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 تعالىالله قال 

 يَرْفَعِ اللَّهُ الهذِينَ آمَنُوا مِنْكمُْ ﴿

 ﴾وَالهذِينَ أُوتُوا الْعِلْمَ دَرَجَات  

 11 سورة المجادلة، الآية رقم



 أ

 رـــقديـتـــــر والـكـشـــــــال

 

 زِعۡنِ وۡ أَ  رَب ِ  فَتَبسَهمَ ضَاحكِاٗ مِ ن قَوۡلِهَا وَقَالَ ﴿
ٓ
ي

ٓ أَنۡعَمۡتَ عَلَيه 
 عَلَى  وَ  أَنۡ أَشكۡرَُ نِعۡمَتَكَ ٱلهتِي

نِي خلِۡ صَ لِحٗا تَرۡضَى هُ وَأَدۡ وَ لِدَيه وَأَنۡ أَعۡمَلَ 

 .19ية آسورة النمل، ﴾برَِحۡمَتِكَ فِي عِباَدِكَ ٱلصه لِحيِنَ 

 الحمد لله الذي أعاننا على القصد، و رزقنا من العلم ما لم نكن نعلم و أمدنا

 بالعزيمة والإرادة وانجاز هذا العمل عملا بقول الرسول صلى الله عليه وسلم

 "الل   ر  كُ ش  ي   م  ل   اس  ن  ر ال  كُش  ي   م  ل   ن  م  "

 و لا يسعنا في هذا المقام إلا أن نتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى الأستاذ

 لى خير عطائهو إرشاداته و توجيهاتهع "بن رجيل محمدالمشرف "

 القيمة، وكذا على إشرافه علينا،جزاه الله عنا خير جزاء أملين أن

 العرفان.جد في كلامنا هذا الامتنان و ي

 كما لا يفوتنا أن نتقدم بالعرفان والشكر لجميع أعضاء لجنة المناقشة

 على قبولهم لتحكيم هذه المذكرة، و عما كلفتهم من وقت في دراستها

م والعلو غاتلأداب واللو قبولها للمناقشة و دون أن ننسى كل موظفي الجامعة و أعوان كلية ا

 .يرا  خماستير قسم العلوم الاجتماعية جزاكم الله الاجتماعية، وطلاب السنة الثانية 

أطال الله في أعمارهم جميعا و أمدهم بالصحة و العافية،وأدام علمهم و جزاهم الله عنا أعظم 

.الجزاء



 

 ب

 إهـــــــــــــــــــــــــــداء

 

 لْ قُ  وَ  ةِ مَ حْ رَ الْ  نَ مِ  لِ ذُ الْ  احَ نَ ا جَ مَ هُ لَ ضْ فِ اخْ  وَ "

 "ار  يغِ ي صَ انِ يَ بَ ا رمَ ا كَ مَ هُ مْ حَ رْ إِ يبِ رَ 

 العظيم اللهصدق 

 أهدي ثمرة جهدي المتواضع

 ي أنإلى من وهبوني الحياة والأمل،والنشأة على شغف الاطلاع و المعرفة،و من علمون

 أرتقي سلم الحياة بحكمة و صبر،برا،و إحسانا،ووفاء لهما:

 ،ووالدي العزيز.والدتي العزيزة

 إلى من وهبني الله نعمة وجودهم في حياتي إلى العقد المتين 

 من كانوا عونا لي في رحلة بحثي إخواني

 و أخيرا إلى كل من ساعدني،و كان له دورا من قريب أو بعيد في إتمام 

 ةلآخرهذه الدراسة، سائلة المولى عز وجل أن يجزي الجميع خير الجزاء في الدنيا و ا

 سعى بعلمه،ليفيد الإسلام و المسلمين ثم إلى كل طالب علم 

 بكل ما أعطاه الله من علم و معرفة .

 

 

 

حمدأ ملاح سيد



 

 ت

 إهـــــــــــــــــــــــــــداء

ا، والصلاة والسلام على أشرف الخل يدنا معين، سأج قالحمد لله أولا  وآخرا ، والشكر لله كثير 

 .محمد وعلى آله وصحبه الطيبين الطاهرين

لى إسندا ، ا  وإلى من غرسا في قلبي حبّ العلم، وسهرا الليالي من أجلي، إلى من كانا لي عون

 ...من رافقتني دعواتهما في كل خطوة

 إلى أمي الحبيبة وأبي الغالي،

 .المباركلكما أهدي هذا الإنجاز، فهو ثمرة تعبكما، ونتاج غرسكما 

مدني تتهم وإلى إخوتي الأعزاء، الذين كان حضورهم البهي يبعث في قلبي السكينة، وابتسام

 بالعزم، إلى من شاركوني الحلم، وشدوّا على يدي في كل عقبة

 .أهديكم هذا النجاح، فأنتم جزء لا يتجزأ منه

 ...وإلى كل من دعمَني بكلمة، أو دعاء، أو موقف

 .نتهي، ووفاء يليق بصدقكملكم من القلب شكر لا ي
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 :ملخص الدراسة باللغة العربية

ين في لعاملاهدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين إدارة المواهب والسلوك الإبداعي لدى 

ستبانة ت الااعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمبولاية عين تموشنت. مؤسسة نفطال

ئي ا باستخدام ( عاملا ، وتمت معالجة البيانات إحصا50كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة قوامها )

 .SPSSبرنامج 

واهب رة المتوصلت النتائج إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مستوى إدا 

دة ى زياوالسلوك الإبداعي، مما يدل على أن تعزيز ممارسات إدارة المواهب ينعكس بشكل مباشر عل

 ات دلالةروق ذالسلوكيات الإبداعية داخل المؤسسة. كما أظهرت النتائج أن متغير الجنس لم ينتج عنه ف

ا أم.لإناثلح اف ا لصاإحصائية في مستوى السلوك الإبداعي، رغم أن المتوسطات العددية بيّنت ميلا  طفي

ن إدارة مي كل فبالنسبة لمتغير الخبرة المهنية، فقد أظهرت النتائج عدم وجود فروق معنوية ذات دلالة 

 .المواهب والسلوك الإبداعي تعزى لاختلاف سنوات الخبرة

ا تنظيمي ا متوازن ا بغض  –ن يللعامل يتيح وتؤكد هذه النتائج أن بيئة العمل في شركة نفطال توفرّ إطار 

ا متقاربة لممارسة السلوك الإبداعي والمشاركة –النظر عن جنسهم أو سنوات خبرتهم  يات في عمل فرص 

 .تطوير المؤسسة

 .إدارة المواهب، السلوك الإبداعي، الجنس، الخبرة، بيئة العملة:الكلمات المفتاحي

 

 

 

 

 

 

 

Abstract : 

This study aimed to explore the relationship between talent management 

and creative behavior among employees at Naftal Company in Ain Temouchent 

Province. The research employed a descriptive-analytical approach, using a 

questionnaire as the main data collection tool, applied to a sample of 50 

employees. Data were analyzed statistically with the SPSS software. 

the findings revealed a statistically significant positive correlation between 

talent management practices and creative behavior. This indicates that 

strengthening talent management directly enhances employees’ engagement in 



 

 ج

creative behaviors. Results also showed that gender did not produce statistically 

significant differences in creative behavior, although numerical averages 

indicated a slight tendency in favor of females. Regarding professional 

experience, the findings demonstrated no significant differences in either talent 

management or creative behavior attributable to years of service. 

These results confirm that the work environment at Naftal provides a 

balanced organizational framework that offers employees—regardless of gender 

or years of experience—comparable opportunities to practice creative behavior 

and contribute to institutional development. 

Keywords: Talent Management, Creative Behavior, Gender, Experience, Work 

Environment. 
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 مـــــقـــــدمــة

2 

 

 :مقدمة

تتسم بالتغير المستمر، تعَُدّ المؤسسات الاقتصادية المعاصرة فضاءات اجتماعية وتنظيمية معقدة 

مما يستوجب مستوى  عالٍ من التكيّف والمرونة لدى الأفراد والجماعات داخلها. وفي ظل التحولات التقنية 

السريعة وشدة المنافسة، أصبح رأس المال البشري المحرك الأساسي للتطور التنظيمي، والعنصر الحاسم 

 .في تحقيق الاستقرار والفعالية داخل المؤسسة

ا عن النضج النفسي وف ي هذا السياق، يكتسب السلوك الإبداعي أهمية متزايدة باعتباره تعبير 

والمهني للفرد، ودليلا  على قدرته على التفاعل الإيجابي مع بيئته التنظيمية من خلال المرونة، والانفتاح 

ي. فالإبداع في العمل لم المعرفي، وتوليد الأفكار الجديدة التي تسهم في تحسين الأداء الجماعي والمؤسس

يعد مجرد سلوك فردي، بل أصبح عملية اجتماعية وتنظيمية تمُكّن المؤسسة من التكيّف مع متغيرات 

 .السوق وتحقيق التطوير المستمر

ومن جانب آخر، تبرز إدارة الموهبة كإحدى المقاربات النفسية والتنظيمية الحديثة التي تهدف إلى 

المتميزة وتنميتها وتوجيهها نحو تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة. فهي  استكشاف القدرات الفردية

لا تقتصر على تحديد الأفراد الموهوبين، بل تمتد إلى خلق بيئة داعمة ومحفزّة تمُكّنهم من التعبير عن 

 .إمكاناتهم الإبداعية والمساهمة في تعزيز التفوق التنظيمي

ا مركزي ا وفي هذا السياق، يمكن القول إن ال علاقة بين السلوك الإبداعي وإدارة الموهبة تمثل محور 

في فهم ديناميكيات العمل داخل المؤسسات، لاسيما تلك التي تعتمد على رأس المال البشري كعامل تنافسي 

أساسي. فمن خلال تمكين الموهوبين وتهيئة البيئة المناسبة لهم، يمكن تحفيز السلوكيات الإبداعية وجعلها 

 .ة سائدة في ثقافة العملسم

وقد وقع اختيارنا على شركة "نفطال" الجزائرية كنموذج للدراسة، لما تمثله من مؤسسة اقتصادية 

حيوية ذات طابع استراتيجي، تضم تنوع ا في الموارد البشرية وتواجه تحديات حقيقية في تطوير الأداء 

 .ة بين السلوك الإبداعي وإدارة الموهبةوتحقيق الجودة. مما يجعلها بيئة مثالية لدراسة العلاق

 :وعليه تم تقسيم هذه الدراسة إلى خمسة فصول أساسية، وهي كما يلي

 تقديم البحث" الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة " 

ا شاملا  لإشكالية البحث، وأهدافه، وفرضياته، وأهمية الموضوع،  ويتضمن هذا الفصل عرض 

ج المعتمد، وأدوات جمع البيانات، ومجال الدراسة، وذلك من أجل بناء أرضية بالإضافة إلى تحديد المنه

 .منهجية واضحة تؤطر باقي فصول البحث

  :السلوك الإبداعيالفصل الثاني 

للسلوك الإبداعي، من خلال توضيح أبعاده ومؤشراته  لمتغير يتناول هذا الفصل المفهوم النظري

ومجالات ظهوره في بيئة العمل، إضافة إلى العوامل الفردية والتنظيمية المؤثرة فيه، ونظريات تفسيره، 

 .مع تسليط الضوء على دوره في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة

  :إدارة الموهبةالفصل الثالث 
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تعريف إدارة الموهبة، من خلال عرض  متغير ز هذا الفصل على التناول النظري لمفهوميركّ 

، بالإضافة إلى التي مرت عليها عبر التاريخ ، وأهميتها، وأهدافها، ومراحلهاالموهبة وإدارة الموهبة

بتطبيق  استراتيجيات استقطاب وتطوير واحتفاظ الأفراد الموهوبين، مع التطرق إلى التحديات المرتبطة

 .هذا المفهوم في المؤسسات

 الميدانية الاستطلاعية و الفصل الرابع: الدراسة 

في هذا الفصل يتم إسقاط الأطر النظرية على الواقع العملي من خلال إجراء دراسة ميدانية على 

البرنامج عينة من موظفي شركة "نفطال"، حيث تم استعمال أداة الاستبيان وتحليل البيانات باستخدام 

 .، بهدف قياس أثر إدارة الموهبة على السلوك الإبداعي للعاملينSPSS الإحصائي

 الفصل الخامس: عرض ومناقشة النتائج 

يتم في هذا الفصل عرض النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الميدانية وتحليلها وفق ا للفرضيات 

بما يسمح باستخلاص الاستنتاجات وتقديم  المطروحة، مع مناقشتها في ضوء ما ورد في الجانب النظري،

 .التوصيات المناسبة



 

 

 

 

 

 

 الجانب النظري
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إشكاليّة الدراسة -1
ه من تمتع بيللمؤسسات، لما عدّ العنصر البشري ركيزة أساسية في البناء التنظيمي والاقتصادي ي

هداف أحقيق قدرات معرفية ومهارية تمكّنه من الابتكار والمساهمة الفعاّلة في مواجهة التحديات وت

لنفس لم اع المؤسسة. ومن هنا، بات من الضروري أن تعتمد المنظمات المعاصرة على مفاهيم حديثة في

من لأمثل، والشكل استثمار طاقات الأفراد وتوجيهها بإالموارد البشرية، تقوم على العمل والتنظيم وتسيير 

ت الكفاءا تحفيزبين هذه المفاهيم تبرز إدارة الموهبة كإستراتيجية محورية تهدف إلى استقطاب وتطوير و

 .النادرة، والاحتفاظ بها داخل بيئة العمل

.الفصل الأول: تقديم البحث  

 إشكالية الدراسة -1

 فرضيات الدراسة. -2

 أسباب إختيار الموضوع. -3

 أهميةّ الدراسة. -4

 الهدف من الدراسة. -5

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة. -6

 نمودج الدراسة. -7

 الدراسات السابقة. -8

 التعقيب عن الدراسات. -9
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خلال بيئة عمل داعمة  وتقوم إدارة الموهبة على تحديد الأفراد ذوي الإمكانات العالية، وتمكينهم من

ومحفزّة للإبداع والتطور المهني، إذ تعُتبر هذه الاستراتيجية من الركائز الحيوية التي تعزز القدرة 

التنافسية للمؤسسات في ظل ديناميكيات السوق المتغيرة. ومن جهة أخرى، يعُدّ السلوك الإبداعي أحد أبرز 

قها لدى العاملين، كونه يسهم في تحسين الأداء الوظيفي، المخرجات الإيجابية التي تسعى المنظمات لتحقي

 (2024)العتبي، .وتطوير العمليات التنظيمية، وإيجاد حلول مبتكرة للمشكلات

سلوك ية الوقد أشار العديد من الباحثين إلى الدور الحيوي الذي تلعبه إدارة الموهبة في تنم

لملائم المناخ المؤسسات الاقتصادية ذات الطابع الإنتاجي والخدمي، إذ إن توفير االإبداعي، خاصة في 

مليك، لتميز )إاحقيق للعاملين الموهوبين من شأنه أن ينُتج أفراد ا مبدعين قادرين على مواكبة التطورات وت

من المهام  ( أن تنمية السلوك الإبداعي تعُد2020(. كما بينّت دراسات كل من )أمني وفوزاري، 2020

ا في الحفاظ على المورد ال  .تحفيزهوبشري الأساسية لإدارة الموهبة المعاصرة، حيث تشكل عاملا  حاسم 

دة التفاعل إلى أن ممارسات إدارة الموهبة تساهم في زيا (Kumar, 2022) وفي هذا الإطار، أشار

( إلى 2020، ما أشار )الكباليوالرضا المهني، مما يعزز بقاء الموظفين الموهوبين داخل المؤسسات. ك

 ته، بينّمن جهوجود علاقة إيجابية بين فعالية إدارة الموهبة وارتفاع معدلات الاحتفاظ بالموظفين. و

يئة بداعي في ( أن ممارسات إدارة الموهبة ترتبط إحصائي ا وبشكل إيجابي بالسلوك الإب2022)الماحي، 

 .العمل الجامعي الجزائرية

 :تهامعالجيمكن طرح الإشكالية المركزية التالية التي تسعى هذه الدراسة ل وعلى ضوء ما سبق،

ي التنظيم لسياقاما علاقة إدارة الموهبة بتنمية السلوك الإبداعي لدى العاملين في شركة "نفطال"، ضمن 

 الجزائري؟

وك عليه يمكن طرح مجموعة من التساؤلات الفرعية، هل توجد دلالة إحصائية بين كل من السلو

 الإبداعي وإدارة الموهبة تعزى لمتغير الجنس؟ ومتغير الخبرة؟

 فرضيات الدراسة

 :انطلاق ا من إشكالية البحث، تقترح هذه الدراسة الفرضيات التالية

 الفرضيةّ العامة  -

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى إدارة الموهبة ودرجة السلوك الإبداعي لدى العاملين في 

 .نفطالشركة 

 الفرضيات الفرعيةّ -

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية في السلوك الإبداعي تعُزى لمتغير الجنس  .1

 .تعُزى لمتغير الجنس إدارة الموهبةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  .2

 .تعُزى لاختلاف الخبرة السلوك الابداعيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  .3

 .تعُزى لاختلاف الخبرة ةفي إدارة المواهب توجد فروق ذات دلالة إحصائية .4
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 أسباب اختيار الموضوع -2

 :إن أسباب اختيار الموضوع واالهتمام به عديدة يمكن إجمالها في سبيين

  :أسباب ذاتية -أ

 طبيعة التخصص وصلته بموضوع الدراسة -

قته ي وعلاالسلوك الإبداع الشعور بأهمية الموضوع والسعي لإبراز العلاقة الموجودة بين -

 بإدارة الموهبة.

 الرغبة في إكتساب الخبرة بفضل الإحتكاك بأهل التخصيص. -

 قلة الأبحاث والدراسات في هذا المجال في كامل التراب الوطني. -

 يعالجالاهتمام الشخصي لصاحب الدراسة بهذا النوع من المواضيع كون الموضوع جديد و -

 ضمان نوع من القضايا التي تنمي نفسية العامل .و قضية تسير الموارد البشرية

 أسباب موضوعيّة -ب

لأسباب من ا جاء اختيار موضوع "السلوك الإبداعي وعلاقته بإدارة الموهبة" انطلاق ا من مجموعة

داعي لم الإب الموضوعية التي تعكس أهمية المفهومين في واقع المؤسسات الجزائرية المعاصرة. فالسلوك

سيما  ل، لاردية بل أصبح ضرورة تنظيمية تفرضها التغيرات المتسارعة في بيئة العميعد مجرد ميزة ف

طوير ت التفي المؤسسات الاقتصادية الكبرى كـ"شركة نفطال"، التي تواجه تحديات متزايدة في مجالا

ا استراتيجي ا حديث ا تسعى من خلاله ال تقطاب اس ت إلىمؤسساوالتنافسية. كما أن إدارة الموهبة تمثل توجه 

سة إلى درا لملحةاالكفاءات والاحتفاظ بها واستثمار قدراتها الإبداعية. ومن هذا المنطلق، تبرز الحاجة 

لإدارية ارسات العلاقة بين إدارة الموهبة والسلوك الإبداعي، بهدف فهم كيفية تأثير السياسات والمما

ية التي ية المحلميدانإلى ذلك قلة الدراسات ال الحديثة على إنتاجية الأفراد ودوافعهم نحو الإبداع. ويضُاف

لمية عدّ فجوة في س تناولت هذه العلاقة ضمن السياق الجزائري، مما يمنح هذا البحث بعد ا استكشافي ا يسهم

 .قائمة في الأدبيات السوسيولوجية والتنظيمية

 أهمية الدراسة -3

 تراتيجي،الاس تنبع أهمية هذه الدراسة من تقاطعها مع أحد المواضيع الإدارية الحديثة ذات البعد

مية الأه وهو موضوع "إدارة الموهبة" وعلاقته بتفعيل "السلوك الإبداعي" داخل المؤسسات. وتتمثل

 ا يشُكّل، مموبينالعلمية للدراسة في كونها تسلط الضوء على اتجاه إداري حديث يتمثل في إدارة الموه

قبلية ات المستلدراسإضافة معرفية للمكتبة الأكاديمية الجزائرية والعربية على السواء، كما تسهم في دعم ا

وتدمج  تراجعالتي تتناول قضايا الموارد البشرية من منظور سوسيولوجي تنظيمي. وتأتي هذه الدراسة ل

مل ول العواحعملي لأمر الذي يثُري الفهم النظري والعدد ا من الأدبيات والنظريات السابقة ذات الصلة، ا

 ."طالالتي تؤثر على الإبداع داخل بيئة العمل، خاصة في المؤسسات الوطنية الكبرى كشركة "نف

دقيق  يدانيأما من الناحية العملية، فتتجلى أهمية هذه الدراسة في قدرتها على تقديم تشخيص م

ى اعي لدشركة نفطال، ومدى ارتباط ذلك بظهور السلوك الإبدلمستوى ممارسات إدارة الموهبة داخل 

معتمدة ياسات الع السالعاملين. ومن شأن نتائج هذه الدراسة أن توفرّ معلومات قيّمة لصناّع القرار حول واق

شكل بظفين في إدارة الكفاءات، وتساعدهم على تطوير إجراءات وتوصيات تمُكّن من تفعيل قدرات المو

 الإبداع،ووهبة دف الدراسة إلى الكشف عن أبرز الثغرات والتحديات التي تعيق استثمار المأفضل. كما ته

 .المؤسسة داخل وتقترح حلولا  عملية قابلة للتنفيذ تساهم في تحسين بيئة العمل وتعزيز فعالية الأداء
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 أهداف الدراسة -4

 :همهاتهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف العلمية والعملية، أ

 ."التعرف على مستوى ممارسة إدارة الموهبة في شركة "نفطال .1

 معرفة هل هناك علاقة بين الجنس والسلوك الإبداعي وإدارة الموهبة. .2

 معرفة هل هناك علاقة بين الخبرة المهنيّة والسلوك الإبداعي وإدارة الموهبة. .3

 .قياس درجة السلوك الإبداعي لدى العاملين داخل الشركة .4

 .يلجزائرطبيعة العلاقة بين إدارة الموهبة والسلوك الإبداعي في السياق التنظيمي اتحديد  .5

 .الكشف عن أهم العوامل التنظيمية التي تعزز أو تعيق ظهور السلوك الإبداعي .6

 .يلوظيفاتقديم مقترحات وتوصيات تسهم في تحسين ممارسات إدارة الموهبة بما يدعم الإبداع  .7

 غيرات الدراسةالتعريفات الإجرائية لمت -5
 السلوك الإبداعي (Creative Behavior) 

أفكار  ي طرحيقُصد به في هذه الدراسة: درجة ممارسة العاملين في شركة نفطال لسلوكيات تتمثل ف

ت ح تحسينااقتراجديدة، والقدرة على حل المشكلات بطرق غير تقليدية، والتكيف مع المتغيرات المهنية، و

ن مجموعة موسيتم قياس هذا المتغير من خلال استجابات أفراد العينة على على طرق وأساليب العمل. 

