرك 
 ابؼمارسات ابغديثة لإدارة ابؼوارد البشرية ك اثرىا على اداء العاملتُ في شركة جود .

اتبعت الدراسة ابغالية ابؼنهج الوصفي التحليلي ،ك تشابهت مع العديد من من حيث المنهج :  .3
 ( 2017بوزاد غنية الدراسات السابقة التي استخدمت نفس ابؼنهج مثل دراسة )

: طبقت الدراسة ابغالية على البيئة ابعزائرية ك ايضا  من حيث البيئة المكانية و الحدود الدراسية .4
( ك دراسة ) بن  2017/2018( ك دراسة )مساعد بركاىم  2014/2015دراسة )بوزاد غنية 

 ( 2017/2018رجم ادريس 

 قة و موضوع البحثالمطلب الثاني: اوجو الاختلاؼ بين الدراسات الساب
 :بقة التي تناكلت نفس موضوع بحثناتعددت الاختلبفات بتُ الدراسات السا

ركزت الدراسة ابغالية على معرفة دكر ادارة ابؼوارد البشرية بالإبداع  من حيث الموضوع العاـ : .1
لسابقة لم الادارم ك العلبقة التي تربط ابؼتغتَين في ابؼؤسسة الاقتصادية ، في حيث بعض الدراسات ا

( التي ركزت من 2017/2018تركز على موضوع الابداع الادارم مثل دراسة )شعيب معزكز 
حيث ابؼوضوع العاـ للدراسة على معرفة دكر ادارة ابؼوارد البشرية في برستُ اداء العاملتُ في 

 ابؼؤسسات الرياضية .
عطت ىذه الدراسة ابنية كبتَة ( حيث ا2009كما اختلفت ايضا مع دراسة )توفيق عطية توفيق العجلة 

لارتباط الابداع الادارم بأحد ابعوانب ابؼهمة التي تسعى كافة ابؼنظمات الى برسينو ألا كىو الاداء 
 الوظيفي، اما دراستنا ابغالية فقد ركزت على عنصر ابؼورد البشرم في برقيق الابداع الادارم .

تأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية على الى معرفة ىدفت الدراسة ابغالية من حيث الاىداؼ الجزئية :  .2
الابداع الادارم في ابؼؤسسة الاقتصادية ؛ في حتُ بعض الدراسات السابقة لم تركز على موضوع 
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( حيث توجهت الى البحث في ابؼمارسات ابغديثة 2016الابداع الادارم مثل دراسة )شفاء كرك 
 لعاملتُ في ابؼنظمات .لإدارة ابؼوارد البشرية ك أثرىا على على أداء ا

( التي ىدفت الى معرفة العلبقة الارتباطية بتُ بيئة العمل 2017/2018بن رجم إدريس ك كذا دراسة )
الداخلية ك الابداع الادارم لدل موظفي مديريات الشباب ك الرياضة ، في حتُ اف الدراسة ابغالية لفتت 

 دارة ابؼوارد البشرية  في رفع سوية ابؼؤسسة ك أدائها.الانتباه الى ابنية الابداع الادارم من خلبؿ دكر ا
طبقت الدراسة ابغالية على البيئة ابعزائرية اما من حيث البيئة المكانية و الحدود الدراسية :  .3

 2006شفاء كرك( دراسة فلسطينية ، في حتُ دراسة )2009دراسة )توفيق عطية توفيق العجلة  
 ( دراسة سورية.

