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  :ىقـال الله تعال

  مَـا تَوْفيقـي إلاّ با� وَ "

عَلـَيْه تَوَكَّـلْتُ وَ إليَْه  

  "أنُيبْ 
88ورة هود الآية  ســ



  

  

و هو  بالقاضي الفاضل قال عبد الرّحيم البيساني المعروف

إنهّ قد : يعتذر من عماد الأصفهاني عن كلام استدركه عليه

  :ك بهأخبر  أنا وقع لي شيء وما أَدْري أَوَقَعَ لك أمْ لا ؟ وها

إنّي رأيتُ أنهّ لا يَكْتُبُ أحََدٌ كتاباً في  " 

يومهِ إلاّ قـال في غَدِهِ، لو غُيّرَ هذا لكان  

أحسن ولو زيد هذا لكان يُستحْسن و لو  

قدُّم هذا لكان أفضل ولو تُركِ هذا لكان  

   "أجمل

و هذا من أعظم العبر وهو دليل على  

استيلاء النقّص على جملة البشر



  

I 
 

  رتقدي شكر و
بر و العزيمة  نا بالصّ و أمدّ  وفقّنا    أعاننا و  شكر اّ� سبحانه وتعالى الّذين

لئَِنْ شَكَرْتُمْ  " :في كتابه الكريم  ، فهو القـائلالمتواضع  هذا العمل  لإكمال

  ؛)سورة إبراهيم،07الآية  "(لأَزَيِدَنَّكُمْ 

يشكر    اس لممن لا يشكر الن ـّ":قول رسول اّ� صلّى اّ� عليه وسلمّعملا ب  و

  ؛رواه البخاري "الله

مزريق عاشور  . د.أ إلى أستاذنا الكريمكر والعرفـان  م بجزيل الشّ سعدنا أن نتقدّ يُ 

على صبره معنا في تقديم   و  الإشـراف على هذا العملله على  مه و تفضّ تكـرّ على  

   مة طـــوال فتــــرة إعــــداد هذه الأطروحة و انجازها؛صائح القيّ وجيهات و النّ التّ 

ة  ة العلوم الاقتصاديّ ال كليّ أساتذة و عمّ   قدير إلى كـلّ كر و التّ م بالشّ كما نتقدّ 

  :      ةذتاة الأسلف و خاصّ سيير بجامعة حسيبة بن بوعلى بالشّ جارية و علوم التّ التّ 

انساعد رضوان،الذين وقفوا معنا وقفة رجال في  ،حبار عبد الرزاق، براهمية إبراهيم

كما لا ننسى أن نتقدّم بفـائق  ، يها أخينا الأستاذ معيوف بوعلامالتّي فقدنا ف  محنتنا

  مرحلة الدّكتوراه؛كلّ الأساتذة الذين رافقونا في  الشّكر إلى  

        ستريم سيستيممة  كر الجزيل إلى جميع العاملين في منظّ م بالشّ نتقدّ كما  

Stream  System   ّشريّةمديرة مصلحة الموارد الب هباش كريمةالسيّدة  ة  خاص   

كر المسبق لأعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة هذه الأطروحة  م بالشّ كما نتقدّ 

  ؛كل المطلوبالشّ بقـائص لإخراجها  وعلى مجهوداتهم وتصحيحاتهم للأخطاء والنّ 

ة إلى غاية  من المرحلة الابتدائيّ الأساتذة    كما لا يفوتنا أن نشكر كلّ 

لفضل الكبير في بلوغنا هذا المستوى  ذين كان لهم االّ   ةالمرحلة الجامعيّ 

راسة من قريب أو  من ساعدنا في هذه الدّ   كر الجزيل لكلّ م بالشّ كما نتقدّ 

 بةمن بعيد و لو بكلمة طيّ 



  

II 
 

  داءــــــــــــإه
  

  ذي لا يضيق، إلـى رمز الحب والحنان،اض الّ در الفي ـّإلـى الصّ 

  صبرمتني كيف يكون الإلـى من دفعتني نحو شاطئ الأمان وعلّ 

؛         ـي الحبيبةإلـى أمّ  ...مفتاح الفرج إلـى من ترعرعت في أحضانها

فهو من علَّمني  ، عطاء، علم وأخلاق الحياة أخذ و  مني أنّ إلـى من علّ 

من يحمل بين جوارحه تلك المشاعر    إلـى،كيف أعيش بكرامة وشموخ

  :افئة، إلـى مثلي الأعلى في الحياةالدّ 

  .إلـى أبـي العزيز

ذي كان قدوتي في الدراسة ولم يبخل علي  الّ   ولمرحوم أخي  إلى ا

  بأي شيء

  .أفراد العائلة  إخوتي وأخواتي وكلّ : إلـى جميع  

ريق، أساتذتي الكرام  مني حرفـا، إلـى من أناروا لي الطّ من علّ   إلـى كلّ 

  كر الأستاذ المشرفور الابتدائي إلى الجامعة وأخص بالذّ من الطّ 

  .كان نعم المرشد والموجه  ذيال عاشور مزريقالدكتور  

  إلى كلّ أصدقـائي كلّ باسم و جميل وسمه؛

  ...من حملتهم ذاكرتي ولم تحملهم مذكرتي  إلـى كلّ 

رالجـزائـ: إلـى وطني الغالـي



  ملخص

III 
 

 ة   راسة بالعربيّ خص الدّ ملّ 

ة الإبداع في منظّمة تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة على إدار  تأثيرإبراز إلى راسة الدّ  هذه �دف

 وبعد استخدام جملة من ،استبانة 180توزيع تمّ  فقد من أجل تحقيق ذلكو  ،Stream System ستريم سيستيم

ت توصلّ  )SPSS v 26 ( ةللعلوم الاجتماعيّ  الإحصائيبرنامج الاستخدام  من خلالحليل الإحصائي أساليب التّ 

   :ا يليأبرزها م تائجالعديد من النّ راسة إلى هذه الدّ 

و إدارة  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ بين تنمية الموارد  )≥α 0.05( عند مستوى دلالةوجود علاقة ارتباطيّة  -

  ؛ستريم سيستيم منظّمة الإبداع في

تنمية الموارد البشريةّ بمختلف مداخلها ل )≥α 0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  إيجابي د أثرو وج -

  ؛ستريم سيستيمإدارة الإبداع في منظّمة  على) إدارة المعرفة و، التّحفيز التّدريب(

متغيرّات اه في إجابة المبحوثين اتجّ  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ ة ذات دلالة إحصائيّ وجد فروق معنويّ ت لا -

ورات وعدد الدّ  دميّةالأق ،راسيالدّ  المؤهل ،ةالفئة العمريّ ( ةخصيّ عزى إلى اختلاف خصائصهم الشّ تُ الدّراسة 

  ؛ستريم سيستيم منظّمةفي  )ةدريبيّ التّ 

تدريب  اهفي إجابة المبحوثين اتجّ  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ ة ذات دلالة إحصائيّ وجد فروق معنويّ ت -

  .ستريم سيستيم منظّمةفي  مستواهم الوظيفيعزى إلى اختلاف تُ وتحفيز الموارد البشريةّ 

  .ستريم سيستيم المنظّمات المتعلّمة،، إدارة الإبداع، اقتصاد المعرفة، تنمية الموارد البشريةّ :ةالكلمات المفتاحيّ 
Abstract: 

This study aims to highlight the impact of  Human Resources Development (HRD) in the 
light of knowledge economy to Creativity management in Stream System  company, In order 
to achieve this, 180 questionnaires were distributed, after using a number of statistical 
analysis methods through the Statistical Programme for Social Sciences (SPSS v 26),This 
study has reached many conclusions, including the following: 
- A significant correlation at the level (0.05) between human resource development in in light 
of knowledge economy and Creativity management in Stream System Company; 
- A statistically significant positive impact at a level (0.05) of human resource development 
with its variables (training, Stimulus and knowledge management) on Creativity management 
in Stream System Company; 
- There are no statistically significant moral differences at the level of (0.05) in the sample 
response toward the study variables due to their different personal characteristics ( age group, 

qualification, seniority and number of training courses ) in Stream System company; 

- There are statistically significant moral differences at the level (0.05) in the sample response 
toward human resources training and motivation due to their different career levels in Stream 
System Company. 
Key words: Human Resources Development, Knowledge Economy, Creativity Management, 

learning organizations, Stream System Company. 
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  قدّمةم

 أ 
 

  توطئة:لاأوّ 

ة الاقتصاديّ  بيئتهاو الّتي فرضتها في ظلّ التّحديات الهائلة و التّغيراّت السّريعة الّتي تشهدها بيئة الأعمال      

         تحقيق البقاءتسعى منظّمات الأعمال باختلاف نشاطها وحجمها ل ،ة والتّكنولوجيّةالسياسيّ ة،اعيّ الاجتم

 نظرا و و هذا  من خلال زيادة الاهتمام بالمورد البشري باعتباره من العناصر الأساسيّة لتحقيق ذلك ةو الاستمراريّ 

القائم على المعرفة الّتي تعُتبر أصلا من  ةاقتصاد المعرف ظهر مصطلح خاصّة التّكنولوجيّة منها و غيراتالتّ  لهذه

ظير من طرف هذا الاقتصاد اكتسبت إدارة المعرفة اهتماما منقطع النّ  و في ظلّ أصول المنظّمات و أساسا لنجاحها 

فة  ز بالأساس على المعر ركّ ة تُ مات خططا إستراتيجيّ ا في تبني هذه المنظّ ،و هذا ما يظهر جليّ الأطراف مختلف

ا لا يمكن مة و موردا استراتيجيّ و ثروة من ثروات المنظّ  طوريادة و التّ ة من أجل الرّ ل دعامة أساسيّ ثّ باعتبارها تمُ 

 المحور فهي بالمعرفة، اهتمامها مدى على مةمنظّ  أيّ  مستقبل فيتوقّ الاستغناء عليه في أي حال من الأحوال،و 

  .بيئتها و محيطها مع فهاو تكيّ  بأنشطتها هوضللنّ  عليه ترتكز ذيالّ  الأساسي

    ةة إدارة الموارد البشريّ ف بشكل كبير على فعاليّ ة تتوقّ مات بصفة عامّ ة و كفاءة هذه المنظّ فعاليّ فإذا علمنا أنّ    

 تيالّ ) و التّسويق ةوزيع، الماليّ وظيفة الإنتاج، التّ (ة عامات الأساسيّ ة و دعامة من الدّ و هذا باعتبارها وظيفة مهمّ 

مة من جهة و تحقيق أهداف العاملين من جهة مة، و تبقى دائما واقفة لتحقيق أهداف المنظّ ة منظّ تقوم عليها أيّ 

  .أخرى

ا ل موردا إستراتيجيّ مات الحديثة،حيث أصبحت تمثّ بالموارد البشرية في المنظّ  الاهتمام زاد  غيراتو كنتيجة لهذه التّ    

مات ،فالمنظّ مة بدون هذه الموارد، فلا يمكن تحقيق أهداف المنظّ ان أصولها ممات و أصلا أساسيّ من موارد المنظّ 

قليدي للموارد ور التّ لم يعد الدّ ات، لذلك د مجموعة من المباني و الآلات و المعدّ بدون الموارد البشرية فهي مجرّ 

تشهدها بيئة  الّتي حديات الكبيرةريعة و التّ غيرات السّ مات إلى مواكبة التّ تسعى المنظّ لذلك  ة مقبولا أو كافيا،البشريّ 

ة في مجال تنمية خاصّ  ةعامل مع الموارد البشريّ ة في التّ هات إستراتيجيّ توجّ  ذي جعلها تقوم بتبنيالأعمال الأمر الّ 

الموضوعات  أضحت من أهمّ  الّتي،و اتة،وهذا عن طريق استخدام مختلف الأساليب و الإستراتيجيّ الموارد البشريّ 

فع من كفاءة ا من مداخل الرّ مات ، بالإضافة إلى اعتبارها مدخلا أساسيّ ر الإدارات في مختلف المنظّ تشغل فك الّتي

نظر إلى المورد هذا أصبح يُ  ة،و في ظلّ ته و زيادة مهاراته و معارفه ،و تفجير طاقاته الإبداعيّ المورد البشري و فعاليّ 

  .ماته عنوان نجاح للمنظّ البشري أنّ 

 ةالإداريّ  المفاهيم من الّذي يعُتبر ة هذه التّغيرات تسعى هذه المنظّمات إلى تبني مفهوم الإبداعو من أجل مواجه   

ا هفادهأ ا و تحقيقهاستقرار تسمح ب الّتي تساعدها على تحقيق مزايا تنافسيّة و من الركّائز الأساسيّة الحديثة

بروز اسم المنظّمات المتعلّمة و هي المنظّمات الّتي كما أدّت التّطورات في بيئة أعمال المنظّمات إلى   الإستراتيجية

و اكتساب المعارف و المهارات و تشجيعهم على طرح أفكارهم  المستمر تقوم على تحفيز العاملين على التّعلم

  .الإبداعيّة بغرض مواجهة مختلف التّحديات بكفاءة و فعاليّة



  قدّمةم

 ب 
 

إلى زيادة  منظّمات الأعمالد سعت جاح، فقلنّ ا من مداخلمدخلا و باعتبار المورد البشري مصدرا للإبداع و     

في  ة لهالأولويّ  ال، و هذا عن طريق الإلمام بجميع جوانب هذا المورد و إعطاءالاهتمام �ذا العنصر الحيوي و الفعّ 

 في حلّ  الرئّيسيوالمساهم  الجديدة للأفكار لالأوّ  المصدر ،باعتبارهلهاة و الإستراتيجيات العامّ  جميع الخطط

  .ةمات بطرق إبداعيّ المشاكل المواجهة للمنظّ 

       الأبحاث خلال من هأنّ  ،إذ ةبصفة عامّ  الإدارة مجال في اهتماما الموضوعات أكثر من الإبداع لقد أصبح    

 كرّ المح هأنّ  على البشري للمورد تنظر تيالّ  الحديث وجهالتّ  ذات الأعمال ماتمنظّ لت توصّ  راسات المختلفة،الدّ  و

ا�تمعات الحديثة  لاسيما أنّ مات الأخرى،و زة عن المنظّ مة مميّ منظّ  الإبداع يجعل أيّ  الموارد،أنّ  لباقي الإستراتيجي

من حيث أصبح الإبداع ،غيررعة و التّ السّ  بيئة شديدةر في الازدهاطور و التّ قدم و ها من أجل تحقيق التّ تسعى كلّ 

ل عْ ذي جَ غيرات، الأمر الّ حديات و التّ بالتّ  جّ عُ في عالم ي ـَم حلولا قدّ باعتباره يُ  مات المعاصرة،لمنظّ ل الصّفات المميّزة

غيرات المتسارعة، و في هذه الحالة ة قادرة على مواجهة هذه التّ توفير أفكار و قدرات إبداعيّ تسعى إلى مات المنظّ 

ديثة من جهة، و مدخلا لتحقيق الح لمنظمّات الأعمالة القوّ  مصدرا من مصادر ة وأصبح الإبداع وظيفة أساسيّ 

  .فوق من جهة أخرىو التّ  يز من خلال الاعتماد على الإنجازميادة و التّ الرّ 

تنمية ما مدى مساهمة  :تي سنحاول الإجابة عليهاالّ و ة اليّ ة التّ طرح الإشكاليّ  يمكنا سبق ممّ  :ةالإشكاليّ : ثانيا

الإبداع في المنظّمات المتعلّمة؟و ما هو واقع ذلك في على إدارة  الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة

  ؟Stream Systemستريم سيستيم  منظّمة

  :ةاليّ ة التّ ساؤلات الجزئيّ راسة تتمحور حول التّ ة الدّ و عليه إشكاليّ 

 في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ بين تنمية الموارد  )≥α 0.05( عند مستوى دلالةتوجد علاقة ارتباطيّة  هل -1

  ؟ Stream System ستريم سيستيم منظّمة إدارة الإبداع فيو بين ختلف مداخلها بم

في ظلّ اقتصاد  ةبين تنمية الموارد البشريّ  )≥α 0.05( المعنويةّة عند مستوى إحصائيّ  ذو دلالة أثر يوجد هل -2

  ؟Stream System ستريم سيستيم منظّمةإدارة الإبداع في على  المعرفة بمختلف مداخلها

 للعيّنةنين المبحوثين المكوّ  اتفي إجاب )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ وجد فروق ذات دلالة إحصائيّ هل ت -3

 راسيالدّ  المؤهل ،ةالفئة العمريّ (والدّيموغرافيّة  ةخصيّ عزى إلى اختلاف خصائصهم الشّ تُ متغيرّات الدّراسة اه اتجّ 

 ؟Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي  )ةريبيّ دورات التّ و عدد الدّ  الأقدميّة المستوى الوظيفي،

اقتراح و صياغة  ة تمّ سابقا و من أجل معالجة الإشكاليّ  وردت تيالّ  ساؤلاتالتّ  ضوء على :راسةالدّ ات فرضيّ : ثالثا

  :ة و هي كما يليالإحصائيّ  والمعالجة حليلالتّ  خلال من للاختبار إخضاعها �دفات جملة من الفرضيّ 

بين تنمية الموارد  )≥α 0.05( عند مستوى دلالةلا توجد علاقة ارتباطيّة : الأولى ةئيسيّ الرّ  ةالفرضيّ  -1

ستريم  منظّمة و إدارة الإبداع في) التّدريب،التّحفيز و إدارة المعرفة( بمختلف مداخلها في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ 

  .Stream System سيستيم
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بين تنمية  )≥α 0.05( المعنويةّة عند مستوى إحصائيّ  ذو دلالة أثر لا يوجد :الثاّنية ةئيسيّ الرّ  الفرضية -2

إدارة الإبداع في  على) التّدريب،التّحفيز و إدارة المعرفة( في ظلّ اقتصاد المعرفة بمختلف مداخلها ةالموارد البشريّ 

  .Stream System ستريم سيستيم منظّمة

 اتفي إجاب )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ فروق ذات دلالة إحصائيّ  وجدت لا :ةلثاالثّ  ةئيسيّ الرّ  ةالفرضيّ  -3

الفئة  (و الدّيموغرافيّة  ةخصيّ عزى إلى اختلاف خصائصهم الشّ تُ متغيرّات الدّراسة اه اتجّ  للعيّنةنين المبحوثين المكوّ 

 ستريم سيستيم منظّمةفي  )ةدريبيّ ورات التّ و عدد الدّ  الأقدميّة المستوى الوظيفي،،راسيالدّ  المؤهل ،ةالعمريّ 

Stream System.  

  :ما يلي الموضوع هذا ودراسة اختيار إلى دفعتنا الّتي الأسباب أهمّ  من إنّ : أسباب اختيار الموضوع: رابعا

 ؛ةالبشريّ ديد بميدان إدارة الموارد الاهتمام الشّ  -1

      ا لبقاء و نجاحدا أساسيّ ، نظرا لكونه محدّ اتللمنظّم ةالموارد الإستراتجيّ  أهمّ المورد البشري من  اقتناعنا بأنّ  -2

  مات؛م المنظّ و تقدّ 

امية و منها الجزائر، من انخفاض ول النّ تنتمي إلى الدّ  الّتية تلك اليوم، خاصّ  المنظّماتمعاناة الكثير من  -3

ة �تم بمواردها ة فعالّ و عدم توفر إدار  تعود غالبا إلى إهمال الّتي مستوى الإبداع، نظرا للكثير من العوائق ، و

  ؛ةالبشريّ ة على حساب الموارد كنولوجيّ ة و التّ ، وتفضيل الاستثمار في الموارد الماليّ ةالبشريّ 

  وتنميتها؛ ةالبشريّ ة يعود بشكل كبير إلى ضعف إدارة الموارد مات الجزائريّ ضعف أداء المنظّ  اعتقادنا بأنّ  -4

ات واضحة لتنمية لاستراتيجيّ  ماتالمنظّ هو تبني هذه  ماتالمنظّ  من العديد ة لنجاحمن الأسباب الأساسيّ  -5

  ؛ةالبشريّ الموارد 

في ظلّ  ةالبشريّ حاولت التّعرف على العلاقة بين تنمية الموارد  الّتيتعُتبر هذه الدّراسة من بين الدّراسات الأولى  -6

 ستريم سيستيم منظّمةفي و إدارة الإبداع ) التّدريب،التّحفيز و إدارة المعرفة( بمختلف مداخلها اقتصاد المعرفة

Stream System .  

  : راسة فيما يلية الدّ ة تظهر أهميّ بصفة عامّ  :راسةة الدّ أهميّ : خامسا

تي تستدعي ة و الّ مات الجزائريّ به المنظّ  رّ ذي تمَ اهن الّ للوضع الرّ  اتي يكتسبها هذا الموضوع نظرً ة الّ الأهميّ  -1

ما و لاسيّ  المنافسة على و زيادة قدر�ا بقائها وضماند أساسي لنجاحها أو فشلها كمحدّ   ةالبشريّ الاهتمام بالموارد 

 اقتصاد المعرفة؛ في ظلّ 

  مستقبلا؛ ااءة في إثراء المكتبة للاستفادة منهإضافة جديدة و مساهمة بنّ  هذه الدّراسة كونتأن  -2

  مات؛المنظّ  لبة و الباحثين وة للطّ مفيدة و ذات أهميّ الدّراسة نتائج  -3

  ؛الدّراسة ات تكوين معارف جديدة حول متغيرّ وء و تسليط الضّ  -4

في مجال الإدارة   ةالبشريّ  الموارد تنمية موضوع يكتسبه ذيالّ  للاهتمام المستمر زايدالتّ  في الدّراسة ةأهميّ  تكمن -5

  .أخرى جهة من المعرفة اقتصاد ثروة تشكل تيالّ  المعرفة دور و لتزايد ، جهة من
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  :ةاليّ التّ  الأهداف تحقيق إلى الدّراسة هذه تسعى :راسةالدّ أهداف : سادسا

  المدروسة؛ المنظّمةو إدارة الإبداع في  ةالبشريّ واقع تنمية الموارد  على عرفالتّ  محاولة   -1

 ظرية لهذا الموضوع؛لاعه و إحاطته على الأسس النّ نفسه من خلال إطّ  الطاّلبرفع كفاءة  -2

إثراء المكتبة بدراسة جديدة تكون دعما لمن  ة حول هذا الموضوع للباحثين، ومن ثمّ ة وميدانيّ ادة نظريّ توفير م -3

 عمق في دراسة هذا الموضوع؛يريد التّ 

 المدروسة؛ المنظّمةوإدارة الإبداع في  ةالبشريّ محاولة إبراز العلاقة الموجودة بين تنمية الموارد  -4

المدروسة بصفة  المنظّمةة،و بصفة عامّ  الجزائريةّ للمنظّماتيمكن  اتئج و توصيّ نتا إلى الوصول إلى عيالسّ  -5

 لتحقيق الإبداع؛ ةالبشريّ تنمية و تطوير مواردها  في ة الاستفادة منها خاصّ 

د في ظلّ اقتصا ةالبشريّ  الموارد تنمية بين والارتباط الأثر علاقة تحليل خلال من الدّراسة اتفرضيّ  اختبارمحاولة  -6

  ؛تابع كمتغيرّ   في المنظّمات المتعلّمة إدارة الإبداع و مستقل كمتغيرّ  المعرفة

  .ةخصيّ ا�م الشّ حسب متغيرّ  الدّراسةات حول متغيرّ  الدّراسةنة ة في أراء عيّ تحديد الفروق الإحصائيّ  -7

 إطار فيالدّراسة  هذه تتمّ و فهم جوانبها المختلفة الدّراسة ة من أجل الإحاطة بإشكاليّ : راسةحدود الدّ  :سابعا

  :كالآتي فصيلبالتّ  حهاسنوضّ  تيالّ و ،ة ة و بشريّ ة ، مكانيّ زمنيّ  ،ةموضوعيّ  حدود

         دريبالتّ  مدخلمن خلال  ةالبشريّ تناول تنمية الموارد  علىالدّراسة  اقتصرت هذه :ةالحدود الموضوعيّ  -1

في ظلّ اقتصاد المعرفة      ةالبشريّ الموارد  لتنميةظرية إلى المفاهيم النّ طرق ، بالإضافة إلى التّ  و إدارة المعرفة حفيزالتّ و 

  . المتعلّمةإدارة الإبداع في المنظّمات و 

ستريم سيستيم منظّمة ة على الميدانيّ  الدّراسةذي اخترناه للقيام �ذه اختصر ا�ال المكاني الّ : ةالحدود المكانيّ  -2

Stream System  ّو التيّ تقع وحد�ا الإنتاجيّة في بئر  الجزائرالصّناعات الإلكترونيّة في  ة في مجالالمختص

مات المنظّ  أهمّ مة من بين ، و تعتبر المنظّ الدّراسة طبيقي من هذه م لها تعريفا في الجزء التّ قدّ تي سوف نُ و الّ توتة 

  .نظرا لرياد�ا في مجال نشاطها  و الدّوليستوى الوطنيالمعلى 

تي تثبت أو تنفي تائج و الاستنتاجات الّ و الوصول إلى النّ  الدّراسةة غية الإحاطة بإشكاليّ بُ : ةانيّ مالحدود الزّ  -3

، بالإضافة إلى  2020 -2019الموسم الجامعي  أشهر من ةبــستّ  رقدّ ة تُ لنا اختيار فترة زمنيّ ات فضّ ة الفرضيّ صحّ 

أجل التّعرف على واقع تنمية الموارد البشريةّ العاملين   من 2020إلى  2014أننّا قمنا باختيار فترة زمنيّة تمتدّ من 

  . Stream Systemستريم سيستيم في منظّمة 

     Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  العاملين فقط داخلعلى  الدّراسةاقتصرت  :ةالبشريّ  الحدود -4

   .يهاة فالإداريّ  و الوظائف وياتذين ينتمون إلى مختلف المستو الّ 
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عتبر ذي يُ راسة تم استخدام المنهج الاستنباطي و الّ ة الدّ للإجابة على إشكاليّ : راسةفي الدّ المنهج المستخدم :مناثا

 ظري تمّ حليل و دراسة الحالة ،ففي الجانب النّ راسات، و هذا  من خلال الوصف و التّ وع من الدّ مناسبا لهذا النّ 

من مختلف المراجع سواء كانت  على جمع المعلومات ذي يرتكز حليل و الّ استخدام أسلوب الوصف و التّ 

ا في الجانب و القيام بتحليلها،و أمّ  الدّراسةات قامت بتناول  متغيرّ  تيالّ و الخ، ...،ةكتب،مقالات أو رسائل علميّ 

  .دروسةالم المنظّمةة على واقع ظريّ النّ  الدّراسةمن أجل إسقاط  الاعتماد على أسلوب دراسة الحالة طبيقي فقد تمّ التّ 

  :ابقةراسات السّ الدّ  :تاسعا

تنمية  موضوع تناولت تيالّ  راساتالدّ  في نقص هناك أنّ  ،إلاّ الدّراسةمتغيرّات  حول راساتالدّ  دتعدّ  من غمبالرّ    

 ، حيث مكنّنا المسح المكتبي المتعلّمة ماتالمنظّ إدارة الإبداع في  أثره على و في ظل اقتصاد المعرفة ةالبشريّ الموارد 

 تناولت المتغيرّ  تيالّ  السّابقة راساتق بالدّ يتعلّ  محور،ينأساسيّ  محورين فيابقة راسات السّ من حصر الدّ  بهقمنا  ذيالّ 

 تيالّ  السّابقة راساتق بالدّ اني فيتعلّ الثّ  المحورا ،أمّ في ظلّ اقتصاد المعرفة  ةالبشريّ ل في تنمية الموارد ل و المتمثّ الأوّ 

 من عليه الحصول تمّ  ما عرض سيتمّ  لذا ،في المنظّمات المتعلّمة ل في إدارة الإبداع و المتمثّ انيثّ ير التناولت المتغّ 

  .الأقدم إلى الأحدث من عرضا زمنيّا الدّراسةبموضوع  العلاقة ذات راساتالدّ 

  :ةاقتصاد المعرف ة في ظلّ تناولت تنمية الموارد البشريّ تي ابقة الّ راسات السّ الدّ   -1

 Human Resource Development Practices Empirical:عنوانب Achyut Gnawali دراسة -

Evidence From Nepal Rastra Bank, Kathford Journal of Engineering and 

Management,Vol 1,N °1 Nov 2018 ،التّعرف على مدى  إلى بشكل رئيسي الدّراسةهدفت هذه  حيث

 180المدروسة،و لأجل تحقيق هذا فقد تمّ توزيع  مةالمنظّ الأداء التّنظيمي في وجود برامج تدريبيّة و دورها في زيادة 

استبانة قابلة للتّحليل الإحصائي،و خَلُصت  149استبانة على العاملين في بنك راسترا بالنّيبال، و تمّ استرجاع 

   :  إلى نتائج عديدة لعلّ أبرزها و أهمّها ما يلي الدّراسةهذه 

 نظيمي و الأداء التّ  ةالبشريّ ة بين تنمية الموارد إلى وجود علاقة إيجابيّ  الدّراسة لتتوصّ يانات من خلال تحليل الب

 المدروسة؛ مةالمنظّ في 

  ُتيالّ ة كبيرة لتطوير و تدريب العاملين و هذا واضح من خلال آراء المستجوبين المدروسة أهميّ  مةالمنظّ عطي ت 

 ؛%70بلغت 

  عطي الوقت الكافي راسة لا تُ الدّ  محلّ  مةالمنظّ  راسة كان رأيهم أنّ ة الدّ نمن عيّ % 68 أنّ  الدّراسةأوضحت

 ة؛دريبيّ ة التّ للعمليّ 

  تيالّ حه آراء العاملين و وضّ و هذا ما تُ  بتوفير فرص تنمية المهارات و القدرات للعاملين الجدد، مةالمنظّ تقوم 

 ؛%80بلغت 
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ة و دوره في بناء سة الاقتصاديّ ة بالمؤسّ ة الموارد البشريّ الاستثمار في تنميدراسة بلخضر ناصيرة تحت عنوان  -

 العلوم ة،كليّ )غير منشورة(سييرعلوم التّ  دكتوراه في تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة أطروحة،اقتصاد المعرفة

 عرف علىالتّ إلى  راسةالدّ حيث هدفت هذه ،2017- 2016لف ،جامعة الشّ  سييرالتّ  وعلوم جاريةالتّ  ةالاقتصاديّ 

 مدى و كذا معرفة المعرفة، اقتصاد و بين بينها تيجيةالإسترا ابطو و الرّ  ةالبشريّ  الموارد لتنمية الاستثماري لبعدا

 بالإضافة إلى عرض تجارب،ةاقتصاد المعرف بناء في ةالاقتصاديّ  المنظّمةب ةالبشريّ  الموارد تنمية في الاستثمار مساهمة

  :ةاليّ تائج التّ إلى النّ  راسةالدّ هذه  لتتوصّ و  ، تائج من خلالهاستخلاص النّ و ا عرفةلما اقتصاد بناء في ولالدّ  بعض

  ُتها الكبيرة في زيادة المعاصرة نظرا لأهميّ  ماتالمنظّ في  الاستثمارية الأنشطة من أهمّ  ةالبشريّ  الموارد تنميةعتبر ت

 تعود بالإيجاب عليها؛ تيالّ ارف و القدرات و ــــالمع

  ّاقتصاد لبناء فعالة ةإستراتيجيّ و  المعرفية روةالثّ  خلق مداخل من مدخل ةالبشريّ  الموارد ميةتن في الاستثمار أن 

 المعرفة اقتصاد فخصائص ، المعرفة إدارةات عمليّ  و  ةالبشريّ  الموارد تنمية وظيفة بين ابطالترّ  خلال من المعرفة،

 عمليّات إدارة المعرفة       بالاعتماد على ةالاقتصاديّ  سياساتالّ  و صنع فكيرالتّ  في جديدة أساليب تستدعي

 فبناء كالإبداع، طورالتّ  فرص فيه ترتفع ذيالّ البشري  المال برأس كبير حدّ  إلى ترتبط ذا�ابحدّ   و المعرفة

 إدارة المعرفة؛ ةو إستراتيجيّ  ةالبشريّ  الموارد تنمية في بالاستثمار مباشر بشكل مرتبط المعرفة اقتصاد

  ُ؛ ةاقتصاد المعرفبناء  مدعّ تُ  تيالّ  ةالمحاور الأساسيّ  من و الابتكار عالإبدا  عتبري 

 ةالمتحدّ  ةالعربيّ  الإمارات و دولة ةالجنوبيّ  و كوريا فنلندا ين،الصّ  ماليزيا، من كل تجارب دراسة خلال من 

 يكون أن بل يجب فة،المعر  اقتصاد لبناء عليمالتّ  في الاستثمار على فقط الاعتماد يمكن لا هأنّ  راسةالدّ ت أكدّ 

 ةـــة ،و بيئاقتصاديّ  مشروعات لإقامة ملائم مناخ بخلق بداية المعرفة، لاقتصاد الأربعة كائزالرّ  بين تفاعل هناك

 تكنولوجيا تعزيز خلال من المعرفة لاقتصاد رئيسية تحتية بنية و إقامة الابتكار،و   داعـــالإب على مشجّعـــة

  .عليمبالتّ  هوضالنّ  خيراو أ صالاتو الاتّ  المعلومات

 قاتومعوّ  الجزائر في العالي عليمالتّ  ساتبمؤسّ  ةالبشريّ  الموارد تنميةتحت عنوان  بوقرة رابح جعيجع، نبيلةدراسة  -

 لالأوّ  ادس،العددد السّ ،جامعة معسكر الجزائر،ا�لّ  نظيم و العملة التّ مجلّ ،المسيلة بجامعة ةتطبيقيّ  دراسة تطويرها

 على عرفالتّ  بالإضافة إلى المسيلة بجامعة ةالبشريّ  الموارد تنمية سياسات واقع إلى معرفة راسةالدّ هدفت ،و 2017

على  استبانة 108 فقد تمّ توزيع  ،و من أجل تحقيق هذا ياساتسّ هذه ال  تطوير تحول دون تيالّ  عوقاتالم أهمّ 

قابلة للمعالجة الإحصائية و خلصت  ستبانةا 90استرجاع  حيث تمّ  المستجوبين في مختلف المستويات الإداريةّ،

  :إلى نتائج عديدة لعلّ أهمّها ما يلي راسةالدّ 

  و لكن بدرجة متوسّطة، إلاّ أ�ا لا ترتقي إلى  بجامعة المسيلة ةالبشريّ  واردالم لتنمية واضحة سياساترغم وجود

 دعم قطاع التّعليم العالي و البحث العلمي؛توُفّرها الدّولة ل تيالّ المستوى المطلوب و خاصّة في ظلّ الإمكانيّات 

 بجامعة المسيلة؛ ةالبشريّ تطوير و تنمية الموارد  دون ولـحَُ ت قاتمعوّ  توجد 



  قدّمةم

 ز 
 

  ات للمتغيرّ  عزىتُ  راسةالدّ نة في آراء أفراد عيّ  0,05عند مستوى دلالة  ةإحصائيّ لا توجد فروق ذات دلالة

  .ةيموغرافيّ ة و الدّ خصيّ الشّ 

ة مجلّ  ، )والواقع ظريةالنّ (ة الجزائريّ  ناعيةالصّ  نظيماتالتّ  في ةالبشريّ  الموارد راد تحت عنوان تنميةم بلخيريدراسة  -

 إلى راسةالدّ هدفت هذه ، حيث 2015،ديسمبر  21، جامعة ورقلة، العدد ةة و الاجتماعيّ العلوم الإنسانيّ 

 استبانة توزيع ة و من أجل تحقيق هذا فقد تمّ الجزائريّ  ناعيةالصّ  ماتالمنظّ في  ةالبشريّ عرف على واقع تنمية الموارد التّ 

ي صناعة أنابيب الرّ  ة وهي وحدة مة عموميّ تين،فالأولى هي منظّ جزائريّ  تينصناعيّ  متينمنظّ  المبحوثين من على

ة كوندور مابعة لمنظّ التّ  الاتفات والغسّ وهي وحدة المكيّ  مة تابعة للقطاع الخاصّ ة فهي منظّ انيّ ثّ ا الأمّ  راعي،الزّ 

ة،ليصل ا�موع انيّ الثّ  مةالمنظّ استبانة في  87الأولى و توزيع  مةالمنظّ استبانة في  79توزيع  إلكترونيكس، حيث تمّ 

  :هذه الدّراسة إلى  لتتوصّ ، و ةالمستويات الإداريّ  عة على كلّ مفردة موزّ  166إلى  راسةالدّ  نةلعيّ هائي النّ 

  ّتيالّ  الممارسات عن كبيررة إلى حد ّ متأخّ  زالت ما ةالجزائريّ  ةناعيّ الصّ  ماتظّ المن في ةالبشريّ  الموارد تنمية أن 

 ائدة؛ة الرّ العالميّ  ماتالمنظّ  تعتمدها

 كيف مع من أجل مواكبة و التّ  ةالبشريّ  مواردها تنمية في كبيرة تاتحديّ  ةالجزائريّ  ةناعيّ الصّ  ماتالمنظّ  تواجه

  مو و الاستمرار؛ح لها بتحقيق النّ يسم ذيالّ ات بيئة الأعمال،الأمر متغيرّ 

  الموارد بتنمية قيتعلّ  فيما الاستراتيجي العمل إلى وجهالتّ  ماتالمنظّ الكبيرة وجب على  ةالبشريّ نظرا لأهميّة الموارد 

  .ةالجزائريّ  ناعيةالصّ  ماتالمنظّ  في ةالبشريّ 

 دراسة حالة ةالاقتصاديّ  سةالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد تنمية ةإستراتيجيّ  دراسة يرقي حسين تحت عنوان -

غير (ص تسييرة تخصّ في العلوم الاقتصاديّ  دكتوراه تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة أطروحة ،سوناطراك سةمؤسّ 

هدفت  ،حيث2008 – 2007 ، 03الجزائر  جامعة سيير،التّ  وعلوم جاريةة ،التّ الاقتصاديّ  العلوم ة،كليّ )منشورة

 تشهدها بيئة تيالّ التغيرات  سوناطراك في ظلّ  بمنظّمة ةالبشريّ  الموارد لى واقع تنميةعرف عإلى التّ  راسةالدّ هذه 

 تفسيرهاو القيام بتحليلها و  المنظّمةفي  ةالبشريّ هذا من خلال جمع البيانات و المعلومات من إدارة الموارد الأعمال و 

  :هاأهمّ  نتائج ةعدّ  إلى راسةالدّ  هذه لتتوصّ و ،

  ّقيتحقّ  لن البشري،و المورد دور إهمال هو ةالاقتصاديّ  ماتالمنظّ  من العديد فشل سبابأ أهمّ  بين من أن 

 ة؛نافسيّ التّ  الميزة لتحقيق عي لتنمية مهاراته و قدراتهبه و السّ  الاهتمام بزيادة إلاّ  ماتالمنظّ لهذه  جاحالنّ 

 ةإستراتيجيّ  وظيفة ةالبشريّ  الموارد دارةوظيفة إ تكون أن بة يتطلّ بشريّ  ثروة من سوناطراك منظّمة نظرا لما تمتلكه 

 وقدرات ومهارات معارف ذات بشرية موارد على يعتمد ذيالّ  المنظّمةة في ظل نشاط هذه و خاصّ  بالمنظّمة

 ةالبشريّ  الموارد المحافظة على روريالضّ  من هفإنّ  الأجنبية المنظّمات من ديدةالشّ  المنافسة بالإضافة إلى ، عالية

 وفير بيئة مناسبة للعمل؛وتنميتها و ت

 فع منالرّ  تساهم في عة،متنوّ  ةتدريبيّ  بدورات الالتحاق من سوناطراك بمنظّمة العاملين من كبير عدد يستفيد 

 ؛ بدورها تؤدي إلى تحسين أدائهم تيالّ ،و  وقدرا�م ومهارا�م معارفهم
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 بشكل ملموس   لا تظهر ةنتائج هذه العمليّ  أنّ  إلاّ  سوناطراك، منظّمة في ةالبشريّ  الموارد تنمية ةميزانيّ  تزايد رغم

 بينالمتدرّ  العاملين على العائد أنّ  كما موجود، غير العمل على دريبالتّ  أثر يمكن القول أنّ  حيث وإنجازات،

  .الأداء تحسن حيث من واضح غير

  :إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمةتناولت تي ابقة الّ راسات السّ الدّ   -2

واقع إدارة الإبداع و الابتكار لدى عمداء جامعة القدس من وجهة بعنوان  عمر جبرائيل الصليبي سةدرا -

،حيث 2015، ديسمبر 12، العدد 02،جامعة البليدة ةنمية البشريّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  ،وائرنظر رؤساء الدّ 

  تطوّرات الجامعة و أثر ذلك على ء كليّ و الإبداع لدى عمدا الابتكارإلى معرفة مستوى إدارة  راسةالدّ  هذه هدفت

 القدس جامعة في اتالكليّ  عمداء لدى الابتكارالإبداع و  إدارةو أهميّة  مستوى على عرفالتّ إلى جانب  كليا�م،

 46كليّة،و تمّ استرجاع   18استبانة موزّعة على  58الفلسطينيّة،و من أجل تحقيق هذه الأهداف تمّ توزيع 

  :راسةالدّ  هذه إليها لتتوصّ  تيالّ النتائج  أهمّ من حليل الإحصائي، و استبانة قابلة للتّ 

  عفضُ  و يرجع ذلك إل سطةات جامعة القدس كانت متوّ ء كليّ لدى عمدا الابتكارمستوى إدارة الإبداع و 

 اعيّة؛للعاملين لطرح مبادرا�م الإبد حفيزالتّ و عدم تقديم التّشجيع و  منها والاستفادة تبني الأفكار الجديدة

 ا يؤدي إلى ضعف مستوى عدم أخذها بعين الاعتبار ممّ  العاملين أي يطرحها تيالّ  بالأفكار الاهتمام عدم

 الأداء البشري؛

أطروحة تدخل ، ةالجزائريّ  ساتالمؤسّ  ةتنافسيّ  تعزيز في الإبداع إدارة دور تحت عنوان الطيب فتان دراسة -

 جاريةة ،التّ الاقتصاديّ  العلوم ةكليّ   ،أعمال إدارة تخصص ةالاقتصاديّ  العلوم في دكتوراهضمن متطلبات نيل شهادة 

عرف على راسة إلى التّ هدفت هذه الدّ  ،حيث 2015-2014لجزائر،جامعة سيدي بلعباس ا سييرالتّ  وعلوم

   ) منتوج جديدير،تشجيع الإبداع و غيّ التّ  لالابداع، تقبّ  نحو وجهالتّ (قة الموجودة بين الإبداع بأبعاده المختلفة لاالع

 حيث تمّ ،ENIE ة بسيدي بلعباسناعات الإلكترونيّ ة للصّ الوطنيّ  مةالمنظّ في ) و الاستجابة ميزالتّ (ة نافسيّ و بين التّ 

  استبانة غير معبأة 17استبعاد  استبانة،و في الأخير تمّ  367استرجاع  ، و تمّ العامليناستبانة على  400 توزيع 

  :نجد راسةالدّ إليها هذه  لتتوصّ  تيالّ النتائج  أهمّ ،و من ة حصائيّ لمعالجة الإاستبانة قابلة ل 350و بقيت 

 ة ناعات الإلكترونيّ ة للصّ الوطنيّ  مةالمنظّ في  المختلفة بأبعاده بالإبداع طالمتوسّ  الاهتمام إلى تائجالنّ  أشارت

 ع؛بدا الإ مشاريع تدعيم إلى بحاجة كبيرة ، و أّ�انشاطها مجال رغم ENIE بسيدي بلعباس

 راسة؛الدّ  محلّ  مةالمنظّ ة في نافسيّ بمختلف أبعاده والتّ   الإبداع بين ةمعنويّ  ةإحصائيّ  دلالة توجد علاقة ذات  

  الإبداع؛ لقيام الأساسية كيزةالرّ  على غياب ،و هذا ما يدلّ  ة بالإبداعخاصّ  مصلحة المدروسة مةالمنظّ لا تمتلك 

  بالإضافة إلى  ظری،النّ  الجانب في إبرازها تم تيالّ  ةالإبداعيّ  لأساليبا كلّ  المدروسة بتطبيق مةالمنظّ لا تقوم

ة لدى العاملين في وح الإبداعيّ ا يؤدي لقتل الرّ خطيط للمنتجات الجديدة،ممّ ين للتّ اعتمادها على خبراء خارجيّ 

  ؛ مةالمنظّ 
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 تحقيق في كركيزة أساسية المدروسة بالإبداع مةالمنظّ  تمامها فإن المدروسة نةالعيّ  أفراد نظر ةهحسب وج 

 .طامتوسّ  يبقى نافسيةالتّ 

أطروحة تدخل ضمن  ،سةبالمؤسّ  الإبداع على وأثره البشري المورد تحفيز تحت عنوان بلخضر مسعودة دراسة -

 العلوم ةكليّ  ،)غير منشورة( سيير تخصص تسويق و إستراتيجيةبات نيل شهادة دكتوراه علوم في علوم التّ متطلّ 

التّعرف  إلى راسةالدّ  هذه هدفتحيث ،2015-2014جامعة عنابة الجزائر،،سييرالتّ  وعلوم جارية،التّ  ةالاقتصاديّ 

 إلى معرفة واقع  بالإضافة،بالمنظّمة الإبداع علىبنوعيه المادّي و المعنوي   البشري المورد تحفيز على مدى تأثير

عة على استبانة موزّ  203توزيع  أجل تحقيق هذا فقد تمّ و من ،راسة الدّ  محلّ بالمنظّمات ي و المعنوي المادّ  حفيزالتّ 

برنامج التحليل الإحصائي للعلوم  و بعد معالجة البيانات عن طريق ة،مات اقتصاديّ العاملين في خمس منظّ 

  :ل إلى نتائج عديدة أهمّهاالتوصّ  تمّ  SPSS  الاجتماعية

  المادّي بالمنظّمات الخمس المدروسة  حفيزتّ الأنّ مستوى  إلى راسةالدّ  لتتوصّ من خلال معالجة البيانات

 ا؛طمتوسّ فكان  ماتالمنظّ في هذه  المعنوي حفيزالتّ منخفض، أمّا مستوى 

  ّالمدروسة؛ ماتالمنظّ في  المبحوثين لدى الإبداع عناصرط  لتسجيل مستوى متوس  

 الإبداع على) الأرباح في لمشاركةا المكافآت، الأجر،(بمختلف أبعاده  يالمادّ  حفيزلتّ ل ةمعنويّ  دلالة ذو أثر يوجد 

 ؛راسة الدّ  محلّ بالمنظمّات 

 دريبالتّ  العامل، ةبأهميّ  الاعتراف الوظيفي، الاستقرار قية،الترّ ( المعنوي حفيزلتّ ل ةمعنويّ  دلالة ذو أثر لا يوجد 

  .راسةالدّ  محلّ  ماتالمنظّ في  الإبداع على) نفسه والعمل

 Human Resource تحت عنوان) Cheng Ling Tan , Aizzat Mohd Nasurdin(دراسة  -

Management Practices and Organizational Innovation: Assessing the Mediating Role of 
Knowledge Management Effectiveness, The Electronic Journal of Knowledge 

Management ,Vol 9, No 2,2011 ممارسات العلاقة الموجودة بين  إلى توضيح  راسةالدّ هدفت هذه ،حيث

الابتكار بين  و) وظيفالتّ  و نظام المكافآت دريبالتّ ة ، تقييم الأداء ، إدارة الحياة المهنيّ ( ةالبشريّ إدارة الموارد 

نة اختيار عيّ  ، و من أجل تحقيق هذا فقد تمّ ) الابتكار الإداري و  ابتكار العمليّاتابتكار المنتجات ، (نظيمي التّ 

ة، و بعد تحليل استبانة قابلة للمعالجة الإحصائيّ  171استرجاع  ة،حيث تمّ ة ماليزيّ مة صناعيّ منظّ  647ن من تتكوّ 

  :ةاليّ تائج التّ وصل إلى النّ التّ  ل عليها و تحليلها تمّ البيانات المحصّ 

  ّمحلّ  ماتالمنظّ في  يمينظلها تأثير إيجابي على الابتكار التّ  بمختلف أبعادها ةالبشريّ ممارسات إدارة الموارد  أن 

 ؛راسةالدّ 

  ّالابتكار  و اتابتكار العمليّ ابتكار المنتجات، ( بأبعاده نظيميلابتكار التّ اتأثير مباشر على  هل دريبالت

 المدروسة يساعد على تعزيز ماتالمنظّ في هذه   دريبالتّ  المدروسة،و يمكن القول أنّ  ماتالمنظّ في  )الإداري

 .نظيميا يسمح لهم بتوليد أفكار جديدة ستكون مفيدة لعملية الابتكار التّ ممّ  قدرات و مهارات العاملين
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، رسالة تدخل ضمن متطلبات نيل مةمات المتعلّ إدارة الإبداع في المنظّ براء عبد الكريم محمد بكار، دراسة -

 2002 جامعة اليرموك العراق سييرالتّ  وعلوم جاريةة ،التّ الاقتصاديّ  العلوم ةكليّ شهادة الماجستير في إدارة الأعمال،

عرف على ،إلى جانب التّ  المتعلّمة مةالمنظّ راسة إلى إبراز مدى وجود العناصر الملائمة لبناء هدفت هذه الدّ  حيث

و من أجل تحقيق  صالات موبايلكم،و بين الإبداع في شركة الاتّ  المتعلّمة مةالمنظّ العلاقة بين مدى وجود أسس 

استبانة قابلة  143استرجاع  ة ،و تمّ عامل في مختلف المستويات الإداريّ  300ة تتكون من ناختيار عيّ  ذلك فقد تمّ 

  :هاإلى نتائج عديدة لعل أهمّ  راسةالدّ نتائج  لتتوصّ و  ةللمعالجة الإحصائيّ 

  الدّوافع المحركّة،تحديد الهدف،الاستطلاع و الاستفهام،التّمكين و تفويض (  المتعلّمة مةالمنظّ عناصر

 ؛حسب آراء المستجوبين طق بمستوى متوسّ طبّ تُ  راسةالدّ  محلّ  مةالمنظّ في  )حيات و التّقييم و المراجعةالصّلا

  ّ0.05(عند مستوى  ةإحصائيّ ة ذات دلالة إلى وجود علاقة إيجابيّ راسة الدّ  لتتوصα≤ (  مةالمنظّ بين عناصر 

 ؛راسة الدّ  محلّ  مةالمنظّ و الإبداع في  المتعلّمة

   طتطبيق ذو مستوى متوسّ راسة الدّ  محلّ  مةالمنظّ رة الإبداع في كان تطبيق إدا. 

  :ابقةراسات السّ عقيب على الدّ التّ  -3

أي دراسات تناولت  كلٌّ على حدى، راسةالدّ تطرقّت إلى متغيرّات  تيالّ  و ابقةالسّ  راساتللدّ  عرضنا خلال من   

 ماتالمنظّ راسات أخرى تناولت متغيرّ إدارة الإبداع في في ظلّ اقتصاد المعرفة، و د ةالبشريّ متغيرّ تنمية الموارد 

إلاّ أنهّ لم نتمكّن من إيجاد أيّ دراسة تطرّقت إلى موضوعنا بالتّفصيل  راسةالدّ المتعلّمة، و رغم طول فترة إنجاز هذه 

قول أنّ دراستنا أو بالإبداع، و يمكن ال ةالبشريّ أو بشكل مباشر  حيث وجدنا دراسات عديدة تتعلّق بتنمية الموارد 

 ماتالمنظّ و إدارة الإبداع في  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ قامت بالربّط بين تنمية الموارد  تيالّ من الدّراسات القليلة 

لكترونيّة، و بعد في مجال الصّناعات الإ Stream Systemستريم سيستيم منظّمة المتعلّمة مع دراسة حالة 

تناولت المتغيرّ الأوّل سعت إلى  تيالّ في الدّراسات السّابقة يمكن القول أنّ الدّراسات  جاءت تيالّ مراجعة النّتائج 

بمختلف أنواعها و بعض الدّراسات هدفت إلى إبراز علاقة  ماتالمنظّ في  ةالبشريّ التّعرف على واقع تنمية الموارد 

ة ،أمّا الدراسات الخاصة بالمتغيرّ اقتصاد المعرفو  و علاقتها ببعض المتغيرّات كالأداء التّنظيمي ةالبشريّ تنمية الموارد 

درستها ومحاولة  تيالّ  ماتالمنظّ الثاّني و المتمثّل في إدارة الإبداع سعت إلى توضيح واقع و دور إدارة الإبداع في تلك 

الوصفي  تطرّقنا إليها استخدمت المنهج تيالّ ربطه ببعض المتغيرّات و الملاحظ أنّ معظم الدّراسات السّابقة 

فهناك بعض  راسةالدّ  عيّنة التّحليلي،بالإضافة إلى استخدام الاستبيان كأداة رئيسيّة لجمع البيانات،أمّا فيما يخص

الصّناعيّة،و هناك من اختارت العاملين في الجامعات،و هناك من  ماتالمنظّ اختارت العاملين في  تيالّ الدّراسات 

 .ة، و هناك من اختارت العاملين في قطاع الاتّصالاتالماليّ  ماتالمنظّ اختارت العاملين في 

 في ظلّ  ةالبشريّ عرف عن مدى تأثير تنمية الموارد ابقة هو محاولة التّ راسات السّ ز دراستنا عن الدّ يّ ما يمُ  ولعلّ    

 Streamستريم سيستيم مة مة مع دراسة حالة لمنظّ المتعلّ  ماتالمنظّ اقتصاد المعرفة على إدارة الإبداع  في 

System تنمية  و مدى تأثير واقع على عرفالتّ  ، و هدفت دراستنا إلىالإلكترونيّةناعات اشطة في مجال الصّ نّ ال
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 ،و إدارة الإبداع  )و إدارة المعرفة حفيزالتّ ،  دريبالتّ ( في ظلّ اقتصاد المعرفة بمختلف مداخلها ةالبشريّ الموارد 

الدّراسة، و من أجل  محلّ  مةالمنظّ و إدارة الإبداع في  ةالبشريّ مية الموارد بالإضافة إلى إبراز العلاقة الموجودة بين تن

استخدام المنهج الاستنباطي  كما تمّ ،   مةالمنظّ على العاملين في  استبانة 180قمنا بتوزيع تحقيق هذه الأهداف 

اد بشكل أساسي على الاستبيان  الاعتم فقد تمّ  راسةالدّ  أداة ناحية من، و أمّا راساتباعتباره مناسبا لمثل هذه الدّ 

حليل الإحصائي برنامج التّ ( SPSS v 26البيانات باستخدام  تحليل هذه ة لجمع البيانات،و تمّ كأداة رئيسيّ 

    التّكرارات (أساليب الإحصاء الوصفي استخدام  فقد تمّ  ةالإحصائيّ  الأساليب حيث من،و )ةللعلوم الاجتماعيّ 

ألفا   الثبّات معامل(أساليب الإحصاء الاستدلالي و ) و الانحراف المعياري الحسابي طالمتوسّ و النّسب المئويةّ،

الارتباط لبيرسون  معامل، Sample K-Sسمرنوف  – مجروفكولو  اختبار، Cranbach Alfa كرونباخ

Pearson Correlation ، تحليل التّباين الأحاديANOVA One Way ، البسيط يالخطّ  الانحدار اختبار 

Simple Regression  بالإضافة إلى اختبار الانحدار المتعدّد ،Multiple Regression   

 :ل أهمّ الصّعوبات و العقبات و التيّ تم تجاوزها بحمد الله و توفيقه فيما يليتتمثّ  :راسةالدّ  صعوبات: عاشرا

مات المنظّ قبول إجراء تربص في صعوبة  أهمّها ، لعلّ عديدة و كثيرة مشاكل واجهتنا جانب الدّراسة الميدانيّة في -1

           الجزائر تلااصاتّ ، Enie ,Eniem,Iris,LG,Geant(لها  التي قمنا بإرسال طلبات إجراء تربص ميداني ةالوطنيّ 

   ؛19الكوفيد و السّبب الرئّيسي لهذا جائحة  )و صيدال

 Stream ستريم سيستيم منظّمةمن طرف  و الإحصائيّات المعلومات على بعض الحصول و صعوبة شحّ  -2

Systemخاصّة فيما يتعلّق بإحصائيات تنمية الموارد البشريةّ في المنظّمة محلّ الدّراسة ، و  

العاملين و عدم تفرّغهم و هذا بسبب  و الإدارة انشغال ةبحجّ  الاستبيانات استرجاع و توزيع صعوبة -3

من  19د ضغط العمل فيها من جهة و جائحة الكوفيد الّتي يزدا 2020مصادفة فترة توزيع الاستبيان لنهاية سنة 

 جهة أخرى؛

فيما يخصّ الوقت المتفّق عليه   Stream System ستريم سيستيم منظّمة الإطالة في الرّد من طرف -4

 .لاسترجاع الاستبيانات التيّ تم تسليمها،فقد بلغت مدّة استرجاع الاستبيانات أكثر من شهر من وقت تسليمها

ة ، ثلاثة فصول نظريّ فصول أربعة إلى راسةالدّ  تقسيم تم ةالإشكاليّ  على للإجابة :راسةالدّ هيكل  :إحدى عشر

  :اليابع تطبيقي و هي كالتّ والفصل الرّ 

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ المداخل النّظريةّ لذي جاء بعنوان تقسيم هذا الفصل و الّ  تمّ :لالفصل الأوّ 

من خلال  ماهية إدارة الموارد البشريةّ إلى لفي المبحث الأوّ  حيث سوف نتطرّق، احثإلى ثلاثة مب ةاقتصاد المعرف

وظائفها و أبرز  و مفهوم هذه الإدارة ، بالإضافة إلى أهمّ  ةالبشريّ اريخي لإدارة الموارد طور التّ عرف على التّ التّ 

في  الإطار العام لتنمية الموارد البشريةّرف على عالتّ  اني فقد تمّ ا في المبحث الثّ ،أمّ تواجهها الّتي حديات المعاصرةالتّ 

مفهوم   و هذا من خلال إبراز  مفهوم ، خصائص و أهميّة اقتصاد المعرفة، بالإضافة إلى تقديم ةظلّ اقتصاد المعرف

ا ،أمّ  د المعرفةفي ظلّ اقتصا المواردهذه تنمية  و أهميّة تنمية الموارد البشريةّ و أهمّ الأسباب الّتي تؤدّي بالمنظمّات إلى
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 الاتجّاهات المعاصرة لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة عرف علىالتّ  الأخير فقد تمّ الثاّلث و  في المبحث 

اقتصاد  عناصروصولا إلى  ة في ظلّ اقتصاد المعرفةتنمية الموارد البشريّ  و مسؤوليّات و وظائف خصائص انطلاقا من

  .المؤشّرات المحفّزة على اندماج الموارد البشريةّ في اقتصاد المعرفة بالإضافة إلى ية الموارد البشريةّة الدّاعمة لتنمالمعرف

ذي قمنا بتقسيمه إلى ثلاثة و الّ  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة مدخل إلىبعنوان : انيالفصل الثّ 

من خلال التّعرف على  في المنظّمات المتعلّمة الإطار الفكري للإبداع ل حاولنا إبرازففي المبحث الأوّ مباحث،

،بالإضافة إلى تقديم  مةالمتعلّ  المنظّماتة إلى قليديّ التّ  المنظّماتحول من التّ و آليات  مفهوم المنظّمات المتعلّمة

في  اعإدارة الإبد مقوّماتعرف على التّ  اني فقد تمّ المبحث الثّ ا في و أنواعه ، أمّ  خصائصه مفهوم الإبداع و أهمّ 

من خلال توضيح مفهوم إدارة الإبداع و أهمّ الأسباب الدّافعة إلى تبنيه من قبل المنظّمات  المنظّمات المتعلّمة

 الث فقد تمّ ا في المبحث الثّ تقديم أساليب تنمية الإبداع ،أمّ و  ، كما تمّ إبراز أيضا مستويات إدارة الإبداع المتعلّمة

في  ةالإبداعيّ  ةالعمليّ  عناصرو هذا من خلال معرفة  المنظّمات المتعلّمةبداع في سبل تعزيز إدارة الإطرق إلى التّ 

المعوقات  أهمّ  ،بالإضافة إلى توضيح المنظّمات المتعلّمة إدارة الإبداع في  نماذج و أهمّ  و مراحلها المنظّمات المتعلّمة

  .مةالمتعلّ  ماتالمنظّ حول إلى ول دون التّ تحَُ  تيالّ 

في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مداخل مساهمة جاء بعنوان ذيالّ  :الثالفصل الثّ 

إبراز  ل تمّ ،ففي المبحث الأوّ ثلاث مباحث أساسيّةحيث قمنا بتقسيمه إلى ، بالمنظّمات المتعلّمة إدارة الإبداع

    و خصائصه  دريبالتّ طرق إلى مفهوم التّ و هذا من خلال  في المنظّمات المتعلّمة التّدريب في إدارة الإبداع دور

اني ا في المبحث الثّ ،أمّ و مدى مساهمته في تدعيم العمليّة الإبداعيّة ةدريبيّ ة التّ العمليّ  و معرفة أساليب و خطوات

     هتو أهميّ   حفيزالتّ من خلال تقديم مفهوم  في المنظّمات المتعلّمة التّحفيز في إدارة الإبداع دور فحاولنا  توضيح

،أمّا في  و التّعرف على مدى مساهمته في تدعيم العمليّة الإبداعيّة  اته و أنواعهأهدافه، بالإضافة إلى نظريّ و 

و هذا بإبراز مفهوم إدارة المعرفة  في المنظّمات المتعلّمة في إدارة الإبداع المبحث الثاّلث فقد توضيح دور إدارة المعرفة

  .تها في تدعيم العمليّة الإبداعيّة في المنظّماتو أهمّ عمليا�اّ و مدى مساهم

 المعرفة اقتصاد في ظلّ  ةالبشريّ تنمية الموارد  و مدى تأثير ة حول واقعهو عبارة عن دراسة تطبيقيّ  :ابعالفصل الرّ 

 )Stream منظّمة ستريم سيستيمة و مات الجزائرية بصفة عامّ على إدارة الإبداع في المنظّ  بمختلف مداخلها

System( المنظّمةتقديم  ل تمّ تقسيم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث،ففي المبحث الأوّ  ، حيث تمّ  بصفة خاصّة 

عرف على واقع أساليب تنمية الموارد بالإضافة إلى التّ  أدوارها اريخي ومهامها ورها التّ تعرف على تطوّ المدروسة بالّ 

أدوا�ا  راسةالدّ نة مجتمع و عيّ فحاولنا توضيح  انيفي المبحث الثّ ا ، أمّ ) و إدارة المعرفة حفيزالتّ ، دريبالتّ ( ةالبشريّ 

 و اختبار راسةالدّ تحليل بيانات  الث تمّ المبحث الثّ ،و في فيها المستخدمة ةالإحصائيّ  إلى تبيان الأساليب،بالإضافة 

  .)ةعيّ حليل الإحصائي للعلوم الاجتمابرنامج التّ ( SPSS v 26برنامج   ات و هذا باستخدامالفرضيّ 

        ات وصيّ التّ  أهمّ كذلك ل إليها و النتائج المتوصّ  أهمّ فيها توضيح  حاولناإدراج خاتمة  تمّ  راسةالدّ و في �اية    

  .اتو الاقتراحات إلى جانب اختبار الفرضيّ 
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  تمهيد

شهدها بيئة أعمال المنظّمات و خاصّة في ا�ال التّكنولوجي في ظلّ التّحديات الهائلة و التّغيرات السّريعة الّتي ت   

  .والقائم على المعرفة الّتي تمُثّل أساس نجاح المنظمّات الحديثة وأساس نموّها واستمرارها ةاقتصاد المعرفظهر مصطلح 

 مهما مةمنظّ  يّ لأ ةيّ الأساس رواتالثّ  منتغيرّت النّظرة إلى الموارد البشريةّ و أصبحت  و في ظلّ هذه التّحديات   

ة و خاصّ  هااستمرار و  ئهالبقا الضّامنةو ها أو فشل هانجاحلة الإستراتيجيّ  داتالمحدّ من و  حجمها و نشاطها كان

 إلى ماتالمنظّ  دفع اممّ ،الميادين رعة في شتىّ عقيد و السّ ة التّ ز بشدّ تتميّ  الّتيالبيئية المحيطة  روفالظّ  خضامفي 

    و هذا باستخدام طرق هر على تنمية مهارا�م و قدرا�مو السّ  تطويرهم على العملبوارد الم من هذه  الاستفادة

تي الّ عامات من الدّ  ةً أساسيّ  دعامةً  عدّ تُ الّتي  البشريةّإدارة الموارد د هذا من خلال وظيفة و أساليب مختلفة، و يتجسّ 

  .ةمنظمّ ة يّ تقوم عليها أ

 يه من أجل مواكبةمات إلى تبنّ تسعى المنظّ الّتي ة المفاهيم الإداريّ  أهّم منريةّ البش الموارد تنمية مفهوم عتبريُ    

وهذا  الاقتصاد المبني على المعرفة ة في ظلّ تشهدها بيئة الأعمال و خاصّ الّتي  حديات الكبيرةريعة و التّ غيرات السّ التّ 

   ته و زيادة مهاراته لمورد البشري و فعاليّ من كفاءة افع ات للرّ عن طريق استخدام مختلف الأساليب و الإستراتيجيّ 

  .ةنظمّ الم أهداف تحقيق لتصبح قادرة على،  و معارفه

 أهّم رها ووتطوّ البشريةّ  الموارد إدارة مفهوم من انطلاقا قاطالنّ  أهّم إلى طرقالتّ  الفصل هذا خلال من سنحاول    

هات وجّ التّ  أهّمبالإضافة إلى معرفة ظلّ اقتصاد المعرفة، في تواجهها تيالّ  حدياتالتّ  أهّم و �ا تقوم تيالّ  الوظائف

مفهوم  انطلاقا من إبرازو هذا  ظلّ اقتصاد المعرفة في البشريةّالموارد تنمية  إلى نتطرّق ثمّ  ،ة لهذه الإدارةالمستقبليّ 

تدفع الّتي الأسباب  هّمأو   تهاأهميّ  و اقتصاد المعرفة و خصائصه وصولا إلى توضيح مفهوم تنمية الموارد البشريةّ

الاتجّاهات المعاصرة لتنمية  إلى سوف نتطرّقوفي الأخير ، البشريةّ في ظلّ هذا الاقتصادلتنمية مواردها  المنظّمات

على خصائص تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ  هذا عرف التّ من خلال و هذا  الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة

ة الدّاعمة لتنمية اقتصاد المعرف عناصر،إلى جانب معرفة وظائف أو مداخل هذه التّنميّةق إلى طر ،ثم التّ الاقتصاد 

  :ةاليّ التّ  المباحث إلى طرقالتّ  خلال من وذلك الموارد البشريةّ

  في ظلّ اقتصاد المعرفة؛ ةإدارة الموارد البشريّ ماهية : لالمبحث الأوّ            

  في ظلّ اقتصاد المعرفة؛ ةتنمية الموارد البشريّ طار العام لالإ : انيالثّ المبحث            

.الاتجّاهات المعاصرة لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة :المبحث الثاّلث           
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  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةإدارة الموارد البشريّ ماهية : لالأوّ المبحث 

 هذه ربتوفُّ  إلاّ  هاأهداف ققّ تحُ  أن ماتللمنظّ  يمكن لا حيث ةمنظمّ لل ةالأساسيّ  الموارد منالبشريةّ  الموارد عدّ تُ     

لا رد االمو  هذا بدون و،فقط الآلات و اتالمعدّ  المباني، من مجموعة إلا هي ما الموارد هذه بدون ةنظمّ فالم الموارد

 مصانعي تأخذ أن يمكنك "  H.Fordده مقولة هنري فوردو هذا ما تؤكّ  ، ةمنظمّ  أو تكون أي أن توجد يمكن

لذلك اهتمت المدارس  ،"جديد من الأعمال ببناء أقوم وسوف العاملين لي اترك ولكن بي الخاصة المباني وتحرق

ة هذه الموارد بسبب أهميّ في جميع العصور وحتى الوقت الحاضر �ذا المورد الإستراتيجي، و ريها نظّ بمختلف مُ  ةالإداريّ 

بأفضل   الة إليهؤدي الأعمال والأنشطة الموكَّ تأن  روف المناسبة لها من أجلالظّ �يئة على  ماتفقد عملت المنظّ 

  .ةو فعاليّ كفاءة 

  ةاريخي لإدارة الموارد البشريّ طور التّ التّ : لالأوّ المطلب 

ظهور  أنّ  ،حيثالبشريةّظر بكيفية إدارة الموارد هت إلى ضرورة إعادة النّ بّ تي ن ـَصنيع نقطة البداية الّ عتبر التّ يُ    

صة ومنها إدارة الموارد ة متخصّ إداريّ  مفاهيم ى إلى بروز د بيئتها أدّ ع أنشطتها و زيادة تعقّ ناعية وتنوّ لصّ مات االمنظّ 

       في الوقت الحاضرالبشريةّ إدارة الموارد إستراتيجية رت إلى بدأت تحت تسمية إدارة الأفراد وتطوّ  الّتيالبشريةّ 

 الّتي العوامل أهّمو البشريةّ  الموارد إدارة �ا تمرّ  الّتي والمراحل طوراتالتّ  على عرفالتّ  بالمطل هذا في سنحاولو 

لحديثة في في الإسلام سبقت مفاهيم الإدارة االبشريةّ قيادة و إدارة الموارد  أنّ  و يجب الإشارة ،رهاتطوّ  في ساهمت

ة في مجال إدارة يد الكثير من المفاهيم الإداريّ قامت بتحد حيثعمل، كان عاملا أو ربَّ  اهتمامها بالفرد سواء

قابة على فويض،مجالات القيادة و الرّ ة و التّ مجالات المسؤوليّ و  عيينو التّ  ها مجالات الاختيارمن أهمّ و البشريةّ الموارد 

  .يعويض المادّ و مجالات التّ  صح و الاستشارةمجالات النّ ، العاملين

 القديمة الحضارات أنّ  ديج الإداري الفكر تاريخ في نالمتمعّ  إنّ : صنيعالتّ  لقب ةالبشريّ  الموارد إدارة:لاأوّ 

 ذلك يظهر حيث ، خاص بشكلالبشريةّ  الموارد وإدارة عام بشكل الإدارة لتطبيقات الملامح بعض استخدمت

 الإبداعات تلك وراء أليسؤال طرح السّ يُ  وهنا ، ينيّةو الحضارة الصّ  ةالمصريّ  ضارةالح  ةالبابليّ  الحضارةمن خلال 

 المبادئ بعض استخدام شيوع من غموبالرّ  ،البشريةّالموارد  زفّ وتحُ  وتقود منظّ و تُ  هوجّ وتُ  ططّ تخُ  إدارة الكبيرة ةالحضاريّ 

 دةدّ محُ  أهداف لتحقيقالبشريةّ  والموارد الأرض استخدام على ركزّت ةالإداريّ  ةالعمليّ  أن إلى الفترة تلك في ةالإداريّ 

 قنسّ ويُ  هوجّ ويُ  منظّ يُ  يالذّ  المدير هو المالك كان حيث،والإدارة ةالملكيّ  بين الجمعإلى  بالإضافة راعيالزّ  نتاجهي الإ

 ةولويّ الأ منح ز علىذي يركّ الّ  العائلي الإنتاج نظام رحلةالم هذه في انتشر و، 1 ةراعيّ الزّ  قطاعاتال في العاملين مقيّ ويُ 

 مطالنّ  و كان ،2مالأداء المقدّ  مع تناسبها عدم مع ةبالقلّ  الأجور سمتاتّ  بينما،ءصدقاالأو  بلأقار ل وظيفالتّ  في

                                                 
 ةالبشريّ  الموارد إدارة بات نيل شهادة دكتوراه في،أطروحة تدخل ضمن متطلّ ركاتالشّ  أهداف تحقيق في البشرى العنصر ةأهميّ محمد حسين سيد،  1

 10،ص س.دعليم العالي، ة للتّ البريطانيّ  ةالعربيّ  ةالأكاديميّ 
 ) والمعرفة  الجودة  مدخل ( ةسة الاقتصاديّ ة للمؤسّ نافسيّ على الميزة التّ   الكفاءات وتنمية ةللموارد البشريّ  الاستراتيجي  سييرثر التّ أ، يحضيه سملالي 2

 .69،ص2004-2003، 03ص تسيير ،جامعة الجزائرة تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديّ أطروحة تدخل ضمن متطلّ 
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 الموارد ريتطو ل ةالعلميّ  الأساليب لاستخدام حةلّ مُ  حاجة هناك تكن لم اليوبالتّ  ،اليدوي الإنتاج هو آنذاك ائدالسّ 

  1 ؛البشريةّ

 فاهيةتحقيق الرّ  ىعَ دْ يُ  مفهوم ةناعيّ الصّ  ولالدّ  في ظهر 1890 سنة  في:ةحلة ما قبل حركة الإدارة العلميّ مر :نياثا

         ة يالمادّ  العمل ظروف تحسينل بتصميمها ةناعيّ الصّ  ماتالمنظّ تي قامت الّ  برامجمجموعة من ال هوو  ةناعيّ الصّ 

 امتدّتو ،2العمل لممارسة المناسبة روطالشّ  على رتتوفّ   تيالّ  المصانع تصميم ة للعاملين فيها إلى جانبحيّ الصّ  و

 الّتيزت هذه الفترة بظهور الكثير من الكتابات وقد تميّ  امن عشرابع عشر و القرن الثّ ن السّ هذه الفترة مابين القر 

ثروة "عنوان ب 1776 سنةAdam Smith  آدم سميث كتابكالبشري   بالمورد الاهتمامأشارت إلى ضرورة 

    "صنيعاقتصادية الآلة و التّ "بعنوان  1832سنة   Charles Babbage شارل باباج ،و من بعده كتاب"الأمم

يساهم  د العمل الجيّ  أنّ  أيالمنفعة المتبادلة بين العاملين و أرباب العمل،مبدأ  تقسيم العمل،مبدأ  ذي يضمّ الّ و 

 أندريو وكتاب، أرباح لأرباب العمل زيادة و من جهة املينللع إلى زيادة الأجور  مماّ يؤُدّية تحسين الإنتاجيّ  في

Andrew في ظهور بعض الأفكار والمبادئ  ور الكبيرالدّ ذي كان له الّ " صنيعفلسفة التّ ب"المعنون  1835 سنة

تزامنت هذه  وة،ر الفكر الإداري بصفة عامّ ت إلى تطوّ أدّ روف هذه الظّ  وكلّ ،البشريةّرد ة بإدارة المواالخاصّ 

لب على تخفيض زيادة الطّ ،ةقافي للعاملين بصفة خاصّ ستوى الثّ ن المسّ تحَ و  غير في المستوى المعيشيالتّ ب طوراتالتّ 

  3؛ةة الخارجيّ غير في عوامل البيئالتّ و  للعاملينالبشريةّ مات للحاجات إدراك المنظّ ،وقت العمل

 هورظب زإلى بروز بيئة عمل تتميّ  سع عشراة قي القرن التّ ناعيّ ورة الصّ الثّ  ورظهى أدّ  :ةناعيّ صّ ورة الظهور الثّ :ثالثا

 وضوضاء طويلة عمل ساعات( العمل ظروف سوء ،عن اليد العاملة أحيانا ءستغنا،الا الكبيرة المصانع و الآلات

 إدارة ل ظهور لمصطلححيث كان أوّ ، 4العاملينعلى  ةروتينيّ  رقابة و شرفينومُ  لاحظينمُ  فئة ظهور و )وأبخرة وأتربة

 في الولايات ياراتالسّ  لصناعة Henri Fordفورد  هنري ةمنظمّ ف من طر ة ناعيّ الصّ  ماتالمنظّ  فيالبشريةّ  الموارد

 عوسّ تَ  بسبب هذا و إدارة الاستخدام،تحت اسم  هاسمؤسّ  عليها أطلقه ىبمسمّ  1914 سنة  ةالأمريكيّ  ةالمتحدّ 

    أجورهم و رواتبهم تحديد والبشريةّ الموارد  تأهيل و تعيين و اختيارظهور وظائف  و اتمنظّ الم أعمال حجم

 المشرفين من بدلا وظيفوالتّ  الاستخدام شؤون لرعاية ةإدارة خاصّ  لإحداث ضرورة هناك بأنّ  H. Ford رأى

  5.ةالمهمّ  �ذه يقومون كانوا ذينالّ 

                                                 
 10،ص  مرجع سبق ذكرهمحمد حسين سيد،  1
 ساتمؤسّ  حالة –ةالجزائريّ  ساتالمؤسّ  على ةتطبيقيّ  دراسة سةللمؤسّ  ةنافسيّ التّ  الميزة خلق في ةالبشريّ  للموارد الةالفعّ  الإدارة دور واكلي كلتوم، 2

، 2015- 2014سيير،جامعة تلمسان الجزائر،بات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّ أطروحة تدخل ضمن متطلّ البليدة، يعيش أولاد ةناعيّ الصّ  المنطقة

 14ص
 لاعتاريخ الإطّ (ابط الإلكتروني التالي ة،مقال متاح على الرّ لإدارة الموارد البشريّ المركز العربي ة،ة للموارد البشريّ الإدارة الإستراتيجيّ نادر كامل، 3

    https://hrdiscussion.com/hr92314.html   ): دقيقة  43و  10على الساعة  19/11/2019
 .17،ص2008وزيع،عمان الأردن،شر و التّ قافة للنّ ،دار عالم الثّ ةارد البشريّ إدارة و تنمية المو طاهر محمد الكلاده، ، 4
 .15-14،صمرجع سبق ذكره واكلي كلتوم، 5
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 الّتيفي استخدام الآلات و إنشاء المصانع الكبرى الكبير  وسع التّ ب) 1930- 1900(زت هذه الفترة و تميّ  

ظهور العديد من المشكلات  و، ورة إلى زيادة هائلة في الإنتاجت هذه الثّ يث أدّ تستوعب الآلات الجديدة، ح

 كبير نظام المصنع ال سبّبهلما  نظرا العاملينة بين ضعف العلاقات الإنسانيّ بسبب  ة للعاملينفسية و الاجتماعيّ النّ 

  1 ؛و إحلال الآلة مكان العامل

من الافتراضات  على عددة اها�ا الفكريّ ا�ا و اتجّ بمختلف نظريّ  اعتمدت هذه المدرسة:ةالمدرسة الكلاسيكيّ :رابعا

 نظيم الإدارية، مدرسة التّ مدارسها في مدرسة الإدارة العلميّ  أهّمل ، و تتمثّ العاملينمات و حول المنظّ 

  .ةة البيروقراطيّ ظريّ نّ الو  )ةقسيمات الإداريّ التّ (

 Taylor Frederick فريدريك تايلور نشر :ةالإدارة العلميّ مدرسة  -أ
مبادئ الإدارة  1911سنة  *

نظر ا يُ تقريب 1900 بدأ في سنة، حيث راسة في �ج جديد للإدارةتتويج سنوات من العمل والدّ  باعتبارها ةالعلميّ 

 ينالعامل لاحظ أنّ  حيث،2الإدارة ة فيل من قام بتطبيق المبادئ العلميّ ة باعتباره أوّ ه أب الإدارة العلميّ على أنّ  يهإل

على  ، حيث تقوم هذه الإدارةالحركةعلى الوقت و  كيزفقام بالترّ ة طاقا�م في العمل يتكاسلون و لا يستعملون كافّ 

ظهرت نتائج ذلك على  ،و)ة أعضاء من الجسم  في الوقت نفسهاستعمال عدّ ( وتقسيمه تحليل العمل أساس

 حاول تايلور،و 3كان يعمل فيه  ذيالّ  د و الفحممصنع الحدي العاملين فيإنتاجية  يادة فيالزّ  الواقع من خلال

Taylor   ُها تصميم العمل وفق أهمّ ة مبادئ  و ذلك من خلال عدّ  العاملينو  م العلاقة بين الإدارةنظّ أن ي

   4.زةالاختيار المناسب للعاملين و تدريبهم و إعطائهم أجور محفّ 

   5:فيما يلي ةمبادئ الإدارة العلميّ  أهّم تتمثّلو 

ة بدل الاعتماد على الأساليب المشاكل الإداريّ  جربة في حلّ طبيق المنهج العلمي القائم على الملاحظة و التّ ت -1

لة في ة لظروف العمل المتمثّ قام بوضع معايير قياسيّ  حيث الخطأ،لة في أسلوب المحاولة و ة المتمثّ قليديّ التّ 

  ؛احةءة،فترات الرّ الحرارة،الإضا

هذا من خلال توظيف  يتمّ  ة،وعلميّ وفقا لأسس  و تنمية وتطوير مهارا�م قيام بتدريبهماختيار العاملين و ال -2

   وظيفة؛ بها كلّ تتطلّ  الّتي لاتالقدرات و المؤهّ و  ر فيهم المهاراتعاملين تتوفّ 
                                                 

 .14ص،2014وزيع،عمان الأردن،شر و التّ ،دار اليازوري للنّ ةاتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشريّ رافدة الحريري،  1
 ،تلمذته كصانع مصابيحبدأ حيث  ة،ة الأمريكيّ في مدينة فيلاديلفيا في الولايات المتحدّ 1856 سنةولد  ،ور فردريك مهندس ميكانيكي أمريكيتايل *

ارتقى من عامل عادي إلى مراقب عمال وميكانيكي وضابط  اتوفي غضون ثماني سنو  ،لب كعامل عاديميديفال للصّ  منظّمة في ذلك العام في ينّ وعُ 

ا خلال دورة رأس العمل كما استطاع أيض،من معهد ستيفنز ةطاع أن يحصل على شهادة الهندسة الميكانيكيّ وقد است ،وقت ثم مساعد مهندس للعمل

 .1915 سنة تايلور ة، وتوفيّ رف بنظام العمل، والذي أسماه زملاؤه نظام تايلور، وهو نظام إدارة علميّ ن أسلوب الإدارة والذي عُ سّ ر ويحُ طوّ أن يُ 
2 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, FOUNDATIONS of  HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT, 
Berrett-Koehler Publishers, San Francisco, California,2001,p 53 

ة و تحسين بيّ ،المعهد الوطني لتكوين مستخدمي الترّ ةسات و الإدارات العموميّ أنظمة و آلية تسيير الموارد البشرية في المؤسّ شنوفي نور الدين، 3

 13ص،2011عليم ،الجزائر،ة و التّ بيّ ستواهم ،وزارة الترّ م
 .20ص،2016وزيع،عمان الأردن،شر و التّ ،دار الجنان للنّ ةإدارة الموارد البشريّ محمد الفاتح محمود بشير المغربي، 4
 .16-15ص،مرجع سبق ذكرهشنوفي نور الدين، 5
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م بتخطيط العمل و تحديد المها،حيث يقوم المديرون  العاملينة بين المديرين و قسيم العادل للمسؤوليّ التّ  -3

  ة للعامل؛تنفيذيّ  ة للمدير و وظيفةوظيفة إداريّ  نفيذ، أيّ التّ  العاملين يتولىّ  فصيل ثمُّ تّ بال

ي إلى تخفيض ؤدّ ذي يُ راع الّ ،و هذا بدل الصّ ماتالمنظّ تحقيق أهداف لعاون بين الإدارة و العاملين تحقيق التّ  -4

  العاملين؛ كانت بين المديرين و  الّتيئة بسبب العلاقات السيّ ة الإنتاجيّ 

ة ى الخطّ سمّ ة ،لذا وضع بما يُ ة العالية يؤدي إلى رفع الكفاءة الإنتاجيّ حافز الإنتاجيّ  أنّ  Taylor اعتبر تايلور -5

  .ة العامل زاد أجره و العكس صحيحيّ إنتاج تما زادة للعمل بالقطعة،أي ربط الأجر بالإنتاج،أي كلّ فاضليّ التّ 

 لّ ظَ  عمله أنّ  إلاّ  العمل، وأصحاب العاملين بين وفيقالتّ  في كبيرة مساهمة مقدّ  Taylor تايلور أنّ  من غمو بالرّ 

 االعمل،ممّ  سوق في سلعة كانوا لو كما العاملين اعتبر هلأنّ  العمل لصالح أرباب انحيازه نتيجة قصور من عانييُ 

  1 .الإنتاج فيالبشريةّ  القوى لتعبئة جديدة اهاتاتجّ  لاستقبال ئاهيّ مُ  الجوّ  جعل

         ينلعامللة هت لهذه المدرسة هو إغفالها و تجاهلها للجوانب الإنسانيّ جّ وُ  الّتيالانتقادات أهّم من  و لعلّ    

بالمشاركة  ينماح للعاملآلة،و عدم السّ  م مجرّدأ�ّ  يني فقط،إلى جانب نظرها إلى العاملحفيز المادّ و تركيزها على التّ 

 2.رائهآبأفكاره و 

 3:ها فيما يليل أهمّ و تتمثّ لهذه المدرسة  الانتقاداتهت مجموعة من جّ ة فقد وُ و بصفة عامّ     

 رجة؛الدّ  بنفس أعلى أجور قابلهاتُ ن دون أ عالية إنتاج لاتمعدّ  بأداء العاملين مطالبة -1

 عامل مع العاملين؛التّ  في الإنساني للعنصر إهمال -2

  . سميالرّ  غير الجانب وإهمال سميكيز على الجانب الرّ الترّ  -3

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
ابة الجزائر ص تنمية،جامعة عنّ بات نيل شهادة دكتوراه في علم الاجتماع تخصّ طلّ ،أطروحة تدخل ضمن متةتنمية الموارد البشريّ الطيب بوسافل، 1

 .39- 38،ص 2010-2011
 .33،ص2007وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ ،دار الفجر للنّ ةتنمية الموارد البشريّ علي غربي و آخرون، 2
 لإنتاج كمباني فود طيبة مةمنظّ  حالة دراسة كوينالتّ  و حفيزلتّ ا إستراتيجيتي تكامل طريق عن ةالبشريّ  الكفاءات إلى الوصولوحيدة،  شرياف 3

-2015مات،جامعة بومرداس الجزائر،ص تسيير المنظّ سيير تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ رامي عصير

 .6،ص2016
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 قام من لأوّ  *"Henry Fayol" فايول هنري عتبريُ ):قسيمات الإداريةالتّ ( نظيم الإداريمدرسة التّ  -ب

 إلى لوصولا من خلال دراساته حاول و، الحديث الإداري الفكر سبمؤسّ  بقّ لُ حيث ، للإدارة مدخل عام  بتطوير

   فقطالبشريةّ  الموارد مستوى على وليس لّ ككُ  ةنظمّ الم مستوى على الإداري العمل منظّ تُ  تيالّ  المبادئ من مجموعة

" General and Industrial Management "أفكاره في كتابه  اهتم بوصف وظائف المدير و لخصّ  و

 من يمكن مبدأ 14 يضع أن Fayol فايول استطاع الوظائف أو الأنشطة علىا وبناء 1916ي صدر سنة الذّ 

 لوتتمثّ  ةالإداريّ  تهنظريّ  أساس المبادئ هذه لشكّ وتُ  ،ةبصفة خاصّ البشريةّ  الموارد ةإدار  بأنشطة الاضطلاع خلالها

 وجيهالتّ  ةوحد،الأمر ةوحد،ظامالالتزام بالنّ  الانضباط أيّ  ،ةالمسؤوليّ  و لطةالسّ ،العمل تقسيم في المبادئ هذه

 ةالمركزيّ ،العاملين بشكل عادل لقاء خدما�مأي تعويض  تآالمكاف ،ةالعامّ  للمصلحة ةخصيّ الشّ  المصلحة خضوع

عامل مع التّ  في و العدالة المساواة ،نظيمو التّ  تيبالترّ ،سلسل الهرميأو التّ  لطةالسّ  جدرّ تَ ،اذ القراراتفي اتخّ 

  1 .)الفريق( الجماعة روح تنمية و ةر المباد،الوظيفي الاستقرار،العاملين

Max Weberلم الألماني ماكس ويبر عتبر العايُ  :ةالبيروقراطيّ ظرية النّ  -ج
       اهالاتجّ سين لهذا من أبرز المؤسّ  *

  2 :ةاليّ التّ موذج بالخصائص ز هذا النّ و يتميّ 

  ؛المنظّمةفي  عامل بشكل هرمي على كلّ ع لطة تتوزّ السّ  حيث أنّ  :تبيدرج الرُّ ئاسي أو التّ سلسل الرّ التّ  -1

  وائح؛صوص و اللّ فقا للنّ  و اختصاص معينّ  مةالمنظّ عامل في  أي لكلّ :قيقص الدّ التخصّ  -2

 لات المطلوبة و على أساس الكفاءة؛وفقا للمؤه العاملينم حيث يتّ :للعاملينالعقلاني  الاختيار -3

  ؛المنظّمةته في و لأقدميّ  العاملتبة د وفقا لمر ذي يتحدّ الّ :اتبدوام الرّ  -4

  م مدى حياته؛قاعد بأجر دائال على التّ  يحُ ظائف حتىّ في الو  العاملج درّ تَ  حيث يتمّ :بالوظيفة الاحتفاظ -5

           لطة السّ  لتحقيق هدف مشترك في ظلّ  العاملينيقومون �ا  الأنظمةهو مجموعة من :سمينظيم الرّ التّ  -6

 .القيادة و

  

  

  

                                                 
     فرنسابمديرا �موعة من مناجم الفحم في كومنتري بفورشامبولت  1860 سنةعمل في  و ،ةرجوازيّ ة بُ لعائلة فرنسيّ  1841ولد هنري فايول سنة  *

 سنةة رابطة صناعة المعادن ذي نشر في مجلّ والّ  "General and Industrial Management  الإدارة العامة للمصانع"كتاب  و من أبرز أعماله

  .1925 سنة وقد توفيّ  ، 1916
،أطروحة تدخل بسكرة لولاية الأمن ةمديريّ  حالة ةتقنيّ  -وسيوالسّ  الأبعاد في دراسة قميةالرّ  البيئة ظل في ةريّ البش الموارد تنميةتوفيق،  محمد ومان 1

 .37-36،ص2016- 2015ة،جامعة بسكرة،الجزائر،البشريّ  الموارد ص تنميةتخصّ  بات نيل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع،ضمن متطلّ 
حيث شغل منصب أستاذ جامعي في العديد من الجامعات  علماء علم الاجتماع الألمان و هو أحد أشهر، 1864يبر في ألمانيا سنة و ولد ماكس  *

 . 1920 سنة ة و توفيّ الألمانيّ 
 .14-13ص،مرجع سبق ذكرهشنوفي نور الدين، 2
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  1ةسانيّ ظهور مدرسة العلاقات الإن فيبشكل كبير  *دراسات هوثورن تأدّ :مدرسة العلاقات الإنسانية:خامسا

جارب في مصانع هوثورن في  سلسلة من التّ في * Elton Mayoإلتون مايو   شارك 1927 سنةحيث في 

 أنّ  على المدرسة هذه تكزّ ر  حيث،2للعلوم  ةة الوطنيّ برعاية مجلس البحوث الوطني للأكاديميّ  ويسترن إلكتريك و

 بالاهتمام تتأثرّ أيضا بل العمل، وساعات اءةالإض العمل مثل ظروف بتحسين فقط رتتأثّ  لا العاملين ةإنتاجيّ 

كانوا   العاملين جارب أنّ وبعبارة أخرى  وجدت التّ ، 3إليهم مةالمقدّ  و الخدمات عليهم الإشرافي مطالنّ  و بالعاملين

  4.ة في العملروف الماديّ الظّ  أكثر من ةبعلاقا�م الاجتماعيّ  للعمل مدفوعين

باع أساليب ات من القرن العشرين،إلى إتّ لاثينات و الأربعينخلال الثّ البشريةّ وارد ل اهتمام الإدارة بالموّ حيث تحَ    

ر بعوامل ة العامل تتأثّ إنتاجيّ  لت إلى أنّ توصّ  الّتيو وثورن،تجارب ه اأظهر� الّتي تائجللنّ ة نتيجة العلاقات الإنسانيّ 

مل المختلفة مثل علاقات العاملين ببعضهم ر بظروف العشعور العامل و عواطفه تتأثّ  أنّ  ة واجتماعيّ  و ةنفسيّ 

ي إلى تحسين مستوى ؤدّ معاملة العامل باحترام تُ  ،و لذلك فإنّ لمنظّمةباة الموجودة ذج القيادة الإداريّ البعض،و نما

   5.تهجيّ إنتاو عن وظيفته و تدفعه إلى زيادة يعمل فيها  الّتي المنظّمةرضاه عن 

  

  

  

  

                                                 
ة في صنع الهواتف مختصّ  و هيوسترن إلكتريك  في مصانع شركة 1935 – 1927هي تجارب أجريت ما بين  Howthorne تجارب هوثورن  *

ة كالإضاءة وظروف ات الماديّ راسات هو تحديد تأثير عدد من المتغيرّ ، وكان الغرض من هذه الدّ  شيكاغو الأمريكيّة صالات في مدينةوخدمات الاتّ 

ذي سببه اهتمام ضا الّ بالرّ  همإلى شعور  تعود مزيادة إنتاجيا� جارب ، وقد استنتجوا أنّ ة العاملين المشاركين في التّ العمل وفترات الراحة، على إنتاجيّ 

 .ائدة بينهمة الحسنة السّ المشرف �م كأشخاص وبسبب العلاقات الاجتماعيّ 
1 Chris W. Callaghan, Capital-centric versus knowledge-centric paradigms of  human  resource  management: A 
historical perspective, Acta Commercii - Independent Research Journal in the Management Sciences ,Vol 
16,N ° 1,2016,p 6 

مدرسة  ذي قام بتأسيس الّ  هوفي أستراليا و  1880ديسمبر  26يوم ولد هو عالم نفس وعالم اجتماع أسترالي   Elton Mayo جورج التون مايو *

وثورن على وجه الخصوص التي أجراها في دة، وبتجارب هبأبحاثه المتعدّ  سلفانيا و هارفارد و اشتهر،حيث عمل كأستاذ في جامعة بن ةالإنسانيّ ات العلاق

 Industrial an The Human Problems of  ةيّ ة لحضارة صناعالمشكلات الإنسانيّ  ة كتابالعلميّ  م أعماله، و من أهّ ثلاثينات القرن العشرين

Civilization   ةة لحضارة صناعيّ الاجتماعيّ  المشكلاتو كتاب ، 1933سنة Civilization The Social Problems of an Industrial  

 .بريطانيا   في 1949سبتمبر  7و توفي يوم  ،1945سنة 
2 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, Op Cit,p 54 

 .11ص ،مرجع سبق ذكرهمحمد حسين سيد،  3
4 Zorlu Senyucel,Managing The Human Resource In The 21st Century, Ventus Publishing ApS,2009,p26 

ص ،2008-2007جارة جامعة الأزهر،مصر،كلية التّ مدخل إستراتيجي واقعي لمنظمات الأعمال،-إدارة الموارد البشريإسماعيل علي بسيوني، 5

 .6-4ص 
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ة بين العاملين العلاقات الإنسانيّ  تمد عليها هذه المدرسة في تحليلها للإدارة على أنّ تع الّتيالمبادئ  أهّمو من    

  1 :ما يليمبادئ هذه المدرسة في أهّمل تتمثّ  يجب أن تعتمد عليها الإدارة،و الّتيكيزة هي الأساس أو الرّ 

فون يتصرّ هم ،وترك)الكرامةو  اتالخلفيّ  غبات،رّ ال المشاعر،( المنظّمةفي  للعاملينة خصيّ فات الشّ احترام الصّ  -أ

  ة من أجل تحقيق الأهداف المنشودة؛بحريّ 

  جيع العمل الجماعي ؛تشو  ةة و الإداريّ قرارات الإستراتيجيّ اذ  الإشراك العاملين في صنع و اتخّ  -ب

 ؛ شاورحول من أسلوب إعطاء الأوامر إلى أسلوب التّ زة،وذلك بالتّ فّ خلق مناخ إيجابي و بيئة عمل محُ  -ج

  فسي؛النّ الوظيفي و  اضبالرّ  همشعور و  العاملينفي تحفيز ا باعتبارها تلعب دورا رئيسيّ  ةعنويّ المكيز على الحوافز الترّ  -د

  .ةق بالإنتاج عكس المدرسة العلميّ لا يتعلّ  الأجر -ه

ة ات الإنسانيّ ديد على إشباع الحاجكيز الشّ لهذه المدرسة هي الترّ  تمّ توجيههاتي الانتقادات الّ  أهّمو من   

 كما،  2 ماتالمنظّ راعات الموجودة داخل الصّ  الاعتبارا لم تأخذ بعين سمي،كما أ�ّ نظيم الرّ تّ ،وإغفالها للللعامل

  3 .المنظّمةة تختلف عن الأخرى داخل عامل شخصيّ  لّ ة بين العاملين، فلكُ في أخذ الفروق الفرديّ  أيضا تفشل

ئيسي منها وكان الهدف الرّ  1946سنة  فينإدارة شؤون الموظّ  ظهرت :اصرةالمع البشريةّإدارة الموارد :سادسا

تلبية ب تسمحقوانين لتحسين ظروف العمل و وضع تشريعات  تمّ  ،و في الخمسيناتبية الحاجة المتزايدة للعاملينتل

ستحقاق ا تاريخ البدء،الأجر، ( همتوظيفت سجلاّ  والحفاظ على همزيادة حقوقو  للعاملين ةيححتياجات الصّ الا

 Maslow,Argyrs et أرجريس وهيرزبرج ، وون أمثال ماسلرون الإداريّ ز المفكّ ات ركّ تين،و في السّ ) الإجازة

Hitzberg  افعقة �ذه الموارد مثل الدّ ولفت الانتباه إلى ممارسات جديدة متعلّ البشريةّ على الموارد  بشكل أكبر     

فين ات كانت وظيفة إدارة الموظّ سعينات والتّ مانينبالأداء، و في الثّ و علاقتها  و الاحتياجات المختلفة للعاملين

وقيل أن إدارة شؤون  ة،جاريّ ة والتّ الأكاديميّ  ماتالمنظّ من  سواء ض لانتقادات شديدة على حدّ قليدية تتعرّ التّ 

الي  ظهرت إدارة الموارد التّ وب غيرات الجديدة في البيئة،عامل مع التّ لم تعد كافية بما يكفي للتّ  ةقليديّ فين التّ الموظّ 

 4 .البشريةّ

 بينة إلى المعاصرة كان بشكل ملحوظ قليديّ من التّ البشريةّ ل ممارسات إدارة الموارد وُّ و يمكن القول أن مجال تحَ    

  (HR)البشريةّ فين إلى  إدارة الموارد إدارة شؤون الموظّ  اسمتغيير   تمّ   1980،حيث بحلول  1990و  1980

فين ة لإدارة شؤون الموظّ ة الأمريكيّ ة الجمعيّ ل مرّ أطلقت و كأوّ   1990و في سنة  ، ةة الأمريكيّ يات المتحدّ في الولا

(ASPA)   ّالبشريةّ ة الموارد مصطلح إستراتيجيSHRM . 5 

                                                 
 .17-16ص ،مرجع سبق ذكرهشنوفي نور الدين،1
 .40،صكرهمرجع سبق ذ علي غربي و آخرون، 2
 .6-4ص ص ،مرجع سبق ذكرهإسماعيل علي بسيوني، 3

4 Zorlu Senyucel, Op Cit,p15 
5 Chris W. Callaghan Op Cit,p 8 
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بح إدارة  عت لتصالحديثة و توسّ  ماتالمنظّ ة في ركيزة أساسيّ  ليفي الوقت الحاالبشريةّ أصبحت إدارة الموارد  و لقد   

 المورد الحديثة أنّ  ماتالمنظّ كما أيقنت ،   و استمرارها هانموّ  و المنظّمةة في ربحيّ  و مساهمةالبشريةّ كاملة للموارد 

ر و هو المبدع و هو مت، فالعنصر البشري هو المفكّ رت و تقدّ كنولوجيا مهما تطوّ البشري لا يمكن استبداله بالتّ 

  1 .مات أن تزيد من أرباحهاخلاله يمكن للمنظّ من  الّتير، المبتكر و هو المطوّ 

       زيادة المكافآت الاعتراف برأس المال الفكري،ها في ل أهمّ صف هذه المرحلة بمجموعة من الخصائص تتمثّ و تتّ    

ائز كا من الرّ على أ�ّ  وا شريك استراتيجي،على أ�ّ البشريةّ المعاصرة إلى الموارد  ماتالمنظّ تنظر  كما التّحفيزو 

وظيف الإلكتروني  دريب الإلكتروني ، التّ التّ  ،إدارة الموهبة،الاختلافنوع و إدارة التّ  ة،ة في تحقيق ميزة تنافسيّ الأساسيّ 

  2 .ةة مع الحياة  العمليّ خصيّ توازن الحياة الشّ  وة العمل عن بعد،ترتيبات عمل مرنة ، فرق عمل افتراضيّ 

       ه حجر الأساس نظر إلى المورد البشري بأنّ أصبح يُ  و الميادين ة في شتى ا�الاتغيرات الحديثو نظرا لما أحدثته التّ    

ظرة الحديثة للمورد ل النّ مات أن تعتمد عليه لتحقيق مختلف أهدافها،و تتمثّ ي يمكن للمنظّ و المورد الإستراتيجي الذّ 

  3 :ةاليّ التّ قاط البشري في النّ 

على  او قادر  فاعلا اة و مصدرا للمعلومات و الابتكارات وعنصر ة و قدرة فكريّ عتبر المورد البشري طاقة ذهنيّ يُ  -أ

  ؛ للمنظّمةة تقديم الأفكار الإيجابيّ 

ة المورد البشري في حالة إذا ما عمل في إطار فريق عمل يشتركون جميعا في تحقيق ة و فعاليّ ءترتفع كفا -ب

  أهداف مشتركة؛

ه يجب احترامه و استثمار طاقاته باعتباره شريكا في العمل اري الحديث أنّ نظر للمورد البشري في الفكر الإديُ  -ج

  .د أجيرو ليس مجرّ 

 4:يلي ما و طيّاته مضامينه في حمل حولالتّ  وهذا ماتالمنظّ  غلبأ فيالبشريةّ  الموارد إدارة مفهوم انتشر وقد   

 مخلوقاته؛ سائر على تعالى الله ممهكرّ  بشر باعتبارهم المنظّمة في استراتيجي عنصر أهّم العاملين -أ

 ؛ المنظّمة في الاستراتيجي خطيطالتّ  ةعمليّ  في أساسي شريكالبشريةّ  الموارد إدارة -ب

 ؛للمنظّمة عالي وولاء عالية ةمعنويّ  بروح عونويتمتّ  مؤهلين عاملين بواسطة إلاّ  المنظّمة أهداف تحقيق يمكن لا -ج

 تحقيق المنظّمة باستطاعة و أنّ  متناقضة ليست وهي البعض بعضها لمّ كَ يُ  العاملين وأهداف المنظّمة أهداف -د

  .العاملين واحتياجات العمل احتياجات بين المواءمة خلال من الأهداف هذه

                                                 
 2014وزيع،عمان الأردن ،شر و التّ ،مكتبة ا�تمع العربي للنّ ةاحية و الفندقيّ مات السيّ ة في المنظّ يّ وارد البشر إدارة المحمزة العلوان و آخرون،  1

 .51-50ص
2 Ruth Tubey et al, History, Evolution and Development of  Human  Resource Management: A Contemporary 
Perspective, European Journal of Business and Management, Vol 7, N° 9, 2015,p 145-146 

  .35-34،ص1997وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ باعة و النّ للطّ انية،دار غريب بعة الثّ ،الطّ ةإدارة الموارد البشريّ لمي،علي السّ  3
بات ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ بالمسيلة بوضياف محمد بجامعة ةميدانيّ  دراسة ةالمحليّ  ةالبشريّ  الموارد لتنمية الاستراتيجي خطيطالتّ جعيجع، نبيلة 4

 .68،ص2016-2015جارية،جامعة المسيلة الجزائر،نيل شهادة دكتوراه علوم في العلوم التّ 
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ات وسياسات استراتيجيّ  الّذي يتكون مننموذج هارفارد  1985 سنة  al Beer et بير و آخرون  اقترحو    

 1 :ة و هيل في أربعة مجالات أساسيّ ة تتمثّ ستراتيجيّ الإالبشريةّ إدارة الموارد 

 المشاركة في و ةالإبداعيّ  على مشاركة أفكارهم العاملينفيه تشجيع  ذي يتمّ هذا هو المدى الّ  :مشاركة العاملين -أ

 ؛ المنظّمةتعود بالفائدة على  الّتي ة وإجراءات صنع القرارنظيميّ الاستشارات التّ 

 البشريةّتخطيط الموارد ( العاملينفي إدارة البشريةّ شارك جميع وظائف إدارة الموارد تُ  :ةريّ ق الموارد البشتدفّ  -ب

 ...)،وظيف والاختيار ومراجعة الأداء وإ�اء الخدمةالتّ  تصميم الوظائف،

 ؛بالعاملينمن خلالها الاعتراف  يتمّ  الّتي غير الماليّة الماليّة و الأساليب :أنظمة المكافآت -ج

 فرق، و مكان العمل كنولوجيا،التّ (وأماكن عملهم  العاملينبين  الملائمةظر في يشمل النّ  :مة العملأنظ -د

  .)العمل

إدارة ة عن مفاهيم إدارة الأفراد أو الحديثة تختلف بصفة جذريّ البشريةّ إدارة الموارد  أنّ القول ا سبق يمكن وممّ    

  :اليمن خلال الجدول التّ و يمكن توضيح ذلك  ةقليديّ التّ البشريةّ الموارد 

  قليدية و المعاصرةة التّ الفرق بين إدارة الموارد البشريّ ):I -01(الجدول رقم 

  ة المعاصرةإدارة الموارد البشريّ   ةقليديّ ة التّ إدارة الموارد البشريّ 

زت على ،كما ركّ للعاملي ت هذه الإدارة بالبناء المادّ اهتمّ 

      فكير إتاحة الفرصة له للتّ هام العامل دون لم وتينيالرّ الأداء 

  اذ القراراتو الإبداع و اتخّ 

          هنيةو قدراته الذّ  العاملاهتمت هذه الإدارة بعقل 

 لّ في حفكير و الإبداع و المشاركة تّ ته في الاو إمكانيّ 

  اتل المسؤوليّ المشاكل و تحمّ 

ت و اهتمّ  ة في العمليّ ى الجوانب المادت هذه الإدارة علركزّ 

  ة للعملة و تحسين البيئة الماديّ قضايا الأجور و الحوافز الماليّ ب

لاحيات مكين و منح الصّ تّ الة و ت على الحوافز المعنويّ ركزّ 

  اتل المسؤوليّ للمشاركة في تحمّ 

       البشريةّ تنمية الموارد ل دريب كأسلوب وحيدتّ الذت اتخّ 

 مهارات يستخدمها في العاملز على إكساب يركّ  الّذيو 

  .عملهأداء 

ة و إطلاق نطاقات ل تنمية إبداعيّ تمثّ البشريةّ تنمية الموارد 

  .و تنمية العمل الجماعي العاملفكير و الابتكار عند التّ 

  5،ص2012،عمان الأردن، وزيعشر و التّ ،دار اليازوري للنّ خطيط في الموارد البشريةالتّ ، صفوان محمد المبيضين ، عائض بن شافي الأكلبي :المصدر

ة الحديثة أو المعاصرة ظر و النّ البشريةّ ة إلى إدارة الموارد قليديّ ظرة التّ المقارنة بين النّ ) I  -01(ح الجدول وضّ يُ    

نحصر في ضرورة تالحديثة البشريةّ ة لإدارة الموارد يّ يزة الأساسكالرّ  لها،حيث نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أنّ 

،بالإضافة إلى تركيزها  مبتوظيفها في مجالات العمل الأنسب و الملائم له مطاقا�و  مواستثمار قدرا� العامليناحترام 

  .حفيز المعنوي و تنمية هذه الموارد من خلال تشجيع العمل الجماعي و روح الفريقعلى التّ 

  

  

                                                 
1 Ruth Tubey et al, Op Cit,p 146 
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 ةمفهوم إدارة الموارد البشريّ :انيالثّ المطلب 

   المبدعة مصدر للأفكار و المعارف  ،فهي ماتالمنظّ ر اج و تطوّ ة من دعائم نجدعامة أساسيّ البشريةّ الموارد  عدّ تُ    

 .المنظّمةأهداف  تقوم بتخطيط الّتي يه و الأساس في تحويل هذه الأفكار إلى منتجات و خدمات و هي

تي الّ هي مهما كان نوعها ونشاطها و  منظّمةأعظم أصول أي البشريةّ الموارد  تعُتبر :ةتعريف الموارد البشريّ :أوّلا

 كلّ   أنّ  إلاّ البشريةّ فين في تقديم تعريف للموارد رغم الاختلافات بين المؤلّ ،و 1و غايا�ا تسمح بتحقيق أهدافها

   ضوحاو  أكثرو  اً حدوّ مُ  اً تعريف صاستخلا أجل من عريفاتالتّ  بعض مقدّ نُ  يلي فيماو اه واحد،ب في اتجّ صُ تَ  التّعريفات

 الّتي وهي ،كنولوجياوالتّ  الأموالك  الأخرى ةعناصر الإنتاج الأساسيّ  من عنصرالبشريةّ  الموارد :لعريف الأوّ التّ  -أ

  2.المنظّمة أهداف تحقيق على وتأثيرا ةفعاليّ  أكثرها عتبرتُ كما  ،للمنظّمة وفائدة معنى ذات العناصر تلك تجعل

 الّتيصات خصّ و التّ  الإداريةّ ت، المستوياا مجموع العاملين من مختلف الفئاتأ�ّ "ف على عرّ تُ  :انيالثّ  عريفالتّ  -ب

  3."في تحقيق أهدافها ماتالمنظّ تعتمد عليهم 

من المحدّدات  و هي ةخدميّ  أو ةإنتاجيّ  سواء كانت منظّمة أيّ  في ةالأساسيّ  روةثّ ال هي:الثاّلثعريف التّ  -ج

و في مختلف  ماتالمنظّ  في العاملين كلّ البشريةّ   الموارد تشمل حيث، الأساسيّة لتطوّر المنظّمة و استمرارها

  4.ةالمستويات الإداريّ 

         ظر عن وظائفهم و أجناسهم النّ  ضّ بغَ  المنظّمةهي عبارة عن مجموعة من العاملين في  :ابعالرّ عريف التّ  -د

 5 .ين يسعون لتحقيق أهداف مشتركةو الذّ  المنظّمةة العاملة في لون القوّ ذين يشكّ الّ و 

،سواء كانوا رؤساء أو  المنظّمةالموجودين داخل  العاملينعبارة عن مجموعة من البشريةّ ة فالموارد و بصفة عامّ   

  .المنظّمةلة إليهم و تحقيق أهداف توظيفهم لتنفيذ الأعمال الموكّ  ذين تمّ و الّ ،و نساءأرجالا  مرؤوسين

ة من حيث ت إدارة الموارد البشريّ تناولالّتي عريفات غم من كثرة التّ على الرّ : ةتعريف إدارة الموارد البشريّ :ثانيا

   :التّعريفاتد في مضمو�ا و فيما يأتي مجموعة من  هذه حّ تَ ا ت ـَأ�ّ  ياغة إلاّ الصّ 

الإدارة المسؤولة عن زيادة " تلك اعلى أ�ّ البشريةّ إدارة الموارد  1995سنة  Schulerف رّ عَ  :لالأوّ  عريفالتّ  -أ

استخداما  ، إلى جانب السّهر على استخدام العاملينالمنظّمةفي  ختلف جوانبهاو الاهتمام بم البشريةّة الموارد ليّ اعف

  6 ."المنظّمةبما يحقق أهداف  مو تطويره مالحفاظ عليهو فعّالاً 

                                                 
1 P.V.C. Okoye , Raymond A. Ezejiofor, The Effect of  Human  Resources  Development on Organizational 
Productivity ,  International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences , Vol 3, No 10, 
October 2013,p 250 

 .8،ص مرجع سبق ذكرهطاهر محمد الكلاده، 2
 .19ص،2013دار أسامة للنّشر و التّوزيع، عمان الأردن،تسيير الموارد البشرية من خلال المهارات،إسماعيل حجازي ، معاليم سعاد، 3
 21، جامعة ورقلة، العدد مجلة العلوم الإنسانيّة و الاجتماعيّة،)والواقع ريةالنّظ(الجزائريةّ  الصّناعية التّنظيمات في البشريةّ الموارد مراد،تنمية بلخيري 4

 .336ص ،2015ديسمبر 
5
 P.V.C. Okoye , Raymond A. Ezejiofor, Op Cit,p 253 

وزيع،عمان الأردن ،دار صفاء للنّشر و التّ إدارة الموارد البشريةّ قضايا معاصرة في الفكر الإدارييوسف حجيم الطاّئي،هاشم فوزي العبادي، 6

 28ص ،2015
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 المنظّمةي يحكم العلاقات الموجودة بين العاملين في الذّ  هي العلم والفنّ البشريةّ إدارة الموارد  :انيالثّ عريف التّ  -ب

 تي تقوم �او هذا من خلال الوظائف الّ  و العاملين وا�تمع المنظّمة الة وكفؤة في تحقيق أهدافون فعّ �دف أن تك

  1. )الانضباط والفصل يانة وعويض ، الصّ طوير ، التّ راء ، التّ حكم ، الشّ وجيه، التّ نظيم،التّ خطيط التّ التّ (

 وجيهالتّ  نظيم،خطيط ، التّ لة في التّ قة بالإدارة و المتمثّ لمتعلّ ات اة العمليّ ا كافّ على أ�ّ  �اقصد يُ :الثاّلثعريف التّ  -ج

من  العاملينمن جهة و تحقيق أهداف  المنظّمةذلك �دف تحقيق أهداف و ات،تقييم كافة هذه العمليّ قابة و الرّ 

  2.و تطويرها بشكل مستمرالبشريةّ تنمية الموارد كما تحرص هذه الإدارة على ،  جهة أخرى

 تي �دف إلى جذبا عبارة عن مجموعة من الأنشطة الّ أ�ّ "على staffingفها عرّ  :ابعالرّ عريف التّ  - د 

استخراج أفضل  المناسبة لها من أجلروف و القيام بتنمية قدرا�ا و مهارا�ا و �يئة الظّ البشريةّ العناصر  واستقطاب

  3".طاقا�ا

ة الأنشطة الإداريّ  تشمل مجموعة الّتيو  ظّمةالمنعبارة عن وظيفة موجودة داخل  هي :الخامسعريف التّ  - ه

 4 .حفيزقييم والتّ التّ ،دريب التّ ،وجيه التّ ،وظيف الاختيار التّ ،خطيط التّ كالبشريةّ  المرتبطة بالموارد 

          مارسات ا عبارة عن مجموعة من المعلى أ�ّ البشريةّ ا سبق يمكن إعطاء تعريف شامل لإدارة الموارد و ممّ    

ة،و بتعبير فعاليّ  تي تحتاج إليها الإدارة لممارسة مختلف وظائفها بكلّ ياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة الّ السّ  و

ل هذه و تتمثّ ،  المنظّمةل تعيين له حتى آخر يوم لخروجه من رافق المورد البشري منذ أوّ تُ  الّتيمختصر فهي الإدارة 

  :ياسات و الممارسات فيما يليالسّ 

  ؛البشريةّو رقابة الموارد  ، توجيه، تنظيمتخطيط -1

  ؛عيينو التّ  ، الاختيارالاستقطاب: وظيفالتّ  -2

  ؛البشريةّتنمية و تطوير الموارد  -3

  ؛العمل تحسين ظروف و عويضات و المكافآتنظام التّ  -4

  

  

  

  

  

                                                 
1 Ida Ayu Oka Martinia et al, Improving Cooperative Performance through Human Resource Development 
Efforts, International Journal Of Social Sciences And Humanities, Vol 1 ,No 3, December 2017,p 51  

 .17ص،2005وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ باعة والنّ إيتراك للطّ ،)دليل عملي( ةهارات تخطيط الموارد البشريّ تنمية مبسيوني محمد البرادعي، 2
 .37،ص مرجع سبق ذكرهحمزة العلوان و آخرون ، 3

4 P.V.C. Okoye , Raymond A. Ezejiofor, Op Cit,p 251-252 
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،بالإضافة البشريةّة إدارة الموارد يّ  أهمبينّ قطة أن نُ سنحاول من هذه النّ : ةإدارة الموارد البشريّ  و أهداف ةأهميّ  :ثالثا

  .أهدافها إلى ذكر أهمّ 

  1:ة فيما يلية إدارة الموارد البشريّ ل أهميّ تتمثّ  :ةة إدارة الموارد البشريّ أهميّ  -أ

توفير و هذا من خلال ، �م للعمل �ا و الاحتفاظ اءالأكفّ  العاملين استقطابمة على زيادة قدرة المنظّ  -1

  ؛اا و كم� نوعً البشريةّ من الموارد ة مالمنظّ احتياجات 

من العاملين و تنمية مة المنظّ رورية لتحقيق حاجة رات الضّ يعطي الإدارة المؤشّ البشريةّ د للموارد خطيط الجيّ التّ  -2

جل المناسب في المكان الرّ ق مبدأ قّ يحُ ذي الّ  الوظيف الفعّ التّ ، و هذا من خلال دى القصير و البعيدفي الم قدرا�م

  لمناسب؛ا

 ديدةالج عارفالمهارات و المإكسا�م  والبشريةّ مواردها على تنمية مة المنظّ  دريب يساعدانتقييم الأداء و التّ  -3

تقوم البشريةّ الة للموارد الإدارة الفعّ  ة،كما أنّ تي بدورها تساعدهم على القيام بالواجبات و المهام المستقبليّ والّ 

  ؛ما�مولائهم و انتمائهم إلى منظّ  داء أفضل ما عندهم من أجل زيادةلأمة المنظّ بتحفيز العاملين في 

 مةالمنظّ تي تضمن تحقيق والّ البشريةّ ة بالموارد رورية الخاصّ ياسات الضّ السّ هر على تنفيذ الإجراءات و السّ  -4

  2؛مة المنظّ الة بين العاملين و إدارة صال فعّ هر على توفير قنوات اتّ السّ و ا لأهدافه

 3 :يلي ما لتحقيقمة المنظّ  في الأخرى الإدارات مع الكامل نسيقالتّ  -5

 للعاملين؛مة المنظّ  تنتهجها تيالّ  ياساتوالسّ  عليماتوالتّ  وائحاللّ  ةكافّ  توضيح في المشاركة  -

 ة؛ماليّ العُ  المشاكل ةلكافّ  المناسبة الحلول وضع في المساعدة  -

 ؛الأخرى الإدارات لمدراء والإرشاد صحالنّ  إبداء  -

  .العاملين لحماية زمةاللاّ  لامةالسّ  ظمنُ  باعإتّ  على الإدارات مدراء حثّ   -

  

  

  

  

  

                                                 
 .19-18ص،مرجع سبق ذكرهبسيوني محمد البرادعي، 1
 52،ص 2014ا�موعة العربيّة للتّدريب و النّشر،القاهرة مصر ،،-دليل المدير المحترف-الإدارة الفعّالة للموارد البشريةّسنين علي، أحمد جابر ح 2
في ، أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه  المؤسّسة في البشريةّ الموارد إدارة على والاتّصال المعلومات تكنولوجيا أثر لمين علوطي، 3

 .136ص،2008-03،2007 الجزائر جامعة ،علوم التّسيير تخصّص إدارة أعمال،
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 حيث ة،الإستراتيجيّ  هار اأدو  خلال من ماتالمنظّ في البشريةّ  الموارد ةأهميّ  تنبع:ةالبشريّ  الموارد إدارة دافأه -ب

      وةالمرجُ مة المنظّ تحقيق أهداف ل توجيهها اولةمح و العاملالموجودة في بتوظيف جميع المهارات  الإدارة هذه تقوم

 1 :هذه الأهداف فيما يلي مّ أهل تتمثّ  و

هما اختلفت م العاملين ةكافّ ل ةتدريبيّ  برامج خلال من و مهارا�م العاملين معارف رفع ةلمنهجيّ مة المنظّ باع إتّ  -1

 مواقعهم و مستويا�م؛

 وانتمائهم أدائهم من للاستفادة العاملين طاقم على المحافظةعلى  عيالسّ  و العمل ندورا تخفيض على العمل -2

 ؛معهم المناسبة ةوالاجتماعيّ  ةالإنسانيّ  العلاقات بإقامة وذلك ،ملعمله

   ة؛ل في ضمان البقاء و الاستمراريّ و المتمثّ مة لمنظّ ل ئيسيالرّ  والهدف الغرض تحقيق -3

 ؛مةالمنظّ  فيمبدأ العدالة  ال يسمح بتحقيقفعّ  وحوافز مكافآت نظام وضع -4

 أي، هذه الموارد في الاستقرار  وعدم غييرالتّ  ة في ظلّ و خاصّ البشريةّ الموارد  يسمح بالحفاظ على نظام وضع -5