ام ، باستخدشكلاتالفقرات التي تتناول أبعاد الإبداع مثل الطلاقة، والمرونة، والأصالة، والحساسية للم

 .مقياس ليكرت الخماسي

 إدارة الموهبة (Talent Management) 

ة شركة إدار جموعة الممارسات والسياسات التي تعتمدهاتعُرف إجرائي ا في هذه الدراسة بأنها: م

بما يعزز  بهم، نفطال من أجل استقطاب الموظفين ذوي الكفاءة العالية، وتطويرهم، وتحفيزهم، والاحتفاظ

لى عمبحوثين قة الالأداء التنظيمي ويهيئ بيئة محفزة للإبداع. ويقُاس هذا المتغير بناء  على درجة مواف

 وبين.الموهعة أبعاد أساسية: الاستقطاب، التدريب والتطوير، التحفيز، والاحتفاظ بفقرات تقيس أرب

 نمودج الدراسة  -7
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يوضّح النموذج المفاهيمي لهذه الدراسة العلاقة المفترضة بين المتغير المستقل والمتمثل في إدارة 

الاحتفاظ(، والمتغير التابع والمتمثل في المواهب بأبعادها المختلفة )الاستقطاب، الاختيار، التطوير، 

السلوك الإبداعي بأبعاده )الحساسية للمشكلات، الطلاقة، المرونة(. ويهدف هذا النموذج إلى إبراز الإطار 

 ".العام الذي ستتم من خلاله معالجة الفرضية العامة والفرضيات الفرعية للدراسة

 

 

 الدراسات السابقة -8

 المتعلقة بالسلوك الإبداعيالدراسات السابقة  -8-1

 العربيةّباللغة الدراسات  -8-1-1

 الدراسات المحليةّ

 ( ،مي: دور إدارة المواهب في تحسين الإبداع التنظي"ن "بعنوا)2020دراسة صيتي ورفاقه

 ."دراسة حالة مؤسسة سونلغاز لولاية غرداية

تقطاب، ة، اس)التخطيط للموهب هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين إدارة المواهب بأبعادها

 ة المنهجلدراساختيار، تطوير، واحتفاظ( والإبداع التنظيمي لدى العاملين بمؤسسة سونلغاز. استخدمت ا

ابية ة إيجالوصفي التحليلي، وطبقت استبيان ا على عينة من موظفي المؤسسة. وتوصلت إلى وجود علاق

لمواهب ارة المنظمة. وأوصت بضرورة إدماج سياسات إدقوية بين إدارة المواهب وتحقيق الإبداع داخل ا

 .ضمن الإستراتيجية العامة للمؤسسات العمومية

 )ي في فاعلية الإبداع الإداري في تحقيق التغيير التنظيمان " بعنو( 2021،دراسة مرزوق

 ."لبليدةولاية ا –وحدة الغاز المميع  –: دراسة ميدانية بمؤسسة نفطال الجزائرية المؤسسة 

سعت الدراسة إلى معرفة دور الإبداع الإداري في تفعيل التغيير التنظيمي في مؤسسة نفطال 

بالبليدة. وقد استخدمت المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من 

رة بين الإبداع ( موظف ا. وخلصت النتائج إلى وجود علاقة قوية ومباش46عينة عشوائية بلغ عددها )

متغير )إدارة المواهب 
(مستقل

ممارسات استقطاب 
الموهبة 

ممارسات اختيار 
الموهبة

ممارسات تنمية 
وتطوير الموهبة

ممارسات الاحتفاظ 
بالموهبة

السلوك الإبداعي 
(المتغير التابع)

الحساسية للمشكلات

الطلاقة 

المرونة

 العلاقة
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الإداري والتغيير التنظيمي على مستوى المؤسسة. وأظهرت الدراسة أن إدخال الإبداع الإداري كمتغير 

جديد يمُكن أن يدفع المؤسسة نحو تغيير استراتيجياتها وبيئتها الداخلية. كما أوصت بضرورة إشراك 

الحلول والمقترحات عبر قنوات  الموظفين في عملية التغيير التنظيمي من خلال تشجيعهم على طرح

 .اتصال فعاّلة

  ،( بعنوان: "إدارة الكفاءات ودورها في تنمية السلوك 2022)دراسة هزرشي وآخرون

 الجلفة". –الإبداعي: دراسة ميدانية باتصالات الجزائر 

مؤسسة ي لين فهدفت الدراسة إلى تحديد دور إدارة الكفاءات في تعزيز السلوك الإبداعي لدى العام

ة ى عيناتصالات الجزائر. اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي الوصفي، حيث تم توزيع استبيان عل

ير ي تطوفعشوائية من الموظفين. وأظهرت النتائج وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لإدارة الكفاءات 

ا في ما يتعلق بالتعويض والتحفيز والتدريب. وأوصت الدر ورة اسة بضرسلوكيات إبداعية، خصوص 

 إعادة هيكلة برامج إدارة الموارد البشرية لتكون محفزة على الإبداع.

 دراسات الوطن العربي

 )ينية في دور الإبداع في التميز التنظيمي للوزارات الفلسط" : ( بعنوان2018،دراسة حجازي

 ."المحافظات الشمالية

، لطلاقةاالإداري بأبعاده )الأصالة، هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين الإبداع 

ية. وقد لشمالاالمرونة، الحساسية للمشكلات( والتميّز التنظيمي في الوزارات الفلسطينية بالمحافظات 

ينة من ع اعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات

( من التميز %39النتائج أن الإبداع الإداري يفسّر نسبة )( موظف ا. وأظهرت 458عشوائية مكونة من )

الموقع وخبرة التنظيمي، كما بينّت وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الإبداع تعزى لمتغيري ال

تحقيق وداء الوظيفي. وأوصت الدراسة بضرورة تبنيّ الإبداع الإداري كاستراتيجية مؤسسية لتحسين الأ

 .ي مؤسسات القطاع العامالتميزّ الإداري ف

 ( ،بعنوان2018دراسة محمود عبد الغني ) : " لإبداعي اأثر الفروق الديموغرافية على السلوك

 "للعاملين: دراسة تطبيقية في بعض المؤسسات الصناعية المصرية

ات ، سنوهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور بعض المتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر

ج لى المنهاحث عالمستوى التعليمي( في تفسير الفروق في السلوك الإبداعي للعاملين. اعتمد الب الخبرة،

( موظف ا في عدد 120الوصفي التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة قوامها )

اعي لإبداوى السلوك من المؤسسات الصناعية. وأظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مست

ظهروا أعلى تعُزى لمتغير الجنس لصالح الإناث، كما تبين أن العاملين ذوي المستويات التعليمية الأ

بية تدري مستويات أكبر من السلوك الإبداعي مقارنة بزملائهم. وأوصت الدراسة بضرورة تبني برامج

 .عيةبإبراز إمكاناتهم الإبدا تراعي الفروق الفردية، مع توفير بيئة عمل مرنة تسمح للجميع

 ( ،2020دراسة سعيد بن سليمان الظفري وضحيوة بنت خلفان السعيدية )أثر " :بعنوان

طنة المتغيرات الديموغرافية على السلوك التنظيمي: دراسة ميدانية في بعض المدارس بسل

 "عمان

المدرسة، سنوات سعت هذه الدراسة إلى فحص تأثير المتغيرات الديموغرافية )الجنس، نوع 

الخبرة( على بعض أبعاد السلوك التنظيمي ومنها السلوك الإبداعي. اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي 
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ا ومعلمة. أظهرت النتائج أن متغير الجنس لا 310الكمي، ووزعا استبيان ا على عينة مكونة من ) ( معلم 

مية، في حين تبين وجود فروق معتبرة في يشكل فروق ا ذات دلالة إحصائية في بعض السلوكيات التنظي

أبعاد أخرى مرتبطة بالعدالة التنظيمية والالتزام المهني. كما أظهرت النتائج أن سنوات الخبرة تسهم في 

تفسير جزء من التباين في السلوكيات التنظيمية بما فيها الميل نحو الصمت أو التعبير عن الأفكار. 

ة عمل عادلة ومنفتحة تتيح للأفراد التعبير عن إبداعاتهم دون تمييز وأوصت الدراسة بضرورة تهيئة بيئ

 .ديموغرافي

 )اسة حالة در :المؤسسي دور الإبداع الإداري في فاعلية الأداء " بعنوان( 2021،دراسة القلع

 ."الخرطوم –شركة سكر كنانة 

كة دى شرلالمؤسسي هدفت هذه الدراسة إلى بيان دور الإبداع الإداري في تعزيز فاعلية الأداء 

ات ع البيانة لجمسكر كنانة، وقد اعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسي

ي لإبداع الإدارا( موظف ا. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة بين 50من عينة عشوائية مكوّنة من )

داري. بداع الإيز الإوالمشاركة في اتخاذ القرار في تحف وفاعلية الأداء المؤسسي، حيث يسُهم توليد الأفكار

 الأداء. عاليةفكما أظهرت النتائج أن ثقافة المؤسسة تؤثر في توليد الأفكار والآراء التي تنعكس على 

وتوفير فرص  وأوصت الدراسة بضرورة اعتماد المؤسسة لأساليب أكثر إبداع ا في التفكير الاستراتيجي،

 .مؤسسةكارهم الإبداعية والمشاركة الفعلية في بناء التوجهات المستقبلية للللموظفين لطرح أف

 الدراسات الأجنبيةّ -8-1-2
  دراسةAissani)، (2019   التي حملت عنوان"Comportement innovant et 

climat organisationnel : étude appliquée au secteur énergétique en 

Algérie 
قوية الطا فقد ركزت على العلاقة بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبداعي في عدد من المؤسسات

نة من ه لعيالجزائرية. واستنتجت الدراسة، من خلال البيانات التي تم جمعها باستخدام استبيان موج

ا ، يلعب دمفتوحالالموظفين، أن المناخ المؤسسي الإيجابي، القائم على الثقة والدعم الإداري والتواصل  ور 

ن أفكار ععبير أساسي ا في تحفيز الأفراد على السلوك الإبداعي، ويؤثر بشكل مباشر في قدرتهم على الت

 .جديدة داخل بيئة العمل

  دراسة(2021 Boukhechem et Touati ) بعنوان"Le rôle du comportement 

créatif dans l’amélioration de la performance organisationnelle" 

اهمة دى مسوالتي أجُريت على إحدى المؤسسات العمومية الجزائرية. هدفت الدراسة إلى تحديد م 

يلي، في التحلالوص السلوك الإبداعي لدى العاملين في تحسين الأداء التنظيمي. وقد اعتمد الباحثان المنهج

ك ين السلووية بقالنتائج وجود علاقة  مستخدمين أداة الاستبيان لجمع البيانات من عينة موظفين. وأظهرت

. وأوصت شكلاتالإبداعي ومؤشرات الفعالية التنظيمية، لا سيما في بعدي المرونة والابتكار في حل الم

ى هم علالدراسة بضرورة خلق آليات داخل المؤسسة لتشجيع الموظفين على طرح أفكار جديدة وتحفيز

 .الإبداع

 

 بإدارة الموهبة الدراسات السابقة المتعلقة -8-2

 العربيةّ باللغة  الدراسات -8-2-1
 الدراسات المحليةّ
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 )سي في إدارة المواهب كمدخل لتعزيز الأداء المؤس"  بعنوان( 2020أمني وفوزاري،  ةدراس

 ."المؤسسات الجزائرية

سسات للمؤ هدفت هذه الدراسة إلى إبراز الدور الفعلي لإدارة المواهب في تحسين الأداء العام

مدت . اعتالعمومية، من خلال دراسة ميدانية على عينة من المؤسسات الاقتصادية بالجزائر العاصمة

ب تسهم لمواهالدراسة على المنهج الكمي، واستخدمت الاستبيان لجمع البيانات. وخلصت إلى أن إدارة ا

ة لدراساوأوصت في رفع كفاءة الموارد البشرية وتحسين الأداء، شريطة توفر بيئة تنظيمية محفزة. 

 .بضرورة الاستثمار في الموارد البشرية الموهوبة ضمن خطط إستراتيجية واضحة

 الدراسات الوطن العربي

 ن: دراسة ( بعنوان: "تأثير ممارسات إدارة المواهب على أداء العاملي2019 ،)دراسة أبو نمر

 تطبيقية على العاملين بالهيئات الاتحادية في دولة الإمارات العربية المتحدة".

ار، لاختيهدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين ممارسات إدارة المواهب )الاستقطاب، ا

ئة صفتها هيليم بتخطيط التعاقب( وأداء العاملين في وزارة التربية والتع التحفيز، التطوير، الاحتفاظ،

 من عينة ياناتاتحادية. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخُدمت الاستبانة لجمع الب

طبيق ت( موظف ا على مختلف المستويات الإدارية. وقد أظهرت النتائج أن مستوى 270مكوّنة من )

أهم كإدارة المواهب في الوزارة كان مرتفع ا، حيث جاءت "الاستقطاب وجذب المواهب"  ممارسات

وأوصت  هبة".ممارسات إدارة المواهب من وجهة نظر الموظفين، تليها "الاختيار"، ثم "الاحتفاظ بالمو

من  ةستفادالدراسة بتصميم استراتيجيات حديثة وتبني ثقافات تنظيمية تدعم إدارة المواهب، مع الا

 التجارب العالمية الناجحة في هذا المجال.

 ) سلوك دور ممارسات إدارة المواهب في تعزيز ال" بعنوان(2021آل شميلة وشعيبي،  دراسة

 ."عسير –دراسة ميدانية على موظفي الشركة السعودية للكهرباء  :الإبداعي 

ي فاظ( فاختيار، تطوير، احتسعت الدراسة إلى تحليل أثر ممارسات إدارة المواهب )استقطاب، 

عت بانة وُزل استدعم السلوك الإبداعي للموظفين. وقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي التحليلي، من خلا

ارة مارسات إدموظف ا. وقد أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط قوية وإيجابية بين م 93على عينة بلغت 

ربطها وؤسسي لعمل، مع توصية بتعزيز ثقافة الإبداع المالمواهب وظهور السلوك الإبداعي داخل بيئة ا

 .بممارسات الموارد البشرية

 ذكاء ( بعنوان: "دور إدارة المواهب كمتغير وسيط في العلاقة بين ال2022 ،)دراسة محمد

 ة".منوفيالاستراتيجي والتميز المؤسسي: دراسة تطبيقية على أعضاء هيئة التدريس بجامعة ال

هدفت هذه الدراسة إلى اختبار دور إدارة المواهب كمتغير وسيط في العلاقة بين الذكاء 

الاستراتيجي بأبعاده )الاستشراف، التفكير المنظم، الرؤية المستقبلية، الدافعية، الشراكة( والتميز 

ن، نتائج العملاء، المؤسسي )القيادة، الاستراتيجية، الموارد البشرية، الشراكات، العمليات، نتائج العاملي

نتائج الأداء الرئيسية(. اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية 

( مفردة من أعضاء هيئة التدريس بجامعة المنوفية. وتوصّلت 367لجمع البيانات من عينة مكونة من )

اه أبعاد الذكاء الاستراتيجي وإدارة المواهب، الدراسة إلى أن اتجاهات أفراد العينة كانت إيجابية تج

باستثناء بعض الأبعاد مثل "الرؤية المستقبلية" و"المكافآت". وأوصت الدراسة بضرورة إدراج برامج 
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تدريبية في الذكاء الاستراتيجي للقيادات الجامعية، والاهتمام بجذب المواهب عبر التحليل الدقيق 

 للوظائف.

 

 نبيةّالدراسات الأج -8-2-2

 راسةد MAYA M & R. THAMILSELVAN (2013) بعنوانImpact of Talent 

Management on Employee Performance and Organizational 

Efficiency in ITSP’s – With Reference to Chennai City 

 المنظمة عاليةوفهدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر ممارسات إدارة المواهب في تحسين أداء العاملين 

ركات شخمس  في قطاع خدمات تكنولوجيا المعلومات بمدينة تشيناي. وقد أجريت الدراسة الميدانية على

ب ة المواهإدار تم اختيارها كعينة للدراسة، وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة ارتباط قوية بين ممارسات

اسة الدر ى الكفاءة التنظيمية. وأوصتومستوى أداء العاملين، بالإضافة إلى أثر إيجابي ملحوظ عل

 لقطاعابضرورة تبني منهج استراتيجي في إدارة المواهب من أجل تعزيز فعالية المنظمات في هذا 

 .الحيوي

 

 دراسة Fapohunda, Tinuke. M (2014) بعنوانIncreasing Organizational 

Effectiveness Through Better Talent Management 

لال من خ اسة إلى استكشاف الكيفية التي يمكن من خلالها تعزيز فعالية المنظمةسعت هذه الدر

خلصت  . وقدتحسين إدارة المواهب، مع التركيز على عوامل الجذب والتحديات التي تواجه هذه العملية

ختيار انب اجالدراسة إلى أن اعتماد القادة والمديرين على الكفاءة كمعيار رئيسي في التوظيف، إلى 

ع مستوى ة ورفالأفراد المناسبين وتطوير مهاراتهم لسد فجوات الكفاءة، يؤدي إلى تحسين مرونة المنظم

 .المعاصر نظيميأدائها العام. وأوصت الدراسة بترسيخ مفهوم إدارة المواهب كعنصر أساسي في البناء الت

 دراسة Nizamettin Bayyurt & Salman Rizvi (2015) بعنوان 

Impact of Talent Management on Perceived Organizational 

Effectiveness Service Industry in Lahore, Pakistan 

ب لتدرياهدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر أبعاد إدارة المواهب )سياسات الموارد البشرية، 

ر ينة لاهوبمد اتوالتطوير، الكفاءة، الدافعية، وتوفير الفرص( على الفعالية التنظيمية في قطاع الخدم

ا في رات تأثيلمتغيالباكستانية. وقد بينّت نتائج الدراسة أن عنصري الدافعية والقدرة يعُداّن من أبرز ا ر 

ن ما لها ماد، لإدراك الفعالية التنظيمية. وأوصى الباحثان بضرورة توجيه الجهود نحو تحسين هذه الأبع

 .امةأثر مباشر في تحقيق نتائج تنظيمية ملموسة ومستد

 (2020)دراسة Saiti et Behaz  تحت عنوان"La gestion des talents comme 

levier de la créativité organisationnelle : étude de cas de l’entreprise 

Sonelgaz à Ghardaïa" 

لتسلّط الضوء على أثر ممارسات إدارة المواهب )مثل الاستقطاب، التطوير، والاحتفاظ( على  

الإبداع داخل بيئة العمل. وقد أجُريت الدراسة على عينة من موظفي شركة سونلغاز، باستخدام المنهج 

معدلات  الكمي الوصفي، وتوصلت إلى وجود علاقة طردية واضحة بين فعالية إدارة المواهب وارتفاع
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الإبداع لدى العاملين. وأوصى الباحثان بضرورة دمج إدارة الموهبة ضمن الاستراتيجية العامة للمؤسسات 

 .وتعزيز ثقافة الإبداع التنظيمي

  (2022)دراسةMeklati   موضوع"L’impact de la gestion des talents sur la 

fidélisation des employés dans les entreprises publiques algériennes" 

ة عموميحيث سعت إلى تحليل تأثير إدارة المواهب على استبقاء الموظفين داخل المؤسسات ال 

قليل بير في تشكل كالجزائرية. وأظهرت النتائج أن اعتماد برامج تنمية وتقدير الموظفين الموهوبين يسهم ب

ارة ار إدوصت الدراسة بضرورة اعتبمعدل الدوران الوظيفي، وزيادة التزام العاملين بالمؤسسة. وأ

ا استراتيجي ا طويل المدى وليس مجرد سياسة تشغيلية عابرة  .الموهبة استثمار 

 بالسلوك الإبداعي وعلاقته بإدارة الموهبة الدراسات السابقة المتعلقة -8-3

 العربيةّ باللغة الدراسات  -8-3-1

 ) ي في تحقيق الإبداع التنظيمي فدور إدارة المواهب " بعنوان(2022،المغيرية ةدراس

 "الجامعات الحكومية بسلطنة عمان

لسلطان معة اهدفت هذه الدراسة إلى تحديد دور إدارة المواهب في تحقيق الإبداع التنظيمي في جا

املين ن العقابوس، باعتبارها إحدى الجامعات الحكومية في سلطنة عمان، وذلك من وجهة نظر الإداريي

رين لدراسة المنهج الوصفي المسحي، من خلال تطوير استبانة مكونة من محوبها. وقد اعتمدت ا

م امعة، وتي الجفرئيسيين: إدارة المواهب والإبداع التنظيمي. وتكون مجتمع الدراسة من جميع الإداريين 

ى رة المواهب لد( إداريا . وقد توصلت النتائج إلى أن مستوى إدا157تطبيق الأداة على عينة مكونة من )

روق ذات جود فوالإداريين في جامعة السلطان قابوس كان متوسط ا في جميع الأبعاد. كما بينّت النتائج 

تعُزى  نظيميدلالة إحصائية في تقديرات أفراد العينة حول العلاقة بين إدارة المواهب والإبداع الت

لصالح )علمي ، والمؤهل اللمتغيرات الجنس )لصالح الذكور(، والمسمى الوظيفي )لصالح رؤساء الأقسام(

ي ة تبنّ الحاصلين على درجة الماجستير( فيما يخص محور الإبداع التنظيمي. وأوصت الدراسة بضرور

، لما اهوالاحتفاظ ب استراتيجية فعاّلة لإدارة المواهب بالجامعة، تشمل جذب واستقطاب الكفاءات، وتنميتها،

 .رية ورفع مستوى الإبداع التنظيميلذلك من أثر كبير في تعزيز كفاءة الموارد البش

لاجنبيةّالدراسات ا -8-3-2  

 دراسة Olaka (2020) بعنوان: "Talent Management and Innovation in 

Indigenous Hotels in Port Harcourt, Rivers State 

طوير تاهب، سعت هذه الدراسة إلى التحقق من العلاقة بين إدارة المواهب بأبعادها )تحديد المو

، ي الخدمةفبداع المواهب، استغلال المواهب، والاحتفاظ بالمواهب( وبين الإبداع التنظيمي بأبعاده )الإ

ينة ين في مدلأصلياالإبداع في السوق، الإبداع في المنتج، والإبداع في العمليات( وذلك في فنادق السكان 

د ا من مل عدشسة، تم إجراء مسح ميداني بورت هاركورت بولاية ريفرز في نيجيريا. لتحقيق أهداف الدرا

نات. مع البياية لجمديري هذه الفنادق، باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، واعتماد الاستبيان كأداة رئيس

 الإبداع أبعادوقد أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد إدارة المواهب و

غلالها واست ا خلصت الدراسة إلى أن التحديد السليم للمواهب وتطويرهاالتنظيمي في تلك الفنادق. كم

. المنتجاتيق، ووالاحتفاظ بها يسُهم بشكل كبير في رفع مستوى الإبداع في الخدمات، والعمليات، والتسو

ن م الإبداع تنميةبوأوصت الدراسة بأن على المؤسسات الفندقية الراغبة في الاستمرارية والتنافس أن تهتم 

 .خلال تطبيق فعال لإدارة المواهب
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 التعقيب على الدراسات السابقة -9

ة لعلاقان خلال عرض الدراسات السابقة المتعلقة بالسلوك الإبداعي وإدارة المواهب، وكذا م

 :بينهما، يمكن تسجيل جملة من الملاحظات الأساسية

ت قياس أثر المتغيرااختلفت الدراسات في أهدافها؛ فبعضها ركّز على  :من حيث الهدف -

ليمان س؛ سعيد بن 2018الديموغرافية على السلوك الإبداعي )مثل دراسة محمود عبد الغني، 

لمؤسسي (، فيما هدفت أخرى إلى تحليل دور إدارة المواهب في تعزيز الأداء ا2020وضحيوة، 

 .(Olaka ،2020 ؛2020؛ أمني وفوزاري، 2021مثل آل شميلة وشعيبي، ) أو الإبداع التنظيمي

عي كما اتجهت بعض الدراسات إلى تفسير العلاقة بين المناخ التنظيمي والسلوك الإبدا

(Aissani ،2019)  ،ابل، جاءت (. في المق2021أو الإبداع الإداري والتغيير التنظيمي )مرزوق

 روقاتهذه الدراسة لتجمع بين البعدين )إدارة المواهب والسلوك الإبداعي( في قطاع المح

 .جزائر، وهو ما يمنحها خصوصية وأهمية تطبيقيةبال

ردية ركزت الدراسات على جوانب متعددة؛ منها دراسة أثر المتغيرات الفمن حيث الموضوع: -

 ختلفةوالتنظيمية على السلوك الإبداعي، أو دراسة ممارسات إدارة المواهب بأبعادها الم

 .لأداء والإبداع)الاستقطاب، الاختيار، التطوير، الاحتفاظ( في تعزيز ا

لمواهب ادارة أجمعت أغلب الدراسات التي تناولت العلاقة بين إ من حيث العلاقة بين المتغيرين: -

 على وجود (Saiti & Behaz ،2020 ؛Olaka ،2020 ؛2022المغيرية، ) والسلوك الإبداعي

وى ع مسترفعلاقة ارتباط إيجابية دالة، بما يعكس أن تعزيز سياسات إدارة المواهب يسهم في 

 .راسةه الدالسلوكيات الإبداعية داخل المؤسسات. وهذا ما ينسجم مع الفرضيات التي تبنتها هذ

م ستخدااعتمدت جميع الدراسات تقريب ا على المنهج الوصفي التحليلي وا من حيث المنهجية: -

في هذا  وثلبحالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وهو ما يعكس الطابع الكمي الغالب على ا

ة المجال. إلا أن بعض الدراسات اختلفت في حجم العينة وطبيعة المؤسسات محل الدراس

 .)تعليمية، صناعية، طاقوية، خدماتية(، وهو ما يفسر اختلاف النتائج المسجلة

د بعضها تباينت الدراسات من حيث الإطار الزمني، حيث نج :من حيث الإطار الزمني والمكاني -

رى إلى ( ركز على المؤسسات الجزائرية والخليجية، فيما تعود أخ2021، 2022حديث ا جد ا )

هند ( وتركز على بيئات مؤسسية خارجية مثل نيجيريا وال2013، 2014، 2018سنوات أقدم )

