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 شكر وعرفان
 بسم الله الرحمن الرحيم

 الِحًا تَرْضَاهُ ﴾﴿ رَبِّ أَوْزِعْنِي أَنْ أَشْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أَنْعَمْتَ عَمَيَّ وَعَمَىٰ وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَ 

 [من سورة النمل 19الآية ] مصدق الله العظي

الحمد لله حمدًا كثيرًا طيبًا مباركًا فيو، الحمد لله الذؼ أعاننا عمى إتماـ ىذا العمل بعد تعب وجيد وصبر، الحمد 
لله الذؼ كاف لطفو يرافق خطواتنا في كل مرحمة، بعد رحمةٍ لـ تكف سيمة مميئة بالمحاولات والضغط والسير، ىا 

 .ـ نضع آخر صفحات ىذا العمل، راجيف مف الله أف يكوف ثمرة خير وعمـ نافعنحف اليو 

وفي ىذه المحظة، لا يسعنا إلا أف نتقدـ بأسمى عبارات الشكر والتقدير والاحتراـ إلى الأستاذة  المشرفة "فاطمة 
الا في الصبر والتعاوف الزىراء قوفي" التي لـ تبخل عمينا بتوجيياتيا ونصائحيا العممية القيمة، والتي كانت مث

والمتابعة، فكاف حضورىا داعمًا ساعدنا عمى إتماـ ىذا العمل بأفضل صورة  فميا منا خالص الامتناف وعظيـ 
 .التقدير والاحتراـ

كما نتوجو بخالص الشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة الموقريف، لتفضميـ بقبوؿ مناقشة ىذه المذكرة، 
 .ـ الثميف لقراءتيا وتقييميا، آمميف أف نكوف قد وفقنا في تقديـ عمل يميق بمقاميـ العمميوتخصيص جزء مف وقتي

ولا يفوتنا أف نعبر عف امتناننا الكبير لجميع أساتذتنا الأفاضل بقسـ عموـ التسيير، الذيف رافقونا طواؿ سنوات 
 .قيـ الاجتياد والصبر والطموح في نفوسناالدراسة، وكاف ليـ الفضل بعد الله في تكويننا العممي والمعرفي، وغرس 

ونتوجو بالشكر لكل شخص كاف سندا لنا في ىذه الرحمة، ولكل مف مد لنا يد العوف ولو بابتسامة أو تشجيع 
 .بسيط كاف كافيا ليمنحنا القوة للاستمرار

 …وفي الأخير

ىذا العمل خالصًا لوجيو الكريـ، نحمد الله عمى أف وفقنا لموصوؿ إلى ىذه المرحمة، ونسألو سبحانو أف يجعل 
 .وأف ينفع بو كل مف يقرأه، وأف يكوف بداية خير ونجاح وخطوة جميمة نحو مستقبل أفضل

 



 

4 
 

 لإهداءا

﴾ ِٔ ِْ فضَْيِ ٍِ  ُ ٌُ اللَّه ُٕ ب آربَ ََ َِ ثِ  ﴿فشَِحِٞ

مبُ اىحَذُ لله حَذا ٝيٞق ثجلاه ٗجٖٔ ٗعظٌٞ سيطبّٔ، عيٚ ّعَخ اى٘ص٘ه ثعذ ط٘ه رعت، ٗعيٚ جَٞو اىز٘فٞق اىزٛ ىطبىَب 

 .دع٘حً سبمْخ فٜ اىقيت

إىٚ ريل اىفزبح اىزٜ أخفذ رعجٖب خيف اثزسبٍخ ٕبدئخ، ٍٗضذ فٜ اىطشٝق سغٌ ثقو الأٝبً، إٔذٝلِ ٕزا  …إىٚ ّفسٜ أٗلا

 .اىْجبح، لأّلِ مْذِ دائَب رسزحقْٞٔ

ٜ اىحجٞجخ ٍّ ُّ اىح …إىٚ أ ْبُ َٝنِ أُ ٝنُ٘ ٗطْب ٝب ٍِ مبّذ دع٘ارٖب رسجق خُطبٛ ٗرحشسْٜ ٍِ مو رعت، ٝب ٍِ عيَّزْٜ أ

 .مبٍلا، أسأه الله أُ ٝيجسلِ ىجبس اىصحخ ٗاىعبفٞخ، ٗأُ ٝخفف عْلِ مو أىٌ، ٗأُ ٝجقٞلِ اىْ٘س اىزٛ لا ْٝطفئ ٍِ أٝبٍٜ

اىشجو اىزٛ مبُ الأٍبُ ٗاىق٘ح حِٞ أشعش ثبىزعت ، إىٚ ٍِ ٍْحْٜ اىثقخ دُٗ مثٞش ملاً، أداٍل الله سْذا  …إىٚ أثٜ اىعزٝز

 .ا ٝشافق عَشٛٗفخشا ّٗ٘س

 ًٍ  .سحٌ الله ٍِ غبة ٌٍْٖ، ٗحفع ٍِ ثقٜ ثعْٞٔ اىزٜ لا رْبً …ٗإىٚ مو أةٍ ٗأ

إىٚ الأسٗاح اىزٜ رشجٔ اىذفء، إىٚ اىضحنبد اىزٜ مبّذ رخفف عّْٜ ثقو اىطشٝق، إىٚ رفبصٞو أٝبٍٜ  …إىٚ أخ٘ارٜ اىغبىٞبد

ِّ الله… اىجَٞيخ ِّ فٜ حٞبرٜ ّعَخ لا رشجٔ شٞئبً آخش، فحفظن بٗج٘دم ًَ  . ىٜ دائ

إىٚ ٍِ مبّ٘ا اىسْذ اىزٛ أسزْذ إىٞٔ دُٗ أُ أشعش، شنشا ىنو ٍ٘قف، ٗىنو دعٌ، ٗىنو شع٘س ثبلأٍبُ  …إىٚ إخ٘رٜ الأعزاء

 .ٍْحزَّٜ٘ إٝبّٓ ، أداٍنٌ الله فشحب دائَب فٜ حٞبرٜ

، يٖب اىحٞبح أخف ثضحنبرنَب اىجشٝئخإىٚ اىصغٞشِٝ... "سٝبُ ٗآلاء" ٝب صبحجب اىقيجِٞ اىصغٞشِٝ اىَيٞئِٞ ثبىْ٘س، ٝب ٍِ رجع

إمجشا مَب أّزَب... ىطٞفِٞ، ّقِٞٞ، ٍٗيٞئِٞ ثبلأحلاً اىجَٞيخ، أرَْٚ أُ رقشاءا ٕزا الإٕذاء ٍٝ٘ب ٗأّزَب رعبّقبُ ّجبحبرنَب 

 .اىخبصخ

الأٝبً اىجَٞيخ، ٗلأُ  سفٞقخ اىطشٝق ٗصبحجخ اىَ٘اقف اىزٜ لا رُْسٚ، شنشًا لأّلِ مْذِ قشٝجخ فٜ الأٝبً اىصعجخ قجو …إىٚ ٍْبس

 .ٗج٘دكِ مبُ دائَب طَأّْٞخ رشجٔ الأٍبُ

إىٚ مو ٍِ شبسمزْٜ رعت اىذساسخ ٗضغظ الأٝبً ٗىحظبد الاّزظبس اىط٘ٝيخ،  …إىٚ صذٝقبرٜ: ّبٕذ، ٍْزٖٚ، ص٘سٝخ، إَٝبُ

 .شنشا ىنو ميَخ دعٌ، ٗىنو دع٘ح صبدقخ، ٗىنو رمشٙ جَٞيخ سزجقٚ ٍحف٘سح فٜ اىقيت دائَب

 .شنشا ىلأثش اىجَٞو اىزٛ رشمٔ فٜ سٗحٜ… بُ حض٘سٓ ىطٞفب فٜ أصعت الأٝبً، ٗمبُ داعَب ىٜ دُٗ أُ ٝشعشإىٚ ٍِ م

ُّ الله لا ٝضّٞع رعت اىسبعِٞ  .إٔذٝنٌ ثَشح ٕزا اىزعت، ٕٗزا اىعَو اىزٛ مُزت ثبىنثٞش ٍِ الإَٝبُ ثأ

ب ًٍ  …خزب

 .حلاٍٜ اىقبدٍخ، ٗأعبّق ٍٝ٘ب حيٌ اىذمز٘سآ ثئرُ اللهأسأه الله أُ ٝنُ٘ ٕزا اىْجبح ثذاٝخً ىطشٝق أجَو، أحقق فٞٔ أ

 ٍشٌٝ......
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 الإٕذاء 

 ٍِ قاه أّا ىٖا "ّاىٖا"

ا عْٖا أذٍد تٖا ًَ  ٗأّا ىٖا ٗإُ أتد سغ

ىٌ ذنِ اىشحيح قصٍشج ٗلا ٌْثغً ىٖا أُ ذنُ٘، ىٌ ٌنِ اىحيٌ قشٌثا ٗلا اىطشٌق ماُ ٍحف٘ظا 

 تاىرسٍٖلاخ

 ىنًْْ فعيرٖا ّٗيرٖا.

سً".... اىرً قاٍٗد ٗىٌ ذسرسيٌ، اىرً تند فً خفاء ٗقاٍد فً اىعيِ ىرنَو اىَسٍش، إىى "ّف

 ٕزا اىرخشج دىٍو عيى أًّْ اسرطعد اى٘ص٘ه ٗحذي سغٌ اىظشٗف.

إىى سٗح ٍعيَرً الأٗىى "أًٍ اىحثٍثح"... اىرً غادسذًْ ٗأّا لا صىد غشسًا صغٍشا، ىنْٖا 

سٍاًّا تو ماُ دافعا لأمُ٘ اىْسخح اىرً ذٍَْرٖا ىً. ذشمد فً جٍْاذً شغف اىعيٌ. غٍاتل ىٌ ٌنِ ّ

 إٔذي ّجاحً ىشٗحل اىطإشج عسى أُ ذنًّ٘ فخ٘سج تً فً جْاخ اىْعٌٍ.

إىى سٗح "أتً اىغاىً"... اىزي حَو عةء الأٌاً ٗحذٓ ىٍجعو طشٌقً ٍعثذا تاى٘سٗد، إىى ٍِ 

 ل اىطإشج فخشا ٗاعرضاصًا.ماُ اىسثة ٗاىذافع الأٗه لإمَاىً ٕزا اىَش٘اس. إٔذي ذخشجً ىشٗح

إىى صذٌقرً "ٍشٌٌ"... اى٘فٍح اىرً ىٌ ذرشمًْ فً أشذ اىصعاب، ٗذقاسَد ٍعً عْاء اىطشٌق 

 ٗثقو الأٌاً، شنشا ىنّ٘ل اىسْذ اىزي لا ٌٍَو ٗاىشفٍقح اىرً ذجَيد تٖا سحيرً.

ً ميَا إىى "صٗجً"... سفٍق اىذسب ٗاىذاعٌ الأٗه، ٍِ ماُ ىً اىَلار ٗاىٍذ اىرً ذَسل ت

 .ا فٍٔ تصثشك ٗدعَلذعثشخ اىخُطى. إىٍل إُٔذي ٕزا اىْجاح اىزي مْد ششٌنً 

 

....ٍْــــاس....                                          



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مصطلحات الدراسة



 نجميزيةل غة امالمصطمح بال العربيةالمغة المصطمح ب
 Training التدريب

 Formation التكوين

 Education التعميم

 Development التنمية

 Traditional Training التدريب التقميدي

 Modern Training التدريب المعاصر

 Reengineering Approach منيج اعادة اليندسة 

 Training Reengineering إعادة ىندسة التدريب 

 Performance الاداء

 Creativity البداع

 Creative Performance الأداء البداعي

 Human Resources الموارد البشرية

 Human Resource Management إدارة الموارد البشرية

(HRM)  

 Managerial Creativity البداع الداري 

 Innovation : بتكارالا

 Technology التكنولوجيا 

 Training Courses الدورات التدريبية

  Skill Development تنمية الميارات

 Creative Thinking تفكير البداعيال

 Creative Behavior السموك البداعي

 Creative Abilities القدرات البداعية

 Continuous Improvement التحسين المستمر

 Training Needs الاحتياجات التدريبية

  Training Methods أساليب التدريب

 Workers العاممين

 Performance Management إدارة الأداء

 Human Resource Development تطوير الموارد البشرية



 فهرس المحتويات 



 

I 
 

 فيرس المحتويات
 رقم الصفحة العنوان

 / شكر وعرفان

 / الىداء

 / الدراسة مصطمحات

 I- III فيرس المحتويات

 V- VI قائمة الجداول

 VIII قائمة الأشكال

 م-أ المقدمة

 عادة ىندسة التدريبالفصل الأول: الطار النظري ل

 02 الفصلمقدمة 

 03 المبحث الأول: أساسيات تدريب الموارد البشرية

 03 المطمب الأوؿ: مفيوـ ومبادغ التدريب 

 08 المطمب الثاني: أىمية وأىداؼ التدريب

 10 المطمب الثالث: أشكاؿ وأساليب التدريب 

 13 المطمب الرابع: مراحل ومحددات التدريب

 16 مدخل إلى إعادة ىندسة التدريبالمبحث الثاني: 

 16 المطمب الأوؿ: مفاىيـ أساسية حوؿ منيج إعادة اليندسة

 21 المطمب الثاني: مفيوـ ومبررات إعادة ىندسة التدريب

 23 المطمب الثالث: عناصر ومقومات إعادة ىندسة التدريب 

 24 المطمب الرابع: أبعاد ومراحل إعادة ىندسة التدريب

 31 صلخلاصة الف

 نظري للأداء البداعيمدخل  الفصل الثاني:



 

II 
 

 33 الفصلمقدمة 

 34 المبحث الأول: مفاىيم أساسية حول الأداء البداعي

 34 المطمب الأوؿ: مفيوـ وأىمية الأداء الإبداعي

 37 المطمب الثاني: أنواع ومستويات الأداء الإبداعي

 42 المطمب الثالث: أبعاد ونماذج الأداء الإبداعي

 48 المطمب الرابع: العوامل المؤثرة في الأداء الإبداعي

 51 المبحث الثاني: إدارة الأداء البداعي لمعاممين

 51 المطمب الأوؿ: قياس وتقييـ الأداء الإبداعي

 54 المطمب الثاني: تحسيف وتنمية الأداء الإبداعي لمعامميف

 61 ف الأداء الإبداعيالمطمب الثالث: إعادة ىندسة التدريب كمدخل لتحسي

 64 خلاصة الفصل

 -تبسة–الفصل الثالث: دراسة تطبيقية في مؤسسة إسمنت 

 66 الفصلمقدمة 

 67 المبحث الأول: الطار المنيجي لمدراسة الميدانية

 67 تبسة -المطمب الأوؿ: تقديـ مؤسسة إسمنت

 68 تبسة -المطمب الثاني: خصائص التدريب بمؤسسة اسمنت

 70 ث: إجراءات الدراسة الميدانيةالمطمب الثال

 76 المطمب الرابع: الإختبارات القبمية لأداة الدراسة الرئيسية 

 82 المبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة واختبار صحة الفرضيات

 82 المطمب الأوؿ: عرض نتائج تحميل بيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة

 90 ج تحميل متغيرات الدراسةالمطمب الثاني: عرض نتائ

 100 المطمب الثالث: اختبار الفرضيات

 118 خلاصة الفصل



 

III 
 

 120 الخاتمة

 127 قائمة المراجع

 136 الملاحق

 165 الممخص



 الجداول فهرس



 

V 
 

 فيرس الجداول
 رقم الصفحة العنوان

 ك السابقة الدراسات في القصور أوجو(: 01) رقم الجدول

 06 التدريب والمفاىيـ الأخرػ العلاقة بيف (: 02الجدول رقم )

 25 الفرؽ بيف عمميات التدريب المنتجة والغير منتجة(: 03الجدول رقم )

 71  تداوؿ الاستبياف(: 04الجدول رقم )

 73 الدراسة محاور عمى الاستبياف استمارة عبارات توزيع(: 05الجدول رقم )

 74 إعادة ىندسة التدريبالاتساؽ الداخمي بيف الفقرات وأبعاد (: 06الجدول رقم )

 75 اختبار الفا كرونباخ لأداة الدراسة(: 07الجدول رقم )

 76 درجات الإجابة(: 08الجدول رقم )

 77 قيمة المتوسط الحسابي ودرجات الموافقة لعينة الدراسة(: 09الجدول رقم )

 79 اختبار التوزيع الطبيعي للأداء الإبداعي (:10الجدول رقم )

 81 توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس (:11) الجدول رقم

 82 توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية (:12الجدول رقم )

 84 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوػ التعميمي(: 13الجدول رقم )

 85 توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل(: 14الجدول رقم )

 86 توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة الحالية(: 15) الجدول رقم

 88 توزيع أفراد العينة حسب متغير الدورات التدريبية(: 16الجدول رقم )

 89 تحميل آراء العينة نحو بعد العمميات (:17الجدول رقم )

 90 تحميل آراء العينة نحو البعد الييكمي(: 18الجدول رقم )

 92 ميل آراء العينة نحو البعد البشرؼ تح(: 19الجدول رقم )

 94 تحميل آراء العينة نحو البعد التكنولوجي(: 20الجدول رقم )

 96 تحميل آراء العينة نحو الأداء الإبداعي(: 21الجدول رقم )



 

VI 
 

 100 مصفوفة الارتباط بيرسوف بيف المتغيرات المستقمة والمتغير التابع(: 22الجدول رقم )

 ANOVA 101تحميل التبايف  (:23الجدول رقم )

 105 ممخص نموذج الانحدار الخطي المتعدد (:24الجدول رقم )

 Coefficients 105معاملات الانحدار الخطي المتعدد  (:25الجدول رقم )

 111 تحديد نوع التحميل المناسب (:26الجدول رقم )

 113 فئة العمريةلتحميل التبايف لمتغير ال ANOVAنتائج اختبار  (:27الجدول رقم )

 114 لتحميل التبايف لمتغير المستوػ التعميمي ANOVAنتائج اختبار (: 28الجدول رقم )

 115 لتحميل التبايف لمتغير الأقدمية في العمل ANOVAنتائج اختبار (: 29الجدول رقم )

 116 لتحميل التبايف لمتغير الوظيفة الحالية ANOVAنتائج اختبار (: 30الجدول رقم )



 الأشكال هرسف



 

VIII 
 

 فيرس الأشكال
 رقم الصفحة العنوان

 ج الإفتراضي الدراسة نموذج (:01الشكل رقم )

 10 أشكاؿ التدريب(: 02الشكل رقم )

 12 أساليب التدريب(: 03الشكل رقم )

 18 مراحل نشأة منيج إعادة اليندسة(: 04الشكل رقم )

 71 نموذج الدراسة(: 05الشكل رقم )

 79 ع الطبيعي للأداء التوزي(: 06الشكل رقم )

 80 الخاص بمتغير الأداء الإبداعي Q-Qمخطط (: 07الشكل رقم )

 81 توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس(: 08الشكل رقم )

 83 توزيع مفردات العينة حسب متغير الفئة العمرية(: 09الشكل رقم )

 84 تعميميتوزيع مفردات العينة حسب متغير المستوػ ال(: 10الشكل رقم )

 86 توزيع مفردات العينة حسب متغير الأقدمية في العمل(: 11الشكل رقم )

 87 توزيع مفردات العينة حسب متغير الوظيفة الحالية(: 12الشكل رقم )

 88 توزيع مفردات العينة حسب متغير الدورات التدريبية(: 13الشكل رقم )

 103 الإبداعي لمتغير الأداء تجانس البواقي(: 14الشكل رقم )



 المـــقــــدمـــــــة



 الــمــقدمـــة

 أ 
 

 تميـيـــد

المتسارعة التي يشيدىا العالـ المعاصر، أصبحت  الاقتصادية والتكنولوجية في ظل التحولات
تتسـ بالديناميكية  أعماؿالمؤسسات الاقتصادية تواجو تحديات متزايدة تفرض عمييا ضرورة التكيف مع بيئة 

، النجاح والتميزماد عمى الموارد المادية وحده كافيا لتحقيق والتغير المستمر. ولـ يعد الاعت والمنافسة الشديدة
، لممؤسسات الاقتصادية اليوـ بمثابة المحرؾ الأساسي الذؼ يقود ىذا النجاح والتميزالبشرؼ  الموردبل أصبح 

مكانات لما يمتمكو مف قدرات معرفية و    .إبداعيةميارات وا 
ستراتيجية التي تعتمد عمييا المؤسسات لتنمية الا في ىذا السياؽ، برز التدريب كأحد أىـ الأدواتو 

متدريب لـ تعد قادرة عمى لغير أف الأساليب التقميدية  ورفع مستوػ أدائيـ. العامميف وتحسيف كفاءتيـ قدرات
أدػ إلى ظيور مفيوـ إعادة ىندسة  الأمر الذؼ، ومتطمبات بيئة الأعماؿ المعاصرة مواكبة التغيرات الحديثة

يحقق ، بما ةجذري بصورةحديث ييدؼ إلى إعادة تصميـ وتطوير العممية التدريبية  إدارؼ  خلالتدريب كمد
 الكفاءة والفعالية ويسيـ في تحسيف الأداء داخل المؤسسة.

في الفكر  متزايدالتي حظيت باىتماـ  الحديثة مف المفاىيـ مف جية أخرػ، يعد الأداء الإبداعيو 
مف خلاؿ تشجيع ، لممؤسسات عزيز الابتكار وتحقيق الميزة التنافسية، نظرا لدوره في تالمعاصرالإدارؼ 

يجاد حموؿ مبتكرة لممشكلات التي تواجو وتطوير أساليب العمل أفكار جديدةالعامميف عمى تقديـ  ، وا 
  .ةالمؤسس

ية يمثل محورا ميما لفيـ كيفوانطلاقا مما سبق، فإف الربط بيف إعادة ىندسة التدريب والأداء الإبداعي 
. وعميو، ات الاقتصاديةالمؤسس تأثير تطوير البرامج التدريبية عمى سموؾ العامميف وقدرتيـ عمى الإبداع داخل

الأداء الإبداعي في في تحسيف ثر إعادة ىندسة التدريب أتسعى ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى 
كواحدة مف أىـ المؤسسات  تبسة -مع إسقاط ىذا الأثر عمى مؤسسة الإسمنتالمؤسسات الاقتصادية، 

 الاقتصادية التي تولي اىتماما كبيرا بمفاىيـ الدراسة وتبحث في سبل تطويرىا.

  إشكالية الدراسة  -1
بالرغـ مف الاىتماـ المتزايد لممؤسسات الاقتصادية بتحديث العممية التدريبية لتواكب مستجدات العمل 

ارية فعالية التي يقترح منيا حسب ىذه الدراسة مدخل إعادة والبيئة التنظيمية المعاصرة وذلؾ بتبني أساليب إد
 ىندسة التدريب، إلا أف مدػ مساىمة ذلؾ في تحسيف الأداء الإبداعي لا يزاؿ يثير العديد مف التساؤلات. 

 وعميو تتمثل إشكالية الدراسة الحالية في التساؤؿ الرئيسي التالي: 
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في المؤسسات  لمعاممين الأداء البداعي ي تحسينفإعادة ىندسة التدريب ما مدى تأثير أسموب 
 تبسة؟  -ي مؤسسة السمنتفواقع ذلك  الاقتصادية؟ وما

 الأسئمة الفرعية -2
 التالية: الأسئمة الفرعيةومف أجل المعالجة الدقيقة والمفصمة ليذه الاشكالية تـ طرح 

 تبسة؟  -في مؤسسة إسمنتما المقصود بإعادة ىندسة التدريب وما مدػ توافر أبعادىا الرئيسية  -
لى مدػ تيتـ مؤسسة إسمنت -  تبسة بتحسينو؟  -ما المقصود بالأداء الإبداعي؟ وا 
ما مدػ تأثير عممية إعادة تصميـ العمميات الرئيسية لمتدريب )البعد الفني( عمى الأداء الإبداعي لمعامميف  -

 تبسة؟ -بمؤسسة إسمنت
لييكمي( تأثير عمى الأداء الإبداعي لمعامميف بمؤسسة ىل لعممية إعادة ىيكمة قسـ التدريب )البعد ا -

 تبسة؟  -إسمنت
 -ىل لعممية إعادة تصميـ الأدوار )البعد البشرؼ( تأثير عمى الأداء الإبداعي لمعامميف بمؤسسة إسمنت -

 تبسة؟ 
ؤسسة ما مدػ تأثير استخداـ التكنولوجيا الحديثة )البعد التكنولوجي( عمى الأداء الإبداعي لمعامميف بم -

 تبسة؟  -إسمنت

 نموذج الدراسة وفرضياتيا الرئيسية -3
بالاطلاع عمى الأدبيات النظرية والدراسات السابقة تـ تطوير نموذج يفترض وجود علاقة تأثير بيف 

: التالية الأبعاد عمى وقياس في الاعتماد تـ المستقل "إعادة ىندسة التدريب"، الذؼ يرمتغمتغيرؼ الدراسة: ال
والمتغير التابع "الأداء الإبداعي". مع  ،ات، البعد الييكمي، البعد البشري ، البعد التكنولوجي()بعد العممي

 إدراج البيانات الشخصية لأفراد مجتمع الدراسة لمعرفة مدػ تأثيرىا عمى الأثر المدروس.
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 (: نموذج الدراسة الفتراضي01الشكل رقم )

 
 لسابقةتـ إعداده بناء عمى الدراسات االمصدر: 

يتضمف النموذج مجموعة مف الفرضيات بمثابة إجابات مبدئية لمتساؤلات المطروحة، حيث نصت 
" يوجد أثر لإعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي لمعامميف في الفرضية الرئيسية لمدراسة عمى أنو: 

  تبسة". -مؤسسة إسمنت

 الية: وتنقسـ الفرضية الرئيسية إلى الفرضيات الفرعية الت

لإعادة تصميـ عمميات التدريب الرئيسية )البعد الفني( أثر ذو دلالة إحصائية عمى الأداء الإبداعي  -
 تبسة؛ -لمعامميف في مؤسسة إسمنت

لإعادة ىيكمة قسـ التدريب )البعد الييكمي( أثر ذو دلالة إحصائية عمى الأداء الإبداعي لمعامميف في  -
 تبسة؛ -مؤسست إسمنت

الأدوار )البعد البشرؼ( أثر ذو دلالة إحصائية عمى الأداء الإبداعي لمعامميف في مؤسسة لإعادة تصميـ  -
 تبسة؛ -إسمنت

لاستخداـ التكنولوجيا الحديثة )البعد التكنولوجي( أثر ذو دلالة إحصائية عمى الأداء الإبداعي لمعامميف  -
 ؛-تبسة -في مؤسسة إسمنت
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ت عينة الدراسة لأثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقديرا -
 الفئات العمرية، المستوػ التعميمي، الأقدمية، ) الجنس، لاختلاؼ في البيانات الشخصيةلالإبداعي تعزػ 
 تدريبية(.الدورات عدد ال، المركز الوظيفي

 أىمية الدراسة -4
وليا ذات التأثير البالغ عمى نجاح وتميز تنبع أىمية الدراسة الحالية مف أىمية المفاىيـ التي تتنا

المؤسسات الاقتصادية في بيئة أعماليا المعاصرة التي تتميز بالديناميكية والتغيرات المستمرة والمتسارعة 
 والمنافسة الشديدة. 

فالتعرؼ عمى مفيومي إعادة ىندسة التدريب )باعتبارىا مف المداخل الإدارية الحديثة التي تسعى 
ف خلاليا إلى تحسيف كفاءة برامجيا التدريبية وبالتالي تطوير قدرات مواردىا البشرية( و"الأداء المؤسسات م

الإبداعي )الذؼ أصبح عنصرا حاسما في تحقيق النجاح والتميز( والبحث في طبيعة العلاقة بينيما مف شأنو 
تويات النجاح والتميز أف يقدـ دليلا عمميا يسيـ في ارشاد وقيادة صناع القرار نحو تحقيق أعمى مس

 لممؤسسات الاقتصادية المعاصرة.  

 أىداف الدراسة -5
 تسعى الدراسة في جانبييا النظرؼ والتطبيقي إلى تحقيق الأىداؼ النظرية والميدانية التالية:

و"الأداء الإبداعي" بأبعادىما  "إعادة ىندسة التدريب" تغيرؼ الدراسةتقديـ إطار نظرؼ شامل حوؿ م -
 والبحث في العلاقة بينيما وفقا لما ورد في الأدبيات النظرية؛المختمفة، 

الكشف عف مدػ توافر أبعاد متغيرؼ الدراسة في المؤسسة محل الدراسة واختبار طبيعة العلاقة بينيما  -
 ميدانيا؛

التوصل إلى نتائج تسيـ في صناعة القرارات التي مف شأنيا قيادة المؤسسات الاقتصادية نحو النجاح  -
 يز؛والتم
 .تحسيف الأداء الإبداعيو  في تطوير العممية التدريبية تسيـتقديـ توصيات ومقترحات  -

 أسباب اختيار الموضوع -6
 في الآتي: تمخيصيا إجمالايمكف  لأسباب ذاتية وأخرػ موضوعيةتـ اختيار ىذا الموضوع 
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 ؛مواضيع تطوير الموارد البشرية دراسة الميوؿ الشخصي نحو -
 ؛ؿ التخصص في إدارة الأعماؿارتباط الموضوع بمجا -
 .المعاصرةالأىمية المتزايدة لموضوع التدريب والإبداع في المؤسسات  -

 المتبع وأدوات جمع البياناتمنيج ال -7
عمى المنيج الوصفي التحميمي الذؼ ييدؼ إلى وصف الظاىرة محل الدراسة  الحالية اعتمدت الدراسة

لبيانات وتنظيميا وتفسيرىا، وذلؾ بيدؼ الوصوؿ إلى نتائج وتحميميا بطريقة عممية دقيقة، مف خلاؿ جمع ا
  .موضوعية تساعد في فيـ العلاقة بيف إعادة ىندسة التدريب والأداء الإبداعي

 وقد تمثمت أدوات جمع البيانات والمعمومات في الآتي:

لعممية، عمى المستوػ النظرؼ، فقد تحددت أدوات جمع البيانات والمعمومات في الكتب والمقالات ا -
بالإضافة إلى الممتقيات والمؤتمرات العممية ورسائل الماجستير والدكتوراه، والمواقع الإلكتورنية، ذات 

 الصمة بموضوع الدراسة؛
عمى المستوػ الميداني، تـ الاعتماد عمى أسموب دراسة الحالة، حيث تـ استخداـ كل مف المقابمة  -

الذؼ يعد الأداة  الاستبيافمحل الدراسة، بالإضافة إلى  والملاحظة والوثائق المقدمة مف قبل المؤسسة
 .SPSS V27باستخداـ البرنامج الإحصائي بياناتوتـ تحميل  وقد، الرئيسية لجمع بيانات الدراسة الميدانية

 حدود الدراسة  -8
 للإحاطة بإشكالية الدراسة وفيـ جوانبيا المختمفة تـ تحديد مجاليا عمى النحو التالي: 

المختمفة  عمى تحميل أثر إعادة ىندسة التدريب بأبعادىا الحالية تركز الدراسة :موضوعيةالحدود ال -
لمعامميف في  عمى الأداء الإبداعيوالمتمثمة في كل مف البعد الفني، الييكمي، البشرؼ، والتكنولوجي، 

 .المؤسسات الاقتصادية
وذلؾ باستطلاع آراء مسؤولييا  تبسة-تتـ تطبيق الدراسة الميدانية في مؤسسة الإسمن :الحدود المكانية -

 .حوؿ العلاقة المدروسة
  (.2026 –2025تـ إجراء ىذه الدراسة خلاؿ السنة الجامعية ) :الحدود الزمنية  -

 الدراسات السابقة  -9
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 عرض الدراسات السابقة العربية -9-1

حسين الأداء أىمية إعادة ىندسة الموارد البشرية في ت" ( بعنواف2014/2015) خاف أحلاـ دراسة -
البشري بالمؤسسة الاقتصادية دراسة استطلاعية لآراء مسؤولي الموارد البشرية بمجموعة من 

ىدفت إلى تحديد مدػ مساىمة إعادة ىندسة الموارد التي  "،المؤسسات الاقتصادية في ولاية بسكرة
ىمية وحاجة مؤسساتيـ البشرية في تحسيف أداء الأفراد بالمؤسسات الاقتصادية، إضافة إلى مدػ إدراؾ لأ

لإعادة ىندسة المورد البشرية، واختبار الأثر غير مباشر لإعادة ىندسة الموارد البشرية في تحسيف الأداء 
مف خلاؿ نظـ عمل الأداء العالي التي تسيـ في تفسير علاقة إدارة الموارد البشرية بتحسيف الأداء الكمي 

الأوؿ تشخيصي، تـ توزيعو عمى جميع موظفيف إدارات لممنظمات، وذلؾ بالاعتماد عمى استبيانيف. 
الموارد البشرية بمجموعة مف المؤسسات بولاية بسكرة والثاني أساسي تـ توزيعو عمى جميع الرؤساء 
المباشريف بيذه المؤسسات، كما تـ الاعتماد عمى مقابلات لدعـ تفسير النتائج وقد أظيرت النتائج إلى 

بشرية بأبعادىا تساىـ بشكل غير مباشر في تحسيف الأداء البشرؼ مف خلاؿ أف إعادة ىندسة الموارد ال
 . تأثير ممارسات الأداء العالي

إعادة ىندسة العمميات التدريب الموارد البشرية باستخدام " بعنواف: (2015) سامية خرخاشدراسة  -
تبياف مدػ فاعمية  إلى ، التي ىدفت"الانترنت في المؤسسات الاقتصادية دراسة ميدانية بمؤسسة تيندال

استخداـ إعادة ىندسة عمميات تدريب الموارد البشرية باستخداـ الإنترنت مف وجية نظر عماؿ مؤسسة 
تينداؿ  مسيمة ، مع دراسة أثر المتغيرات الشخصية و متغير السف والمستوػ التعميمي ومتغير الخبرة، 

وقد خمصت ة تينداؿ. عاملا بمؤسس 110بالاعتماد عمى استبياف تـ توزيعو عمى عينة مكونة مف 
الدراسة إلى وجود درجة كبيرة مف فاعمية تطبيق إعادة اليندسة في عمميات تدريب المورد البشرؼ 
باستخداـ الانترنت، كما يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في تقدير العماؿ لفاعمية استخداـ إعادة ىندسة 

 ة. ػ التعميمي، الخبر التدريب التي تعود إلى متغيرات السف، مستو 
 "، سيرورة إعادة ىندسة التدريب في المؤسسة الاقتصادية" ( بعنواف2007) فاطمة الزىراء قوفي دراسة -

ىدفت إلى التعرؼ عمى آليات تطبيق إعادة ىندسة عمى عمميات تدريب الموارد البشرية بمؤسسة التي 
الظاىرة والمنيج الاستشراؼ المستقبمي نفطاؿ فرع نسبة، اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي لوصف 

لصياغة النموذج المقترح. وقد توصمت النتائج إلى أف اعتماد منيج إعادة ىندسة تدريب الموارد البشرية، 
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المدعوـ بتكنولوجيا المعمومات والتجارب العالمية، يُسيـ في إحداث تغييرات جذرية ترفع مف فعالية 
 .ة التحديات المعاصرة وتحقيق أىدافيا بكفاءة أعمىالتدريب وتمكّف المؤسسات مف مواجي

 ىندسة إعادة في المعمومات تكنولوجيا تدخل دور " ( بعنواف2021محمد ) حسيف بشير حسفدراسة  -
 التي الجزيرة "، ولاية العاممة البنوك حالة دراسة السودانية البنوك في العمميات كفاءة عمى  العمميات

بيقات تكنولوجيا المعمومات في العمميات المصرفية والكشف عف دور ىدفت إلى إبراز إمكانيات تط
 30مكونة مف  ةتكنولوجيا المعمومات في إعادة ىندسة العمميات في البنوؾ السودانية، تـ استخداـ استبان

عنصر وزعت عمى عينة مف المصارؼ العاممة بولاية الجزيرة، وقد أظيرت النتائج إلى توفر تطبيقات 
المعمومات، كما أنو توجد  فروؽ ذات دلالة إحصائية في كفاءة العمميات المصرفية نتيجة تكنولوجيا 

