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 ملخص:  

تاالات ابعاارر بابعلفة،  لا العملية ديريةابؼملتُ، وذلك بىدفت الدراسة إلى التعرؼ على دور إدارة الكفاءات في تنمية السلوؾ الإبداعي للعا
( فقرة بعمع كافة ابؼعلومات، حيث تم توزيعها بطريقة عشوارية على عينة 32وللوصوؿ إلى برقيق ىذا ابؽدؼ تم تاميم استبانة شملت )

،كما بينت نتارج   (Spssتخداـ برنامج )حيث تم بصع وبرليل البيانات واختبار الفرضيات باس، (56(مفردة ، من أصل )40مكونة من)
الدراسة من خلاؿ النتارج الإحاارية ابؼستوى ابؼتوسط لكل من إدارة الكفاءات والسلوؾ الإبداعي من وجهة نظر العاملتُ، كما تبتُ أيضا 

،  ومن أىم ما توصي بو لبعد تعويض الكفاءات على تنمية السلوؾ الإبداعي ((α≤ 0.05أف ىناؾ أثر ذو دلالة إحاارية عند مستوى 
 ةوابؼدعم البيئة ابؼلارمةتوفتَ ، مع تاالات ابعاارر بابعلفة في بؾاؿ تطوير كفاءاهاا البشريةالعملية لا ديريابؼتكثيف جهود  الدراسة ضرورة

 .لروح الإبداع و التجديد

 تاالات ابعاارر.لاالعملية ديرية ابؼالكفاءة، إدارة الكفاءات؛ السلوؾ الإبداعي؛ الكلمات المفتاحية: 
Abstract:  

The study aimed to identify the role of competency management in developing the creative behavior 

of workers, at the Operational Directorate of Algeria Telecom.in Djelfa, and in order to achieve this 

goal, a questionnaire was designed that included (32) items to collect all the information, as it was 

distributed randomly to a sample of (40) individuals. Out of (50), data were collected and analyzed 

and hypotheses were tested using the (Spss) program, and the results of the study showed through the 

statistical results the average level of both competency management and creative behavior from the 

employees’ point of view, and it was also found that there is a statistically significant effect. At the 

level of (α≤ 0.05) for the Compensation for competencies on the development of creative behavior, 

and one of the most important recommendations of the study is the necessity to intensify the efforts of 

the Operational Directorate of Algeria Telecom. in Djelfa in the field of developing its human 

competencies with providing an appropriate environment that supports creativity and innovation. 

Key words: competency, competency management, creative behavior; Operational Directorate of 

Algeria Telecom  In Djelfa. 
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 :مقدمة
برتل إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات أهمية كبتَة بسبب كونها من أىم الوظارف التي يعتمد عليها في بقاح ابؼنظمة وذلك بتأسيس 

 ولا يخفى أف ابؼورد البشري أصبح ىو أىم ابؼوارد وبدوره يحدد كفاءة أداء الإنتاج،برنامج استثماري فعاؿ للموارد البشرية ابؼستخدمة في 
 ابؼنظمات لتحقيق أىدافها الاستًاتيجية.

رتبط بدرجة كبتَة بالتغتَات ابغاصلة على مستوى البيئة اوقد  البشرية؛يندرج موضوع إدارة الكفاءات ضمن مقاربة إدارة ابؼوارد و  
الأساسية التي تعتمد عليها لتحقيق كما تعتبر الركياة ،  وتعتبر الكفاءات البشرية أساس تنافسية ابؼنظمات وبسيا أدارها ،التنافسية للمنظمة

 . ىي مادر الإبداع والتطوير مادي وبالتاليمادراً غتَ  الكفاءات شكلته ذلك أف ىذأىدافها و 
دعت ابغاجة لقياـ ابؼوظفتُ بابؼبادرة ، و تنظيميةأ اجتماعيةالتغتَات في بيئة الأعماؿ سواء كانت تكنولوجية أو  وبسبب تلك

وبؼواجهة ىاتو التغتَات  ،ا القبيل الى داخل ابؼنظمةذأسواؽ جديدة أو توليفات من ى، منتجات جديدة ،ةبشأف إدخاؿ عمليات جديد
يتطلب الأمر قدرات إبداعية عالية لدى ابؼنظمة، بسكنها من حل ابؼشكلات بطريقة إبداعية، وإيجاد ابغلوؿ ابؼناسبة وطرح أفكار وخطط 

 وبرامج لم يسبق طرحها من قبل. 
مع التغيتَات البيئية  تااؿ مع ابؼعرفة ومعايتَ الأداء ابػاصة بهم للتكيفاز دور السلوؾ الإبداعي بععل الأفراد على وىنا يبر  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            ابؼستجدة ، و بناءً على ما سبق فإف إشكالية الدراسة يدكن حارىا في طرح السؤاؿ الرريس التالي:                                    
                                                                          ما ىو الدور الذي تحققو إدارة الكفاءات في تنمية السلوك الإبداعي بالمديرية العملية لاتاالات الزاارر بالزلفة ؟              

                                                                                                                                             :الأسئلةالفرعية
 : ارتأينا إلى طرح بعض التساؤلات ابعارية التالية  للإجابة على السؤاؿ الرريسي

 ؟       بالمديرية العملية لاتاالات الزاارر بالزلفة ( الإبداعيالسلوك _ لإدارة الكفاءاتىو مستوى إدراؾ مفردات عينة الدراسة ) ما_ 

السلوك و  إدارة الكفاءاتدراسة بكو  ابذاىات عينة الفي ((α≤ 0.05 _ ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحاارية عند مستوى معنوية 
بالنسبة للعاملتُ  (مدة العمل في المؤسسة_ الزنس_ العمر _ المستوى التعليمي _ التانيف الوظيفيتعاى بؼتغتَ  ) الإبداعي

                                                                                                                      .بالمديرية العملية لاتاالات الزاارر بالزلفة

بالمديرية العملية كمتغتَ تابع   السلوك الإبداعيوبتُ كمتغتَ مستقل،   إدارة الكفاءاتىل بشة علاقة تأثتَ دالة إحااريا بتُ أبعاد _ 
                                                                                                 من وجهة نظر العاملتُ فيها؟ بالزلفة،لاتاالات الزاارر 

 : ةفرضيات الدراس

حيث سنحاوؿ اختبار مدى صحتها  ،قمنا باياغة الفرضيات الرريسية التالية ،ذه الإشكالية الرريسية والأسئلة الفرعيةوانطلاقا من ى
 : وىي،إحااريا 

، ( السلوك الإبداعي _ إدارة الكفاءاتبؼتغتَات الدراسة ) ((α≤ 0.05 عند مستوى معنويةؾ "يوجد مستوى إدرا : الفرضية الأولى_ 
 " بابؼديرية العملية لاتاالات ابعاارر بابعلفة العاملتُلدى 

 معة علىبؾت إدارة الكفاءاتأبعاد )بتُ  (α≤ 0.05)علاقة تأثتَ ذات دلالة إحاارية عند مستوى معنوية لا توجد " : ثانيةالفرضية ال_ 
 ".    ، بابؼديرية العملية لاتاالات ابعاارر بابعلفة(الإبداعي السلوك

 : أىمية الدراسة
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_ تنبع أهمية ىذه الدراسة من أهمية الدور الذي تقوـ بو إدارة الكفاءات في ابؼنظمة. وىو دور استًاتيجي مهم إذ يسهم في تعظيم قيمة 
ة متاايدة اليوـ حيث يساعد على تنمية ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات للموارد البشرية القادرة ويكتسب موضوع إدارة الكفاءات أهمي ابؼنظمة،

 الابداعي.على العمل في بصيع المجالات وإنتاج منتجات جديدة للمنظمة وبالتالي تنمية السلوؾ 

 ات البشرية في بقارها ونموىا وبسياىا بافة خاصة،الى أهمية إدارة الكفاء ؤسسة بؿل الدراسةابؼ انتباهفي لفت ىاتو ن أهمية الدراسة متك_ 
 والديناميكية.وىذا بإبراز مدى ضرورة التأقلم والتكيف مع الظروؼ ابغالية للبيئة ابؼتمياة بسرعة التغتَ 

على برقيق _ كما ستسهم ىذه الدراسة عن طريق التوصيات التي سنقدمها في تنمية السلوؾ الإبداعي لدى ابؼوظفتُ بؼا لو تأثتَ فعاؿ 
 الفعالية التنظيمية.

 : أىداف الدراسة
 .الإبداعي والسلوك إدارة الكفاءاتبتسليط الضوء على ابؼفاىيم ابؼرتبطة بؿاولة هادؼ الدراسة إلى _ 

االات بابؼديرية العملية لات السلوك الإبداعي تنميةودورىا في  إدارة الكفاءاتبؿاولة التعرؼ على مدى فهم عينة الدراسة بؼوضوع _ 
 .ابعاارر بابعلفة

  بابؼديرية العملية لاتاالات ابعاارر بابعلفة الإبداع سلوكتنمية بكو العمل و  الاندفاعفي  إدارة الكفاءات تلعبو إبراز الدور الذي_ بؿاولة 

 لاتاالات ابعاارر بابعلفة.  بابؼديرية العملية تقديم بصلة من التوصيات والاقتًاحات اللازمة لتعايا وإدامة بعدي الدراسة_كما سنحاوؿ 
 : حدود الدراسة

تقييم  تطوير الكفاءات، ،توظيف الكفاءات، تعويض الكفاءات) بأبعادىاإدارة الكفاءات تم التًكيا على : الحدود الموضوعية_
 . بأبعاده)فرصة الاستكشاؼ، توليد الفكرة، ترويج الفكرة، تنفيذ الفكرة( السلوك الإبداعي_ (  الكفاءات

 .بالمديرية العملية لاتاالات الزاارر بالزلفة عاملتُتتمثل في عينة من ال: حدود البشريةال_

 .بالمديرية العملية لاتاالات الزاارر بالزلفة ذه الدراسةتم إجراء ى: الحدود المكانية_

    .-2019-2020ذه الدراسة في السنة ابعامعية تم إجراء ى: الحدود الامانية_

                                                                                                                                                     :منهج الدراسة
 الذي يضم أسلوبتُ، أحدهما نظري بحت قمنا من خلالو بتوضيح بـتلف الوصفي التحليلياعتمدنا في دراستنا ىذه على ابؼنهج  

ابؼفاىيم ذات الالة بدوضوع الدراسة، وابؼتمثل في إدارة الكفاءات وتنمية السلوؾ الإبداعي، وذلك بالاعتماد على الدراسات السابقة 
والاطلاع على بـتلف ابؼراجع ،أما الأسلوب الثاني فيتمثل في الدراسة ابؼيدانية، حيث قمنا من خلالو بإسقاط ابعانب النظري على 

دراسة، وذلك بالاعتماد على ابؼعاينة وبصع البيانات بواسطة الاستمارة وبرليلها احاارياً، للوصوؿ الى النتارج التي تفضي إلى ابؼؤسسة بؿل ال
                                                                                                                                                                                                                                                                          تقديم بصلة من الاقتًاحات، وبالتالي برقيق أىداؼ البحث.

