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ملخص
لقد أصبحت المنظمات الحديثة على دراية تامة أنه لا سبيل لها للتقدم و الوصول إلى الرواج أو الريادة، دون انتهاجها طريق الإبداع و العمل على تنميته، خصوصا في ظل التغيرات و التحولات الاقتصادية             و الاجتماعية و السياسية و التكنولوجية، لذلك فهذا النوع من المنظمات يسعى بشكل حثيث لتهيئة البيئة الإبداعية للأفراد، عن طريق منح الفرص والتجاوز عن الأخطاء، و غيرها من المتطلبات المحققة للإبداع،    و في نفس الوقت تعمل على تجنب المعيقات و تفاديها. فإذا تمكنت من تحقيق ذلك، قد تستطيع العمل على تنميته.

Abstract 
       Modern organizations became sure that it is not possible for them to progress and access to the boom or lead, without investing in the creativity, especially in the light of the changes and transformations of the economic, social, political, and technological issues, so these organizations seek to create an environment for individuals creativity, by giving them opportunities for errors, and making possible the achievement of other requirements which encourage creativity, and at the same time working to avoid obstacles. 

المقدمة
        يعتبر الإبداع الخيار الأمثل لتحقيق و استمرار الإدارة الناجحة، التي تحرص على تحقيق قفزات كمية     و نوعية في مختلف مجالات العمل، حيث أصبح الإبداع، من المفاهيم الأساسية المتداولة في عالم اليوم نتيجة للتطورات التكنولوجية و العلمية التي انعكست على مجمل حياة الفرد، و المنظمة، و بنائها و قدرتها على التكيف مع الظروف البيئية المتغيرة.

        و مع تزايد و تسارع معدلات المنافسة بين المنظمات، ازدادت أهمية الإبداع و تنميته، كأحد الخيارات الإستراتيجية المنتهجة، إذ أن العديد من الجهود التطويرية و الملتزمة بتنمية الإبداع ترى بأنه الكفيل بتحقيق الميزة التنافسية و رفع مستوى الأداء. و الإشكالية المراد معالجتها، تتمثل في:                                   

كيف يتم رفع مستوى أداء المنظمة من خلال تنمية الإبداع؟Écouter
Lire phonétiquement
و للإجابة عن هذه الإشكالية، فقد تم تقسيم البحث إلى:

1. ماهية الإبداع
2. مستويات الإبداع و مراحله
3. أثر الإبداع على أداء المنظمة.

1- ماهية الإبداع :  

في البداية سنتعرف على الإبداع و نبرز أهميته في المنظمة، لنتطرق بعدها إلى مستوياته و مختلف المراحل التي يمر بها .

1-1- مفهوم الإبداع و أهميته في المنظمة:

- مفهوم الإبداع:

        لقد جاء الإبداع على لسان العرب أن كلمة إبداع من بدع، و بدع الشيء أي أنشأه على غير مثال سابق، و قد جاء تعريفه في معجم إدارة الموارد البشرية بأنه " إيجاد طرق جديدة في العمل أو أفكار حديثة في حل المشاكل، تؤدي إلى زيادة كفاءة العمل و قدرات العاملين فيه"
. و يعبر على أنه " خلق شيء أو أمر جديد يتصف بالأصالة و الفائدة
. 

        و يقصد بالإبداع على أنه " فكرة جديدة يتم تنفيذها بقصد تطوير الإنتاج أو العملية أو الخدمة، و يمكن أن يتراوح أثر الإبداع في المنظمات من إحداث تحسينات طفيفة على الأداء إلى إحداث تطوير جوهري و هائل،  و يمكن أن تتضمن هذه التحسينات، الإنتاج و الطرق الجديدة في التكنولوجيا و الهياكل التنظيمية و الأنظمة الإدارية و الخطط  و البرامج الجديدة المتعلقة بالأفراد العاملين"
. و في نفس السياق، عرف الإبداع على أنه " تطبيق فكرة طورت داخل المنظمة، أو تمت استعارتها من خارج المنظمة، سواء كانت تتعلق بالمنتج أو الوسيلة أو النظام أو العملية أو السياسة أو البرامج أو الخدمة، و هي جديدة بالنسبة للمنظمة حينما طبقتها"
.

        و على غرار ما سبق فالإبداع لا يقتصر فقط على شيء أو فكرة أو تطبيق، بل يمكن استعماله للتعبير عن العملية التي تؤدي إلى هذا الشيء أو هذا التطبيق
.

        و قد وضع الباحثون تعاريف متعددة للإبداع، يمكن تلخيصها في الجدول التالي:

معاني الإبداع من وجهة نظر بعض الباحثين

	أسماء الباحثين
	تعريف الإبداع

	سمبسون (1922)
	المبادأة التي يبديها الفرد في قدراته على التخلص من السياق العادي للتفكير و إتباع نمط جديد من التفكير

	روجرز (1954)
	قدرة الفرد على تجنب الروتين العادي أو الطرق التقليدية في التفكير مع إنتاج جديد و أصيل أو غير شائع يمكن تنفيذه أو تحقيقه.

	شتاين فيري(1960)
	هو إنتاج جديد مقبول و نافع يحقق رضا مجموعة كبيرة في فترة معينة من الزمن

	تورانس(1972)
	عملية إدراك الثغرات و الاختلال في المعلومات و العناصر المفقودة و عدم الاتساق الذي لا يوجد له حل معلوم، ثم البحث عن الثغرات و اختيار الفروض و الربط بين النتائج و إجراء التعديلات و إعادة الاختبار لهذه الفروض، ثم نشر النتائج و تبادلها.

	أوسكاندرو روشكا

تايلور
	هو النشاط الفردي أو الجماعي الذي يقود إلى إنتاج يتصف بالأصالة و القيمة، و الجدة و الفائدة من أجل المجتمع.

سياق ذكي لحصيلة إنتاج أفكار جديدة و في نفس الوقت ملائمة


  المصدر : من إعداد الباحثين بالاعتماد على آل قماش، 2004.الموقع:www.art.cov.sa/t2541.html
        و من خلال ما سبق، يمكننا أن نخلص أنه لا يوجد تعريفا محددا للإبداع يقبله جميع الباحثين، لذلك يمكن إعطاء مفهوما معينا للإبداع، على أنه فكرة جديدة أو إنتاج جديد، يتصف بالقبول و الأصالة و نفع المجتمع.
- الفرق بين مفهوم الإبداع، الابتكار و التغيير:
        يعرف الابتكار في قاموس Good على أنه "تفكير المبتكر الذي يكشف حالات جديدة أو الوصول إلى حلول للمشكلات القديمة، و تؤدي إلى أفكار أصيلة متزامنة مع الفكر"
.

        و قد أبدى بعض الباحثين فروقات بين الإبداع Creativity و الابتكار innovation. فالإبداع يرتكز على درجة الخلق و الاكتشاف للمدخلات، و اعتبار هذه المدخلات جديدة من منظور مبدعها أو جمهور ناظرها، في حين يعد الابتكار عملية التمسك بفكرة مبدعة و تحويلها إلى سلعة أو خدمة نافعة أو إلى طريقة عمل مفيدة، أي هو التطبيق العملي للإبداع، بمعنى المؤسسة المبتكرة هي المؤسسة التي تحول الأفكار المبدعة إلى مخرجات نافعة
.

        و من جهة أخرى يرى بعض الباحثين أن الابتكار يفهم من خلال التغيير، بمعنى آخر، الابتكار يعني التغيير، لأن إدارة التغيير تعرف بالإدارة التي تجري تعديلا واضحا أو أجزاء مختلفة من واقعها الحالي. إذن الإبداع يعتبر مدخلا للابتكار  و التطبيق العملي له. و نخلص  إلى التمييز بدقة متناهية بين الإبداع                                                                          و الابتكار، الإبداع يتعلق بتأليف الأفكار و توليدها، و الابتكار يتعلق بتطبيق هذه الأفكار و تحويلها إلى واقع عملي ملموس
.

أما بالنسبة للفرق  بين الإبداع و التغيير التنظيمي فيتم من خلال إبراز  أهداف كل واحد منهما، فمن الأهداف الشائعة لعمليات التغيير التنظيمي نجد الارتقاء بمستوى الأداء، تحقيق مستوى عال من الدافعية      و درجات عالية من التعاون  و أساليب أوضح للاتصال، خفض معدلات الغياب و دوران الأيدي العاملة       و خفض التكاليف، الوصول إلى الحد الأدنى من النزاعات، و عليه يسعى التغيير الإداري إلى زيادة الفعالية الإدارية عن طريق تحسين أدوات و أساليب العمل الموجودة غالبا من أجل رفع مستوى الدافعية عند الأفراد و من ثم زيادة الإنتاجية ، بينما تركز الإدارة بالإبداع على خلق الفعالية الإدارية من خلال إيجاد سلع و خدمات حديثة و أساليب  و أدوات عمل جديدة.

و في كثير من الكتب التي تتناول الإبداع، يظهر التغيير، خاصة التغيير التنظيمي كشكل من أشكال الإبداع، و هو يساهم في الرفع من قدرة المنظمة على التعلم و الإبداع، لكن لابد من التمييز بينهم، فالتغيير التنظيمي نقصد به التغييرات الإدارية المخططة بشكل رسمي و التي تمس المنظمة ككل أو بعض أقسامها، فالملاحظ أن التغيير على عكس الإبداع لا يهتم بالفرد أو مجموعة العمل، إضافة لذلك يلاحظ استقطاب موضوع الإبداع عدة فروع علمية منها علم التسيير أو الإدارة، علم النفس، علم الاجتماع، بينما يعتبر التغيير التنظيمي من اختصاص علم الإدارة فقط.

