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 شكر وعرف ان
الله الرحمن الرحيم بسم  

""ق الوا سبحانك لا علم لنا إلا ما علمتنا إنك أنت العليم الحكيم  

 رواه احمد ''من لا يشكر الناس لا يشكر الله''ق ال صلى الله عليه وسلم:

على نعمه التي  بعد رحلة بحث وجهد واجتهاد تكللت بإنجاز هذا البحث، نحمد الله عز وجل  
فهو العليم القدير، كما لا يسعنا إلا أن نخص بأسمى عبارات الشكر والتقدير  منَ بها علينا  

 طيلة معرفة و نصح و جهد من لنا قدماهلما   " خان أحلام" ستاذ   الأ و "جيلح صالح"ذ  الأستا
 . البحث هذا انجاز

 هذا لإنجاز العون يد تقديم في أسهم من لكل الجزيل بالشكر نتقدم كما
 دفعة تكوين على أشرفوا الذين الكرام أستاذتنا بالذكر نخص و البحث،

 بجامعةالاقتصاد   كلية إدار  و عماد  على الق ائمين ذ تاالأس و تسيير الموارد البشرية
  العرف ان و الشكر  عبارات وأثمن بأرقى نتقدم أن ننسى لا كما ، ( خيضر محمد ) بسكر 

بريكة )ولاية باتنة( عما قدموه  -فيلبا   -كل إطارات وعمال مؤسسة الخيوط الملونة وحد    إلى
 لنا من تسهيلات.

 والتسهيلات المساعدات لنا وقدموا دربنا في التف اؤل زرعوا من إلى
 تأسهم  يتال" زير صبرينة  "    الأستاذ منهم وأخص الشكر، كل منا ف لهم ،و المعلومات

 . للوصول إلى هذا اليومشجيعي  ت في وفير بشكل
 إلى  يقف لم من كل إلى أيضا بالشكر نتوجه فنحن الخاص النوع من الذي الشكر أما

 .بحثنا مسير  وعرق ل طريقنا في وقف ومن ، جانبنا
  ،ثالبح حلاو  و العمل بمتعة أحسسنا لما وجودهم ف لولا ، بحثنا البحث

 ...الشكر كل منا ف لهم إليه وصلنا ما إلى  وصلنا لما و
 



 الإهداء
 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 (والمؤمنون ورسوله عملكم الله فسيرى اعملوا ق ل)
 العظيم الله صدق

لهي  لا إلليل يطيب لا إ  لا إلنهار يطيب ولا بشكرك إ   تطيب ولا .. بطاعتك إ 

لا إللحظات لا إلآخرة تطيب ولا .. بذكرك إ  لا إلجنة تطيب ولا .. بعفوك إ   برؤيتك إ 

 "جلاله جل الله"

لى  إلعالمين ونور إلرحمة نبي إ لى .. إل مة ونصح .. إل مانة وأ دى إلرسالة بلغ من إ 

 "وسلم عليه الله صلى محمد س يدنا"

 

 إ لى .. إنتظار بدون إلعطاء علمني من إ لى .. وإلوقار بالهيبة الله كلله من إ لى

 حان قد ثمارإ   لترى عمرك في يمد أ ن الله من أ رجو .. إفتخار بكل أ سمه أ حمل من

 إلغد وفي إليوم بها أ هتدي نجوم كلماتك وستبقى إنتظار طول بعد قطافها

 ..إل بد وإ لى

 إلعزيز وإلدي

 

 إ لى .. إلتفاني و إلحنان معنى وإ لى إلحب معنى إ لى .. إلحياة في ملاكي إ لى

 إلوجود وسر إلحياة بسمة

 إلحبايب أ غلى إ لى جرإحي بلسم وحنانها نجاحي سر دعائها كان من إ لى

 إلحبيبة أ مي

 

إ إ لى  ..شمعة إنطفأ ت مبكر 

 روح أ ختي رحمها الله

 

 مثل أ كون بدونك و أ نا أ كون معك ،إلحياة هذه في دربي ورفيق أ خي إ لى

 نهاية في .. ضحكته في وإلسعادة بعينه إلتفاؤل أ رى من إ لى ،شيء أ ي

 إل مل بنظرإت لنجاحي تطلعت من إ لى إلنبيلة موإقفك على أ شكرك أ ن أ ريد مشوإري

 إلطيب أ خي

 

لى خوتي إلتي لم تلدهم أ مي أ بناء علاوة إ لى وإلعطاء بالوفاء وتميزوإ بالا خاء تحلو من إ لى ،زهرإت قلبي خالاتي إ   إ 

 لهم منا عتاب يكون حتى لا إ لى شجرة إلعائلة مهما إمتدت عروقها دون إس تثناء ،أ بناء عم  سعدت معهم من إ لى 

ن نسينا ذكر أ سمائهم، إ لى كل من كان لهم أ ثر في حياتي وتركوإ بصماتهم في طياتها   إ لى كل من جمعتني بهم مقاعد إلدرإسة، إ 

 سعهم مذكرتيإ لى كل أ صدقائي، إ لى كل من تسعهم ذإكرتي ولم ت  إس تثناء،دون  إلفوج إلثانيمجالس إلعلم خاصة  و 

ليك أ نت إلذي تتصفح مذكرتي إلآن.   .إ 
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I 

 

 لخصم
في مؤسسة  ،العاملين بأبعاده الخمسة لدى بدا الإتدريب في تنمية ال الدور الذي يساهم به معرفة إلى الدراسة هذه تهدف
ستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وتم الاباتنة(، وقد اعتمد الباحث على بريكة )ولاية  -فيلبا  -الملونة وحدة الخيوط 

، وبعد تحليل النتائج واختبار الفرضيات بواسطة البرنامج ( مفردة من عمال المؤسسة60اختيار عينة مكونة من )
من خلال  العاملينلدى  دا لإبللتدريب باذات دلالة إحصائية  علاقةإلى أن هناك ، تم التوصل SPSSالإحصائي 

كما أن هناك   ،)قبول المخاطرة( ماعدا البعد الخامس( الحساسية للمشكلات)الأصالة، الطلاقة، المرونة،  الأربعة أبعاده
 لدى بدا الإأي أن التدريب يساهم في تنمية  ،0.55امل الارتباط بين المتغيرين إذ بلغ مععلاقة ارتباط بين المتغيرين، 

 تباين في المتغيرات التابعة معا،من ال  %30يفسر ما نسبته إضافة إلى أن التدريب بدرجة مقبولة، ؤسسة المالعاملين في 
 أما النسبة المتبقية فتعود إلى عوامل أخرى غير مدروسة.

 : التدريب، الإبدا .الكلمات المفتاحية

 
Résumé 
Cette étude vise à déterminer le rôle de la formation dans le développement de la créativité chez les 

travailleurs avec ces cinq dimensions, dans l’institution de fil de couleur, unité - Filba - Barika 

(Batna). Le chercheur a utilisé le questionnaire comme un outil clé pour la collecte de données ; et 

un échantillon constitué de (60) individus des travailleurs de l’institution ont été sélectionnés. Après 

avoir analysé les résultats et les hypothèses de test par le programme statistique SPSS, il a été 

conclu qu'il existe une relation statistiquement significative de la formation avec la créativité chez 

les travailleurs à travers les quatre dimensions (l’originalité, la fluidité, la flexibilité et la sensibilité 

aux problèmes), à l'exception de la cinquième dimension (l’acceptation du risque). Il existe 

également une corrélation entre les deux variables, tel que le coefficient de corrélation entre ces 

deux variables est de 0,55 ; ce qui signifie que la formation contribue dans le développement de la 

créativité chez les travailleurs de l'institution avec un degré acceptable. De plus, la formation 

explique 30% de la variation dans les variables dépendantes. Le pourcentage restant revient à des 

autres facteurs non étudiés.  

 

Mots clés : la formation, la créativité 
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Abstract 

This study aims to determine the role of training in the development of creativity among workers 

with these five dimensions, in the institution of thread of color, unit - Filba - Barika (Batna). The 

researcher used the questionnaire as a key tool for data collection; and a sample of (60) individuals 

from the institution's workers were selected. After analyzing the results and test hypotheses by the 

SPSS statistical program, it was concluded that there is a statistically significant relationship of 

training with creativity among workers across the four dimensions (originality, fluidity, flexibility 

and sensitivity to problems), with the exception of the fifth dimension (acceptance of risk). There is 

also a correlation between the two variables, such that the coefficient of correlation between these 

two variables is 0.55; which means that the training contributes in the development of the creativity 

among the workers of the institution with an acceptable degree. In addition, training accounts for 

30% of variation in dependent variables. The remaining percentage is due to other factors not 

studied. 

 

Keywords: Training, creativity 
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 أ

 
 متغيراته في عالم تعيش اليوم أن المؤسسات جميع المجالات، حيث وفي كبيرة وتطورات تحولات يشهد يزال ولا العالم شهد
 الإقليمية المتغيرات المحلية أو تعيش المؤسسات تعد لم حيث العولمة، ظاهرة بفعل وتعددت تسارعت وقد ثوابته من أكثر

 .  الأداء وفعالية كفاءة لبلوغ سيأسا كمنطلق العالمية المتغيرات أيضا بل
 اختلاف على المؤسسات عدد في ملحوظ ارتفاع من خاصة، بصفة الاقتصادي الجانب مست التغيرات هذه أبرز ولعل  

 المعاصرة أدت بالمؤسسة عوامل كلها ،...التكنولوجيا نقل إلى العولمة، إلى بينها، المنافسة نشاطاتها واشتداد مجالات
 المدخل ولعل التحديات، هذه كل مواجهة من تمكنها التي الإستراتيجية المداخل عن البحث إلى اتخصصاته بمختلف

داخل  الفعال لدورها للمؤسسة، نظرا البشرية بالموارد الاهتمام هو المداخل هذه بين من أمنا الأكثر الاستراتيجي
 زبائن، أسواق، من والبيئة المحيطة بها المؤسسات بين والمتبادل المتواصل الاهتمام ذلك على زد الاقتصادية، المؤسسات
 أصبح ثم ومن والديناميكية، بالتعقد تتسم أضحت كلها الأعمال، ومناخ منافسة اتجاهات، قيم، معرفة، تكنولوجيا،

 ضرورة المؤسسة، وثقافة قيم المفاهيم، الشكل التنظيمي، في ومخطط مترابط وبشكل متتالية تغيرات إحداث إلى السعي
 .عليها تطرأ التي للتغيرات مستجيب مجرد وليس تلك الظروف في مؤثر وعامل مفتوح نظام المؤسسة يجعل مما تميةح
مواجهة مثل هذه التحديات بسرعة  الحاضر، الوقت في المؤسسة به تقوم أصبحت الذي والمتزايد الكبير الدّور يتجلّى إذ  

ة عالية لدى المؤسسات حتى تتمكن من تطوير حلول وأفكار وآراء وكفاءة عاليتين، الأمر الذي يتطلب قدرات إبداعي
جديدة تمكن هذه الأخيرة من الاستمرار والنمو، ولقد تزايد الاهتمام بموضوع الإبداع لكونه أصبح أمراً ضروريًا وحيوياً 

والمنافسة الشديدة وثورة  للمؤسسة في ظل التحديات المتنامية التي تفرضها ظاهرة العولمة والتغيرات التقنية المتسارعة
المعلومات، ولكي تضمن الشركات نمو القدرات الإبداعية، عليها أن تتبنى برامج تدريبية فعالة تعمل على تنمية الإبداع 

   والابتكار والتجديد من أجل تحقيق أهداف المؤسسة.
 التنمية مقومات أهم الإبداع لدى العاملين من غدا وقد الإدارية، العلوم في والحديثة المهمة المواضيع من الإبداع ويعد   

 تتطور ولا تبدع لا التي حيث المؤسسة المؤسسة وتطورها، بقاء في دورا هاما فللإبداع والمؤسسات، للأفراد والتطوير
 المتلاحقة التغيرات مع التكيف على المؤسسات فالإبداع يساعد يكون الزوال، قد بل والاضمحلال التراجع  مصيرها

 وفعالية. بكفاءة والمختلفة المتعددة التحديات على مواجهة اعدهاويس
يعتبر التدريب أحد أهم الوسائل التي تعتمد عليها المؤسسة لتحقيق المواءمة بين متطلبات الوظائف وبين قدرات كما     

فراد و إلى إكسابهم ومهارات وإبداع الأفراد بقصد زيادة الإنتاجية، حيث  يهدف بصورة أساسية إلى تطوير قدرات الأ
مهارات ومعارف جديدة وتغيير اتجاهاتهم وتطوير سلوكهم في اتجاه يختلف عن ذلك الذي اعتادوه، لذا فقد تزايد اهتمام 
المؤسسات الاقتصادية الحديثة بالتدريب باعتباره من أحسن الطرق التي يمكن بواسطتها الربط بين عوامل الإنتاج المادية 

ملين بالمؤسسة وبالشكل الذي يضمن تحقيق أهداف الشركات بأكبر فعالية وكفاءة ممكنة، فالتدريب وبين الأفراد العا
 أصبح أداة أساسية تعتمد عليها كل المؤسسات التي ترغب في تحسين إنتاجيتها.
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لإبداعي وتوفير والمؤسسات الجزائرية أصبحت الآن أحوج ما تكون إلى الارتقاء بأداء العاملين وتحسينها، وتوظيف المنهج ا
بيئة مناسبة لتشجيعه، وإيجاد أشخاص مبدعين والوسائل اللازمة لتنميته وتطويره مطلب ضروري، حتى تتمكن من 

وتوفير الشروط  مواجهة مختلف صور التحديات التي أفرزتها التطورات، وهذا ما يظهر من خلال زيادة الاهتمام بالتدريب
للوصول  تطمح التي المؤسسة لأن ،وكذلك الدورات القصيرة وطويلة الأجل ج التدريبيةواعتماد أفضل البراماللازمة لذلكـ، 

 .     منها الاستفادة على والعمل الحاصلة التطورات جميع تساير التي المؤسسة هي الأفضل إلى
 إشكالية الدراسة: ❖

 في أكثر التحكم من المؤسسة كينلتم الأساسية الركائز أحد أصبحت التي البشرية للموارد المتزايدة للأهمية نظرا 
 أهميته وإدراك المؤسسة التدريب في دور اتساع يعكس الاهتمام هذا وباعتبار التغير، سريع محيط وسط السائدة الظروف

 المختلفة بأبعاده التنظيمي الإبداع على الوظائف، وتأثيره متطلبات وبين الأفراد وكفاءات مهارات بين الفجوة تضييق في
 المستويات. كافة في وتحقيقه الإبداع تشجيع في وعملية علمية وإستراتيجية لمنهجية المؤسسات هذه إلى اعتماد بالإضافة

 :التالية الإشكالية عن تجيب لكي الدراسة هذه هنا جاءت ومن

 ؟ في تنمية الإبداع لدى العاملين في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة ما هو دور التدريب

 : التالية الفرعية التساؤلات صياغة أمكن الرئيسي لتساؤلا هذا من انطلاقا
 . هل يساهم التدريب في تنمية أصالة الأفكار في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة ؟1
 ؟ . هل يساهم التدريب في تنمية الطلاقة لدى العاملين في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة2
 ؟ العاملين في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة. هل يساهم التدريب في تنمية المرونة لدى 3
 ؟ . هل يساهم التدريب في تنمية الحساسية للمشكلات لدى للعاملين في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة4
 ؟ . هل يساهم التدريب في تنمية قبول المخاطرة لدى العاملين في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة5

 :أهمية الدراسة ❖
 دراسة أهميتها بما تقدمه من إضافة على المستويين العلمي والعملي الموضحة في الآتي:تستمد هذه ال 

 الأهمية العلمية  .1
 الأخيرة في هذه تبني واقع كشف خلال من ،التدريب مجال في الحديثة للدراسات مكملة الدراسة هذه تعد  ✓

 الاقتصادية؛ المؤسسات
 من إمكانية إليه توصلت وما ،الحالية الدراسة نتائج على الاطلاع خلال من جديدة بحوث إجراء في الباحثين إفادة  ✓

 واقتراحات؛ أخرى عينات على مشابهة دراسات تطبيق
على المستوى النظري، ثم محاوله  بينهما العلاقة على التعرف ومحاولة والإبداع، التدريب هما هامين متغيرين بين الربط  ✓

 ؛حالة مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة)باتنة( اسقاطه في الجانب العملي، من خلال دراسة
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 الأهمية العملية  .2
يمكن  الذي تنمية الإبداع لدى العاملين، الأمر في التدريب بأهمية المؤسسات تعريف في الدراسة هذه تساهم أن يتوقع  ✓

 الضعف؛ نقاط معالجة محاولة وكذا ودعمها القوة نقاط على الوقوف من المؤسسات
 ه الدراسة نتائج وتوصيات لأصحاب القرار في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة، لترسيخ ثقافةيؤمل أن تقدم هذ  ✓

 التدريب والإبداع التنظيمي؛
 أهداف الدراسة: ❖

 بناءا على تحديد الإشكالية فإن الغرض من هذا البحث محاولة لتحقيق الأهداف التالية:
 زيادة أجل من التدريبية لمعالجتها البرامج في الموجودة الضعف مواطن تسليط الضوء على نتائج التدريب وتحديد  •

 لتنمية وتوظيف المواهب والابتكارات والقدرات الإبداعية لدى العاملين؛ فعاليتها
 الفتائل الملونة؛ بمؤسسة تنمية الإبداع لدى العاملين ومدى تطبيقه التدريبي في النشاط دور وقياس وتحليل دراسة  •
 في من الممكن التي التدريبية البرامج جودة وتحسين لتفعيل اللازمة والتوصيات المقترحات من متكاملة مجموعة تقديم  •

 .ونوعا كما إنتاجيتهم وزيادة العاملين تنمية إبداع في المساهمة بها الأخذ حال
 :الدراسة فرضيات ❖

 :ية الرئيسة التاليةالفرض المطروحة سلفا يمكن أن نضع الإشكالية ضوء وعلى
 فتائل الملونة ببريكة، عند مستوىعلاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وتنمية إبداع العاملين في مؤسسة اللا توجد 

 % ؟5معنوية أقل 
 :التالية فرعيةال فرضياتال من الفرضية الرئيسية السابقة تتفرعو     
 مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة، لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وأصالة الأفكار لدى العاملين في  .1

 ؛ %5عند مستوى معنوية 
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والطلاقة لدى العاملين في مؤسسة الفتائل الملونة ببريكة، عند لا   .2

 ؛ %5مستوى معنوية 
ائل الملونة ببريكة، عند توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والمرونة لدى العاملين في مؤسسة الفتلا   .3

 ؛ %5مستوى معنوية 
في مؤسسة الفتائل الملونة لدى العاملين دلالة إحصائية بين التدريب والحساسية للمشكلات لا توجد علاقة ذات   .4

 ؛ %5معنوية  ببريكة، عند مستوى
الفتائل الملونة ببريكة، لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وقبول المخاطرة لدى العاملين في مؤسسة   .5

 ؛ %5عند مستوى معنوية 
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 متغيرات الدراسة ونموذجها ❖
 متغيرات الدراسة:  .1
بأبعاده الخمسة: الأصالة،  الإبداع لدى العاملين فيتمثل في  المتغير التابع، أما  التدريب في المتغير المستقليتمثل   

 .اسية للمشكلات، وقبول المخاطرةسالطلاقة، المرونة، الح
 نموذج الدراسة:   .2

 : نموذج الدراسة(01)الشكل رقم                                     
 لدى العاملين الإبداعالمتغير التابع: المتغير المستقل: التدريب                                              

  
 

 
 
 
 
 

                                        
 من إعداد الطالبالمصدر:                                               
 :حدود الدراسة ومنهجها ❖
 حدود الدراسة: .1

 :يلي كما دراستنا حددنا، جوانبها مختلف وفهم الدراسة بإشكالية الإلمام اجل من    
 علاقته بالإبداع لدى ومدى بالتدريب المتعلقة الجوانب مختلف على الدراسة هذه شملت قد الموضوعية: الحدود  ▪

 ؛ )الحساسية للمشكلات، قبول المخاطرة المرونة، الطلاقة، الأصالة، ( في المتمثلة بأبعاده العاملين
 مؤسسة الفتائل الملونة وحدة فيلبا بريكة؛ على الدراسة لهذه النظري الجانب إسقاط تم لقد المكانية: الحدود  ▪
 ؛2016/2017سة خلال السنة الدراسية تم تطبيق هذه الدرا الزمنية: الحدود  ▪
 الفتائل الملونة وحدة فيلبا بريكة بمختلف مؤسسة في العاملين جميع على الدراسة هذه شملت لقد البشرية: الحدود  ▪

 ؛التنظيمية المستويات
 منهج الدراسة: .2
الوصفي التحليلي، ففي الجانب للإجابة عن إشكالية البحث وإثبات صحة الفرضيات المتبناة تم الاعتماد على المنهج     

النظري لهذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي، بينما المنهج التحليلي فتم الاستعانة به في الجزء التطبيقي لتحليل 
 البيانات المتحصل عليها من خلال الدراسة الميدانية. 

 

 

 التدريب

 الأصالة

 الطلاقة

 المرونة

 قبول المخاطرة

 

 الحساسية للمشكلات
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 التعريفات الإجرائية: ❖
بدورها والتي اب الفرد المعارف والمهارات والاتجاهات المرغوب فيها هو عملية مخططة ومستمرة خاصة بإكس التدريب: -

 تحسن أداء الفرد و تزيد فاعليته. 
 إنشاء أو ابتكار شيء جديد لم يكن موجودا من قبل، سواء أكان منتجا صناعيا أو تجاريا، أو كان هو الإبداع: -

على ذلك لابد أن تتوافر فيه شروط الجدة والأصالة أو فكرة أو تصورا مبتكرا... لكنه علاوة  ،عملية أو طريق جديدة
ضائعا  والمنفعة، فالناتج الإبداعي لا بد أن يكون فريدا، ويحقق المنفعة، أو القيمة التي وضع من أجلها، وإلا أصبح جهدا

 .وعبثا فكريا لا جدوى منه
 إنتاج وهي سابقة، أفكار بتكرار المرتبطة وغير والمفيدة النادرة الجديدة بالأفكار الإتيان على المقدرة وهي الأصالة: -
 .المدى وبعيد المألوف غير
 محددة، زمنية فترة غضون العام، في المتوسط تفوق الأفكار، من كبيرة كمية إنتاج على الشخص قدرةهي  الطلاقة: -

 .الإبداعية القدرة بنك الطلاقة إن ويقال
 العادي، عن التصنيف مختلف بتصنيف أو مختلفة بطرق لتفكيروا المختلفة الطرق اتخاذ على المقدرة وهي المرونة:  -

 التعصب وعدم معينة، نظر وجهة أو الشخص موقفاً  بها يغير التي السهولة درجة وهي مختلفة، أبعاد من للمشكلة والنظر
 زوايا. عدة من الأشياء إلى النظر تعني أنها ذاتها، كما بحد لأفكار

 .الموقف أو البيئة في ضعف عناصر أو حاجات أو مشكلات بوجود الوعي بها ويقصد الحساسية للمشكلات:  -
 تحت ظروف والعمل تخمينات وتقديم النقد أو للفشل نفسه تعريض في الفرد شجاعة مدى هي قبول المخاطرة:  -

 .الخاصة أفكاره عن والدفاع غامضة
 أسباب اختيار الموضوع: ❖

  للموضوع أهمها:هناك جملة من الأسباب كانت وراء اختيارنا     
 انطلاقا من تخصصنا في إدارة الموارد البشرية من جهة والرغبة في استظهار وإسقاط معرفتنا النظرية على واقع ✓

 المؤسسات الاقتصادية؛
 محاولة الاهتمام أكثر بالتدريب في المؤسسات الجزائرية للرقي بمستوى أداء الأفراد العاملين في إطار التنمية والتطوير ✓

 ل تحسين الخدمات والإنتاج، كما نرى بأن التدريب يتغير إلى ثقافة جديدة تتفق ومتطلبات عصر التطوراتمن خلا
 ؛التكنولوجية والعلمية

 الدراسات السابقة: ❖
فيما يلي عرض موجز لأهم الدراسات السابقة ذات الصلة التي قام الباحث بالإطلاع عليها من مختلف المصادر     

 المتوفرة.
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 سابقة متعلقة بالتدريب:دراسات  .1
، رسالة أثر التدريب والتنمية في أداء العاملين بوجود إدارة المعرفة(، بعنوان: 2014أحمد علي ثابت السماوي )  •

 ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسطـ، اليمن.
 في المالية وزارة في العاملين وأداء والتنمية التدريب بين طوسي كمتغير المعرفة إدارة دور بيان إلى راسةالد هذه هدفت       
 فدي والدنيا والوسطى العليا الثلاث الإدارية المستويات في يعملون مبحوثاً ( 211) من فتكونت راسةالد عينة أمان، اليم
 للتحليل الصالحة الإستبانات عدد وكان الدراسة، عينة أفراد جميع على الاستبيانات توزيع وتمراسة، بالد المشمولةزارة الو 

 .المسترجعة الإستبانات عدد إجمالي من 86,48% وبنسبة استبانة( 161) الإحصائي
 كانت  اليمن في الماليةزارة و  في والتنمية التدريب مستوى : أنكالتالي أبرزها النتائج من عدد إلى سةدراال وتوصلت    

 أن النتائج أظهرت امك متوسطاً  كان اليمن في المالية زارةو  في عاملينالأداء  تقييم مستوى أن راسةالد ظهرتوأ ،متوسطة
  يراتأث يؤثر والتنمية التدريب أن سةراالد وبينت ،متوسطة أيضا هي كانت اليمن في الماليةزارة و  في المعرفة إدارة ممارسات

 .وسيط كمتغير المعرفة إدارة وجود ظل في العاملين أداء في رامباش
 أيضا النتائج يرشوت ،اليمن في ةالمالي زارةو  في العاملين أداء تقييم فيرا مباشا تأثير  المعرفةإدارة  يرتأث النتائج أوضحت كما    
  .باليمن المالية وزارة في وسيط كمتغير المعرفة إدارة بوجود العاملين أداء في والتنمية للتدريب مباشر غير تأثير وجود إلى
 حالةراسة د :بالمنظمات الشاملة الجودة تحقيق في ودورها التدريبية امجالبر  :نبعنوا(، 2013) عمار عيشي بن  •

 العلوم كلية خيضر، محمد جامعة التسيير، علوم في هدكتورا أطروحة ،بسكرة الكهربائية الكوابل صناعة مؤسسة
 .بسكرة التسيير، علوم و التجارية و الاقتصادية

 إلى الدراسة خلصت وقد، بالمنظمات الشاملة الجودة تحقيق في لتدريبيةا البرامج دور معرفة إلى الدراسة هدفت  
 :أهمها النتائج من مجموعة

 في التدريبيةالبرامج  تقييم و التدريبية البرامج تنفيذ التدريبية، البرامج تصميم الاحتياجات، تحديد من كل يساهم -
 .الشاملة الجودة تحقيق

 البرامج تنفيذ التدريبية،امج البر  تصميم الاحتياجات، تحديد) التدريبية البرامج بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -
 ة؛الجود تحقيق وبين (،التدريبية البرامج تقييم و التدريبية

 الدرجة العمر، الجنس، متغير من كل إلى تعزى المستقصيين إجابات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -
 الشاملة الجودة تحقيق في البرامج التدريبية بدور الخاصة الاستمارة لمحاور بالنسبة الخدمة مدة التعليمي، المستوى الوظيفية،
 الدراسة؛ محل بالمؤسسة

كلية العلوم ،  ماجستير، رسالة دور العملية التدريبية في تحسين أداء العمال: (، بعنوان2009) سهيل زغدود  •
 .اج لخضر باتنةوالتجارية وعلوم التسيير، جامعة الح الاقتصادية
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ية في الجامعة لتحسين أداء العمال بها، وقد توصلت إلى التدريب الدور الذي تلعبه العمليةهدفت هذه الدراسة إلى       
ومن بين نتائج  . أنه يستلزم على الجامعة العمل على التدريب لتحقيق أهدافها وخلق مكانة لها متميزة من بين الجامعات

 هذه الدراسة ما يلي:
حتما سيكون لعملية التدريب آثار ايجابية، أي أن التكوين الجيد يؤدي إلى الزيادة في الإنتاج وتحسينه وكذلك يساهم    -

 ؛في الربط بين أهداف العاملين وأهداف المؤسسة
 المستمر وأساليب التدريب العصرية؛تختلف المناهج والمحتويات التدريبية عن مواكبة التقدم    -
التدريب مع التطورات التكنولوجية الحديثة حتى تستطيع المؤسسة ممارسة نشاطها الإنتاجي بالطرق  يجب أن يتماشى   -

 ؛المثلى
أثر التدريب على أداء المشروعات الصغيرة والصغيرة جدا في (، بعنوان: 2007-1428إبراهيم عبد المجيد القوقا ) •

 الجامعة الإسلامية غزة. ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، قطاع غزة
 جداً  والصغيرة الصغيرة المشروعات تدريب برنامج أثرما " هدفت الدراسة للإجابة على السؤال الرئيسي التالي:      

ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام  ،"غزة؟ قطاع في جداً  والصغيرة الصغيرة المشروعات اءأد على الدولية الغوث كالةو ب
من أصحاب المشاريع الصغيرة والصغيرة جدا التابع لوكالة  %10التحليلي، أما عينة الدراسة شملت نسبة المنهج الوصفي 

استبانه خاضعة للدراسة، توصلت الدراسة إلى النتائج التالية  122استبانه، واسترجاع  125الغوث الدولية، وتم توزيع 
 أهمها:

 أداء تحسن في تمثلت،  76.42 % بينس بوزن الصغيرة المشروعات اءأد على إيجابيًا أثراً للتدريب أن الدراسة بينت   -
 التكنولوجيا علىوالاعتماد  العمل، أساليب وتطور العملاء،وزيادة عدد  والإنتاج، الربحية، مجالات في الصغيرة المشروعات

 ؛الصغيرة المشروعات في الحديثة
 ؛والعاملين الصغيرة المشروعات حابأص وقدرات تمهارا تطوير على فاعلاً  اأثر  للتدريب أن الدراسة بينت   -
 المتدربين تعلمها التي والمهارات الخبرات بعض نقل في كبير بشكل قوية ليست ابةاستج هناك أن الدراسة بينت كما    -
 .العملية ةالحيا إلى
 عات؛المشرو  أرباح زيادة على وواضح ابيايج بشكل التدريب أثر لقد   -
 ؛المشروع عملاء وعدد التدريب بين وقوية ايجابية علاقة هناك أن الدراسة بينت   -
 دراسات سابقة متعلقة بالإبداع لدى العاملين:  .2
، أثر الإبداع التنظيمي على أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة(، بعنوان: 2014محجوبي أسامة )  •

 .ورقلة التسيير، وعلوم التجارية  الاقتصادية العلوم كلية ،قاصدي مرباح جامعة التسيير، علوم فيرسالة ماستر أكاديمي 
 الأداء على أثره ومدى والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات التنظيمي الإبداع واقع معرفة إلى الدراسة هذه هدفت     

 وصف في الدراسات من النوع هذا مع لمناسبته التحليلي الوصفي المنهج على الدراسة واعتمدت فيها، للعاملين الوظيفي



ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــةمقدمـ  
 

 

 ح

 عينة إلى ، بالإضافةبورقلة للجنوب البلاستيك تحويل وحدة شركة عمال جميع من الدراسة مجتمع وتكون الدراسة، موضوع
 (؛50) إلى للعينة النهائي العدد ليصل عمل ورشات و مصغرة مؤسسات من
 ومن أهم النتائج التي جاءت بها هذه الدراسة ما يلي:    
 لدى الإبداعية والمهارات القدرات تنمية على مقتصر عام بشكل الإبداع على والمتوسطة الصغيرة المؤسسات اعتماد   -

 ؛التنظيمي بالإبداع مرورا عمالها
 على التركيز خلال من والنمو، البقاء وتحقيق ،اداتهاإير  زيادة في تساهم جديدة أفكار توليد على العاملين تشجيع   -

 ؛سواء حد على خدمة وأفضل مالي دودمر  أفضل لتحقيق المؤدية العملية النواحي
 مركب حمام ربي EGTTدراسة حالة مؤسسة  ،في اكتساب المؤسسة ميزة تنافسية الإبداعدور خراز الأخضر،   •

 .2011بكر بلقايد، تلمسان،  أبي، مذكرة ماجستير في التسيير الدولي للمؤسسات، جامعة )سعيدة( نموذجا
ور الذي يلعبه الإبداع في إعطاء المؤسسة ميزة للحصول على رضا الزبون وضمان إبراز الد إلى الدراسة هذه هدفت    

 إليها هذه الدراسة هي:  توصلت، ومن أهم النتائج التي ولائه لها
إذا ما تبنت المؤسسة الإبداع واعتبرته جوهر أنشطتها، فإن ضبط سلوكه يعتبر أمر حيوي لنجاح التنظيم ونمو  -

دي والعشرين، إذ أنه يسمح للمؤسسة بالتأقلم مع المستجدات وهذا عن طريق القدرة على المؤسسات في القرن الحا
 اكتساب المعلومات والتكنولوجيات وبناء الأفكار الخلاقة من أجل إنتاج منتجات تتمتع بالجاذبية والتميز؛

ان صورة جيدة للمؤسسة يعد الإبداع أفضل وسيلة لتحقيق مكانة في السوق مقارنة مع المنافس وأمثل أداة لضم -
ومنتجاتها، مع توفير هذه الأخيرة جو ملائم له وهذا بواسطة إدارة فعالة تسعى لتحقيقه مرتكزة بذلك على ثقافة إبداعية 

 لتعزيز عملية الخلق والتجديد الخاصة بالمؤسسة؛
المؤثرة على الإبداع، والحد من  كما تعمل المؤسسات المتبنية للإبداع على تهيئة بيئات إبداعية مستندة إلى العوامل  -

المعوقات التي تواجهه انطلاقا من وعيها بأهمية الإبداع ودوره في الرفع من أدائها وحاجتها إليه في ظل المتغيرات المتسارعة 
 وزيادة المنافسة فيما بينها، فتسعى لاكتشافه ومن ثم تطويره وتنميته؛

  ، رسالةلإداري في تفعيل أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطةدور الإبداع ا(، بعنوان: 2011) ميموني سمية  •
 .2011علوم التسيير، جامعة ورقلة،  ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و

تم اختيار  ،الصغيرة والمتوسطةلمؤسسات ا كيف يساهم الإبداع الإداري في تفعيل أداء  معرفة إلى الدراسة هدفت      
 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها: موذج من نماذج المؤسسات الصغيرة والمتوسطة المبدعة،مؤسسة )ورود( كن

تهتم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بتفعيل الإبداع الإداري، وكانت النتائج سلبية إذا يعتبر من المواضيع الجديدة والتي    -
 ؛تعمل مؤسساتنا على معرفته وتطبيقه

بداع الإداري، حيث بينت النتائج صحة هذه الفرضية إذا تعتبر القيادة لإدارية في عملية الإتوفير الخصائص القيادة ا  -
 ؛الإدارية هي العامل الأساسي بالمؤسسة والمشجع على الإبداع فيها
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لا يوجد لضبط الأفكار الإبداعية لدى العمال في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، حيث بينت النتائج صحة هذه   -
 ؛ا يعتبر الاهتمام بأفكار العمال من أساليب تنمية الإبداع فيهمالفرضية إذ

وجود علاقة بين الإبداع الإداري وأداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، حيث أثبتت النتائج صحة هذه الفرضية   -
 واعتباره المنشط لأداء الوظائف الإدارية)الوظيفة المالية، موارد بشرية، تسويق...(؛

  الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام(، بعنوان: 2009يق العجلة )توفيق عطية توف  •
 ."دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة"، مذكرة في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين

 حيث توصل إلى النتائج التالية:  
ويض السلطة ومشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرار، يساهم بشكل كبير في تعزيز القدرات العمل على إتباع اللامركزية وتف -

 الإبداعية لدى العاملين؛
المتغيرات التنظيمية التي تتمثل في الاتصالات الإدارية، البناء التنظيمي نظام الحوافز، اهتمام الإدارة العليا بالتدريب،  -

 اهم بدرجات متفاوتة في توفير المناخ الإبداعي لدى العاملين؛نمط القيادة، أنظمة وإجراءات العمل، تس
 دراسات سابقة متعلقة بالتدريب والإبداع لدى العاملين: .3
 ، رسالة أثر التدريب على الإبداع التنظيمي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بعنوان: ،(2015) سارة خذران •

 .قاصدي مرباح، ورقلةجامعة ماستر، 
اسة إلى التعرف على أثر التدريب على الإبداع التنظيمي في عينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في تهدف الدر       

 منطقة تقرت، ومن النتائج التي توصلت إليها هي كالتالي:
 هناك مستوى مقبول من التدريب في المؤسسات محل الدراسة؛ -
 اسة عالي؛مستوى الاهتمام بالإبداع التنظيمي في المؤسسات محل الدر  -
 توجد علاقة ضعيفة بين التدريب والإبداع في المؤسسات محل الدراسة؛ -
هناك فروقا معنوية في مستويات التدريب يعزي للمتغيرات الشخصية)الجنس، السن، المستوى العلمي، سنوات الخبرة،  -

 عمر المؤسسة(؛
لرفع من القدرات الإبداعية بالمؤسسة دور تدريب العنصر البشري في ا :نبعنوا ،(2012) معاوي عبد العظيم  •

 .1، جامعة سطيف، رسالة ماجستيرالاقتصادية الجزائرية
ما دور تدريب العنصر البشري في الرفع من القدرات الإبداعية لدى العاملين  على التعرف إلى الدراسة هدفت      

 :أبرزها النتائج من عدد إلى راسةالد وتوصلت، بالمؤسسة الاقتصادية
 عملية التدريبية تمر بمجموعة من المراحل تبدأ بتحديد الاحتياجات وتمر بتصميم وتنفيذ البرنامج وفي الأخير تقييمهال  -

 ؛من خلال مجموعة من الإستراتيجيات
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تأخذ المؤسسة بعين الاعتبار ضرورة معرفة العامل للمهام المتعلقة بوظيفته ومسؤوليته وواجباته اتجاه منصب عمله عند   -
 ؛الاحتياجات التدريبية، وبالتالي فهي تحدد الاحتياجات التدريبية للعاملين بوضوح تحديد

تقوم إدارة المؤسسة محل الدراسة بالتخطيط للتدريب من خلال وضع خطط طويلة وقصيرة الأجل متعلقة بالنشاط   -
 ؛التدريبي

أن حصول المؤسسات على هذه  تشكل المعارف والمهارات دعامتين أساسيتين للقدرة على الإبداع، بالإضافة  -
الدعامتين دفع بالعديد منها إلى تركيز جهودها ورصد إمكاناتها نحو تطوير المورد البشري من خلال عملية التدريب. 

 في قطاع النشاط؛وذلك لحصد هذه المعارف والمهارات واستغلالها لمواجهة المنافسة، وبالتالي ضمان البقاء والنمو 
تيجي داخل المنظمات والاهتمام به يزداد يوما بعد يوم، وكلما كان فعالا ومستمرا كانت نتائجه  التدريب نشاط استرا  -

 كبيرة على معارف ومهارات وسلوك الأفراد وأداء وفعالية المنظمة ككل؛
بالمعرفة يساهم التدريب في توفير أهم عوامل القدرة التنافسية والتي يقصد بها تحقيق البقاء والنمو، فهو يمد الأفراد   -

المتجددة باستمرار وينشط عوامل الإبداع لديهم، كما أنه يساهم بشكل كبير في تحقيق القدرة التنافسية رغم أن نتائجه 
 صعبة القياس كونه يرتبط بالمورد البشري؛

ت التي المؤسسات اليوم ملزمة بانتهاج أساليب وطرق علمية من أجل الاستغلال العقلاني للموارد البشرية والإمكانا  -
لهم من خلال الاهتمام أو التركيز على المكونات  بتكاريةوالاتتمتع بها، وذلك من خلال تفجير القدرات الإبداعية 

 الأساسية للإبداع )الأصالة، الطلاقة، المرونة، الحساسية للمشكلات، قبول المخاطرة(؛
وذلك من خلال البرامج التدريبية المتخصصة في  للتدريب دور كبير في تنمية القدرات الإبداعية والابتكارية للأفراد  -

 ذلك؛ 
 موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة: ❖
التدريب والإبداع  ياستعرض الباحث عدد من الدراسات ذات الصلة بالدراسة الحالية، التي أوضحت أن موضوع    

 :يعتبران من الموضوعات التي نالت اهتمام الباحثين، وقد تبين ما يلي
الإبداعية  وكذا مساهمته في تطوير وتحسين القدرات ،على الأهمية المتزايدة للتدريب تأن معظم هذه الدراسات قد اتفق  -

 لدى العاملين في تحقيق أهداف المنظمة.
از لإبر  كما أكدت هذه الدراسات على ضرورة تبني البرامج التدريبية الفعالة لتدريب المورد البشري وتوجيهه ودفعه أكثر   -

 مهاراته وقدراته الإبداعية.
من هذه الدراسات قد استهدفت التعرف على أحد الجوانب الهامة المتعلقة بالإبداع سعياً إلى فهم عميق حول  كلأن    -

العناصر المكونة لهذا المفهوم، أو العوامل المؤثرة فيه، أو المعوقات التي تحد من وجوده وبذلك استطاعت أن تسهم مجتمعة 
عناصره  كونات الاتجاه الإبداعي ومن ثم تفسير ما يحيط بهذا المفهوم من غموض وتأكيد واقعيته وترجمةفي بحث م

 .تنظيميومفرداته بما يتلاءم مع العمل في الميدان ال
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تختلف الدراسات السابقة فيما بينها من حيث الأبعاد والمتغيرات التي تم التركيز عليها من جانب كل دراسة، مما يجعل   -
باب مفتوحاً لأي باحث لسد هذه الثغرة البحثية، والإسهام في إثراء الجانب المعرفي أو التطبيقي في موضوعي التدريب ال

أتاح الفرصة  والإبداع. كما أن ذلك التنوع أو الاختلاف يثري المعرفة في جوانب كل من التدريب والإبداع المختلفة، مما
 ة للمشكلة قيد الدراسة.للباحث في اختيار أكثر المتغيرات مناسب

في  كان للدراسات السابقة فائدة كبيرة في مساعدة الباحث في تكوين تصور شامل لموضوع الدراسة الأمر الذي ساهم   -
 وفرضيات الدراسة. إشكاليةصياغة 
 هيكل الدراسة )إطار البحث(:  ❖

م هذا البحث إلى مقدمة وثلاثة فصول للإجابة على الإشكالية محل الدراسة والتأكد من صحة الفرضيات تم تقسي     
 وخاتمة وفقا لما يلي:

  الإطار المفاهيمي للتدريب الفصل الأول:
نتناول في هذا الفصل ثلاث مباحث حيث تطرقنا في المبحث الأول إلى أساسيات حول التدريب أما المبحث س     

 سنتناول فيه خطوات العملية التدريبية.الثاني فكان بعنوان ممارسة التدريب في المؤسسة أما المبحث الثالث 
 الإبداع في المنظمة وعلاقته بالتدريب الفصل الثاني:

سيتم التطرق إلى الفصل الثاني من خلال ثلاث مباحث سيستعرض فيها مختلف الجوانب المتعلقة بالإبداع حيث      
رسة الإبداع في المنظمة، وفي المبحث الثالث تنمية فكان بعنوان مما الثاني المبحث أما يتناول المبحث الأول ماهية الإبداع

 الإبداع وعلاقته بالتدريب.
 الملونة وحدة فيلبا بريكة يوطدراسة حالة مؤسسة الخ الفصل الثالث:

وهو عبارة عن دراسة حالة حول واقع التدريب ودوره في تنمية إبداع العاملين، حيث كانت مؤسسة الفتائل الملونة      
بريكة( كعينة للدراسة، فبعد تقديم مؤسسة فيلبا وواقع التدريب بها، ثم مجالات ومجتمع الدراسة وأدوات جمع  )وحدة فيلبا

البيانات بالإضافة إلى تحليل الاستمارة، وبناءا على ذلك تحصلت على مجموعة من النتائج والتوصيات أمل أن تكون 
 مفيدة وناجحة في هذا المجال. 
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 الإطار المف اهيمي
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 :تمهيد
رلأاطدد م رلأسلسدديم ا ة ر و ردددلر   ري طددفيما وون ددت ريددنولم رد تن ددم وردن مددل   ب وري نميددم  ددم   دد يعددن اطددلت ري ددن ي    

ردخ ل ددم   ددلرئ ةلللددم ي ددن يب ريعددل ليرا و ددتر يطددك ةل ر  مددلا ولددب ريددنولم مييددلر   ري طددفيم وريعمليددم ري ن ي يددم  تل اددم 
 وريدي سدفيعم رق صدل يمو   سيلسديم وتحدلئ  وينليدلي  وتدنا  دم ردعلصدفو ري يئدم وطددن ل ريدي يلتيدل  فروا  مينولم رينل يم.

