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 إىـــداء
 رائع أن تقطف ثمار جيد دام سنوات و الأروع أن تيدييا لمن ساعدك إلى بلوغيا

...  إلى أعز الناس

... إلى  ن ىما  ااحا اللفض ببد اا عز و جض  فما و لل إلفو  

والدي الححفب  

أ م الححفحب  

... إلى  ن تشاركنا انان الأسرة  

... أسبد اللحظات با  إلى  ن عشنا  

  الأ ـاضضإخوتم

إلى  ديقـاتم الرائبات  

 * ...أالام، نور اليدى، زينب، سلفمب، و ـاء*

 ...*. واىب أ فنب، ناريمان،  حرين،  ريم، كمفلفا، شيفناز،  اريا،* 

 .إلى كض  ن أسقطو القـلم سيوا و ذكره القـلب دون شك

. وإلى كض  ن يستلفد  ن قراءتو ليذه المذكرة

 ...أىدي ىذا البمض المتواضع
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 انـــر وعرفـــشك

 نحمد اا عز وجض الذي  ن علفا بلفلو وأعاننا على إتمام ىذه المذكرة

 وعلمنا  الم نكن نبلم وكان  فلو علفنا عظفما،  سححانك لا نحصم الثناء

 علفك كما أثنفل على نلسك، ونصلى على  لوة أنحفائو سفدنا

 . حمد و على آلو و ححو أجمبفن

وسبب  دره   دعمو على " نا ر  حمدخان"المشرف   أستاذي إلى الجزيض بالشكر أتقدم

 . كض خفر عنم اا الدراسب،  جزاه إنجاز ىذه الكحفر  م الأثر ليا كان التم وتوجفياتو

. تقدم بالشكر والااترام والتقدير للسادة الأ ـاضض أعفاء لجنب المناقشبأكما  

       ركز الححث البلمم والتقنم للمناطق الجا بأيفا إلى عماا  تقدم بالشكر  أكما  

 .على  ساعدتيم لنا
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 ملخص
 

دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري لممورد البشري بمركز البحث  هدفت الدراسة إلى التعرف عمى
، و لتحقيق أهداف هذه الدراسة و جمع البيانات اللازمة تم ببسكرةعمر البرناوي العممي و التقني لممناطق الجافة 
 عامل، وكان عدد الاستبانات 90من العمال الإداريين مكونة من عشوائية  تطوير إستبانة وزعت عمى عينة

وقد استخدم المنهج الوصفي التحميمي لموصول إلى نتائج .  إستبانة صالحة لمتحميل الإحصائي56المسترجعة 
: عدة أساليب إحصائية منها من خلال لتحميل البياناتSPSS الدراسة، وتم الاعتماد عمى البرنامج الإحصائي

  .T-testاختبار  وي نحدار الخطي البسيط، تحميل التباين الأحادتحميل الا
: أهمهاتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج  و      

  جاء متوسطا، كما جاء مستوى الإبداع بمركز البحث العممي و التقني لممناطق الجافةمستوى التدريب 
 .الإداري مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة

  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و الإبداع الإداري بأبعاده المجتمعة حيث فسر التدريب
 .من التغيرات الحاصمة في مستوى الإبداع الإداري لممورد البشري % 40.3

  ،وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و أبعاد الإبداع الإداري المتمثمة في الأصالة، المرونة
  .الطلاقة، قبول المخاطرة

 عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و متغير الحساسية لممشكلات. 
  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين بمركز البحث العممي والتقني لممناطق

الجنس، ): الجافة حول مستوى التدريب و الإبداع الإداري تعزى لممتغيرات الشخصية و الوظيفية التالية
 .(العمر، المؤهل العممي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة

 إدارة المركز بالمستجدات الإدارية و اهتمامضرورة : كما توصمت الدراسة إلى جممة من التوصيات أهمها    
إنشاء إدارة خاصة بتنمية الموارد البشرية لتقوم بدورها في تنمية المهارات الإدارية و الإبداعية لدى العاممين و 

 .  الإيجابية نحو الأداء الأفضلالاتجاهاتإثارة و تنمية 
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Abstract 

The study aimed to identify the role of training in achieving administrative 

creativity of human resource at the center of scientific research and technical areas 

dry Omar El Brnaoui -biskra-, and to achieve the objectives of this study and collect 

the necessary, data questionnaire was developed and distributed to a random sample 

of workers administrators made up of 90 workers, and the number of questionnaires 

recovered 56 valid questionnaire for statistical analysis. It has been used descriptive 

analytical method to get the results of the study, was to rely on SPSS statistical 

software to analyze the data through various statistical methods including: analysis of 

simple linear regression, analysis of variance test and T-test. 

  

The study reached several conclusions, including: 

 Level of training in the center of scientific research and technical areas dry 

was average level, as was the administrative creativity high level according to the 

scale of the study. 

 The presence of a statistically significant relationship between training and 

dimensions of administrative creativity combined, with training explained 40.3 % of 

the changes in the level of creativity administrative of the human resource. 

 Presence of a statistically significant relationship between training and 

dimensions of administrative creativity in originality, flexibility, fluency, accept the 

risk. 

 Absence of a statistically significant relationship between training and 

variable sensitivity to problems . 

 Absence of statistically significant differences in the trends of the respondents 

in the center of scientific research and technical areas dry on the level of training and 

administrative creativity attributable to personal and functional variables the 

following: (gender, age, educational qualification, the field current job, years of 

experience). 

The study also found a number of recommendations including: the need to the 

attention a new developments administrative and create a special division of human 

resources development for their role in the development of management skills and 

creativity of workers and the development of exciting and positive trends toward 

better performance .  
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Résumé 

L'étude visait à déterminer le rôle de la formation dans la réalisation de la 

créativité administrative chez les ressources humaines du centre de recherche 

scientifique et techniques sur les regions arrides Omar El Brnaoui -Biskra- , et pour 

atteindre les objectifs de cette etude et de recueillir les données nécessaire, on a 

réalise un  questionnaire et distribué à un échantillon aléatoire des travailleurs 

administrateurs composé de 90 travailleurs , et on a récupéré 56 questionnaire valide 

pour l'analyse statistique . Il a été utilisé la méthode d'analyse descriptive pour obtenir 

les résultats de l'étude et nous avons adopté le logiciel statistique SPSS pour analyser 

les données par diverses méthodes statistiques tel que: l'analyse de régression linéaire 

simple, l'analyse de test de variance et T- test. 

L'étude a abouti à plusieurs conclusions , notamment : 

 Le niveau de la formation dans le centre de recherche scientifique et 

techniques sur les regions arrides -Biskra-  était moyenne, comme ce fut le haut 

niveau de la créativité administrative selon le barème de l'étude . 

 La présence d'une relation statistiquement significative entre la formation et 

les dimensions de la créativité administrative combine, où la formation expliqué 

40,3% des variations dans le niveau de la créativité administrative chez les ressources 

humaines.  

 La présence d'une relation statistiquement significative entre la formation et 

les dimensions de la créativité administrative dans l'originalité, la flexibilité, la 

fluidité, accepter le risque . 

 Absence de relation statistiquement significative entre la formation et le 

variable sensibilité aux problèmes. 

 Absence de différences statistiquement significatives dans les tendances  des 

répondants du centre de recherche scientifique et techniques sur les regions arides  

sur le niveau de formation et la créativité administrative attribuable à des variables 

personnelles et fonctionnelles suivantes: (sexe, âge, niveau de l'éducation, le domaine 

de travail,  les années d'expérience ) . 

L' étude a également révélé un certain nombre de recommandations, notamment: la 

nécessité de l'attention du nouveau dans l'administration et créer un division spécial 

de développement des ressources humaines pour leur rôle dans le développement des 

compétences de gestion et de la créativité des travailleurs et l'évolution des tendances 

intéressantes et positives à l'égard meilleure performance 
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ن الحديث عن التحديات التي فرضتها ظروف العولمة و التطور التكنولوجي هو حديث عن التنافسية و إ    
 الأفضل للإمكانات الاستغلالمدى قدرة المؤسسة عمى تحقيق ميزة تنافسية، هذه الأخيرة التي تتحقق من خلال 

. ستراتيجياتها التنافسيةإو الموارد التي تتمتع بها المؤسسة و التي تمكنها من تصميم و تطبيق 

هم تمك القوى و أن أثبت تحميل القوى المختمفة المؤثرة عمى كفاءة المنظمة حقيقة هامة و هي أ     و لقد 
دارة الموارد إثرا في تشكيل حركة المنظمة هو العنصر البشري المتمثل في الأفراد مما تطمب عمى أعظمها أ

خرى و كذا تطوير أدارتها من جهة إ منها من جهة و كيفية الاستفادةالبشرية البحث في مواردها البشرية لتعظيم 
مام العقول البشرية و خمق المناخ المناسب لها أساليبها الإدارية لتشجيع التغيير و تهيئة الظروف أمفاهيمها و 

لكي تبدع و تجدد بشكل مستمر من خلال خمق مناخ تنظيمي ملائم و بيئة تفاعمية تساهم في ربط و نقل 
جل تحقيق أالمعارف و الخبرات التراكمية المكتسبة مما يساعد عمى تنمية الإبداع و الابتكار و التجديد من 

. هداف المنظمةأ

فراد و لأربعة عناصر رئيسية هي الحصول عمى اأدارة الموارد البشرية تتضمن إن عممية أ    وكما هو معروف 
تكوينهم و تنميتهم و تحفيزهم ثم صيانتهم و المحافظة عميهم، و تتوقف فعاليتها عمى فعالية كل عنصر من هذه 

ن تحقق الأداء المطموب و الفعالية اللازمة لهذه أنها االعناصر و ذلك باعتماد مختمف السياسات التي من ش
. الوظيفة

و نقص في مهارات العاممين هي أي خمل أدارة الموارد البشرية في سد إهم السياسات التي تتبعها أ    واحدة من 
داء أساليب مختمفة في أالأخذ بعممية التدريب كوسيمة لتغيير سموك الأفراد و محاولة جعمهم يستخدمون طرقا و 

عمالهم بما يتوافق مع متطمبات رفع مستوى الإبداع و الابتكار بما يعود بالنفع عمى المنظمة و عمى الأفراد أ
. العاممين فيها

همية أداري، و توضيح لإالإبداع اتحقيق لى البحث في دور التدريب في إن هذه الدراسة تهدف إ    و من هنا ف
 مع متطمبات العصر و قادرة عمى تحقيق الأهداف و تمبية تتواءمبداعية تطويرية إالتدريب سعيا لخمق بيئة 

.   الطموحات

 

 



منهجیة البحث والدراسات السابقةالفصل الأول

2

:تمهید

التقدم العلميحیث أسهمالحیاةمجالاتمعظمفيهائلةتغیراتفیهنعیشالذيالعصریشهد
الأمرالمستجدات،كلومواكبةوالمستقبلفي الحاضروالتطورالتغییرمتطلباتإدراكزیادةفيوالتكنولوجي

أصبح الاهتمام بالتاليو ، بهاالمحیطةالظروفمعبإیجابیةوتتفاعلتتكیفأنعلى المنظماتتطلبالذي
.المتعلقة بالجانب الماديیفوق غیره من الأمور الأخرىو تنمیتهمفرادبالأ

كونه یهتم بالإرتقاء بمعارفهم و مهاراتهم و تعدیل ، المورد البشريدور إیجابي في تنمیة لتدریبو ل
سعیا لخلق بیئة إبداعیة  تطویریة تتواءم مع متطلبات اتجاهاتهم الإیجابیة مما یؤدي إلى تغییر سلوكیاتهم،

.العصر، وقادرة على تحقیق الأهداف وتلبیة الطموحات

و من هنا تظهر لنا أهمیة التدریب في تحقیق الإبداع الإداري الذي یساهم بدوره في الإرتقاء بالمؤسسات 
.و مواكبة التطورات

الموجودة بین التدریب و الإبداع الإداري و ذلك اعتمادا على و سنحاول في هذا الفصل طرح الإشكالیة
: بحثین أساسیین همالسابقة و سیتم كل هذا من خلال مالعدید من الدراسات ا

I-1 .منهجیة البحث.

I-2 .الدراسات السابقة .
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I-1 .منهجیة البحث:

كما یستعرض الباحثاي استخدمهتحیث یناقش منهجیة الدراسة الالبحثیتناول هذا المبحث منهجیة 
ثباتها، وأخیرا یوضح كیفیة بناء أداة الدراسة والإجراءات التي یستخدمها الباحث في التحقق من صدقها و

.الأسالیب الإحصائیة التي استخدمت في معالجة البیانات والمعلومات التي جمعها من أفراد عینة الدراسة

I-1-1.إشكالیة البحث:

تواجه منظمات أعمال الیوم العدید من المشكلات التي تتطلب من قیاداتها والعاملین فیها ضرورة التفكیر 
في التقلیل من الاعتماد على المنهج التقلیدي القائم على المحاولة في حل المشكلات، وإنما محاولة توظیف 

.المنهج الإبداعي في هذا الشأن

فالتطورات التي أفرزها ،یعتبر الإبداع الإداري أحد المقومات الأساسیة في عملیة التطویر التنظیميو
لذلك كان من المحتم على المنظمات أن تستجیب لهذه ، عصر ثورة المعلومات أوجدت مشكلات عدة

لأفكار الجدیدة التطورات بإحداث التعدیلات التي تواكب هذه التطورات وتكون هذه الاستجابة عن طریق ا
.والأسالیب الحدیثة التي تمكن المنظمات من مواجهة المشكلات

فالتطورات ،امج التدریب المتبعة في مؤسساتنان هناك ضعف و قصور في بر تنبع مشكلة البحث في أو 
تتناسب عداد برامج تدریبیةة تحتم على المنظمات متابعتها و إو التغیرات التكنولوجیة المتجددة و المتسارع

.معها

:شكالیة بحثنا هذا على النحو التاليبناءا على ما سبق جاءت إو

ري بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق ــداري للمورد البشـــداع الإبتحقیق الإالتدریب فيما هو دور"
"؟-بسكرة–" عمر البرناوي"الجافة

:التالیةتندرج ضمن هذه الإشكالیة التساؤلات الفرعیة و

. للمورد البشري بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة؟التدریبما هو مستوى -1
.؟بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافةداري للمورد البشريالإبداع الإما هو مستوى-2
.؟للمناطق الجافةداري للمورد البشري بمركز البحث العلمي و التقني التدریب بالإبداع الإما هي علاقة-3
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I-1-2.أهمیة البحث:

:یمكن حصر أهمیة هذا البحث في النقاط التالیة

تكمن أهمیة الدراسة الحالیة في أنها تعد من الموضوعات المهمة في میدان الإدارة، إذ تتناول مفهومین -1
.والإبداع الإداريالتدریبمهمین هما 

بمركز البحث العلمي و التقني التدریبتسهم هذه الدراسة في التوصل إلى فهم لطبیعة العلاقة بین قد-2
.الإبداع الإداري لدى العاملین بهاوللمناطق الجافة 

ستراتیجیات من بوضع إمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة قد یفید هذا البحث المهتمین في -3
.والإبداع الإداري وذلك لما یحققانه من أهداف عدیدةالتدریبشأنها النهوض ب

التدریب لى المكتبة الوطنیة و العربیة دراسة تطبیقیة متخصصة في مساهمة هذا البحث یضیف أیضا إ-4
.داري للمورد البشريالإبداع الإتحقیقفي

I-1-3.أهداف البحث:

:تهدف هذه الدراسة إلى تحقیق الأهداف التالیة

.داري ریة المتصلة بمفهومي التدریب والإبداع الإالمفاهیم النظتناول .1
.التعرف على مستوى التدریب للمورد البشري بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة.2
.داري للمورد البشري بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافةمستوى الإبداع الإتعرف على ال.3
داري للمورد البشري بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق التدریب بالإبداع الإالتعرف على علاقة .4

.الجافة
الجنس، المؤهل العلمي، (ض المتغیرات الشخصیة والوظیفیة التعرف على مدى وجود علاقة بین بع.5

طق بمركز البحث العلمي و التقني للمناوبین مستوى التدریب ) مجال الوظیفة الحالیة، سنوات الخبرة
.الجافة

الجنس، المؤهل العلمي، مجال (عض المتغیرات الشخصیة الوظیفیة التعرف على مدى وجود علاقة بین ب.6
بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق داري وبین مستوى الإبداع الإ) یة، سنوات الخبرةالوظیفة الحال

.الجافة



منهجیة البحث والدراسات السابقةالفصل الأول

5

بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة فیما یخص توصیات لمتخذي القرارمقترحات و تقدیم .7
.موضوع الدراسة

I-1-4.فرضیات البحث:

:یقوم هذا البحث على الفرضیات التالیة

داريداع الإــالإبأبعاد و التدریبمستوى توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین لا":الفرضیة الرئیسیة الأولى
بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق )للمشكلات، المرونة، الطلاقة، قبول المخاطرةالأصالة، الحساسیة (

".الجافة 

:فرضیات فرعیة هيخمسةرضیة یندرج ضمن هذه الفو

بمركز البحث العلمي و التقني الأصالةو مستوى التدریبلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین "-1
".للمناطق الجافة

بمركز البحث الحساسیة للمشكلاتمستوى التدریب وتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بینلا"-2
".العلمي و التقني للمناطق الجافة

بمركز البحث العلمي و التقني مستوى التدریب و المرونةلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین "-3
".للمناطق الجافة

ن مستوى التدریب و الطلاقة بمركز البحث العلمي و التقني لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بی"-4
".للمناطق الجافة 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین مستوى التدریب و قبول المخاطرة بمركز البحث العلمي و "-5
".التقني للمناطق الجافة 

بمركز البحث العلمي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین ":الفرضیة الرئیسیة الثانیة
المؤهل الجنس، العمر،(تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةالتدریبحول مستوى و التقني للمناطق الجافة

".)العلمي، مجال الوظیفة الحالیة، سنوات الخبرة

:فرضیات فرعیة هيخمسةیندرج ضمن هذه الفرضیة و
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بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق المبحوثین اتجاهاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في لا "-1
".تعزى لمتغیر الجنسحول مستوى التدریب الجافة 

المبحوثین بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق اتجاهاتلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في "-2
".تعزى لمتغیر العمرى التدریب حول مستو الجافة 

بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق في اتجاهات المبحوثین توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لا "-3
".تعزى لمتغیر المؤهل العلميحول مستوى التدریب الجافة

للمناطق بمركز البحث العلمي و التقني في اتجاهات المبحوثین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة "-4
".تعزى لمتغیر مجال الوظیفة الحالیةحول مستوى التدریب الجافة

بمركز البحث التدریبلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین حول مستوى "-5
".تعزى لمتغیر سنوات الخبرةالعلمي و التقني للمناطق الجافة 

بمركز البحث العلمي المبحوثینلة إحصائیة في اتجاهاتتوجد فروق ذات دلالا : "الفرضیة الرئیسیة الثالثة
الجنس، العمر، (تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیةداريالإبداع الإحول مستوى و التقني للمناطق الجافة

".)المؤهل العلمي، مجال الوظیفة الحالیة، سنوات الخبرة

:فرضیات فرعیة هيخمسةیندرج ضمن هذه الفرضیةو

بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین لا"-1
".تعزى لمتغیر الجنسحول مستوى الإبداع الإداري الجافة 

بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین "-2
".تعزى لمتغیر العمرداري حول مستوى الإبداع الإالجافة 

بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین "-3
".تعزى لمتغیر المؤهل العلميحول مستوى الإبداع الإداري الجافة 

للمناطق بمركز البحث العلمي و التقني في اتجاهات المبحوثین لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة "-4
".تعزى لمتغیر مجال الوظیفة الحالیةحول مستوى الإبداع الإداري الجافة 

بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین "-5
".تعزى لمتغیر سنوات الخبرةحول مستوى الابداع الاداري الجافة 
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I-1-5 .نموذج البحث:

:یمكن التعرف على النموذج الافتراضي للبحث ذلك من خلال الشكل التالي

.نموذج البحث:)I -1(الشكل 

.ةمن إعداد الطالب: المصدر

الأصالة

المرونة

المتغير التابع  

تنمية المعارف

تنمية المهارات

يجابيةالاالاتجاهاتتنمية 

قبول المخاطرة

الشخصية والوظيفيةالخصائص 
الجنس
العمر

المؤهل العلمي
عدد سنوات الخبرة

مجال الوظيفية الحالية

الحساسية للمشكلات

الطلاقة

المتغير المستقل 

التدريب

Organizational culture

الإبداع الإداري
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I-1-6.جرائیةالتعاریف الإ:

تزوید الفرد بالمعارف و جلمن مجموعة من البرامج مصممة من أعمل مخطط یتكون:التدریب
تأدیة و لقیام بمهام وظیفته الحالیة و المستقبلیة،تمكینه من ابغرض المهارات و الاتجاهات الإیجابیة

.بمستوى عال من الكفاءةأعماله
الارتقاء بمعارف العاملین و معلوماتهم وفقا للمستجدات و التي یجب الإلمام بها لإتقان :تنمیة المعارف

.العمل
و تحدیث المهارات و القدرات و الاستعدادات لدى الفرد لأداء عمل الإهتمام بتنمیة:تنمیة المهارات

.معین بكفاءة و فعالیة
 صقل اتجاهات الأفراد و تنمیة مجموعة العوامل الذهنیة التي تتفاعل مع :یجابیةالاتنمیة الاتجاهات

. بعضها لتكوین أراء إیجابیة تجاه قضایا معینة
و متصلة بحل مشكلات معینة أو ةو غیر مألوففكار جدیدة أعلى الإتیان بالفردقدرة:داريالإبداع الإ

.فیما یخص الجوانب الإداریةتجمیع و إعادة تركیب الأنماط المعروفة من المعرفة في أشكال فریدة 
نادرة و غیر مألوفة،یقصد بها القدرة على إنتاج أفكار و حلول جدیدة :الأصالة.
إنتاج أكبر قدر ممكن من الأفكار حول موضوع معین في وحدة زمنیةالقدرة على :الطلاقة.
و النظر للمشكلة من و التفكیر بطرق مختلفة ر الموقفیتغییر الحالة الذهنیة بتغیالقدرة على:المرونة

.زوایا متعددة
و إدراك الأخطاء أو مناطق الضعفشكلات المختلفةقدرة الفرد على اكتشاف الم:الحساسیة للمشكلات

.، و القدرة على تنبؤ المشكلات المستقبلیةفي المواقف المختلفة
المبادرة إلى تبني الأفكار و الأسالیب الجدیدة و تحمل مسؤولیة النتائج و یقصد بها :قبول المخاطرة

.المترتبة عنها

I-1-7 .حدود البحث ومنهجه:

:تتمثل فیما یلي:حدود البحث-1
مركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة عمالأنجزت الدراسة المیدانیة على :  الحدود البشریة-أ
.ببسكرة" عمر البرناوي"
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كمتغیر (التدریب: بین المتغیرین التالییناقتصرت الدراسة على دراسة العلاقة :الحدود الموضوعیة- ب
.)كمتغیر تابع(الإداري و الإبداع) مستقل

" عمر البرناوي"بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافة أنجزت الدراسة المیدانیة:الحدود المكانیة-ج
.ببسكرة

، و ذلك هذا البحث خلال الفصل الثاني من السنة الجامعیةلأنجزت الدراسة المیدانیة :الحدود الزمنیة-د
.2014ماي غایة شهرفیفري إلىشهر من إبتداءا

:منهج البحث-2

الذي یمكن عن ،المنهج الوصفي التحلیلياستقر الرأي على تبني من أجل تحقیق أهداف هذا البحث 
من أكثر مناهج البحث العلمي والذي یعرف بأنه. طریقه جمع البیانات وتبویبها وتحلیلها ومقارنتها وتفسیرها

طریقة للبحث تتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة ومتاحة للدراسة البحوث، فهو ملائمة لهذا النوع من 
للمورد البشري بمركز البحث الإداري دور التدریب في تحقیق الإبداعالقیاس، ویهدف البحث إلى دراسة و

.العلمي و التقني للمناطق الجافة

I-1-8 .مجتمع وعینة البحث:
في مركز البحث العلمي و التقني للمناطق الإداریینالبحث من العاملینیتكون مجتمع :مجتمع البحث

.عامل107و البالغ عددهم. ببسكرة)CRSTRA(" عمر البرناوي"الجافة 

عامل، وقد تم 90اعتمدنا طریقة العینة العشوائیة في اختیار عینة البحث والتي بلغ حجمها :عینة البحث
وبعد فحصها لم یستبعد أي منها . استبانه56علیهم من خلال زیارات میدانیة، واسترد منها توزیع الاستبانة

.نظرا لتحقیقها شروط الإجابة الصحیحة

I-1-9 .طرق جمع البیانات:
:یعتمد البحث على نوعین أساسیین من البیانات 

و توزیعها على عینة من مجتمع البحث، تم الحصول علیها من خلال تصمیم إستبانة:البیانات الأولیة- 1
(Statistical Package for Social Science)ومن ثم تفریغها وتحلیلها باستخدام برنامج  SPSS ،و
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باستخدام الاختبارات الإحصائیة المناسبة بهدف الوصول إلى دلالات ذات قیمة ، ومؤشرات تدعم موضوع 
.البحث 

والرسائل الجامعیة لكترونیةالابمراجعة الكتب والدوریات والمنشورات الورقیة وقمنا : البیانات الثانویة-2
الدراسة، سواء بشكل مباشر أو غیر مباشر والتي والمقالات والتقاریر المتعلقة بالموضوع قید البحث و

لتعرف الهدف من خلال اللجوء للمصادر الثانویة في هذا البحث، هو او. ساعدتنا في جمیع مراحل البحث
على الأسس والطرق العلمیة السلیمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي 

.حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي

I-1-10 .أداة البحث:
الإبداع دور التدریب في تحقیق"بهدف اختبار العلاقة المفترضة بین متغیري البحث، تم إعداد استبانة حول 

:، حیث قمنا بتقسیمها إلى قسمین رئیسیین هما"الإداري
. ویشمل البیانات الشخصیة والوظیفیة: القسم الأول
:عبارة موزعة على جزئین رئیسین40ویشمل محاور الاستبانة أو الدراسة، ویتكون من : القسم الثاني
. دأبعاثلاثةعبارة موزعة على 15ویحتوي على بالتدریبخاص : الجزء الأول

.توزیع عبارات أبعاد التدریب: )I -1(جدول رقم
رقم العبارةالبعد

5إلى1من تنمیة المعارف

10إلى 6من تنمیة المهارات

15إلى 11من تنمیة الإتجاهات الإیجابیة
.من إعداد الطالبة:رالمصد

.أبعادخمسةعبارة موزعة على 25خاص بالإبداع الإداري ویحتوي على : الجزء الثاني
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.توزیع عبارات أبعاد الإبداع الإداري: )I -2(رقمجدول
رقم العبارةالبعد

5إلى 1من الأصالة
10إلى 6من الحساسیة للمشكلات

15إلى 11من المرونة
20إلى 16من الطلاقة

25إلى21من المخاطرةقبول
.من إعداد الطالبة:المصدر

.الاستبانةلعباراتالمبحوثیناستجاباتلقیاسالخماسيلیكرتمقیاساستخدامتموقد

I-1-11 .الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات:

لتحقیق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها واختبار الفرضیات، تم استخدام برنامج الحزم 
:  ، من خلال الأسالیب الإحصائیة المناسبة وهي)SPSS. V17(الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

واظهار وذلك لوصف مجتمع البحث : (Descriptive Statistic Measures)مقاییس الاحصاء الوصفي -1
التكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتیب متغیرات البحث خصائصه بالاعتماد على النسب المئویة و

.حسب أهمیتها بالاعتماد على المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة
.للتأكد من صلاحیة النموذج المقترح: (Analyses of variance)نحدار تحلیل التباین للإ-2
Simple)الخطي البسیطتحلیل الانحدار -3 Regression Analyses) : المتغیردوروذلك لاختبار

قبول الطلاقة،الأصالة، الحساسیة للمشكلات، المرونة،"التالیة ةالتابعاتعلى المتغیر "التدریب"المستقل 
."المخاطرة 

الفروقات في اتجاهات المبحوثین حول وذلك لمعرفة : (One Way ANOVA)تحلیل التباین الأحادي -4
.متغیري البحث التي تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة

لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات : (Independent-Samples T-test)للعینات المستقلة Tاختبار -5
.ف عامل الجنسالإبداع الإداري تعزى لاختلاوالتدریب دلالة إحصائیة في اتجاهات المبحوثین لمفهوم 
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لمعرفة هل البیانات تتبع التوزیع : "Kurtosis"ومعامل التفرطح"Skewness"معامل الالتواء اختبار-6
.الطبیعي أم لا

.وذلك لقیاس ثبات أداة البحث: (Cronbach’s Coefficient Alpha)معامل الثبات ألفا كرونباخ-7
.وذلك لصدق أداة البحث: معامل صدق المحك-8

I-1-12 .صدق وثبات أداة البحث:
:صدق أداة البحث- 1

قدرة الاستبانة على قیاس المتغیرات التي صممت لقیاسها وللتحقق من صدق الاستبانة یقصد بصدق الأداة
:یليالمستخدمة في البحث نعتمد على ما

:صدق المحتوى أو الصدق الظاهري-أ
عباراتها، وذلك بعد أن تم عرضها على عدد من تها وصحة قیاتم التأكد من صحة الأداة ومصد

وطلب منهم دراسة الأداة وإبداء رأیهم فیها من ،المحكمین، واعتمد إجماع المحكمین للتأكد من صحة الأداة
حیث مدى مناسبة العبارة للمحتوى والنظر في مدى كفایة أداة البحث من حیث عدد العبارات وشمولیتها 

وى الصیاغة اللغویة أو أیة ملاحظة أخرى یرونها مناسبة فیما یتعلق بالتعدیل أو وتنوع محتواها وتقویم مست
.التغییر أو الحذف وفق ما یراه المحكم لازما

اقتراحاتهم، وتم إجراء التعدیلات في ضوء توصیات وآراء هیئة قمنا بدراسة ملاحظات المحكمین وو
.التحكیم

محكمین وإجراء التعدیلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري قد اعتبرنا أن الأخذ بملاحظات الو
.وصدق محتوى الأداة، وبالتالي فإن الأداة صالحة لقیاس ما وضعت لأجله

:صدق المحك- ب
، وذلك كما " ألفا كرونباخ"تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربیعي لمعامل الثبات 

وهو معامل جید ) 0.970(إذ نجد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث بلغ )I-1(هو موضح في الجدول 
جدا ومناسب لأغراض وأهداف هذا البحث، كما نلاحظ أیضا أن جمیع معاملات الصدق لمحاور البحث 

.دها كبیرة جدا ومناسبة لأهداف هذا البحثاوأبع
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:ثبات الأداة- 2

یقصد بها مدى الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشابهة و
وفي هذا البحث تم قیاس ثبات أداة البحث باستخدام معامل ألفا كرونباخ باستخدام الأداة نفسها،