ئر، الجزا)وباكستان. أما من حيث الإطار المكاني، فقد توزعت الدراسات بين البيئة العربية 

الهند(،  ستان،ر، فلسطين، الإمارات( والبيئة الأجنبية )نيجيريا، باكسلطنة عمان، السعودية، مص

 .لمواهبادارة مما يعكس تنوع السياقات التنظيمية والثقافية التي تؤثر على السلوك الإبداعي وإ

 458تفاوتت الدراسات في حجم وطبيعة العينات؛ إذ نجد عينات كبيرة نسبيا  ) :من حيث العينة -

(، وأخرى 2022عضو هيئة تدريس في دراسة محمد،  367؛ 2018جازي، موظف ا في دراسة ح

موظف ا في دراسة محمود  120؛ 2021موظف ا في دراسة آل شميلة وشعيبي،  93متوسطة الحجم )

موظف ا في  46(، في حين اقتصرت بعض الدراسات على عينات صغيرة )2018عبد الغني، 
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(. هذا التباين في حجم العينة قد يكون 2021قلع، موظف ا في دراسة ال 50؛ 2021دراسة مرزوق، 

 .من بين أسباب اختلاف النتائج ودرجة قوتها الإحصائية

 روقاتلوحظ أن أغلب الدراسات السابقة لم تسُلط الضوء على قطاع المح الثغرات البحثية: -

اسة درثل والطاقة رغم أهميته الاستراتيجية في الجزائر، باستثناء بعض الدراسات الجزئية م

ى (. ومن هنا تأتي أهمية هذه الدراسة التي طبقت عل2019) Aissani( أو 2021مرزوق )

ة ف قيممؤسسة نفطال، باعتبارها من كبريات المؤسسات الجزائرية في مجال الطاقة، مما يضي

 .تطبيقية لنتائجها

وبناء  على ما سبق، يمكن القول إن هذه الدراسة تستفيد من التراكم البحثي السابق، لكنها تسعى إلى 

سد فجوة علمية وتطبيقية من خلال ربط إدارة المواهب بالسلوك الإبداعي في مؤسسة جزائرية 

زمني نس، سنوات الخبرة( وذلك في سياق استراتيجية، مع اختبار أثر المتغيرات الديموغرافية )الج

.المؤسسةتعكسواقع مدروسة ومكاني محدد،وبعينة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمهيد
ل يئة العمفي ب يشكل السلوك الإبداعي إحدى الركائز الأساسية التي تستند إليها المنظمات الحديثة

عاصرة، عمال المة الأالمتسارعة والتنافسية العالية التي تميز بيئ الديناميكية والمعقدة. ففي ظل التحولات

عي لا لإبدااأصبحت الحاجة إلى الموظف المبدع ضرورة حيوية لضمان البقاء والاستمرارية. إن السلوك 

ما يخدم قها بيقتصر على توليد الأفكار الجديدة فحسب، بل يتجاوز ذلك ليشمل تبني هذه الأفكار وتطبي

اول لى تنإمنظمة ويعزز قدرتها على التكيف والابتكار. من هذا المنطلق، يسعى هذا الفصل أهداف ال

، ئة العملخل بيالمفاهيم النظرية المرتبطة بالسلوك الإبداعي من خلال الوقوف على أبعاده، وأهميته دا

 .والمعوقات التي قد تحول دون تجسيده داخل المؤسسات
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 السلوك الإبداعيمفهوم  -1
ا متزايد ا في أدبيات علم النفس التنظيمي، نظر   ري في ره المحوا لدولقد نال السلوك الإبداعي اهتمام 

 تلك التصرفات :لعملتعزيز الأداء وتحقيق الميزة التنافسية للمنظمات. ويقُصد بالسلوك الإبداعي في بيئة ا

لتنظيمية، جراءات او الإالتي يبادر بها الفرد بهدف إنتاج أفكار جديدة ومفيدة تتعلق بالمنتجات أو العمليات أ

 .(Amabile, 1988)والتي تسُهم في تحسين الأداء الوظيفي والتطور المؤسسي 

عقلية  مليةأنه ع وتتعدد تعريفات هذا المفهوم باختلاف زوايا النظر، حيث ينظر إليه البعض على

آل نظيمية )والت وسلوكية معقدة ومتواصلة، تتطلب تفاعلا  بين القدرات الفردية والديناميكيات الجماعية

ف المختل (. في حين يركز آخرون على السمات التي تميز السلوك الإبداعي، مثل التفكير2018حسين، 

التفكير المختلف إلى أن الإبداع يتجلى في " (2012والقدرة على التغيير والتجديد، كما أشار جاد الرب )

( بأنه 1995الذي ينُتج أفكارا  جديدة انطلاقا  من مهارات وبراعات خاصة". كما يعرفه المغربي )

 .""القدرات التي تميز الأشخاص المبدعين عن غيرهم

ج لتفاعل نتاو كما أشارت الأدبيات إلى أن السلوك الإبداعي لا يعُد لحظة عفوية أو معزولة، بل ه

لقيادة مثل ا)معقّد بين خصائص الفرد )كالدافعية والقدرة المعرفية(، وبين المناخ التنظيمي الداعم 

 .التحفيزية، وتشجيع المبادرة، والانفتاح على التغيير(

ى إيجاد ( السلوك الإبداعي بأنه "عملية عقلية وسلوكية تهدف إل2009وقد لخص الباحث عواي )

ة ع في بيئلإبداالة انطلاق ا من التفكير المرن والخارج عن المألوف"، وهو ما يؤكد أن حلول جديدة وفعا

 .ةة كافالعمل ليس فقط مهارة فردية، بل منظومة سلوكية يجب أن تدُعّم على المستويات التنظيمي

 لبشري،نصر اومن زاوية تطبيقية، فإن السلوك الإبداعي يعد ركيزة إدارية محورية تستند إلى الع

كلات، المش حيث يرتكز على مجموعة من الأبعاد النفسية والتنظيمية كالعاطفة، وتحمل المخاطرة، وحل

 .(2020والانفتاح على التغيير )طبيشات، 

 أهمية السلوك الإبداعي -2
تغيرات ع المميعُد السلوك الإبداعي من المقومات الأساسية التي تعزز قدرة المؤسسة على التكيف 

لحلول اتكار بيئة الداخلية والخارجية، وتمنحها مرونة في التعامل مع التحديات وابالمتسارعة في ال

ها، ا وخدماتتجاتهالمناسبة. فالمؤسسات التي تتمتع بثقافة تشجع على الإبداع هي أكثر قدرة على تطوير من

ات ن الدراسد مديوتحسين عملياتها، ومواجهة المنافسة من خلال التميز والابتكار المستمر. وقد أكدت الع

مية لتنظيأن السلوك الإبداعي لا يعُد مجرد نزعة شخصية، بل هو نتيجة تفاعل بين الفرد وبيئته ا

 .جديدوالت والاجتماعية، وأن تحفيز هذا السلوك يسهم في خلق بيئة عمل حيوية، قائمة على المبادرة



 ثانيالسلوك الإبداعيالفصل ال

19 

 

من  والجماعي، حيث يعززكما أن السلوك الإبداعي ينعكس بشكل مباشر على الأداء الفردي 

ئهم مع زملا يجابيالدافعية الداخلية لدى الموظفين، ويزيد من ولائهم للمؤسسة، ويحفزهم على التفاعل الإ

 .(2022ورؤسائهم، مما يؤدي إلى بناء مناخ تنظيمي قائم على التعاون والتعلم المستمر )غلاب، 

ة الثوروملحة في ظل التحول الرقمي  بالإضافة إلى ذلك، فإن السلوك الإبداعي يعُتبر ضرورة

بة الصناعية الرابعة، حيث أصبحت المؤسسات بحاجة دائمة إلى التفكير خارج الصندوق، لمواك

ء على ق والعملاالسو الابتكارات التكنولوجية، وتطوير أدواتها وأساليبها التنظيمية بما يتلاءم مع متطلبات

 .(2021حد سواء )بوخليفة، 

 لإبداعيأبعاد السلوك ا -3
ي محيطه فلفرد يشير السلوك الإبداعي إلى مجموعة من الأفعال الفكرية والسلوكية التي يقوم بها ا

 ويتكوّن هذا لعام.المهني بهدف تطوير أفكار جديدة، وتقديم حلول غير تقليدية للمشكلات، وتحسين الأداء ا

ذه ن أبرز ه"، ومبـ"القدرة الإبداعية السلوك من عدة أبعاد رئيسية تتكامل فيما بينها لتشكّل ما يعُرف

 :الأبعاد

 الطلاقة (Fluency): 

 دة. تعكسة محدوهي قدرة الفرد على إنتاج عدد كبير من الأفكار أو البدائل بسرعة خلال فترة زمني

 .الطلاقة غزارة الأفكار، وتدل على سهولة الوصول إلى حلول متنوعة للمشكلة

 المرونة (Flexibility): 

 باعتماد سمح لهقدرة الفرد على تغيير مساره الفكري وتعديل زاوية النظر للمشكلة، بما يتشير إلى 

 .رةأنماط تفكير مختلفة وعدم التقيد بنمط وحيد، مما يزيد من احتمالية الوصول لحلول مبتك

 الأصالة (Originality): 

، حيث بداعي جوهر الإتعني قدرة الفرد على تقديم أفكار جديدة، فريدة وغير مألوفة. الأصالة ه

 .تمثل الابتكار الحقيقي الذي يمُيزّ الحلول المبدعة عن التقليدية

 الحساسية للمشكلات (Problem Sensitivity): 

خرين، ة للآوهي قدرة الفرد على إدراك المشكلات الكامنة أو المستقبلية التي قد لا تكون واضح

 .والانتباه للثغرات وتظهر في حرصه على التساؤل، والملاحظة الدقيقة،

 

 التحليل والتقييم (Elaboration and Evaluation): 

، والقيمة لجدوىأي قدرة الفرد على تحليل الأفكار واختبار صلاحيتها، ومقارنتها بالواقع من حيث ا

 .للوصول إلى الخيار الأمثل من بين البدائل

لحقيقي داعي احيث يظهر السلوك الإبهذه الأبعاد تعُد متداخلة وغير منفصلة في التطبيق العملي، 

 .(2021عندما تتكامل لدى الفرد في سياقٍ وظيفي معين )بن عيسى، 

 مجالاتظهورالسلوكالإبداعيفيبيئةالعمل -4
،حيلالمؤسسةاعداخظهرالسلوكالإبداعيفيبيئةالعملفيمجموعةمنالمظاهرالعمليةالتيتعكسالدورالفعليللإبد

. ميةيةالتنظيلفاعلسةفعليةتسهمفيتحسينالأداءالفرديوالجماعيوتعزيزاثيتجاوزكونهمجردقدرةذهنيةإلىكونهممار

 :ومنأبرزهذهالمظاهر

 اقتراحأفكارجديدةلتطويرالمنتجاتوالخدمات: 
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يعُدتقديمالأفكارالجديدةوالمتجددةمنأهممظاهرالسلوكالإبداعي،حيثيسعىالموظفونالمبدعونإلىالبحثالمست

 وقدأكد. مرعنطرقمبتكرةلتطويرالمنتجاتالحاليةأوتصميممنتجاتجديدةتلبيحاجاتالزبائنوتتفوقعلىالمنافسين

Amabile (1996) 

ةذاتقيمةعملية،ممايعكسمساهمةمباشرةفيتحسينالتنأنأحدالمؤشراتالجوهريةللإبداعهوالقدرةعلىتقديمأفكارأصيل

 .افسيةالسوقيةللمؤسسة

 تحسينأساليبوطرقأداءالعمل: 

. يظهرالسلوكالإبداعيكذلكفيابتكارأساليبجديدةلأداءالمهاماليوميةبطريقةأكثركفاءةوفعالية

والتكلفةوتزيدمنالإنتافالموظفالمبدعلايكتفيبتكرارالروتينالمعتاد،وإنمايسعىإلىإدخالتحسيناتمستمرةتقللمنالجهد

 Woodma Sawyer & Griffin وهذاماأشارإليه. جية

فينموذجهمالشاملللإبداع،حيثأوضحواأنالإبداعالتنظيمييتجسدفيالمبادراتالتيتسعىإلىتحسينالعملياتالداخ(1993)

 .ليةبطرقغيرتقليدية

 المساهمةفيحلالمشكلاتالتنظيميةبطريقةمبتكرة: 

لالاقترامعقدةمنخميةالمنبينأهمالمجالاتالتييظهرفيهاالسلوكالإبداعيهوالقدرةعلىالتعاملمعالمشكلاتالتنظي

. ستقرارقيقالافالابتكارفيمعالجةالأزماتوالمشكلاتيساعدالمؤسسةعلىتجاوزالعقباتوتح. ححلولغيرتقليدية

( 2018) وبينّتدراسةحجازي

يتساهممبابداعيالتوكالإحلولمبتكرةلهاتعُدمنالمؤشراتالأساسيةللسلأنالحساسيةللمشكلاتوالقدرةعلىتحليلهاوإيجاد

 .شرةفيتعزيزالتميزالتنظيمي

 المشاركةالفاعلةفياتخاذالقراراتالاستراتيجية: 

افيعمليةصنعالقرار،حيثيقدمالموظفونالمبدعونرؤىجديدةواقتر المليةتدعماحاتعيسهمالسلوكالإبداعيأيض 

 Olaka (2020) وأكدتدراسة. جياتالمستقبليةقيادةالعليافيرسمالسياساتوالاستراتي

يميعلىمستوداعالتنظرالإبأنإشراكالأفرادالموهوبينوالمبدعينفيالقراراتالاستراتيجيةللفنادقالنيجيريةأسهمفيتطوي

 .ىالمنتجاتوالخدماتوالعمليات

 تعزيزروحالمبادرةالفرديةوالجماعيةداخلالفريق: 

اتشجيعروحالمبادرةبينالعاملين،سواءعلىالمستوىالفر لجماعي،حديأوامنأبرزمظاهرالسلوكالإبداعيأيض 

. يدةيثيسهمالأفرادالمبدعونفيتحفيززملائهمعلىالمشاركةالفاعلةفيطرحالأفكاروتحملمسؤولياتجد

 Boukhechem & Touatiوهذاماأوضحتهدراسة

فعةساعدفيرجزائريرتبطةبالإبداعداخلالمؤسساتالعموميةال،حيثبينتأنتعزيزثقافةالمبادرةالجماعيةالم(2021)

 .مستوىالأداءالتنظيميوتحقيقنتائجأفضلفيبيئةالعمل

 نظرياتتفسيرالسلوكالإبداعي -5
الضوءلالتسليطلكمنخحاولتالعديدمنالنظرياتوالنماذجالأكاديميةتفسيرالسلوكالإبداعيفيسياقبيئةالعمل،وذ

 :ومنأبرزهذهالنظرياتمايلي. علىالعواملالفرديةوالتنظيميةالتيتسهمفيظهوره

 النظريةالتفاعليةللإبداع (Componential Theory of Creativity) لـ Teresa 

Amabile (1996) 

افيمجالالإبداع،حيثترىأنالسلوكالإبداعيتعُدهذها ثمكونجتفاعلثلاهونتالنظريةمنأكثرالأطرالمرجعيةتأثير 

 :اترئيسية
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 :(Domain-relevant Skills) القدراتالمعرفيةالمرتبطةبالمجال -

 .يإبداعوتشملالمعرفةوالخبرةالفنيةالمرتبطةبمجالالعمل،والتيتمثلالأساسالفكريلأيإنتاج

 :(Creativity-relevant Skills) المهاراتالإبداعية -

 .مثلالقدرةعلىالتفكيرالمرن،الطلاقةفيتوليدالأفكار،والتحررمنالقوالبالنمطية

 Amabile وهيالمحركالأساسيللإبداع،حيثتؤكد :(Intrinsic Motivation) الدافعيةالداخلية -

لحوافمادهعلىاناعترمأنالإبداعيزدهرعندمايكونالدافعنابع امنالرغبةالذاتيةفيالإنجازوالاكتشاف،أكث

 .زالخارجية

ذاتيةالتيتحدافعيةالة،والوبالتالي،فإنالإبداعفيسياقالعمليتطلبتكاملا بينالمعرفةالتخصصية،القدراتالإبداعي

 .(Amabile, 1996) فزّالفردعلىتقديمحلولوأفكارمبتكرة

 نظريةالمناخالتنظيمي (Organizational Climate Theory) 

. لمركزيللبيئةالتنظيميةفيتشكيلالسلوكالإبداعيتركّزهذهالنظريةعلىالدورا

عدالةالتنظيبادلة،الةالمتفهيتفترضأنالإبداعالفرديوالجماعيلاينموإلافيمناختنظيميإيجابييتسمبالدعمالإداري،الثق

 Aissani (2019) وقدأثبتتدراسة. مية،وتوفيرالحوافزالماديةوالمعنوية

افيتحفيزالأفرادعلىتبنيالأنالمناخالتنظيميفيالمؤسساتالطاقويةالجزائريةي امهم  عية،خصوص  اتالإبداسلوكيلعبدور 

منادةدونخوفارجدياعندماتسودأجواءالانفتاحوالتواصل،ممايعززشعورالعاملينبالأمانالنفسيويدفعهمإلىطرحأفك

 .لعقابأوالتهميش

 النموذجالشاملللإبداع (Interactionist Model of Organizational 

Creativity) Woodman, Sawyer & Griffin (1993) 

: ثةيعُدهذاالنموذجمنأكثرالأطرشموليةفيتفسيرالسلوكالإبداعي،حيثيدمجبينالمستوياتالثلا

 .الفردية،الجماعية،والتنظيمية

 علىالمستوىالفردي،يشملالعواملالشخصيةمثلالقدراتالمعرفية،السماتالشخصية -

 .،والدافعية(الاستقلالية،المخاطرة،المرونة)

عزيزأوإفيفيتعلىالمستوىالجماعي،يبرزدورالتفاعلالاجتماعي،ديناميكياتالفريق،والتنوعالمعر -

 .عاقةالإبداع

فرصظهوراتشكيلعلىالمستوىالتنظيمي،تؤثرالثقافةالتنظيمية،الهيكلالإداري،والسياساتالعامةفي -

 .لسلوكالإبداعي

،وإنمانتيجةتفاعلمعقدبينالف البيئةالتيقالعملوردوفروبهذافإنالنموذجيوضحأنالإبداعليسسلوك افردي امعزولا 

 (.Woodman et al., 1993) نظيميةككل

 

 ءالمؤسسيدورالسلوكالإبداعيفيالأدا -6
 :سهمفي،حيثييعُتبرالسلوكالإبداعيمنأهمعناصرتحسينالأداءالوظيفيوتعزيزالقدرةالتنافسيةللمؤسسة

 تطويرحلولجديدةتسهمفيتخفيضالتكاليفوتحسينالجودة. 

 زيادةكفاءةالعملياتالداخليةورفعإنتاجيةالعاملين. 

 تعزيزالقدرةالتنافسيةللمؤسسةفيالسوقمنخلالالابتكارالمستمر. 

 دعمعملياتالتغييرالتنظيميوالاستجابةللمتغيراتالبيئية. 

Boukhechem & Touati (2021 )وقدأكدتدراسة

أنالسلوكالإبداعيلدىالعاملينفيالمؤسساتالعموميةالجزائريةيساهمبشكلملموسفيرفعالأداءالتنظيميعبربعديالمرونة
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 أنأبعادالسلوكالإبداعي( 2018) كماأظهرتدراسةحجازي. والابتكار

 .تمثلمداخلأساسيةلتحقيقالتميزالتنظيميفيمؤسساتالقطاعالعام( الة،الطلاقة،المرونة،الحساسيةللمشكلاتالأص)

 معوقات السلوك الإبداعي -7
من  لعديدارغم الأهمية البالغة للسلوك الإبداعي، إلا أن ظهوره وتفعيله في المؤسسات يواجه 

 :ثقافية، ومادية، من بينهاالمعوقات التي يمكن تصنيفها إلى فئات تنظيمية، نفسية، 

 المعوقات التنظيمية .أ

 الروتين الإداري الصارم واللوائح الصلبة التي لا تسمح بالمرونة أو التجريب. 

 المركزية الشديدة في اتخاذ القرار والتي تحد من المبادرة لدى الأفراد. 

  يةبداعللمشاركة الإغياب التقدير والتحفيز للأفكار الجديدة، مما يؤدي إلى تراجع الحماس. 

 ادة القي انخفاض مشاركة الموظفين في وضع السياسات أو حل المشكلات، مما يعمّق الفجوة بين

 .والقاعدة

 المعوقات النفسية .ب

 ديدةالخوف من الفشل أو الرفض، والذي يدفع الموظف لتجنب المخاطرة أو اقتراح أفكار ج. 

 نوع ن الت، خاصة في بيئات العمل التي لا تحتضضعف الثقة بالنفس والشعور بالدونية المهنية

 .الفكري

 الاعتياد على النمطية والروتين الذي يؤدي إلى تجميد التفكير الابتكاري. 

 المعوقات الثقافية والاجتماعية .ج

 ثقافة تنظيمية لا تتقبل النقد أو الأفكار غير المألوفة. 

 لقائميكل اوج عن الأعراف أو تهديد للهنظرة المجتمع للمبادرة الفردية أحيان ا على أنها خر. 

 المعوقات المادية .د

 )ضعف الموارد المتاحة )الوقت، الميزانية، الوسائل التكنولوجية. 

 غياب بيئة العمل الداعمة للإبداع مثل المكاتب المرنة أو الفرق متعددة التخصصات. 

