
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة محمد بوضياف المسيمة

 ان: العموم الإنسانية والإجتماعيةميد                كمية: العموم الإنسانية و الإجتماعية             

 فرع: عمم الإجتماع                                             قسم: عمم الإجتماع 

 تخصص: تنمية الموارد البشرية                                       رقم:                        

 مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر أكاديمي 

 إعداد الطالبة: مساعد بركاهم

 :ناتحت عنو 

 
 
 
 

 

 91/60/8692تاريخ المناقشة : 

 لجنة المناقشة :

 رئيسا         عة محمد بوضياف بالمسيمةجام           أ. بن خالد  جمال  .1
 مشرفا ومقررا         عة محمد بوضياف بالمسيمةجام   مصطفى       أ. بوجلال  .2
 مناقشا          عة محمد بوضياف بالمسيمةجامأ. بونويقة  نصيرة             .3

 
 2012/2012السنة الجامعية: 

 الموارد البشرية إدارةو دوره في تنمية الإداري  الإبداع

 ببعض كميات جامعة الإداريينالأساتذة دراسة ميدانية لفئة 

 محمد بوضياف بالمسيمة



 



 

 

 

 

 

 

 

 



Résumé de l'étude 

L'étude a porté sur les dimensions de la créativité administrative représentée 

par la créativité expressive, inventive, productive et innovante, et l'exclusion de la 

gestion des ressources humaines dans le processus de caractérisation, planification, 

performance et formation par les besoins des différents individus. L'échantillon de 

l'étude était composé de 41  personnes. L'échantillon de l'étude était pour la catégorie 

des professeurs administratifs dans un groupe de facultés de l'Université de Mohamed 

Boudiaf. L'homme a également été compte sur l'outil correspondant et forme des 

outils clés pour la collecte des données de l'échantillon de l'étude, a été également sur 

le test reposant T a abouti aux conclusions suivantes: 

Résultat de l'hypothèse générale: 

 Il n'y a pas de rôle clair pour l'innovation managériale dans le développement 

de la gestion des ressources humaines dans l'institution. 

Résultat d'hypothèses partielles: 

 Le faible rôle de la créativité expressive dans les descriptions de travail au sein 

de l'organisation. 

 Il n'y a pas de rôle clair pour l'innovation créative dans l'amélioration du 

processus de planification de l'organisation. 

 Le faible rôle de la créativité productive dans le développement de la 

performance fonctionnelle. 

 Il n'y a pas de rôle clair pour l'innovation créative dans l'amélioration du 

processus de formation. 
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: الإشكالية: أولا

تعتبر الإدارة العصب الرئيسي لقيام أي منظمة سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو خدماتية أو 
 1«التخطيط والتنبؤ، التنظيم، القيادة، التنسيق والمراقبة»: ثقافية، حيث ينظر إلييا ىنري فايول عمى أنيا

فمنذ القدم نجد أنّ الأفراد ليم أىداف مختمفة الكل يحققيا حسب رغبتو وطريقتو الخاصة، إضافة إلى أنّ 
ليم سموكيات ومشاعر وطموحات ليذا فكميم ييدفون إلى تحقيق الرضا والإشباع لمختمف رغباتيم سواء 
عمى الصعيد الاقتصادي أو الاجتماعي، فالتاريخ الإداري يقدم لنا تغيرات متلبحقة في مجال التعامل مع 

: الإنسان وىذه التغيرات فرضتيا عوامل مختمفة منيا

. التغيرات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والتكنولوجية- 

. تقنية الاتصالات و المعمومات- 

. البحوث والدراسات المختمفة في مجالات الانتاجية والفعالية- 

 2.الأنظمة والقوانين الحكومية والدولية- 

وىذا التطور في الحياة في كافة المجالات دعى إلى التفكير في إيجاد طرق وأساليب جديدة يساير 
بيا الفرد ىذا التغير، فينا المؤسسات وجدت نفسيا أمام حتمية مسايرة التقدم الذي يحصل، فالحياة انتقمت 
من البسيط إلى المعقد، وأصبح من الضروري عمى المؤسسات المواكبة خاصة في الجانب الإداري الذي 
يعتبر أساس قيام المؤسسة، وذلك من أجل عممية السيطرة بالخصوص عمى المورد البشري الذي يعتبر 

عمىأنّ المورد Peter Druckerىذا بالضبط ما يراه بيتر دراكر. أساس النجاح أو الفشل بالنسبة لممنظمة
المورد الوحيد الحقيقي، وأنّ كل منظمة ليا مورد واحد حقيقي وىو الفرد أو الإنسان، وىي »البشري يعتبر 

الموارد الكامنة في أي منظمة وىي مصدر كل نجاح إذا تم إدارتيا بشكل جيد وىي للؤسف مصدر كل 
 3.«فشل إذا ساءت إدارتيا

 وذلك بين الأفراد أو الأجيزة المختمفة في الييكل التنظيمي تصبح المجيودات الجماعية متداخمة  

                                                             
. 26ص .،2009، الجزائر، 1المنظمة المتغيرات، الأبعاد، التصميم، دار النجاح، ط:  عبد الوىاب سويسي 1
 .ه1428محاضرات إدارة الموارد البشرية، ممتقى البحث العممي، :  ىاني عرب2
. 15-16، ص 2011، الجزائر، 1إدارة الموارد البشرية، دار الأمة، ط:  نور الدين حاروش3
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. ومتعارضة مما يخمق نوع من عدم الاستقرار قد يؤدي إلى عدم تحقيق الأىداف

من خلبل برامج تدريبية تضعيا إدارة الموارد البشرية لرفع وتنمية قدرات ىذه الموارد البشرية والتي 
عن طريقيا ستحقق كل إدارة داخل المنظمة أىدافيا الاستراتيجية، ومن ثم تحقيق أىداف المنظمة ككل، 

فالمنتظر منيا و بشكل متواصل تييئة , وعميو فقد أصبحت مسؤولية إدارة الموارد البشرية كبيرة جدا
وتكييف استراتيجياتيا ونشاطيا وممارساتيا مع التغيرات والتحديات البيئية الداخمية والخارجية التي تؤثر 
في استراتيجية المنظمة العامة وفي خضم ىذا السياق أصبحت المنظمات المعاصرة تواجو العديد من 

التحديات نتيجة التغير والتسارع المذان أصبحا حقيقة وسمة ليذا العصر، مما تطمب منيا التكيف مع ىذه 
التحديات والتغيرات الراىنة لتتمكن من البقاء والاستمرار والمنافسة، وذلك بأن تجد الوسائل والأساليب 
الممكنة لتجديد نشاطيا والاستفادة من قدراتيا، وبما أنّ الإبداع يعتبر أحد وسائل التجديد والتغيير فإنّو 
أصبح أكثر من ضرورة لأي منظمة معاصرة وذلك كونو يحقق ليا النجاح وسببا في قدرتيا عمى البقاء 

فالإبداع يعبر بحسب ألكسندر روشكا . ومواجية تغيرات البيئة الخارجية المتلبحقة التي تمتاز بالديناميكية
عن الوحدة المتكاممة لمجموعة العوامل الذاتية والموضوعية التي تقود إلى تحقيق إنتاج جديد وأصيل وذو 

قيمة من الفرد والجماعة، والإبداع بمعناه الواسع يعني إيجاد الحمول الجديدة للؤفكار والمشكلبت 
 4.«والمناىج

ويؤكد عمى أنّ الشخص المبدع المحقق لذاتو يعيش العالم الحقيقي من الطبيعة، أكثر من أولئك 
كما يذكر أنّ المبدعين أكثر تعبيراً عن , الذين يعيشون عالم النظريات والمجردات والمعتقدات النمطية

 5.أنفسيم من العاديين ويكونون أكثر طبيعية في تصرفاتيم وأكثر مقدرة في التعبير عن أفكارىم

ىنا ذكر موضوع الإبداع  بموازاة المشكلبت والتحديات والتغير المستمر الذي تواجيو المنظمات 
المعاصرة التي توجّب عمييا بالمقابل ابتكار حمول لمواجية تمك المشكلبت والتحديات، ومن بين آليات 

حيث يتوقف النجاح والتطوير المناسب عمى القدرات . واستراتيجيات تمك الحمول تبنييا للئبداع الإداري
ومن ىنا ازدادت أىمية التميز والإبداع لتصبح أحد العناصر اليامة في تسيير أعمال . الإبداعية

. ونشاطات المنظمة

                                                             
. 6، ص 2008، عمان، 1الإبداع الإداري، دار أسامة لمنشر والتوزيع، ط:  جمال خير الله4
. 20-21، ص 2001، عمان، 1مقدمة في الإبداع، دار وائل لمنشر، ط:  ناديا ىايل السرور5



                           الإجراءات التمييديةول                                             الفصل الأ
 

~ 4 ~ 
 

أنّ ابتكار الحمول لا يأتي من قبيل المصادفة بل يتطمب توفير البيئة المناسبة لخمق الإبداعات 
وفتح الأفاق لمخيال المنتج الذي يعتبر أىم عامل لقيام مختمف الإدارات في الوقت الراىن ليذا ارتأت 

الباحثة دراسة موضوع إدارة الموارد البشرية وربطو بمتغير الإبداع الإداري الذي أضحى أمرا ضروريا لقيام 
أي مؤسسة سواء كانت عمومية أو خاصة ثقافية أو تعميمية ىذه الأخيرة التي تعنى بشكل مباشر أكثر من 

نتاج عقول مبدعة تساعد عمى إنجاح عممية إولة الأولى عن ئغيرىا بموضوع الإبداع الإداري لأنيا المس
ومن ىذا المنطمق سوف يتم تسميط . التغيير للؤفضل عمما أن الدولة الجزائرية غنية برأس المال الفكري

دارة الموارد البشرية وفي خضم ىذا السياق يتجمى الطرح  الضوء عمى مفاىيمية الإبداع الإداري وا 
ىل للئبداع الإداري دور في تنمية إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة؟ ومنو تندرج : الإشكالي فيما يمي

: أسئمة فرعية أخرى نذكر من بينيا

ىل للئبداع التعبيري دور في إثراء توصيف الوظائف لدى العاممين؟ - 

ىل للئبداع الاختراعي دور في عممية التخطيط لدى المؤسسة؟ - 

ىل للئبداع الإنتاجي دور في تحسين مستوى أداء العاممين؟ - 

ىل للئبداع التجديدي دور في عممية التدريب لدى العاممين؟ - 

: فرضيات الدراسة: ثانيا 

تعتبر الفرضيات من المحاكات الأساسية في كل بحث عممي حيث تعتبر بمثابة بوصمة تضبط 
فالفرضيات بمثابة طريق أو اتجاه يحدد أطر البحث العممي بالنسبة . وتوجو الباحث في مجال دراستو

: لمباحث ومنو نشير إلى فرضيات دراستنا كالتالي

I. الفرضية العامة :

ولفيم الفرضية العامة تم تفكيكيا . للئبداع الإداري دور في تنمية إدارة الموارد البشرية لدى المؤسسة
: من خلبل أبعاد المتغير المستقل والمستفيد التابع إلى فرضيات فرعية كالتالي

.  للئبداع التعبيري دور في توصيف الوظائف داخل المؤسسة- 1

. للئبداع الاختراعي دور في تحسين عممية التخطيط داخل المؤسسة- 2
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. للئبداع الإنتاجي دور في تنمية الأداء الوظيفي داخل المؤسسة- 3

للئبداع التجديدي دور في تحسين عممية التدريب داخل المؤسسة - 4

:  أهمية الدراسة: ثالثا

تكمن أىمية دراستنا من خلبل السياقات المفاىيمية المكونة ليا والمتمثمة في الإبداع الإداري 
باعتباره توجو جديد تفرضو واقعية الإدارة الحديثة في خضم التنافسية والاستمرارية ومختمف الجوانب 
التنموية من جية ومن جية أخرى ىو جانب أساسي مرتبط بجوىر المورد البشري باعتبار أنّ الإبداع 

خاصية إنسانية تجسد قدرات الفاعل الاجتماعي وتقيس مستوى الميارة والكفاءة المينية في خضم الإثراء 
والإبداع يتجسد من خلبل قدرة المورد البشري عمى التجديد وكسر الروتين المسمى تحت الإبداع . الوظيفي

التجديدي وىذا الأخير وحده ليس كفيل بإعطاء صياغات تنموية بل بالاستناد إلى إنتاج أفكار وبدائل 
جديدة تنطوي عمى جممة من المواقف والقضايا التي تواجو المورد البشري في إطار العمل والذي يصطمح 
عميو بالإبداع الإنتاجي وكذا قدرة المورد البشري عمى التفاعل الإيجابي المثمر لمحياة الوظيفية وجودتيا 
من خلبل قدرتيا عمى التعبير ضمن سياق إبداع تعبيري، والإبداع في مجممو خاصية فكرية عقمية لا 

من خلبل التخطيط والأداء والتدريب وىذا , يمكن الكشف عنيا إلّا من خلبل الانعكاس التجسيدي ليا
فالمورد البشري ىو العصب المحرك لأي إدارة ميما كان نوعيا , الأخير يحوي أساسيات المورد البشري

. باعتباره الجياز المفكر والمسير داخل المنظمة وخارجيا

 يتمثل اليدف الرئيسي ليذا البحث في إبراز الدور الذي يمعبو الإبداع الإداري : أهداف الدراسة: رابعا 
. لتنمية إدارة الموارد البشرية وذلك من خلبل عدة أىداف ىناك الذاتية منيا و الموضوعية

I.  تمثمت في:  الأهداف الذاتية :

 .لاىتمام الشخصي بموضوع الإبداع الإداري خصوصا إن تعمق الأمر بإدارة الموارد البشريةا-

. التعرف عمى مستوى درجة الاىتمام بموضوع الإبداع الإداري بجامعة محمد بوضياف- 

. محاولة إثراء المكتبة بدراسة قد تكون مرجع مفيد لمباحثين الآخرين- 
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II. الأهداف الموضوعية :

. تيدف دراستنا لمعرفة واقع الإبداع لممورد البشري في ظل السياقات الإدارية- 

التحقق من مدى مساىمة الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية من خلبل التخطيط - 
. والتدريب والأداء وتوصيف الوظائف

. التعرف عمى مستوى الإبداع الإداري لدى فئة الأساتذة الإداريين بجامعة محمد بوضياف بالمسيمة- 

 : تحديد المفاهيم: خامسا 

ذلك أنّ ىناك الكثير من , يعتبر تحديد المفاىيم من المسائل اليامة والضرورية في البحث الاجتماعي
المفاىيم تتشعب في معانييا ودلالاتيا لذلك عمى الباحث تحديد ماضامين ىذه المفاىيم حتى يزيل المبس 

دارة الموارد البشرية  : والغموض لدى القارئ وقد حددنا مفاىيم الدّراسة فيما يمي الإبداع الاداري وا 

  :تعريف الإدارة (1
ثم التأكد من أنيم . ىي القيام بتحديد ما ىو مطموب عممو من العاممين بشكل صحيح: اصطلبحا  (01

.  يؤدون ما ىو مطموب منيم بأفضل الطرق وأقل التكاليف

كما تعتبر الإدارة عممية تخطيط وتنظيم وصنع قرار وقيادة ورقابة أنشطة أعضاء المنظمة، واستخدام لكل 
 6.الموارد التنظيمية، البشرية، المالية و المادية والمعموماتية بغرض إنجاز أىداف المنظمة بكفاءة وفعالية

المعرفة الصحيحة لما يراد من الأفراد أن يؤدوه، ثم التأكد من أنيم »: عمى أنّيا (فريدريك تايمر)و يعرّفيا 
. «يؤدوه بأحسن وأرخص طريقة

عممية تحقيق أىداف التنظيم من خلبل الأفراد والموارد المتاحة الأخرى »: الإدارة بأنّيا (سيروتو)ويُعرف 
. «ليذا التنظيم

يجاد التنظيم والحفاظ عمى »: كما يمي (راي جونز)ويعرفيا  ىي عممية وضع الأىداف ورسم السياسات وا 
. «استمراره، ووضع الخطة وتنفيذىا وتقييم النتائج

                                                             
 .17، ص 2009، حلب، 1مدخل إلى الإدارة، إيبلا للعلوم السياحية والفندقية، ط:  عمر لزمد درة6ّ
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مجموعة من الأنشطة التي تستخدم الموارد بكفاءة »: يعرف الإدارة بأنيا (أحمد ماىر)في حين نجد 
. «وفعالية لتحقيق أىداف المنظمة

قيادة توجييية، وضبط لجيود مجموعة معينة من الأفراد لتحقيق ىدف »: فيعرّفيا بأنّيا (ويميام نيومان)أمّا 
.  «مشترك

 :تعريف الإبداع (2
. الإبداع في المغة العربية مصدرالفعل أبدع بمعنى اخترع أو ابتكر عمى غير مثال سابق: لغة   (01

وتعرف الموسوعة الفمسفية العربية الإبداع عمى أنو إنتاج شيء جديد أو صياغة عناصر موجودة 
أمّا الموسوعة البريطانية الجديدة فتعرف . بصورة جديدة في أحد المجالات كالعموم والفنون والآداب

الإبداع عمى أنو القدرة عمى إيجاد شيء جديد كحل لمشكمة ما أو أداة جديدة أو أثر فني أو أسموب 
. جديد

تعبير يستخدمو المختصون وغيرىم للئشارة إلى العمميات " وفي قاموس عمم النفس يعرف ريبر الإبداع بأنو
". العقمية التي تؤدي إلى حمول أو أفكار أو أشكال فنية أو نظريات أو نتاجات فريدة أو جديدة

الإبداع عممية تحسس لممشكلبت والوعي بمواطن الضعف :تعريف تورانس للئبداع:اصطلبحا  (02
والثغرات وعدم الانسجام والنقص في المعمومات، والبحث عن حمول والتنبؤ، وصياغة فرضيات 
عادة صياغتيا أو تعديميا من أجل التوصل إلى حمول أو ارتباطات  جديدة، واختبار الفرضيات وا 

. جديدة باستخدام المعطيات المتوافرة، ونقل أو توصيل النتائج للآخرين

: وقد عرف جيمفورد الإبداع بأنو

عادة تعريف  سمات استعدادية تضم الطلبقة في التفكير والمرونة والأصالة والحساسية لممشكلبت وا 
يضاحيا بالتفصيلبت أو الإسياب  7.المشكمة وا 

 :الإبداع الإداري (3
يعرّف عمى أنّو المخرجات الناتجة عن التفاعل الذي يحدث بين الخطة الاستراتيجية :اصطلبحا  (01

مي من جية، والثقافة والمناخ التنظيمي من جية أخرى باعتبارىا عوامل وسيطة أو 8ميوالبناء التنظي
 9.مؤثرة في العممية الإبداعية كما يعرف أيضا بأنو تبني فكرة أو سموك جديد بالنسبة لممنظمة

                                                             
 .20-22، ص 2002، عمان، 1الإبداع، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، ط:  فتحي عبد الرحمن جروان7



                           الإجراءات التمييديةول                                             الفصل الأ
 

~ 8 ~ 
 

كما يعرّف أيضا عمى أنّو مزيج من القدرات والاستعدادات والخصائص الشخصية التي إذا ما وجدت بيئة 
إدارية مناسبة يمكن أن ترقى بالعمميات العقمية لتؤدي إلى نتاجات أصيمة ومفيدة سواء بالنسبة لخبرات 

الفرد السابقة أو خبرات المؤسسة أو المجتمع أو العالم، إذا كانت النتاجات من مستوى الاختراقات 
 10.الإبداعية في أحد ميادين الحياة الإنسانية

مدى إدراك المدير و الإدارة لمقوة الكامنة لدييم وتحديد المعوقات الشخصية "الإبداع الإداري يعبر عن 
". والمينية ومحاولة التغمب عمييا من خلبل الأساليب المختمفة لتنمية الإبداع لدييم

قدرة القائد عمى ابتكار أساليب وأفكار ووسائل جديدة يمكن "وفي رأي آخر أنّ الإبداع الإداري يشير إلى 
. 11أن تمقى التجاوب الأمثل من العاممين وتحفزىم للبستثمار قدراتيم ومواىبيم لتحقيق الأىداف التنظيمية