(Cronbach’s Coefficient Alpha) ، فأكثر حیث 0.60الذي یحدد مستوى قبول أداة القیاس بمستوى
:كانت النتائج كما یلي

.معاملات الصدق والثبات): I -3(رقمجدول

SPSS. Vت برامج امن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرج: المصدر 17

هو معامل ثبات و) 0.942(ت الكلي لأداة البحث بلغ انلاحظ أن معامل الثب) I-1(خلال الجدول من
جید جدا ومناسب لأغراض البحث، كما تعتبر جمیع معاملات الثبات لمحاور البحث وأبعادها مرتفعة 

عدد العباراتالمحــور
معامل ألفا 

كرونباخ
معامل الصدق

التدریب

50.9070.952تنمیة المعارف

50.7780.882تنمیة المهارات

تنمیة الاتجاهات 
الإیجابیة

50.8450.919

150.9040.950المجموع

الإبداع الإداري

50.8490.921الأصالة

50.8160.903الحساسیة للمشكلات

50.8050.897المرونة

50.8730.914الطلاقة

50.8060.897قبول المخاطرة

250.9410.970المجموع

400.9420.970الاستبانة ككل
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وبهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث مما یجعلنا على ثقة كاملة بصحتها . ومناسبة لأغراض البحث
.وصلاحیتها لتحلیل النتائج

I-2 .الدراسات السابقة :
حیث ظهر في العدید من والإبداع الإداري اهتمام العدید من الباحثین و الكتاب، حظي موضوع التدریب

سوف نقوم بعرض أهم الدراسات التي وفیما یليالدراسات و البحوث العلمیة و في بعض الكتب التي نشرت،
.و التي استخدمت في هذا البحثأجریت في هذا المجال،

I-2-1 .الدراسات المتعلقة بالتدریب:
علاقة التدریب بأداء الأفراد العاملین في :بعنوان) 2008. (ن، عائدة عبد العزیز علينعما: دراسة- 1

جامعة الشرق رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال غیر منشورة،،تعزجامعة دراسة حالة : الإدارة الوسطى
.الأوسط للدراسات العلیا، كلیة العلوم الإداریة و المالیة، الیمن

:هدفت الدراسة إلى
علاقة التدریب بأداء الأفراد العاملین في الإدارة الوسطى في الجامعةقیاس.
 المقارنة بین اتجاهات القیادات الإداریة و أفراد الإدارة الوسطى في العملیة التدریبیة من حیث تحدید

.التدریبیة، إختیار المتدربین، تصمیم الدورات التدریبیة، تقییم العملیة التدریبیةالاحتیاجات
مما یجعلها تلعب معة على رفع فاعلیة برامجها التدریبیةدیم بعض التوصیات التي تساعد الجاتق

.دورا هاما في تطویر المهارات و الخبرات و المعارف في مجال التدریب
:و توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج منها

 بالأسالیب التدریبیة الحدیثة و التركیز على الأسالیب التقلیدیة في تقدیم الاهتماموجود ضعف في
.الدورات التدریبیة

 المتدربین غیر فعال بدرجة كافیة حیث لا توجد معاییر واضحة ختیاراأظهرت الدراسة أن أسوب
.لاختیار المتدربین

 أظهرت الدراسة أن عملیة تقییم العملیة التدریبیة قلیلة الفعالیة مما یضعف من إمكانیة التعرف على
.  درجة الاستفادة التي حصلت علیها الجامعة من القیام بتنفیذ الدورات التدریبیة
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أثر التدریب على أداء المشروعات الصغیرة و :بعنوان)2007. (القوقا، إبراهیم عبد المجید:دراسة- 2
رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، كلیة . الصغیرة جدا في قطاع غزة

.التجارة، غزة
یرة و الصغیر جدا التابعة لوكالة غوث هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر برنامج تدریب المشروعات الصغ

الدولیة في تقدیم خدمات التدریب لأصحاب المشروعات الصغیرة و انعكاسه على نمو و تطور المشروعات 
.الصغیرة في قطاع غزة

:أظهرت النتائج أن
oالصغیرة و العاملین فیهاللتدریب أثرا فاعلا في تطویر مهارات و قدرات أصحاب المشروعات.
oالتدریب المتعلقة بمجال التسویق فاعلیة ظهرت في قدرة أصحاب المشروعات الصغیرة و لبرامج

.العاملین فیها على توظیف ما تعلموه من مهارات في هذا المجال
o في التدریب من الاستثمارهناك إدراك لدى أصحاب المشروعات الصغیرة و العاملین فیها لأهمیة

أجل تطویر قدرات مشروعاتهم 
oلعوامل الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة و طبیعة عمل المشروع و عمره على لا أثر

.أثر التدریب على تطور أداء المشروعات الصغیرة
و دورها في تحقیق الجودة الشاملة البرامج التدریبیة :بعنوان) 2013. (بن عیشي، عمار:دراسة- 3

، أطروحة دكتوراه في علوم التسییر غیر الكوابل الكهربائیة بسكرةدراسة حالة مؤسسة صناعة : بالمنظمات
.منشورة، جامعة محمد خیضر، كلیة العلوم الإقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر، بسكرة

.هدفت الدراسة إلى معرفة دور البرامج التدریبیة في تحقیق الجودة الشاملة بالمنظمات
:نتائج أهمهاوقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من ال

 تصمیم البرامج التدریبیة، تنفیذ البرامج التدریبیة و تقییم البرامج الاحتیاجاتیساهم كل من تحدید ،
.التدریبیة في تحقیق الجودة الشاملة

 تحدید الاحتیاجات، تصمیم البرامج (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین البرامج التدریبیة
.و بین تحقیق الجودة) تنفیذ البرامج التدریبیة و تقییم البرامج التدریبیةالتدریبیة،

 ،لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إجابات المستقصیین تعزى إلى كل من متغیر الجنس
العمر، الدرجة الوظیفیة، المستوى التعلیمي، مدة الخدمة بالنسبة لمحاور الإستمارة الخاصة بدور 

.یبیة في تحقیق الجودة الشاملة بالمؤسسة محل الدراسةالبرامج التدر 
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I-2-2 .الدراسات المتعلقة بالإبداع الإداري:
الإبداع الإداري وعلاقته بإدارة :بعنوان)2008. (القرشي، عدیلة بنت عبد االله بن علي بن صالح:راسةد-1

رسالة ماجستیر في العلوم ،التغییر لدى مدیریات ومساعدات المدارس الابتدائیة بمدینة مكة المكرمة
.جامعة نایف العربیة للعلوم لأمنیة، كلیة الدراسات العلیا، المملكة العربیة السعودیةالإداریة، 

:هدفت الدراسة إلى
س الابتدائیة بمدینة مكة الإبداع الإداري لدى مدیرات ومساعدات المدار تحدید درجة توفر مهارات

.المكرمة
تحدید درجة ممارسة مدیرات ومساعدات المدارس الابتدائیة لأسالیب التغییر.
تحدید العلاقة الارتباطیة بین الإبداع وإدارة التغییر.

: وتوصلت نتائج الدراسة إلى ما یلي
 الإداري لدى مدیرات ومساعدات المدارس الابتدائیة بمدینة مكة المكرمةتوفر مهارات الإبداع.
 درجة ممارسة مدیرات ومساعدات المدارس الابتدائیة لأسالیب إدارة التغییر جاءت بدرجة منخفضة

.والأسلوب الاحتوائي جاءت بدرجة عالیة
 ووجود علاقة موجبة بین ) یديالأسلوب التقل(وجود علاقة ارتباطیه سالبة بین درجة الإبداع الإداري

).الأسلوب الاحتوائي(الإبداع الإداري وإدارة التغییر 
 نوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد المجتمع فیما یتعلق بدرجة توافر مهارات الإبداع الإداري وفقا

.لمتغیر نوع العمل وسنوات الدراسة
ممارسة إدارة الوقت وأثرها في تنمیة مهارات : بعنوان)2008. (زاحمالسلمي، فهد بن عوض االله:دراسة-2

رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة ،الإبداع الإداري لدى مدیري مدارس المرحلة الثانویة بالعاصمة المقدسة
.جـامعة أم القرى، كلیة التربیة، المملكة العربیة السعودیةوالتخطیط،

:هدفت الدراسة إلى

oمرحلة الثانویة بالعاصمة المقدسةر مهارات الإبداع الإداري لدى مدیر مدارس الالتعرف على درجة تواف.
o تحدید درجة العلاقة بین ممارسة إدارة الوقت وتنمیة مهارات الإبداع الإداري لدى مدیري مدارس المرحلة

.الثانویة بالعاصمة المقدسة
:توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة
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oالموافقة على درجة ممارسة مدیري مدارس المرحلة الثانویة بالعاصمة المقدسة لإدارة الوقت.
oلدى مدیري مدارس المرحلة الثانویة بالعاصمة الموافقة على درجة توافر مهارات الإبداع الإداري

.المقدسة
oممارسة إدارة الوقت وتنمیة مهارات الإبداع الإداري لدى مجتمع وعینة الدراسة علاقة ارتباطیه العلاقة بین

.موجبة قویة

الثقافة التنظیمیة لمدیر المدرسة ودورها :بعنوان)2004(. اللیثي، محمد بن علي بن حسن: دراسة- 3
منشورة، جامعة أم القرى، كلیة التربیة، المملكة العلوم الإداریة غیر رسالة ماجستیر فيفي الإبداع الإداري، 

.العربیة السعودیة

:هدفت هذه الدراسة إلى

التعرف على واقع عناصر الإبداع الإداري لدى مدیري المدارس الابتدائیة بالعاصمة المقدسة.
تدائیة التعرف على درجة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع الإداري لدى مدیري المدارس الاب

.بالعاصمة المقدسة
:إلى النتائج التالیةالدراسةحیث توصلت

 إن درجة ممارسة الثقافة التنظیمیة المساندة كان بدرجة كبیرة جدا من وجهة نظر مدیري المدارس
.الابتدائیة بالعاصمة المقدسة

وجهة نظر إن درجة ممارسة عنصر الأصالة من عناصر الإبداع الإداري كان بدرجة كبیرة جدا من
.مدیري المدارس الابتدائیة بالعاصمة المقدسة

 وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات عینة الدراسة حول بعد الثقافة المساندة من
أبعاد الثقافة التنظیمیة السائدة لمدیر المؤسسة وفقا لمتغیر المؤهل العلمي لصالح الذین مؤهلهم العلمي 

.وبكالوریوسدراسات علیا 
 وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات عینة الدراسة حول عناصر الإبداع الإداري

.لمدیر المؤسسة وفقا لمتغیر عدد سنوات الخبرة
إن الثقافة التنظیمیة وثقافة الدور وثقافة المهمة هي الثقافات التنظیمیة التي تفسر الإبداع الإداري .



منهجیة البحث والدراسات السابقةالفصل الأول

18

I-2-3 .التدریب و الإبداع معابتتعلقدراسات:

أثر التوجه الإبداعي و استراتیجیة التدریب :بعنوان)2013(. العبیدي، جواهر عبد الهادي:دراسة- 1
.رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة الشرق الأوسط، الكویتة نفط الكویت،على أداء العاملین في شرك

الإبداعي و استراتیجیة التدریب على أداء العاملین من وجهة هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التوجه 
.نظر المدیرین العاملین في الإدارات العلیا في شركة نفط الكویت

:وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها

 و " ث و التطویر، توفیر قاعدة بیاناتأسالیب البح"وجود علاقة ترابطیة بین عناصر التوجه الإبداعي
على شركة نفط الكویت و " دعم و التزام الإدارة العلیا، تنوع البرامج التدریبیة"استراتیجیة التدریب عناصر

.بمستوى مرتفع
 على تطویر أداء " أسالیب البحث و التطویر، توفیر قاعدة بیانات "وجود أثر لعناصر التوجه الإبداعي

.العاملین في شركة نفط الكویت
على تطویر أداء " دعم و التزام الإدارة العلیا، تنوع البرامج التدریبیة"یة التدریب وجود أثر لعناصر استراتیج

.العاملین في شركة نفط الكویت
دور إدارة الموارد البشریة في تحقیق الإبداع :بعنوان)2003. (شتات، إیناس عبد الرؤوف:دراسة- 2

رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال غیر منشورة، ، دراسة میدانیة على البنوك التجاریة القطریة: المؤسسي
.جامعة الیرموك،كلیة الإقتصاد و العلوم الإداریة، قطر

:هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى
o الإبداعیة في البنوك التجاریة القطریةالاختیارتوافر ممارسات.
oتوافر ممارسات التدریب الإبداعیة في البنوك التجاریة القطریة.
oتوافر ممارسات القیادة الإداریة الإبداعیة في البنوك التجاریة القطریة.
oتوافر عوامل ثقافة المنظمة المبدعة في البنوك التجاریة القطریة.

:و توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها
o الإبداعیة كانت العامل الأكثر ممارسة من بین العوامل الاختیارأشارت النتائج إلى أن ممارسات

.الأخرى
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o مما یشیر إلى الاختیاركشفت النتائج أن ممارسات التدریب الإبداعیة تمارس بدرجة كبیرة بعد عامل
.دافهادارة الموارد البشریة في تحقیق أهأهمیتهما كركیزتین أساسیتین لنجاح إ

oل الثقافة و تراجع عامل التحفیز من حیث الرتبة في درجة أظهرت النتائج التقدم الواضح لعام
.بالرغم من أهمیة توافر هذا العاملالممارسة فقد جاءت في المرتبة الثالثة

o كان العامل الذي شرح النسبة الأكبر من التباین الكلي في حین كان الاختیاربینت النتائج أن عامل
.ة الأقل من التباین الكليعامل الثقافة أقل العوامل التي شرحت النسب

I-2-4 .التعلیق على الدراسات السابقة:
دراسات، والتي تم 8ض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا، والبالغ عددها ابعد استعر 
وفي القسم الثاني دراسات ،قسم الأول الدراسات المتعلقة بالتدریب ، تناولنا في الثلاث أقسام تقسیمها إلى 

وتوصلنا من خلالها أما الثالث تضمن الدراسات المتعلقة بالتدریب و الإبداع معا، متعلقة بالإبداع الإداري، 
: إلى الملاحظات التالیة

 من الجانب النظريالتدریبتتفق الدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع.
 مع الدراسات السابقة في تناولها لموضوع الإبداع الإداري من الجانب النظريتتفق الدراسة الحالیة.
 الدراسات السابقة في الإطارین الزماني و المكاني للدراسةعنتختلف الدراسة الحالیة .
 الدراسات السابقة في أبعاد المتغیر المستقلعنتختلف الدراسة الحالیة.
 الدراسات السابقة في أبعاد المتغیر التابع عنتختلف الدراسة الحالیة

:ما یليبوقد استفادت الدراسة الحالیة من الدراسات السابقة 

الحصول على المراجع المناسبة.
بناء الإستبانة التي تتناسب مع أسئلة الدراسة وأهدافها.
اختیار الأسالیب الإحصائیة المناسبة.
الاستفادة من بعض النتائج.
 من بعض المقترحات والتوصیاتالاستفادة.
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: خلاصة

ما هو دور التدریب في تحقیق الإبداع : من خلال هذا الفصل قمنا بطرح إشكالیة البحث والمتمثلة في
، وعرض الفرضیات التي تساعدنا في للمورد البشري بمركز البحث العلمي و التقني للمناطق الجافةالإداري

تحلیل البیانات، وكذلك قمنا ة لالإشكالیة بمختلف أبعادها، والأسالیب الإحصائیة اللازمهذهالإجابة على
.متغیري البحث المتمثلة في التدریب و الإبداع الإداريأهم الدراسات التي تناولت بعرض
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: تمييـد

يحتل التدريب مكانة ىامة بين الأنشطة الإدارية اليادفة لتزويد الأفراد بالمعمومات و المعارف الوظيفية    
المتخصصة و المتعمقة بأعماليم و أساليب الأداء الأمثل ليا، و صقل الميارات و القدرات التي يتمتعون بيا، 

بما يمكنيم من استثمار الطاقات التي يختزنونيا و التي لم تجد طريقيا للاستخدام الفعمي، بالإضافة إلى تعديل 
السموك و تطوير أساليب الأداء التي تصدر عن الأفراد فعلا من أجل إتاحة الفرص و المزيد من التحسين و 

. التطوير في العمل و تأمين الوصول إلى الأىداف المرجوة

و عمى ىذا الأساس شيدت السنوات الأخيرة اىتماما كبيرا بالعممية التدريبية من قبل مختمف المنظمات، و    
أقر المسؤولون فييا بأىمية و فائدة التدريب و التأثير الإيجابي لو عمى أداء المنظمة مما أدى إلى زيادة 

. الاستثمار فيو و ارتفاع نسبة مخصصاتو

ليذا جاء الفصل الثاني كمحاولة نيدف من خلاليا لمتعرف عمى موضوع التدريب، مبرزين بذلك الأىمية التي    
: يعتمييا في تنمية الأفراد، و عميو قمنا بتقسيم الفصل إلى المبحثين التاليين

II-1 .ماىية التدريب. 

II-2 .العممية التدريبية و شروط التدريب الفعال         .
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II-1 .ماىية التدريب  :

يشكل التدريب في المؤسسة أحد المؤشرات الإيجابية لديناميكيتيا، و يعد وسيمة فعالة بإمكان المنظمة    
إستخداميا من أجل تجديد حيويتيا و استمرار عمميا و المحافظة عمى كفاءتيا،  حيث يرى المسيرون بأن 

و في ىذا الإطار سوف نقوم في ىذا  المؤسسة التي لا تيتم بتدريب الأفراد العاممين عبارة عن مؤسسة تحتضر،
المبحث بالتطرق إلى التدريب من خلال تقديم مختمف التعريفات التي تعرضت ليذا المفيوم و كذا المفاىيم 

. المشابية لو و كذلك إبراز أىميتو، أىدافو، مبادئو و أنواعو دون أن ننسى مختمف الأساليب التدريبية

II-1-1 .مفيوم التدريب :

 تناول الباحثون تعريفات متعددة لمتدريب و ذلك بسبب اختلاف خمفياتيم الثقافية و خبراتيم العممية و في ىذا    
الإطار سوف نقوم بعرض مجموعة من التعريفات المختمفة فيما يخص التدريب و سنحاول فيما يمي ذكر البعض 

: منيا

النشاط المستمر لتزويد الفرد بالميارات و الخبرات و الاتجاىات التي تجعمو صالحا : "عرف التدريب عمى أنو   
 1".لمزاولة عمل ما

 2".عممية تعمم تتضمن اكتساب ميارات و مفاىيم و قواعد أو اتجاىات لزيادة و تحسين أداء الأفراد"التدريب    

محاولة لتغيير سموك الأفراد يجعميم يستخدمون طرقا و أساليب مختمفة في أداء : "و عرف التدريب عمى أنو   
 3".العمل بشكل يختمف بعد التدريب عما كانوا يتبعونو من قبل التدريب

إجراء منظم من شأنو أن يزيد معمومات و ميارات الإنسان لتحقيق ىدف : "و يعرف التدريب أيضا أنو   
 4".محدد

 

                                                   
. 232: مكتبة المجتمع العربي، ص: الأردن. عمان. 1ط. إدارة الموارد البشرية .(2011). نوري، منير، كورتل، فريد 1
. 123: الدار الجامعية، ص: الإسكندرية. رؤية مستقبمية: إدارة الموارد البشرية. (2002). حسن، راوية 2
. 232: ، صمرجع سبق ذكره. نوري، منير، كورتل، فريد 3
. 88: دار اليازوري العممية، ص: الأردن. عمان. إدارة الموارد البشرية. (2010).بن عنتر، عبد الرحمن 4
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 1".عممية تضمن زيادة الميارات اللازمة لتطوير الأنشطة: "كما عرف التدريب أيضا عمى أنو   

نشاط مخطط ييدف إلى تنمية القدرات و الميارات الفنية و السموكية للأفراد : "و يرى البعض أن التدريب ىو   
العاممين لتمكينيم من أداء فاعل و مثمر يؤدي إلى بموغ أىدافيم الشخصية و أىداف المنظمة بأعمى كفاءة 

 2".ممكنة 

تخصص فرعي من تخصصات حقل الموارد البشرية في المنظمات ييتم :"يعرف التدريب كذلك عمى أنو   
بتحديد و تقدير و تطوير المعارف و الميارات و الاتجاىات لمعاممين من خلال التعمم المخطط مما يساعد 

 3".الأفراد عمى أداء وظائفيم الحالية و المستقبمية بفعالية 

عممية تعديل إيجابي يتناول سموك الفرد من الناحية التي المينية و :"كما يرى البعض الآخر أن التدريب ىو   
الوظيفية و ذلك لاكتساب المعارف و الخبرات التي تحتاج ليا و تحصيل المعمومات التي تنقصو و الاتجاىات 

 4".الصالحة لمعمل و الإدارة و الأنماط السموكية و الميارات الملائمة و زيادة الإنتاجية 

الوسيمة التي يتم من خلاليا اكتساب الأفراد العاممين لممعارف و الأفكار اللازمة :"كما يعرف التدريب عمى أنو   
 5".لمزاولة العمل و القدرة عمى استخدام أساليب و وسائل جديدة بشكل فعال 

: و من خلال ما سبق يمكن استخلاص ما يمي   

 التدريب نشاط إنساني. 
 التدريب نشاط مستمر لمقابمة الاحتياجات الحالية و المستقبمية. 
 التعمم ىو أساس التدريب. 
 التدريب نشاط منظم، مخطط لو و موجو إلى الأفراد. 

                                                   
1
 Bernard, M.,Daniel,C.(2005). Gestion des ressources humainnes : pilotage sociale et performance , 6

éme
 

ed, Paris : Dunod, P 91. 
. 225: بدون دار نشر، ص: مصر. القاىرة. الإدارة العصرية لرأس المال الفكري: إدارة الموارد البشرية. (2004). مصطفى، أحمد سيد 2
مج . مجمة الإدارة و الإقتصاد. دراسة ميدانية في شركة الفموجة لإنتاج المواد الإنشائية:  دور التدريب في تحسين كفاءة الأداء.  (2013). نايل، طو عمي 3
. 160: ، ص97ع . 36
. 156: مجدلاوي، ص: الأردن. عمان. 3ط. إدارة الأفراد. (1998). زويمف، ميدي حسن 4
مج . جامعة بابل. مجمة جامعة بابل لمعموم الإنسانية". تقويم برامج التدريب في جامعة بابل من وجية نظر المتدربين. "(2006 ). الوطيفي، كامل بشير 5
. 194: ، ص6ع . 14
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 التدريب نشاط محوره إحداث التغيير الإيجابي في سموك الأفراد و اتجاىاتيم في مجال العمل. 
 ييدف التدريب إلى تزويد الفرد بالمعارف و الميارات و الاتجاىات لرفع كفاءة الأفراد وتحسين أدائيم .

: دواعي و مسببات القيام بالعممية التدريبية

بغض النظر عما نمارسو من عمل فإن ىذا العمل يتغير مع الزمن و تأتي ىذه التغيرات وفق مسببات عديدة    
 1:منيا

 التطورات التقنية و التكنولوجية . 
 تغير أنظمة و إجراءات العمل. 
 القوانين و التشريعات الجديدة. 
 التغيرات البيئية و كذا تغيرات حاجات الزبائن. 
 ظيور مواد إنتاجية جديدة. 

 

II-1-2. بعض المفاىيم المشابية لمتدريب :

بعد استعراض مجموعة من التعريفات لمتدريب نحاول فيما يمي التعرض لبعض المصطمحات المشابية و    
. التي ليا علاقة بالتدريب

 التدريب و التعميم  :

لابد من التمييز بين مصطمحين غالبا ما يحدث مزج بينيما، فاصطلاح تعميم يدل عمى التعميم النظامي    
. بالمدارس و الجامعات، و يشير اصطلاح تدريب إلى تعميم تخصصي لأغراض مينية

                                                   
مداخمة مقدمة إلى المؤتمر الدولي حول التنمية البشرية ". الإتجاىات المعاصرة في التدريب الإداري. "(2004). مخموفي، عبد السلام، بن زيان، روشام 1

. جامعة ورقمة، كمية الحقوق و العموم الإقتصادية. ( مارس9،10)و فرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية 
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فالتدريب يركز في مفيومو عمى إمداد الإنسان بالكيفية التي تؤدي بمقتضاىا عملا ما أو يحل مشكمة من    
مشاكل معينة، بينما التعميم من شأنو أن يمد الإنسان بمعمومات تفسيرية أو تعميمية عامة تساعده عمى مواجية 

 1.المواقف و حل المشاكل العامة

 التدريب و التنمية :

يعرف التدريب بمجموعة النشاطات المصممة و الموجية إما لرفع مستوى ميارات و معارف و خبرات الأفراد    
. أو التعديل الإيجابي في ميوليم و تصرفاتيم

و تعرف التنمية بأنيا إعداد و تطوير الأفراد لاستلام مسؤوليات مختمفة و أوسع داخل المستويات الإدارية    
 2.التسمسمية

فعمى الرغم من التشابو الكبير بين المصطمحين إلا أنو ىناك فرق بين البعد الزمني لمتدريب و تنمية العاممين،    
فالتدريب ينصب عمى أداء أعماليم الحالية، أما التنمية فيي تنصب نحو ما سيتضمنو مستقبميم الوظيفي من 

. ميام و واجبات و أعمال

و تجدر الإشارة أيضا إلى أن ىناك من ينظر لمتدريب بكونو يرتبط بالمستويات التشغيمية و التنفيذية، في    
 3.حين ينصرف مفيوم التنمية نحو المستويات الإدارية

 

II-1-3 .هأىمية التدريب و أىداف :

II-1-3-1 .أىمية التدريب :

                                                   
رسالة ماجستير في الإدارة التربوية و التخطيط غير منشورة، جامعة أم القرى، . الإحتياجات التدريبية لمقيادات الإدارية. (2008). البقمي، محمد عبد الله 1

. 26: كمية التربية، السعودية، ص
.  236: دار النيضة، ص: لبنان. من منظور إستراتيجي: إدارة الموارد البشرية. (2002). بموط، إبراىيم حسن 2
 مداخمة مقدمة إلى الممتقى العممي الوطني حول إستراتيجيات التدريب في ظل ".قياس دور التدريب في تنمية الموارد البشرية. "(2009). بابا، عبد القادر 3

. جامعة سعيدة، كمية العموم الإقتصادية و العموم التجارية و عموم التسيير. ( نوفمبر10،11)إدارة الجودة الشاممة كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية 
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يمقى التدريب إىتماما متزايدا من المنظمات المعاصرة باعتباره الوسيمة الأفضل لإعداد و تنمية الموارد البشرية    
و تبرز أىميتو من خلال المزايا التي يقدميا لكل من المنظمة و العاممين  و كذا أىميتو في . و تحسين أدائيا

: تطوير العلاقات الإنسانية و التي يمكن توضيحيا عمى النحو التالي

 

 أىمية التدريب لممنظمة :

 1:تكمن أىمية التدريب لممنظمة في   

  زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي، إذ أن إكساب العاممين الميارات و المعارف اللازمة لأداء وظائفيم
يساعد في تنفيذ الميام الموكمة إلييم بكفاءة و تقميص الوقت الضائع و الموارد المادية المستخدمة في 

 .الإنتاج
 يساىم التدريب في خمق الاتجاىات الايجابية لدى العاممين نحو المنظمة. 
  يؤدي التدريب إلى توضيح السياسات العامة لممنظمة، و بذلك يرتفع أداء العاممين عن طريق معرفتيم

 .لما تريد المنظمة منيم من أىداف
 يؤدي إلى ترشيد القرارات الإدارية و تطوير أساليب و أسس و ميارات القيادة الإدارية. 
 يساعد في تجديد المعمومات و تحديثيا بما يتوافق مع المتغيرات المختمفة في البيئة. 
 2.يؤدي التدريب إلى تنشيط ميارات الإبداع و الابتكار و التحديث مما يحقق التميز و رفع الأداء 
 أىمية التدريب لمعاممين :

تظير أىمية التدريب بالنسبة لمعاممين في النتائج الإيجابية التي يحققيا العامل و التي تتمثل في الفوائد    
  3:التالية

                                                   
رسالة ماجستير في إدارة الأعمال غير . أثر التدريب عمى أداء المشروعات الصغيرة و الصغيرة جدا في قطاع غزة. (2007). القوقا، إبراىيم عبد المجيد 1

. 16، 15: منشورة، الجامعة الإسلامية، كمية التجارة، غزة، ص، ص
جامعة نايف العربية : السعودية. الرياض. 1ط. رؤية معاصرة لمقرن الحادي و العشرين: التدريب الإداري و الأمني. (2010). الكبسي، عامر خضير 2

. 19: لمعموم الأمنية، ص
. 94: ، صمرجع سبق ذكره. بن عنتر، عبد الرحمن 3
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 مساعدتيم في تحسين فيميم لممنظمة و توضيح أدوارىم فييا. 
 مساعدتيم في حل مشكلات العمل. 
 يطور التدريب و ينمي الدافعية نحو الأداء و يخمق فرصا لمنمو و التطور لمعاممين. 
 يساعد في تقميل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو الميارة أو كمييما. 
 يساعد في تنمية القدرات الذاتية للإدارة و الرفاىية لدى العاممين. 
  أىمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية :

 1:يؤدي التدريب الفاعل إلى تحقيق نتائج فاعمة فيما يتعمق بالعلاقات الإنسانية تتمثل فيما يمي   

 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاممين. 
  توفير القيادات الإدارية نتيجة لدور التدريب في تنمية القيادات الإدارية التي من الممكن أن تساىم

 .بتوجيو موارد المجتمع و تحقيق الاستخدام الأفضل ليا
  تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصمة في المنظمة. 
  دعم العلاقة و توثيقيا بين الإدارة و الأفراد العاممين لدييا، وتنمية و تطوير عممية التوجيو الذاتي

 .لخدمة المنظمة
 

II-1-3-2 أىداف التدريب: 

 2:ييدف التدريب إلى تنمية جوانب عديدة في الفرد و سد النقص فييا و ذلك بتحقيق ما يمي   

 و تركز عمى تنمية معارف المتدربين و معموماتيم و تكديسيا لخدمة أىداف المنظمة، أي :تنمية المعارف 
الإرتقاء بمعارف العاممين و معموماتيم وفقا لممستجدات التي يجب الإلمام بيا لإتقان العمل، و ما يتبع ذلك 

من معرفة لمنظم و التعميمات و أساليب و إجراءات العمل، و معرفة الإختصاصات و المسؤوليات و 
 .الواجبات و علاقات العمل

                                                   
رسالة ماجستير في . عممية تحديد الإحتياجات التدريبية لمعاممين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزةواقع . (2010). السراج، رجب عبد الله رجب 1

. 26: إدارة الأعمال غير منشورة، جامعة الأزىر، كمية الإقتصاد و العموم الإدارية، غزة، ص
. 18: المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، صمصر. التدريب الإداري الموجو بالأداء. (2001). المبيضين، عقمة محمد، جرادات أسامة أحمد 2
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و يلاحظ أن المعرفة لا تقتصر عمى الجانب العممي و التخصصي فحسب، و إنما تتعدى إلى الجانب 
 . إلخ...المتعمق بالمؤسسة، التنظيم و كل ما يتعمق بالقواعد و الإجراءات 