  النتائج المتحصل عليها يمة المضافة للبحث واىمالق المطلب الثالث:
 اف اىم النتائج التي بسكنا من استخلبصها من خلبؿ دراستنا بؽذا ابؼوضوع تتمثل في العناصر التالية :

 للموارد البشرية دكر مهم في برقيق الابداع الادارم داخل بؼؤسسة .  -
مده ك ترتكز عليو في برقيق الابداع الادارم ك  تعتبر ابؼؤسسة الورد البشرم عنصر فعاؿ ك اساس تعت -

 كسب ميزة تنافسية .
 ابؼؤسسة تكرس بؾهودات عظيمة من اجل تطبيق الابداع الادارم ك تكوين افراد مبدعتُ. -
اعتماد ابؼؤسسات على الكفاءات البشرية ابؼؤىلة ك جعل الابداع الادارم احد اىم مبادئها بالدرجة  -

 الاكلى .
 بيق الفعلي السليم لوظائف ادارة ابؼوارد البشرية  الى برستُ اداء العاملتُ ك رفع ادائها .يؤدم التط -
 ادارة ابؼوارد البشرية بؽا دكر فعاؿ في رفع مستول الابداع الادارم لدل الافراد. -
 تؤثر بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية تؤثر في الابداع الادارم . -
 وارد البشرية في برقيق الابداع الادارم.معرفة مدل مسابنة ادارة ابؼ -
 .يعتمد الابداع الادارم على عدة استًاتيجيات من ابنها استًاتيجية الادارة بالأىداؼ -
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 .يب الفتٍ للموظفتُ ك خلق فرص عملترتيب التدر  -
 برديد احتياجات الابداع ك التطوير داخل ابؼنظمة من خلبؿ برليل الوظائف ك بـططات التقييم ك -

 التشاكر ابؼنتظم مع مدراء الاعماؿ .
ابؼسؤكلية الاخلبقية ك الاجتماعية في برقيق احتياجات الافراد ك التحديات في المجتمع مع المحافظة على  -

تقليل الاثار السلبية بؽا على التنظيم ك الالتزاـ بالقوانتُ ك التشريعات ك تنظيم العلبقة بتُ الادارة ك النقابة 
 يادم العاملة في ابؼنظمة ك الاحتفاظ بالإفراد الناجحتُ  ك ابؼبدعتُ في عملية الاختيار.استقرار الا -
برفيز الافراد ك تطوير قدراتهم ك مدىم بدهارات جديدة ك ابؼواد الكفيلة لتحقيق ذلك ، ك مساعدتهم  -

 على التوصل الى الاداء ابؼرغوب فيو.
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 :الفصل الثالث خلاصة 
من خلبؿ ما تطرقنا اليو في ىذا الفصل ك من بؾمل ما سبق كجدنا اف ىنالك اختلبؼ في  

كجهات نظر بعض الباحثتُ فيما بىص ادارة ابؼوارد البشرية ك الابداع الادارم ، كما اف ىناؾ كجهات نظر 
 متشابهة ك ىذا يدؿ على ابنية ابؼتغتَين في ابؼؤسسة الاقتصادية .

ات كجدنا اف ىناؾ حاجة لوجود الابداع على كافة مستويات ككظائف في ك من خلبؿ ىذه الدراس
 كل مؤسسة كعليها اف تشجع ابؼورد البشرم ك برفزىم على الابداع ك الابتكار ك التجديد. 
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البشرية اف تصبح خبتَا اداريا ينبغي عليك ترقية جدارة العاملتُ من خلبؿ استقطاب ك جلب ابؼوارد      

ابؼناسبة ك الذكية ، كاعلبف جدارة ابؼؤسسة ، كما تؤكد ابؼدرسة العلمية في ادارة الاعماؿ على ابنية ابؼوارد 
تساعد على برقيق الاىداؼ الاستًاتيجية  كإدارةالبشرية بالنسبة للمؤسسة سواء باعتبارىا مورد استًاتيجي اك  

هي الكفيلة في ضماف الستَ ابغسن الذم يؤدم الى النهوض ابؼوارد البشرية دكر مهم في ابؼؤسسة ف فلئدارة
بالإنتاج كما كنوعا كيظهر ذلك من خلبؿ التنسيق بتُ الوحدات الادارية كالنشاطات ابؼتعلقة بالأفراد العاملتُ،  
 كما انها تساعد على كشف الصعوبات ك ابؼشاكل الاساسية ابؼتعلقة بالأفراد ك التي تعيقهم على تنمية الابداع