- أهمية الإبداع و حاجة المنظمة إليه:

في ظل الظروف المتغيرة التي تعيشها المنظمات اليوم، سواء أكانت ظروف سياسية أو ثقافية أو اجتماعية أو اقتصادية يتحتم على المنظمات الاستجابة لهذه المتغيرات بأسلوب إبداعي يضمن بقاءها أو ستكون نهايتها الفشل و الاندثار لا محال،  و بذلك أصبح التغيير حقيقة في حياة المجتمعات و المنظمات،     و قد أشار ريتشارد بيكهارد إلى أن محيط المنظمات الإدارية أصبح يتسم بالحركة و الديناميكية، لذا فالمنظمات الجامدة يجب أن تجد الوسائل و الأساليب التي تمكنها من تجديد نشاطها و الاستفادة من قدراتها،  و هي إشارة ضمنية إلى أهمية الإبداع الإداري كأحد وسائل التجديد و التغيير. فقد تم الربط بين عملية التغيير و الإبداع باعتبار التغيير عملية إبداعية قبل أن تكون نوعاً من أنواع التطوير، فالتغيير ما هو إلا أحد مظاهر الإبداع التي تعبر عنه. كما تظهر أهمية الإبداع و الحاجة إليه عندما يدرك متخذو القرار في المنظمة أن هناك تفاوتاً بين أداء المنظمة الفعلي و الأداء المرغوب تحقيقه، مما يحثهم على تبني طرق      و أساليب جديدة، أي أن على المنظمة تبنى الأفكار الإبداعية، و استخدامها كأداة للتغيير و التطوير و حل المشاكل التي قد يعاني منها التنظيم، لتحسين أداء المنظمة و تحقيق أهدافها بفعالية.

و من الظروف التي تخلق الحاجة إلى الإبداع و تفرضها التغيرات في بيئة المنظمة نجد مثلا التغيرات التكنولوجية و تغير أذواق المستهلكين أو توفر معلومات حول ظهور أسلوب أفضل للعمل، فإذا شعرت المنظمات أن هناك فجوة بين السلوك الحالي و السلوك المرغوب فإنها ستحاول سد أو تقليص الفجوة، و يكون ذلك من خلال الإبداع، و لكن المنظمات العقلانية لا تتصرف فقط كاستجابة للتفاوت بين الإنجاز و الطموح، فهي قد تكتشف و تتبنى طرقا و أساليب جديدة من خلال عمليات البحث، و لكي تحسن أداءها يجب على المنظمات العقلانية أن تراقب بيئتها من أجل التنبؤ بالمطالب الجديدة و الاحتياط لمواجهتها، و هذا ما يعرف بالإبداع المنظم الذي يتضمن عمليات بحث و تقص مقصودة و منظمة عن التغيرات و التحليل المنطقي لفرص الإبداع التي يمكن أن تفرزها تلك التغيرات. 

 كذلك تظهر أهمية الإبداع في المجالات الآتية:
- يطور قدرة الفرد على استنباط الأفكار الجديدة، و يساعده في الوصول للحل الناجح للمشكلة بطريقة أصيلة.

- يعد مهارة حياتية يمارسها الفرد يوميا، و يمكن تطويرها من خلال عملية التعلم والتدريب.

- يسهم في تحقيق الذات الإبداعية و تطوير المنتجات الإبداعية، و الإسهام في تنمية المواهب و إدراك العالم بطريقة أفضل.
- يجعل الفرد يستمتع باكتشاف الأشياء بنفسه.

- يؤدي إلى الانفتاح على الأفكار الجديدة، و الاستجابة بفاعلية للفرص و التحديات و المسؤوليات لإدارة المخاطر و التكيف مع المتغيرات.

- يسهم في تحفيز المنظمات لتكون بيئة ملائمة لاكتشاف المواهب و العمل على تنميتها من خلال توفير برامج متخصصة.

1-2- أنواع الإبداع: 

عمل الباحثون و الكتاب الذين تناولوا موضوع الإبداع في أعمالهم على تصنيفه لأنواع متعددة وفق منظورهم و اختصاصاتهم و كذلك المجالات التي تناولوها في دراساتهم، و بالتالي قاد ذلك إلى تصنيفات متعددة، نورد في هذه الفقرة بعضها كما يلي:

- تصنيف الإبداع وفقاً لبرمجته: 
حيث صنف الإبداع إلى نوعين: إبداعات مبرمجة و غير مبرمجة، و يعبر الإبداع المبرمج (روتيني أو نمطي) عن التغيرات التي تمر بها المنظمة كالتحسينات الطفيفة على المنتوج،                                                              أما النوع الثاني فهو الإبداع غير المبرمج (غير النمطي)، و تلجأ المنظمة إلى هذا النوع من الإبداع لحل المشكلات الحرجة التي تواجهها.
- تصنيف الإبداع وفقاً للمخرجات: 

يتم اعتماد هذا التصنيف، على أساس ما تفرزه عملية الإبداع من نتائج أو مخرجات بناء على المدخلات التي جرت عليها عملية التحويل إلى مخرجات.

-  تصنيف الإبداع وفق التخصص: 
صنف الإبداع وفق التخصص إلى إبداع إداري يرتبط بالجانب التسيير داخل المنظمة كالتغيير في الهيكل التنظيمي، إعادة تصميم العمل، اقتراح نظم مراقبة جديدة، اقتراح برامج تدريب جديدة،           و إبداع فني   و هو الإبداع الذي يرتبط بالجانب الفني أو التكنولوجي داخل المنظمة كتطوير منتجات أو خدمات جديدة، استخدام تقنية جديدة، التغيير في أساليب الإنتاج...الخ.

و قد ركزت المنظمات على الإبداع الفني أكثر من الإبداع الإداري، ونشأ عن ذلك فجوة ثقافية، فأصبحت النظم والممارسات الإدارية والتنظيمية مختلفة كثيرا عن الجوانب الفنية، وقد اهتم الكتاب والباحثون بدراسة العلاقة بين الإبداعات الفنية والإبداعات الإدارية في المنظمات المختلفة، ومدى تأثير التفاوت في مدى وسرعة الإبداع في كلا النوعين على أداء المنظمة، وكشفت الدراسات عن وجود فجوة تنظيمية ناتجة عن التفاوت الكبير بين الإبداع الفني والإداري، ووجدت الدراسات أن المنظمات التي تقل فيها الفجوة بين الإبداع الإداري والإبداع الفني كان أداؤها أفضل، كما كشفت الأبحاث أن الإبداع الإداري يميل إلى تشجيع إبداعات فنية لاحقة باستعداد أكبر والعكس (أي أن الإبداع الفني لا يميل إلى تشجيع إبداع إداري لاحق).
- تصنيف الإبداع من حيث الهدف: 
صنف الإبداع على أساس الهدف من تلك التغييرات التي تنتهجها المنظمة لتبني الإبداع، و يتكون من إبداع وسيلي (أدائي) حيث تسعى المنظمة من خلال بعض المتغيرات، لتمكينها من الوصول إلى النوع الثاني من الإبداع، و هو الإبداع النهائي (إبداع الغاية) الذي من خلاله تستطيع المنظمة الوصول إلى الهدف التي تسعى له، فالنوع الأول بمثابة مقدمة أو تمهيد للنوع الثاني. 
- تصنيف الإبداع من حيث مصدر القرار: 
وفقاً لهذا التصنيف فإن الإبداع في المنظمات يصدر بقرارات من الإدارة العليا (قرارات سلطة)    و الإبداع الصادر بقرارات يشارك فيها أعضاء المنظمة (قرارات جماعية)، و تتم قرارات السلطة من خلال شخص في الإدارة العليا، بناء على موقعه في المنظمة، أما القرارات الجماعية فيشارك فيها أعضاء المنظمة كافة من خلال التصويت و غالباً ما تكون قرارات الإبداع من خلال الإدارة العليا.

2 – مستويات الإبداع و مراحله:

سيتم  التطرق في هذه النقطة إلى ثلاث مستويات للإبداع، و هي المستويات المتفق عليها عموما في مختلف الأدبيات، ثم يتم بعدها التعرف على أهم مراحل الإبداع.                   

2-1- مستويات الإبداع:

يمكن التمييز بين ثلاث مستويات للإبداع في المنظمة:

- الإبداع على المستوى الفردي: 
إنه مجمل ما يملكه الفرد من قدرات على الإبداع لتطوير العمل، و قد اختلف الباحثون في هذا المستوى من الإبداع، حول ما كان كل فرد مبدع إذا ما توفرت لديه مجموعة من الظروف المساعدة أو أن الإبداع حكر على بعض الأفراد الذين يمتلكون قدرات وسمات إبداعية دون غيرهم.
و من بين خصائص الفرد المبدع
 :
· المعرفة:  وهو مجموع جمعه الفرد من معارف من خلال قراءاته، ممارساته، معايشته للأحداث و الأعمال.
· التعليم :  وخاصة اكتساب القدرة على مواجهة مسائل و مناهج لحلها.
· الذكاء:  وهو التمتع بالقدرات التفكيرية على تكوين علاقات مرنة بين الأشياء.
· الشخصية:  تتسم شخصية المبدع بروح المخاطرة وقوة المثابرة والانفتاح على الآراء الجديدة وكذا الفضول.
- الإبداع على مستوى الجماعات: 

حيث تكون هناك جماعات محددة في العمل، تتعاون فيما بينها لتطبيق الأفكار التي يحملونها       و تغيير الشيء نحو الأفضل، كأن تكون هناك جماعة فنية في قسم الإنتاج. أما عن العوامل التي تؤثر في الأداء الإبداعي للجماعة فهي بنية الجماعة، خصائصها، آليات عملها، بالإضافة إلى عوامل خارجية، كالسياق التنظيمي الذي يحيط بظروف الإبداع أو التفاعل الاجتماعي بين أفراد الجماعة .

- الإبداع على مستوى المنظمات: 

الإبداع على مستوى المنظمات هو حصيلة الإبداع لنظام اقتصادي معقد، يعمل بدلالة الإبداع الفردي و الإبداع الجماعي و المؤثرات السياقية (التنظيمية) الداخلية، بما فيها التي تأتي من البيئة الخارجية، و يشير الإبداع عند هذا المستوى، إلى المنظمات القادرة على تطوير نفسها بدون تدخل خارجي، إذ يمكن القول أن النظام نظام مبدع في حالة قدرته على التطوير في مجالات مجهولة، أو محددة سابقا، و هو التعريف التي تم تحديده حسب المشروع الأوروبي الذي قادته جامعة يودن الإيطالية*، و وفقا لذلك، لا يتحدد الإبداع بمدخلات النظام فحسب (الأفراد و الجماعات)، بل يتحدد بالعمليات الإبداعية أيضا كإدارة الإبداع و السياق الإبداعي و الظروف التي يجري فيها الإبداع
. 