 الدراسات السابقة:
يدكن القوؿ بأف ىناؾ غاارة في الدراسات ، السلوك الإبداعي  _إدارة الكفاءاتتم الاطلاع عليو من بحوث في بؾاؿ  في حدود ما

 . التي تناولت جوانب من ىذه الدارسة، سنحاوؿ طرح منها بكو الآتي:
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 الدراسات المتعلقة بإدارة الكفاءات : أولا
الكفاءات لتحقيق ماايا تنافسية في ابؼنظمة، ولتحقيق اغراض ىدفت الدراسة الى التعرؼ على اسلوب الادارة ب  :(5508)مقدود، دراسة 

الدراسة تم استخداـ الاداة الاكثر ملارمة وىي الاستبياف ،إضافة الى ابؼقابلات والايارات ابؼيدانية، حيث تكوف بؾتمع البحث من قطاع 
 : مفردة، وتوصلت الدراسة الى النتارج التالية( 160ابؽاتف النقاؿ في ابعاارر بدتعامليو الثلاث حيث تم ابزاذ عينة مكونة من )

يحتاج أسلوب الإدارة بالكفاءات بؼنهجية فكرية متطورة توجو عملياهاا وفعالياهاا بكو أسلوب منظم يحقق الأىداؼ التي أتى من أجلها -
يمية تسمح بالاستفادة القاوى ،فمن أجل بقاحو في ابؼنظمة يتطلب توفر بـاوف كفاءات ثري ومتجدد، وكذا وجود عوامل ومقومات تنظ

، توفر في مؤسسات ابؽاتف النقاؿ بـاوف كفاءات ثري يسمح بتحقيق ماايا تنافسية، وجود علاقة ذات دلالة إحاارية بتُ بؽذا ابؼخاوف 
لالة احاارية بتُ مدى توفر العوامل التنظيمية ابؼلارمة لأسلوب الإدارة بالكفاءات وتوفر الكفاءات الاستًاتيجية ، وجود علاقة ذات د

 اعتماد أسلوب الإدارة بالكفاءات وبرقيق ماايا تنافسية في مؤسسات ابؽاتف النقاؿ في ابعاارر. 

ىدفت الدراسة الى بؿاولة معرفة دور تسيتَ الكفاءات في برستُ أداء ابؼؤسسة، مستخدما في ذلك  : (:550)قمبور،رقي، دراسة  
و مراحل تسيتَ الكفاءات وابؼتمثلة في )استقطاب الكفاءات، تقييم الكفاءات، تدريب وبرفيا الكفاءات( ولتحقيق أغراض بؾالات أ

استبياف . وتم  70البحث تم الاعتماد على اداة الاستبياف وتوزيعو في ابؼؤسسة وفي فروعها في البليدة، عتُ الدفلى والشلف، حيث وزع
تدريب وبرفيا الكفاءات بؽما تأثتَ إيجابي على الأداء ، أما فيما يخص الاستقطاب وتقييم الكفاءات فليس بؽما  :التوصل الى النتارج التالية

تأثتَ على الأداء؛ يدكن القوؿ أف الأداء في ابؼؤسسة يظهر من خلاؿ اىتمامها بابارنها وأنها تعمل على كسب ولارهم ورضاىم كما أف 
عايتَ ابؼطلوبة كما أنها تقوـ بدراسة وضعها ابؼالي بشكل دوري ونلاحظ بأف ابؼؤسسة هاتم بالتعلم وتبادؿ عملياهاا الداخلية تتم ، وفق ابؼ

ابؼعارؼ وابػبرات بتُ أفرادىا؛ وكتوصية ضرورة الاىتماـ بالكفاءات الفردية وابعماعية والعمل على تدريبها وتطويرىا من أجل الوصوؿ 
 .بابؼؤسسة الى مستوى التميا في الأداء

 ثانيا : الدراسات المتعلقة بموضوع تنمية السلوك الإبداعي :
إلى برديد تأثتَ ابؼناخ التنظيمي على السلوؾ الإبداعي للموظفتُ بالشركات ابؼالياية  : ىدفت ىاتو الدراسة(Smes, 2013)دراسة 

ة، مع برديد العلاقة بتُ أبعاد ابؼناخ التنظيمي والسلوؾ الإبداعي، ولتحقيق أغراض الدراسة تم توزيع الاستبياف كأداة  الاغتَة وابؼتوسط
استمارة صابغة للاستخداـ، وبرليلها بالاستعانة ببرنامج ابغاـ  (90( موظف، حيث تم استًجاع )055بعمع البيانات، على عينة قدرىا )

جة بؽاتو الدراسة تبتُ وجود أثر للمناخ التنظيمي بأبعاده ) توفتَ ابؼوارد، وضوح ابؽمة، ودعم القيادة( على (، وكنتيspssالإحاارية )
 السلوؾ الإبداعي.

مية على ىدؼ ىذا البحث إلى التعرؼ على مدى تأثتَ سلوكيات القيادة البارعة لرؤساء الأقساـ العل : (;550)رشيد،ماىر ، دراسة 
( تدريسيا وتدريسية :;5السلوؾ الإبداعي لأعضاء ابؽيئة التدريسية في كليات جامعة القادسية ،وقد تم استطلاع آراء عينة بلغ أعضاءىا)

واعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رريسية للحاوؿ على البيانات ابؼطلوبة ،كما اعتمدت الدراسة على بؾموعة وسارل إحاارية 
البيانات واختبار الفرضيات ، وتوصلت الدراسة إلى نتارج مفادىا: أف السلوؾ ابؼنفتح لرؤساء الأقساـ العلمية ينعكس إيجابياً على لتحليل 

السلوـ الإبداعي لأعضاء ابؽيئة التدريسية بشكل عاـ والسلوؾ الاستكشافي بشكل خاص؛ خرجت الدراسة بدجموعة توصيات أهمها 
 بؼهارات القيادية  من خلاؿ دورات تدريبية بزاياية في ىذا المجاؿ.ضرورة العمل على تطوير ا
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 التعليق على الدراسات السابقة:(01الزدول رقم)
 الدراسات الحالية الفزوة البحثية الدراسات السابقة

الدراسات السابقة تناولت بعض 
جوانب موضوعنا كل على حدة ،إلا 
انها لم تشتَ  الى دور إدارة الكفاءات 

تنمية السلوؾ الإبداعي وىنا تكمن   في
القيمة ابؼضافة التي بكاوؿ أف نسعى 

 للوصوؿ إليها.

اختلاؼ البيئة التي أجريت فيها  -
 بـتلف الدراسات السابقة

 ختلاؼ في زمن الدراسة.الا -
الاختلاؼ في كيفية برديد أبعاد  -

 متغتَات الدراسة.

ار الاستفادة من الدراسات السابقة في عرض الإط -
 النظري وتكوين الاستبياف.

الاستفادة من ابؼراجع وابؼاادر التي اعتمدت عليها  -
 الدراسات السابقة.

الوقوؼ على إيجاد الدور الذي تلعبو إدارة  -
الكفاءات في برقيق تنمية السلوؾ الإبداعي للعاملتُ 

 بابؼؤسسة بؿل الدراسة.
 ت السابقة.من إعداد الباحثتُ بالاعتماد على الدراسا:المادر

 : نموذج الدراسة
ف التاور العاـ لنموذج الدراسة يظهر بدتغتَاتو ابؼستقلة والتابعة من خلاؿ الشكل إف،في ضوء عناصر ابؼشكلة وأىداؼ الدراسة وفرضياهاا 

 . السلوك الإبداعي -الكفاءات إدارةالذي بست صياغتو بالاعتماد على بعض الدراسات التي تناولت موضوع  (01)رقم
 (: أنموذج ومتغيرات الدراسة01)رقم الشكل

 
 . بالاعتماد على الدراسات السابقةتُمن إعداد الباحث:المادر   
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                                                                                                                التأصيل النظري لإدارة الكفاءات وتنمية السلوك الإبداعيالمحور الأول: 
أف جل ابؼنظمات ابغديثة لم تعد هاتم  والكفاءة، حيثأصبحت تعتٍ إدارة ابػبرة إدارة ابؼوارد البشرية  اليوـ يدكن القوؿ بأف 

 أف الكفاءات وأصحاب ابػبرة وابؼهارة ىم الذين يتحملوف وكفؤ، وذلكبابؼوارد البشرية فقط بل ىي بحاجة بؼورد بشري مؤىل 
 وفيما يلي عرض لبعض ابؼفاىيم ابؼتعلقة بدتغتَات الدراسة. برقيقها،مسؤولية عوامل التغيتَ ويعملوف على 

 :ادارة الكفاءاتأولا:  
لقد ظهر طرح جديد لإدارة ابؼوارد البشرية ىو إدارة الكفاءات وذلك في إطار التفكتَ الاستًاتيجي للمنظمات اليوـ ،والذي 

اد ابؼنافسة وندرة ابؼورد البشري، ومن أجل بؿاولة الإبؼاـ بالإطار ابؼفاىيمي لإدارة الكفاءات وتبياف بؿتواىا ،ارتأينا تعاظمت أهميتو مع اشتد
                                                                                                                                :الى تقديم قاعدة حوؿ ذلك في العناصر التالية

                                                                                                                    : مفهوم إدارة الكفاءات-1
، صفحة >550)كشاط، ظمة تم وصفها بأنها عملية شاملة تضم برديد وتعبئة وتطوير والتعرؼ على كفاءات الافراد داخل ابؼن

0;0). 
ىي بؾموعة الأنشطة التي تتم داخل ابؼنظمة وخارجها، بدا يسمح بؽا من إبقاز أنشطتها ومشاريعها، وبلوغ أىدافها واستًاتيجياهاا  