الإبداع الإداري ىو عبارة عن المبادرة التي يبدييا الموظف أو المدير بقدرتو عمى الخروج عن التسمسل 
ويتم ىذا التغيير النوعي من خلبل العممية التي يصبح عندىا الموظف . العادي أو التقميدي في التفكير

عندما يتوجو التفكير الإبداعي . حساسا لممشكلبت والنواقص والمتغيرات في المعرفة والعناصر المفقودة
 12.نحو متطمبات الحياة العممية الإدارية وخصوصا في مجال الأعمال

ىو القدرة المتميزة عمى تحقيق الأىداف والنتائج المحققة لصالح :التعريف الإجرائي للإبداع الإداري (02
المستفيدين من عمل الإدارة، وىو الاستخدام الذكي لمموارد المتاحة، والتغمب عمى المشكلبت والعقبات 

. بأساليب متطورة وغير واردة في المنظمات التي تفتقر إلى الإبداع والمبدعين
 :مفهوم التنمية (4

 13.أسنده إليو: جعمو ناميا، إلى الشخص الحديث: الشيء (تنمية)نمى : لغة (01
 إشباع الحاجات الاجتماعية للئنسان عن طريق إصدار التشريعات، ووضع البرامج » : اصطلاحا (02

 14.«التيتقوم بتنفيذىا الييئات الحكومية و الأىمية

                                                                                                                                                                                              
 

 .20، ص 2008 (شباط) فبراير 17-21الإدارة الإبداعية للبرامج والأنشطة في الدؤسسات الحكومية والخاصة، القاهرة، مصر، :  سيد عيد9
 .7-8، ص 2007الإبداع الإداري ومعوقاته في الأمن العام بمدينة الرياض، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجستير في العلوم الأمنية، السعودية، :  لاحق بن عبد الله القحطاني10
 .11ص, 2008,الاسكندرية, 1ط, الدركز القومي للبحوث التربوية والتنمية, الابداع الاداري والتجديد  الذاتي للمدرسة الثانوية العامة رؤية استراتيجية:عزةّ جلال مصطفى نصر11
 .18-19، ص 2011، عمان، 1الإبداع الإداري، دار السيرة للنشر والتوزيع والطباعة، ط:  بلال خلف السكارنة12
 .749الأسيل القاموس العربي الوسيط، شركة منشورات دار الراتب الجامعية، ص :  هيئة الأبحاث و الترجمة بالدار13
تنمية الدوارد البشرية، قسم علم الاجتماع : أساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية، رسالة مكملة لنيل شهادة الداجستير تخصص:  هشام بوكفوس14

 .50، ص 2005-2006والديمغرافيا، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، 
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دارية وليست محض انجازات اقتصادية،  Développementالتنمية  ىي عممية اجتماعية وثقافية وسياسية وا 
وىي شيء ضروري وىام لكل مجتمع إنساني، وذلك لتحقيق أىداف الناس والمجتمع، وعمى رأسيا تحقيق 

مستوى معيشة أو حياة أفضل والتنمية عممية شاممة تضرب جذورىا في مختمف جوانب الحياة وتنتقل 
 15.بالمجتمع إلى مرحمة جديدة من التقدم

: تعريف الموارد البشرية (5
ىي مجموع الأفراد والجماعات التي تكون لممؤسسة في وقت معين، ويختمف ىؤلاء :اصطلبحا  (01

كما يختمفون في . الأفراد فيما بينيم من حيث تكوينيم، خبراتيم، سموكيم، اتجاىاتيم، وطموحيم
 16.وظائفيم، مستوياتيم الإدارية في مساراتيم الوظيفية

ىو العدد الكمي لمسكان الذين يعممون »: كما يمي (قاموس عمم الاجتماع)ورد تعريف الموارد البشرية في 
بالفعل أو الذين سبق ليم أن مارسوا العمل، ولكنيم لا يعممون في الوقت الحاضر، أو الذين لا يعممون 

 .«ولكنيم قادرون عمى العمل ويبحثون عنو

ذلك الجزء من السكان النشطين اقتصاديا،  »: فيعرفيا بأنّيا (مدحت كاظم القريشي)أما - 

. «سنة65  و 15ويمثل في الغالب السكان الذين تتراوح أعمارىم ما بين 

مجموعة الأفراد »: ، فيعرف الموارد البشرية تعريفا أكثر تخصيصا مفاده أنيا(إبراىيم حسن بموط)أما - 
نجاز الأعمال التي تقوم بيا المؤسسات، وتنقسم إلى  المشاركة في رسم أىداف وسياسات ونشاطات وا 

الاتحادات , الموارد المشاركة,الموارد الاشرافية, الموارد القيادية,الموارد الاحترافية: خمس مجموعات
 17.العمالية

 :تعريف تنمية الموارد البشرية (6
مرحمة تأتي بعد الحصول عمى الأفراد الملبئمين : "عرف تنمية الموارد البشرية بأنيات: اصطلبحا  (01

لأداء العمل ويقصد بيا رفع مستوى مياراتيم وخبراتيم وذلك عن طريق التدريب الملبئم لطبيعة 
 أنّ 1990وقد أشار تقرير التنمية البشرية الصادر عن الامم المتحدة سنة ". العمل المطموب إنجازه

                                                             
 .188، ص 2007، القاهرة، 1إدارة وتنمية الدوارد البشرية الاتجاهات الدعاصرة، لرموعة النيل العربية، ط:  مدحت لزمد أبو النصر15
 .10، ص 2008جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، العدد السادس، :  لرلة الباحث 16
تنمية وتسيير الدوارد : إجراءات توظيف الدوارد البشرية في الدؤسسة الصناعية بين النظرية والتطبيق، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستير في علم الاجتماع، تخصص:  بلخيري مراد17

 .19-22، ص 2005-2006البشرية، قسم علم الاجتماع، كلية الآداب والعلوم الاجتماعية، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، 
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وذلك بزيادة فرصيم في التعميم والرعاية , التنمية البشرية تعنى بتوسيع نطاق الاختيار أمام الأفراد
. الصحية والدخل والعمالة

تمثل أحد المقومات الأساسية في تحريك وصقل : "عرف الدكتور أحمد منصور تنمية الموارد البشرية بأنّيا
وصيانة وتنمية القدرات والكفاءات البشرية في جوانبيا العممية والعممية والفنية والسموكية ومن ثمّ فيي 

وسيمة تعميمية تمد الإنسان بمعارف أو معمومات أو نظريات، أو مبادئ أو قيم أو فمسفات، تزيد من طاقتو 
عمى العمل والإنتاج، وىي أيضا وسيمة تدريبية تعطيو الطرق العممية الحديثة والأساليب الفنية المتطورة 

والمسالك المتباينة في الأداء الأمثل في العمل والإنتاج وىي كذلك وسيمة فنية تمنح الإنسان خبرات 
إضافية وميارات ذاتية تعيد صقل قدراتو ومياراتو العقمية أو اليدوية وىي آخر وسيمة سموكية تعيد تشكيل 

سموكو وتصرفاتو المادية والأدبية، وتمنحو الفرصة لإعادة النظر في مسمكو في العمل وتصرفاتو في 
". الوظيفة، وعلبقتو مع زملبئو ورؤسائو ومرؤوسيو

ويحصر الدكتور أحمد منصور عممية تنمية الموارد البشرية في نشاط واحد ألا وىو التكوين أو التدريب » 
وىناك من .«وشرح عممية التنمية بأنيا عممية لتنمية القدرات والكفاءات البشرية في جوانبيا الفنية والسموكية

يرى أنّ تنمية الموارد البشرية ترتكز عمى نشاط واحد ألا وىو التدريب ويرى بأنّ التدريب أمر جوىري 
 18.بسبب مقتضيات انتشار الآلية والأتمتة وبسبب الدعوة إلى ترشيد طرق وأساليب أداء الأعمال

يعرف أحمد سيد مصطفى مفيوم تنمية الموارد البشرية بأنّيا تمك الجيود المخططة والمنفذة لتنمية ميارات 
وترشيد سموكيات الأفراد العاممين بالمنظمة بيا يعظم من فاعمية أدائيم وتحقيق ذواتيم من خلبل تحقيق 

سياميم في تحقيق أىداف المنظمة  19.أىدافيم الشخصية وا 

 :تعريف إدارة الموارد البشرية (7
يعرف ىارمانوبريلب  إدارة الموارد البشرية عمى أنّيا فرع المعرفة الإدارية المعني : اصطلبحا   (01

فإدارة الموارد البشرية ىي الوظيفة . بتعيين الموظفين وتطوير قدراتيم لتزداد قيمتيم بالنسبة لممنظمة
دارة الأداء، وتطوير قدرات  التنظيمية التي تتناول المسائل المتعمقة بالأفراد مثل الأجر والتعيين وا 

المنظمة، والسلبمة والصحة، والاستحقاقات، وتحفيز الموظفين والتواصل، والشؤون الإدارية، والتدريب، 

                                                             
 .273تنمية الدوارد البشرية وأهميتها في تحسين الإنتاجية وتحقيق الديزة التنافسية، جامعة الشلف، الجزائر، دون سنة، العدد السابع ص : لرلة اقتصاديات شمال إفريقيا:  بارك نعيمة18
 .197، ص مرجع سابق:  مدحت لزمد أبو النصر19
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وىي العممية التي يُمنح من خلبليا الأفراد وصنعيم الصحيح في المنظمة لتحقيق المنفعة المتبادلة 
 20.لصاحب العمل والموظف

يستخدم مصطمح إدارة الموارد البشرية ليقصد بيا ذلك النشاط المسؤول عن إدارة المورد البشري سواء 
ما كان منو ضمن قوة العمل لممنظمات، أو من ىم قادرون عمى العمل ولم تتييأ ليم فرص العمل في 

 فإدارة الموارد البشرية ىي الإدارة المسؤولة عن تمكين المنظمة في بناء مجموعة من 21.منظمة محددة
المزايا الاستراتيجية والمحافظة عمييا وتطويرىا من خلبل مجموعة من العمميات التي تتضمن التخطيط، 

التنظيم، التوظيف، ورقابة الأفراد العاممين في المنظمة وقيادتيم إلى تحقيق أىداف المنظمة بكفاءة 
 22.وفاعمية

ىي دراسة السياسات المتعمقة بتدريب وتخطيط وتوصيف :التعريف الإجرائي لإدارة الموارد البشرية (02
وتحسين الأداء وتنظيم القوى العاممة داخل المؤسسة، وزيادة في عدالة الإدارة وخمق جو من التعاون 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               .                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    داخل التنظيم، لموصول بالمنظمة إلى أعمى مستوياتيا وطاقاتيا الإنتاجية

تعتبر الدراسات السابقة أو المشابية بمثابة الإطار أو المرجع النظري الذي : الدراسات السابقة: سادسا 
, يعود إليو الباحث ليستطيع التماس كلّ جوانب موضوعو والاستفادة مما توصمت إليو البحوث العممية

سواء في الجانب النظري الذي يساعده عمى طرح مشكمتو بدقة وتحديد المفاىيم والمصطمحات وصياغة 
أو في الجانب الميداني إذ تعرّفو عمى المناىج المستخدمة بالإضافة إلى أدوات , الفروض بشكل واضح

. البحث وكيفية توظيفيا وكل ىذا يساعده في تفادي الأخطاء التي قد يقع فييا

I. ما :  من خلبل تساؤل الدراسة الرئيسي التالي(23)«عنان الجعبري»دراسة لمباحث : الدراسة الأولى
شركة كيرباء الخميل؟  , ىو دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في الييئات المحمية الفمسطينية

:  وفي خضم التساؤل العام أدى إلى طرح عدة تساؤلات فرعية

ما ىو مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميل؟ - 

ما مدى استخدام الإدارة للؤساليب التي تحقّق مفيوم الإبداع الإداري وتعززه؟ - 
                                                             

 .2-6، ص 2012، تدوز يوليو 09-11مؤتدر الأمم الدتحدة للتجارة والتنمية، الدورة الثانية عشرة، جينيف :  أمانة الأونكتاد 20
 .19، ص 2005، عمان، 2إدارة الدوارد البشرية، دار وائل للنشر، ط:  خالد عبد الرحيم الذيتي21
إدارة الدوارد البشرية، دار الدسيرة للنشر والتوزيع، ط:  عبد العزيز بدر النداوي22  .35، ص 2009، عمان، 1عولدة ّ
23

 .2009، دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في الهيئات المحلية الفلسطينية: عنان الجعبري( 
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ما ىو مستوى الأداء الوظيفي لموظفي شركة كيرباء الخميل؟ - 

ما ىي علبقة الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي لموظفي شركة كيرباء الخميل؟ - 

:  وللئجابة عمى التساؤلات المطروحة تم وضع جممة من الفرضيات كالتالي

. تتبنى شركة كيرباء الخميل الأساليب الإدارية التي تضع مفيوم الإبداع الإداري موضع التطبيق- 

. يعتبر مستوى الإبداع الإداري لموظفي شركة كيرباء الخميل مرتفعاً - 

يسيم الإبداع الإداري الموجود في شركة كيرباء الخميل في رفع مستوى الأداء الوظيفي إلى حد - 
. كبير

. يعتبر مستوى الأداء الوظيفي لموظفي لشركة كيرباء الخميل مرتفعاً - 

وقد استخدم الباحث المنيج الوصفي من خلبل المسح الاجتماعي ومن أجل معالجة البيانات *
وذلك باستخدام المعالجات الإحصائية  (SPPS)استخدم برنامج الرزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

: التالية

. النسب المئوية لوصف خصائص أفراد مجتمع الدراسة- 

. معامل الارتباط بأسموب التجزئة النصفية لتحديد معامل الثبات و الاتساق الداخمي- 

. حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ودرجة التقدير لتحديد استجابات عينة الدراسة- 

 لمعرفة الفروق بين محاور الاستجابة لممتغيرات الديمغرافية (ANOVA)تحميل التباين الأحادي - 
. والمتغيرات الوظيفية

.  البعدي لتحديد اتجاه صالح الفروق حالة وجودىا(LCD)اختبار - 

. لإيجاد الفروق بي استجابات أفراد مجتمع الدراسة (T)اختبار - 

: وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج

. أنّ مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميل كان كبير جدا- 
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.  أنّ مدى استخدام الإدارة للؤساليب التي تحقق مفيوم الإبداع الإداري وتعززه كانت بدرجة متوسطة-

. أنّ واقع الأداء الوظيفي لموظفي شركة كيرباء الخميل كانت بدرجة كبيرة- 

. أنّ دور الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي كانت بدرجة قميمة- 

: وحيث تشابيت دراستنا مع ىذه الدراسة فيما يمي

  كلب الدراستين قد درستا موضوع الإبداع الإداري وقد كان بعد الأداء الوظيفي وبعد التدريب من
. أىم الأبعاد المدروسة في البحثين وأيضا اعتماد كل من الدراستين عمى المنيج الوصفي 

  كلب الدراستين تيدفان إلى معرفة مساىمة وواقع الإبداع الإداري في المؤسسة كما أن كلًب من
. الدراستين قد استخدمتا استمارة الاستبيان والمتمثل في مقياس ليكارت الثلبثي

واختمفت الدراستين في تناول موضوع الإبداع الإداري من جانب دوره في تحسين الأداء الوظيفي 
. كبعد واحد فقط بينما كانت دراستنا تدرس دور الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية ككل

أيضا ىناك اختلبف في عينة الدراسة حيث استخدمنا في دراستنا العينة القصدية بينما استخدمت 
. ىذه الدراسة المسح الشامل

ومنو تمت الاستفادة من ىذه الدراسة في التعرف أكثر عمى بعض المفاىيم كمفيوم الإبداع الإداري 
. والأداء الوظيفي، بالإضافة إلى التعرف أكثر عمى مقياس ليكارت والاستفادة منو

II. ما »: انطمقت الدراسة من تساؤل رئيسي تمثل في« بن دريدي منير »  (24)لمباحث  :الدراسة الثانية
. ىي الاستراتيجية المعتمدة، في إدارة الموارد البشرية في مؤسسة سونمغاز؟

أشارت ىذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأىداف خصوصا إذا تعمق الأمر بموضوع إدارة 
. الموارد البشرية

. محاولة معرفة ما يجري ميدانيا من خلبل الوقوف عمى وضع التدريب في المؤسسة- 

. الكشف عن الخطط والبرامج المعتمدة من طرف المؤسسة لتدريب عمّاليا- 

                                                             
24

دراسة ميدانية بالمديرية الجهوية لنقل الكهرباء . «الحوافز, استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب: رمني بن دريدي( 

 .2010عنابة، سنة _ سونلغاز_



                           الإجراءات التمييديةول                                             الفصل الأ
 

~ 14 ~ 
 

: ولفيم الموضوع وتفسيره استند الباحث لجممة من النظريات

: النّظريات الكلاسيكية (1

(. 1864-1920) النّظرية البيروقراطية لماكس فيبر (01

(. 1856-1915)لفرديريك تايمور : نظرية الإدارة العممية (02

(. 1841-1925)لينري فايول : نظرية التكوين الإداري (03

. لإلتون مايو: نظرية العلبقات الإنسانية- :النّظرية النيوكلاسيكية (2
:  النّظريات الحديثة (3

. لشستر برنارد: نظرية النّسق التعاوني (01/3

(. 1906-1964)لدوغلبس ماك غريغور : نظرية الفمسفة الإدارية (02/3

. Xنظرية  ( أ
. Yنظرية  ( ب

. لأبراىام ماسمو: نظرية الحاجات (03/3

. لفريدريك ىارزبورغ: نظرية العاممين (04/3

. نظرية التوقع لفكتور فروم (05/3

. لماكميلبند: نظرية الإنجاز (06/3

. لستاسي آدمز: نظرية العدالة (07/3

 .Robinson Russelل: نظرية رأس المال البشري (08/3

. Kohls Robertل: التعمم في التدريب نظرية (09/3

حيث اعتمد الباحث في دراستو المنيج الوصفي واستخدم أداة الملبحظة والمقابمة  
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طبّقت عمى العينة القصدية من خلبل استخدام أساليب التحميل الكمي والتحميل الكيفي . والاستمارة
. في تحميل وتفسير بيانات الدراسة

: وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج نذكر منيا

تيتم المؤسسة بتدريب أفرادىا عن طريق دورات تدريبية كمما سمحت الفرصة وكمما زاد احتياجيا - 
. لتخصص ما

الوصف الكامل والدقيق لميام منصب العمل لأغمبية المناصب في المؤسسة أثّر إيجابا في - 
. عممية تحميل وتحديد الاحتياجات التدريبية للؤفراد

. تطابق الاحتياجات التدريبية المحدّدة مع الاحتياجات الفعمية للؤفراد- 

: تعتمد المؤسسة في تقييميا لمعممية التدريبية عمى طريقة قياس الأداء التي تعبر عن مستويين ىما- 

. المعيار السموكي تحسين مستوى ميارات وقدرات الأفراد باكتسابيم سموكات جديدة*

. معيار النتائج من خلبل تحسن مردود الأفراد*

: حيث تشابيت دراسة الباحث مع ىذه الدراسة فيما يمي

كلب الدراستين تطرقتا إلى متغير إدارة الموارد البشرية وكان من بين أىم الأبعاد المدروسة بُعد - 
. التدريب

كلب الدراستين استندتا إلى بعض النظريات منيا النظرية البيروقراطية والإدارة العممية والتكوين - 
. الإداري والعلبقات الإنسانية ومدخل الموارد البشرية

. كلب الدراستين اعتمدتا عمى المنيج الوصفي- 

. كلب الدراستين اعتمدتا عمى العينة القصدية- 

. كلب الدراستين اعتمدتا عمى أداة الاستبيان في جمع البيانات- 

:  وقد اختمفت دراستنا مع ىذه الدراسة فيما يمي
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دراستنا كانت لإبراز دور الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية من خلبل الربط بين - 
أبعاد كلب من المتغيرين بينما ىذه الدراسة درست استراتيجية إدارة الموارد البشرية من خلبل بعدين فقط 
تمثلب في بعد التدريب والحوافز بينما دراستنا درست أبعاد أخرى كالأداء الوظيفي والتخطيط وتوصيف 

. الوظائف

. ىذه الدراسة كانت في مؤسسة عمومية لنقل الكيرباء ودراستنا كانت في مؤسسة تعميمية وىي الجامعة- 