  ؛لهم و المشجّعة زةالمحفّ روف عن طريق توفير الظّ  العاملين على على الحفاظمة المنظّ تسهر 

  2 ؛ظّمةير العاملين كمّا و كيفا للمنتوف ضمان -6

راعات تخفيض الصّ  من خلالمة المنظّ هر على تحسين العلاقات داخل و السّ  المحاولة وضع نظام تحفيزي فعّ  -7

  3.مةاخلي للمنظّ ظام الدّ هر على تطبيق النّ و السّ مة المنظّ طور داخل على التّ  العاملينمساعدة و  اخليةالدّ 

   :و هي كما يلي إلى ثلاث مستوياتالبشريةّ الموارد  أهداف إدارة عدد من الباحثين قام بتقسيم هناك و  

و محاولة  الةبموارد بشرية فعّ  ماتالمنظّ إلى تزويد البشريةّ تسعى إدارة الموارد : مةداف على مستوى المنظّ هالأ -أ

  4:الأهداف فيما يلي أهّمل هذه الموارد من مختلف جوانبها، و تتمثّ  و تنمية تطوير

  و الإخلاص لها؛مة المنظّ ين لأهداف به ولاء العامل قصديُ  :تحقيق الولاء -1

  للعملاء؛مة المنظّ مها قدّ تُ  الّتيقصد �ا جودة العاملين و الخدمات يُ  :الجودة -2

  تي تحتاجها في المستقبل؛الّ  البشريةّمن الموارد مة المنظّ نبؤات بإحتياجات وضع التّ  :نبؤاتالتّ  -3

  .و الإشراف على تنفيذها البشريةّد قة بالموار ات المتعلّ ياسوضع مختلف الخطط و السّ  :الخطط -4

  

  

  

  

                                                 
 7-6،صمرجع سبق ذكرهطاهر محمد الكلاده،  1
 .136ص،مرجع سبق ذكره لمين علوطي، 2
 .32-31ص،2013،مرجع سبق ذكرهإسماعيل حجازي ، معاليم سعاد، 3
 .44ص، مرجع سبق ذكرهيوسف حجيم الطائي،هاشم فوزي العبادي، 4
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 1:ةاليّ ل في الأهداف التّ تتمثّ : ا�تمع مستوى على الأهداف -ب

 هذه على للحصول قدمالتّ  بإمكا�ا تيالّ  البشريةّ اقاتوالطّ  للعمل المتاحة الفرص بين وازنالتّ  على المحافظة -1

 الفرص؛

 ؛ةً ربحيّ  و ةً إنتاجيّ  وأكثرها الأعمال أفضل إيجاد في ا�تمع أفراد مساعدة  -2

 ؛الاستثمار لهذا عادل مقابل على والحصول دالجيّ  كلبالشّ  طاقا�م استثمار من ا�تمع أفراد تمكين  -3

                            ؛لهم ليمالسّ  غير لاستخداما بتجنّ  و العمل ةقوّ  على المحافظة و للعاملين الحماية توفير  -4

  :2ةاليّ قاط التّ ل في النّ تتمثّ  :قة للأفراد العاملينالأهداف المحقّ  -ج

  ؛معارفهمو  العاملينقدرات و  تتناسب مع مهاراتتوفير فرص عمل  -1

  دة بين العاملين؛ده العلاقات الجيّ تسو  عشجّ ز و مُ فّ محُ توفير مناخ عمل  -2

  ؛ئاً و متكاف ن جهودهم تعويضا عادلاً تعويض العاملين ع -3

  .للعاملين ةقية الوظيفيّ تقديم فرص للترّ  -4

   ةوظائف إدارة الموارد البشريّ :الثاّلثالمطلب 

إدارة بإلى زيادة الاهتمام  ماتالمنظّ في مختلف ا�الات و اشتداد المنافسة بين مختلف  طور الكبيرى التّ لقد أدّ    

 جميع الباحثين باختلاف وجها�مفق يتّ و ،مةمنظّ  و نمو أيّ  ة من ركائز قيامركيزة أساسيّ  باعتبارها  البشريةّالموارد 

تقييم الأداء   ، حفيزالتّ  ،)دريبالتّ ( البشريةّتنمية الموارد  ،خطيطالتّ من ن تتكوّ  البشريةّالموارد وظائف إدارة  على أنّ 

  .وظيفالتّ و  البشريةّصيانة الموارد  ،والعمل الوظيفة وتوصيف تحليل

            ة يعني تحديد الاحتياجات الحاليّ  ):ة تحديد الاحتياجات من الموارد البشريّ ( البشرية دالموار  تخطيط :أوّلا

ح الفئة المستهدفة وضّ تي تُ الموارد الّ  ة �ذهطط خاصّ تطوير خُ  بغرض، مةة للمنظّ زماللاّ البشريةّ عة من الموارد و المتوقّ 

وظائف إدارة  أهّموظيفة من ال هذه عدّ تُ  كما،  3 ذه الاحتياجاته م تدريبها لسدّ سيتّ  الّتيعيين أو الفئة من التّ 

ر من و العرض المتوفّ  البشريةّمن خلالها الموازنة بين احتياجات الموارد  ة يتمّ و هي عبارة عن عمليّ  البشريةّالموارد 

  البشريةّمن الموارد مة ظّ المنتحديد احتياج  هذه الوظيفة إلى �دفو ،4هذه الموارد،و محاولة معالجة الفائض أو العجز

من العاملين وتحديد ما هو معروض ومتاح منها والمقارنة بينهما مة المنظّ ب هذا تحديد طلب ويتطلّ ا و نوعا، كمّ 

  5.العجزلتحديد 

                                                 
بات ، أطروحة تدخل ضمن متطلّ  ةسة الجزائريّ تكنولوجيا المعلومات و اقتصاد المعرفة مع الإشارة للمؤسّ  ة في ظلّ تسيير الموارد البشريّ الهزام، محمد 1

 .10،ص 2016- 2015جامعة تلمسان الجزائر، ،ة البشريّ  الموارد تسيير صتخصّ  سييرالتّ  علوم في دكتوراه شهادة نيل
 .135،صمرجع سبق ذكره،علي السلمي 2
 53،ص مرجع سبق ذكرهأحمد جابر حسنين علي، 3
 .40،ص 2012لنشر و التوزيع،عمان الأردن،،دار اليازوري لالتخطيط في الموارد البشرية، صفوان محمد المبيضين ، عائض بن شافي الأكلبي 4
  .44ص ،2003وزيع ،عمان  الأردن ،شر و التّ نّ دار وائل للمدخل استراتيجي،:ة إدارة الموارد البشريّ سهلية محمد عباس ، 5
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 1 :ةاليّ التّ  للأسبابذلك و  مةللمنظّ  وجوهري مهّ مُ  نشاط عتبرتُ  افإ�ّ  ةالعمليّ لأهمية هذه   و نظرا  

 خطيطالتّ  خلال ومن العامل مستوى فعلى ،مة المنظّ  و بالعامل ةخاصّ  دةمتعدّ  أهداف خطيطالتّ  نشاط يخدم -أ

 بعدم ةاخليّ الدّ  الملائمة ققّ تحُ مة المنظّ  مستوى المناسب،وعلى المكان في المناسب خصالشّ  مبدأ تحقيق ميتّ  الالفعّ 

 ؛ةالبشريّ  الموارد من أو فائض عجز وجود

 البشري، المورد وصيانة ومتابعة وتدريب توظيف من الأخرى ةالبشريّ  الموارد ةإدار  نشاطات تكلفة تقليل -ب

 المطلوبة؟ ةالبشريّ  الموارد ونوع ما كمّ :ةاليّ التّ  الأسئلةعلى  لإجابةل هوجَّ يُ  أن فترضيُ  ةالبشريّ  الموارد تخطيط أنّ  حيث

  الموارد؟ تستخدم هذه أينو  د؟الموار  على هذه الحصول يجب متىو  الموارد؟ هذه على الحصول يمكن كيفو  

تحسين من خلال مة المنظّ ة لتطوير العاملين في ا عبارة عن عمليّ على أ�ّ ف عرّ تُ  :ةتنمية الموارد البشريّ  :ثانيا

ة ذي هو عبارة عن عمليّ دريب الّ التّ  نجد ةالموارد البشريّ  و تطوير أساليب تنمية أهّمو من ، 2و قدرا�م مهارا�م

�دف  و، 3 �مكفاءو زيادة   ئهمتحسين أدا ي إلىؤدّ تي تُ لاكتساب المعرفة والمهارات الجديدة و الّ تسمح للعاملين 

 وتزويدها  مستقبلا أعلى وظائف ذات مستوى ممارسة على وقادرةً  مؤهلةً  البشريةّ لمواردا جعل إلى هذه الوظيفة

وظيفة  �تمّ  و،4مة المنظّ  على تدخل تيالّ  غييراتالتّ  مع كيفالتّ  من وتمكينها جديد هو ما لّ بكُ  مستمر بشكل

  5:ـــب البشريةّتنمية الموارد 

  طوير و توجيه أداء العاملين؛دريب و التّ تصميم و تنفيذ برامج التّ  -أ

  تشكيل مجموعات العمل ذات الكفاءة العالية؛ -ب

  .مةالمنظّ ظم المناسبة لتقييم أداء كل العاملين في تصميم النّ  -ج

 الأهداف لبلوغ البشريةّ اقةلطّ ل أساسي كرّ محُ حفيز وظيفة التّ  الباحثين أنّ  بعض عتبريَ  :البشرية لمواردا تحفيز :ثالثا

 قدرا�م لتحريك للعاملين بتهيئتها المنظّمة تقوم الّتي العوامل مجموعة الحوافز لوتمثّ  ،وة و المنشود الوصول إليهاالمرجُ 

 أو والعلاوات ةشجيعيّ التّ  كالمنح ةماديّ  الحوافز هذه تكون وقد،ئهم أدا كفاءة من يزيد بما وتفعيلها ةالإنسانيّ 

  6 ؛في العمل ضاوالرّ  بالاعتزاز عوروالشّ  الحسنة والمعاملات رفيةشّ ال قياتالترّ ك ةمعنويّ 

  

                                                 
،العدد 02،جامعة البليدة ةنمية البشريّ مجلة الاقتصاد و التّ مات، ة في المنظّ سيير الإستراتيجي للموارد البشريّ ة التّ قاسم شاوش سعيدة، دور و أهميّ  1

 .272،ص2015ل،جوان  ،الجزء الأوّ 11
2 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, Op Cit,p 4 
3 MM Mehlape, The Role of Human Resource Development in Improving Municipal Service in South Africa,  
The 2nd Annual International Conference on Public Administration and Development Alternatives , 
Botswana , 26 - 28 July 2017,p 108 

بات نيل شهادة أطروحة تدخل ضمن متطلّ  ،سوناطراك سةمؤسّ  حالة دراسة ةالاقتصاديّ  سةالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد تنمية ةإستراتيجيّ  حسين، يرقي 4

  .31،ص 2008-2007، 03،جامعة الجزائر ص تسييرة تخصّ الاقتصاديّ  العلوم في دكتوراه
 .مرجع سبق ذكرهنادر كامل، 5
 .50-49ص ،مرجع سبق ذكرهالطيب بوسافل،  6
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ما  نة وغالباذلك من خلال أساليب معيّ  ويتمّ  عامليهاتقريبا بتقييم أداء  ماتالمنظّ  �تم كلّ  :تقييم الأداء :رابعا

و محاولة  لعاملين و على أوجه القصور في هذا الأداءاكفاءة عرف على  ساء المباشرون بغرض التّ ؤ قييم الرّ يقوم بالتّ 

و محاولة  لوظيفته العاملء أدا كيفية  تحديدإلى  الأداء تقييم يهدف و ، 1طويردريب و التّ من خلال التّ  معالجته

 2:المنظّمة في تقييم الأداء يساعدكما  أدائه وتطوير تحسين

 قل؛نّ الفي  وأ قيةالترّ في  وأ الأجور في يادةبالزّ  قةالمتعلّ  ةالإداريّ  القرارات اذاتخّ  -أ

 أو العامل مستوى على سواء ةيّ دريبالتّ  حتياجاتالا لتحديد كمدخلات تستخدم تيالّ  المعلومات توفير -ب

 ؛مةالمنظّ 

 اتير غيالتّ  ولاقتراح أدائه بمستوى العامل لتعريف وسيلة هو داءالأ فتقييم الأداء، في طويروالتّ  حسينالتّ  تشجيع -ج

 ؛و قدراته ومهاراته واتجاهاته سلوكه في يحتاجها تيالّ 

زمة ة تنظيم العمل على أساس المهام اللاّ يّ عمل اتعريفها على أ�ّ  تمّ  :والعمل الوظيفة وتوصيف تحليل :خامسا

 مؤهلات شاغل الوظيفة،) واجبات ومهام الوظيفة(لوظيفة محتوى ا،صميم ة التّ تشمل عمليّ و ،نةلأداء وظيفة معيّ 

3وظيفة والمكافآت الخاصة بكلّ 
وظيفة من  لأيّ نة عرف على الأنشطة والمهام المكوّ التّ بهذه الوظيفة  تمّ كما �  ،

4؛وتحديد المسئوليات الملقاة على عاتقها هاوتوصيفمة المنظّ وظائف 
  

  :ظهر أهميّة هذه الوظيفة من خلالت:ةالبشريّ  الموارد صيانة:سادسا

 هذه حماية أجل من مشتركة ةإداريّ  و ةفنيّ  برامجلمة المنظّ  وضع و تصميم خلال يظهر هذا من :لامةالسّ  توفير -أ

  5  ؛العمل إصابات من عليها بيترتّ  وما هاآثار  من قليلالتّ  على والعمل الحوادث الموارد من

 الأمراض من البشريةّ الموارد تحمي ة،بيئيّ  ةطبيّ  ةصحيّ  برامج تصميم خلال من هذا يتمّ   :حةالصّ  توفير -ب

 خاصّة توعويةّ برامجم وتصمي للعاملين حيالصّ  أمينالتّ  خلال من ،وذلكيالمادّ  ومناخه العمل طبيعة عن اتجةالنّ 

   6؛العمل ببيئة

يهدف إلى إمداد  حيث ،البشريةّوارد ة لإدارة الميّ من الوظائف الأساسهو  ):عيين والاختيارالتّ ( وظيفالتّ  :سابعا

7 .في الوقت المناسب ذين هي بحاجة إليهمبالعاملين الّ مة المنظّ 
  

  
                                                 

  .46ص مرجع سبق ذكره،سهلية محمد عباس ، 1
 276ص،مرجع سبق ذكرهقاسم شاوش سعيدة، 2

3 Sonia Margarita Muñoz Sanchez ,Eva Katherine Macias Garcia, Human Resource Development in Faculty of 
Physical and Chemical Mathematical Sciences: Technical University of   Manabí (1998-2018), Human 
Resource Development Efforts, International Journal Of Social Sciences And Humanities, Vol 3 ,No 1, 
April 2019,p 4   

  .46،ص مرجع سبق ذكرهسهلية محمد عباس ،   4
 .56،صمرجع سبق ذكرهتوفيق،  محمد ومان 5
  .31،ص مرجع سبق ذكره حسين، يرقي 6

7 S. Riasudeen, Human Resource Development , Master Of  Management, Deperment of  Management studies, 
PONDICHERRY UNIVERSITY, Inde, N.d, p 11 
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  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةحديات المعاصرة لإدارة الموارد البشريّ التّ  :ابعالرّ المطلب 

 لعلّ  و ا�الات، ة في شتىّ ريعطورات السّ التّ  من مجموعة الواحد و العشرينالقرن  بدايات في العالم شهد لقد   

 إدارة ظرة إلىت النّ تغيرّ و  ممارسا�ا و البشريةّ الموارد بإدارة الانتقال حيث تمّ  البشريةّ الموارد إدارة مجال هو مجال أهّم

  .مةالمنظّ ة كبيرة في ة ذات أهميّ إلى وظيفة إستراتيجيّ مة المنظّ د وظيفة عادية في رّ من مجُ  البشريةّ الموارد

 القرن مطلع حتىّ  و العشرين القرن من الأخيرة العقود زتتميّ :ةالبشريّ  الموارد إدارة تواجه التيّ  حدياتالتّ  :أوّلا

مجموعة  أبرزتتي ، و الّ كلّ الميادينفي  مة المنظّ تشهدها بيئة  الّتيالمتسارعة  اتالمتغيرّ  من بالعديد العشرين و الواحد

  :تتمثّل أهمّها فيما يلي،و لبشريةّادارة الموارد لإ المواجهة حدياتمن التّ 

 العديد إحداث تكنولوجيا المعلومات إلى في الكبيرالهائل و  طورالتّ  هذا ساهم :الاتّصالاتو  المعلومات ثورة -أ

 ضوء في البشريةّالموارد  مع تعاملها تغيير سبل إلى ماتالمنظّ دفع  ما وهذا ، ةو الاجتماعيّ  ةغيرات الاقتصاديّ التّ  من

 الموارد طلبو  عرضمختلف مجالات  في الحاصل طورالتّ  باتمتطلّ  أفرز�ا تيالّ  صاتلتخصّ و ا هاراتالم دتعدّ 

  1البشريةّ؛

 فيه البشريةّ الموارد إدارة تعمل أن يجب ذيالإطار الّ  وائحاللّ  ل هذهتمثّ  :ةالحكوميّ  وائحاللّ  و شريعاتالتّ  -ب

 الإدارة ة،فأصبحت هذهحكوميّ  تشريعات و لوائح تحكمها واردتي تعمل فيها هذه المالّ  ياساتمعظم السّ  حيث أنّ 

 فإنّ  الأجور، لذلك ،الاختيارك  ا�الات مختلف في وائحاللّ  تطبيق هذه في تتمحور ةروتينيّ  ةتنفيذيّ  بأعمال تقوم

 في الاجتهاد و عاتشريالتّ  حكم �ذهالتّ الإلمام و  على وقدرا�ا مهار�ا درجة هو البشريةّ الموارد إدارة كفاءة معايير

  2 ؛تطبيقها

 لبشك المعرفة على تعتمد لمالعا اتاقتصاديّ  أصبحت حيث المعرفة بعصر الحالي العصر فعرَ يُ :المعرفة إدارة -ج

 أساس على دارةهذه الإ  تقوم و ، المعرفة اتعمليّ  من المضافة القيمة تحقيق إلى تسعى ماتالمنظّ  أصبحت و كبير

  3 ؛ يالبشر  المورد طريق عن جديدة معارف لتوليد تسعى ومة المنظّ في  لمهما المورد هي المعرفة أنّ 

 المعلومات تكنولوجيال الحديثة طوراتالتّ  إنّ :المعلومات تكنولوجيا عصر إلى ناعةالصّ  عصر من حولالتّ  -د

 اتتغيرّ  إلى طوراتلتّ هذه ا تأدّ  حيث ،البشريةّ الموارد إدارة على اا كبيرً تحدي�  لكّ شَ  ةالآليّ  الحاسبات واستخدام

 كنولوجياالتّ  استخدام في وسعالتّ  عن نتج و،4 ماتالمنظّ  إليها تحتاج تيالّ  والمهارات الأعمال أنواع في ةجذريّ 

 فلتتلاءم وتتكيّ  العاملين اتجاه سياسا�ا لعدّ تُ  أن البشريةّ الموارد إدارة على ينبغي لذا العاملين بعض عن الاستغناء

  5 ؛التكنولوجية اتغير لتّ ا لهذه وفقا

                                                 
ضمن متطلّبات نيل شهادة  ،أطروحة تدخلالاستثمار في تنمية الموارد البشريةّ بالمؤسّسة الاقتصاديةّ و دوره في بناء اقتصاد المعرفةبلخضر ناصيرة، 1

 . 34،ص2017- 2016دكتوراه علوم في علوم التّسيير،جامعة الشلف،الجزائر،
 .19،صمرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف 2
 .46-45،صمرجع سبق ذكره واكلي كلتوم، 3
 .9،صمرجع سبق ذكرهصفوان محمد المبيضين، عائض بن شافي الأكلبي، 4
 .24،ص، مرجع سبق ذكرهالهزام محمد 5
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 من قليصالتّ  أو حجيمالتّ  لأسلوب ماتالمنظّ  من الكثير جهتتّ :  حجيمبالتّ  ةالبشريّ  الموارد هيكلة إعادة -ه

 إلى 2008 سنة ةالعالميّ  ةالاقتصاديّ  الأزمة بسبب بعض المنظّمات تاضطرّ  فقد ، ضمان بقائها و استمرارها أجل

 إعادة أو الأنشطة هيكلة لإعادة جديدة اهاتاتجّ  تبني طريق عن الأقل هاراتالم ذوي البشريةّ الموارد من خلصالتّ 

      وظيفالتّ  سياسات مراجعة و البشريةّ مواردها هيكلة إعادة أو ةالإداريّ  المستويات تقليل أو الوظائف تصميم

   1 .الأزمة اتمتغيرّ  لمواكبة المزايا و الأجور و

البشريةّ  الموارد إدارة تواجهها تيالّ  ةالبيئيّ  حدياتالتّ  إلى ظربالنّ :ةالبشريّ  الموارد لإدارة المستقبلية هاتالتوجّ :ثانيا

،و من  بالعاملين صلتتّ  مشكلات مع تعاملها في جديدة هاتوتوجّ  سياسات باعإتّ  إلى ماتالمنظّ  جهتتّ  أن ينبغي

   2:وجهاتم هذه التّ أهّ 

 لتنمية لهم الفرص وإتاحة العمل ظروف تحسين على لالعم ماتالمنظّ  على يتعينّ :لأفض عمل ظروف إيجاد -أ

 الكفاءات جذبو البشريةّ الحفاظ على مواردها  علىمة المنظّ  يساعد اممّ ،دريبالتّ  خلال من و مهارا�م   م�قدرا

  ؛الاستقرار الوظيفي للعاملين لمعدّ  ضمانو  البشريةّ

 قاعدالتّ  على نالسّ  كبار من العاملين لحثّ  ماتظّ المن من العديد تسعى :العاملين لقدامى الفاعل وظيفالتّ  -ب

 العمل فيهذه الفئة   استمرار حيث أنّ  العمل في نالسّ  كبار بقاء من الفائدة الباحثين بعض ديّ يؤ  بينما ر،المبكّ 

 نالسّ  كبار همايس، و صاتة في بعض التخصّ اليد العاملة و خاصّ  في قصالنّ  مشكلة حلّ  في المساعدة إلى ييؤدّ 

  ؛عيينالتّ  حديثي من أفضل عملهم سنين خلال من اكتسبوها الّتي للخبرات نظرا ماتالمنظّ  تطوير في

 خلال من العاملين مهارات تطوير إلى الحاجة تعتبر :دريبالتّ  خلال من العاملين مهارات تطوير إلى الحاجة -ج

 من مختلفة أنواع توفير يجب م�مهارا تطوير على م�ولمساعد، البشريةّ الموارد إدارة واجههتُ  ارئيسي�  اً يتحدّ  دريبالتّ 

 دريبالتّ  برامجل ونظرا، الإداري دريبالتّ  وكذلك صالاتالاتّ  وسائل على دريبوالتّ  قني،التّ  دريبالتّ  مثل دريبالتّ 

  ؛تتناسب مع هذه التّغيرات ةتدريبيّ  برامج تصميم وجب البيئة باحتياجات رتتأثّ 

 بشكل ماتالمنظّ  جهستتّ  :ةالبشريّ  الموارد إدارة لنشاطات الاستراتيجي طيطخالتّ  على كيزالترّ  مواصلة -د

 ةو قلّ  ساطةالبب زتتميّ  الخطط، و هذا بجعل  ةالإستراتيجيّ  بخططها ةالبشريّ  الموارد مجال في خططها ربط إلى أكبر

  .البشريةّ الموارد خطط تصميم في العاملين من أكبر عدد إشراك،و عقيدتّ ال

  

  

  

  

  

                                                 
 .45،صمرجع سبق ذكره واكلي كلتوم، 1
 .89-88،صمرجع سبق ذكرهجعيجع، نبيلة 2
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  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةتنمية الموارد البشريّ ل الإطار العامّ  :انيالثّ ث المبح

و التحول إلى اقتصاد المعرفة و ما انجْرّ عنه من  تشهدها بيئة الأعمال الّتيالكبيرة  غيراتو التّ  حولاتالتّ  في ظلّ   

 من ماتالمنظّ  تسعى ،حيثمة نظّ م ة من قبل كلّ تظهر الحاجة إلى تنمية الموارد البشريّ للاندماج فيه   تحدياّت

 و مهام جديدة وظائف ممارسة على ينمؤهل جعلهمو  إلى تطوير قدرات و مهارات العاملين نميةهذه التّ  خلال

 في كلّ  اتمختلف المستجدّ  كيف و مواكبةالتّ  منمن أجل تمكينهم  جديد هو ما بكلّ  همتزويد،بالإضافة إلى 

  .مو و الاستقرارقيق النّ مات من تحا يسمح للمنظّ ،ممّ ا�الات

  اقتصاد المعرفةمفهوم :المطلب الأوّل

كنولوجي إلى ظهور مفاهيم أو مواضيع ة في ا�ال التّ و خاصّ  ماتالمنظّ في بيئة أعمال  السّريعة اتغيرّ ت التّ أدّ    

عتبر ذي يُ و الّ  ةفاقتصاد المعر ة مفهوم هذه المواضيع الاقتصاديّ  أبرزمن بين  جديدة في ا�ال الاقتصادي، ولعلّ 

على الاستخدام الواسع للمعرفة  بشكل كبيرز يركّ  و الّذيقليدي ظام الاقتصادي التّ ا للنّ وازيً ا مُ ا اقتصادي� نظامً 

  .بمختلف أنواعها و أشكالها

ة من قبل عالم الاقتصاد ل مرّ استخدام مصطلح اقتصاد المعرفة لأوّ  لقد تمّ  :اقتصاد المعرفة تطوّر مراحل :أوّلا

العالم  ،حيث يرى أنّ "   Age Discontinuity The" في كتابه 1969سنة  Peter Druker الأمريكي

 منتجا�او الأفكار ة و العقل البشري أدا�ا يّ ة تكون البيانات مواردها الأولفعلا أصبح يتعامل مع صناعات معرفيّ 

زاد إنتاج المعرفة منذ بداية القرن العشرين "  2000ة سنة ة الاقتصاديّ نميّ عاون والتّ مة التّ و حسب منظّ  ،1الأساسيّة

ذي يستخدم المعرفة  الّ و  ةاقتصاد المعرفى إلى ظهور ذي أدّ الأمر الّ و الميادين  و في مختلف ا�الات بشكل كبير

  2."ةنافسيّ التّ  روة و تحقيق المزاياكأساس لخلق الثّ 

و كان هذا النّوع سائدا ما  راعيالزّ  الاقتصاد في الأولى المرحلة لتتمثّ  حيثمراحل، ةبعدّ  الاقتصادي طورالتّ  مرّ    

 في لةوالمتمثّ  انيةالثّ  المرحلة تلته ثمّ  ،الّتي يخدمها الفلاّحين الأرض ةالأساسيّ  ركيزته كانت ذيالّ و  1800قبل سنة 

 حتىّ  ةاعيّ نالصّ  ورةالثّ  بداية من تامتدّ  فترة المرحلة هذه واستمرت 1957-1800مابين  ناعيالصّ  الاقتصاد

 التّكنولوجيّة روةللثّ  كعنصر أساسي المعلومات ةأهميّ  وتصاعد الحاسوب ثورة ومع تقريبا، الماضي القرن منتصف

    كمحرّك محوري للاقتصاد و للمنظّمات المعرفة دور المعلومات، وبتعاظم اقتصاد في لةوالمتمثّ  الثةالثّ  المرحلة ظهرت

 إلى طريقه أخذ آخر اكتشاف فإنّ  الجديدة، المعرفة وتوليد الإبداع على وقدرا�م وخبرا�م العاملين على القائمةو 

 طورللتّ  ةالحاليّ  المرحلة ليمثّ  ذيالّ  و المعرفة، اقتصاد هو متصاعد نطاق على عنه والحديث الاهتمام مركز

                                                 
اني، د الثّ ،جامعة خميس مليانة الجزائر،ا�لّ ة الاقتصاد الجديدمجلّ يات اقتصاد المعرفة،سة المعاصرة في مواجهة تحدّ ة للمؤسّ أقنيني عقيلة،الأساليب الإداريّ  1

  . 176،ص2018، 19العدد 
2 Jorge Alberto Romero Hidalgo, Propuesta de un estándar para México de Gestión del Conocimiento 
eInnovación Tecnológica, Tesis que para obtener el Grado de Doctor en Planeación Estratégica y Dirección de 
Tecnología, Universidad Popular Autónoma del Estado de Puebla, México,2017,p   16   
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بشكل كبير في بداية ،و برزت الماضيات القرن هور منذ خمسينللظّ  ةاقتصاد المعرفحيث بدأت ملامح ،1الاقتصادي

 برزت سعيناتالتّ  بداية وفي ،2ة الهائلةة و المعلوماتيّ كنولوجيّ طورات التّ القرن الواحد و العشرين،و هذا بسبب التّ 

الموارد  وتنمية أبحاث تدريب، من تعليم، ونشرها المعارف لإنتاج صةالمخصّ  الموارد زيادة في الأولى لتتمثّ  مقاربات

 ذينه وتكامل تفاعل ىأدّ  ، والجديدة صالاتو الاتّ  المعلومات تكنولوجيا بروز في لتفتمثّ  انيةالثّ  اأمّ  ،البشريةّ 

  3.المعرفة اقتصاد ظهور إلى المقاربتين

 على المعرفة  المرتكزقليدي إلى الاقتصاد الجديد من الاقتصاد التّ بعبارة أخرى يمكن القول أنّ التّحول الحقيقي  و   

      ة عوامل ثانويّ  العمل ورأس المال،الأرض  ةنات، حيث أصبحت عوامل الإنتاج الكلاسيكيّ سعيفي أوائل التّ بدأ 

للاقتصاد  او إستراتيجيّ  اأساسيّ  امورد والخبرة والإبداع كنولوجيا والابتكارالتّ  القائمة على و أصبحت المعرفة

  4.الجديد

 في طوروالتّ  والقيمة روةالثّ  أنّ  هو مةالمتقدّ  ولالدّ  في ةوخاصّ  الحاضر الوقت في واضحا يبدو ذيالّ  والواقع   

 مركز أنّ  يعني اممّ  المعرفة، هو الأساسي وجوهره الفكري المال رأس على يعتمد أصبح فيها اتوالاقتصاديّ  ا�تمعات

 استغلال إلى ةالطبيعيّ  الموارد استغلال ومن المعرفي، العمل إلى الأشياء عمل من انتقل روةوالثّ  القيمة توليد فيالقوّة 

 للمعرفة سبةبالنّ  العوائد تزايد قانون إلى ةالماديّ  لعالسّ  على ينطبق ذيالّ  العوائد تناقص قانون ومن ةالفكريّ  الأصول

 فإنّ  بالطاّقة الكهربائيّة و البتروليّةناعي يعمل الاقتصاد الصّ  وقود إذا كان ها سبق يمكن القول أنّ و ممّ ،5 والأفكار

  تجدر الإشارةو ،6صالات دورا حاسماتكنولوجيا المعلومات والاتّ  تلعب فيه ذيو الّ  ديد هو المعرفةوقود الاقتصاد الج

قصد به ،و لكن ما يُ  ةاقتصاد المعرفتماما بحلول  تختفي لمناعي راعي و الصّ الاقتصاد الزّ  أو ملامح مظاهر أنّ  إلى

غالبة على جميع القطاعات سواء كانت ة و الالأساسيّ  الصّفاتأصبحت  ةاقتصاد المعرفخصائص  هو أنّ 

  7.ةو حتى خدماتيّ  صناعيّةزراعية،

  

  

  

                                                 
ل، ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الأوّ ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  والأداء، المعرفة إدارة مدخل استخدام بين العلاقة علي عبد الله ، بوسهوة نذير ، 1

  .131،ص 2010
  . 177،صمرجع سبق ذكرهأقنيني عقيلة، 2
بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ الجزائر حالة دراسة للبنوك ةالتنافسيّ  الميزة قيقتح في المعرفي الاقتصاد دوربشير،  عامر 3

  .37ص، 2012-2011،  03 ة و بنوك،جامعة الجزائرص ماليّ ة،تخصّ الاقتصاديّ 
4 Norhaiza Binti Ishak et al, Integrating Knowledge Management and Human Resource Management for 
Sustainable Performance, Journal of Organizational Knowledge Management, 2010, p 2 

  .131ص،مرجع سبق ذكرهنذير،  بوسهوة الله، عبد علي 5
6 Samah Souleh, The impact of  Human Capital Management on the Innovativeness of research Center:  The 
Case of Scientific Research Centers in Algeria, International Journal of Business and Management ,Vol 2 , 
No  4, 2014, p82 

  . 177،صمرجع سبق ذكرهأقنيني عقيلة، 7
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  .كل المواليالشّ  تمّ إبرازها في الّتي ر الاقتصادتطوّ  على ضوء ما سبق يمكن توضيح مراحل و 

  ر الاقتصادمراحل تطوّ ):I  -01(كل رقم الشّ 

  

  

  

  

  

  

  

          ة الاقتصاد مجلّ  والأداء، المعرفة إدارة مدخل استخدام بين العلاقة عبد الله ، بوسهوة نذير ، علي بالاعتماد على البالطّ من إعداد  :المصدر

  131،ص 2010ل، ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الأوّ ةة البشريّ نميّ و التّ 

مراحل  ثبثلا الاقتصاد مرّ  أنّ  من خلاله ر الاقتصاد،حيث نلاحظمراحل تطوّ  )I  -01( رقمكل ح الشّ وضّ يُ    

على  بشكل كبير ذي كان يعتمدالّ 1800في فترة ما قبل  راعيل في الاقتصاد الزّ ة فالمرحلة الأولى تتمثّ أساسيّ 

     و اختراع الآلاتبزيادة التّصنيع ز ذي تميّ و الّ  ناعيل في الاقتصاد الصّ انية تتمثّ المرحلة الثّ و  راعة وتربية المواشي،الزّ 

ا المرحلة ،أمّ 1957- 1800أس المال المادّي و كان  هذا خلال الفترة الممتدة بين و ارتكز بشكل أساسي على  ر 

  .و على رأس المال البشري المعلوماتو ز على المعرفة ركّ يُ  ذيالّ  ةاقتصاد المعرفل في و الأخيرة فهي تتمثّ  الثاّلثة

  المال رأس العمل، الأرض، اصرعن في تتمثّل الإنتاج عوامل كانت و انطلاقا مماّ سبق يمكن القول أنّ بعدما 

 كنيمُ  لا هأنّ  فكما ،الحاضر الوقت في الإنتاج عناصر من عنصر أهّم يعتبر ذيالّ  المعرفة عنصر تضمّ  الآن أصبحت

 لا فكذلك فكير،التّ  على الاعتماد دون من لوكالسّ  الإحساس، مثل ةهنيّ الذّ  اتالعمليّ  لبعض يستجيب أن للعقل

  1.الإنتاج عوامل لباقي كالمحرّ  العنصر هي فالمعرفة المعرفة، عنصر دون الةفعّ  بصورة لإنتاجا عناصر بين المزج يمكن

الاقتصاد ( ةقتصاد المعرفلاتعريف  تقديم طرق إلىقبل التّ  :قليديو الاقتصاد التّ  ةاقتصاد المعرفالفرق بين : ثانيا

أوجه  توضيح سوف نحاول) الاقتصاد الافتراضي الرقّمي اقتصاد الانترنت ،الاقتصاد الشّبكي ،الاقتصاد الجديد أو

   2 :ةاليّ قاط التّ النّ من خلال  التّقليديالاقتصاد  ه و بينالاختلاف بين

      ة من بيانات و معلوماتماديّ على الموارد اللاّ  ةاقتصاد المعرف يرتكز :ةمن حيث طبيعة الموارد الاقتصاديّ  -أ

  ة كالآلات و المنتجات؛على الموارد الماديّ  يرتكزذي الّ  يديالتّقلات،عكس الاقتصاد و برمجيّ  و معارف

                                                 
ة نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ المعرفة،  على المبني الاقتصاد ظلّ  في ةالبشريّ  الموارد كفاءات تنمية دعم في المعرفة إدارة ةيّ إستراتيج أبو القاسم حمدي، دور 1

  .288-287ص، 2014،الجزائر، العدد العاشر، ديسمبر 02جامعة البليدة  ة،البشريّ 
سات الحاصلة على شهادة الإيزو  ة دراسة حالة المؤسّ هان الجديد لإدارة الموارد البشريّ الرّ :سة إنتاج و مشاركة المعرفة في المؤسّ بلقوم فريد، 2

 2013-2012ص تسيير،جامعة تلمسان الجزائر،ة تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ لاية وهرانلو  9001

  .13،ص

 ناعيالصّ  الاقتصاد المعرفي الاقتصاد راعيالإقتصاد الزّ 

  :1800ما قبل  المرحلة الأولى

  ينفلاحّ  -

 الغابات ، راعةالزّ  -

  يدالصّ و تربية المواشي  -

  1957- 1800: انيةثّ المرحلة ال

  صنيعالتّ  -

  الآلات  -

 رأس المال المادي -

  الثاّلثةالمرحلة 

 المعلومات -

 المعرفة -

  اتالأخلاقيّ  -
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،بينما  الماديةّعلى عناصر العائد و الكلفة  التّقليديز الاقتصاد ركّ يُ : من حيث طبيعة العوائد و الكلفة -ب

عائد من تنمية الة،و بيّ ائد الاستثمار في مجال الترّ غير الملموسة مثل ع يتعامل مع العناصر الملموسة و ةاقتصاد المعرف

  ؛البشريةّالموارد 

ا الاقتصاد المبني على المعرفة بادل،أمّ ة قيمة المنفعة و التّ مع ثنائيّ  التّقليدييتعامل الاقتصاد  :من حيث القيمة -ج

  ة و قيمة المعلومات؛مزيّ ه يتعامل أيضا مع القيمة الرّ إضافة إلى ما سبق فإنّ 

ة ذي يتعامل مع الملكيّ الّ  الآخرة عكس الاقتصاد ة الفكريّ مع الملكيّ  ةاقتصاد المعرفيتعامل :ةمن حيث الملكيّ  -د

  ة؛الماديّ 

مع زيادة  الّتي تنمو ةالموارد المعرفيّ  عكس ة مع زيادة استهلاكهاب الموارد الماديّ نضُ تَ  :من حيث الاستهلاك -ه

 الّتيع ملايين المراّت عكس السّلع الماديةّ حيث أنّ السّلعة المعرفيّة يتمّ إنتاجها مرةّ واحدة و لكنّها تبُا  استهلاكها

  1تنتج مرةّ واحدة و تبُاع مرةّ واحدة فقط؛

 ةاقتصاد المعرفعلى أساس العرض،عكس  التّقليديينمو سوق الاقتصاد  :لبمن حيث علاقة العرض و الطّ  - و

  .لبذي ينمو و يزدهر على أساس الطّ الّ 

  :اليالجدول التّ  من خلال و اقتصاد المعرفة التّقليديلاقتصاد الفرق بين ا و على ضوء ما سبق يمكن توضيح   

  ناعي و اقتصاد المعرفةالفرق بين الاقتصاد الصّ ):I  -02(الجدول رقم 

  ةاقتصاد المعرف  الصّناعيالاقتصاد   أوجه المقارنة

ناعي على الموارد يعتمد الاقتصاد الصّ   ةطبيعة الموارد الاقتصاديّ 

  تجات؛ة كالآلات و المنالماديّ 

مادية على الموارد اللاّ  ةاقتصاد المعرفيعتمد 

  اتو برمجيّ  و معارف من بيانات و معلومات

  طبيعة العوائد

  و الكلفة

ناعي على عناصر ز الاقتصاد الصّ ركّ يُ 

  ؛الملموسةالعائد و الكلفة 

و العناصر غير  يتعامل مع العناصر الملموسة

  ؛ريةّالبشالملموسة مثل العائد من تنمية الموارد 

ناعة يتعامل الاقتصاد المبني على الصّ   ةمن حيث القيم

  بادل؛ة قيمة المنفعة و التّ مع ثنائيّ 

ه يتعامل أيضا مع إضافة إلى ما سبق فإنّ 

  ة و قيمة المعلومات؛مزيّ القيمة الرّ 

  ؛ةة الفكريّ يتعامل مع الملكيّ   ة؛ة الماديّ يتعامل مع الملكيّ   ةمن حيث الملكيّ 

 بينما تنضب الموارد المادية مع زيادة  كمن حيث الاستهلا

  ؛استهلاكها

  تنمو الموارد المعرفية مع زيادة استهلاكها؛

  .لبعلى أساس الطّ  هيزدهر سوق ينمو و  .على أساس العرض هينمو سوق  لبو الطّ  علاقة العرض

ة دراسة حالة هان الجديد لإدارة الموارد البشريّ الرّ :سة سّ إنتاج و مشاركة المعرفة في المؤ بلقوم فريد،بالاعتماد على  البالطّ من إعداد : المصدر

ص ة تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ لولاية وهران 9001سات الحاصلة على شهادة الإيزو  المؤسّ 

  .13،ص 2013- 2012تسيير،جامعة تلمسان الجزائر،
                                                 

 36،ص 2012عون،عمان الأردن ،،دار البداية ناشرون و موزّ عليم المبني على اقتصاد المعرفةالتّ بسام عبد الهادي عفونة، 1
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 ه تمّ أنّ  ه،حيث نلاحظ من خلال ناعي و اقتصاد المعرفةبين الاقتصاد الصّ  الفرق) I -02(الجدول رقم ح وضّ يُ  

ة يتعامل مع الملكيّ و ة الموارد الماديّ  فالاقتصاد الصّناعي يعتمد بشكل كبير علىالمقارنة من خلال معايير مختلفة، 

ة الّذي يركّز على الموارد اد المعرفاقتصعكس  ة مع زيادة استهلاكهاب الموارد الماديّ نضُ تَ  و في هذا الاقتصاد ةالماديّ 

  .ة مع زيادة استهلاكهاتنمو الموارد المعرفيّ  و في هذا الاقتصاد ةة الفكريّ يتعامل مع الملكيّ اللاّمادية و 

على أساس عدّة  ةاقتصاد المعرفو هناك بعض الدّراسات و البحوث ساهمت في التّفريق بين الاقتصاد التّقليدي و  

،المصدر الرئّيسي للإنتاجيّة و محركّات النّمو، و الجدول التّالي  ماتالمنظّ  نافسة،المهارات المطلوبة،معايير كمجال الم

  .يوضّح ذلك

  و اقتصاد المعرفة التّقليديالاقتصاد  أوجه الاختلاف بين):I  -03(الجدول رقم 

  ةاقتصاد المعرف  الاقتصاد التّقليدي  العامل

  عالميّة  وطنيّة  مجال المنافسة

  تعلّم شامل و مستمر  مهارات محدّدة حسب الوظائف  هارات المطلوبةالم

  قائمة على التّحالفات الإستراتيجيّة  تقوم على المنافسة و المخاطر   المنظّمات

  المعرفة  الآلات  المصدر الرّئيسي للإنتاجيّة

  الإبداع و التّكنولوجيا و المعرفة  العمل و رأس المال  محُركّات النّمو

 10،ص 2013ة،وريّ ة السّ ة العربيّ لجمهوريّ ا ،المعرفة اقتصاد راتمؤشّ  ،نافسيةالمرصد الوطني للتّ : المصدر

،حيث نلاحظ أنّ هذه و اقتصاد المعرفة التّقليديالاقتصاد  أوجه الاختلاف بين )I  -03(الجدول رقم  يبُينّ 

معايير،فحسب معيار المنافسة ففي  الدراسة قامت بالمقارنة بين هذين الاقتصاديّين على أساس عدّة مؤشّرات و

تكون فيه المنافسة عالميّة،و تكون  الّتي ةاقتصاد المعرفالاقتصاد التّقليدي تكون المنافسة في الغالب وطنيّة عكس 

يشغلها العامل عكس  الّتيالمهارات المطلوبة في الاقتصاد التّقليدي عبارة عن مهارات محدّدة حسب الوظيفة 

ذي يتطلّب تعلم مهارات و معارف جديةّ و بشكل مستمّر،و حسب مؤشّر محركّات النّمو فإنّ الّ  ةاقتصاد المعرف

    الّذي يعتمد على الإبداع ةاقتصاد المعرفالاقتصاد التّقليدي يرُكّز على العمل و رأس المال في نموّه و تطوّره عكس 

  .و التّطور التّكنولوجي و المعرفة في تحقيق الثرّوة
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الاقتصاد والفرق بين اقتصاد المعرفة و  بعد أن تمّ التّعرف على مراحل تطوّر الاقتصاد :ةاقتصاد المعرفتعريف  :ثالثا

و هذا من خلال ما قدّمه مختلف الباحثين حول  لاقتصاد المعرفة،سوف نحاول تقديم بعض التّعريفات التّقليدي

  .هذا المفهوم الحديث كلٌّ حسب وجهة نظره و توجّهه

 على مرتفع بشكل الإنتاج لمعدّ  نمو زيادة إلى يهدف ذيالّ  الاقتصاد ه ذلكف على أنّ عرّ يُ :لعريف الأوّ التّ  -أ

  1.رةصال المتطوّ و وسائل الاتّ  المعلومات الحديثة تكنولوجيا استخدام و استعمال بفضل ويلالطّ  المدى

 ،فقد بجديد ليس ذلك لكن روةالثّ  خلق فيا كبير    دورا المعرفة فيه تلعب ذيالّ  الاقتصاد هو: انيالثّ عريف التّ  -ب

 في هاتحتلّ  المعرفة أصبحت تيالّ  المساحة حجم أنّ  هو الجديد نلكّ  ، الاقتصاد في اومهم�  قديما دورا للمعرفة ظلَّ 

تحويل  في تستخدم المعرفة كانت قديما أخري بعبارة ا،معروفً  كان اممّ  امقً عُ  وأكثر سبق اممّ  أكبر الاقتصاد هذا

 هذه تحويل في المعرفة لدور حدود هناك دعُ ي ـَ لم الآن ا،أمّ  قةضيّ  حدود في و وخدمات سلع إلى المتاحة واردالم

  2 .فقط المتاحة الموارد بتحويل تكتفي ولا جديدة موارد تخلق دود،وأصبحتالح كلّ  دورها في توتعدّ  بل الموارد،

 المعرفة واستخدام إنتاج على أساسا يعتمد ذيالّ  ادالاقتص هبأنّ  الاقتصاد هذا فعرّ يُ  :الثاّلثعريف التّ  -ج

 دورا المعرفة فيه تلعب ذيالّ  و بعبارة أخرى فهو الاقتصاد ، ةالاقتصاديّ  القطاعات جميع روة فيالثّ  لخلق كأساس

  3.ماتالمنظّ لمنتجات  المضافة القيمة تحقيق في كبيرا

و هذا ، صالاتوالاتّ  المعلومات ةتقنيّ ل لاستخداما على يقوم رمتطوّ  اقتصادي هو نمط :ابععريف الرّ التّ  -د

،و يرَتكز هذا  ةالإنتاجيّ  ةالعمليّ  في اأساسيّ  ناكوّ مُ  باعتبارها المعرفة، وتوظيف واستخدام ونشر إنتاج على بالاعتماد

 في يعمل لابتكار،ووا والاختراع والإبداع العلمي والبحث عليموالتّ  ةوا�تمعيّ  ةالبشريّ  ةالمعرفيّ  القدرات على الاقتصاد

  4.مةمتقدّ  ةأساسيّ  ةتحتيّ  وبنية ةتنفيذيّ ، ةتشريعيّ  ةيّ سياس بيئة إطار

 إنتاج و استخدام على بشكل كبير ذي يعتمدالّ  المعاصر الاقتصاداقتصاد المعرفة هو ذلك  ة فإنّ بصفة عامّ و    

و يهدف  روة في كلّ ا�الات و الميادين،الثّ لتّكنولوجيا كأساس لخلق النّمو و عن طريق الاستخدام الكثيف ل المعرفة

  .اقةوالطّ  ةالمادّ  على كثيرا يعتمد اقتصاد لا خلق إلى 

  

  

  

  

                                                 
  .150،صسبق ذكرهمرجع الهزام،  محمد 1
اني ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الثّ ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  المعرفي، الاقتصاد في صالالاتّ  و المعلومات تكنولوجيا عمر، مكانة غزازي 2

  .201-200 ص ،2010
  .289ص،مرجع سبق ذكرهأبو القاسم حمدي،  3
،جامعة البليدة ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ ة، وليّ الدّ  ةنافسيّ التّ  لتحقيق المعرفة اقتصاد ساتسّ مؤ  ماتمقوّ ،الحمدان عيسى حسام،  رزيق كمال 4

  31ص،2013ابع ، جوان ، الجزائر، العدد السّ 02
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  و أهميّته خصائص اقتصاد المعرفة:المطلب الثاّني

من التّوجهات العالميّة المعاصرة الّتي تسعى إلى الاستفادة منه كلّ الدّول،وهذا من خلال  ةاقتصاد المعرفيعُتبر 

المادياّت والثرّوات  الاعتماد على اللاّمادياّت ورأس المال البشري بدلاً منو ام الفعّال للمعرفة بشتىّ أنواعها الاستخد

  .الطبيعيّة

 عن كبير حدّ  إلى تختلف خصائص ةالاقتصاد المبني على المعرفة بعدّ  يتّصف:خصائص اقتصاد المعرفة :أولاّ 

 1:يلي ماخصائص هذا الاقتصاد في أهّمتتمثّل و  ، ابتةالثّ  ولالأص مفاهيم الّذي يرتكز قليديالتّ  لاقتصادا

 والمكان؛ مانالزّ  قيود لغيتُ  منظّمات أسواق و لخلق ةتكنولوجيات معينّ  باستخدام ةاقتصاد المعرف يسمح -أ

 ة؛المادّ  على أو اقةالطّ  على كثيرا  ةاقتصاد المعرف يعتمد لا -ب

  ير؛كب هوربح بسيطة هتتكلف ةاقتصاد المعرف -ج

 ة؛ئيسيّ الرّ  لعةالسّ  هي فيه المعرفة -د

حيث  تي يتسم بالمعرفة الكبيرةناعي إلى القطاع الخدماتي و الّ من القطاع الصّ  العاملين في هذا الاقتصاده وجّ تَ ي -ه

  2من العاملين فيه هم عمّال معرفة؛ في المائة 70أنّ حوالي 

تنَضُب من جراّء  الّتيعظم الموارد الاقتصاديةّ الماديةّ ، فعلى عكس مُ ندرة اقتصاد وليس وفرة اقتصاد هأنّ  - و

الاستهلاك تزداد الموارد المعرفيّة بالاستخدام و المشاركة، كما يتميّز  هذا الاقتصاد بصعوبة تطبيق القوانين و تحصيل 

  3.الضّرائب بسبب أنّ المعرفة متاحة في أيّ مكان من العالم

  4:ةاليّ التّ  بالخصائص المعرفة اقتصاد زيتميّ  عامّ  وبشكل

 ؛المكان تجاوز و الانفتاح و نوعوالتّ  الوفرة و ةالعالميّ  -أ

 الجودة، يستهدف عالي المعرفة كثيف مرن إنتاج نظام هبأنّ  المعرفة اقتصاد عصر في الإنتاج نظام يتّصف -ب

 ؛البديلة اقاتوالطّ  مةالمتقدّ  اتقنيّ على التّ  ويعتمد  ميز،التّ 

 حجم زاد ماكلّ  المعرفة قيمة تزداد الاستخدام،حيث تكرار نتيجة القيمة نيدّ تَ  ونقان انطباق عدم -ج

 استخدامها؛

       علمو يعتمد هذا الاقتصاد على التّ ،داتجّ المست مع كيفالتّ  على كبيرة وقدرة بمرونة ةاقتصاد المعرف عيتمتّ  -د

 5 ؛المعرفة ميادين فيالحاصلة  طوراتلتّ لضمان مواكبة العاملين ل مرالمستّ  دريبالتّ  و

                                                 
  .24-23ص ،مرجع سبق ذكرهلمين علوطي، 1

2 Schwartz P et autres, The remerging global knowledge Economy, proceedings of the future of the global 
economy, OECD Press, Washington,1999, p82 

 38،ص مرجع سبق ذكرهبسام عبد الهادي عفونة، 3
  .32-31،صمرجع سبق ذكره،الحمدان عيسى حسام،  رزيق كمال 4
،جامعة البليدة ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ عمال،الأ ماتمنظّ  في كنولوجيالتّ  الإبداع لتفعيل ةكآليّ  المعرفي حليمي،الاقتصاد طرطار،سارة أحمد 5

  .133-132،ص 2011الث،جوان الجزائر ،العدد الثّ 
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        ا�الات شتىّ  في الجديدة المعارف توليد على يساعد ،مماّوالابتكار والإبداع العلمي بالبحث الاهتمام - ه

  1؛ ةالمعلوماتيّ  و قميةالرّ  و قنيةالتّ  بنيةال على،و يركّز دريبوالتّ  عليمالتّ  خلال منها نشر  على العملو 

ا في ة في رأس المال الفكري باعتباره عنصرا استراتيجيّ ل غير الملموسة و خاصّ زيادة الاستثمار في الأصو  - و

بالمعرفة الكثيفة   تتّصفمجالات  في جديدة لم تكن موجودة من قبل وظائف و ظهور ات إدارة المعرفة،عمليّ 

  2. الاستشارةك

  3:ل فيما يليخصائص الاقتصاد المبني على المعرفة تتمثّ  راسات و البحوث أنّ و أشارت بعض الدّ 

سمح التّطور التّكنولوجي في مختلف ا�الات بظهور الشّبكات و الّتي أدّت إلى بروز : ة اقتصاد شبكيأنّ  -أ

  وسائل الاتّصال الحديثة الّتي تعتمد على شبكات الأقمار الصّناعية؛

لدّول مفهوم الرقّمنة في كلّ و ا ماتالمنظّ بسبب التّطور التّكنولوجي الهائل تبَنّت معظم : ه اقتصاد رقميأنّ  -ب

  مجالات الحياة، و هذا من أجل تسهيل عمليّة نقل و خزن المعرفة في كلّ المستويات؛

 ا�الات ة ظهور الانترنت إلى إحداث ثورة في كلّ كنولوجي و خاصّ ى التطور التّ أدّ  :التّكنولوجيا الجديدة -ج

  تضاءلت بشكل كبير؛ مان و المكانفقيود الزّ 

  تحوّلت معظم الأسواق إلى أسواق إلكترونيّة؛ ةاقتصاد المعرففي ظلّ  :اق الجديدةالأسو  -د

 في المعرفة يهؤدّ تُ  ذيالّ  الواضح ورالدّ  خلال من تزايدت و المعرفة اقتصاد ةأهميّ  برزت:أهميّة اقتصاد المعرفة: ثانيا

 فيما شاطات،والنّ  هذه في المستخدمة تاقنيّ التّ   الأساليب  الوسائل تحديد وفي نشاطه، و الاقتصاد طبيعة تحديد

  5:ةاليّ قاط التّ ة اقتصاد المعرفة من خلال النّ و تبرز أهميّ ،4خدمات من رهوفّ تُ  و احتياجات من يهلبّ تُ  ما و تنتجه

  أساسا إستراتيجيّا لتوليد و خلق الثرّوة و نموّها؛ ةاقتصاد المعرفتعُتبر المعرفة الّتي يتّسم �ا  -أ

  تحسين الأداء و زيادة الإنتاج و تحسين جودته عن طريق استخدام الوسائل التّكنولوجيّة المتقدّمة؛ المساهمة في -ب

  زيادة الإنتاج و الدّخل الوطني عن طريق الاستخدام الكثيف و الفعّال للتّكنولوجيا في شتىّ ا�الات؛ -ج

 الّتي تستخدم التّكنولوجيا في توفير فرص عمل خصوصا في القطاع الخدماتي ةاقتصاد المعرفيساعد  -د

  المتقدّمة،حيث تتطلّب الوظائف في هذا الاقتصاد تَوفُّر مهارات و قُدرات متخصّصة عالية المستوى؛

يسمح بتحقيق  ذيالّ التّطوير في النّشاطات الاقتصاديةّ، و جديد و على إحداث التّ  ةاقتصاد المعرفيساهم  -ه

  ه بشكل سريع؛الاستمراريةّ في تطوّر الاقتصاد و نمُوّ 

  

  

                                                 
  .201،صمرجع سبق ذكرهعمر، غزازي 1

2 Schwartz P et autres, Op Cit, p82 
 37،ص مرجع سبق ذكرهبسام عبد الهادي عفونة، 3
  .131،ص مرجع سبق ذكره،حليمي طرطار،سارة أحمد حليمي، طرطار،سارة أحمد 4
 34-33ص ، مرجع سبق ذكرهبسام عبد الهادي عفونة، 5
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  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ  الموارد تنمية مفهوم :الثاّلثالمطلب 

       باختلاف نشاطها  ماتالمنظّ ا�الات سعت مختلف  عمال في شتىّ الأتشهدها بيئة  الّتيغيرات الكبيرة التّ  في ظلّ    

 الّتيو ات ف الأساليب و الإستراتيجيّ باع مختلإتّ هذا من خلال  و،البشريةّو حجمها إلى تبني مفهوم تنمية الموارد 

  .دةهذه البيئة المعقّ  ضمن البقاء و الاستمرار في ظلّ تجعلها ت

ة لـتطوير و تنمية لإعطاء الأولويّ  ماتالمنظّ الي تسعى ،و بالتّ مةالمنظّ ل العنصر البشري مورد أساسي من موارد يمثّ    

 مصطلح بدأ استخدام، حيث 1 اتدام مختلف الأساليب و الإستراتيجيّ هذا المورد بزيادة مهاراته وقدراته باستخ

 فلقد بكثير، ذلك استخدامه قبل تمّ  المفهوم هذا أنّ  إلاّ  القرن الماضي، ثمانينات بشكل كبير في البشريةّ الموارد تنمية

 عمل حيث امن عشرالثّ  لقرنا في رةالمبكّ  مهينالتّ  تدريب ببرامج بدأت مختلفة بمراحل البشريةّ الموارد تنمية تمرّ 

  تطبيق مصطلح تمّ و  ،2أجر بدون أو بسيط أجر مقابل بأنفسهم الهمعمّ  تدريب على ةالحرفيّ  الورش أصحاب

و في سنة  ،بالولايات المتحدّة الأمريكيّة جامعة جورج واشنطن في 1968 سنةة ل مرّ أوّ ك البشريةّتنمية الموارد 

في ميامي  (ASTD) ةنميّ التّ  و دريبة للتّ ة الأمريكيّ مؤتمر الجمعيّ  في اأيض استخدام هذا المصطلح تمّ  1969

 لاتتحوّ  البشريةّ الموارد تنمية شهدت فقد غيرات الحاصلة في بيئة الأعمالو نظرا للتّ  مانيناتالثّ  في اأمّ ، 3ةالأمريكيّ 

كما ،"البشريةّ الموارد تنمية"مصطلح اعتماد إلى  (ASTD)نميةوالتّ  دريبللتّ  ةالأمريكيّ  ةبالجمعيّ  دفع اممّ  ، كبيرة

 لمفهوم تنمية مضمونا مقدّ  من لأوّ  البشريةّفي مجال تنمية الموارد   L. Nadler نادلر ليونارد ر الأمريكيالمفكّ يعُتبر 

  1970.4من خلال أبحاثه و مؤلفاته  البشريةّ الموارد

          ماتالمنظّ باختلاف وجهات نظر الباحثين و البشريةّ ة نميّ التّ  تعريفاتلقد اختلفت  :ةة البشريّ نميّ التّ تعريف  :أوّلا

 حة الصّ  عليم،روف الملائمة لأفراد ا�تمع سواء في التّ في مفهوم واحد و هو توفير الظّ  بُ صُ ها في الأغلب تَ و لكنّ 

  ... العملو  كن السّ 

  1992و  1991، 1990سنة  ادرة عن برنامج الأمم المتحدةقارير الصّ التّ  حسبف :لالأوّ  عريفالتّ  -أ

ة على جانبين نميّ ز هذه التّ كّ و ترُ ،البشرمن خلالها توسيع خيارات  ة يتمّ عمليّ عبارة عن  هي البشريةّة نميّ التّ 

  5:هذه الخيارات في أهّمل وتتمثّ ة استخدامها نمية القدرات و كيفيّ ين هما تأساسيّ 

  توفير فرص عمل؛ -1

                                                 
1 P.V.C. Okoye , Raymond A. Ezejiofor, Op Cit,p 251 

جامعة  ةقتصاديّ الا البشائر مجلة،)ةنظريّ  مقاربة(ة المحوريّ  الكفاءات إدارة في ةالبشريّ  الموارد لتنمية ةالإستراتيجيّ  بلالي، الأدوار سملالي ، أحمد يحضيه 2

  .189،ص 2017 جوان ،انيالثّ  العدد ،الثالثّ  ا�لد بشار،
3 Kamrun Naher et al, The Impact of Human Resource Development (HRD) Practices on Organizational 
Effectiveness : A Review, Asian Business Review , Vol 6 , No 3, 2016,p 131 

 الجامعي ،المركزةوالاقتصاديّ  ةالقانونيّ  راساتللدّ  الاجتهاد ةمجلّ الأعمال،  ماتمنظّ  في ةالبشريّ  الموارد لتنمية استراتيجي دور نحو سملالي، يحضيه 4

  .309،ص 2017،جوان 12الجزائر،العدد   لتمنراست
،  ة، الأردن،المركز الوطني لتنمية الموارد البشريّ في الأردن ةة في تنمية الموارد البشريّ ات المهنيّ قابات و الجمعيّ دور النّ عبد الباري إبراهيم درة، 5

  .10،ص2006
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  ؛مقبولتوفير مستوى معيشي  -2

  ؛المناسبةة حيّ روف الصّ توفير وتحسين الظّ  -3

  .ةة، وضمان الحقوق الإنسانيّ ة و الاجتماعيّ ياسيّ ة السّ توفير الحريّ  -4

 04 في شرونُ  مدذي اعتُ نمية الّ التّ  حق عن العالمي الإعلان مةمقدّ  في ورد ما حسب :انيالثّ  عريفالتّ  -ب

 ة شاملةوسياسيّ  ةوثقافيّ  ةواجتماعيّ  ةاقتصاديّ  ةعمليّ ": أّ�اعلى  البشريةّة نميّ تّ ال عتبريَ  ذيالّ  و 1986 ديسمبر

  1."جميعهم والأفراد بأسرهم كانالسّ  ةلرفاهيّ  رالمستمّ  حسينالتّ  تستهدف

الخيارات  هذه قتتعلّ  سواء اسالنّ  خيارات توسيع �دف إلى ةعمليّ  اف على أ�ّ عرّ تُ  :الثاّلث عريفالتّ  -ج

 بيئة توفير هو الأساسي هدفها لكن حي،الصّ  و حتى الجانب قافيالثّ  ،ياسيالسّ  ،الاجتماعي، بالجانب الاقتصادي

 يعيش أن و هي أساسية خيارات ثلاث ة، و تضم هذه العمليّ  دةجيّ  ةو صح طويلة بحياة عمتّ التّ  من اسالنّ  نكّ تمُ 

من  زمةاللاّ  الموارد ىعل يحصل أن، و مالمعرفة و يتعلّ  يكسب أن، و  أمراض بدون ةو صحيّ  طويلة حياة الإنسان

  2 .أجل العيش الكريم

 البشريةّ مقدرا� تنمية أفراد ا�تمع من خلال خيارات توسيع فيها ة يتمّ عبارة عن عمليّ  هي :ابععريف الرّ التّ  -د

ه �دف هذ كما، لهم فاهيةالرّ  تحقيقعي لو السّ  ،لهم ةحيّ الصّ  عايةالرّ و زيادة  دريبوالتّ  علمالتّ  أساليب باعبإتّ 

  3.المقبلةالأجيال  باحتياجاتبات الأجيال الحاضرة دون الإخلال أو المساس متطلّ احتياجات و  تلبية نمية إلىللتّ 

 زيادة على يرتكز استثماري مدخل هيو  البشري كإنسان بالعنصر يهتمّ  واسع مفهوم هي :الخامسعريف التّ  -ه

 2002 سنة ة لة العربيّ نمية الإنسانيّ حسب تقرير التّ و ، عملال على القادرين ا�تمع أفراد لجميع و المهارات المعارف

 ة من جهة أخرى �دف تحقيقة الاجتماعيّ نميّ تّ بين الة من جهة و ة الاقتصاديّ نميّ عبارة عن جسر يربط بين التّ " ا�ّ فإ

  .رالبش أهداف

 من الإنسان تنمية ذا من خلالهو  الإنسان، يعتمد على زيادة خيارات البشريةّ ةنميّ التّ  مفهوم فإنّ  ا سبقممّ و    

فهي تنظر  ،ةفكريّ  و ةعلميّ ، ةثقافيّ ، ةاجتماعيّ ، ةاقتصاديّ ، ةسياسيّ جوانب   كانت  و الجوانب سواء واحيالنّ  كلّ 

في  هإلى زيادة خيارات �دفتتعامل مع الفرد كإنسان و  بالإضافة أّ�ا،لهاة يزة الأساسيّ الركّ  على أنهّ الإنسانإلى 

  .فع من مستوى معيشتهتعليمه و الرّ و  رفاهيّته و سعادتهزيادة كحياته  

  

  

                                                 
 .113،صمرجع سبق ذكرهجعيجع، نبيلة 1
 .46-45،صمرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 2
 2008ادس،ة الجزائر،العدد السّ ،جامعة ورقلالباحث ةمجلّ ة،الإسلاميّ  البلدان في ةالبشريّ  الموارد تنمية على حفيزوالتّ  دريبالتّ  أثر الشيخ،تحليل الداوي 3

 9ص 
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 من 1969 سنة ةمرّ  للأوّ  ةالبشريّ  الموارد تنمية مصطلح مااستخد لقد تمّ  :ةتعريف تنمية الموارد البشريّ  :ثانيا

 ةنميّ والتّ  دريبللتّ  ةالأمريكيّ  الجمعيّةمؤتمر  في وذلك Nadler Leonardنادلر  ليونارد الأمريكي طرف

(ASTD)  زيادة بطور مو و التّ ة للنّ قابليّ اللموارد ا من مبدأ أنّ لهذهة تنمية الموارد البشريّ  تنطلقو ،1في ميامي

  2 .ماتالمنظّ غيرات الحاصلة في بيئة أعمال لمواجهة التّ  او قدرا� امهارا�
 و من أبرزو وجهات نظرهم  الباحثينراء آباختلاف البشريةّ  الموارد تنمية لوظيفة مةالمقدّ  التّعريفات دتتعدّ  و لقد

  :نجدالتّعريفات  هذه

زيادة المعارف  م فيهايتّ  ةعمليّ  ا عبارة عنعلى أ�ّ  (HRD)البشريةّ تنمية الموارد ف عرّ تُ :لالأوّ  عريفالتّ  -أ

و هذا ة يّ فعالبكفاءة و  إعداد العامل للعملإلى ة هذه العمليّ  �دفو  ،مةالمنظّ للعاملين داخل  والمهارات والقدرات

  3 .مةالمنظّ تواجه  الّتية المشاكل المستقبليّ من خلال مواجهة 

ويل و هذا من خلال على المدى الطّ  ماتالمنظّ ا تطوير لمهارات العاملين في ف على أ�ّ عرّ تُ  :انيالثّ  عريفالتّ  -ب

من مة المنظّ اصلة في بيئة غيرات الح�يئتهم لمواكبة التّ  �دف، ةفكريّ  و ةة ذات مفاهيم نظريّ إكسا�م معرفة عامّ 

4.يات مهام جديدة من جهة أخرىجهة و قبول تحدّ 
  

،و تستخدم تدريب العاملين من خلال البشريةّم فيها تطوير الخبرة ة يتّ عبارة عن عمليّ  هي :الثاّلثعريف التّ  -ج

أثير عليهم بزيادة لين والتّ لوك الإيجابي لدى العامكآلية إستراتيجية لتحفيز السّ  ةنميّ ممارسات هذه التّ  ماتالمنظّ 

  5 .و مهارا�م معارفهم

لتزويد مة المنظّ ط لها من طرف ن من مجموعة من الأنشطة المخطّ تتكوّ  ةة منهجيّ عمليّ هي  :ابعالرّ  عريفالتّ  -د

 6 .ةالمستقبليّ  ة وبات العمل الحاليّ زمة لتلبية متطلّ مع بالمهارات و المعارف اللاّ  العاملين

من  البشريةّة تطوير الخبرة ا عبارة عن عمليّ على أ�ّ  (HRD) البشريةّف تنمية الموارد عرّ تُ : مسالخا عريفالتّ  -ه

  7 .داءلأا تحسين زيادة المهارات و القدرات و و هذا �دف دريبالتّ  و يمالمنظّ طوير تّ الخلال 

  

                                                 
 الأعمالو  ات المالمجلة اقتصاديّ بميلة، مغلاوي الإخوة مستشفى حالة دراسة-ماتللمنظّ  نسبةبالّ  ةالبشريّ  الموارد كفاءات تنمية ةحيمر، أهميّ  حمودي 1

  .163،ص 2017ابع، ديسمبر ل،العدد الرّ د الأوّ ، ا�لّ  جامعة الوادي
2 Kamrun Naher et al, Op Cit,p 131 
3 Achyut Gnawali, Human  Resource Development Practices: Empirical Evidence from Nepal Rastra Bank, 
Kathford Journal of Engineering and Management, Vol 1, No 1, Nov 2018,p57  

ة الاقتصاد بجامعة برج نة من أساتذة كليّ ستاذ الجامعي مع دراسة أراء عيّ ة كمدخل لتحسين أداء الأية جيجيق و آخرون ،تنمية الموارد البشريّ كز  4

 .136،ص2019،جوان  16ابع،العدد د الرّ ،جامعة الجلفة الجزائر،ا�لّ  القسم الاقتصادي آفاق للعلوم، ةمجلّ بوعريريج،
5 Frank Nana Kweku Otoo, Mridula Mishra,  Influence of  Human Resource Development (HRD) Practices on 
Organizational Effectiveness: The Role of  Employee  Competencies, International Journal of Management 
Studies, Vol 2, No 6, April 2018 ,p 111 
6 S. Riasudeen, Op Cit, p 4 
7 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, Op Cit,p 90 
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 عبارة عن ،وهيالمعاصرة ماتنظّ المة من وظائف عبارة عن وظيفة أساسيّ  البشريةّتنمية الموارد  ا سبق فإنّ و ممّ    

القدرات من خلال استخدام مختلف و  المعارف،المهاراتب تزويد العاملين �دف إلى،شاملةطة و مخطّ  ةعمليّ 

    ة الحاليّ  مع ظروف العمل العاملينف و تعمل هذه الوظيفة على تحقيق تأقلم و تكيّ ،و الإستراتيجيات الأساليب

  .من جهة أخرى لشغل مناصب أعلى مستقبلا ع من مستوى أدائهمفرّ من جهة و ال ةو المستقبليّ 

 مفهوم بين فريقمييز أو التّ التّ  الباحثين بعض حاول :ةة البشريّ نميّ و التّ  ةتنمية الموارد البشريّ الفرق بين  :ثالثا

 يكون أن عليه ويتعينّ  ة،نميّ التّ  صانع هو الإنسان أنّ منهم من يرى ف ،البشريةّ ةنميّ التّ  ومفهوم البشريةّ الموارد تنمية

 الجانب اأمّ  ، البشريةّ الموارد تنمية عنوان تحت الموضوع ة يضعنميّ التّ  صانع لالأوّ  فالجانب منها، لالأوّ  المستفيد

 ةنميّ التّ   مفهوم يستخدمون ذينوالّ  ، البشريةّ ةنميّ التّ   عنوان الموضوع تحت يضع ةنميّ التّ  من الإنسان استفادة انيالثّ 

 في منتفعين مأ�ّ  اسالنّ  إلى تنظر الّتي البشريةّ فاهيةالرّ  مناهج زون علىيركّ  في معظم الأحيان المعنى �ذا يةّالبشر 

 يتمّ  ما غالبا ةالاحتياجات الأساسيّ  منهج على كيزالترّ  يتمّ  وحينما ، فيها مشاركين م�كو  من أكثر ةنميّ التّ  ةعمليّ 

 المأكل،المشرب،الملبسمن  حرمانا الأكثر ةكانيّ السّ  الفئات تحتاجها الّتي توالخدما لعالسّ  من مجموعة على كيزالترّ 

   1 .والمأوى

تي �دف إلى تحقيق و الّ  يتكون على المستوى الكلّ  البشريةّة نميّ سياسات و إجراءات التّ  أنّ  بالإضافة إلى   

تي تكون على الّ  البشريةّتنمية الموارد  عكس عليمي،حي و المعيشي و التّ ة ا�تمع من خلال رفع المستوى الصّ رفاهيّ 

غيرات الحاصلة صدي لمختلف التّ و زيادة مهارا�ا و قدرا�ا للتّ  البشريةّو �دف إلى تطوير الموارد  المستوى الجزئي

  2.بيئةالفي 

 �تم شريةّالبعليم وتطويره كحق إنساني أساسي للحياة، فتنمية الموارد �تم بالتّ البشريةّ ة نميّ كانت التّ   إذاف 

 ةالماديّ  الموارد بجانبة نميّ للتّ  اقتصاديكعنصر   استخدامهعليم،أي العنصر البشري نفسه كأداة لتطوير التّ  باستخدام

 3.ةكنولوجيّ التّ و 

إعداد ،لة إليهمة الموكّ لأداء الوظيفة والمسؤوليّ  العاملينإلى تقييم  فتهدف البشريةّ بصفة عامّةتنمية الموارد  أمّا  

 اذاتخّ ة وتحسين عمليّ زيادة الرضا الوظيفي ، لم الوظيفيالترّقية في السّ  مستقبلية، وظائف ولأداء أدوار  ينالعامل

ة ة والمستقبليّ بات الحاليّ تطوير مهارات و معارف العاملين والمرونة للمتطلّ  ة إلىكما �دف أيضا هذه العمليّ ،4القرار 

  5.مةة للمنظّ والمستقبليّ 

  

                                                 
 .117،صمرجع سبق ذكرهيجع،جع نبيلة 1

2 Sadaf Jamal et al, Development without Human Resource Development (HRD) :Analysis of HRD Policy of 
Pakistan, Asian Themes in Social Sciences Research, Vol 2, No 1,2018,p 11 

على  27/07/2020: تاريخ الإطلاع(الإلكتروني التّالي  ابطمتاح على الرّ مقال ،د البشريةّ ة وتنمية الموار ة البشريّ نميّ الفرق بين التّ  ،ناصر شافعي  3

        . topic-https://algeneral.ahlamontada.net/t902 ):دقيقة 11:05اعة السّ 
4 Achyut Gnawali, Op Cit,p 57  
5 Nicole Richman, Human resource management and human resource development: Evolution and contributions, 
Creighton Journal of Interdisciplinary Leadership ,Vol 1, No 2, November 2015,p120 



  ةتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفالمداخل النّظريةّ ل             الفصل الأوّل     

33 
 

  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةتنمية الموارد البشريّ  دوافع أهميّة و: الرّابعالمطلب 

كيف غيرات الحاصلة في بيئة أعمالها و محاولة التّ لمواكبة مختلف التّ  باختلاف نوعها و نشاطها ماتالمنظّ تسعى    

  .عهاها و توسّ نموّ يسمح لها بتحقيق أهدافها و ضمان  ذيالّ  البشريةّمعها عن طريق تبني أسلوب تنمية الموارد 

نجاحها على تنمية الموارد  على في ظلّ اقتصاد المعرفة المعاصرة ماتالمنظّ تعتمد :ةتنمية الموارد البشريّ أهميّة : لاأوّ 

 في الحاصلة غيراتالتّ  مختلف و طوراتالتّ مختلف  لمواكبة ماتالمنظّ عليه هذه  زكّ ر تُ  ما مأهّ  أصبحت الّتي البشريةّ

هتمام بتنمية الموارد البشرية ، وبدأت المنظّمات المعاصرة تنظر إليها على في ضوء هذه التّطورات زاد الاو ، بيئتها

أّ�ا نوع من العلاج الكامل لجميع المشكلات التّنظيميّة الّتي تواجهها،وتظهر أهميّة هذه التّنميّة في تنمية القدرات 

     1فهم متغيرّات بيئتهم من جهة أخرىو تمكينهم من أداء عملهم بفعاليّة و نيّة والمعرفيّة للعاملين من جهة الذّه

   2 :هاأهمّ مات ة فوائد للمنظّ عدّ  البشريةّق تنمية الموارد قّ تحُ و 

 ؛ ماتالمنظّ داخل  الّتي يتمّ تنمية مهارا�ا و قدرا�ا البشريةّزيادة قيمة الموارد  -أ

 ة؛و الفعاليّ  العالية ةز بالكفاءتتميّ  الّتيبالموارد  ماتالمنظّ اغرة في ضمان ملئ المناصب الشّ  -ب

 ل المسؤوليات و صناعة القرارات في المستقبل؛قابلين على تحمّ  عاملينتساهم في �يئة  -ج

  .تساهم في الاحتفاظ بالمورد البشري -د

  3:من خلال البشريةّة تنمية الموارد يمكن إبراز أهميّ كما 

 ؛عاملينللال خلال الأداء الكفؤ و الفعّ   يادة في الإنتاج منالزّ  -أ

        نةعيّ في موارد مُ  غير أو الهدر أو الاستبدال، نتيجة التّ مة المنظّ  تخسرهايمكن أن  الّتيفقات الاقتصاد في النّ  -ب

 ؛ )ات، مواد آلات، معدّ  (

لة للقيام بالمهام الموكّ  زمةاتية للعمل، عن طريق إمدادهم بالمهارات اللاّ وافع الذّ و توفير الدّ  العاملينتحفيز  -ج

  .إليهم

  4 :ةاليّ قاط التّ بتحقيق النّ مة المنظّ في  البشريةّ أيضاتنمية الموارد تسمح كما    

 ة؛ميزة تنافسيّ  تساعد بشكل كبير في تحقيق البشريةّتنمية الموارد  أنّ  ماتالمنظّ تعتقد العديد من  -أ

 التّغيرات التّكنولوجيّة؛ على المعارف و الّتي تسمح لهم بمواكبة العاملينالمساعدة في ضمان حصول  -ب

  ؛الفعّ  كفؤ و  بشكل ة العملعلى فهم كيفيّ  العاملينساعد ت -ج

    .للعاملين ضمان الأمن الوظيفيعلى  البشريةّتساعد تنمية الموارد  -د

                                                 
  47،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 1
 .136،صمرجع سبق ذكرهية جيجيق و آخرون ،كز  2
، 02جامعة البليدة  ،-ودراسات بحوث- ةالبشريّ  الموارد وإدارة ةنميّ التّ  ةمجلّ  سات المعاصرة،المؤسّ  ة فيدراسة تنمية الموارد البشريّ  أحلام، عمارة بن 3

 .100،ص 2018ادس،أكتوبر ادس،العدد السّ د السّ ا�لّ  الجزائر،
4 Vilmantè kumpikaitè,Human Ressorce Development In The Knownldge Society, Ekonomika ir vadyba: 
aktualijos ir perspektyvos,Vol 2,No 9,2007,p 125 
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  1 :ةاليّ ة إلى تحقيق الأهداف التّ كما تسعى أيضا تنمية الموارد البشريّ 

 الوظيفة والمهارة؛ ق بالأجر ومو للعاملين فيما يتعلّ توفير فرص النّ  -أ

 ة؛ة والمستقبليّ كيف مع مهامهم الحاليّ من أجل التّ  رتعزيز و زيادة المعارف و المهارات للعاملين بشكل مستمّ  -ب

 ماتالمنظّ  من عدد على ةبدراسة استكشافيّ  (ASTD)ة نميّ والتّ  دريبللتّ  ةة الأمريكيّ و قامت الجمعيّ    

 2:لة فيما يليو المتمثّ  البشريةّ الموارد تنمية وراء من قةالمحقّ  ةاليّ راسة المزايا التّ الدّ  حيث أظهرت هذه، ةالأمريكيّ 

 ؛في المائة 77بمقدار  ةالإنتاجيّ  الكفاءة زيادة -أ

 ؛ في المائة 72 بنسبة المنتج جودة تحسين -ب

 ؛ في المائة 63 بمقدار بائنالزّ  رضا زيادة -ج

 ؛ في المائة 75 بنسبة بائنالزّ  خدمة تحسين -د

  3:ةالعالميّ  ماتالمنظّ  في البشريةّ الموارد لتنمية و الكبيرة ةالإستراتيجيّ  ةالأهميّ  اليةالتّ  راتالمؤشّ  تبرز و   

 من في المائة 1.5 يعادل ما نفقتُ  ةالأمريكيّ  ماتالمنظّ  أنّ  طويروالتّ  دريبللتّ  الأمريكي المعهد اتإحصائيّ  شيرتُ  -أ

 ؛البشريةّ مواردها تنمية في سنوياّ ةالكليّ  ةالميزانيّ 

في  1و الأجور، إجمالي من في المائة 4 البشريةّ الموارد تنمية ةميزانيّ  تعادل  Motorola موتورولامة منظّ  في -ب

  الأقل؛ على اسنويّ  ساعة 40 عامل كلّ  بتدريبمة المنظّ  هذه تقوم كما ةنويّ السّ  المبيعات من المائة

 سنوات؛ ثلاث كلّ  دولار 30 قدره ةالإنتاجيّ  على عائدا عطييُ  دريبالتّ  على نفقيُ  دولار كلّ  -ج

 :يلي ما بينّ تَ  أيضا ةالأمريكيّ  نظّماتلما لعيّنة من هوجّ مُ  دريبالتّ  ةمجلّ  به قامت استقصاء في و -د

 لعامليها؛ سميالرّ  دريبالتّ  على اسنويّ  دولار مليار 50.6 ماتالمنظّ  تنفق -1

 ؛ماتالمنظّ  هذه في البشريةّ الموارد تنمية أقسام إلى هةوجّ مُ  البشريةّ الموارد تنمية نفقات من في المائة 72 إنّ  -2

 ؛ةالأمريكيّ  ماتالمنظّ  خارج دريبللتّ  تذهب البشريةّ الموارد تنمية نفقات من دولار ليونم 9.9 إنّ  -3

 ؛اسنويّ  عامل لكلّ  تدريبي يوم 3.4 متوسّط ةالأمريكيّ  ماتالمنظّ  مقدّ تُ  -4

 ؛عامل 150 كلّ  خدمة في الوقت طوال يعملمة المنظّ ب تدريب فريق يوجد -5

 50 حوالي أنّ  كما ، في المائة 28 لتمثّ  الهندسة إعادة على دريببالتّ  تم� تيالّ  ةالأمريكيّ  ماتالمنظّ  نسبة إنّ  -6

 .جهاخار  يتمّ  امنه في المائة 50 ومة المنظّ  داخل يتمّ  الهندسة إعادة على دريبالتّ  من في المائة

  

                                                 
1 Kamrun Naher et al, Op Cit,p 134 

  .340ص،مرجع سبق ذكرهمراد، بلخيري 2
  .123-122،ص مرجع سبق ذكره حسين، يرقي 3
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 حديثة لتكنولوجيات ماتالمنظّ  استخدام اتساع جديدة وظائف ظهور أدّى :ةتنمية الموارد البشريّ  دوافع:ثانيا

في ظلّ اقتصاد المعرفة،وتتمثّل أهمّ الأسباب وراء زيادة هذه الحاجة إلى ما  ةالبشريّ  الموارد تنمية إلى الحاجةإلى زيادة 

 1:يلي

  ؛تيالخدما قطاعال إلى يناعالصّ  قطاعال من الوظائف انتقال في الحاصل حولالتّ  مواكبة -أ

 ؛بالأعمال الموكّلة إليهم تعريفهم و الجدد العاملين توجيه -ب

  ؛له دالمحدّ  الأداء معايير يوافق بما أدائهم مستوى ورفع العاملين قدرات وزيادة مهارات تطوير -ج

البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة من طرف في زيادة الاهتمام بتنمية الموارد ساهمت  الّتيم الأسباب ل أهّ تتمثّ كما    

  2 :ةاليّ قاط التّ في النّ  المنظّمات

     نا�ا د الوظائف من حيث مكوّ إلى تعقّ  في كلّ ا�الات و خاصّة التّكنولوجيّة منها ريعةات السّ غيرّ ت التّ أدّ  -أ

  ؛و عالية ةهارات خاصّ بالإضافة إلى ظهور وظائف ذات م و مهارا�ا

 الحالي للمنظّمات من أجل الحفاظ على مستويات الأداء البشريةّتحسين مهارات و قدرات و معارف الموارد  -ب

  ؛بشكل مفصّل إلى جانب توجيه الموارد الجديدة و تعريفهم بوظائفهم

  ا؛ا و نوعً تاجيتهم كم� لزيادة كفاءا�م و تحسين إن للعاملين في المنظّماتاتية غبة الذّ الرّ  تقوية -ج

 ،و هذا من خلال شغلات أكبرمن أجل الارتقاء إلى وظائف ذات مسؤوليّ  البشريةّ�يئة الفرص للموارد  -د

  ؛مةالمنظّ ات الحاصلة في بيئة غيرّ التّ  مع كافة تتماشىة  مستقبليّ  وظائف

ة و في مختلف ة أو خارجيّ سواء كان داخليّ مات الأعمال ات في بيئة منظّ غيرّ تّ لمواجهة ال البشريةّ�يئة الموارد  -ه

 البشريةّ الموارد تسمح تنمية ، أي مة المنظّ ل لحماية و استقرار فاع الأوّ و جعل هذه الموارد خط الدّ  ا�الات

  .بيئتها في الحاصلة غيراتالتّ  مختلف و طوراتمات بمسايرة التّ للمنظّ 

   3:ةاليّ قاط التّ إلى النّ  ماتالمنظّ في  البشريةّافع تنمية الموارد بتقسيم أسباب أو دو  واقام عدد من الباحثين و هناك

 تعليمهم و إرشادهم و لهم، المعطاة أو الوظائف شاطاتالنّ  أنواع بشتىّ  تعريفهم و الجدد البشريةّالموارد  توجيه -أ

 منهم؛ عالمتوقّ  الأداء ةنوعيّ  و ةكيفيّ 

 لهم؛ دةالمحدّ  الأداء معايير يطابق بما أدائهم مستوى رفع و قدرات المورد البشري، زيادة و مهارات تحسين -ب

      بمهارات دامجدّ  تسليحهم من أجل ،همتأهيل لإعادة تسطير برامج إلى ماتالمنظّ  يدفعالعاملين  شيخوخة -ج

  .مةالمنظّ الحاصلة في بيئة  طوراتالتّ  مختلف لمواكبة معارف و قدرات و

                                                 
  121،صمرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 1
ل، د الأوّ ، ا�لّ ماتاجتماع المنظّ  علم في دراسات ةمجلّ ة، الاقتصاديّ  سةالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد تنمية في ودوره الايجابي فكيرلتّ ا وهيبة،قوة بوعنينبة 2

  .15،ص 2017العدد العاشر ،
 .100،ص مرجع سبق ذكره أحلام، عمارة بن 3
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في ظلّ اقتصاد المعرفة من خلال  ةالبشريّ  هاموارد تنمية إلى لّتي تؤُدّي بالمنظّماتإبراز الدّوافع ا أيضا يمكن كما  

 1:الأهداف التّاليّة

 ؛للعاملين في المنظّمة ةالحاليّ  و القدرات تهاراالم في الموجودة فجوات الأداء سدّ تسمح تنمية الموارد البشريةّ ب -أ

  ؛مستقبلا جديدة مهام أداء من لتمكينها اراتهالم و عارفبالم العاملين في المنظّمة تزويد -ب

  التّغيرات الحاصلة في بيئة الأعمال و التّكيف معها؛ السّماح للعاملين من مواكبة -ج

   العمل؛ في المبذولة هودالج زيادة على تشجيعهم خلال منين العامل ةإنتاجيّ من  الرفّع -د

  د البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةاهات المعاصرة لتنمية الموار الاتجّ  :المبحث الثاّلث

من التّوجهات العالميّة المعاصرة و الّذي يقوم على أساس الاستخدام الفعّال للمعرفة بشتىّ  ةاقتصاد المعرفيعُتبر    

 كلّ في   ماتالمنظّ تي تشهدها بيئة أعمال حديات الكبيرة الّ التّ ائلة و غيرات الهالتّ و أشكالها وخاصّة في ظلّ نواعها أ

خصائصه والفرق بينه و بين الاقتصاد  أهّمو  ةاقتصاد المعرفبعد أن تَطرّقنا إلى تعريف و و في كلّ الميادين، قطاعاتال

الصّناعي أو التّقليدي وإبراز مفهوم تنمية الموارد البشريةّ و أهميّتها ، سنحاول في هذا المبحث أن نبُينّ خصائص 

  . رفة بالإضافة إلى التّعرف إلى وظائفه و أهمّ العناصر التي تُدعّم هذه التّنميّةتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المع

  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةتنمية الموارد البشريّ  و مسؤوليّات خصائص:المطلب الأوّل

مات بمختلف دف المنظّ تي �ة الّ وجهات الإداريّ اقتصاد المعرفة من أبرز التّ  ة في ظلّ يّ ر شالموارد الب تعتبر تنمية    

تبنّيها، و هذا من خلال إتبّاع طرق و أساليب تزيد من مهارات و معارف العاملين ها و أحجاجها إلى عأنوا

  .فيها،و سنحاول في هذا المطلب إبراز  أهمّ خصائصها و من المسؤول على تنمية الموارد البشريةّ في المنظّمات

ة بتقديم عدّ قام بعض الباحثين  ةبصفة عامّ :صاد المعرفةة في ظلّ اقتتنمية الموارد البشريّ  خصائص :أوّلا

 دف�و  علم،التّ  على ترتكز ةو شاملة و مستمرّ  ةإستراتيجيّ ة عمليّ  اها أ�ّ و من أهمّ  البشريةّ الموارد تنميةخصائص ل

 الحاليم أدائه وتحسين تطويرو  مةالمنظّ العاملين في  لدىجديدة  اتوسلوكيّ  اهاتواتجّ  ومهارات معارف بناء إلى

    2.دةريعة و المعقّ السّ  البيئة اتتغيرّ  مع كيفالتّ محاولة  و والمستقبلي،

ة من وظائف إدارة الموارد يمكن اعتبارها وظيفة أساسيّ : مةة كوظيفة شاملة في المنظّ تنمية الموارد البشريّ  -أ

تي الّ  و،مةالمنظّ تقوم �ا  الّتي لبعضو المتكاملة مع بعضها ا و هي عبارة عن مجموعة من الأنشطة المترابطة البشريةّ

 جميع ليشمل يمتد شامل نشاط"  أ�ا أيضا يقُصد �او  ،3عامليها قدراتزيادة معارف و �دف من خلالها إلى 

                                                 
   121-120 ،ص مرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 1

        نظيم ة التّ مجلّ المسيلة، بجامعة ةتطبيقيّ  دراسة تطويرها قاتومعوّ  الجزائر في العالي عليمالتّ  ساتبمؤسّ  ةالبشريّ  الموارد رة،تنميةبوق رابح جعيجع، نبيلة2 

  .60-59،ص 2017ل،ادس،العدد الأوّ د السّ جامعة معسكر الجزائر،ا�لّ  ، و العمل

  .16،صمرجع سبق ذكرهعبد الباري إبراهيم درة،3 
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 خطيطالتّ  على العاملين مساعدةو  الأداء على مهارا�م زيادة لضمان�ا، التحاقهم يوم من بداية مةالمنظّ ب العاملين

   1 ؛"والطويل القصير على المدى الوظيفي،وذلك قبلهملمست ليمالسّ 

 إلى تسعى باعتبارها ةة إستراتيجيّ عمليّ البشريةّ  الموارد تنمية عتبرتُ  :ةإستراتيجيّ  ةيّ عمل ةالبشريّ  الموارد تنمية -ب

 جديدة ارفقدرات و مع �اوإكسا ةالحاليّ  �امهارا وتطويرمة المنظّ  في البشريةّ الموارد لدى معرفي نظام بناء

 البشريةّ الموارد تنمية ةإستراتيجيّ  نوتتكوّ  ،تهاالحاصلة في بيئ غييراتالتّ  مختلف مع كيفالتّ  و هذا من أجل ،عةومتنوّ 

        2 وظيفي ومستقبل ةمكاسب وظيفيّ  تحقيق على العاملين ساعدةلم المخطّطة يّةدريبالتّ  برامجال من مجموعة من

ة من و وظيفة أساسيّ  ةإستراتيجيّ  ةعمليّ عبارة عن  ا�ّ أ على البشريةّ الموارد تنمية إلى الحاضر الوقت في نظرو ي

 مسألة إلى ماتالمنظّ هذه  تنظر أي،ةالكليّ مة المنظّ  ةإستراتيجيّ  في إطار هذه الوظيفة تعملو  ،مة المنظّ وظائف 

  3؛الأجل لةالطّوي مصالحها تخدم ةإستراتيجيّ  ةعمليّ  ا�ّ أ على البشريةّ مواردها تنمية

تحسين مة المنظّ ة تحاول فيها ة هي عبارة عن عمليّ تنمية الموارد البشريّ  :ةة مستمرّ ة كعمليّ تنمية الموارد البشريّ  -ج

 4 ةدريبيّ ة التّ من خلال القيام بالعمليّ مع احتياجات العمل  تتناسب الّتي ةلوكيّ السّ و  ةظريّ النّ ،قنيةمهارات العاملين التّ 

مة المنظّ تقوم  الّتياملة ة و الشّ المستمرّ  وة عليميّ الجهود و الخبرات التّ  و مجموعة الأنشطةها على أّ�ا الّتي يمكن تعريفو 

المنظّمات من وراء  دف�،و  5مو مهارا� مو قدرا� همفتطوير و تنمية معار للعاملين فيها،و هذا بغرض بتوفيرها 

 الحالي وضعها وتحسين تطوير من مماّ يُساعدها ،فيها لعاملينل هاراتالمو  عارفالم زيادة إلى تنمية الموارد البشريةّ

 ةعمليّ  عبارة عن ا�كو  ةالبشريّ  الموارد تنمية خصائص أهمّ  من فإنّ و منه  بيئتها المحيطة، تغيرات ومواكبة والمستقبلي

  6للعاملين بالمنظّمة؛ ةالوظيفيّ  الحياة استمرار ةمستمرّ  متعلّ 

 هذا على الإنفاق أنّ  ةالبشريّ  الموارد تنمية مجال في الحديث وجهالتّ  يرى :بشري استثمار ةالبشريّ  الموارد تنمية -د

 إنفاق هو اإنمّ فأيّ مبلغ يتمّ إنفاقه لا يعتبر تكلفة و  ،عبارة عن استثمار تظهر نتائجه في المستقبل هو ال�ا

كلفة بمصطلح التّ  مكان إحلال إلى وجهالتّ  هذا ينظر وكباقي الاستثمارات الأخرى مستقبلا، عائد له استثماري

 قتتحقّ  بل القصير، المدى في عوائده قتتحقّ  لا الأجل طويل استثمارا أي اعتبار تنمية الموارد البشريةّالاستثمار 

  7؛البعيد المدى على

                                                 
 ةالجهويّ  ةالمديريّ  سونلغاز لمؤسسة ةميدانيّ  دراسة ةالبشريّ  الموارد تنمية على وانعكاسا�ا المعلومات تكنولوجيا السعد، أم بن يحياوي ، فتيحة نعيمة 1

  .3،ص 2015اني، جوان ،جامعة ورقلة الجزائر،العدد الثّ ةالاقتصاديّ  ةنميّ للتّ  ةالجزائريّ  ا�لةباتنة،  زيعللتوّ 
  .60-59،ص مرجع سبق ذكرهبوقرة،  رابح ، جعيجع نبيلة 2

 97-96،ص مرجع سبق ذكره حسين، يرقي 3
4 Ida Ayu Oka Martinia et al, Op Cit,p 51  

  .16،صمرجع سبق ذكرهعبد الباري إبراهيم درة، 5
أطروحة تدخل ضمن ،ةالجزائريّ  الجامعات من نةيّ ع :حالة دراسة الجامعات في الأفراد أداء على ةالبشريّ  الموارد تنمية إستراتيجيّة أثرسبرينة،  مانع 6

 50،ص 2015-2014،جامعة بسكرة الجزائر، البشرية الموارد تنظيم :تخصص التسيير علوم في علوم متطلّبات نيل شهادة دكتوراه
 113-112،ص مرجع سبق ذكره حسين، يرقي 7
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تجه اقتصاد أدت التغيرّات في بيئة الأعمال و ما أن:ةإستراتيجيّ  إلى سياسة من ةالبشريّ  الموارد تنمية لتحوّ  -ه

 تنمية على انعكس مماّالاستراتيجي، ورالدّ  إلى قليديالتّ  الدّور من البشرية الموارد إدارة لتحوّ إلى  المعرفة من تحدياّت

 إلى دف� استراتيجيات بناء من خلال استراتيجي دور إلى قليديالتّ  شكله من لتحوّ  ذيالّ  ودورها ةالبشريّ  الموارد

  1 .لها ةالعامّ  ةالإستراتيجيّ  بناء احتياجات مع لتصبح متكاملة ،للمنظّمات ةوالمستقبليّ  ةالحاليّ  الكفاءات توفير

   2:ةاليّ قاط التّ بمجموعة من الخصائص يمكن توضيحها من خلال النّ  أيضا ةز تنمية الموارد البشريّ تتميّ  كما  

باختلاف  ماتالمنظّ تي تحتاجها الّ  ةالمؤهلة و الكفؤ البشريةّ ة �دف إلى توفير المهارات هي عبارة عن عمليّ  -أ

  ؛مستقبلاً و  احاضرً و حجمها نشاطها 

بما  الأحسنة من أجل تغيير و تطوير المورد البشري نحو مقصودة و ضروريّ  طة،ة مخطّ هي عبارة عن عمليّ  -ب

  ؛من جهة و أهداف العاملين من جهة أخرىمة المنظّ يخدم أهداف 

   ،ماتالمنظّ مر باستمرار نشاط مست البشريةّتنمية الموارد  -ج

رفع  ذي يهدف إلىوالّ  ،البشريةّة لنظام إدارة الموارد نظام فرعي من الأنظمة الفرعيّ  البشريةّتعتبر تنمية الموارد  -د

  ؛المعارف و المهاراتبمن خلال تزويده  مستوى الأداء البشري

  .مة من بداية حيا�م المهنية إلى �ايتهابالمنظّ  العامليننشاط شامل،باعتباره يشمل جميع  البشريةّتنمية الموارد  -5

تقع مسؤوليّة تنمية الموارد البشريةّ في المنظّمات على عاتق  المسؤولين في :مسؤوليّات تنمية الموارد البشريةّ:ثانيا

  :المستويات التّاليّة

في المنظّمات على مستوى هذه تظهر مسؤوليّة تنمية الموارد البشريةّ :العليا الإدارة مستوى على اتالمسؤوليّ  -أ

تتّبعه في هذا  أو قرار فتصرّ  كلّ  فإنّ  و منه،ةنميّ تّ هذه ال  مفهوم عن واضحة ةمستقبليّ  رؤية توصيلالإدارة في 

    و من أجل أن تكون هذه المسؤوليّة فعالة  ،ي إلى تحقيق زيادة في معارف و إمكانيّات العاملينيؤدّ  ا�ال فإنهّ

و إستراتيجيّات  ،سياساتها التّنظيميهيكل لى أرض الواقع فلابدّ للمنظّمات أن تقوم بمراجعةو تظهر نتائجها ع

 بتطبيق،بالإضافة بالالتزام ...)، ظروف العمل، ةالماليّ  الموارد (و المحفّزة للعمل ة المناسب البيئة توفير البشرية، الموارد

  3 ؛ الوظيفيّة والأقسام الإدارات قبل من العمل طخط

  

  

                                                 
  76،ص  مرجع سبق ذكرهسبرينة،  مانع 1
  .14-13،ص كرهمرجع سبق ذ ،وهيبة  بوعنينبة 2
   55،ص  مرجع سبق ذكرهسبرينة،  مانع 3
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من  ةدريبيّ التّ  ةالعمليّ ب مالقيا تتحمّل هذه الإدارة مسؤوليّة :ةالإشرافيّ  الإدارة مستوى على اتالمسؤوليّ  -ب

، و تشمل هذه المسؤوليّة النقاط  و معارفهم مهارا�م لتنمية ةمستمرّ  متعلّ  فرص لديهم العاملين أنّ  ضمان خلال

 1 :التّاليّة

 ؛فعال بشكل الموكّلة إليهم عمالالأ داءلأ تيالّ  ات و المعارفالقدر  اكتسابالعاملين على  تشجيع -1

  ؛قدرا�م تنمية في و مساعد�م العاملين لمعرفة نقاط ضعفهم أداء وتقييم قياس -2

 و إتبّاع ملاحظة إلى الأقربأنهّ   بسبب ،مهارات العاملين تنميةل الأساسيّة عناصرال من المباشر المديرو يعُدّ    

 المسؤوليات و تتمثّل أهمّ  ،في المنظّمة  لكلّ عامل نقاط القوّة و الضّعف كشف على و القادر ليالفع لوكالسّ 

  2:في مجال تنمية الموارد البشريةّ فيما يلي المباشر المدير ا� يقوم التي

 ؛مله المهام إسناد و العاملين الذين يستفيدون من عمليّة التّنميّة اختيار في المشاركة -1

 مشاكل مختلف على غلبللتّ لهم   زماللاّ  وجيهالتّ  و تقديم ممستواه وتقييم للعاملين الفعلي الأداء متابعة -2

 الأداء؛

 البشري؛ للمورد دريبيةالتّ  الاحتياجات عن الكشف -3

 العمل؛ أثناء يقوم المدير بتدريب العاملين -4

 .عاملينلل الفعلي لوكالسّ  لتوجيه والعقاب وابالثّ  نظام استخداميقوم ب -5

        باعتبار العامل ينتمي للمنظّمة فإنه تقع على عاتقه مسؤوليّة تنمية :المسؤوليّات على مستوى العامل -ج

  3 بالأعمال الموكّلة إليه؛ المرتبطة جميع المهارات متعلّ و تحسين مهاراته و قدراته ذاتيّا،بالإضافة إلى 

هر هذه المسؤوليّة في المنظّمات من خلال تنمية مهارات تظ :ةالمختصّ  الجهات مستوى على اتالمسؤوليّ  -د

  4 .العاملين في مصالح و أقسام داخلها أو خارجها

 و تنسيق تكامل هناك يكون أن لابدف بشكل فعال و كفؤ البشرية مواردها تنمية في المنظّمات من أجل نجاح و  

 في ةالمختصّ  فالجهات ةفالإشرافيّ  العليا بالإدارة بداية ة،نميّ التّ  هذه كلّ الأطراف الّتي تقع على عاتقها بين

 تنمية علىون يعمل ذيالّ  العاملين وهو ةنميّ التّ  دائرة في حلقة أهمّ  وأخيرا المنظّمة وخارج داخل ةنمويّ التّ  اتالعمليّ 

 5 .م ذاتيّامهارا� وزيادة

  

  

                                                 
  122 ،ص مرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 1
   55،ص  مرجع سبق ذكرهسبرينة،  مانع 2
  123 ،ص مرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 3
  56،ص  مرجع سبق ذكرهسبرينة،  مانع 4
  .ق ابسّ الرجع الم 5
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  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةوظائف تنمية الموارد البشريّ :نيالثاّالمطلب 

 (ASTD)ة نميّ والتّ  دريبللتّ  ةالأمريكيّ  ةالجمعيّ  من وبرعايةMc Lagan ساهم الباحث ماكلاجن  لقد   

 تحتاجها الّتي ،و هذا من خلال تحديده للأدوار ةالبشريّ  الموارد تنمية وظيفة في ةنوعيّ  قفزة بشكل كبير في إحداث

و قام هذا الباحث بتقديم وظائف تنمية ،ةو فعاليّ  كفاءةب أداء دورها من نتتمكّ  حتىّ البشريةّ  الموارد تنمية وظيفة

  .مةالمنظّ  تطوير وظيفةو  عليموظيفة التّ ،نميةوالتّ  دريبالتّ  وظيفةل في تتمثّ  الّتيو البشريةّ الموارد 

أكبر  ل تدريب وتطوير العاملينشكّ يُ  (Training and development): ةنميّ والتّ  دريبالتّ  وظيفة:أوّلا

من خلالها تطوير  ة تطوير منهجي يتمّ ه عبارة عن عمليّ ف على أنّ عرّ ،حيث يُ البشريةّل تنمية الموارد نشاط في مجا

على تحقيق مة المنظّ تهم من جهة، و مساعدة تي تساعدهم على زيادة أدائهم و فعاليّ الّ مهارات و معارف العاملين 

 الّتي اهاتوالاتجّ  والمهارة بالمعرفة العاملين تزويد إلى أساسي بشكل دريبالتّ  يهدف و، 1أهدافها من جهة أخرى

 للتحمّ  العاملين إعداد نمية علىالتّ  زتركّ  حين في ،على أحسن وجه وظائفهمو  هممهام أداء من نهمكّ تمُ 

 Baferli  هايمن بافرلي، و يقول 2 ةالحاليّ  وظائفهم مهام أداء زيادة قدرا�م على مع ةالمستقبليّ  اتالمسؤوليّ 

Haymen  "في الغالبدة تكون محدّ  مهارات نقل على زركّ يُ  دريبالتّ  لأنّ  نميةوالتّ  دريبالتّ  بين فريقب التّ يج 

 من نهممكّ لتُ  للعاملين ةالعامّ  المهارات على زكّ فترُ  ةنميّ التّ  اأمّ  �ا،وإتقا لممارستها العاملين وتوجيه ،ةمهارات يدويّ 

     John M-Wernerويرنر  جون في حين يرى "مستقبلا إليهم لوكَ تُ  قد الّتي الجديدة والمهام حدياتالتّ  قبول

 زمةاللاّ  و المعارفالمهارات  البشريةّ بتعليم الموارد يرتبط دريبالتّ  أنّ  Randy Desimoneديسايمون  و راندي

 ةمستقبليّ  مسؤوليات للتحمّ  إعداد هذه الموارد على البشريةّالموارد  تنمية زركّ تُ  حين ،فينةمعيّ  ووظائف مهام لأداء

بيل  مالكولم يرى في حين، المستقبل تستهدف البشريةّتنمية الموارد  بينما الحاضر، يستهدف دريبالتّ  أيّ 

Malcolm peel   ّعبيرمعا للتّ  يستعمل المصطلحان حيث دريب،بالتّ  ترتبط بشكل كبير البشريةّتنمية الموارد  أن 

  3 .البشريةّمن أساليب تنمية الموارد أسلوب  دريبالتّ  عدّ ة، و يُ نميّ والتّ  دريبالتّ  فنقول واحدة، حالة عن

الأفراد على اكتساب معارف ة تساعد ة رسميّ ة تعليميّ هو عبارة عن عمليّ ): (Educationعليموظيفة التّ  :ثانيا

ات و الجامع هاعليمي كالمدارس بمختلف أطوار ابع التّ ة ذات الطّ العموميّ  ماتالمنظّ م هذه الخدمة قدّ وتُ  ةأساسيّ 

ة، وتستهدف هذه ة في إكساب الأفراد معلومات و معارف عامّ ل أهداف هذه العمليّ و تتمثّ  صا�ابمختلف تخصّ 

و �دف ،4كوين المهنيصين في مراكز التّ و المتربّ لاب في الجامعات ة و الطّ راسيّ لاميذ في الأطوار الدّ ة جميع التّ العمليّ 

  5 .ةروف المتغيرّ ة مع الظّ عامل بفعاليّ التّ من أجل توفير المعلومات هذه الوظيفة إلى 

                                                 
1 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, Op Cit ,p 204 

  .190،صمرجع سبق ذكرهبلالي،  سملالي ، أحمد يحضيه 2
 .165،صمرجع سبق ذكرهحيمر، حمودي 3
  .18،ص مرجع سبق ذكرهعبد الباري إبراهيم درة، 4
 .60ص، 2012شر،القاهرة مصر،دريب و النّ ة للتّ ،ا�موعة العربيّ إدارة المواهب في المنظمةمحمود عبد الفتاح رضوان، 5
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 ةفعاليّ  تحسين إلى تسعى هذه الوظيفة (Organization development):  مةالمنظّ  تطوير وظيفة :ثالثا

 ةلوكيّ السّ  العلوم مبادئ تطبيق على القائمة الجهود من بمجموعة القيام خلال من عامليها ةوزيادة رفاهيّ مة المنظّ 

ه ذلك الجهد نظيمي على أنّ طوير التّ التّ  Richard Beckhardف عرّ يُ  و،1شجيعو التّ  يزالتّحفالقائمة على 

 المسار تنمية و العمل و تنميتهلبناء فرق  من خلال تهايهدف إلى زيادة فعاليّ ذي و الّ ، مةالمنظّ من طرف  المخطّط

   2 :ةيّ الالتّ قاط نظيمي في النّ طوير التّ م مبادئ التّ ل أهّ ،و تتمثّ للعامل الوظيفي

  ؛البشريةّل في تنمية الموارد ثّ نظيمي يتمطوير التّ الهدف الأساسي للتّ  -أ

طوير يهدف هذا التّ  حيث ،ويلة المدىطّ ال و الأنشطة نظيمي هو عبارة عن مجموعة من الجهودطوير التّ التّ  -ب

  ة؛اخلية و الخارجيّ ات البيئة الدّ على معالجة متغيرّ  ماتالمنظّ قدرة  من فعرّ لل

  ؛العاملينو بين أهداف مة المنظّ بين أهداف  ابطو الترّ  كاملتّ نظيمي يهدف إلى إيجاد الطوير التّ لتّ ا -ج

 .تشجيع فرق العملبين العاملين و  ةوح المعنويّ الرّ عاون و يسوده التّ  طوير إلى توفير مناخ ملائم للعمليحرص التّ  -د

ن الجهود المبذولة من طرف المنظّمة لتحسين و تطوير مجموعة م هي البشريةّ الموارد تنمية يمكن القول أنّ  و   

ذه الوظائف و ما ح هو الجدول الموالي يوضّ مهارات العاملين، وهذا من خلال مختلف الوظائف السّالفة الذكّر، 

  .هو مجال تركيزها

  ة و مجال تركيزهاوظائف تنمية الموارد البشريّ ):I  -04(الجدول رقم 

  عليمالتّ   طويرالتّ   دريبالتّ   ةوظيفة تنمية الموارد البشريّ 

  العامل الفرد  مةالمنظّ   الوظيفة  يزكترّ مجال ال

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات الاستثمار في تنمية الموارد البشريةّ بالمؤسّسة الاقتصاديةّ و دوره في بناء اقتصاد المعرفةبلخضر ناصيرة، :المصدر

  51، ص2017-2016الشلف،الجزائر،امعة نيل شهادة دكتوراه علوم في علوم التّسيير،ج

ز على كّ ير دريب التّ ف، البشريةّوظيفة من وظائف تنمية الموارد  مجال تركيز كلّ  )I  -04(الجدول رقم  حيوضّ 

  .العامل ز على الفردتركّ فعليم ،و أخيرا وظيفة التّ مة المنظّ ز على تركّ فطوير ا وظيفة التّ الوظيفة،أمّ 

الكثير من الباحثين  نّ أ ،إلاّ البشريةّ الموارد لتنمية ةالأساسيّ  وظائفال من طويروالتّ  دريبوالتّ  عليمالتّ نّ أ غمرّ بالو    

عليها،فيوجد عدد منهم قالوا أنهّ لا يوجد فرق بين هذه الوظائف،و البعض منهم قالوا عكس ذلك اختلفوا 

و التّعليم و إنمّا  دريبالتّ  يرى أنهّ لا يمكن التّفريق بين ذيالّ   Tchalz Watsonواطسون تشالز الباحث فحسب

 لاو  مع بعضها البعض متداخلة البشريةّالموارد  معارف و مهارات لأنّ  المعنى نفس يانيؤدّ  مترادفينهما مصطلحان 

 عليمالتّ  أنّ  يرى حيث Mijonson ميجنسون الباحث رأي أيضا اهفي هذا الاتجّ  الآراء هذه من فصلها،و يمكن

  3.البشريةّالموارد  تنمية واحد وهو مقصد إلى شيرانيُ  مفهومان هما دريبوالتّ 

                                                 
  .190،صمرجع سبق ذكرهبلالي،  لي ، أحمدسملا يحضيه 1
  .19،ص مرجع سبق ذكرهعبد الباري إبراهيم درة، 2
 .92،ص مرجع سبق ذكره حسين، يرقي 3



  ةتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفالمداخل النّظريةّ ل             الفصل الأوّل     

42 
 

 بين فريق،حيث يمكن التّ البشريةّ ه يوجد فرق بين وظائف تنمية الموارد أنّ من الباحثين عدد  في حين يرى   

 مثل ة الأكاديميّ  ماتالمنظّ  خلال من ويتمّ  نطاقا أوسع عليمالتّ  ،و هذا باعتبارةالعمليّ  احيةالنّ  من عليموالتّ  دريبالتّ 

 عتبريُ  حين في لديه، المعرفة ومجالات الفرد مدارك توسيع هايةالنّ  في ويستهدف ات،المعاهد و الكليّ  المدارس،

 ناحية من للعمل، و دةدّ مجالات محُ  أو مجال في العامل تنمية قدرات طاق و يستهدفالنّ  حيث من قاضيّ  دريبالتّ 

   1.ويلالطّ  المدى في عليمالتّ العائد من  قيتحقّ  بينما القصير، المدى في قيتحقّ  مباشرا أيّ  دريبالتّ  عائد عتبريُ  أخرى

         طوير دريب،التّ في التّ  المتمثلّةو  البشريةّوظائف تنمية الموارد  ح أوجه الاختلاف بين كلّ و الجدول الموالي يوضّ 

  .عليمو التّ 

  ةمقارنة بين وظائف تنمية الموارد البشريّ ):I  -05(الجدول رقم 

  عليمالتّ   طويرالتّ   دريبالتّ   أوجه المقارنة

  المدى طويل  المدى طمتوسّ   المدى قصير  منيالإطار الزّ 

 نةمعيّ  بمهام أو وظيفةعلى  يركّز    كيزمجال الترّ 

   .دنطاقه محدّ  فإن لذلك

المهارات  تعليم على زيركّ 

 للقيام للعامل الجديدة

   مختلفة وظائفب

 بل الوظيفة على زيركّ  لا

 نموّ  تحقيق على زيركّ 

   همعارفبزيادة  خصالشّ 

 في يمكن تحقيقهاة محددّ  أهداف له  الأهداف

  القصير المدى

 يمكن دةمحدّ  أهداف له

  طالمتوسّ  المدى في تحقيقها

 ويصعب ةعامّ  أهدافه

 في قتتحقّ  ا�ّ لأ قياسها

   الطويل المدى

 بالوظيفة لاتصاله نتائجه قياس يمكن  تائجالنّ 

  الوظيفي والأداء

 نولكّ  للقياس قابلة نتائجه

 تعيين بعد إلاّ  يمكن لا

  الوظيفة في العامل

 شبه نتائجه قياس

 في تحدث ا�ّ لأ مستحيل

  الطّويل المدى

تكليف  عند تطبيقه يتمّ   مباشرة تطبيقه يمكن  طبيقة التّ إمكانيّ 

   جديدة وظيفةب العامل

 مباشر مجال يوجد لا

  قطبيللتّ 

 ةمالمنظّ  هاتتوجّ   ةالمستقبليّ  الوظيفة باتمتطلّ   دةالمحدّ  ةيبيّ در التّ  الاحتياجات  يعتمد على

  ةالمستقبليّ 

 دريبالتّ  من تكلفة أكثر  محدودة  كلفةالتّ 

  باعتباره أطول منه 

المدى  في قتتحقّ  نتائجه

  )استثمار( الطّويل

بات أطروحة تدخل ضمن متطلّ  ،سوناطراك سةمؤسّ  حالة ةدراس ةالاقتصاديّ  سةالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد تنمية ةإستراتيجيّ  حسين، يرقي :المصدر

  .51،ص 2008-2007، 03الجزائر،جامعة  ص تسييرة تخصّ الاقتصاديّ  العلوم في نيل شهادة دكتوراه

  

  

                                                 
 .261ص ،مرجع سبق ذكرهلمين علوطي، 1
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وجود ، حيث نلاحظ من خلاله ةمقارنة بين وظائف تنمية الموارد البشريّ  )I  -05(الجدول رقم يوضّح    

حيث نلاحظ أنّ التّدريب يكون قصير المدى و يركّز على مهام  عليم،طوير و التّ التّ  ،دريبمن التّ  اختلاف بين كلّ 

تكلفته محدودة،أمّا التّطوير فيكون على المدى المتوسط و يركّز  معيّنة و تظهر نتائجه في المدى القصير بالإضافة أنّ 

ط و تكون تكلفته أكبر من على تعليم المهارات لشغل مناصب مختلفة و تظهر نتائجه على المدى المتوس

لنّمو المعرفي للشّخص المتعلّم يركّز على اويل و عليم فتكون على المدى الطّ المتمثلّة في التّ الثة و ،أمّا الوظيفة الثّ دريبالتّ 

تكلفته مرتفعة إذا ما تمّ مقارنتها بالتّدريب أو التّطوير،كما يمكن القول ائجه على المدى الطّويل، وتكون  تظهر نتو 

لمواكبة التّغيرّات الحاصلة،كما تعُتبر هذه  �دف إلى زيادة مهارات و معارف المورد البشريجميع هذه الوظائف  أن

  .بعضها البعضل مكملّةً الوظائف 

ز ركّ تُ  الّتية قليديّ ظرة التّ ة من النّ في ظلّ التّغيرات الحاصلة في بيئة المنظّمة تغيرّت النّظرة إلى تنمية الموارد البشريّ  و   

  .البشريةّفي تنمية الموارد المعاصر و قليدي وجه التّ بين التّ  الاختلافح أوجه الجدول الموالي يوضّ  ،و دريبالتّ على 

  ةقليدي و المعاصر لتنمية الموارد البشريّ وجه التّ مقارنة بين التّ ):I -06(دول رقمالج

  وجه المعاصرالتّ   قليديوجه التّ التّ 

  مةالمنظّ  اتاستراتيجيّ  من ةإستراتيجيّ البشريةّ  الموارد تنمية  مةنظّ الم سياسات من سياسة دريبالتّ 

  مستمرة ةعمليّ البشريةّ  الموارد تنمية  الحاجة عند دريبالتّ 

  يّةالمستقبل الحاليّة و حتياجاتالا لتغطية البشريةّ الموارد تنمية  الحاضر حاجات لتغطية دريبالتّ 

  مةالمنظّ  فيالمستويات  كل على زتركّ البشريةّ  الموارد تنمية  المباشرة ارةوالإد لالأوّ  الخط تدريب على كيزالترّ 

  جميع العاملين في المنظّمة بين مشتركة ةمسؤوليّ البشريةّ  الموارد تنمية  محدودة دريبالتّ  مسؤولية

  بشري استثمارالبشريةّ  الموارد تنمية  تكلفة دريبالتّ 

  كلّ ما هو جديد متعلّ  هو البشريةّ الموارد تنمية أساس   الحالي الأداء على المحافظة

  المستوى عالية تدريب اتتقنيّ   بسيطة ةتدريبيّ  أدوات

   طبيقيالتّ  الجانب على كيزالترّ    ظريالنّ  الجانب على كيزالترّ 

  كبير بشكل ةاتيّ الذّ  ةنميّ التّ  على كيزالترّ    ةاتيّ الذّ  ةنميّ التّ ب يهتمّ  لا

بات أطروحة تدخل ضمن متطلّ  ،سوناطراك سةمؤسّ  حالة دراسة ةالاقتصاديّ  سةالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد تنمية ةيّ إستراتيج حسين، يرقي :المصدر

  .116،ص2008-2007، 03الجزائر،جامعة  ص تسييرة تخصّ الاقتصاديّ  العلوم في نيل شهادة دكتوراه

وجه المعاصر و بين التّ  البشريةّلتنمية الموارد  قليديوجه التّ أوجه المقارنة بين التّ   )I  -06( دول رقمالجح وضّ يُ     

 يرى أنّ  ذيالّ و  دريب فقطة على التّ ز بصفة كليّ قليدي يركّ وجه التّ التّ  ،حيث نلاحظ أنّ البشريةّ لتنمية الموارد 

ة اتيّ الذّ  ةنميّ و أنهّ عبارة عن تكلفة ويركّز على الجانب النّظري و لا يهتم بالتّ  مةالمنظّ  سياسات من سياسة دريبالتّ 

و أّ�ا ة و متواصلة،ة إستراتيجيّ ا عمليّ على أ�ّ البشريةّ تنمية الموارد  إلى ينظري وجه المعاصر الذّ ،عكس التّ  للعاملين

بالإضافة على بالتّنميّة الذّاتيّة بشكل كبير، عبارة عن استثمار للموارد البشرية و تركّز على الجانب التّطبيقي و �تمّ 