ذه هتأثير مباشر في بروز ( أن مناخ العمل التنظيمي له 2020وقد أكدت دراسة )الزاوي، 

ي ا ط ا ضروردّ شرالمعوقات، وأن تحسين البيئة الداخلية من خلال التمكين والتحفيز والقيادة المرنة يعُ

 .لتجاوز تلك العقبات
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 خلاصة الفصل
، العملات سلوكييعُد السلوك الإبداعي أحد المفاهيم الأساسية في أدبيات علم الاجتماع التنظيمي و

رة في لمتغيالما له من أثر بالغ في دعم قدرات المؤسسات على التطوير والابتكار ومواجهة التحديات 

فكار نتاج الأإعلى  البيئة الداخلية والخارجية. وقد بينّت الدراسة النظرية أن السلوك الإبداعي لا يقتصر

الأصالة وكلات، التفكير، الحساسية للمشالجديدة فحسب، بل يشمل كذلك القدرة على الطلاقة والمرونة في 

 .افسيفي طرح الحلول، مما يجعله أحد المحددات الجوهرية لنجاح المؤسسات وتحقيق تميزها التن

 ية الفردفاعل وقد تبين أن أبعاد السلوك الإبداعي تتكامل لتشكّل منظومة فكرية وسلوكية تؤثر في

 ن جودة القرارات وتطوير الأداء الوظيفيداخل محيطه المهني، وتعزز من مساهمته في تحسي

ث شر من حيل مباوالمؤسسي. كما أن هذه الأبعاد لا تتكوّن بمعزل عن السياق التنظيمي، بل تتأثر به بشك

 .الدعم الإداري، المناخ التنظيمي، ونوعية العلاقات الداخلية

في  روزه وتفعيلهفي المقابل، يواجه السلوك الإبداعي جملة من المعوقات التي تحدّ من ب

ف طة بالخولمرتبالمؤسسات، أبرزها القيود التنظيمية مثل المركزية والبيروقراطية، والعوائق النفسية ا

ة. المبتكر فكارمن الفشل، إلى جانب الثقافة التنظيمية غير الداعمة، ونقص الموارد اللازمة لتطبيق الأ

ة زة، قائمة محفلمؤسسة يستلزم تهيئة بيئة تنظيميومن هذا المنطلق، فإن تفعيل السلوك الإبداعي داخل ا

 .على التمكين، والانفتاح، وتقدير المبادرة الفردية

غي يجية ينبستراتإوبناء  عليه، فإن تعزيز السلوك الإبداعي لم يعد ترف ا تنظيمي ا، بل أصبح ضرورة 

هم الآليات أعدّ من لتي تُ ارة الموهبة، أن ترتبط ارتباط ا وثيق ا بممارسات إدارة الموارد البشرية، لا سيما إدا

 .عيالتنظيمية المعاصرة القادرة على اكتشاف القدرات الكامنة وتحفيزها في الاتجاه الإبدا

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمهيد

ظمات المن تعد إدارة المواهب من أبرز الاتجاهات الحديثة في حقل الموارد البشرية، حيث تسعى

 ق الميزةلتحقي استقطاب الأفراد المتميزين، وتنميتهم، وتطويرهم، والاحتفاظ بهم كوسيلةالمعاصرة إلى 

لاك يعد امت ة، لمالتنافسية وضمان استدامتها. فمع تسارع التحولات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجي

 بداعللإ رأس المال المادي وحده كافيا ، بل أصبح العنصر البشري الموهوب هو المحرك الأساسي

 .تيجيستراوالتجديد والابتكار، الأمر الذي يفرض على المؤسسات إيلاء عناية خاصة بهذا المورد الا

 

 

إدارة الموهبة: لثالثالفصل ا  

 تمهيد   

 مفهوم الموهبة -1

 مفهومإدارة الموهبة -2

 لمحة تاريخية عن إدارة الموهبة  -3

 إدارة الموهبةأهمية  -4

 إدارة الموهبةأبعاد  -5

 إدارة الموهبةمعوقات  -6

 ممارسات إدارة المواهب -7

 خلاصة الفصل
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 الموهبةمفهوم  -1
الموهبة في أصلها اللغوي تعني "العطية أو المنحة"، وقد وردت بمعنى الهبة التي يخص الله عرفت 

أما اصطلاحا ، فقد اختلف الباحثون في تحديدها: فالبعض يراها مجموعة (، 12: 2013)صيام، بها عباده 

؛ 2005من القدرات الفطرية أو المكتسبة التي تميز الفرد وتؤهله لإنتاج أداء متفوق )القريطي، 

ومن الناحية التربوية، تعرف الموهبة بأنها الحاجة إلى مشروعات أو برامج تربوية (. 2009السمادوني، 

( أن الموهبة تشمل ما يمتلكه الفرد من معارف 2019ويرى أبو نمر ). (2009السمادوني، متمايزة )

 ومهارات خاصة تجعل أداءه أكثر تميزا  من غيره، بغض النظر عن موقعه الوظيفي. بينما يعتبرها

Kalman (2014)  استجابة لحاجات المجتمع ومنظمات الأعمال من خلال توفير الكفاءات القادرة على

 .دعم الاستراتيجيات التنظيمية وتحقيق الميزة التنافسية

 لمحة تاريخية عن إدارة الموهبة -2
تعود جذور مفهوم إدارة المواهب إلى التحولات الكبرى في سوق العمل خلال تسعينيات القرن 

الماضي، حيث واجهت المؤسسات تحديات غير مسبوقة في استقطاب القوى العاملة الماهرة نتيجة 

 ، صاغت شركة ماكينزي1997اح الاقتصادي والعولمة والتطور التكنولوجي المتسارع. ففي عام الانفت

(McKinsey) الاستشارية مصطلح "حرب المواهب" (War for Talent)  للدلالة على التنافس الشديد

د نشاط بين المنظمات لجذب أفضل الكفاءات والاحتفاظ بها. ومنذ ذلك الحين، تطور المفهوم من كونه مجر

 .فرعي ضمن الموارد البشرية إلى مدخل استراتيجي شامل يتكامل مع رؤية المنظمة طويلة المدى

وقد تطورت إدارة المواهب عبر مراحل متعاقبة: ففي البداية ركزت على توظيف الأفراد 

ر استراتيجي المتميزين، ثم انتقلت إلى التركيز على تطوير القدرات وتحفيز الأداء، قبل أن تتحول إلى إطا

(. وفي Sharma & Raval, 2017متكامل يربط بين رأس المال البشري والميزة التنافسية للمنظمات )
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العقدين الأخيرين، ومع بروز التحولات الرقمية، أصبح الاهتمام أكبر بخلق بيئة عمل جاذبة تدعم الابتكار 

 والإبداع وتضمن استدامة المواهب داخل المؤسسات.

 

 

 

 

 

ً 01)جدول   (: تطور مفهوم إدارة المواهب تاريخيا

 السياق المؤثر ملامح إدارة المواهب المرحلة الزمنية

الاعتماد على الموارد البشرية التقليدية  قبل التسعينيات

 .)التوظيف، الأجور، الانضباط(

 .اقتصاد صناعي تقليدي

 التسعينيات

(1990–1999) 

 بروز مصطلح "حرب المواهب"، التركيز على

 .استقطاب الكفاءات النادرة

العولمة، بداية الثورة 

 .التكنولوجية

 الألفية الجديدة

(2000–2010) 

توسع إدارة المواهب لتشمل التدريب والتطوير 

 .والاحتفاظ بالمواهب

صعود اقتصاد المعرفة، توسع 

 .المنافسة

إدارة المواهب كمدخل استراتيجي يربط بين  2010ما بعد 

 .امة المؤسسيةالإبداع والاستد

التحول الرقمي، الذكاء 

الاصطناعي، سوق عمل 

 .متغير

دمج إدارة المواهب في الاستراتيجيات العليا  اليوم

للمنظمات، التركيز على الابتكار والتحول 

 .الرقمي

الثورة الصناعية الرابعة، 

 .المنافسة العالمية على الكفاءات

 المصدر: من إعداد الطالبين إعتمادا على مصادر المذكرة 

 تعريف إدارة الموهبة -3
ت لقدراتعرف إدارة المواهب بأنها نهج استراتيجي متكامل يهدف إلى استقطاب الأفراد ذوي ا

 . فهي لامؤسسيالمتميزة، تطويرهم وتحفيزهم، وضمان بقائهم داخل المنظمة بما يحقق استدامة التميز ال

شري أصل ال البعلى الموارد البشرية التقليدية، بل تمثل فلسفة شاملة تقوم على اعتبار رأس المتقتصر 

 .استراتيجي لا يقل أهمية عن رأس المال المالي أو التكنولوجي

 أن إدارة المواهب عملية منظمة ومستمرة لتوظيف وتطوير Sharma & Raval (2017) يرى

ادية وسوق ( أنها استجابة مباشرة للتغيرات الاقتص2019عنزي )الأفراد الموهوبين، في حين يؤكد ال

تحقيق الميزة ل( فيعتبرها الركيزة الأساسية 2018العمل الذي أصبح يتطلب كفاءات نادرة. أما الحربي )

 .التنافسية المستدامة

ضافة يمة مق قلى خلوبناء  عليه، يمكن القول إن إدارة المواهب تمثل إطارا  مؤسسيا  متكاملا  يسعى إ

 للمنظمة عبر استغلال القدرات البشرية الفريدة وتحويلها إلى نتائج ملموسة.

 أهميّة إدارة المواهب -4
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عمل  بيئة تعُدّ إدارة المواهب من الركائز الأساسية لاستمرارية المنظمات وتنافسيتها في ظل

تحولات بة للعلى الاستجا معاصرة تتسم بالتعقيد وسرعة التغيير. إذ تتجلى أهميتها أولا  في قدرتها

سارعة، المت الاقتصادية، حيث تسُهم في تكييف المؤسسات مع متطلبات العولمة والتطورات التكنولوجية

أن إدارة  (. كما2019بما يسمح لها بالحفاظ على موقعها في سوق العمل العالمي المتقلب )العنزي، 

اد دى الأفرامنة لالمؤسسة، فهي تطُلق الطاقات الكالمواهب تمثل مدخلا  لتعزيز الإبداع والابتكار داخل 

اء الأد الموهوبين وتوجهها نحو تقديم حلول مبتكرة وإنتاج مخرجات عالية الجودة تسهم في تطوير

 .(2015المؤسسي )حمد، 

ومن جانب آخر، تسُهم إدارة المواهب في تقليل تكاليف الاستبدال، إذ إن خسارة موظف موهوب 

رة للمؤسسة، سواء من حيث الكفاءة أو من حيث الموارد المالية، ذلك أن تكلفة استقطاب تعُتبر خسارة كبي

 وتوظيف وتدريب بديل جديد غالبا  ما تفوق بكثير تكاليف الاحتفاظ بالموظف الحالي وتطويره

(Bolander et al., 2017).  ،حيث كما تبُرز إدارة المواهب أهميتها من خلال إعداد القيادات المستقبلية

تعمل برامج التطوير المستهدفة على تأهيل جيل جديد من القادة القادرين على مواكبة المتغيرات التنظيمية 

 .(2017والتعامل مع التحديات الاستراتيجية بفاعلية )العمري، 

أس ذ يشكل رية، إوأخيرا ، تكتسب إدارة المواهب بعدا  استراتيجيا  يتمثل في تحقيق الميزة التنافس

واق في الأس منظمةالمال البشري الموهوب مصدر تفوق يصعب تقليده، ويُعدّ أحد أهم العوامل التي تمُيز ال

 (.2018المعاصرة التي تقوم على المعرفة والابتكار )الحربي، 

 بعاد إدارة المواهبأ -5
يمكن وسات، تمثل الأبعاد الركائز الأساسية التي من خلالها تمُارس إدارة المواهب داخل المؤس

 :تفصيلها كما يلي

 

 الاستقطاب (Talent Attraction): 

لبعد اهذا  يقصد به جميع الجهود التي تبذلها المؤسسات لجذب أفضل الكفاءات من السوق. ويتضمن

لإضافة ة، بااستخدام أساليب تسويق وظيفي متطورة، وإبراز صورة إيجابية عن المنظمة كبيئة عمل جاذب

تي تحدد ولى المنافسة من حيث الرواتب والحوافز. ويعُد الاستقطاب الخطوة الأإلى تقديم عروض وظيفية 

 .(2015نجاح أو فشل المؤسسة في بناء قاعدة قوية من المواهب )إبراهيم، 

 الاختيار (Talent Selection): 

 ختياربعد الاستقطاب، تأتي مرحلة الانتقاء الدقيق للمرشحين. وهنا تركز المؤسسات على ا

ية، لسلوكاص الأكثر ملاءمة لمتطلبات الوظيفة، من خلال أدوات تقييم حديثة مثل المقابلات الأشخا

لية نه عمالاختبارات النفسية، ودراسات الحالات. ويتميز اختيار المواهب عن التوظيف العادي بكو

ين جرد موظفم ، لااستراتيجية تسعى لانتقاء الأفراد الذين يمكن أن يصبحوا قادة مستقبليين داخل المنظمة

 .(2021عاديين )أحمد، 

 التنمية والتطوير (Talent Development): 

يعُد هذا البعد جوهر إدارة المواهب، حيث تسعى المؤسسات إلى تنمية قدرات الأفراد الموهوبين 

هني. عبر برامج تدريبية متقدمة، سواء تقليدية أو عبر التعلم الإلكتروني، إضافة إلى التوجيه والإرشاد الم
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ويمثل التطوير استثمارا  طويل المدى يضمن استمرارية الأداء العالي ويزيد من ولاء الموظف للمنظمة 

 .(2016)السيد، 

 الاحتفاظ بالمواهب (Talent Retention): 

 لبعد علىاهذا  لا يكفي أن تستقطب المنظمة مواهب متميزة إذا لم تستطع الاحتفاظ بهم. لذلك، يركز

ير فرص نب توفمحفزة، وتقديم حوافز مادية ومعنوية، وضمان الاستقرار الوظيفي، إلى جابناء بيئة عمل 

لى الحفاظ عوظيفي للنمو المهني. إذ يعُتبر الاحتفاظ بالمواهب عنصرا  أساسيا  لتقليل معدل الدوران الو

 .(2014استدامة المعرفة والخبرة داخل المؤسسة )حياوي، 

 التخطيط للمواهب (Talent Planning): 

مؤسسة. ستقبل اللق بميتجاوز هذا البعد المهام اليومية للموارد البشرية، ليأخذ بعدا  استراتيجيا  يتع

ن القادري فرادفهو يهدف إلى التنبؤ بالمهارات التي ستحتاجها المنظمة مستقبلا ، ووضع خطط لإعداد الأ

فها ق أهدااستمرار المؤسسة في تحقيعلى شغل المناصب الحرجة. ويعُد التخطيط للمواهب أداة لضمان 

 .(Sewify, 2021) رغم التغيرات البيئية والسوقية

 معوقات إدارة المواهب -6
إلا أن  ؤسسي،على الرغم من الأهمية البالغة التي تحظى بها إدارة المواهب في تعزيز التميز الم

ت في المنظما ى قدرةوتؤثر سلبا  علتطبيقها يواجه جملة من المعوقات والتحديات التي قد تحدّ من فعاليتها 

 :استثمار طاقاتها البشرية على نحو أمثل. ومن أبرز هذه المعوقات

 ندرة الكفاءات وارتفاع تكاليف استقطابها: 

، إذ إن ؤسساتتعُد مشكلة ندرة الأفراد ذوي الكفاءات العالية من أبرز التحديات التي تواجه الم

ارتفاع  ي إلىديدة على استقطاب العقول المبدعة، الأمر الذي يؤدالسوق العالمي للعمل يشهد منافسة ش

نية الية ومهزات مكبير في تكاليف التوظيف والتعاقد. كما أن المؤسسات قد تجد نفسها مضطرة لتقديم امتيا

 .(2019مغرية للاحتفاظ بالمواهب، ما يفرض أعباء إضافية على ميزانيتها )العنزي، 

 :لداعمة للمواهبضعف الثقافة التنظيمية ا -

وهوبين. ة المتفتقر بعض المؤسسات إلى وجود ثقافة تنظيمية راسخة تشجع على الابتكار وتقدرّ قيم

ت، الإجراءارفي بإذ قد تهُمش الطاقات الإبداعية داخل بيئة عمل جامدة تركز على الروتين والالتزام الح

افة ي الثقفمقترحات جديدة. هذا الضعف مما يحدّ من قدرة الأفراد على التعبير عن أفكارهم أو طرح 

 .(2017التنظيمية يمثل عائقا  رئيسيا  أمام تفعيل برامج إدارة المواهب )العمري، 

 :المقاومة الداخلية من بعض القيادات التقليدية -

لي، الفع غالبا  ما تواجه سياسات إدارة المواهب، وخاصة تلك المبنية على الكفاءات والأداء

الترقية. لتقييم وفي ا بعض القادة أو المديرين الذين يميلون إلى التمسك بالأساليب التقليدية معارضة من قبل

ي إلى ا يؤدمهذه المقاومة قد تنبع من الخوف على مناصبهم أو من عدم اقتناعهم بجدوى التغيير، وهو 

 .تعطيل مبادرات تطوير الموظفين الموهوبين وإضعاف فرصهم في التقدم

 :والتكامل بين الإدارات غياب التنسيق -

من المعوقات الجوهرية التي تحدّ من فاعلية إدارة المواهب غياب التنسيق بين الإدارات المختلفة 

داخل المؤسسة. إذ يؤدي هذا الغياب إلى تكرار الجهود أو تضارب السياسات، فضلا  عن ضعف القدرة 
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اب نظام متكامل لإدارة المواهب، تصبح البرامج على تبادل المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية. وفي غي

 الموجهة لاستقطاب وتطوير والاحتفاظ بالمواهب محدودة الأثر ولا تحقق أهدافها الاستراتيجية.

 ممارسات إدارة المواهب -7
 تقطابتتجسد ممارسات إدارة المواهب في مجموعة من العمليات المترابطة التي تهدف إلى اس

ذه هلمؤسسة. لشاملة اختيارهم، تطويرهم، والاحتفاظ بهم بما ينسجم مع الاستراتيجية الالأفراد المتميزين، 

 إلى جعل يهدف الممارسات لا تقتصر على الإجراءات الإدارية التقليدية، بل تشمل تخطيطا  استراتيجيا  

 .رأس المال البشري محورا  للميزة التنافسية المستدامة

، مية المواهبدريب والتطوير المستمر يمثلان حجر الزاوية في تنإلى أن الت (2015) فقد أشار حمد

ؤكد ل. كما يالعم إذ يمُكّنان الموظفين من اكتساب مهارات جديدة والتكيف مع المتغيرات السريعة في بيئة

فسية يزة التناأن قدرة المنظمة على الاستقطاب والتوظيف والاحتفاظ بالمواهب تعدّ الم (2018) الحربي

 .ية التي تميز مؤسسة عن أخرىالحقيق

 :وتتمثل أبرز الممارسات في النقاط التالية

 تسعى المؤسسات إلى جذب أفضل الكفاءات عبر وضع سياسات توظيف مرنة تعتمد على -

ي ك تولالكفاءة بدلا  من الأقدمية. ففي الجزائر، نلاحظ أن شركات كبرى مثل سوناطرا

ن عنتظام مجالات الهندسة والطاقة، حيث تعلن بااهتماما  خاصا  باستقطاب الكفاءات في 

لك مسابقات توظيف وطنية تستهدف خريجي الجامعات والمعاهد العليا المتفوقين، وذ

 .لتجديد دمائها بالكفاءات الشابة القادرة على مواكبة التحولات التكنولوجية

وظيفة. ت الحتياجاتعُتبر عملية الاختيار مرحلة دقيقة تهدف إلى انتقاء الأكثر ملاءمة لا -

متعددة ت الالعديد من المؤسسات الجزائرية مثل اتصالات الجزائر بدأت تعتمد على المقابلا

ملية ععلية والاختبارات التقنية والنفسية لتحديد أفضل المرشحين، ما يسُهم في تعزيز فا

 .التوظيف وضمان توافق الموظف الجديد مع متطلبات المنصب

تنظم  يز قدرات موظفيها عبر برامج تدريبية مستمرة. فمثلا ،تسعى المؤسسات إلى تعز -

ن لضما شركة نفطال دورات تكوينية في مجالات السلامة المهنية والتسيير اللوجيستيكي

ريب تطوير خبرات موظفيها وتحفيزهم على الإبداع. هذه البرامج لا تقتصر على التد

ل ز تبادبحث جزائرية ودولية لتعزيالداخلي، بل تشمل أيضا  شراكات مع جامعات ومراكز 

 .المعارف والخبرات

دمغة ة الأتواجه المؤسسات تحديا  كبيرا  في الحفاظ على موظفيها الأكفاء، خاصة مع هجر -

ين إلى الخارج. وللتقليل من هذه الظاهرة، تعمل بعض الشركات الجزائرية على تحس

ريعة، ة السازات السكن أو الترقيظروف العمل وتوفير حوافز مادية ومعنوية، مثل منح امتي

 .رإضافة إلى اعتماد برامج تشاركية تمنح الموظفين فرصة المشاركة في صنع القرا

ى تسعى بعض المؤسسات إلى إعداد كوادر قيادية من خلال برامج موجهة للشباب. عل -

 سبيل المثال، أطلقت بعض الجامعات بالتعاون مع مؤسسات اقتصادية برامج "قادة

دارة ة والإبل" التي تهدف إلى تدريب الطلبة والموظفين الشباب على مهارات القيادالمستق

 .الاستراتيجية

اجهة لى موإن هذه الممارسات، إذا ما طبُقت بشكل متكامل، تسهم في بناء رأس مال بشري قادر ع

ى، حيث وأخر التحديات وتحقيق التميز المؤسسي. غير أن تطبيقها في الجزائر يظل متفاوتا  بين مؤسسة

لصغيرة اسسات تبرز الفجوة بين الشركات الكبرى التي تتبنى استراتيجيات واضحة في هذا المجال، والمؤ

 .واهبدارة الملة لإوالمتوسطة التي تفتقر غالبا  إلى إمكانيات مالية وتنظيمية كافية لتطبيق ممارسات فعا
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 خلاصة الفصل

ي لم رة، فهتمثل إحدى الركائز الأساسية لنجاح المؤسسات المعاصيمكن القول إن إدارة المواهب 

ات وجه سياسيملا  تعد وظيفة تقليدية ضمن مهام إدارة الموارد البشرية، بل أصبحت منهجا  استراتيجيا  شا

ب تعني لمواهاواستراتيجيات المؤسسة نحو الاستثمار في أهم مواردها، أي الأفراد الموهوبين. فإدارة 

بية ج تدريرؤية واضحة تقوم على استقطاب الكفاءات المتميزة، وتنميتها وتطويرها عبر برامامتلاك 

 تفاظ بهاالاح وتعليمية حديثة، ثم تحفيزها وإيجاد بيئة عمل تشجعها على الإبداع، وأخيرا  العمل على

 .لضمان استدامة التميز المؤسسي

قيق لى تحمة في إدارة المواهب قادرة عتظُهر الدراسات أن المؤسسات التي تتبنى سياسات متقد

لول حى إيجاد رة علمستويات أعلى من الابتكار والإبداع، إذ إن الأفراد الموهوبين غالبا  ما يملكون القد

لأسواق. اة في غير تقليدية للمشكلات التنظيمية، وابتكار منتجات وخدمات جديدة ترفع من مكانة المؤسس

 .وقيةالأداء العام، وتعزيز سمعة المؤسسة، وتوسيع حصتها الس وهو ما ينعكس بدوره على تحسين

لى عديدة لكن في المقابل، لا تخلو إدارة المواهب من تحديات وصعوبات، أبرزها المنافسة الش

دية ت التقليقياداالكفاءات في سوق العمل، وارتفاع تكاليف استقطابها وتدريبها، فضلا  عن مقاومة بعض ال

ثقافة  أو غياب داراتى الأداء والابتكار بدلا  من الأقدمية. كما أن ضعف التنسيق بين الإلسياسات قائمة عل

 .تنظيمية داعمة للمواهب يشكل عائقا  إضافيا  أمام نجاح هذه العملية

وفي السياق الجزائري، بدأت بعض المؤسسات الكبرى مثل سوناطراك ونفطال تولي اهتماما  

من خلال برامج التدريب، وتخطيط المسار المهني، وتوفير حوافز مالية  ملحوظا  بمجال إدارة المواهب
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ومعنوية للموظفين المتميزين، وهو ما يعكس إدراكا  متزايدا  بأن الاستثمار في الطاقات البشرية يمثل 

 .المدخل الأساسي لتعزيز القدرة التنافسية محليا  ودوليا  

وعليه، يمكن القول إن إدارة المواهب لم تعد خيارا  ثانويا ، بل أصبحت ضرورة استراتيجية 

لمواجهة تحديات بيئة العمل الديناميكية والمتغيرة باستمرار. فهي أداة رئيسية لضمان استدامة التفوق 

ية للمؤسسة، وتشكيل جسر يوازن بين متطلبات المؤسسي، من خلال ربط القدرات الفردية بالأهداف الكل

.المنظمة وطموحات الأفراد، بما يضمن تحقيق نجاح طويل الأمد يقوم على الإبداع والابتكار
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 تمهيد

ختيارها اواعي الأول بتحديد إشكالية الدراسة وفرضياتها وبيان أهميتها ود بعد أن قمنا في الفصل

ة في تنمي هميتهوأهدافها، تناولنا في الفصل الثاني مفهوم السلوك الإبداعي من حيث طبيعته وأبعاده وأ

ها ارباعتب موهبةالقدرات الفردية والجماعية داخل المؤسسة، ثم عالجنا في الفصل الثالث موضوع إدارة ال

كفاءات اف الأحد الأساليب الحديثة في تسيير الموارد البشرية، وما تتضمنه من ممارسات ترتبط باكتش

يدانية، ة الموتنميتها والاحتفاظ بها. أما في الفصل الرابع، فسوف نعرض الإجراءات المنهجية للدراس

ن هذه أارة إلى الإش لأساسية. وتجدروالتي تشمل أولا  الدراسة الاستطلاعية وعناصرها، ثم ثانيا  الدراسة ا

 ثل مجالا  تي تمالدراسة الميدانية ستطبق على شركة نفطال باعتبارها إحدى كبريات المؤسسات الوطنية ال

 .حيويا  لدراسة العلاقة بين السلوك الإبداعي وإدارة الموهبة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :مؤسسة نفطال -1
 لمحة تعريفية -

إحدى أبرز المؤسسات الاقتصادية الوطنية الناشطة في قطاع  NAFTALتعُد مؤسسة نفطال  

المحروقات بالجزائر، حيث تتولى مهام توزيع وتسويق المواد البترولية على المستوى الوطني. وقد 

وشرعت في مزاولة  1980أفريل ، 6المؤرخ في  101/80تأسست بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

في بداياتها، كانت المؤسسة مكلفة بمهمتين أساسيتين، هما تكرير  1982جانفي . 1نشاطها الفعلي بتاريخ 

، ضمن هيكل تنظيمي SONATRACHالمواد البترولية وتوزيعها، تحت وصاية مجمع سوناطراك 

. غير أن التطور المتسارع الذي شهده قطاع المحروقات، وتنامي حجم ERDPيعُرف آنذاك باسم 

المؤسسة من خلال فصل نشاط التكرير عن نشاط التوزيع. وفي النشاطات، فرض ضرورة إعادة هيكلة 

، بينما أعُيد NAFTECإنشاء مؤسسة جديدة تعُنى بالتكرير تعُرف بـ  1987هذا السياق، تم في سنة 

توجيه نشاط مؤسسة نفطال ليقتصر على توزيع وتسويق المنتجات البترولية فقط، ما سمح لها بالتركيز 
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جستية وتقوية شبكات التوزيع عبر كامل التراب الوطني. تتمتع مؤسسة نفطال على تحسين الخدمات اللو

عامل، مما يجعلها فاعلا   30.000دج، وتوظف ما يفوق  15.650.000.000.00اليوم برأسمال يقُدرّ بـ 

 محوريا  في ضمان الأمن الطاقوي الوطني وتلبية حاجيات السوق من مختلف المشتقات البترولية.

