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الدراسة ملخص  
 

ھدفت الدراسة إلى الدراسة إلى محاولة التعرف على مساھمة تنمیة الموارد البشریة 
.في الرفع من مستوى الإبداع الإداري  

:ویندرج عن ھذا التساؤل الرئیسي سؤالین فرعیین ھما  

 ـ ھل للتدریب دور في تطور مھارات العاملین؟

المعتمدة في المؤسسة في الرفع من مستوى الاستعدادات  ـ إلى أي مدى تساھم ثقافة التحفیز
 الشخصیة على التجدید للأفراد العاملین؟

, لأنھ یتماشى مع طبیعة الموضوع, ولقد تم الاعتماد في ھذه الدراسة على المنھج الوصفي
, المقابلة, وتم استخدام مجموعة من الأدوات لجمع البیانات ومن بینھا الملاحظة

فأما العینة التي تم اختیارھا ,وعد أداة أساسیة لجمع البیانات ھذه الأخیرة تو,والاستمارة
.عامل في مؤسسة نفطال 35كانت العینة العشوائیة البسیطة تمثلت في   

وتم تفریغ بیانات  الاستمارة وتكمیمھا وجدولتھا باستخدام بعض الأسالیب  الإحصائیة 

  .spssكحساب النسب المئویة وال 

  :لدراسة إلى النتائج التالیةوقد توصلت ا

وساعدھم ,للتدریب دور فعال في المؤسسة محل الدراسة في تطویر مھارات العاملینن ـ إ
  .على التحكم في وسائل الإنتاج

ـ إن ثقافة التحفیز المعتمدة في المؤسسة ساھمت في رفع مستوى الاستعدادات الشخصیة 
  .مزید من الجھد الإنجاز الأعمالوھذا ما أدي بھم إلى بذل ال,للأفراد العاملین

ومنھ نستنتج أن الفرضیة العامة ذات , أي أن الفرضیتین الجزئیین قد تحقق صدقھا میدانیا
  .سند واقعي



 مقدمـــــــــة
 

 
 أ 

فھي تتكیف مع  ,وأصبحت أداة للتنمیة والتطور, لقد تطورت الإدارة تطورا كبیرا

وذلك تبعا للتطورات التكنولوجیة , المستجدات والتغیرات البیئیة الداخلیة والخارجیة

حیث أضحى ھذا التغیر ,والإدارة الإلكترونیةلتطور المجتمعات ,كنظم الرقمیة,الحدیثة

عن طریق تحسین القدرات الذاتیة لكل ,النوعي ضروریا إن اھتمام الإدارة بالتطور المستمر

  .یرتبط إلى حد ما ھم یلاحظ في التنظیم ونجاحھ,من المسؤولین والعمال على حد سواء

بل ، المرونة الحركیة عندما تفقدعلى اعتبار أن الإدارة تمل عندما لا تبدع وتموت 

الموارد البشریة بمدى مكونات التنظیم لا تقل أھمیة عن باقي الموارد , وتعتبر عن أھمھا

فالعنصر البشري ھو أساس النشاط الإنتاجي الذي أتاح فرصة الاستغلال الأمثل , الأخرى

في نشاط  والعنصر البشري یعد أھم قوى بل أعظمھا أثرا,لباقي الموارد المتوفرة بالمؤسسة 

ھذا ما جعلھ یحض باھتمام كبیر من طرف مختلف الباحثین والمختصین في , المؤسسة

فھم  یجمعون على ,وإن اختلفت درجة الأھمیة والمعاییر المستخدمة في ذلك  ,مجال التسییر

وتثمینا لھذا الدور الھام للموارد البشریة دأبت , الابتكار والتجدید ,دوره الفعال في الإبداع

ؤسسات على تنمیتھ عن طریق تدربیھ وتحفزه وتطویر قدراتھ حتى یؤدي دوره بكل الم

والأكثر من ذلك أصبحت ,فعالیة وكفاءة ویساھم في تحقیق الأھداف والغایات المرسومة

ولتأھیل الموارد البشریة یكون ذلك بإتباع , تنظر إلیھ وتتعامل معھ من منظور استراتیجي

لأنھ یعد ,قدرتھا على التحكم والتطور وتنمیة الكفاءات عدة مناھج وطرق مساعدة لرفع

وھو ما یساعد المؤسسات على , محرك ومفتاحا لتحقیق النمو وتدعیم القدرة على المنافسة

ومن ثم , مواجھة التغیرات المستقبلیة ویساعدھا على تطویر أداء العاملین وزیادة مھاراتھم

  .عیةنجاح المؤسسات في تحقیق مسؤولیتھا الاجتما

لا ,وعندما نتحدث عن الإبداع من منظور تفاعلي بین الفرد والمتغیرات المحیطة

یمكننا أن نغفل متغیرا تنظیمیا أساسیا لھ أثر فعال في نجاح المؤسسات وتحقیق 

لأنھ یعتبر أحد أھم الخیارات الإستراتیجیة والأسالیب الحدیثة التي یمكن أن ,مجموعتھا

والذي یركز بشكل , حجمھا وإمكانیاتھا, نشاطھا, ختلاف نوعھاتعتمد علیھا المؤسسة على ا

وإسھامات الموارد البشریة المبدعة في تحسین , كبیر على نشاطھا البحث والتطویر
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أو في خلق أفكار جدیدة وربط ونقل المعارف والخبرات التراكمیة المكتسبة مما ,وتطویر

وھذا ما تسعى إلیھ ھذه . كیان تفاعلي یساعد على تنمیة الإبداع وتطویر وتنمیة المنظمة ك

  .الدراسة عن طریق دراسة میدانیة لمؤسسة نفطال

ولتحقیق أھداف الدراسة قسمنا البحث إلى ثلاثة فصول جاء الفصل الأول منھا تحت 

من خلال تحدید أسباب اختیار , عنوان تقدیم الدراسة أبرزنا فیھ تصورنا النظري للدراسة

ومما تضمنھ من تساؤل مركزي , والإشكالیة, ة وأھداف الدراسةوأھمیة الدراس,الموضوع

فضلا عن مفاھیم ,وأسئلة فرعیة وفرضیة عامة وما تفرع عنھا من فرضیات جزئیة

  .وأھم النظریات المفسرة لمتغیري الدراسة,والدراسات السابقة,الدراسة

بمثابة  بعدھا جاء الفصل الثاني بعنوان الإجراءات المنھجیة للدراسة الذي كان

وشمل كل من مجالات , الإطار الفصل بین الإطار التصوري للدراسة والإطار المیداني

المنھج المستخدم والأدوات المعتمدة في جمع ,)البشري,الزمني,المجال المكاني(,الدراسة

  .والعینة وكیفیة اختیارھا وأھم خصائصھا, البیانات

تحلیل البیانات ومناقشة نتائج  فقد تم  من خلالھ,أما الفصل الثالث والذي یضمن

  .في ضوء فروضھا وفي ضوء الدراسات السابقة, الدراسة
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  :تمھید  

محوریا في الدراسة والتصوري للدراسة عنصرا أساسیا ویشكل الإطار النظري  

تناولت مختلف و  ،لأنھ یساعد الباحث على التموقع في الإطار النظري ،السوسیولوجیة

الإبداع والدراسات الإمبریقیة ظاھرتي تنمیة الموارد البشریة والنظریات الاجتماعیة 

لذلك  ،على اعتبار أنھما یشكلان جزئیین من البناء التنظیمي ،الإداري من منظورات مختلفة

نحاول في ھذا الفصل معالجة مشكلة تدور حول أثر تنمیة و ،أجریت فیھا ھذه الدراسات

  .سیاقات تنظیمیة  الموارد البشریة على الإبداع الإداري في
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  :أسباب اختیار الموضوع : أولا

، اغ حول دافع لقیامھ بھذه الدراسةلا یمكن لأي كان دراسة مشكلة ما من محض الفر

الوصول إلى النتائج وبالتالي فإن الأسباب ھي التي تؤدي بالباحث إلى اقتحام مجال البحث و

  :وھي ، الموضوع مرتبط بعدة أسبابفي ھذا من ھذا المنطلق كان لبحثنا و 

  اندراج موضوع أثر تنمیة الموارد البشریة على الإبداع الإداري ضمن مجال

 .التخصص

  المختصین و زیادة الاھتمام بھذا الموضوع من قبل العدید من الباحثین. 

  الإبداع وتوفر العدید من الأدبیات المعرفیة حول موضوع تنمیة الموارد البشریة

 .الإداري

 على اعتباره ، سیا في إطار سوسیولوجیا النظریاتیشكل ھذا الموضوع علمیا أسا

المورد و عصب للتنظیمات كونھ یرتبط بأھم مكون  من مكونات المؤسسة وھ

 .البشري 

   إن ھذا الاھتمام الشخصي رافقھ الاھتمام المتزاید من الناحیة الموضوعیة

موضوع تنمیة الموارد البشریة یشكل مبحثا أساسیا في إطار سوسیولوجیة العمل و

 .ھا على مستویات الإبداع التنظیميیمثل عصب التنظیمات خصوصا في ظل تأثیرو

  من جوانب  المیدانیة التي تناول جانبا مھماإثراء المكتبة الجامعیة في الدراسة

  .التسییر في المؤسسةوة وكذلك الإدار ،تخصص إدارة الموارد البشریة

  :الدراسة  أھمیة: ثانیا

لمھتمین الإبداع الإداري أساس دراسات الباحثین او یشكل موضوع تنمیة الموارد البشریة 

ریقیة في الأبحاث الإمبوالنظریة واختلفت الاتجاھات الفكریة و، بدراسة البیئة التنظیمیة

د البشري في المؤسسات في الوقت تفسیر مدى أھمیة المورو، الوصول إلى نتائج محددة

  .تھ المھنیةالرفع من مستوى كفاءاوكیفیة العمل على تطویر مھارات و الراھن 
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و وھذا ما یسھم في تحقیق الأھداف التنظیمیة من خلال استغلال القدرات الإبداعیة للعمال 

فیعتبر الإبداع التنظیمي المظلة الرئیسیة التي تحث على تفعیل قدرات ، الاستثمار فیھا

جدید بشكل وكل ما ھوالمنظمة من خلال أنشطتھا المختلفة إلى الوصول إلى حالة التمیز 

  .میزات تنافسیة مستدامة مستمر یتولد من خلال ذلك 

  : أھداف الدراسة: ثالثا

ن الأھداف یمكن إلى تحقیق جملة م ونظرا لأھمیة الموضوع تسعى الدراسة الراھنة

  :إیجازھا فیما یلي

  الإبداع الإداريومحاولة معرفة طبیعة العلاقة القائمة بین تنمیة الموارد البشریة. 

 تیارت- تحدید أثر تنمیة الموارد البشریة على الإبداع الإداري في مؤسسات نفطال- 

  .قة بین متغیرین لدى عینة الدراسةتحلیل العلاو

 مكونات متغیري الدراسةو معرفة أبعاد محاولة. 

  محاولة تشخیص الواقع الفعلي لمتغیري الدراسة في مؤسسة نفطال. 

 محاولة معرفة مستوى الإبداع الإداري السائد في المؤسسة محل الدراسة .  

  :الإشكالیة: رابعا

الإبداع الإداري من بین المواضیع التي لفت ویعد موضوع تنمیة الموارد البشریة 

تعدد و وما یترجم ذلك ھ ،المختصین في حقول علمیة عدیدةواھتمام العددي من الباحثین 

الدراسات المیدانیة المسرة لواقع لھذین المتغیرین التنظیمیین في المنظمة والنظریة  المداخل

العدید من التحدیات التي فرضتھا ھذه الأخیرة التي أصبحت تواجھ  ،على اختلاف طبیعتھا

إنما أقرت العدید و ،نجاح المؤسسةودیمومة ولأحدث التجھیزات الكافیة لضمان  ،العولمة

وھي المورد  ،من الدراسات أن ھناك متغیرات أخرى ترتبط إلى حد ما بنجاح المؤسسة

  .البشري الذي یعتبر جوھر عملیة العمل ككل 

لمتمثلة في العاملین ذوي المھارات الكفاءات على اعتبار أن المورد البشري ا

بالمؤسسة من مختلف المستویات التنظیمیة تمثل الدعامة الحقیقیة التي تستند إلیھا إدارة 
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لذلك  ،الأداة الحقیقیة لتحقیق أھدافھا من خلال التحكم في الموارد المادیة الأخرىوالمؤسسة 

تنمیتھا قصد تحقیق استقرارھا وة وجب على كل مؤسسة المحافظة على مواردھا البشری

أن عملیة تنمیة الموارد وخاصة  ،وبقاءھا في ظل المنافسة التي تعرفھا المؤسسات الیوم

كفاءات العمال في وزیادة المھارات والبشریة تمثل احد المقومات الأساسیة في صیاغة 

سالیب المتطورة للأداء الأووسیلة تدریبیة تعطي العامل التقنیات و العلمیة فھوجوانبھا الفنیة 

التطورات ومواجھة التغییرات ومن خلال إكسابھم القدرة على تولي المسؤولیات  ،الجید

ھذا الأخیر الذي لقي  ،الإبداعوالتطور وكذلك مصدر للفكر و ،التي یخضع لھا التنظیم

  .المختصین لارتباطھ بنجاح التنظیم في تحقیق أھدافھ واھتمام العدید من الباحثین 

إن الإبداع التنظیمي یشیر إلى استخدام الموظف لمھاراتھ الشخصیة في استنباط 

التقنیات التي تؤدي بھ إلى تقدیم حلول المشكلة الإداریة یمكن تواجد أثناء تأدیة والأسالیب 

الجھد وبناء تصورات جدیدة لمعالجة تلك المشكلة بالاعتماد على التحلیل الھادف و أ ،مھامھ

یمكن و ،المنظمةوالجماعة وقدرة عقلیة تظھر على مستوى الفرد و ھو، ظمالإبداعي المن

حیث أن الطلاقة  ،المنظماتوالجماعات وفترات الأفراد وتنمیتھا وفق إمكانیات وتطویرھا 

مواصلتھ من المكونات وبالاتجاه  الحساسة للمشكلات والإحتفاضوالأصالة والمرونة و

یق الإبداع یتطلب توفیر بیئة مشجعة الحماس العاملین وأن تحق ،الأساسیة للقدرة الإبداعیة

  .تحفیزھم لإخراج إبداعاتھم الكاملة و

المؤسسات حیث یتوقف والمدیرین وفالتحفیز من العوامل الھامة لكل من الأفراد 

العوامل وھیكل الوسائل وحماس أفرادھا وفعالیتھا على مدى دافعیة ومدى نجاح المؤسسة 

تشجیعھم والعمال على أداء واجباتھم بجد وإخلاص والتي یكون من شأنھا حذف الموظفین 

  .عنایة في أداء ھذه الواجباتوعلى بذل أكبر جھد 

ومن خلال ما سبق تحاول دراسة الراھنة تشخیص الواقع الفعلي لمتغیري تنمیة الموارد 

من خلال محاولة الإجابة على -رت تیا -الإبداع التنظیمي في مؤسسة نفطال والبشریة 

  :التساؤل المركزي التالي 

 إلى أي مدى تساھم تنمیة الموارد البشریة في رفع من مستوى الإبداع الإداري ؟ 
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  :ھماوومن أجل الإلمام بالمشكلة البحثیة انبثق عن ھذا التساؤل المركزي سؤالین فرعیین 

   ھل للتدریب دور في تطور مھارات العاملین ؟ 

 رفع من مستوى ال ى أي مدى تساھم ثقافة التحفیز المعتمدة في المؤسسة فيإل

 الاستعدادات الشخصیة على التجدید للأفراد العاملین ؟

  الفرضیات : خامسا

  : الفرضیة العامة 

  تؤدي تنمیة الموارد البشریة إلى رفع مستوى الإبداع الإداري 

  :الفرضیات الفرعیة

 مھارات العاملین لى تطویر یب عیؤدي التدر. 

  یرتبط مستوى استعدادات الشخصیة للأفراد العاملین على التجدید بثقافة

 .التحفیز المعتمدة في المؤسسة 

, تعتبر المفاھیم المقود الأساسي لتقدیم مجال الدراسة على أبعاد :مفاھیم الدراسة: سادسا

وقد تضمنت الدراسة الراھنة , أنھا تسمى دلالات ومعاني بما یرید الباحث تجسیده میدانیا

  :المفاھیم التالیة

 :تنمیة الموارد البشریة -1

بمعنى  نمط یرجع المعجم العربي الأساسي كلمة التنمیة إلى مصدر :لغة :التنمیة -1-1

 1.التنمیةو استثمار ونقول الإنماء أ, تحسینو تطویر أ

المبادئ الإنسانیة والقواعد فیعتبر مفھوم التنمیة على أنھا مجموعة من  :صطلاحاأما ا

العلمیة الھادفة إلى مساعدة الناس على الانتقال من وضع إنساني إلى وضع أفضل لیتمكنوا 

 .من تحقیق إنسانیتھم الكاملة

                                                             
.س.المنظمة العربیة للتربیة و الثقافة و العلوم،  د: المعجم العربي الأساسي 1  
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وعلى اعتبار أن التنمیة من المواضیع التي شغلت بال الكثیر من الباحثین والمختصین 

تعریفات ھذا المفھوم بین العدید من  فقد تعددت,خاصة بعد الحرب العالمیة الثانیة

الذي عرف التنمیة على أنھا عملیة المعرفة ,فیصل حسونةمن بینھم الباحث ,الباحثین

والتي یتم انتقاؤھا , والمھارات والقدرات العاملة القادرة على العمل في جمیع المجالات

كفاءتھما الإنتاجیة واختیارھا في ضوء ما أجرى من الاختیارات المختلفة بغیة رفع مستوى 

 1.لأقصى حد ممكن

حیث عرف التنمیة على أنھا عملیة تغییر , طارق السیدوفي نفس السیاق أیضا نجد تعریف 

واعي یحدث في المجتمع من خلال التوحد والمشاركة بین جھود المواطنین والحكومة 

 2.یھدف الاستفادة من كافة الموارد المتاحة في المجتمع

حیث ,إلى عامل التغیر كمحور أساسي لمفھوم التنمیة,أحمد حسناسط عبد البكما أشار 

عرف التنمیة على أنھا تغییر اجتماعي موجھ یھدف إلى القضاء على مكونات البناء 

وقیم مستحدثة ,وینتج عن ذلك علاقات جدیدة,الاجتماعي في البلاد المختلفة للقیام بالثورة

 3.ویقضي على الاستغلال تتمثل في تكافؤ الفرص والمساواة والعدالة

تباین إیدیولوجیات الباحث ,لقد تباینت تعریفات الموارد البشریة :الموارد البشریة-1-2

إلى الأفراد العاملین  یشیرخضر كاظم حمود ومن ھذه التعریفات نجد ,واتجاھاتھم النظریة

الموارد الأخرى والتي تؤدي إلى إنجاز الأداء التنظیمي تماشیا مع  ,الذین یتمتعون بقابلیات

 4.الخ......المعلومات,المواد الأولیة,مثل رأس المال

على تكوین الأفراد في تحدید أبعاد مفھوم الداوي الشیخ وفي نفس الإطار یركز الباحث 

حیث یعرفھا على أنھا مجموعة الأفراد والجماعات التي تكون المؤسسة ,الموارد البشریة

                                                             
.136، ص2011, عمان, دار أسامة للنشر و التوزیعإدارة الموارد البشریة، : یصل حسونة ف 1  

37،  ص2008,  علم اجتماع التنمیة، مؤسسة الشباب الجامعة، الإسكندریة : طارق السید  2  
.93، ص1977التنمیة الاجتماعیة،  مكتبة وھبة، القاھرة، : عبد الباسط أحمد حسن 3  

19،  ص2007البشریة،  دار المسیرة للنشر و التوزیع،  الأردن،  إدارة الموارد : خیظر كاظم محمود،  یاسین كاسب الخرشة 4  
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, سلوكھم,خبرتھم,فیما بینھم من حیث تكوینھمالأفراد  ھؤلاءویختلف ,في وقت معین

 1.مستویاتھم الإداریة وفي مساراتھم الوظیفیة,كما یختلف في وظائفھم,طموحھم,اتجاھاتھم

حیث عرف المورد البشري على أنھ یمكن أن یحقق ,راویة حسنما أشار إلیھ الباحث و وھ

ل عملیة التحویل ولیس من خلا,إیرادات من خلال استخدام مھارات ومعرفةو ثروة أ

فبدون ھذه المھارات والمعرفة یصبح ,والتغیر الذي یحدث للموارد المادیة لكي تحقق الثروة

لذلك لكي یصبح ,التغیرو قدرات محدودة تمنعھ من إحداث التحول أو ذو الفرد عاجزا أ

 2.الفرد مورد لابد أن یمتلك الخبرة والمھارات والقدرات الذاتیة اللازمة

على أن المورد البشري ھم مجموع الأفراد العاملین عبد الباري إبراھیم دارة في حین یرى 

فیعرفھا على أنھا جمیع الأفراد العاملین في المنظمة من مدیرین وعمال ,في المؤسسة

مادتھا وغایتھا و فھ,الذي تدور علیھ إدارة الموارد البشریةو ومستخدمین وھذا المدخل ھ

  3.على أداء المؤسسة وللموارد البشریة تأثیر كبیر

 لإقامةلأحد الموارد الأساسیة و فتعرف المورد البشري ھ,برنو طيسعاد نایف أما الباحثة 

جتماعیة حیة مفتوحة بالنسبة وعمل أي منظومة ا open social systèmeومفتعلة 

 4contrived.للمنظمات الأعمال

لعب دورا مؤثرا في تحقیق على أن الموارد البشریة ت,الطائي حكیمیوسف وھذا ما أكده 

إذا تعتبر من أھم وأندر الموارد لأي منظمة فھي العنصر الأساسي , نموھا واستمرارھا

الحاكم في التشغیل والإنتاج في العملیات الإداریة المختلفة وإدارة رأس المال وفي استخدام 

  5.الخ....الآلات والمعدات ونظم المعلومات

 

                                                             
  1 9ص. 2008, 06العدد ,جامعة الجزائر,تحلیل أثر التدریب والتحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان الإسلامیة: الداوي شیخ
.29،  ص2005للنشر و التوزیع، الإسكندریة، مدخل إستراتیجي للتخطیط و تنمیة الموارد البشریة، دار الجامعیة : روایة حسن 2  

.30،  ص2008إدارة الموارد البشریة، دار وائل للنشر و التوزیع، الأردن،  :عبد الباري إبراھیم درة، زھیر نعیم الصباغة   3  
.20،  ص2007،  دار وائل للنشر و التوزیع،  الأردن، 3إدارة الموارد البشریة،  ط: سعاد نایف برنو طي 4  

إدارة الموارد البشریة،  مدخل إستراتیجي متكامل،  الوراق  للنشر و التوزیع : یوسف حكیم الطائي،  مؤید عبد الحسین، و آخرون5
   .37ص2006الأردن، 
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 :تنمیة الموارد البشریة -1-3

ومن بین ھذه  ,الباحثین إیدیولوجیاتبتباین  تعددت تعریفات تنمیة الموارد البشریةلقد 

 :نجد التعریف

الذي یعرف تنمیة الموارد البشریة على أنھا تلك العملیة  نصرو مدحت محمد أبتعریف 

المتكاملة المخططة موضوعیا والقائمة على معلومات صحیحة والھادفة إلى إیجاد قوة عمل 

المتفھمة لظروف وقواعد وأسالیب الراغبة ,متناسبة مع متطلبات العمل في مؤسسات محددة

حیث یشیر ھذا التعریف إلى بعد  .ومھاراتلدیھا من قدرات  في أداء الأعمال باستخدام ما

  1.دید مفھوم تنمیة الموارد البشریةالتخطیط كفاعل أساسي في تح

الذي عرف تنمیة الموارد البشریة على أنھ بن عنتر عبد الرحمان ما أكده الباحث و وھ

عمل مخطط یتكون من مجموعة برامج مصممة من أجل تعلیم الموارد البشریة واكتسابھا 

 مستحدثوبالتالي التأقلم والتعایش مع أي .وسلوكیات ومھارات جدیدة في المستقبل معارف

 2.في البیئة تؤثر في نشاط المؤسسة

یعرف تنمیة الموارد البشریة أنھا  ،حسن إبراھیم بلوطوفي نفس السیاق نجد تعریف 

تقوم  مجموعات الأفراد المشاركة في رسم أھداف وسیاسات ونشاطات وإنجازا لأعمال التي

  3.بھا المؤسسات

البشري  على أنھا إیجاد العنصر شیخھ نادر أحمد أبوإلیھ  ما أشارو وھ,التعریفین الآخرین