 .املوجه المعاصر ذو المفهوم الواسع و الشّ ق،عكس التّ قليدي ذو مفهوم ضيّ وجه التّ التّ  أنّ 
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  الدّاعمة لتنمية الموارد البشريةّ ةاقتصاد المعرف عناصر :الثاّلثالمطلب 

يجب ، من أجل مواكبة المنظّمات لمختلف التّغيرات الحاصلة في بيئة الأعمال و خاصّة في ظلّ اقتصاد المعرفة   

  .طلّبات أو العناصر المساعدة و الدّاعمة لتنمية الموارد البشريةّالمت توفّر بعض

تغيرّت ملامح تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و أصبحت تعتمد على القدرات الذّهنيّة و المعرفيّة    

قدرات، و يمكن إبراز العلاقة للعاملين كركيزة أساسيّة من ركائز الإبداع، أمّا اقتصاد المعرفة فيركّز على قيمة هذه ال

بين اقتصاد المعرفة و تنمية الموارد البشريةّ من خلال حلقة مرتبطة ببعضها البعض،فتنمية الموارد البشريةّ تتأثرّ  

بتحدياّت العولمة و ينتج عنها من تغيرّات و تطورات تكنولوجيّة،و من أجل مقدرة المنظمّات على مواجهة هذه 

  2:مة لتنمية الموارد البشريةّ فيالدّاع العناصر تتمثل أهمّ و ، 1وجود عاملين ذوي كفاءة عالية التّغيرّات فلابد من

قتصاد لا ةالقويّ  عامةالدّ  بمثابة وجودها ،و يعُتبربةالمدرَّ  البشريةّ في الكفاءات لتتمثّ  داعمة ةمجتمعيّ  ةتحتيّ  بنية :أوّلا

 ؛ةالمعرف

   المراكز إقامةب هتدعيم على العمل و عليمالتّ  مستوى على كيزالترّ ا وجب هذ من أجل تحقيق و ممتعلّ  مجتمع :ثانيا

     يتمتّعون بالخبرة و النّوعية عاملينتوفير  ،و يسمح هذا بضمان الموجودة الكفاءات للرفع من قدرات عاهدالم و 

 ؛المتسارعة كنولوجيةالتّ  يراتالتغ ظلّ  في و النّهوض به ةاقتصاد المعرفو الّذين يمكنهم المساهمة في التّحول إلى 

 مهاقدّ تُ الّتي  الخدمات خلال من ا�ال تتيحالّتي  الانترنت وخصوصا صالالاتّ  و المعلومات تكنولوجيا توفير :ثالثا

 ره؛وفّ تُ  أن يمكن ذيالّ  الهائل هاكمّ  و المعلومات على الحصول سرعة من للعاملين

 ةتمعيّ �ا البنية بين بطالرّ  الحديثة،أي كنولوجياالتّ  استيعاب على قدرة يمتكلون ذينالّ  المعرفة عوصناّ  العمّ  :رابعا

 بلغتحيث  والمعارف، والقدرات اتالإمكانيّ  ذوي من العاملين من نتيجة أفضل على للحصول مالمتعلّ  تمع�وا

 إجمالي من في المائة 66 ةالأمريكيّ  ةالمتحدّ  بالولايات و الإتّصالات المعلومات تكنولوجيا قطاع في العاملة اليد نسبة

  3 ؛ 2003 سنة العمل ةقوّ 

 هخلال فمن المعرفة، لتعزيز صالمخصّ  الإنفاق في حاسمة زيادة وإجراء ترشيده و العام الإنفاق هيكلة إعادة :خامسا

ستويات و زيادة الإنفاق في كلّ الم ماتللمنظّ  الإنتاج مستوى رفع و طويرالتّ   بالبحث ةالخاصّ  المراكز إقامة يمكن

ة ،حيث كانت حصّ 2000سنة  مليار دولار 360ال �ة في هذا اول الغربيّ حيث بلغ إنفاق الدّ ، 4التّعليميّة

  5 .مليار دولار 180منها  الأمريكيّة ةالولايات المتحدّ 

  

                                                 
  115،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 1
  134،صمرجع سبق ذكرهحليمي، طرطار،سارة أحمد 2
  .36،صمرجع سبق ذكرهبشير،  عامر 3
  .135،صمرجع سبق ذكرهحليمي، طرطار،سارة أحمد 4
  .36،صمرجع سبق ذكرهبشير،  عامر 5
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  1 :هي ةأساسيّ  عناصر ثلاثة علىيقوم  المعرفة اقتصادفإنّ  2004 سنة Stewart و حسب الباحث ستيوارت

  الإنتاج؛ عوامل مأهّ  من عتبرتُ  الّتي و لمعرفةا -أ

  الفكري؛ المال رأس أي ةالمعرفيّ  الأصول -ب

  .الحديثة و المتطوّرة كنولوجياتوالتّ  الجديدة ةالإداريّ  الأساليب -ج

  :ل فيما يليتتمثّ  الّتية و يستند الاقتصاد المبني على المعرفة على أربعة ركائز أساسيّ و 

 في الأعمال وأصحاب الباحثين بين ما تجمع لإبداعل نظمعبارة عن  وه): البحث و التّطوير(الابتكار  :أوّلا

 ومراكز جاريةالتّ  الأعمال بين والقويّ  الواسع عاونالتّ  من خلالو يظهر هذا   كنولوجيا،والتّ  للعلوم ةتجاريّ  تطبيقات

 المنتجات تساهم بتقديم تيالّ  اتولوجيّ كنوالتّ  رقوالطّ  ةالمفاهيم الإبداعيّ  تطبيق أو تكوين أجل من البحث

  2؛ زةالمتميّ  والخدمات

 مجال في ةالأساسيّ  البنية �ا قصديُ  :صالاتة على تكنولوجيا المعلومات و الاتّ ة المبنيّ حتيّ البنية التّ  :ثانيا

 تيالّ  ةساسيّ الأ البنى كلّ  الواسع بالمفهوم و تشمل وانتشارها، مهاتقدّ  ومدى المعلومات وتكنولوجيا صالاتالاتّ 

  3؛للمعلومات الفعّ سهل و  بشكل الوصول ةإمكانيّ  روفّ وتُ  المعرفة واقتصاد مجتمع مدعَ تَ 

يعتبر التّعليم من العناصر الإستراتيجيّة الّتي تساعد في زيادة الإنتاجيّة و التّنافسيّة الاقتصاديةّ،حيث : عليمالتّ  :ثالثا

استخدام التّكنولوجيات  تتميّز بالمهارة و الإبداع و القادرة على لّتيا البشريةّيتوجّب على الدّول توفير الموارد 

  4الحديثة في مكان العمل و هذا من خلال توفير برامج و مناهج تعليميّة فعالةّ؛

تقوم على أساس اقتصادي قويّ يتميّز بتوفير قوانين و سياسات و تشريعات غير مُعرقلة  :شيدةة الرّ الحاكميّ  :رابعا

         و �دف لتطوير الاقتصاد و نمُوّه، و تشمل هذه السّياسات توفير التّكنولوجيا و جعلها مُتاحة  للاستثمار

  5. و تخفيض الحقوق الجمركيّة على المنتجات التّكنولوجيّة

  

  

  

  

  

  

                                                 
  125ص، 2018،أفريل  ابعالرّ  العدد جامعة بشار الجزائر ،،ةة البشائر الاقتصاديّ مجلّ إليه، حولالتّ  راتومبرّ  المعرفة مريم ،اقتصاد جيمة بن 1
،أطروحة تدخل يق التميز للمؤسسة المتعلمة دراسة ميدانية حول مراكز البحث العلمي في الجزائردور تسيير الرأسمال البشري في تحقسماح، صولح 2

  .8،ص،2013-2012،الجزائر، بسكرة بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، جامعةضمن متطلّ 
  .180،صمرجع سبق ذكرهأقنيني عقيلة، 3
 9ص،مرجع سبق ذكره،ةنافسيّ المرصد الوطني للتّ  4
 21،ص مرجع سبق ذكرهبسام عبد الهادي عفونة، 5
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  :اليكل التّ في الشّ  ة يمكن توضيحهااقتصاد المعرفركائز  أهّمفإنّ  Ilídio Lopes حسب الباحثأمّا 

  الدّاعمة لتنمية الموارد البشريةّ ركائز اقتصاد المعرفة):I  -02(ل رقم كالشّ 
 

 
 

  
 

     
 
 
 
 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

ة حول مراكز البحث العلمي في مة دراسة ميدانيّ سة المتعلّ ميز للمؤسّ دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التّ سماح، صولح: المصدر

  .7،ص 2013-2012،الجزائر، بسكرة ة، جامعةبات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديّ لّ ،أطروحة تدخل ضمن متطالجزائر

ل في أربع ركائز المعرفة تتمثّ  اقتصاد ركائز ،حيث نلاحظ أنّ  ةاقتصاد المعرفركائز  )I  -02(كل رقم ح الشّ وضّ يُ 

 المعلومة استعمالب قتتعلّ  ةثقافيّ  أخرى وركائز م،علّ كيزة التّ ر كنولوجي و التّ  الإبداع ركيزة في لتتمثّ  الّتية و أساسيّ 

و قاعدة أساس أ كل فإنّ ة اكتساب و توليد المعرفة،و حسب الشّ دون تجاهل أو نسيان عمليّ  صالالاتّ  وتكنولوجيا

 .ز على المعرفةبدورها تركّ الّتي صال تكنولوجيا الإعلام و الاتّ  اقتصاد المعرفة تتمثل في

  

  

  

  

  

  

  

 صالالاتّ تكنولوجيا الإعلام و 

الثّ 
قافة

 

تّ ال
علم

الإبداع 
ة تحويل المعرفة عمليّ  

 و إعادة استخدامها

     ة اكتسابعمليّ 

 و توليد المعرفة

 اقتصاد المعرفة
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  اقتصاد المعرفة اندماج الموارد البشريةّ فيالمحفّزة على  راتؤشّ الم:المطلب الرّابع

 يمكن القول أنّ اقتصاد المعرفة أصبح محُركّا أساسيّا للنّمو الاقتصادي و خلق الثرّوة،فقد زادت أهميّة المعرفة في   

ر في اقتصاد المعرفة فلابد من توفّ  اندماج الموارد البشريةّو من أجل الاقتصاد لكو�ا الصّفة الرّئيسيّة المميّزة له، هذا

  .ق إليها في هذا المطلبنتطرّ  سنحاول أنتي رات الّ المؤشّ 

من العناصر  و الإبداع يتكوّن مؤشّر الابتكار :)Creativity(و الإبداع ) Innovation(الابتكار  :أوّلا

  : التّاليّة

تي تسمح بمعرفة إذا كانت لة الّ براءات المسجّ ال عدد عن عبرّ يُ  رمؤشّ  هو عبارة عن  : الاختراع براءات عدد -أ

  1؛ ةاقتصاد المعرفة على ولة مبنيّ هذه الدّ 

الفيزياء،الأحياء  اليةالتّ  ا�الات في ة المنشورةالعلميّ  المقالات عدد هي ):المقالات(ة العلميّ  المنشورات عدد -ب

 2 ؛ةسيّ و البحوث الهند ةالبيولوجيّ  والبحوث بوالطّ  ياضياتوالرّ  الكيمياء

 نقل تضم ،وهياكنولوجيّ للتّ  ةدوليّ  نقل اتلعمليّ  الإجراءات مجموعة من هو :كنولوجيالتّ  المدفوعات ميزان -ج

  3 ؛ناعيالصّ  ابعالطّ  ذات والأبحاث ةالهندسيّ  راساتوالدّ  ةقنيّ تّ ال الخدمات والعلامات،نقل اخيصالترّ 

 توليد في ماتالمنظّ ول أو نجاح هذه الدّ  مدى ديدرات إلى تح�دف هذه المؤشّ  :طويروالتّ  البحث أنشطة -د

الخبراء  و الباحثين عدد ، طويروالتّ  البحث على ولالدّ  إنفاقو يظهر هذا من خلال  استخدامها، و ونشرها المعرفة

 4.طويروالتّ  بالبحث ةالمعنيّ  ةالوطنيّ  ماتالمنظّ  عددو  طويرالتّ  و البحث مجال في ينالمختصّ 

:  Information and Communication Technologyصالات المعلومات و الاتّ تكنولوجيا  :ثانيا

و يشمل هذا العنصر  ،المعلومات لتكنولوجيا واستخدامه الفرد نفاذالّتي تحُدّد معدّل رات المؤشّ  منهي مجموعة 

 لكلّ  الانترنتشخص و عدد مستخدمي  1000 شخص،عدد الحواسيب لكلّ  1000 الهواتف لكلّ  عدد

5 ؛خصش 1000
  

  

  

  

                                                 
بات نيل شهادة ،رسالة تدخل ضمن متطلّ )2014 -2000(الجزائر حالة دراسة المعرفة اقتصاد ظل في العالي عليمالتّ  جودةعطلاوي،  محمد 1

 27-26،ص2015-2014 ،03ص اقتصاد الخدمات،جامعة الجزائرة تخصّ ماجستير في العلوم الاقتصاديّ 
بات نيل شهادة ماجستير في رسالة تدخل ضمن متطلّ المعرفة، على الاقتصاد المبني ظلّ  في الجزائر في العالي عليمالتّ  ياتوتحدّ  واقع فريد، صغور 2

 50،ص 2014- 03،2013ص اقتصاد الخدمات،جامعة الجزائرة تخصّ العلوم الاقتصاديّ 
 ابقالمرجع السّ  3
 49، ص  ابقالمرجع السّ  4
 11،ص مرجع سبق ذكرهة،للتنافسيّ المرصد الوطني  5
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  1:أخرى تتعلّق بتكنولوجيا المعلومات تتمثّل في راتمؤشّ  تقديم يمكن بالإضافة إلى المؤشّرات السّالفة الذكّر   

 :المؤشّرات التّاليّة الفئة هذه تشمل :الأعمال منظّمات في الاستخدام راتمؤشّ  -أ

 والانترنت؛ الحاسوب تستخدم الّتي الأعمال منظّمات نسبة -1

 والانترنت؛ الحاسوب يستخدمون ذينالّ  العاملين نسبة -2

 الواب؛ على تواجد لها تيالّ  ماتالمنظّ  نسبة -3

 .انترانت ةداخليّ  شبكة لها الّتي المنظّمات نسبة -4

 :التّاليّة راتالمؤشّ  الفئة هذه تشمل :صالاتوالاتّ  المعلومات تكنولوجيا قطاع راتمؤشّ  -ب

 ة؛العامل القوى إجمالي من صالاتوالاتّ  المعلومات جياتكنولو  قطاع في العاملين نسبة -1

 منظّمات في المضافة القيمة إجمالي من صالاتوالاتّ  المعلومات تكنولوجيا قطاع في المضافة القيمة نسبة -2

   ؛الأعمال

 ؛الواردات من ةمئويّ  كنسبة صالاتوالاتّ  المعلومات تكنولوجيا قطاع واردات قيمة -3

  .ادراتالصّ  من ةمئويّ  كنسبة صالاتوالاتّ  المعلومات تكنولوجيا عقطا  صادرات قيمة -4

يشمل هذا العنصر متوسّط عدد سنوات  :Training And Education  دريبعليم و التّ التّ  :ثالثا

التّعليم  راتؤشّ م تسمح، و 2الدّراسة المتوقع، نسبة الالتحاق بالتّعليم الثاّنوي و نسبة الالتحاق بالتّعليم العالي

 على ا المؤشرات القائمة،،أمّ بمختلف أطوارها سميةالرّ  عليميةالتّ  المراحل خلال المكتسبة والمهارات المعارف بتقييم

        3كوماتالح أو المنظّمات أو العاملين قبل من دريبللتّ  صةالمخصّ  الموارد بيانات على ترتكز فهي دريبالتّ 

 العوائد تي تبني اقتصاديا�ا على المعرفة نظرا إلىول الّ في الدّ   ة كبيرةأهميّ  ةالبشريّ ة بالموارد رات الخاصّ تكتسي المؤشّ  و

 في عليمبالتّ  الالتحاق لاتمعدّ  عدّ و تُ  الأخرى ، ا�الات مع مقارنة البشري المورد في اء الاستثمارجرّ  المرتفعة

 في خولللدّ  ولالدّ  استعداد مدى قياس في تستخدم تيالّ  المؤشرات أهّم من راسةالدّ  سنوات لومعدّ  لاثةالثّ  أطواره

  4. المعرفة على المبني الاقتصاد

  

  

  

  

  

                                                 
 51،ص مرجع سبق ذكره فريد، صغور 1
 11،ص مرجع سبق ذكرهالمرصد الوطني للتنافسية، 2
 27،صمرجع سبق ذكرهعطلاوي،  محمد 3
 49،ص مرجع سبق ذكره فريد، صغور 4
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  :الّتي تمّ التّطرق إليه من خلال الشّكل الموالي ةاقتصاد المعرفو على ضوء ما سبق يمكن توضيح مؤشّرات 

  اقتصاد المعرفةالدّاعمة لاندماج الموارد البشريةّ في  ؤشّراتالم):I  -03(كل رقم الشّ 

  
رسالة تدخل المعرفة، على الاقتصاد المبني ظلّ  في الجزائر في العالي عليمالتّ  ياتوتحدّ  واقع فريد، صغوربالاعتماد على  البالطّ من إعداد  :المصدر

 محمد،و 51-49،ص 2014- 03،2013ص اقتصاد الخدمات،جامعة الجزائرة تخصّ بات نيل شهادة ماجستير في العلوم الاقتصاديّ ضمن متطلّ 

بات نيل شهادة ماجستير في ،رسالة تدخل ضمن متطلّ )2014 -2000(الجزائر حالة دراسة المعرفة اقتصاد ظل في العالي عليمالتّ  جودةعطلاوي، 

  27-26،ص2015-2014 ،03ص اقتصاد الخدمات،جامعة الجزائرة تخصّ العلوم الاقتصاديّ 

ة للاقتصاد رات أساسيّ مؤشّ  ثلاثه توجد اس اقتصاد المعرفة ،و نلاحظ أنّ رات قيمؤشّ ) I  -03(كل رقم  الشّ بينّ يُ 

عدد براءات  اخيصالترّ ة و ذي يمكن قياسه من خلال مدفوعات رسوم الملكيّ والّ الابتكار والإبداع لها المعرفي،أوّ 

ر ا المؤشّ وير،أمّ طوالتّ  البحث أنشطةو  كنولوجيالتّ  المدفوعات ميزانمليون شخص، عدد المقالات لكلّ و الاختراع 

راسة المتوقع،نسبة ط عدد سنوات الدّ ذي يمكن قياسه من خلال متوسّ و الّ  عليمالتّ دريب و ر التّ فهو مؤشّ  الثاّلث

ر تكنولوجيا ابع و الأخير هو مؤشّ ر الرّ عليم العالي، و المؤشّ العالي و نسبة الالتحاق بالتّ و  انويعليم الثّ الالتحاق بالتّ 

 لّ عدد الحواسيب لك شخص، 1000عدد الهواتف لكل يمكن قياسه عن طريق  ذيالّ و  تصالاالاتّ المعلومات و 

الأعمال و  ماتمنظّ  في رات الاستخداممؤشّ شخص، 1000 شخص،عدد مستخدمي الانترنت لكلّ  1000

  .صالاتوالاتّ  المعلومات تكنولوجيا مؤشرات قطاع

  

  

  

 اقتصاد المعرفةالدّاعمة لاندماج الموارد البشريةّ في  المؤشّرات

 الابتكار دريبعليم و التّ التّ 

ط عدد سنوات متوسّ  -

  ع؛راسة المتوقّ الدّ 

عليم نسبة الالتحاق بالتّ  -

  العالي و انويالثّ 

عليم نسبة الالتحاق بالتّ  -

 ليالعا

   اخيصالترّ ة و مدفوعات رسوم الملكيّ  -

  عدد براءات الاختراع  -

  عدد المقالات لكل مليون شخص -

  ؛كنولوجيالتّ  المدفوعات ميزان -

  طويروالتّ  البحث أنشطة -

 

 صالاتتكنولوجيا المعلومات و الاتّ 

 لكلّ  و الحواسيب عدد الهواتف -

  ؛شخص 1000

 لكلّ  الانترنتعدد مستخدمي  -

  ؛شخص 1000

 ماتمنظّ  في رات الاستخداممؤشّ  -

  ؛الأعمال

 المعلومات تكنولوجيا رات قطاعمؤشّ  -

  .صالاتوالاتّ 
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  خلاصة

 فأن نتعرّ  لفي المبحث الأوّ  حاولنامه إلى ثلاث مباحث ،فتقسي ذي تمّ و الّ معالجتنا لهذا الفصل  خلال من   

في  حديات المعاصرة لهاوظائفها و أبرز التّ  أهّمرها، بالإضافة إلى مراحل تطوّ  أهّمو  البشريةّعلى مفهوم إدارة الموارد 

في ظلّ اقتصاد  رد البشريةّالإطار العام لتنمية المواعلى  عرف التّ  اني فقد تمّ ا في المبحث الثّ ،أمّ ظلّ اقتصاد المعرفة

تنمية الموارد مفهوم على  من خلال إبراز مفهوم اقتصاد المعرفة و خصائصه و أهميّته بالإضافة إلى التّعرف ةالمعرف

الثاّلث  ا في المبحث،أمّ في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ  هامواردتنمية إلى  و الأسباب الّتي تدفع بالمنظّماتالبشريةّ 

 حيث سوف نتطرّق الاتجّاهات المعاصرة لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة عرف علىالتّ  د تمّ الأخير فقو 

و وظائفها في ظلّ هذه الاقتصاد، بالإضافة إلى التّعرف  ة في ظلّ اقتصاد المعرفةتنمية الموارد البشريّ  خصائص إلى

المؤشّرات المحفّزة على اندماج الموارد البشريةّ في هذا و  لبشريةّة الدّاعمة لتنمية الموارد ااقتصاد المعرف عناصر على

د أجير إلى ه مجرّ ظرة للمورد البشري من أنّ ه تم تغيير النّ وصل إلى أنّ التّ  فقد تمّ و من معالجتنا لهذا الفصل ، الاقتصاد

 ماتالمنظّ  كلّ    في نشطةالأ لجميع الأساسي كالمحرّ  الاستغناء عليه باعتبارهلا يمكن  ذيالّ و  مورد إستراتيجي

 الموارد تنمية وصل أيضا أنّ التّ  ، كما تمّ هاأو فشل هائيسي لنجاحد الرّ ه المحدّ أنّ باختلاف حجمها و نشاطها و 

 استخدامها ماتالمنظّ  بإمكان الةوسيلة فعّ  فهي ، بتبنيها ماتالمنظّ مختلف  تسعى الّتي ةالمواضيع الهامّ  من البشريةّ

 ياساتو تنمية قدراته و مهاراته و هذا باستخدام مختلف الأساليب و السّ  فاءة المورد البشريفع من كالرّ  أجل من

من جهة، و تضمن البقاء  ريعةالسّ  غيراتالتّ  مواكبة و حدياتالتّ  مواجهة على قادرة ماتالمنظّ تي تجعل  هذه الّ  و

روة كمصدر للثّ على المعرفة  بشكل كبير  زكّ رُ ذي يالّ  ةاقتصاد المعرف ة في ظلّ و خاصّ  ة من جهة أخرى،و الاستمراريّ 

  .الجديدة رفاالمع وتوليد الابتكار على وقدرا�م وخبرا�م الأفراد على القائمة

    ل في زيادة الاهتمام بالمورد البشري سبيل بقاءها و استمرارها يتمثّ  مة أنّ المعاصرة أو المتعلّ  ماتالمنظّ و أيقنت    

علم باستمرار و هذا باستخدام صبح قادرا على الإبداع و الابتكار و التّ هاراته، لكي يُ و تنمية قدراته و تطوير م

ساؤلات بالإجابة على التّ و هذا  من خلال الفصل الموالي عرف عليهالتّ  سنحاول هذا ماو مختلفة،  أساليبطرق و 

 ل أهمّ ؟ و فيما تتمثّ المنظّمات المتعلّمةفي  ة الإبداعيةمراحل العمليّ  أهّمهي  و ما؟ ماهية إدارة الإبداع  ةليّ التاّ 

  ؟ ماتالمنظّ  نماذج إدارة الإبداع في هذه هي و ما؟ في هذه المنظّمات أساليب تنمية الإبداع
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  تمهيد

توُاجه المنظّمات الحديثة باختلاف حجمها و نشاطها العديد من التّحديات و المشكلات نظرا للتّغيرّات    

الها سواء كانت في البيئة الدّاخلية أو في البيئة الخارجيّة،و من أجل مواجهة هذه التّغيرات السّريعة في بيئة أعم

الّتي  و من الركّائز الأساسيّة الحديثة ةالإداريّ  المفاهيم من الّذي يعُتبر تسعى هذه المنظّمات إلى تبني مفهوم الإبداع

  .اهوّ ا و نمُ هة و ضمان بقاءا الإستراتيجيّ هفادهأ قيقا و تحهاستقرار تسمح ب تساعدها على تحقيق مزايا تنافسيّة

في كلّ ا�الات و الميادين          المنظّماتبيئة أعمال د هشو في ظلّ هذه التّحدياّت و التّغيرّات الّتي تشهدها ت 

شكل ملحوظ في و التّطور السّريع في ا�ال التّكنولوجي و الّتي ساهمت ب العولمةو لعلّ أبرزها شدّة المنافسة و 

    مةالمتعلّ  المنظّماتالانتقال من الاقتصاد التّقليدي إلى الاقتصاد المعرفي، كمّا أدّى هذا التّطور أيضا إلى بروز اسم 

و اكتساب المعارف و المهارات           المستّمر التيّ تَـقُوم على أساس تحفيز العاملين على التّعلم المنظّماتو هي 

  .أفكارهم الإبداعيّة بغرض مواجهة مختلف التّحديات بكفاءة و فعاليّة و تشجيعهم على طرح

 انطلاقا إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمةبادئ بمالمتعلّقة  قاطالنّ  إبراز أهّم الفصل هذا خلال من سنحاول    

و الآليّات الّتي  مةالمتعلّ مات المنظّ مفهوم من خلال إبراز   الإطار الفكري للإبداع في المنظّمات المتعلّمةتقديم  من

بالإضافة إلى توضيح مفهوم للإبداع و أهّم المصطلحات  مةة إلى متعلّ من تقليديّ  تسمح للمنظّمات بالتّحول

المتعلّمة و هذا  المنظّمات مقوّمات إدارة الإبداع فينتطرّق إلى  ذلك بعد ثمّ  المتعلّقة به و أهّم خصائصه و أنواعه ،

إلى جانب توضيح   هذا المفهوم تبنيالدّافعة للمنظّمات إلى  سبابالأو  فهوم إدارة الإبداعمبالتّطرق إلى 

سبل تعزيز إدارة الإبداع في  سوف نبُينّ ، وفي الأخير هذه المنظّماتفي  الإبداع و أساليب إدارة مستويات

إدارة الإبداع نماذج  و  لمنظّمات المتعلّمةفي ا ةالإبداعيّ  ةالعمليّ  عناصر و مراحلحيث نتطرّق إلى  المنظّمات المتعلّمة

و من أجل ذلك فقد ، في المنظّمات المتعلّمةو دعائم إدارة الإبداع  قاتمعوّ  بالإضافة إلى إبراز المنظّمات هذه في

  : ةاليّ التّ تمّ تقسيم هذا الفصل إلى المباحث 

  ؛تعلّمةالم المنظّمات الإطار الفكري للإبداع في: لالمبحث الأوّ            

  ؛المتعلّمة المنظّمات في مقوّمات إدارة الإبداع:  انيالمبحث الثّ            

  .المنظّمات المتعلّمةسبل تعزيز إدارة الإبداع في  :الثالمبحث الثّ            
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  المتعلّمة المنظّمات الإطار الفكري للإبداع في: لالأوّ المبحث 

سواء  و الميادين ا�الات في كلّ  المنظّماتتي تشهدها بيئة أعمال ديات الكبيرة الّ حريعة و التّ غيرات السّ نظرا للتّ    

 أساليب إبداعية في إلى تبنيّ  المنظّماتة، سارعت ة و اقتصاديّ ة،سياسيّ ة،اجتماعيّ غيرات تكنولوجيّ كانت هذه التّ 

ها وّ كيف معها لضمان نمُ التّ واكبتها و غيرات ومهذا من أجل الاستجابة لهذه التّ ة،و ات الإداريّ المنتج أو في العمليّ 

و الآليّات الّتي تسمح  مةالمتعلّ المنظّمات مفهوم  حوضّ المبحث أن نُ  من خلال هذااستمرارها،و سنحاول و 

    بالإضافة إلى توضيح مفهوم للإبداع و أهّم المصطلحات المتعلّقة به  مةة إلى متعلّ من تقليديّ  للمنظّمات بالتّحول

  .و أنواعه و أهّم خصائصه

  مةالمتعلّ  المنظّماتمفهوم : لالأوّ المطلب 

بط إلى ة و بالضّ مة ترجع إلى عهد مدرسة الإدارة العلميّ المتعلّ  مةالمنظّ جذور  مع أغلب الباحثين على أنّ يجُ    

 نجزم العامل ليُ دا على ضرورة تعلّ ذين أكّ اللّ  F.Taylor فريديريك تايلور  و H. Fayol هنري فايول إسهامات

ة إطلاق عدّ  ،و تمّ 1مةالمنظّ سهم في تطوير نه من أن يُ كّ للعامل مهارات تمُ  باعتبار أنّ عمله على أكمل وجه،

  العارفة المنظّمات،Organization Intelligentكية الذّ  المنظّمات منها ى هذه المنظّماتتسميات عل

Knowing Organization رةالمفكّ  المنظّمات و Thinking Organization  ّمفهوم عن عبرّ تُ  هاوكل 

 يد على 1990 سنة ةمرّ  لمة أوّ المتعلّ  مةالمنظّ  مصطلحو ظهر ،2مةللمنظّ  أساسي كعنصر علمبالتّ  يهتمّ  إداري

 P. Senge بيتر سينج رالمفكّ 
والّذي أبرز "The fifth Discipline "الخامس ابطالضّ "كتابه  من خلال*

من  المنظّماتب تحويل يتطلّ  �ا طورات المتسارعة في البيئة المحيطةع التّ كيف مالتّ  تتمثّل في مةالمنظّ مسؤولية أن ّ 

  3.مةة إلى متعلّ تقليديّ 

  

  

  

                                                 
 جامعة،ةنميّ التّ  و للأمن ةالجزائريّ  ةا�لّ جسيد، لمستلزمات التّ  سيسأوالتّ  المفهوم معيرة نحو تجاوز :مةالمتعلّ  مةزدام،المنظّ  كرارشة، يوسف الزهراء فاطمة 1

  323،ص2018،جويلية 13 ،العدد الجزائرباتنة 
في   MTN-SYRIATEةالخلويّ  صالالاتّ  في شركتي ةميدانيّ  دراسة العاملين أداء تحسين في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  أبعاد بدر، دور لما، قهوجي أحمد 2

  191،ص2014ادس،،العدد السّ 36د ا�لّ  ،سوريا،،جامعة تشرين ةوالقانونيّ  ةالاقتصاديّ  العلوم سلسلة ةالعلميّ  راساتوالدّ  ثالبحو  ةمجلّ دمشق،
*
ظم الاجتماعية من معهد ص الهندسة، ثم حصل على درجة الماجستير في نمذجة النّ ج من جامعة ستانفورد في تخصّ ، وتخرّ  1947ولد بيتر سينج سنة  

ل من أرسى أسس أو مبادئ و هو أوّ  علم التنظيميجمعية التّ  قام بتأسيس وكتوراه في الإدارة،صل على درجة الدّ كنولوجي، ثم تحّ لتّ ا ماساتشوستس

  .مةمة المتعلّ المنظّ 
جامعة الوادي الجزائر، العدد  ،ات المال و الأعمالة اقتصاديّ مجلّ مة،المتعلّ  مةالمنظّ  لبناء ةكإستراتيجيّ  المعرفة إدارة خديجة،تطبيق راضية،عطية عروف 3

  362،ص2018ابع ،سبتمبر السّ 
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 يشمل مةالمتعلّ  مةالمنظّ  مفهوم أنّ  2011سنة   Seyydia & Damirhi  داميرهي و سايديا  الباحثينبينّ  و

علم ،التّ  الجديدة المعارف اكتساب خلال من ونيك علمحسين، فالتّ التّ  غيير،التّ  علم،التّ  وهي ةركائز أساسيّ  ثلاثة

 إلى استنادا المستخدمة اتوالعمليّ  لوكالسّ  في غييرالتّ  خلال من يكون غييرالتّ أمّا  ،الأخطاء من علمالتّ و  مرالمستّ 

 لمعلوماتأخذا با نظيميالتّ  والأداء الفردي الأداء في حسيناتالتّ  نيتضمّ ف حسينالتّ  ااكتسا�ا،أمّ  تمّ  تيالّ  المعرفة

  1.المكتسبة

فين في إعطاء تعريف شامل رغم حداثة هذا المفهوم اختلف الباحثين و المؤلّ : مةالمتعلّ  المنظّماتتعريف :لاأوّ 

  :نجدالتّعريفات باحث،و من أبرز  و هذا حسب وجهة نظر كلّ  مةالمتعلّ مات للمنظّ 

 The Fifth Discipline كتابه  في 1990 سنة P. Senge بيتر سنج ف الباحثعرّ  :لالأوّ عريف التّ  -أ

 تائجالنّ  لتحقيق انقطاع بدون درا�م و معارفهمقُ   تنمية على العاملين فيها يعمل تيالّ  مةالمنظّ " ابأ�ّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ 

 اة،كمالجماعيّ  وافعالدّ  وتحرير فكيرالتّ  من جديدة نماذج و تعتبر الإطار المناسب لخلق الوصول إليها، يرغبون تيالّ 

  2 .ةو بصفة جماعيّ  مشتركة بصورة المستمر علمالتّ  كيفية العاملين فيها ميتعلّ 

 أيضا وهي ةالإداريّ  المستويات ةكافّ  إلى ونقلها واكتسا�ا المعرفة توليد في الماهرة مةالمنظّ هي  :انيالثّ عريف التّ  -ب

 في نظيميالتّ  علمالتّ  على تعتمد تيالّ  وهيالجديدة، كنولوجياالتّ  باتمتطلّ  ليعكس سلوكها تكييف في الماهرة

 مةللمنظّ  ةالمعرفيّ  الكفاءات جذب وكذلك جديدة أفكار لتوليد وتحفيزهم العاملين دعم على الحرص مع أنشطتها

  3.ةالخارجيّ  اتالمتغيرّ  مع كيفالتّ  بغرض وذلك عليها، والحفاظ

 يتقاسم و يكتسب خلالها من تيالّ  مةظّ المن اأ�ّ  على 2002 سنة  Lewisلويس فهاعرّ  :الثالثّ عريف التّ  -ج

 إنجاز و القرارات اذاتخّ  في المعارف تلك لتطبيق ونمستعدّ  ويكونون مستمر، بشكل جديدة معارف العاملين

  4.مهامهم

   كيف تقوم بتطوير القدرة على التّ  تيالّ  مةالمنظّ ا على أ�ّ   2005فها نجم عبود نجم سنة عرّ  :ابعالرّ عريف التّ  -د

  5. القضايا المختلفة المرتبطة بالعمل جميع العاملين فيها يقومون بدور فاعل في تحديد و حلّ  غير المستمر،لأنّ و التّ 

  

                                                 
  192-191،ص مرجع سبق ذكرهبدر،  لما، قهوجي أحمد 1

2 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, Op Cit,p 172 
الأصيل  ةمجلّ جامعة سوق أهراس، لةات بنائه وطرق قياسه دراسة حاآليّ : مةمات المتعلّ ريف،بوخضرة مريم،رأس المال الفكري في المنظّ الشّ  بوفاس 3

   285،ص 2017اني،ديسمبر ،جامعة خنشلة،الجزائر،العدد الثّ ةة و الإداريّ للبحوث الاقتصاديّ 
سيدي بلعباس  جامعة،سويقة الإبتكار و التّ مجلّ سوناطراك، سةمؤسّ  في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  خصائص توافر عائشة، مدى خيرة، بوشيخي عيشوش 4

  220،ص 2016 جانفيالث، الثّ ،العدد الجزائر
قال موبليس فرع بسكرة، صالات الجزائر للهاتف النّ سة اتّ مة دراسة حالة مؤسّ مة المتعلّ مكين الإداري في بناء المنظّ صباح بن سهلة،عيسى خليفي،أثر التّ  5

  540،ص 2016،مارس 43جامعة بسكرة الجزائر،العدد  ة،ة العلوم الإنسانيّ مجلّ 
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 ةم بقوّ مة تتعلّ منظّ على أّ�ا  1996سنة    Marquardt عُرفّت من طرف ماركردت :الخامسعريف التّ  -ه

بتشجيع  ، كما تقوم مةالمنظّ عرفة في جميع وظائف و تركّز على استخدام الم ل نفسها باستمراروّ وبشكل جماعي وتحُ 

    1 .العملعلم أثناء لتّ على ا العاملين

هي  مةالمتعلّ مة المنظّ  فق على أنّ تتّ جميعها  أنّ  و اختلافها إلاّ  التّعريفاته رغم تباين ا سبق يمكن القول أنّ و ممّ    

ات إدارة علم المستمر من خلال مختلف عمليّ على التّ  العاملين فيهاو تحفيز  و تسهيل تقوم بتشجيع تيالّ مة المنظّ 

  . الّتي تنشط فيها المنظّمة غيرات الحاصلة في بيئة الأعمالكيف و مواكبة مختلف التّ المعرفة و هذا من أجل التّ 

 إلاّ  مةالمتعلّ  ماتللمنظّ  شامل تعريف تقديم بخصوص الاجتهادات و كثرة  عهاو تنوّ  التّعريفاتو رغم اختلاف    

 : وهي منها يخلوا تعريف أيّ  يكاد لا قاطالنّ  من مجموعة على هاكلّ  فقتتّ  ا�ّ أ 

  2ة؛والخارجيّ  اخليةالدّ  البيئة اتكيف و مواكبة تغيرّ يسعى إلى التّ  مستمر نشاط في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  أنّ  -أ

  ة نظيميّ الظروف التّ  ستمر من كلّ علم الممات تعتمد على الإبداع و الأفكار و التّ مة هي منظّ المتعلّ  المنظّمات -ب

 3نافسي؛ميز التّ غيرات و تحقيق التّ كيف و الانسجام مع مختلف التّ ة �دف التّ و البيئيّ 

 4المعرفة؛ طريق إدارة عن �اقدرا تعزيز إلى مستمر بشكل مةالمتعلّ  مةالمنظّ تسعى  -ج

    طويرحيث تعتمد على التّ  ،و الجماعات ملينالعاعقول و أذهان مة هي الجزء الإبداعي في المتعلّ  المنظّمات -د

 5؛ ةالبشريّ كيف مع الأصول و التّ  غييرو التّ 

 6:فيما يلي مةالمتعلّ مات ظّ ئيسية للمنل الأنشطة الرّ تتمثّ و    

و استخدام الأدوات  فقط الافتراضات واستخدام البيانات وليس يفكير الإبداعالمشكلات من خلال التّ  حلّ  -أ

 ة؛الإحصائيّ 

 بالمخاطرة و الحداثة؛ تتميّز تيالّ  ق الأفكار وتوفير تدفّ  -ب

 ابقة والاعتراف بالأخطاء؛السّ  مةالمنظّ علم من تجارب التّ  -ج

  الأخرى بأخذ أفضل ممارسا�م؛ المنظّماتعلم من تجارب التّ  -د

  

  

                                                 
1 Richard A. Swanson ,Elwood F. Holton, Op Cit,p 173-172   

 نةعيّ  نظر وجهة من ثليجي عمار جامعة دراسة حالة إليها حولالتّ  تبني راتومبرّ P.Senge" "سينغ  بيتر حسب مةالمتعلّ  ماتالمنظّ  عائشة، شتاتحة 2

جانفي ،الراّبع ،العددلالأوّ ،ا�لّد ،جامعة الوادي الجزائرو الأعمال ات المالة اقتصاديّ مجلّ سيير،التّ  وعلوم جاريةوالتّ  ةالاقتصاديّ  العلوم ةكليّ  أساتذة من

  136،ص 2018
  4،ص 2006وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ ،دار العشرى للنّ ةمات الأعمال العصريّ ة في منظّ ة و المعرفيّ إدارة الموارد الفكريّ سيد محمد جاد الرب، 3
  136،ص  مرجع سبق ذكره عائشة، شتاتحة 4
  4،ص  مرجع سبق ذكره مد جاد الرب،سيد مح 5

6 Chirimbu Sebastian, Management and Organizational Change (January 6, 2011), Available at SSRN:  
http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.1735866   , 25/07/2020,10H34Min , p 3 



  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمةمدخل إلى                                   الفصل الثاّني   

  56 
 

 مةالمنظّ أوجه الاختلاف بين م عدد من الباحثين قدّ :نظيميعلم التّ مة و التّ المتعلّ  المنظّماتالفرق بين : ثانيا

   1:خلال عدّة معايير لعلّ أهمّها ما يلينظيمي من علم التّ و التّ  مةالمتعلّ 

م جميع تعمل على توفير البيئة المناسبة لتعلّ  تيالّ  العمليّةنظيمي إلى علم التّ يشير التّ : من حيث طبيعة المفهوم -أ

بشكل جماعي على تطوير  العاملينيعمل فيه   الّذيمة فهي المكان لّ المتع مةالمنظّ ا المستويات،أمّ  في كلّ و  العاملين

  لة إليهم؛و تحقيق الأهداف الموكّ  أنفسهم

تقود إلى  تيالّ ات ة أي المهارات و العمليّ نظيمي إلى الكيفيّ علم التّ يشير التّ : من حيث الإطار الفكري -ب

م  تتعلّ  تيالّ  المنظّماتعليمية أي مبادئ و خصائص التّ  العمليّةة كيز على بنيمة فتقوم بالترّ المتعلّ  مةالمنظّ ا علم،أمّ التّ 

  ة؛كوحدة جماعيّ 

مة فيغلب المتعلّ  مةالمنظّ ا ز على الجانب الأكاديمي الوصفي،أمّ نظيمي يركّ علم التّ التّ :من حيث مجال الاهتمام -ج

  . ابع العملي الممارساتيعليها الطّ 

على راسات دت الكثير من الدّ ،و أكّ مةمة المتعلّ للمنظّ  مةمقدّ  إلاّ  هوا م نظيميعلم التّ التّ  أنّ  القول و يمكن   

هيربرت  قبل من ةمرّ  لأوّ ككر  حيث ذُ  انسبيّ  قديما مفهوما نظيميالتّ  علمالتّ  عدّ يُ  المفهومين،حيثجود اختلاف بين و 

 قدر�ا لزيادة مةلمنظّ ا اهاتتبنّ  تيالّ الإجراءات  و اتمجموعة من العمليّ هو ،و 1953 سنة  H. Simon سايمون 

 توسيع ةعبارة عن عمليّ  هو نظيميالتّ  علمالتّ  نّ فإ و باختصار،غيراتالتّ  مع مختلف كيفوالتّ  المستمر غييرالتّ  على

  2 .مةالمتعلّ  المنظّمات ملائم و مناسب هو إطار فيللعاملين   المعرفة وتعميق

 ة يمكننشاط و عمليّ إلاّ  ما هو نظيميعلم التّ تّ ال أنّ  Finger & Brand  فنغر و برندمن الباحث  و يرى كلّ 

علم العلاقة بين التّ  هناك وجهة نظر مشا�ة تفيد بأنّ و ،هذه العمليّةمة الوصول إلى مة المتعلّ للمنظّ  من خلالها

ة ه لا يمكن أن تكون عمليّ تيجة حيث إنّ بب بالنّ مة يمكن توضيحها من خلال ارتباط السّ المتعلّ  مةالمنظّ و  نظيميالتّ 

العلاقة  على أنّ  Marquardt ت ماركدرتدمة متعلمة، و أكّ الة دون أن ينشأ عليه بناء منظّ م تنظيمي فعّ تعلّ 

ة اهتمامها على خلق بيئة تنظيميّ  المنظّمة المتعلّمةز ركّ ة على الاحتواء حيث تُ علاقة مبنيّ  هذين المفهومين بين

 فكيرالمرونة في التّ ي إلى تحقيق بما يؤدّ  العاملين فيها ة و تعمل باستمرار على تطوير قدرات و مهاراتتعليميّ 

علم و يكسب دث �ا التّ يحَ  تيالّ ة ز على الكيفيّ نظيمي فيركّ م التّ علّ ا التّ فكير،أمّ ابتكار نماذج و طرق جديدة للتّ و 

ة ات البيئيّ ا مع المتغيرّ فهو تحقيق تكيّ  مةالمنظّ إلى الارتقاء ب يؤدّ تُ  تيالّ اهات الاتجّ المعلومات والمهارات و  العاملين

الفرق بين  يوُضّحمة،و هناك من المتعلّ  مةالمنظّ ا من عناصر بناء ا أساسي� نصرً نظيمي عُ علم التّ يجعل التّ  مماّريعة ،السّ 

 ة تمّ ة ديناميكيّ نظيمي هو عمليّ علم التّ التّ  مة كبيئة عمل،بقوله أنّ المتعلّ  مةالمنظّ نظيمي كنظام منهجي و م التّ علّ التّ 

 تيالّ إلى توليد و تطوير المعرفة  العمليّةها من أفراد و جماعات،و �دف هذه عبر ما يشكلّ  مةالمنظّ نشاؤها في قلب إ

 تيالّ  المنظّماتمة فهي نوع أو شكل من أشكال المتعلّ  مةالمنظّ ا مة بتحسين نتائجها و أدائها ،أمّ تسمح للمنظّ 

                                                 
  324،ص مرجع سبق ذكره زدام، كرارشة، يوسف الزهراء فاطمة 1
  .11،ص مرجع سبق ذكره سماح، صولح 2
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حسين ة هادفة للتّ علم كأداة إستراتيجيّ ة و ذلك باستخدام التّ رجوّ تائج المع باستمرار قدر�ا على تحقيق النّ وسّ تُ 

  1 .مةالمنظّ  العاملين فية علم لكافّ نظيمي و الفردي، و ذلك من خلال تسهيل التّ التّ 

 المعلومات استخدام خلال من مةالمنظّ  �ا تقوم تيالّ  اتالعمليّ  تحسين على نظيميالتّ  معلّ التّ  يعمل كما    

فيه  يعملون الّذي الواقع لونشكّ م يُ بشكل مستمر أ�ّ  المنظّمات في العاملين يكتشف تيالّ  العمليّة فهو،واستيعا�ا

كن أساسي في قيام ر نظيمي علم التّ التّ  أنّ ، و يمكن القول 2 للمعرفة زالمحفّ  فاعلبالتّ  الواقع ذلك تغيير و باستطاعتهم

نظيمي هو م التّ علّ نظيمي،فإذا كان التّ م التّ علّ زة للتّ اضنة و المحفّ مة هي الحالمتعلّ  مةالمنظّ  مة و أنّ المتعلّ  المنظّمات

مات نظّ الم علم،فإنّ مات التّ ة بمنظّ المستويات الإداريّ  م قيمة مضافة للعمل في كلّ علّ تجعل من التّ  تيالّ مصدر المهارات 

  3 .تثمر في نواتجهو تس عمليّة التّعلمس كرّ ة فائقة المعرفة تُ انات تنظيميّ خزّ  المتعلّمة عبارة عن

 من غيرها عن يزهاتمُ  تيالّ  الخصائص من العديد مةالمتعلّ  مةالمنظّ  تمتلك: مةالمتعلّ  مةالمنظّ خصائص : ثالثا

  : التّاليّةصائص الخ 1996سنة   Watkins & Marsick واتكينس و مارسيك من كلّ  دو قد حدّ  ،المنظّمات

، و هذا بإدماجه في إطار العمل من للعاملينعلم المستمر التّ  ةأي منح إمكانيّ : علم المستمرخلق فرص التّ  -أ

  4 ؛مقدرا�و  ممهارا�و تطوير  العاملين ملتعلّ ،و هو ما يسمح بخلق فرص متزايدة خلال أدائهم لمهامهم

ضافة بالإ، بين العاملين عاونإلى غرس روح التّ  مةالمتعلّ  المنظّمات�دف : الجماعي معلّ عاون و التّ تشجيع التّ  -ب

 5 من خلال ترسيخ ثقافة تنظيميّة ملائمة لذلك؛ إلى تشجيع العمل الجماعي

 القيادة أنّ  ،كمامةالمنظّ  داخل علمالتّ  تدعم ةموذجيّ النّ  القيادة أنّ  حيث :علمللتّ  ةإستراتيجيّ  قيادة توفير -ج

  6 ؛اأعماله نتائج ورفع مةالمنظّ ء أدا تحسين أجل من علمالتّ  تستخدم ةالإستراتيجيّ 

ة تعمل هذه الأنظمة على ضمان و تسهيل استمراريّ : علم و تبادل الخبراتإنشاء أنظمة لاكتساب التّ  -د

  7 تشارك الخبرات و المعارف؛ طرقر وفّ ة إدماجه في العمل كما تُ ل عمليّ سهّ علم،فهي تُ التّ 

  

                                                 
عملاق "مة جنرال إلكتريك مة دراسة حالة منظّ مة المتعلّ نظيمي و دورها في ترسيخ مبادئ و أسس المنظّ غيير التّ إدارة التّ شريفي مسعودة، 1

-2015ص إدارة أعمال،جامعة الشلف الجزائر،سيير تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ "كنولوجيا العالميالتّ 

  126-125،ص2016
، ةاقتصاديّ  دراسات ةمجلّ إنتاج الكهرباء بجيجل،  ةبمحطّ  الفكري المال رأس على مةالمتعلّ  مةالمنظّ  مفهوم تبني الفتاح،أثر عبد محمد،بوخمخم صالحي 2

  99،ص2019ل،جوان د الخامس،العدد الأوّ ئر، ا�لّ الجزا 2قسنطينة  جامعة
  324،ص مرجع سبق ذكره زدام، كرارشة، يوسف الزهراء فاطمة 3
 ،2014جوان ،الأوّل ،العددالخامس د،ا�لّ  الجلفة الجزائر جامعة،ةدفاتر اقتصاديّ  ةمجلّ مة، مات المتعلّ سليمان بلعور،نماذج و إستراتيجيات بناء المنظّ  4

  178ص
5 Fred C. Lunenburg , Systems Thinking and the Learning Organization: The Path to School  Improvement,  
 SCHOOLING JOURNAL, VOL 2, N° 1, 2011,p 4  

  223،ص  مرجع سبق ذكرهعائشة،  ، بوشيخيخيرة عيشوش 6
  178،ص مرجع سبق ذكره سليمان بلعور، 7
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من للاستفادة  بيئتهازمة من على الحصول على المعارف اللاّ  مةالمتعلّ  المنظّماتتسعى : ببيئتها مةالمنظّ ربط  -ه

  1؛تواجهها تيالّ المشاكل  ائدة في مجال نشاطها لحلّ الرّ اجحة و الأخرى النّ  المنظّماتتجارب 

اذ القرارات و ذلك �دف تحفيزهم في مسؤولية اتخّ  العاملينيشترك جميع : من رؤية جماعية العاملينتمكين  - و

 مهامهم تنفيذ على هموحثّ  علمالتّ  على العاملين تحفيز أجل من مشتركة نتكو  القرارات اذاتخّ  م فمسؤوليةعلّ على التّ 

  2 ة؛بدقّ 

اذ القرارات ،نقل المعرفة بين أجزاء مة بتشجيع و تحفيز جميع العاملين على المشاركة في اتخّ المتعلّ  المنظّماتتقوم   -ز

  3نظيمية بأقصى طاقة ممكنة؛تويات التّ في جميع المسو  ةالبشريّ بسرعة و سهولة الاستثمار في الموارد  مةالمنظّ 

إلى   Bedler,Borjowin & Bouidil بويديلو  بورجوين، بيدلرل الباحثون توصّ  1991وفي سنة    

   :التّاليّةالخصائص 

     الجماعي و الفردي علمبالتّ  كبير بشكل المنظّمات هذه �تمّ :مةالمنظّ مي في إستراتيجية الأخذ بمدخل تعلّ  -أ

 ةة داعمة لعمليّ تنظيميّ  امتلاكها ثقافة وات غيرّ تّ المواكبة مختلف  على مُشجّع تحفيزي تنظيمي كلهي و تمتلك

بزرع ثقافة التّعلم لدى العاملين من خلال تشجيعهم و تحفيزهم على  مةالمنظّ تقوم  كما،4 نظيميالتّ  معلّ التّ 

  5 ؛منتجات وخدمات جديدةير و محاولة تطو المخاطرة واستكشاف أفكار جديدة و الإبداع و  التّجريب

ة ة مفتوحة و تشاركيّ عمليّ  المتعلّمة مةالمنظّ اذ القرارات في ة اتخّ عتبر عمليّ تُ :ياسة على أساس تشاركيصنع السّ  -ب

 6؛ مةالمنظّ ة في حيث تأخذ بعين الاعتبار و جهات نظر جميع الأطراف المعنيّ 

 اأ�ّ سهلة حديثة، أي ق خدام المعلومات و المعارف بطر لاست العاملينإتاحة الفرصة لجميع :وجه المعلوماتيالتّ  -ج

  7؛ الإداريةّمستويات  جميع في ةليّ ابفع هانشر و وتبادلها  المعرفة نقل عشجّ تُ  مةمنظّ 

 وترمان و بيترز توم الكاتبان قام المنظّمات المتعلّمة ةفعاليّ  حول راساتالدّ  أشهر من عتبرتُ  دراسة في -د

T.Petrez & Wetrman بدرجة فتتصّ  اأ�ّ  والمبدعة،تبينّ  زةالمتميّ  ةالأمريكيّ  المنظّمات من مةمنظّ  40 دراسةب 

 دةمشدّ  ةمركزيّ  رقابة فهناك واحد، آن في ينواللّ  الحزم بين و الجمع الإبداعيّةوح الرّ  وتعزيز ةالاستقلاليّ  من عالية

 روح لتشجيع أخرى مجالات في لطةالسّ  وتفويض ةاستقلاليّ  هنالك الوقت نفس وفي ، مةالمنظّ  أهداف لتحقيق

  8 والإبداع؛ المخاطرة

                                                 
1 Fred C. Lunenburg, Op Cit , p 5  

  178،ص مرجع سبق ذكره سليمان بلعور، 2
  541،ص  مرجع سبق ذكره صباح بن سهلة،عيسى خليفي، 3
   285،ص  مرجع سبق ذكره الشريف،بوخضرة مريم، بوفاس 4

5 Vilmantè  kumpikaitè, Op Cit,p 124 
 .296-295،ص  2008ة،القاهرة مصر،،مجموعة النيل العربيتنمية الموارد البشريةجينفر جوي و آخرون،ترجمة علا أحمد إصلاح، 6
  363،ص مرجع سبق ذكره خديجة، راضية،عطية عروف 7
سيير بات نيل شهادة دكتوراه علوم في علوم التّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ سةبالمؤسّ  الإبداع على وأثره البشري المورد تحفيز، بلخضر مسعودة 8

 119،ص  2015-2014ة،جامعة عنابة الجزائر،ص تسويق و إستراتيجيّ تخصّ 
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 استخدام ،وعلىاتالقرار  اذواتخّ  اكلالمش حلّ  في المشاركة على العاملين عشجّ وتُ  عاونوالتّ  قةبالثّ  فتتصّ  -ه

 العامل اماحتر  على قائمة ةتنظيميّ  ثقافة إرساء على تسعى مةا منظّ فإ�ّ  المستمر،وعليه حسينالتّ  في تحقيق قدرا�م

  1.قة بقدراتهالثّ و 

  مةالمتعلّ  المنظّماتة إلى قليديّ التّ  المنظّماتحول من التّ : انيالثّ المطلب 

إلى  المنظّماتا�الات تسعى  تشهدها بيئة الأعمال في شتىّ  تيالّ حديات الكبيرة غيرات الهائلة و التّ للتّ  نتيجةً    

علم المستمر بمختلف تقوم  على أساس الوصول إلى التّ  تيالّ و  مةالمتعلّ  تالمنظّماة إلى قليديّ التّ  المنظّماتحول من التّ 

  .البقاء و الاستمرار من جهة أخرى من جهة وضمان البيئةكيف مع و هذا من أجل التّ  أشكالهو  أنواعه

 علم المستمرّ تقوم على أساس التّ  مةالمتعلّ ات مالمنظّ  :ةقليديّ التّ  مةالمنظّ مة و المتعلّ  مةالمنظّ الفرق بين : لاأوّ 

ة قليديّ التّ  المنظّمات أمّااكتساب مهارات جديدة تتناسب مع مهامهم و أعمالهم،يساعدهم على  الّذي و للعاملين

 ق الباحثفرّ ،و 2ةة وغير مستقرّ تعمل في بيئة متغيرّ  تيالّ  مةالمتعلّ  المنظّماتة،على عكس تعمل في بيئة مستقرّ ف

قليدية التّ المنظّمات  بقوله أنّ  مةالمتعلّ المنظّمات ة و قليديّ التّ  لمنظّماتابين  1998سنة    Brodtrick برودتريك

و هذه  ة إلى أخرىمن حالة مستقرّ  مةالمنظّ غيير كمشروع ذي بداية و �اية ،هدفه تحويل علم و التّ تقوم بمعالجة التّ 

غيير للتّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ تنظر  بينما،ستمراربا حاق بموقع البيئة المتغيرّ د وسيلة للّ ا مجرّ ريقة نتائجها محدودة لأ�ّ الطّ 

لة بدون �اية،و هي ة أو سلسلة متصّ ة مستمرّ غيير بمثابة عمليّ علم و التّ التّ  درك أنّ طوير و هي تُ ه فرصة للتّ على أنّ 

ديدة وجهات الجا تبحث عن التّ غيرات فإ�ّ الاستجابة لمختلف التّ  من الحاضر و بدلا من ز على المستقبل أكثرركّ تُ 

  3. قد تحدث في المستقبل تيالّ علم من خلال استشراف الأحداث تسبق التّ  تيالّ 

 ماتمنظّ  إلى ةقليديّ التّ المنظّمات  لوّ تحَ  إنّ : مةالمتعلّ  المنظّماتة إلى قليديّ مات التّ حول من المنظّ ات التّ آليّ : ثانيا

  :في النّقاط التّاليّة لٌ وُّ تحَ  صاحبهيُ  أن يجب مةمتعلّ 

 بينمال،صاالاتّ  في واحدا اهاتجّ  بوجود العمودي ز الهيكليتميّ :ةة إلى الهياكل الأفقيّ حول من الهياكل العموديّ التّ  -أ

ناسب الهيكل العمودي ، إذ لا يُ 4العمل فرق على كيزالترّ  خلال من اتالعمليّ  في قدفُّ التّ  روفّ يُ ف ـَ الأفقي الهيكل

قات في تدفّ  يتميّز بوجودات بين المديرين و العاملين،بينما الهيكل الأفقي المساف يتميّز بوجوده مة لأنّ المتعلّ  مةالمنظّ 

                   5 س لثقافة العمل الجماعي؛ؤسّ زيل الحدود بين الوظائف و يُ ه يُ ة،كما أنّ ت أكثر من الإدارات الوظيفيّ العملياّ 

                                                 
  362،صمرجع سبق ذكرهخديجة، راضية،عطية عروف 1

2 Vahid Jafari Sadeghi et al, Organization's Conformity Assessment with Peter Senge‘s Learning Organization 
Principles in Municipality of Saveh: A Case Study, IOSR Journal of Business and Management (IOSR-
JBM),Vol 16, No 5,May 2014,p 51   

ا�لّد  الجزائر،جامعة أدرار ، ة الحقيقةمجلّ جنرال إلكتريك نموذجا، 21يات القرن مة في مواجهة تحدّ مة المتعلّ مخلوفي عبد السلام،شريفي مسعودة،المنظّ  3

  84-83،ص2015مارس ،32العدد ، 14
  137،ص  مرجع سبق ذكره عائشة، شتاتحة 4
   84، ص مرجع سبق ذكره عبد السلام،شريفي مسعودة، مخلوفي 5
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 المنظّمة  أهدافتحقيق  على المعلومات عدتسا: ة إلى مشاركة المعلوماتسميّ قابة الرّ حول من أنظمة الرّ التّ  -ب

 قنوات فتح أو اذ القراراتباتخّ  الأمر قتعلّ  سواء أداءها، تحسين علىيساعد  الّذي المشاركة نطاق توسيع من خلال

 1 وللجميع؛ الجميع من علمالتّ  فرص يتيح اممّ  والموردين بائنوالزّ  العاملين مع صالاتالاتّ 

دور بينما الّ  العاملسند إلى يُ  الّذية جزء من العمل المهمّ : مكينتينية إلى أدوار التّ و حول من المهام الرّ التّ  -ج

ة المسؤولية و يسمح له باستخدام قدراته و مهاراته و يتيح له حريّ  للعاملر وفّ يُ  الّذي المنظّمي ظامجزء من النّ 

  2 المرونة؛من د الكثير ولّ يُ  وهذا  عريفهات وإعادة تعديلها يمكن الأدوار صرف لتحقيق الهدف المطلوب، كما أنّ التّ 

ة الاستخدام على فرض إستراتيجيّ  المنظّماتتحرص : عاونة التّ ة المنافسة إلى إستراتيجيّ حول من إستراتيجيّ التّ  -د

 الّذيو  العامليناول تجميع الأعمال من خلال تمكين مة تحُ المتعلّ  المنظّماتالأفضل للموارد لمواجهة المنافسين،لكن 

كنولوجيا دين و التّ م على علاقة مباشرة مع العملاء و المورّ ة لأ�ّ يسمح لهم في المشاركة في تطوير الإستراتيجيّ 

 مع عاون و حتىّ ة التّ إستراتيجيّ  ة،كما أنّ الحاجات و الحلول و  المشاركة في عمل الإستراتيجيّ  الجديدة،فهم يعرفون 

 3ة؛ة و الخارجيّ اخليّ لبيئة الدّ كيف مع او التّ   علمتيح فرص التّ المنافس تُ 

ة نظيميّ قافة التّ نظيمي أن لا تكون الثّ غيير التّ التّ  يقتضي :فةقافة المتكيّ بة إلى الثّ قافة المتصلّ حول من الثّ التّ  -ه

 عشجّ مة تُ المتعلّ  المنظّماتغيير،لكن كيف مع البيئة المحيطة و الاستجابة للتّ مة معها التّ بة،إذ لا يمكن للمنظّ تصلّ مُ 

   4 .غييرحسين المستمر لمقابلة حاجات التّ على الانفتاح و إزالة الحدود،و الجودة و  التّ 

  .و يمكن اختصار ما تمّ توضيحه سابقا من خلال الجدول الموالي

  مةمات المتعلّ ة إلى المنظّ قليديّ التّ  المنظّماتحول من التّ ):II -01(الجدول رقم 

  مةالمتعلّ  ةمالمنظّ   ةقليديّ التّ  مةالمنظّ   رالمؤشّ 

  ةالهياكل الأفقيّ   ةالهياكل العموديّ   نظيميالهيكل التّ 

  مكينأدوار التّ   ةوتينيّ المهام الرّ   المهام و الأدوار

  مشاركة المعلومات  ةسميّ قابة الرّ أنظمة الرّ   قابةأنظمة الرّ 

  عاونة التّ إستراتيجيّ   ة المنافسةإستراتيجيّ   ةالإستراتيجيّ 

  فةقافة المتكيّ الثّ   بةقافة المتصلّ ثّ ال  ةنظيميّ قافة التّ الثّ 

الآداب       ةمجلّ نظيمي في مجتمع المعرفة، علم التّ مدخل للتّ  –مة مة المتعلّ حامي،إدارة المعرفة و المنظّ  حسان بالاعتماد على البالطّ من إعداد :المصدر

مة مخلوفي عبد السلام،شريفي مسعودة،المنظّ ، و 61ص  ،2015،ديسمبر  21العدد  ،12ا�لّد  ،الجزائر 2سطيف  جامعة،ةالاجتماعيّ  العلومو 

  .86ص،2015مارس ،32العدد ، 14ا�لّد  الجزائر،جامعة أدرار ، ة الحقيقةمجلّ جنرال إلكتريك نموذجا، 21يات القرن مة في مواجهة تحدّ المتعلّ 

                                                 
  .14،ص مرجع سبق ذكره سماح، صولح 1
 2سطيف  جامعة،ةالاجتماعيّ  العلومالآداب و   ةمجلّ نظيمي في مجتمع المعرفة، علم التّ مدخل للتّ  –مة مة المتعلّ حامي،إدارة المعرفة و المنظّ  حسان 2

  61ص  ،2015،ديسمبر  21العدد  ،12ا�لّد  ،الجزائر
  .14-13،ص مرجع سبق ذكره سماح، صولح 3
  86ص ، مرجع سبق ذكره مخلوفي عبد السلام،شريفي مسعودة، 4
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 ،حيث نلاحظ مةالمتعلّ ظّمات المنة إلى قليديّ التّ  المنظّماتحول من التّ  خصائص )II  -01(الجدول رقم  يوُضّح 

 ينظيمحول من الهيكل التّ مة يجب عليها التّ مات متعلّ ة إلى منظّ مات تقليديّ حول من منظّ تريد التّ  تيالّ  المنظّماتأن 

ة إلى وتينيّ حول من المهام الرّ ،و التّ ة إلى مشاركة المعلوماتسميّ قابة الرّ حول من أنظمة الرّ التّ و  العمودي إلى الأفقي،

قافة بة إلى الثّ قافة المتصلّ حول من الثّ التّ ،و عاونة التّ ة المنافسة إلى إستراتيجيّ حول من إستراتيجيّ التّ و   العاملينتمكين

  .فةالمتكيّ 

  قة بهالمصطلحات المتعلّ  مالإبداع و أهّ : الثاّلثالمطلب 

 ة لنجاحعناصر الأساسيّ ال من عدّ حيث يُ  والباحثين، رينطرف المفكّ  من كبيرا اهتماما الإبداع مصطلح لقىيَ    

 عليها يجب الاستمرار لاو  طورالتّ جاح و من أجل النّ  ةنافسيّ تريد تحقيق المزايا التّ  تيالّ  المنظّماتف المعاصرة، المنظّمات

حديات التّ  ة في ظلّ بالإبداع و خاصّ  صفيجب عليها أن تتّ  اة فقط،وإنمّ والفعاليّ  تحقيق الكفاءة عند تقف أن

 تعريفاتوء في هذا المطلب على مختلف الضّ سنحاول تسليط مة،و ات الهائلة في بيئة أعمال المنظّ غير التّ الكبيرة و 

  كاءالذّ و  الاختراع الابتكارالموجودة بين الإبداع و  الفروق أهمّ باحث،إلى جانب توضيح  الإبداع حسب وجهة كلّ 

جوزيف  مساويالنّ  طرف منل الاقتصادي في ا�ا ةمرّ  كأوّل تمّ استعمال مصطلح الإبداع :تعريف الإبداع:لاأوّ 

يعود ، و 1الاقتصادي طورالتّ  ةنظريّ ه المعنون بكتاب خلال من 1912في سنة Josef Schumpeter شامبتر 

ت هذه بدأ الأمريكيّة،حيث منظّمات الأعمال ات فينيلاثإلى الثّ  منظّمات الأعمالتاريخ أبحاث الإبداع في 

كتوليد   قة بالإدارةا�الات الأخرى المتعلّ ثمّ انتقلت هذه الأبحاث إلى  ،اتالإعلان و تطوير المنتجات في المنظّمات

بدأ تدريس بعض المقاييس الخاصّة  1970و في ة البشريّ ،تنمية الموارد  سويقالتّ ات،،تطوير المنتجالأفكار الجديدة

  2 .يسويقالإبداع التّ و  إبداع تطوير المنتجات بالإبداع في الجامعات كأوّل مرةّ، و تتمثّل في مقياس

فين و وجهات نظرهم، و في هذا الإبداع و اختلفت باختلاف أفكار الباحثين و المؤلّ  تعريفاتدت و لقد تعدّ    

     ا مناسبا ا إجرائي� باحث و هذا من أجل استنتاج تعريفً  حسب نظرة كلّ التّعريفات الإطار فسنحاول تقديم بعض 

  .اوضوحً  و أكثرَ 

ما  مشكلة كحلّ  جديد شيء إيجاد على القدرة هأنّ  على ةالبريطانيّ  الموسوعة عرّف حسبيُ  :لالأوّ  عريفالتّ  -أ

  3.جديد أسلوب فنيّ  أو جديدة، أداة إيجاد

  

                                                 
 ةالاقتصاديّ  العلوم في دكتوراهبات نيل شهادة أطروحة تدخل ضمن متطلّ  ،ةالجزائريّ  ساتالمؤسّ  ةتنافسيّ  تعزيز في الإبداع إدارة ، دورالطيب فتان 1

   91،ص2015-2014بلعباس الجزائر، يجامعة سيد،أعمال إدارة صتخصّ 
2 Fangqi Xu , Tudor Rickards, Creative Management: A Predicted Development from Research into Creativity 
and Management, Blackwell Publishing, Vol 16, No 3,2007,p 221 

،جامعة البليدة،العدد ةالبشريّ  ةنميّ التّ ة الاقتصاد و مجلّ  ة،الأردنيّ  ةالعامّ  المستشفيات في الإبداع ىعل الاعتماد معايير تطبيق سيف، أثر إبراهيم ناصر 3

 .161ص،2011ديسمبر  ابع،الرّ 
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  ف إلى إبداع المنتجات صنّ مة و يُ أو سلوك جديد للمنظّ عن خلق فكرة جديدة عبارة  هو :انيالثّ عريف التّ  -ب

  1.ةإبداع العمليّ  و

 لظروف و مواقف مواجهته في العامل �ا زيتميّ  التيّ  الإجراءات أو ةالعمليّ  هو عبارة عن :الثعريف الثّ التّ  - ج

 نتتضمّ ة أن و يمكن لهذه العمليّ  الآخرين، استجابات عن ومختلف ذاتي بشكل لها استجابته تأتي و معها، يتفاعل

  2 .غيرها عن زةتميّ مُ  جاتمنت أو جديدة ةإداريّ  اتعمليّ  جديدة، عمل اتتقنيّ  أو خدمات

 طريقة خلق عن اجمةالنّ  تيجةفالإبداع  هو عبارة عن النّ  Schumpeter حسب الباحث :ابععريف الرّ التّ  - د 

 خمسة بتحديد تصميمه،حيث قام ةكيفيّ  أو المنتج ناتمكوّ  جميع في غييرالتّ  كذا و الإنتاج، في جديد أسلوب أو

 للمواد جديد مصدر سويق،استعمالالتّ  أو الإنتاج في جديدة طريقة ،إدماججديد منتج إنتاج وهي للإبداع أشكال

 3 .ناعةللصّ  جديد تنظيم جديدة و تحقيق سوق  فتح ة،الأوليّ 

تتميّز بالحداثة             تقديم أفكار جديدة هو عبارة عن ظاهرة إنسانيّة يتّم فيها خلق أو الإبداع:الخامسعريف التّ  -ه

  4.على حلّ المشاكل الّتي تواجهها مةالمنظّ مماّ يُساعد  العاملينو الأصالة من طرف 

 5:في لتي تتمثّ ة و الّ جوانب أساسيّ  أربعة على الإبداع تعتمد تعريفاتعظم مُ  و نلاحظ أنّ 

 من خلصالتّ  على قدرته في العامل يبدأها تيالّ  المبادرة خلال يظهر هذا من:  Personality ةخصيّ الشّ  -أ

 فكير؛التّ  من جديد نمط باعوإتّ  و الرّوتيني ديفكير العاالتّ 

 خبرات من به رّ يمَ  وما العامل بين فاعلالتّ  عن ناتج جديد إنتاج ظهور في ليتمثّ : Productive ةالإنتاجيّ  -ب

 من؛الزّ  من نةمعيّ  فترة في مةالمنظّ كبيرة من العاملين في  مجموعة قبول يسعى هذا الإنتاج إلى تحقيقو 

 حقق؛التّ  ةو بإمكانيّ  بالأصالة زوتتميّ  ةة زمنيّ مدّ  عبر الإبداع ةعمليّ  تمتدّ  حيث:  Process ةالعمليّ  -ج

 ةساعد في تسهيل عمليّ تُ  مختلفة ومواقف ظروف يحمله من بما نظيمي والمناخ التّ  �ا قصديُ  : Press ةالوقفيّ  -د

  .يّةالإبداع العاملين طاقات إطلاق دون تحول أو عليه عيشجتّ ال و الإبداع

                                                 
1 Cheng Ling Tan , Aizzat Mohd Nasurdin , Human Resource Management Practices and Organizational 
Innovation: Assessing the Mediating Role of Knowledge Management Effectiveness, The Electronic Journal 
of Knowledge Management ,Vol 9, No 2,2011 ,p  156  

ة نميّ التّ ة الاقتصاد و مجلّ  وائر،عمر جبرائيل الصليبي،واقع إدارة الإبداع و الابتكار لدى عمداء جامعة القدس من وجهة نظر رؤساء الدّ 2 

  .169ص،2015، ديسمبر 12،العدد 02،جامعة البليدة ةالبشريّ 
ة نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  مستدامة، تنافسية ميزة وتحقيق الإبداع لتعزيز كمدخل الفكري المال بداوي، رأس مصطفى،  نذير بن نصر الدين 3

  .176،ص2010ل، ،جامعة البليدة،العدد الأوّ ةالبشريّ 
4 Marzieh zare nazari , najmeh shahdadnejad, Barriers to creativity and innovation in the organization`s 
management, International Conference on E-business, Management and Economics,IPEDR, Vol 25 
,IACSIT Press, Singapore,2011,p256 

ة الاقتصاد و مجلّ  ة،الأردنيّ  ناعيةالصّ  ركاتالشّ  مديري لدى الإداري الإبداع بلورة في ةيميّ نظالتّ  المعرفة اتستراتيجيّ إ ثرأالحواجرة،  يوسف محمد كامل 5

 .110،ص 2010اني، ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الثّ ةة البشريّ نميّ التّ 
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غوي لهذا ا لا تخرج عن الإطار اللّ أ�ّ  ريها إلاّ نظّ د مُ عدّ رغم اختلافها و تَ  الإبداع  تعريفات ضح أنّ تّ ا سبق ي ـَو ممّ    

الوصول أو الإتيان بشيء ة أو نشاط إنساني فكري ذهني يهدف إلى عن عمليّ عبارة  فبصفة عامّة الإبداعالمفهوم 

  .ف بالقبول و الأصالةتصّ يَ ذي ت فكرة أو منتج أو خدمة، و الّ جديد لم يكن موجودا من قبل سواء كان

المرتبطة  م الخلط في استخدام المفاهيمفي أغلب الأحيان يتّ  لاحظ أنّ نُ : قة بالإبداعالمصطلحات المتعلّ : ثانيا

حو بداع على النّ الاختلافات بينها و بين الإم إبراز أهّ  و سنحاول ،كاء و الموهبةالاختراع، الذّ  الابتكار،ك بالإبداع

  :اليالتّ 

 صفتتّ  عبارة عن أفكار هأنّ  الإبداع على عرّفيُ  :)Innovation( و الابتكار )Creativity( الإبداع -أ 

 الجديدة الأفكار هذه بوضع قفيتعلّ  الابتكار اأمّ  ،مةالمنظّ  تواجه مشكلات بحلّ  قةمتعلّ  و فيدةومُ  جديدة ابأ�ّ 

 الإبداع أنّ  القول ا سبق يمكن، وممّ مةالمنظّ  مهاقدّ تُ  خدمة أو سلعة أو أسلوب أو ةعمليّ  شكل على نفيذالتّ  موضع

 تطبيق عن ظرالنّ  ضّ بغَ  عمل أسلوب أو خدمة أو سلعة تطوير �دف جديدة فكرة تقديم أو إنشاء ةعمليّ  هو

العملي أو  الواقع إلى يدةالجد الفكرة تحويل من خلالها ميتّ  تيالّ  ةالعمليّ  إلى شيرفيُ  الابتكار االفكرة، أمّ  هذه

 1983 سنةT. Amabile ت تيريزا أمابيل وأشار ، 1 تي تسبق الابتكارالإبداع هو المرحلة الّ  أي أنّ  ،طبيقيالتّ 

و ،2الإبداع نتائج من نتيجة إلا هو ما الابتكار وأنّ  ،ة الابتكارأ من عمليّ لا يتجزّ  جزءالإبداع هو في الواقع  إلى أنّ 

ل الأفكار المبدعة إلى وّ تحُ  تيالّ  مةالمنظّ المبتكرة هي  مةالمنظّ  بمعنى أنّ  طبيق العملي للإبداعهو التّ ر بمعنى آخر الابتكا

سواء كان منتجا،  شيء جديدعبارة عن  من الابتكار والإبداع و يَـتّفق الكثير من الباحثين أنّ كلّ ، 3مخرجات

النّظر إلى الإبداع على أنهّ عبارة عن بذرة الشجرة،و ة أو سلوكا و يمكن التّفريق بين المفهومين عن طريق عمليّ 

 الإبداعيّةفكار الأيعني الابتكار استغلال ، و في معظم الأحيان 4النّظر للابتكار على أنهّ عبارة عن ثمرة الشّجرة

  5 .مةالمنظّ يتّم توليدها من طرف العاملين داخل  تيالّ و ديدة الج

 في هذه المقدّمة توليد يتّمللابتكار، حيث  ما هو إلا مقدّمة أو نقطة انطلاق عالإبدا و مماّ سبق يمكن القول أنّ    

  6 .الأفكار تلك الابتكار تطبيقفي  يتّمبينما  ،و تنميتها الأفكار

  

  

  

                                                 
  175،صمرجع سبق ذكرهبداوي،  مصطفى، نذير بن نصر الدين 1

2 Junius W. Yu, The Three Factors of Creativity Management: Visual, Number, and Word Creativity,  DLSU 
Business & Economics Review , Vol 25,No 1,2015,p 65 

غيير الإبداع والتّ : ولي حولالملتقى الدّ  اتمداخلة تدخل ضمن فعاليّ  مات،فع من أداء المنظّ رزق الله حنان و آخرون، تنمية الإبداع و دوره في الرّ  3

 .5،ص 2011ماي  19 -18، جامعة البليدة الجزائر ، يومي ةة ودوليّ مات الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنيّ في المنظّ  نظيميالتّ 
4 Junius W. Yu, Op Cit,p 64 
5 Marzieh zare nazari , najmeh shahdadnejad, Op Cit,p 257 
6 David H. Cropley, James C. Kaufman, Arthur J. Cropley, Measuring Creativity for Innovation Management, 
Journal of  Technology Management & Innovation, Universidad Alberto Hurtado Santiago, Chile, Vol 6, No 
3,2011,p 14 
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  :و بصفة عامّة يمكن توضيح الفرق بين الإبداع و الابتكار من خلال الجدول التّالي 

 و الابتكار الفرق بين الإبداع):II -02(الجدول رقم 

  الابتكار  الإبداع  أوجه الاختلاف

  جماعي  فردي  الانطلاق

  فردي  جماعي  العمل

  متواصلة و طويلة  ةعة و لحظيّ متقطّ   ةالعمليّ 

  يمكن قياسه  لا يمكن قياسه  الأثر و الهدف

هشة و الاستغراب طرح الأسئلة،الأسئلة غير مألوفة، الدّ   المدخلات

  غير مكتملة اظر للأشياء أ�ّ للأشياء ،النّ 

المقترحات  دة،الأفكار الجيّ 

  دةمضبوطة  و محدّ 

  نفيذالعمل على التّ   فكيرالعمل على التّ   العاملدور 

بات نيل شهادة دكتوراه ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ صيدال مجمع حالة دراسة الإداري الإبداع تنمية في ةالقياديّ  الأنماط دورواعر، وسيلة :المصدر

  74، ص2015-2014ة،جامعة بسكرة الجزائر،سص اقتصاد و تسيير المؤسّ ة تخصّ يّ في العلوم الاقتصاد

الفرق بين الإبداع و الابتكار و يظهر هذا الاختلاف  الابتكارالفرق بين الإبداع و   )II  -02(رقم يبُينّ الجدول 

في مدخلاته  ع يرُكّزينطلق جماعيا،و الإبدا  الّذيحسب مختلف الأبعاد،فالإبداع ينطلق من الفرد عكس الابتكار 

 دةالأفكار الجيّ ز على كّ يرُ  الّذيعكس الابتكار  ا غير مكتملةظر للأشياء أ�ّ النّ و ألوفة،المطرح الأسئلة غير  على

  .المقترحاتو 

وصل شير إلى التّ فالاختراع يُ ، كنولوجياعادة ما يرتبط الاختراع بالتّ  :) Invention( الإبداع و الاختراع -ب

ز لمشكلة ما أو إلى فكرة تميّ مُ  وصل إلى حلّ ا الإبداع هو التّ كنولوجيا،أمّ ة بالكامل ترتبط بالتّ إلى فكرة جديد

 لأوّ  عند يحدث وعملية، أو منتج أو جهاز تحسين أو لتجديد نموذج أو فكرة هو عبارة عن الاختراعو ،1جديدة

  2  .الجديد الجهاز الجديدة أو العمليّة أو الجديد للمنتج إطلاق

  

                                                 
 29،ص 2015الأردن،وزيع،شر و التّ ،دار المعتز للنّ نسيقنظيم و التّ الإداري في التّ  الابتكارالإبداع و عبد الله حسن مسلم، 1
،جامعة البليدة ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ ، المعاصرة سةبالمؤسّ  ةالمستمرّ  ةنافسيّ التّ  الميزة لتحقيق ةالبشريّ  الموارد تنمية في الإبداع ياسين،دور قاسي 2

 .195ص، 2011ابع،ديسمبر العدد الرّ  الجزائر،
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ومن  ن تقديم شيء جديد للاستعمالن تقديم شيء جديد للوجود و الاختراع يتضمّ الإبداع يتضمّ  أنّ  جانبإلى  

الجانب العقلي لا توجد علاقة بين الإبداع و الاختراع،حيث يمكن أن يكون الشّخص المخترع قد نقل الفكرة 

تحدث بين الدّول المتطوّرة  تيالّ كنولوجيا إلى الواقع من شخص آخر،و هذا ما يظهر في عمليّات نقل التّ  الإبداعيّة

   1.و الدّول النّامية

يرى الباحث   ،وابغ من الدماغة ناتجة عن الإدراك النّ عن ميزة إنسانيّ  الذكّاء هو عبارة : كاءالإبداع و الذّ  -ج

ي هو من كالذّ ، و و فهم العلاقات و التّعلّم المشاكل القدرة على حلّ  هوكاء الذّ  أنّ   K.Weber كيج ويبر

كاء، فمنهم من يرى ،و اختلف الباحثين حول و جود علاقة بين الإبداع و الذّ 2و الاستنتاج صف بسرعة الفهم تّ ي ـَ

ة مرتبطة ة ذهنيّ ه عبارة عن عمليّ اه إلى الإبداع أنّ ،حيث ينظر هذا الاتجّ على و جود علاقة بين المصطلحين 

    نشواتيدراسة ة بين هذين المصطلحين لى وجود علاقة ارتباطيّ دت عأكّ  تيالّ راسات الدّ  بين أهّم كاء،و منبالذّ 

 )0.84(ين دت على وجود علاقة موجبة بين هذين المتغيرّ أكّ  تيالّ و  1985سنة  Nachwani et al و آخرون

كاء مستوى الذّ  ة عالية بينوجود علاقة إيجابيّ أيضا على   E. Torrance تورانس دراسات كمّا أكّدت، 3

لا توجد ه رون أنّ م يَ من الباحثين فإ�ّ  انيالثّ اه ا الاتجّ أمّ ، 4 مستوى الإبداعزاد  كاءما زاد معدل الذّ كلّ  أيّ  والإبداع

بدع ا يُ ا عاديً فردً  و إمكانيّة وجود بدع شيئاا لا يُ ا ذكي� فردً  انطلاقا من إمكانيّة وُجودكاء، علاقة بين الإبداع و الذّ 

كاء فهما قدرتان مختلفتان من أنواع ه يختلف عن الذّ نّ أ اه إلى الإبداعهذا الاتجّ و ينظر ، 5 كيأكثر من الفرد الذّ 

درجته  ع بدرجة مرتفعة من الإبداع في حين أنّ هني للفرد،حيث يمكن أن نجد فردا يتمتّ شاط الفكري و الذّ النّ 

جودة بين هذين المفهومين العلاقة المو  الي فإنّ ،و بالتّ  س صحيحالعكنخفضة و كاء مُ الذّ  اختباراتة على العلميّ 

إرتباطية بين  علاقةعدم وجود إلى   1976سنة  Slater سلاتر قام �ا الّذيراسة دّ ال لتتوصّ ، كما ضعيفة

  6. 1980سنة  Schmitz شـميتز دته أيضا دراسةكاء، و هذا ما أكّ الإبداع و الذّ 

 يمكن موروث، ذهني واستعداد ةفطريّ  درةق لثّ تمُ  فالموهبة المصطلحين بين تداخليوجد  :والموهبة الإبداع -د

 اغويّ لُ  أو ارياضيّ  أو افنيّ  موهوبا يكون قد الّذي الفرد لدى الإبداعيّة ةالعقليّ  ا�الات من مجال من أكثر في ظهورها

 لموهبةة مجالات لة ضمن عدّ ستقلّ ة مُ ل قدرة عامّ ثّ ل يمُ يختلف الإبداع عن الموهبة فالأوّ و  ،اإنسانيّ  أو ااجتماعيّ  أو

                                                 
 عليموالتّ  كوينالتّ  وزارة حالة دراسة الجزائرية ةالعامّ  ساتالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد إدارة يةتنم في الإداري الإبداع دورسحنون، أمحمد 1

 ة،جامعةوالإداريّ  ةياسيّ السّ  نظيماتالتّ  صتخصّ  ةوليّ الدّ  والعلاقات ةياسيّ السّ  بات نيل شهادة ماجستير في العلومرسالة تدخل ضمن متطلّ ين،المهنيّ 

 20،ص 2005-03،2004الجزائر
 38،ص2004وزيع ، مصر ،شر و التّ ،دار قرطبة للنّ مبادئ الإبداعطارق محمد السويدان،محمد أكرم العدلوني، 2
 .138-137،ص2007وزيع،عمان،شر و التّ ،دار المسيرة للنّ ةة و تطبيقات عمليّ فكير نماذج نظريّ تنمية مهارات التّ عدنان يوسف العتوم و آخرون، 3

4 I.I. SVYDRUK, Yu.I. OSSIK O.V. PROKOPENKO, CREATIVE MANAGEMENT: THEORETICAL 
FOUNDATIONS, Scientific edition , Published by Drukarnia Cyfrowa, Pologne ,2017,p 41 

 38،ص مرجع سبق ذكره طارق محمد السويدان،محمد أكرم العدلوني، 5
 .138-137،صمرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون، 6



  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمةمدخل إلى                                   الفصل الثاّني   

  66 
 

ن للموهبة هو مكوّ  ئيسين الرّ ن بيئي، بينما المكوّ ئيسي للإبداع هو مكوّ ن الرّ نا�ا، فالمكوّ نا من مكوّ كوّ وليس مُ 

موهوب  لابد أن يكون موهوبا وليس كلّ  الي فالإبداع ينطوي على وجود موهبة وليس العكس، فالمبدعوراثي، وبالتّ 

  1 .مبدع

  Drucker كرو م در حيث قدّ  الإبداع، خصائص أهّم هذا الجزء تقديم سنحاول في :الإبداع خصائص :ثالثا

 2:ةاليّ قاط التّ ل في النّ تي تتمثّ و الّ  للإبداع ةخصائص أو صفات أساسيّ  خمس

 استغلال و محاولة ، مةالمنظّ غيير في بيئة التّ  يتيحها تيالّ  الفرص بتحليل الأحيان أغلبفي  الإبداعة تبدأ عمليّ   -أ

 ه؛إبداعيّ  أفكار إلى أجل تحويلها من الفرص هذه

 صورات؛الة لهذه التّ ياغة الفعّ والصّ  ةصورات الفكريّ والتّ  يالحسّ  بالإدراك صلمتّ  جهد ة الإبداع عبارة عنعمليّ   -ب

  نة؛عيّ مُ  رغبات أو احتياجات لإشباع هةموجّ  تكون أن يجب الةفعّ  الإبداعات من أجل أن تكون -ج

 قويم؛والتّ  جريبالتّ  لنتائج وفقا امرحليّ  رتتطوّ  ثمّ  صغيرة دائما تبدأ الةالفعّ  الإبداعات -د

  .والقيادة ميزوالتّ  دارةالصّ  موقع إلى تسعى للوصول الةالفعّ  الإبداعيّة تيجةالنّ  أنّ  -ه

  3: للإبداع ةاليّ التّ الخصائص  تمقدّ  بعض الأبحاث و الدّراسات هناك في حين أنّ     

ة، فبعض ما هو صحيح اليوم ة غير �ائيّ ا عمليّ ة إلى جانب أ�ّ جريبيّ ظرية التّ لعلوم النّ ة الإبداع من اعمليّ  عدّ تُ  -أ

  مستقبلا بسبب تقادمه و العكس صحيح؛ يمُكن إلغائه

صفا�م،مستويا�م و أعمارهم و لكن بدرجات متفاوتة،فقد أودع الله  باختلافيوجد الإبداع في البشر  -ب

         من خلال مختلف الأساليب تطويرهو  ع في البشر و ترك لهم أمر تنميتهدا سبحانه و تعالى القدرة على الإب

  ؛ اتو الإستراتيجيّ 

        ظر للمشكلات من خلال زوايا مختلفة و النّ  له أكثر من حلّ  الّذيفكير ة الإبداع على التّ تعتمد عمليّ  -ج

  دة؛تعدّ و مُ 

  

  

  

  

  

  

                                                 
  83-82،ص مرجع سبق ذكرهسعودة، بلخضر م 1
-31ص ،2011الث،جوان ،جامعة البليدة،العدد الثّ ةالبشريّ  ةنميّ التّ ة الاقتصاد و مجلّ  مات،المنظّ  في للإبداع ةنظيميّ قات التّ مراكشي،المعوّ  لمين محمد 2

32. 
 27،ص مرجع سبق ذكرهطارق محمد السويدان،محمد أكرم العدلوني،  3
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   و أنواعه الإبداع أهميّة: الرّابعالمطلب 

تي مختلف المشكلات الّ  ا في حلّ المعاصرة باعتباره مساهما حقيقيّ  المنظّماتة كبيرة من طرف ظى الإبداع بأهميّ يحُ    

      فريق بينهطرق إلى مفهوم الإبداع و التّ ، و بعد التّ من جهة أخرى من جهة،و ضامنا لبقائها و استمرارها اواجهتُ 

  .و أنواعهالإبداع  أهميّةلمعنى،سنحاول تقديم المصطلحات القريبة منه في ا أهّمو بين 

ل تتمثّ ،و فوائد عديدة و مزايا كثيرة من قهقّ يحُ  نظرا لما ماتللمنظّ  سبةبالنّ  الإبداع ةأهميّ  تكمن: ة الإبداعأهميّ  :أوّلا

 1 :ةاليّ قاط التّ هذه الفوائد و المزايا في النّ  أهّم

بتقديم بائن و هذا احتياجات و رغبات الزّ  مع مةالمنظّ ف تكيّ  و مرونة خلال من :المستهلك خدمة تحسين-أ

 مة؛ا يسمح بالمحافظة عليهم و زيادة ولائهم للمنظّ ممّ  خدمات و منتجات جديدة لهم

 جديدة من خلال استخدام منتجات تقديم و تطوير مة فييسمح الإبداع للمنظّ  :مةالمنظّ  ةإنتاجيّ  تحسين-ب

 الأداء؛ في ةالفعاليّ  و الكفاءة لتحقيق مةالمنظّ ساعد ا يُ ممّ  اقتصادي، بشكل الموارد

 :هأنّ  خلال من ذلك و مةالمنظّ  قدرة زيادة-ج

 ة؛الإنتاجيّ  اتتغيير في العمليّ  و منتجات و خدمات جديدة على تقديم مةالمنظّ يساعد 1-

 ة؛يّ ة و الإدار الإنتاجيّ  العمليّة في الإبداع خلال من صنيعالتّ  تكاليف مة بتقليليسمح للمنظّ 2-

 مو و الاستمرار؛ة تسمح لها بالبقاء و النّ تنافسيّ  يزةم اكتسا�ا  مكانتهاو  صور�ا على تحسين مةالمنظّ  يساعد3-

 . مبيعا�ا و أرباحها إلى زيادة يؤدّ يُ  ا،ممّ  جديدة أسواق في للبيع جديدة فرص مة بإيجاديسمح للمنظّ 4-

 2:ةاليّ التّ  يةئيسالرّ  قاطالنّ  ة الإبداع أيضا فيأهميّ  لو تتمثّ 

 وفتح جديدة عمل فرص توفير الأرباح، بالإضافة إلى و الإنتاج زيادة في ةمن العوامل الأساسيّ  الإبداع عدّ يُ  -أ

 غير المبدعة؛المنظمّات  على عكس جديدة أسواق

 ا؛يادة في مجال نشاطها يساعدها على تحقيق الرّ مة،ممّ ة للمنظّ نافسيّ التّ  القدرة بدعم الإبداع يسمح -ب

 2001 سنة دراسة فحسب ة،الاقتصاديّ  نميةالتّ  بتحقيق تي تسمحالعوامل الّ  أهّممن  الإبداع ةعتبر عمليّ تُ  -ج

 رقدّ هوامش ربح تُ  تحقيقفي المائة، 83 بنسبة جديدة وخدمات منتجات تطويرتقوم ب المبدعة المنظّمات أنّ  بينّ تَ 

  3 .في المائة 72بنسبة  لمنظّماتا هذه كفاءة و ةفعاليّ  زيادةو  في المائة 77 بنسبة 

     

  

                                                 
 .199ص،ق ذكرهمرجع سبياسين، قاسي 1
ابع،ديسمبر ،جامعة البليدة،العدد الرّ ةالبشريّ  ةنميّ التّ ة الاقتصاد و مجلّ  ة،ناعيّ سة الصّ المؤسّ  في يادةالرّ  و ، الإبداع و آخرون كورتل فريد 2

 .219،ص2011
ات اقتصاديّ :ل حولولي الأوّ الملتقى الدّ  تامداخلة تدخل ضمن فعاليّ  ة،مات الاقتصاديّ المنظّ  في يادةالرّ  و الإبداع لبجيري نصيرة،كورتل فريد، 3

 9،ص  2013أفريل  18 -17يومي جامعة البليدة الجزائر،  ،حدياتالممارسة و التّ :و الإبداع المعرفة 
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منافسيها، بالإضافة إلى  على فوقالتّ  يسمح لها من ةه ميزة تنافسيّ الإبداع أنّ  إلى المنظّمات تنظر العديد من كما

 1 :ةاليّ التّ  قاطالنّ تكمن في  أيضا ة الإبداعأهميّ  نّ هذا فإ

 التنافسية؛ الميزة تحقيقو مصدرا لالعمل  في الأداء ولتطوير حسين المستمرللتّ  ومصدرا أصبح وسيلة -أ

  ؛الأزمات ومواجهة المشاكل تساعد على حلّ  تيالّ  تعتبر عملية الإبداع من الأدوات -ب

  .المشكلات مختلف مع عاملوالتّ  الجديدة العمل أساليب مع أقلموالتّ  غييرة من آليات التّ ة أساسيّ آليّ  الإبداع -ج

  2:ل فيما يليتتمثّ  تيالّ خصائص أخرى للإبداع و  بتقديم قامواالباحثين  عدد منو يوجد    

  ؛مةالمنظّ لتحقيق أهداف  هاتوظيفو  يسمح الإبداع على اكتشاف أفكار و مفاهيم و علاقات جديدة -أ

  القدرة على معرفة العلاقات و الإفصاح عنها؛ -ب

  بط بين العلاقات القديمة و الجديدة؛ة الإبداع تسعى للرّ عمليّ  -ج

 و البارزة ته الكبيرة الإبداع نظرا لأهميّ الحديثة إلى تبنيّ  المنظّماتتسعى :في المنظّمات المتعلّمةأنواع الإبداع :ثانيا

راسات و البحوث حول أنواع الإبداع و تصنيفاته و هذا حسب لقد اختلفت الدّ  مة ،وو المنظّ  العاملينعلى 

  .نهم من قام بتقسيمه حسب موضوعه،و محسب مجالاته هام بتقسيمباحث،فهناك من ق وجهة كلّ 

  : ةاليّ صنيف الأنواع التّ يشمل هذا التّ : أنواع الإبداع حسب مجالاته و طبيعته -أ

 في العامّ  المناخ تحسين إلى �دف تيالّ  اتلوكيّ والسّ  اتالإجراءات،العمليّ  من مجموعة هو :نظيميالإبداع التّ  -1

و إحلال  مةالمنظّ جديد في و يهدف إلى إحداث التّ ، 3اتالعمليّ  و الهياكل في تغييرات إحداث طريق عن مةالمنظّ 

إلى إيجاد طرق ،كما يسعى أيضا  لاقات العملأداء المهام و تحسين ع تُساهم في زيادة مرنةة جديدة نماذج تنظيميّ 

  4؛بيئة الغيرات الحاصلة في التّ  كيف مع مختلفو التّ  مةالمنظّ جديدة تسمح بتحقيق أهداف إداريةّ و أساليب 

لنموّ اعمة العناصر الدّ  أهّمأنواع الإبداع باعتباره  أهّموع من عتبر هذا النّ يُ  :كنولوجي أو الفنيّ الإبداع التّ  -2

سويق أو بتحسين منتج أو  منتج قابل للتّ  نة إلىفيها تحويل فكرة معيّ  يتّمة عبارة عن عمليّ هو ،و  و تطوّرها المنظّمات

 إدخال تطوير منتجات أو خدمات جديدة أو هناك من عرفّه على أنهّ ، و 5نة اد طريقة جديدة لخدمة معيّ إيج

  6 ؛و أساليب الإنتاج مة و تغييرات في أنماطتستخدمها المنظّ  تيالّ ات قنيّ تغييرات في التّ 

                                                 
     114-113،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  1
 .70،ص 2014ة،مصر،وزيع،الإسكندريّ لتّ شر و ا،منشأة المعارف للنّ إدارة رأس المال البشري بالموهبة و الإبداعفريد النجار، 2
، جامعة خميس مليانة  ة الاقتصاد الجديدمجلّ سة،المؤسّ  في ةالبشريّ  للموارد الاستراتيجي خطيطالتّ  نموذج ضمن نظيميالتّ  الإبداع سمسوم،تنمية عائشة 3

 .55،ص14،2016 ل،العددالجزائر، ا�لد الأوّ 
 قطاع ساتحول مؤسّ  ةميدانيّ  دراسة سةالمؤسّ  في الإبداع نشاط على وأثرها إستراتيجي ردكمو  الجماعية المعارفمحمد رشدي سلطاني، 4

 57،ص2014-2013سيير،جامعة بسكرة الجزائر،بات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ بالجزائر اتالإلكترونيّ 
 28، ص مرجع سبق ذكره، نسيقم و التّ نظيالإداري في التّ  الابتكارالإبداع و ، عبد الله حسن مسلم 5
ولي حول رأس المال ات الملتقى الدّ مداخلة تدخل ضمن فعاليّ الإبداع، مة في تشجيع عمليةّ مات المتعلّ عيشوش خيرة،علاوي نصيرة،دور المنظّ  6

   10،ص2011سمبر دي 14-13لف الجزائر،يومي جامعة الشّ  ات الحديثة،ة في الاقتصاديّ مات الأعمال العربيّ الفكري في منظّ 
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من خلال  الإبداعيّة العمليّةفي،و تتبلور ة للإبداع المعر من العناصر الأساسيّ  ةالبشريّ الموارد  عدّ تُ :الإبداع المعرفي -3

 ات و الأساليب و الجهد الفردي و الجماعي ،و لعلّ ة و العمليّ ات الماديّ الإمكانيّ  هاة عوامل أهمّ المزج بين عدّ 

و هذا  هو قدرات هتنمية و تطوير مهارات العامل الذي تسعى المنظّمات إلىهو الإبداعيّة  العمليّةالعامل الأساسي في 

ة إلى معرفة ظاهرة،و ق المعرفة و تحويلها من معرفة ضمنيّ ة تدفُّ بضمان عمليّ  هعلى تنمية أفكار  هخلال تشجيع من

المعرفة  حيث أنّ  الإبداعيّة العمليّةابطية بين المعرفة و ة إلى معرفة جماعية،و من هنا تبرز العلاقة الترّ من معرفة فرديّ 

فكير ،و التّ الإبداعيّةة للعمليّ  الرئّيسيك داع و بمعنى آخر فهي المحرّ بأنواعها هي العنصر الأساسي لتحقيق الإب

 أساليبسويق أو تحسين يكون قادرا على اكتشاف الاختراعات القابلة للتّ  الّذيالمرتكز على الإبداع المعرفي هو 

  1 .و طرقه العمل

  : يمكن تلخيض ما سبق ذكره في الشّكل التّالي و   

  نواع الإبداع حسب مجالاته و طبيعتهأ):II -01( رقم كلالشّ 

  
 في ةالبشريّ  للموارد الاستراتيجي خطيطالتّ  نموذج ضمن نظيميالتّ  الإبداع سمسوم،تنمية عائشة بالاعتماد على البمن إعداد الطّ : المصدر

 الجماعية المعارفمحمد رشدي سلطاني،،و  55،ص14،2016 ل،العددالأوّ ، جامعة خميس مليانة  الجزائر، ا�لد ة الاقتصاد الجديدمجلّ سة،المؤسّ 

،أطروحة تدخل ضمن بالجزائر اتالإلكترونيّ  قطاع ساتحول مؤسّ  ةميدانيّ  دراسة سةالمؤسّ  في الإبداع نشاط على وأثرها إستراتيجي كمورد

  57،ص2014-2013سيير،جامعة بسكرة الجزائر،بات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّ متطلّ 

إلى ثلاثة أنواع أو تصنيفات  تنقسمأنواع الإبداع وفقا �الاته و طبيعته  أنّ  )II  -01( رقم كلالشّ نلاحظ من 

 وضع تحسين إلى �دف تيالّ  لوكياتوالسّ  الإجراءات من مجموعةو هو  نظيميالإبداع التّ لة في ة و المتمثّ أساسيّ 

تطوير منتجات أو  الّذي يعني الإبداع التكنولوجيو  ، اتالعمليّ  و الهياكل في تغييرات إحداث طريق عن مةالمنظّ 

  الإبداع المعرفيو  ،مة و تغييرات أساليب الإنتاجتستخدمها المنظّ  تيالّ قنيات خدمات جديدة أو تغييرات في التّ 

  .الأساسي لتحقيق الإبداع  و المحرّك العنصر الذي يعَتبر المعرفة على أّ�ا

  

  

  

  
 

                                                 
 .58،ص مرجع سبق ذكرهمحمد رشدي سلطاني،  1

 أنواع الإبداع حسب مجالاته و طبيعته

 نظيميالإبداع التّ 

 كنولوجي أو الفنيّ الإبداع التّ 

 رفيالإبداع المع
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  :و هيصنيف بين ثلاث أنواع أساسية مييز في هذا التّ يمكن التّ :داع حسب موضوعهأنواع الإب -ب

ه تطوير وتسويق منتج جديد بغرض تلبية احتياجات تعريف إبداع المنتج على أنّ  يتّم :الإبداع في المنتج -1

ة و المكتسبة من ة تعتمد على المعرفة الموجودة عمل منهجيّ هو عمليّ ف و باختصار،وقالعملاء أو احتياجات السّ 

 في غييرالتّ  إحداث و بتعبير آخر فهو،1 الجديدة نتاج المواد والمنتجات والأجهزةلإهة جّ الموَ  العمليّةالبحوث والخبرات 

 تيالّ  الوظائف في  الإبداع يكون أن ويمكن ،بائنو حاجات الزّ  من أجل تلبية رغبات خصائص المنتجو  مواصفات

 والأسلوب ةالأوليّ  المواد في تغييرات يشمل الإبداع من وعالنّ  هذا أي،أو توزيعه مالهاستع شروط أو المنتج مهاقدّ يُ 

  3:ل فية تتمثّ و يشمل الإبداع في المنتج ثلاث جوانب أساسيّ  ،2للإنتاج الفنيّ 

 ؛ للمنتج ةالوظيفيّ  كيبةبالترّ  قتتعلّ  إبداعات -

 ؛ للمنتج ةكنولوجيّ التّ  كيبةالترّ  ق بتغييرتتعلّ  إبداعات -

  .المنتج فيها مالمقدّ  الخصائص أو العناصر ق بتغييرتتعلّ  إبداعات -

و ة،سويقيالتّ  الممارسات في الفعلي طبيقالتّ  موضع الجديدة الأفكار وضع هو عبارة عن : سويقيالإبداع التّ  -2

 ،عنصر )خدمة ، سلعة( المنتج ل في عنصرتي تتمثّ الّ ،و سويقييشمل هذا الإبداع تقديم تغييرات في عناصر المزيج التّ 

هذا تظهر مجالات الإبداع في و ، 4واحد آن في العناصر هذه كلّ  على أو وزيع،التّ  عنصر و ويجالترّ  عنصر،عرالسّ 

  5:النّوع فيما يلي

  بائن؛فهم سلوك المستهلكين و الزّ  محاولة -

  بائن؛راء و أنماط الاستهلاك لدى الزّ تحليل عادات الشّ  -

  ة؛دمات بطرق إبداعيّ تصميم المنتجات و الخ -

  اكتشاف منتجات جديدة و حاجات جديدة؛ -

  تطوير المنتجات و الخدمات؛ عي إلىالسّ  -

  .ةالإعلان و العلاقات العامّ  ،عايةالدّ ،ويجتطوير الترّ و  سويق و دراسة الأسواق الجديدةتحليل تكاليف التّ  -

  

  

                                                 
1 Cheng Ling Tan , Aizzat Mohd Nasurdin Op Cit,p  156  

 98،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  2
  .178،صمرجع سبق ذكرهبداوي،  مصطفى،  نذير بن نصر الدين 3
  .178،صبق اسّ الرجع الم 4
 .162،ص  مرجع سبق ذكره فريد النجار، 5
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 جانب إلى العمل تصميم وإعادة والإجراءات دواتوالأ والقواعد نظيميالتّ  البناء يضمّ : الإبداع الإداري -3

 الأهداف إلى للوصول بينهم فيما فاعلوالتّ  العاملين بين العلاقات تحسين إلى �دف تيالّ  الإبداعيّة شاطاتالنّ 

  2 :الإبداع الإداري ما يلي، و يشمل  1المنشودة

  نظيم و طرق العمل؛لتّ الإبداع في أسلوب ا و الآخرين علىأثير الإبداع في القيادة والتّ  -

  قابة و المتابعة و تقييم الأداء؛فنون الرّ  و صالاتإدارة الاتّ  عبير و فنّ الكلام و التّ  فنّ  -

  ؛ةالبشريّ عيين و تخطيط الاحتياجات من الموارد وظيف، الاختيار، التّ التّ  ،خطيطالإبداع في التّ  -

  ؛مةالمنظّ تواجه  تيالّ دارة الأزمات المشاكل و إ اذ القرارات و حلّ الإبداع في أساليب اتخّ  -

  .الإبداع في إدارة الاجتماعات و تطبيق أسلوب حلقات الجودة -

 : ما يلي إلى K.Taylorيلور اكالفن تتقسيم أنواع الإبداع حسب الباحث   تمّ : الإبداع حسب تايلور أنواع -ج

 والوظائف لعةالسّ  كمظهر والخدمات لعالسّ  ضاف إلىيُ  الّذي الجانب الجمالي ليمثّ :قنيأو التّ  الفنيّ  الإبداع -1

     غالبا ما يكون هذا النوع في مجال تقديم منتجات جديدة بمختلف الأنواع شبعها،و تُ  تيالّ  والحاجات يهاتؤدّ  تيالّ 

  3؛و الأشكال

   4؛مةالمنظّ داخل  ة في مزاولة نشاطهملقائية و الحريّ وع بصفة التّ ز المبدعين في هذا النّ يتميّ : عبيريالإبداع التّ  -2

 نيتكوّ  تيالّ  والأجزاء عناصره أنّ  غير ةمرّ  للأوّ  جديديء ش عن استحداث هو عبارة :الإبداع الاختراعي -3

  5 ؛جديدا شكلا تأخذ ا يجعلهاممّ  عليها تتعديلا إدخال تمّ  قبل،ولكن من موجودة منها كانت

 تيالّ إيجاد فكرة و كر مبدأ جديد تماما مثل  صوُّ ن تَ تضمّ رجة العليا من الإبداع و يهو الدّ   :ليخيّ التّ  الإبداع -4

   6؛ة من طرف هذا المبدعل مرّ من قبل أي ظهر أوّ  ةموجود تكنلم  ةفي منتج أو خدمة جديد تجسيدها يتّم

ل للمبدع تحسين أو تعديل سهّ يُ  الّذيصور على التّ  ةة كبير وع قوّ ب هذا النّ يتطلّ  :جديديالإبداع التّ  -5

7 .ة جديدةل في منتج جديد أو نظريّ قوم هذا الأخير في هذا المستوى بتقديم اختراع جديد قد يتمثّ حيث يمنتج،
   

  

  

  

  

                                                 
 .32،صمرجع سبق ذكرهمراكشي، لمين محمد 1
 .161،ص  مرجع سبق ذكره فريد النجار، 2
 20،ص 2009وزيع،عمان الأردن،،دار أسامة للنشر و التّ الإبداع الإداريجمال خير الله، 3
 .32،صمرجع سبق ذكرهمراكشي، لمين محمد 4
 .المرجع السّابق 5
 21،ص  مرجع سبق ذكره جمال خير الله، 6
 .قابسّ الرجع الم 7
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  المتعلّمة المنظّمات في مقوّمات إدارة الإبداع :انيالثّ المبحث 

اهيم الحديثة عتبر إدارة الإبداع من المفتقريبا من منتصف القرن العشرين، و تُ  طورفي التّ  الإبداعيّةبدأت الإدارة    

المشكلات  على حلّ  و تشجيعهم بتحفيز العاملين تسمح تيالّ فرعا من فروع الإدارة و هي الإدارة  عدّ نوعا ما و تُ 

،و سنحاول في هذا المبحث  تقوم �ا تيالّ ة و هذا من خلال الإجراءات و الممارسات القرارات بطرق إبداعيّ  اذواتخّ 

مراحلها،بالإضافة إلى التّطرق إلى أساليب تنمية  أهّمو  الإبداعيّة العمليّة توضيح مفهوم إدارة الإبداع و عناصر

  .مةالمنظّ الإبداع لدى العاملين في 

  مفهوم إدارة الإبداع : لالأوّ المطلب 

ا في يّ مات الحديثة باعتباره عاملا أساسة للمنظّ كائز الأساسيّ الإبداع بمختلف مستوياته و أنواعه من الرّ  عدّ يُ    

تسمح لها بالبقاء و الاستمرار في ظلّ التّغيرات السّريعة، و سنحاول  تيالّ المنظّمات، و ذه نافسية لهق الميزة التّ تحقي

  . في هذا المطلب إبراز مفهوم إدارة الإبداع و أهّم مستوياته

اكتساب مهارات على  مةالمنظّ قدرة  يعنييختلف مفهوم إدارة الإبداع عن الإبداع الإداري، فالإبداع الإداري    

رق من أجل تقديم أساليب و أفكار ختلف الطُّ بممة تنميتها ،و يمكن للمنظّ  العاملين فيهافكير الإبداعي لدى التّ 

 جديدالتّ  الخلق،أهمّها  من المعاني العديد الإبداع، و يشمل 1ة جديدةات إداريّ ساعد على إنجاز عمليّ جديدة تُ 

  2.واهرالظّ  أو المشاكل مع عاملالتّ  في المألوف نطاق وأ إطار عن الخروج طوير،التّ  الإضافة،

 المنظّمةخذها تّ تي ت ـَعبارة عن مجموعة الأنشطة و الأساليب الّ  فهو Drejer حسب دريجير : لالأوّ عريف التّ  :وّلاأ

على تقديم الأفكار  العاملينتي تسعى إلى تحفيز ات الّ من أجل وضع الأنظمة و صياغة الخطط و الإستراتيجيّ 

ة سويق،و بمعنى آخر فإدارة الإبداع هي عبارة عن عمليّ المبدعة و تحويلها إلى منتجات و خدمات جديدة قابلة للتّ 

رق إلى لحظة وصولها إلى بمختلف الأساليب و الطّ  العاملينمن طرف  الإبداعيّةد من لحظة تقديم الأفكار تَّ تمَ 

  3. هائي من هذه الأفكارالمستفيد النّ 

لت نتيجة ظاهرة اجتماعية تشكّ  اأ�ّ  1997سنة T. Amabile تيريزا أشارت دراسة :انيالثّ ف عريالتّ  :ثانيا

في المورد البشري و هو الأساس في توليد الأفكار  ليتمثّ  لالأوّ ة،فالعنصر فاعل بين ثلاثة عناصر أساسيّ التّ 

ل في ا العنصر الأخير فيتمثّ ،أمّ  الإبداعيّة العمليّةتساعد في تعزيز  تيالّ ل في القيادة اني فيتمثّ ا العنصر الثّ ،أمّ  الإبداعيّة

مة في ،و توفير هذه العناصر يسمح للمنظّ  الإبداعيّةبراز الأفكار لإتقوم بتوفير بيئة مناسبة  تيالّ ة نظيميّ قافة التّ الثّ 

  4 .ز الإبداععزّ تُ  تيالّ تطوير الممارسات 

                                                 
، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية ةة رؤية إستراتيجيّ العامّ  ةانوياتي للمدرسة الثّ جديد الذّ الإبداع الإداري و التّ عزة جلال مصطفى نصر،  1

 12،ص2008 مصر،
 .170،صمرجع سبق ذكرهعمر جبرائيل الصليبي ، 2
بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ صيدال مجمع حالة دراسة الإداري عالإبدا  تنمية في ةالقياديّ  الأنماط دورواعر، وسيلة 3

 102،ص 2015-2014سة،جامعة بسكرة الجزائر،ص اقتصاد و تسيير المؤسّ ة تخصّ الاقتصاديّ 
4 Henrique Muzzio,Fernando Gomes Paiva Júnior,  Organizational Creativity Management: Discussion Elements 
,ANPAD RAC, Rio de Janeiro, Brasil, Vol 22, No 6,2018,p 924 
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من ، و تشمل مجموعة دارة الابتكارلإلاتجّاهات الرئّيسيّة يمكن تعريفه على أنهّ من ا :الثالثّ عريف التّ  :ثالثا

  1 .ةسويقيّ ة والتّ قنيّ المشاكل التّ الجديدة،  بشكل رئيسي مع أنواع المنتجاتتتعامل  تيالّ  المبادئ والأساليب

        ل في جميع الأساليب ا تتمثّ إدارة الإبداع على أ�ّ  1999سنة   Hage ف هيجعرّ  :ابعالرّ عريف التّ  :رابعا

  2.مةالمنظّ قوم بتحقيق مستوى عالي من الإبداع داخل تي يمكن أن تَ رق و الّ و الطّ 

هذه   تدفع العاملين إلى العمل بمبادرة وإبداع أكبر، حيث تقوم ةعبارة عن عمليّ  هو:الخامسعريف التّ  :خامسا

تحقيق أهداف لر حلول جديدة، و تطوي و طرح مبادرا�م العاملين على اقتراح الأفكار الجديدة الإدارة بتشجع

  3.مةالمنظّ 

 ي إلى تحسينؤدّ تُ  تيالّ ات والعمليّ  الإجراءات من مجموعة عبارة عن إدارة الإبداع ا سبق يمكن القول أنّ و ممّ    

القرارات بأسلوب أكثر  اذواتخّ  المشكلات حلّ  على وتشجيعهم العاملين تحفيز خلال من مةالمنظّ  في العامّ  المناخ

،بالإضافة إلى تشجيع روح المبادرة والعمل الجماعي لدى العاملين وباختصار فكيرالتّ  مألوفة في غير بطريقةإبداعا و 

  .تقوم بمرافقة الفكرة الإبداعيّة من بداية توليدها حتىّ تنفيذها تيالّ فهي الإدارة 

  4: و تتكوّن عمليّة إدارة الإبداع من ثلاثة عناصر أساسيّة تتمثّل فيما يلي

هو المصدر الأساسي  العامل في المنظّمة فإنّ  2012سنة   Parjanenبارجنان حسب:المبدع  لعاملا -أ 

  ؛تواجهها تيالّ المشاكل  في حلّ  مةالمنظّ ة تساعد نة تسمح له بتوليد أفكار إبداعيّ للإبداع حيث يمتلك مهارات معيّ 

عمل مناسبة للإبداع، حيث توجد مجموعة  يجب على القائد الإبداعي توفير مناخ وبيئة:ةالقيادة الإبداعيّ  -ب 

  :و هي كما يلي مةالمنظّ ساهم في تعزيز الإبداع داخل تُ  يمكن أن تيالّ ادية من العوامل القيّ 

 وتسهيل تطوير الأفكار الجديدة؛  احترام وجهات نظر العاملين الآخرين، تبادل المعارف :فاهمة التّ منصّ  -1

  ؛الإبداعيّةتسمح للعاملين بطرح أفكارهم  مناسبةبيئة عمل توفير  :المناخ -2

 ؛مةالمنظّ كل التّغيرات و الصّعوبات الّتي توُاجه عامل مع  للتّ  امرن العمل جعل فريقعلى القائد  يسعى :المرونة -3

يساعد القائد في تشجيع العاملين على التّعلم الذّاتي و التّعلم من التّجارب السّابقة : جربةعلم من التّ التّ  -4

 .لمنظّمةل

في العاملين        والابتكار  ثقافة الإبداع زرعقافية على الإبداع من خلال تؤثر العناصر الثّ : ة قافة الإبداعيّ الثّ  -ج 

  .الجديدة الإبداعيّةو هذا من خلال تشجيعهم على تقديم الأفكار 

  

  

                                                 
1 I.I. SVYDRUK, Yu.I. OSSIK O.V. PROKOPENKO, Op Cit ,p 7 

معة اليرموك ماجستير في إدارة الأعمال،جابات نيل شهادة ،رسالة تدخل ضمن متطلّ مةمات المتعلّ إدارة الإبداع في المنظّ براء عبد الكريم محمد بكار، 2

 60، ص 2002العراق، 
3 Evan M. Berman, Chan-Gon Kim, Creativity Management in Public Organizations: Jump-Starting Innovation, 
Public Performance & Management Review , Vol 33 ,No 4, June 2010, p  619  
4 Henrique Muzzio,Fernando Gomes Paiva Júnior,  Op Cit,p 931 -930  
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 1:الإبداعيّة تتمثّل في ةالإدار  خصائصتوصّل أنّ  1996سنة  P.Druker روكدر  قام �ا دراسة و حسب   

 ؛زيادة روحه الإبداعيّة على مماّ يساعد المناسب، المكان في المناسب العامل يعني هنا وجوب وضع :حديالتّ  -أ

 لزيادة إنتاجيّته؛ محُفَّزا ذاتيّا مماّ يجعله الأعمال ، لتنفيذ الطرّيقة المناسبة لاختيار رصةالفُ  العامل منح :ةالحريّ  -ب

 ،مماّ يؤثرّ سلبا عليهم ؛ العاملين ويغُفلون إنجازاتتائج النّ على  المشرفون يرُكّز :لمشرفينا تشجيع -ج

.لإبداعل و داعم مناخ تنظيمي مُشجّع توفير ضرورة :مةالمنظّ  دعم -د

يدة جد و تعزيز و تقييم و خلق أفكار العاملينز إدارة الإبداع بشكل كبير على تنمية الأفكار الجديدة لدى كّ و ترُ  

عة شجّ زة و مُ فّ المبدعين و توفير بيئة محُ  العاملينطوير في العمل،بالإضافة إلى تشجيع مبادرات من أجل تحقيق التّ 

 دريبالتّ وجيه و تقييمها،التّ إدارة الإبداع في توليد الفكرة و عمليات  أهّمل ،و تتمثّ  الإبداعيّةذوي القدرات  للعاملين

  :الموالي كلالشّ  يمكن توضيح هذا من خلال و ،2يمقيحفيز المرتبط بالفكرة و التّ التّ 

  ات إدارة الإبداععمليّ ): II-02(كل رقم الشّ 

  

  

  

  

  

  

Source: 
Evan M. Berman, Chan-Gon Kim, Creativity Management in Public Organizations: Jump-Starting 

Innovation, Public Performance & Management Review , Vol 33 ,No 4, June 2010, p  653  

ة،فالمرحلة الأولى ا تمر بأربعة مراحل أساسيّ ، حيث نلاحظ أ�ّ ات إدارة الإبداععمليّ ) II -02(رقم كل الشّ  يوُضّح

خلق هذه الأفكار بطرق   يتّمل في توليد الأفكار الجديدة من خلال تشجيع و تحفيز العاملين على ذلك ، و تتمثّ 