حيث أصبحت شركة ذات أسهم وتم  1998ة نفطال تحولا  تنظيميا  بارزا  سنة ،شهدت مؤسس 

تم إنشاء مركز للمعالجة المعلوماتية، وتنظيم مديرية  2000تقسيمها إلى ثلاث قسمات وظيفية. في سنة ،

الشؤون الاجتماعية، واستحداث قسم خاص بالزفت، مع إعادة تنظيم أقسام أخرى. غير أن هذا التنظيم لم 

اعتماد هيكل تنظيمي جديد يعتمد على الفروع  2001يستمر، فتم اعتماده فقط لعام واحد، ليتم سنة 

(Branches)( بدل القسمات، والمقاطعاتDistricts ) م بدل المناطق، وهو التنظيم المعتمد حاليا،  ويقُسِّّ

 المؤسسة إلى أربعة فروع رئيسية حسب طبيعة النشاط.

 17وتسويق غاز البترول المميع بنوعية البوتان والبروبان، ويتكون منه ويهتم بتوزيع  GPL:فرع -

  .مقاطعة متفرقة على مختلف أرجاء التراب الوطني نعد مقاطعة تلمسان إحداهما

  .ويهتم بتوزيع وتسويق البنزين والزيوت والعجلات وغيرها من المواد الخامة COM:فرع -

  .تويهتم بتسويق وقود السفن والطائرا:CBRفرع -

 فرعالزفت : ويسوق الزفت ومشتقاته الموجهة لاستعمالات مختلفة -

 :أهم مهامها نلخصها في النقاط التالية

 نقل المواد البترولية.  

 تركيب الزفت.  

 توزيع تخزين وتسويق الوقود، الغاز المميع الزفت العجلات الزيوت ومختلف المواد الخامة.  

  وبروبان في مختلف أحجام القاروراتتعبئة الغاز المميع بنوعية البوتان. 

  -عين تموشنت-تعريف بملحقة نفطال -

مليار دينار جزائري، ويقع مقرها بطريق  16عد مؤسسة نفطال كيانا  اقتصاديا  وطنيا  برأسمال يقُدرّ بـ ت

هوشي، ولاية عين تموشنت. تمثل المؤسسة على المستوى المحلي من قِّبل السيد بوعجاج الأمين ، بصفته 

تعُتبر المؤسسة وحدة تنظيمية تعمل على تعبئة وتنسيق مجموعة من  .مدير مقاطعة التسويق بعين تموشنت

الوسائل والموارد العملية، من خلال توفير التجهيزات والإمكانات الضرورية التي تضمن انسجام العلاقة 

والمعدات ركيزة أساسية لفهم  وتعُد هذه العلاقة التفاعلية بين الموارد .بين مختلف عناصرها التشغيلية

وتجدر الإشارة إلى أن الهيكل التنظيمي لمؤسسة نفطال ليس ثابتا،  بل يخضع  .الهيكلة التنظيمية للمؤسسة

لعملية تطور مستمر تتأثر بالبيئة التي تنشط فيها المؤسسة وبطبيعة نشاطها، بما يضمن قدرتها على 

 .والسوقيةالتكيف مع المتغيرات الاقتصادية والتقنية 

 : الهيكل التنظيمي العام للمؤسسة01الشكل 
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 إعداد الطالبين إستنادا من الوتائق الرسمية لمؤسسة نفطالالمصدر : من 

 أولاً: الدراسة الاستطلاعية -2
عرف على ن التمتعُدّ الدراسة الاستطلاعية خطوة أساسية في مسار البحث العلمي، إذ تمكّن الباحث 

ت أوضح، والكشف عن خصائص مجتمع البحث بما يساعد على تحديد الفرضياميدان الدراسة بشكل 

تي قد ات البدقة، وضبط نوع العينة وطرق اختيارها. كما تتيح هذه المرحلة التعرف على أبرز الصعوب

دراسة أداة ال ختبارتواجه الباحث أثناء التطبيق الميداني ومحاولة معالجتها مسبقا ، فضلا  عن دورها في ا

مؤسسة  داخل تأكد من صلاحيتها لقياس متغيرات البحث المتعلقة بالسلوك الإبداعي وإدارة الموهبةوال

 .نفطال

 أهمية ودواعي الدراسة الاستطلاعية -3
تلف تتمثل أهمية الدراسة الاستطلاعية في كونها تمنح الباحث صورة واضحة ومنظمة عن مخ

عينة بوصف ال رورا  مي، بدءا  من تحديد المنهج المتبع، الخطوات المنهجية التي سيعتمدها في البحث الميدان

مدى واتها وكيفية اختيارها من مجتمع الدراسة، وصولا  إلى أدوات جمع البيانات ودراسة صدقها وثب

زز اسة، وتعالدر ملاءمتها لأهداف البحث. كما تساعد هذه المرحلة على زيادة إلمام الباحث بالظاهرة قيد

ضمان  هم فيالتحديات المحتملة أثناء تطبيق الدراسة الأساسية، الأمر الذي يساقدرته على التنبؤ ب

 .مصداقية النتائج ودقتها

 أهداف الدراسة الاستطلاعية -4
ناسبة ف المتسعى الدراسة الاستطلاعية إلى تحقيق جملة من الأهداف التي تساهم في تهيئة الظرو

 :أبرز هذه الأهدافلإنجاز البحث الأساسي وضمان دقة نتائجه، ومن 



 دانيةّسة الميلدراــفصل الرابع                                                 إجراءات اال

37 

 

 وك التعرف على مجتمع الدراسة وتحديد خصائصه الديموغرافية والمهنية المرتبطة بالسل

 .الإبداعي وإدارة الموهبة

 ( لثباتتقييم مدى صلاحية أدوات البحث المستخدمة من حيث الخصائص السيكومترية )الصدق وا

 .ومدى ملاءمتها لقياس متغيرات الدراسة

  علمي  ة بشكلالعدد الكافي من أفراد العينة بما يسمح بتنفيذ الدراسة الأساسيالتأكد من توفر

 .ومنهجي

 ت التعرف على ظروف ومجال الدراسة الميدانية في مؤسسة نفطال، والوقوف على التحديا

 .العملية التي قد تواجه الباحث أثناء جمع البيانات

 المجال الجغرافي والزمني للدراسة الاستطلاعية -5
 :يد المجالين الزمني والمكاني للدراسة الاستطلاعية على النحو الآتيتم تحد

 :2025 لافري 18ن أجريت الدراسة الاستطلاعية خلال فترة التربص الممتدة م المجال الزمني 

 .2025اوت 20إلى

 :وشنتين تمتم تنفيذ الدراسة الاستطلاعية على مستوى مؤسسة نفطال بولاية ع المجال المكاني. 

 الدراسة الاستطلاعيةأداة  -6
دوات ر الأاعتمدت هذه الدراسة على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، باعتباره من أكث

ة ة المغلقلأسئلااستخداما  في البحوث النفسية، التربوية والاجتماعية. يتكون الاستبيان من مجموعة من 

 بداعيمحاور موضوع الدراسة )السلوك الإالمصممة بعناية، بحيث تندرج كل مجموعة منها ضمن أحد 

ث، كما البح وإدارة الموهبة(. يهدف الاستبيان إلى الكشف عن آراء المبحوثين واتجاهاتهم حول موضوع

 .يتيح إمكانية جمع بيانات كمية قابلة للتحليل الإحصائي بدقة وموضوعية

سات الدرا يدانية، وخاصة فيالاستبيان هو إحدى الأدوات الأساسية في البحوث العلمية المحيث 

جّه التي توُية، والوصفية والتحليلية. ويعُرّف بأنه مجموعة من الأسئلة المكتوبة، المصممة بطريقة منهج

ن، عو)ن إلى عينة محددة من الأفراد للحصول على بيانات كمية أو نوعية حول ظاهرة أو موضوع معي

2016). 

شاملة في وقت قصير وبتكلفة منخفضة، كما يسمح بطرح يمتاز الاستبيان بقدرته على جمع بيانات 

 نفس الأسئلة على جميع الأفراد، مما يعزز من موضوعية النتائج وقابليتها للتحليل الإحصائي

(Oppenheim, 2000). ويُستخدم الاستبيان في الدراسات التنظيمية والإدارية للحصول على معلومات

 .(2019السلوكيات )درويش، دقيقة حول الاتجاهات، الممارسات، أو 

 رت سنة، الذي طوّره رينسيس ليكليكرت الخماسيوالمقياس المستعمل في هذا البحث هو مقياس 

. ويسُتخدم لقياس درجة موافقة أو رفض المبحوث على عبارات معينة، وفق خمس درجات 1932

 .متدرجة من السلب إلى الإيجاب

 :الصياغة المعتادة لهذا السلم هي

 (5)بشدةموافق  .1

 (4)موافق .2
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 (3)محايد .3

 (2)غير موافق .4

 (1)غير موافق بشدة .5

 إلى بيانات كمية (Qualitative) ويتيح هذا السلم إمكانية تحويل الاستجابات النوعية

(Quantitative) ما يسهل معالجتها باستخدام الأساليب الإحصائية كحساب المتوسطات، الانحرافات ،

 .(Sekaran & Bougie, 2016) المعيارية، واختبارات الفروق

لإبداعي لوك االسوكما سبق لنا الاعلام ان هته الدراسة ستتم عن طريق استبيان يدرس العلاقة بين 

 :بحيث وإدارة الموهبة، تم اللجوء إلى إستعمال مقياس السلوك الإبداعي ومقياس إدارة الموهبة

هذه الدراسة على الأسس النظرية يعتمد مقياس السلوك الإبداعي في الإبداعي: مقياس السلوك  -

، والتي تضمنت الأبعاد اختبارات التفكير الإبداعيفي  (Torrance, 1974) التي وضعها تورانس

وقد شكلت هذه الأبعاد  .الحساسية للمشكلات، الطلاقة، المرونة، والأصالة :الجوهرية للإبداع المتمثلة في

باحثون عرب وأجانب على تكييفها وصياغتها في شكل  منطلق ا للعديد من الدراسات اللاحقة، حيث عمل

مقاييس ميدانية قابلة للتطبيق في بيئات العمل التنظيمية، عبر إعداد عبارات سلوكية تقيس مستوى هذه 

الأبعاد لدى الأفراد. ومن أبرز هذه الدراسات التي اعتمدت على تطوير المقياس واستخدامه في السياقات 

 حول الإبداع في الوزارات الفلسطينية، ودراسة مرزوق (2018) نجد دراسة حجازيالإدارية والتنظيمية 

 Boukhechem & Touatiحول الإبداع الإداري في مؤسسة نفطال، إضافة إلى دراسة  (2021)

التي أبرزت دور السلوك الإبداعي في تحسين الأداء التنظيمي داخل المؤسسات العمومية  (2021)

 .الجزائرية

لأسس عتمد مقياس إدارة المواهب المستخدم في هذه الدراسة على امقياس إدارة الموهبة:  -

مطلع  يث معالنظرية التي طوّرت في مجال إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية، حيث برز كمفهوم حد

ميزة كفاظ بها الاحتالألفية الجديدة، حين تبنتّ مؤسسات الأعمال الحاجة إلى استقطاب الكفاءات المتميزة و

اد رئيسية، وقد تشكل المقياس الحالي من أربعة أبع .(Collings & Mellahi, 2009) تنافسية مستدامة

ها اعتباراستقطاب الموهبة، اختيار الموهبة، تنمية وتطوير الموهبة، والاحتفاظ بالموهبة، ب :هي

ى التكييف الميداني تمد هذا المقياس علوقد اع.الممارسات الأكثر شيوع ا في الأدبيات والدراسات التطبيقية

 راسة أبونها دملعدد من الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت موضوع إدارة المواهب في المؤسسات، 

مارات، دولة الإبحول أثر ممارسات إدارة المواهب على أداء العاملين في الهيئات الاتحادية  (2019) نمر

ك الإبداعي التي تناولت دور ممارسات إدارة المواهب في دعم السلو (2021) ودراسة آل شميلة وشعيبي

قة بين إدارة التي أبرزت العلا Saiti & Behaz (2020)بالشركة السعودية للكهرباء، إضافة إلى دراسة 

كي يقيس ل سلوالمواهب والإبداع التنظيمي في مؤسسة سونلغاز بالجزائر. وقد تم تطوير العبارات في شك

ا يتيح ي، مماك العاملين لمدى تبني مؤسستهم لممارسات إدارة المواهب وفق سلم ليكرت الخماسمدى إدر

 .إمكانية قياس درجة التطبيق الفعلي لهذه الممارسات داخل بيئة العمل

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية -7
 عاملا  من عمال مؤسسة نفطال بولاية عين تموشنت 19تم توزيع الاستبيان على عينة مكونة من 

. وقد اختيرت هذه العينة بغرض اختبار صلاحية أداة البحث وملاءمتها قمنا بإختيارها بطريقة استطلاعيّة

لواقع الميدان، إضافة إلى التعرف على الخصائص الأولية للعينة المستهدفة قبل الشروع في تنفيذ الدراسة 

 الأساسية.
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 الجنس من حيث  -أ

 يوضح توزيع العينة حسب متغير الجنس:02الجدول رقم 

 الجنس التكرار النسبة المؤويةّ

 أنثى 12 63.16%

 ذكر 7 36.84%

 المجموع 19 100%

 SPSS لمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامجا

 حيث بلغ عدد ( التوزيع العددي والنِّّسبي لأفراد العينة وفق متغير الجنس.02يبين الجدول رقم )

(. ومن 36.84%( بنسبة )7( من مجموع العينة، بينما بلغ عدد الذكور )63.16%( بنسبة )12الإناث )

ؤسسة مالة خلال هذه النتائج يظهر أن العينة يغلب عليها الحضور الأنثوي، وهو ما قد يرتبط بطبيع

إلى أن  لإشارةالتي تستقطب في بعض أقسامها عددا  أكبر من النساء مقارنة بالرجال. وتجدر اة المبحوث

 ير نتائجد تفسهذا التفاوت في التوزيع بين الجنسين يمثل عاملا  مهما  ينبغي أخذه بعين الاعتبار عن

 ى الحصولد جرئج. وقالدراسة، لاحتمال انعكاسه على المتغيرات قيد البحث أو على إمكانية تعميم النتا

رجات ، الأمر الذي يعزز دقة المخSPSSعلى هذه البيانات باستخدام برنامج التحليل الإحصائي 

 ة.ومصداقيتها العلمي

 من حيث السن -ب

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير السن 03الجدول رقم 

 الفئات  التكرارات  النسبة المؤوية 

%36.84 سنة 30إلى اقل من 19من  7   

%36.84 سنة 40الى اقل من  30من  7   

%15.79 سنة 50الى اقل من  40من  3   

%10.53 سنة 50اكبر من  2   

100%  المجموع  19 
 SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج

يتبين أن و( التوزيع العددي والنِّّسبي لأفراد العينة حسب متغير السن. 03يوضح الجدول رقم )

لنسبة الأكبر اسنة( قد سجلتا  40إلى أقل من  30سنة( و)من  30إلى أقل من  19العمريتين )من الفئتين 

، مما يعكس ( لكل فئة36.84%( أفراد أي بنسبة )7من التمثيل داخل العينة، حيث بلغ عدد كل منهما )

مرية )من لفئة العين لتمهيمنة الفئة الشابة نسبيا  على مجتمع الدراسة. في المقابل، بلغت نسبة الأفراد المن

 50كبر من ( أفراد، في حين مثلت الفئة العمرية )أ3( بعدد قدره )15.79%سنة( ) 50إلى أقل من  40

 .( أفراد2( فقط بواقع )10.53%سنة( نسبة )

هذا التوزيع يبرز الطابع الشبابي للعينة، وهو ما قد يكون له أثر مباشر في النتائج، خاصة إذا أخذنا 

بعين الاعتبار أن الفئات الأصغر سنا  غالبا  ما تكون أكثر انفتاحا  على التغيير والتكيف مع المستجدات 

كس إما طبيعة الهرم العمري في التنظيمية والتكنولوجية. أما ضعف تمثيل الفئات الأكبر سنا  فقد يع

 .المؤسسة أو عوامل مرتبطة بالتقاعد وقلة مشاركة هذه الفئات في الدراسات الميدانية
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 من حيث المستوى التعليمي -ت

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي 04الجدول رقم 

 الفئات التكرارت النسبة المؤوية

 ثانوي 4 21.05%

 جامعي 13 68.42%

 دراسات عليا 2 10.53%

 المجموع 19 100%
 SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج

ي. ى التعليم( التوزيع العددي والنِّّسبي لأفراد العينة حسب متغير المستو04يوضح الجدول رقم )

(، 68.42)% ( بنسبة13) ويظهر أن الفئة الجامعية استحوذت على النصيب الأكبر، حيث بلغ عدد أفرادها

لغ عدد نما بوهو ما يعكس الطابع الأكاديمي المهيمن على القوى العاملة داخل المؤسسة المبحوثة. بي

قل نسبة داخل أ(، في حين مثلّت فئة الدراسات العليا 21.05%( بنسبة )4الأفراد من المستوى الثانوي )

 .(10.53%) ( أفراد أي بنسبة2العينة بعدد قدره )

ذي قد مر الير هذا التوزيع إلى أن غالبية أفراد العينة يتمتعون بمستوى تعليمي جامعي، الأيش

يات ي عملينعكس إيجابا  على مستوى الوعي التنظيمي، القدرة على استيعاب التغيرات، والمساهمة ف

كاديمي الأج التطوير والإبداع. كما أن انخفاض نسبة حاملي الدراسات العليا قد يعكس محدودية التدر

ركيب هذا الت ، فإنداخل المؤسسة أو طبيعة الوظائف المتاحة التي لا تتطلب مستويات علمية عليا. وبالتالي

 .لبحثامتغيرات طها بالتعليمي للعينة يعد عاملا  مؤثرا  ينبغي أخذه بعين الاعتبار عند تحليل النتائج ورب

 

 

 

 

 

 

 من حيث الخبرة  -ث

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير الخبرة 05الجدول رقم 

 الفئات  التكرارات النسبة المؤويةّ

 سنوات 5اقل من  6 31.58%

 سنوات 10الى  5من  1 5.26%

 سنة 20الى  11من  10 52.63%
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 سنة 20اكثر من  2 10.53%

 المجموع 19 100%
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

يتبين لمهنية. وا( التوزيع العددي والنِّّسبي لأفراد العينة حسب متغير الخبرة 05الجدول رقم )وضح 

( أفراد 10عددهم ) سنة(، حيث بلغ 20إلى  11أن الفئة الأكثر تمثيلا  هي فئة من لديهم خبرة تتراوح بين )

ويلة، متوسطة إلى ط(، وهو ما يدل على أن أغلب المبحوثين يتمتعون بخبرة مهنية 52.63%بنسبة )

ا لتراكم تجاربهم داخل المؤ  .سسةالأمر الذي يعزز من مصداقية آرائهم في سياق الدراسة نظر 

هو ما يعكس و(، 31.58%( أفراد بنسبة )6سنوات( بعدد قدره ) 5تليها فئة ذوي الخبرة الأقل من )

لى إ 5فئة ) . أماف مع بيئة العملوجود شريحة من الموظفين الجدد نسبيا  الذين قد يواجهون تحديات التكي

(، مما 5.26%سنوات( فقد سجلت أدنى نسبة تمثيل في العينة، حيث لم تتجاوز فردا  واحدا  بنسبة ) 10

( 2لخبرة )اسنة( من  20يشير إلى ضعف تمثيل هذه الشريحة في المؤسسة. في حين مثلّت فئة أكثر من )

 .قلة عدد الموظفين القدامى جدا  في العينة(، وهو ما يعكس 10.53%أفراد فقط أي بنسبة )

ي فئة حوظ فبوجه عام، يعكس التوزيع وجود توازن نسبي بين فئات الخبرة المختلفة، مع تركّز مل

سبة روسة تحتفظ بنسنة(. هذا التركّز قد يفُسَّر بكون المؤسسة المد 20إلى  11ذوي الخبرة المتوسطة )من 

فاءة مع عل بكخبرة عملية تسمح لهم بفهم ديناميكيات العمل والتفا معتبرة من الموظفين الذين راكموا

 وهو ما يعُد ؤسسة،متطلباته. كما يشير هذا النمط إلى استقرار وظيفي وهيكل مهني متوازن نسبيا  داخل الم

دارة عي وإعاملا  مهما  يمكن أن يؤثر بشكل مباشر على دراسة المتغيرات المرتبطة بالسلوك الإبدا

ابقة من برات السن الخب. فالفئة المتوسطة غالبا  ما تعُتبر الأكثر إنتاجية والأقدر على الموازنة بيالمواه

لى عاقية جهة، واستيعاب المستجدات والتغيرات في بيئة العمل من جهة أخرى، مما يضفي عمقا  ومصد

 .آراء المبحوثين ويعزز من جودة البيانات المستخلصة في إطار هذه الدراسة

 صائص السيكومترية لادوات الدراسةالخ -8
 : الصدق -أ

ى لى مدعتساق الداخلي و ذلك للتعرف لقد اعتمدت الطالبين لدراسة صدق المقياس على صدق الإ

ة كل ن درجصدقالاتساق الداخلي للمقياس ، حيث تقتضي هذه الطريقة حساب معامل الارتباط بيرسون بي

ة تحت وتمت المعالج، نسخة  spss 20البرنامج الاحصائيفقرة من فقرات المقياس بالاعتماد على 

 (α = 0.01) مستوى دلالة إحصائية

 (: الإتساق الداخلي للمحور الأول )السلوك الإبداعي(06الجدول رقم )

 معامل الارتباط بيرسون عدد العبارات المحور

 **0.521 01 السلوك الإبداعي

02 0.648** 

03 0.493** 

04 0.312* 

05 0.337* 

06 0.284* 

07 0.559** 

08 0.429** 



 دانيةّسة الميلدراــفصل الرابع                                                 إجراءات اال

42 

 

09 0.366* 

10 0.601** 

11 0.351* 

12 0.298* 

13 0.457** 

14 0.241 

15 -0.083 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

عي الإبدا ( نتائج معاملات ارتباط بيرسون بين فقرات محور السلوك06يبين الجدول رقم )

مستوى   عندوالدرجة الكلية للمحور. وقد أظهرت معظم الفقرات معاملات ارتباط موجبة ودالة إحصائيا  

ن ( التي تراوحت قيمها بي13، 10، 08، 07، 03، 02، 01(، خصوصا  الفقرات )0.05( و)0.01)

، ما الكلية ت والدرجة**(. هذا يؤكد وجود علاقة متوسطة إلى قوية بين هذه الفقرا0.648**( و)0.429)

 .يعكس إسهامها الواضح في قياس السلوك الإبداعي

، 12، 06من جهة أخرى، أظهرت بعض الفقرات معاملات ارتباط موجبة لكنها ضعيفة نسبيا  مثل )

لاءمتها للمحور. م(، مما يشير إلى ضعف 0.083-( فقد سجلت ارتباطا  سالبا  ضعيفا  )15(. أما الفقرة )14

يستوجب  الذي ذلك إلى طبيعة صياغة العبارة أو اختلاف إدراك المستجوبين لمضمونها، الأمر وقد يعُزى

 .إعادة النظر فيها في الدراسات المستقبلية

اخلي، اق الدمن الاتسمقبولة بصفة عامة، تظُهر النتائج أن مقياس السلوك الإبداعي يتمتع بدرجة 

س لمقياالمحور الكلي، وهو ما يعزز من صلاحية ا حيث أسهمت غالبية الفقرات بشكل فعال في قياس

 .للاستخدام في الدراسة الحالية

 (: الاتساق الداخلي لمحور إدارة المواهب07جدول )ال

رقم  البعد معامل الارتباط بيرسون

 الفقرة

 المحور

 إدارة المواهب 01 استقطاب المواهب **0.471

0.612** 02 

0.529** 03 

0.298* 04 

0.587** 05 

 06 اختيار المواهب **0.436

0.648** 07 

0.514** 08 

0.274* 09 

0.593** 10 

 11 تنمية وتطوير المواهب *0.392

0.608** 12 

0.559** 13 

0.489** 14 
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0.637** 15 

 16 الاحتفاظ بالمواهب **0.528

0.451** 17 

0.572** 18 

0.312* 19 

0.624** 20 
 SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج

 رة المواهب( نتائج معاملات الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات محور إدا07يبين الجدول )