وھذا یتطلب إیجاد نظام فعال للحوافز ,تترجم أھداف المنظمة إلى أفعال الذي بیھ,القادر

فین على الوظیفیة یقوم على التوازن في مبدأي الثواب والعقاب ویھدف إلى تشجیع الموظ

 4.العمل لبلوغ معدلات الإنتاج المطلوب بأقل وقت

                                                             
 إدارة و تنمیة الموارد البشریة،  الاتجاھات المعاصرة، مجموعة النیل العربیة للنشر و التوزیع،  القاھرة،: مدحت محمد أبو ناصر1

   .189،  ص2007
،  2010إدارة الموارد البشریة، المفاھیم الأسس الأبعاد الإستراتیجیة،  دار آلیا زوري للنشر و التوزیع، : بن عنتر عبد الرحمن

.85ص 2  
235ص,بدون سنة,بیروت, دار النھضة العربیة, إدارة الموارد البشریة من منظور إستراتیجي:حسن إبراھیم بلوط 3  

. 41ص ,2008,عمان,دار الصفاء للطباعة والنشر والتوزیع, إدارة الموارد البشریة: شیخھنادر أحمد أبو  4  
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بأنھا إعداد العنصر البشري إعداد ,كمیشلعلى بوویتفق ھذا التعریف أیضا على تعریف 

صحیحا بما یتفق واحتیاجات المجتمع على أساس أنھ بزیادة معرفة وقدرة الإنسان یزداد 

 1.ة طاقاتھ وجھودهفضلا على زیاد,للموارد الطبیعیة استقلالھویتطور 

لمفھوم بتنمیة الموارد البشریة حیث ,سمیر أحمدمحمد أیضا تعریف  الإطار نجدوفي نفس 

عرف على أنھ عملیة تعزیز وتدعیم فعالیة الفرد الحالیة والمستقبلیة وتغییر كل من سلوك 

الفرد في العمل بما یساھم في تحقیق الأھداف الموجودة من عملیة التنمیة التي  واتجاھات

 2.يتستلزم تعدیل كل من الإدراك والمھارات حسب المسار الوظیف

في جوھرھا إلى الدینامكیة المستمرة  ھذا التعریف على مفھوم العملیة التي یشیر ویركز

 .ظروف العمل الداخلیة والخارجیة یربتغ التي تعتبر, لمفھوم تنمیة الموارد البشریة

 ,بمعنى بعد العملیة أیضا في تعریفھ لمفھوم تنمیة الموارد البشریة,زاھد محمد دیريكما 

معارف الموارد البشریة  وعرفھ على أنھ عملیة دائمة ومستمرة تستھدف إلى تطویر

یف مع تجاھاتھم وتغیر معتقداتھم بھدف التكمما یضمن تعدیل ا,اتھموتحسین سلوكی

التطورات والتغیرات البیئة الداخلیة والخارجیة ومن ثم رفع قدراتھم على التعامل مع 

 3.مختلف الظروف

ھي عملیة تنمیة الموارد البشریة على نشاط ,أحمد منصورتعریف  الإطار نجدوفي نفس 

التنمیة بأنھا عملیة لتطویر القدرات والكفاءات  وفسر عملیة.التدریبو التكوین أ ھو ألا.واحد

 4.البشریة في جوانبھا الفنیة والسلوكیة

و على أنھا عملیة ترتكز على نشاط واحد وھ,علیشماھر إ لیھ أیضا الباحث  ما أشارو وھ

 5.الأمر الجوھري في ترشید طرق وأسالیب الأداء باعتبارهالتدریب +

                                                             
.16ص , 2011,الأردن ,دار الرایة لنشر والتوزیع, مدخل إلى التنمیة الموارد البشریة: لعلى بوكمیش 1  

.72ص ,2009,عمان,دار للمسیرة لنشر والتوزیع,إدارة وتنمیة الموارد: محمد سمیر أحمد 2 
.336ص,2011,الأردن, دار الثقافة للنشر والتوزیع,إدارة الموارد البشریة: زاھد محمد دیري - 3  

.195، ص1975,الكویت,وكالة المطبوعات,قراءات في تنمیة الموارد البشریة: ـ أحمد منصور 4  
.22ص ,1971,القاھرة,مكتبة عین شمس, إدارة الموارد البشریة,ـ محمد ماھر علیش 5  
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تعریفھا التنمیة الموارد البشریة عن وظائف إدارة في حیث نجد تعریفات أخرى ركز في 

الذي عرف  ,ألحلابيإبراھیم عباس ومن بین ھذه التعریفات نجد تعریف .الموارد البشریة

التجریب والتنمیة التطویر  ,تنمیة الموارد البشریة على أنھ التأھیل والتدریب والتھیئة

 .1التنظیمي الإداري و

من كونھا تركز على الجوانب التقلیدیة  انتقلتوما یجب التأكید علیھ التنمیة الموارد البشریة 

الأمیة المعلوماتیة التركیز على الكفاءة والتدریب لھذه و إلى إضافة أبعاد أخرى تتعلق بمح

من التركیز على تحلیل الظروف الدولیة العالمیة التي نتجت عن ظاھرة  وانتقلتالموارد 

قد أشار مكتب العمل العربي أن مفھومھا في زیادة عملیة و . ملولمة وتوجھ أسواق العالع

 .المعرفة والمھارات والقدرات اللغوي العاملة القادرة على العمل في جمیع المجالات

  .خصائص تنمیة الموارد البشریة - 1-4

في النقاط تتصف وظیفة تنمیة الموارد البشریة بمجموعة من الخصائص یمكن ترجمتھا 

  :التالیة

تعمل ضمن و, تأخذ شكل نظام فرعي مكون من أجزاء متكاملة  :عملیة إستراتیجیة)  1

  .دور تسیر الموارد البشریة وضمن إطار , المؤسسة وإستراتجیةنظام 

وتتكون إستراتجیة تنمیة الموارد البشریة من مجموعة مخططة من برامج التدریب والتنمیة 

التي تھدف وتسعى إلى تطویر وتحسین أداء كل من یعمل في  المؤسسة وتعلیمھ ,المستمرة

من أجل مساعدة الجمیع على تحقیق مكاسب وظیفة ومستقبل , كل جدید بشكل مستمر

تسعى ھذه الإستراتجیة إلى تشكیل بنیة تحتیة من المھارات وفي الوقت نفسھ , وظیفي جید

لرفع كفاءتھا الإنتاجیة وفعالیتھا , الحاضر والمستقبلتحتاجھا المؤسسة في  التيالبشریة 

الذي یتوقف وجودھا على ھذا , لتحقیق الرضا لدى زبائنھا, باستمرارالتنظیمیة 

وینعكس أثرھا على نشاط ,دث في البیئةوكذلك التأقلم والتكیف مع التغیرات التي تح,الرضا

مواردھا  واكتسابحیث تحتاج ھذه التغیرات إلى تعلیم ,المؤسسة في المدى القصیر والبعید

                                                             
.79ص ,2013,القاھرة, دار الفكري العربي, تنمیة الموارد البشریة وإستراتیجیات تخطیطھا: عباس ألحلابي راھیمـ إب 1  
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 التيفھذه المھارات الجدیدة , والتعایش معھا لاحتوائھاالبشریة المھارات الجدیدة والمتنوعة 

تشكلھا المتغیرات على  تيالتخلقھا التنمیة تساعد إلى حد كبیر على تحقیق  الضغوط 

  1.الموارد البشریة 

 45مبلغ,1994عدد العاملین فیھا أكثر من سنة فرد سنة  التي فلقد أنفقت المؤسسة الأمریكیة

حیث تنظر ھذه المؤسسات إلى مسألة تنمیة مواردھا ,ملیار دولار على برامج التدریب

  2.لأجل  البشریة على أنھا مسألة إستراتجیة تخدم مصالحھا البعیدة

یل تھدف إلى تقل,المؤسسات ككائنات دینامیكیة متفاعلة باستمرارعملیة نشاط مستمر ) 2

وضمن في حدود , مكانیاتھا الحالیة وما یجب أن تكون علیھالفجوة بین الواقع المؤسسة بإ

وبالتالي ضرورة تطویر نقاط القوة لدیھا ,زه من تغیراتقیود البیئة المحیطة وما تفر

 التي الآثاركل ما یتاح لھا من فرص وتقلیل  واستغلالقاط الضعف من جھة ومعالجة ن

  3.تترتب على ما یواجھھا من مخاطر وتھدیدات من جھة ثانیة

  .أھداف تنمیة الموارد البشریة -1-5

تعمل المؤسسات الیوم على النھوض بطاقتھا البشریة من خلال العمل المستمر على تنمیتھا 

یمكن عرضھا على ,تسعى في ذلك إلى تحقیق جملة من الأھداف حیث ,فیھا والاستثمار

  :التاليو المستوین ھما المؤسسة والموارد البشري فیھا على النح

على تنمیة موارد  اختلافھاتعمل المؤسسات على : أھداف على مستوى المؤسسة )1

  :البشریة ساعیة بذلك تحقیق مجموعة من الأھداف تبرزھا في النقاط التالیة

ـ تعتبر تنمیة الموارد البشریة صفة المؤسسات الحدیثة التي تحرص على مواكبة كل تغییر 

 استیعابفمن دون قوة بشریة مطورة وقادرة على . في كل المجالات سیما تكنولوجیة منھا

  .التغیر لن تستطیع المؤسسة تحقیق أھدافھا
                                                             

.437ص ,حلب, دار وائل لنشر, إدارة الموارد البشریة المعاصرة بعد استراتجي:عمر وصفي عقلي 1  
مذكرة مكملة لنیل شھادة دكتوراه في العلوم ,اثر إستراتجیة تنمیة الموارد البشریة على الأداء الأفراد الجامعات: مانع صبرینة 2

   50ص .2014.2015السنة الجامعیة , بسكرة,جامعة محمد خیضر,التسییر
أطروحة مقدمة لنیل شھادة دكتوراه ,إستراتجیة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة حالة مؤسسة سوناطراك: برقي حسن 3
   27ص ,2007السنة الجامعیة , في العلوم الاقتصادیة,
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وھذا یعود ,داء مواردھا البشریةـ الدفع كفاءة وفعالیة لأداء الكلي للمؤسسة نتیجة لتحسین أ

  .إلى تنمیة مھاراتھا ومعارفھا الوظیفیة

  .ـ تحسین معارف ومھارات العمل في كل مستویات المؤسسة

  .بین الموظفین في المؤسسة والاتصالاتو ـ تنمیة مناخ مناسب للنم

المؤسسة نتیجة للخبرة التي یكتسبھا الموظفون داخل , ـ تخفیض الحوادث والإصابات العمل

  .من عملیة التنمیة

البشریة التي تحتاجھا في الحاضر  اكتساب المؤسسة وتشكیلھا لبنیة من المھاراتـ 

  .والمستقبل

تستفید المؤسسة من فوائدھا  إستراتجیةفي تنمیة الموارد البشریة عملیة  الاستثمارـ عملیة 

  .الضخمة على  المدى الطویل

أعمالھا في المستقبل  ات التي تدخلھا المؤسسة إلىمتغیرـ تكیف الموارد البشریة مع ال

  1.والتعایش معھا بدلا من مقاومتھا وعرقلھا وإفشالھا

تتمثل أھداف تنمیة الموارد البشریة على المستوى الفرد : الأھداف على مستوى الفرد) 2

  :فیما یلي

أسالیب الموارد البشري معلومات ومعارف وظیفیة متخصصة تتعلق بأعمالھم و اكتسابـ 

  .الأداء الأمثل فیھا

  .ـ تعدیل السلوك وتطویر أسالیب الأداء التي تصدر عن الموارد البشریة فعلا

عن طریق التشجیع المستمر على  قدراتھمـ توسیع معرفة الموارد وصف مھاراتھم ورفع 

  .الأسالیب الحدیث لتتفق مع طموحھم الشخصي واستخدامتعلم 

                                                             
عالم الكتب الحدیث للنشر , 2ط, مدخل استراتجي, إدارة الموارد البشریة الإستراتجیة: عادل حشوش صالح, مؤید سعید السالم  1  

   132.133ص ,2006, عمان,والتوزیع
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التخطیط السلیم لمستقبلھم الوظیفي في الأجلین القصیر ـ مساعدة الموارد البشري على 

  1.والطویل

  .وسائل تنمیة الموارد البشریة -1-6

  :لاشك أن وسائل تنمیة الموارد البشریة عدیدة ومتنوعة ولعلى أبرزھا

  ,أن توفیر الغذاء مؤشر أساسي ومطلب سابق على جمیع وسائل تنمیة الموارد: التغذیة)1

یر الغذاء المناسب الصحي للمواطن والذي یمكنھ من العمل بنشاط إذا یتعین أولا توف

وكما نلاحظ في مختلف دول العالم خاصة في أفریقیا أن سوء التغذیة یؤثر سلبا ,وحیویة

  .في  عملیات الإنتاج مردودم على الصحیة للإنسان ومن ث البنيعلى 

ة الموارد البشریة من ومن ثم تكون ھذه المؤسسات قد ساھمت بشكل غیر مباشر في تنمی

  2.مثل السرقة وغیرھا الاجتماعيخلال الحد من المشاكل 

نشاط یھدف إلى تنمیة القدرات والمھارات الفنیة والسلوكیة للأفراد العاملین و ھ: التدریب)2

من خلال مزج أھدافھم الشخصیة وأھداف المنظمة بأعلى كفاءة  وذاتھملتمكنھم من تحقیق 

وتحدیدا من نطاق التعلیم إذا یھدف لتمكین الفرد  تخصصاویعتبر التدریب أكثر ,مھنیة ممكنة

  .یرتبط بأھداف المنظمةو من إتقان عملھ بشكل جید وھ

ما یطرحھ من یلعب الإعلام دورا ھاما في تنمیة الموارد البشریة من خلال : الإعلام)3

والمسؤلین بقضایا وسائل تتعلق  الموظفینقضایا تنمویة واقعیة تؤدي إلى زیادة الوعي لدى 

ونوعیة لإنسان بأخلاقیات وسلوكیات معینة تعود علیھ بالنفع , بتنمیة الموارد البشریة

ة تثبت حول مخاطر الإدمان وغیر ذلك من الظواھر الھدام التيوالفائدة ومثال ذلك البرامج 

  .بالفرد والمجتمع والمضرة

                                                             
, عمان, دار البازوري للنشر والتوزیع, الوظائف الإستراتجیة في إدارة الموارد البشریة: عباس حسین حواء, نجم عبد الله العزاوي1

   .224ص .2010
.76ص ,نفس المرجع السابق, إستراتجیة تنمیة الموارد البشریة : ـبرقي حسن 2  
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وغیر الرسمیة  والمقصود بھا ذلك المؤسسات الرسمیة: المؤسسات الفكریة والثقافیة)4

معارف في مجالات وتنمیة مدرك الإنسان وزیادة الوعي الثقافي و التي یكون ھدفھا ھ

الثقافة من جھة ونشر المعرفة والوعي  دور في نشر وھذه المؤسسات لھا، متنوعة

فراغھم مثل الأندیة الثقافیة عوض  أوقات استغلالحسن و ساھمة في ترشید الأفراد نحالمو

النادي الذي یحین و فإنھ یجد بدیلا جدیدا وھ ، یخالط  الشاب الجماعات المنحرفة إنمثلا 

من مستواه الثقافي ومن ثم تكون ھذه المؤسسات قد ساھمت بشكل غیر مباشر في تنمیة 

  1.مثل السرقة وغیرھا الاجتماعیةلال الحد من المشاكل من خ الموارد البشریة

  .مستویات تنمیة الموارد البشریة -1-7

في معظم المؤسسات مستویات تنمیة الموارد البشریة تعتمد على أربع مستویات رئسیة 

  ).الموارد البشري المتخصصین, الإدارة الإشرافیة,الإدارة العلیا(

تكوین وتوصیل رؤیة مستقبلیة واضحة عن مفھوم تنمیة  مسؤولیاتھا ھي :الإدارة العلیا)أ

تقدیم لقوة و أو وعلیھ فإن كل تصرف تتخذه ینتج عنھ نم,الموارد البشریة في المؤسسة

خلق البیئة المناسبة ,لذلك فھي مطالبة بمراجعة النظم وسیاسات الموارد البشریة,العمل

والسھر على تطبیق خطة العمل  ,زمةالأوكذا توفیر الموارد المالیة ,ةلنجاح الموارد البشری

  .ومتابعة الإجراءات اللازمة,من قبل الإدارات والأقسام المختلفة بالمؤسسة

مسؤولیاتھا ضمان البیئة المناسبة حتى یستطیع الأفراد تأدیة وظائفھم  :الإدارة الإشرافیة)ب

ھذه المسؤولیة ,م الكاملةوالتمتع بفرص التعلم المستمر لتنمیة قدراتھم وطاقاتھ,بكفاءة وفعالیة

  :بمساعدة جھة مختصة تعنى الأتي سواء كان ذلك بشكل منفرد أو

التي تحتاجھا الموارد  الاتجاھات ,المعرفة,المھارات اكتسابـ توفیر عمل یشجع ویدعم 

  .البشریة حتى تتمكن من أداء أعمالھا بشكل جید

لمساعدة الموارد البشریة على تنمیة ـ مراجعة أھداف العمل بشكل قیاسي وتقییم الأداء 

  .مھاراتھم ومراجعة وتقییم النتائج
                                                             

.309ص ,2005, الإسكندریة, دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر, إدارة الموارد البشریة: محمد حافظ الحجازي 1  
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لأنھ الأقرب , من أھم عناصر تنمیة الموارد البشریة في الحقیقة المدیر المباشر یعتبر

وبالتالي , إمكانیات المورد البشري ومشكلاتھ اكتسابلملاحظة السلوك الفعلي والأقدر على 

  .التدریبیة احتیاجاتھالأقدر على تحدید و فھ

  :الأساسیة التي یقوم بھا المدیر المباشر لعملیة التنمیة ھي فالمسؤولیاتإذن 

  .الموارد البشریة وإسناد الأعمال لھم  اختیارالمشاركة في *

متابعة الأداء الفعلي وتقییم مستواه مما یساعد على إعطاء التوجیھ والمساعدة اللازمة *

  .ءللتغلب على مشكلات الأدا

  1.التدریب أثناء العمل*

  .السلمیة الاتجاھاتأنظمة التحفیز بھدف توجیھ السلوك الفعلي في  استخدام*

في فریق العمل بالمؤسسة تقع على عاتقھ و المورد البشري كعض: المورد البشري)ج

تغیرات وطموحات المستقبل الوظیفي وكذا ,المرتبة بالعمل الیومي الاحتیاجاتمسؤولیة تعلم 

  .میة الذاتیةالتن

فتكون بذلك مسؤولیة عن , فا لمؤسسة قد تكون لھا وظیفة متخصصة: الجھة المتخصصة)د

وأحیانا أقسام , تنمیة الموارد البشریة وأحیانا تكون إدارة الموارد البشریة ھي المسؤولة

وأحیانا یكون , بشكل منفصل عنھو التدریب سواء كان ذلك داخل قسم الموارد البشریة أ

  .یب والتنمیة جزاء من مجال أخر للنشاطالتدر

  .أھمیة تنمیة الموارد البشریة -1-8

تكمن الأھمیة الأولى لتنمیة الموارد البشریة من خلال قیام حاجة فعلیة لتدریب 

وقد سبق وناقشا الحاجة إلى تنمي الموارد , معا ونقلھم إلى مواقع الإنتاج والتغیر.الأفراد

تنمیة الأفراد تعبر عنھا النتائج الملموسة التي .الأھمیة الثانیة,البشریة والأسباب المرافقة لھا

, یحققھا التدریب في حالة لتركیز على سیاسات وقواعد واضحة ومدعومة من قبل الإداریة
                                                             

.79مرجع سابق ص , الإدارة الإستراتجیة وتنمیة الموارد البشریة: محمد سمیر أحمد  1  



والتصور للدراسة يالفصل الأول                                                      الإطار النظر  
 

 
18 

مطلبین أساسیین یقدمان في صلب  یعتبر أن واللذان,ا أن الكفایة في الإنتاج والأداءإذ

كما أن الحوافز ,یتحققان غالبا عن طریق التدریب,وإستراتجیات إدارة المؤسسة العاملة

 ارتقاءوتزداد مع و المادیة والمعنویة التي ترفع من مستوى أداء وإنتاجیة الأفراد تنم

نیة للتدریب تتضح أكثر الأھمیة الثا, برامجھمستوى دوافع التدریب ومع تطویر وتحدیث 

  :یمكن تلخیص بعضھا مما یلي لتدریب للأھداف المرجوة منھ والتيفأكثر من خلال تحقیق ا

  .ـ زیادة في الإنتاج عن طریق ضمان التدریب للأداء الأفراد للعمل بكفایة وفاعلیة

ي موارد ف الاستبدالو نتیجة التغیر أ, المؤسسة تتكبدھافي النفقات التي یمكن أن  اقتصادـ 

  1).مواد,معدات,لاتآ(معینة 

الأفراد وتوفیر الدوافع الذاتیة للعمل وذلك عن طریق مد الأفراد بالمھارات  ـ تحفیز

ذلك أن  أصنف إلا.إلیھموالقدرات التي تساعدھم على القیام بمسؤولیات الأعمال التي توكل 

راد وتؤھلھم وبالتالي المھارات الجیدة والجدیدة تعزز من أھمیة ومكانة العمل لدى الأف

  .وظائف أعلى واستلامللترقي 

وبما یوفر , المختلفة لمشاریعھافي دوران العمل بما یؤمن متابعة إنتاج المؤسسة  استقرارـ 

الوظیفي للأفراد المدربین على تلبیة حاجات وشروط مختلفة مشاریع المؤسسة  الاستقرار

  .الإنتاجیة

  .معوقات تنمیة الموارد البشریة -1-9

وسوف تركز على بعضھا في مجالات محددة , إن معوقات التنمیة للموارد البشریة عدیدة

  :ومن أھم ھذه المعوقات

عدم وجود إستراتجیة لتنمیة الموارد البشریة إذا أن محور التنمیة یجب أن لا یعني فقط )1

التوازن الكافي في میزان المدفوعات فحسب و في معدلات الناتج المحلي الإجمالي أو النم

الكرامة المقترن بذلك  وامتحانالبؤس و ولكن یجب أن یعني أیضا القضاء على الفقر 

                                                             
.238 ص,مرجع سابق, إدارة الموارد البشریة من منظور استراتجي: حسن إبراھیم بلوط 1  
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وینبغي أن تتاح للجمیع فرص العمالة وأن یكون للجمیع نصیب في عائدات الرخاء 

  .الاقتصادي

لإداري وضیق الھامش الفساد ا انتشارمن العقبات الرئسیة تنمیة الموارد البشریة )2

فالإضافة إلى التكالیف والخسائر المادیة الكبیرة الناتجة عن الفساد وتعطیل , الدیمقراطي

والتنافس العلمي الشریف ویحیط  فإن الفساد یقتل روح المبادرة الاقتصادیةفرص التنمیة 

الثقافة  في نفس الوقت یشوه قیمو رغبة الأفراد في الرقى وفي تحصیل العلم والمعرفة وھ

على النھوض بأعباء المشروع  غیر قادرینالوطنیة المجتمعیة ویولد بالتالي أفراد ضعفاء 

التنموي والثقافي وھم غیر قادرین في نفس الوقت على مواجھة التحدي الذي تفرضھ 

  .1العولمة  الجاریة وتحدیات بناء القدرات الذاتیة

قام مؤكدة إلا أن ھناك شواھد تؤكد النقص أما بالنسبة لإنتاج الكتب فلا توجد بشأنھ أر)3

سنویا  ترجعفا لعالم العربي كلھ , للغایة ضریرةالشدید في تألیف الكتب المترجمة فأرقامھا 

 .أقل مما تترجمھ الیونان لوحدھاو كتابا وھ 330ما یقارب 

  : الإداريالإبداع  -2

إلا أن استنباط , بشكل عامامتداد مباشر لمفھوم الإبداع و یعتبر الإبداع التنظیمي ھ

على اعتبار أن التنظیم كیان مؤسسي , یحدد من أبعاده ومؤشراتھ,ھذا المفھوم في الواقع

لذلك نحاول في ھذا الإطار . عضوي یتفاعل ضمن مجموعة من الأفراد وفق نظام محدد

  .ثم التعریج على مفھوم الإبداع التنظیمي, التعریف بالمفھوم الإبداع

  :الإبداع -2-1

مما صعب من عملیة الوصول إلى , لقد تعددت التعریفات الإبداع واختلفت بین الباحثین

یمكن تصنیفھا من  والتيأن ھناك العدید من التعریف , فیذكر الباحث الخلیفة, تعریف محدد