  ت.تدخل تكنولوجيا المعمومات وا عادة ىندسة العمميا
إعادة ىندسة العمميات التدريبية ودورىا في تحسين " ( بعنواف2021/2022) ساحمي زوينة نياؿ دراسة -

ىدفت الدراسة إلى تشخيص واقع  التي ."سسة سيترام ورقمةأداء المورد البشري دراسة ميدانية بمؤ 
تطبيق إعادة ىندسة العمميات التدريبية وما مدػ تأثيرىا عمى أداء المورد البشرؼ إضافة إلى التعرؼ 
عمى أىـ الأبعاد التدريبية التي تسيـ في تحسيف الأداء البشرؼ، وذلؾ مف خلاؿ الاعتماد عمى المنيج 

ما تـ استخداـ الاستبياف كأداة لجمع البيانات حيث طبق عمى عينة مف العماؿ الوصفي التحميمي، ك
وتوصمت الدراسة إلى جممة مف النتائج أىميا وجو أثر ايجابي لإعادة سة. فردا بالمؤس 33تكونت مف 

ىندسة العمميات التدريبية عمى تحسيف أداء المورد البشرؼ مف خلاؿ تحسيف كل مف أداء المياـ والأداء 
 .لسياقي حسب وجية نظر عينة الدراسةا
إعادة ىندسة الموارد البشرية ومتطمبات تطبيقيا " ( بعنواف2021وآخروف )أحلاـ خاف  دراسة -

بالمؤسسات الاقتصادية، دراسة استطلاعية لآراء موظفي إدارة الموارد البشرية بمجموعة من 
ة إلى التعرؼ عمى المتطمبات التنظيمية ىدفت ىذه الدراس، التي " المؤسسات الاقتصادية بولاية بسكرة

والإدارية والبشرية والمادية والتكنولوجية اللازمة لتطبيق إعادة ىندسة الموارد البشرية في المؤسسات 
وقد توصمت  .لمعالجتيا SPSS و تـ الاعتماد عمى الاستبياف لجمع البيانات و  برنامج الاقتصادية،

المؤسسات إلى تغيرات جذرية في عمميات إدارة الموارد البشرية الدراسة إلى التأكيد عمى حاجو ىذه 
  .بمختمف مجالاتيا، إضافة إلى توفر مستوػ مقبوؿ مف متطمبات تطبيقيا خاصة ىا المجاؿ التكنولوجي

دور إعادة ىندسة العمميات في تحقيق ( بعنوان " 2024)ىناء محجوبي، بوعمامة خامرة  دراسة -
ىدفت الدراسية إلى التعرؼ عمى واقع التي  "،ورقمة -لة مؤسسة سونمغازالأداء البداعي دراسة حا
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إعادة ىندسة ومدػ مساىمتيا في تحقيق الأداء الإبداعي وتـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي واستخداـ 
النتائج أف مستوػ . وقد أظيرت موظف 50الاستبياف الذؼ تـ تطبيقو عمى عينة مف الموظفيف بمغت 

ف ىناؾ علاقة طرية بيف إعادة ىندسة أالمؤسسة محل الدراسة و بعي مرتفع لدػ موظفيف الأداء الإبدا 
 . العمميات والأداء الإبداعي

دراسة  –دور الدارة الالكترونية في إعادة ىندسة الموارد البشرية" ( بعنواف2024) حناش حبيبة دراسة -
ـ مدػ مساىمة الإدارة الإلكترونية في ىدفت ىذه الدراسة إلى تقيي ،"حالة المؤسسة المينائية سكيكدة

إعادة ىندسة وتكويف المورد البشرؼ والكشف عف دور إدارة الكترونية في إعادة ىندسة العمميات لإدارة 
فرد واختبار الفرضيات  50عمى  استبيافنظاـ المورد البشرؼ. بالاعتماد عمى الاستبياف تـ توزيع 

إلى أف المؤسسة محل الدراسة تعمل عمى تعزيز الإدارة توصمت الدراسة قد و   SPSS V21.باستخداـ
  .الكترونية إضافة إلى أنيا تسيـ في إعادة ىندسة الموارد البشرية

 عرض الدراسات السابقة الأجنبية -9-2

 إعادة تطبيق أثربعنواف ) Mashhour Hathloul Maharmah ،Fadi Khalil Al-Jbou (2003)دراسة  -
 لمراجعة الدولية المجمة الأردنية، السلامية البنوك في الحرجة الأداء يرمعاي عمى العمميات ىندسة
 تطبيق أثر وتحميل تحديد إلى الدراسة ىذه ىدفت، (2023 سنة ،6 العدد ،8 المجمد المينية، الأعمال
 المنيج عمى الدراسة واعتمدت. الأردنية الإسلامية البنوؾ في الأداء معايير عمى العمميات ىندسة إعادة

 مكوّنة عينة عمى وُزّع حيث البيانات، لجمع أداةً  الاستبياف استُخدـ كما الدراسة، مشكمة لتفسير التحميمي
 لتطبيق إيجابي أثر وجود إلى الدراسة توصمت وقد. البنوؾ ىذه في الإدارية الكوادر مف فردًا 63 مف

 .الأداء معايير عمى العمميات ىندسة إعادة
 الموارد بُعد عمى الدارية العمميات ىندسة إعادة تطبيق أثربعنواف ) Abdurazak Ziad (2010)دراسة  -

 كمية إلى مقدم بحث مشروع المختارة، العامة المؤسسات بعض تجربة إلى استنادًا أولي تقييم: البشرية
 معةجا الأعمال، إدارة ماستر شيادة نيل لمتطمبات جزئيًا استكمالًا  أبابا أديس بجامعة العميا الدراسات
 الإدارية العمميات ىندسة إعادة تطبيق أثر إبراز إلى الدراسة ىذه (، ىدفت2010 جوان أبابا، أديس
 ووزارة القدرات، بناء وزارة بينيا مف الإثيوبية، العامة المؤسسات بعض في البشرية الموارد أبعاد عمى
 كأداة الاستبياف عمى الدراسة واعتمدت. المدنية الخدمة وكمية والصناعة، التجارة ووزارة والتعميـ، التربية
 وقد. استبانة 55 استرجاع وتـ موظف، 700 أصل مف موظفًا 70 عمى وُزّع حيث البيانات، لجمع
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 المكافآت بنظاـ يتعمق فيما سمبية آثارًا أحدث العمميات ىندسة إعادة تطبيق أف إلى الدراسة توصمت
 .الوظيفي والتطوير الموظفيف تمكيف ناحية مف إيجابي أثر ظير حيف في الترقية، وفرص

 إدارة ممارسات عمى الدارية العمميات ىندسة إعادة أثر) بعنواف Bougarech Nesrine (2012)دراسة  -
 اليندسة في العممية لمبحوث الأمريكية المجمة التونسية، الفرنسية الشركات شبكة في البشرية الموارد

 إعادة دور تحميل إلى الدراسة ىذه ىدفت، (2016 سنة ،2 دالعد ،26 المجمد والعموم، والتكنولوجيا
 التحميمي الوصفي المنيج عمى الدراسة واعتمدت. التنظيمية العمميات تطوير في الإدارية العمميات ىندسة
 مؤشرات حوؿ مقارنة إجراء بيدؼ تونس، في العاممة وفروعيا فرنسية مجموعات ثلاث دراسة خلاؿ مف

 ىندسة إعادة تطبيق مستويات في تفاوت وجود النتائج أظيرت وقد. عممياتال ىندسة إعادة نجاح
 .تونس في بفروعيا مقارنة بفرنسا الأـ الشركة في بروزًا أكثر بيا الالتزاـ كاف حيث العمميات،

 لاستراتيجية وفقًا البداعي الأداء( بعنواف )2019وآخروف )Fadheelah Salman Dawoud Assi دراسة  -
 لابتكار الدولية المجمة الخاصة، المصارف مديري  من عينة لدى استطلاعية دراسة: لنجازوا التحفيز
 بيف العلاقة استكشاؼ إلى الدراسة ىذه ، ىدفت(2019 جويمية ،07 العدد ،8 المجمد والدارة، الأعمال
. تراتيجيالاس النجاح تحقيق في الوظيفي والرضا التحفيز دور توضيح مع الإبداعي، والأداء الإنجاز
. استبانة 50 الموزعة الاستبيانات عدد بمغ حيث البيانات، لجمع كأداة الاستبياف عمى الدراسة واعتمدت

 كشفت كما الإبداعي، الأداء تعزيز في للإنجاز وجوىرؼ  إيجابي دور وجود إلى الدراسة توصمت وقد
 .لموظفيفا كفاءة لرفع تحفيزية استراتيجيات تبني إلى المصارؼ سعي عف النتائج

 دور: للإبداع حدين ذي كسلاح البداعي الأداء ضغط)( بعنواف 2022وآخروف ) Fagzhou Liuدراسة  -
 فيـ إلى الدراسة ىذه ىدفت، (2022 سنة ،61 المجمد البشرية، الموارد إدارة مجمة والموارد، التقييمات
 خلاؿ مف الاستبياف استخداـ ـت وقد. الموظفيف إبداع عمى تأثيره وكيفية الإبداعي الأداء ضغط طبيعة

 الاستبياف وُزّع حيث الإبداعي، الأداء بضغط خاص مقياس لتطوير الأولى الدراسة خُصصت دراستيف؛
 اختبار في فتمثمت الثانية الدراسة أما. فردًا 253 والثانية فردًا 181 الأولى بمغت عينتيف، عمى

 ذا سلاحًا يُعد الإبداعي الأداء ضغط أف ائجالنت أظيرت وقد. أفراد 206 بمغت عينة عمى الفرضيات
 وتحويمو الإبداع مف الحد إلى كعائق إدراكو يؤدؼ بينما الإبداع، تعزيز إلى كتحدٍّ  إدراكو يؤدؼ إذ حديف،
 .مفيد غير عبء إلى
 عمى البشرية الموارد ىندسة إعادة أثر)بعنواف  Dania khalid hussein,Badia srour (2023)دراسة  -

 العالمية النشرة والجمدية، النسيجية لمصناعات العامة الشركة في ميدانية دراسة: الداري  البداع
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 ىندسة إعادة تطبيق أثر تحديد إلى الدراسة ىذه ، ىدفت(2023 جوان ،23 المجمد والقانون، للإدارة
 توزيع تـ حيث يانات،الب لجمع كأداة الاستبياف عمى الاعتماد تـ وقد. الإدارؼ  الإبداع عمى البشرية الموارد
 إيجابية تأثير علاقة وجود النتائج وأظيرت. لمتحميل صالحة استبانة 102 واسترجاع استبيانًا، 120
 %.89 بمغت بنسبة الإدارؼ  الإبداع عمى البشرية الموارد ىندسة لإعادة
 تحميل الدراسات السابقة  -9-3

يمكف  بموضوع الدراسة الحاليةذات الصمة الدراسات السابقة العربية والأجنبية  بعد الإطلاع عمى
 تحديد أوجو الإختلاؼ والتشابو بينيا عمى النحو التالي:

أظيرت الدراسات السابقة تنوعا واضحا في المتغيرات المستخدمة، حيث اعتبرت مجموعة مف الدراسات  -
 .ة والإبداع داخل المؤسسةإعادة ىندسة العمميات أو الموارد البشرية متغيرا مستقلا يؤثر في الأداء والكفاء

دارية  وفي المقابل، تناولت بعض الدراسات الأداء الإبداعي كمتغير تابع مرتبط بعدة عوامل تنظيمية وا 
أما الدراسة الحالية فتتميز بكونيا تربط بصورة مباشرة  .مثل التحفيز، المناخ التنظيمي، والإبداع الإدارؼ 

والأداء الإبداعي كمتغير تابع، مف خلاؿ دراسة أثر إعادة بيف إعادة ىندسة التدريب كمتغير مستقل 
  .تصميـ وتطوير العمميات التدريبية عمى تنمية القدرات الإبداعية لمعامميف داخل المؤسسة

تتسـ الدراسات السابقة بتنوع زماني ومكاني واسع، وىو ما يعكس الاىتماـ  ،مف حيث الزماف والمكاف -
ويؤكد ىذا التنوع أف  .سة والأداء الإبداعي في مختمف البيئات التنظيميةالمتزايد بموضوع إعادة اليند

موضوع إعادة ىندسة التدريب والأداء الإبداعي يعد مف المواضيع الحديثة والميمة عمى المستوػ 
العالمي، إلا أف الدراسة الحالية تكتسب أىميتيا مف تطبيقيا في البيئة الجزائرية، خاصة داخل المؤسسات 

 .تصادية التي تسعى إلى تطوير أساليب التدريب وتحسيف الأداء الإبداعي لمعامميفالاق
يتضح مف مراجعة الدراسات السابقة أف أغمبيا اعتمد عمى المنيج ، مف حيث المنيج وأدوات الدراسة -

ت الوصفي التحميمي باعتباره الأنسب لدراسة الظواىر الإدارية والتنظيمية، كما استخدمت معظـ الدراسا
المقابلات ف، الاستبياف لقياس اتجاىات وآراء العاممي أدوات متنوعة لجمع البيانات وتحميميا، مف بينيا

الأساليب الإحصائية المختمفة و ، لتحميل البيانات واختبار الفرضيات SPSS برنامج، لدعـ تفسير النتائج
عمى المنيج الوصفي التحميمي،  اعتمدت فقد مدراسة الحاليةل بالنسبة .لقياس العلاقة بيف المتغيرات

لتحميل النتائج واختبار  SPSS واستخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات، بالإضافة إلى برنامج
 .الفرضيات المتعمقة بأثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي
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عادة ىندسة العمميات أو أظيرت معظـ الدراسات السابقة وجود أثر إيجابي لإ، مف حيث نتائج الدراسات -
أما الدراسة  .الموارد البشرية عمى الأداء بمختمف أنواعو، سواء الأداء البشرؼ أو المؤسسي أو الإبداعي

الحالية فتسعى إلى اختبار مدػ وجود أثر لإعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي، والكشف عف 
 .طبيعة ىذه العلاقة داخل المؤسسة محل الدراسة

استفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في العديد ، فمقد ف حيث الاستفادة مف الدراسات السابقةم -
 المتغيرات الرئيسية وبناء نموذج الدراسة الإفتراضي وصياغة الفرضيات.  أىميا تحديد أبعادمف الجوانب، 

 جتيا مف خلاؿ الدراسة الحالية: والجدوؿ التالي يبيف أوجو القصور في الدراسات السابقة وكيفية معال

 أوجو القصور في الدراسات السابقة (:01الجدول رقم )

مجال الفجوة  الرقم
 البحثية

 ما تناولتو
 الدراسات السابقة

 أوجو القصور في
 الدراسات السابقة

 معالجة القصور
 من خلال الدراسة
 الحالية

 العلاقة بين 01
 المتغيرات

تناولت الدراسات 
ادة السابقة إع

ىندسة العمميات 
أو الموارد البشرية 
وعلاقتيا بالأداء أو 

 .الإبداع الإدارؼ 

قمة الدراسات التي 
تناولت العلاقة 

المباشرة بيف إعادة 
ىندسة التدريب 
 .والأداء الإبداعي

تبحث الدراسة 
أثر  عف الحالية

إعادة ىندسة 
التدريب عمى 
الأداء الإبداعي 
 .بصورة مباشرة

 إعادة ىندسة 02
 التدريب

ركزت أغمب 
الدراسات عمى 
إعادة ىندسة 
العمميات أو 
الموارد البشرية 
 بصورة عامة

ضعف التركيز 
عمى إعادة ىندسة 
التدريب كمدخل 
مستقل لتحسيف 

 .الإبداع

توضح الدراسة 
الحالية دور إعادة 
ىندسة التدريب في 

تنمية الأداء 
 .الإبداعي لمعامميف

ض تناولت بع الأداء البداعي 03
الدراسات الأداء 
الإبداعي مف حيث 
المفيوـ والعوامل 

 .المؤثرة فيو

عدـ الربط الكافي 
بيف الأداء 

الإبداعي وا عادة 
 .ىندسة التدريب

تربط الدراسة 
الحالية بيف إعادة 
ىندسة التدريب 
والأداء الإبداعي 
 .بشكل مباشر
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المنيج المستخدم  04
وأداة التحميل 
 الحصائي

اعتمدت أغمب 
اسات عمى الدر 

المنيج الوصفي 
التحميمي 
 .والاستبياف

محدودية الدراسات 
التطبيقية التي 
استخدمت 

تحميلات دقيقة 
حوؿ أثر إعادة 
 .ىندسة التدريب

تعتمد الدراسة 
الحالية عمى 

 SPSS برنامج
لتحميل البيانات 
واختبار الفرضيات 

 .بدقة
أجريت الدراسات  أماكن الدراسات 05

السابقة في 
وبيئات قطاعات 

مختمفة عربية 
 .وأجنبية

قمة الدراسات التي 
تناولت الموضوع 
داخل البيئة 
 .الجزائرية

تطبق الدراسة 
الحالية داخل 
مؤسسة جزائرية 

مما يثرؼ الدراسات 
 .المحمية

 تـ إعداده بناء عمى الدراسات السابقة. المصدر:

 ىيكل الدراسة -10
 الدراسة الحاليةمى إشكالية الدراسة، تـ تقسيـ أجل الإحاطة بجميع جوانب الموضوع والإجابة ع مف

 :رئيسية ىي كالتالي إلى ثلاثة فصوؿ

إلى إعادة  الفصل الأوليتناوؿ الفصميف الأوؿ والثاني الجانب النظرؼ لمدراسة، حيث تـ التطرؽ في  -
. بينما تـ ىندسة التدريب كمتغير مستقل وتقديـ أبعاده الرئيسية وآليات تطبيقو في المؤسسات الاقتصادية

إلى الأداء الإبداعي كمتغير تابع، وقد تـ تقديـ أبعاده الرئيسية وكيفية إدارتو  الفصل الثانيالتطرؽ في 
 وتحسينو مع الإشارة إلى إعادة ىندسة التدريب كأحد أىـ مداخل تحسيف الأداء الإبداعي.  

وتوضيح إجراءات ، محل الدراسة سسةتقديـ المؤ فيو تـ ، و الجانب الميداني لمدراسة الثالث الفصليتناوؿ  -
 فرضيات الدراسة الرئيسية.  واختبار تحميل البياناتالدراسة الميدانية، ثـ عرض نتائج 

 صعوبات الدراسة -11
واجيت الدراسة الحالية في جانبييا النظرؼ والتطبيقي مجموعة مف الصعوبات التي مف شأنيا التأثير 

 ما يمي:  عمى جودة العمل والقيمة المضافة، أىميا



 الــمــقدمـــة

 م 
 

إعادة ىندسة  الدراسة سواء تعمق ذلؾ بأدبيات بالمتغير المستقل موضوع تناولتمحدودية المراجع التي  -
 ؛الأداء الإبداعي أو المتغير التابعالتدريب 

 بموضوع الدراسة في المؤسسة محل الدراسة. صعوبة الحصوؿ عمى بعض المعمومات المتعمقة -
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 الفصلمقدمة 

 مما الشديدة، والمنافسة التكنولوجية التطورات بفعل متسارعة تحولات المعاصر ؿالأعما عالـ يشيد
 تأثيرًا الأكثر العنصر باعتبارىا البشرية، مواردىا إدارة في حديثة أساليب تبني ضرورة المؤسسات عمى فرض
 ميارات لتطوير أساسية كأداة التدريب يبرز السياؽ، ىذا وفي. واستدامة المؤسسة المتميز الأداء تحقيق في

 لـ التدريب في التقميدية الأساليب أف غير. المتغيرة البيئة متطمبات مع يتلاءـ بما قدراتيـ وتحسيف العامميف
 العمميات، ىندسة إعادة بينيا مف حديثة مفاىيـ ظيور إستدعى الذؼ الأمر التغيرات، ىذه المواكبة كافية تعد

 بما التدريبية، البرامج وتنفيذ تصميـ في جذرية تغييرات إحداث بيدؼ التدريب مجاؿ عمى تطبيقيا تـ والتي
 وعميو سيتـ التطرؽ في ىذا الفصل الى ما يمي: .ممموسة ونتائج أكبر فعالية تحقيق يضمف

 المبحث الأوؿ: أساسيات تدريب الموارد البشرية؛ -
 المبحث الثاني: الإطار النظرؼ لإعادة ىندسة التدريب. -
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 يات تدريب الموارد البشريةالمبحث الأول: أساس

يعتبر التدريب ركيزة استراتيجية قائمة عمى مجموعة مف المبادغ بيدؼ تحويل الأىداؼ النظرية الى 
واقع ممموس، ونظرا لتعدد جوانبو وتداخل أبعاده، سيتـ التطرؽ في ىذا المبحث الى مجموعة مف المحاور 

 وفق التقسيـ التالي:

 مفيوـ التدريب وأىـ مبادئو؛ -
 أىمية وأىداؼ التدريب؛ -
 أشكاؿ وأساليب التدريب؛ -
 مراحل ومعوقات التدريب. -

 المطمب الأول: مفيوم ومبادئ التدريب 

يعد التدريب كأحد أىـ ممارسات إدارة الموارد البشرية وسيمة أساسية لتطوير ميارات ومعارؼ العامميف  
ا مواكبة التغيرات الحاصمة في بيئة لدػ المؤسسات مف أجل رفع الانتاجية وتحسيف جودة العمل، وكذ

الأعماؿ الحديثة مف تطور تكنولوجي، المنافسة الشديدة، ... إلخ. وسيتـ التفصيل في مفيوـ التدريب ومبادئو 
 الأساسية مف خلاؿ ىذا المطمب. 

 أولا: مفيوم التدريب

العنصر البشرؼ  منذ أف بدأت أروقة المكاتب العاممة في مجاؿ الموارد البشرية تتحدث عف تأىيل
واكتسابو الميارات اللازمة ليرقى بمستواه، حينيا بدأ الحديث عف التدريب، وظيرت عبارة الموظف يحتاج 
لمتدريب والتطوير، وبناء عمى ىذا بدأ التخطيط والإعداد المسبق ليذه العممية المحورية في سمـ نمو الميارات 

 2 ة فترات رئيسية وىي كالتالي:حيث مر التدريب بثلاث 1والمعارؼ لدػ العامميف.

كاف أصحاب الحرؼ والفلاحيف في الحضارات القديمة لـ يكونوا  التدريب في الحضارات القديمة: -
متعمميف أؼ لـ يجيدوا القراءة والكتابة وبذلؾ كاف يقصد بالتدريب في ىذه الفترة "التعميـ" فقط حيث يتمقى 

المشاىدة والتمريف تحت إشراؼ صانع أو معمـ ماىر دوف الصبي تدريبا مف خلاؿ التعميمات المباشرة و 
 أف يسبق ىذه العممية عممية لمتأىيل في العموـ والمعرفة كما ىو الحاؿ في عصرنا الحالي.

                                                           
 .28 ، ص2022، مصر،  نشر ذاتي، الاسكندرية، خطواتك نحو التدريب الفعالسف الكومي، مح  1
 .16 -13: ص -، ص2013مصر، ، الاسكندرية، التوزيع، دار السحاب لمنشر و تدريب الموارد البشريةمبروكة عمر محيرؽ،   2
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أولى الإسلاـ اىتماما كبيرا بتدريب العامميف لتنمية قدراتيـ، فكاف الرسوؿ صمى الله  التدريب في السلام: -
ف يستعمميـ عمى مصالح المسمميف ويزودىـ بالنصائح والارشادات، واستمر عميو وسمـ يقوـ بتدريب م

 ذلؾ في عيد عمر بف الخطاب عبر مؤتمرات سنوية في موسـ الحج.
ـ أضواء عمى النيضة 1785ـ و 1700لقد شيدت الفترة الواقعة بيف عاـ  عصر النيضة الصناعية: -

المديريف بمفاىيـ وأساليب جديدة، حيث مر  الصناعية الانجميزية التي انبثق خلاليا جيل جديد مف
التدريب في ىذه الفترة بثلاثة مراحل بدأت بنظاـ الانتاج المنزلي )نقل المعرفة داخل الأسرة(، ثـ مرحمة 

 حرؼ الخامات، وصولا الى نظاـ المصنع الذؼ تطمب ميارات أعمى وتدريبا مكثفا لمتعامل مع الآلات.
 ييدؼ والذؼ لو المخطط الإنساني النشاط ذلؾ"دة لمتدريب، منيا أنو: وقد قدـ الباحثوف تعريفات عدي

 العمل وطرؽ  الأداء ومعدلات والخبرات والميارات المعمومات ناحية مف في المتدربيف تغييرات إحداث إلى
 المعارؼ واكتساب السموكية الاتجاىات لتغيير تسعى التي المخططة وفي تعريف آخر: "العمميات 1والسموؾ.

 لاحتياجات تبعا الوظيفية الأنشطة في مميز أداء مستوػ  لبموغ تعميمية خبرة خلاؿ مف الميارات قلوص
  2المؤسسات".

 تحفيز عمى تساعد التي والدعائـ والطرؽ  والوسائل النشاطات كما تـ تعريف التدريب عمى أنو: "مجمل
 جية مف المؤسسة أىداؼ لتحقيق واحد آف في الضرورية الفكرية وقدراتيـ وسموكيـ معارفيـ لتحسيف العماؿ
 الحالية لوظائفيـ الجيد الأداء نسياف أف دوف  أخرػ  جية مف والاجتماعية الشخصية أىدافيـ وتحقيق

 3.والمستقبمية"

"الوسيمة التي يمكف بواسطتيا تزويد العامميف بالميارات والمعرفة الفنية، في  وتـ تعريفو أيضا بأنو:
 4الية المتدرب وكفاءتو".مجاؿ معيف بيدؼ زيادة فع

مما سبق يمكف القوؿ أف التدريب عبارة عف نشاط ىادؼ ومخطط يركز عمى تطوير قدرات العامميف 
المختمفة بما يواكب المستجدات في مجاؿ عمميـ، فيو يعمل عمى تحويل الطاقات الكامنة لدػ العامميف الى 

 نتائج ممموسة تخدـ أىداؼ المؤسسة.

                                                           
التنمية  :الممتقى الدولي حوؿ ورقة عمل مقدمة فيالموجو بالأداء،  التدريب -الاتجاىات المعاصرة في التدريب الداري عبد السلاـ مخموفي ،   1

 .163، ص 2004، كمية العموـ الاقتصادية، جامعة ورقمة، الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية البشرية وفرعي
 .30، صمرجع سبق ذكرهمحسف الكومي،   2
 .14 ، ص2023، 1طلمانيا، ، أ، برليفلمنشر والتوزيع ، المركز الديمقراطي العربيمية التدريبيةمبادئ ىندسة التكوين وتنفيذ العمفوزية براح ،   3
 .101، ص 2004، 1ط، ، عماف، الأردف، دار الحامد لمنشر والتوزيعإدارة الموارد البشريةمحمد صالح فالح،   4
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 ذات صمة بالتدريب  مفاىيم أخرى  ثانيا:

تعددت المفاىيـ والمصطمحات المرتبطة بالتدريب مما أدػ إلى الخمط بينيا، لذا وجب توضيح الفرؽ 
 بينيا وبيف مفيوـ التدريب.

  التدريب والتعميم: .1
غالبا ما يثار الكثير مف الخمط بيف التدريب والتعميـ، لذلؾ يجب عمينا توضيح الفرؽ الكائف بيف 

د سبق وأف عرفنا التدريب" وسيمة مخططة، تمكف الأفراد مف زيادة مياراتيـ، كفاءاتيـ، وتحسيف المفيوميف، فق
قدراتيـ لمزاولة مينتيـ في مجالات مختمفة". أما التعميـ فيو" زيادة المعمومات العامة، عمى مستوػ الفيـ 

لمفرد، تستغني عف تحديد ىدؼ لمبيئة الكمية التي يتمقى تعميمو فييا". إذ يتجسد في عممية تنمية معرفية 
الوظيفة، حيث يتـ مف خلالو تطوير القدرات الفكرية والتطبيقية بشكل عاـ. وعميو يكمف الفرؽ بيف التدريب 

  1والتعميـ في محتوػ البرامج، اليدؼ، المسؤولية والتأثير في السموؾ بمرور الوقت.

  :والتطويرالتدريب  .2
ة يركز عمى وظيفة الفرد الحالية بتنمية الميارات والقدرات التي يكوف التدريب موجيا بالحاجة اليومي 

تساىـ في تطوير الأداء الحالي في الوظيفة الحالية أما التنمية فتركز عمى الوظائف المستقبمية في التنظيـ 
 .حيث تبرز أىمية الحاجة الى ميارات وقدرات جديدة مع تطور المسار الميني لمفرد

مية البشرية كعممية تعمـ مخططة مف قسميف فالتدريب ىو عمل مخطط يتكوف ويكوف التدريب والتن 
عماليا الحالية بمستوػ عاؿ مف أ مف مجموعة برامج مصممة مف أجل تعميـ الموارد البشرية كيف تؤدؼ 

ما التنمية فيي عبارة عف عمل مخطط يتكوف مف مجموعة برامج مصممة مف أجل تعميـ الموارد أالكفاءة. 
واكسابيا معارؼ وسموكيات وميارات جديدة يتوقع أف تحتاجيا في اداء مياـ او وظائف جديدة في البشرية 
  2.المستقبل

  التدريب والتكوين: .3

                                                           
، ص 2015، الجزائر ،مركز جيل البحث العممي، 04العدد ة والاجتماعية،العموـ الانساني ، مجمة جيلأىمية التدريب في المؤسسةذىبية سيد عمي،   1

123. 

، الدار تنافسية لمنظمة القرن الحادي والعشرين  المدخل لتحقيق ميزة - الدارة الاستراتيجية لمموارد البشريةعمي جماؿ الديف محمد المرسي،   2
 .333 ، ص2003الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، 
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الاختلاؼ  حيث يرػ الاتجاه الأوؿ أف التدريب والتكويف، الفرؽ بيف حوؿ مختمفتيف نظر يىناؾ وجيت
بو التكويف، وعند ترجمتو إلى يقصد و  "la formulation" يكوف عند ترجمة المفيوـ إلى المغة الفرنسية إلى

 .بو التدريب، وبالتالي لا يكوف الاختلاؼ في المعنى ويقصد "training" المغة الإنجميزية

أف ىناؾ اختلافا في المعنى بيف المفيوميف يرجع إلى ثراء المغة العربية، فكممة  الاتجاه الثاني فيرػ ما أ
ي كوف إلى الانشاء والتشكيل في الحالة الأولية لمشيء، بينما التدريب يعني تكويف تأتي مف الفعل الثلاث

 1التعديل أو التغيير في معمومات وخبرات وقدرات واتجاىات وسموكيات الأفراد لتحقيق الميارة في الأداء.

 يمكف توضيح العلاقة بيف التدريب والمفاىيـ الأخرػ المرتبطة بو مف خلاؿ الجدوؿ التالي:

 الأخرػ  والمفاىيـ التدريب بيف العلاقة (:02ل رقم )الجدو

 التكوين التطوير التعميم التدريب
غايات التدريب -

محددة وواضحة 
 .ومبرمجة

تخضع لمقياس السريع -
في تحقيق الاىداؼ و 
تحسيف الاداء عمى 

 .المدػ القصير
فترتو قصيرة لساعات -

 .او أياـ معدودة
يركز عمى اكتساب -

مة لأداء الميارات اللاز 
 الأعماؿ.

يأخذ وقتا اطوؿ -
 .لتبمور نتائجو

 يركز عمى-
اكتساب المعارؼ 
العممية العامة 
والتخصصية 

 والثقافات والافكار.

تحسيف قدرات الفرد عمى -
المدػ البعيد استنادا عمى 
توقع احتياجات معينة في 

 .المستقبل
الأسموب الشائع ىو -

تكميف الفرد بمياـ وواجبات 
 .اضافية

ألة حضارية اوسع مس-
 .وأعـ مف التعميـ والتدريب

يركز عمى التوجو نحو -
 المستقبل.

انشاء وادخاؿ -
تعديلات و تغييرات 
 .عمى الحالة الأولية

تعديل في آليات -
واساليب وميارات 
 وانماط فكرية لمفرد.

العربي  قراطيالديم المركز ،التدريبية العممية وتنفيذ التكوين ىندسة مبادئ فوزية، براح :المصدر
 .18ص  ،2023 ،1ط برليف، المانيا، لمنشر والتوزيع،

ومما سبق يمكف القوؿ أف التدريب يعتبر أداة استراتيجية في المؤسسات، فرغـ علاقتو التكاممية مع 
باقي المفاىيـ إلا انو يتميز بكونو الأداة الأكثر سرعة في إحداث تغيرات ممموسة لدػ الفرد لتحسيف الأداء، 

                                                           
 .17، صمرجع سبق ذكرهفوزية براح ،   1
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نما يبني التعميـ والتكويف القاعدة المعرفية، يركز التدريب عمى تنمية الميارات وسموكيات معينة. مما فبي
 يضمف إتقاف المياـ في أقصر وقت ممكف.

 مبادئ التدريب ثالثا:

يقوـ التدريب عمى مجموعة مف المبادغ الأساسية التي توجيو وتضمف فعاليتو بيدؼ تنمية قدرات 
  1 ائيـ بصورة مستمرة، ىي كالتالي:الأفراد وتحسيف أد

  التدريب نشاط مستمر وليس كمالية لفترة معينة: .1
 ضرورؼ  التدريب ليس أمرا كماليا تمجأ إليو الإدارة أو تنصرؼ عنو باختيارىا، ولكف التدريب نشاط إف

الفرد بالعمل تي تيدؼ إلى تعريف لفبعد اختيار الفرد لشغل وظيفة معينة، تأتي عممية الإعداد والتييئة ا
المسند إليو مف خلاؿ تنظيـ مقابلات لمفرد الجديد مع المسؤوليف في إدارة الموارد البشرية والمشرؼ عميو، 
وتتـ ىذه المقابلات في الفترة الاولى مف التحاقو بالعمل. وكذلؾ تعد البرامج التدريبية لمعامميف القدامى 

يا التقدـ التكنولوجي، وتساعد في تحسيف قدراتيـ عمى لاكتسابيـ ميارات ومعارؼ جديدة يتطمب ؤسسةبالم
 .إنجاز العمل وتمكنيـ مف الإحاطة بالأساليب والاتجاىات الفنية والمينية المحيطة بأداء العمل

  التدريب نشاط متغير ومتجدد: .2
ة ومف ثـ لا يجوز أف تتجمد في المؤسسالتدريب يتعامل مع متغيرات عديدة مف داخل وخارج  إف

وانما يجب أف يتصف بالتغير والتجدد ىو الأخر، فالإنساف الذؼ يتمقى التدريب عرضة لتغير في  قوالب
عادتو وسموكو وكذا في مياراتو والوظائف التي يشغميا المتدربوف تتغير ىي الأخر لتواجو متطمبات التغير 

تجديد وتطوير النشاط  في الظروؼ الاقتصادية وفي تقنيات العمل وكذلؾ تصبح إدارة التدريب مسئولة عف
 التدريبي.

  التدريب نشاط إداري فني: .3
التدريب باعتباره عملا إداريا ينبغي أف تتوافر فيو مقومات العمل الإدارؼ الكفء ومنيا وضع إف 

الأىداؼ والسياسات إعداد الخطط والبرامج وتوافر الموارد المادية والبشرية وأخيرا توافر الرقابة المستمرة، لذلؾ 
تخصصية في تحديد الاحتياجات التدريبية واعداد  ر عملا فنيا يحتاج إلى خبرات متخصصة وأىميا خبرةتعتب

 المناىج والمواد العممية وأيضا خبرة في تنفيذ البرامج التدريبية ومتابعتيا وتقييميا.
                                                           

ص:  -، ص2004مصر،  الإسكندرية، ،لمنشر والتوزيع دار الجامعيةال، -مدخل تطبيقي معاصر -إدارة الموارد البشرية صلاح الديف عبد الباقي،   1
214- 216. 
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  التدريب نظام متكامل: .4
يا مف جانب، كما أنو لا ينبع مف فالتدريب ليس نشاطا عشوائ ،ىناؾ تكامل وترابط في العمل التدريبي

  فراغ ولا يتجو إلى فراغ مف جانب آخر، ويمكف إيضاح أشكاؿ التكامل بنظاـ التدريب ما يمي:

 ؛التكامل في مدخلات التدريب أؼ المكونات الأساسية التي يقوـ عمييا التدريب -
يب مف أجل الأداء الأمثل لموظيفة التكامل في الأنشطة التدريبية وىي الإجراءات التي تقوـ بيا إدارة التدر  -

 ؛التدريبية
 التكامل في نتائج التدريب حيث ينبغي أف يتوفر قدر كاؼ مف التكامل والتوازف بيف النتائج المحققة. -

 وأف عممية، أسس وفق العامميف ومعارؼ ميارات تطوير إلى تيدؼ منظمة عممية التدريب أف يتضح
 .بكفاءة نتائجو تحقيق تضمف التي دغالمبا مف مجموعة باحتراـ يرتبط نجاحو

 المطمب الثاني: أىمية وأىداف التدريب

يشكل التدريب عنصرا أساسيا في تنمية ميارات العامميف وتحسيف أدائيـ داخل المؤسسة، إذ يساىـ في 
 تحسيف كفاءة العامميف وتعزيز قدراتيـ بما يتماشى مع متطمبات العمل الحديثة.

