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شكر وتقدير 

 

الحمد لله رب العالدنٌ والصلبة والسلبم على أشرف الأنبياء والدرسلنٌ 
: سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو أبصعنٌ أما بعد

يسرنا ويسعدنا أن نتقدم بخالص الشكر والتقدير للدكتور شوراب محمد 
أستاذنا والدشرف على ىذه الرسالة على ما قدمو من جهد كبنً ودعم 

متواصل وإشراف دقيق لإظهار ىذه الرسالة بالشكل الدطلوب كما 
يسعدنا أن نتقدم بالشكر الجزيل لأعضاء لجنة التحكيم والشكر موصول 

لبقية الأساتذة  بقسم علوم التسينً على جهودىم وإرشاداتهم القيمة 
. طوال فترة الدراسة

 

الباحثان  

  



V 

 إبٔ التعرؼ على أثر الإبداع الإدارم على أداء ابؼوارد البشرية ،تهدؼ ىذه الدراسة :ملخص الدراسة
كذلك من خلبؿ قياس مستول الابداع كالأداء بُ ابؼؤسسة الصحية ابػاصة مصحة الرماؿ بولاية الوادم ، 

 بٍ مقارنة النتائج .الإدارم ك عناصرالأداء للمورد البشرم  إضافة ابٔ اختبار العلبقة بتُ عناصر الابداع
الأساليب الإدارية، كبرقيق مستول  ابؼتحصل عليها للخركج باستنتاجات بيكن أف يستفاد منها بُ تطوير

عاؿ من الابداع لدل عماؿ ابؼؤسسات الصحية ابػاصة ، كبالتابٕ مستول مرتفع من الأداء كلتحقيق ىذا 
بٍ بً  .بً اعتماد ابؼنهج الوصفي التحليلي بُ ابعزءالنظرم كمنهج دراسة ابغالة بُ ابعزء العملي ابؽدؼ

مكوف من عدد من العاملتُ بُ  تطوير استبياف كتوزيعو على عينة الدراسة، التي بً اختيارىا من بؾتمع
كبعد . 31منها  استبانة، استًجع35ابؼؤسسة بؿل الدراسة ، بطريقة العينة العشوائية، كزعت عليهم 

بً برليل بؿاكر الدراسة كاختبار SPSS V.25الإحصائي ، تبويبها كترتيبها، بإدخابؽا إبٔ برنامج التحليل
الاستدلابٕ  ك فرضياتها، بوسائل التحليل الاحصائي الوصفي

:   كقد بً التوصل إبٔ بؾموعة من النتائج، من أبنها
ابؼوارد البشرية العاملة بدصحة الرماؿ بولاية الوادم  بيتلكوف بصيع القدرات ابؼميػزة للشخػصية  -

 .ابؼبدعػةبدرجةعالية
 .قيد الدراسة تساىم بدرجات متفاكتة بُ توفتَ ابؼناخ الإبداعي (الإبداع الأداء )ابؼتغتَات الإدارية  - 
 كاقع الإبداع الإدارم بدصحة الرماؿ بولاية الوادم  بشكل عاـ ضعيف - 
كالإ رد البشرم  عملية تقوبٙ الأداء بالقطاع ابػاص عموما لا تتم بشكل صحيح كفعاؿ بدا بىدـ ابؼو -  .

 :  سة كأىم توصيات الدرا.دارة معان 
 .إنشاء إدارة حاضنة للئبداع أك إنشاء ما يسمى بنك الأفكار- 

 .كضع إستًاتيجية مبنية على معايتَ دقيقة للكشف عن ابؼبدعتُ كابؼوىوبتُ -  
 على ارد البشرية ابؼو إنشاء نظاـ تقوبٙ الأداء يضمن معايتَ تقوبٙ موضوعية ككاضحة، تكفػل اطػلبع- 

نتائج التقوبٙ 
 

 ،الاصالة، ابؼركنة، الطلبقة، قبوؿ ابؼخاطرة، ةالابداع الإدارم، أداء ابؼوارد البشرم :الكلمات الدفاتيح
  كالربط ،الاصرار كابؼثابرةابغساسية للمشكلبت، التحليل
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Abstruct 

 

This study aims to identify the impact of administrative creativity on the performance of 

human resources by measuring the level of creativity and performance in the private health 

institution, Al-Rimal Clinic in El-Oued state, and to identify the extent to which it uses 

administrative methods that achieve and enhance creativity, in addition to testing the 

relationship between the elements of administrative creativity and the elements of performance 

of the resource human.. To achieve this goal, the analytical descriptive approach was adopted 

in the theoretical part and the case study approach in the practical part. Then a questionnaire 

was developed and distributed to the study sample, which was chosen from a community 

consisting of a number of employees in the institution under study, using a random sample 

method. 35 questionnaires were distributed to them, 31 of which were retrieved. 

After classifying and arranging them, by entering them into the SPSS V.25 

statistical analysis program, the study axes were analyzed and its hypotheses tested, 

by means of descriptive and inferential statistical analysis. 

A number of results were reached, the most important of which are: 

- The human resources working at Al-Rimal Sanitarium in Al-Wadi state possess 

all the distinctive capabilities of a highly creative personality. 

- Administrative variables (creativity, performance) under study contribute to 

varying degrees in providing a creative climate. 

- The reality of administrative creativity in Al-Rimal Sanitarium in Al-Wadi state 

is generally weak. 

- The process of evaluating performance in the private sector in general is not done 

properly and effectively in a manner that serves the employees and management 

together. 

The most important recommendations of the study: 

- Establishing an incubator department for creativity or establishing what is called 

an Idea Bank. 

- Developing a strategy based on accurate criteria to detect creative and talented 

people. 

- Activating the incentive system based on professional foundations and standards 

that include excellence and creativity in performance and rewarding creators. 

Establishing a performance appraisal system that includes objective and clear 

evaluation criteria, ensuring that the employee is informed of the evaluation results. 

Keywords: administrative creativity, human resource performance,  human 

resource management, originality, flexibility, fluency, acceptance of risk, sensitivity 

to problems, analysis and connection, persistence and perseverance. 
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مقدمة عامة     
 

 



 

  أ

 مقدمة

 :مـقدمــــخ 
لقد أصبح الإبداع بظة بفيزة بُ ابؼنظمات ابؼعاصرة حيث أنو يقدـ بؽا حلولا مُثلى بُ عابٓ يعج بالتحديات 

التي فرضها نظاـ العوبؼة ابعديد، فالتنافس الشديد بتُ الشركات كالتغتَّ التقتٍ بالإضافة إبٔ الثورة 
ابؼعلوماتية كإلغاء ابغواجز التجارية، كضع ابؼنظمات على المحك الأمر الذم استدعى توفتَ قدرات إبداعية 

 قادرة على مواجهة ىذه التغتَات ابؼتسارعة، ك بُ ىذه ابغالة أصبح الإبداع كظيفة أساسية بُ ابؼنظمات
فالعمل  ابعوىرم اليوـ  للمنظّمات ابؼعاصرة ابؼبدعة يقوـ على تطويرىا لبيئة تنظيمية تعمل على .ابغديثة

الإبداعية ، يقوـ على قيم كمعايتَ كبفارسات كظيفية تنعكس على برستُ أداء العاملتُ  بلورة الابذاىات
 .ابؼنظّمة بُ

بالإضافة ابٔ ماسبق يعتبر  الاىتماـ بالعنصر البشرم من الأمور ابؼهمة التي يلزـ ابؼنظمات أف تقوـ بو بؼا 
لو من تأثتَ بُ تطوير كبرستُ الأداء بُ ابؼنظمات كقد أصبح ذلك من الأمور التي تتسابق إليها 

ابؼنظمات كالمجتمعات كلذا بذد اليوـ كثتَ من ابؼنظمات الكبرل تسعى للئىتماـ بالعنصر البشرم كترقيتو 
للوصوؿ بها إبٔ أف يصبح ذك قيمة مادية كمعنوية عالية كيعتبر الإبداع من الأساسات القوية التي تساىم 

كتستطيع ابؼنظمات برقيق التميز بُ الأداء إذا استطاعت توفتَ البنية الأساسية لبناء . بُ برستُ الأداء 
إدارم متكامل كمتناسق أساسو الإبداع كالإبتكار لتعظيم العائد بدا يصب بُ برقيق الأىداؼ 

الإستًاتيجية فابؼنظمات ابؼتميزة تدرؾ بأف رأس مابؽا البشرم ىو أساس برقيق الأداء ابؼتميز كذلك بدا 
بيتلكو من كفاءات كخبرات كقد تبتُ أف من أكثر العوامل كابؼكونات تأثتَان على الأداء كيساىم بقوة بُ 

 .برستُ الأداء ىو تشجيع الإبتكار ك تنمية الإبداع بفا يشكل دكران حيويان بُ برستُ الأداء

: الإشكبنيخ انرئيسيخ
أىػم  إف الإبداع الإدارم  أداة كمهارة ىامة بسكّن كارد البسيطة ابؼتاحة للمنظمة ، فالقدرة على الإبداع من

 ابؼتطلبػات الواجػب توفرىػا فػيمن يتحمػلببؼنظمات ابغديثة من مواجهة التحديات ابؼختلفػة ك إدارة الأزمػات
 .كبرويلها إبٔ فرص كىو يعظمّ منفعة ابٓ مػسؤكلية القيػاـ بالعمػل الإدارم

تتمثل بُ ابؼمارسات  كمن خلبؿ ما تقدـ تبرز ابؼشكلة الرئيسية بُ ابؼنظمات الوطنية ابػاصة كالعامة كالتػي
التي تشل العقوؿ كتكبل الأيدم  الإدارية العقيمة التي تعتمد على الركتتُ القاتل كالبتَكقراطية ابعامػدة

إعماؿ للعقل كإطلبؽ العناف لو للتفكتَ  فيصبح ابؼوظفوف كآلات تقوـ بدجموعة مػن الإجػراءات دكف
 بشمولية



 

  ب

 مقدمة

 :التابٕ كعلى ضوء ما تقدـ بيكن صياغة مشكلة ىذه الدراسة بالػسؤاؿ  - 

  ؟العاملة بدصحة الرمال بولاية الواديما أثر الإبداع الإداري على أداء الدوارد البشريةّ 
 :الاسئهخ انفرػيخ

  :كتندرج ضمن ىذه الإشكالية بصلة من الأسئلة الفرعية التالية
؟ بدصحة الرماؿ بولاية الوادمما مستول الإبداع الإدارم لدل العاملتُ - 
 ؟ بدصحة الرماؿ بولاية الوادمما مستول أداء ابؼوارد البشرية - 
 ما طبيعة العلبقة بتُ الإبداع الإدارم كأداء ابؼوارد البشرية  بُ ابؼؤسسة بؿل الدراسة؟- 

 :فرضيبد اندراسخ 
 نفيها من خلبؿ ىذه الدراسة إبٔ مناقشة كاختبار الفركض التالية بُ بؿاكلة لإثباتهػا أك يسعى الباحثاف

الأصػالة ،كالطلبقة ، كابؼركنة ، )يوجد أثر ذك دلالة إحصائية للئبداع الإدارم بعناصره  ابؼختلفة - 
على أداء .  (كابغسػاسية للمشكلبت ، الإصرار كابؼثابرة ، قبوؿ ابؼخاطرة ، كالقدرة على التحليل كالربط

( α=0.05) عند مستول الدلالة بدصحة الرماؿ بولاية الوادمابؼوارد البشرية العاملتُ 
  : كتندرج برت ىذه الفرضية بصلة من الفرضيات الفرعية ىي

بدصحة يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الأصالة  على أداء ابؼوارد البشرية العاملتُ  :الفرضية الأولى- 
 الرماؿ بولاية الوادم

بدصحة يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الطلبقة على أداء ابؼوارد البشرية العاملتُ : الفرضية الثانية
 الرماؿ بولاية الوادم

بدصحة الرماؿ يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد ابؼركنة على أداء ابؼوارد البشرية العاملتُ  :الفرضية الثالثة
 بولاية الوادم

عاملتُ اؿيوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد قبوؿ ابؼخاطرة على أداء ابؼوارد البشرية : الفرضية الرابعة
 بدصحة الرماؿ بولاية الوادم

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد ابغساسية للمشكلبت على أداء ابؼوارد البشرية : الفرضية الخامسة
 بدصحة الرماؿ بولاية الوادمالعاملتُ 

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الإصرار كابؼثابرة على أداء ابؼوارد البشرية العاملتُ  :الفرضية السادسة
 بدصحة الرماؿ بولاية الوادم
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يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التحليل كالربط على أداء ابؼوارد البشرية العاملتُ : الفرضية السابعة
 بدصحة الرماؿ بولاية الوادم

 :مبرراد اخزيبراندراسخ
 :الأسباب الدوضوعية- 

 كما يكتسبو من معرفة علمية كعائد ثقابُ ك (موضوع الدراسة  )يتم برديد الأسباب من خلبؿ ابؼوضوع 
: كجود فعلي ، كمن بتُ الأسباب ابؼوضوعية ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة

بٔ الرقي إاف الإبداع الإدارم من ابؼواضيع ابغديثة، كالتي تركز عليها بـتلف الدراسات التي تسعى - 
  .جودة الأداء بالإضافة ابٔ ابؼتطلبات الإقتصادية الثقابُ ك

صبح الشغل الشاغل لكل أبنية برديد الأسلوب ابؼلبئم من اجل تنمية ابؼوارد البشرية، الذم أ- 
. نواعها ، انتاجية كانت اك خدماتيةأابؼؤسسات بدختلف 

جل ابؼسابنة بُ  البحث العلمي، كبؿاكلة الاجابة على بعض التساؤلات التي تتجو بكو الكشف أمن - 
. عن ابغقيقة العلمية

 :الأسباب الذاتية- 
: أسباب الذاتية ابؼتعلقة باختيار ىذا ابؼوضوع ما يلي 

. ، كالادارية (مراجع ككتب علمية)توفر كل الظركؼ العلمية - 
.  اف ابؼوضوع بُ اطار التخصص بفا بيكن من البحث كالتعمق فيو - 
 ختَا كجود ميل كاىتماـ شخصي كذابٌ بؼعرفة كل ما يتعلق بظاىرة تنمية ابؼوارد البشرية كبرديدأك- 

  .ابػطوات الأساسية لتحقيق الإبداع الإدارم
 :يتحدد ىذا البحث بدا يلي :حدود اندراسخ

  .مصحة الرماؿ الوادمأبقزت الدراسة ابؼيدانية على ابؼوظفتُ الإداريتُ بُ  :الحدود البشرية 

دل ؿاقتصر البحث على دراسة العلبقة بتُ الابداع الادارم كالأداء الوظيفي   :الحدود الدوضوعية
  .بابؼؤسسة العاملتُ

أبقزت الدراسة ابؼيدانية بدصحة الرماؿ بولاية الوادم  :الحدود الدكانية

 2023-2022أبقزت الدراسة ابؼيدانية خلبؿ الفصل الثاب٘ من السنة ابعامعية  :الحدود الزمنية 

 :منهح اندراسخ
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إف اختيار منهج دراسة معتُ بىضع لطبيعة ابؼوضوع ابؼدركس ككذلك الغاية منو كيعرؼ ابؼنهج على أنو 
التي يتّبعها الباحث بُ دراستو لاكتشاؼ ابغقيقة، كللئجابة عن الأسئلة كالاستفسارات التي  الطريقة"

بالتابٕ اعتمدنا بُ موضوع بحثنا ىذا على ابؼنهج الوصفي كالذم ىو بؾموعة من . يثتَىا موضوع البحث
لوصف الظاىرة اعتمادا على بصع ابغقائق كالبيانات كتصنيفها كمعابعتها  الاجراءات البحثية التي تتكامل

 .دلالتها كالوصوؿ إبٔ نتائج كتعميمات عن الظاىرة بؿل الدراسة كبرليلها برليلب كافيا كدقيقا لاستخلبص
  : تستمد الدراسة ابغالية أبنيتها من النقاط التالية:أهميخ اندراسخ

   ابؼوارد البشرية بُ ابؼنظمةأداءأبنية موضوع الدراسة كابؼتمثل بالإبداع الإدارم كبرستُ - 
 توضيح مدل مسابنة الإبداع الإدارم ابؼتمثل بدلبمح الشخصية الإبداعية، كمبادئ كأنواع -

  . منظمات الاعماؿ ابػاصةابؼوارد البشرية بُأداء كأساليبونظريات الإبداع الإدارم بُ برستُ 
عطاء ابؼوارد البشرية بدا  أبنية نتائج الدراسة ، كالتي ستظهر أبنية الاىتماـ بالإبداع الإدارم بُ برستُ- 

 .يعطي صورة كاضحة عن ابعوانب التي بهب زيادة الاىتماـ بها
 :اندراسبد انسبثقخ 

 حيث ،ابؼفكرين ك أداء  ابؼورد البشرم باىتماـ كبتَ مػن البػاحثتُ حظي موضوع الإبداع الإدارم ك
نشرت بُ الدكريات المحكمة كبُ  ظهرت العديد من دراساتهم من خلبؿ ابؼقالات كالبحوث العلمية التي

الدراسات التي توصل إليها كالتي تناكلت الإبداع  بعض الكتب ، كيعرض الباحثاف  فيما يلػي أىػم
  :الإدارم كفعالية الأداء للمورد البشرم

ىدفت ىذه الدراسة إبٔ  : الإبداع الإداري وعلبقتو بالأداء الوظيفي حسن رضا: الدراسة الاولى
التعرؼ على مستول الإبداع الإدارم لدل العاملتُ بالأجهزة الأمنية بدطار ابؼلك عبدالعزيز الدكبٕ بجدة، 

كالتعرؼ على كاقع الأداء الوظيفي للعاملتُ بُ الأجهزة الأمنية بابؼطار، كالتعرؼ على علبقةالإبداع 
الإدارم كبرستُ مستول الأداء الوظيفي للعاملتُ بابؼطار، كالتعرؼ على مدل اختلبؼ رؤية أفراد 

 .بؾتمعالدراسة إزاء بؿاكرىا ابؼختلفة
 توصلت إبٔ عدة نتائج أبنها 

  أف غالبية أفراد بؾتمع الدراسة بالأجهزة الأمنية بدطار ابؼلك عبد العزيز الدكبٕ يعتمدكف على قدراتهم1.:
التحليلية كابؼعلومات ابؼتاحة لديهم بُ الكشف على ابؼخالفات كما قد يسيء للؤمن 

كجود تكافؤ بتُ ابؼسؤكلية كالسلطة ابؼمنوحة لرجل الأمن بابؼطار مع إتاحة الفرصة للمرؤكستُ 2..
بدشاركةالرؤساء بُ إعداد ابػطط الطارئة التي توضع للتعامل مع ابؼشكلبت ابؼختلفة 
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 يقوـ رجل الأمن بابؼطار على تقدبٙ الاقتًاحات كالأفكار ابعديدة بُ بؾاؿ عملو كبإبقاز الأعماؿ3..
 .بأسلوب متجدد كمتطور

 الإبداع الإداري وعلبقتو بالأداء الوظيفي لدديري القطاع توفيق عطية توفيق العجلة: الدراسة الثانية 
قدمت ىذه الدراسة استكمالان بؼتطلبات درجة ":دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة"العام 

 فلسطتُ– بكلية التجارة بُ ابعامعة الإسلبمية بغزة  إدارة موارد بشرية/ ابؼاجستتَ بُ إدارة الأعماؿ
2009 

 .بوزارات قطاع غزة ىذه الدراسة ىدفت إبٔ معرفة كاقع الإبداع الإدارم كعلبقتػو بػأداء ابؼػديرين العػاملتُ
اللبزمة، بً  اعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي ، كقد بً تصميم استبانة الدراسة كوسيلة بعمع البيانات

من حجم 82 %بنسبة  استبانة كذلك 305توزيعها على عينة الدراسة على أساس طبقي ، بً برليل 
الاختبارات الإحصائية ابؼناسبة بهدؼ  الإحػصائي كاسػتخدمت SPSSالعينة الأصلي باستخداـ برنػامج 

 الدراسة الوصوؿ لدلالات ذات قيمة كمؤشرات تدعم موضػوع

 أىم نتائج الدراسة . 

 ابؼديركف بوزارات قطاع غزة بيتلكوف بصيع القدرات ابؼميػزة للشخػصية ابؼبدعػةبدرجة عالية- 1

 .ابؼتغتَات التنظيمية قيد الدراسة تساىم بدرجات متفاكتة بُ توفتَ ابؼناخ الإبداعي- 2 .

 كاقع الإبداع الإدارم بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ- 3 

 .الوزارة معان  ك عملية تقوبٙ الأداء بوزارات قطاع غزة لا تتم بشكل صحيح كفعاؿ بدا بىدـ ابؼوظف- 4..
 .كاقع الأداء الوظيفي بوزارات قطاع غزة بشكل عاـ مقبوؿ- 5

أثر الابداع الإداري على الأداء الوظيفي  نرجس نور الايمان بن شعبان:ةلثالدراسة الثا
 مذكرة مقدمة :ورقلة-دراسة حالة مؤسسة تو تراجي سوفت حاسي مسعود بالدؤسسةالاقتصادية

 ىدفت ىذه الدراسة إبٔ التعرؼ على ادارة ابؼوارد البشرية: بزصص لنيل شهادة ابؼاستً بُ علم التسيتَ
مستول الابداع الادارم بدؤسسة توتراجي سوفت ككذا مستول الأداءالوظيفي، بالإضافة إبٔ معرفة أثر 

الدراسة ابؼستهدؼ من  الابداع الإدارم بأبعاده المحددة على مستول الأداء الوظيفي، تكوف بؾتمع
الإستبانة عليهم  حيث قمنا بتوزيع80 ابؼوظفتُ الإداريتُ بدؤسسة توتراجي سوفت كرقلة كالبالغ عددىم 

إستبانة صابغة للتحليل الإحصائي، كاعتمدنا 72 بصيعا من خلبؿ عدة زيارات ميدانية، ك استًد منها  
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 على ابؼنهج الوصفي بُ معابعة ىذا البحث للوصوؿ إبٔ نتائج الدراسة، ك لتحليل البيانات بً الاعتماد
 .إبْ.........مقاييس الإحصاء الوصفي، برليل الابكدار ابؼتعدد: على عدة أساليب إحصائية منها

أف مستول الابداع الادارم ك الأداء الوظيفي بابؼؤسسة بؿل : توصلت الدراسة إبٔ عدة النتائج أبنها
الدراسة جاءمرتفعا، كتبتُ كجود أثر ذك دلالة إحصائية للئبداع الإدارم بأبعاده ابؼختلفة على الأداء 

من التغتَات ابغاصلة بُ مستول الأداء الوظيفي 69.2%الوظيفي، حيث فسرمتغتَ الابداع الادارم 
كخلصت الدراسة إبٔ العديد من R2 .بابؼؤسسة ابؼبحوثة ك ذلكبالاعتماد على قيمة معامل التحديد 

ابغوافز ابؼناسبة بؼا لو من أبنية  ضركرة اىتماـ ابؼؤسسة بالإبداع الإدارم من خلبؿ تقدبٙ: التوصيات أبنها
الأفكار الإبداعية التي  كبتَة بُ رفع الأداء الوظيفي كابغفاظ على مكانتها بُ بؾاؿ نشاطها، كتشجيع

 .تنافساؿبذنب ابؼؤسسة العديد من التكاليف كتساىم بُ برقيق ميزة 
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وذج اندراسخ نم
 ين منهما متغتَ مستقل كمتغتَ تابع، ككل متغتَ يضمملدينا ضمن بموذج الدراسة النظرم متغتَين أساس

 :أبعاد سوؼ نفصل فيها أكثر بُ ابعانب التطبيقي من الدراسة كىي بُ مايلي
أداء ابؼوارد البشرية  :الدتغنً التابع الإبداع الإدارم :الدتغنً الدستقل •
 

كبُ مايلي بموذج الدراسة النظرم 
نموذج الدراسة النظري : 1الشكل 

 
 

 .من إعداد الطلبة بناء على ما سبق :الدصدر

  
   

 الإبداع الإداري 

أداء الموارد البشرية

 الطلبقة

 الأصـالة

 الدرونة

 الإصرار والدثابرة 

 الحسـاسية للمشكلبت 

 قبول الدخاطرة 

 القدرة على التحليل والربط



 

 

 ارالنظـري للإتـــــــداع الإداريــالإط : الأول الفصل    

 

 الإطار النظري للئبداع الإداري: الفصل الاول 
 

 

 (ابػلفيػةالنظرية للمتغتَ الاكؿ من البحث (للببداع الادارم بُ ىذا الفصل سيتم إستعراض الإطار النظرم 
حيث سنتطرؽ للماىية العامة للئبػداع من حيث برديد ابؼفهوـ  اللغوم كالاصطلبحي كمراحلو كأنواعو 

الابداع الإدارم بُ ثلبثة  كبعد ذلك سنتعرؼ على نوع خاص من الابداع كىو ابؼقصود بالدراسة ألا كىو
كبُ ىذا بٍ تطرقنا ابٔ ابنيتو بُ ابؼنظمة كمعوقاتو كبؿفزاتو عناصر ابؼاىية كابػصائص كالاستًاتيجيات 

 :الصدد كاف التقسيم ابؼنهجي بؽذا الفصل إبٔ ثلبث  مباحث أساسية ىي 

ماىية الابداع :الدبحث الاول  -
ماىية الابداع الاداري : الدبحث الثاني -
اهمية الابداع الاداري في الدنظمة ولزفزاتو ومعوقاتو : الدبحث الثالث  -
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 ارالنظـري للإتـــــــداع الإداريــالإط : الأول الفصل    

: مبهيخ الاثداع :المجحث الاول 
 

يعد الإبداع من أىم الأىداؼ  التي تتوؽُ المجتمعات الإنسانية الطموحة إبٔ برقيقها، بل يظل لغة الإنساف 
العليا، التي تنضج معها بالصقل، على الرغم من الرأم القائل بفطرية كجبلية الإبداع؛ فإف الفرد بذاتو لا 

الإبداع تولد معو، كقد بسوت معو إذا بٓ بذد ساقيا  (جينات)يولد مبدعا من أكؿ كىلة، بيد أف بذكر أك
ينمي جذكرىا، كيفرع أغصانها بُ المجتمع الذم ىو بحاجة ماسة إبٔ بـرجاتو التنموية، كىي جزء من 

ليس علينا : "مشركع الاستدامة الفكرية كابغضارية التي تتشارؾ فيها البشرية بصعاء؛ كما قاؿ جوف ىولت
أف بقعل البشر أذكياء؛ فهم بىلقوف كذلك، ككل ما علينا أف نفعلو ىو التوقف عن بفارسة ما بهعلهم لا 

 ."يفكركف
: مفهوم الابداع :  الدطلب الاول 

الإبداع موضوع قدبٙ، قدـ الانساف نفسو؛ لكن شيوعو كمفهوـ علمي، بٓ يتحقق بدعناه ابغابٕ إلا بُ 
كبوجو خاص بُ ظركؼ ابغرب العابؼية  )منتصف القرف ابؼاضي فقط؛ حتُ تنبو الباحثوف بُ علم النفس 

 ابػصاؿ البشرية قيمة؛ كبتُ التجاىل ل، إبٔ التناقض ابغاد بتُ أبنيتو باعتباره كاحدا من أعل(الثانية 
كصور ابػلط التي حالت طويلب دكف تقدـ البحث العلمي فيو؛ كمنذ ذلك ابغتُ بدأ الاىتماـ ابؼكثف 

بالإبداع كالاعتًاؼ بقابليتو للدراسة العلمية سواء الأساسية أك التطبيقية باعتباره ظاىرة نفسية عريضة كقد 
ترتب علي ذلك تكاتف جهود الباحثتُ حوؿ ظاىرة الإبداع منذ ابػمسينيات بُ القرف ابؼاضي، كأمكن 

 1.بؽذه ابعهود أف تغطى بُ سنوات قليلة نسبيا بـتلف جوانب ىذه الظاىرة
معظم ابؼفكرين تناكلوا الإبداع  نبدأ أكلا بتعريف الإبداع بُ إطاره العاـ لأنو الأكثر شمولية من جهة، كلأف -

إشكالية أخرٰل من إشكاليات تعريف الإبداع، ذلك  ضمنٰ ىذا الإطار الشموبٕ، كبُ البداية بقدنا أماـ
 من الصعب أف ننتظر إبهاد تعريف بؿدد كمتفق عليو AL. Rosca: روروشكا الكسندأنو كما يقوؿ 

ىذا البعد كوف الإبداع  بُ الوقت ابغاضر، خصوصا أف بعض التعريفات التي جاءت تعلق أبنية على
يعرّؼ الإبداع بوصفو استعدادا أك قدرة على إنتاج  ظاىرة معقدة الأبعاد كبعضها يؤكد بعدا آخر، فتارة

 شيء ما جديد، كذم قيمة،كتارة أخرٰل لا يرل بُ الإبداع استعدادا أك قدرة بل عملية يتحقق النتاج من

                                                           

  15ص، 2017، كلية التجارة ،جامعة القاىرة ،سيكولوجية الابداع أسس نظرية وتطبيقات مؤسسيةأبين عامر كآخركف ، -  1
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فتَكف أف الإبداع ىو   خلببؽا، كمرة ثالثة يرل بُ الإبداع حل جديد بؼشكلة ما، أما معظم  البا حثتُ
 1.برقيق إنتاج جديد، كذم قيمة من أجل المجتمع

: معنى الإبداع اللغوي والاصطلبحي– أولا 
إف الاحاطة بدفهوـ ىذه الظاىرة  امر مهم لذلك سنحاكؿ بُ ىذا ابؼطلب أف نتطرؽ ابٔ مفهوـ الابداع 

 بُ اللغة بٍ ابؼفهوـ الاصطلبحي للببداع
 :الإبداع لغة- 1

 للغة الإلصليزيةفبالنسبة  -
بدعتٌ بىلق  ( make؛ to create  ) create كلمة الإبداع الإبقليزية من ابؼصطلح اللبتيتٍ فتشتق

بُ اللغة  " create"،اك صنع ظهرت كلمة سببا كبىرج إبٔ ابغياة أك يصمم أك ينشئ أك بىتًع أك يكوف
كمع ذلك ، فإف معناىا . الإبقليزية بُ كقت مبكر من القرف الرابع عشر ، ، للئشارة إبٔ ابػلق الإبؽي

  مصطلح كيذكر معجم كيبستً.2ابغديث كفعل من أعماؿ الصنع البشرم بٓ يظهر إلا بعد عصر التنوير
(creativity)3 .الإبداع يعتٍ القدرة على إبهاد الأشياء 

كلقد ظهر اختلبؼ كاضح حوؿ استخداـ كلمتي إبداع كابتكار كأيهما أكثر صحة بارتباطها بالكلمة 
كيلبحظ أف بعض تلك الأبحاث كالدراسات قد استخدمت الكلمتتُ . ( Creativity)الإبقليزية 

ككأنهما متًادفتتُ كالبعض الآخر من الدراسات كالأبحاث ، قد فرؽ بينهما كأف كل كاحدة من تلك 
 4.الكلمتتُ تعطي معتٌ بـتلفا عن الأخرل

 لتوضيح ابؼعتٌ اللغوم لكلمة إبداع بقدىاإتفقت بصيعها على اللغوية العربيةكبالرجوع إبٔ ابؼعاجم  -
كبُ مايلي 5أف الإبداع يعتٍ اختًاع الشيء أك إنشاؤه على غتَ مثاؿ سابق كجعلو غاية بُ صفاتو،

: نذكر بعض اقواؿ اىل اللغة بُ معتٌ الابداع

                                                           

 44ص ، 2016 ، طبعة ابركيازيسي ،انقرة تركيا،  لضو نظرية جديدة لطريق إلى الإبداعا ، عزت السيد أبضد - 1
2 - https://en.wikipedia.org/wiki/Creativity 
3- Webster Danial, Webster Third New International Dictionary, 
Boston:MerriamWebster, 2006 . 

 18ص، 2015،دار ابؼعتز ،الاردف ، 1، طالابداع والابتكار الإداري في التنظيم والتنسيقعبدالله حسن مسلم ، - 4
مذكرة دكتوراة ،بزصص علم النفس،    ،في الجامعات السعودية القيادة الابداعية والدناخ التنظيمي ليلى حسن عبدالله القرشي ، 5 -

 49صـ  ، 2004،مكة ، كلية التًبية جامعة أـ القرل
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  الباء كالداؿ كالعتُ أصلبف، أحدبنا ابتداء الشيء كصنعو لا عن مثاؿ، كالآخر :  يقوؿ ابن فارس
بدعت الشيء قولا أك فعلب، إذا ابتدأتو لا عن سابق مثاؿ، كالله : فالأكؿ قوبؽم. الانقطاع كالكلبؿ

 1.بديع السماكات كالأرض كالعرب تقوؿ ابتدع فلبف الركي إذا استنبطو
  اختًعتو لا عن مثاؿ، : البديع ؛ المحدث العجيب، كالبديع ابؼبدع، كأبدعت الشيء: كقاؿ ابن منظور

. 2كرجل بدع؛ إذا كاف غاية بُ كل شيء كاف عابؼا أك شريفا أك شجاعا
  ك . (مبدعهما)كالله بديع السموات كالأرض أم . الشيء اختًعو لا على مثاؿ (أبدع): قاؿ الرازم

بُ ىذا الأمر أم بديع،  (بدع )بالكسر أم مبتدع، كفلبف  (بدع )الشاعر جاء بالبديع كشيء  (أبدع)
ابغدث بُ الدين بعد ( البدعة)ك  [9: الأحقاؼ] {قلْ ما كنْت بدْعا من الرسل}: كمنو قولو تعابٔ

 3.نسبو إبٔ البدعة (بدعو تبديعا)ك . عده بديعا (استبدعو)ك . الإكماؿ
 :الإبداع إصطلبحا  -2

      تباينت آراء الباحثتُ كالكتاب حوؿ برديد مفهوـ الإبداع كربدا تناكؿ كل منهم ىذا ابؼفهوـ من زاكية
بزصصو كخلفيتو العلمية كاىتماماتو الشخصية فمنهم من يقصد بالإبداع القدرة على خلق شيء 

جديد كإخراجو إبٔ حيز الوجود ،بينما يقصد بو البعض الآخر العمليات كخصوصا السيكولوجية منها 
كالتي يتم بها ابتكار شيء جديد ذم قيمة مرتفعة بُ حتُ ينظر فريق آخر إبٔ الإبداع بأنو العملية 

الإبداعية التي تؤدم بُ نهاية الأمر إبٔ إبقاز العمل الإبداعي كبرقيقو ، بدعتٌ أف العمل الإبداعي ينجم 
. عن قدرات كعمليات تؤدم إبٔ إبقازه

كىنالك العديد من التعريفات الاصطلبحية بؼفهوـ الإبداع لكنها لا بزرج عن الإطار اللغوم للببداع  
كسوؼ نذكر بعضا من أقواؿ العلماء كابؼتخصصتُ حوؿ مفهوـ الإبداع ، كذلك حتى يتضح لنا 

ىذه الاقواؿ ك التعاريف التي قدمها  الإطار العاـ بؽذا ابؼفهوـ كأىم أبعاده كعناصره  كما بيكن حصر
  :الباحثوف بُ المحاكر التالية

:  ، كبُ ىذاProeessكيشمل التعاريف التي تنظر للئبداع من زاكية كونو عملية :المحور الأول  -

                                                           

 209ص   ـ،1979، دار الفكر، 1، جمقاييس اللغةبن فارس، - 1
 8,7ص  ـ ،1994، دار صادر بتَكت ، 6 ج ،لسان العرببن منظور،  - 2

 3صـ ، 1999 ،ابؼكتبة العصرية ،بتَكت، لستار الصحاحالرازم، 4 - 
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 شتاينيقوؿ ( Stein) ينتج عنها عمل جديد يرضي ابعماعة ،  (عملية ) أف الإبداع ىو
. 1"كتقبلو على أنو مفيد 

  سيمبسون كيقوؿ(Sembeson) إنو العملية القادرة على برقيق نوع من الانشقاؽ عن 
 2.مسارات التفكتَ العادم لتقدبٙ تصورات جديدة كبـتلفة كلية

  سميثكيقوؿ(smith)  أنو العملية التي تتمكن من إبهاد علبقات بتُ أشياء بٓ يسبق أف
 3.قيل أف بينها علبقات 

  بأنو عملية إنتاج أفكار أك أشياء حقيقية أك الدنظمة الأمريكية للتدريب والتطويركما عرفتو 
 4.خيالية، ككضعها بُ طرؽ جديدة كمفيدة

.  كيشمل التعاريف التي تركز على الإنتاج الإبداعي كحل ابؼشكلبت :المحور الثاني  -
  ماكينون فيقوؿ((Mackinnonمة ئ أف الإبداع يسعى لتحقيق إنتاج يتميز بابعدية كابؼلب

. 5"كإمكانيةالتطوير 
  روشكا كيقوؿ(roshka) أنو الوحدة ابؼتكاملة لمجموعة العوامل الذاتية كابؼوضوعية التي تقود 

 6" إبٔ برقيق إنتاج جديد كأصيل كذم قيمة من قبل الفرد أك ابعماعة 

  جيلفوردكيقوؿ(Guilford)ٍبؼشكلة ما كأف الإنتاج الإبداعي يبدك  حل: أف الإبداع يعت
 7كوسيط يقودنا إبٔ ابؽدؼ الذم ىو حل ابؼشكلة

 السمات أك ابػصائص التي بسيز لعل كيركز ىذا المحور كما أشار منصور:المحور الثالث  -
الأشخاص ابؼبدعتُ كىناؾ من بتُ الباحثتُ من يركز على بظات ابؼخاطرة كالاستقلبؿ كابؼثابرة 

 1كالانفتاح ، كىنا من يركز على الطلبقة الفكرية كالأصالة كابؼركنة 

                                                           

1- Stein ,MI simulating creativiy, Groupprocedur, Newyork, 1975, pp214-259 
 26ص ,  ـ 1985دار السلبسل للطباعة ك النشر، الكويت ,مقدمة في منهج الإبداع ,  منصور زىت2َ -
 .26ص  ،,مرجع سابق  منصور زىت3َ -
 373ص ـ ، 2013 ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع،  عماف الاردف، ادارة الدنظمات منظور كلي ماجد عبد ابؼهدم مساعدة ، 4 -

5- Mackinnon, D.W (1111): The Study of Creativity in Proceedings of The 
Conference on "The Creative Person", Berkeley, Univ of California Extension Division 
p.p124-126 

 ، 144، تربصة غساف أبوفخر ، سلسلة عابٓ ابؼعرفة المجلس الوظيفي للثقافة كالفنوف، عدد الابداع والخاصركشكاألكسندر، 6 -
 19  ص ـ،1989الكويت  

7 - Guilford J.P. Greativily "American PsychdogistVnrg,  1950 , P 34 
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كما اشار  كيركز على الإمكانية الإبداعية أك الاستعدادات النفسية الكامنة للئبداع :المحور الرابع -
ركشكا التي تكشف عنها الإختبارات النفسية ، كيعرؼ الإبداع على أساسها على أنو الاستعداد 

 2.الكامن للتفوؽ أك التميز
كيركز على ابؼراحل الأساسية التي بير بها العمل الإبداعي  :المحور الخامس - 
مرحلة الإعداد :  أف السلوؾ الإبداعي ىو الذم بير بُ أربع مراحل ىي((Wallasوالاس كيقوؿ - 

 3.كالاختمار ، كمرحلة الإشراؽ ، أك الاستبصار ، كمرحلة التحقق كالتعديل
الإبداع كمفهوـ بُ  كبالتبصر بُ معظم ىذه التعاريف كالمحاكر نستطيع أف بقد أف معظمها لا يركز على

 حد ذاتو، كينصرؼ إما لبحث مراحلو أك للخصائص التي بسيز ابؼبدعتُ ، أك غتَ ذلك بفا يؤدم إبٔ
 4.اختلبفات متباينة حوؿ ابؼفهوـ

 

 

 مقارنة بنٌ التفكنً النمطي والتفكنً الإبداعي: 1جدول 

                                                                                                                                                                                 

 27-26ص ص   ،,مرجع سابق منصور زىت1َ -
 18,24ص ،, مرجع سابق ركشكاألكسندر2 -

  51ص ،  مرجع سابق ليلى حسن القرشي ، -  3
 

،  2016 المجلد ،بؾلة التنمية ك إدارة ابؼوارد البشرية. , العوامل الدساعدة على تنمية الإبداع الإداري ومعوقاتها ,نصر الدين بن عودة- 4  
 186ص  ، 2016،  ابعزائر ، جامعة البليدة منشورات 6العدد 

 التفكتَ الإبداعي التفكتَ النمطي 
 تفكنً متشعب تفكنً أحادى الرؤيا 

 يتصف بالأصالة تفكنً مكرر وروتيني 

 لا يتحدد بالقواعد الدنطقية لزدد بقواننٌ وقواعد 

 لا يمكن التنبؤ بنتائجو يمكن التنبؤ بنتائجو ولرراه 

 يتسم بالدرونة يتسم بالحيادية والجمود 
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،مركز تطوير التفكنً النمطي والابداعيمحمد خضر عبد ابؼختار ، د إبقي صلبح فريد عدكم، : الدصدر 
 20 ،ص2011جامعة القاىرة،الطبعة الأكبٔ،– كلية ابؽندسة  الدراسات العليا كالبحوث

: الابداع من منظور اسلبمي :ثانيا 

: حق الابداع في الاسلبم- 1

ىذا ابغق حديث النشأة، بسبب التطور العلمي كالثقابُ كالاجتماعي، لذا كاف مثار اختلبؼ بُ 
احتًامو كبضايتو كبسولو كبسلكو، فلم تكن لو بُ ابؼاضي قيمة مالية، كبيكن أف يسطو عليو غتَ صاحبو 

كينسبو لنفسو، كبٓ يكن للئبداع العلمي كالفتٍ كالأدبي بُ العصور الغابرة أثر مادم، كإبما يقتصر على 
بؾرد اختصاص نسبتو ابؼبدعو عن طريق النسخ أك الكتابة كالتدكين أك الإعلبف السريع كإعلبف 

القصيدة الشعرية من الشاعر نفسو أماـ حاكم أك أمتَ أك زعيم قبيلة، أك بدناسبة معينة، أك لعلبج 
فوضى اجتماعية كقصائد الإرشاد كابؼديح كابغكمة، أك إنهاء حالة ابغرب التي طاؿ أمدىا، كبكو 

 1.ذلك
لكن بُ الوقت ابغاضر حظي ىذا ابؼوضوع باىتماـ ابؼعاصرين من أىل العلم كالفقو كاعتبركه من 

بفا حدا بالفقيو ابؼسلم أف يدبٕ بدلوه بُ سبيل النوازؿ ابعديدة التي برتاج إبٔ تأصيل يبتُ حكمها 
يدخل فيو  ابغقوؽ فإننا بقد أنو اعتبر حقا من ابغقوؽ ابؼعنوية الوقوؼ على حكمها الشرعي، 

كحقوؽ التأليف (الذىتٍ)، ككل ما بُ حكمها كالاسم التجارم كحقوؽ الإنتاج العلمي2ابؼعنوية
  .موضوع  بحثنا الذم ىو (حق الإبداع) كحقوؽ الابتكار

 كعلى ىذا الأساس يتبتُ بأف الشريعة الإسلبمية عرفت حق الابداع  كحرمت الاستيلبء عليو ك لقد
صدرت قرارات عن المجامع الفقهية الإسلبمية كالتي تعتبر بدثابة فتاكل شاملة، فكل ىذه القرارات 

                                                           

 581ص ، 2002 ، سوريا ،   ، دارالفكر ، دمشقالدعاملبت الدالية الدعاصرة بحوث وفتاوى وحلولكىبة الزحيلي، -  1

 582ص ، مرجع سابقكىبة الزحيلي، ، - 2

 الخروج عن الدألوف يتسم بالروتينية 

 عملية ينتج عنها شيء جديد لا يخرج عما ىو متعارف علية 

 تقبل الأفكار الجديدة رفض الأفكار الجديدة 
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نصت على ثبوت حق الابداع  شرعا كمنها تقرر اف حق الابداع كالابتكار من ابغقوؽ ابػاصة 
 1لأصحابها، فهي حقوؽ يعتد بهاشرعا، فلب بهوز الاعتداء عليو

حق الاختًاع كالابتكار حق كلبياف ابغكم الشرعي بُ أحقية ىذا الاختًاع لابد كأف نؤكد على اف 

ثابت لصاحبو يتصرؼ فيو تصرؼ ابؼالك بُ ملكو بيعا كشراء؛ إذ ىو سلسلة متواصلة كمكثفة من 

البحوث كالدراسات كالتجريب للحصوؿ على النتيجة التي بً التوصل إليها، كما يتًتب عليو من برمل 

كلف النفقة على تلك البحوث كالتجارب، بهعلها حقا شرعيا خالصا لصاحبها، كيتًتب على بضايتها 

أحكاـ شرعية، فيحرـ انتفاع الغتَ بها بغتَ إذف صاحبها أك إتلبفها، سواء أكاف ذلك بتزكيرىا أك 

يا أيها الذين آمنوا لا تأكلوا أموالكم }: تقليدىا، لأنو يعتبر أكلب لأمواؿ الناس بالباطل، قاؿ الله تعابٔ

إف دماءكم كأموالكم ): ، كلقولو صلى الله عليه وسلم29/النساء {بينكم بالباطل إلا أف تكوف بذارة عن تراض منكم

 2.متفق عليو (عليكم حراـ
فحق الاختًاع كالابتكار لو قيمة مادية بُ الاجتهاد الفقهي ابؼعاصر، كقد أصدر بؾمع الفقو الإسلبمي 

:  بشأف ابغقوؽ ابؼعنوية، جاء فيو5/ 5( 43)قرارا برقم 
 بصادل 6-1أعلن بؾلس بؾمع الفقو الإسلبمي الدكبٕ ابؼنعقد بُ دكرة مؤبسره ابػامس بالكويت من 

ـ،بعد اطلبعو على البحوث ابؼقدمة 1988 (ديسمبر) كانوف الأكؿ 15-10ىػ ابؼوافق 1409الأكبٔ 
 :قرر ما يليمن الأعضاء كابػبراء بُ موضوع ابغقوؽ ابؼعنوية، كاستماعو للمناقشات التي دارت حولو، 

الاسم التجارم، كالعنواف التجارم، كالعلبمة التجارية، كالتأليف كالاختًاع أك الابتكار، ىي  :أولا
كىذه . حقوؽ خاصة لأصحابها، أصبح بؽا بُ العرؼ ابؼعاصر قيمة مالية معتبرة لتموؿ الناس بؽا

 .ابغقوؽ يعتد بها شرعا، فلب بهوز الاعتداء عليها
بهوز التصرؼ بُ الاسم التجارم أك العنواف التجارم أك العلبمة التجارية، كنقل أم منها بعوض  :ثانيا

 .مابٕ، إذا انتفى الغرر كالتدليس كالغش، باعتبار أف ذلك أصبح حقا ماليا
حقوؽ التأليف كالاختًاع أك الابتكار مصونة شرعا، كلأصحابها حق التصرؼ فيها، كلا بهوز  :ثالثا

                                                           

المجلة ابعزائرية للعلوـ القانونية  السياسية ك الاقتصادية ، ،  الدلكية الفكرية بنٌ الشريعة الإسلبمية والقانون الجزائري، زكاب٘ نادية.د -  1
 406ص ،2020،  02العدد57 المجلد

 447ص، 2004دار طيبة للنشر كالتوزيع، الرياض،  ،, حقوق الاختراع والتاليف في الفقو الاسلبميحستُ بن معلوم الشهراب٘ - 2
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 1                      كالله أعلم.الاعتداء عليها

 :الاسلبم والتربية على الابداع-2

لقد اىتمت التًبية الإسلبمية بقضية الإبداع اىتماما كبتَا، كبُ بؾالات عديدة، بدا بوقق للئسلبـ 
كابؼسلمتُ كالبشرية النفع كالتقدـ، كما أنها ضبطت عملية الإبداع بأف كجهتها توجيها ختَا، بعيدا عن 
الإفساد كالدمار، كنظرا لكثرة بؾالات الإبداع كتنوعها بدا لا يسع ابؼقاـ لذكرىا، فهذه بعض النماذج 

 .الإبداعية بُ عدد من المجالات العامة

لقد جاء الإسلبـ كالناس بُ جاىلية جهلبء، بُ عباداتهم كاعتقاداتهم كأخلبقهم، كبُ علومهم - 
عمر بن : كمعارفهم، حتى إف عدد الذين يقرؤكف كيكتبوف بُ قريش ىم سبعة عشر رجلب، منهم

ابػطاب، كعثماف بن عفاف، كعلي ابن أبي طالب  رضي الله عنهم كجاء الإسلبـ كبُ الأكس كابػزرج عدد 
سعد بن عبادة، كابؼنذر بن عمرك، كأبي بن كعب، كزيد بن ثابت، فكاف يكتب العربية : يكتبوف، منهم

. كالعبرية رضي الله عنهم

كبعد ما جاء الإسلبـ تفتقت تلك العقوؿ كأبدعت بُ تفوقها، كتواصل ىذا الإبداع بُ الأمة، 
علم أصوؿ الفقو، الذم أكؿ من : فتولدت علوـ كمعارؼ، ما كاف لأحد قبلهم بها معرفة، كمن ذلك

صنف فيو الإماـ الشافعي، كأكؿ من صنف بُ الفقو الإماـ مالك بن أنس، كأكؿ من صنف بُ غريب 
القرآف الكربٙ أبو عبيدة معمر بن ابؼثتٌ، كأكؿ من عمل العركض ىو ابػليل بن أبضد، كأكؿ من كضع 

 2الإعراب أبو الأسود الدؤبٕ، كأكؿ من صنف بُ صنعة الشعر عبد الله بن ابؼعتز

ىم أكؿ من : كلقد برع ابؼسلموف بُ العلوـ التجريبية، كأسسوا قواعدىا كنواتها، ففي بؾاؿ الصيدلة
اختًع الكحوؿ، كابؼستحلبات، كابػلبصات العطرية، كاستخدـ الرازم لأكؿ مرة الزئبق بُ تركيب 
ابؼراىم، كىم أكؿ من غلف حبات الأدكية ابؼرة بغلبؼ من السكر، ليتمكن ابؼريض من استساغة 
الدكاء، كىم أكؿ من غلف الأدكية ابؼعمولة على شكل حبوب، كما برعوا كابتكركا برضتَ كضع 

كتركيب الضمادات كابؼساحيق كاللزكؽ، كقد كقفوا على صنع مراىم بذف مع الوقت، كشماعات أك 

                                                           

 149 ص ،2020، الاصدار الرابع قرارات وتوصيات المجمع الفقو الاسلبمي الدنبثق عن منظمة التعاون الاسلبمي 1- 
، 116 العدد ،بعامعة الإسلبمية بابؼدينة ابؼنورة ، االتربية الإبداعية في منظور التربية الإسلبمية، خالد بن حامد ابغازمي  -  2

 422ص  ، ـ2002، 34 السنة 
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غطاء للجركح ابغديثة، كمن أشهر من برع بُ علم الأدكية عبد الربضن بن محمد بن عبد الكربٙ بن كاقد، 
. ـ 1074ػ/ق467ابؼتوبَ سنة 

ككذلك الدكرة الشريانية  (الدكرة الدموية الرئوية)كبُ علم التشريح بً اكتشاؼ الدكرة الدموية الصغرل 
من قبل ابن النفيس، كاكتشفوا عدد الأغشية القلبية، ككظيفتها، كابذاه فتحاتها بؼركر الدـ، كبرعوا بُ 
تشريح العيوف كجراحتها، كاكتشفوا أف العضلبت المحركة للمقل ست عضلبت، كبينوا أف العتُ آلة 

. للبصر كليست باصرة
فلقد كلد كنشأ كترعرع علم اللوغاربسات بُ البلبد  (اللوغاربسات)كبُ علم الرياضيات ىم أكؿ من أسس 

الإسلبمية، الذم يرجع بُ تكوينو بعهود سلسلة من الابتكارات على يد عدد من علماء الرياضيات، 
سناف بن الفتح ابغراب٘، كابن يونس الصدبُ ابؼصرم، كأبي ابغسن على النسوم، كابن بضزة : مثل

. ابؼغربي
فهذه الشواىد تعطي دلالات عميقة بأف الإسلبـ فتق عن تلك العقوؿ الصامتة لتبدع بُ بصيع 

المجالات العلمية، بعد أف كانت لا برسن القراءة كالكتابة، بفا يؤكد عمق التًبية الإسلبمية كاستيعابها 
لكل ما بىدـ الإنساف كالبشرية بصعا، كأنها نور بورؾ الأفئدة بكو العطاء، بفا يؤكد أف الدكر التًبوم 

يقع اليوـ على ابؼؤسسات التًبوية لتغرس ذلك بُ الأجياؿ، بدا يشعرىا بداضيها ابؼضئ، كعلى أكتافهم 
 1.يرتقي البحث العلمي بُ ميادينو ابؼختلفة

كالتًبية الإبداعية ىي التي تهتم بحفظ العقل من الزيغ كالافتتاف باللهو كابؽول، كما بذنبو ما يهدـ العقل 
كمن جانب آخر تتطلع التًبية الإسلبمية إبٔ تنمية ابعانب الإبداعي بدا . من علوـ فلسفية ككلبمية

بهعل الفرد بوسن تدبتَ أموره، كيبدع بُ مهنتو كيرقى بها، حتى يكوف أكثر إنتاجا كأدؽ عملب بُ أقصر 
كقت كبأقل تكلفة كجهد، كىذا يتطلب عناية بجانب الابتكار، كىو ما سوؼ يبينو ىذا البحث من 

الإدارية، كابعوانب الاقتصادية، أك . خلبؿ عناية التًبية الإسلبمية بالتًبية الإبداعية، كحفظ العقل
 .ابعوانب ابؼهنية، أك بُ بؾاؿ البحث العلمي، أك بُ حل ابؼشكلبت 

كبؾالات الإبداع ليست بؿصورة بُ ابعوانب التقنية فقط، بل إنها قد تكوف بُ ابعوانب العامة 
 2كابػاصة

 3:مكونات الابداع- ثالثا 
                                                           

 422ص ،مرجع سابق ، خالد بن حامد ابغازمي1 -
 422ص ،مرجع سابق ، خالد بن حامد ابغازمي2 -

دار الفكر للطباعة كالنشر، عماف العملية الإبداعية , -مراحلـو- تدريبـو - قياسـو - نظرياتو - معاينًه - لإبداع مفهوموا. جركاف، فتحي-  3
 53, 52ص ، ـ2002،
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شاملة بُ  ك يرل الباحثوف بُ بؾاؿ الابداع أنو لا بيكن برديد مفهوـ الإبداع إلا إذا أحطنا إحاطة
ابعوانب أك ابؼظاىر ابؼتداخلة ابؼكونة للئبداع ،كما أف ابؼنتج الإبداعي لا بيكن برقيقو إلا بُ كجود 

 ابؼكونات ك ىي  ىذه
ىو أحد جوانب تفاعل الإنساف مع البيئة ك Creative Products :الإنتاج الإبداعي- 1

 جوانبو بكمية الإنتاج ك صوره ، فالإنتاج الإبداعي بؿك أك مقياس للئبداع  يقاس الإبداع بُ أحد
عملية معرفية ذىنية ، حيث يكوف الفرد بُ ىذه Creative Process :العملية الإبداعية- 2

منظما للخبرات لكي يستجيب للموقف ابعديد   العملية نشطا
تعددت النظرة للشخص ابؼبدع بسبب تعدد زكايا Creative Person:الشخص الدبدع - 3