(Delobbe et al., 2019) . 
  كما تعتبر إدارة الكفاءات عملية خاصة بعذب وتطوير وبذنيد بعدد كافي من ابؼوظفتُ ابؼمياين لتحقيق الأىداؼ وضماف النمو

  .(78، صفحة :550)بن سالم و بوقرة، 
ىي عبارة عن بؾموعة من الاجراءات والانشطة التي تسمح للمنظمة باكتساب وتعايا وتنظيم ابؼهارات التي قد برتاجها حاليا أو و 

   .(Boulaire et al., 2011,p:04) مستقبلياً، فرديا أو بصاعياً وابؼتضمنة رسالة وأىداؼ وغايات ابؼنظمة
إذن إدارة الكفاءات ىي عبارة عن عملية إدارية متكاملة التنظيم تهتم بشؤون الموظفين ذوي القدرات المتمياة ، والعمل على 

                                                                                                                                                           استقطابها وتوظيفها والمحافظة عليها,
                                                                                                                               :أىداف إدارة الكفاءات-5

                                                              :الأىداؼ التالية (:00، صفحة 5558، )بوبطخم، شابونية أضاؼ كل من
                                                                                      ؛بركم أفضل في نتارج التغتَات التكنولوجية والاقتاادية _

                                                  ؛أفضل وتنمية كفاءات العاملتُ بشكل ،ابؼنظمة " ابؼؤىلة" ،: الكفاءةابعمع بتُ عوامل_  
                                                                                                                                    ؛لجميعلابغفاظ على قابلية التوظيف _ 
                                                                                                                                                                     .الاختلالاتوالتكاليف النابصة عن  تقليل ابؼخاطر_
   اءات: _مقومات إدارة الكف3

  (69، صفحة :550)قمادي، من العوامل التي ينبغي توفرىا لضماف تفوؽ ابؼنظمات في تطبيق إدارة الكفاءات؛ توفر ما يلي: 
شتى المجالات؛ والإعلاف عن  _ دور القيادة في تدعيم إدارة الكفاءات وإيدانها بضرورة الاعتماد عليها، وذلك بؼواجهة التغتَات ابغاصلة في

توجهها ابعديد للاستًاتيجية ابؼبينة على الكفاءات من شأنو أف يؤثر على سلوؾ ابؼوظفتُ وبالتالي يايد من بضاسهم ويدفعهم للسعي بكو 
                                                                                                                 اكتساب وتنمية كفاءات جديدة بفا يجعلهم مسؤولتُ عن برقيق الأىداؼ الكلية للمنظمة؛                           



 تاالات ابعاارر بابعلفةلا العمليةديرية بابؼإدارة الكفاءات ودورىا في تنمية السلوؾ الإبداعي دراسة ميدانية 
 ابغمداني نوري بؿمد، ىارشي طارؽ، سبع عارشة

 566-527ص ،  2022السنة:   29/ العدد  18المجلد                       ISSN  6132-1112                            بؾلة اقتااديات شماؿ إفريقيا         
886 

ة تعد من _ اعتماد ابؼنظمة سياسة فعالة للأجور وابؼكافآت ىو من العوامل ابؼؤثرة على دافعية الأفراد، فابؼكافأة سواءُ ابؼالية أو غتَ ابؼالي
اءات التي تسهم في استقطاب الكفاءات وابغفاظ عليها وبرفياىا؛                                                           _  أىم الإغر 

تطوير الكفاءات وتشجيع تطوير ابؼسار الوظيفي؛ فقد أصبح تطوير الكفاءات مسؤولية مشتًكة بتُ ابؼوظفتُ وابؼنظمة فإذا كانت ابؼنظمة 
يها اكتساب كفاءات ضرورية في نشاطها وأىدافها، يجب عليها السماح بؽم بأف يكونوا عناصر فاعلة في ىذه العملية من تنتظر من موظف

 خلاؿ الدعم الضروري والتشجيع على بناء وتطوير مشاريعهم الفردية ضمن برابؾها التدريبية ابؼسطرة.
     :أبعاد  إدارة الكفاءات-4

ح أف ىناؾ تعدد في ستَورة إدارة الكفاءات ، وفيما يلي استعراض بؼختلف الآراء حوؿ أبعاد إدارة من خلاؿ ما تم عرضو سابقا يتض
 يوضح لنا ذلك:  (02)وابعدوؿ رقم   الكفاءات

 الأبعاد التي تتضمنها إدارة الكفاءات:(02جدول رقم )
 المؤلف الأبعاد

 (5505)مناوري، صولح،  اتب الكفاءات.اعداد مواصفات الكفاءات، تقييم الكفاءات، تطوير الكفاءات، رو 

 (5506)بن جدو ،  الكفاءات، تطوير الكفاءات، أجور وحوافا الكفاءات. متوظيف الكفاءات، تقيي

 (:550)بن سالم و بوقرة،  للكفاءات،ي التحفيا المادي والمعنو  الكفاءات،تقييم  الكفاءات،توظيف الكفاءات، تعليم وتدريب 

 التحفيا المادي الكفاءات،تقييم  الكفاءات،توظيف الكفاءات، تعليم وتدريب 
  العمل،والمعنوي للكفاءات، بيئة  

 (:550)حيمر ح.، 

 (;550)معاوي،  فاءات، تعويض الكفاءاتالكفاءات، تطوير الك الكفاءات، تقييمتوظيف 

 (2019 ,كشاط) إدارة الكفاءات الفردية، إدارة الكفاءات الزماعية، إدارة الكفاءات التنظيمية.

 من إعداد الباحثتُ بالاعتماد على الدراسات السابقة.:المادر
الأبعاد لتعدد  ستعراضو لآراء الكتاب والباحثتُ حوؿ أبعاد إدارة الكفاءات، يتضح بأف ىناؾ اختلاؼ ضئيل فيمن خلاؿ ما تم ا 

وجهات النظر للباحثتُ وذلك حسب موضوع الدراسة والأهمية ، ومن ىذا ابؼنطلق تم اختيار عدد من الأبعاد التي يدكن تناوبؽا في دراستنا 
     :ت السابقة، وىذه الأبعاد يدكن عرضها كالآتيىذه والتي تناولتها معظم الدراسا

                                                                                                         :توظيف الكفاءات 1.4
بشرية، وافتًضوا بأف أىم  ما يجب أف هاتم بو استخدـ علماء الإدارة الأوارل ماطلح التوظيف باعتباره ابعاء الأىم من إدارة ابؼوارد ال  

بزطيط ابؼوارد والكفاءات  :ابؼنظمة ىو برديد حاجتها من العاملتُ وتوظيفهم و تتم عملية التوظيف داخل ابؼنظمة عبر ثلاث مراحل ىي
فراد القادرين على أداء الأعماؿ البشرية، استقطاب وتعيتُ الكفاءات البشرية، حيث هادؼ وظيفة التوظيف ببساطة الى اختيار ىؤلاء الأ

                                                                                                                                           .(006، صفحة 5509)ابؼغربي، بأعلى مستوى بفكن من الكفاءة وأقل مستوى بفكن من التكاليف 
   :تخطيط الكفاءات البشرية-

يشتَ التخطيط عادة الى أمور مستقبلية ،تراىا الإدارة ىامة وجدير بالعمل على الوصوؿ اليها، ومن ثم تضع ابػطط، أي تدبر 
، صفحة :>>0)السلمي، ة زمنية بؿددة الوسارل، وتوفر الظروؼ ابؼناسبة التي بذعل الوصوؿ الى تلك الامور ابؼستهدفة بفكنا في فتً 

07:)                                                                                                . 
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 : _استقطاب الكفاءات البشرية  
اً ونوعاً وفي ضوء  نتارج برليل الوظارف تبدأ عملية التوظيف لتوفتَ تلك بعد أف يتم برديد احتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كم

ابؼوارد البشرية الكفؤة، ابػطوة الأولى في مرحلة التوظيف الفعلية ىي الإعلاف عن الوظارف الشاغرة وترغيب من تنطبق عليهم شروط 
علاف و الاستقطاب بأنو بؾموعة من الأنشطة تسعى ابؼنظمة الإعلاف للتقدـ بطلب للعمل في ابؼنظمة. ومن ىذا ابؼنطلق يدكن تعريف الإ

،أما التعيتُ (508، صفحة ;555)الدرة و الاباغ،  من خلابؽا الى جذب الأفراد ابؼؤىلتُ للعمل في ابؼنظمة لإشباع رغبات الطرفتُ
 .(090، صفحة ;550)كامل و باشري، رشحتُ للوظيفة فيقاد بو نسبة الأفراد ابؼعينتُ بالنسبة للأفراد ابؼ

 :  تعويض الكفاءات 4,4
 نظراً لأف الكفاءة من متطلبات البيئة؛ فإف نظرة ابؼنظمة إلى الأجور تغتَت من أنها زيادة في التكاليف إلى أنها زيادة في الإنتاجية،

ار في الكفاءات، ومنو يدكن اعتبار الأجر دافع لتطوير الكفاءات ما أدى إلى ظهور وانتشار مفهوـ حيث أصبحت تشجع على الاستثم
 .(000، صفحة :550)قمادي، التعويض على أساس الكفاءة 

تغيتَ التعويضات التقليدية وجعلها مبنية على و بالتالي على ابؼؤسسة التي تعتمد على الكفاءة كمحور لتسيتَ مواردىا البشرية معنية ب
. أساس الكفاءات والاتااؿ بعمابؽا وشرح بؽم أف نظاـ التعويض ابعديد يتطلب بابؼقابل منهم التطور وابؼرونة في أداء العمل ابؼطلوب منهم

(St-Onge et al., 2004,p:53). 