الكیفیة التي یبدع بھا و الأول یتناول العملیة الإبداعیة أ, وجھت نظره إلى أربعة أنواع 

                                                             
الملتقى الدولي حول التنمیة البشریة وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة , مداخلة واقع التنمیة البشریة في العالم العربي : بن عیس بشیر  1

   .88ص , 2004,جامعة ورقلة , والكفاءات البشریة
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أما الثالث فیھتم بالسیمات , في حین یركز الثاني على الإنتاج الإبداعي,بدع عملھ الم

العمل على و فیرى أن الإبداع ھ, والرابع تناول الإمكانیات الإبداعیة, الشخصیة للمبدعین

, تنظیمات جدیدةو قائم والقدر ة على تكوین تركیبات أو تطویر ما ھو إیجاد أشیاء جدیدة أ

  :فقد صاغ عدة تعریفات للإبداع وھي , ه الأنواع الأربعةوبناءا على ھذ

جدید في  شيءأي إحداث , والتجدید بالابتكارنشاط الإنسان الذي یتصف و ـ الإبداع ھ

  .وإن كانت عناصره الأولیة موجودة من قبل, صیاغتھ النھائیة

تحول شیئا موجودا و موجود وثابت أ شيءإنتاج یحدث تغیر في و فكرة أو تصرف أو ـ ھ

  .وثابتا إلى شكل جدید

طریقة مستحدثة لتعبیر و رأي جدید لحل مشكلاتھ أو جدیدا أ شيءـ كما أنھ فكرة  تواجد 

  .علم و عن فن أ

وما یتطلب من , ومن الباحثین من ركز في تحدیده لمفھوم الإبداع على المبدع في حد ذاتھ

والذي عرف " جیل فورد" ومنھم , اعخصائص معینة تساعده على الإبدو توافر سمات أ

تظم الطلاقة في التفكیر والمرونة والأصالة والحساسیة  استعدادیھالإبداع على سمات 

  1.وإعادة تعریف المشكلة وإیضاحھا بالتفصیلات , لمشكلات 

قدرة العقل على تكوین علاقات جدیدة و یرى أن الإبداع ھ, وفي فرقا أخر لنفس الباحث 

وھذه العلاقات الجدیدة لیست في أماكن تكوینھا من غیر عقل ناقد , الواقع تحدث تغیرا في

  .لعلاقات قائمة في إطار الثقافة التي أفرزت ھذه العلاقات

حیث یرى الإبداع على أنھ قدرة عقلیة تظھر على  ,أخروفي نفس السیاق نجد تعریف 

ینتج عنھا فكرا وعملا  ةمتعددعملیة ذات مراحل و وھ, المنظمةو مستوى الفرد والجماعة أ

جیدا یتمیز بأكبر قدرة من الطلاقة والمرونة والحساسیة للمشكلات والاحتفاظ بالاتجاه 

  .وموصلاتھ

                                                             
.36.37ص ,2011,عمان ,والتوزیع دار الوراق لنشر,2ط,الطرق إلى الإبداع والتمیز الإداري :محمد زوید العتیبي   1  
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حجات  لإتباعأما الباحث الفاعوري فیرى الإبداع على أنھ عملیة تتناول أفكار جدیدة فعالة 

 إستراتیجیةجزء من و عملیة تجدید وتحدیث مستمر یشمل كل المنظمة وھو الزبائن وھ

  1الأعمال والمومرسات

الإبداع على أنھ عبارة عن تولید أفكار تتصف بأنھا  محمد سید قندیلوفي سیاق أخر عرف 

تعمیق و أھداف أو تطویر أسالیب أو أ, بحل أمثل للمشكلات ممیزة وجدیدة ومفیدة ومتصلة

وكیات الإداریة في أشكال تركیب الأنماط المعروفة في السل إعادةو تجمیع أو رؤیا أوسع أ

إلى أن التفكیر وحده لا یحقق الإبداع , تساعد في تحقیق التمیز لأصحابھا, متمیزة ومتطورة

العمل المبدع لا في التفكیر فقط وإن كان و لذا فإنا الإبداع الحقیقي ھ, ما لم یتجسد في العمل

  .2تولید أفكار مبدعة  یسبقھالعمل المبدع 

نشاط عقلي من خلالھ یتم رؤیة و أن الإبداع بشكل عام ھو غزفاتن عوض الكما ترى 

الأشیاء بطریقة جدیدة حیث یكون لدى المبدع معلومات مكثفة یربطھا مع الأحداث الجدیدة 

ویحاول الشخص المبدع جلب تصورات وإبداعات أكبر من المعلومات المتوفرة فا لإبداع 

 3.جودغیر مو شيءالشخص القادر على إیجاد و والشخص المبدع ھ, خلق وابتكارو ھ

  :الإبداع الإداري  -2-2

حیث یرى ھذا الباحث الإبداع الإداري على أنھ القدرة ,الفاعوري رفعت عبد الحلیم یعرفھ 

أسالیب ووسائل وأفكار مفیدة للعمل بحیث تلقى ھذه الأفكار والأسالیب  ابتكارعلى 

فز ما لدیھم من قدرات ومواھب لتحقیق الأھداف التحفیزیة الأمثل من قبل العاملین وتح

عملیة و وإنما ھ, قرارو وھذا یعني أن الإبداع لیس مجرد فكرة أ, الإنتاجیة الأفضل 

فالعنصر الأول یتمثل في الفكرة القیادیة والرؤیة , تتضمن ثلاث عناصر متداخلة ومتشابكة 

أما العنصر الثاني یتمثل في تحریك وتشغیل مواھب وماھرات الأفراد ,المتمیزة الإداریة 

                                                             
.3ص , 2005, القاھرة,دار المنظمة للتنمیة , إدارة الإبداع الإداري:الفاعوري رفعت عبد الحلیم   1  
.141ص ,2010, عمان, دار الفكر لنشر والتوزیع, القیادة الإداریة وإدارة الابتكار: علاء محمد سید قندیل  2  
.192ص , 2010, عمان ,دار أسامة لنشر والتوزیع, اف الإداريالقیادة الإشر: فاتن عوض الغزو  3  
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 القنواتوالعنصر الثالث یتمثل في استثمار نتائج ھذه التركیبة وتحویلھا إلى , والفریق

  1.اجیة الصحیحة الإنت

افتراض علمي و نظریة أو وفي تعریف أخر للإبداع التنظیمي نجد أنھ استحداث فكرة أ

كل الأفكار التي و بالإضافة إلى ذلك فإنا الإبداع ھ, أسلوب جدید لإدارة المؤسسةو جدید أ

اقتصادي في الأمور و تؤدي إلى تحسین مختلف تطبیقاتھا سواء ا في المیدان الصناعي أ

  .الخاصةو عامة أال

یسمح للمؤسسة ,الإبداع التنظیمي على أنھ التفكیر بأسلوب جدید ,  مانع صبرینةحیث ترى 

  ,طرق جدیدة لحل المشكلاتو استحداث أسالیب عمل أو بالوصول إلى ابتكار أشیاء جدیدة أ

حیث تتضح أھمیة الإبداع الوظیفي والاستثمار في تنمیة مھارات التفكیر الإبداعي لدى 

إذ یعد , موارد البشریة في المؤسسات حتى تتمكنا من مواكبة التغیرات ومزامنة التطورات

الإبداع من الأسالیب المعتمدة في تنمیة مھارات وقدرات الموارد البشریة سما التفكیریة 

  2.منھا وجعلھم یتحلون بالسلوك الإبداعي في مؤسساتھم والتمیز المصطلحات عن بعضھا 

غت الدراسة ات السابقة، وبناء على واقع المؤسسة محل الدراسة، صامن خلال التعریف
  :ا للإبداع الإداري مفادهالراھنة تعریفا إجرائی

عبارة عن استحداث أفكار جدیدة من طرف العمال داخل المنظمة والتي لم تكن موجودة و ھ

و ونظریات أ من قبل والخروج عن التفكیر والمعرفة التقلیدیة مما ینتج عنھ اكتشاف أفكار

أسالیب عمل جدیدة ومتطورة ومقبولة ومناسبة لظروف وإمكانیات المنظمة و اختراعات أ

وذلك لحل ومواجھة المشكلات الحاصلة فیھا والتكیف والتفاعل مع كافة المتغیرات وتحسین 

  .إنتاجیتھا وتطویر مستوى أداءھا وأداء العاملین فیھا 

  

  

                                                             
.7ص ,مرجع سابق,إدارة الإبداع الإداري:الفاعوري رفعت عبد الحلیم  1  
.188ص ,مرجع السابق,أثر إستراتجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات: مانع سبرینة  2  
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  :عناصر الإبداع الإداري .2.3

تسعى للحصول على .أصبحت الحاجة للإبداعات الإداریة متطلبا إجباریا ككل منظمةلقد 

ھذا ولقد حدد كل من بیتر ,المحافظة على إستمراریتھا في بیئة تنافسیةو ,التمیز في الأداء

  :ترومان ركائز ومقومات الإبداع في المنظمات في ما یلي

  .ـ التعریف بالقیم التنظیمیة وتعمیقھا

  .على الأداءـ التركیز 

  .الاستقلالیةـ تشجیع 

  .ـ تبسیط الأداء

  .ـ خلق البیئة التنظیمیة ذات مرونة عالیة

  .واحترامـ معاملة العاملین بكرامة 

  .أسبقیة متمیزة للبحث والتجریب ـ إعطاء

  .ـ المیل للتنظیم اللامركزیة

  .تبني الإدارة لمفھوم التنافس ضرورةـ 

  .الإبداعیة العالمیة بالاستعداداتأفراد یتمتعون  اختیارـ 

  :خصائص الإبداع الإداري .2.4

تتصف العملیة الإبداعیة بمجموعة من الخصائص والصفات التي نستطیع أن نحددھا فیما 

  :یلي

  .علاقات جدیدة اكتشافـ القدرة على 

  .تلك العلاقات والإفصاح عنھا استنطاقـ القدرة على 
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  .اكتشافھابین العلاقات القدیمة التي سبق لغیره ـ الربط بین العلاقات الجدیدة و

  .ـ توظیف العلاقات الجدیدة لتحقیق أھداف معینة

  1.بالقدر الذي یخدم ویحقق الإبداعیة لدیھ الآخرینـ الأحجام عن 

  :شروط الإبداع -2-5

صحیح الیوم قد یفني غدا والعكس و الإبداع علم نظري تجریبي لیس نھائي فبعض ما ھ

الله  أوسعصحیح ویوجد الإبداع عند كل الناس بدرجات متفاوتة ومجالات مختلفة فقد 

  .سبحانھ وتعالى القدرة على الإبداع في  نشر وترك لھم أمر تنمیتھا وحقلھا

 أي القدرة على النظر إلى, الذي لھ أكثر من حل" الإحاطي"ویعتمد الإبداع على التفكیر 

و الأمور من زوایا مختلفة ویشترط على المبدع أن تكون فكرتھ قابلة في النھایة للتطبیق ھ

الجدة بالنسبة  لاشتراطو ,أن یكون قادرا على ملاحظة التناقضات والتوافق في البیئة

بل یكفي أن یكون جدیدة كشخص نفسھ والمبدع لا یفكر في حل جدید فحسب بل  للآخرین

المألوف والشائع من خلال منظور جدید ولقد أشارت  إلىیظھر یدرك مشكلات جدیدة و

 اختصارھاالدراسات العلمیة والتربویة على أن الإبداع ستة شروط أساسیة یمكن والبحوث 

  .)O F F S E A(كلمات تشكل بدایتھا حروف  استعمالفي 

نادرة لم  مدھشة أوو أ, ھنا قدرة الفرد على تولید أفكار جدیدة بالأصالةالمقصود  :الأصالة

كلما قل شیوع الفكرة زادت درجة ,غیر مألوفو ھ بمعنى أخر إنتاج ماو أ,یسبق إلیھا أحد

مثال یعطي قصة ویطلب منھ أكبر عدد (الأصلیة بالظرافة  الاستجاباتوتتمیز , أصالتھا

مثال ).(الطریقة المدھشة الجدیدة لھذه القصة على أن یكون مثیرا العناوینممكن من 

  ).الأیدي؟ استعمالالقدرة على  فجأةماذا یحدث وفقدنا :أخر

المقصود بھا قدرة الشخص على إنتاج كمیة كبیرة من الأفكار تفوق المتوسط العام : الطلاقة

  .ویقال أن الطلاقة بنك القدرة الإبداعیة, في غضون فترة زمنیة محددة

                                                             
.18ص , 2009,الأردن , دار  اسامة لنشر والتوزیع ,الإبداع الإداري : جمال خیر اللهـ  1  
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یتطلب حول نوعیة واحدة من وأن لا ,أن تكون ھذه الأفكار متنوعة في جوھرھا : المرونة

التفسیر و في المعنى أ باستمراریغیر و فھ, الحلول ویقف عند طریقة واحدة للإیجاد الحلول

التفكیر الذي یعني تفسیر  اتجاهتغیر في  إستراتجیة العمل أوو الفھم المھمة أو أ الاستعمالو أ

  .جدید الھدف أي أن المرونة تتعلق بالكیف وللیس بالكم

والمبدع یلاحظ أن ھناك شیئا .ھي القدرة على تحسین المشكلات وإدراك طبیعتھا :الحساسیة

أن ھناك طریقة أفضل  بد لا"كان یقول لمعاونیھ" إدیسون"ویحكى أن ,الآخرونیلاحظ 

  ".أبحثوا عنھا

والمبدع ,بصورة مبدعة استنباطھاالمقصود بھا المیل إلى التفصیل والقدرة على : ستباحیةالإ

حیث یستطیع أن یحتفظ في , بھا في الوقت ذاتھ یستطیع أن یربط بین عدد من الأفكار ویفكر

لا أن تشوش ذھنھ ,الشروط والعلاقات حین یفكر في مشكلة ماوذھنھ یعدد من المتحولات 

  .ثلاثة في أن واحدو إذا فكر في فكرتین أ

یكون لھا قیمة إلا من خلال فائدتھا وقبولھا  رة الجدیدة لاالفكو والإبداع أ الابتكارأن : القبول

فالعملیة تبدأ من الفرد وتنتھي إلى المجتمع أي أن لا بد للفكرة التي ولدت في ,بین الناس

  1.من خلال إنتاجیھ الإبداعي الآخرینذھن المبدع أن تصل إلي 

  :أنواع الإبداع الإداري -2-6

  :الإبداع الإداري وھيیمكن التمییز بین ثلاث أنواع من 

الإبداع الذي تحققھ الأفراد الذین  یمتلكون قدرات وسمات و ھ: على مستوى الفرد-)أ

وثم تحدید السمات التي یتمیز الشخصیة ,وكتب الكثیر عن الشخصیة المبدعة,إبداعیة

یول ویحدد خصائص الفرد المبدع المبدعة عن غیرھا من حیث القدرات والاستعدادات والم

  :يتبالآ

  .بذل الوقت الكبیر لإتقان العمل: ـ المعرفة

                                                             
.30ص, مرجع سابق, الإبداع الإداري:.جمال خیر الله  1  
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  .التعلیم الذي یؤكد على المنطق: التعلیم

الإنسان المبدع لیس با لضرورة عالي الذكاء ولكنھ یتمتع بالقدرات التفكیریة على : ـ الذكاء

  .تكوین علاقات مرنة بین الأشیاء

 الآراءعلى  والانفتاحوالمثابرة والدافعیة  والاستقلالیةالرغبة في المخاطرة : ـ الشخصیة

  .والإحساس الكبیر بروح الفكاھة. الجدیدة

  .ولیس منطویا على نفسھ الآخرینمع  الآراءتبادل : ـ التفاعل

التوصل إلیھ من قبل  أوالإبداع الذي یتم تحقیقھ و ھ: على مستوى الجماعة  ـ)ب

ب فإن إبداع الجماعة یفوق خاصیة التداؤ واعتماد على,....)لجنةو أ,إدارةو قسم أ(الجماعة

الرأي . كثیرا مجموعة الإبداعات الفردیة للأعضاء وذلك نتیجة التفاعل فیھا بینھم وتبادل

إبداع الجماعة كما ونوعا با لعوامل  ھذا ویتأثر.والخبرة ومساعدة بعضھم البعض وغیرھا

  .الآتیة

بحریة عن أفكار  عان الأفراد على التعبیرأن البیئة والمناخ الذین یشج: ـ المشاركة الأمنیة

  .التعزیز الإبداع الناجح

الإبداع لدى الجماعة حینما یشاطر أفرادھا مجموعة قیم  احتمالاتحیث تزداد :ةیؤـ الر

  .مشتركة تتعلق بأھداف الجماعة وأفكار

 الجماعة المختلفة من حیث الجنس تنتج حلولا أفضل من الجماعة أحادیة: ـ جنس الجماعة

  .الجنس

  .یزداد إبداع الجماعة بوجود جماعة من شخصیات مختلفة: ـ تنوع الجماعة

لا بد من التأكید مرة أخرى على أن الإبداع في المنظمات : ـ على مستوى المنظمة)ج

  والمنابات أمرا, شیئا كمالیاو أنواعھا لم یعد مسألة ترف أ اختلافعلى ,المعاصرة

وعلیھا تجعل الإبداع أسلوب , ولازدھارضروریا وملحا ولأخذ عنھ إذا ما أرادت البقاء 

  :رستھا الیومیة ویمكن تحقیق ذلك یتوافر الشروط الأساسیة التالیةاعملھ ومم
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وذوي علاقة , رورة إدراك أن الإبداع والریادة تحتاج إلى أشخاص ذوي تفكیر عمیق ـ ض

 الاستطلاعولدیھم رغبة , لمیة للنظریات الحقیقیة الواقعیةبالمفاھیم ویقدرون القیمة الع

والتنمیة ھذه الأشیاء وتعزیزھا على المنظمة أن تعمل على توسیع إدراك الفرد من خلال 

  .التعلیم والتدریب والمشاركة في الندوات والمؤتمرات

تكون وتشجیعھ ل بص التفكیركلات بصورة إبداعیة وھذه یعني تررورة تعلم حل المشـ ض

المألوفة في و والأسالیب المحددة أ ة بحیث یستطیع أن ینفذ من الأطرأكثر مرونة وسلاس

  .التعامل

  .رورة تنمیة المھارات والقدرات الإبداعیة في إیجاد المشكلات وتعزیزھاـ ض

ریة لا رورة تنمیة المھارات الإبداعیة وضع المشكلات والعمل على حلھا فالمشكلة الإداضـ 

  1.تضعھا بل ھي التي, فسھاتعلن عن ن

  :المستویات الإبداع الإداري -2-7

صفة التلقائیة و أن یمیز التابعین في ھذا المستوى من الإبداع ھو یبد: التعبیريالإبداع 

النوع في مجال الأدب  مستوى المستقبل وغالبا ما یكون ھذا المستوى أوو وصفة الحریة أ

  .والثقافة

فیؤدي إلى إنتاج أعمال ,المستوى التعبیري والمھاراتو لنم ناتجو ھ:ـ الإبداع الإنتاجي

و ,ولا ینبغي أن یكون الإنتاج مستوى من عمل أخریین ,بأسالیب متطورة غیر مكررة,كاملة

النوع من الإبداع في مجال تقدیم منتجات كاملة على مختلف و یكون ھذا المستوى أ غالبا ما

  أنواعھا وأشكالھا

ونة في إدراك علاقات جدیدة ھذا المستوى من الإبداع یتطلب مرو  :الإبداع الإختراعي -

ومحاولة ربط أكثر من مجال للعلم مع  ، لوفة بین أجزاء منفصلة موجودة من قبلغیر مأ

غیر مع بعض حتى یمكن الحصول على شيء جدید عن و جمع معلومات قد تبد بعض أو

                                                             
ملتقى دولي حول الإبداع , اثر الإبداع الإداري  على تحسین مستوى أداء إدارة الموارد البشریة ,نجم العزاوي , طلالة نصیر 1

   .6.7ص , 2011, البلیدة ,امعة سعد دحلب ج,والتغیر التنظیمي في المنظمات الحدیثة 
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ذه العملیة الذھنیة تسمى ھو مجالات العلم مع بعض و طریق جمع ھذه المعلومات أ

كمحاولة المدیر ربط و أسالیب تشغیلیة جدیدة أ آلة اختراعالحال في و كما ھ" التركیب "

فكرة الإداري مع الفكر الریاضي من أجل تقدیم نموذج ریاضي معین یمكن أن یستخدم 

  ....تحسین إنتاج أحد الأقسام و لرقابة الإنتاج أ

قدرة قویة على التصویر التجریدي  ,المستوى من الإبداع ویتطلب ھذا:الإبداع التجدیدي -

 الاختراعفیقوم المبدع عند ھذا المستوى بتقدیم  ، تعدیلھاوللأشیاء مما یسیر للمبدع تحسینھا 

  .نوع جدیدو نظریتھ الجدیدة أو أ ، جدید فیتمثل في منتج جدي

النظریات "وجذریا عن الأفكار أ اختلافاالكبیرة الجدیدة تمثل  الاختراعاتیلاحظ أن معظم و

 ." بالتجدید تسمىو الاختراعاتالسائدة عند تقدیم مثل ھذه 

یتضمن تصور مبدأ جدیدة تماما و الإبداع  أرفع صورة من صورو ھ:  الانبثاقيالإبداع -

جدیدة لم یسبق  أفاقفتح وإبداع وھي أكثر المستویات وأعلاھا تحدیدات من مثل إیجاد 

  1.حد المبدع إلیھا أ

  :إستراتیجیات الإبداع الإداري -2-8

بشكل  المستوحاةالطرق والعبارة عن مجموعة من الأسالیب و ھ: التطویر التنظیمي:أولا-

عام من العلوم السلوكیة والتي تفھم لتزید من فترة المنظمة على تقبل التغییر وزیادة 

وكلاء  واستخدام,المنظمةتشخیص ،جمع البیانات، ومن الأمثلة على ھذه الطرق،فعالیتھا

معاییر الجماعة والمحددات السلوكیة لقیم الفرد و التغییر وھي بشكل عام موجھة نح

لكن أیضا وھناك تركیز كبیر لیس فقط على إزالة معوقات التغییر والعلاقات بین الأفراد 

  .على تسھیل التغییر كعملیة مستعملة 

التغییر یعتبر إستراتیجیة ملائمة والعلاقات وإن التطویر التنظیمي بتركیزه على الأفراد 

یساعد على تدریب الأفراد المنظمة على تقبل الإبداع كمعیار و فھ، الإداريللترویج الإبداع 

                                                             
.28ص , مرجع سابق, الإبداع الإداري : جمال خیر الله  1  
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یجب أن یرسخ التطویر وھناك تنظیمیة تساعد على الإبداع .على ترویج و ،تنظیمي أساسي

  .المستمر  الالتزام لضمانالتنظیمي في المنظمة 

قیام المنظمة بتصمیم وحدات للقیام بنشاطات المتخصصة و ھ: التخصص الوظیفي :ثانیا 

فالترویج الإبداعي الإداري یصمم وحدات تنظیمیة ذات البنیة التشغیلیة المختلفة من العمل 

  .الإبداعي 

متغیرة ومن و أشكال تنظیمیة غیر ثابتة أ استخدامبھا القدرة على  یقصد: الدوریة:ثالثا

فقالھ تجمیع مجموعة  نموذج المصفوفة الذي یتم و استخداملى ھذه الإستراتجیة الأمثلة ع

 الانتھاءالعاملین لتنفیذ مشروع معین وإنشاء بناء تنظیمي مؤقت یحل عند ومن المختصین 

من ثم الأمثلة الأخرى و ، أخرىمن المشروع ومن ثم تحریك الأفراد للعمل في مشاریع 

لكنھا ذات وئات متشابھة یفراد الإدارة العلیا للعمل في بعلى ھذه الإستراتیجیة نقل أ

خاصة والتمیز الدوري لموظفین جدد ذوي خبرات مختلفة   ، مسؤولیة وظیفیة مختلفة

التطویر المتوازي للجماعات التي وبالنسبة لمناصب التي تمتلك إمكانیة إبداعیة غیر عادیة 

  1.تعمل على حل نفس المشكلات المتشابھة 

  :مؤسسة للإبداع التنظیميالشروط  -2-9

أي تضمن التدفق الطبیعي للإبداع الطبیعي التي تحتاجھ  ، حتى تؤسس منظمة ما الإبداع

  :لما یلي بعض أھم ھذه الشروط  ، ھناك شروط یجب أن توفرھا

تساعد في إطلاق الطاقات الإبداعیة والإبداع  تثمناثقافة والتأكد من طبیعة المناخ وأجواء )1