يركز على ابعوانب الأدائية ك آخرين على ابعوانب الذىنية ، ك الشخص ابؼبدع بهب  النظر ، فبعضهم
 .معرفية ك خصائص شخصية انفعالية ، كسنأبٌ إبٔ ذكرىا لاحقا  أف يتميز بخصائص عقلية

إف تكرار ابؼواقف الإبداعية ك تعددىا يسهم Creative Situation:الدوقف الإبداعي-4 
كأيضان الفرد يكوف مبدعان بُ موقف ، ك يظهر سلوكا عاديان بُ مواقف  .ابؼبدع على الفرد بإطلبؽ صفة

 .يرتبط بابؼوقف الذم تفاعل معو الفرد ك يظهر حلبن غتَ مألوفان  أخرل ، فالإبداع
 : مبادئ الإبداع: رابعا 

 :حددىا ابؼختصوف بثلبثة مبادئ أساسية للئبداع ىي
 .بهب أف يكوف الإبداع بسيطا حتى يكوف فعالا، مع أبنية أف يركػز على أىداؼ كاضحة1 - 
 .تقديره بطرؽ برليلية إدراؾ الإبداع كالابتكار عن طريق الاستماع كابؼشاىدة، بٍ يتم2 - 
  1.بهب أف يسعى الإبداع لاحتلبؿ مراكز القيادة ضمن الأفكار ابؼقدمػة3 - 

                                                           

 ، جامعة الاستقلبؿ، بؾلة العلوـ الإنسانية العدد ميتهاا لدنظومة الأعمال الدعاصرھمبادئ وتصنيفات الإبداع والابتكار وأ، محمد  ىلسة- 1
 282صفلسطتُ ، , 2016،السادس ،ديسمبر
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 مكونات الابداع: 2 لشكلا
 

 
 

 

 

 من إعداد الطلبة: الدصدر 

: مستويات الابداع- خامسا

 1 بيكن التمييز بتُ ثلبثة مستويات للئبداع 

 ىو الإبداع الذم يتم التوصل إليو من قبل أحد الأفراد، كمن :الإبداع على مستوى الفرد- 1
السمات التي يتميز بها الشخص ابؼبدع حب الاستطلبع، ابؼثابرة، الثقة بالنفس الاستقلبلية بُ ابغكم، 

. تأكيد الذات الذكاء ابؼركنة، حب ،ابؼخاطرة، الطموح، القدرة على التحليل

ىو العمل الذم يؤدم إبٔ ابتكار أك تبتٍ أفكار جديدة بُ بؿيط :الإبداع على مستوى الجماعة- 2 
ابعماعة بحيث تعمل ابعماعة على كضع ىذه الأفكار موضع التنفيذ من خلبؿ ابؼناقشات 

. كإبداع ابعماعة أكبر من المجموع الفرد الإبداع أفرادىا. كابؼقتًحات

 ىو الإبداع الذم يتم التوصل إليو عن طريق ابعهد التعاكب٘ بعميع أعضاء :الإبداع على مستوى الدنظمة- 3 
ابؼنظمة، كيظهر الإبداع بُ ابؼنظمة بُ شكل ابتكارات لسلع أك خدمات 

  مستويات الابداع3الشكل 

                                                           

 .195ص ، ـ 1992 ، مطبعة الصفدم،  ، عماف ،نظريات منظمات الأعمال أميمة الدىاف، -  1

الابداع

الانتاج 
الابداعي 

العملية 
الابداعية 

الشخص 
المبدع 

الموقف 
الابداعي
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 من إعداد الطلبة: الدصدر 

  :عناصر الإبداع- خامسا
كما تعددت مفاىيم الإبداع، تنوعت عناصره كالتي من خلببؽا بيكن فهم شامل للئبداع، كفيما يلػي 

لعناصر الإبداع كما ىو مبتُ بشكل  اعػرض
 كتعتٍ التميز بُ التفكتَ كالندرة كالقدرة على النفاذ إبٔ ما كراء ابؼباشر كابؼألوؼ من :الأصالة- 1

الأفكار، كتعنيابػبرة كالتفرد، كىي العامل ابؼشتًؾ بتُ معظم التعريفات التي تركز على النواتج الإبداعية 
على مستول الإبداع  كمحل للحكم

.  كىي القدرة على إنتاج أفكار عديدة لفظية كأدائية بؼشكلة نهايتها حرة كمفتوحة:الطلبقة- 2 
توليد عدد كبتَ من البدائل أك الأفكار عند الاستجابة بؼثتَ معتُ، كالسرعة  كأيضا ىي القدرة على

بُ جوىرىا عملية تذكر كاستدعاء بؼعلومات أك خبرات أك مفاىيم سبق  كالسهولة بُ توليدىا، كىي
تعلمها كتركز مقاييس علم النفس على قياس الطلبقة بأكثر من طريقة، كبيكن معرفة الطلبقة بسهولة 

الشخص بذكر عشر كلمات تبدأ بحرؼ ابعيم أك بحرؼ الداؿ، أك ذكر بطس كظائف للقلم  عند سؤاؿ
بو؟، أك اذكر بطس كظائف للكرسي دكف ابعلوس عليو؟  دكف الكتابة

كتعتٍ القدرة على توليد الأفكار ابؼتنوعة .  كىي تغيتَ ابغالة الذىنية لدل الفرد بتغتَ ابؼوقف:الدرونة-3
من نوع الأفكار ابؼتوقعة عادة، كتوجيو أك برويل مسار التفكتَ مع تغتَ ابؼثتَ أك متطلبات  التي ليست

ابؼوقف،كىي عكس ابعمود الذىتٍ الذم يعتٍ تبتٍ أبماط ذىنية بؿددة سلفا كغتَ قابلة للتغتَ حسب ما 
  :كللمركنة مظهراف بنا. ابغاجة تستدعي

كىو إعطاء عدد من الأفكار ابؼتنوعة التي ترتبط بدوقف بؿدد : ابؼركنة التلقائية- أ 

 كتعتٍ التوصل إبٔ حل مشكلة، أك موقف بُ ضوء التغذية الراجعة التي تأبٌ من: ابؼركنة التكيفية- ب
 .ذلك ابؼوقف

مستويات الابداع

الجماعة المنظمة الفرد  



 

18 

 ارالنظـري للإتـــــــداع الإداريــالإط : الأول الفصل    

 كىي قدرة الفرد على رؤية ابؼشكلبت بُ الأشياء كالعادات، أك النظم، :الحساسية للمشكلبت-4 
كيقصد بها الوعي بوجود مشكلبت أك حاجات أك عناصر ضعف  .كرؤية جوانب النقص كالعيب فيها

 1.بُ البيئة أك ابؼوقف

 عناصر الابداع4الشكل 

 

 
 

 من إعداد الطلبة: الدصدر 

ابذاىو،   كيقصد بذلك عدـ التنازؿ عن ابؽدؼ كالإصرار على تتبعو كالستَ بُ:الاصرار والدثابرة-5
 .2كبؿاكلة برقيقو بطريق مباشر أك غتَ مباشر

 : الإبداعات الدؤثرة في القرون الحديثة2جدكؿ 

                                                           

– كلية ابؽندسة  مركز تطوير الدراسات العليا كالبحوث،  التفكنً النمطي والابداعي ، محمد خضر عبد ابؼختار ، د إبقي صلبح فريد عدكم -  1
 20ص ،2011،الطبعة الأكبٔة، جامعة القاىر

 11ص ،2012 ، خبراء المجموعة العربية  للتدريب كالنشر الطبعة الاكبٔ ،قبعات الست للتفكنً ال التفكنً الابتكاري الابداعي في ظلبل2 -  

عناصر الإبداع

الأصالة 

الطلاقة

المرونة
الحساسية 
للمشكلات

الإصرار 
والمثابرة
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دار الفجر –الإبداع الإدارم بُ القرف ابغادم كالعشرين – أبضد ابؼغربي .برافتُ جوبتا تربصة د :الدصدر
 21ص 2008مصر ط – للنشر كالتوزيع القاىرة 

 :مقاييس الإبداع- سادسا

 1:يستعمل عادة ثلبثة أنواع من القياسات الكمية للنشاط الإبداعي كتتمثل ىذه القياسات بُ

                                                           

  ، 2012 ، 10بؾلة الباحث، العدد 1996-2007تقييم عملية الإبداع في الجزائر خلبل الفترة محمد الطيب دكيس، إبراىيم بختي، 1 -
 186ص187ص

 20القرف  19القرف  18القرف 
 أجهزة التكييف ابؼبردات  ماكينة الخياطة 

 نظرية النسبية التليفوف ك الفاكس  البطارية الالكترونية 

 منظومة الإنتاج بابعملة ابغث الكهركمغناطيسي  منظومة براءة الاختراع 

  إشارات ابؼركر الدصعد 

  التلفزيوف الديناميت 

  النسخ الضوئي الآلة الكاتبة 

  التفاعل النوكم التلغراف اللبسلكي 

  التًانزيستور كالدكائر ابؼغلقة الدصباح و الطاقة الكهربائية 

  ابغاسب الرقمي الشخصي أسس إدارة العمال 

 الانتًنت ك الشبكة الدكلية المحرك و السيارة و الطائرة 
 للمعلومات
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 بسثل إبصابٕ ابؼبالغ ابؼنفقة على البحث كالتطوير سواء على مستول:نفقات البحث والتطوير- 
 ابؼؤسسات أك الدكلة ككل، كتستعمل بشكل كاسع كمقياس للبستثمارات بُ الإبداع لكن ىذه

 .ابؼعطيات ليست دكما متوفرة كبالدقة ابؼطلوبة بُ العديد من الدكؿ
كىي عبارة عن قائمة الإبداعات ابؼتأتية من بـتلف ابؼؤسسات كتكوف :تعداد الإبداعات- 

من برقيق شامل، كبهب أف بيثل أحسن مصدر للمعلومات لأنها تقيس بوضوح الإنتاج  مستخلصة
القائموف على التحقيق كضع قواعد إعداد لرمل ابؼعطيات كيستهدفوف ابؼؤسسات،  كيستطيع

 الدكؿ، كبُ الواقع يوجو انتقاد بؽذا التعداد بسبب طابع العشوائية الذم بييزه، فيجب الصناعات أك
بالتحقيق أف بوددكا ماذا بيثل إبداع كمالا بيثل، كنشتَ إبٔ أف تعداد الإبداعات معلومة  على القائمتُ
 .معظم الدكؿ، كىي أرقاـ يصعب برديدىا نظرا لتعدد الفاعلتُ بُ عملية الإبداع غتَ متوفرة بُ

بيكن قياس الكثافة الإبداعية لدكلة ما من خلبؿ عدد طلبات البراءة ابؼودعة  :تعداد براءة الاختراع-
 من طرؼ ابؼقيمتُ بُ ىذه الدكلة، كىي شهادة بسنحها الدكلة بواسطة ىيئة عمومية بـتصة للمختًع

ابؼقابل الذم تقدمو الدكلة كالمجتمع  كي يثبت لو حق احتكار استغلبؿ احتكاره ماليا، كبذلك بسثل
على الاختًاع، كيستطيع الاستفادة  ككل للمختًع تقديرا بعهوده كيصبح لو حق خاص كمطلق قانونا

منو ماليا بنفسو مباشرة أك يتنازؿ عنو لغتَه 

: مراحل الابداع: الدطلب الثاني

 

يعتبر الإبداع عملية ذىنية عقلية تنطوم على الكثتَ من الأنشطة كابؼراحل، كحتى إف اختلفت ىذه 
ابؼراحل بتُ باحث  كآخر فابؼؤكد أف أغلب الباحثتُ يشتَكف ابٔ اف كثتَ من ابؼبدعتُ  بيركف بها، 

كعلى كل حاؿ، سيكوف من النافع الإشارة إبٔ ىذه .فضلب عن أف ابؼركر ليس شرطا أف يكوف بالتًتيب
ابؼراحل، ليس لكي يسار كفقا بؽا بشكل حربُ كإبما لكي نتأكد من أف التفكتَ يستَ بُ الإطار 

السليم كما أف متابعة مراحل  نشأة الأفكار الإبداعية كبرليل عملياتها كبموىا عمل على درجة كبتَة 
من الأبنية  فهى تطلعنا على كثتَ من الشركط ، ابؼتعلقة بنشأة الافكار الابداعية ، كما تطلعنا 

بالدرجة نفسها من الأبنية على الشركط ، التي تساعد على التقدـ بتلك الأفكار بعد نشأتها إبٔ 
. أىدافها الأساسية بوضعها بُ شكلها النهائي أم العمل أك الإنتاج الإبداعي

كسوؼ نعرض فيما يلي لأبرز الابذاىات كالباحثتُ الذين كاف بؽم نظريات كاضحة بالنسبة للعملية 
الإبداعية كمراحلها 
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(: Wallas ,1926)حسب نموذج والاس - أولا

تعتبر نظرية كالاس من أقدـ النظريات التي تناكلت العملية الإبداعية كألقت مزيدا من الضوء على 
:  بُ بطس مراحل1مكوناتها ككيفية تطورىا كاستنادا لنموذج  كلاس بسر العملية الإبداعية

 :مرحلة الإعداد - 1

كبُ ىذه ابؼرحلة يتجو ابؼبدع إبٔ تنمية البذرة الأكبٔ بالقراءة ، كتدكين ابؼلبحظات ، كإدارة ابغلوؿ ، 
كمن ابؼؤكد أف بقاح ىذه ابؼرحلة يرتهن . ، كبصع الشواىد كتسجيلها . كابؼناقشات ، كإلقاء الأسئلة

بوجود تلك القدرات قوية كحية لدل ابؼبدع ، بحيث يستطيع الفكر أف يكوف ابػامات الضركرية التي 
كبُ معظم ابغالات تتطلب مرحلة الإعداد إبقاز 2تساعده على الانتقاؿ الناجح للمرحلة الثانية

: خطوتتُ على درجة كبتَة من الأبنية بنا

التعريف الواضح كالمحدد للمشكلة التي يتطلب حلها اختًاقا إبداعيا  -

بصع كتنظيم ما قد يلزـ من معلومات حوؿ ابؼشكلة بدا بُ ذلك ابؼعلومات ابؼتوافرة كغتَ ابؼتوافرة ضمن  -
. الإطار ابؼرجعي أك ابؼعربُ الفرد

: كعلبكة على ذلك يتطلب الإعداد ابعاد للعمل ابؼبدع  القياـ بدا يلي

صياغة استنتاجات أكلية عامة بناء على ابؼعلومات التوافرة أك ابؼعلومات التي بيكن ابغصوؿ عليها  * 
بُ ابػطوة الثانية أعلبه 

 فحص الاستنتاجات العامة بتوسيع دائرة البحث التمهيدم كمراعاة عامل التوفيق بتُ دقة التعميم* 
كترجع أبنية ىذه ابػطوة إبٔ أنها تقود على الأرجح . كموضوعيتو، كبتُ ابعانب الاقتصادم كالعلمي

اكتساب معلومات ىامة تساعد بُ صياغة فرضيات جديدة تزداد صعوبة مع بذاكز الاستنتاجات  إبٔ
أك الصياغات السببية ابؼألوفة لتفستَ ابؼشكلة  

: مرحلة الاحتضان- 2

                                                           

 124، ص, مرجع سابق فتحي عبد الربضاف جركاف-  1

 60 ،ص 2002، مكتبة الابقلو مصرية، الابداع قضاياه وتطبيقاتوعبدالستارإبراىيم، .د-  2
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ىي مرحلة تعقب عدة بؿاكلات يائسة للتوصل إبٔ حل خارؽ للمشكلة بعد التفكتَ بُ كل 
كبُ ىذه ابؼرحلة قد يلجأ الباحث إبٔ عدة أساليب لتحويل انتباىة الواعي عن . الاحتمالات ابؼمكنة

. ابؼشكلة، كأف يتمشى أك يذىب للسباحة، أك لعب ابعولف، ، أك تعمد الانشغاؿ بدوضوع آخر
كتشتَ خبرات الأشخاص ابؼبدعتُ إبٔ أف إبقازاتهم ابػارقة بردث بصورة أكثر جاىزية خلبؿ الأكقات 

التي يتًكز فيها كعيهم حوؿ موضوع أخر، كىكذا فإف فتًة احتضاف الفكرة قد تطوؿ لسنوات كقد 
. تقتصر على بضع دقائق، كبُ ابغالتُ لا بيكن التنبؤ بدداىا

: الإشراق- 3

يقصد بالإشراؽ تلك اللحظة التي يتفتق فيها التفكتَ فجأة عن حل أك بوادر حل ابؼشكلة التي 
طابؼا شغلت حيزا كبتَا من النشاط العقلي خلبؿ مرحلتي الإعداد كالاحتضاف، إف الإشراؽ ىو ابػبرة 

التي تنتهي بحل اللغز المحتَ كالشعور بالرضا كالارتياح بعد معاناة ذىنية قد تطوؿ أك تقصر، لأنو لا 
 كبُ ىذه ابؼرحلة تصل العملية الإبداعية إبٔ قمتها كتشرؽ الفكرة كاملة 1.بيكن التنبؤ بها أك استعجابؽا

 2.فجأة على ذىن ابؼبدع، كبُ تلك اللحظة تنتظم كل الأمور بَ مواقعها الصحيحة

 كىي مرحلة ابغصوؿ على النتائج الأصيلة ابؼفيدة كابؼرضية، كفيها يقوـ ابؼبدع :مرحلة التحقق - 4
 3.باختبار ابغل الذم توصل إليو ليتأكد من صلبحيتو كدقتو

فمن خلبؿ مرحلة الاشراؽ يضع ابؼادة ابػاـ بَ صياغة بؿددة ابؼعابٓ نسبيا ، أما بروؿ تلك ابؼادة إبٔ 
أشكاؿ متكاملة كنهائية ، فهذا من شأف ما يقوـ بو ابؼبدع بُ ىذه ابؼرحلة الأختَة أل مرحلة الصقل ، 

 4كالتعديل كبرقيق الفكرة ، أك كضع العمل الإبداعي بُ صورتو النهائية
 

 (Wallas ,1926)مراحل الابداع حسب نموذج والاس  5الشكل 

 

                                                           

  127 ، صمرجع سابقفتحي عبد الربضاف جركاف ،-  1

  66 ،صمرجع سابقإبراىيم،  عبدالستار.د2 -

 91، ص2013، 1 ،دار الفكر العربي ، مصر  ،ط فن التدريب الابداعيسابٕ زكي محمد حستُ،  - 3

 67 ، صمرجع سابقإبراىيم،  عبدالستار.د4 -
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 1:(Osborn,1963)حسب نظرية أوسبورن - ثانيا

ابغل الإبداعي للمشكلبت حيث " يعتبر اكسبورف من أكائل الباحثتُ الذين عملوا على تطوير منهجية 
أنشأ مؤسسة التًبية الابداعية لتسهيل نشر أفكاره كتشجيع الدراسات حوؿ البرامج التًبوية كالتدريب 

كقد توصل اكسبورف بُ دراساتو إبٔ استنتاج مفاده أف الإبداع عملية تتألف من ثلبث . لتعليم الإبداع
كحدد ىذه ابؼراحل على النحو . مراحل رئيسة، كأف كل مرحلة من ىذه ابؼراحل تضم مرحلتتُ فرعيتتُ

 :التابٕ

: إيجاد الحقائق -1

: كتضم ىذه ابؼرحلة ما يلي

تعريف ابؼشكلة بعد التثبت من كجودىا، كبرديدىا بصورة كاضحة - أ

. الاعداد كالتحضتَ بجمع البيانات ذات العلبقة كبرليلها- ب 
                                                           

 130،صمرجع سابق فتحي عبد الربضاف جركاف ،1 -
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: إيجاد الأفكار- 2

: كتضم ىذه ابؼرحلة ما يلي

توليد الأفكار أك البدائل التي بيكن أف تساعد بُ حل ابؼشكلة - أ 

. تطوير الأفكار باختبار بعضها كاضافة أفكار جديدة كتعديلها كدبؾها كمراجعتها-  ب 

: إيجاد الحل - 3

: كتضم ىذه ابؼرحلة ما يلي

. التقييم كيعتٍ التحقق من ابغلوؿ ابؼبدئية بالفحص كالاختبارات- أ 

. اختيار ابغل النهائي كابزاذ قرار بتنفيذه- ب 
 

 1963مراحل الابداع حسب نظرية اووسبورن: 6الشكل 
 

 
 

: (, 1975Stein )حسب نظرية شتاين- ثالثا

Osborn)،1963)أوسبورن  

إيجاد الحقائق

إيجاد الأفكار

إيجاد الحل
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عرض الباحث مورس شتاين نظريتو بُ العملية الإبداعية ككصف فيها مراحلها بصورة تفصيلية ، كقسمها 
: إبٔ ثلبث مراحل رئيسة ىي

 وضع الفرضيات -1

 فحص الفرضيات -2

 .عرض النتائج ونقلها للآخرين-3

كلكنو أشار إبٔ مرحلة أخرل بظاىا الإعداد كالتحضتَ، كاعتبر ىذه ابؼرحلة بدثابة حجر الزاكية بالنسبة 
للعملية الإبداعية، لأنها بسثل بداية مبكرة بؽا، كتشمل بصيع ابؼدخلبت من ابؼعارؼ كابػبرات التي يكتسبها 

الفرد خلبؿ سنوات الطفولة كالدراسة، كالتي قد تؤثر على ابذاىاتو بكو عملية الإبداع كالابتكار، كما أف 
علبقات الفرد مع ابؼعلمتُ كالرفاؽ كاعضاء الأسرة بُ ىذه ابؼرحلة تقوـ بدكر حيوم بُ تعزيز سلوكاتو 

الإبداعية أك تقييدىا كمعاقبتها، كبالتابٕ تشكيل ديناميات إطاره الاجتماعي الذم يؤثر بلب شك بُ توجيو 
 .1علبقاتو مع الآخرين بُ مرحلة الرشد

 1975 نظرية شتاين حسب مراحل الابداع: 7الشكل 
 

 
                                                           

  135 ،130 ،صمرجع سابق فتحي عبد الربضاف جركاف، 1 -

 1975شتاين 

وضع الفرضيات

فحص  
الفرضيات

عرض النتائج 
.ونقلها للآخرين
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: A.J.Dubrinحسب دوبراين- رابعا 

  :فإف ىذه العملية تتكوف من ابؼراحل التالية

حيث يكتشف الفرد أف شيئا ما لو قيمة بيكنأف يعمل عليو أك أنو يسبب اضطرابا أك :إيجاد الدشكلة1 -
  .إزعاجا لا بد من معابعتو

بُ التًكيز على ابؼشكلة يصبح الفرد مغمورا فيها، فهو يطلب كبهمع ابؼعلومات ذات العلبقة :الانغمار- 2
  .ك يكوف ابػيارات بدكف أم تنقيح أك تقييم

بعد بذميع ابؼعلومات، فإف الفرد بوتفظ بها بُ ذىنو ك يقوـ عقلو اللبكاعي بُ نشاط ك : الحضانة- 3
تدكير حتى عند عدـ القياـ بأم نشاط ك ىذا بُ العادة مبرر ليذىب بالتمشي أك بالسرحاف خلبؿ 

ك بينما ابؼشكلة تنضج بهدكء مع بصع ابؼزيد من ابؼعلومات . ساعات العمل ليهتم بابغل ابػلبؽ للمشكلة
  .فإف اللبكعي بواكؿ ترتيب ابؼعلومات كالواقع، بُ بمط لو دلالة أك معتٌ

ك ىو ما يعرؼ بابغدس الذم يومض بُ العقل بابغل أك ابعديد غتَ ابؼتوقع بُ كقت غتَ :التبصر4 -
 1.متوقع أيضا قد يكوف أثناء ابؼشي أك قبل النوـ أك بعده أك عند الغسل

    مراحل الابداع حسب دوبراين:8الشكل  

                                                           

 38 ،  ص مرجع سابقبقم عبود،  1 -
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: شنايدرماننظرية حسب - خامسا

  :  يقوؿ شنايدرماف أف عملية الإبداع ىيدكرة من أربع مراحل

  . بصع ابؼعلومات من مصادر متنوعة:الجمع- 1

  . التشاكر مع الأفراد القادرين ذكل البصتَة على تقدبٙ معلومات مفيدة:الربط- 2

  . بذريب الاحتمالات كالمحاكلة لإبهاد حلوؿ جديدة:إبداع- 3

 1 نشر النتائج كتعميمها على المجتمع:الذيوع والإنتشار-  4

 مراحل الابداع حسب نظرية شنايدرماف 9الشكل 

 

                                                           

 18 ، صمرجع سابق ، محمد خضر عبد ابؼختار ، د إبقي صلبح فريد عدكم - 1

 A.J.Dubrinنموذج دوبراين

إيجاد المشكلة

الانغمار

الحضانة 

التبصر
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بالرغم من الاتفاؽ العاـ بتُ الباحثتُ الذين تناكلوا العملية الإبداعية بالتحليل كالدراسة على مبدأ كجود 
إلا أف الابذاه التقليدم لدل .ابؼراحل بدءا من الإحساس بابؼشكلة كانتهاء بالتوصل إبٔ الناتج الإبداعي

يصف ىذه العملية بدلالة بؾموعة من ابػطوات أك ابؼراحل التي - معظم علماء النفس قدبيا كحديثا 
كسوؼ نعرض فيما يلي لأبرز الابذاىات كالباحثتُ الذين كاف بؽم نظريات . بزتلف من باحث الآخر

كاضحة بالنسبة للعملية الإبداعية كمراحلها 

قد بىتلف  كٰلكن. كل النظريات تتفق على الأقل على تقسيمٰ العملية الابداعية ابٔ عدد من ابؼراحل
. كبُ الوقت ذاتو قد بقد اختلبفا بُ الأبظاء التي تطلق علىٰ ىذه ابؼراحل. عددىا من نظرية إبٔ أخرل 

كٰلكن أيضا بهب القوؿ إف الاختلبؼ بُ التسميات اختلبؼ لا يقدـ كلا يؤخر كثتَا بُ برديد ابؼرحلة 
 .كطبيعتها لأنو اختلبؼ بُ ظاىر اللفظ ، كالألفاظ ابؼختلف فيها ذات طيف دلابٕ كاحد تقريبا

 

: انواع الابداع :الدطلب الثالث  -

فللئبداع بؾالات بـتلفة  .ىناؾ بؾالات كأنواع عديدة من الإبداع بيكن بسييزىا كفقا بؼعػايتَ بـتلفػة كعديدة
فقد يكوف إداريا أك علميا أك أدبيا أك فنيػا أك قػديكوف الإبداع متمثلب بُ طرح أفكار جديدة كمفيدة أك بُ 

إبهاد سلعة صناعية جديػدةأك سلعة استهلبكية تشبع بعض حاجات الناس أك تغيتَ شكل السلعة أك 

شنايدرمان 

الجمع -

الربط 

إبداع

الذيوع والإنتشار
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ابػدمة ابؼقدمةأك بُ طريقة أك موعد تقدبيها أك تنوع استخدامها ، كقد يكوف الإبداع بالتوصل إبٔ طريقة 
الواحد كبالتضامن مع ابؽدؼ  يقرب فيها الإدارم أك ابؼشرؼ بتُ مرؤسيو كيدفعهم إبٔ العمل بركح الفريق

كقد صنف الباحثتُ الابداع حسب معايتَ بـتلفة ابٔ  ابؼنشود أك زيادة تعاكف الأفراد بعػضهم مػع بعػض
انواع كثتَة كفيما يلي عرض بـتصر لبعض ىذه الانواع  

: حسب معيار الدخرجات- أولا

كيعػتٍ تقػدبٙ منػتج جديػد ليحػل بؿػل منػتج معلػن بهدؼ إشػباع حاجػات قائمػة أك  : إبـداع الدنـتج - 1
أم تقدبٙ منتج بٓ يتم : تقدبٙ منتج جديد - :إبداع ابؼنتج نوعتُ بنا كامنػة بُ السػوؽ، حيػث يضػم

أم تغيتَ بعض خصائص ابؼنتج ابغابٕ لزيادة : برستُ منتج حابٕ - .تسويقو كبيعو بُ السوؽ من قبل
 1بقائو كبرستُ أدائو

كيعتٍ استحداث عناصر جديدة أك تقدبٙ معابعة كبرديد أفضل الطرؽ للقياـ أك  :إبداع العملية2- .
كيعرؼ الإبداع . لعمل الأشياء كتهدؼ إبٔ إبهاد حل فريد للمشكلة عبر سلسلة من العمليات ابؼعرفية 

عملية عقلية بؽا خصائصها ، كتتضمن مراحل بـتلفة كمتتابعة أم منفصلة بل أحيانا متداخلة  ىنا بأنو
من خلببؽا الفرد ابؼبتكر إبٔ خلق ابعديد سواء كاف ىذا ابعديد أفكارا جديدة بساما أك تكوين  يصل

 آلةجديدة من أجزائها الأكلية أك ابتكارا بُ تطوير جهاز أك آلة أك استخداـ بعض ابػامات كابؼعدات
 2كالأجهزة بُ استخدامات أخرل عبر الاستخدامات التي صممت من أجلها

 :كىو على نوعتُ
 .كذلك بطريقة تؤدم إبٔ برستُ نوعية الإنتاج ككميتو:تصميم عملية إنتاجية جديدة -

                                                           

معلمى إدارة  ك مديرل  ،من كجهة نظرمستوى الإبداع الإداري والقيادة لدى مديرى الددارس الابتدائيةعلى عبدالربضن ،محمد مرعى، 1 -
، 15على رسالة الدكتوراه بؾلة كلية التًبية جامعة بور سعيد ،العدد بؿافظة الشرقية، بحث من متطلبات تشكيل بعنة ابؼناقشة كابغكم- ابغسينية التعليمية

 398ص ، 2001جانفي 

 397 ،صمرجع سابقعلى عبدالربضن ،محمد مرعى، 2 -
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كذلك من خلبؿ إحداث تغتَات بزتلف درجة شموليتها بُ عملية : برستُ عملية إنتاجية حالية -
 1الإنتاج

مبدأ خط التجميع  Henry Ford كمثاؿ ذلك بُ أكائل القرف العشرين، طبق الصناعي الأمريكي
 Ford2م بموذج ھالرئيسي بشكل ىائل لإنتاج أكؿ سيارة رخيصة ك

: حسب معيار التخصص- ثانيا 

بيكن تعريفو على أنو كل جديد أك كل برستُ صغتَ أك كبتَ بُ ابؼنتجات :التكنولوجي الإبداع- 1
الإنتاج الذم بوصل بدجهود فردم أك بصاعي، كالذم يثبت بقاحو من الناحية الفنية أك  كأساليب

كما يشمل 3(برستُ الإنتاجية كبزفيض التكاليف)التكنولوجية ككذلك فعاليتو من الناحية الاقتصادية 
كابؼالية كالتجارية، بدا فيها الاستثمارات بُ ابؼعرفة ابعديدة، كالتي  كابؼنظمية بصيع ابػطوات العلمية كالتقنية

 4كابؼنتجات ابعديدة كالمحسنة من الناحية التقنية عدة لتقود إبٔ تنفيذ العملياتـتكوف ُ 

بيثل ىذا النوع الإجػراءات ،كالأدكار ، كالبناء التنظيمي ، كالقواعد كإعادة تصميم : الإبداع الإداري- 2
بينهم  إبٔ النشاطات الإبداعية التي تهدؼ إبٔ برستُ العلبقات بتُ الأفراد كالتفاعػل فيمػا بالإضػافة العمل

بغية الوصوؿ إبٔ برقيق الأىداؼ ابؼعنية بها ابؼنظمة كتبدك أبنيتو بُ أنو يساعد ابؼنظمة بُ العمل بصورة 
 5.خلبؿ برستُ التنسيق كالرقابة الداخلية كابؽيكل التنظيمي أفػضل مػن

                                                           

1-Benjamin Tyl, Benjamin Tyl; "L'apport de la créativité dans les processus d'éco-
innovation proposition de l'outil Eco Asit pour Favoriser l'éco-idéation de systèmes 
durables", Thèse de Doctorat Spécialité: Mécanique et Ingénierie Université Bordeaux 1, 2011, 
pp 48-49. 

،كلية الادارة التنظيمي لدنظمات الأعمال متطلبات برقيق الفاعلية التنظيمية في أطار إدارة الإبداع،  صبيحة قاسم ،بضيد علي ابضد2 -
 125  ، ص2011 ،  07 ،المجلد21الاقتصادية ،العدد ك كالاقتصاد جامعة بغداد بؾلة تكريت للعلوـ الإدارية

 184ص،2006، بتَكت، لبناف ،-بؾد – ، ابؼؤسسة ابعامعية للدراسات إدارة وتنمية الدؤسسات الصغنًة والدتوسطةجواد نبيل، 3 -

بغداد  ، بحث ميداب٘ بُ الشركة العامة لصناعة الزيوت النباتية، بؾلة كليةدور الإبداع التقني في برسنٌ جودة الدنتوجبؿمود عباس فردكس، 4 -
 118، ص 2013 ،37  للعلوـ الاقتصادية ابعامعة، العدد

 بدطار ابؼلك عبدالعزيز الدكبٕ بجدة دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية، الإبداع الإداري وعلبقتو بالأداء الوظيفيحابً علي حسن رضا ،-5
 31،ص 2003قسم العلوـ الإدارية،جدة ، السعودية ،،كلية الدراسات العليا،أكادبيية نايف العربية للعلوـ الأمنية
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حسب منظمة التعاكف كالتنمية الاقتصادية ىو تطبيق طرؽ جديدة بُ التسويق  :الإبداع التسويقي- 3
 .بُ جوىرىا على تغتَات ىامة بُ تصميم ابؼنتجات، التغليف، التًكيج للمنتج كالتسعتَ تتضمن

جديدا كىاما للسوؽ، كىناؾ أمثلة كثتَة بؽذا النوع  بيثل التسويق الابداعي  عملية تقدبٙ شيء ما يكوف
 1.كتطوير السلعة كطرائق التسويق التسويق تقع بُ بؾالات التسعتَ كابؼواصفات من

: حسب معيار حجم التغينً - ثالثا

تغيػرات  (إبداع ينطوم على تغتَات رئيسية كثانويػة فػي النظػاـ  ينقسم الإبداع استنادا بؼستول التغييػر إلػى
: كما يلي) خصوصية كىامشية شػاملة ذات

 كالذم يتمثل بُ التوصل إبٔ العملية أك ابؼنتج ابعديد الذم بىتلف بشكل كلي :الإبداع الجذري- 1
كتتميز . ككامل عما سبقها من إبداعات، بحيث تعمل على برقيق ميزة تنافسية، كقفزة نوعية بُ السوؽ

 2.من حيث اختلبفها الكلي عما جاء بو السابقوف

التي تتضمن ابعدة كابػطورة توصف بالإبداعات ابعذرية كيعتبػر  كما بهدر الاشارة إبٔ أف كػل الإبداعػات
ذلك أف الإبداع  ابعذرم أكثر أنواع الإبداعات التي لقيت اىتماما ملحوظا بُ أدبيات الإبػداع الإبػداع

من أطراؼ عديدة بُ المجتمع أك ابؼنظمة  ابعذرم يرتبط بالتغيتَ كعلى ذلك فهو غالبا ما يلقى مقاكمػة
أصالة كللحد من مقاكمة ىذا النوع من الإبداع فإنو بهب توفتَ مناخ  ك ػدةحبابؼقارنة مع الإبداع الأقػل 

 3.للتغيتَ ملبئػم

كىو التوصل إبٔ ابؼنتج ابعديد بشكل جزئي كتدربهي عن طريق التحسينات : الإبداع التدريجي-2
كالإضافات الكثتَة كالصغتَة ابؼتتالية التي يتم إدخابؽا على ابؼنتجات ابؼتداكلة كالتي بالتابٕ تؤدم إبٔ برقيق 

 4.إبداع جذرم

كينقسم ابٔ الابداع ابؼبرمج كالابداع غتَ ابؼبرمج :رحسب معيار الدصد- رابعا
                                                           

 67 ،ص2020ابعمهورية العربية السورية ،  ،منشورات ابعامعة الافتًاضية السوريةإدارة الإبداع والأبتكارد رعد الصرف، 1 -

 46 ،ص2011 دار ابغامد للنشر كالتوزيع، عماف، الاردف، ادارة الإبداع والابتكار في منظمات الأعمال ابػصاكنة ،عاكف لطفي- 2

 34، صمرجع سابق، حابً علي حسن رضا3 -

 46 ،صمرجع سابق،  ابػصاكنة عاكف لطفي - 4
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تطوير ابػدمات أك برستُ : يشتَ إبٔ تلك الإبداعات ابؼخطط بؽا سلفا مثل : الإبداع الدبرمج- 1
 1.الإجراءات، أك توسيع خطوة الإنتاج، أك إحلبؿ ابؼوظفتُ المحليتُ بؿل ابػبراء الأجانب بُ منظمة ما

: الإبداع غنً الدبرمج- 2

 أما غتَ ابؼبرمج فإنو يتضمن تلك الإبداعات التي بٓ بىطط ، بؽا سلفا كىذا النوع من الإبداع من ابؼمكن 
أف بودث نتيجة لتوفر ابؼصادر لدل ابؼنظمة التي تستحث مثل ىذا الإبداع أك من ابؼمكن أف يتم نتيجة 

 2.لوقوع مشكلة معينة حيث بيثل ىذا الإبداع استجابة أك حلب بؽذه ابؼشكلة

كبغض النظر عن نقاط الاتفاؽ أك الاختلبؼ ابؼوجودة بتُ التصنيفات السابق ذكرىا لأنواع الإبداع - 
سواء أكاف ذلك من حيث الأساس الذم قامت عليو ىذه التصنيفات أك مسميات أنواع الإبداع، فإنو 

 .بيكن النظر إليها باعتبارىا مكملة بعضها للبعض

بفا سبق يتضح أف ىناؾ مداخل بـتلفة لتصنيف أنواع الإبداع كما أف ىناؾ أيضان أنواعان بـتلفة من 
الإبداعات التي بً شرحها بُ أدبيات ىذا المجاؿ من ابؼعرفة، غتَ أنو مع ذيوع ىذه التصنيفات للئبداع 
بيكن القوؿ بأنو لا توجد دراسات بذريبية كاسعة فيما يتعلق بابؼقارنة بينها سواء أكاف ذلك من حيث 

 .أسبابها أك العمليات التي بسر بها أك النتائج التي تتًتب عليها

: مبهيخ  الإثداع الإداري :المجحث انثبني  -
الإدارة بشكل خاص  يعتبر موضوع الإبداع الإدارم  من أحد ابؼوضوعات ابؼهمة كابؼنتشرة بُ ميادين علم

؛ كبُ العلوـ الأخرل كعلم النفس كالاجتماع بشكل عاـ، على الرغم من أنو يعتبر من أكثرىا إثارة 
للجدؿ، كمن الظواىر ابؼعقدة بسبب تعدد الأشكاؿ كابؼخرجات التي يظهر بها، كتنوع طرؽ كأساليب 

برقيقو كإبقازه، ككثرة العوامل التي يتأثر بها ككذلك بسبب تعدد العلوـ كالمجالات العلمية التي تناكلتو 
الدراسات كالأبحاث، كىذا ما أكده الكثتَ من أعلبـ البحث بُ ىذا المجاؿ على أنو من الصعب كضع 

 .مفهوـ نظرم بؾرد للئبداع

                                                           

 33ص ،مرجع سابقحابً علي حسن رضا،-  1

 33صمرجع سابق,، حابً علي حسن رضا2 -



 

33 

 ارالنظـري للإتـــــــداع الإداريــالإط : الأول الفصل    

كعملية الإبداع كمستوياتو، بٍ  كبُ ىػذا ابؼبحث سػنتعرض  بؼفهػوـ الإبػداع، كابغاجػة إبٔ الإبػداع، كأنواعػو
 .معوقات الإبداع ككيفية تنميتو كتطويره بُ ابؼنظمات

 :مفهوم الابداع الاداري: الدطلب الاول 

ينطلق مفهوـ الإبداع الإدارم من ابؼفاىيم العامة للئبداع ذاتو، فالإبداع فػي الإدارة متعلػق بالأفكار 
ابعديدة بُ بؾاؿ الإدارة كتطوير ابؼنتجات كقيادة فرؽ العمػل كبرػستُ ابػػدمات للعملبء، ككل كظائف 

كىناؾ تعدد كتباين بُ كجهات النظر حػوؿ برديػد مفهوـ الإبداع الإدارم كماىيتو ، فلب . الإدارة ابؼعركفة
إبٔ تعقد الظاىرة الإبداعية نفسها من جهة  يوجد اتفاؽ بتُ العلماء حوؿ تعريفو كماىيتو كيعود ذلك

كتعدد المجالات التي انتشر فيها مفهوـ الإبداع مػنجهة أخرل بفا أدل إبٔ اختلبؼ ابؼنطلقات النظرية 
العلماء كالباحثتُ كاختلبؼ اىتمامػاتهم ككػذلك منػاىجهم  بؼوضوع الإبداع بسبب تباين اجتهػادات

موضوع  ك من جهة ثانية تواجو الباحثتُ مػشكلة أخػرل حػوؿ ,الفكرية العلميػة كالثقافيػة كمدارسػهم
كالعبقرية كالذكاء إبٔ درجة  الإبداع الإدارم كىي تعدد ابؼصطلحات ابؼرادفة لػو مثػل الابتكػار كالاختػراع

. يصعب معها اختيار التعريف ابؼناسب لو

:  الابداع الاداري تعريف- أولا

الإبصاع على تعريف بؿدد للئبداع الإدارم فاف ذلك لا يعد غريبا حسب ما يراه  كعلى الرغم من غياب
إف بؿاكلة الوصوؿ إبٔ إبصاع على تعريف بؿدد بؽذا ابؼصطلح ربدا "ابؼختصوف حيث يقوؿ أحدىم  

ابؼختصتُ  لدراسة الإبداع الإدارم  كلقد تعرض الكثتَ من الباحثتُ" مع فكرة الإبداع ذاتو يتعػارض
يوضح مفهوـ الإبداع  كحاكؿ كل منهم إعطاء تعريف

بأنو إدارة الأنشطة كعمليات توليد الأفكار كالتطور التقتٍ، كتصنيع كتسويق  trottتروت  فعرفو- 
 1.ابؼنتجات كابػدمات ابعديدة

 بأنو القدرة على إبتكار أساليب كأفكار مفيدة للعمل، بحيث برفز الأفراد Beisanبيزان، كيعرفو   -
. على برقيق الأىداؼ الإنتاجية كالأدائية بكفاءة كفاعلية

بأنو ابتكار كتنفيذ إجراءات  Burkinshaw and Hamal.ىامل وبركينشاوكيعرفو - 
 1.كعمليات كتقنيات إدارية جديدة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية

                                                           

 14 ، ص 2014 ،عماف ،الاردف، ،الأكادبييوف للنشر كالتوزيع, مفاىيم ادارية معاصرةأبضد محمد الشايب كعناف محمد أبو بضور - 1
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 الإبداع الإدارم بأنو فكرة جديدة يتم تنفيذىا من أجل تطوير الإنتاج أك Robbinsروبينزكعرفو - 
كبيكن أف يتًاكح أثر الإبداع بُ ابؼنظمات من إحداث برسينات تقود إبٔ خلق شيء . العملية أك ابػدمة

ذم قيمو كإحداث تطوير جوىرم كىائل، كبيكن أف تشتمل ىذه التحسينات على بعض ابعوانب مثل 
الإنتاج كابؽياكل التنظيمية كالطرؽ ابعديدة بُ التكنولوجيا، كابػطط كالبرامج ابعديدة ابؼتعلقة بالأفراد 

 2كالعاملتُ، كالأنظمة الإدارية

  بأنو قدرة ابؼدير على تهيئة جو من الثقة كالتعاكف ابؼثمر بتُ ابؼوظفتُ لتحقيق أفضل النتائج  الليثيكيعرفو
 3. بطرؽ بـتلفة

 على أنو ابؼمارسة أك العملية التي ينبثق عنها إحداث فكرة أك سلوؾ أك منتج أك  Hageىيجكعرفو - 
خدمة أك تكنولوجيا أك أم بفارسة إدارية جديدة، بحيث يتًتب عليها إحداث نوع من التغيتَ بُ بيئة أك 

. عمليات أك بـرجات ابؼنظمة

حوؿ مفهوـ الإبداع الإدارم ، Rezgui )؛Vacola؛ Hage)كقد تقاريت كجهات نظر كل من 
كأكدكا على أف ىناؾ تقاريا كبتَا بتُ عدد من الباحثتُ على أف الإبداع الإدارم ىو عبارة عن تلك 

الأفكار أك السلوكات ابعديدة التي تتبناىا ابؼنظمة سواء أكانت منتجات أـ خدمات أـ تكنولوجيا أـ 
 .يي ابؼنظمة لأكثر من نوع كاحد من تلك الأنواعفبفارسات إدارية جديدة، كتعتمد على مدل سرعة تب

 وبالرغم من تعدد التعاريف التي وضعت لتحديد الدقصود بدفهوم الإبداع الابداري , إلا أننا نرى أنهـا -
لشيء  تصب بُ بوتقة كاحدة، كتتفق على فكرة مؤدّاىا أف الإبداع الإدارم ببساطة ىو التوصل بصيعا

الضركرم أف  كما أنو ليس من.جديد قد يكوف خدمة  أك نظرية أك أسلوب إدارم أك اختًاع جديد 
بؾرد تأليف لأشكاؿ  تكوف بصيع عناصر الشيء ابؼبتكر جديدة بساما ، كإبما يكفي أف يكػوف الإبػداع
فيها معاب٘ جديدة بٓ  قدبية، فابؼبدع قد يستفيد من أفكار غتَه كلكنو يوظفها توظيفا  جديدا، كيرل

 .يسبقها إليو أحد
مزيج من القدرات التي بسكن الفرد من  و يمكننا من خلبل ماسبق أن نعرف الإبداع الإداري بأنـو- 

إنتاج فكرة جديدة, متميزة, قابلة للتطبيق, بهدف حل مشكلة أو تطوير نظام قائم أو إيجـاد مفهـوم 
  .أسلوب عملي لتنفيذ أعمال الدنظمة, بشكل يكفل برقيق الأىداف بكفاءة وفاعلية أو

                                                                                                                                                                                 

 15 ، صمرجع سابقأبضد محمد الشايب كعناف محمد أبو بضور،  - 1
  22، صمرجع سابقعاكف لطفي خصاكنة،  - 2
 14 ،  صمرجع سابقأبضد محمد الشايب كعناف محمد أبو بضور، - 3
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الأصالة, الطلبقة, الدرونـة, الحـساسيةللمشكلبت, قبول (والقدرات الدقصودة في ىذا التعريف ىي -
 ).الدخاطرة, التحليل والربط

: مكونات  الإبداع الإداري- ثانيا 

نواحي رئيسية يتكوف منها ابؼزيج  كبابغديث عن الإبداع الادارم لا بد أف نشتَ ابٔ أف ىناؾ أربعة
 :الإبداعي كىي

البيئة الإبداعية.الشخص ابؼبدع.العملية الإبداعية.ابؼنتج الإبداعي. 
 كسنأبٌ على ذكرىا بنوع من التفصيل، حيث أف ابؼنتج الإبداعي لا بيكن برقيقو إلا بُ كجود

تطوير اؿ  كإىم (........الثقافية، ك التنظيمية،)الأركاف الثلبثة الأخرل، لأف عدـ توفتَ البيئة ابؼلبئمة 
العمليات  مستويات الإبداع لدل أفراد ابؼؤسسة ككذا عدـ الاىتماـ بالتدريب ك تعليم كيفيات إبقاز

كمايفرض عليها من . الإبداعية لا بيكن ابؼؤسسة من التكيف مع برديات بؿيطها الداخلي كابػارجي
منتجات ك سلع جديدة  منافسة، حيث تتنافس ابؼؤسسات من أجل أف يكوف بؽا شرؼ السبق بُ طرح

 .تكسبها ميزة تنافسية
ابؼواقف كالظركؼ التي تؤثر بشكل مباشر أك غتَ  يقصد بالبيئة بؾموعة القيود أك:البيئة الإبداعية 1 -

كفاءة الإدارة، ك بيكن أف تكوف ىذه البيئة طبيعية أك بموذجية يتم  مباشر كبدرجات متفاكتة على مستول
أفضل الظركؼ لإثارة القدرة على التفكتَ الإبداعي، ك قد برىنت ابغقائق أف  تصميمها بحيث توفر

 .التنظيمي ينتج من الإدارة الواعية لثقافة ابؼؤسسة الإبداع
طريق دراسة ابؼتغتَات الشخصية ، ك  بيكن التعرؼ على الأشخاص ابؼبدعتُ عن:الشخص الدبدع 2 -

اؿ ابؼعربُ ك بؾاؿ الدافعية كيتناكؿ كصف الشخص ابؼبدع عادة ثلبث بؾالات رئيسية ابؼجالفركؽ الفردية بُ 
ك ابػصائص التطورية مع زيادة القدرة على  (الدافعية)الشخصية  ابػصائص ابؼعرفية، ك ابػصائص: ك ىي

ابؼخ لزيادة استخداـ ابغدس ك البديهة إضافة إبٔ إطلبؽ طاقاتو الكامنة  استخداـ ابعانب الأبين من
 1.ابؼعوقة لقدراتو الإبداعية للخركج من القيود

بؼشكلبت ك أبماط التفكتَ ك أنساؽ معابعة  تتًكز على ابعوانب ابؼتعلقة بعملية حلب:العملية الإبداعية3-
بها ك بدواطن الضعف ك  ابؼعلومات التي تشكل عملية الإبداع أم عمليةبرسس للمشكلبت ك الوعي

صياغة فرضيات جديدة ك البحث عن حلوؿ ك تعديل الفرضيات ك  ك الفجوات ك التنافر ك النقص فيها

                                                           

 184، ص مرجع سابقبوزياف عثماف، -  1
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  .النتائج إعادة صياغتها كإعلبف
الذم بوافظ على حيوية ك بذدد ابؼؤسسات ك يعبر عن  إف ابؼنتج ىو دـ ابغياة:الدنتج الإبداعي 4-

قدراتها الإنتاجية ك التسويقية كالإبداعية كىذا ما بهعل ابؼنتج أكثر من شيء بيكن إنتاجو لأنو يرتبط 
أم "بأنو (p.Kotler) لا تقل أبنية عن القدرة على إنتاجو حيث يعرفو كوتلر بقدرات مهمة أخرل

 إبٔ السوؽ لإشباع حاجة أك رغبة ك ابؼنتج بُ ابؼؤسسات يعتبر عملية كاسعة ك معقدة ابتداء شيء يقدـ
التجريبية الأكبٔ ك  من عملية البحث عن فكرة جديدة بؼنتج جديد ك تصميم شكلو ك خصائصو ك بماذجو

حتى تدىوره ك خركجو من السوؽ  ك صولا إبٔ إنتاجو ك تسويقو ك متابعة تطويره بُ دكرة حياتو بُ السوؽ
 1."ليحل بؿلو منتج آخر

: عناصر الإبداع الإداري- ثالثا

القدرات الإبداعية ىي الاستعدادات العقلية التي يلزـ توافرىا للؤشػخاص حتى يقوموا بأنواع من السلوؾ 
فالاستعداد ىو قابلية الشخص لاكتساب قػدر مػن الكفاءة بعد نوع من التدريب الربظي أك  .الإبداعي 

 كالإبداع ليس قدرة كاحدة بسيطة غتَ مركبة، كاستخداـ .غتَ الربظي الذم يتػراكم نتيجػة بػبػرات ابغيػاة
اصطلبح كاحد للتعبتَ عن الإبداع لا ينبغي أف يفهم منو أنو يشتَ إبٔ شيء كاحد، إذ لا يوجد شخصاف 

 .مبػدعاف بػنفس الطريقػة
كيفية بُ نوع  كبالإضافة إبٔ الفركؽ بُ درجة ما لدل الأفراد بُ كل عامل من عوامل الإبداع، ىناؾ فركؽ

 .2النشاط الذم تتجلى فيو القدرات الإبداعية التي تعبر عن مكونات الإبداع
 أنو بُ حتُ بسثل السمات الإبداعية للفرد استعدادات معينة تكوف مسئولة عن :ونستنتج من ذلك

السلوؾ  الظاىرم لو، فإف القدرات الإبداعية تتضح فيما إذا كاف الفرد بيلك القدرة على إظهػار السلوؾ
كقد حدد الباحثوف عددان من القدرات الإبداعية التي بسيز الشخص  .الإبداعي إبٔ درجة ملحوظة أـ لا

 :الإبداعي كمن أبنها ما يلي ابؼبدع القادر علػى التفكيػر
ابؼرتبطة بتكرار أفكار   كىي ابؼقدرة على الإتياف بالأفكار ابعديدة النادرة كابؼفيدة كغتَ:الأصالة -1

 .3سابقة، كىي إنتاج غتَ ابؼألوؼ كبعيد ابؼػدل

                                                           

 254، ص2003 ،عماف الاردف ،1بقم عبود بقم  ، إدارة الابتكار  ابؼفاىيم كابػصائص كالتجارب ابغديثة ، دار كائل ط - 1

 109, ص ـ2002القاىرة، دار الفكر العربي، الإبـداع,-التفوق العقلـي - الدوىبة:أطفال عند القمة الشربيتٍ، زكريا كصادؽ، يسريو، 2 -

 119,ص ـ2002، عماف، دار كائل للطباعة كالنشر، مقدمة في الإبداع  ،السركر، ناديا3 -
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أم قليلة التكرار  القدرة على إنتاج استجابات أصػيلة" كيتفق عدد من الباحثتُ على أف الأصالة ىي
شيوع الفكرة زادت  بابؼعتٌ الإحصائي داخل ابعماعة التي ينتمي إليها الفرد، أم أنو كلما قلت درجة

 1درجة أصالتها

 كالأصالة تشتمل على ثلبثة جوانب رئيسية كىي: 
 ).القدرة على إنتاج أفكار نادرة)الاستجابة غتَ الشائعة  -
 ).القدرة على ذكر تداعيات بعيدة غتَ مباشرة)الاستجابة البعيدة  -
 كىذا ابعانب يعد بؿكػان  (القدرة على إنتاج استجابات بوكم عليها بابؼهارة)الاستجابة ابؼاىرة  -

 2.جديدان للؤصالة، إذ لا بيكن الاعتماد على عدـ الشيوع كحده كمحك بؽا

معتُ، خلبؿ فتًة  ىي القدرة على استدعاء أكبر عدد بفكن من الأفكار ابؼناسبة بؼوقػف:الطلبقة - 2
الأخرل للتفكتَ غتَ الابتكارم،  زمنية قصتَة نسبيان، كذلك إذا ما قورنت عملية الاسػتدعاء ىػذه بػالأنواع

بكثتَ من غتَه من ذكم التفكتَ  حيث تكوف قدرة ابؼبدع من حيث استدعاء الأفكار ابؼناسبة أكبر
 3.التقليدم

فالطلبقة تعتٍ قدرة الشخص على إنتاج كمية كبتَة من الأفكار، تفوؽ ابؼتوسػط العػاـ، فػيغضوف فتًة زمنيػة 
كذلك لأف الشخص ابؼبدع الذم ينتج عددان كبتَان مػن 4بؿػددة، كيقػاؿ إف الطلبقػة بنػك القػدرة الإبداعيػة 

 فرصة أكبر- بُ حالة تساكم الظركؼ الأخرل- خلبؿ كحدة زمنية معينة، يكوف لديو غالبان  الأفكػار
بالطلبقة بُ  لكي ينتج عددان كبتَان نسبيان من الأفكار ابعيدة، لذا فمن ابؼرجح أف يتميػز الػشخص ابؼبػدع