عينة ىذه الدّراسة استيدفت ثلبث فئات وىي فئة الإطارات وفئة أعوان التحكم وأعوان التنفيذ - 
. بينما عينتنا استيدفت فئة الإطارات فقط متمثمة في رؤساء الأقسام ونوابيم

ىذه الدراسة استخدمت ثلبث أدوات لجمع البيانات تمثمت في الملبحظة والمقابمة والاستمارة بينما - 
دراستنا استخدمنا فييا الاستمارة  والمقابمة واستخدمنا مقاييس ليكارت الثلبثي بينما ىذه الدراسة استخدمت 

. أسئمة مغمقة ومفتوحة

ومنو تمت الاستفادة من ىذه الدراسة في دراستنا الحالية في استخدام الباحث لمجموعة من 
النظريات كالنظرية البيروقراطية لماكس فيبر ونظرية الإدارة العممية لفر ديريك تايمور ونظرية التكوين 

الإداري لينري فايول ونظرية العلبقات الإنسانية لالتون مايو التي وظّفناىا في بناء الإشكالية بالإضافة 
كما استفدنا من ىذه , إلى مدخل الموارد البشرية الذي استخدمناه  في المقاربة السوسيولوجية لدراستنا

. الدراسة من المنيج الوصفي والعينة في الجانب الميداني لمدراسة

III.كيفية تطوير القدرات »: انطمقت الدراسة من تساؤل رئيسي:  جودة حسين25 لمباحثة  ندى: الدّراسة الثالثة
التنافسية لممنظمات محل البحث لمواجية التحديات المعاصرة من خلبل تطبيق استراتيجية إدارة 

: وفي خضم التساؤل العام أدى إلى طرح عدة تساؤلات فرعية. «الموارد البشرية

كيف يمكن دعم مجال المنافسة لممنظمات محل التطبيق في ظل المتغيرات المتعددة داخل - 
وخارج ىذه المنظمات؟ 

ىل ىناك معوقات تواجو التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية بشركات الأدوية تحول دون - 
استغلبليا والاستفادة منيا في تدعيم مستوى القدرة التنافسية؟ 

                                                             
 .2011التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية كمدخل لتعزيز القدرات التنافسية دراسة تطبيقية على شركات الأدوية بجمهورية مصر العربية، سنة :  ندى جودة حسين 25
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ما ىو تأثير تطبيق التخطيط الاستراتيجي عمى دعم القدرة التنافسية؟ - 

: وللئجابة عمى ىذه التساؤلات المطروحة تم الانطلبق من جممة فرضيات كالتالي

توجد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بين فعالية تطبيق شركات الأدوية لمتخطيط  (1
. الاستراتيجي وبين القدرات التنافسية ليا

توجد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بين مستوى الاىتمام بالمورد البشري في شركات  (2
. الأدوية وتحقيق ميزة تنافسية بيا

تؤثر حدّة التحديات المعاصرة التي تواجو الموارد البشرية تأثيرا سمبيا عمى مستوى تدعيم  (3
. القدرات التنافسية لشركات الأدوية

: كما ىدفت الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأىداف منيا

قياس المعوقات البيئية الداخمية والخارجية التي تعوق تطبيق التخطيط الاستراتيجي لمموارد - 
. البشرية بالمنظمات محل البحث

الوقوف عمى المزايا والنتائج المحتممة من تطبيق التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية - 
. بالمنظمات محل البحث

التعرف عمى مقوّمات تطبيق التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية ومدى توفر ىذه المقوّمات - 
. في المنظمات محل البحث

( 153)أما عينة الدراسة فقد اقتصرت عمى بعض الشركات  داخل محافظة القاىرة والبالغ عددىم 
بجميورية مصر العربية واشتممت الدراسة عمى طبقة الإدارة العميا والإدارة  (594)شركة من اجمالي 

.    الوسطى والإدارة المركزية لمعينة المبحوثة

 اعتمدت الدراسة عمى بعض المقاييس الإحصائية المناسبة لمتحقق من مدى : أساليب تحميل البيانات
. صحة أو خطأ فروض الدراسة

: توصمت الدراسة إلى عدة نتائج
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: يمكن لممنظمات اعتماد المداخل الآتية (1

.  الاستثمار الكفؤ لممورد البشري الموجود داخل المنظمة(01

.  تبنّي المفيوم الاستراتيجي في ممارسة السياسات المتعمقة بإدارة الموارد البشرية(02

افتقار المنظمات محل البحث إلى برامج تدريب كافية لممديرين لتنمية قدراتيم عمى التخطيط  (2
. وأساليبو

وجود مقاومة من قبل المستويات الإدارية الأقل والموظفين لمتغيير الناتج عن الخطط  (3
.  الاستراتيجية بسبب عدم المشاركة وسوء الفيم

. يعد المورد البشري المصدر الأساسي لامتلبك قدرة تنافسية (4

لقد تشابيت ىذه الدراسة ودراستنا في تطرقيا لعنصر التخطيط باعتبار أنو أىم بعد من أبعاد إدارة 
. الموارد البشرية

واختمفت دراستنا  مع ىذه الدراسة كون ىذه الأخيرة تطرقت لمتخطيط الاستراتيجي وكيفية مساىمتو 
أمّا دراستنا فقد ربطنا فييا بين الإبداع الإداري . في تعزيز القدرات التنافسية في شركات الأدوية في مصر

دارة الموارد البشرية بمعنى آخر دور الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية ومنو تمت الاستفادة . وا 
وأيضا عمى . في دراستنا الحالية في توظيفيا لعنصر التخطيط.من ىذه الدراسة بإدارة الموارد البشرية

. التعرف عن بعض المفاىيم التي ليا علبقة بالدراسة

IV.تيدف ىذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من « عبد الله أحمد العولقي »  (26)لمباحث : الدراسة الرابعة
: الأىداف المتمثمة فيما يمي

تحديد وتوصيف نوع وقوة العلبقة بين ممارسة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في البنوك - 
التجارية محل الدراسة وتنمية الأبداع التنظيمي، وتحديد الأىمية النسبية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

. من حيث قدرتيا عمى التنبؤ بالإبداع التنظيمي ليذه البنوك

                                                             
26

 دراسة .وسيطر أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تنمية الإبداع التنظيمي من خلال عمليات المعرفة كمتغي: عبد الله أحمد العولقي( 

ميدانية في البنوك التجارية اليمنية 
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التحقق من نوع وقوة العلبقة بين ممارسة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في البنوك التجارية - 
محل الدراسة وعمميات إدارة المعرفة، وتحديد الأىمية النسبية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية من حيث 

. قدرتيا عمى التنبؤ بعمميات المعرفة ليذه البنوك

الكشف عن نوع وقوة العلبقة بين ممارسة عمميات إدارة المعرفة في البنوك التجارية محل الدراسة - 
وتنمية الإبداع التنظيمي، وتحديد الأىمية النسبية لعمميات المعرفة من حيث قدرتيا عمى التنبؤ في تنمية 

. الإبداع التنظيمي ليذه البنوك

تحديد وتوصيف نوع وقوة العلبقة غير المباشرة بين ممارسة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في - 
. البنوك التجارية محل الدراسة وتنمية الإبداع التنظيمي من خلبل عمميات المعرفة كمتغير وسيط

اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي واعتمد البحث بصفة رئيسية عمى تصميم قائمة استقصاء - 
، إدارة عميا، إدارة وسطى، إدارة اسرافية، 2646موجية لممسؤولين، عدد أفراد العينة " مقاييس ليكارت"

واعتمد الباحث عمى عدد من أساليب التحميل الإحصائية المناسبة لطبيعة متغيرات وبيانات الدراسة 
: والتي تضم كل من. SPSSالمتوافرة في حزم البرامج الإحصائية الجاىزة 

. أسموب تحميل الانحدار والارتباط المتعدد- 

. Amos 18أسموب تحميل المسار باستخدام برنامج - 

 المصاحبين F.Test واختبار T.Testالاختبارات الإحصائية لفروض الدراسة، ويشمل اختبار - 
لأسموب الانحدار والارتباط المتعدد، مؤشرات جودة النموذج المصاحبة لأسموب تحميل المسار لاختبار 

.  فروض البحث

 توصّمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، والتي تستحق الاىتمام من جانب الإدارة في : النتائج
: البنوك التجارية اليمنية، وتتمخّص أىم ىذه النّتائج فيما يمي

توجد علبقة معنوية بين ممارسة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في البنوك التجارية محل - 
الدراسة وتنمية الإبداع التنظيمي، وتتمثل أىم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الأكثر قدرة عمى تفسير 

التباين في تنمية الإبداع التنظيمي مرتبة حسب درجة أىميتيا في استراتيجية التدريب والتطوير، 
واستراتيجية التعويضات والمكافآت، واستراتيجية تخطيط الموارد البشرية، واستراتيجية تقييم أداء الموارد 
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البشرية، وىذا يعني أن البنوك التجارية محل الدراسة يمكنيا تنمية الإبداع التنظيمي من خلبل الاىتمام 
بتصميم الوظائف بشكل ينسجم مع التوجيات الاستراتيجية لمبنك مع الأخذ في الاعتبار توفير أعمال 
مثيرة لاىتمام العاممين تساعدىم عمى الشعور بالنمو الشخصي، وأن يقوم البنك بتحميل بيئتو الداخمية 

. والخارجية لتحديد المعروض من الموارد البشرية المبدعة ومقارنتيا مع احتياجاتو الاستراتيجية

توجد علبقة معنوية بين عمميات إدارة المعرفة في البنوك التجارية محل الدراسة وتنمية الإبداع _ 
التنظيمي، كما أن جميع عمميات إدارة المعرفة تتمتع بقدرة تفسيرية لمتباين في تنمية الإبداع التنظيمي، 
وىذا يعني أن البنوك التجارية محل الدراسة يمكنيا تنمية الإبداع التنظيمي، من خلبل الاىتمام بجذب 

واستقطاب الكفاءات المتميزة والمبدعة والمحافظة عمييا، وتشجيع أسموب العمل الجماعي لتوليد الأفكار 
.   الجديدة، وتنظيم الندوات والحوارات وجمسات العصف الذىني، ودعم وتشجيع الإبداع والابتكار

توجد علبقة معنوية غير مباشرة بين تطبيق الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في البنوك - 
وىذا يعني أنو يمكن . التجارية محل الدراسة وتنمية الإبداع من خلبل عمميات إدارة المعرفة كمتغير وسيط

دعم وتعزيز قدرة البنوك التجارية اليمنية عمى تقديم خدمات مصرفية بجودة عالية وابتكار وخمق خدمات 
جديدة، وتحسين الخدمات القائمة، وتطوير العمميات المصرفية وذلك من خلبل الاىتمام بالموارد البشرية 

. بوصفيا مصدر الإبداع والابتكار والمولّد الأساسي لممعرفة

من خلبل توظيف ىذه الدراسات في الموضوع فإنو لابد وأنّ ىناك علبقة بين ىذه  :استخلبص-  
: الدراسات ودراستنا الحالية، حيث تمثمت ىذه العلبقة باختصار في

ن اختمفت عناوينيا قد درست المورد البشري محاولةً إعطاء نتائج قد تساعد في  أنّ ىذه الدراسات وا 
ن اختمفت في طبيعة دراستيا وربطيا لمتغيراتيا البحثية فإنيا تمتقي  الاستفادة إن أُخذت بعين الاعتبار، وا 

في معظميا في تناوليا لموضوع المورد البشري من خلبل مجموعة من أبعاد إدارة الموارد البشرية 
إلخ والعمل عمى تبنّي الإدارة استراتيجيات تمكّنيا من فيم المورد والاستفادة ....كالتدريب والتخطيط والأداء

من مياراتو وقدراتو الإبداعية لصالحيا في خضم التطورات الحاصمة في مجالات التسيير الإداري وربط 
ىذا بموضوع الإبداع الإداري الذي يعتبر حاجة ماسة تسعى الإدارة لتحقيقو وتبنيو لموصول إلى التفوق 

. والنجاح وتحقيق الإثراء الوظيفي والاستمرارية والبقاء
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 : تمهيد

عتبار أنو أضحى ضرورة حتمية لضمان البقاء افي الوقت الحاضر يتطمب الإبداع بإنّ نجاح المنظّمات 
 ستمرارية .الا و

عمو جيدة تمكنو من التحكم في بيئتو ويوذلك من خلال  تأثيره عمى الإنسان, وجعمو يكتسب معارف جد
ىنا ظير مفيوم الإبداع الإداري الذي يعتبر ضرورة ممحة لممنظمات المعاصرة, يتأثر ويؤثر فييا ومن 

فالإبداع الإداري يعتبر منظومة متكاممة يشترك فييا أفراد التنظيم من مدراء وموظفين ,وكذالك بيئة 
 المؤسسة, وتعتبر الإدارة بما فييا من موظفين العنصر الأساسي في العممية الإبداعية.خصوصا إن كانت
ىذه المؤسسة مؤسسة تعميمية فالإبداع الإداري ىنا يكون أكثر من ضروري لأنيا المسؤولة الأولى عن 

 إنتاج عقول مبدعة تسيم في تطور ورقي المجتمعات.

 داريبداع الإعناصر الإأولا : 

 داري  ولكن نذكر أىم ىذه العناصر بداع  الإىناك العديد من عناصر الإ

 نتاج اكبر قدر ممكن من الأفكار حول موضوع معين في وحدة زمنية معينة .إيقصد بيا  الطّلاقة: (1
 يقصد بيا القدرة عمى تغيير الحالة الذىنية بتغيير الموقف.المرونة :  (2
 الأصالة: تعني أنّ الشخص المبدع لايفكر بأفكار المحيطين بو ليذا تكون أفكاره جديدة. (3
اكتشاف المشكلات المختمفة في المواقف المختمفة  تتمثل في قدرة الفرد عمىالحساسية لممشكلات:  (4

ء ونواحي خطافالشخص المبدع يستطيع رؤية كثير من المشكلات في الموقف الواحد فيو يعي الأ
 حساسا مرىفا إالقصور ويحس بالمشكلات 

ي عمل جديد أوتفتيت أو اختيار أو ابتكاري يتضمن عممية انتخابأبداعي إنتاج إيقصد بو التحميل:  (5
 لى وحدات بسيطة ليعاد تنظيميا .إ

يقصد بيا أخذ ذمام المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حمول ليا المخاطرة:  (6
في الوقت نفسو الذي يكون فيو الفرد عمى استعداد لتحمل المخاطرة الناتجة عن الأعمال التي يقوم 

 عمى ذالك. بيا ولديو الاستعداد لتحمل المسؤوليات المترتبة
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يقصد بو القدرة عمى التحرر من النّزعة التقميدية و التطورات الشائعة والقدرة الخروج عن المألوف:  (7
 1.عمى التعامل مع الأنظمة الجامدة وتطويعيا لواقع العمل ويتطمب ذالك شجاعة كافية

 داري:بداع الإزات الأساسية التي يقوم عميها الإالمرتكثانيا: 
بداعية لدى ر .عند الأفراد ويشمل القدرات الإالفيسيولوجي: ويتمثل في وجود القدرة عمى التفكيالعمل  (1

الأفراد والسمات التي يتصف بيا المبدعون ومن أىميا الطلاقة والمرونة  والأصالة والقدرة عمى 
 التنبؤ والإحساس بالمشكمة والقدرة عمى المثابرة وتحمل المخاطرة.

مثل في المناخ الذي يسود المنظمات فيما يتعمق بظروف العمل والعاممين داخل العامل البيئي: ويت (2
نماطيم أقيادة المنظمة والعاممين فييا و  المنظمة وتتكون البيئة التنظيمية في القيم الفردية لدى

لعوامل مجتمعة لتشكيل المناخ التنظيمي الذي يؤثر بشكل بالغ ذ تتفاعل ىذه اإالسموكية ومعتقداتيم, 
 بداع الإداري .في الإ

العامل السيكولوجي: ويتمثل في العوامل التي تدفع العاممين في المنظمات الى الإبداع الإداري ومن  (3
 أىم دوافع العاممين التي تدفعيم الى الإبداع ما يأتي:

: وىنا يقصد بو دافع العاممين وتحمسيم لمعمل وطرح أفكار جديدة توصميم زنجالى الإإالحاجة  (11
 بداع .إلى الإ

الحاجة إلى الجودة في الأداء: ويقصد بيا توظيف العاممين لإمكاناتيم بصورة مثالية من أجل  (12
 تحقيق الأىداف بمواصفات عالية.

 لى تحقيق الذات: وىي رغبة العاممين في إنجاز الأعمال التي تكون نابعة من دواخميم.إالحاجة  (13
 مبدع الى إعادة تنظيم الأشياء لى النظام: وىي مايقصد بو حاجة الشخص الإالحاجة  (14
تقانو بأسرع وأفضل لى الاإالحاجة  (15 جتياد: وىي الرغبة لدى العاممين في التوجو نحو العمل وا 

 الطرق .
ىو جديد في  ستطلاع: وىي مايقصد بو رغبة الشخص المبدع في البحث عن كل ماحب الا (16

 2مجال عممو.
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أىمية الإبداع الإداري في أنو يساعد المنظمة عمى العمل وتظير لى الإبداع:إحاجة المنظمات ثالثا : 
بصورة أفضل من خلال تحسين التنسيق والرقابة الداخمية والييكل التنظيمي, كما يؤدي الى تسييل 

يجاد الحمول الإبداعية لممشكلات بداعية التي تمكن المنظمة من الاالعمميات الإ ستمرار ومواصمة عمميا وا 
لى إحداث تغيرات إيجابية في بناء المنظمة وفي عممياتيا الإدارية , التي تواجييا بكفاء ة وفاعمية, وا 

ويساعدىا عمى التكيف والتفاعل مع المتغيرات البيئية المحيطة بيا, وتحسين إنتاجيتيا والارتقاء بمستوى 
ج يجاد اكتشافات ومقترحات وأفكار لوضع أنظمة ولوائح وا  راءات وأساليب أدائيا وأداء العاممين فييا , وا 

عمل جديدة مبدعة وخلاقة, الأمر الذي ينجم عنو بروز برامج وخدمات خارج نشاطات المنظمة الرئيسية 
 3وتحسين جودة المنتجات والخدمات التي تقدميا لمجميور المستفيد من الخدمة وزيادة مدخلاتيا المالية 

الإبداع عمى مستوى المنظمة قد يعاني  بينت بعض الدراسات أنّ :معوقات الإبداع في المنظماترابعا : 
 من المعوقات للأسباب التالية:

ختلافات بين  عن الا ناشئبة في خمق صراع سمبي عمى الوضع الإجتماعي وعدم الرغ المحافظة (1
 الثقافة السائدة في المنظمة وبين الثقافة التي يستمزميا التغيير.

روفة , حيث أنّ الإبداع في المنظمة يستمزم في الرغبة في المحافظة عمى أساليب وطرق الأداء المع (2
 بدايتو نفقات إضافية عمى المنظمة أن تتحمميا.

 ستثمار الرأسمالي في سمعة أو خدمة حالية.عدم الرغبة في تخفيض قيمة الا (3
 عدم الرغبة في تغيير الوضع الحالي بسبب التكاليف التي يفرضيا مثل ىذا التغيير. (4
يصاحب ذالك من أصحاب  لمدة طويمة وترسّخ الثقافة البيروقراطية وماثبوت الييكل البيروقراطي  (5

حاب الامتيازات في صأو رغبة أوعمى طاعة وولاء المرؤوسين ليم  السمطة في المحافظة عمييا
 4متيازاتيم.االمحافظة عمى 

 

 

 

                                                           
3

 .902مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة: المرجع السابق. ص
4

 طلال نصٌر: اثر الابداع الاداري على تحسٌن مستوى أداء إدارة الموارد البشرٌة فً البنوك التجارٌة الاردنٌة.
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 النّظريات المفسّرة للإبداع الإداري:خامسا :

 نظرية تدرج الحاجات ل "أبراهام ماسمو" (1

يُركز "ماسمو" في تحميمو لمدافعية عمى مفيوم الحاجات الإنسانية، حيث قسّم الحاجات الإنسانية إلى خمس 
مجموعات رتبت عمى شكل ىرمي و تدرجت من الحاجات الفسيولوجية في قاعدة اليرم و ىي الحاجات 

جيا كالأتي: حاجات الأكثر إلحاحا، وصولا إلى تحقيق الذات و ىي الحاجات الأقل إلحاحا، ويمكن إدرا
 تحقيق الذات, حاجات التقدير، حاجات اجتماعية, حاجات الأمان)الأمن( وحاجات فسيولوجية.