 أولا: أىمية التدريب

 تسي عممية التدريب أىمية بالغة في حياة المؤسسات المعاصرة ويظير ذلؾ مف خلاؿ الآتي:تك

 بواجباتيـ القياـ كيفية عمى العامميف فتدريب نوعو، في وتحسيف كميتو في زيادة وىي: النتاج في زيادة -
 إنتاجياتيـ؛ زيادة ثـ ومف لمعمل إتقانيـ درجة معناه

 مزاولة في قدراتيـ وزيادة ومداركيـ تتفق التي المعارؼ وتمقييـ العامميف تدريب إف :العمل دوران في قمة -
 المؤسسة؛ خدمة في رغبتيـ وزيادة العامميف حياة في وثبات الاستقرار مف نوع إيجاد يعني أعماليـ

 وتمؾ والحركة الآلة تشغيل في الطرؽ  بأحسف العامميف معرفة معناه التدريب إف :العمل حوادث في قمة -
 يقل وأف العامميف حياة في مجالات ليا نجد لا حيث الصناعية الحوادث عمى القضاء مصدر اجميعي
 تقدير؛ أقل عمى حدوثيا

 المؤسسة بأف الفرد يشعر ما كثير إذ العامميف معنويات عمى كبير أثر لمتدريب :العاممين معنويات رفع -
 وبالتالي بعممو، إخلاصو يزداد حتى نيام يعيش مينة وتوفير تطويره في وراغبة لو العوف  تقديـ في جادة
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 وىو والممل بالكمل يشعر أف دوف  وجداني باستعداد العمل عمى ويقبل بالمؤسسة علاقتو عمى ذلؾ ينعكس
 1العمل؛ في العامميف معنويات رفع مصدر

 التي المشاكل حل في ومياراتيـ قابميتيـ مف تزيد كما الأحسف، القرارات اتخاذ عمى الأفراد تساعد -
 العمل؛ بيئة في تواجييـ

 المؤسسة؛ داخل والصراع والتوتر القمق ساعات عمى التغمب عمى العامميف تساعد -
 والاتجاىات؛ والاتصالات القيادية مياراتيـ تحسيف كيفية عف جيدة معمومات للأفراد تقدـ -
 2العمل. حوادث ومف العامميف أخطاء مف تقمل -

الانتاج وتحسيف الكفاءة في الأداء، وتقميل دورات العمل والحد مما سبق تتجمى أىمية التدريب في زيادة 
 مف أخطاء وحوادث العمل، الى جانب رفع الروح المعنوية لمعامميف وتحفيزىـ عمى الأداء الأفضل.

 ثانيا: أىداف العممية التدريبة

 3 يسعى تدريب الموارد البشرية إلى تحقيق الغايات التالية لممؤسسات الاقتصادية:

 ساب العامل ميارات ومعمومات وخبرات تنقصو؛اكت -
 غرس الشعور في نفوس العامميف مف أجل تحسيف مياراتيـ؛ -
 اكتساب العامل أنماطا واتجاىات سموكية جديدة لصالح العمل؛ -
تقوية العلاقات الإنسانية بيف العامميف وتنسيق اتجاىاتيـ مف خلاؿ التزويد بالمعمومات الخاصة بالعمل  -

 في الاتصاؿ بطريقة تحافع عمى أىداؼ المؤسسة؛ وخمق المرونة
 تحسيف وصقل الميارات والقدرات الموجودة لدػ الفرد؛ -
 تمكيف العماؿ مف مسايرة التطور التكنولوجي كي يواجيوا تحديات العصر في مجاؿ أعماليـ. -

يرات وعميو، ييدؼ التدريب إلى تطوير ميارات العامميف وتحسيف أدائيـ، وتحقيق التكيف مع متغ
 العمل المتسارعة، وتعزيز كفاءة العامل داخل المؤسسة.

                                                           
1
دارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي،     .347 ، ص2002مصر، الإسكندرية، ديدة لمنشر والتوزيع، ، الدار الجامعية الجالسموك التنظيمي وا 

، -دارسة حالة مؤسسة لافارج بالمسيمة - رفع الكفاءة النتاجية لمعاممين من خلال برامج التدريب في المؤسسات الأجنبية الكبرى محمد العيد ختيـ،   2
 .202 ، ص2021 جامعة الأغواط، ،02، العدد 12مجمة  دراسات العدد الاقتصادؼ، المجمد 

 .138، ص 2014، دار الرواد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، الموارد البشرية من منظور إداري تنموي تكنولوجي عولميمصطفى يوسف كافي ،   3
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 المطمب الثالث: أشكال وأساليب التدريب 

تتعدد أشكاؿ التدريب وفقا لكل مف مرحمة التوظيف، الوظائف، والمكاف، كما تتنوع أساليبو التي تعتبر 
 داء داخل المؤسسة.أداة لتحويل المعارؼ إلى ميارات تطبيقية، وذلؾ لضماف كفاءة وفعالية الأ

 أولا: أشكال التدريب 

 لمتدريب أشكاؿ عديدة يمكف توضيحيا مف خلاؿ الشكل الموالي:

 أشكاؿ التدريب (:02) رقم الشكل

 تـ إعداده بناء عمى ما سيرد ذكره.المصدر: 

 1 ( مف خلاؿ الآتي:02يمكف شرح أشكاؿ التدريب الموضحة في الشكل رقـ )

 ة التوظيف:التدريب حسب مرحم تقسيم .1
 مف مشرفيف وعماؿ وغيرىـ ويشتمل عمى الآتي: المؤسسةوىو تدريب يشمل كل فئات العامميف في  

وىو تدريب يحصل عميو الفرد في الأياـ الأولى مف التحاقو لتعينو في  الجديد: عاملتوجيو ال .1.1
ق اتجاىات نقية طيبة الوظيفة، وىو بمثابة تييئة الأفراد وتعريفيـ بالعمل الجديد، وكيفية أدائو، وخم

 ة.ؤسسعف الم

                                                           
، ة الخرطوـولاي دراسة حالة المجمس التشريعي السوداني-دور التدريب في تطوير أداء العاممين في المؤسسات الحكوميةعاجب الطيب، جابر   1

 . 107، 106ص:  ، ص2021، السودافمركز بحوث ودراسات دوؿ حوض البحر الأحمر، ، 06العدد مجمة القمزـ العممية، 
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ات إلى أف يقوـ المشرفوف المباشروف بتقديـ ؤسسوفي ىذا النوع تسعى الم التدريب أثناء العمل: .2.1
 المعمومات والتوجيػو المستمر لممرؤوسيف أثناء تأديتيـ العمل.

وماتيـ وذلؾ يساعد العامميف الحالييف في تحديث معم التدريب بغرض تجديد المعرفة والميارة: .3.1
 ومجالات التغير المستمر في التكنولوجيا، ويساعد في تحسف قدراتيـ ورفع كفاءتيـ. 

يستخدـ التدريب كوسيمة لترقية الأفراد العامميف إلى وظائف أعمى في  التدريب بغرض الترقية والنقل: .4.1
رؼ المطموبة الييكل التنظيمي، وتبرز أىميتو خاصة في حالة اختلاؼ ميارات الفرد والميارات والمعا

 في الوظيفة الأخرػ، سواء كانت عف طريق النقل أو الترقية.
 :الوظائفالتدريب حسب  تقسيم .2

 :التدريب حسب الوظائف ما يمييشمل 

الميارات  وىو تدريػب في مجاؿ الحرؼ، والتي تتطمب مدػ كبيرا مف التدريب الميني والفني: .1.2
ىذا النوع مف التدريب عمى الخبرة والتوجييات داخل  والمعرفة والاستقلالية في الحكـ والتقدير، ويقوـ

 أو خارج العمل.
ويتضمف ىذا التدريب معارؼ وميارات عمى وظائف أعمى مف الوظائف الفنية  التدريب التخصصي: .2.2

 والمينية، إذ يعمل عمى تحسيف وتزويد الفرد بالمعارؼ والميارات التقنية.
لإدارييف في المسػػتويات الإشرافية أو العميا أو الوسطى يشمل ىذا التدريب فئات ا التدريب الداري: .3.2

أؼ العامميف في الوظائف الإدارية، ويشتمل عمى معارؼ تتعمق بالعمميات الإدارية مف تخطيط، تنظيـ، 
 رقابة، اتخاذ قرارات، توجيو، قيادة، تحفيز، إدارة جماعات عمل، وتنسيق الاتصاؿ.

 :مكان إجرائوالتدريب حسب  تقسيم .3
 :ما يميالتدريب حسب المكاف الذؼ يتـ فيو تدريب العامميف إلى  شكاؿف تصنيف أيمك

ة سواء ؤسسة لتدريب أفرادىا داخل المؤسسفي بعض الأحياف تمجأ الم ة:ؤسسالتدريب داخل الم .1.3
بمدربيف مف داخميا أو مف الخارج، ويتـ ذلؾ بمساعدة الرؤساء المباشريف عمى العامميف وعمى 

لبرامج، أو دعوة مدربيف مساىميف في تصميـ البرامج ومف ثـ الإشراؼ عمى ة تصميـ اؤسسالم
 تنفيذىا.
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ة كل أو جزء ؤسسة ويكوف عبر نقل المؤسسوىو تدريب يتـ في خارج الم ة:ؤسسالتدريب خارج الم .2.3
مف نشاطيا التدريبي خارجيا، وذلؾ للاستفادة مف الخبرات والميارات المتاحة في الخارج، ويمكف أف 

 .ىذا التدريب ليكوف خارج الدولة ينتقل
 ثانيا: أساليب التدريب

تعد أساليب التدريب الأداة التحويمية التي تقوـ بتحويل ونقل المعارؼ مف الخطط النظرية إلى واقع 
التطبيق، لضماف تكيف الكفاءات البشرية أىداؼ المؤسسة الاستراتيجية. يمكف تمخيص تمؾ الأساليب في 

 الشكل التالي:

 أساليب التدريب (:03) رقم لالشك

 
 تـ إعداده بناء عمى ما سيرد ذكره.المصدر: 

 1 ( يمكف توضيح أساليب التدريب فيما يمي:03مف خلاؿ الشكل رقـ )

ىذه الطريقة تكوف في موقع العمل وىي أقل تكمفة، حيث يتـ وضع الفرد  التدريب في مواقع العمل: 
  .ممارسا لو بصورة مباشرة العامل في موقع العمل الفعمي الذؼ يكوف 

                                                           
، مجمة الحقيقة لمعموـ دراسة حالة جامعة باتنة -لخدميةدور التدريب في تفعيل تخطيط المسار الوظيفي بالمؤسسة اليمى بوحديد، إلياـ يحياوؼ،   1

 .260، ص 2014درار، جامعة أ، 31والاجتماعية، العدد  الانسانية

أساليب 
 التدريب

التدريب 
في مواقع 
 العمل

تدوير 
 العمل

 

لتدريب في ا
بيئة مماثمة 

 لمعمل
 المحاضرات

تمثيل 
 الأدوار

  تدريب
 الحساسية
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يف داخل المؤسسة مف قسـ إلى آخر او مف عامموفقا ليذا الأسموب يتـ نقل الأفراد ال تدوير العمل: 
 .عمل لآخر ويصاحب ىذه العممية التوجيو لتعريف الفرد بالعمل الجديد المنقوؿ اليو

ستمزمات مشابية لما ىو موجود يتـ بموجب ىذا النوع تييئة مكاف بم التدريب في بيئة مماثمة لمعمل: 
 .في مكاف العمل الأصمي أؼ نماذج مف المكاف والآلات التي يستخدميا العامل في العمل

اف ىذه الطريقة تعتمد بصورة اساسية عمى الاتصالات بدلا مف الالتحاؽ بالعمل، وتعد  المحاضرات: 
 .نقل المعموماتمف الاساليب التدريبية الشائعة وذلؾ لقمة تكمفتيا واىميتيا في 

تتيح ىذه الطريقة للأفراد التعامل مع الموقف الفعمي والافراد المذيف يتفاعموف في ىذا  تمثيل الأدوار: 
 .زائيا وكأنيـ في الواقعإدوار يطمب منيـ التصرؼ أالموقف، وبموجبيا توكل لممشاركيف 

ة بيف مجموعة المتدربيف لا يركز تدريب المختبر عمى العلاقات الشخصية التبادلي تدريب الحساسية: 
تربطيـ علاقة تنظيمية مباشرة، ويتيح ليـ رؤػ حوؿ كيفية تصرؼ الفرد ضمف المجموعة وكيفية السموؾ 
وكيفية إدراؾ الآخريف واثر سموكيـ عميو، كما ييدؼ إلى تطوير المعارؼ والقيـ وتنمية ميارات سموكية 

 .جماعي وصراع الآراء والتعمـلمجموعة او مجموعات مستيدفة مف خلاؿ التفاعل ال
ىي أدوات تحويل الكفاءات والمعارؼ البشرية الى واقع  التدريب أشكاؿ وأساليب أف القوؿ يمكف

ممموس، حيث تكمف أىميتيا في الانتقاؿ مف التمقيف الى التفاعل والمحاكاة، لضماف مرونة العامل وقدرتو 
 عمى مواكبة التغيرات.

 دات التدريب مراحل ومحد المطمب الرابع:

تمر العممية التدريبية بعدة مراحل متسمسمة ومترابطة، تبدأ بتحديد الاحتياجات التدريبية، ثـ تصميـ 
البرامج التدريبية، يمييا تنفيذ التدريب، وأخيرا تقييـ نتائجو. وتكمف أىمية ىذه المراحل في كونيا تضمف تنظيـ 

أف أؼ خمل في إحدػ ىذه المراحل قد يؤثر سمبا عمى فعالية  العممية التدريبية وتحقيق أىدافيا بكفاءة، حيث
 التدريب.

 أولا: مراحل العممية التدريبية

تمر العممية التدريبية بمراحل متكاممة بدءً بتخطيط وتحديد الاحتياجات، ثـ بتصميـ وتنفيذ البرنامج 
 اءة، حيث تـ التفصيل فييا كالتالي:التدريبي، وانتياءً بتقييـ نتائجو، وىذا لضماف تحقيق أىداؼ التدريب بكف

 : تخطيط وتحديد الاحتياجات التدريبية .1
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المطموب احداثيا في معارؼ وميارات  يمكف تعريف الاحتياجات التدريبية بأنيا "جممة التغيرات
 1.واتجاىات الأفراد، بقصد تطوير ادائيـ والسيطرة عمى المشكلات التي تعترض الأداء والإنتاج"

  مج التدريبي:تصميم البرنا .2
تحديد المواصفات والمكونات المختمفة لمعمل التدريبي حيث  يقصد بعممية تصميـ البرنامج التدريبي
 2.يؤدؼ تنفيذه إلى تحقيق الاحتياجات التدريبية

 : تنفيذ البرنامج التدريبي .3
ى قدرة في ىذه المرحمة يتـ اخراج البرنامج التدريبي إلى حيز الوجود، ويتوقف تنفيذه بنجاح عم

المنسق والمدربيف ونوعية المتدربيف، والظروؼ المادية وغير المادية التي تحيط البرنامج، وكذلؾ نوع 
 .البرنامج

  تقييم التدريب: .4
نو عممية تيدؼ إلى قياس فعالية أمف بيف التعريفات التي تناولت التقييـ ما أشار إليو كيرؾ باتريؾ: ب

وىناؾ مف يعرفو . يقيا للأىداؼ المقررة وابراز نواحي القوة والضعف فيياوكفاءة الخطة التدريبية، ومقدار تحق
بأنو الإجراءات المتبعة التي تقاس بيا كفاءة البرامج التدريبية ومدػ نجاحيا في تحقيق أىدافيا، ومدػ تغير 

 3المتدربيف مف حيث ما أحدثو التدريب وأيضا كفاءة المدربيف.

 ثانيا: محددات التدريب

 عممية التدريبية بمجموعة مف المحددات التي تؤثر في مختمف مراحمو، ومف بينيا ما يمي:ترتبط ال

مف المشكلات التي تعوؽ العممية التدريبية ىي عدـ وضوح أىداؼ البرنامج التدريبي الذؼ يمثل أساسا  -
مي ولا يكوف لنجاح الدورة، ومع انعداـ الوضوح في تجديد الأىداؼ الخاصة بالتدريب ينعدـ التقويـ العم

 ممكنا؛
عدـ توفر المدربيف الأكفاء المعديف إعدادا تربويا مناسبا يمكنيـ مف فيـ العممية التربوية أو فيـ نفسية  -

العامل الدارس، فالتدريب عمـ لو منيج، وأصوؿ عممية وفمسفية ومبادئو وأدواتو وأساليبو ليذا فعدـ وجود 
 دوف تحقيق أىداؼ الدورات التدريبية مف تحقيق أىدافيا؛مدربيف متخصصيف في العممية التدريبية يعوؽ 

                                                           
 .23 ، ص2006القاىرة، مصر، والتوزيع، ايتراؾ لمنشر دار ، تحديد الاحتياجات التدريبيةالسيد عيموه،   1
2
 .44، ص 1988 ، دار غريب لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر،السموك التنظيميعمي السممي،   

 .261 ، صمرجع سبق ذكره، وؼ يحيا إلياـ بوحديد، ليمى  3
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افتقاد الدورة التدريبية للأسس العممية في تخطيط وتنفيذ وتقييـ النشاط التدريبي حيث الاعتماد الغالب في  -
ىذه الدورات عمى الأساليب التقميدية التي تحوؿ دوف إمكانية تقدـ أو تطوير أنظمة المؤسسة أو تحقيق 

 1لية التدريب؛كفاءة وفعا
 سوء المعدات والآلات المستخدمة؛ -
 ضعف محتوػ التدريب وعدـ تلائمو مع قدرات العماؿ؛ -
 سوء الإشراؼ وسيطرتو عمى المرؤوسيف؛ -
 ضعف قدرات التدريب مقارنة بمستوػ التدريب؛ -
 سوء الاختيار وعدـ توافق الفرد مع وظيفتو؛ -
 2ف.عدـ التوفق في اختيار وقت ومكاف التدريب المناسبي -

يمكف القوؿ أف العممية التدريبية ىي منظومة متكاممة تقوـ عمى مجموعة مف المراحل المتسمسمة، وذلؾ 
لضماف تحقيق الأىداؼ المرجوة. غير أف نجاح ىذه العممية لا ينفصل عف المحددات التي تؤثر في كل 

، مع مراعاة دقيقة شاممة مرحمة. وعميو فإف نجاح التدريب يستوجب تكاملا فعالا بيف مراحمو المختمفة
 لمحدداتو.

 دور مف لو لما المعاصرة، المؤسسات في الاستراتيجية الأنشطة أىـ التدريب أحد بشكل عاـ، يمثل
 العممية فعالية أف تبيف كما. الحديثة التغيرات ومواكبة أدائيـ وتحسيف العامميف ميارات تنمية في فعاؿ

 المؤسسة أىداؼ تحقيق تضمف حديثة تدريبية أساليب عمى عتمادوالا ليا التخطيط بحسف ترتبط التدريبية
 واحد آف في والعامميف

                                                           
 جامعة الشمف، ، مجمة اقتصاديات شماؿ افريقيا،تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسين انتاجية وتحقيق الميزة التنافسيةنعيمة بارؾ ،   1

 .277، ص2009، 07العدد
، الاسكندرية، 01 ، دار وفاء الدنيا لمنشر والتوزيع، طمجتمعمدخل ميني لطريقة تنظيم ال - تنمية المنظمات الاجتماعيةرشاد أحمد عبد المطيف،   2

 .136 ، ص2007مصر، 



 الفصل الأول                                                                        الطار النظري لعادة ىندسة التدريب

16 
 

 المدخل إلى إعادة ىندسة التدريب المبحث الثاني:

 عمى تعتمد حديثة مفاىيـ ظيور إلى أدػ مما كافية، الأداء تحسيف في التقميدية الأساليب تعد لـ
 إعادة نحو ميمة خطوة التدريب مجاؿ في المفيوـ ىذا تطبيق ويعد. اليندسة إعادة بينيا مف الجذرؼ  التغيير
 المنطمق، ىذا ومف. والفعالية الكفاءة حيث مف أفضل نتائج تحقق مبتكرة بطريقة التدريبية البرامج تصميـ
 إلى ما يمي: التطرؽ  المبحث ىذا في سيتـ

 اليندسة؛ إعادة لمنيج الأساسية المفاىيـ -
 لتدريب؛ا ىندسة إعادة ومبررات مفيوـ -
 الأساسية؛ ومقوماتو التدريب ىندسة إعادة عناصر -
 التدريب. ىندسة إعادة تطبيق ومراحل أبعاد -

 المطمب الأول: مفاىيم أساسية حول منيج إعادة اليندسة

أدت التطورات المتسارعة في بيئة الأعماؿ إلى بحث المؤسسات عف أساليب إدارية حديثة تحسف 
ة والفعالية لدييا. ومف أبرز ىذه الأساليب إعادة اليندسة الذؼ يركز عمى إعادة أدائيا وترفع مف مستوػ الكفاء

 تصميـ العمميات الأساسية داخل المؤسسات بيدؼ تحقيق نتائج أفضل في أدائيا.

 إعادة اليندسةمنيج التطور التاريخي لأولا: 

الإنتاجية مف أجل مواجية  إعادة اليندسة مدخل مبتكر جديد لإجراء تحسينات فائقة في العمميات تعتبر
التحديات التي فرضتيا الثورة المعموماتية في عالـ الصناعة السمع والخدمات وىي مرحمة في سمسمة مراحل 

نتاجيتيا دارتيا وزيادة كفاءتيا وفعاليتيا وا    .التحسيف التي ابتكرت لتطوير العمميات وا 

 ندسة: توضح المراحل التالية التطور التاريخي لمنيج إعادة الي

  (:1900-1776مرحمة ما قبل الثورة الصناعية ) .1
دراؾ المنافع الاقتصادية المصاحبة لو، وتبادلية الأجزاء  فترة ظيور اقتصاديات تقسيـ العمل وا 
ومحاسبة التكاليف والرقابة عمى الجودة، وتقسيـ العمل عمى أساس ميارات العماؿ وعلاقتيا بنظاـ الأجور 

ئف عمى أساس الميارات، وأساسيات دراسة الوقت والحركة، والإدارة العممية والحوافز، وتخصيص الوظا
  )دراسة الوقت والحركة(.

  (:1940-1900) "مرحمة الدارة العممية"مرحمة ما بعد الثورة الصناعية  .2
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ويتمثل في مبادغ الادارة لينرؼ فايوؿ، ونظرية الانتظار، ومخطط نقطة التعادؿ، استخداـ خطوط 
تطوير نموذج الحجـ الأمثل، جدولة العمميات، الرقابة الاحصائية عمى الجودة، تطوير عينات التجميع، 
 العمل.

  :مرحمة الدارة النسانية .3
التي ركزت عمى الإنساف كعنصر إنتاجي أساسي لزيادة الانتاج واثر قيمو وثقافتو وسموكو ومدػ و 

 تأثره بعناصر بيئة العمل في تحقيق الإنتاج.

  (:1950-1940العمميات ) مرحمة بحوث .4
استخداـ البرمجة الخطية )استخداـ طريقة السمبمكس والبرمجة الخطية ومخططات شبكات  وتشمل

الأعماؿ في حل مشاكل الانتاج )تطوير نظاـ الرقابة عمى الجودة، البرمجة الرياضية والعمميات الغير خطية 
ريع، تخطيط احتياجات المواد، مدخل نظـ الإدارة والاحتمالية(، تطوير نموذج بيرت لتقييـ ومراجعة المشا

 1 وتطوير نموذج كريت.

 :(1970مرحمة استخدام البرمجيات الجاىزة في الانتاج ) .5
 (cad/cam)ظيور مفيوـ الجودة الشاممة ونظاـ الانتاج الآلي والتصنيع والتصميـ المعادف بالحاسوب 

 .(fms)ونظاـ الانتاج المرف 

  :(1980دة العالمية ومفاىيم إدارة الجودة الشاممة )مرحمة ظيور جائزة الجو  .6
كشيادة لجودة عالمية ونظاـ التصنيع المتكامل، استخداـ الحاسوب في التصميـ  (ISO9000)اعتماد 

 والتصنيع.

 :(2000-1990) نتاج المرن والتصنيع السريعمرحمة ال  .7
لرغبات العملاء وتخفيض الوقت ستجابة السريعة الواسع والا بالتخصيص نتاجوالإ وىي مرحمة أيضا

  .الكمي لتمبية متطمبات العملاء وا عادة اليندسة وتطبيق الذكاء الصناعي وشبكات الانترنيت

 :(2010-2000) مرحمة استخدام تكنولوجيا التصنيع المعتمدة عمى تكنولوجيا الانترنيت .8

                                                           
1
 .44 ، ص2016، الاردف ، عماف، 01، دار الحامد لمنشر والتوزيع، طإعادة ىندسة العمميات، وآخروف  مفمح راتب الحميدؼ  
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يز وتطبيق نظرية القيود عولمة العمميات وانتشار استخداـ سلاسل التجيتشمل ىذه المرحمة أيضا و 
 1في حل معضلات الانتاج والدعوة لمتصنيع الأخضر وحماية البيئة والتحوؿ نحو الاقتصاد الرقمي عاـ.

 التسمسل الزمني لمراحل نشأة منيج إعادة اليندسة المشارة إلييا سابقا: (02يوضح الشكل رقـ )

 مراحل نشأة منيج إعادة اليندسة(: 04الشكل رقم )

 تـ إعداده بناء عمى ما تـ ذكره.: المصدر

( أف ىناؾ تداخل زمني بيف المراحل، وأف إعادة اليندسة لـ تكف مجرد 04يتضح مف الشكل رقـ )
حدث استثنائي أو ظاىرة عارضة بل جاءت نتيجة تراكـ الخبرات مف مرحمة الثالثة )مرحمة بحوث العمميات( 

ا التصنيع(، وىذا ما جعل إعادة اليندسة تعتبر الخطوة الموالية إلى المرحمة الأخيرة )مرحمة استخداـ تكنولوجي
 (.2000أو الاستجابة الحتمية لتحديات ما بعد عاـ )

 ثانيا: مفيوم إعادة اليندسة
تعد إعادة اليندسة مف الأساليب الإدارية الحديثة التي تبنتيا المؤسسات اليوـ لتحسيف الأداء، وذلؾ 

 تي شيدتيا بيئة الأعماؿ المعاصرة مف شدة منافسة وتطور تكنولوجي. نتيجة لمتحولات المتسارعة ال
وقد استخدـ منيج إعادة اليندسة لأوؿ مرة لتحسيف العمميات الرئيسية لممؤسسات، وفي ىذا السياؽ 

بأنيا: "إعادة التفكير الجوىرؼ في عمميات المؤسسة، وا عادة تصميميا  وستانتف عرفيا كل مف مايكل ىامر
 2لتحقيق تحسينات جذرية في الأداء". بشكل جذرؼ 

                                                           
 .46، 45، ص ص: مرجع سبق ذكرهمفمح راتب الحميدؼ،   1
مجمد ال، المجمة العممية لكمية التربية، دور اعادة اليندسة في تطوير الأداء في المؤسسات التعميم العالي في فمسطين اج،بو الحأعزمي مصطفى   2
 .215 ، ص2017فمسطيف،  جامعة اسيوط،، 07، العدد33

مرحمة ما قبل 
الثورة 

الصناعية 
(1776-

1900)  

مرحمة ما بعد 
الثورة الصناعية 

مرحمة الإدارة "
"  العممية

(1900-
1940)  

مرحمة 
الإدارة 
 الإنسانية

مرحمة 
بحوث 
العمميات 

(1940-
1950)  

مرحمة استخداـ 
البرمجيات 
الجاىزة في 
الانتاج 

(1970)  

مرحمة ظيور جائزة 
الجودة العالمية 
ومفاىيـ إدارة 
الجودة الشاممة 

(1980)  

مرحمة الانتاج 
المرف والتصنيع 

 السريع 
(1990-

2000) 

مرحمة استخداـ 
تكنولوجيا 
 التصنيع 

(2000-2010) 
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لى إ"مجموعة الأدوات والوسائل المتطورة، بالإضافة  وفي تعريف آخر تشير إعادة اليندسة إلى:
ستفادة مف التقنيات الحديثة في إحداث الدمج الأمثل ليذه الوسائل، وصولا إلى التغير الجذرؼ في كل الا
  1ستيمؾ.ة، وفي الوفاء باحتياجات المؤسسرجاء المأ

 صفر، نقطة مف أؼ جديد مف البدء: "أنيا عمى اليندسة إعادة شامبي وجيمس ىامر مايكل كما يعرؼ
 لا كما عميو، كانت كما الأساسية البنى تترؾ تجميمية تغيرات إجراء أو القائـ الوضع وترميـ إصلاح وليس
 الراسخة، القديمة العمل راءاتإج عف التاـ التخمي يعني بل أفضل بصورة تعمل لكي الثقوب ترقيع يعني

  2".العملاء رغبات لتحقيق الخدمات تقديـ أو المنتجات تصنيع كيفية في ومختمفة جديدة بصورة والتفكير
 حيث يتسـ مسار إعادة اليندسة بمجموعة مف الخصائص أبرزىا:

 ؛تكامل عدة وظائف في وظيفة واحدة -
 ؛تخفيض أعماؿ الإصلاح الى أدنى حد ممكف -
 ؛ات أداء العممية بصورة طبيعيةتتـ خطو  -
 ؛العمميات ذات أوجو متعددة -
 ؛يتـ إجراء إعادة اليندسة لممواقع الأكثر حساسية وأىمية -
 ؛تخفيض أعماؿ الاختبار والرقابة -
 ؛ف يتخذوف القراراتعاممو ال -
 3تكامل المركزية واللامركزية في الأعماؿ. -

إعادة التفكير الجذرؼ في العمميات وا عادة  مما سبق يمكف القوؿ أف منيج إعادة اليندسة يتمثل في
تصميميا بما يحقق نتائج ممموسة في الأداء، حيث تطور مف مجرد أساليب تحسيف تقميدية الى منيج حديث 

 يعتمد عمى التغيير الشامل سعيا لتحقيق كفاءة أعمى واستجابة أفضل لمتطمبات البيئة المعاصرة.

 اليندسة ثالثا: أسباب الحاجة إلى منيج إعادة

عماؿ في العصر الحديث تفتقد ات الأمؤسسف معظـ أ حقيقة عادة اليندسة مفمنيج إ  تنبع الحاجة إلى
ساليب تطوير ألى وسائل و إسواؽ العالمية مما يتطمب لجوئيا لمكفاءة التنظيمية مف منظور ومقاييس الأ

                                                           
دراسات اجتماعية، مجمة ، ي في المؤسسةإعادة ىندسة وظيفة التدريب كنموذج مقترح  لتنمية المورد البشر عبد القادر خربيشي ، بف لحبيب بشير،  1

 .09ص ،2015مركز البصيرة لمبحوث والإستشارات والخدمات التعميمية، الجزائر،  ،18العدد 
 .09 ، صالمرجع نفسو 2
 .222، 221، ص ص: مرجع سبق ذكرهبو الحاج، أعزمي مصطفى  3
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كنولوجية والمعرفية لتكوف كفئة وتحسيف تمكنيا مف التكييف مع تغيرات الاقتصاد العالمي والتطورات الت
فكار غير تقميدية ودعوة لإعادة أعماؿ لما تحممو مف عادة اليندسة ثورة حقيقية في عالـ الأإ  توفعالة، فكان

جراءات واستراتيجيات العمل التي أسست عمييا كثير مف  التفكير والنظر بشكل جذرؼ في كافة الأنشطة، وا 
ات الاعماؿ مازاؿ يتمحور حوؿ عدد مف المتخصصيف ؤسسف مات. حيث اف العمل في كثير مؤسسالم

المحصوريف ضمف أطر محددة تفصل فيما بينيا حدود وظيفية محددة، يسمى بعضيا إدارة مالية أو إدارة 
...، وأف كل منيا يعمل وفق توجو إدارتو العميا  تسويق أو إدارة أنتاج أو إدارة مشتريات أو إدارة مبيعات

 1ت الزبوف.وليس وفق متطمبا

إف منيج إعادة اليندسة يعمل عمى خمق تغييرات جذرية وا عادة التفكير في أساليب العمل داخل 
ويمكف توضيح اليدؼ مف تطبيقو  المؤسسة، وذلؾ لتحقيق نتائج أفضل مف حيث التكمفة، السرعة، والجودة.

  2 :في الآتي

ت بات مف الأمور الحيوية في عالـ اليوـ حيث أف تخفيض تكاليف العمميا تخفيض تكمفة القيام بالعمل: -
 .المؤسسةوالتي يمكف أف تكوف عاملا أساسيا في نجاح أو فشل 

ويتـ ذلؾ عف طريق تحديد قيمة لممنتجات والخدمات الخاصة  زيادة الاىتمام بإدارة تكاليف الوحدات: -
فة الانتاج بشكل كبير والعمل بكل وحدة أو إدارة العمميات داخميا، وذلؾ باستخداـ مبادغ عممية لتقميل تكم

 في الوقت نفسو عمى تحسيف جودة السمع والخدمات المقدمة لمعملاء.
نما ىي دراسة  استمرارية عمميات التحسين: - إف عممية التحسيف ليست إجراء يتـ عممو مرة واحدة، وا 

ؾ فإف عمل حتياجات العميل والوصوؿ الى جودة المنتجات، ونتيجة لذللامستمرة مف طرؼ المديريف ل
 أعادة تصميمات جذرية في مراحل العمل لا يعني مطمقا أف نكف عف عممية التحسيف.

إف ىدؼ إعادة اليندسة ىو إيجاد مديريف أكثر إدراكا لمسؤولياتيـ  وجود قيادة متفتحة وواعية: -
اعي إعادة ومحيطيـ تتوفر فييـ خصائص القيادة الواعية والمتعممة، لأنيا تمثل النقطة الحرجة لنجاح مس

 اليندسة بما تتضمنو مف أفكار جدرية وثورية ومدير مبتكر وصبور.
يتضح أف الحاجة إلى منيج إعادة اليندسة راجعة إلى ضعف الكفاءات التنظيمية أماـ التغيرات 
السريعة في البيئة الاقتصادية والتكنولوجية، مما استدعى تبني أسموب إدارؼ حديث يقوـ عمى إعادة تصميـ 

                                                           
 .31، صمرجع سبق ذكرهمفمح راتب الحميدؼ، صبحي سلامة،   1
 .10، صمرجع سبق ذكرهقادر خربيشي ، بف لحبيب بشير، عبد ال  2
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ة لمعمميات بدؿ التحسيف الجزئي، وىذا بيدؼ خفض التكاليف، تحسيف الجودة، وضماف التطوير جذري
 المستمر.