2 –2- مراحل الإبداع:

 - مرحلة التصور: تبدأ الخطوة الأساسية للإبداع الناجح بفكرة جديدة أو تصور كامل للإمكانات التكنولوجية و الاحتياجات المطلوبة، إضافة لدراسة المنافع الاقتصادية و الاجتماعية التي يأخذها المبدع بنظر الاعتبار، أو طبيعة الطلب المتوقع، و مقارنة المنافع المتوقعة بكلفة الإنتاج المطلوب.
- مرحلة تكوين الفكرة: مرحلة تكوين الفكرة هي العملية الأساسية الثانية في مرحلة الإبداع، حيث أن تصميم المحتوى يشتمل على تحديد الطلب المتوقع و التكنولوجيا المحتملة لتكوين التصميم. و هذه الخطوة هي عمل مبدع و خلاق لتوحيد كل العوامل المطلوب اعتمادها. كما أنها تمثل عملية تقييم تصاحب إدارة الإبداع في كل مراحله المطلوبة، إذ يتقرر في ضوئها ما إذا كان الأمر ممكنا في الاستمرار، أو كانت هناك ضرورة للتوقف عن العمل.
- مرحلة معالجة المشكلة: ترافق هذه الخطة عملية الإبداع بشكل مستمر، حيث يصاحب ذلك ظهور بعض المشكلات أو المعوقات التي يجب أن تتخذ بشأنها المعالجات و الحلول الممكنة لمواصلة فاعلية الإبداع. فإذا لم تفلح المنظمة بإجراء المعالجات الممكنة فإن المشروع يتوقف أو يلغى.
- مرحلة الحل: إذا ما نجحت نشاطات حل المشكلات، تأتي هذه المرحلة التي يكون فيها الإبداع قد وجد أن المشروع قد تحقق و نجح. فإذا حقق المبدع المشروع من خلال الإمكانات التكنولوجية المتاحة، سمي هذا النوع الإبداع بالتبني . أما إذا لم تحقق الموارد التكنولوجية المتاحة إمكانية التنفيذ، فإن المنظمة تلجأ إلى اعتماد المرحلة الأخرى من مراحل تطوير الإبداع، و هي مرحلة التطوير.
- مرحلة التطوير: تمثل هذه المرحلة إحدى صور عدم التأكد التي يواجهها المبدع، حيث أن إمكانية قياس الحاجة إلى التكنولوجيا المتوقعة لإكمال المشروع تكون غير معروفة عادة، لذلك يحاول المبدع أن يحل مشكلات عدم التأكد من خلال الأخذ بنظر الاعتبار حاجة السوق، و العقبات الإنتاجية المرافقة لذلك.                                                  و لا يمكن تحقيق الإبداع إلا حينما يتم تقديم السلع و الخدمات فعلا للسوق.
- مرحلة الاستعمال و الانتشار: تمثل هذه المرحلة الخطوة النهائية و الأخيرة في عملية الإبداع، حيث يتم استعمال الإبداع أو انتشار فكرة الإبداع و النتائج المتحققة منها. و غالبا ما تكون المدة الأولى من تشغيل المشروع عالية الكلفة، بسبب ما تتحمله المنظمة من كلف استشارية و تشغيلية، و احتمال وجود طاقات إنتاجية فائضة، تنتظر الاستخدام الأعلى في المستقبل.
3– تأثير الإبداع على أداء المنظمات:

سيتم التعرف من خلال هذه النقطة، على كيفية تأثير الإبداع على أداء المنظمات، من خلال التعرف أولا على ماهية الأداء ومؤشراته، ومن تم التعرف على أثره من حيث تنافسية المنظمة، ووضع بعض الدلائل الموضحة على دوره في رفع الأداء. ثم يتم التعرف على شروط تحقيقه وأهم معوقاته.
3-1- مفهوم الأداء و مؤشراته:

 يعرف الأداء وفقا لمفهومين:

المفهوم اللغوي: يعتبر قاموس اللغة الفرنسية Larousse كلمة الأداء performance كلمة إنجليزية مشتقة من الكلمة الفرنسية performance و التي تعني أتم أو أنجز أو أدى
.

المفهوم الاصطلاحي: للأداء مفاهيم متعددة فهو
:

· يمكن أن يكون الأداء نجاحا، كالنجاح الذي تحققه المنشأة من تحقيق أهدافها. 

· الأداء يمكن أن يكون نتيجة عمل ما، بمعنى أنه تقدير للنتائج المحصلة، 

· الأداء هو العمل في حد ذاته أي أن الأداء هو عملية و ليس نتيجة تظهر في لحظة معينة. 


يعرف الأداء على أنه انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة للموارد المادية و البشرية و استغلالها بالصورة التي تجعلها قادرة على تحقيق أهدافها "
، و هو مرتبط بالمفاهيم المتعلقة بالنجاح، الكفاءة     و الفعالية و غيرها من المعاني المتعلقة به. فمثلا كثيرا ما يقرن الأداء بمصطلحي الكفاءة و الفعالية، ذلك أنه على المدى القصير و المتوسط يقدر بمستوييهما
، و يمكن تعريف الفعالية  على أنها " عمل الأشياء الصحيحة، و ليس عمل الأشياء بشكل صحيح"
. كما تعرف أنها "الوصول إلى أفضل نوعية ممكنة من الإنتاج أو السلع أو الخدمات المقدمة"، أو " مدى ملائمة الأهداف المختارة، و مدى النجاح في تحقيق هذه الأهداف". أما الكفاءة فتعني " استخدام أقل كم ممكن من الموارد و المدخلات لإنتاج أكبر كم ممكن من المخرجات و النتائج المرغوبة". أو هي تحقيق أعلى المخرجات بأدنى حد ممكن من المدخلات
.

 و من أهم مؤشرات الأداء:

1- مؤشرات إنتاجية: و هي من أهم المؤشرات المستخدمة لتقييم أداء و فعالية المؤسسة الإنتاجية،       و يجب التمييز بين الإنتاجية الكلية و الإنتاجية الجزئية.

· الإنتاجية الكلية: و تمثل العلاقة ما بين الإنتاج الكلي و جميع عناصر الإنتاج المستخدمة في العملية للحصول على هذا الإنتاج.

                              الإنتاجية الكلية = الإنتاج الكلي/ عناصر الإنتاج المستخدمة

و بما أن العملية الإنتاجية الواحدة تتطلب عدة عوامل إنتاجية، فإنه توجد بعض الصعوبات في قياس الإنتاجية الكلية التي تقلل إلى حد كبير من فائدتها في مجال الدراسات الاقتصادية، الشيء الذي يفرض على الباحثين اللجوء أو الاهتمام بالإنتاجيات الجزئية قصد معرفة فعالية المؤسسة.

· الإنتاجية الجزئية: و هي تعبر عن العلاقة الكمية بين الناتج الكلي و عنصر واحد من عناصر الإنتاج، و يمكن قياس الإنتاجية الجزئية للعمل، لرأس المال أو لأي عنصر آخر من عناصر الإنتاج.

                          الإنتاجية الجزئية للعنصر الإنتاجي (x) = الإنتاج الكلي/ الكمية المستخدمة من (x)

و يهتم معظم الباحثين بقياس الإنتاجية الجزئية للعمل التي تمثل العلاقة بين الإنتاج و العمل،      و لذلك يمكن استعمال عدة مؤشرات تعبر عن إنتاجية العمل، و من بينها المؤشرات التالية:

· إنتاجية العامل = الإنتاج الكلي/ عدد العمال

· إنتاجية ساعة العمل الواحدة = الإنتاج الكلي / عدد ساعات العمل
· القيمة المضافة للعامل = القيمة المضافة الإجمالية / عدد العمال
و من الأسباب التي تدفع الباحثين بالاهتمام بعنصر العمل نذكر ما يلي:
· سهولة قياس إنتاجية العمل بالمقارنة مع إنتاجية عناصر الإنتاج الأخرى، و ذلك لتوفر الإحصاءات الخاصة بالعمل و بالأجور و بعدد ساعات العمل.

· أصبح من الضروري زيادة إنتاجية العمل إلى أقصى مستوى ممكن، حتى يمكن تخفيض نصيب الوحدة من تكاليف العمل أو على الأقل إلى عدم ارتفاعها، و أيضا لا بد من زيادة إنتاجية العمل حتى يمكن تحسين أداء المؤسسة.
بحيث توجد عوامل تؤثر على إنتاجية العامل، كمستوى معيشته و مستواه الصحي و المهني        و الثقافي و حالته النفسية، و تؤثر كذلك على إنتاجية العمل كدرجة و كمية عناصر الإنتاج.
ب- الربح كمقياس للكفاءة الإنتاجية: إن العديد من المؤسسات تعتمد على ما تحققه من أرباح لقياس كفاءته الإنتاجية، و لكن لا بد من القول أنه في كثير من الحالات، يؤدي الاعتماد على معدل الربح في قياس الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة، إلى نتائج مضللة، لأنه لا يوجد دائما ارتباط حتمي بين معدل الربح الذي تحققه المؤسسة و كفاءتها الإنتاجية، إذ يسهل على المؤسسة تحقيق أرباح مرتفعة في ظروف غير عادية كالحالات الاحتكارية.

· الربح = الإيراد الكلي- التكاليف الكلية

· معدل الربح = الربح/التكاليف

جـ- مؤشرات الفعالية العامة للمؤسسة:
من بين المؤشرات الممكن استخدامها نذكر المؤشرات التالية:

· عائد الاستثمار، و يمكن التعبير عنه بمردودية الأموال المستثمرة، و هي: مردودية الأموال المستثمرة = (صافي الربح/ إجمالي الأموال المستثمرة) . 100

و تقارن نسبة المردودية بنسبة الفوائد التي تسدد على القروض طوية المدى.

· مؤشر عائد الاستثمار الثابت = صافي الأرباح/ قيمة الأصول الثابتة.