   :تطوير الكفاءات 3,4
يقاد بتطوير الكفاءات البشرية زيادة عملية ابؼعرفة وابؼهارة والقدرات للقوى البشرية القادرة على العمل في بصيع المجالات وبالتالي 

ودية ابغالية وابؼستقبلية للأفراد، برفع قدراهام ابػاصة لإبقاز الأعماؿ بست الإشارة إليو على أنو بؾموعة نشاطات تعليمية تؤدي الى زيادة ابؼرد
ولأف تطوير الكفاءات يدثل  (80، صفحة ;550)معاوي،  ابؼوكلة بؽم ، ويتم ذلك عن طريق برستُ معارفهم ومهاراهام وكذا استعدادىم

                                                                                                                                                              صيانتها بأساليب حديثة للتحكم والتدريب ومن بتُ ىذه الأساليب نذكر ما يلي:                                                       أهمية استًاتيجية، فهذا يستدعي ضرورة
يعد التدريب من الوسارل الكفيلة بتغيتَ الأنماط السلوكية للأفراد داخل ابؼنظمات، إذ أف زويد ابؼتدربتُ بابؼهارات والقدرات  :التدريب_ 

ابعارية في برستُ كفاءة  من شأنو أف يدكن السلوؾ الانساني من الانسجاـ مع بؾمل التغتَات  التي يدارسها التدريب في إطار العمليات
.                                                        و تأتي أهمية التدريب (:05، صفحة :555)بضود و ابػرشة، وفاعلية ابؼنظمات 

اهام من جهة أخرى، فضلا عن إكسابهم ابؼعلومات من كونو مدخلاُ علمياُ يايد من فاعلية الأفراد من جهة ويساعد على رفع كفاء
وبالتالي ينبغي للمنظمة أف توفر نظاـ طموح لتطوير العاملتُ لكي   (5:5، صفحة 5559)الطاري و حسن، وابؼهارات الوظيفية اللازمة 

، صفحة 5509)سلامة، رات ابزاذ القرارات وحل الاراع، ومهارات القيادة. ياودوا بابؼعرفة وابؼهارات الضرورية، كمهارات التفاوض، ومها
55)                                                                                                                                                                                                                                                                                           

، 5558)عقيلي،  :حتى يتحقق التعلم ما ينبغي القياـ منو لابد من قيامو على أركاف أساسية تتمثل فيما يلي: _التعلم كدعامة للتدريب
                                                                                                                                                                                                                                    (>77-;77الافحات 

                                                                                                            تعليم الكفاءات البشرية كيفية التفكتَ في بـتلف ابؼسارل بشكلها الاحيح وذلك عن طريق دراسة وبرليل مكوناهاا ؛                     -
                      كيفية استخداـ قدراهاا في عملية الابداع؛                                                                                      -
 على برديها.   تعليم الكفاءات البشرية كيفية فهم الأشياء ابعديدة إدراؾ بؿتواىا عدـ ابػوؼ منها، وكذا عدـ مقاومتها بل العمل-
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  :تقييم الكفاءات 4,4
تعد عملية تقيم الكفاءات، العملية التي يتم من خلابؽا تقييم مستوى القدرات المحددة في وضعيات العمل وابؼتمثلة في ابؼعارؼ  

وبالتالي ىو ابغكم على  (;60، صفحة 5508، يحياوي،  )شوشافوابػبرات ،وكذا السلوكيات والتارفات للفرد أثناء إبقازه للمهاـ 
 .(>5، صفحة :550)قمبور،رقي، جودة الأداء الكلي للموظفتُ  بالنظر إلى الأىداؼ ابؼسطرة من طرؼ ابؼسؤولتُ 

 مقاربات تقييم الكفاءات:(03جدول رقم)
 المقاربة الإدراكية مقاربة المعارف السلوكية لية(مقاربة المهارات)العم مقاربة المعارف

وفق ىذه ابؼقاربة يكوف التقييم 
النظرية، من خلاؿ ابؼعارؼ 

بإجراء مقارنة بتُ  وذلك
ابؼعارؼ المحققة التي يدتلكها 
الفرد والوضعيات ابؼهنية التي 

اف ىاتو ابؼقاربة  بها، إلايرتبط 
غتَ مستخدمة بشكل واسع 

 ي، ولانظر لإعطارها جانب 
بسثل سوى أحد أبعاد 

 ومكونات الكفاءة.

يكوف التقييم وفق ىذه 
ابؼقاربة على أساس ابؼلاحظة 
ابؼباشرة للأفراد أثناء أداء ابؼهاـ 
والأعماؿ ،لأف قدرات 
ومهارات الأفراد لا يدكن 
افتًاضها مسبقاً وبؽذا يجب 

 ملاحظتها  لتحديدىا.

حسب ىذه ابؼقاربة يتم التقييم 
اجتماعية تستند وفق معايتَ 

 للفرد، لاعلى البعد السلوكي 
فهي غتَ واضحة وبفا ياعب 
عملية تقييم مساهمة الفرد ىو 
الفال بتُ ابؼعارؼ السلوكية 
وابؼعارؼ العملية ووفق ىذه 
ابؼقاربة أداء ابؼنظمة مرتبط 
بالسلوكيات الفردية وابعماعية 

 ابؼطورة.

تنطلق فكرة ىذه ابؼقاربة من 
عن أف كل عمل ناتج 

استًاتيجية حل مسارل معينة 
وبالتالي فإف تقييم الكفاءات 
يرتكا على برليل ابؼناىج 
الفكرية، أي إيجاد ابؼراحل 
اللازمة بغل ابؼسارل ابؼختلفة 
ومن خلابؽا برديد الكفاءات 

 الضرورية لوظيفة معينة.

 (08، صفحة 5506)بن جدو ،  :المادر
 :السلوك الابداعيحور الثاني: الم

في ظل الثورة العلمية والتكنولوجية في عارنا ابغالي وظهور العديد من ابؼشاكل الإدارية في العمل ظهرت ابغاجة لاستخداـ أساليب   
ة وبؿاولة تقليص جديدة ومبتكرة بغل مشكلاتنا، وبالتالي يكوف السلوؾ الإبداعي ىو السبيل الوحيد الذي يؤدي إلى الارتقاء بابؼنظم

 مشكلاهاا .             
 مفهوم الإبداع:  -1

 :)سورة البقرة، الآية}بديع السماوات والأرض{صدؽ الله العظيم  :لقد ورد ذكر ماطلح الإبداع في القرآف الكريم، لقولو تعالى
بديع من أبظاء الله ابغستٌ، إذ يبدع الأشياء ، معناه أف الله عا وجل خالق الكوف وحده لا شريك لو لم يسبق أحد في الإبداع، وال(117

وياورىا لامثيل بؽا و قد شهد صدر الإسلاـ منابع الفكر ابؼعرفي النتَ، وأخذ مفهوـ الإبداع تتفتح معابؼو إلى عارنا ىذا الذي يتاف 
                                                                                                                                                         .(058صفحة ، 5507)ابعنابي،  باقتااديات ابؼعرفة والتطورات التكنولوجية

خاوصية ابؼهارة وابػياؿ وحسب ماورد في قاموس اكس فورد فإف الإبداع ىو القابلية على عمل أو إنتاج أشياء جديدة باستخداـ 
 (6:7، صفحة 5555)عجيلة، بن جروة، 

 ,Knight-turvey)ولقد بست الاشارة للإبداع بأنو عملية توليد، وتبتٍ وتنفيذ الأفكار ، أو ابؼمارسات ابعديدة داخل ابؼنظمة 

2006,p:315) بفا يوفر  بؽا الفرص بػلق ابؼستقبل ومواجهة التغيتَات البيئية(   Smes, 2013,p:02)      . 
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                                                                                                                         :مفهوم السلوك الإبداعي-4
تند إلى بداية يعرؼ التفكتَ الإبداعي بأنو تلك الفكرة ابؼتسمة بابغداثة والتجديد، وتنشأ نتيجة ابػبرة والإبؼاـ ابؼدرؾ لواقع ابؼنظمة وابؼس   

يتطلب توافر قدرات إبداعية للوصوؿ إلى ما ىو جديد ومفيد للمنظمة ككل  ابؼعلومات الشاملة لأجااء التنظيم ابؼختلفة وبرليلها بفا
 .                    (085، صفحة 5507)البدراني ، 

ؼ بأنو مبادرة من العاملتُ و لقد ناؿ مفهوـ السلوؾ الإبداعي اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ والكتاب وقد تعددت وجهات النظر في تعريفو، إذ عر  
                                                                                                                            .(;5، صفحة ;550)ابػالدي، بشأف إدخاؿ عمليات جديدة، منتجات جديدة، أسواؽ جديدة أو توليفات من ىذا القبيل داخل ابؼنظمة. 

وبست الإشارة لو بأنو الأفعاؿ مبتكرة ومتجددة ومتطورة تادر من قبل الفرد داخل مؤسستو، ويدارسها في موقع العمل والتي بدورىا 
 .                                              (7>6فحة ، ص;550)سعيد، تساىم في تعايا حالة التغيتَ والتطوير في نطاؽ العمل 

كما يدكن التعبتَ  عنو بجميع الأفعاؿ الفردية التي تؤدي الى توليد وتقديم وتطبيق أفكار جديدة وبـتلفة في موقف قارم وفي أي مستوى 
 .(De Jong & Den Hartog, 2003,p:20)تنظيمي للمؤسسة 

وبالتالي ىو الأفكار وابؼمارسات التي يقدمها ابؼديروف والعاملوف على حد سواء، والتي تقضي الى إيجاد عمليات إدارية وطرؽ وأساليب 
 .(50، صفحة >550)عبد اللاوي، زروخي، بـاومي، عالية في إبقاز الأىداؼ التنظيمية. وأفكار أكثر كفاءة وف

و بالتالي يمكن القول بأن السلوك الإبداعي ىو المسار الذي يتبعو العامل محاولة منو إحداث تغييرات جديدة في مساره 
 التي قد تاادفو في ظل البيئة المتغيرة, المهني، لتقليل الزهد وتزنب المشاكل 

 :أىمية السلوك الإبداعي-3  
لكي تتمكن منظمات اليوـ من برقيق أداء متميا ينبغي عليها أف تنتهج سلوكاً إبداعياً يساعدىا على التطور و الاستمرار والنجاح،  

 (58، صفحة 5509)همد،  رىا ظاىرة الإبداع في التنظيمات:فتظهر ىنا أهميتو ابعوىرية حيث بست الإشارة الى أىم الايجابيات التي توف
القدرة على الاستجابة بؼتغتَات البيئة المحيطة، بفا يجعل التنظيم في وضع مستقر إذ يكوف لديو الاستعداد بؼواجهة ىذه التغتَات  -

 بشكل لا يؤثر على ستَ العمليات التنظيمية؛ 
 ة في تنمية القدرات الفكرية والعقلية للعاملتُ في التنظيم عن طريق إتاحة الفرصة بؽم في اختبار تلك القدرات؛ابؼساهم -