  :یعني أنھا تحتاج إلى ھذاو

أي  ، تنمیتھ فتعطیھ قیمة أعلى مما تعطي نشاط آخروحوافز الإبداع وأجور وأنظمة عمل )أ

 إلخ.الأكثر التزاما بمتطلبات السلطة و لیس للأكثر أقدمیة أوأنھا مثلا تعطي الأولویة للمبدع 

ثلا إذ تعطي فمن یبدع م  ، المنفذة للإعلاناتو وھذا ما نلاحظھ في شركات المنتجة للفنون أ

  .مطیعا لھا و لیس من یكون موالیا للإدارة أو
                                                             

.85ص , 2005,الأردن , دار وائل لنشر والتوزیع, سلوك التنظیمي في المنظمات الأعمال: محمود سلمان العمیان   1  
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تشجیع السلوك وعلاقات و واتجاھاتمن خلال غرس قیم  ،خلق ثقافة منظمة تقیم الإبداع)ب

وھذا ما نلاحظھ في  ، ة تشجع السلوك الإبداعي غیر التقلیدي والمبدرات الخلقیةاجتماعی

المھم لھم  ، جذاباو لم یكن عملیا أو القیمة حیث أنھم یثمنون الجدید حتى ل الأعمالمنتجي 

  .القدرة على الإتیان بشيء جدید و ھ

اختبار عناصر یتمتعون بالاستعدادات الإبداعیة العالیة وھذا یتطلب معرفة خصائص )2

م مما السعي لاستقطابھو ، أي الأشخاص الذین تنمت لدیھم ھذه الاستعدادات ، المبدعین

وقد تمكن  ، یقتضي أیضا إخضاعھم لاختبارات قیاس الاستعدادات الإبداعیة عند التعیین

علماء النفس من حصر خصائص الذین یتمتعون بقدرات إبداعیة وھي تشمل خصائص 

القدرة على التفكیر و ، الطلاقة في تولید الأفكاروقدرات عقلیة كالقدرة على التركیز و

التفاني في والنزعة للمثابرة ونفسیة تشمل دافعیة عالیة للإنجاز  الشامل كما تشمل خصائص

والأصالة في   ، عدم الاقتناع بالحلول البسیطةوالبحث والمیل للإطلاع والفضول  ، العمل

بالإضافة إلى قدرات  ، الخ......الانفتاح على الجدید والتحرر من الأفكار السابقة والتفكیر 

  .لأن الإبداع یتطلب القدرة على العمل لساعات طویلة النشاطوبدنیة أھمھا الصحة 

تعتبر وحدات البحث والابتكار والإبداع و الخلق و حدات إداریة واجبھا ھواستحداث )3

وھذه جمیعا  ، الحلاقات النوعیة نماذج لوحدات تنظیمیة مھمتھا ھي الإبداعوالتطویر و

یقدموا نتائج و یبدعوا أو دوائر ووحدات تنظیمیة مھمة العاملین فیھا ھي أن یخترعوا أ

أما وحدات التطویر فھذه دوائر مھمة العاملین فیھا استلام  ، أفكارھم الجدیدة في وثائق

 التجریب الفعلي لمقترحاتھم للتأكد من كونھاوالتطویر وحدات البحث وتقاریر الباحثین في 

تطویر ولا توجد حالیا منظمة عالمیة بدون دوائر لبحث  -تنطوي على جدید فعلا وعملیة 

ا العلاقات التنظیمیة فھي صیغة تعتمدھا الشركات  –مھمتھا ھي إنتاج الإبداع التنظیمي  َ أم

الیابانیة حیث كل فرد یعمل في دائرة ویكون عضوا في حلقة نوعیة تضم الحلقة بحدود 

یبحثون في قضایا وشر عضوا من دوائر مختلفة یجتمعون بانتظام تسعة إلى إحدى ع

یناقشون ھذه القضایا ویطرحون مقترحات لعلاجھا ثم یرفعون و ، تطویریة تتعلق بعملھم

  .مقترحاتھم إلى الإدارة العلیا التي تأخذ بھا 
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العصف  تعتبر أسالیبو ، توفیر أدوات علمیة تساعد في إطلاق القدرات الإبداعیة للأفراد)4

و فالعصف الدماغي ھ  ، حلقات دالفاي نماذج شائعة لاستخدام تنمیة الإبداعوالدماغي 

وسیلة مساعدة تجعل الإنسان ینطلق بتفكیره خارج القوالب التي اعتادھا وینتبھ إلى جوانب 

أما جماعة دالفاي فھي جماعات تكونھا المنظمة من مختصین في موضوع  ، اعتادھما لھا

 ، یقارن مع تنبؤات الآخرینو  ،لیضع كل منھم تنبؤاتھ عن الموضوع ، معقدومھم 

  .أعمق تصور ممكن ولمساعدتھم على التوصل على أفضل 

ھذه بعض شروط مؤسسة إبداع یحتاج المختص في الإدارة أن یدرك بأن ھناك حالیا 

  .معارف عن كیفیة تحقق ذلك 

  :أھمیة الإبداع الإداري -2-10

البقاء للوصول إلى و و یعد ذا أھمیة بالغة لمساعدة المنظمات على النمإن تشجیع الإبداع 

 ، یتضح ذلك جلیا في القطاع الخاصوتحقیق الأھداف بالإضافة إلى التنافس الجاد بینھا 

الحد من ظھور وفالمنظمات في القطاع الخاص تحقق تشجیع الإبداع بین الموظفین 

  .المشكلات الإداریة 

ابة للمتغیرات للبیئة المحیطة مما تجعل التنظیم فیوضع مستقر إذ یكون القدرة على الاستج-

  .لدیھ الاستعداد لمواجھة ھذه التغیرات بشكل لا یؤثر على سیر العملیات التنظیمیة 

البشریة والإمكانیات المادیة والقدرة على إحداث التوازن بین البرامج الإنمائیة المختلفة -

  المتاحة

العقلیة للعاملین في التنظیم عن طریق إتاحة الفرصة والقدرات الفكریة  المساھمة في تنمیة-

  .في اختبار تلك القدرات 

أسالیب وإجراءات  ولوائح وأفكار لوضع أنظمة ومقترحات وكتشافات ایعمل على إیجاد -

خدمات خارج أنشطة وخلاقة الأمر الذي ینجم عنھ بروز برامج وعمل جدیدة مبدعة 

  .المنظمة الرئیسة 
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ـ إن الإبداع في المنظمات یخلق المناخ الملائم الذي یمكن المنظمة من القدرة على تطویر 

منتجات جدیدة للإشباع حاجات العملاء في السوق من جھة والقدرة على تحقیق أھداف 

  1.الذي تسعى إلیھا المنظمة من جھة أخرىو النم

  :العوامل التي تساعد على تنمیة الإبداع الإداري -2-11

ھناك العدید من العوامل التي تساعد على تنمیة وتشجیع الإبداع الإداري في المنظمات 

  :أھمھا 

  .ـ إیجاد مناخ تنظیمي وبیئة ملائمة لدعم الفكر الإبداعي للعاملین

  .ـ تشجیع العملین بشكل مستمر لكي یكونوا منفتحین على الأفكار والخبرات الجدیدة 

  .الشخصي لھم و لعاملین تساعدھم على إیجاد الشعور بالنمـ توفیر أعمال مثیرة لاھتمام ا

  .ـ السماح للعاملین بأوقات كافیة للراحة والاسترخاء بعد الأعمال 

  .ـ التعامل مع الأخطاء على أنھا فرصة للتعلم والتدریب 

  .ـ السماح للعاملین باستخدام أفكاره وتجاربھم والسماح لھم بھامش من الخطأ

  .ل القائمة بین المبدعین أنفسھم في العملـ دعم سبل الاتصا

  .ـ  الترحیب بالأفكار والآراء المتباینة 

  .ـ مكافأة السلوك الإبداعي وتحفیزه مادیا ومعنویا

  .ـ الاھتمام لتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین مما یسھم في تعمیق ولائھم للمنظمة 

  2.ـ الحد من العوائق والتحدیات التي تواجھ الإبداع

  :قات الإبداع الإداري معو
                                                             

دار وائل لنشر والتوزیع ,الجدیدة مدخل استراتجي متكامل وعصري تطویر المنتجات : ندیم الحرشون سھیر,نعیمة عكروش مأمون 1
   .5ص , 2004, عمان,
, مجلة العلوم الإداریة,بداعياثر التمكین الإداري والدعم التنظیمي في السلوك الإ: صلاح الدین , الحرحشة محمد الھیتي  2

   240ص,2006,2ع,3مج,الأردن
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زیادة الفرص و نموھا أو على الرغم من أن الإبداع یعد مھما للمنظمات سواء لبقائھا أ

یجعلھ یشعر و التنافسیة فیھا یضاف إلى ذلك ما یحققھ الإبداع من الرضا الوظیفي للموظف 

عوق الموظفین إلا انھ ھناك العدید من المعوقات التي ت ، أنھ جزء من المنظمة التي یعمل بھا

. مقترحات إبداعیةوالرغبة في المشاركة بأفكار ولدیھم استعداد و من أن یكونوا مبدعین أ

  1:نذكر منھا و

الإجراءات والأنظمة والتعلیمات وتتمثل في الالتزام الحرفي بالقوانین :المعوقات التنظیمیة -

تطبیق ھیكل إداري غیر سلیم لا یسمح للأفراد بحریة الرأي وعدم ثقة المدیرین بأنفسھم و

قصور الموارد المالیة بالمنظمة یعتبر أحد والاجتھاد بالإضافة إلى ذلك فإن ضعف و

  .المعوقات التنظیمیة 

في جانب آخر أن المعوقات النفسیة والعاطفیة تتمثل في المعوقات الشخصیة التي تتركز في 

أما المعوقات الاجتماعیة  ، یر النمطي لدى كثر من الموظفینضعف الثقة بالنفس والتفك

التقالید المتبعة في المجتمع لذلك فإن كل شخص یبتعد عن وفتتمثل في الالتزام بالأعراف 

مما یترتب علیھ قیام الفرد بأعمال  ، التجاھلو ھذه الأعراف والتقالید سوف یعاني من النقد أ

یضاف إلى و ، حصول على رضا الجماعة التي ینتمي إلیھاالتقالید للوتتناسب  مع الأعراف 

  المرؤوس تعد أحد المعوقات الرئیسیة للإبداعوذلك بأن عدم الثقة بین الرئیس 

الجمود والكسل فإن التحدیث بمختلف مستویاتھ یتطلب كسر الجمود ولانتقال إلى موقع 

السلعة ویتطلب و السوق أو أ العمالیاتو وأن التجدید یقود إلى التوسع في النشاطات أ,جدید

  عزما موازيو التوسع على ھذا النح

  

  

  

  
                                                             

.14مرجع سابق ص . لتمیز الإداريالطرق إلى الإبداع وا: محمد زوید العتبي  1  
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  .الدراسات السابقة: سابعا

تعد تنمیة الموارد البشریة أحد المقومات الأساسیة في تحریك وصیانة وتنمیة 

  وعلیھ فقد تباین,وتحسین الأداء التنظیمي والفعالیة التنظیمیة,القدرات والكفاءات البشریة

والبحوث التي اھتمت بموضوع التنمیة الموارد البشریة والإبداع الإداري بتباین الدراسات 

, وعلى ھذا الأساس نحاول عرض الدراسات السابقة,البیئات التنظیمیة التي أجریت فیھا 

فھي تساعد في بلورة مشكلة البحث وقد وقع الاختیار على دراسات السابقة من خلال 

  :التاليو لبحثیة إلى قسمین على نحتقسیمھا على أساس المتغیرات ا

  .الدراسات السابقة المتعلقة بتنمیة الموارد البشریة: أولا

تحت عنوان تنمیة الموارد البشریة كمدخل لتحقیق "دراسة قویدر كمال  :الدراسة الأولى

دراسة حالة الجزائر وھي مذكرة مكملة لنیل شھادة ماجستیر في علوم , التنمیة المستدامة

  فقد انطلق الباحث) 2013/2014(السنة الجامعیة ,تخصص إدارة بیئیة وسیاحیة التسییر

كیف یتم تحقیق تنمیة مستدامة من خلال تنمیة الموارد البشریة . من السؤال المركزي التالي

  استدامة التنمیة البشریة في الجزائر؟ أفاقوما أفاق استدامة التنمیة البشریة وما 

قام الباحث بصیاغة فرض عام لتنبثق منھ فرضیات فرعیة  وللإجابة على ھذا التساؤل

  :تتلخص فیما یلي

  .التطویر وتطبیق الإستراتیجیة المحدد التي تتطلب تحقیقھا الكثیر من العمل

  :انطلاق من الفرضیة العامة فقد انبثقت فروض جزئیة تالیة

نواعھا مع مراعاة التنمیة المستدامة ھي تنمیة الموارد الاقتصادیة المتاحة بمختلف أ)1

  .متطلبات الأجیال القادمة

  .یتم تنمیة الموارد البشریة المستدیمة وفقا لمؤشراتھا)2

  .لارتكاز على التدریب والتعلیمیتم تنمیة الموارد البشریة با)3
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تحاول الجزائر جاھدة الوصول إلى التنمیة الحقیقیة لمواردھا لكف الواقع یظھر )4

میة البشریة في الجزائر لا تتعدى كونھا شعارات تتردد في إذا أن استدامة التن,العكس

  .الخطابات وقرارات حبیسة الأوراق 

ـ قد اعتمد الباحث المنھج الوصفي التحلیلي في اختیاره للفرضیات وتوصلت الدراسة إلى 

  :نتائج التالیة

یتفق ـ تعرف تنمیة الموارد البشریة بأنھا إعداد العنصر البشري إعدادا صحیحا بما 

واحتیاجات المجتمع على أساس أنھ بزیادة معرفة وقدرة الإنسان وكذا التدریب یزداد 

ویتطور استغلالھ للموارد الطبیعیة فضلا عن زیادة طاقتھ وجھوده وھذا دلیل على الصحة 

  .الفرضیة الثانیة

  البشریة,وجیةالتكنول,ـ نظرا لأھمیة التنمیة المستدامة وأھمیة أبعادھا المتمثلة في الاقتصادیة

  1.البیئة والدولیة فقد قمنا بالتفصیل فیھا وھذا ما یثبت صحة الفرضیة الأولى

  الصحة والتعلیم, مؤشراتو ـ یتم قیاس التنمیة البشریة بالاعتماد على ثلاث مجموعات أ

بالإضافة إلى المؤسسات الفكریة والثقافیة التي تزید من ,مستوى المعیشة, التربیة والتكوین

  .كھم في مختلف المجالات وھذا ما یثبت صحة الفرضیة الثالثةارالأفراد وتنمیة مدوعي 

لموارد البشریة وتنمیتھا في الجزائر وبعد تطرق للأھم أسباب تحلفھا ا ـ من خلال دراسة 

ولا یمكن أن ,أنھا ما تزال تحتاج إلى المزید من الجھد والمثابرة, ومعوقات التنمیة البشریة

إستراتیجیات محددة ورغم كل جھودھا من أجل استدامة التنمیة ما تزال  تتم إلا في ظل

للعدید من الدول العربیة والأجنبیة ولكن لدیھا بعض المحاولات ,بعیدة عن التنمیة البشریة 

الأمیة وكذا تحسین القطاع و الخجولة التي تحسب لصالحھا وذلك لجھودھا في محاولة مح

  .صحة الفرضیة الرابعةالصحي والتربوي وھذا ما یثبت 

                                                             
, مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر, دراسة حالة الجزائر,تنمیة الموارد البشریة كمدخل لتحقیق التنمیة المستدامة : قویدر كمال  1

   .2013.2014السنة الجامعیة ,جامعة الجزائر,تخصص إدارة بیئیة وسیاحیة,في علوم التسییر



والتصور للدراسة يالفصل الأول                                                      الإطار النظر  
 

 
36 

دور الرسمي في التنمیة الموارد "دراسة عزیزة قودة تضمن عنوان :الدراسة الثانیة

باتنة وھي مذكرة مكملة لنیل شھادة . دراسة میدانیة لمؤسسة توزیع مواد البناء" البشریة

ق فقد انطل) 2005/2006(ماجستیر في علم اجتماع  تنمیة الموارد البشریة لسنة الجامعیة

ھل كانت للقوانین التنظیمي وفي البیئة الصناعیةـ في . الباحث من السؤال المركزي التالي

  في قدرات الموارد البشریة؟و ظل الاتجاه الاستراتجي الداعي للتغیرـ دور في إحداث نم

والإجابة على ھذا السؤال قام الباحث بصیاغة فرضیة عامة لتنبثق منھا أربع فرضیات 

  :ما یلي فرعیة تتلخص في

التغییر والتطویر وتطبیق الآلیات الخاصة بالتنظیم الرسمي في الحقل الصناعي سیحدث 

  .في القدرات الموارد البشریةو نم

  :انطلاقا من الفرضیة العامة فقد انبثقت فروع جزئیة تالیة

في قدرات و كلما أحدثت نم,ـ كلما تم التحكم في القوانین التنظیمیة في البیئة الصناعیة

  .الموارد البشریة

في القدرات الموارد و كلما أدت إلى النم, ـ كلما تم توجیھ العلاقات التنظیمیة في المصنع

  .البشریة

في قدرات الموارد و كلما أحدث نم, ـ كلما تم الاستثمار الخبرات التنظیمیة في المصنع

  1.البشریة

  .في القدرات الموارد البشریةو نمكلما أحدث . ـ كلما تم ترسیخ الثقافة التنظیمیة في المصنع

وقد اعتمد الباحث المنھج الوصفي التحلیلي في اختیاره للفرضیات وتوصلت الدراسات إلى 

  .النتائج التالیة

  .ـ القوانین التنظیمیة المعمول بھا في المصنع متحكم في تطبیقھا من طرف الجمیع

                                                             
مذكرة مكملة لنیل شھادة ماجستیر  في علم اجتماع  تخصص تنمیة الموارد ,الرسمي في التنمیة الموارد البشریة الدور: عزیزة قودة1

   .2005.2006السنة الجامعیة , باتنة,غیر منشورة,البشریة
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فقد أدت ,جي وانفتاح المؤسسة ـ الآلیات التنظیم وحسب تطبیقھا في ظل التوجھ الاسترات

  .بالفعل إلى تنمیة الموارد البشریة

وجاءت تحت عنوان أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة : الدراسة الثالثة

دراسة میدانیة بمؤسسة سوناریك فرجیوه وھي رسالة , الاقتصادیة العمومیة الجزائریة

البشریة جامعة الأخوة منتوري قسنطینة مكملة لنیل شھادة ماجستیر تخصص تنمیة الموارد 

  .و من إعداد الطالب ھشام بوكفوس وإشراف الأستاذ الدكتور فوضیل دلی

ماھى الأسالیب التي تستند إلیھا المؤسسة الاقتصادیة : قد قام بطرح التساؤلات التالیة

  العمومیة الجزائریة في تنمیة مواردھا؟

  :أما الفرضیات الدراسة فھي كالأتي

نمیة تخص تعتمد المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة أسالیب ت: یة الأساسیةالفرض

  .مھارات واتجاھات العمال

ـ یفرض نظام اقتصاد السوق على المؤسسات الاقتصادیة العمومیة 1:الفرضیة الجزئیة

  .الجزائریة تنمیة مھارات واتجاھات العمال

لى المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة تنمیة ـ یفرض نظام اقتصاد السوق ع2الفرضیة الجزئیة 

  1.مھارات واتجاھات المدربین

ولقد استعان الباحث في دراسة على المنھج الوصفي أما العینة فقد كانت المسح الشامل أما 

  .أدوات جمع البیانات فأختار الملاحظة والاستمارة واعتمد على التسجیلات والوثائق

دراسة " تنمیة الموارد البشریة"سافل تضمن عنوان دراسة الطیب بو :الدراسة الرابعة

 اجتماعمنطقة عنابة وھي مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر في علم . سونا لغازمیدانیة 

فقد انطلق الباحث في إشكالیة البحث من أھمیة العنصر ). 1994(التنمیة لسنة الجامعیة 

 الاھتمامأول ھذه الخطوة یلیھ و ھ الاختیاروعلیھ فحسن , البشري في إنجاح المشروع
                                                             

شھادة الماجستیر  مذكرة مكملة لنیل, أسالیب تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة العمومیة الجزائریة: بوكفوس ھشام 1
   .2005.2006السنة الجامعیة , جامعة منتوري قسنطینة,تخصص تنمیة الموارد البشریة, غیر منشورة,
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عملھ وساعات العمل والتكوین  آلیاتبالعنصر البشري أثناء قیامھ بوظائفھ وھذا من خلال 

وعلیھ , احتیاجاتھكما وضح الباحث أن عملیة تنمیة الفرد تنطلق من ذاتھ . والدافعیة والأجر

لنسبة للمؤسسة من أجل تعتبر تنمیة الموارد البشریة ھدفا بالنسبة للفرد نفسھ ووسیلة با

  :بلوغ مستوى أعلى من الإنتاج والإنتاجیة والتي تتمحور حول النقاط التالیةو تحقیق أ

  .ـ التكوین والتدریب الجید للعامل یكون فعالا ومؤدیا لدوره على أحسن وجھ

ـ رفع مستوى المعیشة للعامل عن طریق تحدید الأجور بكیفیة موضوعیة وعادلة وذلك 

  .مجابھة مشكلات الحیاة والحصول على حاجیاتھ لتمكینھ من

وذلك عن طریق .ـ التكفل بالجوانب السیكولوجیة لمساعدة على رفع معنویات العامل

مریح یساعد العامل على و بالعلاقات الإنسانیة داخل المؤسسة من أجل تكوین ج الاھتمام

  .النفسي الاستقرار

  :الدراسة من خمس فرضیات انطلقتولقد 

القدرات ووفقا لمتطلبات منصب العمل   اختیاركلما كانت عملیة التوظیف تتم عن طریق )1

  .استقراركان العامل أكثر 

كلما زاد  للاستحقاقكلما كانت الترقیة ترتكز على أساس موضوعیة أي تعطي الأولویة )2

  .وىالتنافس بین العمال وبالتالي یتحسن الأداء وتزید الرغبة من أجل تحسین المست

والجامعین كلما كان التدریب الفئات ) إطارات(كلما كان تنسیق الجھود بین ذوي الخبرة)3

  1.الدنیا أحسن وبالتالي تزید الفعالیة وحسن الأداء

التغذیة , المتمثلة في السكن الاجتماعیةكلما كان العامل مستفیدا من الخدمات )4

بالتالي یتحسن أداءه وترتفع  مئنانوالاطكلما شعر بالراحة  الاجتماعیةوالصحة ,الفنیة

  .إنتاجیة

                                                             
, عنابة, مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر في علم اجتماع التنمیة,دراسة میدانیة سونا لغاز, تنمیة الموارد البشریة: الطیب بوسافل  1

   .1994السنة الجامعیة 
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  .كلما كان المستوى التعلیمي للعامل مرتفعا كلما كان مدركا للخطر متمثلا لقواعد الأمن)5

وقد اعتمد الباحث على المنھج الوصفي وخاصة نموذج دراسة الحالة ولقد جاءت نتائج 

  :الدراسة على شكل واسع

في  استقرارھم وكفاءتھم قبل التوظیف ھم أكثر الأفراد ـ أن الأفراد الذین یتم فحص قدرات

  .الاستقرارفحین بین أن التوظیف الذي یتم مادون ذلك یعد أسباب في عدم , عملھم

لم تخضع لمقیاس علمیة بدیل أن مفھومھا . سونا لغازـ أن عملیة الترقیة في مؤسسة 

ن المتعاقبین على السلطة یباختلاف مفاھیم المسؤولتختلف  اعتمادھاوالمعاییر التي تم 

  .الإداریة

ـ فإن المعلومات المتوفرة تشیر إلى أن عملیة تكامل الأدوار غیر ممكنة بالنسبة لفئتي 

الإطارات بل یلاحظ بینھما صراع قیمي قد یؤثر على مستقبل المؤسسة التي لم تبذل جھودا 

  .العام للعمالو التي أثرت على الج الاتجاھاتمن أجل تقارب 

فقد توصل . في تحسین مردودیة العامل في العملیة الإنتاجیة الاجتماعیةور الخدمات ـ د

  .في زیادة الإنتاجیة الاجتماعیةالباحث إلى صعوبة في قیاس أثر الخدمات 

ة بالحوادث ئات المعنیالف ـ ترتكز على مستوى التعلیمي فإن الباحث قام بتصنیف جمیع

ئات ذات من حوادث العمل تمس الف %78 فتوصل إلى أن.حسب المستوى التعلیمي

المستوى  ارتفاعحالیا أن نسبة الحوادث تتناقص مع  ویتضحالمستوى التعلیمي المنخفض 

  .التعلیمي للعمال

عماد تضمن عنوان دور إستراتجیة تنمیة الموارد  مساعدیھدراسة : الدراسة الخامسة

الجزائریة دراسة حالة  الاقتصادیةفي المؤسسات  الاجتماعیةالبشریة في تحقیق المسؤولیة 