3-2- دور الإبداع في الرفع من أداء المنظمة:
· أثر الإبداع على تنافسية المنظمة:
يعمل الإبداع غالبا على تكثيف القوى التنافسية في سوق المنتجات، و تنبثق قوة الإبداع التكنولوجي على إثارة المنافسة السوقية و ذلك من خلال:

أ- الإبداع التكنولوجي و القوة التنافسية بين المتنافسين الأقوياء:
عندما تؤدي الإبداعات التكنولوجية إلى تخفيض التكلفة، فإنه نجد بأن الضغوط تنمو وتزيد من أجل تخفيض الأسعار، بحيث يستطيع المنتجين (المؤسسات) منخفضي التكلفة استخدام سلاح الأسعار لجذب العملاء بعيدا عن منافسيهم، وقد تحاول المؤسسات مرتفعة التكلفة الدفاع عن مساهمتها السوقية عن طريق تخفيض الأسعار، إلا أنه تواجد مشكلة انخفاض هامش الربح، وربما تنزلق إلى تحقيق خسائر، وبالتالي فإن التكنولوجيات المخفضة للتكاليف تدعم الإستراتيجية التنافسية التي تستهدف الإنتاج بأقل تكلفة ممكنة على مستوى الصناعة بأسرها، إذن إذا كانت الإبداعات التكنولوجية من النوع الذي يمكن الحفاظ عليه بالسرية أو بحقوق الاختراع، فإن الطريق يصبح مسدودا أمام المنافسين للحصول على تكنولوجيا مماثلة أو محاكاتها.
عندما يساهم الإبداع التكنولوجي في تدعيم جودة المنتجات والمزايا المرتبطة بأداء السلع، فإنه من يتبنى هذه الإبداعات التكنولوجية يستطيع كسب العملاء من المنافسين بإتباع إستراتيجية قائمة على جاذبية منتجاته، وكلما تبنت المؤسسة هذه الإبداعات مبكرا، كلما مكن ذلك من الاستفادة من هذه الميزة، وذلك إذا لم يستطع المنافسين أن يقوموا بالتنفيذ السريع للإبداعات التكنولوجية المناظرة.

ب- الإبداع وإمكانية الدخول المحتمل إلى السوق:

إذا ما تمكنت المؤسسات القائمة من بناء الولاء للعلامة لمنتجاتها، وذلك من خلال قيامها بالإبداع التكنولوجي المستمر فإن هذا الأمر يترتب عليه تقليص المخاطر المرتبطة بدخول المنافسين الجدد على الصناعة، وعندما تتدنى تلك المخاطر يمكن للمؤسسات القائمة أن تفرض أسعارا عالية وان تحقق أرباحا كبيرة. ومن الواضح أنه من مصلحة المؤسسات أن تسعى وراء استراتيجيات إبداعية تكنولوجية تتوافق مع ظهور وزيادة العوائق في وجه المؤسسات التي تحاول دخول مجال الصناعة وفي الحقيقة هناك دليل على أن ارتفاع وقوة عوائق الدخول يعد بمثابة المحدد الأكثر أهمية لمعدلات الربح في مجال من المجالات الصناعية بشكل معقول . وهناك أمثلة تتعلق ببعض المجالات الصناعية التي تبرز فيها عوائق الدخول ومن بينها نذكر مجال صناعة الدواء والطائرات وفي الحالتين الأولى والثانية نلاحظ تمييز المنتوج والذي تم تحقيقه من خلال نفقات كبيرة تم رصدها لعمليات البحث والتطوير والإعلان، قد أدى بدوره إلى تحقيق الولاء للعلامة، مما صعب الأمر على المؤسسات الجديدة في دخول هذه المجالات الصناعية بشكل مؤثر.

بالإضافة إلى ذلك هناك العديد من الطرق التي من خلالها يستطيع الإبداع التكنولوجي التأثير على إمكانية دخول مؤسسات جديدة إلى السوق ونذكر منها:

- يمكن القول بأن الإبداعات التكنولوجية تمكن المؤسسة من زيادة حواجز الدخول إلى السوق وذلك إذا كان من الممكن الإنفراد بأساليب الإنتاج الجديدة من خلال الاستحواذ على حقوق ملكية الإبداعات التكنولوجية. أما إذا كان من السهل الاستحواذ على المعارف الفنية والخبرات التكنولوجية يكون من السهل على المؤسسات الجديدة الدخول إلى السوق في ذلك الجزء من الإنتاج المتعلق بالإبداع التكنولوجي.

- إن الإبداع التكنولوجي في أساليب الإنتاج يمكن المؤسسة من تغيير الاحتياجات الرأسمالية اللازمة لدخول الصناعة وذلك من خلال: 

· حاجات المؤسسة إلى الاستثمار بكثافة وبشكل مستمر في البحوث والتطوير حتى تستطيع أن تساير الإبداعات التكنولوجية الجديدة المتدفقة.

· التأثير على الاستمرار الرأسمالي اللازم لبناء وتجهيز مرافق الإنتاج الجديدة, حيث كلما زادت الاحتياجات الرأسمالية التي تستلزمها الإبداعات التكنولوجية في الإنتاج كلما ارتفعت حواجز الدخول أمام المؤسسات الخارجية.

· يستطيع الإبداع التكنولوجي أن يجعل من الصعب أو من السهل على المنتجات الصناعية منخفضة الجودة اللحاق   بالمنتجات الصناعية العالية الجودة.
في الحقيقة إن الإبداع التكنولوجي إذا أدى إلى رفع أو خفض حواجز الدخول أمام المؤسسات الجديدة, فإن ذلك يعتمد على المدى الذي تستطيع عنده المؤسسات المتقدمة تكنولوجيا من أن تمنع محاكاة تكنولوجيتها من جانب المؤسسات المنافسة فعندما تتولد إبداعات تكنولوجية داخل المؤسسات يكون من السهل حمايتها من التقليد و الإنفراد باستخدامها بواسطة براءات الاختراع. والجدير بالذكر إذا كانت هذه التكنولوجيات من النوع الذي يخفض التكلفة أو يحسن من جودة المنتج فإن المؤسسات المبتكرة تتمتع بقدرة تنافسية عالية.
جـ- تأثير الإبداع على قوة المشترين الزبائن: 
في بعض الحالات يستطيع الإبداع التكنولوجي أن يغير من نطاق المفاوضة بين الموردين والزبائن, كما في الحالات التالية:

- إذا أدى الإبداع التكنولوجي إلى تنميط مجتمع معين, فإن هذا يُمَكِنْ الزبائن من تحويل طلباتهم إلى موردين ( منتجين) آخرين بسهولة وبتكلفة أقل، الأمر الذي بدوره يؤدي إلى زيادة قوة المفاوضة للعملاء مع البائعين حيث يتجه الزبائن إلى الموردين الذين يقدمون أفضل الشروط.

- إذا ساهم الإبداع التكنولوجي في إضافة خصائص جديدة إلى المنتجات, إذ تعتبر هذه الخصائص الأساس الذي يعتمد عليه الزبائن في اختيار المنتجات, فسوف يؤدي ذلك إلى خلق تفضيل قوي من جانب المشترين مما يؤدي إلى تضييق نطاق المفاوضة بين الموردين ( المنتجين) والزبائن.

د- تأثير الإبداع على قوة المنتجين الموردين:

كما سبق الحديث عن التأثير الذي يفرضه الإبداع على قوة الزبائن, فإننا نجد بأن الإبداع التكنولوجي له تأثيرا أيضا على القوة التفاوضية للمنتجين (الموردين), كما في الحالات الآتية:

- إذا كان الإبداع التكنولوجي في مجال المنتوجات أو في أساليب الإنتاج متاح أمام عدد كبير من الموردين فإن تنقل الزبائن من مورد لآخر يكون منخفض, الأمر الذي يزيد من شدة المنافسة بين الموردين, ويضعف القوة التفاوضية للموردين أمام الزبائن.
- إذا كان يتوفر لدى الموردين تكنولوجيات معينة متصلة بأداء سلعة أو بخصائص محددة بها تستطيع أن تغم الزبائن على الشراء من هؤلاء الموردين, فإن ذلك يضعهم في قمة المنافسة ويمنحــهم قــوة تفاوضية كبيرة مع عملائهم.
ر- أثر الإبداع على قوة تهديد السوق بالمنتجات البديلة:

قد يساهم الإبداع التكنولوجي في تحفيز المؤسسات على إحلال أحد المدخلات محل مدخل آخر يكون دالة لكل من : الأسعار النسبية للمدخلات، وأداء المدخلات الجديدة، وتكلفة الإحلال بين المدخلات، أو بعبارة أخرى يساهم الإبداع التكنولوجي في صناعات أخرى بشكل كبير في إنتاج منتجات تقدمها هاته الأخيرة و تفي باحتياجاتها للمستهلكين بأسلوب يشبه الأسلوب الذي تفي به منتجات الصناعة محل الدراسة .وعلى سبيل المثال: تنافس المؤسسات العاملة في مجال صناعة القهوة بطريقة غير مباشرة مع أولئك العاملين في مجال صناعة الشاي و المشروبات الخفيفة ، وكل هذه الصناعات الثلاثة تخــدم المستهلكين الذين يحتاجون إلى مشروبات و إن الأسعار التي يمكن أن تحددها المؤسسات العاملة في صناعة القهوة تتأثر بوجود بدائل من الشاي و المشروبات الخفيفة، فإذا ارتفع ثمن القهوة بشكل مبالغ فيه مقارنة بثمن الشاي و المشروبات الخفيفة، فلا شك أن من يشربون القهوة فسوف يتحولون إلى البدائل الأخرى، ولقد حدثت هذه الظاهرة عندما دمر الجو البارد كثيرا من محصول البن البرازيلي في عامي 1975 و 1976 و ارتفع سعر البن بشكل قياسي و هذا بسبب نقص المحصول ، وبدأ المستهلكون يتحولون إلى الشاي بأعداد كبيرة.