فالحاجات الفسيولوجية مثل الطعام والشراب ...تأتي في المرتبة الأولى وىي ذات أىمية كبيرة لأنيا 
ير مُشبعة فيي المسيطرة وىي حاجات معيشية ترتبط بحفظ بقاء الإنسان وىي أقوى الحاجات فإن كانت غ

ن كانت الحاجات الأخرى مشبعة ثم تمييا حاجات الأمن والتي تعبر عن الوقاية من  تشكل دافعا لمفرد وا 
بعد إشباع المجموعتين السابقتين ,  لاإتظير  الخطر والتيديدات, ثم تأتي الحاجات الإجتماعية والتي لا

عتراف والتقدير وىي حاجات لى الاإ, وتمييا الحاجة ة في مجال العملوىي حاجات تمثل حاجات نفسي
نيا أتحقيق الذات وىي حاجات عميا كما ى حاجات إللنسبة للأفراد, ونصل في الأخير ذات دلالة كبيرة با

 تمثل دور الدافع والموجو لسموك الفرد.

 شباعيا من خلال:إن وضع تصور ليذه الحاجات وطريقة ويمك

سختراع والاىذه الحاجات بترقية المنظمة للاع وتشب حاجات تحقيق الذات: (2 ى إلناد ميام بتكار وا 
ستفادة من برامج التدبير فراد من الاة والفنية, وتمكين الأستخدام قدراتيم الفكرياالأفراد تمكنيم من 

ستغلال مياراتيم وىنا يظير عامل الإبداع والمواىب اعمى المعمومات التي تساعدىم عمى لمحصول 
الأولية, ثمّ ينتقل النظرية يمكن القول أنّ إشباع الحاجات يكون بأسبقية كل الحاجات  من خلال ىذه

شباع الحاجات التي تعموىا في الأىمية, ويترتب عن إشباع مجموعة معينة من إلى إبالتدرج 
 الحاجات إثارة الحاجات التي تمييا 

الأمر الذي يحقق التوازن الدخمي ىذا وتكف الحاجة عمى تحريك وتنشيط السموك بمجرد إشباعيا, وىو 
 لمفرد, ويمكن تمثيل ذالك بالدورة التالية:
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 ←نشوء قوى داخمية دافعة لدى الفرد  ←حالة التوتر واللاتوازن الداخمي  ←الحاجة غير المشبعة 
استخدام وسيمة  ←انتياج الفرد لسموك ىادف يسعى من خلالو الى البحث عن وسيمة الإشباع المناسبة 

ع لتحقيق اليدف وزوال حالة الشعور بالراحة. من خلال ىذا العرض الوجيز لنظرية تدرج الحاجات الإشبا
)لماسمو( يمكن القول أنّ ىذه النظرية تعتبر موجياً فاعلًا لممنظمات في فيم سموك الأفراد من خلال فيم 

اساً لظيور دراسات أخرى الدوافع وفي تحديد الظروف والوسائل الملائمة لإشباعيا, وتعد ىذه الدراسة أس
 5في تحميل دافعية الأفراد.

في عممية فيم الحافز الإنساني تتمخص في تحديده لثلاث  توإنّ مساىم: نظرية الإنجاز : لماكميلاند (3
أنواع من الحاجات الأساسية التي تؤثر في سموك الفرد وىي الحاجة الى الإنجاز والحاجة الى 
الانتماء والحاجة الى السمطة, التي نستطيع أن نفيميا من خلال تمييز الأفراد الذين لدييم ىذه 

طاعة الأخرين ليم, ويحرصون عمى  التفوق  الحاجة.  فيؤولاء الأشخاص يحبون إلقاء الأوامر وا 
والإبداع في العمل, فيذا النوع من الأفراد يسعى دائما لمحصول عمى السمطة ويميل دائما لممارسة 

 6الأشخاص الحصول عمى مناصب قيادية. ىؤلاءالتأثير والرقابة القوية وعادة يحاول 
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 .63,63هشام بوكفوس: مرجع سابق, ص

6
 .35,35بن درٌدي منٌر: مرجع سابق, ص
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 الفصل : خلاصة

متلاك أفراد المنظمة لعناصر انظمات في الوقت الحالي وذالك من الإبداع الإداري ضروري لمميعتبر 
 الإبداع الإداري كالطلاقة والمرونة.

ي تبني المنظمات للإبداع, ى الحساسية لممشكلات وغيرىا من العناصر الأخرى التي تساىم فإلبالإضافة 
ل الفسيولوجي يقوم عمييا الإبداع الإداري كالعم لى ذالك ىناك مجموعة من المرتكزات التيإإضافة 

 .لخاوالعامل البيئي ...

ستمرار عممية الإبداع التنظيمي اداع داخل المنظمات كما تساىم في فيذه عناصر تساىم في تواجد الإب
 وتحدي التيديدات البيئية.
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تمهيد 

تعد إدارة الموارد البشرية مف المفاىيـ الحديثة وذلؾ خلبؿ العقود الأخيرة تعظيما لمدور الإنساني والفني 
 عمى مستوى  واستثمارىا طاقة بشرية يتـ توظيفيا باعتبارهوالإدراكي الذي يمعبو الفرد في محيطو العممي 

المنظمة ويظير ذلؾ مف خلبؿ الدراسات المختمفة لمعمماء حيث كاف المورد  البشري أساس قياـ المؤسسة 
 بأفرادىا مف الاىتماـ المورد الوحيد والحقيقي في التنظيمات لذلؾ وجب عمى إدارة الموارد البشرية باعتباره

خلبؿ تدريبيـ وتحسيف أدائيـ وكذا القياـ بأىـ نقطة تقوـ عمييا إدارة الموارد البشرية وىي عممية التخطيط 
لأف التخطيط  يعتبر مف أساسيات الإدارة الحديثة بالإضافة الى عدة نقاط أخرى عمى غرارىا توصيؼ 

. ية المنظماتروىذا كمو مف أجؿ السير الحسف واستمراالخ، ...الوظائؼ 

 .مراحل تطور إدارة الموارد البشرية: أولا 

يمكف تمخيص المراحؿ التاريخية التي مرت بيا إدارة الموارد البشرية بداية مف منتصؼ القرف التاسع 
: عشر إلى ست مراحؿ

مف المعموـ أفّ الثورة الصناعية في بدايتيا " تطورات الحياة بعد الثورة الصناعية: "المرحمة الأولى (1
كانت ترتكز بالأساس عمى الصناعات المنزلية واليدوية باستعماؿ الأدوات والآلات البسيطة، 
ولكنيا ما فتئت تتطور باستمرار إلى يومنا ىذا، ومف ناحية إدارة الموارد البشرية كانت الثورة 

: الصناعية بمثابة البداية لكثير مف المشاكؿ الإنسانية

نظرت إلى العامؿ باعتباره سمعة تباع وتشترى واعتمدت الإدارة عمى الآلة أكثر مف اعتمادىا - 
. عمى العامؿ

نشأة الكثير مف الأعماؿ الروتينية المتكررة التي لا تحتاج إلى ميارة بسبب نظاـ المصنع الكبير، - 
. ومع ىذا حققت الثورة الصناعية في البداية زيادة ىائمة في الانتاج والسمع

توصؿ تايمور مف خلبؿ الإدارة العممية إلى " ظيور حركة الإدارة العممية: "المرحمة الثانية (2
: الأسس الأربعة للئدارة 

 تطوير حقيقي في الإدارة واستبداؿ الطريقة التجريبية الخطأ والصواب بالطريقة العممية التي  (01
. تعتمد عمى الأسس المنطقية
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. الاختيار العممي لمعامميف (02
.  الاىتماـ بتنمية وتطوير الموارد البشرية (03
. التعاوف الحقيقي بيف الإدارة والموارد البشرية، زيادة الإنتاج يقابميا زيادة الأجر (04

نمو المنظمات العمّالية، بداية مف القرف العشريف نمت وبشكؿ ممفت للبنتباه : المرحمة الثالثة (3
عدّة منظمات عمّالية، وحاولت ىذه المنظمات أو النقابات المطالبة بزيادة الأجور وخفض 

ساعات العمؿ والتكفؿ أكثر بالعامؿ مف النواحي الاجتماعية والإنسانية، ويعتبر ىذا الظيور 
 1.بمثابة رد فعؿ ضد الإدارة العممية التي حاولت استغلبؿ العامؿ لصالح رب العمؿ

تـ في ىذه المرحمة استخداـ طرؽ جديدة لاختيار " بداية الحرب العالمية الأولى: "المرحمة الرابعة (4
الموظفيف قبؿ تعيينيـ، وكذلؾ تطور الإدارة العممية وعمـ النفس الصناعي وظيور بعض 

المتخصصيف في إدارة الموارد البشرية في المنظمات لممساعدة في التوظيؼ والتدريب والرعاية 
وفي سنة . الاجتماعية وىـ الطلبئع الأولى في تكويف إدارة الموارد البشرية بمفيوميا الحديث

عداد أولى برامج التدريب لمديري ىذه الأقساـ وقامت 1915  أنشأت أقساـ موارد بشرية مستقمة وا 
.  كمية بتقديـ البرامج التدريبية في إدارة الموارد البشرية في الشركات الكبيرة والأجيزة الحكومية12

ما بيف الحربية العالميتيف، حيث تطورت مدرسة العلبقات الإنسانية بشكؿ : المرحمة الخامسة (5
ممفت في ىذه المرحمة خاصة مع تجارب ىاوثورف والتركيز عمى أىمية العامميف عمى عمميـ 

. وتوفير وتحسيف ظروؼ العمؿ وجعميا مناسبة وملبئمة لأداء العمؿ
اتساع نطاؽ الأعماؿ والمياـ أ ما بعد الحرب العالمية حتى الآف، وىنا بد: المرحمة السادسة (6

التي تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية، حيث شممت تدريب وتنمية الموارد البشرية ووضع برامج 
لتحفيزىـ وترشيد العلبقات الإنسانية، وبذلؾ تجاوزت إدارة الموارد البشرية المياـ التقميدية التي 
كانت تقوـ بيا وىي حفظ ممفات الموظفيف ومراقبة أوقات الدخوؿ والخروج مف العمؿ ودفع 

. الأجر بعد تأدية العمؿ

وىناؾ مف يرى بأف تطور إدارة الموارد البشرية بدأ مف خلبؿ التطور الإداري بشكؿ عاـ، لذلؾ 
يربطونيا بظيور المدارس الإدارية المعروفة، بداية بالمدرسة الكلبسيكية أو التقميدية، ثـ المدرسة 

                                                             
 .36-37، ص 2011، الجزائر، 1إدارة الموارد البشرية ،دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزيع،ط : نور الدين حاروش1
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البيروقراطية وبعدىا مدرسة العلبقات الإنسانية وتمييا المدرسة التقنية أو التطور التكنولوجي، وبعدىا 
 2.مدرسة اتخاذ القرار وفي الأخير المدرسة الاجتماعية التكنولوجية

:  وظيفة إدارة الموارد البشرية: ثانيا 

I. يرى أصحاب ىذا الاتجاه أفّ إدارة الموارد البشرية ما ىي إلا وظيفة قميمة الأىمية : النظرة التقميدية
في المنظمات وتقتصر عمى القياـ بأعماؿ روتينية تنفيذية مثؿ حفظ ممفات العامميف وضبط 
جازات، ولـ تحظ إدارة الموارد البشرية باىتماـ أصحاب  أوقات العمؿ مف حضور وانصراؼ وا 

. ىذا الرأي حيث يروف أف تأثيرىا ضئيؿ عمى نجاح وكفاءة المنظمات
II. أصحاب ىذا الرأي يعتبروف أفّ إدارة الموارد البشرية مف أىـ الوظائؼ الإدارية في : النظرة الحديثة

المنظمات ولا تقؿ أىميةً عف باقي الوظائؼ الأخرى كالتسويؽ والإنتاج والمالية نظراً لأىمية 
العنصر البشري وتأثيره عمى الكفاءة الإنتاجية، ولذا فقد شممت وظيفة إدارة الموارد البشرية عدة 

توصيؼ الوظائؼ، وتخطيط الموارد البشرية وجذب واستقطاب الموارد : أنشطة رئيسية مف أىميا
البشرية المناسبة لمعمؿ وتدريب وتنمية الموارد البشرية، بالإضافة إلى النشاط التقميدي والمتعمؽ 

 3.بتسيير شؤوف الأفراد في المنظمة

: همية إدارة الموارد البشريةأ: ثالثا 

إدارة الموارد البشرية وظيفة مف وظائؼ المنظمة وتعمؿ وتساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة 
وفاعمية لذلؾ فإنّيا تحتؿ أىمية كبيرة في المنظمة ويرجع سبب ىذه الأىمية إلى مجموعة مف العوامؿ 

: نذكر منيا

أف إدارة الموارد البشرية ىي الإدارة الميمة والأساسية والرئيسية التي تعمؿ لمواجية التحديات 
: الجديدة في عالـ اليوـ وبشكؿ خاص في مجاؿ إدارة الموارد البشرية والمتمثمة في

. تحدي العولمة (1
. تحدي تحقيؽ الربح والنمو الواسع في ظؿ المنافسة (2
. التحدي العممي والتكنولوجي والمعموماتي (3

                                                             
 .37-38 نفس المرجع، ص 2
 .17 نفس المرجع ، ص 3
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يجاد رأس الماؿ الفكري الذي يمتمؾ المواىب المختمفة والمعارؼ المتقدمة (4 . خمؽ وا 
 4.التغير السريع في مختمؼ مجالات الحياة (5

: العوامل المؤثرة في تطور إدارة الموارد البشرية: رابعا

لا يمكف متابعة تطور حجـ ودور نظاـ الموارد البشرية في المؤسسة، بدوف ربطيا بالتطورات التي 
شيدتيا الصّناعة، والتطور التكنولوجي بشكؿ عاـ، وما صادفو مف تغييرات في اليياكؿ التنظيمية الإدارية 

لممؤسسات، وكذا ما شيدتو المؤسسات مف تغيير في ظروؼ العمؿ، نتيجة لمدور الذي لعبتو كؿ مف 
. الحركة النقابية منذ بداية ىذا القرف وكذا تطور الفكر الاقتصادي منذ القرف الماضي

I. تحسّن المستوى التعميمي مع ظهور النقابات  :

 مع التحسف الذي عرفو العامؿ اليدوي أو البسيط في مستواه التعميمي مع تطور الوضع 
الاجتماعي، أصبح يستطيع متابعة التغييرات السياسية والاجتماعية التي تحدث لو، مف خلبؿ إدراكو 
. لمتطورات في أفكار الطبقة العمالية، وخاصة ما قدمو الفكر الماركسي الذي شجع العامؿ عمى التفكير

وأصبح واعيا بكرامتو الشخصية، وبقيمة عممو، وبعد أف كاف كالآلة أو الحيواف في عيف صاحب 
العمؿ مف جية ومف جية أخرى سمحت لو أفكار ىذا الاتجاه بفيـ أفّ التنظيـ النقابي يقدـ لو وسيمة 

. لمدفاع الذاتي

وىكذا تمكف العمّاؿ مف الدفاع عف حقوقيـ بواسطة أكثر مف طريقة، وبشكؿ جماعي مثؿ المقاومة 
السمبية، أو مقاطعة المصانع، والإضرابات عف العمؿ وبيذا لـ تعد قوة التيديد أو التحذير لممسؤوليف في 
المؤسسة ىي العامؿ الوحيد الذي يدفع العماؿ إلى تنفيذ أعماليـ دوف مناقشة، بؿ اتجيت العلبقة بيف 

العامؿ والمؤسسة صاحبة العمؿ إلى شكؿ أكثر تعقيدا مف السابؽ، كما شيدت نوعا مف الديمقراطية في 
مجالات متعددة، مثؿ تحديد الأجور والعطؿ، وكذا تناقص تصرفات طرد أو فصؿ العماؿ بمجرد توقؼ 

النشاط، أو عدـ احتياجيـ في المؤسسة لظروؼ أزمات أو توقفات اقتصادية، حيث أصبحت ىذه 
 5.الظروؼ أكثر فأكثر خضوعاً لترتيبات قانونية وبمشاركة النقابات

                                                             
 .39-40نفسالمرجع،ص4
 .6-7، ص 2004، الجزائر، 1إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي،دار المحمدية العامة، ط: ناصر دادي عدون5
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II. ومف جية أخرى فالتطور الذي شيدتو الصناعة الحديثة في ىيكمتيا جعؿ : تطور و تنظيم الصناعة
منيا أكثر اتجاىا نحو استقرار العماؿ ذوو التكويف، وما فرضتو الصناعة حسب التقسيـ العممي 

. لمعمؿ، مف تكويف وتقديـ بعض المعطيات حوؿ المياـ المختمفة لمعامؿ
III. ودائما في بداية القرف العشريف اتجيت الصناعة إلى استعماؿ أكثر للآلات : تطور التكنولوجيا

المتطمبة ليد عاممة أكثر تكوينا وأىمية في المؤسسات مف جية، ومف جية أخرى اتجيت ىذه 
الأخيرة إلى طمب عماؿ إدارة ومراقبة ومكاتب، أكثر مف أي وقت مضى، وعماؿ أكثر تكوينا 

تقنيا، تجاريا وعمميا، وىؤلاء العماؿ يُعتبروف إدارييف وموظفيف بعكس ما كاف أغمب العماؿ في 
. مرحمة الآلة البخارية بدوف تكويف خاص

ىذا ومف جانب آخر فقد ساىـ التطور التكنولوجي للآلات والصناعة بشكؿ عاـ، في إظيار الدور 
الخاص بالعامؿ في المؤسسة أكثر فأكثر، حيث لا يمكف اعتبار ىذا الأخير كما كاف في الصناعة بعد 
أف أصبح في إمكانو متابعة عدد مف الآلات في نفس الوقت، وبإدراؾ ما يمكف أف يحصؿ ليا في حالة 

 6.إىمالو ليا، أو تأثيره سمبيا عمييا، وما لذلؾ مف أثر معتبر عمى نتيجة المؤسسة ككؿ

: تنظيم إدارة الموارد البشرية: خامسا

: إف تنظيـ إدارة الموارد البشرية يعتمد عمى عدة اعتبارات مف أىميا

I. المؤسسة، فكمما كبر وتضخـ نشاطيا كبر حجـ إدارة الموارد البشرية في المؤسسة .
II.  حجـ أنشطة إدارة الموارد البشرية ذاتيا ونوع تمؾ الأنشطة، فكمما توسعت الأنشطة التي تمارسيا

. إدارة الموارد البشرية وتنوعت وظائفيا زاد حجـ ىذه الإدارة في المؤسسة
III.  الييكؿ التنظيمي لممؤسسة وموقع إدارة الموارد البشرية فييا ومدى اىتماميا بالعنصر البشري في

. المؤسسة

يقوـ التنظيـ بوضع اليياكؿ الوظيفية ورسـ خطوط وقنوات الاتصاؿ بيف السمطات، فضلب عف 
التنسيؽ بيف أعماؿ ومياـ ووظائؼ المرؤوسيف لضماف عدـ التضارب بيف المياـ، وأيضا ضماف تنفيذ 

الخطة المرسومة، فالييكؿ التنظيمي لممؤسسة يعني الصرح الرسمي المقرر مف قبؿ إدارة المؤسسة بحيث 
أنيا تبيف جميع النشاطات والعمميات التنسيقية والمياـ المختمفة التي يوكؿ بيا أعضاء المؤسسة ويتعذر 

                                                             
 .7-8-9نفس المرجع،ص6
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عمى صاحب العمؿ أف يؤدي لوحده الوظائؼ الإدارية ومنيا وظيفة إدارة الموارد البشرية، ومف ىنا يبدأ 
التفكير جدّيا في خمؽ إدارة الموارد البشرية وتحديد موقعيا مف الييكؿ التنظيمي لممؤسسة، فبالرغـ مف 
تعدد اليياكؿ في المؤسسة فإنّو غالبا ما تعتمد المؤسسة إلى تجميع وتقسيـ الوظائؼ ضمف وحدة أو 