 .رلإاسلن رنجلزر       حن يعيس  ينل يي  اطلت ري ن يب ييلن  ن ضفو و ةل  عت
 سدلر  ردخ ل دم ري ن ي يدم ريبرر ج وتنيم ةفيت عم وذيب فيدلا وري تنا يلمدنم ري ف  ةعنر  ةل ري ن يب عمليم تهنفو      

 ردؤسسدل  عليددل وتدلا ريدي رلأسلسديم ردفويدار   حدن يع دبر ةذ لهدلا ممل سد    ثندل   و رددندم ا ريدنوللم ق د  ذيدب كدلن
   نرفدل ي حتيت كلسيط وردن مل  ردؤسسل   ته ة ر ر  ولظ دل ريي ريفليسيم ردنرو  ةحنى يطي  كمل وردن مل 

 بمعدل ف ورلجملعدل  ري دف  تجديدا علد  ريتدل  و ريسد    دم  سد مفو عمليدم ري دن يب بأن ريتدللم ويمينندل وظلل ددلا وتأ يدم
ا وو دليف وسدلل  مسد مفر  رلأ ر  وتحسدير ةنجلز لا رد لو  رلأ نرف تحتيت ولالهل  م يس  يعلن وقن ر  وآ ر  و دل ر 

 ريعم  سعيلً  ندل نحل رداين  م ريي ل و وري علييم وتحسير رلإا لييم.  
 :ري لييم رد لحث ولالم  م يل ن يب رين في رلإةل  ري ص   تر ا ا نلولم سلف ردن لت  تر و م    

 تدريبال حول أساسيات :الأول المبحث 
 ممارسة التدريب في المؤسسة  :الثاني المبحث 
 المبحث الثالث: خطوات العملية التدريبية 
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 حول التدريبأساسيات المبحث الأول: 
 اتن م ردؤسسل  رئق صل يم ا جميع رينولم ردرلهيئل  ريفسميم و  لضلع ري ن يب ر  ملا ري لحثير و يس ت ب      

 ب وعن   وعل ي  يتي اري ينليلييمردؤسسم ةل ولرففه ا  لريدم و لرك م ري غكر  رئق صل يم و  مع  ل ه  سلسيل تح لج
 .حللم ري ن يب سلسيل   ل  نى تحتيت  يلأ نرفا يتر سنحلولم ا  تر رد حث ري عفف عل  وذيب لأهمي   و 

 وأهميتهالتدريب  مفهوم: ولالمطلب الأ
يطي  ري ن يب ا ردؤسسم  حن ردؤشفر  رلإيجلبيم ينينل ييي دلا بحيث يفى ردسكون بأن ردؤسسم ريي ئ ته         

   عن و يعمليم وعفي ل  ؤسسم تح ضف. وا سيلق ذيب ونلولم ري لحثلن وضع عم ب ن يب رلأففر  ريعل لير ع ل و 
 وذيب بس ب رو لاف ول يلته  ريثتلفيم ووبررته  ريعمليم. ري ن يب

 أولا: مفهوم التدريب
 تر ا فر ي عن   ؤى رلأففر  وتأثك ل عل  سللكيلته ا و  امليم ريي وؤةفهريععن   ري عل يف ردتن م يل ن يب و و      
 وتنيم بعض ري عل يف  ندل  ل يل : ويميم

"عمليم ةعنر  ري ف  يلعم  ريثمف ورئح  لظ ب  عل   س لى رلخن م رد للبما فدل الع  م ري ليي  صل    ري ن يب  ل -
 .1 م ةاسلن و لي  ةل ةاسلن آوف"

يعفف ري ن يب عل   ا " رلجدل  ردن مم وردخ  م ي  ليف  عل ف ووبرر  ورتجل ل  رد ن بيرا وذيب يجعلد   كثف  -
 .2فلعليم ا   ر   دل د "

رئتجل ل  ريي يمليدل ري ف  ا ردنطأو يففع قن و  و وعني  ردعلل ل   و رددل ر  و ويعفف عل   ا : "عمليم ونميم   -
 .3عل    ر  عم   عير"

 ي غيك رتجل لته  وسللكيلته  بملكمل يعفف عل   ا : "ةكسلب ردلر   ري طفيم رددل ر  وردعل ف رلحلييم وردس ت ليم   -
 .4ةستررويجيم ردؤسسم ورد غكر  ري يئيم" ينسج   ع

 عل ف ورلأفيل  ريضفو يم دارويمكمل يعفف ري ن يب  ا : "ريلسيلم ريي  م ولالهل ي   ةكسلب رلأففر  ريعل لير رد  -
ةل  لسلل  ب فق  كثف ك ل وا ممل يؤ يريعم ا وريتن و عل  رس خنرا وسلل  ينينو بأسللب فعللم  و رس خنرا ا س ري
 .5وغيك سللك ورتجل ل  رلأففر  ا ري صفف نحل رلأشيل   و ردلرقف ب فيتم ينينو"

                                                             
 .243ا ص2007ا ريتل فوا  صفا 1 نحت محمن  بل رينصفا ة ر و وونميم ردلر   ري طفيما رئتجل ل  ردعلصفوا مجملعم ريني  ريعفبيما ت 1
 .31ا ص2002ا عملنا رلأ  نا 1حسم  حمن ري علنيا ري ن يب )  دل  ا فعليي  ا بنل  ريبرر ج ري ن ي يم ووتليمدل(ا  ر  ريطفوق يلنطف وري لزيعا ت2
 .   396ا ص2007ا عملنارلأ  نا5ولي  محمن حسم ريطملعا   ل ئ رلإ ر و  ع ريتركيا عل  ة ر و رلأعمللما  ر  ردسكو يلنطف وري لزيع وري  لعمات 3
 .187ا ص2006ا عملنا رلأ  نا 2سديلم محمن ع لسا ة ر و ردلر   ري طفيم ) نو  رستررويج (ا  ر  ورل  يلنطف وري لزيعا ت 4
 ا2012ا عملنا رلأ  نا 1ل الله محمن ويسك ريطفعما ةستررويجيم ري ن يب و ثف ل عل    ر  ريعل لير )ريطفكل  ردسلهمم ريعل م(ا  ر  يليس ريا لنا تع  5

 .18ص
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 يد   ب حنين ردن مل  ا ري طفيم ردلر   حت  تخصصل   م ففع  تخصص"  ا :  عل  كتيب ري ن يب يعفف -
 وظلل د    ر  عل  رلأففر  يسلعن ممل ردخ ط ري عل  ولالم  م يلعل ليرا ورئتجل ل  رددل ر و  ردعل ف و ليفو  ووتنيف

 .1"ب علييم  رلحلييم وردس ت ليم
 وذيب وريلظي يم رددنيم رينلحيم  م ري ف  سللك ي نلولم ةيجلبي وعني  عمليم" ل:  ري ن يب  ن رلآوف ري عض يفى كمل  -

 ورلأنملت ورلإ ر و يلعم  ورئتجل ل  ريصللحم ونتص  ريي ردعلل ل  وتحصي  لهلا يح لج ورلخبرر  ريي ردعل ف ئك سلب
 .2" رلإا لييم وزيا و ورددل ر  ردلالمم ريسللكيم
وعلي  ي ضح  ن ري ن يب ع ل و عم عمليم وسمح مس غلالم رددل ر  ورلخبرر  ردي س م ورك سلب  عل ف ينينوا        

ةيي ا و تر  فه وفت رددلا ردلكلموو ليوريعم  عل  ونمي دل وو ليف لا دسلعنو ري ف  عل  ري أقل   ع عمل  وتحسير   رل  
 بي ل و وفعلييم.

 :بعض المفاهيم المتعلقة بالتدريب 
 علاقم لهل وريي ردطلبهم ردص لحل  ي عض ري عفض يل  فيمل نحلولم يل ن يب ري عفي ل   م مجملعم رس عفرض بعن

 .مي ن يب
ريا ني : عل  ريفغ   م وطلب  رد دل ير  م حيث ريلسلل  ردس خن م ا ري عل  ةئ  ن ردنى التدريب والتنمية  -1
رددل ر    م ري ف  رلحلييما ويس دنف ونميمي   ندل يخ لف عم رلآوفا فلي ن يب  لي  ملحليم رييل يم ويفكا عل  وظيي

 وريتن ر .
وبغض رين ف عم مجللم ريتركيا و    ريلظللف ردس ت ليم ا ري ن ي ا م ناحيم  وفى فإن ونميم ريعل لير وفكا عل          

؟ فإن ريغفض  و رينلوج ريندلل  دصلحم رلجدل  ا رئتجل ير و   ورحنو و   ري عل . فلي عل  يع بر   ل ري ن يب  ا ري نميم
 .3 س ت ليم  ل ل  سلسيل لجع  ريعل لير  كثف ك ل و وفعلييم ا   رلد  يلظلل د  رلحلييم  و رد

لم ي  ت رد يفون عل    ي ورحن فيمل يخص ري ن يب وري علي  وري يليما فيمل يفى  :والتكوين والتعليم التدريب -2
 ري عض  نه  ش   ورحن يتر نجن  ن  نلك آ ر   وفى تجاا بليل  رو لاف تاا بير   دلا ك   م ري ن يب وري علي .

  ن يب عل و عففم و دل و ري ف  لأ ر  عم   عيرا ويتع ريعب  رلأكبر ا ريفلي ن يب  ل عمليم زيا و  علل ل        
ردؤسسم ريي يعم  بهل ري ف .   ل ري علي  فدل يعني  سلسل زيا و ردعلل ل  ريعل م و  يم ري د  ورلخل يم ريثتلفيم بي  

 .4ري عليميم ريفسميمري فوف رلمحي م بنلا ويتع ريعب  رلأكبر  م  ته رددمم عل  ردنر س وردؤسسل  

                                                             
ا  صفا 97ا ع14  يلعللا رلإاسلايما  جناي  ة  عل ا  و  ري ن يب ا تحسير ك ل و رلأ ر ا   رسم  ينرايم ا شفكم ري لليم لإا لج ردلر  رلإاطلليما مجلم مب 1

 .160ا ص2013
 .156ا ص1998ا عملنا رلأ  نا 3زويلف  دني حسما ة ر و رلأففر ا  ر  مجنئوي يلنطف وري لزيعا ت 2
 .334-333ا ص2003جمللم رينيم ردفس ا رلإ ر و رلإستررويجيم يلملر   ري طفيما رينر  رلجل عيما  صفا  3
 .27ا ص2009ا  ر  ردنل جا رلأ  نا )ردن بلن ورد ن بلن و سلييب ري ن يب(محمن ع ن ري  لح ريصكاا ري ن يب رلإ ر ي  4
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بينمل يدنف ري يليم ةل وغيك سللك رلأففر  ورتجل لته  ا ردؤسسم  و علاقلته  ا ريعم ا حيث  ن محل           
ا ويميم ريتللم  ن ري ن يب وري علي  وري يليم جميعل يس دنفلن 1ريعمليم ري يلينيم  ل ري ف  ا س  وييس  لضلع ري ن يب 

 وريلصللم ب  ةل ردس لى ردفغلب  م رددل و وردعففم.ونميم رلإاسلن 
 ثانيا: أهمية التدريب

و ضلعف  هميم ري ن يب ا ريلقت رلحلضف ريتي و نلفس في  رينولم فيمل بيندلا  يم ري تل  يلأفض  ورلأقلى حيث       
 وريسيلسيما وبسط ا لذه وثتلف   عل يلين  نلك وصل ع بير ريتلى ردخ ل م دم ييم ي  ريطأن وريغل م رئق صل يم 

   ل  رلهلل  ريتي يطدنه ريعصف ارلآوفيما ئ ي حتت ذيب ةئ ب  ليف ريعمليم ري ن ي يم وو عيلدل ورئ وتل  بهل دلرك م ري
 ليف ووبرز  همي    م ولالم رداريا ريي يتن دل مينس م يلمؤسسم ورلأففر  ريعل ليرا وكتر  همي   ا و شتى رلمجلئ .

 ريعلاقل  رلإاسلايم وريي يميم ولضيحدل عل  رينحل ري للي:
 2 :ا وو مث  :للمؤسسة بالنسبة التدريب أهمية .1
 عل  ينعيس  ل و تر ريعل لير وك ل ر   دل ر  زيا و عل  ري ن يب يسلعن ةذ ري ن يم ا ورلأ ر  رلإا لييم زيا و -

 ؛ري ن يم  رئس تفر  ا ردسلهمم وكتر  فعدل ا يسل  و  رلإا لييم
 ؛ردؤسسم بأ نرف ريعل لير   نرف  بط -
 ؛وري غكر  يل  ل ر   لرك  دل ولالم  م وذيب رلخل ي  ريعللم عل  ردؤسسم را  لح ا ري ن يب يسل   -
 ؛وينليلييم  و ري ملعيم  و رق صل يم كلات سلر  رلخل ييم ري يئيم -
 ؛سيلس دل وون يت   نرفدل يصيلغم ردؤسسم تح ليدل ريي ردعلل ل  وةثفر  تجنين ا ري ن يب يسل   -
 ؛ردؤسسم نحل ول ييمو   م رولي ريجلبيم رتجل ل  ولت ا يسلعن -
 ؛رينروليم رئس ثمل ر و  يلاوصلئ  فعليم قلعنو وبنل  يلمؤسسم ريعل م ريسيلسل  ولضيح ةل ري ن يب يؤ ي -
  ك كو   هميم ومي للي فإن ي  ردؤسسم  س لى عل   هميم يل ن يب  ن بمل :العاملين للأفراد بالنسبة التدريب أهمية .2
 3 :فيدل يلعل لير ينس مم
     و    رس يعلبو  ريصغكو يلمطفوعل  فدمد  تحسير ومي للي رلأففر  قن ر و  ك ل ر  وو ليف تحسير عل  يسلعن -

 ؛فيدل   
 ؛ريعم  ا  طلكلد  ح و قفر رته   تحسير ا رلأففر  يسلعن -
 ؛رلأففر  بير رئوصللم  دل ر  و ليف ا ري ن يب يسل   -
 ؛  رلد  و ليف عل  ريعمللم تح يا ا يسلعن ةذ يلأ ر ا رينرفعيم ي ل  -

                                                             
 لخضف وعللا ري سيكا يل عم رلحلجسدي  زعنو ا  و  ريعمليم ري ن ي يم ا تحسير   ر  ريعمللما  سليم  ليس ك غك  نطل وا كليم ريعللا رئق صل يم وري جل يم  1

 .40ا ص2008مونما 
وا رلجل عم رلإسلا يما  ربفر ي  ع ن رلمجينا  ثف ري ن يب عل    ر  ردطفوعل  ريصغكو وريصغكو ينر ا ق لع غاوا  سليم  ليس ك ا ة ر و رلأعمللم غك  نطل   2

 .16-15ا ص 2007كليم ري جل وا غاوا 
 .88ا ص2010رييلزو ي ريعلميما عملنا رلأ  نا بم عنتر ع ن ريفحمما ة ر و ردلر   ري طفيما  ر   3
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 ؛وري  ليف يلترقيم ري فص له  ويلفف رلأففر  ينى ريضعف اتلت  م مي تلي  ري ن يب يسمح -
 و؛ردطفوعل  ريصغك   رو  ريعل لير ينى ردعنليم ريفوح   يم فع و  ريعم  حلر ث  عنلم ب خ يض يسمح ري ن يب -
  بير رلإاسلايم ريعلاقل  و ليف ولالم  م  نل ري ن يب  هميم و دف الإنسانية: العلاقات تطوير في التدريب أهمية .3

 ا: رلأهميم  ته وبرز  س لياته  و كلات  دمل ريصغكو مدطفوعل  ريعل لير رلأففر 
 ؛ريعل لير ورلأففر  رلإ ر و بير ريعلاقم ولةين -
 ؛ردؤسسم ا رلحلصلم رد غكر   ع ري ييف يت للم رلأففر  ة يلايم و ليف -
  1؛ ريعل لير رلأففر  بير رئي ملع  ري  لع   سلييب و ليف ا سل   -
  2 :ا رينتلت ري لييم يضل وو مث   هميم ري ن يب 
 لا بأع ل  ريلظللف ريي يطغللنهليح ليلن ةل يفعل  ون ي يم  م الع ولص يلتي ن رلأففر  فل  ري حلقد  ميعم   -

 ؛يلمفو رلأول
  ا ب  ين تللن بير عنو وظللف وفتل ن ريلظللف ا سدل عفضم يل غيكا كمل  ن رلأففر  ئ يتل لن بعم  ورحن فتط -
 ؛وظلل د  رلحلييمسل    ريلظي  ا ممل يس ليب ةعل و ون ي د  عنن ل ي ليلن وظللف غك د

  نثم يلإا لجا قن ي  لب ةيغل  بعضةن ري  ل  ري ينليلي  و ل يتروب علي   م ة وللم وينليلييل ينينو  س ح -
 ؛و نلسب  ع ري ينليلييل رلجنينو وفى ريلظللف وةاطل  

  عليدل عم   عينم ئ يميم رلحصللم ن ي  لب ولرفف  دل رقةن ةاطل  صنلعل  ينينو لم ويم  ليل و  م ق    -
رلجنينوا   لر ون ي ل ولصل عل  ولب رلأعمللميل كلالر  م رلأففر  رددفو ةئ ةذر  عت رس خنرا رلأففر  رلحليير حتى و ةفي
ريتيم ي تف   د للبم ا ولب رلأعمللم وعل  رس عنر  رلأففر ر نو  ي لق لن عل    يم رددل و يع   ن الع ري ن يب و وة 

 ؛ون ي د  يطغلدل

 ريعلاقل  وكتر ردطفوعل  لهتهو   ريعل لير رلأففر  عل  مي للنو وعل  ك كو  هميم يل ن يب  ن ذكفناه  ل  م ي ضح        
 تحسير ا  ل ل  و ر يلعب ةذ ري طفيما ردلر   ة ر و وظللف  م  سلسيمو   دمم وظي م رع  ل ه ةل يؤ ي  ل  ترو  رلإاسلايما

 كي . ردطفوع   ر  تحسير وكتر ري طفي ردل     ر   ليفوو 
 
 
 
 
 

                                                             

 .139ص ا1999  صفا رلإسينن يما يل عم ش لب  ؤسسم ارلأ نرف  نو  امرلإاسلاي وريعلاقل  رلأففر  ة ر و ا ريطنلرني صلاح 1 
 .360ا ص 2004ا رلإسينن يملأعمللم ا بيئم ريعلدم ردعلصفوا رينر  رلجل عيما ا ردنيف ردعلصف وة ر و ر ص    محمل   بل بيف 2
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 التدريب أهمية: (02) رقم الشكل
 

 
 

 
 

 

   
 

     
 .247ص ا فيع س ت ذكفه رينصفا  بل محمن  نحت :المصدر

 
 
 
 
 
 

زيادة إنتاجية الموظف 
 العامل

 زيادة إنتاج السلع زيادة الخدمات زيادة الدخل القومي

 زيادة دخل المنشأة

 زيادة الدخل الفردي تقليل تكاليف المشروع

 زيادة  إنتاجية  المنشأة

معلومات، مهارات،  رفع كفاءات الموظف
 اتسلوكخبرات، 

 التدريب      

 الــــتـــــــنــــــــــمـــــيــــــــة
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 المطلب الثاني: مبادئ التدريب وأهدافه
 مبادئ التدريب  :أولا

عل م  بفنا ج ون يبي و ند   م يع بر ل رو لف ريي لب ا تحنين   ل ئ ري ن يب  ند   م يع بر ل   ل ئ ولصم يي 
 :رو تلر عل  رلآتي 1966علا  لجميع ريبرر ج ري ن ي يم ةئ  ن رلخبرر  ريعفب ا رلهننسم ورلإ ر و

 يجب  ن ي   ري ن يب وفتل يلتلراير ورلأا مم وريللرلح ردعمللم بهل ا ردن مم. الشرعية: -

 يجب  ن ي   ري ن يب بنل  عل  فد   قيت وورضح يلاح يليل  ري ن ي يم. المنطق: -

  م حيثومحن و تحنينر  قيتل  ايجب  ن ويلن   نرف ري ن يب ورضحم وورقعيم بحيث يميم تحتيتدل الهدف: -
 ري يل م.ن ورديلن و م حيث ريي  وريييف و ردلضلع وريا ل

  كمل يجب  ن  ارددل ر ( ايجب  ن يطم  ري ن يب جميع  بعل  ري نميم ري طفيم )ريتي ا رئتجل ل ا ردعل ف الشمول: -
 ريعل لير فيدل.يلي  ةل جميع ردس ليا  ريلظي يم فيمل ردن مم ييطم  جميع فئل  

ولي ري ن يب ا  ي  ن مم  ن يضعلر رستررويجيل  ون ي يم وفرع  عمليم ري حللم ؤ و تر يعني  ن  س الاستمرارية: -
 وا رلأفيل  وردعلل ل  رد صلم بتيب. ولصم ا  سلييب ريعم  و  ورو او  رلحيلوا بوري غك ردس مفو ا جميع يلرا

  سي ما ثم ي ن ج بصل و مخ  م ةليجب  ن ي ن  ري ن يب بمعللجم ريتضليا  و ردلضلعل  ري التدريجية والواقعية: -
 ؛رلأكثف وعتينر و يتر...

ولصم فيمل ي ص  ميلسلل  ورلأ ور  ورلأسلييب  ع ي  ل  ا لا ري ن يب وعمليلو ا و  يجب  ن مرونة التدريب: -
دن بير عل  رس يعلب  ته ري  ل ر  وولظي دل ا ون م وضفو و ون يب ر اري  ل ر  ريي تحنث عل   ته رلأصعنو

 .1ريعمليم ري ن ي يم
 :و نلك  يضل بعض رد ل ئ رلأسلسيم ا ري ن يب 
    ردطل كم ري عليم ا عمليم ري عل  فيلمل زر   ردطل كما كلمل زر   فلعليم ري عل . المشاركة: -
 حتى يميم وعلمدل.:    عمليم ةعل و   ر  رددمم الإعادة والتكرار -
 .2ةل  ي  نى رددل ر  رد علمم وردي س م ا بفر ج ري ن يب و  ت ا   ر  رددلا ا ريلرقع ريعمل نقل التدريب:  -
 
  1:كتيبيميم ري أسيس عليدل ورئس علام بهل   اتمينت رين رسل   م و ليف مجملعم   ل ئ  سلسيم يل ن يبو 

                                                             

 .54-53ا ص2009ع ن ردع   عسلفا ري ن يب وونميم ردلر   ري طفيما  ر  ز فرن يلنطف وري لزيعا رلأ  نا  1 
 .71ا ص2003قس  ة ر و رلأعمللما  ر  رلجل عيم رلجنينوا رلإسينن يما ، محمن سعين وآوفون 2 
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  يل ولجل ةيي  رلإ ر و وونصفف عن ردتصل   نل  ن "ري ن يب ييس   فر كملي: و التدريب نشاط ضروري ومستمر .1
مو يل  لا وييم ري ن يب  ص ح اطلةل ضفو ياا ف عن رو يل  ري ف  يطغ  وظي م  عينما تأتي عمليم رلإعنر  وري ديئم وريي 

 حن ريعل لير ريتنر   ا  م و لفف فيد  تهنف ةل وعفي   ميعم  ردسنن ةيي  وو    علي    م ةفف  سؤوي  رد لشف  و 
فلي ن يب ةذر ع ل و عم اطلت  ليس  و س مف و تر  م زرويم ويفر  حنوث  عل   نر  رلحيلو ريلظي يم . "شفوت  عينم

 ري طفيم. م  لاز م يل  ل  ريلظي   يلملر  يلمل   ري طفيا فدل ييس مجف  اطلت يتع  فو ورحنوا ب  عملي
 : : يتصن ويل   ووفربط ا ريعم  ري ن يبي وييلن ري يل   عل  ثلاث  س ليا لالتدريب نظام متكام .2
 لو ينى ردل   ري طفيا ةضلفم ةلئبن  م تحنين ك   م اتلت ريضعف وريت :التكامل بين متطلبات التدريب  

ا وذيب  ع رك سلبهلري عفف عل  ردطلك  ريي وعلني  ندل ردطفوعل  بعن ل ي حن  الع رلخبرر  ورددل ر  رد للب 
 ؛و يل   حسم ردن بير يلتيلا بتيبر
 لأاط م ري ن ي يما ف يلن ري نريميجب  ن ييلن  نلك وسلس  ووفربط بير مخ لف ر :التكامل في مراحل التدريب  

تحلي   ب حنين رئح يليل  ري ن ي يم وريتي ي   رئس علام مي تل يف ردتن م  م ةفف ردسؤولم عم ريعل لير وكتر  وصلل 
ريعم  ي أتي بعن ذيب  فحلم وصمي  ريبرر ج ري ن ي يم ريتي ييلن وفتل يلاح يليل  رد للبم ثم ويلن ردفحلم رلأوكو 

 ؛عمليم ون يت ووتيي  رلأاط م ري ن ي يم
 للج ري طفيمرين ) حيث ين غ   ن ي لرفف قن  كلف  م ري لرزن وري يل   بير رين للج :التكامل في نتائج التدريب  

رد مثلم ا زيا و حج  ردلر   ري طفيم ممم و لفف ينيد  رددل ر  ورلخبرر  ريلاز ما رين للج ريسللكيم رد مثلم ا تحسير 
 ؛(ا تحسير رين للج وو ض ري يلييف  وكر رين للج رئق صل يم رد مثلمو  ريعلاقل  رلإاسلايم ا ردطفوعل  ريصغكو

 :   وع من  ته ريعمليم عل  ويل  مجملعم  م ردتل ل للتدريب مقومات إدارية وتنظيمية:  .3
 ؛ويل  و م عم  تحن  رلأ نرف ورلأاط م 
  ؛ولفك رلإ يلايل  وردعنر  ري نيم ريلاز م يلأ ر  ريسلي  يلعم 
   ولفك ريتيل و ورلإشفرف  م ق   ريفؤسل  وردطففير ريتيم يحص   ند  ردلظف عل  ردعلل ل  رلأسلسيم وري ليي

 ؛ريضفو ي
  ؛ريصحيح يي  يس نن ةييدل ري ن يب ولرفف رلإةل  ري ن يم 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                          
 .217ا ص2002صلاح رينيم محمن ع ن ري لق ا رئتجل ل  رلحنيثم ا ة ر و ردلر   ري طفيما رينر  رلجمعيم رلجنينو يلنطفا رلإسينن يما  1
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 ثانيا: أهداف التدريب:
 1يل :  ل ب حتيت وذيب في  رينتص سنو  ري ف  ا عنينو يلراب ونميم ةل ري ن يب يدنف     
 رئ وتل  بمعل ف   ي ردن مما   نرف لخن م رد ن بير و علل لته  ووينيسدل  عل ف ونميم عل  ووفكاالمعارف:  تنمية -1

وري عليمل   يلن    عففم ذيب  م ي  ع و ل ريعم ا لإوتلن بهل رلإدلا يجب ريي يلمس جنر  وفتل و علل لته  ريعل لير
 .ريعم  وعلاقل  وريلري ل  رئو صلصل  وردسؤوييل  و عففم ريعم ا و سلييب وةيفر ر 

 مدؤسسما رلجلاب رد علت ةل و عنى ةنمل و فحسبا وري خصص  ريعلم  رلجلاب عل  وت صف ئ ردعففم  ن ويلاحظ   
 .ةلخ...ورلإيفر ر  ميتلرعن ي عمت  ل وك  ري ن ي 

   الرع رددل ر  ك  بجمع ذيب و ريعم ا لأ ر  ريلاز م ورئس عنر ر رددل ر   بهل ويتصنتنمية مهارات الأفراد:  -2
 ري  لع   ع عنن ملجلاب رلإاسلني وصلصل وعنى رلأوكو و ته و دل ر  سللكيما عمليم و وفى فيفيم  دل ر   م

 ردؤسسم رينطلت ون م ا ةيجلبيم علاقل  وبنل  ريغك  ع رئوصللم  دل ر  ونميم ا يسل   ري ن يب  ن  ي رلآوفيما
 . ثلا ردل  يم و كلياملم يلمؤسسم مد عل لير رلأسلسيير رئوصللم عل  ريتن و و ليف ةل كي . ملإضلفم

  مجملعم ريعلر   ونميم ا ري ن يب يسل   رتجل ل  رلأففر  حيث صت  عل  ووتلا تنمية الاتجاهات الايجابية: -3
 قضليا  عينم.   تجلهر رد ن بير آ ر  ي يليم بعضدل  ع و  لع  ريي ...(ارد ل ئ ردع تنر ا ريتي ا( ريت نيم 

  ون بهل ريي يعمللن مدؤسسم ريعم  و ضي و  اريعم  تجلهر ةيجلبيم رلأففر  رتجل ل  ويلن  ن  ل ذيب  م وريتصن     
   رلدل عل  ورلحفص ريعم  ق للم  دلا ومي للي كي . وري ن ي  يلمؤسسم ميلئ  ورلإحسلس رئا مل   وح ووعايا غك ل
 .وي   كم  عل 
يسن ا ري ن ي  حيث  م يلأففر  ريسللك  رينمط وطيي  وةعل و وطيي     ري ن يب  م رلأسلسيم ريغليا   ن كمل      
 .ري ن يب  لرقع ا ري ف  بهل يمف وعل  عمليم ولالم  م تحتيت  رد للب رلأ ر  و س لى ري عل  رلأ ر  بير ريثغفو
 2يل :  ل ريتكف سلبتم رلأ نرف ةل ري لحثير بعض ويضيف  
  ل  م ريعلر   ريي وت ضيدل ظفوفغك م و ريسللكيرئ وتل  و فع  س ليا  رلأ ر  يل ف  و تر ا جميع رينلرح  ري نيم و   

 ؛ريعم  و ة يع  
  رد للبم مدس لى رد للب وا تميير رلأففر   م ممل سم  دل د  مي علييم رد للبم ا يجم ون ي د  لأ ر  ريلظي م

 ؛صيص ريتي وطترة   لرص ل  ريلظي مري خ
  م قيم    رو  ردؤسسم  و ول ي ارئ وتل  بمس لى رلأ لن ريلظي  ا فلك سلب  دل و  و  عففم ينينو يل ف  واين  

 ؛بتيب ييلن  ق  عفضم يضغلت ريعم و 
 

                                                             
 و رلأعمللم غك ة رريسفرج  يب ع ن الله  يبا ورقع عمليم تحنين رئح يليل  ري ن ي يم يلعل لير ا ردن مل  ريغك حيل يم بت لع غاوا  سليم  ليس ك ا  1

 .26ا ص2010 نطل وا يل عم رلأز فا كليم رئق صل  وريعللا رلإ ر يما 
 .336ا ص  فيع سلبتجمللم رينيم محمن  فس ا  2
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  ر  ري أثك عل  ريلظي ما يتر فإنريعلر   ري يئيم وري ينليلييم ذتجنب وتل ا  دل ر  ريعل لير ا فر يل غيك ردس مف ا  
 ؛   ل ل  ريلظي مير  دل رته  و ب بفر ج ري ن يب وعن ضفو يم دنع وتل ا ريعل لير وتحتيت ري لرفت

  1وملإضلفم ةل ذيب يميم  ن يسل   ري ن يب فيمل يل :     
  حتيت رينجلح ا رلأسلرقوريثتلفل  رلخل ييم وريي وع بر ضفو يم ي ولسيع ا لق ردعففم ينى ريعل لير مدنلفسير 

 ؛رلخل ييم
  مم رلإا لجضملن  ن ريعل لير يم ليلن رددل ر  رلأسلسيم ئس خنرا ري ينليلييل رلحنيثم  ث   ا مم ريعم  رلآييم و ا 

 ؛ردع منو عل  رلحلسلب
 ففق ريعم  ردخ ل ما وريي وس دنف تحسير رلجل و وو لي سلعنو ريعل لير ا فد  كي يم ردطل كم ب علييم ضمم ف 

 ؛ سلييب ريعم  وري صني دطيلاو 
   ؛ري عل  ورك سلب رددل ر  رلجنينوضملن  ن ثتلفم ردؤسسم وعاز رئب يل  ورلإبنرع وتحث عل 
 ؛لييم وردطل كم رئيجلبيميت ري عتهيئم ريعل لير يت للم ريعم   ع رلآوفيم  م ذوي رلجنسيل   و ريثتلفل  ردخ ل م وتحت 
   وتليم ردسؤوييم رئي ملعيم يل ف  نحل مج مع   ي تحسير علاقل  ريعم  )ريعلاقل  رلإاسلايم( و ن  ضملن   ر  ريعم

 ؛والعلً   ل و  وتحسير ةا ليي   كملً ب لعليم وسفعم و تر بعن ولفك رينرفع ريترتي ينى ري ف  يايا و ك
  ةحنرث وغيك ا سللك ري ف   و وصففلو   ع غكه و ع رلجملعم وردن مم بص م عل ما ئن ريعلاقم بين  وبير غكه

 سللك ري ف  ريتي يني  ريتن و عل ) وت وع ل ا  فعللم و قلرلما فع  ورا عللما تأثك    ل لم...( و تر ي مث  ا 
 ؛ميطي  ريتي يلال   صلحم ردن مموعني  سللك  

 دلريدم ري حنيا  ريي ولري  ردن مم ولصم رلخل ييم ا مجللم ري تنا ري ينليلي   و رلآلي )ةا لجا ولزيعا  وسيلم
 ؛يل ردنلفسمرس دلاك(  و تحنيا  ا 

 مسؤولية التدريب: لثالمطلب الثا
يدم   ل يؤ ي  م ويا فر ةل رلأهميم ريي يي س دل ري ن يب ورلأ نرف ريي يميم ري لص  ةييدل  م ولاي   تر  ل 

  سؤويم عم  ته ريلظي م ري ليغم ضمم وظللف ة ر و رلأففر .
ا وردنيفيم ري ن يتيير ا  لرقع يع بر ري ن يب  سؤوييم  طتركم بير ك  رلأةفرف ردطل كم في   ي ة ر و ردلر   ري طفيم       

 رد ن بير ريتيم ي لتلن ري ن يب:  عملله  ورلأففر 
 ريي تح لج ةل ن علي   ن ي  صف بترو  ورن يحن  رينتلت  سؤولم عم ون يب وو ليف ا س ا ور ري ف يع بر الفرد:  .1

 تر يي  ي عفف عل   ل يميم عمل  بصن  وذيب  اري  ليف وينلقطدل  ع  ليس  رد لشف  و  نيف ري ن يب وردلر   ري طفيم
 .2يب وري  ليفعمليم ري ن   و ه و يضل  و  رلأةفرف رلأوفى ارلأ ف و ل  ل  

                                                             
 .336جمللم رينيم محمن  فس ا  فيع س ت ذكفها ص  1
 .321ا ص 2004 حمن  ل فا ة ر و ردلر   ري طفيما رينر  رلجل عيما رينطف وري لزيعا  صفا  2
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 رو  وحنو ا ووطم   ته رئح يليل    سد لو تر و ل ريلرع  ئح يليل   ففر ه ردسؤولم عليد   الرئيس المباشر: .2

تحسيندل وزيا تهلا وي لل  ل ا شي     ل ل    رليم  ل ر  سلر  عل   س لى رئك سلب  ومخ لف ردعل ف وردد
 .1 س ت ليم

 ا كمل  ا   سؤولم عم وتنيم  سؤوئ عم  ته ريعمليمريتي ي لب  ن  ب ن يب ردلظ ير  ييلن ريطخصالمشرفون:  .3

رد ن بيبن ي ير  نى وتنا رلأففر  وتل يف  و يم ةل ة ر و ري ن يبا وويلن عمل ل ممثلم ا ة ر و ردلر   ري طفيم  و تابعم لهلا و 
 .2 ويطفح ريصعلم  ريي ولريدل ريعمليم ري ن ي يم

 وع بر    ردسؤويم عم   لبعم   ر  رد ن بير وردن بير ووتيي  وتن د ا وري أكن  م  ن عمليم : لموارد البشريةإدارة ا .4

ريعليل ؤوييلتهل  فع وتل يف ةل رلإ ر و ري ن يب وسك حسب ريبرنا ج ردعن  س تل ورلجنولم ريا ني رلمحن  لهلا كتيب  م  س
 عنن رلحليم ةل ذيب. 

 ووت صف  سؤوييم ري ن يب لإ ر و ردلر   ري طفيم ا رينتلت ري لييم: 
 ؛وصمي  ا لا   يل   يل ن يب -

 ؛ري نسيت بير ك  يدل  ري ن يب ميطفكم -

 ؛رلأ ر  يبرر ج ري ن يب ول ج ريطفكم و  لبعم رينرول   ندل -

 ؛بخ م    يل لم يل ن يب عل   س لى رلإ ر و ورلأففر  رئح  لظ -

 ؛و وردطل و فيمل يخص ري ن يبوتنيم رلخبر   -

 ؛يتل لن بلري د  ري ن يبيري أكن  ن ردنيفيم ري ن يتيير  -

  ؛وضع ريعل لير وولعي د  بضفو و ري ن يب  -
 :المديرون التنفيذيون .5

 : يلن فد   لخصم ا رينتلت ري لييم  ل  سؤوييم ردنيفون ري ن يت
 ؛وتنيم  دل ر  و علل ل  يلمفؤوسير -

 ؛ري ن ي يم لإ ر ته  و فؤوسيد تحنين رلحليم  -

 ؛ون يت بفر ج ري ن يب  رو  ريطفكم -

 ؛ري حنث  ع ردفؤوسير فيدل اصي د   م و م ري ن يب  -

 ؛وتنيم ردعل ف ري نيم ي صمي  ريبرر ج رينروليم  -

 ؛ردطل كم ا يدل  ري ن يب وري  ليف  -

                                                             
 .31ا ص 2005محمن حلفظ حجلزيا ة ر و ردلر   ري طفيما  ر  ريلفل ا  صفا  1
 .108ا ص 2004محمن صللح فللحا ة ر و ردلر   ري طفيما  ر ا  ر  حل ندا رلأ  نا  2
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 ممارسة التدريب في المؤسسةالمبحث الثاني: 
 ارلأففر  ا رس ثمل ر يمث  في  ين ت  ل ئن اوممل س   فيدل  ص ح  م ريضفو ي ن يبمي  ته    ص حت ردؤسسل      

سي   ري عفض ا  رلهت اوذيب دلريدم رح يليل  حلييم و س ت ليم و  ل دل ردؤسسم ا ظ  ري غكر  ري يئيم ريي ولريددل
 بم  ل ل  ري ن يب ري عللم. تر رد حث ةل ك   م  الرع ري ن يب و سليي  ا  فو ر 

 أنواع التدريبالمطلب الأول: 
ا وري غكر  رد لقعم ا مؤسسمعم رينطلت رلحللي وردفوتب يل نلك ريعنين  م  الرع ري ن يب وذيب حسب ة ي   
 1ويميم وتسي   الرع ري ن يب كلي للي: ؤسسمينليلييم وون ي  وعم  ردري 
 التوظيف: مرحلة حسب  .1

ا  س لياته   رو لاف  م ميفغ  ريصغكو ردطفوعل  ا ريعل لير لجميع وضفو يم  سلسيم عمليم ري ن يب يع بر     
 ري ينليلييم ري  ل ر   ع و لبتل بتيب يحتتلر ينينو وقن ر  ةكسلبه   دل ر  عل  يعم   ا  ةئ  اوتخصصلته 

 : ةل ري ن يب حسب  فحلم ري لظيف يتس  رلحلصلم وعلي 
 واوين  ا فد  " فحلمردلظف تهيئم  و تحضك ري ن يب  م رينلع  تر  م يتصن : الجدد بالموظفين خاص تدريب 

 و علت  ل ردعلل ل  غلي ل و ته ا فض  بطي  وظلل د  ريي يح ليلنهل لأ ر  رلأسلسيم مدعلل ل  رلجن  ردلظ ير
  رو  ريتي و   نملت ريسللك عل  يلح لظ  سلسيل يا ر رلخ لو  ته ا ووعن2مدن مم " ريعم  قلرعنو  بإيفر ر 

 ردطفوعل .
 رلخلصم رلجلراب مخ لف شفح ري طفيم يي لل ردلر   ة ر و ا   خصص ةفف  م ردفحلم  ته و   رلأ ف بنريم وا    

 ا سيم ا ريثتم ي ث  ن شأا   م ةذ"   لا ين  م ري ن يب رينلع  تر ويعن  ردطفف ةل بعن ل ون ت  يي  ميعم 
  وح  ردعنليم". فترو ع رئ و لكا ولقع و م رلأو ل  ا ريلقلع  م ري خلف  م رينلشئ قلت  وياي  ردلظف

 ورس خنرا ا رلجنينو ري ينليلييم ري  ل ر   ع ئسيمل ك كو  هميم رينلع لهتر الحاليين: بالموظفين خاص تدريب 
 ون يب  ل ي  لب ةعل و مي لليو  اريتنيمم ريعمللم  لر ب بيرو  بيندل ونلقضل يحنث  ل و تر حنيثم  عنر و  وسلل 

 .ذرو  بحن ردطفوعو عل  ري ف   يؤثف ةيجلبيل  لو   تر اري  ل ر   ته  ع و ملش  ريعمللم وتهيئ د  وةكسلبه   دل ر 
  :الوظائف نوع حسب .2
ويتس   وس خن دل ريي ورلأ ور  ريلسلل  حيث  م  يضل تخ لف فد  وة يع دل العدل حسب مخ ل م ريلظللف  ن بمل    
 : ةل ري ن يب  تر
 و م اورددنيم ري نيم رلأعمللم ا ردس خن م ريينويم مددل ر  ري ن يب  م رينلع  تر يد   :الفني و المهني التدريب  

 بإعنر   لييم ك كو ة يلايل  عل  و لفف ريي ردن مم ووعم  وغك لا وري طغي  وريصيلام ورينجل و رييدفم   عمللم   ثل دل
 علليا  س لى وعليم  ينيد  ييس ريتيم ةل رلأففر    لي  ري ن يب  تر  ن  نل والاحظبهل  ولصم  دنيم ون يب  فركا

                                                             
 .62-60ا ص2008ا 71ب فس وآوفونا  و  ري ن يب ا وتليم ك ل و   ر  ريعل ليرا مجلم رلإ ر و ورئق صل ا رلأ  ناع 1
 .246 ص ا2003 ريفياضا ردفيخا  ر  رد علليا ع ن  حمن بطك محمن  /ري طفيم ردلر   ة ر و  يسلفا يل ي 2
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 فنيمته  وةكسلبه  وبرر   دنيم و  ي   فع ك ل ر  م ري ئم لهته ون ي يم  و ر  ةقل م ةل  نل رلخلصم رلإ ر و وتحفص
 .ينينو
 رلحلييم    رلد  يلظلل د  وفعلييم يم يلمنيفيماك ري سي ريي ل ر  وريتن ر  ونميم ةل "ويدنف الإداري: التدريب 

 ريلقت ا ولصم  هميم ذر  رلإ ر يم ري نميم  ص حت وقن  س ت لا. ةييدل وفقي د  عنن  عل   نلصب يطغ  وةعنر   
 .1يل  ل ر  ري يئيم وري ن يميم" م رددل ر  رلإ ر يم ردلرك م   عينم العيل  ةل ردس مفو يلحليم ا يجم رلحلضف
و دل ر             عل ف ويل  ريضفو ي فمم لاغك و  وريفقلبم ري ن ي   و ري لييو  ري خ يط عل  وطم  رلإ ر و  ن بمل    
 .ريلظللف  ته شغف  ي   م ة ر يم

 مكان إجراء التدريب: .3
 ينتس  ري ن يب حسب  يلن ةيفرل  كتيب ةل:

 قلعل  ا ا س   و ريعم   يلن ا سلر  ردطفوع  رو  ي   رينرول  ري ن يب  ن  نل ويتصن الداخلي: التدريب  
 ردلرضيع ة يعم حسب  ع برو  لييم قيمم ي  وتخصص ريلاز ما وردعنر  ريللرزا بي  تجديا ل بعن وذيب ماولص ون ي يم

 .ردعنيير يلأففر  رلأولم ريفليس  و مي ن يب رديلف ردسؤولم رد لشف عليدل ري ن ي يما ويطفف
 ا ة يلايل  اتص  نلك ييلن عنن ل وذيب ردطفوع ول ج  نل رلخل ي  ري ن يب يجفي الخارجي: التدريب  

  عل ن  فركا  و ةل بعثدل ي   ومي للي ريعمليم  ته ا وسل   ولصم ةةل ر  ةل ردطفوع ولفف عنا  و رينرول  ري ن يب
 ردطفوع. ول ج

 أساليب التدريب المطلب الثاني: 
 : ا ري ن ي يم ريعمليم ا ردس عملم رلأسلييب     و مث     
  ةل"وريي تهنف  سلسل ا ري ن ي يم ريعمليم ا رس خنر ل رلأسلييب  كثف  م رلمحلضفو  سللب يع بر :المحاضرة أسلوب .1

 يميم حيث ري يلييف رلأسللب بتلم  تر يم لزو  رد ن بيرا  م ك كو  و صغكو ورحن لمجملعم ةفف  م ردعلل ل  ولصي 
 تميم ةذ رلمحلضفيما تجل ب ينت   ثل  ةفيتم رلمحلضفو ووعن ورحن. آن ا رلمحلضفو ةل رئس ملع رد ن بير  م ك كو لأعنر 
 بطي  لهل رلإعنر   و س ت ولتلليم رلمحلضفر  يل   سلر  رلخبرر   م رد ل ي  ورئس  ل و  م ريعنين  صن  م رينر سير

 ري عليم   س لر   ا وكتر رلحضل  م  مل ل  علاقم ذر  ردتن م ردل و  م ي أكن  ن ردن ب عل  ي عير فإا  يين
 فمم ر  مل د ا وةثا و تح يا   عل  وريعم  رلمحلضفوا  لضلع بأهميم رد ن بير ةشعل  ريضفو ي  م را  كمل وريلظي  ا

 بتفب  رد ن بير وةشعل  ويلملضلع ا س  ردن ب  م و  ان   لرزن وتنيم ولالم  م ريجلبيم بنريم رلمحلضفو و ن   ن ردد 
 .2 ند " ورقتررب 
 ب فح  سئلم رينتلش ردطل كم و يضل ة  رج  م بن ئ لمح لر ل رد ن بير رس يعلب  ي  رلمحلضفو و م  ته ةثفر   ي  و م     

 رلحيليم.  م العل ييس دل  ل و تر عليدل رلإيلبم رد ن بير عل  وي ليب

                                                             

 .367 ص ا 1997ابكو  ورينطفا يل  لعم رلجل عيم رينر  رلأففر ا ة ر و و ري ن يم  ريسللك حن  ا ريغ ل  ع ن 1 
 .194ص  1994ا  وھريتل ا يلإ ر و ايمھرلم رلخبرر   فكا ا ريعلميم رد ل ئ و رلأصللم  :ري ن يب ا ولفيت ريفحملن ع ن 2 
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 ب فح  يتلا ردن ب حيث ريعم ا ورقع  م حلئ    رسم ري ن يب "عل   م رلأسللب  تر يع من الحالات: دراسة .2
  ته  نلقطم وو   لهته ردطيلما رلحلللم عم و س لبهل وري حث  بعل  ل بن رسم رد ن بلن ويتلا  عينما حليم  و  طيلم
 ئ رلأسللب  تر  ن وردلاحظ اردتترحم يلمطيلم وفعليم نايحم حلللم ةل يللصللم وردن ب ردن بير ةفا بير رلحليم
 .1كثكر" علي  رئع مل  يجب ئ ومي للي محنو و  ن  رئس  ل و   يمو  رد ن بير بعض ينلسب

   م وي لبعل وا  تحنث ريي ردلرقف  م  عينل  لق ل ردن ب وصل   سلس عل  ري فيتم  ته "وتلاالأدوار:  ثيلتم .3
ي ني   ي  ا وصفف   ن فف  ك   م ردن ب ي لب ريندليم وا  و ها يي  يحن   ن بعن ردلقف  تر تمثي  رد ن بير
 ري صففل  نحل رد ن بير سللك وفشين ا  نل ردن ب  و  وي مث  ريصن ا  تر ا حلللم  م يفى  ل يتترح و ن ز يل ا
 ته  فلن ويتيب ريتلل ا ردلقف ضل  ا ريفشين ريسللك ةل وة شل    فيدل وقعلر ريي رلأو ل  ةل وري ن ي   ريسليمم
 .  خصصير  ن يم ةل تح لج ري فيتم
 .2رلإاسلايم" مدلقف رد صلم ردطيلا   عللجم عل  ريطخص ون يب ا  يضل ري فيتم  ته وو ين     

  ي   يت رلخ ط  عير  يلن ا رينر سير  و رد ن بير  م قلي  عن   م ي يلن ردؤتمف ةنوالندوات: " المؤتمرات .4
  فو  م وبرر  يي س لن رلأففر   م مجملعم بير ورلخبرر  ورلآ ر  ورلأفيل  ردعلل ل  و ل لم فد  ريننوو   ل ردفسل ما
  س لى يحتت  ا  ةذ ري ن يبا عمليم ا ميغم  هميم رلأسللب لهتر ا  ةن3 عللج دل "  و تحليلدل عل  قل  يم  و مدطيلم

ورتجل لته  ا  به  وو ليف  علل لته  وسللكيلته وعميت رس يعل ا يسل   ممل حيليم  كثف ويجعلد  ردطل كير و لع   م ك ك
 مجللم عملد .