و بالتالي يمكن القول بأن الإبداع التكنولوجي يمكن أن يسمح بخلق بدائل قوية ودقيقة تمثل تهديدا تنافسيا كبيرا ، ويشكل قيودا على السعر الذي تفرضه المؤسسة ، ومن ثم تتأخر ربحيتها . أما إذا كانت منتجات المؤسسة ليس لها بدائل قوية إلا بشكل قليل (بمعنى أن البدائل تشكل عامل تنافسي ضعيف) ومع فرض تساوي كل الأمور الأخرى، فهنا تتهيأ الفرصة أمام المؤسسة لرفع الأسعار وجني أرباح إضافية.
3-2- دلائل على دور الإبداع في رفع الأداء: 
-  تشير منظمة التعاون و التطوير الاقتصادي من خلال تحليلها للاتجاهات الاقتصادية إلى أن الدول المبدعة على مستوى عال، تتمتع بمستوى عال من المعيشة. لقد  كان الإبداع العامل الأكثر أهمية الذي ساهم في النمو الاقتصادي في التسعينيات.

- يشير المجلس الاستشاري الكندي إلى أن الشركات المبدعة تتمتع بمعدل أعلى من المبيعات و أنها الأكثر ربحا كما أنها توفر فرص عمل أكثر من الشركات ضعيفة الإبداع. يرى الكثيرون أن الإبداع عامل أساسي لانجاز نسبة إنتاج عالية و جذب المزيد من الاستثمار الموجه من الخارج و هذا ما قامت به الحكومة الكندية.

- ذكر رئيس نقابة مهندس الميكانيكا الأمريكية، بأن الإبداع سيمثل الحافز الذي يعمل على خلق فرص عمل جديدة و دعم القدرة التنافسية للولايات المتحدة في الاقتصاد العالمي.

- الأفكار و الآراء التي تدعمها الأبحاث الرسمية التي أجرتها المؤسسات المهنية المستقلة: حسب قول رئيس الشركة الاستشارية الإستراتيجية، أن الشركات المبدعة قد حققت أعلى عائد على للأسهم يعادل 12 % خلال 10 سنوات، و هذا أكثر بكثير مما حققته الشركات الأقل إبداعا.

- تظهر دراسة المعاينة التي قامت بها شركة pricewaterhouse coopers في يوليو عام 2001 أن كبار المسؤولين في الشركات التي تتولى الإبداع يشيرون إلى أن الفوائد الهائلة الناتجة عن الإبداع، كانت تتمثل فيما يلي:

· تطوير المنتجات و خدمات جديدة 83 %
· زيادة الدخل80 %
· هوامش الربح أو مكاسب أعلى 77 %
· زيادة كفاءة المؤسسات 72 %.

3-3- شروط تحقيق الإبداع و معوقاته:
· شروط الإبداع:

        حتى تكون أساليب المنظمات مبدعة و خلاقة، ينبغي مراعاة بعض الشروط الأساسية، منها:

· إفساح المجال لأية فكرة بأن تولد و تنمو  و تكبر مادامت في الاتجاه الصحيح

·  احترام الأفراد و تشجيعهم و تنميتهم لإتاحة الفرص لهم للمشاركة في القرار و تحقيق النجاحات للمنظمة.
· التخلي عن الروتين و إتاحة اللامركزية في التعامل.
·  تحويل العمل إلى شيء ممتع، بتحويل النشاط إلى مسؤولية و المسؤولية إلى طموح.
· التجديد المستمر للنفس و الفكر و الطموحات، و هذا لن يتحقق إلا إذا شعر الفرد بأنه متكامل في عمله.
·  لا بد من ملاحظة تجارب الآخرين و تقويمها، و أخذ الجيد و ترك الرديء حتى تكون الأعمال مجموعة من الإيجابيات.
·  لا ينبغي ترك الفكرة الجيدة التي لم تنفذ بعد.
· تطبيق ما تم تعلمه إلى عمل، له أهمية بالغة، لأنها الطريق الأفضل لتطوير الكفاءات، و توسيع النشاطات و دمج الأفراد بالمهام و الوظائف.
        كما يرى بعض الباحثين أنه لا بد من توافر أربعة دعائم أساسية لتحقيق الإبداع، و هي
:

· توافر  الحس الإبداعي: سواء داخل المنظمات أو الأفراد، هذا الحس الذي يتوافر بدرجات متفاوتة، طبقا للثقافة و القوانين و نوعية الاقتصاد السائد.

· توفير الموارد: المنظمات التي عادة ما تحقق نتائج مرضية في السوق، و تخشى فيما بعد فقدان تلك النتائج، ترغب في تقليل التكاليف، بمعنى تقليص الاستثمار في البحث العلمي أو اللجوء إلى تقليص العمالة و تقويض العلاقات غير الرسمية و التي تعتبر من مرتكزات التمكين.
· الأساليب:  مثل أسلوب فريق العمل الذي تتحقق من خلاله تدفق الأفكار دون قيود بيروقراطية، كما أن استخدام أساليب اتصال جيدة يصبح الفريق عولميا، كما ظهرت فكرة إسناد بعض أنشطة المشروعات الجديدة إلى جهات خارجية لتوسيع دائرة الإبداع و توزيع مخاطره المختلفة.
· المناخ التنظيمي: يحتاج الإبداع إلى بيئة متحركة تتسم بالحرية و التشجيع لكل الآراء الجديدة، و هذا ما يستلزم تحويل التركيبة العقلية لرجال الإدارة من الرئاسة إلى رجال الأعمال، الذي يقبل المقترحات الجديدة و يعطي الفرص و الحرية للعاملين.
- معوقات الإبداع:

        إن عملية الإبداع تقيدها مجموعة محددات تتغلغل في ثنايا معوقاته، و من أهمها
:

· الإبقاء على العادات المألوفة: بمعنى القادة يحافظون على الوضع القائم و لا يرغبون في تحمل المخاطرة أو الدخول في مراهنات تتطلب مستوى عال من الجهد، و يغلب على الصفة القيادية في هذا الإطار خاصية الخوف من المجهول، و باعتبار الإبداع يتطلب قدرا مهما من تحمل المخاطرة، فإن السلوك ضمن التصرفات القديمة يتناقض مع الإبداع.

· الأحكام السابقة: و نقصد بها تبني شعارات أو مقولات تهيئ الآخرين لقبول واقع ساكن غير متغير، و مثال ذلك، الشعار: ليس بالإمكان أفضل مما كان، و عادة ما يكون هذا النوع من الأحكام لصالح القياديين و خدمة لمصالحهم ، و بذلك يصبح التجديد أو الإبداع تهديدا لهم. 
· الجمود و الكسل: إن التحديث بمختلف مستوياته يتطلب كسر الجمود و الانتقال إلى موقع جديد،    و مما لا شك فيه أن التجديد يقود إلى التوسع في النشاط أو العمليات أو السوق أو السلعة. و أن التوسع على هذا النحو يتطلب عزما موازيا للمسؤوليات  و المهام. و في حالة عدم وجود الدافع  أو الرغبة لدى القيادة المنظمية فإن فرص الإبداع تكاد تكون مستحيلة.
· القصور و عدم القدرة على إظهار الفكرة: قد يمتلك الكثير من القادة حماسا للإبداع، و لكن قدراتهم للتعامل معها محدودة، إذ أن ولادة الفكرة لا تكفي للوصول إلى الإبداع، و إنما عرض الفكرة في ضوء أسبابها و فروضها و نتائجها، و الذي يتطلب سعة فكرية و إدراكية متميزة. و ربما تكون الفكرة موجودة في ذهن القائد، و لكنه لا يمتلك الجرأة على إطلاقها خوفا من النقد الذي قد يواجهه.
· غياب الفرصة: إن توافر الفكر الإبداعي و القدرة على الإبداع و الرغبة في تقديم الجديد و التخلي عن التقليد و مساره، يتطلب توافر الفرصة التي تطرح فيها الفكرة، إذ أن الإبداع على هذا الأساس هو حصيلة تفاعل القدرة و الرغبة و الفرصة، و إن فقدان أحدها يؤثر على نتيجة حصول الإبداع.
· عدم توافر البيئة الإبداعية: إن الإبداع مسألة قائمة على حشد التفكير المشترك لدعم الفرد المبدع في إطار قيم الإبداع و شيوعها في المجتمع التنظيمي، كما أن العمل الإبداعي يتطلب قبول الأفكار المتقاطعة مع الذات و القدرة على تحمل الخلافات في الرأي  و المضمون  أو الخروج عن المعتاد.
و هناك من يضيف بعض العوائق، كعدم ثقة المديرين بأنفسهم و القيود النفسية و الإدراكية، و كذلك سوء عملية الاتصال فيما يتعلق بنقل البيانات و المعلومات و تفسيره
.
4- عوامل تنمية الإبداع:
يمكن تقسيم العوامل التي تساعد على تنمية العملية الإبداعية إلى قسمين رئيسين:

4-1- العوامل الداخلية:

يتعرض الموظف عند أدائه لعمله لكثير من المتغيرات التي يمكن أن تساهم في دفعه إلى الإبداع      و التطوير أو عاملاً معيقا للإبداع داخل المنظمة. و يمكن أن تكون هيكلية ذات علاقة بأنظمة و قواعد         و إجراءات العمل أو تكون غير هيكلية أي مصدرها العلاقات الإنسانية القائمة بين الأفراد و زملائهم في العمل، و أهم هذه العوامل هي:

- بيئة العمل: تأثر بيئة العمل اليومية على العملية الإبداعية للأفراد، فالفلسفة الجيدة التي تنتهجها الإدارة في التعامل مع العاملين و النظرة الإيجابية من قبل الإدارة نحوهم تؤدي إلى بناء علاقات جيدة بين الإدارة و العاملين، وهذا يؤدي إلى درجة جيدة من الاستقرار الوظيفي ما يؤدي إلى المزيد من البذل والعطاء من قبل العاملين و بالتالي إطلاق القدرات الإبداعية لديهم، كما أن تبسيط إجراءات العمل و قتل الجمود و الروتين سيؤديان أيضاً إلى هذه النتيجة.
فعلى سبيل المثال، نجد البيئات التنظيمية التي لا تشجع على الإنجاز و التفوق و التجديد أيضا،  كما نجد تلك التي لا تشجع على الإبداع و بالتالي لا يتوفر فيها مناخ إبداعي و هي:

· بيئة تتسم بالركود و اللامبالاة، مثل تضييع فرص النمو و اكتساب الخبرة.