، كما لا ننسى أهمية  الإبداعيّةن ساهموا في تقديم الأفكار الّذيبمكافأة العاملين  مةالمنظّ كما تقوم  ةكثيرة و عديد

م تطوير ة التوجيه إلى توضيح ماهية الإبداع،و كيف سيتّ دريب في هذه المرحلة ،حيث تسمح عمليّ وجيه و التّ التّ 

ا للعاملين ،أمّ  مةالمنظّ مها قدّ تُ  تيالّ حفيزات التّ  فحصها و تقييمها  و ما هي يتّمهذه الأفكار و على أي أساس 

هني ،حلقات مثل العصف الذّ  الإبداعيّةأساليب توليد الأفكار  أهّمعرف على التدريب فيسمح للعاملين بالتّ 

لة ا المرحل في توجيه تلك الأفكار إلى خبراء من أجل تقييمها،أمّ انية فتتمثّ ا المرحلة الثّ أمّ ...الجودة،أسلوب دلفي،

ابعة و الأخيرة فهي نشر الفكرة ا المرحلة الرّ و تنفيذها على أرض الواقع ،و أمّ  الإبداعيّةفهي اختيار الفكرة  ةالثالثّ 

  .في شكل منتج �ائي

                                                 
بات نيل أطروحة تدخل ضمن متطلّ ة،دراسة ميدانيّ :ةسة الاقتصاديّ لوك الإبداعي في المؤسّ مكين و أثره على تنمية السّ التّ جوال، عيدالسّ  محمد 1

 199-198،ص 2015-2014لف الجزائر،سيير،جامعة الشّ التّ  علوم في دكتوراه شهادة
 103،ص  مرجع سبق ذكره واعر، وسيلة 2

 تقييم الفكرة أفكار جديدة اختيار الفكرة و تنفيذها نشر الفكرة

 الحوافز و المكافآت قييمعملية التّ 

 دريبوجيه و التّ التّ  توجيه الفكرة و تقييمها
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  في المنظّمات المتعلّمة الإبداع و دوافعهإدارة أسباب :المطلب الثاّني 

ن ذلك على المستوى الفردي أو على ا الإبداع سواء كبنيّ تدفع إلى ت تيالّ وافع و الأسباب توجد العديد من الدّ    

وافع ة تنمية الدّ ف كيفيّ رَ ة إذا عَ صبح مبدعا و خاصّ أن يُ  مةالمنظّ داخل  عامل يمكن لكلّ ، و ميالمستوى المنظّ 

         الفكرة  ديدة في إيجادغبة الشّ إلى الإبداع هي الرّ  بالعاملي ؤدّ تي تُ الأسباب الّ  أهّمو من ،ة إلى الإبداعالمؤديّ 

نوات اكتشفت على مدى السّ "  *Charles Spencer Chaplin  شابلن شارليو الحصول عليها حيث يقول 

ش باستمرار  فتّ غبة العقل إل برج مراقبة يُ ل هذه الرّ وّ ديدة في إيجادها و تحُ غبة الشّ الأفكار تأتي من خلال الرّ  أنّ 

  1 ."عن الأفكار الجديدة

  :إلى الإبداع في بالعاملين في المنظّماتي ؤدّ تي تُ وافع الّ الدّ  أهّمل تتمثّ : العاملين الإبداع لدى أسباب تبنيّ : لاأوّ 

  2 :إلى الإبداع في بالعاملين في المنظّماتي ؤدّ تي تُ وافع الّ الدّ  أهّمل تتمثّ : ةاخليّ اتية الدّ وافع الذّ الدّ  -أ

  ة؛خصيّ الشّ  مافهبالحماس في تحقيق أهد مةالمنظّ داخل  العاملينشعور  -1

  دة؛في معالجة الأشياء الغامضة و المعقّ  ممة،بالإضافة إلى رغبتهالقيمة للمنظّ في تقديم الإضافة و  العاملينرغبة  -2

  بطريقة أسهل و أفضل؛ هأهدافقيق على تح هساعدة ،كما يُ الإنسانيّ  هعلى إشباع رغبات للعامليسمح الإبداع  -3

   3:نجد المنظّماتفي  العاملينإلى تنمية الإبداع لدى  يؤدّ تُ  تيالّ  أيضا الأسباب أهّمو من   -4

هذه  ة في حلّ إبداعيّ  رون بطرقفكّ يُ  العاملينو هذا عن طريق جعل  المشاكل غبة في المشاركة في حلّ الرّ  -

  ؛المشاكل

 . م و تجديد أفكارهممر من أجل تنمية قدرا�علم المستّ في التّ  مةالمنظّ داخل  العاملينديدة من طرف غبة الشّ الرّ  -

  4 :ةاليّ قاط التّ وافع في النّ هذه الدّ  أهّمل ثّ تتم: ةة و معنويّ دوافع ماديّ  -ب

  ة؛ي كالمكافآت الماليّ حفيز المادّ في الحصول على التّ  العاملرغبة  -1

  معة الحسنة؛قدير من طرف الآخرين و السُّ ناء و التّ الحصول على الثّ  غبة فيالرّ  -2

  ب الإبداع؛تي تتطلّ و الّ  مةالمنظّ تي تواجه ف المشاكل الّ صدي لمختلالتّ  -3

  

  

  

                                                 
     ، و يعتبر من الشّخصيّات البارزة في تاريخ الصّناعة السّينمائيّة و عمل كمخرج أفلام و ملحن1889أفريل  16هو ممثل كوميدي إنجليزي ولد في  *

  .1977ديسمبر  25و ممثل ،كما تحصل على عدّة جوائز أهمّها جائزة مجلس السّلام العالمي، و توفي سنة 
 .22،ص مرجع سبق ذكره،نسيق نظيم و التّ الإداري في التّ  الابتكارداع و الإب عبد الله حسن مسلم، 1
 .15،ص  مرجع سبق ذكرهجمال خير الله،  2
 .144،ص  مرجع سبق ذكره جينفر جوي و آخرون، 3
 .22،ص مرجع سبق ذكره،نسيق نظيم و التّ الإداري في التّ  الابتكارالإبداع و  عبد الله حسن مسلم، 4
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قاط الإبداع في النّ  تبنيّ  إلى المنظّماتي إلى ؤدّ تي تُ وافع الّ الدّ  أهّمل تتمثّ : المنظّمات في الإبداع تبنيّ  أسباب: ثانيا

  :ةاليّ التّ 

   1 :ةاليّ لتّ قاط اوافع في النّ كن تلخيص هذه الدّ يمُ : ةة الخارجيّ وافع البيئيّ الدّ  -أ

 حيث أنّ  مة،منظّ  ة لأيّ بات الأساسيّ فكير الإبداعي من المتطلّ التّ  إنّ : مو يحتاجان إلى الإبداعة و النّ الحيويّ  -1

  لفكرة فقط؛امتابعة د ير على الإبداع و ليس على مجرّ مو يعتمدان بشكل كبة و النّ الحيويّ 

       صدي للمشاكل ساعد على التّ تي تُ لعناصر الّ عتبر الإبداع عنصر أساسي من ايُ : صدي للمشكلاتالتّ  -2

      ة ساعد أيضا على تحسين الخدمات و المنتجات و تطوير الموارد البشريّ ، كما يُ المنظّماتواجه تي تُ و الأزمات الّ 

  ؛و تنميتها

 و في كلّ  ظّماتالمنريع في بيئة عمل غير السّ ى التّ أدّ : الإبداعيّةقدم و الازدهار مرتبطان بالقدرات التّ  -3

 نموّ ب الإبداعيّةالقدرات  تسمححديات ،و غيرات و التّ واجهة هذه التّ لم كسبيل الإبداعيّة العمليّةا�الات إلى بروز 

خرية واستحالة صف بالسّ إن كانت تتّ  حتىّ وعن طريق حرص المبدعين على طرح أفكارهم  مةالمنظّ و استمرار 

  .بوصول الإنسان إلى القمرأ َ من تنبّ يط بأفكار كوك تحُ كانت الشّ تينات  حقيق،فمثلا في بداية السّ التّ 

 المنظّمات تعيشها تيالّ  حديات الكبيرة ريعة و التّ ات السّ غيرّ التّ  إلىيرَجع هذه الأسباب  أهّم القول أنّ  و يمكن   

    بأساليب حدياتغيرات و التّ هذه التّ  مواكبة المنظّمات على تمتحُ  تيالّ  و ،و في كلّ الميادين ا�الات في كلّ  اليوم

 لعالسّ  مجال تقديم في كنولوجيالتّ  الإبداع يؤدّ ،كما يُ 2مو و البقاء و الاستمرارة تسمح لها بالنّ إبداعيّ  رقو طُ 

من خلال ة كنولوجيّ التّ   ورةالثّ  لهذه المنظّماتضرورة استجابة   حيا�ا دورة وقصر إنتاجها وطرق والخدمات

 من جهة و تعزيز أرباحها زيادةب يسمح لها اممّ  ، ةإبداعيّ  بطرق إدار�ا وأسلوب مةالمنظّ  لهيك في تغييرات إحداث

  3 .التّنافسيّة من جهة أخرى قدر�ا

  

  

  

  

  

  

                                                 
 .17-16،ص  مرجع سبق ذكره جمال خير الله، 1
 .163،صمرجع سبق ذكره،سيف إبراهيم ناصر 2
الملتقى  اتمداخلة تدخل ضمن فعاليّ  مات الحديثة،فين داخل المنظّ ة لتنمية الإبداع للموظّ كائز الأساسيّ الحوافز كأحد الرّ منور أوسرير،زهية كواش،  3

ماي  19 -18جامعة البليدة الجزائر ، يومي ة ، ة ودوليّ الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنيّ  ماتنظيمي في المنظّ غيير التّ الإبداع والتّ : ولي حولالدّ 

 8،ص 2011
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  في المنظّمات المتعلّمة الإبداع إدارة مستويات: المطلب الثاّلث

ة إلى إدارة العمليّة الإبداعيّة من خلال عدّة المتعلّم المنظّماتتسعى  في ظلّ التّغيرات الّتي تشهدها بيئة الأعمال   

   .مستويات و الّتي سنحاول توضيحها من خلال هذا المطلب

الوصول  الّذي يمُكن للعاملين الإبداع هو :Individual Creativity الفردي  المستوى على الإبداع :وّلاأ

 1في حلّ المشاكل التي تواجهها المنظّمة كاءوالذّ  هبةكالمو  يمتلكو�ا تيالّ  الإبداعيّة مصفا�و  ممهارا�من خلال  إليه

صفات في الّ ز الفرد المبدع عن غيره يّ تمُ  تيالّ فات الصّ  أهّم  1992 سنة Kreitner كرايتنير  الباحث دو حدّ 

   2 :ةاليّ التّ 

 للأحداث معايشته ممارساته، قراءاته، عن طريق و المكتسباكم المعرفي للفرد هي عبارة عن الترّ :المعرفة -أ

 الأعمال؛و 

 ها؛حلّ  و مناهج من أجل مسائل مواجهة على القدرة اكتساب  : عليمالتّ  -ب

 الأشياء؛ بين علاقات تكوين على ةفكيريّ التّ  بالقدرات ع المبدعتمتّ  هو  :كاءالذّ  -ج

       فسار الاستطلاع و كثرة الاست بّ حُ  وكذا والانفتاح المخاطرة بروح المبدع ةشخصيّ  صفتتّ  :ةخصيّ الشّ  -د

  .ساؤلو التّ 

  3 :ةاليّ التّ  قاطالنّ الفردي في  المستوى على الإبداع تعزيز اتاستراتيجيّ  أهّمل و تتمثّ 

 علم؛التّ  و للفرص مرادف هذا الأخير ما هو إلاّ  أنّ  أكد منالتّ  و الفشل من الخوف مقاومة -1

 صة؛خصّ تمُ  قدرات اكتساب على العاملين تشجيع و فسبالنّ  قةالثّ  تعزيز -2

  الجدد؛ العاملين بين المنافسة من بدلا تعاون في شكل زبرُ يَ  الّذي و الآخرين دعم على الحصول -3

  .الآخرين أفكار خرية منالسّ  و اءنّ قد غير الب ـَالنّ  عن الابتعاد -4

  

  

  

  

  

  

                                                 
، ةاقتصاديّ  دراسات ةمجلّ بقسنطينة، صالاتالاتّ  ةبمديريّ  ةميدانيّ  دراسة البشري المال رأس تنمية في وأثره الإداري لمياء ،بديسي لمياء،الإبداع جزيري 1

 231،ص2018ل،جوان د الخامس،العدد الأوّ زائر،ا�لّ الج 2قسنطينة جامعة 
 9،ص مرجع سبق ذكرهرزق الله حنان و آخرون،  2
د ،الجزائر، ا�لّ  02،جامعة البليدة ة آفاق علم الاجتماعمجلّ ة،الجزائريّ  ماتالمنظّ  داخل الإبداع تنمية في نظيميالتّ  غييرالتّ  سليمة علي بن يحي،دور 3

 298ص ،2013ديسمبر ،انيالث،العدد الثّ الثّ 
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طرف ل إليه من عبارة عن الإبداع المتوصّ  :Group Creativity الجماعي  المستوى على الإبداع :ثانيا

 منتجات تقديم ،و هذا عن طريق الأفكار لتطبيق مختلف بينها فيما العمل تتعاون جماعات حيث الجماعة

 طرف من تحقيقه يتّم الّذي بعبارة أخرى الإبداعوهو ،1 المختلفة المشكلات وحلّ  جديدة عمل وأساليب وخدمات

 بعضهمل العاملين ومساعدة والخبرة و الأفكار أيالرّ  على تبادل بالاعتماد هذاو )دائرة،لجنة قسم،( جماعات العمل

  3:الآتية بالعوامل ريتأثّ الإبداع على المستوى الجماعي  فإنّ  1991 سنة Smith  سميث ، وحسب2لبعضا

 ؛بأهدافهم متعلّقة وأفكار قيم، مجموعة فيالعاملين  اشتراك في حالة الإبداع هذا فرص تزداد : Visionؤيةالرّ  -أ

 عن ةريّ بحُ  عبيرالتّ  على للعاملينعة الظروف المشجّ  تسمح:   Safety Participative نةالآم ةكالمشار  -ب

 ساعد بشكل كبير في إحداث الإبداع؛يُ  مماّ أفكارهم

  الجنس؛ ةأحاديّ  الجماعة من ة أفضلإبداعيّ  حلولاً  نتجتُ  الجنس حيث من المختلفة الجماعة :الجماعة جنس -ج

 مختلفة؛ اتشخصيّ  من جماعة بوجود الجماعة عإبدا  يزداد :الجماعة عتنوّ  -د

 للانسجام؛ تفتقر تيالّ  الجماعة من إبداعا أكثر المنسجمة الجماعة :الجماعة انسجام -ه

 القديمة؛ الجماعة من الإبداع إلى ميلا أكثر كوينالتّ  الحديثة الجماعة :الجماعة عمر - و

  .لجماعةا أعضاء عدد ازدياد مع الإبداع يزداد :الجماعة حجم -ز

 4:نجد الجماعي المستوى على الإبداع زعزّ تُ  تيالّ الاستراتيجيات  أهّمو من 

 القرارات؛ اذاتخّ  والمشاركة في الأفكار طرح في المشاركة -1

 وزيادة فسيالنّ  الأمان و اتالذّ  ققُ تحَ  شعور من يزيد الّذي الجماعة أفراد بين عاونماسك و التّ تشجيع التّ  -2

 ضا؛الرّ 

 ؛ الإبداعيّة بتطوير الأفكار قيتعلّ  فيما حفيزالتّ  تقديمو  فكير بين أفراد الجماعةالتّ  ةحريّ   تشجيع -3

 العمل؛ فرق الفردية إلى المهام من الإداري العمل فلسفة في حولالتّ  -4

 .العاملين قدرات اختلاف بسبب المنظّمات في الفردي الإبداع على الاعتماد صعوبة -5

  

  

  

  

                                                 
 231،ص مرجع سبق ذكرهبديسي لمياء، لمياء ، جزيري 1
 .54،ص مرجع سبق ذكره سمسوم، عائشة 2
 ةنميّ التّ مجلة الاقتصاد و  ة،ودوليّ  ةوطنيّ  تجارب وتحليل دراسة الحديثة ماتالمنظّ  في نظيميالتّ  غييروالتّ  العزاوي، الإبداع نجم،  نصير طلال 3

 7- 6ص ،2011ابع،ديسمبر بليدة الجزائر ،العدد الرّ ،جامعة الةالبشريّ 
 299،ص  مرجع سبق ذكره سليمة علي بن يحي، 4
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 العاملين اتج عنهو الإبداع النّ Organizational Creativity: ميالمنظّ  المستوى على الإبداع: ثالثا

 إداري كيان مة عبارة عنالمنظّ  الإبداع الجماعي باعتبار أنّ  وع بشكل كبيرالنّ  اهذّ  شبهمة،ويُ المنظّ  في والجماعات

 تيالّ ة روريّ الإبداع من الأمور الضّ  عدّ يُ  ،ومختلفة ةفي مستويات إداريّ  وعاملين جماعات من نيتكوّ  الّذيتنظيمي و 

 فعلى ،وعليه ةمو و الاستمراريّ إذا أرادت تحقيق النّ  في حالة ما ةو خاصّ  مات الاستغناء عليهلا يمكن للمنظّ 

  .ةاليوميّ  وممارستها عملها أسلوب الإبداع من تجعل أن مةالمنظّ 

  1 :ةاليّ التّ  روطالشُّ  روفّ بتَ  ذلك قيتحقّ  و   

 و من أجل تنمية الاستطلاع، بّ حُ  ولديهم عميق تفكير ذوي عاملين إلى يحتاج بشكل كبير الإبداع أنّ  معرفة -أ

 ؛لهم المؤتمرات و دواتالنّ  في المشاركة و دربالتّ  و علمالتّ  ةمة إتاحة فرصمن المنظّ  لابدّ  لديهم فكيرالتّ  هذا

 وتشجيعه فكيرالتّ  تكييف يعني وهذا ، ةبداعيّ بطرق و أساليب إ مةتواجه المنظّ  تيالّ المشكلات  حلّ  متعلّ  -ب

 ؛المنظّماتغيرات الحاصلة في بيئة عمل تّ مع ال مرناً  ليكون

 ؛الإبداعيّة المهارات تنمية على ساعديُ  اممّ  وتعزيزها المشكلات إيجاد في الإبداعيّة والقدرات المهارات تنمية -ج

  درا�م و تعزيزها؛بتنمية قُ  للعاملينا يسمح لمشكلات ممّ ا إيجاد في الإبداعيّة دراتالمعارف و القُ  تنمية -د

 هي بل نفسها، عن علنتُ  لا الإدارية فالمشكلة ها،حلّ  اولةمحُ  المشكلات و صنع في الإبداعيّة المهارات تنمية -ه

  2.هاحلّ  على ونعمل نصنعها تيالّ 

ة مجموع و هذا من خلال مةالمنظّ  اهاتتبنّ  أن يمكن تيالّ  الإبداع اتاستراتيجيّ  من العديد توجد و يمكن الإشارة أنهّ

 3:نجد اتالاستراتيجيّ  هذه ومن الإبداعيّة العمليّة نجاحل الدّاعمة ياساتالسّ  من

 على زركّ يُ  ودرا�ا في زيادة قُ  مةالمنظّ  تساعد تيالّ  الأساليب من مجموعة عن عبارة هو :نظيميالتّ  طويرالتّ  -أ

 وترويج لتقبّ  على والقدرة مةالمنظّ  التزام ترسيخ،و الإبداع لتقبّ  على يساعد مماّبعضهم ببعض والعلاقات  العاملين

 الإبداع؛

 وحدات كإنشاء ،مةالمنظّ بنشاطات  للقيام وحدات بتخصيص مةالمنظّ  قيام هو :الوظيفي صخصّ التّ  -ب

 قبل كثر استخداما منات الأمن الإستراتيجيّ  ةالإستراتيجيّ  هذه عدّ وتُ  خطيط،التّ  جماعات أو طويروالتّ  البحث

  ؛صغيرة ةتنظيميّ  مساحات يتغطّ  ةإبداعيّ  أعمال تي تسمح بإيجادو الّ المنظّمات 

  

  

  
                                                 

 ،ةوالماليّ  ةالإداريّ  العلوم ةمجلّ الجزائر، في طةوالمتوسّ  غيرةالصّ  ساتالمؤسّ  في الإبداع تحقيق في ودورها المعرفة هاجر،إدارة الرحماني زينة،بوزيان وسعد بن 1

 400-399،ص2018 جوان  ل،الأوّ  العدد ، الثاني دا�لّ  زائر،الوادي الج جامعة
 8-7ص ،مرجع سبق ذكرهالعزاوي،  نجم،  نصير طلال 2
الث،جوان ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الثّ ةالبشريّ  ةنميّ التّ ة الاقتصاد و مجلّ التنظيمي، الإبداع على المعرفة إدارة بشير، أثر محمد، عامر فلاح 3

 182 ،ص2011
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  في المنظّمات المتعلّمة أساليب تنمية الإبداع: الرّابعالمطلب 

دف مواكبة � لدى العاملين الإبداعيّةإلى تنمية و تحسين القدرات  المنظّماتجه تّ ريعة ت ـَغيرات السّ التّ  في ظلّ    

في المنظّمات  بعة لتنمية الإبداعالأساليب المتّ  مأهّ من بين تواجهها،و  تيالّ مختلف المشاكل  حلّ  وتلك التّغيرّات 

  .تعات السّ أسلوب دلفي،الاستعانة بالخبراء و أسلوب القبّ ، هنيأسلوب العصف الذّ  المتعلّمة نجد

أساليب تنمية الإبداع الإداري في  مأهّ لأسلوب من هذا ا عدّ يُ  :(Brainstorming) هنيالعصف الذّ : لاأوّ 

فيه توليد عدد كبير من الأفكار خلال جلسة يشترك فيها مجموعة  يتّمهو عبارة عن أسلوب إبداعي ف المنظّمات

 عتبريُ و ، 1الرّشيدةاذ القرارات ة و اتخّ بطرق إبداعيّ  مةالمنظّ تواجه  تيالّ المشاكل  حلّ  �دف ينالمعنيّ  العاملينمن 

في كتابه  و قام بتطويره،1938 سنةق إلى هذا الأسلوب ل من تطرّ أوّ  A.Osborn أليكس أزبورنالباحث 

Applied Imagination ا عن عمله بصفته رئيسا لوكالة نشر ،حيث لم يكن هذا الباحث راضيً 1957 سنة

 هنيل في العصف الذّ و المتمثّ  الخاصّ  بع،لذا استعمل أسلوبهشر و الطّ ة النّ قة بكيفيّ ة عن الاجتماعات المتعلّ أمريكيّ 

أسلوب  يمكن توضيح مراحلتواجه هذه الوكالة، و  تيالّ مشاكل العمل  و هذا من أجل توليد الأفكار لحلّ 

  2 :من خلال ما يليهني العصف الذّ 

  ؛مةالمنظّ تواجه  تيالّ في هذه المرحلة توضيح و تحليل المشكلة  يتّم: توضيح المشكلة -أ

 12إلى  عامل 10ن في معظم الأحيان من يتكوّ  الّذيعرض المشكلة على فريق الجلسة و  :ارعرض الأفك -ب

  و هذا من أجل إيجاد حلول للمشكلة المطروحة؛ عامل

  ؛قعفي هذه المرحلة تقويم الأفكار و اختبارها من أجل تطبيقها على الوا يتّم :قويمالتّ  -ج

  3 :و هي بصفة عامّةسلوب الأ هذا تساعد في نجاح تيالّ ل موا عددا من العواموهناك عدد من الباحثين قدّ 

  من المتعة ؛ هني جوّ سود جلسة العصف الذّ أن يَ  -1

 العاملينغير مألوفة في أثناء الجلسة و تشجيع  ة،ضحكة،خياليّ سواء كانت مُ فكرة مهما كان نوعها  قبول أي -2

،بالإضافة المشكلة بشكل كبير زاد الوصول إلى حلّ  ما زاد عدد الأفكارحيث كلّ ،على توليد عدد كبير من الأفكار

  ؛أخرى  أفكارفكرة يمكن أن تقوم بتوليد  كلّ   على تنمية هذه الأفكار باعتبار أنّ  العاملينتشجيع أيضا إلى 

  قد ؛ب النّ نّ لة في تجَ هني و المتمثّ ة للعصف الذّ ئيسيّ مسك بالمبادئ الرّ التّ  -3

  تقييمها؛ مرحلة توليد الأفكار و مرحلة ة بينيّ ة زمنأن يفصل مسؤول الجلسة بمدّ  -4

  ة؛خصيّ ة و بعيدة عن المصالح الشّ أن تكون جلسة العصف الذهني موضوعيّ  -5

  توليدها من خلال الجلسة و إتاحتها لجميع فريق الجلسة؛ تمّ  تيالّ تدوين و توضيح الأفكار  -6

                                                 
 . 30،ص  مرجع سبق ذكرهعزة جلال مصطفى نصر،  1
  1989 الكويت، فنون والآداب،قافة و ال،عالم المعرفة ا�لس الوطني للثّ الإبداع العام و الخاصترجمة غسان عبد الحي أبو فخر، ألكسندرو روشكا، 2

 .158-156 ص ص
 .100،ص  مرجع سبق ذكرهطارق محمد السويدان،محمد أكرم العدلوني،  3
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عتبر لبيات،حيث يَ ه لا يخلو من بعض السّ أنّ  ني إلاّ همها أسلوب العصف الذّ قدّ يُ  الّذي الإيجابيات و رغم كلّ    

 تيالّ ريع نحو البحث عن الحلول ،و وجه السّ عف في هذا الأسلوب هي التّ نقطة الضّ  أنّ  Gorden غوردونالباحث 

 1 متواضعةو مة عادية الي تكون الحلول المقدّ زة ،وبالتّ تميّ تقديم أو توليد أفكار مُ في  العاملينة من فعاليّ  دّ كن أن تحَُ يمُ 

 و حسبأفكار مفيدة ضمن ظهور تلا  يمكن أن تيالّ و  من الأفكار كبيرعدد  يسمح العصف الذّهني بتوليد  كما

E. de Bono   ّو يمكن أن لا  الإبداعيّةالأسلوب هو من الأساليب الجماعية التيّ تسمح توليد الأفكار  اهذ فإن

 2.تكون فعالّة بسبب تجاهلها للأساليب الفرديةّ

مجموعة من  و هوطلب أن يكون الأعضاء من مكان واحد، وع لا يُ في هذا النّ  :)Delphi(أسلوب دلفي :انياث

تعاد الإجابات  ثمّ على حدى،  و كلٌّ  مةالمنظّ رسل إلى عدد من الخبراء لطلب رأيهم حول مشكلة تواجه الأسئلة تُ 

بسبب عد بُ  عن الاجتماع أيضا الأسلوبعلى هذا  و يطلق، 3ب حسب توافق الآراء والأفكاررتّ ف وتُ صنّ لتُ 

 من خلال ويتمّ ذلك لوجه وجها موجودين غير أعضاء اجتماع في اغيابي�  ومناقشتها البدائل تحديد اعتماده على

 أخرى ةمرّ  عادوتُ  للخبراء، المختصر قريرالتّ  وإرسال واختصارها الإجابات تحليل  الأسئلة قائمة،المشكلة تحديد

  4 .الآراء تجميع يتّم ثمّ  الإجابة لتحليل

 ين،انخفاضالمختصّ  الخبراء من كبيرة مجموعة آراء من بالاستفادة مةيسمح للمنظّ  هأنّ  مزايا هذا الأسلوب و من

          الاجتماع لعدم نتيجة أثيرالتّ  وعدم ةوالحياديّ  الانفرادالمراسلة و  طريق عن الآراء تبادل نتيجة ةالماديّ  كلفةالتّ 

طويل  لوقت ا تحتاجالقرارات لأ�ّ  اذاتخّ  عملية في طويلة ةزمنيّ  فترة تستغرق اأ�ّ  عيوب هذا الأسلوب مأهّ ل تتمثّ  و

 5.الخبراء ردّ  بسبب طول

تسمح  تيالّ الأساليب  مأهّ عتبر هذا الأسلوب من بين يُ  :كيةالمراجعة أو  أسلوب الأسئلة الذّ  قوائم أسلوب:ثالثا

ا ة مسبقً عدّ ريقة بتحضير قوائم مُ ،و تقوم هذه الطّ  Osborn أليكس أوزبورن جاء �ا تيالّ بإنتاج و توليد الأفكار،و 

فكير ،و في طوير في طريقة التّ جديد أو التّ غيير أو التّ نود �دف في مجملها إلى التّ تشمل مجموعة من البُ  تيالّ و 

تشكل بنودها  تيالّ ه القوائم هي ة، و من بين أبرز هذروف الحاليّ اختيار أحد البنود لمواجهة الظّ  يتّمالأخير 

                                                 
 162،ص مرجع سبق ذكره، ترجمة غسان عبد الحي أبو فخر ألكسندرو روشكا، 1

2 I.I. SVYDRUK, Yu.I. OSSIK O.V. PROKOPENKO, Op Cit,p 85 -84  
 
 12ص ،مرجع سبق ذكرهالعزاوي،  نجم،  نصير طلال 3
بجبل العنق  للفوسفات المنجمي المركب :بين مقارنة دراسة الأعمال ساتمؤسّ  في للعاملين الوظيفي الأداء على الإداري الإبداع أثر،علي خالد 4

 نيل باتأطروحة تدخل ضمن متطلّ ،)المغرب( للفوسفات الشريف الوطني المكتب ،)تونس( الفوسفاتي للاستغلال ونسيةالتّ  ركةالشّ  ،)الجزائر(

 74،ص2017-2016،الجزائر،1أعمال،جامعة باتنة  إدارة صتخصّ  جاريةالتّ  العلوم في دكتوراه شهادة
 128،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  5
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سخير ،التّ )كبيرصغير،التّ التّ (عديلأقلم،التّ تشمل الاستبدال،الاندماج،التّ  تيالّ و ، Scamperالأساسية كلمة  

  1. الإلغاءو  للاستخدامات الأخرى

تي تساعدها لّ و ا الإبداعيّةمات بتوليد مجموعة من الأفكار يسمح هذا الأسلوب للمنظّ : الاستعانة بالخبراء:رابعا

      زةالجديدة و المتميّ الأفكار مة عددا من للمنظّ  تقديم الخبراء من خلال، و هذا تواجهها تيالّ المشكلات  في حلّ 

   2 :ةاليّ التّ رق الطّ بو يمكن الاستعانة بالخبراء 

رح مجموعة من بط مةالمنظّ حيث تقوم  ،مةالمنظّ هي عبارة عن جلسات بين الخبراء و إدارة  :جلسات الخبراء -أ

  د عليها؛الأسئلة و يقوم الخبراء بالرّ 

    إلى الخبراء مةالمنظّ واجه تُ  تيالّ م المشاكل ة بأهّ �ذا الأسلوب إرسال الأسئلة الخاصّ  يتّم: مسح آراء الخبراء -ب

  د عليها من طرفهم و إعادة إرسالها من جديد؛  الرّ  يتّمو 

صح و المشورة في كثير و هذا بتقديم النّ  مةالمنظّ نة في ة معيّ براء المقيمين لمدّ الاستعانة بالخ يتّم: الخبراء المقيمين -ج

  . مةالمنظّ تحتاجها  تيالّ من الأمور 

تساعد في تنمية الإبداع على  تيالّ هذا الأسلوب من بين الأساليب  عدّ يُ   :تعات السّ أسلوب القبّ : خامسا

 E. de إدوارد دو بونو فكير الإبداعيمن طرف الخبير في التّ رة طوّ طريقة مُ  عبارة عن مي، و هيالمستوى المنظّ 

Bono ، ّغيير في ،و هذا من خلال التّ الفعّ  بشكلاذ القرارات اتخّ  في العاملينريقة إلى مساعدة و �دف هذه الط

 ا أنّ يرى فيه الّذية و عَ ب ـَأسلوب بقُ   عن كلّ برَّ عَ فكير،حيث ي ـُأساليب للتّ  فكير،و يشمل هذا الأسلوب ستّ التّ 

خص ،و تتلّ  مةالمنظّ مشكلة تواجه  اذ قرار أو حلّ رق في حال اتخّ يلجأون إلى استخدام أحد الطّ  العاملينمعظم 

   3:يما يليعات فهذه القبّ 

فكير القائم على تقديم التّ  بمعنىفكير الواقعي الموضوعي التّ  فكير الحيادي أيّ عة البيضاء تشير إلى التّ بّ القُ  -أ

  المعلومات المراد الحصول عليها؛  رة،مثل المعلومات المتوفّ  مةظّ المنمعلومات حول 

  فكير الانفعالي القائم على الأحاسيس و العواطف؛ التّ  فكير العاطفي أيّ عة الحمراء تشير إلى التّ بّ القُ  -ب

  سلبي؛  كلشالأمور ب كلّ رؤية   ولبي قد السّ فكير القائم على النّ التّ  لبي أيّ فكير السّ وداء تشير إلى التّ عة السّ بّ القُ  -ج

  قد الإيجابي؛فكير القائم على النّ التّ  فكير الإيجابي أيّ فراء تشير إلى التّ عة الصّ بّ القُ  -د

فكير بطرق التّ  ئم على توليد الأفكار الجديدة أوفكير القاالتّ  فكير الإبداعي أيّ عة الخضراء تشير إلى التّ بّ القُ  -ه

  إبداعية؛

  . نظيمخطيط و التّ فكير القائم على التّ التّ  ه أيّ فكير الموجّ إلى التّ  رقاء تشيرعة الزّ بّ القُ  - و

                                                 
 في ةالأسمدة البتروكيماويّ  لصناعة فرتيال سةمؤسّ  حالة دراسة،سةالمؤسّ  في الإبداع تنمية على وأثره العاملين مسعود، تمكين كيسرى الحفيظ، عبد دايرة 1

 266،ص2016ديسمبر  ، 11 الجزائر، العدد الوادي، ،جامعة اقتصادية رؤى ةمجلّ ،الجزائر
 .36- 35، ص مرجع سبق ذكرهعزة جلال مصطفى نصر،  2
 .267،ص مرجع سبق ذكره الحفيظ، عبد دايرة 3
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 اشتراك تقوم على أساس و ظهرت هذه الحلقات في اليابان: )Quality Circles( حلقات الجودة:سادسا

ها، حيث مكنة لحلّ الم الإبداعيّةمحاولة تقديم الحلول و ها تواجه تيالّ المشاكل  مأهّ براز لإ مةالمنظّ الإدارة و العاملين في 

،كما يساعد هذا و تشجيع العاملين على الإبداعة ل المسؤوليّ ة في تحمّ تسمح هذه الحلقات للمشاركة الجماعيّ 

الاستعانة في هذه الحلقات  يتّمالاستمرار،و مو و دائما إلى النّ  مةالمنظّ وصل إلى حلول مبدعة تدفع الأسلوب إلى التّ 

   1: ةاليّ التّ اع الخطوات المشكلات وفق هذا الأسلوب بإتبّ  حلّ  يتّمو   مةالمنظّ زين في المتميّ  بالعاملين

 ن يسعون إلى حلّ الّذيأفراد من العاملين و  10إلى  06ن حلقة الجودة من مسؤول الجلسة و من تتكوّ  -أ

  و تحسين جودة الخدمات و المنتجات؛ مةالمنظّ تواجه  تيالّ المشاكل 

 ة مسموعة و جدولة ،وسائل مرئيّ استعمال خرائط توضيحيّ  يتّمع و ترأس مسؤول الجلسة الاجتما يَ  -ب

  للملاحظات وذلك لتوضيح المشكلة و تبسيطها لجميع أعضاء الجلسة؛

  ا للأولويات؛ها طبقً حلّ  مةالمنظّ ترغب  تيالّ ترتيب المشاكل  يتّم -ج

حليل الميداني هني و التّ الذّ  ة المعلومات حول المشكلة و توليد الأفكار من خلال العصفإتاحة كافّ  يتّم -د

  لعناصر المشكلة؛

ل بتنفيذ الحلول المتوصّ  مةالمنظّ هائي للمشكلة مع الأخذ بعين الاعتبار قيام  إدارة النّ  الوصول إلى الحلّ  يتّم -ه

  .إليها من طرف فريق الجودة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
 .37، ص مرجع سبق ذكرهعزة جلال مصطفى نصر،  1
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  المنظّمات المتعلّمةسبل تعزيز إدارة الإبداع في : المبحث الثاّلث

 learning organizationsمة المتعلّ المنظمّات ات الهائلة في بيئة الأعمال إلى ظهور مصطلح غيرّ ت التّ أدّ    

الماضي  القرن من سعيناتالتّ  �اية في تظهر  الّتيالمعاصر  الإداري الفكر في من  المفاهيم الجديدة عدّ يُ  الّذيو 

عي بمختلف أنواعه و السّ  علمالتّ  ع على نشر ثقافةشجّ تُ  تيلّ ا المنظّمات من معينّ  نوع إلى حيث يشير هذا المفهوم

  .موغيرات لضمان البقاء و النّ ات و التّ مواكبة مختلف المستجدّ كيف و لتّ لرق و الأساليب للوصول إليه بمختلف الطّ 

 في المنظّمات المتعلّمة ةالإبداعيّ  ةالعمليّ  عناصر:الأوّلالمطلب 

لى المبدع أن تكون فكرته و يشترط ع ظر إلى الأمور من زوايا مختلفة،النّ  يعتمد الإبداع على القدرة على   

  الأصالةل في تتمثّ  تيالّ و  الإبداعيّة العمليّةو سنحاول في هذا المطلب توضيح عناصر طبيق ،و قابلة للتّ  موضوعية

  بطوالرّ  حليلالتّ  على القدرةة للمشكلات و الحساسيّ  المرونة لاقة،الطّ 

لم  تيالّ على توليد أفكار جديدة أو نادرة أو غير مألوفة و  العاملدرة قُ  هي: Originality ة الأصال:وّلاأ

 الأصالة مرادفا للإبداع،و حسب جيلفورد عتبر العديد من الباحثين أنّ يَ  حيث ،1 التّطرق إليهايسبق لأحد 

Jelford   ّنافعا،و الفكرة لا تكون أصيلة أو  يكون مناسبا و الّذيذلك الإنتاج غير المألوف و هي الأصالة فإن

  3 :ةاليّ قاط التّ خصائص هذا العنصر في النّ  أهّمل ، و تتمثّ  2طرق إليهاإذا لم يسبق لأحد التّ  جديدة إلاّ 

  ؛القدرة على إعطاء حلول جديدة و القدرة على تكرار أفكار الآخرين -أ

  عة؛فكير بطرق مختلفة و بزوايا متنوّ القدرة على التّ  -ب

  اولة الابتعاد عن  الأفكار المألوفة؛مح -ج

على إنتاج  العاملقصد �ا قدرة فكير بشكل كبير بكثرة الأفكار، و يُ ترتبط طلاقة التّ : Fluencyلاقة الطّ  :ثانيا

ما زاد توليد عدد كبير الأفكار زاد احتمال ظهور د ،حيث كلّ عدد كبير من الأفكار  و الاقتراحات في وقت محدّ 

   4.نها و هذا من أجل اختيار الأفضل منهاأفكار مبدعة بي

  5:ما يليلاقة فيخصائص عنصر الطّ  أهّمل و تتمثّ 

  القدرة على إنتاج عدد كبير من الأفكار؛ -أ

  القدرة على توليد بدائل؛ -ب

  ؛مةالمنظّ تي تواجه المشاكل الّ  القدرة على حلّ  -ج

  عامل مع الاحتمالات؛القدرة على التّ  -د

                                                 
 29، ص  مرجع سبق ذكرهجمال خير الله،  1
 106،ص  مرجع سبق ذكره واعر، وسيلة 2
 .145،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  3
 30-29، ص  مرجع سبق ذكره،جمال خير الله 4
 .145،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  5
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  :ةاليّ لاقة إلى الأنواع التّ الطّ بتقسيم    Jelford لفوردجيالباحث  قامو قد 

هولة في إنتاج عدد كبير من الألفاظ أو الكلمات بشرط أن تساعد في تعني القدرة  و السّ  :ةفظيّ لاقة اللّ الطّ  -أ

  1 تركيب معنى أو طرح مشكلة؛

  2 ة؛وضيحات بالاستناد إلى أسئلالتّ و  ريع لعدد من الأمثلةعلى الإنتاج السّ  العاملقدرة : ةكليّ لاقة الشّ الطّ  -ب

القدرة على إنتاج أو توليد أكبر عدد ممكن من الأفكار المناسبة حول مشكلة ما في  هي :ةلاقة الفكريّ الطّ  -ج

  3؛ة هذه الأفكارنوعيّ  الاعتبارلا يؤخذ بعين د،و زمن محدّ 

،أي القدرة على  مةالمنظّ  يواجه لملائمة لظرف معينّ صلة و اريع في الكلمات المتّ فكير السّ التّ  :ةعبيريّ لاقة التّ الطّ  -د

  4 .فيدةصياغة الأفكار في عبارات مُ 

 للفكرة من زوايا العاملعة في جوهرها أي أن يرى تنوّ تعني أن تكون الأفكار مُ :  Flexibility المرونة :ثالثا

      روفلها و تكييفها حسب الظّ و محاولة استعمال هذه الفكرة في مختلف ا�الات عن طريق إعادة تعديمختلفة 

  6:هاة خصائص أهمّ مل المرونة على عدّ ت،و تش5ات الحاصلةغيرّ و التّ 

  فكير بالبدائل؛القدرة على التّ و  فكيرالقدرة على تغيير أسلوب التّ  -أ

   الموقف؛غيرّ هنية و هذا بتَ القدرة على تغيير الحالة الذّ  -ب

  7:ين هماو تنقسم المرونة إلى قسمين أساسيّ 

مشكلة ما،و هي  ر من خلالها إلى حلّ نظَ تي يُ ة الّ هنيّ قدرة على تغيير الوجهة الذّ الل في تتمثّ : ةكيفيّ المرونة التّ  -أ

صلب ل في الجمود أو التّ تمثّ الب و الميقابل الجانب السّ  الّذي�ذا المفهوم يمكن أن نعتبرها الجانب الموجب و 

  ؛العقلي

  .تي ترتبط بظرف معينّ ريعة على توليد الأفكار بشكل كبير و الّ قدرة السّ الهي  :ةلقائيّ المرونة التّ  -ب

  

  

  

  

                                                 
  .89-88،ص 1979عالم المعرفة ا�لس الوطني للثقافة و الفنون و الآداب،الكويت، ،الإبداع في الفن و العلمحسن أحمد عيسى، 1
 30، ص  مرجع سبق ذكرهجمال خير الله،  2
  .88،ص  مرجع سبق ذكرهد عيسى، حسن أحم 3
  .المرجع السّابق 4
 .50،ص مرجع سبق ذكره ترجمة غسان عبد الحي أبو فخر، ألكسندرو روشكا، 5
 .145،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  6
  91،ص  مرجع سبق ذكرهحسن أحمد عيسى،  7
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تعني القدرة على تحسين المشكلات و تحديد : Sensitivity to problems ة للمشكلاتالحساسيّ  :رابعا

       شكلة ل إدراك الملاحظه الآخرون،حيث يمثّ هناك شيئا خاطئا لا يُ  يرى المبدع في أغلب الأحيان أنّ و طبيعتها 

قدرة الوبعبارة أخرى فهي ،  1فكير الإبداعياني يأتي من التّ صف الثّ ها،أما النّ ريق إلى حلّ و تشخيصها نصف الطّ 

عرف التّ عمق في تحديد المشكلة و التّ  كلّما زاد  ،و تحديدها تحديدا دقيقا حيثمةالمنظّ تواجه  تيالّ المشكلة  على معرفة

  3:ــــــة للمشكلات بف عنصر الحساسيّ ، و يتصّ 2إلى الإبداع ذلك أدّىقيق على مختلف جوانبها الدّ 

  عور بالمشكلة؛القدرة على الإحساس و الشّ  -أ

  د؛الوعي بوجود مشكلة ضمن مجال محدّ  -ب

  ة الموقف أو المشكلة؛زيادة الوعي بأهميّ  -ج

  .كيز على المشكلةالقدرة على الترّ  -د

 عن وعزلها ةأوليّ  عناصر إلى المركبات تفكيك على القدرة هو حليلتّ ال :بطوالرّ  حليلالتّ  على القدرة :خامسا

 على قادر ، و المبدع4جديد وترابط بناء في وتشكيلها ، العناصر تكوين على القدرة فهو بطالرّ  اأمّ  البعض، بعضها

من  وتحليلها اتنظيمه المعلومات و على الحصوليستطيع  هأنّ  بين الأفكار المختلفة ،كما العلاقة وإدراك تحليل على

  6 :ةاليّ التّ ل خصائص هذا العنصر في الميزات ، و تتمثّ 5أجل استخدامها عند الحاجة إليها

  القدرة على تكرار أفكار الآخرين؛ -أ

  مة؛ي المشكلات المواجهة للمنظّ القدرة على تحدّ  -ب

  .نبؤ بالمستقبلالقدرة على التّ و  وضيحرح و التّ القدرة على الشّ  -ج

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                 

 30، ص  مرجع سبق ذكرهجمال خير الله،  1
 71،ص ، مرجع سبق ذكرهطانيمحمد رشدي سل 2
 .145،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  3
 121،ص  مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  4
 58،ص مرجع سبق ذكره علي، خالد 5
 .145،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  6
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  في المنظّمات المتعلّمة ةة الإبداعيّ مراحل العمليّ :لب الثاّنيالمط

روف المحيطة الظّ  ة في ظلّ و استمرارها و خاصّ  مةالمنظّ  لنموّ  روريةالضّ  المراحل من سلسلة أو ةعمليّ  عتبر الإبداعيُ    

 ه و رأي كلّ وجّ راسات و البحوث  و هذا حسب  تَ ة مراحل اختلفت فيها الدّ بعدّ  العمليّةهذه  رّ ،حيث تمَ �ا

  .West ويستنموذج  و Wallas  وفق نموذج والاس الإبداعيّة العمليّةو سنحاول توضيح مراحل  باحث

 على فينالباحثين و المؤلّ  بين يلّ كُ  فاقاتّ  يوجد لا:Wallas ة الإبداع حسب نموذج  والاس مراحل عمليّ :وّلاأ 

إلى  العمليّةقام بتقسيم هذه  الّذي Wallas  والاس وعًا نموذجو من أهّم النّماذج شُي،الإبداعيّة العمليّة مراحل

   :التّاليّة راحلالم

 للعمليّة الأساسيّة راحلالم من عدّ تُ  :Preparation) الاستعدادهيؤ و التّ ( حضيرمرحلة الإعداد أو التّ  -أ

تنمية قدراته ومهاراته  جه إلىتّ ي ـَلعمله و  معرفة البدايات الأولى إلى في هذه المرحلة غ المبدعتفرّ يَ  أي الإبداعيّة

 الإبداعيّة العمليّةم مرحلة من مراحل هذه المرحلة أهّ  و يرى الكثير من الباحثين أنّ ، 1و الطرّق الأساليب بمختلف

تي تحول دون م العقبات الّ الفشل في إدراك المشكلات و تحديدها من أهّ  أنّ  فية ،و تبرز هذه الأهميّ المنظّمات في 

قاط ن هذه المرحلة النّ و تتضمّ ، 2 ةالمشكلات بطرق إبداعيّ هذه  و الوصول إلى حل ّ  فكير الإبداعيتحقيق التّ 

  3 :ةاليّ التّ 

  ؛العاملينابقة لدى القيام باستدعاء الأفكار و الخبرات المعرفية السّ  -1

  ا؛إبداعيّ  المشكلة حلا�  ب حلّ يتطلّ  الّذيالقيام بتحديد ا�ال المعرفي  -2

  واصل مع الخبرات المرتبطة بالمشكلة من المصادر المختلفة؛الإطلاع و التّ  محاولة -3

  القيام  بتنظيم القدرات و المعارف بغية استيعاب و فهم المشكلة بشكل دقيق؛ -4

 .استنتاجه محاولة صياغة فرضية في ضوء ما تمّ  -5

 فريخالتّ  أو الكمون مرحلة اطلق على هذه المرحلة أيضيُ :  Incubationمرحلة الاحتضان أو البزوغ  -ب

 الممكنة الحلول كلّ  في فكيرالتّ  و هذا بعد للمشكلة مبدع حلّ  إلى وصلللتّ  فاشلة محاولات ةعدّ  تسبق مرحلة وهي

      4 ومباحة أو النّ المشكلة كالمشي أو السّ  عن انتباهه لتحويل أساليب ةعدّ  إلى المبدع في هذه المرحلة يلجأ حيث

    5 :ةاليّ التّ  قاطالنّ رحلة ن هذه المو تتضمّ 

  ؛مةالمنظّ تي تواجه ي على المشكلة الّ كيز بشكل جدّ الترّ  -1

  ها؛حلّ  مةالمنظّ تي تريد تي ليست لها علاقة بالمشكلة الّ غربلة العقل من الأفكار الّ  -2

                                                 
  5،ص  مرجع سبق ذكرهمنور أوسرير،زهية كواش،  1
 33ص ، مرجع سبق ذكره ،مراكشي لمين محمد 2
 147-146،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  3
 .31-29، صمرجع سبق ذكره ،مراكشي لمين محمد 4
 146،ص مرجع سبق ذكرهعدنان يوسف العتوم و آخرون،  5
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  فاعل مع المشكلة المطروحة؛عور و التّ الشّ  -3

  لة؛محاولة تقديم مجموعة من الحلول الممكنة للمشك -4

  . الممكن للمشكلة صياغة أو اختيار الفكرة الجديدة أو الحلّ  -5

 فيها ينتج تيالّ  حظةاللّ  هي :Illumination) ةحظة الإبداعيّ مرحلة اللّ (مرحلة الإلهام أو الإشراق  -ج

 هو عبارة عن ف الإشراق اأمّ  ، ابقتينالمرحلتين السّ  خلال العقلي شاطالنّ  شغلت تيالّ  للمشكلة  حلاّ  فجأة فكيرالتّ 

 لا هلأنّ  رقصُ تَ  أو ولطُ تَ  قد ةذهنيّ  معاناة بعد ضابالرّ  عوروالشّ  مةالمنظّ تي تواجه المشكلة الّ  بحلّ  تنتهي تيالّ  الخبرة

 1 . �ا نبؤالتّ  يمكن

ل عليها في الخام المتحصّ  ةالمادّ  تلك بتحويل المرحلة هذه في المبدع يقوم:  Verificationحقق مرحلة التّ  -د

 لة علىالأدّ  وتقديم طويروالتّ  والفحص حقيقللتّ  إخضاعها خلال من، ةو�ائيّ  متكاملة أشكال إلى ابقةرحلة السّ الم

 فقد سنوات، ةعدّ  قحقالتّ  مرحلة إلى الإشراق مرحلة من الإبداعي العمل يستغرق ،وقدةمسبوق وغير أصيلة اأ�ّ 

ن هذه تتضمّ و ، 2اقوانينه نشرو  أن يقوم بتحقيقها قبل ةذبيّ الجاة نظريّ  في رفكّ يُ  سنة 21ة لمدّ  Newton نيوتن لّ ظَ 

  3 :ةاليّ قاط التّ المرحلة النّ 

  تها؛ل إليها و اختبار صحّ تجريب الأفكار المتوصّ  -1

  .الوصول لصياغة دقيقة لحلول المشكلة -2

   :اليالتّ  كلالشّ و على ضوء ما سبق يمكن توضيح المراحل السّالفة الذكّر في باختصار  

  Wallas  ة حسب نموذج والاسة الإبداعيّ مراحل العمليّ ):II -03(كل رقمالشّ 

  
 مات الحديثة،فين داخل المنظّ ة لتنمية الإبداع للموظّ كائز الأساسيّ الحوافز كأحد الرّ منور أوسرير،زهية كواش، بالاعتماد على  البالطّ من إعداد : المصدر

جامعة ة ، ة ودوليّ مات الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنيّ نظيمي في المنظّ غيير التّ الإبداع والتّ : ولي حولالملتقى الدّ  اتليّ مداخلة تدخل ضمن فعا

 ةنميّ التّ ة الاقتصاد و مجلّ  مات،المنظّ  في للإبداع ةنظيميّ قات التّ مراكشي،المعوّ  لمين محمد ،و5،ص 2011ماي  19 - 18البليدة الجزائر ، يومي 
،دار المسيرة ةة و تطبيقات عمليّ فكير نماذج نظريّ تنمية مهارات التّ عدنان يوسف العتوم و آخرون، ،و33-29ص ،2011الث،جوان ،جامعة البليدة،العدد الثّ ةيّ البشر 

 .147- 146،ص2007وزيع،عمان،شر و التّ للنّ 

  

  

                                                 
 .31-29،ص مرجع سبق ذكره ،مراكشي لمين محمد 1
 .المرجع السابق 2
 147،ص  رجع سبق ذكرهمعدنان يوسف العتوم و آخرون،  3

 مرحلة الإشراق مرحلة الاحتضان مرحلة الإعداد  حققمرحلة التّ 
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،حيث نلاحظ من Wallas  حسب نموذج والاس الإبداعيّة العمليّةمراحل  )II  -03( رقم الشّكل يوُضّح

ة،فالمرحلة الأولى هي مرحلة في أربعة مراحل أساسيّ  حسب هذا النّموذج لتتمثّ  الإبداعيّة العمليّةمراحل خلاله أنّ 

ل المرحلة ،و تتمثّ  Incubationانية هي مرحلة الاحتضان ،و المرحلة الثّ  Preparation حضيرالإعداد أو التّ 

  .Verificationحقق ابعة فهي مرحلة التّ ا المرحلة الرّ ، أمّ Illuminationراق الثة في مرحلة الإلهام أو الإشالثّ 

الإبداعات  كلّ   أنّ  مبدأ موذج منينطلق هذا النّ :  Westويست  نموذجحسب  يّةة الإبداععمليّ المراحل  :ثانيا

  1:التّاليّةراحل الم من موذجالنّ ن هذا تكوّ ، و يَ  مةتحدث في المنظّ  تيالّ غيير ات التّ ا من إستراتيجيّ يمكن اعتبارها نوعً 

 عالمتوقّ  الأداء بين فجوة في حالة و جود الإبداع إلى الحاجة مةالمنظّ  تدرك :الإبداع إلى الحاجة إدراك مرحلة -أ

الحاجة إلى  أيضاً  مةالمنظّ  دركتُ  الفجوة،كما لهذه استجابةً  ثدُ يحَ  الإبداعي التفكير فإنّ  ثمّ  ومن الحالي، والأداء

 ؛ مة و استمرارهاة لبقاء المنظّ بات الأساسيّ عتبر من المتطلّ تُ  الإبداعات بعض في حالة أنّ  عالإبدا 

من  الإبداعيّة من اقتراح أو تقديم الأفكار المرحلة هذه نتكوّ تَ  :ةالإبداعيّ  الأفكار بطرح المبادرة مرحلة -ب

 العمليّة ة كبيرة في تفعيلي هذه المرحلة أهميّ جهها،و تكتساتو  تيالّ المشاكل  لّ لحمة الموجودين في المنظّ  العاملين

 أو ةإضافيّ  أفكار توليد أو المشكلة حلّ  في همايمكن لها أن تس تيالّ  ،والإبداعيّة الأفكار قبول من خلال الإبداعيّة

 ؛ الأفكار تلك رفض

 مةتواجه المنظّ  تيالّ المشاكل  تساهم في حلّ  تيالّ و  الإبداعيّة الأفكار تبني يتّمالمرحلة  في هذه :طبيقالتّ  مرحلة -ج

 ال؛بنجاح و بشكل فعّ  تطبيقها من أجل الأفكار على هذه عديلاتالتّ  بعض إجراء المرحلة هذه في يمكنو 

       مةا في المنظّ أو العمل الإبداعي جزءا اعتيادي�  الإبداعيّةصبح فيها الفكرة تُ  تيالّ هي المرحلة  :باتالثّ  مرحلة -د

  2.مةتنشط فيها المنظّ  تيالّ ة المناسبة نظيميّ المرحلة بشكل كبير على البيئة التّ ق نجاح هذه و يتعلّ 

انطلاقا مماّ سبق يمكن القول أنّ مراحل العمليّة الإبداعيّة حسب هذا النّموذج تتمثّل في أربعة مراحل  و    

  :الموالي كلالشّ  أساسيّة و الّتي سنقوم بتوضيحها بشكل مختصر من خلال

  Westويست ة حسب نموذج الإبداعيّ  العمليّةمراحل ):II -04(كل رقمالشّ 

  
 في ةالبشريّ  للموارد الاستراتيجي خطيطالتّ  نموذج ضمن نظيميالتّ  الإبداع سمسوم،تنمية عائشة بالاعتماد على البالطّ من إعداد : المصدر

 تنمية في ةالقياديّ  الأنماط دورواعر، وسيلة، و 55،ص14،2016 ل،العددانة  الجزائر، ا�لد الأوّ ، جامعة خميس ملية الاقتصاد الجديدمجلّ سة،المؤسّ 

ص اقتصاد و تسيير ة تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديّ ،أطروحة تدخل ضمن متطلّ صيدال مجمع حالة دراسة الإداري الإبداع

  106،ص 2015-2014سة،جامعة بسكرة الجزائر،المؤسّ 

                                                 
 .55،ص مرجع سبق ذكره سمسوم، عائشة 1
 106،ص  مرجع سبق ذكره واعر، وسيلة 2

 الأفكار بطرح المبادرة مرحلة عالإبدا  إلى الحاجة إدراك مرحلة باتالثّ  مرحلة

الإبداعية

 طبيقالتّ  مرحلة
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،حيث نلاحظ من خلاله  Westويست حسب نموذج  الإبداعيّة العمليّةمراحل  )II  -04(رقم كلالشّ  يوُضّح

     الإبداع إلى الحاجة إدراك مرحلةة،فالمرحلة الأولى هي ل في أربعة مراحل أساسيّ تتمثّ  الإبداعيّة العمليّةمراحل أنّ 

، أما المرحلة طبيقالتّ  مرحلة الثة فيل المرحلة الثّ ،و تتمثّ  الإبداعيّة كارالأف بطرح المبادرة مرحلةانية هي و المرحلة الثّ 

  .باتالثّ  مرحلة فهي و الأخيرة ابعةالرّ 

  مةالمتعلّ  المنظّمات إدارة الإبداع في نماذج: الثالثّ المطلب 

 مأهّ ،و من بين  و هذا  حسب وجهة نظر كلّ باحث و طريقة تفكيره مةالمتعلّ للمنظّمة  نماذج ةعدّ  تحَ ترُ اق ـْ   

، نموذج  Peter Senge Modelنموذج بيتر سينج  نجد ةالأكاديميّ  اتالأدبيّ  في المستخدمة ائدةالرّ النّماذج 

 Alotaibi  العتيبينموذج ، Addleson Modelأدلسون  ، نموذج Marquardt Model ماركردت 

Model، مايلونين نموذج Moilanen Model نموذج جيمس و James Model.  

        الانضباط الخامس كتابه في الباحث هذا عمل:  Peter Senge Modelنموذج بيتر سينج : لاأوّ 

Fifth Discipline The  ّمة ة إلى المتعلّ قليديّ من التّ  المنظّماتل على المساهمة في تحوّ  1990ادر سنة الص

       ل تصوره و أفكاره و نتائج دراسته وّ يحُ  عقيد،حيث حاول أنرعة و التّ سم بالسّ ة في محيط يتّ وجعلها أكثر فعاليّ 

  :ةاليّ التّ  قاطالنّ ل في تتمثّ  تيالّ  ة ون من خمسة ركائز أساسيّ إلى نموذج يتكوّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ و أبحاثه حول 

 من للعاملين تسمح تيالّ  المعارف مجموعة هأنّ  على فعرّ يُ :  (Systematic Thinking)ظميالنّ  فكيرالتّ  -أ

 تحديد على يعمل ،فهو العاملين بين فاعلللتّ  فكير كنتيجةمة،و يظهر هذا التّ لمنظّ ا الّتي تواجهدة المعقّ  المواقف إدارة

 به ، ويقصد 1ة للمشاكلالأسباب الجذريّ  فاعل وذلك من خلال البحث عنوراء هذا التّ من ة تائج  الحقيقيّ النّ 

 معزولة الأخرى ا�الات ستكون بدونه و ظامللنّ  المتداخلة للعلاقات وكاملة واضحة رؤية تكوين على القدرة أيضا

 هيكلة ا�ال هذا روفّ ويُ  كامل، بشكل ظامالنّ  لشكّ لتُ  معها يتكامل المنتظم فكيرفالتّ  أهدافها، تقوم بتحقيق لن و

قرارات  اذلاتخّ  اتوالفعاليّ  الأحداث لجميع ةشموليّ  ظرةالنّ  لتكون بعضال بعضهامع  والقرارات الأحداث لربط ةفكريّ 

 بين الفرق مقدّ تُ  تيالّ  و مة،المتعلّ  المنظّمات عناصر ضمن ةكيزة الأساسيّ الرّ  فكيرالتّ  نظم عدّ وتُ ،2 ةواقعيّ  أكثرالة و فعّ 

 ذلك ويعني مةالمتعلّ  المنظّمات عن ثنتحدّ  أن يمكن لا العنصر هذا روفّ تَ  ودون المنظّمات من وغيرها مةالمنظّ 

 فهم الكلّ  من العامل نيستدعي أن يتمكّ  وهذا ة،وفرعيّ  ةجزئيّ  أنظمة من نيتكوّ  دعقّ مُ  كنظام مةالمنظّ  مع عاملالتّ 

أيضا  ظميالنّ  فكيرالتّ  ، كما يشير3ككلّ  ظامبالنّ  ناتالمكوّ  هذه ة ارتباطبكيفيّ  والإحاطة ةالفرعيّ  ناتالمكوّ  وإدراك

     ظامالنّ  أجزاء بين تربط تيالّ  المتبادلة العلاقات رؤيةو  الجزء، من بدلا الكلّ  رؤية على يقوم الّذي العمل إطار إلى

 من كجزء البيئة مع فاعلاتوالتّ  الوظائف الأنشطة، ة،نظيميّ التّ  اتالعمليّ  فكير في،و التّ  مةالمنظّ  في و العاملين

                                                 
  222-221،ص  مرجع سبق ذكرهعائشة،  خيرة، بوشيخي عيشوش 1
 راساتالدّ  سلسلة ةلاميّ الإس الجامعة ةمجلّ الأردن،  في مينالمعلّ  نظر وجهة من تعليمي كقائد والمدير مةمتعلّ  مةكمنظّ  جبران،المدرسة محمد علي 2

  431،ص 2011ل،جانفي الأوّ  العدد ،19 دا�لّ  الجامعة الإسلاميّة بغزة،فلسطين،، ةالإنسانيّ 
  63، ص  مرجع سبق ذكره حامي، حسان 3
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ا أ�ّ  مةالمنظّ  إطار مفاهيمي يرى جميع الأجزاء الموجودة في ظمي هو عبارة عنفكير  النّ و باختصار التّ ،1 ظامالنّ 

 2؛ر على بعضها البعضؤثّ مترابطة و تُ 

هو نظام يسمح بتوضيح وتعميق   ):Personal Mastery( خصيأو الالتزام الشّ  أو الإتقان مكنالتّ  -ب

ه أنّ  P.Senge بيتر سينجيرى الباحث  و ، 3ةرؤية الواقع بموضوعيّ  تركيز طاقا�م و خصية ورؤية العاملين الشّ 

 تشمل هذه، و العاملينبني من خلال رؤى تُ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ  ة لأنّ خصيّ ة الكاملة للرؤى الشّ ريّ يجب إعطاء الح

خصي يجب عليه أن حكم الشّ يهدف إلى تحقيق التّ  الّذي العامل أنّ  هو لالأوّ العنصر ف ،ينعنصران أساسيّ  العمليّة

مراعاة الواقع الحالي  العاملعلى  اني هو أنّ عنصر الثّ ا اليسلكه،أمّ  الّذيريق الطّ سبة له و بالنّ  الأمر المهمّ  يوُضّح

بشكل  علمة و ضمان التّ ة مستمرّ ة إبداعيّ شارك في عمليّ خصي يسمح له بأن يُ حكم الشّ التّ  بشكل واضح،لأنّ 

  4 المناسب؛ ينبغي توفير المناخ التنظيمي من أجل تحقيق هذامة،و مة متعلّ بناء منظّ  ثمّ من أسرع وبالالتزام بالعمل و 

 أنّ من خلال الاختيار أي  يتمّ  خصيتعزيز الإتقان الشّ  فإنّ  2006سنة  P.Senge بيتر سينجحسب  و

  5؛خصيعلى تطوير إتقانه الشّ  أي عاملمسألة اختيار ولا يمكن إرغام  خصي هومو الشّ روع في أي مسار للنّ الشّ 
ة ميّ يت المفاهالعملياّ رّف على أّ�ا تعُ: )Mental Models( ةة أو الفكريّ ة أو العقليّ هنيّ الذّ  ماذجالنّ  -ج

ما يحدث حوله ونتيجة  ينظر �ا إلى كلّ  تيالّ ريقة تساعده على تشكيل الطّ  تيالّ عامل و  الموجودة في عقل كلّ 

 فهم ةكيفيّ  على رؤثّ تُ  تيالّ  صوراتوالتّ  والمعتقدات الافتراضات اأ�ّ  على أيضا فعرّ تُ و ،6خذ القرار المناسبلذلك يتّ 

 تحديد يمكن كيف ورؤية أملالتّ  اتعمليّ  هي ةهنيّ الذّ  ماذجفاته،فالنّ وتصرّ  مهامه تنفيذ ةلما حوله وكيفيّ  العامل

 للأفكار ارصً فُ  واعتبارها غييراتالتّ  مع عاملللتّ  جاهزا العقل يكون هذه العملية وفي،7 العاملين وقرارات فاتتصرّ 

    8 والجاهزة الجامدة هنيةالذّ  القوالب من خلصللتّ  العامل لدى هنيالذّ  الاستعداد هي أي ديدة ،الج والإبداعات

 طرق عف في البيئة المحيطة و تشجيع تبنيّ ماذج على الانفتاح بين العاملين لكشف نقاط الضّ تعتمد هذه النّ  و

مسك روف بدلا من التّ فاعل مع الآخرين استجابة للظّ غير و من خلال التّ ة قابلة للتّ و أساليب ذهنيّ  تفكير

                                                 
  73- 72،ص  مرجع سبق ذكره سهلة، بن صباح 1

2 Fred C. Lunenburg, Op Cit,,p  2  
3 peter senge and the learning organization, chromeextension://nacjakoppgmdcpemlfnfegmlhipddanj/http: 
//pages.suddenlink.net/acgoodman/ALEC_609/ARTICLES/peter%20senge%20and%20the%20theory%20and%
20pract ice%20of%20the%20learning%20organization.pdf  ,21/07/2020,16 H34 Min, p 4 

ا�لّد الثاّني،العدد  لجزائر،جامعة الجلفة ا،ة البديل الاقتصاديمجلّ ة،سات الجزائريّ لمؤسّ مة في امة المتعلّ بوسالم رفيقة،عيشوش خيرة،بناء نموذج للمنظّ  4

  60،ص 2015ديسمبر ،الراّبع، 
5 Stevens, Jacquelyn, "The Prevalence Of Peter Senge'S Five Disciplines Of A Learning Organization In A 
Rural High School'S Professional Development" , dissertation submitted  in partial  fulfillment of  the  
requirements  for  the degree of  Doctorate in Education, School of  Education Student Capstone Theses and  
Dissertations  Hamline University,July 2019, p 36 
6 Robert L. Flood ,  " Fifth Discipline": Review and Discussion, systemic Practice ana Action Research, Vol 11, 
No 3, 1998,p  264  

  222-221،ص  مرجع سبق ذكرهعائشة،  خيرة، بوشيخي عيشوش 7
  62، ص مرجع سبق ذكره حامي، حسان 8
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جب عليها و ماذج النّ �ذه  على دراية المنظّمات تصبح حتىّ  و،1 ة في أداء المهامبالأفكار الشخصية غير الواقعيّ 

  2 ؛حدي و الاستفساربالتّ  تتميّزة فكير و خلق ثقافة تنظيميّ تحديد أساليب تطوير مهارات التّ 

قدرة العاملين  تعرّف على أّ�اف Peter Senge بيتر سينج حسب : )Shared Vision( المشتركة ؤيةالرّ  -د

 للمستقبل المشتركة ورةالصّ  و بعبارة أخرى فهي ،3االوصول إليه مةالمنظّ تسعى  تيالّ  على بناء صورة للمستقبل و

 ورةالصّ  رسم هذه ة علىالجماعيّ  العاملينخلقها أو الوصول إليها من خلال قدرة  على مةالمنظّ تبحث  تيالّ 

ا ها�بتوجّ  مشترك إحساسمشتركة و  رؤية حول �ا العاملين جمع تستطيع تيالّ  هي اجحةالنّ  المنظّماتفة،المنشود

ة،حيث ينظر نظيميّ ؤية التّ ل على القدرة و الالتزام من طرف العاملين نحو الرّ ، كما تدّ 4 ةالمستقبليّ  عا�اوتطلّ 

ة عمل مشتركة من أجل تحقيق ضع خطّ ي إلى توحيد جهودهم في و ؤدّ ا يُ ؤية برؤية متشا�ة،ممّ الرّ هذه العاملين نحو 

  5؛ةالأهداف المرجوّ 

تكون قادرة  من العاملين ا جماعةأ�ّ على  فعرّ تُ :)Team Learning(الجماعي  علمأو التّ  الفريق متعلّ  -ه

تسمح  تيالّ  ةبادليّ صالات المفتوحة و العلاقات التّ قة و الاتّ ة و تعتمد على الثّ مشكلا�ا بصفة جماعيّ  على حلّ 

 داخل صالالاتّ الحوار و  بيئة هو توفير العنصر هذا لبناء مالأهّ  الجماعي، والجانب العمل فريق وروح عاونالتّ  زيزبتع

خلق  من خلال توجيه طاقا�م و مةالمنظّ علم الجماعي إلى موائمة جهود العاملين داخل يهدف التّ و ، 6 مةالمنظّ 

          فنون المناقشة والحوارن التعلم الجماعي إتقان و يتضمّ  ،7بينهم اءعاون بينهم و تشجيع الحوار البنّ روح التّ 

  8 :علم الجماعي و هية لنجاح عملية التّ ضروريّ  شروط أربعةتواصل،و توجد و الّ 

  حول الموضوع أو حول المشكلة المطروحة؛  يجب على جميع العاملين المشاركين طرح افتراضا�م و أفكارهم -1

  ملين المشاركين بعضهم بعض كزملاء و ليس كمنافسين؛لعااجميع  يجب أن يرى -2

  ؛ق للحواريجب أن يكون هناك منسّ  -3

          عمالدّ و عاوني شاوري و التّ المناخ التّ  و سيادة أن يكون أعضاء الفريق مؤهلين والوضوح في تحديد الأهداف  -4

9 .هةاخلي و القيادة الموجّ شجيع الدّ و التّ 
  

  

  

  
                                                 

  82،ص مرجع سبق ذكره مخلوفي عبد السلام،شريفي مسعودة، 1
2 Stevens, Jacquelyn, Op Cit, p 36 
3 peter senge and the learning organization ,  Op Cit ,p 5 

  73- 72،ص  مرجع سبق ذكره سهلة، بن صباح 4
  82،ص مرجع سبق ذكره مخلوفي عبد السلام،شريفي مسعودة، 5
  17،ص  مرجع سبق ذكره سيد محمد جاد الرب، 6

7 Robert L. Flood , Op Cit, p 266  
8 Stevens, Jacquelyn, Op Cit, p 38 -37  

  17،ص  مرجع سبق ذكره سيد محمد جاد الرب، 9
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ق يمكن القول أنّ هذا النّموذج يتكوّن من خمس مبادئ أو أسس لبناء المنظّمات المتعلّمة      و على ضوء ما سب  

  .و الّتي يمكن توضيحها من خلال الشّكل الموالي

  Peter Senge Model مة حسب بيتر سينج المتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ):II -05(كل رقمالشّ 

  
Source :Vahid Jafari Sadeghi et al, Organization's Conformity Assessment with Peter Senge‘s Learning 

Organization Principles in Municipality of Saveh: A Case Study, IOSR Journal of Business and Management 
(IOSR-JBM),Vol 16, No 5,May 2014 ,p53 

حيث Peter Senge Model حسب بيتر سينج  مةالمتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ) II  -05(رقم كل الشّ  يوُضّح

 ظميالنّ  فكيرالتّ و هي  مةالمتعلّ  المنظّماتة لبناء بات أساسيّ ن من خمسة متطلّ يتكوّ نلاحظ من خلاله أنّ النّموذج 

  .الجماعي علمتّ الو  المشتركة ؤيةالرّ  ،ةهنيّ الذّ  ماذجالنّ  ،خصيخصي أو الالتزام الشّ مكن الشّ التّ 

على أساس  يقوم  و 1996سنة في  موذج هذا النّ  تمّ وضع: Marquardt Model نموذج ماركردت : ثانيا

   1 :و الّتي تتمثل فيما يلي ،مع بعضها البعض خمسة أنظمة متكاملة و مترابطة

ة على جميع همّ مكانة مُ  و يحتلّ  مةالمتعلّ المنظّمات علم العمود الأساسي في ل نظام التّ يمثّ : علم نظام التّ  -أ

علم و هي مستويات على التّ  مةالمنظّ ظام ثلاثة عناصر تساهم في زيادة قدرة نّ ال هذا نة،و يتضمّ نظيميّ المستويات التّ 

علم وقع و التّ علم عن طريق التّ في،التّ كيّ علم التّ التّ (علم و أنواع التّ ) نظيميعلم الفردي،الجماعي،التّ التّ ( علمالتّ 

  ؛)اتي و الحوارم الذّ علّ ة،التّ هنيّ ماذج الذّ اتي،النّ مكين الذّ ظمي،التّ فكير النّ التّ (نظيمي علم التّ و مهارات التّ ) فاعليالتّ 

  :نة ويتضمّ نظيميّ قافة التّ نظيمي و الثّ لالة على الهيكل التّ موذج للدّ ستخدم هذا النّ يُ : نظيمنظام التّ  -ب

  ؛ةالمستقبليّ  مةالمنظّ ات اهن أهداف و اتجّ تتضمّ  :مةالمنظّ رؤية  -1

  ؛مةالمنظّ ائدة في قاليد و الممارسات السّ تشمل القيم و المعتقدات و التّ : مةالمنظّ ثقافة  -2

تضعها  تيالّ ة فصيليّ رق و الخطوات و الإجراءات التّ ن خطط العمل و الطّ تتضمّ : مةالمنظّ ات إستراتيجيّ  -3

   واقع ملموس؛لإنجاز رؤيتها و أهدافها و تحويلها إلى مةالمنظّ 

                                                 
بات نيل شهادة ،رسالة تدخل ضمن متطلّ ة بالخرجقنيّ ة التّ مة و مجالات تطبيقها بالكليّ مة المتعلّ بات المنظّ مدى توافر متطلّ سعود بن ذياب الذياب، 1

  48- 46، ص ص  2014عودية، ة السّ ياض المملكة العربيّ ة،الرّ الأمنيّ  ة للعلومة،جامعة نايف العربيّ ماجستير في العلوم الإداريّ 

 خصيمكن الشّ التّ 

 المشتركة ؤيةالرّ  ةهنيّ الذّ  ماذجالنّ 

 الجماعي علمالتّ 

 ظميالنّ  فكيرالتّ 

 مةمة المتعلّ المنظّ 
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نظيم تيب و التّ ة و الترّ نظيميّ ة و المستويات التّ نظيميّ و وحدا�ا التّ  مةالمنظّ ن إدارات يتضمّ : نظيميالبناء التّ  -4

  و أهدافها؛ مةالمنظّ للأنشطة المختلفة لتحقيق مهمة 

ة و مرونة اليّ بفعصرف قادرين على التّ  همعلى جعل العاملينيعمل نظام تمكين : العامليننظام تمكين  -ج

  ات و توفير مصادر المعرفة و المعلومات و المهارة و الخبرة؛ لاحيّ بإعطائهم الصّ 

     ات المتلاحقةظام على سلسلة من العمليّ النّ هذا حيث يشمل  مةالمنظّ نظام إدارة المعرفة ب هو: نظام المعرفة -د

  .الثاّلثالفصل  ثاّلث منالمبحث ال فصيل فيإليها بالتّ  نتطرّق سوف تيالّ و المترابطة و 

ات العمليّ بكات والأنظمة والهياكل و الشّ قنية والأدوات و قني من الأجهزة التّ ظام التّ ن النّ يتكوّ : قنيظام التّ النّ  -ه

        أفضل من خلال تبادل المعلومات  ات إدارة المعرفة بشكلتعمل على �يئة بيئة تساعد على إدارة عمليّ  تيالّ 

  .ةنظيميّ ة المستويات التّ هارات على كافّ و الم المعارف و

و على ضوء ما سبق يمكن القول أنّ هذا النّموذج يتكوّن من خمس مبادئ أو أسس لبناء المنظّمات المتعلّمة        

  .و الّتي يمكن توضيحها من خلال الشّكل الموالي

  Marquardt Model ماركردتمة حسب المتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ):II -06(كل رقمالشّ 

  
ة قنيّ ة التّ مة و مجالات تطبيقها بالكليّ مة المتعلّ بات المنظّ مدى توافر متطلّ سعود بن ذياب الذياب، بالاعتماد على من إعداد الطاّلب: المصدر

عودية، ة السّ ياض المملكة العربيّ ة،الرّ ة للعلوم الأمنيّ ربيّ ة،جامعة نايف العبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الإداريّ ،رسالة تدخل ضمن متطلّ بالخرج

  48-46، ص ص  2014

، حيث  Marquardt Modelحسب ماركردت مةالمتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ) II  -06(رقم كلالشّ  يوُضّح

نظام  ل فيتتمثّ  تيالّ و  مةالمتعلّ  مةالمنظّ ة لبناء من خمسة أنظمة أساسيّ ن موذج يتكوّ هذا النّ  نلاحظ من خلاله أنّ 

 العاملين، نظام تمكين )نظيميو البناء التّ  مةالمنظّ ،استراتيجيات  مةالمنظّ ، ثقافة  مةالمنظّ رؤية (نظيمنظام التّ  علم،التّ 

  .قنيظام التّ النّ و  نظام المعرفة

  

 نظيمنظام التّ 

 نظام المعرفة العامليننظام تمكين 

 قنيظام التّ النّ 

 علمنظام التّ 

 مةة المتعلّ مالمنظّ 
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 ينطلق من الّذيو  2000موذج سنة م  الباحث العتيبي هذا النّ قدّ : Alotaibi Model نموذج العتيبي : ثالثا

مة و هما خصائص المتعلّ المنظّمات ة إلى قليديّ التّ  المنظّماتحول من ران في التّ ؤثّ  يُ ينأساسيّ  هناك عاملينْ  أنّ  مبدأ

موذج من ثلاثة أنظمة ن هذا النّ ،و يتكوّ  مةالمنظّ ائدة في البيئة المحيطة بة السّ قافة الاجتماعيّ و الثّ  نفسها مةالمنظّ 

ة قافة الاجتماعيّ مة و ممارسا�ا و أساليب تقويمها في ضوء الثّ المتعلّ  مةالمنظّ مراجعة مفاهيم  إعدادها بعد ة تمّ فرعيّ 

   1 :و هي مةالمنظّ ر في ؤثّ ائدة و ما تحمل من قيم و معتقدات تُ السّ 

 ،العاملينلأساليباظم و ة،الهيكلة،النّ ؤية،الإستراتيجيّ ة،الرّ ل في الهويّ ات و تتمثّ ة متغيرّ ن ثمانيّ يتضمّ  :مةالمنظّ نظام  -أ

  ة؛ئيسيّ المهارات و الأهداف الرّ 

       علم و مستواها علم،إدارة المعرفة،نشاطات التّ ة هي توجيه التّ ات رئيسيّ ن أربع متغيرّ حيث يتضمّ  :علمنظام التّ  -ب

  علم؛و تسهيلات التّ 

اهات ة و الاتجّ لقيم الاجتماعيّ قة من الوك المشتّ ين هما أنماط السّ ن متغيرّ يتضمّ :ةقافة الاجتماعيّ نظام الثّ  -ج

  .ةقافيّ الثّ 

و على ضوء ما سبق يمكن القول أنّ هذا النّموذج يتكوّن من ثلاث مبادئ أو أسس لبناء المنظّمات المتعلّمة      

  .و الّتي يمكن توضيحها من خلال الشّكل التّالي

  Alotaibi Model العتيبيمة حسب المتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ):II -07(كل رقمالشّ 

  
ة قنيّ ة التّ مة و مجالات تطبيقها بالكليّ مة المتعلّ بات المنظّ مدى توافر متطلّ سعود بن ذياب الذياب، بالاعتماد على من إعداد الطاّلب: المصدر

عودية، ة السّ ياض المملكة العربيّ ة،الرّ ة للعلوم الأمنيّ عربيّ ة،جامعة نايف البات نيل شهادة ماجستير في العلوم الإداريّ ،رسالة تدخل ضمن متطلّ بالخرج

  48-46، ص ص  2014

 ، حيث نلاحظAlotaibi Model حسب العتيبي مةالمتعلّ المنظّمات نموذج بناء   )II  -07( رقم كلالشّ يبُينّ 

 مةالمنظّ نظام  ل فيتتمثّ  تيالّ  و مةالمتعلّ  مةالمنظّ ة لبناء ن من ثلاثة أنظمة أساسيّ يتكوّ   موذجهذا النّ  أنّ ه من خلال

  . ةقافة الاجتماعيّ نظام الثّ و  علمنظام التّ 

  

                                                 
  52- 51، ص ابقالمرجع السّ  1

 ةقافة الاجتماعيّ نظام الثّ  التّعلمنظام 

 المنظّمةنظام 

 مةمة المتعلّ المنظّ 
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هذا  2001 سنة Moilanen  مايلونين الباحث اقترح  Moilanen Model: مايلونين نموذج: رابعا

  :ن من خمسة أبعاد أساسيةيتكوّ  الّذيو  موذجالنّ 

ب من يتطلّ  حيث مة،المتعلّ  المنظّماتلبناء  ةالأساسيّ  كائزمن الرّ  عدّ تُ :Driving Forces  كةالمحرّ  القوى -أ

 من الاستفادة و ،مةالمنظّ  أهداف لتحقيق العاملين مالملائمة من أجل تعلّ  روفالظّ  كلّ  توفير المنظّماتهذه 

 1 ؛القاعدة هذه بناء في للإنطلاق او�يحمل تيالّ  اتالخبر 

 البحث نحو العاملين يدفع علمللتّ  ةالأساسيّ  قاعدةال رتوفّ  إنّ  Finding the Purpose :الغرض إيجاد -ب

 ينالعامل يسعى و ، ا�ااستراتيجيّ  مةالمنظّ  لقيم وإدراكهم فهمهم طريق عن وذلك مةالمنظّ  أهداف تحقيق عن اتيالذّ 

 2 ؛جديدة أشياء متعلّ  طريق عن أعمالهم لانجاز فيندفعون مةللمنظّ  غرض يجادلإ فيها

 المختلفة الوسائل عبر اهاتالاتجّ  كلّ  في حركالتّ بصفة دائمة  يحاول العاملين: Questioning  الاستفهام -ج

     معارف توسيع ي إلىيؤدّ  مماّفي بيئتها المحيطة، مةالمنظّ  أوضاع عن والاستفهام الاستطلاع غيةبُ  وذلك، صالللاتّ 

 3 ؛  منهم المطلوبة للأعمال همالعاملين وتفهمّ  و قدرات

            أهداف من عنها ينبثق ما و مةالمنظّ  رسالة و لرؤية العاملين إدراك زيادة إنّ  Empowering :مكينالتّ - د

 تمنح و بالمرونة صفتتّ  أن مةالمنظّ  من بيتطلّ  جديدة، وقدرات مهارات متعلّ  نحو اندفاعهم و ، اتاستراتيجيّ  و 

 من بيتطلّ  اممّ  ات ،لاحيّ الصّ  تفويض طريق عن اتالقرار  اذاتخّ  في المشاركة و ةالاستقلاليّ  من كبرأ درجة عامليها

  4 ؛مةللمنظّ  ةالعامّ  المصلحة يخدم الّذي القرار اذاتخّ  في يشارك نأ مةالمنظّ  داخل في عضو من كلّ 

 باستمرار أعمالها تقويم ما استطاعت إذا المطلوبة تائجالنّ  ققّ تحُ  أن مةللمنظّ  يمكن :Evaluating  قويمالتّ  -ه

 إلى المعرفي اكمالترّ  وتحويل ،في السّابق وقعت فيها تيالّ  الأخطاء من خلصللتّ  ةالعكسيّ  غذيةالتّ  نم والاستفادة

 عرفالتّ  إلى العاملين زفّ يحُ  وهذا الأعمال، نتائج وتقييم جاحللنّ  معايير وضع خلالها من مةالمنظّ  تستطيع أساليب

 في العليا الإدارة مع المستمرّ  واصلالتّ  طريق عن هاحلّ  لىع والعمل بيئتها ضمن مةالمنظّ  تواجهها تيالّ  المشاكل على

  5 ؛ والمعرفة المعلومات وتبادل الاجتماعات عقد خلال من ، مةالمنظّ 

     

  

  

                                                 
ة ا�لّ الأردن، في اتالبرمجيّ  صناعة شركات على ةميدانيّ  دراسة ةالأردنيّ  ةناعيّ الصّ  ركاتالشّ  في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  بناء اتهاني،أساسيّ  بني صياح جهاد 1

  5،ص2007ابع،الث،العدد الرّ د الثّ ة ،الأردن،ا�لّ ،الجامعة الأردنيّ لأعمالة في إدارة االأردنيّ 
ة مجلّ ة بغداد، ناعة الكهربائيّ ة للصّ ركة العامّ الشّ  في ةتحليليّ  دراسة مةمات المتعلّ المنظّ  بناء اتأساسيّ  في دورها و غييرالتّ  اتالأمير،استراتيجيّ  عبد أثير 2

  186،ص 14،2009 ،العدد انيد الثّ ،ا�لّ ،جامعة الكوفة العراقةيّ والإدار  ةالاقتصاديّ  للعلوم الغري
  5،ص مرجع سبق ذكره هاني، بني صياح جهاد 3
  186،ص ذكرهمرجع سبق  الأمير، عبد أثير 4
  5،ص مرجع سبق ذكره ،هاني بني صياح جهاد 5
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و انطلاقا مماّ سبق يمكن القول أنّ هذا النّموذج يتكوّن من خمس مبادئ أو أسس لبناء المنظمّات المتعلّمة،و الّتي 

  .لشّكل التّالييمكن توضيحها من خلال ا

  Moilanen Model مايلونينمة حسب المتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ):II -08(كل رقمالشّ 

  
 على ةنيّ ميدا دراسة ةالأردنيّ  ةناعيّ الصّ  ركاتالشّ  في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  بناء اتهاني،أساسيّ  بني صياح جهادبالاعتماد على  الطاّلب من إعداد: المصدر

 عبد أثير، و 5،ص2007ابع،الث،العدد الرّ د الثّ ة ،الأردن،ا�لّ ،الجامعة الأردنيّ ة في إدارة الأعمالة الأردنيّ ا�لّ الأردن، في اتالبرمجيّ  صناعة شركات

 للعلوم ة الغريمجلّ ة بغداد، ناعة الكهربائيّ ة للصّ امّ ركة العالشّ  في ةتحليليّ  دراسة مةمات المتعلّ المنظّ  بناء اتأساسيّ  في دورها و غييرالتّ  اتالأمير،استراتيجيّ 

  .186،ص 14،2009 ،العدد انيد الثّ ،ا�لّ ،جامعة الكوفة العراقةوالإداريّ  ةالاقتصاديّ 

حيث  ، Moilanen Model مايلونينحسب  مةالمتعلّ  المنظّماتنموذج بناء ) II -08( رقم كلالشّ  يوُضّح

لة في والمتمثّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ ة لبناء بات أساسيّ ن من خمسة أبعاد أو متطلّ يتكوّ  نلاحظ من خلاله أنّ هذا النّموذج

  .قويممكين و التّ ،إيجاد الغرض،الاستفهام،التّ كةالمحرّ  القوى ةاليّ التّ العناصر 

 انطلاقا من انتقادها مةالمتعلّ  مةالمنظّ ب موذج الخاصّ تقديم هذا النّ  تمّ : James Modelنموذج جيمس :خامسا

كيز على د و الترّ قسيم المتعدّ لطة و التّ ة في الأوامر و السّ يعتمد على المركزيّ  الّذيمات و قليدي للمنظّ كل التّ للشّ 

في إعداد  James  جيمسالباحثة  نجحت  2003 سنةفي ات البيئة،و ف مع تغيرّ كيّ ة التّ ص،و بطئ عمليّ خصّ التّ 

ز على مجموعة كّ يرُ  و الّذي، " مةالمتعلّ  مةالمنظّ شبكة "ق عليه اسم أطل مةالمتعلّ مة للمنظّ  نظيميصميم التّ نموذج للتّ 

   :ناتنظيمي،و فيما يلي شرح لهذه المكوّ علم التّ ر في التّ تؤثّ  تيالّ نات من المكوّ 

        حالانفتا  قاسم،التّ  على أساسا زركّ تُ دة ة متجدّ بوجود ثقافة تنظيميّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ صف تتّ  :التّنظيميّة قافةالثّ  -أ

غيرات الحاصلة في كيف مع مختلف التّ المستمر و التّ  علمالتّ  على و هذا من خلال الترّكيز حسينالتّ  و فافيةالشّ  و 

 ويمتاز أخطائهم، من موايتعلّ  أن أخطئوا لو حتىّ  لعاملين بالعملل قافةالثّ  و تسمح هذه، 1 المنظّماتبيئة أعمال 

  2 ؛عاونقة و التّ و الثّ  داقةالصّ  ةدرج قافة بارتفاعالثّ  من وعالنّ  هذا

                                                 
ة مجلّ سات،المؤسّ  لبعض تحليلية المعرفة دراسة إدارة خلال من مةالقي لخلق ساع تنظيمي كإطار مةالمتعلّ  سةالدين،بن حمودة يوسف،المؤسّ  نصر عشوي 1

  80،ص 2018الث،مارس العدد الثّ  ا�لّد الثاّني، الجزائر،جامعة الجلفة ،، جاريةراسات التّ البحوث و الدّ 
  98،ص مرجع سبق ذكره الفتاح، عبد محمد،بوخمخم صالحي 2

 إيجاد الغرض

 التّمكين الاستفهام

 التّقويم

 القوى المحركّة

 مةمة المتعلّ المنظّ 
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مكن من منهم مسؤول عن التّ  اع معرفة،كلٌّ إلى صنّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ في  العاملينل حيث يتحوّ  :اع المعرفةنّ صُ  -ب

رون مهار�م و يكتسبون ،و هم بصفة دائمة يطوّ مةالمنظّ في  همة بينوظيفته و يساعدون على نشر المعلومات المهمّ 

  1 ؛ينهمّ مُ  عاملينتجعلهم  مهارات جديدة

 بشكلها ةوالإستراتيجيّ ،الإداريةّ ستوياتالممن مختلف  مةالمتعلّ  مةالمنظّ ات تنبع إستراتيجيّ :اتنشر الإستراتيجيّ  -ج

 مجموعة خلال من تحقيقها ةكيفيّ  و مةالمنظّ  أهداف و غايات خلالها من توُضّح طريق خارطة إلاّ  هي ما قليديالتّ 

م خارطة تعلّ  إلى لتتحوّ  تلك ريقالطّ  خارطة فإنّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ  حال في اأمّ  ، دةالمحدّ  امجوالبر  الخطوات من

 مةالمنظّ الجديد في  أنّ  م إلاّ ة هي الأخرى تتعلّ قليديّ التّ  المنظّمات علم الإستراتيجي، حيث أنّ تسعى إلى تحقيق التّ 

  2 ؛مرنة الأخيرة لهذه ةالعامّ  الإستراتيجية عل منيج الّذيعلم الإستراتيجي سم بالتّ تتّ �ا مة هو كو المتعلّ 

 الأسلوب عن يختلف الّذي و فيها زالمتميّ  القيادة أسلوب نجد مةالمتعلّ  مةالمنظّ  خصائص بين من: القيادة -د

           3ةيّ قرار  أدوار و ةتفاعليّ  أدوار ة،معلوماتيّ  بأدوار يقوم أن مةالمتعلّ  مةالمنظّ  في القائد على لابد حيث قليديالتّ 

ة بالغة في تصميم الة لما لها من أهميّ ة فعّ ة توافر قدرات قياديّ إلى إدراك أهميّ  المنظّماتبريعة السّ  البيئةيرات غّ ت تو أدّ 

ة الحديثة راسات الإداريّ هت الدّ مة،و اتجّ المتعلّ  مةالمنظّ ة الهادفة إلى بناء أسس و مبادئ نظيميّ الأنظمة و الهياكل التّ 

الأدوار  تتمثّل، و 4مةتعلّ الممة نظّ الميتناسب مع بناء  الّذي حويلية،كيز بشكل متزايد على مفهوم القيادة التّ نحو الترّ 

  :هي أدوار أساسيّة و علم في ثلاثةالجديدة لقائد التّ 

ل اسات و الهياكية و السّ و صنع الإستراتيجيّ  مةالمنظّ اه و اتجّ  الهدفيضطلع بتحديد  الّذيهو : مالمصمّ  -1

  5ات البيئة ؛حسب تغيرّ  مةالمنظّ ه وجّ و تَ  الملائمة

 الممارسات و بالأفكار المبادرين أولئك بالخصوصللعاملين و  عايةالرّ  مقدّ يُ  أن القائد على لابد :اعيالرّ  -2

  6 المادّي و المعنوي؛ جوانبه بمختلف عمالدّ  إلى في حاجة كبيرة يكونون قد نالّذي و الجديدة

م هذه على تعلّ  العاملينو يقوم بتشجيع و تحفيز  مةالمنظّ ؤية حول حقيقة القائد يمتلك الرّ  أنّ حيث  :مالمعلّ  -3

  7المستويات؛ ؤية بشكل ملائم من خلال إيصالها لهم في كلّ الرّ 

  

                                                 
  137،ص مرجع سبق ذكره شريفي مسعودة، 1
 العلوم في علوم دكتوراه شهادة بات نيل،أطروحة تدخل ضمن متطلّ سةالمؤسّ  داخل المعرفة إدارة خلال من القيمة خلقيوسف، حمودة بن 2

  199- 198،ص2015 -2014جامعة الشلف الجزائر، ة،الاقتصاديّ 
  80،ص  مرجع سبق ذكره الدين،بن حمودة يوسف، نصر عشوي 3
  61،ص  مرجع سبق ذكره بوسالم رفيقة،عيشوش خيرة، 4
  15- 14، ص  مرجع سبق ذكره سعود بن ذياب الذياب، 5
  198،ص مرجع سبق ذكره يوسف، حمودة بن 6
  15- 14، ص  مرجع سبق ذكره سعود بن ذياب الذياب، 7
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 تمارس دورها في تحديد تيالّ إلى الإدارة العليا  المصالح الوظيفيّةقارير من حيث تنتقل فيه التّ  :البناء الأفقي -ه

  1.طرق إنجاز الأهداف

و انطلاقا مماّ سبق يمكن القول أنّ هذا النّموذج يتكوّن من ستّ مبادئ أو أسس لبناء المنظّمات المتعلّمة         

  .و الّتي يمكن توضيحها من خلال الشّكل التّالي

  مةالمتعلّ  المنظّماتلبناء  James Model نموذج جيمس):II -09(كل رقمالشّ 

  
 إدارة خلال من القيمة لخلق ساع تنظيمي كإطار مةالمتعلّ  سةالدين،بن حمودة يوسف،المؤسّ  نصر عشويبالاعتماد على  الطاّلبمن إعداد :المصدر

،ص 2018الث،مارس العدد الثّ  ا�لّد الثاّني، الجزائر،جامعة الجلفة ،، جاريةراسات التّ ة البحوث و الدّ مجلّ سات،المؤسّ  لبعض تحليلية المعرفة دراسة

 العلوم في علوم دكتوراه شهادة بات نيل،أطروحة تدخل ضمن متطلّ سةالمؤسّ  داخل المعرفة إدارة خلال من القيمة خلقيوسف، حمودة بن، و 80

  199- 198،ص2015 -2014جامعة الشلف الجزائر، ة،الاقتصاديّ 

،حيث نلاحظ من  مةالمتعلّ  المنظّماتناء لب James Model نموذج جيمس )II  -09(رقم كلالشّ  يوُضّح

لة في العناصر والمتمثّ  مةالمتعلّ  مةالمنظّ ة لبناء بات أساسيّ أبعاد أو متطلّ  ن من ستّ يتكوّ  موذجهذا النّ  أنّ  هخلال

  .اتمج الآليّ و دة نظيميّ قافة التّ الثّ  ، ع المعرفةناّ صُ  ، البناء الأفقي ، ةحويليّ القيادة التّ  ، الإستراتيجية نشر ةاليّ التّ 

  

  

  

  

  

                                                 
  137،ص مرجع سبق ذكره شريفي مسعودة، 1

 نشر الإستراتيجية

  

 التّنظيميّةافة ثقّ ال

  

 اع المعرفةنّ صُ 
  

  البناء الأفقي
 

  

 ةحويليّ القيادة التّ 
  

 مةمة المتعلّ المنظّ 
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   في المنظّمات المتعلّمةإدارة الإبداع  قاتمعوّ : ابعالمطلب الرّ 

 تحقيق الإبداعدون قات تحول عوّ ة مُ عدّ  بيئتها التّنظيميّةتفرضها  تيالّ حديات التّ  في ظلّ  المنظمّات المتعلّمةتواجه    

وسبل نحاح  مةالمنظّ الإبداعيّة في  العمليّةإلى فشل المعوّقات الّتي تؤُدّي  مأهّ فيها و سنحاول في هذا الجزء تقديم 

  .هذه العمليّة

 يمكن أن تكون تيالّ  و العاملة بشخصيّ  قةالمتعلّ  الأسباب من مجموعةتعرّف معوّقات العمليّة الإبداعيّة على أّ�ا    

 أيالرّ  في صلبالتّ  للأمور، عاديةال ظرةالنّ  ومنها عمله ميدان في واستغلالها الإبداعيّة قدراته له من أجل إبراز عائقا

عة شجّ حفيز و عدم وجود بيئة مُ بالإحباط بسبب عدم التّ  عورالشّ  للآخرين، أفكاره إيصال على العامل قدرة عدم

  : ةاليّ ل في العناصر التّ قات أخرى للإبداع و تتمثّ راسات معوّ و الدّ  مت بعض الأبحاثو قدّ ، 1للإبداع

 العاملحيث في حالة امتلاك  ،مةالمنظّ داخل  لإدارة الإبداعاعمة م العناصر الدّ من أهّ  فزالحوا عتبرتُ  :الحوافز :أوّلا

 معرفة المهمّ  فمن ،ولذلك الحافز هو بدعمُ  بشكل العمل عه فيشجّ يُ  الّذي الأمر فإنّ  ، و المعارف للمهارات

إدارة   ةعمليّ  تعيق تيالّ  قاتعوّ الم مأهّ  ومن ومحاولة تحفيزهم على أساس هذه الحاجات العاملين حاجات و رغبات

 دوحّ مُ  نظام الإبداع، وضع على عالمشجّ  الجوّ  لخلق الملائمة روفالظّ  �يئة عدم نجد  الحوافز مجال في الإبداع

 2؛ةعكسيّ  فعل ردود إلى ييؤدّ  ضوابط أي بدون الحوافز للحوافز، إطلاق

 الإيفاء على القدرة وعدم ةالماديّ  مةالمنظّ  ممتلكات أو اتيّ بإمكان هذه المعوّقات قتتعلّ  : ةالماديّ  قاتالمعوّ  :ثانيا

  3 ؛  ةخاصّ  وأماكن معلومات تكنولوجيا من الإبداع ةعمليّ  باتبمتطلّ 

 تنفيذ ةكيفيّ  منظّ تُ  تيالّ  عليماتوالتّ  والأوامر القرارات عبارة عن مجموعة من هي :وأنظمة العمل القوانين :ثالثا

  4 :ةاليّ قاط التّ في النّ  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة معوّقات مل أهّ ،و تتمثّ مةالمنظّ  المختلفة داخل المهام

 عليمات و القوانين؛طبيق الحرفي للتّ التّ و  المبدع العامل قدرات مع وتعارضها والأنظمة وائحاللّ  جمود -أ

 المناخ بتحويل مماّ يؤُدّي لوكللسّ  وجّهكمُ  برزيُ  فالقانون ،المنظّمات من كثير على ةالقانونيّ  احيةالنّ  هيمنة -ب

 المبدعة؛ خصيةللشّ  بطومحُ  للإبداع قاتل روتين إلى نظيميالتّ 

   ؛الحديثة الإدارة باتمتطلّ  مع تتواكب لا ةإداريّ  أنظمة ظلّ  في العمل -ج

الدّاعمة لقدرات           ةفيّ المعر  القاعدة بناء على مةتركيز المنظّ  عدم :ينالخارجيّ  الخبراء على المفرط الاعتماد :رابعا

 في المعرفة استخدام من همنُ كّ تمُ  تيالّ  بالمعارف العاملين تزويد إلى الهادفة ةدريبيّ التّ  البرامج وغيابو مهارات العاملين،

  5 مة؛مة إلى الاستعانة بالخبراء من خارج المنظّ ي بشكل كبير إلى المنظّ ؤدّ وتطبيقها يُ  الإبداعيّة الأفكار إدارة

                                                 
 63،ص مرجع سبق ذكره علي، خالد 1
 37-36،صمرجع سبق ذكرهمراكشي، لمين محمد 2
 62، ص  مرجع سبق ذكره الكريم محمد بكار،براء عبد  3
 37، صمرجع سبق ذكرهمراكشي، لمين محمد 4
 62، ص  مرجع سبق ذكره براء عبد الكريم محمد بكار، 5
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العليا فقط و عدم  ةالقياديّ  المراكز في اتلاحيّ و الصّ  لطاتالسّ  ةكافّ  تجميع عن هي عبارة :ةالمركزيّ  :امساخ

 مةالمنظّ داخل  الإبداعيّة العمليّة، و من هنا يبرز دور المركزية في إعاقة ة الأخرىتفويضها إلى المستويات الإداريّ 

الإدارة  على الاعتماد من بدلا مشكلة الحلول حول أيّ  احواقتر  بالاجتهاد للعاملين يسمح لطاتفتفويض السّ 

 على ةايجابيّ  آثار فله اتلاحيّ الصّ  تفويض ا،أمّ  الإبداعيّةبراز قدرا�م لإ للعاملينزا فّ فويض محُ بذلك يكون التّ و ،العليا

 يسمح بتخفيض اممّ  لمسئوليةا لوتحمّ  المبادرة أخذ على العاملين قدرة المناسبة، لقراراتا اذاتخّ كالإبداعيّة   العمليّة

 1 مسئوليا�م؛ ضمن أكبر هو اعمّ  تشغلهم قد تيالّ  و القرار مركز أصحاب عاتق على الملقاة الأعباء

 على ينعكس المساعد على الإبداع المناخ توفير عدم :مةالمنظّ  قبل من الجماعي العمل مساندة عدم :سادسا

  2الإبداع؛  إدارة ومفاهيم لأسس والإدراك الوعي ةقلّ  إلى بالإضافة مأنفسه والمديرين العاملين بين العلاقة طبيعة

،و توجد  ر على الإبداعؤثّ تي تُ الّ  العوامل مأهّ  من مةالمنظّ القيادة المستخدم من طرف  نمط عدّ يُ : القيادة :سابعا

 العوائق بين من و ، بداعالإ على القيادة تأثير ةأهميّ  د علىراسات في مجال الإبداع تؤكّ الكثير من البحوث و الدّ 

 ةالقياديّ  المهارات عفوضُ  المعرفة ةقلّ  نجد الإبداعي فكيرالتّ  تنمية في المنظّمات فشل إلى يؤدّ تُ  و القيادة عن اتجةالنّ 

  3 غيير؛التّ  مقاومة ين وبالمرؤوس ئيسالرّ  ثقة لطة،عدمالسّ  حول راعفس،الصّ بالنّ  قةالثّ  عدم،

 إدارة الإبداع في المنظّمات قاتمعوّ  مأهّ  معرفة ة حولالعربيّ  ولالدّ  إحدى يت فيأجر  تيالّ  راساتالدّ  إحدى فيو 

 4 :)ةحسب الأهميّ  بةً رتّ مُ ( ما يليل فيتتمثّ  الإبداعيّة العمليّة عيقتُ  تيالّ العوامل  مأهّ  أنّ  راسةالدّ  ت نتائجتوصلّ 

 جاح؛النّ  مكافأة في الإفراط الكبير -1

 تواجهها؛ تيالّ المشاكل  مة لحلّ براء من خارج المنظّ الخ على بشكل كبير الاعتماد -2

 مة؛سلية داخل المنظّ والتّ  المرح جوّ  شيوع عدم -3

 الفشل؛ من الخوف -4

 ة؛الحريّ  جو غياب -5

 المشاكل؛ المألوفة في حلّ  بالأنماط مسكالتّ  -6

  ؛ مةأهداف المنظّ  وضوح عدم -7

 ؛ مةالمنظّ  من حفيزالتّ  عدم -8

 الجماعي؛ لعملا مساندة عدم -9

  .للإبداع اخليةالدّ  وافعالدّ  غياب -10

                                                 
 39-38،ص مرجع سبق ذكرهمراكشي، لمين محمد 1
 24 العدد الوادي الجزائر، جامعة ة،الاجتماعيّ  والبحوث ساتراالدّ  ةمجلّ نظيمي ،التّ  الإبداع تنمية فى المعرفة إدارة مدنى، دور إسماعيل أحمد الدرديرى 2

 159، ص 2017 ديسمبر ،
 36-35،صمرجع سبق ذكرهمراكشي، لمين محمد 3
  142-141،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  4
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  خلاصة

الإطار  إبرازحاولنا  لالأوّ المبحث  و الّذي تمّ تقسيمه إلى ثلاث مباحث،ففي خلال معالجتنا لهذا الفصل من   

حول و آليّات التّ  مةالمتعلّ المنظّمات مفهوم  من خلال التّعرف على الفكري للإبداع في المنظّمات المتعلّمة

ا في المبحث أمّ الإبداع ، مفهوم و أهميّته و أنواعه  المصطلحات المتعلّقة به الإبداع و أهمّ لها،بالإضافة إلى توضيح  

إلى تبنيّ هذا  المنظّمات المتعلّمةب يؤدّ تُ  تيالّ الأسباب  مأهّ على مفهوم إدارة الإبداع و توضيح عرف التّ  اني فقد تمّ الثّ 

ا ،أمّ في المنظّمات المتعلّمة و أساليب تنميته الإبداع إدارة مستوياتإلى يضا في هذا المبحث كما تطرّقنا أالمفهوم ،

و مستويا�ا  إلى جانب  في المنظمّات المتعلّمة ةالإبداعيّ  ةالعمليّ  عناصرالتّطرق إلى  في المبحث الأخير فقد تمّ 

و من خلال ما سبق توصّلنا من خلال معالجتنا ،إدارته  قاتمعوّ و المنظّمات هذه  إدارة الإبداع فينماذج توضيح 

�دف إلى تحقيق مزايا تنافسية تضمن  تيالّ المعاصرة و  المنظّماتالإبداع من المتطلّبات الأساسيّة في لهذا الفصل أنّ 

التغيرات إلى ظهور مصطلح  هذه تأدّ لها بالنّمو و الاستمرار و خاصّة في ظل ما تشهده بيئة الأعمال،كما 

الحديث  الإداري الفكر في من  المفاهيم الجديدة عدّ يُ  الّذيو  Learning Organizationمة المتعلّ  ماتالمنظّ 

باعتباره ركيزة تقوم بتشجيع العاملين و تحفيزهم على التّعلم المستمر  تيالّ  المنظّمات إلى حيث يشير هذا المفهوم

  .لدى العاملين زيادة المعارف و تطوير المهاراتلال من خ،و يظهر هذا  الإبداعيّةالعمليّة  أساسيّة من ركائز

إلى تطوير و تنمية مهاراته للتّكيف مع مختلف التّغيرات  المنظّماتنظرا لأهميّة المورد البشري الكبيرة تسعى    

يق مزايا في اتخّاذ القرارات وحلّ المشاكل وتحق مةالمنظّ الحاصلة وتحفيزه  وتشجيعه على تقديم أفكار إبداعيّة تساعد 

على توفير ثقافة تنظيميّة تسمح للعاملين على التّعلم المستمر طيلة  مةالمنظّ تنافسيّة، و لا يتحقّق هذا إلاّ بسعي 

أساليب تنمية هذا المورد  أهمّ و على  هذا الأساس سوف نحاول أن ندرس في الفصل الثاّلث حيا�م المهنيّة،

  .المنظمّات المتعلّمةمع إدارة الإبداع في الإستراتيجي و ما مدى علاقتها و ارتباطها 



  

   
 

  

تنمية الموارد  مساهمة مداخل: الفصل الثاّلث

إدارة في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة البشريةّ

 بالمنظّمات المتعلّمة الإبداع
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  تمهيد
ة لتنمية  إستراتيجيّ برة على تبنيّ مات نفسها مجُ دت المنظّ جَ تي تشهدها بيئة الأعمال وَ ريعة الّ غيرات السّ التّ  في ظلّ    

    مها قدّ تَ غيرات من جهة، و ضمان رق، و هذا من أجل مواكبة هذه التّ بمختلف الأساليب و الطّ  ةالبشريّ مواردها 

ة في ة الإبداعيّ تي تساهم في تعزيز العمليّ الّ  ةالبشريّ م أساليب تنمية الموارد من أهّ  و استمرارها من جهة أخرى،و لعلّ 

ت غيرّ و تَ ة البشريّ ة لإدارة الموارد دريب من الوظائف الأساسيّ ،فالتّ وإدارة المعرفة حفيزالتّ  دريب،التّ  المتعلّمة ماتالمنظّ 

إلى  هذه الوظيفة دف�كاستثمار ، كما   اكتكلفة إلى اعتباره  ارد اعتبارهمات إلى هذه الوظيفة من مجُ نظرة المنظّ 

ما هو جديد  كيف مع كلّ تي تساعدهم على التّ زيادة قدرات العاملين و معارفهم و تزويدهم بمختلف الأساليب الّ 

      أثير في سلوك هذا المورد البشري للتّ  مةالمنظّ م �ا تي تقو حفيز فهو مجموعة من الجهود الّ ا التّ مة،أمّ في بيئة المنظّ 

ة، �دف إشباع رغباته و حاجاته ة أو معنويّ فاته من خلال تشجيعه بمختلف الحوافز سواء كانت ماديّ و تصرّ 

ته من جهة، كما يسمح أيضا بدفع العاملين إلى تقديم حلول ساعده على زيادة أدائه و إنتاجيّ ا يُ ة ممّ الإنسانيّ 

،أمّا إدارة المعرفة فهي من المداخل الأساسيّة لتنمية الموارد البشريةّ      ماتالمنظّ واجه تُ  تيالّ المشاكل  ة في حلّ إبداعيّ 

  . و الّتي �دف إلى تدعيم إدارة الإبداع في المنظمّات المتعلّمة من خلال مختلف عمليّا�ا

في  ة و دورها في إدارة الإبداعية الموارد البشريّ أساليب تنمالتّعرف على  الفصل هذا خلال من سنحاول   

دور  إبراز  ل تمّ ففي المبحث الأوّ المنظّمات المتعلّمة،حيث قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث أساسيّة، 

 ةو خصائصه و معرفالتّدريب طرق إلى مفهوم و هذا من خلال التّ  في المنظّمات المتعلّمة التّدريب في إدارة الإبداع

 توضيحفحاولنا  انيا في المبحث الثّ ،أمّ  ا بالإضافة إلى توضيح أهدافه و أهميّتهو خطوا� ةدريبيّ الأساليب التّ  أهّم

ته و أهدافه، بالإضافة و أهميّ  التّحفيزمن خلال تقديم مفهوم  في المنظمّات المتعلّمة التّحفيز في إدارة الإبداعدور 

في المنظّمات  في إدارة الإبداع او دوره إدارة المعرفة بحث الثاّلث فسوف نتطرّق إلىأمّا في الم ،اته و أنواعهإلى نظريّ 

  :ةاليّ التّ  المباحث خلال من وذلك،حيث أبرزنا مفهوم إدارة المعرفة و أهمّ عمليّا�ا المتعلّمة

  ؛في المنظّمات المتعلّمة دريب و دوره في إدارة الإبداعالتّ : لالمبحث الأوّ            

  ؛في المنظّمات المتعلّمة و دوره في إدارة الإبداع حفيزالتّ : انيالمبحث الثّ            

  .في المنظّمات المتعلّمة في إدارة الإبداع او دوره إدارة المعرفة:المبحث الثاّلث           
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  في المنظّمات المتعلّمة دريب و دوره في إدارة الإبداعالتّ : لالمبحث الأوّ 

ة كبيرة ظى هذا الأخير بأهميّ ،حيث يحُ ة البشريّ تقوم عليها إدارة الموارد  تيالّ ة من الوظائف الأساسيّ  دريبالتّ  عدّ يُ    

القدرات زويد العاملين بمختلف المهارات و من خلال ت،ةالبشريّ  الموارد تنميةفي  نظرا لدوره البارز ماتالمنظّ من طرف 

 من جهة أخرىأدائهم لأعمال من جهة وتحسين كفاء�م و الحاصلة في بيئة اغيرات كيف مع التّ تسمح لهم بالتّ  تيالّ 

 لذلكو استمراريتها،  هار ي إلى تطوّ ؤدّ ا يُ ممّ  بشكل إبداعي مةالمنظّ تواجه  تيالّ المشاكل  تساعدهم في حلّ  تيالّ و 

ة اليب العمليّ أسبالإضافة إلى  خصائصه مأهّ  و دريبالتّ  مفهوم على عرفالتّ  المبحث هذا خلال من سنحاول

  .في المنظّمات المتعلّمة إدارة الإبداعفي  دريبالتّ دور عرف على بالإضافة إلى التّ  اة و خطوا�دريبيّ التّ 

  هو خصائص التّدريب مفهوم:لالمطلب الأوّ 

املين داخل ة و تزويد العة و أفضل الأساليب لتنمية الموارد البشريّ ات الإداريّ الإستراتيجيّ  مأهّ من  دريبالتّ  يعُتبر   

فع من أدائهم و تحسينه من جهة و القدرة تسمح لهم من الرّ  تيالّ و  القدراتو  المهاراتبمختلف المعارف و  ماتالمنظّ 

  . ة من جهة أخرىنافسيّ على تحقيق المزايا التّ 

حسب  تالتّعريفادريب حيث اختلفت للتّ  ددّ محُ  تعريف يوجد لا: قة بهالمفاهيم المتعلّ  أهّمو  التّدريب: لاأوّ 

  .أخرى ومصطلحات دريبالتّ  مصطلح بين وتشابه تشابك يوجد كما كاتب،و  باحث وجهة نظر كلّ 

 العامل لدى صةالمتخصّ  المعرفة بزيادة يّةدريبالتّ  العمليّة سمحت: ةالبشريّ دريب و تنمية الموارد الفرق بين التّ  -أ

 أكثر صبحليُ  للعامل ةالعامّ  المهارات رفع فتسعى إلى ةالبشريّ الموارد  تنمية اأمّ  ، نةمعيّ  وظيفة أو عمل إنجاز حول

 المدى أساس على المفهومين بين الباحثين بعض قفرّ يُ كما ،مستقبلا جديدة مهام باتمتطلّ  لقبول استعدادا

 بالوظائف �تمّ  تيالّ  ةالبشريّ تنمية الموارد  ة عكسالحاليّ  بالوظائف يهتمّ أنهّ  دريبالتّ  ينظرون إلى حيث مني،الزّ 

 يكون في دريبالتّ  أنّ  حيث الإداري، المستوى أساس على هذين المفهومين بين قفرّ يُ  من أيضا وهناك ة،المستقبليّ 

 توضيح ويمكن، 1العليا ةالمستويات الإداريّ  تكون في  ةالبشريّ تنمية الموارد  برامج بينما نيا،الدّ  ةالمستويات الإداريّ 

  :اليالتّ  الجدول خلال من ةالبشريّ وارد الم  وتنمية دريبالتّ  بين أوجه الاختلاف

  ةالبشريّ دريب و تنمية الموارد أوجه الاختلاف بين التّ ): III  -01(الجدول رقم

  ةالبشريّ تنمية الموارد   دريبالتّ   المقارنة أبعاد

  ةوالمستقبليّ  ةالحاليّ  الوظائف  ةالحاليّ  الوظائف  كيزالترّ 

  عيجما العمل وفرق مجموعات  العاملين  طاقالنّ 

  المدى طويل   المدى قصير  منيالزّ  الإطار

  المهارات في ةالمستقبليّ  للاحتياجات هيئةالتّ   ةالحاليّ  المهارات في النقص سدّ   الأهداف

                                                 
،رسالة تدخل AMC المراقبة  و القياس لأجهزة الوطنية سةبالمؤسّ  ةميدانيّ  دراسة بالعلمة ةالبشريّ  الموارد تنمية في دريبالتّ  دوررزقي،  كتاف 1

 24،ص 2008- 2007ة،جامعة سكيكدة الجزائر،البشريّ  الموارد تسيير و تنمية ماجستير فيبات نيل شهادة ضمن متطلّ 
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رسالة ،AMC المراقبة  و القياس لأجهزة الوطنية بالمؤسّسة ميدانيّة دراسة بالعلمة البشريةّ الموارد تنمية في التّدريب دوررزقي،  كتاف :المصدر

  24،ص 2008-2007البشريةّ،جامعة سكيكدة الجزائر، الموارد تسيير و تنمية تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في

 ،حيث نلاحظ من خلاله أنّ ة البشريّ و تنمية الموارد  دريبالتّ أوجه الاختلاف بين ) III  -01(  الجدول رقمبينّ يُ 

ة،و من ة و المستقبليّ ز على الوظائف الحاليّ ركّ تُ  تيالّ  ةالبشريّ تنمية الموارد  ة عكسعلى الوظائف الحاليّ  زركّ يُ  دريبالتّ 

إلى   دريبالتّ تكون طويلة المدى،و يهدف  تيالّ نمية تّ اليكون قصير المدى عكس  دريبالتّ مني فإن حيث الإطار الزّ 

  .المهارات في ةالمستقبليّ  للاحتياجات هيئةإلى التّ  ةالبشريّ ة و �دف تنمية الموارد الحاليّ  المهارات في قصالنّ  سدّ 

من حيث  ةالبشريّ و تنمية الموارد  دريبالتّ بين  راسات قامت بتقديم الفروقو هناك عدد من البحوث و الدّ    

 مأهّ  حوضّ يُ ة،و الجدول الموالي دريبيّ قييم و تحديد الاحتياجات التّ الغرض المدى ،المتلقون،المحتوى،الاختيار،التّ 

  .جودة بين هذين المفهومينالمو  الفروق

  ةالبشريّ دريب و تنمية الموارد الموجودة بين التّ  الفروق):III  -02(الجدول رقم

  ةالبشريّ تنمية الموارد   دريبالتّ   الاختلاف مصادر

 الغرض

  

         ومهارات بمعلومات العامل تزويد

  نةللوصول إلى أهداف معيّ  و معارف

 في المنظّمة دافأه زين لمواجهةهّ مجُ  عاملين إعداد

  دةمحدّ  مراكز أو وظائف

  ة ات مستقبليّ د مسؤوليّ من أجل تقلّ  العاملين تدريب يتمّ   نةمعيّ  مهارات حول العاملين تدريب يتمّ   المدى

  ةوإداريّ  ةإشرافيّ  عمالة  ةإداريّ  غير عمالة  المتلقون

  العلمي لأسلوبا ستخدمت كما ةنظريّ  معلومات ومفاهيم   ةفنيّ  ومهارات معلومات  المحتوى

 المهارة في قصبسبب النّ  العاملين اختيار يتمّ   الاختيار

   المعارف جوانب بعض في قصالنّ  أو

 لا ذيالّ  ابقالسّ  الأداء بسبب العاملين اختيار يتم

  الجديدة ةللمسؤوليّ  يؤهلهم

 الأمثل الأداء بمستوى العامل أداء يقارن  يمقيّ التّ 

  دريبيالتّ  البرنامج حضوره بعد

 الأهداف إطار في مستمرة العامل بصفة أداء ييمتق

  ةنظيميّ التّ 

 الاحتياجات تحديد

  ةدريبيّ التّ 

 الأداء مستوى أساس على تحديدها

  الحالي

 ةنظيميّ التّ  الاحتياجات أساس على الاحتياجات تحديد

  المطلوبة العمالة وخطة

،أطروحة تدخل بالمسيلة بوضياف محمد بجامعة ميدانيّة دراسة المحليّة يةّالبشر  الموارد لتنمية الاستراتيجي التّخطيطجعيجع، نبيلة :المصدر