  علييم و نلسب بمدل ر  رلأففر  واوين ا رلأسللب  تر يسل   ةذ اري ليي  يسم   ل  و العمل: مكان في التدريب .5
 ريعم   يلن ا رلأففر   ؤئ  ب ليي  ردن ب بهل يينوا ويتلا ا للج عل  ملحصللم ي  وسمح وريي رلإا لييم  عملي   ع
 رد ن بير. ةفف  م س  فح ريي رلأسئلم عل  يلإيلبم  س عنر ييلن كمل ريعم  ةفيتم وتنيم ولالم  م
   رو   كثف تأثكر يص ح حتى ري ف  شخصيم ا رلجلراب بعض ةل" ونميم رلأسللب  تر يدنف : الحساسية تدريب .6

 رد ن بير بعن مق  يفر ل كمل يني  وريتلو ريضعف اتلت عل  يل عفف ري فصم يلم ن ب ي لح  ن  ن  وريغفض رلجملعما
 .  ةذن4ردطيلم"   ته بهل ري ف  سيلري  ريي ري فيتم ا اصللح رلمجملعم  طيل   ويسمع بعفض   ن ب ك  يتلا ذيب

 .وآ رل   عفف   عل  و ريعم  رلأففر  ينى وريتلو ريضعف الرح  عم رييطف ةل رلحسلسيم ون يب يدنف
  رد ن بير يصل و نملذييم ب عفيض وذيب وري تلين مدلاح م ري عل  ا فيم عل  رلأسللب  تر ويع من  نمذجة السلوك: .7

 .بصل و  ن تيم لهل رد  لبعم رلخ لر  ولضيح  ع ريلرقع ا بهل يتل لن  عينم عمليم وون يت لأ ر 
  آ رلد  يتن لر  ن رد ن بير ويسألم  عينم  طيلم بعفض ردن ب قيلا عل  رلأسللب  تر ويع من الذهني: العصف .8

 . ل حللم  طيلم رلآ ر   م مميم عن   كبر وضع  ل رلهنف  ن حيث ري  يكا ا وف   و ون بصل و سفيعم
                                                             

 .93 ص ا2000 فكا رلإسينن يم يلي لبا  صفا  رق صل يا  رلأعمللما ريطنلرنيا صلاح 1
 .35ص ا2001 رلجل عيما رينر  رلإسينن يما ا5 ت امري طفي ردلر   ة ر و اھر ل  حمن 2
 .326 ص  اا س  فيع  اھ ل  حمن 3
 .343ص اا س   فيع  اھ ل  حمن 4
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  ةفيتم عفض  ا ردن ب تخنا وريي ري ينليلييم وريلسلل  رلأ ور  مجملعم ا وو مث التدريبية:  المساعدات .9
 يلمدل ر . ونعيمدلو  يلمعل ف وولصيل  يلمنلقطل  وة ر و  يلمعلل ل 

 متطلبات التدريب الفعالالمطلب الثالث: 
 نجلح عمليم ري ن يب: ي  لب ري ن يب مجملعم  م ريعنلصف رلأسلسيم ي حتيت فلعلي  ا وريي ب لفف ل يضمم صحم  و    
   :علملا  ا ردنلخ ردطلب  يلمنلخ ضفو و ولرفف ففص يلمطل كير ا ريبرنا ج ري ن يبي ي   يت  ل ي التطبيق العملي 

 ؛ريلظي  ا حتى يميم وعني  رئنحفرفل  وتحتيت رلهنف  م ريعمليم ري ن ي يم
  :يت ذرته  وول يم حليلته ردطل كير ا ريبرنا ج ري ن يبي عل  تحتئبن  م ضفو و ولرفف حلرفا ا ةقنلع الحافز التدريبي 

ري ن ي يما   علواير  ع بتيم عنلصف ريعمليم   م زيا و ردعففم ورددل ر  رلجنينو بمل يثك  غ لته  وحملسد  ويجعلد  ريلاز م
 ؛ي سدي  عمليم ات  ردعففم ورك سلب رددل ر 

  :ا ة يع د  يخ ل لن وئبن  م  فرعلو  تر رئو لافا وذيب ينع  رلأففر   ري طفمراعاة الفوارق بين الأفراد 
 ؛1مدعل ف ورددل ر  ريلاز م وردنلس م يل يليم ري  في يي   ند 

  :ةن  م  فض  رلأ ور  ي حتيت ري علييم ا ريعمليم ري ن ي يم  ن ي   تحتيت رينت  رلجال  التدرج في النقل المعرفي 
 ؛وردعل ف عل  فترر  ز نيما وفتل دخ ط ز نيا وبفر ج   يل لم ي حتيت رددل و ريلاز م يلمطل كيريلمدل ر  

  :ةن رينو  ريتي يلع   ردن ب ئ يت   هميم عم  و  رد ن ب ا ولصي  ردعل ف اختيار العناصر المباشرة للتدريب 
 ؛ ن وؤوت بعير رئع  ل  ا عمليم رو يل  ردن بيرورددل ر  ريلاز ما ولهتر نجن  ن ك  ريص ل  وردلرص ل  يجب 

  :ةن ريلسلل  ريسمعيم وري صفيم وردسلعنر  ري ن ي يم رلأوفى لهل  و  ك ك ا وسدي  عمليم ات  المعينات التدريبية 
 ؛2ردعلل ل  ورلخبرر ا وونميم رددل ر  ريلاز م وردخ ط لهل ا ريبرنا ج ري ن يبي

رد ن ب  ل ا نهليم رلأ ف ردتف  رلأوك دنى فعلييم وك ل و ري ن يب  م حيث   يم رك سلب  يلمعلل ل ا و وكر فإن     
 اورددل ر  ورئتجل ل  رلجنينو و نى قن و   و  غ    ا رس خنرا ولب رلأنملت ريسللكيم رلجنينو ا عمليم بعن ري ن يب

 ع  رينطلت ري ن يبي كل  ذي  لضلع.ي ن يب ةذ  ن ري ط  فيدل يجويتيب فلو يل  رد ن بير عمليم  سلسيم ا ةنجلز ر
 المبحث الثالث: خطوات العملية التدريبية

 للب كمل  ل رلآنا حيث  ص حت تمفمئ  ملا رد  ي ن ي يم ريتنيمم كلات  ووينيم وآييم وئ تحضئشب  ن ريعمليم ر
 :كمل يل   و  ا ئ وس غني ريلرحنو عم رلأوفى  سلسيم  فرح  بأ بع
  ري ن ي يم رئح يليل  نينتح. 
  ري ن ي يم وصمي  ريبرر ج. 
   ري ن ي يم يت ريبرر جون. 
  ري ن ي يم وتيي  ريبرر ج. 

                                                             

 .53-52ص ا فيع سلبت احسم  حمن ري علني 1 
 .104ا ص 2008 ي  م ريتل فو رلحنيثما ريتل فوا  افم ري ن يب رلحنيث ا مجلئ  ري نميم امحمن جمللم بفع  2 
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 : خطوات العملية التدريبية(03)الشكل رقم                                    

 
 22 .ص ا 2000 رلإسينن يما رلجل عيما رينر  بطفيما  لر   ة ر و ري لق ا ع ن صلاح : المصدر        

 
 المطلب الأول: تحديد الاحتياجات التدريبية 

ي خ يط عمليم ري ن يبا وريي ةذر تمت بطي   قيت فإن بتيم  تمث  عمليم تحنين رئح يليل  ري ن ي يم ات م ري نريم   
 فرح  عمليم ري ن يب تحتت رلهنف  ندل بطي  ك كا ويتيب فإن ةهمللم تحنين  ته رئح يليل  ري ن ي يم ملأسللب 

  يدن  رلأسلس ريتي يتلا علي   ي بفنا ج ون يبي.ريعلم  رينقيت 
 مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية:  .1
 1 ".ري جلو بير رلأ ر  رلحللي ورلأ ر  ردس دنفا ا يجم قصل  ا ردعل ف ورددل ر  ورئتجل ل "وعفف بأنهل:     

 2 ".ردعل ف ورددل ر  ورئتجل ل  رلحلييم –رئح يلج ري ن يبي = ردعل ف ورددل ر  ورئتجل ل  رد للبم " ي  ن: 

تم  ا علل ل ووبرر  و  ب  ن ييلن علي  ري ف   م  دل ر يج  ل   رسم  ليتيب يميم ريتللم  ن رئح يلج ري ن يبي     
ري غكر      و نى قن و رلأففر  عل  تحتيت  ته رلأ نرف و ل اتحنين ل بنل ر عل    نرف ردن مم رلحلييم وردس ت ليم

 .رد للبم بير   ر  رلأففر  يلصللم ةل رلأ ر  ردفغلب في  ريتي يحتت  نف ردن مم
 
 

                                                             
 .62ا ص2007ا ريتل فوا  صفا 1ت وري ل يناريطفكم ريعفبيم رد حنو يل سليت ا رئح يليل  ري ن ي يم بير رين فيم وري   يتا ريسين  ضل 1
 .35ا ص فيع س ت ذكفها ريسفرج  يب ع ن الله  يب 2

تحنين رئح يليل   -1
 ري ن ي يم.

 
  جناوصمي   ريبر 

 
ردندجبنل     

ج  ناون يت ريبر  ري ن يبي  جنا  لبعم ووتيي  ريبر    

رلهنف تحنين  

رو يل   سللب 
 ري ن يب
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  أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية: .2
 1وو مث   هميم تحنين رئح يليل  ري ن ي يم يلأففر  وردؤسسم فيمل يل : 

 ؛لسيم ي   بنل  عليدل وضع ردخ طيلفف  علل ل   س -
 ؛ ري حنين رينقيت لأ نرف ري ن يبيتل  ةل -
 ؛  بفر ج ري ن يب ردلي  يلن للجيسلعن عل  وصمي -
 ؛ري ن يبتحن  ردس دنفير  م  -
 ؛تحنين العيم ري ن يب -
  ؛يلفف وثالت و لر  يل ن يب -
 ؛رلأ ل  رد علتم ميعم ياين  م  طل كم ريعل لير ا  نلقطم  -
 ؛بي رح يليل  رد ن ب بنقم نا ج يليسلعن ردن بير عل  بف  -
 ردلضلعل  م ريلقت ا ونلولم بعض و   ةضلعم رييثك  ايسلعن عل  تجنب رلأو ل  ريطللعم ا ري ن يب -

 ؛بنئ  م ردلضلعل  ك كو رلأهميمردعتنو غك رلهل م اس يل 
 مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية: .3

تحلي  ريعم   و ا تحلي  ردن مم(ى ردن مم وفت ثلاث  س ليا  و   عمليم تحنين رئح يليل  ري ن ي يم عل   س ل      
 وفيمل يل  شفح لهته ردس ليا : )لي  ري ف ا تحريلظي م

  :ا ردن مم ا رلحلييم رلأ ر   طيلا  ي حنين رلإ ر يم ورلأنملت ري ن يميم رلأوضلع   رسم ب  ويتصنتحليل المنظمة 
 ا ري ن يب ون ل  رينلرح  رلمح ليم ةل تحنين ةل ويدنف ري  ليفا بخ ط ردفو  م رلأ ر     ل ل  وكتيب تحنين

 2.ردن مم
 ون يب يح لج ةل ريتي رديلن  عففم عل  ينصب ريتركيا فإن ري ن ي يم رئح يليل  تحنين بهنف ردن مم تحلي  فعنن

 :3 همدل ردن مم. و م تحلي  وع ينل ريي رلجلراب  م ريعنين  ندل يعلني ريي ردطلك  دعللجم اري ن يب و ل يم
  ؛من مملي رلحلييم نرف رلأ رس يعلب  رسم و 
  ؛ردن مم و ل   رسم 
  ؛ري ن يم  تحلي  رلهيي 
  ؛من مملي ملريعل  ريتلى   رسم وتحلي 
  ؛ريي ل و تحلي   ؤشفر 
 

                                                             
 .86-85ص ا فيع س ت ذكفه ةبفر ي  ع ن رلمجينا 1
 .164ا ص فيع س ت ذكفها زويلف  دني حسم 2
 .41ا ص فيع س ت ذكفها ريسفرج  يب ع ن الله  يب 3
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 س لى  لع رلأ ر   طلك   ولري ريي ريلظللف  م لمجملعم مل  يل   رسم  ي   ردس لى تر  ا :تحليل الوظيفة   
 جمع ي   ذيب س ي  وا رلأ ر ا  م لبلرد  ردس لى وتحنين ورددل ر  ردعل ف  م ريلظي يم وريلري ل  ردن مم

 ورددل ر  لومح لياته وريلظللف يل لريعم و الرع ال نيوعت  و لدلي دس و نى يل لريعم وة يعم الع عم ريلاز م ل ل لردع
ك  وظي م  م   ريي وطم   دلاو  مدن مما ريلظللف ولصيف قلرل    رسم ةفيت عم ذيبو  لدليطغ لبملرد  وريتن ر 
 . وعم ةفيت  ته رين رسم فإا   م ردميم رلخفوج ب عض ردؤشفر  ري ن ي يم  ث :ريلظللف
 ر  ريعل لير عم    ل ل  ريلظللف؛رو لاف  دل ر  وقن  
  رلأففر  و ع    ل ل    ر  وظللد ؛عنا ونلسب ري أ ي  ريعلم   و رلخبرو رلمحليم ي عض 
 و ا قلرل  ولصيف ريلظللف؛فر  عم رلأنملت رلمحن رو لاف  نملت ريسللك ري عل  يلأف 
 برز ل ةحصل ر  ردن مل  ردملثلم؛ضعف رلأ ر  ري عل  يلعل لير  تل ام بمعليك رلأ ر  كمل و 
 :ووعنى مي عفف عل   وي  ريتصل  ا ردعل ف ورددل ر  ورئتجل ل  يل ف ا  ل يطغ  وضعل وظي يل ا  تحليل الفرد 

ويدنف ك   س ليا  رئح يليل  ريسلبتما   ويع بر تحنين رئح يليل  ري ن ي يم يل ف   كثف سدليم  مردن مم.  تر 
 تحلي  ري ف  ةل:

 ؛تحلي  ردعل ف ورددل ر  ورئتجل ل  ريي ين غ  رك سلبهل  و و ليف ل 
 ؛قيلس  ورفع  و س لى   رل  رلحللي 
   ؛ريسلبتمتحلي  رلخصللص ريعتليم وري نايم ي ا و يضل وبررو 
 ؛رلأففر  ريتيم يح ليلن يل ن يب نتحني 

 وينصب رئ  ملا  نل عل   س لى رلأ ر  ري عل  يلأففر ا و نى ة يلايم رئ وتل  بهتر رلأ ر   م ولالم ري ن يب.
 : مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية) 04(الشكل رقم                     

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .ةعنر  ري ليب م المصدر:                                      

على مستوى 
لمنظمةا

.تحنين  لرةم ري ن يب ا ردؤسسم•
. نى ولرفت ري ن ي  ريتلل   ع    ل ل  ريعم •

على مستوى 
الوظيفة

.تحنين رئح يليل  و س لى ريتصل •
.الع و هميم ري ن يب•

على مستوى 
الفرد

.ري ئم ردس دنفم  م ري ن يب•
. ل ريتي تح لج ريي   م ون يب•
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 المطلب الثاني: تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها
 أولا: تصميم البرامج التدريبية

 ولالم  م يملعم و لر  ةل ري ن ي يم رئح يليل  تحلي  ي   لدبملي  ريي يملريعم" ري ن ي يم ر جريبر  ب صمي  يتصن     
 1. "لك لس  و دل رتي و  ل لتيل ع اتص  م رئح يليل   حن و  ل بييل بفنا ج وصمي 

 و مث  و لر  وصمي  ريبرنا ج ري ن يبي فيمل يل : خطوات تصميم البرنامج التدريبي: .1
 تحديد أهداف البرنامج التدريبي:  -أ

  2:ري ن ي يموعن  ولم و لو ا مجللم وضع ووصمي  ريبرنا ج ري ن يبيا و م   نرف ريبرر ج 
 لعل  ومجلئ   عينم ي حسير   رل ؛ونميم  علل ل  رد ن ب بإحلة   ملجنين ا ريعللا وردعل ف ردفو  م بملض -
 وفلعليم رلأ ر ؛ةكسلب رد ن ب  دل ر  ينينو ا مجللم تخصص  ي نميم قن رو  ريعمليم  و ري   يتيم بمل يحتت ك ل و  -
 ينينو نحل  سلل   و  لرقف  عينم؛ وةكسلب  قيمل ورتجل ل و ليف سللكيل  رد ن ب ورتجل لو   -
 ل    ر  عمل  رلحللي بي ل و  كبر؛ة نر  رد ن ب بمعلل ل  و دل ر  ينينو دسلعنو  ع -
 ريتن و عل    ر   عمللم  س ت ليم؛ واوين رد ن ب بمدل ر   عينم ي لفك -

 :3رف ري ن ي يم و  عطفو  سس تحن  رلأ ن (William Tracy)وفيس   وقن  وضح     
     نلك  علل ل   و  دل ر   عينم ئز م يعن    نلع  م ريلظللف ووطترك  ته ريلظللف ا رلحليم ةييدل؟ -
  ل   يم صعلبم ردعلل ل   و رددل ر  رد للب تحصيلدل و    م ردميم  ن يحصلدل رد ن ب بن س ؟ -
 ولرفف ل؟ ل  نى  هميم رددل و رد للبم و ل  ل  ثف عنا  -
  ل  نى ويفر   و رس عمللم رددل ر  رد للبم؟ -
  ل  ل ريعللن  م ون يب ريطخص ا مجللم  عير  م رددل ر  وردعلل ل ؟ -
  ل      يم ونلسب ردعلل ل  ورددل ر   ع    ل ل  ريلظي م؟ -
 للبم؟ ل    يلراب ريلظي م ريي و ميا ميصعلبم  و عنا قن و ريطخص عل    رلدل ميي ل و رد  -
  ل    ري ترو ريا نيم ريي ين  ف  ن يح  ظ بهل رد ن ب مدعلل ل  ورددل ر  ريي رك س دل؟ -
  ل     تن و رد ن ب عل  رك سلب رددل ر  وردعلل ل  رد للبم؟ -
  ل  نى رلحليم ةل   لبعم ري ن يب و ل ردس لى رد للب تحتيت  ا ري ن يب؟  -

 

                                                             
كليم ريعللا ا  يل عم محمن بلضيلفا  سليم  ليس ك ا ريعللا ري جل يم غك  نطل و ا تحنين رح يليل  ري ن يبا  و  وتيي    ر  ريعل ليرا بم عيط  عمل  1

 .96ا ص2006 سيلما ا رئق صل يم وعللا ري سيك وريعللا ري جل يم
 .236، ص2005، عمان الأردن، 2خالد عبد الرحيم الهيتي، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر والتوزيع، ط 2

 .186-185ص، 2003، عمان، الأردن، 1محمد الصيرفي، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، دار قنديل للنشر والتوزيع، ط 3
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 البرنامج التدريبي: منهاجتحديد  -ب
عل  ضل  تحنين   نرف ريبرنا ج ري ن يبي ي   تحنين ريبرنا ج وكتيب مح لياو ا  ي ردلضلعل  ريي سي        

ون يب ردلظف عليدلا  ع  فرعلو ري سلس  ردن ت  لهته ردلضلعل  وريترربط بيندل بمل ي  ت  ع وسلس  ووفربط 
   1.ةكسلبهل يلم ن ب ردعلل ل  وردعل ف ورلأفيل  ردفر 

 وبص م عل م فلا  يجب  ن و لرفف ا ردل و ري ن ي يم لأي بفنا ج ون يبي ريطفوت ري لييم:      
 ؛ل   غ م رد ن ب يل عل  وردعففم ن تأثف ع -
 ؛ري ن يب ردلال  ب  يعم ك   يلن وتنيم  يلنا  ردل و ريعلميم ا  سللب -
 ؛  و دل ر  وسللكةيفرليم  م  علل لوتسي  ردل و ريعلميم ةل   نرف  -
  ن ويلن ردل و وثيتم ريصلم ميبرنا ج ري ن يبي  ع رلأوت بعير رئع  ل    نرف ريبرنا ج ري ن يبي ورئح يلةل   -

 ؛وظلل د  وردطيلا  ريي ولريدد رد للب سن ل والع رد ن بير و 
      اختيار أسلوب التدريب: -ج

 ئ وع بر بنرل  ي عضدل ري عضا ب عل  ريفغ   م وعن  رلأسلييب ردميم رس خنر دل ا مجللم ري ن يبا ةئ  نهل      
 يي   ندل مجللهل  و رس خنر دل رلخلصا كمل يميم رس خنرا  كثف  م  سللب ا ريعمليم ري ن ي يم.

 2:ةن رو يل   سللب ري ن يب يع من عل   عليك   عن و ومخ ل ما  م  همدل
 ؛يت رلهنف ريتي يسع  ريبرنا ج ري ن يبي ةل تحت -
ا  ريلظي م مح  ري ن يبا فللأسلييب ردس خن م ي ن يب  لظ   رلأعمللم ريي لبيم تخ لف عم رلأسلييب ردس خن م -

 ؛ريتللمير ملأعمللم رددنيمون يب 
 ؛رلإ ر و ريعليل ن يب ردنيفيم اردس لى ريلظي  ا فللأسلييب ردلالمم يلمطففير عم  سلييب و -
سلييب ردس خن م ا ري ن يب ردل و ري ن ي يما فللأسلييب ردس خن م ا ري ن يب عل  رتخلذ ريتفر ر  تخ لف عم رلأ -

 ؛ريعلاقل  رلإاسلايمعل  
 ؛ي  بينمل رد ل يا  ةليلم رلأي فترو ري ن يبا فللمحلضفر  ونلسب ريبرر ج قصكو رلأ -
 ؛حليم وارين  عنر  رد ن بيرلضفو  نلس م ا حليم ريفغ م ا ري لفك وا ري يلييف وعن  رد ن بيرا فللمح -
 ؛م حيث  ؤ لاته  ووبررته  ريعمليمردن بلن   -
    ؛الع ريبرنا ج ري ن يبي -

 تحديد الوقت المناسب لتنفيذ البرنامج المناسب: -د
يجب  ن ي لفف وقت كلف ي ن يت ريبرنا ج ري ن يبي ي  ت  ع ة يعم ريبرنا ج وعن  ردلضلعل  ريي يط ملدل و نى      

 همي دلا كتيب ي لقف ةللم فترو ري ن يب عل  ة يعم و س لى رد ن بيرا وي   ولزيع ريلقت رييل  يلبرنا ج عل  

                                                             
، 2006، عمان، الأردن، 1يوسف حجيم الطائي وآخرون، إدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي متكامل(، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، ط  1

 .302ص
 .193-192محمد الصيرفي، المرجع السابق، ص  2
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وعن  يلرا   وو فعلو  ردخ ل م وريلازا  عللج دل ا  لضلعل  ريبرنا ج حسب  هميم ك   لضلع و نى وعتنها و نى 
 .1ريبرنا ج ري ن يبيا و يضل حسب  س لى رد ن بير

 وي   ولزيع ريلقت رييل  يلبرنا ج عل   لضلعل  ريبرنا ج حسب  هميم ك   لضلعا وردثللم ري للي يلضح ذيب:

 : الوقت المحدد للأساليب التدريبية.  (01)الجدول رقم
 ريلقت رلمحن  ي ن ي يمرلأسلييب ر

 محلضفر  ي تنيم رد ل ي  ورلأسس ريعلميم ا ردلضلع. -
 حلتل  اتلشيم ا مجملعل  صغكو  م رد ن بير. -
 عفض  فلاا ون ي يم  فو  م مدلضلع. -
 حلئ  ون ي يم  فو  م مدلضلع. -

 سلعم واصف. 
 سلعم ورحنو. 
 اصف سلعم. 
 اصف سلعم. 

 .304يع ريسلبتا صوآوفونا ردف  يلسف حجي  ري لل المصدر: 
 تحديد مكان تنفيذ البرنامج التدريبي: -ن

قن ي   ون يت ريبرنا ج ري ن يبي  روليل مدؤسسما و ل  ل يعفف مي ن يب رينرول ا و نل و لل وحنو ري ن يب      
 مدؤسسم  سؤوييم ون يت ريبرنا ج ري ن يبي.

 ري ن يبي ول ي  ا  فركا ون يب   خصصما و ل  ل يعفف مي ن يب رلخل ي .وقن ي   ون يت ريبرنا ج  
 وبص م ولصم فإن رو يل  رديلن ردنلسب يحيم  عل لان  سلسيلن همل: 

 نى ولرفف ة يلايل  ري ن يب ينى ردؤسسم  م حيث ردن بير ووسلل  ري ن يبا ةضلفم ةل ولفف قلعل   نلس م  -
  ن يب وغك ل.يل ن يب و يارايم كلفيم يل

  م حيث ردن بير وة يلايل  نى ولرفف  يداو ون يب ول ييما وة يلايل  وظفوف يينو يل ن يب بهته ردفركا  -
 و سلييب يل ن يبا ةضلفم يلإشفرف رلجين عل  ريبرر ج.

 اختيار المتدربين: -ه
 :2يي  ويلن عمليم رئو يل  نايحم ئبن  م رلأوت بعير رئع  ل  ات  ير  سلسي ير

 ردتلبلا    حلنا ا  ورلأسلييب ريي ي   رو يل  رد ن بير بملي دلا ورد مثلم ا ريترشيحل  رلخل ييم  و رئ -
 ريطخصيم.

 مينس م يلطفوت ريلريب ولفف ل فيمم ي   وفشيح ا و  :  -
  وردللم. ن ييلن ينى رد ن ب رئس عنر  رييلا يل عل  و فع  س لره حتى ةن   ى ذيب مي ضحيم ملجدن 
 .ن ييلن يلم ن ب ريفغ م ا وعل   دل و ينينو ويطعف ملحليم ريطنينو ةييدل  
 .ن ي لفف ينى رد ن ب رلحن رلأ نى  م رلخبرو ريطخصيم ريي تمين   م ردطل كم ري عليم ا ريبرنا ج ري ن يبي  

                                                             
 .239خالد عبد الرحيم الهيتي، المرجع السابق، ص 1
 .191-189محمد الصيرفي، المرجع السابق، ص 2
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 ريبرنا ج.  ن ي لفف ينى رد ن ب ردس لى ري عل  ريتي يمين   م  سليفو ورس يعلب  لضلعل   
 اختيار المدربين: -و

  ل ريلسيلم ريي ي   عم ةفيتدل ات   سليم ري ن يب.و  اةن ردن ب  ل ريعنصف رلأسلس  ا نجلح و م ري ن يب
  م ريطفوت ريلريب ولفف ل ا ردن ب رييف   ل يل :

 . ن ييلن  لمل بم ل ئ ريعللا رين سيم وريسللكيم يعمليم ري علي  
  رلآوفيم ملأ لام ورينضج وردلضلعيم.  ن و صف  حيل   عل 
 . ن ييلن يني  شعل  بأهميم ريلقت ورئس  ل و ري ل م  ن  
 .ن ويلن يني  رلخبرو ريعلميم وردمل سم ري ليلم بجلاب ردعففم ريعمليم  
 .ن ييلن  لمل مدل و ريعلميم ريي سي حنث فيدل  
    سلس   م علر   ري نميم رلإ ر يم. ن ييلن  ت نعل تمل ل بأهميم ري ن يب وري ف  كعل  
 . ن ييلن قل  ر عل  ولصي   سليم ري ن يب ةل رد ن بير وردطل كم ا و ل لم ردعلل ل  ورلخبرر  

 ثانيا: تنفيذ البرامج التدريبية
ري ن يت ري عل  حيث و ن  عمليم  رقع رين في ةل ريلرقع ردينرنياو ضمم  ته ريعمليم ات  ريبرنا ج ري ن يبي  م ريل       

 ردعففم يايا و وس خنا ريي ري فرلتو  ريفليسيم ريبرر ج و  يت ي ضمم ريتي  لري ع ري ن يب :ل نه  لع وعففو  يلبرنا ج.
 1.رلجنينو رددل ر  وريتن ر  رك سلبو  ل  رئتجل ووغيك
  2: همدل ري ن يبي ريبرنا ج ون يت عنن  فرعلتهل يجب رلأ ل  بعض نلك و 
 ؛ري ن يب ا ردس خن م ري فيتم  ع رد ن بير حج  ي نلسب  ن ضفو و -
 لم وع  ل و  يت ة يلايم يعنا ون ي يم بفر ج تلفط  ل فيثكر ري ن يبا بفر ج ا ردفؤوسير  ع ريفؤسل  ةشفرك ضفو و -

 ؛ لأعملله  عل ته عنن رد ن بلن
 ؛ري ن يبي برنا جلي شنينو  تلو م نلك  كلات ةئو   ن يبالي ري ف  ينى ريفغ م فولف -
 ؛رد ن بير بير رلآ ر  وو ل لم رلجملع  ريعم   وح وطجيع  لع ريعم  -
 ؛ري ن يب ريبرنا ج عنلصف يي  رلجين وري ن ي  رد ن بير  ع ملري لع رئوصلئ  -
 رئس مفر  في ؛و  ردفغلب لكلريس ةل ري حللم  لع  دي طجيع  دوتن   نى عم م ن بيريل ريعيسيم ري غتيم ولفك -

 و نيف ري طفيم ردلر   ة ر و ةفف  م وذيب وابخ ل  و لو جبرنا يل يل يم   لبعم ةل ري ن يبي ريبرنا ج ون يت يح لج    
 ي حتتور  لضلع ل  كمل ون يته ي   ريبرنا ج وصمي   ن  م ردس مف  أكنيل رد لبعم وعنيو  ري ن يبا  وصلل   و ري ن يب

 وفت مجفياتهل. وسك رلأ ل  ك    ن  م

                                                             
 .29، ص105، ع33الحمداني وآخرون، تأثير العملية التدريبية في تعزيز الأداء المنظمي، مجلة تنمية الرافدين، مج  1
 سليمان، واقع عملية تقييم البرامج التدريبية في الهيئات المحلية بالمحافظات الجنوبية، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال غير منشورة،أيمن عبد الرحمن  2

 .35-34، ص2010جامعة الأزهر، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، غزة، 
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 المطلب الثالث: تقييم البرامج التدريبية
 م رلأهميم ري ليغم وتيي   نى تحتيت ريبرنا ج ري ن يبي يلأ نرف ردخ  ما وردتصل  مي تيي   نل  ل قيلس ك ل و     

عن ريبرنا ج ري ن يبي و نى نجلح  ا تحتيت رلأ نرف ريي وضع  م  يلدلا و م ردميم  ن ويلن عمليم ري تيي   ثنل  وب
 . 1عمليم و  يت ري ن يب

 ةن عمليم ري تيي  تهنف  سلسل ةل تحتيت رلأ نرف ري لييم: 
 ؛و عللج دل وو ل يدل ا ردس ت   ريلقلف عل  ريثغفر  ريي حنثت ولالم ون يت ريبرنا ج 
 ؛دن بلن ا ات  ردل و ري ن ي يم عففم  نى نجلح ر 
 رد ن ب ق   وبعن عمليم  ريبرنا ج ري ن يبي وي   ذيب ب تيي  ةع ل  صل و ورضحم عم  نى رس  ل و رد ن بير  م

 ؛ري ن يب
 :2عمليم ري تيي  بثلاث  فرح  فتم
  رلإ ر ر  تخ يط ري ن يب وبير ردطففير عل و نل و   يتل ر  بير ريتلل  عل  تقييم التدريب في مرحلة التخطيط:   -1

وكتر ةيفر  يتل ر   ع ردن بير يلاو لق  عد  عل  و لصي  ورلأقسلا ريي  وضحت رح يليلتهل ي ن يب بعض  ففر  لا 
 رلأ ر . ير دنلقطم  طيلا  ريعم  و علقل  طل ك د  ريعمليما كمل يجب عتن يتل ر  غك  سميم  ع رد ن ب

 و نل و خت عمليم ري تيي   شيلئ   عن و  ندل: تقييم التدريب أثناء العمل: -2
 رد ن بير.رييل   عم حضل  وغيلب  ري تفيف 
 .ري تفيف رييل   عم   لبعم رد ن بير وولرفف ردسلعنر  ري ن ي يم 
 .ري تفيف رييل   ريتي يعنه ك   ن ب عل   نى تجلوب رد ن بير 
 . رس مل و وتيي  ريبرنا ج ريتي يعن ل رد ن بلن وريي ولضح آ رلد  و تترحلته   
 ث وغكر  يل فيم ا العير  ليسير: نل يجب ري أكن  م حنو  تقييم التدريب بعد التنفيذ: -3
 .ري غكر  ا  س لى رددل و وردعففم  ي ريتن و عل    ر  ريعم  بن يم  فض  ممل كلن عليدل حللم ري ف  ق   ري ن يب 
 . ري غكر  ريسللكيم وطم  علاقم ري ف  ملآوفيم رلمحي ير ب  ا عمل   ع ز لال  و ؤسلل  وريعملا 

 

 

 

 

                                                             
 .141، ص2008، عمان، الأردن، 1لتوزيع، طفيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، دار أسامة للنشر وا 1
 .203-199محمد الصيرفي، إدارة الموارد البشرية، المرجع السابق، ص 2
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 استمارة تقييم البرنامج في عملية التقييم الثانية )تقييم التدريب أثناء العمل(. :)05 (رقم الشكل
 

 20 ../  .. / ..تاريخ التقرير                            برنامج                التقرير المتابعة اليومي عن        
 
 ملاحظات البيان عناصر البرنامج م

   عن  رد ن بير  1

   رد خل ير رييلاعن   2

   ةجمللي رلحلضفيم 3

    سمل  ريتللمير مي ن يب 4

    نى ولرفف ردلر  ري ن ي يم    لعم ويل او؟ 5

    نى ك ليم ريلقت ردخصص دلضلعل  رييلا؟ 6

       نلك آ ر   و ةل ل  يلم ن بير؟ 7

    نى ري جلوب  ع رد ن ب؟ 8

 : وفى ح ل  لا 
1- 
2- 
3-  

  

 ولقيع  طفف ريبرنا ج                          لحلظل : يس لفى  تر ريبرنا ج ا نهليم رييلا ري ن يبي(             )
 

                        
 

 .210ص امحمن ريصكاا ة ر و ردلر   ري طفيما ردفيع ريسلبت المصدر:
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 خلاصة الفصل
 رضيع رلحلييم ريي ته   بهل جميعيميم ريتللم  ن  لضلع ري ن يب  م ردل  وولاصم دل و فقت ي  ا  تر ري ص ا    

 ل   بطفي كف  وفعللم ب ن يب حيث يسمح لهل ا كر ا  لرك م ري غكر  رلحلصلمردؤسسل  ييلا  يسلعن ل كث
 ريفبح تم ي حسير ةا ليي دل وتحتيردؤ ل ريعمليمووعليض رينتص ريتي وعلني  ن   ع   ردؤسسل  يلحصللم عل  

 ورئس مفر يما كمل يسلعن ل عل  وضع ا سدل ا ريلريدم يصن ردطلك  ريي وعترضدل.
ري ن ي يما حتى ئ تجن ا سدل كأنهل لم وع من عل   و لر  ريعمليموي حتيت ك   تر يجب عل  ردؤسسم رئي ارا بي     

 ي غك ق   وبعن ري ن يب.   ملم يي س لر  ي ةضلفل  و  رلد  ي    ون ي د ي لم  ته ريعمليما  ي  ن ريعل لير ريتيم
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 تمهيد:
أن هذه الظاهرة  إلا يبدع كل جديد الإنسانظاهرة إنسانية وجدت منذ خلق الله البشرية، فكان  الإبداعيعد     

 يتميز بتطورات هائلة في جميعغاية يومنا هذا الذي أصبح  إلىترعرعت معه وتطورت ليواكب الظروف التي تحيط به 
ما نحن عليه الآن، حيث أصبح ضرورة من الضروريات الملحة  إلىدورا مهما حتى نصل  الإبداعالات الحياة، وقد لعب مج

لأجل البقاء سواء بالنسبة للأفراد أو المنظمات أو المجتمعات التي نراها تتسابق وتتنافس نحو اكتشاف كل ما هو الجديد 
وسمو المجتمعات لا نقصد به التطور الحاصل في حداثة التقنيات والآلات بل نقصد به تطور الفكر وانفتاحه  ومبدع، فرقي

 الذي أبدعها. الإنسانوتهذيبه حتى تنمو الأهداف والطموحات، فليس الرقي رهين الآلات والتقنيات بل هو رهين 
 الأداء في على التميز الحصول المنظمات هذه أرادتما  إذا إجباريا متطلبا للإبداع المنظمات حاجة أصبحت لقد   

 تنمية على يعمل مناخ توفير على هو العمل المنظمة دور تنافسية، وأن بيئة في والنمو بالبقاء استمراريتها على والمحافظة
 في التفاعل تعزيز في أهمية الأكثر المجال هو الإبداع بأن خلال إيمانها الإبداعي، من والتفكير الإبداع ويدعم أفرادها قدرات

 الظروف والمتغيرات ومواكبة أدائها تحسين على ايجابيا ينعكس مما بها المحيطة البيئة من أهدافها المستمدة وتحقيق المنظمة،
 .المنظمات أداء الكفاءة في تحقيق في كبيرا أثرا الإبداعي للفكر أن والنمو، حيث البقاء على قادرة وجعلها

 قمنا بتقسيم هذا الفصل المتعلق بالإبداع إلى ثلاث مباحث رأيناها مناسبة، وهي كالآتي: ولهذا الغرض  

 الإبداع الأول: ماهية المبحث 
 الثاني: ممارسة الإبداع في المنظمة المبحث. 
 ب.تنمية الإبداع وعلاقته بالتدري الثالث: المبحث 
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 الإبداع ماهية الأول: المبحث
 المعلومات وثورة المعرفي الانفجار نتيجة المتلاحقة التغيراتو  المتسارعة التطورات من العديد الحالي العصر شهدي      

 المتجددة النظرة يتطلب المجالات مختلف في البشرية حققته الذي التقني والتطور العلمي التقدم استمرار ولعل ،والاتصالات
 التطرق خلال من ،العملية هذهلدراسة  المبحث هذا خصصنا لقد و ،الإبداع وتشجيع الجديدة الأفكار وتوليد للأشياء

التطور التاريخي للإبداع لدى  عملية إلى بالإضافة، خصائص وأهمية الإبداع اكذو  المفاهيم القريبة منه،و  الإبداع تعريف إلى
 وأنواعه. لعاملين ودافعه، مرورا بمستوياتها

 القريبة منه.والمفاهيم  الإبداع تعريف الأول: المطلب
لقد جرت محاولات عديدة لتقديم تعريف لمفهوم الإبداع، حيث تولى كل واحد منها إبراز سمة معينة يقوم بالتمحور     

 رضت نفسها على الفكر الإداري لماحولها، وبغض النظر عن الاختلافات التي وجدت بينها هناك بعض التعريفات التي ف
 الدقيق.اتصفت به من الموضوعية والتعبير 

 : تعريف الإبداعأولا

 :لغة الإبداع .1
الإبداع لغة مشتق من الفعل أبدع، وأبدع الشيء وابتدعه، أي اخترعه، بمعنى هو الإتيان بشيء جديد وغير مألوف 

 . 1بما في ذلك النظر إلى الأشياء بطريقة غير مألوفة
 الإبداع في القران الكريم: .2

 >> بدَِيعُ السَّمَاوَاتِ  2وجميعها يشير إلى ذات المعنى ومنها  قوله تعالى لقد جاءت كلمة الإبداع في مواطن متعددة
ءٍ عَلِيمٌ  ءٍ وَهُوَ بِكُلِ  شَيأ َرأضِ أَنََّّ يَكُونُ لَهُ وَلَدٌ وَلَأَ تَكُنأ لَهُ صَاحِبَةٌ وَخَلَقَ كُلَّ شَيأ بمعنى الخالق  ، وجاءت >>وَالأأ

 صفات الله سبحانه وتعالى.لكل شيء، والبديع هنا يقصد به صفة من 
 الإبداع اصطلاحا: .3

مثل مختلف وكل المصطلحات تقريبا، تتعدد التعريفات لمفهوم الإبداع، وذلك باختلاف وجهات النظر فالبعض يؤكد 
على أنه شيء جديد، والبعض الآخر يقدمه على أنه شيء مبكر لفكرة جديدة، وفريق آخر يقول أن الإبداع 

شك  فيه لا واحدا، وبعضهم يقول أن الإبداع هو أنك ترى ما لا يراه الآخرون...إلخ، ومما والتحسين يمثلان شيئا
فإن مفهوم الإبداع واسع يصعب التعبير عنه بالكلمات فقط، وهذه بعض التعاريف والتي تشمل وجهات نظر مختلفة 

 ومنها:
 
 

                                                             

  1 عبد الرحمان توفيق، هكذا يفكر القادة الأكثر إبداعا، مركز الخيرات المهنية للإدارة، القاهرة، مصر، 2000، ص28.  
 2  القرآن الكريم، سورة الأنعام، الآية151.
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  عرف شمبيترSCHUMPETERS JOSEPH جديد في أسلوب من إنشاء طريقة أونتيجة الناجمة الإبداع عبارة عن ال  
  1.الإنتاج وكذا التغيير في جميع مكونات المنتوج أو كيفية تصميمه

يعتبر شمبيتر أول من أبرز أهمية الإبداع في التطور الاقتصادي، حيث أعتبره أهم صفة يتطلب وجودها في المقاول أو     
 ة جديدة، تقديم منتجات وخدمات جديدة، التحسين فيالمنظم، وشمل الإبداع حسبه اكتشاف وتطبيق طرق إنتاجي

 المنتجات والطرق  الحالية. 
  أماCECILIA P. GUILFORD  التفكير في عن سمات استعدادية تضمن الطلاقة أنه عبارةفعرف الإبداع على  

 2.والمرونة، والأصالة والحساسية للمشكلات، وإعادة تعريف المشكلة وإيضاحها
هذا التعريف على الخصائص التي يجب توافرها في الفرد حتى يكون مبدعا، مثل التفكير المرن والمتجدد والذي يسمح  ركز

 بادراك المشكلات وفهمها.
  كما يرىGARETH, JONES 3على أن الإبداع عبارة عن عملية إنتاج أفكار جديدة ومفيدة وتطبيقها. 