 و يقصد بيا الميارات و الاستعدادات اللازمة لأداء العمل، و ذلك بجمع كل أنواع :تنمية ميارات الأفراد 
الميارات من ميارات فكرية و أخرى عممية و ميارات سموكية، و ىذه الأخيرة تعنى خصوصا بالجانب 
الإنساني عند التفاعل مع الآخرين، أي أن التدريب يساىم في تنمية ميارات الإتصال مع الغير و بناء 

بالإضافة إلى تطوير القدرة عمى الإتصال بالمتعاممين . علاقات إيجابية في خدمة النشاط و المؤسسة ككل
 .الأساسيين لممؤسسة كالزبائن و الموردين مثلا

 الأفراد حيث يساىم التدريب في تنمية مجموعة اتجاىات و تقوم عمى صقل :تنمية الاتجاىات الايجابية 
التي تتفاعل مع بعضيا لتكوين آراء المتدربين تجاه قضايا  (...القيم، المعتقدات، المبادئ )العوامل الذىنية 

و القصد من ذلك ىو أن تكون اتجاىات الأفراد إيجابية تجاه العمل و تفضيل العمل بالمؤسسة التي . معينة
و بالتالي قبول . يعممون بيا دون غيرىا و تعزيز روح الإنتماء و الإحساس بالولاء لممؤسسة و التنظيم ككل

 .ميام العمل و الحرص عمى أدائيا عمى أكمل وجو

كما أن الغايات الأساسية من التدريب ىي تشكيل و إعادة تشكيل النمط السموكي للأفراد من حيث التنظيم لسد 
الثغرة بين الأداء الفعمي و مستوى الأداء المطموب تحقيقو من خلال عممية تعمم يمر بيا الفرد في مواقع التدريب 

 1:و يضيف بعض الباحثين إلى الأىداف سابقة الذكر ما يمي   

 و يتم بتعريفيم أول بأول بالتغيرات و التعديلات التي تدخل عمييا و بطريقة : تذكير العاممين بأساليب الأداء
 . استخدام ما يستحدث من أداوات أو أجيزة أو آلات

 فإذا حدث فائض في العمالة في تخصص أو : الإسيام في إعادة التوازن النوعي و العددي لييكل العمالة
 .قطاع معين يمكن من خلال التدريب تأىيميم لتخصص أو تخصصات أخرى ليسد بيم العجز فييا

 و تحسين أساليب التعامل مع العملاء مما يرفع درجة : تقميل وقت أداء الخدمة في المنظمات الخدمية
 .رضاىم عن المنظمة و منتجاتيا و تحسين صورتيا في أذىانيم و بالتالي دعم مركزىا التنافسي

                                                   
راه في عموم التسيير غير منشورة، جامعة وأطروحة دكت. البرامج التدريبية و دورىا في تحقيق الجودة الشاممة بالمنظمات. (2013). بن عيشي، عمار 1

. 14،15: محمد خيضر، كمية العموم الإقتصادية و التجارية و عموم التسيير، بسكرة، ص ص



 

-تأطير نظري-                التدريب الثاني                                الفصل   
 

30 
 

  تحسين المناخ العام لمعمل في المنظمة و تمكين أفراد التنظيم من الإلمام بالجديد في مجالات عمميم و
 . تزويدىم بالخبرات

 1:كما يقسم البعض أىداف التدريب إلى أربعة أنواع ىي كالتالي   

 و ىي التي تتكرر و تتخذ لمواجية مواقف روتينية تتكرر من حين إلى :(روتينية )أىداف تدريبية عادية  .1
آخر و تقوم بتزويد الموظفين الجدد بالمعمومات المتعمقة بالعمل و تشتمل ىذه المعمومات أىداف المنظمة و 

 .أنظمتيا و قوانينيا وواجبات الأفراد و الشروط العامة لمخدمة
 تضيف أنواعا من السموك و الأساليب الجديدة لتحسين نوعية الإنتاج و تخفيض :أىداف تدريبية ابتكارية .2

 .تكاليف التدريب و تحاول رفع مستوى الأداء في التنظيم
 و ىي التي يريد الأفراد تحقيقيا لأنفسيم من تنمية ذاتية و ترفيو و احترام الآخرين و تأكيد :أىداف شخصية .3

 .الذات
 تتوجو نحو إيجاد حمول مناسبة لممشكلات التي تواجو الفرد في المنظمة و :أىداف تدريبية لحل المشكلات .4

محاولة الكشف عن المعوقات و الانحرافات التي تعيق الأداء، و يتم ذلك عن طريق إعداد و تدريب الأفراد 
 .ليصبحوا قادرين عمى التعامل مع تمك المشكلات و تطبيق وسائل عممية متطورة في علاجيا

 

II-1-4 .مبادئ التدريب و أنواعو :

II-1-4-1 .مبادئ التدريب :

 2:تخضع العممية التدريبية إلى عدة مبادئ عامة ينبغي مراعاتيا في جميع مراحميا و ىي   

 . يجب أن يتم التدريب وفقا لقوانين و أنظمة و لوائح المنظمة:الشرعية .1
 . يجب أن يتم التدريب بناءا عمى فيم دقيق و واضح للاحتياجات التدريبية:المنطقية .2

                                                   
. 48-38:دار المناىج، ص ص: الأردن. المفاىيم و المبادئ: إدارة الموارد البشرية. (2003). الصيرفي، محمد عبد الفتاح 1
رسالة ماجستير في إدارة . واقع عممية تقييم البرامج التدريبية في الييئات المحمية بالمحافظات الجنوبية. (2010). المصدر، أيمن عبد الرحمن سميمان 2

 .17: الأعمال غير منشورة، جامعة الأزىر، كمية الإقتصاد و العموم الإدارية، غزة، ص
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، و محددة تحديدا دقيقا من ا يجب أن تكون أىداف التدريب واضحة و واقعية بحيث يمكن تحقيقو:اليادفية .3
 .حيث الموضوع و الزمان و المكان و من حيث الكم و الكيف و التكمفة

كما  (القيم، الاتجاىات، المعارف و الميارات) يجب أن يشمل التدريب جميع أبعاد التنمية البشرية :الشمولية .4
 .يجب أن يوجو إلى جميع المستويات الوظيفية في المنظمة ليشمل جميع فئات العاممين فييا

 يجب عمى مسؤولي التدريب في أي منظمة أن يضعوا إستراتيجيات تدريبية تراعي عممية :الإستمرارية .5
التحول و التغيير المستمرة في جميع جوانب الحياة، و خاصة في أساليب العمل و أدواتو، و في الأفكار و 

 .المعمومات المتصمة بذلك حتى يساعد العاممين عمى التكيف و التوازن المستمر أمام ىذه التحولات
 يجب أن يبدأ التدريب بمعالجة القضايا أو الموضوعات البسيطة ثم يتدرج بصورة مخططة إلى :التدرجية .6

 .الأكثر تعقيدا
 يجب أن يتطور نظام التدريب و عممياتو و خاصة فيما يتصل بالوسائل و الأدوات و الأساليب مع :المرونة .7

التطورات التي تحدث عمى ىذه الأصعدة، و ضرورة تدريب المدربين عمى استيعاب ىذه التطورات و 
 .توظيفيا في خدمة العممية التدريبية

 . و ذلك بأن يأتي التدريب لإشباع الاحتياجات التدريبية المستقبمية لمعاممين:مواكبة التطور .8
 

II-1-4-2 .أنواع التدريب :

يجب عمى أي منظمة تحديد سياستيا أو فمسفتيا في التدريب ىذا يعني تحديد أنواع التدريب التي تفضميا و    
ترغب التركيز عمييا و تستبعد الأنواع الأخرى، فيناك العديد من أنواع التدريب تمثل خيارات متاحة أمام 

 1:المنظمة و تقسم إلى ما يمي 

 تدريب حسب مرحمة التوظيف: 
 يحتاج الموظف الجديد إلى كمية من المعمومات تساعده في عممو الجديد، و تؤثر :تدريب الموظف الجديد 

المعمومات التي يحصل عمييا بالأيام و الأسابيع الأولى من عممو عمى أداءه و إتجاىاتو النفسية لسنوات 

                                                   
.  62-60: ، ص ص71ع .الأردن. مجمة الإدارة و الإقتصاد". دور التدريب في تقويم كفاءة أداء العاممين. "(2008). الشكر، بطرس، لطيف، لؤي 1
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الترحيب بالقادمين : عديدة قادمة، و تحوي برامج تقديم العاممين الجدد لمعمل العديد من الأىداف منيا مثلا
 .الجدد و خمق اتجاىات نفسية طيبة عن العمل و تييئتيم و تدريبيم عمى كيفية أداء العمل 

 تميل المنظمات في بعض الأحيان إلى تقديم التدريب بموقع العمل و ليس بموقع آخر :التدريب أثناء العمل 
فيقوم المشرفون المباشرون فييا بتقديم المعمومات و التدريب عمى مستوى فردي لممتدربين، و الذي يزيد 

أىمية ىذا النوع ىو أن الكثير من الآلات اليوم تتصف بالتعقيد، الأمر الذي لا يكفي معو إستعداد الموظف 
 .لمعمل أو خبرتو الماضية ،و إنما عميو تمقي تدريبا مباشرا عمى الآلة نفسيا و من المشرف عمييا

 قد تتقادم معارف و ميارات الأفراد و بالذات عندما يكون ىناك :التدريب بغرض تجديد المعرفة و الميارة 
أساليب عمل و تكنولوجيا و أنظمة جديدة يستمزم الأمر تقديم التدريب المناسب ليذه الحالة و عمى سبيل 

المثال عندما تدخل نظم المعمومات الحديثة و أنظمة الكمبيوتر بأعمال المشتريات و المبيعات و الحسابات 
و الأجور، حينئذ يحتاج العاممين بيذه المجالات لمعارف و ميارات جديدة بحيث تمكنيا من أداء العمل 

 . باستخدام الأنظمة الحديثة
 يكون ىناك احتمال كبير لاختلاف الميارات و :التدريب بغرض الترقية و النقل إلى مكان عمل آخر 

المعارف الحالية لمموظف الذي سيرقى لممكان أو ينتقل إليو، و مثل ىذا الاختلاف مطموب التدريب عميو 
لسد الفجوة الحاصمة في الميارات و المعارف، و يمكن تصور الأمر عندما تكون لممنظمة رغبة في ترقية 
أحد موظفييا لوظيفة مشرف أي ترقيتو من وظيفة فنية  لوظيفة إدارية، و ىذا الفرق يبرر التحاقو ببرنامج 

 .تدريبي خاص بالمعارف و الميارات الإدارية و الإشرافية
 في المنظمات المتقدمة يتم تدريب العاممين كبار السن قبل الخروج عمى المعاش :التدريب لمتييئة لممعاش 

و ىذه الحالة أفضل من عزليم فجأة حيث يتم تدريبيم لإيجاد طرق جديدة لمتمتع بالحياة، أو البحث عن 
 .أشياء أخرى غير العمل و السيطرة عمى الضغوط و التوترات النفسية التي قد يتعرضون ليا 

  :التدريب حسب نوع الأعمال .2

 ييتم ىذا النوع بالميارات اليدوية أو الميكانيكية في الأعمال الفنية و المينية، و :التدريب الميني و الفني 
 . تقوم بعض المنظمات بإنشاء مدارس لتعميم العاممين لمحصول عمى شيادة فنية

 يتضمن ىذا النوع معارف و ميارات إدارية و إشرافية و التي تعد لازمة لغرض تقمد : التدريب الإداري
 .المناصب الإدارية الدنيا أو الوسطى أو العميا و ىي معارف تشمل العمميات الإدارية
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 و يشمل ىذا التدريب الخبرات و الميارات المتخصصة لمزاولة مينة أو عمل : التدريب التخصصي
متخصص مثال ذلك وظائف الميندسين و المحاسبين و غيرىا من الوظائف، و ييدف ىذا التدريب إلى 

 1.تنمية الميارات و الخبرات المتخصصة بغية توفير الإمكانيات لمواجية مشاكل العمل

:  التدريب حسب المكان.3    

 قد ترغب المنظمة بعقد برامجيا التدريبية داخل المنظمة نفسيا، سواء كان بواسطة :التدريب داخل المنظمة 
مدربين من داخل أو خارج المنظمة، و بالتالي يكون عمييا تصميم البرامج أو دعوة مدربين لممساىمة بذلك 

و من ثم الإشراف عمى تنفيذىا، و ىناك نوع آخر من التدريب الداخمي يطمق عميو اسم التدريب بموقع 
العمل، حيث يقوم المدراء المباشرون لمعاممين بتزويدىم بالمعمومات و الميارات اللازمة لآداء العمل أو 

الإشراف عمى قيام بعض العاممين القدامى من ذوي الخبرة بيذه الميمة، و عن طريق ىذا الأسموب يتاح 
لممتدرب أن يقمد مدربو أو يمتقط الميارات اللازمة لأداء العمل منو، كما يمتاز ىذا النوع بتشابو ظروف 

 .التدريب مع العمل و بالتالي ضرورة نقل ما يمكن تعممو إلى حيز العمل وواقعو
 بعض المنظمات تفضل نقل جزء أو كل نشاطيا التدريبي خارج المنظمة، و يمكن :التدريب خارج المنظمة 

 :الاستعانة بالتدريب الخارجي أما بشركات خاصة أو الالتحاق بالبرامج الحكومية كما يمي
o عمى أي منظمة ترغب بالتدريب الخارجي بواسطة مكاتب أو شركات لمتدريب : شركات التدريب الخاصة

 . ضمان جدية التدريب فييا
o تقوم الدولة أحيانا بدعم برامج التدريب و ذلك عن طريق منظمات الخدمة المدنية و ىي : برامج حكومية

 .برامج تركز عمى رفع الميارات و الخبرات في مجالات تيتم بيا الدولة
 

II-1-5 .أساليب التدريب :
يقوم المدرب باستخدام العديد من الأساليب الفنية التي تمكنو من عرض الأفكار و تثبتيا في ذىن المتدرب و    

  2:من ضمنيا ما يمي

                                                   
أطروحة دكتوراه في العموم . أثر تدريب الأفراد عمى تحسين الجودة الشاممة الصحية في المستشفيات الجزائرية. (2012). حاج عيسى، سيد أحمد 1

. 101: ، كمية العموم الإقتصادية و العموم التجارية و عموم التسيير، الجزائر، ص3التجارية، جامعة الجزائر 
 .481-478: الدار الجامعية، ص ص: مصر. الإسكندرية. إدارة الموارد البشرية. (2007). ماىر، أحمد 2
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 و يقوم المدرب بعرض طريقة الأداء و الإجراءات التفصيمية، ثم يسأل المتدرب و يشجعو :التدريب العممي 
 .و يلاحظ أن ىذا الأسموب يناسب الأعمال الفنية و التخصصية الصغيرة. عمى القيام بالأداء

 يقوم المدرب بعرض المشكمة و الخمفية العممية ليا و مبادئيا، ثم يعطي المدرب لمجموعة :تمثيل الأدوار 
المتدربين مثالا عمميا عمى أن يقوموا ىم بتنفيذه، و تناسب ىذه الطريقة حالات معينة مثل التدريب عمى 

 .كيفية مواجية العملاء و الموظفين
 في محاولة لإبراز الواقع في عممية التدريب يتم تعريض المتدربين لحالات من واقع العمل و :دراسة الحالات 

ذلك بتناول أبعادىا من حيث المشاكل و أسبابيا و حموليا البديمة و تقييم لمبدائل المختمفة، و يتميز ىذا 
الأسموب بالمرونة و الواقعية التي تحقق تقاربا فعميا بين المشكلات التي توجد في الواقع العممي و بين 

 1.المشكلات المتضمنة في الحالات
 في محاولة أخرى لإبراز الواقع، و لمحكم بصورة واقعية عمى المتدرب يتم إعطائو ممف بو :البريد الوارد 

مجموعة من الخطابات و المذكرات الداخمية التي تشابو تمك التي ترد من البريد اليومي و عمى المتدرب أن 
 .يحدد أنسب تصرف يراه في كل بند من بنود البريد الوارد

 ذات الأىمية البالغة و  (الوقائع) يقوم المدرب بتشجيع المتدرب عمى ذكر بعض الأمثمة :الوقائع الحرجة
و الخاصة بموضوع التدريب، و تحميل الوقائع الحرجة بصورة عممية دقيقة يساعد  (حرجة)التأثير الكبير

 .المتدرب عمى ربط المحتوى التدريبي بالواقعة و الممارسة
 يشابو ىذا الأسموب أسموب دراسة الحالات، إلا أن المباراة ما ىي إلا حالة كبيرة الحجم :المباريات الإدارية 

تشمل عمى أبعاد متكاممة لممشكمة، و يطمب من المتدربين أن يقوموا بأدوار معينة في المباراة و ينصرفوا و 
و ينمي ىذا الأسموب لدى المتدربين ميارات التفكير . يتخذوا قرارات في ضوء ما ىو متاح ليم من معمومات

العممي و احتساب النتائج عند كل خطوة و كل قرار يتخذونو، و يخص ىذا الأسموب المشكلات التي يمكن 
 2.التعبير عنيا رقميا مثل التكاليف و الأسعار و غيرىا

                                                   
رسالة ماجستير في إدارة . دراسة حالة جامعة تعز: علاقة التدريب بأداء الأفراد العاممين في الإدارة الوسطى. (2008). نعمان، عائدة عبد العزيز عمي 1

. 20: الأعمال غير منشورة، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا، كمية العموم الإدارية و المالية، اليمن، ص
. 192: ديوان جامعة دمشق، ص: سوريا. دمشق. إدارة الموارد البشرية. (2008). الفارس،سميمان خميل و آخرون 2
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 عندما يريد المدرب أن يثير روح المشاركة و التعاون بين المتدربين، يمكن أن يسعى :المناقشة الجماعية 
إلى تكوين مجموعات لمناقشة مشاكل معينة و ىذا الأسموب يساعد أفراد الجماعة الواحدة عمى تبادل النظر 

 .في تحديد المشكمة و تكوين حصيمة من الأفكار و الإقتراحات و الحمول
 تيدف ىذه الوسيمة إلى تنمية روح الإعتماد عمى الذات و التبصر بالمشاكل الذاتية داخل :تدريب الحساسية 

الجماعة، و تبدأ بتكوين جماعة تدريب عمى ألا يكون ىناك قائد محدد و لا مشكمة محددة سالفا و التوجيو 
 .الوحيد ليذه الجماعات ىو محاولة دراسة سموك الأفراد و الجماعات و مشاعرىم و مشاكميم

 و يعتمد ىذا الأسموب عمى نظرية التعمم بالملاحظة و التقميد و ذلك بتعريض المتدربين :نمذجة السموك 
لصورة نموذجية لأداء و تنفيذ عممية معينة يقومون بيا في الواقع مع توضيح الخطوات المتتابعة ليا بصورة 

 .منطقية
 و يعتمد ىذا الأسموب عمى قيام المدرب بعرض مشكمة معينة و يسأل المتدربين أن يقدموا :العصف الذىني 

أرائيم بصورة سريعة و دون تردد في التفكير، حيث أن اليدف ىو وضع أكبر عدد ممكن من الأراء حول 
 .مشكمة ما

 و تتمثل في مجموعة الأدوات و الوسائل التكنولوجية و التي تخدم المدرب في طريقة :المساعدات التدريبية 
 .   عرضو لممعمومات و إدارتو لممناقشات و توصيمو لممعارف و تدعيمو لمميارات

 

II-2 .العممية التدريبية و شروط التدريب الفعال: 

تمر العممية التدريبية بمراحل مترابطة و متكاممة و متتالية حيث يعتمد كل منيا عمى ما سبق من مراحل و    
 :تتكون من أربعة مراحل و ىي

 .تحديد الإحتياجات التدريبية -
 .تصميم البرامج التدريبية -
 .تنفيذ البرامج التدريبية -
 .تقييم البرامج التدريبية -

 .و فيما يمي تفصيل ليذه الخطوات
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II-2-1 .تحديد الاحتياجات التدريبية :

تعد الاحتياجات التدريبية الحمقة الأولى و الركيزة الرئيسية في نجاح التدريب فيي توجو التدريب إلى الاتجاه    
الصحيح لتنمية الموارد البشرية و لذلك فإن إىمال تحديد ىذه الاحتياجات التدريبية بالأسموب العممي الدقيق ييدد 

. الأساس الذي يقوم عميو أي برنامج تدريبي

الفجوة بين الأداء الحالي و الأداء المستيدف نتيجة قصور في المعارف و : "تعرف الاحتياجات التدريبية بأنيا   
 1".الميارات و الاتجاىات

المعارف و الميارات و الاتجاىات - المعارف و الميارات و الاتجاىات المطموبة = الاحتياج التدريبي: أي أن
 2.الحالية

 

II-2-1-1 .أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية: 

  3:و تتمثل أىمية تحديد الاحتياجات التدريبية فيما يمي   

 تعد الأساس الذي يقوم عميو أي نشاط تدريبي. 
 تعد العامل المؤشر الذي يوجو التدريب إلى الاتجاىات الصحيحة المناسبة. 
 تعد العامل الأساسي في توجيو الإمكانات المتاحة لمتدريب إلى الاتجاه السميم الصحيح. 
  عدم التعرف عمى الاحتياجات التدريبية مسبقا، يؤدي إلى ضياع الجيد و المال و الوقت المبذول في

 .التدريب
  يعتبر تحديد الاحتياجات التدريبية العامل الحقيقي في رفع كفاءة الموارد الشرعية لتأدية الأعمال المسندة

 .إلييم
 

                                                   
. 62: الشركة العربية المتحدة لمتسويق و التوريدات، ص: مصر. الفاىرة. 1ط. الاحتياجات التدريبية بين النظرية و التطبيق.(2007). السيد، رضا 1
. 35: ، صمرجع سبق ذكره. السراج، رجب عبد الله رجب 2
 . 86،85: ، ص صمرجع سبق ذكره. القوقا، إبراىيم عبد المجيد 3
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II-2-1-2.مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية   :
تتم عممية تحديد الاحتياجات التدريبية عمى مستوى المنظمة وفق ثلاث مستويات و ىي تحميل المنظمة،    

: تحميل العمل أو الوظيفة و تحميل الفرد و فيما يمي توضيح ليذه المستويات
 تحميل المنظمة:  

و يقصد بو دراسة الأوضاع التنظيمية و الأنماط الإدارية لتحديد مشكلات الأداء الحالية في المنظمة و كذلك    
تحديد متطمبات الأداء المرتبطة بخطط التطوير، و ييدف إلى تحديد النواحي المحتاجة إلى خدمات التدريب في 

 1.المنظمة

فعند تحميل المنظمة بيدف تحديد الاحتياجات التدريبية فإن التركيز ينصب عمى معرفة المكان الذي يحتاج    
إلى تدريب و ماىية التدريب لمعالجة المشاكل التي يعاني منيا العديد من الجوانب التي تعطينا تحميل المنظمة 

  2:و من أىميا

 .دراسة و استيعاب الأىداف الحالية لممنظمة  -
 .دراسة تطور المنظمة -
 تحميل الييكل التنظيمي  -
 .دراسة و تحميل القوى العاممة لممنظمة -
 تحميل مؤشرات الكفاءة  -
 تحميل الوظيفة : 

في ىذا المستوى يتم دراسة متكاممة لمجموعة من الوظائف التي تواجو مشاكل الأداء عمى مستوى المنظمة و    
الواجبات الوظيفية من المعارف و الميارات و تحديد المستوى المطموب من الأداء، و في سبيل ذلك يتم جمع 

المعمومات اللازمة عن نوع و طبيعة العمميات و مدى سيولتيا أو تعقدىا و أنواع العمميات و الوظائف و 
محتوياتيا و الميارات و القدرات المطموبة  لشغميا و ذلك عن طريق دراسة قوائم توصيف الوظائف بالمنظمة، و 

                                                   
. 164: ، صمرجع سبق ذكره. زويمف، ميدي حسن 1
 .41: ، صمرجع سبق ذكره. السراج، رجب عبد الله رجب 2
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التي تشمل ميام كل وظيفة من الوظائف، و عن طريق ىذه الدراسة فإنو من الممكن الخروج ببعض المؤشرات 
 :التدريبية مثل

 اختلاف ميارات و قدرات العاممين عن متطمبات الوظائف . 
 عدم تناسب التأىيل العممي أو الخبرة المحمية لبعض الأفراد و مع متطمبات أداء و ظائفيم. 
  اختلاف أنماط السموك الفعمي للأفراد عن الأنماط المحددة في قوائم توصيف الوظائف. 
 ضعف الأداء الفعمي لمعاممين مقارنة بمعايير الأداء كما تبرزىا إحصاءات المنظمات المماثمة. 
 تحميل الفرد:  

: و ييدف تحميل الفرد إلى   
 تحديد الأفراد الذين يحتاجون إلى التدريب. 
  معرفة الميارات و المعارف و القدرات و الاتجاىات التي ينبغي اكتسابيا أو تطويرىا و عمى ضوء ذلك

 .يوجو الأفراد الذين يحتاجون إلى التدريب فعلا إلى البرامج المعدة خصيصا لتمبية احتياجاتيم الفعمية

و ينصب الاىتمام ىنا عمى مستوى الأداء الفعمي للأفراد و مدى إمكانية الارتقاء بيذا الأداء من خلال    
. التدريب

: و يمكن المجوء إلى المصادر التالية لمخروج ببعض المؤشرات التدريبية

 نتائج تقييم الأداء و التي من المفروض أن تتم بشكل دوري بالمنظمة . 
 ملاحظة الرؤساء و المشرفين لأداء مرؤوسييم . 
 نتائج الاختبارات التي تتم بالمنظمة من آن لآخر مثل اختبارات الميارة و مراكز التقييم. 
  نتائج استقصاءات الرأي و التي يمكن إجراؤىا من آن لآخر بيدف معرفة رأي الأفراد في أدائيم الحالي و

 . مدى حاجتيم لمتدريب
  تخطيط المسار الميني و ما يرتبط بو من فتح آفاق لمترقية أمام الأفراد يعد مصدرا ىاما لتحديد

 .الاحتياجات التدريبية

كما يجب مراعاة رأي الفرد نفسو عند تحديد الاحتياجات التدريبية و الأخد بعين الإعتبار الاحتياجات    
 .التدريبية الحالية، و كذلك الاحتياجات التدريبية المستقبمية المستقبمية
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II-2-2 .تصميم البرامج التدريبية  :
العممية التي بموجبيا يتم تحويل الاحتياجات التدريبية إلى خطوات عممية من "يقصد بتصميم البرامج التدريبية    

  1".خلال تصميم برنامج يمبي ما حددتو الاحتياجات من نقص معموماتي و مياراتي أو سموكي
II-2-2-1 .خطوات تصميم البرنامج التدريبي :

 2:تتمثل خطوات تصميم البرنامج التدريبي في   
 و ىي الغايات التي يرجى تحقيقيا من وراء البرنامج التدريبي، و ىذه الأىداف :تحديد أىداف البرنامج .1

ىي نتائج يجرى تصميميا و إقرارىا مقدما، و توضح الأىداف ما يراد إحداثو من تغيير في مستوى 
 .أداء الأفراد و اتجاىاتيم و سموكيم و في ضوئيا يتم وضع المادة التدريبية

 أي تقرير نوع الميارات الملائمة للاحتياجات :تحديد نوع الميارات التي سيدرب عمييا المتدرب .2
 .التدريبية و التي سيعمل البرنامج التدريبي عمى إكسابيا أو صقميا لدى المتدربين

و يقصد بو الموضوعات أو المواد التي ستدرس أو يدرب عمييا المتدربون و : وضع المنياج التدريبي .3
 .يتم تحديدىا في ضوء الاحتياجات التدريبية

 عمى الرغم من تعدد الأساليب التي يمكن استخداميا في مجال التدريب إلا أنو :إختيار أسموب التدريب .4
من الميم ملاحظة أن ىذه الأساليب ليست بدائل لبعضيا البعض، إذ يمكن استخدام أكثر من أسموب 

 .من الأساليب السابقة الذكر في المبحث السابق 
 قد تختمف مدة البرنامج  التدريبي من برنامج لآخر و ذلك بناءا عمى عدة اعتبارات :مدة البرنامج .5

 . أىميا طبيعة المادة التدريبية ، الأسموب المستخدم و مدى استطاعة المتدرب لمتفرغ لعممية التدريب
 قد يتم تنفيذ البرنامج التدريبي داخل المنظمة حيث تتولى وحدة التدريب :تحديد مكان تنفيذ البرنامج .6

 .بالمنظمة مسؤولية تنفيذ البرنامج التدريبي، و قد يتم تنفيذه خارجيا في مراكز متخصصة
 و يقصد بو اختيار المعايير التي سوف يتم عمى ضوئيا اختيار المتدربين و التأكد :إختيار المتدربين .7

من موافقة الجيات ذات العلاقة عمى اشتراكيم و إعداد قائمة بأسمائيم و مؤىلاتيم و وظائفيم و 
 .عناوينيم

                                                   
. 28:  ص،مرجع سبق ذكره. بن عيشي، عمار 1
 .24-22: ، ص صمرجع سبق ذكره. القوقا، إبراىيم عبد المجيد 2
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 المدرب ىو الشخص  الذي يقوم بتوجيو و نصح المتدربين و إمدادىم بالمعمومات :إختيار المدربين .8
 .الجيدة و تدريبيم عمى أصول ممارسة المينة ضمن برنامج محدد و بأسموب معين

 ىناك مجموعة من التكاليف التي ترتبط بأي برنامج تدريبي، و ذلك عمى الرغم من :تكاليف التدريب .9
أن ىذه التكاليف سوف تتوزع بشكل واضح مع اختلاف نوع التدريب الذي يتم توفيره، و تشمل 

 ...تكاليف الإيجار، تكاليف المدرب، تكاليف نفقات الإقامة : التكاليف
  

II-2-3. تنفيذ البرنامج التدريبي: 

تتضمن ىذه المرحمة نقل البرنامج التدريبي بعد تحديد الاحتياجات التدريبية و تصميميا من الواقع النظري    
 . إلى الواقع العممي

و تعرف عمى أنيا التدريب الفعمي الذي يتضمن تطبيق البرامج الرئيسية و الطرائق التي تستخدم لزيادة    
 1.المعرفة و تغيير الاتجاىات و اكتساب الميارات و القدرات الجديدة

 2:و ىناك بعض الأمور يجب مراعاتيا عند تنفيذ البرنامج التدريبي أىميا   

o ضرورة أن يتناسب حجم المتدربين مع الطريقة المستخدمة في التدريب. 
o  ضرورة إشراك الرؤساء مع المرؤوسين في برامج التدريب، فكثيرا ما فشمت برامج تدريبية لعدم إمكانية