دالة ، وجاءت جميعها موجبة و0.648و  *0.274والدرجة الكلية للمحور. وقد تراوحت القيم بين 

 .يد للمقياسج(، وهو ما يؤكد على وجود اتساق داخلي مقبول إلى 0.05( و)0.01ويات )إحصائي ا عند مست

 ية، حيث أظهرت الفقرات ارتباطات متوسطة إلى قوية مع الدرجة الكل :بعُد استقطاب المواهب

*( 0.298( الأدنى )04**(، في حين كانت الفقرة )0.612( أعلى ارتباط )02سجلت الفقرة )

 .ما يشير إلى مساهمتها المقبولة في البعدلكنها ظلت دالة، 

 اط ( كأعلى ارتب07جاءت جميع الفقرات دالة، مع بروز الفقرة ) :بعُد اختيار المواهب

ف قوة *(، وهو أمر طبيعي يعكس اختلا0.274( الأدنى )09**(، بينما كانت الفقرة )0.648)

 .المساهمة

 تساق ا **(، مما يعكس ا0.637*( و)0.392)تراوحت القيم بين  :بعُد تنمية وتطوير المواهب

 .دا في قياس هذا البع( بكونها الأعلى ارتباط ا، ما يبرز أهميته15داخلي ا جيد ا. وقد تميزت الفقرة )

 ا، حيث تراوحت القيم ب :بعُد الاحتفاظ بالمواهب *( 0.312ين )اتضح أن جميع الفقرات دالة أيض 

 .كأكثر الفقرات تمثيلا  لهذا البعد( 20**(، مع تفوق الفقرة )0.624و)

ن مبول ومق بصورة عامة، تعكس النتائج أن محور إدارة المواهب يتمتع بصدق اتساق داخلي جيد

ا أو ا سلبي  رتباط  ا، حيث ساهمت جميع الفقرات في قياسه بفعالية، ولم تظُهر أي فقرة الناحيّة الاحصائيّة

ا. هذا يؤكد صلاحية المحور في شكله ة ياس إدارية لقالحالي، ويدعم اعتماده في الدراسة الميدان معدوم 

 .المواهب بشكل شامل ودقيق

 : الثبات -ب

، (Cronbach’s Alpha) لقد تم التأكد من ثبات أداة الدراسة من خلال حساب معامل ألفا كرونباخ

 .لدراسةابمحاور لاستخراج قيم الثبات الخاصة نسخة" SPSS "20 حيث تم استخدام البرنامج الإحصائي

 (: ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل ألفا كرونباخ08الجدول رقم )

 SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج

 ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور

 0.841 15 السلوك الإبداعي

 0.903 20 إدارة المواهب



 دانيةّسة الميلدراــفصل الرابع                                                 إجراءات اال

44 

 

( 0.903و) ( لمحور السلوك الإبداعي،0.841بلغت )( أن قيم ألفا كرونباخ 08يبين الجدول رقم )

الية من تمتع بدرجة عتوتعُد هذه القيم مرتفعة نسبي ا، مما يدل على أن أداة الدراسة  .لمحور إدارة المواهب

 .الثبات والاتساق الداخلي

 ( تشير إلى وجود ثبات جيد، حيث0.841بالنسبة لمحور السلوك الإبداعي، فإن قيمة ) أن غالبية 

الحة داة صالفقرات متجانسة وتسهم بفعالية في قياس البعد، مما يسمح باعتماد هذا المحور كأ

 .لقياس السلوك الإبداعي لدى الأفراد

 ( وهي قيمة ممتازة، تؤكد أن المقي0.903أما محور إدارة المواهب فقد سجل قيمة ،) اس المستخدم

من ما يضبن فقراته مترابطة بشكل قوي، لقياس هذا المحور يتمتع بدرجة عالية من الثبات، وأ

 .الحصول على نتائج دقيقة وقابلة للتعميم

حليل اصلة التة لموبشكل عام، يمكن القول إن هذه النتائج تدعم موثوقية أداة الدراسة، وتجعلها مناسب

 .الإحصائي واختبار الفرضيات المطروحة

 ثانياً: الدراسة الأساسية -9

أكد من والت ستطلاعية، وما كشفت عنه من مدى صلاحية أداة الدراسةبعد الانتهاء من الدراسة الا

 .صدقها وثباتها، شرع الطالبان في تنفيذ الدراسة الأساسية

 الأساسيةأهداف الدراسة  -10

ن ذلك موتهدف الدراسة الأساسية إلى التحقق من صحة فروض البحث، سواء بإثباتها أو نفيها، 

 .لاعيةالتأكد من خصائصها السيكومترية في الدراسة الاستط خلال استخدام أداة البحث التي جرى

 عينة الدراسة الأساسيةّ-10
ة التي لدارسهو المجتمع الذي نأخد منه العينة يعرف بأنه "جميع العناصر ذات العالقة بمشكلة ا

 )217ص2017أخرون .م، ،)يسعى الباحث الى يعمم عليها نتائج الدارسة" 

ولاية عين عاملا  من عمال مؤسسة نفطال ب 50لقد ثم اختيار العينة من مجتمع الدراسة قوامها 

 . من مختلف مصالح المؤسسة عينة الم توزيع الاستبيان على تّ حيث  تموشنت

 خصائص عينّة الدراسة-11

 الجنس  -

 يوضح توزيع العينة حسب متغير الجنس: 09الجدول رقم 

 الجنس التكرار النسبة المؤويةّ

 أنثى 31 62%

 ذكر 19 38%
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 المجموع 50 100%

 SPSS لمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامجا

 يوضح توزيع العينة حسب متغير الجنس:  01الشكل رقم 

 

 Excelبالاعتماد على برنامج المصدر: من إعداد الطالبين 

اد العينة التوزيع العددي والنِّّسبي لأفر ( أن 01والشكل رقم ) (09الجدول رقم )كل من يوضح 

ة، في حين بلغ ( من إجمالي أفراد العين62%( بنسبة )31حسب متغير الجنس. ويتبين أن عدد الإناث بلغ )

زى هو ما قد يعُو(. يسُتدل من ذلك أن العينة يغلب عليها الطابع الأنثوي، 38%( بنسبة )19عدد الذكور )

لوم ادين العي ميخاصة ف التي تستقطب عدد ا أكبر من الإناث مقارنة بالذكور إلى طبيعة المؤسسة المبحوثة

، وية أوسعكة نسالإنسانية والاجتماعية.ويعكس هذا التوزيع ميلا  نسبيا  نحو التخصصات التي تشهد مشار

 على أثيرهتكما أن هذا التفاوت في النسب ينبغي أخذه بعين الاعتبار عند تحليل النتائج، لاحتمال 

ات و العلاققات أ، خصوصا  عند تحليل الفروالمتغيرات المدروسة أو على إمكانية تعميم النتائج إحصائي ا

 .بين الجنسين في إطار متغيرات الدراسة

 

 

 

 السن -

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير السن 10الجدول رقم 

62%

38%

الأناث الذكور



 دانيةّسة الميلدراــفصل الرابع                                                 إجراءات اال

46 

 

 الفئات  التكرارات  النسبة المؤوية 

%46 سنة 30إلى اقل من 19من  23   

%40 سنة 40الى اقل من  30من  20   

%6 سنة 50الى اقل من  40من  3   

%8 سنة 50اكبر من  4   

100%  المجموع  50 
 SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج

 يوضح توزيع العينة حسب متغير السن: 02الشكل رقم 

 Excelالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

سنة  30إلى أقل من  19أن الفئة العمرية من ( 02والشكل رقم ))10(الجدول رقم كل من يوضح

( من إجمالي أفراد العينة، تليها 46%( مفردة بنسبة )23تمثل النسبة الأكبر في العينة، حيث بلغ عددها )

 40ئة العمرية من (. أما الف40%( مفردة أي بنسبة )20سنة بعدد ) 40إلى أقل من  30الفئة العمرية من 

(، في حين بلغ عدد الأفراد الذين تزيد أعمارهم عن 6%( مفردات بنسبة )3سنة فمثلت ) 50إلى أقل من 

 (8%) .( مفردات بنسبة4سنة ) 50

بيعة مع ط ويعكس هذا التوزيع أن أغلب أفراد العينة ينتمون إلى الفئة الشابة، وهو ما ينسجم

ا أن ية. كمادرة على التكيف مع المستجدات التنظيمية والتكنولوجالتي تتطلب كفاءات ق نفطالمؤسسة 

ذه حكم أن هباعي، التركيز الكبير للفئة العمرية الشابة قد يكون له أثر إيجابي على مستوى السلوك الإبد

وهو  مستمر،لتعلم الير واالفئة أكثر ميلا  إلى التجديد وطرح أفكار متنوعة، إضافة إلى قابليتها العالية للتطو

ا فاعلية ممارسات إدارة الموهبة  .ما يدعم أيض 

 في المقابل، فإن ضعف تمثيل الفئات الأكبر سن ا قد يعُزى إلى طبيعة الهرم العمري في مؤسسة

، حيث قد يغادر الكثير منهم نحو التقاعد أو تقل درجة مشاركتهم في مثل هذه الدراسات. ومع ذلك، نفطال

سنة30إلى اقل من 19من  سنة40الى اقل من 30من  سنة50الى اقل من 40من  سنة50اكبر من 
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ا، إذ يوفر نوع ا من التوازن والخبرة العملية التي تسُهم في  فإن وجود نسبة معينة من هذه الفئات يبقى مهم 

ا في ما يتعلق بربط الإبداع بالخبرة الطويلةوإدارات الموهبة دعم الممارسات التنظيمية  .، خصوص 

 المستوى التعليمي -

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي 11الجدول رقم 

 الفئات التكرارت المؤويةالنسبة 

 ثانوي 6 12%

 جامعي 40 80%

 دراسات عليا 4 8%

 المجموع 50 100%
 SPSS المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج

 

 

 

 

 

 يوضح توزيع العينة حسب متغير المستوى التعليمي:  (03الشكل رقم )

 

 Excelالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

أن أغلبية أفراد العينة ينتمون إلى الفئة التعليمية  (03) رقم ( والشكل11رقم ) من الجدول كل يتبين

( من إجمالي العينة، وهو ما يعكس أن معظم 80%( مفردة بنسبة )40"الجامعي"، حيث بلغ عددهم )

مدى فهمهم لمحتوى الاستبيان المشاركين يتمتعون بمستوى أكاديمي جيد، الأمر الذي قد يؤثر إيجاب ا على 

( مفردات 6واستجابتهم الواعية والدقيقة. في المقابل، بلغ عدد المشاركين من ذوي المستوى "الثانوي" )

ثانوي أو أقل جامعي دراسات عليا
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(، 8%( مفردات بنسبة )4(، وهي نسبة منخفضة نسبي ا، بينما مثلت فئة "الدراسات العليا" )12%بنسبة )

 .لتكون أقل الفئات تمثيلا  ضمن العينة

 ند تفسيرهمة عمس هذا التوزيع أن العينة يغلب عليها الطابع الجامعي، مما قد يكون له دلالة ويعك

ا إذا كانت بعض المتغيرات المدروسة مرتبطة بمستوى التعليم وق لأفراد درة االنتائج اللاحقة، خصوص 

 ن وجودهالا أإرى، على التفكير النقدي والإبداعي. ورغم محدودية تمثيل بعض المستويات التعليمية الأخ

صائي ميم الإحالتع يساهم في إضفاء قدر من التنوع على العينة، مما يثُري النتائج، حتى وإن كان أثرها في

 .محدود ا نسبي ا

 

 الخبرة  -

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير الخبرة 12الجدول رقم 

 الفئات  التكرارات النسبة المؤويةّ

 سنوات 5اقل من  13 26%

 سنوات 10الى  5من  5 10%

 سنة 20الى  11من  25 50%

 سنة 20اكثر من  7 14%

 المجموع 50 100%
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

 يوضح توزيع العينة حسب متغير الخبرة(: 04الشكل رقم )

 

 Excelالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

أن الفئة الأكثر تمثيلا  ضمن العينة هي فئة ذوي ( 04( و الشكل رقم )12) من الجدول رقم كل يتبين

( من مجموع العينة، 50%( مفردة بنسبة )25سنة(، حيث بلغ عددهم ) 20إلى  11الخبرة المهنية ما بين )

سنوات5اقل من  سنوات10الى 5من  سنة20الى 11من  سنة20اكثر من 
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ا من المصداقية وهو ما يعكس تمتع أغلب الأفراد بخبرة مهنية متوسطة إلى طويلة، الأمر الذي يضفي قدر  

ا لتراكم تجاربهم داخل المؤسسة. تليها فئة ذوي الخبرة  والعمق على آرائهم في سياق هذه الدراسة نظر 

(، ما يشير إلى وجود حضور معتدل 26%( مفردة بنسبة )13سنوات، والتي بلغت ) 5الأقل من 

 .للموظفين الجدد أو حديثي الالتحاق بالعمل

ردات، وفئة ( مف5( بعدد )10%سنوات( بنسبة ) 10إلى  5هما فئة من )أما الفئتان المتبقيتان، و

هو ن السابقتين، و( مفردات، فقد سجلتا نسب ا أقل مقارنة بالفئتي7( بعدد )14%سنة( بنسبة ) 20أكثر من )

 .د اما يبرز محدودية تمثيل أصحاب الخبرة القصيرة المتوسطة وكذلك أصحاب الخبرة الطويلة ج

ح في ز واضكس هذا التوزيع وجود توازن نسبي بين فئات الخبرة المختلفة، مع تركّ بشكل عام، يع

 باشر علىمأثر  الفئة المتوسطة، مما يدل على بنية مهنية مستقرة داخل المؤسسة المدروسة، قد يكون لها

لأكثر ا لعنصرفهم المتغيرات المرتبطة بالسلوك الإبداعي وإدارة المواهب، بحكم أن هذه الفئة تمثل ا

 .إنتاجية وتفاعلا  مع متطلبات العمل

 ثباتال -

 : ولقد تمّ التؤكد من ثبات الدراسة من خلال

 كرونباخألفا (: ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل 13الجدول رقم )

 معامل كرونباخ ألفا عدد الفقرات المحور

 0.821 15 السلوك الإبداعي

 0.894 20 إدارة المواهب

 0.873 35 الأداة ككل
 .SPSS من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج :المصدر

قد أظهرت و( لكل من محوري الدراسة. كرونباخ( نتائج معامل الثبات )ألفا13يبين الجدول رقم )

 :النتائج أن

 ( وهو مستوى جيد ي0.821فقرة( حقق معامل ثبات قدره ) 15محور السلوك الإبداعي ،) فوق

 ي قياس السلوكف(، مما يدل على أن الفقرات متجانسة نسبيا  وتسهم بفعالية 0.70) الحد الأدنى المقبول

 .الإبداعي

 ( ما يعكس اتسا0.894فقرة( حقق معامل ثبات مرتفع بلغ ) 20محور إدارة المواهب ،)  قا  داخليا

 .عاليا  للفقرات، ويؤكد قدرة المحور على قياس إدارة المواهب بدقة وموثوقية

  ن أ(، وهو معامل مرتفع يعكس 0.873فقرة( فقد سجلت معامل ثبات ) 35ككل )أما الأداة

 .الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من المصداقية، ويصلح للاستخدام في الدراسة الأساسية

لقيم إن ا وبناء  على ما سبق، يمكن القول إن أداة البحث تتميز بخصائص سيكومترية جيدة، حيث

ية. وهو ما يمنح ( المعتمدة في الدراسات الاجتماعية والنفس0.70تبة القبول )المحصلة تفوق في مجملها ع

كس جودة تصميم ويع .نتائج الدراسة موثوقية أكبر عند تفسير الفرضيات واختبار العلاقات بين المتغيرات

 الاستبيان ودقة بنوده.

 أدوات الدراسة الأساسيّة في صورتها النهائيةّ -12
س لى قياستبيان من جزأين رئيسيين، يهدف كل منهما إالمستخدمة وهي الإتتكون أداة الدراسة 

 " السلوك الإبداعي وإدارة الموهبة". متغير محدد مرتبط بموضوع البحث وهو

 الجزء الأول: المعلومات الشخصيةّ

ول حيحتوي هذا الجزء على مجموعة من الأسئلة الديموغرافية التي تهدف إلى جمع بيانات 

 :اركين، وتشمل ما يليخصائص المش
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  أنثى( –الجنس: )ذكر. 

  أقل من  إلى 40سنة، من  40إلى أقل من  30سنة، من  30إلى أقل من  19الفئة العمرية: )من

 .سنة فأكثر( 50سنة،  50

 )المستوى التعليمي: )متوسط فأقل، ثانوي، جامعي، دراسات عليا. 

  20ن مسنة، أكثر  20إلى  11سنوات، من  10إلى  5سنوات، من  5الخبرة المهنية: )أقل من 

 .سنة(

 الجزء الثاني: السلوك الأبداعي

م إلى ثلاثة أبع ساسية الح يسيةاد رئتطرقنا في المحور الأول إلى متغير السلوك الإبداعي، والذي قسُِّّ

الخماسي رت مقياس ليكفي الأداةت، تمثلفقرات( 5فقرات(، المرونة ) 5فقرات(، الطلاقة ) 5للمشكلات )

 .)من "غير موافق بشدة" إلى "موافق بشدة"(

 :قبل  شكلاتيعالج هذا البعد قدرة الفرد على التنبؤ بالمللمشكلاتبعُد الحساسيةالبعد الأول

 : طة نقافي خمس و تتمثل، وقوعها، وتشخيص أبعادها بدقة، والبحث عن حلول مبتكرة لمواجهتها

  أثنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها وأجهز لها الحلول.  -

  أحدث معلوماتي بإستمرار لمواجهة المشكلات الطارئة. -

  أدرك وأحلل أبعاد المشكلة بوضوح تام ومن كافة جوانبها. -

  أستخدم أساليب حديثة ومتطورة لحل المشكلات. -

  أطرح حلول ذات آفاق أوسع لحل المشكلات. -

  :ر عدد كبي ى إنتاجيركز هذا البعد على سهولة توليد الأفكار والقدرة علالطلاقةبعُد البعد الثاني

 : خمسة نقاط ويتمثل في، من البدائل والمقترحات التي يمكن أن تسهم في حل المشكلات

  أتمتع بقدر عالٍ من الثبات والتريثّ والحكمة. -

  أتحدث بلباقة وثقة، ولدي القدرة على الإقناع. -

   على اقتراح الحلول المنطقية.أمتلك القدرة  -

   أجدد أفكاري باستمرار وبطريقة ملحوظة. -

  أمتلك عددا  من البدائل والمقترحات التي توصل إلى الحل. -

  :و ألأساليب تغيير ايهتم بقدرة الفرد على التكيف مع المواقف المختلفة، والمرونةبعد البعد الثالث

 ى خمسة نقاط:وقسم بدوره إل.يدة ومناقشتها بموضوعيةالخطط عند الحاجة، مع تقبلّ الأفكار الجد

  أتكيف مع طبيعة المواقف المختلفة في العمل. -

  أرحب بالأفكار الجديدة لتطوير العمل بتلقائية. -

  أمتلك القدرة على رؤية الأشياء من زوايا مختلفة. -

  .أستمع لمقترحات الجميع وأتبنىّ المناسب منها -

 خطة عملي أثناء التنفيذ.لا أمانع من تعديل مسار  -

 الجزء الثالث: إدارة الموهبة
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أبعاد  أربعةفقرة موزعة على  20تطرقنا في هذا المحور إلى متغير إدارة المواهب،يتكون من 

عد من داخل المؤسسة الذي يالموظفين إدارة موهبةإلى  ؤسسةفرعية، تهدف إلى قياس مدى ميل الم

 :ذلك بالعمل المعاصرة، والمتغيرات الإستراتيجية في بيئة 

  :ارد ت والمويهدف هذا البعد إلى جذب أفضل الكفاءاممارسات إستقطاب الموهبةبعد البعد الأول

ذلك في و .البشرية المتميزة من سوق العمل بما يتماشى مع احتياجات المؤسسة الإستراتيجية

 خمسة نقاط ألا وهي:

  على تحقيق أهدافها الاستراتيجية.تحرص شركة نفطال على استقطاب المواهب القادرة  -

  تقدم شركة نفطال رواتب وحوافز مجزية عند التعيين مقارنة بغير الموهوبين. -

 .تقوم الشركة بالتخطيط المنظم لتحديد احتياجاتها الحالية والمستقبلية من المواهب -

اص شختستخدم شركة نفطال وسائل متنوعة للإعلان عن الوظائف الشاغرة بهدف جذب أفضل الأ -

 الموهوبين.

يات تعزز شركة نفطال الدافعية لدى الموهوبين من موظفيها من خلال تفويضهم بعض الصلاح -

  الهامة.

  :ركز هذا البعد على عملية الانتقاء الدقيق للأفراد ممارسات اختيار الموهبة.بعد البعد الثاني

وضع الشخص المناسب الأكثر كفاءة من بين المرشحين، وفق معايير علمية ومهنية تضمن 

 ، وذلك في خمسة نقاط:في المكان المناسب

 تتسم إجراءات الاختيار في الشركة بالدقة وفق ا لكفاءة الموظف ومتطلبات الوظيفة. -

  تهتم الشركة بالسيرة الذاتية للموهوبين عند عملية الاختيار لشغل أماكن العمل. -

  حساب الأقدمية عند الترقية. تعطي الشركة أولوية لأصحاب المواهب والكفاءات على -

 تسهم سياسات الاختيار المتبعة حالي ا في رفع مستوى أداء الموهوبين في الشركة. -

  تقوم الشركة بمراجعة سياسة اختيار المواهب بشكل مستمر. -

  :يعالج هذا البعد مسألة تحسين مهارات ، ممارسات تنمية وتطوير الموهبةبعُد البعد الثالث

الموهوبين وصقل قدراتهم عبر التدريب والتطوير المستمر، بما يضمن مساهمتهم الموظفين 

 وذلك في خمسة نقاط:، الفعاّلة في تحقيق أهداف المؤسسة

  يوجد لدى الشركة إدارة متخصصة بتنمية وتطوير المواهب. -

   تضع الشركة برامج مستمرة لتطوير المواهب. -

   الموظفين.تنشئ الشركة مراكز لدعم إبداعات  -

   توفر الشركة بيئة إيجابية لتبادل المعرفة. -

  تمنح الشركة الموهوبين مناصب قيادية مناسبة. -

  :لكفاءات ايهتم هذا البعد بالحفاظ على ، ممارسات الاحتفاظ بالموهبةبعُد البعد الرابع

ية هنالأساسية داخل المؤسسة من خلال توفير بيئة عمل مشجعة، وحوافز ملائمة، وفرص م

 وذلك في خمسة نقاط:، محفزّة تقلل من معدلات التسرب الوظيفي

 تعمل الشركة على تنمية ثقة الموهوبين بأنفسهم ودافعيتهم نحو الإنجاز. -

 تسهم سياسات الشركة الداعمة في تعزيز شعور الموهوبين بالاستقرار الوظيفي. -

 استمرارهم.توفر الشركة الموارد اللازمة للموهوبين لدعم إبداعهم وضمان  -
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  تهتم الشركة بالحد من تسرب الموهوبين والمبدعين. -

  تتابع الشركة ظروف العمل لتتلاءم مع احتياجات الموهوبين. -

 تطبيق اداة البحث و تفريغ درجاتها-13

تصار العبارة وهو باخ Spss بعد تطبيق المقياس وتفريغ البيانات، قامت الطالبين بإستخدام برنامج

sciences social for statisticalpackage ية في جتماعحصائية للعلوم الإلإالتي تعني الحزمة ا

سب لذي يتنااائي حصلإسلوب امعالجة البيانات، حيث قامالطالبين بادخال البيانات للحاسوب ثم إستخدام الأ

ل سب كحيفها على مع فرضيات البحث ليتم الحصول على النتائج في جداول ولقد قامت الطالبين يتصن

 .)أنظر عرض النتائج)فرضية

 ساسيةلأحصائية المستعملة في الدراسة اساليب الإالأ -14

جمعها  نا منحصائية في معالجة المعطيات التي تمكساليب الإقام الطالبين بتوظيف مجموعة من الأ

 ي:حصائية فساليب الإهذه الأ وتمثلت) 20نسخة ) Spss وهذا بإستخدام برنامج

 ف المعياريانحرات، النسب المئوية، المتوسط الحسابي، الإرارحصاء الوصفي: التكالإ.  