وحدات متخصصة في شؤوف الموارد البشرية، وذلؾ سواءً عف طريؽ خمؽ جياز مركزي لإدارة الموارد 
البشرية لو حؽ الإشراؼ الوظيفي عمى إدارة الفروع، أو عف طريؽ اعتماد لامركزي لو حؽ التنسيؽ مع 

 7.الفروع وتمتعو بالاستقلبلية التامة لنشاطاتيا الداخمية

ىناؾ تحديات تنافسية أثرت ومازالت تؤثر عمى تطبيقات إدارة :تحديات إدارة الموارد البشرية: سادسا 
 :نذكر منيا. الموارد البشرية

I. تحديات السوق العالمية :

إفّ تمبية توقعات الزبوف ىي مف الأمور الأساسية لأي مؤسسة، فبالإضافة إلى التركيز عمى قضايا 
. الإدارة الداخمية، يجب كذلؾ تمبية متطمبات الزبائف مف حيث الجودة، الاختراع، التنوع والاستجابة

: لذلؾ عمى المؤسسة أف تأخذ بعيف الاعتبار التساؤلات التالية

كيؼ يمكف لممؤسسة أف تفيـ احتياجات زبائنيا بصورة جيدة؟  (1
نتاج منتج جديد وطرحو في الأسواؽ؟  (2 كـ المدة التي تستغرؽ لتطوير وا 
ما مدى استجابة المؤسسة إلى بعض الاىتمامات الخاصة؟  (3
وكيؼ تتأثر بيا؟  (4

وكذلؾ يجب عمى المؤسسات العمؿ عمى توفير احتياجات الزبوف وفقا لممعايير التي يرغب فييا 
. أفضؿ، أسرع، أرخص، أجود: مثؿ

II. تحديات مستوى التأهيل لموظائف :

يتطمب أي تغيير في مجموعة الوظائؼ والصناعات مستويات تعميمية أعمى، وىذا يعني أفّ الأفراد 
لا يممكوف مستوى تعميمي مناسب لف تتاح ليـ الفرصة لمعمؿ، أو تقؿ فرص العمؿ المتاحة ليـ ما لـ 

. يرفعوا مف مستوى تأىيميـ

                                                             
أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمؤسسة الاقتصادية، تخصص إدارة الأعمال الاستراتيجية والتنمية المستدامة قسم علوم : عبد الحكيم جربي7

 .10، ص 2013/2012، الجزائر، 1التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف
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III. مف أىـ انعكاسات العولمة عمى الموارد البشرية ما يمي:تحديات العولمة للأفراد :
الأجور، فكؿ دولة تضع أنظمة خاصة بيا لتحديد الأجور بشكؿ يضمف سداد حاجات العماؿ  (1

. والأنظمة
حؽ العمؿ، فتشريعات العمؿ تنص عمى أف لكؿ مواطف قادر الحؽ في العمؿ الذي يمكنو مف  (2

 8.كسب عيشو
IV. تحديات التكنولوجيا الجديدة :

يؤثر التقدـ التكنولوجي عمى إدارة الموارد البشرية وتطبيقاتيا مف خلبؿ التغيير في التراكيب 
.  التنظيمية واستخداـ فرؽ العمؿ في إنجاز الأعماؿ مع التأكيد عمى الميارات المتنوعة

كما أفّ التكنولوجيا المتطورة اتجيت إلى تقميؿ عدد الوظائؼ التي تتطمب القميؿ مف الميارات 
. وزيادة عدد الوظائؼ التي تتطمب الكثير مف الميارة

أثرت أيضا التكنولوجيا عمى إدارة الموارد البشرية مف خلبؿ نظـ المعمومات لمموارد البشرية، التي 
. تنظـ معالجة البيانات وتوفير المعمومات عف الموظفيف لممدراء

ومف أىـ ما جاءت بو التكنولوجيا الجديدة ثورة الاتصالات، التي أصبحت تسمح لمفرد في أي 
منطقة مف العالـ بأف يطمع مف داره عمى ما يحصؿ في أي منطقة أخرى، وىذا يخمؽ صيغا جديدة لمعمؿ 

. كالإعلبف في الانترنت، التجارة الإلكترونية، الدراسة عف بعد، بؿ العمؿ عف بعد

V.في ظؿ التوجو نحو إدارة الجودة الشاممة، أصبح لإدارة الموارد البشرية :تحديات خاصة بالجودة
الأساس في تحقؽ النوعية ونجاح المنظمة مف خلبؿ توفير الظروؼ المناسبة للؤفراد العامميف ليكونوا 

 9:مبدعيف ومبادريف وأكفاء في تمبية رغبات الزبائف مف خلبؿ التركيز عمى الجوانب التالية
. التركيز عمى خدمة الزبائف (1
. التركيز عمى العمميات و النتائج (2
. الوقاية بدلا مف العلبج، أي تجنب الخطػأ قبؿ وقوعو (3
. استخداـ الأفراد ذوي الخبرة و الميارة (4

                                                             
 .11-12نفس المرجع،ص8
 .12-13نفس المرجع،ص9
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 .  التغذية العكسية (5
VI. مف أىـ التحديات التي تواجو المدراء ىي التغييرات الديمغرافية التي تحدث :التحديات الاجتماعية

في العالـ، ولأنيا تؤثر عمى قوة العمؿ لأي موظؼ، كأف تكوف متعمقة بخمفية الموظؼ أو العمر أو 
. الجنس

وفي ىذا الإطار تسعى المؤسسات جاىدة للبىتماـ بأمور العماؿ، وتعظيـ فائدة لمشرائح المختمفة 
. لمموظفيف

VII.مكانية إدارتيا وتفعيميا وتأىيميا وتطويرىا، :تحديات المعمومات إفّ النظرة إلى الموارد البشرية وا 
: تختمؼ اليوـ عمّا كانت عميو في السابؽ، وذلؾ لسببيف رئيسيف ىما

. الانتشار السريع لتقنية المعمومات (1
. العولمة واتفاقية التجارة العالمية (2

: الأمر الذي جعؿ المؤسسات يجب أف تخضع ؿ

. التطور الثقافي المتسارع في نواحي الحياة المختمفة( 01

.  زيادة التنافس الصناعي و الثقافي( 02

. التسارع الكبير في مجاؿ التنمية الصناعية، وانخفاض الطمب عمى اليد العاممة( 03

. انخفاض عمر المنتج مف عدة سنوات إلى عدة شيور( 04

. الانتشار الواسع لمشركات المتعددة الجنسيات( 05

 10.وفيما يمي شكؿ يمخص ىذه التحديات( 06

 

 

 

                                                             
 .13نفس المرجع،ص10
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.  يبيف تحديات إدارة الموارد البشرية(:1) رقـشكؿ

يتضح مف خلبؿ الشكؿ أف إدارة الموارد البشرية تواجييا مجموعة مف التحديات، وىذه التحديات 
فمكي تنجح إدارة الموارد البشرية في أداء مياميا بكؿ كفاءة وفعالية يجب عمييا أف تتميز . عدية ومتنوعة

 11.بالمرونة في التعامؿ مع مختمؼ ىذه التحديات، وأف ترسـ الاستراتيجيات اللبزمة لذلؾ

 :النظريات المفسرة لإدارة الموارد البشرية: سابعا 

I. تأسست عمى يد التوف مايو حيث اكتشؼ أىمية العلبقات الإنسانية  :نظرية العلاقات الإنسانية
 الى 1924 سنوات مف عاـ 9مف خلبؿ البحوث التي قاـ بيا حوؿ دافعية العماؿ والتي دامت حوالي 

بمصنع ىاوثورف الشركة الغربية لمكيرباء بعد أف استنجدت بو إثر الانخفاض المدىش لمعدؿ 1932
إنتاجيا وما نتج عنو مف أثار عممية عمى العماؿ كالتذمر والاستياء وعدـ الرضا رغـ كوف الشركة لا 

قاـ التوف مايو خلبؿ دراستو بإدخاؿ تغييرات عمى الظروؼ المادية كشدة . تعاني مف المشاكؿ المالية
، وعميو فقد شكمت 12الضوء، الحرارة، فترات الراحة وحتى سمـ الأجور لمعرفة مدى تأثيرىا عمى الإنتاج

دراستو أساسا قويا للبرتقاء في دراسة التنظيـ لا سيما أف تجاربو عف أثر ظروؼ العمؿ المفروضة عمى 
 العامميف قد أثرت تأثيرا بالغا في الممارسات الصناعية، لأنيا قدمت أساليب جديدة 

II. فمف خلبؿ ىذه .لرفع الكفاءة الإنتاجية مف خلبؿ تعميـ العماؿ وتوجيييـ واتخاذ القرارات الجماعية
: التجارب استمدت نظرية العلبقات الإنسانية مبادئيا الأساسية و أىميا

أفّ التنظيـ عبارة عف تمؾ العلبقات التي تنشأ بيف مجموعات مف الأفراد وليس مجرد وجود عدد  (1
. مف الأفراد المنعزليف غير المترابطيف

                                                             
 .13-14نفس المرجع،ص11
 .120نور الدين حاروش، مرجع سابق، ص 12

 تحدّيات السوق العالمية

تحديات مستوى  تحدّيات المعلومات 

 التأهيل للوظائف
إدارة الموارد 

 البشرية

تحديات العولمة 

 للأفراد

 التحدّيات الاجتماعية

 تحديات خاصة بالجودة تحديات التكنولوجية الجديدة
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أفّ السموؾ التنظيمي يتحدد وفقا لسموؾ أفراد التنظيـ الذيف يتأثروف بدورىـ بضغوط اجتماعية  (2
. ناشئة مف التقاليد والعرؼ التي تؤمف بيا الجماعة وتفرضيا عمى أعضائيا

أفّ القيادة الإدارية تمعب دورا أساسيا في التأثير عمى تكويف الجماعات وتعديؿ تقاليدىا بما  (3
يتناسب مع أىداؼ التنظيـ، كذلؾ فإف القيادة الإدارية تعمؿ عمى تحقيؽ درجة أكبر مف التقارب 

. والتعاوف بيف التنظيـ الرسمي والتنظيـ غير الرسمي
أفّ السبيؿ لتحقيؽ ىذا التقارب ىو إدماج التنظيـ غير الرسمي في التنظيـ الرسمي عف طريؽ  (4

في عممية الإدارة وتحميميـ مسؤولية العمؿ عمى تحقيؽ  (العامميف بصفة عامة)إشراؾ العماؿ 
. أىداؼ التنظيـ

أفّ الاتصالات بيف أجزاء التنظيـ ليست قاصرة عمى شبكة الاتصالات الرسمية، بؿ ىناؾ أيضا  (5
شبكة للبتصالات غير الرسمية وأفّ ىذه الشبكة غير الرسمية قد تكوف أكثر فاعمية في التأثير 

. عمى سموؾ العامميف
مف جية أخرى فإفّ ىذه النظرية تنظر إلى التدريب عمى أنو جزء لا يتجزأ مف المكانة  (6

ألاجتماعية فكمما قامت الإدارة بتحسيف الوضع الميني لمعماؿ وأتاحت ليـ فرص التدريب كمما 
.  نحو العمؿ، وىذا ما يؤدي إلى زيادة في الإنتاجيةدافعييـزادت 

أيضا أدركت ىذه النظرية ضرورة توفر حوافز معينة تقدـ لمعامؿ لتشجعو عمى أداء وبذؿ مجيودات 
بؿ الحاجات , أكبر في العمؿ، حيث تعتبر أفّ الحوافز المادية ليست قادرة وحدىا عمى تحفيز العماؿ

الاجتماعية ىي الأساس في تحفيزىـ أي أفّ الفرد لدييا لا يجب النظر إليو مف خلبؿ مفيوـ الرجؿ 
بؿ يجب النظر إليو مف خلبؿ . الاقتصادي الذي يسعى إلى تحقيؽ أقصى ما يمكف مف العائد المادي فقط

ف كاف ذلؾ عمى حساب  مفيوـ الرجؿ الاجتماعي الذي يسعى إلى إشباع حاجاتو الاجتماعية حتى وا 
. حاجاتو المادية

: ويمكف تمخيص مساىمات ىذه النظرية في مجالي التدريب والحوافز في النقاط التالية

العلبقات الجيدة ترتبط بمناخ العمؿ السائد الذي يتطمب مسارات الترقي أماـ الأفراد وىذه  (01
. المسارات ترتبط بمسألة تدريب الأفراد و إعدادىـ

. اعتبار عممية التدريب تساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ التوازف والفعالية في المؤسسة (02
حساسيـ بالرضاء (03 . لممكافآت والحوافز الغير مادية دور ىاـ في تحفيز الأفراد وا 
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. أعطت أىمية لمجماعات الغير رسمية في تأثيرىا عمى السموؾ الفردي في المنظمة (04
دراسة ىذا الاتجاه لتأثير العواطؼ عمى النشاطات والدور الذي تمعبو في تحقيؽ التوازف  (05

. الضروري لممؤسسة

لكف ورغـ أفّ نظرية العلبقات الإنسانية ىي أوؿ مف كشؼ النّقاب عمى الروابط الدقيقة التي ترتبط 
بيف الظاىرة الاجتماعية والمستويات التنظيمية، وبيف الفرد والجماعة، كما أنّيا شكؿ مف التنظيـ الذي 

يسمح للؤفراد بتحقيؽ الذات، ويحرؾ في داخميـ كؿ دوافع الاىتماـ بعمميـ، إلّا أنيا تعرضت لمجموعة 
: مف الانتقادات أىميا

اتجاىيا اتجاىاً متطرفا نحو الاىتماـ بالجانب الإنساني عمى حساب التنظيـ الرسمي  .1
. والجانب العممي لممنظمة

أغفمت تأثير البيئة الخارجية عمى سموؾ المنظمة، ومف ثـ اعتبرت التنظيـ وحدة مستقمة  .2
. ومنعزلة أي ليس جزءً مف نظاـ اجتماعي متكامؿ

 13.تركيزىا عمى الحوافز الغير مادية وتجاىميا التاـ لأثر الحوافز الاقتصادية .3
III. مدخل الموارد البشرية :

يعد مدخؿ الموارد البشرية مدخلب حديثا في إدارة الأفراد، حيث شاع استعمالو مع مطمع السبعينيات 
مف القرف العشريف، ويركز ىذا المدخؿ عمى ضرورة توحيد أىداؼ الفرد والتنظيـ لرفع الفعالية التنظيمية 

شباع حاجات الأفراد، فبدلا مف النظر إلى الأىداؼ التنظيمية وحاجات الأفراد عمى أنّيما منفصميف وأفّ  وا 
تحقيؽ أي منيما يكوف عمى حساب الآخر، اعتبر مدخؿ الموارد البشرية أفّ كؿ مف الأىداؼ التنظيمية 

: وحاجات الفرد يكملبف بعضيما البعض، ويقوـ ىذا المدخؿ عمى جممة مف المبادئ تتمثؿ في

مكاسب  (الاستثمار)أفّ الافراد ىـ عبارة عف استثمار إذا أُحسنت إدارتو وتنميتو يمكف أف يحقؽ  (1
. طويمة الأجؿ لممؤسسة تتبدى في أحسف صورىا مف خلبؿ زيادة الإنتاجية

. لابد أفّ تُييأ بيئة العمؿ بحيث تشجع الأفراد عمى تنمية واستغلبؿ مياراتيـ لأقصى حد (2
برامج وممارسات الموارد البشرية يجب أف توضع وتنفذ مراعية تحقيؽ التوازف بيف حاجات الأفراد  (3

وتتحقؽ ىذه الميمة مف خلبؿ عممية دائرية والتي يساعد فييا كؿ مف المنظمة والأفراد . وأىداؼ المنظمة
بالإضافة إلى ذلؾ فإف الفكرة الأساسية لمدخؿ الموارد البشرية تقوـ . بعضيما البعض عمى مقابمة أىدافيـ

                                                             
 .53-55، ص 2010بندريديمنير،13
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عمى أساس خمؽ وتنمية الميزة التنافسية لممؤسسة مف خلبؿ موارد بشرية تتسـ بالكفاءة والفعالية، ذلؾ أفّ 
سر نجاح وبقاء المؤسسات الحديثة يقوـ عمى أسس مرىونة بجودة منتوجاتيا، خدماتيا ورضا عملبئيا، 

فيي تحرص دوما عمى التميز والتفوؽ والارتقاء بمستوى أدائيا عف طريؽ استخداـ أنجع الآليات 
والأساليب وعمى رأسيا المورد البشري الذي يعتبر الوحيد القادر عمى البناء واليدـ فلب السياسة ولا الخطط 

فالفرد الفاعؿ ىو . والبرامج تكوف ناجحة التنفيذ  وتتحقؽ الأىداؼ المسطّرة إلا مف خلبؿ الأفراد وبيـ
. القادر عمى أداء العمؿ مع توفر الرغبة لديو لأدائو بشكؿ جيد وممتزـ

إفّ قياـ الفكر الإداري الجديد عمى مجموعة مف الأسس اليامة، أملبىا بداية التحوؿ نحو اعتبار 
الموارد البشرية المصدر الأساسي لمقدرات التنافسية وأكثر الأصوؿ أىمية في تعظيـ فعالية المؤسسة، ذلؾ 

: أفّ 

 .الإنساف طاقة ذىنية في الأساس (01
 .الإنساف يعمؿ برغبة في الإنجاز (02
 .الإنساف يحتاج إلى نمط متحرر مف القيادة (03
 .الإنساف يبدع حينما يعمؿ ضمف فريؽ متجانس (04

ويعد التدريب في ىذا الفكر الجديد مقوما مف مقومات التنمية، ذلؾ أنو الوسيمة الأساسية لاكتساب 
الميارات والمعارؼ، والتكيؼ مع المستجدات المحيطة بالمؤسسة، فيو يشكؿ أىـ العمميات وأقوى 

الأساليب المؤثرة في تنمية القدرات التنافسية لممؤسسة، باعتباره أحد الاستراتيجيات الإدارية الرامية لتحقيؽ 
التميز والنجاح، فلب تستطيع أي مؤسسة تريد التقدـ والريادة أف تستغني عف العممية التدريبية، لأفّ التدريب 

. المستمر والمخطط وحده الكفيؿ بإيجاد مورد بشري فعّاؿ، مستقر، منتج وبالتالي منافس

تأسيسا عمى ما سبؽ فإفّ مدخؿ الموارد البشرية يعتبر أحد المداخؿ التنظيمية اليامة في تنمية 
الإبداع ضمف فرؽ متجانسة، ويركز عمى اتباع الأساليب الإدارية كالتدريب والنقؿ والترقية لوضع الفرد 
المناسب في المكاف المناسب تحقيقا لأىداؼ المؤسسة في الإنتاجية وأىداؼ الفرد في الرضا عف العمؿ 

بما يوفره مف فرص تعتمد عمى مدى ترابطيا وتكامميا مع باقي العمميات واتساقو مع توجيات 
 14.واستراتيجيات المؤسسة

 

                                                             
 .71-72نفس المرجع،ص14
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 :  الفصلخلاصة

نّما كانت نتيجة لعدة تطورات  إدارة الموارد      سياسية .جتماعية اقتصادية واالبشرية لـ تأت مف فراغ وا 
نسانية   ى أف أصبحت عمى ماىي عميو مف تطور ويبرز ذالؾ مف خلبؿ التعاريؼ الشاممة التي اتفؽ إؿوا 

عتباره اعمييا معظـ العمماء عمى أفّ إدارة الموارد البشرية تتعمؽ بأىـ عناصرىا وىو المورد البشري ب
. قتصادي عمى حد سواءاالفاعؿ الوحيد والرئيسي في عجمة الإنتاج سواء كاف إنتاج فكري أو 

فالعنصر البشري كما يرى بيتر دراكر أفّ لكؿ منظمة مورد واحد حقيقي وىو الفرد أو الإنساف وبو 
تفاؽ افنجاح المنظمة مرىوف بمدى .تستطيع المنظمة التصدي لمتحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية 

.   فكر الفرد بأىداؼ التنظيـ
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 9 تمهيد

دارة الموارد البشرية سنحاول الطرح في ىذا الجانب  بعد التعرض لمجانب النظري لدراسة الإبداع الإداري وا 
 المنيجي الذي يعتبر الأساس في تصميم البحوث العممية.