  163ص، 2016-2015 ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه علوم في العلوم التّجارية،جامعة المسيلة الجزائر

 أنّ  هن خلال،حيث نلاحظ م ةالبشريّ و تنمية الموارد  دريبالتّ الموجودة بين  الفروق) III -02(  الجدول رقمبينّ يُ 

�دف  ةالبشريّ نة، بينما تنمية الموارد للوصول إلى أهداف معيّ  ومهارات بمعلومات العامل يهدف إلى تزويد دريبالتّ 

حول  العاملين تدريب دة،ومن حيث المدى يتمّ محدّ  وظائف في مةالمنظّ  أهداف هزين لمواجهةمجُ  عاملين إعداد إلى

مّ يت دريبالتّ و في  ةات مستقبليّ د مسؤوليّ من أجل تقلّ  العاملين تدريب يتمّ  ةبشريّ النة و في تنمية الموارد معيّ مهارات 

 الأداء بسبب العاملين اختيار يتمّ  تيالّ   ةالبشريّ ،عكس تنمية الموارد  المهارة في قصبسبب النّ  العاملين اختيار
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الحالي  الأداء مستوى على أساسة دريبيّ التّ  الاحتياجات تحديد يتمّ الجديدة،و  ةللمسؤوليّ  يؤهلهم لا ذيالّ  ابقالسّ 

  .ةنظيميّ التّ  الاحتياجات أساس على الاحتياجات تحديد يتمّ  ةالبشريّ في تنمية الموارد و  للعاملين

 دريبالتّ و  كوينالتّ  يوجد اختلاف بين ه لاراسات أنّ أوضحت بعض الدّ  :كويندريب و التّ الفرق بين التّ  -ب

 فإنّ  ومنه تهمفعاليّ  و زيادة العاملين أداء �دف إلى تحسين تيالّ ظرية النّ  المعارف من عبارة عن مجموعة كوين هوالتّ ف

  حميد إسماعيل دمحمّ  دهيؤكّ  ما وهذا العامل، أداء فع فيالرّ  وهو الهدف نفس فلهما دريبالتّ  عن يختلف لا كوينالتّ 

 تيالّ  الوظيفة أداء بتحسين العامل رةومها معرفة بزيادة خاصّ  نشاط كلاهما كوينالتّ  أو دريبالتّ "يقول  ذيالّ 

، و البعض الآخر من هذه الدّراسات ترى أنهّ يوجد فرق بين المفهومين 1 "مرتقبة أو ةكانت حاليّ  سواء يشغلها

 اأمّ  ة،عامّ  ومعلومات أفكار و وثقافات ومهارات قيم من العامل اهايتلقّ  تيالّ  علمالتّ  أوجه كلّ  يشمل كوينالتّ ف

 أنّ  بالإضافة ،2العملي بالجانب نة و هو مرتبط بشكل كبيرعيّ مُ  مهنة إطار في لكن أيضا علمالتّ  يشمل دريبالتّ 

 ةعدّ  في علمالتّ  فيشمل كوينالتّ  طبيقي،بينماالتّ  بالجانب هارتباط أي نةمعيّ  مهنة مجال في علمالتّ  على يقتصر دريبالتّ 

  4". دريبالتّ ات كوين هو حوصلة عمليّ فالتّ "ة و بصفة عامّ ،3 واسعة مجالات

 يتلقى تيالّ  ةالكليّ  للبيئة الفهم ومستوى ةالعامّ  المعلومات بزيادة عليمالتّ  يهتمّ : عليم والتّ  دريبالفرق بين التّ  -ج

 عمل إنجاز في زمةاللاّ  المعارف و المهارات بزيادة يهتمّ  فهو التدريب اأمّ  ة له،العامّ  قافةالثّ  زيادةو  فيها تعليمه مالمتعلّ 

 ليكون ؤهلاً مُ  تجعله وأفكار وثقافات ةعامّ  ومعلومات مهارات نهلقّ ليُ  بالفرد يبدأ عليمالتّ  أنّ  هناك من يرىو ،معينّ 

 بالعمل فيبدأ دريبالتّ  اأمّ ، ةالعامّ  الحياة لمواجهة للفرد والعقلي الفكري الإعداد إلى يهدف هأنّ  بمعنى صالحا، مواطنا

 فهو هنا ، ومنللقيام بعمله على أحسن وجه زمةاللاّ  والمعلومات اراتالمه العامل بإكساب يهتمّ  حيث ،و العامل

 دوا أنأكّ   و هناك عددا من الباحثين الأجل، طويلة ةعمليّ  عتبريُ  ذيالّ  عليمالتّ  غرار على الأجل قصيرة ةيّ عمل

 يكون أن روريالضّ  من يسول تعليم، هي دريبالتّ  برامج أنواع كلّ  فإنّ  اليوبالتّ  عليم،التّ  أنواع من نوع دريب هوالتّ 

 المهارات من مجموعة متعلّ  ةعبارة عن عمليّ  هو دريبالتّ  راسات أنّ ح بعض الدّ وضّ ، و تُ  5 تدريب تعليم كلّ 

 لعاملل العامّ  بالإعداد عليمالتّ  يهتمّ  بينما تزويد العاملين بالمعارف لتحسين أدائهم على يعمل بحيث مسبقا، المبرمجة

 6 .ةرسميّ  ةتعليميّ  برامج خلال من �تمعا خدمة أجل من و�يئته

                                                 
  19 ،صبقاسال رجعالم 1
 4،ص 2015،أفريل 123لعدد خطيط بالكويت،ا،المعهد العربي للتّ  ةنميّ ة جسر التّ مجلّ المهني،  لوكالسّ  وبناء دريبالفضالة،التّ  فهد 2
 العلمي بات المؤتمرمداخلة تدخل ضمن متطلّ  الأعمال، ماتمنظّ  لتنمية الفكري المال رأس وتحسين تطوير في دريبالتّ  الوكيل،أثر على محمد نعمة 3

 68ص،2018ديسمبر  10-09سويف، مصر، يومي  ، جامعة بنينميةوالتّ  شغيلالتّ  أجل من دريبالتّ  بعنوان عشر انيالثّ 
 .66ص،مرجع سبق ذكرهشنوفي نور الدين، 4
 18،ص  مرجع سبق ذكرهرزقي،  كتاف 5
 68،ص مرجع سبق ذكره الوكيل، على محمد نعمة 6



  بالمنظّمات المتعلّمة عإدارة الإبدا في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مساهمة مداخل الفصل الثاّلث

108 
 

 إنّ  و عليم،التّ  ةلعمليّ  لةكمّ مُ  ةهي عمليّ  دريبالتّ  عمليه راسات أيضا أنّ نت بعض البحوث و الدّ كما بيّ    

 أحد هي ةدريبيّ التّ  الأنشطة فإنّ  وعليه وصقلها، المهارات منظومة بناء خلال من المعرفة لهذه استمرار دريبالتّ 

      1.عليمتّ ال منتجات

  :اليالتّ  على ضوء ما سبق يمكن توضيح أهمّ الفروقات بين التّدريب و التّعليم من خلال الجدول و

  عليمدريب و التّ الفرق بين التّ ): III -03( الجدول رقم

  دريبالتّ   عليمالتّ   وجه المقارنةأ

  الأهداف

  

تتلاءم الأهداف مع حاجة العامل وا�تمع 

  ةبصفة عامّ 

     دة لتجعل العاملين أكثر كفاءةكية محدّ أهداف سلو 

  ة في وظائفهمو فعاليّ 

  ةدريبي محدد تبعا لحاجة العمل الفعليّ محتوى البرنامج التّ   محتوى عامّ   المحتوى

  قصيرة  طويلة  ةالمدّ 

  أسلوب الأداء و المشاركة  لقي للمعارف الجديدةأسلوب التّ   الأسلوب

  تمهارامعلومات و   معارف و معلومات  المكاسب

  202-201ص ،2015وزيع،عمان الأردن،شر و التّ ،دار المعتز للنّ إدارة المعرفة و تكنولوجيا المعلوماتعبد الله حسن مسلم، :المصدر

عليم إلى عليم،حيث يهدف التّ و التّ  دريبالتّ الفرق الموجود بين ) III  -03(نلاحظ من خلال الجدول رقم    

إلى تحقيق  دريبالتّ ة،بينما يهدف ع حاجة العامل و ا�تمع بصفة عامّ تحقيق مجموعة من الأهداف تتلاءم م

 عليم محتواه عامّ ة في وظائفهم،و من حيث المحتوى فالتّ ات العاملين و جعلهم أكثر كفاءة و فعاليّ أهداف في سلوكيّ 

ذي الّ  دريبلتّ اعليم طويلة عكس ة التّ د حسب حاجة العمل و الوظيفة،و تكون مدّ محتواه محدّ  دريبالتّ بينما 

  .ته قصيرةتكون مدّ 

 للعاملين مةالمقدّ  ةالمهنيّ  الخدمات على مجموعة من  عبارة أهيل هوالتّ : أهيل دريب و التّ الفرق بين التّ  -د

 على أهيلالتّ  يرُكّز لذلك أخرى، أعمال أي أداء أو الأصلي عملهم مباشرة على قدر�م استعادة على لمساعد�م

 ةلعمليّ  مسبقة ةعبارة عن عمليّ  أهيلفالتّ  ،2 الأداء على دريبالتّ  يرُكّز بينما العمل، في خرينالآ مع كيفالتّ  ةعمليّ 

  3.وتفسيرها المعرفة �دف إلى فهم تيالّ  و دريبالتّ 

  

  

                                                 
 5ص  مرجع سبق ذكره، الفضالة، فهد 1
 68،صمرجع سبق ذكرهالوكيل، على محمد نعمة 2
 4،ص مرجع سبق ذكره الفضالة، فهد 3
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الخاصة  التّعريفاتالعديد من  قامت بتقديم تيالّ راسات توجد الكثير من البحوث و الدّ : دريبتعريف التّ : ثانيا

مهما و لكن  فينالباحثين و المؤلّ  نظر وجهات حسبالتّعريفات  واختلفت هذه دتتعدّ  حيث وم،�ذا المفه

  .اه واحدب في اتجّ ا جميعها تصُ م فإ�ّ ا�ريفاختلفت تع

�دف إلى مساعدة العاملين على  تيالّ هود و الج ة تشمل مجموعة منة تنظيميّ هو عمليّ  :لعريف الأوّ التّ  -أ

  1 .ةة و المستقبليّ الحاليّ  المهام الموكلة إليهم ال للوظائف ونفيذ الفعّ زمة للتّ ارف اللاّ اكتساب المهارات و المع

       لتطوير خبرات العاملين و زيادة معارفهم مة و منظّ  ةمنهجيّ  ةعبارة عن عمليّ  دريبالتّ  :انيعريف الثّ التّ  -ب

  2 .ةبغرض تحسين الأداء و تعزيز الإنتاجيّ  توجيه سلوكهمو  و قدرا�م

لوك المهاري من خلال اكتساب بعض اه و السّ ة مدروسة لتعديل الاتجّ عن عمليّ " هو عبارة: الثعريف الثّ التّ  -د

ة في تطوير قدرات ل الهدف من هذه العمليّ الخبرة لتحقيق أداء فعال في نشاط واحد أو مجموعة من الأنشطة،ويتمثّ 

  3".حاضرا و مستقبلاً ة من الموارد البشريّ  مةالمنظّ و تنمية مهارا�م و تلبية احتياجات  العاملين

ة اكتساب وتطوير عمليّ  و هو عبارة عن  ةالبشريّ ة لتنمية الموارد ة رئيسيّ عبارة عن آليّ  هو :ابععريف الرّ التّ  -ه

 أو البشكل فعّ  معيّنة ة أو وظيفةاكتساب المعارف والمهارات من قبل العاملين لأداء مهمّ فيها  يتمّ  منهجي

  4 .لأداء في بيئة العمللتحسين ا

 تيالّ الجهود  كلّ  وسيلة لتعزيز قاعدة المعرفة للعاملين من خلاله على أنّ  دريبالتّ ف عرّ يُ :الخامسعريف التّ  - و

  5.لزيادة مهارا�م و خبرا�م و تحسين أدائهم مةالمنظّ تقوم �ا 

طة و هادفة تسعى إلى تزويد منظمة و مخطّ  منهجيّة و ةهو عبارة عن عمليّ  دريبالتّ ا سبق يمكن القول أن و ممّ     

بمختلف المعارف و المهارات و تنمية قدرا�م من أجل تحسين أدائهم الحالي و المستقبلي  مةالمنظّ العاملين داخل 

  .من جهة أخرى مةالمنظّ ة و كفاءة من جهة و زيادة فعاليّ 

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
1 P.V.C. Okoye , Raymond A. Ezejiofor, Op Cit,p 260 
2 Frank Nana Kweku Otoo, Mridula Mishra,  Op Cit ,p 112 

 .118ص،2006وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ انية،دار الفاروق للنّ بعة الثّ ،الطّ ةإدارة الموارد البشريّ باري كشواي، 3
4 MM Mehlape, Op Cit,p 108 
5 Haneen Bisharat et al, The Effect of Human Resource Management Practices on Organizational Commitment 
in Chain Pharmacies in Jordan, International Journal of  Business and Management, Vol 12, N° 1, 2017,p 52 
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  :هاائص أهمّ دريب بمجموعة من الخصز التّ يتميّ : دريبخصائص التّ : ثالثا

ه نشاط رئيسي مستمر، باعتباره يشمل على أنّ  دريبالتّ مات إلى تنظر المنظّ  :دريب نشاط مستمرالتّ  -أ

   1؛ة المختلفةالمستويات الإداريّ 

فيها وضع الأهداف المراد الوصول  ة يتمّ هذا من خلال وضع خطّ يتمّ  : مط و منظّ دريب نشاط مخطّ التّ  -ب

  2 ة؛علميّ  ةمنهجيّ  باعإتّ و ب نظيمالتّ  و خطيطالتّ  أساس على دريبو يقوم التّ  ةإليها من خلال هذه العمليّ 

  3:هيشاط و تتميز بالحركة و النّ  تيالّ ذلك في كونه يتعامل مع مجموعة من العناصر  :ددريب نشاط متجدّ التّ  -ج

  مهاراته؛اته و مستوى غير في عاداته و سلوكيّ ض للتّ عرّ ب يكون بشكل كبير مُ المتدرّ  العامل -1

 .مةالمنظّ ة و الإدارة في ات الأوضاع الفنيّ ا لتغيرّ بون وفقً تغيير المدرّ  يتمّ  -2

  4 :ةاليّ التّ قاط ل في النّ تتمثّ  تيالّ مبادئ العمل الإداري و  على دريبالتّ ر يتوفّ  :ةة إداريّ دريب عمليّ التّ  -د

   ؛ةدريبيّ ة التّ العمليّ لقيام بل ةبشريّ ة و التوافر الموارد الماديّ و  واضحة دريبالتّ أهداف و سياسات  -1

ة و تصميم البرامج و تنفيذها و اختيار دريبيّ توافر الخبرات و المهارات في مجال تحديد الاحتياجات التّ  -2

  .دريبالتّ ة ة و متابعة و تقييم فعاليّ دريبيّ الأساليب التّ 

باختلاف  مةالمنظّ العاملين في  لّ ك دريبالتّ  ةتشمل عمليّ : دريب نشاط إنساني إستراتيجي دوريالتّ  -ه

ة على طول و مدى المسار المهني للعامل، حيث يستفيد العامل ة، و تكون هذه العمليّ ة و الإداريّ مستويا�م العلميّ 

  5 .ةة بشكل دوري طوال حياته المهنيّ دريبيّ من البرامج التّ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
 159،ص2007ة مصر،الإسكندريّ ،،دار الفكر الجامعيةإدارة الموارد البشريّ محمد الصيرفي، 1
 .163-162ص، 2011نوفمبر  ، 23العدد ،جامعة بسكرة الجزائر،مجلة العلوم الإنسانيةأساليب تنمية الموارد البشريةّ و أهدافها،عور،مليكة عر  2
 .161ص،مرجع سبق ذكرهمحمد الصيرفي، 3
 .بقاسّ الرجع الم 4
 .163-162،صمرجع سبق ذكرهمليكة عرعور، 5
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  ةدريبيّ ة التّ يّ العمل أساليب: الثاّنيالمطلب 

و يتمّ  فع من كفاءا�م و تحسين أدائهمللرّ  ةالبشريّ ة أساليب و طرق في تدريب مواردها مات عدّ المنظّ  تستخدم   

ة البشريّ ة و الماديّ ة و ات الماليّ الإمكانيّ و  العاملين فيهاو عدد  المنظّمة جمها و نشاطلح اختيار الأسلوب المناسب وفقًا

حسب  ةعلى أساليب تدريبيّ  تعتمد  و منها منب المكان،حس ةيّ أساليب تدريب على تعتمد فمنها من ،المتاحة

  .ة حسب مجال التّطبيقعتمد على أساليب تدريبيّ ية، و هناك عدد منها يّ ل الوظيفحراالم

  :ين هماإلى أسلوبين أساسيّ  حسب هذا التّصنيف دريبالتّ ينقسم : حسب المكان :وّلاأ 

 نظرا ماتالمنظّ بعة من طرف رق والأساليب المتّ الطّ  مأهّ وع من عتبر هذا النّ يُ  :دريب في مكان العملالتّ  -أ

هذا  يتمّ و ب، يعمل فيها المتدرّ  تيالّ  مةالمنظّ موقع العمل أي داخل في  دريبالتّ يكون هذا و ة تكلفته، و قلّ  بساطتهل

ة أن يّ عطيها المشرف للعامل أثناء تأدية وظيفته،و ذكرت تقارير أمريكالأسلوب بشكل كبير من خلال تعليمات يُ 

داخل  دريبالتّ أشكال  مأهّ ل و تتمثّ ، 1 ريقة�ذه الطّ  ة يتمّ ة الأمريكيّ في الولايات المتحدّ  دريبالتّ من  في المائة 90

  :مكان العمل فيما يلي

،حيث يقوم مجموعة من العاملين ذوي ماتالمنظّ بعة من طرف رق المتّ الطّ  مأهّ عتبر من يُ :وجيه وضيح و التّ التّ  -1

ات هذا الأسلوب لة إليه،و من سلبيّ ب القيام بالأعمال الموكّ تدرّ لمُ تسمح ل تيالّ ريقة ة أو الطّ يح الكيفيّ الخبرة بتوض

 تيالّ ت و الخبرات ائة أو لا يمتلك المهار عاني من عادات سيّ يقوم بتوضيح المهام يُ  ذيالّ في حالة إذا ما كان العامل 

هذه  غم من ذلك فإنّ ب،وبالرّ المتدرّ  العاملة إلى أو سوء فهم المهمّ  يئةبا،وبذلك تنتقل هذه العادات السّ رّ دَ تجعله مُ 

  2 كاليف؛رق من حيث انخفاض التّ أسرع و أكثر الطّ و ل أبسط ثّ ريقة تمُ الطّ 

وع من خلال إعداد دليل مكتوب تنفيذ هذا النّ  يتمّ ):ئيس المباشرتعليمات عن طريق الرّ (تعليمات العمل  -2

مة تطبيقها خلال أدائه لعمله،وتكون مهّ  العامل المتدرّبيجب على  تيالّ الإرشادات  عليمات وة التّ ن كافّ يتضمّ 

 وإعطاء ربعليمات و متابعة تطبيقها والعمل على تصحيح أخطاء المتدّ ب حسب هذا الأسلوب شرح التّ المدرّ 

3 ؛ زمةاللاّ  وجيهاتالتّ 
  

 �دف معينّ  موضوع لدراسة المشاركين من عدد عبارة عن اجتماع :البحث وحلقات دواتوالنّ  المؤتمرات -3

 زويتميّ  الآخرين، ومعارف خبرات على عرفمناقشتها والتّ و  مختلف الآراء تبادل يتم دة،حيثمحدّ  بتوصيات الخروج

  4 المختلفة للحاضرين؛ ظرالنّ  وجهات وباستعراض الجماعي فكيرهذا الأسلوب بالتّ 

  

                                                 
 .188-187ص،مرجع سبق ذكرهإسماعيل علي بسيوني، 1
 .131-130ص،مرجع سبق ذكرهباري كشواي، 2
 53،ص 2012شر،القاهرة مصر ،دريب و النّ ة للتّ ، ا�موعة العربيّ ةة في إدارة الموارد البشريّ ات الأساسيّ الإستراتيجيّ  محمود عبد الفتاح رضوان، 3
  44،ص، مرجع سبق ذكرهالهزام محمد 4
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 تدوير ، أيمةالمنظّ وظائف  بين مختلف للعامل تةؤقّ مُ  لقُّ ن ـَت ـَ حركات مظَّ نَ ت ـُ :الخبرة تناقل و الوظيفي ناوبالتّ  -4

 يكتسب فيها نةمعيّ  ةزمنيّ  لفترة الآخر مكان عامل كلّ  لّ يحَُ  حيثوظيفة، من أكثر على لهمتنقّ  و العاملين

 دريبالتّ  أسلوبطلق عليه أيضا يُ  كما،الإداري المستوى نفس في ديدة،تكون هذه الحركةالج هاراتالم و عارفالم

  1؛قل بين مراكز العملبالنّ 

زملائه  مع يتعاون نفرد لكي لاب بشكل مُ للعامل المتدرّ  عمل معينّ  بتكليف بالمدرّ  يقوم :ةالفرديّ  اتالمهمّ  -5

 بحثا أو ما عمل لإنجاز ةالعمل عبارة عن مهمّ  هذا يكون ،ويمكن أن دةمحدّ  ةزمنيّ  فترة خلالويعتمد على نفسه و 

 لتوصّ  تيالّ  تائجالنّ  بتقييم المدرّب يقوم الانتهاء بعد ثمّ  نةمعيّ  ظاهرة أو حادثة عن تقرير إعداد أو بإعداده يقوم

  2 المتدرّب؛ إليها

 الواقع بتمثيل ز هذا الأسلوبو يتميّ  ة،وفعاليّ  راتطوّ  ةدريبيّ التّ  البرامج أكثر هذا الأسلوب من عدّ يُ :المحاكاة -6

 العمل أداء على بينالمتدرّ  تدريب بالمدرّ  ويتولىّ  الحقيقي لوظيفته، الواقع تعكس بيئة في بالمتدرّ  وضع يتمّ  حيث

  3 .الوظيفة بمهام القيام خلال من المطلوب

   :ةاليّ التّ في مكان العمل بالخصائص  دريبالتّ ز ويتميّ    

في الواقع المعارف والخبرة  المهارات و اكتسابر وفّ أي يُ  ة له،ة للعمل في البيئة الحقيقيّ يسمح بالممارسة الفعليّ  -1

  ؛العملي

  ؛ةدريبيّ ة التّ العمليّ قابله من مشكلات أثناء ا يُ ب للاستفسار عمّ يسمح بإتاحة الفرصة للعامل المتدرّ  -2

  ب في المكان و في الأفكار؛ب و المتدرّ قارب بين المدرّ التّ  -3

  العمل نفسه؛ مكانه يتم في ة ذلك لأنّ يّ دريبعلى عدم تعطيل العمل أثناء الفترة التّ  دريبالتّ يساعد هذا  -4

  .دريبالتّ فيها  صة ليتمّ ب مساحات مخصّ في مكان العمل لا يتطلّ  دريبالتّ  أنّ  -5

  4:في لتتمثّ  تيالّ ات أو العيوب و لبيّ ه لا يخلوا من بعض السّ أنّ  إلاّ  دريبالتّ وع من ات هذا النّ إيجابيّ  كلّ و رغم     

 ؛اءأكفّ  بينرّ دَ مُ  رتوفّ  عدم -1

  ؛مةالمنظّ  ةإنتاجيّ  على سلبا تنعكس دريبالتّ  أثناء هذا تقع تيالّ  الأخطاء -2

 تيالّ ، بالإضافة إلى تكلفة الأخطاء ة دريبيّ ة التّ العمليّ جهيزات أثناء ة في المواد والتّ يمكن حدوث أضرار ماديّ  -3

  .يقع فيها

                                                 
 197،صمرجع سبق ذكره واكلي كلتوم، 1
  44،صمرجع سبق ذكره، الهزام محمد 2
،أطروحة تدخل ضمن المسيلة (TINDAL) سيجسة النّ ة بمؤسّ دريب المهني و أثره على الأداء دراسة ميدانيّ ة التّ فعاليّ الطاهر مجاهدي، 3

 44،ص 2009-2008نظيم،جامعة قسنطينة الجزائر،العمل و التّ ، تخصّص فس بات نيل شهادة دكتوراه في علم النّ متطلّ 
 53، صمرجع سبق ذكره، ةة في إدارة الموارد البشريّ ات الأساسيّ الإستراتيجيّ  لفتاح رضوان،محمود عبد ا 4
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ي تدريب ؤدّ ا من أن يُ خوفً  دريبالتّ وع من نّ لهذا ال ماتالمنظّ تلجأ الكثير من :العمل موقع خارج دريبالتّ  -ب

حوادث و إصابات لدى العاملين و  الأجهزةو  إلى إلحاق أضرار للآلات مةالمنظّ العاملين الجدد داخل 

 2 :ةاليّ التّ  الحالات في دريبالتّ  من وعالنّ  هذا مثل إلى ماتالمنظّ  وتلجأ،1أنفسهم

 ؛مةالمنظّ  اخلد دريبللتّ  زمةاللاّ  اتالإمكانيّ  رتوفّ  عدم -1

 ؛مةالمنظّ  داخل المناسب دريبيالتّ  الجهاز رتوفّ  عدم -2

 جديدة؛ مهارات على الحصول في غبةالرّ  -3

  .كنولوجيالتّ  طورالتّ  متابعة في غبةالرّ  -4

 الفروق راعيالإنتاج و يُ  ةلعمليّ  تعطيل عليه بتّ ترَ ي ـَ ة لابصفة عامّ  دريبالتّ وع من النّ  هذا اتإيجابيّ  و من    

مهارات و خبرات  ذو بينمدرّ  إلى تكلفته مرتفعة و يحتاج سلبياته نجد أنّ  مأهّ و من  بين،ة الموجودة بين المتدرّ الفرديّ 

  3 .عالية

  4:و هي دريبالتّ بين ثلاثة أنواع من  من خلال هذا التّصنيف مييزيمكن التّ :وظيفحسب مراحل التّ  :ثانيا

بتدريبه لتزويده  ماتالمنظّ تعيينه بوظيفته،تقوم  ة للعامل و قبل أن يتمّ الوظيفيّ في بداية الحياة : أهيليدريب التّ التّ  -أ

  يشمل حقوقه و واجباته؛ ذيالّ مة و اخلي للمنظّ ظام الدّ بالمعارف اللازمة للعمل، بالإضافة إلى معرفته للنّ 

ا ف و المهارات الجديدة، ممّ إلى إمداد العاملين بالمعار  دريبالتّ يسعى هذا : طويرينموي أو التّ دريب التّ التّ  -ب

 دريبالتّ وع من ، و يستخدم هذا النّ  مةالمنظّ غيرات الحاصلة في بيئة عامل و مواكبة مختلف التّ يسمح للعاملين بالتّ 

  قية؛ة و في حالة الترّ طيلة الحياة الوظيفيّ 

تحويل أو نقل العاملين  ماتالمنظّ في حالة ما إذا أرادت  دريبالتّ وع من يستخدم هذا النّ :حويليدريب التّ التّ  -ج

  .فيها من وظيفة إلى وظيفة أخرى

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
 49،ص مرجع سبق ذكرهالطاهر مجاهدي، 1
 54،صمرجع سبق ذكره،ةة في إدارة الموارد البشريّ ات الأساسيّ الإستراتيجيّ  محمود عبد الفتاح رضوان، 2
 53،صالمرجع السابق 3
 .218-217ص ،مرجع سبق ذكره،حمزة العلوان و آخرون 4
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  : ةاليّ التّ إلى الأنواع  دريبالتّ بتقسيم أساليب  تقام عدد من البحوث و الدّراسات و هناك

 الأسلوب هذا ،حيث يعتمد شيوعا وأكثرها ةدريبيّ الأساليب التّ  مأهّ  من هذا الأسلوب عدّ يُ  :الحالة دراسة -أ

 وصياغتها ةافتراضيّ  مشكلات أو لمواقف سيناريوهات أو ةواقعيّ  مشكلات أو مواقف بالمدرّ  يستحضر أن على

 الواقع في توجد تيالّ  المشكلات بين ةو الواقعيّ  بالمرونة الأسلوب هذا صفمناقشتها،و يتّ  تتمّ  ثمّ  ومن حالة بشكل

كبيرة، و رغم إيجابياته  وجهود عالية تكاليف بطلّ يت لا هأنّ  كما الحالات، في نةتضمَّ مُ ـال المشكلات وبين العملي

 مزاياها لوّ يحُ  قد اممّ  ومناقشتها الحالات عرض بأساليب بينالمدرّ  بعض جهلك لبياته لا يخلوا من بعض السّ أنّ  إلاّ 

  1 .المناقشته أو لها للإعداد كبير وقت إلى تحتاج الإدارية ات، و الحالاتسلبيّ  إلى

بين، ولكي يقوم هذا نها البرنامج التدريبي على المتدرّ يتضمّ  تيالّ ة ب بإلقاء المادّ المدرّ حيث يقوم : المحاضرة -ب

سوم ال وجب الاستعانة بوسائل إيضاح متنوعة كالخرائط،الأفلام و الرّ الأسلوب بتحقيق أهدافه بشكل فعّ 

بين بشكل ف و الخبرات إلى المتدرّ تها في إيصال المعار ز المحاضرة بسهولة استخدامها و فاعليّ و تتميّ ،...وضيحيةالتّ 

   2ة؛ن ممارسة عمليّ تضمّ يه لا أنّ  يلقاها هذا الأسلوب تيالّ نخفضة، و من أبرز الانتقادات لفة مُ سريع و بكُ 

 من الاسم هذا تمّ اشتقاق وقد القرارات اذاتخّ  على المدير قدرة وع لقياسيستخدم هذا النّ  :القرارات ةسلّ  -ج

 ةسميّ الرّ  الوثائق من مجموعة على لةالسّ  هذه تحتوي حيث مدير، كلّ  مكتب على الموجودة ادروالصّ  الوارد ةسلّ 

 وتحتاج إداري مدير كلّ  يواجهها تيالّ  ةاليوميّ  المشكلات بدورها نتتضمّ  تيالّ و  ،..قاريروالتّ  سائلوالرّ  كالخطابات

 المدير لمواقف مشا�ة مواقف في بوضعهم اراتالقر  اذاتخّ  على العاملين تدريب تمّ ي لها،ولذا مناسبة حلول إلى إيجاد

الواقع  لثّ يمُ  هبأنّ  الأسلوب هذا صفو يتّ  عليه، المعروضة الأمور في عاملالتّ  في مهاراته اكتشاف الي،وبالتّ  العادية

 على كيزالترّ  في بللمدرّ  فرصة وإعطاء الأخرى الأساليب تتيحه اممّ  أكثر ةطبيعيّ  بصورة المتدرب فيتصرّ  حيث

 وجهد وقت من لةالسّ  محتويات إعداد تكلفة في خصتتلّ  عيوبه مأهّ  أنّ  إلاّ  ، للأداء نةمعيّ  أجزاء أو ءجز 

  3 وتكاليف؛

  

  

  

  

                                                 
رسالة تدخل ضمن ة،تعز اليمنيّ  جامعة حالة دراسة الوسطى الإدارة في العاملين الأفراد بأداء دريبالتّ  علاقة، نعمان عبد العزيز علي عائدة 1

 20،ص2008راسات العليا،الأردن،جوان رق الأوسط للدّ بات نيل شهادة ماجستير في إدارة الأعمال،جامعة الشّ متطلّ 
 .54ص ،مرجع سبق ذكرهمحمد الفاتح محمود بشير المغربي، 2
 22-21،صمرجع سبق ذكره، نعمان عبد العزيز علي عائدة 3
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فها على باحث،فمنهم من صنّ  كلّ رأي   وجهةتختلف حسب  دريبالتّ أساليب  ا سبق يمكن القول أنّ و ممّ      

طبيق،و يمكن مها على أساس التّ ة،و هناك من قسّ يفيّ فها على أساس المراحل الوظأساس المكان،و هناك من صنّ 

  :اليكل التّ توضيح ذلك بشكل أكثر من خلال الشّ 

  بدريشكل توضيحي لأساليب التّ ):III -01(كل رقمالشّ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

،ص 2006،الطبّعة الثاّنية،دار الفاروق للنّشر و التّوزيع،القاهرة مصر،يةّإدارة الموارد البشر باري كشواي، من إعداد الطاّلب بالاعتماد على: المصدر

، ا�موعة العربيّة للتّدريب و النّشر،القاهرة مصر الإستراتيجيّات الأساسيّة في إدارة الموارد البشريةّمحمود عبد الفتاح رضوان،  ، و131-132

،أطروحة المسيلة (TINDAL) و أثره على الأداء دراسة ميدانيّة بمؤسّسة النّسيجفعاليّة التّدريب المهني الطاهر مجاهدي،،و 53،ص 2012،

عبد  ،و عائدة44،ص 2009- 2008تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في علم النّفس ، تخصّص العمل و التنّظيم،جامعة قسنطينة الجزائر،

رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل تعز اليمنيّة، جامعة حالة دراسة الوسطى الإدارة في العاملين الأفراد بأداء التّدريب علاقة، نعمان العزيز علي

  20،ص2008شهادة ماجستير في إدارة الأعمال،جامعة الشّرق الأوسط للدّراسات العليا،الأردن،جوان 

 لاثةثتنقسم إلى  دريبالتّ أنواع  ،حيث نلاحظ من خلاله أنّ  دريبأساليب التّ ) III  -01( رقم كلالشّ  حوضّ يُ 

       وضيح التّ (أو داخلها  مةالمنظّ ا خارج تقسيمه حسب المكان و يكون إمّ  ل تمّ نف الأوّ ة، فالصّ أصناف أساسيّ 

نف ا الصّ ،أمّ ) و المحاكاة ةات الفرديّ المهمّ  ، راتتمدوات و المؤ النّ ناوب الوظيفي، ، تعليمات العمل،التّ وجيهو التّ 

الث فقد نف الثّ ا الصّ ،أمّ )حويلينموي و التّ ، التّ أهيليالتّ  دريبالتّ (ة الوظيفيّ  تقسيمه على أساس المراحل اني فتمّ الثّ 

  .ة القراراتسلّ و  دراسة الحالة،المحاضرة تصنيفات أخرى و الّتي تشمل تقسيمه حسب تمّ 

  

  

  

  

  

 
 دريبأساليب التّ 

 حسب المكان

 مةخارج المنظّ  مةنظّ داخل الم

 تعليمات العمل وجيهوضيح و التّ التّ 

 ناوب الوظيفيالتّ 

 راتتمدوات و المؤ النّ 

 ةات الفرديّ المهمّ 

 وظيفحسب مراحل التّ 

 أهيليدريب التّ التّ 

 حويليدريب التّ التّ 

 نمويدريب التّ التّ 

 تقسيمات أخرى

 ة القراراتسلّ 

 المحاضرة

 دراسة الحالة

 المحاكاة
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  ةدريبيّ ة التّ العمليّ خطوات  :المطلب الثاّلث

،و هي مرحلة ةبأربعة مراحل أساسيّ  في المنظّمات تمرّ  ةدريبيّ ة التّ العمليّ  تتّفق جميع الدّراسات و الأبحاث على أنّ     

 البرنامج تنفيذ مرحلة،دريبي واختيار الأسلوب المناسب التّ  البرنامج تصميم مرحلة تحديد الاحتياجات التّدريبيّة،

  .دريبيالتّ  البرنامج تقييم مرحلةو دريبي التّ 

تقوم  تيالّ و  ةدريبيّ التّ ة ة للعمليّ هذه المرحلة من المراحل الأساسيّ  عدّ تُ  :ةدريبيّ التّ  مرحلة تحديد الاحتياجات:وّلاأ

     والمعارف المهارات من مجموعة ا عبارة عنف على أ�ّ عرّ تُ  ،وة البشريّ  مواردها لتدريب مةالمنظّ  ةإستراتيجيّ  عليها

 في هذه العملية حيث يتمّ ، ال و كفئبوظائفهم بشكل فعّ   للقيام ماتالمنظّ  في العاملين يحتاجها تيالّ و الخبرات 

  1:ما يلي تحديد

 للأنشطة منيالزّ  و الجدول ئهإجرا ومكان المناسب دريبالتّ  دريب و أسلوبمن التّ  المستهدفة الفئة تحديد -أ

   ة؛دريبيّ التّ 

  في مستوى العاملين  و تحديد فجوة الأداء؛ القصور مستوى قياس -ب

  ة؛يّ الأولو  حسب الاحتياجات ترتيب -ج

  الاحتياجات؛ تقدير نتائج على بناء دريبالتّ  أهداف تحديد -د

 كلفةالتّ  حساب تتمثّل الموارد الماليّة في و ،ةماليّ و  ةبشريّ  در سواء كانت موا دريبللتّ  المطلوبة الموارد تحديد -ه

ة دريبيّ التّ  الوسائل تشغيل تكاليف، القاعات تأجير رسوم بين،المدرّ  أجور الّتي تتضمّن و دريبيللبرنامج التّ  ةقديريّ التّ 

في  فتتمثّل ةالماديّ  در الموا أماّ ، تابعةالمو  شرافالإ تكاليف طبوعات،المو  صويرتّ ال تكاليف قل،النّ  الإطعام و تكاليف

 2 .فزيونتل وأجهزة ةمرئيّ  عرض ووسائل وأدوات أقلام، من زمةاللاّ  ةدريبيّ التّ  تحديد الوسائل

 :يلي فيما لةو المتمثّ  مستويات مة وفق ثلاثللمنظّ  ةدريبيّ التّ  جاتالاحتيا تحديد و يتمّ    

 والمراحل ومواردها وخططها، مةالمنظّ  لأهداف تحليل بإجراء القيام هي :ميالاحتياجات على المستوى المنظّ  -أ

بسبب  ةدريبيّ ة التّ ليّ العمإلى  تحتاج تيالّ  وتحديد المصالح والأقسام والوحدات الأهداف، تلك لبلوغ زمةاللاّ  ةمنيّ الزّ 

طرح  ، و في هذا المستوى يتمّ 3اتالمعدّ في   تغيير أو بسبب مةالمنظّ وسع في نشاط بسبب التّ  أو أدائها ضعف

هل هي في  و؟ مةالمنظّ في  ةدريبيّ ة التّ العمليّ هي بحاجة إلى  تيالّ ما هي الوظيفة أو الوظائف : ةالتاليّ  التّساؤلات

  4.سويق؟ة و المحاسبة أم هي في وظيفة التّ ة أو في وظيفة الماليّ يّ وظيفة إدارة الموارد البشر 

 

                                                 
 61-60،ص2010وزيع،عمان الأردن،والتّ  شروالنّ  باعةللطّ  ،ديبونودريب الأسس و المبادئالتّ معمار، صالح صلاح 1
 212،ص مرجع سبق ذكره حسين، يرقي 2
 175،ص مرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 3
-45،ص2010ة،ة المتحدّ ارقة الإمارات العربيّ رطة،الشّ ،مركز بحوث الشّ سيميز المؤسّ التّ  ة في ظلّ إدارة الموارد البشريّ عبد الكريم أبو الفتوح درويش،  4

46. 
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ة بقدرات العاملين و معارفهم المعلومات الخاصّ  تحليل طريق عن يتمّ  :الاحتياجات على المستوى الفردي -ب

 تحديد يتمّ  و على هذا الأساس ال حاضرا و مستقبلا،بشكل فعّ  العمل لأداء المطلوبة بالمواصفات ة ومقارنتهاالحاليّ 

 ذيالّ اليين من هم العاملين ؤالين التّ في هذا المستوى طرح السّ  ، و يتمّ  1 دريبيحتاجون للتّ   ذينالّ  العاملين

  2تحتاج إلى تنمية لدى العاملين؟ تيالّ ما هي المعارف و المهارات  ؟و مةالمنظّ في  دريبالتّ يحتاجون إلى 

 عامل من أجل أداء زمة لكلّ اللاّ  ديد المعارف و المهاراتتح يتمّ  :الوظيفي الاحتياجات على المستوى -ج

تتطلبها أي وظيفة من وظائف  تيالّ المعارف و المهارات  مأهّ الي ما هي طرح السؤال التّ و هنا يُ لة إليه، الموكّ  الوظيفة

  3؟ مةالمنظّ 

 ملاحظة سلوك العامل الأداء،خصية، تقييم المقابلات الشّ  دريبية عن طريقالتّ  الاحتياجات تحديد مصادر لتتمثّ و  

  4 .و من طلب الإدارة العليا لجنة من المستشاريندريب، التّ  ين فيختصّ الم المباشر، ئيسالرّ  أو المدير من طرف

 5:هاأهمّ  ومن طرق ةعدّ  من خلال ةدريبيّ التّ  الاحتياجات تقدير ويتمّ 

 من مةالمنظّ  في للعاملين الجزئي المسح أو يكلّ ال المسح أسلوبي ريقة علىترتكز هذه الطّ  :قليديةالتّ  الوسائل -أ

 تقارير الوظيفي و الوصف بطاقات قارير،والتّ  جلاتوالسّ  الملفات المباشر، صالالاتّ  الآراء، استقصاء خلال

 المباشرين؛ ؤساءالرّ 

 البشري لموردا أداء تحليل على زركّ تُ  تيالّ و  ماذجالنّ  تعتمد هذه الوسائل على مجموعة من :الحديثة الوسائل -ب

 هذه مأهّ  ،ومن مةالمنظّ احتياجات  يلاءم بما تنميته و تطويره مشكلاته،و على هذا الأساس يتمّ  وتشخيص

 :ماذجالنّ 

 تحليل على موذجيقوم هذا النّ :  (Peter Bait) بايت وبيتر (Robert Mejer) ميجر روبرت نموذج -1

 عنها؛ والإجابة دةمحدّ  طرح أسئلة ا عن طريقدريب و هذص في التّ متخصّ  خبير قبل من العاملين أداء

الأداء  مستويات بين الفجوة تحديد موذج علىيعتمد هذا النّ  (Dojan Lird):ليرد دوجان نموذج -2

 الوصول إليها؛ مةالمنظّ تريد  تيالّ و بين مستويات الأداء  الموجودة

يعتمد  (Joseph Prokopen kou):كو بروكوبن وجوزيف (Milan Kuper) كوبر ميلان نموذج -3

 .مةالمنظّ  باتومتطلّ  العاملين حاجات على عرفعن طريق التّ  ةدريبيّ التّ  على الاحتياجات على تحديد

  

   

                                                 
 .3،صمرجع سبق ذكرهالسعد، أم بن يحياوي ، فتيحة نعيمة 1
 .46-45،صذكره مرجع سبقعبد الكريم أبو الفتوح درويش، 2
 175،صمرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 3
 65،ص مرجع سبق ذكره معمار، صالح صلاح 4
 176،صمرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 5
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ة هي عبارة تحديد الفجوة في الأداء أي الفرق بين المهارات و المعارف الموجودة بصفة عامّ  ةدريبيّ التّ فالاحتياجات  

  1. ذلك حوضّ يُ الي كل التّ الشّ ،و مستقبلا الوصول إليها مةالمنظّ تريد  تيالّ المعارف و و بين المهارات  مةالمنظّ ا في حاليّ 

  مةة في المنظّ شكل توضيحي لفجوة القدرات المعرفيّ ):  III - 02(كل رقمالشّ 

  
 شروالنّ  باعةللطّ  ،ديبونوريب الأسس و المبادئدالتّ معمار، صالح صلاح معمار، صالح الب بالاعتماد على صلاحمن إعداد الطّ : المصدر

 62،ص 2010وزيع،عمان الأردن،والتّ 

 من خلاله ، حيث نلاحظ مةالمنظّ ة في شكل توضيحي لفجوة القدرات المعرفيّ )  III  - 02( رقم كلالشّ  حوضّ يُ 

ديد الفرق بتح مةالمنظّ أي قيام ة للعاملين،تحديد فجوة القدرات المعرفيّ  هو إلاّ  ما ةدريبيّ التّ تحديد الاحتياجات  أنّ 

 مةالمنظّ تريد  تيالّ القدرات هي المعارف و  بين ماحاليّا، و  القدرات الموجودة لدى العاملينالموجود بين المعارف و 

  . الوصول إليها مستقبلا

 تيالّ  ةساسيّ كيزة الأالرّ  ابقةالمرحلة السّ  تعتبر:واختيار الأسلوب المناسب دريبيالتّ  البرنامج تصميم مرحلة :ثانيا

الوصول  مةالمنظّ تريد  تيالّ الأهداف  تحديد في هذه المرحلة ،حيث يتمّ  ةدريبيّ التّ  البرامج تصميم مرحلة عليها تعتمد

  3:يلي دريبي ماب تصميم البرنامج التّ يتطلّ ،و 2دريباختيار الأساليب المناسبة للتّ  إليها، كما يتمّ 

يجب على  تيالّ الأهداف في مجموعة الخبرات و المهارات و القدرات ل هذه تتمثّ  :ةدريبيّ التّ وضع الأهداف  -أ

ة العمليّ عرف عليها و اكتسا�ا، بالإضافة إلى معرفة المهام الواجب عليه القيام �ا بعد الانتهاء من ب التّ المتدرّ 

   ؛ةدريبيّ التّ 

سلسل في دريبي طرحها و التّ امج التّ على البرن تيالّ هي عبارة عن المواد  :ةدريبيّ التّ  البرامجتحديد موضوعات  -ب

   رة عنها؛ة الموضوعة و المعلومات المتوفّ دريبيّ تحديد هذه الموضوعات بناءا على الأهداف التّ  ة تقديمها،و يتمّ عمليّ 

  

                                                 
 61،ص مرجع سبق ذكره معمار، صالح صلاح 1
 شركة فيموظّ  من نةعيّ  لدى ةامبريقيّ  دراسة" ةكليّ الهي بالمعادلات مذجةالنّ  باستخدام ةالبشريّ  الموارد أداء على دريبالتّ  خديجة،أثر سيد أحمد،عتيق ستي 2

 ، جامعة بنيةنميّ والتّ  شغيلالتّ  أجل من دريبالتّ  بعنوان عشر انيالثّ  العلمي بات المؤتمرمداخلة تدخل ضمن متطلّ ،"سعيدة لولاية الجزائر صالاتاتّ 

 41،ص2018ديسمبر  10-09سويف، مصر، يومي 
 50-49ص،كرهمرجع سبق ذ بسيوني محمد البرادعي، 3

 المأمول الوضع

 يكون أن يجب ما

  نهاالرّ  الوضع

 موجود وه ما

  الفجوة

 نقص أو  احتياج

 والمهارات المعارف يه ما

 العاملينلدى  حالياالموجودة 

 والخبرات المعارف يه ما فجوة القدرات

  المطلوبة اتهاوالاتجّ 
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 ها عدد المشاركينة عوامل من أهمّ المناسب على عدّ  دريبالتّ ز اختيار أسلوب ركّ يُ :دريباختيار أساليب التّ  -ج

م صمّ أو  من مُ  مةالمنظّ اختياره من طرف  دريبي يتمّ بين، و الأسلوب التّ و خبرة المدرّ  دريبالتّ مكان كلفة التّ 

أو  مةالمنظّ كر سواء كان داخل الفة الذّ و هذا الأسلوب لا يمكن أن يخرج عن الأساليب السّ  دريبيالبرنامج التّ 

  .خارجها

  1:ة عند تصميمهااليّ التّ  الأبعاد راعاةمُ  الة يجبفعّ  ةدريبيّ التّ  البرامجو من أجل أن تكون 

 قافةالثّ  تجانسبوجب الأخذ بعين الاعتبار  ةدريبيّ التّ  البرامجمن أجل نجاح  :بينالمتدرّ  وثقافة طبيعة تحديد -أ

 بين؛المتدرّ  العاملينو المستوى المعرفي بين  ةالاجتماعيّ  والأعراف والقيم والعقيدة غةواللّ  ةالعامّ 

بين ماح للمتدرّ من أجل السّ  بالحداثة ةدريبيّ التّ  البرامجصف من الأفضل أن تتّ  :ثة و الوضوحوالحدا قةالدّ  -ب

 على بالمتدرّ  يساعد ذيالمحتوى الّ  كنولوجي ، بالإضافة إلى وضوحة في ا�ال التّ ريعة و خاصّ غيرات السّ بمواكبة التّ 

  ؛و أفضل أسهل بطريقة للمعلومة والوصول المشكلات وحلّ  الاكتشاف

 البرنامج ةوأهميّ  بللمتدرّ  بالمستوى المعرفي وربطها الأفكار عرض في قةالدّ  :الأفكار عرض في قةالدّ  مدى -ج

  .الأفكار عرض في اتالأوليّ  على كيزوالترّ  البرنامج هذا من المستفيدة الجهة واهتمامات دريبيالتّ 

دريبي و اختيار الأسلوب المناسب يم البرنامج التّ تصم مرحلة تأتي هذه بعد :دريبيالتّ  البرنامج تنفيذ مرحلة :ثالثا

حيث  خارجها، أو مةالمنظّ  داخل البرنامج هذا كان رة،سواءمن أجل تحقيق الأهداف المسطّ  مةالمنظّ من طرف 

 ويتضمن تنفيذه، قد تمّ  وضعه ذيالّ  صميمالتّ  أنّ  من أكدوالتّ  نفيذالتّ  على الإشراف دريبالتّ  مدير عاتق يقع على

  2 .البرنامج لسير ةاليوميّ  والمتابعة دريبالتّ  مكان وترتيب نفيذللتّ  منيالزّ  الجدول وضع يذتنفالّ 

فيعني  ا اصطلاحاأمّ  وتقديرها، القيمة على الحكم هعلى أنّ  غةً ف لُ عرّ يُ  :دريبيالتّ  البرنامج تقييم مرحلة :رابعا

 �ا تقوم تيالّ  ةالعمليّ  و هي ها،يلإل لمتوصّ رة و بين الأهداف االمسطّ  الأهداف بين الانحراف وتصحيح عديلالتّ 

قييم من التّ  ةعمليّ  عتبركما تُ ،3الموضوعة دريبالتّ  برامج مردود يخصّ  فيما القرار اذواتخّ  بلورة على لتساعدها مةالمنظّ 

 على الحصول �دف على ةعمليّ  فهي عبارة عن دريبيللبرنامج التّ  ةالحقيقيّ  القيمة لتحديد ةالأساسيّ  اتالعمليّ 

ة فعاليّ  دريبي،إلى جانب معرفةالتّ  البرنامج مدى نجاحعلى عرف ة من أجل استخدامها في التّ روريّ الضّ  المعلومات

ة على تسطيرها، كما تسمح هذه العمليّ  تمّ  تيالّ ق الأهداف و مدى تحقّ  تنفيذ هذا البرنامج في بعالمتّ  الأسلوب

قييم من التّ  ةعتبر عمليّ ، كما تُ 4دم الوصول إلى أهداف البرنامجت إلى عأدّ  تيالّ اكتشاف الانحرافات و المشاكل 

و مدى استفاد�م من البرنامج التدريبي و هل  رضاهم بين و درجةالمتدرّ  أفعال ردود تسمح بمعرفة تيالّ رات المؤشّ 

 ت على نجاح أو فشلر أثّ  تيالّ  ،بالإضافة إلى معرفة العوامل سلوكهم في غييرأثير فيهم والتّ قام هذا البرنامج بالتّ 

                                                 
 91- 89،ص ص  مرجع سبق ذكره معمار، صالح صلاح 1
 41،صمرجع سبق ذكرهخديجة، سيد أحمد،عتيق ستي 2
 راساتللدّ  الباحث ةمجلّ ة، العموميّ  الخدمات وتحسين ةالإداريّ  ةالعموميّ  ساتالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد أداء لتنمية كمدخل دريببولقواس،التّ  سناء 3

 280ص،2015 سبتمبر ابع،السّ  العدد ،ة باتنة الجزائرجامعة،الأكاديميّ 
 41،صمرجع سبق ذكرهخديجة، سيد أحمد،عتيق ستي 4
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 وعلى بينالمتدرّ  على ةدريبيّ التّ  الأنشطة تأثير مدى ة قياسالمحوري من هذه العمليّ  ،و يبقى الهدفة دريبيّ ة التّ العمليّ 

 نقاط لاكتشاف اسبقً مُ  تسطيرها تمّ  تيالّ بالأهداف  ومقارنتها المنجزة الأعمال و قياس �ا يعملون تيالّ  مةالمنظّ 

 1 .ةدريبيّ التّ  البرامج في ةوالقوّ  عفالضّ 

 2 :ةاليّ دريبي إلى تحقيق الأهداف التّ ة تسعى مرحلة تقييم البرنامج التّ و بصفة عامّ 

 رة؛قد قام بتحقيق الأهداف المسطّ  دريبيالبرنامج التّ  كان إذا معرفة -أ

 في المستقبل؛ ةدريبيّ التّ  البرامج على إدخالها الواجب عديلاتالتّ  تحديد -ب

 بين؛المتدرّ  مع احتياجات ةدريبيّ التّ  البرامج مناسبة و ملائمة محتوى مدى تحديد -ج

 معرفة اليوبالتّ  وتنفيذه، تخطيطه، إعداده، حيث من دريبيالبرنامج التّ  تنفيذ خلال حدثت تيالّ  غيراتالتّ  معرفة -د

 استفادة مدى عن ضحةوا قييم بإعطاء صورةالمستقبل، و يسمح هذا التّ  اجتنا�ا في على العمل أجل من أسبا�ا

  3 .بشكل عامّ  دريبيالتّ  البرنامج ةفعاليّ  ومدى بينالمتدرّ 

  4 :ةاليّ التّ دريبي وفق المراحل ة تقييم البرنامج التّ عمليّ  و تتمّ   

 من نفيذ الفعلي وهذاالتّ  ةقبل عمليّ  المضمون حيث من دريبيالتّ  المحتوى تقييم يتمّ  :دريبقييم قبل تنفيذ التّ التّ  -أ

ن هذه المرحلة الإجراءات وضع من أجلها،و تتضمّ  تيالّ الأهداف  تحقيق على وقدرته سلامته من أكدالتّ  أجل

  :ةاليّ التّ 

نه يتضمّ  ذيالّ دريبي من حيث الموضوع و المحتوى بين حول البرنامج التّ القيام باستطلاع حول وجهة نظر المتدرّ  -1

  و مكانه؛ دريبالتّ ترة و ف ةدريبيّ الأساليب التّ هذا البرنامج، المواد و 

  يمتلكو�ا؛ تيالّ بين لاكتشاف مهارا�م و معارفهم اختبار المتدرّ  -2

أو خارجها،بالإضافة  مةالمنظّ تنفيذه من قبل سواء كان داخل  دريبي إذا كان قد تمّ استعراض نتائج البرنامج التّ  -3

  .ها أو فشلهالاع على مدى نجاحالإطّ  ثمّ قة به إلى البرامج المشا�ة أو المتعلّ 

    بشكل سليم  يتمّ  ةدريبيّ ة التّ العمليّ سير  من أنّ  أكدتسعى هذه المرحلة إلى التّ  :دريبقييم أثناء تنفيذ التّ التّ  -ب

ة بأهداف �تم هذه المرحلة بتقييم  بعض الجوانب الخاصّ  ة،وعيق هذه العمليّ و لا توجد أي مشاكل أو صعوبات تُ 

  يقوم بتحقيقها؛ تيالّ ة ئج الأوليّ تادريبي و النّ البرنامج التّ 

  

                                                 
 37،ص مرجع سبق ذكره، نعمان عبد العزيز علي عائدة 1
 280صمرجع سبق ذكره،بولقواس، سناء 2
 178،ص مرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 3
ة لأجهزة القياس و المراقبة بالعلمة، سة الوطنيّ ة بالمؤسّ دراسة ميدانيّ -بيناهات المتدرّ ة من خلال اتجّ سة الجزائريّ ة بالمؤسّ ة التدريبيّ فوزية براح،تقييم العمليّ  4

 .135-134،ص2014تيبازة الجزائر،العدد الخامس،ديسمبر ب،المركز الجامعي ةالبحوث العلميّ  ة دفاترمجلّ 
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دريبي قام بتحقيق البرنامج التّ  أكد من أنّ �دف هذه المرحلة إلى التّ : ةدريبيّ ة التّ العمليّ قييم بعد انتهاء التّ  -ج

فيه  حوضّ يُ بتقديم نموذج   Kirk Patrickكيرك باتريك  1959حيث قام سنة  رة مسبقا،الأهداف المسطّ 

  :فيما يلي لتتمثّ  تيالّ و  ةدريبيّ ة التّ العمليّ ة تقييم ا عمليّ تشمله تيالّ المستويات 

 الوسائل، الأساليب، المحتويات،(دريبي التّ  البرنامج حول بينالمتدرّ  أداء تقييم المستوى هذا على يتمّ  :الفعل ردّ  -1

  1 بين؛المتدرّ  على عوزّ تُ  تمارةاس خلال من قييمالتّ  يتمّ  ما وغالبا دريبيالتّ  البرنامج انتهاء بعد مباشرة وذلك )المكان

بين              المتدرّ  متعلّ دريبي؟ و هذا يعني مدى بون من البرنامج التّ م المتدرّ الي هل تعلّ ؤال التّ هنا طرح السّ  يتمّ : علمالتّ  -2

 إجراء في الغالب عن طريقهذا  و يتمّ  دريبي من خلال زيادة الخبرات و المعارف،و استفاد�م من البرنامج التّ 

 2البرنامج؛ من تناوله تمّ  ما حول اختبارات

و يقصد به  دريبي؟من البرنامج التّ  سلوكهم بونالمتدرّ  يرَّ غَ  هلالي ؤال التّ يتم هنا طرح السّ : لوك و الأداءالسّ  -3

  3دريب عليه؛قام بالتّ  ذيالّ ب بالوظيفة أو با�ال  أداء و سلوك المتدرّ مدى تغيرّ 

      كاليف دريبي كتخفيض التّ ل إليها من خلال البرنامج التّ تائج المتوصّ هذا المستوى معرفة النّ في  يتمّ  :تائجالنّ  -4

 هذا عدّ ويُ  ، مةالمنظّ  مخرجات على دريبيالتّ  البرنامج أثر تقييم أيضا يتمّ ة و جودة الإنتاج، كما و زيادة كميّ 

 الأداء ا أو إيجابيا علىتؤثر سلبيّ  تيالّ  ةة و الخارجيّ اخليّ ات الدّ المتغيرّ  من العديد هناك لأنّ  الأصعب هو المستوى

  4 .مةللمنظّ  يالكلّ 
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 .135 ،مرجع سبق ذكرهفوزية براح، 3
 183،ص مرجع سبق ذكره محمد موسى أحمد،  4
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تتمثل في أربع خطوات أساسيّة،و الّتي  ةدريبيّ ة التّ العمليّ خطوات  القول أنّ طرق إليه يمكن التّ  و على ضوء ما تمّ    

  :اليالتّ  كلالشّ من خلال  توضيحها

  ةدريبيّ ة التّ العمليّ خطوات ): III - 03(كل رقم الشّ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    غذيةّ العكسيّةالتّ   

  

  334 ،ص 2017جارة،جامعة القاهرة مصر،ة التّ كليّ  ،ةالبشريّ ات إدارة الموارد أساسيّ طيف عشوش و آخرون،د أيمن عبد اللّ محمّ : المصدر

 من خلاله أنّ خطوات هذه العمليّة حظ،حيث نلاة دريبيّ ة التّ العمليّ خطوات ) III  - 03(رقم  كلالشّ  حوضّ يُ 

يتم فيها تحديد  تيالّ  ةدريبيّ التّ ة، فالمرحلة الأولى هي مرحلة تحديد الاحتياجات أربعة مراحل أساسيّ ن من تتكوّ 

أو  من المهارات و المعارف المراد الوصول إليها،سواء كانت على المستوى الفردي أو المنظمي مةالمنظّ احتياجات 

في  دريبي واختيار الأسلوب المناسب ، حيث يتمّ التّ  البرنامج تصميم في مرحلة لتتمثّ انية فا المرحلة الثّ ،أمّ الوظائفي

، بالإضافة إلى اختيار الأساليب ة دريبيّ ة التّ العمليّ تحقيقها من وراء  مةالمنظّ تريد  تيالّ الأهداف  هذه المرحلة تحديد

في مرحلة تنفيذ ل تتمثّ فة الثّ ا المرحلة الثّ ،أمّ  دريبي و مكان تنفيذهمج التّ مني للبرناوقيت الزّ و التّ  دريبالمناسبة للتّ 

ا المرحلة ،أمّ و تشمل متابعة سير هذا البرنامج  ابقةتسطيره في المراحل السّ  تمّ  و هو تطبيق ما دريبيالتّ  البرنامج

ل إليها مع الأهداف ارنة الأهداف المتوصّ مق دريبي حيث يتمّ التّ  البرنامجل في مرحلة تقييم  ابعة و الأخيرة فتتمثّ الرّ 

  .اتجة عن ذلكتسطيرها و تصحيح الانحرافات النّ  تمّ  تيالّ 

  المرحلة الأولى

  ةدريبيّ تحديد الاحتياجات التّ 

  نظيمي؛حليل التّ التّ  -

  ؛ات والوظائفتحليل العمليّ  -

 عاملينتحليل ال -

  الثاّنيةالمرحلة 

  تصميم البرنامج التّدريبي

تحديد أهداف البرنامج  -

  ؛التّدريبي

التّوقيت الزّمني للبرنامج  -

  التّدريبي و مكان تنفيذه؛

  اختيار المدربّين؛ -

 لأساليب التّدريبيةاختيار ا -

  الثاّلثةالمرحلة 

  نامج التّدريبيتنفيذ البر 

الجدول الزّمني  -

  ؛للبرنامج

  قاعات التّدريب؛ -

المتابعة اليوميّة لسير  -

 .البرنامج

  الرّابعةالمرحلة 

  دريبيالتّ  البرنامج تقييم

  ؛ردود الأفعال -

  التّعلم؛ -

  السّلوك؛ -

 .النّتائج -



  بالمنظّمات المتعلّمة عإدارة الإبدا في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مساهمة مداخل الفصل الثاّلث

123 
 

وجب  قاتوالمعوّ  عوباتالصّ  من جملة الة توجدة فعّ بمختلف خطوا�ا عمليّ  ةدريبيّ ة التّ العمليّ و من أجل أن تكون    

 1:ها ما يلي، و أهمّ مةالمنظّ عليها من طرف القضاء 

 معارفهم قهم وزيادةبتفوّ  تدريب بعض العاملين يسمح بعضهم أنّ  يعتقد حيث العاملين بين ائدةالسّ  قافةالثّ  -1

  دريب؛ذين لم يستفيدوا من التّ ذي يمكن أن يقوم بتشكيل �ديد لوظائف العاملين الّ الأمر الّ 

  بالأعمال؛ القيام القدرة عدم على تدلّ  ةدريبيّ ة التّ العمليّ  أنّ  يعتقد بعض العاملين -2

 دريب؛للتّ  صةالمخصّ  ةة الميزانيّ و قلّ  ةدريبيّ التّ  المراكز قص الفادح فيالنّ  -3

 ة؛قليديّ التّ  الأساليب وطغيان ةدريبيّ ة التّ العمليّ الوسائل المستخدمة في  ةقلّ  -4

 و عدم وضوحها؛ ةدريبيّ التّ  الأهداف غموض -5

 2 :ةاليّ الخصائص التّ  رتوفّ  يجب تائج المطلوبةالنّ  تلف خطوا�ا بتحقيقبمخ ةدريبيّ ة التّ العمليّ  تقوم ة حتىّ بصفة عامّ و  

 ة؛باختلاف مستويا�م الإداريّ  مةالمنظّ في  ة العاملينكافّ  إلى دريبالتّ  من الأفضل أن يوجه -1

؛ ةدريبيّ تّ ة الالعمليّ تريد الوصول إليها من وراء  تيالّ سبقا و بوضوح الأهداف مُ  مةالمنظّ د دّ من الأفضل أن تحُ  -2

 ؛ة العمليّ  هذه لتنفيذ روريةالضّ  ةالبشريّ  و ةة،الماديّ الماليّ  الموارد بالإضافة إلى توفير

 3 :ةاليّ التّ قاط كر أضافت النّ الفة الذّ راسات إلى جانب العناصر السّ كما توجد بعض الدّ 

  افة يكون حسب طرق شفّ  ةيّ دريبالتّ ة،أي تحديد الاحتياجات يّ مع حاجات العاملين الحقيق دريبالتّ تناسب  -1

 بين بالمحاباة؛ة كاختيار المتدرّ و ليس بطرق غير أخلاقيّ و كفؤة 

 شرف كفئ؛تحت إشراف مُ  دريبالتّ  أن يتمّ من الأفضل  ةدريبيّ ة التّ العمليّ لنجاح  -2

 ؛ الأشكال و الأنواعبمختلف  بينالمتدرّ  تحفيز و ةدريبيّ ة التّ العمليّ م إلى هتوجيه قبل علمالتّ  في رغبة العاملين -3

   ؛مةالمنظّ ة من أجل تحقيق أهداف ة ضروريّ عمليّ  و اعتباره دريبالتّ  لفكرة مةالمنظّ تبني  -4

 العاملينعاون بين على المشاركة و التّ  دريبالتّ قنية الحديثة و أن يقوم طورات التّ التّ  دريبالتّ أن يواكب  -5

  4 .بينالمتدرّ 

  

  

  

  

                                                 
 78،ص  مرجع سبق ذكرهرزقي،  كتاف 1
 166ص، مرجع سبق ذكرهجعيجع،  نبيلة 2
 أجل من دريبالتّ  بعنوان عشر انيالثّ  العلمي بات المؤتمرمداخلة تدخل ضمن متطلّ  الوظيفي، المسار تخطيط على دريبالتّ  سمية صلعة، أثر 3

  62 – 59،ص ص  2018ديسمبر  10-09سويف، مصر، يومي  ، جامعة بنيةنميّ والتّ  شغيلالتّ 
 .85ص،مرجع سبق ذكرهرافدة الحريري، 4
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  في تدعيم العمليةّ الإبداعيّةب التّدريدور : ابعالمطلب الرّ 

،وهذا من خلال  العاملين فيهامات في تنمية و تطوير تي تساعد المنظّ الأساليب الّ  مأهّ من  دريبالتّ  عدّ يُ    

و السّماح لهم بحلّ المشاكل الّتي  غيرات الحاصلة في بيئة الأعمالبمختلف المعارف و المهارات لمواكبة التّ  همتزويد

  .أساليب إبداعيّة بطرق و تواجهها

راسات في مجال من الأبحاث و الدّ  فقت العديداتّ ،حيث  للإبداع ةالمحوريّ  العملياتمن  ةدريبيّ ة التّ العمليّ تعُتبر    

  درب عليهو التّ  م الإبداعتعلّ  الممكن من هأنّ  و ،مات المنظّ دريب و الإبداع في بين التّ  علاقةعلى وجود الإبداع 

عن ة للعاملين الإبداعيّ  المهارات تحسينه يمكن تنمية و أنّ  Claver & Liopis ر و ليوبيسكلاف  دراسة إذ أشارت

تواجه  تيالّ المشاكل  في حلّ  ةخاصّ تدريب العاملين على الإبداع و  يسمح كمايّة  دريبالتّ  القيام بالعمليّة طريق

بوا عليها تدرّ  تيالّ الإبداع  أساليب استخدامتساعدهم في  تيالّ و ،القدرات الإبداعيّة لديهمتنمية  في ماتالمنظّ 

من  الإبداع أنّ   J.Hinggis جيس هينجزقام �ا  تيالّ راسة لت الدّ توصّ  و، 1هذه المشاكل في حللتعامل ل

 ماتالمنظّ ي في ستوى الإبداعالم فع منللرّ  طريقة أسهل أنّ  " حيث يقول الباحث،التدرب عليه مه و الممكن تعلّ 

فكير التّ  نأ العاملينمن  كما يعتقد الكثيرتدريبهم على الإبداع ، لعاملين عن طريقامهارات  في تنمية يكمن

     يمكن لهم أن يكونوا مبدعين غير الموهوبين لا  العاملين أنّ  و فقط دون غيرهمعلى الموهوبين  الإبداعي يقتصر

    فع من مهارا�ممن خلال الرّ وهذا  ،للعاملين يستوى الإبداعالم من زيادة ماتالمنظّ حيث بإمكان ،و هذا خطأ

 توماس كما أشارت دراسة،  2 "تواجههم تيالّ  المشاكل ة تساعدهم في حلّ أفكار إبداعيّ على توليد  و تشجيعهم

THOMAS P.HOUCK  ّاو إنمّ  ، تقتصر على مجموعة من العاملين فقط ةفطريّ  بةهمو  ليس الإبداع بأن 

 الأفكار واقتراح الإبداعي فكيرالتّ  و تطوير لتنمية الباحثون اهاقترح تيالّ  رقمختلف الطّ  خلال من هتلقين يمكن

  3.مةالمنظّ  اله ضتتعرّ  تيالّ  للمشكلات الحلول وتوليد

    تهاو إدراك أهميّ  ةدريبيّ التّ  المهارات إتقان هو الإبداع لتحقيق ماتالمنظّ تواجه  تيالّ  ئيسيةالرّ  اتحديالتّ  و من   

 الأفكار تسمح بانتقال زة على العمل�دف توفير بيئة محفّ  هأنّ  على2004  سنة Arend أريند دراسة لتو توصّ 

 الإشراف من تتغيرّ  الأدوار أنّ  إدراك ماتالمنظّ  وجب على ،ات الإدارية تنفيذها على جميع المستويّ و  الإبداعية

 على إتاحة الفرصة لهم طريقعن  ، وذلك تطويرهأدائهم و  هم لتحسينتدريب إلى على العاملين المباشرة قابةوالرّ 

  4.أخرى جهة من ةالإبداعيّ هم  على زيادة قدرا�م تحفيز  و جهة من اتالمسؤوليّ  لتحمّ 
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ساهم بشكل كبير في دعم عبارة عن نظام يُ  ةدريبيّ ة التّ العمليّ  ترى أنّ  تيالّ راسات و الأبحاث و توجد بعض الدّ    

  .ذلك حوضّ يُ الموالي  كلشّ الو ،مةالمنظّ و تعزيز العملية الإبداعية في 

  ةة الإبداعيّ اعم للعمليّ دريب الدّ نظام التّ ): III - 04(كل رقمالشّ 

  
رسالة تدخل  ،2005-2000التّدريب كدعامة للميزة التّنافسيّة في ظلّ اقتصاد المعرفة،دراسة حالة ملبنة عريب عبد الله قلش،  :المصدر

  186،ص2007- 2006ل شهادة ماجستير في علوم التّسيير تخصّص إدارة أعمال،جامعة الشّلف الجزائر،ضمن متطلّبات ني

 دريبالتّ  أنّ  من خلاله ،حيث نلاحظةة الإبداعيّ اعم للعمليّ الدّ  دريبالتّ نظام ) III  - 04( رقم كلالشّ  حوضّ يُ 

ديد المعارف و الخبرات الحديثة تح ن من مدخلات و مخرجات، ففي جانب المدخلات يتمّ عبارة عن نظام متكوّ 

دريبي تنفيذ البرنامج التّ   ات فيتمّ ا في جانب العمليّ دريب،أمّ ية بالتّ مة الوصول إليها و تحديد الفئة المعنّ تي تريد المنظّ الّ 

  .ةزون بمهارات و قدرات إبداعيّ مة على عاملين يتميّ ل المنظّ ا في جانب المخرجات تتحصّ حفيز على الإبداع،أمّ و التّ 

 مستوى من فعرّ ال إلى دريبالتّ  يسعىحيث  عليه، دربوالتّ  مهتعلّ  يمكن الإبداع ا سبق يمكن القول أنّ و ممّ    

  1 :يلي فيما الإبداعب دريبالتّ  توضيح علاقة يمكن و ،مةالمنظّ في  للعاملين الإبداعي فكيرالتّ 

 و تحسين قدرا�م تنمية أنّ  مةالمنظّ لعاملين في هي إدراك ا :ةالإبداعيّ  اهاتالاتجّ  و الوعي بالمتدرّ  إكساب :أوّلا

    المبدعة  ذاته اكتشاف على لعاملل ةدريبيّ التّ  البرامجحيث تسمح  الإبداع، ملتعلّ  الأولى ةمن الخطوات الأساسيّ 

        ؛له ةاتيّ الذّ  ةنميّ التّ الإبداع في  على دور عرفالتّ  ه منتمكين و

إلى  ةدريبيّ التّ  البرامج �دف مةالمنظّ تشهدها بيئة  تيالّ غيرات نظرا للتّ  :بداعالإ مجال في جديد كلّ  مواكبة :ثانيا

  ؛يالإبداع الا� في جديد هو ما كلّ على  العاملين  تدريب عن طريقغيرات، و هذا هذه التّ  مع كيفالتّ 

 المبدعة ةخصيّ الشّ  سمات يةتنم إلى الإبداع على ةدريبيّ التّ  البرامج تسعى :ةالإبداعيّ  ةخصيّ الشّ  سمات تطوير :ثالثا

  ؛الاستطلاع وحبّ  ة والمغامر  لمخاطرةا،قدالنّ ،ةالاستقلاليّ ك بينالمتدرّ صفات  تطوير العاملين، و هذا عن طريقعند 

                                                 
 تنظيمص ة تخصّ ماجستير في العلوم الاجتماعيّ بات نيل شهادة رسالة تدخل ضمن متطلّ المنظمة، داخل والإبداع نظيميالتّ  غييرالتّ محمد، طهاري1

  196- 194،ص ص 2015-2014الجزائر، 02البليدة  وعمل،جامعة

 المدخلات اتالعمليّ  المخرجات

تحديد المعارف و الخبرات  -

  ؛كنولوجية الحديثةة و التّ العلميّ 

  ؛دريبتحديد وسائل التّ  -

  فئة المعنيّة بالتّدريب التحديد  -

 .اءبين الأكفّ تحديد المدرّ  -

  ؛دريبتصميم برامج التّ  -

  ؛تلقين المعارف و الخبرات -

شجيع على استعمال التّ  -

  ؛الوسائل الحديثة في البحث

  اتيةة الذّ نميّ شجيع على التّ التّ  -

 .شجيع على الإبداعالتّ  -

ة قدرات مهارات إبداعيّ 

 عالية
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تواجه  تيالّ  المشاكل حلّ  إلى ةدريبيّ التّ  البرامجتسعى  :المشكلات لحلّ  الإبداعي الأسلوب بالمتدرّ  تعليم :رابعا

  هني؛على أسلوب العصف الذّ  تدريب العاملين من خلالوذلك  ،ةإبداعي أساليب بطرق و ماتالمنظّ 

من  تحسينهاو  الإبداعية قدرات العاملين لتنمية ةدريبيّ التّ  البرامج�دف  :ةالإبداعيّ  القدرات تطوير :خامسا

  .ة للمشكلاتالحساسيّ حليل و ، القدرة على التّ لاقةالطّ ، المرونة ،كالأصالة الإبداع على مهارات همتدريب خلال

 فإنّ  غم من هذاو على الرّ ة،ة الإبداعيّ العمليّ  تي تدعمالّ ة الأساسيّ  ماتالمقوّ من  دريبالتّ يمكن القول أن      

هذه  مأهّ  لتتمثّ مات ،و ة في المنظّ ول دون تدعيم الجهود الإبداعيّ يحَُ  ذيالّ يتخللها بعض القصور  ةدريبيّ ة التّ العمليّ 

    1:قاط فيما يليالنّ 

 :ةة و الذهنيّ المهارات الفكريّ الإبداع من خلال تنمية القدرات و دريب لدعم جهود عدم الاستمرار في التّ :أوّلا

ائدة السّ الاعتقادات ة،و من نافسيّ الميزة التّ  ة لتحقيقمن المصادر الأساسيّ  الإبداع مصدرا مات المعاصرة أنّ ترى المنظّ 

 الا ينظر إليها على أ�ّ و ا،ههتواج تيالّ المشاكل  لّ لح مةإليها المنظّ  تلجأ فقط آنيةة عبارة عن عمليّ هو الإبداع  أنّ 

  مهارات و معارف العاملين بشكل مستمر؛تنمية عن طريق  ة تحسين و تطوير مستمرعمليّ 

 دراكالإنتيجة  يكون هذا: للعاملينة هنية و الفكريّ دريب إلى تنمية القدرات و المهارات الذّ عدم توجيه التّ :ثانيا

عب و من الصّ  الموروثةفات ا من الصّ ة،و أ�ّ ة فرديّ على الإبداع هي مسؤوليّ  العاملين قدرة أنّ في   حيحغير الصّ 

  ؛ة دريبيّ ة التّ العمليّ ق يعن طر توفيرها 

 مةفي المنظّ  العاملين قدرات و مهارات تطويريتم : ةات الفنيّ دريب يقتصر فقط على العمليّ التّ  اعتبار أنّ :ثالثا

هذا من و فكير الإبداعي،تنمية التّ  كبيرة في  ةأهميّ  دريبالتّ الإدارة العليا يكتسب في ف،ةالإداريّ جميع المستويات لى ع

   ة؛قدرا�م الإبداعيّ تنمية ب لدى العاملين غبةالرّ  تعزيز بالإضافة إلى هر على تنفيذهاالسّ و  ةوضع برامج تدريبيّ  خلال

      ة دورا كبيرا القدرات الفطريّ فة مطلقة حيث تلعب الاستعدادات و بص دريب الإبداعم التّ عّ دَ لا يُ : رابعا

 تيالّ ة ة و الفكريّ هنيّ الذّ  فاتالصّ يعتمد على  ه،لأنّ ة بشكل محدودبتدعيم الجهود الإبداعيّ  دريبالتّ يقوم : في ذلك

 بعيدا طرق إليهاالتّ  أن يتمّ  ة من غير الممكنة الإبداعيّ فالعمليّ ،ة أو مكتسبة،كانت فطريّ �ا العامل سواء   يتصف

تلك  في الحسبانالأخذ  ةدريبيّ التّ  البرامجا يستدعي عند إعداد ممّ فات و الاستعدادات الخاصة بالعاملين ،عن الصّ 

  ؛ة الخصائص و القدرات الإبداعيّ 

دريب في التّ  غبة و الحافزالرّ  في حالة عدم وجود :دريب و الإبداعغبة و الحافز على التّ و جود الرّ  عدم :خامسا

 غبة في الإبداعالرّ  غياب يرجع و،ةيّ القدرات الإبداع تحسينتنمية و جميع الجهود تذهب سدى،و لا تقوم ب فإنّ 

  .لذلك عةمشجّ إلى عدم وجود بيئة  لدى العاملين

  

  

  

                                                 
 195-193،ص  ص مرجع سبق ذكرهقلش عبد الله، 1
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  في المنظّمات المتعلّمة و دوره في إدارة الإبداع التّحفيز: انيالمبحث الثّ 

أثير في سلوك هذا ،تسعى هذه الأخيرة إلى التّ مات المنظّ ر ة للمورد البشري في نجاح و تطوّ ة الكبير نظرا للأهميّ    

فاته من خلال تحفيزه و تشجيعه بمختلف الحوافز سواء كانت مادية أو معنوية، و هذا من المورد المحوري و تصرّ 

 حفيزالتّ ته،بالإضافة إلى ذلك يعتبر تاجيّ تسمح له بزيادة أدائه و إن تيالّ ة و أجل إشباع رغباته و حاجاته الإنسانيّ 

ة ،و هذا من خلال دفع العاملين إلى تقديم حلول ة الإبداعيّ تساهم في تعزيز  العمليّ  تيالّ ة عائم الأساسيّ من الدّ 

  .  ماتالمنظّ  هذه تواجه تيالّ المشاكل  ة في حلّ إبداعيّ 

  حفيزمفهوم التّ : لالمطلب الأوّ 

ا جوانبه باعتباره عنصرا أساسيّ  عن طريق الاهتمام بالمورد البشري بكلّ  أهدافها قإلى تحقي ماتالمنظّ تسعى    

مات المعاصرة بالغة في المنظّ  ةأهميّ يكتسب  ذيالّ  حفيزالتّ جانب لتحقيق هذا هو  مأهّ  و لعلّ  رها،و تطوّ لنجاحها 

الحفاظ على العاملين،و سنحاول في هذا ة و في تحسين الأداء و تحقيق مزايا تنافسيّ  و البارزة نظرا لمساهمته الكبيرة

في  حفيزالتّ  نجاح شروط مأهّ حفيز و افعية ،إلى جانب تقديم تعريف للتّ حفيز و الدّ المطلب توضيح الفرق بين التّ 

  .ماتالمنظّ 

 لامفهومان  باعتبارهمايشتركان : )Motivation(افعية الدّ  و (Stimulus) حفيزالفرق بين التّ :لاأوّ 

 العواملمجموعة من  اوافع على أ�ّ الدّ  تعرّف حيثالعاملين،يهدفان إلى زيادة أداء  هماولكنّ  لمعنىا نفس يكتسبان

الحوافز  اأمّ ، 1مةالمنظّ ز العاملين على زيادة نشاطهم و تغيير سلوكهم لتحقيق أهداف فّ تحُ  تيالّ ة والخارجيّ  ةاخليّ الدّ 

 إشباع و هذا من خلالالعاملين  في الكامنة القوى إثارة إلى �دف تيالّ  العوامل ا مجموعة منعلى أ�ّ  فتعرّف

 تيالّ  ةالخارجيّ  راتالمؤثّ  مجموعة هي الحوافزو  العامل داخل من تنبع وافعالدّ  ومنه يمكن القول أنّ  ة،الإنسانيّ  محاجا�

وافع تعمل على تحريك الدّ  خارجي شيء الحوافز أنّ  حاجاته،بمعنى إشباع خلال من العامل سلوك على رتؤثّ 

  2 .فاتهاته و تصرّ تغيير سلوكيّ لزيادة أدائه و  ةالإنسانيّ 

 عن تختلف و لوكللسّ  ةداخليّ  هي عوامل وافعدّ أيضا من خلال أنّ ال المفهومين بين الفرق كما يمكن توضيح   

 من تصدر فالحوافزلي او بالتّ  ،لعمله أدائه نظير العامل عهايتوقّ  تيالّ  المكافآتك ةخارجيّ  عوامل عن عبرّ تُ  تيالّ  الحوافز

 تيالّ  والحاجات غباتالرّ  مجموعة يه وافعالدّ  كانت و إذا، 3 العامل داخل من تصدر وافعالدّ  بينما ةخارجيّ  عوامل

و بتعبير آخر ، 4و الرّغبات تلك الحاجات إشباع �ا يتمّ  تيالّ الحوافز هي الوسيلة  فإنّ  إلى إشباعها العاملين يسعى

 العامل  تكمن في عقل  تيالّ ة و لوكيّ هات السّ رات أو الموجّ فع هي عبارة عن مجموعة من المؤشّ واالدّ  يمكن القول أنّ 

                                                 
1 I.I. SVYDRUK, Yu.I. OSSIK O.V. PROKOPENKO, Op Cit,p 125 

  132،ص مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف2
   10،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  3
 ،ة الباحثمجلّ ة في العاصمة عمان،ة على المستشفيات الخاصّ دراسة تطبيقيّ :ة و أثرها على أداء العاملينة و المعنويّ اديّ حسن صالح القضاة،الحوافز الم 4

  420،ص17،2017 العددالجزائر، ورقلة جامعة
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تكون خارجة عن   تيالّ و  العاملر في سلوك ؤثّ تُ  تيالّ رات ا الحوافز فهي عبارة من المؤشّ فسي،أمّ و في تكوينه النّ 

  1.هكيان

 عمل ره فعليه أن يكون على استعداد في زيادة ساعاتزيادة أجفي  فإذا كان العامل يرغب وافع،و كمثال على الدّ 

باح نا من المنزل في الصّ رجُ تخُ  تيالّ ة ط هو تلك القوّ بسّ افع بشكل مُ و الدّ ة وأداء مهام إضافية في العمل،فيّ إضا

 2 .للعمل هابللذّ 

  :اليالتّ  كلالشّ ل من خلال فصّ بشكل مُ  افعيةالدّ  و حفيزالتّ  العلاقة بين يمكن توضيحو 

  ةافعيّ الدّ و  التّحفيزالعلاقة بين ): III -05( كل رقمشّ ال

  
على الميزة التّنافسيّة للمؤسّسة الاقتصاديةّ  الكفاءات وتنمية للموارد البشريةّ الاستراتيجي  ثر التّسييرأ، يحضيه سملالي :المصدر

- 2003، 03ت نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديةّ تخصّص تسيير ،جامعة الجزائرأطروحة تدخل ضمن متطلّبا،)  والمعرفة  الجودة مدخل (

  226،ص2004

يكون  تيالّ الحوافز  أنّ  من خلاله ة،حيث نلاحظافعيّ الدّ و  حفيزالتّ العلاقة بين ) III -05(رقم كلالشّ  حوضّ يُ 

      فات في العامل،يهدفان لتغيير تصرّ  ةيكون مصدرها عوامل داخليّ  تيالّ وافع ة،و الدّ مصدرها من عوامل خارجيّ 

  .مةرضية للمنظّ ي بدورها إلى تحقيق نتائج مُ تؤدّ  تيالّ لزيادة أدائهم في العمل،و  ات العاملينو سلوكيّ 

  :اليوافع و الحوافز من خلال الجدول التّ الفروقات الموجودة بين الدّ  مأهّ كما يمكن توضيح 

  وافعالدّ و  وافزالحالفرق بين ): III - 04(الجدول رقم 

  الحوافز  وافعالدّ 

  ةخارجيّ   ةداخليّ 

  )ماديةّ و معنويةّ(و غير ملموسة  ملموسة  )معنويةّ( غير ملموسة

  لوكر في السّ تؤثّ   لوكر في السّ تؤثّ 

  حكم �اهولة التّ من السّ   حكم �اعوبة التّ من الصّ 

ة مصر الإسكندريّ  شرباعة و النّ ،دار الوفاء لدنيا الطّ طبيقظرية و التّ النّ  بين) ةالموارد البشريّ (إدارة الأفراد محمد موسى أحمد، :المصدر

 176،ص2014

                                                 
 ،ص2015عودية،وزيع،الرياض السّ شر و التّ ابعة،العبيكان للنّ بعة الرّ ،الطّ )نحو منهج إستراتيجي متكامل( ةمحمد بن دليم القحطاني،إدارة الموارد البشريّ  1

184 
2 Zorlu Senyucel, Op Cit,p23 

 ةافعيّ الدّ  الحوافز وكلالسّ  تائجالنّ 



  بالمنظّمات المتعلّمة عإدارة الإبدا في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مساهمة مداخل الفصل الثاّلث

129 
 

 من تصدر الحوافز أنّ  من خلاله وافع،حيث نلاحظالدّ و  الحوافزالفرق بين ) III - 04(الجدول رقم  حوضّ يُ 

 ماديةّ و معنويةكن أن تكون ة،بالإضافة إلى أن الحوافز يمتنبع من مصادر داخليّ  وافعالدّ  بينما ةخارجيّ  عوامل

حكم فيها بشكل سهل عكس الحوافز يمكن التّ  ،إلى جانب أنّ معنويةّتكون في أغلب الأحيان  تيالّ وافع عكس الدّ 

  . العامل ران على سلوكما تؤثّ وافع و الحوافز  في أ�ّ حكم فيها، و تشترك الدّ يصعب التّ  تيالّ وافع الدّ 

من الكتّاب و المؤلفّين،و رغم  العديد قبل من للتّحفيز عريفاتالتّ  من الكثير تقديم تمّ : حفيزتعريف التّ : ثانيا

  :و لعلّ أهمّها ما يلياختلافات أرائهم و وجهات نظرهم إلاّ أنّ معظم التّعريفات تصب في اتجاه واحد،

وذلك  سين أدائهم،تح إلى العاملين دفع �دف ماتالمنظّ  به تقوم تنظيمي فعل هو عبارة عن  :لالأوّ عريف التّ  -أ

1.ةة أو سلبيّ ة، إيجابيّ ة أو معنويّ عن طريق تقديم مختلف الحوافز سواء كانت ماديّ 
  

         لزيادة مستوى أدائهم العاملين تشجيعتساهم في  تيالّ  وافعالدّ  من مجموعة عن عبارة :انيالثّ  عريفالتّ  -ب

عرض مثل  ،مةالمنظّ فا�م في ا�م و تصرّ دف تغيير سلوكيّ العاملين � على الخارجي أثيربالتّ  ةتنطلق هذه العمليّ  و

 2 .أكثر بعمل القيام أجل من أعلى أجور عليهم

        زالمتميّ  أدائهم عن كتعويض للعاملين مقدَّ يُ  ذيالّ  المعنوي و يالمادّ  المقابل هو ذلك :الثالثّ عريف التّ  -ج

  3.داءالأ وتحسين الإنتاج في زيادة مةالمنظّ يساعد  ذيالّ و 

 رغبا�م للعاملين �دف إشباع ماتالمنظّ  اهمقدّ تُ  تيالّ  الوسائل من هو عبارة عن مجموعة :ابعالرّ عريف التّ  -د

  4.فهم من جهة أخرىعي لتغيير سلوكهم و تصرّ ة من جهة ، و السّ ة و المعنويّ م الماديّ وحاجا�

     فع من مستوى أدائهمالرّ  نحو العاملين لتوجيه ماتالمنظّ  تبذلها تيالّ  ا�هودات هو تلك :الخامسعريف التّ  -ه

  5. درق بشكل مستمر و متجدّ و رغبا�م بمختلف الأساليب و الطّ  حاجا�م إشباع خلال من و هذا 

لتقديمها  ماتالمنظّ تسعى  تيالّ ه عبارة عن مجموعة من العوامل حفيز بأنّ و مما سبق يمكن تقديم تعريف إجرائي للتّ    

  .تهم في العمل من جهة أخرىاع حاجا�م و رغبا�م من جهة، و تحسين أدائهم و زيادة إنتاجيّ للعاملين لإشب

  

  

  

                                                 
 ،جامعةالمنظمات اجتماع علم في دراسات ةمجلّ تحليلي،  عرض :المعاصرة ماتالمنظّ  في العاملين تحفيز مروان، آليات اعراب الهاشمي، بن مقراني 1

  65،ص2018، 12اني،العدد د الثّ الجزائر،ا�لّ   ، 02الجزائر 
  13، ص  مرجع سبق ذكره الشيخ، الداوي2
الوادي  ،جامعةةالاجتماعيّ  والبحوث راساتالدّ  ةمجلّ ة، الجزائريّ  ةالاقتصاديّ  سةبالمؤسّ  الأداء جودة في الحوافز رزوق، دور عياشي، إبتسام الله عبد 3

  173ص  ،2017 مارس ، 12 العدد الجزائر،
  420،صمرجع سبق ذكرهحسن صالح القضاة، 4
 الدراسات ةمجلّ حالة، دراسة - للحاجات "MASLOW "ماسلو ةنظريّ  وفق ةالجزائريّ  ةالعموميّ  الإدارة لدى العاملين تحفيز نظام ةبوكثير، فعاليّ  جبار 5

  113ص، 2014جوان ،الأوّل ،العدد السّابع دالوادي الجزائر، ا�لّ  ،جامعةةوالماليّ  ةالاقتصاديّ 
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 1:ةاليّ التّ بالخصائص  ماتالمنظّ ال في و يتميز  نظام الحوافز الفعّ 

   ة؛بالوضوح و الموضوعيّ  مةالمنظّ نظام الحوافز في  سمبمعنى أن يتّ  :البساطة -1

  ؛طرفهمللعاملين با�هودات المبذولة من  التي يتمّ تقديمهاتناسب الحوافز أن ت  :بالأداء الحوافز ربط -2

 ؛أدائهعامل باختلاف  كلّ الممنوح ل حفيزالتّ يختلف   :فاوتالتّ  -3

 ؛مةالمنظّ مشاركة العاملين بأفكارهم في وضع نظام للحوافز في  :المشاركة -4

 ؛الإنتاج يم الحوافز كزيادةبتحقيق أهداف من وراء تقد مةالمنظّ تقوم  أن :الهدف -5

 ؛العاملين ةكافّ ل الّذي سوف يتمّ تقديمهنوع الحافز  إعلانب مةالمنظّ قيام  هو :ةالعلانيّ  -6

ة و خبرا�م مستويا�م الإداريّ  حسب وذلك مةالمنظّ  العاملين في كلّ الحوافز   نظام يشمل أنهو  :موليةالشّ  -7

 ة؛المهنيّ 

وجب تقديم حوافز له  نتيجة لولائه لها،و مةالمنظّ قضاها العامل في  تيالّ ة نيّ مة الزّ المدّ  هي :ةالأقدميّ  -8

  2؛مكافأتهو 

قة عاون وزيادة الثّ العدالة في تقديم الحوافز للعاملين، من أجل زيادة روح التّ  ماتالمنظّ تستخدم : تحقيق العدالة -9

  3؛ضا في حالة تقديم حوافز عادلةلرّ العاملين يزيد شعورهم با راسات أنّ و أوضحت الكثير من الدّ  بينهم

  4للعاملين مختلفة في نوعها؛ مةالمنظّ مة من طرف يجب أن تكون الحوافز المقدّ  :نويعالتّ  -10

 مةالمنظّ سبة لجميع العاملين في بس  بالنّ بالوضوح و عدم اللّ  حفيزالتّ صف هو أن يتّ  :الوضوح و المرونة -11

ا المرونة فتعني قدرة استجابة ،أمّ  مةالمنظّ من طرف  الّتي يتمّ الحوافز  عامل على إطلاع عن جميع كلّ حيث يكون  

  5.تشهدها بيئتها تيالّ غيرات لتقديم الحوافز للعاملين وفق التّ  مةالمنظّ 

  

  

  

  

  

  

                                                 
 شمال اتاقتصاديّ  ةمجلّ وهران، لوحدة هنللدّ  ةالوطنيّ  سةبالمؤسّ  ةميدانيّ  دراسة: العاملين أداء بمستوى حفيزالتّ  لاقةشوقي،ع براهيم، بوري بلقايد 1

  258،ص2017 انيالثّ  داسيالسّ  ، 17 لف الجزائر، العددجامعة الشّ إفريقيا، 
  58،ص، مرجع سبق ذكرهالهزام محمد 2
  62،ص2011وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ ،ثمرات للنّ خرين و تحصل على أفضل ما لديهمز الآفّ حفيز كيف تحُ ة التّ قوّ إبراهيم الفقي، 3
  254،ص 2004ة مصر،وزيع،الإسكندريّ شر و التّ ة للنّ ار الجامعيّ ،الدّ ةإدارة الموارد البشريّ أحمد ماهر، 4

  36،ص  2012ان الأردن،وزيع، عمشر و التّ اية للنّ دار الرّ غيير،اهات حديثة في إدارة التّ اتجّ سيد سالم عرفة، 5
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  1:هاة معايير أهمّ على أساس عدّ  يتمّ تقديم الحوافز من طرف المنظّمات للعاملينو 

ل ه ما يزيد عن المعدّ ة لتقديم الحوافز، و يقصد به أنّ المعايير الأساسيّ من  عدّ يُ : (Performance) الأداء  -أ

  الخ؛...كاليفة أو الجودة،أو توفير الوقت أو الاقتصاد في التّ يمكن أن يكون في الكميّ  ذيالّ العادي للأداء، و 

مل، و يمكن عب قياس ناتج العه من الصّ ه عبارة عن شيء غير ملموس فإنّ بسبب أنّ  ):Effort(ا�هود  -ب

   لو لم يصل إلى أداء عالي؛ مة و حتىّ تحفيز العامل نظرا �هوداته القيّ 

مكافأة هذا العامل  قضاها العامل في العمل،حيث يتمّ  تيالّ منية ة الزّ تعني المدّ  ):Seniority(ة الأقدميّ  -ج

  ؛مةلولائه و انتمائه للمنظّ  نتيجةً 

لهم على شهادات حفيزات للعاملين في حالة تحصّ بتقديم بعض التّ  ماتالمنظّ تقوم بعض  ):Skills(المهارة  -  د

  .ةيّ أو دورات تدريب اختراعأعلى أو براءات 

ة الحديثة باعتباره من العناصر الأساسيّ  ماتالمنظّ كبيرة في   ةأهميّ حفيز يكتسب التّ :و أهدافه التّحفيز أهميّة :ثالثا

ات ملين بمختلف الأنواع، كما يهدف بشكل كبير إلى تغيير سلوكيّ ة للعاي إلى إشباع الحاجات الإنسانيّ تؤدّ  تيالّ 

بشكل  حفيزالتّ و أهداف  ةأهميّ سنحاول في هذا المطلب إبراز  و،أدائهم تهم و تحسينالعاملين لزيادة إنتاجيّ 

  .تفصيلي

  :ين و همامستويين أساسيّ  التّحفيز إلى ةأهميّ تقسيم  تمّ : حفيزة التّ أهميّ  -أ

 2:النّقاط التّاليّة في مةالمنظّ  مستوى على حفيزالتّ  ةأهميّ  تكمن :مةنظّ الم مستوى على -1

تحقيق ي إلى ؤدّ يُ  اممّ  أرباحها زيادة و مةالمنظّ  ةإنتاجيّ  في يادةزّ ال العاملين تحفيزينتج عن : ةالإنتاجيّ  زيادة-

  ؛أهدافها

اء مة إلى رغبة العديد من العاملين الأكفّ نظّ م ال لأيّ الفعّ  حفيزالتّ يدفع  :ماتالمنظّ  بين نافسالتّ  ةحدّ  زيادة -

  ؛ الاً ا فعّ ا تحفيزي� باعتبارها تمتلك نظامً  مةالمنظّ إلى العمل في هذه 

 زيادةو  تكاليف العمل تخفيضب مةللمنظّ  حفيزالتّ  يسمح :للأداء هائيةالنّ  تائجالنّ  أفضل على الحصول -

  ؛ المستخدمة المواد اقتصاد الوقت و  ضافة إلى بالإ مة،بجودة المنتجات أو الخدمات المقدّ  الاهتمام

 إلى لجوئه و مةالمنظّ  من البشري المورد بتسرّ  عدم أي ضمان ماتالمنظّ  بين العمل دوران لمعدّ  انخفاض -

  .إغراء أكثر تحفيز نظام تتبع أخرى ظماتمنّ 

  3؛تحسينه و زيادة الإنتاج جودة على المحافظةو  رقم أعمالهاوزيادة  كاليفالتّ  ضيخفمة بتللمنظّ  حفيزالتّ يسمح  -

 

                                                 
  238-237،ص مرجع سبق ذكرهأحمد ماهر، 1

  131-130،ص مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف 2
  257،ص مرجع سبق ذكره شوقي، براهيم، بوري بلقايد 3
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 1 :يلي فيما العاملين مستوى على حفيزالتّ  ةأهميّ  لتتمثّ  :العاملين مستوى على -2

 ؛عور بالأمان الوظيفيو الشّ  العاملين مداخيل فع منفي الرّ  حفيزالتّ يساهم  -

 ؛الوظيفي رضاهم زيادةللعاملين ب حفيزالتّ يسمح   -

  ؛ةالمعنويّ  روحهم رفع إلى جانب ،روريةالضّ  العاملين احتياجات شباعإ تقوم الحوافز بتحقيق -

  أخر عليه؛عن العمل أو التّ  ،كالغياب مةتواجه المنظّ  تيالّ في القضاء على مشاكل العمل  حفيزالتّ يساهم   -

   .المة بشكل فعّ بمشاركة جميع العاملين في تحقيق أهداف المنظّ  حفيزالتّ يسمح  -

 2 :ةاليّ التّ إلى تحقيق الأهداف  ماتالمنظّ يهدف نظام الحوافز في : يزحفأهداف التّ  -ب

  مة ؛في المنظّ  لعاملينل ةالإنسانيّ  اجاتالح إشباع في إلى المساهمة حفيزالتّ يسعى  -1

  ؛التّطورمو و لضمان النّ  مةللمنظّ  ةالإبداعيّ  تطوير القدراتو  تنمية -2

  �ا؛ للالتحاق الكفاءاتلجذب  غرية مة إلى تقديم حوافز مُ تسعى المنظّ   -3

  .ةة الإبداعيّ ة للعمليّ كائز الأساسيّ من الرّ  حفيزالتّ  عدّ يُ  -4

مة الوصول إليهما و هما  ين تسعى المنظّ أساسيّ  هدفينإلى  حفيزالتّ راسات أهداف مت العديد من الدّ و قسّ 

 3:اليكالتّ 

 معا، العاملين وعلى مةالمنظّ  على ظهور آثارهاو  مةات المقدّ حفيز التّ يقصد �ذا انعكاس  :الاقتصادي الهدف -1

 ال و كفئ لتحقيق أهدافها و أهداف عامليها؛بشكل فعّ  الإنتاج عناصر استخدام إلى مةالمنظّ  �دف حيث

 تيالّ ة،و بمختلف أنواعه إلى إشباع رغبات و احتياجات العاملين الإنسانيّ  حفيزالتّ يهدف  :المعنوي الهدف -2

 . متهإنتاجيزيادة ب الأمر الّذي ينعكسلهم ة وح المعنويّ ع الرّ تساهم بدورها في رف

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
  131،ص مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف 1
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  حفيز ات التّ نظريّ :نياالمطلب الثّ 

        ق إليه الكثير من الباحثين المعاصرة باعتباره موضوعا خصبا تطرّ  ماتالمنظّ كبيرة من   ةأهميّ ب حفيزالتّ ظى يحُ    

حاول  تيالّ ظريات في ظهور العديد من النّ  بشكل كبير ا ساهمممّ  حسب رأيه و وجهة نظره، كلٌّ ارسين  و الدّ 

  .بشكل تفصيلي حفيزالتّ أصحا�ا تفسير 

ة ة العلاقات الإنسانيّ ،نظريّ  F.Taylorة لفريديريك تايلورظرية الكلاسيكيّ النّ (ة بالإضافة إلى المدارس الإداريّ    

تي قامت ظريات الّ توجد العديد من النّ ،فصيلبالتّ  للأوّ اطرق إليها في الفصل التّ  تي تمّ الّ )  E.Mayoلإلتون مايو

  :ها ما يليأهمّ  حفيز و لعلّ بتفسير التّ 

 A. Maslowماسلو براهاملأ الحاجات جتدرّ  ةنظريّ  :وّلاأ
ا  شعور العامل على أ�ّ ) Need(ف الحاجة تعرّ :  *

 مستوى في حاجاته زادت مافكلّ  ،العمل سلوكه في فيزيولوجي يسعى إلى إشباعه من خلال تغيير بنقص نفسي أو

ظرية تقديم هذه النّ  تمّ  ، حيث1 أعلى مستوى في فةمصنّ  أخرى حاجات و رغبات إشباع إلى عاتهزادت تطلّ  معينّ 

 ةفرضيّ  منظرية ، حيث تنطلق هذه النّ 1943 سنة A. Maslowماسلو أبراهامفس الأمريكي من طرف عالم النّ 

 كيفالتّ  على قدرة أقل يكون هفإنّ  رغباتهعة لإشباع حاجاته و جّ شَ غير مُ  بيئة في نكا إذاالعامل  أنّ  امفادهة رئيسيّ 

 2:ة و هيأساسيّ  مجموعات خمسة إلى ةالإنسانيّ  الحاجات مع ظروف العمل،و قد قام هذا الباحث بتقسيم

      الهرم قاعدة في هذه الحاجات تأتي :)Physiological Needs( ةيولوجيّ يز الفأو  ةالأساسيّ  الحاجات -أ

  ؛عملال وظروف احةالرّ  الأجر،ساعات خلال من هاإشباع يتمّ ،و الملبسالمشرب و  ،الهواء عام،في الطّ  لتتمثّ  و

 حاجةهي ة،و بعد الحاجات الأساسيّ  الحاجات من وعالنّ أتي هذا ي :)Safety Needs( ناالأم حاجات -ب

بإشباع هذه الحاجات  ماتالمنظّ و تقوم  ،ةفسيّ والنّ  ةاديّ الم الأخطار من خالية آمنة عمل بيئةوجود  إلى العاملين

 ؛الوظيفي الأمان حي،الصّ  أمينالتّ  الأخطار، من الوقاية اتبمعدّ  العاملين تزويد عن طريق

م الحاجات، و تشمل هذه في سلّ  الثةالمرتبة الثّ  في تأتي :)Social Needs( ةالاجتماعيّ  الحاجات -ج

 تشجيع خلال من ة بين العاملين، و يظهر هذاو زيادة العلاقات الاجتماعيّ  لانتماءا إلى العامل حاجة الحاجات

 مة بالإشراف عليها؛تقوم المنظّ  تيالّ  ةالاجتماعيّ  ظاهراتالتّ  في المشاركةالعاملين على 

      ةبعد الحاجات الاجتماعيّ  ابعةتأتي هذه الحاجات في المرتبة الرّ :)Esteem Needs( قديرالتّ  حاجات -د

و �دف ، له و قبولهم الآخرين احترام على والحصول فسأو النّ  اتالذّ  احترام لتنمية العامل حاجة و تشمل

 للاقتراحات ةماديّ  مكافآت زين،للعاملين المتميّ  جوائزمنح  بأنواع كثيرة مثل الحاجاتمة إلى إشباع هذه المنظّ 

  و تقدير؛ شكررسائل 

                                                 
فاته ة تدرج الحاجات،و من أبرز مؤلّ ة،و هو عالم نفس و اشتهر بنظريّ ة الأمريكيّ في نيويورك بالولايات المتحدّ  1908أفريل  01ماسلو في  راهامولد إب *

  .1970امن من جوان  في الثّ ، و توفيّ 1954ة سنة خصيّ ة و الشّ افعيّ نجد الدّ 
  66ص ، مرجع سبق ذكرهمروان،  اعراب الهاشمي، بن مقراني 1
  25-24،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  2
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تظهر هذه الحاجات فقط بعد أن تكون   :)Self Actualization Needs( اتالذّ  تحقيق إلى الحاجة -ه

هذه الحاجات  فإنّ   A. Maslow ي، و حسب ماسلوإشباعها بشكل كلّ  كر قد تمّ الفة الذّ الحاجات السّ ة بقيّ 

ادرين صبح من العاملين الق،و أن يُ مةالمنظّ زا من غيره من العاملين في صبح أكثر تميّ رغبة العامل في أن يُ  في تتمثل

    1.مةالمنظّ ما عنده في سبيل تحقيق أهداف  كلّ على فعل أي شيء يستطيع القيام به،أي تقديم  

يتكوّن من خمس  A. Maslowانطلاقا مماّ سبق يمكن القول أنّ سلّم تدرجّ الحاجات لأبراهام ماسلو  و  

   :اليالتّ كل الشّ حاجات أساسيّة، و الّتي سوف يتمّ توضيحها من خلال 

  A. Maslow  ماسلو لأبراهام ةالإنسانيّ  الحاجات تدرجّ مسلّ ): III - 06(ل رقم كالشّ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات بالمؤسّسة الإبداع على وأثره البشري المورد تحفيز، بلخضر مسعودةبالاعتماد على  البالطّ من إعداد : المصدر

إدارة الموارد كامل بربر،و  ،25- 24،ص 2015-2014سيير تخصّص تسويق و إستراتيجيّة،جامعة عنابة الجزائر،نيل شهادة دكتوراه علوم في علوم التّ 

  .104،ص 1997وزيع،بيروت لبنان،و التّ شر راسات و النّ ة للدّ سة الجامعيّ ،المؤسّ نظيمية و كفاءة الأداء التّ البشريّ 
 ، حيث نلاحظA. Maslow ماسلو لأبراهام ةسانيّ الإن الحاجاتتدرجّ   مسلّ )  III -06(رقم  كلالشّ  حوضّ يُ 

ة  ة، حيث توجد في قاعدة الهرم الحاجات الأساسيّ ن من خمسة حاجات أساسيّ هرم الحاجات يتكوّ  أنّ من خلاله 

بعد و  مة إلى توفير بيئة عمل آمنةو يظهر هذا من خلال سعي المنظّ اجة إلى الأمن تأتي الح ثمّ  كالمأكل و المشرب،

ابعة يسعى ا في المرتبة الرّ لة في الانتماء،أمّ ة المتمثّ إشباع هذه الحاجات يسعى العامل إلى إشباع حاجاته الاجتماعيّ 

ة الهرم نجد ا في قمّ ات و احترام الآخرين له،أمّ احترام الذّ  تحقيق العامل إلى إشباع حاجات التقدير من خلال

  .وع من الحاجاتامل لإشباع هذا النّ ات و هنا يظهر إبداع العحاجات تحقيق الذّ 

                                                 
 104،ص 1997وزيع،بيروت لبنان،و التّ شر راسات و النّ ة للدّ سة الجامعيّ ،المؤسّ نظيمية و كفاءة الأداء التّ إدارة الموارد البشريّ كامل بربر، 1

 اتالذّ  تحقيق

 قديرالتّ  حاجات

 الحاجة إلى الأمن

 ةالاجتماعيّ  الحاجات  

 ةالحاجات الفيزيولوجيّ      
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قامت  تيالّ ظريات ة من النّ ظريّ هذه النّ  عدّ تُ : )طورالتّ  و الانتماء و البقاء ةنظريّ  (  Aldverألدفير ةنظريّ  :ثانيا

حصر الحاجات في ثلاث عناصر  حيث تمّ  ،A. Maslow م الحاجات لأبراهام ماسلوة سلّ باختصار نظريّ 

  1: ةاليّ التّ قاط ابقة في النّ ظرية السّ ظرية عن النّ و تختلف هذه النّ  ةأساسيّ 

  :ة و هي كما يليأساسيّ  حاجات ثلاث إلى ظريةفي هذه النّ  الحاجات تم تحديد -أ

 الأمن؛ حاجات و ةالأساسيّ  الحاجات في لتتمثّ : (Existance )أو البقاء  الوجود حاجات -1

 ة؛الاجتماعيّ  الحاجات مجموعة في حيث تتمثّل :(Relatedenes ) الانتماء حاجات -2

 .اتقدير و تحقيق الذّ التّ  اجاتح في لتتمثّ حيث : (Growth)موالنّ  حاجات -3

 ة؛حسيّ  الأكثر إلى ةماديّ  الأكثرمن  اتدريجيّ  ترتيبا لاثةالثّ ت الحاجا بتترتّ  -ب

يكون إشباع أن  روريمن الضّ  ليس و العامل نفس عند الوقت نفس في الحاجات تتواجد هذه أن يمكن -ج

 إشباع الحاجة إلى الانتقال يتمّ  حتىّ رورة إشباع الحاجة الأولى ، أي ليس بالضّ بشكل ترتيبي و متدرجّالحاجات 

 ؛ةانيّ الثّ 

 .معا اهينالاتجّ  في أي نزولا و صعودا لمالسّ  في في إشباع حاجاته و رغباته الانتقالعامل  كلّ ل يمكن -د

  :اليالتّ  كلالشّ طرق إليه باختصار في التّ  يمكن توضيح ما تمّ  على ضوء ما سبق و

  Aldver  ألدفير عند الحاجات هرم:  )III - 07(رقم كلالشّ 

                        

  

  

  

  

  

 التّكوين و التّحفيز إستراتيجيتي تكامل طريق عن البشريةّ الكفاءات إلى الوصولوحيدة،  شرياف بالاعتماد على البالطّ من إعداد : المصدر

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّسيير تخصّص تسيير رامي عصير لإنتاج كمباني فود طيبة منظّمة حالة دراسة

  152،ص2016-2015المنظّمات،جامعة بومرداس الجزائر،

ا الهرم هذ أنّ  من خلاله ، حيث نلاحظAldver ألدفير عند الحاجات هرم ) III  -07( رقم كلالشّ  بينّ يُ 

هو  لالأوّ فالعنصر  ة يسعى العاملين من خلالها لإشباع رغبا�م و حاجا�م،ن من ثلاث عناصر أساسيّ يتكوّ 

ل في حاجات الانتماء و هو سعي فيتمثّ  انيالثّ ا العنصر حاجات الوجود أو البقاء كالمأكل و الملبس و المشرب،أمّ 

 لتتمثّ  تيالّ مو و ل في حاجات النّ ا العنصر الأخير فيتمثّ ض،أمّ ة مع بعضهم البعالعاملين إلى خلق علاقات اجتماعيّ 

                .رفهم من أجل تحقيق الإبداع و الابتكارافي محاولة العاملين لزيادة قدرا�م و مع

                                                 
  152،ص مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف 1

 موحاجات النّ  

 حاجات الانتماء

 حاجات الوجود         
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ة بدراسة استطلاعيّ  هذا الباحث حيث قام:  F.Hetzberg ة ذات العاملين لفريدريك هيرزبرغنظريّ  :ثالثا

لة ، و ذلك من أجل معرفة شعورهم بالمهام الموكّ  1972سنة  في محاسب و مهندس 200نة من  لعينة متكوّ 

     ين في تحفيز العاملينراسة إلى تحديد عاملين أساسيّ ت هذه الدّ صَ لُ إليهم أي رضاهم أو عدم رضاهم عنها،و خَ 

  1:و هما كما يلي

إدراك العاملين ، عور بالإنجازالشّ :ةاليّ التّ العناصر  من لن هذه العوامحيث تتكوّ : زةافعة أو المحفّ العوامل الدّ  -أ

م المسؤولية أي مدى تحكّ ، اا و تحديا أساسيّ العمل باعتباره عملا إبداعيّ  ةأهميّ ، لقيمة عملهم نتيجة لإتقا�م له

  خصي؛مو الشّ طور و النّ التّ  قية وة الترّ إمكانيّ ، و مدى مسؤوليته عن الآخرينالعامل في وظيفته 

العلاقات ،ائد فيهانمط الإشراف السّ  ،إدار�او  مةالمنظّ سياسة  تتضمن تيالّ : ةة أو الصحيّ العوامل الوقائيّ  -ب

     ة، المركز الاجتماعي، الأجر و الخدمات الاجتماعيّ هاؤساء، ظروف العمل و طبيعتالاجتماعية كالعلاقة مع الرّ 

  .الاستقرار الوظيفي و

  : اليفي الجدول التّ  الذكّر السّالفة العوامل تلخيصيمكن  و

  F.Hetzberg حسب  ةافعة و الوقائيّ العوامل الدّ ):  III -05(الجدول رقم 

  العوامل الوقائيّة  العوامل الدّافعة

  و نمط الإشراف المنظّمةسياسة   الإنجاز

  ظروف العمل  الاعتراف

  المنظّمةالعلاقات الاجتماعيّة في   التّقدم الوظيفي

  جور و العلاواتالأ  طبيعة العمل

  الأمن الوظيفي  زيادة المسؤوليّات

وزيع،عمان شر و التّ ،مكتبة ا�تمع العربي للنّ عولمي -تكنولوجي –تنموي -من منظور إداري ةالبشريّ إدارة الموارد مصطفى يوسف كافي، :المصدر

  186،ص2014الأردن،

،حيث F.Hetzberg  فريدريك هيرزبرغب ة حسافعة و الوقائيّ العوامل الدّ )  III -05(الجدول رقم  حوضّ يُ 

ز تشمل الإنجا تيالّ افعة و ل في العوامل الدّ يتمثّ  لالأوّ هذه العوامل تنقسم إلى قسمين،فالقسم  أنّ  من خلاله نلاحظ

تشمل سياسة تي الّ ة و ل في العوامل الوقائيّ فيتمثّ  انيالثّ ا القسم ات،أمّ طبيعة العمل و زيادة المسؤوليّ  الاعترافو 

  .و العلاوات و الاستقرار الوظيفيو نمط الإشراف،الأجور  مةظّ المن

  

  

  

                                                 
  30،ص مرجع سبق ذكره سيد سالم عرفة، 1



  بالمنظّمات المتعلّمة عإدارة الإبدا في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مساهمة مداخل الفصل الثاّلث

137 
 

تين ظرية على فرضيّ تقوم هذه النّ  : Doglass Mc Gregorلدوغلاس ماك غريغور Yو  Xة نظريّ  :رابعا

  1:هماأساسيّتين و 

لبي،كما السّ  حفيزالتّ و  لطةالسّ  إلى يحتاجون مةالعاملين في المنظّ  ظرية على أساس أنّ تقوم هذه النّ : Xة ظريّ النّ  -أ

 قابةالرّ  من خلال إلاّ الزيادة في الأداء  يمكن لا،و ةعلى الأجر والحوافز الماديّ ظرية بشكل كبير ركزت هذه النّ 

 .ةل المسؤوليّ تحمّ  و لا يريدالعمل  بّ العامل سلبي بطبيعته ولا يحُ  باعتبار أنّ  ،على العاملين ديدةالشّ 

ة ظرة الإيجابيّ ظرية على أساس النّ و تقوم هذه النّ ،  Xة نظرية معاكسة لنظريّ  هي عبارة عن: Y ةظريّ النّ  -ب

 العامل إلى فتح ا�ال للعاملين في المشاركة بأفكارهم و مبادرا�م انطلاقا من أنّ  ماتالمنظّ للعامل،لذلك تسعى 

 .يماعمة على العمل الجز المنظّ ، كما تركّ ل المسؤوليةتحمّ ب تسمح لهكبيرة   بمؤهلات عيتمتّ و  ،ليس كسولا

، حيث �دف إلى  V.From ة من طرف فيكتور فرومظريّ تقديم هذه النّ  تمّ : فضيلوقع أو التّ ة التّ نظريّ  :خامسا

ظرية هذه النّ  ترىنة و لماذا يختلف هذا الاندفاع من عامل إلى آخر، و نبؤ باندفاع العامل نحو العمل في فترة معيّ التّ 

يختار أنواع  ذيالّ العامل هو  د بحافز واحد بل بالكثير من الحوافز،و في نفس الوقت فإنّ سلوك العامل لا يتحدّ  أنّ 

لة لما ة الاندفاع تكون كمحصّ قوّ  ظرية على أساس أنّ تقوم بإشباع حاجاته و رغباته، كما تقوم هذه النّ  تيالّ الحوافز 

   2:لسلوك العاملين في ميدان العمل منها ة تفسيراتعدّ  V.Fromم فروم لوك،و قدّ ر في السّ يقع في العقل و يؤثّ 

 عامل منهم؛ كلّ خصية ليرتكز سلوك العاملين على المنفعة الشّ  -أ

  ريق المحتمل لتحقيق أهدافه؛شاط المختار هو الطّ يقوم الاختيار على اعتقاد العامل أن النّ  -ب

  .اذ العامل لقرارهوقعات دورا أساسيا في اتخّ تلعب التّ  -ج

  3:تين هماتين أساسيّ ة على أساس فرضيّ ظريّ و تقوم هذه النّ 

  شاط؛أن يتلقى أكبر منفعة ممكنة نظير ذلك النّ  مةالمنظّ  في ل في حالة قيامه بنشاط معينّ فضّ العامل يُ  إنّ  -أ

  :ين و همايجب الأخذ بعين الاعتبار بأمرين أساسيّ   -ب

  ؛ مةالمنظّ يهدف العامل لتحقيقها في  تيالّ غبات الغايات و الرّ  -1

ق له قّ سوف يحُ  ذيالّ قام باختياره و تفضيله حسب الفرضية الأولى هو  ذيالّ شاط النّ  اعتقاد العامل على أنّ  -2

  .يريد الوصول إليها تيالّ الأهداف 
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العاملين لأهدافهم يساهم بشكل كبير  تحديد أنّ  على أساس ةظريّ نّ ال هذه تقوم :ة تحديد الهدف نظريّ  :سادسا 

 بمعنى أنّ  ،هوزيادة مثابرت هتوجيه انتباهو العامل  يمكن أن يزيد في أداء تحديد الأهداف أنّ  ترىث حي حفيزالتّ في 

 رفع الأهداف سيؤدي إلىتحديد   راسات أنّ الدّ  الكثير من العامل، و أوضحتنوايا  ر علىؤثّ الأهداف تُ 

 لديه فرصة كبيرة في ة المهنيّ  ديد أهدافهيقوم بتح ذيالّ العامل  فإنّ  ظريةحسب هذه النّ و  العاملين، مستويات أداء

  1؛ةفي حياته المهنيّ  قدمالتّ 

مة ما يدفع العامل في المنظّ  ة على مبدأ أنّ ظريّ تقوم هذه النّ :  Adamsأو المساواة لأدمزة العدالة نظريّ  :سابعا

       عدالة هذا الحافز أيضااه  إلىتقديمه له فقط بل يتعدّ  يتمّ  ذيالّ ل في  قيمة الحافز ال لا يتمثّ للعمل بشكل فعّ 

دركها ويض العادل �هوداته،و هذه العدالة يُ ظرية على أساس أن العامل يبحث عن التعّ و باختصار تقوم هذه النّ 

 2 .مدخلاته معخل العامل من خلال مقارنة نسبة عوائده مثل الدّ 

عالم النفس فريدريك ة من ظريّ ه النّ تقديم هذ تمّ :F.Sticker لوك لفريدريك سكيترة تدعيم السّ نظريّ  :ثامنا