 .تطبيق ما تعممو المتدربون عند عودتيم لأعماليم
o توفر الرغبة لدى الفرد لمتدريب، و إلا كانت ىناك مقاومة شديدة لمبرنامج التدريبي. 
o العمل عمى تشجيع روح العمل الجماعي و تبادل الآراء بين المتدربين. 
o الإتصالات الفاعمة مع المتدربين و التنظيم الجيد لكل عناصر البرنامج التدريبي. 
o  توفير التغذية العكسية لممتدربين عن مدى تقدميم لتشجيعيم عمى التحول إلى السموك المرغوب و

 .الاستمرار فيو
                                                   

ع . 33مج . مجمة تنمية الرافدين". تأثير العممية التدريبية في تعزيز الأداء المنظمي. "(2011). الحمداني، ناىد إسماعيل عبد الله، بدوي، نسرين عبد الله 1
. 29: ، ص105

 .34،35: ، صمرجع سبق ذكره. المصدر، أيمن عبد الرحمن سميمان 2
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يحتاج تنفيذ البرنامج التدريبي إلى متابعة يومية لمبرنامج خطوة بخطوة و ذلك من طرف إدارة الموارد البشرية    
و مدير التدريب أو أخصائي التدريب، و تعني المتابعة التأكد المستمر من أن تصميم البرنامج يتم تنفيذه كما 

 1.ىو موضوع و التحقق من أن كل الأمور تسير في مجرياتيا

 

II-2-4 .تقييم البرنامج التدريبي: 

قبل أن تعتمد المنظمة برامج التدريب تقوم أولا بتقييم محتوى البرنامج و التأكد من أن الموظفين المشاركين    
 2.فيو سيحققون اليدف من مشاركتيم

و يعرف تقييم التدريب بأنو عممية مقارنة النتائج المتحققة بالأىداف المتوقع تحقيقيا لكل من المدراء و    
 فيو ييدف إلى الوقوف عمى نقاط القوة و الضعف في البرنامج التدريبي من أجل التغمب 3.المدربين و المتدربين

 4.عمى نقاط الضعف و دعم نقاط القوة و الإستفادة منيا مستقبلا

و يعرف أيضا بأنو عممية تيدف إلى قياس فاعمية و كفاءة الخطة التدريبية و مقدار تحقيقيا للأىداف المقررة    
. و إبراز نواحي القوة و الضعف فييا

 

II-2-4-1.معايير تقييم فاعمية البرنامج التدريبي  :

 5:ىناك أربعة معايير تقييم فاعمية البرنامج التدريبي و يمكن توضيحيا كما يمي   

                                                   
رسالة ماجستير في العموم التجارية غير منشورة، جامعة محمد . دور تقييم أداء العاممين في تحديد إحتياجات التدريب. (2006). بن عيشي، عمار 1

.   96: بوضياف، كمية العموم الإقتصادية و عموم التسيير و العموم التجارية، مسيمة، ص
. 79: إثراء لمنشر و التوزيع، ص: الأردن. عمان. 1ط. إدارة الموارد البشرية. (2008). عباس، عمي 2
 .237: دار الزىران، ص: الأردن. عمان. إدارة الموارد البشرية. (2002). حنا، نصر الله 3

4
 Casse Piere. (1994). La formation performante. Alger: opu , P200.  

رسالة ماجستير في عمم الإجتماع و . التدريب و الحوافز: إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية. (2010).بن دريدي، منير 5
. 116: الديموغرافيا غير منشورة، جامعة منتوري، كمية العموم الإنسانية و العموم الإجتماعية، قسنطينة، ص



 

-تأطير نظري-                التدريب الثاني                                الفصل   
 

42 
 

o و ذلك لمعرفة ردود فعل المتدربين في البرنامج التدريبي بعد انتيائو، حيث يقيس : معيار تقييم رد الفعل
انطباعيم  من خلال توزيع إستمارة معمومات تتضمن أسئمة حول محتوى البرنامج ،مدى فائدة المحتوى، 

.... طرق التدريب و أسموبو 
o يتم من خلالو إجراء اختبارات تجرى بعد الانتياء من البرنامج التدريبي و غالبا ما : معيار تقييم التعمم

تكون ىذه الاختبارات كتابية تتضمن أسئمة حول الموضوعات التي تتم تقديميا في البرنامج، ومن ثم 
 .تحديد درجة إستيعاب ىذا المحتوى وفق نتائج الاختيارات

o قياس مقدار ما تعمم المتدربين من أنماط سموكية جديدة تظير في العمل ، من : معيار تقييم السموك
 بعد إنتياء التدريب و ممارسة هخلال الميارات الجديدة و المعارف التي تم إكتسابيا و ىذا ما يتم تحديد

 .العمل، إذ يتم قياس أداء المتدرب بعد ممارستو العمل و يقارن بما كان عميو أدائو قبل ذلك
o تظير في إنتاجية و فعالية المؤسسة، و ذلك من خلال الفوائد الإجمالية المحققة : معيار تقييم النتائج

 .لممؤسسة بعد تنفيذ البرنامج قياسا بالتكاليف أي تحديد العوائد الإقتصادية من التدريب

و التقييم الناجح يتم عادة من خلال قياس نجاح التدريب من خلال المعايير كافة و ليس فقط من خلال    
 1.معيار واحد

 

II-2-4-2 .أدوات تقييم البرنامج التدريبي: 

 :ىناك أدوات عديدة لتقييم التدريب ليا مزايا و عيوبيا التي تستخدم فييا و ىي موضحة في الجدول التالي   

  يوضح أدوات تقييم التدريب:(II-1 )جدول رقم 

الأدوات 
مستويات التقييم 

العيوب المزايا  رد 
الفعل 

النتائج السموك التعمم 

قد لا يتم جمع معمومات انخفاض التكاليف و زيادة        الإستبانة 
                                                   

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة منتوري، كمية العموم  الإقتصادية و . تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية. (2005).قريشي، محمد الصالح 1
. 88: عموم التسيير، قسنطينة، ص
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. الأمان
خيار عدم ذكر الاسم و تنوع 

. الخيارات

. دقيقة
من النادر التحكم في معدل 

. العائد

مسح 
الإتجاىات 

       
إمكانية المعايرة، سرعة 
. المعالجة و سيولة العرض

بدائل سابقة التحديد و 
اختيارات الإجابات و 

الاعتماد عمى الإحصائيات 
قد يشوه الأداء الشخصي و 

قد لا تعكس المشاعر 
. الحقيقية

الإختبارات 
الكتابية 

     

انخفاض التكاليف و سيولة 
جمع الدرجات و سيولة 

المعالجة و إمكانية واسعة 
. لمعينات

قد تشكل تيديدا لممشارك و 
احتمال وجود علاقة ضعيفة 
مع العمل و احتمال وجود 
تحيز بالمفاىيم و الاعتماد 

. عمى الإحصائيات

إختبار 
الأداء 

      
الاعتمادية و المحاكاة و 

. الموضوعية

تستيمك وقت كبير و عادة ما 
تكون المحاكاة صعبة و 
تكاليف عالية لمتنمية 

المقابلات 
الشخصية 

       
المرونة و فرضية التحقق و 
إمكانية التعمق و اتصال 

شخصي 

مؤثرات ذات ردود أفعال 
عالية و ارتفاع التكاليف و 

. تيديد وجيا لوجو
عمل مكثف و ضرورة 
. الإستعانة بمحاورين مدربين

      الملاحظة 
عدم وجود تيديد لممشارك و 
طريقة ممتازة لقياس التغير 

بالسموك 

احتمال التقاطع و تأثير 
ارتجاج و لا يمكن الاعتماد 
عمييا و ضرورة الاستعانة 

. بمراقبين مدربين

سجل 
الأداء 

      
محل ثقة و الموضوعية قائمة 
عمى أساس العمل و سيولة 

. المراجعة

قصور المعرفة بمعايير حفظ 
و استبعاد السجلات، تعارض 
نظام المعمومات، الطبيعة 
غير المباشرة لمبيانات و 
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الحاجة إلى التحويل إلى 
. نموذج قابل للاستخدام

إعداد السجلات لأغراض 
. أخرى

. إرتفاع التكاليف
رسالة ماجستير . واقع عممية تقييم البرامج التدريبية في الييئات المحمية بالمحافظات الجنوبية. (2010).  المصدر، أيمن عبد الرحمن سميمان:المصدر

. 51: في إدارة الأعمال غير منشورة، جامعة الأزىر، كمية الإقتصاد و العموم الإدارية، غزة، ص
 

II-2-5 .شروط التدريب الفعال :
جراء مخطط منظم و مستمر ييدف إلى تغيير سموك الأفراد في اتجاه إيتصف النشاط التدريبي الفعال بأنو    

 1:محدد، و لكي يتحقق ىذا اليدف لابد أن نأخذ بعين الاعتبار العوامل الأساسية التالية
 التعاون في نشاط التدريب : 

إن تحقيق أىداف التدريب تتوقف عمى درجة التعاون بين الأطراف المختمفة المشتركة فيو حتى يتحقق    
 .لمتدريب النجاح و الفاعمية

 دور الإدارة في إنجاح التدريب : 

تتمثل ميمة الإدارة في أن تقبل عمى النشاط التدريبي عن اقتناع حقيقي بأىميتو و بما يمكن أن يتحقق عنو    
من فوائد  و ينعكس ىذا الاقتناع لمتدريب في شكل تخطيط، تنظيم لمنشاط التدريبي، و توفير كافة الإمكانيات 
 .المادية و البشرية اللازمة و كذا المتابعة الحقيقية ليذا النشاط و التقييم العممي السميم لإنجازاتو و مدى فعاليتو

 تناسب البرنامج التدريبي مع متطمبات العمل: 

 أي أن ييدف البرنامج التدريبي إلى معالجة مشاكل يواجييا المتدربون في حياتيم العممية، أي أن يتناسب مع   
 .ما يحتاجونو من متطمبات و مؤىلات لأداء الأعمال المكمفون بيا

 أن يتصف البرنامج التدريبي بالمرونة: 

                                                   
رسالة ماجستير في العموم الإقتصادية غير منشورة، جامعة ورقمة، كمية . التدريب الفعال و واقعو في المؤسسة الإقتصادية. (2003). عيشاوي، أحمد 1

. 35،36: الحقوق و العموم الإقتصادية، ص
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 بحيث يجب أن تمقى الطرق المتبعة في أداء الأعمال قبولا من قبل الأفراد الذين يؤدون الأعمال، لكي يتوفر 
لدييم قدر من الرضا و الشعور بالاستقرار، و المرونة المطموب توفرىا تنصب عمى ضرورة عدم إحداث تغيرات 
مفاجئة في طرق الأداء، لأن مثل ىذه التغيرات تواجو بمقاومة من قبل الأفراد، و بقدر ما تتوفر مرونة مناسبة 

 .نضمن تعاون الأفراد المتدربين مع إدارة البرنامج قدر ما تتوفر فرص نجاح أكثر لمبرنامج

 دور المدرب في إنجاح التدريب: 

إن المدرب ىو من العناصر البالغة الأىمية في نجاح أو فشل التدريب و من ثم فإن اختيار و إعداد    
المدربين الأكفاء يعتبر من الشروط الرئيسية في النشاط التدريبي المتكامل من أجل إنجاز الأىداف التدريبية 

 .بكفاءة و فعاليتو

 قناعة المتدربين بحاجتيم إلى التدريب: 

لأجل أن يندفع المتدربين إلى التدريب فإن يجب أن يكونوا مقتنعين بشكل لا يقبل الشك بحاجتيم إلى إحداث    
 .التغيير في الطريقة التي يتبعونيا في أداء أعماليم، أي بحاجتيم إلى التدريب

 معرفة نتائج التدريب: 

 أن معرفة المتدرب لمنتائج التي يحققيا بسبب البرنامج التدريبي و بشكل تدريجي تولد لديو رغبة متزايدة   
للإقبال عمى التدريب و ترفع في درجة إستعابو لما يتضمنو البرامج التدريبي ، لذلك يفضل أن تجرى لممتدربين 

 .بعض الاختبارات و أن يبمغوا بنتائجيم مما يخمق لدييم الحماس و الاندفاع عمى التدريب

 دور المتدرب في إنجاح التدريب: 

 و أخيرا فإن المتدرب ىو في نياية الأمر المقرر الأخير لمدى فعالية و كفاءة التدريب من حيث درجة   
اكتسابو لممعمومات و الميارات و الاتجاىات الجديدة و مدى قدرتو عمى استخدام تمك الأنماط السموكية الجديدة 

. في عممو بعد التدريب
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: خلاصة

حاولنا في ىذا الفصل إلقاء الضوء عمى التدريب، بدءا بالتعاريف التي رأيناىا ىامة و مفيدة و خمصنا إلى أن    
التدريب نشاط إنساني مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة بيدف رفع مستوى معارف و ميارات و خبرات 

الأفراد أو تعديل سموكيم، بعدىا قمنا بتقديم بعض المصطمحات المتعمقة بالتدريب من أجل التفريق بين ىذا 
. المصطمح و المصطمحات المشابية لو و إزالة بعض الخمط بينيا

تطرقنا بعد ذلك إلى تبيان أىمية التدريب و التي تتجسد في ثلاث جوانب ىامة، منيا ما يتعمق بالمنظمة و    
. منيا ما يتعمق بالعاممين بالإضافة إلى أىميتو في تطوير العلاقات الإنسانية

ثم انتقمنا إلى تحديد الأىداف التي تسعى المنظمات إلى تحقيقيا جراء ىذه العممية و التي من بينيا تنمية    
كما تطرقنا إلى أىم المبادئ الخاصة . المعارف، تنمية الميارات و تنمية الاتجاىات الإيجابية نحو العمل

بالتدريب و الأنواع التي تمثل خيارات متاحة أمام المنظمة حيث تقسم سواء حسب مرحمة التوظيف أو نوع 
الأعمال أو حسب مكان التدريب، لنعرج بعدىا عمى أىم الأساليب المستخدمة في عرض الأفكار و تثبيتيا في 

. ذىن المتدرب

كما انصب اىتمامنا أيضا في ىذا الفصل عمى خطوات العممية التدريبية التي تتبعيا المنظمات و التي    
تمخصت في أربعة مراحل متتالية، حيث تمثمت المرحمة الأولى في تحديد الاحتياجات التدريبية، أما الثانية تعمقت 

بتصميم البرنامج التدريبي و ذلك إنطلاقا من النتائج التي تم التحصل عمييا في المرحمة السابقة، و تتعمق 
المرحمة الثالثة بتنفيذ البرنامج التدريبي و تطبيقو عمى أرض الواقع، أما المرحمة الرابعة و الأخيرة تمثمت في تقييم 

البرنامج التدريبي و ذلك بغية الإستفادة من الأخظاء التي تم الوقوع فييا و الإستفادة منيا في المرات القادمة، 
بعدىا تعرضنا إلى شروط التدريب الفعال الذي يحقق نجاح و كفاءة البرامج التدريبية في تحقيق الأىداف 

 .المحددة
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     :تمييد
 لممبد ین فیو إلا مكان لا شدید المنافسة، التطور و سریع  الماً  الحاضر وقتنا في المؤسسات تعیش   

 مى العطاء و المنافسة في الجانب الإنتاجي و كذلك في الجانب  المنتجة القادرة العقول ذوي المتمیزین،
التغییرات  مع لمتجاوب أساسیًا  املا حیث أن الإبداع الإداري یعد .الاستمراریة و التمیز وتحقیق الإداري،
 المؤسسات حاجة نإلذلك ف. متأصمة متجددة ظاىرة منو وتجعل تشجعو إداریة بیئة توافر یتطمب والذي المتلاحقة

أىمیتو من خلال إدراك و ىنا تكمن . العمل بیئة في التغیرات السریعة و المتجددة تفرضيا ممحة حاجة إلیو
أىدافيا، وتوفیر مناخ ملائم  الإداریین والمنظمات إلى مدى الحاجة لمتحسین والتغییر في العممیات الإداریة و

 .یمكن العاممین في المنظمات من إظيار ما لدیيم من قدرات إبدا یة واستغلاليا الاستغلال الأمثل
 :سنتطرق في فصمنا ىذا إلى الإطار النظري للإبداع الإداري، وىذا من خلال تناول العناصر التالیة و   

III-1 .الإطار العام للإبداع .

III-2 .ماىیة الإبداع الإداري  .

III-3 .العلاقة بین التدریب و الإبداع الإداري . 
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III-1 .الإطار العام للإبداع :

تتعدد مفاىیم الإبداع وتتباین وجيات النظر حول تحدید ماىیتو فلا یوجد إتفاق بین العمماء حول تعریفو وماىیتو    
ویعود ذلك إلى تعقد الظاىرة الإبدا یة نفسيا من جية، و تعدد المجالات التي انتشر فیيا مفيوم الإبداع من جية أخرى 
مما أدى إلى اختلاف المنطمقات النظریة لموضوع الإبداع بسبب تباین اجتيادات العمماء والباحثین واختلاف اىتماماتيم 

. وكذلك مناىجيم العممیة والثقافیة ومدارسيم الفكریة

III-1-1 .مفيوم الإبداع: 
لعل من بین المعضلات التي تواجينا في مجال الإبداع ىي الوصول إلى تعریف محدد یقبمو كل أو معظم    

 :الباحثین في ىذا المجال، لذلك سنحاول فیما یمي تناول مجمو ة من التعاریف المختمفة منيا
 1." ممیة إنتاج أفكار جدیدة ومفیدة : " الإبداع  بارة  ن   
تجدید أو انتزاع الأشیاء المألوفة من  لاقتيا و النظر إلیيا في ضوء ارتباطات و : "أنو كما  رف الإبداع   

  2". لاقات جدیدة غیر مألوفة 
 3". ممیة ینتج  نيا  مل جدید، یرضي الجما ة وتقبمو  مى أنو مفید : " فالإبداع ىو أما من وجية نظر أخرى

انفجار مفاجئ لفكرة جدیدة، ثم توجیييا نحو إحداث شيء أو إتیان بشيء : " برأي آخر فإن الإبداع ىو و   
  4".جدید ملائم لاحتیاجات العمل المتنامیة و تمكن الفرد من صد مشاكل العمل 

وحدة متكاممة لمجمو ة من العوامل الذاتیة و الموضو یة التي تقود إلى تحقیق :"كما یرى أن الإبداع ىو   
إنتاج جدید و أصیل و ذي قیمة لمفرد و الجما ة، حیث یظير ىذا الإنتاج في شكل حمول جدیدة لمشكلات أو 

 5".مناىج جدیدة لإنجاز العمل 
المقدرة أو البرا ة الفردیة أو الجما یة في إنشاء أفكار جدیدة أو مفاىیم جدیدة أو : " ینظر إلیو بأنو و   

 6".اكتشاف سبل جدیدة بيدف تطویر أفكار جاىزة
                                                        

1
Tang  Tai, Y., Hua Chang, Ch. (2010). Impact of  roleconflict on employee creativity, African journal of  

Business Management, Providence University, Taiwan, vol 4, n 6, P 873.   
 .305: صدار الحامد، : الأردن . مان. 1ط. لسموك التنظيمي و التحديات المستقبمية في المؤسسات التربويةا. (2007). حمادات، محمد حسن2
 .259: المكتب الجامعي الحدیث، ص: مصر. التحميل عمى مستوى المجموعات: الموسوعة العممية لمسموك التنظيمي. (2009). الصیرفي، محمد3

4
Clegg B., (1999). Creativity and innovation for managers, 1st Ed, London: Butterwerth Heinemon LTD, 

P 2.   
 .27: دار إشراق، ص: الأردن.  مان. 1ط. طرائق التشخيص و أدواتو المحوسبة: الموىبة و الإبداع. (1992). صبحي، تیسیر5

 
. جامعة محمد خیضر. مجمة أبحاث إقتصادية و إدارية". المعارف الجما یة و أثرىا  مى نشاط الإبداع في المؤسسة . "(2012). محمد رشدي، سمطاني6

 .144: ، ص11ع .بسكرة 
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تقدیم شيء جدید أو استخدام أسالیب أو أفكار أو تقنیات جدیدة و مفیدة و : "  ىوبأن الإبداعفي حین نجد    
 1".متصمة بحل مشكلات معینة أو تجمیع و إ ادة تركیب الأنماط الغیر معروفة في أشكال فریدة 

القدرة  مى إنتاج الأفكار الأصیمة و الحمول باستعمال التخیلات و : " كما  رفو البعض أیضا  مى أنو   
 2".التصورات مثمما یشیر إلى القدرة  مى اكتشاف ما ىو جدید و إ طاء معاني للأفكار 

الإتیان بأفكار و آراء جدیدة أو حمول أو اكتشاف  لاقات لم یسبق أن اكتشفيا أحد : "و  رف أیضا  مى أنو   
 3".من قبل 

و ا تمادا  مى التعاریف السابقة للإبداع و ما كتب حول ىذا الموضوع نجد أن جمیعيا تتفق  مى أنو  ممیة    
تقدم ما ىو جدید و تجدد القدیم من أجل حل المشاكل، و  میو فإن الإبداع ىو الإتیان بحمول جدیدة لممشكلات 

. و المواقف التي تواجو الأفراد
   

III-1-2 .بين الإبداع والابتكارالفرق   :

لقد تناول الباحثون مفيوم الإبداع من جوانب مختمفة نظرا لاختلاف فمسفة كل منيم، فمنيم من میز بین    
. مفيوم الإبداع و الابتكار و أ طى لكل مفيوم تعریفا خاصا و منيم من ا تبرىا مفاىیم مترادفة

 4.فبعض الكتاب یستعممون مفاىیم الإبداع و الابتكار كمترادفات و تعني الإتیان بشيء جدید غیر مألوف   

و یرى البعض الآخر أن ثمة فرق بین الإبداع و الابتكار حیث أن الإبداع یتناول الجانب النظري و الابتكار    
الجانب التطبیقي، فالإبداع  ممیة خمق الأفكار بینما یبرز الابتكار كتطبیق ليذه الأفكار فقد  رف الابتكار  مى 

 5".تطبیق الأفكار الخلاقة بما یؤدي إلى تقدیم منتجات و خدمات جدیدة تضیف قیمة ممحوظة لممنظمة"أنو 

                                                        
المنافسة و : إلى الممتقى الدولي الرابع حول مداخمة مقدمة".  لممؤسسات الإبداع و دوره في رفع القدرة القدرة التنافسیة. "(2010).  نصیرةقوریش،1

 . جامعة الشمف. ( نوفمبر9،10) الاستراتيجيات التنافسية لممؤسسات الصناعية خارج قطاع المحروقات في الدول العربية
. 3: ، ص36ع . جامعة بغداد. مجمة البحوث التربوية و النفسية". المفيوم، الأبعاد، المراحل و سبل التنمیة: الإبداع. "(2013). الكعبي، سيام مطشر2
مجمة كمية الإدارة و ". دراسة تطبیقیة في معمل نسیج الحمة: تحمیل العلاقة بین بعض خصائص الادارة و فعالیة الإبداع. "(2010). موحي، ميدي  طیة3

. 120: ، ص3ع . جامعة بابل. الاقتصاد
رسالة ماجستیر في . التمكين الإداري و علاقتو بإبداع العاممين الإداريين في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة  . (2011). نسمان، ماىر زكي حسن4

. 38: صإدارة الأ مال غیر منشورة، جامعة الأزىر، كمیة العموم الاقتصاد والعموم الإداریة، غزة، 
- دراسة مقارنة- قیاس مؤشرات الإبداع في الإدارات الفندقیة فمسطین، میریدیان و غشتار شیراتون. "(2009). حسین، یسرى محمد اللامي، غسان قاسم،5

. 222: ، ص74ع . الأردن. مجمة الإدارة و الاقتصاد". 
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فالإختلاف یكمن في أن الإبداع ىو التوصل إلى حل خلاق لمشكمة ما أو إلى فكرة جدیدة بینما الابتكار ىو    
 فالأول ، مبد ة، بأفكار یبدأ ابتكار كل الابتكار و قا دة ىو ، فالإبداع1التطبیق الملائم ليذه الفكرة الجدیدة 

 بدون ابتكار ىناك یكون لن أنو أي الابتكار، و الإبداع بین تلازمیو  لاقة فيناك ،غیر كاف شرط لكن ضروري
 لا مبد ة أفكار وجود آخر بمعنى العمل، وفرق المبتكرین الأفراد مستوى  مى تبدأ والتي إبدا یة أفكار وجود
 لكن للابتكار، ضروري ووجودىم الإبداع  ممیة أساس ىم حیث  مل وفرق مبتكرین أفراد خلال من إلا یكون
 .تتوفر أن یجب الابتكار في مؤثرة أخرى  وامل ىناك أن یعني مما كاف غیر

 بتنفیذ المرتبط الممموس الجزء ىو الابتكار أن حین في الجدیدة بالفكرة المرتبط الجزء ىو الإبداع فإن بيذا و   
 2.متعاقبتین كمرحمتین والابتكار الإبداع إلى ینظر فإنو و میو المنتج، إلى الفكرة من تحویل أو

 

III-1-3 .دوافع الإبداع :

 3:یمي من ضمن الدوافع التي أدت إلى تبني الإبداع في المنظمات ما   

  الظروف المتغیرة التي تعیشيا المنظمات الیوم سواء أكانت ظروف سیاسیة أو ثقافیة أو إجتما یة أو
إقتصادیة و التي تحتم  مى المنظمات الإستجابة ليذه المتغیرات بأسموب إبدا ي یضمن بقاء المنظمة و 

 .استمراریتيا
  یحتم الإبداع الفني و التكنولوجي في مجال السمع و الخدمات و طرق إنتاجيا و قصر دورة حیاتيا،  مى

المنظمات أن یستجیبوا ليذه الثورة التكنولوجیة و ما یستمزمو ذلك من تغییرات في ىیكل المنظمة و 
أسموب إدارتيا بطرق إبدا یة أیضا، مما یمكنيا من زیادة أرباحيا و زیادة قدرتيا  مى المنافسة و 

 4.الإستمرار في السوق من خلال ضمانيا لحصتيا السوقیة بین المنظمات المنافسة
 الأمر الذي یتطمب إیجاد طرق إبدا یة ملائمة لتحقیق الأىداف التنظیمیة المنشودة في ظل : ندرة الموارد

 .الموارد المتاحة
                                                        

. 145:  صمرجع سبق ذكره، ،محمد رشدي، سمطاني1
رسالة ماجستیر في  موم التسییر . دراسة حالة مؤسسة ممبنة الحضنة: الابتكار التسويقي وأثره في تحسين أداء المؤسسة. (2007). سمیماني، محمد2

 .28: غیر منشورة، جامعة المسیمة، كمیة العموم الاقتصادیة و موم التسییر، الجزائر، ص
 مداخمة مقدمة إلى الممتقى ".الحوافز كأحد الركائز الأساسیة لتنمیة الإبداع لمموظفبن داخل المنظمات الحدیثة. "(2011). أوسریر، منور، كواش، زىیة3

 .جامعة سعد دحمب: البمیدة. ( ماي18،19) الإبداع و التغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة: الدولي حول
. 1ع . 13مج . الأردن. مجلة البصائر". دراسة تطبيقية في شركات الأدوية الأردنية: أثر الثقافة التنظيمية في الإبداع". (2009). الزعبي، حسن علي 4

 .176: ص
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 و نظرا لمبدأ الكینونة الإجتما یة و العلاقات المتداخمة و المتبادلة ما بین : المسؤولیة الإجتما یة
المنظمات و العاممین فیيا فقد أصبحت المنظمات تعیش في واقع أكثر و یا و مرونة ، و تعمل  مى 
زیادة إسياميا في د م و تحسین ظروف و قدرات العاممین فیيا من خلال تبني أنشطة دا مة للإبداع 

  1.تعمل  مى تنمیة الإبداع لدیيم

 

III-1-4 .نظريات الإبداع: 

قام  دد من العمماء والكتاب و مماء الإدارة بطرح أفكار أصبحت تعرف فیما بعد بالنظریات و رفت    
بأسمائيم، إذ قدمت ىذه النظریات معالجات مختمفة حول الإبداع، كما استعرضت ملامح المنظمات والعوامل 

  :المؤثرة وىذه النظریات ىي
التي  المشكلات معالجة خلال من الإبداع النظریة ىذه فسرت: (March & Simon 1958)نظرية  .1

 من فتحاول بو، تقوم أن یفترض وما بو تقوم ما بین فجوة المؤسسات بعض تواجو المؤسسات إذ تعترض
  دم أداء، فجوة :و تمر  ممیة الإبداع حسب ىذه النظریة بعدة مراحل ىي ،لبدائ خمق البحث  ممیة خلال
أو  الطمب في التغیر) خارجیة  وامل إلى الأدائیة تعزي الفجوة حیث إبداع ثم وبدائل و ي، بحث، رخاء،
 2.(تعیین موظفین جدد، أو وجود معاییر أداء  الیة )داخمیة  أو إلى  وامل (الخارجیة البیئة في تغیرات

وكانا أول من أكدا  مى أن التراكیب واليیاكل التنظیمیة المختمفة : (Burns & Stalker 1961)نظرية  .2
تكون فا مة في حالات مختمفة، فمن خلال ما توصموا إلیو من أن اليیاكل الأكثر ملائمة ىي التي تسيم في 

تطبیق الإبداع في المنظمات من خلال النمط الآلي الذي یلائم بیئة العمل المستقرة والنمط العضوي الذي 
 .یلائم البیئات سریعة التغیر، فيو یسيل  ممیة جمع البیانات والمعمومات ومعالجتيا

بین  ممیة الإبداع من خلال ثلاثة مراحل ىدفت إلى إدخال تغیرات في المنظمة : (Wilson 1966)نظرية  .3
إدراك التغیر، اقتراح التغییر، وتبني التغییر وتطبیقو، ویكون بإدراك الحاجة أو الو ي بالتغییر : وىي

المطموب ثم تولید المقترحات وتطبیقيا، فافترضت نسبة الإبداع في ىذه المراحل الثلاث متباینة بسبب  دة 
وتنوع نظام الحفظ، وكمما زاد  دد الميمات المختمفة كمما  (البیروقراطیة) وامل منيا التعقید في الميام 

                                                        
 .42: دار الحامد، ص: الأردن.  مان. 1ط.  إدارة الإبداع و الابتكار في منظمات الأعمال.(2011). خصاونة،  اكف لطفي1
: العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع الإبداع الإداري في شركتي البوتاس والفوسفات المساىمین العامتین الأردنیة. "(2003). الصرایرة، أكثم  بد المجید2

                             .218-196: ، جامعة مؤتة، الأردن، ص صمجمة مؤتو لمبحوث والدراسات، "دراسة مسحیة



-تأطير نظري- الفصل الثالث                                       الإبداع الإداري   

53 
 

ازدادت الميمات غیر الروتینیة مما یسيل إدراك الإبداع، بصورة جما یة و دم ظيور صرا ات، كما أن 
 .الحوافز ليا تأثیر إیجابي لتولید الإقتراحات وتزید من مساىمة أغمب أ ضاء المنظمة