حسن استغلاؿ ابؼوارد البشرية والاستفادة من قدراهام عن طريق اتاحة الفرصة بؽم في البحث عن كل ما ىو جديد أثناء العمل  -
 مع التغتَات المحيطة ؛   والتحديث ابؼستمر لأنظمة العمل بدا يتفق 

                                                                                                                                      :أبعاد السلوك الإبداعي-4
ري وقاعدة أساسية لوجوده لكن ما ىو ملاحظ تعددت تانيفات الباحثتُ حوؿ برديد أبعاد السلوؾ الإبداعي والتي تعد عامل ضرو 

 أنها تاب في نفس الوعاء، وفيما يلي بـتلف الأبعاد التي تناولتها الدراسات السابقة.
 الأبعاد التي تناولتها الدراسات السابقة.:(04جدول رقم)

 الأبعاد التي تم تناولها المؤلف
 استكشاف الفرصة، توليد الفكرة، التحقق، التحدي والتطبيق . (4115)شوشان ، يحياوي،  

 استكشاف الفرصة، توليج الأفكار ، التطبيق. (4116)ىمد، 
 .توليد الفكرة، الترويج للفكرة، تنفيذ الفكرة، استكشاف الفرصة (4112)رشيد،ماىر ، 

 .توليد الفكرة، الترويج للفكرة، تنفيذ الفكرة (4112)الخالدي، 
  بالاعتماد على الدراسات السابقة.تُمن إعداد الباحث:المادر
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فرصة استكشاف الفرصة، توليد الفكرة، من خلاؿ بفا سبق ونظراً لأنو تم تناوؿ العديد من الدراسات السابقة بؽذه الأبعاد )  
 ( ارتأينا إلى الاعتماد عليها في دراستنا ىذه:ويج الفكرة، تنفيذ الفكرةتر 
  :استكشاف الفرصة 1,4 
وهاتم بالبحث عن الفرص الإبداعية بهدؼ التعلم والاستفادة منها وأف استكشاؼ الفرصة تبدأ من خلاؿ عدـ ابؼلارمة بتُ الأداء الفعلي   

، صفحة 5508)مكيد، يحياوي،  ملتُ الى اتباع السلوؾ الإبداعي باكتشاؼ فرص جديدة ،وابؼتوقع أو ابؼمكن والذي بدوره يدفع العا
وأيضا بسكنهم من البحث عن افرص برستُ العمليات ابغالية والتكنولوجيا وابؼنتجات وعلاقات العمل ،ومدى بسيياىم للفرص   (0>0

 .(Oukes, 2011,p:29)ء في عملهم أو وحداهام أو حتى زبارن ابؼنظمةلأجل عمل برسينات إيجابية سوا

                                                                                                                                              :توليد الفكرة 4,4
يم الأفكار ابعديدة والتي هاتم بتغتَات ابؼنظمة، ويعتبر الأفراد ىم مادر الأفكار ويعد أحد أبعاد السلوؾ الابداعي، والذي يعتٌ بو تقد

ابعديدة، وإف توليد الأفكار ينتج من خلاؿ ماج أو إعادة تنظيم ابؼعلومات والأفكار ابغالية لتحستُ الأداء وحل ابؼشكلات، وتتضمن ىذه 
نظيم بـتلف معارفو وابؼوجودة حالياً بطريقة غتَ تقليدية أو غتَ معتادة  ابؼرحلة التفاعلات الداخلية الشخاية لدى الفرد لإعادة ت

 .(06، صفحة ;550)رشيد،ماىر ، 

                                                                                                                                            :ترويج الفكرة 3,4
وقت  ىي ابؼرحلة التي يسعى فيها الفرد لتبتٍ الفكرة وفيها يتم ابزاذ القرار بشأف قبوؿ الفكرة أو رفضها بسهيداً بعمع ابؼوارد اللازمة من

ابؼرحلة ابغابظة لتأييد ومناصرة  وبالتالي يدكن القوؿ بأنها(.(Agbim et al., 2013  :p 2وجهود وموارد مادية لتطوير الفكرة وتنفيذىا
 ,Åmo)الفكرة حيث يتم تاويدىا بابؼوارد الداعمة، وبؿاولة كسب تأييد الآخرين ومشاركتهم في برقيقها بدا يحقق الاالح العاـ للمنظمة.

2005,p:58). 

                                                                                                                                  :تنفيذ الفكرة 4,4
تتضمن مرحلة تنفيذ الفكرة بؾموعة من الأنشطة من قبيل إنتاج القالب أو الشكل أو النموذج للمنتج ابعديد، أو التكنولوجيا، أو 

 .                        (Janssen , 2004      202) الإبداعية الفعلي للفكرةعملية وطريقة عمل الأشياء، أي ابؼرحلة التي يكوف فيها التحقيق 

 المحور الثاني: الزانب التطبيقي:
خلاؿ دراسة الدور الذي تلعبو إدارة  من الواقع أرض على الدراسة بؼوضوع النظري الإطار إسقاط سنحاوؿ من خلاؿ ىذا ابؼبحث

 يحدد ابؼلامح واضح منهجي إطار توفتَ أولى كخطوة اتاالات ابعاارر بابعلفة يتطلب الكفاءات في تنمية السلوؾ الإبداعي للعاملتُ بدديرية

 خلاؿ:   من ابؼيدانية، وذلك الدراسة خلابؽا من بذرى التي الأساسية والقواعد
 : مزتمع وعينة الدراسةأولاـ 

 النظري الإطار اختار الباحث إسقاط قد ميدانياً  الفرضيات ولاختبار الأهمية، غاية في أمرًا البحث فيو يجري الذي ابؼوقع برديد يعد

 .بالزلفة اتاالات الزااررالعملية بمديرية الدراسة  بؼوضوع
 ـ مزتمع الدراسة:1

موظف من  (56)والبالغ عدد موظفيها  بالنسبة لدراستنا ىذه يتكوف بؾتمع الدراسة من بصيع العاملتُ بدديرية اتاالات ابعاارر بابعلفة
 هام الإدارية.بـتلف مستويا
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 ــ عينة الدراسة:4
يدثل ما نسبتو  ما أي موظفاً،( 40)عددىم  تاالات ابعاارر بابعلفة، والبالغلا العملية بصيع العاملتُ بدديرية في الدراسة عينة بسثلت

 .الدراسة بؾتمع من (71.42)%
 : : اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةثانياً 

اسة ابؼيدانية وبرليلها يجب علينا التأكد من أف البيانات ابؼستخرجة تتبع التوزيع الطبيعي، لذلك قمنا بإجراء قبل استعراض نتارج الدر 
 وقد برالنا على النتارج ابؼلخاة في ابعدوؿ التالي:، Kolmogorov-Smirnov Test (K-S)اختبار 

 .: نتارج اختبار التوزيع الطبيعي لمزالات الدراسة(5) الزدول رقم
 المزال ((Zقيمة  (.Sig)يمة الاحتمالية الق

 إدارة الكفاءات 0.731 *0.659

 السلوؾ الإبداعي 0.719 *0.679

 الكل 0.744 *0.638
 ن من نتارج الدراسة الميدانية.يالمادر:  من إعداد الباحث

وعليو  (،α = 0.05)ى الدلالة من مستو  كبرأكانت ات الدراسة  ، بؼتغتَ (.Sig)أف القيمة الاحتمالية  (،5الزدول رقم ) يوضح
بالاختبارات ، الأمر الذي يدعونا إلى إجراء نوع أخر من الاختبارات تسمى تخضع للتوزيع الطبيعي يدكننا القوؿ بأف بيانات الدراسة 

 وذلك للإجابة على أسئلة وفرضيات الدراسة. علميةمال
   ثبات أداة الدراسةثالثا: 
 للعبارات الداخلي الاتساؽ مدى لبياف ،(Cronbachs' Alpha)ألفا  كرونباخ معامل على نااعتمد دراستنا ىاتو ثبات تقديرل

 كانت فقد ككل للدراسة الثبات معامل ، أف(6الزدول )في  الواردة النتارج تشتَ حيث الدراسة، اعتمدهاا التي للمقاييس ابؼكونة

 أداة أف يعتٍ ككل، وىذا الدراسة بو تتمتع عاؿ ثبات جد تدؿ على ،جيدةوبالتالي ىي قيمة  (0,8)أكبر من قيمة وىي، (0,858)قيمتو

 .العلمي والبحث الإحااري التحليل لأغراض وصابغة بالثبات تتسم الدراسة
 كرونباخ ألفا طريقة باستخداـ الدراسة لمحاور الثبات : معاملات(6) ابعدوؿ رقم

 الثبات معامل الفقرات عدد الدراسة محاور

 0.945 16 إدارة الكفاءات

 0.969 16 السلوك الإبداعي

 0.972 32 ككل المحاور فقرات

 من نتارج الدراسة الميدانية. ينالمادر:  من إعداد الباحث                  
 مديرية اتاالات الزاارررض ووصف مستوى إدراك متغيرات الدراسة لدى العاملين في رابعاً: ع

-( بدديرية اتاالات ابعااررإدارة الكفاءات_ السلوك الإبداعيمتغتَات الدراسة)عاـ حوؿ ابؽدؼ من ىذا المحور ىو إعطاء تاور 
 -ابعلفة
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سيتم عرض وبرليل عملية التحليل الإحااري للبيانات  تشخيص وتحليل البيانات الشخاية والوظيفية لعينة الدراسة: .0
في، مدة العمل في ابؼؤسسة( وذلك من خلا التطرؽ إلى الشخاية والوظيفية )ابعنس، العمر، ابؼستوى التعليمي، التانيف الوظي

 خاارص العينة واستخراج التكرارات والنسب ابؼئوية بؽا.
 لعينة الدراسة: والوظيفية عرض وتحليل البيانات الشخاية (:7الزدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار البيان البيانات الشخاية والوظيفية
 

 الزنس
 %60 21 ذكر

 %40 14 أنثى

 %100 35 المزموع

 
 العمر

 %11,4 4 سنة30أقل من

 %77,1 27 سنة50سنة إلى30من

 %11,4 4 سنة50اكثر من

 %100 35 المزموع

 
 

 المستوى التعليمي

 2,9 1 ثانوي فأقل

 %11,4 4 تقني

 %34,3 12 تقني سامي

 %31,3 11 جامعي

 %20 7 دراسات عليا

 %100 35 المزموع

 
 الوظيفيالتانيف 

 %60 21 إطار

 %20 7 عون تحكيم

 %20 7 عون تنفيذ

 %100 35 المزموع
 
 