مكانة ىامة في تطوير  الإدارملديهم بفا يؤثر على فعالية ابؼؤسسة ، حيث برتل سياسات تنمية الابداع 
اقتصاديات الدكؿ النامية حيث يساىم بدكر بؿورم ك اساسي في بناء اقتصاد ابؼعرفة ك يعتبر حلقة تقنية ك 

ك دعم الاقتصاد من خلبؿ القدرة على  تكنولوجية في تطوير ابؼؤسسات ك زيادة قدرتها التنافسية ك الانتاجية
 انتاج السلع ك ابػدمات ك تطوير عمليات ك افكار ابؼوارد البشرية .
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 : نتائج البحث 
  :يلي لقد  توصل بحثنا الى بصلة من النتائج ذكرىا كما

لتحفيز ك برليل ك اجابة على الاشكالية ابؼطركحة نقوؿ انو لكل من التخطيط ، الاستقطاب ، التدريب ، ا -
توصيف الوظائف دكر فعاؿ في برستُ ك تطوير الابداع الادارم في ابؼؤسسة الاقتصادية ك ذلك لاف بفارسة 
كظائف ادارة ابؼوارد البشرية تساعد ابؼؤسسة للوصوؿ الى برقيق اىدافها ابؼنشودة ك الى ابؼكانة التي تستطيع من 

لتغتَات السريعة في البيئة المحيطة بها ، ام ابغفاظ على خاصية خلببؽا منافسة ابؼنظمات الاخرل كمواكبة ا
 الادارم. للئبداعابؼنافسة في بفارسات كبرامج ابؼزايا ك التي بسثل عوامل ىامة في توفتَ مناخ برفيزم ك تدعيمي 

كسب ميزة تعتبر ابؼؤسسة الورد البشرم عنصر فعاؿ كاساس تعتمده ك ترتكز عليو في برقيق الابداع الادارم ك  -
 تنافسية .

 اعتماد ابؼؤسسات على الكفاءات البشرية ابؼؤىلة كجعل الابداع الادارم احد اىم مبادئها بالدرجة الاكلى  -
 تؤثر بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية تؤثر في الابداع الادارم . -
 .يب الفتٍ للموظفتُ ك خلق فرص عملترتيب التدر  -
لتطوير داخل ابؼنظمة من خلبؿ برليل الوظائف ك بـططات التقييم ك التشاكر برديد احتياجات الابداع ك ا -

 ابؼنتظم مع مدراء الاعماؿ .
، ك مساعدتهم على ابؼواد الكفيلة لتحقيق ذلكبرفيز الافراد ك تطوير قدراتهم ك مدىم بدهارات جديدة ك  -

 التوصل الى الاداء ابؼرغوب فيو.
الدراسات السابقة ابؼتعلقة بدوضوع دراستنا اف غياب القيادة الادارية لقد تبتُ لنا من خلبؿ برليل بعض  -

ابؼؤىلة على كل من ادارة ابؼوارد البشرية ك الابداع الادارم في ابؼؤسسة الاقتصادية يؤدم الى عدـ قدرة ابؼديرين 
مهارة مديرم ادارة  في الادارات ابؼختلفة على تقييم ك رقابة الاداء بفعالية ك ذلك لعدـ كفاءة ك التنفيذيتُ

ابؼوارد البشرية ك عليو فاف كجود قيادة ادارية مؤىلة من الركائز التي تبتٌ عليها ادارة ابؼوارد البشرية التي تعزز 
 الابداع الادارم في ابؼؤسسة الاقتصادية.
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لمجاؿ اماـ كما تبتُ لنا ايضا من خلبؿ برليل الدراسات السابقة انو: تؤدم حرية  ابداء الرام ك افساح ا  -
القرار بنفسو في ابؼهاـ ابؼوكلة لو الى حب العامل لعملو ك التفاني فيو ك انتمائو اليو ، ام برقيق  لأخذابؼوظف 