 5.التفكتَ، كتتحدد الطلبقة بُ حدكد كمية مقيسة بعدد الاستجابات كسرعة صدكرىا
بتصنيف بـتلف عن   كىي ابؼقدرة على ابزاذ الطرؽ ابؼختلفة كالتفكتَ بطرؽ بـتلفػة أك:الدرونة - 3

                                                           

 86, صـ1989الوفاء للطباعة كالنشر كالتوزيع ،مصر،  ، دارتكنولوجيا التعليم وتنمية القدرة على التفكنً الإبتكـاريمنصور، أبضد ،  - 1

 137 ,صـ1989، ،دار كائل للنشر ،عماف ، استراتيجيات وتقنيات حديثة للتطوير التنظيمي:إدارة التغنً والإبداع ابػطيب، ابضد، - 2

 65ص  ، ـ1995، بؾلػة الإدارم،مسقط،  , مهارات التفكنً الإبداعي وعلبقتها بعملية ابزاذ القرارعبد الفتاح، نبيل - 3

 57ص.ـ2002للبستثمارات كالتدريب، الكويػت ،  ، شػركة الإبػداع ابػليجػيمبادئ الإبداع  .السويداف، طارؽ كالعدلوب٘، محمد - 4

 

  12الشربيني وصادق, مرجع سابق , ص-  5
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التصنيف العادم، كالنظر للمشكلة من أبعاد بـتلفة، كىي درجة الػسهولة التي يغتَ بها الشخص موقفان أك 
 1.كجهة نظر معينػة، كعػدـ التعػصب لأفكػار بحػد ذاتهػا

الربط بتُ الأفكار ابؼتنافرة لتصبح بُ شكل  كما أنها تعتٍ النظر إبٔ الأشياء من عدة زكايا، فقػد بيكػن
  2.جديد

كيقصد بها الوعي بوجود مػشكلبت أكحاجات أك عناصر ضعف بُ البيئة أك :الحساسية للمشكلبت-4
ابؼوقف، كيعتٍ ذلك أف بعض الأفراد أسرع من غتَىم بُ ملبحظة ابؼشكلة كالتحقق من كجودىا بُ 
ابؼوقف، كلا شك أف اكتشاؼ ابؼشكلة بيثل خطوة أكبٔ بُ عملية البحث عن حلِ بؽا، كيرتبط بهذه 

المحتَة بُ بؿيط الفرد، أك إعادة توظيفها كإثارة تساؤلات  القدرة ملبحظة أشياء غتَ العادية أك الشاذة أك
 3 .من حوبؽا

ابؼختلفة تزداد فرصتهم  كلاشك أف الأشخاص الذين تزداد حساسيتهم لإدراؾ أكجو القػصور فػي ابؼواقػف
 كلعل إحساس 4.الإبداع ابػلبؽ بػوض غمار البحث فيها، كبالتابٕ فإف الاحتماؿ سيزداد أمامهم بكػو

نتائج تؤكد قدرة  ابؼبتكر بابؼشكلبت كإمكانية إصلبحها يفسر ما كشفت عنو البحوث ابؼختلفة من
ابؼبدعتُ على رؤية اللبكضوح فيما يراه الآخركف كاضحان، كعدـ الرضا بداىو كائن، كشجاعة إدراؾ البوف 

 .5الشاسع بتُ ما ىو كائن كما بهب أف يكوف

تقدبٙ بزمينات كالعمل  ك ىي مدل شجاعة الفرد بُ تعريض نفسو للفػشل أك النقػد:قبول الدخاطرة- 5
 6.برت ظركؼ غامضة كالدفاع عن أفكاره ابػاصة

بؽا، بُ الوقت نفسو  كما تعتٍ أخذ زماـ ابؼبادرة بُ تبتٍ الأفكار كالأساليب ابعديدة كالبحث عن حلػوؿ
الذم يكوف فيو الفرد قابلبن لتحمل ابؼخاطر النابذة عن الأعماؿ التي يقػومبها، كلديو الاستعداد بؼواجهة 

                                                           

 118نادية السرور, مرجع سابق , ص  - 1

 63, صـ1990بؾلة الإدارة العامة ، الرياض، التغينً ودوره في التطوير الإداري ,حلواب٘ ابتساـ، - 2

 157ص  ،  مرجع سابقجركاف،- 3

 26ص  ، مرجع سابقإبراىيم،  - 4

 20صـ،1990 ، مكتبة الفلبح للنشر كالتوزيع ، الكويت ،الأسس النفسية للببتكار،بفدكح الكناب٘-  5

 114ص ـ ، 1997 ، مطابع دار البلبد، جدة ،التفكنً الإبداعي بنٌ النظرية والتطبيق، الصابُ عبد االله- 6



 

39 

 ارالنظـري للإتـــــــداع الإداريــالإط : الأول الفصل    

كبُ ميداف العمل الإدارم يكوف ابؼديركف الواعدكف كاعتُ لأبنية عنػصر  1.كليات ابؼتًتبة على ذلكؤابؼس
 استثمار الطاقات الإبداعية لدل العاملتُ كبرستُ ابؼناخ التنظيمي، كمدركتُ بغاجػة العػاملتُ ابؼخػاطرة فػي

للمساندة كالدعم للتغلب على التًدد بُ برمل الآثار ابؼتًتبة على ابؼخاطرة بفا يػدفعهم إلػى كضع أنظمة 
 2.كمكافآت تشجعهم على قبوؿ ابؼخاطرة كبرمػل نتائجهػا

 التحليل ىو القدرة على تفتيت ابؼركبات إبٔ عناصرىا الأكلية، كعزؿ ىػذه العناصػر :التحليل كالربط- 6
 ءاكتفستَ ذلك أف أم موضوع لا يسمى مشكلة إلا إذا كاف معقدان مؤلفان من أجز . البعض بعضهاعػن 

بعضهم غامض ملتبس بُ البعض الآخر، كأكؿ ما ينبغي عملو ىو برليل ابؼادة المجمعة كمن بٍ تنحل 
 3ابؼشكلة إبٔ بؾموعة قضايا تساعد على إدراؾ ذلك العنصر ابؼعقد

 فهو القدرة على تكوين عناصر ابػبرة ، كتشكيلها بُ بناء كترابط جديد أك ىي القدرة:أما الربط
 4.على إدراؾ العلبقات بتُ الأثر كالسبب كتفستَىا بٍ استنتاج أك توليف علبقات جديػدة

 5مراحل الإبداع الإداري؛- رابعا 
كمن  تزخر أدبيات الإدارة بالعديد من النماذج التي تتحدث عن الإبداع ابعماعي بُ حل ابؼػشكلبت

الاجتماعي  كالذم يتميز بإمكانية تطبيقو على ابؼػستويتُ (West 1990 )  أشهرىا بموذج  كيست
 :كالتنظيمي، كيتكوف ىذا النموذج من أربع مراحل ىي 

كفجوة بتُ  تدرؾ ابعماعة ابغاجة إبٔ الإبداع حتُ يكوف ىنا:مرحلة إدراك الحاجة إلى الإبداع 1-
أك حينما تدرؾ .الفجوة  الأداء ابؼتوقع كالأداء ابغابٕ، كبالتابٕ فإف التفكتَ الإبداعي بودث كاسػتجابة بؽػذه

 .بقاء ابؼنظمة ك ابؼنظمة أك ابعماعة أبنية بعض الإبداعات كمطلب أساسي لاسػتمرار

للآخرين الذين  كبرتضن ىذه ابؼرحلة الاقتًاحات الإبداعيػة:مرحلة الدبادرة بطرح الأفكار الإبداعية2-
 .بيثلوف بصاعة العمل كذلك بغرض حل ابؼشكلة أك برػستُ الوضػع الػراىن

                                                           

 17ص مرجع سابق,النمر سعود ،-  1
 196ص  ، 2002، الرياض، شركة مطابع بقد،الددخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارثالشمرم فهد،  - 2

 43ص ،ـ 2002  ،ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندريةالأسس النفسية والاجتماعية للببتكار، حستُ رشواف3 - 
 33ص، 2002 ،ابػبرات ابؼهنيػة لػلئدارة بيمػك مركز القاىرة, الإطار لكسر أفكار،  توفيق، عبدالربضن4 - 

 40ص ،ـ 2002ابػبرات ابؼهنية لػلئدارة بيمك  ،القاىرة،مركزىكذا يفكرالقادة الأكثر إبداعا، عبدالربضن توفيق-  6
 ،رسالة  دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة"العام  الإبداع الإداري وعلبقتو بالأداء الوظيفي لدديري القطاع ، توفيق عطية العجلة-  7

  23-22ص،  ـ 2009 ،الأعماؿ،كلية التجارة بُ ابعامعة الإسلبمية بغزة ، فلسطتُ   ماجستتَ إدارة 
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كلاشك أف بؽذه ابؼرحلة أبنيتها بُ تفعيل العملية الإبداعية من خلبؿ قبوؿ الأفكار الإبداعية التي تسهم 
العملية الإبداعية  بُ حل ابؼشكلة أك تقود إبٔ توليد أفكار إضافية أك رفض تلك الأفكػار كبالتػابٕ فقػدت

 .جزءا من كجودىا

يتم بُ ىذه ابؼرحلة تبتٍ كتوظيف الأفكار الإبداعية ابؼرغوبة، كمػن ابؼتوقع بُ ىذه : مرحلة التطبيق- 3
 .ابؼرحلة إجراء بعض التعديلبت على الأفكار لتمكينها من التطبيق بنجاح

جزءا اعتياديا من  كىي ابؼرحلة التي يصبح فيها العمل الإبداعي أك الفكػرة الإبداعيػة :مرحلة الثبات-4
 .ابؼنظمة حيث يرتبط بثقافة كمعايتَ إجراءات الرقابة بُ ابؼنظمة

يعتبر غتَ  أف بعض الباحثتُ، يرل أف أم تصنيف بؼراحل العمليػة الإبداعيػةوىنا لابد من الإشارة إلى 
كما يبدك من  دقيق، كذلك لأف الإبداع لا يستَ بالضركرة عبر خطوات كمراحل مرتبػة كمتتاليػة

كلا يلغيذلك أبنية إدراؾ أف . التصنيفات السابقة، بل ىو عملية مستمرة كمتداخلة بُ بـتلف اللحظات
 .عمليات الإبداع ابعماعي  خطوات منظمة أيضا، خاصة علػى مػستول العمل الإبداعي قد يتم عبر

يشتًط  أنو لا بد للعمل الإبداعي من خطػوات منظمػة لكػن لاويتفق الباحث مع ىذا الرأي حيث 
طريقة بحثو بُ  ينظم فالباحػث عنػدما. التًتيب كالتوابٕ بؽذه ابػطوات فقد تتداخل أثناء العملية الإبداعية

فالإبداع قد  .البحث العلمي  صورة مراحل بؿدكدة لا يكوف بـطئا، بل بيثل ذلك مطلبا مهما لعمليات
يتحقق من خلبؿ العمليات ابؼنظمة ، إلا أف العمليػات ابؼنظمػة لابرقق الإبداع بالضركرة ، كلا بد 

نفسها ذات مرة ، كأف يكوف الشخص  بغدكث الإبداع من أف تعبر السمة الذاتية بُ عقل الإنساف عن
 .العمل على برقيقو ك ابؼعتٍ كاعيا لذلك قادرا على التشبث بو بوعيو الظػاىر

 :أهمية الإبداع الإداري  - خامسا 
 :بيكن إبصاؿ الإبهابيات التي توفرىا ظاىرة الإبداع بُ التنظيمات على النحو التابٕ 

لديو الاستعداد  القدرة على الاستجابة بؼتغتَات البيئة المحيطة، بفا بهعل التنظيم بُ كضع مستقر إذ يكوف-
 .بؼواجهة ىذه التغتَات بشكل لا يؤثر على ستَ العمليات التنظيمية

 .برستُ خدمات التنظيم بدا يعود بالنفع على التنظيم كالفرد-
بؽم بُ اختبار  ابؼسابنة بُ تنمية القدرات الفكرية كالعقلية للعاملتُ بُ التنظيم عن طريق إتاحة الفرصػة-

 .تلك القدرات
 .ابغديثة الاستغلبؿ الأمثل للموارد ابؼالية عن طريق استخداـ أساليب علمية تتواكب مػع التطػورات -
 .ابؼتاحة القدرة على إحداث التوازف بتُ البرامج الإبمائية ابؼختلفة كالإمكانيات ابؼاديػة كالبػشرية-
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البحث عن ابعديد  حسن استغلبؿ ابؼوارد البشرية كالاستفادة من قدراتهم عن طريق إتاحة الفرصة بؽػا فػي-
 .1المحيطة بُ بؾاؿ العمل كالتحديث ابؼستمر لأنظمة العمل بدا يتفػق مػع التغيػرات

 :مفاىيم تتعلق بالإبداع الإداري- سادسا 
إف النظرة ابؼتأملة بُ ماىية الإبداع الإدارم تساعد بُ برديد التػصورات كابؼفػاىيم التاليػةللئبداع الإدارم 

 :كىي  كالتابٕ
بُ  أف ىناؾ بؾالات غتَ متناىية للئبداع الإدارم، بُ التفكتَ الذم يبلور الإرادة المجتمعيػة :أولا 

الفعالية، كبُ إثراء  ك استًاتيجيات للتجديد ابغضارم، كبُ الأنظمة كالوسائل التي تهػتم فػي برقيػق الكفػاءة
 .كتعظيم مهارات كقدرات القػول العاملػة، كفػي الاسػتجابات المحدثػة لاحتياجات البيئة ابؼختلفة

، تتيح فرصا رحبة بيكن  :ثانيا إف التغتَات ابؼتعددة كابؼتنوعة التي يعيشها عابٓ اليوـ
تزيد  ك تقػصيهاكاستثمارىاكبرويلها إبٔ فرص كإمكانات إبداعية، تثرم كتعظم قدرات كإمكانػات ابؼنظمػات

الاستجابات مبدعة  كمن ىنا تبرز أبنية التلبزـ بتُ إدارة التغيتَ كالإبداع بُ ابؼنظمات، برقيق. من كفاءتها
 .كفعالة للتحديات التي يبرزىا التغيتَ بُ بؾالات التطور ابغضارم

بذاكز  إف النظر إبٔ الإبداع كمصطلح اقتصادم أك اجتماعي أكثر منو مصطلحا فنيا، يسهم بُثالثا 
الفهم ابػاطئ كالمحدد الذم بهعل الإبداع مقصورا على الاختًاع التقتٍ، من ثػم يبػرز أبنية إبهاد تصورات 

استًاتيجيات كأساليب كنظم  متجددة لتنمية مناخ الإبداع الإدارم كإثراءه بفرص لا متناىية بُ ابتكػار
 .كعلبقات بيئية ككظيفية، ذات أثر مباشر بُ الكفاءة كالفعالية

كمضة فكرية لا  إف التعريف ابؼعاصر لعملية الإبداع، يتجاكز الاعتقاد ابػاطئ الذم كاف بوػصره فػي:رابعا
تتوزع بدا يسمى اصطلبحا  كينظر للئبداع على أنو قػدرة.تأبٌ إلا للمبدعتُ الذم يتمتعوف بقدرات خارقة 

إبداعية بدرجات متفاكتة كأف ىناؾ بظات  بدعتٌ أف الأفراد بصيعػا يتمتعػوف بقػدرات" التوزيع الاعتدابٕ" 
غرسها بالتدريب كالتجريب، كما بيكن حفز الأفراد  شخصية للمبدعتُ، كأف معظم ىػذه الػسمات بيكػن

 .الإبهابي الذم بوفز كيدعم القدرات الإبداعية لتبنيها، متى ما توفر فػي العمػل ابؼنػاخ
بدا إف الإبداع ىو استجابة مستحدثة ذات جدكل كفعالية بؼنبهات أك مشكلبت قائمػة  :خامسا 

فإف النظاـ ابؼؤسسي الذم يهدؼ إبٔ تأصيل الفكر كالتجارب الإبداعية، لابػدأف .أكمتوقعة بُ البيئة 
يكوف قائما على منهج نظامي مفتوح بيكنو من التفاعل ابغي كابؼتميز على ابؼتغتَات البيئية،كما يستوجب 

                                                           

 62ص ، مرجع سابق النمرسعود، 1 -
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التفاعل كالاستجابة  أيضا أنظمة كقدرات تعتُ على الاستطلبع كالبحث كالتحديث، لتمكتُ ابؼنظمة من
 1.ابؼبدعة بؼتطلبات البيئة الآنية كتطلعاتهػا ابؼػستقبلية

: خصائص الإبداع الإداري - الدطلب الثاني  

أىتم الباحثوف بالتعرؼ على خصائص الإبداع الإدارم نظرا بؼا بيثلو من قيمة كأبنية للخركج بدسابنات 
فيما يتعلق بتقوبٙ الإبداع كالأشخاص ابؼبدعتُ كبالتابٕ يساعد على تنمية كتطوير القدرات كالعمليات 

الإبداعية الادارية كالوقػوؼ علػى مػدل ملبئمتهػا كفعاليتها لدعم كتبتٍ كتوظيف الإبداع بُ بـتلف المجالات 
 .كالأنشطة سػواء علػى مستول الأفراد أك ابعماعات أك ابؼنظمات 

ابؼخرجات التي تأبٌ من عملية الإبداع التي تكوف  ـ معئإف الإبداع الادارم يتميز بخصائص متعددة تتوا
 :ضمن أشكاؿ متعددة كتبرز ىذه ابػصائص  كالآبٌ

غتَىم حيث  ك  كىو الإتياف بدا ىو بـتلف عن الآخرين من ابؼنافستُ ابؼباشرين:الإبداع يعني التميز- 1
 . ء شربوة سوقية من خلبؿ الاستجابة ابؼتفرقة بحاجاتها عن طريق الإبداعلينش
كىو الإتياف بابعديد كليا أك جزئيا بُ مقابل ابغالة القائمةكما بيثل مصدر  :الإبداع يمثل الجديد2 -

 . التجديد من اجل المحػافظة على حصػة الشركة السوقية كتطويرىػا
كىو أف يكوف بدثابة كضع أشيػاء معركفة كقدبية بُ توليفة جديدة بُ :الإبداع ىو التوليفة الجديدة3-

 . أك نقلها إبٕ بؾاؿ آخر بٓ تستخدـ فيو من قبل  (توليفة الأشياء )نفس المجاؿ 
التوصل  بُ السوؽ كبُ ىذا بسييز لصاحب الإبداع بأنو الأكؿ بُ:الإبداع ىو أن تكون الدتحرك الأول-4

 فإف (الإبداع ابعزئي (الفكرة كابؼنتج كالسوؽ عن الآخرين كىم ابؼقلدكف ، كحتى بُ حالة التحستُ إبٔ
صاحب التحستُ يكوف الأكبٕ بدا أدخػل على ابؼنتج من تعديلبت ،كىذه ىي بظة السبق بُ الإبداع أم 

 . التوصػل كالإدخػاؿ إبٕ ما ىو جديد أف يكوف صاحب الإبداع أسػرع من منافسيو ، بُ
 كىو بيثل بمطا من أبماط الإبداع الذم يستند على: الإبداع ىو القدرة على اكتشاف الفرص- 5

 فعػاؿ قراءة جديدة للحاجات كالتوقعات ، كرؤية خلبقة لاكتشاؼ قدرات ابؼنتج ابعديد بُ خلق طلب
ل كخصائصو ، كبؽذا تر كلاكتشاؼ السوؽ ابعديد الذم ىو غتَ موجود حتى الآف كلا دلائل على حجمو

. 2الشركات ابؼبدعة بُ اكتشاؼ الفرص ما لا تراه الشركات الأخرل ابؼنافسة
                                                           

 16- 15ص ،مرجع سابق  ، توفيق عطية العجلة- 1

 21-20 ، ص2011، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع عماف ، الاردف ،1 ، طالابداع الإداريبلبؿ خلف السكارنة، 2 -
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: بالابداع  فاف يتميزاكبهرنا الكلبـ عن خصائص الإبداع إبٔ بظات كخصائص  الفرد كابؼنظمة اللذ- 

  خصائص الددير الدبدع

بيكن القوؿ بأف ابؼدير يكوف مبدع ا إذا كاف سلوكو القوبٕ أك الفعلي أك ابؼكتوب بىالف سلوؾ تلك الفئة 
من ابؼديرين الذين يكرىوف التغيتَ، كيتجنبوف ابؼخاطرة، كلا بوبوف التجريب  فابؼدير ابؼبدع إذا ىو شخص 

. بوب التطوير كالتغيتَ، كبييل إبٔ ابزاذ ابؼخاطرة المحسوبة، كدائم التفكتَ بُ ابتكار طرؽ جديدة للعمل
 كفيما يلي

 :عددا من ابػصائص التي تتوافر بُ ابؼدير ابؼبدع
  كيقصد بذلك قدرة ابؼدير ابؼبدع على كضع تصور لعدد كبتَ من البدائل:البصنًة الخلبقة- 1

للتعامل مع ابؼشكلبت ابؼتباينة التي يواجهها يوميا بُ بؾاؿ عملو، فضلب عن قدرتو على برليل ابؼعلومات 
 التي يتم بذميعها، كاستنتاج ابغلوؿ كبذربتها

إف ابؼدير ابؼبدع ىو شخص يثق بنفسو بدرجة كبتَة، كما أنو يثق بالآخرين :الثقة بالنفس2 -

 . كبقدرتهم على إبقاز الأعماؿ ابؼوكلة إليهم بفعالية 
إف ابؼدير ابؼبدع ىو الذم يستطيع أف يواجو تلك ابؼقاكمة التي :القدرة على مواجهة العاملنٌ للتغينً-3

 .بردث منجانب العاملتُ كبووبؽا إبٔ قول دافعة لتحقيق الفعالية ابؼنشودة للتغيتَ
كيقصد بذلك أف ابؼدير ابؼبدع لا يقف جامد ا حياؿ :القدرة على التكيف والتجريب والتجديد - 4

البيئة ابػاصة أك  بردث بُ البيئة المحيطة بدنظمتو سواء كانت تلك التغيتَات بردث بُ التغيتَات التي
  .البيئة العامة للمنظمة

 القرارات كالإجراءات التنفيذية ما بيكنو من التكيف مع تلك التغيتَات  كإبما بقد أنو سرعاف ما يتخذ من
الأحياف بقد أف ابؼديرين ابؼبدعتُ  بالاستعانة بدا لديو من قدرات إبداعية، ىذا فضلب عن أنو بُ كثتَ من

 .يكونوف سباقتُ بإحداث التجديد
إف ابؼدير ابؼبدع كالذم يتمتع بقدرات إبداعية عالية بُ الغالب ما :الجرأة في إبداء الاراء والدقترحات- 5

مقتًحات صائبة يثق  ك لديو ابعرأة بُ إبداء الآراء كابؼقتًحات، حيث أثبتت التجارب أف لديو آراء تكوف
 .بها الآخرين
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إف ابؼدير ابؼبدع نظرا لأنو شخص يثق بنفسو بدرجة كبتَة فهو :التمتع بقدر عالي من الاستقلبلية - 6
 1.بقدر عابٕ من الاستقلبلية الفردية، كنادر ا ما يكوف لديو درجة من الاعتمادية على الآخرين يتمتع

 2:خصائص الدنظمة الدبدعة 
 :ك تشتَ الدراسات إبٔ أف ابؼؤسسات ابؼبدعة تتميز بالصفات التالية

 . الإبذاه ك ابؼيل بكو الفعل ك الإبقاز ك التجربة ابؼستمرة-

 . الإتصاؿ القوم مع حاجات ك رغبات ابؼستهلكتُ-  
 .  كجود أنصار مؤيدين للئبداع يقوموف بتشجيع ابؼبدعتُ ك توجيههم -

 .الإنتاجية من خلبؿ مشاركة العاملتُ بُ تقدبٙ مقتًحاتهم ك بدائل العمل-  
 .تطوير مبادئ ك قيم ك أخلبقيات العمل يدركها ابعميع ك يتمسكوف باحتًامها كتطبيقها-  
للمؤسسة مهارات  الإلتزاـ بابؼهارة الأصلية للمؤسسة ابؼبدعة ك عدـ التحوؿ إبٔ بؾالات عمل ليس- 

 .متأصلة فيها
 .الإدارية البساطة ك عدـ التعقيد بُ ابؽيكل التنظيمي من حيث عدد ابؼستويات ك الوحدات-  
ابؼؤسسة، ك بُ نفس  ابعمع بتُ الشدة ك اللتُ معا، فهناؾ رقابة مركزية متشددة بغماية قيم ك أىداؼ- 

 .الوقت ىناؾ إستقلبلية ك تفويض للسلطة بُ الأمور الأخرل

 .تشجيع ركح ابؼخاطرة ك الإبداعع كدؼ- 

 

  والادارة غنً الدبدعة الادارة الدبدعة الفرق بنٌ 3جدول 

 

 الإدارة الدبدعة  الإدارة غنً الدبدعة

                                                           

 26 -24ص، مرجع سابق، التفكتَ الابتكارم كالإبداعي بُ ظل القبعات الست للتفكتَ  - 1

  .50ص  ، مرجع سابق , منتَ عبورم  ؛ زيد  سليم بطرس جلدة- 2      
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 تعمل في إطـار عقـلي مبنـي عـلى موقـف
 .واضح ومقبول من قواعد اللعبة

 من يوم بعد ليس ىناك قواعد واضحة ـوىذه انبثقت يوما
 للغموض العالية الاحتمالية

 

 
 .استراتيجيات غنً مستقلة

  
 طريق مستقل, جديد, ابحث وتعلم

 
 .خيارات بيئية واضحة

  
 .خيارات بيئية جديدة ومشوشة

 
 مواقع اختيار وموارد مرتبطة مع مسارات

 .واضحة ومعاينً مناسبة

 تبني الدخاطر, رىانـات متنوعـة متوازيـة, 
 .احتمالية للفشل السريع

 
 .عمليات روتينية مكررة وثابتة

  
 .عمليات نماذج منبثقة ومشوشة

 قنوات في تتدفق ومعرفة قوي حزم
 .واضحة

 .الدهمة للؤشياء خارجية ورؤية ضعيف حزم 

 

،  المجموعة طريقك إلى التميز و النجاح- التفكنً الابتكاري والإبداعي ، مدحت أبو النصر: الدصدر 
 26ص ،2012، مصر، 1العربية للتدريب كالنشر نط

  1إستراتيجيات الإبداع الإداري:الدطلب الثالث: 
رؤية لتحقيق ىدؼ الإبداع كبرريك البرنامج الذم بهعل حقيقتو كاقعية،  اف الإدارة العليا برتاج إبٔ كضع

فإذا بٓ يكن الإبداع مبربؾا تصبح إستًاتيجية الإبداع فوضوية، كلتحقيق ىذا ابؽدؼ تسعى ابؼنظمة ابٔ 
 استًاتيجيات للئبداع لغرض التنفيذ، كيقصد باستًاتيجيات الإبداع السياسات التنظيمية التي كضع

                                                           

 176 ص,ادارة الابداع التنظيمي ، رفعت عبد ابغليم الفاعورم1 -
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تصمم للتًكيج للعملية الإبداعية كإبهاد ابؼناخ الإبداعي داخل ابؼنظمة كتتعدد كتتداخل 
الذم  ىذىالاستًاتيجيات بعضها مع البعض، إف بقاح الإدارة بُ الإبداع يعد بُ غاية الأبنية بُ الوقت

لاستًاتيجيات بُ  ايكوف فيو إستًاتيجية للبقاء كالاستمرار بُ ابؼنافسة، كفيما يأبٌ عرض لتصنيف ىذه
 :   ة مثلبث فئات رئيس

عبارة عن بؾموعة من الأساليب أك الطرؽ ابؼستوحاة بشكل  التطوير التنظيمي:التطوير التنظيمي  – 1
تصمم لتزيد من قدرة ابؼؤسسة على تقبل التغيتَ ك زيادة فاعليتها، ك  عاـ من العلوـ السلوكية ك التي

على الأفراد ك العلبقات يعتبر إستًاتيجية ملبئمة لتًكيج الإبداع، فهو يساعد  التطوير التنظيمي بتًكيزه
على تدريب أفرادابؼؤسسة على تقبل الإبداع كمعيار تنظيمي أساسي ك على تركيج صفات تنظيمية 

 .الإبداع تساعد على
كىو قياـ ابؼؤسسةبتصميم ك حدات للقياـ بالنشاطات ابؼتخصصة، فلتًكيج :التخصص الوظيفي  – 2

الإبداع تصمم كحدات تنظيمية ذات بيئة تشغيلية ملبئمة للمراحل ابؼختلفة من العملية الإبداعية مثل 
 .إنشاء كحدات البحث كالتطوير أك بصاعات التخطيط

ثابتة أك متغتَة، ك من الأمثلة على  ك يقصدبها القدرة على استخداـ أشكاؿ تنظيمية غتَ:الدورية  – 3
لو بذميع بؾموعة من ابؼختصتُ ك العاملتُ  ىذه الإستًاتيجية استخداـ بموذج ابؼصفوفة الذم يتم كفقا

عند الإنتهاء من ابؼشركع ك من بٍ يتم برريك  لتنفيذ مشركع معتُ كإنشاء بناء تنظيمي مؤقت بول
الأخرل على ىذه الإستًاتيجية ؛ نقل أفراد الإدارة العليا  ك من الأمثلة. الأفراد للعمل بُ مشاريع أخرل

للعمل بُ بيئات تشغيلية مشابهة كلكنها ذات مسئوليات كظيفية بـتلفة، التعيتُ الدكرم بؼوظفتُ جدد 
ذكم خبرات بـتلفة كخاصة بالنسبة للمناصب التي تتطلب إمكانية إبداعية غتَ عادية، ك التطوير 

 للجماعات التي تعمل على حل نفس ابؼشكلة أك ابؼشكلبت ابؼتشابهة ابؼتوازم

 أهميخ  الاثداع الاداري ومحفزاد ومؼىقبره: المجحث انثبنث
 

سنتطرؽ فيما يلي بؼدل حاجة ابؼنظمات لعنصر الإبداع، ككيفية تفعيلو بدا يضمن بؽا النجاح كالتطور 
كالاستمرار، اما حاجة ابؼنظمات للئبداع، فتواجو ابؼنظمات العديد من التحديات بُ كقتنا ابغابٕ، حيث 

أصبح عليها أف برمد الوسائل كالأساليب الضركرية التي تساعدىا على بذديد نشاطها كالاستفادة من 
 قدراتها بؽذا فإف أم منظمة لا تتبتٌ الإبداع كبذعلو من أكلوياتها سيكوف مصتَىا التًاجع كالإفلبس

: اهمية الابداع الاداري في الدنظمة: الدطلب الاول 
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قبل اف نتطرؽ لابنية الابداع سنتطرؽ فيما يلي بؼدل حاجة ابؼنظمات لعنصر الإبداع، ككيفية تفعيلو بدا 
يضمن بؽا النجاح كالتطور كالاستمرار، اما حاجة ابؼنظمات للئبداع، فتواجو ابؼنظمات العديد من 

التحديات بُ كقتنا ابغابٕ، حيث أصبح عليها أف برمد الوسائل كالأساليب الضركرية التي تساعدىا 
على بذديد نشاطها كالاستفادة من قدراتها بؽذا فإف أم منظمة لا تتبتٌ الإبداع كبذعلو من أكلوياتها 

  .سيكوف مصتَىا التًاجع كالإفلبس

  نذكر ما يليحاجة الدنظمات للئبداعكمن أىم أسباب   :

ابغاجة ابؼستمرة إبٔ نظم كأساليب إدارية مبتكرة نابعة من خصوصيتنا كمتطلباتنا دكف الستَ - 1
. خلف نظم منقولة من الآخرين كخالية من الإضافة كالإبداع كالتكييف

إف الشخصية ابؼبدعة بؽا أبنية كبتَة، حيث تساعد على تقدبٙ ابػدمات ابؼميزة للمنظمة، كرفع - 2
. كفاءتها كإنتاجيتها

. تساعد بُ تطوير كبرديث ابؼنظمات ابغكومية كتزكيدىا بالأساليب ابغديثة-3

. مسايرة ابذاىات الدكلة بُ ظل العوبؼة كالابذاه بكو اقتصاد السوؽ- 4

بوتم الإبداع الفتٍ كالتكنولوجي بُ بؾاؿ السلع كابػدمات، كطرؽ إنتاجها كقصر دكرة حياتها - 5 
على ابؼنظمات أف يستجيبوا بؽذه الثورة التكنولوجيو، كما يستلزمو ذلك من تغيتَات بُ ىيكل ابؼنظمة 

 1.كأسلوب إدارتها بطرؽ إبداعية أيضا، بفا بيكنها من زيادة أرباحها كزيادة قدرتها على ابؼنافسة كالاستمرار

كعليو برزت ابنية الابداع كالابتكار كاخذت تتزايد بُ بصيع ابؼنظمات بغض النظر عن طبيعة النظاـ - 
الاقتصادم كالاجتماعي كالسياسي الذم بسارس اعمابؽا ضمن اطاره نتيجة للمتغتَات التي يشهدىا العابٓ 

بصيع . فالابداع كالابتكار كالتجديد برتاجو.بُ المجالات العلمية كالتقنية التي شملت بصيع جوانب ابغياة 
ابؼنظمات الصناعية كالتجارية كابػدمية كالزراعية كالعلمية، كحتى النوادم الرياضية بنسب كدرجات متفاكتة 
تعتمد على طبيعة النشاط الذم تزاكلو كالبيئة التي تتعامل معها، فالابداع يوفر لتلك ابؼنظمات فرص البقاء 

كالنمو كالتطور على الرغم من التغتَات ابؼستمرة بُ اذكاؽ ابؼستهلكتُ كتزايد ابؼنافسة بُ ابغصوؿ على 
. عوامل الانتاج 

                                                           

 30, ص2015 ، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع  ،عماف الاردف ، الابداع والابتكار الاداري في التنظيم والتنسيق عبد الله حسن مسلم  ،1-
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  كالابٌ تستطيع الدنظمات برقيقو من خلبل الابداعكبيكن تلخيص اىم ما  :

مواجهة ابؼنافسة ابؼتزايدة بُ ابغصوؿ على عوامل الانتاج ككذلك مواجهة ابؼنافسة من اجل زيادة   - 
ابؼبيعات  

.  ابهاد حلوؿ للمشكلبت من خلبؿ اكتشاؼ بدائل جديدة بؼعابعة كمواجهة ابؼشكلبت - 

. توسيع امكانات الادارة بُ تصور الاثار التي بيكن اف بردثها القرارات بُ ابؼستقبل - 

تطوير اساليب كطرؽ انتاج كتوزيع السلع كابػدمات كبرقيق مستويات افضل من الناحيتتُ الكمية - 
.  كالنوعية بُ بصيع الانشطة التي تقوـ بتأديتها 

.  تتمكن من بزفيض كلف  بصيع الاعماؿ التي تؤديها - 

برقق الافكار الابداعية التي يتقدـ بها العاملوف للبدارة فوائد كمنافع للمبدعتُ انفسهم من خلبؿ - 
 1. التي بوصلوف عليها من ابؼنظمات التي تستفيد من تلك الافكار (ابؼادية كابؼعنوية)ابؼكافآت  

.  أفضل حاجة ابؼنظمة إبٔ زيادة قدرتها التنافسية، كتقدبٙ خدماتها بشكل- 

يزيد الإبداع من تقدـ ابؼؤسسات ، كقابليتها للتكيف مع ابؼتغتَات كزيادة ابؼركنة بُ عملياتها - 
. الفنية ابؼستمرة الإدارية ك

يساعد الإبداع على اكتشاؼ كدعم قدرات الأفراد الذاتية كتوجيهها بكو تطوير ابؼنظمة  - 

.  يساعد الإبداع بُ برقيق الذات كالشعور بالإبقاز ابعميع العاملتُ بُ ابؼنظمة- 

. تطوير كتنمية معارؼ كمهارات الأفراد كالتأثتَ على ابذاىاتهم كسلوكهم- 

 .يسهم بُ بناء الثقة لدل الأفراد العاملتُ- 

يساعد الفرد على التغلب على ابؼعوقات الشخصية التي بروؿ دكف قدرتو على التعبتَ عن إمكاناتو - 
. الإبداعية

. يوضح للؤفراد مسارات التطوير كالتجديد بُ منظماتهم- 
                                                           

 112- 111ص ، 1990 ، دار الكتب كالوثائق بغداد الابذاىات الحديثة في ادارة الدوارد البشريةغابٖ فنجاف موسى ، - 1
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. يدفع الأفراد إبٔ الدخوؿ بُ منافسات التحدم كالتميز مع الآخرين - 

يساعد الأفراد بُ إعادة برديد أىدافهم كتصوراتهم عن العمل، كبالتابٕ قدرتهم على الظهور بصور  -  
إبداعية متجددة كمستمرة يساعد الأفراد بُ إعادة برديد أىدافهم كتصوراتهم عن العمل، كبالتابٕ قدرتهم 

 1..إبداعية متجددة كمستمرة على الظهور بصور

  لزفزات الابداع الاداري:الدطلب الثاني :

 ك إف تنمية الابداع كالابتكار بُ منظمات الأعماؿ على اختلبؼ أنواعها كعملياتها، يؤدم ابٔ التنمية
التطوير للعمليات الادارية فيها كقد كصل تأثتَىا اليوـ ابٔ اعطاء صفة ابؼنظمات ابؼبدعة أك ابؼبتكرة على 

كفيما يلي أىم جوانب كابؼتغتَات التي برفز الإبداع الإدارل كتشجعو على ابؼنظمات ابؼتبنية بؽذا النهج ،
 2ابؼستويتُ التنظيمي كالبشرم 

 لتعزيز    كنبرز فيما يلي أىم ابؼمارسات التي بهب على ابؼنظمة التًكيز عليهافعلى الدستوى التنظيمي
:  كتشجيع الإبداع الادارم على ىذا ابؼستول كالتابٕ

 يؤثر إبهابا على الإبداع كذلك لأنو يتضمن درجة متدنية من تقسيم :الذيكل التنظيمي العضوي- 
الرأسي، كالربظية كابؼركزية، فابؽيكل العضوم يوفر ابؼركنة كالتكيف كالتفاعل الأفقي بتُ الوحدات  التمايز

ابؼختلفة بفا يشجع كيسهل تبتٍ الإبداعات 

كذلك لفتًة طويلة ترتبط بالإبداع حيث إف استقرار الإدارة يوفر ابؼشركعية كابؼعرفة بُ :استقرار الإدارة- 
 .كيفية إبقاز العمل كبرقيق النتائج ابؼرجوة

ابؼنظمات ابؼبدعة لديها ثقافات متشابة، فهي تشجع ابؼخاطرة كالاختبار : ثقافة الدنظمة - 
كالتجربة،كتكافئ النجاح كالفشل، على السواء، كتشجع بل كتكافئ الأخطاء، كتنظر إبٔ الفشل على أنو 

 .ثانوية طبيعية للخوض بُ المجهوؿ نتيجة

                                                           

 30 ص،2015، الاردف ، عماف، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ،الابداع والابتكار الاداري في التنظيم والتنسيق ،عبد الله حسن مسلم - 1

2-Wynett, C. Inspiring innovation, Harvard Business Review ;vol ,80, (2002). P 39 
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 الإبداع يتطلب قيادة ملتزمة بالتغيتَ كتدعم الإبداع كتسانده كتتسامح مع الأخطاء، بل :القيادة-
كتشجعها، كعلى ابؼدير أف يساعد الأفراد على التغلب على خوفهم من الفشل، كتطوير ثقافةابؼخاطرة 

 1الذكية التي تؤدم إبٔ الإبداع الدائم 

 لقد دلت الدراسات على أف كجود درجة معتدلة من التنوع، كالتماسك، كالاستقلبلية: فرق العمل- 
درجة  تتصف بها بصاعة، فريق عمل يشجع كيعزز الإبداع، كلكن إذا ما زادت ىذه ابػصائص أك قلت

علبقات  كمن ناحية أخرل فإف الدراسات أثبتت أف كجود. الاعتداؿ فإف ذلك يعيق الإبداع بُ ابؼنظمات
إذ تساعد فرؽ العمل  على صقل .قوية بتُ أفراد ابعماعة الواحدة يشجع على الامتثاؿ كتضر بالإبداع

 :مهارات التفكتَ الإبداعي كتبادؿ ابػبرات كيكوف ذلك من خلبؿ

. ضركرة تعرؼ كل عضو على ابؼعلومات ابؼتخصصة التي بوضرىا الأعضاء الآخركف للنقاش - 

. الرغبة الأكيدة للعضو على برقيق اىداؼ الفريق- 

 2.مبادرة كل عضو إبٔ مساعدة الآخرين كخاصة بُ الظركؼ الصعبة      - 

 إف تشجيع ابؼشرقتُ يبرز الإبداع، كلكن الإبداع حقيقة يدعم حينما يهتم بو قادة :دعم الدنظمة- 
ابؼنظمة الذين عليهم أف يضعوا نظاما أك قيما مؤكدة لتقدير المجهودات الإبداعية، كاعتبار أف العمل ابؼبدع 
  .ىو قمة الأكلويات، كما أف ابؼشاركة بُ ابؼعلومات كبُ ابزاذ القرارات كالتعاكف من القيم التي ترعى الإبداع

 إف ابؼناخ التنظيمي يرفع من أداء ابؼنظمات كبىلق ظركؼ مناسبة تشجع كبرفز :التسينً والتنظيم- 
: ابؼبدعتُ، كمن أىم العوامل التي تعمل على ذلك

.  كنعتٍ بو قدرتو على التكيف مع ابؼتغتَات البيئية :مركنة التنظيم- 

فالأعماؿ الركتينية تقضي إبٔ السأـ كابؼلل كعدـ الإبداع بينما الأعماؿ ابغيوية تثتَ :طبيعة العمل- 
 على أف درجة Heinzeniالتحدم لدل الفرد، كتدفعو إبٔ التفكتَ ابػلبؽ فقد كشفت دراسة 

                                                           

1 - Schermerhron, J. Hunt, J. & Osborn, R ,Organizational behavior (5th ed). John 
wiley., 2000,P 67 
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التحدم التي توفرىا كظيفة الفرد أمامو، تلعب دكران كاضحان بُ التأثتَ على مستويات الإبداع لديو، على 
. أف لا تفوؽ درجة التحدم إمكانيات الفرد كقدراتو، بفا يؤثر عليو سلبان 

بهب إقامة نظاـ معلومات مرف كديناميكي يهتم بدصادر ابؼعلومات التكنولوجية : نظام الدعلومات- 
التنافسية كالتجارية التي تدفع الإبداع كتعطي للمؤسسة حضور دائم على كل ابؼستويات، خاصة مع مراكز 

. البحث العلمي كابؼنافستُ الآخرين كالبيئة التكنولوجية 

على أفراد ابؼنظمة أف يعتقدكا بػأف التغيػتَ يفيػدىم كيفيػد ابؼنظمة، كتزداد احتمالات :بناء تقبل للتغينً- 
بناء ىذا الاعتقاد إذا ما شارؾ العاملوف مػع ابؼػديرين بُ ابزػاذ القرارات، كإذا ما بست معابعة بعض القضايا 

 .مثل الاستقرار الوظيفي بعناية حتُ بزطػيط التغيتَ كتنفيذه

 فإنو من ابؼمكػن تطػوير ك تنمية كتعزيز الإبداع لدل الأفراد كالعاملتُ ، إداريا أما على الدستوى الفرد 
  :الوسائل كالطرؽ الآتية مػن خػلبؿ

إف بروؿ أم مؤسسة كبرل يبدأ بالتعليم ك الاتساؽ كالقدرة على :تدريب العاملنٌ على الإبداع- 
الإنتاج ك النتائج، ك ابؽدؼ من التدريب ىو مساعدة العاملتُ على التآلف مع عملية الإبداع ك 

تدعيم قدراتو ـ ك توجيو قدراتهم الإبداعية بُ خدمة أىداؼ ابؼؤسسة، كينبغي أف يشمل التدريب فهم 
بظات الإبداع حتى بيكن إدراؾ عناصره ابؼتمثلة بُ ابؼعرفة ك الأداء كالتحليل، كما ينبغي أف يشمل 
التدريب أيضا ابػبرة بإجراء الأبحاث ك الأداء بدجموعات عناصر ابغلوؿ الإبداعية، ك بيكن أف يتم 
التدريب ببساطة بوضع ابؼتدربتُ بُ بيئة مبربؾة كعرض أىداؼ التعليم عليهم ك لإعطائهم ابؼزيد من 

 بداعيلإا ابغرية، ك بهب أف يكوف التدريب أسلوب
كما بهب على ابؼؤسسة كضع بؾموعة من الأىداؼ للتدريب على الإبداع ك قياس ، بُ حد ذاتو

 .التدريب بناءا على عدد الإبداعات ك حجمها ك التأثتَ ابؼابٕ فعالية

يعتمد تدعيم مبادرات الإبداع على النجاح ابؼستمر للعمليات ك الإثارة عند القياـ :التقدير و الإثابة- 
ك لتحقيق التقدـ بُ الإبداع لا بد من الإعتًاؼ بأف إعلبف . بالعمل الإبداعي ك إنشغاؿ كل فرد بالإبدا

النجاح يعادؿ بُ أبنيتو فهم الإخفاؽ، ك عندما يصبح الإبداع ك ابؼخاطرة من ابؼبادئ الأساسية للمؤسسة 
أك " شكرا"فلب بد من توبٕ إجراءات تقدير ك إثابة ابؼبدعتُ ، كبيكن أف يتمثل التقدير ببساطة بُ كلمة

من خلبؿ عمل مأدبة أك إعلبف بُ جريدة بؿلية أك على حوافز مادية أك غتَىا بخلبؼ قيمة أك نوع 
 .التقدير



 

52 

 ارالنظـري للإتـــــــداع الإداريــالإط : الأول الفصل    

إف الفرد ابؼبدع، مثل بقية الأفراد، يشػعر بالسػعادة إذا ما بست مكافأتو مقابل :منح الاعتراف والتقدير-
إف قياـ ابؼديرين بدنح الاعتًاؼ بشػكل ملمػوس مػن خلبؿ ابغوافز كابؼكافآت كالزيادات يثبت . عملو ابعيد

 .أف السلوؾ الإبداعي بُ ابؼنظمة تتم مكافأتو

يبدأ الإبداع بإستيعاب القدرات العقلية للعاملتُ من خلبؿ أفكارىم،ك عملية :القيام بدبادرة إبداعية- 
استيعاب مقتًحات ك أفكار العاملتُ تظل متواجدة لفتًة طويلة، ك مع ذلك فإف إعدادىا ك بقاحها لا 
يزاؿ غتَ مرض لعدة أسباب منها عدـ فهم قيمتها ك أبنيتها بُ برستُ بمو ابؼؤسسة ك زيادة أرباحها ك 
عدـ كجود عملية منسقة لإدارة الأفكار، كلذلك بهب إعداد عملية الإبداع من خلبؿ برديد سياسة 

إبداعية بوضع التوقعات كبزصيص ابؼوارد ككضع ابؼقاييس لرصد قيمة الإبداع، ك الأىم من ذلك كلو لا بد 
  .من تضمتُ الإبداع بُ بزطيط كرصد العمل

كإف أكؿ خطوة لدفع التفكتَ الإبداعي بُ ابؼؤسسة ىي بناء برنامج جيد لإدارة الأفكار، فبرنامج إدارة 
الأفكار عالية ابعودة بىلق انطباعا إبهابيا طويل ابؼدل لدل العاملتُ بالإخلبص كابؼتابعة كالتقدير، كما أف 

يتمتع بابػبرة بُ - بتُ ابغتُ كالآخر– كل عامل داخل ابؼؤسسة قادر على أف يكوف مبدعا ككل فرد 
نطاؽ ما قاـ بإبقازه، ك برستُ القدرة على برقيق أم تطور ىاـ يتطلب قياـ القيادة بدحاكلة برديد 

 .التوقعات

كأختَان لا بد من الإشارة إبٔ ضركرة مواجهة ابؼعوقات الثقافية كالاجتماعية، كىذا يتطلب توجيو ابعهود - 
ابؼكثفة ابؼخططة ابؼستمرة للتأكيد على القيم كالاعتقادات كابؼثاليات التي تشجع الإبداع بُ المجتمع، 

كتطوير ابؼؤسسات كالسياسات كبخاصة التعليمية كالأسرية كغتَىا بدا يسمح باكتشاؼ ابؼواىب كتشجيعها 
 1كرعايتها، كمكافأتها 

بهب أف يوضح بصيع العػاملوف، مػن أعػلى مسػتول حتى أدبٗ مستول، قولان : تشجيع الأفكار الجديدة-
الطرؽ ابعديدة، كلتشػجيع الإبػداع بهب أف تكوف القيادة مستعدة للئصغاء /كفعلبن بأنهم يرحبوف بابؼناىج

 .تقدبيها للئدارة العليا بؼقتًحات ابؼرؤكستُ كتنفيذ ما ىو جيػد منهػا أك
إف كثتَان من الأفكار ابعديدة قد يثبت أنهػا غػتَ عمليػة أك غتَ نافعة، كابؼدير الناجح :التسامح مع الخطأ-

 2.يتقبل حقيقة أنو بهب استثمار ابؼوارد كالوقت بُ اختبار أفكػار جديدة قد لا تنجح
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 .يريد الأفراد أف يكوف لإبداعهمهدؼ كمسار كاضح:وضع أىداف واضحة وتوفنً الحرية لتحقيقها- 
ككجود بعض الإرشادات كالقيود ابؼعقولة يوفر أيضان للمديرين نوعػانمن الرقابة على مقدار الوقت كابؼاؿ 

 .1ابؼستثمر بُ السلوؾ الإبداعي

 لقد ازداد الوعي بهذا ابعانب مؤخران، حيث أصبحت ابؼنظمات التي بستلك :البحث والتطوير-  
. إمكانيات كقدرات جيدة تهتم بهذه الوظيفة كتصنع بؽا مكانة بُ ابؽيكل التنظيمي

 أم إعطاء ابغرية للؤفراد داخل ابؼنظمة بُ عملية ابزاذ القرارات، بفا يزيد من درجة كلاءىم :الحرية- 
. للمنظمة كيشجعهم على العمل أكثر كالإبداع كالتميز

كحسن استغلببؽا إف من أىم العناصر التي تساعد ابؼنظمة على القياـ : توفنً الدوارد البشرية- 
: بعملية الإبداع ىو توفتَ ابؼوارد البشرية اللبزمة، كذلك يتطلب التًكيز على النقاط التالية

. التوظيف ابؼباشر أك تكوين كتطوير الأفراد الذين لديهم الكفاءات كالقدرات الإبداعية اللبزمة- 

. توفتَ نظم ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية الضركرية لتشجيع ىؤلاء الأفراد- 

. تسهيل مسابنة الأفراد بُ ابزاذ القرارات- 

إف الثقافة الإنسانية تتلخص بُ التًكيز على دمج الأدكار كابؼشاعر، بحيث : الثقافة الإنسانية- 
ف عيشعر الفرد العامل داخل ابؼنظمة بأنو جزء لا يتجزأ من الكل كاف الكل جزء لا يتجزأ منو، كبالتابٕ ؼ

 2.خلق ثقافة إنسانية تتفق مع الإبداع تعتتَ من أىم التحديات التي تواجهها ابؼنظمة

 معوقات الإبداع في الدؤسسة: الدطلب الثالث. 
 لقد بينت عدة دراسات كجود معوقات بروؿ دكف السلوؾ الإبداعي بُ ابؼؤسسة حيث بيكننا

 بُ  ابؼؤسسة ك ابؼتمثلة معوقات السلوك الإبداعي للؤفراد العاملنٌتصنيف ىذه ابؼعوقات إبٔ قسمتُ، 
 أما القسم. معوقات إدراكية، معوقات كجدانية ك شخصية إضافة إبٔ معوقات ثقافية أك إجتماعية بُ

  حيث أظهرت إحدل الدراسات التي أجريت على شركةمعوقات بزص الدؤسسة عامةالثاب٘ فيتمثل بُ 
بُ  بـتصة بُ صناعة الدكاء ك التي تسعى إبٔ برستُ الأداء بُ بؾاؿ إبداع ابؼنتجات أف ابؼؤسسات تواجو
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غالب الأحياف ستة عوائق تقف بُ طريق الإبداع ك ابؼتمثلة بُ الثقافة، الإستًاتيجية، الإجراءات العمليات 
 :، الطرؽ، الأدكات ك الوقت فكانت تلك ابؼعوقات كما يلي

 1:معوقات السلوك الإبداعي للعاملنٌ في الدؤسسة- أولا 
 ك تتمثل بُ عدـ إدراؾ الأفراد العاملتُ بعوانب ابؼشكلة بالشكل الصحيح:معوقات إدراكية- 1

 .كذلك بسبب عزبؽا عن سياقها، أك تضييق نطاقها أك لصعوبة إدراؾ بعد العلبقات ابؼتضمنة فيها
  ك ابؼتمثلة بُ ابػوؼ من ابؼبادرة ك ابػوؼ من الوقوع بُ ابػطأ،:معوقات وجدانية و شخصية- 2

 .ك ابعهود بُ التفكتَ ك الرغبة بُ برقيق النجاح السريع
 كىي تلك التي تعود إبٔ الضغوط الإجتماعية ابؼختلفة التي تتدخل بُ :معوقات ثقافية أو إجتماعية-  3

 .راة بؼا ىو شائعلمجا اتشكيل حياة الأفراد ك تصرفاتهم ك تؤدم بهم إبٔ تبتٍ إبذاه

 2:معوقات الإبداع التي بزص الدؤسسة عامة- ثانيا 

تواجو العمليات الابداعية على مستول ابؼؤسسات معوقات متعددة بروؿ دكف ازدىار الابداع كجتٍ 
 :الفوائد ابؼتوقعة كمن تلك ابؼعوقات ما يأبٌ 

ينبغي على ابؼؤسسة أف تعتُ ك أف تبتٍ بوضوح عملية البحث ك التطوير بدا يسمح :الإستراتيجية- 1
بتخصيص ابؼوارد الفعالة ك زيادة إحتمالات النجاح، ك لذلك فإف إختيار ابؼشركع الناجح ىو ذا أبنية 

 .كبرل ك لا بهب أف يتًؾ لعامل ابؼصادفة
بهب أف تركز ابؼؤسسات على عمليات البحث كالتطوير التي تدعم إبتكار ابؼنتجات :الإجراءات- 2

ابؼنشودة، فالإىتماـ بالإجراءات الأساسية يضمن للمؤسسة إمكانية إدارة تلك الإجراءات بأسلوب 
 .صحيح ك ابغد من إستهلبؾ الوقت

ينبغي على الإدارة أف توقف العمل بُ مشركعات البحث ك التطوير بدجرد إدراكها أف ذلك :الطرق - 3
ابؼشركع لا بوقق تطلعات ابؼؤسسة، لأف إيقاؼ الأنشطة غتَ القياسية يتيح إعادة توجيو ابؼوارد بكو 

ابؼشركعات الأكثر نفعا، ك غالبا ما ترل ابؼؤسسات الأساليب غتَ القياسية معطلة بسبب الإفتقار إبٔ 
ا بيكن نهاابؼعايتَ الواضحة ك إبٔ ابؼعلومات التي تدعم عملية إبزاذ القرار، أما ابؼشركعات التي تصمد فإما أ

فحصها أك لا بيكن لأنو يصعب إلغاؤىا ربظيا، بالإضافة إبٔ ذلك فإف ابؼشركعات التي يتم إلغاؤىا بُ 
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كقت متأخر بحيث انها تكوف قد إستهلكت تكلفة مالية ك نفسية عالية  ك تعرؼ بابؼشركعات السفلى 
 .تشكل عقبات كبتَة ك معركفة إزاء البحث ك التطوير