 مدة العمل في المؤسسة 

 %11,4 4 سنوات 05اقل من

 %40 14 سنوات10إلى 06من

 %5,7 2 سنة15إلى 11من

 %42,9 15 سنة15أكثر من 

 %100 35 المزموع

 ة الميدانية.ن من نتارج الدراسيالمادر:  من إعداد الباحث
في حتُ بلغت نسبة  (%60)تتشكل في أغلبها من الذكور بنسبة بلغتبأف أفراد عينة الدراسة  ،(7)الزدول يتضح من خلاؿ  

ويدكن تفستَ ىذا التفاوت بتُ ابعنستُ بأف طبيعة ومتطلبات العمل بابؼؤسسة تتطلب  )الذكور(( ،وبالتالي الفئة الغالبة ىي %40الإناث)
،  ري وذلك لأف ابعوانب التقنية والفنية تتطلب قدرات رجالية وابػرجات ابؼيدانية التي تتطلب بفارسة العمل خارج الولاية أيضاالعنار الذك

)أقل تليها فئة  ،( الأكثر انتشاراً سنة50سنة إلى30من)، من مفردات عينة الدراسة أعمارىم (%77,1)نا أف ما نسبتو ظكما لاح
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( سنة50سنة إلى30من)وبالتالي نستنج أف الفئة الغالبة ىي ( %11,4ب ) بنسبة متساوية قدرتسنة( 50)اكثر منو فئة  (سنة30من
كما لاحظنا وابؼميا في ىاتو ابؼرحلة العمرية لديهم القدرة على الاطلاع بكل ما ىو جديد من متطلبات العمل ابغالية التي تتسم بالإبداع،  

 (%31,3بنسبة قدرت ب) )جامعي(تليها مستوى،(%34,3)(، بنسبة تقدر بػ تقني سامي) أف غالبية أفراد عينة الدراسة لديهم مستوى
(، 2,9)بنسبة مقدرة ب )ثانوي فأقل(( وأختَا مستوى %11,4بنسبة) )تقني(مستوى (، ثم (%20بنسبة )دراسات عليا(مستوى تليها 

وىذا مؤشر يدؿ التقني سامي والزامعي والدراسات العليا ()وبالتالي ما ىو ملاحظ ىو تباين في  مستوى ابؼستجوبتُ التعليمي ما بتُ 
لديهم شهادات تكوينية من جهة وشهادات جامعية من جهة  على أف نسبة عالية من أفراد بؾتمع الدراسة واعتُ ومؤىلتُ بدستوى عالي

وىذا يرجع أيضا  ابؼؤسسة. دروس داخلالشفافية ابؼطلوبة عن واقع ابؼوضوع ابؼتتسم ب واقعية، وىو ما يدكنهم من تقديم إجابات أخرى
عينة الدراسة  )إطار(لتنوع الوظارف في مديرية اتاالات ابعاارر بابعلفة ما بتُ الإدارية والتقنية، أما بخوص التانيف الوظيفي احتلت فئة 

اتاالات ابعاارر بابعلفة ، ويدكن تفستَ ىذا لأف مديرية ((%40بنسبة  )عون تحكم وعون تنفيذ(، تليها فئتي (%60)بنسبة قدرت ب 
يشغلها إطارات تناسب موضوع دراستنا للكفاءات ىذا ما يؤكد ماداقية عينة الدراسة في بسثيل بؾتمعها، ومن خلاؿ الإحااريات أيضا 

تليها  ((%42,9بنسبة  سنة(15أكثر من بخاوص مدة العمل في ابؼؤسسة غلبت الفئة الغالبة على عينة الدراسة ىي التي تفوؽ خبرهام  )
، تليها في الأختَ الفئة المحاورة %11,4بنسبة قدرت ب سنوات 05اقل من ثم فئة %40بنسبة  سنوات10إلى 06منفئة 
وبالتالي نستنتج أف الفئة الغالبة للمستجوبتُ ىي التي يفوؽ عملها داخل ابؼديرية   %5,7( بنسبة مئوية قدرىا سنة15إلى 11منب)

 ة بغاولنا على إجابات تفيد دراستنا، إذ اف أغلب الأسئلة تتضمن عاملتُ لديهم ابػبرة الكافية. ( وىي مدة مقبولسنة15أكثر من )
 بالزلفة  بمديرية اتاالات الزااررلدى العاملين  إدارة الكفاءاتمستوى إدراك أبعاد  ,4
 اءات والسلوؾ الإبداعي من خلاؿ اختبار سنحاوؿ من خلاؿ ىذا المحور دراسة مستوى إدراؾ عينة مديرية اتاالات ابعاارر لإدارة الكف 

، ( السلوك الإبداعي _ إدارة الكفاءاتبؼتغتَات الدراسة ) ((α≤ 0.05 عند مستوى معنوية"يوجد مستوى إدراؾ  : الفرضية الأولى
 بمديرية اتاالات الزاارر بالزلفة" العاملتُلدى 

)توظيف الكفاءات، تعويض الكفاءات ، تطوير الدراسة ابؼعتمد عليو وللتعمق أكثر قمنا بتقسيمها إلى أبعاد انطلاقا من أنموذج  
 ، ولتقدير ىذا ابؼستوى يجب علينا حساب ابؼتوسطات  ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية بؽا، وذلك كما يلي: الكفاءات ، تقييم الكفاءات (

 إدارة الكفاءات.وافقة لأبعاد المعيارية ومستويات الم والانحرافات الحسابية : المتوسطات(8) الزدول رقم
 المستوى العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي إدارة الكفاءاتأبعاد 

 متوسط 1 0.729 3.45 توظيف الكفاءات
 متوسط 4 0.903 3.35 تعويض الكفاءات
 متوسط 2 0.780 3.38 تطوير الكفاءات
 متوسط 3 0.864 3.33 تقييم الكفاءات

 0.709 3.38 فاءاتإدارة الك
 

 متوسط
 ن من نتارج الدراسة الميدانية.يالمادر:  من إعداد الباحث             

 يعكسو ما لدى أفراد عينة الدراسة، وىذا توسطاً مكاف  بأبعادىا إدارة الكفاءاتمستوى ، أف (8)ابعدوؿ رقم  خلاؿ يتضح من        

أفراد  في إجابات كبير تباين وجود عدمإلى  يشتَ بفا ،0,709 قدره  معياري ، بابكراؼ3,38 بلغ إذ البعد بؽذا ابؼرجح العاـ ابغسابي ابؼتوسط
 ر .المحو  ىذا في جاء ما عينة الدراسة حوؿ
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( وابكراؼ  3.45،إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي) في ابؼرتبة الأولى توظيف الكفاءات بعدفقد جاء  إدارة الكفاءاتومن حيث ترتيب أبعاد       
ثم يليو بعد  ،(0.780)و ابكراؼ معياري    (3.38) بدتوسط حسابي في ابؼرتبة الثانية تطوير الكفاءاتبعد ، يليو ( (0.729ري قدره  معيا

متوسط ابغسابي  تعويض الكفاءات(  وأختَاُ بعد 0.864)وابكراؼ معياري مقدر ب (3.33)قدر ب بدتوسط حسابي تقييم الكفاءات
بفا يعتٍ أف إجابات أفراد عينة الدراسة  توسطةبمستويات مإذ سجلنا برققهم بصيعاً  ،((0.903قداره  و ابكراؼ م 3.35)مقدر ب )

بفا سبق ومن خلاؿ وجهة نظر عينة الدراسة بكو إدارة الكفاءات يدكن القوؿ بأف ، أكثر تزانساً و أقل تشتتاً ضمن ىذه الأبعاد كانت 
ستخداـ طرؽ التوظيف التي تسمح بؽا باستقطاب أفضل الكفاءات، وابغفاظ عليها مديرية اتاالات ابعاارر بابعلفة تسعى جاىدة لا

 وبرفياىا. 
 بمديرية اتاالات الزاارر بالزلفةلدى العاملين  سلوك الإبداعيمستوى إدراك ال.3

طلاقا من انموذج الدراسة سنحاوؿ أيضاً  دراسة مستوى إدراؾ عينة مديرية اتاالات ابعاارر للسلوؾ الإبداعي بدختلف ابعاده ان      
ابؼعتمد عليو) فرصة الاستكشاؼ، توليد الفكرة، ترويج الفكرة، تنفيذ الفكرة(، ولتقدير ىذا ابؼستوى يجب علينا حساب ابؼتوسطات  

 ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية بؽا، وذلك كما يلي: 
 لسلوك الإبداعييات الموافقة لالمعيارية ومستو  والانحرافات الحسابية : المتوسطات(9) الزدول رقم

 المستوى العام الترتيب الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد السلوك الإبداعي

 3.45 فرصة الاستكشاف

 
 متوسط 1 0.868

 متوسط 2 0.867 3.40 توليد الفكرة
 متوسط 4 0.820 3.35 ترويج الفكرة
 متوسط 3 0.937 3.36 تنفيذ الفكرة

 مرتفع // 0.820 3.35 عي لسلوك الإبداا

 ن من نتارج الدراسة الميدانية.يالمادر:  من إعداد الباحث         
 ابؼتوسط يعكسو ما لدى أفراد عينة الدراسة، وىذامرتفعاً كاف  لسلوؾ الإبداعيامستوى ، أف (9الزدول رقم ) خلاؿ يتضح من  

 في إجابات كبير تباين وجود عدمإلى  يشتَ بفا (،0.80598) قدره  معياري راؼ، بابك(3.3893) بلغ إذ البعد بؽذا ابؼرجح العاـ ابغسابي

  .المحور ىذا في جاء ما أفراد عينة الدراسة حوؿ
( وابكراؼ  3.45،إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي) في ابؼرتبة الأولى فرصة الاستكشاف بعدفقد جاء  السلوؾ الإبداعيومن حيث ترتيب أبعاد 

ثم يليو بعد  ،(0.867)و ابكراؼ معياري    (3.40) بدتوسط حسابي في ابؼرتبة الثانية توليد الفكرةبعد ، يليو ( (0.868معياري قدره  
متوسط ابغسابي مقدر ب  ترويج الفكرة(  وأختَاُ بعد 0.937)وابكراؼ معياري مقدر ب (3.36)قدر ب بدتوسط حسابي تنفيذ الفكرة