 التسییرر في علوم یستوھي مذكرة مكملة لنیل شھادة ماج سطیف: بعض المؤسسات

  ).2013/2014(للسنة الجامعیة .تخصص إدارة الأعمال الإستراتجیة لتنمیة المستدامة
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ریة في ما دور إستراتجیة تنمیة الموارد البش. فقد انطلق الباحث من السؤال المركزي التالي

  تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة مؤسسات الاقتصادیة الجزائریة ؟

والإجابة على ھذا السؤال قام الباحث بصیاغة فرضیة عامة لتنبثق منھ خمسة فرضیات 

  :فرعیة تتلخص فیما یلي

  .ـ مستوى إستراتجیة تنمیة المارد البشریة في المؤسسات محل الدراسة متوسط

  .اعیة في المؤسسات محل الدراسات ضعیف ـ مستوى المسؤولیة الاجتم

ـ تنمیة الموارد البشریة دور في تحقیق البعد الاقتصادي للمسؤولیة الاجتماعیة في 

  .المؤسسات محل الدراسة

ـ الإستراتجیة تنمیة الموارد البشریة دور في تحقیق البعد البیئي للمسؤولیة الاجتماعیة في 

  .المؤسسات محل الدراسة

ة تنمیة الموارد البشریة دور في تحقیق البعد الاجتماعي للمسؤولیة الاجتماعیة ـ الإستراتجی

  .في المؤسسات محل الدراسة

  .وقد اعتمد الباحث على المنھج الوصفي التحلیلي في اختیار الفرضیات

  :وتوصلت الدراسات إلى نتائج التالیة

یقوم , موارد البشریة ـ تتوفر في أغلبیة المؤسسات محل الدراسة خطة سنویة لتدریب ال

بوصفھا مسؤول مصلحة التكوین وتحسین المستوى وھذا من شأنھ أن یرفع من كفاءة 

  1.الموارد البشریة

وذلك لضعف تبادل الأفكار , ـ ھناك نقص في عملیات التعلم داخل المؤسسات محل الدراسة

  .وبتالي ضعف في اكتساب المعرفة, ولاتصال بین الأفراد العاملین

                                                             
, دور إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة في تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة: مساعدیة عماد 1

  . 2013.2014السنة الجامعیة , مذكرة مكملة لنیل شھادة ماجستیر  في علوم التسیر تخصص ادارة الأعمال سطیف
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أي التدریب , اعتماد كبیر من قبل المؤسسات محل الدراسة على التدریب التقلیدي ـ ھناك

  .على الآلات الجدیدة وكیفیة استخدامھا

و ـ ھناك تمیز لبعض المؤسسات محل الدراسة لتكوین الإطارات وعدم وضع معاییر أ

شكل ھذا تمیز بین الإطارات في حق التكوین ی) مثلا حسب المنصب(شروط معینة لتكوین

خطرا على ھذه المؤسسات لأن الأفراد الذین فقدوا فرصة التكوین قد یغادرون المؤسسة 

  .إلى مؤسسات أخرى

ـ عدم إدراك أفراد الإدارة العلیا في المؤسسات محل الدراسة لأھمیة المعرفة لآتیة من 

المصادر الداخلیة للمؤسسة وعدم وجود أي مؤسسات لاكتساب معرفة خاصة بالمؤسسات 

  .مصدر داخلي  من

  ـ عدم اھتمام المؤسسات محل الدراسة بالبحث والتطویر الأمر الذي یتطلب  من المؤسسات

وضع إستراتجیات واضحة تدعم ھذه الوظیفة سواء بمحاكاة الإنتاج وتقلید ما تم التوصل 

  .إلیھ من طرف مؤسسات أجنبیة

 .الدراسات السابقة المتعلقة بالإبداع الإداري: ثانیا

جاءت بعنوان القیادة التحویلیة ,دراسة محمد بزیع حامد بن تویلي العازمي: الدراسة الأولى

ر في یستلمتطلبات الحصول على درجة الماج وعلاقتھا بالإبداع الإداري دراسة مكملة

  ).2006(العلوم الإداریة جامعة نایف العربیة للعلوم المنیة 

  :إلىحیث ھدفت ھذه الدراسة 

  .العلاقة بین سمات القائد التحویلي وحوافز الإبداع الإداري لدى العاملینـ التعرف على 

  .ـ التعرف على مدى توافر خصائص وسمات القیادة التحویلیة لدى القیادات

ـ التعرف على مدى تبیان أراء العاملین المعنیین تجاه توافر القدرات الإبداعیة بتباین 

  .خصائصھم الشخصیة والوظیفیة
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  :الإجابة عن التساؤلات التالیةكما حاولت 

  ـ ما العلاقة بین سمات القائد التحویلي وتوافر الإبداع الإداري لدى العاملین؟

  ـ ما مدى توافر القدرات الإبداعیة لدى العاملین؟

ـ ما مدى تباین أراء العاملین تجاه خصائص وسمات القیادة التحویلیة بتباین خصائصھم 

  الشخصیة والوظیفیة؟

تخدم الباحث في ھذه الدراسة المنھج الوصفي والذي یعتمد على دراسة الظاھرة كما كما اس

واستعان بالاستبیان كأداة لجمع المعلومات اللازمة لھذه الدراسة والتي ,توجد في الواقع

  .طبقھا على دراسة

  :وقد توصل إلى مجموعة من النتائج أھمھا

  .وفرة بدرجة كبیرة جدا لدى العاملینـ مفردات البحث یجدون أن القدرات الإبداعیة مت

ـ مفردات البحث یرون أن القدرات الإبداعیة تفصیلیة متوفرة بدرجة كبیرة لدى العاملین 

  1.وھي أن العامل لا یتردد في تغییر موقفھ عند إقناعھ بعدم صحتھ

عوقاتھ ومدراسة لاحق بن عبد الله القحطالي جاءت بعنوان الإبداع الإداري : الدراسة الثانیة

ر في العلوم الإداریة جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة یستمذكرة مكملة لشھادة ماج

  ).2007/2008(السنة الجامعیة ,الریاض

  :ھدفت الدراسة إلى

  .ـ تعرف على جوانب الإبداع في الأمن العام لمدینة الریاض

  .داري في لأمن العامن الإبداع الإـ المعوقات البیئیة والتنظیمیة الشخصیة التي تحد م

                                                             
في العلوم ,دراسة مكملة لنیل شھادة الماجستیر,ة التحویلیة وعلاقتھا با لإبداع الإداريالقیاد: محمد بزیع حامد بن تویلي العازمي 1

   .2006.2007.السنة الجامعیة, جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ,الإداریة
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مجالات الإبداع الإداري في الأمن العام و ـ مدة الاختلاف في وجھات نظر المبحوثین نح

  .بالاختلاف متغیراتھم الشخصیة والوظیفیة

معوقات الإبداع الإداري في الأمن العام و ـمدى الاختلاف في وجھات نظر المبحوثین نح

  .الوظیفیةو متغیراتھم الشخصیة  بالاختلاف

  :ـ حیث انطلقت ھذه الدراسة من مجموعة من التساؤلات تتمحور حول التساؤل المركزي

  ما ھي جوانب الإبداع الإداري وما معوقاتھ في الأمن العام بمدینة الریاض؟

  ما جوانب الإبداع الإداري في الأمن العام بمدینة الریاض؟: التساؤلات الفرعیة

  نظیمیة والشخصیة التي تحد من الإبداع الإداري في الأمن العام؟ما أھم المعوقات البیئیة وت

  ما سبیل تفعیل الإبداع الإداري في الأمن العام؟

ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة في رؤیة المبحوثین لجوانب الإبداع الإداري في الأمن 

  العام تبعا الاختلاف متغیرات الشخصیة والوظیفیة؟

الوصف التحلیلي عن طریق مدخل المسح الاجتماعي كما  حیث اعتمدت الدراسة على

, استعانة الباحث بمجموعة من الأدوات البحثیة تتمثل في البیانات المكتبیة والبیانات المیدانیة

  1.حیث طبق ھذه التقنیات على عینة عشوائیة طبقیة منظمة

رة التغیر لدى مدیریات بعنوان الإبداع وعلاقتھ بإدا, دراسة القریش عدیلة : الدراسة الثالثة

رسالة ماجستیر في العلوم , ومساعدات المدارس الابتدائیة بمدینة مكة المكرمة

  .كلیة الدراسات العلیا المملكة العربیة سعودیة,جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة,الإداریة

  :ھدفت الدراسة إلي

عدات المدارس الابتدائیة ـ تحدید درجة توفر مھارات الإبداع الإداري لدى مدیرات ومسا

  .بمدینة مكة المكرمة
                                                             

ة جامعة نایف العربیة في العلوم الإداری,مذكرة مكملة لشھادة الماجستیر, ومعوقاتھ,الإبداع الإداري: لا حق بن عبد الله القحطالي 1
   .2007.2008,السنة الجامعیة, الریاض.للعلوم الأمنیة 
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  .ـ تحدید درجة ممارسة مدیرات ومساعدات المدارس الابتدائیة لأسالیب التغییر

  .رتباطیة بین الإبداع وإدارة التغییرـ تحدید العلاقة الإ

  :توصلت نتائج الدراسة إلى ما یلي

دارس الابتدائیة بمدینة مكة ـ توفر مھارات الإبداع الإداري لدى مدیرات ومساعدات الم

  .المكرمة

ـ درجة ممارسة مدیرات ومساعدات المدارس الابتدائیة لأسالیب إدارة التغییر جاءت 

  1.رتباطیة سالبةوجود علاقة إ,ئي جاءت بدرجة عالیةبدرجة منخفضة والأسالیب الاحتوا

ري في عطف عوض جاءت بعنوان أثر تطبیق عناصر الإبداع الإدا: الدراسة الرابعة

, الخلویة في لبنان الاتصالاتدراسة میدانیة على العاملین في المؤسسات , تطویر التنظیمي 

  :ھدفت ھذه الدراسة إلى, كلیة الأعمال وإدارة جامعة القلمون السوریة 

أثره في التطویر الخلوي  في لبنان  الاتصالالمؤسسات  ـ معرفة واقع الإبداع الإداري في

  .الأفراد والجماعة ضمن ھذه المؤسسات  التنظیمي على مستوى

  .حیث انطلقت ھذه الدراسة من مجموعة من التساؤلات تتمحور حول

التنظیمي في المؤسسات  ما أثر عناصر الإبداع الإداري في التطویر: ـ التساؤل المركزي

  في لبنان؟ الاتصال

في  الاتصالاتسات ما مدى توفر عناصر الإبداع الإداري في المؤس: ـ التساؤلات الفرعیة

  لبنان؟

ـ ما أثر تطبیق عناصر الإبداع الإداري في تطویر التنظیمي لھذه المؤسسات على مستوى 

  الأفراد والجماعة والتنظیم؟

                                                             
في ,مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر ,الإبداع  وعلاقتھ بإدارة التغیر لدى مدیریات ومساعدات المدارس الابتدائیة: القریش عدیلة1 

   .2005,جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة, العلوم الإداریة
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طریقة العینة  باستخداموقام الباحث , حیث اعتمدت الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي

اختبار الأنساق الداخلي وثبات  ستبانھا 45عت العینة الاستطلاعیة حجمھا العشوائیة ووز

  1.كما استعانة الباحث من أدوات البحثیة تتمثل في البیانات النظریة المیدانیةالإستبانة 

جاءت بعنوان تنمیة الإبداع الإداري في الأداء , سعیدة بالھاديدراسة : الدراسة الخامسة

تیر في قسم العلوم السیاسیة مذكرة لنیل شھادة الماجس, المتمیز بین القادة والمرؤوسین

  ).2008/2009(الجزائر السنة الجامعیة , خدهوالعلاقات الدولیة جامعة بن یوسف بن 

  :ھدفت الدراسة إلى

الجزائریة التركیز على دور وفعالیة  للإدارةمحاولة تسلیط الضوء على البیئة التنظیمیة 

  .القائد الناجح في المسار والوظیفي

  .جدید أنماط التدریب نظرا لتطوره السریعـ تسلیط الضوء على ت

  :حیث انطلقت ھذه الدراسة مجموعة من التساؤلات تتمحور حول

أثر ثقافة الإبداع كنمط لتسیر الابتكاري لدى القادة على و ما ھ: ـ التساؤل المركزي

  مردودیة وفعالیة المؤسسة؟

  :ـ التساؤلات الفرعیة

  الابتكاري لدى القائد؟ التفكیرو ـ ما المقصود بثقافة الإبداع 

  ـ ما ھي المداخل والمقاربات المؤدیة إلى ذلك؟

  ـ ما علاقة التفكیر الإبتكاري بفعالیة تسیر المؤسسة؟

ـ أین الإدارة الجزائریة من ھذه التصورات؟ وھل یدرك القائدة والمرؤوسین بحجم ھذه 

  التطورات؟ وھل یخططون للتفاعل معھا؟

                                                             
, 29المجلد, مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانون ,أثر تطبیق عناصر الإبداع الإداري في تطویر التنظیمي: ضعو طفع1

   .2013,  العدد الثالث
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المنھج الوصفي والتنظیمیة والسلوكیة وإزالة اللبس والغموض حیث اعتمدت الدراسة على 

  1.عن طریق برامج التدریب كما استعان الباحث بالمنھج المقارن بمختلف محطاتھ

.المداخل النظریة المفسرة لتنمیة الموارد البشریة:ثامنا  

في تطور والتي أسھمت بشكل كبیر , لقد تعددت المداخل النظریة بتعدد مبادئھا ومرتكزاتھا
على اعتبار أن المورد البشري ھو أھم عناصر ومكونات أي تنظیم على , الفكر التنظیمي
وعلیھ فقد تعددت ,فقد سعت مختلف التنظیمات إلى تحقیق فعالیتھ وقیمتھ, اختلاف طبیعتھ

: ومن ھذه النظریات نجد, التنظیمي المداخل النظریة التي اھتمت بھذا المتغیر  

  .كیةالنظریة الكلاسی)1

والذي أسھم ,یعد ماكس فیبر أول مؤسس للنظریة البیروقراطیة :النظریة البیروقراطیة)أ
2.بصفة كبیرة في میدان الدراسات التنظیمیة والإداریة  

طرح ماكس فیبر عدد من الأفكار والتصورات التي تقسم بالطابع المثالي أو ما یطلق علیھ 
زال یعتبر موضوعا للمناقشة والتحلیل من جانب بالنموذج المثالي للبیروقراطیة الذي لا ی

:ومن أھم مبادئ ھذا النموذج ما یلى,علماء التنظیم و الإدارة  

.ـ  ضرورة أن یتمتع الفرد بحریة شخصیتھ ویكون امتثالھ لسلطة النظم والقواعد الرسمیة  

. ـ تعدد علاقات الأفراد داخل التنظیم حسب النظام التسلسل الإداري والوظیفي  

.یجب أن یكون لكل فرد أو موظف قدر معین من الكفاءة الإداریة  ـ  

.ـ تستبعد العلاقات الشخصیة بعیدا داخل العملیات الإداریة  

).الأولویة وإعطاء الأھمیة للفرد قبل الجماعة (ـ یعامل الموظف كفرد   

بیة برامج تدری إعدادبالإضافة إلى ,ـ یتم اختیار الموظفین حسب قدراتھم وشھاداتھم 
.وتنمویة لقدراتھم لتحقیق الإنتاجیة   

.ـ ضرورة فصل نظام الملكیة عن نظام الإدارة والعمل الوظیفي   

3.ـ ضرورة تحدید القواعد وأسالیب العمل بصورة مكتوبة ومدونة  

                                                             
السیاسیة في قسم العلوم ,مذكرة لنیل شھادة الماجستیر,تنمیة الإبداع الإداري في الأداء المتمیز بین القادة والمرؤسین:بلھادي سعیدة  1

  .2008.2009السنة الجامعیة ,الجزائر,جامعة بن یوسف بن خدة , والعلاقات الدولیة
.18ص ,2013جوان,10العدد,عقلنیة ونظریات التنظیم الأكادیمیة للدراسات الإنسانیة والاجتماعیة: الفضیل رتیمي  2  
  .91ص ,2006,جدة,دار حافظ لنشر والتوزیع, شطةالمفاھیم الوظائف الأن, الإدارة العامة: طلعت عوض الله الوط وأخرون  3
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حیث ,مؤسس نظریة الإدارة العلمیة " فریدریك تایلور"یعتبر  :نظریة الإدارة العلمیة)ب
حاول من خلالھا تطبیق الأسلوب العلمي في حل المشكلات التي واجھت المصانع في تلك 

حیث اعتمد على فلسفة العقلانیة والترشید في التنظیم لزیادة الكفاءة الإنتاجیة من , الفترة
:خلال المبادئ التالیة  

تحدیده كمیا وتجزئة الأعمال والمھام تحلیلھا إلى عناصر بسیطة الأمر الذي ـ تقسیم العمل و  

.یسھل التدریب والإكتساب الخبرة اللازمة  

1.ـ رفع مستوى طرق العمل من خلال المعدات والمواد المستخدمة  

ـ وضع الرجل المناسب في المكان المناسب أي في المكان الذي یتفق مع ما لدى الفرد من 
.ت و میولات واتجاھات وما لدیھ من معارف وقدرات استعدادا  

ـ تطبیق المنھج العلمي في أداء العمل وحل المشكلات بطرق علمیة تقوم على الملاحظة 
.والقیاس والتجارب  

  2.ـ ضرورة  تعاون الإدارة مع العاملین لأجل التوصل إلى تحقیق الأھداف

مؤسس ھذه النظریة من خلال خبرتھ یعتبر ھنري فایول : الإداریةنظریة المبادئ )ج
حیث شغل فایول مدیرا منفذا لشركة صناعیة صغیرة في فرنسا ومن خلالھا نال ,المھنیة

فعمل على . خبرتھ العملیة في الإدارة التي قادتھ إلى النجاح في مجال الإدارة الصناعیة
الإدارة "باسم تطویر منھجیة  النظریة الإداریة ووثق ذلك في كتابھ المشھور والمعروف 

  ".العامة والصناعة 

  :ومن أھم مساھماتھ في مجال الإدارة ما یلي 

  .ــ تصنیف النشاطات الإداریة

  .ـ تحدید مھارات وصفات إداریة خاصة

  .ـ تصنیف وظائف الإدارة  إلى خمس وظائف

  .وتناول ھذه المساھمات بشئ من التفصیل على النحو التالي

صنف ھنري النشاطات الإداریة والصناعیة إلى مجموعات : تصنیف النشاطات الإداریة)1
  :كما یلي

                                                             
19ص ,2010عمان ,للنشر والتوزیع دار أسامة,استراتجیات التطور الإداري:ثروت مشھور  1  
.24ص,2006,الإسكندریة,لطباعة والنشر,الدار الجامعیة,الكفاءة الإداریة,حمان العیسويرعبد ال  2  
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  .والصناعة للإنتاج: ـ نشاطات فنیة

  .المثالیة في استخدام رأس المال: ـ نشاطات مالیة

  .إداریةـ نشاطات تجاریة ومحاسبة ـ 

تحدید مھارات وصفات اداریة خاصة وھذه المھارات تتمثل بالصفات الواجب توفرھا في )2
  .صفات فنیة, صفات ثقافیة, صفات خلقیة, صفات عقلیة,صفات جسدیة :منھا المدیر

. التنظیم,التنبؤ: ویكون تصنیف كما یلي.تصنیف وظائف الإدارة إلى خمس وظائف)3
  .الرقابة, التنسیق, إصدار الأوامر

أن مبادئ الإدارة في مبادئ عامة مرنة ولیست مقیدة بنظام معین : تطویر مبادئ الإدارة)4
  1.ن الممكن استخدامھا بغض النظر عن ظروف البیئة المختلفةوم

  .النظریة النیوكلاسیكیة)2

من أھم الدراسات التي قامت بھا نظریة حركة العلاقات : نظریة العلاقات الإنسانیة)أ
دراسات ھوثرون والتي أجریت تحت إشراف إلتون مایو في مصانع وسترن ,الإنسانیة

  .ةالكتریك في الولایات المتحد

, الإضاءة(وكان الفرض الأساسي لھذه الدراسة تحدید تأثیر المتغیرات المادیة في العمل
ومن ثم العمل على تعدیلھا بما ,على إنتاجیة العاملین...) التدفئة, التھویة, الراحة, الأجور

والتي تذكر منھا على , یتناسب مع معاییر السلوك للعاملین من خلال التجارب المیدانیة
  ).الإضاءة(لإیضاح تجربة سبیل ا

  : ومن أھم النتائج التي تم التوصل إلیھا في ھذه الدراسة ما یلي 

  افة إلى كونھا نظاما وظیفیا ضبالإ اجتماعيأن المنشأة نظام )1

  .للحوافز المعنویة دور في إثارة الدوافع عند الأفراد)2

  .الأسالیب الدیمقراطیة والمشاركة في المنظمة استخدامیجب )3

  2.اجتماعیةیحتاج مدیر المنشأة إلى مھارات )4

  وھذا تفسیر لھذه النتائج تبرز أھمیة النواحي الإنسانیة في العمل كما یبدو على النحو التالي 

                                                             
  .40ص . 2008,عمان, دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة,3ط,الإدارة علم وتطبیق: جمیلة جاد الله, محمد رسلان الجیوسي 1
 .47ص ,مرجع سابق,الإدارة :محمد رسلان الجیوسي  2
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حیث تشیر الدراسة إلى , افة إلى كونھا نظام وظیفیاأن المنشأة نظام اجتماعي بالإض: أولا
بل في ا طار ھادف  الآخرینلتفاعلھ مع  الاجتماعيأن الفرد لا یعمل بمعزل عن الوسط 

  .ومتفاعل مع جماعة العمل فھو یتأثر بھم من حیث القیم والمعتقدات والطموحات الجماعیة

لا تعد الحوافز المادیة العوامل الوحیدة التي ,للحوافز دور في إثارة الدوافع عند الأفراد: ثانیا
للفرد طاقة معینة للانتاجیة تكون على یستجیب لھا الفرد في میدان العمل والإنتاج حیث 

الأغلب أقل من مستوى الطاقة التي یستطیع تحقیقھا على الرغم من حصولھ على الأجر 
  .النقدي 

حیث تعتبر ھذه المھارات وظیفیة مھمة : یحتاج مدیر المنشأة إلى مھارات اجتماعیة :ثالثا
بھا الفرد ذاتھ حیث یتحدد الدور في صیاغة سلوك الجماعة أكثر من كونھا حالة فردیة یتسم 

القیادي للفرد وتأثره في أنماط السلوك الجماعیة بمدى قبول الجماعة لھ وإنسجامھ مع 
  .المعاییر والقیم التي تحدد حركتھ وتفاعلھ ودرجة تماسكھا في مختلف الفعالیات الإنسانیة

ان مرتبة ھرمیا یرى أبراھام ماسلو أن حاجات ودوافع الإنس :نظریة الحاجات ماسلو)ب
بحیث یتم إشباع ھذه الحاجات بشكل تتابعي ھرمي أي لابد من إشباع الحاجة الأولى قبل 

  .إلى الحاجة التالیة في الھرم الانتقال

یرى ماسلو أن الحاجة ھي عبارة عن قوة داخلیة تدفع الفرد لأن یقوم بعمل : تعریف الحاجة
  1.ما لإشباع تلك الحاجة الذاتیة

ح في س مستویات في سلم ھرمي كما ھو موضتقسیم حاجات الإنسان إلى خمقام ماسلو ب
 .شكل التالي

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .80مرجع سابق ص ,إدارة الموارد البشریة: فیصل حسونة 1

حاجات تحقیق 
 الذات

 حاجات تقدیر الذات

 حاجات الانتماء

 حاجات الأمن 

 الحاجات الفیزیولوجیة 
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كل و مثل الأو ھي التي تمثل الحاجات الأساسیة لحیاة الانسان : الحاجات الفیزیولوجیة
ول من الحاجات بدایة القاعدة في الھرم أو المستوى الأالشرب و الھواء و تشكل ھذه 

.الحاجات  

 

ھو الشعور بالأمن الجسمي و النفسي  وتمثل المستوى الثاني في حاجات ھرم :حاجة الأمان
  ,ما سلو