تدرؾ ابؼؤسسة الناجحة أف ابؼعرفة ىي ابؼدخل الأساس للنجاح، فهي تستثمر ابؼشاركة :الأدوات - 4
ا بابؼشركعات ك تتعلم بوجو خاص من أخطائها، كما انها تقوـ بتعديل توالداخلية للمعرفة ك تتعلم من خبرا

بنائها كنظامها لتتجنب تكرار تلك الأخطاء، أما ابؼؤسسات الأقل بقاحا فهي لا بذيد إستخداـ الوسائل 
الضركرية بؼمارسة إدارة ابؼعرفة ابؼهنية 

الوقت ك الكثتَ من  ىناؾ العديد من الأمثلة التي تظهر كيف يتم برفيز الإبداع برت ضغوط:الوقت-5
الأبحاث لا تثبت ذلك بساما، رغم ثبوت  الأشخاص يعتقدكف انهم يعملوف بشكل أفضل برت الضغط أما

 .بعض ابغالات
بـتلفة  بهدر الإشارة إبٔ أف كل عامل من العوامل السالفة الذكر لو مظاىر متعددة ك بودث بطريقة- 

 .بإختلبؼ ابؼؤسسات

 : استراتيجيات التعامل مع معوقات الابداع- ثالثا

لإبداع الذم يؤدم بدكره إبٔ  كيعتبر التعرؼ على معوقات الإبداع ابػطوة الأكبٔ بُ توفتَ ابؼناخ ابؼلبئػم
ابعماعة كابؼنظمة الإستًاتيجيات التي بيكن من  تعزيز الإبداع ذلك أنو لابد أف تكوف لدل الفرد ككذلك

ابغد من تأثتَىا السلبي على عملية حل ابؼشكلبت بطريقة إبداعية  ك خلببؽا التعامل مع ىػذه ابؼعوقػات
على  بؽذه الإستًاتيجيات بعضها مع البعض ، كذلك لأف ما ينطبق على الفرد قػد ينطبػق كتعدد كتتػداخ

ىذه الإستًاتيجيات بُ فئتتُ  ابعماعة أك ابؼنظمة باعتباره جزءا منها ، كفيما يلي استعراض لمحاكلة تصنيف
 -:رئيسيتتُ بنا

الإستًاتيجيات   حيث توجد عددا مػنإستراتيجية تعزيز الإبداع على مستوى الفرد :الفئة الأولى  -
التفكتَ الإبداعي كتعزيز الإبداع لديو  التي بيكن للفرد أف يتبناىا بُ مواجهة ابؼعوقات التي بروؿ بينو كبتُ

 -:، كىذه الاستًاتيجيات ىي على النحو التابٕ
 .مقاكمة عامل ابػوؼ من ارتكاب الأخطاء -
 .تأكيد قوة الفرد الشخصية بُ برديد ابؼشكلة-
 .إعطاء الذات كقتا كافيا للتفكتَ-
 .ابغصوؿ على تأييد كدعم الآخرين -

تساعد ىذه   حيػثإستراتيجيات تعزيز الإبداع على مستوى الجماعة والدنظمة :الفئة الثانية  -
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ابؼنظمة من السيطرة بُ  ك الإستًاتيجيات على ابزاذ الإجراءات اللبزمة التي بسكن قيادات ابعماعػة
بيكن توظيفها على مستول ابعماعة كابؼنظمة  معوقات الإبداع كفيما يلي عرض لأىم الإستًاتيجيات التي

 -:بؼواجهة معوقات الإبداع كىي 
 .تشجيع الأفراد على التعبتَ عن أفكارىم بحرية -
 .تقدبٙ الدعم فيما يتعلق بتطوير الأفكار الإبداعية -
 .تشجيع الأفراد على ابؼخاطرة-
 .إتاحة ابػصوصية للؤفراد للتفكتَ الإبداعي-
 .تشجيع التفاعل مع الآخرين خارج نطاؽ أعضاء ابعماعة-
 .تشجيع التنافس البناء بتُ الأفراد كابعماعات-
 .تشجيع الأفراد على استخداـ كسائل الإبداع بُ حل ابؼشكلبت التي تواجههم -
 .ابغد من الإشراؼ ابؼفرط على الأفراد كابعماعات أثناء تأدية ابؼهاـ-
 .ابؼهمة  تزكيد ابعماعات كابؼنظمات بابؼصادر اللبزمة كالػدعم ابؼطلػوب لإبقػاز-
 1أعمابؽم تزكيد الأفراد كابعماعات العاملة بُ ابؼنظمة بالتغذية ابؼرتػدة عػن سػتَ-

ملخص  الفصل الاول  

نرل إف العملية الإبداعية كأم عملية أخرل لا بد بؽا من مكونات أك عناصر  استنادا إبٔ ما سبق فإننا
تعتمد عليها بُ ظهورىا، كقد أكرد الباحثوف الكثتَ من ىذه العناصر بُ ابؼراجع ابؼختلفة إلا أنهم أبصعوا 

إضافة لذلك بً التعرؼ بؼراحل الإبداع . على عناصر ابغساسية للمشكلبت، كالطلبقة، ابؼركنة، الأصالة
الإدارم كالتي اختلف الباحثوف بُ تصنيفها حيث يرل البعض أف ىذه ابؼراحل تستَ عبر خطوات كمراحل 

مرئية كما كرد بُ البحث، بينما يرل آخركف أف العملية الإبداعية لا تستَ بالضركرة غتَ مراحل مرئية بل 
ىي عملية مستمرة كمتداخلة بُ بـتلف اللحظات، كبجانب ذلك بً الإشارة إبٔ مستويات الإبداع 

الإدارم كمتطلبات برقيقو كيرل البحث أف التطبيق الفعاؿ للئبداع الإدارم يواجة بالعديد من ابؼعوقات 
 .كالتحديات التي تكوف حجر عثرة بُ سبيل الوصوؿ اليو كبرقيقو

                                                           

 49ص48 ص  ،مرجع سابقحابً علي حسن رضا ،- 1



 

 

 

الإطار النظري   لأداء الدوارد البشرية : الفصل الثاني 
 

 

النظرية للمتغتَ الثاب٘ من  ابػلفيػة (داء ابؼوارد البشريةلابُ ىذا الفصل سيتم إستعراض الإطار النظرم 
حيث سنتطرؽ للماىية العامة للؤداء من حيث برديد ابؼفهوـ  اللغوم كالاصطلبحي كأبعاده  (البحث

كمكوناتو  كأنواعو كبعد ذلك سنتعرؼ على نوع خاص من الاداء  كىو ابؼقصود بالدراسة ألا كىو اداء 
كبُ ىذا الصدد كاف التقسيم  (اداء ابؼوارد البشرية)ابؼوارد البشرية حيث تطرقنا للماىية كعملية تقييمو 

 :ابؼنهجي بؽذا الفصل إبٔ ثلبث  مباحث أساسية ىي 

 ماىية الاداء         - 

 ماىية اداء الدوارد البشرية        - 

 الدوارد البشرية  تقييم أداء       -
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: بسهيد

تسوده ابؼنافسة، الاىتماـ بابؼوارد  إف من أىم مرتكزات بقاح ابؼنظمات الصناعية كابػدمية اليوـ بُ عابٓ
. البشرية، كالنظر إبٔ الإنساف على أنو رأبظاؿ بشرم بهب استثماره على ابؼدل الطويل

الاجتماعية قد فرضت الكثتَ من الأكضاع التي كاف بؽا تأثتَ كبتَ على  ك  كما أف الظركؼ الاقتصادية
فيو ابؼؤسسات  كافة نشاطات التنمية بُ البلبد على الأيدم العاملة، بُ الوقت الذم بٓ تكن اعتماد

ابػبرات اللبزمة بدا تلبئم سوؽ العمل لتوطتُ  ك التعليمية كالتنموية قد كصلت بعد إبٔ حد توفتَ ابؼؤىلبت
ابؼتغتَات الاقتصادية  الوظائف،كابؼنظمة التي بسلك موارد بشرية فعالة كقادرة على التكيف السريع مع

ابؼعلومات كتكنولوجيا الاتصالات التي طرأت على بيئة  كالاجتماعية كالتقنية كالقانونية كغتَىا، بُ ظل ثورة
مع التغيتَ  ميزة تنافسية مصدرىا العنصر البشرم ابؼدرب كالقادر على التعامل الإبهابي العمل يكوف بؽا

إدارة ابؼوارد البشرية فيها بكفاءة كفعالية  الذم قد ينتج من ابؼتغتَات البيئية ابؼتعددة، بإضافة إبٔ ما بستع بو
 الاستًاتيجيات كابػطط ابؼناسبة للبستقطاب كتنفيذ الآليات ابؼناسبة ك بُ كضع كترسيخ السياسات

 .كالاجتماعي الاقتصادم لعملية ابؼواءمة بتُ كظائف إدارة ابؼوارد البشرية كالتطور التقتٍ ك

لقد كاف الاىتماـ بالعنصر البشرم من المحددات الرئيسية الإنتاجية بُ بصيع أنشطة كأعماؿ ابؼنظمة، 
فالفرد ىو الذم بىطط كينظم كيتخذ القرارات كيتابع ستَ العمل من أجل برقيق أىداؼ معينة تسعى بؽا 

ابؼورد  ابؼنظمة سواء كاف نشاطها اقتصادم أك خدمابٌ أك حكومي،كبالتابٕ من ىنا تبرز أبنية الأداء
. البشرم بُ ابؼنظمة ابغديثة 
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مبهيخ الاداء :المجحث الاول 
البحث بُ الدراسات الإدارية بشكل عاـ  ك يعتبر الأداء من ابؼفاىيم التي نالت نصيبان كافران من الاىتمػاـ

لتداخل ابؼؤثرات  ك بشكل خاص، كذلك لأبنيتو على مستول الفػرد كابؼنظمػة كبدراسات ابؼوارد البشرية
التي تؤثر على الأداء كتنوعها ، لذلك فسنحاكؿ بُ ىذا ابؼبحث تسليط الضوء على أىم العناصر التػى 

 .الساحة الإدارية توضح ماىية  الأداء على

  مفهوم الاداء :الدطلب الاول

ؼ أنواعها كونو يشكل أىم أىداؼ ابؼنظمة،  يعتبر الأداء المحور الرئيس الذم تعتٌ بو الادارات على اختلبا
 .إذ أف معظم ابؼنظمات تتوقع من العاملتُ فيها أف يؤدكا مهامهم التي أسندت اليهم بكفاءة كفاعلية

: تعريف الأداء - اكلا 

لقد تعددت تعاريف الاداء  بتعدد كاختلبؼ ابؼعايتَ كابؼقاييس التي تعتمدىا ابؼؤسسات بُ دراسة الأداء، 
الرغم من كثرة البحوث كالدراسات التي تناكلتو؛ إلا أنو بٓ يتم التوصل إبٔ اتفاؽ حوؿ مفهوـ بؿدد  كعلى

 1.لو

 . كفيما يلي سنبرز مفهومو اللغوم، ك كذا مفهومو الإصطلبحي بُ بؾاؿ الادارة

: الأداء لغة- 1

التي تعتٍ إعطاء كلية الشكل Performar  يقابل مصطلح الأداء الكلمة اللبتينية اللغة الالصليزية  بُ 
التي تعتٍ إبقاز العمل، أك الكيفية التي Performance اشتقت منها الكلمة الإبقليزية  لشيء ما، كالتي
 2.أىدافها تبلغ بها ابؼؤسسة

 .أم قاـ بإبقازه، كبإكمالو:  اسم أداء من الفعل أدل، قاـ بأداء كاجبواللغة العربية أما 

: الأداء اصصطلبحا- 2

                                                           

 38.ص2007، -الأردف–دار اليازكرم، عماف - منهج معاصر–الاستراتيجي  الإدارة الإستراتيجيةوالتخطيطخالد محمد بتٍ بضداف، - 1

  86.ص2001،جامعة بسكرة، ،1بؾلة العلوـ الإنسانية، العدد  – وتقييم مفهوم– الأداء بنٌ الكفاءة والفعالية كدة، ھمز عبد ابؼليك2 -
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يستخدـ اصطلبح الأداء بُ عدد من ابؼيادين ك المجالات، ما جعل منو مصطلحا متعدد ابؼعػاب٘ ك 
 الأبعػاد،

 تقػدبٙ بمػوذج "ك يرل البعض أف استخداـ ىذا ابؼصطلح بُ بؾاؿ الادارة مأخوذ عن حقل ابؼالية كيعتٍ
 1."بؿكم بدعتٌ إبقاز العمل كفقا لأسس ك قواعد ك معايتَ بؿددة

كلا يسعنا بُ ىذا البحث عرض كبرليل إسهامات كلُ  الكتاب كالباحثتُ بُ حقل الاقتصاد كالتسيتَ 
بالنسبة لتعريف مصطلح الأداء،الأمر الذمُ بوتم علينا الاقتصار على تقدبٙ بؾموعة بؿددة من التعاريف 

:  وىي كالتالي بدا يفي بالغرض من الدراسة

سلوؾ بودث نتيجة اك ىو استجابة بؼهمة "بانو  Nigel Harissonىارسوف عرفو نيجل-
 2".معينةسواء بً فرضها من الاخرين اك يتم القياـ بها من تلقاء الذات

ابؼؤسسة  انعكاس لكيفية استخداـ :"الأداء على أنوMiller et) :) كما عرف ميلر وبروملي  - -
أم أف الأداء 3".للموارد ابؼالية كالبشرية، كاستغلببؽا بكفاءة كفعالية بصورة بذعلها قادرة على برقيق أىدافها

ىو حاصل تفاعل عنصرين أساسيتُ بنا الطريقة بُ استعماؿ موارد ابؼؤسسة، كنقصد بذلك عامل 
فيستشف من  .المحققة من ذلك الاستخداـ، كنعتٍ بذلك عامل الفعالية) الأىداؼ (الكفاءة، كالنتائج

بؼنظمات كمؤسسات الأعماؿ تكمن بُ أنوُ يستعمل للحكم على  ىذا ابؼفهوـ أف أبنية الاداء بالنسبة
أىدافها، كمدل التزامها بالرشادة بُ الوصوؿ إبٔ  ىذه ابؼنظمات كابؼؤسسات من حيث قدرتها على برقيق

 4(أم مدل عقلبنية الطريقة ابؼتبعة (ذلك

يشتَ  كعرؼ أيضا بأنو  الأثر الصابُ للجهود التي تبدأ بالقدرات كإدراؾ الدكر أك ابؼهاـ كالذم بالتابٕ- 
 5.إبٔ درجة برقيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد

                                                           

 42ص2001، :، ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرةالتدريب الإداري الدوجو بالأداءمحمد ابؼبيضتُ عقلة؛ محمد جرادات أسامة، -1

 الدار: ابعزائر. ابعزائر العاصمة1.ط . نموذج مقترح لعلبقة إدارة الجودة الشاملة بتطوير الأداء الوظيفي للعاملنٌ.  العامرم، محمد الريس - 2
 44. ص 2015ابعزائرية للنشر كالتوزيع،

 231.ص 2000، :الأردف-، الطبعة الأكبٔ، دار كائل للنشر، عمافالإدارة الإستراتيجيةعدام ابغستُ فلبح حسن،  .3-

4 - B. Doriath, contrôle de gestion, Dunod, Paris :1999, P125. 

 219.، ص 2004، دار ابعامعة ابعديدة ، الإسكندرية، مصر، ،السلوك الإنساني في الدنظمات محمد سعيد سلطاف5 -
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 )الفرؽ بتُ القيمة ابؼقدمة للسوؽ  :"فأعتبرالأداء يتمثل بPh. LORRINOُ) :( ) أما لورينو-
V)  كبؾموع القيم ابؼستهلكة( (Ciكىي تكاليف بـتلف الأنشطة، فبعض الوحدات) مراكز تكلفة( 

سلبيا بُ الأداء الكلي عن طريق تكاليفها، كالأخرل تعتبر مراكز ربح،  تعتبر مستهلكة للموارد،ُ  كتسهم
  كقد 1".كىي بُ الوقت نفسو مستهلكة للموارد كمصدر عوائد،كتسهم بهامش بُ الأداء الكلي للمؤسسة

 -  ىوامش مراكز الربح  =الأداء الكلي للمؤسسة :ترجم ما جاء بُ التعريف أعلبه بُ ابؼعادلة التالية 
 .تكاليف مراكز التكلفة

أم إنتاج قيمة اكبر من ابؼواد Max [V - Somme (Ci) كمن بٍ فإف الأداء يعتٍ تعظيم الدالة
، حيثُ تعبر التكلفة عن )قيمة -تكلفة(يتجسد بُ الزكج أك الثنائية  ابؼستهلكة، بدعتٌ أف أداء ابؼؤسسة

بً إشباعها؛ كبيكن الإشارة )أم الاستهلبؾ الوسيط(ابؼواد ابؼستعملة  ، بينما تعكس القيمةابغاجات التي  
 -جودة:(التالية تعبر ىي بدكرىا عن إحدل الثنائيات  )قيمة -تكلفة (إبٔ أف ىذه الثنائية أم الزكج

 ).تكاليف - بسيز(، )فعالية -كفاءة(، )سعر -منفعة(، )سعر
قدرة ابؼؤسسة على الاستمرارية كالبقاء  :" فيمثل الأداء P. DRUKER)  :) و حسب دراكر -

نستنتج من ىذا التعريف أف الأداءُ يعد ن مقياسا للحكم على 2".التوازف بتُ رضا ابؼسابنتُ كالعماؿ بؿققة
، كىو البقاء بُ سوقها كاستمرارىا بُ نشاطها بُ ظل التنافس، كمن مالرئيس مدل برقيق ابؼؤسسة بؽدفها

 .بٍ تتمكن ابؼؤسسة من المحافظة على التوازف بُ مكافأة كل من ابؼسابنتُ كالعماؿ
 بُ بؾاؿ الإدارة ، بيكػن أف(performance) :كتشتَ أغلب ابؼراجع، إبٔ أف استخداـ مصطلح الأداء 

 3:يعبر عن ثلبث جوانب أك أبعاد رئيسية
 ك بالتابٕ بيثػل الأداء مػستول برقيػقا التي بهب أف تقارف بدرجع ىدؼrésultat) :)النتيجة - 

 لأىداؼ؛
التػي تعنػي القػدرة "compètence))ك ىنا بهب التمييز بتُ الكفاءة action):)القيام بالفعل - 

حيث يكوف ىناؾ أداء، حتُ .، ك الأداء الذم يعتٍ الإنتاج ابغقيقي"التصرؼ ك برقيق منتج معتُ علػى
                                                           

1-  Ph. Lorrino, comptes et récits de la performance, Editions d’organisations, Paris, 
1996, p p 47- 48 

2 -P. Druker, l’avenir du management selon Druker, Editions village mondial, 
Paris,1999, p73 

3-Yvon Pesqueux, la notion de performance globale, l’archive ouverte HAL-SHS 
(Hyper Article en Ligne – Sciences de l’Homme et de la Société),p.8 
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ابؼعتٌ للؤداء إبٔ العملية بُ حد  يكوف بالإمكاف برقيق الإنتقاؿ من القوة الكامنة إبٔ الإبقاز، ك يشتَ ىػذا
 .ذاتها ك ليس النتيجة

 ك من ىذا ابؼنظور لا بيكن القوؿ أف الأداء جيد أك ضعيف بُ حد ذاتو،  :(success)النجاح - 
بيكن اعتبارىا أداء جيد، إذا كاف ابؽدؼ بالنسبة للجهة ابؼلتزمة بو طموحا، أك أداء  فػنفس النتيجػة

ابؽدؼ متواضعا، كمن بٍ فإف الأداء بهذا ابؼعتٌ بىتلف من مؤسسة إبٔ أخرل، كمن  ضػعيف إذا كػاف
كما قد بوصل أف تكوف نفس النتيجة المحققة من طرؼ نفس . أخرل، ك من عامل إبٔ آخر بؾموعػة إلػى

 . بُ مرحلة معينة من مراحل حياتها أداء جيد، ك بُ مرحلة متطورة أداء ضعيفا ابؼؤسػسة
 ، التػي يػشتَ"القدرة"إضافة إبٔ ذلك فهناؾ من يضيف جانبا آخر، إبٔ ابعوانب الثلبثة السابقة ك ىي 

 1.فيها الأداء من ىذا ابؼنظور إبٔ ابعهد
حيث  ك يعد البعدين أك ابؼعنيتُ الأكؿ ك الثاب٘، أكثر الأبعاد استخداما مقارنة بػابؼعنيتُ الثالػث ك الرابػع،

 2.يشار بو بُ كثتَ من الأحياف إبٔ إبقاز ابؼهاـ، أك يستخدـ للتعبتَ عن النتائج المحققة

من  ك من ىذا ابؼنطلق، فإف الأداء كمفهوـ اقتصر لدل الكثتَ من الباحثتُ على ابؼورد البشرم دكف غيػره
 ابؼوارد الأخرل، حيث يرل بعضهم أنو يعتٍ قياـ الفرد بالأنشطة ك ابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكػوف منهػا

 3.عملو
 الإنتاج الإبصابٕ للمؤسسة ينػتج عػن :ك آخركف معو أفchevalier) )كلتبرير ىذا الإبذاه يرل شوفاليي 

أما الأداء فينحػدر أك ينػتج مباشػرة عػنعنصر ... التوفيق بتُ العديد من العوامل كرأس ابؼاؿ، العمل، ابؼعرفة 
 4.العمل ، ك بالتابٕ فإف كل عامل سيعطي الأداء الذم يتناسب مع قدراتو ك مع طبيعة عملو

ك لو أف ىذه النظرة تبقى قاصرة، لأف أداء العاملتُ ك إف كاف جزءا لا يتجزأ من أداء ابؼؤسسة ككػلفهو 
بُ حقيقة الأمر لا يعبر عنو لوحده دكف إدراج أداء ابؼوارد الأخرل ما دامت ابؼؤسسة برقق أىدافها 

                                                           

1 -Teil Alice, défi de la performance et vision partagée des acteurs :Application à la 
gestion hospitaliére, thèse  de Doctorat en science de gestion, université Jean MOULIN-
LYON 3, 4 : janvier 2002, p.42, 

 244.:ص1992، :ابعزائر: ، ابؼؤسسة الوطنية للكتابأسس علم النفس الصناعي التنظيميمصطفى عشوم، -  2

 50.ص1979، الطبعة الثانية، دار النهضة العربية للطباعة ك النشر، بتَكت،إدارة القوى العاملةأبضد صقر عاشور، 3 -

 ، بؾلةالعلوـ الإنسانية، العدد الأكؿ، منشورات جامعة محمد خيضر، بسكرةمفهوم و تقييم: الأداء بنٌ الكفاءة و الفعاليةعبد ابؼليك مزىودة، -  4
 86. ص2001نوفمبر ،:ابعزائر  –
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 .منخلبؿ تفاعل بـتلف مواردىا
 أما من ابؼنظور الثاب٘، فيعرؼ الأداء على أنو النتائج النهائية من حيث الكم، النوع ك التكلفػة، التػي

 1.أسفرت عنها ابؼمارسة الفعلية لأكجو النشاط ابؼختلفة خلبؿ فتًة زمنية بؿددة

يرل  كبالتابٕ فهي تقاس بالعلبقة بتُ الناتج كعواملو أك النتائج ك ابؼوارد ابؼستخدمة، ك لو أف ىنػاؾ مػن
 كلا يقتصر الإختلبؼ فقط على تعريػف . من حيث ابؼدلوؿ (الكفاءة ك الفعالية )بعكس ابؼصطلحتُ 

 .الكفاءة ك الفعالية، بل يتعداه إبٔ حصر الأداء بُ أحد بعديو دكف البعد الآخر
 2 .لكن بُ الواقع، الكفاءة ك الفعالية بنا كجهاف متلبزماف، عندما يتعلق الأمر بقيػاس النتػائج المحققػة
  :ك قد أكد الكثتَ من الباحثتُ على ىذه ابؼقاربة فاعتبركه كمحصلة لمجمػوع الكفػاءة ك الفعاليػة، أم

 3. الفعالية+ الكفاءة = الأداء

 4:خصائص الأداء- ثانيا

  :يعتبرىا الكثتَ خصائص بؼفهوـ الأداء كىي كالتابٕ أف مفهوـ الأداء مكوف من بؾموعة من العناصر
يستخدـ مفهوـ الأداء على نطاؽ كاسع بُ ميداف الأعماؿ،  :الأداء مفهوم واسع الاستعمال1-

: يعتٍ الأداء. الصعب إعطاء تعريف بؿدد لو لتعدد الأبعاد التي تكوّف الأداء الشامل لكن يبقى من
ميداف عمل، كالنتائج التي يتم برقيقها عند بفارسة عمل ما كابؼعبر عنها  النتيجة المحصل عليها بُ أم"

بدجموعة من ابؼعايتَ ابؼلبئمة للتمثيل كالقياس التي بسكن  كما يعبر عن الأداء".بوحدات قياس معينة
لقد تنوع . آثار ابؼؤسسة بُ البيئة ابػارجية الأنشطة، النتائج، ابؼنتجات كعلى من إعطاء حكمٍ على

بؼدير ابؼؤسسة الأداء يعتٍ  الأفراد الذين يستخدمونو؛ فبالنسبة مفهوـ الأداء بتعدد ابعماعات أك
فيعبر عن  فهو يعتٍ مناخ العمل أما بالنسبةللعميل ابؼردكدية كالقدرة على ابؼنافسة، بالنسبة للموظف
 .بالتابٕ فالأداء مسألة إدراكية بزتلف من فرد لآخر. نوعية ابؼنتجات كابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة

                                                           

، رسالة مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ بُ العلوـ الإدارية، أكادمية نايف تفويض السلطة و أثره على كفاءة الأداءمحمد بن عبد االله العثماف، -  1
 73ص،2003للعلوـ الأمنية، الرياض، العربية

 87ص،مرجع سابقعبد ابؼليك مزىودة، - 2

  بالأداء الدؤسسي في الدؤسسات الصحفيةعلبقتهااستراتيجية إدارة الدوارد البشرية و  معاينًقياس كفاءة و فعاليةخالد محمد ابغياصات، 3 -
 564.ص2006،: ابعامعة الأردنية4العدد ،2، المجلة الأردنية بُ إدارة الأعماؿ، المجلد ، نظر الدوظفنٌمن وجهةالأردنية 
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إف مكونات الأداء تتطور عبر الزمن، فمعايتَ التقييم الداخلية كتلك التي :الأداء مفهوم متطور-2
ابػارجة كبرقق الأداء تكوف متغتَة، فالعوامل التي تتحكم بُ بقاح ابؼؤسسة بُ مرحلة  برددىا البيئة

. بها بالنسبة للمؤسسة بسر بدرحلة النمو أك النضوج ملبئمة ليقاس الأداء دخوؿ السوؽ قد تصبح غتَ
ابؼالية كالتنظيمية تكوف فعالة بُ موقف معتُ دكف أف  ك ىناؾ توليفة من العوامل الاجتماعية كالتقنية

 .متعددة كتتغتَ عبر الزمن تكوف كذلك بُ آخر؛ كالتوليفات

الأداء عبارة عن بؾموعة من ابؼكونات، منها التي تكمل بعضها :الأداء مفهوم ثري بالدكونات3-
يظهر ىذا التناقض مثلب عندما يسعى ابؼسؤكلوف إبٔ برقيق ىدؼ . تكوف متناقضة البعض كمنها التي

نفس الوقت إبٔ برقيق ىدؼ برستُ جودة ابؼنتجات كابغفاظ على  بزفيض التكاليف كالسعي بُ
ىذه ابؼكونات ليست على نفس الأبنية، كإذا بقي  إف. الركح ابؼعنوية العالية للؤفراد بصفة مستدامة

تطورىا أك برت تأثتَ شخصية مديرىا  البعد الاقتصادم ىو ابؼسيطر فإف ابؼؤسسة بُ مرحلة معينة من
متعدد الأبعاد، كبالتابٕ من  نظاـ بيكنها أف تعطي الأكلوية لبعد معتُ دكف الأبعاد الأخرل، فالأداء إذان 

؛  الضركرم التمثيل ابؼتعدد لأبعاد ىذا ابؼفهوـ

يؤثر أداء ابؼؤسسة على سلوكيات القادة الإداريتُ، فإذا كانت النتائج المحققة : الأداء مفهوم ذو أثر- 4
الأىداؼ ابؼسطرة، فإنو يتوجب عليهم إعادة النظر بُ البرامج كابػطط كحتى بُ ابػيارات  بعيدة عن

فمعرفة مستول الأداء عن طريق تقييمو يهدؼ إبٔ ابزاذ الإجراءات التصحيحية  الاستًاتيجية، لذلك
 1.لبلوغ الأداء ابؼستهدؼ

: إدارة الأداء- ثانيا 

على  ابؼنظمات ابغديثة ىي إدارة الأداء ، كقد جرل العرؼ إف من أىم التحديات التي تواجو ابؼديرين بُ
الأساسية لإدارة الأداء، غتَ أنو بُ ىذا المجػاؿ  استخداـ أساليب تقييم الأداء على أساس أنهػا الوسػيلة

 .مدخلبن آخر ىو مدخل إدارة الأداء يسػتخدـ

: تعريف إدارة الأداء- 1

كأصبح  "،روبرت روه"ك "مايكل بنً" ظهر مصطلح إدارة الأداء بُ السبعينات من خلبؿ مقالة ؿ
بأنها : كبيكن تعريفها كىو عبارة عن عملية تواصل مستمرة. معتًفا بها كمقاربة متميزة نهاية الثمانينات
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طريقة منظمة كشاملة لعلبج ابؼشاكل التي تعاب٘ منها منظمة ما، كىي عملية منظمة تبدأ بدقارنة الوضع 
ابغابٕ كالوضع ابؼرغوب للؤداء الفردم كابؼؤسسي، كبؿاكلة برديد الفجوة بُ الأداء، كبرليل ابؼسببات بؼعرفة 

 1تأثتَ بيئة العمل على الأداء

: 2توفر العناصر التالية كتقوـ إدارة الأداء على منطق الأداء ابؼتميز المحقق للغرض منو، كيتطلب

. ابؼتوقعة حتُ بساـ التنفيذ تصميم العمل بطريقة علمية سليمة، بودد الأداء ابؼطلوب كطريقتو كالنتائج- 

توفتَ مستلزمات الأداء ابؼادية كالتقنية من مواد معدات معلومات، كغتَ ذلك من موارد يتطلبها التنفيذ - 
تهيئة الظركؼ المحيطة بدكاف تنفيذ العمل بدا يتوافق كمتطلبات . السليم للعمل حسب التصميم ابؼوضوع

 . السليم التنفيذ

توفتَ الفرد أك الأفراد ابؼؤىلتُ للقياـ بالعمل، كإعدادىم كتدريبهم على طرؽ الأداء الصحيحة، كتوفتَ - 
 .أىدافو كابؼعدلات المحددة كمستويات ابعودة كمعايتَ تقييم النتائج ك ابؼعلومات الكاملة عن خطة الأداء

كبزطي ما قد . متابعة الأداء كملبحظة ما يقوـ بو الفرد أثناء العمل كتزكيده بابؼعلومات ابؼتجددة-  
. عقبات يصادفو من

رصد نتائج التنفيذ كتقييمها بالقياس إبٔ الأىداؼ كابؼعدلات المحددة كتعويض ابؼوظف عن أدائو كفق - 
. التقييم نتائج

تتكوف إدارة الأداء من عدة عمليات متشابكة كمتكاملة، تهدؼ إبٔ ضماف كصوؿ الأفراد إبٔ     -  
كتضم إدارة الأداء عمليات بزطيط الأداء، توجيو . نتائج الأداء ابؼستهدفة كبدا بوقق غايات ابؼنظمة ذاتها

. الأداء، تشخيص الأداء، برستُ الأداء، كتطوير الأداء

كتتوجو إدارة الأداء من خلبؿ السيطرة على أداء ابؼوارد البشرية إلىالسيطرة بالتابٕ على أداء بصيع ابؼوارد 
الأخرل ابؼستعملة بُ النشاط، فالفرد الذم يؤدم عملبن معينان يستعمل فيو موارد مادية مالية، تقنية، 
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كغتَىا سوؼ يطبق الأساليب كابؼعايتَ ابؼعتمدة بُ خطة الأداء بدا يضمن الاستعماؿ الأمثل . كمعلوماتية
 1.لتلك ابؼوارد ابؼساعدة

  :كتهدؼ للتوصل ابٔ توقعات كفهم كاضح بخصوص

  .كاجبات العمل الأساسية التي يتوقع من العامل تأديتها- 

 .كيف يسهم العمل بُ برقيق اىداؼ ابؼؤسسة-

 .ماذا يعتٍ اتقاف العمل بعبارات بؿددة، ككيف سيجرم تقييم الأداء الوظيفي- 

 .كيف سيعمل العامل كابؼشرؼ معا للمحافظة على الأداء ابغابٕ كبرسينو كالبناء عليو- 

 .ما ىي العقبات التي تعتًض الأداء، ككيفية التغلب عليها-  

 

: أىداف إدارة الأداء- 2

أىم عنصر بُ كفاءة الأداء كفعاليتو ىو استثمار كتنمية قدرات الأفراد كحفزىم للئجادة بُ الأداء، كإف 
القدرة الإنتاجية للمنظمات تتكوف كتنمو بالتخطيط كالإعداد كالعمل ابؼستمر للتحستُ كالتطوير بُ كل 

كبذلك . بؾالات الأداء، كإف العمل البشرم ابؼنظم كابؼخطط ىو أساس بناء تلك القدرات الإنتاجية
: يتحقق عن تطبيق نظاـ إدارة الأداء النتائج الإبهابية التالية

برستُ الإنتاجية كالأداء طبقان للمواصفات، كبرستُ جودة العمليات كابؼنتجات كحسن استعماؿ - 
. الإنتاج، كبزفيض أك منع العيوب كالأخطاءؿ كسائ

. بزفيض تكاليف الإنتاج، كترشيد تكلفة الصيانة كالإصلبح كإعادة تشغيل ابؼنتجات ابؼعيبة- 

تطوير ابؼنتجات كتنويع بؾالات استعمابؽا كبزفيض تكلفة تشغيلها كصيانتهابواسطة ابؼستخدمتُ، - 
 2.دائمان  كابتكار منتجات كأساليب كسائل إنتاج متطورة
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 كتتكوف إدارة الأداء من أربعة عناصر رئيسية :

: بزطيط الأداء

بسثل عملية إدراؾ الأىداؼ كرؤيتها بشكل متقارب أك متطابق، نقطة البداية بُ العمل ابعاد بكو الإدارة 
إبٔ تقارب - بجانب برديد ابؼعايتَ كابؼقاييس ابؼستخدمة بُ قياس الأداء - كيؤدل ذلك . ابؽادفة للؤداء

كلا شك أف عملية .كليات الوظيفية، كالكيفية التي بيكن بها برقيق ما ىو مطلوبؤالتوقعات كابؼفاىيم للمس
برديد الأىداؼ بهب أف تنطلق من برليل الأداء ابؼسبق كابغابٕ، كبرديد ابؼعارؼ كابؼهارات كالقدرات 

كبزطيط الأداء ىو رسم صورة .الفعلية كالكامنة لديهم حاليا، ككيفية توظيفها للؤداء ابؼستقبلي ابؼتوقع
الأىداؼ من خلبؿ ابؼعايتَ الواضحة كابؼتفق عليها بتُ بصيع الأطراؼ عن طريق  للؤداء ابؼستقبلي لتحقق

. الامكانات كالطاقات ابؼتوفرة

: تنظيم الأداء

اللبزمة للوصوؿ  لا بيكن أف يكوف الوصوؿ للهدؼ من خلبؿ الاجتهادات بُ اختيار الطرؽ كالوسائل
. إليو

. فالفرد يعمل ضمن بؾموعات عمل كفريق إنتاج، كبهب ألا يتعارض أك يصطدـ أداؤه مع الآخرين
كيهدؼ تنظيم الأداء إبٔ برديد ابؼساحة التي يتحرؾ فيها كل فرد، بحيث يكوف متكاملبن كليس معوقا 

. ابغركة الآخرين

كتنظيم الأداء يتطلب كجود ىيكل أك بنياف تنظيمي كاضح ابؼعابٓ، يستطيع الفرد من خلبلو أف بودد عليو 
موقعو بدقة على خريطة العمل، بل كيستطيع أف يعرؼ القنوات كالطرؽ التي بيكن من خلببؽا أف يتحرؾ 

كأبنية تنظيم أداء العاملتُ تعتٌ عدـ التداخل بُ الاختصاصات، من خلبؿ التحديد الواضح . رأسيا كأفقينا
التي بيكن الاعتماد عليها بُ برديد ابؼسئوليات كابؼهاـ  للمسئوليات كابؼهاـ الوظيفية الفردية، بل كالأسس

كيتعتُ على ابعهات ابؼسئولة بُ كل منظمة، عن تنظيم الأداء، أف . الوظيفية ابؼشتًكة، بتُ أكثر من فرد
توفر نظاما للمعلومات متبادلا بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ، لاكتشاؼ القصور بُ الأداء بُ مراحلو ابؼبكرة، 

كتوفتَ إمكانية العمل، كبصورة دكرية، من خلبؿ نظم الاتصاؿ التحريرية كالشفهية، كابغصوؿ على 
 الفرصة لإعادة النظر بُ الأداء غتَ ابؼناسب ئالتعليقات ابؼرتدة على الأداء بالسرعة ابؼناسبة، التي تهي

. كتصحيحو

 :كتتطلب عملية تنظيم الأداء توافر الآبٌ
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. ابؽيكل أك البنياف كالعلبقات التنظيمية الواضحة- 

الواضحة لتنظيم العمل التحديد الواضح للمسئوليات كابؼهاـ من خلبؿ  اللوائح كالقوانتُ كالقواعد ابؼقبولة ك-  
 .الوصف الوظيفي

الاختبار السليم كابؼناسب للؤفراد كالوظائف التي يشغلونها كجود نظاـ للبتصاؿ كتبادؿ ابؼعلومات عن -  
. الأداء على درجة عالية من الكفاءة

 :توجيو الأداء 

بردد ابؼسئوليات كابؼهاـ لكل فرد كتسجل بُ بطاقات خاصة، كيتحدد موقع الفرد بُ البنياف على ابػريطة 
التنظيمية للمنظمة التي يعمل بها، كلكن بزتلف نظرة الفرد لوظيفتو ابعديدة كتوقعاتو لشكل كطبيعة الأداء 

. ابؼطلوب

كلذلك فهو بوتاج إبٔ التوجيو كالإرشاد منذ بداية العمل كباستمرار، من خلبؿ الأساليب ابؼختلفة، مثل 
الاشتًاؾ بُ الدكرات التدريبية، أك التدريب أثناء العمل، أك تصحيح الأخطاء من خلبؿ الإرشاد كتوفتَ 

. سبل الاتصاؿ الصحيحة

كابؽدؼ من عملية توجيو الأداءة ىو متابعة نتائج أداء العاملتُ من خلبؿ القياس ابؼستمر لأدائهم، 
كإمدادىم بالتعليمات اللبزمة، كنوع من التغذية العكسية أك الاستًجاعية، عن طريق مناقشة نتائج قياس 

. الأداء الدكرم معهم

ككي تأبٌ عملية التوجيو بنتائج إبهابية، لابد من أف يكوف ىناؾ تسجيل متتاؿ لنتائج قياس الأداء على 
ابذاىو، بكو برقيق الأىداؼ،  ك فتًات متقاربة كبؿددة، كيوفر ذلك الفرصة بؼتابعة خط ستَ منحتٌ الأداء

. كالتعرؼ على مقدار الابكراؼ، أك البعد عنها

كتشمل عملية التوجيو العمل على تبسيط ابػطوات كالإجراءات بدا يسمح بسهولة الأداء، كالبعد عن 
. التعقيدات

: تقييم الأداء 

كتأبٌ عملية التقييم بُ نهاية عملية إدارة الأداء، بحيث تستطيع الإدارة بُ نهاية السنة أك ابػطة، الوصوؿ 
كيوفر ىذا النظاـ درجة من الاتفاؽ بتُ الرئيس كابؼرؤكس، على . إبٔ نتائج مؤكدة بؼستويات الأداء

. الاعتًاؼ بنتيجة التقييم النهائي، كبالتابٕ تقبل القرارات التالية لذلك
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: كبُ نفس الوقت فإنو يساعدنا على 

الوقوؼ على الاحتياجات التدريبية الفعلية التي تساعد بُ كضع خطة تدريبية تعابِ القصور بُ أداء - 
. العاملتُ

الوقوؼ على الابذاىات ابغقيقية للعاملتُ بكو ابؼنظمة التي يعملوف بها، ككذلك التحديد الدقيق بؼا بسلكو - 
. ابؼنظمة من مهارات

. للعاملتُ ابغصوؿ على البيانات كابؼعلومات اللبزمة لابزاذ القرارات ابػاصة بالتًقي كالنقل-  

برقيق العدالة كالرضا بتُ العاملتُ، نتيجة بؼشاركتهم بُ ابؼراحل ابؼختلفة لإدارة الأداء، كتركيز ابعهود على -
 1.تصحيح أدائهم بدلا من الشكول كالتظلم من التقييم ابػاطئلؤدائهم

 عناصر إدارة الأداء 1شكل   •

 
 

: معاينً الأداء الفعال- ثالثا

 :النظام أىدافو  لابد من الإشارة إبٔ أبنية ابؼعايتَ التالية التي لابد من توافرىا حتى بوقق

                                                           

  16 -13 ،صمرجع سابقعبد الغتٍ ابؽلببٕ ،  - 1

 
 تخطيط الأداء

 
 رنظيم الأداء

 رقييم الأداء رىخيه الأداء

 ػنبصر إدارح الأداء
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. كضوح معايتَ برديد الأداء ابؼستهدؼ -

. العناية بتوصيل معايتَ الأداء ابؼستهدؼ للموظفتُ بوضوح -

. عليها تأكيد مشاركة ابؼوظفتُ بُ مناقشة مستويات الأداء ابؼستهدؼ كالاتفاؽ -

. كضوح أساليب بررم أسباب الأداء الضعيف كطرؽ معابعتو -

 . كضوح آليات نظاـ إدارة لأداء كترشيد الوقت ابؼستغرؽ بُ الإجراءات -

فعاؿ، كتوفر نظاـ مرف  استكماؿ ابؼقيمات التنظيمية للنظاـ كضركرة استناده إبٔ نظم معلومات -
 .لإعادة ىندسة العمليات كتطوير الأداء

كجود نظاـ للتخطيط الاستًاتيجي يكوف ابؼصدر الذم تستمد منو أىدافا لأداء بُ بـتلف بؾالات  -
. النشاط

إدارة فعالة للموارد البشرية الاستًاتيجية تطبق مفاىيمها ابغديثة كبُ مقدمتها نظاـ فعاؿ للحوافز  -
 1.يرتبط بنتائج الأداء

 الدافعيةك، العوامل البيئية ك ، القدرة: كما أف الأداء الفعاؿ يعتمد على توافر ثلبثة قول رئيسػػية ىى 
البيئية  كقامت ابؼنظمة بتدعيمها عن طريق العوامل، فػإذا توفرت القدرات الأسػػػاسػػػية لدل العاملتُ 

الفرصػػػة لتحقيق يئ ىنا بيكن برقيق أفضػػل النتائج كتتو، كتوفر قدر مناسػػب من الدافعية ، كالتنظيمية 
 2سلبا ك  العوامل يتغتَ الأداء كتتأثر الإنتاجية إبهاباقكمع تغتَ ىذ. الغايات كالأىداؼ

مظاىر ضعف الأداء - رابعا

الإنتاجية الضعيفة كغتَ ابعيدة بُ مواصفاتها  -

. عدـ إنهاء الأعماؿ بُ الوقت المحدد -

 .الصداـ ابؼستمر بتُ الإدارة ك ابؼوظفتُ، كخاصة ابعدد -

                                                           

 88  ، صمرجع سابقنزار عوب٘ اللبدم، - 1

 219 ابؼغربي صىسلوؾ الأفراد كابعماعات بُ ابؼنظمػػاتم السلوؾ الػػتػػنػػظيم - 2
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. عدـ الانسجاـ مع ثقافة ابؼنظمة السائدة -

. فقداف ابغافزية كازدياد حالة اللبمبالاة لدل العاملتُ -

عدـ كجود الرغبة بُ النمو كالتطور . بذنب كفقداف ركح ابؼخاطرة ك التأختَ بُ ابزاذ القرارات -
. الوظيفي

 :برسنٌ الأداء- خامسا 
عملية إدارية ترتكز على ابؼخرجات الكلية للمؤسسة من خلبؿ تنفيذ جهود : "يعرؼ برستُ الأداء بأنو

 مستمرة
لضبط كبرستُ العمليات كالبحث عن الأخطاء التي قد تقع أثناء العمل لتقليل الفجوة بتُ ما بهب أف 

عليو الآف؛ كىي عملية مستمرة كمنهجية كمنتظمة لتقليص الفجوة بتُ الأداء ابغابٕ  يكوف كما ىي
ىو استخداـ بعميع ابؼوارد :  كما  قرر الباحثتُ بُ ىذا المجاؿ أف برستُ الأداء. "كالنتائج ابؼرغوب فيها

التكامل بتُ التكنولوجيا الصحيحة التي توظف  ابؼتاحة لتحستُ ابؼخرجات كإنتاجية العمليات، كبرقيق
ابعودة، الإنتاجية، : لأم مؤسسة يتطلب توازف كل من ك أف برستُ الأداء. رأس ابؼاؿ بالطريقة ابؼثلى

 .1التكنولوجية كالتكلفة

من  كعليو يتضح أف عملية برستُ الأداء نتيجة لعملية إدارية متكاملة ينطبق عليها مفهوـ النظاـ ابؼكوف
قياس الأداء بؼعرفة مستوياتو، برليل الأداء لتحديد الابكرافات كبرستُ الأداء بابزاذ الإجراءات 

 .بيكن القوؿ أف برستُ الأداء نتيجة لعملية تقييم الأداء بذلك. التصحيحية
كما بومل برستُ الأداء بُ مضمونو معتٌ التغيتَ أم الانتقاؿ من كضع إبٔ كضع آخر بالاعتماد على 

 بمط جديد
أما ابؼقصود بتغيتَ الأداء أف الوضع ابعديد للؤشياء بىتلف . كمناسب بُ الأىداؼ، التكنولوجيا كالسلوؾ

كىو موجود بُ كل مكاف كبُ كل الأكقات؛ فتطوير ابؼؤسسات يساعد القادة على تقبل  عن القدبٙ بؽا
كما أف معظم ضغوط تغيتَ الأداء تأبٌ من البيئة ابػارجية . ليس بذديدا ك التغيتَ من منظور أنو فرصة

كأحيانا يأبٌ الطلب على تغيتَ الأداء من . ابؼنافستُ ك كابؼؤسسات ابغكومية، التقنية ابغديثة، العملبء
الثانوية أك ابؼهملة، أك حتى من القول  البيئة الداخلية كتغتَ ابذاىات الإدارة العليا للبىتماـ بابؼنتجات

                                                           

 48 ص,مرجع سابق , لطيفة بكوش -  1
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غتَ بـطط لو، كقد يكوف  لو أك عرضيا كللتغتَ بُ الأداء عدة جوانب، فقد يكوف متعمادا كبـططان . العاملة
أك  يكوف سريعان  كبتَان أك صغتَان؛ حيث بيكن أف يؤثر على عدد كبتَ أك صغتَ من عناصر التنظيم، أك قد

كما يعتمد برستُ الأداء على التطوير التنظيمي بإحداث تغتَات إبهابية بُ ابؼؤسسة بدا بهعلهاأكثر . بطيئان 
إف التطوير التنظيمي . قدرة على حل ابؼشاكل التي تواجهها كتقييم ابؼنتجات كابػدمات بكفاءة عالية

تنظيمي كتنمية العاملتُ كابؼنتجات التي  عملية بـططة كمستمرة تهدؼ إبٔ إحداث تغتَ للؤداء يعتبر
من ابعهود ابؼستمرة البعيدة ابؼدل ابؽادفة إبٔ برستُ قدرات ابؼؤسسة على  تقدمها ابؼؤسسة؛ كىو سلسلة

حل مشاكلها كمواجهة بردياتهابذلك يكوف تطوير الأداء  إدخاؿ التجديد كمواكبة التطور كبسكينها من
بالبحث عن تقنيات جديدة، أك تصميمات مبتكرة، أكتغيتَات بُ ىياكل القائمتُ بالأداء كتنظيم 

 1.علبقاتهم من خلبؿ إعادة تصميم العمليات

بصيع الأنشطة بها،  بوتل الأداء مكانة خاصة داخل أل منظمة كانت، بإعتباره الناتج النهائى لمحصلة
 .2أداء متميزا كذلك لأف ابؼنظمات تكوف أكثر استقرانر كأطوؿ بقاء حتُ يكوف الأداء

كىى مرحلة : ابؼختلفة ترجع أبنية أداء العاملتُ من كجهة نظر ابؼنظمة إبٔ ارتباطو بدكرة حياتها بَ مراحلها
الظهور، مرحلة البقاء كالنمو، مرحلة الإستقرار، مربضة السمعة كالفخر،مرحلة التميز كمرحلة الريادة، كمن 

الدخوؿ بَ مرحلة أكثر تقدمنا، إبما يتوقف  ك  مرحلة ما من خلبؿ النمومبٍ فإف قدرة ابؼنظمة على بزط
. على مستويات الأداء بها

برقيق الأىداؼ  كما يعتبر الأداء حجر الأساس بَ برقيق أىداؼ ابؼنظمة، كبالتابٔ من أجل ضماف
الإبذاىات  بُ عليو ابؼنشودة لابد من دراسة ىذا الأداء كمتابعتو كتقييمو من أجل استمرار السيطرة

ابكراؼ الأداء إبٔ ابذاىات   إبٔملأنو يوجد العديد من العوامل كابؼتغتَات التى تؤد؛ المحققة للؤىداؼ
  .عكسية أك مغايرة عن برقيق الأىداؼ ابؼخططة

 :أهمية الأداء - سادسا
فابعميع يعمل  , ابؼتقدمة على حد سواء بوظى موضوع الأداء باىتماـ متزايد بُ كل المجتمعات النامية ك

مؤشرا أساسيا للتقدـ الاقتصادم  ك على برستُ مستول الأداء كرفع معدلاتو لدرجة انو أصبح معيارا
كأصبح مؤكد ، التنمية الاقتصادية كالاجتماعية بُ البلبد  كذلك بؼا لو من اثر بُ معدلات. كالإدارم أيضا
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لذلك بقد . مستول العيشة يعتمد أساسا على رفع مستول كفاءة العاملتُ  أف بمو الدخل القومي كرفع
بُ بصيع  الأساسية الأكبٔ بُ ىذه الدكؿ بشكل عاـ ىي العمل على رفع مستول الأداء كتنميتو ابؼشكلة

بصيع ابؼستويات ابتدءا من  كما بوظى الأداء باىتماـ بالغ بُ. الوحدات الاقتصادية الاجتماعية ابؼختلفة 
كذلك من منطلق أف أداء الفرد ، ابؼستول القومي  مستول الفرد أيا كاف موقعو داخل التنظيم تدرجا إبٔ

كىذا بدكره بودث تأثتَه الابهابي أك السلبي بُ كفاءة ، ينتمي إليها  يؤثر بُ الأداء الإبصابٕ لإدارة التي
كبُ النهاية ينعكس ىذا التأثتَ على ابؼستول القومي إم على ، العكس صحيح  ك كفعالية ابؼنظمة ككل

 1العاملة فيو  كذلك لاف الأداء على ابؼستول القومي ماىو إلا تعبتَ عن أداء التنظيمات، لدكلة  امستول

 

  و مكوناتو أبعاد الأداء: الدطلب الثاني :

 أبعاد الاداء: اولا 
بعد أف تعرضنا سابقا إبٔ بؾموعة من التعاريف ابؼفسرة بؼفهوـ الأداء، نتناكؿ فيما يلي برليل الأبعاد التي 

، حي يركز البعض على ابعانب الاقتصادم بُ الأداء، بينما يعمد البعض الأخر ث يتضمنها ىذا ابؼفهوـ
إبٔ الأخذ بُ ابغسباف ابعانب التنظيمي كالاجتماعي، كىذامن منطلق أف الأداء مفهوـ شامل؛ إذان تتمثل 

 :ىذه الأبعاد فيما يلي

ؿ ايقصد بالأداء التنظيمي الطرؽ كالكيفيات التي تعتمدىا ابؼؤسسة بُ بؼج:البعد التنظيمي للؤداء- 1
أىدافها، كمن بٍ يكوف لدل مستَم ابؼؤسسة معايتَ يتم على أساسها قياس فعالية  التنظيمي بغية برقيق

الإشارة إبٔ أف ىذا القياس يتعلق مباشرة بابؽيكلة  الإجراءات التنظيمية ابؼعتمدة كأثرىا على الأداء؛ مع
بإمكاف ابؼؤسسة أف  التنظيمية كليس بالنتائج ابؼتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية الاقتصادية، كىذا يعتٍ أنو

تصل إبٔ مستول فعالية أخر ناتج عن ابؼعايتَ الاجتماعية كالاقتصادية بىتلف عن ذاؾ ابؼتعلق بالفعالية 
 .التنظيمية

إذا نستنتج بفا سبق أف ىذه ابؼعايتَ ابؼعتمدة بُ قياس الفعالية التنظيمية تلعب دكرا ىاما بُ تقوبٙ الأداء، 
الصعوبات التنظيمية بُ الوقت ابؼلبئم من خلبؿ مظاىرىا الأكبٔ، قبل أف يتم  حيث تتيح للمؤسسة إدراؾ

 .إدراكها من خلبؿ تأثتَاتها الاقتصادية
يشتَ البعد الاجتماعي للؤداء إبٔ مدل برقيق الرضا عند أفراد ابؼؤسسة :البعد الاجتماعي للؤداء2-
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كتتجلى  .على اختلبؼ مستوياتهم،لأف مستول رضا العاملتُ يعتبر مؤشرا على كفاء الأفراد بؼؤسستهم
للمؤسسة قد يتأثر سلبا على ابؼدل البعيد إذا اقتصرت  أبنية كدكر ىذا ابعانب بُ كوف أف الأداء الكلي

البشرية، فكما ىو معركؼ  ابؼؤسسة على برقيق ابعانب الاقتصادم، كأبنلت ابعانب الاجتماعي بؼواردىا
 بُ أدبيات التسيتَ أف جودة التسيتَ بُ ابؼؤسسة ترتبط بددل تلبزـ الفعالية الاقتصادية مع الفعالية

الاجتماعية؛ لذا ينصح بإعطاء أبنية معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل ابؼؤسسة، أم لكل ما لو 
 ).1ابْ...صراعات، أزمات، ) داخل ابؼؤسسة صلة بطبيعة العلبقات الاجتماعية

 :مكونات الأداء- ثانيا 
 : ىناؾ من يرل أف الأداء يتكوف من

يعػبر عػن مقػدار الطاقػة العقليػة كالنفسػية، كابعسػمية الػتي يبػذبؽا الفػرد بُ العمػل خػلبؿ :كميـة العمـل - 1
زمنية بؿددة،تعبر عن ابؼقاييس التي تقيس سػرعة الأداء أك الكميػة خػلبؿ فػتًة زمنيػة بؿػددة عػن البعػد  فػتًة

 .ابؼبذكلة الكمػي للطاقػة
 ففي بعض.تعتٍ مستول الدقة ،ابعودة،كما مدل مطابقة ابعهد ابؼبذكؿ للمواصفات:نوعية العمل - 2

أنواع الأعماؿ قد لا يهم كثتَا سرعة الأداء أك كمية تعبر ما يهم نوعية كجودة ابعهد ابؼبػذكؿ، كالكثػتَ مػن 
 .التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات كالتي تقيس درجة الإبداع كالابتكار بُ الأداء ابؼقػاييس

 بهػػا الفػػرد عملػػو كقياسػػو،ببعض ابغركػػات كالوسػػائل يقصػػد بػػو الطريقػػة الػػتي يػػؤدم:نمــط إلصــاز العمــل - 3
بهػا بُ أدائػو لعملػو فعلػى أسػاس بمػط الإبقػاز بيكػن قيػاس التًتيػب، الػذم بيارسػو بُ أداء  الطرؽ التي قاـ ك

 2. أنشطة معينة كمزيج ىذه ابغركات أك الأنشطة إذا كاف العمل جسماب٘ بالدرجة الأكبٔ حركػات أك
كىنػاؾ مػن يػرل أف مصػطلح الأداء يتكػوف مػن مكػونتُ رئيسػتُ بنػا الفعاليػة كالكفػاءة، أم أف ابؼؤسسػة 

بػػالأداء ابعيػػد ىػػي الػػتي بذمػػع بػػتُ عػػاملي الفعاليػػة كالكفػػاءة بُ تسػػيتَىا ،كعليػػو سػػنقوـ  الػتي تتميػز
 3:ابؼصطلحتُ ابؽامتُ فيما يلي بتحليػػل كتفصػػيل ىػػذين

ينظػر البػاحثوف بُ علػم التسػيتَ إبٔ مصػطلح الفعاليػة علػى أنػو أداة مػن أدكات مراقبػة التسػيتَ :الفعاليـة- 

                                                           

 219 ص218 ،ص2010 ، 07بؾلة الباحث عدد  ، جامعة ابعزائر .  برليل الأسس النظرية لدفهوم الأداءالشيخ الداكم1 - 

،مذكرة بزرج لنيل شهادة ليسانس بُ علوـ تسيتَ ،بزصص مالية ،ابؼركز ابعامعي تقييم الأداء وتأثنًه على دافعية الدوظفنٌ بظتَة طهراكم  - 2
 123ص ،2008،مدية، ،

 220.،ص 219 ص مرجع سابق ,,الشيخ الداكم -  3
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كبذػدر .ابؼؤسسػة، كىػذا مػن منطلػق أف الفعاليػة ىػي معيػار يعكػس درجػة برقيػق الأىػداؼ ابؼسػطرة بُ
أخػرل إبٔ أنػو توجػد إسػهامات كثػتَة بـتلفػة حاكلػت برديػد ماىيػة ىػذا ابؼصػطلح فقػد  الإشػارة مػن جهػة

الفعالية بدثابة الأرباح المحققة ،كمن بٍ حسب نظرىم تقاس فعالية ابؼؤسسة  اعتػبر ابؼفكػركف الكلبسػيك
 .بكمية الأرباح المحققة

أنػو بيكػن التعبػتَ عػن الفعاليػة بنسػبة قيمػة ابؼخرجػات الفعليػة إبٔ ابؼخرجػات ابؼتوقعػة أك  إذ نسػتنتج
فإف :ابؼخططػة ،كعليػو

 

 قيمة الدخرجات الفعلية                                  

  100 ×                                                   =الفعالية 

 قيمة الدخرجات الدتوقعة                                  

 

 219. الشيخ الداكم، مرجع سبق ذكره، ص :الدصدر

 إذا نستنتج بفا سبق أف مصطلح الفعالية يتعلق بدرجة بلوغ النتائج ،أم الفرؽ بتُ النتػائج المحققػة كالنتػائج
كانػت النتػائج  ابؼتوقعػة كىػي بُ الوقػت نفسػو تػرتبط بدرجػة برقيػق الأىػداؼ، كعليػو بيكػن القػوؿ أنػو كلمػا

 المحققػة
كلمػا كانػت ابؼؤسسػة  (أم الأىػداؼ ابؼسػطرة )أقػرب مػن النتػائج ابؼتوقعػة  (أم مػا بً برقيقػو مػن أىػداؼ)

 .أكثػػرفعالية

 يتصػف مصػطلح الكفػاءة شػأنو شػأف أغلػب مصػطلحات العلػوـ الإنسػانية كالاجتماعيػة بعػدـ:الكفـاءة- 
الاتفػاؽ بػتُ الكتػاب كالبػاحثتُ حػوؿ تعريفػو كمػن بٍ فػػلب غرابػة إف كقفنػا علػى حالػة التقػاطع بػتُ ىػذا 

بعض ابؼصطلحات الأخرل ابؼستخدمة بُ العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ مثل الإنتاجية،  ك ابؼصػػطلح
 ..ابْ.ابؼردكدية،الأمثلية 

كعليػو سنقتصػر ىنػا علػى تنػاكؿ كبرليػل بعػض الإسػهامات بُ بؾػاؿ تعريػف الكفػاءة بدػا يفػي بػالغرض مػن 
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 : 1ىي ك الدراسػة
بدعػتٌ " قدرة مردكدية ابؼؤسسػة "الكفاءة ىي Walker et Ruekertsz :تعريف الكفاءة حسب

 أف
الكفاءة ىي مقياس للمردكدية بُ ابؼؤسسة ، أم تتعلق بابؼخرجات مقارنة بابؼدخلبت كىػو مػا يقػتًب مػن 

 . الإنتاجية معػتٌ
القػدرة علػى القيػاـ بالعمػل :الكفػاءة ىػي  Vincent Plauchet :تعريـف الكفـاءة حسـب

نسػتنتج مػن ىػذا التعريػف .بقليػل مػن الإمكانيػات كالنشػاط الكػفء ىػو النشػاط الأقػل تكلفػة  ابؼطلػوب
.  (أم اسػػتعماؿ مػػدخلبت أقػػل)برقيػػق مػػا ىػػو مطلػػوب بشػػرط تدنيػػة التكػػاليف  بأف الكفػاءة تػرتبط

أنها الاستخداـ الأمثل للموارد ابؼؤسساتية بأقل تكلفة بفكنة دكف حصوؿ : كمــا تعــرف الكفــاءة علــى
 .أم ىدر يذكر

عناصر برديد مستول الأداء  4جدول

 

 العمل والإنتاج ويشمل
 .نوعية الإنتاج والأخطاء  .كم الإنتاج

 .الإلدام والإتقان  .السرعة

  الدواظبة, ويشمل

 .العلبقة مع الرؤساء .الالتزام بالدوام والأوقات الرسمية

  .طريقة التمتع بالإجازات الدستحقة

  التعاون والعلبقات, ويشمل.