واب رغبة العامل في أداء عمله تتوقف على الثّ  ظرية أنّ دت هذه النّ ،حيث أكّ 1969سنة  F.Stickerسكيتر 

على ،و كلالشّ ه يبقى مستمرا على هذا تحفيزه و تشجيعه على ما قام به،فإنّ  العقاب،فإذا قام العامل بانجاز ما وتمّ و 

الي عدم تكرار ،و بالتّ  فإنهّ يشعر بالإحباط  و عدم الرّضاتحفيزه  امل بإنجاز ما و لم يتمّ عكس ذلك فإذا قام الع

ا ة تلعب دورا إيجابيّ ة أو معنويّ مة للعامل سواء كانت ماديّ ة المقدّ الحوافز الإيجابيّ  هذا الإنجاز، بالإضافة إلى أنّ 

ا الحوافز الحصول على هذه على هذه الحوافز،أمّ تسمح له ب تيالّ لوك و يستمر العامل في القيام بالأعمال للسّ 

 لوك غير  لائق ، و من تمّ قيامه �ذا السّ  م أنّ لبي لسلوك العامل حيث يتعلّ م السّ ة فهي تلعب دور المدعّ لبيّ السّ 

 3 .ذلكي إلى لوك المؤدّ ب السّ يحاول تجنّ 
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  حفيزأنواع التّ : المطلب الثاّلث

حفيز، فمنها من قامت بتقسيم الحوافز على حسب شكلها ت في تقديم أنواع للتّ راسااختلفت الأبحاث و الدّ  

متها حسب الجهة و منها من قسّ ،  )ةة و سلبيّ إيجابيّ ( الجزاء طبيعة حسبمتها ،و منها من قسّ )ةة و معنويّ ماديّ (

   ).ةة و جماعيّ فرديّ (منها  المستفيدة

 ا تأتي في شكلز أ�ّ تتميّ و ة العاملين، رفع إنتاجيّ  في تساهم تيالّ ة ساسيّ الأمن الحوافز  عتبرتُ  :ةالحوافز الماديّ  :وّلاأ

    1مةحاجات و رغبات العاملين في المنظّ إشباع  �دف هذه الحوافز إلىو  ،المكافآتملموس كالأجور والعلاوات و 

  :أنواع هذه الحوافز فيما يلي مأهّ  لتتمثّ و 

 العامل يتقاضاه ذيالّ  قديالنّ  المقابل ذلكقصد به ة، و يُ الحوافز الماديّ  مأهّ الأجر من  عدّ يُ : اتب أو الرّ  الأجر -أ

 ةالماديّ  حاجا�م لإشباع هو عبارة عن وسيلة العاملين نظر وجهة من فالأجر،مةمها للمنظّ قدّ يُ  تيالّ الجهود  لقاء

 كاليفالتّ  فهو من ماتالمنظّ  نظر وجهة ا منأمّ  ،تهمإنتاجيّ  وزيادة للعمل و عنصر أساسي لاندفاعهم ةوالاجتماعيّ 

  2. لها ةالأساسيّ 

 تعويضعبارة عن   كلاهما عريفالتّ  حيث من،ف الأجر و اتبالرّ و وجب هنا الإشارة إلى الفرق الموجود بين    

 المقابل على إطلاقه يتمّ  اتبفالرّ  كلالشّ  حيث من اأمّ  مة ،العامل نظير الجهود المبذولة في المنظّ  يتقاضاه نقدي

 لشاغلي يدفع ذيالّ  المالي المقابل على فيتمّ إطلاقه الأجر اأمّ ،  )فينالموظّ ( ين للعاملين الإداريّ  يدفع ذيالّ  ديقالنّ 

  3؛)الالعمّ (  ةالإنتاجيّ  أو ناعيةالصّ  الأعمال

 ينذالّ  للعاملين تقديمها  يتمّ  العامل،و يزيد عن أجر ذيالّ هي عبارة عن المبلغ المالي  :و المنح العلاوات -ب

   4 :ةاليّ التّ ، و تنقسم العلاوات إلى الأنواع  اعتيادية غير انجازاتب يقومون

بشكل دوري ومستمر ما دام العامل في  للعامل دفعها يتمّ  تيالّ هي العلاوات :ةوريّ الدّ  العلاوات -1

 مة؛المنظّ  في العامل ةعضويّ  علاوةعبارة عن  فهي اليبالتّ و منصبه،

في حالة  تقديمها مثلاً  فيتمّ   نة،للعامل خلال السّ  زنظير كفاءة الأداء المتميّ  حهامن يتمّ  :ةالكفاء علاوة -2

 مشاكلها؛ مة على حلّ مساهمة العامل في تقديم أفكار تساعد المنظّ 

  ؛ةالعامّ  القاعدة عن يخرج ما كلّ  يمكن اعتبار هذه العلاوة على أ�ا :ةالاستثنائيّ  العلاوة -3
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تحفيز العاملين على تساهم في  تيالّ  مةالمنظّ مة من قبل المقدّ  ةعزيزات الإيجابيّ عن التّ هي عبارة   :المكافآت -ج

 فهي اتبالرّ  من جزءا ،حيث لا يمكن اعتبارها نةالسّ  �اية في في أغلب الأحيان يتمّ صرفها و، 1 تهمزيادة إنتاجيّ 

يمكن  و الأداء تقييم بعد نحتمُ  اضافة إلى أ�ّ بالإ، 2 في الأداء من طرف العامل ميزالتّ  تحقيق عند واحدة ةمرّ  صرفتُ 

مجهوده فردي أو  كان سواءالإنتاجي  مردوده من الاستفادة في الحقّ  فللعامل ،جماعي فردي أو بشكل دفعها

  3 .جماعي

للعامل نتيجة قيامه بعمل إضافي خارج ساعات العمل  عبارة عن مقابل مالي يتمّ تقديمه هو  :الإضافي الأجر -د

  4؛ةنونيّ القا

 ات،مكان العملالآلات و المعدّ (ة المحيطة بالعمل روف الماديّ الظّ  عتبرتُ : ةات العمل الماديّ ظروف و إمكانيّ  -ه

في  متهدة إنتاجيّ العاملين و دفعهم إلى زياعلى كفاءة  رتؤثّ  تيالّ  ةمن العوامل الأساسيّ  )...،المكاننظافة الإنارة، 

  5مة ؛المنظّ 

مة بتوزيع جزء من أرباحها على الحوافز الجماعية حيث تقوم المنظّ  مأهّ عتبر من تُ   :باحالأر  في المشاركة - و

ا هم أصحاب د عاملين فقط و إنمّ م ليسوا مجرّ ا، و الهدف من وراء هذا الحافز شعور العاملين بأ�ّ العاملين سنويّ 

ة ا على أساس الأرباح الإجماليّ إمّ  سبةالنّ هذه  حساب يتمّ و ،  6ا يسمح بزيادة ولائهم و انتمائهم لها مة ،ممّ المنظّ 

من  بذل مجهود أكثر إلى زيادة الإنتاج من خلالالمشاركة في الأرباح  يؤدّ ، و تُ ة افيّ أو على أساس الأرباح الصّ 

  7 ؛سيحصلون عليها تيالّ زيادة الأرباح  يسمح بدوره في ذيالّ و  طرف العاملين

 بدل أن تقوم بتوزيع الأرباح على العاملين تقوم بتوزيع ماتالمنظّ  عضب :مةالمنظّ  في أسهما العاملين تمليك -ز

 شعورهم ة في ظلّ لزيادة جهودهم  و خاصّ  العاملين ةيزيد من دافعيّ  ذيالّ الأمر  ، نةالسّ  �اية في أسهمها من جزء

 8،بالإضافة إلى حرصهم على المحافظة على ممتلكا�ا؛ مةالمنظّ  مال رأس من جزء ةبملكيّ 

وع مة هذا النّ ة، و تستخدم المنظّ ة السلبيّ الحوافز الماديّ  مأهّ من  حفيزالتّ وع من عتبر هذا النّ يُ : الأجر من لخصما -ح

  9.ائدةمة و احترام القوانين السّ اخلي للمنظّ ظام الدّ د بالنّ قيّ التّ  احترام و العاملين على لتشجيع

                                                 
1 Kamrun Naher et al, Op Cit,p 133 
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  141،ص مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف 9
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ي غير كافي لدفع العاملين إلى المادّ  حفيزالتّ  راسات أنّ لدّ أوضحت الكثير من الأبحاث و ا :ةالحوافز المعنويّ  :ثانيا

اه ا�م اتجّ ة تساهم في رفع معنويّ ة يحتاجون كذلك إلى حوافز معنويّ و كما يحتاجون إلى حوافز ماديّ ،زيادة أدائهم

 او إنمّ  عمل،ال على العاملين تشجيع في المال على تعتمد لا تيالّ الحوافز  تلك االعمل، و يمكن تعريفها على أ�ّ 

  :      ة فيأنواع الحوافز المعنويّ  مأهّ  لتتمثّ ، و 1 البشري المورد احترام قائمة على أساس ةمعنويّ  وسائل على تعتمد

ة رفع العامل ا عمليّ أ�ّ  تعريفها على ة،حيث يمكنالمعنويّ  حفيزالتّ أساليب  مأهّ ترقية العاملين من  عدّ تُ : ةقيّ الترّ  -أ

ترقية العامل في  ما تمّ ذلك من درجة أسفل إلى درجة أعلى أو من وظيفة إلى أخرى، و كلّ إلى أعلى سواء كان 

من  ات الملقاة على عاتقه من جهة كما تزيد أيضا الامتيازات المرتبطة بالوظيفةما زادت المسؤوليّ لم الوظيفي كلّ السّ 

 2 .جهة أخرى

 قية تنطوي على زيادة الأجورالترّ  فمن المعروف أنّ  ،قتنفس الو معنوي في و  يمادّ قية تحفيز اعتبار الترّ  كما يمكن

  3 ؛اا و معنويّ قية بزيادة الأجر أصبحت حافزا ماديّ فإذا اقترنت الترّ 

زول إلى أماكن عملهم          النّ  من خلالأو  ،بالعامليناجتماع با ذلك في قيام المدير إمّ  يظهر: قدير الجماعيالتّ  -ب

  4ناء عليهم و شكرهم؛المبذولة من قبلهم بالثّ  الجهود بإبرازتماع يقوم المدير الاج، و في الاجتماع �م و

ماح لهم السّ من خلال  مة للعاملين في إدار�ا، هذا من خلال إشراك المنظّ  يتمّ : إشراك العاملين في الإدارة -ج

    وضع خطط ، فيما يخصّ مةفي بالمساهمة في تقديم أفكارهم و وجهات نظرهم و مقترحا�م في مجلس إدارة المنظّ 

  5 اذ القرارات؛مة و المشاركة في اتخّ و سياسات المنظّ 

منح الأوسمة  ة العسكرية منها،و خاصّ  ماتالمنظّ ة في المعنويّ  حفيزالتّ من أساليب : عاراتمنح الأوسمة و الشّ  -د

ة هذا  بزيادة دافعيّ  ، و يسمحعارات تستحق منحهم هذه الأوسمة أو الشّ  موه من جهودما قدّ  للعاملين نظير

  6 ؛هذه الحوافز مثل حصول علىزملائهم في العمل لبذل المزيد من الجهود  لل

تظهر هذه العلاقة من و مة ،ئيس و المرؤوسين في المنظّ هي مدى العلاقة الموجودة بين الرّ  :ئيسالرّ  مع العلاقة -ه

  7 ؛اتلاحيّ الصّ  بعض ه كتفويضرؤوسيلم الثقة منحو  المباشر، ئيسالرّ  هبعيتّ  ذيالّ  الإشراف خلال نوع

 جهد من ونهيبذل ما وتقدير ا لا شيء بدو�م،أ�ّ العاملين و  ةأهميّ مة باعتراف المنظّ  :العامل ةبأهميّ  الاعتراف - و

  8؛هاأهداف لتحقيق الجهود توحيد إلى ذلك ىأدّ  ماكلّ العاملين   ةأهميّ الاعتراف ب زاد ماحيث كلّ ،لهم فيهاأعما في

                                                 
  115ص، مرجع سبق ذكرهبوكثير،  جبار 1
  بقالمرجع السا  2
  101،ص مرجع سبق ذكره محمد قطاب، 3
  10، ص  مرجع سبق ذكره إبراهيم الفقي، 4
  131، ص مرجع سبق ذكره كنعان، سلسل 5
  11-10، ص  مرجع سبق ذكره إبراهيم الفقي، 6
  422،صمرجع سبق ذكرهحسن صالح القضاة، 7
  116ص، مرجع سبق ذكرهبوكثير،  جبار 8
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 حيث يتمّ  وع من الحوافز،هذا النّ  ماتالمنظّ تستخدم الكثير من : رففي لائحة الشّ  العاملينسماء وضع أ -ز

  1و المكافأة؛قدير تستحق التّ  تيالّ مة مة للمنظّ نظير جهودهم المقدّ  مةالعاملين في المنظّ أسماء و صور  وضع

ات ر على معنويّ ؤثّ تُ  تيالّ ة الحوافز المعنويّ  مأهّ  من مةالمنظّ  رهوفّ تُ  ذيالّ  عتبر الأمان الوظيفييُ  :العمل استقرار -ح

  2؛متها يساعد على زيادة إنتاجيّ مة ، ممّ العاملين في المنظّ 

تشترك جميعا ا أ�ّ  مة إلى أخرى، إلاّ مة للعاملين من منظّ المقدّ  الخدمات رغم اختلاف: ةالخدمات الاجتماعيّ  - ط

 لتتمثّ ، و 3ا يسمح لهم بزيادة جهدهم المبذولة للعاملين، ممّ نيّ غبات الإنساعي إلى إشباع الحاجات و الرّ السّ في 

   4 :ة فيما يليالخدمات الاجتماعيّ  مأهّ 

 حول للعاملين مستمرة و إرشاد توعية حملات ميتنظ هذه البرامج في مأهّ  لتتمثّ  : ةالصحيّ  عايةالرّ  برامج -1

 حيةالصّ  حالتهم لمتابعة ةدوريّ  ةطبيّ  فحوصات قديمبالإضافة إلى ت ،ة العاملما يساهم في المحافظة على صحّ  كلّ 

 قليللتّ ا ة العاملين وللمحافظة على صحّ  رياضة قاعاتإنشاء  و معالجتها، و الأمراض كتشافلا  دوري بشكل

ة تابعة كز صحيّ ا مر  في العلاج خدمات تقوم بتقديم ماتالمنظّ بعض  ، إلى جانب أنّ بالأمراض إصابتهم من

   حية أو المستشفيات؛بعض المراكز الصّ مع  عاقدالتّ  مة عن طريقالمنظّ خارج   أو للمنظّمة

تكاليفها  كلّ عطلة مدفوعة الأجر ب من مةعبارة عن استفادة العاملين في المنظّ  :احةالرّ  و الاستجمام إجازة -2

  ؛)نقل، إطعام و إسكان(

 أنّ  ةالأمريكيّ  ماتالمنظّ  من عدد في تجاالمتزوّ  العاملات من نةعيّ  على دراسةتت أثب حيث :الأطفال رعاية -3

 هذه من لذلك قامت العديد لّ حَ ، و كَ نأطفالهّ  رعىيَ  من رتوفّ  عدم إلى يعود عملهم عن الغياب و أخرالتّ  أسباب

 أو مجانا اإمّ  لديها العاملات أطفال رعايةل حضانة دور مع عاقدالتّ ب أو �ا ةخاصّ  دور حضانة إنشاءب ماتالمنظّ 

   رمزي؛ بمبلغ

ا بشكل مجاني أو بشكل بتقديم وجبات الغداء للعاملين إمّ  ماتالمنظّ بعض   تقوم :و الإسكان عامالطّ  خدمة -4

تساهم في زيادة أداء العاملين،حيث تقوم  تيالّ ة الخدمات الاجتماعيّ  مأهّ من  عدّ ا الإسكان فهو يُ أمّ ،  شبه مجاني

  5ها حتى �اية عملهم؛ة لعامليها لشغلببناء سكنات وظيفيّ  ماتالمنظّ بعض 

 دراستهم إكمال يريدون ذيالّ  و لديها للعاملين مة بتقديمهتقوم المنظّ  عبارة عن تحفيز هي:ةعليميّ التّ  المساعدة -5

 تنظر ،وبشكل كامل أو جزئي  راسةتكاليف الدّ  يأن تغطّ  ذه المساعدةيمكن له ة،والعلميّ  قدرا�ممعارفهم و  زيادةل

  6؛تظهر نتائجه مستقبلا بشري استثمار عبارة عن أنه زالحاف هذا إلى مةالمنظّ 

                                                 
  10 ، ص مرجع سبق ذكره إبراهيم الفقي، 1
  115ص، مرجع سبق ذكرهبوكثير،  جبار 2
  130، ص مرجع سبق ذكره كنعان، سلسل 3
   229-  228،ص مرجع سبق ذكره واكلي كلتوم، 4
 188،ص مرجع سبق ذكرهمحمد بن دليم القحطاني، 5
  139،ص مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف6
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       قل للعاملين فيها، من خلال إيصالهم إلى العمل ذهاباخدمة النّ  ماتالمنظّ تضمن بعض   :قلالنّ  خدمة -6

 تواجده وتسهيل العامل جهد توفير ل،إلى جانبالعم عن أخيرالتّ  حالات من قليلالتّ من ا يسمح ابا ممّ و إيّ 

  1 .مةالمنظّ ب

            أمينات بتقديمها للعاملين فيها في التّ  ماتالمنظّ تقوم  تيالّ المزايا و الخدمات  مأهّ  لتتمثّ ف و بشكل عامّ    

  .ذلك حوضّ يُ الي ة،و الجدول التّ ة و ثقافيّ ة و خدمات اجتماعيّ حية و تسهيلات معيشيّ و الخدمات الصّ 

  المقدّمة من طرف المنظّمات دماتأنواع المزايا و الخ): III - 06(الجدول رقم 

مزايا ماديةّ عن وقت 

  لا يتمّ العمل فيه

خدمات اجتماعيّة،ثقافيّة          ةتسهيلات معيشيّ   الخدمات الصّحيّة  التّأمينات

  و ترفيهيّة

  نوادي رياضيّة  النّقل و المواصلات  الكشف الدّوري  التّأمين الاجتماعي  وقت الرّاحة و الغذاء

التّأمين ضدّ حوادث   نويةالعطلة السّ 

  العمل

  رحلات و حفلات  تقديم قروض  التحّاليل و الفحوص

الصّحي مين التأّ   العطل المرضيّة

  والعلاجي

تخفيضات على   العلاج و الأدوية

  المنظّمةمنتجات 

  ندوات ثقافيّة و دينيّة

ة    استشارات ماليّة و قانونيّ   الإسكان و الإطعام  إرشادات صحيّة  العطل العارضة

  و اجتماعيّة

  265ص ،2004،الدّار الجامعيّة للنّشر و التّوزيع،الإسكندريةّ مصر،ةإدارة الموارد البشريّ ،بالاعتماد على أحمد ماهر البالطّ من إعداد  :المصدر

هذه الأنواع تنقسم إلى  أنّ  من خلاله أنواع المزايا و الخدمات،حيث نلاحظ) III - 06(ح الجدول رقم وضّ يُ 

 في العطل بمختلف أنواعها لتتمثّ  تيالّ ة خارج أوقات العمل و المزايا الماديّ  هو لالأوّ ة،فالقسم قسام أساسيّ خمسة أ

تقديمها  يتمّ  تيالّ ة حيّ ل في الخدمات الصّ الث فيتمثّ ا القسم الثّ ة،أمّ أمينات الاجتماعيّ فهو التّ  انيالثّ ا القسم أمّ 

     المواصلات قل و سهيلات المعيشية كالنّ ل في مجموعة من التّ ابع فيتمثّ لرّ ا القسم احاليل،أمّ للعاملين كالعلاج و التّ 

ة كتنظيم فيهيّ قافية و الترّ ا القسم الأخير فهي مجموعة من الخدمات الثّ و تقديم قروض لمختلف المناسبات،أمّ 

  . مةالمنظّ ق أهداف ا ينعكس على تحقيهذه المزايا لزيادة أداء المورد البشري ممّ  كلّ ة،و �دف  رحلات سياحيّ 

 حفيزالتّ وع من مة هذا النّ تستخدم المنظّ ،و  ةلبيّ الحوافز السّ  من أقلّ  الحافزهذا  عدّ يُ : ظرنبيه أو لفت النّ التّ  - ي

لوكيات المخالفة لقواعد و إجراءات السّ صرفات و خلي عن بعض التّ لفت انتباههم إلى التّ من أجل توجيه العاملين و 

ة �دف إلى زيادة أداء العامل و تحسينه من جهة نبيه هو عبارة عن إرشادات شفويّ هذا التّ و يمكن القول أن  العمل

  2 و عدم تكرار نفس الأخطاء من جهة أخرى؛

                                                 
  49،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  1
  13،ص رهمرجع سبق ذك إبراهيم الفقي، 2
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 تخفيض مستوى خلالها من يتمّ  تيالّ  ةالعمليّ  تلك هأنّ  على هتعريف يمكنو  ةقيّ عكس الترّ   :و الاستغناء نزيلالتّ  - ك

 الحافز وع منالنّ  لهذا مةالمنظّ  جهتتّ و ، أقلّ  ومسؤوليات ومكانة أجر ذات وظيفة ليشغل لم الوظيفيالعامل في السّ 

 لأسباب الأجور قوائم من العامل إسقاط ةعمليّ عبارة عن فهو  الاستغناء اأمّ ، فقط القصوى رورةالضّ  حالة في

  1؛ فا�مو تصرّ  لوكهمس في المرغوب غير العاملين من خلصريقة للتّ ذه الطّ له مةو تذهب المنظّ ،  نةمعيّ 

قاموا  تيالّ  جاوزاتتّ للعاملين نتيجة للكعقاب وع من الحوافز  هذا النّ  ماتالمنظّ تستخدم  :دريبالتّ  من الحرمان -ل

الإضافة عدم إرساله ب ة،و الملتقيات العلميّ  ةدريبيّ التّ  وراتفي المشاركة في الدّ  منع العامل �ا و يظهر هذا من خلال

  2؛إلى الخارجة في بعثات علميّ 

صنيفات كر لا يمكن لها أن تخرج عن التّ الفة الذّ ة السّ المعنويّ ة و جميع أشكال الحوافز الماديّ  أنّ إلى الإشارة  تجدرو 

  : ةاليّ التّ 

للعامل بشكل فردي نظير جهوده  بمنحها مةتقوم المنظّ  تيالّ  عبارة عن مجموعة من الحوافز هي :ةالفرديّ  الحوافز -أ

 ةالإنتاجيّ  في يادةالزّ  أنّ  إدراك المنظّمة إلىمة بمثل هذه الحوافز ز، ويعود اهتمام المنظّ تيجة قيامه بعمل مميّ المبذولة أو ن

  3 ؛مثل منحة الزواج،منحة الختان و منحة عيد الأضحى بتقديم حوافز بشكل فردي إلاّ  قتتحقّ  لن

مة بتقديمها للعاملين تقوم المنظّ  تيالّ الحوافز ة و هي عبارة عن هي عكس الحوافز الفرديّ  :ةالجماعيّ  الحوافز  –ب

بين  قةعاون و الثّ مة من وراء هذا إلى تشجيع العمل الجماعي و زيادة روح التّ بشكل جماعي،و �دف المنظّ 

  4 ؛ةزيادة الإنتاجيّ ا تدفع العاملين إلى ،بالإضافة إلى أ�ّ العاملين

فا�م            وع من الحوافز من أجل تشجيع العاملين على تصرّ ذا النّ مة باستخدام هتقوم المنظّ  :ةالايجابيّ  الحوافز -ج

باع إتّ  على العاملين تشجيع عن طريق الأداء وتحسين ةالإنتاجيّ  زيادة إلى �دفحيث  ة فيها،�م الإيجابيّ و سلوكياّ 

  5 الخ؛...قدير،المكافآت،ح و التّ قية، المد ة نجد الترّ أشكال الحوافز الإيجابيّ  مأهّ و من ، مةالمنظّ  هترغب معينّ  سلوك

 باستخدام أساليب العاملين سلوك في أثيرالتّ  إلى�دف  تيالّ مجموعة من الحوافز  هي :ةلبيّ السّ  الحوافز - د

أثير التّ  و، سير العمل بشكل عادي على للحفاظوع من الحوافز مة لهذا النّ و تلجأ المنظّ  خويف،والتّ  عوالردّ  العقاب

الحوافز  هذه مأهّ و من ،مأدائه وتحسين لرفع لة إليهم بشكل طبيعيون مهامهم الموكّ ؤدّ ذين لا يُ على العاملين الّ 

  6...دريب،قية و التّ نزيل، الحرمان من الترّ التّ  الأجر، من الخصم،والإنذار ومواللّ  وبيخالتّ 

  

  

                                                 
  142،ص  مرجع سبق ذكرهوحيدة،  شرياف 1
  148،ص  السّابقرجع الم 2

  37،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،   3
  101،ص مرجع سبق ذكره محمد قطاب،  4
  422،ص مرجع سبق ذكره حسن صالح القضاة،  5
  69-68،ص مرجع سبق ذكرهمروان،  اعراب الهاشمي، بن مقراني  6
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على سلوك العاملين أثير ى للتّ ا جميعها تسعفإ�ّ  حفيزالتّ  و تصنيفات مهما اختلفت أنواع هو يمكن القول أنّ     

  :يوضّح ذلك الية من جهة أخرى،و الجدول التّ تهم من جهة و إشباع رغبا�م و حاجا�م الإنسانيّ بزيادة إنتاجيّ 

  صنيفاتأنواع الحوافز بمختلف التّ ) : III - 07(الجدول رقم 

  ةجماعيّ   ةفرديّ   أنواع الحوافز

  

  

  

حوافز 

  ةماديّ 

  

  ةإيجابيّ 

  ؛الأجر -

  ؛في الأداء قللمتفوّ  لمكافأةا -

 ؛ للعمل المختلفة البدلات -

   .الاقتراحات طريق عن المكافآت -

 ؛ الأرباح في المشاركة -

 ؛والوفاة العجز و المرض ضدّ  أميناتالتّ  -

  الإطعام و النّقل؛ -

   ؛وعائلا�م للعاملين ا�اني العلاج -

  

  ةسلبيّ 

  ؛فآتالمكا من الحرمانالأجر و  من الخصم -

  .تأخير الترّقيّة و التّنزيلو  العمل عن الوقف -

  .للعاملين تمنح الّتي الامتيازات  من الحرمان -

  

  

حوافز 

  ةمعنويّ 

  

  

  ةإيجابيّ 

 ؛جوائز تقديرية -

  شكر و ثناء؛ شهادات -

  ؛كروالشّ  شجيعالتّ  المدح، الثناء،،قية الترّ  -

  .الاستثنائية الإجازات -

 وسائل فيرتو و  ملائمة عمل ظروف -

 الحماية؛

 ؛ الإدارة في المشاركة -

 ؛ؤساءوالرّ  ملاءالزّ  بين جيّدة علاقة -

  .ةورياضيّ  ةاجتماعيّ  تظاهرات -

  

  ةسلبيّ 

 و اللّوم؛ وبيخالتّ  و الإنذار توجيه -

  التّسريح؛ أو بالعقاب هديدوالتّ  أديبالتّ  -

   من وظيفة إلى أخرى أو من مكان إلى آخر؛ قلالنّ  -

 أو ةالاجتماعيّ  النشاطات من انالحرم -

  ة؛ياضيّ الرّ 

  ؛ الإنذار وتوجيه بالعقاب هديدالتّ  -

 ةمجلّ تحليلي،  عرض :المعاصرة ماتالمنظّ  في العاملين تحفيز مروان، آليات اعراب الهاشمي، بن مروان، مقراني أعراب الهاشمي، بن مقراني :المصدر

  70،ص2018، 12اني،العدد د الثّ الجزائر،ا�لّ ، 02ئر الجزا ،جامعةماتالمنظّ  اجتماع علم في دراسات

هذه  أنّ  من خلاله صنيفات، حيث نلاحظأنواع الحوافز بمختلف التّ ) III - 07(الجدول رقم  حوضّ يُ      

الحوافز  ة، و من خلال الجدول يمكن القول أنّ ة و حوافز معنويّ الحوافز تنقسم بشكل أساسي إلى حوافز ماديّ 

كل ة، و الشّ ة الفرديّ ة الإيجابيّ هو الحوافز الماديّ  لالأوّ  كلالشّ ة، فن أن تكون في أربعة أشكال أساسيّ ة  يمكالماديّ 

كل الشّ ة، و ة الفرديّ لبيّ ة السّ الث فهو الحوافز الماديّ كل الثّ ا الشّ ة،أمّ ة الجماعيّ ة الإيجابيّ ل في الحوافز الماديّ يتمثّ  انيالثّ 

ة أيضا تنقسم إلى أربعة أشكال و هي الحوافز المعنويّ  بالإضافة أنّ  ة الجماعيةلبيّ ة السّ ل في الحوافز الماديّ الأخير يتمثّ 

ة ة و الحوافز المعنويّ لبية الفرديّ ة السّ ة، الحوافز المعنويّ ة الجماعيّ ة الإيجابيّ ة، الحوافز المعنويّ ة الفرديّ ة الإيجابيّ الحوافز المعنويّ 

  .ةة الجماعيّ لبيّ السّ 
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  في تدعيم العمليّة الإبداعيّةالتّحفيز دور : بعاالمطلب الرّ 

الة لإشباع حاجات و رغبات العاملين ة فعّ مات باختلاف حجمها و نوعها إلى تبني أنظمة تحفيزيّ تسعى المنظّ    

ة من جهة عامل معها بطرق إبداعيّ ة و التّ كيف مع ظروف العمل المتغيرّ من جهة،و دفعهم إلى تحسين أدائهم و التّ 

  .أخرى

بتحقيق الإبداع على مختلف  ماتالمنظّ المعاصرة، و لكي تقوم هذه  ماتالمنظّ  فيكبيرة   ةأهميّ  الحوافز تكتسب   

�دف إلى  ةالماديّ  فالحوافز،وعادلة دةمحدّ  معايير توضع بحيث ة يجب ربط نظام الحوافز بالأداء،المستويات الإداريّ 

 معارف و قدرات استغلال و هذا من خلال تحقيقها، لىإ مةالمنظّ  تسعى أهداف نحو العاملين جهودتوجيه 

 إلى هونيتوجّ  لا العاملين أنّ  Teresa Amabile  تريزا أمابيل  دراسات أوضحت وقد،  ةالإبداعيّ  العاملين

ة عيّ الأعمال الإبداينتظرو�ا مقابل  تيالّ  تدفعهم الحوافز بل أنفسهم، تلقاء من مةفي المنظّ  الإبداعيةّ  القيام بالأفعال

،حيث لا  مةالمنظّ و تطويره في  الإبداع لوجود ةكائز الأساسيّ الحوافز من الرّ  و منه يمكن القول أنّ ،1 مو�ايقدّ  تيالّ 

 2 .ةلتحقيق الأهداف المرجوّ  بالإبداع ربطها ا يتمّ و إنمّ  الحوافز بوضع فقط الاهتمام يجب

ة تساعدها في تحقيق مزايا تنافسيّ  تيالّ ة الأفكار الإبداعيّ  زيادة توليد على مةفي المنظّ  العاملين كما يساهم تحفيز  

  3 :ةاليّ التّ  مارساتهذا من خلال الم يتمّ  و ،تواجهها تيالّ مختلف المشاكل  ة جديدة لحلّ و توليد أفكار إبداعيّ 

 ؛مة في مواجهة مشاكلهاتساعد المنظّ  تيالّ  إعطاء الوقت الكافي لتقييم الأفكار -أ

 ؛ ضع العامل المناسب في المكان المناسبهر على و السّ  -ب

 ؛الإبداعي همتفكير  محاولةمن  قد تنتج تيالّ و  المقصودة غير الأخطاء عنعدم محاسبة العاملين  -ج

   .للعاملين ةالاجتماعيّ  بإشباع الحاجات و زيادة الاهتمام زةفّ هر على توفير ظروف عمل محُ السّ   -د

روط عند وضع نظام بعض الشّ ه يجب الأخذ بعين الاعتبار ببحاث أنّ راسات و الأو أوضحت العديد من الدّ    

  4:في روطهذه الشّ  مأهّ  لتتمثّ ،و ماتالمنظّ يمكن لها أن تساهم بشكل كبير في تحقيق الإبداع في   تيالّ  و الحوافز

 فإ�ا نةمعيّ  أهدافب قتتعلّ  فإذا ،من خلال أهدافها و أساليب منحها يةالإبداع ةالعمليّ  على الحوافز أثر يظهر -أ

  ؛الإبداع على أثر ذات سوف تكون

 بتحفيز و تشجيع مةالمنظّ فإذا قامت  ،ةو الموضوعيّ  العدالةز بيتميّ  على أساس نظام تحفيزي الحوافز قيام -ب

 لا و حباطه يدخل في الإفإنّ  ، و إذا كان العكسمنها المزيد ه يسعى إلى تقديمة فإنّ الإبداعيّ  أفكاره العامل نظير 

 ؛الإبداع ي إلىؤدّ يُ  ذيالّ  صرفالتّ  هذا يقوم بتكرار

                                                 
  68،ص ذكرهمرجع سبق  علي، خالد 1
أطروحة تدخل ضمن  صالات الجزائر،ة لاتّ ة العامّ ة دراسة حالة المديريّ سة الاقتصاديّ ة لدعم و تعزيز الإبداع في المؤسّ مكين كآليّ التّ فاطنة بلقرع، 2

 142،ص 2017-2016ة الجزائر،يّ ة،جامعة المدطبيقي في إدارة الأعمال و الماليّ ص الاقتصاد التّ سيير تخصّ بات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّ متطلّ 
   135،ص مرجع سبق ذكرهبلخضر مسعودة،  3
 144-143،ص  مرجع سبق ذكره فاطنة بلقرع، 4
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العامل         هودبج الاعتراف، و يظهر هذا من خلال  الإبداع على ةبصفة خاصّ  ةالمعنويّ  ةبصفة عامّ  الحوافز رتؤثّ  -ج

تساهم   العمل الجماعيو  قة و الاحترامو الثّ  ةالمحبّ ب زتتميّ  تيالّ فالبيئة المناسبة  وزملائه، رؤسائهو تقديره من طرف 

 ة؛ة الإبداعيّ العمليّ  تعترض تيالّ  عوباتبشكل كبير في تخفيض الصّ 

 ةبداية الحياة الوظيفيّ  في ةالقيام بخطأ مهني و عدم محاسبة من قام به و خاصّ  عند للعاملين مةالمنظّ سماح  يعتبر -د

  علم من تلك الأخطاء؛تّ ا يسمح بتشجيع هذا العامل على زيادة المحاولة و الممّ  تحفيز، أكبر

افع الفشل هو الدّ  أنّ  في تقديم الأفكار و ترسيخ ل المخاطر و الخروج عن المألوفتشجيع العاملين على تحمّ  -ه

  1.معلّ لتّ ل الأساسي

 الةالفعّ  ةالإبداعيّ  للإدارةتين وجود ركيزتين أساسيّ  على دتأكّ  1987سنة  Left ليفت دراسةو حسب    

  2:وهما

ا يسمح بديمومة هذا ممّ  ، للعاملين الإبداعي لوكسّ على مكافأة و تشجيع ال مةالمنظّ سهر  :الأولى ةكيز الرّ  -أ

؛تهو استمراريّ لوك  السّ 

ه فرصة للعامل من أجل أنّ  إليه ظرو النّ  فشل، هلأنّ  الفشل على عدم معاقبة مةالمنظّ سهر  :ةانيّ الثّ  الركّيزة -ب

  .ا يسمح بزيادة إبداع العاملاولة ممّ م و إعادة المحعلّ جربة و التّ أخذ التّ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
 112،ص  مرجع سبق ذكره واعر، وسيلة 1
 199،ص  مرجع سبق ذكره ،جوال السعيد محمد 2
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  في المنظّمات المتعلّمة في إدارة الإبداع او دوره إدارة المعرفة :الثاّلث المبحث

من جهة و من أهمّ مداخل تنمية الموارد البشريةّ    ة الحديثةالإداريّ  أو الموضوعات إدارة المعرفة من المفاهيم عدّ تُ    

الكبيرة  تههميّ لأ نظرا فهومالم هذا إلى تبنىّ  ماتالمنظّ  مختلف وقد سعتالاهتمام �ا في السّنوات الأخيرة،و الّتي زاد 

في إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة،وسنحاول في هذا المبحث تقديم تعريف لإدارة المعرفة أهمّ عمليّا�ا  و البالغة

  .ة الإبداعيّة في المنظّمات المتعلّمةبالإضافة إلى إبراز دورها في تدعيم العمليّ 

  مفهوم المعرفة:المطلب الأوّل

زاد و تعاظم دور المعرفة وأصبحت  في كلّ ا�الات و الميادينعمال الأتي تشهدها بيئة نظرا للتّغيرات السّريعة الّ    

  .من الموارد الإستراتيجيّة و الركّائز الأساسيّة الدّاعمة لنمو و استمرار المنظّمات

أصبحت المعرفة في العمل و  من رأس المال بدلاً " قائلاً  المعرفة 1990سنة  Peter Druker روصف بيتر دروك   

 توُظّف ماتالمنظّ منظّمات الأعمال، حيث بدأت هذه الحاسمة لنجاح و افعة الوقت الحاضر واحدة من القوى الدّ 

 ة للمجتمعات الحديثةأصبحت من الموارد الأساسيّ و  زاد الإنتاج العالمي للمعرفة و، 1 العقول أكثر من اليدين

و أصبح ينُظر بشكل كبير،  ماتالمنظّ  طرفوبذلك زادت الحاجة إلى الاستفادة من الأصول غير الملموسة من 

  2. ماتالمنظّ نجاح أو فشل هذه ل إليها أّ�ا من المحدّدات الرئّيسية

سنحاول  Knowledgeلمعرفة ل تقديم تعريف إلى طرقالتّ  لقب:الفرق بين المعرفة و البيانات و المعلومات :أوّلا

البيانات وهي  راساتوالدّ  البحوث أشارت إليها الّتي و المصطلحات المتعلّقة �ذا المفهوم أهّمالتّفريق و التّمييز بين 

ود اختلاف ل على وجالواقع يدّ  أنّ  ،إلاّ هذه المصطلحات لها معنى واحد و يرى عدد من الباحثين أنّ  والمعلومات

معالجتها من أجل الاستفادة  تمّ  البيانات عبارة عن مجموعة من المعلوماتف منها، مضمون كلّ  جوهري في

نشق منها المعلومات تَ  الّتيالخام  ةالمادّ "وتعرّف على أّ�ا  عتبر المصدر الأساسي للمعلوماتتُ فا البيانات أمّ ،3منها

 عن مواقف و أفعال أو تصف ظاهرة أو عبرّ تي تُ ات الّ ث والعمليّ االأحدو  ل الأشياء،الحقائق،الأفكار،الآراءفهي تمثّ 

  عبير عنها بكلمات، أرقامالتّ  دون أي تعديل أو تفسير أو مقارنة  ويتمّ ) ماضيا، حاضرا، مستقبلا(نا واقعا معيّ 

 هابيوتبو  نيفهايتمّ تص نأ قبل علوماتم عبارة عن يمكن تعريفها أيضا على أّ�ا و،  4 ..."رموز و أشكال 

 فمثلا ،على أساسها القرارات اذاتخّ  العامل على يصعب وة،عمليّ  قيمة أو واضح معنى لها ليس هوأنّ  ،هاميوتنظ

 بتصنيفها يقوم ثمّ  البحث بموضوع قةالمتعلّ  البيانات بجمع يبدأ اإحصائيّ  أو اكميّ   اثبح بتحضير يقوم عندما الباحث

 ل البيانات إلى تتحوّ  ذلك يفعل و عندما منها، الاستفادة و فهمها يستطيع كيل و معالجتها و ترتيبها و تبويبها

  5.معلومات مفيدة،مفهومة،واضحة و ذات معنى

                                                 
1 Pooya Rasooli, Knowledge Management in call centers, Magister thesis, Lulea University of  Technology  
 ,Departement of  Business Administration and Social Sciences, Suède, 2006,p13-14 
2 Jorge Alberto Romero Hidalgo, Op Cit,p   37   

 .58،صمرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 3
 .68،ص 2009وزيع،اربد،الأردن،شر والتّ ب الحديث للنّ ،عالم الكتإدارة المعرفة ونظم المعلوماتخالد زيغان،احمد الخطيب، 4
 .57،صمرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 5
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   1:فريق بين البيانات و المعلومات حسب معيارين أساسيينّ التّ  يمكنو 

       إلى معلومات تتحوّلتلقي خص المة لدى الشّ معرفيّ  زيادةت البيانات إلى إذا أدّ  :ةمعيار الإضافة المعرفيّ  -أ 

  ؛ف في إطار البيانات صنّ فهي تُ و إذا كانت عكس ذلك 

نة أو حدث ل البيانات إلى معلومات يجب أن ترتبط هذه البيانات بمشكلة معيّ  تتحوّ حتىّ  :معيار الارتباط -ب 

ا خذ ، فهي إمّ ر في القرار المتّ نت تؤثّ معلومات إذا كا عدّ فالبيانات تُ ، المتلقي  طرفاذ القرار بشأنه من  يتم اتخّ معينّ 

نة يمكن أن ي إلى تغيير القرار و تعديله لذلك ما يعتبر بيانات في فترة معيّ اذ قرار سليم أو تؤدّ ي إلى اتخّ أن تؤدّ 

 .يصبح معلومات في أوقات أخرى

  :اليتّ كل العبير عن العلاقة بين البيانات والمعلومات في الشّ التّ  و على ضوء ما سبق يمكن   

  .العلاقة بين البيانات والمعلومات): III -08( كلالشّ 

 

  

                                                                                                     

                                                    

                                              

     

  .69،ص  2009 اربد،الأردن،  وزيعشر والتّ ،عالم الكتب الحديث للنّ إدارة المعرفة ونظم المعلوماتحمد الخطيب،أخالد زيغان، :المصدر

   من خلال تجميع،معالجة،تحليل  حيث نلاحظ أنّ  الفرق بين البيانات و المعلومات )III -08(كل ح الشّ وضّ يُ 

    مة الاستفادة منهاتي يمكن للمنظّ واضحة و الّ الفهومة و يتم الحصول على المعلومات الم لموجودةو عرض البيانات ا

  . اذ القراراتالمشاكل و اتخّ  و استخدامها في حلّ 

عبارة عن  هيفالبيانات  بين البيانات، المعلومات و المعرفة،كما يجب الإشارة أيضا إلى الفروق الموجودة    

تكون مبهمة و غير  الّتية الخام للمعلومات و ات،أو هي عبارة عن المادّ و الإحصائيّ  ةالأوليّ  قمجموعة من الحقائ

ا و مفهومة،أمّ  بةرتّ و مُ  مةا المعلومات فهي عبارة عن بيانات معالجة بوسائل مختلفة،حيث تكون منظّ مفهومة،أمّ 

من خلال  العاملمة ،حيث يكتسبها في المنظّ تي لها علاقة بالعمل المعرفة فهي عبارة عن مجموعة من المعلومات الّ 

م بيانات قدّ ا تُ يارة على أ�ّ موقع الجغرافي في السّ خبرته في مجال عمله،فعلى سبيل المثال يمكن اعتبار خريطة التّ 

سرعته بسبب الأشغال أو بسبب  تخفيفائق ح للسّ وضّ تُ  الّتيريق،و يمكن اعتبار إشارات المرور ائق حول الطّ للسّ 

 2.رق الأخرى المختصرة فيمكن اعتبارها معرفةا الوعي في معرفة البدائل و الطّ ا معلومات،أمّ ريق على أ�ّ لطّ سقوط ا

  

                                                 
 .68،ص مرجع سبق ذكرهخالد زيغان،احمد الخطيب، 1
 .24،ص2010وزيع،عمان الأردن،شر و التّ ،دار الحامد للنّ قنيات و الحلولحديات و التّ إدارة المعرفة التّ خضر مصباح إسماعيل طيطي، 2

 

 البيانات
 اذ القراراتخّ  معلومات

 كلةالمش حلّ 

 تجمیع مشكلة

 معالجة

 تحلیل

 عرض
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  .الشّكل الموالي و انطلاقا مماّ سبق يمكن توضيح العلاقة الموجودة بين البيانات و المعلومات و المعرفة من خلال

  لومات و المعرفةالعلاقة بين البيانات و المع):III -09( كل رقمالشّ 

  

  

  

  

  

أطروحة تدخل ضمن  الاستثمار في تنمية الموارد البشريةّ بالمؤسّسة الاقتصاديةّ و دوره في بناء اقتصاد المعرفةبلخضر ناصيرة، :المصدر

 .60،ص2017-2016الجزائر، متطلّبات نيل شهادة دكتوراه علوم في علوم التّسيير،جامعة الشلف،

البيانات  أنّ  من خلاله ،حيث نلاحظ العلاقة بين البيانات و المعلومات و المعرفة) III -09( رقمكل الشّ ح وضّ يُ 

         علومات مفيدة متحليلها و معالجتها نحصل على  موز و الأرقام و الجداول،و عندالرّ  من عبارة عن مجموعة

نحصل على المعرفة من خلال  ذ القرارات،ثمّ االمشاكل و اتخّ  حلّ  على يمكن أن تساعد المنظّمة الّتيو واضحة و 

  .ةو معلوماتيّ  معالجة تلك المعلومات عن طريق وسائل تكنولوجية

الدّول  على تطور  الكبير تأثيرها ة في ظلّ شهدت �اية القرن الماضي اهتماما كبيرا بموضوع المعرفة و خاصّ و   

تي ئيسية الّ عتبر من الأصول الرّ تُ  كماجهة أخرى، مات منبتحقيق مزايا تنافسية للمنظّ و  ا�تمعات من جهةو 

   1.مرغيير المستّ عقيد و التّ سم بالتّ في بيئة تنافسية  تتّ  ماتالمنظّ تلعب دورا مباشرا لنجاح 

 هذا في والباحثين ابالكتُّ  دوتعدّ  بتنوعّ  المعرفة لمفهوم حةالموضّ  عريفاتالتّ  عتوتنوّ  دتتعدّ  :تعريف المعرفة: ثانيا

  .دقيق بشكل المعرفة لمفهوم عليه فقمتّ  دمحدّ  تعريف إلى وصلالتّ  يتمّ  لمو  ا�ال

ي العلم يقال للإدراك الكلّ  غوي للمعرفة هو الإدراك الجزئي أو البسيط، في حين أنّ فالمعنى اللّ  :لعريف الأوّ التّ  -أ 

خص في عقله عن شيء تلكها الشّ ا المعلومات أو الحقائق الّتي يمتعريف المعرفة بأ�ّ  ذلك فقد تمّ لب، و أو المركّ 

  2؛ما

ا يتمّ بأ�ّ  المعلومات عن المعرفة جارب،وتختلفالتّ  من دةالمتولّ  الحلول هي عبارة عن :انيالثّ عريف التّ  -ب

 معلومات دمجرّ  ستبقى حتما فإها إنتاجي لغرض ةمستغلّ  غير الأخيرة هذه كانت فإذا ،الإنتاج استخدامها في

  3؛فقط

                                                 
1 Bestoon Othman et al, Attitudes of managers in the Iraqi Kurdistan region private banks towards the impact of 
knowledge management on organizational effectiveness, Management Science Letters, No 10,2020,p  1835  

ات الملتقى العلمي الوطني حول مداخلة تدخل ضمن فعاليّ لإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية،موذج االنّ ...معيوف كمال،أحمد توزان،إدارة المعرفة 2

 2019فيفري  21 - 20الجزائر، يومي  02جامعة البليدة ،)دراسة تجارب(نافسية من منطلق إستراتيجي ة كمصدر لتفعيل الميزة التّ الموارد البشريّ 

 3ص 
  .290ص، مرجع سبق ذكرهأبو القاسم حمدي،  3

 المعلومات المعرفة البيانات

مواد أولية ، أرقام ، رموز، 

 خرائط،جداول

وسائل و تكنولوجيا 

 معلومات و اتصالات

 معالجة و تحليل
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 ولدى العاملين لدى المتراكمة والمعلومات والقدرات والمهارات الخبرات من مزيج هي المعرفة:الثالثّ عريف التّ  -ج

  1؛مةالمنظّ 

 معالجتها و تنظيمها من أجل تمّ  الّتي المعلومات و ا مجموعة من البياناتف المعرفة على أ�ّ عرّ تُ  :ابععريف الرّ التّ  -د

  2؛مةفي عمل المنظّ  تطبيقها و هذا من أجلللشّخص، المتراكم علموالتّ  والخبرة الفهم نقل

         وجيهية الوعي أو الفهم حول الحقائق والقواعد والمبادئ التّ يمكن تعريفها على أّ�ا   :الخامسعريف التّ  -ه

  3 .علم والخبرةتّ من خلال الا يتم اكتسا� ، ومةالمنظّ ما داخل زمة لأداء مهمة ات اللاّ العمليّ  و

وهي أيضا عبارة عن حصيلة من الخبرات   ومفهومة معالجة معلومات عن عبارة المعرفة نّ لافات فإالاخت و رغم كلّ  

 اذواتخّ  المشكلات معالجة في منها الاستفادة مات الأعمالحيث يمكن لمنظّ المكتسبة من التّعلم و الممارسة،

  .مةبالمنظّ  المحيطة البيئة في ريعلسّ ا غييرالتّ  باتلمتطلّ  والاستجابة المختلفة المواقف مع عاملوالتّ  القرارات

 لاختلاف تبعا خصائصها تتشعبّ  وقد الأخرى، الأنشطة عن زهايّ تمُ  وسمات خصائص ةز المعرفة بعدّ و تتميّ    

 المعرفة �ا زتتميّ  خصائص خمس على قيتفّ  وأغلبهم ا�ال، هذا في والباحثون ونالمهتمّ  يحملها الّتي ظرالنّ  وجهات

   4:و هي

 أنّ  يعني وهذا قادمة، مرحلة في كذلك تبقى لا لكن اهنة،الرّ  حظةاللّ  في صحيحة المعرفة تظلّ  : ةاكميّ ترّ ال -أ

  القديمة؛ المعرفة إلى الجديدة المعرفة إضافة بصيغة ولكن ةمتغيرّ  المعرفة

 منها؛ المقصود الجزء وانتقاء إليها الوصول للمستفيد تتيح بطريقة برتّ تُ  دةالمتولّ  المعرفة : نظيمالتّ  -ب

 لكلّ  عليلالتّ  و البحث إلى الإنسان رغبة إشباع إلى يهدف ببالسّ  عن البحث : الأسباب عن البحث -ج

  أسباب الظواهر؛ معرفة وإلى شيء

 تتلقاها تيالّ  العقول على فحسب،بل تبحثها الّتي واهرالظّ  على تسري لا المعرفة ةشموليّ  :اليقين و ةموليّ الشّ  -د

 لا واليقين مة ،المنظّ العاملين في  كلّ  إلى نقلتُ  لأن قابلة وهي ظهورها، دبمجرّ  الجميع على نفسها تفرض فالحقيقة

  5.غييرالتّ  على تعلو اأ�ّ  تعني لا لكنها مقنعة لةأدّ  على الاعتماد يعني بل ثابتة المعرفة أنّ  يعني

  

  

                                                 
تسويق  و لإنتاج ةالوطنيّ  سةالمؤسّ  تجربة دراسة :ةالاقتصاديّ  سةللمؤسّ  الفكري المال رأس تنمية في دورها و المعرفة قيادةصبري،  مقيمح،  كورتل فريد 1

  .54ص،2010اني، ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الثّ ةنمية البشريّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  ، سوناطراك – المحروقات
2 Efraim Turban, Information technology for management, John Wily and sons, INC, New york, 2002, p49.  
3 Samah Souleh, Op Cit,p87 

  .116-115،صمرجع سبق ذكرهالهزام،  محمد 4
 .28،ص مرجع سبق ذكره،إدارة المعرفة و تكنولوجيا المعلوماتعبد الله حسن مسلم، 5



  بالمنظّمات المتعلّمة عإدارة الإبدا في تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مساهمة مداخل الفصل الثاّلث

152 
 

 ناولكنّ  المعرفة إدارة مجال في والباحثون ابتّ الك هاإلي أشار لمعرفةا لأنواع عديدة تصنيفات توجد:أنواع المعرفة: ثالثا

 سنة  فيالمعرفة،حيث  إدارة حقل في الباحثين بين ااستخدامً  والأكثر اشيوعً  الأكثر التصنيف على زنركّ  سوف

  .ةمنيّ الضّ  و المعرفة ريحةالصّ  المعرفة ، نوعين إلى فهاو صنّ  المعرفة، أنواع بوضع  nonaka قام نوناكا 1991

عبير التّ  دة بوضوح و يتمّ ا أشياء مذكورة أو محدّ على أ�ّ  هايمكن تعريف  :أو الظاّهرة ريحة أو المعلنةالصّ   المعرفة -أ

�ا أيضاً أّ�ا تلك  قصدو يُ ،1 مةة بإجراءات و ممارسات المنظّ عنها وتقنينها في المستندات وقواعد البيانات الخاصّ 

تظهر من خلال منتجات هذه و  مةالمنظّ العاملين في  بين و استخدامها بسهولةو نقلها  تداولها يمكن المعرفة الّتي

عبير التّ  يتمّ  الّتيو هي أيضا المعرفة ،  2المختلفة والوثائق ططها، الكتب،خدما�ا و إجراءات عملها و خُ  المنظّمة

، قواعد البيانات(مة ة للمنظّ نظيميّ اكرة التّ تدوينها وتخزينها في الذّ  غموض،كما يمكن أيضا  عنها بسهولة و بدون

  3.مةالمنظّ  ا يجعلها متاحة لجميع العاملين فيقل و المشاركة ممّ ز بسهولة النّ ا تتميّ بالإضافة أ�ّ  ،)مةالمنظّ أرشيف 

 هيو ،4عبير عنها بشكل صريح تي لا يتم التّ ا الأشياء الّ على أ�ّ ها يمكن تعريف :أو الباطنة ةمنيّ الضّ  المعرفة -ب

و تداولها  تقاسمها يسهل لا تيوالّ  ة،سلوكيّ و  ةإدراكيّ و  ةيّ فن معرفة من العامل و عقل نفس في يكمن بما قعلّ تت تيالّ 

غير الرّسميّة الأمر الّذي يجعلها صعبة النّقل من عامل تعتبر هذه المعرفة من المعارف  كما ،5بين العاملين في المنظّمة

 ،ومةوثائق المنظّ  وثيقة من وع من المعرفة في أيثور على هذا النّ لا يمكن الع ،حيث مةالمنظّ عامل إلى عامل داخل 

 ابتةالثّ  والبيانات الحقائق من Wiig ويجحسب  ةمنيّ الضّ  المعرفة فوتتألّ ،6أثناء العمل إلاّ ا لا يمكن اكتسا�

و  والمعتقدات اتوالفرضيّ  وقعاتوالتّ  الأحكام،والمفاهيم وروالصّ  والأشكال ظرالنّ  وجهات، ةهنيّ الذّ  والأنماط

  7 .فكيرالتّ  استراتيجيات

   8 : و هماة بعدين أساسيينّ منيّ للمعرفة الضّ  أنّ  nonaka نوناكا ح الباحثوضّ و يُ 

 معرفة مثل ،معينّ  بشيء القيام ةكيفيّ  معرفة أي know-how الكيف معرفة نيتضمّ  ذيقني الّ التّ  البعد -1

  ؛نة في المنظّمةأو معرفة كيفية تشغيل آلة معيّ  معينّ  جهاز تصليح

  .ةهنيّ الذّ  ماذجو النّ  و العواطف و القيم كالأفكار المعتقدات يتضمن يذالّ  و المعرفي عدالبُ  -2

   

  

  

                                                 
1 Pooya Rasooli Op Cit,2006,p13 

 .63،صمرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 2
3 Norhaiza Binti Ishak et al, Op Cit, p 4-5  

  4 Pooya Rasooli, Op Cit,2006,p13 
 132ص،مرجع سبق ذكرهنذير،  بوسهوة،الله  عبد علي 5

6 József  Poór et al, Knowledge management in human resource management: Foreign-owned subsidiaries’ 
practices in four CEE countries , Journal of International Studies, Vol 11, No 3,  October 2018,p 296 

 .5،،ص مرجع سبق ذكرهمعيوف كمال،أحمد توزان، 7
 .64-63،صمرجع سبق ذكرهبلخضر ناصيرة، 8
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  .من خلال الجدول التّالي ريحةالصّ  والمعرفة ةمنيّ الضّ  المعرفة خصائصالمقارنة بين و على ضوء ما سبق يمكن   

  ريحةالصّ  والمعرفة ةمنيّ الضّ  المعرفة المقارنة بين خصائص  :)III -08( رقم الجدول

  ريحةالصّ  المعرفة  ةمنيّ الضّ  المعرفة

   رةومشفّ  نةومدوّ  لةمفصّ  المعرفة تكون أن يمكن   و نقلها استخراجها عبالصّ  ومن ةشخصيّ  طبيعة ذات المعرفة

 بين أو مةالمنظّ  داخل العاملين نقل خلال من المعرفة نقل يتمّ 

  ماتالمنظّ 

 في المعلومات تكنولوجيا فة باستخدامالمعر  نشر يمكن

  الخ…ممارسات، و رسومات وثائق، شكل

 ووضعهم المناسبين العاملين جلب طريق عن علمالتّ  تشجيع

  المناسبة روفالظّ  ظلّ  في معا

  علم لمعالجة أوجه قصور المعرفة يمكن تصميم التّ 

للمؤسسة المتعلمة دراسة ميدانية حول مراكز البحث العلمي في دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز سماح، صولح :المصدر

  .130ص،2013-2012،الجزائر، بسكرة ،أطروحة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، جامعةالجزائر

ظ من خلال ،حيث نلاحريحةالصّ  والمعرفة ةمنيّ الضّ  المعرفة المقارنة بين خصائص) III -08( رقميبينّ الجدول 

في عقول  هاجودبسبب و  و نقلها استخراجها عبالصّ  ومن ةشخصيّ  طبيعة ذاتة منيّ الجدول أنّ المعرفة الضّ 

  .مةالمنظّ ز بسهولة استخدامها و تداولها داخل ريحة تكون ظاهرة و تتميّ الصّ ،بينما المعرفة  العاملين

  المفهوم و الأهميّة: إدارة المعرفة:المطلب الثاّني

 يعتمدها ز تميّ  أنّ  ماتالمنظّ  أيقنتدورها بعد أن  تعاظمو  في الفكر الإداريالمعاصرة  التّوجهاتإدارة المعرفة أحد  ثّلتـمُ   

  .العمليّة الإبداعيّة الّضامنة لاستمرار هذه المنظّمات تعزّز الّتية يّ صول المعرفالأ ة وعلى الموجودات الفكريّ  بشكل كبير

      مات الأعماليها منظّ  قامت بتبنّ ة الحديثة التيّ وجهات الإداريّ إدارة المعرفة من التّ  عدّ تُ :إدارة المعرفةتعريف :أوّلا

          قديمةمن المفاهيم ال المعرفة إدارة تعتبر وها،و نمّ و ئها ببقاة تسمح قه من مزايا تنافسيّ ما تحقّ  ة في ظلّ و خاصّ 

 بعلاقة الاهتمام لكن و نين،السّ  آلاف منذ الموضوع هذا في الفلاسفة كتب فقد ،نفس الوقت في ديدةالج و

 الاصطناعي كاءللذّ  لالأوّ  الأمريكي المؤتمر و في  1980سنة في ،حيث جديدةبالمنظّمات الاقتصاديةّ  المعرفة

 الوقت ذلك ومنذ" قوة المعرفة" هيرةالشّ  عبارتهبإليها   Edward Freignebaum فراينبوم  أدواردالباحث  أشار

وظيفة جديدة في  تحدثَ استُ  بداية ظهور هذا الحقل ومع"المعرفة  هندسة" عليه طلقأُ  جديد معرفي لحق برز

 عصر في المعرفة ةأهميّ  نتيجة لإدراك آخر جديد حقل ظهر  1997 وفي المعرفة، مهندستسمى  ماتالمنظّ 

 أصبح اتسعينالتّ  من الأخير صفالنّ  وفي ،" Knowledge Management المعرفة إدارة" وهو المعلومات

  1 .ا�ال الإداري في الفكري الإنتاج في ةديناميكيّ  والأكثر اخنةالسّ  المواضيع من المعرفة إدارة موضوع
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في حالة ما إذا تمّ توليدها و اكتسا�ا و تخزينها و مشاركتها و تطبيقها بشكل  ةقوّ  تعتبر المعرفةو يمكن القول أنّ   

  .عريفات و من أبرزها ما يلي ذكرهالتّ  من العديد بشأ�ا الواردة اتلأدبيّ ا اشتملت وقد ،1صحيح و فعّال

       ة لتوجيهة منهجيّ ا عبارة  عن عمليّ إدارة المعرفة على أ�ّ  Kenneth & Laudonف رّ عَ :لعريف الأوّ التّ  -أ

بطريق  ماتالمنظّ رة أنشطة المعرفة �دف إلى إدا ضح من هذا المعنى أنّ ، و يتّ ماتالمنظّ و تحقيق الأداء العالي في 

  2.فعالة و كفؤة

          في الوقت المناسب مةالمنظّ داخل  توصيل المعرفة المناسبة إلى الأشخاص المناسبينهي :انيالثّ عريف التّ  -ب

  3. خاصّة بالعمل اذ إجراءاتيحتاجون إليها من أجل اتخّ و الّتي 

 لتحسين المعرفة ومشاركة واستخدام إيجاد ةعمليّ  اعلى أ�ّ المعرفة  إدارة Laurie ف عرّ  :الثاّلثعريف التّ  -ج

 ولكن ،فقط المعرفة واسترجاع وتخزين الاكتساب اتعمليّ  على المعرفة إدارة في الأمر يقتصر ولا نظيميالتّ  الأداء

 ةيوميّ  عمل وأنشطة ومهام وظائف من يؤدونه فيما باستمرار المعرفة هذه توظيف على العاملين تشجيع أيضا

  4.داخل المنظّمة

     و خلق تي تشمل إنشاءالّ  و العمليّات وظائفال مجموعة من ايمكن تعريف إدارة المعرفة بأ�ّ  :ابععريف الرّ التّ  -د

  5 .ةواستخدام المعرفة بطريقة فعالّ  مةالمنظّ المعرفة داخل  قتدفّ و 

ريحة منية أو الصّ رسات الضّ ا مجموعة من المماأ�ّ  فهي 1997سنة  Stewart حسب :الخامسعريف التّ  -ه

  6. مةداخل المنظّ ها ونشر  هامات الأعمال لاكتساب المعرفة الجديدة وإعادة ترتيبمنظّ  المستخدمة من قبل

   اكتساب،تخزين،تطبيق  من خلالها توليدمنتظمة يتم ّ  ة وة منهجيّ إدارة المعرفة عبارة عن عمليّ  بصفة عامة فإنّ    

اذ المشاكل و اتخّ  كحلّ   مةالمنظّ و هذا من أجل استخدامها في تحقيق أهداف و مشاركة و تحديث المعرفة، 

  .القرارات

  

  

  

  

  

                                                 
1 József  Poór et al, Op Cit,p 296 
2 Kenneth & Laudon , Management Information System ,Prentice Hall, New Jersey, ,N.d , p 376.  
3 Jorge Alberto Romero Hidalgo, Op Cit,p   39   

 .6،ص مرجع سبق ذكرهمعيوف كمال،أحمد توزان، 4
5 Cheng Ling Tan , Aizzat Mohd Nasurdin , Op Cit,p  157  
6 Ozigbo, Nathaniel C , "The Implications of Human Resources Management and Organizational Culture 
Adoption on Knowledge Management Practices in Nigerian Oil and Gas Industry, Communications of the 
IIMA, Vol 12,N° 3, 2012 ,p 94 
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 من في المائة 81 أنّ  راساتالدّ  إحدىحسب  نظرا للأهميّة الكبيرة للمعرفة فإنهّ :أهميّة إدارة المعرفة: ثانيا

 أهمّ  من الحاضر الوقت في أصبحت تيالّ  المعرفة أشكال شكلا من تستخدم وأمريكا أوروبا في ائدةالرّ  المنظّمات

   2:ةاليّ الأهداف التّ  و تسعى هذه المعرفة  إلى تحقيق،1الأعمال بيئة اهاتاتجّ 

       تفسيرها  ة قد تمّ واهر الحاليّ الظّ  أنّ  خاصّة في ظلّ نبؤ بما سيكون في المستقبل قبل وقوعه تساعد على التّ  -أ

  و تحليلها؛

  مة ؛تكون في مصلحة المنظّ  الّتيعة يطرة في الأحداث المتوقّ حكم و السّ تساعد على التّ  -ب

  ؛ةطوير و مراجعة الأوضاع الحاليّ غيير و التّ محاولة التّ  -ج

بدلا ة مات تكمن في قدرا�ا الفكريّ ة للمنظّ ة والإنتاجيّ ة الاقتصاديّ القوّ  أنّ  1992سنة Kwin حسب كوين  -د

الأشياء  على قيمة معظم المنتجات والخدمات تعتمد على المعرفة القائمة إلى أنّ  يشير أيضاكما ة،أصولها الماديّ من 

خصي فهم العملاء والإبداع الشّ  سويقية،قنية ،تصميم المنتجات ،العروض التّ غير الملموسة مثل المعرفة التّ 

  3  ؛والابتكار

 أهّممن  و التّطور ،كما تعُتبرروة مط الأساسي لخلق الثّ الة هي النّ المعرفة الفعّ  د الكثير من الباحثين  أنّ يؤكّ  -ه

  4 .مةنقاط قوة نجاح المنظّ 

  5:ةاليّ التّ  الأهدافإدارة المعرفة لتحقيق  المنظّمة من خلال تسعىكما 

  مة؛كفاءة الأداء وتحسين جودة المنتج أو الخدمة المقدّ   تساهم إدارة المعرفة في الرفّع من -1

أو معرفتهم الكامنة  بالإضافة إلى تحويل، و الإبداع على الابتكار ملينالعاز فّ بيئة إيجابية تحُ  تساعد على خلق -2

  قابلة للتّداول؛ الضّمنيّة إلى معرفة صريحة و جعلها

  .ةوزيادة قدرا�م على أداء مهامهم بكفاءة وفعاليّ  العاملينتمكين  -3

 ريعالسّ  طوروالتّ  الهائل موالنّ  بفضل وذلك روة،الثّ  توليد في المال رأس قبل لالأوّ  العامل أصبحت المعرفة فإنّ  ومنه   

 ة العواملبقيّ  إهمال يعني لا الإنتاج عوامل مسلّ  في الأولى المرتبة إلى المعرفة ووصول صال،والاتّ  الإعلام تكنولوجيا في

  6 .وجود�ا قيمتها من يزيد وبشكل اتوتقنيّ  أساليب من المعرفة تنتجه بما واستثمارها استغلالها يجب بل

  

  

  

                                                 
  .109-108،ص مرجع سبق ذكرهالحواجرة، يوسف محمد كامل 1
 .25،صمرجع سبق ذكرهخضر مصباح إسماعيل طيطي، 2

3 Pooya Rasooli, Op Cit,2006,p14 
4 Muhammad Farooq et al, HR Practices and Organizational Innovation: The Mediating Role of Knowledge 
Management Effectiveness, Journal of  Resources Development and Management, Vol 13, 2015,p 49 
5 Bestoon Othman et al, Op Cit,p  1836  
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  في المنظّمات المتعلّمة إدارة المعرفة عمليّات:لثاالثّ المطلب 

 في و اتجّاها�م آرائهم اختلفت ومهما ، المعرفة لإدارة الأساسية اتالعمليّ  تحديد في الباحثين آراء اختلفت   

 إلاّ  مةلمنظّ اعمل  طبيعة حسب تختلف كانت وإن اتالعمليّ  هذه أنّ  على فقونيتّ  مأ�ّ  إلاّ  اتالعمليّ  هذه تحديد

 تشكل الّتي والمتكاملة المتتالية اتالعمليّ  مجموعة و يقُصد �ا على أّ�ا المعرفة،  لإدارة نظام أي لنجاح حاسمة اأ�ّ 

  .المعرفة حياة دورة

بطريقة  يتمّ إدار�اروري أن ، أصبح من الضّ  لموسةالمغير دة للمعرفة كأصل من الأصول بيعة المعقّ ظر إلى الطّ و بالنّ 

ياع  و الاستفادة منها بأقصى قدر لف و الضّ أو اكتسا�ا و تخزينها و منعها من التّ  و خلقها توليدهاب تسمح ما

   :يمكن توضيح عمليّات إدارة المعرفة في المراحل التّاليّة و، 1و محاولة تحديثها بشكل مستمر ممكن

من البيئة  المطلوبة المعرفة وموجودات مةلمنظّ اداخل  ةالحاليّ  المعرفة لموجودات تحديد : المعرفة تشخيص:أوّلا

 المنظّمة تحتاجه ذيالّ  الجهد الفرق هذا لثّ يمُ  حيث ،نظّمةللم ةالمعرفيّ  الفجوة تحديد أي الدّاخليّة و الخارجيّة

و مواقع  مةالمنظّ بالإضافة إلى معرفة العاملين الحاملين للمعرفة داخل  الجديد المعرفي الاستثمار ةعمليّ  في للاستمرار

  2 تواجدهم فيها؛

 صادرالم من مختلف المعرفة على الحصول إلى خلالها من مةالمنظّ  تسعى الّتي ةالعمليّ  تلك هي:المعرفة اكتساب:ثانيا

 ومصادر خارجيّة جلات وقواعد البياناتالأرشيف والسّ ،مةالمنظّ المعرفة الموجودة في ك فتوجد مصادر داخليّة

 فإنّ  أنواعه بمختلف الغذاء إلى الإنسان جسم يحتاج كما هأنّ  حيث، 3العملاءو  سونالمناف ونالخبراء والمختصّ ك

 ضرورة تماثل للإنسان سبةبالنّ  المعرفة اكتساب ضرورةأي أنواعها، بشتىّ  المعرفة إلى كذلك هو بحاجة  الإنسان عقل

مع  البشريةّتدريب الموارد ،فوظيممارسات اكتساب المعرفة في إجراءات التّ  أهّمل و تتمثّ ،4على الغذاء الحصول

    ة المصادر الخارجيّ  مختلف تشجيع العاملين على اكتساب المعرفة منو  اخلية أو الإرشادالاستشارات الدّ  ،الخبراء

  5 ؛اخليةو الدّ 

 وهذا جديدة معرفة خلق أي جديدة أفكار توليد هو ماتالمنظّ  من الكثير عند المعرفة توليد : المعرفة توليد:ثالثا

 تستطيع لا مةالمنظّ  أنّ  أي المعرفة، دونولّ ذين يُ الّ  هم فقط العاملين إنّ : " Nonakaوتاكوتشي نوناكا يؤكده ام

في  المعرفة توليد يتمّ و ، 6" المحفّزة لهذه العمليّة المشجّعة و الظرّوف توفير يجب ولذلك العاملين بدون المعرفة توليد

 المشكلات في توليد الأفكار بمختلف الأساليب من أجل حلّ  عملال جماعاتو  فرق مشاركة خلال من المنظّمة

                                                 
1 Jorge Alberto Romero Hidalgo Op Cit,p   39   

  .141،ص سماح،مرجع سبق ذكره صولح 2
(  ابط الإلكتروني التاليمقال متاح على الرّ  ، 314ة ،ص، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشريّ ظريةالنّ إدارة المعرفة المفهوم و المداخل العلوانى، حسن 3

     on.com/downloadfilehttps://hrdiscussi) :دقيقة 10:35 السّاعة على 19/11/2019لاع تاريخ الإطّ 

  .197ص،مرجع سبق ذكرهعمر، غزازي 4
5 Pooya Rasooli, Op Cit,2006,p41 

 .9،ص مرجع سبق ذكرهمعيوف كمال،أحمد توزان، 6
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 خلال من المحتفظةَ و المكتسبة من طرف العاملين المعرفة شفك في المعرفة توليد ةعمليّ  لثّ تتمو ، 1واتخّاذ القرارات

الأساليب المعرفة و توليدها باستخدام مختلف  لقلخ تشجيعهم و تحفيزهم وجب ا،لهذا� يقومون الّتي الأنشطة

   نشر ثقافة تنظيميّة تتميّز بالتّغيير و التّعلم المستمر  خلال من المنظّمة في المعرفة توليد ةعمليّ  متتّ  كماالإبداعيّة،

المشاكل الّتي  على حلّ  العاملينتشجيع  في م ممارسات توليد المعرفةل أهّ و تتمثّ ،2 صالالاتّ  تشجيع و و الإبداع

إنشاء و  ةتنفيذ أنظمة المكافآت للابتكار والحلول العمليّ ،لوك المبتكر لخدمات العملاءتشجيع السّ ،مةالمنظّ تواجه 

  3 .وثيقهني والتّ مساحة للعصف الذّ  مجتمع من الممارسات، و

      1995سنة   Nonaka نونوكا ذي اقترحهالّ  SECIنموذج  المعرفة توليد ةعمليّ  في المستخدمة ماذجالنّ  ومن

 موذجالنّ  مقدّ ويُ ريحة ،ة والصّ منيّ بين المعرفة الضّ  فاعلإنشاؤها و توليدها من خلال التّ  لمعرفة يتمّ ا أنّ  أوضحذي الّ و 

   4 :وهي المعرفة �ا دتتولّ  طرق أربع

 المعرفة إلى ةمنيّ الضّ  المعرفة من حويلالتّ  نتتضمّ  تيالّ  ):Socialization( ،التّطبيع الاجتماعيشاركالتّ  -أ

  ة؛منيّ الضّ 

 عن ريحةالصّ  المعرفة إلى ةمنيّ الضّ  المعرفة من حويلالتّ  في الخارج إلى اهالاتجّ :)Externalization(يج خر التّ  -ب

  الجماعي؛ العمل خلال من ظاهرة معرفة ةمنيّ ضّ ال المعرفة تصبح الحوار طريق

 ذلك يتمّ  و ةريحالصّ  المعرفة إلى ريحةالصّ  المعرفة من حويلالتّ  وهي):Combination( أو الدّمج جميعالتّ  -ج

  ات؛والكليّ  المدارس في

 المعرفة إلى ريحةالصّ  المعرفة من حويلالتّ  على دتؤكّ  تيالّ  :) Internalization( أو الاستبطان الإدخال -د

  .ةمنيّ الضّ  المعرفة مثل مستوعبة ريحةالصّ  المعرفة تصبح المهمة أداء تكرار خلال من  ةمنيّ الضّ 

  :واليو يمكن توضيح ذلك في الجدول الم

 (SECI) المعرفة لخلقنموذج نوناكا ):III -09( رقمالجدول 

  

Source: Iulia CHIVU, Dan POPESCU, Human Resources Management in the Knowledge Management, 

Revista Informatica Economică,Vol 4,N° 48,2008 , p 58 

                                                 
  .59ص،مرجع سبق ذكرهصبري ، مقيمح ، كورتل فريد 1
سة ة للمؤسّ نافسيّ الميزة التّ  على  الكفاءات وتنمية ةللموارد البشريّ  الاستراتيجي سييرثر التّ أ،  سملالي يحضيه 2

 .176،صمرجع سبق ذكره،) والمعرفة  الجودة مدخل (ةالاقتصاديّ 
3 Pooya Rasooli, Op Cit,p41 
4 Ozigbo Nathaniel C , Op Cit,p 94 

  أنواع المعرفة  )Tacit( ةمنيّ المعرفة الضّ   )Explicit( ريحةالمعرفة الصّ 

  )Tacit( ةمنيّ المعرفة الضّ    )Socialization( شاركالتّ   )Externalization( خريجالتّ 

  )Explicit( ريحةالمعرفة الصّ   )Internalization(الإدخال  )Combination(جميعالتّ 
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طرق توليد المعرفة  و نلاحظ من الجدول أنّ  ،(SECI)نموذج نوناكا لخلق المعرفة ) III  -09( الجدول رقم بينّ يُ 

حيث يتّم تحويل المعرفة من   )Socialization( شاركالتّ  ريقة الأولى هية،فالطّ تنقسم إلى أربعة طرق أساسيّ 

و يتّم تحويل المعرفة من معرفة صريحة  )Internalization( الإدخال ضمنيّة إلى ضمنيّة،أمّا الطرّيقة الثاّنية فهي

و هنا يتّم تحويل المعرفة من معرفة ضمنيّة إلى  )Externalization( خريجالتّ الثةّ فهي إلى ضمنيّة،أمّا الطرّيقة الثّ 

و يتّم فيها تحويل المعرفة من معرفة صريحة إلى  )Combination(جميعالتّ صريحة،أمّا الطرّيقة الأخيرة فهي 

  .صريحة

نة بغرض تسهيل الوصول إليها نها بطرق معيّ فيها تنظيم المعرفة وجمعها وتخزي ة يتمّ هي عمليّ  :تخزين المعرفة :رابعا

 يمكن تقديرهاالمعرفة لا  باعتبار أنّ  و بالغة ة كبيرةة أهميّ تكلفة، و تكتسي هذه العمليّ  لّ في الوقت المناسب و بأق

 1 ةمنيّ الضّ  ي إلى فقدان المعرفةذي يؤدّ ل دوران العمل الّ عاني من ارتفاع معدّ تي تُ الّ  ماتالمنظّ في ة خاصّ و بثمن 

 يغادرو�ا ينالذّ  العاملين يحملها الّتي المعرفة من للكثير لفقدا�ا نتيجة كبيرا خطرا المعرفة تخزين في تواجه ماتفالمنظّ 

لدى  نةزّ مخُ  فتبقى قةالموثّ  المعرفة اأمّ  قةالموثّ  غير ةمنيّ الضّ  معرفتهم معهم يأخذون العاملينفهؤلاء  لآخر أو لسبب

ل فاتر و الأرشيف، أو بأساليب حديثة تتمثّ و الدّ  جلاتة مثل السّ المعرفة بطرق تقليديّ  م تخزين هذه،و يتّ مةالمنظّ 

رضة لفقدا�ا  لا تكون عُ يجب تصنيفها وتخزينها حتىّ و لكي تكون المعرفة مفيدة وهادفة ،2خزين الإلكترونيفي التّ 

  3.و الضّياع لفسيان أو بالتّ سواء بالنّ 

 4:ةاليّ قاط التّ لمعرفة في النّ تخزين ا آليّاتم ل أهّ و تتمثّ    

   ؛قواعد البيانات ونترنت الإنترانت والا: ةصالات والوسائط الإلكترونيّ تكنولوجيا المعلومات والاتّ  -أ

  .الخ ...مجلات، و كتيبات، ملاحظات: وسائل الإعلام المطبوعة -ب

ريحة إلى ة أو الصّ منيّ المعرفة الضّ  م من خلالها إيصالة يتّ هي عبارة عن عمليّ : المعرفة و نقلها مشاركة:خامسا

 فيها ائدةالسّ  ةنظيميّ التّ  قافةالثّ  على كبير حدّ  إلى هذه العمليّة نجاح يعتمد و،مةالمنظّ الموجودين داخل  العاملين

 ومة الّتي تقالإدار  لأنّ  المعرفة، نقل صعوبة في تجد لطةوالسّ  قابةالرّ  من ةتقليديّ  علاقات على تعتمد الّتي مةفالمنظّ 

 شكل أنّ  كما البعض، بعضها مع المتفاعلة جماعات العمل تشكيل فرص من دّ تحَ  والإشراف الأمر مبدأ على

 ميتسّ  ةبيروقراطيّ  أسس على القائم الهرمي نظيميالتّ  فالهيكل المعرفة، نقل على مباشر تأثير له نظيميالتّ  الهيكل

 دريبوالتّ  قاريرالتّ ك دةمحدّ  ةرسميّ  قنوات عبر المعرفة بنقل الأوامر فإصدار وتقاسمها  المعرفة نقل في المرونة بعدم

 المعرفة توزيع قنوات ذتاتخّ  ما إذا ذلك من العكس وعلى ال،فعّ  بشكل قهابتدفّ  يسمح لن ةسميّ الرّ  والاجتماعات

                                                 
1 Bestoon Othman et al, Op Cit ,p  1837  

 .38،صرهمرجع سبق ذك،إدارة المعرفة و تكنولوجيا المعلومات عبد الله حسن مسلم، 2
 ةكليّ  مجلةة،ميدانيّ  دراسة ةغزّ  بقطاع ةالفلسطينيّ  لطةالسّ  وزارات في ةالبشريّ  الموارد تطوير في ودورها المعرفة إدارة اتاللوح، عمليّ  شعبان عبد نبيل 3

 .95،ص 2014ل ،جانفي الأوّ  ، العددراساتوالدّ  للأبحاث ةقنيّ التّ  فلسطين
4 Pooya Rasooli, Op Cit,2006,p41 
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 أوقات خارج  غالبا متتّ -  ايّ رسم طابعا تتخذ لا الّتي العمل حلقاتو  دواتوالنّ  الاجتماعاتك  رسمي غير نمطا

   1.ةتكنولوجيّ  وسائط استخدام،كما يتّم أيضا نقل المعرفة بشكل فعّال في حالة ما إذا - العمل

 2 :ممارسات و آليّات مشاركة و نقل المعرفة فيما يلي أهّمو تتمثّل  

 اتياسات والاستراتيجيّ السّ الخطط و  أهّملهم  ويشرحون بالعاملينيلتقي المديرين  حيث : العاملينمنتديات  -أ

 ؛ و الّتي تتّم في إطار غير رسمي مةالمنظّ الّتي �دف إلى تحقيق أهداف 

 مة؛المنظّ العاملين في ا على جميع إلكترونيّ  المستجدّاتتعميم  :ةشرات الإلكترونيّ النّ  -ب

 مة ؛في المنظّ  العاملينة منتظمة مع ممثلي اجتماعات رسميّ  -ج

 ول الأعمال إلكترونيّا عن طريق شبكة الانترنت؛إتاحة الوصول إلى محاضر الاجتماعات، جدا -د

دمج المعرفة في منتجات المنظّمة  يمكن تعريف تطبيق المعرفة بأّ�ا عمليّة يتّم من خلالها :تطبيق المعرفة:سادسا

ات تعُتبر هذه العمليّة ثمرة العمليّ و  ،3وخدما�ا وممارسا�ا لتحقيق الأهداف الّتي تصبوا المنظّمة الوصول إليها 

السّابقة كلّها فاكتساب و توليد و تخزين و المشاركة المعرفة عمليّات لا جدوى و لا فائدة منها و تصبح تكلفة 

الاستفادة هذه العمليّة استخدام المعرفة و  ، حيث يتمّ في4على المنظّمة إلاّ في حالة ما إذا تمّ تطبيقها على الواقع

  5.و تقديم منتجات و خدمات جديدة اذ القراراتالمشكلات واتخّ  حلّ كمنها في أداء المهام  

وتين وجيهات والرّ التّ  ل فيتي تتمثّ المعرفة و الّ  لتطبيق اتآليّ  ثلاث بين مييزالتّ  يمكن هإلى أنّ  Grantجرانت  ويشير

  6 .دةالمحدّ  المهام ذات العمل وفرق

و انتهاء  لى  تقادم المعرفةإ ماتالمنظّ عمال ريعة في بيئة أات السّ غيرّ التّ  تؤُدّي :تحديث المعرفة و تطويرها: سابعا

 ماتالمنظّ  تقصر بشكل واضح،ولهذا وجب على ذي جعل دورة حياة المعرفةالأمر الّ  ابشكل سريع جدّ  صلاحيّتها

 تفعيلها طوير والتّ وهذا من خلال وضع إدارة البحث و  باستمرار على إيجاد مصادر معرفة جديدةأن تبحث 

علم و الابتكار،و تعمل غبة في التّ ع بالمهارات و القدرات و لديها الرّ ة تتمتّ ق عمل بحثيّ بالإضافة إلى توفير فر 

  7.صيد المعرفي المتراكم لديهاالاستفادة من الرّ  من خلالوتحديث المعرفة باستمرار  على تطوير ماتالمنظّ 

  

  

  

                                                 
  .316-315،صمرجع سبق ذكره العلوانى، حسن 1

2 Knowledge and human-resource management for effective enforcement of competition law,  the 
UNCTAD secretariat, Trade and Development Board , Geneva, 9–11 July 2012,p 10 
3 Silvia Massa, Stefania Testa, A knowledge management approach to organizational competitive advantage: 
Evidence from the food sector, European Management Journal,university of Glasgow,No 27,2009, p 130 

 .95،ص مرجع سبق ذكرهاللوح،  شعبان عبد نبيل 4
5 Bestoon Othman et al, Op Cit ,p  1837  

  .316،ص مرجع سبق ذكره،العلوانى حسن 6
  .54،ص مرجع سبق ذكرهبلقوم فريد، 7
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  في تدعيم العمليةّ الإبداعيّة إدارة المعرفة و دورها: لمطلب الرّابعا

بعد أن تطرّقنا إلى و  ،الّتي تقوم �ا إدارة المعرفة إلى تزويد المنظّمات بالمعرفة من خلال العمليّات المختلفة �دف   

مفهوم إدارة المعرفة و أهمّ عمليا�ا سوف نحاول في هذا المطلب إبراز مدى مساهمة إدارة المعرفة في تدعيم العمليّة 

  .الإبداعيّة في المنظمّات المتعلّمة

أداء و تعلّم  على تأثيرها خلال من في المنظّمات المتعلّمة الإبداعيّة تدعيم العمليّة في المعرفة إدارة تظهر مساهمة   

  :،و الّتي يمكن توضيحها من خلال ما يليوالمنتجات اتالعمليّ  والعاملين 

 المنظّمات المتعلّمة من خلال في العاملين على المعرفة إدارة رؤثّ تُ : العاملين موتعلّ  أداء على المعرفة إدارة أثر: أوّلا

حرصها على ترسيخ ثقافة التّعلم لديهم ،مماّ يسمح لهم من الاستجابة و التّكيف مع مختلف التّحديات النّاتجة عن 

و جعلهم يستخدمون المعارف الّتي تحصّلوا عليها  لحلّ المشاكل الّتي تواجه هذه  ،تغيرّات بيئة الأعمال من جهة

  1 .مات بطرق إبداعيّةالمنظّ 

 ماتنظّ الم في المعرفة إدارة تطبيق عمليّة أنّ  راساتالدّ  بعض توصلّت :اتالعمليّ  على المعرفة إدارة أثر:ثانيا

المكتسبة من  المعرفة هو هذه المنظّمات مال رأس من أهمّ التّوجهات الإداريةّ المعاصرة و خاصّة باعتبار أنّ  المتعلّمة

ثمّ يتمّ تطبيق  ،بشكل سهل و سريع داولوالتّ  شاركللتّ  قابلة بتخزينها ثمّ نشرها لتصبح تقوم تيلّ وا المصادر المختلفة

 هذه انجاز و هذا من خلال ،هذه المعرفة و هنا يظهر مدى تأثيرها على درجة الإبداع في المنتجات و العمليّات

  2.ةوالفعاليّ  الكفاءة تحسين إلى ييؤدّ  مماّ مبدع بشكل اتالعمليّ 

 المخرجات و المنتجات على في المنظّمات المتعلّمة بشكل كبير المعرفة إدارة تؤُثرّ:المنتج على المعرفة إدارة أثر:الثاث

ين تحس أو جديدة منتجات تقديم لهذه المنظّمات من المعرفة إدارة اتعمليّ  تسمح مها،حيثقدّ تُ  تيالّ  هائيةالنّ 

بالعمليّات و يمكن توضيح هذا  ،3يلات و تحسينات عليهاالموجودة من خلال إدخال تعد المنتجاتوتطوير 

 من اسنويّ  المنظّمة لهذه العليا الإدارة تطلب حيث،ياراتالسّ  لإنتاج Ford فورد المعرفيّة الّتي تقوم �ا منظّمة

 ائةفي الم 7و  5 مابين تتراوح بنسبة هائيالنّ  المنتج على طويراتالتّ  و حسيناتالتّ  إدخال بعض فيها العاملين

  4 .الخ..ة،اقالطّ  استهلاك لاتمعدّ  أو المنتج على المطبّقة بالمواصفات حسيناتالتّ  هذه لوتتمثّ 

  

  

  

                                                 
 امنالثّ  العدد ،ةوالإداريّ  ةالمحاسبيّ  ة،الماليّ  راساتالدّ  ةمجلّ الأعمال،  ماتمنظّ  لدى الابتكار تحقيق في ودورها المعرفة عادل، إدارة قنور رشيد، فراح 1

  422،ص2017 ديسمبر البواقي،الجزائر، جامعة أمّ 
، 2، ا�لّد السّادس،العدد السّادس،جامعة البليدة مجلّة الإبداعمات،المنظّ  في الإبداع تفعيل في دورها و المعرفة علي، إدارة يم،فلاقحك شبوطي 2

   373ص ، 2016الجزائر، نوفمبر 
   424،صمرجع سبق ذكره،رشيد فراح 3
  374،ص  مرجع سبق ذكرهعلي،  حكيم،فلاق شبوطي 4
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مات دت على وجود تأثير إدارة المعرفة على الإبداع في المنظّ تي أكّ توجد الكثير من الدّراسات و الأبحاث الّ كما    

 بخصوص القرارات في هذه المنظّمات اتخّاذ أنّ  Fathian & et al آخرون مة، حيث أشار الباحث فا�ان و المتعلّ 

 Tatjanaأشار الباحث تاتجانا و آخرون كما، الضّمنيّة للعاملين المعرفة الإبداعيّة يعتمد بشكل كبير على العمليّة

Stanovcic et al   هذا و تساهم في تدعيم الإبداع في المنظّمات، ا�اختلف عمليّ بمالمعرفة  إدارة أنّ  2015سنة

 متساعدهبتوليد أفكار  لهم سمحيالتي و تشجيعهم على البحث و التّطوير العاملين  مهارات من خلال تطوير

 أنبعد ات مالمنظّ  فإنّ  1999سنة Sarvary و حسب سارفاري  ،1المشاكل بطرق و أساليب إبداعيّة حلّ  على

في تصميم  الإبداعمن خلال ة تنافسيّ  زاياتطبيقها للحصول على م ، ثمّ اكتسا�ا للمعرفة و تنظيمها و تخزينها

خبرة عبارة عن  المعرفة  إدارة ومنه يمكن القول أنّ منخفضة،  و بتكلفة للعملاءزة مميّ ات تقديم خدم أو، المنتج

، تطوير المنافسة أنماطاعتماد تكنولوجيا جديدة، تغيير ( متنوعة و مختلفةبصيغ  وإبداع إنتاجيةهة لتحقيق وجّ مُ 

2 .)...ل تحسينات،منتج،إدخا
  

الّتي تساعد على تعزيز الإبداع في المنظّمات المتعلّمة  المعرفة إدارة اتعمليّ  أهمّ  بين من المعرفة خلق ةعمليّ  تعُتبر و

  3؛ ..)العصف الذّهني،(من خلال توليد الأفكار بمختلف الطرّق الإبداعيّة 

ق من العاملين من خلال توليد أفكار جديدة تقوم تنطل الجديدة المعرفة أنّ  على راساتالدّ هذه  أكّدت كما   

 فتكيّ  على تحقيق في ظلّ تغيرّات بيئة الأعمال تقوم إدارة المعرفة ،كماةجديد اتإبداع إلى المنظّمات إلى تحويلها

ء       الّتي تضمن البقا من الركّائز الأساسيّة المعرفةالمنظّمات الّتي تسمح بتحقيق الإبداع،و هذا بسبب اعتبار أنّ 

الحرص على  خلال من الإبداع تستطيع تحقيق المعرفة خلال من ميزتّ ال �دف إلى تحقيق الّتي ماتالمنظّ  أنّ  ،كمالها

 بدعم المعرفة إدارة تقوم و ،المشاكل الّتي تواجهها وحلّ  تحديديسمح لها ب للعاملين فيها مماّ ةمنيّ الضّ  المعرفة زيادة

 للمعرفة تروّج و الإبداع تحفّز تيالّ  و ،لها الماديةّ الموجودات من للاستفادة ماتالمبذولة من طرف المنظّ  الجهود

 أنّ  من أكدالتّ  على هايساعد ذيالّ  داخل المنظّمات المعرفة نقل ضرورة بالإضافة إلى الجديدة، للأفكار كأساس

 في المنظّمات المتعلّمة الإبداععلى  لمعرفةا إدارةو يظهر تأثير ،4العمليّة الإبداعيّة تعزيز في استخدامها تمّ  قد المعرفة

 من طرف هذه المنظّمات إمّا في شكل  يتمّ تحويلها و تطبيقها على أرض الواقع للعاملين ةالمعرفيّ  تاالقدر  أنّ  في

 تماما تختلف ةاليابانيّ  ماتفالمنظّ الموجودة، ةالحاليّ  المنتجات ت و تحسينات علىتعديلا إدخال أو جديدة، منتجات

                                                 
مجلّة الدّفلى، عين بولاية الجزائر اتّصالات مؤسّسة :حالة دراسة -الإداري الإبداع تطوير في فكريةّ كمقاربة المعرفة ، إدارةبومدين يوسف، محمد طرفة 1

   363-363ص ، 2018ا�لّد الثاّمن ،العدد الأوّل، جانفي  مستغانم الجزائر، جامعةالإستراتيجيّة و التّنميّة،
جامعة البويرة الجزائر،العدد ،)القسم الاقتصادي(مجلّة معارف الأكاديميّة عرفة في تعزيز إبداع المؤسّسات،خالدي ريم،فراح رشيد،دور إدارة الم 2

  337،ص 2017،ديسمبر 23
  297،ص مرجع سبق ذكره أبو القاسم حمدي، 3
، رسالة تدخل الأحمر للصّليب الدّولية ةواللّجن العالمي الأغذية برنامج حالة الإداري دراسة الإبداع تحقيق في المعرفة إدارة دورندى صارم،  4

  46-45 ،ص2019السّورية، العربيّة السّورية، الجمهوريةّ الافتراضيّة الأعمال، الجامعة ماجستير في إدارة بات نيل شهادةضمن متطلّ 
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على تحسين و تطوير  حيث يقوم النّموذج الياباني ة،الأمريكيّ  ماتالمنظّ إذا ما تمّ مقارنتها ب ةالمعرفيّ  أنظمتها في

  1 .ا�اعمليّ  و منتجا�ا ريتطو يسمح للمنظّمات بتحقيق الإبداع من خلال  ما وهذا مستمر بشكل المعارف

 أن تشمل يجبعن المعرفة  النّاتجة الإبداعات في الفعاليّةتحقيق أنّ ل  1998سنة  Druckerحسب دروكر و    

النّاتج  الخدمة  أو المنتج إبداعتي تدخل في الّ و لمعرفة، لالمختلفة  التعرف على الأنواع الإبداع في المنظّمات إدارة

لك تي تلبي تالّ  الإبداعات الحرص على تقديم ،ثمّ العملاءتحديد احتياجات  بالإضافة إلىتلك المعرفة،  تطبيقعن 

  2.الاحتياجات

 :3هيو  العمليّة الإبداعيّة تعزيز في الّتي تساعد المنظّمات المعرفيّة اتستراتيجيّ الا و توجد بعض

و في كلّ  مةالمنظّ في  على كلّ العاملين المعرفة و نقل نشر على هذه الإستراتيجيّة دتؤكّ  :فعالرّ  إستراتيجية -أ

 ؛الإبداع إدارة اتعمليّ  تدعيممماّ يساهم على  المستويات الإداريةّ فيها

 مختلف المصالح الإداريةّ في المنظّمات؛ من الجديدة المعرفة نقل كيفيّة توضّح :ةالتخصصيّ  ةالإستراتيجيّ  -ب

بمختلف  الجديدة المعرفة خلق و توليد على تسمح هذه الإستراتيجيّة المنظّمات :الفحص ةإستراتيجيّ  -ج

 فيها؛ بداعالإ يساهم في تعزيز مماّ الأساليب

 و تطويرها ةالحاليّ  المعرفة توسيع سهر المنظمّات على خلال من تظهر هذه الإستراتيجيّة :وسعالتّ  ةإستراتيجيّ  -د

 .تحقيق الإبداع أجل منلدى العاملين لديها 

أخرى  إستراتيجياتوجود بعض  راسات إلىأشارت إحدى الدّ  بالإضافة إلى الإستراتجيّات السّالفة الذكّر   

  4:كالتّالي  و هيتساهم في تعزيز العمليّة الإبداعيّة في المنظمّات المتعلّمة 

أي تسعى دائما إلى إدخال  ةة و المستمرّ بطبيعتها الإضافيّ تتّصف هذه الإستراتيجيّة : ابعةالتّ  ةالإستراتيجيّ  -أ

ة هذه الإستراتيجيّ  ينُاسبو تعديلات و تحسينات على ما هو موجود سواء كان ذلك في المنتج أو في العمليّات، 

  اهرة؛ة و الظّ منيّ المعرفة الضّ استخدام نوع المعرفي أي التّ 

و يظهر الإبداع هنا من ج جديد،هذه الإستراتيجيّة تطوير منت تشمل:ة المعتمدة على المهنةالإستراتيجيّ  -ب

  المعرفة الضّمنيّة؛ ، و تعتمد هذه الإستراتيجيّة بشكل كبير علىاكتساب و تطوير المعرفة الجديدة خلال

مماّ يساعد ة،إلى تطوير منتجات و خدمات نمطيّ  الإستراتيجيّة تسعى هذه:ةة الإبداع العامّ إستراتيجيّ  -ج

   الصّريحة؛تعتمد على المعرفة و ة الإنتاجية،كاليف من خلال تحسين العمليّ تقليل التّ المنظّمات على 

شجيع العاملين على المخاطرة في اتخّاذ القرارات المتعلّقة بتطوير تسعى المنظّمات إلى ت: ة المخاطرةإستراتيجيّ  -د

  .جديد أو تحسينه منتج

                                                 
  160ص  ،مرجع سبق ذكرهمدنى ،  إسماعيل أحمد الدرديرى 1
  337،ص  مرجع سبق ذكره خالدي ريم،فراح رشيد، 2
  46-45،ص  مرجع سبق ذكرهندى صارم،  3
 إدارة و ةنميّ مجلة التّ سيير، التّ  وعلوم ةالاقتصاديّ  العلوم كليّة حالة دراسة :باتنة نظيمي بجامعةالتّ  الإبداع لتحقيق كمدخل المعرفة بلعيد سمية، إدارة 4

  43-42 ،ص 2016مارس ، الخامس الجزائر،العدد 2 ، جامعة البليدةةالبشريّ  الموارد
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 خلاصة

في  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ مداخلعرف على هذا الفصل إلى محاولة التّ  نا من خلالهدف   

ففي المبحث ، ثلاث مباحث أساسيّةلفصل إلى حيث قمنا بتقسيم هذا ا بالمنظّمات المتعلّمة الإبداع إدارة تدعيم

و خصائصه  دريبالتّ طرق إلى مفهوم و هذا من خلال التّ  ماتالمنظّ بإدارة الإبداع في  دريبالتّ  دورإبراز  تمّ  لالأوّ 

نا فحاول انيالثّ ا في المبحث ،أمّ  تهه بالإضافة إلى توضيح أهدافه و أهميّ و خطوات ةدريبيّ الأساليب التّ  مأهّ  و معرفة

 ته و أهدافهو أهميّ  حفيزالتّ من خلال تقديم مفهوم  في تلك المنظّمات إدارة الإبداع على  حفيزالتّ  تأثيرتوضيح 

أمّا في المبحث الثاّلث فقد حاولنا توضيح دور إدارة المعرفة في تدعيم إدارة الإبداع ،اته و أنواعهبالإضافة إلى نظريّ 

نا من خلال و توصلّ ، مفهوم هذه الإدارة و أهمّ خصائصها و عمليّا�ا في المنظّمات المتعلّمة من خلال توضيح

ة العمليّ و تدعيم  تي تساهم في تعزيز ة الّ مات الأساسيّ من المقوّ  و إدارة المعرفة حفيزو التّ  دريبالتّ  هذا الفصل أنّ 

   ة بطرق إبداعيّ  مةالمنظّ واجه تي تُ المشاكل الّ  دريب يساعد العاملين على حلّ ، فالتّ  المتعلّمة ماتة في المنظّ الإبداعيّ 

حفيز فيساعد العاملين على زيادة أدائهم و تحسينه ا التّ ،أمّ ة دريبيّ ة التّ العمليّ و هذا من خلال ما استخدام مخرجات 

،أمّا مةالمنظّ تحقيق أهداف  في  ةالإبداعيّ  و قدرا�م معارفهم استغلال رق إلىو دفعهم بمختلف الأساليب و الطّ 

المعرفة فهي تلك الإدارة التي تسعى إلى إمداد المنظّمات المتعلّمة بالمعارف الجديدة من خلال عمليّا�ا  إدارة

إدارة الإبداع في المنظّمات  المختلفة،كما يمكن القول أنّ هذه الإدارة ما هي إلاّ خطوة أو مرحلة من مراحل

  .المتعلّمة

لموالي إسقاط ما تمّ التّطرق إليه و إبرازه في هذا الفصل على و انطلاقا مماّ سبق سنحاول من خلال الفصل ا   

واقع مداخل تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة في تدعيم إدارة الجانب التّطبيقي، و هذا من خلال توضيح 

    .الإبداع

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

  
 
  
  
  
 
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
 
  

  

  

  
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

في  تنمية الموارد البشريةّ واقع مداخل: الفصل الرّابع

بـمنظّمة  إدارة الإبداعفي تدعيم  ظلّ اقتصاد المعرفة

 Stream System ستريم سيستيم
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  تمهيد

عرف على  ماهية تنمية الموارد راسة انطلاقا من التّ ظري للدّ ابقة على الإطار النّ في الفصول السّ  قناتطرّ  أن بعد   

تنمية  مداخل دورمة وصولا إلى معرفة مات المتعلّ قة بإدارة الإبداع في المنظّ ة المتعلّ ظريّ ة و كذا إبراز الجوانب النّ البشريّ 

طرق إليه في التّ  ، سنحاول في هذا الفصل إسقاط ما تمّ   المنظّمات المتعلّمةفي إدارة الإبداعفي ة الموارد البشريّ 

جارية ستريم سيستيم علامتها التّ  تحتBomare Company مة بومار كومباني ظري على منظّ الجانب النّ 

Stream System  ّشاط نّ ة دخلت هذا المة جزائريّ ل منظّ أوّ  باعتبارهاة ناعات الإلكترونيّ ة في الصّ و المختص

مة تقديم المنظّ  الفصل هذا في ة تقوم بتصدير منتجا�ا في هذا ا�ال،و سوف يتمّ ل علامة تجاريّ ا أوّ بالإضافة إلى أ�ّ 

منتجا�ا بالإضافة إلى معرفة قيمها و أهدافها، و كذا  رها و نشأ�ا و أهمّ عرف على تطوّ المدروسة من خلال التّ 

عرف على التّ بة راسة الميدانيّ للدّ  المنهجي الإطارة فيها،كما سنحاول إبراز بشريّ إبراز واقع أساليب تنمية الموارد ال

راسة، و في الأخير في هذه الدّ  الّتي تمّ استخدامها ةالإحصائيّ  الأساليب و أهمّ  أدوا�او  راسةنة الدّ مجتمع و عيّ 

  :ةاليّ التّ  المباحث إلى طرقالتّ  خلال من وذلك،فرضيا�ا و اختبار راسةتحليل بيانات الدّ سوف نقوم ب

  ؛)Stream Systemستريم سيستيم (  Bomare Company بومار كومبانيتقديم منظّمة : لالمبحث الأوّ 

  ؛ ةراسة الميدانيّ للدّ  المنهجي الإطار :انيالمبحث الثّ 

  .اتالفرضيّ  و اختبار راسةتحليل بيانات الدّ : الثالمبحث الثّ 
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  )Stream Systemستريم سيستيم (  Bomare Company بومار كومبانيمنظّمة تقديم : لالمبحث الأوّ 

ة جاريّ علامتها التّ  تحتBomare Company بومار كومباني سنحاول في هذا المبحث التّعرف على منظّمة    

    ا ، و هذا من خلال التّطرق إلى نشأ�المختصّة في الصّناعات الإلكترونيّة  Stream Systemستريم سيستيم 

و تطوّرها،و إبراز أهمّ منتجا�ا و كذا معرفة أهمّ أهدافها و قيمها،بالإضافة إلى التّعرف على واقع أساليب تنمية 

  .في هذه المنظّمة) التّحفيز و إدارة المعرفة،التّدريب( ةالبشريّ الموارد 

   Bomare Company بومار كومباني  نظرة عامّة عن منظّمة:ل المطلب الأوّ 

 Streamجارية ستريم سيستيم علامتها التّ  تحتBomare Company بومار كومباني  عتبر منظّمةتُ    

System  ّة في ظلة و خاصّ ناعات الإلكترونيّ في مجال الصّ  و الفاعلة ائدةة الرّ ة و الإفريقيّ مات الجزائريّ من المنظ 

   .ول الأوروبيّة و الإفريقيّةإلى الدّ  تطوّرها السّريع منذ إنشائها و تحوّلها إلى تصدير منتجا�ا

 بومار كومباني منظّمةكانت :Bomare Company  كومباني بومــــــار نشأة و تطوّر منظّمة: أوّلا 

Bomare Company  في التّسعينات من المنظّمات الجزائريةّ الخاصّة النّاشطة في مجال الاستيراد ، مماّ سمح لها

 مارساي فبدأت كأوّل مرةّ باستيراد منتج الصّابون من علامة، كل كبيربالانفتاح على الأسواق الخارجيّة بش

Marseille  لاجاتالثّ ك ثمّ انتقلت بعد ذلك إلى استيراد كلّ المنتجات و خاصّة الإلكترونيّة منها، الفرنسيّة     

     تطوير نشاط المنظّمةالحقيقيّة لبدأت المرحلة  1997في سنة و الأجهزة التلفزيونيّة،و الات والغسّ  و الطبّاخات

لزيارة   Samsang سامسونغ منظّمة طرفدعوة من  بومدين ييد علّ السّ   و خاصّة بعد أن تلقّى مؤسّس المنظّمة

و من هنا بدأت فكرة التّوجه إلى رة، كنولوجيا المتطوّ من التّ  اً كتشف عالما آخر و الّذي ا ة،المصنع بكوريا الجنوبيّ 

تمّ تجسيد  1999الموارد اللاّزمة لذلك، و في سنة امتلاك و خاصّة في ظلّ  في الجزائر ةتصنيع الأجهزة الإلكترونيّ 

الّتي  تعُدّ  Stream System ستريم سيستم الفكرة و قرّرت المنظّمة الدّخول في عالم التّصنيع من خلال علامة

تربط  الّتيالعلاقات بحكم  و 2001وفي سنة أوّل علامة تدخل مجال تصنيع الأجهزة الإلكترونيّة في الجزائر، 

 خول فيعلى الدّ  تمّ التّباحث مجال التّصنيع الإلكترونيا في قم واحد عالميّ الرّ  عدّ تي تُ الّ و  ةالكوريّ  بالمنظّمات المنظّمة

 الأولى من النّشاط خلال أربع أو خمس سنوات )هياكل أجهزة التّلفزيون( تصنيع منتجات بسيطةبة شراكات ثنائيّ 

و في ،لإنتاج البطاقات الإلكترونيّة ترخيصتحصّلت المنظّمة على  2006سنة  وفية،وق الأوروبيّ السّ  إلىوتصديرها 

تحت علامتها التجارية ستريم سيستيم  Bomare Company قامت منظّمة بومار كومباني  2015سنة 

Stream System ) هايسنس  بإطلاق أوّل هاتف ذكيّ بالشّراكة مع منظّمة )02أنظر الملحق رقم

Hisense  الصّينية، و على ضوء ما سبق يمكن القول أنّ المنظّمة مرّت بثلاث مراحل أساسيّة، فالمرحلة الأولى
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الانتقال من التّجارة إلى الصّناعة، و المرحلة الثاّنية الانتقال من التّصنيع إلى التّصدير،أمّا المرحلة الثاّلثة فيتمثّل في 

  1.الإدماج فيه كبيرة تصنيع منتج محلّي تكون نسبة

تحت علامتها التّجارية ستريم Bomare Company و يمكن توضيح مراحل تطور منظّمة بومار كومباني 

  .من خلال الجدول التّالي بشكل تفصيلي Stream System سيستيم 

تحت علامتها  Bomare Company مراحل تطوّر منظّمة بومار كومباني : )IV  -01(رقم  لجدولا

  Stream System ية ستريم سيستيم جار التّ 

  البيان  نةالسّ 

  .يد علي بومدينمن طرف السّ  Bomare Company  بومار كومباني منظّمة تأسيس -  2001

  ).SMT( ةلبطاقات الإلكترونيّ لإنتاج اتركيب خط تلقائي ،و بدأ الإدراج اليدوي لبطاقات الطاقة -  2002

  Stream System ستريم سيستيم  ئريةّ للصّناعات الإلكترونيّةالجزا ةجاريّ تسجيل العلامة التّ  -  2003

  .لفزيوناتسنوات �موعة التّ  5ضمان  خدمة إطلاق -  2007

  .ةوق الأوروبيّ تلفزيون إلى السّ  أوّل تصدير -

  .2008نسخة  ISO 9001 على شهادة الإيزو الحصول  -  2011

  ) LCD،LED ،DLED  ،OLED، البلازما (شات اتدشين وحدة تقنية لإصلاح جميع أنواع الشّ  -  2012

  .يّةلفزيونجهزة التّ الأللإلكترونيات لإنتاج  LG منظّمةشراكة مع  عقدتوقيع  -  2013

  ).SMT( ةلبطاقات الإلكترونيّ لإنتاج ا تركيب خط تلقائي ثاني -

  كنولوجيالنقل التّ  KTC منظّمةشراكة مع  عقدوقيع على التّ  -  2014

  

2015  

  

   .الهواتف الذكّيّةنتاج لإوحدة  تركيب -

  .الصّينيّة و المختصة في الصّناعات الإلكترونيّة Hisense هايسنس منظّمة توقيع اتفاق شراكة مع -

  .ة في الجزائركيّ نشاط لتصنيع الهواتف الذّ  طلبل وضع أوّ  -

  

  

2016  

  .2015 لسنة للمنتجات الإلكترونيّةة لأفضل مصدّر ل على جائزة تشجيعيّ و صالح -

 50بقيمة   )ةة والبرتغاليّ الإسبانيّ (ة وق الأوروبيّ ة إلى السّ كيّ لفزيون والهواتف الذّ لتصدير أجهزة التّ  عقدتوقيع  -

 في إسبانيا والبرتغال من خلال سلاسل اسنوات لتسويق وتوزيع منتجا� 5ة عها الإسباني لمدّ مليون دولار مع موزّ 

  FNACو  Canal Ocio  ، E. Leclerc  ،Eroski ،Carrefour  جزئة مثلشهيرة للبيع بالتّ 

  .بعد البيع في إسبانيا والبرتغال ما دماتلخ نقطتين افتتاح -

  

                                                 
 جريدة المحور، ادرات جوان الماضيمليار دينار قيمة الصّ  6.4صدير لأوروبا وصنيع والتّ تّ نجاح تحدي ال" بومار كومباني"،ياسمين بوعلي ،مريم سلماوي 1

 ) :دقيقية09:23على  07/12/2020:تاريخ الإطلاع( اليابط التّ ،مقال متاح على الرّ 2018جويلية  28،،الجزائراليومي

http://elmihwar.com/ar/index.php/mobile/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF/108735.html  
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لتزويد جامعة الأمريكيّة  UNIVERSAL INSTRUMENTSمليون دولار مع   1.5 بقيمة عقدتوقيع  -

  SMT للبطاقات الإلكترونيّة بخط إنتاج دحلبسعد 

  .،اللّوحات الإلكترونيّةةكيّ الهواتف الذّ ،لفزيون�موعة التّ  ةيّ بصمة جزائر  وسمالحصول على  -

  

2017  

  .البليدةبفي جامعة سعد دحلب  SMT البطاقات الإلكترونيّة تدشين خط إنتاج -

  .ةكيّ ات لإنتاج الهواتف الذّ للإلكترونيّ  LG منظّمةشراكة مع  عقدتوقيع  -

  .ميرات بروتوكول الإنترنت وتسويقها وصيانتهاتصنيع كالة الحصول على موافقة وزارة الداخليّ  -

  

  

  

2018  

  

  .إلى منطقة المغرب العربي منظّمة بومار كومباني  تصنعهاالتيّ  LGة كيّ لتصدير الهواتف الذّ  توقيع عقد -

عرف تّ ال تقنيّةمن أجل إدماج " NEC"في التّكنولوجيا و الشّبكات  ائدة ة الرّ اليابانيّ  المنظّمةفاقية مع توقيع اتّ  -

   .ةكيّ على الوجه لفتح الهواتف الذّ 

  .2015نسخة  ISO 9001 الحصول على شهادة الإيزو  -

  .و الغابونة إلى جنوب إفريقيا كيّ واتف الذّ الهة لتصدير اتفاقيّ توقيع  -

  

  

2019  

  

 2000أكثر من  ضمّ توزيعها عبر شبكة كبيرة ت تي يتمّ والّ ،ةوق الإيطاليّ إلى السّ  لتصدير منتجا�ا يّةتوقيع اتفاق -

  .EUROSPIN و  CARREFOUR،E.LECLER مثل جزئة الكبيرةنقطة بيع من خلال عمالقة البيع بالتّ 

من قبل مجموعة بورصة لندن  2018 لسنةكنموذج رائد و ناجح في السّوق الإفريقيّة  المنظّمةاختيار  -

London Stock Exchange Group )LSEG.(  

  .كنولوجياتللتّ الأمريكيّة   KaiOS نظّمةمشراكة مع  يّةاتفاق توقيع -

  .لإنتاج الأجهزة التّلفزيونيّةتركيب خط ثالث  -

  

  

  

2020  

من قبل مجموعة بورصة لندن  2019 في سنة أداءً  ةفريقيّ الإ المنظّمات أفضل من بين تمّ تصنيف المنظّمة -

London Stock Exchange Group )LSEG(.  

ماح للسّ  Smart TV Stream التّلفزيونات الذكّيّةالمتاحة حصرا على   ARENAة الجديدة إطلاق المنصّ  -

  .ةسميّ اخيص الرّ الاستفادة من مختلف خدمات الويب بموجب الترّ بللمستخدمين 

  .للحصول على رخصة تلفزيون أندرويد  Googleة مع جوجلاتفاقيّ  توقيع -

 BOMARE SOLUTIONS "حلول بومار منظّمات"ىة جديدة تسمّ فرعيّ  منظّمةإنشاء  -

ENTREPRISE )BSE ( ّللمنظّماتة لاقتراح حلول مبتكرة مهني.  