  .معھحاجة الفرد لأن یكون عضو في جماعة بتفاعل  معھم یتفاعلون :حاجة الانتماء

حاجة الإنسان للتقدیر والاحترام من الآخرین وثقتھ بنفسھ وقدرتھ : حاجة تقدیر الذات
  1.وتقدیر الآخرین لذلك

وھي حاجة الإنسان لتأكید ذاتھ ورسالتھ في الوجود وأن یستفید من  :حاجات تحقیق الذات 
  .ةطاقاتھ وقدراتھ وأن یحقق أھدافھ وھي المستوى العالي من الحاجات الإنسانی

وذلك لأنھا تفترض أن للفرد , نظریة العاملین  1959 فریدریك  اقترح :نظریة العاملین)ج
  :وھذه الحاجات یمكن تصنیفھا على مجموعتین ھما, حاجات فطریة

وھي ضروریة لتوفیر محیط ملائم ) الحاجات الوقائیة(ویطلق علیھا أیضا : حاجات الصحیة
, ة في میدان العمل في كل من ظروف الأمةلحیاة وعمل الفرد وتمثل الحاجات الصحی

  .زملاء العمل

تمثل حاجات ذات مستوى أعلى وھي تمیز الإنسان من باقي الحیوانات : حاجات دافعیة 
حیث تتمثل في رغبات فطریة في النمو بالنسبة لمختلف المجالات بحیث تدفعھ إلى البحث 

  2.في مجال العملوقبول التحدي الذي یطرح  والاستقلالیةعن  المسؤولیة 

  .النظریة الحدیثة)3 

فھي قادرة على , وضع لود نج فون بیرتلانفي نظریة النظم لتزید من الفھم : نظریة النظم)أ
والتي تحتاج إلى تحدید , بإطار نظري موحد والاجتماعیةأن تزود كل من العلوم الطبیعیة 

عندما ,الكلیة والتفاعل الدینامیكي وقد وضع نظریة في شكلھا المتطور, المفاھیم مثل التنظیم
وھذا , قال من المفضل دراسة النظم كوحدة بدلا من كونھا مكونة من مجموعة أجزاء

                                                             
 .86ص ,2004,جامعة قسنطینة, لأخوة متنوريمطبعة ا, تنمیة الموارد البشریة: على غریبي 1
 .106ص , 1992, الجزائر,المؤسسة الوطنیة للكتاب,أسس علم النفس الصناعي التنظیمي: مصطفى العشوي 2
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ولكن أصبح , لا شدیداولم یبدأ الحاجة إلى فصل الظواھر فص, مسایرا للعمل المعاصر
 .شرائح كبیرة من الطبیعة واختیارإلى إعطاء الفرصة للتفاعل لقیاس  الاتجاه

 :مفاھیم نظریة النظم

أن النظام یكون ككل وأن لھ أشیاء أو عناصر   G.S.Tتعلن نظریة النظم العامة : الكلیةـ 
وائي للعناصر فھو لیس مجتمع عش,وأن لھ خصائص ممیزة یمكن فھمھ كوظائف لنظام كلھ 

والذي فیھ نجد أن سلوك وتعبیر كل عنصر یؤثر ویتأثر بكل , ولكنھ تنظیم یقوم على التبادل
فالكل یحتوي على أكثر من مجرد , ومفھم الكلیة یتحدد طبقا لمفھوم عدم التجزئة,  الآخرین
 .الأجزاء 

توازن لا یتضمن وال, وبقاء النظام استقرارأي إحداث التوازن من أجل  :ـ الحمایة والنمو
ویتطلب نظام الأسرة , شیئا محددا أو ثابتا إنما یعني الحالة المختلفة والتي تكون ثابتة نسبیا

والأمان داخل البیئة الطبیعیة  الاستقرارالوظیفي مقیاس للتوازن من أجل أن الحفاظ على 
 . والاجتماعیة

, ن النظام والأنظمة الفوقیةنظریة النظم بالعلاقة بین مكونات النظام وبی تھتم: الاتصال
وتبادل المعلومات التي تتضمن عملیة التأثیر  الاتصالوتكون المعالجة بالتركیز على عملیة 

 .المتبادل بین المكونات

, فھي بدون بدایة أو نھایة, في نظریة النظم إلى السببیة على أنھا عملیة دائریة : السببیة 
ویل المسؤولیة وكیفیة بدایة مشكلة الأسرة من جزء ولھذا فإن أي محاولة من المعالجین لتح

فإننا نرى أن عكس الظاھر الخفي قد یكون عندما نفھم الطبیعة , في النظام إلى جزء أخر
 1.الدائریة الأساسیة للخبرات البشریة

إداري  كاتجاهفي عقدي الستینات والسبعینات ظھرت ھذه النظریة : النظریة الموقفیة)ب
 ,یمكن استعمالھا دائما في كل المواقف للإدارةجود نظریة شاملة وثابتة جدید یؤكد عدم و

القرار وتنظیم وتحفیز ورقابة تصلح في كل المواقف التي  واتخاذأي أنھ لا یوجد تخطیط 
في التفكیر الإداري المعاصر وتطبیقاتھ  الطرفيفقد دخل التفكیر , تواجھھا الإدارة 

إذا قام رواد ھذه المدرسة ,تطبق على مبادئ ھذا التفكیرفأصبحت العملیة الإداریة  تبني و
بدراسة وأبحاث كان أساسھا أنھ ھناك علاقة مباشرة بین الممارسات الإداریة وخصائص 
الموقف الراھن وھذا نتیجة للتغیر المستمر للبیئة المحلیة وقد حظي ھذا المدخل بالتأكید 

الیب الإدارة في موقف معین نادرا ما والدعم من خلال نتائج البحوث التي أكدت على أس

                                                             
ص , 2001,الإسكندریة,المكتب الجامعي الحدیث,استكتبك النظري والتطبیقي في طریقة العمل مع الأفراد: سلوى عثمان الصدیقي 1

36,37. 
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وتكون ھذه الظروف مساھمة في تحقیق أھداف الإدارة , تصلح في ظروف ومواقف أخرى
 1.بكفاءة وفعالیة

 Xمتناقضین ھما نظریة  اشتقاقیینبنیت ھذه النظریة على  :نظریة دوجلاس ماكریجور) ج

افتراضات المدرسة الكلاسیكیة افتراضاتھا على أساس  X حیث بنیت نظریة Yونظریة 
 :وخاصة المتعلقة بالعنصر البشري حیث افترض ما یلي

 .ـ الإنسان كسول1

 .ـ الإنسان یمیل إلى الاعتماد على الغیر وعدم تحمل المسؤولیة2

 .ـ الإنسان یفضل أن یقاد 3

 .ـ الإنسان یخشى العقاب ویقاد بالتھدید 4

كانت سائدة في فترة التوجھ الإنتاجي وفكر عبارة عن الافتراضات التي  :  Xنظریة  
حیث الاھتمام بالإنتاج وإھمال النواحي الإنسانیة مع اعتبار أن الإنسان , المدرسة الكلاسیكیة

 .كائن اقتصادي وآلة بیولوجیة ویمیل إلى الكسل والأنانیة والمادة 

یجبرون على أدائھ وھذا ما یفسر أن الأفراد العاملون یكرھون العمل مما یكون داعیا لكي 
وإخضاعھم لنظام رقابة وتوجیھ وتھدید مستمر بالعقاب بغیت تحقیق للأھداف أو للوصول 
إلي الإنتاجیة الأعلى كذلك یحاول الأفراد تجنب المسؤولیة ویفضلون الحصول على التوجیھ 

 .  آخرینمن قبل أشخاص 

الخاطئة حول السلوك  وخالفتھا في الافتراضات  Xھي على عكس من نظریة   : Y  نظریة
ھي تنص أن الإنسان كائن اجتماعي لا یزال یسعى لتلبیة حاجاتھ ورغباتھ وما و, الإنساني

تنظر إلى العاملین على أنھم عنصر   yونظریة   , أن یلبي حاجاتھ حتى تظھر حاجة أخرى
بشري یفضل أن یكون صاحب مسؤولیة وفي موضع قیادي ویمیل للعمل أملا في المكافأة 

 .وأن الإدارة لیست ھي التي تضع العاملین من مواقع تحمل المسؤولیة ,  خوفا من العقابلا

وھذا ما یفسر أن الأفراد العاملین لا یكرھون العمل بل یرغبون بھ  وإن المؤثرات البیئة 
الخارجیة وظروفھا السلبیة ھي التي تؤثر على الأفراد وھي المسؤولیة على الكراھیة 

 2. للعمل

                                                             
 .106 ص,2005,بیروت,دار النھضة العربیة,المبادئ والاتجاھات الحدیثة في إدارة المؤسسات:حسن إبراھیم بلوط 1
  .50مرجع سابق ص . الإدارة علم وتطبیق,جمیلة جاد الله, محمد رسلان الجیوسي 2
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  .المداخل النظریة المفسرة للإبداع الإداري

بتباین المرتكزات الأساسیة ,لقد تعددت المداخل النظریة المفسرة لمفھوم الإبداع التنظیمي
  :وفي ما یلي نعرض أھم ھذه النظریات, لكل مدخل نظري

فسرت ھذه النظریة الإبداع الإداري من خلال معالجة :  March et simonـ نظریة 1
التي تعترض المؤسسات إذ تواجھ بعض المؤسسات فجو بین ما تقوم بھ وما  المشكلات

و تمر عملیة الإبداع ,فتحاول من خلال عملیة البحث خلق البدائل, یفترض أن تقوم بھ
ثم , بدائل, وعي, عدم رضا بحث, الإداري حسب ھذه النظریة بعدة مراحل ھي فجوة  أداء

عوامل خارجیة التغیر في الطلب أو التغیرات في  حیث تعزى الفجوة الأدائیة إلى, إبداع
  . أو وجود معاییر أداء عالیة, تعین موظفین جدد, البیئة الخارجیة أو إلى عوامل داخلیة

بین عملیة الإبداع الإداري من خلال ثلاث مراحل ھدفت إلى إدخال :  Wilsonـ نظریة 2
وتبني التغییر وتطبیقھ ویكون , اقتراح التغییر, إدراك تغییر: تغییرات في المنظمة وھي

بادراك الحاجة أو الوعي بالتغییر المطلوب ثم تولید المقترحات وتطبیقھا فافترضت نسبة 
التعقید في المھام البیروقراطیة : الإبداع في ھذه المراحل متباینة بسبب عدة عوامل منھا

, مھمات الغیر روتینیةكلما زاد عدد المھمات المختلفة كلما ازدادت ال, وتنوع نظام الحفظ
كما أن الحوافز لھا ,مما یسھل إدراك الإبداع بصورة جماعیة وعدم ظھور صراعات

  . تأثرات ایجابیة لتولید الاقتراحات

كانا أول من أكدا على أن التراكیب والھیاكل التنظیمیة  :Stalker et Burnsـ نظریة 3
صلوا إلیھ من أن الھیاكل الأكثر المختلفة تكون فاعلة في حالات مختلفة من خلال ما تو

الذي یلاءم , ملائمة ھي التي تسھم في تطبیق الإبداع في المنظمات من خلال النمط الآلي
فھو یسھل عملیة , ونمط العضوي الذي یلاءم البیئات سریعة التغیر, بیئة العمل المستقرة

  . جمع البیانات والمعلومات ومعالجتھا

قد استفادة من ما قدمھ كل من  فنصب تركزھم على فھم :  Harvey et Millـ النظریة  4
بالحالة (الإبداع من خلال مدى استخدام الأنظمة للحلول الروتینیة الإبداعیة لما یعرف 

فقد وصفوا أنواع المشكلات التي تواجھھا المنظمات وأنواع الحلول التي قد ) والحلول
ما تحتاجھ من فعل لمواجھتھا أو  عن طریق)المشكلة ( یطبقھا من خلال إدراك القضیة 

أو البحث بھدف تقدیر أي الأفعال المحتملة التي قد ) أي كیفیة استجابة المنظمة (بلورتھا 
أو إعادة التعریف بمعني استلام ) انتقاء البدیل الأمثل (أو اختیار الحل ,تتخذھا المنظمة 

إلى وضع حلول روتینیة  إذ تسعى المنظمة, معلومات ذات تغذیة عكسیة حول الحل الأنسب
وأیضا تسعى للإحضار )الخبرات السابقة (لمعالجة حالات أو مشكلات تما التحدي لھا سابقا 
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حلول إبداعیة لم یتم استخدامھا من قبل لمعالجة المشكلات الغیر روتینیة أو الاستثنائیة لتبني 
  . الھیاكل التنظیمیة والمیكانیكیة أو العضویة

التي تؤثر في الحلول الإبداعیة والروتینیة مثل حجم المنظمة كما تناولت العوامل 
كلما , درجة الرسمیة في الاتصالات, درجة التغیر التكنولوجي, درجة المنافسة,وعمرھا

  .زادت ھذه الضغوطات یتطلب الأمر أسلوب أكثر إبداعا لمواجھتھا

 نھا المراحل المختلفة تعد من أكثر النظریات شمولیتا إذا أ:  Hang et Aikenـ النظریة  5
وفسرت الإبداع على أنھ تغیر حاصل في , لعملیة الإبداع فضلا عن العوامل المؤثرة فیھ

  : برامج المنظمة تتمثل في إضافة خدمات جدیدة وحددت مراحل الإبداع كالأتي

  .الحصول على المھارات الوظیفیة المطلوبة ودعم المالي:ـ مرحلة الإعداد

  . سلوكیات ومعتقدات تنظیمیة :ـ مرحلة الروتینیة

  .البدء بتكملة الإبداع واحتمال ظھور المقاومة: ـ مرحلة التطبیق

  . تقیم النظام ومدى تحقیقھ لأھدافھ:ـ مرحلة

تنظر ھذه النظریة للإبداع كعملیة تتكون من مرحلتین :  Zaltman et Othersـ نظریة 6 
زئیة ویعتبر على أنھ فكرة أو ممارسة مرحلة البدء ومرحلة التطبیق ولھما مراحل ج: ھما 

ووصفوا ھنا الإبداع على أنھ عملیة جماعیة ولیست فردیة واعتمدوا , جدیدة لوحدة التبني
وأضافوا ,إلى أنھم توسعوا في شرح المشكلة التنظیمیة Hang et Aikenعلى نظریة 

  1.التقییملشخصیة وأسلوب تعامل مع الصراع متغیرات أخرى ھي العلاقات ا

   

 

 

 

 

 

 

  

                                                             
.190,191ص ,مرجع سابق: محمد زوید العتیبيـ  1  
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  .خاتمة الفصل

من خلال الإشكالیة وأسباب , حاولنا في ھذا الفصل تبیان موضوع الدراسة الحالیة
اختیار الموضوع وأھداف الدراسة وتحدید المفاھیم والدراسات السابقة والنظریات لكل 

  .متغیر

على الإبداع  أثر تنمیة الموارد البشریة ما تم عرضھ في ھذا الفصل حول ومن خلال
الذي بھ ,على اعتبار أن تنمیة الموارد البشریة ھي إیجاد العنصر البشري القادر,الإداري 

تترجم أھداف المنظمة إلى أفعال وتحریك المكنونات المعرفیة لدى المورد البشري في 
المؤسسة وتنمیتھا وتفجیر طاقاتھا الإبداعیة وموھبة الوظیفیة والعمل على تنمیتھا 

  .ارباستمر
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  .تمھید

بحیث لا یمكن لأي باحث أن , یعتبر الإطار المنھجي للبحث أحد الجوانب الھامة لأیة دراسة

وفي ھذا الفصل سنتطرق إلى الإجراءات المنھجیة المتبعة في ھذه الدراسة بدایة ,یتخلى عنھ

حیث أن المجال المكاني لدراسة یتمثل في المؤسسة نفطال ,بتحدید مجالات الدراسة

ونوع , في عمال ھذه المؤسسة ثم المجال زماني  فینحصرل البشري أما المجا,بتیارت

الأدوات التي ستجمع من خلالھا المعلومات من المیدان وتمثلت في الاستمارة والملاحظة 

ونقوم في , وكذلك المقابلة بما یتماشى مع أسالیب المنھج الوصفي المتبع في ھذه الدراسة

  .ھذه الدراسة الأخیر بتحدید أفراد العینة المختارة
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  .مجالات الدراسة: أولا

  .المجال المكاني)1

ذات أسھم مختصة في ,ھي شركة وطنیة تجاریة): شركة نفطال(ـ التعریف بالمؤسسة

ھي فرع من  15,650,000,000تنافس برأس مال قدره ,تسویق وتوزیع المواد البترولیة

  .سونا طراكفروع شركة 

  .بالجزائر العاصمة بلدیة شراقة طریق الكثبان ـ إدارتھا العامة مستقرة

تم , 1989تحد اسم الشركة الوطنیة لتوزیع المواد البترولیة وفي سنة  1981ـ تأسست سنة 

  .تغییر اسمھا إلى شركة نفطال

  .المجال البشري) 2

عمال یتوزعون مجتمع الدارسة على ثلاث أصناف  70تظم شركة نفطال لولایة تیارت 

  :لأصناف ھيمھنیة وھذه ا

  .عامل 50یمثل فئة الإطارات ویضم حوالي : ـ الصنف الأول

  .عامل 06یمثل فئة أعوان التنفیذ ویضم حوالي : ـ  الصنف الثاني

  .عامل 14یمثل فئة أعوان المتحكمین ویضم حوالي : ـ الصنف الثالث

  .المجال الزمانى) 3

أفریل  24أفریل حتى  16دامت منلقد استغرقت دراستنا بمؤسسة نفطال بولایة تیارت التي 

حیث تمثلت في زیارات متقطعة ومتكررة إلى مؤسسة وقد وزعت إلى ثلاث , 2017

  :مراحل
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قصد التعرف على مسؤول , كانت ھذه الزیارة استطلاعیة بمؤسسة نفطال : ـ المرحلة الأول

على ذلك  بغیة معرفة وقبول الموضوع محل الدراسة وبالتالي أخذ الموافقة, مؤسسة نفطال

  .فأبدى بترحیب واستعداده  الكامل لمساعدتنا

تم فیھا جمع أكبر عدد من المعلومات الممكنة حول المؤسسة واستخدام : ـ المرحلة الثانیة

الوثیقة الرسمیة للھیكل التنظیمي ومعلومات إحصائیة عن العدد الإجمالي وطبیعة الفئات 

  .المھنیة الموجودة في المؤسسة

ھي المرحلة المخصصة بنزول إلى المیدان بالاستمارة وتوزیعھا على : الثةـ المرحلة الث

استمارة التي وجھت إلى بعض  35تم استرجاعھا في یوم واحد وقد بلغ عددھا , العمال

  .عون التنفیذ, عون التحكم , الفئات المھنیة في المؤسسة والتي ھي إطارات

میة لا بد من إتباع خطوات فكریة منظمة عند القیام بأي دراسة عل :منھج الدراسة: ثانیا

یشكل في مجلھا منھجا علمیا یتناسب بطبیعة الموضوع ,وعقلانیة من أجل بلوغ نتیجة ما

  .المراد دراستھا

الطریقة التي تحتوي على مجموعة من القواعد العلمیة الوصلة إلى " بأنھ المنھجقد عرف 

ت التي یتبعھا الباحث بغیة تحقیق والخطوا, وعبارة عن مجموعة العلمیات, ھدف البحث

وقصد البرھنة عن ,ومن أجل الإجابة على تساؤلات الإشكالیة البحثیة الراھنة 1".بحثھ 

وھو منھج علمي , المنھج الوصفياستخدمنا , وأھداف الدراسة الراھنة,فرضیات الدراسة

ملیة على أن تكون ع,یقوم أساسا على وصف الظاھرة أو موضوع محل الدراسة والبحث

, الوصف تعني بالضرورة تتبع ھذا الموضوع ومحاولة الوقوف على أدق جزئیاتھ وتفاصیلھ

  2.والتعبیر عنھا إما كیفیا أو كمیا

  .أدوات جمع البیانات: ثالثا

تعتبر أدوات جمع البیانات وسائل علمیة یستخدمھا الباحث للوصول إلى أھداف محددة 

  :اعتمدنا في دراستنا ھذه علىوقد , تختلف حسب الموضوع المدروس
                                                             

.98ص , 1993,بیروت,مكتبة لبنان, الاجتماعیةمعجم مصطلحات العلوم : احمد زكي  بدوي   1  
2 .276ص ,2008, دیوان المطبوعات الجامعیة,3ط,الاجتماعیةللعلوم ,تدریبات على منھجیة البحث العلمي: رشید زرواتي  2  
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تعتبر الملاحظة من أقدم وأوسع الأدوات المنھجیة استخداما لجمع بیانات  :ـ الملاحظة1

البحث العلمي في جمیع مجالاتھ المختلفة المتعلقة بالظواھر الطبیعیة والاجتماعیة 

  .والسیاسیة

التي یسعى الباحث فالملاحظة تعني التتبع المباشر لبعد أو أكثر من أبعاد الظاھرة 

  1. وذلك عن طریق الحواس وحدھا,لدراستھا

لقد أفادتنا ھذه التقنیة في معرفة ما إذا كان أثر تنمیة الموارد البشریة على الإبداع الإداري 

  .خاصة في مؤسسة نفطال

  .ولتدعیم نتائج بحثنا قمنا بتوظیف

بإجراء ملاحظاتھ من خلال  حین یقوم الباحث: والتي تعرف بأنھا :الملاحظة دون المشاركة

  .القیام بدور المتفرج أو المراقب

ھي التبادل اللفظي الذي یتخذ وجھا لوجھ بین القائم بالمقابلة وبین شخص أخر  :ـ المقابلة2

  .2أو أشخاص لآخرین

وفیھا طلبنا الإذن , قمنا بإجراء مقابلة عند نزولنا إلى المیدان مع مدیر مؤسسة نفطال

یة في مؤسسة وعرفناه بموضوع الدراسة وفي المقابلة الثانیة طلبنا منھ عدد بالدراسة المیدان

  .العاملین الموجودین في المؤسسة

  .وخلال الحدیث معھ أجرینا مناقشة حول أسئلة الاستمارة وقمنا كذلك بتوجیھ بعض الأسئلة

  .أما المقابلة الثالثة طلبنا منھ تاریخ إنشاء المؤسسة وعدد العاملین فیھا

ھي عبارة عن مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع معین یتم وضعھا : ـ الاستمارة3

في استمارة ترسل للأشخاص المعنیین أو یجرى تسلیمھا بالید تمھیدا للحصول على أجوبة 

  .الأسئلة الواردة فیھا

                                                             
.87ص ,2008,مكتبة الشروق الدولیة,القاھرة, الاجتماعیةمناھج البحث وأصول التحلیل في العلوم : إبراھیم البیومي غانم 1  
.57ص ,1996,بیروت, الأسس العلمیة للبحث الاجتماعي: إحسان محمد الحسن 2  
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ا قمن, بعد اطلاعنا على التراث النظري وصیاغتنا للفرضیات والنزول إلى میدان الدراسة

أما  ,محور الأول حول البیانات الشخصیةال, بإعداد استمارة بحث تحتوي على ثلاث محاور

أما المحور الثالث حول ثقافة التحفیز . المحور الثاني حول التدریب و تطویر المھارات

  .1والتجدید 

ل قمنا بإعداد الاستمارة أولیة وتقدیمھا للأستاذ المشرف والذي بدوره قدم لنا ملاحظات حو

أسماؤھم موجودة في قائمة  م عرضنھا على ثلاث أساتذة محكمینالأسئلة وطبیعتھا ث

ثم قمنا , وكل واحد منھم قدم لنا مجموعة من الملاحظات أخذت بعین الاعتبار, الملاحق

  .بعدھا قمنا بالنزول إلى المیدان باستمارة ولقیت قبول إلى حد ما. بتصحیحھا

  :الدراسة في تحلیل وتفسیر البیانات على أسلوبین ھمااعتمدت :الأسالیب الإحصائیةـ 4

تدوینھا في  ومن حیث,الذي یعتبر عن العملیات المرتبطة بالإحصائیات:أسلوب الكمي
  .spssجداول وحساب التكرار والنسبة المئویة بال

  .والتعلیق على الجداول,یعبرعن عملیة تحلیل وتفسیر البیانات:أسلوب الكیفي

  .اختیارھا ـ العینة وكیفیة5

ھي جزء من المجتمع البحث الأصلي یختارھا الباحث بأسالیب مختلفة وبطریقة  :العینة

تعني الباحث من مشقات دراسة المجتمع , وتحقق أغراض البحث, تمثل المجتمع الأصلي

  2.الأصلي

ولعلى من أھم المشكلات التي تواجھ الباحث الاجتماعي ھي مشكلة اختیار العینة التي 

 .فالعینة المختارة في ھذه الدراسة ھي العینة العشوائیة البسیطة, لیھا البحثیجرى ع

قمنا بدراسة ھذه العینة في مؤسسة نفطال وكان عدد المبحوثین الذین أجریت علیھم الدراسة 