· بيئة يغب عليها طابع التسلية و التركيز على الفوائد و الامتيازات الشخصية للأفراد كالنجاح السهل   و المركز الاجتماعي السريع.
· بيئة تساعد على استمرار الأوضاع الراهنة، و تقاوم أي نوع من أنواع التغيير.
· بيئة تفرض ما تراه مناسبا تحقيق الأهداف، و لا تستشير أعضاء المنظمة و تشاركهم بأهدافها       و الخروج عليها يعد جريمة.
و من الخصائص الأساسية للمناخ الإبداعي، أي الظروف التنظيمية الدافعة لإبداع و التي يسهل من خلالها انتشار التفكير الإبداعي نذكر ما يلي:
 

· الاستقلالية و روح المغامرة و الإبداع.

· متابعة الأفراد داخل التنظيم باحترام و تقدير.
· تبسيط المستويات الإدارية.
· خلق بيئة تنظيمية تتسم بالمرونة.
- جماعة العمل: إن التعامل اليومي بين العاملين و العلاقات التي تنشأ بينهم نتيجة هذا التعامل لها تأثير كبير على خلق بيئة إبداعية، فإذا كان التعامل بينهم يقوم على أساس المحبة و المودة و التعاون فإن هذا يفسح المجال لخلق بيئة تنظيمية إبداعية و العكس صحيح، و هنا يبرز دور القائد الإداري الذي يحاول توفير هذه البيئة من خلال خلق التعاون البناء المثمر بين العاملين.
و يعد أهم شرط من شروط القيادة الفعالة تمتعها بقدرة عالية على التحفيز لدفع كل فرد في المنظمة لأن يكون مبدعا و متحمسا للمشاركة الإيجابية في العمل الإبداعي، فضلا عن كون هذه القيادة عادله و نزيهة بما يضمن لكل عضو حقوقه و مساهمته الإبداعية.  

- الاتصالات الإدارية: تؤثر قنوات الاتصال التي يتم عن طريقها نقل المعلومات و البيانات و كذلك نوعية المعلومات و كميتها على تنمية قدرات العاملين على التفكير و الإبداع، كما أن الاتصالات المباشرة بين الرئيس و المرؤوسين في مناقشة أمور العمل لها دور مؤثر على الإبداع، و حتى تكون هذه القنوات عاملاً مساعداً في تنمية الفكر الإبداعي فلا بد من توفر مجموعة من المعايير أهمها ما يلي:
· ضرورة اكتمال المعلومات بين المرسل و المرسل إليه.

· يجب أن تكون المعلومات المرسلة إلى المرسل إليه بالحجم المناسب الأمر الذي يمكنه من الاستفادة منها وفقاً لإمكاناته وقدراته.
· لوقت الذي ترسل فيه تلك المعلومات يجب أن يكون متمشياً مع الأحداث، أي أن المعلومات يجب أن ترسل في وقت حدوثها و ليس بعد مضي الوقت بفترة طويلة حتى لا تفقد تلك المعلومات أهميتها.
- اتخاذ القرارات: العملية التي يتم بها اتخاذ القرارات داخل التنظيم لها أثر في تنمية الإبداع لدى المرؤوسين؛ فالطريقة التي يتم بها صنع القرار ودرجة الرضا الذي يحققه القرار للعاملين و درجة مشاركتهم في صنعه، جميعها عوامل تساعد على خلق بيئة إبداعية تتيح للعاملين استخدام قدراتهم الإبداعية من ناحية، وكذلك تدعيم فاعلية القرار من ناحية أخرى.  
و عليه، تستطيع المنظمة أن تلعب دورا كبيرا في تنمية القدرات الإبداعية لدى العامين فيها بتعزيز انتماءهم بحثا عن طريق التوظيف الفعال و تحديد الأعمال و تدريب و تثقيف العاملين الجدد     و غرس ثقافة المنظمة و عادتها و قيمها فيهم. كذلك، المدير الحريص على عمله المتفهم للنفسية البشرية يستطيع أن يكون دافعا و مشجعا للإبداع من خلال توفير المناخ الملائم لذلك، الأمر الذي يساعد في كشف القدرات الإبداعية لدى العاملين معه، كما أن بعض الديرين يمكن أن يخلقون – عن قصد أو بدون قصد-مجموعة من الحواجز الإدارية و التنظيمية التي تؤثر على المناخ العام للمنظمة التي ينتمون إليها، بما يساهم في الحد من القدرة على الإبداع من خلال إحباط العاملين بها و عدم تشجيعهم، بل يصل الأمر إلى سرقة أفكارهم الإبداعية أو رفضها، أو اتهام أصحابها بالخروج عن المألوف
.  

5-2- العوامل الخارجية:

قد يتعرض الفرد لمؤثرات من خارج بيئة العمل تؤثر على القدرات الإبداعية لديه، و بالتالي فإن توفر القدرات الإبداعية و استغلالها لا يقتصر فقط على دور التنظيم، و إنما هناك جماعات أخرى تشاركه، فالفرد تحيط به العديد من المؤثرات الخارجية التي تتحكم و تتصرف في سلوكه وأهمها:

- الأسرة: تعتبر الأسرة التي يعيش فيها الفرد منذ ولادته من أهم المؤثرات الخارجية، فهي التي تغرس فيه مجموعة من القيم و العادات والتقاليد التي تعتبر المميزة لسلوكه. فالفرد سلوكه داخل العمل هو انعكاس صادق لسلوكه و تصرفاته داخل المنزل و نجاح التنظيمات في تنمية القدرات الإبداعية للعاملين لديها إنما يعود جزء منه إلى نجاح الأسرة في تنمية هؤلاء الأفراد لتلك الأدوار داخل العمل أو التنظيم.
- التعليم: للعملية التعليمية دور مؤثر على حياة الفرد العملية، فالتعليم الذي يعتمد على أساليب التعلّم الحديث في نقل المعلومات للتلاميذ و يتيح لهم فرصة التعبير عن آرائهم و البعد عن أسلوب التلقين في نقل المعلومات، و الأخذ بعين الاعتبار الفروق الفردية بينهم، و الكتاب الذي يعتمد على التحليل          و الاستنتاج في سرد معلوماته سيكون تعليماً مثمراً وستكون نتائجه ذات مردود على الفرد فليس التعليم بقياس عدد المتخرجين الذين لديهم القدرة على القراءة و الكتابة فهذه مهنة التعليم في الماضي، أما تعليم اليوم فلا بد أن يقوم على بناء الفكر المبدع و العقلية الناضجة التي تساعد على مواجهة تحديات العصر.
- وسائل الإعلام: لوسائل الإعلام باختلاف أنواعها سواء كانت المسموعة أو المقروءة أو المرئية دور مهم في خلق بيئة إبتكارية قادرة على الإبداع في المجتمع الذي تعمل في خدمته. و يمكن قياس مدى تعدد جوانب و أوجه الإبداع و كثافته في أي مجتمع عبر تقدم وسائل الإعلام المختلفة و اهتماماتها بالتطور والإبداع، و مدى تقديمها لبرامج واقعية و طموحة لاستكشاف و توجيه و تبني المواهب                   و مدى حرية الفرد في التعبير عن آرائه من خلال هذه الوسائل المختلفة فحرية إبداء الرأي تقود إلى التفكير والإبداع. كما أن وسائل الإعلام المختلفة تتيح للفرد تلقي المعلومات من عدة مصادر و يكون أمامه فرصة للتحليل و الاستنتاج من هذه المعلومات ما يساعد على تنمية قدراته الفكرية و الإبداعية.
- دور المجتمع في الإبداع: لما كان الفرد عضواً اجتماعيا فهو يتأثر بشكل مباشر و غير مباشر بالقيم      و العادات و التقاليد و مستوى الطموحات الاجتماعية التي تحيط به.
و تعتبر العادات و التقاليد و القيم الاجتماعية عاملاً مهماً في غرس روح الإبداع و الابتكار لدى أفراد المجتمع عندما تكون هذه العادات و التقاليد و القيم مؤيدة و مشجعة للإبداع و العكس صحيح. و من ثم يمكن القول بأن الإبداع إنما هو عمل نوعي يتطلب ظروفاً و قيماً اجتماعية تقوم على أساس تشجيع التفوق والإبداع و رعايته.

الدراسات السابقة:
وقبل استعراض بعض النتائج المتوصل إليها، و محاولة تقديم بعض التوصيات نود إيراد بعض الدراسات التي تناولت موضوع هذه المداخلة، بشكل أو بآخر و من هذه الدراسات نذكر:
1- دراسة حاتم علي حسن رضا، بعنوان "الإبداع الإداري و علاقته بالأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية". لقد سعت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين في الأجهزة الأمنية، مدى وجود استخدام الإدارة الأساليب التي تحقق مفهوم الإبداع    و تعززه، و ما هي علاقة الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين،  و من أهم ما توصلت إليه نتائج الدراسة: أن الإبداع الإداري يؤدي إلى تحسين الأداء، من خلال ما توفره المنظمة من مناخ سليم و مناسب، ينمي الروح الإبداعية لدى العاملين في المنظمات،          و إيجاد وسائل و طرق لاستغلال المواهب و القدرات الخلاقة للعاملين.