يدكن ، أكثر تزانساً و أقل تشتتاً تٍ أف إجابات أفراد عينة الدراسة ضمن ىذه الأبعاد كانت بفا يع،((0.820و ابكراؼ مقداره   3.35))
تفستَ  مستوى  العينة للسلوؾ الإبداعي لمجموعة نقاط أهمها: ىي ثقافة التكيف مع التغتَات ابؼستمرة في بيئة الأعماؿ، ثقافة التشارؾ 

فكار القديدة بؿاولة منهم بكو اكتشاؼ  و اقتًاح أساليب عمل جديدة  وتنفيذىا، ابؼعرفي  ومواكبة كل ما ىو جديد وعدـ تأثرىم بالأ
 تعمل على حل ابؼشكلات التي قد تعرقل مهامهم.  
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إدارة "يوجد مستوى إدراؾ بؼتغتَات الدراسة )والتي تنص على أنو:الأولى،  بقبول الفرضية مبرر قوي بفا سبق يدكن القوؿ بأنو ىناؾو  
 ."اتاالات الزاارر بالزلفة  مؤسسة لدى (،الإبداعيالسلوك  تنمية_ الكفاءات

 اختبار علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة ـ خامسا
أبعاد إدارة الكفاءات على السلوؾ الإبداعي للعاملتُ بدؤسسة أثر يعد ابؽدؼ الأساس من ىاتو الدراسة بؿاولة منا على اختبار  

الفرضية من مدى صحة الفرضيات التي بنيت عليها الدراسة، وسنحاوؿ  في البداية اختبار ىاتو الفرضية اتاالات ابعاارر بابعلفة، والتأكد 
 :والتي نات على أنو لثالثةا

 بؾتمعة على إدارة الكفاءاتأبعاد )بتُ  (α≤ 0.05)علاقة تأثتَ ذات دلالة إحاارية عند مستوى معنوية لا توجد " : ثانيةالفرضية ال
من أجل اختبار ىذه الفرضية لا بد أولا التأكد من صلاحية و  "، اتاالات الزاارر بالزلفة العملية ،  بمديرية( الإبداعي السلوك

بالإضافة الى برليل . (Analysis of variance)النموذج لاختبار ىذه الفرضية، وذلك بالاعتماد على نتارج برليل التباين لابكدار 
ر ابؼتغتَ ابؼستقل وابؼتمثل في إدارة الكفاءات على ابؼتغتَ التابع السلوؾ الإبداعي للعاملتُ بدؤسسة الابكدار ابػطي ابؼتعدد لاختبار أث

 اتاالات ابعاارر بابعلفة.
ابعاد إدارة الكفاءات مزتمعة أثر : نتارج تحليل التباين لانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار (16) الزدول رقم

 بمؤسسة اتاالات الزاارر بالزلفة.في تنمية السلوك الإبداعي 
 مادر التباين

درجة 
 الحرية

مزموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

 (F)قيمة 
 معامل التحديد

 (R
2
) 

مستوى 
  (F) الدلالة

 *0,000 0.600 13.130 3.940 15.762 4 الإبكدار
    0.300 10.504 35 ابػطأ

     26.266 39 المجموع
)*(
 (.α  =0.05)مستوى دلالة ذات دلالة إحاارية عند  

  من نتارج الدراسة ابؼيدانية.تُمن إعداد الباحثالمادر:  
وىو أقل من مستوى من مستوى ابؼعنوية  (*0,000)يساوي  (F)السابق نلاحظ اف مستوى معنوية (16)رقم الزدول من خلاؿ 

 ابؼفروض والذي يبلغ ، وعليو نستخلص أف النموذج صالح لاختبار ىذه الفرضية. 
مزتمعة في تنمية السلوك الإبداعي للعاملين   الكفاءاتابعاد إدارة ثر متعدد لأ: نتارج تحليل الانحدار ال(17) الزدول رقم

 تاالات الزاارر بالزلفة.لا بالمديرية العملية

 (ß) المتغير المستقل
 (T)قيمة 
 المحسوبة

 الارتباط 

(R) 

معامل 
التحديد

(R
2
) 

(R
2
) 

مستوى 
 (T) الدلالة

 وجود الأثر

 / 0.171 / / 1.396 0.613 الثابت
  0.625 0.153 توظيف الكفاءات

0.775 
 

0.600 
 لا يوجد أثر  0.536

 يوجد أثر  0.008 2.837 0.388 تعويض الكفاءات 
 لا يوجد أثر  0.875 0.159- 0.029- تطوير الكفاءات
 لا يوجد أثر  0.077 1.820 0.304 تقييم الكفاءات

 Y=0.613+ 0.388   x1  + ε ادلةابؼع
(ε)

 ابػطأ ابؼعياري 
)*(
 (α  =0.05)ذات دلالة إحاارية عند مستوى دلالة  
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 من نتارج الدراسة ابؼيدانية. تُمن إعداد الباحثالمادر:  

 ≥ αمعنوية)مستوى ثر ذي دلالة إحاارية عند أوجود عدـ لى إابؼتعدد تشتَ  الابكدارأف نتارج برليل  (17)الزدول رقميبتُ 

 بدديريةللعاملتُ  السلوك الإبداعيعلى  تطوير الكفاءات، تقييم الكفاءات، توظيف الكفاءاتبعاد إدارة الكفاءات )لأ (0.05
تعويض ماعدا بعد ،  ( α ≤ 0.05)( وىي أكبر من مستوى الدلالة ابؼفروض  Sigبابعلفة وىو ما تأكده قيمة) ابعاارر اتاالات

 ≥ α)وىي أقل من مستوى الدلالة ابؼفروض  (Sig=0.008)( و =T 2.837) قيمة فقد بلغت لوؾ الإبداعييؤثر في الس الكفاءات

 في السلوؾ الإبداعي لدى العاملتُ بدديرية اتاالات ابعاارر بابعلفة   تعويض الكفاءاتوبالتالي يوجد أثر لبعد  ( 0.05
R)معامل التحديد ( في حتُ بلغت قيمةR=0.775)الارتباطكما وبلغت قيمة معامل 

2
 بعد تعويضأف  نستخلص(، وعليو (0.600 (

 من السلوؾ الإبداعي والباقي تفسره عوامل أخرى. (%62)فسر ما نسبتو يالكفاءات  
علاقة تأثتَ ذات دلالة إحاارية عند  توجد "والتي مفادىا: الفرضية الافرية ونقبل الفرضية البديلة بناءً على ما سبق، نرفض   

 اتاالات ابعاارر بابعلفة".العملية بدديرية  ،(الإبداعي السلوك علىتعويض الكفاءات )بتُ  (α≤ 0.05)ويةمستوى معن
 خاتمة: 

 وفي الأختَ توصلت الدراسة إلى بؾموعة نتارج وتوصيات يدكن ذكرىا كالآتي:
 أولا: النتارج

بفا يعتٍ أف إجابات الأفراد عينة  ى متوسط بعميع الأبعادمستو  إذ سجلنا ،توسطاً مخلانا إلى أف مستوى إدراؾ إدارة الكفاءات كاف _ 
بؿدود حيث جاء بعد توظيف الكفاءات بابؼرتبة الأولى، ثم بعد تطوير الكفاءات، ليليو بعد تقييم  لمحور إدارة الكفاءاتتاوراهام الدراسة 

ة العملية لاتاالات ابعاارر لا تولي اىتماـ كبتَ بالكفاءات الكفاءات وفي ابؼرتبة الأختَة يظهر بعد تعويض الكفاءات،  وبالتالي فإف ابؼديري
 .  وتتبع مسارىا ابؼهتٍ بالشكل الذي يحقق ابؼستوى ابؼرتفع 

، حيث جاء بعد  توسطبدستوى م بصيع الأبعاد إذ سجلنا برقق ،توسطاً مإلى أف مستوى إدراؾ السلوؾ الإبداعي كاف  خلانا_ 
ا يدؿ على وجود سلوؾ يتسم بفليو بعد توليد الفكرة، ثم بعد تنفيذ الفكرة وأختَاً بعد ترويج الفكرة، استكشاؼ الفرصة بابؼرتبة الألى لي

 .  بالإبداع في تارفات العاملتُ ، لكنو يحتاج إلى دعم من السلطات العليا للإدارة
بتُ (α ≤ 0.05)ند مستوى معنوية ذات دلالة إحاارية ع تأثير أنو توجد علاقة الانحدار الخطي المتعددتبتُ من خلاؿ نتارج _
  تاالات ابعاارر بابعلفة. العملية لاديرية ابؼلدى ابؼوظفتُ ب السلوك الإبداعيفي تنمية  الكفاءات عويضت

 ثانيا: التوصيات
 على النتارج ابؼتحال عليها من خلاؿ بـتلف الأساليب الإحاارية ابؼستخدمة, ارتأينا لتقديم التوصيات التالية: بناءً 

مراجعة طرؽ التوظيف ابؼلارمة والتخلي عن الطرؽ التقليدية واعتماد ابؼنظمة على ابؼاادر ابؼتنوعة لسد احتياجاهاا من الكفاءات  _
 البشرية؛

 _ على ابؼديرية العملية لاتاالات ابعاارر بابعلفة أف توسع من داررة الاىتماـ بالكفاءات وأف تديرىا بالشكل الذي يضمن بؽا البقاء في
 البيئة ابؼتسمة بالتغيتَات من بـتلف ابعوانب. ظل

_ أف تولي ابؼديرية العملية لاتاالات ابعاارر استقطاب أفضل الكفاءات التي برمل الشهادات النوعية، وذلك من خلاؿ الإعلاف عن 
 التوظيف وبالطريقة الاحيحة.
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 و تطويرىا؛ يةتكثيف جهود مديرية اتاالات ابعاارر بابعلفة في بؾاؿ كفاءاهاا البشر  _

 الاىتماـ بتنمية التفكتَ والسلوؾ الابداعيتُ داخل ابؼؤسسة؛_

 إعطاء الأهمية الكبرى للحوافا ابؼعنوية وابؼادية لتقديم الأحسن؛_

 توفتَ ابؼناخ ابؼلارم وابؼدعم لروح الإبداع و التجديد؛_

 والعمل على تطبيقها. للاستفادةإبداعاهام لكي تكوف لديهم القدرة على طرح أفكارىم و  عاملتُمنح الثقة اللازمة لل_
 قارمة المراجع:

_دراسة حالة مؤسسة كوندور ببرج ور ادارة الكفاءات في تحقيق الإبداع للمؤسسات (. د:550أماؿ بن سالم، و رابح بوقرة. ) .0
 .85-76(، الافحات ;0)العدد 05بؾلة العلوـ الاقتاادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، المجلد بوعريريج. 