 & Burns )(March & Simon)لقد استفادا مما قدمو كلا من : (Harvey & Mill 1970)نظرية  .4
Stalker) ،فانصب تركیزىم  مى فيم الإبداع من خلال مدى استخدام الأنظمة لمحمول الروتینیة الإبدا یة ،

فقد وصفوا أنواع المشكلات التي تواجييا المنظمات وأنواع الحمول التي قد تطبقيا من خلال إدراك المشكمة، 
فالمنظمة تسعى إلى وضع حمول روتینیة لمعالجة حالات أو مشكلات تم التصدي ليا سابقا، وأیضا تسعى 
لاستحضار حمول إبدا یة لم یتم استخداميا من قبل لمعالجة المشكلات غیر الروتینیة أو الاستثنائیة بتبني 

كما تناولوا العوامل التي تؤثر في الحمول الإبدا یة والروتینیة مثل . اليیاكل التنظیمیة والمیكانیكیة والعضویة
حجم المنظمة و مرىا، درجة المنافسة، درجة التغیر التكنولوجي، درجة الرسمیة في الاتصالات، فكمما زادت 

 .مثل ىذه الضغوطات یتطمب الأمر أسموب أكثر إبدا اً لمواجيتيا
تعد من أكثر النظریات شمولیة، إذ أنيا تناولت المراحل المختمفة : (Hang & Aiken 1970)نظرية  .5

لعممیة الإبداع فضلًا  ن العوامل المؤثرة فیو، وفسرت الإبداع  مى أنو تغیر حاصل في برامج المنظمة 
 :تتمثل في إضافة خدمات جدیدة وحددت مراحل الإبداع كالآتي

 .(March & Simon)تقییم النظام ومدى تحقیقو لأىدافو وىذا ما جاء بو : مرحمة التقييم -
 .الحصول  مى الميارات الوظیفیة المطموبة والد م المالي: مرحمة الإعداد -
 .البدء بتكممة الإبداع واحتمالیة ظيور المقاومة: مرحمة التطبيق -
 .سموكیات ومعتقدات تنظیمیة: الروتينية -

: تنظر ىذه النظریة للإبداع كعممیة تتكون من مرحمتین ىما:  (Zaltman & others 1973) نظرية .6
 مرحمة البدء ومرحمة التطبیق وليما مراحل جزئیة ویعتبر  مى أنو فكرة أو ممارسة جدیدة لوحدة التبني، و

إلا أنيم  (Hang & Aiken)وصفوا الإبداع  مى أنو  ممیة جما یة ولیست فردیة، وا تمدوا  مى نظریة 
العلاقات الشخصیة، وأسموب التعامل مع : توسعوا في شرح المشكمة التنظیمیة وأضافوا متغیرات أخرى ىي

  1.الصراع
 

                                                        
مداخمة مقدمة ".  أثر الإبداع الإداري  مى تحسین مستوى أداء إدارة الموارد البشریة في البنوك التجاریّة الأردنیّة. "(2011). العزاوي، نجم، نصیر، طلال1

.  جامعة الشرق الأوسط : الأردن. ( ماي18،19) الإبداع والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة: إلى الممتقى الدولي حول
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III-1-5 .مراحل الإبداع: 
قدمت  دة اجتيادات لتحدید المراحل التي تجتازىا  ممیة الإبداع لكننا إخترنا التصنیف الأكثر شیو ا و الذي    

 :یقسم الإبداع إلى أربعة مراحل تتمثل في
في التعمم و التدریب في العمل لیتمكن من الحصول  مى  و تتضمن المدة التي یقضیيا الفرد: مرحمة الإعداد - أ

 1.المعارف و الميارات للإحاطة بكل أبعاد المشكمة
 ىي مرحمة ترتیب وانتظار، فیما یتحرر العقل من كثیر من الأفكار والمواد :مرحمة الاختبار و الاحتضان - ب

التي لا صمة ليا بالمشكمة، وىي تتضمن ىضميا  قمیا وامتصاص لكل المعمومات والخبرات الملائمة التي 
تتعمق بالمشكمة، كما تتمیز ىذه المرحمة بالجيد الشدید الذي یبذلو الفرد في سبیل حل المشكمة وترجع أىمیة ىذه 
المرحمة في أنيا تعطي لمعقل فرصة لمتخمص من الأفكار الخاطئة ومن الأجزاء الغیر ىامة في المشكمة، والتي 

 2.یمكن أن تعیق الأجزاء اليامة
و تتضمن ىذه المرحمة انبثاق ومضة الإبداع، أي المحظة التي تولد فیيا الفكرة الجدیدة : مرحمة الإشراق - ت

  3.التي تؤدي إلى حل المشكمة
بالإستعانة بأدوات البحث المتاحة في الفكرة التي  وتشمل  ممیة التبصر بالعقل الظاىر، و: مرحمة التحقق - ث

 4.ذلك لمتحقق من صحتيا وتحدید طرق تطبیقيا نتجت خلال مرحمة السابقة، و
 

III-1-6 .أنواع الإبداع :
:   مى منطمقات مختمفةا تماداتعددت تصنیفات الباحثین لأنواع الإبداع    
 5:یمكن تصنیف الإبداع وفقا لمجالاتو إلى نو ین أساسیین   

 و یشمل  مى تغیرات في اليیكل التنظیمي و تصمیم الأ مال و  ممیات المنظمة : الإبداع الإداري
 .و سیاسات و استراتیجیات جدیدة و نظم رقابة جدیدة و غیرىا

                                                        
: مداخمة مقدمة إلى الممتقى الدولي حول". دور إبداع راس المال الفكري في تحقیق میزة تنافسیة مستدامة. "(2011) .یونسي، مصطفى مرزق ، سعد،1

 .الشمف. ( ماي18،19) رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في الإقتصاديات الحديثة
. 114: مجمو ة النیل العربي لمنشر، ص: مصر. تنمية القدرات الابتكارية لدى الفرد والمؤسسة. (2004). مدحت، أبو النصر2
الإبداع و التغيير التنظيمي في : مداخمة مقدمة إلى الممتقى لدولي حول". أثر إدارة المعرفة  مى الإبداع التنظیمي. "(2011).  امر، بشیر، فلاح، محمد3

 . جامعة سعد دحمب: البمیدة. ( ماي18،19) المنظمات الحديثة
. 357: صدار الحامد، : الأردن.  مان. 3ط. سموك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال: السموك التنظيمي. حریم، حسین4
 .354: ص سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، مرجع سبق ذكره،: السموك التنظيمي. حریم، حسین5
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  یشمل أسالیب تطویر منتجات أو خدمات جدیدة أو تغییرات في التقنیات التي ": التقني"الإبداع الفني
. تستخدميا المنظمة و تغییرات في أسالیب الإنتاج و إدخال الحاسوب في العمل و غیرىا

بداع إبداع إلى وفقا لاستعمالاتو الإبداع یصنف كما    .  ممیة منتج وا 
 تصمیم فيو العممیة إبداع أما الزبائن حاجات لإشباع جدیدة خدمة أو منتج تحسین أو تقدیم ىو المنتج فإبداع   

 المنافسة  مى المنظمة قدرة من یزید بما وجودتو كمیة الإنتاج في لمتأثیر حالیة  ممیة تحسین أو جدیدة،  ممیة
 1.الأسواق في

 

III-2 .ماىية الإبداع الإداري  :

في ىذا المبحث سوف نوضح ماىیة الإبداع الإداري من خلال دراسة مفيومو، أىمیتو، مستویاتو و  ناصره    
. مع تحدید العوامل التي تسا د  مى تنمیتو، و كذا معوقاتو

III-1-2 .مفيوم الإبداع الإداري :

:  لم یتفق الباحثون و العمماء  مى تعریف محدد لمفيوم الإبداع الإداري و ليذا سنورد البعض منيا   
فكرة تتسم بالحداثة و التجدید تنشأ نتیجة الخبرة و الإلمام الإداري المدرك لواقع :"  رف الإبداع الإداري بأنو   

المنظمة و المستند إلى المعمومات الشاممة لأجزاء التنظیم المختمفة و تحمیميا مما یتطمب توافر قدرات إبدا یة 
  2".لموصول إلى ما ىو جدید و مفید

استخدام الموظف لمياراتو الشخصیة الإبدا یة في استنباط أسالیب إداریة :" الإداري أنوالإبداعكما یعرف    
جدیدة، أو توصمو إلى حمول إبتكاریة لمشكمة إداریة تواجو المؤسسة أو تصورات جدیدة لمعالجة تمك المشكمة 
بالإ تماد  مى التحمیل اليادف و الجيد الإبدا ي المنظم الذي یتصل بالإدراك الحسي القائم  مى التحمیل 

 3".المنطقي و الإختبار و التجریب و التقویم
 4.و  ممیاتياأكما أن الإبداع الإداري یشیر إلى التغیرات في ىیكمة المنظمة    

                                                        
دراسة تحمیمیة لأراء  ینة من العاممین : الإبداع المنظمي وأثره في تحسین جودة المنتج. "(2010). العبیدي، بشار محمد خمیل، والعزاوي، سحر أحمد كرجي1

 . 242-204: ص ص. 87 ع،جامعة المستنصریة، العراق، الاقتصادمجمة الإدارة و ، "في شركة العامة لمصنا ات الكيربائیة 
، 90، الأردن،ع الاقتصادمجمة الإدارة و ". تأثیر القیادة الإداریة الناجحة في تحقیق الإبداع الإداري" .(2011) .جمعة، محمود حسن، نوري، حیدر شاكر2

. 309: ص
مجمة ". المعوقات التنظیمیة للابداع  ند موظفي التطویر الاداري بالاجيزة الحكومیة في المممكة العربیة السعودیة. "(2002) .القحطاني، سالم بن سعید3

. 338: ص. 2ع .14مج . جامعة سعود لمعموم الادارية
. 67: ص. 3ع . 10مج . مجمة القادسية لمعموم الإدارية و الإقتصادية". أثر رأس المال الفكري في الإبداع التنظیمي. " (2008) .كاظم،  بد الله4
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الأفكار والممارسات التي یقدميا المدیرین والعاممون والتي تيدف إلى إیجاد :" كما  رفو البعض  مى أنو   
 ممیات إداریة وطرق وأسالیب أكثر كفاءة وفعالیة في إنجاز أىداف المؤسسات المختمفة وأن تكون أكثر خدمة 

  1".لممجتمع

في حین یرى بعض الباحثین أن الإبداع الإداري  بارة  ن المبادرة التي یبدیيا الموظف أو المدیر بقدرتو  مى   
  2.الخروج  ن التسمسل العادي و التقمیدي في التفكیر

الإبداع الذي یستيدف التنظیم الداخمي لممنظمة ویتعمق بشكل مباشر :" ینظر إلى الإبداع الإداري  مى أنو و   
باليیكل التنظیمي والعممیة الإداریة في المنظمة، وبشكل غیر مباشر بنشاطات المنظمة الأساسیة التي توجو 
نحو تحسین  لاقات العمل أو تطبیق أفكار أو استخدام تكنولوجیا جدیدة لتحسین الميارات الإبدا یة لدى 

 3".العاممین
و من خلال ما سبق یمكننا فيم الإبداع الإداري  مى أنو قدرة الأفراد العاممین  مى استخدام أسالیب التفكیر    

الحدیثة و القدرات الفعمیة و الذىنیة و إیجاد طرائق و أسالیب إداریة جدیدة لم یسبق و أن استحدثت، من أجل 
.  تحقیق المنفعة

 

III-2-2. الإداريأىمية الإبداع : 

یعتبر الإبداع الإداري أحد المقومات الأساسیة في التغییر، فالتطورات المحیطة بنا و الناتجة  ن ثورة    
المعمومات و الإنفجار المعرفي و التكنولوجي و زیادة حدة المنافسة بین المنظمات و تنوع حاجات الأفراد، قد 
أحدثت و أوجدت مشكلات  دیدة، لذلك یجب  مى المنظمات أن تستجیب ليذه التطورات بإحداث التغییرات و 

التعدیلات المناسبة التي تتواكب مع ىذه التطورات و لا یمكن تحقیق ذلك إلا بوجود الأفكار الجدیدة و الأسالیب 
. الحدیثة التي تستجیب ليذه التغیرات المستمرة

كما تظير أىمیة الإبداع و الحاجة إلیو  ندما یدرك متخذوا القرار في المنظمة أن ىناك تفاوتا بین أداء    
أي أن المنظمة تتبنى الأفكار . المنظمة الفعمي و الأداء المرغوب مما یحثيا  مى تبني طرق و أسالیب جدیدة

                                                        
، رسالة الابتدائية بمدينة مكة المكرمة الإبداع الإداري وعلاقتو بإدارة التغيير لدى مديرات ومساعدة المدارس. (2008). القرشي،  دیمة بنت  بد الله  مي1

. 24-23: ص ص ماجستیر في الإدارة والتربیة والتخطیط غیر منشورة، جامعة أم القرى، كمیة التربیة، المممكة العربیة السعودیة،
. 18: دار المسیرة، ص: الأردن.  مان. 1ط. الإبداع الإداري. (2011). السكارنة، بلال خمف2
دراسة میدانیة  مى : إدراك العاممین لخصائص البیئة التنظیمیة الداخمیة ومدى تشجیعيا للإبداع التنظیمي ".(2006). فرحات، حسین، منصور،  امر3

 . 90-77: ، ص ص1، الأردن، مجمجمة جامعة الحسين بن طلال لمبحوث والدراسات". قطاع الصنا ات الدوائیة
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الإبدا یة و تستخدميا كأداة لمتغییر و التطویر و حل المشكلات التي قد یعاني منيا التنظیم، لتحسین أداء 
  1.المنظمة و تحقیق أىدافيا

 2:و یمكن إجمال أىم إیجابیات الإبداع في المنظمات  مى النحو التالي   

القدرة  مى الإستجابة لمتغیرات البیئة المحیطة، مما یجعل التنظیم في وضع مستقر، حیث یكون  -
 .لدیو الاستعداد لمواجية ىذه التغیرات بشكل لا یؤثر  مى سیر العممیة التنظیمیة

أن توافر البیئة الإبدا یة في التنظیم یسا د  مى تطور و تحسین الخدمات بما یعود بالنفع  مى  -
 .التنظیم و الأفراد

المساىمة في تنمیة القدرات الفكریة و العقمیة لمعاممین في التنظیم  ن طریق إتاحة الفرصة ليم في  -
 .اختبار تمك القدرات

 .الإستغلال الأمثل لمموارد المالیة  ن طریق استخدام أسالیب  ممیة تتواكب مع التطورات الحدیثة -
 .القدرة  مى إحداث التوازن بین البرامج الإنمائیة المختمفة، و الإمكانیات المادیة و البشریة المتاحة -
حسن استغلال الموارد البشریة و الإستفادة من قدراتيم  ن طریق إتاحة الفرصة ليا في البحث  ن  -

 .الجدید في مجال العمل، و التحدیث المستمر لأنظمة العمل بما یتفق مع التغیرات المحیطة
   3.یعتبر الحافز الأساسي لخمق فرص  مل جدیدة و د م القدرة التنافسیة -
كما تكمن أىمیة الإبداع الإداري في تجاىل القادة العمل الروتیني والتحرك نحو الإبداع والابتكار،  -

 4.والحصول  مى المعرفة في أسرع وقت ممكن بأقل تكمفة وبطرق سمیمة
 

III-2-3. مستويات الإبداع الإداري: 
  5:یمكن التمییز بین ثلاثة مستویات من الإبداع الإداري في المنظمات، وىي   

 .الإبداع الإداري  مى مستوى الفرد .1
                                                        

رسالة ماجستیر في . علاقة القيادة التحويمية بالإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام الأكاديميين في الجامعة الإسلامية بغزة. (2010). خمف، محمد كریم1
. 42:  ص إدارة الأ مال غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة، كمیة التجارة، غزة،

. إدارة التغيير و علاقتيا بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانوية في محافظات غزة من وجية نظر المعممين. (2012). شقورة، منیر حسن أحمد2
. 44: رسالة ماجستیر في أصول التربیة غیر منشورة، جامعة الأزىر، كمیة التربیة، غزة، ص

. 109:دار الفجر، ص: مصر. المغربي أحمد (ترجمة). الإبداع الإداري في القرن الحادي و العشرين. (2008). جوبتا، برافین3
4
Sliman S., Atallah A. (2011). The administrative creativity skills of the public schoos principals in the 

tafila directorate of  education, Int J Edu Scip, vol 1, n 3, P23. 
 .7: ص. مرجع سبق ذكرهالعزاوي، نجم، نصیر، طلال، 5
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 .الإبداع الإداري  مى مستوى الجما ة .2
. الإبداع الإداري  مى مستوى المنظمة .3

: المستویات الثلاثة تكمل بعضيا البعض، وجمیعيا ضروریة لممنظمات المعاصرة و   
ىو الإبداع الذي یتم التوصل إلیو من قبل أحد الأفراد الذین یمتمكون قدرات : الفرد مستوى عمى الإبداع -1

وسمات إبدا یة، وكتب الكثیر  ن الشخصیة المبد ة، وتم تحدید السمات التي تمیز الشخصیة المبد ة 
 1: ن غیرىا من بینيا

.  یبذل الفرد وقتا كبیرا لإتقان  ممو:المعرفة- 
 الإنسان المبدع لیس بالضرورة  الي الذكاء، ولكنو یتمتع بالقدرات التفكیریة  مى تكوین  لاقات :الذكاء- 

. مرنة بین الأشیاء
 یحب الفرد المبدع روح المخاطرة، ویكون  الي الدافعیة، ومنفتح  مى الآراء الجدیدة، وقادر :الشخصية- 

.  مى  التسامح مع العزلة، ولدیو إحساس كبیر بالفكاىة
الإنسان المبدع لیس منطویا  مى نفسو، بل یمیل إلى التفا ل، وتبادل الآراء مع : العادات الاجتماعية- 

 .الآخرین
قسم، )ىو الإبداع الذي یتم تحقیقو أو التوصل إلیو من قبل الجما ة : الجماعات مستوى عمى الإبداع -2

، فإن ابداع الجما ة یفوق كثیراً مجموع الإبدا ات الفردیة للأ ضاء، وذلك نتیجة (...أو دائرة، أو لجنة
ولا شك فإن التحدیات الكبیرة . لمتفا ل فیما بینيم وتبادل الرأي والخبرة ومسا دة بعضيم البعض وغیرىا
ىذا و یتأثر إبداع الجما ة . التي تواجييا المنظمات المعاصرة تتطمب تطویر جما ات العمل المبد ة

 2:نو ا، بالعوامل الآتیة كما و
حیث تزداد احتمالات الإبداع لدى الجما ة حینما یتشاطر أفرادىا مجمو ة قیم، وأفكار مشتركة : الرؤية -

 .تتعمق بأىداف الجما ة
إن البیئة والمناخ المذین یشجعان الأفراد  مى التعبیر بحریة  ن أفكارىم، تعززان : المشاركة الآمنة -

 .الإبداع الناجح
 فالإلتزام بالتمیز والتفوق في الأداء یشجع  مى إیجاد مناخ یسمح للأفراد :الالتزام بالتميز في الأداء -

 .بتقییم إجراءات العمل والعمل  مى تحدیدىا بشكل مستمر

                                                        
. 305-304: دار حامد لمنشر والتوزیع، ص ص: الأردن . مان. منظور كمي: إدارة المنظمات. (2010). حریم، حسین1
. 359: ، صمرجع سبق ذكره، سموك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال: السموك التنظيمي. حریم، حسین2
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حتى یتحقق الإبداع، یجب توفیر المساندة والد م لعممیة التغییر، ویمكن أن یتأتى : دعم ومؤازة الإبداع -
كما وتشیر الأبحاث إلى العوامل الآتیة التي تؤثر في إبداع . ىذا الد م من زملاء الجما ة أو المنظمة

 .الجما ة
 . الجما ة المختمفة من حیث الجنس تنتج حمولا أفضل من الجما ة أحادیة الجنس:جنس الجماعة -
 . یزداد إبداع الجما ة بوجود جما ة من شخصیات مختمفة:تنوع الجماعة -
 . الجما ة المتماسكة أكثر استعدادا وحماسا ونشاطا لمعمل من الجما ة الأقل تماسكا:تماسك الجماعة -
 . الجما ة المنسجمة أكثر میلا إلى الإبداع من الجما ة التي تفتقر للانسجام:انسجام الجماعة -
 . الجما ة الحدیثة التكوین أكثر میلا إلى الإبداع من الجما ة القدیمة:عمر الجماعة -
 . یزداد الإبداع مع ازدیاد  دد أ ضاء الجما ة:حجم الجماعة -
 إذ  ام، بشكل المنظمة قبل من إلیو التوصل أو یتم الذي الإبداع ىو: المنظمات مستوى عمى الإبداع -3

 1.المنظمة داخل معا والجما ي الفردي الإبداع خلال من المنظمي الإبداع یتشكل
 2:لكي تكون المنظمة مبد ة یجب توفر الشروط الأساسیة التالیة و   

ضرورة إدراك أن الإبداع یحتاج إلى أشخاص ذوي تفكیر  میق، ویقدرون القیمة العممیة لمنظریات الجیدة،  -
ولدیيم رغبة الاستطلاع، ولتنمیة ىذه الأشیاء وتعزیزىا  مى المنظمة أن تعمل  مى توسیع إدراك الفرد من 

 .خلال التعمم والتدرب والمشاركة في الندوات والمؤتمرات
وىذا یعني تشجیع التفكیر لیكون أكثر مرونة و سلاسة، بحیث : ضرورة تعمم حل المشكلات بصورة إبدا یة -

یستطیع أن ینفذ الأسالیب المحددة أو المألوفة في التعامل مع حل المشكلات، لیخرج من قیدىا بحثا  ن 
 .أسالیب وطرق قیدىا بحثا  ن أسالیب وطرق وبدائل جدیدة وغیر  ادیة

ضرورة تنمیة الميارات والقدرات الإبدا یة في إیجاد المشكلات وتعزیزىا مما یسا د  مى تنمیة الميارات  -
الإبدا یة لاكتشاف المشكلات ىو التعود  مى التفكیر المطمق و الشامل، وتقصي أبعاد أیة مشكمة مما ىو 

 .غیر مباشر وفیما ىو غیر مألوف
ضرورة تنمیة الميارات الإبدا یة في صنع المشكلات أو بناء المشكلات من العدم والعمل  مى حميا،  -

. فالمشكمة الإداریة لا تعمن نفسيا بل ىي التي نضعيا ونعمل  مى حميا

                                                        
مجمة جامعة دمشق ". دراسة میدانیة في شركت التامین الأردنیة: دور نظم المعمومات وأثرىا في مستویات الإبداع. "(2010). النجار، فایز، ممكاوي، نازم1

 .266: ، ص2 ، ع26 جامعة جادارا، مج: الأردن. لمعموم الاقتصادية والقانونية
. 307: ، صمنظور كمي، مرجع سبق ذكره: إدارة المنظمات. حریم، حسین2
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III-2-4.عناصر الإبداع الإداري :
: تتضمن القدرة الإبدا یة خمسة  ناصر رئیسیة تتفق  میيا غالبیة البحوث و الدراسات و ىي   

 1.ویقصد بيا القدرة  مى إنتاج أكبر  دد ممكن من الأفكار  ن موضوع معین في فترة زمنیة معنیة: الطلاقة -1
 2:ومن صور ىذه الطلاقة

 .وىي قدرة الفرد  مى استد اء أكبر  دد ممكن من الأفكار في زمن محدد و في موقف معین: طلاقة فكریة -
 .وىي قدرة الفرد  مى إنتاج أكبر  دد من الكممات في زمن محدد و بشروط معینة: طلاقة لفظیة -
. وىي سر ة تولید  لاقات معینة: طلاقة إرتباطیو -
 .تشیر إلى قدرة الفرد  مى التعبیر  ن الأفكار بسر ة: طلاقة تعبیریة -
بيا المقدرة  مى اتخاذ الطرق المختمفة و التفكیر بطرق مختمفة أو بتصنیف مختمف  ن  ویقصد: المرونة -2

 في أسموبو أو تفكیره إتجاه تحویل  مى الشخص التصنیف العادي و النظر لممشكمة من أبعاد مختمفة، فيي قدرة
كما 3.الجدیدة والمواقف لمتطورات السریع التكیف  مى الفرد قدرة یعني آخر والذي إلى وضع من المشكمة  لاج

 4:تعني النظر للأشیاء من  دة زوایا، و تنقسم إلى قسمین
 و تتضمن قدرة الفرد  مى إ طاء معمومات متنو ة تمقائیا لا تنتمي لفئة أو أصل :المرونة التمقائیة 

. واحد
 و ىي قدرة الشخص  مى تغییر وجيتو الذىنیة حین یكون بصدد النظر إلى حل : المرونة التكیفیة

 .مشكمة معینة
  . و یقصد بيا القدرة  مى إنتاج أفكار و حمول جدیدة و الإتیان بأفكار جدیدة ونادرة وغیر مألوفة:الأصالة -3

 5:و تختمف الأصالة  ن كل من الطلاقة والمرونة من حیث أن

                                                        
 رسالة ماجستیر في العموم .أثر المتغيرات التنظيمية عمى مستوى الإبداع الإداري لمعاممين في الأجيزة الأمنية. (2002). السمیم،  بد الله یوسف الزامل1

 .21: جامعة نایف العربیة لمعموم الأمنیة، كمیة الدراسات العمیا، المممكة العربیة السعودیة، ص. الإداریة
. 352: دار وائل لمنشر، ص: الأردن. مان. 1ط. قضايا إدارية معاصرة. (2011). أحمد اسما یل، وآخرون2
رسالة . دراسة تطبيقية عمى الأجيزة الأمنية بمطار الممك عبد العزيز الدولي: الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي. (2003). حسن رضا، حاتم  مي3

 .36-35: ماجستیر في العموم الإداریة غیر منشورة، كمیة الدراسات العمیا، المممكة العربیة السعودیة، ص ص
رسالة ماجستیر في إدارة . أثر التوجو الإبداعي و استراتيجية التدريب عمى أداء العاممين في شركة نفط الكويت. (2013). العبیدي، جواىر  بد اليادي4

. 29،30:  ص صالأ مال غیر منشورة، جامعة الشرق الأوسط،
. دراسة تطبيقية عمى شركة الإتصالات الخموية الفمسطينية: علاقة المتغيرات التنظيمية بمستوى الإبداع الإداري. (2011). مصبح، وائل محمد أحمد5

 .18: رسالة ماجستیر في إدارة الأ مال غیر منشورة، جامعة غزة، كمیة الإقتصاد و العموم الإداریة، غزة، ص
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الأصالة لا تشیر إلى كمیة الأفكار الإبدا یة التي یولدىا الفرد كما في الطلاقة، إنما تيتم بجدیة الأفكار  -
 .و نو یتيا و قیمتيا

الأصالة لا تشیر إلى رفض تصورات الفرد أو تكرار أفكاره كما في المرونة، بل تشیر إلى رفض تكرار  -
 .  أفكار الآخرین و  دم الخضوع للأفكار الشائعة و إنما البحث  ن التجدید

ویقصد بيا القدرة  مى مجابية موقف معین ینطوي  مى مشكمة أو  دة مشكلات : الحساسية لممشكلات -4
القدرة  مى   كما یقصد بيا أیضا1.تحتاج إلى حل، وأن ىذا الموقف قد یكتنفو نقص ما أو یحتاج إلى التغییر

فالشخص المبدع ىو الذي یستطیع رؤیة الكثیر من المشكلات . إدراك مواطن النقص أو الفجوات في موقف ما
 ویحس 2في الموقف الواحد فيو یدرك نواحي النقص و القصور بسبب نظرتو لممشكمة نظرة غیر مألوفة،

 3.بالمشكلات إحساسا، بحیث یرى فیيا النواقص والثغرات بدرجة لا یدركيا الأفراد الذین یتعایشون معيا یومیا
 تبني  ند بيا الفرد یقوم التي الأ مال  ن الناتجة المخاطر لتحمل الإستعداد بيا  یقصد:قبول المخاطرة -5

 نفسو تعریض في الفرد شجا ة  كذلك فيي تعني مدى4.نتائجيا مسؤولیة وتبني الجدیدة الأسالیب أو الأفكار
 میدان و في .الخاصة أفكاره  ن والدفاع غامضة تحت ظروف والعمل تخمینات وتقدیم النقد أو لمفشل
 لدى الإبدا یة الطاقات في استثمار المخاطرة  نصر لأىمیة وا ین الوا دون المدیرون یكون الإداري العمل

 تحمل في التردد لمتغمب  مى والد م العاممین لممساندة لحاجة ومدركین التنظیمي، المناخ وتحسین العاممین
 وتحمل المخاطرة قبول  مى تشجعيم ومكافآت أنظمة وضع إلى یدفعيم مما المخاطرة  مى المترتبة الآثار
 5.نتائجيا

 
 

 

                                                        
.298: دار وائل لمنشر، ص: الأردن. 1ط. أساسيات ومفاىيم حديثة: السموك التنظيمي. (1999). وزي، موسىلال 1  

بیت الأفكار الدولیة لمنشر و التوزیع، : السعودیة.الریاض. دارة الأزماتإرؤية جديدة في : الإبداع يخنق الازمات. (1999) .البریدي،  بد الله  بد الرحمن2
 .54: ص

الشركة العربیة المتحدة لمتسویق والتوریدات، : مصر .القاىرة. تنمية الإبداع والتفكير الإبداعي في المؤسسات التربوية. (2008). قطامي، نایفة، وآخرون3
. 23-22: ص ص

ممارسة إدارة الوقت وأثرىا في تنمية ميارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس المرحمة الثانوية بالعاصمة . (2008). السممي، فيد بن  وض الله زاحم4
 .جـامعة أم القرى، كمیة التربیة، المممكة العربیة السعودیة ، رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة والتخطیط،المقدسة

الإبداع و التغيير التنظيمي : مداخمة مقدمة إلى الممتقى الدولي حول". أثر التمكین الإداري في إبداع الموظفین. "(2011). بن نافمة، قدور، فلاق، محمد5
 . جامعة سعد دحمب: البمیدة. ( ماي18،19) في المنظمات الحديثة



-تأطير نظري- الفصل الثالث                                       الإبداع الإداري   

62 
 

III-2-5. العوامل التي تساعد عمى تنمية الإبداع الإداري: 
 1:ىناك العدید من العوامل التي تسا د  مى تنمیة وتشجیع الإبداع الإداري في المنظمات، أىميا   
 .لمعاممین الإبدا ي الفكر لد م ملائمة وبیئة تنظیمي مناخ إیجاد -
 .الجدیدة والخبرات الأفكار  مى منفتحین یكونوا لكي مستمر بشكل العاممین تشجیع -