طرق وحلول جديدة، شرط أن تكون لها فائدة للإنسان في حياته، أما إذا  ، وضع هذا التعريف يعتبر الإبداع حسب   
 كانت بدون منفعة، فلن يعطيها الناس أي اهتمام، ولا يسمى صاحبها مبدعا.

  كما عرفه P.DRUCKERتغييرات يير وتحليل الأنظمة الملائمة لأيعلى أنه البحث غير المنتهي والمنظم من أجل التغ  
 4.الاجتماعي أجل التطوير الاقتصادي أومن  يمكن استغلالها

 نهجي عن أي تحسينات في الأنظمة،الإبداع بالتغيير الذي يتم من خلال البحث الم بيتر دراكريربط أبو الإدارة 
 .الإنسانيواستغلالها في التطور 

  حلول لمشكلة ما أو أداة جديدة أو أثر فني أو أسلوب إيجادوحسب الموسوعة البريطانية يعتبر الإبداع هو القدرة على  
 5.جديد
الإبداع حسب تعريف الموسوعة البريطانية الشهيرة هو حل المشكلات بأساليب وطرق جديدة غير معهودة سابقا،      

 فلإبداع هو الخروج عن المألوف فيما يفيد.
  على أنه الجهود المنظمة بهدف ’‘من خلال التعاريف السابقة، يمكن أن يعرف الإبداع بأفضل شكل حسب رأينا 

 ’‘ .تطوير منتجات جديدة أو عمليات إنتاجية جديدة أو تحسين الموجود من كليهما

                                                             
ول، دمشق، سوريا، عبد الرحمان، بن عنتر، واقع الإبداع في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة بالجزائر، مجلة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، العدد الأ 1

 .148، ص2008
 .306، ص 2007عمان، محمد حسن محمد حمادات، السلوك التنظيمي، دار حامد للنشر والتوزيع،  2
ت، قسم إدارة الأعمال، محمد سعد فهد المشوط، أثر بيئة العمل على الإبداع الإداري، دراسة تطبيقية على أكاديمية سعد عبد الله للعلوم الأمنية في دولة الكوي 3

 .25، ص2011وسط، الكويت، مذكرة ماجستير، جامعة الشرق الأ
 4  نجم عبود نجم، إدارة الابتكار، المفاهيم والخصائص والتجارب الحديثة، دار وائل للنشر، الأردن، 2003، ص21. 

 .6، ص2009ر والتوزيع ، الأردن، عمان، جمال خير الله، الإبداع الإداري، دار أسامة للنش 5
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و مخرجات
 م

 المدخلات

 الإبداع الابتكار

 منتجات إبداعية -
طرق عمل وأساليب  -

 إبداعية

 بيئة ابتكارية -
صيرورة وعمليات  -

 ابتكارية

 عمليات تحويلية

 ابتكار فردي -
 ابتكار جماعي -

تباره أنه المورد الوحيد الذي كما لاحظنا أن العنصر البشري هو الوسيلة الفعالة لإنجاز أي تطوير في المنظمة، باعو      
يتميز بميزة العقل والقدرة الذهنية على التفكير والإبداع وهي من أهم مصادر التطوير، وكما أن الأفراد هم مصدر الإبداع 

 .في المؤسسة لذا يجب الاهتمام بهم والمحافظة عليهم وتنمية قدراتهم
 مفاهيم قريبة من الإبداع: ثانيا
عملية التفكير "، حيث يعرف الابتكار على أنه (Creativity)والابتكار  الإبداعهناك فرق بين الخلق أو الابتكار:  .1

الذهنية والضمنية الخارجة عن الأنماط التقليدية، والتي تعمل على خلق الأفكار الجديدة بدرجة عالية من الأصالة 
فيعني تطبيق تلك  الإبداع أما، والإبداع (Kaizen)لعملية التحسين المستمر والأساسية، وهي المرحلة الأولى "والقيمة

 1الأفكار والحلول في الواقع التنظيمي حتى تظهر بأشكالها النهائية للمستفيدين.

 .والإبداع(: العلاقة التي تربط بين الابتكار 06) الشكل رقم                      
 
 
 
 
 
 

 

 

 مجلة دراسات ادارية، مركز البحوثالمنظمي،  الإبداعطاهر محسن منصور الغالبي، دور توليد المعرفة في تعزيز  المصدر:
 .172، ص2011، 8، ع3البصرة، المجلدالنفسية، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة 

، وجزء مهم منه ويعبر عن الإنتاج المركب الجديد من الأفكار وهو بوجه خاص الإبداعحد جوانب أوهو  الاختراع: .2
بشكل  أكثر أووحدتين  أوالعملية التي بواسطتها يجمع مفهومين " :أي أنهجل غاية معينة، أجديد لوسائل من  إدماج

ولكن يفصلهما عن بعض في  الإبداع، وهو عملية تسبق "جديد لإنتاج شكل لَ يكن معروفا من قبل الشخص المعني
أي  إليهاة التي توصل باعتباره الفكر  كبرأتوضيحا  (WIPO)الزمان والمكان، حيث تقدم المنظمة العالمية للملكية الفكرية 

مخترع وتنتج عمليا حل لمشكلة معينة في مجال التكنولوجيا وحددت شروطا ثلاث يكون بموجبها الاختراع مؤهلا للحصول 
 على البراءة وهي: 

                                                             

، 2002في المنظمات المتعلمة، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة اليرموك،  الإبداعبراء عبد الكريم محمد بكار، إدارة  1 
 .56ص

 مدخلات مخرجات
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  الجدة(Novelty)؛ 
  خطوة ابتكارية(Invenive Step) ،؛أي ألا يكون الاختراع بديهيا للمتخصص في مجال الاختراع 
  ؛ايتطبيقية صناعإمكانية 
يطلق على اكتساب معرفة جديدة لأشياء كان لها وجود من قبل، سواء كان هذا الوجود : (Discovry)الاكتشاف. 3

 نسلين من قبل )فليمنك( والجاذبيةماديا أو كان نتيجة تترتب بالضرورة على معلومات سبق وجودها كاكتشاف الب
 1.)لنيوتن(

والفنية  والإبداعيةهي قدرة أو استعداد موروث في مجال أو أكثر من المجالات العقلية  :(Giftedness)الموهبة . 4
 الكشف والرعاية لتبلغ أقصى حد ممكن. إلىوالرياضية واللغوية والاجتماعية والإنسانية تحتاج 

عرفة واستخدامها هو قدرة عقلية أو مجموعة قدرات تمكن الفرد من التعلم واكتساب الم :(Intelligence)الذكاء . 5
 ويقاس الذكاء بالدلالة على فقراتويعبر عن الذكاء الوراثي بالذكاء المرن وعن المكون البيئي بالذكاء المتبلور أو المطور، 

 2اختيارية في مجال المحاكاة اللفظية والعددية والمجردة أو البصرية والذكاء.

 خصائص وأهمية الإبداع لدى العاملين: الثانيالمطلب 
أهمية الإبداع على الأفراد في مجال العمل أو التعلم، بل تتعدى أهميته لمختلف أنواع المنظمات، خصائص و  لا تقتصر     

حيث لَ يعد مقتصرا على منظمات الأعمال كبيرة أو صغيرة الحجم، أو حتى المنظمات غير الهادفة للربح، كما أنه شمل 
 نسان الإبداع فيه.  جميع مناحي الحياة، ففي أي مجال يمكن للإ

 لدى العاملين الإبداعخصائص أولا: 
 3 يمكن حصر أهم خصائص الإبداع في النقاط الآتية:      

 ؛الأهداف ، والأصالة، ومواصلة الاتجاه نحووالطلاقة قلية تتمثل في التحسس بالمشكلات،يتطلب قدرات ع الإبداع  -
 ؛فكرة أو عمل جديدددة، تنتج عنها عملية ذات مراحل متع الإبداع إن -
 د يكون في صورة منتج أو خدمة، أووما ينتج عنه ليس بالضرورة أن يكون ماديا ملموسا، فق الإبداعجهد  إن -

 ؛فكرة، أو رؤية معينة
 ؛ى الفرد، أو المنظمة، أو المجتمعوما ينتج عنه لابد أن يكون ذا قيمة ملحوظة على مستو  الإبداعجهد  إن -
 ؛ى مستوى الفرد والمجتمع والمنظمةيمكن ممارسته عل وإنماليس ظاهرة فردية،  الإبداعأن  -

                                                             

 .36، ص2013التربوي، دار الابتكار للنشر، عمان، الأردن،  الإبداعوالقيادات التعليمية في رعاية  للإداراتطارق عبد الحميد السمرائي، اتجاهات جديدة  1 
الفلسطينية من وجهة نظر العاملين في هذا القطاع والصيادلة والأطباء في  الأدويةوعلاقته بالأداء التسويقي لشركات  الإبداعواقع ثقافة نضال محمود بربراوي،  2 

 .28، ص2011، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي، جامعة الخليل، الأعمالالضفة الغربية، مذكرة ماجستير في إدارة 
: المؤتمر إلىلدى معلمي مدارس المرحلة الثانوية في قطاع غزة، ورقة علمية مقدمة  الإبداعفؤاد علي العاجز، فايز كمال شلدان، دور القيادة المدرسية في تنمية  3 

، غزة، فلسطين، ص الإسلامية، الجامعة 28/02/2009-26العلمي العربي السادس حول رعاية الموهوبين والمتفوقين ضرورة حتمية لمستقبل عربي أفضل يومي 
 .18-17ص
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وبداخله قدرة إبداعية، لكنها تبقى كامنة أثناء نضجه داخل ثلاثة أشياء، وهي توجهاته، وسلوكاته،  الإنسانيولد  -
 ؛والعمليات الخاصة بتفكيره

 لا يقتصر على فئة معينة، وإنما هو طاقة كامنة يتصف بها الأفراد جميعهم بدرجات متفاوتة،  إنسانيسلوك  الإبداعأن  -
 وتنميتها. فتعمل على صقل قدراته الإبداعية تبعا للعوامل الوراثية، والظروف الموضوعية التي يعيشها ويتفاعل معها الفرد،

 ؛ساسية للإبداعوتنميته وتطويره، من خلال المهارات الأ الإبداعكن إدارة يم -
 بعد النظر والتفاؤل بالمستقبل؛ -

 1 لدى العاملين : أهمية الإبداعثانيا
الإبداع في جوهره تغيير، والتغيير مطلب حيوي للكثير من المنظمات، وفي ظل بيئة متسارعة الأحداث وكثيرة التغيير       

من الاستمرار والبقاء في ظل هذه البيئات تبرز حاجة المنظمة للإبداع لتستطيع أن تقدم ما هو جديد ولتتمك ن 
 الديناميكية، والإبداع لا يمك ن المنظمة من الاستمرار فحسب ولكنه يمكنها أيضا من المنافسة.

والإبداع يمثل مفتاح المستقبل لأي منظمة، وبدونه لا تستطيع المنظمات العبور إلى هذا المستقبل مهما كانت        
ع هو المجال الأكثر أهمية في تعزيز علاقة التفاعل بين المنظمة وبيئتها، كما أن العمل الإبداعي يعمل كفاءتها الحالية، الإبدا 

على إيجاد الحلول للمشكلات الداخلية والخارجية للمنظمة، ويمك ن من مواكبة المستجدات ومواجهة التحديات، كما أن 
ظمة على اعتبار أن الإنسان هو جوهر ومصدر عملية الإبداع. تبني  الإبداع واعتماده يعد تنمية للعنصر البشري في المن

 متطلباً إجبارياً للمنظمات التي تبحث عن التميز في الأداء.الإبداع  أصبحإضافة لهذا فقد 

وتظهر أهمية الإبداع للمنظمات من خلال التحولات والتغيرات نحو الاقتصاد الحر القائم على الوفاء بتوقعات       
كما أن قلة الموارد وكثرة الاحتياجات وتنوع حاجات الأفراد تفرض استخدام أسلوب إبداعي للوفاء بهذه المستقبل،  

الاحتياجات. وللإبداع دور في توفير حلول للنزاعات والتي بدأت بالانتشار، بالإضافة إلى أن الإبداع يمك ن المدير من 
 .بشرية والمادية والمعنويةحسن استخدام الموارد ال

كما ويمكن القول بأن أهمية الإبداع وحاجة المنظمات له ستزداد في ظل التحولات العالمية الجديدة المتمثلة بالعولمة       
وثورة المعلومات، فإذا ما أرادت أي منظمة التميز أو حتى الاستمرار في أدائها في ظل التغيرات العالمية عليها أن تتبنى 

 .ا التنظيميةالإبداع ضمن استراتيجياتها وسياساته
 
 
 

                                                             

يين في الوزارات الأردنية، مذكرة ماجستير، الجامعة  منار إبراهيم عيد القطاونة، المناخ التنظيمي وأثره على السلوك الإبداعي، دراسة ميدانية للمشرفين الإدار  1 
 .43-42،  ص2000الأردنية، الأردن، 



الإبداع في المنظمة وعلاقته بالتدريب                                             الفصل الثاني  
 

 

34 

 : التطور التاريخي للإبداع لدى العاملين ودوافعه.لثالمطلب الثا
حاجاته ورغباته، وهذا ما  إشباعإلى ابتكار حلول للمشاكل التي تواجهه في سبيل  الإنسانلقد دفعت صعوبات الحياة    

زادت الاكتشافات التي لَ تعد تعتمد  الإنسانية، ومع التطور المتسارع في المعرفة "الاختراع أم الحاجة"يعبر عنه المثل القديم 
 فيه جهود الحكومات ومنظمات الأعمال. تتضافرعلى الصدفة أو الجهد الفردي، بل صارت عملا منظما ومخططا 

 التطور التاريخي للإبداع لدى العاملين: أولا
أحد  الإبداعالباحثين يختلفون حول العديد من المفاهيم والظواهر التي تستخدم في العلوم المختلفة، ويعتبر مفهوم  إن   

هذه المفاهيم التي ترتبط بدرجة كبيرة بمختلف جوانب الحياة عبر العصور المختلفة، حيث يمكن تمييز ثلاث مراحل رئيسية 
 1على مدى هذه العصور وهي: داعالإبتعكس التطور الهائل الذي حدث لمفهوم 

فيها بالأعمال الخارقة التي تقترن بالغموض  الإبداعوتمتد منذ أقدم العصور وقد ارتبط مفهوم  المرحلة الأولى: -أ
والعبقرية والذكاء والموهبة، والتركيز  الإبداعوتستعصي على التفسير، ومن أبرز ما تميزت به هذه المرحلة الخلط بين مفاهيم 

 ، إضافة إلى ربط الإبداع ببعض الميادين مثل الرسم والأدب والهندسة...وغيرها.الإبداعور الوراثة والفطرة على على د
بدأت مع نهايات القرن التاسع عشر، وقد اتسمت هذه المرحلة بظهور نظريات سيكولوجية  المرحلة الثانية: -ب

والموهبة والتفوق، وانحصار عملية الربط  الإبداعحاولت تفسير الظاهرة الإبداعية، وحدوث تقدم في التمييز بين مفاهيم 
، واتساع دائرة الاهتمام بالإبداع في مجالات بداعالإوالغيبيات والخوارق، وانحصار الجدل حول أثر الوراثة في  الإبداعبين 

 العلوم الحياتية والطبيعية.
 الإبداعبدأت في منتصف القرن العشرين وامتدت حتى العصر الحاضر، وفيها أصبح ينظر لمفهوم  المرحلة الثالثة: -ج

دافعية والبيئية، وقد انتشرت في هذه على أنه توليفة تندمج فيها العمليات العقلية والمعرفية ونمط التفكير والشخصية وال
، ولعل من أسباب ذلك أن الحرب العالمية الثانية كانت قد استدعت بذل الإبداعالفترة البحوث والدراسات التي تناولت 

جهود عظيمة في الاختراع والتجديد والتحسين في مبادئ الحياة المختلفة كما أن ظهور عصر الفضاء وتصاعد السباق فيه 
ى أهمية هذا الطلب، بالإضافة إلى تقدم الصناعة وتزايد الحاجة إلى مبدعين ومبتكرين، لذا ظهر في أوائل عام أكد عل

( خطابه الرئاسي في جمعية علم النفس جيلفورد، وذلك عندما ألقى )الإبداعمتزايدا بدراسة  م( اهتماما1950)
، وترتب على ذلك تكثيف البحوث العلمية والدراسات التي تناولت الإبداعوطالب فيه بالاهتمام بموضوع  الأمريكية

 المبدعين. الأفرادوبناء مقاييس للتعرف على  الإبداع
 
 
 
 

                                                             

،  الأعمالالإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام "دراسة تطبيقية على وزارات قطاع غزة"، مذكرة في إدارة  الإبداعتوفيق عطية توفيق العجلة،  1 
 .10، ص2009سلامية، غزة، فلسطين، كلية التجارة، الجامعة الإ
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  لدى العاملين الإبداعدوافع ثانيا: 
ضرورة من ضروريات الحياة، فلولا  الإبداعفي كونه يعطينا جواهر ذات قيمة آنية فحسب، بل لأن  الإبداعلا تكمن أهمية 

والتي يمكن  الإبداعلذا علينا أن نتعرف على دوافع  الإبداع إلىالمتغيرة والمتطورة عبر العصور لما وصلنا اليوم  الإفرادالحاجة 
 1تصنيفها كالتالي:

 ومنها: دوافع ذاتية داخلية:. 1
 ؛الحماس في تحقيق الأهداف الشخصية 
  ؛مبتكرةالرغبة في مساهمة 
 ؛الرغبة في اكتشاف الأشياء الجديدة 
  ؛التغيير إحداثالرغبة في 
 ؛الرغبة في معالجة التعقيدات والمشاكل 
 ومنها: دوافع بيئية خارجية:. 2
 ؛التصدي للمشاكل العامة والخاصة مثل مشاكل العمل والنوعية وتحسين الخدمات والتدريب وغيرهم 
  متطلبات ودوافع التغيير، فثمة فرص مطلوب اكتشافها ومجازفات ينبغي التخطيط لها وتنبؤات ينبغي القيام بها 

يكون  ألوف أو حتى العلمي حيث الوقت لاوتقييمات يلزم تأديتها، ويختلف التفكير المطلوب لهذه الأمور عن التفكير الم
 ؛ضاغطا والتكاليف ميسرة

 ؛ن المزيد من الأفكار الجديدة والمستمرةالتقدم والازدهار يتطلبا 
 ومنها:دوافع مادية معنوية:  .3
 ؛الحصول على المكافآت المالية 
 ؛الحصول على التقدير والثناء والسمعة 
 ؛الارتقاء في المراتب المهنية والعلمية 
 ؛خدمة الوطن والأمة 

 

 

 

                                                             
ة والابتكار قواعد للتعلم في المنظمات الصناعية، ورقة علمية مقدمة الى: الملتقى الدولي الرابع حول المنافسة والاستراتيجيات التنافسي الإبداعفاطمة مانع،  1

 .5-4، المركز الجامعي خميس مليانة، عين الدفلى، الجزائر، ص15/02/2012-14للمؤسسات الصناعية خارج قطاع المحروقات في الدول العربية يومي 
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 دوافع الإبداع لدى العاملينيوضح : (07الشكل رقم )              

 
 دوافع الإبداع.: من إعداد الطالب بالاعتماد على المصدر                         

 الإبداع وأنواعهمستويات : الرابعالمطلب 
 نأيومنا هذا أصبحنا نستطيع  إلىومع تطور هذا المفهوم  الأفرادعملية إنسانية ظهرت في بادئ الأمر لدى  الإبداع إن   

 يلي:  فيما هموسندرج وأنواع، نميز له عدة مستويات
        الإبداعمستويات أولا: 

 التي جاءت كما يلي:و     
 البحث عن الحل أو الحلول إلى: تبدأ العملية الإبداعية بوجود مشكلة تدفع الفرد على المستوى الفردي الإبداع. 1

على  ويتوقف،إبداعيهذه الحلول من خلال تلك القدرة الإبداعية، ويعبر عنها في سلوك  إلىويتم توصل الفرد  الملائمة،
 يشمل المدرسة، ى الذكاء والسياق الاجتماعي الذيمثل الشخصية ومستو : عدة شروط نفسية واجتماعية متداخلة

  1للمجتمع. اريةقيمي والقاعدة الثقافية الحضالجماعة الغير الرسمية وجميع منظمات المجتمع والنظام ال
من قبل الجماعة، والذي ينتج أساسا عن  إليهالذي يتم التوصل  الإبداعوهو على مستوى الجماعات:  الإبداع. 2

 الجماعي من أهم التحديات التي تواجه المنظمات المعاصرة والتي تتطلب الإبداعتبادل الرأي والخبرة فيما بينهم، ويعتبر  
 في ظروف الفرد أن": "ميكونيسكي وأروشفيسكي، حيث يقول "الإبداعتطوير فرق عمل مبدعة نظرا لدور الجماعة في 

 دوارمن العلاقات والأ لاته ومواهبه، إنما يدخل في إطاريعود فردا منعزلا باستعداداته وميو  لا البحث العلمي المعقد

                                                             

الإداري في الأجهزة الأمنية، مذكرة ماجستير، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،  الإبداعمحمد عامر بن النتيفات، المتغيرات التنظيمية وعلاقتها بمستوى  1 
 .29-28، ص ص2006المملكة العربية السعودية، 

ذاتية داخلية

بيئية 
خارجية

مادية 
معنوية
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وأثرهما على نتائج البحث العلمي  ت المشكلات النفسية والاجتماعيةدلالاالجماعية والمتعاونة والمنظمة التي تحدد للفرد 
  فرق العمل أو مع الآخرين تعتبرالباحثين في ترى أن اللقاءات والمناقشات بين حيث"ماك وارثالمعاصر"، وتؤيده "

 يدة لَ يكن هناك درايةن أفكار جدضرورة للإبداع لأن تصادم الأفكار وتعارضها يؤدي إلى إثرائها وإلى تفتح الذهن ع
 بها.
 1الجماعة أهمها: إبداععدة عوامل تؤثر على  إلىولقد توصلت الكثير من الدراسات    
 باعتبار أن الجماعة المختلفة من حيث الجنس تنتج حلولا أكثر جودة من أحادية الجنس.الجنس:  -
 يتطلب أن تكون الجماعة من شخصيات مختلفة. الإبداعإن التنوع:  -
 الجماعة المتماسكة أكثر استعدادا وحماسا ونشاطا من الجماعة الأقل تماسكا.تماسك الجماعة:  -
 الجماعة المنسجمة أكثر ميلا للإبداع.الانسجام:  -
 أكثر من الجماعة القديمة. الإبداع إلىالجماعة حديثة التكوين تميل عمر الجماعة:  -
 2عضاء الجماعة حيث تتوسع القدرات والمهارات.يزداد مع ازدياد عدد أ الإبداعباعتبار أن الحجم:  -
هناك منظمات متميزة على مستوى عملها وغالبا ما يكون عمل هذه المنظمات على مستوى المنظمات:  الإبداع. 3

 3فردي وجماعي. إبداعلابد من وجود  الإبداع إلىنموذجي ومثالي للمنظمات الأخرى وحتى تصل المنظمات 
 4على مستوى المنظمات تتمثل في: الإبداعومستويات 

 :الأهداف والمهام والتوقعات. المستوى التخطيطي 
 :العمليات الإدارية من التخطيط وتنظيم ومواجهة ورقابة القوى البشرية. المستوى الإداري 
 :ملائما  أمرانمية والتدريب فالإبداع يعد صالات الإدارية والتتلمهام المتعلقة بتقديم خدمات الاا المستوى التشغيلي

التغيرات بل  الوسائل الملائمة للتكيف مع هذه وضروريا بالنسبة لمنظمات اليوم نظرا للتغيرات التي تواجهها لإيجاد
 وتوجيهها.

 

 

 

 

                                                             

 .49، ص2006، 1والابتكار، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزيع، عمان الأردن، ط الإبداعسليم بطرس جلدة، زيد منير عبوي، إدارة  1 
ية قسنطينة، مذكرة ماجستير دريوش شهيناز، أثر أنماط القيادة الإدارية على تنمية إبداع الموارد البشرية دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات الصناعية الخاصة بولا  2 

 .110-109ص ،2012، جامعة منتوري قسنطينة، ية العلوم الاقتصادية وعلوم التسييرفي تسيير الموارد البشرية، كل
 .136، ص2008 ،01، ع10من وجهة نظر المرؤوسين، مجلة القادسية، المجلد الإبداعصابر عوض، تأثير الأنماط القيادية على متطلبات  3 
 .149، ص2010، 1علاء محمد سيد قنديل، القيادة الإدارية وإدارة الابتكار، دار الفكر ناشرون ومزعون، ص 4 
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 1أسلوبا من أساليب عملها وممارساتها يجب عليها أن توفر الشروط التالية: الإبداعوحتى تجعل المنظمات 
  ويقدرون القيمة  والريادة تحتاج إلى أشخاص ذوي تفكير عميق، وذوي علاقة بالمفاهيم،ضرورة إدراك أن الإبداع

على المنظمة أن تعمل على  ،العلمية للنظريات الحقيقة الواقعية، ولديهم رغبة الاستطلاع، ولتنمية هذه الأشياء وتعزيزها
 ؤتمرات.توسيع إدراك الفرد من خلال التعلم والتدريب والمشاركة في الندوات والم

 وهذا يعني ترويض التفكير وتشجيعه ليكون أكثر مرونة وسلاسة، بحيث ضرورة تعلم حل المشكلات بصورة إبداعية ،
المألوفة في التعامل مع المشكلات، ليخرج من قيدها بحثاً عن أساليب  أويستطيع أن ينفذ من الأطر والأساليب المحددة 

 وطرق وبدائل جديدة وغير عادية.
 مية المهارات والقدرات الإبداعية في إيجاد المشكلات وتعزيزها مما يساعد على تنمية المهارات الإبداعية ضرورة تن

مشكلة مما هو غير مباشر وفيما هو  أيةلاكتشاف المشكلات والتعود على التفكير الناقد والمطلق والشامل، وتقصي أبعاد 
 غير مألوف.

  المشكلات، والعمل على حلها؛ فالمشكلة الإدارية لا تعلن عن نفسها، بل ضرورة تنمية المهارات الإبداعية في صنع
هي التي نصنعها ونعمل على حلها، ولعل الإبداع الحقيقي يتعلق ويتصل بهذا المطلب ويكون أكثر أهمية من الإبداع في 

 تجارب ريادية لَ يسبق لها والمجتمعات إلى لمستوى سيقود المنظمات والجماعاتالمطالب السابقة، لأن الإبداع على هذا ا
 مثيل.

ويمكن تنمية المهارة والقدرة الإبداعية في صنع المشكلات من خلال التشكيك وإثارة التساؤلات بشأن الواقع الحالي     
 العمل أو أدواته وغيرها. أساليبفي المنظمة سواء فيما يتعلق بالهيكل التنظيمي أو العمليات أو 

 تكوين شخصية الفرد وتوفير الظروفناخ الاجتماعي دورا أساسيا في للم إن على مستوى المجتمعات: الإبداع. 4
الاجتماعية  ذاتية، فالعادات ومستوى الطموحاتزمة لنشأته بطريقة سليمة واستمرار تنمية قدراته ومواهبه اللاالموضوعية ال

المطلق أو المقيد، لنشاطه وتفاعلاته  الإطارجتماعية، تكون ة والمنظمات الاير التي تحيط به الفرد من خلال علاقته بالس
فالعادات والتقاليد التي  لدى أفراد المجتمع، الإبداعوتعتبر الأنظمة الاجتماعية والتقاليد والقيم عاملا مهما في غرس روح 

مجتمعا يميل إلى الجمود  مما يجعله والإبداعتعارض التجديد والتحديث في مختلف شؤون الحياة سوف تقتل روح التفكير 
 2رافضا للإبداع والتجديد.

 

 

 
                                                             

ية مقدمة الى: الملتقى الدولي طلال نصير، نجم العزاوي، أثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أداء إدارة الموارد البشري ة في البنوك التجارية الأردنية، ورقة علم 1 
، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم 19/05/2011-18والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة دراسة وتحليل تجارب وطنية ودولية يومي  الإبداعرابع حول ال

 .8التسيير، جامعة سعد دحلب، البليدة، الجزائر، ص
 .128، ص2011، 1الإداري، دار المسيرة للنشر، الأردن، ط الإبداعبلال خلف السكارنه،  2 



الإبداع في المنظمة وعلاقته بالتدريب                                             الفصل الثاني  
 

 

39 

 الإبداعأنواع ثانيا: 

هناك أنواع عديدة للإبداع يمكن تمييزها وفقا لمعايير وتصنيفات متعددة، إذ أنه من الممكن استخدام هذه التصنيفات       
)الجدة والخلقية والمخاطرة(، وكما يمكن أيضا جمع الإبداعات في تصنيفات وفق للتغيرات التي تنطوي عليها  كدرجات

 ضمنا، أو اعتمادا كلفتها أو منفعتها وهذه بعض أنواع الإبداع:  

المنظمة من  س الدرجة التي يستطيع فيها أعضاءعلى أسا الإبداعاتتصنف من حيث مصدر القرار )فرد، جماعة(: . 1
( Rogers & Sheomaker)روجرز وشوميكرقرارات سلطة )فرد( وقرارات جماعية، حيث يؤكد  إلىالمساهمة في قرار التبني 

 أماطريق قرارات السلطة تتم من خلال شخص ما في موقع ترأس )رئاسة( على أعضاء وحدة التبني،  الإبداعاتأن تبني 
لا تحصى من  أعدادقرارات الجماعية فعادة يشارك في هذا النوع من القرارات التي يتم تبنيها عن طريق ال الإبداعات

كان الابتداع سيتبنى أم لا، وغالبا   إذاوبذلك سيحدد فيما ، شكل من أشكال التصويت والاقتراع أعضاء وحدة التبني في
التي يتم تبنيها عن طريق قرارات السلطة أكثر احتمالية لعدم استمراريتها وتواصلها من تلك التي يتم  الإبداعاتما تكون 

والافتراض الذي يمرر ذلك هو جاذبية الطريقة الجماعية بالنسبة لأعضاء المنظمة  تبنيها عن طريق القرارات الجماعية،
 الإبداعات،لل من مقاومة التغيير ويخلق الالتزام بتنفيذ الاندفاع والتشويق وهذا بالتالي يق في خلق إسهامهاومدى 

المقدمة من الأعضاء خصوصا عندما ترافقها  الإبداعيعتبرها حافزا لزيادة مقترحات  (Wilson)ن إفبالإضافة على ذلك 
 1.الإبداعات إلىبالحاجة  والإدراك الوعيآليات التغذية العكسية الموثوقة، لتسهيل بذلك 

 :وهي أنواع ثلاثة إلى الإبداعبتصنيف  (Solomon and Stwart)قام سلومون وستيوارت  الإضافة:حسب تواتر . 2
 وهي التي تأتي بتغيرات صغيرة تدريجية كما في تغيرات مركز المنتج، توسعات الخط، تنويعات  المستمرة: الإبداعات

 لتخفيف ضجر الزبون.
 وهي تغييرات في المنتج الحالي وتكون ذات تأثير معقول على طريقة الأشخاص في  المستمرة الديناميكية: الإبداعات

 النبرة وآلات التصوير آلية التركيز...الخ.-عمل الأشياء وتحقيق تغييرات سلوكية معينة كما في هواتف اللمسة
 وهي التي تنشئ تغييرات رئيسية فيما قبلها من تكنولوجيا أو منتجات في بعض الحالات تغير  المتقطعة: الإبداعات

  2أسلوب الحيات الذي نعيشه، مثل ابتكارات السيارة، الطائرة، والحاسوب.
 تصنيف آخر: وهناك 

 تحقيق بالجديد الإداري، ولأن الإدارة هي نشاط واعي هادف فإن هذا الجديد يوجه نحو الإتيانهو الإداري:  الإبداع -أ
كما في التوجه القائم على الزبون، زيادة الأداء بشكل   ،الاستجابة الأفضل لمنتجات وخدمات المنظمة لحاجات زبائنها

دراسة العمل والحركة،  ق العمل كما فيكما في مفاهيم إعادة الهندسة والتحسين المستمر، تحسين طر   ،جذري أو تدريجي
 وتحسين علاقات العمل كما في مفاهيم العمل الجماعي والفرق المدارة ذاتيا.

                                                             
 .53طارق عبد الحميد السمرائي، مرجع سابق، ص 1
، مذكرة ماجستير في التسيير مركب حمام ربي )سعيدة( نموذجا EGTTفي اكتساب المؤسسة ميزة تنافسية دراسة حالة مؤسسة  الإبداعخراز الأخضر، دور  2

 .49-48، ص2011بكر بلقايد، تلمسان،  بيأالدولي للمؤسسات، جامعة 
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سياسات وتنظيمات وطرق جديدة  إلىالمفاهيم الجديدة القابلة للتحويل  إلىالإداري هو التوصل  فالإبداعوعليه      
وتنظيمه وإجراءات نقل أفكاره الجديدة،  الإبداعهيم تتعلق بتطوير عملية بعض المفا أنتساهم في تطوير أداء المنظمة، بل 

مقارنة بالفترة الماضية أو مقترنة  ،يتمثل في تحسين استخدام الموارد وتحقيق النتائج الأفضل الإبداعوالهدف النهائي لهذا 
 بأفضل المنافسين.

الإدارية من أجل تحسين الإنتاجية، فكما ارتكزت الثورة  الميل المتصاعد لتطور المفاهيم الجديدة وتطبيقاتها إن     
الذي أدى  الصناعية على الاختراق التكنولوجي في القرن الثامن عشر، وكان الاختراق الإداري المتمثل في تقسيم العمل

عن بعد، وان  ثورة إنتاجية، فالحاسوب في البدء والشبكة فيما بعد هي رمز ثورة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات إلى
 1العمل المعرفي في البدء وإدارة العمل المعرفي فيما بعد هي رمز ثورة إنتاجية المعرفة.

من  إلىالثورة الصناعية أنشأت عمال يخضعون لمتطلبات الآلة والخط الإنتاجي، ولكنها كانت بحاجة أيضا  إن     
ثورة إنتاجية، لهذا فإن  إلىانبثقت فئة المديرين الذين نقلوا الثورة الصناعية  ،يديرها، لهذا وعلى أساس تقسيم العمل

المتعاظمة في ذلك الوقت كانت وليدة الإدارة، لكن التكنولوجيا جعلت لها أرضية مادية هندسية قوية، وبنفس  الإنتاجية
أن ثورة  إلاللمعرفة،  م عمال ومهنيونأوجدت أفراد المعرفة بنوعيه ،والاتصال عن بعد الإعلامالقدر فإن تكنولوجيا 

حيث أن إنتاجية العمل المعرفي  الإداري الجديد، الإبداعمع إدارة المعرفة التي تمثل  إلاالإنتاجية في هذا المجال لَ تتحقق 
  2أصبحت هي القوة الموجهة في القرن الواحد والعشرين.

 الإداري في عصرين. الإبداع(: 08الشكل رقم )                           
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                             

 .118دريوش شهيناز، مرجع سابق، ص 1 
 .235-233، ص2006، 4، ع11نجم عبود نجم، الابتكار الإداري محاولة من اجل التفسير والتقييم، المجلة الدولية للعلوم الإدارية، المجلد 2 

 الحاسوب والشبكة المفاهيم والطرق الآلة ورأس المال

الإنتاجيةالثورة  الثورة الصناعية  والاتصال الإعلامثورة تكنولوجيا    ثورة إنتاجية المعرفة 

التكنولوجي الإبداع  

الإداري الإبداع  

والمهنيون الإداريون  
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، 4، ع11المجلد المجلة الدولية للعلوم الإدارية،، لابتكار الإداري محاولة من اجل التفسير والتقييمانجم عبود نجم،  المصدر:
 .234، ص2006

وهذه طبيقية في الصناعة، التكنولوجيا هي التركيبة من التجهيزات والوسائل والمعارف الت التكنولوجي: الإبداع -ب
منها ما هو مرتبط بالعلم وتطبيقاته في الصناعة والاستعمال، ومنها ما هو مرتبط برأس المال البشري )معرفة كيفية  المعارف

)إمكانيات وطاقات ومعارف( تسمح لهم  الأفرادالعمل والإنتاج(، وهي معارف منظمة ومشكلة لتقنيات مجمعة لدى 
تستعمل في  الأفرادبتوجيه الآلة وتنظيم الإنتاج، وهي نتيجة تراكم سنوات من التجارب الإيجابية لدى عدد معين من 

التكنولوجي بالارتكاز على عنصر التكنولوجيا على أنه " تطبيق  الإبداعسلع جديدة، ويعرف  إنشاءإنتاج السلع وفي 
 أو 1التكنولوجيا أو توليفة التكنولوجيات التي تؤدي الى تغيرات في المنتج، في أساليب الإنتاج و/أو التنظيم"، تبديلات في

 .هو " تشكيل وتجسيد لتكنولوجيا جديدة ولكنه لا يغير عادات المستهلكين"
         التكنولوجي بالمعنى الحديث لأول مرة من طرف الاقتصادي جوزيف شامبتر  الإبداعاستعمل مصطلح          
(Josef Shumpeter) ( بقوله أن 1939سنة )التكنولوجي هو التغيير المنشأ أو الضروري وقد ورد هذا التعريف  الإبداع

لها للشركة أن تحقق التنسيق والتعاون ، ويعرف أيضا على أنه " العملية التي يمكن من خلالأكسفوردفي القاموس الإنجليزي 
بين أنشطة المنظمة كالإنتاج والتسويق والبحث والتطوير بهدف تبني الأفكار والأساليب الجديدة وترجمتها في ميدان العمل 

ن عملية إنتاجية قائمة لتلبية متطلبات الزبائن م استخدامالى منتج جديد )سلعة/خدمة جديدة(، أو تطوير منتج قائم أو 
 (OCDE) المنتجات فضلا عن جعل المنظمة هي الأفضل في سوق المنافسة"، وعرفته منظمة التعاون والتنمية الاقتصادية

التكنولوجية تغطي المنتجات الجديدة والأساليب الفنية الجديدة، وأيضا التغييرات التكنولوجية المهمة  الإبداعاتبأن " 
المنتج( أو استعماله في  إبداعالتكنولوجي عندما يتم إدخاله للسوق ) داعالإبللمنتجات وللأساليب الفنية، ويكتمل 

النشاطات العلمية، التكنولوجية  أشكالتدخل كل  إلىالتكنولوجية تؤدي  الإبداعات إذاالأساليب(،  إبداعأساليب )
( بأنه " عبارة عن تحويل وتجسيد فكرة 1988سنة ) (Le Manuel De Francati)التنظيمية، المالية والتجارية"، ويعرفه 

 2منتج قابل للتسويق والبيع أو منتج محسن أو طريقة جديدة لخدمة اجتماعية معينة". إلىمعينة 
هو التغيير في الأشياء )المنتجات/الخدمات( التي تعرضها المنظمات الخدمية والتغيير في طرق  الخدمي: الإبداع -ج

والمعاملات  في مجال الخدمات يعتبر أيضا تغييرا في العمليات الإجرائية الإبداعابتكارها وتقديمها" هذا التعريف يتضمن أن 
المنظمية من خلال استخدام الموارد أو  الأعمالالتي تطرأ على يعني التغييرات  الإبداعالتجارية، يمكن أيضا أن نضيف أن 

 من خلال أساليب المؤسسة في السوق.
وفي مجال صناعة الخدمات لا يتخذ المنتج شكلا محددا أو تنسيقا معينا، فكل عملية خدمية يمكن اعتبارها فريدة طالما     

جابة لمشكلة معينة، وخلال بيئات متباينة، ومساهمة العميل أنها تمنح عند الطلب من خلال التفاعل مع العميل أو كاست
                                                             

ورقلة، -، جامعة قاصدي مرباحالأعمالدويس محمد الطيب، براءة الاختراع مؤسر لقياس تنافسية المؤسسات والدول حالة الجزائر، مذكرة ماجستير في إدارة  1 
 .38، ص2005ورقلة، 

 .124دريوش شهيناز، مرجع سابق، ص 2 
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تية خاصة العملاء ذوي المعرفة المكثفة، من خلال االخدمة تمثل خاصية أساسية للأنشطة الخدم إنتاجبكافة أشكالها في 
 تبادل أنماط عديدة من العناصر التي تشمل المعلومات والمعارف والانفعالات والإشعارات لفظية.

التمييز بين المنتج والعملية يمنك قبوله في حالة تصنيع السلعة وهذا ما لا ينطبق على الخدمة، حيث لا يمكن  إن      
فصل المنتج عن العملية، في هذا الصدد يشمل دائما "منتج" أو "سلعة" العملية برمتها والتي تتمثل في الخدمة ومجموعة 

 1 الخدمة واستهلاكها في نفس الوقت. إنتاجالإجراءات )العملية(، ففي مجال الخدمات يتم 
صنفين  ،2000وسالَ سنة  1996 سنة (Hitt et all) لقد أضاف كل منمن حيث المصدر )داخلي، خارجي(:  .1

 2للإبداع هما:
 التي تتبناها المنظمة ويكون مصدر الأفكار فيها داخل المنظمة كالإدارة العليا،  الإبداعاتيعبر عن الداخلي:  الإبداع

 العاملين وأقسام المنظمة كالبحث والتطوير.
 يتمثل في حصول المنظمة على أفكار من مصادرها الخارجية مثل: منظمات أخرى التي لها نشاط الخارجي:  الإبداع

 مباشر أو مراكز بحثية وغيرها.
 هناك العديد من التصنيفان والتقسيمات والتي نعرضها بالجدول الموالي: أن اكم    

 .الإبداعاتأنواع (: 02) الجدول رقم

 الباحثين والمفكرين أنواع الابداع التصنيف
حسب الحصيلة 

 الإبداعية
 منتوج. إبداعات -1
 عملية. إبداعات -2
 الهيكل التنظيمي. إبداعات -3
 الناس. إبداعات -4

Knight 1967
 Tushm

an 
& 

N
adler 1980

 Ettlie 1986 
 أ.جذري.

 ب.مضاف.

 مبرمجة. إبداعات -1 حسب برمجتها
 غير مبرمجة. إبداعات -2

March & Simon 

Crossm
an 

1971
 فيض. إبداعات -أ 

 معاناة إبداعات -ب
Cyert March 
1963 

 .أدائية إبداعات -1 حسب الهدف
 غاية )نهائية(. إبداعات -2

Crossman 1970 

حسب مصدر قرارات 
 تبينيها

 بقرارات سلطة )فردية(. إبداعات -1
 بقرارات جماعية. إبداعات -2

Shoemarker &Rogers 1971 

                                                             

 .134-133، ص، مرجع نفسهدريوش شهيناز 1 
 .238السابق، صالمرجع نجم عبود نجم،  2 
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 تركيبية. إبداعات -1 الإضافةحسب تواتر 
 تزايدية. إبداعات -2
 غير مستمرة. إبداعات -3

Tushman Ndler 1980 

 تكنولوجية. إبداعات -1 تصنيفات أخرى
 إدارية. إبداعات -2
 القيمة. إبداعات -3

 خارجية.-
 داخلية.-

Knight 
D

alton 
1967

 
H

ardware 
D

aft 
1978

 Evan &
 

الناجمة  الآثارحسب 
 عنها

 جذرية إبداعات -1
 روتينية. إبداعات -2

March 
&Simon 

1958 
 جذرية أداء.-أ

جذرية -ب
 هيكلية.

Knight
 

Hervey 
Wills 

نطاق -أ
 واسع.

نطاق -ب
 ضيق.

 النباتات )تعني تغييرات صغيرة(. -1
إعادة التوجيه )تعني تغييرات   -2

 كبيرة(.
 جذري( إبداعإعادة التوجيه ) -أ

 نظامي.
جذري(  إبداعإعادة التوجيه ) -ب

 خاص.
جذري(  إبداعإعادة التوجيه ) -ج

 هامشي.