 مفيوم ومبررات إعادة ىندسة التدريب المطمب الثاني:

تعرؼ إعادة ىندسة التدريب بكونيا عممية إحداث تغيير جذرؼ في منظومة التدريب ومساراتيا، بيدؼ 
 لموارد البشرية، وىذا التغيير جاء نتيجة ظيور عدة أسباب داخمية وخارجية.تحقيق كفاءة وفعالية أداء ا

 مفيوم إعادة ىندسة التدريب أولا:

تـ تعريف إعادة ىندسة التدريب عمى أنيا إحداث تغييرات جذرية في التدريب، وذلؾ عمى المستوػ 
فني بإعادة تصميـ عمميات التدريب الييكمي بإعادة تنظيـ الوحدة المعنية بإدارة التدريب، وعمى المستوػ ال

لمتخمص مف تمؾ التي لا تحقق القيمة المضافة والتركيز فقط عمى المنتجة منيا، وعمى المستوػ التكنولوجي 
بالتحوؿ الى العمل الالكتروني في مجاؿ تدريب الموارد البشرية، وعمى المستوػ البشرؼ بتجييز وحدة 

 1لدييـ الكفاءة اللازمة لمقياـ بذلؾ.التدريب بمدربيف ومصممي برامج تدريب 

وفي تعريف آخر تشير إلى أنيا: "منيج لمتطوير والتحسيف، يسمح بالربط بيف تكنولوجيا المعمومات 
والعمميات المتعمقة بمجاؿ تسيير الموارد البشرية، وبما يؤدؼ الى إعادة تصميـ العمميات بشكل جذرؼ، 

لى التكويف وتقييـ الأداء، وكذا تنمية ميارات العامميف مف أجل تحقيق انطلاقا مف الاختيار والتعييف، وصولا ا
 2أىداؼ المؤسسة".

أف إعادة التصميـ الجذرؼ في البرامج التدريبية يؤدؼ حتما الى نتائج " Michael Hammer"كما أكد 
 3، والسرعة.جوىرية في معايير الأداء اليامة، والتي تمثل في وقتنا الحالي: التكمفة، الجودة، الخدمة

مما سبق يمكف القوؿ أف إعادة ىندسة التدريب ىي: "عممية إعادة تصميـ جذرية لأنظمة وبرامج 
التدريب داخل المؤسسة، وذلؾ بالتخمي عف الأساليب التقميدية واعتماد الأساليب الحديثة والمبتكرة، مف أجل 

                                                           
، دراسة حالة شركة نفطال، فرع تبسة، مجمة اقتصاد المال والأعمال –سيرورة إعادة ىندسة التدريب في مؤسسة اقتصادية فاطمة الزىراء قوفي،   1

 .86 ، ص2017، الوادؼ، الجزائر، 02، العدد02المجمد
وـ ، مجمة العمأنموذجا مدخل إعادة ىندسة العمميات –خل الحديثة لمتغيير التنظيمي عمى تنمية الموارد البشرية أثر المدابشير بف لحبيب ،   2

 .45 ، ص2016 ،21الاجتماعية، العدد
 .58 ، ص2000مصر،  الاسكندرية،، دار أسامة لمنشر والتوزيع، استراتيجيات التطوير الداري مشيور ثروت ،   3
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جابة السريعة لمتغيرات المتسارعة في بيئة تحقيق قفزة نوعية في أداء العامميف داخل المؤسسة، وضماف الإست
 العمل الحديثة.

 ثانيا: مبررات ومسوغات إعادة ىندسة التدريب

فرضت التحولات والتغيرات العالمية المعاصرة ضرورة تبني إعادة ىندسة التدريب، وذلؾ استجابة 
 1 لمجموعة مف المبررات تتمثل فيما يمي:

 صبحت قائمة عمى التجارة الحرةألاقتصادية العالمية التي التغير والتطور المستمر في البيئة ا -
والخصخصة والمنافسة وقصر دورة حياة المنتجات والخدمات وتطور متطمبات الزبوف المعاصر وازدياد 

 ؛ثقافتو بالمنتجات
ضرورية مف أجل بقاء المنظومة التدريبية السعي المستمر لاكتساب الميزة التنافسية جعل الحاجة لتغيير  -

 ؛ة واستمرارىاؤسسالم
 ـ؛حدوث ثورة المعمومات والاتصالات التي اجتاحت العال -
ىو الدافع والمحرؾ الحقيقي لمشاريع التطوير وأنو حقيقة دائمة الوجود، التدريبي إدراؾ أف التغيير  -

في  ومستمرة الحدوث وشاممة لكل جوانب الحياة العممية، يساعد عمى فيـ وتطوير آليات جديدة لإحداثو
 برامج التدريب؛

 ؛اتؤسستعدد الضغوط الخارجية والداخمية التي تتعرض ليا الم -
حدوث التقدـ الحضارؼ المتسارع في العالـ تقنيا وفنيا واجتماعيا أثر بشكل كبير عمى نوع وحجـ  -

 ومستوػ جودة وكمفة المنتجات المطموبة في الأسواؽ العالمية.الاحتياجات التدريبية 
 ت استخداـ منيج إعادة ىندسة التدريب في الآتي:وىناؾ مف يحدد مبررا

 ؛زيادة الإنتاجية مف خلاؿ العمميات الابتكارية -
 ؛تحقيق نتائج كمية ممموسة في الإنتاجية وتخفيض المخزوف والتكاليف غير المباشرة -
 2 ؛تعزيز الوظائف الحالية وخمق تنظيـ أكثر مرونة -

                                                           
 .36، 35، ص ص: مرجع سبق ذكره، صبحي سلامة، مصطفى كافي، مفمح راتب الحميدؼ  1
دكتوراه في العموـ الاقتصادية، كمية العموـ ال أطروحة مقدمة لنيل شيادة، استراتجية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةحسيف يرقي،   2

 .118 ، ص2008/2007 الاقتصادية وعموـ التسيير، جامعة الجزائر،
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قت التدريب، زيادة الإنتاجية، تقميل التكمفة، وتحسيف نتائج ستخداـ الأقصى لمتسييلات التقنية لتقميل و الا -
 ؛عممية التعمـ

 ؛استغلاؿ الطرؽ الأفضل التي توصمت إلييا مراكز التدريب والمعاىد والجامعات -
 1يف في عمميـ لاستخداميا في مكاتبيـ.عاممخمق نظاـ دعـ إلكتروني لمساعدة ال -

كمف في الانتقاؿ مف التحسيف الطفيف الى الابتكار بشكل عاـ، فإف أىمية إعادة ىندسة التدريب ت
الكمي في عمميات التدريب، وذلؾ استجابة لمستجدات العمل ومتطمبات بيئة المؤسسة المعاصرة ومنيا رفع 

 كفاءة الأداء، مواكبة التغيرات البيئية المتسارعة، وخفض التكاليف.

 لأساسيةالمطمب الثالث: عناصر إعادة ىندسة التدريب ومقوماتو ا

يرتكز نجاح عممية إعادة ىندسة التدريب عمى توفر مجموعة مف العناصر والمقومات الأساسية، تشكل 
 في مجموعيا خارطة الطريق ليذا التحوؿ، حيث تـ إيجازىا فيما يمي:

 أولا: عناصر إعادة ىندسة التدريب

 2 عناصر أساسية تتمثل فيما يمي: ةأربع عمىتعتمد إعادة ىندسة التدريب 

فكرة  إف الحصوؿ عمى التدريب بتضمينو في جدوؿ دوف تحديد وقت الحاجة ليذا التدريب لـ يعد الوقت: .1
 مقبولة بعد الآف.

جرت العادة أف يكوف محتوػ البرنامج التدريبي مستقرا، إلا أف التغييرات أصبحت ضرورة لابد  المحتوى: .2
ية، لذا فعمى دوائر تنمية الموارد البشرية أف تقوـ منيا. وأحد أسباب ذلؾ، ىي التغيرات المتسارعة في التقن

بتطوير أنظمة التدريب المعتمد عمى الحاسوب، واستخداـ شبكات الاتصاؿ لتوزيع التدريب عمى شكل 
 وحدات مباشرة إلى أماكف العمل التي تحتاج التدريب في الوقت المناسب.

ويجب أف يجتمع  ب برنامج زمني محدديتـ تصميـ البرامج بحيث تعطى داخل غرؼ صفية وحس المكان: .3
وقد أدركت العديد مف المؤسسات أف ىذه العممية  المتدربوف معا في مكاف واحد لمحصوؿ عمى التدريب.

مكمفة، وتتطمب ضياع وقت كبير، إضافة لبرمجة ىذه البرامج التدريبية في أوقات قد لا تناسب 

                                                           
 .126 ، صمرجع سبق ذكرهف يرقي، حسي  1
 .422، صمرجع سبق ذكرهبف لحبيب بشير، ،  القادر خربيشي عبد  2
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وزع والذؼ يوفر المعمومات لمموظف بوسائل المتطمبات، ولذلؾ فيناؾ تفضيل لمفيوـ التدريب الم
 إلكترونية في الأوقات التي يحتاجيا.

التطور التقني اليائل وانخفاض أسعار تقنية الحواسب، وتعمـ الكثيريف عمى كيفية  وتتمثل في التقنية: .4
 .استخداـ الحاسوب

 التدريب المقومات الأساسية لعادة ىندسة  ثانيا:

عمى المقومات الأساسية  التدريب كأحد ممارسات إدارة الموارد البشريةإعادة ىندسة عممية تستند 
 :التالية، والتي تعد قاعدة القياـ بمشاريع إعادة اليندسة

يتـ تحقيق إعادة اليندسة باستخداـ المكثف لتكنولوجيا المعمومات، وشبكات  تكنولوجيا المعمومات: .1
لكترونيا وأتمتة إلعماؿ الورقي بإدارة الموارد البشرية الحاسب الآلي التي توفر إمكانية انجاز إجراءات ا

 1 تقديـ معظـ الخدمات المرتبطة بالموارد البشرية.
ة باستخداـ أساليب اليندسة الصناعية ؤسستتـ مراجعة العمميات التي يقوـ بيا الأفراد في الم العمميات: .2

أساس الأنشطة، تحميل القيمة، تحميل لتحميل العمل، والقيمة، والمتمثمة عموما في طرؽ المحاسبة عمى 
 تدفق العمل.

جراءات العمل  الموارد البشرية: .3 تمثل الموارد البشرية أىـ مقومات إعادة اليندسة حيث أف خطوات، وا 
يف، وفرؽ عمل ذوؼ مميزات، وصلاحيات، عاممالتي تمت إعادة ىندستيا لا يمكف تنفيذىا دوف وجود 

 وكفاءة عالية.
مات السابقة لإعادة ىندسة التدريب ضرورية لضماف نجاح ىذا الأسموب، حيث إف العناصر والمقو 

تساىـ في تحسيف جودة البرامج التدريبية ورفع جودة المخرجات التدريبية، وتعزيز التكيف مع التغيرات 
 التنظيمية والتكنولوجية.

 أبعاد ومراحل تطبيق إعادة ىندسة التدريب  المطمب الرابع:

سة التدريب عممية ىدـ وبناء لمنظومة التدريب مف الصفر، حيث تعد أبعاد ومراحل تعتبر إعادة ىند
تطبيقو الييكل المتكامل الذؼ يضمف الانتقاؿ مف النمط التقميدؼ الى النموذج المبتكر، فبينما تحدد الأبعاد 

                                                           
شيادة دكتوراه عموـ  ، أطروحة مقدمة لنيلأىمية اعادة ىندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الاقتصاديةأحلاـ خاف ،   1

 .86 ، ص2015ارية وعموـ التسيير، جامعة بسكرة، الجزائر، التسيير، كمية العموـ الاقتصادية والتج
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ة دافعة لأداء مؤسسي نطاؽ التغيير وتوجياتو، ترسـ المراحل المسار اللازـ لتحويل العممية التدريبية الى قو 
 متميز.

 أولا: أبعاد إعادة ىندسة التدريب

تقوـ إعادة ىندسة التدريب عمى أربعة أبعاد جوىرية: البعد الييكمي، البشرؼ، التكنولوجي، وبعد 
العمميات. تيدؼ ىذه الأبعاد الى الانتقاؿ مف التدريب التقميدؼ الى نموذج حديث يواكب المتطمبات 

 قصى درجات الكفاءة. حيث يمكف التفصيل في ىذه الأبعاد كالتالي:المتسارعة ويحقق أ

 البعد الفني )خمق القيمة المضافة من عمميات التدريب(:  .1
لتحدؼ الرئيسي لممديريف يتمثل في إزالة الأعماؿ فا، إف جوىر إعادة اليندسة ىو خمق القيمة المضافة

، فيي تتطمب التخمي كميا عف تدريب الالزائدة عديمة القيمة. وا عادة ىندسة عمميات  لا تخرج عف ىذا المفيوـ
وا عادة تصميـ عمميات جديدة مف شأنيا ، التدريب التي لا تحقق القيمة المضافة أو الغير منتجة عمميات
 القيمة المضافة. تحقيق

 إف عمميات التدريب غير المنتجة لمقيمة ىي تمؾ العمميات التي تعاني مف مشكلات التدريب التقميدؼ،
 أما العمميات المنتجة فيي العمميات التي تأخذ في الحسباف عند تصميميا التوجيات المعاصرة لمتدريب.

أما بالنسبة لمقيمة المضافة المنتظر تحقيقيا مف عمميات التدريب المستحدثة فتتمثل في امتلاؾ المورد 
 طورات في مجاؿيتـ تحديث محفظة الكفاءات باستمرار مع آخر الت البشرؼ لمحفظة كفاءات،

 1وظيفة المورد البشرؼ، ومشاركة المورد البشرؼ في مشاريع التطوير والتنمية.

 والجدوؿ التالي يبيف عمميات التدريب المنتجة وغير المنتجة لمقيمة المضافة: 

 الفرؽ بيف عمميات التدريب المنتجة والغير منتجة (:03الجدول رقم )

ب )التدري المنتجةغير عمميات التدريب 
 التقميدؼ(

 )التدريب المعاصر( عمميات التدريب المنتجة

 تدفق معمومات تفاعمي ذو اتجاىيف. تدفق معمومات ذو اتجاه واحد.

                                                           
دراسة حالة مؤسسة  –إعادة ىندسة عمميات تدريب الموارد البشرية وأثرىا عمى الأداء البشري في المؤسسات الاقتصادية فاطمة الزىراء قوفي،   1

 . 63، 62: ص ، ص2019 -2020 الجزائر، ،ة أـ البواقيعدكتوراه في عموـ التسػػػػيير، جامالأطروحة مقدمة لنيل شيادة إسمنت تبسة، 
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 تدريب ذاتي عف طريق الاستكشاؼ الفردؼ. تدريب اجبارؼ مف المحاضرات.
 البحث والتحرؼ مف خلاؿ شبكة الانترنت. تدريبات روتينية جامدة.

 المتدرب إيجابي )مشارؾ(. ستمع ومتعمـ(.المتدرب سمبي )م
 الاىتماـ بالكيف. الاىتماـ بالكـ.

 التقدير يرتبط بمقاييس ومعايير اخرػ مقننة. التقدير معيارؼ ويعتمد عمى الأداء.
المعرفة عبارة عف )حفع، تذكر، تراكـ 

 الحقائق(.
 المعرفة عبارة عف )استفسار، ابتكار(.

التدريب اللكتروني ودوره في تحقيق التنمية معطي، أحمد زارع أحمد، أحمد حسيف عبد ال المصدر:
، جامعة الإمارات العربية 31، المجمة الدولية للأبحاث التربوية، العددالمينية لمعمم الدراسات الاجتماعية

 .294، ص 2012المتحدة، 

غة منظومة التدريب عموما يمكف القوؿ، أف مدخل إعادة اليندسة كمنيج إدارؼ حديث الى إعادة صيا
 1 مف منظور كمي وشامل لكيفية تصميـ وتنفيذ البرامج التدريبية. وىذا مف خلاؿ إحداث تغييرات جوىرية في:

إعادة تصميـ العمميات التدريبية وذلؾ بالانتقاؿ مف التدريب التقميدؼ الى تدريب مبتكر يركز عمى النتائج  -
 والأداء الفعمي؛

بإعادة ىندسة خطوات تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميـ الحقائب وكذا نظـ إجراءات التدريب وذلؾ  -
 طرؽ التنفيذ لضماف سرعة الاستجابة لمتغيرات، وىو ما يمثل الجوىر الحقيقي لمنطق إعادة اليندسة.

 البعد الييكمي )إعادة ىيكمة قسم التدريب(: .2
 حيث الإدارية، والمستويات لتقسيماتا مختمف خلاؿ مف التنظيمي بالييكل أساسا الييكمي البعد يتعمق

 الأفقية العمميات مف بمجموعة تعويضيا ويتـ ومصالح أقساـ ضمف الأنشطة تجميع عف نيائيا التخمي يتـ
الفني، حيث ييدؼ ىذا البعد الى إيجاد قنوات اتصاؿ فعالة وتحديد مستويات إدارية تدعـ سرعة  الطابع ذات

 إعادة مجالات أىـ الاستجابة الفورية للاحتياجات التدريبية المتغيرة. ومفاتخاذ القرار، مما يسمح لممؤسسة ب
  2وحدة التدريب ما يمي: الييكمة
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 عمى مبنية إدارة أو وحدة إلى وتغييرىا التقميدية التدريب إدارة لميمة جديدة استراتيجية رؤية تطوير  يجب -
 التدريب بتقنيات ومدعومة المتدرب لىإ المدرب مف المعرفة نقل في الأساسي بدورىا تقوـ  المعرفة
 بيف الفعالة التغيير أدوات بجعل المبادرة زماـ تمتمؾ أف الإدارة يجب أو الوحدة الحديثة، فيذه والتأىيل
 البشرية؛ لمموارد المستدامة التنمية وتحقيق أىدافيا لتحقيق طياتيا

خلاؿ  مف بو القياـ يمكف كما فرادالأ إدارة داخل مستقل قسـ لو يكوف  أف يمكف كوظيفة التدريب إف -
 وغيرىـ؛ والتمويل والإنتاج كالتسويق المنظمة في الأخرػ  الإدارات

 جدؼ وموضوعي، ويتطمب ذلؾ بشكل التدريب يتـ أف ضرورة التدريبي النشاط في الثقة تتطمب إعادة -
الموارد  تخصيص عف نتائجو، فضلا ومتابعة التدريبي لمنشاط التخطيط في متخصصة كوادر إعداد
 التدريبية. البرامج لتنفيذ اللازمة المالية

 البعد البشري )إعادة تصميم الأدوار( .3
 بالاستناد جذريا البشرية بالموارد الخاص العمل تصميـ في إعادة تتمثل إعادة ىندسة الموارد البشرية

تعد المسؤولية تقع عمى  والإنتاجية، فمـ الجودة لمستويات المستمر التحسيف لأجل المعمومات تكنولوجيا إلى
عاتق المدرب فقط بل أصبحت منظومة متكاممة، وذلؾ بإعادة ىندسة أدوار كل مف الرؤساء المباشروف، 

 1المرؤوسوف )العامموف(، والمدربوف:

 التدريبية، حيث يدرؾ العممية إدارة في المباشر الرئيس يشارؾ أف: الرؤساء المباشرين إلى بالنسبة -
 متطمبات شكل في ذلؾ ويبمور والميارات، سواء عمى مستوػ الاكتساب أو التطوير، المعارؼ مف وحدتو
 توفيرىا، مع وحدة الموارد البشرية؛ كيفية وفي أمرىا، في ويبحث مستقبمية، أدائية

نتائجو، ففي ظل  وتقييـ التدريب البرنامج أىداؼ وضع في المرؤوس يشارؾ أف:  لممرؤوسين بالنسبة -
 مستوػ  وعمى لمثقة أىل المرؤوسيف أف المدير فيو يفترض الذؼ)بالأىداؼ الإدارة مفيوـ  إلى التحوؿ
 تحقيقيا المطموب الأىداؼ وضع في المشاركة منيـ يطمب أف ويتفق،  بإمكانو وأنو الذكاء، مف عالي

 المدرب فإف(  الأىداؼ مف تحقيقو تـ ما لمتابعة دورية مراجعة عمى ذلؾ بعد الأىداؼ معيـ لإدارتيـ
مجموعة الأىداؼ المراد تحقيقيا. وأحيانا يتـ الاتفاؽ أيضا عمى الاستراتيجية التي  يقرروف   والمشاركوف 

 سوؼ تتبع لتحقيق تمؾ الأىداؼ؛
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: في إطار إعادة اليندسة فإف الواجبات والميارات المطموبة لممدربيف يجب أف تتغير بالنسبة لممدربين -
التكنولوجيا المستخدمة في قسـ التدريب خاصة استخدامات الحاسب لكي يكوف المدرب مممًا إلماما كافيا ب

الإلكتروني والتعامل مع شبكات الإنترنت واستخداـ البريد الإلكتروني. وبالتالي فإف العامميف في مجاؿ 
التدريب خاصة داخل المنظمة سوؼ يكوف ليـ ثقل أكبر وسوؼ يحمموف ألقاب وظيفية ومينية في 

 لتي لدييـ الآف.المستقبل أفضل مف ا

 البعد التكنولوجي )رقمنة العممية التدريبية( .4
 إعادة مدخل لتنفيذ الأساسي والداعـ جديدة عمميات بناء أداة المعمومات تكنولوجيا استخداـ يعتبر

 معموماتية وأدوات آليات باستخداـ البشرية الموارد أداء أساليب تطوير في تساىـ فيي التدريب، ىندسة
 لميياكل جديدة أنماط عمى تطوير وتساعد المعرفية وقدارتيا المؤسسة ذاكرة وتنشيط وتنمية كرة،مبت واتصالية
حيث تشمل الخدمات التي تقدميا  1المكانية. القيود مف والتخمص الوقت، تقميص في وتساعد التنظيمية،

 2 تكنولوجيا المعمومات والحاسب الآلي في مجاؿ إدارة التدريب عمى ما يمي:

 التدريبية؛ الدورات ورسوـ المتوفرة التدريب برامج حوؿ الآلي الحاسب عمى مباشرة تمعموما -
 التدريبية؛ الدورات في الآلي الحاسب عمى المباشر التسجيل -
كماليا بالدورات والحضور التسجيل لمتابعة لمتدريب الإدارية الأنظمة -  الاختبارات وا عداد ونتائج وا 

 التدريب؛ ومواد ومعدات قاعات وتوفر لمتدريب السفر ومصروفات وتكاليف الكفاءة شيادات
الأداء، وعمى  في القصور نواحي أساس عمى الآلي التطوير خطط مثل التخصصية الاستشارات -

  منؾ تتطمب وظيفتؾ كانت إذا: لمعامل التالية الاستشارات بتقديـ النظاـ ىذا يقوـ سبيل المثاؿ
 أو التالية الكتب قراءة الحالة ىذه في عميؾ حققتو الذؼ المستوػ  مف أعمى مستوػ أداء تحقيق
 الخ؛...التالييف الخبراء مع العمل أو التالية، التطويرية بالمياـ القياـ أو التالية، الدورات حضور

 الأنظمة باستخداـ بالعامل الخاصة العمل محطة في الآلي الحاسب طريق عف الفعمي التدريب تقديـ -
 عف أو الاستشارات المتخصصة، مف غيرىا أو التحفيز أو القيادة أو ةبالإدار  الخاصة الاستشارية

   الفيديو. أشرطة عمى متفاعمة تماريف طريق
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 تحسيف في تساىـ حيث بينيا، فيما ومترابطة متكاممة التدريب ىندسة إعادة لمنيج السابقة الأبعاد إف
 قدرتيا وتعزيز المؤسسة أىداؼ تحقيق عمى جاباإي ينعكس بما العامميف، أداء وتطوير التدريبية العممية كفاءة
 .الحديثة التغيرات مع التكيف عمى

 ثانيا: مراحل تطبيق إعادة ىندسة التدريب 

تتطمب إعادة ىندسة التدريب مجموعة مف المراحل الأساسية لتحويميا إلى واقع ممموس، وذلؾ مف أجل 
 ر ىذه المراحل في التالي: تطوير كفاءة المؤسسة واستجابتيا لممتغيرات، حيث تتبمو 

 دعم الدارة العميا لمنيج إعادة ىندسة التدريب والتطوير:  .1
 1 :الآتي وذلؾ مف خلاؿ

ة ككل، ؤسسبأىمية منيج إعادة اليندسة والثقة في النتائج النيائية لتطبيقو سواء عمى مستوػ الم قتناعالا -
 ؛أو عمى مستوػ أحد أنشطة التدريب

يير الجذرؼ لعمميات التدريب والتطوير خاصة في ظل المنافسة الشديدة التي الرغبة والاستعداد لمتغ -
 ؛ات الأعماؿؤسستتعرض ليا م

 ؛الاستعداد لتحمل المخاطر ومعوقات التدريب في الأجل القصير -
 دراسة جدوػ تطبيق المنيج الجديد والتعرؼ عمى النتائج المتوقعة خاصة في الأجل الطويل. -

ف عمى عنصر أو عامل السرعة، إذ أف أؼ تأخر في استيعاب وفيـ إعادة إف نجاح ىذه المرحمة يق
يجب الاعتماد عمى فرؽ العمل  لذا، اليندسة قد يؤدؼ إلى تضخـ في الأنظمة البيروقراطية والسمطات الرقابية

  وتحسيف الجودة عمى كل المستوػ. مع تقديـ الدعـ الكامل لمقوػ العاممة الموجية ذاتيا، 

 بات تطبيق منيج إعادة اليندسة: توفير متطم  .2
 :لإعادة اليندسة التالية المتطمبات التنظيمية والبشرية والمادية يجب عمى الإدارة العميا توفير

 : المتطمبات التنظيمية .1.2
 تتمثل المتطمبات التنظيمية لإعادة اليندسة فيما يمي:

 ؛ميقسـ أو إدارة مسؤولة عف إعادة اليندسة التدريب في الييكل التنظي -
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 ؛ة بما يؤدؼ إلى المرونة والسرعة والدقة في الأداءؤسسإعادة ىيكمة النشاط المستيدؼ )التدريب( في الم -
 تحديد العلاقة بيف إعادة ىندسة القسـ المستيدؼ )قسـ التدريب( والأنشطة الأخرػ. -

 : المتطمبات البشرية .2.2
 تتجسد المتطمبات البشرية لإعادة ىندسة التدريب في التالي:

 ؛والأفكار داد الجيد لممدربيف لإحداث التغيير الجذرؼ في المفاىيـالإع -
إقناع وتأىيل الأفراد )العماؿ( المرتبطيف بعممية التدريب، داخل الجامعة لقبوؿ إعادة اليندسة والمشاركة  -

 ؛في تنفيذىا، مع شرح مزايا إعادة اليندسة بالنسبة ليـ في الأجل الطويل
الأفراد مثل التكيف مع إعادة اليندسة والجودة الشاممة والتحوؿ إلى فرؽ العمل  بناء الثقافة التنظيمية لدػ -

 الموجية ذاتيا، وتطوير التزاـ الأفراد بخدمة العميل.

 :المتطمبات المادية .1.2
 حيث تتضمف المتطمبات المادية لإعادة اليندسة ما يمي:

 ؛توفير الميزانيات الملائمة لتحقيق أىداؼ إعادة اليندسة -
 ؛نظـ فعالة للأجور والمكافآتتصميـ  -
 ؛توفير بيئة عمل مناسبة مف حيث الموقع، التصميـ، المساحة، التجييزات التدريبية -
إدخاؿ نظـ متقدمة مثل شبكة الإنترنت والانترانت والاتصاؿ عف بعد، والاعتماد عمى التجييزات الآلية  -

 1لترشيد الوقت والجيد والتكمفة.
لتدريب يرتكز عمى تكامل المراحل التي سبق ذكرىا، وعمى التناغـ بيف إف نجاح عممية إعادة ىندسة ا

دعـ الإدارة العميا، وكفاءة القوػ العاممة التي تـ دعميا بالموارد المادية الحديثة. حيث أف تكامل ىذه 
العناصر يضمف تحوؿ المؤسسة مف النظـ التقميدية الى بيئة عمل متطورة تحقق التميز المؤسسي والجودة 

 لشاممة. ا
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 خــــلاصــــــة الــفــصـــــــل

تطوير الموارد البشرية، وأف فعاليتو تعتمد لفي ختاـ ىذا الفصل، يتضح أف التدريب يمثل أداة أساسية 
ىـ في تحسيف جودة العممية اعمى حسف تصميمو وتنفيذه. كما أف إعادة ىندسة التدريب تعد مدخلا حديثا يس

 تنظيميا وتبني أساليب مبتكرة، مما يعزز مف قدرة المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا التدريبية مف خلاؿ إعادة
 ة.وفعالي بكفاءة



للأداء  مدخل نظريالفصل الثاني: 
 الإبداعي
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 الفصلمقدمة 

حيث ، لدػ المؤسسات اليوـيعد الأداء الإبداعي مف المفاىيـ الحديثة التي حظيت باىتماـ واسع 
 التميز لتحقيقوسيمة فعالة  تبحث عف الأداء القائـ عمى الابتكار والتجديد، باعتباره ىذه الأخيرة أصبحت

ات عمى تقديـ أفكار جديدة، ؤسسالتطور المستمر. ويظير الأداء الإبداعي مف خلاؿ قدرة الأفراد والمو 
يرتبط الأداء كما  وتحسيف طرؽ العمل، وتطوير المنتجات والخدمات بما يتوافق مع متطمبات البيئة المتغيرة

  .ثر في مستوػ الإبداع داخل المؤسسةالإبداعي بعدة عوامل تنظيمية وسموكية تؤ 

ومف ىذا المنطمق، أصبح مف الضرورؼ دراسة ىذا المفيوـ مف جوانبو المختمفة، وفيـ آليات إدارتو 
وتحسينو، مع التركيز عمى إعادة ىندسة التدريب كأحد أىـ مداخل تحسيف الأداء الإبداعي. وسيتـ التطرؽ في 

 ىذا الفصل إلى الآتي:

 الابداعي؛ مفاىيـ أساسية حوؿ الأداء المبحث الأوؿ: -
لمعامميف. الإبداعي الأداء المبحث الثاني: إدارة -
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 الابداعي مفاىيم أساسية حول الأداءالمبحث الأول: 

انعكاسا لقدرة العامميف عمى تقديـ أفكار وأساليب جديدة تسيـ في تطوير العمل  الأداء الإبداعي يمثل
وذلؾ بالتطرؽ إلى  ،مفيوـال ىذا حوؿ عاـتقديـ تصور نظرؼ  سيتـىذا المبحث  لاؿومف خوتحسيف النتائج. 

  ما يمي:

 الإبداعي؛ الأداء وأىمية مفيوـ -
 الابداعي؛ الأداء ومستويات أنواع -
 الابداعي؛ ونماذج الأداء أبعاد -
 الإبداعي. الأداء في المؤثرة العوامل -

 المطمب الأول: مفيوم وأىمية الأداء البداعي

ثل الأداء الإبداعي جوىر التجديد التنظيمي، حيث يرتبط بيف ميارات الفرد وأىداؼ المؤسسة، يم
حيث لـ يعد ينظر للأداء مف منظور الكـ والجودة التقميدية فقط، بل بمدػ ما يضيفو الفرد مف حموؿ ابتكارية 

 غير مسبوقة.

 أولا: مفيوم الأداء البداعي

النتيجة  حيث يمثل الأوؿ )الأداء( يـ التي تجمع بيف الأداء والإبداع،يعتبر الأداء الإبداعي مف المفاى
كما يعكس مدػ الكفاءة والفعالية في تنفيذ  التي يحققيا الفرد أو المؤسسة مف خلاؿ ممارسة الأنشطة المختمفة

ساليب يتـ العمميات التي تتضمف إتباع وسائل وأ. وقد تـ تعريف الأداء عمى أنو: " الأعماؿ وتحقيق الأىداؼ
مكانات معينو كما يعرؼ  عف طريقيا القياـ بالنشاطات لموصوؿ إلى أىداؼ ىذه النشاطات باستخداـ موارد وا 

تحقيق الشروط أو الظروؼ " وأيضا: 1."الأداء أيضا بأنو مخرجات أو الأىداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقو
 2".أو مجموعو أشخاصالتي تعكس نتيجة أو مجموعو نتائج معينو لسموؾ شخص معيف 

نتاج أفكار جديدةبينما يعبر المفيوـ الثاني )الإبداع(   ،عف القدرة عمى التفكير بطرؽ غير تقميدية وا 
وقد تـ تعريف الإبداع عمى أنو:  .كما يعد أساسا لتطوير العمل وتحسيف أساليب الأداء داخل المؤسسة
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الموىبة في  وأيضا: "1 ."مقبولة اجتماعيا عند التنفيذالعممية التي تؤدؼ إلى ابتكار أفكار جديدة ومفيدة و "
حداث التغيير القوؼ والمفيد في حل اقوؼ المشكلات  :تعريف أكثر شمولية يعتبر الإبداع وفي 2."الإنتاج وا 

أو لإيجاد فكره جديدة ميما كانت الفكرة صغيره ينتج  ةقديم ةمزيج مف الخياؿ العممي المرف لمتطوير فكر "
 3 ."متميز غير مألوؼ يمكف تطبيقو واستعمالوعنيا إنتاج 

. ويظير مف خلاؿ تقديـ حموؿ بداعالأداء الإبداعي دمجا بيف تحقيق النتائج والقدرة عمى الاويمثل 
في تقديـ أفكار جديدة  عاملرغبة الوقد تـ تعريفو عمى أنو: "  .أداء المؤسسةوأفكار جديدة تسيـ في تحسيف 
ظيـ الكفء والعمل عمى تحسيف وارتفاع المقدرة لتحقيق الأىداؼ ووضع تساىـ في إيجاد حموؿ التن

مدػ تقديـ المؤسسة لمنتجات جديدة، أنظمة عمميات وأيضا: "  4."الاستراتيجيات مما ينتج ميزة تنافسية قوية
ي إنتاج منتجات أو أفكار أو إجراءات تفكما تـ تعريفو عمى أنو: "  5."جديدة، أو أجيزة جديدة في سوقيا

محصمة قرارات  وفي تعريف آخر: " .لممؤسسة"بشرطيف، وىما جديدة أو أصمية، وتكوف ذات صمة أو مفيدة 
يجاد البدائل  متعددة يتخذىا الإنساف وتبدأ بادراؾ الوضع القائـ ثـ الاىتماـ بو وجمع المعمومات عنو وا 

معينو أو تبنييا. فإذا كاف  ةفض فكر وتقيمييا ومف ثـ التجريب ىذه البدائل، وقد ينتيي الأداء الإبداعي بر 
لا عد أداء إبداعيا  6."الناتج منو شيئا جديدا غير مألوؼ اعتبر إبداعا وا 

مف خلاؿ ما سبق يتضح أف الأداء والإبداع يمثلاف عنصريف مترابطيف، حيث يؤدؼ الجمع بينيما 
ىداؼ بأساليب جديدة ومبتكرة، إلى ظيور مفيوـ الأداء الإبداعي، الذؼ يعكس قدرة العامميف عمى تحقيق الأ

  .بما يدعـ تنافسية المؤسسة ويزيد مف قدرتيا عمى التطور

 

 

                                                           
1
 .45، ص 2013، مصر، ، الاسكندرية، المجموعة العربية لمتدريب لمنشر والتوزيعالقائد المتميز بين الموىبة والبداعالحمادؼ،  عمي 
 .85، ص 2009، مصر، ، الاسكندريةوالتوزيع لمنشر سيتي بوؾ دار ،الاستراتيجيات العممية لتعمم البداع والابتكاررمضاف حسيف الشيخ،  2
 .45، ص مرجع سبق ذكره ،عمي الحمادؼ 3
، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية 2022دور إدارة المواىب في تعزيز الأداء البداعي في وزاره الخارجية بمدينة جدة لعامفاطمة عمي الشيرؼ،  4

 .126 ، ص2022، 21، العدد6والقانونية، المجمد
مجمة دراسة مجموعة من مؤسسات الصناعية الالكترونية في الجزائر،  -البداعيثر قدرات عمال البحث والتطوير عمى الأداء أيوسف مدوكي ،  5

 .  480 ص ،2018 ،1، العدد5البحوث الاقتصادية والمالية، المجمد
العمومية في  دراسة ىلال الأطباء الكوبيين بالمستشفيات -ثر العوامل التنظيمية عمى الأداء البداعي لمعاممينأبوجمعة عوني، والياس بف الستاتي،  6

 . 104، ص 2019 ، جامعة ورقمة، الجزائر،2 ، العدد6المجمد  المجمة الجزائرية لمتنمية الاقتصادية، الجنوب الشرق الجزائري،
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 أىمية الأداء الابداعي ثانيا: 