 العلبقة مع الرؤساء  .التعاون مع الزملبء

                                                           

 221ص220 ،ص بقامرجع سالشيخ الداكم ،1 -
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   .العلبقة مع الزبائن والجمهور

   القرارات العقلية, ويشمل

 القدرات على التعلم وتطوير الذات   .الذكاء

 القدرات الإبداعية   .القدرة على حل الدشكلبت

 : السمات الشخصية والاستعدادات النفسية, ويشمل.

 طريقة التصرف في الدواقفالصعبة   الجدية والحرص

  الاستعداد لتحمل الدسؤولية  القدر على التغنً والتكيف 

أثر الإبداع الإدارم على برستُ مستول أداء إدارةابؼوارد   طلبل نصنً،د  لصم العزاوي.د: الدصدر 
بؾلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية ابعامعة العدد الثالث ك ,     بُ البنوؾ التجارية الأردنية البشرية

  الأردن– عمان جامعة البتر .الثلبثوف

 

انواع الاداء :الدطلب الثالث 

مصػدر الأداء، معيػار : بزتلػف أنػواع الأداء بػاختلبؼ ابؼعػايتَ بُ تصػنيفو، كسػنعتمد علػى ابؼعػايتَ التاليػة
 .الشػمولية،معيار الطبيعة

 : بيكن تقسيم أداء ابؼؤسسة إبٔ نوعتُ: حسب معيار الدصدر-أولا
 : ينتج بفضل ما بسلكو ابؼؤسسة من مواردىا فهو ينتج أساسا من خلبؿ:الأداء الداخلي 1-

 أم أداء أفراد ابؼؤسسة؛: الأداء البشري
 يتمثل بُ قدرة ابؼؤسسة على استعماؿ استثماراتها بطريقة فعلية؛:الأداء التقني 
  كبيثل فعالية استخداـ الوسائل ابؼالية ابؼتوفرة؛:  الأداء الدالي

ىػو الأداء النػاتج عػن ابؼتغػتَات الػتي برػدث بُ المحػيط ابػػارجي للمؤسسػة ،بيكػن أف :الأداء الخـارجي- 2
يظهػرىذا الأداء بُ النتائج ابعيدة التي تتحصل عليهػا ابؼؤسسػة مػثلب ،ارتفػاع رقػم أعمابؽػا بُ معينػة ،كازديػاد 

 . منتوج ابؼؤسسة أك أحد ابؼتنافستُ ،كل ابؼتغتَات تنعكس على الأداء إبهابا كسلبا الطلػب علػى
يصنف الأداء داخل ابؼؤسسة إبٔ أداء كلي كأداء جزئي :حسب معيار الشمولية  -ثانيا
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يتمثػل الأداء الكلػي للمؤسسػػة بُ النتػائج الػتي سػابنت بصيػع عناصػر ابؼؤسسػة أك :الأداء الكلــي- 1
فػالتعرض لػلؤداء الكلػي . التحتية بُ تكوينها دكف إنفراد جزء أك عنصػر لوحػده بُ برقيقهػا  الأنظمػػة

 . على قدرة ابؼؤسسة على برقيق أىدافها الرئيسية بأدبٗ تكاليف بفكنة للمؤسسػة يعػتٍ ابغػديث
 ىػي بـتلػف الأداءات الػتي برققهػا الأنظمػة الفرعيػة للمؤسسػة علػى حػدىكػأداء كظيفػة:الأداء الجزئــي2-

 1. التموين، أداء كظيفة ابؼوارد البشرية ،أداء كظيفة الإنتاج

تبعػػا بؽػػذا ابؼعيػػار تقسػػم ابؼؤسسػػة أىػػدافها إبٔ أىػػداؼ اقتصػػادية، :حســـب معيـــار الطبيعـــة- ثالثا
 .....اجتماعية،أىداؼ تكنولوجية، أىداؼ سياسية أىػػداؼ

 .بيكن تصنيف الأداء إبٔ أداء اجتماعي ،أداء اقتصادم ،أداء تكنولوجي ،أداء سياسي
يعتػبر الأداء الاقتصػادم ابؼهمػة الأساسػية الػتي تسػعى ابؼؤسسػة الاقتصػادية إبٔ :الأداء الاقتصـادي1-

 بلوغهػا
الإنتػاج، الػربح، القيمػة  (كيتمثػل بُ الفػوائض الاقتصػادية الػتي بذنيهػا ابؼؤسسػة مػن كراء تعظػيم نوابذهػا 

رأس مػػػػاؿ (كتدنيػػػػو اسػػػػتخداـ مواردىػػػػا  ).....الأعمػػػػاؿ، حصػػػػة السػػػػوؽ، ابؼردكديػػػػة  ابؼضػافة، رقػم
 .).....العمػػػػل، ابؼػػػػواد الأكليػػػػة،التكنولوجيا

بُ حقيقػػة الأمػػر، الأىػػداؼ الاجتماعيػة الػػتي تربظهػػا ابؼؤسسػػة أثنػػاء عمليػػة :الأداء الاجتمــاعي2-
 التخطػػيط

كبرقيػػق  .بسػػع ابػػػارجي ثانيػػا‚كانػػت قبػػل ذلػػك قيػػودا أك شػػركطا فرضػػها عليهػػا أفػراد ابؼؤسسػػة أكلا، كأفػػراد ا
 الأىػػداؼ بهػػب أف يتػػزامن مػػع برقيػػق الأىػػداؼ الأخػػرل كخاصػػة منهػػا الاقتصػػادية كمػػا يقػػوؿ أحػػد ىػػذه

كبُ بعض ابغالات لا يتحقق الأداء الاقتصادم إلا بتحقق الأداء "الاجتماع مشركط بالاقتصاد"البػػاحثتُ
 .الاجتماعي

يكوف للمؤسسة أداء تكنولوجيا عندما تكوف قد حددت أثناء عمليػة التخطػيط :الأداء التكنولوجي3-
تكنولوجيػػة كالسػػيطرة علػػى بؾػػاؿ تكنولػػوجي معػػتُ،كبُ أغلػػب الأحيػػاف تكػػوف الأىػػداؼ  أىػدافا

 .ابؼؤسسة أىداؼ ستً إ اتيجية نظرا لأبنية التكنولوجيا التكنولوجيػػة الػػتي تربظهػػا
يتجسد الأداء السياسي بُ بلوغ ابؼؤسسة أىدافها السياسية كبيكن للمؤسسػة أف :الأداء السياسي 4-

. علػى مزايػا مػن خػلبؿ برقيػق أىػدافها السياسػية الػتي تعتػبر كوسػائل لتحقيػق أىػدافها الأخػرل تتحصػل

                                                           

مذكرة ماستً ،بزصص علوـ تسيتَ ،جامعة أثر تطبيق تسينً موارد البشرية على الأداء في مؤسسات صغنًة ومتوسطة ,بن عطية سعاد ،-  1
 . 38 ص37ص ،2011 ،  (ابعزائر)كرقلة ،
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 كتمويػل ابغمػلبت الانتخابيػة مػن أجػل: كابؼثػاؿ التػابٕ يوضػح أبنيػة الأىػداؼ السياسػية لػبعض ابؼؤسسػات
 1.إيصاؿ أشخاص معنيتُ إبٔ ابغكم أك مناصب سامية لاستغلببؽم فيما بعد لصابّ ابؼؤسسة

مبهيخ اداء المىارد انجشريخ : المجحث انثبني
أىدافها  لقد أىتم الفكر الإدارم بدوضوع الأداء ابؼورد البشرم  نتيجة ارتباطو بكفاءة ابؼنظمات بُ برقيق

 .كالوصوؿ إبٔ ما تصبو إليو من رؤل كأىداؼ
 أم منظمة ترتبط بكفاءة العنصر البشرم، كقدرتو على العمل، كرغبتو فيو باعتباره العنصر كما أف فاعلية

ابؼؤثر بُ استخداـ ابؼوارد ابؼادية ابؼتاحة، كتعتمد الإدارة بُ تعظيم بـرجاتها سواء كانت انتاجية اكخدمية 
كىو الأمر الذم جعل ابؼشكلة الرئيسية التي  استخداـ مواردىا ابؼتوافرة كخاصة البشرية منها على ترشيد

على تشخيص كاستخداـ العوامل كالمحددات التي  تواجو ابؼنظمات ىي مدل قدرتها بُ التحكم كالسيطرة
  .بطبيعة ابغاؿ قدرة العمل بُ ابؼنظمة تؤثر ابهابان بُ سلوؾ مواردىا البشرية الذين بيثلوف

بُ  يعد ابؼورد الشرم من أىم الركائز ابؼساعدة للمؤسسة على الاستجابة للتطورات السريعة كابؼتلبحقة
بـتلف المجالات، كيرجع الاىتماـ بهذا العنصر منذ منتصف القرف العشرف أساسا إ اعتباره العنصر اكرم 
بقاح أم مؤسسة، كىذا ما مكن عدة مؤسسات من أف تبرز كقوة اقتصادية مؤثرة كفعالة على ابؼستول 

برتل الصدارة ضمن ما بسلكو ابؼؤسسات من بٌ اؿ شرمبالمحلي كالعابؼي بؼا توليو من اىتماـ بالغ للعنصر اؿ
سا كسب اة التنافسية كافاظ علب ظل برديات التحوؿ قتصادم اؿ شدا العابٓ،  مقومات إنتاجية، كالعامل

قواء، لذلك بهب ع  كالتحديات اؿ تفرضا ابؼنافسة العابؼية إطار ميابمات اقتصاد السوؽ كمنافسة
لتحقيق أدافا حاضرا  ساالضامنوالسا المحور ابؼؤسسات أف تطور العنصر الشرم كتنميو ليصبح اكرك

ستخدـ إدارة ابؼوارد الشرة عدة كسائل من ل افمن أجل تنمية ابؼوارد الشرة كتطورا كالمحافظة عل .كمستقبلب
بيا القية كتصاؿ كالتحفوغا من الوسائل كالسياسات الفعالة ذا المجاؿ، كإ جانب ذلك يوجد التوف الذم 

عتالوسيلة الفعالة اؿ ستخدما ابؼؤسسة لتحقيق ستفادة الاملة من ابؼوارد 

مفهوم اداء الدوارد البشرية :لدطلب الاول ا

                                                           

،مذكرة بزرج مقدمة لاستكماؿ نيل شهادة ابؼاجستتَ ، بُ علوـ تسيتَ، الأداء الدالي للمؤسسة الاقتصادية,قياس وتقييم عادؿ عشي،-  1
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 :مفهوم وأهمية الدورد البشري- أولا
 :مفهوم الدورد البشري - 1

على الاستغلبؿ  لدرجة الأساس توافر العقوؿ ابؼتميزة بذكائها كقدرتها إف بناء ابؼنظمات الذكية يستلزـ
العقوؿ بؽا قابلية  العقلبب٘ لباقي ابؼوارد، كتسختَىا لصابّ توسيع مساحة التميز بؼنظماتهم، لأف تلك

.  بالرأبظاؿ البشرم التكيف مع الظركؼ ابؼتغتَة، كىذا ما يعبر عنو

بؾموعة من الأفراد الذين يستخدموف عقوبؽم أكثر من استخدامهم "أنو �عرؼ  ىذا الأختَ الذيي- 
بيتلكوف خبرات، قيم، ثقافة قدرة على الإبداع من أجل إبهاد حل متخصص أك خلق  لأيديهم، لأنهم

ابؼهارات، ابػبرات، : ابؼعرفة التي بيتلكها كيولّدىا ابؼورد البشرم مثل"نو �كمايعرفو آخركف  ."قيمة
 1 ."عمليات التحستُ كالتنمية ك الابتكارات

بأنو  مصطلح يطلق على قوة العمل بُ ابؼنظمة ، كابؼواردالبشرية أىم عنصر من عناصر كما عرف - 
العناصر ذات معتٌ  التكنولوجيا كالتسهيلبت الأخرل كىي بذعل من تلك ك الإنتاج الأخرل الأمواؿ

 .2كتأثتَا على برقيق أىداؼ العمل كفائدة للمنظمة كتعتبر أكثرىا فعالية

كما أف ابؼوارد البشرية تعبتَ عن الثركة الأساسية بُ أم منظمة إنتاجية أك خدمية، كىي عنصر الإنتاج - 
 .عناصر الإنتاج بـتلف الرئيسي كالاىم كالذم تطغى أبنيتو على ما عداه من

:  البشريابؼوردأهمية - 2

إف المحور الأساسي بُ فكر الإدارة ابعديدة ىو خلق القدرة التنافسية، كأف ابؼوارد البشرية الفعالة ىي ركيزة 
: ىذه القدرة كذلك كفقا للمنطق التابٕ

إف النتيجة الأساسية بغركة ابؼتغتَات بُ عابٓ اليوـ ىي بركز الانفتاح كالتحرر كابؼركنة كعناصر رئيسية بُ - 
. قول التنافس فيما بينها  حركة منظمات الأعماؿ ككلها تؤدم إبٔ إشعاؿ

                                                           

جامعة عبد لإبداع الإداري وأثره في تنمية رأس الدال البشري دراسة ميدانية بدديرية الاتصالات بقسنطينة , ا، بديسي فهيمة ،جزيرم بؼياء- 1
 233 ص،2018، 1 العدد 5 المجلد  بؾلة دراسات اقتصادية ابغميد مهرم قسنطينة،

  8ص ، 2008 ،  دار عابٓ الثقافة ، الاردف،الطبعة الأكبٔ ، الدوارد البشرية إدارة تنمية و ، طاىر بؿمود الكلبلده 2 - 
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يتحدد مصتَ منظمة الأعماؿ بُ عابٓ اليوـ كما قد برققو من أرباح كنتائج على ما يتوافر بؽا من قدرات - 
. تنافسية تصل بها إبٔ إرضاء العملبء كالتفوؽ على ابؼنافستُ

تتكوف القدرات التنافسية بؼنظمة الأعماؿ بالتصميم كالتخطيط كالإعداد لتحويل ابؼزايا كابؼوارد ابؼتاحة - 
بؽا إبٔ منافع كقيم أعلى للعملبء ، ك بسيز كاختلبؼ عن ابؼنافستُ إف ابؼصدر ابغقيقي لتكوين القدرات 

الفعاؿ، حيث يبرز دكره بُ كل عنصر من عناصر القدرة « ابؼورد البشرم»التنافسية كاستمرارىا ىو 
التنافسية للمنظمة 

كبشة حقيقة كاضحة أف ىذا ابعهد البشرم لا بيكن أف يصل إبٔ تلك النتائج الباىرة إلا إذا بً بزطيطو 
 .1كإعداده كإدارتو بدفهوـ حديث بُ إطار نظاـ متطور لإدارة ابؼوارد البشرية

لعل أبرز ما أحدثتو ابؼتغتَات كالتوجهات العابؼية كركافدىا الإقليمية كالمحلية من تأثتَات جذرية بُ - 
مفاىيم الإدارة ابعديدة، ىو ذلك الانشغاؿ التاـ كالعناية الفائقة بابؼوارد البشرية باعتبارىا ابغجر الأساسي 

. كابؼورد الأىم الذم تعتمد عليو الإدارة بُ برقيق أىدافها 

الأسس التالية التي يتضمنها  كقد تبلور ىذا الاقتناع الكامل بالدكر الرئيسي للمورد البشرم بُ بؾموعة
: ىيكل الفكر الإدارم ابعديد

أف ابؼورد البشرم ىو بالدرجة الأكبٔ طاقة ذىنية كقدرة فكرية كمصدر للمعلومات كالاقتًاحات - 1
. كالابتكارات، كعنصر فاعل كقادر على ابؼشاركة الإبهابية بالفكر كالرأم

أف الإنساف بُ منظمة الأعماؿ يرغب بطبيعتو بُ ابؼشاركة كبرمل ابؼسئولية كلا يقتنع بدجرد الأداء -2
.  السلبي لمجموعة من ابؼهاـ برددىا لو الإدارة، بل ىو يريد ابؼبادرة كالسعي إبٔ التطوير كالإبقاز

أف الإنساف إذا أحسن اختياره إعداده تدريبو كإسناد العمل ابؼتوافق مع مهاراتو كرغباتو، فإنو يكفي - 3
بعد ذلك توجيهو عن بعد كبشكل غتَ مباشر، كلا بوتاج إبٔ التدخل التفصيلي من ابؼشرؼ أك الرقابة 

 .لعملو اللصيقة لضماف أدائو

الزملبء يشتًكوف بصيعان  من [فريق]أف الإنساف يزيد عطاؤه كترتفع كفاءتو إذا عمل بُ إطار بؾموعة - 4
. بُ برمل مسئوليات العمل كبرقيق نتائج بؿددة
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كقد تكاملت لذلك مفاىيم حديثة بُ إدارة ابؼوارد البشرية تتناكؿ قضايا استثمار ابؼوارد البشرية من منظور 
شامل كمتكامل يعكس كل الإسهامات كالإضافات الإبهابية لتيارات فكرية متجددة مستمدة من الإطار 

. الفكرم للبستخداـ الأمثل للموارد البشرية

  :كتكمن أبنية الرأبظاؿ البشرم بُ
 .ابؼورد البشرم ىو أساس الإبداع كالذم يعتبر أساس التنافسية -
 .إعداد الكفاءات البشرية ابؼؤىلة كابػبتَة، ىي مفتاح التنمية الاقتصادية كالاجتماعية -
 .الكفاءات البشرية ىي أساس البحث العلمي كتقنياتو، توظيف نتائجو -
 .العنصر البشرم ىو أساس التنظيم كالتنسيق بتُ بـتلف عناصر الإنتاج ابؼادية كالبشرية -

الاقتصاديتُ إبٔ اعتباره  كىكذا فإف الأبنية البالغة للعنصر البشرم كما بيتلكو من طاقات خلبقة دعت
بيكن أف تنفعكل العمليات  العنصر الإنتاجي الأكؿ بُ عمليات التنمية الاقتصادية كالاجتماعية، فلب

التطور العلمي كالارتفاع بدعدلات  اللبزمة لتهيئة الوسائل ابؼادية ابؼطلوبة لتحقيق مستول مناسب لعملية
شريطة أف يكوف ذك مستول مناسب من التطور  التنمية دكف أف يكوف العامل البشرم ىو المحرؾ الأكؿ

 1.كالتفتح كالاندفاع الذابٌ

 كتضم ابؼوارد البشرية كل الأفراد العاملتُ بُ ابؼنظمة من النوعيات كابعنسيات، كمهما اختلفت كتنوعت- 
مستويات ابؼهارة كأنواع الأعماؿ التي يقوموف بها فهي تشمل كل ىيئة الإدارة العاملتُ بُ بؾالات الإنتاج 

. كالعاملتُ بُ بؾالات ابػدمات كابؼهن ابؼساعدة بُ أم منظمة 

: كتتميز ابؼوارد البشرية عن غتَىا من أنواع ابؼوارد الإنتاجية أم ابؼوارد ابؼادية كابؼعنوية بالسمات التالية  - 
. فهي قادرة على الاختيار.. ابؼوارد البشرية تفكر كتعقل كتتمثل ما يتاح بؽا من معلومات 

فهي قادرة على .. ابؼوارد البشرية بؽا أحاسيس كمشاعر كانفعالات كمن بٍ بؽا ابذاىات كميوؿ - 
. التحزب

. قادرة على العطاء .. ابؼوارد البشرية بؽا قدرات كمهارات كمن بٍ فهي - 

فيستطيع .كمن بٍ فإف ابؼوارد البشرية عنصر يستطيع أف يسهم بُ الإنتاج، كلو إرادة تتحكم فيو كما ككيفان 
 :مواقف ثلبثة  الإنساف عادة بُ مواقف العمل كالإنتاج أف يتخذ أيا من
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.  ابؼشاركة الفاعلة الإبهابية بُ العمل كبرقيق أىداؼ الإدارة-  أكلا

ابؼشاركة بُ حدكد ما يطلب منو كبودد إنتاجيتو كعطاء، دكف ابؼستول الأقصى الذم يستطيع -  ثانيا
بلوغو 

كيفان دكف  التكاسل كالتهرب من العمل كالتباعد عن بضل ابؼسئولية كمن بٍ يقيد إنتاجو كمّا ك- ثالثا
 1.ابؼستول ابؼقبوؿ من الإدارة

 :مكونات الدورد البشري- 3
سوؽ العمل  يشمل الرأبظاؿ البشرم مضامتُ كاعتبارات ابؼوارد البشرية بصورتها الواسعة، كالتي تتضمن

كابؼوارد البشرية اللبزمة لأداء الأنشطة ابؼختلفة،كما يشمل ابؼتطلبات المحددة ابػاصةللقدرات الفردية 
  :ت الرأبظاؿ البشرم فيما يلي�للعاملتُ، كبيكن إبهاز مكو

التجربة الضركرية  ىي بؾموعة ابؼعارؼ، الابذاىات كالتصرفات كالسلوكيات ابؼستنبطة منو: الكفاءات -
 بؼمارسة مهنة معينة؛

طريق بفارسة  تتمثل بُ بـتلف التجارب كابػبرات العلمية كالعملية ابؼكتسبة عن :التجارب والخبرات -
 ابؼهنة؛

 2تشمل بـتلف ابؼعلومات ابؼتًاكمة عن طريق التكوين كالتعليم :الدعارف والدؤىلبت -

 :إدارة الدوارد البشرية ودورىا- ثانيا 
 حيث تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية ىي الإدارة ابؼعنية بالدرجة الاكبٔ بُ أم منظمة:إدارة الدوارد البشرية- 1

ابؼهاـ التي تقوـ بها  ك تلاف مستوياتو، كيعتبر ذلك من أبرز الوظائفمخعن عملية ادارة كتنفيذ الأداء على 
ؿ الأقساـ ابؼعنية بالدراسات، كالأبحاث، كالتصميم،كالتحليل الاحصائي التابعة لادارة  كذلك من خلبا

ابؼعايتَ كالعناصر كتصميم بماذج التقييم كتوزيعها على المجتمع  ابؼوارد البشرية، كىي ابعهة ابؼسؤكلة عن إعداد
التقييم، كمراجعة كتدقيق التقارير حسب سياسة ابؼنظمة كحاجتها لعملية التقييم  ابؼستهدؼ من عملية

الاحصائي لفقرات  مع ارادة الإدارة العليا كالإدارات كالأقساـ ابؼختلفة بُ ابؼنظمة، كاجراء التحليل كالتناغم
ابؼعنيتُ بها بُ ابؼنظمة؛ لاستخدامو  ك بماذج التقييم كاستخلاص التقييم النهائي كتقدبيها لذكم الاختصاص

 .غتَىا ك بُ أغراض التخطيط كالتطوير كالتًقية
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  :دورإدارة الدوارد البشرية - 2

ابؼنظمة، لكن اذا سألنا  لقد بينا سابقان أف تقييم أداء العاملتُ يعتبر من أىم كظائف إدارة ابؼوارد البشرية بُ
نفس السؤاؿ على من تقع مسؤكلية إدارة تقييم الأداء فيابؼنظمة؟ فابعواب حتمان تقع مسؤكلية إدارة تقييم 

ىل تنجح إدارة ابؼوارد : البشرية، كلكن بيكن أف نوجو سؤالان آخر، كىو الأداء بُ ابؼنظمة على إدارة ابؼوارد
 ك إدارة تقييم الأداء كحدىا بُ غياب دكر الوحدات كابؼستويات الأخرل، كالإدارة العليا البشرية من

تنجح كحدىا إذا بٓ بذد  الرئيس ابؼباشر للعاملتُ؟ فابعواب بكل صراحة لا بيكن لإدارة ابؼوارد البشرية أف
الأداء مسؤكلية مشتًكة، كلكن يقع جلها  دعمان كمساندة من ابعهات الأخرل بُ ابؼنظمة، لأف إدارة تقييم

يلزـ دعم الإدارة العليا كتبنيها لسياسة كاستًاتيجية التقييم،  على إدارة ابؼوارد البشرية بُ ابؼنظمة؛ كلكن
 إضافة ابٔ دعم الرئيس

القوؿ بكل بساطة  لذلك بيكن. ابؼباشر بؼرؤسية كتفاعلو معهم كقبوؿ الاجابة على بموذج التقييم كتعبئتة
ابؼوارد البشرية، كالإدارة العليا، كالرئيس  أف مسؤكلية إدارة تقييم الأداء تقع على جهات بـتلفة، كىي إدارة

 .ابؼباشر
 :مفهوم اداء الدوارد البشرية- ثالثا

:  تعريف أداء الدوارد البشرية- 1

 إف عدـ توحيد بـتلف كجهات النظر حوؿ مدلوؿ الأداء، أدل إبٔ التباين حوؿ تعريفو، فمصػطلح أداء
حديثا بل توجد عدة دراسات كأبحاث من الناحيتتُ النظرية كالتطبيقية التي كانت  ابؼوارد البشرية  لػيس

إضافة إبٔ الاختلبؼ بُ ابؼصطلحات . تهدؼ إبٔ تدقيق مفهومو، إلا أنػو لايوجد اتفاؽ عاـ حوؿ تعريفو
 .ابؼستخدمة للدلالة على الأداء مثل الكفاءة كالفعالية

،فلقد اعتبره الكثتَ من الباحثتُ بأنو نفسو أداء  "ابقاز عمل ما"كانطلبقا من التعريف اللغوم للؤداء بأنو 
قياـ ابؼورد البشرم بالأنشطة كابؼهاـ ":  بأنو وبً تعريفو. البشرية، حيث بً إبناؿ بقية ابؼوارد الأخرل ابؼػوارد

كيرجع سبب الابذاه بكو التًكيز على أداء ابؼوارد البشرية فقط 1 "يتكوف منها عملو ، ابؼختلفػة التػي
إبٔ أف الإنتاج الإبصابٕ للمؤسسة ينتج عن التوفيق بتُ العديد من  كآخركف ( J.Chevalier)حسب

أما الأداء فينحدر أك ينتج مباشرة من عنصر العمل،  .الػخ.. العوامل كرأس ابؼػاؿ، العمػل، ابؼعرفػة،

                                                           

1 -Erschler. J et B. Grabot, Organisation et gestion de la production, Hermes, Paris, 
2002, P 230 
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 1.كبالتابٕ، سيعطي الأداء الذم يتناسب مع قدراتو كطبيعة عملو
كبالتًكيز على أف الأداء متغتَ تابع لعاملتُ بنا الكفاءة كالفعالية، ككما ىو موضح بُ تعريف ابؼنظمة 

 العابؼية
كفق مفهوـ الكفاءة يبتُ تعريف أداء الدوارد البشرية فاف 2000 إصدار ،9000 للتقييس الايزك 

 3 ."مقدار ابؼوارد البشرية ابؼستخدمة لإنتاج كحدة كاحدة من ابؼخرجات"بُ  متمثل 2"أداء داخلي:"أنو

متمثل بُ ابؼخرجات أك الأىداؼ التي يسعى 4أداء خارجي :"أنو  كفق مفهػوـ الفعاليػة يوضػحأما تعريفو-
 5النظاـ إبٔ برقيقها

 من الناحية الإدارية كما كرد بُ معجم ابؼصطلحات الاجتماعية ويعرف أداء الدوارد البشرية- 
الوظيفة من ابؼسؤكليات كالواجبات كفقا للمعدؿ ابؼفركض أداءه من ابؼورد البشرم  القياـ بأعباء:"بأنو

الكفء ابؼدرب، كبيكن معرفة ىذاابؼعدؿ عن طريق برليل الأداء، أم دراسة كمية العمل كالوقت الذم 
 6.يستغرقو، كإنشاء علبقة عادلة بينهما

الأثر الصابُ بعهود ابؼورد البشرم "ىو  :فإن أداء الدوارد البشريةأما من الناحية السلوكية التنظيمية - 
 التي تبػدأ

بالقدرات كإدراؾ الدكر كابؼهاـ، معتٌ ىذا أف الأداء بُ موقف معتُ بيكن النظر إليو على أنو الناتج 
 .7"بتُ كل من ابعهد كالقدرات كإدراؾ الدكر للعلبقة ابؼتداخلة

                                                           

1 -Chevalier.J et autres,Gestion des ressources humaines, ed.debook université 
Québec,1993, p 333 

 12ص2004، مؤسسة شباب ابعامعة، مصر، ،التكلفة, الوقت, الأداء: الكفاية الإنتاجية للمؤسسات الصناعيةابؼصرم أبضد محمد، -  2

3 -Erschler.J et B. Grabot,Organisation et gestion de la production,ed.hermes, 2002, p 
230 

4 -Idem 

 3.ص2002، دار النهضة العربية، مصر، ،مداخل جديدة لعالم جديد: تقييم الأداءعبد المحسن توفيق محمد، -  5

ابؼؤسسة  ، ابؼلتقى الدكبٕ حوؿ أداء كفعاليةبرسنٌ الأداء الاقتصادي للمؤسسة من خلبل برسنٌ أداء مواردىا البشريةعلبكم عبد الفتاح، -  6
 .نوفمبر 10-11بُ ظل التنمية ابؼستدامة، جامعة قابؼة، يومي 

 210ص2000، الدار ابعامعة للنشر كالتوزيع كالطبع، الإسػكندرية، مصػر، ،إدارة الدوارد البشرية رؤية مستقبليةراكية حسن، 7 -
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التفاعل بتُ السلوؾ كالإبقاز، أم أنو بؾموعة السلوؾ :  على أنووعرف أداء الدورد البشري- 
البشرم كيتًجم بُ صورة إبقاز   أم أنو ذلك السلوؾ الذم يصدر عن ابؼورد1. للقياس كالنتائج القابلة

العلبقة بتُ، إدراؾ  ناتج عن للمهاـ الوظيفية بالطريقة التي برقق الكفاءة كالفعالية، ىذاالتفاعل بدكره
الظركؼ  بالإضافة إبٔ ابؼورد البشرم لدكره الوظيفي كمتطلباتو كالقدرات كابؼهارات كابعهد ابؼبذكؿ

البيئية المحيطة 

عبارة عن قدرة العاملتُ للقياـ بدهاـ ككاجبات كمسؤكليات الوظيفة : ويعرف أيضا على أنو- 
 2. جهد كتكلفة الواضحة ابؼعابٓ بأقل

 على أنو نوع من  السلوؾ الذم بيارسو العامل بُ التعبتَ عن إسهاماتو بُ برقيق كما يمكن تعريفو- 
 3. يدعم ىذا السلوؾ كيعزز من قبل إدارة تلك ابؼؤسسة على أف أىداؼ ابؼؤسسة

 :كنستنتج بفا سبق كجود ثلبث عناصر رئيسة لأداء ابؼوارد البشرية ىى
 .ما بيتلكو من مهارات، معارؼ، قيم، إبذاىات كدكافع خاصة بالعمل :العامل -أ

 .ما تتصف بو من متطلبات، برديات، كما تقدمو من فرص جيده :الوظيفة -ب
ما تتصف بو البيئة التنظيمية التى تتضمن مناخ العمل، الإشراؼ، كفرةابؼوارد، الأنظمة  :الدوقف -ج

 .مالإدارية كابؽيكل التنظيم
 ك كمن التعاريف  السابقة، يتضح أف أداء ابؼورد البشرم ىو عبارة عن قياـ العامل بإستخداـ مهاراتو

أك م قدراتو كما لديو من دكافع، لأداء مهاـ بؿددة سواء كانت متضمنة بَ بطاقات الوصف الوظيف
 ;عقد العمل، ككذلك بؾموعة الأدكار الإضافية الأخرل بناء على مدل رغبة كقدرة العامل مثل

 4كغتَ ذلك.. مساعدة العاملتُ ابعدد، تقدبٙ أفكار إبتكارية جديدة

لزددات  اداء الدوارد البشرية :الدطلب الثاني 

                                                           

 15، ص 2003، منشورات ابؼنظمة العربية لتنمية الإدارية، مصرتكنولوجيا الأداء البشري في الدنظماتعبد البارم إبراىيم درة، 1 -

 108.ص2008، ابؼكنية العصرية، مصر، ،إدارة الدوارد البشرية بنٌ أصول النظرية وجذور التطبيقنبيل ابغستٍ النجار،  - 2

 113.ص 2013، دار جرير للنشر كالتوزيع، الأردف، ،إدارة و تقييم الأداء الوظيفي بنٌ النظرية والتطبيقإبراىيم محمد المحاسنة، -  3

، رسالة ماجستتَ مصر مصرية دراسة تطبيقية علي بعض منظمات، ء التنظيمي علي أداء العامللاأثر الوا، حسن رضوافابٕ أبضد بصاؿ غز- 4
 33 ، ص2016
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ابؼداخل التطويرية  تتطلب الإدارة الفعالة للموارد البشرية من ابؼنظور الإستًاتيجي الإبؼاـ بتطبيق عدد من
لنشاط ابؼورد البشرم أكلا، إذ  لرفع كفاءة ىذا ابؼورد إبٔ جانب السيطرة على عدد من المحددات ابغاكمة

أك التطوير لاسيما فيما يتعلق بإدارة ابؼورد  لابد من فتح المجاؿ كتهيئة السبيل أكلان أماـ أية بؿاكلة للئصلبح
بشكل كابُ لاستيعاب أم سياسات جديدة لتطوير  البشرم، فما بٓ تكن عوامل البيئة التنظيمية مواتية

ابعزئي للمنظمة، ربدا أدل ىذا للحد كثتَان من فاعلية جهود  ابؼورد البشرم سواء على ابؼستول الكلي أك
 .التطوير

بابؼنظمات على  كمع ىذا ربدا يتصور البعض أك يعتقد بإمكانية اختزاؿ سياسات إدارة ابؼوارد البشرية
أساليب استقطاب كاختيار  بُ بؾرد ابغديث عن– عامة أك خاصة أك غتَ حكومية – اختلبؼ أطيافها

بطاقات الوصف الوظيفي كتوصيف  كتعيتُ ابؼورد البشرم، صحيح أف نظم الاختيار كالتعيتُ كتصميم
برامج التدريب كرفع كبناء قدرات ابؼورد البشرم  الوظائف، ككضع جداكؿ الأجور كابغوافز ابؼادية، كاقتًاح

العامل إبٔ جانب أساليب تقييم الأداء  ىيكلها من صميم عمل كاختصاص إدارة ابؼوارد البشرية بُ 
، كلكن ابغديث عن مسألة أداء ابؼورد البشرم من  صورتها التقليدية كابؼألوفة ابؼوجودة بُ منظمات اليوـ

حيث الكفاءة كالفاعليةكالإنتاجية ىي مسألة أكثر تعقيدان من ىذا، لأنو تتحكم بها العديد من العوامل 
ابؼعهودة،  البشرية كالمحددات التي قد لا تكوف خاضعة بالضركرة بُ كل زكاياىا بؼمارسات ابؼوارد كابؼؤثرات

تعيتُ أفضل العناصر من  ك فهناؾ بشة احتمالات كبرل أف تتبتٌ ابؼنظمات أساليب بؿكمة لاستقطاب
أخرل من شأنها عرقلة الأداء الفاعل  ذكم ابػبرات كابؼواىب، غتَ أنو قد يتداخل مع ذلك عدة بؿددات

ابؼستول التنظيمي الكلي، أك حتى بؿددات سلوكية  للمورد البشرم سواء كانت ىذه المحددات نابعة من
تتسم بالطبيعة ابعزئية على مستول الأفرادأنفسهم من عناصر ابؼوارد البشرية بُ ابؼستويات الإدارية العليا أك 

ذات الاحتكاؾ ابؼباشر مع بصهور ابؼتعاملتُ مع ابؼنظمة، حيث تتداخل فيها  ابؼتوسطة أك حتى ابؼباشرة
 التنظيمي أك مسائل الإدراؾ كالشخصية كالدافعية للعمل أك مسائل الفركؽ الفردية كالرضا عوامل الصراع

 .الوظيفي كغتَىا من ابؼفاىيم السلوكية النابعة من تيار دراسات السلوؾ التنظيمي
ىو أمر  انطلبقان بفا سبق، بيكن القوؿ بأف النظرة الإستارتيجية لتطوير أداء ابؼوارد البشرية بابؼنظمات

كالاختيار كالتعيتُ، بل  يستدعي ليس فقط الإبؼاـ الوابُ بالمحددات الفنية ابؼتعلقة بأساليب الاستقطاب
المحددات ابؼؤثرة على كفاءة كأداء  ك ىي مسالة تتعدل ذلك بكثتَ لتأخذ بُ ابغسباف العديد من العوامل

ذلك على النحو التابٕ  ابؼورد البشرم على الأجلتُ القصتَ كالبعيد، كبيكن بياف

 :فمن حيث المحددات التنظيمية على مستول ابؼنظمة ككل
سبيل ابؼثاؿ  تتأثر بفارسات ابؼوارد البشرية على أرض الواقع إبٔ حد كبتَ بالعديد من ابؼتغتَات، فعلى
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درجة كفاءة ابؼورد البشرم  يلعب ابؼتغتَ القيادم دكران كبتَان بُ التأثتَ على أداء ابؼوارد البشرية مهما كانت
الرئيس مع ابؼرؤكستُ كفيل بدفع  العامل كحسن اختياره، فالأسلوب القيادم الذم يتفاعل من خلبلو

سيو، كدرجة مشاركتهم كيتيحها القائد بؼرؤ ماـ أك للخلف كفقان لدرجة التمكتُ التيلأكفاءة الأداء إما ؿ
الإدارية معهم، خلق قادة صف ثاف منهم، بظات  بُ صنع القرارات الإدارية، تشارؾ ابػبرات كابؼعارؼ

القائد كخصائصو النفسية كالعقلية كالذىنية،أسلوبو بُ التعامل من حيث السلطوية كابؼركزية الشديدة أك 
على العدالة التنظيمية كإحساس ابؼورد البشرم بالرضا كابؼواطنة التنظيمية،  الدبيقراطية كاللبمركزية، حرصو

التي يتحلى بها القائد من عدمو، قوة الشخصية، السمة الإنسانية، حسن تفاعلو مع  الطبيعة الكاريزمية
كفرضها  غتَ الربظي ابؼوجود بابؼنظمة، القيادة التحويلية الداعمة للتغيتَ كأسلوب إدارتها للتغيتَ التنظيم

أصحاب ابؼصلحة من  لسياسات التطوير كابؼبادأة بها مع الأخذ بُ ابغسباف العوامل ابؼعوقة لو لاسيما
 .ابؼوارد البشرية العاملة بابؼنظمة

الفيزيائية التي يباشر  ك كما يتأثر أداء ابؼورد البشرم بابؼناخ التنظيمي السائد بابؼنظمة كنوع البيئة ابؼادية
لأداء الأعماؿ كالأنشطة كلما كانت  بها أعمالو كمهامو، فإذا ما كاف ابؼناخ التنظيمي موابٌ قدر الإمكاف

النشاط الذم يؤديو ابؼورد البشرم من حيث  إنتاجية ابؼورد البشرم أعلى كأفضل، خاصة من حيث طبيعة
ذىتٍ يتطلب أعلى درجات التًكيز العقلي  كونو نشاط إنتاجي ميكانيكي ركتيتٍ متكرر أـ نشاط

كالتصاميم الفنية، كذلك درجة تناسب الظركؼ البيئية  كالإبداع كالصناعات الإلكتًكنية كابؼخطوطات
كابغضارية كالتعليمية التي ينحدر منها ابؼورد البشرم تلعب دكران  التنظيمية مع ابػلفية الاجتماعية كالثقافية

يشتَ مفهوـ الثقافة التنظيمية إبٔ بصلة ابػبرات كابؼفاىيم  مع طبيعة مهنتو كبتَان من حيث درجة انسجامو
كالتقاليد كالقيم التي تسود بيئة العمل التنظيمية، كىي بطبيعة ابغاؿ يفتًض أف  كالاعتقادات كالعادات

مصغرة من ثقافة المجتمع ككل، غتَ أنها تضيف إبٔ ذاتها بعض ابؼلبمح كاللمسات  تكوف صورة
ابؼنافسة أك  ابػاصةالتي بذعلها بظة بفيزة بعوىر ابؼنظمة السائدة بها بسيزان بؽا عن سائر ابؼنظمات الأخرل

البشرية أف تبذؿ بعض  القريبة الشبو بها على الأقل من حيث النشاط، كمن بٍ يكوف على إدارة ابؼوارد
بها لضماف استيعابو بشكل  ابعهود من أجل التنشئة التنظيمية السليمة للمورد البشرم حديث العهد

بكو ينسجم مع خلفياتو الثقافية  كامل للثقافة التنظيمية ابعديدة التي يفتًض بو أف يتشبع بها على
متعددة ابعنسيات، ليس ىذه فحسب بل  كابغضارية كالاجتماعية لاسيما بُ حالة الكيانات التنظيمية

ضركرة ابؼوائمة بتُ ثقافة ابؼورد البشرم ا بغاليةبابؼنظمة التي يلتحق بالعمل بها للمرة الأكبٔ من ناحية، 
تشبع بها حاؿ عملو بُ منظمات أخرل سابقة قبل التحاقو ببيئة  كبتُ الثقافة التنظيمية التي سبق أف

ابؼستحدثة، كيزداد الأمر تعقيدان إذا ما صادؼ أف ابؼؤثرات البيئية كالثقافية التي  العمل ابعديدة بدتغتَاتها
ابؼورد البشرم سابقان بابؼنظمات سابق العمل بها ىي أكثر تقدمان كحنكة من تلك ابؼؤثرات  شابت خبرات
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 التنظيمية ابعديدة، من ىنا يكوف التحدم أكبر أماـ إدارة ابؼوارد البشرية أف تقلص من حجم تلك للبيئة
الواحد  الفجوة المحتملة بتُ السياقتُ التنظيميتُ قدبيان كحديثان، بل أف الثقافة التنظيمية الواحدة للمكاف

يشعر بهذه  قد تكوف عرضة للتغتَ بتُ ابغتُ كالآخر لكن ذلك قد يستغرؽ سنوات طويلة، فلب يكاد
عامل الزمن كالعمر  الفجوة إلا ابؼوارد البشرية ذات الأعمار السنية الكبتَة من ذكم ابػبرات، كىنا يلعب

 .دكره بُ التأثتَ على ىذه ابؼسألة إما بالسلب أك بالإبهاب
على مستول  أما من حيث ابغديث عن برامج التغيتَ كالتطوير التنظيمي كحركات الإصلبح الإدارم

العديد من الاحتمالات  ابؼنظمة، فعادة ما تأبٌ مبادرة الإصلبح كالتغيتَ التنظيمي من القمة، كمن بٍ تثور
التنظيمي من عدمو، كىنا يظهر  كالسيناريوىات حوؿ مدل قبوؿ ابؼورد البشرم كدعمو بغركات التغيتَ

يكوف لديو دكافعو ابػاصة بؼقاكمة التغيتَ  البعد الأخلبقي ابغاكم لأداء ابؼورد البشرم العامل، فمنهم من
حفاظان على مصابغو الشخصية، كمنهم من يتمتع  حرصان على بقاء أكضاع تنظيمية بعينها دكف تغيتَ

أدائو فيندفع للمشاركة بجدية بُ عملية التغيتَ كالإصلبح كيقوـ  بحس أخلبقي عابٕ ينعكس بالتبعية على
 بطرح رؤل الإصلبح كالتغيتَ على مسامع ئبالتعديل بُ أدائو على ىذاالأساس، بل كمنهم من يباد

بُ التطوير كرفع كفاءة الأداء، كبُ كل الأحواؿ ربدا يكوف من ابغكمة بدكاف أف  القيادة الإدارية أملبن 
الإدارية على إشراؾ ابؼوارد البشرية العاملة بُ فعاليات التطوير كالتغيتَ بزطيطان كتنفيذان  تعمل القيادة

 .تقليل حدة ابؼقاكمة ابؼتوقعة كابكسارىا بُ أضيق نطاؽ بفكن لضماف
البشرم، فمع  كما تلعب بؿددات الاتصاؿ التنظيمي كابغجم دكران كبتَان بُ التأثتَ على كفاءة أداء ابؼورد

 من الوضوح كالدقة .زيادة ابغجم التنظيمي تبرز ابغاجة لوسائل كقنوات اتصالية جيدة على درجة عالية
الاتصالية التي يتم نقلها عبر قنوات  تلبفيان لعوامل التشويو سواء ابؼتعمد أك غتَ ابؼقصود لمحتوىات ابؼواد

الاتصاؿ ابؼختلفة سواء كانت تعليمات أك قرارات جديدة أكفتاكل إدارية أك أكامر كاجبة النفاذ، قلت 
أفضل خاصة بُ سياؽ ابؼنظمات ذات ابغجم  أعداد القنوات التي تنتقل عبرىا الرسالة فكلما كاف
إنو لو بً تشويو قنوات الاتصاؿ بدا برتويو من مواد  الكبتَ، كبالتابٕ مهما بلغت كفاءة ابؼورد البشريف

إبٔ أك حتي  كاف رئيس أك مرؤكس بُ شكل اتصاؿ رأسي من ك اتصالية من طرؼ إبٔ طرؼ آخر سواء
اتصاؿ أفقي، أدل ذلك بالتبعية إبٔ الإخلبؿ بواجبات العمل نتيجة خلل  بتُ مرؤكس كزميلو بُ شكل

  .ما بُ كسيلة الاتصاؿ منطرؼ مرسِل، كآخر مراسل إليو
 :لزددات فنية متخصصة بركم نشاط وأداء الدوارد البشرية2-

البشرية العاملة  تسعى ابؼنظمات على اختلبؼ أنواعها لاستقطاب كاستمالة كاختيار أفضل عناصر ابؼوارد
الاستقطاب كالاختيار كالتعيتُ  بُ المجاؿ ذات التخصص الذم تباشره ابؼنظمة، كذلك من خلبؿ آليات

تقدـ الفن الإنتاجي كالعامل التكنولوجي  كالتدريب كتقييم الأداء التي تتبعها إدارات ابؼوارد البشرية، كمع
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الفتٍ بُ النشاط الإنتاجي الصناعي لاسيما  كزيادة حدة ابؼنافسة كزيادة درجة التعقيد كالتخصص
بدجالات الصناعات ابؼتقدمة ذات التقنيات العالية،كمع تقدـ آليات التسويق كالتًكيج للمنتجات كفتح 

أسواؽ جديدة كتغتَ الذكؽ العاـ للمستهلك،مع بركم العديد من العوامل الاقتصادية كحجم الطلب 
ناحية أك من حيث طلب كعرض العمالة من ابؼوارد البشرية  كالعرض سواء من السلع كابؼنتجات من

كتغتَات الأسعار كمستويات الأجوركموجات التضخم، كسط كل ىذه ابؼتغتَات كالتحديات ابؼتعاظمة، 
نفسها أماـ برديات جساـ تفرض عليها مواكبة كل ىذه التغتَات ككضعها بُ  بذد إدارة ابؼوارد البشرية

الشركع بُ التخطيط لاحتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كمان كنوعان، بفا يفرض عليها  حسبانها حاؿ
 أساليب كطرؽ كآليات غتَ تقليدية بُ سبيل استمالة كاختيار أفضل العناصر من ابؼوارد ا لبشرية اتباع

التي تعمل على  ابؼوىوبة ذات القدرة على العطاء ابؼتواصل بدا بوقق ميزة تنافسية ملموسة النتائج بؼنظماتها
 .خدمتها

الأعماؿ  بفا سبق، فإف الوظائف التقليدية التي تباشرىا الإدارات ابؼعاصرة للموارد البشرية بُ منظمات
 :تتمثل بُ كل من

 .استقطاب كاختيار كتعيتُ القوة العاملة كتدبتَ احتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشريةكمان كنوعان  -
 .بيئة العمل تطوير ابؽيكل الوظيفي للموارد البشرية باستمرار بساشيان مع التطورات ابؼتلبحقة بُ-    

 .كضع سياسات التحفيز ابؼادم كابؼعنوم تنمية مهارات العاملتُ كتصميم برامج التدريب
 .كالاجتماعية صيانة القول العاملة من ابؼوارد البشرية من خلبؿ إشباع احتياجاتهم الإنسانية-   
 .متابعة تقدـ العاملتُ كالتقييم ابؼستمر لبداء-   

 .إجراء بحوث التطوير ابؼستمر بؼمارسات كسياسات ابؼوارد البشرية-
أما عن التصور ابعديد لأدكار كمهاـ إدارة ابؼوارد البشرية كفقان للببذاىات ابؼستقبلية كما       

 :حددىابعض ابؼتخصصتُ بُ ىذا المجاؿ فهي تتمثل بُ ما يلي
تبتٍ مدخل التعلم التنظيمي ابؼستمر كآلية لرفع كفاءة أداء ابؼورد البشرم. 
اختلبؿ الشخصية غرس القيم الإنسانية النبيلة بشكل مستمر بُ نفوس العاملتُ بدا بود من عوارض. 
النضج خاصة مع  الاىتماـ ابؼستمر بتقوية شخصية العامل من ابؼوارد البشرية كصولان لدرجة كافية من

 .الأعمار الصغتَة كالشابة نسبيان 
ابؼلموسة  ابغث ابؼستمر على الابتكار كالإبداع بدمارسة أبماط التفكتَ خارج الصندكؽ مع الإثابة