وىذا الطرح يشير الى مجموعة من الإجراءات المنيجية وذالك بعد صياغة الفرضيات إذ من خلالو يتم 
وكذا توضيح مجالات الدراسة وقد  ستخدم في الدراسة وكذالك تحديد وضبط عينة البحثإبراز المنيج الم

 عتمدنا عمى أداة الإستمارة في جمعنا لمبيانات لفئة الأساتذة الإداريين لمجموعة من كميات الجامعة .ا

 9مجالات الدراسة أولا:

I. : فتح معيد لمتعميم العالي في من خلال 5874ت جامعة ولاية المسيمة في عام ئأنش المجال المكاني
تم فتح معيد اليندسة المدنية ومعيد التقنيات الحضرية .وفي عام 5878الميكانيك, ثم في عام 

 قسما. 12 تضمأصبحت جامعة مع أربع كميات1005أصبحت مركز جامعي أما في عام5881

طرف وزارة التعميم  حاليا يوجد بالجامعة سبع كميات, معيدين وثلاثة وعشرون مخبرلمبحث معتمدة من
 العالي والبحث العممي.

II. : المجال البشري 

ة موظفا من متعاقدين ودائمين.ومن المعروف عن الجامعة جود5154يقدر عدد الموظفين بالجامعة حاليا 
والذين يقدمون دروسا في شتى الميادين لحوالي   5301حوالي وكفاءة أساتذتيا المقدر عددىم 

 1طالبا.18518

III.  وفي ىذه الفترة  1057ماي  06لى يوم الاثنين إ 1057أفريل  18حد امتدت من الأالزّمني:المجال ,
ا معة محمد بوضياف بالمسيمة, حيث قمناالاستبيان عمى مجموعة من كميات جقمنا بتوزيع استمارة 

 قسام ونوابيم.بتوزيع الاستمارة عمى رؤساء الأ

يتوقف تقدم أي عمم من العموم عمى وجود منيج محدود واضح المعالم لمبحث المنهج المستخدم:ثانيا: 
يساعد في التواصل إلى معرفة منظمة بجوانب الواقع، بحيث يعتمد الدّارسون عمى ىذه المعارف في 

                                                           
1
http//www.univ-msila.dz/ar/?page id:473 
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تحديد النظريات العممية وفي إعادة فحصيا من جديد لمتأكد من صدقيا أو إضافة عناصر جديدة ليا، 
ر شمولا وتكاملا. فكممة منيج استعمميا أفلاطون بمعنى البحث أو النظر أو المعرفة لكي تصبح أكث

واستخدميا ارسطو بمعنى البحث واستخدمت الأن لتشير إلى الطريق المؤدي إلى الكشف عن الحقيقة في 
بحثو  العموم, ويعرف المنيج بأنو عبارة عن مجموعة العمميات والخطوات التي يتبعيا الباحث بغية تحقيق

وبالتالي فالمنيج ضروري لمبحث إذ ىو الذي ينير الطريق ويساعد الباحث في ضبط أبعاد ومساعي 
وأسئمة وفروض البحث ومن المعروف أنّ طبيعة الموضوع ىي التي تحدد المنيج الذي يجب عمى الباحث 

وصفي، وقد تم اتباعو ومن خلال ىذا المنطق نرى بأن المنيج المناسب ليذه الدراسة ىو المنيج ال
دارة الموارد البشرية اختيارنا ليذا المنيج  دون غيره لأنو يتناسب مع موضوع دراستنا 9 الإبداع  .الإداري وا 

وصف الفي وصف ظاىرة دور الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية و  نت الباحثة وقد استعا
فالدراسات الوصفية لا تزال تحتل مكانا متميزا بين أنواع الدراسات الأخرى ،في عصرنا ىذا  ؛ 2تحميلالو 

رغم أنّ الأساليب والأسس المستخدمة حاليا تختمف عن تمك الأساليب البدائية التي استخدمت في 
 .3الماضي

تخدم وبما أنّ ويختمف المنيج باختلاف طبيعة الموضوع فموضوع الدراسة ىو الذي يحدد المنيج المس
طبيعة موضوع دراستنا يتطمب معرفة دور الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية، كان استعمال 
المنيج الوصفي الذي رأينا أنو مناسب لموضوعنا والذي يصف الظاىرة ثمّ يحمل النتائج المتوصل إلييا 

ننا من وصف الظاىرة المدروسة بطريقة كمية وفقا لفرضيات الدراسة وقد اعتمدنا عمى ىذا المنيج ليمكّ 
وكيفية بحيث لا نتوقف عند الوصف إنّما بتحميل وكشف الدور الفعّال بين إدارة الموارد البشرية والعلاقات 

الصناعية وتفسيرىا من أجل الوصول إلى نتائج الظاىرة المدروسة. إنّ مسألة تحديد المنيج المناسب 
 اشكال عدا القدرة عمى إيجاد منيج لموضوع البحث عادة ما يطرح 

 متكامل وفعّال في دراسة معينة وقد تمّ اعتماد المنيج الوصفي لتحميل الظاىرة المدروسة.

ساسية لمبحث ىم الخطوات الأأتعد عممية جمع البيانات أحد 9دوات جمع البياناتأمصادر و ثالثا: 
الاجتماعي وذلك من خلال جمع المادة اللازمة لموضوع  الدراسة، ويجب أن يكون الاختيار واضحا 

                                                           
 111،ص 2002،الجزائر ، 1على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية طرشيد زرواتي : تدريبات 2
،عمان  1نسانية والاجتماعية ،دار الثقافة للنشر والتوزيع،طاليب البحث العلمي في العلوم الاكامل محمد المغربي :أس3

 .19،ص2002،
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ن تكون متوافقة مع المنيج والطريقة المنيجية أا الباحث الاجتماعي ويجب وىناك أداة رئيسية يستخدمي
بار انّو لجمع المعمومات عمى اعتكأداة  الاستبانةاستمارة  المعتمدة حيث اعتمدت دراستنا عمى استخدام

 .4سئمة التي توجو للأفراد بيدف الحصول عمى بيانات معينةنموذج يضم مجموعة من الأ

داة لو مزايا عديدة منيا9 سرعة جمع المادة وما يرتبط بذلك من ال ىذه الأكما انو لا شكّ أنّ استعم
 اقتصاد لموقت والنفقات .

I. :داة لاختبار فرضيات الدراسة وقد تمّ في دراستنا عمى ىذه الأد اعتمدنا ولقاستمارة الإستبانة
سئمة فردا وتم تقسيم الأ 41فراد العينة البالغ عددىم أسؤالا موزعين عمى  43تصميميا لتضم 

 تي9ة محاور وىي كالآربعأعمى 

 سئمة.أم بيانات شخصية ويحتوي عمى ثلاث ول9 ويضالمحور الأ

 أسئمة. 50التعبيري وتوصيف الوظائف يحتوي عمى بداع المحور الثاني9 متعمق بالإ

 أسئمة. 50ختراعي والتخطيط يحتوي عمى متعمق بالإبداع الإ المحور الثالث

 أسئمة. 50داء الوظيفي يحتوي عمى والأ نتاجيبداع الإالمحور الرابع9 متعمق بالإ

 أسئمة. 50بداع التجديدي والتدريب يحتوي عمى المحور الخامس9 متعمق بالإ

ة ميدانية تيدف الى معرفة دور داة لكون الموضوع المدروس يتطمب دراسويرجع سبب اختيارنا ليذه الأ
داريين بالجامعة, وىذا الدور ساتذة الإت لفئة الأداري في تنمية إدارة الموارد البشرية والدّراسة كانبداع الإالإ

 سئمة المطروحة. رفتو إلّا عن طريق الإجابة عن الألايمكن مع

I. حادثاتي بين الباحث والمبحوث في إنّ ما يميز المقابمة ىو كونيا بالأساس مسعى كلامي م لمقابمة:ا
و أطراف الحديث حول طار تفاعل معين. حيث يجب أن يكون الباحث مع المبحوث ويتبادل معإ

و مسائل ما، فكما نعرف بأن المقابمة عممية تقصّي عممي تقوم عمى مسعى اتصالي أمسالة 
 .5من أجل الحصول عمى بيانات ليا علاقة بيدف البحثكلامي 

                                                           
 .73القاىرة،ص, 5طمعت ابراىيم لطفي9اساليب وادوات البحث الاجتماعي ، دار غريب، ط4

55
، 1051، الجزائر5سعيد سبعون,حفصة جرادي9 الدليل المنيجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في عمم الاجتماع ، دار القصبة لمنشر،ط 

 .562ص
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ومن خلال دراستنا لموضوعنا بالجامعة قمنا بزيارة لرئاسة الجامعة حيث وجيونا لأحد المصالح من اجل 
التحصّل عمى المعمومات المتعمقة بموضوع بحثنا حيث قمنا بمقابمة وأفادونا بمجوعة من المعطيات 

 ة جامعة محمد بوضياف كما زودونا بالييكل التنظيمي لمجامعة.أنا عن نشمعمومات وتطرقنا في حديثوال

 ة الحرّة بجمع معمومات وظّفناىا في دراستنا ودليميا موجود في قائمة الملاحق.مفادتنا ىذه المقابأوقد 

 spssحصائي لقد استخدمنا التحميل الإ :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة الميدانية  رابعا :
اري باستخدام  اختبار الدلالة ت والنسب والمتوسط الحسابي والانحراف المعياوتحصمنا عمى التكرار 

 . t testحصائية الإ

 عينة الدّراسة:مجتمع و خامسا: 

I.صمي الذي ى استنتاجات سميمة عن المجتمع الألإإنّ ىدف كل باحث ىو التوصل : مجتمع الدراسة
صحيحا, ىذا ما يسمى نبعت منو المشكمة ويتم ذلك عن طريق اختيار فئة ممثمة ليذا المجتمع تمثيلا 

وعة من العناصر أو الوحدات التي يتم استخراجيا من مجتمع البحث متمك المج 6ذنإبالعينة فيي 
التحقق من كل  نّ الباحث لا يستطيع موضوعياأو التحقق عمى اعتبار أالاختبار  ويجري عمييا

حيث يقد مجتمع دراستنا بجامعة  .7لى الخصائص التي يتميز بيا ىذا المجتمعإمجتمع البحث نظرا 
 من الأساتذة. 5301محمد بوضياف حوالي 

II. :فيي بذلكمجموعة 8العينة ىي9 "مجموعة فرعية من عناصر مجتمع بحث معين" تعرفعينة الدراسة
 استخراجيا من مجتمع البحث, ويجري عمييا الاختبار والتحقق.من العناصر والوحدات التي يتم 

ض من خلاليا تحقيق ىدف او غر  ةسعى الباحثتالعينة القصدية التي يار اختتم قد  ةدراسىذه الوفي 
 ةدراسال تم طبقتوقد  9و اليدفأدم ويحقق ىذا الغرض فراد العينة بما يخأمعين من دراستو فيقوم باختيار 

                                                           
 كامل محمد المغربي9 مرجع سابق.6
 .524حفصة جرادي,مرجع سابق، ص-ونسعيد سبع7
العموم الانسانية ن تدريبات عممية ، ترجمة صحراوي بوزيد، كمال بوشرف، سعيد سبعون، دار القصبة منيجية البحث العممي في موريس انجرس9 8

 .205، ص1005لمنشر الجزائر، 
، عمان، 1ربحي مصطفى عميان، عثمان محمد غنيم9 اساليب البحث العممي ، الاسس النظرية والتطبيق العممي ، دار صفاء لمنشر والتوزيع، ط9

 . 550، ص1007
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ساتذة نّ الأأة محمد بوضياف بالمسيمة باعتبار وعة من كميات جامعمداريين بمجساتذة الإفئة الأ عمى
 داري عمى وجو الخصوص.بداع بصفة عامة والإبداع الإداريين أحسن من يمثل الإالإ

 عينة الدراسة: قراءة خصائص (1
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس01الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 84% 28 ذكر

 4% 01 أنثى

 100% 35 الإجمالي

فردا،  35من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
أنثى بنسبة قدرت  1ناث فقد بمغ %، أما حجم الإ84ذكور بنسبة بمغت فردا يمثمون حجم ال 28نلاحظ أن 

موظّفين وىذا ما تمّ ملاحظتو من خلال الجانب الميداني لمدراسة حيث وجدنا أنّ أغمب ال %،4بـ 
ت الوظيفة قسام أو النواب ذكور والإناث بنسبة قميمة جدا وىذا راجع لخصوصياداريين سواء رؤساء الأالإ

ي مؤلّفو لمييمنة داري ذو طبيعة ذكورية أكثر منو أُنثوية ويشير بيار بورديو فباعتبار أنّ الجانب الإ
 الذكورية بأنّ ىناك وظائف تخضع لطبيعة الجنس مما يمكن من تصنيف

 (. 01الوظائف الى نوعين9 وظائف ذكورية وأخرى انثوية وىذا ما ىو موضح من خلال الشكل رقم ) 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس20الشكل رقم )

 

 

 

 

 ذكور

 إناث
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن ( يوضح02الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات السن

سنة 02أقل من   6 %54 

سنة 02إلى  02من   20 %38 

سنة 02أكثر من   15 %25 

 100% 35 الإجمالي

فردا،  35من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا 
%، أما الذين 84سنة بنسبة بمغت  20أفراد يمثمون الذين كانت معدلات أعمارىم أقل من  5أن نلاحظ 

%، في حين أن 38فردا بنسبة قدرت بـ  10سنة فقد بمغ عددىم  30إلى  20تراوحت أعمارىم ما بين 
 %، فمن خلال25فردا بنسبة قدرت بـ  54سنة فقد بمغ عددىم  30الذين فاقت معدلات أعمارىم عن 

سناد إلى خصوصية الوظيفة باعتبار أنّ إسنة ولعلّ ىذا راجع  30لى إ 20انات نجد أنّ الغالبية مابين البي
داري يتطمب فئة تكون لدييا ا لأنّ العمل الإسبقية في العمل, وأيضدارية لذوي الخبرة والكفاءة والأالميام الإ

داريين توكل ليم ميمّات كثيرة تحوي المشقّة الإ ساتذةوتحمل أتعاب العمل, لأنّ فئة الأ القدرة عمى العطاء
رىاق الجسدي, خصوصا كما لاحظنا في أوقات معينة كالدّخول لى الإإضافة رية بدرجة كبيرة بالإالفك

 (. 02الجامعي وفترة الامتحانات والممتقيات العممية, وىذا ما ىو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن( يوضح توزيع نسب 02الشكل رقم )

 

 

 

 

 سنة 30أقل من 
15% 

 سنة 40إلى  30من 
49% 

 سنة 40أكثر من 
36% 
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية03الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية

سنوات 5أقل من   50 %14 

سنوات 12إلى  5من   15 %40 

سنوات 12أكثر من   50 %14 

 100% 35 الإجمالي

فردا،  35وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا من خلال الجدول أعلاه 
%، أما الذين تراوحت 14بة بمغت سنوات بنس 4أقدميتيم عن  تأفراد يمثمون الذين قم 50نلاحظ أن 

%، في حين أن الذين 40فردا بنسبة قدرت بـ  15سنوات فقد بمغ عددىم  50إلى  4قدميتيم ما بين أ
ن الغالبية أ%،نلاحظ 14فردا بنسبة قدرت بـ  50سنوات فقد بمغ عددىم  50أعمارىم عن  فاقت معدلات

لنا متغير  كده الجدول السابق الذي يعكسؤ ي سنوات وىذا ما 10لى إ05قدمية في العمل مابينألدييم 
ي سموب الفرد فأ حسبقدمية في العمل ة وقد تفسر الأسن 40 لى إ30ن الغالبية مابينأالسن . بحيث 

يضا لما يحض بو من قبول اغمب الزملاء فبذلك يبقى اكبر فتره ممكنو في أداري المرن و التسيير الإ
 (. 03وظيفتو   وىذا ما ىو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية03الشكل رقم )

 

 

 

 

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10إلى  5من 

 سنوات 10أكثر من 
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 :خلاصة الفصل

 إعطاء نظرة تم ىذا الفصل باعتباره الإطار التطبيقي لمبحث ومن أىم الفصول في البحث من خلال     
براز مصادر و عمى مجالات الدراسة)المجال المكاني، الزمني، البشري(، بالإضافة إلى المنيج المستخدم،  ا 

الميدانية، كما  الدراسة الإحصائية التي استعممت فيتم تعريج عمى الأساليب  كما، و أدوات جمع البيانات
 .تم التعرف عمى مجتمع وعينة الدراسة
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 تمهيد
 . أولا: عرض ومناقشة نتائج الفرضية العامة

 .ثانيا:عرض ومناقشة نتائج الفرضية  الأولى
 .ثالثا : عرض ومناقشة نتائج الفرضيةالثانية
 .رابعا : عرض ومناقشة نتائج الفرضيةالثالثة

 خامسا : عرض ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة.
 خلاصة الفصل
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 تمهيد :

تكتسي عممية عرض النتائج المتوصؿ إلييا أىمية في الحكـ عمى مدى إثبات أو نفي الفرضيات بناء    
عمى ما تقدـ في البحث، ثـ التوصؿ إلى مجموعة مف النتائج سنحاوؿ في ما يمي تحميميا ومناقشتيا في 

 ضوء فرضيات الدراسة .

 نتائج الفرضية العامة: عرض ومناقشةأولا: 

للإبداع الإداري دور في تنمية إدارة الموارد البشرية نصت الفرضية العامة لياتو الدراسة عمى: "
( بالنسبة Tالدلالة الاحصائية ) اختبار"، ولمتحقؽ مف صحة ىاتو الفرضية تـ المجوء إلى لدى المؤسسة

أفراد العينة عمى مقياس دور الابداع  استجاباتوسط لمعينة الواحدة والقائـ عمى أساس تقدير الفرؽ بيف مت
الاداري في تنمية إدارة الموارد البشرية والمتوسط النظري لو، وبعد المعالجة الاحصائية تـ التوصؿ إلى 

 النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 ( يوضح دور الابداع الاداري في تنمية إدارة الموارد البشرية 04 الجدول رقم )

 المقياس
حجم 
 العينة

المتوسط 
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

-71 94 8.059 57.53 08 41 الدرجة الكمية  8.87داؿ عند  8.888 091.

( نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد 04 )مف خلاؿ النتائج المبينة بالجدوؿ أعلاه رقـ 
( أنو 71.75( والذي بمغ )دور الابداع الاداري في تنمية إدارة الموارد البشريةعينة الدراسة عمى مقياس )

، بناء عميو ليس ىناؾ دور واضح للإبداع 08أدنى تماما مف المتوسط النظري لممقياس والمقدر بػ 
( وىي قيمة سالبة -71,09بمغت ) رد البشرية، وىذا ما أكدتو قيمة ''ت'' والتياالإداري في تنمية إدارة المو 

( وىذا يعني أف الفروؽ لصالح المتوسط النظري لممقياس، 8.87ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
للإبداع الإداري دور في تنمية إدارة وبالتالي فإف ىذه النتيجة تعارض فرضية البحث العامة والقائمة "

%، مع احتماؿ الوقوع في الخطأ 44التأكد مف ىذه النتيجة ىي "، ونسبة الموارد البشرية لدى المؤسسة 
%  وذلؾ قد يكوف راجع إلى طبيعة التسيير الإداري لأف فئة الأساتذة الإدارييف بالجامعة 7بنسبة 

ممزوميف بتطبيؽ الأوامر المفروضة فنحف كنا طمبة ولاحظنا ىناؾ تغييرات تحصؿ في كؿ مرة في 
ف كاف إداري فيو يطبؽ الأوامر فقط وليس لو أي سمطة تترؾ لو المناىج الدراسية مثلا . ف الأستاذ حتى وا 

رية المجاؿ للإبداع فسمطة الأساتذة الإدارييف فقط في ختـ ووضع التوقيعات عمى الأوراؽ والممفّات الإدا
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عميو تطبيؽ ىتماـ والترحيب, فالإداري ة لأنيا لا تمقى الافكار وأراء  جديدأوىذا لا يترؾ المجاؿ لإبداء 
 الأوامر ولا مجاؿ لو لأي إبداع وما يعزز ىذا الطرح ىو ما خمصت اليو الدراسات التالية : 

عف العوامؿ المؤثرة عمى الإبداع لدى العامميف في الشركات  (1987)عدىا مخامرة والدىاف أدراسة 
 المساىمة العامة الأردنية حيث خمصت :

 .يرى العامموف أفّ الجمود وعدـ المرونة في التنظيـ الاداري لمشركة تشكّؿ عاملا معيقا للابداع 
  أفّ مف أىـ الاسباب التي تؤثر سمبا عمى البوادر الابداعية لدى العامميف الخوؼ مف الفشؿ

 خريف.والخوؼ مف رفض أفكارىـ مف قبؿ الآ
عف مدى توافر الخصائص التنظيمية لمبيئة  (1990)كما خمصت دراسة ثانية قاـ بيا مصطفى عاـ 

 687الابتكارية , دراسة تطبيقية مقارنة في صناعة الغزؿ والنّسيج والملابس الجاىزة عمى عينة مكونة مف 
 موظؼ في القطاعيف العاـ والخاص بجميورية مصر العربية.خمصت الى:

 كار الجديدة فندر العناية بتوليد الأار, حيث تأفّ القيـ السائدة لا تساعد كثيرا عمى تحقيؽ الابتك
بتكارية لممشكلات, كما يندر التدريب عمى إبتكارية ويندر وضع حموؿ فكار الإوتقؿ مخاطر تجريب الأ
 1المشكلات الغير التقميدية.