  .ةوق الأوروبيّ السّ  عة في الجزائر إلىالمصنّ  امنتجا� لتصدير LG منظّمةفاقية شراكة مع توقيع اتّ  -

  .2019الحصول على جائزة أفضل و أحسن منظّمة مصدّرة لسنة  -  2021

  الموارد البشريةّ ةمديريّ عتماد على من إعداد الطاّلب بالا: المصدر
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تحت علامتها  Bomare Company مراحل تطوّر منظّمة بومار كومباني  )IV-01(رقم  الجدوليبُينّ 

، حيث نلاحظ من خلاله أنّ التّطور التّاريخي لهذه المنظّمة مرّ بعدّة Stream System التّجارية ستريم سيستيم 

ستريم  تحت اسم ةجاريّ تسجيل العلامة التّ  من طرف السّيد علي بومدين، 2001مراحل،فقد تمّ تأسيسها سنة 

       ةوق الأوروبيّ تلفزيون إلى السّ  أوّل تصديرتمّ  2007و في سنة  ،2003في سنة  Stream System سيستيم 

شراكة  عقدتوقيع تمّ  2013، و في 2008سخة ن ISO 9001 على شهادة الإيزو تمّ الحصول 2011و في 

طلب ل وضع أوّ تمّ  2015يّة في الجزائر، و في سنة لفزيونجهزة التّ الأللإلكترونيات لإنتاج  LG منظّمةع م

توقيع تمّ   2016، و في سنة ة في الجزائركيّ نشاط تصنيع الهواتف الذّ  للسّلطات المختصة من أجل الدّخول في

 تمّ  2017، و في سنة )ةة والبرتغاليّ الإسبانيّ (ة وروبيّ وق الأة إلى السّ كيّ لفزيون والهواتف الذّ لتصدير أجهزة التّ  عقد

تمّ الحصول على  2018، و في سنة ةكيّ ات لإنتاج الهواتف الذّ للإلكترونيّ  LG منظّمةشراكة مع  عقدتوقيع 

ة إلى جنوب كيّ واتف الذّ الهة لتصدير اتفاقيّ توقيع ، بالإضافة إلى 2015نسخة  ISO 9001 شهادة الإيزو 

إنشاء  فقد تمّ  2020،و في ةوق الإيطاليّ إلى السّ  لتصدير منتجا�ا يّةتوقيع اتفاقتمّ  2019ون،و في الغابو إفريقيا 

 BOMARE SOLUTIONS ENTREPRISE "حلول بومار منظّمات"ىة جديدة تسمّ فرعيّ  منظّمة

)BSE(  ّمنظّمةفاقية شراكة مع توقيع اتّ للمنظمّات، إلى جانب ة لاقتراح حلول مبتكرة مهني LG لتصدير 

  .ةوق الأوروبيّ السّ  عة في الجزائر إلىالمصنّ  امنتجا�

في مجال  و فاعلة جزائريةّ خاصّة ناشطة هي منظّمة: Stream Systemستريم سيستيم تعريف منظّمة : ثانيّا

برأس ن ومديـــــــيد علي بمديرها العام الحالي السّ  طرفمن  2001 سنةفي الصّناعات الإلكترونيّة تمّ تأسيسها 

و في سنة ،من العمل والمثابرة  سنة 19لخبرة  نتيجةً  دينار جزائري 1.023.000.000ـ ـــــــبمــــــــــال يقدّر حاليـّــــا 

 Bomareمن طرف بومار كومباني   Stream System جارية ستريم سيستمالتّ  ةعلامال تمّ تسجيل 2003

Companyوليالدّ  الوطني و المستويينعلى  نشاطها مجالفي  فاعلة و الراّئدةالجزائريةّ ال ، و تعتبر من المنظّمات  

متر مربعّ،و بلغ عدد  15000و تمتلك المنظّمة وحدة إنتاج ببئر توتة بالجزائر العاصمة بمساحة إجماليّة مقدّرة بـــ 

ات ما بعد نقطة لخدم 21قاعة عرض لمنتجا�ا و  12و تمتلك ، 2020عامل في ديسمبر  436العاملين فيها 

         ابونغال، جنوب إفريقيا، إيطاليا البرتغال،إسبانيا(وليةخدمات ما بعد البيع الدّ البيع محليّا،بالإضافة إلى نقاط 

 ،ةالبطاقات الإلكترونيّ  لإنتاج خطّ  بالإضافة إلى أّ�ا تحتوي على،)03أنظر الملحق رقم () فاوضألمانيا قيد التّ  و

ان يدوي،خطّ  إدراج خطّ أقصى  اعة كحدّ ن في السّ كوّ مُ  398000رعة بمعدل ان السّ يّ ان عالان أوتوماتيكيّ خطّ 

 لإنتاج ،خطّ  )3D و LED، DLED، OLED(الأجهزة التّلفزيونيّة لتجميع  ثلاث خطوط للاختبار الوظيفي

غم التّحديات التي  ر و  ،ISO6 نظيفة ة في غرفةقميّ وحات الرّ ة واللّ كيّ لتجميع الهواتف الذّ  انخطّ  ةكيّ الهواتف الذّ 

 Bomare Company منظّمة بومــــــار كومباني فإنّ  2007سنة  في الجزائر كانت تشهدها البيئة التّنظيميّة

قامت بأوّل عمليّة تصدير لها لمنتجا�ا الالكترونيّة إلى بعض الدّول  )Stream Systemستريم سيستيم (
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 متوافقة تؤكّد على أنّ منتجات المنظّمة الّتي  "CE"طابقة الأوروبية شهادة المو نظرا لامتلاكها ،الإفريقيّة واليونان

،بالإضافة من استخدام المواد الخطيرة للحدّ " RoHS"الأوروبي  المؤشّرو  ،اد الأوروبييفرضها الاتحّ  الّتيمع المعايير 

بدأت فإّ�ا  ،)04أنظر الملحق رقم ( 2015نسخة  9001 الإيزوولي لإدارة الجودة المعيار الدّ إلى 

ة ل علامة تجاريّ أوّ مماّ جعلها  ،2015 سنةمنذ  Stream Systemة ستريم سيستم منتجا�ا الالكترونيّ   بتصدير

     الدّول الأوروبيّة  إلىولية بتصدير تشكيلة تلفزيونا�ا احة الدّ أثبتت مكانتها في السّ  ة فرضت وجودها وجزائريّ 

والغابون و ألمانيا قيد  2016،إسبانيا و البرتغال في 2018ب إفريقيا في جنو  إيطاليا،اليابان و(الإفريقيّة  و

اختيارها كنموذج رائد و ناجح في السّوق الإفريقيّة من بين  تمّ  هذه المنظّمة الإشارة إلى أنّ  كما يجب،)التّفاوض

  مجموعة بورصة لندن فالمنشور من طر '' لإلهـــــــام أفريقيــــا منظّمات''من خلال تقريرمنظّمة و هذا  360

London Stock Exchange Group )LSEG(  منكما تمّ تصنيفها أيضا في تقرير  ،2019في سنة 

 سنة كوبرز  وترهاوس برايس وليالدّ  دقيقالتّ  مكتب مع عاونبالتّ  إعداده تمّ  الّذي و الذكّر السّالفة ا�موعة طرف

 زيادة بسبب هذا و أداءً  ةفريقيّ الإ المنظّمات أفضل بين من فتنّ صُ  الّتي الوحيدة ةالجزائريّ  المنظّمة أّ�ا على 2019

  1.أعمالها رقم و الإنتاجيّة قدرا�ا

 تحت علامتها التّجاريةّ ستريم سيستيم   Bomare Company و تتمثّل أهمّ منتجات منظّمة بومار كومباني   

Stream System 2:)05أنظر الملحق رقم (فيما يلي   

 ة، الهواتف المحمولة، أجهزة الكمبيوترات الطبيّ صالات، المعدّ الاتّ : ة في مجالات مختلفة مثلالإلكترونيّ البطاقات  -1

       الأوروبيّة DEK  ة مثلعامل مع مصانع عالميّ بالتّ  و تقنيّات تكنولوجيّة متطوّرة اتبفضل اقتنائها معدّ و هذا 

 يكيّة؛الأمر UNIVERSAL INSTRUMENTS اليابانيّة و  SAKI و 

  ؛ةلفزيونيّ أجهزة الإرسال والاستقبال التّ  -2

 الأجهزة التّلفزيونيّة و الهواتف الخلويةّ و الذكّيّة؛ -3

  اللّوحات الإلكترونيّة الذكيّة؛ -4

  البطارياّت وشاحن الهواتف النّقالة؛ -5

  ؛)GPS(ة مستقبلات تحديد المواقع عبر الأقمار الصناعيّ  -6

  الكاميرات؛ -7

 ؛Whiteboard  Interactive الكتابة التّفاعليّةألواح  -8

 ؛Video Wallحائط الفيديو  -9

                                                 
    System Stream( https://www.bomarecompany.com ستريم سيستيم( nyBomare Compa الموقع الإلكتروني لـبومار كومباني 1
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 **OEM ةالأصليّ  اتعدّ الم تصنيع ، *EMS صنيع الإلكترونيخدمات التّ ( ةعامّ الة لكترونيّ الا المنتجات -10

  ؛***OBM ةتصنيع العلامة التّجاريّ 

  . ****DID الشّاشات التّفاعليّة الرقّميّة -11

  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  أهداف وقيم:الثاّنيالمطلب 

�دف جميع المنظّمات باختلاف نوعها و نشاطها إلى تحقيق عدد من الأهداف يسمح لها بالبقاء و الاستمرار           

 تحتBomare Company بومار كومباني  و سنحاول في هذا المطلب التّعرف على أهداف و قيم منظّمة

  .Stream Systemة ستريم سيستيم جاريّ لتّ علامتها ا

 1: في تتمثّل أهّم  هذه الأهداف:Stream Systemستريم سيستيم أهداف و إستراتيجيّات منظّمة : أوّلا

ذات جودة تقديم منتجات  السّهر على من خلال و الشّركاء و المورّدين ائنبالزّ الحرص على تلبية حاجات  -أ

  ؛من جهة أخرى ةوليّ المعايير الدّ و  من جهةة ونيّ بات القانوفقا للمتطلّ  عالية

زيادة  ولي، وذلك من خلالالدّ  على المستوى الوطني و الصّناعات الإلكترونيّةالحفاظ على مكانتها في سوق  -ب

صدير وكذلك نشر شبكة خدمات ما تطوير أنشطة التّ ،جاريةحسين المستمر لشبكتها التّ والتّ  جالإنتا  ،الاستثمار

  ؛وليةع الدّ بعد البي

  ؛على منافسة المنتجـات المستوردة و القدرةفي الجزائر أن تصبح من المنظّمات الراّئدة في مجال نشاطها  -ج

  ؛ةناعيّ نشاط المناولة الصّ  الحرص على الرفّع من  -د

، فعلى ةيّ ولوالدّ  الوطنيّةوق السّ  على مستوىStream System جارية ستريم سيستم تقوية وجود العلامة التّ  -ه

ضمان أمّا على المستوى الدّولي تحرص المنظّمة على  العرض وخدمات ما بعد البيع، قاعات بزيادة الوطنيالمستوى 

 الأسواق الأوروبيّة و الإفريقيّة؛اقتحــــــام  إلىعي ة والسّ ات تصدير مستدامة ومستمرّ وجودها من خلال عمليّ 

 للعاملين في المنظّمة؛ة ة والإداريّ للمهارات الفنيّ  رالمستمّ السّهر على التّحسين و التّطوير  - و

ناعة قطاع الصّ  الوطني و المساهمة في تطوير ناعيلإنتاج الصّ ابالمساهمة في زيادة قدرات  التزام المنظّمة -ز

  ؛ة في الجزائرالإلكترونيّ 

                                                 
* Electronic Manufacturing Services  
** Original Equipment Manufacturer  
*** Own Brand Manufacturing  
**** Digital Interactive Displays 
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كما تسعى أيضا ملايين هاتف ذكيّ، 3مليون جهاز تلفزيون و  1.5إلى إنتاج  �2022دف بحلول سنة   -ح

إلى جانب طموحها للرّفع من نسبة الإدماج من ، إلى الدّول الأوروبيّة و الإفريقيّةمنها  في المائة 60 إلى تصدير

لهواتف لسبة بالنّ  في المائة 54في المائة إلى  20من  و للأجهزة التّلفزيونيّة،سبة بالنّ  في المائة 75إلى  في المائة 54

   1.ةكيّ الذّ 

علامتها  تحتBomare Company بومار كومباني  فتهدف منظّمة منظّمة 2025لول سنة أمّا بح - ط

ا في المائة من منتجا� 80تصدير ، و ملايين تلفزيون 3إنتاج إلى  Stream Systemة ستريم سيستيم جاريّ التّ 

الحصول ، إلى جانب يكير أم مليون دولار 500زيادة رقم أعمالها إلى  الإفريقيّة،وة و ول الأوروبيّ إلى الدّ  المختلفة

 شهادة الإيزو  على أيضا الحصولبالإضافة إلى الخاصّة بالبيئة، 2015نسخة  ISO 14001 شهادة الإيزو على 

ISO 45001  2 .لامة في العملحة والسّ إدارة الصّ و المتعلقة ب 2018نسخة  

  3:فيادئ وقيم الثقّافة التّنظيميّة تتمثّل أهّم مب: Stream Systemستريم سيستيم قيم و مبادئ منظّمة :ثانيا

 الانتصارو   Solidarité ضامنالتّ ،Union ادالاتحّ ،  Respect الاحترام، Transparence ةفافيّ الشّ  -أ

Triomphe؛  

 ؛اتنابون من أولويّ يبقى الزّ  -ب

 ؛هو هدفنا الأساسي الزبّائن إرضاء -ج

 ؛ةهي مواردها البشريّ  لمنظّمتناة القيمة الحقيقيّ  -د

 ؛الجودة هي شعارنا -ه

 ؛الابتكار هو مفتاح نجاحنا - و

  .كنارّ ات هي محُ حديّ التّ  -ز

  

  

  

  

                                                 
  http://streamsystem.com/activite_mondiale.php الموقع الإلكتروني لستريم سيستيم 1

 .الموارد البشريةّ ةيّ مدير  2

 المرجع السّابق 3



بـمنظّمة  إدارة الإبداعفي تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ واقع مداخل    الفصل الرّابع 

  Stream System  ستريم سيستيم

173 
 

  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمة ة فيتنمية الموارد البشريّ  واقع:الثاّلثالمطلب 

 حها،لذلك تسعىا من عناصر نجاا أساسي� مة باعتبارها عنصرً ة ثروة أساسية من ثروات المنظّ الموارد البشريّ  عدّ تُ    

للتّكيف مع التّكنولوجيّات الجديدة من جهة و الحفاظ على  إلى تطوير مهارات و معارف هذه الموارد المنظّمات

من و سنحاول  ،وإدارة المعرفة حفيزدريب و التّ ها التّ أهمّ  ة أساليب لعلّ من خلال عدّ  موقعها من جهة أخرى

 Bomare Company بومــــــار كومباني  مةة في منظّ وارد البشريّ تنمية الم عرف على واقعهذا المطلب التّ  خلال

  .Stream Systemتحت علامتها التّجاريةّ 

يعُتبر تدريب الموارد البشريةّ من أهّم :Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةدريب في التّ  واقع :لاأوّ 

عاملين بمختلف المهارات و المعارف الّتي وظائف تنمية الموارد البشريةّ حيث �دف هذه الوظيفة إلى تزويد ال

  .و مواكبة التّغيرات الحاصلة في بيئة أعمال المنظّمة تساعدهم على التّكيّف

عرض تطور عدد  قبل التّطرق إلى واقع التّدريب في المنظّمة محلّ الدّراسة سنحاول من خلال هذه النّقطة   

،و يمكن توضيح ذلك من خلال الجدول 2020- 2014نيّة العاملين في المنظّمة المدروسة خلال الفترة الزم

  :التّالي

 Bomare Company منظّمة بومار كومباني عدد العاملين في  مراحل تطوّر : )IV  -02(رقم  لجدولا

  Stream System جارية ستريم سيستيم تحت علامتها التّ 

  عدد العاملين  السّنوات

2014  250  

2015  423  

2016  497  

2017  567  

2018  576  

2019  641  

2020  436  

  الموارد البشريةّ ةمديريّ من إعداد الطاّلب بالاعتماد على : المصدر
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  Bomare Company عدد العاملين في منظّمة بومار كومباني إلى مراحل تطوّر  )IV -02(رقم  الجدول يشير

ه أنّ عدد العاملين زاد بأكثر ،حيث نلاحظ من خلالStream System تحت علامتها التّجارية ستريم سيستيم 

، بينما انخفض هذا العدد سنة )عامل 641( 2019إلى سنة  ) عامل 250( 2014من ضعفين من سنة 

التيّ دفعت المنظّمة إلى  19عامل و هذا راجع بنسبة كبيرة إلى مخلّفات جائحة الكوفيد  436ليبلغ  2020

  .هالنشاط الاضطراريتسريح بعض العاملين بسبب التّوقف 

تحت علامتها التّجارية ستريم  Bomare Company بومار كومباني  و بصفة عامّة تظهر مجهودات منظّمة   

،حيث مواردها البشريةّ من خلال تقدريها لقيمة التّدريب والتّعليم والتّوجيه لتدريب Stream System سيستيم 

،إلى دريب المهنيالتّ  ومرافقة تعزيز ودعمب Stream System ستريم سيستيم التّنظيمي لمنظّمة  يكليسمح اله

، وهو  رقم كبير باعتباره أكبر من نصف 2008نوفمبر عامل منذ  380جانب أنّ المنظّمة قامت بتدريب 

عقد  130 توقيع أكثر منبالإضافة إلى  الموارد البشريةّ ، بتدريب المدروسة على اهتمام المنظّمةالعاملين، مماّ يدّل 

د ذلك في تدريب مهندسي يتجسّ و ج الوطن ة خار مواردها البشريّ  بتدريب أيضا المنظّمة تقومكما  مهني، دمج

من  على شهادة ماستر ، كما تتيح أيضا المنظّمة للمهندسين الحصولةكوريا الجنوبيّ ب LGEمنظّمة  في المنظّمة

هذا من خلال و  l’Institut des Sciences et des Technologies intégrées  صّصفي تخ  HOSEI جامعة

 La Japan International Cooperation ثلاث سنوات منها  تربّص مدتهّ ستّة أشهر فيتكوين لمدّة 

Agency  ،ستريم سيستيم  تسهر منظّمة كما Stream System مختلف مع  إنشاء جسور شراكة  إلى

  1 :اليحو التّ على النّ  هيو المهني  التّكوينطوير ومراكز ة ومراكز البحث والتّ الجامعيّ  المؤسّسات

  .جامعة العلوم و التّكنولوجيا هواري بومدين، باب الزّوار الجزائر العاصمة -أ

  .جامعة سعد دحلب بالبليدة الجزائر -ب

  .جامعة مولود معمري،تيزي وزو الجزائر -ج

  ).وهران،الجزائر(المدرسة الوطنيّة للعلوم التّقنيّة  -د

  .لإعلام الآلي،واد السمار الجزائرالمدرسة الوطنيّة العليا ل -ه

  .(CDTA)مركز تطوير التّكنولوجيا المتقدّمة  - و

  .مراكز التّكوين المهني -ز

  

  

  

  

                                                 
 المرجع السّابق 1
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 Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةمن و تجدر الإشارة أننّا حاولنا الحصول على بعض الإحصائيّات    

في المنظّمة، و لكن للأسف الشّديد لم نتمكن بالحصول فيما يخصّ بعض المؤشّرات التيّ تدّل على واقع التّدريب 

  : عليها ،و تتمثّل أهمّ هذه المؤشّرات فيما يلي

تحُدّد أهميّة و موقع تنمية الموارد  الّتيتعُدّ هذه الميزانيّة من المعايير الأساسيّة  :ةالبشريّ  الموارد تدريب ةميزانيّ  -أ

  ؛البشريةّ في هذه المنظّمة

العاملين الّذي استفادوا من دورات تدريبيّة خلال مختلف الفترات من المؤشّرات عدد  يعُدّ  :بينعدد المتدرّ  -ب

  الّتي تدّل على اهتمام المنظّمة بتدريب الموارد البشريةّ؛

للتّعرف على أنّ المنظّمة تتيح لجميع العاملين باختلاف و هذا  :حسب المستويات الإداريةّ بينعدد المتدرّ  -ج

   الإداريةّ و الوظيفيّة فرصة الاستفادة من الدّورات التّدريبيّة؛ مستويا�م

   ): داخل المنظمّة، خارج المنظّمة( و مكان التّدريب  )قصير،طويل( حسب المدى الزّمني بينعدد المتدرّ  -د

تقوم باستخدام أساليب عديدة  Stream Systemستريم سيستيم  إذا كانت منظّمةو هذا من أجل إبراز 

 ؛ريب الموارد البشريةّلتد

من أجل  �دف التّعرف على أنّ العاملين يستفيدون من دورات تدريبيّة:  عدد المتدربّين حسب الوظائف -ه

   .معالجة نقاط الضّعف لكلّ وظيفة

�دف المنظّمات من وراء تقديم الحوافز إلى : Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةحفيز في واقع التّ :اثانيّ 

و دفع العاملين إلى زيادة جهودهم للمساهمة في زيادة إنتاجيّتهم،و سنحاول إبراز أنواع الحوافز الّتي تقوم تشجيع 

 :إلى العاملين ،و الّتي تتمثّل فيما يليمحلّ الدّراسة  نظّمةالمبتقديمها 

إنتاجيّة العاملين،و تتمثّل أهّم أنواع رفع  في الرئّيسية الّتي تساهمة من الحوافز الحوافز الماديّ  تعُدّ  :ةالحوافز الماديّ  -أ

  :هذه الحوافز فيما يلي

جهوده  نظير العامل عليه يحصل ذيالّ  النّقدي المقابل من أهّم الحوافز الماديةّ و هو ذلكيعتبر الأجر  :الأجر -1

العلمي  و تختلف الأجور من منظّمة إلى أخرى و من عامل إلى عامل و يكون حسب المستوى ،المقدّمة للمنظّمة

 مع قانون العمل متوافقةشبكة أجور  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةبع تتّ الخ،حيث ...،الأقدميّة

  ؛دج 18000ل في عن الأجر الوطني الأدنى المضمون و المتمثّ  تقَلّ إذ لا  الجزائري
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 Stream Systemتريم سيستيم سمنظّمة التيّ تقوم تعُتبر من أهّم الحوافز الجماعيّة   :الأرباح في المشاركة -2

   سنوياّ؛ لعاملينا بتوزيعها على

 المنظّمات بدل أن تقوم بتوزيع الأرباح على العاملين تقوم بتوزيع بعض :المنظّمة في أسهما العاملين تمليك -3

  ؛Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  و هذا ما تقوم به نةالسّ  �اية في أسهمها من جزء

ستريم من أهمّ الحوافز الماديةّ السّلبيّة، و تستخدم منظّمة  يعُتبر هذا النّوع من التّحفيز: جرالأ من الخصم -4

  ائدة؛العاملين على التقيّد بالنّظام الدّاخلي و احترام القوانين السّ  هذا النّوع لتشجيع Stream Systemسيستيم 

بمناسبة   لعاملينلإعانة  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة تمنح لا : شهر رمضان الفضيل منحة -5

 ؛شهر رمضان الكريم

عيد  بمناسبة لعاملينل بتقديم منحة Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  لا تقوم: عيد الأضحى منحة -6

  ؛الأضحى

  منحة الدّخول المدرسي؛ Stream Systemستريم سيستيم منظّمة لا تقدّم  :خول المدرسيالدّ  منحة -7

 فيهاعامل  لكلّ  بتقديم منحة Stream Systemستريم سيستيم منظّمة لا تقوم : ادة البكالوريامنحة شه -8

  ؛بنته في شهادة البكالوريانجح ابنه أو ا

لأيّ  بتقديم هذه المنحة Stream Systemستريم سيستيم منظّمة لا تقوم : طعليم المتوسّ منحة شهادة التّ  -9

  ؛ط عليم المتوسّ تّ نجح ابنه أو ابنته في شهادة ال عامل

واج الها المقبلين على الزّ مّ عُ  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة تساعد : واجمساعدة الزّ منحة  -10

 مالي؛ة بمبلغ ل مرّ لأوّ 

 مات أحد أصوله أو فروعهعامل  لكلّ  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  مقدّ تُ لا :الجنازةمنحة  -11

  الجنازة؛منحة 

قبل عامل لديه طفل مُ  لكلّ  تقديم منحةب Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  تقوم:تانالخ منحة -12

  ؛على الختان

  ؛للعاملين بتقديم منحة الإطعام  Stream Systemستريم سيستيم منظمّة تقوم  :الإطعام منحة -13
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 الّتي تؤُثرّ من العوامل الأساسيّة ملة المحيطة بالعروف الماديّ الظّ  تعُتبر: ةات العمل الماديّ ظروف و إمكانيّ  -14

 Streamستريم سيستيم المنظّمة،و لذلك تقوم منظّمة في  مالعاملين و دفعهم إلى زيادة إنتاجيّتهعلى كفاءة 

System   لوازم ، المكان و نظافتهو التّهويةّ الإنارة ،مكان العمل،المتطوّرة اتالآلات و المعدّ ( على توفير،

  .....)و تجهيزات مكتب، واسيب ،شبكة انترنت، طابعات،فاكسكالح  ت الإداريةّالوقاية،التّجهيزا

 على العاملين دفع في المال على تعتمد لا الحوافز الّتي يمكن تعريفها على أّ�ا مجموعة من: ةالحوافز المعنويّ  -ب

        :، و تتمثّل أهّم أنواع هذه الحوافز فيما يليالعمل

حفيز أساليب التّ  من أهمّ  من درجة إلى درجة أعلى أو من وظيفة إلى أخرى قية العاملينتر  تعُتبر: ةقيّ الترّ  -1

  ة؛معيار الكفاءة و الأقدميّ  هذا من خلال و ،  Stream Systemستريم سيستيم الّتي تَـتَّبعها منظّمة  ةالمعنويّ 

في  ذلك يظهرو  فيها لينبتقدير العام Stream Systemستريم سيستيم تقوم منظّمة  :قدير الجماعيالتّ  -2

  ؛ المبذولة من قبل العاملين و هذا من خلال شكرهم و الثنّاء عليهم الجهود بإبراز حيث يقوم المسؤول الاجتماعات

الاعتراف بأهميّة العاملين على  Stream Systemستريم سيستيم تسهر منظّمة  :العامل ةبأهميّ  الاعتراف - 3

  الجهود المبذولة من طرفهم لتحقيق أهداف المنظّمة؛ وتقدير و أّ�ا لا شيء بدو�م،

        توعية حملات مينظعلى ت Stream Systemستريم سيستيم تحرص منظّمة   : ةحيّ الصّ  عايةالرّ  برامج -4

  ةطبيّ  فحوصات تقديمبالإضافة على سهرها على   ،تهمالمحافظة على صحّ ب تتعلّق فيها للعاملين مستمرة و إرشاد

إنشاء كما أّ�ا لا تسهر على ، معالجتها و الأمراض كتشافلا  ةحيّ الصّ  حالتهم لمتابعة بشكل دوري للعاملين

  فيها؛ للمحافظة على صحّة العاملين رياضة قاعات

ستفادة الا للعاملين من  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  تسمحلا   :احةالرّ  و الاستجمام إجازة -5

   ؛)نقل، إطعام و إسكان(تكاليفها  مدفوعة الأجر بكلّ  عطل من

 واديكالنّ  ةسليّ للتّ  مرافق بتوفير  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  لا تقوم :فيهوالترّ  سليةالتّ  -6

 ه؛وخارج) واطئالشّ  و اماتالحمّ  (الوطن داخل سياحية رحلات المنظّمة متنظّ  لا نفسه وللغرض،ةالرياضيّ  القاعات

طفال العاملين لأدور لحضانة  إنشاءب Stream Systemستريم سيستيم منظّمة تقوم  لا  :الأطفال رعاية -7

  رمزي؛ بمبلغ أو مجانا اإمّ  لديها العاملات أطفال رعايةل حضانة دور مع عاقدالتّ  أو �ا ةخاصّ 

بتقديم وجبات الغداء   Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  تقوملا   :و الإسكان عامالطّ  خدمة -8

  ببناء سكنات وظيفية لعامليها لشغلها حتى �اية عملهم؛ ولاعاملين ،لل
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خدمة النّقل للعاملين فيها، من خلال  Stream Systemستريم سيستيم تضمن منظّمة   :قلالنّ  خدمة -9

  ؛لالعم عن التّأخر حالات من قليلالتّ إيصالهم إلى العمل ذهابا و إياّبا مماّ يسمح من 

بتقديم عطل مختلفة  Stream Systemستريم سيستيم تقوم منظّمة  :الرّسميّة لرّاحةالعطل و فترات ا -10

، العطل )الأمومة(أهمّها العطل الأسبوعيّة، السّنويةّ، المرضيّة  فيها وهذا في إطار قانون العمل الجزائري لعلّ  للعاملين

عيد (عياد الوطنيّة و المناسبات الدّينيّة ،عطل الأ)زواج ،ختان طفل،وفاة،ازدياد مولود، عمرة أو حج(الاستثنائيّة 

  ....)العمّال،عيد الشّباب و الاستقلال،عيد الأضحى و عيد الفطر،

هذا النّوع من التّحفيز من  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة تستخدم : ظرنبيه أو لفت النّ التّ  -11

   ؛خالفة لإجراءات العملرفات و السّلوكيّات المأجل توجيه العاملين و لفت انتباههم إلى التّخلي عن بعض التّص

هذا الأسلوب بسبب  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة  تستخدم   :و الاستغناء نزيلالتّ  -12

  .تصرفّات و سلوكيات العاملين الغير مهنيّة

نح و العلاوات          أننّا حاولنا الحصول على بعض المعلومات المتعلّقة بقيمة الم كما يجب الإشارة هنا أيضا   

  .و للأسف الشّديد لم نتمّكن من الحصول عليها Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةو الأجور في 

 مجموعة يقُصد �ا على أّ�ا : Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةفي  إدارة المعرفة عمليّاتواقع :ثالثا

   :عمليّات في المراحل التّاليّةال هذه يمكن توضيح وفي المنظّمة، المعرفة حياة دورة تشكل الّتي المتتالية اتالعمليّ  من

في تشخيص المعرفة على  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةتعتمد : المعرفة و اكتساب تشخيص -أ

 لاستمرارالى مماّ يساعدها عة،الخارجيّ  الدّاخليّة و البيئة في الموجودةتحليل المخاطر قائمة على أساس  إستراتيجيّات

هذه  تتبنىّ و  من جهة، و اكتشاف نقاط قوّ�ا و ضعفها من جهة أخرى، الجديد المعرفي الاستثمار ةعمليّ  في

كذلك تحليل المخاطر والفرص من خلال وضع  عف والضّ  تقييم نقاط القوة و يقوم على أساس�جا  المنظّمة

كما تحاول هذه المنظّمة ،�ااة في صميم استراتيجيّ هتمّ جميع الأطراف الم حسين المستمر في إرضاء العملاء والتّ 

اكتساب المعرفة من خلال مشاركتها في عدّة معارض وطنيّة و دوليّة بالإضافة كذلك إلى عقد اتفاقيّات مع مختلف 

  1 :ات فيما يليالمنظّمات العالميّة الراّئدة و الّتي تنشط في مجال الصّناعات الإلكترونيّة، و تتمثّل أهمّ هذه الاتفاقيّ 

 أهمّها ةعالميّ  عدّة منظّماتوثيقة مع جدّ علاقات تعاون  Stream Systemستريم سيستيم  أقامت منظّمة -1

LG Electronics   ؛2013 سنةكية في الجزائر منذ والهواتف الذّ  الأجهزة التّلفزيونيّةلإنتاج   

  

  

                                                 
1 https://www.bomarecompany.com/#  
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 تكنولوجي KaiOSمنظّمة اكة جديــد مع عقد شر  على Stream Systemستريم سيستيم  وقعّت منظّمة -2

  الأمريكيّة؛

 المختصّة في  اليابانيّة Necعقد شراكة مع منظّمة  على Stream Systemستريم سيستيم  وقعّت منظّمة -3

فظ أمن بح تسمحكنولوجيا هذه التّ  أنّ ، حيث الذكّيّة اتفو لإنتاج اله 2019في جوان  التّكنولوجيا و الشّبكات

  ؛بونر عبر صورة وجه الزّ كلمة السّ تقنيّة   من خلالو هذا  سرقة ، اختراق أو قرصنة أو حتىّ  الجهاز من أي

 أكتوبر  18 و 14ة بين يطاليّ مدينة ميلان الإ معرض كارفور تاك في المشاركة في عدّة معارض لعلّ أهمّها  -4

 1800 لألمانيّة حيث شارك أكثر من ابرلين بة ايــــفا ماس ولي الكبير للأجهزة الإلكترونيّ المعرض الدّ ،2019

 17 و 12اليابانيّة بين ليبرفيل  ، بالإضافة إلى معرض2019سبتمبر  11 و 6بين  70لون أكثر من عارض يمثّ 

  ؛2019نوفمبر

 لقلخ تشجيع العاملين فيها و تحفيزهمب  Stream Systemستريم سيستيم تقوم منظّمة:  المعرفة توليد -ب

نشر ثقافة تنظيميّة تتميّز بالتّغيير          خلال من ستخدام مختلف الأساليب الإبداعيّة،و هذاالمعرفة و توليدها با

إلى  Stream Systemستريم سيستم منظّمة تستند قيم كما ،صالالاتّ  تشجيع و التّعلم المستمر ،الإبداع و

ماعي ممـاّ يسمح للعاملين بتقديم أفكار قوم  على أساس تشجيع العمل الجالتيّ ت ةشيدالرّ  ةشاركيّ التّ  الإدارةمبادئ 

 منظّمةتطوير  ةستراتيجيّ الأساسيّة لإ  من الركّائز الإبداع كما يعُتبر،إبداعيّة تساعد على تحقيق أهداف المنظمّة

 ت تتعلّقسواء كان بشكل مستمراستغلال الأفكار الجديدة  ،و هذا عن طريقStream Systemستريم سيستم 

  ؛ةأو عمليّ  ا أو خدمةً نتجً ـبم

إلى جمع و تخزين من خلال هذه العمليّة   Stream Systemستريم سيستيم  منظّمة�دف  :تخزين المعرفة -ج

  من جهة و حلّ المشاكل التيّ تواجهها من جهة أخرى؛ تكلفة لّ تسهيل الوصول إليها في الوقت المناسب و بأقل

على توفير بيئة و ثقافة تنظيميّة  Stream Systemم ستريم سيستي منظّمةتحرص : المعرفة و نقلها مشاركة -د

ممارسات و آليّات  و تتمثّل أهّممناسبة تشجّع العاملين على مشاركة و تبادل معارفهم مع بعضهم البعض،

  ؛العاملينا على جميع إلكترونيّ  في المنظّمة المدروسة من خلال الاجتماعات،إرسال كلّ ماهو جديدمشاركة المعرفة 
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على  Stream Systemستريم سيستم  هذه العمليّة من خلال سهر و حرص منظّمةتظهر  :بيق المعرفةتط -ه

مواكبة آخر التّطورات و الابتكارات الحاصلة في مجال الصّناعات الإلكترونيّة، و مماّ يدل على ذلك إطلاق 

 Bomareبومـــــار كومبـــــاني منظّمة �دف منتجات جديدة كالهواتف الذكيّة و الأجهزة التّلفزيونيّة الذكّيّة، و 

Company  ّجارية ستريم سيستم تحت علامتها التStream System  من خلال تطبيق المعرفة إلى تقديم

مماّ يسمح لها بالمحافظة على ) أنظر المبحث الأوّل من الفصل الراّبع(منتجات و خدمات جديدة أكثر إبداعًا 

 من اختيارها دّوليّة، وتظهر فعاليّة عمليّة تطبيق المعرفة في هذه المنظّمة من خلالموقعها في السّوق الوطنيّة و ال

      ناجح كنموذج  )London Stock Exchange Group )LSEG إكسشينج ستوك لنـدن عمجمّ  طرف

 مجال في اءً أد ةفريقيّ الإ المنظّمات أفضلك  تصنيفها تمّ  2019 سنة في و ، 2018 لسنة ةفريقيّ الإ وقالسّ  في رائد و

 برايس وليالدّ  دقيقالتّ  مكتب مع عاونبالتّ  الذكّر السّالف عمّ ا� تقرير حسب هذا و الإلكترونيّة الصّناعات

 ةقدرات الإنتاجيّ ،زيادة البيعاتالمطور في تّ ال أهمّها مؤشّرات عدّة على التّصنيف هذا يعتمد و ،كوبرز  وترهاوس

  .مات عالميّة،توسع النّشاط الدّوليمع عدّة منظّ تطوير المشاريع المشتركة 

 Streamستريم سيستيم  منظّمةتسعى عمال الأريعة في بيئة ات السّ غيرّ التّ  بسبب :تحديث المعرفة و تطويرها - و

System  و هذا من خلال تفعيل وظيفة البحث و التّطوير من  مصادر معرفة جديدة بشكل مستمر على إيجاد

  و مماّ يدل الموجودة لديها نظرا لتقادمها و عدم الاستفادة منها من جهة أخرى، جهة،و تحديث و تطوير المعرفة 

على مديريةّ تطوير  هو احتواء هيكلها التّنظيمي نظّمةالمفي  و تطويرها المعرفة تحديثو يؤكّد على وجود عمليّة 

أنظر الملحق رقم () NTIC،تكنولوجيا المعلومات والاتّصالات  EPGدليل البرامج الإلكترونيّة(المنتجات 

المنظّمة،من جوهر  على أّ�اطوير البحث والتّ إلى وظيفة  Stream System و تنظر منظّمة ستريم سيستيم،)06

تحديد ب يسمح لها مماّهوض بالبحوث ة العاملة في مجال النّ وليّ ة والدّ الوطنيّ  المنظّماتمع مختلف  خلال العمل

  1.ةشطة مستقبليّ وتحويلها إلى أن اشئةاهات النّ الاتجّ 
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  ة راسة الميدانيّ للدّ  المنهجي الإطار :انيالمبحث الثّ 

تحت علامتها التّجاريةّ ستريم  Bomare Companyنظّمة بومـــــار كومبـــــاني بعد تقديم بطاقة تعريفيّة لم   

هذا  فينحاول سو من أجل تحقيق أهداف الدّراسة و الإجابة عن إشكاليتها ،  Stream Systemسيستم 

و أهمّ أدوا�ا  راسةالدّ  نةعيّ و مجتمع  و هذا من خلال تحديد ة،الميدانيّ  راسةالدّ  إجراءاتعلى  التّعرفالمبحث 

  .راسةفي الدّ  في المعالجة الإحصائيّة المستخدمة الأساليب بالإضافة إلى توضيح

  راسةالدّ  نةمجتمع و عيّ : لالمطلب الأوّ 

كثيرة   لأسباب غيرها من المنظّمات دون Stream Systemستريم سيستم  منظّمة اراختي أسباب تتمثّل أهمّ    

لعلّ أبرزها مجال نشاطها الحسّاس الذّي يعتبر من القطاعات الإستراتيجيّة و الأكثر إبداعا و تغييرا بالإضافة على 

مة السّهر على التّحسين أنهّ يعتمد على نشاطه بشكل كبير على اقتصاد المعرفة،إلى جانب أنّ من قيم المنظّ 

عرف بشكل من أجل التّ المستمر لمهارات العاملين،و اعتبار الابتكار و الإبداع  من مفاتيح نجاح هذه المنظّمة،و 

راسة، حيث ة الدّ ة كان الهدف منها الإجابة على إشكاليّ طبيقي قمنا بإجراء دراسة ميدانيّ دقيق على الجانب التّ 

م عمّ إلى أن يُ  الطاّلبتي يسعى ا�موعة الكليّة من العناصر الّ أنهّ  الّذي يعُرّف على راسةقمنا بتحديد مجتمع الدّ 

تيار جزء من ا�تمع يسمى اخ ه يتمّ فإنّ  ككلّ تمع  ا�راسة على ،ونظرا لصعوبة إجراء الدّ المحصّل عليهاتائج عليها النّ 

بمختلف مستويا�م الوظيفيّة      Stream Systemستريم سيستم ة ممنظّ في  العاملينل في يتمثّ  الّذيو ،نةالعيّ 

وائر الدّ  شملت كلّ  )ميسرة( ةعشوائيّ غير نة قمنا باختيار عيّ  راسة على ا�تمع ككلّ و لصعوبة إجراء الدّ ،و الإداريةّ

أن  الطاّلبليس من السّهل على و راسة،زمة للدّ استثناء من هذا ا�تمع من أجل جمع البيانات اللاّ  بدون ةالإداريّ 

علما أنهّ لا يوجد اتفّاق بين  و الوقت و الجهد، ات الماديةّمن أفراد العيّنة في ضوء الإمكانيّ  كبير عدد يقوم بتوفير

تراوح بين في البحوث الوصفيّة يجب أن ينة حجم العيّ  أنّ  الباحثين حول اختيار حجم العيّنة، فمنهم من يقول

، و منهم من يقول أنهّ  من الأفضل أن 1و التيّ تعدّ بالمئات جمة الحغير صّ ال اتتمعا� منفي المائة  20-25

نة عن العيّ يقلّ حجم أن لا ،إلى جانب راساتمفردة لمعظم الأبحاث والدّ  500إلى  30من يتراوح حجم العيّنة 

حجم  فمثلا في دراستنا هاته يوجد أربع متغيرّات،لذلك يجب أن لا يقلّ ،  راسةات الدّ متغيرّ  عشرة أضعاف عدد

 يتألّف من الّذيراسة من مجتمع الدّ  مفردة 180 تتألّف من ميسرة عيّنة اختيار حيث تمّ ، مفردة 40العيّنة عن 

قابلة للمعالجة  منها 70،  استبانة 152استرجاع  و تمّ  ،بيانات عليهمتالإستوزيع  حيث تمّ ، مفردة 436

  .، و يمكن توضيح ذلك من خلال الجدول التّاليةالإحصائيّ 

  

  

                                                 
،الدّار الدّوليّة للإستثمارات الثقّافيّة،القاهرة، مصر،  SPSSمبادئ الإحصاء النّفسي تطبيقات و تدريبات عمليّة على برنامج أحمد سعد جلال، 1

 37،ص 2008
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  مجتمع و عيّنة الدراسة): IV  -03(الجدول رقم 

  )%(النّسبة المئويةّ   العدد  

  100  180  عيّنة الدّراسة

  84.44  152  عدد الاستبيانات المسترجعة

  38.88  70  عدد الاستبيانات القابلة للمعالجة الإحصائيّة

  من إعداد الطاّلب: المصدر

  180دراسة،حيث نلاحظ من خلاله أنّ عيّنة الدّراسة بلغت إلى مجتمع و عيّنة ال) IV-03(يشير الجدول رقم 

،في حين بلغ عدد  84.44استبانة بنسبة مئويةّ بلغت  152عدد الاستبيانات المسترجعة استبانة ، بينما بلغ 

  .في المائة 38.88استبانة و بنسبة  70الاستبيانات القابلة للمعالجة الإحصائيّة 

  :من خلال الشّكل التاّلي راسةالدّ  نموذجو يمكن توضيح أ

  راسةموذج الدّ ـنأ:) IV  -01(كل رقم الشّ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  

  الطاّلب بالاعتماد على الدّراسات السّابقةمن إعداد : المصدر 

  

  

  

  
  
  
  
  
  
 

  اقتصاد المعرفة ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ 
  

  ةتدريب الموارد البشريّ  -

  ةتحفيز الموارد البشريّ  -

 المعرفةإدارة  -

  ةات الوسيطيّ المتغيرّ  ل المستقّ المتغيرّ 
  

 ابع التّ المتغيرّ 

  
  
  

إدارة الإبداع في 

  مةمات المتعلّ المنظّ 
  
 

 ،الدّراسي المؤهل ،الفئة العمريةّ

الأقدميّة        ،المستوى الوظيفي

 و عدد الدّورات التّدريبيّة
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ل المستقّ  ل في المتغيرّ تتمثّ  حيثراسة،ات الدّ متغيرّ  والّذي يعُبرّ عن راسةنموذج الدّ  ) IV -01(رقم  الشّكل حوضّ يُ 

  :الية و هي باختصار كالتّ ات الوسيطيّ ابع و المتغيرّ  التّ يرّ و المتغ

        ةة،تحفيز الموارد البشريّ تدريب الموارد البشريّ (اقتصاد المعرفة  ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ  :ل المستقّ المتغيرّ  -1

  ؛)و إدارة المعرفة

 ؛مةمات المتعلّ ظّ إدارة الإبداع في المن :ابع التّ المتغيرّ  -2

 المستوى الوظيفي راسي،الدّ  المؤهل ة،الفئة العمريّ ( ةيموغرافيّ الدّ  ة وخصيّ الشّ  البيانات :ةات الوسيطيّ المتغيرّ  -3

  .)ةدريبيّ ورات التّ و عدد الدّ  الأقدميّة

  راسةالدّ  أدوات :انيالمطلب الثّ 

في جمع البيانات           لمساهمتها البارزة لمي نظرافي مجال البحث الع بأهميّة كبيرة البيانات جمع أدوات تحُظى   

عرف على واقع تنمية ة المطروحة و التّ من أجل الإجابة على الإشكاليّ و  و المعلومات حول الموضوع المراد دراسته،

 المقابلة لة فيراسة و المتمثّ ة أدوات للدّ استخدام عدّ  تمّ  Stream Systemستريم سيستم  مةة في منظّ الموارد البشريّ 

  :تي يمكن توضيحها من خلال ما يليالاستبيان، و الّ  و الشّخصية، الملاحظة

تعُدّ المقابلة من أهّم الأدوات الّتي تساعد في جمع البيانات و المعلومات،و قد تمّ : خصيّةالمقابلة الشّ : أوّلا

ستريم سيستم تي تتّبعها منظّمة من أجل التّعرف على واقع الأساليب الّ  استخدام هذا النّوع في هذه الدّراسة

Stream System  ّفي تنمية مواردها البشريةّ، و الحصول على بعض المعلومات المرتبطة بالدّراسة و الّتي لم يتم

الحصول عليها من خلال الاستبيان، حيث تمّ إجراء مقابلات مع مختلف المصالح المختصّة في المنظّمة، ويمكن ذكر 

  :مقابلتهم فيما يليالأشخاص الّذين تمّ 

لشرح موضوع الدّراسة و إشكاليّته و الهدف منه،و تقديم أسباب  ةالبشريّ  الموارد إدارة مديريةّ رئيس تمّ مقابلة  -أ

من المنظّمات النّاشطة في مجال الصّناعات  دون غيرها Stream Systemستريم سيستم اختيار منظّمة 

المعلومات المراد الحصول عليها من المنظّمة من أجل الحصول على الموافقة  همّ توضيح لأ،بالإضافة إلى الإلكترونيّة 

  لإجراء الدّراسة الميدانيّة؛

بصدد التّعرف على واقع تنمية الموارد البشريةّ بمختلف مداخلها، و هذا من  ةالبشريّ  الموارد إدارة مديريةّ رئيس -ب

  علومات المتعلّقة بالدّراسة؛خلال صياغة مجموعة من الأسئلة من أجل الحصول على الم
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تمّ استخدام أسلوب الملاحظة في هذه الدّراسة،حيث تمَكّنا من خلال الزياّرات الميدانيّة المتتالية  :الملاحظة :ثانيا

و يظهر هذا  عمل مناسبةظروف  من ملاحظة تَوفُّر Stream Systemستريم سيستم  الّتي قمنا �ا في منظّمة

بالإضافة إلى امتلاك آلات جدّ ، و قاعة اجتماع مزوّدة بأحدث التّقنيّات مكاتبلتيّ تتوفّر على من إدارة المنظّمة ا

فإننّا لمسنا احترام المنظّمة  19و نظرا لإجراء الدّراسة الميدانيّة في ظلّ جائحة الكوفيد ،في وحدات الإنتاج متطوّرة

احترام  إلى ملاحظة  ،بالإضافةئرين إليها من هذه الجائحةللإجراءات الوقائية و الاحترازية لوقاية العاملين و الزا

  ؛من طرف العاملين فيها قوانين العمل السّائدة في المنظّمة

يعُتبر من الأدوات الرئّيسية الّتي تمّ الاعتماد عليها لجمع البيانات و المعلومات المتعلّقة �ذه  :الاستبيان:ثالثا

 اتجّاه Stream Systemستريم سيستم  في منظّمة و استجابتهم املينالدّراسة من أجل معرفة وجهات نظر الع

حيث تمّ تصميم هذا الاستبيان بالاعتماد على الإطار النّظري للدّراسة و على الدّراسات راسة،متغيرّات الدّ 

  :فيما يلي السّابقة التيّ تناولت موضوع الدّراسة، و تتمثّل أهمّ مراحل الوصول إلى الاستبيان في شكله النّهائي

تمّ تقسيمه  الّذيحيث تمّ في هذه المرحلة تحديد المحاور الأساسيّة للاستبيان،و  :مرحلة تحديد هيكل الاستبيان -أ

تنمية (لعيّنة الدّراسة،و جزء آخر متعلّق بمتغيرّات الدّراسة  ةيّ يموغرافالدّ  ة ويّ خصالشّ  البياناتإلى جزأين،جزء متعلّق ب

  ؛)في المنظّمات المتعلّمة ،إدارة الإبداعلّ اقتصاد المعرفةفي ظ الموارد البشريةّ

لي، و هذا من خلال في هذه المرحلة صياغة الاستبيان في شكله الأوّ  تمّ  :  ياغة و الإعدادمرحلة الصّ  -ب

لى عرضه ع راسة،كما تمّ ات الدّ قة بمتغيرّ ابقة المتعلّ راسات السّ ظري من الأطروحة و الدّ الاعتماد على الجزء النّ 

 حوله؛ و ملاحظاته رأيه تقديم أجل منالأستاذ المشرف 

بعد عرض الاستبيان على الأستاذ المشرف و تعديله حسب الملاحظات المقدّمة من طرفه، : مرحلة التّحكيم -ج

فقد تمّ   19الكوفيد ، و في ظلّ جائحة موضوع الدّراسةعلى مجموعة من الأساتذة المختصّين في مجال  عرضه تمّ 

،كما يجب الإشارة أنهّ كانت للأساتذة )فايسبوك،البريد الإلكتروني(ه عن طريق وسائل التّواصل الاجتماعيإرسال

  ؛)07أنظر الملحق رقم ( المحكّمين الحريةّ الكاملة في إبداء أرائهم و ملاحظا�م حول هذا الاستبيان

ات الّتي تمّ تقديمها من طرف الأساتذة في هذه المرحلة تمّ تعديل الاستبيان وفقا للملاحظ:مرحلة التّعديل -د

  و قد تمّ صياغة هذا الاستبيان في شكله النّهائي؛مين المحكّ 

حيث تمّ في هذه المرحلة توزيع الاستبيان في صيغته النّهائية على أفراد عيّنة الدّراسة المتكوّنة :مرحلة التّوزيع -ه

  ؛Stream Systemستريم سيستم في منظّمة  مفردة 180من 

ستريم موزّعة على أفراد العيّنة في منظّمة  180استبانة من أصل  152تمّ استرجاع : مرحلة الاسترجاع - و

  .Stream Systemسيستم 
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    إلى )08أنظر الملحق رقم ( الاستبيان راسة الأساسيّة و المتمثلّة فيأداة الدّ  تقسيم تمّ  كما تجدر الإشارة أنهّ    

  :ما يلي

هي عبارة عن طلب لأفراد عيّنة الدّراسة لإعطاء وجهات نظرهم و آرائهم حول فقرات : رسالة توضيحيّة -أ

 الّتيالاستبيان من أجل مساعدة الطاّلب على إكمال دراسته، و يشمل هذا الطلّب عنوان الأطروحة،الجامعة 

 ضستستخدم لأغرام جمعها الهدف من الاستبيان بالإضافة إلى تأكيد أنّ البيانات الّتي سيتّ و  ينتمي إليها الطاّلب

  المنظّمة؛البحث العلمي فقط وليس لها أي علاقة بإدارة 

يهدف هذا الجزء إلى التّعرف على الخصائص الشّخصيّة : يموغرافيةالدّ  ة وخصيّ الشّ  البيانات :الأول الجزء -ب

تغيرّات أساسيّة  ،حيث يتكوّن من خمس م Stream Systemستريم سيستم في منظّمة  لأفراد العيّنة المدروسة

  ؛)وهي الفئة العمريةّ،المؤهّل الدراسي،المستوى الوظيفي، الأقدميّة و عدد الدّورات التّدريبيّة

هو المتغيرّ المستقل  لين،فالمحور الأوّ إلى محورين أساسيّ  هذا الجزءتقسيم  تمّ : محاور الإستبيانة:انيالثّ  الجزء -ج

     فهو المتغيرّ التّابع للدّراسة انيا المحور الثّ اقتصاد المعرفة،أمّ  ة في ظلّ رد البشريّ تنمية الموا ل فييتمثّ  و الذّيراسة للدّ 

  :،و يمكن توضيح ذلك من خلالمةمات المتعلّ إدارة الإبداع في المنظّ  يتمثّل في الّذيو 

 الّذي المستقل للدّراسة و يتعلّق هذا الجزء بالمتغيرّ : اقتصاد المعرفة ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ :المحور الأوّل -1

 45،حيث يحتوي هذا الجزء  على )التّدريب ، التّحفيز و إدارة المعرفة(بدوره يتكوّن من ثلاث متغيرّات 

  فقرة ؛ 15فقرة،موزّعة على كل متغيرّ من متغيرّات الدّراسة  بــ 

زء من الفقرات الخاصة بالمتغيرّ التّابع لهذه يتكوّن هذا الج: مةمات المتعلّ إدارة الإبداع في المنظّ  :المحور الثاّني -2

  .فقرة 20الدّراسة،حيث يحتوي على 

، حيث  Likert Scaleالرّباعي كما يجب الإشارة على أنهّ تمّ الاعتماد في هذه الدّراسة على مقياس ليكرت 

 و لتحديدق،غير موافق بشدّة،موافق بشدّة،موافق، غير مواف:يقابل كلّ عبارة من محاور الإستبانة الدّرجات التّاليّة

دى استجابة أفراد العيّنة تمّ حساب المتوسّط الحسابي من لم ستبانةالإ فقرات من فقرة لكلّ  ةسبيّ النّ  ةالأهميّ  درجة

  :خلال تحديد ما يلي

  ؛ )3=1-4(يتمّ طرح أقلّ درجة من أعلى درجة أي  :المدى أو طول الفئة -1

                .)0.75= 3/4(مقياس ليكرت الرّباعي أي  درجات نقوم بتقسيم طول الفئة على عدد  -2
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  :و بالتّالي يمكن توضيح درجة الموافقة أو درجة التّبني من خلال الجدول التّالي

  المتوسّط الحسابي المرجّح و مستوى التّبني): IV  -04(الجدول رقم 

  ةمستوى الأهميّ   الدّرجة  التّصنيف  المتوسّط الحسابي المرجّح

  منخفض جدّا  1  غير موافق بشدّة  1.75 -1

  منخفض  2  غير موافق  2.50 -1.76

  مرتفع   3  موافق  3.25 -2.51

  مرتفع جدّا  4  موافق بشدّة   4   -3.26

  من إعداد الطاّلب: المصدر

حسب مقياس ليكرت الربّاعي،حيث  المتوسّط الحسابي المرجّح و مستوى التّبني) IV-04(يشير الجدول رقم 

و التيّ تدلّ  1.75- 1حظ من خلاله أنهّ يمكن التّمييز بين أربع فئات للمتوسّط الحسابي،فالفئة الأولى من نلا

      2.50- 1.76على أنّ استجابة أفراد العيّنة اتجّاه متغيرّات الدّراسة كانت منخفضة جدّا،أمّا الفئة الثاّنية من 

و التيّ  3.25- 2.51الدّراسة كانت منخفضة،أمّا الفئة الثاّلثة من  و الّتي تدلّ على أنّ الاستجابة اتجّاه متغيرّات

تدلّ على أنّ استجابة أفراد العيّنة كانت مرتفعة، أمّا الفئة الراّبعة و الأخيرة فتدلّ على أنّ وجهات نظر أفراد العيّنة 

  .4- 3.26اتجّاه متغيرّات الدّراسة كانت مرتفعة جدّا و يكون متوسطها الحسابي محصور بين 

   راسةالمستخدمة في الدّ  ةالإحصائيّ  الأساليب :الثالمطلب الثّ 

         Stream Systemستريم سيستم  من منظّمة بعد استرجاع الاستبيانات الصّالحة للمعالجة الإحصائيّة   

إدخال  تمّ  تائجالنّ  استخلاص أهمّ و  و بغرض اختبار فرضيّات الدّراسة و الإجابة على الإشكاليّة المطروحة

  Spss V 26 ةحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعيّ التّ  البيانات المستخرجة من هذه الاستبيانات إلى برنامج

Statistical package for social sciences و تحليلها باستخدام الأساليب الإحصائيّة التّاليّة:    

  :ط التّاليّةتتمثّل هذه الأساليب في النّقا: أساليب الإحصاء الوصفي: أوّلا

  التّكرارات و النّسب المئويةّ لوصف الخصائص الشّخصيّة و الديموغرافيّة لعيّنة الدّراسة؛ -أ

   ) منخفضة،متوسّطة،مرتفعة(�دف التّعرف على درجة استجابة أفراد عيّنة الدّراسة  الحسابي طالمتوسّ  -ب

 د عيّنة الدّراسة؛الانحراف المعياري من أجل التّعرف على تشتّت استجابة أفرا -ج
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  :حيث تمّ استخدام الأساليب التّاليّة: أساليب الإحصاء الاستدلالي:ثانيا

  الاستبيان؛ لفقرات اخليالدّ  ساقالاتّ  مدى عرف علىللتّ  Cranbach Alfa ألفا كرونباخ الثبّات معامل -أ

   توزيعا طبيعيّا؛ أنّ البيانات موزّعة من أكدللتّ  Sample K-Sسمرنوف  – مجروفكولو  اختبار -ب

و قوّة العلاقة الموجودة بين  نوع لقياس  Pearson Correlation Coefficientالارتباط لبيرسون  معامل -ج

  ؛ Stream Systemستريم سيستم منظمّة تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و إدارة الإبداع في 

 الموجودة في استجابات أفراد عيّنة الدراسة الفروق ختبارلا ANOVA One Wayتحليل التّباين الأحادي  -د

  ؛ةيموغرافيّ ة و الدّ خصيّ حسب المتغيرات الشّ 

، بالإضافة إلى اختبار الانحدار المتعدّد  Simple Regression البسيط يالخطّ  الانحدار اختبار -ه

Multiple Regression ابعالتّ  المتغيرّ  على ةالمستقلّ  اتالمتغيرّ  أثر لمعرفة.  

  )الاستبيان( أداة الدّراسة وثبات صدق :ابعالمطلب الرّ 

شكلا و مضمونا تمّ عرضها على مجموعة من الأساتذة المحكّمين ) الاستبيان(لمعرفة جودة أداة الدّراسة    

لمعرفة مدى اتّساق عبارات   Cranbach Alfaالمختصّين في مجال دراستنا من جهة، و اختبار ألفا كرونباخ 

  .بيان من جهة أخرىالاست

أكد من صدق من أجل التّ  :)Face Validity( )صدق المحكّمين(لأداة الدّراسة اهري دق الظّ الصّ : لاأوّ 

في  و ذوي الخبرة ينلأساتذة المختصّ  مجموعة من ا علىها في شكلها الأوّلي عرض تمّ  ، اهريمحتوى الاستبانة الظّ 

على أساسها تعديل بعض  تمّ  الّتيمة و بتقديم مجموعة من الملاحظات القيّ  ذين قامواالّ   ةمجال إدارة الموارد البشريّ 

،و في الأخير أصبحت جاهزة لتوزيعه على الفقرات من الاستبانة و دمج عدد منها بالإضافة إلى حذف عدد منها

  .)09الملحق رقم  أنظر( أفراد عيّنة الدّراسة

 هـذا المقيــاس أنـّه في حالــة إعـادة تطبيقـه علــى عيّنـة أخــرى يعـني:)Reliability( أداة الدّراســةثبــات صـدق :ثانيـا

  Cranbach Alfa من نفس ا�تمع فإنهّ يعطي نفس النّتـائج تقريبـا، و تنحصـر قيمـة معامـل الثبّـات كرونبـاخ ألفـا

  و كلّمــا اقتربــت هــذه القيمــة مــن الواحــد يتأكّــد ثبــات الاســتبانة،وقد تمّ  ،) α <0>1(  و الواحــد أيّ  فربــين الصّــ

 في هــذه الدّراســة  Cranbach Alfa التّأكــد مــن فعاليّــة المقياس،حيــث بلغــت قيمــة معامــل الثبّــات كرونبــاخ ألفــا

بــــين فقـــــرات  جــــدّا يــــدلّ علــــى وجــــود اتّســــاق داخلــــي عــــاليا ، ممـّـــمقبولــــة إحصــــائيّاو هــــي قيمــــة  في المائــــة 96.9

  .)10الملحق رقم  أنظر( ذلك،و الجدول التّالي يوُضّح نالاستبيا
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  تغيرّات الدّراسةلمCronbach Alfa الثبّات ألفا كرونباخ  تمعاملا): IV  - 05(الجدول رقم 

  Cranbach Alfa عدد العبارات  محاور الاستبيانة

  0.955  45  محور تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ الاقتصاد المعرفي

  0.884  15  تدريب الموارد البشريةّ

  0.885  15  تحفيز الموارد البشريةّ

  0.925  15  إدارة المعرفة

  0.912  20  محور إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  0.969  65  الاستبيان ككلّ 

 Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

دّراسة،حيث لمتغيرّات ال Cranbach Alfa  إلى معاملات الثبّات ألفا كرونباخ) IV - 05(يشير الجدول رقم 

في  الموارد البشريةّ تنمية في المائة،كما بلغ معامل محور 70أكبر من نلاحظ من خلاله أنّ جميع  هذه المعاملات 

في المائة،في  91.5 محور إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة في المائة،بينما بلغ معامل 95.5ظلّ اقتصاد المعرفة 

في المائة، و مماّ سبق يمكن القول أنّ عبارات الاستبيان تتميّز بدرجة  96.9ليّة حين بلغت قيمة ألفا كرونباخ الك

  .جدّا عالية و ثقة ثبات

 الاعتماد للـتّأكد من أنّ بيانات الدّراسة تَـتَّبع التّوزيع الطبّيعي تمّ : راسةالدّ  لبيانات بيعيالطّ  وزيعالتّ اختبار  :ثالثا

و انطلاقا من ،ات الدّراسةلمتغيرّ  )kolmogroroc-smirnov( رنوفسم –اختبار كو�روف  معامل قيمة على

، حيث لاحظنا  Spss V 26من خلال برنامج  الدّراسة إلى هذا الاختبار متغيرّات هذا فقد تمّ إخضاع بيانات

عيّا،حيث أنّ من خلال النّتائج التيّ تمّ الحصول عليها أنّ توزيع كلّ بيانات عيّنة الدّراسة كانت موزّعة توزيعا طبي

المعتمد في التّحليل الإحصائي لهذه )  0.05(كانت أقلّ من مستوى  لجميع هذه البيانات Sigمستوى المعنويةّ 

  ).11أنظر الملحق رقم (الدّراسة 
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  اتالفرضيّ  و اختبار راسةتحليل بيانات الدّ : الثالمبحث الثّ 

 المختصّةStream System  ستريم سيستيمدّراسة في منظّمة على عيّنة ال  بعد استرجاع الاستبيانات الموزّعة   

سوف ، Spss V 26برنامج التّحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعيّة إدخال بيانا�ا في في الصّناعات الإلكترونيّة و 

د الإجابة عن مختلف التّساؤلات المطروحة من جهة و تأكي منمن خلال النّتائج الّتي سوف نتحصّل عليها  نحاول

  .، و هذا من خلال مختلف الأساليب الإحصائيّةأو نفي صحة الفرضيّات المطروحة سابقا

  ةيموغرافيّ الدّ  ة وخصيّ الشّ حليل الوصفي للخصائص التّ  :لالمطلب الأوّ 

 نةلعيّ  يةافغر و يمالدّ  بالخصائص قةالمتعلّ  ةالإحصائيّ  تائجالنّ  ومناقشة تحليل و عرض المبحث هذا يتناول   

  .ةدريبيّ ورات التّ عدد الدّ و   الأقدميّة الوظيفي، ىتو المس ، راسيالمؤهل الدّ  ة،العمريّ  الفئة في لةوالمتمثّ راسة،الدّ 

 الجدول واستبيانة،  70و تجدر الإشارة أنّ عدد الاستبيانات الصّالحة للمعالجة الإحصائيّة في هذه الدّراسة بلغ    

  :)12أنظر الملحق رقم ( الآتي النحو على تائجالنّ  مناقشة و تحليل بينّ يُ  الموالي

  ةيمغرافيّ الدّ  الشّخصية و للخصائص وفقا راسةالدّ  نةعيّ  مفردات توزيع:) IV -06(الجدول رقم

  (%)النّسبة المئويةّ   التّكرار  الفئة  الخصائص

  

  الفئة العمريةّ

  52.9  37  سنة 30أقل من 

  35.7  25سنة            40- 30بين 

  10  07  سنة 50- 41بين 

  1.4  01  سنة 50أكثر من 

  100  70  ا�موع

  

  المؤهل الدّراسي

  1.4  01  متوسّط

  22.9  16  ثانوي

  64.3  45  جامعي

  11.4  08  دراسات عليا

  100  70  ا�موع

  

  المستوى الوظيفي

  61.4  43  إطار

  17.1  12  عنصر تحكّم

  21.4  15  عون تنفيذ

  100  70  ا�موع
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  الأقدميّة

  82.9  58  سنوات 08أقل من 

  14.3  10  سنة 16- 08بين 

  2.9  02  سنة 24- 17بين 

  00  00  سنة 25أكثر من 

  100  70  ا�موع

    

  عدد الدّورات التّدريبيّة

  37.1  26  لا توجد

  50  35  دورات  4 -1بين 

  8.6  06  دورات 10 – 5بين 

  4.3  03  دورات  10أكثر من 

  100    70  ا�موع

 Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبد من إعدا :المصدر

  :ـــــــــز براسة تتميّ نة الدّ ة لعيّ غرافيّ و يمالدّ  الشّخصيّة و الخصائص ضح أنّ يتّ  أعلاهمن خلال الجدول 

 30قل من الأهي فئة  راسةنة الدّ عيّ تتكوّن منها  فئة عمرية أكبر أنّ  نلاحظ من خلال الجدول :الفئة العمريةّ:أوّلا

 في المائة، مماّ يؤكد على وجود نسبة كبيرة من الشّباب في المنظّمة محلّ الدّراسة 52.9 بنسبة وة مفرد 37 بـ  سنة

حصلت بينما  35.7بنسبة مئويةّ تساويمفردة و  25سنة بعدد  40- 30بين  تليها الفئة التيّ تتراوح أعمارهم

على  مفردات، ومفردة واحدة 07سنة على  51كثر من سنة ،و أ 50و  41أعمارهم بين تتراوح  الّتي الفئتين

ستريم منظّمة  على التّوالي في المائة لكلّ فئة عمريةّ، و مماّ سبق يمكن القول أنّ  1.4و  10التّوالي و بنسبة 

مستويا�ا باب في التّوظيف في وحدا�ا و كبيرة للشّ   أو فرص تعطي أهميّة بالغةStream System  سيستيم

 .لمختلفةالإداريةّ ا

 مستوى جامعي على حاصلة نةالعيّ  مفردات ةغالبيّ  أنّ أعلاه لاحظ من خلال الجدول ن: الدّراسي المؤهل :ثانيا

 مماّ يعكس وجود كفاءات عالية داخل المنظّمة ،في المائة 64.3 بنسبة ةمفرد 45 على الفئة حصلت هذه حيث

 المفردات عدد بلغ حين في، في المائة 22.9وبنسبة  ةدمفر  16انوي الثّ  المستوى ذات المفردات عدد تكان بينما

في المائة، بينما تحصلت فئة التّعليم المتوسّط على مفردة واحدة  11.8مفردات بنسبة  08 ذات الدّراسات العليا

 تعطي اهتمام كبيرStream System  ستريم سيستيممنظّمة  في المائة،و مماّ سبق يمكن القول أنّ  1.4بنسبة 

   .و هذا بسبب نشاط المنظمّة الذّي يحتاج لمثل هذه الكفاءات البشريةّ  التّوظيف لخريجي الجامعاتجدّا في
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 43الجدول السّابق أنّ أكبر فئة غالبة هي فئة الإطارات التيّ حصلت على  من يتضّح: المستوى الوظيفي:ثالثا

في  17.1مفردة و بنسبة  12حكم على ،في حين تحصلت فئة عناصر التّ 61.4مفردة بنسبة مئويةّ تقُدّر بـ 

منظّمة  في المائة،مماّ يدل أنّ معظم العاملين في 21.4بنسبة  15المائة، بينما حصلت فئة أعوان التّنفيذ على 

هم إطارات و هذا نظرا لكون نشاط المنظّمة الذّي يرتكز على مثل هذه  Stream System  ستريم سيستيم

  .الكفاءات البشريةّ

سنوات، حيث  08خبر�م أقلّ من أنّ أغلب مفردات العيّنة  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ:قدميّةالأ:رابعا

 16- 08بلغت أقدميّة الفئة الّتي تتراوح بين  في المائة،في حين 82.9مفردة بنسبة  58حصلت هذه الفئة على 

سنة  24-  17اوح أقدميّتهم بين ،بينما بلغت فئة العاملين  التيّ تتر  14.3مفردات بنسبة مئويةّ تبلغ  10سنة 

فلم تحصل على أيّ مفردة،ومماّ سبق يمكن ) سنة 25أكثر من (في المائة،أمّا الفئة الأخيرة  2.9مفردتين بنسبة 

ذوي خبرة قصيرة و متوسطة نظرا  Stream System  ستريم سيستيمالقول أنّ أغلبيّة العاملين في  منظّمة 

  .إنتاج جديدة لدخول المنظّمة الحديث في خطوط

نلاحظ من الجدول السّابق أنّ معظم مفردات العيّنة استفادوا من دورة إلى  :ةدريبيّ ورات التّ عدد الدّ  :خامسا

من الدّورات  37.1مفردة بنسبة  26،في حين لم تستفد 50ثلاث دورات تدريبيّة بنسبة مئويةّ بلغت 

 10- 5في المائة من حوالي  8.6ة بنسبة مئويةّ تبلغ ة،بينما استفادت ست مفردات من عيّنة الدّراسالتدريبيّ 

 في المائة من أكثر من عشر دورات تدريبيّة، 8.6مفردات فقط بنسبة  03دورات تدريبيّة و في الأخير تحصّلت 

تقوم بتشجيع العاملين فيها على الاستفادة من  Stream System  ستريم سيستيممنظّمة  مماّ يدلّ على أنّ 

دريبيّة و خاصّة في ظلّ التّغيرّات السّريعة التيّ تشهدها بيئة أعمال المنظّمة في نشاط الصّناعات الدّورات التّ 

  .الإلكترونيّة،الأمر الذّي يسمح لها بالتّكيّف مع مختلف هذه التّغيرّات
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  اقتصاد المعرفة ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ  اتجّاهنة أفراد العيّ  آراء تحليل و عرض :انيالمطلب الثّ 

 في اقتصاد المعرفة ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ  اتجّاهنة أفراد العيّ  آراء تحليل و سنحاول من خلال المطلب بعرض   

، و هذا من خلال إبراز مختلف المداخل و الأساليب لهذه التّنمية Stream System  ستريم سيستيممنظّمة 

  .وصولا إلى إدارة المعرفة مرورا بتحفيز الموارد البشريةّ انطلاقا من تدريب الموارد البشريةّ

 ستريم سيستيم منظّمة تسعى:Stream System ستريم سيستيمتدريب الموارد البشريةّ في منظّمة : أوّلا

Stream System  من خلال تدريب مواردها البشريةّ من أجل مواكبة تغيرّات بيئة أعمالها السّريعة و خاصّة في

ها الذّي يتميّز بسرعة الإبداع و التّغيير،و من أجل معرفة واقع التّدريب في هذه المنظّمة سنحاول ظلّ نشاط

حساب المتوسّطات الحسابيّة و الانحرافات المعياريةّ لعبارات هذا المحور، و الجدول التّالي يوّضح ذلك بشكل 

  .تفصيلي

  تدريب الموارد البشريةّ لعبارات ةالمعياريّ  تالانحرافا و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ ):IV  - 07(الجدول رقم 

المتوسّط   العبارة  الرّقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

   درجة 

  التّبني

  مرتفعة  0.75  2.78  .تقوم المنظّمة بتدريب العاملين لتطوير مهارا�م و معارفهم  01

  مرتفعة جدّا  0.60  3.45  لعملو مستمّر لحلّ مشكلات ا دائم تدريب إلىالمنظّمة العاملين في  يحتاج  02

  ةمرتفع  0.80  2.71  إدارة أو لجنة متخصّصة لتدريب العاملينالمنظّمة يوجد في   03

  ةمرتفع  0.77  2.91  الوظيفة الّتي أعمل �ا متطلّبات مع أستفيد منه الّذي التّدريب يتناسب  04

  ةمرتفع  0.73  2.80  ظّمةالمنيوُاكب التّدريب التّطورات التّكنولوجيّة الحاصلة في بيئة   05

المستوى : حسب(شفّافة  علميّة و أسس وفق المتدربّين باختيارالمنظّمة  تقوم  06

  .......)تكنولوجيا جديدة،الأداء، العلمي، الخبرة، اعتماد

  ةمرتفع  0.70  2.77

المحاضرات، : مثلا(للعاملين بتنوعّ أساليبها التّدريبيّة  تتميّز الدّورات المقدّمة  07

  ..... ).الأدوار، المحاكاة، التّكليف بالمهمّات، يلتمث

  ةمرتفع  0.71  2.58

فرص تدريب لجميع العاملين باختلاف وظائفهم وأقسامهم المنظّمة تُوفرّ   08

  .ومستويا�م الإداريةّ

  منخفضة  0.88  2.48

 اتموارد ماليّة،معدّ (الموارد و الظرّوف الملائمة لتدريب العاملين المنظّمة  تُوفرّ  09

  ....)و برامج مكان التّدريب،عدد المتدربّين،

  ةمرتفع  0.85  2.61
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  ةمرتفع  0.71  2.91  يتمّ الاستعانة بمدربّين من داخل المنظّمة لتقديم الدّورات التّدريبيّة للعاملين  10

  ةمرتفع  0.74  2.85  .تستعين المنظّمة بمدربّين خارجيّين لتقديم الدّورات التّدريبيّة للعاملين  11

حديثة و مُتطوّرة  تُطبّق المنظّمة أثناء تدريب العاملين تقنيّات و أساليب  12

  ...)التّدريب الالكتروني، التّعليم عن بعد،: مثلا(

  ةمرتفع  0.73  2.65

  ةمرتفع  0.75  2.57  التّدريبي البرنامج محتوى مع تتناسب المدّة الزّمنيّة المخصّصة للتّدريب  13

  ةمرتفع  0.75  2.52  ة و تقييم العاملين بعد استفاد�م من البرامج التّدريبيّةبمتابعالمنظّمة تقوم   14

  ةمرتفع  0.82  2.68  يؤُدّي تدريب العاملين إلى زيادة فرص ترقيتهم داخل المنظّمة  15

  مرتفعة  0.75  2.75  تدريب الموارد البشريةّ ككلّ 

 Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

 تدريب الموارد البشريةّ في لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ ) IV - 07(رقم يشير الجدول 

  :، حيث نلاحظ من خلاله ما يليStream System  ستريم سيستيم منظّمة

، و يمكن 0.75قدّر ب بانحراف معياري ي 2.75المتوسّط الحسابي العامّ لمحور تدريب الموارد البشريةّ بلغ   -1

  Stream System ستريم سيستيم منظّمةالقول أنّ درجة التّبني كانت عالية و مرتفعة ،مماّ يعكس حقيقةً إعطاء 

  للعاملين فرص الاستفادة من دورات تدريبيّة؛

        2.48 يةّ تراوحت بينأنّ جميع قيم المتوسّطات الحسابيّة من أراء أفراد عيّنة الدّراسة اتجّاه تدريب الموارد البشر  -2

درجة تبني عالية بالإضافة إلى أنّ درجة الموافقة انحصرت بين موافق و موافق بشدّة، في مماّ يدلّ على ، 3.45و 

  ؛0.88و  0.60حين انحصرت قيم الانحراف المعياري بين 

       دائم تدريب إلىالمنظّمة  العاملين في يحتاج "على أعلى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 02حصلت العبارة رقم  -3

و بدرجة تبني مرتفعة جدّا و بانحراف معياري في  3.45بمتوسّط حسابي بلغ  "و مستمّر لحلّ مشكلات العمل 

مماّ يدلّ على أنّ أغلبيّة أفراد العيّنة يوافقون بشكل كبير على وجوب ، 0.88تشتّت أراء العيّنة يقدّر ب 

  دائمة و مستمّرة لمواجهة مشاكل العمل؛  الاستفادة من دورات تدريبيّة

فرص تدريب لجميع العاملين المنظّمة توُفّر  "على أدنى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 08حصلت العبارة رقم  -4

و بدرجة تبني منخفضة وبانحراف  2.48بمتوسّط حسابي بلغ  "باختلاف وظائفهم وأقسامهم ومستويا�م الإداريةّ

مماّ سبق يمكن القول أنّ أغلبيّة أفراد عيّنة الدّراسة غير موافقون ،و 0.60اء العيّنة يقدّر ب معياري في تشتّت أر 

  .على سهر المنظّمة محلّ الدّراسة على توفير فرص تدريبيّة لجميع العاملين باختلاف وظائفهم و مستويا�م الإداريةّ
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  Stream System  ستريم سيستيمتحفيز الموارد البشريةّ في منظّمة : ثانيا

سنحاول من خلال هذا الجزء التّعرف على مدى استجابة أفراد عيّنة الدّراسة اتجّاه تحفيز الموارد البشريةّ في    

لفقرات هذا المحور،و  ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ المنظّمة محلّ الدّراسة،و هذا من خلال حساب 

  .صيليالجدول التّالي يوضّح ذلك بشكل تف

  تحفيز الموارد البشريةّ لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ ):IV  - 08(الجدول رقم 

المتوسّط   العبارة  الرّقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التّبني

  منخفضة  0.53  2.24  العاملين لتحفيز فعّالة و متنوّعة أساليب المنظّمة تَـتّبع  01

  منخفضة  0.80  2.30  واضحة و موضوعيّة قواعد و أسس على المنظّمة في التّحفيز سةسيا تعتمد  02

  منخفضة  0.78  2.37  .والمعنويةّ الماديةّ للعاملين بالحوافز تُشجّع المنظّمة المبادرات الجديدة  03

  ضةمنخف  0.66  2.14  .تقُدّم المنظّمة حوافز تتناسب كم�ا و كيفًا مع رغبات و حاجات العاملين  04

  منخفضة  0.81  2.05  . الّتي أحملها العلميّة الدّرجة مع أتحصّل عليه الّذي الراّتب يتناسب  05

  منخفضة  0.79  2.42  .تعويضات مناسبة مقابل العمل الإضافي تقُدّم المنظّمة  06

  منخفضة  0.75  2.27  .مكافآت ماليّة للعاملين ذوي الأفكار الإبداعيّةالمنظّمة  تقُدّم  07

  مرتفعة  0.71  2.51  .)الكفاءة و المهارة(على أسس عادلة المنظّمة  في الترّقيات سياسة مدتعت  08

  مرتفعة  0.69  2.57  .العاملين بين جميع العدالة الاجتماعية تحرص المنظّمة على تطبيق مبدأ  09

: مثلا(الاجتماعيّة المعتمدة من طرف المنظّمة  الخدمات يوجد رضا عن سياسة  10

  ) ...الإطعام النّقل، كن، قروض الزّواج،العلاج، السّ 

  منخفضة  0.65  2.21

مكاتب،وسائل الأمان،علاقات (ظروف العمل المناسبة للعاملين المنظّمة تُوفرّ   11

  ..)العمل،

  منخفضة  0.81  2.48

  منخفضة  0.81  2.50  .المبذولة من طرف العاملين الجهود مختلف المنظّمة تقُدّر  12

  منخفضة  0.78  2.41  .اتخّاذ القرارات المتعلّقة بالعمل عاملين فرص المشاركة فيتمنح المنظّمة لل  13
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  منخفضة  0.79  2.50  ).الشّكر وخطابات التّقدير شهادات(العاملين المتميّزين  تحرص المنظّمة على تكريم  14

ارتكا�م لأخطاء  حال العاملين في أجور من الخصم تستخدم المنظّمة أسلوب  15

  .مهنيّة

  مرتفعة  0.76  2.81

  منخفضة  0.74  2.38  تحفيز الموارد البشريةّ ككلّ 

 Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

منظّمة  تحفيز الموارد البشريةّ في لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافاتو  ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ )  IV-08(رقم يوضّح الجدول 

  :،و يمكن التّمييز من خلاله ما يليStream System  ستريم سيستيم

، و يمكن 0.74بانحراف معياري يقدّر ب  2.38المتوسّط الحسابي العامّ لمحور تدريب الموارد البشريةّ بلغ   -1

  Stream System ستريم سيستيم منظّمةالقول أنّ درجة التّبني كانت منخفضة ،مماّ يدّل على عدم إعطاء 

  المحور الإستراتيجي؛أهميّة كبيرة لهذا 

في المنظّمة محلّ  الموارد البشريةّ تحفيزأنّ جميع قيم المتوسّطات الحسابيّة من أراء أفراد عيّنة الدّراسة اتجّاه  -2

درجة تبني منخفضة، في حين انحصرت قيم الانحراف مماّ يدلّ على ، 2.81و   2.05 تراوحت بين الدّراسة

  ؛0.81و  0.53المعياري بين 

 من الخصم تستخدم المنظّمة أسلوب "على أعلى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 15صلت العبارة رقم ح -3

و بدرجة تبني مرتفعة و بانحراف  2.81بمتوسّط حسابي بلغ  " ارتكا�م لأخطاء مهنيّة حال العاملين في أجور

راد العيّنة يوافقون بشكل كبير على أنّ مماّ يدلّ على أنّ أغلبيّة أف، 0.76معياري في تشتّت أراء العيّنة يقدّر ب 

المنظّمة محل الدّراسة تستخدم أسلوب تحفيز سلبي و هو الخصم من أجور العاملين في حالة ارتكا�م لأخطاء 

  مهنيّة؛

 مع أتحصّل عليه الّذي الراّتب يتناسب "على أدنى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 05حصلت العبارة رقم  -4

و بدرجة تبنيّ منخفضة و بانحراف معياري في تشتّت  2.05بمتوسّط حسابي بلغ  " الّتي أحملها العلميّة الدّرجة

مماّ سبق يمكن القول أنّ أغلبيّة أفراد عيّنة الدّراسة لا تتناسب رواتبهم الشّهريةّ مع ،و 0.81أراء العيّنة يقدّر ب 

  .درجا�م العلميّة في المنظّمة محلّ الدّراسة
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  Stream System  ستريم سيستيم المعرفة في منظّمة إدارة: ثالثا

،حيث تعدّ إدارة المعرفة بمختلف عملياّ�ا من المداخل الأساسيّة لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة   

سنحاول من خلال هذا الجزء توضيح وجهات نظر أفراد عيّنة الدّراسة،و هذا من خلال حساب المتوسّطات 

  . ة و الانحرافات المعياريةّ لكلّ عبارة من عبارات هذا المحور،و الجدول التّالي يوضّح ذلكالحسابيّ 

  إدارة المعرفة لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ ): IV  -09(الجدول رقم 

المتوسّط   العبارة  الرّقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التّبني

  مرتفعة  0.59  2.70  .بتحديد مواقع العاملين الحاملين للمعرفة و مستويا�م الإداريةّ تقوم المنظّمة  01

..)      العاملين،الأرشيف،(البيئة الدّاخليّة تحرص المنظّمة على الحصول على المعرفة من   02

  ....).العملاء،المنافسون،المورّدون،(و الخارجيّة 

  مرتفعة  0.60  2.74

  ةمرتفع  0.79  2.64  .يع العاملين على اكتساب المعرفة من مختلف المصادر و الطرّقتشجتقوم المنظّمة ب  03

  مرتفعة  0.69  2.54  .المعرفة و باستخدام مختلف الأساليب الإبداعيّة تُشجّع المنظّمة العاملين على توليد  04

  مرتفعة  0.81  2.62  .تمنح المنظّمة للعاملين فرصة إكمال دراستهم من أجل توسيع معارفهم و قدرا�م  05

  مرتفعة  0.73  2.74  . تحرص المنظّمة على جمع و تخزين المعرفة بمختلف الطرّق و الأساليب  06

  مرتفعة  0.79  2.52  . تسهّل عمليّة تخزين المعرفة المنظّمة بالوصول إليها في الوقت المناسب وبطرق سهلة  07

  مرتفعة  0.72  2.90  . داريةّ الّتي تواجههايُساعد تخزين المعرفة المنظّمة على حلّ المشكلات الإ  08

  مرتفعة  0.68  2.82  ..)التّقارير،الاجتماعات،(تقوم المنظّمة بنقل المعرفة بطرق رسميّة و حديثة   09

المنظّمة على توفير بيئة تنظيميّة تّشجّع العاملين على مشاركة و تبادل  تحرص  10

  . معارفهم مع بعضهم البعض

  مرتفعة  0.71  2.54

  مرتفعة  0.74  2.62  .تسعى المنظّمة لجعل المعرفة متاحة لكلّ العاملين و في كلّ المستويات الإداريةّ  11

  مرتفعة  0.67  2.72  .تقوم المنظّمة بتطبيق المعرفة لحلّ المشكلات و تحسين إجراءات العمل  12
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اذ استخدام المعرفة و تطبيقها من طرف المنظّمة على أداء المهام و اتخّ  يساعد  13

  .القرارات و تقديم منتجات و خدمات جديدة

  مرتفعة  0.67  2.88

تسعى المنظّمة بشكل مستمر على إيجاد مصادر معرفة جديدة و هذا من خلال    14

  .تفعيل وظيفة البحث و التّطوير

  مرتفعة  0.78  2.70

ب تعمل المنظّمة على تطوير و تحديث المعرفة الموجودة لديها باستمرار و هذا بسب  15

  .تقادمها و عدم الاستفادة منها

  مرتفعة  0.67  2.78

  مرتفعة  0.70  2.69  إدارة المعرفة ككلّ 

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

يم ستر  منظّمة إدارة المعرفة في لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ )  IV-09(رقم يشير الجدول 

  :يلي ما من خلاله ، حيث نلاحظStream System سيستيم

، و يمكن القول أنّ 0.70بانحراف معياري يقدّر ب  2.69المتوسّط الحسابي العامّ لمحور إدارة المعرفة بلغ   -1

ة المعرفة درجة التّبني كانت عالية و مرتفعة ،مماّ يشير إلى وجود اتفّاق بين مفردات عيّنة الدّراسة على عبارات إدار 

  ؛Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي 

 2.90و  2.52 تراوحت بين إدارة المعرفةأنّ جميع قيم المتوسّطات الحسابيّة من أراء أفراد عيّنة الدّراسة اتجّاه  -2

  ؛0.81و  0.59درجة تبني عالية، في حين انحصرت قيم الانحراف المعياري بين مماّ يدلّ على 

يُساعد تخزين المعرفة المنظّمة على حلّ  "على أعلى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 08ة رقم حصلت العبار  -3

و بدرجة تبني مرتفعة و بانحراف معياري في تشتّت  2.90بمتوسّط حسابي بلغ  " المشكلات الإداريةّ الّتي تواجهها

ستريم  منظّمةأنّ عمليّة تخزين المعرفة تساعد  مماّ يدلّ على أنّ اتفّاق أفراد العيّنة على، 0.72أراء العيّنة يقدّر ب 

في حلّ المشاكل الإداريةّ التيّ تواجهها و هذا من خلال الرّجوع إليها و الاستفادة  Stream System سيستيم

  منها ؛

تسهّل عمليّة تخزين المعرفة المنظّمة  "على أدنى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 07حصلت العبارة رقم  -4

و بدرجة تبنيّ مرتفعة و بانحراف  2.52بمتوسّط حسابي بلغ  " ليها في الوقت المناسب وبطرق سهلةبالوصول إ

مماّ سبق يمكن القول أنّ أغلبيّة أفراد عيّنة الدّراسة موافقون على ،و 0.79معياري في تشتّت أراء العيّنة يقدّر ب 

  .ة و في الوقت المناسب في المنظّمة محلّ الدّراسةأنّ عمليّة تخزين المعرفة يقوم بتسهيل الوصول إليها بطرق سهل
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        ستريم سيستيم منظّمة إدارة الإبداع في اتجّاهنة أفراد العيّ  آراء تحليل و عرض :الثالمطلب الثّ 

Stream System  

،تسعى هذه الذّي يتميّز بسرعة الإبداع و الابتكارStream System  نظرا لنشاط منظّمة ستريم سيستيم   

من خلال السّهر الدّائم على مواكبة التّكنولوجيات الحديثة و التّكيف معها       لمنظّمة إلى التّطور و الاستمراريةا

،و هذا من خلال المتوسّطات إدارة الإبداع اتجّاهنة أفراد العيّ  و سنحاول في هذا المطلب إبراز مدى استجابة 

  .من عبارات هذا المحور،و الجدول التّالي يوضّح ذلكالحسابيّة و الانحرافات المعياريةّ لكل عبارة 

  مةمات المتعلّ إدارة الإبداع في المنظّ  لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ ):IV  -10(الجدول رقم 

المتوسّط   العبارة  الرّقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التّبني

 ز العاملين على توليد وتقديم الأفكار الإبداعيّةتضع المنظّمة إستراتيجيات تحُفّ   01

  المتعلّقة بالعمل

  منخفضة  0.81  2.37

  منخفضة  0.75  2.45  .على متابعة الأفكار الإبداعيّة من لحظة توليدها حتىّ تطبيقهاالمنظّمة تسهر   02

  منخفضة  0.79  2.50  .تسمح المنظّمة للعاملين بالمشاركة في حلّ المشاكل بأساليب و طرق إبداعيّة  03

  مرتفعة  0.57  2.95  .تعتمد المنظّمة على العمل الجماعي داخل الأقسام الوظيفيّة  04

ثقافة التّعلم،العمل (على توفير بيئة تنظيميّة مشجّعة على الإبداع المنظّمة تحرص   05

  .)الجماعي،

  مرتفعة  0.73  2.55

 بتوليد و احتضان الأفكاربالبحث و التّطوير �تمّ  مصلحة خاصّةالمنظّمة يوجد ب  06

  .الإبداعيّة الجديدة

  منخفضة  0.84  2.48

  مرتفعة  0.69  2.78  .تُطوّر المنظّمة بشكل مستمر  إجراءات و قواعد العمل  07

  مرتفعة  0.57  2.88  .تعتمد المنظّمة على الطرّق المألوفة و السّهلة في حلّ المشاكل الّتي تواجهها  08

لكافي للعاملين لطرح ومناقشة أفكارهم ومقترحا�م في تخُصّص المنظّمة الوقت ا  09

  .الاجتماعات

  مرتفعة  0.77  2.54

أساليب متنوّعة و عديدة لتنمية الأفكار الإبداعيّة لدى المنظّمة تستخدم   10

  .العاملين

  منخفضة  0.65  2.32
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  منخفضة  0.73  2.48  .تعتمد المنظّمة على التّدريب في  تنمية و تطوير المهارات الإبداعية للعاملين  11

الذّهني �دف توليد  العصف تُشجّع المنظّمة العاملين على استخدام أسلوب  12

  .الأفكار الجديدة المساهمة في حلّ المشكلات

  منخفضة  0.66  2.38

       دارستها أجل من الجديدة الأفكار العاملين على كتابة وتسجيلالمنظّمة تُشجّع   13

  و مناقشتها

  تفعةمر   0.62  2.54

تحرص المنظّمة على خلق فرص التّعلّم المستمر للعاملين �دف تطوير مهارا�م   14

  .الإبداعيّة

  منخفضة  0.71  2.42

في  تغييرات من خلال القواعد والإجراءات المتّبعة إلى إحداثالمنظّمة تحرص   15

  .العمليّات الإداريةّ التّنظيميّة و الهياكل

  مرتفعة  0.65  2.65

  منخفضة  0.73  2.47  .بتحويل الأفكار المبدعة إلى منتجات و خدمات قابلة للتّسويقنظّمة المتقوم   16

  مرتفعة  0.68  2.62  .في التّقنيات المستخدمة و في أساليب الإنتاج المتّبعةبتغييرات دوريةّ المنظّمة تقوم   17

          على الحفاظ على الوضع الحالي وعدم بذل مجهودات للنّموالمنظّمة تركّز   18

  .و التّطور

  منخفضة  0.86  2.42

  منخفضة  0.84  2.45  .لتشجيع و تنمية الإبداع لدى العاملينإرادة قويةّ  المنظّمة توجد لدى  19

  منخفضة  0.77  2.31  .لدى العاملين الإبداع تنمية الإمكانيّات اللاّزمة المساعدة علىالمنظّمة توفّر   20

  مرتفعة  0.72  2.52  ككلّ   علّمةفي المنظّمات المت إدارة الإبداع

 Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

ستريم  منظّمة إدارة الإبداع في لعبارات ةالمعياريّ  الانحرافات و ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ ) IV- 10(رقم يشير الجدول 

  :يلي مايمكن أن نوضّح من خلاله حيث ، Stream System سيستيم

، و يمكن 0.72بانحراف معياري يقدّر ب  2.52المتوسّط الحسابي العامّ لمحور تدريب الموارد البشريةّ بلغ   -1

القول أنّ درجة التّبني كانت عالية و مرتفعة ،مماّ يعكس اتفاق شبه كلّي من طرف عيّنة الدّراسة على إدارة الإبداع 

  ؛Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي 

  

  

  



بـمنظّمة  إدارة الإبداعفي تدعيم  في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية الموارد البشريةّ واقع مداخل    الفصل الرّابع 

  Stream System  ستريم سيستيم

200 
 

        2.31 بين انحصرتأنّ جميع قيم المتوسّطات الحسابيّة من أراء أفراد عيّنة الدّراسة اتجّاه تدريب الموارد البشريةّ  -2

  ؛0.86و  0.57درجة تبني عالية، في حين انحصرت قيم الانحراف المعياري بين مماّ يدلّ على ، 2.95و 

 تعتمد المنظّمة على العمل الجماعي داخل "الّتي نصّتعلى أعلى متوسّط حسابي و  04حصلت العبارة رقم  -3

و بدرجة تبني مرتفعة و بانحراف معياري في تشتّت أراء العيّنة  2.95بمتوسّط حسابي بلغ  " الوظيفيّةالأقسام 

 Stream ستريم سيستيم منظّمةمماّ يشير على أنّ أغلبيّة أفراد العيّنة يوافقون على اعتماد ،0.57يقدّر ب 

System   على العمل بشكل جماعي في مختلف الأقسام الوظيفيّة؛  

الإمكانيّات اللاّزمة المساعدة المنظّمة توفّر  "على أدنى متوسّط حسابي و الّتي نصّت 20حصلت العبارة رقم  -4

و بدرجة تبنيّ منخفضة و بانحراف معياري في  2.31بمتوسّط حسابي بلغ  " لدى العاملين الإبداع تنمية على

عدم سهر مماّ سبق يمكن القول أنّ أغلبيّة أفراد عيّنة الدّراسة يوافقون على ،و0.77 ــــتّت أراء العيّنة يقدّر بتش

  .على توفير الإمكانيّات اللاّزمة التيّ تساعد العاملين على تنمية معارفهم و مهارا�م الإبداعيّةالمنظّمة محلّ الدّراسة 

 منظّمةلاستجابة أفراد عيّنة الدّراسة في سّطات الحسابيّة و الانحرافات المعياريةّ المتو و بصفة عامّة يمكن توضيح    

إدارة الإبداع في المنظّمات و  الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة اتجّاه تنمية  Stream System ستريم سيستيم

  .و هذا من خلال الجدول التّالي المتعلّمة

 طات الحسابيّة و الانحرافات المعياريةّ لمتغيرّات الدّراسةسّ المتو ):  IV  -11(الجدول رقم 

  درجة التّبني  الانحراف المعياري  المتوسّط الحسابي  المتغيرّات

  مرتفعة  0.75  2.75  تدريب الموارد البشريةّ

  منخفضة  0.74  2.38  تحفيز الموارد البشريةّ

  مرتفعة  0.70  2.69  إدارة المعرفة

  مرتفعة  0.73  2.60  ريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةمحور تنمية الموارد البش

  مرتفعة  0.72  2.52  محور إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر
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د البشريةّ في ظلّ اقتصاد تنمية الموار  مداخلجميع  لعبارات ةالحسابيّ  طاتالمتوسّ  أن السّابقالجدول  من نلاحظ   

في حين بلغ المتوسّط ، 0.75 و 0.70 بين ما تراوحت ةمعياريّ  وبانحرافات 2.75 و 2.38 بين تراوحت المعرفة

،مماّ يشير إلى وجود اتفّاق أفراد عيّنة الدّراسة حول 0.73و بانحراف معياري بلغ  2.60العام للمتغيرّ المستقل 

         2.52البشريةّ في المنظّمة محلّ الدّراسة، بينما بلغ المتوسّط العام للمتغيرّ التّابع وجود ممارسات لتنمية الموارد 

كانت درجة   المدروسة مةفي المنظّ العيّنة   أفرادإجابات  غالبيّة على أنّ  و هذا يدلّ ، 0.72و بانحراف معياري بلغ 

الانحراف  تؤكّده قيمةكانت متقاربة و هذا ما �م  معظم إجابا ،إلى جانب أنّ إدارة الإبداع موافقتهم مرتفعة حول 

ذي أربع درجات  ليكرتعلى مقياس  للمتغيرّ المستقل و التّابع ط الحسابي العامّ المتوسّ  بإسقاط قيم، و المعياري

كلاهما  ينطالمتوسّ  ينهذ أنّ  نجد، )ةة،غير موافق،موافق،موافق بشدّ غير موافق بشدّ ( راسةالمستعمل في هذه الدّ 

  .في درجة الموافقة انعيق

  راسةالدّ  اتفرضيّ  اختبار :ابعالمطلب الرّ 

    سالفا وردت الّتي ساؤلاتالتّ  ضوء علىو  بعد تقديم التّحليل الوصفي لمتغيرّات الدّراسة في المطالب السّابقة،   

 �دف ةو الفرعيّ  ةئيسيّ ات الرّ صياغة جملة من الفرضيّ وضع و  تمّ  المطروحة ةالإشكاليّ  الإجابة عنو من أجل 

عن طريق برنامج التّحليل الإحصائي للعلوم  ةالإحصائيّ  والمعالجة حليلالتّ  خلال من للاختبار إخضاعها

التّحليل الإحصائي المتمثلّة في الانحدار الخطّي  ، و هذا عن طريق مجموعة من أساليبSpss V 26 الاجتماعية 

 و اختبار تحليل التّباين الأحادي Corrélation de Pearsonالبسيط و المتعدّد،معامل الارتباط لبيرسون 

ANOVA One Way.  
بين تنمية  )≥α 0.05(  عند مستوى دلالةلا توجد علاقة ارتباطيّة : الأولى ةئيسيّ الرّ  ةالفرضيّ اختبار  :أوّلا

من  دف�و  ،Stream System ستريم سيستيم منظّمة و إدارة الإبداع في في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ الموارد 

في ظلّ  ةالبشريّ تنمية الموارد  ارتباطيّة بين علاقة إلى وجود أو عدم وجود التّعرف إلى ةالفرضيّ  هذه خلال اختبار

  .كمتغيرّ تابع في المنظّمة محلّ الدّراسة   و إدارة الإبداع كمتغيرّ مستقل  اقتصاد المعرفة

 Corrélation de لكارل بيرسون  املات الارتباطاستخراج مع هذه الفرضية تمّ  اختبارو من أجل    

Pearson  تحفيز الموارد البشريةّ،  تدريب الموارد البشريةّ( تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةجميع محاور بين 

         Stream System ستريم سيستيم منظّمةإدارة الإبداع في  و بين المتغيرّ التّابع المتمثّل في) إدارة المعرفةو 

  .)13أنظر الملحق رقم (ل عليهاتائج المحصّ ح النّ الي يوضّ و الجدول التّ 
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  متغيرّات الدّراسةبين  Corrélation de Pearson لبيرسون علاقات الارتباط: )IV  - 12(الجدول رقم 

  مستوى الدّلالة  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة  

  0.000  0.77  تدريب الموارد البشريةّ

  0.000  0.82  تحفيز الموارد البشريةّ

  0.000  0.85  إدارة المعرفة

  0.000  0.91  تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

، بين متغيرّات الدّراسة Corrélation de Pearsonعلاقات الارتباط لبيرسون  )IV - 12(يبينّ الجدول رقم 

إدارة و  تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةنلاحظ من خلاله أنّ معامل الارتباط بين كلّ محاور حيث 

كان موجبا،مماّ يدّل على وجود علاقة طرديةّ موجبة بين  المتغيرّ المستقل و المتغيرّ   الإبداع في المنظمّات المتعلّمة

   :تائج التّاليّةع،و من خلال الجدول يمكن توضيح النّ التّاب

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ  بين  Corrélation de Pearsonلبيرسون  الارتباط معامل قيمةبلغت   -1

 وجود على يدلّ  اممّ ، )Stream System )0.91 ستريم سيستيم منظّمة إدارة الإبداع فيو  اقتصاد المعرفة

  بين المتغيرّين؛) 0.05(يةّ و ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى معنويةّ طرديةّ قو  علاقة

الموارد البشريةّ في ظلّ  تدريب بين  Corrélation de Pearsonلبيرسون  الارتباط معامل قيمةبلغت  -2

 وجود على يدلّ  اممّ  ، )Stream System )0.77 ستريم سيستيم منظّمة إدارة الإبداع فيو  اقتصاد المعرفة

 بين المتغيرّين؛) 0.05(طرديةّ قويةّ و ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى معنويةّ  علاقة

الموارد البشريةّ في ظلّ  تحفيز بين  Corrélation de Pearsonلبيرسون  الارتباط معامل قيمةبلغت  -3

 وجود على يدلّ  اممّ ، )Stream System )0.82 ستريم سيستيم منظّمة إدارة الإبداع فيو  اقتصاد المعرفة

 بين المتغيرّين؛) 0.05(طرديةّ قويةّ و ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى معنويةّ  علاقة

 إدارة الإبداع فيو  المعرفة إدارة بين  Corrélation de Pearsonلبيرسون  الارتباط معامل قيمةبلغت  -4

طرديةّ قويةّ و ذات دلالة  قةعلا وجود على يدلّ  اممّ ، )Stream System )0.85 ستريم سيستيم منظّمة

  .بين المتغيرّين) 0.05(إحصائيّة عند مستوى معنويةّ 
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  عند مستوى دلالةلا توجد علاقة ارتباطيّة ه فرية التي تنص على أنّ ة الصّ الفرضيّ  رفض يتمو على ضوء ما سبق    

)0.05 α≤(  ستريم سيستيم منظّمة اع فيو إدارة الإبد في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ بين تنمية الموارد Stream 

System، و قبول الفرضية البديلة.  

بين  )≥α 0.05(المعنويةّ ة عند مستوى إحصائيّ  ذو دلالة أثر لا يوجد :الثانيّة ةئيسيّ الرّ  الفرضيةاختبار :  ثانيا

 على )حفيز و إدارة المعرفةالتّدريب،التّ (في ظلّ اقتصاد المعرفة بمختلف مداخلها و أبعادها  ةتنمية الموارد البشريّ 

  .Stream System ستريم سيستيم منظّمةإدارة الإبداع في 

 Simple Regressionو من أجل اختبار هذه الفرضيّة سوف نقوم باختبار نموذج الانحدار الخطّي البسيط 

على إدارة مستقل رئيسي  في ظلّ اقتصاد المعرفة كمتغيرّ  ةتنمية الموارد البشريّ الذّي يسمح لنا من معرفة على أثر 

  :الإبداع كمتغيرّ تابع في المنظّمة محلّ الدّراسة،و يمكن توضيح النّتائج المحصّل عليها من خلال الجدول التّالي

ملّخص نتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد ): IV  - 13(الجدول رقم 

  المنظّمات المتعلّمة المعرفة على إدارة الإبداع في

الثاّبت   R  R2  المتغيرّ 

B  

معامل 

β  

مستوى   tقيمة   Fقيمة 

  الدّلالة

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ 

  إدارة الإبداع/اقتصاد المعرفة

0.91  0.83  0.06  0.94  331.81  50.69  0.000  

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

الموارد البشريةّ على إدارة الإبداع في  تنميةإلى نتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر ) IV -13(ل رقم الجدو  يشير

كما بلغت قيمة معامل   ،)0.91(بلغت R ،حيث نلاحظ من خلاله أنّ قيمة معامل الارتباط المنظّمة المدروسة

 المائة من التّغير في التّباين الكلّي للمتغيرّ في 83مماّ يدل على أنّ المتغيرّ المستقل يفسّر ) R2   )0.83 التّحديد

حقيقة تأثير تنمية الموارد البشريةّ بشكل  إلىمماّ يشير ) β )0.94 ميل معادلة الانحدار بلغت قيمة في حين التّابع،

       و هي مقبولة إحصائيّا) F )331.81بينما بلغت قيمة فيشر  في المائة 94إيجابي على إدارة الإبداع بنسبة 

  . )0.000(مستوى الدّلالة  عند) t )50.69قيمة و بلغت 
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  :ي البسيط كالتّاليو من خلال الجدول السّابق يمكن توضيح معادلة نموذج  الانحدار الخطّ 

Y= B+ βX     ........... Y= 0.06+ 0.94X 

  إدارة الإبداع في المنظمّات المتعلّمة:Y              :حيث

                   X :الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة تنمية   

                   B :الثاّبت   

الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد  تنمية تأثيرعلى  ،و تدلّ المتغيرّ المستقل على المتغيرّ التّابع ل هذه المعادلة أثر تمثّ حيث 

ما كلّ   بمعنى أنهّ ،Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي  بشكل إيجابي في منظّمة إدارة الإبداع على المعرفة

 إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ الدّراسةالاهتمام ب بمقدار وحدة واحدة زادت أهميّة تنمية الموارد البشريةّ زاد

  .)0.94(بمقدار

عتمدة في في المائة الم 5و هي أقلّ من ) 0.000(بما أنّ مستوى الدّلالة الإحصائيّة لهذا النّموذج  و   

 و دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأثر ذ عدم وجود تنص على ة التيّ فريّ ة الصّ الفرضيّ  رفض يتمّ  الدّراسة،فإنهّ

)0.05 α≤(  ستريم  تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة بمختلف المداخل على إدارة الإبداع في منظّمةبين

  .ة البديلةالفرضيّ  و قبول ،Stream System سيستيم

  :ل فيما يليتي تتمثّ و الّ  و من أجل التّأكد أكثر قمنا بتقسيم الفرضيّة الرئّيسيّة إلى ثلاث فرضيّات فرعيّة

بين  )≥α 0.05(ة عند مستوى دلالة أثر ذو دلالة إحصائيّ  لا يوجد :الأولى ةالفرعيّ  ةالفرضيّ اختبار  -أ

  .Stream System ستريم سيستيم منظّمةإدارة الإبداع في  لىفي ظلّ اقتصاد المعرفة عة تدريب الموارد البشريّ 

         Simple Regressionو من أجل اختبار هذه الفرضيّة سوف نقوم بتقدير نموذج الانحدار الخطّي البسيط    

الإبداع في و يسمح لنا هذا الاختبار من التّعرف على أثر تدريب الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة على إدارة 

  :المنظّمة محلّ الدّراسة،و يمكن توضيح النّتائج المحصّل عليها من خلال الجدول التّالي
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ملّخص نتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر تدريب الموارد البشريةّ على إدارة ):  IV  -14(الجدول رقم 

  الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

الثاّبت   R  R2  المتغيرّ 

B  

مستوى   tقيمة   Fقيمة   βمعامل 

  الدّلالة

  0.000  49.07  100.58  0.73  0.50  0.59  0.77  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة/التّدريب

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

البشريةّ على إدارة الإبداع في  إلى نتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر تدريب الموارد) IV - 14(الجدول رقم  يشير

كما بلغت قيمة معامل   ،)0.77(بلغت R المنظمّات المتعلّمة،حيث نلاحظ من خلاله أنّ قيمة معامل الارتباط 

في المائة من التّغير في التّباين الكلّي لإدارة  59الأمر الذّي يعكس أنّ التّدريب يفسّر ) R2   )0.59 التّحديد

وجود أثر إيجابي  إلىمماّ يشير ) β )0.73 ميل معادلة الانحدار بلغت قيمة  في حين المدروسة،الإبداع في المنظّمة 

 Fبينما بلغت قيمة فيشر ،على المتغيرّ التّابع) التّدريب(في المائة بين المتغيرّ الفرعي المستقل  73بنسبة 

و من ،)0.000(الدّلالة  مستوى عند ) 49.07( tقيمة و بلغت مقبولة إحصائيّا،و هي قيمة ) 100.58(

  :خلال الجدول السّابق يمكن توضيح معادلة نموذج  الانحدار الخطي البسيط كالتّالي

Y= B+ βX    ................  Y= 0.50+ 0.73X 

  إدارة الإبداع في المنظمّات المتعلّمة:Y              :حيث

                   X :صاد المعرفةالموارد البشريةّ في ظلّ اقت تدريب   

                   B :الثاّبت  

تدريب الموارد البشريةّ  تأثيرعلى  ،و تدلّ المتغيرّ المستقل الفرعي على المتغيرّ التّابع  ل هذه المعادلة أثر تمثّ حيث    

 يزيدر وحدة واحدة بمقداالتّدريب  تزيد أهميّةما كلّ   بمعنى أنهّ بشكل إيجابي، إدارة الإبداع على في ظلّ اقتصاد المعرفة

 .)0.73(بمقدار إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ الدّراسةالاهتمام ب

 في المائة المعتمدة في الدّراسة،فإنهّ 5و هي أقلّ من ) 0.000(بما أنّ مستوى الدّلالة الإحصائيّة لهذا النّموذج  و

 )≥α 0.05( إحصائية عند مستوى دلالةو دلالة أثر ذ عدم وجود تنص على ة التيّ فريّ ة الصّ الفرضيّ  رفض يتمّ 

 ستريم سيستيم تدريب الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة بمختلف المداخل على إدارة الإبداع في منظّمةبين 

Stream System، ة البديلةالفرضيّ  و قبول.  
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بين ) ≥α 0.05(دلالة  ة عند مستوىأثر ذو دلالة إحصائيّ  لا يوجد :انيةالثّ  ةالفرعيّ  ةالفرضيّ  اختبار -ب

  .Stream System ستريم سيستيم منظّمةإدارة الإبداع في  في ظلّ اقتصاد المعرفة علىة تحفيز الموارد البشريّ 

              Simple Regressionو من أجل اختبار هذه الفرضيّة سوف نقوم بتقدير نموذج الانحدار الخطّي البسيط    

عرف على أثر تحفيز الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة على إدارة الإبداع في و يسمح هذا الاختبار من التّ 

  .المنظّمة محلّ الدّراسة،و الجدول التّالي يوضّح النّتائج المتحصّل عليها

إدارة الإبداع على  تحفيز الموارد البشريةّنتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر ملّخص ): IV  -15(الجدول رقم 

  نظّمات المتعلّمةفي الم

الثاّبت   R  R2  المتغيرّ 

B  

معامل 

β  

مستوى   tقيمة   Fقيمة 

  الدّلالة

  0.000  42.44  141.61  0.78  0.66  0.67  0.82  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة/التّحفيز

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

نتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر تدريب الموارد البشريةّ على إدارة الإبداع  لّخصم) IV -15(الجدول رقم  يوضّح

كما بلغت قيمة   ،)0.82(بلغت R في المنظّمات المتعلّمة،حيث نلاحظ من خلاله أنّ قيمة معامل الارتباط 

غير في التّباين الكلّي في المائة من التّ  67الأمر الذّي يعكس أنّ التّحفيز يفسّر ) R2   )0.67 معامل التّحديد

وجود أثر  إلىمماّ يشير ) β )0.78 ميل معادلة الانحدار  كانت قيمة  في حينلإدارة الإبداع في المنظّمة المدروسة،

 Fبينما بلغت قيمة فيشر ،على المتغيرّ التّابع) التّحفيز(بين المتغيرّ الفرعي المستقل  في المائة 78بنسبة  إيجابي

و ، )0.000(مستوى الدّلالة عند ) 42.44( tقيمة و بلغت  ة مقبولة إحصائيّا،و هي قيم) 141.61(

  :اليكل التّ ي البسيط يكون على الشّ الخطّ  الانحدارنموذج   أنّ  أعلاه نستنتج من الجدول

Y= B+ βX    ................ Y= 0.66+ 0.78X    

  

  إدارة الإبداع في المنظمّات المتعلّمة:Y              :حيث

                   X :الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة تحفيز   

                   B :الثاّبت  
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الموارد البشريةّ في  تحفيز تأثيرعلى  ،و تدلّ المتغيرّ المستقل الفرعي على المتغيرّ التّابع  ل هذه المعادلة أثر تمثّ حيث    

 الاهتمام بمقدار وحدة واحدة زاد التّحفيزما زاد كلّ   أنهّ أيّ  بشكل إيجابي، إدارة الإبداع على ظلّ اقتصاد المعرفة

  .)0.78(بمقدار إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ الدّراسةب

في المائة المعتمدة في هذه  5وهي أقلّ من ) 0.000(بما أنّ مستوى الدّلالة الإحصائيّة لهذا النّموذج  و   

 و دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأثر ذ عدم وجود تنص على ة التيّ فريّ ة الصّ رضيّ الف رفض يتمّ  الدّراسة،فإنهّ

)0.05 α≤(  ستريم سيستيم تحفيز الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة على إدارة الإبداع في منظّمةبين 

Stream System، ة البديلةالفرضيّ  و قبول.  

بين ) ≥α 0.05(ة عند مستوى دلالة أثر ذو دلالة إحصائيّ   يوجدلا :لثةاالثّ  ةالفرعيّ  ةالفرضيّ اختبار   -ج

  .Stream System ستريم سيستيم منظّمةإدارة الإبداع في  على إدارة المعرفة

           Simple Regressionو من أجل اختبار هذه الفرضيّة سوف نقوم بتقدير نموذج الانحدار الخطّي البسيط    

التّعرف على أثر إدارة المعرفة في ظلّ اقتصاد المعرفة على إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ  و يسمح هذا الاختبار من

  .الدّراسة، و الجدول الموالي يوضّح ذلك بشكل مختصر

إدارة الإبداع في نتائج تحليل الانحدار لاختبار أثر إدارة المعرفة على ملّخص ): IV  - 16(الجدول رقم 

  المنظّمات المتعلّمة

الثاّبت   R  R2  تغيرّ الم

B  

معامل 

β  

مستوى   tقيمة   Fقيمة 

  الدّلالة

  0.000  45.01  186.29  0.76  0.47  0.73  0.85  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة/إدارة المعرفة

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

على إدارة الإبداع في  إدارة المعرفةالانحدار لاختبار أثر  نتائج تحليل ملّخص) IV-16(الجدول رقم  يوضّح

كما بلغت قيمة معامل   ،)0.85(بلغت R المنظمّات المتعلّمة،حيث نلاحظ من خلاله أنّ قيمة معامل الارتباط 

لّي لإدارة في المائة من التّغير في التّباين الك 73الأمر الذّي يعكس أنّ إدارة المعرفة تفسّر ) R2   )0.73 التّحديد

بنسبة  وجود أثر إيجابي إلىمماّ يشير ) β )0.76 ميل معادلة الانحدار  بلغ في حينالإبداع في المنظّمة المدروسة،

) 186.61( Fبينما بلغت قيمة فيشر ،على المتغيرّ التّابع) إدارة المعرفة(بين المتغيرّ الفرعي المستقل  في المائة 76

  .)0.000(مستوى الدّلالة  عند) t )45.01قيمة لغت و ب و هي قيمة مقبولة إحصائيّا
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  :اليكل التّ ي البسيط يكون على الشّ الخطّ  الانحدارنموذج   أنّ  أعلاه و نستنتج من الجدول

Y= B+ βX  ..................Y= 0.47+ 0.76X 

  :حيث

Y:إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة  

X:إدارة المعرفة  

B :الثاّبت  

إدارة  على إدارة المعرفة تأثيرعلى  ،و تدلّ المتغيرّ المستقل الفرعي على المتغيرّ التّابع ل هذه المعادلة أثر تمثّ حيث    

إدارة الإبداع في المنظّمة ب الاهتمامبمقدار وحدة واحدة زاد  إدارة المعرفة تما زادكلّ   أنهّ أيّ  بشكل إيجابي، الإبداع

  .)0.76(بمقدار محلّ الدّراسة

في المائة المعتمدة في هذه  5وهي أقلّ من ) 0.000(أنّ مستوى الدّلالة الإحصائيّة لهذا النّموذج بما  و   

 و دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأثر ذ عدم وجود تنص على ة التيّ فريّ ة الصّ الفرضيّ  رفض يتمّ  الدّراسة،فإنهّ

)0.05 α≤(  سيستيم ستريم إدارة المعرفة على إدارة الإبداع في منظّمةبين Stream System، و قبول 

  .ة البديلةالفرضيّ 

المتمثلّة  ةالمستقلّ  اتالمتغيرّ  أثر لمعرفة Multiple Regressionاختبار الانحدار المتعدّد :تحليل النّموذج الكلّي -

لمتعلّمة، و يمكن إدارة الإبداع في المنظمّات ا على في تدريب الموارد البشريةّ،تحفيز الموارد البشريةّ و إدارة المعرفة

  .توضيح النّتائج المحصّل عليها بشكل تفصيلي من خلال الجدول التّالي

لأثر التّدريب،التّحفيز و إدارة المعرفة على  الخطّي المتعدّد ملّخص نتائج الانحدار): IV  -17(الجدول رقم 

  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  

  )المتغيرّ التّابع(ات المتعلّمة إدارة الإبداع في المنظّم  المتغيرّات

  مستوى الدّلالة  βمعامل   Bالثاّبت   

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد 

  )المتغيرّ المستقل(المعرفة 

    التّدريب

0.79  

0.24  0.001  

  0.000  0.28  التّحفيز

  0.000  0.40  إدارة المعرفة

  Spss V 26 برنامج  بالاعتماد على مخرجات الطاّلبمن إعداد  :المصدر
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تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد لاختبار أثر  المتعدّد إلى نتائج تحليل الانحدار) IV -17(الجدول رقم  يشير

 B المتغيرّ الثاّبت  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة،حيث نلاحظ من خلاله أنّ قيمة معامل المعرفة على

  :لكلّ متغيرّ  فرعي مستقل كالتّاليβ ة الانحدار ميل معادل بلغ في حين،)0.79(

تأثير التّدريب على إدارة الإبداع في منظّمة  إلىمماّ يشير ) 0.24(بلغ ميل الانحدار لتدريب الموارد البشريةّ  -1

  ؛)0.000( في المائة بمستوى دلالة 24بنسبة   Stream System  ستريم سيستيم

تأثير التّحفيز على إدارة الإبداع في منظّمة  إلىمماّ يشير ) 0.28(ارد البشريةّ بلغ ميل الانحدار لتحفيز المو  -2

  ؛)0.000( في المائة بمستوى دلالة 28بنسبة   Stream System ستريم سيستيم

ستريم تأثير إدارة المعرفة على إدارة الإبداع في منظّمة  إلىمماّ يشير ) 0.40(بلغ ميل الانحدار لإدارة المعرفة  -3

  ؛)0.000( في المائة بمستوى دلالة 40بنسبة   Stream System سيستيم

  :اليكل التّ يكون على الشّ  المتعدّدي الخطّ  الانحدارنموذج   أنّ  أعلاه و نستنتج من الجدول

Y= B+ β1X1+ β2X2+ β3 X2 

Y= 0.79+ 0.24X1+ 0.28X2+ 0.40 X3 

  :حيث

Y:إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة  

X1 :ريب الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةتد  

X2: تحفيز الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة  

X3:إدارة المعرفة       

B :الثاّبت  

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ  تأثيرعلى  ،و تدلّ المتغيرّ المستقل على المتغيرّ التّابع ل هذه المعادلة أثر تمثّ ث حي   

ما زاد كلّ   أنهّ أيّ  ،Stream System ستريم سيستيمبشكل إيجابي في منظّمة   إدارة الإبداع على اقتصاد المعرفة

، و كلّما زاد )0.24(بمقدار إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ الدّراسةب الاهتمامبمقدار وحدة واحدة زاد  التّدريب

و كلّما زادت  ،)0.28( بمقدار نظّمة محلّ الدّراسةإدارة الإبداع في المب الاهتمامبمقدار وحدة واحدة زاد التّحفيز 

  ).0.40( بمقدار إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ الدّراسةب الاهتمامبمقدار وحدة واحدة زاد إدارة المعرفة 
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في  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ وجد فروق ذات دلالة إحصائيّ ت لا :ةلثاالثّ  ةئيسيّ الرّ  ةالفرضيّ  اختبار :ثالثا

 ،ةالفئة العمريّ  ( ةخصيّ عزى إلى اختلاف خصائصهم الشّ تُ متغيرّات الدّراسة اه اتجّ  للعيّنةنين إجابة المبحوثين المكوّ 

 Stream ستريم سيستيم منظّمةفي  )ةدريبيّ ورات التّ و عدد الدّ  الأقدميّة المستوى الوظيفي، راسيالدّ  المؤهل

System، باين الأحادي تحليل التّ استخدام  تمّ  و لاختبار هذه الفرضيّةOne Way ANOVA ،  للتّعرف

تقسيم  و تمّ ،ةيموغرافيّ ة و الدّ خصيّ ات الشّ حسب المتغيرّ  الموجودة في استجابات أفراد عيّنة الدّراسة الفروقاتعلى 

 :ةات فرعيّ فرضيّ  خمسة إلى هذه الفرضيّ 

في  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ ئيّ توجد فروق ذات دلالة إحصالا  :الأولى ةالفرعيّ  ةالفرضيّ  اختبار -أ

 ستريم سيستيم منظّمةفي  فئا�م العمريةّعزى إلى اختلاف تُ  متغيرّات الدّراسةاه نة اتجّ عيّ لنين لالمكوّ  إجابة المبحوثين

Stream System.  

 لإبراز ما إذا كانت One Way ANOVAباين الأحادي التّ  تحليل ة تمّ هذه الفرضيّ  اختبارو من أجل    

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة           ( توجد فروق في متوسّطات استجابة العيّنة اتجّاه متغيرّات الدّراسة 

      Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي لهم  الفئة العمريةّتتبع ) و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  :اليالجدول التّ  من خلال عليها لتائج المحصّ النّ يمكن توضيح  و

متغيرّات لإجابات أفراد العيّنة اتجّاه  الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ):  IV  -18(الجدول رقم 

  .تعزى  للفئة العمريةّ الدّراسة

مجموع   مصدر التّباين  المتغيرّات

  المرّبعات

درجة 

  الحريةّ

متوسّط 

  المرّبعات

قيمة 

  F  فيشر

مستوى 

  Sig ةالمعنويّ 

في ظلّ  الموارد البشريةّ تنمية

  اقتصاد المعرفة

  0.33  1.16  0.21  3  0.64  بين ا�موعات

  0.18  66  12.21  داخل ا�موعات

إدارة الإبداع في المنظّمات 

  المتعلّمة

  0.63  0.56  0.11  3  0.34  بين ا�موعات

  0.20  66  13.5  ا�موعات داخل

F   ّبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر             2.76) = 0.05(ةالجدوليّة عند مستوى معنوي Spss V 26  
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تنمية الموارد أفراد العيّنة اتجّاه  لاستجابة الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ) IV -18(يبينّ الجدول رقم  

تعزى للفئة العمريةّ،حيث نلاحظ من  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي البشريةّ و إدارة الإبداع 

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة المحسوبة ل F خلاله أنّ قيمة فيشر 

عند  )2.76( الجدوليّةF على التّوالي، و كلّ قيمة منهما أقلّ من قيمة فيشر ) 0.56(و ) 1.16(بلغت 

    لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة ) 0.33( Sigمستوى المعنويةّ ،في حين بلغ )0.05(لة مستوى دلا

الي يمكن و بالتّ ،المستخدمة في الدّراسة) 0.05(و هما أكبر من دارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة لإ) 0.63(و 

في إجابات عيّنة ) ≥0.05α( دلالةة عند مستوى لا توجد فروق معنويةّ ذات دلالة إحصائيّ القول على أنهّ 

على مساهمة تنمية  يؤكدونالعمريةّ  مفئا� العاملين باختلاف على أنّ جميع الدّارسة تعزى إلى الفئة العمريةّ،مماّ يدلّ 

  ).الأولى ةالفرعيّ  ةالفرضيّ ( قبول الفرضّية الصّفريةّعليه يتمّ  والمدروسة الموارد البشريةّ في إدارة الإبداع في المنظّمة 

في  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ توجد فروق ذات دلالة إحصائيّ  لا: ةالثانيّ  ةالفرعيّ  ةالفرضيّ اختبار  -ب

ستريم  منظّمةفي  مؤهلّهم الدّراسيعزى إلى اختلاف تُ  متغيرّات الدّراسةاتجّاه نة عيّ لنين لإجابة المبحوثين المكوّ 

  .Stream System سيستيم

لإبراز ما إذا كانت  One Way ANOVAباين الأحادي التّ  تحليل ة تمّ هذه الفرضيّ  اختبارمن أجل و    

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة      ( توجد فروق في متوسّطات استجابة العيّنة اتجّاه متغيرّات الدّراسة 

  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي لهم  دّراسيالمؤهل التتبع ) و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  :اليالجدول التّ  من خلال ل عليهاتائج المحصّ النّ يمكن توضيح  و

متغيرّات لإجابات أفراد العيّنة اتجّاه  الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ): IV  - 19(الجدول رقم 

  .للمؤهل الدّراسيتعزى   الدّراسة

مجموع   باينمصدر التّ   المتغيرّات

  المرّبعات

درجة 

  الحريةّ

متوسّط 

  المرّبعات

قيمة 

  F  فيشر

مستوى 

  Sig ةالمعنويّ 

في ظلّ  الموارد البشريةّ تنمية

  اقتصاد المعرفة

  0.35  1.10  0.20  3  0.61  بين ا�موعات

  0.18  66  12.24  داخل ا�موعات

إدارة الإبداع في المنظّمات 

  المتعلّمة

  0.75  0.40  0.08  3  0.24  بين ا�موعات

  0.20  66  13.60  ا�موعات داخل

F  ّبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر            2.76) = 0.05(الجدوليّة عند مستوى معنوية Spss V 26  
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تنمية الموارد اه أفراد العيّنة اتجّ  لاستجابة الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ) IV -19(يبينّ الجدول رقم 

،حيث نلاحظ من للمؤهل الدّراسيتعزى  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي البشريةّ و إدارة الإبداع 

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة المحسوبة ل F خلاله أنّ قيمة فيشر 

عند  )2.76( الجدوليّةF التّوالي، و كلّ قيمة منهما أقلّ من قيمة فيشر على ) 0.40(و ) 1.10(بلغت 

    لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة) 0.35( Sigمستوى المعنويةّ ،في حين بلغ )0.05(مستوى دلالة 

و بالتالي يمكن ،لدّراسةالمستخدمة في ا) 0.05(و هما أكبر من دارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة لإ) 0.75(و 

في إجابات عيّنة الدّارسة ) ≥0.05α(لا توجد فروق معنويةّ ذات دلالة إحصائية عند مستوى القول على أنهّ 

على مساهمة تنمية  يجمعون مؤهلا�م العلميّة العاملين باختلاف على أنّ جميع ،مماّ يدلّ المؤهّل الدّراسيتعزى إلى 

 ةالفرعيّ  ةالفرضيّ ( قبول الفرضّية الصّفريةّعليه يتمّ  الدّراسة،و لإبداع في المنظّمة محلّ الموارد البشريةّ في إدارة ا

 ).الثانيّة

في  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ توجد فروق ذات دلالة إحصائيّ  لا :الثةالثّ  ةالفرعيّ  ةالفرضيّ اختبار  -ج

ستريم  منظّمةفي  مستواهم الوظيفيعزى إلى اختلاف تُ  سةمتغيرّات الدّرااتجّاه نة عيّ للنين إجابة المبحوثين  المكوّ 

  .Stream System سيستيم

  :و من أجل اختبار هذه الفرضيّة فقد تمّ تقسيمها إلى فرضيّتين أساسيّتين و هما

نة عيّ للنين في إجابة المبحوثين  المكوّ  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ توجد فروق ذات دلالة إحصائيّ  لا -1

 ستريم سيستيم منظّمةفي  مستواهم الوظيفيعزى إلى اختلاف تُ تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة اتجّاه 

Stream System.  