 .الداعمة بؽذا الغرض
نشر أفكار كأساليب إدارية جديدة تقوـ على أساس الإدارة بالأىداؼ كالإدارة بالنتائج. 
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نشر ثقافة إدارة الوقت كمورد غتَ قابل للتعويض. 
تدعم ىذا  تعزيز قيم الأماف الوظيفي لدل ابؼورد البشرم من خلبؿ التفكتَ بُ آليات عملية جديدة

 التقليدية" ثقافة ابؼتَم"الغرض لاسيما بوظائف القطاع ابػاص لزيادة الإقباؿ عليها كالتخلى عن فكرة 
 :أما من حيث المحددات السلوكية على الدستوى الفردي-

شخصية ابؼورد  فهي بطبيعة ابغاؿ تتسم بكونها عوامل كبؿددات نابعة بشكل مباشر كذابٌ من عمق
كسرعة بديهة، كالتحلي بالأمانة  البشرم العامل بابؼنظمة، فعوامل كبظات الشخصية من ذكاء كقوة كنزاىة

كالالتزاـ ابغربُ بابؼواثيق الأخلبقية ابغاكمة للنشاط التنظيميوما عاصرتو الشخصية الفردية من عوامل 
كالثقافية كالتعليمية التي بسيز ابؼورد البشرم ىي كلها  تتصل بالتنشئة الأسرية كابػلفية الاجتماعية كالبيئية

ابؼورد البشرم لأطوؿ مدة بفكنة طيلة سنوات عملو بابؼنظمة  عوامل من شأنها اف تتحكم بُ كفاءة
سلبسل طويلة من الاختبارات التنافسية للبلتحاؽ بوظيفة ما عامة أك  الواحدة، فقد بهتاز ابؼورد البشرم

خاصة، كمن بٍ تظهرعليو بوادر ابغماسة كالتفوؽ كالأمانة التنظيمية كحرفية الأداء خلبؿ سنوات عملو 
 بابؼنظمة، غتَ أنو ربدا يصادؼ أداؤه عوامل الضعف أك القصور أك التًاخي كالإبناؿ كاللبمبالاة الأكبٔ

أخلبقية،  خلبؿ سنوات عملو اللبحقة بابؼنظمة حتى أنها قد تصل بُ بعض ابغالات إبٔ ارتكاب جرائم
  ىذا السلوؾ التنظيمي ابؼنحرؼ إبٔ بعض العوامل التي تتصل بعواملمفقد يعز

بىرجو من  الشخصية أك التنشئة كالتًبية أك التمتع بالوازع الأخلبقي كالديتٍ من عدمو لدل الشخص، بفا
مسألة التحرم عن  دائرة الاحتًافية إبٔ دائرة الابكراؼ الوظيفي، بؽذا دأبت العديد من ابؼنظمات على

لاسيما بالقطاع ابغكومي  ابػلفية الاجتماعية كالأخلبقية للموارد البشرية ابؼرشحة لشغل كظائف بعينها
العديد من قوانتُ ابػدمة ابؼدنية  لبعض الأبماط الوظيفية خاصة ذات الطبيعة ابغساسة منها، كما أف

البشرم حسن الستَة كالسمعة كأف يقدـ من  حوؿ العابٓ تشتًط ضمن شركط التعيتُ أف يكوف ابؼورد
 .ابؼستندات ما يفيد ذلك ضمن مسوغات التعيتُ،كذلك ابغاؿ بُ بيئة الأعماؿ

الإنسانية  كما تلعب عوامل كالتنظيم غتَ الربظي كعلبقات العمل كالشللية كبصاعات الصداقة كالركابط
دكران كبتَان بُ التأثتَ على بؾمل أداء ابؼوارد البشرية العاملة بشكل كاضح خاصة لوجود بوادر للصراعات 

مواجهة بصاعات أخرل سعيان للدفاع  التنظيمية ككجود تكتلبت كأحلبؼ بتُ بصاعات تنظيمية بعينها بُ
ابؼوارد كابؼزايا ابؼادية أك للحفاظ على أكضاع  على أكبر قدر بفكن منذ عن مصابّ كل منها كالاستحوا

ابؼوارد البشرية من احتًافية كمهنية كمهارات عملية كفنية  قائمة دكف تغيتَ، كعلى ىذا فمهما بلغت كفاءة
التنافسية تتضائل قيمتها كثتَان كتضمحل أماـ موجات الصراع التنظيمي  ملموسة، فإف كل ىذه ابؼزايا

التنظيمية بتُ الأفراد كغياب التعامل كالثقة التنظيمية سواء بتُ الأفراد  كسيادة جو من الكراىية
كالوحدات بعضها البعضمن جانب، أك حتى بينها كبتُ ابؼتغتَ القيادم بُ ابذاه أرسي من ناحية أخرل، 
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جاذبة  بؿصلة الأمر بفارسات شديدة ابػطورة تهدد بتحويل بيئة ابؼوارد البشرية العاملة من بيئة فهي بُ
مادية مرتفعة مقارنة  للكفاءات إبٔ بيئة طاردة بؽا مهما بلغت حجم ابؼزايا ابؼادية من أجور كأنظمة حوافز

 (الفرد الواحد)ابؼستول ابعزئي  بدنظمات أخرل، من ىنا تتضح خطورة ىذه المحددات السلوكية على
فإذا ما ساءت ىذه المحددات كسارت بُ  بقيمو كإدراكاتو للسياؽ المحيط بو كعلبقاتو بأقارنو كرؤسائو،

كبالتابٕ يصبح انهيارىا كشيكان إف آجلبن أك عاجلبن فهذا  غتَ الابذاه ابؼنشود، باتت تهدد استقرار ابؼنظمة
كابؼتغتَات انطلبقان من أف الفرد العامل ىو اللبنة الأكبٔ للوحدات  ِ حدة ىذه العواملدرجةيتوقف على 

ىي اللبنة الأكبر حجمان التي تتألف منها ابؼنظمة ككل، فإذا صلح ة كالأقساـ الإدارية، كىذه الأختَ
 1.بفثلبن بُ ابؼنظمة، كالعكس صحيح (الكل)معها  بفثلبن بُ الفرد، صلح (ابعزء)

العوامل الدؤثرة على أداء الدوارد البشرية :الدطلب الثالث 

تكاد bajt "يتأثر الفراد بالعديد من العوامل ابؼختلفة كابؼتشابكة إذ يصعبتحديد كل ىذه العوامل إذيقوؿ
كإبٔ جانب " لاتوجد ظاىرة بُ ابغياةالإقتصادية أك ابغياةالإجتماعية أك ابغياةعموما لا تؤثر بُ الأداء 

تعدد كإختلبؼ العوامل ابؼؤثرة على الأداء يؤثر الزمانوابؼكاف ككذا العوامل الفيزيائية على الفرد كأدائو كمن 
ىنا يتضح أنو توجد عوامل تؤدم إلىرفع الأداء كأخرل تؤدم إبٔ خفضو فمن أىم العوامل ابؼؤثرة على 

 :2الأداء ما يلي
 :غياب الأىداف المحددة -

فابؼنظمة التي لا بستلك خطط تفصيلية لعملها كأىدافها كمعدلات الانتاج ابؼطلوب أدائها لنتستطيع قياس 
ما برقق من إبقاز أك بؿاسبة مواردىا البشرية على مستول أدائهم لعدـ كجود معيار بؿددمسبقان لذلك، 

فعندما لا بستلك ابؼنظمة معايتَ أك مؤشرات للبنتاج كالأداء ابعيد، حينها يتساكىالعامل ذك الأداء ابعيد مع 
 .العامل ذك الأداء الضعيف

 :عدم الدشاركة في الأدارة -
إف عدـ مشاركة العاملتُ بُ ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة بُ التخطيط كصنع القرار يساىم فيوجود فجوة 

                                                           

المجلد العشركف ، العدد  مدخل نظرم: مستقبلية للتطوير لزددات ومداخل تطوير أداء الدوارد البشرية ورؤية ، محمد عوض العربى،آيػة مػاىر -1
  226 -220ص، 2009 ،ريلؼالثابٗ ، أ

 كمتغتَ معدلدراسة بيئة الدنظمة الداخلية دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال  ، عبد ابغق علي إبراىيم بللؤبضد إبراىيم أبوسن - 2
كلية  كالتػكنػولوجيػػا لعػلػوـاجػامػعة السػوداف ، أطركحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة بُ إدارة الأعماؿ  ،عينة من البنوؾ التجارية بُ كلاية ابػرطوـ على

 133-131ص ،2015 ،الدراسات العليا
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بتُ القيادات الإدارية كابؼوظفتُ بُ ابؼستويات الدنيا كبالتابٕ يؤدم إبٔ ضعفالشعور بابؼسئولية كالعمل 
ابعماعي لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة، كىذ يؤدم إبٔ تدب٘ مستول الأداءلدل ىؤلاء العاملتُ لشعورىم بأنهم 

بٓ يشاركوا بُ كضع الأىداؼ ابؼطلوب إبقازىا أك فيابغلوؿ للمشاكل التي يواجهونها بُ الأداء، كقد يعتبركف 
 .أنفسهم مهمشتُ بُ ابؼنظمة

 :اختلبف مستويات الأداء -
من العومل ابؼؤثرة على أداء ابؼوظفتُ عدـ بقاح الأساليب الإدارية التي تربط بتُ معدلات الأداءكابؼردكد 

كالعلبكات كابغوافز التي  ابؼادم كابؼعنوم الذم بوصلوف عليو، فكلما ارتبط مستول أداء ابؼوظف بالتًقيات
بوصل عليها كلما كانت عوامل التحفيز غتَ مؤثر بالعاملتُ، كىذايتطلب نظامان متميزان لتقييم أداء 
ابؼوظفتُ ليتم التمييز الفعلي بتُ ابؼوظف المجتهد ذك الأداء العاليوابؼوظف المجتهد دك الأداء ابؼتوسط 

 .كابؼوظف الكسوؿ كابؼوظف غتَ ابؼنتج
 :مشكلبت الرضا الوظيفي -

أك  فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية ابؼؤثرة على مستول الأداء للموظفتُ فعدـ الرضا الوظيفي
التنظيمية  ابلفاضو يؤدم إبٔ أداء ضعيف كإنتاجية أقل، كالرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبتَ من العوامل
كالتقاليد،  كالشخصية للموظف مثل العوامل الاجتماعية كالسن كابؼؤىل التعليمي كابعنس كالعادات

 .كالعوامل التنظيمية كابؼسئوليات كالواجبات كنظاـ التًقيات كابغوافز بُ ابؼنظمة
 :التسيب الإداري -

فالتسيب الإدارم بُ ابؼنظمة يعتٍ ضياع ساعات العمل بُ أمور غتَ منتجة بل قد تكوف مؤثرةبشكل 
سلبي على اداء ابؼوظفتُ الآخرين، كقد ينشأ التسيب الإدارم نتيجة لأسلوب القيادة أكالإشراؼ أك 

 .للثقافة التنظيمية السائدة بُ ابؼنظمة
 مشكلبت التطوير التنظيمي -

أداء  تعتبر ابؼشكلبت النابذة عن التطوير التنظيمي من الظواىر التي بؽا أثر على ابلفاض معدلات
العاملتُ، إذ أف ابؽدؼ الأبظى للتطوير التنظيمي ىو برستُ آليات حل ابؼشكلبت التنظيميةابؼعقدة 
كمعابعة الأمراض الفنية كالتي تعاب٘ منهها ابؼنظمات بهدؼ جلب بيئة مناسبة للئبتكاركالإبداع بتُ 

. العاملتُ كإشاعة الثقافة كابغضارة كتطبيق تقنيات التدخل كالتجريب بهدؼ برسينالأداء

 مشكلبت البيئة الدادية
تهتم الكثتَ من ابؼنظمات بدختلف أنواعها ببيئة العمل ابؼادية ابؼناسبة من ناحية الإضاءة أكالعمل على 

إف . إقلبؿ الضوضاءكتوفتَ ابؽدكء للعاملتُ كالتهوية كالتدفئة كالاىتماـ بالنظافة بهدفتحستُ ظركؼ العمل
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عجز ابؼنظمة عن توفتَ بيئةمادية مناسبة للعاملتُ يؤدم إبٔ ترؾ آثارسيئة بُ نفوس العاملتُ كابلفاض 
 .ركحهم ابؼعنوية كبالتابٕ إبٔ قلة إنتاجهموضعفهم بُ مستوىأدائهم

 ضعف نطاق الإشراف -
نتيجة للتغتَات الاجتماعية كالاقتصادية كالتقنية التي يشهدىا المجتمع فإف عبء ابؼسئولية التيتتحملها 

ابؼنظمات تتزايد، كنظران لكبر حجم ابؼنظمات كتعقد العلبقات بتُ ابؼنظمة كالعاملينوالرؤساء فإف لنطاؽ 
الإشراؼ دكران بُ التأثتَ على الأداء الوظيفي، فيتًتب على عدـ كجودالإشراؼ ابعيد إبلفاض بُ الركح 

التعامل مع الرؤساء كبالتابٕ يتًؾ أثران على أداء  ابؼعنوية للعاملتُ كخلق جو من عدـ الثقة كالاحتًاـ بُ
 .العاملتُ كإنتاجهم

 ضعف نظم الحوافز -
لا شك أف ابعوافز على اختلبؼ أنواعها تسهم بُ برفيز العاملتُ كحثهم على رفع كفاءة أداءبنوتزيد من 

. تلبءـ ابؼوقف درجة رضاىم عن العمل، كتعمل ابؼنظمات الناجحة على استخداـ أساليب التحفيز التي
إف غياب ابغوافز تؤثر على العديد من النواحي، منها معنوياتهم كعلى رغبتهم فيتنمية قدراتهم كمعارفهم 

. كعدـ التوصل إبٔ أفكار جديدة كمنجزات عالية، كإلتزامهم كبالتابٕ علىأدائهم

 المىارد انجشريخرقييم أداء : المجحث انثبنث 
اف تقييم الأداء أصبح اليوـ كسيلة أساسية للحكم على دقة السياسات كالبرامج التي تتبعها ابؼنظمة 

منناحية، كعلى فعالية ككفاءة أداء العاملتُ من ناحية أخرل كمنو يتضح أف تقييم الأداء يشمل الأعماؿ 
كيؤدم بسيز أداءالعاملتُ بابؼنظمة إبٔ  أبسها الفرد خلبؿ فتًة زمنية معينة، كتصرفاتو مع من يعملوف معو التي

ء كاستقرار كبسيزا، كعليو فإف اىتماـ ابؼنظمة برفع مستوىالأداء يكوف بُ العادة أكثر من  أف تكوف أكثر بقا ن
اىتماـ العاملتُ بها، حيث أف قدرة ابؼنظمة على التقدـ بُ مراحل دكرةحياتها ابؼختلفة يعتمد بشكل 

أساسي على مستويات الأداء فيهالذلك بقد اف بصيع ابؼسؤكلتُ عن ابؼنظمات بدختلف مسمياتها 
كاحجامها كاىدافها يهتموف ا ىتما ماكبتَا بأداء العاملتُ بُ منظماتهم، لاف الاداء كما ىو كاضح لا يعد 

ككمية العمل ابؼنجز من قبلو فحسب، كابما ىو انعكاس لأداء ىذه  انعكاسان لقدرات كل فرد كدافعيتو
كاف احد ابؼداخل الرئيسة لتحستُ مستول كنوعية اداء العاملتُ . عملو ابؼنظمات كدرجة فاعليتها كتقييم

 .ىو الاستًاتيجيات ابؼعتمدةكابؼتبعة من قبل ادارة ابؼوارد البشرية بُ تلك ابؼنظمات

:  اداء الدوارد البشريةمفاىيم أساسية حول تقييم: الدطلب الاول
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تقييم  لضماف مستول أداء معتُ من العماؿ تقوـ ابؼؤسسة بوضع نظاـ متابعة ، خاص بكلوظيفة ك بيثل
الأداء برديد ك تعريف الفرد بكيفية أداءه لعملو ك أحيانا عمل خطةلتحستُ ك تطوير الأداء ، فعند 

مستول أدائو ابغابٕ فقط لكنو قد يؤثر بُ  تقييم الأداء بصورة جيدة ك صحيحة فإنو لا يوضح تطبيق
 . مستول جهد الفرد ك ابذاىات ابؼستقبلية
معرفة سلبيات ك ابهابيات بـتلفالأنشطة الإنسانية ككفاءة " ك بيكنتعريفتقييم أداء الأفراد عموما بأنو 

 " عملها لأجل ترتيبها مقارنة مع التطور ابؼتوقع الذم ينجز بهالعمل

:  اداء الدوارد البشرية تقييمتعريف-اولا 

حاكؿ الدارسوف بؽذا ابؼوضوع الوصوؿ إبٔ تعريف شامل ك متكامل لعمليةتقييم أداءالأفراد ك بؽذا تعددت 
 :التعاريف ك اختلفت بُ بؿتواىا ك ىدفها ك من بتُ ىذه التعاريفنذكر

عملية بدوجبها يتمتقديرالعاملتُ بشكل منصف ك عادللتجرم " تقييم أداء ابؼوارد البشرية بأنو عرف-  
مكافأتهم بقدر ما يعملوف ك ينتجوف ك بالاستناد إبٔ عناصر ك معدلات يتم بدوجبهامقارنة أدائهم لتحديد 

 1." مستول كفاءتهم
 2. " النظاـ الذم يتم من خلبلو برديد مدل كفاءة أداء العاملينلؤعمابؽم" أيضا بأنو وعرف-
ابؼطلوب ابقازه كما ك نوعا  قيابظوضوعية حجم ك مستول ما بً ابقازه بابؼقارنة مع" كذلك بأنو  ك يعرؼ- 

نوعتُ  على شكل علبقة نسبيةللوضعتُ القائم ك ابؼطلوب ك اعتماداعلى ىذا ابؼفهوـ فانو يتعتُ التفرقة بتُ
: من الأعماؿ

 تقييمها من حيث الكم ، ك ىي تتميز بكونها شيئاماديا ملموسا بيكن الأعماؿ التي بيكن- 
 . حصركحداتو، ك التأكد من مطابقة ىذه الوحدات للمواصفات المحددة

أعماؿ التخطيط ، ك البحوث ك التنظيم كالأشراؼ ك : كالأعماؿ التي تعتمد على ابعهد الذىتٍ مثل  - 
الرقابة ، ك بُ ىذه الأعماؿ يصعب بُ كثتَ من الأحياف ك ضع معايتَكاضحة ك دقيقلقياسها دكف 

 . الاعتماد إبٔ حد كبتَ على التقدير الشخصي للقائم بتقييم
الطريقة أك العملية التي يستخدمها أرباب العمل بؼعرفة أم من الأفراد أبقزالعمل  "كما عرف التقييم بأنو- 

                                                           

 3 ص 1995، دار الفكر للطباعة كالتوزيع ، الطبعة الأكبٔ ، أساسيات الإدارة كامل ابؼغربي  -1

 284ص 2000بتَكت ، ،  ،، ابؼؤسسة ابعامعيةإدارة الدوارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامل بربر ، - 2
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كفقا بؼا ينبغي لو أف يؤدم ، ك يتًتب على ىذا التقييم ك صف الفرد بدستول الكفايةأك ابعدارة أك 
 1(بفتاز ، جيد جدا ، جيد ، مقبوؿ ، ضعيف ، ضعيف جدا)استحقاؽ معتُ

 ىو عبارة عن طريقة التي يتم بوسطتها إعطاء قيمة أك درجة أك كزف للجهدالبشرم الكمي أك :وعرف - 
  .2النوعي ، العقلي أك ابعسدم بُ ميداف العمل الوظيفي ك خلبؿ فتًة زمنيةمعينة

ابؼطلوب ابقازه كما  ىي الطريقة التي بوسطتها يتمقياس حجم كمستول ما بً ابقازه بدقدرتو مع: وعرف- 
 3.ك نوعا

معرفة مستول الأداء  ىي الطريقة التي يتم بوسطتها ابغصوؿ على معلومات بؿددة من شأنها أف تساىم بُ
 4ك فعالية ك ابقاز للعنصر البشرم ابػاضع للقياس

 : بيكن ملبحظة ك استنباط بؾموعة من النقاط ابؽامة من خلبؿ ىذه التعاريف
التقييم ىو مقياس كما ك نوعا لابقازات الفردم بدعتٌ من حيث عدد الوحدات ابؼنتجةبُ ظرؼ كحدة  –

 . زمنيةمعينة ك من حيث ابعودة ك مواصفات ك ابػصائص
تقيس ابعهد ك أداء البدب٘ ك ذىتٍ لأداء العمل ك مستول ابؼهارة كإتقاف ك الدقة  إف عمليةالتقييم -

 . ابؼطبقة
كجود معايتَ ك معدلات لقياس أداء  -

 .التًاىة ك ابؼوضوعية كجوب كجود مقيم تتوفر فيو-
كيرل البعض أف تقييم الأداء ىو نفسو تقييم الكفاءات الذم يعتٍ أداء الفرد بكل مايتعلق بو من 

برديد نقاط القوة كتعزيزىا  خصائص نفسية، أك بدنية، أك مهارات فنية أك سلوكية أك فكرية؛ من أجل
 5كبرديد جوانب الضعف كمعابعتها؛ بغية تطوير أداءالعاملتُ كبرقيق الفعالية للمنظمة

                                                           

 87.ص 1996دار الشركؽ ، الأردف ، ، إدارة الدوارد البشرية , شاكيش ،  مصطفى بقيب-  1

 85. ص نفس الدرجع , مصطفى بقيب شاكش ، - 2

 191. ص 1996راف للنشر ، عماف ، ھدار زإدارة القوى العاملة , عمر كصفي عقيلي- 3

 87.، ص مرجع سابق شاكيش ،  مصطفى بقيب- 4

 174، ص مرجع سابق ،ابػصاكنةمحمد لطفي  5 - 
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جامعة مانعة بُ بؾاؿ الإدارة لتقييم الأداء إلا من ابؼمكن تعريفو  على الرغم من صعوبة كضع تعريفات
 تلػك العمليػةالإدارية التي تهدؼ إبٔ قياس الاختلبفات الفردية بتُ العاملتُ من حيث مدل: ببػساطة بأنػو
 كإمكانية تقلدىم لوظػائف ذات، النهوض بأعباء كمسئوليات كظائفهم ابغالية من ناحية كفاءتهم بُ

 1كأعباء كمسئوليات أكبر من ناحية أخرل لمستو

 2: بالخصائص التاليةبشريكما تتميز عملية تقييم أداء الدورد ال
 .أنها عملية إدارية بـطط بؽا مسبقا بشكل ربظي -
أ نها عملية إبهابية لأنها لا تسعى إبٔ كشف العيوب فقط كابما تهتم أيضا بنقاط القوة التي جسدىاالفرد  -

 .أثناء سعيو إبٔ برقيق ابؽدؼ

 أنها لا تتضمن إبقاز الواجبات فقط بل قياس مدل التزاـ ابؼوظف بسلوكيات العمل ابؼطلوب منو  -
 .كالنتائج التي برققت من الالتزاـ بهذه السلوكيات خلبؿ فتًة التقييم

أنها عملية شاملة كعامة بُ كقت كاحد، أم يشمل تقييم الأداء بصيع العاملتُ بُ ابؼنظمة رؤساء - 
 .كمرؤكستُ بُ كافة ابؼستويات الإدارية

ك نهائية تستخرج على فتًات متباعدة ا (غتَ موبظية)ف كانت نتائجها العملية مستمرة يوميا اأنها   -

 

 :أهمية تقييم أداء الدوارد البشرية- ثانيا
العاملتُ  يعد أداء العاملتُ على بـتلف ابؼستويات كالتنظيمات انعكاسا لأداء ابؼنظمة التي يتبعها، كما أف

ك درجة أدائهم ابعيدة ىو تعبتَ عن درجة فاعلية ابؼنظمة التي يعملوف بها، حيث أف اىتماـ الفردبدستول 
 3 :أدائو ينعكس عليو إبهابا على النحو التابٕ

 بسكن ابؼنظمات من تقييم ابؼشرفتُ كابؼدراء كمدل فاعليتهم بُ تنمية كتطوير أعضاء الفريق الذين- 
 .يعملوف برت إشرافهم

                                                           

 130 ص129ص  ، 2013 ،مصر،  دار النشر للجامعات القاىرة 1 طادرة الدوارد البشريةمحمد الفاتح ابؼغربي - 1

 238 ص2009.، الطبعة الأكبٔ، دار إثراء للنشركالتوزيع، عماف، مدخل استراتيجي تكاملي: إدارة الدوارد البشريةالسابٓ مؤيد سعيد، - 2

 180 ص2013، الطبعة الأكبٔ، دار زىراف للنشر كالتوزيع، عماف،إدارة الدوارد البشريةنصر االله حنا، 3 -
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 .تزكيد ابؼنظمات بدؤشرات عن أداء كأكضاع العاملتُ كمشكلبتهم   -
 بسكتُ العاملتُ من معرفة نقاط ضعفهم كقوتهم بُ أعمابؽم كالعمل على تفادم كالتخلص من جوانب  -

القصور كالضعف 

أسلوب للكشف عن نواحي الضعف بُ الأنظمة كالإجراءات كالقوانتُ كأساليب العمل ك ابؼعايتَابؼتبعة - 
 .كمدل صلبحيتها

يسهم بُ رسم خطة القول العاملة للمنظمة بسا ك بتطل ق من تنمية كتدريب كتوفتَ ابؼكافآت   - 
 .كابغوافزللعاملتُ

 1:كما تبرز أبنيتها أيضا فيما يلي
 .العمل على رفع الركح ابؼعنوية للعاملتُ ، كبرستُ علبقات العمل-
 ينمي ابػبرة ك الكفاءة لدل الرؤساء، كٕاف قياـ الرؤساء بدلبحظة سلوؾ مرؤكسيهم كقياس أدائهم ينمي -

 .التقدير كالرقابة بُ ابغكم السليم على الأمور لدل الرؤساء
كسيلة لضماف عدالة ابؼعاملة بتُ العاملتُ داخل ابؼنظمة دكف بريز أك بسييز، فهو يساعد على -

القضاءعلى الأحكاـ الشخصية ابؼسبقة إذا طبق بدوضوعية 

 :أىداف تقييم أداء الدوارد البشرية- ثالثا
 2 : تتمثل أىم أىداؼ تقييم أداء العاملتُ فيما يلي

 .إمداد العاملتُ بتغذية مرتدة على أدائهم بابؼقارنة مع ما كاف متوقعا منهم •
 .تسهيل بزطيط القول العاملة •
 .تيستَ بزطيط ابؼسار الوظيفي للعاملتُ •
 . كتسهيل مهمة تصميم البرامج التدريبية،برديد الاحتياجات التدريبية للعاملتُ •
 .ابؼساعدة بُ قياس الكفاءة الإنتاجية •
 .ك ضع خطط لرفع مستول أداء العاملتُ كبرستُ إنتاجيتهم •
 . برستُ عملية الاتصاؿ بتُ ابؼدير كالعاملتُ بإدارتو •

                                                           

1  - ، ابؼاجستتَ، تنمية كتسيتَ ابؼوارد البشرية،  نيل شهادةؿ، رسالة مكملة أساليب الرقابة ودورىا في تقييم اداء الدؤسسة الاقتصاديةالسعيد بلوـ
 49 ص2008.جامعة منتورم، قسنظينة، 

 2001.، دار قباءللطباعة كالنشر كالتوزيع، الإسكندرية، 21سلسلة الدليل العلمي بؼدير القرف : كيف تقيم أداء الشركاتثابث زىتَ، -  2
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 .تفهم ابؼدير لقدرات العاملتُ بُ إدارتو ككيفية استخدامها بشكل أفضل بُ ابؼستقبل •
 .تشجيع ابؼنافسة بتُ العاملتُ كبتُ الأقساـ كالإدارات •

 .اختيار الأفراد الصابغتُ للتًقية•
 .ترشيد سياسات الأجور ك ابغوافز كالنقل •
توفتَ التوثيق ابؼلبئم للقرارات الإدارية كالأسباب التي بنيت عليها  •

 :أداءالدوارد البشرية مصادر تقييم- رابعا
ىناؾ عدة مصادر بعمع البيانات كابؼعلومات اللبزمة لقياس أداء العاملتُ كسنعرؼ فيما يلي ابعهات 

 .الأربعةالتي بيكن الاستعانةبها للحصوؿ على ابؼعلومات كذلك باعتبارىا مصادر رئيسية للمعلومات
  بذمع الآراء على أنو أنسب شخص تتوفر عليو ابؼعلومات اللبزمة على أداء العامل:الرئيس الدباشر- 

كذلك لأنو الشخص الذم يكوف على ارد ية كاملة كشخصية، بكل ما يتعلق بدرؤكسيو، كما أنو الأقدر 
معرفة كل عناصر الوظائف التي يشرؼ عليها، كبرديد أفضل الأفراد القادرين على برمل مسؤكليتهم  على

 1.مرؤكسيو كتقييم مستول كفاءتهم بُ العمل من بتُ
  إف الذم يقوـ بالتقييم كقياس الأداء ىو الفرد نفسو كخاصة كأنو قد اشتًؾ سابقا بُ:التقييم الذابٌ- 

عملية برديد الأىداؼ ابؼكن برقيقها، كاختيار ىذا ابؼصدر للقياس، كذلك لأف العامل ىو أكثر 
الأشخاص درايةبحقيقة أدائو كمهمة الرئيس ابؼباشر بُ ىذه ابغالة ىو إعطاء ابؼلبحظات حوؿ تقييم 

العامل لنفسو، كيتميز ىذاالأسلوب بُ أنو ينمي القدرة لدل الأفراد بالاعتماد على النفس، كيساعدىم بُ 
 .بُ العمل كفهمهم لو كتنمي ملكة التقدير كابغكم لديهم تطوير أدائهم الذابٌ كزيادة خبراتهم

 يرجع سبب إسناد مهمة القياس إبٔ زملبء العامل ذلك لاف ينصح بالاعتماد :الزملبء في العمل- 
كامل على زملبء العامل، ذلك لأف لديهم معلومات كافية عن سلوؾ أداء الفرد نتيجة  بشكل

احتكاكهم، إلا أنو لاينصح بالاعتماد بشكل كامل على زملبء العمل، خشية أف تكوف ىناؾ صراعات 
يتسبب بُ عدـ موضوعية القياس كنتائجو، لكن ينصح بأف يكوف رأم  داخلية بينهم كىذا من شانو أف

فهم الصورة ابغقيقية عن العمل، كىذا ما يساعده تقدبٙ على  زملبء العمل إرشاديا ما يساعد ابؼقيم على
 2.حكم موضوعي عن كفاءة الفرد الذم يقيس أدائو

                                                           

 101. ، ص مرجع سابقمصطفى بقيب شاكيش، 1

 104. ، ص مرجع سابقمصطفى بقيب شاكيش، 2 -
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بُ   يعتبر ابؼرؤكستُ مصدرا للحصوؿ على ابؼعلومات عن أداء ابؼديرين أك الرؤساء، ككفاءتهم:الدرؤوسنٌ- 
توجيههم كتنمية ركح ابعماعة كتشجيع التعاكف كحل ابؼشاكل التي تعتًضهم خاصة ابؼتعلقة بالعملية 

الإداريةفيها، كمن بيكنهم تقييم ىؤلاء الرؤساء بُ حاؿ كفرت بؽم ابؼنظمة الاستقلبلية كالثقة، بفا يساعد 
 .1بها الرؤساء بعد مرحلة التقييم العقوبة التي قد يلوح من كبح بصاح

ا تتعلق بردة فعل العامل ابذاه نوكتعتبر ىذه ابػطوة من أىم الطرؽ كذلك لأ:برليل تقارير قياس الأداء- 
تقارير الأداء كالكفاءة، كما أنهذه ابػطوة تبرر أف التقييم ابؼوضوعي لكفاءة الأداء ،يزكد بالكثتَ من 

ابؼعلومات ابػاصة التي بردد القوة كالضعففي الأداء كبالتابٕ ابؼوضوعية، كما أف الإدارة تتحسس ابؼهارات 
 2.الواجب تنميتها لدل العاملتُ من ذكم الكفاءةابؼرتفعة أك ابؼنخفضة

 اداء الدوارد البشرية معاينً ومستلزمات تقييم: الدطلب الثاني 

 : اداء الدوارد البشريةمعاينً تقييم- أولا
يتم تقييم أداء العاملتُ باستخداـ معايتَ بؿددة يستند اليها، بُ ابغكم على صلبحية السلوؾ كالكفاءة 

 3:الأدائيةللعاملتُ، كصنفت معايتَ الأداء ابٔ ثلبث معايتَ أساسية كما يلي
يقصد بها ابؼزايا الشخصية الإبهابية التي بهب اف يتحلى بهاابؼورد : معاينً تصف الخصائص الشخصية1-

البشرم اثناء أدائو بؼهامو ضمن حدكد كظيفتو، حيث بسكنو من أدائو بنجاح ككفاءة كمثاؿ على ىذا 
الأمانة،الإخلبص، الولاء كالانتماء، فابؼورد البشرم الذم ييتحلى اداؤه بها ستنعكس إبهابيا عليو، بفا 

 .يساىم بُ تقييم ىذاالأداء بشكل جيد
يقصد بالسلوؾ السلوكيات الإبهابية التي تصدر عن ابؼوردالبشرم ابػاضع  :معاينً تصف السلوك2-

التعاكف، ابؼواظبة على العمل،ابؼبادرة، : للتقييم، فتشتَ ابٔ نواحي جيدة بُ أدائو، من ىذه السلوكيات مثلب
بردم الصعاب كابؼشاكل، حستن التعامل مع الزبائن ابْ، اف تقييم ىذه السلوكيات الإبهابية من قبلببؼقيم 

، بالتابٕ فاف تقييمها يتصف (ابؼوظف)برتاج أيضا ابٔ متابعة مستمرة من قبلو لاداء من يقيم اداءه 

                                                           

 389 ص2002، بتَكت، دار النهضة العربية، ،إدارة الدوارد البشرية من منظور استراتيجيحسن إبراىيم بلوط، 1 -

 36. 1، ص1983، بتَكت، دار النهضة، ،الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي: إدارة القوى العاملةأبضد صقر عاشور ، - 2

 .دراسة حالة عينة من ابعامعات ابعزائرية: أثر استراتيجية تنمية الدوارد البشرية على أداء الافراد في الجامعات دراسة حالة. مانع، صبرينة- 3
، ص 2015رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوـ بُ علوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر بسكرة، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، ابعزائر،

229-230  
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 .أيضابالصعوبة، لكن بدرجة اقل من تقييم الصفات
توضح معايتَ النتائج ما يراد برقيقو من قبل ابؼورد البشرم الذييقيم اداؤه من :  معاينً تصف النتائج3-

إبقازات بيكن قياسها كتقييمها من حيث الكم، ابعودة، التكلفة، الزمن كالعائد، حيث بسثل 
 .ىذىالإبقازات الأىداؼ ابؼطلوبة منو

لا شك اف ىذه ابؼعايتَ أكثر دقة بُ كصف الأداء ابعيد، الا انو من الصعوبة استخدامها بُ تقييم ابؼوارد 
 البشرية

كيتم تقييم النتائج المحققة . التي تؤدم اعمالا ذات إنتاجية غتَ ملموسة كالأعماؿ الإدارية على سبيل ابؼثاؿ
 .من قبلببؼورد البشرم عن طريق مقارنة إبقازه الفعلي بدا ىو بؿدد فيها، فيتحدد مستول ىذا الإبقاز

كما اف ىناؾ من يقسم معايتَ تقييم الأداء ابٔ معيارين بنا أكلا العناصر التي تضم عناصر تتعلق بشخصية 
كعناصر تتعلق بسلوؾ الفرد، ثانيا معدلات الأداء كتتعلق بكمية العمل ابؼنجز، نوعيتو، الوقت  الفرد

 .ابؼستغرؽ كتكلفتو
كتعتبر أكثر نتائج التقييم دقة تلك التي تركز على العوامل التي بيكن ملبحظتها مثل سلوؾ العاملتُ اثناء 

كالنتائج التي بوققونها، كمن ابؼمكن اف تكوف العوامل الشخصية عناصر مهمة كاساسية بُ مدل  العمل
 فعالية أداء العامل

خاصة التفاعل مع الاخرين، كلكن بهب تقييم ىذه العوامل بحذر بسبب صعوبة تقييمها موضوعيا 

 :مستلزمات تقييم اداء الدوارد البشرية -  ثانيا

يؤكد  الباحثتُ بُ ىذا المجاؿ أف عملية برديد مستول الأداء لا بيكن أف بذرم بدعزؿ عن الأنشطة 
: كالوظائف الإدارية الأخرل، كفاعليتها ترتبط بتوافر عدد من ابؼقدرات أك ابؼستلزمات منها

كجود برليل للوظائف ابؼتنوعة التي تنتهي بها أقساـ ككحدات ابؼنظمة بصيعان، إذ إف كجود كصف دقيق . 1
كمتكامل للوظائف كالأعماؿ يعد الأساس الذم ينطلق منو برديد ابؼتطلبات الرئيسية أك ابؼهمة اللبزمة 
لإبقاز ىذا العمل أك تلك الوظائف، فتحديد بؿتويات الوظيفة من كاجبات كمسؤكليات كظركؼ عمل 

كفعاليات أخرل يستلزمها إبقاز الوظائف كالأعماؿ ابؼطلوبة ىي الركيزة الأساسية التي يعتمد عليها قياس 
.  كتقييم الأداء

 كضع ابؼعايتَ اللبزمة لقياس كتقييم الأداء، التي تشتَ إبٔ قياـ الإدارة باشتقاؽ معايتَ للتقييم بالاعتماد 2
على ابؼعلومات التي بيكن ابغصوؿ عليها من نتائج برليل العمل كتوصيف الوظائف، لذا فإف معايتَ 

التقييم ابعيدة، ىي ابؼعايتَ التي تركز على النتائج التي توصل إليها ابؼوظف أك العامل أم أف ابؼعيار بهب 
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أف يعطي جوابان لعدد من التساؤلات التي بيكن التعبتَ عنو بػ ماذا؟ ككم ؟ كمتى؟ كما بهب أف تكوف ىذه 
ابؼعايتَ مكتوبة، يتاح لكل العاملينفي ابؼنظمة الاطلبع عليها، كأف تكوف كاقعية، تتماشى مع إمكانيات 

.  1كقدرات العاملتُ

أداء الدوارد البشرية مراحل عملية تقييم :الدطلب الثالث 

 :الجوانب التي يجب مراعاتها في عملية تقييم الأداء- اولا
تعتبر عملية تقييم الأداء من أكثر العمليات دقة كحساسية لأ ؛ نها ترتبط بنتائج يستندعليها بُ عملية 

صنع القرار، كرسم السياسات، كتطوير الأنظمة كالقوانتُ، كالتخطيط،كغتَىا من الإجراءات التي تؤثر على 
لذلك يقع على عاتق إدارةابؼوارد البشرية بشكل خاص كابعهات الأخرل ابؼعنية . كاقع ابؼنظمة كأدائها

بالتقييم بشكل عاـ ضركرةمراعاة بؾموعة من ابعوانب للوصوؿ ابٔ بـرجات تقييم صحيحة منها 

 .الدقة بُ اختيار عناصر تقييم الأداء بدا ينسجم مع الأىداؼ،كالظواىر كابؼشاكل ابؼراد الوصوؿ اليها -
اختيار أكزاف معيارية تضمن توزيع حقيقي بؼستويات الأداء بينالأفراد ابؼراد تقييمهم للوقوؼ على بسثيل -

 .عادؿ لكل مستول
 .الدقة كالوضوح بُ صياغة الأسئلة ابؼتعلقة بكل عنصر كالابتعاد عنالغموض كالتكرار-
 .إعطاء تعريفات إجرائية لعناصر الأداء ابؼراد قياسها بدا ينسجم معهدؼ العملية التقييمية-
الابتعاد عن التحيز كابؼزاجية بُ عملية التقييم، كأف يتم التقييمبحيادية مطلقة، أم بدا ينسجم مع قناعة -

 .ابؼقيم دكبما التأثر بأراء الآخرين
 .اعتماد نتائج عملية التقييم التي يتم الوصوؿ اليها، كالابتعاد عنتسييس ابؼعلومة أك التحريف-
 .إعطاء عملية التقييم الوقت الكابُ ليتستٌ للشخص ابؼقيم فرصة تفهمالأسئلة كالإجابة عليها بدقة-
تنفيذ عملية التقييم بُ بيئة يسودىا الاستقرار كابؽدكء بعيدان عنالضوضاء أك التوترات ابؼختلفة التي قد -

 .تؤثر على مسار عمليةالتقييم
أف يكوف القائمتُ على عملية التقييم على قدر عاؿ من ابؼعرفةكابػبرة كالتخصص بإدارة عملية التقييم -

الاعتماد على التنوع بُ طرؽ قياس الأداء بهدؼ إثراء النتائج بالأدلة كالبراىتُ التي تعزز من مستويات 
الرضا كالقناعة بالنتائج ابؼتحققة 

                                                           

 بؾلة الراصد العلمي  ،جامعة كىراف -عرض برليلي- دور الإبداع الإداري في  برسنٌ أداء الدوارد البشريةّ بالدنظماتغراز الطاىر ، 1 -  
 22 ص2021، 08بؾلد
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 1كاحد لتفادم الأخطاء كالابتعاد عن التحيزالتعدد كالتنوع بُ مصادر التقييم كعدـ الاعتماد علىمقيم-

: خطوات تقييم أداء الدوارد البشرية- ثانيا

ترتبط عملية تقييم الأداء بدجموعة من ابػطوات كابؼراحل ابؼتسلسلة، كالتي بوكمهااسلوب عمل علمي 
بفنهج يضمن الوصوؿ إبٔ قياس دقيق لتقييم الأداء ابؼراد قياسة،كيعكس نتائج صحيحة تساىم بشكل 
فعلي بُ الوصوؿ إبٔ ابؽدؼ ابؼنشود؛ لتحقيقالعوائد الإبهابية على ابؼنظمة كالعاملتُ فيها، كالوصوؿ إبٔ 
استخداـ نتائج التقييمبالشكل الأمثل من قبل إدارات ابؼنظمة كأصحاب القرار فيها؛ لذلك يتطلب من 

 .ابعهاتالتي تقوـ بعملية التقييم أف لا تقوـ بها بشكل عشوائي ك إبما عليها أف تتبتٌ أسلوبان علميان 
 2:كعليو تتمثل مراحل تقييم أداء ابؼوارد البشرية بُ بطس مراحل ىي

 وضع نموذج التقييم: الدرحلة الأولى
ينبغي اجراء تقييمات الأداء بطريقة عادلة كمستمرة كموضوعية بغماية مصابّ ابؼوظفتُ كابؼمارسات من 

احدل الطرؽ لضماف الاتساؽ ىي استخداـ بموذج تقييم قياسي لكل تقييم، بهب اف . القانونية ابؼساءلة
 .ابؼستخدـ فقط على مناطق الأداء الوظيفي الأساسية يركز النموذج

اف برديد بؾالات التًكيز ىذه بذعل التقييم أكثر جدكل كملبئمة كيسمح للمقيم كابؼوظف بدعابعة القضايا 
 .أبنية كليس بحاجة لتغطية كل تفاصيل أداء ابؼوظف بُ التقييم الأكثر

بالنسبة بؼعظم كظائف ابؼوظفتُ، فاف بؾالات الأداء الوظيفي التي بهب تضمينها بُ بموذج تقييم الأداء ىي 
 .كابؼهارات الوظيفية، جودة العمل، كمية العمل كعادات العمل كابؼوقف بُ كل منطقة ابؼعرفة

اقل بكثتَ من ابؼتطلبات، )بهب اف يكوف للمقيم بؾموعة من الاكصاؼ للبختيار منها على سبيل ابؼثاؿ 
كاعتمادا على مدل دقة  (ابؼتطلبات، يفي بابؼتطلبات، يتخطى ابؼتطلبات، يفوؽ ابؼتطلبات، اقل من

ابؼهم بُ كثتَ من الأحياف اف يكوف للمقيم أيضا مساحة على النموذج لتقدبٙ  البيانات الوصفية من
 .السبب كراء تقييمو

 برديد مقاييس الاداء: الدرحلة الثانية
بيكن بؼقاييس الأداء القياسية التي تسمح بتقييم الأداء الوظيفي للموظف بشكل موضوعي اف تقلل من 

الوقت كابعهد ابؼتضمن بُ ملء بموذج التقييم، على الرغم من اف تطوير ىذه الإجراءات بيكن اف  مقدار
                                                           

   175ص ,مرجع سابق, عاكف لطفي ابػصاكنو- 1

2- Capro, judy. (10 mars 2003).5 steps to performance evaluation systeme, Fam ( better 
practice, healthier patients, rewarding career). Available from https://www.aafp.org 
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الأجزاء التي تستغرؽ كقتا طويلب بُ انشاء نظاـ تقييم الأداء الا انو يعد أيضا كاحدا من  يكوف أحد أكثر
إذا كاف ىنالك كصف كظيفي حابٕ لكل منصب بُ العمل فقد ابزذت بالفعل ابػطوة الأكبٔ  .الأقول

أداء قياسية، كىي بُ الأساس اىداؼ كمية كجودة بؿددة ملحقة بابؼهاـ ابؼدرجة بُ  بكو انشاء مقاييس
بيكن اف يكوف الوصف الوظيفي لوحده أداة قياس اثناء اجراء التقييم، على سبيل ابؼثاؿ  .كصف الوظيفة

كانت مهارات ابؼوظف تتطابق مع متطلبات ابؼنصب الا اف معايتَ الأداء القياسية  اذا كنت تقيم ما اذا
أخرل فقد تكوف احدل ابؼهاـ ابؼدرجة بُ كصف كظيفة موظف الاستقباؿ  تأخذ الوصف الوظيفي بػطوة

كالمحدثة بُ جهاز الكومبيوتر كاف يكوف مقياس الأداء القياسي ىو  ىي ادخاؿ تسجيلبت ابؼرضى ابعديدة
( ابعودة)بُ ابؼئة 2بدعدؿ خطا اقل من  (الكمية) عملية تسجيل بُ اليوـ12ابٔ 6ادخاؿ 
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: وضع الدبادئ التوجيهية للتغذية العكسية :الدرحلة الثالثة

 التغذية الراجعة بسثل ماىية تقييم الأداء لذا قبل تنفيذنظاـ الأداء بهب التأكد من اف كل من سيجرم 
التقييمات يعرؼ نوع ابؼلبحظات ابٕ بهب تقدبيها ككيفيةتقدبيها ككيفية ابغصوؿ عليها من ابؼوظف بُ 

 .ابؼقابل
لا بهب التًكيز فقط على نقاط قوة ابؼوظف للتغلب على أكجو القصور لديو : إعطاء ردكد أفعاؿ متوازنة -

منخلبؿ فهم نقاط الضعف لديهم بيكن للموظفتُ اف يأخذكا ملكية أدائهم كدكرىم بُ العمل، كعندما 
بوصلونعلى الدعم الذم بوتاجونو لإجراء برسينات بُ ىذه المجالات يتعلم ابؼوظفوف اف يفخركا بعملهم 

 .كالرغبة فيمواجهة برديات جديدة بثقة
عند التعامل مع المجالات التي برتاج ابٔ التحستُ، بهب برديد توقعات : توقعات ابؼخطط للتحستُ -

ككيف تتم مساعدة ابؼوظف بُ تلبيتها، على سبيل ابؼثاؿ إذا كاف ابؼوظف يتحدث بقسوة مع  للتحستُ
 .ابؼوظفينالاخرين، فامنح ابؼوظف بعض الأمثلة عن سلوكو اك قدمها كقدـ بعض الاقتًاحات بغل ابؼشكلة

بعد مناقشة نتائج التقييم مع ابؼوظف بهب تشجيعو على إعطاء : تشجيع التغذية الراجعة من ابؼوظفتُ -
 .بعضالتعليقات غتَ المحددة، العلم من ابؼوظف ما إذا كاف يوافق على التقييم اك طلب اقتًاحات للتحستُ

 انشاء إجراءات تأديبية وانهاء الخدمة: الدرحلة الرابعة
بُ بعض ابغالات حتى بعد اجراء تقييم دقيق للؤداء كمناقشة التحسينات ابؼتوقعة، سيستمر ابؼوظف بُ 

 الأداء
الضعيف، بهب اف تكوف مستعدا للتعامل مع مثل ىذا ابؼوقف من خلبؿ كضع إجراءات تأديبية كانهاء 

برذير شفهي -ابػدمةبشكل جيد، بهب اف توضح ىذه الإجراءات التي سيتم ابزاذىا عند تدىور الأداء
 .اك برذيرمكتوب إذا بٓ يكن ىناؾ أم برسن اك تكرار كانهاء إذا بٓ يتم حل الوضع بُ نهاية ابؼطاؼ

 .بهب اف يتم على انفراد مع ذكر سلوؾ اك سبب الضبط بوضوح: برذير شفوم -
تلعب طريقة التعامل مع التحذير ابؼكتوب دكرا حابظا بُ بقاح الإجراءات التدريبية : برذير مكتوب -

 كانهاء
 .ابػدمة، فهو الوقت ابؼناسب لإيضاح مدل جدية مشكلة أداء ابؼوظف

 .بهب شرح سبب الانهاء كلكن باختصار كموضوعية لتجنب الدخوؿ بُ مناقشة مفصلة: الانهاء -
 وضع جدول التقييم :الدرحلة الخامسة

بعد انشاء نظاـ تقييم الأداء، بموذج التقييم، مقاييس الأداء كارشادات التعليقات كالإجراءات التأديبية 
تقوـ بعض ابؼمارسات بجميع تقييمات ابؼوظفتُ بُ . بكتاج فقطابٔ برديد موعد اجراء تقييمات الأداء
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يوما من تاريخ انتقاؿ العمالة لكل 30نفس الوقت منالسنة، بينما يقوـ البعض الاخر بتنفيذىا بُ غضوف 
موظف، بهب تقريرجدكلة التقييمات كالتأكد من اف كل مقدـ تقييم يفي بابؼوعد النهائي باستمراربذدر 

الإشارة ابٔ الفتًة التي يتم فيها تقييم أداء ابؼوارد البشرية، حيث اف ىناؾ مسألتاف تدخلبف بُ عملية 
برديد 

 نقاط التقييم لعناصر الأداء : 6جدول

 النقاط الدرجة 

 90-100 لشتاز 

 80- 89 جيد جداً 

 70- 79 جيد

 60- 69 متوسط 

 50- 59 ضغيف

 0 -49 راسب 

 
 1:فترات تقييم الاداء- ثالثا 
من ابؼمكن اف تقرر ابؼؤسسة ذلك على أساس دكرم بؿدد اثنا عشر شهر مثلب، اك بربط عملية  -أولا

 التقييم
 .للموظف بنقاط اك مراحل طبيعية مثل اكتماؿ مشركع اك عمل معتُ

قد تتطلب ابؼؤسسة اف يبادر الرؤساء اك ابؼشرفوف بالتقوبٙ، اك بوضع نظاـ يطلب ابؼوظفوف بدوجبو  -ثانيا
 .تقييمأدائهم

فاذا . تتوقف مدل ملبئمة ىذين البديلتُ على طبيعة العمل ابؼؤدل كنوعية العاملتُ الذين يؤدكف العمل

                                                           

جعفر أبو القاسم، ابؼملكة العربية السعودية ،الإدارة  (تربصة)، السلوك التنظيمي والأداءسيزلاقي، اندرك جي، ككالاس مارؾ جي، 1 -
 375. ص1991العامةللبحوث،
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كانتابؼهاـ عادية كبسيطة نسبيا اك كانت ابؼهارات ذات العلبقة بالعمل منخفضة لدل ابؼوظفتُ، فقد 
اما إذا كانت للمرؤكستُ مهارات عالية . يكوف التقوبيالدكرم الذم يقوـ بو الرئيس ابؼباشر ىو الأفضل

 .كمتخصصة بُ بؾالفمن الأرجح اف يكوف النظاـ الذم يطالب فيو ابؼرؤكسوف بالتقوبٙ ىو الأفضل

 

 :عوائق عملية تقييم الأداءالفعال- رابعا 
ىناؾ العديد من العوائق التي بروؿ دكف برقيق فعالية تقوبٙ الأداء، كمن أبرز ىذه العوائق 

 عدـ ملبئمة معايتَ التقوبٙ- 
 أخطاء ابؼقّوـ- 

 ، ككنتيجة لذلك فاف التقوبيات تتأثر عادة بالعديد من(غتَ موضوعية)إف تقوبيات الأداء غالبان ما تكوف ذاتية 
 .الأداء الأخطاء كالتي قد تقوض مصداقية عملية التقوبٙ بالكامل كبالتابٕ تشكل عائقان أماـ فعالية تقوبٙ

 : عدـ كفاية الالتزاـ التنظيمي-
 إف برستُ أداء العمل كتطوير قد ارت العاملتُ يتطلب إضافة إبٔ ابعهد كالوقت الكابُ التزامان حقيقيان من بصيع

 ابؼعنيتُ، كلكن لسوء ابغظ فإف أنظمة تقوبٙ الأداء غالبان ما تفرض من خلبؿ الإدارة ابؼركزية أك من خلبؿ
كبار ابؼديرين دكف الاىتماـ بابغصوؿ على الالت ازـ الكابُ لذلك، كلاشك بأف ىذا يشجع ابؼديرين على 

 الاعتقاد
 .الإدارة بأف تقوبٙ الأداء ىو مهمة سطحية كعمل ركتيتٍ مرىق كشاؽ أكثر من كونو مسؤكلية مهمة من مسؤكليات

 : عدـ كفاية التغذية ابؼرتدة للعاملتُ- 
 إف ابؼنظمات التي تهتم بتطوير مواردىا البشرية كزيادة دافعية عامليها ليكونوا أكثر إنتاجية عليها تصميم أنظمة

 .لتقوبٙ الأداء، كأف تسمح بدناقشة نتائج تقوبٙ الأداء مع العاملتُ كتزكيدىم بتغذية مرتدة عن الأداء
 : عدـ التوافق بتُ خصائص ابؼنظمة كنظاـ التقوبٙ- .