Knight 1970 

 .56، صمرجع سابق : طارق عبد الحميد السمرائي،المصدر
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 الثاني: ممارسة الإبداع في المنظمةالمبحث 
تعمل المنظمات في هذا العصر تحت ضل العديد من الظروف المتغيرة، مما يفرض عليها تحديات كبيرة لَ تشهدها من      

وذلك من خلال إيجاد حلول غير اعتيادية لهذه التحديات، وهذا يتطلب  قبل، الأمر الذي يتطلب ضرورة مواجهتها،
قدرات إبداعية عالية لدى العاملين، لذا يجب على الإدارة تشجيع ممارسة الإبداع وإزالة العوائق التي تحول دون تفجير 

الإبداع العوامل المؤثرة على أخيرا الطاقات الإبداعية، وسنتطرق في هذا المبحث بداية بمراحل الإبداع، نظرياته، مستوياته، و 
 .في المنظمة

 في المنظمة الإبداعمراحل ممارسة  المطلب الأول:
هناك العديد من اقتراحات الكتاب والباحثين بشأن مراحل عملية الإبداع، لأنها تختلف عن بعضها البعض بدرجات      

مراحل أساسية لعملية الإبداع وهي: الإعداد والتحضير، متفاوتة، كما تراوحت الكتابات حولها، لكن توجد هناك أربع 
 :1الترقب والبزوغ، البصيرة أو الاستبصار، الإثبات أو التحقق، وهذا شرح مفصل لها

 مرحلة الإعداد والتحضير -1
ا من تعتبر هذه المرحلة أولية وضرورية، فكل عمل إبداعي يستلزم تحضيرا واعيا وقويا لفترة طويلة من الزمن، أم      

يعتقدون أن الإبداع يحدث لبعض الأفراد الموهوبين دون الجهد منهم في الإعداد والتحضير، فإن ذلك يعتبر اعتقاد واهم، 
وتتم مرحلة الإعداد من قبل المبدع من خلال استقبال وجمع أي معلومات  وأحداث مستجدة في البيئة الخارجية 

والمستهلكين، وهذا  نولوجية والقانونية، التغيرات في سلوك المنافسين، الزبائنللمنظمة، كالتطورات المعرفية، العلمية، التك
ما يحدث داخل المنظمة من مشاكل العمل والإدارة، فالعامل المبدع دائم الاطلاع واستقبال المعلومات إهمال دون 

 الجديدة.
الفرد المبدع في تحليلها قصد فهم وتحديد المشكلة بعد استقبال كافة المعلومات المرتبطة بالمشكلة محل الدراسة، يبدأ و     

 بشكل دقيق، وهو ما يحتاج لجهد متواصل ودؤوب، ففهم المشكلة نصف حلها.
 مرحلة الترقب والبزوغ: -2

تعتبر مرحلة الترقب بمثابة فترة راحة أو استرخاء بالنسبة للمبدع من عناء المجهود الذهني، والذي بذل خلال فترة      
لتحضير، وفي تلك الفترة لا يمكننا تحديد ماهية الأنشطة التي يقوم بها المبدع قطعيا أو بالتأكيد، ولكن ما يمكن الإعداد وا

تصوره أن المبدع في تلك الفترة إما أنه في حالة تفكير دائم في حل المشكلة التي قام بالإعداد والتحضير لها، أو أنه يوجه 
  متصل بالمشكلة المحلية.اهتماماته إلى اتجاه مخالف تماما وغير

أما حالة البزوغ والتي يقصد بها مرحلة ظهور الحل، فقد تستغرق تلك المرحلة )لحظات، دقائق، أياما، شهورا،  وحتى      
 سنوات(، كما أن الحل قد يظهر فجأة في الوقت التي تكون فيه المشكلة أصبحت منسية.

 
                                                             

الكتب المصرية،  عبد الفتاح، محمود أحمد ، التفكير الابتكاري والإبداعي في ظل القبعات الست للتفكير،  خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر،  دار 1
  .23 -22، ص2013 -2012القاهرة، مصر، 
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 مرحلة البصيرة أو الاستبصار:  -3
المرحلة يصل الإبداع إلى ذروته، حيث تظهر الفكرة التي يبحث عنها المبدع واضحة جلية، ويصبح واضحا   وفي هذه      

كل ما كان غامضا ومبهما لديه، ويمكن تشبيه عملية الاستبصار بعملية البحث الضائع عن اسم نسيناه وبعد فترة من 
 ترك هذا الأمر وإهماله إذا بهذا الاسم يحضر فجأة.

 بات أو التحقق:مرحلة الإث -4
وتعتبر هذه المرحلة الأخيرة في العملية الإبداعية، حيث يتم إخضاع الفكرة التي أصبحت واضحة جلية في مرحلة      

، 1الاستبصار، للتحقق ومعرفة ما إذا كانت صحيحة أم خاطئة، من حيث قابليتها للتطبيق الفعال في الواقع العملي
 لإبداع:والشكل التالي يوضح مراحل عملية ا

 مراحل العملية الإبداعية (:09) الشكل رقم

 

 

                                                                                

 

 

  

    

 

 

 

 

 

 .25، صمرجع سابق، تاح، محمود أحمدعبد الفبتصرف من  المصدر:
                                                             

  .24صسابق، جع مر  ،عبد الفتاح، محمود أحمد 1

استقبال 
 المعلومات

العمل 
()الأداء     

 مرحلة الإعداد والتحضير

 مرحلة الترقب والبزوغ

أو الاستبصارمرحلة البصيرة      

 مرحلة الإثبات والتحقق
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أما في الواقع العملي للإبداع، إذا سألنا المبدعين عن كيفية حصول الإبداع لديهم، أو ما هي المراحل الدقيقة لعملية       
مع اختراع  أديسونالإبداع، سيسردون لنا تجاربهم الخاصة وهي قصص إبداعية رائعة تختلف من مبدع إلى آخر، فقصة 

الحالات المرضية حتى استطاع أن يضع تشخيصا دقيقا للأمراض، في دراسة آلاف  الرازيالكهرباء تختلف عن قصة 
الأب  وتايلورأكثر من نصف حياته حتى وضع كتابه الموسوعي )صبح الأعشى في صناعة الإنشا(،  أمضى والقلقشندى

، بينما نظرياته ، ولَ يكن أبدا أستاذا جامعياإلكتريكالأول للإدارة العلمية الحديثة، بدأ ميكانيكيا بسيطا في شركة جنرال 
 ايكروسوفتية على حاسوب تلميذ فيالذي بدأ مغامرته الم بل جيتسلا تزال تدرس في جميع كليات الإدارة في العالَ، حتى 

 .WINDOWSالدروس الخصوصية، فحول وجه العالَ بأسره إلى شاشة حاسوب باختراعه عائلة 

عملية منطقية، ولا في العمق والأهمية لكل مرحلة، فالمراحل لذلك فالإبداع لا يتم في كثير الحالات وفق تسلسل       
المختلفة في العملية الإبداعية متداخلة ومتشابكة في غالبية الأوقات، كما أن الإبداع ليس دائما عملية منطقية أو عقلية 

اع والتجديد، ففي كثير توجهها المنظمة أو المجتمع بشكل روتيني، بل لا بد لعملية التوجيه أن تتحلى هي نفسها بالإبد
 من الحالات تتوالد الأفكار الجديدة قبل ظهور المشكلة، وفي أماكن مختلفة ومتنوعة من الحياة.

إذن هذه المراحل ليست إلا مؤشرات )علامات( توضيحية تدريبية توضع على طريق الإبداع، تساعد الباحث       
الإبداع، ك يفضل أن يطلق عليها )ديناميات الإبداع( وليس مراحل والمبدع والمتعلم على تلمس هذا السر البشري، ولذل

 . 1ما يمكن أن يقال هنا هو توفير الظروف المشجعة والمسيرة للإبداع إن أهم

 المطلب الثاني: نظريات الإبداع في المنظمة
مختلفة حول الإبداع وتطرح سنتناول في هذا المطلب لأهم نظريات الإبداع في المنظمة، لأن هذه الأخيرة قدمت معالجات 

 :2صفات المنظمة والعوامل المؤثرة على الإبداع ، وسيتم عرض هذه النظريات وفقا لتسلسلها التاريخي كالآتي
 :(James March and Herbert Simon) 1958نظرية مارج وسايمون  .1

إذ تواجه بعض المنظمات فجوة  فسرت هذه النظرية الإبداع من خلال معالجة المشكلات التي تعترض المنظمات،      
بين ما تقوم به فعلا، وما يفترض أن تقوم به، فتحاول من خلال عملية البحث خلق بدائل أو حلول إبداعية جديدة، 

الواعي عن  وتمر عملية الإبداع حسبهما بعدة مراحل هي: ظهور فجوة في الأداء، عدم ارتياح للوضع القائم، البحث
ول أو البدائل، وأخيرا اختيار الحل الإبداعي(، وقد عزيا الفجوة الأدائية إلى عوامل خارجية مثل حلول جديدة، تحديد الحل

 التغيير في الطلب أو تغيرات في البيئة الداخلية مثل تعيين موظفين جدد أو وجود معايير أداء عالية.  
 
 

                                                             
  296-295، ص2009الحسنية، الإدارة بالإبداع نحو بناء منهج نظمي، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، مصر، سليم إبراهيم  1
 ية، المجلد الثامندراسة مسح، أكثم عبد المجيد صرايرة، العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في شركة البوتاس والفوسفات المساهمتين العامتين الأردنية 2

 .204 -203، ص2003عشر، العدد الرابع، مؤته للبحوث والدراسات، جامعة جرش الأهلية، الأردن، 
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 (: Tom Burns and G.M. Stalker) 1961 نظرية برنس وستولكر .2
أول من أكد أن التراكيب والهياكل التنظيمية المختلفة تكون فاعلة في حالات وغير فاعلة في  برنس وستولكريعتبر       

حالات أخرى، فمن خلال ما توصلا إليه من أن الهياكل الأكثر ملائمة هي التي تسهم في خلق وتطبيق الإبداع في 
قرة، والنمط العضوي الذي يلائم البيئات سريعة التغيير،  المنظمات، من خلال النمط الآلي الذي يلائم بيئة العمل المست

كما أن النمط العضوي يقوم عن طريق مشاركة أعضاء التنظيم باتخاذ القرارات، حيث يسهل عملية جمع البيانات 
ه والمعلومات ومعالجتها مما يسمح بتشجيع تطوير واستغلال الأفكار الإبداعية بشكل أكبر من الهيكل الآلي، وتعد هذ

، إلا أنها لا تشير إلى مراحل عملية الإبداع رغم أنها تطرقت إلى عوامل MARECH & SIMONالنظرية مماثلة لنظرية 
 التغيير في التكنولوجيا والسوق والهياكل السياسية وعلاقات الإنتاج والاستهلاك كمؤثرات في ظهور الإبداع.

 : (John Wilson) 1966 نظرية ويلسون .3
ولسون أن عملية الإبداع تهدف إلى إدخال تغيرات في المنظمة، ولتحقيق ذلك، تمر بثلاثة مراحل هي: وقد بين       

إدراك الحاجة للتغيير، اقتراح التغيير، وتبني التغيير وتطبيقه، وهكذا يحدث الإبداع بإدراك الحاجة أو الوعي بالتغير المطلوب 
ة الإبداع في هذه المراحل السابقة متباينة بسبب عدة عوامل منها: ثم توليد المقترحات وتطبيقها، كما افترضت أن نسب

التعقيد في المهام، البيروقراطية في الإدارة، والتنوع في نظام الحوافز، فكلما تعددت وتنوعت المهمات، وكلما قلت 
ى التعاون بين العاملين،  الممارسات البيروقراطية والمهمات الروتينية، سهل ذلك في إدراك الإبداع كنشاط جماعي وشجع عل

 كما أن الحوافز لها تأثير إيجابي لتوليد الاقتراحات وتزيد من مساهمة أغلب أعضاء المنظمة.
 (: Harvey, E. & Mills, R) 1970 نظرية هارفي وميلز .4

ويفهم الإبداع ،  MARCH & SAIMON, BURNS & STALKERتمثل هذه النظرية نموذجا مطورا لما قدمه      
لمعالجة مشاكلها  مارج وسايمونوهو مطور عن  -الإبداعية- من خلال مدى استخدام المنظمة للحلول غير الروتينيةهنا 

أنواع المشاكل التي تواجهها المنظمات وأنواع الحلول التي قد هارفي ومايلز أو ما يسمى)الحالات، والحلول(، حيث يصف 
سابقا( لمعالجة حالات  فالمنظمة تستعمل حلولا روتينية )تم استخدامهاتطبقها، ورتبت الحالات والحلول بالشكل التالي: 

أو مشكلات روتينية )تم مواجهتها سابقا(، بينما تسعى لاستحضار حلول إبداعية )لَ يتم استخدامها من قبل( لمعالجة 
 المشاكل الغير روتينية أو )الاستثنائية(.

تي تؤثر على استعمال الحلول الإبداعية والروتينية مثل )حجم وعمر مجموعة من العوامل ال هارفي وميلزويتناول      
المنظمة، درجة المنافسة في السوق ودرجة التغيير التقني ودرجة الرسمية في الاتصالات(، فعندما تواجه المنظمة ضغوطا أو 

 .1وبا أكثر إبداعا لمواجهتهالتهديدا من هذه العوامل فإنها غالبا ما تتطلب أس
 :(Hage, J. & Aiken, M) 1970 هيج وايكننظرية  .5

تعد من أكثر النظريات شمولية إذ أنها تناولت المراحل المختلفة لعملة الإبداع، فضلا عن العوامل المؤثرة فيه، وفسرت      
  وحددت مراحل الإبداعالإبداع على أنه التغيير الحاصل في برامج المنظمة، مثل إضافة خدمات أو منتجات جديدة، 

                                                             

  .60 -59مرائي، مرجع سابق، صطارق عبد الحميد الس 1 
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كالآتي: مرحلة التقييم، أي تقييم النظام ومدى تحقيقه لأهدافه، مرحلة الإعداد، أي الحصول على المهارات الوظيفية 
المطلوبة والدعم المالي، مرحلة التطبيق، أي البدء بإتمام الإبداع واحتمالية ظهور المقاومة بفعل الروتينية أو أي سلوكيات 

ؤثرة في الإبداع فهي مختلفة وبالغة التعقيد ومنها: زيادة التخصصات المهنية وتنوعها، ومعتقدات تنظيمية(، أما العوامل الم
 المركزية، الرسمية، تقنية الإنتاج، الكفاءة والرضا عن العمل. 

 (:Gerald Zaltman, Robert Duncan, Jonny Holbek) 1973 نظرية زلتمن، دنكن، هولبك .6

 جزئية، مراحل ولهما التطبيق، ومرحلة البدء عملية تتكون من مرحلتين هما: مرحلة تنظر هذه النظرية للإبداع على أنه     
 جماعية عملية أنه على الإبداع ووصفوا تبناه، جديدة للوحدة التنظيمية التي ممارسة أو أن الإبداع هو فكرة على وتعتبر

التنظيمية التي تدفع  المشكلات شرح في توسعوا أنهم ، إلاHAGE & AIKENنظرية  على فردية، واعتمدوا وليست
 .الصراعات مع التعامل ، وأسلوب الشخصية هي: العلاقات أخرى لها متغيرات حيث أضافوا للإبداع،

وإدراك الحاجة  وعي (هي: مرحلة البدء، وتتكون من ثلاث مراحل ثانوية وهي للإبداع تفصيلية مراحل كما حددوا      
 أما مرحلة التطبيق فتتكون بدورهاللإبداعات، قرار قبول الحل الإبداعي(،  عملية التوصللحل إبداعي لمشكلة في المنظمة، 

 تجريبي للإبداع على نحو محدود، ثم التطبيق المتواصل بعد أن يثبت الحل الإبداع جدواه(. من : مرحلة التطبيق

 المطلب الثالث: مستويات الإبداع في المنظمة
أنه توجد ثلاثة مستويات في المنظمة: الفرد، الجماعة، المنظمة ككل، ولذلك يحدث الإبداع  يعتبر علماء السلوك التنظيمي 

 كظاهرة تنظيمية، بدوره في هذه المستويات الثلاث، وهو ما سنتناوله في العناصر التالية:
 الإبداع على مستوى الفرد: .1

اختلف الباحثين في هذا المستوى من الإبداع إنه عبارة عن مجمل ما يملكه الفرد من قدرات على الابتكار، حيث      
حول ما إذا كان فرد مبدع إذا ما توفرت لديه مجموعة من الظروف المساعدة، أو أن الإبداع حكر على بعض الأفراد 

 :1ما يلي خصائص الفرد المبدعالذين يمتلكون قدرات وسمات إبداعية دون غيرهم ومن بين 
 المعرفة : 

فهذا ، واكتسبه الفرد من معارف من خلال قراءاته، ممارساته، ومعايشته للأحداث والأعمال...إلخوهي مجموع ما تعلمه 
 بالتجارب ممزوجة عن معلومات عبارة هي الرصيد المتراكم يعتبر مخزن ومنبع الأفكار والحلول الإبداعية، وإذا كانت المعرفة

 -أي المعرفة -، فإنها تعتبر جديدة ابتكار حلول من العاملين بعضها لتمكين مع تعمل التي والقيم والأحكام والحقائق
 والتنبؤ والتخطيط. القرارات اتخاذ عمليات في والأساس المنظمات نشاطات مرتكز

 
 
 

                                                             
 الاقتصاديات عيشوش خيرة، علاوي نصيرة، دور المنظمات المتعلمة في تشجيع عملية الإبداع، ملتقى دولي حول: رأس المال الفكري في المنظمات العربية في 1

 .11، ص2011ديسمبر، 14 -13الحديثة، جامعة الشلف، الجزائر، يومي 
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  :التعليم 
وتعليم مهارات التفكير وتهيئة الفرص  ،مناهج لحلها فواكتشاويقصد به اكتساب الفرد القدرة على مواجهة المسائل 

المثيرة له أمران في غاية الأهمية في تنمية الإبداع، لذا ينبغي أن يكون تعليم مهارات التفكير هدفاً رئيساً لمؤسسات التربية 
 . والتعليم الجامعي والتكوين المهني

  :الذكاء 
مجردة ومرنة بين الأشياء، وإعادة ترتيب ما يعرفه وما يملكه على تكوين علاقات جديدة،  وهو تمتع الفرد بالقدرة التفكيرية

من معلومات بطريقة تقود لمعرفة ما لا يعرفه، ويسمى هذا بالذكاء الأساسي أو العقلي، ويقابله الذكاء العاطفي أو 
مع عواطف ومشاعر الوجداني، وهو يتعلق بفهم الفرد لعواطفه ومشاعره والتحكم بها، والقدرة على الفهم والتعامل الذكي 

  الآخرين للتأثير فيهم بالشكل الإيجابي.
 الشخصية:  

المبدعون يتميزون بدافعية قوية وطاقة عالية على المثابرة في العمل وميل واسع للاطلاع، يظهر في الرغبة  الأشخاص
بالمعرفة وتجميع المعلومات ويعزز عبر النجاح بهذه المعرفة فهناك دافعية خارجية ثانوية تمتلك مصدرها من الظروف 

ا، أو على تميز ما، أو على مكانة اجتماعية، لكن تبقى الدوافع : الرغبة في الحصول على لقب مالإبداعالخارجية لعملية 
الداخلية للمبدع هي من تؤدي دوراً حاسماً في عملية الإبداع، إذ تنطلق من الداخل من هدف مرسوم يظهر في الرغبة في 

لإبداع حصيلة عوامل الجديدة، وهكذا يتضح أن ا الأفكارالبحث والمعرفة والشعور بالسعادة في اكتشاف الوقائع وإعطاء 
 وتتفاعل لتشكل الشخصية المبدعة، وتتضافرمختلفة ذاتية واجتماعية وبيولوجية وتربوية ونفسية تسهم كلها بأدوار متفاوتة 

 شخصية المبدع بروح المخاطرة وقوة المثابرة والانفتاح على الآراء الجديدة وكذا الفضول. إلا أنه وبشكل عام، تتسم
 .يوضح بعض خصائص الفرد المبدعوالشكل التالي    

خصائص الفرد المبدع(: 10الشكل رقم )

 
 .من إعداد الطالب بالاعتماد على خصائص الفرد المبدعالمصدر: 

الشخصية
المبدعة

المعرفة

يمالتعل

الذكاء

الشخصية
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 الإبداع على مستوى الجماعة: .2
 التي الأفكار لتطبيق بينها فيما العمل في الجماعات تتعاون الجماعة حيث قبل من يتم تقديمه الذي الإبداع يقصد به     

 وحل جديدة عمليات وطرق وخدمات منتجات تقديم خلال من الأفضل وذلك نحو في التغيير والمساهمة يحملونها،
 :1المشكلات المختلفة، ويتأثر إبداع الجماعة كما ونوعا، بالعوامل الآتية

 :المشاركة والتعاون  
بما أن المشاركة في المعلومات واتخاذ القرارات والتعاون من القيم التي تنمي الإبداع، لذا فإن توفير البيئة والمناخ اللذان 
يشجعان الأفراد على التعبير بحرية عن أفكارهم، يعززان الإبداع الناجح، وتعتبر الثقة المتبادلة بين العاملين في جميع 

ؤثرة في بناء فرق عمل بروح جماعية، حيث تستطيع مشاركة المعرفة والمعلومات والأفكار المستويات، أكثر العوامل الم
 .الإبداعوتبادلها، وهو ما يتشجع 

 :الرؤية والرسالة 
أفضل تتطلع  الرؤية هي وصف وصياغة للمستقبل الذي تتطلع إليه المنظمة إلى تحقيقه، أو هي وصف لصورة مستقبلية  

بها على أوضاعها الراهنة في جانب أو أكثر من جوانب هذه الصورة، أما الرسالة فهي بيان كيف إليها المنظمة وتتفوق 
ستحقق المنظمة رؤيتها، وحينما تتضح أمام العاملين الرؤية والرسالة، فإنهم يستطيعون رؤية التحديات التي تواجههم من 

ح العمليات الأخرى مثل تحديد الأهداف وتقرير منظور أعلى في إطار الرؤية والصورة الكلية للمنظمة، ومن ثم تصب
الأولويات والتخطيط والتنفيذ أكثر اتساقا واتفاقا مع رسالة المنظمة ومستقبلها المطلوب ) الذي هو رؤيتها(، ومعه تزداد 

 احتمالات الإبداع لدى الجماعة حينما يتشاطر أفرادها مجموعة قيم، وأفكار مشتركة تتعلق بأهداف الجماعة.
 لتزام بالتميز في الأداء:الا  

نعني بالتميز الجهد والأداء الفعال الذي يجعل المرء ينفرد ويبرز على الآخرين، ويتفوق عليهم في عمله وأدائه لواجباته 
الوظيفية والمهنية، ومن الواضح أن الأداء لا يكون متميزا إلا إذا احتوى قدرا من الابتكار والإبداع، لذا على المنظمات 

 .د مناخ يسمح للأفراد بتقييم إجراءات وأساليب العمل، والعمل على تجديدها بشكل مستمرإيجا
 الإبداع على مستوى المنظمة: .3

الإبداع على مستوى المنظمات هو حصيلة الإبداع لنظام اقتصادي معقد، يعمل بدلالة الإبداع الفردي والإبداع      
اخلية، بما فيها التي تأتي من البيئة الخارجية، ويشير الإبداع عند هذا المستوى الجماعي و المؤثرات السياقية )التنظيمية( الد

إلى المنظمات القادرة على تطوير نفسها بدون تدخل خارجي، إذ يمكن القول أن النظام نظام مبدع في حالة قدرته على 
 لمشروع الأوروبي الذي قادته جامعةالتطوير في مجالات مجهولة، أو محددة سابقا، وهو التعريف التي تم تحديده حسب ا

                                                             
يات الإبداع، دراسة ميدانية في شركات التأمين الأردنية، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية النجار، فايز وآخرون، دور نظم المعلومات وأثرها في مستو  1

 .275، ص2010والقانونية، العدد الثاني، 



الإبداع في المنظمة وعلاقته بالتدريب                                             الفصل الثاني  
 

 

51 

تحدد بالعمليات  يودن الإيطالية، ووفقا لذلك لا يتحدد الإبداع بمدخلات النظام فحسب )الأفراد، الجماعات(، بل
 .1الإبداعية أيضا كإدارة الإبداع و السياق الإبداعي والظروف التي يجري فيها الإبداع

 :2تتصف هذه المنظمات المبدعة بما يأتيو 
 الاتجاه الميداني والميل نحو الممارسة والتجريب المستمرين رغم الفشل أحيانا، فالمنظمات المبدعة تسمح بالفشل لأنه  

فشلت ألف مرة، ولكني اكتشفت أن هناك  أنيمصدر من مصادر التعلم والتدريب، وكما قال توماس أديسون: لن أقول 
 ألف طريقة تؤدي إلى الفشل؛

  وجود نظام يؤيد الإبداع ويشجع المبدعين، فهناك العديد من الطرق والأدوات المتاحة أمام المنظمة لدعم الإبداع، وما 
 عليها إلا إيجاد التوليفة الملائمة لظروفها من هذه الأساليب؛

 جههم عندمشاركة العاملين في القرارات من خلال تشجيعهم على طرح مقترحاتهم ومعالجة المشكلات التي توا  
 تنفيذها؛

  التوجه بالقيم وتطوير مبادئ وأخلاقيات العمل، مع تعريفها لجميع العاملين، وحثهم على تطبيقها،  ومن أبرز القيم 
التي على المنظمات ممارستها قولا وعملا: العدالة والتجرد من الانحياز، الصدق والتعامل بالثقة، الالتزام بالجودة وإتقان 
العمل، المراقبة المزدوجة الذاتية والخارجية، وهي لها أساس تنظيم السلوك البشري الفعال الذي يؤدي إلى استثارة الهمم 

 ؛الإبداعيةوتفجير الطاقات 
 ما يسمح للعاملين بنقل مقترحاتهم ساطة في الهيكل التنظيمي من حيث عدد مستويات الوحدات الإدارية، وهوالب  

 وأفكارهم بسرعة للإدارة العليا، مما يسمح باستغلال الفرص وحل المشكلات فور ظهورها؛
 ذات الوقت المزج بين الحزم تشجيع الاستقلالية والمبادرة وتفويض في الصلاحيات للعاملين أثناء أداء المهام، وفي  

 ؛واللين كتوجيهات أساسية ومبادئ وقيم لا بد منها ولا يجب التهاون في تطبيقها

 .الإبداع في المنظمة: العوامل المؤثرة على المطلب الرابع
 تتمحور أنها إلابصورة مباشرة أو غير مباشرة، أساسية أو ثانوية  الإبداعالكثير من العوامل التي تؤثر على  إبرازيمكننا    

 ضمن أحد العوامل التالية:
هنداك حددا أدني مدن الصدفات الشخصدية الدتي يجدب أن  أن الإبدداعيتفق الباحثون والمهتمون بموضوع  العوامل الفردية: .1

الباحثون  وح، حب الاطلاع، الاستقلالية، ويرى هؤلاءتتوفر في الفرد وأهمها: القدرة العقلية )الذكاء(، الثقة بالنفس، الطم
 أن هذه الصفات فطرية.

 

                                                             
 .266-264، صمرجع سابقسليم إبراهيم الحسنية،  1
 .29صمرجع سابق، محمد بن عامر النتيفات،  2
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، ويعتمدد نجداح الفدرد في هدذا الصددد علدى مددى الإبدداعولكن على الفرد أن يصقلها ويطورها الى أن ترقدى الى درجدة      
من خلال تركيز  الإنسانكفاءة وطاقة واستعداد يكسبه   والإبداعقدراته على التفاعل والتكيف مع الظروف البيئية المحيطة، 

 1ميادين الحياة. التفوق في أسرارسرا من  الإبداعوخياله وتجاربه ومعلوماته، حيث يعتبر  وإرادتهمنظم لقدراته العقلية 
ذي تحددددده التفاعدددل بدددين الفدددرد والمجتمددع ومدددا يحتويددده مدددن عوامددل ومتغددديرات هدددو الددد إن العوامللل الاجتماعيلللة والثقافيلللة: .2

ويبدددأ هددذا التفاعددل في نطدداق الأسدرة الددتي تشددكل التنشددئة الاجتماعيددة  والإبدداع،شخصدية الفددرد وسددلوكه واسددتعداده للتميددز 
يدتعلم الفددرد كيددف يكدون مبدددعا وكيددف يسدتطيع تنميددة خصائصدده الذاتيدة وحددب الاسددتطلاع، ثم  الأسددرةالأولى للفدرد، فمددن 

المختلفة بالإضافة الى العادات والقيم العقائديدة والأعدراف  الإعلامة الأخرى، ووسائل يأتي دور المنظمات التعليمية والثقافي
الأفدراد حرصدا  الاجتماعية السائدة، وما يفرضه المجتمع أو جماعة معينة من توقعدات وأفكدار أو رؤيدة للأشدياء الدتي يلتدزم بهدا

 2من حدوث الإبداع.على انسجامهم واندماجهم في جماعتهم وأن ما يتعارض معهم سوف يحد 
ذلك في أن الدعم المسدتمر مدن القيدادات  الإبداعتعتبر العوامل السياسية عنصر حاسما وضروريا في  العوامل السياسية: .3

في المجتمع يؤدي الى تفجير الطاقات الإبداعية وتشجيع مسار العملية الإبداعية، ونفلهدا  الإبداعالسياسية واقتناعها بأهمية 
وتشدجيع المنظمدات  إنشداءفي  الإبدداعالى مسدتوى الجماعدة والمنظمدة، ويتمثدل الددعم السياسدي لعمليدات من مستوى الفدرد 

والدددبرامج البحثيدددة في مختلدددف المجدددالات وفي تخصددديص الحدددوافز الماديدددة والمعنويدددة اللازمدددة، وكدددذلك في وضدددع المنددداهج التعليميدددة 
والتربويدددة الدددتي تسددداعد علدددى نمدددو القددددرات الإبداعيدددة والظدددروف الأمنيدددة والاسدددتقرار السياسدددي الدددذي يسددداعد علدددى التطدددور 

 .الإبداعالتنظيمي وقدرات 
 والإشدرافوفي هذا المجدال نجدد أن الكفداءة وفعاليدة الجهداز الإداري ونمدط القيدادة الإداريدة  العوامل الإدارية والتنظيمية: .4

، قدد تكدون الإبدداعوالإجراءات والأنظمة المتبعة تعتبر من أهم العوامل التي تشكل المناخ التنظيمي والسلوكي الذي يشدجع 
 الحقيقي. الإبداعوالأساليب كما قد تكون أحد معوقات  الإدارة إبداعية المنهج والتفكير

وتتضمن السياسات التنموية والفقر والبطالة والتلوث البيئي والوعي الثقافي نحو السلامة والصحة  العوامل الاقتصادية: .5
فر لهدددا المدددوارد ، فالمنظمدددات الدددتي تتددو الإبددداعالعامددة، وأوجددده النشددداطات الاقتصددادية المقيددددة، وقدددد تسدداهم تلدددك العوامدددل في 

الاقتصادية الكافية تستطيع أن توفر الحوافز المادية والأجور التي تجعل الفرد يركز كل وقته وجهده على عملده كدي يتقنده ولا 
يركددز في البحددث عددن وسددائل أخددرى يمكددن مددن خلالهددا تلبيددة حاجاتدده الماديددة الأساسددية في ذات الوقددت، فددإن نقددص المددوارد 

  3 سلبي.الاقتصادية يكون له تأثير
 
 

                                                             
، دايةالمؤسسة الاقتصادية للأنابيب الناقلة للغاز بولاية غر – الإبداعفي المؤسسات الاقتصادية الجزائرية دراسة لصفات ومعوقات ومحفزات  الإبداعمحمد عجيلة،  1

 .57، ص2005، الأعمالمذكرة ماجستير في إدارة 
 .12/02/2016، بتاريخ 71، رقموعناصره مقوماته وعوائقه، مجلة كلية خالد العسكرية الإبداععوض بن سعيد العمري، مفاهيم  2
 .60، صمرجع نفسهمحمد عجيلة،  3
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 المبحث الثالث: تنمية الإبداع وعلاقته بالتدريب
لَ ينظر للإبداع كموهبة فطرية في الإنسان، بل مهارة يمكن تعلمها وتطويرها، وقد تم اقتراح وتطبيق العديد من    

الأساليب لتنمية الإبداع في المنظمات، رغم أنه تواجهها الكثير من العوائق والصعوبات في تفجير الطاقات الإبداعية 
وسنتناول في هذا . على التفكير والممارسة الإبداعيةظفيها للعاملين، حيث توجهت بعض المنظمات إلى تدريب مو 

، وأخيرا علاقته وسبل إزالته المبحث كيف يتم تشجيع عملية الإبداع داخل المنظمة، أساليب تنميته وأدواته، معوقاته
 بالتدريب.

 المطلب الأول: تشجيع العاملين على الإبداع داخل المنظمة
، وذلك من خلال تحفيز وتشجيع العاملين الإبداعيجب على كل منظمة القيام بتوفير البيئة الملائمة لتطوير وتنمية      

عمالها، وذلك من أجل بث فيهم روح العمل الجماعي واكتشاف قدراتهم الإبداعية، من أجل تقديم  كل ما لديهم من 
ن أهداف تضمن لها البقاء والمنافسة، وهذه بعض الطرق التي قد قدرات ومواهب تفيد المنظمة من تحقيق ما تطمح إليه م

 :1تجعل الأفراد يبدعون في الأعمال المطلوب منهم إنجازها
 تدريب العاملين:  .1

التدريب عملية مخططة ومنظمة ومستمرة لتنمية سلوكات واتجاهات الفرد أو المجموعة، لتحسين الأداء واكتساب      
معارفهم وصقل مهاراتهم وقدراتهم عن طريق التحفيز المستمر على تعلم واستخدام الأساليب الخبرة، من خلال توسيع 

الحديثة لتتفق مع طموحهم الشخصي، وذلك ضمن برنامج تخططه الإدارة مراعية فيها حاجياتهم وحاجات المنظمة 
 .2وحاجات الدولة في المستقبل من أعمال

ف والمهارات الضرورية لمزاولة العمل، والقدرة على استخدام طرق ووسائل ويسمح التدريب بإكساب الأفراد المعار     
جديدة في العمل، أو استخدام نفس الطرق والوسائل بطرق أكثر كفاءة وفعالية، مما يؤدي إلى تغيير سلوك واتجاهات 

 هؤلاء الأفراد نحو العمل، العاملين الآخرين والمنظمة في الاتجاه الإيجابي.
أي منظمة يعتمد أساسا على التعليم والتدريب، والهدف من ذلك هو مساعدة العاملين على التآلف مع إن تطوير     

عملية الإبداع وتدعيم قدراتهم، وتوجيه قدرتهم الإبداعية نحو خدمة أهداف المنظمة، وينبغي أن يشمل التدريب فهم 
اء والتحليل، كما ينبغي أن يشمل التدريب أيضا الخبرة سمات الإبداع، حتى يمكن إدراك عناصره المتمثلة في المعرفة والأد

بإجراء الأبحاث والأداء بمجموعات عناصر الحلول الإبداعية، ويمكن أن يتم التدريب ببساطة بوضع المتدربين في بيئة 
 حد ذاته.مبرمجة وعرض أهداف التعليم عليهم لإعطائهم المزيد من الحرية، ويجب أن يكون التدريب أسلوبا إبداعيا في 

                                                             
 .56 -55خراز الأخضر، مرجع سابق، ص 1
المنظمات الحديثة، جامعة  ميلود زيد الخير، بن برطال عبد القادر، أثر التدريب على الإبداع والتغيير التنظيمي، ملتقى دولي حول: الإبداع والتغيير التنظيمي في 2

 ، من الموقع الإلكتروني:3، ص2011ماي، 19 -18سعد دحلب، البليدة، يومي 
 -content/uploads/2011/06/%D8%B2%D9%8A%D8%AF-http://iefpedia.com/arab/wp 

%D8%A7%D9%84%D8%AE%D9%8A%D8%B11.doc  06/04/2017، يوم الاطلاع. 
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كما يجب على المنظمة وضع مجموعة من الأهداف للتدريب على الإبداع، وقياس فعالية التدريب بناءا على عدد 
 الإبداعات وحجمها والتأثير المالي. 

 تقدير ومكافأة المبدعين: .1
يعتمد تدعيم مبادرات الإبداع على النجاح المستمر للعمليات والإثارة عند القيام بالعمل الإبداعي، وانشغال كل فرد      

بالإبداع، ولتحقيق التقدم في الإبداع لا بد من الاعتراف بأن إعلان النجاح يعادل في أهميته فهم الإخفاق، وعندما 
لتقدير ومكافأة المبدعين، ويمكن أن يتمثل  إجراءاتة للمنظمة فلا بد من يصبح الإبداع والمخاطرة من المبادئ الأساسي

التقدير ببساطة في كلمة )شكرا(، أو من خلال عمل مأدبة، أو الإعلان في جريدة محلية، أو تقديم حوافز مادية...إلخ، 
 بخلاف قيمة أو نوع التقدير.

شجيع الإبداع، فالحوافز المادية مثل المكافآت والرواتب المجزية تحرك تلعب الحوافز المادية والمعنوية  دوراً مهماً في ت     
جهود الأفراد نحو أهداف معينة تسعى المنظمة إلى تحقيقها، وتتمثل في حسن استغلال إمكانات وطاقات الأفراد 

يدة يقدم المزيد منها، الإبداعية لأن الفرد يرى نتيجة مادية ملموسة مرتبطة بسلوكه، فالفرد عندما يكافأ على أفكاره الج
أما إذا كان الجزاء سلبياً أو متأخراً أو غير عادل، أو لا يتناسب مع هذا الجهد المبذول، فالاحتمال الأكبر أن يصاب 
الفرد بإحباط ويمتنع عن تكرار هذا السلوك الذي أدى إلى هذه النتيجة، كما أن الحوافز المعنوية : تؤثر بدرجة كبيرة على 

 .1ن الفرد بحاجة إلى الاعتراف بجهوده من خلال تقدير رؤسائه وزملائهالإبداع لأ
 :الإبداعيةفرقَ العمل  .2

 على المحفزة أهم الوسائل من ،في المنظمة العمل فرق أفراد بين السائدة الإنسانية والعلاقات الجماعي العمل يعتبر     
 فرصا توفر لأنها للإبداع، ضرورة فرقَ العمل أصبحت المنظمة، لذا بأداء الارتقاء أجل من الإبداعية القدرات وتطوير تنمية

 عمليات في التزامني المدخل أنها تحقق المختلفة، كما والاختصاصات بين المجالات من والأفكار الأشياء لتوليفات أفضل
المعلومات، وحتى تنجح فرق وجماعات العمل  تقاسم أساس هو الفريق أن كما السوق، إلى إلى المنتج الفكرة من التطوير

 وخلفيات المبدعين، كما يجب أن تكون لهم مهارات الأعضاء من الفريق يجب اختيار إبداعيةفي تقديم أفكار وحلول 
 .ومختلفة متنوعة ثقافية ومهنية

 المطلب الثاني: أساليب وأدوات تنمية الإبداع في المنظمة
إن أساليب تنمية الإبداع في المنظمات أصبحت أحد أهم المتطلبات الرئيسية في الإدارة المعاصرة، إذ لَ يعد كافيا أن     

تؤدي المنظمات أعمالها بالطرق التقليدية، فذلك يؤدي بها إلى الفشل في كثير من الأحيان، لذا فالمنظمات التي تريد 
ة فقط، أي تحقق الأهداف المسطرة بأقل الموارد، وإنما تكون لها أساليب النجاح لا تقف عند حدود الكفاءة والفاعلي

                                                             
 بداع والتغيير التنظيمي فيكأحد الركائز الأساسية لتنمية الإبداع للموظفين داخل المنظمات الحديثة، ملتقى دولي حول: الإزهية كواش، الحوافز   منور أوسرير، 1

 ، من الموقع الإلكتروني14، ص2011ماي، 19 -18المنظمات الحديثة، جامعة سعد دحلب، البليدة، 
   .content/uploads/-http://iefpedia.com/arab/wp،  06/04/2017يوم الاطلاع. 
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وأدوات تجعلها تتفوق على منافسيها، وتكون لها سمات مميزة عن باقي المنظمات الأخرى وتجعلها دائما في الريادة، وهذه 
 بعض الأساليب التي تنمي العملية الإبداعية في المنظمات:

 ع في المنظمةأساليب تنمية الإبدا  أولا:
هناك العديد من الأساليب لتنمية الإبداع والتي أسفرت عنها الدراسات السابقة في مجال رعاية الموهوبين والمبدعين والتي 

 :1يمكن عرض أهمها فيما يلي
  دعم وتشجيع الأفراد على طرح آرائهم وأفكارهم وعلى طرح الأسئلة المتنوعة حتى وإن كانت أسئلة غريبة، والسماح

لهم بتجريب أفكارهم ومقترحاتهم، وذلك من دون خوف من العقاب حتى عند الفشل، لأن الفشل طريق للتعلم 
 ؛واكتساب الخبرات

  ضرورة الربط بين التعليم النظري والعملي خاصة في المعاهد التعليمية على جميع مستوياتها، فالتفكير مهارة تنمو من
 خلال التدريب والتطبيق.

  ،العمل وتنمية روح التعاون والمشاركة والنقد البناء واحترام  وديمقراطيةوضع هيكل تنظيمي يدعم ويشجع حرية التفكير
  ؛أفكار الآخرين، وهذا يتضمن تشجيع التفكير الاستراتيجي لإيجاد قيم وأهداف مشتركة بين العاملين والمدراء

 لين يختلفون في القدرات العقلية، البدنية والسلوكية، وهو ما يؤدي إلى الاعتراف بالفروقات الفردية في المنظمات، فالعام
 ؛تنوع مجالات ومستويات الإبداع لديهم، لذا على المنظمة الاستفادة من كل عامل في المجال الذي يستطيع الإبداع فيه

 مكن من التكيف مع المتغيرات وجود قيادة إدارية واعية تسعى إلى بحث وتحليل الفرص والقيود في بيئة المنظمة، حتى تت
 ؛والمستجدات

  من البيئة الاجتماعية والاقتصادية والسياسية  يتجزأزيادة التوعية نحو بيئة الأعمال بحيث ينظر إلى المؤسسة كجزء لا
 والقانونية والتعليمية وغيرها، الأمر الذي يؤدي إلى شمولية التفكير وتوسيع الرؤيا.

  يتطلب تنمية مهارات القدرة على الإبداع أن تضع المنظمة نظاما متكاملا  ،و بكرمصطفى محمود أبوحسب الدكتور 
يشتمل على أساليب وأدوات عملية دقيقة للتعرف على استعدادات الأفراد وإمكانياتهم للإبداع، وتتمثل هذه الأساليب 

 :2والأدوات في
  عامة والسنوات النهائية بصفة خاصة والاسترشاد تحليل الدرجات العلمية التي يحصل عليها الفرد في سنوات الدراسة

 ؛منها على اهتمامات الفرد واستعداداته ومدى توفر إمكانيات التفكير الإبداعي
  استخدام مقاييس الذكاء لقياس المستوى الذهني والعقلي لدى الفرد، وقدرته على اكتساب المعرفة ومرونته الذهنية

 ؛وقدرته على التفكير غير التقليدي

                                                             
  .152 -151، ص2004سهيلة عباس، القيادة الابتكارية والأداء المميز حقيبة تدريبية لتنمية الإبداع الإداري، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان،  1
  .197-196ص  ،2006 مصر،ار الجامعية مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية" مدخل لتحقيق الميزة التنافسية، الد 2



الإبداع في المنظمة وعلاقته بالتدريب                                             الفصل الثاني  
 

 

56 

 تخدام مقاييس المهارات والقدرات للتعرف على مجالات التميز لدى الفرد في مهارات دراسة الظواهر وتحليل اس
المواقف وتوصيف العلاقات والاتجاهات والتوصل إلى حلول قد تبدو في البداية أنها بعيدة جدا عن جوهر المشكلة 

 ؛وجوانبها
  من خلالها يتم التعرف على مواضع التميز الذهني أو العقلي أو استخدام قوائم الصفات أو الخصائص السلوكية والتي

السلوكي لدى الفرد ومنها الاستعدادات والقدرات الابتكارية والإبداعية ويمكن استخدام هذه القوائم للتعرف على 
ع صفات أخرى لدى الفرد ذات علاقة بمهارات الابتكار والإبداع لدى الفرد، ومن هذه الصفات )صفات الاطلا

والاستيعاب والتحصيل، صفات التعلم والاكتساب، صفات التأثير والإقناع واكتساب ثقة الآخرين، صفات القيادة 
 ؛والتوجيه...إلخ(

  تحليل الممارسات العقلية للفرد وسلوكياته في عدد متنوع من المواقف والحالات  وتقدير الأطراف ذوي العلاقة
 ؛الأقارب( -الأصدقاء -المرؤوسين -)الزملاء

  تحليل الأفكار والمقترحات التي يقدمها الأفراد وتقييمها وفق مقياس علمي يتضمن أسس وأدوات معيارية معتمدة
تشتمل )دوافع الفكرة والمقترح، الجهد والعبء الذي نتج عنه الفكرة أو المقترح، المنافع الحقيقية من تطبيق الفكرة أو 

 لاستفادة من الفكرة أو المقترح(.المقترح، نوعية المستفيدين ومستوى ا
 تنمية الإبداع في المنظمةثانيا: أدوات 

ة إلى الأساليب السابقة الذكر هناك أيضا مجموعة من الأدوات ذات التفكير الجماعي التي يمكن للمنظمات اختيار فإضا
 :1أحدها بما يتلائم مع طبيعة المشكلة المراد حلها ونذكر منها

 :(BRAINSTORMING) العصف الذهني .1
 يتداولون حيث معينة لمشاكل حلول إيجاد أجل من يجتمعون عدة أعضاء من فرق تكوين على تعتمد تقنية وهي     

 حرية بكل أراءهم إبداء أفرادها من الحلقة منشط يطلب الموضوع، تحديد حرية، وبعد ما بكل موضوع حول النقاش
 200 تصل إلى قد الحلقة، حيث هذه في الأفكار من العديد فتطرح للفكرة، الأولي التقييم أو النقد من وبدون تخوف

 ويستخرج وتقيم لتدرس كانت بسيطة مهما الأفكار كل وجمع تقبل الناجحة، ويتم للحلقات بالنسبة الساعة في فكرة
 .للإنجاز القابلة الأفكار منها
 :2من خلال العصف الذهني ويكون    
  لحل المشكلة خوفا من النقد، الذيتجنب نقد أي فكرة، لأن النقد قد يجعل الأعضاء يتخوفون من طرح مقترحاتهم 

 ؛قد يعتبرونه تشكيكا في قدراتهم وطعنا في مهاراتهم

                                                             
ارة والاقتصاد، العدد عطية خلف الموسوي، تأثير الإبداع التكنولوجي في تطوير منتجات الشركة، دراسة حالة في الشركة العامة للصناعات الكهربائية، مجلة الإد 1

 .67 -66، ص2009الثامن والسبعون، 
 الاقتصادية للعلوم بغداد كلية الأردني ة، مجلة التجاري ة البنوك البشري ة في اردإدارة المو  أداء مستوى تحسين على الإداري الإبداع نصير، أثر العزاوي، طلال نجم 2

 . 55ص، 2012، 33 العدد الجامعة،
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 كير والبحث والتقصي للوصول لحلولتشجيع استعراض أكبر قدر من الأفكار، لهذا يجب أخذ الوقت الكافي في التف  
   ؛متنوعة للمشكلة

  العمل على تنمية الأفكار، لأن أي فكرة تولد فكرة أخرى، فلا يجب الاستهانة بأي فكرة مهما كانت بسيطة، لأنه 
 ؛قد تكون مصدر الهام للآخرين في بناء أفكار جديدة

 (:QUALITY CIRCLES) حلقات الجودة .2
 لمناقشة، أسبوعيًا يلتقون من متطوعين تتكون حيث العمل، وحدات في دائمة بصفة تتواجد للاتصال أدوات هي     
 المعرفة، تبادل إلى الجودة حلقات وتهدف اختصاصهم، مجالات في الجودة مشاكل لمواجهة الملائمة الحلول واقتراح تحليل

 1.الأهداف استيعاب في والمساهمة الأداء جودة تحسين
متقاربة،  ما تكون عادة فترات على دورية بصفة يجتمعون فرد، 12 إلى 6 من يتكون في العادة فريق هي الجودة حلقة

 .المحققة الفعلية النتائج ضوء والتعديلات على التجديدات واقتراح النظام، أو المنتج بجودة المتعلقة الأمور كل لتداول
  :DELPHI))أسلوب دلفي  .3

منفرد في شكل استبيان مكتوب، ثم يتم  وفقا لهذا الأسلوب، يتم طرح المشكلة على مجموعة من الخبراء بشكل     
تسجيل آرائهم ووجهات نظرهم لحلها، بعدها يتم تصنيف وترتيب الحلول المقترحة من قبلهم، ثم يتم عرض هذه الحلول 
على نفس مجموعة الخبراء مرة ثانية لطلب حلول أخرى لَ ترد في التصنيف الأول، وتتكرر الخطوات السابقة حتى يتم 

اع لأفضل الحلول للمشكلة، ومن مزايا طريقة دلفي أن كل خبير يستفيد من آراء الآخرين في اكتشاف التوصل بالإجم
 حلول جديدة أو تغيير في موقفه الأصلي أو تدعيمه.