وفي التطرؽ إلى الإبداع في المنظمة يمكننا الحديث عف عدة عمميات يجب عف التنظيمات الحديثة القياـ 
ؿ العمؿ عمى تمييد الطريؽ أماـ تنمية قدرات المورد البشري داخؿ المؤسسة وىذه العمميات بيا مف أج

 وغيرىا مف  العمميات الأخرى.أىميا عممية التخطيط وعممية تحسيف الأداء وتوصيؼ والتدريب 
الموارد  فقياـ الفكر الإداري الجديد عمى مجموعة مف الأسس اليامة، أملاىا بداية التحوؿ نحو إعتبار

 البشرية المصدر الأساسي لمقدرات التنافسية وأكثر الأصوؿ أىمية في تعظيـ فعالية المؤسسة، ذلؾ أف :
 .الإنساف طاقة ذىنية عمى الأساس 
  الإنساف يعمؿ في رغبة في الإنجاز، وىذا كمو باعتبار عممية التدريب أىـ ما تطرؽ إليو مدخؿ

 الموارد البشرية.
  الإنساف يحتاج إلى نمط متحرر مف القيادة ، وىذا ما نجده في نظرية ماكميلاند الذي رأى بأف

ىناؾ أشخاص يبحثوف دائما عمى القيادة وتولي السمطة والسيطرة عمى الأفراد الآخريف في 
 التنظيـ.

                                                           
1

فً الاجهزة الامنٌة, دراسة مٌدانٌة على الضباط العاملٌن فً  محمد بن عامر النتٌفات: المتغٌرات التنظٌمٌة وعلاقتها بمستوى الابداع الاداري

عربٌة للعلوم شرطة مدٌنة الرٌاض,رسالة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر فً العلوم الادارٌة, قسم العلوم الادارٌة,كلٌة الدراسات العلٌا,جامعة ناٌف ال

 .77,78, ص2006الامنٌة, الرٌاض,
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 وتحسيف حيث تظير حاجتيـ إلى الإنجاز في حاجتيـ القوية لمعمؿ وذلؾ بالرغبة في تحقيؽ النجاح 
 .2الميارات 

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الأولى:ثانيا: 

I.  بداع التعبيري وتوصيف الوظائف(ول )الإبالنسبة لعبارات المحور الأ 

المتوسطات الحسابية  تـ ترتيب عبارات المحور الاوؿ حسب درجة تشبعيا عف طريؽ إستخراج
 والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:

 عبارات المحور الأول الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.502 1.56 41 لدي القدرة عمى إقناع زملائي في العمل حول فكرة معينة 01

02 
بالإمكان توصيل فكرة معينة لزملائي في العمل بعدة تعابير ذات صياغات 

 مختمفة
41 1.39 0.542 

 0.502 1.56 41 اسيير اجتماعاتي بطريقة متميزة تحقق رضا كل الأطراف الفاعمة فيه 03
 0.421 1.14 41 افتح المجال لحرية الرأي في إطار الحوار بين زملائي في العمل 04
 0.419 1.21 41 انتقي الكممات في الحوار مع زملائي  حسب المواقف التنظيمية في إطار العمل 05

06 
ابحث في فنيات جديدة تساهم في تحسين ظروف العمل بين الأطراف الفاعمة 

 فيه
41 1.48 0.506 

 0.596 1.51 41 اجمع المعمومات حول الطرق المستحدثة في الإدارة الموكمة من طرف العمادة  07
 0.529 1.34 41 أراقب أعمال الأطراف الفاعمة في الإدارة من اجل التسيير الحسن 08
 0.702 1.60 41 احدد احتياجات الإدارة لمموارد البشرية المطموبة حسب الكفاءة المهنية المتاحة 09
 0.637 1.48 41 أقوم بمراقبة دورية للأعمال المنجزة من طرف الأفراد الفاعمة في الإدارة 10

نحرافات المعيارية المستخرجة مف مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والا
بداع التعبيري وتوصيؼ وؿ )الإمى كؿ عبارة مف عبارات المحور الأستجابات أفراد عينة الدراسة عا

عف طريؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  الوظائؼ( نلاحظ أف كؿ العبارات في تشبعاتيا
بداع التعبيري في الإ( وبالتالي يمكف القوؿ بأف دور 1..7 -7كانت منخفضة فكميا تنتمي إلى المجاؿ )

ىـ العمميات في أالدراسة، لذا يعتبر التوصيؼ مف  توصيؼ الوظائؼ منخفض مف وجية نظر أفراد عينة
يعبر عف نموذج وصؼ الوظائؼ فيو بذلؾ السجؿ الرسمي لمواجبات  دارة الموارد البشرية وىوإ

                                                           
2
 .64بن درٌدي منٌر: مرجع سابق، ص  
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ف يكوف أمقياـ بعممية الوصؼ الوظيفي يجب ىدافيا ولألمطموبة مف شاغؿ الوظيفة لتحقيؽ والمسؤوليات ا
اقبة دورية و القياـ بمر أنيات جديدة في تحسيف ظروؼ العمؿ ىناؾ ذكاء في عممية الوصؼ كالبحث عف ف

خرى وىذا ما ىو موضح دارة وغيرىا مف العمميات الأطراؼ الفاعمة في الإة مف طرؼ الأز عماؿ المنجللأ
 في الشكؿ التالي:

 
 ول حسب متوسطاتها الحسابية( يوضح ترتيب عبارات المحور الأ 05الشكل رقم )

II. :بالنسبة لمفرضية الأولى 

توصيف الوظائف داخل  للإبداع التعبيري دور في نصت الفرضية الأولى لياتو الدراسة عمى: "
معينة ( بالنسبة لTحصائية )ختبار الدلالة الإاصحة ىاتو الفرضية تـ المجوء إلى "، ولمتحقؽ مف المؤسسة

 حصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:الواحدة، وبعد المعالجة الإ

 الوظائفبداع التعبيري في توصيف ( يوضح دور الإ05الجدول رقم )

حجم  المحور الأول
 العينة

المتوسط 
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  t الحرية

 القرار الدلالة

 08 41 الدرجة الكمية
14.31 2.534 

98 79- .574 8.888 
داؿ عند 
8.87 

الحسابي لأفراد عينة ( نلاحظ وبناء عمى المتوسط 05مف خلاؿ النتائج المبينة بالجدوؿ أعلاه رقـ )
( أنو أدنى تماما 79.57( والذي بمغ )بداع التعبيري في توصيف الوظائفدور الإالدراسة عمى مقياس )

بداع التعبيري في للإ ، بناء عميو ليس ىناؾ دور واضح08مف المتوسط النظري لممقياس والمقدر بػ 
( وىي قيمة سالبة ودالة إحصائيا عند -79,57توصيؼ الوظائؼ، وىذا ما أكدتو قيمة ''ت'' والتي بمغت )

( وىذا يعني أف الفروؽ لصالح المتوسط النظري لممحور الأوؿ، وبالتالي فإف 8.87مستوى الدلالة ألفا )
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للإبداع التعبيري دور في توصيف الوظائف داخل  ىذه النتيجة تعارض فرضية البحث الأولى والقائمة "
 %. 7%، مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 44لنتيجة ىي "، ونسبة التأكد مف ىذه االمؤسسة 

فالإبداع خاصية يتميز بيا فئة قميمة مف الناس فحسب ماسمو فالإبداع ينحصر في درجة تحقيؽ الذات 
وىذا ما نجده في نظريتو المسماة " بنظرية الإبداع لدى الأفراد المحققيف لذواتيـ" ويرى ماسمو أف تحقيؽ 

نبع مف الشخصية و يظير بشكؿ موسع في المسائؿ الحياتية العادية، وحيث أف الإبداع الذات الإبداعي ي
ىو قدرة الشخص عمى التعبير عف النفس أكثر مف الأشخاص العادييف، وىذه القدرة عمى التعبير عف 

 3الأفكار والاندفاعات تجعميـ يظيروف مظيرا مف مظاىر تحقيؽ الذات الإبداعي.

فتوصيؼ الوظائؼ يسيّؿ في فيـ العممية التنظيمية بشكؿ كبير, فالتوصيؼ يعتبر تحميؿ لكافة أجزاء 
فتوصيؼ الوظائؼ يسيؿ في فيـ العممية التنظيمية بالنسبة لمموظؼ بشكؿ كبير فالتوصيؼ الوظيفة. 
في عممية التوصيؼ بداع التعبيري وفي دراستنا وجدنا انو لا دور للإجزاء الوظيفة أيؿ لكافة يعتبر تحم
وعدـ التشارؾ في عممية اتخاذ القرارات، عموما فيذه أداري ساسو لطريقة التسيير الإأيرجع في وىذا قد 

سطؿ :" مدى فعالية لاحد الدراسات قامت بيا الباحثة ممكة محمد اتيجة قد تشابيت مع احد النتائج لأالن
 ىميا: ألى عدة نتائج إي"  حيث توصمت دار ثره عمى فيـ عيوب التنظيـ الإأي و التوصيؼ الوظيف

 داري وذالؾ يعود الى ة الوصؼ الوظيفي وضعؼ التنظيـ الإسسة لعمميؤ نقص المعرفة في الم
 ضعؼ المؤسسة وعدـ وجود الخبرة الكافية 

  تضمف جراءات والممارسات والعمميات التي تى القواعد والإلإعدـ اعتماد عممية الوصؼ الوظيفي
دارة الموارد البشرية إدارة العميا في المؤسسة في مجاؿ لى قمة خبرة الإإالخبرة والتدريب وىذا يعزى 

 4لاعتمادىا في عممية الوصؼ الوظيفي 

 بداع. إف يكوف ىناؾ أيير وليتـ ذلؾ يجب وعموما فالوصؼ الوظيفي ضروري في عممية التس

 

 

                                                           
 .26نادٌا هاٌل السرور: مرجع سابق، ص  -1

: دراسة تطبٌقٌة على موظفً  ممكة محمد الاسطؿ :" مدى فعالية التوصيؼ الوظيفي واثره عمى فيـ عيوب التنظيـ الاداري4

، كلٌة التجارة الجامعة الاسلامٌة  المجلس التشرٌعً الفلسطٌنً فً قطاع غزة ورام الله  رسالة ماجستر فً ادارة الاعمال قسم ادارة الاعمال

 2009غزة
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 الثانية:عرض ومناقشة نتائج الفرضية ثانيا: 

III. ختراعي والتخطيط(بداع الإلنسبة لعبارات المحور الثاني )الإبا 

ستخراج المتوسطات الحسابية االثاني حسب درجة تشبعيا عف طريؽ تـ ترتيب عبارات المحور 
 والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:

 الثاني عبارات المحور الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

01 
أقوم بتحميل المواقف من خلال إدراك العلاقات و ما تحويه من دلالات من التحميل 

 الجيد لممواقف
41 1.56 0.502 

02 
التنويع في الأساليب الإدارية من اجل الوصول إلى أسموب جديد يسهم في تحسين 

 ظروف العمل
41 1.34 0.480 

 0.357 1.14 41 اربط بين خبراتي السابقة و الخبرات الآنية  من اجل تحميل موقف معين 03

04 
أجمع ما بين وجهات النظر المختمفة لمزملاء في العمل حول قضية معينة لموصول 

 إلى فكرة جديدة
41 1.36 0.536 

 0.480 1.65 41 تنجح استراتيجياتي في تحقيق السير الحسن لمهام الإدارة 05
 0.434 1.24 41 أقوم بتحديد احتياجات القسم من لوازم مادية لسير العمل الإداري عمى أكمل وجه 06
 0.546 1.41 41 أحاول بناء خطة تسهم في تقميل التكاليف بالنسبة لمقسم 07
 0.401 1.19 41 أحاول مراعاة التحكم في الوقت أثناء حديد برامج المحاضرات و الدروس 08
 0.506 1.48 41 أحاول رسم مخطط للاحتياجات الإدارية المقررة 09
 0.593 1.43 41 أقوم بتقسيم الأعمال المراد القيام بها عمى زملائي حسب درجة الاهمية 10

لمستخرجة مف مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ا
ختراعي والتخطيط( بداع الإارة مف عبارات المحور الثاني )الإالدراسة عمى كؿ عبستجابات أفراد عينة ا

نلاحظ أف كؿ العبارات في تشبعاتيا عف طريؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كانت 
وبالتالي يمكف القوؿ بأف دورالابداع الاختراعي في تحسيف  (1..7 -7)منخفضة فكميا تنتمي إلى المجاؿ 

ممية التخطيط منخفض مف وجية نظر أفراد عينة الدّراسة، عموما تعد عممية التخطيط الجيد في ع
المنظّمة ابداع, فالتخطيط يحتاج الى ذكاء فمكي تنجح الخطط يجب أف يكوف ىناؾ عممية تحميؿ وتركيب 

نة دراستنا كاف لجميع نواحي المؤسسة. فالتخطيط يحتاج الى تكتيؾ وحنكة في التسيير, وبالنسبة الى عي
منخفضا فلا بدّ أفّ ىناؾ عوامؿ تؤدي الى ىذه النتيجة كنقص الامكانيات مثلا, ومف خلاؿ ما لاحظناه 
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في أحد الأقساـ بإحدى الكميات: رأينا أفّ القسـ لا تتوفر بو شبكة الانترنت بتصريح أحد المسؤوليف, وىذا 
 ما ىو موضح في الشكؿ التالي:

 
 ترتيب عبارات المحور الثاني حسب متوسطاتها الحسابية ( يوضح06الشكل رقم )

 ب/ بالنسبة لمفرضية الثانية:

للإبداع الاختراعي دور في تحسين عممية التخطيط نصت الفرضية الثانية لياتو الدراسة عمى: "
( بالنسبة T"، ولمتحقؽ مف صحة ىاتو الفرضية تـ المجوء إلى إختبار الدلالة الاحصائية )داخل  المؤسسة

  لمعينة الواحدة، وبعد المعالجة الاحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي

 ( يوضح دور الابداع الاختراعي في تحسين عممية التخطيط06الجدول رقم )

 المحور الثاني
حجم 
 العينة

المتوسط 
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

-79 98 2.707 13.85 08 41 الدرجة الكمية  8.87داؿ عند  8.888 750.

( نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد عينة 06مف خلاؿ النتائج المبينة بالجدوؿ أعلاه رقـ )
( أنو أدنى 75.07( والذي بمغ )دور الابداع الاختراعي في تحسين عممية التخطيطالدراسة عمى مقياس )

للابداع الاختراعي  ، بناء عميو ليس ىناؾ دور واضح08تماما مف المتوسط النظري لممقياس والمقدر بػ 
( وىي قيمة سالبة ودالة -79,75في تحسيف عممية التخطيط، وىذا ما أكدتو قيمة ''ت'' والتي بمغت )

عني أف الفروؽ لصالح المتوسط النظري لممحور الثاني، ( وىذا ي8.87إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
للإبداع الاختراعي دور في تحسين وبالتالي فإف ىذه النتيجة تعارض فرضية البحث الثانية والقائمة "

%، مع احتماؿ الوقوع في 44"، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عممية التخطيط داخل  المؤسسة 

0,0000
0,2000
0,4000
0,6000
0,8000
1,0000
1,2000
1,4000
1,6000
1,8000
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%. وىذا ما يتوافؽ مع النتيجة التي توصّمت إلييا دراسة أبو دولة وصالحية "تقييـ مستوى 7الخطأ بنسبة 
ممارسة التخطيط الاستراتيجي في الموارد البشرية " دراسة مقارنة بيف منظّمات القطاعيف العاـ والخاص 

ارة الموارد البشرية في القطاعيف الاردنية وقد توصمت الدراسة الى أفّ ممارسة التخطيط الاستراتيجي لإد
 5جاءت متدنية بالإضافة الى ضعؼ الدعـ مف قبؿ الادارة العميا لأعماؿ ادارة الموارد البشرية.

وعموما فالإبداع يعني التميز بكؿ ما ىو جديد وىذا لا يأتي إذا ربطنا بيف التفكير الإستراتيجي والإبداع 
صر الإبداع حيث يتصؿ التفكير الإستراتيجي بقدرة المنظمة حيث يعتبر التفكير الإستراتيجي أحد عنا

 6عمى وضع الخطط المستقبمية لمتطور والتغيير ووسائؿ التعامؿ معيا.
فينا يجب عمى المؤسسات أف تمتمؾ إبداع إختراعي يمكنيا مف التكيؼ والإستمرارية أماـ التحديات البيئية 

أف تكوف قادرة عمى الإبداع والإختراع وفي ىذا الصدد ولكي تتمكف المنظمة مف تحقيؽ ىذا يجب عمييا 
نجد توفمر يقوؿ :" إف المديريف القادريف عمى التكيؼ عمييـ اليوـ بدلا مف إقامة صروح دائمة أف يعيدو 
بناء مؤسساتيـ بحيث يصموف بيا إلى الحد الأقصى مف القدرة عمى المناورة...عمييـ أف يتكيفوا سريعا 

ويفكروا في نفس الوقت في إطار الأىداؼ بعيدة المدى .  ففي الماضي كاف بإمكاف بالضغوط المباشرة 
العديد مف المديريف أف يحققوا نجاحيـ بتقميد استراتيجيات الشركات الأخرى الناجحة واستيحاء نماذجيا 

ذا فعمى المسئوؿ .وليخترعوا لا أف يقمدوا وأف ينسخوا"وي التنظيمية، أما اليوـ فعمى قادة المنظمة أف يبتكروا
أف يكوف مبتكرا يعمـ ما ىو الابتكار وينمي قدراتو وقدرات مرؤوسيو ليضـ حمقة أخرى مف حمقات التميز 

7. 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
5

ات أبو دولة جمال, صالحٌة لؤي محمد: تقٌٌم مستوى مستوى ممارسة التخطٌط الاستراتٌجً فً ادارة الموارد البشرٌة, دراسة مقارنة بٌن منظّم

 .2005حزٌران, -د الاول , ٌونٌوالقطاعٌن العام والخاص الاردنٌة, المجلةّ العربٌة للادارة, المجلد الخامس والعشرون, العد
6
 .260، ص 2006، الإسكندرٌة، 1محمد الصٌرفً: القٌادة الإدارٌة الإبداعٌة، دار الفكر الجامعً،ط 
7
 .4نفس المرجع، ص  
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 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة:ثالثا :

I. نتاجي والأداء الوظيفي(بداع الإ لنسبة لعبارات المحور الثالث )الإبا 

تـ ترتيب عبارات المحور الثالث حسب درجة تشبعيا عف طريؽ إستخراج المتوسطات الحسابية 
 والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:

 عبارات المحور الثالث الرقم
حجم 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.542 1.39 41 أنجز ما يستند إلي من أعمال بأساليب مختمفة 01
 0.542 1.39 41 استشير زملائي في العمل من اجل الحصول عمى أفكار جديدة حول موقف معين 02
 0.493 1.39 41 ألجأ إلى طرح بدائل متعددة لحل المشاكل التي تواجهني في العمل 03
 0.558 1.29 41 تبادل الآراء بين زملائي في العمل من اجل الوصول إلى فكرة جديدة أحب 04
 0.448 1.73 41 أرى أن أعمالي تنجز بطريقة متميزة 05
 0.553 1.51 41 أقوم بأداء عممي عمى أكمل ما يجب 06
 0.542 1.60 41 أتابع أداء زملائي عن طريق تقارير دورية حول تقدم الانجاز 07
 0.504 1.46 41 أنجز أعمالي في الوقت المحدد 08
 0.480 1.34 41 أحاول تبادل الخبرات مع زملائي من اجل تحسين مستوى الأداء في العمل 09
 0.448 1.26 41 أحاول تطوير مهاراتي الخاصة من اجل تحسين مستوى الأداء 10