إف تقوبٙ الأداء يعتبر جزءان من العلبقة القائمة بتُ الأفراد كابؼنظمة، لذلك من ابؼستحيل أف يتجاىل نظامالتقوبٙ 
خصائص الأفراد كابؼنظمة، فمثلبن إف طريقة تصميم الوظائف بيكن أف تؤثر بُ اختيار طرؽ التقوبٙ،كذلك فإف بمط 

الإدارة بُ ابؼنظمة بيكن أف يؤثر أيضان بُ عملية تقوبٙ الأداء، فمثلبن من الصعوبة بدكانابؼشاركة بُ التقوبٙ بُ 
 1ابؼنظمات التي تتبع الأسلوب الإدارم ابؽرمي

                                                           

 105 ص،2018،منشورات ابعامعة الافتًاضية السورية ،ابعمهورية العربية السورية ،إدارة الدوارد البشريةعبد ابغميد ابػليل، - 1



 

109 

 ار النـــــظري لأداء الموارد الثــــــشريةــالاط : الفصل الثاني

 أداء الدوارد البشريةالعلبقة بنٌ الابداع الإداري و :الرابع الدطلب 

موضوع الدراسة يتعلق بصفة أساسية بعلبقة الإبداع الإدارم بػأداءابؼوارد البشرية ، كبعد أف بً تناكؿ بعض 
القضايا كابؼفاىيم الأساسية ابؼرتبطػة بدفهػوميالإبداع الإدارم كالأداء البشرم ، فسوؼ نتناكؿ بُ ىذا 

كدكر كل منهما  "الأداء الإبداعي"ابؼبحث أىم مقومات الإبداعالإدارم كالذم يؤدم إبٔ ما يطلق عليو 
مستول الأداء البشرم ، كمن بٍ يستهدؼ ىذا ابؼبحث الربط بػتُ الإبػداع الإداريوالأداء الوظيفي  بُ رفػع

 :كتقسم دراستنا بُ ىذا ابؼبحث إبٔ النقاط التالية 
 :أثر البناء التنظيمي الابداعي  على الاداء البشري - أولا

بأف ىناؾ علبقة بتُ الإبداع كإمكانية حرية   (Glass man)"جلبس مػاف"أكد أحد الباحثتُ كىو 
اختيار الفرد فػي تقريػرالكيفية التي سوؼ يقضي بها كقتو بُ معابعة ابؼشكلبت التي تواجهو بُ أدائو 

لعملهوالتي بؽا تأثتَ إبهابي على الفرد بُ بؾاؿ الأداء الإبداعي ، بدعتٌ أنو كلما شػعرالفرد بعدـ كجود تأثتَ 
ضغوط الوقت كلما أتيح لو التفكتَ بُ ابؼشكلة بصورة متأنيةكالعمل على برديدىا برديدان دقيقان كبالتابٕ 

كيكوف الأفراد  .يؤدم ذلك إبٔ طرح العديد مػن الأفكػاركالبدائل التي بيكن استغلببؽا بُ معابعة ابؼشكلة 
أكثر إبػداعان فػيأدائهم لعملهم عندما يستطيعوف إدارة كقتهم بفاعلية كبهدكف الوقت الكػابُ 

بؼعابعػةابؼشكلبت كالتشاكر مع ابؼشرفتُ كابؼديرين فيما يتعلق بتحديد ابؼػشكلة كابغلػولابؼمكنة بؽا كيؤكد 
بعض الباحثتُ أنالتأثتَ الإبهابي للمواقف على الفرد يؤدم إبٔ أفضل أداء للمهاـ التي تتطلب 

حلػولانإبداعية بؼشكلبت العمل التي تواجهو ، على عكس الفرد الذم يفرض عليو الوقت أكأنو بٓ بهد 
الوقت الكابُ بؼعابعة ابؼشكلبت أك أنو بٓ يتعرض بؼوقػف أك مواقػفإبهابية أك أنو يتعرض بؼواقف سلبية 

ضاغطة عليو تؤثر على أدائو بشكل إبػداعي ،كىناؾ تأكيد من بعض الباحثتُ على أبنية التغذية ابؼرتػدة 
التػي يوفرىػا البنػاءالتنظيمي كالتقدير من ابؼديرين للؤفراد ابؼبدعتُ، حيث تعد التغذية ابؼرتدة ابؼلبئمػةعاملبن 

ىامان بُ تشجيع كتسهيل الإبداع بتُ العاملتُ ذلك أف ىؤلاء الأفراد بوتػاجونإبٔ تغذية مرتدة أك 
استًجاعية عن أدائهم حتى يتمكنوا من معرفة مدل النجاح الذبوققوه بُ تأدية ابؼطلوب منهم بابؼقارنة بدا 

 :ىو متوقع منهم من قبل الإدارة ، كىناكثلبثة أنواع من التغذية ابؼرتدة كىي 
 كالتغذية السلبية - كالتغذية الإبهابية ، - التغذية ابغيادية ، - 

فالتغذية ابغيادية كىيالتي لا تقدـ معلومات ذات قيمة أك أبنية للؤفراد عن أدائهم ، كبالتابٕ فإنهػا - 
أما بالنسبة للتغذية ابؼرتدة السلبية فهي التي برتوم على معلومػابسن شأنها أف تعيق عملية .غيػربؿفزة للئبداع 

الإبداع لدل الأفراد أمابالنسبة للتغذية الإبهابيػة فهػيتعتبر معززان قويان للئبداع بؼا تتضمنو من الثناء كالتقدير 
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إبٔ جانب حوافز كابؼكافآتوالتًقيات ، كىذا التقدير كالثناء يعداف عاملبف مهماف فيما يتعلق بتػشجيع 
بُ دراستو عن الإبداعوالتي طبقت  "جلبس ماف"فقد كجد  .الأفػرادابؼبدعتُ على الأداء كحل ابؼشكلبت 

 على العاملتُ بُ بؾاؿ البحوث

كالتطوير أنهم أشاركا إلػى أف غيػابالثناء كالتقدير من مدرائهم كاف أحد الأسباب التي أدت إبٔ عدـ 
إبقاز أعمابؽم بطرقإبداعية ، كنستنتج بفا سبق أف أداء الفرد بُ عملو كدكره بُ معابعتو للمشكلبت 

يتأثربددل حريتو بُ تقرير الكيفية التييقضي بها كقتو ، كمدل كجود ابؼؤثرات الإبهابيةكالسلبية للمواقف 
ابؼختلفة التي يتعرض بؽا ، كالقيادة كالتغذية ابؼرتػدة كالتقػدير ،كىذه العوامل تؤثر على الأداء الإبداعي 

للفرد ككل ىذه العناصر تتحدد طبيعتها مػنخلبؿ البناء التنظيمي الذم يعد أحد مقومات الإبداع 
 1الإدارم

 : أثر الدهارات الابداعية للفرد على الاداء–  ثانيا 

كما يعتبر عنصر تنوع ابؼهارات التي يتمتع بها الفرد كمقوـ مػن مقومػاتالإبداع عنصران مهمان بالنسبة لأداء 
حيث أف ىذه ابؼهاراتتعطي فرصان أكثر لاتباع أساليب عديدة بُ الأداء كطرح  .الفرد كبُ حل ابؼشكلبت 

فلقد قاـ الباحثوف بالعديدد من  .حلػوؿ كبػدائل متنوعػةكتساىم على إثراء خبرات كصقل مهارات الفرد 
الدراسات التي تتصل بالإبداع فػي عػدة بؾػالات كالاقتػصاد كإدارةالأعماؿ ككجدت من ىذه الدراسات أف 

حيث حددت للؤداء كالإنتاج  .الأداء أك الإنتاج الإبداعي بوتاج إبٔ أكثر منالقدرة كابؼوىبة ابؼعرفية 
 الإبػداعي ثلبثػة عناصػر

  :رئيسية ىي 
 .الدافع الداخلي لإبقاز ابؼهمة -
 .ابؼهارة ابؼتوفرة لدل الفرد بُ المجاؿ الذم يعمل بو - 
 .ابؼهارات ابؼتعلقة بالتفكتَ الإبداعي -

كأكدت ىذه الدراسات أف الدكافع الداخلية أكثر العوامل أبنية بُ الإبػداعحيث أف ابؼبدعتُ يقوموف 
  :بأعمابؽم الإبداعية لتحقيق ىدفتُ بنا

 .ابؼتعة كبرقيق الذات -
 .الرضا عن الذات -

                                                           

 83ص82ص   مرجع سابقعلي حسن رضا ، -  1
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كتؤكد أيضان أف الدكافع الداخلية ضركرية كمهمة للئبداع لأنها ترتبط بدا لدىالفرد من مهارات بُ المجاؿ 
الذم يعمل بو كالذم بيكن تنميتو عن طريػق النظػامالتًبوم كابػبرات التعليمية التي يعايشها الفرد بفا 

كترل ىذه الدراسة أف  .يساعد على بماء ثقة الفرد بنفسهفي أدائو كبالتابٕ برفيزه بكو العمل الإبداعي 
الدكافع ابػارجيػةللئبداع الفردم كالذم يظهر من خلبؿ كضوح أىداؼ العمل الذم يقوـ بو الفرد 

بؽػاعلبقة بوجود ابؼكافآت كعناصر التحدم ابػارجية التي تدفع الفرد إبٔ عمل شيء مامن أجل حل 
كترل أيضان أف ىذه الدكافع على عكس الػدكافع الداخليػة ،حيث أنها من ابؼمكن أف تعمل  .ابؼشكلة 

 1على تسهيل الأداء كالتوصل إبٔ ابغلػوؿ ابؼلبئمػةللمشكلبت موضع البحث أك الدراسة

 :اثر الاجرءات وأنظمة العمل الابداعية على أداء الدورد البشري - ثالثا 
حيث تسهم البيئة التنظيمية ابؼناسبة بُ تنمية الركح الإبداعية لدل العػاملتُ ،إذا ركعي فيها تبسيط 

الإجراءات كإبعادىا عن الركتتُ كالتعقيد ، كإذا اعتمدت البيئةالتنظيمية على الإجراءات الركتينية 
كاستخداـ ابؼركزية فسوؼ تكوف عقبة بُ طريقتنمية الركح الإبداعية لدل العاملتُ الأمر الذم يفقد التنظيم 

فرصة استغلبؿ مواىبهموقدراتهم ابػلبقّة بُ تأديتهم لأعمابؽم ، حيث توجد كثتَ من ابؼنظمػات 
كالأجهػزةالإدارية بُ الوطن العربي عاجزة عن معابعة الكثتَ من ابؼشكلبت بُ كثيػر مػننشاطاتها ، فلعلّ 

ذلك يرجع إبٔ أنها مليئة بعقوؿ لا تريد التجديد كالتحػديث ، كقػديرجع ذلك بػوؼ القائمتُ عليها من 
برمل مسئولية ابػركج عن تلك القواعد ، الأمرالذم قد يوقعهم بُ حرج أماـ القيادات العليا لاعتقادىم 
أف التشدد بُ اتباع الأنظمػةكالإجراءات بضاية بؽم من ابؼساءلة من قبل الإدارة العليػا فػي التنظػيم كينسى 

كثتَ من القائمتُ على إدارة بعض الأجهػزة الإداريػة أف القػوانينوالتعليمات ىي كسائل كلا تعتبرغايات بحد 
ذاتها ، بفا بهعل بعض تلك الأجهػزةتقتصر على التشدد بُ مراقبة ابؼسائل الشكلية ، دكف النظر بؼدل 

مػسابنتها فػيتحقيق ابؽدؼ ابؼرجو منها ، كيظهر ذلك جليان بُ أنو بُ كثتَ من ابؼنظمات يكػوبمعيار تقييم 
كرغم أف ذلك ابؼعيار أك  .موظف ما لديها ىو مدل انضابطو كانتظامو بُ الدكاـ الربظي حضورانكمغادرة

فقد يأبٌ ابؼوظف بُ ابؼوعد المحدد  .العنصر لػو أبنيتو إلا أف بؾرد الالتزاـ بالدكاملب يؤدم إبٔ نتائج جيدة 
كيكمل دكامو الربظيدكف أداء عمل يستحق الذكر  ، كبُ ابؼقابل بقد أف بعض ابؼنظمات لا تعتَ اىتمامان 

بُ التػشديد كتوضػيحالقواعد كالإجراءات كالأنظمة اللبزمة لستَ العمل ، بفا يفتح المجاؿ للؤفراد 
بتطويرقواعد كإجراءات الأنظمة اللبزمة لستَ العمل ، بفا يتيح المجاؿ للؤفػراد بتطػويرقواعد كإجراءات خاصة 

بهم تعكس بُ بؾملها تعودىم على أداء ىذه الأعماؿ بدركرالوقت كالتي تصبح مؤثرة بنفس تأثتَ القواعد 
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كالإجراءات ابؼكتوبة، بفا يكوف لػهأثر إبهابي على علبقة ابؼرؤكستُ بالرؤساء كتقوية الدافعية لأداء العمػل 
بػصورةإبداعية ، كعلى العكس من ذلك عندما بهبر العاملوف على ابػضوع لتلػك القواعػدكالأنظمة كالالتزاـ 
ابغربُ بؽا تصبح بُ حد ذاتها غايةبدلان من كونها كسيلة ، بفػاقد يؤدم إبٔ أثر سلبي على علبقة ابؼرؤكستُ 

 كالرؤسػاء كضػعف الدافعيػة لأداء
 1العمل الإبداعي ، كبالتابٕ ضعف الرابطة بتُ ابؼوظف كابؼنظمة التي يعمػل بهػا

: أثر مهارات الإتصال على أداء الإفراد– خامسا 

فقد توصلت  .كللبتصالات كذلك تأثتَ كبتَ على كجهات نظر العاملتُ كأبمػاط تفكيػربنوركحهم ابؼعنوية 
إحدل الدراسات التي سألت العاملتُ عن ابعوانػبالتي يفضلونها بُ رؤسائهم كمديريهم ، إبٔ أف معظم 

ابعوانب تدكر حوؿ الاتػصالابعيد، مثل استماع ابؼديرين بؼا يريد العاملوف أف يقولوا ، كتشجيعهم علػى 
الإدلاءبدقتًحاتهم ، كإعطائهم ابؼعلومات التي يريدكنها لإبسػاـ أعمػابؽم كابؽدؼ ىنا ىو توفتَ الاتصالات 

 كابؼعلومات الفعالة ابعيدة التي
تتدفق يوميان بُ  تؤدم إبٔ تنمية كبرفيز الأفكار كالاقتًاحات الإبداعية كالابتكارية ، فابؼعلومات التي

التنظيم بؽا أثر مهم بُ تنمية الابذاىات الإبداعية بتُ العاملتُ ، بدابرملو من أفكار بهب الاستفادة منها 
بُ برقيق أىداؼ ابؼنظمة كأىػداؼ العػاملينومن خػلبؿ الاتػصاؿ بيكػن برقيػقالأىداؼ ابؼشتًكة للمنظمة 

كالعاملتُ الاستفادة من ابؼعلومات كإحداث التغيتَ كتعديلبلسلوؾ كىي كسيلة الرؤساء كابؼرؤستُ بُ إبقاز 
أعمابؽم كبُ حػل ابؼػشكلبت ،كابؽدؼ من الاتصالات ىو كجود اتصالات فعالة ترمي إبٔ تنمية كبرفيػز 

الأفكػاركالاقتًاحات الإبداعية كيتم ذلك من خلبؿ فتح قنوات الاتصاؿ بتُ بؾموعات العملحتى تنساب 
الأفراد بالقياـ بأداء أعمابؽم كبُ  الاقتًاحات كالأفكار الإبداعية بدا يساعد على التجديد كالتطوير كبقػاح

الأمر الذم يسهم بُ فعالية الأداء الإبداعي  .حل ابؼشكلبت بطريقة إبداعية دكف كجود عوائق 

: أثر نمط القيادة على الاداء- خامسا 

كتتمثل القيادة بالشخص الذم يقود بصاعات العمل سواء كاف رئيسان أك مػديرانأك مشرفان كعلى ذلك فإف 
دراسة القيادة كبرديد دكرىا كرسالتها كالعمل على تطويرىايعتبر تطوران للعملية الإدارية كارتقاء بإمكاناتها 

كقدراتها لتحستُ ابؼنػاخ التنظيمػيودعمان كتشجيعان لإبداع العاملتُ تستوم فػي ذلػك ابؼنظمػات البدائيػة 
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الأكليػةكابؼنظمات ابغديثة ابؼعاصرة بسبب ما تفرضو التحديات ابغاليػة كابؼػستقبلية بؼػايعايشو العابٓ اليوـ من 
ثورة متعددة الأبعاد كالآفاؽ  

كتلعب القيادة دكرىا بُ تنمية كتعزيز الأداء الإبداعي ، فالقائد ابؼبدع ىػو شػخصمجدد يبحث دائمان عن 
أىداؼ ككسائل جديدة كيوظف ذكاءه بشكل لا بىاؼ التجربة ،إنساف قلق يرفض أف يكوف سجينان 

للركتتُ ، لا يكُبل نفسو بقيود الإجراءات العقيمػةنزعتو استطلبعية ، بودد خطواتو ابؼستقبلية ىو رجل 
. يبحث دائمػان عػن تركيبػابذديدة كترابطات نادرة للؤفكار كالأشياء تفكتَه متشعب غتَ امتثابٕ

إف الأداء الإبداعي للعاملتُ بوتاج إبٔ توفتَ ابؼناخ التنظيمي الصحي كىػوأحد ابؼهاـ الرئيسية للقياديتُ ، 
من خلبؿ دكرىم بُ صػياغة التعػاكف أك أسػلوبالتعامل القائم بتُ الرئيس كمرؤسيو من منطق أبنية 

العلبقات ابؼتبادلة بينهما ، حيثأف كل طرؼ من أطراؼ ىذه العلبقة يؤثر بُ برقيق حاجات كرغبػات 
كيعتبر الرئيس ىو الطرؼ الرئيسي بُ برديد نوعية العلبقػة ، إلاأف ىذا لا يعتٍ  .كأىػدافالطرؼ الآخر 

أف ابذاىات ابؼرؤستُ لا تؤثر على تشكيل العلبقة بل بالتأكيػد بؽػاتأثتَ ، كلكن ليس بنفس قوة تأثتَ 
الرئيس ، حيث يظل ىو ابؼؤثر الرئيسي بُ تشكيلهذه العلبقة كبرديد مسارىا كبيكن القوؿ أف القيادة بُ 
ابؼنظمات تؤثر تأثتَ حيوم على إبداع الأفراد فيأدائهم الوظيفي من خلبؿ اتباعها لإسلوب ابؼشاركة بُ 

تشجيع الأفراد على إظهار ما لديهم من قدرات إبداعية كاتبػاع الأسػلوب  إدارة الأفراد الذم يؤدم إبٔ
 .ابؼلبئم مع مواقف الأفراد ابؼختلفة  القيػادم

كعلى ضوء ما سبق بيكن القوؿ أف القيادة تلعب دكران ىامان كحيويان بُ تنميةكبرفيز التفكتَ الإبداعي 
القيادات الإدارية كابؼنظمات العمل على  كالابتكارم بُ أداء العاملتُ كلتحقيق ذلك بهب أف تتػوبٔ

برستُ العمل القيادم من خلبؿ إبهاد أنظمةكآليات بزلق معاملة موضوعية مع الأفراد كتبادؿ الرأم 
كالثقة ، كتػشجيع التفكيػرالابتكارم كالإبداعي كالتًكيز على أف الوظيفة ليست كجاىة اجتماعية أك 

مادية بل بهب النظر إليها على أنها مسئولية ، الأمر الذم يساعد على برقيق الرضاالوظيفي  امتيػازات
ملبئم كابغصوؿ على الأداء  للعاملتُ عن أعمابؽم كبوقق ما تسعى إليو ابؼنظمات لإبهاد مناخ تنظيمػي

الأكفأ كابؼستنتَ للوصوؿ إبٔ أىدافها كبرقيػق بموىػاكتطورىا كاستمرارىا 

: أثر الحوافزعلى أداء الدورد البشري – سادسا 

كتعتبر ابغوافز إحدل الوسائل التي تهدؼ إبٔ حث الأفراد على العمل بكفاءةكفاعلية ، كعلى ظهور 
 .كاستمرار الإبداع الإدارم بُ ابؼنظمات من خلبؿ ابغػوافزابؼادية كابؼعنوية 

فابغوافز بؽا أثرىا بُ تشجيع ابؼوظفتُ على الإبداع كابؼبادأة كالتجديد ، كبذبؼزيد من ابعهد بُ الإبقاز 
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حيث يعتبر غياب ابؼكافأة ابؼادية أك ابؼعنوية  .كالإنتاجية  كتطوير مػستول الأداء ، كزيػادة الطلبقػة الفكريػة
 كابؼناسبة لتشجيع الأفػرادالعاملتُ على طرح الأفكار كابغوؿ الإبداعية للمشكلبت التػي تػواجههم أك تواجػو

ابؼنظمات التي يعملوف فيها كأحد معوقات الإبػداع الإدارم  

فإذا ارتبطت  .منحها كىدفها كتعتمد علبقة ابغوافز بالإبداع على طبيعة الأحواؿ كالظػركؼ كطريقػة
طريق الإبداع كتقدبٙ الأفكار ابعديدة ككاف  بأىداؼ كاضحة كبؿددة لا يتم الوصوؿ إليهػا إلا عػن

أما إذا كانت العلبقة  .الشخص ابؼعتٍ بُ حاجة بؽػذا ابغػافز،فإنها تصبح ذات أثر مهم على الإبداع 
ضعيفة بػتُ ابغػافزكابؽدؼ ابؼتعلق بالإبداع فسوؼ يكوف أثر ابؼكافأة ضعيفػان كربدػا يكوف معػدكمانكبيكن 

ابؼكافآت الفردية التي توجو للفػرد،كابؼكافآت ابعماعية التي تهدؼ  :أف تأخذ ابؼكافآت أسلوبتُ بنا 
كمنأكبر التغتَات التي مر بها قطاع الأعماؿ بُ عقد  .إبٔ تشجيع ركح الفريق كالتعاكف بتُ العاملتُ 

كمن ابؼؤكد أف يغتَ ىذا التًكيز على فػرؽ  .التسعينات مػن القػرف ابؼاضػيالتًكيز على العمل ابعماعي 
كأسلوب ابؼكافآت بُ ابؼنظمات التي تكافئ العاملتُ بها ، فأنظمة ابؼكافآت التقليديػةالتي  العمػل

 .تشجع الإبقازات الفردية لا تتفق أبدان مع أىداؼ فرؽ العمل كىياكلها التنظيمية 
لتحقيق الإبقازات  حيث أف فرؽ العمل ترتكز على التعاكف ، كلكن أنظمة ابؼكافػآت الفرديػة تػسعى

البعض ، كإبٔ مقاطعة زملبئهم كالامتناع  الفردية، بفا يدفع الأفراد على حجب ابؼعلومػات عػن بعػضهم
عن مساعدتهم نهائيان ،كىذه الآثار ابعانبيةللحوافز الفردية ىي التي دعت العديد من ابػبراء باسػتبدابؽا 

 بابؼكافػآت ابعماعيػة
ترفض التغيتَ التاـ ،  كخصوصان بُ ابؼنظمات التي تتبتٌ فرؽ العمل ، كلكن مازالػت ىنػاؾ أصػوات

ابؼعاملة بتُ كل أعضاء الفريق ، سواءن  كتستند إبٔ حجة مفادىا أف ابؼكافآت ابعماعيػة تػسوم فػي
كانوا ذكم إسهامات ضخمة أـ عادية ، بفػايؤدم بُ الغالب إبٔ إثارة ابؼػوظفتُ ابؼتميزيػػن ، دكف أف 

 .ابؼتًاخوف أم حافز علػى برسيػن الأداء يكػسب ابؼوظفػوف
كبيكن استخداـ الأسلوبتُ بُ نظاـ ابؼكافآت بدا يسهم فػي برقيػق العدالػةكالتوازف بؽذه الإشكالية ، 

بحيث تطبق ابؼكافآت ابعماعية مقابل ما حققو الفريق مػنأىداؼ أك عندما يكوف جهود الفرد بُ ىذا 
الفريق يساعد على تقدـ الآخرين بطػرقغتَ مباشرة من خلبؿ تبادؿ ابؼعلومات أك العمل ابعماعي ، 

 .كالتي تساىم بُ زيػادةبرصيل ابؼوارد ابؼادية أك الوصوؿ إبٔ اكتشافات ىامة أك برػستُ الأداء 
بينمػاتطبق ابؼكافآت الفردية بتُ العاملتُ بطريقة بحيث لا تتعارض مع أىداؼ الفريػق ،كلذا فهي برتاج 
إبٔ رؤساء مهرة بهعلوف التقييم على سبيل ابؼثاؿ يبدأ من أعػضاءالفريق بتُ بعضهم البعض ، بحيث لا 

إصلبحو   تؤدم إبٔ بسزيػق الفريػق بػشكل يػستحيل
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ابؼقابل فإف الإفراط بُ مكافأة  كبؼا كانت ابغوافز مرتبطة بدكافآت الأداء ابؼتميز أك العمل الإبداعي ، ففػي
النجاح بيثل أيضان أحد معوقات الإبداع ، أم أنو كلمػاكانت ابؼشكلة أك طبيعة العمل تتطلب حلولان 

الأفراد يكوف باستطاعتهم الوصوؿ إبٔ ما ىو مطلوب منهم عندما  إبداعية أك أداء إبداعيان متميػزان ، فػإف
 معتدلة أك معقولة ، مقارنة بدا لو بً إعطائهم مكافآت زائدة أك مبالغ فيها فإف الإفراط بينحوف مكافػآت

ابؼكافآت المجزية ،  بُ ىذه ابؼكافآت تصاحبها نتائج عكسية على الأفراد كابػوؼ كالقلق من فقداف ىػذه
بحيث تكوف شغلهم الشاغل ، كتستحوذ علػى تفكيػرىم ، بفػايتًتب على ذلػك عػدـ برقيػق الأىػداؼ 

 ابؼطلوبػة كىػي ابغلػوؿ الإبداعيػة
خلق الثقة  -  سابعا 

تعُد الثقة بالعاملتُ من العوامل الرئيسية التي تػساىم فػي كفػاءة كفعاليػةبؾموعات العمل فالثقة تعتبر 
عاملبن أساسيان بُ الإدارة الناجحػة ، فحينمػا يػشعرالعاملوف بالثقة فسوؼ يبذلوف جهدان ليكونوا أىلبن بؽا 

مديرىم يسعى فعلبن بؼصلحتهم كيثق فيهم سيكونوف متحفزين أكثر  فالعاملوف الذين يثقػوف بػأف .
 العكس من ذلك إذا شعر العاملوف بعدـ الثقة بهم سوؼ لن يهتموا بعملهم خػشية أف للعمػل ، كعلػى

كمن أىم الفوائد التي بذنيهاابؼنظمة التي تثق  .يعملوا أكثر من ابؼطلوب بدكف أخذ ابؼوافقة على ذلك 
 بالعاملتُ لديها ىي أف العاملتُ سيعملوف ما بوسعهم ليكونوا أىػلبن 

لثقة ابؼنظمة ، كىي من أىم أشكاؿ التحفيز الذابٌ للعاملتُ ، كبُ بؿيط العمل تعتبرالثقة ىنا عبارة عن 
إعطاء التفويض كالسلطة للعاملتُ كىذا سيساعد على إبهاد مناخ مناسب يؤدم إلػى رفػع الػركح 

طموحاتهم  ابؼعنويػةللمرؤكستُ بفا يؤدم إبٔ تنمية التفكتَ كالأداء الإبداعي لديهم كبالتابٕ إبٔ برقيػق
 .كرغباتهم بُ التقدـ كالرقي كيساعد على الوصوؿ إبٔ أىػداؼ ابؼنظمػةبكفاءة كفعالية عالية 

: أثر التدريب على اداء الدوارد البشرية - ثامنا

يعُد التدريب أحد العوامل ابؽامة الذم يساعد على الإبداع الإدارم كيساىم بُ رفع الأداء الوظيفي ابؼميز 
أك الإبداعي خصوصان كأف ابؼنظمات على بـتلف أنػشطتهاتواجو تغيتَات كتطورات عديدة مع دخوؿ 

الألفية الثالثة كالابذػاه ابؼتزايػد بكػوالعوبؼة حيث تشتَ توقعات خبراء الإدارة كابؼوارد البشرية إبٔ ظهػور 
كالأعماؿ بزتلف بسامان عن الطػرؽ التنظيميػةالتقلييدية من  تنظيمية جديدة بُ منظمات ابػدمات ابذاىػات

الواضح كالسائد ىو الاىتماـ  حيث الشكل كابؼضموف كالوظيفة ، كترتب على ذلك أف أصبح الابذاه
كالتًكيز على الكفاءة كالسرعة كالإبداع بُ منظمات  بالعنصر البشرم كترجيحو على بقية العناصر الأخرل
أعماؿ تكوف مػدارة بواسػطةفرؽ كبؾموعات العمل  
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عشرة سنة الأختَة بفا أحدث  كقد حدثت تطورات ىامة بُ بؾاؿ ابؼعلومات كالاتصالات خػلبؿ ابػمػس
تغتَات كبتَة علػى البنيػة الاقتػصادية كالػسياسيةكالاجتماعية للمجتعات ، بل أيضان على أنظمة كبرامج 

ابؼرتبط بدجالات العمل كذلك بتأثتَات التقدـ التكنولوجي بُ بؾاؿ العمل بفا  التعلػيم العػاـ ، كالتػدريب
التي اكتسبها  على ذلك أف تتغتَ العلبقة بتُ العلوـ كابؼعرفة ، كىذا يعتٍ أف ابؼعارؼ كابؼهارات يتًتب

قليلة، كحتى يكوف ابؼوظف أك العامل  العامل أك ابؼوظف اليوـ باعتبارىا حديثة ستكوف عتيقة بعػد سػنوات
أكثر كفاءة بُ بؾاؿ عملو أك أف يظل بؿافظانعلى عملو أك مستول أدائو ابغابٕ ، فعليو عند ذلك أف يطور 

 بؾاراة التطورات ابغديثة  نفسو حتػى يػستطيع
كمن ىذا ابؼنطلق تكمن الأبنية الأساسية للتدريب بتوفتَ برامج لتنمية ابؼواردالبشرية ، كإبٔ جانب ذلك 

توفتَ الأنشطة كابػدمات اللبزمة لرفع كفػاءة كفاعليػةابؼنظمة بُ أداء عملياتها على ضوء احتياجات ابؼنظمة 
ابغالية كابؼستقبلية كالأخػذبُ ابغسباف التوقعات البيئية الداخلية كابػارجية المحيطة بها مػن حيػث 

جوانبهػاالاقتصادية كالسكانية كالاجتماعية السياسية كالتقنوية كحتى يتم ضماف تكامل كظيفػةالتدريب 
كتأبٌ نتائجو كما ينبغي فلببد من برديد أربعػة عناصػر كىػي برديػداحتياجات ابؼنظمة ، كبرديد 
احتياجات ابعماعة ، كبرديػد احتياجػات ابؼوظػف ،كبرديد احتياجات الوظيفة كعلػى ضػوءىذه 

 .الاحتياجات يتم كضع كتصميم برامج التدريب 
كتهدؼ البرامج التدريبية التقليدية إبٔ التخلص من السلبيات الآنيػة كبرقيػقالاستمرارية بُ العمل ، بينما 

تهػدؼ البػرامج التدريبيػة ذات الػصفة الإبداعيػةكالابتكارية بشكل أساسي إبٔ رفع معدلات الأداء ابغالية 
إبٔ معدلات أعلى كأكثػرتطوران من خلبؿ كضع تصورات كتطلعات كأدكات جديدة للعمل بدا يتناسػب 

ككسائل التقنية  مػعاللوائح كالقوانتُ ابعديدة كالأىداؼ ابغديثة للمنظمات ، كالتغيتَ بُ ظركؼ العمػل
ابغديثة التي سيتم إدخابؽا كغتَ ذلك من التصورات التي بؽػا تػأثتَعلى أىداؼ ابؼنظمة كأساليب العمل فيها 

من خلبؿ عملو على رفع  بفا سبق بيكن القوؿ بأف التدريب بوتل مكانة ىامة بُ تعزيز العمل الإبداعي
تغيتَ بُ مهارات الأفراد كتطوير أبماط  الكفاءة الإنتاجية كبرستُ أساليب العمل عن طريق إحداث

السلوؾ الذم يستخدـ بُ أداء أعمابؽم ، كماتتضح أبنية كدكر التدريب بُ حل ابؼشاكل بطرؽ ابتكارية 
 1إبداعية لذلك فهو أمػرمرغوب فيو كبشكل مستمر

  

                                                           

 87 ص ،مرجع سابقعلي حسن رضا، -  1
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 :ملخص الفصل الثاني 

الإدارم إلا أنو كعلى الرغم من   من أىم ابؼوضػوعات فػي نظريػات الػسلوؾابؼوارد البشرية يعد موضوع أداء 
 .ذلك بٓ يصل الباحثوف إبٔ تعريف بؿدد لػهرغم التقارب الواضح بينهم 

 بُ قياس كبرديد ابؼوارد البشرية ظهر جليا من خلبؿ ما جاء بُ ىذا الفصل أبنية العناصر الأساسية أداء 
 بُ ابؼنظمات ، بفا يستدعي ضركرة برديد ىذه العناصر كالاتفاؽ عليها  مستول أداء العاملتُ

كما لاحظنا من خلب ما سبق تعدد طرؽ ككسائل قياس الأداء من كجهة نظر الباحثتُ ، الأمر الذم 
ابؼنظمات من توفتَ نظم معلومات إدارية عن أداء العاملتُ كإبهاد تغذية مرتدةبؼعرفة مستول فاعلية  بيكػن

كما بيكن القوؿ أف النتائج النهائية للؤداء بيكن قياسها بُ كثتَ من الأعماؿ بُ شكل -.الأداء لديهم 
ابغكم  أرقاـ ، أمػاالأعماؿ الذم يصعب قياسها من خلبؿ الأرقاـ فيمكن قياسها من خلبؿ استخداـ

 الشخصي شريطة أف تكوف كفق معايتَ موضوعة بدقة



 

 

 

الجبنت انزطجيقي: انفصم انثبنث   

 

 

 دراسخ حبنخ مصحخ انرمبل ثىلايخ انىادي 
 

 
بعد اف حاكلنا بُ الفصوؿ السابقة التعرؼ على اىم ابؼفاىيم النظرية ابؼتعلقة بدوضوع البحث الابداع 

سنتطرؽ بُ ىذا الفصل ابٔ الدراسة ابؼيدانية .الإداريوأداء ابؼوارد البشرية كطبيعة العلبقة التي تربط بينهما
بدصحة الرماؿ بُ كلاية الوادم ، كذلك لدراسةأثر الابداع الإدارم على أداء ابؼوارد البشرية  بُ أرض 

الواقع، كىذا ما بً ابغصوؿ عليو من معلومات من قبل العاملتُ بابؼصحة ،عن طريق الاستبانة التي 
 .قمنا بتوزيعها عليهم

 :كسنتطرؽ بُ ىذا الفصل ابٔ المحاكر الرئيسية التالية

التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة - 

عرض بيانات الدراسة و برليلها وتفسنًىا - 

 الدراسة اختبار فرضيات  برليل البيانات و-
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 :انزؼريف ثبلمؤسسخ محم اندراسخ: المجحث الاول
بغرض استكماؿ الدراسة النظرية بً اختيار ابؼؤسسة  الصحية ابػاصة مصحة الرماؿ بُ كلاية الوادم 

كمؤسسة صحية تنشطفي قطاعالرعاية الصحية  كبسارس أعماؿ إدارية ، كالتي بسفيها ابعزء التطبيقي من 
الدراسة، كسنحاكؿ التعرؼ عليها من خلبؿ ىذا ابؼبحث الذم نستعرض فيو بعضابؼعلومات حوؿ 

 .ابؼؤسسة

  نبذة عن الدؤسسة: الدطلب الأول: 

من قبل طاقم  للمرضى توفر العلبج للرعاية الصحية  خاصة مصحة الرماؿ بولاية الوادم ىي مؤسسة
متخصصوىي مؤسسة ذات مسؤكلية بؿدكدة بدوجب القانوف ابعزائرم، افتتحتابؼصحة بتاريخ  كبسريض طبي
سنة 17تعمل منذ أكثر من  - ابعزائر–  تقع ابؼصحة بحي ابؼنظر ابعميل بولاية الوادم 16/07/2006

 طوابق فوؽ الطابق 3 ابػاصة بابؼصحة منالبناية  تتكوف، ، ك2ـ340بستد ابؼصحة على مساحة 
 كيعمل بو أفضل الأطباء بُ ابؼنطقة، يوفركف خدماتا  غالبيّة الأقساـ ابؼكونة للمصحةالأرضي،برتوم على

 للمرضى بُ ابؼنطقة كابؼرضى الزائرين من بـتلف أبكاء الوطن العلبج كابعراحة

 كعدد العماؿ ابؼهنيتُ 25 عاملب عدد ابؼمرضتُ منهم 55كبُ الوقت ابغابٕ يبلغ عدد عماؿ ابؼصحة 
 15  بالاضافة ابٔ 08 كعدد الاداريتُ 01 ك عدد الصيادلة 05 كعدد الاطباء الاختصاصيتُ 16

 طببيب اختصاصي متعاقد 47بفرض متعاقد ك

 

  ىيكل الدؤسسة وأقسامو: الدطلب الثاني :

 :تتكوف ابؼصحة من ابؽيكل التابٕ

كىوشخص لديو خبرة بُ بؾالات  . كىوالشخص الذم بيثل ابؼركز الرئيسي للتحكم بُ ابؼصحة: الددير 
 . الادارة عمل بُ الصحة العمومية سابقا

 كىي ابعهة ابؼعنية بالسيطرة كالإدارة كالإشراؼ على النظاـ العاـ بُ ابؼصحة كأنظمة الرعاية :الادارة 
كذلك براكؿ ضماف كجود الشخص ابؼناسب بُ ابؼكاف ابؼناسب، كأف .الصحية ، كعلى بصيع الأقساـ

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B9%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%B5%D8%AD%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B9%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%B5%D8%AD%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B9%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%B5%D8%AD%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B1%D9%8A%D8%B6
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B1%D9%8A%D8%B6
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B1%D9%8A%D8%B6
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%85%D8%B1%D9%8A%D8%B6
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%85%D8%B1%D9%8A%D8%B6
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%85%D8%B1%D9%8A%D8%B6
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يعرؼ كل شخص ما ىو العمل ابؼنتظر منو، أيضنا ىي براكؿ ضماف استخداـ ابؼوارد بكفاءة، كعمل بصيع 
 .الأقساـ معا بكو ىدؼ مشتًؾ للتنمية كالنمو ابؼتبادلتُ

كما تسعى الادارة العاملة بابؼصحة برقيق نتائج متميزة، كسهولة بُ عمل الأقساـ داخل ابؼؤسسة 
 .الصحية

كيعُتٌ بدتابعة الإجراءات ابؼالية ابػاصة بابؼرضى سواء التسديد النقدم أك الذمم، : قسم المحاسبة والدالية
تقييد فواتتَ الدفع النقدم كبرصيل الامواؿ النقدية كما يقوـ .كبرصيلها، ك كمتابعة إغلبؽ الفواتتَ ابؼعلقة

 بتنظيم ملف ابؼريض عند خركجو من ابؼصحة كاستكماؿ كيقوـبدتابعة الفواتتَ العالقة مع الاطباء كالادارة
إف قسم .كابؼشاركة بُ اعماؿ ابعرد السنوم اك الدكرم بُ ابؼستشفى.اجراءات ابػركج كالتسوية ابؼالية

فكلها  (...شراء ، تدقيق، ،بـزكف،، فوترة ، بيع  )المحاسبة ىو ابؼصفاة الأختَة لكافة عمليات ابؼصحة 
تصب فيقسم المحاسبة بؼعابعتها ك تدقيقها ك تنظيمها ك تبسيطها من أجل عرضها بصورة أكضح ك أسلم 

 . بُ ميزانية ابؼصحة بالإضافة لإدارة أمواؿ ابؼؤسسة 

كىي  .الأصناؼ الدكائية ابؼصحة ، بززف بؾموعة كاسعة من ىي صيدلية توجد  داخل مبتٌ:الصيدلية
الناس، كلا تقدـ  لا تقوـ ىذه الصيدلية ببيع الأدكية لعامة .الأدكية للمرضى ابؼقيمتُ بابؼصحة فقط،

 .الاستشارات الدكائية بؽم

  .يقدـ بـبر ابؼصحة  بؾموعة كاسعة من الفحوصات ابؼخبرية للمساعدة بُ تشخيص ابغالةابؼرضية:الدخبر

 خدمات اشعة تشخيصية متعددة ذات جودة عالية للمرضى، في الدصحة قسم الأشعة يقدم :الاشعة 
حيث يتميز بتوفر أحدث النظم كأجهزة التكنولوجيا الطبية، كذلك لضماف أفضل ابػدمات كأعلى مستول 
للعناية بابؼرضى بإشراؼ فريق من الأطباء ابغاصلتُ على شهادات عالية بُ كافة التخصصات، كالإشراؼ 

 .ابؼباشر على التصوير، كإصدار التقارير الطبية بكفاءة كمصداقية

قسم ابعراحة العامة بُ ابؼصحة ىو قسم رائد يوفر خدمات عديدة بدجاؿ  :فحوصات الجراحة العامة
معاملة مهنية، كيوفر العلبج بطريقة إنسانية .ابعراحة العامة

يقدـ قسم التخدير بُ ابؼصحة  الاستشارة كخدمة التخدير :فحوصات طبيب التخدير والانعاش   
 .للعمليات بعميع العمليات ابعراحيةللمرضى

يعتبر قسم العمليات أحد المحاكر الرئيسية كبالغة الأبنية ابؼوجودة بُ صميم ابؼصحة  :قسم العمليات
ا لكونو يتطلب تفاعل حساس، كثيف كحاسم بتُ . الطبي يعد ىذا القسم أحد أكثر الأقساـ تعقيدن

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%88%D8%A7%D8%A1
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الأقساـ ابؼختلفة بُ كل بؾاؿ من المجاؿ الطبي كالمجاؿ التمريضي، مركرنا بالمجاؿ الإدارم كحتى بؾاؿ 
 .ابػدمات كابؼاليات

طاقم القسم الثابت مكواف من طاقم . بىتلف قسم العمليات بطبيعتو بصورة جوىرية عن باقي الأقساـ 
استنادنا إبٔ العمليات ابعراحية ابؼزمع إجرائها . (بفرضوف ،مساعدك بفرضوف، ابْ)بسريض كطواقم دعم بـتلفة 

كابؼتواجد بشكل ثابت بُ مرافق )بُ كل أسبوع، ينضم إبٔ طاقم قسم العمليات طاقم من قسم التخدير 
  .كطواقم أخرل عديدة من الأقساـ ابؼختلفة (غرؼ العمليات

بروم مصلحة الاستشفاءغرفان عامة كخاصة كأجنحة مزكدة بكافة ابػدمات الطبية : مصلحة الاستشفاء
ككسائل الراحة بإشراؼ طبي مستمر كخدمات بسريضية على مدار الساعة يعُد من أىم الأقساـ داخل ابؼصحة 

 .بُ تقدبٙ أفضل ابػدمات قبل كبعد العمليات

يعتبرقسم النساء كالولادة قسم مهتٍ كرائد، يوفر خدمات بـتلفة بُ بؾاؿ طب النساء : قسم الولادة 
 .كالولادة، ما قبل الولادة، خلببؽا كبعدىا

 .يعُتٌ قسم التغذية بتقدبٙ كجبات غذائية للمرضى ك ابؼوظفتُ العاملتُ بُ ابؼستشفى:الدطبخ

 .  ك يتوبٔ غسيل كتعقيم ابؼآزر كالأغطية ك ثياب الفريق التمريضي :جناح غسيل الثياب  

                                          ىيكل الدؤسسة 
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من إعداد الطلبة  : الدصدر 

ػرض ثيبنبد اندراسخ و تحهيههب ورفسيرهب : المجحث انثبني
يناقش ىذا ابؼبحث  منهج الدراسة الذم استخدمو الباحث خلبؿ ىذه الدراسة ، بؾتمع الدراسػةككيفية 
اختيار عينة الدراسة ،كما يستعرض كيفيػة بنػاء أداة الدراسػة كالإجػراءات التػياستخدمت بُ التحقق من 

صحتها كثباتها كالأساليب الإحصائية ابؼستخدمة بُ معابعة البياناتوابؼعلومات التي بً بصعها من أفراد عينة 
الدراسةكما حولنا  بُ ىذا ابؼبحث  عرض للبيانات التيتم بصعها من عينة الدراسة كبرليلها كتفستَىا  ، 

 كفيما يلي عرض لبيانات الدراسة كبرليلها

 منهجية الدراسة الديدانية  : الدطلب الاول

: لرتمع الدراسة- أولا

بيثل بؾتمع الدراسة بُ ابؼوارد البشرية العاملة بابؼؤسسة الصحية ابػاصة  مصحة الرماؿ بولاية الوادم من 
استبانة بطريقة عشوائية، حيث بلغت 35بً تسليم  أطباء، كإداريتُ، شبو طبيتُ ك عماؿ مهنيتُ حيث

 استبانة30بتعداد  %90نسبة الاستًداد للبيانات

 :وتتكون أداة الدراسة من ثلبثة أقسام رئيسية كالتالي

كيضم البيانات الشخصية للموارد البشرية  العػاملة بابؼصحة الدرجة،عدد سنوات  :القسم الأول
  ابػبرة،العمر،ابؼؤىل العلمي، ابعنس، نوع الوظيفة

 

 

 

 

 

ا
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كيضم بؾموعة من الأسئلة للتعرؼ علىالإبػداع الإدارم ككاقعو لػدىالعاملتُ بابؼصحة ،  : القسم الثاني
  :كبوتوم ىذا القسم على الأبعادالتالية

الأصالة،الطلبقة ،ابؼركنة ،قبوؿ ابؼخاطرة ،ابغساسية للمشكلبت، الاصرار كابؼثابرة  ، ، القدرة على -
 .عبارة21كالربط حيث بً قياس ىذه ابؼتغتَات من خلبؿ   التحليػل

كبوتوم على بؾموعة من الأسئلة للتعرؼ على أداءابؼورد البشرم بابؼصحة، كبوتوم ىذا  :القسم الثالث
حيث بً قياس ىذه  أداء ابؼهاـ ، كمية العمل ، جودة العمل ، الابداع ،الانضباط:القسم على المحاكرالتالية

.  عبارة14ابؼتغتَات من خلبؿ 

إجابات حسب مقياس ليكرت ابػماسي ابؼوضح بُ   5مكونة من   كقد كانت الإجابات علػى كػل فقػرة

 7جدكؿ رقم

 

   مقياس ليكرت للئجابة على عبارات الاستبانة7جدول 

  

موافق بشدة موافق لزايد غنً موافق  غنًموافق بشدة التصنيف 

 5 4 3 2 1الدرجة 

 

 

 :الدراسةالديدانية أدوات:الدطلب الثاني 

 :طرق بصع البيانات- 1
 :يعتمد البحث على نوعتُ أساسيتُ من البيانات

بً ابغصوؿ عليها من خلبؿ تصميم إستبانة كتوزيعها على عينة البحث، كمن بٍ :البيانات الأولية-
 Statistical PackageFor)كبرليلها باستخداـ برنامج ابغزمة الاحصائية للعلوـ الاجتماعيةا تفريغو
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Social Science)spssكباستخداـ الاختبارات الإحصائية ابؼناسبة بهدؼ الوصوؿ إبٔ 25بنسختو ،
 تدعم موضوع البحث قيمة، كمؤشرات دلالات ذات

 قمنا بدراجعة الكتب كالدكريات كابؼنشورات الورقية كالالكتًكنية، كالرسائل ابعامعية :البيانات الثانوية-
كابؼقالات كالتقارير ابؼتعلقة بابؼوضوع قيد البحث، سواء بشكل مباشر أك غتَ مباشر كالتي ساعدتنا بُ 

كابؽدؼ من خلبؿ اللجوء للمصادر الثانوية بُ ىذا البحث، ىو التعرؼ على . البحث بصيع مراحل
السليمة بُ كتابة الدراسات ككذلك أخذ تصور عاـ عن آخر ابؼستجدات التي  الأسس كالطرؽ العلمية

 .ابغابٕ حدثت كبردث بُ بؾاؿ بحثنا
 :الأساليب الإحصائية الدستخدمة في برليل البيانات- 2

لتحقيق أىداؼ الدراسة كالإجابة على تساؤلاتها كاختبار الفرضيات، بً استخداـ برنامج ابغزمة 
 من خلبؿ الأساليب الإحصائية ابؼناسبة كىي25spssاجتماعية  الإحصائية للعلوـ

كذلك لوصف Descriptive Statistic Measures :  مقاييس الإحصاء الوصفي-
البحث كإظهار خصائصو بالاعتماد على النسب ابؼئوية كالتكرارات كالإجابة على أسئلة البحث  بؾتمع

 .البحث حسب أبنيتها بالاعتماد على ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية كترتيب متغتَات
 .بؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لاsample K-S-)1): اختبار كولمجروفسمرنوف-
كذلك لقياس ( Cronbach’s Coefficient Alpha):)معامل الثبات ألفا كرونباخ-

 .البحث ثبات أداة

 .للتأكد من صلبحية النمودج ابؼقتًحAnalyses of variance :  برليل التباين للبلضدار -
كذلك لاختبار أثر Multiple regression analyses :  برليل الالضدار الدتعدد-

على  (الاصالة، ابؼركنة، الطلبقة، قبوؿ ابؼخاطرة، ابغساسية للمشكلبت، التحليل)ابؼتغتَاتابؼستقلة التالية 
 .ابؼتغتَ التابع كىو أداء ابؼوارد البشرية 

 تحهيم انجيبنبد واخزجبر فرضيبد اندراسخ: المجحث انثبنث
 برليل بيانات الدراسة وتفسنًىا : الدطلب الأول :

: الصدق والثبات – أولا 
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فيعد  أما الثبات,  .كيقصد بالصدؽ أف أداة القياس تقيس ما صممت لقياسو كلا تقيس شيئا أخر
المحيطة بالاختبار  الاختبار ثابتان إذا كاف يؤدم نفس النتائج بُ حاؿ تكراره كخاصة إذا كانت الظركؼ

 :التأكد من صدؽ فقرات الاستبانة بطريقتتُ بنا كقد بً كابؼختبر متماثلة بُ الاختبارين

على بؾموعة من المحكمتُ تألفت   (الاستبانة)بً عرض ابؼقياس :)صدق المحكمنٌ)الصدق الظاىري-1
التخصص  العاملتُ بجامعة بضة بػضر بالوادم ، كقد ركعي عند اختيار المحكمتُ تنػوع  الأكػادبييت5ُمػن 

شمولية العبارات التي بً ل برديػد مػد" طلب بركيم صلبحية ابؼقيػاس " كابػبرة كطلب منهم عن طريق 
صياغتها لأبعاد ابؼقياس بُ ضوء ابؼعايتَ كالتعريفػات الإجرائيػة،كما طلب منهم برديد مدل صلبحية كل 

كذلك بهدؼ التأكد من . عبارة لقياس ذلك البعد، كمدل ملبءمتهػا للتطبيػق،كالتعليق كلما تطلب الأمر
كقد . مدلوؿ عباراتها كبنودىا كأنها قابلة لقياس ما كضعت من اجلو صحة كسلبمة لغػة الاسػتبانة ككضػوح

كتبتُ  85%أسفرت نتائج التحكيم علىحصوؿ معظم الفقرات على درجة اتفاؽ بتُ المحكمتُ تزيد عن ،
 من خلبؿ ذلكأف معظم عبارات ابؼقياس جيدة، كبرمل صدقان ظاىريان جليان، كملبئمة للتطبيق علػى بؾتمػع

بُ ضوء  الدراسة ، كقد استجاب الباحثاف لآراء السادة المحكمتُ كقاـ بإجراء ما يلزـ من حذؼ كتعػديل
 . مقتًحاتهم

: الدراسة متغنًي الصدق الداخلي لفقرات -2

عاملب ، كطلػب مػنهم إبػداءملبحظاتهم 30قاـ الباحثاف  بتطبيق الأداة على عينة استطلبعية مؤلفة من
حوؿ أية عبارة تبدك غتَ مفهومة أك غتَ بؿددة، بٍ بصعت ابؼلبحظات كبً تفريغهااستجاباتهم، كعلى ضوء 

حساب الاتساؽ الداخلي لفقرات  كمػا تػم. ذلك جرل تعديل العبارات التي أبديت ابؼلبحظات حوؿ 
 كالدرجة بؿور معاملبت الارتباط بتُ كل  الاستبياف على ىذه العينػة الاسػتطلبعية ، كذلػك بحػساب

 : التابعة لو كذلك للتأكد من مدل كجػودارتباط كما يليتغتَ الكلية للم

 :لدى الدوارد البشرية لدصحة الرمال (الدتغنً الدستقل  )الإبداع الإداري  - أ
   معامل الإرتباط بنًسون قياس :

لكل عبارة من عبػارات المحػورالأكؿ كربطها بابؼعدؿ الكلي لعبارات  (بتَسوف )بً إبهاد معامل الارتباط 
 . المحور كذلك مستول الدلالة لكل عبارة

 معامل الارتباط بنًسون  لجميع العبارات الدتعلقة بدحاور الابداع :8جدول 
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 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

 

يلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف معامل الارتباط بتَسوف  بعميع العبارات ابؼتعلقة بدحاكر الابداع -  
بقيم موجبة  كىذا يعتٍ كجود ارتباط طردم قوم بالمجموع  (0.741)ك  (0.267):  ما بتُ  يتًاكح

.  الكلي للعبارات ابؼتعلقةبهذا المحور 

دالة إحصائيا عند  كبصيع العبػارات (0.05)كما يلبحظ أيضا أف مستول الدلالة لكل عبارة اقل من  - 
 لذا فاف عبارات ىذا المحور صادقة بؼا كضعت لقياسو (0.05)مستول دلالة  

  سبنًمان معامل الإرتباطقياس :

لكل عبارة من عبػارات المحػورالأكؿ كربطها بابؼعدؿ الكلي لعبارات   (سبتَماف)بً إبهاد معامل الارتباط 

 المحور كذلك مستول الدلالة لكل عبارة

 

 الربط مثابرة حساسية لساطرة طلبقة مرونة اصالة لزاور الابداع

 0.594 0.586 0.741 0.631 0.358 0.433 0.267 معامل الارتباط

 0.001 0.001 0.000 0.000 0.052 0.017 0.015 مستوى الدلالة

 الربط مثابرة حساسية لساطرة طلبقة مرونة اصالة لزاور الابداع

 0.524 0.529 0.665 0.621 0.246 0.384 0.246 معامل الارتباط
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 لكل عبارة من عبـارات المحـورالأول (سبنًمان)معامل الارتباط  9جدول 
 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

يلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف معامل الارتباط سبتَمانلجميع العبارات ابؼتعلقة بدحاكر الابداع - 
كىذا يعتٍ كجود ارتباط طردم  قوم بالمجموع الكلي للعبارات   (0.610)ك  (0.432):  يتًاكبضا بتُ 

كبصيع  (0.05)كما يلبحظ أيضا أف مستول الدلالة لكل عبارة اقل من  . - ابؼتعلقةبهذا المحور 
 لذا فاف عبارات ىذا المحور صادقة بؼا كضعت لقياسو (0.05)العبػاراتدالة إحصائيا عند مستول دلالة  

 

 :لدصحة الرمال (الدتغنً التابع  ) الأداء لدى الدوارد البشرية لزور - ب
  (بنًسون )معامل الارتباط قياس: 

لكل عبارة من عبػارات المحػورالثاب٘ كربطها بابؼعدؿ الكلي لعبارات  (بتَسوف )بً إبهاد معامل الارتباط 
المحور كذلك مستول الدلالة لكل عبارة 

 لكل عبارة من عبـارات المحـورالثاني (بنًسون )معامل الارتباط :10جدول .