تتجمى أىمية الأداء الابداعي لمعامميف مف خلاؿ الدور البارز الذؼ يمعبو في حياة المؤسسات 
 1 تي:المعاصرة، وقد أشار العمماء والباحثيف إلى ذلؾ مف خلاؿ الآ

 سيما في البيئة الديناميكية لممؤسسةمرا بالػغ الأىمية في تحقيق الازدىار طويل الأمد أيعتبر الأداء  -
عمى  المؤسسةف قدرة إوعميو ف ،والوضع الاقتصادؼ الحالي وشدة المنافسة والبيئة المتغيرة بشكل سريع

جدا لأنيا  ةوبعيد ةود الى فترات سابقبداع تعالى الإ المؤسساتف فكرة حاجة أو  ،الابداع بمثابة نجاحيا
 ؛تطوير الأنظمة والمنتجات وعمميات جديدةفي والمتمثمة  ،تدرؾ تماما حجـ التحديات التي تواجييا

و خدمة محسنة أو أدخاؿ أو تسويق منتج ، مف خلاؿ إداء الإبداعي يؤدؼ دورا ميما في الاقتصادف الأإ -
عمميات تحسيف وتطوير العمميات التجارية ، وكذا إدخاؿ يةجديدة ضمف نطاؽ المنتجات والخدمات الحال

الانفتاح عمى أسواؽ جديدة مف خلاؿ تطوير مصدر توريد جديد بالإضافة إلى  .نتاج جديدإالحالية أو 
حداث يشتمل مف معدات ومدخلات والمواد  ؛في اليياكل التنظيمية والصناعية وأساسية ميمة تغييرات، وا 

جراء التحسينات المستمرة إمف العمل بشكل أفضل وذلؾ مف خلاؿ  المؤسساتي يساعد الأداء الابداع -
يجاد الحموؿ الإبداعية والبديمة لمشاكميا  المؤسساتكما ويمكف  ،الداخمية والرقابة مف مواصمة عمميا وا 

 ،جيةنتاالإمواجية المتغيرات البيئية المتقمبة وتحسيف لحداث تغيرات إيجابية إويساعد عمى ة، بكل فاعمي
دخاؿ أفكار ومقترحات جديدة والارتقاء بمستوػ  تحسيف جودة المنتجات  مر الذؼ ينجـ عنوالأالأداء، وا 

 ؛والخدمات التي تقدـ لممستفيديف
 في البيئية المضطربة ومواجية التحديات )الاقتصادية المؤسسةيؤدؼ الأداء الإبداعي الى تحسيف موقع  -

نحو تعبئة كافة الإمكانيات  المؤسساتغير المسبوقة( لذلؾ تمجا  والاجتماعية والديموغرافية والبيئية
 ؛مف المضي قدما تمكنيارأس الماؿ البشرؼ لغرض المساىمة بأفكار جديدة  الإبداعية في

 وىو مطمب رئيسي في ضوء التغيرات المؤسساتيؤدؼ الأداء الإبداعي دورا بالغ الأىمية في وجود  -
 ويساعد الأداء ،ة منافسييا مف خلاؿ تقديـ كل ما ىو مختمف وجديدعمى مواجي ىاالمستمرة التي تجبر 

يجاد الحموؿ البديمة والمناسبة لمشكلاتيا.  بيئتيا وبيف ياعمى تعزيز العلاقات بين المؤسساتالإبداعي  وا 
 وا عطاء صورة ىا،مف الاستخداـ الأمثل لكافة موارد المؤسساتكما ويمكف الأداء الإبداعي المتميز 

                                                           
في معمل  دراسة تحميمية لآراء عينة من العاممين -رأس المال البشري وتأثيره في تعزيز الأداء البداعي لمعاممين، محسف عبد الأمير عطية الطائي  1

ص ص: ، 2021، رسالة مقدمة ضمف متطمبات نيل شيادة الماجستير، كمية الإدارة والإقتصاد، جامعة كربلاء، إسمنت سامان في محافظة المتنى
56 ،57.    
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 بما تمتمكو مف عنصر بشرؼ مبدع يعمل عمى السعي لتحقيق كل ما ىو أفضل وجديد ياعن إيجابية
 ؛لعملائيا

 تنبثق أىمية التركيز عمى الأداء الابداعي لمعامميف مف خلاؿ الاىتماـ بالعنصر البشرؼ لأنو أسػػػػػاس -
والذؼ واجػػو  "Hennry Fort" وىنا نقف عف ما يروػ عػػف ،فرادالمنافسة في الوقت الحػاضر وىـ الأ

فراد وأنا أضمف لكـ سوؼ أعود بقوة مف لي الأ اتركو االجميع بمقولتو )خذو مني كل شيء و ػ وتحد
عمى تنمية القدرات الإبداعية لمعامميف كونو يمثل المحرؾ الرئيس لمقدرات  س المؤسساتلذلؾ تحر  ،جديد(

لا تدعـ الابداع والمبدعيف لا مستقبل ليا التي  المؤسساتف إوبخلاؼ ذلؾ ف، العممية والفكرية والعممية
 ؛والمتغيرة تحتاج الى الابداع ف مف متطمبات البيئة المتقمبةلأ

 مدخلا رئيسا فػي توليد أفكار جديدة وتطوير المنتجات والخدمات يعتبرالأداء الإبداعي لمعامميف  إف -
 وكذلؾ ،يز الكفاءة الإنتاجية والخدمية، بما يكسبيا ميزة تنافسية والعمل عمى تعز المؤسسةوالعمميات فػػػي 

مواجية منافسييا وقدرتيا عمى مواكبة التغيرات والتحديات  عمى تياالتنظيمية التي تسيـ في زيادة قدر 
مف خػلاؿ ما تقدمو مف  المؤسساتالبيئية، ىذا ويمثل الأداء الإبداعي الركػػيزة الأساسية في تفوؽ 

 جديدة.مخرجاتيا المتميزة وال بداعات فػيإ

إف الأداء الإبداعي مما سبق يعتبر المحرؾ الأساسي لتحقيق الازدىار التنظيمي والميزة التنافسية، 
باعتباره الأداة الفعالة لتحويل القدرات البشرية الى نجاحات ممموسة، ترفع مف جودة المخرجات وتعزز مرونة 

 المؤسسة في مواجية التغيرات.

 الأداء الابداعي أنواع ومستويات المطمب الثاني:

يتخذ الأداء الإبداعي عدة أشكاؿ ومستويات تختمف باختلاؼ طبيعة النشاط التنظيمي ومستوػ 
تطبيق الإبداع داخل المؤسسة. لذلؾ فإف فيـ أنواع الأداء الإبداعي ومستوياتو يساعد عمى تفسير كيفية ظيور 

 .الإبداع داخل بيئة العمل

 أنواع الأداء الابداعي أولا:

المطمع عمى الأدبيات النظرية المتعمقة بالأداء الإبداعي يجد أف ىناؾ العديد مف التصنيفات إف 
 المختمفة لو، وذلؾ حسب اختلاؼ الباحثيف في تحديد الأسس والمعايير المعتمدة في تقسيمو.
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 فيناؾ مف يقسـ الأداء الإبداعي إلى الآتي:

ة( مما يؤدؼ إلى التجديد الييكل الإدارؼ وتحسيف ويعني )إعادة الييكمالابداع الاداري والتنظيمي:  .1
، وحيث وجدت بعض الدراسات أف المؤسسةوالوصوؿ إلى أنواع أخرػ مف الإبداعات عمى مستوػ 

الإبداعات الإدارية والتنظيمية أدت إلى إبداعات مختمفة، وترتبط الإبداعات التنظيمية مع كل الجيود 
بتقميل الروتيف وتطوير وتبسيط الإجراءات والآليات والأنظمة وما إلى الإدارية لمتجديد التنظيمي المتعمقة 

ذلؾ لتعزيز العمل الجماعي والفرقي، وتبادؿ المعمومات، والتنسيق والتعاوف والتعمـ، وذلؾ مف خلاؿ 
عف طريق إنشاء قواعد بيانات لأفضل الممارسات  المؤسسةإدخاؿ ممارسات جديد لنشر المعرفة في 

ارؼ الأخرػ بحيث يمكف الوصوؿ إلييا بسيولة مف قبل الآخريف، واستحدث برامج لتدريب والدروس والمع
 1.المؤسسةوتطوير الموارد البشرية في 

يتعمق ىذا النوع مف الإبداع بتقديـ منتجات أو خدمات جديد، الابداع في المنتج أو في الخدمة:   .2
يجاد مصا در جديدة للإمدادات، وتحسيف جودة المنتج أو وأساليب جديدة في الإنتاج أو تقديـ الخدمات، وا 

الخدمة المقدمة، وزيادة الأرباح، واستغلاؿ السوؽ جيدا والدخوؿ إلى أسواؽ جديدة، مرونة عالية وعمميات 
جديدة. وتخفيض الكمف، وبراءات الاختراع، وزيادة الحصة السوقية، ومشاريع جديدة، وممارسات 

لإبداعي بشكل خاص إنجاح المنتجات أو الخدمات الجديدة لأنو يساىـ ويرتبط الأداء ا 2وتسويقية جديدة.
إلى حد كبير في رضا الزبائف الحالييف واكتساب زبائف جدد، بالإضافة إلى ذلؾ أف نجاح العمميات 
التسويقية والتنظيمية تؤدؼ إلى تحقيق الأىداؼ المالية بفضل زيادة الإيرادات وانخفاض التكاليف وبالتالي 

 3المبدعة.  المؤسسةالأرباح، وزيادة عامة في رضا الزبائف، وتوجيو المزيد مف اىتماـ الزبائف نحو زيادة 
إف الإبداع التكنولوجي يتعمق بالإنتاج والإنتاجية، أؼ أف كل إبداع لا يؤدؼ إلى الابداع التكنولوجي:  .3

دمات جديدة أو تحسيف تحسيف عممية الإنتاج أو عممية تقديـ الخدمة، وحتى في توفير منتجات أو خ
المنتجات أو الخدمات المتواجدة لا يعتبر إبداعاً تكنولوجيا بالمعنى الصحيح والإبداع التكنولوجي يعتبر 
عاملًا أساسياً في المنافسة وبالتالي في ديناميكية السوؽ، وعاملا أساسيا في تحقيق التنمية الاقتصادية 

                                                           
1
 Walker, R.M, Innovation and organizational performance - evidence and a research agenda, Advanced 

Institute of management research wirking paper, WP No 002, june 2004, p 24. 
2
 Hagedoorn John, Cloodt Myriam, Measuring innovative performance: is there an advantage in using multiple 

indicators?, Research Policy, vol 32, 2003, p 1367. 
3
 Wang, E.T.G., Wei, the importance of market orientation, learning orientation, and quality orientation 

capabilities in TQM: An example from Taiwanese software industry, Total Quality Management, 16 (10), 2005, 

p 1163.  
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فكار الجديدة في تصميـ المنتج أو الخدمة، وتحسيف وتطوير ويرتبط الإبداع التكنولوجي بالأ 1الشاممة.
المنتج أو الخدمة الحالية، وتحسيف العمميات الداخمية، أو براءات الاختراع وابتكار عممية إنتاجية أو 

  2خدمية جديدة.
  3:ىي كالتاليخمسة أنواع إلى كذلؾ تقسـ أنواع الأداء الإبداعي مف قبل عدد مف الباحثيف 

 يتمثل ىذا النوع مف الابداع بالجانب "الجمالي" الذؼ يضاؼ الى المنتجات أو الخدماتع الفني: البدا  .1
 . بمظير الزينة والشكل العاـ مما يكسب المنتجات تصميـ واضافة جديدة تجعمو مميز ومختمف ويتمثل
قاف أو ممارسة عممو يتمثل ىذا النوع مف الابداع بما يتميز بو فرد عف الاخريف في اتالبداع التعبيري:  .2

بشكل مبدع، ويشار الى ىذا النوع مف الابداع بالتعبير الحر المستقل والى تطوير أفكار تكوف فريدة 
 .وجديدة بغض النظر عف نوعيتيا

 ويتمثل ىذا النوع مف الابداع في تجميع الأفكار المختمفة ثـ دمجيا في محتوػ او قالبالابداع المركب:  .3
 . معمومة أو فكرة جديدة واحد بيدؼ الوصوؿ الى

 وتكوف اجزاءه ،بداع في استحداث شيء جديد غير مسبقويتمثل ىذا النوع مف الإ بداع الاختراعي:ال .4
 ،و إضافة بعض الأفكار التي تؤدؼ الى تغيير مظيرهأأؼ يتـ اجراء تعديلات  ،وعناصره موجودة سابقا

ادراؾ العلاقة الجديدة والغير عادية بيف  ىـ خصائص ىذا النوع مف الابداع ىو المرونة فيأ مف  فا  و 
وكذلؾ يتطمب في  ،المنفصمة ومحاولة ربطيا والتي مف خلاليا يمكف الوصوؿ الى شيء جديد الأجزاء

دوف الحاجة الى اسيامات جوىرية في تقديـ  ،استخداـ المواد لتطوير استخداميا بشكل فريد ىذا النوع
 . أفكار أساسية

 ،رض الواقعأويتمثل ىذا النوع مف الابداع في عممية استخداـ شيء عمى  ستحداثي:بداع الاال  .5
وكذلؾ يعتمد ىذا النوع مف الابداع عمى القدرة في  ،استخدامو في العديد مف المجالات وبالإمكاف

 . ساسيات والمبادغ التي تـ وضعيا مف قبل الاخريفأالاختراؽ والتغمغل في فيـ 

                                                           

، بسكرةمحمد خيضر، جامعة  ،37مجمة العموـ الإنسانية، العدد ، قتصاديةلبداع التكنولوجي كمدخل لتعزيز تنافسية المؤسسات الاي ، انقري محمد 1 
 .03 ، ص2008 الجزائر،

 العراؽ، ،جامعة بغداد، 78 ، العددمجمة كمية الإدارة والاقتصادتأثير البداع التكنولوجي في تطوير منتجات الشركة، الموسوؼ، بتوؿ عطية خمف،  2
 .06 ، ص2009

  .24ص  ،مرجع سبق ذكرهالطائي،  محسف عبد الأمير عطية 3
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حزمة متكاممة مف الإبداعات )الإدارية، التكنولوجية، المنتجة،  مما سبق، يمثل الأداء الإبداعي
 والفنية( التي تيدؼ في مجموعيا الى رفع كفاءة المؤسسة وتعزيز صورتيا الذىنية. 

 مستويات الأداء البداعيثانيا: 

 ىي كالتالي:  ،عبر مستويات متعددة المؤسسةيتجمى الأداء الإبداعي في 

 وى الفرد: الأداء البداعي عمى مست .1
ف الإبداع عمى المستوػ الفردؼ يتمثل بالقدرة عمى مراقبة العديد مف المدخلات البيئية وفيميا ليتمكف إ

مف توليد أفكار وحموؿ ومنتجات وخدمات وعمميات جديدة وذات قيمة كبيرة، لذلؾ فأف الإبداع يتمثل 
، والسياؽ" الاجتماعي" الذؼ يقبل ىذا بمستوييف الفرد الذؼ يبني ويقترح شيئا جديدا يتعمق بنشاط معيف

النشاط الجديد الذؼ يعطي قيمة، ولقد أجرػ العديد مف الباحثيف في مجاؿ عموـ النفس والاجتماع أبحاثا حوؿ 
 الإبداع مف خلاؿ جانبيف الجانب الأوؿ الخصائص الفردية لممبدع.

لإبداعية، كما تـ الإشارة إلى الإبداع مف خلاؿ أما الجانب الثاني فتناوؿ العوامل السياقية التي تعيق العممية ا
أربع فئات وىي: ) الشخص، والعممية والصحافة والمنتج ( أف يشار إلى فئة الشخص وىو الشخص المبدع 
 وخصائصو آما فئة العممية فتتعمق بعمل الشخص المبدع، وفئة الصحافة تشير إلى "علاقتيا بالبيئة والسياؽ

 نتج ىو نتائج العممية الإبداعية."الاجتماعي" أما فئة الم

الأداء الإبداعي عمى مستوػ الفرد بأنو الإبداع الذؼ يحققو الأفراد الذيف يمتمكوف سمات وقدرات إبداعية، وىذه 
السمات ىي )الذكاء والشخصية والمعرفة والطفولة والتعميـ والتفاعل( إذ تمكف ىذه السمات مف تميز الشخص 

المشاكل وتحقيق ما تيدؼ إليو  ؿ طرح الأفكار والحموؿ المناسبة في حل كافةالمبدع عف الآخريف مف خلا
 .المؤسسة

 :الأداء البداعي عمى مستوى فريق العمل .2
ف الأداء الإبداعي عمى مستوػ الفريق لكي يكوف فعاؿ فيو يحتاج إلى عمميات معرفية فعالة، وأف إ

أف تكوف ىذه المجموعة فعالة، ولدييا ىيكل مياـ يكوف ىذا الفريق متماسؾ، ويعمل عمى تنسيق أنشطتو، و 
فعاؿ ولدييا أىداؼ، والعمل عمى تدريبيا، كما ومف الضرورؼ أف يكوف لدييا قيادة مناسبة، أما في ما يخص 
فشل المجموعة ىو عدـ قدرة أعضائيا عف التعبير مف أفكارىـ وذلؾ يعود إلى انتظار دورىـ لمتعبير عف 

د مف تدفق أفكارىـ والتشويش حوؿ توليد الأفكار، مما يؤدػ إلى نسياف الأفكار أثناء أفكارىـ وىذا الأمر يح
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انتظارىـ، أو يتـ الإقرار بأف الأفكار التي تـ توليدىا لـ تعد ذو فائدة بسبب مرور الوقت، وقد يشعر أعضاء 
الآخروف معيا بصورة المجموعة بالقمق مف خلاؿ مشاركة أفكارىـ الأكثر تطرفا أو الفريدة، بحيث يتفاعل 

قل عرضة لممساءلة عف أدائيـ، أسمبية، ىذا وأف زيادة عدد المجموعة قد يؤدؼ إلى شعور الفرد إلى أنيـ 
کثر إبداعا يجب عمييا التغمب عمى جميع ىذه السمبيات مف خلاؿ التعاوف أولكي تكوف ىذه المجموعات 

 اد عف الصراعات.ومشاركة المعمومات وتقديـ أفضل أداء والتماسؾ والابتع

ويمكف القوؿ ىو عبارة عف ما نتج مف تضافر جيود فريق العمل ، فالإبداع عمى مستوػ الفريق أو 
الجماعة يفوؽ الإبداع عمى المستوػ الفردؼ، ولكي تكوف الجماعة أكثر إبداعا يجب أف تتسـ بالتنوع مف 

مات كبيرة جدا ، وكذلؾ يجب أف تقسـ حيث النوع الاجتماعي والشخصية حيث يطرحوف أفكارا متنوعة ومعمو 
الجماعة بالتماسؾ وأف يكوف ىنالؾ حماس ودافع وتشجيع لمعمل لغرض انجازه بأفضل طريقة ممكنو ، ىذا 
بالإضافة إلى أف كمما كانت الجماعة حديثة التكويف كانت أكثر قابمية وميلا للإبداع، وكمما زاد عدد الجماعة 

 1ات والخبرات والقدرات والمعارؼ.زاد الإبداع بسبب تنوع الميار 

 المؤسسة:الأداء البداعي عمى مستوى  .3

أسموب الإبداع ىو عمميا  المؤسسةىذا النوع مف الإبداع أصبح أمرا ضروريا وممحا ويجب أف تجعل 
 وممارساتيا اليومية أذا أرادت البقاء والازدىار، وبالإمكاف تحقيق ذلؾ مف خلاؿ توافر الشروط التالية:

ة الإدراؾ أف الريادة و الإبداع تحتاج إلى أفراد ذات تفكير عميق، ولدييـ رغبة الاستطلاع، وذو ضرور  -
 ؛علاقة بالمفاىيـ وكذلؾ توسيع أدراؾ الفرد عف طريق التدريب والتعميـ

ضرورة معرفة وتعمـ حل المشكلات بأسموب أبداعي مف خلاؿ ترويض التفكير وتشجيعو ليكوف أكثر  -
 ؛لأفراد في التعامل مع المشكلاتمرونة، لتمكيف ا

تطوير وتنمية القدرات والميارات الإبداعية مف خلاؿ إيجاد المشكمة والتعرؼ عمييا لغرض وضع الحموؿ  -
المناسبة ليا والتعود عمى التفكير الناقد والمطمق والشامل، كذلؾ تنمية الميارات الإبداعية في صنع 

نما نحف مف نصنعيا وأف الإبداع المشكلات والعمل عمى حميا، فالمشكلات الإ دارية لا تعمف عف نفسيا وا 
الحقيقي يتعمق ويتصل بيذا المطمب ويكوف فيو الإبداع أكثر أىمية، وذلؾ لاف الإبداع في ىذا المستوػ 
سوؼ يقود المنظمات والمجتمعات إلى حوض تجارب ريادية لـ يسبق تجربتيا، ويمكف تنمية الميارات 

                                                           
 .76، 75ص:  ، صمرجع سبق ذكره محسف عبد الأمير عطية الطائي، 1
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حل المشكلات، مف خلاؿ التشكيؾ والتساؤلات عف الواقع الحالي أو في ما يتعمق الإبداعية الخاصة ب
 بالييكل التنظيمي أو العمميات أو أسموب العمل. 

في  المؤسسةيتمثل بمجموعة مف الجيود لجميع أعضاء  المؤسسةف الأداء الإبداعي عمى مستوػ إ
حل مشاكميا وكذلؾ تحقيق ميزتيا التنافسية،  قادرة عمى المؤسسةمجالات الإبداع والتطوير لكي تكوف ىذه 

بخصائص إدارية وىيكمية مقارنتا مع  المؤسساتات بالإبداعية، وتتميز ىذه ؤسسوبالتالي يطمق عمى ىذه الم
عمى الأسموب المرف والديمقراطية واللامركزية مع الالتزاـ  المؤسساتالأخرػ، بحيث تعتمد ىذه  المؤسسات

 1.العالي بالأخلاؽ والقيـ

يظير عمى مستوػ الفرد أو الفريق أو  إف المستويات السابقة للأداء الإبداعي بمستوياتو المختمفة
 .، مما يجعمو عنصرا متكاملا داخل المؤسسةالمؤسسة

  الأداء الابداعيونماذج : أبعاد الثالثالمطمب 

نماذج عممية تفسر  يستند الأداء الإبداعي الى ركائز جوىرية ترسـ ملامحو وتحدد طبيعتو، وتؤطره
آليات عممو وتطوره داخل المؤسسة. ويمثل التكامل بيف ىذه الأبعاد والنماذج الأساس الذؼ يبنى عميو التميز 

 المؤسسي المستداـ. 

 أولا: أبعاد الأداء الابداعي

يعتمد الأداء الإبداعي عمى مجموعة مف الأبعاد التي تساعد عمى قياس قدرة الأفراد عمى الإبداع 
، وىي لابتكار. وتمثل ىذه الأبعاد مؤشرات ميمة لتحديد مدػ توفر الميارات الإبداعية داخل المؤسسةوا

 كالتالي: 

 : الطلاقة .1
ويقصد  إنتاج أكبر عدد ممكف مف الأفكار في موضوع معيف في وحدة زمنية ثابتة، بالطلاقةيقصد 

ف موضوع معيف في وحدة زمنية ثابتة، وقد بيا أيضا المقدرة عمى إنتاج أكبر عدد مف الأفكار الإبداعية ع
 ثبت وجود خمس أنواع لمطلاقة ىي:

                                                           
ماجستير، كمية ال نيل شيادة مقدمة ضمف متطمبات ، رسالةتأثير الأداء البداعي لممدير عمى الأداء الوظيفي لمعاممينجابر سعيد،  ،سعيد القحطاني  1
 .16 ، ص2012الرياض،  ، جامعة الفيصل، مير سمطاف لمسياحة والإدارةالأ
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 ؛أؼ سرعة تفكير الشخص في إعطاء الألفاظ، وتوليدىا في نسق محدد طلاقة المفع: -
 ؛أؼ إنتاج أكبر عدد ممكف مف الألفاظ ذات المعنى الواحدطلاقة التداعي:  -
 ؛في زمف محدد وىي استدعاء عدد كبير مف الأفكار طلاقة الأفكار: -
 ؛أؼ التفكير السريع في كممات متصمة تناسب موقفا معينا طلاقة التعبير: -
 1تقديـ بعض الإضافات إلى الإشكاؿ معينة لتكوف رسوـ حقيقية.طلاقة الأشكاؿ:  -

 :الأصالة .2
 تتمثل الأصالة في القدرة عمى إنتاج أفكار تتسـ بالجدة، أو القدرة عمى توليد الأفكار التي تختمف عف
الأفكار النموذجية، أو ذات الارتباطات البعيدة بالمشكمة محل البحث وبكممات أخرػ تعني الأصالة القدرة 

 2عمى التوصل إلى شيء جديد لـ يسبق إليو أحد.

 المرونة: .3
وىي تعني النظر إلى الأشياء مف عدة زوايا، أؼ القدرة عمى إنتاج أفكار متنوعة ومختمفة وتقديـ 

ني أيضا عدـ التفكير داخل حدود وأطر ثابتة، سمح بالتوصل إلى الجديد، عمى سبيل حموؿ جديدة وىي تع
معيف، فيو ينتقل في تفكيره  يءالمثاؿ إذا سألنا شخصا أف يذكر لنا أكبر، عدد مف الاستعمالات المختمفة لش

ونة إلى مف استخداـ إلى آخر أؼ مف نوع الأفكار إلى نوع أخرػ مف الأفكار وىكذا يمكف تصنيف المر 
 3نوعيف ىما:

 .: وتتضمف قدرة الفرد عمى إعطاء معمومات متنوعة تمقائيا لا ينتمي لفئة أو أصل واحدالمرونة التمقائية -
: وىي مقدرة الشخص عمى تغيير وجيتو الذىنية حيث يكوف بصدد النظر إلى حل المرونة التكيفية -

لمتكيف العقمي، فالشخص المرف مف حيث مشكمة معينة، ويمكف النظر إلييا باعتبارىا الطرؽ الموجب 
 التكيف العقمي مضاد لمشخص المتصمب. 

 : المخاطرة والتحدي .4

                                                           
، أطروحة أثر الدارة الفعالة لموقت عمى تنمية البداع الداري دراسة مسحية من وجية نظر الأساتذة الداريين بجامعة الجمفةعبد الحميـ جقبوب ،  1
 . 87، 86ص:  ، ص2021-2020كتوراه، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة يحي فارس، المدية، مة ضمف متطمبات نيل شيادة الددمق

لمجمة ، اأثر التفكير البداعي لممديرين عمى جودة الخدمة في التعميم العالي دراسة ميدانية في جامعة قاصدي مرباحريدة بمة، فباديس بوخموة،  2
 .46 ، ص2018 ،، ورقمةجامعة قاصدؼ مرباح ،قتصاديةالجزائرية لمتنمية الا

، رسالة البداع الداري لدي مديري المدارس الثانوية الخاصة في العاصمة عمان وعلاقتيا بإدارة التغيير ومقاومتوبور، براءة عبد الكريـ، جودف الطن 3
 .  21 ، ص2018عماف، الأردف،  جامعة الشرؽ الأوسط،كمية العموـ التربوية، ماجستير، مقدمة ضمف متطمبات نيل شيادة ال
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الاستعداد لتحمل المخاطر الناتجة عف الأعماؿ التي يقوـ بيا الفرد عند  بالمخاطرة والتحدؼيقصد 
 تبني الأفكار أو الأساليب الجديدة وتحمل نتائجو.

 : القدرة عمى التحميل .5
رة عمى تجزئة المشاكل الرئيسية إلى مشاكل فرعية أو القدية عمى تفتيت أؼ عمل أو موقف تعني القد

إلى وحدات بسيطة ليعاد تنظيميا ويسيل التعامل معيا ويعتبر الشخص المبدع شخصا مخالفا في تصرفاتو 
ماط عمل ولا لمنحو التقميدؼ مف الناس الذيف يكرىوف التغيير ويفضموف الاستمرار عمى ما ىـ عميو مف أن

 1يحبوف التجربة والإبداع لأنو مرتبط بالمخاطر.

مجموعة مف الخصائص تميز الأفراد المبدعيف، حيث تسيـ في بمثابة أبعاد الأداء الإبداعي  إف
كما تساعد ىذه الأبعاد عمى قياس مستوػ الإبداع داخل  لات.تطوير التفكير وتحسيف القدرة عمى حل المشك

 .بيئة العمل

 النماذج المفسرة للأداء البداعيثانيا: 

قدـ العديد مف المفكريف والعمماء أطرا نظرية تطورت لتصبح نماذج عممية عرفت بأسمائيـ، حيث 
 تضمنت رؤػ ومعالجات متنوعة لتفسير الأداء الإبداعي، حيث يمكف تمخيص أبرز ىذه النماذج في الآتي:

 :نظرية ووترمان وبيترز والبحث عن التفوق  .1
 التفوؽ" بعد دراسة تحميمية لمجموعة مف ترز ووترماف في كتابيما بعنواف "البحث عفيخمص بي

المتفوقة التي تتسـ بدرجة عالية مف  لممؤسساتف القيـ والمبادغ المشتركة أالقوؿ ب إلىالمتفوقة المؤسسات 
 2 :تتمثل فيوالإبداع الابتكار 

مف  الكثير إنفاؽمف مجرد  أكثر الأداءل والشروع في دائما لمفع الأسبقية وا عطاءالرغبة والتحفيز للإنجاز  -
 الوقت في التحميل وفي الاجتماعات والتقارير التفصيمية لمجاف؛

لمتعرؼ المؤسسة تنمية العلاقات والصلات مع المستفيديف مف الخدمة أو الراغبيف في السمعة المقدمة مف  -
 عمييـ والاستفادة مف اقتراحاتيـ؛

                                                           
مقدمة  ، رسالةالبداع في تحسين أداء العاممين دراسة تطبيقية بالييئة العامة لصناعة في دولة الكويتأثر التمكين و عذارؼ سعود الياجرؼ،  1

 .32 ، ص2011الكويت، جامعة الشرؽ الأوسط،الأعماؿ،  كميةماجستير،  ضمف متطمبات نيل شيادة
2
 ،2000سوريا،  دمشق، ،الجزء الأوؿ الرضا لمنشر والتوزيع،،دار  ،-التطبيق وطرق الأسس التكنولوجية  -إدارة البداع والابتكاررعد الصرف ،   

 .42 -38ص:  -ص
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 ويحفزىا لمنافسة الوحدات والإبداعبما يشجعيا عمى التفكير المقل  والأقساـات استقلالية لموحد إعطاء -
 المتميز؛ الأداءفي  الأخرػ  والأقساـ

 وتحقيقيا بتنمية قدرات جميع العامميف وتعميق المبادغ التي تجعل كل فرد يقدـ الإنتاجيةتأصيل مفيوـ  -
 ؛المؤسسةيجابية المترتبة عمى تفوؽ مشارؾ في كل النتائج الا بأنوأفضل قدراتو وجيوده، عمما 

 بالاعتماد عمى القميل منيا، واف يكوف الميل بصورة دائمة لمحد مف الوظائف الإداريةتبسيط المستويات  -
 القيادية؛

 ة، وتحقق في ذات الوقت المرونةمؤسستنمية وتطوير بيئة تنظيمية تؤمف الانتماء لمقيـ الرئيسية لم -
 المطموبة والمحددة؛

 فييا القدرة والتميز، والحد مف التوسع في أثبتتفي تقديـ السمع أو الخدمات التي  المؤسسةر استمرا -
 خبرة؛ أوبيا معرفة  لممؤسسةمجالات ليس 

 ذات صمة دائمة ومتصمة بالنشاطات الرئيسية لمتعرؼ عمى مدػ لممؤسسةأف تظل القيادات التنفيذية  -
 المؤسسة.وفقيا  تطابق النشاطات مع القيـ والمبادغ التي تعمل

 :الظافر والأداءنظرية كميفورد وكافيني  .2
المنظمات الصغيرة المتميزة ذات  أف إلىالظافر  الأداءتوصل كميفورد وكافيني في دراستيما عف 

 1 :العالية تتصف بسمات متعددة تميز بيئتيا التنظيمية وىي والابتكارية الإبداعية القدرات
 ومف الضرورؼ اف تكوف ىذه الرسالة بمثابة القيـ المشتركة ةؤسسوضع وتطوير رسالة محددة لمم -

 لمعامميف؛
 يتركز الاىتماـ عمى المقومات والمكونات الجوىرية لمعمل؛ أفمف الضرورؼ  -
 تحفيز جميع العامميف لمتدريب والتجريب؛ -
 لذؼ يجعلتطوير وتعزيز العلاقات الوثيقة مع المستفيديف مف الخدمة أو الراغبيف في السمعة وبالقدر ا -

 ؛المؤسسةجيودا موظفة لتحقيق رغبات المتعامميف مع  والإبداعجميع عمميات التطوير والابتكار 
 .فيو والإبداعمتميزة لتنمية وتطوير قدرات العامميف وحفزىـ للأداء المتميز  أسبقية إعطاء -
 :نموذج التركيب التراكمي .3

                                                           
1
 . 34 ص ،2006 الاردف، ،عماف ،لمنشر والتوزيع ، دار كنوز المعرفةإدارة البداع والابتكارسميـ جمدة بطرس ، منير عبوؼ زيد،   
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ومف ثـ  الأفكار إلىوالتحقق مف أجل التوصل  يقوـ ىذا النموذج عمى جيود التفكير، التحميل، الترابط
المنتجات أو الخدمات الجديدة وىذه تفسر التحسينات الكثيرة عمى المنتجات الحالية مف خلاؿ التوليفة إلى 

 .التوليفة الجديدة إلىوصل ت اضافة سمة جديدة مما يكشف عف استنارة الجديدة أو
فيما بعد تسمى  أصبحتالتي  الأفكارطرح مجموعة مف كما قاـ عدد مف المفكريف والعمماء والكتاب ب

، ويمكف تمخيص الإبداع ومعالجات مختمفة حوؿ أراءتعرؼ بأسماء مؤلفييا، وقد قدمت ىذه النماذج  بنماذج
 1:فيما يمي ىذه النماذج

 التنظيمي مف خلاؿ معالجة الإبداعفسر ىذا النموذج  :March & Simon (1958) نموذج .1.3
وىي تقع بيف ما تقوـ بو  الأداءتجسير الفجوة في  ، وخاصة مشكمةالمؤسسةعترض المشكلات التي ت

البدائل مف خلاؿ البحث،  إيجادعمى  ة فعلا وما يفترض أف تقوـ بو، ويعتمد ىذا النموذجؤسسالم
، عدـ رخاء، بحث، أداءفجوة  :مراحل ىي تمر في عدة بأنيا الإبداععممية  إلىوينظر ىذا النموذج 

عوامل خارجية طارئة  كما يوضح ىذا النموذج أف الفجوة تحدث بسبب إبداع.ائل ثـ يأتي وعي، وبد
عوامل  بسبب أوكالتغيرات في البيئة الخارجية الاقتصادية، والسياسية، التكنولوجية، التسويقية، 

 .يف جدد أو وجود معايير أداء عاليةعاممداخمية مثل تعييف 
ف التراكيب واليياكل التنظيمية أعتقد رواد ىذا النموذج بي: Burnes & Stalker (1961) نموذج .2.3

ف أ، و المؤسساتفي  الإبداععلاقة قوية في تطبيق  المختمفة تكوف فاعمة في حالات مختمفة وليا
يف في صنع القرار ىي التي يعزز فييا عامماليياكل التنظيمية التي توفر قدرا أكبر مف المشاركة لم

 .جمع البيانات ومعالجتيا ف ذلؾ يساعد في تسييل عمميةىا، لأوينمو أكثر مف غير  الإبداع
ف العممية الإبداعية تمر مف خلاؿ التغيير في أيركز ىذا النموذج ب: Wilson (1966)نموذج  .3.3

التغيير، اقتراح التغيير وتبني التغيير وتطبيقو،  إدراؾ: مف خلاؿ ثلاث مراحل وىي المؤسسة
المتبع،  الإدارةبسبب التعقيد في المياـ ونمط  متفاوتة وذلؾ داعالإبويفترض ىذا النموذج باف نسب 