نة عيّ للنين المكوّ المبحوثين في إجابة  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ توجد فروق ذات دلالة إحصائيّ  لا -2

  .مستواهم الوظيفيعزى إلى اختلاف تُ  Stream System يمستريم سيست منظّمةاتجّاه إدارة الإبداع في 
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لإبراز ما إذا  One Way ANOVAباين الأحادي التّ  تحليل تمّ  الفرضيّات السّابقة الذكّر اختبارو من أجل    

اقتصاد تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ ( كانت توجد فروق في متوسّطات استجابة العيّنة اتجّاه متغيرّات الدّراسة 

 Stream ستريم سيستيم منظّمةفي لهم  المستوى الوظيفيتتبع ) المعرفة و إدارة الإبداع في المنظمّات المتعلّمة

Systemاليالجدول التّ  من خلال ل عليهاتائج المحصّ النّ يمكن توضيح  ،و:  

متغيرّات اتجّاه لإجابات أفراد العيّنة  الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ): IV  - 20(الجدول رقم 

  .للمستوى الوظيفيتعزى   الدّراسة

مجموع   مصدر التّباين  المتغيرّات

  المرّبعات

درجة 

  الحريةّ

متوسّط 

  المرّبعات

قيمة 

  F  فيشر

مستوى 

  Sig ةالمعنويّ 

في ظلّ  الموارد البشريةّ تنمية

  اقتصاد المعرفة

  3.81  0.65  2  1.31  بين ا�موعات

  

0.02  

  0.17  67  11.54  داخل ا�موعات

إدارة الإبداع في المنظّمات 

  المتعلّمة

  0.16  1.88  0.36  2  0.73  بين ا�موعات

  0.19  67  13.11  داخل ا�موعات

F  ّبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر           2.76) = 0.05(الجدوليّة عند مستوى معنوية Spss V 26  

  

تنمية الموارد أفراد العيّنة اتجّاه  لاستجابة الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ) IV -20(يبينّ الجدول رقم 

،حيث نلاحظ من للمستوى الوظيفيتعزى  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي البشريةّ و إدارة الإبداع 

من قيمة  و هي أكبر) 3.81(عرفة بلغت تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المالمحسوبة ل F خلاله أنّ قيمة فيشر 

دارة الإبداع في المنظّمات لإالمحسوبة  F ،عكس قيمة)0.05(عند مستوى دلالة  )2.76( الجدوليّةF فيشر 

،في حين بلغ )0.05(عند مستوى دلالة  )2.76( الجدوليّةF أقلّ من قيمة فيشر  ، و هي)1.88(المتعلّمة 

و هي أصغر من مستوى المعنويةّ  ة الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةلتنمي) Sig )0.02مستوى المعنويةّ 

) 0.05(أكبر من  هيو دارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة لإ) 0.75(و ، )0.05(المستخدم في الدّراسة 

  تؤُكّد على وجود فروقالفرضيّة البديلة التيّ  قبولالفرضيّة الصّفريةّ  و  رفضسبق يتمّ  مماّو  ،المستخدمة في الدّراسة

اتجّاه تنمية الموارد نة عيّ للنين المكوّ في إجابة المبحوثين  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ ة ذات دلالة إحصائيّ معنويّ 

 Stream ستريم سيستيم منظّمةفي  مستواهم الوظيفيعزى إلى اختلاف تُ البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة 

System0.05(ة ة عند مستوى معنويّ ة ذات دلالة إحصائيّ د فروق معنويّ توج ، في حين أنهّ لاα≤(  في إجابة
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عزى إلى اختلاف تُ  Stream System ستريم سيستيم منظّمة اتجّاه إدارة الإبداعنة عيّ للنين المكوّ المبحوثين 

 .الفرضيّة الصّفريةّ قبولمستواهم الوظيفي،و بذلك يتمّ 

 ستريم سيستيم إجابات عيّنة الدّراسة في منظّمة متوسطات وجود فروق بين و بما أنّ الجدول السّابق يوضّح   

Stream System قيمة فيشر  و هذا ما تؤكّده للمستوى الوظيفي تبعا F التيّ تعدّ أكبر من ) 3.81(المحسوبة

ة مصدر عرف، و لمالمعتمد في الدّراسة) 0.05(و هي أكبر من  )0.02(و مستوى المعنويةّ  )2.76( الجدوليّة

لكلّ متغيرّ من متغيرّات تنمية One Way ANOVA  باين الأحاديالفروق سوف نقوم باختبار تحليل التّ 

  .، و الجدول التّالي يوضّح ذلكاتجّاه المستوى الوظيفي الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة

مداخل تنمية راد العيّنة اتجّاه لإجابات أف الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ):  IV  -21(الجدول رقم 

  .للمستوى الوظيفيتعزى   الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة

  

مجموع   مصدر التّباين  المتغيرّات

  المرّبعات

درجة 

  الحريةّ

متوسّط 

  المرّبعات

 قيمة فيشر

 F  

مستوى 

  Sig ةالمعنويّ 

  

تنمية الموارد 

البشريةّ في 

ظلّ اقتصاد 

  المعرفة

رد تدريب الموا

  البشريةّ

  0.03  3.58  0.73  2  1.47    بين ا�موعات

  0.20  67  13.76  داخل ا�موعات

تحفيز الموارد 

  البشريةّ

    0.75  2  1.50  ا�موعات بين

3.66  

  

  0.20  67  13.78  داخل ا�موعات  0.03

  0.11  2.26  0.55  2  1.10  ا�موعات بين  إدارة المعرفة

  0.24  67  16.30  داخل ا�موعات

F  ّبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر            2.76) = 0.05(الجدوليّة عند مستوى معنوية Spss V 26  
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لإجابات أفراد العيّنة اتجّاه مداخل تنمية  الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ إلى )  IV -21(الجدول رقم  يشير

         Stream System ستريم سيستيم منظّمة للمستوى الوظيفي فيتعزى  في ظلّ اقتصاد المعرفةالموارد البشريةّ 

  :و من خلاله يمكن الوصول إلى النّقاط التّاليّة

و هي  )3.58(الموارد البشريةّ بلغت  لتدريبالمحسوبة F نلاحظ أنّ قيمة فيشر  :تدريب الموارد البشريةّ -1

     ) 0.03( Sigمستوى المعنويةّ ،في حين بلغ )0.05(عند مستوى دلالة  )2.76(ة أكبر من القيمة الجدوليّ 

 اختلافاتتوجد  أنهّ الي يمكن القول علىو بالتّ ،في الدّراسة المستخدم) 0.05(مستوى الدّلالة  و هي أصغر من

 ،مماّ يدلّ لمركز الوظيفيافي إجابات عيّنة الدّارسة تعزى إلى ) ≥0.05α(معنويةّ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

تعزى إلى المراكز الموارد البشريةّ في إدارة الإبداع  تدريبمساهمة  حول وجود فروق في استجابة أراء العيّنةعلى 

  .الدّراسة في المنظّمة محلّ  الوظيفيّة للعاملين

و هي أكبر  )3.66(ة بلغت الموارد البشريّ  لتحفيزالمحسوبة F نلاحظ أنّ قيمة فيشر  :تحفيز الموارد البشريةّ -2

و هي ) 0.03( Sigمستوى المعنويةّ ،في حين بلغ )0.05(عند مستوى دلالة  )2.76(من القيمة الجدوليّة 

معنويةّ  اختلافات وجودالي يمكن القول على و بالتّ ،في الدّراسة المستخدم) 0.05(مستوى الدّلالة  أصغر من

على  ،مماّ يدلّ المركز الوظيفيإجابات عيّنة الدّارسة تعزى إلى في ) ≥0.05α(ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

تعزى إلى المراكز الوظيفيّة الموارد البشريةّ في إدارة الإبداع  تحفيزمساهمة  حول وجود فروق في استجابة أراء العيّنة

  .الدّراسة في المنظّمة محلّ  للعاملين

و هي أقلّ من القيمة الجدوليّة  )2.26(بلغت  لإدارة المعرفة المحسوبةF نلاحظ أنّ قيمة فيشر : إدارة المعرفة -3

مستوى  و هي أكبر من) 0.11( Sigمستوى المعنويةّ ،في حين بلغ )0.05(عند مستوى دلالة  )2.76(

معنويةّ ذات دلالة إحصائية  فروقأنهّ لا يوجد الي يمكن القول على و بالتّ ،في الدّراسة المستخدم) 0.05(الدّلالة 

وجود اختلافات  عدم على ،مماّ يدلّ المركز الوظيفيفي إجابات عيّنة الدّارسة تعزى إلى ) ≥0.05α(مستوى عند 

 في المنظّمة محلّ  تعزى إلى المراكز الوظيفيّة للعاملينفي إدارة الإبداع  إدارةمساهمة  حول في استجابة أراء العيّنة

  .الدّراسة
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في إجابة  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ د فروق ذات دلالة إحصائيّ وجت لا:ابعةالرّ  ةالفرعيّ  ةالفرضيّ  -د

 Stream ستريم سيستيم منظّمةفي  أقدميّتهمعزى إلى اختلاف تُ  متغيرّات الدّراسةاه نة اتجّ لعيّ لنين المبحوثين  المكوّ 

System.  

براز ما إذا كانت لإ One Way ANOVAباين الأحادي التّ  تحليل ة تمّ هذه الفرضيّ  اختبارو من أجل    

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة        ( توجد فروق في متوسّطات استجابة العيّنة اتجّاه متغيرّات الدّراسة 

يمكن  ،وStream System ستريم سيستيم منظّمةفي  أقدميّتهمتتبع ) و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  :اليالجدول التّ  من خلال عليهال تائج المحصّ النّ توضيح 

متغيرّات لإجابات أفراد العيّنة اتجّاه  الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ): IV  - 22(الجدول رقم 

  للأقدميّةتعزى   الدّراسة

مجموع   مصدر التّباين  المتغيرّات

  المرّبعات

درجة 

  الحريةّ

متوسّط 

  المرّبعات

قيمة 

  F  فيشر

مستوى 

  Sig ةالمعنويّ 

في ظلّ  الموارد البشريةّ نميةت

  اقتصاد المعرفة

  0.32  1.14  0.21  2  0.42  بين ا�موعات

  0.18  67  12.43  داخل ا�موعات

إدارة الإبداع في المنظّمات 

  المتعلّمة

  0.16  1.86  0.36  2  0.73  بين ا�موعات

  0.19  67  13.11  ا�موعات داخل

F  ّبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر            2.76) = 0.05(الجدوليّة عند مستوى معنوية Spss V 26  

تنمية الموارد أفراد العيّنة اتجّاه  لاستجابة الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ )  IV-22(يبينّ الجدول رقم 

،حيث نلاحظ من خلاله للأقدميّةتعزى  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي البشريةّ و إدارة الإبداع 

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة بلغت المحسوبة ل F أنّ قيمة فيشر 

عند مستوى  )2.76( الجدوليّةF على التّوالي، و كلّ قيمة منهما أقلّ من قيمة فيشر ) 1.86(و ) 1.14(

              لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة ) 0.32( Sigمستوى المعنويةّ ين بلغ ،في ح)0.05(دلالة 

و بالتالي يمكن ،المستخدمة في الدّراسة) 0.05(و هما أكبر من دارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة لإ) 0.16(و 

في إجابات عيّنة الدّارسة ) ≥0.05α(مستوى  لا توجد فروق معنويةّ ذات دلالة إحصائية عندالقول على أنهّ 

على  يؤكّدون باختلاف خبر�م المهنيّة عيّنة الدّراسة أفرادعلى أنّ جميع  ،مماّ يدلّ عدد سنوات الأقدميّةتعزى إلى 

 . ةقبول الفرضّية الصّفريّ عليه يتمّ  الدّراسة،و مساهمة تنمية الموارد البشريةّ في إدارة الإبداع في المنظّمة محلّ 
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 )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ وجد فروق ذات دلالة إحصائيّ لا ت :الخامسة ةالفرعيّ  ةالفرضيّ اختبار   -ه

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة وإدارة الإبداع ( متغيرّات الدّراسةاه نة اتجّ لعيّ لنين المكوّ  في إجابة المبحوثين

  .Stream System ستريم سيستيم نظّمةبم دورا�م التّدريبيّة في لى اختلافعزى إتُ ) في المنظّمات المتعلّمة

لإبراز ما إذا كانت  One Way ANOVAباين الأحادي التّ  تحليل ة تمّ هذه الفرضيّ  اختبارو من أجل    

في  ريبيّةاختلاف في دورا�م التّدتوجد فروق في متوسّطات استجابة العيّنة اتجّاه متغيرّات الدّراسة تعزى إلى 

  :اليالجدول التّ  من خلال ل عليهاتائج المحصّ النّ يمكن توضيح  ،وStream System ستريم سيستيم منظّمة

 متغيرّات الدّراسةلإجابات أفراد العيّنة  الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ):  IV  -23(الجدول رقم 

  لعدد الدّورات التّدريبيّةتعزى  

مجموع   نمصدر التّباي  المتغيرّات

  المرّبعات

درجة 

  الحريةّ

متوسّط 

  المرّبعات

قيمة 

  F  فيشر

مستوى 

  Sig ةالمعنويّ 

في ظلّ اقتصاد  الموارد البشريةّ تنمية

  المعرفة

  0.73  0.42  0.08  2  0.24  بين ا�موعات

  0.19  67  12.61  داخل ا�موعات

  0.60  0.62  0.12  3  0.37  بين ا�موعات  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

  0.20  66  13.46  ا�موعات داخل

F  ّبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر            2.76) = 0.05(الجدوليّة عند مستوى معنوية Spss V 26  

تنمية الموارد ه أفراد العيّنة اتجّا لاستجابة الأحادي باينالتّ  تحليل خص نتائجملّ ) IV- 23(يبينّ الجدول رقم 

،حيث نلاحظ من للدّورات التّدريبيّةتعزى  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي البشريةّ و إدارة الإبداع 

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة المحسوبة ل F خلاله أنّ قيمة فيشر 

عند  )2.76( الجدوليّةF لى التّوالي، و كلّ قيمة منهما أقلّ من قيمة فيشر ع) 0.62(و ) 0.42(بلغت 

   لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة ) 0.73( Sigمستوى المعنويةّ ،في حين بلغ )0.05(مستوى دلالة 

الي يمكن و بالتّ ، الدّراسةالمستخدمة في) 0.05(و هما أكبر من دارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة لإ) 0.60(و 

في إجابات عيّنة الدّارسة ) ≥0.05α(لا توجد فروق معنويةّ ذات دلالة إحصائية عند مستوى القول على أنهّ 

العاملين في المنظّمة محلّ الدّراسة باختلاف عدد دورا�م على أنّ جميع  ،مماّ يدلّ عدد الدّورات التّدريبيّةتعزى إلى 

 ةالفرضيّ ( قبول الفرضّية الصّفريةّعليه يتمّ  على مساهمة تنمية الموارد البشريةّ في إدارة الإبداع ،و التّدريبيّة يجمعون

  ).الخامسة ةالفرعيّ 
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  خلاصة

في ظلّ  تنمية الموارد البشريةّ مداخلعرف على واقع و مدى تأثير هذا الفصل إلى محاولة التّ  نا من خلالهدف   

المختصّة في الصّناعات  Stream System ستريم سيستيم في منظّمة ة الإبداعإدار تدعيم  على اقتصاد المعرفة

حيث قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى و الّتي تعتبر من المنظمّات الراّئدة وطنيّا ودوليّا في مجال نشاطها،الإلكترونيّة،

 Bomare كومبانيبومار  تقديم بطاقة تعريفيّة عن منظّمة  ل تمّ ففي المبحث الأوّ ،ثلاث مباحث أساسيّة

Company ) ستريم سيستيمStream System(، ّستريم منظّمة  أهداف وقيم طرق إلىو هذا من خلال الت

اني فحاولنا توضيح ا في المبحث الثّ ،أمّ و واقع تنمية الموارد البشريةّ في هذه المنظّمة Stream Systemسيستيم 

المستخدمة  الإحصائيّة الأساليب و أهمّ  تمع و عيّنة الدّراسةمن خلال تقديم مجللدّراسة الميدانيّة  المنهجي الإطار

في المبحث الثاّلث و الأخير  صدق أداة الدّراسة،أمّاو  اختبار ثباتالدّراسة و أنموذج ، بالإضافة إلى الدّراسةهذه في 

          خصيّة الشّ التّحليل الوصفي للخصائص  من خلال الفرضيّات و اختبار تحليل بيانات الدّراسةحاولنا فقد 

  .متغيرّات الدّراسة اتجّاه إجابات أفراد العيّنة تحليل و عرضو   الدّيموغرافيّة و

التّدريب،التّحفيز و إدارة (و من خلال معالجتنا لهذا توصّلنا إلى أنّ تنمية الموارد البشريةّ بمختلف مداخلها    

، و هذا ما تؤكّده نتائج تحليل Stream System تيمستريم سيس منظّمةر على إدارة الإبداع في تؤثّ ) المعرفة

 .)الخطي البسيط و المتعدّد الانحدار(بيانات الاستبيان من خلال الأساليب الإحصائية المستخدمة 
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 إلى الأعمال منظّمات أساسيّة،تسعى وةثر  و استراتيجيّا موردا اعتباره و البشريةّ بالموارد الاهتمام لزيادة ظران   

 الاستراتيجيّات و الأساليب بمختلف ومهاراته قدراته تنمية و تطويره على السّهر خلال من المورد هذا على الحفاظ

 الموارد تنمية تعتبر ا�الات،و و الميادين شتيّ  في تحدياّت و تغيرّات من المعرفة اقتصاد أنتجه ما ظلّ  في وخاصّة

 فع من كفاءة المورد البشريأجل الرّ و هذا من  ايهمات إلى تبنّ المنظّ  تسعىالّتي ة الإداريّ  المداخل أهّم منة البشريّ 

بشكل مبدع و فعّال  تشهدها بيئة الأعمالالّتي حديات التّ  و غيراتالتّ  لكي يصبح قادرا على التّعامل مع مختلف

أيضا إلى بروز مفهوم ستمرارها،كما أدّت هذه التّغيرّات مماّ يسمح باستقرار هذه المنظّمات وضمان بقائها وا

 الحديث الإداري الفكر في من  المفاهيم الجديدة عدّ يُ  الّذيو ،Learning Organization  مةالمتعلّ  المنظّمات

العمليّة  ركائز باعتباره ركيزة أساسيّة من المستّمر التيّ تَـقُوم بتحفيز العاملين على التّعلم المنظّماتوالّذي يشير إلى 

  .من جهة و اكتساب المعارف و المهارات و تشجيعهم على طرح أفكارهم الإبداعيّة من جهة أخرى الإبداعيّة

في  المتعلّمة ماتة في المنظّ ة الإبداعيّ تي تساهم في تعزيز العمليّ الّ  ةالبشريّ م أساليب تنمية الموارد أهّ تتمثل     

في  تكلفة إلى اعتباره كاستثمار أنهّ درّ من مجُ  التّدريبمات إلى ت نظرة المنظّ غيرّ تَ ف، وإدارة المعرفة حفيزالتّ  دريبالتّ 

ما  كلّ   مواكبةتي تساعدهم على الّ تزويد العاملين بالمعارف و المهارات إلى  هذه الوظيفة دف�، كما المورد البشري

أثير في للتّ  مةالمنظّ تي تقوم �ا الجهود الّ حفيز فهو مجموعة من ا التّ ،أمّ بشكل إبداعي مةهو جديد في بيئة المنظّ 

ا ة ممّ المورد البشري من خلال تشجيعه بمختلف الحوافز ، �دف إشباع رغباته و حاجاته الإنسانيّ  و تصرّف سلوك

المشاكل  ة في حلّ إلى تقديم حلول إبداعيّ ته من جهة، كما يسمح أيضا بدفعه ساعده على زيادة أدائه و إنتاجيّ يُ 

،أمّا إدارة المعرفة فتعتبر مدخل أساسي من  مداخل تنمية الموارد البشريةّ و الّتي �دف إلى تدعيم المنظّمةواجه تُ  تيالّ 

  .إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة من خلال مختلف عمليّا�ا

رفة على إدارة الإبداع في هدفنا من خلال هذه الدّراسة إلى إبراز تأثير تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المع   

مات الجزائريةّ الراّئدة في مجال الصّناعات التيّ تعتبر من المنظّ  و Stream Systemمنظّمة ستريم سيستيم 

،حيث تمّ تقسيم هذه الدّراسة إلى أربعة فصول منها ثلاث تطبيقيّة و فصل تطبيقي،ففي الفصل الأوّل الإلكترونيّة

 الموارد إدارة مفهوم إبراز من انطلاقا لنّظريةّ لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفةإلى المداخل ا طرقالتّ حاولنا 

بالإضافة إلى ظلّ اقتصاد المعرفة، في تواجهها تيالّ  حدياتالتّ  أهّم و �ا تقوم تيالّ  الوظائف أهّم رها ووتطوّ البشريةّ 

 ظلّ اقتصاد المعرفة      في البشريةّالموارد تنمية  إلى تطرّقنا ذلك بعد ثمّ  ،ة لهذه الإدارةهات المستقبليّ وجّ التّ  أهّممعرفة 

 تهاأهميّ  و مفهوم اقتصاد المعرفة و خصائصه وصولا إلى توضيح مفهوم تنمية الموارد البشريةّ انطلاقا من إبرازو هذا 

 إلى سوف نتطرّقوفي الأخير ، قتصادالبشريةّ في ظلّ هذا الالتنمية مواردها  المنظّماتتدفع الّتي الأسباب  أهّمو  

على خصائص تنمية عرف التّ من خلال و هذا  الاتجّاهات المعاصرة لتنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة

  .الموارد البشريةّ في ظلّ  هذا الاقتصاد
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 من انطلاقا بداع في المنظّمات المتعلّمةإدارة الإبادئ بمالمتعلّقة  قاطالنّ  إبراز أهّم فحاولنا أمّا في الفصل الثاّني  

و الآليّات الّتي  مةالمتعلّ المنظمّات مفهوم من خلال إبراز  الإطار الفكري للإبداع في المنظّمات المتعلّمةتقديم 

لإبداع و أهّم المصطلحات مفهوم ابالإضافة إلى توضيح  مةة إلى متعلّ من تقليديّ  تسمح للمنظّمات بالتّحول

المتعلّمة و هذا  المنظّمات مقوّمات إدارة الإبداع فينتطرّق إلى  ذلك بعد ثمّ  ه و أهّم خصائصه و أنواعه ،المتعلّقة ب

 مستوياتإلى جانب توضيح  هذا المفهوم تبنيالدّافعة للمنظّمات إلى  سبابالأو   مفهوم إدارة الإبداعبالتّطرق إلى 

 المنظمّات المتعلّمةسبل تعزيز إدارة الإبداع في  سوف نبُينّ ير ، وفي الأخهذه المنظّماتفي  الإبداع و أساليب إدارة

 المنظمّات هذه إدارة الإبداع فينماذج  و  في المنظمّات المتعلّمة ةالإبداعيّ  ةالعمليّ  حيث نتطرّق إلى عناصر و مراحل

  .في المنظّمات المتعلّمةو دعائم إدارة الإبداع  قاتمعوّ  بالإضافة إلى إبراز

في المنظّمات  ة و دورها في إدارة الإبداعأساليب تنمية الموارد البشريّ التّعرف على   الفصل الثاّلث تمّ بينما في   

طرق إلى مفهوم و هذا من خلال التّ  في المنظّمات المتعلّمة التّدريب في إدارة الإبداعدور إبراز  فحاولناالمتعلّمة، 

المبحث  ثمّ ، ا بالإضافة إلى توضيح أهدافه و أهميّتهو خطوا� ةيبيّ در الأساليب التّ  أهّم و خصائصه و معرفةالتّدريب 

 ته و أهدافهو أهميّ  التّحفيزمن خلال تقديم مفهوم  في المنظّمات المتعلّمة التّحفيز في إدارة الإبداعدور  توضيح

  .في المنظّمات المتعلّمة في إدارة الإبداع إدارة المعرفة بالإضافة إلى إبراز دور ،اته و أنواعهبالإضافة إلى نظريّ 

 Bomare Company بومار كومبانيتقديم بطاقة تعريفيّة عن منظّمة  تمّ  فقد أمّا في الفصل الراّبع و الأخير   

ستريم سيستيم منظّمة  أهداف وقيم طرق إلىو هذا من خلال التّ ،)Stream Systemستريم سيستيم (

Stream System ّمن للدّراسة الميدانيّة  المنهجي الإطارتوضيح ثمّ ،في هذه المنظّمة و واقع تنمية الموارد البشرية

أنموذج ، بالإضافة إلى الدّراسةهذه المستخدمة في  الإحصائيّة الأساليب و أهمّ  خلال تقديم مجتمع و عيّنة الدّراسة

التّحليل  من خلال ارضيّا�ف و اختبار تحليل بيانات الدّراسة إلى وصولاصدق أداة الدّراسة،و  اختبار ثباتالدّراسة و 

  .متغيرّات الدّراسة اتجّاه إجابات أفراد العيّنة تحليل و عرضو   الدّيموغرافيّة الشّخصيّة والوصفي للخصائص 

  :من خلال معالجتنا لهذه الدّراسة تمّ التّوصل إلى النّتائج التّاليّة:الدّراسة تائجن:أوّلا

 Streamجارية ستريم سيستيم علامتها التّ  تحتBomare Company بومار كومباني  منظّمة تعُدّ  -1

System   ّتطوّرها  ة في ظلّ ة و خاصّ ناعات الإلكترونيّ في مجال الصّ  و الفاعلةة ة و الإفريقيّ مات الجزائريّ من المنظ

ه الجوائز المتحصّل إلى الدّول الأوروبيّة و الإفريقيّة و هذا ما تؤكّد السّريع منذ إنشائها و تحوّلها إلى تصدير منتجا�ا

  عليها من مختلف الهيئات الدّوليّة و الوطنيّة؛

ده في ازدياد ملحوظ وهذا ما تؤكّ  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةتطور عدد العاملين في  -2

في المائة،و هذا راجع   156.4بنسبة بلغت  2019إلى  2014،حيث ارتفع عدد العاملين من اتحصائيّ الإ

  ... دخول المنظّمة في نشاطات أخرى كإنتاج الهواتف الذكّيّة،بشكل كبير إلى
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على اهتمام المنظّمة  على تدريب مواردها البشريةّ مماّ يدلّ  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمة تحرص -3

تسمح للعاملين ،بالإضافة إلى أّ�ا  تسمح لها بمواكبة جميع التّغيرات الحاصلة في البيئة�ذه الوظيفة الحساسّة التيّ 

ة الجامعيّ  المؤسّساتمختلف بالاستفادة من مختلف أنواع مختلفة من التّدريب،و هذا من خلال الاتفّاقيات المبرمة مع 

،و هذا ما تؤكّده قيمة المتوسّط الحسابي )داخل و خارج الوطن( المهني التّكوينطوير ومراكز ومراكز البحث والتّ 

الذّي يدل على اهتمام المنظّمة �ذه الوظيفة الإستراتيجيّة  2.75لبشريةّ الذّي بلغ المرتفعة لمحور تدريب الموارد ا

  التيّ تساعد العاملين على تنمية مهارا�م و قدرا�م؛

 و دفعهم تشجيع العاملينل بتقديم حوافز متنوّعة تقوم  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةرغم أنّ  -4

تحقيق أهداف المنظّمة، إلاّ أّ�ا �مل بعض الحوافز كمنحة المناسبات الدينيّة،المنح إلى زيادة جهودهم للمساهمة في 

الأمر ،2.38الحسابي المنخفضة لمحور تحفيز الموارد البشريةّ الذّي بلغ  ،و هذا ما تؤكّده قيمة المتوسّط...المدرسيّة

  يجي بشكل منخفض؛ الذّي يشير إلى اهتمام المنظّمة محلّ الدّراسة �ذا العنصر الإسترات

على تطبيق عمليّات هذه الإدارة  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمةنظرا لأهميّة إدارة المعرفة تحرص  -5

المتوسّط الحسابي  وهذا ما تؤكّده قيمة وصولا إلى تحديث و تطوير المعرفة، المعرفة و اكتساب تشخيصانطلاقا من 

بشكل  بإدارة المعرفةالأمر الذّي يشير إلى اهتمام المنظّمة محلّ الدّراسة ،2.69لغ المرتفعة لمحور إدارة المعرفة الذّي ب

  ؛مرتفع

،تسعى هذه الذّي يتميّز بسرعة الإبداع و الابتكارStream System  نظرا لنشاط منظّمة ستريم سيستيم -6

ولوجيات الحديثة و التّكيف معها      من خلال السّهر الدّائم على مواكبة التّكن المنظّمة إلى التّطور و الاستمرارية

وهذا ما تؤكّده و يظهر ذلك من خلال سهر المنظّمة على تقديم منتجات و خدمات جديدة بشكل مستمر،  

إلى اهتمام المنظّمة محلّ الدّراسة  مماّ يشير،2.52المتوسّط الحسابي شبه مرتفع لمحور إدارة الإبداع الذّي بلغ  قيمة

  ؛رتفعمبشكل  �ذا العنصر

بصفة عامّة بتنمية الموارد البشريةّ و هذا يظهر من خلال Stream System  ستريم سيستيم�تمّ منظّمة  -7

ط الحسابي قيم المنظّمة الّتي تشير على التّحسين المستمرّ لمهارات العاملين فيها،و مماّ يؤكّد هذا أيضا قيمة المتوسّ 

و هي تدل على أنّ المنظّمة المدروسة تعطي  ،2.60د المعرفة التيّ بلغت لمحور تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصا

  اهتمام بتنمية و تطوير مهارات و قدرات مواردها البشريةّ؛  
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و إعطاء  باب الجامعيلشّ إعطاء فرص التّوظيف ل على  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمة تسهر -8

و هذا ما تؤكّده نتائح تحليل الاستبيان،حيث رغم خبر�م المهنيّة المتوسّطة، العليا فيها في توليّ المهام الفرصة لهم

و أنّ  ،في المائة 52.9 بنسبةسنة  30 عنأعمارهم  تقلّ  باب التيّ من الشّ  راسةنة الدّ عيّ أفراد  أغلبيّة توصّلنا أنّ 

ة الإطارات بنسبة مئويةّ فئ معظمهم من أيضا يتضّحكما  ،في المائة 64.3 بنسبة أغلبيّتهم ذو مستوى جامعي

  ؛سنوات 08خبر�م عن  تقلّ  ، في حين نلاحظ أنّ معظم لأفراد العيّنة61.4تقُدّر بـ 

      الدّورات التّدريبيّة للعاملين فيها الاستفادة من مختلف  Stream Systemستريم سيستيم  منظّمة تتيح -9

و تسعى ،50لى ثلاث دورات تدريبيّة بنسبة مئويةّ بلغت استفادوا من دورة إ أنّ معظم مفردات العيّنةو توصّلنا 

المنظّمة من وراء هذا إلى تطوير مهارات العاملين للتّكيف مع مختلف التّغيرّات و خاصّة في ظلّ نشاطها الذّي 

  . يتطلّب ذلك

جد تو  أنهCorrélation de Pearsonّ لكارل بيرسون  استخراج معاملات الارتباط توصّلنا من خلال  -10

بمختلف مداخلها  في ظلّ اقتصاد المعرفة ةالبشريّ بين تنمية الموارد  )≥α 0.05(  عند مستوى دلالةعلاقة ارتباطيّة 

 يتمّ و منه  ،Stream System ستريم سيستيم منظّمة إدارة الإبداع في بين و) التّدريب،التّحفيز و إدارة المعرفة(

  ؛بديلةة الالفرضيّ  و قبولة فريّ ة الصّ الفرضيّ  رفض

و دلالة إحصائية ذ إيجابي أثر يوجدتوصّلنا من خلال نتائج تحليل الانحدار الخطّي البسيط و المتعدّد أنهّ  -11

التّدريب (تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة بمختلف مداخلها بين  )≥α 0.05( عند مستوى دلالة

 رفض يتمّ و منه ، Stream System ستريم سيستيم  منظّمةعلى إدارة الإبداع في) التّحفيز و إدارة المعرفة

  ؛ة البديلةالفرضيّ  و قبولة فريّ ة الصّ الفرضيّ 

وجد فروق ذات دلالة ت لا أنهّ  One Way ANOVAباين الأحادي تحليل التّ  توصّلنا من خلال -12

عزى إلى تُ متغيرّات الدّراسة اه تجّ ا للعيّنةنين في إجابة المبحوثين المكوّ  )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ إحصائيّ 

 منظّمةفي  )ةدريبيّ ورات التّ و عدد الدّ  الأقدميّة ، راسيالدّ  المؤهل ،ةالفئة العمريّ  ( ةخصيّ اختلاف خصائصهم الشّ 

  ؛ة البديلةالفرضيّ  رفضو ة فريّ ة الصّ الفرضيّ  قبول يتمّ و منه  ،Stream System ستريم سيستيم

ة وجد فروق ذات دلالة إحصائيّ ت أنهّ One Way ANOVAباين الأحادي التّ تحليل  توصّلنا من خلال -13

تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد  اهاتجّ  للعيّنةنين في إجابة المبحوثين المكوّ  )≥0.05α(ة عند مستوى معنويّ 

 رفضسبق يتمّ  اممّ ،و  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي  مستواهم الوظيفيعزى إلى اختلاف تُ المعرفة 

  الفرضيّة البديلة؛ قبولالفرضيّة الصّفريةّ و 

ة وجد فروق ذات دلالة إحصائيّ ت أنهّ One Way ANOVAباين الأحادي تحليل التّ  توصّلنا من خلال -14

عزى إلى تُ تدريب الموارد البشريةّ  اهاتجّ  للعيّنةنين في إجابة المبحوثين المكوّ  )≥0.05α(ة عند مستوى معنويّ 

الفرضيّة  رفضسبق يتمّ  مماّ،و  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي  مستواهم الوظيفيختلاف ا

  الفرضيّة البديلة؛ قبولالصّفريةّ و 
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ة وجد فروق ذات دلالة إحصائيّ ت أنهّ One Way ANOVAباين الأحادي تحليل التّ  توصّلنا من خلال -15

عزى إلى اختلاف تُ تحفيز الموارد البشريةّ  اهاتجّ  للعيّنةنين وثين المكوّ في إجابة المبح )≥0.05α(ة عند مستوى معنويّ 

 قبولالفرضيّة الصّفريةّ و  رفضسبق يتمّ  مماّ،و  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي  مستواهم الوظيفي

  الفرضيّة البديلة؛

د فروق ذات دلالة وجت لا أنهّ One Way ANOVAباين الأحادي تحليل التّ  توصّلنا من خلال -16

مستواهم  إلىعزى تُ إدارة المعرفة  اهاتجّ  للعيّنةنين في إجابة المبحوثين المكوّ )≥0.05α(ة ة عند مستوى معنويّ إحصائيّ 

الفرضيّة  رفضالفرضيّة الصّفريةّ و  قبولسبق يتمّ  مماّ،و  Stream System ستريم سيستيم منظّمةفي  الوظيفي

  البديلة؛

التيّ تساعد على مساهمة  ةاليّ ات التّ وصيّ يمكن اقتراح التّ  الذكّر ابقةتائج السّ على ضوء النّ : راسةتوصيّات الدّ :ثانيا

  :Stream System ستريم سيستيم منظّمة تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة على إدارة الإبداع في

ماديةّ و معنويةّ ( قديم الحوافز للعاملينالتّنويع في ت Stream System ستريم سيستيم منظّمة ينبغي على -1

و هذا من أجل دفعهم و تشجيعهم لزيادة أدائهم مماّ يسمح بتحقيق أهداف ) إيجابيّة و سلبيّة،فرديةّ و جماعيّة

و متناسبة مع  واضحة و موضوعيّة قواعد و أسس على تحفيز ترتكز سياسةو الاعتماد على  المنظّمة محل الدّراسة،

  ؛)العلميّة الدّرجة مع الراّتب مثل تناسب(ين كمّا و نوعاً حاجات العامل

و خاصّة في  Stream System ستريم سيستيم من طرف منظّمة تفعيل وظيفة البحث و التّطوير ضرورة -2

الإبداعيّة  توليد و احتضان الأفكار ا يساعدها علىممّ  إيجاد مصادر معرفة جديدة ظلّ نشاطها الّذي يتطلّب

  إلى مصدّرة؛،و التّحول من منظّمة مستوردة للتّكنولوجيا إلى منتجات و خدمات قابلة للتّسويقتحويلها  و، الجديدة

من الدّورات التّدريبيّة  للعاملين فرص الاستفادة Stream System ستريم سيستيم منظّمة توفيرضرورة  -3

  ؛داريةّباختلاف وظائفهم وأقسامهم ومستويا�م الإ بشكل عادل و موضوعي و هذا

في الأساليب التّدريبيّة من  نويعتّ الأن تسهر على  Stream System ستريم سيستيم منظّمة ينبغي على -4

تابعة القيام بممن جهة أخرى،بالإضافة إلى  الموارد و الظرّوف الملائمة لتدريب العاملين، و  الحرص على توفير جهة

  ؛ العاملين بعد استفاد�م من البرامج التّدريبيّة

على توفير بيئة تنظيميّة تّشجّع العاملين على  Stream System ستريم سيستيم منظّمة ضرورة حرص -5

  ؛متاحة لكلّ العاملين و في كلّ المستويات الإداريةّ هاجعلو  بعضهم البعضمشاركة و تبادل معارفهم مع 

تراتيجيات تحُفّز العاملين إس وضع أن تسهر على Stream System ستريم سيستيم منظّمة يتعينّ على  -6

متابعة الأفكار الإبداعيّة من لحظة توليدها حتىّ  ،بالإضافة إلىالمتعلّقة بالعمل على توليد وتقديم الأفكار الإبداعيّة

  مماّ يسمح بزيادة فرص النّمو و التّطور للمنظّمة؛ تطبيقها
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الأساليب الحديثة   على استخدامالعاملين تشجيع Stream System ستريم سيستيم منظّمةيتطلّب من  - 7

 لمساهمة في حلّ المشكلاتلالذّهني �دف توليد الأفكار الجديدة  العصف أسلوبك لتنمية الإبداع و تطويره 

  التيّ تواجهها؛

وضعها الحفاظ على  بالانتظار و  Stream System ستريم سيستيم منظّمة الضّروري أن لا تقوممن  -8

       لتشجيع إرادة قويةّ و التّقدم و هذا من خلال  وجود  بذل مجهودات للنّمو و التّطوربل ينبغي عليها  الحالي

  ؛ فيها و تنمية الإبداع لدى العاملين

 تنمية الإمكانيّات اللاّزمة المساعدة على توفير  Stream System ستريم سيستيم منظّمةيتعينّ على  -9

  ؛مجال نشاطهاعلى موقعها الإستراتيجي في  هذا من أجل الحفاظو  لدى العاملين الإبداع

لأهميّة تنمية الموارد البشريةّ كوظيفة إستراتيجية تساعدها   Stream System ستريم سيستيم منظّمة إدراك -10

من خلال دورها الكبير في المساهمة في تحقيق الإبداع بكلّ مداخله  على تعزيز رياد�ا في السّوق الوطنيّة و الأجنبيّة

  ؛نواعهو أ

بتنمية أن تقوم بتنصيب لجنة مختصّة بالاهتمام   Stream System ستريم سيستيم منظّمةينبغي على  -11

  ؛الموارد البشريةّ

حاولنا في هذه الدّراسة الإحاطة بكلّ جوانب الموضوع و في إطار حدود الإشكاليّة  :فاق الدّراسةآ: ثالثا

ح بعض المواضيع التيّ سوف تكون عبارة عن دراسات مستقبليّة      ،و من أجل التّوسع في الموضوع نقتر المطروحة

  :و منها ما يلي

دراسة  –تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة في تعزيز الإبداع التّكنولوجي بالمنظّمات الصّناعيّة مساهمة  -1

  .حالة

  ؛الجزائريةّ المؤسّسات الجامعيّة عيّنة منة دراس –إدارة المعرفة و دورها في بناء المنظّمات المتعلّمة  -2

  دراسة حالة؛- أثر تدريب الموارد البشريةّ في المنظّمات المتعلّمة على تفعيل الإبداع الإداري -3

  .دراسة مقارنة –تنمية الموارد البشريةّ في ظلّ اقتصاد المعرفة و أثرها على إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة  -4

  

  إكمال هذا العمل؛؛؛؛؛؛؛ و أعاننا على قناالذّي وفّ  �ّ  أن نقول الحمدإلاّ ما بقي لنا  خيرالأ في و
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  :باللّغة العربيّة: أوّلا

  :الكتب - أ

 شرباعة و النّ ،دار الوفاء لدنيا الطّ طبيقظرية و التّ بين النّ ) ةالموارد البشريّ (إدارة الأفراد أحمد محمد موسى ، .1

 .2014ة مصر ،الإسكندريّ 

 .2006وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ انية،دار الفاروق للنّ بعة الثّ ،الطّ ةإدارة الموارد البشريّ باري كشواي، .2

 وزيعشر و التّ راسات و النّ ة للدّ سة الجامعيّ ،المؤسّ نظيمية و كفاءة الأداء التّ إدارة الموارد البشريّ بربر كامل ، .3

  .1997بيروت لبنان،

جارة كلية التّ مدخل إستراتيجي واقعي لمنظمات الأعمال،-إدارة الموارد البشريبسيوني إسماعيل علي ، .4

 .2008-2007جامعة الأزهر،مصر،

          شرالنّ  باعة وإيتراك للطّ ،)دليل عملي( ةتنمية مهارات تخطيط الموارد البشريّ بسيوني محمد البرادعي، .5

 .2005وزيع،القاهرة مصر،و التّ 

،مجموعة النيل العربية،القاهرة تنمية الموارد البشريةجينفر جوي و آخرون،ترجمة علا أحمد إصلاح، .6

 .2008مصر،

  دار أسامة للنّشر و التّوزيعتسيير الموارد البشرية من خلال المهارات،حجازي إسماعيل ، معاليم سعاد، .7

 .2013عمان الأردن،

 وزيع،عمان الأردنشر و التّ ،دار اليازوري للنّ ةلموارد البشريّ اتجاهات حديثة في إدارة االحريري رافدة ،  .8

2014. 

 عالم المعرفة ا�لس الوطني للثقافة و الفنون و الآداب ،الإبداع في الفن و العلمحسن أحمد عيسى، .9

   .1979 الكويت،

 مان الأردنوزيع،عشر و التّ ،دار المعتز للنّ إدارة المعرفة و تكنولوجيا المعلوماتحسن مسلم عبد الله، .10

2015. 

   وزيعشر و التّ ،دار المعتز للنّ نسيقنظيم و التّ الإداري في التّ  الابتكارالإبداع و حسن مسلم عبد الله، .11

  .2015، الأردن

ا�موعة العربيّة ،-دليل المدير المحترف -الإدارة الفعّالة للموارد البشريةّحسنين علي أحمد جابر ،  .12

 .2014،للتّدريب و النّشر،القاهرة مصر 

 وزيعشر و التّ ،دار الحامد للنّ قنيات و الحلولحديات و التّ إدارة المعرفة التّ خضر مصباح إسماعيل طيطي، .13

  .2010عمان الأردن،

 .2009وزيع،عمان الأردن،،دار أسامة للنشر و التّ الإبداع الإداريخير الله جمال ، .14
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،المركز ة في الأردنفي تنمية الموارد البشريّ  ةات المهنيّ قابات و الجمعيّ دور النّ درة عبد الباري إبراهيم ، .15

  .2006،  الأردنة،الوطني لتنمية الموارد البشريّ 

ارقة رطة،الشّ ،مركز بحوث الشّ سيميز المؤسّ التّ  ة في ظلّ إدارة الموارد البشريّ درويش عبد الكريم أبو الفتوح ،  .16

 .2010ة،ة المتحدّ الإمارات العربيّ 

،عالم المعرفة ا�لس الوطني الإبداع العام و الخاصبد الحي أبو فخر،ترجمة غسان ع روشكا ألكسندرو ، .17

  1989 الكويت، و الفنون و الآداب، قافةللثّ 

  وزيعشر والتّ ،عالم الكتب الحديث للنّ إدارة المعرفة ونظم المعلوماتحمد ،أ زيغان خالد ، الخطيب .18

 .2009 اربد،الأردن،

،الدّار  SPSSيقات و تدريبات عمليّة على برنامج مبادئ الإحصاء النّفسي تطبسعد جلال أحمد ، .19

  37 ،ص2008 مصر، للإستثمارات الثقّافيّة،القاهرة، الدّوليّة

  .1997 وزيع،القاهرة مصرشر و التّ باعة و النّ انية،دار غريب للطّ بعة الثّ ،الطّ ةإدارة الموارد البشريّ لمي علي ،السّ  .20

 .2004وزيع ، مصر ،شر و التّ ،دار قرطبة للنّ الإبداع مبادئالسويدان طارق محمد ،محمد أكرم العدلوني، .21

  .2012وزيع، عمان الأردن،شر و التّ اية للنّ دار الرّ غيير،اهات حديثة في إدارة التّ اتجّ سيد سالم عرفة، .22

         شر ،دار العشرى للنّ ةمات الأعمال العصريّ ة في منظّ ة و المعرفيّ إدارة الموارد الفكريّ سيد محمد جاد الرب، .23

  .2006القاهرة مصر، ، وزيعالتّ و 

،المعهد الوطني ةسات و الإدارات العموميّ أنظمة و آلية تسيير الموارد البشرية في المؤسّ شنوفي نور الدين، .24

 .2011عليم ،الجزائر،ة و التّ بيّ ة و تحسين مستواهم ،وزارة الترّ بيّ لتكوين مستخدمي الترّ 

        شر،دار اليازوري للنّ التخطيط في الموارد البشريةعائض بن شافي ، صفوان محمد المبيضين ، الأكلبي .25

  .2012عمان الأردن، ، وزيعو التّ 

  .2007ة مصر،الإسكندريّ  ،،دار الفكر الجامعيةإدارة الموارد البشريّ الصيرفي محمد ، .26

إدارة الموارد البشريةّ قضايا معاصرة في الفكر الطاّئي يوسف حجيم ، العبادي هاشم فوزي ، .27

  .2015ار صفاء للنّشر و التّوزيع،عمان الأردن ،،دالإداري

        شر ،دار المسيرة للنّ ةة و تطبيقات عمليّ فكير نماذج نظريّ تنمية مهارات التّ العتوم عدنان يوسف و آخرون، .28

  .2007وزيع،عمان،و التّ 

 ةة إستراتيجيّ ة رؤيالعامّ  ةانوياتي للمدرسة الثّ جديد الذّ الإبداع الإداري و التّ عزة جلال مصطفى نصر،  .29

 .2008 المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية مصر،

جارة،جامعة القاهرة ة التّ كليّ  ،ةالبشريّ ات إدارة الموارد أساسيّ طيف و آخرون،د أيمن عبد اللّ عشوش محمّ  .30

  .2017، مصر
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مان الأردن ،دار البداية ناشرون و موزّعون،عالتّعليم المبني على اقتصاد المعرفةعفونة بسام عبد الهادي ، .31

2012. 

،مكتبة ا�تمع العربي ةاحية و الفندقيّ مات السيّ ة في المنظّ يّ إدارة الموارد البشر العلوان حمزة و آخرون،  .32

  .2014وزيع،عمان الأردن ،و التّ  شرللنّ 

 .2007وزيع،القاهرة مصر،شر و التّ ،دار الفجر للنّ ةتنمية الموارد البشريّ غربي علي و آخرون، .33

 وزيعشر و التّ ،ثمرات للنّ ز الآخرين و تحصل على أفضل ما لديهمفّ حفيز كيف تحُ ة التّ قوّ الفقي إبراهيم ، .34

 .2011القاهرة مصر،

،الطبّعة الراّبعة،العبيكان )نحو منهج إستراتيجي متكامل(القحطاني محمد بن دليم ،إدارة الموارد البشريةّ  .35

 .2015للنّشر و التّوزيع،الرياض السّعودية،

،مكتبة عولمي -تكنولوجي –تنموي -من منظور إداري ةالبشريّ إدارة الموارد ، كافي مصطفى يوسف .36

 .2014وزيع،عمان الأردن،شر و التّ ا�تمع العربي للنّ 

 وزيع،عمان الأردنشر و التّ قافة للنّ ،دار عالم الثّ ةإدارة و تنمية الموارد البشريّ الكلاده طاهر محمد ، ، .37

2008. 

 . 2004،الدّار الجامعيّة للنّشر و التّوزيع،الإسكندريةّ مصر،ةريّ إدارة الموارد البشماهر أحمد ، .38

  .2016وزيع،عمان الأردن،شر و التّ ،دار الجنان للنّ ةإدارة الموارد البشريّ محمد الفاتح محمود بشير المغربي، .39

 ردنوزيع ،عمان  الأشر و التّ دار وائل للنّ مدخل استراتيجي،:ة إدارة الموارد البشريّ محمد عباس سهلية ، .40

2003  

    دريبة للتّ ، ا�موعة العربيّ ةة في إدارة الموارد البشريّ ات الأساسيّ الإستراتيجيّ  محمود عبد الفتاح رضوان، .41

  .2012،القاهرة مصر ، شرو النّ 

 .2010وزيع،عمان الأردن،والتّ  شروالنّ  باعةللطّ  ،ديبونودريب الأسس و المبادئالتّ ، صالح معمار صلاح .42

 ةوزيع،الإسكندريّ شر و التّ ،منشأة المعارف للنّ ة رأس المال البشري بالموهبة و الإبداعإدار النجار فريد ، .43

 . 2014 مصر

 :الرّسائل و الأطروحات - ب

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل بالمؤسّسة الإبداع على وأثره البشري المورد تحفيز، بلخضر مسعودة .1

 .2015-2014إستراتيجيّة،جامعة عنابة الجزائر،شهادة دكتوراه علوم في علوم التّسيير تخصّص تسويق و 

 الاستثمار في تنمية الموارد البشريةّ بالمؤسّسة الاقتصاديةّ و دوره في بناء اقتصاد المعرفةبلخضر ناصيرة، .2

-2016الجزائر، أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه علوم في علوم التّسيير،جامعة الشلف،

2017. 
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تّمكين كآليّة لدعم و تعزيز الإبداع في المؤسّسة الاقتصاديةّ دراسة حالة المديريةّ العامّة البلقرع فاطنة ، .3

أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّسيير تخصّص الاقتصاد  لاتّصالات الجزائر،

 .2017-2016التّطبيقي في إدارة الأعمال و الماليّة،جامعة المديةّ الجزائر،

الرّهان الجديد لإدارة الموارد البشريةّ دراسة حالة :إنتاج و مشاركة المعرفة في المؤسّسة وم فريد،بلق .4

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة لولاية وهران 9001المؤسّسات الحاصلة على شهادة الإيزو  

 .2013-2012دكتوراه في العلوم الاقتصاديةّ تخصّص تسيير،جامعة تلمسان الجزائر،

 ،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيلالمؤسّسة داخل المعرفة إدارة خلال من القيمة خلقيوسف، حمودة بن .5

 .2015 -2014الاقتصاديةّ، جامعة الشلف الجزائر، العلوم في علوم دكتوراه شهادة

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في علم تنمية الموارد البشريةّبوسافل الطيب ، .6

 .2011- 2010تماع تخصّص تنمية،جامعة عنّابة الجزائر الاج

 بوضياف محمد بجامعة ميدانيّة دراسة المحليّة البشريةّ الموارد لتنمية الاستراتيجي التّخطيط، جعيجع نبيلة .7

 ،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه علوم في العلوم التّجارية،جامعة المسيلة الجزائربالمسيلة

2015 -2016. 

أطروحة ميدانيّة، دراسة:التّمكين و أثره على تنمية السّلوك الإبداعي في المؤسّسة الاقتصاديةّ، السّعيد جوال محمد .8

 .2015-2014التّسيير،جامعة الشّلف الجزائر، علوم في دكتوراه تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة

 :بين مقارنة دراسة الأعمال مؤسّسات في للعاملين الوظيفي الأداء على الإداري الإبداع أثر،علي خالد .9

 ،)تونس( الفوسفاتي للاستغلال التّونسية الشّركة ،)الجزائر(بجبل العنق  للفوسفات المنجمي المركب

 العلوم في دكتوراه شهادة نيل أطروحة تدخل ضمن متطلّبات،)المغرب( للفوسفات الشريف الوطني المكتب

 .2017- 2016،الجزائر،1نة أعمال،جامعة بات إدارة تخصّص التّجارية

 الجزائرية العامّة المؤسّسات في البشريةّ الموارد إدارة تنمية في الإداري الإبداع دور، سحنون أمحمد .10

 رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في العلومالمهنيّين، والتّعليم التّكوين وزارة حالة دراسة

 .2005- 2004، 03 الجزائر والإداريةّ،جامعة السّياسيّة التّنظيمات تخصّص ،الدّوليّة والعلاقات السّياسيّة

مدى توافر متطلّبات المنظّمة المتعلّمة و مجالات تطبيقها بالكليّة التّقنيّة سعود بن ذياب الذياب، .11

رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الإداريةّ،جامعة نايف العربيّة للعلوم  بالخرج

 .2014الريّاض المملكة العربيّة السّعودية،  نيّةالأم

 المؤسّسة في الإبداع نشاط على وأثرها إستراتيجي كمورد الجماعية المعارفسلطاني محمد رشدي ، .12

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة بالجزائر الإلكترونيّات قطاع حول مؤسّسات ميدانيّة دراسة

 .2014-2013سكرة الجزائر،دكتوراه في علوم التّسيير،جامعة ب
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،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات الشّركات أهداف تحقيق في البشرى العنصر أهميّةسيد محمد حسين ،  .13

 .س.البريطانيّة للتّعليم العالي، د العربيّة البشريةّ، الأكاديميّة الموارد إدارة نيل شهادة دكتوراه في

 التّكوين و التّحفيز إستراتيجيتي تكامل ريقط عن البشريةّ الكفاءات إلى الوصولوحيدة،  شرياف .14

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة رامي عصير لإنتاج كمباني فود طيبة منظّمة حالة دراسة

 .2016-2015دكتوراه في علوم التّسيير تخصّص تسيير المنظّمات،جامعة بومرداس الجزائر،

ترسيخ مبادئ و أسس المنظّمة المتعلّمة دراسة حالة  إدارة التّغيير التّنظيمي و دورها فيشريفي مسعودة، .15

،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه "عملاق التّكنولوجيا العالمي"منظّمة جنرال إلكتريك 

 .2016- 2015في علوم التّسيير تخصّص إدارة أعمال،جامعة الشلف الجزائر،

 واللّجنة العالمي الأغذية برنامج حالة داري دراسةالإ الإبداع تحقيق في المعرفة إدارة دورصارم ندى ،  .16

 الأعمال، الجامعة ماجستير في إدارة ، رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادةالأحمر للصّليب الدّولية

 .2019السّورية، العربيّة السّورية، الجمهوريةّ الافتراضيّة

رسالة تدخل المعرفة، على الاقتصاد المبني ظلّ  في الجزائر في العالي التّعليم وتحدّيات واقع فريد، صغور .17

 03ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الاقتصاديةّ تخصّص اقتصاد الخدمات،جامعة الجزائر

2013  -2014. 

دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة المتعلمة دراسة ميدانية حول مراكز سماح، صولح .18

 ،أطروحة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، جامعةائرالبحث العلمي في الجز 

 .2013- 2012،الجزائر، بسكرة

رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة المنظمة، داخل والإبداع التّنظيمي التّغييرمحمد، طهاري .19

 .2015- 2014ر،الجزائ 02البليدة  وعمل،جامعة ماجستير في العلوم الاجتماعيّة تخصّص تنظيم

،أطروحة تدخل الجزائر حالة دراسة للبنوك التنافسيّة الميزة تحقيق في المعرفي الاقتصاد دوربشير،  عامر .20

-03،2011ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديةّ،تخصّص ماليّة و بنوك،جامعة الجزائر 

2012. 

 حالة دراسة الوسطى الإدارة في العاملين الأفراد داءبأ التّدريب علاقة، نعمان عبد العزيز علي عائدة .21

رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في إدارة الأعمال،جامعة الشّرق تعز اليمنيّة، جامعة

 .2008الأوسط للدّراسات العليا،الأردن،جوان 

 - 2000(رالجزائ حالة دراسة المعرفة اقتصاد ظل في العالي التّعليم جودة،  عطلاوي محمد .22

،رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في العلوم الاقتصاديةّ تخصّص اقتصاد )2014

 .2015- 2014 03 الخدمات،جامعة الجزائر
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، أطروحة  المؤسّسة في البشريةّ الموارد إدارة على والاتّصال المعلومات تكنولوجيا أثر ،علوطي لمين .23

 الجزائر جامعة ،في علوم التّسيير تخصّص إدارة أعمال، تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه

03،2007 -2008. 

أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل الجزائريةّ،  المؤسّسات تنافسيّة تعزيز في الإبداع إدارة ، دورالطيب فتان .24

 .2015-2014أعمال،جامعة سيدي بلعباس الجزائر، إدارة تخصّص الاقتصاديةّ العلوم في شهادة دكتوراه

دور التّخطيط الإستراتيجي للموارد البشريةّ في تحسين الأداء  بالمنشآت الرياضيّة دراسة قطاب محمد ، .25

، أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في حالة ديوان المركب المتعدّد الرّياضات بالشلف

 .2017- 2016الإدارة و التّسيير الريّاضي،جامعة الشّلف الجزائر،

التّدريب كدعامة للميزة التّنافسيّة في ظلّ اقتصاد المعرفة،دراسة حالة ملبنة عريب  ، قلش عبد الله .26

رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير في علوم التّسيير تخصّص إدارة  ،2000-2005

 .2007- 2006أعمال،جامعة الشّلف الجزائر،

 لأجهزة الوطنية بالمؤسّسة ميدانيّة دراسة لعلمةبا البشريةّ الموارد تنمية في التّدريب دوررزقي،  كتاف .27

 الموارد تسيير و تنمية ،رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة ماجستير فيAMC المراقبة  و القياس

 .2008- 2007البشريةّ،جامعة سكيكدة الجزائر،

 من عيّنة :حالة دراسة تالجامعا في الأفراد أداء على البشريةّ الموارد تنمية إستراتيجيّة أثرسبرينة،  مانع .28

 تنظيم :صتخصّ  التسيير علوم في أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه علومالجزائريةّ، الجامعات

 .2015- 2014البشرية،جامعة بسكرة الجزائر،  الموارد

  فعاليّة التّدريب المهني و أثره على الأداء دراسة ميدانيّة بمؤسّسة النّسيجمجاهدي الطاهر ، .29

(TINDAL)  أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في علم النّفس ، تخصّص  المسيلة،

 .2009-2008العمل و التّنظيم،جامعة قسنطينة الجزائر،

،رسالة تدخل ضمن متطلّبات نيل إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمةمحمد بكار براء عبد الكريم ، .30

 .2002ل،جامعة اليرموك العراق، ماجستير في إدارة الأعما شهادة

تسيير الموارد البشريةّ في ظلّ تكنولوجيا المعلومات و اقتصاد المعرفة مع الإشارة للمؤسّسة ، الهزام محمد .31

    البشريةّ الموارد تسيير تخصّص التّسيير علوم في دكتوراه شهادة ، أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل الجزائريةّ

 .2016- 2015جامعة تلمسان الجزائر،

،أطروحة تدخل صيدال مجمع حالة دراسة الإداري الإبداع تنمية في القياديةّ الأنماط دور، واعر وسيلة .32

ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصاديةّ تخصّص اقتصاد و تسيير المؤسّسة،جامعة بسكرة 

 .2015-2014 الجزائر



  و المصادر قائمة المراجع

  

233 
 

 تطبيقيّة دراسة للمؤسّسة التّنافسيّة الميزة خلق في البشريةّ اردللمو  الفعّالة الإدارة دور واكلي كلتوم، .33

أطروحة تدخل ضمن البليدة، يعيش أولاد الصّناعيّة المنطقة مؤسّسات حالة –الجزائريةّ المؤسّسات على

 .2015- 2014متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في علوم التّسيير،جامعة تلمسان الجزائر،

 حالة تقنيّة -السّوسيو الأبعاد في دراسة الرّقمية البيئة ظل في البشريةّ لمواردا تنميةتوفيق،  محمد ومان .34

  ،أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماعبسكرة لولاية الأمن مديريةّ

 .2016- 2015البشريةّ،جامعة بسكرة،الجزائر، الموارد تخصّص تنمية

على الميزة التّنافسيّة  الكفاءات  وتنمية  للموارد البشريةّ  الاستراتيجي  ثر التّسييرأ، سملالي يحضيه .35

أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه في ،)   والمعرفة الجودة  مدخل (للمؤسّسة الاقتصاديةّ 

 .2004- 2003، 03العلوم الاقتصاديةّ تخصّص تسيير ،جامعة الجزائر

 سوناطراك مؤسّسة حالة الاقتصاديةّ دراسة المؤسّسة في البشريةّ دالموار  تنمية إستراتيجيّة حسين، يرقي .36

 03،جامعة الجزائر الاقتصاديةّ تخصّص تسيير العلوم في أطروحة تدخل ضمن متطلّبات نيل شهادة دكتوراه

2007 -2008.  

  :ا�لاّت العلميّة  -ج

ركة الشّ  في ةتحليليّ  دراسة مةمات المتعلّ نظّ الم بناء اتأساسيّ  في دورها و غييرالتّ  اتالأمير،استراتيجيّ  عبد أثير .1

 ،ا�لّد الثاّني،جامعة الكوفة العراقةوالإداريّ  ةالاقتصاديّ  للعلوم ة الغريمجلّ ة بغداد، ناعة الكهربائيّ ة للصّ العامّ 

  . 14،2009 العدد

ة الاقتصاد مجلّ يات اقتصاد المعرفة،سة المعاصرة في مواجهة تحدّ ة للمؤسّ أقنيني عقيلة،الأساليب الإداريّ  .2

  .2018، 19اني، العدد د الثّ ،جامعة خميس مليانة الجزائر،ا�لّ الجديد

سة ة بالمؤسّ دراسة ميدانيّ -بيناهات المتدرّ ة من خلال اتجّ سة الجزائريّ ة بالمؤسّ ة التدريبيّ براح فوزية ،تقييم العمليّ  .3

،المركز الجامعي تيبازة الجزائر،العدد ةلعلميّ البحوث ا ة دفاترمجلّ ة لأجهزة القياس و المراقبة بالعلمة، الوطنيّ 

 .2014الخامس،ديسمبر 

 ة العلوم الإنسانيّةمجلّ  ، )والواقع النّظرية(الجزائريةّ  الصّناعية التّنظيمات في البشريةّ الموارد مراد،تنمية بلخيري .4

 .2015،ديسمبر  21، جامعة ورقلة، العدد  و الاجتماعيّة

جامعة الجلفة الجزائر ،دفاتر اقتصاديةّ ةمجلّ مة، مات المتعلّ اتيجيات بناء المنظّ بلعور سليمان ،نماذج و إستر  .5

  .2014جوان ،الأوّل ،العدد،ا�لّد الخامس

 ةالاقتصاديّ  العلوم كليّة حالة دراسة :باتنة نظيمي بجامعةالتّ  الإبداع لتحقيق كمدخل المعرفة بلعيد سمية، إدارة .6

  .2016مارس ، الخامس الجزائر،العدد 2 ، جامعة البليدةةالبشريّ  الموارد إدارة و ةنميّ ة التّ مجلّ سيير، التّ  وعلوم
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 هنللدّ  ةالوطنيّ  سةبالمؤسّ  ةميدانيّ  دراسة: العاملين أداء بمستوى حفيزالتّ  شوقي،علاقة براهيم، بوري بلقايد .7

  .2017 انيالثّ  داسيالسّ  ، 17 لف الجزائر، العددجامعة الشّ إفريقيا،  شمال اتاقتصاديّ  ةمجلّ وهران، لوحدة

 العدد جامعة بشار الجزائر ،،ةة البشائر الاقتصاديّ مجلّ إليه، حولالتّ  راتومبرّ  المعرفة مريم ،اقتصاد جيمة بن .8

 .2018،أفريل  ابعالرّ 

سة مة دراسة حالة مؤسّ مة المتعلّ مكين الإداري في بناء المنظّ بن سهلة صباح ، خليفي عيسى ،أثر التّ  .9

جامعة بسكرة الجزائر،العدد  ة،ة العلوم الإنسانيّ مجلّ قال موبليس فرع بسكرة، ر للهاتف النّ صالات الجزائاتّ 

  .2016،مارس 43

 ةالبشريّ  الموارد وإدارة ةنميّ التّ  ةمجلّ  سات المعاصرة،المؤسّ  ة فيدراسة تنمية الموارد البشريّ  أحلام، عمارة بن .10

 .2018ادس،أكتوبر ادس،العدد السّ د السّ ا�لّ  ، الجزائر،02جامعة البليدة  ،-ودراسات بحوث-

 تنافسية ميزة وتحقيق الإبداع لتعزيز كمدخل الفكري المال ، رأس بداوي مصطفى،  نصر الدين نذير بن .11

  .2010ل، ،العدد الأوّ الجزائر ،جامعة البليدةةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  مستدامة،

 طةوالمتوسّ  غيرةالصّ  ساتالمؤسّ  في الإبداع تحقيق في ودورها المعرفة هاجر،إدارة الرحماني زينة،بوزيان وسعد بن .12

 .2018 جوان  ل،الأوّ  العدد ، الثاني دا�لّ  الوادي الجزائر، جامعة ،ةوالماليّ  ةالإداريّ  العلوم ةمجلّ الجزائر، في

ة البديل لّ مجة،سات الجزائريّ مة في المؤسّ مة المتعلّ خيرة،بناء نموذج للمنظّ  رفيقة،عيشوش بوسالم .13

  .2015ديسمبر ،ا�لّد الثاّني،العدد الراّبع،  لجزائر،جامعة الجلفة ا،الاقتصادي

 في دراسات ةمجلّ ة، الاقتصاديّ  سةالمؤسّ  في ةالبشريّ  الموارد تنمية في ودوره الايجابي فكيرالتّ  وهيبة،قوة بوعنينبة .14

  .2017ل، العدد العاشر ،د الأوّ ، ا�لّ ماتاجتماع المنظّ  علم

ات بنائه وطرق قياسه دراسة آليّ : مةمات المتعلّ ريف،بوخضرة مريم،رأس المال الفكري في المنظّ الشّ  بوفاس .15

،جامعة خنشلة،الجزائر،العدد ةة و الإداريّ الأصيل للبحوث الاقتصاديّ  ةمجلّ جامعة سوق أهراس، حالة

  .2017اني،ديسمبر الثّ 

 وتحسين ةالإداريّ  ةالعموميّ  ساتالمؤسّ  في ةالبشريّ  دالموار  أداء لتنمية كمدخل دريب،التّ  بولقواس سناء .16

 .2015 سبتمبر ابع،السّ  العدد ،جامعة باتنة الجزائرة،الأكاديميّ  راساتللدّ  الباحث ةمجلّ ،  ةالعموميّ  الخدمات

           ماسلو ةنظريّ  وفق ةالجزائريّ  ةالعموميّ  الإدارة لدى العاملين تحفيز نظام ةبوكثير، فعاليّ  جبار .17

MASLOW دالوادي الجزائر، ا�لّ  ،جامعةةوالماليّ  ةالاقتصاديّ  الدراسات ةمجلّ حالة، دراسة - للحاجات 

  .2014جوان ،الأوّل ،العدد السّابع

 ةمجلّ الأردن،  في مينالمعلّ  نظر وجهة من تعليمي كقائد والمدير مةمتعلّ  مةكمنظّ  ،المدرسة محمد جبران علي .18

 العدد ،19 دا�لّ  الجامعة الإسلاميّة بغزة،فلسطين،، ةالإنسانيّ  راساتالدّ  سلسلة ةالإسلاميّ  الجامعة

  .2011ل،جانفي الأوّ 
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 ةبمديريّ  ةميدانيّ  دراسة البشري المال رأس تنمية في وأثره الإداري لمياء ،بديسي لمياء،الإبداع جزيري .19

ل،جوان د الخامس،العدد الأوّ زائر،ا�لّ الج 2قسنطينة ، جامعة ةاقتصاديّ  دراسات ةمجلّ بقسنطينة، صالاتالاتّ 

2018. 

 دراسة تطويرها قاتومعوّ  الجزائر في العالي عليمالتّ  ساتبمؤسّ  ةالبشريّ  الموارد ،تنمية رابح ، بوقرة جعيجع نبيلة .20

  .2017ل،ادس،العدد الأوّ د السّ جامعة معسكر الجزائر،ا�لّ  ،نظيم و العملمجلة التّ المسيلة، بجامعة ةتطبيقيّ 

 على ةميدانيّ  دراسة ةالأردنيّ  ةناعيّ الصّ  ركاتالشّ  في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  بناء اتهاني،أساسيّ  بني صياح هادج .21

د ة ،الأردن،ا�لّ ،الجامعة الأردنيّ ة في إدارة الأعمالة الأردنيّ ا�لّ الأردن، في اتالبرمجيّ  صناعة شركات

  .2007ابع،الث،العدد الرّ الثّ 

نة ة كمدخل لتحسين أداء الأستاذ الجامعي مع دراسة أراء عيّ ية الموارد البشريّ ية و آخرون ،تنمكجيجيق ز  .22

،جامعة الجلفة  القسم الاقتصادي آفاق للعلوم، ةمجلّ ة الاقتصاد بجامعة برج بوعريريج،من أساتذة كليّ 

 .2019،جوان  16ابع،العدد د الرّ الجزائر،ا�لّ 

الآداب      ةمجلّ نظيمي في مجتمع المعرفة، علم التّ مدخل للتّ  –مة مة المتعلّ ،إدارة المعرفة و المنظّ  حامي حسان .23

  .2015،ديسمبر  21العدد  ،12ا�لّد  ،الجزائر 2سطيف  ،جامعةةالاجتماعيّ  العلومو 

 الاقتصاد ظلّ  في ةالبشريّ  الموارد كفاءات تنمية دعم في المعرفة إدارة ةيّ إستراتيج حمدي أبو القاسم ، دور .24

،الجزائر، العدد العاشر، ديسمبر 02جامعة البليدة  ة،ة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ عرفة، الم على المبني

2014.  

 مديري لدى الإداري الإبداع بلورة في ةنظيميّ التّ  المعرفة اتستراتيجيّ إ ثرأ،  يوسف محمد الحواجرة كامل .25

 .2010اني، ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الثّ ةيّ ة البشر نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  ة،الأردنيّ  ناعيةالصّ  ركاتالشّ 

 الإخوة مستشفى حالة دراسة-ماتللمنظّ  نسبةبالّ  ةالبشريّ  الموارد كفاءات تنمية ة، أهميّ  حيمر حمودي .26

ابع، ديسمبر ل،العدد الرّ د الأوّ ، ا�لّ  جامعة الوادي ،ات المال و الأعمالة اقتصاديّ مجلّ ، بميلة مغلاوي

2017.  

القسم (مجلّة معارف الأكاديميّة ،فراح رشيد،دور إدارة المعرفة في تعزيز إبداع المؤسّسات،خالدي ريم .27

  .2017،ديسمبر 23جامعة البويرة الجزائر،العدد ،) الاقتصادي

 الباحث ةمجلّ ة،الإسلاميّ  البلدان في ةالبشريّ  الموارد تنمية على حفيزوالتّ  دريبالتّ  أثر الشيخ،تحليل الداوي .28

 .2008ادس،ة الجزائر،العدد السّ ،جامعة ورقل

 حالة دراسة،سةالمؤسّ  في الإبداع تنمية على وأثره العاملين مسعود، تمكين كيسرى الحفيظ، عبد دايرة .29

 الجزائر، العدد الوادي، ،جامعة اقتصادية رؤى ةمجلّ ،الجزائر في ةالأسمدة البتروكيماويّ  لصناعة فرتيال سةمؤسّ 

 .2016ديسمبر  ، 11
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 والبحوث راساتالدّ  ةمجلّ نظيمي ،التّ  الإبداع تنمية فى المعرفة إدارة مدنى، دور إسماعيل دأحم الدرديرى .30

 .2017 ديسمبر ، 24 العدد الوادي الجزائر، جامعة، ةالاجتماعيّ 

ة مجلّ ة، وليّ الدّ  ةنافسيّ التّ  لتحقيق المعرفة اقتصاد ساتمؤسّ  ماتمقوّ ، عيسى الحمدان حسام،  كمال رزيق .31

  .2013ابع ، جوان ، الجزائر، العدد السّ 02،جامعة البليدة ةة البشريّ نميّ لتّ الاقتصاد و ا

 في ةالبشريّ  للموارد الاستراتيجي خطيطالتّ  نموذج ضمن نظيميالتّ  الإبداع ،تنمية سمسوم عائشة .32

 .14،2016 ل،العدد، جامعة خميس مليانة  الجزائر، ا�لد الأوّ ة الاقتصاد الجديدمجلّ سة،المؤسّ 

ة مجلّ  ة،الأردنيّ  ةالعامّ  المستشفيات في الإبداع على الاعتماد معايير تطبيق ، أثر إبراهيم رسيف ناص .33

 .2011ديسمبر  ابع،،العدد الرّ الجزائر ،جامعة البليدةةة البشريّ نميّ و التّ  الاقتصاد

ا�لّد  ،مجلّة الإبداعمات،المنظّ  في الإبداع تفعيل في دورها و المعرفة علي، إدارة حكيم،فلاق شبوطي .34

  .2016، الجزائر، نوفمبر 2السّادس، العدد السّادس،جامعة البليدة 

دراسة  إليها حولالتّ  تبني راتومبرّ P.Senge" "سينغ  بيتر حسب مةالمتعلّ  ماتالمنظّ  عائشة، شتاتحة .35

ة مجلّ سيير،لتّ ا وعلوم جاريةوالتّ  ةالاقتصاديّ  العلوم ةكليّ  أساتذة من نةعيّ  نظر وجهة من ثليجي عمار جامعة حالة

  .2018جانفي ،الراّبع ،العدد،ا�لّد الأوّل،جامعة الوادي الجزائرات المال و الأعمالاقتصاديّ 

إنتاج الكهرباء  ةبمحطّ  الفكري المال رأس على مةالمتعلّ  مةالمنظّ  مفهوم تبني الفتاح،أثر عبد محمد،بوخمخم صالحي .36

  .2019ل،جوان د الخامس،العدد الأوّ الجزائر، ا�لّ  2قسنطينة  ، جامعةةاقتصاديّ  دراسات ةمجلّ بجيجل، 

الصليبي عمر جبرائيل ،واقع إدارة الإبداع و الابتكار لدى عمداء جامعة القدس من وجهة نظر رؤساء  .37

  .2015، ديسمبر 12،العدد 02،جامعة البليدة ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  وائر،الدّ 

 ماتمنظّ  في كنولوجيالتّ  الإبداع لتفعيل ةكآليّ  المعرفي حليمي،الاقتصاد ،سارة طرطار أحمد .38

  .2011الث،جوان ،جامعة البليدة الجزائر ،العدد الثّ ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ الأعمال،

 مؤسّسة :حالة دراسة - الإداري الإبداع تطوير في فكريةّ كمقاربة المعرفة ، إدارة بومدين يوسف، محمد طرفة .39

ا�لّد الثاّمن ،العدد  جامعة مستغانم الجزائر،مجلّة الإستراتيجيّة و التّنميّة،الدّفلى، عين بولاية زائرالج اتّصالات

  .2018الأوّل جانفي 

 ةوطنيّ  تجارب وتحليل دراسة الحديثة ماتالمنظّ  في نظيميالتّ  غييروالتّ  ، الإبداع العزاوي نجم،  نصير طلال .40

 .2011ابع،ديسمبر ،جامعة البليدة الجزائر ،العدد الرّ ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  ة،ودوليّ 

،جامعة بسكرة الجزائر،العدد مجلة العلوم الإنسانيةأساليب تنمية الموارد البشريةّ و أهدافها،عرعور مليكة ، .41

  .2011نوفمبر  ، 23

          ات المالة اقتصاديّ مجلّ مة،لّ المتع مةالمنظّ  لبناء ةكإستراتيجيّ  المعرفة إدارة خديجة،تطبيق راضية،عطية عروف .42

  .2018ابع ،سبتمبر ، جامعة الوادي الجزائر، العدد السّ  و الأعمال
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 إدارة خلال من القيمة لخلق ساع تنظيمي كإطار مةالمتعلّ  سةالدين،بن حمودة يوسف،المؤسّ  نصر عشوي .43

ا�لّد  الجزائر،جامعة الجلفة ،، جاريةراسات التّ ة البحوث و الدّ مجلّ سات،المؤسّ  لبعض تحليلية المعرفة دراسة

  .2018الث،مارس العدد الثّ  الثاّني،

مجلّة آفاق علم ة،الجزائريّ  ماتالمنظّ  داخل الإبداع تنمية في نظيميالتّ  غييرالتّ  علي بن يحي سليمة،دور .44

 .2013ديسمبر ،الجزائر، ا�لّد الثاّلث،العدد الثاّني، 02،جامعة البليدة الاجتماع 

ة نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  والأداء، المعرفة إدارة مدخل استخدام بين العلاقة د الله ، بوسهوة نذير ،علي عب .45

  .2010ل، جامعة البليدة الجزائر،العدد الأوّ  ، ةالبشريّ 

 ةمجلّ ة، الجزائريّ  ةالاقتصاديّ  سةبالمؤسّ  الأداء جودة في الحوافز ، دور ، رزوق إبتسام الله عياشي عبد .46

  .2017 مارس ، 12 العدد الوادي الجزائر، ،جامعةةالاجتماعيّ  والبحوث اتراسالدّ 

ة مجلّ سوناطراك، سةمؤسّ  في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  خصائص توافر عائشة، مدى خيرة، بوشيخي عيشوش .47

  .2016 جانفيالث، ،العدد الثّ سيدي بلعباس الجزائر ،جامعة سويقو التّ  الابتكار

 ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  المعرفي، الاقتصاد في صالالاتّ  و علوماتالم تكنولوجيا عمر، مكانة غزازي .48

  .2010اني، ،جامعة البليدة الجزائر،العدد الثّ 

 راساتالدّ  ةمجلّ الأعمال،  ماتمنظّ  لدى الابتكار تحقيق في ودورها المعرفة عادل، إدارة قنور رشيد، فراح .49

  .2017 ديسمبر البواقي،الجزائر، ،جامعة أمّ  امنالثّ  العدد ،ةوالإداريّ  ةالمحاسبيّ  ة،الماليّ 

خطيط بالكويت،العدد ،المعهد العربي للتّ  ةنميّ ة جسر التّ مجلّ المهني،  لوكالسّ  وبناء دريب،التّ  الفضالة فهد .50

 .2015أفريل  ،123

،جامعة ةالبشريّ  ةنميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ التنظيمي، الإبداع على المعرفة إدارة بشير، أثر محمد، عامر فلاح .51

 .2011الث،جوان البليدة الجزائر،العدد الثّ 

      ة الاقتصاد لّ مجمات، ة في المنظّ سيير الإستراتيجي للموارد البشريّ ة التّ قاسم شاوش سعيدة، دور و أهميّ  .52

 .2015ل،جوان  ،الجزء الأوّ 11،العدد 02،جامعة البليدة ةنمية البشريّ و التّ 

 ةمجلّ ،المعاصرة سةبالمؤسّ  ةالمستمرّ  ةنافسيّ التّ  الميزة لتحقيق ةالبشريّ  الموارد تنمية في الإبداع ياسين،دور قاسي .53

  .2011ابع،ديسمبر العدد الرّ  ،جامعة البليدة الجزائر،ةة البشريّ نميّ الاقتصاد و التّ 

المستشفيات ة على دراسة تطبيقيّ :ة و أثرها على أداء العاملينة و المعنويّ القضاة حسن صالح ،الحوافز الماديّ  .54

  .17،2017 الجزائر،العدد ورقلة جامعة ،ة الباحثمجلّ ة في العاصمة عمان،الخاصّ 

 في شركتي ةميدانيّ  دراسة العاملين أداء تحسين في مةالمتعلّ  مةالمنظّ  أبعاد بدر، دور لما،  قهوجي أحمد .55

 العلوم سلةسل ةالعلميّ  راساتوالدّ  البحوث ةمجلّ في دمشق،  MTN-SYRIATE ةالخلويّ  صالالاتّ 

  .2014ادس،،العدد السّ 36د ا�لّ  ،سوريا،جامعة تشرين  ،ةوالقانونيّ  ةالاقتصاديّ 
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لمستلزمات  أسيسوالتّ  المفهوم معيرة نحو تجاوز :مةالمتعلّ  مة،المنظّ  ، زدام يوسف الزهراء كرارشة فاطمة .56

  .2018،جويلية 13 لعددالجزائر ،اباتنة  ، جامعةة نميّ التّ  و للأمن ةالجزائريّ  ةا�لّ جسيد، التّ 

 البعث جامعة ةمجلّ طرطوس، إسمنت معمل حالة دراسة الوظيفي ضاالرّ  على الحوافز ،أثر كنعان سلسل .57

  .2016ل،الأوّ  ،العدد38 دا�لّ   سوريا،

 :ةالاقتصاديّ  سةللمؤسّ  الفكري المال رأس تنمية في دورها و المعرفة قيادةصبري،  مقيمح،  فريد كورتل .58

نمية ة الاقتصاد و التّ مجلّ  ، سوناطراك – تسويق المحروقات و لإنتاج ةالوطنيّ  سةلمؤسّ ا تجربة دراسة

  .2010اني، ،العدد الثّ  الجزائر ،،جامعة البليدةةالبشريّ 

،جامعة ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  ة،ناعيّ سة الصّ المؤسّ  في يادةالرّ  و ، الإبداع و آخرون فريد كورتل .59

 .2011 ابع،ديسمبرالعدد الرّ ، البليدة الجزائر

 لطةالسّ  وزارات في ةالبشريّ  الموارد تطوير في ودورها المعرفة إدارة ات، عمليّ  شعبان عبد اللوح نبيل .60

ل ،جانفي الأوّ  ، العددراساتوالدّ  للأبحاث ةقنيّ التّ  فلسطين ةكليّ  مجلةة،ميدانيّ  دراسة ةغزّ  بقطاع ةالفلسطينيّ 

2014. 

 جنرال إلكتريك نموذجا 21يات القرن مة في مواجهة تحدّ مة المتعلّ ريفي مسعودة،المنظّ مخلوفي عبد السلام،ش .61

  .2015مارس ،32العدد ، 14ا�لّد  الجزائر،جامعة أدرار ، ة الحقيقةمجلّ 

،جامعة ةة البشريّ نميّ ة الاقتصاد و التّ مجلّ  مات،المنظّ  في للإبداع ةنظيميّ قات التّ ،المعوّ  لمين مراكشي محمد .62

 .2011الث،جوان العدد الثّ الجزائر،  دة،البلي

 ةمجلّ تحليلي،  عرض :المعاصرة ماتالمنظّ  في العاملين تحفيز مروان، آليات اعراب الهاشمي، بن مقراني .63

  .2018، 12اني،العدد د الثّ الجزائر،ا�لّ ، 02الجزائر  ،جامعةماتالمنظّ  اجتماع علم في دراسات

 مقاربة(ة المحوريّ  الكفاءات إدارة في ةالبشريّ  الموارد لتنمية ةالإستراتيجيّ  ، الأدوار سملالي ، بلالي أحمد يحضيه .64

  .2017 جوان اني،الثّ  العدد ،الثالثّ  جامعة بشار، ا�لد ةالاقتصاديّ  البشائر ةمجلّ ، )ةنظريّ 

 راساتلدّ ل الاجتهاد ةمجلّ الأعمال،  ماتمنظّ  في ةالبشريّ  الموارد لتنمية استراتيجي دور سملالي، نحو يحضيه .65

 .2017،جوان 12الجزائر،العدد   لتمنراست الجامعي ،المركزةالاقتصاديّ  و ةالقانونيّ 

 دراسة ةالبشريّ  الموارد تنمية على وانعكاسا�ا المعلومات تكنولوجيا ، السعد فتيحة أم ، بن يحياوي نعيمة .66

،جامعة ورقلة ةالاقتصاديّ  ةنميّ للتّ  ةزائريّ الج ا�لةباتنة،  زيعللتوّ  ةالجهويّ  ةالمديريّ  سونلغاز لمؤسسة ةميدانيّ 

  .2015اني، جوان الجزائر،العدد الثّ 
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 :و المؤتمرات الملتقيات -د

 مات الحديثةفين داخل المنظّ ة لتنمية الإبداع للموظّ كائز الأساسيّ الحوافز كأحد الرّ أوسرير منور ، كواش زهية،  .1

مات الحديثة دراسة نظيمي في المنظّ غيير التّ الإبداع والتّ : ولي حولالملتقى الدّ  اتمداخلة تدخل ضمن فعاليّ 

 .2011ماي  19 - 18الجزائر ، يومي  02 جامعة البليدةة ، ة ودوليّ وتحليل تجارب وطنيّ 

 اتمداخلة تدخل ضمن فعاليّ  مات،فع من أداء المنظّ رزق الله حنان و آخرون، تنمية الإبداع و دوره في الرّ  .2

     ةة ودوليّ مات الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنيّ نظيمي في المنظّ غيير التّ بداع والتّ الإ: ولي حولالملتقى الدّ 

 .2011ماي  19 -18جامعة البليدة الجزائر ، يومي 

 ةالهيكليّ  بالمعادلات مذجةالنّ  باستخدام ةالبشريّ  الموارد أداء على دريبالتّ  خديجة،أثر سيد أحمد،عتيق ستي .3

بات مداخلة تدخل ضمن متطلّ ،"سعيدة لولاية الجزائر صالاتاتّ  شركة فيموظّ  من نةعيّ  لدى ةامبريقيّ  دراسة"

سويف، مصر، يومي  ، جامعة بنيةنميّ والتّ  شغيلالتّ  أجل من دريبالتّ  بعنوان عشر انيالثّ  العلمي المؤتمر

 .2018ديسمبر  09-10

 العلمي بات المؤتمرمتطلّ  مداخلة تدخل ضمن الوظيفي، المسار تخطيط على دريبالتّ  صلعة سمية ، أثر .4

ديسمبر  10- 09سويف، مصر، يومي  ، جامعة بنيةنميّ والتّ  شغيلالتّ  أجل من دريبالتّ  بعنوان عشر انيالثّ 

2018. 

مداخلة  الأعمال، ماتمنظّ  لتنمية الفكري المال رأس وتحسين تطوير في دريبالتّ  ،أثر محمد الوكيل نعمة يعل .5

 ، جامعة بنينميةوالتّ  شغيلالتّ  أجل من دريبالتّ  بعنوان عشر انيالثّ  يالعلم بات المؤتمرتدخل ضمن متطلّ 

 .2018ديسمبر  10- 09سويف، مصر، يومي 

مداخلة تدخل ضمن الإبداع، مة في تشجيع عمليةّ مات المتعلّ عيشوش خيرة،علاوي نصيرة،دور المنظّ  .6

 ات الحديثةة في الاقتصاديّ عربيّ مات الأعمال الولي حول رأس المال الفكري في منظّ ات الملتقى الدّ فعاليّ 

 .2011ديسمبر  14- 13لف الجزائر،يومي جامعة الشّ 

 اتمداخلة تدخل ضمن فعاليّ  ة،مات الاقتصاديّ المنظّ  في يادةالرّ  و الإبداع لبجيري نصيرة،كورتل فريد، .7

 لبليدة الجزائرجامعة ا ،حدياتالممارسة و التّ :ات المعرفة و الإبداعاقتصاديّ :ل حولولي الأوّ الملتقى الدّ 

 .2013أفريل  18 -17يومي 

مداخلة تدخل ضمن موذج الإستراتيجي لإدارة الموارد البشرية،النّ ...معيوف كمال، توزان أحمد ،إدارة المعرفة .8

نافسية من منطلق ة كمصدر لتفعيل الميزة التّ ات الملتقى العلمي الوطني حول الموارد البشريّ فعاليّ 

 .2019فيفري  21 - 20الجزائر، يومي  02امعة البليدة ج،)دراسة تجارب(إستراتيجي 
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  :المنشورات و التّقارير -ه

  .2013ة،وريّ ة السّ ة العربيّ لجمهوريّ ا ،المعرفة اقتصاد راتمؤشّ ،ةنافسيّ المرصد الوطني للتّ  .1

 :المواقع الإلكترونيّة - و

مليار دينار  6.4صدير لأوروبا وصنيع والتّ تّ نجاح تحدي ال" بومار كومباني"،بوعلي ياسمين  ،سلماوي مريم  .1

 اليابط التّ ،مقال متاح على الرّ 2018جويلية  28،،الجزائراليومي جريدة المحور، ادرات جوان الماضيقيمة الصّ 

 :) دقيقية09:23على  07/12/2020:تاريخ الإطلاع(

http://elmihwar.com/ar/index.php/mobile/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A
A%D8%B5%D8%A7%D8%AF/108735.html 

،مقال متاح على الراّبط الإلكتروني التّالي ة وتنمية الموارد البشريةّ ة البشريّ نميّ الفرق بين التّ  ،شافعي ناصر  .2

): دقيقة 11:05على السّاعة  27/07/2020: لاعتاريخ الإط(
topic-https://algeneral.ahlamontada.net/t902  

  314ة ،ص، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشريّ ظريةإدارة المعرفة المفهوم و المداخل النّ ، العلوانى حسن .3

) دقيقة 10:35 السّاعة على 19/11/2019 :لاعتاريخ الإطّ (  اليابط الإلكتروني التّ متاح على الرّ  مقال

:https://hrdiscussion.com/downloadfile 

ابط ة،مقال متاح على الرّ المركز العربي لإدارة الموارد البشريّ ة،د البشريّ ة للموار الإدارة الإستراتيجيّ كامل نادر ، .4

     ): دقيقة  43و  10اعة على السّ  19/11/2019: لاعتاريخ الإطّ (الإلكتروني التالي 
https://hrdiscussion.com/hr92314.html 

  Bomare Company   :https://www.bomarecompany.com وني لـبومار كومبانيالموقع الإلكتر  .5

 http://streamsystem.com/activite_mondiale.php الموقع الإلكتروني لستريم سيستيم .6
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http://elmihwar.com/ar/index.php/mobile/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF/108735.html
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  الدّراسة مصطلحات): 01(الملحق رقم 

  

  

  

  

  

  

   المصطلح بالعربيّة باللّغة الإنجليزيةّ

Human Resources Management ّإدارة الموارد البشرية 

Human Resources  Development لموارد البشريةّتنمية ا  

knowledge المعرفة 

Knowledge Management إدارة المعرفة 

Knowledge Economy اقتصاد المعرفة 

Creativity الإبداع 

Innovation الابتكار  

Invention الاختراع  

Creativity Management إدارة الإبداع 

Organizational Learning التّعلّم التّنظيمي 

Learning organisations المنظّمات المتعلّمة 

Training التّدريب 

Stimulus التّحفيز 

Inventives الحوافز 

Motives الدّوافع 
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  )Stream Systemستريم سيستيم (  Bomare Company مة بومار كومبانيلمنظّ العلامة التّجارية ):02(الملحق رقم 

  

 

 Stream Systemستريم سيستيم  و Bomare Company كومبانيبومار  لالموقع الإلكتروني  :المصدر
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  Stream Systemمنظّمة ستريم سيستيم شركاء و خريطة تصدير منتجات ): 03(الملحق رقم 

  

   slider.jpg-exporteur-/img/slider/1erhttps://www.bomarecompany.com:المصدر
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   Stream Systemستريم سيستيم الشّهادات المتحصّل عليها من طرف ):04(الملحق رقم 

  2015سنة ISO 9001 شهادة إدارة الجودة :أوّلا

  
لامة السّ حة و للصّ  ةعايير الأوروبيّ الم  Stream Systemستريم سيستيم منظّمة لمطابقة منتجات  CE شهادة:ثانيا

   وحماية البيئة

  
   استخدام بعض المواد الخطرة لعدم RoHSشهادة : ثالثا

 
   ركة البضائعلح EUR.1شهادة  :رابعا

 
   https://www.bomarecompany.com/uploads/Certification:المصدر  
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  Stream System منتجات ستريم سيستيم):05(حق رقم المل

 

  

  

  
  

  
  مديريةّ الموارد البشريةّ :المصدر
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  )Stream System  ستريم سيستم( Bomare Companyبومـــــار كومبـــــاني الهيكل التّنظيمي لمنظّمة ): 06(الملحق رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 المدير التنفيذي
 المساعد التنفيذي الأول دير التنفيذينائب الم

 المديرية التجارية مديرية الشهادات و المعايير الدولية مديرية الاستشارات و الإدارة مديرية المشتريات الدولية ليمديرية التسيير الما

 مصلحة التجارة

 مصلحة الاتصال و الإشهار

 مصلحة الأغلفة

 مصلحة التصدير

 مصلحة التسويق

 مصلحة إدارة الجودة

 المستشار الإداري للمدير التنفيذي

 المستشار التقني للمدير التنفيذي

 )TV( مصلحة المشتريات الدولية

  (NTIC)مصلحة المشتريات الدولية

 مصلحة المحاسبة

 مصلحة الخزينة

 Stream System  ستريم سيستم وحدة إنتاج منظمة

 مساعد إداري

 مديرية الوسائل العامة

 IT تكنولوجيا المعلومات مديرية

 مديرية الأمن و السلامة

تكنولوجيا (مديرية تطوير المنتجات

) NTIC المعلومات و الاتصالات 

 مساعد تنفيذي

 مديرية الخدمات اللوجستيكية

 مسؤول الحظيرة

 مديرية المشاريع الصناعية مديرية الإنتاج

 مديرية ضمان الجودة

 مديرية خدمات ما بعد البيع

 اعيةرية الصيانة الصنيمد

 مديرية الموارد البشرية

دليل (مديرية تطوير المنتجات

     ) EPG البرامج الإلكترونية 

 مديرية المشتريات المحلية

  ةة الموارد البشريّ من إعداد الطالب بالاعتماد على مديريّ  :المصدر
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  )الاستبيان( الدّراسة طلب تحكيم أداة): 07(الملحق رقم 

  

  جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف الجزائر

  ،التجارية و علوم التسيير الاقتصادية العلوم كلية

  التسيير علوم قسم

  طلب تحكيم استبانة:الموضوع

  ...........د .أ:إلى السيد                                                                         

  السلام عليكم و رحمة الله تعالى و بركاته؛

 ساتتسويق و إدارة أعمال المؤسّ :ص تخصّ  في إطار التحضير للحصول على شهادة دكتوراه في علوم التسيير   

 ةماقتصاد المعرفة و أثرها على إدارة الإبداع في المنظّ  ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ :"تحت عنوان

أن أضع بين أيديكم هذه  فيشرفّني ال ،ا� هذا في كبيرة كفاءةبخبرة و   لتمتعكم نظراو ،"ة حالة دراس:مةالمتعلّ 

 موضوعية بكل دقة و ها و ملائمتها مع الدراسةوإبراز رأيكم حول مدى وضوح هاتحكيممن أجل  الاستبيانة

 الكاملة لكم الحريةلما أن نحيطكم ع في إثراء موضوع هذه الدراسة،و الفضل الكبير لملاحظاتكمحيث سيكون 

و تدوين الملاحظات التي  العباراتمن  عبارة أي زيادة أو نقصان فيأو  أو دمج في إجراء أي تعديل أو حذف

  .ترو�ا مناسبة

  .و في انتظار الرّد تقبلوا منيّ سيّدى أسمى عبارات الاحترام والتّقدير      

  .لون بارز و واضحيرجى توضيح الملاحظات في الاستبيانة ب: ملاحظة

                               كمال                    معيوف :البإعداد الطّ  

   0668 63 29 29:الهاتف

   chlef.dz-m.kamel@univ :البريد الإلكتروني

  

  

   2020 -2019: الجامعية السنة
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  :ممعلومات خاصة بالمحكّ 

 ...........:.......................................لاسما -1

 .........:........................................قباللّ  -2

 .........:.................................المؤهل العلمي -3

 :..............................................صالتخصّ  -4

  ........................:.....................جهة العمل -5

  )الاستبيان(أداة الدّراسة حول  و الاقتراحات الملاحظات أهمّ 

1- ............................................................................................ 

2- ............................................................................................. 

3- ............................................................................................ 

4- ............................................................................................. 

5- ............................................................................................. 

6- ............................................................................................ 

7- ........................................................................................... 

8- .............................................................................................  

  الرأي النهائي حول الاستبيانة

  

�� ����� �� ���� ��� ��� �� 
  

  

mailto:m.kamel@univ-chlef.dz
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  الدّراسة استبيان): 08(الملحق رقم 

  لف الجزائرالشّ بجامعة حسيبة بن بوعلي 

  سييرة و علوم التّ جاريّ ،التّ  ةالاقتصاديّ  العلوم ةكليّ 

  سييرتّ ال علوم قسم 

  ساتتسويق و إدارة أعمال المؤسّ :ص تخصّ  

  �ست�یان

  

  :الأخت الكريمة/الأخ الكريم

  لام عليكم و رحمة الله تعالى و بركاته؛السّ 

تنمية :"سيير تحت عنوانفي علوم التّ  الطور الثاّلث حضير للحصول على شهادة دكتوراهفي إطار التّ    

 دراسة حالة:مةالمتعلّ  ةمو أثرها على إدارة الإبداع في المنظّ  اقتصاد المعرفة ة في ظلّ الموارد البشريّ 

رّني أن أضع بين أيديكم هذه الاستبيانة بغرض جمع سُ ، يَ "Stream System منظّمة ستريم سيستيم 

كرم بالإجابة على راسة، لذا يرجى من سيادتكم المحترمة التّ زمة لإتمام هذه  الدّ البيانات و المعلومات اللاّ 

ة،حيث سيكون لإجاباتكم الفضل الكبير في إثراء موضوع هذه ة و موضوعيّ دقّ  الإستبيانة بكلّ أسئلة 

 الواردة العبارات  من عبارة كلّ  نحو في الخانة التي تناسب وجهة نظركم )X(راسة،و ذلك بوضع علامة الدّ 

البحث العلمي فقط   م جمعها ستستخدم لأغراضتي سيتّ المعلومات الّ  نحيطكم علما أنّ  ،والاستبانة في

  . المنظّمةوليس لها أي علاقة بإدارة وتسيير 

  .قديرالتّ  و الاحترام فائق منا لواتقبّ  و تعاونكم حسن لكم شاكرين                            

  لمعيوف كما.أ                                                

   0668 63 29 29:الهاتف                                                 

   chlef.dz-m.kamel@univ :البريد الإلكتروني                                                

  

  2020- 2019: ةالجامعيّ  نةالسّ 
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  :  ةيموغرافيّ الدّ  ة وخصيّ الشّ  البيانات :لالأوّ  الجزء

ستريم  بمنظّمة للعاملين ةيموغرافيّ الدّ  و خصيةالشّ  الخصائص بعض على عرفالتّ  إلى الجزء هذا يهدف   

 بوضع وذلك ةاليّ التّ  ساؤلاتالتّ  المناسبة على الإجابة تقديم منكم لذا نرجو ،Stream Systemسيستيم 

  .لاختيارك المناسبة الخانة في (×)إشارة 

  :ةالفئة العمريّ  - 1

  سنة            40-30بين  - نة                                   س 30أقل من  -      

    سنة        50أكثر من  -         سنة      50-41بين  -      

  :راسيالمؤهل الدّ  - 2

    ثانوي       - ط                               متوسّ  -      

 عليا                   دراسات  -                     جامعي         -      

  م              عون تنفيذتحكّ  عنصرإطار             :الوظيفي )المركز (المستوى - 3

  :الأقدميّةعدد سنوات  - 4

           سنة 16- 08بين  -                              سنوات 08أقل من  -      

   سنة 25أكثر من  -         سنة                         24- 17بين   -      

  : ةدريبيّ ورات التّ عدد الدّ  - 5

  ة                     دورات تدريبيّ  4-1بين  - لا توجد                                           -      

  ةدورات تدريبيّ  10أكثر من  - دورات تدريبيّة                      10 - 5بين  -    

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

 

 

 

 

 

  

   

   

  

  

mailto:m.kamel@univ-chlef.dz


 الملاحق

  

256 
 

  محاور الإستبيانة:انيلثّ ا الجزء

 ل فيل يتمثّ ين،فالمحور الأوّ تقسيم محاور الإستبيانة إلى محورين أساسيّ  راسة تمّ من أجل تحقيق أهداف الدّ    

مات إدارة الإبداع في المنظّ اني تحت عنوان ا المحور الثّ ،أمّ اقتصاد المعرفة ة في ظلّ تنمية الموارد البشريّ 

  .مةالمتعلّ 

 العباراتبقراءة هذه  كرممن فضلك يرجى التّ  :اقتصاد المعرفة ة في ظلّ نمية الموارد البشريّ ت: لالمحور الأوّ 

  .في الخانة المناسبة (×)و هذا بوضع علامة  ةموضوعيّ  بكلّ  الإجابة عليها وة و تمعن بدقّ 

  درجة الموافقة  العبارات

  موافق

  ة بشدّ 

غير   موافق 

  موافق

غير موافق 

  ةبشدّ 

  ةلموارد البشريّ تدريب ا: لاأوّ 

          .همو معارف ملتطوير مهارا� بتدريب العاملين مةالمنظّ  تقوم - 1

          .لحلّ مشكلات العمل رمستمّ  و دائم تدريب إلى مةالمنظّ العاملين في  يحتاج - 2

          .العاملينتدريب لصة متخصّ  أو لجنة إدارة مةالمنظّ يوجد في  - 3

          .الوظيفة الّتي أعمل �ا باتمتطلّ  مع منهأستفيد  ذيالّ  دريبالتّ  يتناسب - 4

          .مةالمنظّ يوُاكب التّدريب التّطورات التّكنولوجيّة الحاصلة في بيئة  - 5

المستوى : حسب( افةشفّ  ة وعلميّ  أسس وفق بينالمتدرّ  باختيار مةالمنظّ  تقوم - 6

  .......)تكنولوجيا جديدة،الأداء، العلمي، الخبرة، اعتماد

        

 تمثيل ،المحاضرات: مثلا(للعاملين بتنوعّ أساليبها التّدريبيّة  تتميّز الدّورات المقدّمة - 7

  ..... ).، المحاكاة، التّكليف بالمهمّات،الأدوار

        

فرص تدريب لجميع العاملين باختلاف وظائفهم وأقسامهم  مةالمنظّ تُوفّر  - 8

  .ومستويا�م الإداريةّ

        

   اتمعدّ موارد ماليّة،(وارد و الظرّوف الملائمة لتدريب العاملين الم مةالمنظّ  تُوفرّ - 9

  ....).مكان التّدريب،عدد المتدربّين، برامج و

        

          .يتمّ الاستعانة بمدربّين من داخل المنظّمة لتقديم الدّورات التّدريبيّة للعاملين -10

          .تّدريبيّة للعاملينتستعين المنظّمة بمدربّين خارجيّين لتقديم الدّورات ال -11
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و مُتطوّرة  حديثة و أساليب اتتقنيّ تُطبّق المنظّمة أثناء تدريب العاملين  -12

  ...)التّدريب الالكتروني، التّعليم عن بعد،: مثلا(

        

          .دريبيالتّ  البرنامج محتوى مع تتناسب المدّة الزّمنيّة المخصّصة للتّدريب -13

          .استفاد�م من البرامج التّدريبيّةبعد  العاملين و تقييم بعةتابم مةالمنظّ تقوم  -14

          .يؤُدّي تدريب العاملين إلى زيادة فرص ترقيتهم داخل المنظّمة -15

  موافق  ةتحفيز الموارد البشريّ : ثانيا

  ةبشدّ 

  موافق

  

غير 

  موافق

غير موافق 

  ةبشدّ 

          .العاملين يزلتحفو فعّالة  متنوّعة أساليب مةالمنظّ تَـتبّع  -16

          .و واضحة ةموضوعيّ  و قواعد أسس على مةالمنظّ في  حفيزالتّ  سياسة تعتمد -17

          .ةوالمعنويّ  ةالماديّ  بالحوافز للعاملين الجديدة المبادراتتُشجّع المنظّمة  -18

          .تقُدّم المنظّمة حوافز تتناسب كم�ا و كيفًا مع رغبات و حاجات العاملين -19

          . الّتي أحملها ةالعلميّ  رجةالدّ  مع أتحصّل عليه ذيالّ  اتبالرّ  يتناسب -20

          .ات مناسبة مقابل العمل الإضافيتعويض تقُدّم المنظّمة -21

          .ماليّة للعاملين ذوي الأفكار الإبداعيّة مكافآت مةالمنظّ  تقُدّم -22

          .)الكفاءة و المهارة( دلةاععلى أسس  مةالمنظّ  في قياتالترّ  سياسة تعتمد -23

          .العاملين بين جميع الاجتماعية العدالة تحرص المنظّمة على تطبيق مبدأ -24

المعتمدة من طرف المنظّمة  ةالاجتماعيّ  الخدمات يوجد رضا عن سياسة -25

  ) ...الإطعام قل،نّ ال ،قروض الزّواج ،السّكن علاج،ال: مثلا(

        

علاقات ،مكاتب،وسائل الأمان(ظروف العمل المناسبة للعاملين  مةالمنظّ تُوفرّ  -26

  ...).العمل،

        

          .المبذولة من طرف العاملين الجهود مختلف المنظّمة تقُدّر -27

          .قة بالعملاذ القرارات المتعلّ اتخّ  فيفرص المشاركة  المنظّمة للعاملين تمنح -28

 قديرالتّ  اداتهش :مثلا(المتميّزين  العاملين تكريمعلى مة المنظّ تحرص  -29

  ).كرالشّ  وخطابات
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ارتكا�م  حال فيالعاملين  أجور من الخصم أسلوبتستخدم المنظّمة  -30

  .لأخطاء مهنيّة

        

موافق   إدارة المعرفة: ثالثا

  ةبشدّ 

غير   موافق

  موافق

غير موافق 

  ةبشدّ 

          .للمعرفة و مستويا�م الإداريةّ تقوم المنظّمة بتحديد مواقع العاملين الحاملين -31

 العاملين ( البيئة الدّاخليّةتحرص المنظّمة على الحصول على المعرفة من  -32

  .....)العملاء،المنافسون،الموردون،( و الخارجيّة ..)الأرشيف،

        

      تشجيع العاملين على اكتساب المعرفة من مختلف المصادرتقوم المنظّمة ب -33

  .قو الطرّ 

        

المعرفة و باستخدام مختلف الأساليب  توليدتُشجّع المنظّمة العاملين على  -34

  .الإبداعيّة

        

        تمنح المنظّمة للعاملين فرصة إكمال دراستهم من أجل توسيع معارفهم -35

  .و قدرا�م

        

          . تحرص المنظّمة على جمع و تخزين المعرفة بمختلف الطرّق و الأساليب -36

تسهّل عمليّة تخزين المعرفة المنظّمة بالوصول إليها في الوقت المناسب وبطرق -37

  . سهلة

        

          . الّتي تواجهها يُساعد تخزين المعرفة المنظّمة على حلّ المشكلات الإداريةّ -38

          ..)التّقارير،الاجتماعات،( و حديثة تقوم المنظّمة بنقل المعرفة بطرق رسميّة -39

المنظّمة على توفير بيئة تنظيميّة تّشجّع العاملين على مشاركة و تبادل  تحرص -40

  . معارفهم مع بعضهم البعض

        

          .في كلّ المستويات الإداريةّ لكلّ العاملين و تسعى المنظّمة لجعل المعرفة متاحة -41

          .ت العملتقوم المنظّمة بتطبيق المعرفة لحلّ المشكلات و تحسين إجراءا -42

اتخّاذ القرارات وتقديم مة في أداء المهام و استخدام المعرفة المنظّ  يساعد -43

  .و خدمات جديدة منتجات
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تسعى المنظّمة بشكل مستمر على إيجاد مصادر معرفة جديدة و هذا من  -44

  .خلال  تفعيل وظيفة البحث و التّطوير 

        

و هذا  يث المعرفة الموجودة لديها باستمرارتعمل المنظّمة على تطوير و تحد -45

  .بسبب تقادمها و عدم الاستفادة منها

        

    ة بدقّ  العباراتبقراءة هذه  كرممن فضلك يرجى التّ  :إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة: الثاّنيالمحور 

  .لمناسبةفي الخانة ا (×)و هذا بوضع علامة  ةموضوعيّ  بكلّ  الإجابة عليها و نتمعّ  و

  درجة الموافقة  العبارات

موافق 

  ةبشدّ 

غير   موافق

  موافق

غير موافق 

  ةبشدّ 

تضع المنظّمة إستراتيجيات تحُفّز العاملين على توليد و تقديم الأفكار  - 1

  .المتعلّقة بالعمل الإبداعيّة

        

          .هاعلى متابعة الأفكار الإبداعيّة من لحظة توليدها حتىّ تطبيقالمنظّمة تسهر  - 2

          .تسمح المنظّمة للعاملين بالمشاركة في حلّ المشاكل بأساليب و طرق إبداعيّة - 3

          .تعتمد المنظّمة على العمل الجماعي داخل الأقسام الوظيفيّة - 4

ثقافة (على توفير بيئة تنظيميّة مشجّعة و محفّزة على الإبداع المنظّمة تحرص  - 5

  ). ...التّعلم، العمل الجماعي،

        

بالبحث و التّطوير �تمّ بتوليد و احتضان  مصلحة خاصّةالمنظّمة يوجد ب - 6

  .الإبداعيّة الجديدة الأفكار

        

          .تُطوّر المنظّمة بشكل مستمر  إجراءات و قواعد العمل - 7

          .تعتمد المنظّمة على الطرّق المألوفة و السّهلة في حلّ المشاكل الّتي تواجهها - 8

تخُصّص المنظّمة الوقت الكافي للعاملين لطرح ومناقشة أفكارهم ومقترحا�م  - 9

  .في الاجتماعات

        

أساليب متنوّعة و عديدة لتنمية الأفكار الإبداعيّة لدى المنظّمة تستخدم  -10

  .العاملين
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تعتمد المنظّمة على التّدريب في  تنمية و تطوير المهارات الإبداعية  -11

  .للعاملين

        

الذّهني �دف توليد  العصف تُشجّع المنظّمة العاملين على استخدام أسلوب -12

  .الأفكار الجديدة المساهمة في حلّ المشكلات

        

 أجل من الجديدة الأفكار العاملين على كتابة وتسجيلالمنظّمة تُشجّع  -13

  .ومناقشتها دارستها

        

م المستمر للعاملين �دف تطوير تحرص المنظّمة على خلق فرص التّعلّ  -14

  .مهارا�م الإبداعيّة

        

في  تغييرات من خلال القواعد والإجراءات المتّبعة إلى إحداثالمنظّمة تحرص  -15

  .العمليّات الإداريةّ التنّظيميّة و الهياكل

        

بتحويل الأفكار المبدعة إلى منتجات و خدمات قابلة المنظّمة تقوم  -16

  .للتّسويق

        

في التّقنيات المستخدمة و في أساليب الإنتاج بتغييرات دوريةّ المنظّمة تقوم  -17

  .المتّبعة

        

    على الحفاظ على الوضع الحالي وعدم بذل مجهودات للنّموالمنظّمة تركّز  -18

  .و التّطور

        

          .لتشجيع و تنمية الإبداع لدى العاملينإرادة قويةّ  المنظّمة توجد لدى -19

لدى  الإبداع تنمية الإمكانيّات اللاّزمة المساعدة علىالمنظّمة توفرّ  -20

  .العاملين

        

�� ����� �� ���� ��� ��� ��  
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  )الاستبيان(لأداة الدّراسة  مينالمحكّ  الأساتذة أسماء):09(الملحق رقم 

  ةالعلميّ  الرّتبة  الجامعة  الاسم  قمالرّ 

  أستاذ  وعلي الشلفجامعة حسيبة بن ب  مزريق عاشور  01

  أستاذ مشارك  عوديةالسّ  العربية المملكة فيصل الملك جامعة  يحضيه سملالي  02

  أستاذ  جامعة عبد الحميد بن باديس مستغانم  عدالة لعجال  03

  أستاذ  جامعة الجيلالي بونعامة خميس مليانة  محمد خثير  04

  أستاذ  المركز الجامعي مرسلي عبد الله تيبازة  جليد نور الدين  05

  أستاذ محاضر أ  جامعة الجيلالي بونعامة خميس مليانة  امحمد فرعون  06

  أستاذ محاضر أ  جامعة الجيلالي بونعامة خميس مليانة  ربيع أحمد بن يحي  07
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  Alpha de Cronbachاختبار ألفا كرونباخ ):10(الملحق رقم 

 تدريب الموارد البشريةّ

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,884 15 

 تحفيز الموارد البشريةّ

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,885 15 

 إدارة المعرفة

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,925 15 

 شرية في ظلّ اقتصاد المعرفةمحور تنمية الموارد الب

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,955 45 

 محور إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلمة
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,912 20 

 الإستبيان ككل

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,969 65 

 

 Spss V 26  برنامج من مخرجات :المصدر
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  ات الدّراسةلمتغيرّ  )kolmogroroc-smirnov( سمرنوف –نتائج اختبار كو�روف ):11(الملحق رقم 

  Spss V 26 بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطاّلبمن إعداد  :المصدر

  

  تدريب الموارد البشريةّ  تحفيز الموارد البشريةّ  إدارة المعرفة

 مستوى المعنويةّ

Sig   

معامل 

  الاختبار

رقم 

  العبارة

 مستوى المعنويةّ

Sig  

معامل 

  الاختبار

رقم 

 العبارة

 ة مستوى المعنويّ 

 Sig 

معامل 

  الاختبار

رقم 

 العبارة

 

 

 

 

 

 

0.000 

0.349 01   

  

  

  

  

  

0.000 

0.302  01  

 

 

 

 

 

0.000 

0.397  01 

0.379 02 0.245  02 0.315  02 

0.287 03 0.325  03 0.339  03 

0.316 04 0.371  04 0.287  04 

0.289 05 0.257  05 0.307  05 

0.294 06 0.236  06 0.356  06 

0.262 07 0.325  07 0.291  07  

0.269 08 0.308  08 0.263  08  

0.328 09 0.303  09 0.274  09  

0.267 10 0.314  10 0.362  10  

0.277 11 0.308  11 0.361  11  

0.341 12 0.288  12 0.293  12  

0.339 13 0.257  13 0.276  13  

0.291 14 0.278  14 0.248  14  

0.324 15 0.227  15 0.277  15  

  إدارة الإبداع في المنظّمات المتعلّمة

 ة مستوى المعنويّ 

 Sig 

معامل 

  الاختبار

رقم 

  العبارة

 ة مستوى المعنويّ 

 Sig 

معامل 

  الاختبار

رقم 

  العبارة

 ة نويّ مستوى المع

 Sig 

معامل 

  الاختبار

رقم 

  العبارة

  

  

  

0.000 

0.313  15   

 

 

0.000 

0.378  08    

  

  

0.000 

0.232  01  

0.263  16  0.294  09  0.285  02  

0.306  17  0.93  10  0.278  03  

0.219  18  0.300  11  0.401  04  

0.225  19  0.319  12  0.312  05  

0.272  20  0.323  13  0.271  06  

0.260  14  0.363  07  
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 التّكرارات و النّسب المئويةّ للخصائص الشّخصيّة لعيّنة الدّراسة):12(الملحق رقم 

 الفئة العمريةّ

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 52,9 52,9 52,9 37 سنة 30 من أقل 

 88,6 35,7 35,7 25 سنة40-30 بین

 98,6 10,0 10,0 7 سنة50-41 بین

 100,0 1,4 1,4 1 سنة 50 من أكثر

Total 70 100,0 100,0  

 

 المركز الوظيفي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 61,4 61,4 61,4 43 إطار 

 78,6 17,1 17,1 12 تحكم عنصر

 100,0 21,4 21,4 15 تنفیذ عون

Total 70 100,0 100,0  

 
 

 
 

 عدد الدّورات التّدريبيّة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 37,1 37,1 37,1 26 توجد لا 

 87,1 50,0 50,0 35 دورات 4-1 بین

 95,7 8,6 8,6 6 دورات 10-5 بین

 100,0 4,3 4,3 3 دورات 10 من أكثر

Total 70 100,0 100,0  

 Spss V 26  برنامج من مخرجات :رالمصد

 المؤهل الدّراسي

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,4 1,4 1,4 1 متوسط 

 24,3 22,9 22,9 16 نويثا

 88,6 64,3 64,3 45 جامعي

 100,0 11,4 11,4 8 علیا دراسات

Total 70 100,0 100,0  

 عدد سنوات الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide Pourcentage cumulé 

Valide 82,9 82,9 82,9 58 سنوات 8 من أقل 

 97,1 14,3 14,3 10 سنة 16-8 بین

 100,0 2,9 2,9 2 سنة 24-17بین

Total 70 100,0 100,0  
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 لمتغيرّات الدّراسةCorrélation de Pearson معامل الإرتباط لبيرسون ): 13(الملحق رقم 

Corrélations 

 التدریب الإبداع.إ 

 Corrélation de Pearson 1 ,772 الإبداع.إ

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 Corrélation de Pearson ,772 1 التدریب

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

 
 

 
 

Corrélations 

 المعرفة.إ اعالإبد.إ 

 Corrélation de Pearson 1 ,856 الإبداع.إ

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 Corrélation de Pearson ,856 1 المعرفة.إ

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

 
 

 
  
  
  
  
  

  

  

 Spss V 26  برنامج من مخرجات :المصدر

  

  

Corrélations 

 التحفیز الإبداع.إ 

 Corrélation de Pearson 1 ,822 الإبداع.إ

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 Corrélation de Pearson ,822 1 التحفیز

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

Corrélations 

 الإبداع.إ 

الب.م.ت

 شریة

 Corrélation de Pearson 1 ,911 الإبداع.إ

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 Corrélation de Pearson ,911 1 البشریة.م.ت

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 
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 Multiple Regressionو المتعدّد   Simple Regression اختبار الانحدار الخطّي البسيط): 14(الملحق رقم 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,079 ,140  ,565 ,574 

 001, 3,490 256, 070, 244, التدریب

 000, 3,678 302, 078, 287, التحفیز

 000, 5,629 455, 072, 406, المعرفة.إ

a. Variable dépendante : الإبداع.إ 

 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,504 ,205  2,454 ,017 

 000, 10,029 772, 073, 736, التدریب

a. Variable dépendante : عالإبدا.إ 

 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,666 ,160  4,161 ,000 

 000, 11,900 822, 066, 782, التحفیز

a. Variable dépendante : الإبداع.إ 

 

Coefficients
a 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,471 ,154  3,061 ,003 

 000, 13,649 856, 056, 764, المعرفة.إ

a. Variable dépendante : الإبداع.إ 

Coefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,061 ,138  ,442 ,660 

 000, 18,216 911, 052, 945, البشریة.م.ت

a. Variable dépendante : الإبداع.إ 

  Spss V 26  برنامج من مخرجات :المصدر
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