 اسةرات الدرقة بين متغيلاسة العامعامل إرتباط بيرسون لدر:ليلاستدحصاء الإالإ.   

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الخامس: عرض، تحليل ومناقشة 
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 تمهيد

طوات خبعد أن تناول الباحثان في الفصل السابق إجراءات الدراسة الميدانية من خلال عرض 

حيث يتم  لبحث،الدراسة الاستطلاعية والدراسة الأساسية، يأتي هذا الفصل ليمثل المرحلة الحاسمة في ا

تقديم  ل إلىهذا الفصعرض النتائج التي تم التوصل إليها بناء  على تحليل البيانات المجمعة. ويهدف 

ات لفرضيمعالجة كمية ونوعية للمعطيات باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة، وذلك لاختبار ا

تضمن المطروحة في الإطار النظري والكشف عن طبيعة العلاقات بين المتغيرات المدروسة. كما ي

جات باستنتا لخروجابقة، بما يسمح باالفصل قراءة تحليلية للنتائج وربطها بالسياق النظري والدراسات الس

 .علمية دقيقة تسهم في تأكيد أو نفي فرضيات البحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض نتائج  الفرضيةّ العامة -1
 . سيتم في ما يلي عرض نتائج المتعلقة بالدراسة

لسلوك اتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى إدارة الموهبة ودرجة "الفرضيّة العامة 

 ."الإبداعي لدى العاملين في شركة نفطال
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 (: نتائج تحليل الارتباط بيرسون للفرضية العامة14الجدول رقم )

 قيمة          مستوى (r) معامل الارتباط بيرسون المتغيرات

 معنويّة      الاختبار/

Sig. (2-tailed) 

 

 (N) عدد الأفراد

 50 0.000 0.612 السلوكالإبداعي

 إدارة المواهب 

 SPSS 20 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج:لمصدرا

ابية قوية ( إلى وجود علاقة إيج14تشير نتائج تحليل ارتباط بيرسون الموضحة في الجدول رقم )

فطال. ركة نشذات دلالة إحصائية بين مستوى إدارة المواهب ودرجة السلوك الإبداعي لدى العاملين في 

رتباط قوي ، وهي قيمة مرتفعة نسبي ا وتدل على وجود ا(r = 0.612) الارتباط حيث بلغت قيمة معامل

توى اع مسبين المتغيرين، بمعنى أن تحسّن مستوى ممارسات إدارة المواهب في المؤسسة يرتبط بارتف

 .السلوك الإبداعي لدى الموظفين

(، 0.05ول )دلالة المقبفهي أقل بكثير من مستوى ال (Sig = 0.000) أما قيمة الدلالة الإحصائية

 .مما يؤكد أن هذه العلاقة ليست عشوائية وإنما علاقة حقيقية وذات مغزى إحصائي

إدارة  ائية بينة إحصبناء  على هذه النتائج، يمكن قبول الفرضية العامة القائلة بوجود علاقة ذات دلال

 استقطاب لة فيسسة لسياسات فعاّالمواهب والسلوك الإبداعي لدى العاملين. وهذا يعزز أهمية تبني المؤ

بداع لى الإعواختيار وتنمية والاحتفاظ بالمواهب، لما لذلك من أثر مباشر في تعزيز قدرة الموظفين 

 .والابتكار ومواجهة تحديات العمل بطرق جديدة ومتطورة

 عرض نتائج الفرضيات الفرعيةّ -2
 وقد تمّ التطرق إلى أربع فرعيات فرعية ألا وهي: 

 نتائج الفرضيّة الفرعية الأولىعرض  -3
لمتغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في السلوك الإبداعي تعُزى" :الفرضية الفرعية الأولى

 ."الجنس

 للفرضية الفرعية الأولى Test-T : نتائج تحليل15الجدول رقم 

حجم  الجنس

 العينة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

T 

 المحسوبة

درجة 

 الحرية

 الدلالة الإحصائية

(Sig.) 

    7.85 63.21 19 ذكور
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 0.053 48 1.984 6.92 67.45 31 إناث

 SPSS 20 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج:لمصدرا

لإبداعي. االخاص بمتغير الجنس في مستوى السلوك  T-Test( نتائج اختبار 15يبين الجدول رقم )

لحسابي ا(، بينما بلغ المتوسط 7.85( بانحراف معياري )63.21حيث بلغ المتوسط الحسابي للذكور )

حرية  ( بدرجة1.984المحسوبة فقد بلغت ) T(. أما قيمة 6.92( بانحراف معياري )67.45للإناث )

 .(0.053) مساوية (.Sig) (، وكانت قيمة الدلالة الإحصائية48)

وق بين الذكور (، فإن الفر0.05وبما أن قيمة الدلالة الإحصائية أكبر قليلا  من مستوى الدلالة )

سلوك وى الوالإناث ليست ذات دلالة إحصائية قوية، أي أن متغير الجنس لا يؤثر بشكل جوهري في مست

 .الإبداعي داخل عينة الدراسة

لة ات دلاة وتقُبل فرضية العدم التي تنص على عدم وجود فروق ذوعليه، ترُفض الفرضية البديل

 .إحصائية في السلوك الإبداعي تعُزى لمتغير الجنس

 

 

 عرض نتائج الفرضيّة الفرعية الثانية -4

متغير زى لتعُ ةهناك فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة المواهبالفرضيّة الفرعيّة الثانيّة: "

 ."الجنس

 ثانيةّللفرضية الفرعية ال Test-T : نتائج تحليل 16 الجدول رقم

 SPSS 20 بالاعتماد على برنامجمن إعداد الطالبين :لمصدرا

حجم  الجنس

 العينة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

ت 

 المحسوبة

درجة 

 الحرية

الدلالة 

 الإحصائية

(Sig.) 

1 ذكور

9 

71.05 7.38    

3 إناث

1 

67.23 6.42    

5 المجموع

0 

— — 2.0

12 

48 0.049 
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لمواهب االذي أجري لتحليل الفروق في إدارة  (T-Test) ( نتائج اختبار16يوضح الجدول رقم )

انحراف ب( 71.05حسب متغير الجنس. يتبين أن المتوسط الحسابي لإدارة المواهب لدى الذكور بلغ )

 (T) (. وقد بلغت قيمة6.42اري )( بانحراف معي67.23(، بينما بلغ لدى الإناث )7.38معياري )

أقل من  ( وهي0.049(، أما قيمة الدلالة الإحصائية فكانت )48( مع درجة حرية )2.012المحسوبة )

 .(0.05) مستوى الدلالة المقبول

لالة دذات  وبناء  على ذلك يمكن رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة، أي أن هناك فروق ا

 .اهب تعُزى لمتغير الجنس، وكانت الفروق لصالح الذكورإحصائية في إدارة المو

 

 

 

 عرض نتائج الفرضيّة الفرعيّة الثالثة -5

 ختلافتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في السلوك الابداعي تعزى لإ"لفرضية الفرعية الثالثة : ا

 ".الخبرة

 للفرضية الفرعية الثالثة (ANOVA) (: نتائج تحليل التباين17الجدول رقم )

مجموع  المصدر

 المربعات

 درجة الحرية

(df) 

متوسط 

 المربعات

F 

 المحسوبة

 الدلالة الإحصائية

(Sig.) 

 بين المجموعات

(Intergroupes) 

162.745 3 54.248 1.987 0.128 

 داخل المجموعات

(Intragroupes) 

1243.215 46 27.027   

 الإجمالي

 ((Total 

1405.960 49    

 SPSS 20المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

عند  1.987المحسوبة =  Fتشير نتائج تحليل التباين الموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قيمة 

 .(0.05) ، وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد عادةSig = 0.128مستوى دلالة إحصائية 

 5قل من السلوك الإبداعي عبر فئات الخبرة المختلفة )أهذا يعني أن الفروق بين متوسطات درجات 

 .يةسنة( ليست ذات دلالة إحصائ 20سنة، أكثر من  20إلى  11سنوات، من  10إلى  5سنوات، من 

خل رة داوبالتالي، لا توجد فروق معنوية في مستوى السلوك الإبداعي تعُزى إلى اختلاف الخب

 .مؤسسة نفطال محل الدراسة
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ن فوارق بييب اللك بأن الثقافة التنظيمية السائدة وأنماط العمل داخل الشركة قد تذُيمكن تفسير ذ

ن عض النظر ين بغالفئات العمرية المهنية، بحيث يصبح مستوى السلوك الإبداعي متقاربا  بين جميع العامل

 .سنوات خبرتهم

 

 

 عرض نتائج الفرضيّة الفرعيّة الرابعة -6
 ".رةف الخبذات دلالة إحصائية في إدارة المواهب تعُزى لاختلا توجد فروق"الفرضيّة  الرابعة: 

 رابعة( للفرضية الفرعية الANOVA(: نتائج تحليل التباين )18الجدول رقم )

 مجموع المربعات المصدر

(Sum of 

Squares) 

درجات 

 الحرية

(df) 

 متوسط المربعات

(Mean 

Square) 

F 

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

(Sig.) 

 المجموعاتبين 

(Inter-groups) 

310.426 3 103.475 2.189 0.101 

 داخل المجموعات

(Intra-groups) 

2170.362 46 47.183   

    2480.788 49 (Total) الإجمالي
  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج 

 Fالموضحة في الجدول أعلاه إلى أن قيمة  (ANOVA) تشير نتائج اختبار تحليل التباين

أكبر من  وبما أن هذه القيمة .(Sig. = 0.101) عند مستوى دلالة إحصائية (2.189) المحسوبة بلغت

ب غير دالة (، فإن الفروق بين متوسطات فئات الخبرة في إدارة المواه0.05مستوى الدلالة المعتمد )

 .إحصائيا  

سنة(،  20ن مسنوات( أو طويلة )أكثر  5سواء كانت قصيرة )أقل من هذا يعني أن الخبرة المهنية، 

ذلك إلى  ويحُتمل أن يعود .لا تؤثر بشكل جوهري في مستوى إدارة المواهب داخل المؤسسة المدروسة

غض فين باعتماد شركة نفطال على سياسات وإجراءات موحدة لإدارة المواهب تطُبّق على جميع الموظ

 .همالنظر عن سنوات خبرت

ات روق ذفبالتالي، ترُفض الفرضية البديلة وتقُبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدم وجود 

 .دلالة إحصائية في إدارة المواهب تعُزى لمتغير الخبرة

 

 

 تحليل ومناقشة نتائج  الدراسة -7

 الفرضية العامةمناقشة  -8
دى لالسلوك الإبداعي "توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى إدارة الموهبة ودرجة 

 العاملين في شركة نفطال."
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جبة ية موتشير نتائج تحليل معامل ارتباط بيرسون الموضحة في الجدول إلى وجود علاقة ارتباط

عند  (r = 0.521) متوسطة القوة بين متغيري الدراسة الرئيسيين، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط

ين إدارة مما يدل على أن العلاقة ب ،( 0.05ي أقل من )وه ،(Sig. = 0.000) مستوى دلالة إحصائية

، كلذوبناء  على  الموهبة والسلوك الإبداعي ليست علاقة عشوائية، وإنما علاقة ذات دلالة إحصائية قوية.

 ين إدارةئية بيتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصا

 .عاملين في شركة نفطالالموهبة والسلوك الإبداعي لدى ال

تفاع ط بارهذه النتيجة توضح أن ارتفاع مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموهبة في المؤسسة يرتب

 الاحتفاظوتها، مستوى السلوك الإبداعي لدى العاملين، بمعنى أن الاستثمار في استقطاب المواهب، وتنمي

الطلاقة،  كلات،ت إبداعية مثل الحساسية للمشبها، ينعكس إيجاب ا على قدرة الموظفين على إظهار سلوكيا

 .والمرونة في مواجهة تحديات العمل

هبة في تعزيز في دراسته حول دور إدارة المو (2018) تتفق هذه النتيجة مع ما أشار إليه الحسيني

ا أكبر لبرامج تطوير المواه ت اق مستويب تحقالأداء الإبداعي، حيث أكد أن المؤسسات التي تمنح اهتمام 

رة الموهبة التي أوضحت أن إدا Tansley (2011)أعلى من الإبداع والابتكار. كما تدعم نتائج دراسة 

عية لإبدااليست مجرد آلية لاستقطاب الموظفين الأكفاء، بل هي مدخل استراتيجي لتشجيع السلوكيات 

 .وتحقيق التميز المؤسسي

ي لم تجد الت Yusoff et al. (2015)اسة في المقابل، تختلف هذه النتيجة مع ما توصلت إليه در

عكس أن يو ما علاقة ذات دلالة بين إدارة الموهبة والسلوك الإبداعي في بعض المؤسسات التعليمية، وه

 .مؤسسةل فيه الي تعمالعلاقة بين هذين المتغيرين قد تتأثر بالسياق التنظيمي والثقافي، وطبيعة القطاع الذ

ن إدارة ( التي بينت أ2017) Sharma & Ravalأشارت إليه دراسة وتتوافق هذه النتيجة مع ما 

ن أ ذ أظهرتإمات، المواهب الفعّالة تعُدّ أحد المحددات الأساسية لتعزيز الإبداع والابتكار داخل المنظ

ردي ع الفالمؤسسات التي تستثمر في سياسات ممنهجة لإدارة المواهب تحقق مستويات أعلى من الإبدا

لى الدور ع( التي أكدت 2018ا تتقاطع هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة الحربي )والجماعي. كم

ا في تعزيز ال  لتنافسيةاميزة الاستراتيجي لرأس المال البشري الموهوب باعتباره المورد الأكثر تأثير 

 للمؤسسة.

التي  (2022) يةوفي هذا السياق، تتقاطع نتائج الدراسة الحالية مع ما توصلت إليه دراسة المغير

لإبداع اعزيز أجريت في جامعة السلطان قابوس، حيث بيّنت أن إدارة المواهب تؤدي دورا  محوريا  في ت

 . وهو مالعلمياالتنظيمي، مع وجود فروق دالة تبعا  لبعض المتغيرات الديموغرافية مثل الجنس والمؤهل 

فسير تا في صائص الفردية، بل تتكامل معهيعزز فكرة أن إدارة المواهب ليست عاملا  منفصلا  عن الخ

 .مستوى السلوك الإبداعي

ممارسات  في نيجيريا، إذ خلصت إلى أن Olaka (2020) كما تدعم هذه النتائج ما أظهرته دراسة

 خدماتإدارة المواهب، بمختلف أبعادها، تسهم في رفع مستوى الإبداع في مجالات متعددة مثل ال

مل طابع شا ي ذاتير ذلك إلى أن العلاقة بين إدارة المواهب والإبداع التنظيموالمنتجات والعمليات. ويش

طوير تب في وممتد، وهو ما يتوافق مع ما كشفته الدراسة الحالية حول الدور البنيوي لإدارة المواه

 .السلوك الإبداعي
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ات المؤسسمن جهة أخرى، تبرز أهمية هذه العلاقة في السياق المحلي الجزائري، خاصة في 

 حولاتالعمومية مثل شركة نفطال، حيث يعُتبر الاستثمار في العنصر البشري ضرورة لمواجهة الت

درة على كثر قالاقتصادية والتكنولوجية. فالموظفون الذين يحظون ببرامج دعم وتطوير ممنهجة يكونون أ

 التفاعل الإيجابي مع التحديات، وأكثر استعداد ا لتقديم حلول إبداعية.

وامل جود عوعلى الرغم من أن العلاقة كانت معتدلة القوة، إلا أنها دالة إحصائي ا، ما يعكس و

ط أو أنما ظيميةأخرى قد تتقاطع مع إدارة المواهب في التأثير على السلوك الإبداعي، مثل الثقافة التن

ر د المحاول أحاهب تظالقيادة أو مستوى الرضا الوظيفي. ومع ذلك، فإن هذه النتيجة تؤكد أن إدارة المو

 سسة.الجوهرية في تعزيز الإبداع، وأن إهمالها قد يؤدي إلى تراجع القدرات الابتكارية للمؤ

ياسات ال لسوبناء  على نتائج الدراسة الحالية، يمكن التأكيد على أهمية تبني إدارة شركة نفط

دى لداعي عزيز السلوك الإبواضحة وفعالة في مجال إدارة المواهب، باعتبارها أداة استراتيجية لت

انعكس ذلك  علية،العاملين. فكلما كانت ممارسات استقطاب واختيار وتنمية والاحتفاظ بالموهوبين أكثر فا

 .أهدافها تحقيقعلى استعداد الموظفين لتبني أساليب مبتكرة ومبادرات جديدة تساهم في تطوير المؤسسة و

ب في لمواهدها، مما يعزز ضرورة إدماج سياسات إدارة ايمكن القول إن الفرضية العامة قد تم تأكيو

د نظام ن وجوعالاستراتيجية الشاملة للمؤسسة. فالتنمية المستدامة للسلوك الإبداعي لا تتحقق بمعزل 

 متكامل لاكتشاف وتطوير ودعم الكفاءات البشرية.

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى -9
 ".السلوك الإبداعي تعُزى لمتغير الجنستوجد فروق ذات دلالة إحصائية في "

لإبداعي لدى الموضحة في الجدول إلى أن المتوسط الحسابي للسلوك ا (T-test) تشير نتائج اختبار

 (67.45) ، بينما بلغ المتوسط الحسابي للإناث(7.85) بانحراف معياري قدره (63.21) الذكور بلغ

 (48) عند درجة حرية (1.984) المحسوبة (T) كما بلغت قيمة .(6.92) بانحراف معياري قدره

 .(Sig. = 0.053) وبمستوى دلالة إحصائية

يمة ق أن ورغم أن الإناث سجلن متوسطا  أعلى في مستوى السلوك الإبداعي مقارنة بالذكور، إلا

ة لالة إحصائي، ما يعني أن الفروق بين الجنسين ليست ذات د(0.05) مستوى الدلالة الإحصائية أكبر من

توى لى مسعقوية. وبذلك لا يمكن رفض فرضية العدم، ويسُتنتج أن متغير الجنس لا يؤثر بشكل جوهري 

 .السلوك الإبداعي داخل عينة الدراسة

نسين  الجيمكن تفسير هذه النتيجة بكون بيئة العمل في شركة نفطال توُفر فرصا  متقاربة لكلا

مع  لتكيفاة في حل المشكلات، اقتراح الأفكار، أو لممارسة السلوكيات الإبداعية، من حيث المشارك

وزيع في ت المتغيرات المهنية. كما قد يعُزى ذلك إلى اعتماد المؤسسة على معايير مهنية وموضوعية

 .المهام وتقدير الجهود، دون تمييز بين الذكور والإناث

ر إدارة المواهب في حول دو (2020) تتوافق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة صيتي ورفاقه

تحسين الإبداع التنظيمي بمؤسسة سونلغاز، حيث أشارت إلى أن سياسات المؤسسة تحُفز الإبداع بشكل 

 متوازن بين مختلف الفئات، دون أن تظُهر فروقا  جوهرية تعزى للجنس. كما تدعمها دراسة مرزوق

يتأثر أكثر بعوامل تنظيمية داخلية  البليدة –التي بينت أن الإبداع الإداري في مؤسسة نفطال  (2021)

 .وسياسات إدارية، لا بالخصائص الديموغرافية للعاملين
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أن  التي أظهرت (2018) وفي المقابل، تختلف هذه النتيجة عن ما توصلت إليه دراسة حجازي

سة لدراسرت افبعض أبعاد الإبداع مثل الطلاقة والمرونة قد تتأثر بمتغيرات ديموغرافية كالجنس، حيث 

ن داعية بيالإب أن الاختلاف في الأدوار الاجتماعية والتوقعات الثقافية قد ينعكس على مستوى الممارسة

 .الذكور والإناث

ت وة بنتتوافق هذه النتيجة جزئيا  مع ما توصلت إليه دراسة سعيد بن سليمان الظفري وضحيو

ة باختلاف عض السلوكيات التنظيمي، التي أشارت إلى غياب فروق جوهرية في ب(2020) خلفان السعيدية

لسلوك اشكيل الجنس، مما يعزز الفرضية القائلة بأن العوامل النفسية والتنظيمية لها دور أكبر في ت

ه دراسة ت إليالإبداعي مقارنة بالعوامل الديموغرافية. وفي المقابل، تختلف هذه النتيجة مع ما أشار

لوك ناث غالبا  ما يظهرن مستويات أعلى من الس، التي أوضحت أن الإ(2018) محمود عبد الغني

 رات بيئةمتغي الإبداعي نتيجة لتمتعهن بمرونة أكبر في تبني الأفكار الجديدة والقدرة على التكيف مع

قافية امل ثمن جهة أخرى، يمكن تفسير الاتجاه الملاحظ )تفوق متوسط الإناث على الذكور( بعو.العمل

ا عحأكثر إلى إثبات الذات في بيئات العمل، مما يجعلهن أكثر وتنظيمية؛ فالإناث قد يسعين   لى إظهاررص 

ن مما يقلل مدية، السلوكيات الإبداعية. في حين قد يواجه الذكور ضغوط ا مختلفة مرتبطة بالأدوار التقلي

 .تركيزهم على تبني السلوكيات الإبداعية بشكل مستمر

بين  لإبداعياعدم وجود فروق معنوية في السلوك  أن نتائج هذه الدراسة الحالية، يمكن القولفي و

. الإبداع ير عنالذكور والإناث يعكس طبيعة بيئة العمل في شركة نفطال التي تتيح فرصا  متساوية للتعب

بإطلاق  يسمح وهذا يبُرز أهمية تعزيز ثقافة تنظيمية قائمة على العدالة والإنصاف بين الجنسين، بما

 .الموظفين دون تمييز الطاقات الإبداعية لجميع

ي تحديد فسما  على ذلك، يمكن القول إن نتائج هذه الفرضية أظهرت أن الجنس ليس عاملا  حا بناء   

غ ل لم يبلالمي مستوى السلوك الإبداعي داخل شركة نفطال، وإن كان هناك ميل لصالح الإناث، إلا أن هذا

، ق جوهريةد فروضية الصفرية التي تفيد بعدم وجوحد الدلالة الإحصائية القوية. وعليه، يمكن قبول الفر

ي فسيرها فوق وتمع التأكيد على ضرورة إجراء دراسات مستقبلية بعيّنات أكبر للتأكد من اتجاه هذه الفر

 .ضوء متغيرات أخرى مثل بيئة العمل، أساليب القيادة، ومستوى الدعم التنظيمي للإبداع

 

 

 

 الثانيةمناقشة نتائج الفرضية الفرعية -10
 ".توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة المواهب تعُزى لمتغير الجنس"

الموضحة في الجدول إلى أن المتوسط الحسابي لمستوى إدارة  (T-test) تشير نتائج اختبار

 ، بينما بلغ المتوسط الحسابي للإناث(7.38) بانحراف معياري قدره (71.05) المواهب لدى الذكور بلغ

 عند درجة حرية (2.012) المحسوبة (T) كما بلغت قيمة .(6.42) بانحراف معياري قدره (67.23)

 .(Sig. = 0.049) وبمستوى دلالة إحصائية (48)

هذه النتائج تبيّن أن هناك فروقا  ذات دلالة إحصائية بين الجنسين في مستوى إدارة المواهب، حيث 

 مقارنة بالإناث. وبما أن قيمة مستوى الدلالة أقل منكان إدراك الذكور لممارسات إدارة المواهب أعلى 
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، فإن الفرضية البديلة تقُبل، أي أن الجنس يمثل عاملا  مؤثرا  في تقييم الموظفين لممارسات إدارة (0.05)

 .المواهب داخل المؤسسة

من ادة استف يمكن تفسير هذه النتيجة بعدة اعتبارات تنظيمية واجتماعية. فقد يكون الذكور أكثر

ر ج التطويبرام السياسات والممارسات المتعلقة بإدارة المواهب، سواء في مجال الترقية أو المشاركة في

وى كهن لمستإدرا والتدريب، بينما قد تشعر الإناث بأن الفرص المتاحة أمامهن أقل نسبيا ، ما ينعكس على

في  للجنسين ماعيةبطة بالأدوار الاجتتطبيق إدارة المواهب. كما يمكن أن يعود ذلك إلى عوامل ثقافية مرت

 لقيادية،اناصب بيئة العمل الجزائرية، حيث قد تكون توقعات الذكور أعلى فيما يتعلق بالمكافآت أو الم

 .وبالتالي تقييمهم لممارسات إدارة المواهب يظهر بمستوى أعلى

ود علاقة ي أكدت وجالت (2021) تتوافق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة آل شميلة وشعيبي

شكل بدرك تُ قوية بين ممارسات إدارة المواهب والسلوك الإبداعي، وأشارت إلى أن هذه الممارسات قد 