، كما يرػ أف الحوافز ليا الإبداعضرورة حل الصراعات التي مف الممكف أف تعيق  Wilsonويرػ 
  .الإبداعية الإسيامات عمى المؤسسةفي  الآخريفوالاقتراحات، وحفز  الأفكارلتوليد  ايجابي تأثير

 وأنواعات، ؤسسالمشاكل التي تواجييا الم أنواععمى وصف  يركز: Harvey & Mill (1970)نموذج  .4.3
المشكمة عف طريق ما تحتاجو مف رد فعل لمواجية المشاكل  إدراؾتطبقيا مف خلاؿ  الحموؿ التي قد

لتفادؼ وقوع أؼ مشكمة قد تحدث في المستقبل، أؼ تسعى  أومسبقا  والمخاطر المحتمل حدوثيا
                                                           

1
 .50 ، ص2011 ، الأردف،عمافر الحامد لمنشر والتوزيع، ، داإدارة البداع والبتكار في منظمات العمالعاكف لطفي خصاونة ،   
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استخداميا مف قبل بيدؼ معالجة المشاكل التي قد تحدث  لـ يتـ إبداعيةوؿ لاستحضار حم المؤسسة
التنظيمية والميكانيكية والعضوية، كما تناوؿ  بشكل استثنائي وغير اعتيادؼ مف خلاؿ تبني اليياكل
، مستوػ المؤسسةعمر وحجـ  :مثل الإبداعيةىذا النموذج العوامل التي يمكف أف تؤثر في الحموؿ 

حيث يعتقدوف أنو كمما  ة،ؤسسمدػ استخداـ التكنولوجيا، نمط الاتصاؿ المستخدـ داخل المالمنافسة، 
مف  الإبداعية اىتماـ بالجوانب أكثر الأمر إعطاء إلى المؤسسةزادت مثل تمؾ الضغوطات قاد ذلؾ 

 .أجل الحد منيا ومواجيتيا
لمعممية  لممراحل المختمفةيتميز ىذا النموذج بشموليتو وتناولو : Hage & Aiken (1970)نموذج  .5.3

تغيير حاصل في  أنياعمى  الإبداعيةوفسرت العممية  ، فضلا عف العوامل المؤثرة فيو،الإبداعية
 :كالآتي الإبداعحدد ىذا النموذج مراحل  خدمات جديدة، وقد إضافةوذلؾ عف طريق  المؤسسةبرامج 

 ؛ىدافو: ىي المرحمة التي تقيـ النظاـ ومدػ تحقيقو لأمرحمة التقييم -
اللازمة وكذلؾ توفير  : ىي المرحمة التي يتـ مف خلاليا الحصوؿ عمى الميارات الوظيفيةالعدادمرحمة  -

 المالي؛ الدعـ
 ؛الإبداع: وىي مرحمة البدء بإتماـ مرحمة التطبيق -
 .سموكيات ومعتقدات تنظيمية أؼ الروتينية: -

ذج يتمثل في زيادة التخصصات المينية التي تناوليا ىذا النمو  الإبداعالعوامل المؤثرة في  أما
 .، الكفاءة والرضا عف العملالإنتاجالرسمية،  وتنوعيا، المركزية،

 ىي عممية جماعية الإبداعيةالعممية  أفاعتبر رواد ىذا النموذج : Zaltman et al (1973)نموذج  .6.3
 : وليست فردية، كما أنيا تتكوف مف مرحمتيف ىما

 ، ومرحمة ثانويةالإبداعانوية لوعي المعرفة، مرحمة ثانوية حوؿ مراحل وتشمل مرحمة ث :مرحمة البدء -
 للإبداع؛

 .وتشمل تطبيق تجريبي وتطبيق متواصل مرحمة التطبيق: -
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 المطمب الرابع: العوامل المؤثرة في الأداء البداعي

مل أف تدعـ يتأثر الأداء الإبداعي بعدة عوامل تنظيمية ونفسية واجتماعية، حيث يمكف ليذه العوا
يمكف تصنيف  .ساعد المؤسسة عمى خمق بيئة مناسبة للإبداعتالإبداع أو تعيقو. لذلؾ فإف فيـ ىذه العوامل 

 1ىي كالتالي: مجموعات رئيسيةىذه العوامل إلى ثلاث 

 العوامل التي تعزز من إبداع العاممين أولا: 

 تشمل العوامل التي مف شأنيا تعزيز إبداع العامميف ما يمي: 

مشكلاتيـ  عندما يظير القادة موقفا داعما إلى أعضاء الفريق" مف خلاؿ عرض: لدعم وزملاء العملا  .1
دعـ وتحفيز الأداء  عف طريق وجيات نظر جديدة، وكذلؾ التعبير عف مخاوفيـ الخاصة والعمل عمى

ي ويعطى إحساسا الإبداعي لمعامميف إلى جانب تقديـ الدعـ الإشرافي، وكذلؾ يعزز مف التفاعل الاجتماع
 ؛قويا باليوية الاجتماعية

وىي المخاطر الشخصية مثل الشعور بالأماف النفسي في التغمب عمى قمق التعمـ  السلامة النفسية: .2
والتغمب عمى الشعور بالخوؼ الذؼ يعيق قدراتيـ في التعمـ وكذلؾ القمق الاجتماعي في تقديـ آراءىـ 

 ؛وأفكارىـ
د ىو المادة الخاـ لمفكرة الجديدة، ومف خلاؿ تفاعل العامميف تتحوؿ ىذه : أبداع الفر عممية المجموعة .3

المادة وتتطور إلى فكرة عمل إبداعي، مف خلاؿ ترجمة معرفة الأفراد وخبراتيـ ومدػ تأثيرىا عمى توليد 
 الأفكار.
 العوامل التي تعيق إبداع الفريقثانيا: 

 لفريق ما يمي: تشمل العوامل التي مف شأنيا أف تعيقـ مف إبداع ا

تقيد الأفعاؿ والدوافع والميوؿ في الأداء الإبداعي، وتعمل عمى إزعاجيـ وتنتيؾ الأعراؼ  ىيالتوافق:  .1
الاجتماعية وتوقعاتيـ، حيث يواجو الأفراد صعوبة في تجميع وتوليف المعمومات المتنوعة والمختمفة 

 ؛لتكويف استجابة أو فكرة

                                                           
 . 82، 81ص:  ، صمرجع سبق ذكرهمحسف عبد الأمير عطية الطائي،  1
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فراد المبدعوف مف تطبيق أفكارىـ في حالة كانت الموارد غير كافية لا يستطيع الأعدم كفاية الموارد:  .2
 ؛وىذا يؤثر بشكل كبير عمى أدائيـ الإبداعي

وتتمثل في صعوبة الاتصاؿ بالقادة وصعوبة الحصوؿ عمى المعمومات واستخداميا الييكل البيروقراطي:  .3
أفرادىا، وتعمل ىذه اليياكل إلى  حيث تتبنى ىذه المنظمات الأسموب الرسمي والمركزية في التعامل مع

 السعي إلى تحقيق الكفاءة التي تعيق الإبداع.
 العوامل الغير محددة  ثالثا:

 وتشمل ما يمي:

يعد التنوع مف العوامل الرئيسية التي تؤثر عمى الأداء الإبداعي لمعامميف وذلؾ لأف تنوع الفريق:  .1
أف يستفاد الأفراد مف ميارات وخبرات باقي المشاكل القديمة تحتاج إلى حموؿ جديدة، لذلؾ يجب 

 ؛الأعضاء حيث أف وجيات النظر المختمفة تحفر الأداء الإبداعي لكي يكوف مرف 
تتمثل في الاختلافات في التوقعات غير المتوافقة والرغبات المتضاربة، وقد  الصراعات داخل الفريق: .2

  ؛تتمثل بعض ىذه الصراعات بالكراىية بيف أعضاء المجموعة
يعيق تماسؾ  ىو انجذاب الأفراد بعضيـ لمبعض الآخر وىذا قد يعتبر إيجابيا، وقد تماسك المجموعة: .3

المجموعة عممية الإبداع لأنو يعزز العزلة ومقاومة المحفزات الخارجية، ومحدودية المعمومات عمى 
 مستوػ المجموعة. 

 رابعا: عوامل أخرى 

التي تحفز الأداء الإبداعي العامميف ومف  الأخرػ  ف العواملىنالؾ العديد م بالإضافة لمعوامل السابقة
   ىذه العوامل ىي:

: حيث يؤثر بشكل إيجابي عمى الأداء الإبداعي كوف ىذه اليياكل تتضمف الييكل التنظيمي العضوي  .1
درجة متدنية مف الرسمية والتمايز الرأسي والمركزية، وأف ىذه اليياكل توفر درجة كبيرة مف المرونة 

 ؛يولة الحصوؿ عمى المعمومات والتفاعلوس
: أف استقرار الإدارة يوفر المعرفة حوؿ كيفية انجاز العمل ستقرار الدارة لفترات طويمة يعزز البداعا .2

  ؛ويسيل ويشجع تبنى الإبداع
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النجاح والفشل( )ات الإبداعية تحفز وتشجع عمى الإبداع في جميع الحالات ؤسسف المإ: ثقافة المنظمة .3
  ؛ات أف الفشل ىو النتيجة ثانوية طبيعيةؤسسع عمى المخاطرة وتعتبر ىذه الموتشج
أف مف الجوانب الميمة في التحفيز القيادة الداعمة للإبداع وتتخطى محاولات الفشل وتزود الأفراد  القيادة: .4

  ؛بالمعمومات وتشجعيـ عمى الإبداع والتغمب عمى الخوؼ
تنوعو يشجع عمى الإبداع، وبنفس الوقت قد تكوف جماعة العمل : أف تماسؾ فريق العمل و جماعة العمل .5

 ؛نصر بعممية الإبداع إذا كانت غير متماسكة
: بعد أنظمة المكافآت والحوافر مف العوامل الميمة في تحفيز الأفراد المبدعيف أنظمة المكافأة والحوافز .6

يف مقاربنا بالآخريف، ىذا وتشجع ىذه مف حيث الاعتراؼ بالفر وقات الفردية وكذلؾ مكافئة الأفراد المبدع
الأنظمة الأفراد عمى روح المبادرة والتفاعل مع الآخريف، وكذلؾ تحقق ىذه الأنظمة الاحتفاظ بالأفراد 

 1المبدعيف وتعمل كوسيمة لجذب الميارات والقدرات كما وتدعـ ىذه الأنظمة الأفراد في طرح أفكارىـ.

وعة متنوعة مف العوامل، بعضيا يدعـ الإبداع وبعضيا يحد يتضح أف الأداء الإبداعي يتأثر بمجم
 .ستمرارية الإبداعامنو. لذلؾ تحتاج المؤسسات إلى إدارة ىذه العوامل بشكل متوازف لضماف 

 

                                                           
مقدمة ضمف ، رسالة منيا معوقات الأداء البداعي لمعممي التربية الفنية في مرحمة الأساسية بمحافظة غزة وسبل الحدسوزاف حسيف عبد الحميد،  1

  .46 ، ص2015 زدىار،التربية، كمية التربية، جامعة الاماجستير في أصوؿ يادة المتطمبات نيل ش
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 المبحث الثاني: إدارة الأداء البداعي لمعاممين

ف نحو الابداع وتحقيق إف إدارة الأداء الإبداعي تمثل إطارا تنظيميا ييدؼ إلى توجيو جيود العاممي
وبشكل عاـ، تقوـ إدارة  .أفضل النتائج. كما تساعد الإدارة عمى توفير بيئة تشجع عمى التفكير الإبداعي

فيـ ووضع الأىداؼ والتوقعات لقياس الأداء، القياـ بعممية  متمثمة فيالأداء عمى ثلاثة عناصر رئيسية 
  1ـ التفصيل في العناصر السابقة مف خلاؿ ىذا المبحث.مستمرة مف التقييـ، تحسيف وتنمية الأداء. وسيت

 المطمب الأول: قياس وتقييم الأداء الابداعي  

 يعد قياس وتقييـ الأداء الإبداعي الأداة المنيجية لضبط المخرجات الابتكارية وتحويميا الى قيـ قابمة
  بالحكـ النوعي )التقييـ(.لممتابعة، مف خلاؿ تتابع إجرائي يبدأ بالرصد الكمي )القياس( وينتيي 

 أولا: مفيوم قياس وتقييم الاداء 

مع الأخذ بعيف  ما باستخداـ الأرقاـ أو الرموز، عامليعبر مفيوـ قياس الأداء عف مستوػ الأداء ل
يعرؼ بمستويات  الاعتبار طبيعة الأداء )السمة( المقاصة إف كاف تصنيفيا أو رتبيا أو فئويا أو نسبيا وىو ما

مستوػ الأداء المحقق  التي تتصف باليرمية، وذلؾ مف خلاؿ استخداـ أدوات القياس، ويشير ىنا إلىالقياس 
 2مقارنة بمعايير موضوعة ويطمق عمى ىذه العممية بالقياس.

مف جية أخرػ، فإف تقييـ الأداء عبارة عف " تقرير دورؼ يبيف مستوػ أداء الفرد ونوع سموكو مقارنة 
يفة المنوطة بو. فيو يساعد المسؤوليف عمى معرفة جوانب الضعف إف وجدت مع ميمات وواجبات الوظ
 3وتدعيـ جوانب القوة أيضا".

إف قياس الأداء ضرورؼ لعممية التقييـ، فيو يوفر قاعدة مف البيانات، تجمع عادة عمى طوؿ فترة 
ا يسمى أحيانا بصحيفة وتكوف موثقة عادة فيما يسمى بسجل الأداء التراكمي أو م .(..التقييـ )سنة، فصل 

. في حيف أف عممية التقييـ تشير إلى إعطاء مستوػ الأداء قيمة تعبر عف مستوػ الأداء المحقق إذا عاملال
كاف جيدا أو ضعيفا، أو متدنيا أو مرتفعا أو مقبولا أو مرض أو غير مرض ... الخ، في ضوء المعمومات 

                                                           
الإسكندرية، مصر،  دار الجامعة الجديدة، ،قياس الأداء، تقييم الأداء، تحسين الأداء مؤسسا وفرديا -إدارة الأداء المتميزمحمد قدرؼ حسف،   1

 .06، ص 2014/2015
 .115، ص 2013، 1، دار جرير لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، طبين النظرية والتطبيق -وتقييم الأداء الوظيفيإدارة ابراىيـ محمد المحاسنة،   2
  .76، ص 2011، دار اليازورؼ العممية لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، التجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشريةطاىر محمود الكلالة،   3
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قيمة أو وضعو عمى سمـ تدرج كما يعرؼ في عمـ القياس، التي وفرتيا عممية القياس، بمعنى إعطاء الأداء 
توفر معمومات حوؿ كمية أو مقدار الأداء والتي توفرىا عممية القياس، حيث يتـ تصنيف أو  وىذا يتضمف

ترتيب أو مقارنة ىذه القيمة والتي تمثل العامل الذؼ يمتمؾ الأداء بيف أقرانو أو بالنسبة لمحكمات محددة 
 1العممية التقييـ أو التقدير.ويطمق عمى ىذه 

بناء عمى ما سبق، لا بد مف تجنب الخمط المفاىيمي بيف عمميتي القياس والتقييـ في سياؽ الأداء 
فييا عممية القياس ىي الركيزة الأساسية والخطوة السابقة  ف الإبداعي، إذ أنيما يمثلاف حمقتيف متتابعتيف، تكو 

  منطقيا وزمنيا لعممية التقييـ.

 ا: مراحل قياس وتقييم الأداء البداعي ثاني

مجموعة مف ب المؤسساتالابداع باعتباره نوعا مف الأداء القابل لمقياس والتقييـ في  يمروعموما 
أف عممية الإبداع عبارة عف مراحل متباينة تتولد أثنائيا الفكرة  "Wallas & Marksberry"المراحل. حيث ذكر 

 2:كالتالي ىي مراحل رئيسيةبأربعة الجديدة المبدعة، وتمر 

 :مرحمة العداد أو التحضير  .1
في ىذه المرحمة تحدد المشكمة وتفحص مف جميع جوانبيا، وتجمع المعمومات حوليا ويربط بينيا 
بصور مختمفة بطرؽ تحدد المشكمة. وتشير بعض البحوث إلى أف الطلاب الذيف يخصصوف جزءا أكبر مف 

رىا قبل البدء في حميا ىـ أكثر إبداعا مف أولئؾ الذيف يتسرعوف في حل الوقت لتحميل المشكمة وفيـ عناص
بإيجاد  وتتمثل ىذه المرحمة في إعداد البيئة المثالية والإفراد في المؤسسة لمعممية الإبداعية، وذلؾ .لمشكمة

ل الفرؽ في الإفراد وداخ المناخ المناسب، وتداوؿ وتناقل المعمومات، وتوفرىا بسيولة، والتشارؾ فيما بيف
أف عممية التحضير مف ميمة معينة،  الأطر العامة، وفي وضع الأىداؼ، وتحدث ىذه العممية عند الانتياء

أو الانتقاؿ إلى ميمة جديدة، وتبدأ عندما يبدأ الأفراد أو الفرؽ بالاندماج مع المشكمة، ويبدأ جمع المعمومات 
 .وعندما يصبح الجيد المبذوؿ مشتركا

ورؼ أف يوفر النظاـ المؤسسي سيولة انتقاؿ المعمومات واسترجاعيا، مف خلاؿ وكذلؾ مف الضر 
ضرورية لمعمل، أو حوؿ  توفير أجيزة الحواسيب الفردية، ولوحات الإعلانات، وتسييل الوصوؿ لأؼ معمومة

                                                           
 .116، 115، ص ص: مرجع سبق ذكره، ابراىيـ محمد المحاسنة  1

-https://dralidashti.com/creativity/stages-of-the-creative/عمي دشتي التالي: لػمعمومات مستخرجة مف الموقع الرسمي   2

process/،  15/05/2026، يوـ 13.36سا. 
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وصية والتشارؾ بيف الأفراد، وتوفير الخص المشكمة التي تحتاج إلى وضع الحموؿ الإبداعية، وكذلؾ التعاوف 
 .الشخصية، وغيرىا مف الصفات المشجعة للإبداع

 :مرحمة الاحتضان أو الكمون أو الاختمار  .2
وىي مرحمة ترتيب يتحرر فييا العقل مف كثير مف الشوائب والأفكار التي لا صمة ليا بالمشكمة، وىي 

الملائمة التي تتعمق لكل المعمومات والخبرات المكتسبة  عقمياػ شعوريا ولا شعورياػ وامتصاصا تتضمف ىضما
 .بالمشكمة

كما تتميز ىذه المرحمة بالجيد الشديد الذؼ يبذلو المتعمـ المبدع في سبيل حل المشكمة. وترجع أىمية 
ىذه المرحمة إلى أنيا تعطي العقل فرصة لمتخمص مف الشوائب والأفكار الخطأ التي يمكف أف تعوؽ أو ربما 

 .تعطل الأجزاء اليامة فييا
رحمة تظير أىمية الميمة، وأىمية المشكمة القائمة، وتتحوؿ إلى قضية فردية أؼ تنتقل إلى في ىذه الم

عممية التحضير الأولى، أو  عممية الإدراؾ غير الصريح، أو التفكير الباطني بالأشياء والحموؿ والانتياء مف
ا يتـ تبادؿ أفكار بيف بعض الحالات عندم بالأخص عند الانتياء مف ميمة والانتقاؿ إلى ميمة أخرػ، وفي

الفريق فانو يمزـ أدوات اتصاؿ بسيطة لتشارؾ الأفكار، مثل لوح إعلانات لوضع بعض النقاط وما شابو، 
ف كاف الأفراد، مف التفكير يفضموف الانعزاؿ لتجميع وتنقية الأفكار أو  ومعظـ الأشخاص في ىذه المرحمة وا 

مع بعضيـ البعض لفترة ولكف في الحقيقة فإف عممية التفكير أعضاء الفريق يبتعدوف عف التفكير ولا يمتقوف 
 : ىما ويتضمف جانبيف ة.مستمر 

 وفيو يتحدث سمسمة مف الأحداث العقمية اللاشعورية واللاإرادية لكي تحدث ىضـ وتمثل :ايجابي .1.2
 ؛امتصاص لممعمومات المكتسبة

 .  ا أو إرادياوفيو لا يفكر المبدع في المشكمة تفكيرا شعوري :سمبي  .2.2

 :مرحمة الشراق أو الليام  .3
تؤدؼ  أؼ المحظة التي تولد فييا الفكرة الجديدة التي "Creative Flash" وتتضمف انبثاؽ شرارة الإبداع

  . بدورىا إلى حل المشكمة. وليذا تعتبر مرحمة العمل الدقيق والحاسـ لمعقل في عممية الإبداع

المفاجئة في الحدوث، ويعبر عنيا عند بعض الأشخاص بتعبيرات مميزه وتمتاز ىذه المرحمة بالمحظية أو 
جاءتني فكرة (، ويصف ىذه الحالة مثل وميض الضوء، أو مثل الشعور عند الفوز  ،ت الحلدمثل ) وج
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والتغمب عمى شيء، وتعرؼ بأنيا الفرؽ بيف ما يقوـ بو المبدع وما يقوـ بو أؼ شخص أخر، وىي المرحمة 
الشخص بترتيب أفكاره، وبما يسمح لموصوؿ إلى الترتيب الأمثل وتتدفق ىذه الأفكار إلى العقل  التي يقوـ بيا

 .الظاىر لمتعبير عنيا بعد فترة السكوف، وانشغاؿ العقل الباطف بالتفكير

 ر:أو إعادة النظ أو التنفيذ مرحمة التحقيق  .4
بدعة ويعيد النظر فييا ليرػ ىل ىي في ىذه المرحمة يتعيف عمى المتعمـ المبدع أف يختبر الفكرة الم

فكرة مكتممة ومفيدة أو تتطمب شيئاً مف التيذيب والصقل. وبعبارة أخرػ ىي مرحمة التجريب )الاختبار 
 (.التجريبي( لمفكرة الجديدة )المبدعة

وفي ىذه المرحمة يتـ مقارنة النتائج المتولدة مع الأىداؼ الموضوعة في المرحمة التحضيرية، أؼ 
مة الأولى والتأكد مف تحقيق القيمة المرجوة، وأف اليدؼ والقيمة وفي ىذه المرحمة يتـ التفريق بيف، المرح

الحقيقية مف العمل قد تـ تحقيقيا كما ويتـ الحكـ بموضوعية، الإبداعات المجردة وبيف الابتكارات الناجحة 
 ف بصحة وفاعمية الفكرة.واستخداـ التفكير المنطقي، والمحاولة في إقناع الآخري عمى الأفكار

 المطمب الثاني: تحسين وتنمية الأداء البداعي لمعاممين

تعد تنمية وتحسيف الأداء الإبداعي لمعامميف المسار الأساسي لتحويل مياراتيـ الفردية الى مخرجات 
التي تحوؿ ابتكارية، مف خلاؿ تبني استراتيجيات تطويرية تستيدؼ تعزيز سموكيـ الابتكارؼ وتذليل العقبات 

 دوف ظيور طاقاتيـ الإبداعية في العمل. 

 أولا: ممارسات الدارة المحفزة للأداء البداعي

ثراءه لا تبديده، في ضوء التكاليف العالية المرتبطة  يعد الإبداع مورد قيـ ينبغي تعزيز وتطوير وا 
 ات اىتماما وعنايتيا لإدارةمؤسسي البالمواىب المبدعة، والبنية التحتية لمساندة العمل الإبداعي، وبقدر ما تول

 ستواجو تحديات جديدة وكبيرة فالمؤسساتالإبداع بقدر ما سيكوف لذلؾ تأثير بالغ عمى بقائيا وازدىارىا، 
 مثل ظاىرة العولمة أو الكوكبة، والمنافسة الشديدة، والثورة المعموماتية والانفجار التوسعي، والتعامل مع قوػ 

 . ت، وبناء ثقافة تساند النشاط الإبداعي، وتحقيق العدالةبشرية متعددة الجنسيا
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وقد أشارت الأدبيات إلى مجموعة مف الممارسات التي تشجع عممية تطوير الأداء الإبداعي 
  1لمعامميف، ىي كالتالي:

تشجيع العامميف عمى طرح الأفكار والنقاش الحر والعمل عمى الاىتماـ بآراء الآخريف والاعتراؼ  -
 ؛ـ في الإنجازبمساىمتي

 ؛إيجاد قنوات اتصاؿ فعالة تسمح بتبادؿ المعمومات بيف الأفراد ومناقشة الأفكار -
 ؛لتركيز عمى الأىداؼ العامة لمتنظيـ وعدـ إعطاء الأمور الإجرائية اىتماما أكثر مما تستحقو -
 ؛الاىتماـ بالتكيف مع التغيير واعتباره أمرا ضروريا وطبيعيا -
 ؛مميف لدفعيـ نحو التوصل إلى أفكار إبداعية جديدةشجيع التنافس بيف العات -
 ؛قديـ الدعـ المادؼ والمعنوؼ لممبدعيف ومشاريعيـ الإبداعيةت -
بداء الاىتماـ وتطبيق الجيد منيا -  .دراسة الأفكار الجديدة دراسة جادة وا 

زة نستخمص مما سبق أف نجاح ممارسات تطوير الأداء الإبداعي مرىوف بإيجاد بيئة تنظيمية محف
ترتكز عمى حرية النقاش وتبادؿ المعمومات، حيث يساىـ الدعـ المادؼ والمعنوؼ في تحويل ىذه الممارسات 

 الى نتائج ممموسة تعزز مف قدرة العامميف عمى التكيف مع التغيرات والمنافسة الشديدة. 

 ثانيا: أساليب تطوير الأداء الابداعي لمعاممين

 معامميف مف خلاؿ مجموعة مف الأساليب ىي كالتالي:كما يتـ تطوير الأداء الابداعي ل

 :العصف الذىني أسموب .1
العصف الذىني لأوؿ مرة، ومنذ ذلؾ الحيف وىو يستخدـ  أسموب1953  سنة "Alex Osborn" قدـ

مبني  الأسموبحوؿ العالـ، لمتعامل مع كثير مف أنواع المياـ والمشاكل. وىذا  المؤسساتعديدة مف أنواع في 
ات ىي الخشية مف ؤسسفي الم الإبداعية الأفكارالعقبات الرئيسية التي تقف دوف نشأة  إحدػ أف عمى أساس

 أسموبيعتمد  مف تواجو الفكرة الجديدة بالسخرية أو بالعداء مف جانب الزملاء أو الرؤساء التقييـ والخوؼ
 :العصف الذىني عمى المبادغ التالية

                                                           
دراة حالة كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم  -في المنظمة دور المناخ التنظيمي في تطوير الأداء البداعي لممورد البشري جميمة بوشو ،   1

 ،2020/2021كمية العموـ الاقتصادية، جامعة المدية،  ،في عموـ التسيير دكتوراهال مقدمة ضمف متطمبات نيل شيادة أطروحة، التسيير بجامعة المدية
 . 73ص 
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، لا يسمح لأعضاء الجماعة بتوجيو الانتقادات لػأفكار الآخريف، في مرحمة توليد الأفكار استبعاد النقد: -
 ميما كانت درجة سخافة الأفكار، وذلؾ لمفصل بيف إنتاج الأفكار وتقييميا؛

ينبغي تشجيع الناس عمى إطلاؽ العناف لتخيلاتيـ بحرية تامة، ولا يجب اعتبار فكرة  الترحيب بالانطلاق: -
 معينة جامحة أو غير عممية؛

: يجب تشجيع أفراد الجماعة بشكل واضح بأف يطرحوا أقصى قدر مف الأفكار عمى ة في الكميةالرغب -
 أساس أف الكـ يأتي بالنوع؛

الترحيب بعمل توليفات أو تحسينات بمعنى تشجيع الأفراد عمى البناء عمى الأفكار التي اقترحيا أفراد  -
الأفكار التي سبق طرحيا، فيـ غير  آخريف بالجماعة، مف خلاؿ دمج عناصر تخص اثنيف أو أكثر مف
 1.مقيديف بضرورة اقتراح أفكار تكوف جديدة تماما خلاؿ جمسة العمل

 :دلفي أسموب .2
تعتمد ىذه الطريقة عمى تحديد البدائل ومناقشتيا غيابيا في اجتماع أعضاء غير موجوديف وجيا 

 2:ىذه الطريقة بالخطوات التالية لوجو وتمر

 اضحا؛تحديد المشكمة تحديدا و  -
 تحديد أعضاء الاجتماع مف الخبراء وذوؼ الرأؼ؛ -
 تصميـ قائمة أسئمة تحتوؼ عمى تساؤلات عف بدائل الحل وسموؾ المشكمة وتأثير بدائل الحل عميو -

 رساؿ القائمة الى الخبراء كل عمى حده طمبا لرأييـ؛ا  و 
 كل تقرير مختصر؛تحميل الاجابات واختصارىا وتجميعيا في مجموعات متشابية وكتابة ذلؾ في ش -
 ارساؿ التقرير المختصر لمخبراء مرة ثانية طالبيف رد فعميـ بالنسبة لتوقعاتيـ عف الحموؿ والمشكمة؛ -
 تعاد الخطوة الرابعة مرة أخرػ وأيضا الخطوة الخامسة؛ -
 .يتـ تجميع الآراء النيائية ووضعيا في شكل تقرير نيائي عف أسموب حل المشكمة -
 أسموب القبعات الست:  .3

أو طريقتو المبتكرة لمتفكير باسـ القبعات الست، حيث  الإبداعيسمى أسموب دؼ بونو في التفكير ي
أف  أؼعمى مواقف عقمية تساعد صناع القرار عمى القياـ بما يسمى بالتفكير المتوازؼ،  الأسموبىذا  يعتمد

                                                           
دار المريخ لمنشر والتوزيع، الرياض،  ،الخزامى أحمد الحكـ عبد محمد، أحمد سيد محمدترجمة ، يير، إدارة أنشطة الابتكار والتغكنج نيجل، أندرسوف نيكل  1

 .56، 55، ص ص: 2004السعودية، 
 . 57، ص2002، عماف، الأردف، 1، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، طالدارة الرائدةمحمد عبد الفتاح الصيرفي ،   2
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 ة قادرة عمى تحقيق أعمى قدرةيفكروف بطريقة واحدة أو منيج واحد حتى تكوف الطاقة العقمية المجتمع الجميع
 : التالية الألواف إلىقسـ دؼ بونو ألواف القبعات الست  .ممكنة تفكير

ىي مسؤولة عف جمع المعمومات ومعرفة الوضع الحالي وما يحيط بو مف مشاكل ء: القبعة البيضا -
لنظرة الحيادية وملابسات، تركز فقط عمى الحقائق والأرقاـ أؼ النظرة الموضوعية للأمور، فيي تمثل ا

 للأمور؛
الموف الأحمر يرمز لمغضب ) يحمر غضبا( والغيع والعواطف، وىي خاصة بالمشاعر، ء: القبعة الحمرا -

أؼ انؾ حيف ترتدييا تقوؿ فقط ما تشعر بو تجاه اقتراح ما دوف إبداء الأسباب، فيي خاصة بالانفعاؿ 
 والحدس والتفكير الفطرؼ وتمثل وجية النظر العاطفية؛

الموف الأخضر يدؿ عمى العشب الكثير والنمو والخصوبة، فالقبعة الخضراء تزودنا  :قبعة الخضراءال -
بالأفكار الإبداعية والبدائل والخيارات والاحتمالات، وىي مسؤولة عف الاقتراحات، أنيا قبعة الأفكار 

 الجديدة والتفكير الخلاؽ؛
، وميمتيا مساعدتنا في التحكـ يءالتي تعمو كل ش الموف الأزرؽ بارد وىو لوف السماءء: القبعة الزرقا -

 المنظـ لعممية التفكير والوصوؿ إلى القرارات وتوقع النتائج، أؼ بمعنى أخر ضبط عممية التفكير؛
الموف الأصفر مشرؽ وايجابي والقبعة الصفراء رمز التفاؤؿ والأمل، فيي مسؤولة عف  اء:القبعة الصفر  -

ظيار قيمة   الأشياء، أنيا قبعة الممكف والمنطق الايجابي؛المنطق والفوائد وا 
الموف الأسود يوحي بالحزف والسمبية، وىي قبعة التشاؤـ والحذر، ويتـ التفكير بيا لمعرفة  اء:القبعة السود -

 .1مشاكل ونقاط الضعف في الموضوع الذؼ نعالجو، فيي قبعة التفكير السمبي
 ،الأفكاربالموف ومدلولاتو وتداعي المعاني أو ارتبطت  إذاعممية تذكر وظيفة كل قبعة سيمة  إف

يغير طريقة التفكير السائدة في الاجتماعات، كما يمكف لكل مشارؾ  إذبسيولة تطبيقو،  الأسموبىذا  ويتميز
المشاركيف في اجتماع ما أف يرتدوا قبعات ذات لوف واحد  القبعة المناسبة أو يخمعيا ويمكف لكل يرتدؼ أف

 .ما يعني أف الجميع يشاركوف في نشاط ذىني واحدالوقت وىو  في نفس

 2 :ومف مميزات ىذه الطريقة في التفكير كما يراىا مبتكرىا دؼ بونو ما يمي

 ؛سيولة التعمـ والاستخداـ والتأثير الفورؼ  -
                                                           

1
 .50، 49ص:  ، ص2001 ، ترجمة خميل الجيوسي، المجمع الثقافي، أبو ظبي، الإمارات العربية المتحدة،لست، قبعات التفكير اادوارد دؼ بونو  

 . 50، ص المرجع نفسو  2
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 ؛توفر وقتا لمجيد الابتكارؼ المنظـ -
 ؛تسمح بالتفكير الحر غير المقيد بالوقت -
 ؛بالتعاوف عمى الكشف والابتكار الأطراؼار وتسمح لجميع تبتعد عف أسموب الجدؿ في الحو  -
 ؛وفاعمية إنتاجيةاجتماعات أكثر  إلىتؤدؼ  -
وتأخذ  تختارأف وتقديـ البدائل، وعميؾ  الأفكارمسؤولا فقط عف  الإبداعيفي التفكير  الأسموبيعد ىذا  -

 .القرار فيو لا يجبرؾ عمى استخداـ فكرة معينة، وىو لا يتخذ القرار

 السيناريوىات: بناء .4
النوعية في التفكير الاستراتيجي بسبب التحديات  الأساليببناء السيناريوىات كأحد  إلىبرزت الحاجة 

 الأسموبأوؿ استعماؿ ليذا  أفوخاصة المتأتية منيا مف البيئة الخارجية.  الأعماؿتواجييا منظمات  التي
ورات عف عدة مواقف بديمة لممشكمة التي لا اعتماد السيناريو سيسمح بوضع التص . إف1967سنة  كاف في

عمى أىمية استخداـ  1988 سنة "Aries de Gevs"التنبؤ الأخرػ، وقد أكد  أساليب يمكف معالجتيا باستخداـ
لما سيكوف عميو الحاؿ في المستقبل وبما  لكونو يصور لمتخذ القرار بدائل مختمفة أسموب السيناريوىات

 1.الي، وىذا التقويـ سيعمل عمى تنشيط تفكيرىـ الذىنيالح يمكنيـ مف تقويـ الموقف

 :TRIZIطريقة  .5
مف خلاؿ تصنيفو لمحموؿ المبتكرة في براءات الاختراع إلى تحديد  فقط Genrich Altshuller انطمق

جميع الطرؽ المبتكرة لحل أؼ مشكمة، كاف ىدفو ىو معرفة ما إذا كانت الحموؿ المبتكرة ىي نتيجة لمتفكير 
عرفت  عي أو غير المنظـ أـ ىناؾ أنظمة وأنماط التي تحكـ عممية إنشاء الأفكار والاختراعات الجديدة،الإبدا 

عمى أنيا منيجية قائمة عمى المعرفة وتستخدـ كأداة قوية لإشعاؿ الخياؿ الابتكارؼ والإبداعي بيدؼ 
دت ىذه النظرية إلى منطق تـ المشكلات التقنية والتكنولوجية وتقديـ تكنولوجيا لإيجاد أفضل فكرة، فاستن

 2 جي.تطويره مف خلاؿ مراجعة آلاؼ براءات الاختراع وتحميل التطور التكنولو 

                                                           
  .70، ص 2009، الأردف، 1، أثراء لمنشر والتوزيع، طالبداع في اتخاذ القرارات الداريةمؤيد عبد المحسف الفضل ،   1

، 10 المجمد مجمة أبعاد اقتصادية،في تنمية التفكير الابتكاري والابداعي، TRIZI ، فاعمية نظرية تريز يـ الطيفعبد الكر  رباح،ل سارة بف بو 2
  .146، 144 ص: -ص ،2020، 01العدد
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نظرية تعتمد عمى أف إدراؾ التناقض داخل  أنياوآخروف إلى أف نظرية تريز   "Terninko"يشير
نظرية في بنائيا عمى المشكمة يمثل طريقة لحل المشكلات باستخداـ مبادغ الابتكار، فقد اعتمدت ىذه ال

 1 :مجموعة مف الافتراضات الأساسية تمثمت في

 ؛الحل النيائي ىو اليدؼ المراد تحقيقو -
 ؛حل التناقضات يساعد في حل المشكلات -
 .الإبداع عممية منيجية منظمة تسير وفق سمسمة محددة مف الخطوات -

 2 :ئيسية التاليةتمر عممية الحل الابتكارؼ لممشكلات وفق نظرية تريز بالمراحل الر و 
مف خلاؿ التخمص مف التناقضات وتحسيف الوظائف المفيدة جزئيا أو تمؾ  مرحمة تحديد المشكمة: -

 ؛االوظائف غير المفيدة كمي
مف بيف عدة مشكلات مناظرة تـ حميا بطريقة إبداعية وتحديد أدوات النظرية المناسبة  مرحمة الاختيار: -

 ؛لحل المشكمة الحالية
التي تـ وضع المشكمة الحالية ضمنيا، تخصيص  :الحمول المناظرة في حل المشكلات مرحمة استخدام -

 ؛الحل المناسب ليا باستخداـ المبادغ الابتكارية والإبداعية المناسبة
 .لمتأكد مف أف المشكمة قد تـ حميا دوف أف يترتب عمى ذلؾ مشكلات جديدة :مرحمة التقويم -

 :أسموب خريطة الطريق .6
إلى التعريف الجيد لنتائج التطورات التكنولوجية التي يعرفيا محيط المؤسسة،  وبييدؼ ىذا الأسم

يتمثل ىدفو  .فيو مخطط يوضح إمكانيات التغير في المنتوجات والأسواؽ بسبب ظيور تكنولوجيات جديدة
ظيور تكنولوجيات جديدة حيث يتـ  الأساسي في الحصوؿ عمى فوائد مف الفرص التي يمكف أف تتاح بسبب

تقييـ وتثميف الوظائف والخدمات التي تقدميا التكنولوجيات الجديدة ومقارنتيا بالوظائف الحالية في المؤسسة، 
  3:فتظير عدة حالات

                                                           
  .146، 144 ص: -ص، ، مرجع سبق ذكرهعبد الكريـ الطيف رباح،ل سارة بف بو 1
  .146، 144 ص: -ص ،المرجع نفسو 2

3
 Boly Vincent, Ingénierie de l’innovation - organisation et méthodologies des entreprises innovantes, 2

eme
 

édition, Lavoisier : Paris, France, 2008, pp: 226-229. 
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التكنولوجيا الجديدة: تقدـ نفس الخدمات التي توجد في المؤسسة وبالتالي يمكف أف تكوف المؤسسة في  -
 ؛فرصة ابتكار مواجية منافسيف جدد أو مف جية أخرػ في مواجية

التكنولوجيا الجديدة يمكف أف تقدـ نفس الخدمات التي تقدميا وظائف المؤسسة إضافة إلى وظائف  -
 ؛إضافية لا توجد لدػ المؤسسة وبالتالي فيناؾ في نفس الوقت تيديد بالاختفاء وكذلؾ فرصة تطور

ي فيي فرصة ومصدر نمو التكنولوجيا الجديدة تسمح بخمق وظائف جديدة لما تقدمو المؤسسة وبالتال -
جل تخيل المنتوج أو الخدمة الممكنة أثـ يتـ التفكير مف  داخمي أو بالتعاوف مع أصحاب ىذه التكنولوجيا.