 .الشخصي ليم بالنمو الشعور إیجاد  مى تسا دىم العاممین لاىتمام مثیرة أ مال توفیر -
 .الأ مال بعد والاسترخاء لمراحة كافیة بأوقات لمعاممین السماح -
 .والتدریب لمتعمم فرص أنيا  مى الأخطاء مع التعامل -
 .الخطأ من بيامش ليم والسماح وتجاربيم أفكارىم باستخدام لمعاممین السماح -
 .العمل في أنفسيم المبد ین بین القائمة الاتصال سبل د م -
 .المتباینة والآراء بالأفكار الترحیب -
  .ومعنویا مادیا وتحفیزه الإبدا ي السموك مكافأة -
 .لممنظمة ولائيم تعمیق في یسيم مما لمعاممین الوظیفي الرضا بتحقیق الاىتمام -
تاحة وغموضيا غرابتيا  مى الأفكار تبني في المغامرة نحو التوجو تعزیز -  .لتجربتيا العاممین أمام الفرصة وا 
مما  المناقشة، وحمقات الذىني العصف وجمسات والندوات المؤتمرات  قد طریق  ن العممیة الحوارات تشجیع -

ثراء الأفكار إلى تنمیة یؤدي  .الإبدا یة الومضات وبروز البدائل وا 
  .الإبداع تواجو التي والتحدیات العوائق من الحد -

المبد ة با تبارىا محفزة للإبداع  الإدارة تتبناىا  واملست  ( Peter Druker)بیتر دراكر یستخمص     
  2:وىي

 التفكیر الخبرة وميارات یمارس لكي المناسب المكان في المناسب الشخص یوضع حیث: التحدي  -1
 یحفز بدوره وىذا بالعاممین المعمومات الخاصة لكل جید بشكل وا یا یكون أن المدیر  مى یجب حیث الإبدا ي
 . الابتكاریة الإبدا یة والطاقة القدرة لخمق لمشخص الكامنة الجوىریة الدوافع

                                                        
. 213: دار صفاء لمنشر والتوزیع، ص: الأردن . مان. السموك التنظيمي. (2001). حمود، خیضر كاضم1
. الثقافة التنظيمية لمدير المدرسة ودورىا في الإبداع الإداري من وجية نظر مديري مدارس التعميم الابتدائي. (2008). المیثي، محمد بن  مي بن حسن2

  .36-35: رسالة ماجستیر في الإدارة التربویة والتخطیط غیر منشورة، جامعة أم القرى، كمیة التربیة، المممكة العربیة السعودیة، ص ص
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 بالعمل یقومون  ندما وانتمائيم إلیو العمل وحب بالتممك لمشعور الداخمیة العوامل من تعتبر حیث: الحرية -2
 مستمر بشكل بتغییر الأىداف الإدارة إلى سوء یمیمون المدیرین فإن الشدید وللأسف إلیيم، تروق التي بالطریقة
 .تطبیق دون اسما الحریة ویمنحون

 وذلك روتینیا الإبداع تقتل للأسف فالمنظمات الإبداع ید مان والمال الوقت أن حیث :والموارد المصادر -3
 .الميام إنجاز معو یستحیل مما الزمن تحدید سیاسة تبني خلال من
 وجيات في والاختلاف بالتنوع تتمیز  مل جما یة فرق إیجاد الإدارة  مى :العمل مجموعة وصفات سمات -4

 .إبدا ي وتفكیر جدیدة رؤى الأفراد یكسب مما مختمفة ومتنو ة ىذه المجمو ات تكون فكمما النظر
 لا قد التي والجيود الإبدا یة للأفكار المدح المدیرون یيمل الشدید وللأسف :والإشرافي التوجييي التشجيع -5

  مى القدرة مع بو یقومون ما وأىمیة الشعور بأىمیتيم إلى بحاجة فالأفراد الإبداع، یخنق مما بالنجاح تكمل
 . العمل بنجاح للأفراد یمكن وبالتالي للأخطاء، التسامح

 أو النجاح تحقیق حالة في الد م ىذا كان سواء لمعاممین المؤسسة تقدمو الذي الد م أي :المنظمي الدعم -6
  .الإبدا یة الجيود ید مون الذین القادة  دور ىو وىذا الخطأ، وقبول تلافیيا بيدف الأخطاء وجود في حتى

 

III-2-6 .معوقات الإبداع الإداري :

 1:تتنوع المعوقات التي تحد من الإبداع الإداري و سنكتفي بذكر بعض ىذه المعوقات   
 حیث یتردد الكثیرون من القادة والمدیرون في التخمي  ن الأسالیب :الإبقاء عمى العادات والأساليب المألوفة -1

 .القدیمة سواء في التفكیر أو العمل أو الممارسات
 حیث تبنى الأحكام السابقة  مى أساس شعارات أو مقولات تيیئ الآخرین لقبول واقع ساكن :الأحكام السابقة -2

 .غیر متحرك
الإنتقال إلى موقع جدید، وأن التجدید   إن التحدیث بمختمف مستویاتو یتطمب كسر الجمود و:الجمود والكسل -3

ویتطمب التوسع  مى ىذا النحو  زما موازیا . یقود إلى التوسع في النشاطات أو العممیات أو السوق أو السمعة
 .الميام، و في حال  دم وجود الدافع أو الرغبة لدى قیادة المنظمة تنعدم فرص الإبداع لممسؤولیات و

                                                        
أثر التمكین الإداري والد م التنظیمي في السموك الإبدا ي كما یراه العاممون في شركة الاتصالات ." (2006). الحراحشة، محمد، اليیتي، صلاح الدین1

 .266-240: ص ص ،2 ، ع33 ، الأردن، مجمجمة  العموم الإدارية". دراسة میدانیة: الأردنیة
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 فقد یمتمك الكثیرون الحماس للإبداع، ولكن قدراتيم  مى التعامل :القصور وعدم القدرة عمى إظيار الفكرة -4
 .معو محدودة، إذ أن ولادة الفكر لا تكفي لموصول إلى الإبداع

 حیث إن توفر الفكر الإبدا ي والقدرة  مى الإبداع والرغبة في تقدیم الجدید والتخمي  ن :غياب الفرصة -5
التقمید، یتطمب توفر الفرصة التي تطرح فیيا الفكرة، إذ أن الإبداع  مى ىذا الأساس ىو حصیمة تفا ل القدرة 

ن فقدان أحدىما یؤثر  مى نتیجة حصول الإبداع  .والرغبة والفرصة، وا 
 حیث تبرز الشخصیة المبد ة  مى الأغمب في البیئة التي توفر  ناصر الإبداع :عدم توفر البيئة الإبداعية -6

. ومقوماتو

: كما قسمت المعوقات إلى شخصیة، تنظیمیة، بیئیة، إجتما یة وثقافیة، وذلك كما یمي   
 1:المعوقات الشخصية   

 الابتكار، وتتضمن معوقات ذىنیة و وىي المعوقات التي تؤثر في شخصیة الفرد وتبعده  ن مجال الإبداع و   
. معوقات ذاتیة تتضافر فیما بینيا لتعوق الإبداع والابتكار معوقات نفسیة و

 المعوقات التنظيمية: 
ىي المعوقات التي تتعمق بالمنظمة وأسموب  مميا وكیفیة تحقیق أىدافيا ودرجة المركزیة أو اللامركزیة    

 الابتكار، فكمما كانت إجراءات و الإبداع و السائدة في التنظیم الإداري ومدى ملائمة المناخ التنظیمي لمعمل و
 خطوات العمل محددة من قبل المرؤوس مع فرض رقابة  مى المرؤوس، فإن ذلك یحد من فرص الإبداع و
الابتكار، نتیجة  دم قدرة المرؤوس  مى تطبیق أسموب  مل جدید لخوفو من الفشل وتعرضو لمنقد من قبل 

الزملاء، مما یترتب  میو تجمد السموك الوظیفي لمفرد نتیجة تقییده بالأوامر والتعمیمات ویحد من فرص  الرئیس و
 .الإبداع والابتكار

 المعوقات البيئية: 

 بارة  ن جممة الظروف الخاصة التي تحیط  كما أنيا ىي المعوقات الناتجة من البیئة المحیطة بالفرد، و   
بالشخص وتؤثر في تحدید أىدافو وتوجیو سموكو، مع ملاحظة أن أثر البیئة  مى الفرد نسبي من ناحیة وتكاممي 

 . من ناحیة أخرى

 

                                                        
رسالة ماجستیر في العموم الإداریة، جامعة نایف . الإبداع الإداري ومعوقاتو في الأمن العام بمدينة الرياض. (2007). القحطاني، لاحق بن  بد الله1

 .57-56: العربیة لمعموم الأمنیة، كمیة الدراسات العمیا، المممكة العربیة السعودیة، ص ص
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 المعوقات الإجتماعية والثقافية: 
الإتجاىات والتقالید السائدة في المجتمع والضغوط الإجتما یة  ائقا أمام تنمیة  الإ تقادات و قد تقف القیم و   
تقسو  التقالید  مى من یفكر، و  إذ أنو من الممكن أن تضغط العادات و1.تعزیز القدرات الإبدا یة لدى الأفراد و

ما تتوقعو منو، فإن الفرد سیمیل إلى التصرف بالطریقة التي یتوقعو منو   مى من یحید  ما تراه الجما ة و
 2.بالتالي یتجنب التفكیر في أشیاء جدیدة تخرج  ن نطاق توقعات الآخرین الآخرون، و

 

III-3. التدريب و الإبداع الإداريالعلاقة النظرية بين  :
إلى ارتباط أىداف المؤسسة المتمثمة في البقاء، التمیز والقدرة  مى  أدت العوامل البیئیة المتغیرة باستمرار   

الأمر الذي  لا یمكن تقمیدىا أو یصعب ذلك، التنافس بتحقیق نتائج غیر  ادیة من خلال إنتاج سمع و خدمات
و ىي العوامل التي ترتكز  یتطمب التدفق المستمر للأفكار الجدیدة من خلال تحریك روح الإبداع و الابتكار،

 مى  امل اكتساب المعرفة، و لا یمكن ليذا الأخیر أن یقوم من دون الحرص  مى التدریب المستمر و الفعال، 
لأنو بمسا دة المتدربین  مى الوصول إلى أفكار جدیدة في أ ماليم وحمول مبتكرة لمشكلاتيم وقرارات أكثر 

.  فعالیة لتحقیق أىدافيم
و من الأشیاء المتفق  میيا بین  دد من الكتاب و الباحثین في مجال الإبداع ىو أن الإبداع من الممكن    

 بحسب استعداد الشخص إذ أنو 3تعممو و التدریب  میو، فيو شيء یمكن الحصول  میو  ن طریق التدریب
لیس موىبة فطریة قاصرة  مى أناس دون غیرىم، و أنو لا یمكن لمفرد اكتسابيا أو تعمميا، و لكن من الممكن 
تمقیو و التدریب  میو مثمو في ذلك مثل الكثیر من الميارات الأخرى التي یتم التدریب  میيا كأسالیب القیادة، 

... الإتصال و ميارات التفاوض
كما أنو من الممكن تطویر الأفراد من خلال تدریبيم  مى أسالیب تعزز التعمیم الذاتي لدیيم إضافة إلى    

تدریبيم  مى الإبداع و خصوصا في مجال حل المشكلات إذ أنو یمكن العمل  مى زیادة الإبداع داخل المؤسسة 
.  من خلال تطویر ميارات الأفراد و تمكینيم من تولید حمول متعددة لممشكلات التي تواجييم

                                                        
. 312: ، صمنظور كمي، مرجع سبق ذكره: إدارة المنظمات.  حریم، حسین1

.123: دار صفاء، ص: الأردن . مان. 1ط. منظمة المعرفة. (2010). حمود، خیضر كاظم 2  
. 18: دار الفجر، ص: مصر. القاىرة. 1ط. الطريق إلى الإبداع و التميز الإداري. (2007). العتیبي، محمد زوید3
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و یمعب التدریب دورا كبیرا في تحقیق الإبداع الإداري لدى الأفراد  مى مستوى المنظمة، إذ أنو یسمح بتنمیة    
روح التعاون بین الفرد و زملائو مما ینمي روح الفریق الواحد و الإ تراف بمساىمة الآخرین و الإىتمام بيم و 
 1.توجیييم نحو تحقیق أىداف المنظمة، كما یؤدي التدریب إلى تحسین قرارات الأفراد وحل مشاكميم في العمل

و الفائدة العظمى التي یمكن تحقیقيا من وراء تدریب الأفراد  مى الإبداع الإداري ىو أنو یعمل  مى صقل    
ميارات الأفراد من ذوي القدرات الإبدا یة العالیة، كما یسا د في نفس الوقت  مى رفع مستوى الأفراد من ذوي 

 كذلك فإن التدریب  مى الإبداع یغرس في جمیع 2القدرات الإبدا یة المتوسطة إلى مستوى مقبول من الإبداع،
العاممین في المنظمة و خصوصا المتدربین منيم الرغبة في استخدام وسائل الإبداع التي تدربوا  میيا في 

أما بالنسبة لممنظمة فإن تدریب أفرادىا  مى . التعامل مع المشكلات التي یواجيونيا في محیط العمل و خارجو
تعزیز ریادتيا في مجال الخدمات و المنتجات التي : الإبداع الإداري سوف یحقق ليا العدید من الفوائد أىميا

        3.تقدميا، و بالتالي استمرارىا و بقائيا في السوق
من بین الأسالیب التدریبیة المستعممة في تنمیة و تشجیع الإبداع لدى العاممین تدریبيم  مى استخدام    

الأسالیب الإداریة الحدیثة في حل و معالجة المشكلات مثل استخدام أداة العصف الذىني، أداة دلفي، التآلف 
بین الاشتات و غیرىا من الأسالیب التي تثري النقاش و تسا د  مى طرح الأفكار و الآراء المختمفة لموصول 

  4.إلى حل لممشكلات و الوصول الى آراء و أفكار جدیدة تتعمق بالمنتجات أو الخدمات
: الأساليب التدريبية المستعممة في تنمية القدرات الإبداعية

 مى العموم فإن الأسالیب التي یمكن ا تمادىا من قبل المنظمات لخمق القدرة الإبدا یة أو لتطویر  و   
: الموجود منيا فيي  دیدة، أىميا نذكر

 تتكون  و.  وىو طریقة لمتدریب الجما ي إلا أنيا تصمح لمتدریب الفردي أیضا:أسموب العصف الذىني
 یجمسون حول مائدة مستدیرة 12-6جمسة العصف الذىني العادیة من جما ة  ددىا یتراوح بین 

 .وینتجون تمقائیا الأفكار التي ترتبط بحل مشكمة معینة

                                                        
الإبداع : مداخمة مقدمة إلى الممتقي الدولي حول". دور التدریب في تعزیز القدرة  مى التغییر التنظیمي بالمؤسسة الاقتصادیة. "(2010). بمعور، سمیماني1

.   جامعة سعد دحمب، كمیة العموم الاقتصادیة و موم التسییر:  الجزائر. البمیدة. ( ماي12/13)والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة 
رسالة . دراسة ميدانية عمى البنوك التجارية القطرية: دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الإبداع المؤسسي. (2003). شتات، إیناس  بد الرؤوف2

 .70: ماجستیر في إدارة الأ مال غیر منشورة، جامعة الیرموك،كمیة الإقتصاد و العموم الإداریة، قطر، ص
. 210،211: ص ص. المؤسسة العربیة لمتنمیة الإداریة: مصر. القاىرة. إدارة الإبداع التنظيمي. 2005. الفا وري، رفعت  بد الحمیم3
. 18: ، صمرجع سبق ذكره. العتیبي، محمد زوید4
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الأفكار التي تولید قائمة من  مى باستخدام العقل، ویقوم لممشكمة العصف الذىني یتضمن التصدي النشط    
، أو حل الأفكارإطلاق ً ، للأفكارویعتبر العصف الذىني التحریك الحر . المشكمةحل  إلىتؤدي أن یمكن 

 1.المشكلات الإبدا یة
 2:ىي رئیسیة شروط أربعة  مى الأسموب ىذا نجاح یعتمد و   
 .الأفكار تولید جمسة بعد ما إلى الأفكار تقییم تأجیل -
 .رالتفكي في الانطلاق من یقمل القیود وضع لأن التفكیر  مى قیود وضع  دم -
 أفكار لتولید أفضل ذلك كمما كان الأفكار  دد زاد فكمما الأفكار، نو یة ولیست الأفكار كمیة  مى التركیز -

 .أصیمة
 أفكار لاكتشاف الآخرین كأساس أفكار استعمال لمفرد یمكن حیث تطویرىا، و الآخرین أفكار  مى البناء -

 . میيا مبنیة جدیدة
 و ىو أسموب آخر في فئة الأسالیب العممیة، لو نفس الحظ من الشیوع :أسموب التأليف بين الأشتات 

تقریبا، و یمثل مركز الثقل فیو استخدام أشكال الإستعارة و المجاز و التمثیل بصورة منظمة لموصول 
إلى الحمول المبتكرة لممشكلات المختمفة، و فیما یرى منشئ ىذا الأسموب فإن أي مشكمة تبدو لنا غریبة 

أو غیر مألوفة، یمكننا فيميا و حميا حلا مبتكرا إذا فكرنا فیيا بأسالیب الإستعارة و التمثیل ىذه من 
ناحیة أخرى ىناك مشكلات تكمن صعوبتيا في ألفتنا الشدیدة بيا و استغراقنا فیيا أكثر مما یجب، و 

في ظروف كيذه یكون استخدام أسالیب الإستعادة كافیة بین الشخص و بین المشكمة بالقدر الذي یمكنو 
  3.من الرؤیة الجیدة ليا، و الإتجاه نحو حميا حلا مبد ا

 دلفي أسموب: 
وفقا ليذا النوع من الأسالیب یتم طرح المشكمة  مى المسؤولین بحیث یكون كل واحد  مى حدا مع تسجیل    

آرائيم ووجيات نظرىم، ثم تصنیف وترتیب الحمول مع إ ادة  رضيا  مى نفس المسؤولین مرة أخرى لطمب 

                                                        
أثر استخدام طریقة العصف الذىني في تنمیة ميارة اتخاذ القرار لدى طمبة الصف التاسع أساسي . "(2009). الزیادات، ماىر مفمح، والعدوان، زید سمیمان1

  .490-465: ، ص ص2 ، ع17 مج. سمسمة الدراسات الإنسانیة: ، الأردنمجمة الجامعة الإسلامية". في مبحث التربیة الوطنیة والمدنیة
. دراسة مسحية عمى العاممين المدنيين بديوان وزارة الداخمية: القيادة التحويمية وعلاقتيا بالإبداع الإداري. (2006). العازمي، محمد بزیع حامد بن تویمي2

 .73: رسالة ماجستیر في العموم الإداریة غیر منشورة، كمیة لدراسات العمیا، جامعة نایف لمعموم الأمنیة، السعودیة، ص
  .191: دار الفكر،  ص: الأردن.  مان. 1ط. التطوير التنظيمي. (2010). قندیل،  لاء. امر، سامح3
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بدائل أخرى لمحمول لم ترد في التصنیف الأول وتكرر الخطوات السابقة حتى یتم التوصل إلى أفضل الحمول 
 1.بصدد المشكمة موضوع البحث

 الاسمية المجموعة أسموب: 
البدائل  تولید أكبر  دد ممكن منالمجمً ة  مى أ ضاء لتشجیع یعتبر ىذا الأسموب أیضا محاولة أخرى    

لمدلالة  مى استقلال أ ضاء الجما ة من بعضيم البعض " الجما ات الاسمیة"یستخدم لفظ ً . لحل المشاكل
ویختمف ىذا الأسموب  ن أسموب العصف الذىني من حیث . فیما یتعمق بعممیة تولید الأفكار والمقترحات

وأن السمة الأساسیة ليذا الأسموب ىي منح أ ضاء . السماح لأ ضاء الجما ة بتقییم الأفكار  ند تولیدىا
الجما ة فرصة لالتقاء وجيا لوجو دون وضع أیة قیود  مى حریة الفرد أو الالتزام بمعاییر الجما ة في 

ىذا الأسموب یيدف إلى تولید الأفكار ا تمادا  مى الجما ة بشرط یكون اليدف من التفا ل بین . المناقشة
أ ضاء الجما ة ىو شرح وتوضیح الأفكار المعروضة فقط، ویمي ذلك  ممیة ترتیب الأفكار المقترحة واختیار 

 2.أنسبيا بحسب الترتیب
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                        

: مس حولاالممتقى الدولي الخ مداخمة مقدمة إلى". إدارة رأس المال الفكري وتنمیة القدرات الإبدا یة في المنظمات الحدیثة. "(2011). زدوري، أسماء1
 .1945 ماي 08جامعة : قالمة. (دیسمبر13،14) دور رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في ظل لاقتصاديات الحديثة

: ، ص ص10ع. جامعة العربي بن ميیدي: ، أم البواقيمجمة الباحث الإجتماعي". مفاتیح إدارة جما ات العمل في التنظیم. "(2010). دنبري، لطفي2
340-359.  
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: خلاصة
تطرقنا في ىذا الفصل إلى الإطار النظري للإبداع الإداري حیث تناولنا فیو ثلاث مباحث أساسیة حیث    

تضمن المبحث الأول ماىیة الإبداع ویحتوي  مى مفيوم الإبداع حیث اختمف الباحثون في إ طاء تعریف موحد 
مفاىیم الإداریة الأخرى وذكرنا من بینيم الابتكار والذي الكما أن الإبداع یشترك في محتواه مع بعض  .للإبداع

و . كذا نظریات الإبداع المختمفة التي تطرق إلیيا الباحثون و. تطرقنا فیو إلى تبیین العلاقة بینو وبین الإبداع
 .أبرز المراحل التي أتفق  میيا، كما تناولنا أنواع الإبداع

أما المبحث الثاني تناولنا فیو ماىیة الإبداع الإداري وكذا مفيومو كما تطرقنا إلى أىمیتو و مستویاتو، وتناولنا    
الطلاقة، المرونة، الأصالة، : إلى جانب ذلك أبعاد الإبداع الإداري المختمفة والمتمثمة في العناصر التالیة

في الأخیر استخمصنا أىم العوامل التي تسا د  مى تنمیتو إلى جانب  و. الحساسیة لممشكلات، وقبول المخاطرة
 .أىم المعوقات التي تواجيو

أما فیما یخص المبحث الثالث فتناولنا فیو العلاقة النظریة بین التدریب والإبداع الإداري قبل التأكد من    
. وجودىا تطبیقیا، وتوصمنا إلى أن التدریب لو  لاقة مع الإبداع الإداري
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: تمهيد
 بعدما تطرقنا إلى الإطار النظري لمتغيرات البحث حول التدريب و الإبداع الإداري و الدور الذي يمعبو     

مركز  سيتم في ىذا الفصل محاولة الاطلاع عمى الواقع الحقيقي لتمك المفاىيم في. التدريب في الإبداع الإداري
وذلك لدراسة دور التدريب في ،  ببسكرة(CRSTRA)" عمر البرناوي"البحث العممي والتقني لممناطق الجافة 

الإبداع الإداري عمى أرض الواقع، وىذا من خلال ماتم الحصول عمية من معمومات من طرف المركز، و 
.  المعمومات المتحصل عمييا من خلال الإستبانة التي قمنا بإعدادىا وتوزيعيا عمى عينة البحث المختارة

:     و عميو تم تقسيم ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث
IV-1 .التعريف بالمؤسسة محل الدراسة .
IV-2 .خصائص مبحوثي الدراسة .
IV-3 .اختبار التوزيع الطبيعي و تحميل محاور الاستبانة .
IV-4 .اختبار الفرضيات .
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IV-1  .التعريف بالمؤسسة محل الدراسة. 
" عمر البرناوي"    لقد ارتأينا أن تكون دراستنا الميدانية في مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة 

(CRSTRA) و الذي لعب دورا كبيرا في العديد  بسكرة،ب، ىذا المركز الموجود داخل حدود جامعة محمد خيضر
من الممتقيات والمؤتمرات التي شارك بيا، كما أعدّ العديد من المؤتمرات التي استقطبت اىتمام ومشاركة العديد 

. من الباحثين من داخل القطب الوطني ومن خارجو
 

IV-1.1 . عمر البرناوي"تعريف مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة "(CRSTRA) .
 :ببسكرة" عمر البرناوي"نشأة مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة . أولا

 ديسمبر 14 المؤرخ في 478/91    أنشئ مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة بموجب المرسوم رقم 
، وقد كان مقره آنذاك في الجزائر 2003 ديسمبر 01 المؤرخ في 458/03 المعدل والمتمم بالمرسوم رقم 1991

 بموجب المرسوم التنفيذي رقم 2000العاصمة ونظراً لطبيعة ميامو تم تحويمو إلى ولاية بسكرة وذلك سنة 
. 2000 أكتوبر سنة 16 المؤرخ في 2000/317

 458/03حيث تم تغيير شكمو القانوني ليصبح مؤسسة ذات طابع عممي وتكنولوجي بموجب المرسوم رقم 
، ولمتذكير فإن المركز استفاد من مقر جديد يقع بالحرم 99/256ويخضع في تسييره لممرسوم التنفيذي رقم 
. الجامعي بالمجمع الجامعي لولاية بسكرة

بسكرة مؤسسة عمومية ذات طابع عممي ب" عمر البرناوي"   يعتبر  مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة 
و تقني، كما أنو يتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي، كما أنو يعتبر تحت وصاية وزارة التعميم العالي 
والبحث العممي، وقد شارك المركز في عدة مؤتمرات، كما نظّم ثلاث مؤتمرات في السنوات الأخيرة، وقد تحصل 

 شيادة شرفية وتقديرية لمجيود الفاعمة التي يبذليا في مختمف مجالات البحث العممي المتعمق 12عمى أكثر من 
. مجال الري، التصحر، التموث البيئي، الزراعة الصحراوية وغيرىا: بالمناطق الجافة والتي منيا

.   مهام  مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة: ثانيا
:    تتمخص أىم ميام المركز في

 .انجاز وتنفيذ برامج عممية وتقنية حول المناطق الجافة أو الميددة بالتصحر- 
 .الشروع أو المشاركة في انجاز بحوث متعددة الاختصاصات حول المناطق الجافة- 
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 .تكوين قاعدة لممعمومات العممية والتقنية حول المناطق الجافة وضمن معالجتيا وحفظيا وتوزيعيا- 
 .المشاركة في الأبحاث بغية مواجية التغيرات البيئية المؤثرة عمى الإنسان- 
 .دراسات متخصصة لخبراء وميندسين ساميين- 
 .دراسات مكثفة تابعة لمحاور اىتمامات المركز- 
 .تنظيم ممتقيات عممية وورشات عمل في ميادين ذات صمة بميام المركز- 
 .الرعاية البيئية والتكنولوجية لكل من لو صمة بالمناطق الجافة وشبو الجافة- 

ويعتمد المركز في عممو والقيام بيذه الميام عمى باحثين دائمين، مختصين تقنيين، وموظفين لدعم البحث 
. بالتنسيق مع شبكة الباحثين الشركاء

.  أهداف المركز: ثالثا
:    وتتمخص أىم أىداف المركز في

 .التنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية لممناطق الجافة- 
 .حماية الموارد المائية والبيولوجية في المناطق الجافة -
. مراقبة ظاىرة التصحر والعمل عمى محاربتيا- 
 
IV-1.2 .التوجهات الإستراتيجية لممركز .
:  التوجهات الإستراتيجية لمبحث في المناطق الجافة. أولا

: وترتكز عمى
 .أىمية الميام التي يعنى بيا المركز- 
 .حقائق الأرضيات- 
 .الخطوط الموجية المرتبطة ببرامج البحث- 
 .الأولويات الموضوعية- 
 .مرسى المركز في المحيط الجاف- 

 وتتمثل في الاستغلال الأمثل لمموارد المائية، الزراعة الصحراوية، :محاور التوجهات الإستراتيجية :ثانيا
: النباتات والتصحر، المناخ والمحيط البيئي، الجانب السوسيو اقتصادي، حيث

: الاستغلال الأمثل لمموارد المائية: المحور الأول
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   ييدف المركز من خلال إلى المساىمة في الحفاظ عمى الموارد المائية كميا ونوعيا، وتطوير نظم التحكم 
. والتسيير والاحتياط المتبناة، والتي تم أخذىا بعين الاعتبار من ناحية مموحة مواردىا واحتياجات أوساطيا

. جودة المياه، الري، الفلاحة: أما محاور البحث المقترحة في ىذا الخصوص ىي
 :نوعية المياه- أ

 .التزود بالمياه الشروب
 .مموحة المياه واستعماليا في مجال التغذية

 .دراسة أىمية تحسين نوعية المياه الشروب المعدة للاستيلاك المنزلي
 .دراسة ظاىرة الكمس عمى القنوات بسبب طبيعة المياه الجوفية

 ".الصناعة/الري"الاستفادة من معالجة المياه المستعممة في شتى الميادين 
 ...التقنيات المتبعة في تصفية مياه الأحواض الأربعة كالبحيرات وأحواض التقنية

 :الري- ب
، في الأحواض الأربعة (المساحة المسقية، كمية المياه المستعممة، طريقة السقي المتبعة )موازنة بيانية لمري - 

 .اليدروغرافية
 .دراسة مقارنة بين طرق الري المتبعة بغية التوصل إلى مناىج اقتصادية في استغلال ىذه الموارد- 
 .تجديد متطمبات المزارع من المياه، وحساب مردودية المتر المكعب من الماء- 
:  الفلاحة- جـ
.  التحديد الكمي لمتطمبات كل نمط فلاحي من المياه -
.  طرح نظام اقتصادي جديد لاستغلال المياه في الصناعة- 

: الزراعة الصحراوية: المحور الثاني
   وييدف ىذا المحور إلى تحقيق جودة الإنتاج المستدام وجودة التحسين، وتتمثل المحاور المقترحة في ىذا 

: الخصوص
 .الثقافات المشتركة بجودة عالية وقيمة اقتصادية- 
 .الإنتاج الحيواني- 

. النباتات الاستوائية والتصحر: المحور الثالث
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   ويتمثل ىدف ىذا المحور في إنتاج المعارف بخصوص المناطق الرعوية المتدىورة ومتوسطة التدىور وتقييم 
الموارد النباتية، الموارد المائية : وتشخيص ىذه المناطق، ومحاور البحث المقترحة في ىذا الخصوص ىي

. ، الموارد الحيوانية والموارد البشرية(المعدنية)الطبيعية والباطنية 
. المناخ والمحيط البيئي: المحور الرابع

   ويتمثل ىدف ىذا المحور في دراسة التغيرات المناخية وأثرىا وقياس تكيفيا من جية، وحماية التربة ضد 
. التصحر وتثمين الموارد المتجددة من جية أخرى
. الطاقات المتجددة، المناطق المتصحرة: أما محاور البحث المقترحة في ىذا المجال فيي

: الجانب السوسيو اقتصادي: المحور الخامس
:   وىدف ىذا المحور ىو

. الدراسات القائمة - 
 .متابعة الظروف الجغرافية، المناخية والسوسيو اقتصادية- 
 .تقييم متعدد الجوانب لأثر العمران الجديد عمى النسيج الاجتماعي في الوسط الطبيعي- 