التي أبرزت  (2020) متفاوت بين الجنسين تبعا  لفرص الاستفادة منها. كما تدعمها دراسة أمني وفوزاري

ظيمية يئة تنبمدى قدرة المؤسسة على خلق بأن فعالية إدارة المواهب في المؤسسات الجزائرية مرهونة 

 .ناثر والإعادلة تتيح فرصا  متساوية لجميع العاملين، وهو ما يفسر وجود تفاوت إدراكي بين الذكو

لى الهيئات التي أجريت ع (2019) في المقابل، تختلف هذه النتائج مع ما ورد في دراسة أبو نمر

بعا  تواهب ل فروق جوهرية في مستوى ممارسات إدارة المالاتحادية في دولة الإمارات، حيث لم تسُجّ 

 .فروقاتذه الهللجنس، واعتبر الباحث أن السياسات التنظيمية المتوازنة تلعب دورا  حاسما  في تقليص 

ييم ا  في تقمؤثر وبناء  على نتائج هذه الدراسة الحالية، يمكن القول إن متغير الجنس يمُثل عاملا  

ين بلفرص هب داخل شركة نفطال، وهو ما يستدعي من المؤسسة تعزيز مبدأ تكافؤ امستوى إدارة الموا

والاحتفاظ  الجنسين في مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية، لاسيما في مجالات التدريب، الترقية،

لنسوي اعنصر بالمواهب. كما يوُصى بضرورة إعادة النظر في السياسات التنظيمية لضمان إدماج أكبر لل

 .ي برامج إدارة المواهب، بما يعزز من مساهمتهن في تحقيق أهداف المؤسسة الاستراتيجيةف

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة-11
 ".توجد فروق ذات دلالة إحصائية في السلوك الإبداعي تعُزى لاختلاف الخبرة"

 = .Sig) دلالة إحصائية( عند مستوى 1.987المحسوبة بلغت ) Fأظهرت نتائج الدراسة أن قيمة 

وهذا يعني أن الفروق بين فئات الخبرة في .(α = 0.05) وهي قيمة تفوق مستوى الدلالة المعتمد ،(0.128

مستوى السلوك الإبداعي ليست ذات دلالة إحصائية، وبالتالي لا يمكن القول بوجود تأثير جوهري لسنوات 

 .طالالخبرة على السلوك الإبداعي للعاملين في شركة نف

، بل لخبرةويمكن تفسير هذه النتيجة بأن السلوك الإبداعي ليس حكرا  على فئة معينة من حيث ا

فالإبداع  ويلة.يتوزع بشكل متقارب بين جميع الموظفين، سواء كانوا حديثي العهد بالعمل أو ذوي خبرة ط

 ر وتقديمتعبيمن حرية ال هنا يبدو مرتبطا  أكثر بالثقافة المؤسسية وسياسات العمل التي تعزز أو تحد

 .الأفكار، لا بعدد سنوات الخدمة

التي أكدت أن المناخ التنظيمي  Aissani (2019) تتوافق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة

الإيجابي يلعب الدور الأبرز في تعزيز السلوك الإبداعي في المؤسسات الطاقوية الجزائرية، بينما لا 

التي وجدت أن  Boukhechem et Touati (2021) كما تدعمها دراسةيظهر أثر كبير للخبرة. 
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المرونة المؤسسية وتبني الحلول المبتكرة هي المحدد الأساسي للسلوك الإبداعي بغض النظر عن 

 .الأقدمية

لتي أبرزت بمؤسسة نفطال بالبليدة، ا (2021) في المقابل، تختلف هذه النتائج عن دراسة مرزوق

هم. كما تجارب الخبرة الطويلة يميلون إلى الإبداع الإداري بدرجة أعلى نتيجة تراكمأن الموظفين ذوي 

لحوظ مالتي أوضحت أن الخبرة تسهم بشكل  (2018) تتناقض نسبيا  مع ما خلصت إليه دراسة حجازي

 .في تعزيز بعض أبعاد السلوك الإبداعي مثل الأصالة والحساسية للمشكلات

ة لدافعيالسلوك الإبداعي في شركة نفطال يخضع بدرجة أكبر إلى اوعليه، يمكن الاستنتاج أن 

اصلة ة إلى مولمؤسسالفردية والبيئة التنظيمية الداعمة أكثر من ارتباطه بعدد سنوات الخبرة. وهذا يدعو ا

 ظفين علىالمو الاستثمار في ثقافة تنظيمية مرنة، وتبني برامج تطوير وتشجيع الأفكار المبتكرة لجميع

 .ف مستويات خبرتهم المهنيةاختلا

 مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الرابعة-12

 ".توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إدارة المواهب تعُزى لاختلاف الخبرة"

مستوى  ( عند2.189المحسوبة بلغت ) Fأن قيمة  (ANOVA) أظهرت نتائج اختبار تحليل التباين

، فإن (α = 0.05) لقيمة أكبر من مستوى الدلالة المعتمدونظرا  لأن هذه ا .(Sig. = 0.101) دلالة

عني أن هذا يالفروق بين فئات الخبرة المختلفة في مستوى إدارة المواهب ليست ذات دلالة إحصائية. و

دارة إخبرة العاملين، سواء كانت قصيرة أو طويلة، لا تؤثر بشكل جوهري في إدراكهم لممارسات 

 .المواهب داخل شركة نفطال

مية لتنظيامكن تفسير هذه النتيجة بأن إدارة المواهب ترتبط بالأساس بالسياسات والإجراءات ي

برامج فنية. المطبقة على جميع الموظفين بشكل موحد، وليس بالخصائص الفردية المرتبطة بالخبرة المه

جود و مثل الاستقطاب، التدريب، والتحفيز تطبق عادة  على مستوى مؤسسي، مما يقلل من احتمال

سسة إلى المؤ اختلافات كبيرة بين الموظفين الجدد وذوي الخبرة الطويلة. وهذا يعكس إلى حد بعيد سعي

 .تبني ممارسات متوازنة تراعي العدالة والإنصاف في التعامل مع مختلف الفئات الوظيفية

دارة إالتي أكدت أن ممارسات  (2019) تتفق هذه النتيجة مع ما أشارت إليه دراسة أبو نمر

زى ة تعُالمواهب تظل ثابتة نسبيا  بين الفئات المختلفة من العاملين، حيث لم تسجل فروق جوهري

ستبقاء التي أبرزت أن ا Meklati (2022) للخصائص الديموغرافية مثل الخبرة. كما تدعمها دراسة

 والبيئة يزيةالتحف الموظفين الموهوبين في المؤسسات العمومية الجزائرية يعتمد أساسا  على السياسات

 .المؤسسية أكثر من اعتماده على سنوات الخبرة

إدارة  التي بينت أن بعض أبعاد (2022) لكنها في المقابل تختلف مع ما أوردته دراسة محمد

ر ين الأكثلموظفالمواهب مثل "التطوير" و"التعاقب الوظيفي" قد تتأثر نسبيا  بخبرة الأفراد، حيث إن ا

آل  ئج دراسةع نتاما  أوسع لهذه الممارسات مقارنة بزملائهم الجدد. كما تتعارض نسبيا  خبرة يظُهرون فهم

 رامج إدارةبالتي أظهرت أن الخبرة تلعب دورا  في تعزيز استفادة الموظفين من  (2021)شميلة وشعيبي

 .المواهب، إذ يميل ذوو الخبرة الطويلة إلى استثمار تلك البرامج بشكل أكثر فعالية

انطلاقا  من هذه النتائج، يمكن الاستنتاج أن إدارة المواهب في شركة نفطال تمُارس بشكل شمولي، 

بحيث لا تمُيز بين الموظفين تبعا  لاختلاف خبراتهم المهنية، وهو ما يعكس التوجه المؤسسي نحو بناء 

ات الخدمة. وهذا ثقافة عمل موحدة تهدف إلى استقطاب وتنمية واحتفاظ المواهب بغض النظر عن سنو
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يشير إلى أن تعزيز فعالية إدارة المواهب في هذه المؤسسة قد يتطلب التركيز بشكل أكبر على تصميم 

برامج مرنة تلبي احتياجات الفئات المختلفة من الموظفين، سواء كانوا مبتدئين أو ذوي خبرة طويلة، من 

 .ةأجل تحقيق أقصى استفادة ممكنة من الطاقات البشرية المتاح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إستنتاج عام

رات ن المتغيمثلان تشير نتائج الدراسة الحالية إلى أن كلاا من إدارة المواهب والسلوك الإبداعي يم

 داخلية، ظيميةالتنظيمية الحيوية التي تتأثر بعدة عوامل ديموغرافية )مثل الجنس والخبرة( وعوامل تن

لال خ. ومن الموظفين مع بيئة عملهم داخل مؤسسة نفطالوتتداخل هذه العوامل في تحديد كيفية تفاعل 

أن بعض  ، كمانتائج الفرضيات، يظهر أن هناك ارتباطا  معنويا  بين إدارة المواهب والسلوك الإبداعي

 .المتغيرات الشخصية تؤثر بدرجات متفاوتة في هذه العلاقة

لالة إحصائية في مستوى إدارة فيما يتعلق بتأثير الجنس، أوضحت النتائج أن هناك فروقا  ذات د

المواهب بين الذكور والإناث، حيث كانت إدراكات الذكور أعلى نسبيا  من إدراكات الإناث. يمكن تفسير 

ذلك بطبيعة الأدوار المهنية داخل المؤسسة، إذ قد يتمتع الذكور بفرص أكبر للانخراط في برامج التطوير 

استقطاب وتحفيز المواهب، في حين أن الإناث قد يواجهن  أو في مواقع وظيفية ترتبط مباشرة بآليات

بعض القيود المؤسسية أو الثقافية التي تحد من استفادتهن الكاملة من هذه البرامج. أما فيما يخص السلوك 

، وهو ما يعكس (Sig = 0.053) الإبداعي، فقد أظهرت النتائج أن الفروق بين الجنسين تكاد تكون معنوية

سسة تتيح للذكور والإناث مستويات متقاربة من فرص التعبير عن أفكارهم الإبداعية، مع أن بيئة المؤ

وجود ميل طفيف لصالح الإناث، ربما يعود إلى مرونتهن وتقبلهن للتغيير بدرجة أكبر. هذه النتيجة 
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عمة التي أشارت إلى أن بيئة العمل الدا (2022) تتماشى مع دراسات سابقة مثل دراسة هزرشي وآخرون

 .تقلل من الفوارق الفردية بين الجنسين في تبني السلوكيات الإبداعية

أما فيما يتعلق بـ الخبرة المهنية، فقد أظهرت نتائج الدراسة أن سنوات الخبرة لم تحُدث فروقا  

معنوية سواء في السلوك الإبداعي أو في إدارة المواهب. وهو ما يدل على أن المؤسسة تطبق سياسات 

جاه جميع العاملين، بغض النظر عن مدة خبرتهم. ومع ذلك، يمكن النظر إلى هذه النتيجة من موحدة ت

زاويتين: الأولى إيجابية، حيث يعكس ذلك عدالة نسبية في توزيع الفرص، أما الثانية فتعكس تحديا ، حيث 

 ما بينت دراسة حجازييفُترض أن تساهم الخبرة الطويلة في تعزيز القدرة على توليد الأفكار الإبداعية، ك

التي أكدت أن الخبرة تعزز من الحساسية للمشكلات والطلاقة في التفكير الإبداعي. إلا أن غياب  (2018)

الفروق في نتائج هذه الدراسة قد يشير إلى أن المؤسسة لم تستثمر بالشكل الكافي في استغلال خبرات 

 .لإبداعيالموظفين القدامى عبر برامج موجهة لتعزيز إسهامهم ا

عكاسا  ليست ان بداعيانطلاقا  من هذه النتائج، يمكن القول إن العلاقة بين إدارة المواهب والسلوك الإ

سات السيالخصائص فردية كالجنس أو الخبرة فقط، وإنما هي ناتج تفاعل بين هذه الخصائص من جهة، و

ق ثر الفرومن أ رة المواهب قد تقللالتنظيمية من جهة أخرى. وبعبارة أخرى، فإن السياسات الموحدة لإدا

لإبداع أو ين على الموظفالفردية، بينما تظل الثقافة التنظيمية السائدة عاملا  أساسيا  في تحديد مدى تشجيع ا

 .الحد منه

سات لمماراوعليه، فإن تعزيز السلوك الإبداعي في مؤسسة نفطال يتطلب مزيدا  من التركيز على 

ى تطوير متد إلبحيث لا تقتصر على إجراءات الاستقطاب والاختيار فحسب، بل تالعملية لإدارة المواهب، 

عن  شامل مستمر، مع منح الموظفين، بغض النظر عن جنسهم أو خبرتهم، فرصا  متساوية للتعبير

مية افة تنظيلق ثقأفكارهم والمشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات. كما ينبغي على المؤسسة أن تعمل على خ

ى رافعة رية إلعلى المبادرة والابتكار، بما يضمن تحويل إدارة المواهب من مجرد سياسة موارد بشتشجع 

 .استراتيجية لدعم الإبداع وتعزيز الأداء المؤسسي

 



 

 

 

 

ةــمــــــاتـــخـــــــال  

 

 

 

 
 الخاتمة

، لما الدراسة ا هذهتعُد العلاقة بين إدارة المواهب والسلوك الإبداعي من أبرز المحاور التي تناولته

قدة ة عمل معي بيئفلها من أثر مباشر في تعزيز الأداء الفردي والجماعي، ودعم القدرة التنافسية للمؤسسة 

ختيار، ب، الانتائج البحث أن إدارة المواهب بأبعادها الأربعة )الاستقطاوسريعة التغير. فقد أظهرت 

ق هم في خليث تسالتطوير، والاحتفاظ( تمثل رافعة أساسية لتحفيز السلوكيات الإبداعية لدى العاملين، ح

 .يةبيئة عمل مشجعة على المبادرة، وتجديد الأفكار، وتقديم حلول مبتكرة للمشكلات التنظيم

نتائج الدراسة الميدانية بشركة نفطال أن هناك علاقة ارتباط إيجابية دالة إحصائي ا بين  كما بينّت

مستوى إدارة المواهب والسلوك الإبداعي، بما يؤكد أن تحسين سياسات الموهبة داخل المؤسسة ينعكس 

دائل جديدة بشكل مباشر على زيادة حساسية الموظفين للمشكلات، وتعزيز مرونتهم، ودفعهم نحو اقتراح ب

وفعاّلة. وعلى الرغم من ظهور بعض الفروق الإحصائية المرتبطة بالمتغيرات الديموغرافية كالجنس 
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إلا أن الاتجاه العام لا توجد دلالة إحصائية لكل من السلوك الإبداعي وإدارة الموهبة معها  انه أيوالخبرة، 

 .تيجي ا لتحفيز الإبداع المؤسسيللنتائج يوضح أن الاستثمار في الموهبة يمثل مدخلا  استرا

 إن هذه النتائج تتماشى مع ما توصلت إليه العديد من الدراسات السابقة، مثل دراسة المغيرية

 Olakaالتي أكدت على دور إدارة المواهب في تعزيز الإبداع التنظيمي بالجامعات، ودراسة  (2022)

واهب والإبداع في قطاع الفنادق. وهو ما يعزز التي أثبتت وجود علاقة إيجابية بين إدارة الم (2020)

الطرح القائل بأن الإبداع لا يبُنى فقط على القدرات الفردية للعاملين، بل على البيئة الداعمة والسياسات 

 .التنظيمية التي تتيح لهم التعبير عن أفكارهم وتطويرها

علاقة  مجرد وك الإبداعي ليستفي ضوء ما سبق، يمكن القول إن العلاقة بين إدارة المواهب والسل

ف مع لى التكيعادرة قإجرائية أو وظيفية، بل هي علاقة استراتيجية تساهم في بناء ثقافة تنظيمية ديناميكية 

ات ن المؤسسم، فإالمتغيرات، وتوليد الحلول الابتكارية، وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة للمؤسسة. ومن ثَ 

ا طويل االتي تسعى إلى الريادة ينبغي أن ت مية  يقل أهلالمدى نظر إلى إدارة المواهب باعتبارها استثمار 

 .عن أي استثمار مادي أو تقني

 

 

 :التوصيات

طاب، لاستقتبنيّ إستراتيجية شاملة لإدارة المواهب داخل مؤسسة نفطال، تتضمن جميع مراحلها )ا -

ة، لمؤسسلالإستراتيجية  الاختيار، التطوير، والاحتفاظ(، على أن ترُبط بشكل مباشر بالأهداف

 وبخاصة تلك المتعلقة بتعزيز السلوك الإبداعي لدى العاملين.

عيل ة، مع تفلجديدترسيخ ثقافة الإبداع التنظيمي عبر تشجيع العاملين على المبادرة وتقديم الأفكار ا -

ير مج التقدوبرا آليات ملموسة لتقدير الجهود الإبداعية، من خلال أنظمة الحوافز المادية والمعنوية

 الداخلي.

بما يعزز  واصل،تهيئة مناخ تنظيمي محفّز وداعم نفسي ا يقوم على العدالة والثقة والانفتاح في الت -

 ي انطلاقفساهم الشعور بالأمان النفسي لدى الموظفين ويقلل من الخوف من الفشل أو الانتقاد، مما ي

 قدراتهم الإبداعية.

ة ي القيادمرة فى المديرين والمشرفين من خلال برامج تكوين مستتطوير مهارات القيادة الإبداعية لد -

ائم قء متميز ق أداالتحفيزية والتشاركية، ليكونوا قدوة في تبنيّ الإبداع وتوجيه فرق العمل نحو تحقي

 على استثمار المواهب.

حل توفير برامج تدريب وتطوير مهني مستمرة تهدف إلى تنمية مهارات التفكير الإبداعي و -

 حولاتلمشكلات والتكيف مع الضغوط التنظيمية، مما يرفع من جاهزية العاملين لمواجهة التا

 السريعة في بيئة العمل.

ن مما لذلك ليمي، تعزيز مشاركة الموظفين في عمليات اتخاذ القرار المتعلقة بالتغيير والتطوير التنظ -

 ماعي.الإبداع الفردي والج أثر إيجابي في رفع مستوى الانتماء والولاء التنظيمي، وتحفيز
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ؤسسة، ة للمالاهتمام بتحليل وتوصيف الوظائف بما يتماشى مع متطلبات البيئة الداخلية والخارجي -

لموهبة ادارة إوذلك لتحديد الكفاءات والسلوكيات المطلوبة لشاغلي كل وظيفة، وتكييفها مع معايير 

 والسلوك الإبداعي.

 قياس المواهب داخل المؤسسة، بهدف تحسين عملياتوضع معايير موضوعية ومؤشرات أداء ل -

يفية التوظيف والاختيار والتعيين، وضمان توافق قدرات الأفراد مع متطلبات المناصب الوظ

 .وتوجهات المؤسسة الإبداعية
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 أمام الخيار الذي ترونه مناسباً لكم)×( رجاء وضع الإشارة ال. 

 الجزء الأول: المعلومات الشخصية

، مع ئي فقطيهدف هذا الجزء إلى جمع بعض البيانات العامة حول المبحوثين، وذلك بغرض استخدامها لأغراض التحليل الإحصا

 .التأكيد على أن هذه المعلومات ستعُامل بسرية تامة

  أنثى ذكر النوع
  

 سنة50أكبر من  سنة 50إلى أقل من  40من  سنة 40إلى أقل من  30من  سنة 30إلى أقل من  19من  الفئة العمرية
    

 دراسات عليا جامعي ثانوي متوسط المستوى التعليمي

    

 سنة 20أكثر من  سنة20سنة إلى  11من  سنوات 10سنوات إلى  5من  سنوات 5أقل من  الخبرة

    

 أولا : السلوك الإبداعي

 سلم القياس العبارة الرقم

غير موافق   
 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

 الحساسيةّ للمشكلات

       .أثنبأ بمشكلات العمل قبل حدوثها وأجهز لها الحلول 01

      .أحدث معلوماتي بإستمرار لمواجهة المشكلات الطارئة 02

      .وأحلل أبعاد المشكلة بوضوح تام ومن كافة جوانبهاأدرك  03

      .أستخدم أساليب حديثة ومتطورة لحل المشكلات 04

      .أطرح حلول ذات آفاق أوسع لحل المشكلات 05

 الطلاقة

      .أتمتع بقدر عالٍ من الثبات والتريثّ والحكمة 06

      .الإقناعأتحدث بلباقة وثقة، ولدي القدرة على  07

      .أمتلك القدرة على اقتراح الحلول المنطقية 08

      .أجدد أفكاري باستمرار وبطريقة ملحوظة 09

      .أمتلك عدداً من البدائل والمقترحات التي توصل إلى الحل 10

 المرونة
      .أتكيف مع طبيعة المواقف المختلفة في العمل 11

      .الجديدة لتطوير العمل بتلقائيةأرحب بالأفكار  12

      .أمتلك القدرة على رؤية الأشياء من زوايا مختلفة 13

      .أستمع لمقترحات الجميع وأتبنىّ المناسب منها 14

      .لا أمانع من تعديل مسار خطة عملي أثناء التنفيذ 15

 إدارة الموهبة: ثانيا

 سلم القياس العبارة الرقم

 إستبيان

 السادة والسيدات، إطارات وموظفو المؤسسة المحترمون

لا  دها استكمابإعدا يشرفنا أن نضع بين أيديكم هذا الاستبيان الذي صُمّم من أجل جمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم

بإدارة  السلوك الإبداعي وعلاقته"نلمتطلبات الحصول على شهادة الماستر في علم النفس العمل والتنظيم، تحت عنوا

حث العلمي غراض البلأجابات المقدَّمة من طرفكم ستعُامل بسرية تامة، ولن تسُتخدم إلا ونحيطكم علما  بأن جميع الإ."الموهبة

يا  من املا  أساسعيعدّ  فقط. إن مساهمتكم الجادة في الإجابة على العبارات المرفقة ذات أهمية بالغة، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم

 ولكم منا فائق الشكر والتقدير.عوامل نجاح هذا البحث

 



 قائــمة المــلاحق

74 

 

موافق غير   

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

 ممارسات إستقطاب الموهبة

على استقطاب المواهب القادرة على نفطال تحرص شركة  01

 .تحقيق أهدافها الاستراتيجية

     

رواتب وحوافز مجزية عند التعيين  نفطال تقدم شركة 02

 .مقارنة بغير الموهوبين

     

لية بالتخطيط المنظم لتحديد احتياجاتها الحاتقوم الشركة  03

 .والمستقبلية من المواهب

     

وسائل متنوعة للإعلان عن الوظائف  نفطال تستخدم شركة 04

 .الشاغرة بهدف جذب أفضل الأشخاص الموهوبين

     

الدافعية لدى الموهوبين من موظفيها  نفطال تعزز شركة 05

 .من خلال تفويضهم بعض الصلاحيات الهامة

     

 .ممارسات اختيارالموهبة

ة تتسم إجراءات الاختيار في الشركة بالدقة وفق ا لكفاء 06

 .الموظف ومتطلبات الوظيفة

     

يار ختتهتم الشركة بالسيرة الذاتية للموهوبين عند عملية الا 07

 .أماكن العمللشغل 

     

تعطي الشركة أولوية لأصحاب المواهب والكفاءات على  08

 .حساب الأقدمية عند الترقية

     

 داءتسهم سياسات الاختيار المتبعة حالي ا في رفع مستوى أ 09

 .الموهوبين في الشركة

     

تقوم الشركة بمراجعة سياسة اختيار المواهب بشكل  10

 .مستمر

     

 موهبةلتنمية وتطويرا ممارسات

يوجد لدى الشركة إدارة متخصصة بتنمية وتطوير  11

 .المواهب

     

      .تضع الشركة برامج مستمرة لتطوير المواهب 12

      .تنشئ الشركة مراكز لدعم إبداعات الموظفين 13

      .توفر الشركة بيئة إيجابية لتبادل المعرفة 14

      .مناصب قيادية مناسبة تمنح الشركة الموهوبين 15

 ممارسات الاحتفاظ بالموهبة

 تهمتعمل الشركة على تنمية ثقة الموهوبين بأنفسهم ودافعي 16

 نحو الإنجاز.

     

 تسهم سياسات الشركة الداعمة في تعزيز شعور الموهوبين 17

 .بالاستقرار الوظيفي

     

إبداعهم  توفر الشركة الموارد اللازمة للموهوبين لدعم 18

 .وضمان استمرارهم

     

      .تهتم الشركة بالحد من تسرب الموهوبين والمبدعين 19

تتابع الشركة ظروف العمل لتتلاءم مع احتياجات  20

 .الموهوبين

     

 (02ملحق رقم)
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