_دراسة تطبيقية في شركة الوساـ بؼنتجات الإبداع الإداري وتاثيره في التطوير التنظيمي (. 5507أمتَة ىاتف ابغداوي ابعنابي. ) .5
 .079_050، صفحة بؾلة الإدارة والإقتاادالألباف وابؼواد الغذارية بكربلاء. 

دراسة حالة  المسؤولية الإجتماعية والأداء المستدام لمنظمات الأعمالدور ادارة الكفاءات في ترقية (. >550أنيس كشاط. ) .6
 . ابعاارر. 0، رسالة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في العلوـ الاقتاادية، جامعة فرحات عباس سطيف

-ت الزااررية"ادارة المواىب"ىفاق جديدة نحو إدارة ذكية للموارد البشرية بالمؤسسا(. :550إيداف صبياف، و وسيلة ثابت. ) .7
بؾلة السياسات الاقتاادية في ابعااررية، المجلد . salon talents et emploiدراسة ميدانية بابؼؤسسات ابؼشاركة في -اقتًاح نموذج

 .059_089(، صفحة 56)العدد58
_دراسة ميدانية في زيتحليل العلاقة بين أبعاد التفكير الإبداعي والسلوك الإستراتي(. 5507إيداف عبد بؿمد أبضد البدراني . ) .8

 .097-:07(، الافحات ;>)العدد :6بؾلة الإدارة والإقتااد، المجلدالشركة العامة لاناعة الألبسة ابعاىاة في ابؼوصل. 
مساىمة التسيير التنبؤي للوظارف والكفاءات في إدارة الكفاءات في المؤسسة الإقتاادية (. :550تقوى قمادي. ) .9

ة من ابؼؤسسات الإقتاادية بولاية عنابة_رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث ، _دراسة حالة بؾموعالزااررية
 ، ابعاارر.0جامعة فرحات عباس سطيف  بزاص علوـ التسيتَ، بزاص إدارة أعماؿ ابؼؤسسات .

بداعي لموظفي كلية العلوم علاقة التسويق الداخلي بتنمية السلوك الإ(. 5555حاج، حكيم بؿمد عجيلة، بن جروة. ) .:
 .;;6_698(، صفحة 50)العدد 00بؾلة دراسات العدد الإقتاادي، المجلد. الاقتاادية والتزارية وعلوم التسيير بزامعة ورقلة

دراسة حالة بعض ابؼنظمات تنمية الكفاءات ودورىا في تحسين أداء الموارد البشرية بالمنظمة_(. ;550بضود حيمر. ) .;
 . ابعاارر.0ة مقدمة لنيل شهاة دكتوراه علوـ في العلوـ الاقتاادية ، جامعة سطيف الإقتاادية_رسال

_دراسة حالة مستشفى الإخوة مغلاوي أىمية تنمية كفاءات الموارد البشرية بالنسبة للمنظمات(. :550بضودي حيمر . ) .>
 .0:7_>08(، صفحة 57)العدد50، المجلد JFBEبؾلة إقتااديات ابؼاؿ والأعماؿ بديلة_. 

(. عماف: دار ابؼستَة للنشر 0)المجلد  إدارة ابؼوارد البشرية(. :555خضتَ كاظم بؿمود بضود، و ياستُ كاسب ابػرشة. ) .05
 والتوزيع.

_دراسة تطبيقية في مديرية بيئة التمكين النفسي وتاثيره على السلوك الإبداعي(. ;550ختَية عبد الفضل ابػالدي. ) .00
 .;;-;9، الافحات 50ـ الإدارية والإقتاادية، العددبؾلة ابؼثتٌ للعلو القادسية_. 

أثر أبعاد التمكين الإداري على السلوك الإبداعي للموظفين في شركة الإتاالات  (.5509سالم بؿمد وليد سلامة. ) .05
 .87_09(، صفحة 59)العدد 55بؾلة جامعة القدس ابؼفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والإقتاادية، المجلد الفلسطينية.

_دراسة حالة شركة الابظنت عتُ دور تسيير الكفاءات في تحقيق الأداء المتميا(. 5508سهاـ، نعيمة شوشاف ، يحياوي. ) .06
 .605_5>6(، صفحة >5)العدد56، المجلد -دراسات إقتاادية-بؾلة ابغقوؽ والعلوـ الإنسانيةتوتة باتنة. 

_دراسة عينة: البنوؾ السودانية، ة على السلوك الإبداعي للعاملينأثر أنماط القياد (.5509سيف الدين جلاؿ رشواف همد. ) .07
 السوداف. بحث تكميلي لنيل درجة ماجسيتً العلوـ في إدارة الأعماؿ .
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توظيف سلوكيات القايدة البارعة لتعايا سلوك العمل (. ;550صالح،زينب عبد الرضا،بضيد رشيد،ماىر . ) .08
بؾلة ابؼثتٌ للعلوـ الإدارية والإقتاادية، المجلد أعضاء ابؽيئة التدريسية في كليات جامعة القادسية.  _دراسة إستطلاعية لآراء عينة منالإبداعي

 .:5_>5(، صفحة 50)العدد ;5
(. الأردف: 0طإدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين (. ;555عبد الباري إبراىيم الدرة، و زىتَ نعيم الاباغ. ) .09

 وزيع.دار وارل للنشر والت
دراسة حالة شركة الدراسات دور تسيير الكفاءات في تحسين الآداء المؤسسي_(. :550عبد الرؤوؼ، نذيرة قمبور،رقي. ) .:0

 .59_9(، صفحة  55)العدد 55المجلة ابعااررية للموارد البشرية، المجلد التقنية وابؽندسة ابؼعمارية لولاية ابؼدية_. 
_دراسة عينة يير الكفاءات في تطوير مشاريع الإبداع في المؤسسات الزاارريةمسامهة تس(. ;550عبد العظيم معاوي. ) .;0

 من ابؼؤسسات الإقتاادية_أطروحة مقدمة لنيل دكتوراه علوـ في علوـ التسيتَ، بزاص علوـ التسيتَ ، جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة .
 ابعاارر.

،مداخلة ضمن ابؼلتقى ودورىا في بناء المياة التنافسية تسيير الكفاءات(. 5558عبد الفتاح، كريدة بوبطخم، شابونية. ) .>0
ابؼلتقى الدولي حوؿ ابؼعرفة الركياة ابعديدة والتحدي التنافسي للمؤسسات والاقتااديات.  5558الدولي الثالث حوؿ تسيتَ ابؼؤسسات:

 ابعاارر.-بسكرة إقتااد ابؼعرفة.
 ، القاىرة: دار غريب لنشر والتوزيع.(. مار5 ط)إدارة الموارد البشرية  (.:>>0علي السلمي. ) .55
_دراسة أثر استراتيزية التمكين في تنمية السلوك الإبداعي لرأس المال الفكري(. 5508علي، فاطمة مكيد، يحياوي. ) .50

(، صفحة 07)العدد>5بؾلة العلوـ الإقتاادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، المجلد حالة مؤسسة صيداؿ فرع أنتيبيوتيكاؿ ابؼدية_. 
0;7_500. 
 (. الأردف: دار وارل للنشر والتوزيع.0 ط) إدارة الموارد البشرية بعد إستراتيزي (.5558عمر وصفي عقيلي. ) .55
أبحاث إقتاادية  تسيير الكفاءات: الإطار المفاىيمي والمزالات الكبرى. (.5505كماؿ، بظاح مناوري، صولح. ) .56

 .>9-;7(، الافحات 57)العدد 50وإدارية، المجلد
دراسة حالة مؤسسة عنتً تراد دور إدارة الكفاءات في تحقيق إستاتيزية التميا_(. 5506الأمتُ بن جدو . ) بؿمد .57

condor ببرج بوعريريج، مذكرة مقدمة كجاء من متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ ، بزاص الإدارة الاستًاتيجية، جامعة
 سطيف_ابعاارر. .0سطيف 

_دراسة التمكين وأثره على تنمية السلوك الإبداعي في المؤسسة الإقتاادية(. 5508) بؿمد السعيد جواؿ. .58
، في علوـ التسيتَ، جاكعة حسبية بن بوعلي. ابعاارر.  ميدانية_أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوـ

 نشر والتوزيع.(. عماف: دار ابعناف لل0 ط) . إدارة الموارد البشرية(5509بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي. ) .59
 القاىرة. ة.إدارة الموارد البشري (.;550ماطفى كامل، و نفسية بؿمد باشري. ) .:5
_بحث إستطلاعي لعينة من مديري شركة تعايا ثقافة الزودة وتأثيرىا في السلوك الإبداعي(. ;550ىدى قاسم سعيد. ) .;5

 .>75-8;6(، الافحات 70)العدد56بؾلة ابعامعة العراقية، المجلد زين للإتاالات ابؼتنقلة في العراؽ_. 
"، دراسة حالة "أسلوب الإدارة بالكفاءات كتوجو إداري جديد لتحقيق ماايا تنافسية في المنظمة(. 5508وىيبة مقدود. ) .>5

رة مؤسسات ابؽاتف النقاؿ في ابعاارر.أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه ،قسم علوـ التسيتَ بزاص تسيتَ ابؼنظمات، جامعة أبؿمد بوق
 ابعاارر . بومرداس.

_دراسة ىراء دور إدارة الماىب في تفعيل السلوك الإبداعي(. >550يحي، فتَوز، لطفي عبد اللاوي، زروخي، بـاومي. ) .65
(، 50 )العدد59المجلة ابعااررية للتنمية الإقتاادية، المجلد عينة من أساتذة كلية العلوـ الإقتاادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة الوادي. 

 .69_>0صفحة 
(. 0ط)إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيزي متكامل  (.5559يوسف حجيم الطاري، و مؤيد عبد الفضل حسن. ) .60

 الأردف: دار الوراؽ للنشر والتوزيع.
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اىمية الكفاءات البشرية وتطويرىا في الإدارة المحلية_عرض لإستراتيزية تطوير الكفاءات في (. ;550يونس قرواط. ) .65
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