 الابداع الادارم على عكس الرقابة ك القيود التي تؤدم الى فشلو ك بالتالي فشل ابؼؤسسة الاقتصادية.
 : اختبار فرضيات البحث

 البحث ، ك من خلبؿ النتائج ابؼتوصل اليها فاف : فيما بىص اختبار فرضيات 
برقق الابداع الادارم لأفرادىا لتي تريد اف تتميز عن مثيلبتها ك صحيحة ، فابؼؤسسة االفرضية الاولى :  -أ 

العاملتُ فيها ، عليها اف تركز على بفارسات ككظائف ادارة ابؼوارد البشرية ك التي بتطبيقها يتحقق الابداع 
 . لاف ىناؾ علبقة كطيدة بتُ بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية ك برقيق الابداع الادارم.الادارم 

بسارس ادارة ابؼوارد  غتَ صحيحة ، لاف غالبية ابؼؤسسات الاقتصادية في ابعزائر ، لا الفرضية الثانية : -ب
شرية على تطوير الابداع الادارم البشرية بالطرؽ العصرية ابغديثة ، ك بالتالي لا تؤثر كظائف ادارة ابؼوارد الب

 لأفرادىا.
 :اقتراحات و توصيات

 بناءا على النتائج التي توصلنا اليها نقتًح التوصيات التالية:
ابؼبدعتُ ، كالتي تساعد دعم ك تشجيع الافراد ابؼتميزين ك تشكيل ادارة حاضنة للئبداع تكوف مسؤكلة عن  -1

 في تطوير القدرات الابداعية بؽم .
 كرة تقدنً ابؼكافآت ابؼادية كابؼعنوية للعاملتُ ابؼبدعتُ لتحفيزىم كتشجيعهم على تقدنً افكار جديدة.ضر  -2
عادلة كموضوعية لتقييم الاداء، تساعد على تشجيع ك مكافأة ابؼبدعتُ الذين اتباع معايتَ كاضحة ك  -3

 يسابنوف في برقيق الابداع الادارم.
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 :افاؽ البحث
لى الابؼاـ بكافة جوانب ابؼوضوع ، إلا اننا نأمل اف نكوف قد استطعنا كلو بشكل بسيط ك نظرا لعدـ قدرتنا ع

متواضع سد الفراغ ابؼوجود في معابعة ىذا ابؼوضوع ك اثراء مكتبتنا القيمة ، كفي ما يلي بؾموعة مواضيع مقتًحة 
 بيكن اف تكوف دراسات مستقبلية : 

 ؛ة الاقتصاديةارم على اداء ابؼؤسساثر الابداع الاد -1
 دكر ادارة ابؼوارد البشرية في برستُ جودة ابػدمات الصحية في ابؼؤسسات الاستشفائية. -2
 دكر ادارة ابؼوارد البشرية في برقيق ميزة تنافسية ؛ -3
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، مذكرة مقدمة  ف و الابداع للموارد البشرية بالمنظمةكيفية تفعيل قدرات التعاو بوزاد غنية ،  .4
ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً بزصص ادارة اعماؿ ،جامعة ابعيلبلي بونعامة بخميس مليانة ابعزائر 
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2013  
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 تنظيم في الرياضة . إدارة ك :الرياضي ؛ بزصص 
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 3العدد، 14، المجلد،بؾلة العلوـ التًبوية كالنفسية ، مديرات رياض الاطفاؿ الخاصة في مدينة عماف
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ن مستوى اداء ادارة الموارد البشرية في البنوؾ اثر الابداع الاداري في تحسي بقم العزاكم، .5

 33، العدد 2012، بؾلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية، الاردف عماف التجارية الاردنية 
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