: ومن محاور الجانب السوسيو اقتصادي نذكر مايمي
 .الزراعة الصحراوية- أ

 .تعريف وتحديد الموارد البيولوجية المتوفرة- 
 .عرض عدة أنواع بيولوجية- 
 .(...مكننة، حفظ، تخزين)" تبني تكنولوجيات حديثة"اقتراح مراجع - 
 .التحكم في التسيير التقني اعتمادا عمى الممارسات العتيقة والميارات المحمية- 
 .وضع مراجع تقنية واقتصادية لممستوطنات الزراعية الجديدة- 
 .تقييم المنتجات والمنتجات المستخمصة، وتعزيز الزراعة البيولوجية- 
إنشاء منصات لممارسات استغلال البيئة ومراقبة نوعية المياه والتربة والمحاصيل الزراعية تيدف إلى الحفاظ - 

. عمى صحة العمومية وسلامة المحيط
  واليدف الأساسي من الزراعة الصحراوية ىو تحقيق جودة الإنتاج المستدام وجودة التحسين، في حين أن 

. مواضيع البحث المتعمقة محور الزراعة الصحراوية يشمل عمى الإنتاج الزراعي والحيواني
.  زراعة النخيل، الزراعات الأكثر أىمية و الأثمن اقتصاديا:الإنتاج الزراعي-  ب
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: بحيث نمخص أىم مواضيع البحث المتعمقة بزراعة النخيل في النقاط التالية: زراعة النخيل
. التحكم في التقنيات المحافظة عمى الزراعة صحية- 
. التحكم في التخصيب- 
. التحكم في التكنولوجيا السقي وصرف المياه- 
. التحكم في المقاحات وتقنيات استعماليا- 
. التعرف والمجوء إلى التحديد الخرائطي لمناطق مد النخيمي- 
. إنشاء مختبرات مختصة في علاج مرض البيوض- 
. تعريف أصناف النخيل والمحافظة عمييا وتميزىا- 
. وضع لوائح تصنيف تقنية ومكننة بعض الأشغال- 
. حفظ التمور وبعض تقنيات التخزين- 
. إدخال بعض التمور غير المعروفة إلى السوق الوطنية- 
. (إنتاج أنواع جديدة)تحويل المنتوج الأساسي والمستخمص -  
. تنظيم مادة التمر- 
. اعتماد الزراعة المخبرية في المستندات النخيل لما تجمبو من منافع ايكولوجية واقتصادية- 
. (البيوض، السوس)مقاومة مستنبتات النخيل للأمراض الفتاكة - 
: أما مواضيع البحث في الإنتاج الحيواني فندرجو كالأتي: الإنتاج الحيواني- جـ
. ترقية تربية الإبل- 
. (حسب متطمبات السوق)تحسين المنتوج المستخمص من تربية الإبل ومشتقاتو - 
. المحافظة عمى الأجناس الحيوانية المحمية من غزو الأجناس الأجنبية- 
. الاعتناء بالجانب الصحي- 
. السهوب والتصحر- د

:  متعددة التخصصات تسمح بـــــ (مراصد)  يتطمب النيوض بالمناطق السيبية إنشاء أولي لمنصات رصد 
تعريف المواصفات البنيوية واستعمال المساحات السيبية عبر الثروة النباتية والحيوانية والأرضية، دراسة حركة 

اقتصادية، تحميل الممارسات المتبعة في النشاط الرعوي، - الاجتماعية المرتبطة بمختمف التحولات السوسيو
. إنجاز مشاريع تجارب نموذجية تسمح بتسيير حكيم لممساحات السيبية
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  واليدف من ذلك كمو يمكن في اكتساب معارف شاممة حول المناطق السيبية، وخاصة منيا تمك المتضررة 
كميا أو جزئيا من خلال تحديد دقيق لممساحات المعنية وتشخيص العلاج الناجع، ومن أىم موضوعات 

: المطروحة لمدراسة نجد
.  جرد، عد، تحسين، تطوير وتكثيف الاىتمام بالموارد البشرية:الموارد النباتية الطبيعية- 
 .أشكال الاستغلال التقني لممياه السطحية: الموارد المائية- 
الخصوبة، الإنتاجية، وكفاءة التربة إضافة إلى تحديد نطاق التربة الصالحة : (المعدنية)الموارد الترابية - 

. لمزراعة
السعة الرعوية، تحديد مسالك القطعان، مع مراعاة الصحة الجيدة، جرد الثروة الحيوانية : الموارد الحيوانية- 

. التي تبنى عن حالة النظام البيولوجي، إنشاء محميات لمصيد، وطرح إمكانية تصدير السيوب
:  موارد البشرية- هـ
. اقتصادي-العمل السوسيو- 
. دعم الجيد العممي والتقني- 
. ترقية النشاطات المكممة- 
 لتدارك ما يفرضو عمينا كل من المناخ والوسط البيئي عمى حد سواء يجب اتخاذ :الوسط البيئي/ المناخ- و

نشاء شبكة : التدبير المتمثمة في استكمال المعالم المناخية الناقصة بالمتغيرات الضرورية لتدارك ذلك النقص، وا 
. محطات متخصصة في مجال الزراعة الحيوية خاصة بالمناطق الجافة

متابعة التغيرات المناخية، آثارىا ووسائل التكيف معيا، حماية التربة من : اليدف الأساسي من ىذا المحور ىو
بالمناخ، التربة، الطاقة : التدىور، البنى التحتية من خطر زحف الرمال وتثمين الطاقات المتجددة، وييتم ىذا بـــ

. الخ...المتجددة،
اقتصادية، سعى مركز البحث العممي - من أجل أخذ العوامل السوسيو: العوامل الاقتصادية والاجتماعية- ي

والتقني حول المناطق الجافة نحو وضع مقاييس ومعطيات مرجعية محددة وخاصة بمختمف الأوساط لأجل 
: ضمان تنمية مستدامة تحافظ عمى توازن النظم الإيكولوجية، اعتمادا عمى

. الدراسات المتاحة- 
. البحث عمى إنجاز دراسات تكميمية واستشرافية- 
. اقتصادية-مراعاة العوامل الجغرافية، المناخية و السوسيو- 
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إنجاز وأخذ الوسائل النظرية وتلاؤميا مع الوسط بعين الاعتبار، بغية التحكم الصحيح في البيئة الاجتماعية - 
ديمغرافية والاقتصادية لمراكز الحياة وملائمة الأنشطة الاقتصادية - تصطدم مع الأعباء السوسيو- الحرجة التي

. والاجتماعية لمموارد المحمية واحتياجات السكان
تقييم متنوع لتأثير التطور الحضري الجديد عمى النسيج الاجتماعي، البيئة الطبيعية، الأسر الفقيرة غير - 

. المستقرة، وعمى فرص العمل ومداخيل الأسر
 

IV-1.3 .نشاطات المركز. 
المحيط، الأخطار البيئية، تييئة : تنفيذ البرامج الوطنية لمبحث من أجل تنمية المناطق الجافة في المجالات- 1

 .الارصفة، موارد الري، الزراعة، التنمية السوسيو اقتصادية والموارد المتجددة
. دراسات خبيرة وتقنية متخصصة- 2
. تنظيم الممتقيات و ورشات ولقاءات عممية مرتبطة بميام وأىداف المركز- 3
. اليقظة البيئية والتقنية لممناطق الجافة- 4
، كتيبات (الجريدة الجزائرية لممناطق الجافة)مجلات دولية : حيث يصدر عن المركز: التحرير العممي- 5

. عممية، أفلام وثائقية، ممخصات وممصقات، ومذكرات ماجستير ودكتوراه في اليندسة
 باحث 71 عامل منيم 125- بسكرة-يتضمن مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة عمر البرناوي    

.   عامل في مجال التنظيف والحراسة18والباقي عمال إداريين، بالإضافة إلى أكثر من 
أقسام إدارية وتقنية وأقسام البحث، حيث كل ىذه الأقسام ينقسم إلى عدة  :ويتكون المركز من ثلاثة أقسام

 .مصالح ولكل مصمحة ميام واختصاصات خاصة بيا
: وينقسم إلى أربعة أقسام: قسم البحث- 1
. قسم الموارد البيولوجية في المناطق الجافة- 
. قسم مراقبة التصحر- 
. قسم التطور الاقتصادي والاجتماعي والثقافي لممناطق الجافة- 
. قسم تسيير الموارد المائية والتربة- 
. قسم الإعلام العممي والتقني والوثائق- 2
. مصمحة تثمين نتائج البحث- 
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. مصمحة التجييزات العممية- 
:  وينقسم التنظيم الإداري إلى خمسة أقسام:القسم الإداري- 3
. قسم الإعلام الآلي- 
. قسم الوسائل العامة- 
. قسم المحاسبة- 
. مركز المعمومات- 
.  قسم الموارد البشرية- 

:    وتتمخص أىم ميام قسم الموارد البشرية فيما يمي
. إعداد المخططات السنوية والمتعددة السنوات لتسيير الموارد البشرية ووضعيا حيز التنفيذ- 
. ضمان متابعة المسار الميني- 
. تسيير الباحثين المشاركين والمدعون إداريا- 
. تنظيم البعثات لميمات العمل- 
. إعداد مخططات التكوين المتواصل وتحسين المستوي وتجديد المعمومات لمستخدمي المركز- 
 

IV-2 .خصائص مبحوثي الدراسة .
 .يمي سوف نتطرق إلى خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية فيما    

. توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية و الوظيفية: (IV-1) رقم جدول
. %النسبة المؤية. التكرار. فئات المتغير. المتغير

الجنس 
 51.8 29ذكر 
 48.2 27أنثى 

 %  100 56المجموع 

العمر 

 17.9 10 سنة 30أقل من 
 69.6 39 40 إلى أقل من 30من 
 12.5 7 50 إلى أقل من 40من 

-- --  سنة فأكثر 50من 
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 % 100 56المجموع 

المؤهل العممي 

-- -- ثانوي 
 23.2 13تقني سامي 
 19.6 11ليسانس 
 12.5 7ميندس 

 44.6 25ماجستير فأكثر 

 % 100 56المجموع 

مجال الوظيفة 
الحالية 

 37.5 21أعمال فنية 
 32.1 18أعمال إدارية غير إشرافية 
 30.4 17أعمال إدارية إشرافية 

 % 100 56المجموع 

 

سنوات الخبرة 

 57.1 32 سنوات 5أقل من 
 28.6 16 سنوات 10 إلى أقل من 5من 
 14.3 8 سنة 15 إلى أقل من 10من 

-- --  سنة فأكثر 15من 
 % 100 56المجموع 

 SPSS. V17  من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                        

 :يمي مبحوثي عينة الدراسة تظير كما خصائص  أن(IV-1)الجدول  من يتضح
 نصف عمى يزيد ما أن يعني ىذا و المبحوثين، مجموع من  %51.8الذكور  نسبة بمغت:  الجنس-1

 .مجموع أفراد عينة البحث من % 48.2 نسبة الإناث أن عممًا ،الذكور من ىم المبحوثين
 سنة، بينما 40 إلى أقل من 30من أفراد عينة البحث تتراوح أعمارىم من  % 69.6يلاحظ أن :  العمر-2

 إلى 40أما بالنسبة الفئة التي تتراوح من   سنة،30 من أفراد العينة البحث أعمارىم كانت أقل من % 17.9
 سنة 50 من أفراد عينة البحث، بالإضافة إلى ذلك نلاحظ أن فئة % 12.5 سنة فقد كانت النسبة 50أقل من 

.  سنة50فأكثر لم تسجل أي نسبة، و ىذا ما يفسر بأن عينة البحث لا تشمل مبحوثين تزيد أعمارىم عن 
 (CRSTRA)من العاممين بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة  وتشير ىاتو النتائج أن الأغمبية العظمى

. تنتمي إلى الفئة العمرية متوسطة السن وىذا عامل ايجابي لممركز
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وتشير أفراد عينة البحث ىم متحصمون عمى شيادة ماجستير،  من  %44.6 يلاحظ أن : المؤهل العممي-3
ىاتو النتيجة أن أكثرية أفراد عينة البحث مؤىمين بدرجة عممية كافية لكي يكونوا عمى دراية ومعرفة بالقضايا 

 من أفراد % 19.6، في حين أن %23.2، أما نسبة الحاصمين عمى شيادة تقني سامي فكانت محل الدراسة
ذوي  ، وأخيرا جاءت فئة% 12.5عينة البحث لدييم شيادة ليسانس، في حين جاءت فئة ميندس بنسبة 

المستوى الثانوي التي لم تسجل أي نسبة، و ىذا ما يفسر بأن عينة البحث لا تشمل مبحوثين ذوي المستوى 
 ببسكرة يركز عمى استقطاب (CRSTRA)البحث العممي والتقني لممناطق الجافة وعميو فإن مركز الثانوي، 

  .الموارد البشرية المؤىمة من حممة الشيادات الجامعية التي غالبا ما تتميز بالقدرات العممية الازمة لمعمل
 37.5الفنية بنسبة أفراد عينة البحث يعممون في مجال الأعمال نلاحظ أن غالبية :  مجال الوظيفة الحالية-4
 من مجموع أفراد عينة البحث % 32.1، في حين بمغت نسبة العاممين في الأعمال الإدارية غير إشرافية %

 .%  30.4 وجاءت نسبة العاممين في الأعمال الإدارية الإشرافية
 28.6 سنوات، و5 من أفراد عينة البحث عدد سنوات خبرتيم أقل من % 57.1 أن  نلاحظ: سنوات الخبرة-5
 من % 14.3 سنوات ، وأن 10 إلى أقل من 5 من أفراد عينة البحث عدد سنوات خبرتيم تتراوح ما بين %

 سنة ، و لم تسجل أي نسبة من 15 إلى أقل من 10أفراد عينة البحث عدد سنوات الخبرة ليم تتراوح  مابين 
 سنة، و يمكن أن يرجع ذلك لكون المركز تم تحويل 15أفراد عينة البحث لمفئة التي يفوق عدد سنوات خبرتيم 

 . "2000 أكتوبر سنة 16" 2000مقره إلى ولاية بسكرة منذ سنة 
 

IV -3 .اختبار التوزيع الطبيعي و تحميل محاور الاستبانة. 
 .      سنتناول من خلالو اختبار ما إذا كانت البيانات تخضع لمتوزيع الطبيعي أم لا، و تحميل محاور الاستبانة

 

IV-1.3 .اختبار التوزيع الطبيعي .
، و ىو اختبار ضروري في حالة اختبار        أي اختبار ما إذا كانت البيانات تخضع لمتوزيع الطبيعي أم لا

 ومن أجل التحقق من ذلك تم  المعممية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا،تالفرضيات لأن معظم الاختبارا
 خلالومن  لممتغيرات المستقمة، "Kurtosis"طح ل ومعامل التف"Skewness"احتساب قيمة معامل الالتواء 
 Kurtosis"و  [3.3-] يجب أن يكون محصور بين "Skewness" تقول أن أنياالدراسات في ىذا المجال نجد 
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  مما يشير إلى أن 3- منأكبرأن قيمة معامل الالتواء  (IV-2)، و يظير الجدول [10.-10]محصور بين " 
 .  أي أنو مقبول10طح أقل من لبيانات البحث تتوزع توزيعا طبيعيا، كما جاءت  قيمة معامل التف

 .ومعامل التفرطح نتائج معامل الالتواء (IV2-)جدول 
طح لمعامل التفمعامل الالتواء المتغيرات 

 0,318- 0,711-تنمية المعارف 
 0,213 0,389-تنمية الميارات 

 3,174 1,226-تنمية الإتجاىات الإيجابية 
 0,550 0,349-التدريب 
 0,317 0,254-الأصالة 

 0,365 0,127-الحساسية لممشكلات 
 6,364 1,905-المرونة 
 4,650 1,286-الطلاقة 

 1,748 0,934-قبول المخاطرة 
 2,502 0,916-الإبداع الاداري 
   SPSS. V17 .  من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                                  

IV-2.3 .تحميل محاور الاستبانة .
   في ىذا العنصر سوف نقوم بتحميل محاور الاستبانة بغية الإجابة عمى أسئمة حيث تم استخدام الإحصاء 

لإجابات أفراد عينة  ( 5-1عمى مقياس ليكرت  )الوصفي باستخراج المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري 
البحث عن عبارات الاستبانة المتعمقة بالمحورين التدريب و الإبداع الإداري، وقد تقرر أن يكون المتوسط 

من القبول، و " منخفض"دالا عمى مستوى " 2.5 إلى أقل من 1من "الحسابي لإجابات المبحوثين عن كل عبارة 
 و يظير "مرتفع"دالا عمى مستوى " 5 إلى 3.5من "، و "متوسط"دالا عمى مستوى " 3.5 إلى اقل من 2.5من "

: يمي تمك النتائج كما (IV4-)و  (IV3-)الجدولان 
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 .؟"عمر البرناوي"التقني لممناطق الجافة  ما هو مستوى التدريب بمركز البحث العممي و: السؤال الأول
. (IV3-)للإجابة عمى ىذا السؤال يجب دراسة و تحميل النتائج الموضحة في الجدول 

المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث : (IV3- )جدول 
. عن عبارات محور التدريب

رقم 
العبارة 

البعد 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الأهمية 
النسبية 

مستوى 
القبول 

متوسط  2 1,0261 93,460تنمية المعارف - أ

1 
تتاح لي فرص التعمم و اكتساب معارف جديدة في 

. مجال العمل
متوسط  5 1,311 3,34

2 
يساىم التدريب في تطوير قدراتي و معارفي لأداء 

. العمل
مرتفع  1 1,195 3,66

3 
أرى أن مستواي المعرفي بعد التدريب أصبح أكثر 

. فعالية
مرتفع  2 1,204 3,57

4 
عممت برامج التدريب عمى تغطية الجانب الذي أجيمو 

. من تخصصي
متوسط  3 1,121 3,38

5 
ساعدتني المعمومات الجديدة المكتسبة من التدريب من 

. التحكم في طريقة العمل
متوسط  4 1,167 3,36

متوسط  3 73150, 3,4607تنمية المهارات - ب
متوسط  5 1,336 2,82 .مياراتي لتطوير تدريبية دورات الإدارة لي توفر 6
مرتفع  1 9300, 3,84. أنفذ ميامي و واجباتي بشكل جيد بعد تدريبي 7

8 
أعتقد أن عممية التدريب ساىمت بشكل كبير في 
. منحي ميارات عديدة عن موضوعات مختمفة

مرتفع  3 8690, 3,59

9 
ساعدني التدريب الذي تمقيتو في التقميل من الجيد و 

. الوقت المبذولين في العمل
متوسط  4 9520, 3,30

مرتفع  2 9770, 3,75. يساىم التدريب في زيادة كفاءاتي و مياراتي 10
مرتفع  1 7540, 3,503تنمية الاتجاهات الإيجابية - جـ
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11 
يؤثر التدريب عمى سموكيات و تصرفات العاممين في 

. المركز
مرتفع  3 8940, 3,54

12 
يعمل التدريب عمى تعميق أداء الفريق بدلا من الأداء 

. الفردي
مرتفع  1 9450, 3,63

متوسط  5 9830, 3,38. يشعر العاممون بالرضا عن أدائيم بعد تدريبيم 13

14 
أعتقد أن التدريب جعمني أشعر بالمسؤولية تجاه 

. عممي
مرتفع  2 9490, 3,59

15 
تؤدي برامج التدريب إلى رفع إحساس الأفراد العاممين 

. بانتمائيم لممركز
متوسط  4 1,021 3,39

متوسط ---  0.6973 3.475التدريب بشكل عام 
  SPSS. V17 .  من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                   

تنمية الاتجاىات الايجابية جاء نلاحظ أن بعد  (IV3-) من خلال الجدول :تنمية الاتجاهات الايجابية -1
بالترتيب الأول من حيث الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات 

، ووفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول )0.754( بانحراف معياري 3.50عن ىذا البعد 
مرتفعة كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد تنمية الاتجاىات الايجابية 

وتراوحت الانحرافات المعيارية ما  (3.63-3.38)أنيا تشكل قبولا مرتفعا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين 
  يرىحيث (0.945)بانحراف معياري  (3.63 )(12)لمفقرة  متوسط أعمى ، وكان(1.021-0.894)بين 

 3.38 متوسط أقل كان بأن التدريب يعمل عمى تعميق أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي، بينما المبحوثون
 .المبحوثون بالرضا عن أدائيم بعد تدريبيم يشعر ، حيث لا(0.983)بانحراف معياري  (13) لمفقرة
تنمية المعارف جاء بالترتيب الثاني من حيث نلاحظ أن بعد  (IV3-)من خلال الجدول : تنمية المعارف- 2

 3.4609الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 
، و وفقا لمقياس الدراسة فإن ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول متوسطة، كما نلاحظ من 1.026بانحراف معياري 

متوسط إجابات أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد تنمية المعارف أنيا تشكل قبولا متوسطا، حيث 
، وىذا (1.311-1.121)وتراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (3.66-3.34)تراوحت المتوسطات ما بين 

.  يدل عمى أن التدريب يساىم في تطوير قدرات و معارف المبحوثين بالمركز محل الدراسة
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تنمية الميارات جاء بالترتيب الثالث من حيث نلاحظ أن بعد  (IV3-) من خلال الجدول : تنمية المهارات-3
 3.4607الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

، و وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول متوسطة، كما 0.731بانحراف معياري يساوي 
نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد تنمية الميارات أنيا تشكل قبولا متوسطا، 

، (1.336-0.869)وتراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (3.84-2.82 )حيث تراوحت المتوسطات ما بين 
أي أن المبحوثين بالمركز ينفذون مياميم و واجباتيم بشكل جيد بعد  (3.84 )(7)لمفقرة  متوسط أعمى وكان

المبحوثون أن الإدارة لا  يرى حيث (1.163)بانحراف معياري  (3.03 )(6)وكان أقل متوسط لمفقرة . تدريبيم
 . توفر دورات تدريبية لتطوير مياراتيم 

جاء  ببسكرة الجافة    وبناء عمى ما تقدم يتضح أن مستوى التدريب بمركز البحث العممي والتقني لممناطق
وبما أنو . )3.475(متوسطا وفقا لمقياس الدراسة إذ بمغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد التدريب مجتمعة 

 المركز إدارة عمى يوجب .جاء بعد تنمية الميارات في المرتبة الأخيرة مقارنة بالأبعاد الأخرى موضع الدراسة
توفير دورات تدريبية لتطوير اىتمامًا أكبر من ىذا خاصة في مجال تنمية الميارات و ذلك ب إعطاء التدريب
  .ميارات العاممين
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 .؟"عمر البرناوي"ما هو مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة : السؤال الثاني
. (IV4-)للإجابة عمى ىذا السؤال يجب دراسة و تحميل النتائج الموضحة في الجدول 

المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث : (IV4-)جدول 
. عن عبارات محور الإبداع الإداري

رقم 
العبارة 

البعد 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الأهمية 
النسبية 

مستوي 
القبول 

مرتفع  2 6170, 3,828 الأصالة- أ

1 
أنجز ما يسند إليّ من أعمال بأسموب متجدد و 

. متطور
مرتفع  5 8190, 3,64

2 
أحاول الابتعاد عن تقميد الآخرين في حل 

. المشكلات
مرتفع  3 7060, 3,79

3 
أجد أن إجراءات العمل بحاجة إلى عممية تطوير 

. مستمرة بعيدا عن الروتين
مرتفع  1 7800, 4,21

4 
أشعر بأنني أستطيع تطويع الأفكار القديمة في 

. المركز و استخداميا بشكل مختمف
مرتفع  2 6990, 3,80

5 
لدي القدرة عمى تقديم الأفكار الجديدة لتطوير العمل 

. بتمقائية و يسر
مرتفع  4 8930, 3,70

مرتفع  3 6320, 3,667 الحساسية لممشكلات- ب
مرتفع  5 1,009 3,52. أمتمك القدرة عمى توقع مشكلات العمل قبل حدوثيا 6
مرتفع  2 7840, 3,70. لدي القدرة عمى تحميل و تشخيص مشكلات العمل 7

8 
لدي القدرة عمى تطوير بدائل عديدة لمتعامل مع 

. مشكلات العمل
مرتفع  3 7310, 3,61

9 
أحاول الوصول إلى حل لممشاكل التي تواجيني 

. أثناء عممي
مرتفع  1 6600, 3,96

10 
أمتمك رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني 

 .منيا الآخرون في العمل
مرتفع  4 9330, 3,55
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مرتفع  1 6600, 3,889 المرونة- جـ

مرتفع  5 8580, 3,75. لدي القدرة عمى النظر للأشياء من زوايا مختمفة 11

12 
أمتمك القدرة عمى تغيير حالتي الذىنية طبقا لطبيعة 

. الموقف
مرتفع  3 7960, 3,86

13 
أحرص عمى معرفة الرأي المخالف لرأيي للاستفادة 

. منو
مرتفع  4 1,023 3,84

14 
أرى بأن التغيير ظاىرة طبيعية يجب عمى المركز 

. التكيف معيا
مرتفع  1 9280, 4,11

15 
أحرص عمى إحداث تغيرات في أساليب العمل من 

. فترة لأخرى
مرتفع  2 7790, 3,89

مرتفع  4 6460, 3,664الطلاقة -د
مرتفع  1 8150, 3,91. لدي القدرة عمى تقديم أفكار جديدة لأساليب العمل 16

17 
أمتمك القدرة عمى تقديم أكثر من فكرة خلال فترة 

. زمنية قصيرة
مرتفع  4 8090, 3,50

18 
أمتمك القدرة عمى توظيف أكبر قدر ممكن من 

. الألفاظ لمدلالة عمى فكرة معينة
متوسط  5 8530, 3,48

مرتفع  3 7890, 3,68. أضع مقترحات و بدائل عديدة لحل المشكمة الواحدة 19

20 
لدي القدرة عمى طرح الحمول السريعة لمواجية 

. المشاكل التي تواجيني في العمل
مرتفع  2 6940, 3,75

متوسط  5 7490, 3,475قبول المخاطرة  -ه

21 
أبادر بتبني الأفكار و الأساليب الجديدة و البحث 

. عن حمول لمشكلات العمل
مرتفع  2 7790, 3,61

مرتفع  3 7350, 3,57. نتائجيا وتحمل جديدة بأعمال لمقيام الشجاعة أمتمك 22
متوسط  4 1,195 3,34. المجازفة روح تسوده فريق ضمن العمل في أرغب 23
مرتفع  1 1,063 3,88. أتقبل الفشل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح 24
متوسط  5 1,136 2,98. أميل إلى القيام بأعمال ذات المخاطرة 25
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مرتفع ---  0.5547 3.705الإبداع الإداري بشكل عام 
  SPSS. V17 .  من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                               

المرونة جاء بالترتيب الأول من حيث الأىمية النسبية نلاحظ أن بعد  (IV4-)من خلال الجدول :  المرونة-1
 بانحراف معياري )3.886(المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

، و وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفع كما نلاحظ من متوسط إجابات )0.660(
أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد المرونة أنيا تشكل قبولا مرتفعا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين 

، وىذا ما يدل عمى أن العمال (1.023-0.759)وتراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (3.75-4.11)
 و حرصيم عمى إحداث الإداريين بالمركز محل الدراسة لدييم القدرة عمى النظر للأشياء من زوايا مختمفة،

 .الخ...تغيرات في أساليب العمل من فترة لأخرى
جاء بالترتيب الثاني حيث نلاحظ أن بعد حل المشكلات واتخاذ القرار  (IV4-)من خلال الجدول : الأصالة- 2

 )3.82(الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 
وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفع كما نلاحظ من  ، و)0.617(بانحراف معياري 

متوسط إجابات أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد الأصالة أنيا تشكل قبولا مرتفعا، حيث تراوحت 
ىذا ما يدل  ، و(0.893-0.699)وتراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (4.21-3.64)المتوسطات ما بين 

عمى أن العمال الإداريين بالمركز محل الدراسة لدييم ينجزون الأعمال التي تسند إلييم أسموب متجدد و متطور 
 .  و الابتعاد عن تقميد الآخرين وتطويع الأفكار القديمة في المركز و استخداميا بشكل مختمف

جاء بالترتيب الثالث نلاحظ أن بعد الحساسية لممشكلات  (IV4-)من خلال الجدول :  الحساسية لممشكلات-3
من حيث الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

، و وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة كما 0.632 بانحراف معياري 3.667
نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد الحساسية لممشكلات أنيا تشكل قبولا 

-0.660)و تراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (3.96-3.52)مرتفعا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين 
 القدرة عمى توقع مشكلات العمل ىذا ما يدل عمى أن العمال الإداريين بالمركز محل الدراسة لدييم و .(1.009

 .قبل حدوثيا و تحميل و تشخيص مشكلات العمل
جاء بالترتيب الرابع من حيث الأىمية النسبية نلاحظ أن بعد الطلاقة  (IV4-)من خلال الجدول : الطلاقة- 4

 بانحراف معياري 3.664المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 
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وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة كما نلاحظ من متوسط إجابات أفراد  ، و0.646
عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد الطلاقة أنيا تشكل قبولا مرتفعا، حيث تراوحت المتوسطات ما بين 

ىذا ما يدل عمى أن العمال  ، و(0.853-0.694)وتراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (3.48-3.93)
الإداريين بالمركز محل الدراسة لدييم القدرة عمى تقديم أفكار جديدة لأساليب العمل و القدرة عمى طرح الحمول 

. السريعة لمواجية مشاكل العمل، و وضع مقترحات و بدائل عديدة لحل المشكمة الواحدة
جاء بالترتيب الثالث من حيث نلاحظ أن بعد قبول المخاطرة  (IV4-)من خلال الجدول : قبول المخاطرة- 5

 3.47الأىمية النسبية المعطاة لو من قبل عينة البحث، إذ بمغ المتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 
و وفقا لمقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلى نسبة قبول متوسطة كما نلاحظ من  ،0.749بانحراف معياري 

متوسط إجابات أفراد عينة البحث عمى عبارات مقياس بعد قبول المخاطرة أنيا تشكل قبولا متوسطا، حيث 
ىذا  و ، (1.195-0.735)وتراوحت الانحرافات المعيارية ما بين  (3.88-2.98)تراوحت المتوسطات ما بين 

ما يدل عمى أن العمال الإداريين بالمركز محل الدراسة لدييم القدرة عمى المبادرة بتبني الأفكار و الأساليب 
. الجديدة و البحث عن حمول لمشكلات العمل و تقبل الفشل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح

   وبناءا عمى ما تقدم نستنتج أن مستوى الإبداع الإداري لدى العاممين الإداريين بمركز البحث العممي والتقني 
 جاء مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة إذ بمغ متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد الإبداع .ببسكرة الجافة لممناطق

. )3.705(الإداري مجتمعة 
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IV-4 .اختبار الفرضيات .
 .اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: أولا
H0 : الأصالة، الحساسية  )لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى التدريب و أبعاد الإبداع الإداري

 .؟"عمر البرناوي "بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة (لممشكلات، المرونة، الطلاقة، قبول المخاطرة
 

 لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار ىذه (Analysis of variance)تم استخدام نتائج تحميل التباين للانحدار 
. يبين ذلك (IV5-)الفرضية و الجدول 