ومف ثـ دراسة وتحميل الأسواؽ وطريقة تطبيق  .والتي تتوافق مع التكنولوجيا الجديدة )تجسيد الوظائف(
 المنتجات.

 1 :التالية ئيسيةالمراحل الر عمى ويشتمل ىذا الأسموب 

تشتمل عمى يقظة عممية جد عالية، الاىتماـ بالبحث والإنتاج العممي لممنافسيف  : المرحمة الأولى -
الحالييف وكذلؾ مراكز البحث القريبة مف الاختصاص، مع توسيع منطقة البحث إلى قطاعات أخرػ 

 ؛بيدؼ التحويل
 ،تكنولوجيات ) بالنظر إلى تقادميا( مف خلاؿ طريقتيفيتـ القياـ بتحديد تواريخ ظيور ال المرحمة الثانية:  -

سواء باستشارة مختصيف أو باستخداـ أساليب حسابية كنموذج فيشر والذؼ مف خلالو نقوـ بتحديد مدة 
 ؛صلاحية التكنولوجيا بحساب المعدؿ السنوؼ لوضع براءات الاختراع وطباعة المنشورات العممية

 ؛يل الوظيفي لمتكنولوجيات التي تـ إحصاؤىاالقياـ بالتحم المرحمة الثالثة: -
القياـ بالمقارنة بيف الوظائف ) طبيعة وأداء( لمخدمات المقدمة مف طرؼ التكنولوجيا  المرحمة الرابعة:  -

 ؛الموجودة والتكنولوجيا المقترحة
وجيات وىي مرحمة الإبداع، نقوـ بتوقع المنتجات المحتممة التي تسمح بيا التكنول المرحمة الخامسة: -

 ؛الجديدة، ثـ نقوـ بدراسة مفاىيـ انقطاع أو تطوير المنتوجات الحالية
 ؛يتـ القياـ بإحصاء الأسواؽ المحتممة لمتوجات المرحمة السابقة المرحمة السادسة: -
المؤسسة تتموضع عمى خريطة الطريق وتقرر ما يمي: التكنولوجيا، الوظائف، المنتج  المرحمة السابعة:  -

 يد الاستثمار فييـ عمى المدػ الطويل.والسوؽ الذؼ تر 
 

                                                           
1
 Boly Vincent, Op Cit, pp: 226-229. 
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 البداعي الأداء لتحسين كمدخل التدريب ىندسة المطمب الثالث: إعادة

تعتبر إعادة ىندسة التدريب مف الأساليب الحديثة التي تيدؼ إلى إعادة تصميـ البرامج التدريبية بما 
ب التدريب التقميدية مف خلاؿ التركيز يتناسب مع احتياجات المؤسسة والعامميف فيي تسعى إلى تطوير أسالي

عمى تنمية الميارات الإبداعية واستخداـ طرؽ حديثة في التعمـ. كما تساىـ في إعداد العامميف لمواجية 
  .التحديات وتحسيف قدرتيـ عمى الابتكار

 أولا: أىمية التدريب في تعزيز الأداء

ير، بعد أف كاف يركز سابقا فقط عمى تزويد في السنوات الأخيرة، ازداد الاىتماـ بالتدريب بشكل كب
 1 :للأسباب التاليةبالميارات التقنية. ولـ يعد ذلؾ كافيا في الوقت الحالي  عامميفال

 ؛التطور التكنولوجي السريع -
  ؛انتشار المعموماتية -
  ؛زيادة التركيز عمى تحسيف جودة المنتجات -
  ؛ارتفاع متطمبات الإنتاجية نتيجة المنافسة العالمية -
 .اعتماد المؤسسات عمى مفاىيـ الجودة الشاممة -

 2 :كما تكمف أىمية التدريب في

  ؛تطوير معارؼ العامميف -
  ؛تحسيف قدراتيـ عمى الأداء -
  ؛تطوير أساليب العمل -
 ية.تزويدىـ بميارات ومعارؼ جديدة تساعدىـ عمى أداء العمل بكفاءة وفعال -

 بين التدريب والأداء العلاقةثانيا: طبيعة 

لكف التحدؼ  ،تأثير إيجابي أو تأثير سمبي أو قد لا يكوف لو تأثير عمى الإطلاؽ د يكوف لمتدريبق
 .الحقيقي يكمف في تحديد نوع ىذا التأثير ومعرفة ما إذا كاف إيجابيا أو سمبيا أو معدوما

                                                           
1
 Mozf Mohammad Amyan, The Impact of Training on the Performance of Employees Case Study Search and 

Rescue Team: Jordanian Civil Defense, International Business and Management, Vol. 12, No. 3, 2016, p 51.  
2
 Mozf Mohammad Amyan, Ibidem, p 51.  
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تطوير ، مف خلاؿ التأثير الإيجابي عمى الأداء عبر والمؤسسة عامليحقق التدريب فوائد لكل مف ال
 1.المعرفة والميارات والقدرات والسموكيات

يؤثر بشكل إيجابي والمؤسسة و  عامليحقق فوائد لكل مف ال إلى أف التدريب الدراسات أشارت روقد
 2:حيث يؤدؼ إلى عامميف،عمى أداء ال

  ؛يفعاممتطوير معارؼ ال -
  ؛تحسيف مياراتيـ -
  ؛وكفاءاتيـ تعزيز قدراتيـ -
  .تحسيف سموكيـ الوظيفي -

 3:يا تقوـ بعمالكما أف العديد مف المؤسسات التي تسعى إلى تحقيق تحسيف مستمر في أداء 

  ؛تنظيـ برامج تدريبية -
  ؛تطوير ميارات العامميف -
  المؤسسة.تعزيز الكفاءات المطموبة داخل  -

 .وذلؾ بيدؼ الوصوؿ إلى الأداء المطموب وتحقيق أىداؼ المؤسسة

لموظفييا بيدؼ تنمية إمكاناتيـ لأداء المياـ الموكمة إلييـ وفق التدريب  المؤسساتغالبا ما توفر 
المعايير المطموبة. كما تخطط الشركات عمى المدػ الطويل للاستثمار في برامج تدريب فعالة تمكنيا مف 
مواجية التحديات المستقبمية غير المؤكدة، ومف خلاؿ ذلؾ تحقق مستويات عالية مف الالتزاـ والدافعية. 

يف لبذؿ أقصى جيودىـ لإنجاز مياـ عاممبشكل متزايد إلى تقديـ برامج تدريبية تدفع ال المؤسساتوتسعى 
 4المؤسسة.

                                                           
1 Kasimu Sendawula et al, Training employee engagement and employee performance: Evidence from 
Uganda’s health sector, Cogent Business & Management, Vol 05, 2018, p 04. 
2
 Mozf Mohammad Amyan, Op. cit, p 53. 

3
 Ibid, p 53 

4 Nadeem Haider et al, Relationship of training and education with employee performance in financial 
institutions, International Letters of Social and Humanistic Sciences Online, Vol 41, 2014, p 151. 
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 مف وتحرره الحديث الإدارؼ  بالمنظور إلتزامو مدػ عمى أىدافو تحقيق في التدريب نجاح يتوقف
 العمميات وتحديث تطوير يضمف معاصر كمدخل" التدريب إعادة" أىمية تكمف وىنا. التقميدية الأنماط

 .فائقة نتائج وتحقيق البشرية لمموارد الإبداعي الأداء تعزيز إلى النياية في يقود بما التدريبية،

إف إعادة ىندسة التدريب لا تقتصر فقط عمى تحديث البرامج التدريبية، بل تتعدػ ذلؾ إلى إعادة 
 مبات البيئة التنظيمية الحديثة. التفكير في طريقة إعداد العامميف وتأىيميـ بما يتماشى مع متط

يصبح أداة حيث فالتدريب عندما يصمـ وفق احتياجات العامميف ويساىـ في تنمية التفكير الإبداعي، 
لتحسيف الأداء داخل المؤسسة. كما أف المؤسسات التي تعتمد عمى أساليب تدريب مرنة ومبتكرة  استراتيجية

وتحفيزىـ عمى تقديـ أفكار جديدة، مما ينعكس بشكل مباشر  ياعمالتكوف أكثر قدرة عمى تطوير كفاءات 
 .يمؤسسعمى مستوػ الأداء الإبداعي وتحقيق التميز ال

أساسيا لتحسيف الأداء الإبداعي، لأنيا تعتمد عمى  إعادة ىندسة التدريب تمثل مدخلاإف  بشكل عاـ،
ف. كما أف التدريب يساىـ في تنمية تطوير البرامج التدريبية بما ينسجـ مع احتياجات المؤسسة والعاممي
يف عمى أداء مياميـ بفعالية أكبر. عاممالميارات والمعارؼ ورفع الكفاءة المينية، الأمر الذؼ يساعد ال

وبالتالي، فإف الاستثمار في التدريب الحديث لا يحقق فقط تحسيف الأداء الوظيفي، بل يدعـ أيضا الإبداع 
 .زز قدرتيا عمى مواجية التحديات وتحقيق أىدافيا، مما يعالمؤسسةوالابتكار داخل 
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 خلاصة الفصل

مف خلاؿ ما تـ التطرؽ إليو في ىذا الفصل، يتضح أف الأداء الإبداعي ىو المحرؾ الأساسي لتطوير 
المؤسسات وتحقيق أىدافيا بكفاءة، مف خلاؿ تحويل قدرات العامميف إلى أفكار وأساليب عمل مبتكرة. وقد 

ىذا الأداء يعتمد عمى التكامل بيف أبعاده الجوىرية )كالأصالة والمرونة( وتعدد مستوياتو  اتضح أف نجاح
وأنواعو، مع ضرورة توافر بيئة تنظيمية محفزة تدعـ التدريب والقيادة الإبداعية وتتجاوز المعوقات 

اف التميز والاستدامة الروتينية. وبناء عميو، تبرز إدارة الأداء الإبداعي وتنميتو كضرورة استراتيجية لضم
 .في ظل التحديات الحديثة

 

 



 

الفصل الثالث: دراسة تطبيقية 
 -تبسة–في مؤسسة إسمنت 
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 الفصلمقدمة 

وأثره عمى الأداء الإبداعي في المؤسسات الاقتصادية بأبعاده المختمفة إف إعادة ىندسة التدريب 
حيث تجسيد المفاىيـ النظرية وربطيا بالواقع الميداني.  وعميو سيتـ، يمثل الإطار النظرؼ لمدراسة الحالية

الدراسة، وبياف  وعينة لفصل توضيح الإطار المنيجي لمدراسة، مف خلاؿ تحديد مجتمعا سيحاوؿ ىذا
أدوات جمع البيانات المعتمدة، إلى جانب عرض مختمف الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل 

سيتـ التطرؽ إلى كيفية عرض وتحميل البيانات، بدءا مف تحميل  كماالبيانات واستخلاص النتائج. 
، المتغير المستقل عمى التابع أبعادأثر  ص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، مرورا بتحميلالخصائ

بما وصولا إلى عرض النتائج النيائية واختبار فرضيات الدراسة في ضوء المعطيات المتحصل عمييا، 
 إشكالية الدراسة، وعميو سيتـ تقسيـ الفصل الى مبحثيف كالآتي: دعـ ي

 طار المنيجي لمدراسة الميدانية؛المبحث الأوؿ: الإ -
 الفرضيات. صحة واختبار الدراسة نتائج وتحميل عرض: الثاني المبحث  -
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 المبحث الأول: الطار المنيجي لمدراسة الميدانية
 مؤسسة تأتي والبناء، العمومية الأشغاؿ قطاع عمييا يقوـ التي الركائز أحد الإسمنت صناعة باعتبار
والوطني،  الجيوؼ  الاقتصادؼ التوازف  تحقيق في تساىـ التي الإنتاجية الوحدات كإحدػ تبسة إسمنت

حيث لا يتوقف نجاح المؤسسة عند حدود طاقتيا الانتاجية فقط، بل يمتد ليشمل كفاءة رأسماليا البشرؼ 
 قاط،ىذه الن عف واضحة صورة إعطاء أجل مما يفتح آفاقا لظيور الأداء الابداعي لدػ عاممييا. ومف

 سيتـ في ىذا المبحث التطرؽ الى ما يمي:
 ؛-تبسة -إسمنت مؤسسة تقديـ: الأوؿ المطمب -
 ؛-تبسة -اسمنت بمؤسسة التدريب خصائص: الثاني المطمب -
 الميدانية؛ الدراسة إجراءات: الثالث المطمب -
 الرئيسية. الدراسة لأداة القبمية الإختبارات: الرابع المطمب -

 -تبسة -إسمنت سةمؤس تقديمالمطمب الأول: 

 وتعتبر. نموىا مسار ومتابعة الأولى انطلاقيا نقطة إلى العودة يتطمب اقتصادية يعد فيـ واقع أؼ مؤسسة
 سيتـ لذا،. البناء مواد في الذاتي الاكتفاء لتحقيق اليادفة التصنيع لسياسات نتاجاً  تبسة إسمنت مؤسسة

 تشرح وتعريفية فنية بطاقة تقديـ مع بيا، مرت يالت المحطات وأىـ المؤسسة نشأة المطمب رصد ىذا في
 ."لمدولة الصناعي الييكل ضمف وموقعيا الوظيفي تخصصيا

 وتطورىا -تبسة-أولا: نشأة مؤسسة السمنت 

في إطار مجيودات التنمية الاقتصادية والاجتماعية التي  1(SCTتأسست مؤسسة اسمنت تبسة )
(، وذلؾ في نياية الثمانينات لتمبية احتياجات السوؽ ERCE) باشرتيا المؤسسة الجيوية للإسمنت بالشرؽ 

ـ، ودخل عقد خط إنتاج الإسمنت الرمادؼ حيز 1988المتزايدة، حيث انطمقت أشغاؿ إنجاز المصنع عاـ 
ـ بطاقة 1995ـ. حيث بدأت المؤسسة مرحمة الإنتاج الفعمي في جانفي 1990التنفيذ في منتصف أوت 

مف الكمنكر، كما شيدت مسيرتيا عدة تحولات ىيكمية بدأت بتأسيسيا كأوؿ  طف 500.000انتاجية بمغت 

                                                           
1
  SCT :لـ الرسمً الاختصار (Société des Ciments de Tébessaًوتعن ) تبسة– سمنتالإ مؤسسة-. 
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ـ بمساىمة شركاء مف القطاع، وصولا الى دمجيا ضمف المجمع 1993( عاـ ERCEفرع لمؤسسة )
 1ـ.2009نوفمبر   26( في GICAالصناعي للإسمنت بالجزائر)

 (SCTثانيا: الطار التنظيمي لمؤسسة إسمنت تبسة )

( مؤسسة صناعية اقتصادية رائدة في شرؽ في شرؽ الجزائر، SCTإسمنت تبسة ) تعد مؤسسة
(. تتميز بصلابة مركزىا المالي برأس GICAوىي فرع حيوؼ تابع لممجمع الصناعي للإسمنت بالجزائر )

 .دج 2.700.000.000ماؿ اجتماعي يبمغ 

تمرارية نشاطيا مف يتكوف الييكل التنظيمي لممؤسسة مف مجموعة وحدات متكاممة تضمف اس 
(، Siege Socialالاستخراج الى التوزيع، وعمى رأسيا المديرية العامة بمقرىا الاجتماعي في مدينة تبسة )

( التي يقع في Cimenterieالتي تقود الاستراتيجيات العامة، تمييا وحدة مصنع الإسمنت بالماء الأبيض )
ىكتارا، وىي  46ة تبسة، ويمتد عمى مساحة قدرىا كـ جنوب شرؽ مدين 25دائرة الماء الأبيض عمى بعد 
طف مف الكمنكر سنويا، مدعومة بوحدة المحجرة بمساحة قدرىا  500.000متخصصة في الإنتاج بطاقة 

 ىكتار، والتي تضمف التمويف بالمواد الأولية مف الكمس والطيف.  242

بالمنطقة الصناعية التي  ( التي تقعUnite Commercialeكما تضـ المؤسسة الوحدة التجارية )
تشرؼ عمى شبكة توزيع واسعة ونقاط بيع في ولايات تبسة، الوادؼ، وخنشمة، بالإضافة الى وحدة انتاج 

ـ، ووحدة إنتاج الحصى الواقعة بمنطقة 2015الخرسانة الجاىزة للاستعماؿ التي دخمت الخدمة عاـ 
لكف لـ تعد تابعة لمؤسسة إسمنت تبسة في ـ، 2018الغرفة بولاية خنشمة والتي ألحقت بالمؤسسة عاـ 

 الوقت الحالي.

  -تبسة -إسمنت بمؤسسة التدريب خصائص: الثاني المطمب

أىمية بالغة لتطوير ميارات طاقميا البشرؼ، ومف ىنا يبرز واقع التدريب  -تبسة–تولي مؤسسة اسمنت 
ضمف استمرارية العممية الانتاجية بكفاءة كمرتكز أساسي لفيـ كيفية إعداد العماؿ وتأىيميـ تقنيا وفنيا بما ي

 عالية.

 
                                                           

 تبسة.  -بمؤسسة الإسمنت مديرية الموارد البشريةمعمومات مقدمة مف   1
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 أولا: أىمية التدريب في مؤسسة أسمنت تبسة

 بأىمية بالغة تتمثل في التالي: -تبسة–يحظى التدريب في مؤسسة إسمنت 

حماية الميارات البشرية مف التقادـ وضماف استمراريتيا في بيئة ، وذلؾ بتجديد الرأسماؿ المعرفي -
 ؛صناعية متطورة

معالجة الفجوات الميارية فور ظيورىا، مما يؤدؼ إلى تحسيف ، حيث يتـ رفع الكفاءة الإنتاجية -
 ؛وتيرة الإنتاج وتقميل الأخطاء التقنية

تمكيف العماؿ مف التعامل الاحترافي مع المعدات والأنظمة ، وذلؾ بمواكبة التحوؿ التكنولوجي -
 ؛نتالرقمية الحديثة التي تدخل في خطوط إنتاج الإسم

تحويل العامل مف مجرد منفذ لممياـ إلى عنصر مساىـ في ، عف طريق تحفيز الابتكار الميداني -
 ؛تقديـ حموؿ ومقترحات إبداعية لتطوير العمل

رفع مستوػ الدقة في الأداء، مما يقمل مف ىدر المواد الأولية ، بترشيد الاستيلاؾ وتقميل اليدر -
 ؛لاستخداـويخفض تكاليف الصيانة الناتجة عف سوء ا

ضماف التزاـ العماؿ ببروتوكولات الأماف ، وذلؾ عف طريق تعزيز معايير السلامة المينية -
 .الصناعي، مما يقمل مف حوادث العمل ويحمي بيئة المصنع

ضماف جودة المنتج النيائي ومطابقتو لممواصفات ، حيث يعمل عمى تحقيق الميزة التنافسية -
 في السوؽ  العالمية، مما يعزز مكانة المؤسسة

  -تبسة–ثانيا: مراحل العممية التدريبية في مؤسسة إسمنت 

تعتمد مؤسسة إسمنت تبسة عمى دورات تدريبية متكاممة تيدؼ الى ضماف كفاءة عماليا، وتتـ ىذه العممية 
 1وفق المراحل التالية:

الفجوات  تيدؼ المؤسسة في ىذه المرحمة الى رصد مرحمة تخطيط وتحديد الاحتياجات التدريبية: .1
الميارية  لدػ طاقميا البشرؼ، حيث يتـ تحديد الاحتياجات بناء عمى تقارير دورية ترفع مف 
مختمف الوحدات والأقساـ الى المسؤوؿ المعني بإدارة التدريب في المؤسسة، ومف خلاؿ تحميل 

الى  التقارير يتمكف المسؤوؿ مف تشخيص الفجوات التدريبية  وتحديد نقاط الضعف التي تحتاج

                                                           
 ناء عمى المعمومات المقدمة مف قسـ الموارد البشرية بالمؤسسة المبحوثة.مف إعداد الطالبتيف ب  1
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معالجة. ويتـ ىذا التخطيط لضماف الرسكمة وتحديث المعارؼ التقنية، حيث تمتزـ المؤسسة 
أشير عند الضرورة. ولضماف  6بجدوؿ زمني ينفذ بصفة سنوية، مع مرونة في المراجعة كل 

جدية ىذه المرحمة، ترصد الإدارة ميزانية مالية مستقمة وخاصة تضمف تنفيذ البرامج المقترحة بناء 
 عمى تمؾ التقارير.

يتـ في ىذه المرحمة تحديد الوجية والنمط الأنسب لنقل المعرفة  مرحمة تصميم البرامج التدريبية: .2
بناء عمى طبيعة الاحتياج الممموس، حيث تعتمد المؤسسة عمى خياريف إما التدريب الداخمي الذؼ 

ـ بالتنسيق مع مراكز تكويف يتـ مباشرة داخل أسوار المصنع مثلا، أو التدريب الخارجي الذؼ يت
 وطنية متخصصة.

تنتقل المؤسسة في ىذه المرحمة الى حيز التطبيق الميداني، حيث  مرحمة تنفيذ النشاط التدريبي: .3
تعتمد عمى كفاءات داخمية مشيود ليا بالخبرة، إذ يشرؼ خمسة معمميف لمتمييف عمى نقل 

نات المباشرة. وتتميز ىذه المرحمة بفتح قنوات الخبرات الفنية والميارات اليدوية لمعماؿ في التكوي
التواصل لتبادؿ الأفكار والمقترحات الجديدة التي يطرحيا العماؿ خلاؿ فترة التكويف، حيث يتـ 
خضاعيا لمدراسة والتحميل قبل اعتمادىا، مما يحوؿ عممية  التعامل مع ىذه الأفكار بجدية وا 

 قني لممؤسسة.التنفيذ الى بيئة تفاعمية تخدـ التطور الت
وىي مرحمة التي تبرز فييا صرامة المؤسسة في قياس نجاعة  مرحمة تقييم ومتابعة أثر التدريب: .4

الاستثمار في المورد البشرؼ، إذ يمزـ كل عامل بتقديـ تقرير مفصل يوضح فيو محتوػ البرنامج 
قيق أداء ومدػ استفادتو منو. كما تستعيف المؤسسة بمدقق متخصص يتولى ميمة مراقبة وتد

العامل في منصب عممو بعد العودة، وذلؾ لمتأكد مف أف الميارات الجديدة تـ اكتسابيا وتطبيقيا 
 فعميا، مما يضمف أف العممية التدريبية قد حققت أىدافيا المنشودة في تحسيف جودة الأداء.

 الميدانية الدراسة إجراءات: الثالث المطمب
مػف الإجػراءات المنيجيػة المنظمػة التػي تحػدد المسػار العممػي تستند أؼ دراسة تطبيقية إلى مجموعة 

الػػذؼ يسػػمكو الباحػػث مػػف أجػػل تحقيػػق أىػػداؼ الدراسػػة والإجابػػة عػػف الإشػػكالية المطروحػػة. كمػػا تسػػاىـ ىػػذه 
الإجراءات في تمكيف الباحث مف جمع البيانات المرتبطة بموضػوع الدراسػة وتحميميػا بطريقػة عمميػة دقيقػة، 

 إلى نتائج موثوقة وقابمة لمتفسير.بما يتيح التوصل 
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 أولا: مجتمع وعينة الدراسة

ــد مجتمــع الدراســة -1 )إطػػار، إطػػار  : يتكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف إطػػارات مؤسسػػة الإسػػمنت تبسػػةتحدي
 .مسير، إطار سامي(

تـ اختيار عينة عشوائية نظرا لصعوبة الوصوؿ الى كافة الإطارات بالمؤسسػة، : تحديد عينة الدراسة -2
اسػتمارة  59إستمارة وفق ما ىو مسموح بو لإجراء الدراسة التطبيقية، وتػـ اسػترجاع  60ـ توزيع حيث ت

 وكانت النتائج كما موضحة في الجدوؿ الموالي:

 (: تداول الاستبيان04الجدول رقم )
 النسبة العدد الاستبانات
 %100 60 الموزعة

 %1.66 1 التي لم يتم استرجاعيا
 %0 0 غير صالحة لمتحميل

 %98.34 59 الصالحة لمتحميل المسترجعة
 بناء عمى توزيع الاستمارات. تـ اعدادهالمصدر: 

 ثانيا: نموذج الدراسة

تتناوؿ الدراسة محاولة قياس الأثر الذؼ يمكف أف تحدثو إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي 
 الية: بمؤسسة الإسمنت تبسة، وبالتالي فيي تشتمل عمى المتغيرات الت

: ويتمثل في إعادة ىندسة التدريب وتـ تقسيمو إلى متغيرات مسػتقمة جزئيػة تتمثػل فػي المتغير المستقل -
 مجموعة مف الأبعاد)المعايير( وىي )بعد العمميات، البعد الييكمي، البعد البشرؼ، البعد التكنولوجي(.

 ويتمثل في الأداء الإبداعي.المتغير التابع:  -
 يرات مف خلاؿ الشكل الموالي:ويمكف عرض تمؾ المتغ

 نموذج الدراسة  (:05الشكل رقم )
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 ذكره. ما سبقتـ اعداده بناء عمى المصدر: 
 تـ مستقل )إعادة ىندسة التدريب(، متغير عمى الدراسة يحتوؼ  يتضح مف الشكل أعلاه أف نموذج

لبعد البشري، البعد التكنولوجي(. )بعد العمميات، البعد الييكمي، االتالية:  الأبعاد عمى قياسو في الاعتماد
العلاقة  وتحديد لقياس وذلؾ في الاداء الإبداعي، تابع تمثل نموذج الدراسة عمى متغير شمل كما

 لمعرفة الدراسة مجتمع لأفراد الشخصية البيانات إدراج ، معبيف المتغيريف الارتباطية وكذا السببية )الأثر(
 .المدروس الأثر عمى تأثيرىا مدػ
 أدوات الدراسة وطرق جمع البياناتا: ثالث

لغػػػرض إتمػػػاـ عمميػػػات البحػػػث تػػػـ الاسػػػتعانة بػػػالأدوات اللازمػػػة والمناسػػػبة لكػػػل مرحمػػػة مػػػف مراحػػػل 
البحث، والمتمثمة في السجلات والوثائق التػي تػـ تسػميميا مػف قبػل المؤسسػة محػل الدراسػة، والتػي سػاعدت 

 عمى توفير بعض المعمومات المتعمقة بيا. 
 الدراسةأدوات  .1
 وتتمثل أدوات الدراسة فيما يمي: 

ـــائق والســـجلات: .10.10 لغػػػرض إتمػػػاـ عمميػػػات البحػػػث تػػػـ الإسػػػتعانة بالبيانػػػات الخاصػػػة بمؤسسػػػة  الوث
الإسػػمنت تبسػػة وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ التعريػػف بيػػا والخػػدمات المقدمػػة مػػف طرفيػػا ومياميػػا، بالإضػػافة 

 لمييكل التنظيمي الخاص بيا.
ات الأكثر استخداما في جمع البيانات، وتعتبر أداة مفيدة لموصوؿ : ىي واحدة مف الأدو الستبيان .10.10

إلػػى الحقػػائق والمواقػػف فيػػي تمكػػف الباحػػث مػػف الحصػػوؿ عمػػى معمومػػات لا يمكػػف ملاحظتيػػا أو 
الوصػػػػوؿ إلييػػػػا بشػػػػكل آخػػػػر، بالإضػػػػافة إلػػػػى ذلػػػػؾ تتػػػػيح الاسػػػػتبانة فرصػػػػة الحصػػػػوؿ عمػػػػى آراء 

ضل حرية وسرية الإجابات التي توفرىا، وقد تـ ومعمومات متنوعة حوؿ موضوع البحث، وذلؾ بف
اسػػػتخداـ الاسػػػتبياف كػػػأداة أساسػػػية فػػػي ىػػػذه الدراسػػػة، فقػػػد تػػػـ تصػػػميـ الاسػػػتمارة ومعالجتيػػػا بشػػػكل 

فقػػرة مقسػػمة  01يتناسػػب مػػع أىػػداؼ الدراسػػة، حيػػث احتػػوت عمػػى مجموعػػة مػػف الفقػػرات مقػػدرة ب 
 إلى ثلاثة محاور:

فية: يتمثل في محور البيانات الشخصية والوظيفية ويحتوؼ عمى البيانات الديموغراالمحور الأول:  -
الجنس، الفئة العمرية، المستوػ التعميمي، الاقدمية في العمل، الوظيفة الحالية، عدد الدورات 

 التكوينية.
 وقسـ بدوره إلى أربعة أبعاد كالتالي:إعادة ىندسة التدريب  بعنوافالمحور الثاني:  -
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 ؛04إلى  01يتكوف مف أربع فقرات محددة مف يات: البعد الأول: بعد العمم 
  :؛08إلى  05يتكوف مف أربع فقرات محددة مف البعد الثاني: البعد الييكمي 
  :؛12إلى  09يتكوف مف أربع فقرات محددة مف البعد الثالث: البعد البشري 
  :16إلى  13يتكوف مف أربع فقرات محددة مف البعد الرابع: البعد التكنولوجي. 
 عبارات متتالية. 14جاء تحت عنواف الأداء الإبداعي، وشمل محور الثالث: ال -

 ( متغيرات الدراسة، والعبارات التي تقيس كل متغير.05ويوضح الجدوؿ رقـ )

 توزيع عبارات استمارة الاستبيان عمى محاور الدراسة(: 00)الجدول رقم 
 عدد العبارات مضمون المحاور محاور الدراسة

 

ة إعادة ىندس
 التدريب

 

 04 بعد العمميات

16 
 04 البعد الييكمي

 04 البعد البشري 

 04 البعد التكنولوجي

 14 الاداء البداعي

 30 إجمالي العبارات

 بناء عمى الاستبياف تـ إعداده المصدر:

 مستقل. بعد عرضنا لمحتوػ الاستبياف فيما سبق، نحدد متغيرات البحث التي تنقسـ الى متغير تابع وآخر
بعد التأكد مػف صػدؽ وثبػات أداة الدراسػة، واجػراء اتفاقيػة التػربص) الممحػق رقػـ...( بػيف الجامعػة ومؤسسػة 

 الدراسة.

 رابعا: الأساليب الحصائية المستخدمة 

نجػػاز الحسػػابات اللازمػػة باسػػتخداـ برنػػامج التحميػػل الإحصػػائي لمعمػػوـ  ولتحميػػل بيانػػات الإسػػتبانة وا 
الػػذؼ يحتػػوؼ عمػػى عػػدة اختبػػارات إحصػػائية حيػػث تػػـ اسػػتخداـ مجموعػػة مػػف  1(SPSS V27)الإجتماعيػػة 

 الأساليب الإحصائية عمى النحو التالي:
 :المقياس اختيار .0

                                                           
1
- SPSS:Statistical Package For Social Sciences 
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لقد تـ اختيار مقياس ليكػارت الخماسػي، والسػبب فػي ذلػؾ أنػو يعتبػر مػف أكثػر المقػاييس اسػتخداما 
يػػيـ المتوسػػطات الحسػػابية لإجابػػات عينػػة الدراسػػة فػػي قيػػاس الآراء لسػػيولة فيمػػو وتػػوازف درجاتػػو، كمػػا تػػـ تق

 ، والمحسوب بالطريقة التالي:0عمى أساس المتوسط المعيارؼ أو الفرضي 
 .0=  5/5+4+0+0+0= مجموع أوزاف أبعاد المقياس/عدد أبعاد المقياس بالتالي:  المتوسط المعياري 

 حيػث المػدػ لممقيػاس الخماسػي يعبػػر ،فيػو: المػدػ مقسػوما عمػى خلايػا أو أبعػاد المقيػاس طـول الفئـةأمػا 
 عنو كالتالي:
 . بالرجوع إذف إلى طوؿ الفئة نجد:4=  0-5أؼ:  الحد الأدنىلمسمـ منقوص منو  الحد الأقصى
 . يمكننا الآف التعبير عمى المقياس الخماسي ليكارت في الجدوؿ التالي:1.8=  4/5طوؿ الفئة = 

 (: درجات الاجابة08الجدول الرقم )

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة جاباتالاست

 10 10 10 14 15 الدرجة

 تـ إعداده بناء عمى ما سبق. المصدر:

وحتػػى يمكػػف قيػػاس مػػدػ موافقػػة أفػػراد المجتمػػع حيػػث تػػـ إعطػػاء نقػػاط ليػػذه الاجابػػات، وتػػـ تقسػػيـ 
 الآتي:السمـ إلى خمسة مجالات لتحديد درجة الموافقة كما يوضحو الجدوؿ 

 مقياس ليكارث الخماسي والمتوسط المرجح 1الجدول رقم 
 المستوػ  المتوسط المرجح الإجابة الوزف 

 منخفض جدا 1.79إلى  1.00مف  غير موافق بشدة 01

 منخفض 2.59إلى  1.80مف  غير موافق 02

 متوسط 3.39إلى  2.60مف  محايد 03

 مرتفع 4.19إلى  3.40مف  موافق 04

 مرتفع جدا 5.00إلى  4.20مف  موافق بشدة 05

، دار وائػػػل: عمػػػاف، الأردف، 01، الطبعػػػة spss: محفػػػوظ جػػػودة، التحميػػػل الإحصػػػائي الأساسػػػي باسػػػتخداـ المصـــدر
 .23، ص 2008
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يسػػػػتخدـ لقيػػػػاس قػػػػوة الإرتبػػػػاط بػػػػيف متغيػػػػريف (: Pearsonمعامــــل الرتبــــاط البســــيط بيرســــون ) .2
ـ اسػػتخدامو لقيػػاس درجػػة الارتبػػاط والعلاقػػة بػػيف متغيػػرات الدراسػػة المسػػتقمة والتابعػػة، ، تػػ1تػػرتيبييف

 يحسب بالقانوف التالي:

                                
تػػـ اسػػتخدامو لمتأكػػد مػػف ثبػػات أداة الدراسػػة، : alpha) (Cronbachمعامــل الثبــات ألفــا كــرو نبــاخ  .0

 وعميو يمكف الوثوؽ في نتائج الدراسة
 ويحسب بالقانوف الموالي: 

 

وىذا لمعرفة نسبة أفراد العينة الذيف اختػاروا كػل بػديل مػف بػدائل أسػئمة التكرارات والنسب المئوية:  .4
 الإستبياف وتحسب بقسمة عدد التكرارات الموافقة لعبارة ما عمى عدد أفراد العينة.