 .50بالنسبة  70مبحوث من أصل  35

                                                             
  1 .269ص ,2009, عمان, دار الشروق للنشر والتوزیع,الاجتماعیةوتطبیقاتھ في العلوم ,المنھج العلمي: إبراش راھیمإب

85ص2011,الثقافة للنشر والتوزیعدار , 4ط, ) الطرق الإحصائیة, أدواتھ, مفاھیمھ( أسالیب البحث العلمي: جودت عزت عطوي 2  
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  .تمھید

وعرضھا بطریقة , سنتطرق في ھذا الفصل إلى تحلیل وتفسیر البیانات المیدانیة

مھا لمعرفة درجة موضعھا یوذلك عن طریق وزنھا بدقة وتقی ،یمكن فھمھا والاستفادة منھا

ا الباحث في ضوء الفروض التي خلص إلیھكما سنقوم بعرض النتائج ,وثباتھا

ثقافة التحفیز والتجدید، فضلا عن مناقشة نتائج الدراسة ,المھاراتالتدریب وتطویر ,المعتمدة

  .في ضوء الفرضیات والدراسات السابقة
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  .المیدانیة عرض وتحلیل البیانات:أولاـ   

  متغیر الجنسیمثل توزیع أفراد العینة حسب )01(الجدول رقم -

  التكرار النسبة المئویة

 

  العینة
 الإحتمالات

 ذكر 24 68.6%

  أنثى 11 31.4%

 

 المجموع 35 100%

 

  :والمتعلق بمتغیر الجنس أن) 01(یتضح من خلال الشواھد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  من مجموع مفردات متغیر الجنس ذكر 68.6%

  من مجموع مفردات متغیر الجنس إناث 31.4%

ویرجع ھذا التباین في عدد الذكور والإناث في المؤسسة محل الدراسة إلى طبیعة 

م مع الذكور أكثر منھ مع الإناث مجھود بدني كبیر،  وھذا ما یتلاءالعمل الذي یحتاج إلى 

 ن یعملن في المجالتواجدنا بھذه المؤسسة أن أغلبھ عن تواجد الإناث فقد لاحظنا أثناءـما 

م خصائصھن الجسمیة مع ھذه المھام والأعمال،  وھذا الإداري أو السكرتاریة أین تتلاء

إلى عدد كبیر من العمال،  مما جعل عدد الإناث في ھذه المؤسسة قلیل  للاحتیاجطبقا 

  .مقارنة بالذكور
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  یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن)02(الجدول رقم  -

العینة           التكرار ة المئویةالنسب

 الفئات

 25أقل من  1 2.9%

 35إلى  25 18 51.4%

 46إلى  36 10 28.6%

 فأكثر 47 06 17.1%

 المجموع 35 100%

  

  :والمتعلق بمتغیر السن أن ) 02(یتضح من خلال الشواھد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  . 35إلى 25یكون أعمارھم من من مجموع مفردات متغیر السن الذي 51.4%

  .46إلى  36من مجموع مفردات متغیر السن الذي یكون أعمارھم من 28.6%

  .فأكثر 47من مجموع مفردات متغیر السن الذي یكون أعمارھم من  17.1

  .25من مجموع مفردات متغیر السن الذي یكون أعمارھم أقل من  2.9%

وھذا ما یوضح أن المؤسسة محل الدراسة تعتمد في الكثیر من أنشطتھا على الفئات 

 -02 –كما ھو موضح في الجدول رقم { الشبابیة التي تتوفر على مھارات علمیة عالیة 

،  وكذلك إلى عمال یملكون مقومات جسمیة كبیرة تتلاءم مع الشباب،  أي }المتعلق بالجنس

فتمثل فئة الخبرة في المؤسسة و بھذا تكون ) 46إلى 36(وح مابین الفئة العمالیة التي تترا

المؤسسة قد انتھیت سیاسة نقل الجزء من الفئات العمالیة ذات الأقدمیة إلى الفئات الشبابیة 

  .التي تتوفر على المھارات الفنیة من أجل تحقیق أھدافھا 
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  تماعیةیمثل توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاج)03(الجدول رقم -

العینة      التكرار النسبة المئویة

 الإحتمالات

 غیر متزوج 13 37.1%

 متزوج 19 54.3%

 مطلق 3 8.6%

 المجموع 35 100%

  

 الاجتماعیةبمتغیر الحالة )03(یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  : الاجتماعیةوالمتعلق بمتغیر الحالة )03: (

  .متزوجون  الاجتماعیةمن مجموع مفردات متغیر الحالة  54.3%

  .غیر متزوجون  الاجتماعیةمن مجموع مفردات متغیر الحالة 37.1%

  .من مجموع مفردات متغیر الحالة الاجتماعیة مطلق  8.6%

وھذا راجع أن أغلبیة أفراد مجتمع البحث في مؤسسة نفطال متزوجون،  وأن ھذه 

العامل داخلھا، الإمكانیات المادیة التي تساعده على الاستقرار المؤسسة توفر للفرد 

والاكتفاء الاجتماعي،  وھذا ما یسمح لھ بتكوین عائلة،  وبتالي یكون مستقر اجتماعیا وقد 

  .یكون سبب مباشر في الرفع من أداءه المھني 
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  یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي)04(الجدول رقم -

 العینة الإحتمالات التكرار المئویة النسبة

 ثانوي 12 34.4%

 جامعي 23 65.7%

 المجموع 35 100%

  

والمتعلق بمتغیر المستوى )04(یتضح من خلال الشواھد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  :التعلیمي 

  .من مجموع مفردات متغیر المستوى التعلیمي الجامعي  65.7%

  .من مجموع مفردات متغیر المستوى التعلیمي الثانوي  34.3%

وتعود ھذه النتائج في المؤسسة محل الدراسة إلى أن تحتاج في توظیفھا إلى أشخاص 

وكذلك تؤكد على الكفاءة والخبرة في میة ومعرفة مھنیة، ذوي مؤھلات وشھادات عل

للمستوى الثانوي فھي  مختلف التخصصات الموجودة فیھا بالنسبة للجامعیین أما بالنسبة

خاصة بعمال التنفیذ الذین تكون مھامھم في المؤسسة محدودة،  الذین تحتاجھم في الجانب 

الإداري لأنھ جانب حساس ودقیق ویحتاج إلى أشخاص كفئ،  أما بالنسبة للمستوى الثانوي 

  .فھي خاصة بعمال التنفیذ الذین تكون مھامھم في المؤسسة محدودة 
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  :یمثل توزیع العینة حسب المستوى الوظیفي)05(رقم الجدول -

  العینة التكرار النسبة المئویة

 الاحتمالات

 إطار 24 68.6%

 عامل تحكم 8 22.9%

 عامل تنفیذ 3 8.5%

 المجموع 35 100%

  

والمتعلق بمتغیر المستوى ) 05(یتضح من خلال الشواھد إلى قیمة الواردة في الجدول رقم 

  :الوظیفي أن 

  - إطارات  -من مجموع مفردات متغیر المستوى الوظیفي  68.6%

  –عامل تحكم  -من مجموعة مفردات متغیر المستوى الوظیفي  22.9%

  –عامل تنفیذ  –من مجموعة مفردات متغیر المستوى الوظیفي  8.5%

وتعود ھذه النتائج في المؤسسة محل الدراسة،  أن النسبة الأعلى وتعود ھذه النتائج في 

المؤسسة محلا لدراسة،  أن النسبة الأعلى كانت لصالح فئة الإطارات،  وذلك أن أغلبیة  

المبحوثین كانوا یشغلون عدة مناصب التسییر،  والجانب الإداري في المؤسسة أكثر منھ من 

جانب التنفیذ،  ومن خلال ما لحظناه وھذه المؤسسة أنھا تركز على الإطارات بحكم أن ھذه 

مي إلى قطاع حساس تتطلب في تسیرھا إلى أشخاص ذات كفاءة وتحكم المؤسسة تنت

والمتعلق )04(عالیین،  وھذا ما یترجم من جھة أخرى التباینات الواردة في الجدول رقم 

  .بالمستوى التعلیمي الذي یؤكد على أن غالبیة أفراد مجتمع البحث یحملون شھادات جامعیة 
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  :حسب مستوى الأقدمیة یمثل توزیع العینة)06(الجدول رقم 

  العینة التكرار النسبة المئویة

 فئات

 سنوات5أقل من  10 28.6%

 سنوات10إلى 6من 11 31.4%

 سنة18إلى 11من  07 20%

 فأكثر18من  07 20%

 المجموع 35 100

والمتعلقة بمتغیر الأقدمیة 06یتضح من خلال البیانات الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :أن 

  .سنوات 10إلى 06من مجموع مفردات متغیر الأقدمیة الذي تكون من   31.4%-

میة الذي تكون أقل من  28.6%- َ   .سنوات  05من مجموع مفردات متغیر الأقد

  .فأكثر 18سنة ومن 18إلى  11من مجموع مفردات متغیر الأقدمیة الذي كون من 20%-

ل عامل الأقدمیة،  أن المؤسسة تعتمد ویرجع ھذا التباین في المؤسسة محل الدراسة من خلا

على إستراتیجیات توظیف لتجدید طاقمھا المھني،  من خلال اختیار المرشحین ذوي 

من مجموع أفراد العینة لا تتعدى خبرتھم %60الكفاءات العلمیة العالیة،  حیث نجدھا بنسبة 

نا نقل الخبرة سنوات أنا العمال الذین یمتلكون خبرات طویلة فتستعملھا المؤسسة ھ10

  .والمعارف المھنیة إلى العمال حدیثي العھد بالمؤسسة  

  

  

  :یمثل توزیع أفراد العینة حسب الإقامة )07(الجدول رقم 
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 العینة الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 قریب من مكان العمل 30 85.7%

 بعید عن مكان العمل 05 14.3%

 المجموع 35 100%

والمتعلق بمتغیر الإقامة  07الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم یتضح من خلال 

  :أن 

  من مجموع مفردات متغیر الإقامة الذي یكون قریب من مكان العمل %85.7-

  .من مجموع مفردات متغیر الإقامة الذي یكون بعید من مكان العمل  14.3%-

معدلات  انخفاضخاصة من خلال الذي لاحظناه داخل المؤسسة  الاستقراروھذا ما یترجم 

  .التغیب،  فأثناء تواجدنا في ھذه المؤسسة وأثناء زیارتنا لأي مكتب نجد جمیع العمال ھناك

  .ـ عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الجزئیة الأولى1 

  :یمثل التدریب داخل المؤسسة )08(الجدول رقم 

  العینة التكرار النسبة المئویة

 الاحتمالات

 إكتساب المعرفة المھنیة 23 65.7%

 من أجل الترقیة 03 8.6%

 سیاسة المؤسسة 09 25.7%

 المجموع 35 100%

والمتعلق بالتدریب داخل 08یتضح من خلال الشواھد الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  :المؤسسة أن 

  .من مجموع مفردات الذین أجابوا باكتساب المعرفة المھنیة 65.7%-
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  .مفردات الذین أجابوا بسیاسة المؤسسة من مجموع 25.7%-

  .من مجموع مفردات اللذین أجابوا من أجل الترقیة داخل المؤسسة 8.6%-

ومن خلال ھذه النتائج یتبین لنا أن المبحوثین یؤكدون أن اكتساب المعرفة المھنیة یؤدي 

التغییر  بشكل مباشر إلى الزیادة في اكتساب الخبرة والكفاءة المھنیة والتطویر وإحداث

  .والتجدید،  إما على المستوى الإداري أو التنفیذي 

لحظناه أن ھذه النتائج راجعة إلى التدریب الفعال المعتمد علیھ في المؤسسة  ومن خلال ما

  .الذي یعود بالنجاح وزیادة الجودة داخلھا و تطویر أكار العنصر البشري 

  :ؤسسة یمثل تحدید فترة التدریب داخل الم)09(الجدول رقم 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 27 77.1%

 لا 08 22.9%

 المجموع 35 100%

المتعلقة بالتحدید فترة 09یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  .التدریب داخل المؤسسة 

  .من مجموع مفردات العینة الذین أجابوا بنعم 77.1%-

مفردات العینة الذین أجابوا بلا بأن المؤسسة لا تعطیھم فترة معینة من مجموع 22.9%-

  للتدریب ویرجع ھذا التباین في المؤسسة محل الدراسة،  من حیث فترة التدریب أن أغلبیة

ومن كل ھذا . المبحوثین یؤكدون على أن عملیة التدریب تتم وفق رزانة زمنیة محددة 

المؤسسة وداخل حیز اھتماماتھا،  ومن بین  نستنتج أن التدریب یعتبر من أولویات

  .إستراتیجیاتھا المدروسة والتي بھا یتم تطویر أفكار مواردھا 
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  :یمثل مدى تلاءم التدریب مع الاختصاص المھني)10(الجدول رقم 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 30 85.7%

 لا 05 14.3%

 المجموع 35 100%

 تلاءموالمتعلق بمدى 10یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :التدریب مع إختصاصك المھني أن 

  .المھني الاختصاصمع  یتلاءممن أفراد العینة أجابوا بنعم،  بأن التدریب %85.7-

  .من أفراد العینة أجابوا بلا 14.3%-

عد إجراءنا لبعض من المقابلات مع بعض وعلیھ من خلال ھذه المعطیات،  یتبین لنا ب

المبحوثین على أن التدریب المعتمد في المؤسسة محل الدراسة  تلاءم كل التلاؤم مع 

لكل فرد على عامل  تطویر مھاراتھ المھنیة مما   حیث یتسنىالاختصاص المھني للأفراد،  

یلوریة التي تؤكد ة التایتوافق مع تخصصھ الوظیفي،  وھذا ما یتناسب مع مبادئ النظری

  .تقسیم العمل والتخصص الوظیفي لمبدأین أساسیین في تحقیق أھداف المؤسسة  على مبداء

  :یمثل دور التدریب في التحكم في وسائل الإنتاج )11(الجدول رقم 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 31 88.6%

 لا 04 11.4%

 المجموع 35 100%

والمتعلق بدور التدریب في  11الكمیة الواردة في الجدول رقم  یتضح من خلال الشواھد

  :التحكم في وسائل الإنتاج في المؤسسة أن 
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في تحكم في وسائل الإنتاج  بنعم أن للتدریب دور أجابوامن مجموع أفراد العینة 88.6%-

  .في المؤسسة 

  من مجموع أفراد العینة أجابوا بلا11.4%-

لنا أن أغلبیة المبحوثین أقروا بأن للتدریب دور مھم في التحكم من خلال ھذه الدراسة یتبین 

العاملین بوسائل الإنتاج،  ومن ھذا یتضح لنا حالیا أن التدریب المعتمد في المؤسسة كان في 

 الأنظمة استخداموتسییر وسائل الإنتاج وكذلك  استخداممعظمھ یستھدف على كیفیة 

یفسر بأن التدریب في ھذه المؤسسة كان  سة وھذا ماالجدیدة التي یدخلھا المؤس والاستحداث

  . وإنتاجاھافعال بدرجة كبیرة والذي یعود بالنفع على المؤسسة 

  :إلى المؤسسة وأثرھا على زیادة الروح المعنویة الانتماءیمثل  12الجدول رقم 

 العینة الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

  

85.7%  

 

34.28%   

30 

الدائمة السیاسة  12

 للتكوین

  

 نعم

المرونة في   18  51.42%

  العلاقات

 لا 05 14.3%

 المجموع 35 100%

إلى المؤسسة  بالانتماءوالمتعلق ) 12من خلال المعطیات الكمیة الواردة في الجدول رقم 

 :وأثره على زیادة الروح المعنویة تبین أن

حیث نجد نسبة , في زیادة الروح المعنویة یؤثرإلى المؤسسة  الانتماءیؤكد على أن  85,7%

إلى المؤسسة یأثر في  الانتماءمن مجموع مفردات مجتمع البحث الذي أكدوا على أن  40%

من  60%في حین نجد , زیادة الروح المعنویة أرجعوا ذلك إلى السیاسة الدائمة للتكوین

إلى  ماءالانتلعملیة  أن المرونة في العلاقات ھي العامل الأساسي یؤكدونمجتمع البحث 

من %14,3وفي المقابل نجد نسبة , المؤسسة وأثرھا في زیادة الروح المعنویة لدیھم 
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المؤسسة وأثره على زیادة الروح  الانتماءمجموع مفردات مجتمع البحث یقرون بعدم 

 .المعنویة

المبحوثین ومن خلال المعطیات یتأكد لنا بعد إجرائنا للعدید من المقابلات مع بعض , وعلیھ

إلى المؤسسة یؤثر على زیادة الروح المعنویة وھذا راجع إلى كون أن العامل  الانتماءأن 

ویكون ,فھو یقدم كل ما لدیھ من قدرات وطاقات , عندما یشعر أنھ جزء من المؤسسة

وھذا راجع إلى أن العامل یشعر بروح ,مع زملائھ أي أن لدیھ مرونة في العلاقات  منسجما

  .تفعةمعنویة مر

  :یمثل دور المعلومات الجدیدة المكتسبة في زیادة الانتماء إلى المؤسسة )13(الجدول رقم 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 31 88.6%

 لا 04 11.4%

 المجموع 35 100%

والمتعلق بدور المعلومات 13ایتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردةفي الجدول رقم 

  :المكتسبة في زیادة الإنتماء إلى المؤسسة ان الجدیدة 

  .من مجموع أفراد العینة أجابوا بنعم 88.6%-

  .أجابوا بلا  أفراد العینةمن مجموع %11.4-

ومن خلال ھذه النتائج وما شاھدناه من خلال تواجدنا في ھذه المؤسسة محل الدراسة،  

یدة التي یكتسبھا في مؤسستھ دور یتأكد لنا أن معظم المبحوثین یقرون أن المعلومات الجد

العمال للمعارف الجدیدة،   تمكنھم من تبوأ   اكتسابأن  اعتبارلھا،  على  انتمائھممھم في 

،  القراراتالعدید من  اتخاذمكانة مھمة داخل التنظیم ویصبح لھم دور في المشاركة في 

  .من یمتلك معلومة یمتلك سلطة   على إعتبارأن
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 ھو جدید وھذا ما حالیا أن المؤسسة تبقي عمالھا متطلعین على كل ماومن ھذا یتضح لنا 

الموجھة لھم وتجعلھم أكثر  القراراتلدیھم من جھود في تنفیذ  تجعلھ یبذلون أقصى ما

  .للمؤسسة  انتماءا

  :یمثل نجاح المؤسسة واستمراریتھا من واجبات المھنیة )14(الجدول رقم 

 تالإحتمالا التكرار النسبة المئویة

 نعم 34 97.1%

 لا 01 2.9%

 المجموع 35 100%

المتعلق بنجاح المؤسسة  14یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :وإستمراریتھا من الواجبات المھنیة أن 

  .من مجموع أفراد العینة أجابوا بنعم 97.1%-

  .من مجموع أفراد العینة أجابو بلا %2.9-

أن أغلب المبحوثین و .الأساس ومن خلال مالاحظناه في المؤسسة محل الدراسة وعلى ھذا 

وظیفي غیر  رضایعني أن للعمال ھذه المؤسسة  واجب من واجباتھم المھینة،   ولھذا ما

أجریت معھم  محدود بحیث أن أغلب المبحوثین،  ومن خلال مااستنتجناه من المقابلات التي

معدلات الولاء   ارتفاعیعكس  ر نجاحھم كذلك وھذا ماقالوا بأن نجاح المؤسسة یعتب

  .ستقرارھا داخل المؤسسة الدراسة وبالتالي ا التنظیمي
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یمثل عملیة الإلتزام بتطبیق القوانین التنظیمیة المعمول بھا في المؤسسة ) 15(الجدول

  .وأثرھا في إحداث نمو في القدرة و النشاط 

 تالإحتمالا التكرار النسبة المئویة

 نعم 31 88.6%

 لا 04 11.6%

 المجموع 35 100%

المتعلق بعملیة الإلتزام  15یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

المعمول بھا في المؤسسة وأثرھا في إحداث نمو في القدرة  التنظیمیةبالتطبیق القوانین 

  :والنشاط أن

  .بنعم من مجموع أفراد العینة أجابوا 88.6%-

  .من مجموع أفراد العینة أجابوا بلا  11.6%-

أنھ كلما كان ھناك تحاور  وتشاور ومشاركة في وضع القرارات داخل  إلىویمكن رد ذلك 

نحو إحداث التغییرات التي تعمل  انفتاحاالمؤسسة  للوصول إلى قوانین واضحة تكون أكثر 

  .على تنمیة الموارد البشریة 

مات نخلص إلى نتیجة مفادھا أنھ كلنا كان ھناك عملیة التحكم في وعلى أساس ھذه المعلو

  .حدثت نموا في قدرات الموارد البشریة نین التنظیمیة المعمول بھا كلما أتطبیق القوا
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یمثل ثقافة المؤسسة وأثرھا في التشجیع على إتمام العمل  بالمواصفات )16(الجدول رقم

  المطلوبة

  الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 16 45.7%

 لا 03 08.6%

 أحیانا 16 45.7%

 المجموع 35 100%

  

والمتعلق  بثقافة المؤسسة ) 16یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :أن .وأثرھا في التشجیع على إتمام العمل بالمواصفات المطلوبة

  ".بأحیان"وبنفس النسبة أجابوا" بنعم"من مجموع أفراد العینة أجابوا  45,7%ـ 

  ".بلا"من مجموع أفراد العینة أجابوا  08,6%ـ 

ویعود ھذا التباین في النسب إلى طبیعة انتماء أو اندماج كل مع المؤسسة فبعض المبحوثین 

والقلة ,قالوا بأن ثقافة المؤسسة تشجیعھم على إتمام أعمالھم والبعض الأخر قالوا أحیانا

حوا بالنفي وھذا یدل على أن المؤسسة تسعى إلى تحقیق التماسك بین أعضاء القلیلة صر

وذلك   ,وخلق نوع من التعاون وروح الأخوة وتعزیز العلاقة بین الإدارة والعمل,الجماعة

إستراتجیة من اسراتجیاتھا وھذا ما یساعد على إتمام العمل بالمواصفات المطلوبة وتنمیة 

  .ى حد سواءالعنصر البشري والمؤسسة عل
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القدرة على  امتلاكیمثل الخبرة في المؤسسة وطریقة مساعدتھا في ): 17الجدول رقم 

  .التفكیر الفعال في حل المشكلات المھنیة

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 32 91.4%

 لا 03 08.6%

 المجموع 35 100%

 

المتعلق بالخبرة في المؤسسة وطریقة مساعدتھا ) 17تؤكد الشواھد الإحصائیة في الجدول 

 :القدرة على التفكیر الفعال في حل المشكلات المھنیة أن امتلاكفي 

ھي التي تساعد  بأن الخبرة في المؤسسة" نعم"با من مجموع أفراد العینة أجابو %91,4ـ 

 .ل في حل المشكلات المھنیة القدرة على تفكیر الفعا امتلاكعلى 

 ".لا"با من مجموع الأفراد العینة أجابو %08,6ـ 

ومن خلال ھذه المعطیات یتأكد لنا أن العمال الذین أكدوا أنھم اكتسبوا الخبرة داخل 

لدیھم القدرة على التفكیر الفعال في حل المشكلات المھنیة ھم أصحاب الخبرة ,المؤسسة

یعرفون أدق التفاصیل عنھا ولا یجدون أي صعوبة في استغلال ,المؤسسةوالأقدمیة في ھذه 

الحلول المناسبة لھذه المشاكل التي تواجھھا في حین أكد البعض الأخر عن عدم امتلاكھم 

  .ھذه القدرة في التفكیر لأنھم لیس لدیھم خبرة محدودة في المؤسسة محل البحث
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 .أفكار جدیدة في مواجھة مواقف أثناء العمل استخدامیمثل السعي إلى ) 18الجدول رقم

  الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 دائما 13 37.1%

 أحیانا 21 60.0%

 إطلاقا 01 2.9%

 المجموع 35 100%

 

المتعلق بسعي إلى )18ویتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم

 :أفكار جدیدة في مواجھة مواقف أثناء العمل أن استخدام

 ".أحیانا"ا من مجموع الأفراد العینة أجابو %60 ـ

 ".دائما"ا من مجموع أفراد العینة أجابو 37,1%ـ 

 ".إطلاقا"من مجموع العینة أجابوا %2,9ـ 

ومن خلال ما تحصلنا علیھ من المقابلات ,ویرجع ھذا التباین في المؤسسة محل الدراسة

أفكار جدیدة في مواجھة  استخدامما یسعون إلى  أحیانابأنھم  ابین لنا أن المبحوثین قالوت