 

 إنضباط إبداع جودة العملكمية العمل   مهام أداء أداءالدوارد البشرية

 0.520 0.451 0.676 0.737 0.703 معامل الارتباط

 0030. 0120. 0000. 0000. 0000.مستوى الدلالة 

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

 0.003 0.003 0.000 0.000 0.191 0.036 0.190مستوى الدلالة 
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يلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف معامل الارتباط بتَسوف بعميع العبارات ابؼتعلقة بدحاكر أداء - 
كىذا يعتٍ كجود ارتباط قوم بالمجموع الكلي (0.737)ك  (0.451):  ابؼوارد البشرية يتًاكبضا بتُ 

للعبارات ابؼتعلقةبهذا المحور  

كبصيع العبػاراتدالة إحصائيا عند  (0.05)كما يلبحظ أيضا أف مستول الدلالة لكل عبارة اقل من  -
 لذا فاف عبارات ىذا المحور صادقة بؼا كضعت لقياسو (0.05)مستول دلالة  

  (سبنًمان)معامل الارتباط قياس :

 لكل عبارة من عبػارات المحػورالثاب٘ كربطها بابؼعدؿ الكلي لعبارات (سبنًمان)بً إبهاد معامل الارتباط 
 المحور كذلك مستول الدلالة لكل عبارة

 لكل عبارة من عبـارات المحـورالثاني (سبنًمان) معامل الارتباط:11جدول 

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

يلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف معامل الارتباط سبتَمانلجميع العبارات ابؼتعلقة بدحاكر أداء - 
كىذا يعتٍ كجود ارتباط قوم بالمجموع الكلي   (0.752)ك  (0.478):  ابؼوارد البشرية يتًاكبضا بتُ 
كبصيع  (0.05)كما يلبحظ أيضا أف مستول الدلالة لكل عبارة اقل من  .-  للعبارات ابؼتعلقةبهذا المحور 

 لذا فاف عبارات ىذا المحور صادقة بؼا كضعت لقياسو (0.05)العبػاراتدالة إحصائيا عند مستول دلالة  

 

كيقصد بها مدل ابغصوؿ على نفس النتائج أك نتائج :ثبات الداخلي لفقرات لزوري الدراسة - 3
متقاربة لو كرر البحث بُ ظركؼ مشابهةباستخداـ الأداةنفسها، كبُ ىذا البحث بً قياس ثبات أداة 

الذم بودد مستول cronbach’s،coefficient alphaالبحث باستخداـ معامل ألفا كركنباخ
فأكثر 0.60قبوؿ أداة القياس بدستول 

 إنضباط الإبداع جودة العمل كمية العمل  مهامأداء أداءالدوارد البشرية

 0.576 0.478 0.639 0.752 0.549 معامل الارتباط

 0.001 0.008 0.000 0.000 0.002مستوى الدلالة 
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 معامل الثبات ألفا كرونباخ لدتغنًي الدراسة12جدول 

 

 

 

 

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

كىو معامل  (0.725 )نلبحظ أف معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ 12  من خلبؿ ابعدكؿ
ثبابسقبوؿ كمناسب لأغراض البحث، كما تعتبر بصيع معاملبت الثبات لمحاكر البحث مقبولة كمناسبة 

البحث، كبهذا نكوف قد تأكدنا من ثبات أداة البحث بفا بهعلنا على ثقة كاملة بصحتها  لأغراض
 النتائج كصلبحيتها لتحليل

 :برليل متغنًات الدراسة التابعة والدستقلة- 4

 .فيما يلي سوؼ نتطرؽ إبٔ دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب ابؼتغتَات الشخصيةكالوظيفية
 :الخصائص الشخصية و الوظيفية لعينة الدراسة-  اولا 

: الجنس  -1
 

 توزيع افراد عينة  الدراسة حسب  متغنً الجنس :13جدول 

 النسبة ابؼئوية التكرار فئات ابؼتغتَ
 .%60 18 ذكر

 %40 12 انثى

 %100 30 المجموع

 

 معامل الثبات ألفا كركنباخ عدد العبارات  المحور 
  0.710 21 الابداع الادارم 

  0.669 14 أداء ابؼوارد البشرية

 0.725 35 الاستبانة ككل 
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 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

يلبحظ " الإناث " من %40،ك " الػذكور" من عينة الدراسػة مػن % 60بالنظر إبٔ جدكؿ رقم يتضح أف
كىذا يعطي مؤشر على ندرة الوجود  .من بيانات ابعدكؿ الػسابق أف معظػم العاملتُ بُ ابؼصحة مػنالرجاؿ

على الرغم مػن أنكثتَ من الدراسات تشتَ إبٔ ارتفاع نسبة الإبداع .الإبداعي للمرأة بُ العمل الادارم 
 لدل الإناث

: العمر - 2

 توزيع افراد عينة  الدراسة حسب  متغنً العمر :14جدول 

 النسبة ابؼئوية التكرار العمر 
 26.7% 8 30أقل من

40-30 10 %33.3 

50-40 8 %26.7 

 13.3% 4 50أكثرمن

 100.0 30 المجموع

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

ك " سنة 30من  اقػل" من عينة الدراسة بلغت أعمػارىم %26.7يتضح أف14بالنظر إبٔ جدكؿ رقم 
كىذا مؤشر جيػدإذا ما حاكلت ابؼصحة  " سنة 40 إبٔ اقل من 30من " تتًاكح أعمارىم 33.3%

 "كىذا ما يؤكده علماء النفس على أف.الاستفادة من حيوية الشباب لأف ىذه الأعمار بسثل مرحلة العطاء
الشخص ابؼبدع يكوف أكثر قدرة على الابتكار بُ سػنالثلبثتُ أك أكائل الأربعتُ من عمره ، مقارنة بقدراتو 

الػى 40مػن " من عينة الدراسة تتًاكح أعمارىم %26.7كاف . "الإبداعية قبل بلوغو الثلبثتُ من العمر
" سػنة 50اقػل مػن 

كىذه النسب تعطي مؤشر علػىسنوات " سنة فأكثر 50 "من عينة الدراسة تبلغ أعمارىم% 13.3 ك
 الإبداعية خبرة طويلة بؽؤلاء العاملتُ  الأمر الذم قد يكوف لػو أثػر ابهػابي علػى قػدراتهم
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 :الدؤىل العلمي  -1

 توزيع افراد عينة  الدراسة حسب  متغنً الدؤىل العلمي :15جدول 

 النسبة الدئوية التكرار الدؤىل
 60% 18 ثانوي وأقل

 10% 3 ليسانس

 16.7% 5 ماستر

 13.3% 4 دكتوراه

 100 30 المجموع

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

 % 10ك أف " الثانويوأقل  "من عينة الدراسة مؤىلهم العلمي% 60يتضح أف 15بالنظر إبٔ جدكؿ رقم 
مػؤىلهمالعلمي  دكتوراىإف 13.3مؤىلهم العلمي ماستً ك % 16.7مؤىلهم العلمي ليسانس ك أف 

النسب السابقة تعكس ارتفاع ابؼستول التعليمي بؼفردات عينػة الدراسػة بفػا يعنػي أناتصافهم بالصفات 
الإبداعية سيتأثر إبٔ حد ما بخلفيتهم العلمية ،لاف العلػم يكػسب مفػرداتالعينة قيم كخبرات تسهم إبٔ حد 

 . كبتَ بُ تكوين قدراتهم الإبداعية

 :الوظيفة -3

 

 توزيع افراد عينة  الدراسة حسب  متغنً الوظيفة: 16جدول 

 النسبة ابؼئوية التكرار الوظيفة
 16.7% 5 عامل ـ

 56.7% 17 بفرض

 13.3% 4 إدارم
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 13.3% 4 طبيب

 100 30 المجموع

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

من %56.7من عينة الدراسة يشغلوف كظائفمهنية كأف % 16.7يتضح أف 16النظر إبٔ جدكؿ رقم 
من عينة الدراسة يشغلوف كظائف إدارية كأف %56.7عينة الدراسة يشغلوف كظائف بسريض كأف 

كجود  كبهذا يلبحظ تقارب نػسب %  13.3من عينة الدراسة يشغلوف كظائف أطباء 13.3%
الإدارم كالطبي   كلعل ذلك يشتَ إبٔ ضركرة الإبداع فػي كػلب المجػالتُ. الوظائف الإدارية كالطبية بابؼصحة 

 لأنهما بيثلبف معان العمل ابؼؤسسي برمتو

 الخبرة-4

 توزيع افراد عينة  الدراسة حسب  متغنً الخبرة:17جدول 

 النسبة ابؼئوية التكرار ابػبرة
5أقل من   13 %43.3 

10-5 7 %23.3 

15-10 5 %16.7 

15اكثر من  5 %16.7 

 100 30 المجموع

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

من عينة الدراسة بلغ عدد سػنوات ابػبػرةلديهم  اقل من %43.3بالنظر إبٔ ابعدكؿ السابق يتضح أف
سنوات إبٔ اقل من 5من " من عينة الدراسة بلغ عدد سػنوات ابػبػرةلديهم % 23.3سنوات  ، ك 5

سنوات إبٔ اقل من 10من " من عينة الدراسػة بلػغ عػددسنوات ابػبرة لديهم % 16.7ك" سنوات 10
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كبهذا " سنة فأكثر15من " من عينة الدراسػةبلغ عدد سنوات ابػبرة لديهم % 16.7، ك " سنة 15
يلبحظ أف النسبة الأكبر مػن العينػةالتي شملتها الدراسة ىم من ابؼديرين التي تقل سنوات خبرتهم عن 

يكوف سببان بُ قلة قدراتهم الإبداعية، لأف الإبداع ظاىرة إنسانية بيكن بؽا أف  سنوات الأمر الذم قػد5
 الإبداعية تنمػي بزيػادةسنوات ابػبرة، كلعل ذلك يؤكد على أبنية تدريبهم كتطوير مهػاراتهم بفػا يزيػد قػدراتهم

: اختبار التوزيع الطبيعي وبرليل لزاور الإستبانة- ثانيا .

بهرل ىذا الاختبار بؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيعالطبيعي أـ لا، كىو اختبار :اختبار التوزيع الطبيعي-1
كقد .ضركرم لاختبار الفرضيات لاف معظم الاختبارات ابؼعلميةتشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا 

استعملنا نوعتُ من الاختبار بؼعرفة التوزيع الطبيعي أحدبنا للعينات الكبتَة كالاخر للعينات الصغتَة  

بُ ىذا ابعزء  سوؼ نتأكد من أف البيانات بزضع للتوزيع الطبيعي أـ لا، بٍ بعد ذلك نقوـ بتحليل 
 .بؿاكرالإستبانة

 (:sample K-S1-1)سمرنوف- اختبار التوزيع الطبيعي كولمجروف. -
بظرنوؼ يستخدـ بؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا، كىو اختبار ضركرم -اختبار كولمجركؼ

 .عند دراسة برليل الابكدار ابػطي، لأف معظم الاختبارات ابؼعلمية تشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا
  نتائج الاختبار، حيث أف قيمة مستول الدلالة المحسوب أكبر من ابؼستول ابؼعتمد(18)كيوضح ابعدكؿ

كىذا يدؿ على أف بيانات الظاىرة بؿل الدراسة تتبع التوزع الطبيعي 0.05،

 سمرنوف-اختبار التوزيع الطبيعي كولمجروف18جدول 

 

 

 

 

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

الاستبانة   السابق يتضح أف قيمة مستول الدلالة لكػل عبػارة مػن عبػارات12- 3بالنظر إبٔ ابعدكؿ رقم
كىذا يدلل 0.05اكبر من 

درجة  الدلالة الاحصائية لزاور
 الحرية

 مستوى الدلالة

 0.200 30 1130. إبداع الاداري

 2000. 30 1240. أداء الدوارد البشرية
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الطبيعي  البيانات تتبع التوزيػع : H0على قبوؿ الفرضية الصفرية-  

البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي  : H1  كرفض الفرضية البديلة- 

 تتبع التوزيع الطبيعي كبهب استخداـ الاختبارات ابؼعلميو  كعلى ذلك فاف البيانػات

: Shapiro-Wilkشابنًو ويلك  اختبار التوزيع الطبيعي- 

اختبار شابتَك كيلكيستخدـ بؼعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا، كىو اختبار ضركرم عنددراسة 
 .برليل الابكدار ابػطي، لأف معظم الاختبارات ابؼعلمية تشتًط أف يكوف توزيع البيانات طبيعيا

  نتائج الاختبار، حيث أف قيمة مستول الدلالة المحسوب أكبر من ابؼستول ابؼعتمد(كيوضح ابعدكؿ
 كىذا يدؿ على أف بيانات الظاىرة بؿل الدراسة تتبع التوزع الطبيعي0.05،

اختبار التوزيع الطبيعي شابنًو ويلك 19 جدول 

الدلالة  
 الاحصائية

 مستوى الدلالة درجة الحرية

 0.107 30 0.943 إبداع الاداري

 0.721 30 0.976 أداءالدوارد البشرية

 

 SPSS.25 من إعداد الباحثان بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر

 الاستبانة اكبر من  السابق يتضح أف قيمة مستول الدلالة لكػل عبػارة مػن عبػارات19 بالنظر إبٔ ابعدكؿ 
  :كىذا يدلل  0.05

الطبيعي   البيانات تتبع التوزيػع: H0على قبوؿ الفرضية الصفرية - 

البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي :H1كرفض الفرضية البديلة  - 

 تتبع التوزيع الطبيعي كبهب استخداـ الاختبارات ابؼعلميو  كعلى ذلك فاف البيانػات

:  برليل لزاور الإستبانة-2



 

135 

  مصحة الرمال تولاية الوادي الجانة التطثيقي دراسة حالة : الثالث الفصل

بُ ىذا ابعزء سوؼ نقوـ بتحليل بؿاكر الإستبانة بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث بً استخداـ 
-5))مقاييس الإحصاء الوصفي باستخراج ابؼتوسط ابغسابي ك الابكراؼ ابؼعيارم على مقياس ليكرت

أداء ابؼوارد "ك " الابداع الادارم"لإجابات أفرادعينة البحث عن عبارات الإستبانة ابؼتعلقة بالمحورين1
أقل 1- )، ك قد تقرر أف يكونابؼتوسط ابغسابي لإجابات ابؼبحوثتُ عن كل عبارة من"البشرية 

 "،متوسط" دالا على مستول3.5) أقل من(2.5-منالقبوؿ، كمن"منخفض" دالا على مستول2.5)من
 .كتلك النتائجكما يلي(كتظهر ابعداكؿ"مرتفع"دالا على مستول3.5-5))ك من

 :برليل المحور الأول للئجابة عن السؤال التالي-
 ما مستوى الابداع الاداري لدى العاملنٌ بدصحة الرمال بولاية الوادي ؟ -

 20للئجابة عن ىذا السؤاؿ بهب دراسة كبرليل النتائج ابؼوضحة بُ ابعدكؿ

 
الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث  20جدكؿ 

 عن عبارات لزور الابداع الاداري

 

 الدتوسط أبعاد الابداع الإداري
 الحسابي

 الالضراف
 الدعياري

 الأهمية
 النسبية

 مستوى
 القبول

 متوسط 0.82 0.49000 4.1111 اصالة

 مرتفع  0.87 0.60648 4.3333 القدرة على التحاور والاقناع

 متوسط 0.83 0.64772 4.1667 انتاج الأفكار الجديدة وأستخدمها

 متوسط 0.77 0.98553 3.8333 الابتعاد عن الإجراءات في الإلصاز

 متوسط 0.81 0.53772 4.0444 مرونة

 متوسط 0.77 1.08543 3.8333 تشجيع الآراء الدخالفة

 مرتفع 0.85 0.63968 4.2667 تغينً القراري عند عدم الصحة

 متوسط 0.81 0.55605 4.0333 تقبل التغينًات في أساليب العمل
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 متوسط 0.8 0.59037 4.0111 طلبقة

 متوسط 0.81 1.15917 4.0333 القدرة على التفكنً السريع

 متوسط 0.79 1.01483 3.9333 التعبنً عن الافكار بسهولة والصياغة

 متوسط 0.81 0.58329 4.0667 القدرة على استحضار الالفاظ

 متوسط 0.8 0.60952 3.9889 قبول لساطرة

 متوسط 0.8 0.58722 4.0000 الشجاعة الكافية لدواجهة الفشل

 متوسط 0.83 0.73030 4.1333 تقبل الفشل كونو بذربة للتعلم

 متوسط 0.77 1.23409 3.8333 القدرة للدفاع عن افكاري

 متوسط 0.83 0.56460 4.1333 الحساسية للمشكلبت

 متوسط 0.78 0.95953 3.9000 توقع مشاكل العمل قبل حدوثها

التخطط لدواجهة الدشكلبت في 
 العمل

 مرتفع 0.86 0.70221 4.3000

  0.84 0.66436 4.2000 ادراك الدشاكل و ابتكار حلول لذا

 مرتفع 0.86 0.50842 4.2889 الاصرار مثابرة

 مرتفع 0.85 0.86834 4.2667 إنهاء العمل اولا باول

 مرتفع 0.87 0.61495 4.3667 لا أستسلم بسهولة للمشكلبت

 مرتفع 0.85 0.72793 4.2333 عدم التخلى عن العمل قبل أن ابسامو

 متوسط 0.83 0.61744 4.1667 التحليل والربط

 متوسط 0.82 0.80301 4.1000 القدرة على برليل مهام العمل
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 مرتفع 0.86 0.79438 4.3000 برديد تفاصيل العمل قبل البدء

 متوسط 0.82 0.84486 4.1000 القدرة على إدراك العلبقة بنٌ الأشياء

متوسط  0.82 0.29186 4.1063الابداع الاداري  

 

 :نلبحظ أن 20من خلبل الجدول
جاء بالتًتيب الأكؿ من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة بعدالاصرار والدثابرة1-

ككفقا 0.50842بابكراؼ معيارم4.2889البحث، إذ بلغابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد 
كما نلبحظ من متوسط إجابات أفراد عينة " مرتفعة،"بؼقياس الدراسةفإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ

البحث على عبارات بعدالتحليل على مستول ابؼؤسسة أنها تشكل قبولا مرتفعا أيضا، حيث تراكحت 
   0.86834-0.61495بابكرافات معيارية كانت بؿصورة ما بت4.3667ُ-4.2333ابؼتوسطابسا بتُ

كتبتُ ىذه النتيجة أف الافراد ابؼبحوثينبمصحة الرماؿ بولاية الوادم يسعوف دائما لانهاءعملهم يتخلى عن 
  ابسامو ؿالعمل قب

من حيث الأبنية النسبية بعد التحليل والربطجاء بالتًتيب الثاب٘  مع الحساسية للمشكلبتبعد2-
بإبكراؼ 4.1333ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة البحث، إذبلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد 

ككفقا بؼقياسالدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ متوسطة كما نلبحظ من 0.56460معيارم
متوسطات إجابات أفراد عينة البحث علىعبارات بعد قبوؿ ابؼخاطرة أنها تشكل قبولا متوسطا، حيث 

-0.95953 كتراكحت ابكرافاتها ابؼعيارية ما بت3.900ُ-4.300  تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ
 كىذا ما يدؿ على أف عماؿ ابؼؤسسة بىططوف بؼواجهة مشاكل العمل كيبتكركف حلوؿ بؽا 0.66436

جاء بالتًتيب الثاب٘  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة التحليل والربطبعد3-
ككفقا 0.61744 بإبكراؼ معيارم4.1667البحث، إذ بلغابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد

كما نلبحظ من متوسطات إجابات أفراد ." متوسط"بؼقياس الدراسةفإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ 
عينة البحث على عباراتبعد الاصالة أنها تشكل قبولا متوسطا ا، حيث تراكحت ابؼتوسطات ما 

   كىذا يدؿ على 0.84486-0.79438كتراكحت ابكرافتهاابؼعيارية ما بت4.3000ُ- 4.1000بتُ
أف افراد مصحة الرماؿ لديهم القدرة على برليل مهاـ العمل كتفاصيلو  



 

138 

  مصحة الرمال تولاية الوادي الجانة التطثيقي دراسة حالة : الثالث الفصل

جاء بالتًتيب الثالث  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة البحث،  :"بعد الاصالة4-
ككفقا بؼقياس 49000.بإبكراؼ معيارم4.111إذ بلغابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد 

كما نلبحظ من متوسطات إجابات أفراد عينة ." الدراسةفإف ىذا بعد ابؼركنة يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ متوسط
-3.8333عبارات ىذا البعد أنها تشكل قبولا متوسطا ، حيث تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ البحث على
 يدؿ على أف افراد ابؼؤسسة لديهم 0.60648-0.98553كتراكحتابكرافتها ابؼعيارية ما بت4.3333ُ

القدرة على ابغواركانتاج الافكار ابعديدة كاستخدامها  

جاء بالتًتيب ابػامس من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة البحث،  :"الدرونة" بعد5-
ككفقا بؼقياس 0.53772بإبكراؼ معيارم4.0444إذ بلغابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد

كما نلبحظ من متوسطات إجابات أفراد عينة ." مرتفعة"الدراسةفإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ 
-3.79( ) البحث على عباراتبعد الطلبقة أنها تشكل قبولا مرتفعا، حيث تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ

كىذا يدؿ على أف افراد مصحة الرماؿ 1.095-0.907(. ) ابؼعيارية ما بتُكتراكحت ابكرافتها3.39
 .لديهم القدرة على انتاجالأفكار كابغلوؿ السريعة بؼواجهة مشاكل العمل

جاء بالتًتيب السادس من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينةالبحث،  :"بعد الطلبقة6-
ككفقابؼقياس 0.59037بإبكراؼ معيارم4.0111فبلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد

كما نلبحظ من متوسطات إجابات أفراد ." متوسطة"الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ 
عينةالبحث على عبارات بعد ابغساسية للمشكلبت أنها تشكل قبولا متوسطا، حيث تراكحت 

كىذا يدؿ على 1.132-1.278 كتراكحت ابكرافتها ابؼعيارية ما بت3.24ُ-2.96ابؼتوسطات ما بتُ
 .أف افراد مصحة الرماؿ يستطعوف بُ بعض الاحياف إدراؾ ابؼشاكل كبالتابٕ ابتكار حلوؿ بؽا

جاء بالتًتيب السادس من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد  :" بعد قبوؿ ابؼخاطرة6-
بإبكراؼ 3.9889عينةالبحث، فبلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد

كما نلبحظ من ." متوسطة"ككفقابؼقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ 0.60952معيارم
متوسطات إجابات أفراد عينةالبحث على عبارات بعد ابغساسية للمشكلبت أنها تشكل قبولا متوسطا، 

-1.278 كتراكحت ابكرافتها ابؼعيارية ما بت3.24ُ-2.96حيث تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ
كىذا يدؿ على أف افراد مصحة الرماؿ يستطعوف بُ بعض الاحياف إدراؾ ابؼشاكل كبالتابٕ 1.132

 ابتكار حلوؿ بؽا
جاء متوسطاوفقا لدقياس بدصحة الرماؿ وبناءا على ما تقدم يتضح أن مستوى الابداع الاداري السائد 

الدراسة, إذ بلغ متوسط إجابات الدبحوثنٌ عن أبعاد الابداع الاداري 
وبهذا يمكن القول ان الدوظفنٌ لديهم قدرة متوسطة على 0.29186بالضرافمعياري4.1063لرتمعة
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التحليل لدهامعملهم والتوجو لضو الدخاطرة وقبول النقد, ولديهم القدرة على انتاج أفكار إبداعية 
 .جديدة

 :برليل المحور الثاني للئجابة عن السؤال التالي2-
 مامستوى الأداء  الدوارد البشرية بدصحة الرمال بولاية الوادي ؟

 21للئجابة عن ىذا السؤاؿ بهب دراسة كبرليل النتائج ابؼوضحة بُ ابعدكؿ
الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة - :21جدول 

البحث عن عبارات لزور أداء الدوارد البشرية  

 

 الدتوسط أبعاد الابداع الإداري
 الحسابي

 الالضراف
 الدعياري

 الأهمية
 النسبية

 مستوى
 القبول

 متوسط 0.83 499810. 4.1333 مهام العمل 

 وفقالإجراءات بعملي أقوم
 .المحددة

 مرتفع 0.85 568320. 4.2333

 مرتفع 0.84 714380. 4.2000 بالدهارةالدهنيةلإلصازالعمل أبستع

 الذامةالخاصةبالعمل ابزاذالقرارات
 بنجاح

 متوسط 0.79 889920. 3.9667

 متوسط 0.81 816890. 4.0556 كمية العمل 

 مرتفع 0.85 971430. 4.2333 الوقتالمحدد الدطلوبةفي إلصازالدهام

 حجم تاثنًالأدوارالدختلفةعلى
 الأعمال

 متوسط 0.81 1.12903 4.0333

 متوسط 0.78 994810. 3.9000 الكميةالدطلوبة وفق ألصازالعمل

 متوسط 0.83 0.68229 4.1667 جودة العمل 
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791480. 4.1667 الجودة من للرفع اقتراحات أقدم
0 

 متوسط 0.83

 مرتفع 0.84 886680. 4.2000 طبقالدعاينًالجودة ألصزالدهام

 في الأخطاءقدرالدستطاع بذنب
 العمل

 متوسط 0.83 899550. 4.1333

 متوسط 0.78 950500. 3.9000 الإبداع

 متوسط 0.73 1.39786 3.6667 حوافزعندالابداع على الحصول

 عندمشاكل بإبداع التصرف
 العمل

 متوسط 0.83 0.81931 4.1333

 مرتفع 0.85 617020. 4.2556 إنضباط

 مرتفع 0.88 563240. 4.4000 تأخنً حينهادون في إلصازالأعمال

 عـن الدسئولية الاستعدادلتحمل
 الخاطئة التصرفات

 مرتفع 0.84 805160. 4.2000

 دون الدوام أوقات الدواظبةعلى
 تأخنً

 متوسط 0.83 985530. 4.1667

متوسط  0.87 433260. 4.1167أداء الدوارد الشرية 

 

 SPSS.V 25 من إعداد الطلة بالاعتماد على لسرجات برنامج:الدصدر

   أن21يتضح من خلبل الجدول

جاء بالتًتيب الاكؿ من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة البحث، الانضباط بعد1-
 ككفقا بؼقياس0.61702بإبكراؼ معيارم4.2556إذبلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد 

 كما نلبحظ من متوسطات إجابات أفراد عينة مرتفعةالدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ 



 

141 

  مصحة الرمال تولاية الوادي الجانة التطثيقي دراسة حالة : الثالث الفصل

- 4.1667 ، حيث تراكحت ابؼتوسطات مرتفعاأنها تشكل قبولا الانضباطبعد  البحث على عبارات
 ذا ما يدؿ على أف عماؿكه 985530.- 563240. كتراكحت ابكرافاتها ابؼعيارية ما بت4.4000ُ

 ابؼصحة  يعملوف كينجزكف الاعماؿ بُ كقتها دكف تاختَ 

   جاء بالتًتيب الثاب٘ ىو كبعد مهاـ العمل  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو جودة العملبعد- 2
بإبكراؼ 4.1667من قبل أفراد عينة البحث، إذبلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد 

 كما نلبحظ مأنها متوسطةالدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ  ككفقا بؼقياس0.68229معيارم
كتراكحت ابكرافاتها 4.1333-4.200  تشكل قبولا متوسطا، حيث تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ

 كىذا ما يدؿ على أف عماؿ ابؼصحةيتجنبوف0.791480-0.89553 ابؼعيارية ما بتُ
طبقابؼعايتَابعودة  ابؼهاـ العمل كينجزكف بُ الأخطاءقدرابؼستطاع

جاء بالتًتيب الثاب٘ ىو كبعد جودة العمل  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من مهام العملبعد- 3
 بإبكراؼ معيارم4.1333ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد قبل أفراد عينة البحث، إذ بلغ

كما نلبحظ من ." متوسط"ككفقا بؼقياس الدراسةفإف ىذا البعد يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ 0.49984
متوسطات إجابات أفراد عينة البحث على عباراتبعد مهاـ العمل  أنها تشكل قبولا متوسطا ا، حيث 

-0.56832كتراكحت ابكرافتهاابؼعيارية ما بت4.2333ُ- 3.9667تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ
 متعوفتالمحددة كم كىذا يدؿ على أف افراد مصحة الرماؿ يقوموف بعملهم كفقالإجراءات0.88992

بابؼهارةابؼهنيةلإبقازالعمل 

جاء بالتًتيب الثالث  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة  :كمية العملبعد4-
ككفقا 0.81689.بإبكراؼ معيارم4.0556البحث، إذ بلغابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد 

كما نلبحظ من متوسطات إجابات ." بؼقياس الدراسةفإف ىذا بعد ابؼركنة يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ متوسط
عبارات ىذا البعد أنها تشكل قبولا متوسطا  ، حيث تراكحت ابؼتوسطات ما  أفراد عينة البحث على

 يدؿ على أف .0.97143-1.12903ابكرافتها ابؼعيارية ما بتُ  كتراكحت4.2333.-3.9000بتُ
الكميةابؼطلوبة كبُ الوقت المحدد  كفق أبقازالعمل افراد ابؼؤسسة لديهم القدرة على

جاء بالتًتيب الرابع  من حيث الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل أفراد عينة البحث، إذ  :"بعد الابداع4-
ككفقا بؼقياس 0.95050.بإبكراؼ معيارم3.9000بلغابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد

كما نلبحظ من متوسطات إجابات أفراد عينة ." الدراسةفإف ىذا بعد ابؼركنة يشتَ إبٔ نسبة قبوؿ متوسط
-3.6667البحث علىعبارات ىذا البعد أنها تشكل قبولا متوسطا  ، حيث تراكحت ابؼتوسطات ما بتُ
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 يدؿ على أف افراد ابؼؤسسة قدراتهم .0.81931-1.39786كتراكحتابكرافتها ابؼعيارية ما بت4.1333ُ
الابداعية متوسطة عند حدكث مشاكل 

وبناءا على ما تقدم يتضح أن مستوى الأداء الدوارد البشرية  جاء متوسطا وفقالدقياس الدراسة, إذ 
( 4.1167 (بلغ متوسط حساب  إجابات الدبحوثنٌ عن عبارات الأداء الدوارد البشرية لرتمعة 

 إلصازالدهاموبهذا يمكن القول ان العاملنٌ بالدصحة لديهم قدرة متوسطة على معياري  بالضراف
طبقالدعاينًالجودةوقدراتهم الابداعية متوسطة عند حدوث مشاكل 

 إختبار الفرضيات وتفسنً النتائج: ثانيالدطلب ال: 

 :الفرضية الرئيسة 1-
:H0 بأبعاده الدختلفة على مستوى أداء الدوارد لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدتغنً الابداع الإداري

البشرية  لدى العاملنٌ بدصحة الرمال بالوادي 

للتأكد من صلبحية النموذج (Analysis of Variance) بً استخداـ نتائج برليل التباين للببكدار- 
  يبتُ ذلك21لاختبارىذه الفرضية كابعدكؿ 

 نتائج برليل التباين للبلضدار للتأكد من صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسة :21جدول 

 

 spss 25من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج:الدصدر

*0.05ذات دلالة إحصائية عند ابؼستول 

   R= 0.535معامل الارتباط 1-
 R2= 0.286معامل التحديد 2-

درجات  لرموع الدربعات  مصدر التباين 
 الحرية 

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط الدربعات 

 0.002 11.216 1.557 1 1.557 الالضدار

   1390. 28 3.887 الخطأ

    29 5.444 المجموع الكلي 
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 يتبتُ ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث 21من خلبؿ النتائج الواردة بُ ابعدكؿ 
كيتضح =0.05) )كىي اقل من مستول الدلالة ابؼعتمد (0.000)بقيمة احتمالية 11.216المحسوبة Fبلغت قيمة

 28.6%يفسر ما مقداره  من نفس ابعدكؿ أف ابؼتغتَ ابؼستقل بشكلو الإبصابٕ كىو الابداع الادارم بُ ىذا النموذج
من التباين بُ ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل بُ أداء ابؼوارد البشرية ، كىي قوةتفستَية تدؿ على أف ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية .

.  أداء الدوارد البشرية  العاملنٌ بدصحة الرمالللئبداع الإدارم بأبعاده ابؼختلفة على 

 :الفرضيات الفرعية - 2

وذلك كما ىو   وبناءا على ثبات صلبحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية بفروعها الدختلفة
 22مبنٌ في الجدول

أداء الدوارد نتائج برليل الالضدار الدتعدد لاختبار أثر الابداع الاداري بأبعاده الدختلفة على  :22جدول 
 البشرية

 Beta الخطأ الدعياري  B الدتغنًات الدستقلة 
 T قيمة

 المحسوبة

 مستوى
 الدلالة

 T المحسوب

 8330. 2140.  1.008 2160.الدعامل الثابت  

 0.086 1.795 2710. 1330. 0.239 اصالة 

 8480. 194. 0310. 1290. 0250. مرونة 

 3230. 1.012 1530. 1110. 1120. طلبقة 

 8920. 0.138 -0.022 1150. -0.016 لساطرة 

 4060. 0.848 -0.173 0.157 -0.133 حساسية 

 0140. 2.682 0.436 1380. 0.371 مثابرة 

 0.028 2.348 0.474 1420. 3330. الربط 

 0.028 2.348 1.570 0.992 2.330 الابداع الإداري 
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 SPSS V25 من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات برنامج: الدصدر0.05ذات دلالة إحصائية عند ابؼستول*

  أستخدـ برليل الابكدار ابؼتعدد لاختبار فرضية البحث الرئيسية كقد تبتُ من خلبؿ نتائج ىذا
 :ما يلي23ابعدكؿ التحليل الواردة بُ

بؼتغتَ الابداع الإدارم كمجموعة بُ 0.05 ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول ابؼعنوية1-
بدستول T 0.028مستول الأداءالبشرم بُ مصحة الرماؿ بولاية الوادم ، حيث بلغت قيمة 

إبٔ أف ىناؾ ارتباط موجب كقوم بتُ R0.832 كتشتَقيمة معامل الارتباط0.000دلالة ،
بُ مستول الأداء الوظيفي 28.6%ابؼتغتَين السابقتُ، حيث فسر متغتَالابداع الإدارم 

 كبالتابR2ٕبالاعتماد على قيمة معامل التحديد ،
نرفض الفرضية بصيغتها الصفرية ونقبل بديلتها وذلك عند مستوى الدلالة 

0.05 
عند بحث أثر كل بعد من أبعاد الابداع الإدارم بؿل الدراسة على بكو مستقل بُ مستول 2-

بعميع 0.05))أداء ابؼوارد البشرية ،تبتُ كجود أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول ابؼعنوية 
 :ابؼتغتَات ابؼستقلة أم اف

ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ الاصالة بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ بدصحة -
كىو اقل من ابؼستول (0.000 )الرماؿ بولاية الوادم كىذا لاف مستول الدلالة المحسوب

 .ابؼعتمد، كبذلك نرفض الفرضيةالصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها
ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ ابؼركنة بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ بدصحة -

كىو اقل من ابؼستول (0.000 )الرماؿ بولاية الوادم كىذا لاف مستول الدلالة المحسوب 
 .ابؼعتمد، كبذلك نرفض الفرضيةالصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها

ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ الطلبقة بُ بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ -
كىو اقل من ابؼستول (0.000 )بدصحة الرماؿ بولاية الواديوىذا لاف مستول الدلالة المحسوب 

 .ابؼعتمد، كبذلك نرفض الفرضيةالصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها
ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ قبوؿ ابؼخاطرة بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ -

كىو اقل من (0.000 )بدصحة الرماؿ بولاية الوادم كىذا لاف مستول الدلالة المحسوب 
 .الفرضية الصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها ابؼستول ابؼعتمد، كبذلك نرفض

ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ  الاصرار كابؼثابرة بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ - 
كىو اقل من ابؼستول (0.000 )بدصحة الرماؿ بولاية الوادم كىذا لاف مستول الدلالة المحسوب 
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  مصحة الرمال تولاية الوادي الجانة التطثيقي دراسة حالة : الثالث الفصل

 الفرضية الصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها ابؼعتمد، كبذلك نرفض
ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ ابغساسية للمشكلبت بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ -

كىو اقل من ابؼستول (0.000 )بدصحة الرماؿ بولاية الوادم كىذا لاف مستول الدلالة المحسوب 
 .نرفض الفرضية الصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها ابؼعتمد، كبذلك

ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية بؼتغتَ التحليل بُ مستول أداء ابؼوارد البشرية لدل العاملتُ بدصحة الرماؿ -
كىو اقل من ابؼستول ابؼعتمد، كبذلك نرفض (0.000 )بولاية الوادم كىذا لاف مستول الدلالة المحسوب 

 .الفرضيةالصفرية الفرعية الأكبٔ كنقبل بديلتها
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 :حــــاتمـــخ
 

حاكلنا  قمنا من خلبؿ ىذا البحث بالبحث عن اثر الابداع الإدارم على أداء ابؼوارد البشرية حيث
 كالتي كانت بؿل البحث ابؼيداب٘ الذم قمنا بو، ك مصحة الرماؿ بالوادمبرديد الإشكالية بُ مؤسسة 

ىذامن أجل إسقاط ابعانب النظرم على ابعانب التطبيقي، حيث كاف الغرض منو ىو الإجابة على 
الأسئلة ابؼطركحةبُ إشكالية بحثنا بطريقة بذعلنا نتعرؼ على مستول الابداع الإدارم كابعاده ابؼدركسة 

ابؼتمثلة بُ الاصالة، ابؼركنة،الطلبقة، قبوؿ ابؼخاطرة، ابغساسية للمشكلبت كالتحليل ك الإصرار ك 
مدل تأثتَىا أداء ابؼوارد البشرية بُ  ابؼثابرة كالكشف عن مدل تطبيقها على أرض الواقع ك كذلك

 :ابؼؤسسة فمن خلبؿ ىذا البحث كصلنا بُ الأختَ إبٔ بؾموعة من النتائج كمايلي
 النتائج: أولا

 :ك يتم تقسيم النتائج ابؼتحصل عليها إبٔ قسمتُ أساستُ
: النتائج النظرية1.

 : أهمها
الابداع من الظواىر القدبية التي رافقت الانساف سواء كاف فردا اك بصاعة منذ كجوده بفا يعتٍ انو مصدر -

 .كبالتابٕ فهو مستمر معو للببداع
 .تتدخل العديد من العوامل الفردية كالبيئة المحيطة بُ تشكل سلوؾ ابؼوظف الإبداعي -
 .تصنف أنواع الابداع بعدة تصنيفات منها حسب طبيعة الابداع كحسب درجتو -
إف الابداع الادارم لو أبنية خاصة بُ بصيع ابؼنظمات كبُ كل القطاعات خاصة ابؼؤسسات الاقتصادية -

التنافسية كونو يعد الوسائل التي تسهم بشكل حاسم بُ التعامل مع التغيتَ كعدـ التأكد بُ  التي تواجو
 .المحيط

اف الابداع أساسو السمات العقلية للموارد البشرية كيتم دعمو من خلبؿ العناصر التنظيمية التي توفرىا -
 .القيادة كالإجراءات كغتَىا ابؼؤسسة كنمط

 .بير الابداع لدل ابؼوظف بخمس مراحل أساسية من الشعور بابغاجة اليو ابٔ غاية تنفيذه-
تسعى ابؼنظمات ابؼشجعة على الابداع ابٔ التعامل الدائم مع معيقاتو بؼدل أبنية الابداع الإدارم بُ -

 .بموىا
 .الأداء بيثل نظاـ متكامل يبدا بددخلبت كينتهي بنتائج بسثل بـرجاتو -
 .تقوـ ابؼؤسسة بتسيتَ بعمليات تسيتَ الأداء من اجل برقيق التكامل كتوضيح أدكار ابؼوظفتُ-
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تسعى ابؼؤسسات الاقتصادية لتحستُ أداء موظيفها باستخداـ العديد من البرامج كالطرؽ التي تتناسب -
 .ككل حالة

 .تنقسم مؤشرات أداء ابؼوارد البشرية بؼؤشرات تقليدية كأخرل غتَ تقليدية-
 .يتأثر أداء ابؼوظف بالعديد من العوامل الفردية، الإدارية، البيئية الداخلية كابػارجية ككذا التكنولوجية -
تتم عملية تقييم الأداء بصفة مستمرة للحصوؿ على التغذية العكسية اللبزمة عن أداءابؼوارد البشرية -

 .بٔ النقائص كالتحسينات للتعرفع
 
 :أبنها: النتائج التطبيقية2.
توصلنا من خلبؿ ىذا البحث أف مستول الابداع الادارم بُ مؤسسة مصحة الرماؿ بالوادم جاء  -

 .بؼقياس البحث متوسطا  كفقا
توصلنا من خلبؿ الدراسة أيضا أف مستول أداء ابؼوارد البشرية للمؤسسة بؿل الدراسة كاف متوسطا  -

 .كفقا بؼقياس البحث
أظهرت النتائج أف ىناؾ تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد الابداع الإدارم على أداء ابؼوارد البشرية   -

الاصالة، )كىذا الأثر يظهر جليا بُ تأثتَ كل من  (0.05)الدراسة عند مستول الدلالة   للمؤسسة بؿل
 .( كابؼثابرة ، الاصرار كالربط ابؼخاطرة، ابغساسية للمشكلبت، التحليل ابؼركنة، الطلبقة، قبوؿ

 .إبٔ أف ىناؾ ارتباط موجب كقوم بتُ ابؼتغتَين بؿل الدراسة R (0.832) تشتَ قيمة الارتباط -
من التباين بُ مستول أداء ابؼورد البشرم بالاعتماد  % (69.2   )كما فسر متغتَ الابداع الإدارم-

 R2 التحديد  على قيمة معامل
 التوصيات: ثانيا

كفقا للبستنتاجات التي بً التوصل إليها من الإطار النظرم للبحث ككذلك النتائج التي بً ابغصوؿ عليها 
 :التطبيقي نقتًح بعض التوصيات كما يلي من ابعانب

 .ضركرة اىتماـ ابؼؤسسة بابؼوظفتُ ابؼبدعتُ كاستثمار أفكارىم-
العمل على إرساء أسس  الابداع الادارم كنشره كثقافة داخل ابؼؤسسة من اجل زيادة أداء كانتاجية -

 ابؼوظفتُ
تقدبٙ ابغوافز اللبزمة بغث ابؼوظفتُ على ابؼبادرة بُ طرح الأفكار التي قد تستغلها ابؼؤسسة بُ التطور -

 .كالنمو
 .توفتَ الوسائل كابؼتطلبات التنظيمية الضركرية للموظفتُ بغرض تشجيعهم على برستُ أدائهم الوظيفي-
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كمعلمى  ،من كجهة نظرمديرلمستوى الإبداع الإداري والقيادة لدى مديرى الددارس الابتدائيةعلى عبدالربضن ،محمد مرعى، .57
بؾلة كلية التًبية  على رسالة الدكتوراه بؿافظة الشرقية،بحث من متطلبات تشكيل بعنة ابؼناقشة كابغكم- إدارة ابغسينية التعليمية

 .2001،جانفي15جامعة بور سعيد ،العدد

  .1997 ، مصر ،دار غريب للطباعة كالنشر القاىرة ، 2 ط,دارة الدوارد البشرية ,إعلي السلمي  .58
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  1990 بغداد ، ، دار الكتب كالوثائقالابذاىات الحديثة في ادارة الدوارد البشريةغابٖ فنجاف موسى ، .60

  .2020  ،، الاصدار الرابعقرارات وتوصيات المجمع الفقو الاسلبمي الدنبثق عن منظمة التعاون الاسلبمي  .61

  1995، دار الفكر للطباعة كالتوزيع ، الطبعة الأكبٔ ، أساسيات الإدارة بي ،كامل ابؼغر .62

 2000، ابؼؤسسة ابعامعيةبتَكت ، ، إدارة الدوارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامل بربر ،  .63

ـ 1990الكويت، مكتبة الفلبح للنشر كالتوزيع ،الأسس النفسية للببتكار, ،الكناب٘ بفدكح .64

 ـ  2013، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع،  عماف الاردف، ادارة الدنظمات منظور كليماجد عبد ابؼهدم مساعدة ، .65

   .2013  ، دار النشر للجامعات القاىرة مصر1 طادرة الدوارد البشريةمحمد الفاتح ابؼغربي  .66

 :، ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرةالتدريب الإداري الدوجو بالأداءمحمد ابؼبيضتُ عقلة؛ محمد جرادات أسامة،  .67
،2001 

 ،مركز تطوير الدراسات العليا كالبحوثالتفكنً النمطي والابداعيمحمد خضر عبد ابؼختار ، د إبقي صلبح فريد عدكم،  .68
  2011جامعة القاىرة،الطبعة الأكبٔ،– كلية ابؽندسة 

  ، 2004، دار ابعامعة ابعديدة ، الإسكندرية، مصر، ،السلوك الإنساني في الدنظمات  ان سلط،محمد سعيد .69

 ، 1، مركز تطوير الاداء كالتنمية  دبيك للنشر كالتوزيع طالجودة في ادارة وتقييم الاداءمحمد عبد الغتٍ ىلبؿ ، .70
    2016،مصر

  1992، :ابعزائر: ، ابؼؤسسة الوطنية للكتابأسس علم النفس الصناعي التنظيميمصطفى عشوم،  .71

  2005الأردف، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع ،3 ، ط ،   إدارة الدوارد البشريةمصطفى بقيب شاكيش،  .72

 ـ ،  1985دار السلبسل للطباعة ك النشر، الكويت ,مقدمة في منهج الإبداع , منصور زىتَ .73

، دارالوفاء للطباعة كالنشر كالتوزيع ،مصر، ,تكنولوجيا التعليم وتنمية القدرة على التفكنً الإبتكـاريمنصور، أبضد  .74
 م1989

 2008، ابؼكنية العصرية، مصر، ، إدارة الدوارد البشرية بنٌ أصول النظرية وجذور التطبيقنبيل ابغستٍ النجار، .75
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 :الرسائل والأطروحات 
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156 

 المراجغ

، مذكرة مقدمة لنيل شهادةابؼاجستتَ بُ علم النفس، بزصص علم النفس العمل كالتنظيم، كلية بغليزان
 2016. ، ، ابعزائر،2 جامعة كىراف ،العلوـ الاجتماعية

،مذكرة بزرج لنيل شهادة ليسانس بُ علوـ تسيتَ تقييم الأداء وتأثنًه على دافعية الدوظفنٌ ،بظتَة طهراكم  .7
 2008،بزصص مالية ،ابؼركز ابعامعي ،مدية، ،

،مذكرة بزرج مقدمة لاستكماؿ نيل شهادة الأداء الدالي للمؤسسة الاقتصادية,قياس وتقييم عادؿ عشي، .8
 .ابؼاجستتَ ، بُ علوـ تسيتَ، بسكرة

بيئة الدنظمة  دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال عبد ابغق علي إبراىيم بللؤبضد إبراىيم أبوسن  .9
أطركحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه  عينة من البنوك التجارية في ولاية الخرطوم دراسة على الداخلية كمتغنً معدل

 2015 الفلسفة بُ إدارة الأعماؿ  جػامػعة السػوداف للعػلػوموالتػكنػولوجيػػاكلية الدراسات العليا

مساهمة التسينً على أساس الأنشطة في برسنٌ أداء الدؤسسات ، لطيفة بكوش ابنة الطاىر ابن امبارؾ .10
 رسالة دكتوراه بزصص الاقتصاد التطبيقي، كلية العلوـ بؾمع صيداؿ:  دراسة حالةالاقتصادية الجزائرية

  2017الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر بسكرة ،ابعزائر  ،
، مذكرة دكتوراة كلية القيادة الابداعية والدناخ التنظيمي في الجامعات السعوديةليلى حسن القرشي ، .11

 ق 1425الادارة التًبوية جامعة أـ القرل مكة السعودية ، 
 ،مذكرة دكتوراة ,القيادة الابداعية والدناخ التنظيميفي الجامعات السعوديةليلى حسن عبدالله القرشي  .12

 ـ  2004،بزصص علم النفس، كلية التًبية جامعة أـ القرل ،مكة ،
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 : والابحاث الدقالات

 بدديرية الاتصالات بقسنطينة ، لإبداع الإداري وأثره في تنمية رأس الدال البشري دراسة ميدانية، جزيرم بؼياء .1
بؾلة دراسات ، جامعة عبد ابغميد مهرم قسنطينةبديسي فهيمة، جامعة عبد ابغميد مهرم قسنطينة
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 قائمة بأسماء لزكمنٌ الاستبانة: 1ملحق 

              شوراب محمد.الدكتور

    الشاىد عبد الحكيم .الدكتور

  دمدوم زكريا .الدكتور

مرغني وليد  .الدكتور
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 استبانة البحث :2ملحق 
 

  

 كزارة التعليم العابٕ كالبحث العلمي

كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ 

- كلاية الوادم-جامعة بضة بػضر

الأخ الفاضل ، الأخت الفاضلةالسلبـ عليكم كربضة الله كبركاتو 

يسرنا أف نضع بتُ أيديكم ىذه الاستبانة التي صممت بعمع ابؼعلومات اللبزمة للدراسة التي نقومبإعدادىا 
 :، بعنواف- بزصص إدارة أعماؿ – استكمالاللحصوؿ على شهادة ابؼاستً بُ علوـ التسيتَ 

برت اشراف -ولاية الوادي-مصحة الرمال  : دراسة حالة"اثر الابداع الإداري على أداء الدوارد البشرية"
 الاستاذ شوراب محمد

 
للمؤسسة الابداع الإداري وأداء الدوردالبشريبتُ علبقة الارتباط والتأثنً كتهدؼ ىذه الدراسة إبٔ التعرؼ على 

بؿلبلدراسة، كنظرا لأبنية رأيكم بُ ىذا المجاؿ، نأمل منكم التكرـ بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، حيث أف 
صحة النتائج تعتمدبدرجة كبتَة على صحة إجابتكم، لذلك نهيب بكم أف تولوا ىذه الاستبانة اىتمامكم، 

 .من عوامل بقاحها فمشاركتكم ضركرية كرأيكم عامل أساسي
 .بكيطكم علما أف بصيع إجاباتكم لن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي فقط

 الطالبافوتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام
 توارس عبد ابػالق- بيسي خزاب٘-

  2022-2023                               السنة الجامعية

 البيانات الشخصية والوظيفية: القسم الأول
يهدؼ ىذا القسم إبٔ التعرؼ على بعض ابػصائص الشخصية كالوظيفية بؼوظفي مصحة الرماؿ بغرض 

 برليل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم التكرـ
 .بُ ابؼربع ابؼناسب لاختيارؾ (×)بالإجابة ابؼناسبةعلى التساؤلات التالية كذلك بوضع إشارة 
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سنة                        40إبٔ أقل من 30من            سنة30أقل من  :العمر           2-أنثى      ذكر: الجنس1-

 سنة فأكثر50من          سنة50إبٔ أقل من 40 من                                    

 دكتوراة      ماستً            ليسانس           ثانوم أكاقل  :   الدؤىل العلم- 3
  :لرال الوظيفة الحالية4-

عامل مهتٍ           بفرض                إدارم                     طبيب                        

   :سنوات الخبرة5-

 سنوات10إبٔ أقل من 5سنوات           من 5أقل من 
 سنة فأكثر15من     سنة   15إبٔ أقل من 10من 

 لزاور الإستبانة: القسم الثاني
 الابداع الاداري: المحور الأول

فيما يلي بؾموعة من العبارات التي تقيس مستول توفر الابداع الإدارم لدل ابؼوظفتُ بابؼؤسسة بؿل الدراسة، 
بُ ابؼربع ابؼناسب لاختيارؾ  (×)كابؼرجو برديد درجةموافقتك أك عدـ موافقتك عنها، كذلك بوضع علبمة 

أبعاد الابداع  

 الاداري 

 

عبارات القياس 

 غنً
 موافق
 بشدة

 غنً
 موافق

 موافق لزايد 
 موافق
 بشدة

 الاصالة- أولا

 لدي القدرة على التحاور والاقناع 1
     

أساىم في انتاج أفكار جديدة وأستخدمها في العمل   2
     

أحاول الابتعاد عن الإجراءات الرسمية الدتبعة   3
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 .لإلصاز العمل

  الدرونة-ثانيا

 أشجع على طرح الآراء التي قد تكون لسالفة لرايي 4
     

 .اقوم بتغينً قراري وموقفي عندما أتأكد من عدم صحتو 5
     

 اتقبل التغينًات في أساليب العمل  6
     

 الطلبقة-ثالثا

      .لدي القدرة على التفكنً السريع في الظروف الدختلفة 7

يمكنني التعبنًعن افكاري بسهولة وصياغتها في العبارات  8
 .الدناسبة

     

لدي القدرة على استحضار اكبر عدد لشكن من الالفاظ  9
 .للدلالة على الفكرة

     

 قبول الدخاطرة- رابعا

لدي الشجاعة الكافية لدواجهة احتمالات   10

 .الفشل وتقبل النقد

     

اتقبل الفشل كونو بذربة بسكنني من التعلم لتحقيق  11

 . النجاح فيما بعد

     

      .لدي القدرة للدفاع عن افكاري بحجج اكيدة 12

الحساسية للمشكلبت - خامسا 

      .يمكنني توقع مشاكل العمل قبل حدوثها 13
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:أداء ابؼوارد البشرية: المحور الثاني  

فيما يلي بؾموعة من العبارات التي تقيس مستول أداء ابؼوارد البشرية بُ ابؼؤسسة بؿل الدراسة، كابؼرجوبرديد 
أماـ العبارة التي تناسب اختيار ؾ (×)درجة موافقتك أك عدبفوافقتك عنها،كذلك بوضع علبمة   

أبعاد أداء   

 الدوارد

 البشرية

 عبارات القياس
 غنً
 موافق
 بشدة

 غنً
 موافق

 موافق لزايد
 موافق
 بشدة

 أداء الدهام

 أقوم بعملي وفق الإجراءات المحددة من قبل الدؤسسة 1
     

اخطط لدواجهة الدشكلبت التي قد بردث في العمل  14

 او تؤثر عليو 

     

      .استطيع ادراك الدشاكل وبالتالي ابتكار حلول لذا 15

 الاصرار والدثابرة-سادسا 
 

      أكرس جهدي لإنهاء العمل اولا باول 16

      لا أستسلم بسهولة للمشكلبت التي تعترض سنً عملي 17

      أكره أن أبزلى عن أي عمل أقوم بو قبل أن ابسو 18

      لدي القدرة على برليل مهام العمل 19

      أحدد تفاصيل العمل قبل البدء بتنفيذه 20

      لدي القدرة على إدراك العلبقة بنٌ الأشياء وتفسنًىا 21
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 .أبستع بالدهارة الدهنية لإلصاز العمل بكفاءة 2
     

3 
أستطيع ابزاذ القرارات الذامة الخاصة بدهام  

      عملي بشكل ناجح

 كمية العمل

5 
أبذل الجهد الكافي لإلصاز الدهام الدطلوبة مني في 

      الوقت المحدد 

تؤثر الأدوار الدختلفة على حجم الأعمال التي ألصزىا  6
     

ألصز العمل وفق الكمية الدطلوبة  7
     

 جودة العمل

 . أقدم اقتراحات للرفع من الجودة في العمل 8
     

 .ألصز الدهام الدوكلة لي طبقا لدعاينً الجودة الدطلوبة 9
     

أبذنب الأخطاء قدر الدستطاع في عملي كي ألصزه في وقتو  10
     

 الإبداع

11 
آحصل من الدؤسسة على حوافز ومكافئات في  

     حالة ابداعي 

12 
  أتصرف بإبداع  عندما تواجهني مشكلة أو عائق

     في عملي 

 الانضباط

أقوم بإلصاز الأعمال الدوكلة إلي في حينها دون تأخنً  13
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14 
لدي الاستعداد لتحمل الدسئولية النابذـة 

     تصرفابٌ الخاطئة   عـن

أواظب على أوقات الدوام الرسمي دون أي تأخنً  15
     

 

 

 

 SPSSV25 جدول الدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية3ملحق 
 

Descriptive Statistics 

 Mean 
Std. 

Deviation N 

 30 43326. 4.1167 أداء

 30 49000. 4.1111 اصالة

 30 53772. 4.0444 مركنة

 30 59037. 4.0111 طلبقة

 30 60952. 3.9889 بـاطرة

 30 56460. 4.1333 حساسية

 30 50842. 4.2889 مثابرة

 30 61744. 4.1667 الربط
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 SPSSV25اختبار الالضدار الدتعدد4  ملحق 
 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressi
on 

1.557 1 1.557 11.216 .002b 

Residual 3.887 28 .139   

Total 5.444 29    

a. Dependent Variable: أداء 

b. Predictors: (Constant), إبداع 

 

 