2 – دراسة مصبايح فوزية، بعنوان "الإبداع و دوره في الرفع من الأداء و تعزيز تنافسية المؤسسات"، و قد سعت هذه الدراسة إلى معرفة ماهية الإبداع، و إلى أي مدى يسهم الإبداع في تطوير المنظمات الحديثة، و كيف يؤثر على تنافسية المؤسسات، و قد خلصت الدراسة إلى أن الإبداع التكنولوجي يساهم في تدعيم جودة المنتجات و تقليص المخاطر المرتبطة بدخول المنافسين، و في الأخير التمتع بقدرات تنافسية عالية.
الخاتمـة

من خلال ما تم تناوله، تعمل المنظمات على تهيئة بيئات إبداعية مستندة إلى العوامل المؤثرة على الإبداع الإداري، و الحد من المعوقات التي تواجهه انطلاقا من وعيها بأهمية الإبداع و دوره في الرفع من أدائها و حاجتها إليه في ظل المتغيرات المتصارعة و زيادة المنافسة فيما بينها، فتسعى لاكتشافه و من ثم تطويره و تنميته من خلال:

· تحسين المناخ العام و جعله أكثر انفتاحا و تقبلا للرأي الأخر،
· تشجيع الأداء الإبداعي و دعم المبدعين و تبني أفكارهم، و دراستها بشكل جاد حتى و لو بدت غريبة لأول وهلة،
· الرعاية المبكرة لإبداع، و التخلص من الإجراءات الروتينية المعقدة التي تحول  دون انطلاق الأفكار و الإبداع،
· وضع الرجل المناسب في المكان المناسب، و تكليفه بأعمال تمثل تحديات لفكره و قدراته لكي ننمي فيه روح الإبداع و التطوير و تحدي المجهول دون مبالغة أو تفريط،
· خلق مناخ اجتماعي ملائم و علاقات إيجابية غبر رسمية تساهم في دعم و تطوير العمل،        و تسمح بالإبداع الحر البعيد عن القوالب الرسمية الجامدة،
· مساندة المسؤولين للأفكار الإبداعية و تقبلهم و دعمهم ها، 
· بث الثقة بالنفس و مقاومة الخوف من الفشل،  حيث إن كل إنسان قادر على الإبداع طالما توفر له مناخ إبداع المناسب، 
· رفع شعار أو التجديد و الابتكار ليس مجرد وسيلة و لكنه هدفا تسعى إليه المنظمات و الأفراد على حد سواء،
· العمل على إنشاء ما يسمى بنك " الأفكار"، على أن يتلوى الإشراف عليه لجهة مركزية عليا تقوم بتشجيع كل فكرة جديدة و تتبني المواهب الإبداعية في كل مجال،
· تشجيع استخدام الأساليب العلمية، التي تساهم في إثارة الفكر و خلق الروح العلمية و تقدم أفكار جديدة كأسلوب العصف الذهني،
· المشاركة في اتخاذ القرار مع العاملين،
·  التأكد من أن المبدعين ليسوا منهمكين في أعمال محدودة طيلة اليوم،
· التعامل مع الأخطاء على أنها فرص و التعلم و التدريب و تطوير القابلية الذاتية للأفراد،
· السماح للعاملين أحيانا باستخدام أفكارهم و تجاربهم، و السماح بهامش معين من الخطأ لهم،
· على المدير أن يكون مساعدا و مسيرا للأفراد و ليس عقبة أمامهم،
· تجاوز العقلية السلبية إذا ما تقدم العاملين بعض فكرة أو مقترح جديد،
· تشجيع و دعم سبل الاتصال القائمة بين المبدعين أنفسهم في العمل
·  الترحيب بالآراء و الأفكار المتبناة ،
· مشاركة المدير العاملين البرامج الإبداعية في العمل،
· السعي لمكافئة السلوك الإبداعي و تحفيزه ماديا و معنويا.
و عليه، نوصي المنظمة بالتالي:

- استحداث إدارة للإبداع، تُعنى بالمبدعين لدراسة كيفية الاستفادة منهم و العمل على مساعدتهم في تطبيق أفكارهم الإبداعية.

- العمل على بناء قنوات اتصال قوية لنقل الأفكار الإبداعية من المبدعين إلى الإدارة العليا.

- العمل على تدريب الأفراد على حل المشكلات بطرق إبداعية.
- محاولة معرفة العوامل التي تعيق الإبداع و تلك التي تنميه ، و الاستفادة منها كتغذية عكسية للمنظمة عن مناخها التنظيمي لتوجيهه باتجاه الإبداع دائماً، و جعله كثقافة عامة لها و ليس كسياسة لمواجهة المشاكل فقط.

كما نوصي الفرد العامل في المنظمة بالتالي:

- أسأل نفسك دائما " ماذا لو"، فإنه يمكنك من التحليق في عالم الأفكار التي قد تبدو لك أو لغيرك في الوهلة الأولى أنها غير ممكنه و تذكر دائماً أن الإبداع هو فن ممكن.

- تذكر أن إقناع الآخرين بفكرة جديدة ليس بالأمر السهل فقد تواجه نوعاً من المقاومة، فعليك أن تتوقع ذلك و تخطط لكيفية مواجهته.
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· رسالة ماجستير، العنوان "أثر تكاليف الصيانة على القدرة التنافسية للمؤسسة الصناعية: دراسة حالة شركة اسمنت تبسة"، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة أم البواقي، أفريل 2008.

· رسالة ماجستير، العنوان "دور برامج تدريب الأطباء في تحسين نوعية الخدمات الصحية بالمركز الاستشفائية الجزائرية: دراسة ميدانية بالمركز الاستشفائي الجامعي بقسنطينة"، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، جوان 2009.

· رسالة ماجستير، العنوان "فعالية التكوين في تطوير الكفاءات: دراسة حالة مركب المحركات   و الجرارات"، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، جوان 2009.

· رسالة ماجستير، العنوان "إمكانية تطبيق إدارة الجودة الشاملة في إدارة البنوك: دراسة حالة القرض الشعبي الجزائري"، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة خنشلة، جويله 2009.

· رسالة ماجستير، العنوان "إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسة الصحية:دراسة حالة مستشفى الصديق بن يحي-جيجل"، ، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة جيجل، ماي 2010.
· رسالة ماجستير، العنوان "تقييم التكاليف الخفية: دراسة حالة شركة سيليس الدولية للزجاج" ، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، جوان 2010.
· رسالة ماجستير، العنوان "دور لوحة القيادة في تحسين تسير الموارد البشرية: دراسة حالة مؤسسة سونلغاز الشرق-قسنطينة"، ، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، جوان 2010.
· رسالة ماجستير، العنوان "أثر التمكين على تحسين جودة الخدمة التعليمية بالجامعة: دراسة ميدانية لعينة من كليات جامعة منتوري-قسنطينة"، ، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، جويليه 2010.(مشرفة، نوقشت).
· رسالة ماجستير، العنوان "دور تمكين العاملين في تحسين الأداء بالمنشأة الاستشفائية: دراسة حالة مستشفى القل"، ، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة 20 أوت 55 سكيكدة، جويليه 2010. (مشرفة، نوقشت).
· مذكرة دراسات عليا متخصصة، العنوان "انعكاسات الأحكام الجديدة لتنظيم الصفقات العمومية على المتعاقدين"، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، نوفمبر 2007.

· ماستر فرع نقود و مالية، العنوان "دور المعلومات المحاسبية في التنبؤ بالأزمة المالية العالمية"، كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، جوان 2010.
المهـــن المشغــولــة : المكــان , التــاريـــخ : رئيسة قسم التخطيط – معهد العلوم الاقتصادية جامعة قسنطينة 89 / 88. 

مــادة التــدريــس : مراقبة التسيير، نماذج اتخاذ القرارات قصير المدى، تسيير المخزون، محاسبة عمومية، المالية العامة، اقتصاد و تسيير عمومي، إدارة الأفراد، التسويق، الإحصاء الوصفي، محاسبة تحليلية، الوسائل الرياضية لاتخاذ القرار، انجليزية.  

نشــاط التعليــم و التــأطيــر عنــوان المــذكرات المــؤطــرة : الإشراف على مذكرات تخرج شهادات ليسانس / دراسات عليا متخصصة / ماستر/ ماجستير/ دكتوره علوم.

حاليا يتم الإشراف على مجموعة مذكرات و أطروحات منها:
· ماستر: مؤشرات جودة الخدمات الصحية، تسيير ميزانية المستشفى، تكاليف جودة الخدمات الصحية، التدقيق الداخلي و المعالجة الإلكترونية ...
· ماجستير: دراسة تحليلية لإتجاهات الموظفين نحو التغيير التنظيمي، دو ر جودة الخدمات في تحقيق رضا العميل ....
· دكتوراه: التسسير الإستراتيجي بالمؤسسات الصغيرة و المتوسطة، إدارة الموارد البشرية        و دورها في تحقيق الميزة التنافسية-دراية حالة شركة peugeot  للسيارات ...
· أخرى.
ميـــاديــن البحـــث :

مشـــاريــع البحــث إذا كــانــت مــوجــودة المشــاركــة الســابقــة فـي مشــاريــع أخــرى الهيئــات المشــاركــة معهــا التــاريــخ , المــراجـع.
مشاريع البحث السابقة : عضو بمشروع بحث M2501 / 17 / 2002
                           عضو بمشروع بحث 2006 / 51 / M2501
                           رئيسة مشروع بحث M00920100005
نشــاطــات علميـــة أخــرى : 
· عضــو فـي المجلــس العلمــي.

·  عضو في لجنة القراءة ( مطبوعات جامعية، مذكرات دراسات عليا متخصصة، مذكرات الماجستير ).
· عضو في لجنة وضع امتحانات مسابقه الماجستير، بكلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير.

·  عضو في لجنة مسابقات الامتحانات المهنية و الخارجية بجامعة منتوري-قسنطينة.
· عضو باللجنة العلمية لقسم علوم التسيير.
· عضو بالمجلس التأديبي لكلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير.
· رئيسة مشروع وضع برنامج موحد في اللغة الانجليزية المتخصصة في مجال الاقتصاد و إدارة الأعمال (في إطار برنامج التعاون بين جامعة منتوري و جامعة Michigan)
· عضو باللجنة التنظيمية للملتقى الدولي حول الأزمة المالية العالمية، كلية العلوم افقتصادية       و علوم التسيير-جامعة منتوري، ديسمبر 2009.
· رئيسة اللجنة العلمية للملتقى الدولي حول إدارة الجودة الشاملة بقطاع الخدمات، مخبر الاقتصاد و المجتمع، جامعة منتوري-قسنطينة، 10 و 11 ماي 2011.
الإصدارات:

· مطبوعة: محاضرات في المحاسبة العمومية 2001.

· كتاب: المحاسبة التحليلية، دروس و تمارين (تحت الطبع).