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف 
إستجابات أفراد عينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات المحور الثالث )الابداع الانتاجي والأداء 

ات المعيارية الوظيفي( نلاحظ أف كؿ العبارات في تشبعاتيا عف طريؽ المتوسطات الحسابية والانحراف
حيث كاف متوسط  (87)ماعدا العبارة رقـ  (1..7 -7)كانت منخفضة فكميا تنتمي إلى المجاؿ 

بداع الانتاجي في الإ، وعموما يمكف القوؿ بأف دور (0.59 -1..7الاستجابات في المجاؿ المتوسط )
بداع الانتاجي ىو ناتج أفراد عينة الدراسة، وعموما فالإ تحسيف الأداء الوظيفي منخفض مف وجية نظر

غير مكررة وجاء دوره عماؿ كاممة بأساليب متطورة أنتاج إلى إوالميارات فيؤدي  يمستوى التعبير لنمو ال
الموارد البشرية لا دارة إف ألى إفي دراستنا، وىذا قد يكوف راجعا ا ضداء الوظيفي منخففي تحسيف الأ
 داري, وىذا ما ىو موضح في الشكؿ التالي:كار التجديدية في طرؽ التسيير الإفتعتمد عمى الأ



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة الفصؿ الخامس
 

~ 55 ~ 
 

 
 ( يوضح ترتيب عبارات المحور الثالث حسب متوسطاتها الحسابية07الشكل رقم )

II. :بالنسبة لمفرضية الثالثة 

للإبداع الانتاجي دور في تنمية الأداء الوظيفي داخل  نصت الفرضية الثالثة لياتو الدراسة عمى: "
( بالنسبة لمعينة Tىاتو الفرضية تـ المجوء إلى إختبار الدلالة الاحصائية )"، ولمتحقؽ مف صحة المؤسسة

 الواحدة، وبعد المعالجة الاحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 ( يوضح دور الابداع الانتاجي في تنمية الأداء الوظيفي07الجدول رقم )

 المحور الثالث
حجم 
 العينة

 المتوسط
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

-70 98 2.000 79.54 08 41 الدرجة الكمية .957 8.888 
داؿ عند 
8.87 

مف خلاؿ النتائج المبينة بالجدوؿ أعلاه رقـ )...( نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد عينة 
( أنو أدنى 79.54( والذي بمغ )الابداع الانتاجي في تنمية الأداء الوظيفيدور الدراسة عمى مقياس )

للابداع الانتاجي في  ، بناء عميو ليس ىناؾ دور واضح08تماما مف المتوسط النظري لممقياس والمقدر بػ 
ائيا ( وىي قيمة سالبة ودالة إحص-70,95تنمية الأداء الوظيفي ، وىذا ما أكدتو قيمة ''ت'' والتي بمغت )

( وىذا يعني أف الفروؽ لصالح المتوسط النظري لممحور الثالث، وبالتالي 8.87عند مستوى الدلالة ألفا )
للإبداع الانتاجي دور في تنمية الأداء الوظيفي فإف ىذه النتيجة تعارض فرضية البحث الثالثة والقائمة "

%. 7%، مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 44"، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي داخل  المؤسسة 

0,0000
0,2000
0,4000
0,6000
0,8000
1,0000
1,2000
1,4000
1,6000
1,8000

أنجز ما 
ٌستند إلً 
من أعمال 
بأسالٌب 
 مختلفة

استشٌر 
زملائً فً 
العمل من 

اجل 
الحصول 
على أفكار 
جدٌدة حول 
 موقف معٌن

ألجأ إلى 
طرح بدائل 
متعددة لحل 
المشاكل 

التً 
تواجهنً فً 

 العمل

أحب تبادل 
الآراء بٌن 
زملائً فً 
العمل من 

اجل 
الوصول 
إلى فكرة 

 جدٌدة

أرى أن 
أعمالً 
تنجز 

بطرٌقة 
 متمٌزة

أقوم بأداء 
عملً على 
أكمل ما 

 ٌجب

أتابع أداء 
زملائً عن 

طرٌق 
تقارٌر 

دورٌة حول 
 تقدم الانجاز

أنجز 
أعمالً فً 

الوقت 
 المحدد

أحاول تبادل 
الخبرات مع 
زملائً من 
اجل تحسٌن 

مستوى 
الأداء فً 

 العمل

أحاول 
تطوٌر 
مهاراتً 

الخاصة من 
اجل تحسٌن 

مستوى 
 الأداء
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ىذه النتيجة توافقت مع نتيجة الدراسة التي قاـ بيا عناف الجعبري لشركة كيرباء الخميؿ وانطمقت فرضية 
لى حد كبير. الدّراسة مف اسياـ الابداع الاداري في شركة كيرباء الخميؿ في رفع مستوى الاداء الوظيفي ا

حيث لـ تتفؽ ىذه الفرضية مع النّتيجة التي توصّؿ الييا الباحث, فقد كانت النتيجة أفّ اسياـ الابداع 
 الاداري ىو بدرجة قميمة.

وعموما لتتـ عممية الإبداع في المنظمة يجب توفير البيئة المناسبة لمعامميف ومنحيـ الثقة وكذالؾ وسيولة 
ر، وقبوؿ التغيير الإبداعي كؿ ىذا يؤثر في السموؾ الإبداعي لدى الفرد داخؿ الإتصاؿ وسرعة اتخاذ القرا

 المنظمة. 
فميمة إدارة أي منظمة ىو تفجير الممكات الإبداعية لدى العامميف مف خلاؿ توفير الظروؼ الموضوعية 

خلاؿ ميف مف التي يعمموف وسطيا ويتفاعموف معيا. وأف تعمؿ المنظمة عمى تنمية روح الإبداع لدى العام
 توفير مناخ إبداعي ملائـ ليـ ومف أىـ شروطو اللازمة ما يمي:

  توفير مناخ عمؿ حر، يمتاز بالحرية العالية التي تسمح بطرح الأفكار ومحاورتيا ومعارضتيا
 دونما أي قيود أو حدود.

 ه القيادة يجب أف تتميز القيادة بالميارة القيادية التي تضمف أداة عمؿ فعالة، وضرورة تميز ىذ
 بالعدالة والنزاىة.

  ثرائيا حجـ الجماعة أو فريؽ العمؿ، إذ يشترط أف يكوف الحجـ كبير بما يسمح بتنمية الأفكار وا 
وكشؼ المزيد مف الحموؿ والبدائؿ، وأف يكوف صغيرا بما يسمح بالتفاعؿ الجماعي وضماف روح 

 الفريؽ. 
نجازاتيا عمى أنيا تمؾ أف ينظر إلى إدارات المنظمات الناجحكما أنو لابد  ة والمتميزة في أدائيا وا 
التي تفرد للإبداع جانبا مف اىتماماتيا وتسخر ليـ قدرا مف إمكانياتيا وتحشد لو جيودا المنظمات 

 كبيرة. تتمثؿ أىميا في:
 .تشجيع ودعـ الثقافة التنظيمية التي تعزز التجارب الإبداعية 
 تاحة الاىتماـ بتحقيؽ التوجو نحو التجربة وال محاولة وتبني الأفكار عمى غرابتيا وغموضيا وا 

 8الفرصة أماـ الأفراد لتجربتيا.
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 .54-52بلال خلف السكارنة: مرجع سابق، ص ص  
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 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة:رابعا:
I. )بالنسبة لعبارات المحور الرابع )الابداع التجديدي والتدريب 

المتوسطات الحسابية  تـ ترتيب عبارات المحور الرابع حسب درجة تشبعيا عف طريؽ إستخراج
 والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة، فكانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:

حجم  عبارات المحور الرابع الرقم
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.504 1.53 41 اشعر بان لي مساهمة خاصة بإنتاج أفكار جديدة أقدمها في مجال العمل 01
 0.596 1.48 41 احرص عمى إحداث تغييرات في أساليب العمل كل فترة 02
 0.498 1.41 41 لدي القدرة عمى الاطلاع الدقيق عمى ما يجري داخل مقر العمل 03
 0.506 1.51 41 لدي القدرة عمى توزيع الأعمال عمى مرؤوسي حسب قدراتهم 04
 0.549 1.56 41 في الممارسات الإدارية أحاول الابتعاد عن الأساليب التقميدية 05
 0.583 1.90 41 أقوم بالمشاركة في دورات تكوينية من اجل تحسين مستوى الأداء 06

07 
استشير زملائي في العمل حول قضية معينة محاولا تعمم فنيات جديدة لمتعامل مع 

 0.487 1.36 41 الموقف

 0.542 1.39 41 أتبادل المعمومات مع زملائي في العمل من اجل اكتساب مهارات  معرفية جديدة 08

استشير الزملاء في الأقسام الأخرى في المسائل الإدارية الجديدة من اجل الإلمام  09
 0.596 1.51 41 بها

10 
 الوظيفيأحاول الاطلاع عمى كل ما هو جديد حول فنيات الإدارة من اجل الإثراء 

41 1.29 0.460 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه وبالنظر إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية المستخرجة مف 
إستجابات أفراد عينة الدراسة عمى كؿ عبارة مف عبارات المحور الرابع )الابداع التجديدي والتدريب( 

عف طريؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كانت  نلاحظ أف كؿ العبارات في تشبعاتيا
( حيث كاف متوسط الاستجابات .8( ماعدا العبارة رقـ )1..7 -7منخفضة فكميا تنتمي إلى المجاؿ )

(، وعموما يمكف القوؿ بأف دورالابداع التجديدي في تحسيف عممية  0.59 -1..7في المجاؿ المتوسط )
ظر أفراد عينة الدراسة، فنتيجة الفرضية أفّ نسبة الابداع منخفضة في وسط التدريب منخفض مف وجية ن

فئة الاساتذة الادارييف, والسبب قد يكوف في نقص الدّورات التدريبية لصالح عينة الدّراسة فالابداع لا يأتي 
تمكيا شعوب المبدعوف داخؿ الشعوب الفقيرة يمتمكوف عقولا ذىبية تممف فراغ وبذلؾ يتحقؽ ىنا القوؿ أفّ 
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ومف ىنا فعلا نرى أفّ الجامعة غنية بإطارات وكوادر ، 9معدف وأحسف رأس ماؿتجيؿ بأف الذىب أغمى 
متميّزة ومتمكنة بكؿ معنى الكممة. لكف تبقى بحاجة الى دورات تدريبية لتنمية واستخراج تمؾ الطاقات 

 والقدرات الكامنة. وىذا ما ىو موضح في الشكؿ التالي:

 
 ( يوضح ترتيب عبارات المحور الرابع حسب متوسطاتها الحسابية08م )الشكل رق

II.:للإبداع التجديدي دور في نصت الفرضية الرابعة لياتو الدراسة عمى: "بالنسبة لمفرضية الرابعة
"، ولمتحقؽ مف صحة ىاتو الفرضية تـ المجوء إلى إختبار تحسين عممية التدريب داخل  المؤسسة

( بالنسبة لمعينة الواحدة، وبعد المعالجة الاحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة كما Tالدلالة الاحصائية )
 ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 ( يوضح دور الابداع التجديدي في تحسين عممية التدريب08الجدول رقم )

 المحور الرابع
حجم 
 العينة

المتوسط 
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

t 
مستوى 
 الدلالة

 القرار

-77 98 2.911 14.97 08 41 الدرجة الكمية  8.87داؿ عند  8.888 877.

( نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي لأفراد عينة 08مف خلاؿ النتائج المبينة بالجدوؿ أعلاه رقـ )
( أنو أدنى 79.41( والذي بمغ )دور الابداع التجديدي في تحسين عممية التدريبالدراسة عمى مقياس )

للابداع التجديدي  ، بناء عميو ليس ىناؾ دور واضح08تماما مف المتوسط النظري لممقياس والمقدر بػ 
( وىي قيمة سالبة ودالة -77,87في تحسيف عممية التدريب، وىذا ما أكدتو قيمة ''ت'' والتي بمغت )

                                                           
9
 .253، ص 2007، الجزائر، 2عبد الحق: السبٌل فً الفلسفة، دار السبٌل، ط  قاضً هشام، بولخراف  
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ني أف الفروؽ لصالح المتوسط النظري لممحور الرابع، ( وىذا يع8.87إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا )
للإبداع التجديدي دور في تحسين وبالتالي فإف ىذه النتيجة تعارض فرضية البحث الرابعة والقائمة "

%، مع احتماؿ الوقوع في 44"، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىي عممية التدريب داخل  المؤسسة 
,  بالإيجابالابداع التجديدي يؤثر عمى عممية التدريب سواءا بالسمب أو %. وعموما فدور 7الخطأ بنسبة 

ومف ىنا فعمى ادارة الموارد البشرية بالجامعة أف تعمؿ عمى جعؿ العامميف لدييا متتبّعيف ومواكبيف لكؿّ 
ماىو حديث وجديد في مجاؿ عمميـ وذلؾ لتدعيـ كفاءاتيـ وتوسيع معارفيـ وتحسيف مياراتيـ الازمة 

بالنسبة   داء الاعماؿ بأفضؿ صورة ممكنة, فالتدريب والتنمية الادارية عممية منظّمة ومستمرة سواءً لأ
عداد برامج تدريبية فعّالة التي ىي مسؤولية  لمعامميف القدامى أو الجدد, و تحديد الاحتياجات التدريبية وا 

 ادارة الموارد البشرية في المنظّمة.
بعنواف فعالية متطمبات  (2007)ـ بيا الباحث صياـ محمد رشدي عايش ومت يعزّز ىذا الطرح دراسة قا

تطبيؽ وظائؼ ادارة وتنمية الموارد البشرية في جياز السمطة الفمسطينية في قطاع غزّة. وخمصت الدّراسة 
 الى مجموعة مف النتائج مف أىمّيا:

  ّبة ومستوى الرضا عف وظائؼ ادارة وتنمية الموارد البشرية تكاد أف تكوف غير موجودة أو مغي
أنظمة وظائؼ ادارة وتنمية الموارد البشرية ضعيؼ والمتعمقة بأنظمة تخطيط القوى العاممة 

 10والاستقطاب والاختيار والتعييف والتدريب وتخطيط المسار الوظيفي وتقييـ الاداء.
مدارس ومبادئ ثابتة وتقديـ منطمقات وأفكار جديدة كتمؾ ومنو فالإبداع التجديدي يعتبر الانطلاؽ مف 

فرويد أو ما قدـ كوبر نيكس مف إضافات  سيكولوجيةآدلر" في نظريتيما المبنية عمى  التي قدميا " يونجو
 .11جوىرية في توسيعو لنظرية بطميموس في عمـ الفمؾ 

ف كانت الأفكار بسيطة ففي المثؿ مف ىذا الطرح وتجسيده عمى فكر المنظمة ح الاستفادةومف ىنا يمكف  تى وا 
الصيني القائؿ:" مسافة الميؿ تبدأ بخطوة" وذلؾ لفسح المجاؿ أماـ الأفكار الإبداعية الجديدة والعمؿ عمى تبنييا 

وتوسيع أفاقيا مف خلاؿ عدة عمميات أساسية في إدارة الموارد البشرية التي مف بينياالتدريب وذلؾ مف أجؿ تنمية 
د التنظيـ وتشجيعيـ عمى الإبداع الإداري بصفة عامة. حيث نجد مدرسة العلاقات الإنسانية تنظر إلى قدرات أفرا

، فكمما قامت الإدارة بتحسيف الوضع الميني لمعماؿ وأتاحت التدريب عمى أنو جزأ لا يتجزأ مف المكانة الإجتماعية
 12العمؿ  ليـ فرص التدريب كمما زادت دافعيتيـ نحو

                                                           
10

عبد المحسن أحمد حاجً حسن: ممارسات ادارة الموارد البشرٌة وأثرها فً تحقٌق التمٌز المؤسّسً, دراسة تطبٌقٌة فً شركة زٌن الكوٌتٌة 

الاعمال , قسم ادارة الاعمال, كلٌة الاعمال, جامعة الشرق الاوسط, دٌسمبر, للاتصلات الخلوٌة, رسالة مكمّلة لنٌل شهادة الماجٌستٌر فً ادارة 

 .53,ص 2010
11

 .131بلال خلف السكارنة: مرجع سابق، ص  
12

 .54بن درٌدي منٌر: مرجع سابق، ص  
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  :خلاصة الفصل 

لقد حاولنا في ىذا الفصؿ الميداني معرفة دور الإبداع الإداري في تنمية إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ أبعاد 
داري و أبعاد إدارة الموارد البشرية، وبعد الدراسة والتحميؿ عموما توصمنا إلى نتيجة مفادىا أنو لا يوجد الإبداع الإ

 ة الموارد البشرية لدى المؤسسة .دور واضح للإبداع الإداري في تنمية إدار 
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 ممخص الدراسة

داري بداع الإالإ بعادأة, حيث تناولنا الدراسة من خلال دارة الموارد البشريإداري في تنمية بداع الإة دور الإفلى معر إهدفت الدراسة 
بعاد اعي والإختر بداع التعبيري والإالمتمثمة في الإ الوظائف دارة الموارد البشرية المتمثمة في عممية توصيف إنتاجي والتجديدي وا 

 14هداف الدراسة تم اختيار عينة قصدية مكونة من أفراد المختمقة ولتحقيق وظيفي والتدريب من خلال حاجات الأوالتخطيط والأداء ال
عمى المنهج  داريين بمجموعة من كميات جامعة محمد بوضياف بالمسيمة واعتمدت الدراسةساتذة الإفردا وعينة الدراسة كانت لفئة الأ

سية لجمع يدوات رئأداة المقابمة والاستمارة كأعمى  داري في تنمية ادارة الموارد البشرية كما تم الاعتمادبداع الإيان دور الإالوصفي لب
 لى النتائج التالية: إوقد تم التوصل T البيانات من عينة الدراسة ، كما تم الاعتماد عمى اختبار 

 نتيجة الفرضية العامة:

 دارة الموارد البشرية في المؤسسة.أداري في تنمية بداع الإليس هناك دور واضح للإ 

 نتيجة الفرضيات الجزئية:

 بداع التعبيري في توصيف الوظائف داخل المؤسسة. انخفاض دور الإ 
 ختراعي في تحسين عممية التخطيط في المؤسّسة.بداع الإليس هناك دور واضح للإ 
 الوظيفي.داء نتاجي في تنمية الأبداع الإالإ ضعف دور 
 بداع التجديدي في تحسين عممية التدريب.ليس هناك دور واضح للإ 

 ادارة الموارد البشرية  –الابداع الاداري  : الكممات المفتاحية

Résumé de l'étude 

L'étude a porté sur les dimensions de la créativité administrative représentée par la créativité expressive, 

inventive, productive et innovante, et l'exclusion de la gestion des ressources humaines dans le processus de 

caractérisation, planification, performance et formation par les besoins des différents individus. L'échantillon de 

l'étude était composé de 41  personnes. L'échantillon de l'étude était pour la catégorie des professeurs 

administratifs dans un groupe de facultés de l'Université de Mohamed Boudiaf. L'homme a également été 

compte sur l'outil correspondant et forme des outils clés pour la collecte des données de l'échantillon de l'étude, a 

été également sur le test reposant T a abouti aux conclusions suivantes: 

Résultat de l'hypothèse générale: 

 Il n'y a pas de rôle clair pour l'innovation managériale dans le développement de la gestion des 

ressources humaines dans l'institution. 

Résultat d'hypothèses partielles: 

 Le faible rôle de la créativité expressive dans les descriptions de travail au sein de l'organisation. 

 Il n'y a pas de rôle clair pour l'innovation créative dans l'amélioration du processus de planification de 

l'organisation. 

 Le faible rôle de la créativité productive dans le développement de la performance fonctionnelle. 

 Il n'y a pas de rôle clair pour l'innovation créative dans l'amélioration du processus de formation. 

Mots-clés: innovation administrative – gestion des ressources humaines. 
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