 (:BOITE DES RECOMMANDATIONS)الاقتراحات والأفكار  دفتر أو علبة .4
بذلك)دفتر، علبة،  خاصة آلية بتكوين وذلك المؤسسة داخل العمال اقتراحات جمع على قائم نظام تقليدي هو     

 على صاحبه يكافئ نجاحه، يثبت اقتراح اقتراح، وكل أي تقديم عامل أي يستطيع رسائل، بريد إلكتروني...(، حيث
 .عليه الاتفاق يتم آخر أي شكل على أو أرباحه من نسبة أو ترقية أو شكل علاوات

 المنظمةفي  إزالتها وسبلالمطلب الثالث: معوقات الإبداع 
لما كان الإبداع يمثل أحد أشكال التغيير للأفضل فإنه يصادف عددا من الصعوبات )المعوقات(، التي يواجهها دعاة     

التغيير أيضا، ولذلك نجد أن الكثير من الأشخاص المبدعين لا يتسع لهم المجال في مجتمعاتهم ومنظماتهم لإبراز قدراتهم 
أول فرصة تتاح لهم والذهاب إلى مجتمعات يمكنهم فيها إظهار مواهبهم الإبداعية، الأمر الذي يجعلهم يهجرونها في 

وطموحاتهم، وذلك يؤدي بالمجتمعات والمنظمات التي تخسرهم إلى الحديث لاحقا عما يسمى بهجرة الأدمغة 
(BRAINADRAIN )   كأحد عوامل التخلف. 

 

                                                             
1 huberac Jean- Pierre, "Guide des méthodes de la qualité, , 2ème édition, édition maxima, Paris, 2001, P 39. 
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 أولا: معوقات الإبداع 
 :1ما يلي هاومن أهم    
 الخبرة الفنية:الافتقار إلى  .1

في نظرية الموارد   FEDLER الجديدة والملاحظات الفعالة، وقد حدد فيدلر الأفكارلا تساعد هذه الأخيرة في توالد     
المعرفية أن مستويات عالية من الخبرة الفنية والخبرة العامة مع مستويات أقل من الذكاء يساعد في التوصل إلى حلول 
جديدة للمشكلات ولكن بطرق تقليدية، وهذه الحلول تكون أقل كفاءة من الحلول المثلى ويمكن أن تعوق عملية التفكير 

 الإبداعي.
حيث أن الخبرة الفنية ضرورية لإيجاد الحلول الإبداعية  ،أن الخبرة الفنية قد تكون سلاحا ذو حدينومما سبق يتضح 

للمشاكل من ناحية أخرى يحتاج القادة إلى أن يدركوا أن الخبرة الفنية يمكن أن تجعلهم أو مرؤوسيهم على استعداد لإقرار 
 حلول قديمة لمشاكل جديدة.

 :الإبداعيةلأعمال مشاكل سوء تقييم المبدعين وا .2
حيث أن مهارات التفكير الخيالي وتوليد الأفكار، يمكن أن تكون كلها معوقة للإبداع وذلك عندما يعتقد الأفراد أن      

أفكارهم سوف تقيم، فمثلا نجد أن العمال الذين يقدمون مقترحات لتحسين الجودة ويتحدثون عن هذه المقترحات، 
العمال الذين قدموا الاقتراحات المماثلة لكنهم لَ يتحدثوا عنها، وعندما يكون لدى أعضاء فإنهم ينتجون إبداعا أقل من 

جماعة العمل اعتقاد بتقييم عملهم في النهاية فيتولد لديهم اتجاه واضح وصريح للحكم والتقييم المبكر عندما يقومون بأداء 
 أعمالهم.

، فعندما يحكم أعضاء الجماعة على الأفكار التي قدموها فإن تكاريةبإلى تخفيض عدد الحلول الاإن هذا الاتجاه يؤدي     
 نوعين من الاختلال الوظيفي سوف يحدثهما:

 يرفض أفراد الجماعة الإحباط الناتج عن عدم موافقة التقييم لحكمهم. الأول:
 التأثير السلبي على أفكارهم والناتج عن اعتقادهم في التفكير السلبي للآخرين اتجاههم، خاصة الرؤساء والمقيمين. :الثاني

 طبيعة الدوافع الداخلية والدوافع الخارجية:  .3
حيث أكدت البحوث أن الأفراد يتجهون لتوليد مزيد من الحلول الإبداعية، عندما يتحدثون عن تأثير الدوافع     

الداخلية على الحلول المتولدة مثل: الضغوط الناتجة عن حل المشكلة نفسها، وهؤلاء الأفراد أفضل من الذين يتحدثون 
عن الدوافع الخارجية وتأثيرها على الحلول المتولدة مثل: نظم الأجور والتشجيع العام، وهكذا فالقادة ذوي الاستقلالية 

 .2ل إبداعا من الآخرينالأقل والإدراك والحرية الأقل يكونون أق
 

                                                             

 1 سيد محمد جاد الرب، إدارة الإبداع والتمييز التنافسي، دار الكتب المصرية، مصر، 2013، ص95- 96. 

 2 سيد محمد جاد الرب، مرجع نفسه، ص97. 
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 :1وكذلك نجد من معوقات الإبداع ما يلي 
  الالتزامالخوف من التغيير ومقاومة الجهات الإدارية له، وتفضيل حالة استقرار وقبل الوضع الراهن، وهذا يؤدي إلى  

 ؛الحرفي بالقوانين والتعليمات والإجراءات، والتشدد في التركيز على الشكليات دون المضمون
  ،بأهمية الإيمانعدم انشغال المدرين بالأعمال اليومية الروتينية، ورفض الأفكار الجدية واعتبارها مضيعة للوقت 

 ؛المشاركة من قبل العاملين
  قلة الحوافز المادية والمعنوية، وخاصة المادية منها، مما تجعل العاملين منشغلين بتدبير أمورهم الحياتية ومصادر رزقهم 

 ؛العمل الإبداعيوتجنبهم 
 وتوجيههمعدم وجود قيادة إدارية كفؤة )مؤهلة( حيث أن الإدارة تعتبر هي صاحبة الدور الأساسي في تحفيز العاملين   

 رة كانت حاجز في وجه الإبداع لدىوإشراكهم في وضع وتنفيذ الأهداف وخلق التعاون، فإذا ضعفت كفاءة هذه الإدا
 ؛العاملين
  الفواصل الرئاسية أو عدم سهولة الاتصال بين العاملين والمسؤولين في الإدارة العليا حتى يوصلوا أفكارهم ومقترحاتهم 

 ويناقشوها معهم، وهذا يعود بشكل كبير إلى مركزية الإدارة وعدم الإيمان بتفويض الأعمال الروتينية البسيطة إلى العاملين. 
 2اع:ثانيا: سبل إزالة معوقات الإبد

 تشجيع الأفراد على التعبير عن أفكارهم بحرية؛ 
 تقديم الدعم فيما يتعلق بتطوير الأفكار الإبداعية؛ 
 إتاحة الخصوصية للأفراد للتفكير الإبداعي؛ 
 تشجيع التفاعل مع الآخرين خارج نطاق الأعضاء الجماعية؛ 
 تشجيع التنافس البناء بين الأفراد والجماعات؛ 
  استخدام وسائل الإبداع في حل المشكلات التي تواجههم؛تشجيع الأفراد على 
 الحد من الإشراف المفرط على الأفراد والجماعات أتناء تأدية المهام؛ 
  وتقبلا للرأي والرأي الآخر؛أكثر انفتاحا وتبادلا للخبرات تحسين المناخ العام وجعله 
  الأفكار والإبداع؛التخلص من الإجراءات الروتينية المعقدة التي تحول بين انطلاق 
 تشجيع استخدام الأساليب العلمية التي تسهم في إثارة الفكر وخلق روح الإبداع وتقديم الأفكار الجديدة؛ 
 المشاركة في اتخاذ القرار؛ 
 توجيه جهود الأفراد في الاتجاهات الصحيحة؛ 

                                                             
  .109ص، زيد منير عبوي، مرجع سابق، سليم بطرس  1
 علوم التسيير، جامعة ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ورسالة ماجستيرتوسطة، ميموني سمية، دور الإبداع الإداري في تفعيل أداء المؤسسات الصغيرة والم 2

 .21-20، ص2011ورقلة، 
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 رغوبة وحل المشكلات المرتبطة المتاحة للأفراد، وذلك لتحقيق الأهداف الم استخدام المهارات والقدرات والأفكار
 بالوظيفة، وتطوير المهارات والقدرات لتحقيق الأهداف المستقبلية.

 في المنظمة  لإبداعبا المطلب الرابع: علاقة التدريب
إن ما تشهده المؤسسات من تغييرات كبيرة على مستوى بيئتها، جعلها تدعو إلى الإبداع والاستجابة له بأشكال      

خاصة تهتم كير والممارسة الإبداعية، وأنشأ آخرون فروعا تدريب عمالها على التف إلى ت بعضهاحيث توجهمختلفة، 
 .لديهم بتشجيع وتنمية القدرات الإبداعية
 أولا: مفهوم القدرات الإبداعية

القدرات الإبداعية هي الاستعدادات العقلية التي يلزم توافرها للأفراد حتى يقوموا بأنواع من السلوك الإبداعي،       
فالاستعداد هو قابلية الشخص لاكتساب قدر من الكفاءة بعد أخذ نوع من التدريب الرسمي أو الغير رسمي والذي تراكم 

واحدة بسيطة غير مركبة، واستخدام اصطلاح واحد للتعبير عن الإبداع لا ينبغي نتيجة لخبرات الحياة، والإبداع ليس قدرة 
بأن يفهم منه أنه إلا شيء واحد فقط، حيث لا يوجد شخصان مبدعان بنفس الطريقة، بالإضافة إلى الفروق في درجة 

لى فيه القدرات الإبداعية ما لدى الأفراد في كل عامل من عوامل الإبداع، وكذا فروق كيفية في نوع النشاط الذي تتج
 1التي تعبر عن مكونات الإبداع.

بما يتناسب مع الوضعيات الجديدة،   للأفكارتراكيب جديدة  إنتاج إجراءهي تلك التي من  الإنسانارفع انجازات  إن     
وهذا ما يسمى  واختراعات حديثة. آراء بإنتاجالتفكير  إلىيؤدي  الأشياءعدم الرضا عن الطرق الراهنة لعمل  أنكما 

"قدرة الفرد على تجنب الروتين  بأنهانقلًا عن )لمياء الديوان(  (Piers) التي يعرفها بيارز الإبداعيةالقدرات  أو بالإبداع
الخالدي( فيعرفها  أديب) أما غير شائع يمكن تنفيذه وتحقيقه" أوجديد  إنتاجالعادي والطرائق التقليدية في التفكير مع 

  أنيكون هذا الشيء جديداً في صياغته وان تكن عناصره موجودة من قبل" ولا يعني هذا  أنشيء ما، على  إنتاج بأنها"
 2".وذو قيمة وفائدة في الوقت ذاته أصيلايكون  أن، بل يجب  إبداعاجديد يسمى  إنتاجكل 

، حسب اختصاصاتهم التي يمارسونها فمنهم الإبداعيةومستويات قدراتهم  أنواعالناس يختلفون فيما بينهم في  إن    
وهكذا  ،…في العلوم وآخرونوالموسيقى ، ومنهم في الرياضة  والأدبمبدعون في الرياضيات والفيزياء ومنهم في الشعر 

، وفي المحصلة يمكن تحديده وقياسه عن طريق أنواعهبشكل عام ينطوي على عوامل مشتركة وان اختلفت  الإبداع أنغير 
  الإبداعية. ت القدرات اختبارا

                                                             

 . 40ية توفيق العجلة، مرجع سابق، صتوفيق عط 1  
 ، )تطوير القدرات الإبداعية(ابراهيم عيسى، التنمية البشرية  2 
 mai 2017 4، يوم الإطلاع  post_14.html-http://humanandselfdevelopment.blogspot.com/2012/07/blog.من الموقع الإلكتروني   

09:52:50 GMT. 
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والتي تميز الشخص المبدع القادر على  أو مهارات التفكير الإبداعي، الإبداعية القدرات وقد حدد الباحثون عددا من    
 التفكير الإبداعي ومن أهمها ما يلي:

 :(ORIGINALITY) الأصالة .1
عدد من الأفكار خلال فترة زمنية محددة وذات ارتباطات غير مباشرة بالموقف المثير، على أن  إنتاجوهي القدرة على     

تتصف تلك الأفكار بالمهارة، وعدم الشيوع، وكذلك الندرة من الناحية الإحصائية، أي قليلة التكرار داخل مجموعة 
وبعيدة الاحتمال، وتظهر الأصالة على شكل الأفراد التي ينتمي إليها الفرد، كما يجب أن تكون هذه الأفكار جديدة 

ما هو إنتاج أن الأصالة تعني ، J.P. GUILFORDاستجابة جديدة غير عادية ونادرة تنبع من الفرد ذاته، ويرى جيلفورد 
 .1غير مألوف،  فالمقصود بالجديد أن يكون الشيء جديدا بالنسبة لصاحبها

 :(FLUENCY)الطلاقة  .2
توليد عدد كبير من البدائل، الحلول، المترادفات، الأفكار أو الاستعمالات عند الاستجابة لمثير تعني القدرة على     

 معين، مع السرعة والسهولة في توليدها، وهي في جوهرها عملية تذكر واستدعاء اختيارية للمعلومات، الخبرات، أو
 . 2المفاهيم التي سبق تعلمها

 :3لطلاقة عن طريق التحليل العملي لها وهي كالآتيوقد التوصل الباحثون إلى عدة أنواع ل
  الطلاقة اللفظية أو طلاقة الكلمات: -أ

عدد  هي القدرة السريعة على إنتاج الكلمات والوحدات التعبيرية المنطوقة واستحضارها بصورة تناسب، مثل كتابة أكبر
 )س(.  ممكن من الكلمات تبدأ بحرف 

  :الطلاقة الفكرية أو طلاقة المعاني -ب
القدرة على التوصل إلى عدد كبير من الأفكار في وقت محدد، وذلك بصرف النظر عن نوع هذه الأفكار أو هي 

مستوياتها أو جوانب الجدة فيها، مثل ذكر كل النتائج المترتبة على عدم استخدام مهارات الإبداع عند العاملين في 
 المنظمة.

 طلاقة الأشكال:  .ج
لعدد من الأمثلة والتفصيلات، أو التعديلات في الاستجابة لمثير وضعي أو بصري، مثل هي القدرة على الرسم السريع 

 أرسم أكبر عدد ممكن من الأشكال باستخدام )المثلث، الدائرة، الخط المستقيم(.
 
 

                                                             
 .14، ص2013التنمية، مجلة البحوث التربوية  والنفسية، العدد ست وثلاثون، جامعة بغداد، المراحل وسبل  -الأبعاد -سهام مطشر الكعبي، الإبداع المفهوم 1
، قسم رياض أمل داود سليم، أنوار فاضل عبد الوهاب شواك، المهارات الإبداعية في حل المشكلات البيئية لدى طفل الروضة، مجلة كلية التربية للبنات 2

 .915، ص2014عدد الرابع، الأطفال، المجلد الخامس والعشرون، ال
  .125 -124سليم إبراهيم الحسنية، مرجع سابق، ص  3
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 : (FLEXIBILITY)المرونة  .3
عليه الناس، وللمرونة دور كبير في الإبداعات التي نلمسها  اعتادويقصد بها النظر إلى الأشياء بمنظور جديد غير ما      

ونراها، ويمكن تعريف المرونة بأنها القدرة على تغيير الحالة الذهنية بتغيير الموقف، ومن أمثلة المرونة: سياسة الإثراء 
م، وسياسة الإثراء الوظيفي لا الوظيفي، والتي تعني إعطاء الموظفين المزيد من المسؤولية، والاستقلالية والسيطرة على عمله

تعني توسيع فرص العمل، والتناوب وظائف مختلفة، كما أنها ليست الزيادة في مضمون عمل الموظفين، ولكنها الزيادة 
مضمون العمل الرأسي، أي تحميل العاملين المزيد من المهام والمسؤوليات الأكبر، ومنحهم درجة عالية من الحكم الذاتي 

 تية، وكذلك الرقابة على أدائهم الوظيفي بما يحقق صالح العمل، ويشبع حاجة إثبات الذات عندهم، ويمكنوالإدارة الذا
 :1تقسيم المرونة إلى نوعين

 :ويقصد بها قدرة الفرد على تغيير الوجهة الذهنية التي ينظر من خلالها إلى حل مشكلة محددة، بمعنى أنها  المرونة التكيفية
ما يسمى )الجمود الذهني(، وتسمى تكيفية لأن الفرد يحتاج لتعديل مقصود في السلوك ليتفق  عكس التصلب العقلي أو

 مع الحل السليم.
 :وهي المرونة التي تظهر عند الفرد دون حاجة ضرورية يتطلبها الموقف، فيعطي الشخص عددا من  المرونة التلقائية

متنوع، ويتضح مما سبق أن عامل الطلاقة يركز على الكم دون  الاستجابات لا تنتمي إلى فئة واحدة وإنما تنتمي إلى عدد
 الكيف أو التنوع في الأفكار، بينما عامل المرونة يركز على أهمية تغيير اتجاه الأفكار بجانب تنوعها.  

 :(SENSITIVITY TO PROBLEM) الحساسية بالمشكلات .4
الإبداعي، ويعني هذا الأخير رؤية الكثير من المشكلات في يعد الإحساس بالمشكلة أهم عنصر من عناصر التفكير      

الموقف الواحد رؤية واضحة وتحديدها تحديدا دقيقا، والتعرف على حجمها وجوانبها وأبعادها وأثارها والوعي بالأخطاء 
ه في دراسة المشكلة ونواحي القصور فيها، والأهم ما في الأمر هنا الواقعية ورؤية الحقائق كما هي، وكلما أجهد الفرد نفس

زادت فرص التوصل إلى أفكار جديدة، فالشخص المبدع هو الذي يستطيع رؤية المشكلات في الموقف الواحد، فهو يعي 
الأخطاء ونواحي القصور ويحس بالمشكلات إحساسا مرهفا، وبذلك فإن الحساسية بالمشكلات هي قدرة الفرد على 

  2ة قد لا يراها الآخرون، أو التفكير في إجراء تحسينات عليها.رؤية المشكلات في أشياء أو نظم اجتماعي
  :)Accept risk(ة المخاطر  لقبو  .5

 الجديدة الأساليب أو الأفكار تبني ندع الفرد ابه يقوم التي الأعمال عن الناتجة المخاطر لتحمل الاستعداد بها يقصد     
 والعمل تخمينات وتقديم النقد أو لفشله لنفس تعريض في الفرد عةشجا مدى تعني يهف كذلك 3.اهنتائج مسؤولية وتبني
 نصر يةهملأ ينعوا دونعالوا المديرون يكون الإداري العمل ميدان وفي ة.الخاص أفكاره نع والدفاع غامضة فظرو  تحت

                                                             
 .18، صمرجع سابقالصيرفي، محمد عبد الفتاح،  1
مذكرة ماجستير، قسم  علي فلاح الظلاعين، أثر بيئة العمل على الإبداع الإداري، دراسة تطبيقية على أكاديمية سعد عبد الله للعلوم الأمنية في دولة الكويت، 2

  .28، ص2011إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الكويت، 
ها في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديري مدارس المرحلة الثانوية بالعاصمة المقدسة، مذكرة السلمي فهد بن عوض الله زاحم، ممارسة إدارة الوقت وأثر   3

 .34، ص2008ماجستير في الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى، كلية التربية، المملكة السعودية، 
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 معوالد ساندةللم ينلالعام لحاجة ومدركين التنظيمي، المناخ وتحسين ينلالعام لدى يةعالإبدا الطاقات استثمار في المخاطرة
 قبول ىعل مهتشجع ومكافآت أنظمة وضع إلى مهيدفع مما المخاطرة ىعل المترتبة الآثار تحمل في التردد للتغلب على

 .1اهنتائج وتحمل المخاطرة
 :والشكل التالي يوضح مهارات أو قدرات التفكير الإبداعية     

 
 القدرات الإبداعية :(11)الشكل رقم                                       

 
 .أو مهارات التفكير الإبداعي الإبداعية القدراتمن إعداد الطالب بالاعتماد على المصدر:               

 

 

 

 
                                                             

الملتقى الدولي حول: الإبداع والتغيير التنظيمي في المنظمات الحديثة،  إلىمداخلة مقدمة الموظفين،  إبداعفي  الإداريبن ناقلة قدور فلاق أحمد، أثر التمكين   1
 .2011ماي، جامعة دحلب، البليدةدد،  19-18يومي 

المرونة
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ائيةالمرونة التلق•

الأصالة

الطلاقة

يةالطلاقة اللفظ •

ريةالطلاقة الفك•

طلاقة الأشكال•

الحساسية
بالمشكلات
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 القدرات الإبداعيةالتدريب في تنمية  مساهمة ثانيا:
عملية الإبداع حيث تقوم بين التدريب والإبداع علاقة ترابط، فالإبداع يمكن إن التدريب صفة هامة من صفات          

الإبداعات هي نتائج  ’، وبتعبير آخرأن يعتبر بمثابة إدخال معارف جديدة إلى الاقتصاد أو تركيبات جديدة لمعارف قديمة
م يستخدمون هذه المعارف لصياغة فالتدريب يؤدي إلى اكتساب معارف جديدة، ورواد المشاريع أيا كان نوعه .’التدريب

أفكار ومشاريع عالية الإبداع، أي أن الأفكار تحتاج إلى عنصر يغذيها ويجددها باستمرار، ويتمثل هذا العنصر في المعرفة 
 1التي يتزود بها الأفراد من خلال التدريب، وبذلك تظهر العلاقة بين الإبداع كعامل أساسي للقدرة التنافسية والتدريب.

كما أشارت العديد من الدراسات إلى وجود عدد لا بأس به من ممارسات التدريب التي لها علاقة بالإبداع، من         
التي بينت أنه يمكن تطوير القدرة لدى الأفراد بالتدريب، خصوصا عند ، ) ( LIOPIS & CLAVERبينها دراسة 

الأفراد ذوي الاستعداد للعلم والتدريب المستمر، كما أن أبسط وسيلة لزيادة مستوى الإبداع لدى العاملين في المؤسسة 
لى تدريبهم على الإبداع، هو تطوير مهارات الأفراد من خلال تدريبهم على أساليب تعزز التعلم الذاتي لديهم إضافة إ

وخصوصا في مجال حل المشكلات إذ أنه يمكن العمل على زيادة الإبداع داخل المؤسسة من خلال توفير برامج تدريبية 
مستوى الإدارة تتمتع بوفرة البرمجيات الحاسوبية القائمة على التعلم الإلكتروني الموجه ذاتيا، ويعتبر من عناصر الإبداع على 

وتوجيههم والاهتمام بهم  الآخرينالتعاون بين الفرد وزملائه، مما ينمي روح الفريق الواحد والاعتراف بمساهمات تنمية روح 
 نحو تحقيق أهداف المنظمة.

ومن الأشياء المتفق عليها بين عدد من الكتاب والباحثين في مجال الإبداع هو أن الإبداع من الممكن تعلمه       
بحسب استعداد الشخص حيث أنه ليس موهبة  2يمكن الحصول عليه عن طريق التدريب والتدريب عليه، فهو شيء

، وأنه لا يمكن للفرد اكتساب أو تعلمه، ولكن من الممكن تلقيه والتدريب عليه مثله فطرية قاصرة على أناس دون غيرهم
 صال ومهارات التفاوض...الخ. في ذلك مثل الكثير من المهارات الأخرى يتم التدريب عليها كأساليب القيادة، الات

والفائدة العظمى التي يمكن تحقيقها من وراء تدريب الأفراد على الإبداع التنظيمي هو أنه يعمل على صقل مهارات       
الأفراد من ذوي القدرات الإبداعية العالية، كما يساعد في نفس الوقت على رفع مستوى الأفراد من ذوي القدرات 

 3ع.الإبداعية المتوسطة إلى مستوى مقبول من الإبدا 
 
 
 
 

                                                             
، 2012، 1سطيف، جامعة تيرلجزائرية، رسالة ماجسمعاوي عبد العظيم، دور تدريب العنصر البشري في الرفع من القدرات الإبداعية بالمؤسسة الاقتصادية ا 1

 .143ص 
 .18، ص0720 القاهرة، مصر، ،1ط، دار الفجر، الطريق إلى الإبداع والتميز الإداري، العتي محمد زوى 2
 .16، ص2015خذران سارة، أثر التدريب على الإبداع التنظيمي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، رسالة ماستر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،  3
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 خلاصة الفصل

حيث يسمح بتقديم العاملين  السمة المميزة للمنظمات المعاصرةيعتبر الإبداع ، وخلاصة لما تطرقت له في هذا الفصل     
جديدة لمواجهة التغيرات والتحديات الحاصلة في بيئة الأعمال التي صارت شديدة التنافس، بالإضافة إلى  لأفكار

 كما التكاليف، وتخفيض الإنتاجية وزيادة الجودة تحسين في بشكل مباشر متطلبات المستهلكين المتزايدة، ويسهم الإبداع 
 ميزة تنافسية لمنظمات الأعمال.المشكلات، وهو ما يجعله يشكل  معالجة بدائل من يزيد
كغيره  تدريب موردها البشري. فالتدريب  حتى تضمن هذه المنظمات البقاء في ظل المنافسة الشديدة عليها اللجوء إلى    

أكثر على تنمية  ت هذه الأخيرة تركزمن الوظائف شديد التأثير بالمتغيرات والتطورات التكنولوجية والعلمية، حيث أصبح
 تجهيزتساعد على  ، من خلال توفير برامج تدريبيةوالفكرية للأفراد العاملين لديها وتمكينهم من الإبداعالذهنية القدرات 

 الأداء وتحسين إنجازها، المتوخى الأهداف تحقيق خلالها من يستطيعون وقدرات وآراء ومهارات بمعارف والجماعات الفرد
 .لديهم باستمرار وتنمية الإبداع

ومن ثم على فعالية المؤسسات لتحقيق  بداع العاملين،المنطلق نجد أن التدريب له تأثير كبير على تنمية إومن هذا     
 البقاء والاستمرار في بيئة تتسم بالتغيير الشديد.

 
     

 



 
 الفصل الثالث

  فتائلدراسة حالة مؤسسة ال  
 الملونة وحدة

 بريكة -فيلبا –



 بريكة -فيلبا – وحدة الملونة خيوطال مؤسسة حالة دراسة                      : الثالث الفصل

 

 

67 

 :تمهيد
بعد أن تم التعرف في الإطار النظري على الأبعاد الأساسية لمتغيرات البحث، وكذا العلاقة التي تربط بينهما وهو      

شكالية المطروحة واختبار الموضوع، وللإجابة على الإجانب مهم لفهم واستيعاب الظواهر المدروسة، وحتى تكتمل معالجة 
الملونة  الخيوطحالة عملية لتطبيق المفاهيم النظرية، وقد وقع اختيارنا على مؤسسة  الفرضيات، نخصص هذا الفصل لدراسة

 .ولملاءمتها للموضوع المدروسمقر إقامتنا،  ببريكة )ولاية باتنة(، وهذا لوقوعها في
أما  لونةفيلبا للفتائل المنتناول في هذا الفصل ثلاث مباحث حيث تطرقنا في المبحث الأول إلى التعريف بمؤسسة      

(، وصولا إلى المبحث الثالث الذي سنتناول فيه تحليل )الاستبانة ديم أداة الدراسة الميدانيةالمبحث الثاني فكان بعنوان تق
 النتائج واختبار الفرضيات.
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 بريكة -FILBA- الملونة (الفتائل) الخيوطالمبحث الأول: عرض لمركب 
قد عرف عدة بما أنه لإنتاج الخيوط الملونة، من أهم المؤسسات الصناعية في بريكة )ولاية باتنة(، و يعتبر مركب فيلبا      

، لذا سنحاول تقديم لمحة تاريخية عن المركب، و شرح لمهام مختلف الوحدات ات تنظيمية منذ نأتته وحتى اآنير تغي
 التنظيمية.

 المطلب الأول: نبذة تاريخية عن المؤسسة
 لشركة الأميف باالتعر  أولا:

للنهضة الصناعية في إطار  ،22/07/1966في  ((SONITEX للصناعات النسيجية المؤسسة الوطنية تم إنأاء      
  تم تقسيم ،طنية إلى عدة وحداتالمؤسسات الو  الفترة، وبالقرار الوزاري القاضي بإعادة هيكلةالتي شهدتها البلاد في تلك 

(SONITEX) 04/02/1982المؤرخ في 394/82مرسوم رقملوفقا ل لوزارة الصناعة الخفيفة،تابعة إلى عدة وحدات ،
على إحدى عأرة  التي تحتوي ،((COTITEXالمؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية القطنية  من بين هذه الوحدات،

 مركب صناعي.
تقسيمها إلى وحدات طنية بؤسسات الوطنية النسيجية القتم إعادة هيكلة الم، 01/04/1986وفي تاريخ       

والتي تضم ثلاثة مركبات: )باتنة،  ،باتنة (COTITEX)من بينها مؤسسة الصناعات النسيجية القطنية  )مؤسسات(،
 .1بريكة( قسنطينة،

ببريكة،  نتيجة انقسام المؤسسة الوطنية للصناعات النسيجية  FILBAإذن فقد نأتت مؤسسة الخيوط الملونة      
(SONITEX)( وحدة 17ب التحول من النظام الاشتراكي إلى النظام الرأسمالي، بحيث تم تقسيمها إلى )، وذلك بسب

( وحدات أخرى خاصة بصناعة 7على مستوى التراب الوطني،  تختص في صناعة مختلف أنواع المنسوجات، بالإضافة لـ )
  .2الألبسة العسكرية )تابعة للقطاع العسكري(

 بريكة : التعريف بالمركب الصناعيثانيا
وينتج أجود خيوط في الجزائر وحتى في  ،إن المركب الصناعي ببريكة يعتبر أكبر مؤسسة وطنية لصناعة الخيوط الملونة      

وهو تابع  نصف مصنع يساعد في صناعة الأقمأة،إفريقيا، فهو يتخصص في إنتاج الخيوط القطنية الملونة وإنتاجها يعتبر 
بحيث تم  ،1974/1977الثاني في إطار المخطط الرباعي الذي انبثق  ،نية بباتنةلمؤسسة الصناعات النسيجية القط

وقد تم تأييده حسب مخطط الإنجاز  ويلوا" "آقاش لأجل إبرام عقد تأسيسي مع الأركة الفرنسية السويسرية والمسماة
 التالي:
         :28/09/1977تم إبرام العقد مع الأركة المكلفة في. 
 06/11/1978از في:                   بدأت أشغال الإنج. 
 01/12/1979   لأشغال الحقيقية للورشة في:     بدأت ا. 

                                                             
 .FILBAلمؤسسة مصلحة المستخدمين وثائق مستلمة من  1
 .نفس المرجع 2
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    :1982 مارس                     تم استلام الهندسة المدنية في. 
 :02/11/1982      بدأت التجارب في إنتاج الخيوط الملونة في. 
                     : 1983جوان          تم الاستلام المؤقت في. 
                 :1984 جوان            تم الاستلام النهائي  في. 
بـ  مليون دج، وتجدر الإشارة بأن المركب  يتربع على مساحة تقدر 893وللعلم فإن تكلفة إنجاز المؤسسة قدرت بـ    

قد ف ،تغيراتعدة عنها  ، والتي أنجرعيناتية التي شهدتها البلاد في التسالاقتصاد ونظرا للتحولات ،متر مربع 130320
تحت تسمية المؤسسة العمومية الاقتصادية للخيوط الملونة ببريكة  ،ول هذا المركب الضخم إلى مؤسسة اقتصاديةتح
"FILBAالمنطقة الصناعية ص  عنوان:دج و  1668270.000سهم رأس مالها بأ 24/03/1998 " وذلك بتاريخ

 .1بريكة 270ب رقم 
 اسمها، أضيف إلى 2011ن أصبح مركب الخيوط الملونة شركة فرعية تابعة للأركة الأم في الجزائر العاصمة منذ واآ    

 :وأصبح يطلق عليها"،  TEXALGالقديم " 
TEXALG)              الجزائرية للمنسوجات مركب الخيوط الملونة FILBA بريكة). 

 المطلب الثاني: الهيكل الإداري للمؤسسة.
على أساس وظيفي، أي يتم جمع بين مختلف الوظائف التي  (FILBA)لمؤسسة  التنظيميلقد تم تصميم الهيكل       

تؤديها المؤسسة في نيابات مديرية، تجمع هذه النيابات تحت سلطة المديرية العامة، والهيكل التنظيمي للمؤسسة يأمل  
 ني المكلف بالتقني المكلف بالأنأطة العملياتية.قوالهيكل التالإداري المكلف بالأنأطة الإدارية،  الهيكل
وتعتبر الهيكلة الإدارية على درجة بالغة الأهمية داخل المؤسسة، فهي المكلفة بالتنظيم والتسيير، والرقابة والإشراف،      

ة للمطلب ، وسنترم الهيكلة التقنيومهامها FILBAفي مؤسسة  الإداريوفيما يلي سنتعرف على مختلف مكونات الهيكل 
 .الموالي
 أمانة المؤسسة :أولا

تعتبر أقرب هيئة إلى مدير المؤسسة، حيث  تساعده في أداء مختلف وظائفه المتمثلة أساسا في توجيه سياسة المؤسسة       
نيابات  مختلفتقوم بدور الوساطة بين المدير و  ونظرا لمهام المدير فإن أمانة المؤسسة ،فيما يخص الإنتاج وغيره من الأنأطة

 كما أنها تتكلف ببعض العلاقات الخارجية حسب برنامج المدير المهني ويمكن إنجاز مهامها فيما يلي:  مديريات المؤسسة،
أرقام  إنتاجية، ،المؤسسة المختلفة)أساليب تسييريةبوصفها أمانة للمؤسسة فهي مكلفة بالمحافظة على أسرار  -

 ؛( الخ...وإحصائيات حول نأاط المؤسسة
حيث  أو مع رؤساء المصالح والبيانات، ، مختلف الاجتماعات داخل المؤسسة التي تتم بين المدير ومثثلي العمالتسيير -

 ؛الأرشيف توصياتها وحفظها فيها و وكذا تحرير محاضر  تتكلف بتحضير جداول أعمال هذه الاجتماعات،

                                                             
 .مصلحة المستخدمين، نفس المرجع السابقوثائق مستلمة من  1
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تكلف بتسيير نأاطهم داخل ف المؤسسة والواستقبال ضيو  ،تسيير وضبط مواعيد المدير وبرنامجه المهني وفقا لطلبه -
 المؤسسة؛

تسيير علاقات المدير الخارجية من استقبال الاتصالات  السلكية وذلك من خلال التعامل مع موزع الهاتف، و  -
فبعد أن تستقبل البريد  تسيير بريد المؤسسة،، بالإضافة لخلال تسيير مهماته خارج المؤسسة كضمان التنقل والمبيت

فتقوم بتسجيله ثم توجيهه وينقسم البريد الوارد إلى قسمين هما: بريد خاص يوجه  نسخ منه ليطلع عليها المدير،وتحتفظ ب
 ؛وبريد عام يخص كافة المصالح والنيابات إلى نيابة أو مصلحة بعينها،

  ونياباتمرسلة من طرف مختلف مصالح،تقوم الأمانة باستقبال تقارير دورية )شهرية، ثلاثية، سداسية، سنوية( -
إضافة إلى محاضر الجرد السنوي وغيرها من التقارير التي تستقبلها ، المؤسسة لتقديم حصيلة نأاطاتها خلال تلك الفترة

 ؛الأمانة لتوجيهها إلى المدير
من خلال ما سبق ذكره يتبين لنا الدور  ،تقوم بنسخ مختلف الوثائق والملفات التي تطلبها نيابات ومصالح المؤسسة -
م الذي تلعبه الأمانة داخل المؤسسة من حيث كونها وسيطا فاعل بين المدير وجميع المستخدمين من جهة وبينه وبين الها

 يئات التي لها علاقة مع المؤسسة.مختلف اله
 : نيابة مديرية الموارد البشرية    ثانيا

سسة إلى غاية إحالتهم على التقاعد  إن الوظيفة الأساسية لهذه النيابة هي الاهتمام بالعمال منذ التحاقهم بالمؤ 
وذلك بوضع سياسة  ،كما تعمل على انتقاء اليد العاملة ذات الخبرة الواسعة بغرض العمل على تحقيق أهداف المؤسسة

 :وهي ملائمة لتسيير المستخدمين وتضم هذه النيابة أربع مصالح
كما على تنفيذه،   ذا الإشراف والمتابعةوك ،تسطير مخطط التكوين لكل سنةفي مهمتها تتمثل  مصلحة التكوين: -1

 تعمل على دراسة احتياجات المؤسسة فيما يخص اليد العاملة.
المتعلقة بالمستخدمين )الموارد البأرية للمؤسسة(، سواء مور الإدارية لأتقوم بكل ما يتعلق با المستخدمين:مصلحة  -2

 الأجور، متابعة المسار المهني للعاملين.  فيما يتعلق بتسيير
التابعة للمؤسسة، بالإضافة  النقل وسائلوتسيير  ،تنظيف المحيطتسهر على نقل العمال،  مصلحة الوسائل العامة: -3

 على جرد ومتابعة الأثاث والتجهيزات بمختلف أنواعها.
أطراف سواء من طرف العمال أو  ،أمام هيئة المحكمة المرفوعةلنزاعات با مهمته في التكفلتمثل  مصلحة المنازعات: -4

 من طرف المؤسسة.خارجية، أو 
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 : نيابة مديرية المحاسبة والماليةثالثا
وذلك بواسطة تسجيل  ،تعمل هذه النيابة على كيفية توجيه مثتلكات المؤسسة واستغلالها أحسن استغلال

سعر التكلفة  حسابو ، ةالعمليات المالية وفقا للنظام المحاسبي المالي، وصرف كل النفقات، ودراسة كل الفوارق في الأخير 
 1:المصالح التاليةبدورها الخاص بالمنتجات التي وصلت إلى المرحلة النهائية وتضم 

ومتابعة السيولة النقدية  ،تحصيل الأيكات الخاصة بمبيعات المؤسسة عن طريق البنك تعمل على :مصلحة المالية -1
ن تسيير كل العلاقات مع البنوك وتضم بية اليومية،سومراقبة كل العمليات المحا تسيير أموال المؤسسة، والحفاظ عليها،و 
 المؤسسات المالية.و 
بإعداد دفتر الأستاذ، وميزان المراجعة، والميزانية الختامية ومراقبة كل الوثائق المحاسبية تقوم  مصلحة المحاسبة العامة: -2

 .الخ...قبل تدوينها محاسبيا
في مختلف مراحل لتكاليف ل ايموتح ،الإنتاج التام أو الخدمة تقوم بإيجاد سعر تكلفة مصلحة المحاسبة التحليلية: -3

وغير المباشرة وفقا وتسهر على تحرير جداول الأعباء المباشرة  ،وتقوم بعملية التحليل المحاسبي لنتائج المحاسبة العامة ،الإنتاج
 لنتائج المحاسبة العامة.

حيث ، ، آلات الإنتاج، السيارات والأاحنات(المباني ،المؤسسة )العقارات بتسيير تثبيتات تقوم مصلحة الاستثمار: -4
 .ومعاينة حالتها ومكان تواجدها سنويا ،كما تقوم بعملية جرد هذه الاستثمارات  ،تقيم إهتلاكاتها السنوية

 : نيابة مديرية التجارة والتموينرابعا
لوسائل الضرورية للقيام بالعملية وا  والمعدات الأولية بة في تزويد هذه المؤسسة بالموادتكمن مهمة هذه النيا

وتضم هذه النيابة ثلاثة ، التجارية على العمليات المنتوجات، وهي المسئولة وتسويقكما تقوم بتسيير المخزونات   الإنتاجية،
 2:مصالح

 ،(قطع غيار مواد أولية، مواد كيماوية،)تقوم هذه المصلحة بتوفير كل ما تحتاجه المؤسسة من  مصلحة التموين: -1
حيث تقوم المصالح المعنية بالأراء بالتقدم بطلب شراء على مصلحة  ،العملية الإنتاجية وذلك من أجل ضمان سير

إلا في حالة ما إذا تكون لطلب الأراء قيمة كبيرة فإنها تقوم بالاتصال بهؤلاء  ،التموين التي تعاين الموردين المعتادين لديها
وبعد استلام العروض من الموردين تحرر  ،والسعر بالكميةOFFES' (APPELS D)الموردين، وترسل لهم طلبات عروض 

)السعر، الجودة، آجال التسليم، خصائص التقنية،  حسب درجة المعايير التالية (T.C.O)المصلحة جدول مقارنة العروض
 (.أدوات الدفع، وتقنيات التفاوض من طرف المورد

أما التسديد فترسل له المصلحة سند الطلبية من أجل مباشرة التسليم، ، ذلكويتم اختيار المورد الأفضل على ضوء       
ثم ترسل مع فاتورة الأراء، التي  ،البضاعة يجب التحقق من مطابقتها كما ونوعا استلاموعند  ،ه مسبقافيتم الاتفاق علي

التخزين، ويمكن الإشارة إلى أن يحررها المورد إلى مصلحة تسيير المخزونات من أجل الاستلام الكمي، ومباشرة عملية 
                                                             

 .، مرجع سابقمصلحة المستخدمينمن  ستلمةم وثائق 1
 مرجع نفسه. 2
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 بأدوات الدفع التقليدية تتمالداخلية المأتريات  تسديدعمليات الفرق بين المأتريات الداخلية والمأتريات الخارجية أن 
بالاعتماد فيتم الخارجية أما تسديد المأتريات  ،(-تسديد لأجل -بالدفع، كمبيالة أمر نقد،، شيك مؤشر )شيك،

 .المأتريات الخارجية لعملية التقييم حيث تدخل فيها المصاريف كالحقوق الجمركية، النقل، التتمين لمستندي، وتخضعا
إن وظيفة تسيير المخزونات هي تلك اآليات والطرق التي من شتنها التحكم في كل ما  مصلحة تسيير المخزونات: -2

جل توفير سياسة تخزين فعالة وناجعة، وعليه لا أن وحركته م يتعلق بالمخزون من ظروف التخزين، والكميات اللازمة منه
تجد المؤسسة نفسها في حالة انقطاع في المخزون أو مخزون زائد عن الحاجة، وتجدر الإشارة إلى أن وظيفة تسيير المخزونات 

واسطة هذه ترتكز على اختيار آلية تسيير من طلب وشراء المخزون إلى غاية استهلاكه، وبالتالي سيتوفر لدى المؤسسة ب
فمهمة مصلحة تسيير المخزونات تبدأ عند ، تتمكن من خلالها تحديد الخلل في سياسة التخزين اآلية وسيلة تحكم

مخزن المواد  يتم تخزينها في المخازن التالية:و حيث يتم استلامها كما ونوعا، ، استلامها للمأتريات من مصلحة التموين
الملونات، زن المواد الكيمائية فيقوم بتخزين مخقطن، أما فضلات الو  ،صطناعيالاقطن الطبيعي، القطن ة ويأمل الالأولي

زن مخبالإضافة للمخزنين السابقين نجد  الثانوية، ومخزن التسويق الذي يتكفل بالمنتجات المصنعة،واد المكيمائية، الواد الم
 زن المخاريط.مخب، و تازن لوازم المكمخ، قطع الغيار

وصل  إضافة إلى ذلكالبضاعة عطي لها وصل احتياج فتستلم منها نية بالأراء للمخازن، وتوتتقدم المصلحة المع
ناتها و )تقوم المؤسسة بجرد مخز  وتقوم بعملية الجرد السنوي ،ومن مهام هذه المصلحة أنها تقوم بمتابعة حركة المخزون ،خروج

 (.ماديا، وذلك من أجل إعادة فتح الحسابات في السنة المالية القادمة
نها أن تزيد من مبيعات المؤسسة، ومن هنا يمكن القول أن هذه تيعتبر التسويق العملية التي من ش مصلحة التسويق: -3

 ت بطريقة مباشرة وتقوم بدراستها، ومحاولة تحقيقهاالمصلحة تعتبر الواجهة الأولى للتعامل مع الزبائن حيث تستلم الطلبيا
بون بطلبية للمصلحة بتعيين الرقم المتري واللون، والتي بدورها ترسلها إلى مصلحة في اآجال المحددة، بحيث يتقدم الز 

وإدراج بيان التسديد)إيداع، شيك مؤشر، إذن  فيقوم الزبون بتسديد ما عليه من مستحقات، البرمجة بعد الموافقة عليها
المصلحة طلبيات الزبائن في مختلف مراحل  ويرسل هذا إلى مصلحة المالية للقيام بعملية التحصيل ثم تتابع ،(.إلخبأمر..