وخارج نطاق ,وذلك یعود إلا أن ھذه المواقف تكون وفق قدرتھم الفكریة,مواقف أثناء العمل

 استخدامیسعون إلى  ولا یمكن التدخل فیھا أما البعض الأخر أكدوا أنھم دائما ما,تخصصھم 

ھو أفضل وجدید وفعال لحل ھذه المشاكل وذلك  یدة لأنھم قادرون على تقدیم ماجد أفكار

  .للخبرة والمرونة في التعامل مع ھذه الأمور في المؤسسة اكتسابھمن خلال 
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  .عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الجزئیة الثانیةـ 2

 .یمثل توفر ظروف وإمكانیات مناسبة في المؤسسة) 19الجدول رقم 

  الإحتمالات التكرار المئویةالنسبة 

 دائما 12 34.3%

 أحیانا 21 60.0%

 إطلاقا 02 5.7%

 المجموع 35 100%

 

والمتعلق بالتوفرظروف 19یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :وإمكانیات مناسبة في المؤسسة أن 

 ".أحیانا"من مجموع الأفراد العینة أجابوا 60%ـ 

 ".دائما"من مجموع الأفراد العینة أجابوا  34,3%ـ 

ومن خلال ھذه النتائج یتضح لنا أن أغلب ".نادرا"من مجموع الأفراد العینة أجابوا 5,7%ـ 

  تتوفر ظروف وإمكانیات مناسبة في العمل في المؤسسة أن أحیانا ما االمبحوثین قالو

ھذه العینة التي  احتیاجاتوذلك راجع إلى أنھ ھذه الإمكانیات مع بساطتھا لا تتناسب مع 

تحفزھا على خلق جو من ,صرحت بأن المؤسسة توفر ظروف وإمكانیات مناسبة للعمل 

 .ھو جدید ومحرك للمؤسسة محل الدراسة الإبداع وتقدیم كل ما
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  من الترقیة داخل المؤسسة الاستفادةیمثل 20الجدول رقم 

 العینة الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

  

68.6% 

17.1%   

24 

   الأقدمیة 06

  كفاءة  17  %48.5 نعم

العلاقات   01  2.8%

  الشخصیة

 لا 11 31.4%

 المجموع 35 100%

 

من  والمتعلق بمدى الاستفادة)  20من خلال المعطیات الكمیة الواردة في الجدول رقم 

  :الترقیة داخل المؤسسة،  أن

من مجموع مفردات مجتمع  25حیث نجد نسبة ,أم یؤكد على استفادتھم من الترقیة,68%

في حین نجد , البحث الذي أكدوا على استفادتھم من ترقیة أرجعوا ذلك إلى عامل الأقدمیة 

سة نفطال یؤكدون أن العامل الأساسي المعتمد في عملیة الترقیة بداخل مؤس 70%نسبة 

فقط من الأفراد الذین أكدوا استفادتھم من الترقیة أرجعوا  % 05إن نسبة,یمثل في الكفاءة

 .ذلك إلى العلاقات الشخصیة

من مجموع أفراد مجتمع البحث یقرون بعدم استفادتھم من  %31,4وفي المقابل نجد بانسبة

 .الترقیة داخل المؤسسة

ا بعد إجرائنا للعدید من المقابلات مع بعض یتأكد لن,ومن خلال ھذه المعطیات, وعلیھ

المبحوثین على أن العمال الذین أكدوا عدم ترقیتھم أغلبھم من حدیثي العھد بالعمل داخل 

 .المؤسسة
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ومن ھنا وعلى ھذا یتضح جلیا أن المؤسسة محل الدراسة تركز في عملیة الترقیة  على 

أن ھذه المؤسسة تسعى جاھدة إلى تحسین  عامل الكفاءة،  كأھم معیار للترقیة،   ویتأكد لنا

وتطویر عملیة العمل واستخدام الأسالیب الحدیثة في الإدارة والإنتاج من أجل تطویر 

  .قدراتھا على المنافسة 

 .ویمثل الأجر ومدى كونھ دافع الإنجاز العمل داخل المؤسسة) 21الجدول رقم 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 25 71.4%

 لا 10 28.6%

 المجموع 35 100%

 

والمتعلق بالأجر ومدى ) 21ویتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

 :كونھ دافع لإنجاز العمل داخل المؤسسة أن 

 ".نعم"من مجموع الأفراد العینة أجابوا %71,4ـ 

 ".لا"من مجموع الأفراد العینة أجابوا  %28,6ـ 

بین لنا أن أغلب أفراد , توصلنا إلیھ من تصریحات أفراد العینة في المقابلاتومن خلال ما 

, مجتمع البحث صرحوا بالرضا عن الأجر الذي یتقاضونھ وأنھ ھو الدافع لبذل الجھد

ومن ھنا تتمخض لنا فكرة مفادھا أن الأجر  یعتبر عامل من , لانجاز العمل بأفضل الطرق

وتقدم كل ماھو ,ومنھ كسب ولاء العمال إلیھا, ل الدراسةعوامل التحفیز داخل المؤسسة مح

  .أفضل من طرق لصالحھا
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  .یمثل مدى الاستعداد لبذل المزید من الجھد لإنجاز العمل داخل المؤسسة ) 22الجدول رقم 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 دائما 24 68.6%

 غالبا 05 14.3%

 أحیانا 05 14.3%

 نادرا 01 2.9%

 المجموع 35 100%

  

المتعلق بالمدى الاستعداد ) 22یتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :لبذل المزید من الجھد لإنجاز العمل داخل المؤسسة أن

  ".دائما"من مجموع أفراد العینة أجابوا  68,6%

  .بالتساوي" أحیانا"و"غالبا"من مجموع أفراد العینة أجابوا 14,3%

  ".نادرا"من مجموع أفراد العینة أجابوا 2,9%

أن غالبیة ,ومن خلال ھذه المعطیات جمعنا المعلومات من مجتمع البحث محل الدراسة

بأنھم على استعداد دائم لبذل المزید من الجھد لإنجاز أعمالھم داخل ا المبحوثین أقرو

من تحفیز واشتراكھم في وھذا راجع إلى ولاءھم لھا وذلك لما تقدمھ المؤسسة .المؤسسة

  .اتخاذ القرارات وحل المشكلات
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  .ویمثل تقبل المؤسسة أفكار وأراء المقدمة من طرف العاملین) 23الجدول رقم

  الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 13 37.1%

 لا 08 22.9%

 أحیانا 14 40%

 المجموع 35 100%

  

  المتعلق بمدى تقبل المؤسسة أفكار وأراء) 23رقمتؤكد المعطیات الإحصائیة في الجدول 

  :المقدمة من طرف العاملین أن

  ".بنعم"من مجموع أفراد العینة أجابوا  37,1%

  ".لا"من مجموع أفراد العینة أجابوا  22,9%

ویرجع ھذا التباین في أراء وأفكار مجتمع البحث إلى اختلاف مستویاتھم المھنیة 

أكدت دراستنا أن المؤسسة تأخذ بعین الاعتبار الآراء الجادة ومستویاتھم التعلیمیة حیث 

وھناك ترى أن أغلب العمال لا یقدمون أفكار لفائدة في تحقیق أھداف التنظیم وبتالي ,فقط

لتتقبل أفكارھم كلھا عكس العمال الذین یملكون خبرة ولدیھم أفكار عدة تعود بالنفع ونجاح 

  .المؤسسة 
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ویمثل مدى سماح المؤسسة للعاملین في التدخل والمشاركة في حل ) 24الجدول رقم 

  .المشكلات التي تواجھھا 

 الإحتمالات التكرار النسبة المئویة

 نعم 19 54.3%

 لا 16 45.7%

 المجموع 35 100%

  

المتعلق مدى سماح ) 24ویتضح من خلال الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 

  :التدخل والمشاركة في حل المشكلات التي تواجھھا أن المؤسسة للعاملین في

  ".بنعم"من مجموع أفراد العینة أجابوا   54,9%

  ".لا"من مجموع أفراد العینة أجابوا  45,7%

مستویاتھم  اختلافكما جاء في التحلیل السابق إلى , ویرجع ھذا الاختلاف في الآراء

تسمح لھم بالتدخل في المشاركة في حل بحیث صرح أغلب المبحوثین بأن المؤسسة ,المھنیة

المشكلات التي تواجھھا وھذا راجع إلى أن المؤسسة محل الدراسة لھا مستوى عالي من 

  .الثقة في قدراتھم وكفاءتھم وخبرتھم العالیة تمنحھم ھذه الثقة
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  .ویمثل تجسید الأفكار داخل المؤسسة 25الجدول رقم 

 لاتالإحتما التكرار النسبة المئویة

 نعم 19 54.3%

 لا 16 45.7%

 المجموع 35 100%

  

المتعلق بالتجسید الأفكار داخل ) 25تؤكد الشواھد الإحصائیة الواردة في الجدول رقم

  :المؤسسة أن

  ".بنعم"من مجموع أفراد العینة أجابوا54.3%

  "لا"من مجموع أفراد العینة أجابوا  45.7%

تواجدنا في المؤسسة محل الدراسة یتضح لنا بأن غالبیة ومن خلال ما لا لحظناه من خلال 

المبحوثین أكدوا بأنھم قد جسدوا أفكارھم داخل المؤسسة وھذا دلیل على أن یوجد عمال 

للان ھذا الأخیر . وبالمقابل تسعى المؤسسة إلى تنمیة ھذا الإبداع , یملكون إبداع تنظیمي 

  .یعتبر العامل الأساسي لرفع إنتاجیتھا
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  .مناقشة نتائج الدراسة:ثانیا

  :نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات) 1

تطویر مھارات  إلىیؤدي التدریب : الأولىنتائج الدراسة في ضوء الفرضیة الجزئیة ) 1ـ1

  .العاملین 

والتي كان مفادھا أن التدریب یؤدي  الأولىتؤكد الشواھد الكمیة المتعلقة بالفرضیة الجزئیة 

  .ت العاملین إلى تطویر مھارا

والمتعلق بالتدریب داخل المؤسسة،  وأن إجمالي ) 8(ـ أكدت النتائج الوارد في الجدول 

یقرون بأن التدریب یكسبھم المعرفة المھنیة التى تؤدي إلى  %65,7مجتمع البحث بنسبة 

والمتعلق بتحدید  %77,1بنسبة ) 9(زیادة اكتساب الخبرة والكفاءة،  أما الجدول رقم 

والمتعلق بمدى تلاءم ) 10(ة للعمال فترة للتدریب،  كما أكدت نتائج الجدول رقم المؤسس

حیث أقر مجموع .التدریب في المؤسسة محل الدراسة مع التخصص المھني لعاملیھا 

بأن التدریب المعتمد في المؤسسة یتلاءم مع اختصاصھم  %85,7مفردات العینة بنسبة 

                         ویر مھاراتھ المھنیة،   وأكدوا إجمالي مجتمع البحث وذلك حتى یتسنى لكل فرد تط.المھني 

والمتعلق بدور التدریب في المساعدة على التحكم في وسائل ) 11(على نتائج الجدول 

حیث أقر بأن التدریب كان فعالا في المؤسسة محل الدراسة وذلك   88,6 %الإنتاج بنسبة

  .سائل الإنتاج لأنھ ساعدھم على التحكم في و

تعتمد بشكل كبیر على عملیة التدریب في   نفطالمن خلال ھذه النتائج یتبین أن المؤسسة 

تطویر مھارات مواردھا البشریة ومن خلال ما لاحظناه في بحثنا المیداني أن ھذه العملیة 

كانت فعالة وأنھا عادة بالنفع على عمالھا وطورت من مھاراتھم ومعرفتھم المھنیة وبناءا 

مفادھا أن التدریب یؤدي إلى  على تقدم یمكننا القول أن الفرضیة الجزئیة الأولى والتي

  .تطویر مھارات العاملین بذلك تثبت صحتھا ومصداقیتھا میدانیا
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یرتبط مستوى الاستعدادات الشخصیة للأفراد العاملین على : لفرضیة الجزئیة الثانیةا

  .التجدید بثقافة التحفیز المعتمدة في المؤسسة 

یر المؤسسة لظروف وإمكانیات مناسبة والمتعلق بتوف)19(أكدت النتائج الواردة في الجدول

  .بأن المؤسسة توفر لھم إمكانیات مناسبة للعمل  %60للعمل حیث أقروا 

والمتعلق بالأجر المتحصل علیھ یعتبر دافع )21(كما أكدت النتائج الواردة في الجدول 

من مجموع أفراد العینة یؤكدون بأنھم راضون  %71,4لإنجاز العمل داخل المؤسسة أن 

  .الرضا بالأجر الذي یتقاضونھ،  أنھ یعتبر دافع ومحفز لبذل الجھد  كل

والمتعلق بالاستفادة من الترقیة داخل المؤسسة ) 20(كما أكد النتائج الواردة في الجدول 

من مجموع أفراد العینة یؤكدون بأنھم استفادوا  من الترقیة داخل المؤسسة  %65,7بنسبة 

  .تخدام الأسالیب الحدیثة في المؤسسةوذلك من أجل تحسین وتطویر واس

  والمتعلقة بمدى استعداد لبذل المزید من الجھد) 22(كما أكدت النتائج في الجدول رقم 

د العینة یقرون بأنھم على من مجموع أفرا %68,6لإنجاز العمل داخل المؤسسة وأن 

  استعداد

والمتعلق بتقبل ) 23(لجدولدائم لبذل المزید من الجھد لإنجاز العمل،  وكذلك أكدت نتائج ا

من مجموع أفراد  %54,63المؤسسة أفكار وأراء المقدمة من طرف العاملین،   حیث أكد 

  .العینة  أن المؤسسة تتقبل أفكارھم وأرائھم المقدمة للمؤسسة

یتبین لنا أن غالبیة المبحوثین , ومن خلال ھذه النتائج وما لاحظناه في بحثنا المیداني

وكذلك الرضا من الجانب المادي , مثل الترقیة, ما ھو محفز في المؤسسةتحصلوا على كل 

, وطرح أفكار جدیدة تعود, وھذا ما أدى بھم إلى بذل المزید من الجھد لإنجاز الأعمال

وھذا ما یساھم في الإبداع الإداري وبناءا كل ھذه النتائج یمكن  .بقواعد كبیرة على المؤسسة

الثانیة والتي مفادھا مساھمة ثقافة التحفیز المعتمدة في  القول بأن الفرضیة الجزئیة 
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المؤسسة في رفع من مستوى استعدادات الشخصیة، للأفراد العاملین على التجدید تثبت 

  .مصداقیتھا میدانیا

  :نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة مناقشة

العاملین وقد تجلى ذلك تطویر مھارات  إلىتوصلت النتائج الراھنة الى أن التدریب یؤدي 

بان المؤسسة تعتمد بشكل كبیر على عملیة تدریب  أكدت،  والتي إلیھافي النتائج المتوصل 

وظروف العمل،   إمكانیاتمواردھا البشریة لتطویر مھاراتھم،  وذلك من خلال توفیر 

  .ووضع برامج لتدریب تتناسب مع كل تخصص

التي توصلت الى ان تنمیة ) قویدر كمال( في حین اتفقت ھذه النتائج مع دراسة 

صحیحا بما یتفق واحتیاجات المجتمع،   إعداداالعنصر البشري  إعدادالموارد البشریة ھي 

وكذا التدریب یزداد ویتطور استغلالھ للموارد  الإنسانانھ بزیادة معرفة وقدرة  أساسعلى 

الطبیعیة فضلا عن زیادة طاقاتھ وجھوده،  وقد اعتمدت ھذه الدراسة على المنھج الوصفي 

  .في اختیارھا للفرضیات،  وھذا نفس المنھج الذي اعتمدتھ الدراسة الراھنة

العاملین على  مستوى الاستعدادات الشخصیة للأفراد أن إلىوتوصلت دراستھا الراھنة 

 أكدتالتجدید یرتبط بثقافة التحفیز المستمدة في المؤسسة،  وقد تجلى ذلك في النتائج التي 

 إنعلى  أكادت،  كما والأجورعلى ان المؤسسة تقدم كل ما ھو محفز للعاملین مثل الترقیة 

قیق والسمات یحل المشكلات والمشاركة في اتخاذ القرارات،  یساھم في تح الآراءتبادل 

  .الرضا والولاء الوظیفي وھذا ما یجعلھم یبذلون جھدا اكبر للتجدید والتطویر

على توفیر مھارات  أكدت،  والتي )اقریش عدیلة( اتفقت ھذه الدراسة الراھنة مع دراسة 

لدى مدیرات ومساعدات المدارس الابتدائیة مع الدراسة الراھنة التي  الإداري الإبداع

الذي  الإداري الإبداعطال،  یتوفر لدى عمالھا مھارات عالیة من مؤسسة نف أن إلىتوصلت 

  .یساعدھم على حل المشكلات داخل المؤسسة والسھولة والمرونة في التعامل معھا
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  :النتیجة العامة للدراسة 

تخص كلى  والتيلقد توصلنا في ھذه الدراسة إلي مجموعة من الاستنتاجات النظریة 

بالبیانات العامة  الأمرمن الاستنتاجات التطبیقیة سواء تعلق المتغیرین وكذلك مجموعة 

، أو عن المفاھیم السائدة فیما یتعلق بالإبداع  المبحوثینالعینة والراء مختلف  للإفراد

  .بتیارت  داخل مؤسسة نفطالالتنظیمي و تنمیة الموارد البشریة 

ـ تدعوا فلسفة تنمیة الموارد البشریة إلى ضرورة تدریب الأفراد وتطویر مھاراتھم وتنمیة 

قدراتھم، وذلك من أجل رفع مستوى كفاءاتھم وتحسین أدائھم، كما یجب ربط الكفاءات 

  والتقدیر التي یحصل علیھا العاملین بأھداف المؤسسة، والتشجیع على العمل الجماعي 

نجاحھا وتمیزھا الإداري من أبرز الاھتمامات للمنظمة لأجل  ـ یعد موضوع الإبداع

  .وتطورھا والحصول على المیزة التنافسیة

ـ إن لتنمیة الموارد البشریة أثر كبیر ودور مھم في تشجیع الإبداع الإداري، فالفرد عندما 

  .تعود بالنفع على المؤسسة والتيیكفأ على أفكاره یقدم المزید منھا 

سة أن مجتمع الدراسة یمیلون إلى أن لتحدید الاحتیاجات ووضع برامج ـ أظھرت الدرا

  .أثر على الإبداع التنظیميتدریبیة واضحة من قبل الإدارة 

ـ إن مجتمع الدراسة یمیلون إلى الموافقة على أن للتحفیز أثر على الإبداع التنظیمي وھذا 

   للمكافآت من خلال تقدیر جھودھم ووضع برامج 

  :مفادھما والتيضیتین الأولى والثانیة بما أن الفر

  .ـ یؤدي التدریب إلى تطویر مھارات العاملین

ـ یرتبط مستوى الاستعدادات الشخصیة للأفراد العاملین على التجدید بثقافة التحفیز 

 .المستمرة في المؤسسة
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ومع تشابھ نتائج الدراسات السابقة ونتائج الدراسة الراھنة فإنھ یمكننا القول أن الفرضیة 
تؤدي تنمیة الموارد البشریة الى رفع مستوى الإبداع الإداري، تثبت :العامة والتى مفادھا 

. صدقھا میدانیا  
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تناولت الدراسة الراھنة موضوع أثر تنمیة الموارد البشریة على الإبداع التنظیمي 

یم، وھذا من خلال تدریب عمالھا في اعتبار أن تنمیة الموارد البشریة ضرورة حتمیة تنظ

تعدیل إیجابي ذو اتجاھات خاصة تتناول سلوك الفرد تطویر مھاراتھ، فھو یعتبر عملیة و

من الناحیة المھنیة أو الوظیفیة و ذلك لاكتساب المعارف و الخبرات التي یحتاجھا لتحصیل 

المعلومات اللازمة التي تنقصھم، مما یزودھم بالمھارات و المعارف و تطویر القدرات التي 

الأمر بالترقیة، و لیس ھذا و فقط بالإضافة تساھم في زیادة رغبتھم بالعمل خاصة إذا تعلق 

إلى اكتساب العمال الثقة أكثر و الاندماج مع المجموعة و التحلي بروح المسؤولیة اتجاه 

المؤسسة و الولاء لھا الذي ینعكس على محطة العامة المؤسسة، ومن المتعارف علیھ في 

ة إلى تطویره، إن الإبداع مجالات الإدارة و خاصة في مجال الإبداع الذي تسعى كل منظم

یمكن تعلمھ و التدریب علیھ،  و بالتالي توفیر الفرص التدریبیة الكافیة للعاملین التي تتیح 

لھما الإطلاع على الأسالیب الحدیثة في حل في المشكلات و جعلھم قادریین على ابتكار 

  .طرق و أسالیب إداریة حدیثة 

أن تنمیة الموارد بأبعادھا لھا تأثیر في  على ما تم ذكره من خلال نتائج دراستناو

ومنھ نستطیع القول أن  –تیارت  -تعزیز الإبداع التنظیمي في الشركة محل الدراسة نفطال 

التي تأثر بدورھا یة التدریب، و مواردھا البشریة وھذه الشركة تقوم بالاعتماد على عمل

ذلك من خلال توضیح البرامج وتعمل على تدعیم مھارات و القدرات الإبداعیة لھ، على ال

وتعزیز عملیة  طرح  أجواء التدریبیة والعمل على تلاؤمھا مع التخصصات المھنیة و توفیر

  .موظفیھا للأفكار الإبداعیة فیحل المشكلات و ابتكار أسالیب جدیدة لتنفیذ العمل 

أن صحة الفروض التي انطلقت منھا، إلى   بالرغم من تأكید الدراسة الراھنة على و

ھذه النتائج یبقى مجالھا مفتوح لتأكد منھا في سیاقات اجتماعیة أخرى مع باحثین أخریین 

بحیث لا یمكن تعمیم ھذه النتائج على كل المنظمات، فیمكن أن تتغیر بتغییر المكان و 

ھذا الموضوع سواء من جانبھ النظري ,القول بأننا غطینا جمیع جوانبھ  الزمان، ولا یمكننا

  .ني أو المیدا

:النتائج التالیة توصلت دراستنا إلىوقد   
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وساعدھم ,لتدریب دور فعال في المؤسسة محل الدراسة في تطویر مھارات العاملینلن إـ 
ـ.على التحكم في وسائل الإنتاج  

ن ثقافة التحفیز المعتمدة في المؤسسة ساھمت في رفع مستوى الاستعدادات الشخصیة إـ 

.أدى بھم إلى بذل المزید من الجھد الإنجاز الأعمالھذا ما .للأفراد العاملین  

متوافقة مع نتائج الدراسات السابقة التي تناولت ھذا الموضوع من زوایا  ھذه النتائج كانت
.مختلفة  
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.التوصیات  

في مؤسسة ,من خلال دراستنا لموضوع أثر تنمیة الموارد البشریة على الإبداع الإداري
.تیارتمحل الدراسة نفطال بولایة   

:من التوصیات والاقتراحات المتمثلة في ما یلي ةمجموعیمكن تقدیم   

.ـ یجب تكوین الموظفین في مختلف المستویات الإداریة  

.بیئة مناسبة  ـ یجب توفیر للموظفین أثناء التدریب  

من أجل الاستفادة أكثر من نقاط , بالمؤسسة ـ یجب التحدید الدقیق لنقاط القوة ونقاط الضعف
.القوة والتركیز على تحسین نقاط الضعف  

.ـ ضرورة العمل على تصمیم دورات تدریبیة منظمة لإنماء التفكیر الإبداعي  

.أفكارھم الإبداعیةـ یجب منح العمال فرص متكافئة أكثر فیما یتعلق بطرح   

.ـ یجب وضع وحدة متخصصة تھتم بالإبداع وتطوره داخل المؤسسة  



وذلك للتحقیق من مدى صدق عبارات , لقد تم عرض الاستمارة على ثلاث أساتذة محكمین
.المحكمین وتخصصھموالجدول الأتي أسماء أساتذة  ,الاستمارة  

 المحكمین تخصص
.علم الاجتماع تنمیة الموارد البشریة  
.علم الاجتماع تنمیة الموارد البشریة  
.علم الاجتماع تنمیة الموارد البشریة  

.یاحي عبد المالك  
.خریبش زھیر  
.خالد بلجوھر  
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 .2010,عمان,والتوزیعدار أسامة لنشر,ت التطور الإدارياستراتجیا: ـ ثروات مشھور)10
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 .2008,قسنطینة, المطبوعات الجامعیة
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.2007/2008جستیر في العلوم الغداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة الریاض، الما  
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