· مقالة بعنوان: دور إدارة الموارد البشرية في خلق الميزة التنافسية، مجلة الاقتصاد و المجتمع جامعة منتوري-قسنطينة، العدد2، 2003.
· مقالة بعنوان: إدارة الجودة الشاملة بين النظرية و التطبيق، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة منتوري – قسنطينة، العدد 22، جوان 2004.
· مقالة بعنوان: دراسة استقصائية حول درجة إلمام الإطارات العليا في المؤسسة الاقتصادية بمبادئ إدارة الجودة الشاملة، مجلة العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة فرحات عباس-سطيف، العدد 7، 2007.
· مقال بعنوان آليات تشخيص و تحسين  جودة الأداء في منظمة الأعمال، مجلة الاقتصاد          و المجتمع، جامعة منتوري، العدد 5، 2008.
المشاركة بأيام دراسية و الملتقيات:
· التنظيم و المشاركة في يوم دراسي حول الجودة الشاملة و مدخل النظم في تسيير المؤسسة.

عنوان المداخلة: الإطار النظري و التطبيقي لمدخل النظم

نظم من قبل مخبر المغرب الكبير الاقتصاد و المجتمع، جامعة منتوري – قستنطينة، يوم 14/5/2008.

· المشاركة في يـوم دراسي حـــول إدارة المعرفة و الإبــداع فـــي المؤسسة الاقتصاديـــة

عنوان المداخلة: إدارة المعرفة رؤية جديدة لإدارة الموارد البشرية

نظم من قبل مخبر المغرب الكبير الاقتصاد و المجتمع، جامعة منتوري – قستنطينة، يوم 13/5/2009.

· المشاركة في الملتقى الدولي حول الأزمة المالية العالمية.

عنوان المداخلة: الأزمة المالية العالمية: الأسباب الظاهرة و الخفية
 كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة منتوري-قسنطينة، 14 و 15 ديسمبر 2009.
· المشاركة في الملتقى الوطني حول مهنة التدقيق في الجزائر: الواقع و الآفاق في ضوء المستجدات المعاصرة.
عنوان المداخلة: التدقيق الداخلي و دوره في انجاح مسار تطبيق الحوكمة.
كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، جامعة 20 أوت 55 سكسكدة، يومي 11 و12 أكتوبر 2010.

· المشاركة في الملتقى الدولي حول الحوكمة المحاسبية للمؤسسة: واقع، رهانات و آفاق.
          عنوان المداخلة: الحوكمة و دورها في تحقيق جودة المعلومة المحاسبية.
  كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير جامعة أم البواقي، يومي 8-9 ديسمبر  2010         
السيرة الذاتية للأستاذة: رزق الله حنان
اللقــب والإســـم : رزق الله حنان
الـــوظيفــــــة: أستاذة

العنـــوان الشخصــي : حي السلام 120 مسكن عمارة 09 رقم الباب 107 الخروب ـ قسنطينة

الهـــاتـــف:0792263994
البريد الالكتروني: razkallah.hanene@yahoo.fr               

عنــوان مكــان العمـــل : كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير ـ جامعة منتوري ـ قسنطينة 

اللغــات: لغــة الكتــابــة , لغـــة القــراءة: العربية – الفرنسية 

الدرجـــة: أستاذة مساعدة
الشهــادات أو الديبــلوم المتحصل عليــه : باكالوريا علوم طبيعية و الحياة  2000 / ليسانس في الاقتصاد فرع مالية بنوك و نقود 2004 / ماجستير فرع  تسيير مؤسسات: تخصص موارد بشرية/ مسجلة سنة أولى دكتراه علوم. 
· المقاييس التي تم تدريسها: سنة أولى إقتصاد جزئي، سنة رابعة مالية دولية، و سنة رابعة استراتيجية مؤسسة.
السيرة الذاتية للأستاذة: شيلي وسام
اللقــب والإســـم : شيلي وسام
الـــوظيفــــــة: أستاذة

الهـــاتـــف:0552488377
البريد الالكتروني:wchilissem@yahoo.fr               

عنــوان مكــان العمـــل : كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير ـ جامعة منتوري ـ قسنطينة 

اللغــات : لغــة الكتــابــة , لغـــة القــراءة: العربية – الفرنسية 

الدرجـــة: أستاذة مساعدة
الشهــادات أو الديبــلوم المتحصل عليــه : باكالوريا علوم طبيعية و الحياة  2001 / ليسانس في التسيير فرع مالية 2005 / ماجستير فرع  تسيير مؤسسات: تخصص إدارة مالية
المقاييس التي تم تدريسها: إحصاء رياضي و قياسي، نماذج التنبؤ،اقتصاد جزئي، اقتصاد مؤسسة، اقتصاد دولي.
�- Habib sahhaf, dictionary of humain resources management, library du Liban publishers, Beirut, 2003, p :76.


�- المؤتمر العربي السابع للإدارة البيئية و جائزة مملكة العربية السعودية للإدارة البيئية، مجلة صدرت عن المنظمة العربية للتنمية الإدارية، 2009، العدد 61 ، ص: 5.


�- محمد الحراحشة و آخرون، أثر التمكين الإداري و الدعم التنظيمي في السلوك الإبداعي كما يراه العاملون في شركة الاتصالات الأردنية: دراسة ميدانية، مجلة العلوم الإدارية، المجلد33، العدد 2، 2006، ص: 248، 249.


�- حنان رزق الله، أثر التمكين على تحسين جودة الخدمة التعليمية بالجامعة " دراسة ميدانية لعينة من كليات جامعة منتوري قسنطينة: مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في تسيير المؤسسات، جامعة منتوري، قسنطينة، 2009/ 2010، ص:47


�- آيت زيان كما و آخرون، تسيير المعارف و الإبداع في المؤسسة العربية، المؤتمر العلمي الرابع: الريادة و الإبداع، المركز الجامعي، خميس مليانة، الجزائر، 15 و 16 مارس 2005، ص: 6


�- محمد بن عامر النتيفات، المتغيرات التنظيمية و علاقتها بمستوى الإبدع الإداري في الأجهزة الأمنية، مقدمة استكمالا لمتطلبا الحصول على درجة الماجستيير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية،الرياض،2006 ، ص:20.


�- جسن إبراهيم بلوط، المبادئ ة الاتجاهات الحديثة في إدارة المؤسسات، دار النهضة العربية، بيرت،2005، ص ص:358،359.


�- سليم إبراهيم الحسنية، الإدارة بالإبداع، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، دمشق، 2009، ص5.


�- سليم إبراهيم الحسنية ، مرجع سبق ذكره ، ص10.


�- بروش زين الدين و بلمهدي عبد الوهاب، إدارة الإبتكار في المنظمات: من منظور إدارة الموارد البشرية، المؤتمر العلمي الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات و الحكومات، 8 و 9 مارس 2005، جامعة ورقة، ص260


�- دور الإبداع التكنولوجي في الإدارة الإستراتيجية، المركز التخطيطي للدراسات مركز الدراسات الإستراتيجية، ص ص5-6 إنطلاقا من الموقع الإلكتروني التالي: www.alsader-sis.net/adara/abda3.pdf


�- بسام بن مناور العنزي، الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري، دراسة استطلاعية على العاملين في المؤسسات العامة في مدينة الرياض، و ذلك إستكمالاً لمتطلبات درجة الماجستير في قسم الإدارة العامة، جـامعة الملك سعود، ص ص 37-38


�- بروش زين الدين و بلمهدي عبد الوهاب، مرجع سبق ذكره،ص262.


*- على الرغم من أن المشروع قد إنتهى مند عام 2005، لكم موقعهم على الأنترنات لا يزال مشطا و الدخول إليه مجانا و يوفر موارد مختصره لكل ما يلزم المنظمات لزيادة ثقافتها الإبداعية و هوwww.createproject.nrt.


�- سليم إبراهيم الحسنية، مرجع سبق ذكره، ص ص264-266.


�- إلياس سالم، تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية" دراسة حالة الشركة الجزائرية للألمنيوم بالمسيلة"، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم التجارية، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، 13/90/2006 ، ص:44.


� - Jean Marie Peretti , Dictionnaire des ressouces humaines , Vuibert ,2eme Edition, Paris, 2001, p: 168.


� - فلاح حسن عداي الحسيني، الإدارة الإستراتجية، دار وائل للنشر، عمان، 2000، ص: 231.


� Bernard Martory et al, Gestion des ressources humaines, pilotage social et performances, Dunod, Paris, 2009, P: 164. 


�- رامي جمال اندراوس وآخرون، الإدارة بالثقة والتمكين، عالم الكتب الحديث، إربد، 2008، ص: 228 .


�- Leon C Megginson et al, Management: concepts and applications, second édition; Harper a  Row publichers, N. Y,1986, P: 13


�  -  فلاح حسن عداي الحسيني، مرجع سبق ذكره، ص: 231.


�- www.mawhopen.net/databank/1880_%25d%


�- اتحاد الخبراء و الاستشاريون الدوليون، عائد الاستثمار في رأس المال البشري" قياس القيمة الاقتصادية لأداء العاملين"، إيتراك للنشر           و التوزيع، القاهرة، 2004 ، ص ص:16، 18 .


�- محمد الطعامنة و آخرون، الإبداع: مقوماته و معوقاته" دراسة لآراء عينة من القيادات الإدارية في إطار عربي، مجموعة مقالات عبنوان التحديات المعاصرة للإدارة العربية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة- الشارقة، 2006، ص ص: 90،91.


� - عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، المهارات السلوكية و التنظيمية لتنمية الموارد البشرية، المكتبة العصرية، المنصورة،2007، ص ص:115،116. 


�- بسام بن مناور العنزي، مرجع سبق ذكره، ص40.


�- محمد بزيع حامد بن تويلي العازمي، القيادة التحويلية و عاقتها بالإبداع الإداري، جامعة نايف العربية لعلوم الأمنية،2006، ص71.


�- محمد بن عامر النتيفات، المتغيرات التنظيمية و علاقتها بمستوى الإبداع الإداري في الأجهزة الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، ماجستير في العلوم الإدارية ، الرياض 2006، ص 38