 إنتاجها.
فاتورة بيع لزبون وترسل نسخة منها لمصلحة المحاسبة  (الفوترة)وعند التسليم في مخزن المواد النهائية، يحرر فرع 

ئن، وما نلاحظه هو أن مهام هذه المصلحة انحصرت في عمليات البيع حتى إنها لا تقوم بتسيير احتجاجات الزبا ،العامة
ولكن مع الخطوة التي اتخذتها المؤسسة من أجل الحصول على شهادة الجودة الأاملة فإن لهذه المصلحة عدة خطوات 

 .تقوم بها لإعادة هيكلة تسييرها في إطار إرضاء الزبائن
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 الهيكلة التقنية للمؤسسة المطلب الثالث:
 بعا تقنيا وهي:انأاطها ط سيتم التطرق في هذا المطلب إلى الهياكل التي يكتسي     

 ديرية التقنيةالم: نيابة أولا
 1:وتأمل أربعة مصالح ،كل العمليات الإنتاجيةلراقبة المو  ،تتمثل مهمتها في التخطيط

تستلم الطلبات الخاصة بالزبون من طرف مصلحة حيث  جل رضا الزبون،أتعمل من  مصلحة الترتيب والتوجيه: -1
 . تقوم بإنجاز مخطط سنوي للإنتاججعتها، وبعد دراستها ومرا ،التسويق

 :في مهامها ثم تأمل ومن، لخ(إ ...، مواد كيميائيةولتحقيق هذا الإنتاج لابد من توفير مواد أولية) قطن   
المواد الأولية للازمة  ماهي، و ج نهائيذا المنتج حتى يصبح منتتسطير برنامج لإنجاز الطلبات أي كم يستغرق ه -

 ؛للإنتاج
ج، المنتالمتابعة المستمرة من خلال التحكم في نوعية  فهي دائما تقوم بعمليات ،المسطر البرنامج في تنفيذالأروع  -

 ؛وذلك حسب طلبات الزبائن
 وكذلك احترام الكمية والنوعية المطلوبة. ،جالمنت لاستلام الموعد المتفق عليه احترامالسهر على  -
وذلك  مهمة جدا،هي مصلحة و  ،جوالمنت للنوعية والسير الحسن للآلاتهي المرآة العاكسة  مصلحة مخبر الفيزياء: -2

 ويمكن تلخيصها فيما يلي: ،قوم بهامن خلال المهام التي ت
 ؛)القطن الطبيعي، القطن الاصطناعي( تحليل المادة الأولية -
مك، نسبة الأوساخ، )طول شعيرة القطن، الس مراقبة المادة الأولية من خلال مطابقتها للطلب، والمقاييس الدولية -

 ؛المقاومة، وكذلك نسبة الرطوبة في المادة(
 ؛إعطاء الأوامر للمصلحة المعنية بالمأروع في الإنتاج -
)البحث  ميكانيكيةوتحاليل ، تحليل الخيط( الفتيلة، تحليل كما تقوم هذه المصلحة بتحاليل تكنولوجية )تحليل الأريط، -

 عن أعطاب اآلة(.
وتقوم بعملية صباغة الخيط وتبحث عن الألوان  ،تخص تحليل المواد الكيميائية هي مصلحة ء:مصلحة مخبر الكيميا -3

 .(تحليل الأصبغة، مراقبة الخيط بعد الصباغة)المطلوبة من طرف الزبائن 
 إلى أن ،تختص بمراقبة نوعية القطن في بداية الصنع ومراقبة المنتوج أثناء التصنيع مصلحة مراقبة الجودة: -5

 .ى شكل خيوط ملونة وهذا بالتنسيق مع مخبر الفيزياء والكيمياءيصبح عل
 
 

                                                             
 .مرجع سبق ذكره 1
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 : نيابة مديرية الصيانةثانيا
القدرات الإنتاجية بصورة طبيعية، وبالتالي  استعمالإن للصيانة أهمية متزايدة في عصرنا الحالي لأنها التي تمكن من 

ة الإنتاجية متوقف على الصيانة، حيث أن أي عطل تفادي التكاليف الإضافية والخسائر، وعليه فإن استمرار العملي
 استطلاعيةبدوريات الصيانة  ةلحيقوم عمال مص يؤدي إلى نقص في الإنتاج، إذ ،أو كهربائي في ورشة الإنتاج ميكانيكي

 نعددها فيما يلي :والتي ومن أهم النأاطات التي تقوم بها النيابة  ،المهمةيوميا لمراقبة الأجهزة 
الإصلاح الفوري للعطب حتى لا يؤثر على سير ، و عبر المؤسسة لمراقبة جميع الأجهزة الإنتاجية ياتالقيام بدور  -

 ؛تغيير بعض الأجهزة، وتركيب اآلات الجديدة ،الإنتاج
وضع جدول لاستهلاك الكهرباء والغاز والماء على ، و تقديم التقارير عن احتياجات المؤسسة من عتاد وقطع غيار -

 .لاك الطاقةوثيقة بيان استه
 مصالح وهي كالتالي: (9)من الصيانة مديرية نيابة تتكونو 
كما تتطلب تجهيزات   ،الحرارة(، تقوم بتهوية ورشات الإنتاج حسب المعايير المطلوبة )الرطوبة مصلحة التهوية: -1

 .المصلحة كذلك الصيانة
صباغة، كما يستعمل هذا البخار في تقوم بتسخين الماء لكي يصبح بخار والذي يستعمل لل مصلحة التسخين: -2

 .ورشات الإنتاج، كما تقوم هذه المصلحة بإنتاج الهواء المضغوط
وفي نفس الوقت تموين المؤسسة  تقوم بصيانة المحركات، والعتاد الكهربائي الخاص بالمؤسسة مصلحة الكهرباء: -3

 .بالكهرباء
وكذلك تقوم بإنتاج قطع الغيار لمصالح الإنتاج،   ،ة الإصلاحتقوم بتلبية المصالح كلها من ناحي مصلحة الميكانيك: -4

 .تلبية رغبات مصالح الصيانة من حيث قطع الغيارلبية رغبات مصالح صيانة الإنتاج، وأيضا كذلك ت
 الماء تركيبة حسب، والصباغة ومصلحة التسخينوية المياه لمصلحة التهتقوم بإنتاج وتوفير  مصلحة معالجة المياه: -5

 .كما تقوم بمعالجة المياه القذرة والمستعملة قبل تصريفها  ،وفي نفس الوقت إنتاج المياه الصالحة للأرب ،لح للإنتاجالصا
 .مهمتها دراسة الأعمال الجديدة ودراسة انجاز قطع الغيار مصلحة دراسة الصيانة: -6
 .مهمتها صيانة عتاد الغزل مصلحة صيانة الغزل: -7
 .مهمتها صيانة عتاد اللف والنقل :لنقلامصلحة صيانة اللف و  -8
 .1مهمتها صيانة عتاد الصباغة مصلحة صيانة الصباغة: -9
 
 
 

                                                             
 .مرجع سبق ذكرهوثائق مستلمة من مصلحة المستخدمين،  1
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 : نيابات مديرية الإنتاجثالثا
 وتتمثل هذه النيابات في:

وتضم  ،مهمة هذه النيابة غزل الخيط، وكذا مراقبة تسيير عملية الغزل لمختلف أنواع الخيط :نيابة مديرية الغزل -1
 ين:مصلحت

وتقوم هذه المصلحة بالتحضيرات التالية: بعد وصول المادة الأولية إلى المؤسسة يتم وضعها  مصلحة التحضيرات: -أ
، وبعد تهيئة هذه الأخيرة يجب أن تأخذ ثلاث للاستعمال قابلة لجعلها ،في مخازن مهيتة وملائمة من حيث الرطوبة

 خطوط إنتاج:
 :عملية المزج بين القطن الطبيعي  لغزل يتم وضعه في آلات حلج، حيث تبدأبعد ما يكون القطن صالح ل الخط الأول

، ثم تحول هذه الأخيرة إلى خيوط حسب الطلب بعد عملية البرم )خيوط( القطن الاصطناعي للحصول على فتائلو 
 .والغزل
 :هو خط خاص بالخيط الحلج وتأخذ نفس الخط السابق الخط الثاني. 
 :يط الممأوط، ولكي يتم تحضيره لابد أن يمر بخمسة مراحل:هو خط خاص بالخ الخط الثالث 

 .فتيلة لتعطي في النهاية شريط واحد (22)حيث تجمع فيها :(مرحلة التجميع)المرحلة الأولى
 .تعطي شريط واحدفيها خمس أشرطة من كل آلة جمع و  تسحب :(مرحلة السحب)الثانية المرحلة

فيها تحويل كل ثمانية أشرطة إلى شريطيين مثأوطين أي خاليين من الأعيرات  بحيث يتم :(مرحلة المشط)المرحلة الثالثة
 .القصيرة مثا يزيد في جودة الخيط

حيث كل آلة تحتوي على مثرين، بحيث يمر من خلالهما شريطين لتعطي في النهاية  :(السحب الثانية) المرحلة الرابعة
 .فتيلة واحدة وخالية تماما من الأعيرات القصيرة

 .قل قطرا لتصبح معدة للغزل أي يتم لفها على مغازلأيتم فيها تحويل الفتائل إلى فتائل  :(مرحلة البرم)رحلة الخامسةالم
تقوم بتحويل الفتيلة إلى خيط حسب الأرقام المترية المطلوبة من طرف الزبون، وكل هذه المراحل  مصلحة الغزل: -ب

 ئي.تخضع إلى مراقبة دائمة من طرف المخبر الفيزيا
ج التي تتكلف بها نيابة مديرية اللف و مقاومة الخيط تمثل خصائص المنتإن شدة أ نيابة مديرية اللف والفتل: -2

من المغازل التي  باستلامهاويتم ذلك  ،فيما يخص هذين العنصرين بحيث تقوم بضمان تلبية طلبات الزبائن ،والفتل
ديرية التقنية الخيط وعدد المومن جهة أخرى تستلم من نيابة  ،عة الموادل مصحوبة مع بطاقة متابحضرتها نيابة مديرية الغز 

وبعد نهاية عملية اللف والفتل ترسل البكرات المحصل عليها إلى نيابة  ،الأطراف المطلوبة المنصوص عليها في طلب الزبون
لبكرات إلى نيابة مديرية اللف والفتل ثم تعاد هذه ا ،هذا إذا تضمنت طلبية الزبون اللون ،مديرية الصباغة من أجل تلوينها

 من أجل اللف بعد الصباغة لترسلها إلى التغليف.
تعد مرحلة الصباغة المرحلة ما قبل الأخيرة من مراحل الإنتاج وتعتبر هذه العملية أهم مرحلة  نيابة مديرية الصباغة: -3

ساسية لنيابة مديرية الصباغة هي صباغة الفتائل لأنه أول ما يجذب الزبون للمنتوج هو اللون، لأجل ذلك فالوظيفة الأ
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تبعا لبطاقة الألوان المتوفرة لديها والمقترحة على  ، أوالموجة لها من طرف نيابة مديرية اللف والفتل وفقا لرغبات الزبائن
راد تلوينها مرفقة بحيث تستلم نيابة مديرية الصباغة من مديرية اللف والفتل البكرات الم ،الزبائن من أجل تسهيل اختيارهم
من أجل ذلك تطلب  (،الخيط المستلم، الخصائص التقنية واللون المطلوب ، نوعالكمية)ببطاقة متابعة المادة والتي تتضمن

وعلى  ،نيابة مديرية الصباغة وصفة اللون من المخبر الكيميائي التابع لنيابة مديرية التقنية التي تتضمن مكونات هذا اللون
 .1فة يتم تلوين الفتائلأساس هذه الوص

 ويمكن تلخيص مراحل الإنتاج وفق الأكل التالي:     
 

ـــاج لمؤسس12الشكل رقم ) ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ(: مراحل الإنتــ ــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  .FILBAة ـ

 
 .مصلحة المستخدمينمن مة إعداد الطالب بناء على وثائق مستلمن  المصدر:

 
 
 
 

                                                             
 .من مصلحة المستخدمينالوثائق المستلمة  بناء على1

 مرحلة البرم

 مرحلة المشط

 مرحلة السحب

 التخزين

 التغليف

 لف بعد الصباغة

 عملية التجميع

 عملية مزج بين ق ط +ق ص صالح للغزل

ص( ق ط+ المادة الأولية )ق  

 الصباغة

 لف والفتل

 مرحلة الغزل
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 :: مصلحة الأمن والوقايةرابعا
عاملا وهي تضمن أمان المستخدمين داخل المؤسسة، وكذلك التدخل السريع  (40)تتكون هذه المصلحة من 

وتحث ، الصناعي )الوقاية الصناعية( منبالأ القوانين والتدابير الخاصة في حالة الأخطار والكوارث وهي مكلفة بتطبيق
المصلحة على توعية العمال  تسهر)شخاصمسؤولة عن أمن الأهي مال على اتخاذ التدابير الخاصة بالأمن العام، و الع

)تقوم هذه  ، وأمن الممتلكاتومثال ذلك التقيد باللباس المهني (،حفظ الأمن وقواعد جراءاتبإ وحثهم على التقيد
وتقوم  ،وذلك من خلال وجود أعوان الحراسة ،(ف والسرقةومنقولاتها من التل المؤسسةالمصلحة بالحفاظ على عقارات 

هذه المصلحة كذلك بالتدخل السريع في حالة وجود حادث ما كالحرائق، فهي مكلفة بالقضاء على الأخطار مهما كان 
 نوعها.

 والأكل الموالي يوضح الهيكل التنظيمي لمركب الخيوط أو الفتائل الملونة ببريكة.   



الفصل
 

الثالث
 :

  
           

   
 

     
دراسة
 

حالة
 

مؤسسة
ال 

خيوط
 

الملونة
 

وحدة
 – 

فيلبا
- 

بريكة
 

 

 

الشكل
 

رقم
 (

13
:) 

الهيكل
 

التنظيمي
 

لمركب
 

الخيوط
 

الملونة
 -

 
بريكة

- 

 
 

م: مصلحة
 

ن.م: نيابة مديرية                            
                     

                                    
المصدر:

 
وثيقة مستلمة من 

مصلحة المستخدمين
. 

 م. الكهرباء
صيان

م. دراسة ال
ة

 
 م. معالجة المياه

 م. الغزل
م. التهوي

ة
 

م. التسخي
ن

 
 م. الميكانيك

م. اللف والفتل
 

صياغة
 م. ال

 مركـــــز الإعــــــــلام الآلـــــــي
صلحة الأمن والوقاية

 م

.ن
م المالية والمحاسبة

 

 م. الماليـــــــــــــــــة
 م.

الترتيب والتوجيه
 

م.ن
 

التقنية
 

ن.
م التجارة والتموين

 

 م. التمويــــــــــــن

 م. المحاسبة العامة
. م

مخبر ال
كيمياء والتو 

جيه
 

 م.
تسيير المخزونات

 

 م. التسويق
 م.

مراقبة الجودة
 

م. المحاسبة التحليل
ية

 

 م. الاستثمارات

 ن.م الغزل
.ن

م اللف والغزل
 

 م. اللف
ضيرات

 م. التح

 م. الغــــــــــــــزل
 م. الفتــــــــــــــــــــل

.ن
صيانة

م ال
 

 سكرتارية "أمانة المؤسسة"

 .ن
صباغـــــــــــة

م ال
 

صباغـــــــــــــــة
 م ال

.ن
م الموارد البشرية

. م 
المستخدميـــــــن

 

 م.
التكويـــــــــــن

 

 م. الوسائل العامة

 م. المنازعات



 بريكة -فيلبا – وحدة الملونة خيوطال مؤسسة حالة دراسة                      : الثالث الفصل

 

 

79 

 بالمؤسسة دريبالمطلب الرابع: سياسة الت
داخل المؤسسة  دريبعمالها على طريقتين تختلفان باختلاف العمال ووظائفهم، وهما الت دريبتقوم المؤسسة بت      

 :1ؤسسة وتوضح الطريقتان كالأيخارج الم دريبوت

 داخل المؤسسة  دريبأولا: الت
 بكل تجهيزها بعد ذلك و ةخاص تدريبية قاعات في أو نفسه العمل مكان في سواء ؤسسةالم داخل التدريبيتم        
 المسؤول  هاعلي يأرف و التدريبية المواضيع طبيعة حسب معتبرة مالية قيمة له تخصص و ،ةاللازم المعدات و اللوازم
 إلى نوعين: دريبوتنقسم برامج الت .المعنيين للأفراد الأول الرئيس أو بالتدريب المكلف المباشر

 وكيفية التعامل معها. اآلات: وذلك بتعليم العامل الجديد على استخدام قبل العمل دريبت    .1
 : ويتم لأسباب منها:بعد العمل دريبت    .2
 ؛قصور في نتائج تقييم الأداء 
 ؛تناء آلات جديدةاق 
 ؛لتوعية العمال من المخاطر المهنية دريبت 
 دريبية لبعض العمالشكاوي من مصالح المؤسسة ) الغزل، الفتل....( على ضرورة إجراء دورات ت. 

 خارج المؤسسة ثانيا : التدريب
 أو الداخلي تدريبال إمكانيات في نقص هناك يكون عندما ذلك وؤسسة الم خارج هنا الخارجي التدريب يجري      
ــ:  بالتالي و ،العملية هذه في تساهم خاصة إطارات إلى ؤسسةالم توفر عدم  تقوم المؤسسة ب
 ؛إرسال بعض العمال إلى معهد التسيير والتخطيط في الجزائر لصقل مهاراته وتطويرها 
 ؛دمج العمال في ملتقيات وندوات لاكتساب معارف مختلفة تفيدهم في العمل 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 .مصلحة المستخدمين، مرجع سبق ذكرهمستلمة من الوثائق ال بناء على 1
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 بحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة الميدانيةالم
 التعريف بأداة الدراسة الميدانيةالمنهجية للدراسة، وسنتناول فيه كل من  الإجراءاتيتضمن هذا المبحث 

 (، إعدادها واستخدامها.بانة)الاست
 (بانةالمطلب الأول: التعريف بأداة الدراسة الميدانية )الاست

دانية في تلك الوسائل التي يستخدمها الباحث في جمع البيانات والمعلومات عن تتمثل أدوات الدراسة المي
بأكل أساسي، إذ يعتبر  تبانةمتغيرات البحث للوصول إلى الأهداف والإجابة على تساؤلاته، ولقد تم الاعتماد على الاس

علومات تتعلق بأحوال الناس أحد وسائل البحث العلمي المستعملة على نطاق واسع من أجل الحصول على بيانات أو م
أو ميولهم أو اتجاهاتهم، وتأي أهمية الاستبيان كتحد أدوات جمع المعلومات، بالرغم مثا يتعرض له من انتقادات، فهو 
اقتصادي في الجهد والوقت، إذا ما قورن بالمقابلة والملاحظة، لذا رأيناه المناسب لدراستنا، وهذا لصعوبة الحصول على 

 ن طريق المقابلة الأخصية أو الملاحظة، ووجدناه الأداة الأكثر ملائمة لتحقيق أهداف الدراسة.المعلومات ع
 : بانةهدف الاست -1

في مؤسسة فيلبا  التدريب توافر نتائج من أنسب الطرق لجمع المعلومات عن آراء العاملين حول بانةبر الاستتعت
 التدريبالذي يلعبه دور ال، وهو ما يسمح بقياس اعية في العمالوعن مدى توافر القدرات الإبد)بريكة(،  الملونةللخيوط 

 .في هذه المؤسسة العاملين إبداع نميةفي ت
 :بانةمحاور الاست -2

 قسمينمن  ةالنهائي متكون افي شكله بانةت الاستنظرا لطبيعة الموضوع، وللمتغيرات التي يتطرق إليه، فقد جاء
 :اوهم

هو يهدف إلى تبيان بعض الخصائص الأخصية والوظيفية، والمتمثلة في و  )البيانات الشخصية(: القسم الأول .أ
 عدد سنوات الخبرة(. مجال الوظيفة الحالية، ، المؤهل العلمي،سن)الجنس، ال

وهي تغطي أبعاد عبارة قياس،  (15)ويأمل هذا المحور على  (التدريب) الأولالمحور من  ويتكونالقسم الثاني:  .ب
 .تطوير المعارف، تطوير الاتجاهات الإيجابية : تطوير المهارات،التدريب

هي:  ،موزعة على خمسة أبعادعبارة قياس، وهي  (25)ويتضمن هذا المحور  (إبداع العاملين) نيالمحور الثا وكذلك   
( 05( عبارات الحساسية للمأكلات، )05( عبارات للمرونة، )05( عبارات للطلاقة، )05( عبارات للأصالة، )05)

 بول المخاطرة.عبارات لق
 درجات القياس المستخدمة

الخماسي،  -Rensis Likert –تم الاعتماد في قياس متغيرات الدراسة التطبيقية على سلم رنسيس ليكرت 
 وتم إعطاء أوزان أو درجات لمقياس الدراسة كما يلي:
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 درجات مقياس ليكرت الخماسي (:03الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد افق نوعا مامو  غير موافق تماما مستوى الموافقة

 5 4 3 2 1 الدرجة
 من إعداد الطالب المصدر:

 --Renée Decarte)حسب قيم المتوسط المرجح( مقياس  الاتجاهاتطريقة تحديد  -3
حصول على المتوسط المرجح، وذلك من خلال حساب للبعد أن تم ضبط الحدود الدنيا والعليا للمقياس يهدف 

لى عدد (، ومن ثم حساب المدى المتوسط بقسمة المدى ع4= 1-5لفرق بين أكبر وأصغر وزن )المدى عن طريق ا
، يتم بعدها إضافة هذه القيمة 0.8 وهي ، نحصل على طول الدرجة الواحدة في المقياس(0.8= 4/5درجات المقياس )

كل درجة، كما هو موضح في الجدول (، لنحصل بعدا على الحدود الدنيا والعليا ل1إلى الدرجة الدنيا للمقياس )تساوي 
 التالي:

 (: الحدود الدنيا والعليا لمقياس ليكرت04الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد موافق نوعا ما غير موافق تماما مستوى الموافقة

 5.00 -4.20 4.19 -3.40 3.39 -2.60 2.59 -1.80 1.79 -1.00 الدرجة
 يد جداج جيد متوسط ضعيف ضعيف جدا التعليق

 من إعداد الطالبالمصدر: 
 :مارةتحليل الاستالأساليب الإحصائية المستخدمة في  -4

 أضفى، وهو ما العاملينلدى بداع الإتدريب على اللعبه يكانت الدراسة تهدف إلى الكأف عن الدور الذي          
اختبار فرضياتها، تحتاج إلى استخدام بعض لخاصة بمتغيرات الدراسة و اعليها طابع التحليل الكمي، وعملية تحليل البيانات 

في نسخته  SPSSأدوات الإحصاء الوصفي والاستدلالي، وذلك بالاستعانة البرنامج الاحصائي للعلوم الاجتماعية 
 ، وقد تمثلت هذه الأساليب في:الثانية والعأرون

 أدوات الإحصاء الوصفي:  -أ
فراد أي متغير أو نسبتها في المجموع، بالإضافة إلى المتوسط تمثلت في التكرارات والنسب المئوية لمعرفة عدد أ

الحسابي لمعرفة لأي فئة على سلم ليكرت تنتمي إجابات أفراد العينة عن كل عبارة، كما استخدم الإنحراف المعياري لمعرفة 
 الارتباطمعامل ، و نباخ لقياس ثبات أداة الدراسةمعامل ألفا كرو ، تم استخدام الإجابات عن متوسطها الحسابيتأتت 

لدى بداع الإ) ةالتابع ات( والمتغير دريبالت) بين المتغير المستقل الارتباطلبييرسون لقياس صدق أداة الدراسة وعلاقة 
 بالإضافة لاختبار صحة كل فرضية فرعية على حدة. (.عاملينال

 أدوات الإحصاء الاستدلالي:  -ب
بداع الإو  دريبالت وذج الدراسة: العلاقة الخطية بينن صلاحية نمتم استخدام تحليل التباين للإنحدار للتحقق م

 البسيط  لاختبار صحة وقوة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع. الانحدار، كما استخدم معامل العاملينلدى 
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 (بانةالاستالمطلب الثاني: اختبار صدق وثبات أداة الدراسة )
م الموضوعات التي تهم الباحثين من حيث تأثيرها البالغ في أهمية نتائج البحث تعتبر المصداقية والثبات من أه

ومدى قدرتها على قياس المراد  ،وقدرته على تعميم النتائج، وترتبط المصداقية والثبات بالأدوات المستخدمة في البحث
المقصود منه، قبل محاولة تطبيقها  قياسه، ومدى دقة القراءات المتخوذة من تلك الأدوات، ولتفصيل ذلك نوضح فيما يلي

 على دراستنا:
 :بانةاختبار صدق الاست -أولا

وسنعتمد على نوعين من  لأجل قياسه، وليس شيئا آخر، وضع ما فعلا يقصد بصدق الاختبار أن يقيس
أن يكون يقصد به أن يتضمن الاختبار فقرات على صلة بالمتغير المراد قياسه، و الصدق الظاهري الذي : الصدق وهما

مضمون الاختبار متفق مع الغرض منه، وأن تكون العبارات والمفردات واضحة وموضوعية، والصدق البنائي أو صدق 
 مع المتغيرات التي أعدت لقياسها. مارةيقصد به اتساق عبارات الاست المحك، والذي

 الصدق الظاهري: -1
ا، عباراتها، بنودها ومحاورها، وذلك بالاعتماد على من تصميم الاستبانة في صورتها الأولية بمفرداته الانتهاءبعد 

من كلية العلوم بعرضها على مجموعة من المحكمين  دراسات سابقة ثبت صدقها، وبما يتناسب مع أهداف الدراسة، قمنا
 ، بهدف التتكد من وضوح صياغة العبارات وتصحيحبسكرةب محمد خيضرالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، بجامعة 

 ، ويوجد في الملاحق قائمة الأساتذة المحكمين.في صورتها النهائية مارةلتظهر الاست الملائمة، العبارات غير
 )صدق المحك(: الصدق البنائي -2

يتم التتكد من الصدق البنائي من خلال حساب معامل الإرتباط لبيرسون بين كل عبارة والبند أو المحور الذي 
 التالي: تنتمي إليه، كما يوضحه الجدول
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 تبانةسلاا صدق المحور الأول في تمعاملا: (05رقم ) جدول

ـــارة رقم ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ معامل  العبــــ
 ارتباط

قيمة 
Sig 

. .33 توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراي. 10 00  
 00. 40. بأكل أحسن بعد تدريبي.وواجباي أنفذ مهامي  20
أعتقد أن عملية التدريب ساهمت بأكل كبير في منحي مهارات  30

 عديدة عن موضوعات مختلفة.
.29 .02 

ساعدني التدريب الذي تلقيته في التقليل من الجهد والوقت المبذول  40
 أثناء العمل.

.11 .38 

ساعدني التدريب على استخدام وسائل وأدوات العمل بأكل  50
 أفضل.

.41 .00 

ح لي فرص التعلم واكتساب معارف ومعلومات جديدة وحديثة في تتا  60
 مجال العمل.

.53 .00 

يساهم التدريب في تدعيم وتطوير معارفي ومعلوماي السابقة لأداء  70
 العمل.

.36 .00 

أرى أن مستواي المعرفي بعد التدريب أصبح أكثر فعالية وإيجابية عن  80
 ذي قبل.

.42 .00 

تدريب في تغطية بعض الجوانب التي كنت أجهلها ساهمت برامج ال 90
 في مجال عملي.

.16 .20 

ساعدتني المعلومات الجديدة المكتسبة من خلال التدريب في التحكم  10
 بطريقة العمل.

.18 .14 

 00. 53. يعمل التدريب على تعميق أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي. 11
 00. 21. العمل والبقاء في المؤسسة.أعتقد أن  التدريب يجعلني أفضل  12
 00. 53. تساهم برامج التدريب في  تحسين العلاقات بين العاملين والإدارة. 13
 00. 31. عند كل دورة تدريبية، يزداد شعوري بالمسؤولية اتجاه عملي. 14
يساعد التدريب على تحسين تصرفات وسلوكيات العاملين في  15

 المؤسسة.
.31 .00 

 SPSSمخرجات على عتمادالطالب بالا إعداد من المصدر:                   
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(، التدريببين كل عبارة والمحور الذي تنتمي إليه ) الارتباطأن معظم معاملات  (05) رقميتضح من الجدول 
لي يتحقق فتقل، مثا يدل على اتساق العبارات مع محورها، وبالتا 50.0عند مستوى دلالة  إحصائيةموجبة وذات دلالة 

 الداخلي للاستبانة. الاتساق
 ةبانتالاس صدق المحور الثاني  في تمعاملا  :(06رقم ) جدول

ــــارة رقم ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ معامل  العبــــ
 ارتباط

قيمة 
Sig 

 .00 53. أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب جديد ومتطور. 10
 .82 .03 ار ما يفعله اآخرون في حل مأكلات العمل.أبتعد عن تكر  20
 .00 62. لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة لتطوير العمل. 30

أشعر بأنني أستطيع تطوير الأفكار القديمة في المؤسسة واستخدامها بأكل  04
 .مختلف

.44 00. 

ا عن أجد أن إجراءات العمل تحتاج إلى تطوير وتحسين بأكل مستمر بعيد 05
 المهام الروتينية.  

.45 00. 

I الأصالة   
 .00 66. لدي القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مأاكل العمل. 06
 .00 35. لدي القدرة على التفكير السريع حتى في ظل ضغوط العمل. 07
 لدي القدرة على التعبير عن الأفكار واآراء بأقل قدر من الكلمات التي 08

 توصل المعنى بأكل بسيط وواضح.
.15 22. 

 .00 35. أضع مقترحات وبدائل عديدة لحل المأكلة الواحدة. 09
 00. 66. أبحث دائما عن التجديد والإبداع في مجال عملي. 10
II الطلاقة   
لدي القدرة على إيصال الأفكار الجديدة بسهولة لتطوير العمل في  11

 الظروف المختلقة.
.43 00. 

أستطيع أن أستقبل اآراء السلبية والتعامل معها بحكمة بدون أن أتخذ  12
 موقفا دفاعيا.

.12 34. 

 .01 32. أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته. 13
 .00 66. لدي القدرة على رؤية الأشياء من زوايا متعددة ومختلفة. 14
 .00 50. ين فترة وأخرى.أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل ب 15
III المرونة  
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 .00 34. أمتلك القدرة على توقع مأكلات العمل قبل حدوثها. 16
 .08 22. لدي القدرة على اكتأاف وتحديد مأكلات العمل. 17
 .00 48. .أرغب في اكتأاف المأكلات التي يعاني منها زملائي في العمل 18
 .00 54. ضعف فيما أقوم به من عمل.أحرص على معرفة أوجه القصور أو ال 19
 .00 70. لدي القدرة على تطوير حلول عديدة للتعامل مع مأكلات العمل. 20
IV الحساسية للمشكلات   
 00. 54. أفضل القيام بالأعمال الصعبة والمعقدة. 21

أقوم بأخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن  22
 00. 62. كلات العمل.حلول لمأ

23 
أتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي أقوم بها، ولدي الاستعداد لمواجهة 

 30. 13. المسؤوليات المترتبة على ذلك.

 00. 51. أحرص على الاستفادة من الانتقادات والملاحظات التي توجه إلي. 24
 05. 24. أتقبل الفأل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح. 25
V قبول المخاطرة   

 SPSS.مخرجات على عتمادالطالب بالا إعداد من المصدر :                   
 

وبين   الذي تنتمي إليه، البعدبين كل عبارة و  الارتباطأن معظم معاملات  (06) رقميتضح كذلك من الجدول          
فتقل، مثا يدل على  0.05 عند مستوى دلالة إحصائيةلة دلا موجبة وذات ،)إبداع العاملين(كل بعد والمحور الثاني 

 الداخلي للاستبانة. الاتساقمحورها، وبالتالي يتحقق  مع اتساق العبارات
 :تبانةالاساختبار ثبات  -ثانيا
مدى التطابق والاستقرار الذي تقدمه النتائج التي نحصل عليها، من تطبيق ذلك الاختبار عدة مرات على هو        

الدراسة مبينة في  وقيمه لهذه ،Alpha Cronbach –، ويقاس بمعامل العينة، وفي ظل نفس الظروف بعد فترة نفس
 الجدول التالي
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 بانة(: معاملات ثبات الاست07جدول رقم )

 -α عدد العبارات المتغيرات
Cronbach معامل الصدق 

 0.76 0.58 15 التدريب
0. 0.51 05 ةالأصال 71 

0. 0.66 05 الطلاقة 81 
 0.85 0.73 05 المرونة

 0.84 0.71 05 الحساسية للمأكلات
 0.84 0.72 05 قبول المخاطرة

  0.10 25 العاملين إبداع
 0.88 0.78 40 الكلي

 SPSS.من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر :
،  وهذا يعني أن جميع 0.7 أكبر من α- Cronbachأن معامل الثبات  (07) رقم ليتضح من الجدو   

محاور الدراسة ذات درجة مرتفعة من الثبات، لذا يمكن الاعتماد عليها في الدراسة الميدانية، كما أن الجذر التربيعي لألفا  
 .للاستمارة(، مثا يؤكد مرة أخرى الصدق البنائي 0.8)أكبر من  كرونباخ، والذي يقيس الصدق، هو أيضا كبير جدا

 
 ليل عينة الدراسةالمطلب الثالث: تح

وهو في يتمثل مجتمع الدراسة في مجموعة الكاملة من الناس أو الأحداث أو الأشياء التي يهتم الباحث بدراستها 
( سواء 390بريكة، حيث يبلغ عدد عمالها الإجمالي ) -فيلبا–بحثنا يتمثل في جميع العاملين بمؤسسة الخيوط الملونة وحدة 

، 2017أفريل  11إلى  10( استمارة في الفترة الممتدة من 80ة الدراسة فأملت توزيع )أما عين، من إطارات أو عمال
 كانت صالحة للتحليل الإحصائي.استمارة   (60منها ألغيت، أما الباقي أي ) 05استمارة،  65وقد استرجع منها 

ت المؤسسة الإدارية والإنتاجية، ستمارات على مستوى مختلف وحداالا اختيار طريقة التسليم اليدوي في توزيع تم        
 العاملين لها ومعرفتهم لطريقة ملئها. فهم ، والتتكد منمارةوهذا لتوضيح المغزى من الاست

العأوائية البسيطة في اختيار أفراد العينة، حيث قمنا بالمرور على عدة مصالح ووحدات،  وقد تم اختيار نوع العينة        
 .عماللل الاستبياناتوقمنا بتسليم 

قبل تحليل متغيرات الدراسة واختبار الفرضيات، يجب تحديد خصائص أفراد العينة، لما لذلك من أهمية في فهم       
 حسب مجموعة أفراد العينة ، وذلك بتوزيعمارة، وفيما يلي تحليل المحور الأول من الاستمارةإجابات العاملين على الاست

 الأخصية والوظيفية: المتغيرات
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 لجنس:حسب ا -1
 (: توزيع العينة حسب الجنس08الجدول رقم )

 المجموع أنثى ذكر الجنس
 60 29 31 التكرار

 100 48.3 51.7 النسبة%
 SPSS.من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر :

زيد على ي وهذا يعني أن ما، من مجموع المبحوثين %51.7الذكورنسبة  بلغت هأن (08رقم ) نلاحظ من الجدول      
 .من مجموع أفراد عينة البحث %48.3نصف المبحوثين هم من الذكور، علما أن نسبة الإناث بلغت 

 حسب السن:             -2
 (: توزيع العينة حسب السن09الجدول رقم )

 المجموع فأكثر 50 50إلى  41من  40إلى  30من  30أقل من  السن
 60 15 17 14 14 التكرار

 100 25.1 28.3 23.3 23.3 النسبة%
 SPSS.من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر :

نفس  ،سنة 30من أفراد عينة البحث كانت أعمارهم أقل من  %23.3 أن (09رقم ) من الجدولنلاحظ 
 تراوحالتي ت ، أما بالنسبة الفئة%23.3 نسبة هي أيضا بلغت سنة 40 إلى 30النسبة أيضا بالنسبة للفئة التي تتراوح من 

فتكثر  50ذلك نلاحظ أن فئة  إلىبالإضافة ، من أفراد عينة البحث %28.3 ةبالنس فقد كانتسنة  50 إلى 41من
 .%25.1سجلت نسبة 

 عامل ايجابي للمؤسسة.يعتبر وهذا ، ه يوجد تنوع في الفئات العمريةوتأير هذه النتائج أن        

  حسب المؤهل التعليمي: -3
 العينة حسب المؤهل (: توزيع10الجدول رقم )

 المجموع دراسات عليا ليسانس تقني سامي بكالوريا فأقل المؤهل
 60 13 14 15 18 التكرار

 100 21.7 23.3 25 30 النسبة%
 SPSS.من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر :

 بكالوريا فتقلالمستوى  عدد العمال ذوي بلغالمستوى التعليمي مرتفع، حيث  أن (10رقم ) نلاحظ من الجدول
وتأير هاته النتيجة أن أكثرية أفراد عينة البحث مؤهلين بدرجة علمية كافية لكي يكونوا على دراية ومعرفة  ،%30نسبة 
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، في حين كانت نسبة الحاصلين على %25 الحاصلين على شهادة تقني سامي كانت نسبة أما  ،بالقضايا محل الدراسة
لأن هذه الأخيرة أصبحت تستقطب الموارد البأرية المؤهلة  مقبولة ،%21.7 اسات علياودر  ،%23.3 شهادة ليسانس

  .والعملية المبتكرة تتميز بالقدرات العلمية من حملة الأهادات الجامعية التي غالبا ما
 مجال الوظيفة الحالية:   -4

 (: توزيع العينة حسب مجال الوظيفة الحالية11الجدول رقم )                
 النسبة% التكرار ال الوظيفة الحاليةمج

 50 30 أعمال تقنية
 41.7 25 أعمال إدارية غير إشرافية

 8.3 05 أعمال إدارية إشرافية
 100 60 المجموع

 SPSS من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات المصدر :                  

نيين، في حين بلغت نسبة المبحوثين ضمن فئة كانوا من العمال التق  %50أن  (11رقم ) نلاحظ من الجدول
وهي أيضا نسبة مرتفعة مقارنة بفئة الأعمال الإدارية الإشرافية والتي بلغت نسبة  %41.7أعمال إدارية غير إشرافية 

 .من مجموع أفراد عينة البحث، 08.3%

 :حسب سنوات الخبرة -5

 الخبرة حسب العينة (: توزيع12رقم ) الجدول
 النسبة% تكرارال سنوات الخبرة

 21.7 13 05أقل من 
 30 18 10إلى أقل من  5من 
 20 12 15إلى أقل من  11من 

 28.3 17 15أكثر من 
 100 60 المجموع

 SPSS على مخرجات من إعداد الطالب بالاعتماد المصدر :
أقل  إلى 5اوح من كانت للذين لديهم خبرة تتر   %30أكبر نسبة قدرت ب  أن (12رقم ) نلاحظ من الجدول       

، وهذا يدل على أن المؤسسة %1.7نسبة ب ةسن 15سنوات، وفاقت نسبة العمال الذين لديهم خبرة أكثر من  10من 
 باعتمادهاأصبحت تعتمد على الفئات الأابة نظرا لطبيعة عملها من جهة، ومن جهة أخرى محاولة النهوض بالمؤسسة 

 على هذه الفئة.
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 تائج الدراسة الميدانيةالمبحث الثالث: تحليل ن
للإجابة على تساؤلات الدراسة واختبار الفرضيات، سنقوم بتحيل وتفسير النتائج التي توصلت إليها الدراسة،       

العاملين بأبعاده لدى بداع الإ في المطلب الأول، ثم عرض تحليل نتائج محور التدريبوذلك بعرض تحليل نتائج محور 
 الثالث.ا اختبار صدق الفرضيات في المطلب ير ، وأخفي المطلب الثاني الخمسة

 المطلب الأول: عرض نتائج تحليل المحور الأول )التدريب(
 يتضمن هذا المطلب نتائج دراسة المتغير المستقل )التدريب(، وذلك من خلال تحليل عبارات هذا المحور بواسطة       

 الأساليب الإحصائية.
 

 (د العينة حول المتغير المستقل )التدريب(: إجابات أفرا13الجدول رقم )

ـــــارات الرقم ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 التقييم

 جيد 0.766 4.08 توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراي. 01
 متوسط 1.451 3.38 بأكل أحسن بعد تدريبي.وواجباي مهامي أنفذ  02
أعتقد أن عملية التدريب ساهمت بأكل كبير في  03

 جيد جدا 0.671 4.42 منحي مهارات عديدة عن موضوعات مختلفة.

ساعدني التدريب الذي تلقيته في التقليل من  04
 متوسط 0.908 3.30 الجهد والوقت المبذول أثناء العمل. 

ساعدني التدريب على استخدام وسائل وأدوات  05
 جيد جدا 0.530 4.58 العمل بأكل أفضل.

تتاح لي فرص التعلم واكتساب معارف  06
 متوسط 0.899 3.27 ومعلومات جديدة وحديثة في مجال العمل.

يساهم التدريب في تدعيم وتطوير معارفي  07
 داجيد ج 0.503 4.53 ومعلوماي السابقة لأداء العمل.

أرى أن مستواي المعرفي بعد التدريب أصبح أكثر  08
 جيد 0.291 3.98 فعالية وإيجابية عن ذي قبل.
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ساهمت برامج التدريب في تغطية بعض الجوانب  09
 ضعيف 1.031 2.57 التي كنت أجهلها في مجال عملي.

ساعدتني المعلومات الجديدة المكتسبة من خلال  10
 جيد جدا 0.454 4.28 العمل.التدريب في التحكم بطريقة 

يعمل التدريب على تعميق أداء الفريق بدلا من  11
 متوسط 0.999 2.87 الأداء الفردي.

أعتقد أن  التدريب يجعلني أفضل العمل والبقاء  12
 جيد جدا 0.563 4.23 في المؤسسة.

تساهم برامج التدريب في  تحسين العلاقات بين  13
 جيد جدا 0.936 4.35 العاملين والإدارة.

عند كل دورة تدريبية، يزداد شعوري بالمسؤولية  14
 متوسط 1.008 3.00 اتجاه عملي.

يساعد التدريب على تحسين تصرفات وسلوكيات  15
 متوسط 0.910 2.95 العاملين في المؤسسة.

I جيد 0.2153 3.72 التدريب 
 SPSSمن إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر: 

( 3.72)حيث بلغ متوسطه الإجمالي أن متغير التدريب كمتغير مستقل،  (13رقم ) نلاحظ من خلال الجدول         
( حسب مقياس ليكرت الخماسي المستخدم، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط تنتمي إلى 0.2153)ي وانحرافه المعيار 

( عبارة 15س هذا البعد من خلال )غير التدريب، وتم قيا[ وعليه فإن درجة الموافقة اتسم بها مت4.19 -3.40المجال ]
معظمها كان تقييمها جيد جدا، مثا يدل أن العاملين بالمؤسسة تتوفر لديهم المهارات والمعارف والاتجاهات الإيجابية 

للعاملين من الكافية من أجل تأدية المهام المطلوبة، ومن جهة أخرى المؤسسة توفر الوسائل اللازمة وبيئة عمل مناسبة 
وتمنح لهم الحوافز والمكافآت من أجل تأجيعهم على  لية المطلوبة وفق معايير الجودة،أجل تأدية الأعمال بالكفاءة والفعا

 تقديم أفكار جديدة.
بريكة تقوم بمعظم خطوات التدريب وهذا ما  -فيلبا –من خلال ما سبق نستنتج أن مؤسسة الخيوط الملونة وحدة     

 فا، وبالتالي تمكين العاملين من رفع مستوى الإبداع.ذكرناه سال
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 (إبداع العاملين) ثاني: عرض نتائج تحليل المحور الثانيالمطلب ال
(، وذلك من خلال تحليل عبارات هذا العاملينلدى بداع الإ) اسة المتغير التابعر يتضمن هذا المطلب نتائج د

 سطة الأساليب الإحصائية.ابو  هالمحور بأبعاد
 (: الأصالة ) أفراد العينة حول البعد الأول لإبداع العامليناتجاهات عرض  -1

المعياري لهذه  والانحراف، والمتوسط الحسابي الأصالةالجدول التالي يمثل ملخص لإجابات أفراد العينة على فقرات بعد    
 الإجابات.