. نتائج تحميل التباين للانحدار لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى: (IV5-)جدول 
مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 2.156 5 10.778الانحدار 

 0.319 50 15.970الخطأ  0.000 6.749

  55 26.970المجموع الكمي 
 .                                 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                α = 0.05: مستوى الدلالة
  R =0.635:                     معامل الارتباطR2 = 0.403: معامل التحديد

F4.015:  الجدولية    
 F ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الأولى إستنادا إلى إرتفاع قيمة (IV5-)يتبين من الجدول رقم 
، عن قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة "0.05أقل من  "0.000 و بمستوى دلالة 6.749المحسوبة و البالغة 

α =0.05 في ىذا النموذج قادر " التدريب"، و يتضح من نفس الجدول أن المتغير المستقل 4.015 و البالغة
الإبداع "من التغيرات الحاصمة التي تطرأ عمى عناصر المتغير التابع  % 40.3عمى تفسير ما مقداره  

  فإنيا تعزى إلى مساىمة متغيرات أخرى لم تدخل في نموذج البحث،%50.7، أما النسبة الباقية البالغة "الإداري
القريبة من الواحد الصحيح إلى أن ىناك علاقة R =0.64و يتضح من خلال قيمة معامل التحديد البالغة 

 يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و أبعاد الإبداع الإداري همما يدل عمى أنطردية متوسطة نسبيا ، 
 .مجتمعة (الأصالة، الحساسية لممشكلات، المرونة، الطلاقة، قبول المخاطرة)

.   بفروعيا المختمفةو بناء عمى ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الأولى
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 "بأبعاد الإبداع الإدارينتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط لعلاقة التدريب : (IV6-)جدول 
  ".الأصالة،الحساسية لممشكلات، المرونة، الطلاقة و قبول المخاطرة

 
  
 

. .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر
   (α=0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *

الذي يمثل نتائج تقدير نموذج الانحدار الخطي البسيط  (IV6-) تشير المعطيات الإحصائية في الجدول رقم   
: إلى أن

المتمثمة في الأصالة، " الإبداع الإداري"وأبعاد المتغير التابع " التدريب"ىناك علاقة بين المتغير المستقل - 
و  B (0.460 ،0.330 ،0.395 ،0.563)المرونة، الطلاقة و قبول المخاطرة، حيث بمغت قيمة معاملات 

 و ىي أكبر 0.05بمستوى معنوية أقل من  (25.118، 9.969، 6.596، 14.469) المحسوبة Fبدلالة قيمة 
، مما يقضي رفض الفرضية الصفرية الفرعية الأولى، الثالثة، α =0.05 من قيميا الجدولية عند مستوى دلالة

الأصالة، المرونة، الرابعة و الخامسة التي مفادىا أنو لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و كل من 
و قبول الفرضية البديمة التي مفادىا بمركز البحث العممي و التقني لممناطق الجافة الطلاقة و قبول المخاطرة 

 الجدولية  F المحسوبة  Fالثوابت المتغيرات 
مستوى 
المعنوية 

الأصالة 
A 1.488 

14.469 4.015 0.00 * 
B 0.460 

الحساسية لممشكلات 
A 2.841 

1.363 4.015 0.248 
B 0.157 

المرونة 
A 2.120 

6.596 4.015 0.013 * 
B 0.330 

الطلاقة 
A 1.914 

9.969 4.015 0.003 * 
B 0.395 

قبول المخاطرة 
A 1.654 

25.118 4.015 0.00 * 
B 0.563 
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 بمركز الأصالة، المرونة، الطلاقة و قبول المخاطرةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و كل من 
. ببسكرة الجافة البحث العممي والتقني لممناطق

المتمثل في الحساسية " الإبداع الإداري"و بعد المتغير التابع " التدريب" عدم وجود علاقة بين المتغير المستقل -
بمستوى معنوية أكبر من  (1.363) المحسوبة F، و قيمة B (0.157)لممشكلات، حيث بمغت قيمة معامل 

، مما يقضي قبول الفرضية الصفرية الفرعية α =0.05  و ىي أقل من قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة0.05
بمركز البحث الثانية التي مفادىا أنو لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و الحساسية لممشكلات 

. ببسكرة الجافة العممي والتقني لممناطق
 

 .اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: ثانيا
H0 : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين بمركز البحث العممي و التقني لممناطق

الجنس، العمر، المؤهل العممي، مجال )الجافة حول مستوى التدريب تعزى لممتغيرات الشخصية و الوظيفية 
 .(الوظيفة الحالية و سنوات الخبرة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : (H01)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى - 1
. حول مستوى التدريب تعزى لمتغير الجنس بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة

 و لمعينات المستقمة ( T-test Independent-samples)      لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار 
. (IV-7)كانت النتائج موضحة في الجدول 

.  التدريب حسب متغير الجنس لاختبار الفروق في مستوىT-testنتائج اختبار : (IV-7)جدول رقم 
مستوى الدلالة المعتمد مستوى الدلالة المحسوب   المحسوبةTقيمة 

0.265 0.792 0.05 
 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                                    

، و (0.265)تساوي  المحسوبة Tإلى أن قيمة  (IV8-)تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.792)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الأولى بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
تعزى  حول مستوى التدريببمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

.  لمتغير الجنس
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : (H02) الثانيةنتائج اختبار الفرضية الفرعية - 2
.  حول مستوى التدريب تعزى لمتغير العمربمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة

وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)    لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 
. (IV-8)في الجدول 

 لاختبار الفروق في مستوى التدريب حسب متغير ((ANOVAنتائج تحميل التباين الأحادي : (IV-8)جدول 
 .العمر

مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 7220, 2 1,443بين المجموعات 
 4770, 53 25,304داخل المجموعات  2300, 1,511

  55 26,747المجموع 
.  .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                              

، و (1.511)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV8-)تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.230)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الثانية بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى التدريب تعزى بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. لمتغير العمر
 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : (H03)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة - 3

. المؤهل العممي حول مستوى التدريب تعزى لمتغير بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة
وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)    لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 

. (IV-9)في الجدول 
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 لاختبار الفروق في مستوى التدريب حسب المؤهل ((ANOVAنتائج تحميل التباين الأحادي : (IV-9)جدول 
 .العممي

مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 7460, 3 2,237بين المجموعات 
 4710, 52 24,511داخل المجموعات  2050, 1,582

  55 26,747المجموع 
  .V 17 . SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                             

، و (1.582)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV9-) تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول   
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.205)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى التدريب تعزى بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. لمتغير المؤىل العممي
 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : (H04)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة - 4

. مجال الوظيفة الحاليةبمركز البحث العممي و التقني لممناطق الجافة حول مستوى التدريب تعزى لمتغير 
وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)      لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي

. (IV-10)في الجدول 
 لاختبار الفروق في مستوى التدريب حسب متغير ((ANOVAنتائج تحميل التباين الأحادي : (IV-10)جدول 

 .مجال الوظيفة الحالية
مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 0550, 3 1100,بين المجموعات 
 5030, 52 26,637داخل المجموعات  8970, 1090,

  55 26,747المجموع 
. V 17 . SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                                        
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، و (0.109)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV10-)تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.897)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الرابعة بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى التدريب تعزى بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. لمتغير مجال الوظيفة الحالية
 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات : (H05)نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة - 5

. سنوات الخبرة حول مستوى التدريب تعزى لمتغير بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافةالمبحوثين 
وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)     لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 

. (IV-11)في الجدول 
لاختبار الفروق في مستوى التدريب حسب  ((ANOVAنتائج تحميل التباين الأحادي : (IV-11)جدول 

 .متغير سنوات الخبرة
مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 7030, 3 1,406بين المجموعات 
 4780, 52 25,341داخل المجموعات  2390, 1,471

  55 26,747المجموع 
. V 17 . SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                             

، و (1.471)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV11-)تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.239)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الخامسة بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى التدريب تعزى بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. لمتغير سنوات الخبرة
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 .اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة: ثالثا
H0" : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين بمركز البحث العممي و التقني لممناطق

الجنس، العمر، المؤهل العممي، )الجافة حول مستوى الإبداع الإداري تعزى لممتغيرات الشخصية و الوظيفية 
 .(مجال الوظيفة الحالية و سنوات الخبرة

في اتجاهات المبحوثين  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية: H0)1(نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى - 1
 . حول مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغير الجنسبمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة
وكانت  (T-test Independent-samples)  لمعينات المستقمةT لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام اختبار 

. (IV-12)النتائج موضحة في الجدول 
.  الإبداع الإداري حسب متغير الجنس لاختبار الفروق في مستوىT-testنتائج اختبار : (IV-12)الجدول 

مستوى الدلالة المعتمدة مستوى الدلالة المحسوبة  Tقيمة 
0.747 0.459 0.05 

 .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                                      

، و (0.747)تساوي  المحسوبة Tإلى أن قيمة  (IV12-)تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.459)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الأولى بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. تعزى لمتغير الجنس
  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : H0)2(نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية - 2
.  حول مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغير العمربمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافةلممورد البشري 

وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)     لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 
. (IV-13)في الجدول 
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 لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري ((ANOVA نتائج تحميل التباين الأحادي :(IV-13)الجدول 
. حسب متغير العمر

مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 3630, 3 7260,بين المجموعات 
 3060, 52 16,197داخل المجموعات  3130, 1,188

  55 16,923المجموع 
. .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                                                     

، و (1.188)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV13-) تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.313)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الثانية بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. تعزى لمتغير العمر
 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : H0)3(نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة - 3
.  حول مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغير المؤهل العمميبمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة

وكانت النتائج موضحة : (One Way ANOVA)    لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 
. (IV-14)في الجدول 
 لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري ((ANOVA نتائج تحميل التباين الأحادي :(IV-14)الجدول 

.  المؤهل العمميحسب متغير
مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 4790, 3 1,438بين المجموعات 
 2980, 52 15,485داخل المجموعات  1980, 1,610

  55 16,923المجموع 
. .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر                   
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، و (1.610)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV14-) تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.198)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. تعزى لمتغير المؤىل العممي
 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين : H0)4(نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة - 4
 حول مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغير مجال الوظيفة بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة

. الحالية
وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)     لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 

. (IV-15)في الجدول 
 لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري ((ANOVA نتائج تحميل التباين الأحادي :(IV-15)الجدول 

 .مجال الوظيفة الحاليةحسب متغير لممورد البشري 
مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 2290, 3 4580,بين المجموعات 
 3110, 52 16,465داخل المجموعات  4830, 7380,

  55 16,923المجموع 
. .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر

، و (0.738)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV15-)تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.483)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الرابعة بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 
. تعزى لمتغير مجال الوظيفة الحالية
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في اتجاهات  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية: H0)5(نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة - 5
 حول مستوى الإبداع الإداري تعزى لمتغير سنوات بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافةالمبحوثين 

. الخبرة
وكانت النتائج موضحة  :(One Way ANOVA)     لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام تحميل التباين الأحادي 

. (IV-16)في الجدول 
 لاختبار الفروق في مستوى الإبداع الإداري حسب ((ANOVA نتائج تحميل التباين الأحادي :(IV-16)جدول 

. متغير سنوات الخبرة
مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعاتدرجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين 

 4110, 3 8220,بين المجموعات 
 3040, 52 16,102داخل المجموعات  2670, 1,352

  55 16,923المجموع 
. .V 17  SPSS من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج:المصدر

، و (1.352)تساوي  المحسوبة Fإلى أن قيمة  (IV16-) تشير المعطيات الإحصائية الموضحة في الجدول 
، مما 0.05و ىو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد الذي يساوي  (0.267)مستوى دلالة محسوب يساوي ب

يقتضي قبول الفرضية الفرعية الخامسة بصيغتيا الصفرية و التي تنص عمى أنو لا توجد فروق ذات دلالة 
حول مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة إحصائية في اتجاىات المبحوثين 

. تعزى لمتغير سنوات الخبرة
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: خلاصة
" عمر البرناوي"    تطرقنا من خلال ىذا الفصل إلى موجز عن مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة 

ولقد اعتمدنا في انجاز ىذا العمل عمى نشاطاتو،  ببسكرة، موضحين أىم المحاور الإستراتجية لعممو وأىدافو و
، و ىدفنا من خلاليا مركزال المتمثمة في العمال الإداريين بتم توزيعيا عمى عينة البحثطريقة الاستبانة التي 

ما ىو دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري لممورد البشري بمركز " : إلى الإجابة عمى إشكالية بحثنا التالية
 و بعد استرجاعنا لمجموعة الاستبانات ،" ببسكرة -عمر البرناوي-البحث العممي والتقني لممناطق الجافة 

باستخدام أساليب إحصائية عديدة كالنسب  (spss)معالجتيا ببرنامج الموزعة، قمنا بتفريغيا و تحميل بياناتيا و 
المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، اختبار ألفا كرونباخ، معامل الالتواء، معامل التفرطح، تحميل 

ثم قمنا بعرض و تحميل و تفسير نتائج الدراسة الميدانية و اختبار  ،...الانحدار البسيط، تحميل التباين الأحادي
 : الفرضيات، حيث توصمنا إلى عدد من الإستنتاجات أىميا

 مستوى التدريب بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة جاء متوسطا وفقا لمقياس الدراسة .
 مستوى الإبداع الإداري بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة جاء مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة. 
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و الإبداع الإداري بأبعاده المجتمعة عند مستوى الدلالة 

(α=0.05). 
  ،وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و أبعاد الإبداع الإداري المتمثمة في الأصالة، المرونة

 . (α=0.05) الطلاقة، قبول المخاطرة عند مستوى الدلالة
 عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و متغير الحساسية لممشكلات عند مستوى الدلالة 

(α=0.05) . 
  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=0.05) في اتجاىات المبحوثين بمركز 

الإبداع الإداري تعزى لممتغيرات و البحث العممي والتقني لممناطق الجافة حول مستوى التدريب 
 .(الجنس، العمر، المؤىل العممي، مجال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة): الشخصية و الوظيفية التالية
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يعتبر التدريب من المواضيع الأساسية في مجال تسيير الموارد البشرية، لأنو يعمل عمى اكساب 
كما يعتبر أىم عناصر . ىذا المورد الاستراتيجي المعارف والميارات اللازمة لتحقيق أىداف المؤسسة

التنمية الادارية في العصر الحديث، وتنبع أىميتو من أىمية الدور الذي يقوم بو في المؤسسة بصفة 
 .عامة، وفي تحقيق الابداع الإداري بصفة خاصة

يتضمن ىذا الجزء تحديد النتائج المستنبطة من السرد النظري و النتائج التي توصمت إلييا الدراسة    
: الميدانية و من ثم تحديد التوصيات الملائمة ليذه النتائج، لذا تم تقسيم ىذا الجزء إلى جانبين أساسيين

 .الجانب الأول يشمل النتائج، أما الجانب الثاني فيو مخصص لمتوصيات

 
. النتائج: أولا
أثار بحثنا جممة من التساؤلات و قدم أيضا فرضيات تعمقت بطبيعة العلاقة بين التدريب و الإبداع    

الإداري لممورد البشري بمركز البحث العممي و التقني لممناطق الجافة ببسكرة، و توصمنا من خلاليا إلى 
عدة نتائج ساىمت في الإجابة عمى إشكالية البحث و تساؤلاتو، و فيما يمي سوف نحاول الإشارة إلى أبرز 

 : ىذه النتائج
 
 :النتائج النظرية -أ
  التدريب نشاط مخطط ييدف إلى تنمية القدرات و الميارات الفنية و السموكية للأفراد العاممين لتمكينيم

. من أداء فاعل و مثمر يؤدي إلى بموغ أىدافيم الشخصية و أىداف المنظمة بأعمى كفاءة ممكنة
  و تتجسد أىمية التدريب في ثلاث جوانب ىامة، منيا ما يتعمق بالمنظمة و منيا ما يتعمق بالعاممين

 .تطوير العلاقات الإنسانيةب منيا ما يتعمق
 تيا في ذىن ييقوم المدرب باستخدام العديد من الأساليب الفنية التي تمكنو من عرض الأفكار و تثب

 .المتدرب
  تمر العممية التدريبية بمراحل مترابطة و متكاممة و متتالية حيث يعتمد كل منيا عمى ما سبق من

تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرنامج التدريبي،  :  و ىيمراحل و تتكون من أربعة مراحل
 .تقييم البرنامج التدريبي و تنفيذ البرنامج التدريبي
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 عممية إنتاج أفكار جديدة ومفيدة لم يسبق أن اكتشفيا أحد من قبل الإبداع عبارة عن. 
 حين في الجديدة بالفكرة المرتبط الجزء ىو الإبداعف ،متعاقبتين كمرحمتين والابتكار الإبداع إلى ينظر 

  .الفكرة ىذه بتنفيذ المرتبط الممموس الجزء ىو الابتكار أن
  إبداع إداري و إبداع فني:  ىماصنف الإبداع وفقا لمجالاتو إلى نوعين أساسييني . 
  قدرة الأفراد العاممين عمى استخدام أساليب التفكير الحديثة و القدرات الفعمية و الإبداع إداري ىو

 .الذىنية و إيجاد طرائق و أساليب إدارية جديدة لم يسبق و أن استحدثت
 تكمل بعضيا البعض و تكون يمكن التمييز بين ثلاثة مستويات من الإبداع الإداري في المنظمات 

 .عمى مستوى الفرد أو عمى مستوى الجماعة أو عمى مستوى المنظمة
 تتمثل في الطلاقة، المرونة، الأصالة، الحساسية تتضمن القدرة الإبداعية خمسة عناصر رئيسية 

 .لممشكلات، و قبول المخاطرة
 مثمو في ذلك مثل الكثير من الميارات الأخرى التي يتم التدريب ى الإبداعمن الممكن التدريب عل 

 .اعميو
  تدريبية في تنمية و تشجيع الإبداع لدى العاممين مثل استخدام أداة العصف  أساليبتستعمل عدة

 ...الذىني، أداة دلفي
 

 :النتائج الميدانية- ب

  من مجموع عينة البحث، بينما بمغت نسبة الإناث %51بينت النتائج أن نسبة الذكور بمغت 
48.2% . 

  سنة المرتبة الأولى في عينة البحث، حيث بمغت 40 إلى أقل من 30احتمت الفئة الفئة العمرية من 
 . سنة فأكثر50، بينما لم تتضمن العينة أفراد من الفئة العمرية  %69.6نسبة 

  من المبحوثين متحصمون عمى شيادة ماجستير، في حين لم  %44.6تبين من النتائج أن نسبة 
 .تشتمل عينة البحث عمى أفراد من المستوى الثانوي

  37.5ي مجال الأعمال الفنية بنسبة فكما بينت النتائج أن غالبية أفراد عينة البحث يعممون % . 
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  سنوات نالت المرتبة الأولى بنسبة5أظيرت النتائج أيضا أن عدد سنوات الخبرة الأقل من  
 .  سنة15 في حين لم يسجل أفراد من عينة البحث يفوق عدد سنوات خبرتيم 57.1%

  جاء مستوى التدريب  بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة ببسكرة متوسطا وفقا لمقياس
 حيث ترتب بعد تنمية الاتجاىات الايجابية الترتيب الأول بمتوسط 3.475الدراسة بمتوسط حسابي 

 بينما احتل بعد تنمية المعارف و تنمية الميارات الترتيب   و بنسبة قبول مرتفعة،3.50حسابي 
 . و بمستوى قبول متوسط3.4607 و 3.4609الثاني و الثالث عمى الترتيب بمتوسط حسابي 

  أظيرت الدراسة أن مركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة يمتزم بأبعاد الإبداع الإداري التي
تمت دراستيا بمستوى مرتفع وفقا لتصورات المبحوثين، حيث جاء بعد المرونة في الترتيب الأول من 

، ثم بعد الحساسية 3.82، ثم بعد الأصالة بمتوسط 3.886حيث الأىمية النسبية بمتوسط 
، و في الترتيب الرابع بعد الطلاقة بمتوسط حسابي بمغ 3.667لممشكلات بمتوسط حسابي قدره 

 و 3.47 و بنسبة قبول مرتفعة، بينما احتل بعد قبول المخاطرة الترتيب الأخير بمتوسط بمغ 3.664
 .نسبة قبول متوسطة

  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و الإبداع الإداري بأبعاده المجتمعة عند مستوى
 من  %40.3، حيث بينت النتائج أن التدريب قادر عمى تفسير ما مقداره (α=0.05)الدلالة 

 .التغيرات الحاصمة في مستوى الإبداع الإداري لممورد البشري
  ،وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و أبعاد الإبداع الإداري المتمثمة في الأصالة

  .(α=0.05) المرونة، الطلاقة، قبول المخاطرة عند مستوى الدلالة
  الحساسية لممشكلات عند مستوى الدلالةبعدعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و  

(α=0.05) . 
  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=0.05)  في اتجاىات المبحوثين

الإبداع الإداري تعزى و بمركز البحث العممي والتقني لممناطق الجافة حول مستوى التدريب 
الجنس، العمر، المؤىل العممي، مجال الوظيفة الحالية، ): لممتغيرات الشخصية و الوظيفية التالية

 .(سنوات الخبرة
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. التوصيات: ثانيا
 :يمي كما وىي التوصيات من عدد تقديم يمكن الدراسة إلييا توصمت التي السابقة النتائج عمى بناءً 

 إدارة المركز بالمستجدات الإدارية و إنشاء إدارة خاصة بتنمية الموارد البشرية لتقوم اىتمامضرورة  -
 الإيجابية الاتجاىاتبدورىا في تنمية الميارات الإدارية و الإبداعية لدى العاممين و إثارة و تنمية 

 .نحو الأداء الأفضل
عقد دورات تدريبية و ورش عمل لزيادة تطوير معارف و ميارات الموارد البشرية و تدريبيم عمى  -

 .الأساليب الإدارية الحديثة، و التي من شأنيا زيادة القدرات الإبداعية لدى العاممين بالمركز
عمى إدارة المركز أيضا توفير التسييلات المادية و الفنية و التقنية لتنفيذ ومتابعة الأفكار التي  -

 .تتسم بمخاطرة عالية
تطوير استراتيجية فاعمة لمكشف عن المبدعين من الإداريين العاممين في المركز و القيام بتدريبيم  -

 .و تطويرىم مينيا لتوفير قيادات إدارية مؤىمة و قادرة عمى استثمار الطاقات الإبداعية
 .ضمن فرق عمل تسودىا روح المخاطرةالمساىمة في تعزيز فكرة العمل بروح الفريق و العمل  -
مكافأتيم و تقديم الحوافز ضرورة الاىتمام بالمبدعين و تشجيع العمل الإبداعي من خلال  -

  .المناسبة لقدراتيم
العمل عمى منح جائزة الإبداع و التميز للأفراد المبدعين في المركز و اطلاع جميع العمال  -

 .عمييا
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  (1): رقم الممحـق
 

قسم عموم التسيير                         جامعة محمد خيضر بسكرة                                                  
السنة الثانية ماستر                     كمية العموم الاقتصادية والتجارية                                                

       وعموم التسيير                                                                               تسيير الموارد البشرية 
 

 
                                                                                        

 
 
 
 

 
 
 

...... السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو 
 

يسرنا أن نضع بين أيديكم ىذه الاستبانة التي صممت لجمع المعمومات اللازمة لمدراسة التي نقوم بإعدادىا استكمالا 
دور التدريب في تحقيق الإبداع " لمحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير تخصص تسيير الموارد البشرية بعنوان 

. دراسة ميدانية بمركز البحث العممي و التقني لممناطق الجافة عمر البرناوي  بسكرة" الإداري لممورد البشري
بالمركز محل الدور الذي يؤديه التدريب في تحقيق الإبداع الإداري لممورد البشري وتيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى 

الدراسة، ونظرا لأىمية رأيكم في ىذا المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة عمى أسئمة الاستبانة بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد 
بدرجة كبيرة عمى صحة إجابتكم، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحيا ونحيطكم عمما أن جميع إجاباتكم 

. لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي فقط
وتفضموا بقبول فائق التقدير والاحترام  

 
 

:  الأستاذ المشرف:                                                                                                  الطالبة
     زازل صورية                                                                                        خان محمد ناصر 

 
 

 
  2014 -2013: السنة الجامعية

 البحث ةاستبان
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و الوظيفية  البيانات الشخصية: القسم الأول
. في المربع المناسب لاختيارك (×) يرجي وضع إشارة 

أنثى               ذكر:                الجنس- 1

 سنة 40 إلى أقل من 30 سنة               من 30        أقل من : العمر- 2

 سنة فأكثر 50 سنة             من 50 إلى اقل من 40       من 

           ليسانس            تقني سامي     ثانوي:       المؤهل العممي- 3

      ماجستير فأكثر                ميندس   
 
       أعمال إدارية إشرافية              أعمال إدارية غير إشرافية   أعمال فنية            مجال الوظيفة الحالية- 4
 
  سنوات10 إلى أقل من 5 من           سنوات    5أقل من :        سنوات الخبرة- 5

 سنة فأكثر 15 سنة           15 إلى أقل من 10من        

محاور الإستبانة : القسم الثاني
التدريب : المحور الأول

 .عن مدى موافقتك عن كل عامل من ىذه العوامل( من وجية نظرك)في المربع الذي يعبر  (×)الرجاء وضع إشارة 
 

الرقم 
 
 

أبعاد التدريب وعبارات القياس 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق 

 
محايد 

 
موافق موافق 

بشدة 

تنمية المعارف  - أ

      .تتاح لي فرص التعمم و اكتساب معارف جديدة في مجال العمل 1

     . يساىم التدريب في تطوير قدراتي و معارفي لأداء العمل 2

     . أرى أن مستواي المعرفي بعد التدريب أصبح أكثر فعالية 3

     . عممت برامج التدريب عمى تغطية الجانب الذي أجيمو من تخصصي 4

  .ساعدتني المعمومات الجديدة المكتسبة من التدريب من التحكم في طريقة العمل 5
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و عبارات القياس  أبعاد التدريبالرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق 

 
محايد 

 
موافق موافق 

بشدة 

 تنمية المهارات - ب

     . مياراتي لتطوير تدريبية دورات الإدارة لي توفر 6

     . أنفذ ميامي و واجباتي بشكل جيد بعد تدريبي 7

أعتقد أن عممية التدريب ساىمت بشكل كبير في منحي ميارات عديدة عن موضوعات  8
     . مختمفة

     . ساعدني التدريب الذي تمقيتو في التقميل من الجيد و الوقت المبذولين في العمل 9

     . يساىم التدريب في زيادة كفاءاتي و مياراتي 10

تنمية الاتجاهات الإيجابية - جـ

     . يؤثر التدريب عمى سموكيات و تصرفات العاممين في المركز 11

     . يعمل التدريب عمى تعميق أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي 12

     . يشعر العاممون بالرضا عن أدائيم بعد تدريبيم 13

     . أعتقد أن التدريب جعمني أشعر بالمسؤولية تجاه عممي 14

     . تؤدي برامج التدريب إلى رفع إحساس الأفراد العاممين بانتمائيم لممركز 15

الإبداع الإداري : المحور الثاني
. عن مدى موافقتك عن كل عامل من ىذه العوامل( من وجية نظرك)في المربع الذي يعبر  (×)الرجاء وضع إشارة 

 

و عبارات القياس  أبعاد الإبداع الإداريالرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق 

 
محايد 

 
موافق 

موافق 
بشدة 

 الأصالة - أ

     .  أنجز ما يسند إليّ من أعمال بأسموب متجدد و متطور 1

     . أحاول الابتعاد عن تقميد الآخرين في حل المشكلات 2

     . أجد أن إجراءات العمل بحاجة إلى عممية تطوير مستمرة بعيدا عن الروتين 3

     . أشعر بأنني أستطيع تطويع الأفكار القديمة في المركز و استخداميا بشكل مختمف 4

     .  لدي القدرة عمى تقديم الأفكار الجديدة لتطوير العمل بتمقائية و يسر 5

 الحساسية لممشكلات  - ب
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و عبارات القياس  أبعاد الإبداع الإداريالرقم 
غير 
موافق 
بشدة 

غير 
موافق 

 
محايد 

 
موافق موافق 

بشدة 

     . أمتمك القدرة عمى توقع مشكلات العمل قبل حدوثيا 6

     . لدي القدرة عمى تحميل و تشخيص مشكلات العمل 7

     . لدي القدرة عمى تطوير بدائل عديدة لمتعامل مع مشكلات العمل 8

     . أحاول الوصول إلى حل لممشاكل التي تواجيني أثناء عممي 9

     أمتمك رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني منيا الآخرون في العمل   10

المرونة -                                                              جـ

     . لدي القدرة عمى النظر للأشياء من زوايا مختمفة 11

     . أمتمك القدرة عمى تغيير حالتي الذىنية طبقا لطبيعة الموقف 12

        . أحرص عمى معرفة الرأي المخالف لرأيي للاستفادة منو 13

     . أرى بأن التغيير ظاىرة طبيعية يجب عمى المركز التكيف معيا 14

     . أحرص عمى إحداث تغيرات في أساليب العمل من فترة لأخرى 15

. الطلاقة-                                                         د

     . لدي القدرة عمى تقديم أفكار جديدة لأساليب العمل 16

     . أمتمك القدرة عمى تقديم أكثر من فكرة خلال فترة زمنية قصيرة 17

     . أمتمك القدرة عمى توظيف أكبر قدر ممكن من الألفاظ لمدلالة عمى فكرة معينة 18

     . أضع مقترحات و بدائل عديدة لحل المشكمة الواحدة 19

     . لدي القدرة عمى طرح الحمول السريعة لمواجية المشاكل التي تواجيني في العمل 20

 قبول المخاطرة-  ه

     . أبادر بتبني الأفكار و الأساليب الجديدة و البحث عن حمول لمشكلات العمل 21

     . نتائجيا وتحمل جديدة بأعمال لمقيام الشجاعة أمتمك 22

       .المجازفة روح تسوده فريق ضمن العمل في أرغب 23

     . أتقبل الفشل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح 24

      .أميل إلى القيام بأعمال ذات المخاطرة 25

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
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  (2): رقم الممحـق
 

 .قائمة محكمي الاستبانة
 

الوظيفة  المحكملقب و اسم الرقم 

محمد ناصر خان  1
أستاذ مساعد في قسم عموم التسيير، كمية العموم 

الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد 
. خيضر بسكرة

خان أحلام  2
أستاذ مساعد في قسم عموم التسيير، كمية العموم 

الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد 
. خيضر بسكرة

 قريشي محمد 3
أستاذ مساعد في قسم عموم التسيير، كمية العموم 

الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد 
. خيضر بسكرة

 أقطي جوىرة 4
أستاذ مساعد في قسم عموم التسيير، كمية العموم 

الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد 
. خيضر بسكرة

ترغيني صباح  5
أستاذ مساعد في قسم عموم التسيير، كمية العموم 

الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد 
. خيضر بسكرة
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