 (الأصالة(: إجابات أفراد العينة حول البعد الأول )14الجدول رقم )

ـــــارات الرقم ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 التقييم

أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب جديد  01
 ومتطور.

 ضعيف 1.28 1.97

أبتعد عن تكرار ما يفعله اآخرون في حل مأكلات  02
 ل.العم

 جيد جدا 0.469 4.32

 متوسط 0.933 3.33 لدي القدرة على تقديم أفكار جديدة لتطوير العمل. 03

أشعر بأنني أستطيع تطوير الأفكار القديمة في  04
 المؤسسة واستخدامها بأكل مختلف.

 متوسط 0.966 3.08

أجد أن إجراءات العمل تحتاج إلى تطوير وتحسين  05
 هام الروتينية.  بأكل مستمر بعيدا عن الم

 جيد جدا 0.666 4.38

I جيد 0.3440 3.41 الأصالة 
 .SPSS: من إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر

 
( وانحراف معياري 3.41، حقق متوسط حسابي بلغ )الأصالةأن بعد  (14رقم ) نلاحظ من خلال الجدول        

[ حسب مقياس ليكرت الخماسي 4.19 -3.40تنتمي إلى المجال ] (، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط0.3440)
 -بريكة –، وهذا يدل على أن مؤسسة الخيوط الملونة جيدةالمستخدم، وعليه فإن درجة الموافقة في هذا البعد كانت 

ا، مثا ( عبارات معظمها كانت درجة الموافقة تسمو عليه05بهذه الخاصية، حيث تم قياس هذا البعد من خلال ) تتمتع
 وذلك من خلال وضع معايير علمية مناسبة لذلك. على الأصالةعلى أن المؤسسة تقوم يدل 
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 (:الطلاقة) بداع العاملينلإعرض اتجاهات أفراد العينة حول البعد الثاني  -2
عياري لهذه الم والانحراف، والمتوسط الحسابي الطلاقةالجدول التالي يمثل ملخص لإجابات أفراد العينة على فقرات بعد    

 الإجابات.
 (الطلاقة(: إجابات أفراد العينة حول البعد الثاني )15الجدول رقم )

ـــــارات الرقم ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 التقييم

كار والحلول السريعة لدي القدرة على طرح الأف 06
 لمواجهة مأاكل العمل.

 متوسط 1.209 3.78

لدي القدرة على التفكير السريع حتى في ظل  07
 ضغوط العمل.

 ضعيف 0.415 1.88

لدي القدرة على التعبير عن الأفكار واآراء بأقل  08
قدر من الكلمات التي توصل المعنى بأكل بسيط 

 وواضح.

 ضعيف 0.220 2.05

ترحات وبدائل عديدة لحل المأكلة أضع مق 09
 الواحدة.

 جيد جدا 0.504 4.52

 جيد 1.127 3.50 أبحث دائما عن التجديد والإبداع في مجال عملي. 10

II متوسط 0.3679 3.14 الطلاقة 
 .SPSSمن إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر: 

( وانحراف معياري 3.14، حقق متوسط حسابي بلغ )قةالطلاأن بعد  (15رقم ) نلاحظ من خلال الجدول       
[ حسب مقياس ليكرت الخماسي 3.39 -2.60(، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط تنتمي إلى المجال ]0.3679)

 على القدرة لديهم المبحوثونهذا يدل على أن  ،متوسطةالمستخدم، وعليه فإن درجة الموافقة في هذا البعد أيضا كانت 
 و مقترحات ووضع العمل، مأاكل لمواجهة السريعة الحلول طرح على القدرة و العمل لأساليب جديدة أفكار تقديم
 .الواحدة المأكلة لحل عديدة بدائل

 

 



 بريكة -فيلبا – وحدة الملونة خيوطال مؤسسة حالة دراسة                      : الثالث الفصل

 

 

93 

 (:المرونة) لإبداع العاملينعرض اتجاهات أفراد العينة حول البعد الثالث  -3
المعياري لهذه  والانحرافوالمتوسط الحسابي  ،المرونةعد الجدول التالي يمثل ملخص لإجابات أفراد العينة على فقرات ب 

 الإجابات.
 (المرونة(: إجابات أفراد العينة حول البعد الثالث )16الجدول رقم )

ـــــارات الرقم ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

الإنحراف 
 عياريالم

 التقييم

لدي القدرة على إيصال الأفكار الجديدة بسهولة  11
 لتطوير العمل في الظروف المختلقة.

 ضعيف جدا 0.899 1.73

أستطيع أن أستقبل اآراء السلبية والتعامل معها  12
 بحكمة بدون أن أتخذ موقفا دفاعيا.

 ضعيف جدا 0.502 1.55

 متوسط 1.006 2.93 عدم صحته.أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع ب 13

لدي القدرة على رؤية الأشياء من زوايا متعددة  14
 ومختلفة.

 جيد 1.488 3.58

أحرص على إحداث تغييرات في أساليب العمل  15
 بين فترة وأخرى.

 متوسط 0.989 3.07

III ضعيف 0.4531 2.57 المرونة 
 SPSSمن إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر: 

( وانحراف معياري 2.57، حقق متوسط حسابي بلغ )المرونةأن بعد  (16)رقم  نلاحظ من الجدول        
[ حسب مقياس ليكرت الخماسي 2.59 -1.80(، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط تنتمي إلى المجال ]0.4531)

تهتم لا مؤسسة الخيوط الملونة ببريكة دل على أن وهذا ي ،ضعيفةالمستخدم، وعليه فإن درجة الموافقة في هذا البعد كانت 
كانت بين ضعيف جدا   معظمها( 05أن قياس هذا البعد من خلال )والدليل  ،بآليات تحقيق المرونة لدى عمالها

القدرة على إيصال الأفكار الجديدة بسهولة  هملديليس  الدراسة محل بالمؤسسة العمال أن على يدل ماوهذا ـ، ومتوسط
 .موقف دفاعيأي  اتخاذاآراء السلبية والتعامل معها بحكمة بدون  ، وصعوبة استقبالالعمل في الظروف المختلقةلتطوير 
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 (:الحساسية للمشكلات) بداع العاملينلإعرض اتجاهات أفراد العينة حول البعد الرابع   -4
، والمتوسط الحسابي أكلاتالحساسية للمالجدول التالي يمثل ملخص لإجابات أفراد العينة على فقرات بعد 

 المعياري لهذه الإجابات. والانحراف
 

 (الحساسية للمشكلات) رابع(: إجابات أفراد العينة حول البعد ال17الجدول رقم )

ـــــارات الرقم ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

اف الإنحر 
 المعياري

 التقييم

أمتلك القدرة على توقع مأكلات العمل قبل  16
 حدوثها.

 ضعيف 0.344 1.98

لدي القدرة على اكتأاف وتحديد مأكلات  17
 العمل.

 جدا جيد 0.585 4.38

أرغب في اكتأاف المأكلات التي يعاني منها  18
 .زملائي في العمل

 ضعيف جدا 0.490 1.28

ه القصور أو الضعف فيما أحرص على معرفة أوج 19
 أقوم به من عمل.

 جيد جدا 0.446 4.27

لدي القدرة على تطوير حلول عديدة للتعامل مع  20
 مأكلات العمل.

 جيد 0.873 3.50

VI متوسط 0.2688 3.08 الحساسية للمشكلات 
  . SPSSمن إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر: 

 
( 3.08حقق متوسط حسابي بلغ ) الحساسية للمأكلات،أن بعد  (17رقم )دول نلاحظ من خلال الج        

[ حسب مقياس 3.39 -2.60إلى المجال ](، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط تنتمي 0.2688وانحراف معياري )
مؤسسة  عمال فيال وهذا يدل على أن ،متوسطة د كانتليكرت الخماسي المستخدم، وعليه فإن درجة الموافقة في هذا البع

 .العمل مأكلات وتأخيص وتحليل حدوثها العمل قبل مأكلات توقع على القدرة لديهم الخيوط الملونة ببريكة
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 قبول المخاطرة(:عرض اتجاهات أفراد العينة حول البعد الخامس لإبداع العاملين ) -5
، والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري اطرةقبول المخالجدول التالي يمثل ملخص لإجابات أفراد العينة على فقرات بعد 

 لهذه الإجابات.
 (قبول المخاطرة(: إجابات أفراد العينة حول البعد الخامس )18الجدول رقم )

ـــــارات الرقم ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

الإنحراف 
 عياريالم

 التقييم

 جيد 0.954 3.73 أفضل القيام بالأعمال الصعبة والمعقدة. 21

أقوم بأخذ زمام المبادرة في تبني الأفكار والأساليب  22
 الجديدة والبحث عن حلول لمأكلات العمل.

 جيد 0.863 4.03

أتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي أقوم بها،  23
سؤوليات المترتبة على ولدي الاستعداد لمواجهة الم

 ذلك.

 جيد جدا 0.486 4.37

أحرص على الاستفادة من الانتقادات والملاحظات  24
 التي توجه إلي. 

 جيد جدا 0.691 4.22

 جيد 0.291 4.02 أتقبل الفأل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح. 25

VI جيد 0.3102 4.07 قبول المخاطرة 
 . SPSSء على مخرجات برنامج من إعداد الطالب بناالمصدر: 

 
( وانحراف 4.07، حقق متوسط حسابي بلغ )قبول المخاطرةأن بعد  (18رقم ) نلاحظ من خلال الجدول        

[ حسب مقياس ليكرت 4.19 -3.40(، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط تنتمي إلى المجال ]0.3102معياري )
( 05من خلال ) والدليل  أن قياس هذا البعد ،في هذا البعد كانت جيدةافقة الخماسي المستخدم، وعليه فإن درجة المو 

الأفكار  بتبني المبادرة على القدرة لديهم الدراسة محل بالمؤسسة العمال أن على يدل ما، وهذا عبارات كلها كانت جيدة
 .النجاح تسبق التي التجربة باعتباره الفأل وتقبلل العم لمأكلات حلول عن والبحث الجديدة الأساليب و
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 :العاملين لدى بداعالإعرض اتجاهات أفراد العينة حول محور    -6
، وهو يسمح باستنتاج الحكم الإجمالي لأفراد العينة على مدى الخمسة إبداع العاملينالجدول التالي يمثل ملخص لأبعاد  

 في المؤسسة محل الدراسة بداععملية الإتوافر 
 (العاملين لدى بداعالإ) تابعأفراد العينة حول المتغير ال (: إجابات19الجدول رقم )

ــــــارات الرقم ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ المتوسط  العبــــ
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 التقييم

 جيد 0.3440 3.41 الأصالة 01
 متوسط 0.3679 3.14 الطلاقة 02
 ضعيف 0.5431 2.57 المرونة 03
 متوسط 0.2688 3.08 الحساسية للمأكلات 04
 جيد 0.3102 4.07 قبول المخاطرة 05

I متوسط 0.3668 3.25 العاملينلدى بداع الإ 
 .SPSSمن إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر: 

، الأصالة) بعاده الخمسةتابع بأكمتغير   العاملينلدى بداع الإأن متغير  (19رقم ) نلاحظ من خلال الجدول   
( وانحرافه المعياري 3.25)(، حيث بلغ متوسطه الإجمالي الحساسية للمأكلات، قبول المخاطرة، المرونة، الطلاقة

[ حسب مقياس ليكرت الخماسي 3.39 -2.60(، والملاحظ هنا أن قيمة هذا المتوسط تنتمي إلى المجال ]0.3668)
، ويتضح أيضا أن أبعاد كانت متوسطة ومقبولة  العاملين لدى بداعالإبها متغير  اتسم المستخدم، وعليه فإن درجة الموافقة

 .ماعدا بعد المرونة بريكة -فيلبا –مؤسسة الخيوط الملونة وحدة  فيمتوفرة  إبداع العاملين

  المطلب الثالث: اختبار الفرضيات
 وذلك الفرعية والفرضيات الرئيسية الفرضية رلاختبا النموذج صحة اختبار إلى التطرق المطلب هذا في سيتم      

  (Analysais of variance). الانحدار التباين تحليل نتائج باستخدام
 اختبار الفرضية الرئيسيةأولا: 

في مؤسسة  العاملينلدى بداع الإتنمية و توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب لا : تنص الفرضية على
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  الفتائل
نحتاج إلى وضع فرضيتين هما: فرضية العدم والفرضية البديلة، على اعتبار أن  الرئيسيةمن أجل اختبار الفرضية          

 فرضية العدم خاضعة للاختبار أي أنها قد تكون غير صحيحة، مثا يتطلب وضع الفرضية البديلة.
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 في مؤسسة الفتائلالعاملين  لدى بداعالإعلاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وتنمية  : لا توجدHoفرضية العدم 
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة 

 في مؤسسة الفتائل العاملينلدى  بداعالإوتنمية توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب : H1الفرضية البديلة 
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -بافيل -الملونة وحدة 

 الفرضية هذه النموذج لاختبار صلاحية من للتتكد (Analysais of variance) للانحدار التباين تحليل نتائج استخدام تم 
 .ذلك يبين والجدول

 (: نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار الفرضية الرئيسية20الجدول رقم )
در مص

 التباين
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fمستوى دلالة  Fقيمة

 *0.01 6.02 9.75 1 9.75 الانحدار
  0.40 58 22.28 الخطأ
  59 32.038 المجموع

 SPSS.من إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر:  
 (a=0.05)*مستوى الدلالة      
 0.01وكانت ذات مستوى دلالة   ،F  (6.02) نلاحظ أن قيمة (20) رقم الجدول في واردةال النتائج خلال من      

 .الرئيسية لاختبار الفرضية النموذج صلاحية على نستدل وبهذا، 0.05وهي أقل من 
 

 (: ملخص نموذج الانحدار21الجدول رقم )
 لخطأ المعياريا (R¯²)المعدل  التحديد معامل (R²)التحديد  معامل (R)معامل الارتباط 

0.55 0.30 0.25 0.63 

 .SPSSمن إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر: 

علاقة ارتباط طردية  مثا يدل على وجود 0.55بأن معامل الارتباط بين المتغيرين قدر بـ  (21رقم )يوضح الجدول        
وهذا يعني أن  0.30 (R²)بلغت قيمة معامل التحديد كل من المتغير المستقل والمتغيرات التابعة. وقد   ومتوسطة بين

من التباين في المتغيرات التابعة معا، أما النسبة المتبقية فتعود إلى عوامل أخرى غير   %30المتغير المستقل يفسر ما نسبته 
 مدروسة.
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 (T) (: اختبار معنوية معاملات الانحدار وفقا لإحصائية 22الجدول رقم ) 
 مستوى الدلالة BETA T نحراف المعياريالا B المعاملات

 0.00 4.06  .0.15 0.64 الثابت
 0.00 3.84 0.22 0.43 0.16 التدريب

 SPSS.من إعداد الطالب بناء على مخرجات برنامج المصدر:  
  

لقيمة وا 0.16بلغت  )التدريب(نلاحظ بأن قيمة معامل الانحدار بالنسبة المتغير المستقل  (22رقم ) من الجدول      
وهي أقل من  ،0.00  ، وبلغت قيمة مستوى الدلالة3.84المقابلة لهذه الأخيرة  (T)وقيمة  0.43المعيارية لها هي 

 ، وهي معنوية إحصائيا. 0.05

 :الأكل من بنموذج تمثيلها يمكن العاملينلدى بداع الإو  التدريب المتغيرين بين العلاقة فإن سبق ما إلى إضافة 
 

 Y = 0.64 + 0.16 X 
 :أي                

 التدريب 0.16 + 0.64 = الإبداع لدى العاملين 
     

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين و قبول الفرضية البديلة والتي تنص على أنه  النموذج صلاحية ثبات على وبناء
، =5a%عند مستوى معنوية  بريكة -فيلبا -الملونة وحدة  في مؤسسة الفتائل العاملينلدى  بداعالإوتنمية التدريب 
 :يلي كما وذلك الرئيسية للفرضية الفرعية الفرضيات اختبار نستطيع

 
 تحليل واختبار الفرضيات الفرعية ثانيا:

اختبار الفرضيات الفرعية لها، وذلك بالاعتماد على علاقة تحليل و بعد اختبار صحة الفرضية الرئيسية، سنقوم ب      
 ،a=5%ة الارتباط عند مستوى معنوي

 تحليل علاقة الارتباط:  -1
 العاملين، وهو ما يوضحه الجدول التالي: لدى بداعالإسيتم أولا تحديد طبيعة العلاقة بين متغير التدريب وأبعاد متغير     
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 (: علاقات الارتباط بين متغير التدريب وأبعاد متغير إبداع العاملين23الجدول رقم )            
 ريب )متغير مستقل(التد       

 إبداع العاملين
 )متغير تابع(

 مستوى الدلالة قيمة الارتباط

 0.02 0.306 الأصالة
 0.00 0.472 الطلاقة
 0.00 0.376 المرونة

 0.00 0.544 الحساسية للمشكلات
 0.35 0.120 قبول المخاطرة
 0.01 0.557 المؤشر الكلي

 .SPSSبرنامج من إعداد الطالب بناء على مخرجات المصدر: 

 بداعالإ بين التدريب ومكونات الأدة حيث من متقاربة الارتباط علاقة أن يلاحظ (23رقم ) الجدول خلال من       
 بين الارتباط يليها ، 0.12 بقيمة التدريب وقبول المخاطرة بين ارتباط علاقة أضعف سجلت حيث العاملين، لدى

، ثم یأي بعدها 0.37من التدريب والمرونة بقيمة  كل بين الارتباط دهابع یأي ثم ،0.30 التدريب والأصالة بقيمة
، 0.54ب والحساسية للمأكلات بقيمة ، وأخيرا يليها الارتباط بين التدري0.47بين التدريب والطلاقة بقيمة الارتباط 

 وهي أقوى علاقة ارتباط.

 اختبار الفرضيات الفرعية:  .2
نحتاج إلى وضع فرضيتين هما: فرضية العدم والفرضية البديلة، على اعتبار أن فرضية  كل فرضية فرعيةل اختبار  من أج      

 العدم خاضعة للاختبار أي أنها قد تكون غير صحيحة، مثا يتطلب وضع الفرضية البديلة.
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:  2-1

في  الفكرية لدى العاملين يب والأصالةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدر لا : تنص الفرضية على         
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  مؤسسة الفتائل
في مؤسسة  لدى العاملينالفكرية  : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والأصالةHoفرضية العدم 

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  الفتائل
 في مؤسسة الفتائل لدى العاملينالفكرية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والأصالة: H1الفرضية البديلة 

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة 
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مستوى و  ،0.30التدريب والأصالة بلغت  المستقل للمتغير بالنسبة الارتباط قيمة بأن  (23) رقم الجدول يوضح     
 أنه على تنص التي البديلة الفرضية قبول يعني وهذا،  0.05  المعتمد المعنوية مستوى قيمة من اقل وهي 0.01الدلالة 

 .الفكرية التدريب والأصالة بين ذات دلالة إحصائيةعلاقة  يوجد

 : ثانيةاختبار الفرضية الفرعية ال 2.2
 في مؤسسة الفتائل لدى العاملين إحصائية بين التدريب والطلاقة توجد علاقة ذات دلالةلا: تنص الفرضية على      

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة 
الملونة  في مؤسسة الفتائل لدى العاملين: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والطلاقة Hoفرضية العدم 

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -وحدة 
الملونة  في مؤسسة الفتائل لدى العاملينتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والطلاقة : H1الفرضية البديلة 

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -وحدة 
 ومستوى ،0.47التدريب والطلاقة بلغت  المستقل للمتغير بالنسبة الارتباط قيمة بأن (23) رقم الجدول يوضح      

 أنه على تنص التي البديلة الفرضية قبول يعني ،  وهذا0.05  المعتمد المعنوية مستوى قيمة من اقل وهي 0.00الدلالة 
 التدريب والطلاقة. بين ذات دلالة إحصائيةعلاقة  يوجد

 : ثالثةاختبار الفرضية الفرعية ال  2-3
 في مؤسسة الفتائل لدى العاملين التدريب والمرونة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينلا: تنص الفرضية على       

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة 
الملونة  في مؤسسة الفتائل لدى العاملين رونة: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والمHoفرضية العدم 

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -وحدة 
الملونة  في مؤسسة الفتائل لدى العاملين رونةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والم: H1لبديلة الفرضية ا

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -وحدة 
ومستوى  ،0.37بلغت  رونةالتدريب والم المستقل للمتغير بالنسبة الارتباط قيمة بأن (23) رقم الجدول يوضح      

 أنه على تنص التي البديلة الفرضية قبول يعني ،  وهذا0.05  المعتمد المعنوية مستوى قيمة من اقل وهي 0.00الدلالة 
 التدريب والمرونة. بين ذات دلالة إحصائية علاقة يوجد

 : رابعةاختبار الفرضية الفرعية ال 2-4
 في لدى العاملين ساسية للمشكلاتتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والحلا: تنص الفرضية على       

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  مؤسسة الفتائل
في مؤسسة  لدى العاملين : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والحساسية للمأكلاتHoفرضية العدم 

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  الفتائل
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في مؤسسة  لدى العاملين توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والحساسية للمأكلات: H1فرضية البديلة ال
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  الفتائل
بلغت  ساسية للمأكلاتالتدريب والح المستقل للمتغير بالنسبة الارتباط قيمة بأن  (23) رقم الجدول يوضح       
 البديلة الفرضية قبول يعني ،  وهذا0.05  المعتمد المعنوية مستوى قيمة من اقل وهي 0.00ومستوى الدلالة  ،0.37

 .ساسية للمأكلاتالتدريب والح بين ذات دلالة إحصائيةعلاقة  يوجد أنه على تنص التي

 : امسةاختبار الفرضية الفرعية الخ 2-5
في  لدى العاملين لاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وقبول المخاطرةتوجد علا: تنص الفرضية على       

 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة  مؤسسة الفتائل
 في مؤسسة الفتائل لدى العاملين: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وقبول المخاطرة Hoفرضية العدم 
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة 

 في مؤسسة الفتائل لدى العاملين توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب وقبول المخاطرة: H1الفرضية البديلة 
 =5a%بريكة عند مستوى معنوية  -فيلبا -الملونة وحدة 

 ،0.12لتدريب وقبول المخاطرة بلغت ا المستقل للمتغير بالنسبة الارتباط قيمة بأن (23) رقم الجدول يوضح       
 التي الفرعية الخامسةالفرضية  قبولوبالتالي  ،0.05  المعتمد المعنوية مستوى قيمة من اكبر وهي 0.35ومستوى الدلالة 

 .البديلة ونرفض الفرضية، ائية بين التدريب وقبول المخاطرةعلاقة ذات دلالة إحص يوجدلا  أنه على تنص
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 بريكة -فيلبا – وحدة الملونة خيوطال مؤسسة حالة دراسة                      : الثالث الفصل
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  الفصل خلاصة
لقد حاولنا في هذا الفصل تطبيق المفاهيم النظرية التي تطرقنا لها على مؤسسة اقتصادية، وقد وقع اختيارنا على      

 التدريبلجمع البيانات عن العلاقة بين  مارة، وقمنا باستخدام تقنية الاست)ولاية باتنة( الملونة ببريكة فتائلمؤسسة ال
لجتنا  مارةحيث قمنا بتوزيع الاستمارات على عينة من العاملين بالمؤسسة، وعند تحليل الاست في المؤسسة، وإبداع العاملين

أو ما ، (Statistical package for social sciences)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةإلى استخدام برنامج الحزمة 
الإشكالية الرئيسية والأسئلة  على لإجابة، ثما قمنا بعرض النتائج وتحليلها قصد اSPSSبرنامج الـ يعرف اختصارا ب

  الفرعية واختبار الفرضيات ـ
، المرونة، الطلاقة ،الأصالةمن خلال أبعاده ) العامليندى ل داعلإبعلاقة للتدريب باأن هناك وقد توصلنا إلى      

ـــ قدرت           المتغيرين بين متوسطة كما أن هناك علاقة ارتباط  ،)قبول المخاطرة(عد ماعدا ب   (الحساسية للمأكلات ب
(R=0.55) الملونة ببريكة. فتائلفي مؤسسة ال العاملين لدى بداعالإتنمية هم في اسي دريبالت، أي أن 
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 تماما   ملائمة غير والإدارة التفكير في الأمس أساليب أن الواضح من أصبح لمتلاحقةاو  السريعة التغييرات ظل في   
 البشري المورد لطبيعة ملاءمة أكثر جديدة أساليب عن البحث لزاما أصبح لذا الانهيار، في وآخذة المستقبل، لتحديات

لكن في ظل  ،أخرى جهة من والتنافسية البيئية التغيرات وطبيعة جهة، من -المؤسسة نجاح في عنصر أهم باعتباره -الحالي
وإيمانا بمركزية التأثير الذي يحدثه  ،في أي مؤسسةيؤدي دورا حيويا  التدريبالتحديات التي تفرضها الفترة الحالية، وجد أن 

فلا يمكن لأي مؤسسة أن تتجاهله مهما كان حجمها أو طبيعة  ،على الأفراد قد أصبح التدريب وظيفة أساسية وهامة
وبين  ،الوظائف يعتبر أحد أهم الوسائل التي تعتمد عليها المؤسسة لتحقيق المواءمة بين متطلبات، لأنه وببساطة نشاطها

 لشكل الذي يضمن لها تحقيق أهدافها. با ،هارات وإبداع الأفرادقدرات وم
انطلاقا من ذلك حاولنا من خلال دراستنا اختبار العلاقة بين التدريب والإبداع لدى العاملين، حيث قمنا بدراسة     

صناعة الخيوط بمختلف بريكة )ولاية باتنة(، والتي تنشط في  -فيلبا–ميدانية على مستوى مؤسسة الفتائل الملونة وحدة 
أنواعها، هذه الأخيرة تقدم منتجات متنوعة ومتجددة، وذلك بمحاولة إسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي، 
بهدف الكشف عن واقع التدريب في المؤسسة، وما مدى دوره على تنمية وتحسين ورفع مستوى القدرات الإبداعية لدى 

 العاملين.
 ثم نمو  الميدانيةالدراسة  اهإلي تلتوص التي النتائج و النظري السرد من المستنبطة النتائج ديدتح الجزء ذاه يتضمن    

 :أساسيين جانبين إلى الجزء ذاه تقسيم تم لذا النتائج، ذهله الملائمة التوصيات تحديد
 .للتوصيات مخصص وهف الثاني الجانب أما النتائج، يشمل الأول الجانب

 أولا: نتائج الدراسة
من خلال مناقشة إجابات عينة المبحوثين من العاملين وتحليلها، وبعد اختبار فرضيات الدراسة والإجابة على      

 الأسئلة التي انطلقنا منها، توصلنا إلى النتائج التالية:

 النتائج النظرية: .1
  وقدراتهم وتغيير سلوكهم وتعديل الهدف من وراء التدريب هو هدف عام، وهو تنمية معلومات الأفراد وتطوير مهاراتهم

اتجاهاتهم، ويصبح هذا الهدف وسيلة لهدف آخر، وهو رفع كفاءاتهم وزيادة فعالية الأدوار التي يلعبونها، مما يساعد 
 المؤسسة على رفع كفاءتها وتحسين إنتاجيتها وزيادة فعاليتها؛

 وقد لا يكون جميع العاملين في  ،ة في الأداء الكفءالتدريب ليس غاية في حد ذاته بل هو وسيلة لتحقيق الغاية المتمثل
 لكنهم جميعا بحاجة إلى تدريب يناسب قدراتهم ومناصبهم وأهداف المؤسسة. ،المؤسسة معنيين ببعض أنواع التدريب

 ثم  ،وصولا إلى تصميم البرنامج التدريبي ،تحديد الاحتياجات التدريبية من أجل ،العملية التدريبية تبدأ بجمع البيانات
 ، وهذه المراحل تكون متتابعة ومتكاملة؛وأخيرا تقيمه، تنفيذه
 داخل  أو قد يكون مناقشات في ،قد يستدعي الأمر أن يكون أسلوب التدريب، محاضرة أو دراسة حالة تمثيل الأدوار 

 ؛أو خارج مكان العمل



 الخاتمــــــــــــــــــــــــــــــة
 

 

105 

  المرتبط بالفكرة الجديدة، في حين أن الابتكار هو ينظر إلى الإبداع والابتكار كمرحلتين متعاقبتين، فالإبداع هو الجزء
 الجزء الملموس المرتبط بتنفيذ هذه الفكرة؛

  لا يقتصر على فئة معينة، وإنما هو طاقة كامنة يتصف بها الأفراد جميعهم بدرجات متفاوتة،  إنسانيسلوك  الإبداعأن 
 وتنميتها. معها الفرد، فتعمل على صقل قدراته الإبداعية تبعا للعوامل الوراثية، والظروف الموضوعية التي يعيشها ويتفاعل

  هناك العديد من الأساليب لتنمية الإبداع والتي أسفرت عنها الدراسات السابقة في مجال رعاية الموهوبين والمبدعينأن 
 علبة الأفكار والاقتراحات..؛ ومن بين هذه الأساليب: العصف الذهني، حلقات الجودة، أسلوب دلفي،

 وقبول مشكلات،لل الحساسية المرونة، الطلاقة، الأصالة، في تتمثل رئيسية عناصر خمسة الإبداعية القدرة ضمنتت  
 .المخاطرة

 النتائج التطبيقية )الميدانية(: .2
  ( 3.72)حيث بلغ متوسطه الإجمالي ، اتسم بدرجة الموافقة أن متغير التدريب كمتغير مستقلالدراسة أن أظهرت

أن هذا يعني  معظمها كان تقييمها جيد جدا،( عبارة 15س هذا البعد من خلال )وتم قيا، (0.2153)وانحرافه المعياري 
 الي تمكين العاملين من رفع مستوى، وبالتبريكة تقوم بمعظم خطوات التدريب -فيلبا –مؤسسة الخيوط الملونة وحدة 

 ؛الإبداع
 أن المؤسسة تقوم على الأصالة  يفسر وذلك جيدةها درجة الموافقة في صالة كانتالأ بعُد عبارات أن الدراسة أظهرت

 ؛وذلك من خلال وضع معايير علمية مناسبة لذلك
 لديهمعلى أن المبحوثون  يفسر وذلك ها متوسطةدرجة الموافقة في طلاقة كانتال بعُد عبارات أن الدراسة أظهرت 

 ووضع العمل، مشاكل لمواجهة السريعة الحلول طرح على والقدرة العمل لأساليب جديدة أفكار تقديم على القدرة
 ؛الواحدة المشكلة لحل عديدة وبدائل مقترحات

 أن مؤسسة الخيوط على  يفسر وذلك ها ضعيفةدرجة الموافقة في رونة كانتالم بعُد عبارات أن الدراسة كما بينت
 هملديليس  الدراسة محل بالمؤسسة العمال أن على يدل ماوهذا  عمالها،الملونة ببريكة لا تهتم بآليات تحقيق المرونة لدى 

الآراء السلبية والتعامل  ، وصعوبة استقبالالقدرة على إيصال الأفكار الجديدة بسهولة لتطوير العمل في الظروف المختلقة
 ؛موقف دفاعيأي  اتخاذمعها بحكمة بدون 

 على أن يفسر وذلك ها متوسطةدرجة الموافقة في كانتساسية للمشكلات  الح بعُد عبارات أن الدراسة أظهرت 
 ؛العمل مشكلات وتشخيص وتحليل حدوثها العمل قبل مشكلات توقع على القدرة لديهمؤسسة المالعمال في 

  أن على على أن يفسر وذلك ها جيدةدرجة الموافقة في قبول المخاطرة كانت بعُد عبارات أن الدراسةكما بينت 
 لمشكلات حلول عن والبحث الجديدة الأساليبو  الأفكار بتبني المبادرة على القدرة لديهم الدراسة محل بالمؤسسة العمال

 ؛النجاح تسبق التي التجربة باعتباره الفشل ل وتقبلالعم
  هذا ما ، و كانت متوسطة ومقبولة  العاملين لدى بداعالإالتابع تغير المدرجة الموافقة اتسم بها أن وعموما أبرزت الدراسة

 ؛بريكة ماعدا بعد المرونة -فيلبا –أيضا أن أبعاد إبداع العاملين متوفرة في مؤسسة الخيوط الملونة وحدة  يفسر
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 العاملينلدى  وتنمية الإبداعبين التدريب  إحصائية دلالة اتذ علاقة وجود إلى الرئيسية الفرضية اختبار نتائج أشارت 
، رغم أن هذه العلاقة كانت متوسطة بدرجة =5a%عند مستوى معنوية  بريكة -فيلبا -الملونة وحدة  ائلفي مؤسسة الفت

 (؛R=0.55 )ارتباط قدرت بـــ 
 5%عند مستوى معنوية  ذات دلالة إحصائيةعلاقة  يوجد أنه على تنص البديلة الفرضية قبولa=، التدريب  بين 

 الفكرية؛ والأصالة
 5%عند مستوى معنوية  ذات دلالة إحصائيةعلاقة  يوجد أنه على تنص التي البديلة الفرضية قبولa=، بين  

 ؛التدريب والطلاقة
 5%عند مستوى معنوية  ذات دلالة إحصائيةعلاقة  يوجد أنه على تنص التي البديلة الفرضية قبولa=، بين  

 التدريب والحساسية للمشكلات.
 5%علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  يوجدلا  أنه على تنص التيالفرعية الخامسة الفرضية  قبولa=،  

 ؛البديلة ورفض الفرضية، بين التدريب وقبول المخاطرة
 والتوصيات الاقتراحات ثانيا:
مؤسسة الخيوط الملونة، وحدة       ممارسة أظهرت التي البيانات وتحليل الدراسة، إليها توصلت التي النتائج ضوء على    

 ،التوصيات من جملة وضع تم لذا الطموح، مستوى دون تعتبر النتائج وهذه متوسطة، وبدرجة دريبللت بريكة -فيلبا-
 لهذه عرضا   يلي وفيما فاعلية، أكثر ليصبح المؤسسة، فيدريب الت ممارسة مستوى زيادة إلى تؤدي أن المؤمل من التي

 :التوصيات
 تحسين مستوى ممارسة التدريب على مستوى أقسامها، من خلال تحديد أدق  يتطلبالمؤسسة  في العمل نجاح إن

 الأهداف المنتظرة من التدريب، ووضع المخططات التدريبية وفقا لاحتياجات دقيقة؛
 غاية عودة العامل إلى تنفيذ المخططات السنوية للتدريب والحرص على متابعة وتقييم العملية التدريبية منذ انطلاقها إلى 

  منصب عمله؛
 الأفراد هؤلاء مع والتعامل، الجديدة الأفكار تقديم على القادرين المبدعين بالعاملين ؤسسةالم ةإدار  لاهتمام حاجة هناك 

 ؛الإبداعية قدراتهم لحفز والتشجيع والمساندة بالدعم
 إيجابيا   أثرا   لها سيكون والتي التدريب ومفهوم سفةفل على قائمة ومعنوية مادية تحفيزية وخطط سياسات تبني على العمل 

 ؛العاملين لدى الإبداعي السلوك حفز على
 مهما   يعتبر الأنشطة لهذه الإدارة دعم أن إذ العاملين، وتطوير وتدريب بتعليم الاهتمام من مزيدا   ؤسسةالم تولي أن 

 ؛والتطويرية التدريبية ؤسسةالم جهود في وحاسما  
 ؛المخاطرة روح اهتسود عمل فرق ضمن العملو  الفريق بروح العمل فكرة تعزيز في ساهمةالم 
  ؛إيصال الأفكار الجديدة بسهولة لتطوير العمل في الظروف المختلقةالاهتمام بتحقيق آليات المرونة لدى العمال، و 
 ؛المشاكل حل في الفعالة المشاركة على العاملين وتشجيع ومناقشتها الأفكار عن التعبير فرص زيادة على العمل 
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 وثائق أخرى :
 .FILBAوثائق مستلمة من مصلحة المستخدمين لمؤسسة  
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قائمة المحكمين لاستبانة البحث: (01الملحق رقم )  

ب ةال رت  بواللق   الاسم  م 
 
 الرق

العلوم و  الاقتصاديةكلية العلوم   ، قسم علوم التسيير،أستاذ مساعد )أ(
، جامعة محمد خيضر بسكرة.التجارية وعلوم التسيير  

 01 خان أحلام

العلوم و  الاقتصاديةكلية العلوم   ، قسم علوم التسيير،أستاذ مساعد )أ(
، جامعة محمد خيضر بسكرة.التجارية وعلوم التسيير  

 02 علالي مليكة

العلوم و  الاقتصاديةكلية العلوم   ، قسم علوم التسيير،أستاذ مساعد )أ(
، جامعة محمد خيضر بسكرة.التجارية وعلوم التسيير  

 03 مزيو ألفة

والعلوم  ةالاقتصاديكلية العلوم   ، قسم علوم التسيير،(ب) اررأستاذ مح
، جامعة محمد خيضر بسكرة.التجارية وعلوم التسيير  

 04 صولح سماح

 

 

 

 

 

 



ثة البـحــــــــانــــإستب  

يـث العلمــالبحالي وــم العــوزارة التعلي  

–بسكرة  –جــامعة محــمد خيضــر   

التجــارية وعلـوم التسييـرالعـوم الاقتصـادية و كـلية  

 قســـم علـــوم التسييــر 

                                                            (02الملحق رقم )                                                             
                                                          

 

 

  الأخت الفاضلة....، الأخ الفاضل....،

 ،..السلام عليكم و رحمة الله و بركاته

، وهذا بالمؤسسة مدى فاعلية وكفاءة التدريب في تنمية إبداع العاملينستبانة من أجل التعرف على لقد تم تصميم هذه الا
تسيير الموارد البشرية علوم التسيير تخصص استكمالا للدراسة التي نقوم بإعدادها من أجل الحصول على شهادة الماستر في 

 بريكة. -فيلبا –دة ": دراسة حالة مؤسسة الخيوط الملونة وحدور التدريب في تنمية إبداع العاملين بعنوان"

بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة  تبانةسكم التكرم بالإجابة على أسئلة الإونظرا لأهمية الموضوع، نأمل من
اهتمامكم، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي  ن تولوا هذه الإستبانةعلى صحة إجاباتكم، لذلك نأمل منكم أ

 من عوامل نجاحها.

 ونحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط، دون الإشارة إلى صاحبها.  

 
 تفضلوا بقبول فائق التقدير و الاحترام

   

                                                                                    محمدقوقة   :الطالب                                                                                   

 

 

 



   2017 - 2016 السنة الجامعية:

 والوظيفية  البيانات الشخصية القسم الأول:

 

بعد، لذا بغرض تحليل النتائج فيما لعمال يهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية و الوظيفية ل
 المناسب لاختيارك. في المربع (×) نرجو منكم التكرم بالإجابة على التساؤلات التالية و ذلك بوضع إشارة

 أنثى                                          ذكر                        الجنس -1

 سنة 40إلى  30                 سنة             30أقل من                         سنال -2

 سنة 50 أكثر من            سنة                 50إلى  40                                   

                         تقني سامي                                   فأقل  بكالوريا             التعليمي ؤهلالم -3

  دراسات عليا                                     ليسانس                                 

 مجال الوظيفة الحالية -4

 أعمال تقنية                        أعمال إدارية غير إشرافية                          أعمال إدارية إشرافية              

 

       سنوات 10إلى  5                        سنوات 05أقل من                سنوات الخبرة -5

 سنة 15 أكثر من                سنة               15إلى  11                                  

 

 

 

 

 

 

 



 القسم الثاني: محاور الإستبانة

 التدريب نتائج : أولا

 في المربع المناسب لاختيارك. (×) موافقتك أو عدم موافقتك عنها، و ذلك بوضع علامةدرجة  تحديد الرجاء منكم

غير  أبعاد التدريب وعبارات القياس الرقم
موافق 

 تماما

غير 
 موافق

 محايد
 

موافق  موافق
 بشدة

   تطوير المهارات -أ
      .توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي 1
      .بعد تدريبي أحسنبشكل وواجباتي أنفذ مهامي  2
أعتقد أن عملية التدريب ساهمت بشكل كبير في منحي مهارات عديدة عن  3

 .موضوعات مختلفة
     

       .ساعدني التدريب الذي تلقيته في التقليل من الجهد والوقت المبذول أثناء العمل 4
      .بشكل أفضلساعدني التدريب على استخدام وسائل وأدوات العمل  5

  تطوير المعارف -ب
تتاح لي فرص التعلم واكتساب معارف ومعلومات جديدة وحديثة في مجال  6

 العمل.
     

      يساهم التدريب في تدعيم وتطوير معارفي ومعلوماتي السابقة لأداء العمل. 7
      قبل. ذي أرى أن مستواي المعرفي بعد التدريب أصبح أكثر فعالية وإيجابية عن 8
في مجال  اكنت أجهله  في تغطية بعض الجوانب التيبرامج التدريب  ساهمت 9

 عملي.
     

ساعدتني المعلومات الجديدة المكتسبة من خلال التدريب في التحكم بطريقة  01
 العمل.

     

 تطوير الاتجاهات الإيجابية -د
      .تعميق أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي التدريب على عملي 11
      التدريب يجعلني أفضل العمل والبقاء في المؤسسة.  أعتقد أن 12
      تساهم برامج التدريب في  تحسين العلاقات بين العاملين والإدارة. 13
      بالمسؤولية اتجاه عملي. يزداد شعوري ية،عند كل دورة تدريب 14
      يساعد التدريب على تحسين تصرفات وسلوكيات العاملين في المؤسسة. 15

  



  العاملينإبداع : ثانيا

 في المربع المناسب لاختيارك. (×)درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها، و ذلك بوضع علامة  الرجاء منكم تحديد

غير  أبعاد الإبداع وعبارات القياس الرقم
موافق 

 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 صالةالأ –ا 
      أنجز ما يسند إلي من أعمال بأسلوب جديد ومتطور. 1
      أبتعد عن تكرار ما يفعله الآخرون في حل مشكلات العمل. 2
      .جديدة لتطوير العملأفكار  تقديمالقدرة على لدي  3
المؤسسة واستخدامها بشكل أشعر بأنني أستطيع تطوير الأفكار القديمة في  4

 مختلف.
     

مستمر بعيدا عن المهام بشكل  تطوير وتحسين أجد أن إجراءات العمل تحتاج إلى 5
  الروتينية. 

     

 طلاقةال -ب
      لدي القدرة على طرح الأفكار والحلول السريعة لمواجهة مشاكل العمل. 6
      حتى في ظل ضغوط العمل. السريع التفكير على القدرة لدي 7
لدي القدرة على التعبير عن الأفكار والآراء بأقل قدر من الكلمات التي توصل  8

 .بسيط وواضحالمعنى بشكل 
     

      أضع مقترحات وبدائل عديدة لحل المشكلة الواحدة. 9
      أبحث دائما عن التجديد والإبداع في مجال عملي. 10

 لمرونةا –ج 
في الظروف على إيصال الأفكار الجديدة بسهولة لتطوير العمل  لدي القدرة 11

 المختلقة.
     

12 
 

أستطيع أن أستقبل الآراء السلبية والتعامل معها بحكمة بدون أن أتخذ موقفا 
 دفاعيا.

     

      أتردد في تغيير موقفي عندما أقتنع بعدم صحته. 13
      من زوايا متعددة ومختلفة. لدي القدرة على رؤية الأشياء 14
      .وأخرى فترة بين العمل أساليب في تغييرات إحداث على حرصأ 15

 شكلاتالحساسية للم -د



      أمتلك القدرة على توقع مشكلات العمل قبل حدوثها. 16
      .لدي القدرة على اكتشاف وتحديد مشكلات العمل 17
      .التي يعاني منها زملائي في العملأرغب في اكتشاف المشكلات  18
      .عمل من به قومأ فيما الضعف أو القصور أوجه معرفة على حرصأ 19
      عديدة للتعامل مع مشكلات العمل. لدي القدرة على تطوير حلول 20

 قبول المخاطرة -ه
      أفضل القيام بالأعمال الصعبة والمعقدة. 21
في تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حلول أقوم بأخذ زمام المبادرة  22

 لمشكلات العمل.
     

أتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي أقوم بها، ولدي الاستعداد لمواجهة  23
 المسؤوليات المترتبة على ذلك.

     

      أحرص على الاستفادة من الانتقادات والملاحظات التي توجه إلي.  24
      أتقبل الفشل باعتباره التجربة التي تسبق النجاح. 25

 

 استجابتكم... وحسن لتعاونكم شكرا

  

 

 

 