 ويحسب بالقانوف الموالي: 
 
 

ويعتبػػر معيػػارا  2 حسػػابي إلػػى معػػدؿ المشػػاىدات فػػي التوزيػػع: يشػػير المتوسػػط الالمتوســط الحســابي .5
لترتيب البنود حسب أىميتيا مف وجية أفراد العينػة المختػارة، وىػو القيمػة التػي تقػع وسػط البيانػات، 
بحيػػػث يكػػػوف مجمػػػوع القػػػيـ الواقعػػػة قبمػػػو مسػػػاويا لمجمػػػوع القػػػيـ الواقعػػػة بعػػػده. ويحسػػػب بالقػػػانوف 

 الموالي: 
 
 

يعػػد الإنحػػراؼ المعيػػارؼ مػػف أكثػػر مقػػاييس التشػػتت شػػيوعا وأىميػػة واسػػتخداما ي: النحــراف المعيــار  .6
في التطبيقات العممية، وىو يقيس الإختلاؼ بيف القيـ ووسطيا الحسابي، وعنػدما يكػوف الإنحػراؼ 

                                                           
دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، الطبعة ، spssالحصاء التحميل مع تطبيقات برمجية نبيل جمعة صالح النجار،  -1

 .34، ص: 2015الأولى، 

 .21، ص: مرجع سبق ذكرهصالح النجار، نبيل جمعة 2- 

 ̅  
∑      

 
 

  
  

   
    

∑  

  
  

تكرار المجموعة    

جموعالم الكلً التكرارات
 النسبة المئوٌة 
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. وقػد تػـ 1المعيارؼ قيمة صغيرة، فيذا يدؿ عمى أف التوزيع متقارب وتتجمع بياناتو قػرب متوسػطيا
 عرفة درجة تشتت واختلاؼ إجابات المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة.استخدامو لم

 ويحسب بالقانوف الموالي: 

 
 : لمعرفة نسبة التغير في المتغير التابع نتيجة لممتغير في المتغير المستقل.(2Rمعامل التحديد) .7
لمتقدمػة : يعد الانحدار الخطػي المتعػدد مػف الأسػاليب الإحصػائية االخطي المتعدد تحميل الانحدار .8

والتي تضمف دقة الإستدلاؿ مف أجل تحسيف نتائج البحث، عف طريق الاسػتخداـ الأمثػل لمبيانػات 
 في ايجاد علاقات سببية بيف ظواىر موضوع البحث.

والانحدار الخطي المتعدد ىو عبارة عف ايجاد معادلة رياضية تعبر عف العلاقة بيف متغير تػابع واحػد 
سػػتخدـ فػػي التنبػػؤ بتغيػػرات لمتغيػػر التػػابع الػػذؼ تػػؤثر فيػػو عػػدة متغيػػرات وعػػدة متغيػػرات مسػػتقمة، فيػػو ي

 مستقمة.

، وقيػاس الأثػػر قبػل البػػدء فػي عػػرض وتحميػل نتػائج الدراسػػة واختبػار الفرضػػياتالتوزيـع الطبيعــي:  .9
الػذؼ يمكػػف أف يحدثػػو إعػػادة ىندسػة التػػدريب عمػػى الأداء الإبػػداعي داخػل المؤسسػػة محػػل الدراسػػة، 

 -وزيػػػػػع الطبيعػػػػػي لممتغيػػػػػر التػػػػػابع، وىػػػػػذا بالاعتمػػػػػاد عمػػػػػى اختبػػػػػار كػػػػػالموغروؼقوـ قيػػػػػاس التيسػػػػػ
تػـ الحصػوؿ  Spssv27مػف خػلاؿ مخرجػات برنػامج ف 51سيميرينوؼ كوف حجـ العينة أكبر مػف 

 (.01)الجدوؿ رقـ عمى النتائج المبينة في 

 الرئيسية الدراسة لأداة القبمية الختبارات: الرابع المطمب
 الدراسة أداة وثبات صدق اختبار: أولا

 صدق أداة الدراسة:  .1
يقصد بذلؾ التأكد مف أف الإستبانة التي تـ إعدادىا سوؼ تقيس ما أعدت لقياسو أو شموليا عمى 
العناصر التي يجب أف تدخل في التحميل مف ناحية، ووضوح فقراتيا ومفرداتيا مف ناحية أخرػ، وقد تـ 

يا عمى مجموعة مف الأساتذة المحكميف مف أصحاب التأكد مف صدؽ أداة الدراسة مف خلاؿ عرض
 التخصص مف أجل اختبار مدػ ملازمتيا لجميع البيانات وتعديميا بشكل أولي.

                                                           

مكتبة الممؾ فيد الوطنية، الرياض،  "،spssالحصاء بلا معاناة مع التطبيقات باستخدام محمد شامل بياء الديف فتحي، "-3
 .46، ص: 1426السعودية، 
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قبل أف تطرح الاستبانة  في شكميا النيائي مرت بعدة مراحل لاختبار صدقيا وثباتيا مف أجل تنفيذ 
أنيا صالحة لمقياس، اعتمدنا عمى الصدؽ  الدراسة، فمف أجل التحقق مف صدؽ الأداة بمعنى التأكد مف
، وقد تمت دراسة ملاحظات المحكميف 1الظاىرؼ لعدد مف المحكميف والأساتذة والأستاذة المشرفة 

واقتراحاتيـ بعناية وتـ إجراء التعديلات المطموبة لتصبح الإستبانة أكثر فيما ووضوحا وتحقيقا لأىداؼ 
 ائي الذؼ تـ توزيعو عمى مجتمع الدراسة.البحث، وعندما استقرت عمى وضعيا الني

 الاتساق الداخمي وثبات أداة الدراسة .2
يعد الاتساؽ الداخمي وثبات أداة الدراسة مف الخطوات الأساسية لمتحقق مف جودة الاستبياف، حيث 
يستخدـ الاتساؽ الداخمي لقياس مدػ تجانس الفقرات في قياس نفس المتغير، بينما ييدؼ الثبات إلى 

 كد مف استقرار النتائج. وعميو سيتـ الاعتماد عمى معامل ألفا كرونباخ لاختبار مدػ موثوقية الأداة.التأ
 معاملات الاتساق الداخمي لمفقرات والأبعاد الخاصة بالمتغير المستقل "إعادة ىندسة التدريب" -2-1

ــداخمي لمفقــرات والأبعــاديعػػد  ة المتغيػػر المسػػتقل أحػػد المؤشػػرات الأساسػػية لمػػدػ موثوقيػػ الاتســاق ال
حيػث يقػػيس ىػػذا الاتسػػاؽ مػػدػ تػػرابط الفقػػرات فيمػػا بينيػػا داخػػل كػػل بعػػد، مػػا يعكػػس قػػدرة الأداة عمػػى قيػػاس 

 المفيوـ بدقة وموثوقية، ويضمف صلاحية النتائج التحميمية لمدراسة.
 (: الاتساق الداخمي بين الفقرات وأبعاد إعادة ىندسة التدريب06الجدول رقم )

بعد  الفقرة
 العمميات

البعد  الفقرة
 الييكمي

البعد  الفقرة
 البشري 

البعد  الفقرة
 التكنولوجي

01 R 0.734** 05 R 0.720** 09 R 0.664** 13 R 0.848** 

Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 

02 R 0.771** 06 R 0.783** 10 R 0.786** 14 R 0.820** 

Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 

03 R 0.683** 07 R 0.793** 11 R 0.728** 15 R 0.733** 

Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 

04 R 0.621** 08 R 0.681** 12 R 0.685** 16 R 0.683** 

Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 Sig 0.000 

 .SPSS V27حصائي عمى مخرجات البرنامج الإ تـ إعداده بناءالمصدر: 

 : قيمة الدلالة الحصائيةSig حيث يمثل:
R.معامل الارتباط بيرسون : 

تشير نتائج اختبار الاتساؽ الداخمي لفقرات أبعاد المتغير المستقل إلى  (16) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
الارتباط وجود ارتباطات موجبة وقوية بيف كل فقرة والبعد الذؼ تنتمي إليو، حيث جاءت جميع معاملات 

                                                           

 (03الممحق رقم ) 1-
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، وىو ما يدؿ عمى تمتع فقرات الاستبياف بدرجة عالية 1.111مرتفعة ودالة إحصائياً عند مستوػ دلالة 
مف الاتساؽ والتجانس الداخمي، كما يعكس قدرة الفقرات عمى قياس الأبعاد المراد دراستيا بدقة 

 وموضوعية.
، وىي قيـ تدؿ عمى قوة 1.770و 1.600ففي بعد العمميات تراوحت معاملات الارتباط بيف 

الارتباط بيف الفقرات والبعد، مما يؤكد صلاحية الفقرات لقياس ىذا البعد. أما البعد الييكمي فقد سجل 
، وىي نتائج مرتفعة تشير إلى وجود انسجاـ واضح بيف 1.790و 1.680معاملات ارتباط تراوحت بيف 

، 1.786و 1.664ؼ فقد تراوحت قيـ الارتباط بيف الفقرات ومضموف البعد الييكمي. وبالنسبة لمبعد البشر 
ما يدؿ عمى تمتع الفقرات بدرجة جيدة مف الثبات والاتساؽ الداخمي. كما أظيرت نتائج البعد التكنولوجي 

، وىو ما يعكس قوة العلاقة بيف 1.848و 1.680أعمى مستويات الارتباط، حيث تراوحت القيـ بيف 
 تو العالية عمى تفسير محتوػ المتغير.الفقرات والبعد التكنولوجي وقدر 

وعموما تؤكد ىذه النتائج أف جميع فقرات الدراسة تتمتع بدرجة عالية مف الصدؽ الداخمي، مما 
 يسمح بالاعتماد عمييا في التحميل الإحصائي واختبار فرضيات الدراسة بثقة عممية.

 معامل ثبات أداة الدراسة ) ألفا كرونباخ (  -2-2
اسػتبياف، قمنػا بحسػاب ثبػات الإسػتبانة عػف  61الاستبيانات الموزعة والمقدر عددىا بػ  بعد استرجاع

   (:17وكانت النتائج كما يبينو الجدوؿ رقـ )معامل آلفا كرونباخ طريق 
 (: اختبار آلفا كرونباخ لأداة الدراسة07الجدول رقم )
 معامل الثبات آلفا كرونباخ المتغير
 1.779 بعد العمميات

 1.755 د الييكميالبع

 1.778 البعد البشري 

 1.701 البعد التكنولوجي

 0.914 إعادة ىندسة التدريب
 0.812 الأداء البداعي
 0.897 الثبات الكمي للأداة 

 .SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر: 

حيػػث نجػػد أف قيمػػة آلفػػا كرونبػػاخ  يتضػػح مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ الػػذؼ يوضػػح نتػػائج قيػػاس الاسػػتبانة
وىي قيـ ممتازة، كذلؾ قيمة آلفا كرونباخ الخاصػة بفقػرات الأداء الإبػداعي  1.904لأبعاد المتغير المستقل 
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بينمػػػا جػػػاءت قيمػػػة آلفػػػا كرونبػػػاخ لكػػػل العبػػػارات مجمعػػػة مسػػػاوية لقيمػػػة وىػػػي ممتػػػازة جػػػدا،  11800تسػػػاوؼ 
ثبػػات عبػػارات يانػػات ذات جػػودة وأف أداة القيػػاس تحقػػق شػػرط قػػيـ ممتػػازة، يمكػػف القػػوؿ أف الب وىػػي 1.897

 الاستبياف وصلاحيتو كأداة لمدراسة.
( بػيف الجامعػة 10بعد التأكػد مػف صػدؽ وثبػات أداة الدراسػة، واجػراء اتفاقيػة التػربص) الممحػق رقػـ 

  .( تـ توزيع الاستبانة عمى مجتمع الدراسةتبسة ٍؤسسخ الإسَْذ والمؤسسة محل الدراسة )

 الدراسة لبيانات الطبيعي التوزيع ثانيا: اختبار

 الجدوؿ التالي يبيف نتائج إختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة الميدانية:

 (: اختبار التوزيع الطبيعي للأداء البداعي10الجدول رقم )
 سيميرنوف-كالموغروف

 مستوى الدلالة الحصائية المتغير

 0.200* الأداء البداعي

 .SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهمصدر: ال

–مف الجدوؿ أعلاه والذؼ يمثل اختبار التوزيع الطبيعي، أظيرت نتائج اختبار كالموغروؼ
، مما 0.05وىو أكبر مف  0.200سيميرنوؼ أف الأداء الإبداعي قد حقق مستوػ دلالة إحصائية يساوؼ 

 بع التوزيع الطبيعي. يدؿ عمى أف البيانات تت
 يتبيف أنو يأخذ الشكل الجرسي مما يدؿ عمى أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. 10كذلؾ الشكل رقـ 
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 (: التوزيع الطبيعي للأداء البداعي06الشكل رقم)

 
 

 .SPSS V27المصدر: مخرجات البرنامج الحصائي 

ير التابع ريادة الاعماؿ التي تأخذ شكلا جرسيا متماثلا، حيث (  بيانات المتغ16يوضح الشكل رقـ )      
تتوزع القيـ بشكل متوازف حوؿ المتوسط الحسابي، مما يشير بصريا إلى أف البيانات تتبع التوزيع 
الطبيعي. ويتوافق ىذا التوزيع مع نتائج الاختبارات الإحصائية للاعتدالية التي أظيرت أف مستوػ الدلالة 

وىو ما يؤدؼ إلى قبوؿ الفرضية الصفرية التي تؤكد اعتدالية التوزيع، وبالتالي فإنو مف  1.15أكبر مف 
 المناسب منيجيا استخداـ الاختبارات المعممية في تحميل بيانات ىذه الدراسة.

 الخاص بمتغير الأداء البداعي Q-Q(: مخطط 07الشكل رقم)
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 .SPSS V27المصدر: مخرجات البرنامج الحصائي 

الخاص بمتغير الأداء الإبداعي مدػ توافق توزيع البيانات مع التوزيع  Q-Qوضح مخطط ي
الطبيعي، حيث يوضح الشكل أف معظـ النقاط تقع قريبا جدا مف الخط المستقيـ المرجعي، وىو ما يشير 

يـ طفيفة إلى أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي بدرجة كبيرة. كما يظير أف الانحرافات عف الخط المستق
ومحدودة، وتكاد تكوف فقط عند الأطراؼ )القيـ الدنيا والعميا(، ىذا التقارب العاـ بيف القيـ المشاىدة والقيـ 

 (.Kurtosis( أو التفرطح )Skewnessالمتوقعة يدؿ عمى غياب تشوىات كبيرة مثل الالتواء )

ت موزعة طبيعيا، وىو ما وبناء عمى ذلؾ يمكف قبوؿ الفرضية الصفرية التي تفترض أف البيانا
( في تحميل البيانات مثل Tests Paramétriqueيسمح باستخداـ الأساليب الإحصائية المعممية )

 الانحدار الخطي واختبارات الارتباط.
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 الفرضيات صحة واختبار الدراسة نتائج وتحميل عرض: الثاني المبحث
 اختبار مع SPSSV27 برنامج مخرجات لاؿخ مف عمييا المتحصل الدراسة نتائج وتحميل عرض سيتـ

 الارتباطية العلاقة طبيعة وتفسير الدراسة متغيرات واقع لفيـ أساسية قاعدة تشكل والتي الفرضيات،
 عمى التدريب ىندسة إعادة أثر ودراسة وتفسيرىا، الدراسة نتائج عرض سيتـ عميو وبناء بينيا، والسببية
 .الدراسة محل المؤسسة داخل الإبداعي الاداء

 الدراسة لعينة والوظيفية الشخصية بيانات تحميل نتائج عرض: الأول المطمب
 SPSS V27 برنامج مخرجات خلاؿ مف عمييا المتحصل الدراسة نتائج وتحميل عرض سيتـ
 التعميمي المستوى  العمر، الجنس،: الشخصية البيانات تحميل نتائج: أولا

 الجنس:  .1
 .العينة حسب الجنس مف خلاؿ التكرارات والنسب المئوية يشير الجدوؿ التالي الى توزيع

 (: توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس11الجدول رقم )

 النسبة التكرارات العبارات
 76,27% 45 ذكر
 23,73% 14 أنثى
 %100 59 المجموع

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

 (08) تـ إعداد الشكل رقـ (11)ؿ رقـمف الجدو 

 (: توزيع مفردات العينة حسب متغير الجنس08شكل رقم )

 
 

 .Spss V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
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تشير نتائج الجدوؿ الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس إلى ىيمنة فئة 
إجمالي العينة، في حيف بمغ عدد الإناث  % مف 76.27فردا بنسبة  45الذكور، حيث بمغ عددىـ 

العنصر الذكرؼ داخل مؤسسة الاسمنت تبسة، وىو  %. ويعكس ىذا التفاوت 23.73فردا بنسبة  14
ما قد يرتبط بطبيعة النشاط الصناعي والمياـ التقنية والإدارية التي تتطمب في كثير مف الأحياف جيدا 

 .ميدانيا وتشغيميا أكبر

تائج أف الذكور يمثموف النسبة الأكبر مف المبحوثيف، الأمر الذؼ يمنح كما توضح ىذه الن
الدراسة تصورا أكثر ارتباطا بآراء وتجارب ىذه الفئة فيما يتعمق بمتغيرات الدراسة، خاصة ما يرتبط 
بالأداء الإبداعي والأبعاد التنظيمية والتكنولوجية. ورغـ انخفاض نسبة الإناث مقارنة بالذكور، إلا أف 
وجودىف ضمف العينة يساىـ في تحقيق قدر مف التنوع في الآراء والتصورات المتعمقة بموضوع 

 .الدراسة

يمكف القوؿ أف توزيع العينة حسب الجنس يعكس طبيعة التركيبة البشرية السائدة داخل مؤسسة 
مكانية الاعتماد عمييا في تفسير العلاق ات بيف الاسمنت تبسة، مما يعزز مف واقعية النتائج وا 

 المتغيرات المدروسة.

 الفئة العمرية: .2
 .يشير الجدوؿ التالي الى توزيع العينة حسب الفئة العمرية مف خلاؿ التكرارات والنسب المئوية

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية12)الجدول رقم 
 النسبة التكرارات العبارات
 3.4% 2 سنة 25أقل من  

 39,0% 23 سنة 35قل من  إلى أ 25من 
 49,2% 29 سنة 45إلى أقل من   35من 

 8.5% 5 سنة 45أكبر من 
 %100 59 المجموع

 .Spss V27مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر:  

 (09) تـ إعداد الشكل رقـ (12) مف الجدوؿ رقـ
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 ب متغير الفئة العمرية(: توزيع أفراد العينة حس09)شكل رقم 

 

 .Spss V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر:  

تشير نتائج الجدوؿ الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر إلى أف الفئة العمرية 
 49.2فردا بنسبة  29سنة جاءت في المرتبة الأولى، حيث بمغ عدد أفرادىا  45إلى أقل مف  35مف 

عينة، مما يدؿ عمى أف أغمبية العامميف داخل مؤسسة الاسمنت تبسة ينتموف إلى فئة % مف إجمالي ال
عمرية تتميز بالنضج الميني والخبرة العممية، وىو ما قد ينعكس إيجابا عمى مستوػ الأداء والإبداع 

 .داخل المؤسسة

فردا بنسبة  23سنة في المرتبة الثانية بعدد  35إلى أقل مف  25كما جاءت الفئة العمرية مف 
%، وىو ما يعكس وجود نسبة معتبرة مف فئة الشباب القادريف عمى التكيف مع التطورات  39.0

 5سنة فقد بمغ عددىا  45أما الفئة التي يزيد عمرىا عف  .الحديثة والتقنيات الجديدة داخل بيئة العمل
 3.4ديف فقط بنسبة سنة أضعف نسبة بواقع فر  25%، في حيف سجمت فئة أقل مف  8.5أفراد بنسبة 

حيث أف توزيع العينة  .%، مما يدؿ عمى محدودية فئة الموظفيف الجدد أو حديثي الالتحاؽ بالمؤسسة
حسب العمر يعكس توازنا بيف الخبرة المينية والطاقة الشبابية داخل مؤسسة الاسمنت تبسة، وىو ما 

 داخل المؤسسة. يمكف أف يساىـ في تعزيز الأداء الإبداعي وتحسيف فعالية العمل
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مف خلاؿ  حسب المستوػ التعميمييشير الجدوؿ التالي الى توزيع العينة المستوى التعميمي:  .3
 .التكرارات والنسب المئوية
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي13)الجدول رقم 

 النسبة التكرارات العبارات
 15.3% 9 ثانوي فأقل
 62.7% 37 جامعي
 11.9% 7 راسات عمياد

 10.2% 6 شيادات أخرى 
 %100 59 المجموع

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

 (10) تـ إعداد الشكل رقـ (13)مف الجدوؿ رقـ

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي10)شكل رقم 

 

 .Spss V27حصائي مخرجات البرنامج الإالمصدر: 

تشير نتائج الجدوؿ الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوػ التعميمي إلى أف فئة 
% مف إجمالي العينة،  62.7فردا بنسبة  37الجامعييف جاءت في المرتبة الأولى، حيث بمغ عددىـ 

تعميمي جامعي، وىو مما يدؿ عمى أف أغمبية العامميف داخل مؤسسة الاسمنت تبسة يتمتعوف بمستوػ 
ما يعكس توفر كفاءات عممية ومعرفية قادرة عمى استيعاب متطمبات العمل الحديثة والتعامل مع 

 .مختمف التغيرات التنظيمية والتكنولوجية داخل المؤسسة
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%، وىو ما يشير إلى  15.3أفراد بنسبة  9كما جاءت فئة ثانوؼ فأقل في المرتبة الثانية بعدد 
عماؿ تعتمد طبيعة مياميا عمى الجانب التطبيقي والميداني أكثر مف الجانب وجود فئة مف ال

%، مما يعكس توفر عدد مف  11.9أفراد بنسبة  7أما فئة الدراسات العميا فقد بمغ عددىا  .الأكاديمي
الإطارات ذات التأىيل العالي داخل المؤسسة، وىو ما قد يساىـ في دعـ الأداء الإبداعي وتطوير 

%، وىو ما يدؿ عمى  10.2أفراد بنسبة  6العمل. في حيف سجمت فئة الشيادات الأخرػ أساليب 
 .تنوع المؤىلات العممية والمينية داخل المؤسسة

يمكف القوؿ أف توزيع العينة حسب المستوػ التعميمي يعكس امتلاؾ مؤسسة الاسمنت تبسة 
الجامعية، الأمر الذؼ يدعـ القدرة عمى  لرصيد بشرؼ يتميز بتنوع المستويات العممية، مع ىيمنة الفئة

 تحسيف الأداء وتبني أساليب عمل حديثة داخل المؤسسة.
 ، عدد الدورات التدريبيةالوظيفة الحاليةالأقدمية في العمل، : الوظيفية البيانات تحميل نتائج: ثانيا
مػف خػلاؿ لعمػل حسب الأقدميػة فػي ايشير الجدوؿ التالي الى توزيع العينة الأقدمية في العمل:  .1

 .التكرارات والنسب
 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل14)الجدول رقم 

 النسبة التكرارات العبارات
 22% 13 سنوات 5أقل من 
 15.3% 9 سنوات 10إلى  5من 
 44.1% 26 سنة 15إلى  10من 

 %18.6 11 سنة 15أكثر من 
 %100 59 المجموع

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

 (11) تـ إعداد الشكل رقـ (14)مف الجدوؿ رقـ
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 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الأاقدمية في العمل11)شكل رقم 

 

 .Spss V27مخرجات البرنامج الإحصائي  المصدر:  

الدراسة حسب الأقدمية المينية إلى أف الفئة التي تشير نتائج الجدوؿ الخاص بتوزيع أفراد عينة 
فردا بنسبة  26سنة جاءت في المرتبة الأولى، حيث بمغ عدد أفرادىا  15إلى  10تتراوح أقدميتيا مف 

% مف إجمالي العينة، مما يدؿ عمى أف أغمبية العامميف داخل مؤسسة الاسمنت تبسة يمتمكوف  44.1
 .ـ في تعزيز الكفاءة وتحسيف الأداء داخل المؤسسةخبرة مينية معتبرة، وىو ما يساى
%، وىو ما  22فردا بنسبة  13سنوات في المرتبة الثانية بعدد  5كما جاءت فئة أقل مف 

يعكس وجود نسبة مف الموظفيف الجدد نسبيا القادريف عمى التكيف مع الأساليب الحديثة والتقنيات 
%، مما يشير إلى  18.6فردا بنسبة  11فقد بمغ عددىا سنة  15أما فئة أكثر مف  .الجديدة في العمل

توفر خبرات طويمة داخل المؤسسة يمكف الاستفادة منيا في نقل المعرفة وتحسيف سير العمل، في 
 ..% 15.3أفراد بنسبة  9سنوات عدد  10إلى  5حيف سجمت فئة مف 

سسة الاسمنت تبسة وبصفة عامة فإف توزيع العينة حسب الأقدمية المينية يعكس امتلاؾ مؤ 
لمورد بشرؼ يجمع بيف الخبرة المينية والتجديد الوظيفي، وىو ما يمكف أف يساىـ في تعزيز الأداء 

 حسيف فعالية العمل داخل المؤسسة.الإبداعي وت
 توزيع مفردات العينة حسب متغير الوظيفة الحاليةالوظيفة الحالية:  .2

 ب متغير الوظيفة الحالية(: يوضح توزيع أفراد العينة حس15)الجدول رقم 

 النسبة التكرارات العبارات
 62,7% 37 إطار
 27,1% 16 إطار مسير
 10,2% 6 إطار سامي
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 %100 59 المجموع

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة الحالية12)شكل رقم 

 
 

 .Spss V27مخرجات البرنامج الإحصائي صدر: الم 

تشير نتائج الجدوؿ الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب المنصب الوظيفي إلى أف فئة 
% مف إجمالي العينة،  62.7فردا بنسبة  37الإطارات جاءت في المرتبة الأولى، حيث بمغ عددىا 

ارية وتقنية تساىـ بشكل مباشر في تنفيذ مما يدؿ عمى أف أغمبية أفراد العينة يشغموف مناصب إد
مختمف الأنشطة داخل مؤسسة الاسمنت تبسة، وىو ما يمنح الدراسة آراء أكثر ارتباطا بواقع العمل 

فردا  16كما جاءت فئة الإطارات المسيرة في المرتبة الثانية بعدد  .التنظيمي والتشغيمي داخل المؤسسة
ة معتبرة مف المسؤوليف عف التسيير واتخاذ القرارات، الأمر %، وىو ما يعكس وجود نسب 27.1بنسبة 

أما  .الذؼ يساىـ في تقديـ تصورات مرتبطة بالجوانب التنظيمية والإدارية والتكنولوجية محل الدراسة
%، وىي نسبة تعكس مشاركة فئة مف ذوؼ  10.2أفراد بنسبة  6فئة الإطارات السامية فقد بمغ عددىا 

 .خبرة الإدارية في الدراسة، مما يعزز مف أىمية النتائج ودقتياالمناصب العميا وال

وبصفة عامة فإف توزيع العينة حسب المنصب الوظيفي يعكس تنوع المستويات الوظيفية داخل 
مؤسسة الاسمنت تبسة، مع فئة الإطارات، وىو ما يساىـ في توفير بيانات أكثر شمولية حوؿ متغيرات 

 .مؤسسة.الدراسة وعلاقاتيا داخل ال
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 توزيع مفردات العينة حسب متغير الدورات التدريبيةالدورات التدريبية:  .3
 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الدورات التدريبية16)الجدول رقم 

 النسبة التكرارات الجابة
 61% 36 نعم
 39% 23 لا
 %100 59 المجموع

 .Spss V27مج الإحصائي بالاعتماد عمى مخرجات البرنا تـ إعدادهالمصدر:  

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الدورات التدريبية13)شكل رقم 

 

 .Spss V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر:  

تشير نتائج الجدوؿ الخاص بإجابات أفراد العينة حوؿ ما إذا كانوا قد خضعوا لدورات تدريبية 
%  61فردا بنسبة  36ف أجابوا بنعـ، حيث بمغ عددىـ خلاؿ مسارىـ الميني إلى أف أغمبية المبحوثي

مف إجمالي العينة، مما يدؿ عمى أف المؤسسة تولي اىتماما نسبيا بالتكويف والتدريب المستمر 
فردا  23كما أف  .لموظفييا، وىو ما يساىـ في تطوير مياراتيـ المينية وتحسيف أدائيـ داخل العمل

كس وجود فئة مف الموظفيف لـ تتح ليـ فرص التدريب أو لـ %، وىو ما يع 39أجابوا بلا بنسبة 
يشاركوا في دورات تكوينية خلاؿ مسارىـ الميني، الأمر الذؼ قد يشير إلى تفاوت في الاستفادة مف 

 .برامج التكويف داخل المؤسسة
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وبصفة عامة يمكف القوؿ أف ىذه النتائج توضح أف مؤسسة الاسمنت تبسة تعتمد بدرجة معتبرة 
ى التكويف الميني كآلية لتطوير الموارد البشرية، إلا أف عدـ استفادة جزء مف العامميف مف ىذه عم

الدورات يشير إلى ضرورة تعزيز وتعميـ فرص التدريب لضماف رفع الكفاءة وتحسيف الأداء بشكل 
 شامل داخل المؤسسة.

 الدراسة متغيرات تحميل نتائج عرض: الثاني المطمب

 التدريب ىندسة إعادة أبعاد لتحمي نتائج: أولا

قوـ تحميل البيانات المتعمقة باجابات أفراد العينة حوؿ فقرات وأبعاد المتغير المستقل )إعادة ىندسة يس
طارات مؤسسة الاسمنت تبسة حوؿ ىذه العوامل،  -التدريب(، وىذا لفيـ مستوػ استجابات موظفي وا 

 ومعرفة تبايف الآراء حوؿ كل بعد مف أبعاده.
 العمميات بعد 

 العممياتبعد  (: تحميل آراء العينة نحو17الجدول رقم )

  العبارات الرقم

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتبة 
لا  المستوى  العبارة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

 أوافق  محايد
أوافق 
 بشدة

01 
ترتبط أىداؼ التدريب 

بالأىداؼ العامة 
 لممؤسسة.

 4 29 9 13 4 ارالتكر 
 متوسط 4 1.096 3.27

% 6.8 22 15.3 49.2 6.8 

02 
توفر المؤسسة ميزانية 
كافية لتغطية تكاليف 

 التدريب.

 12 36 7 3 1 التكرار
 مرتفع 2 0.828 3.93

% 1.7 5.1 11.9 61 20.3 

03 
تدار عممية التدريب 
جراءات  وفق أنظمة وا 
 واضحة ومنظمة.  

 12 35 9 2 1 التكرار
 مرتفع 1 0.807 3.93

% 1.7 3.4 15.3 59.3 20.3 

04 
يتـ تقييـ نتائج عممية 
التدريب بشكل دورؼ 

 ومستمر.

 7 32 13 5 2 التكرار
 مرتفع 3 0.927 3.63

% 3.4 8.5 22 54.2 11.9 

 مرتفع - 0.642 3.69 المتوسط العام والانحراف العام لبعد العمميات في المؤسسة
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 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

يبيف الجدوؿ الخاص بتحميل آراء أفراد العينة نحو بعد العمميات أف المتوسط العاـ ليذا البعد بمغ 
، وىو ما يدؿ عمى أف مستوػ ممارسة العمميات المرتبطة بإعادة 0.642بانحراؼ معيارؼ قدره  3.69

لتدريب داخل مؤسسة الاسمنت تبسة جاء مرتفعا، كما يعكس وجود درجة جيدة مف التنظيـ ىندسة ا
 .والتنسيق في مختمف الإجراءات المتعمقة بالعممية التدريبية داخل المؤسسة

جراءات واضحة ومنظمة في  وقد جاءت العبارة المتعمقة بإدارة عممية التدريب وفق أنظمة وا 
، وىو ما يشير إلى اتفاؽ 0.807وانحراؼ معيارؼ قدره  3.93ي بمغ المرتبة الأولى بمتوسط حساب

غالبية أفراد العينة عمى أف المؤسسة تعتمد أساليب تنظيمية واضحة في تنفيذ البرامج التدريبية، الأمر 
الذؼ يساىـ في تحسيف فعالية التدريب ورفع كفاءة الأداء الميني لمعامميف. كما احتمت العبارة الخاصة 

 3.93ر المؤسسة لميزانية كافية لتغطية تكاليف التدريب المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ بتوفي
، مما يعكس اىتماـ المؤسسة بتخصيص الموارد المالية اللازمة لدعـ 0.828وانحراؼ معيارؼ قدره 

بشكل دورؼ  أما العبارة المتعمقة بتقييـ نتائج عممية التدريب .العممية التدريبية وضماف استمراريتيا
، وىو 0.927وانحراؼ معيارؼ قدره  3.63ومستمر فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بمغ 

ما يدؿ عمى أف المؤسسة تحرص بدرجة معتبرة عمى متابعة مخرجات التدريب وقياس مدػ تحقيقو 
. في حيف جاءت للأىداؼ المسطرة، بما يسمح بتطوير البرامج التدريبية وتحسيف مردوديتيا مستقبلا

العبارة المرتبطة بارتباط أىداؼ التدريب بالأىداؼ العامة لممؤسسة في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 
، ورغـ أف مستواىا جاء متوسطا، إلا أنيا تشير إلى وجود 1.096وانحراؼ معيارؼ قدره  3.27بمغ 

ع التوجيات الاستراتيجية تفاوت نسبي في آراء المبحوثيف حوؿ مدػ انسجاـ أىداؼ التدريب م
 .لممؤسسة

وتعكس ىذه النتائج اىتماـ مؤسسة الاسمنت تبسة بتطوير العمميات التدريبية مف خلاؿ تنظيـ 
البرامج التدريبية وتوفير الموارد اللازمة ليا ومتابعة نتائجيا بشكل مستمر، وىو ما يمكف أف يسيـ في 

 ـ عمى الابتكار والتكيف مع متطمبات العمل الحديثة.تعزيز الأداء الابداعي لمعامميف وتحسيف قدرتي

 :البعد الييكمي 
 البعد الييكمي (: تحميل آراء العينة نحو18الجدول رقم )

 المستوى رتبة الانحراف المتوسط  درجة الموافقة  العبارات الرقم
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لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

 أوافق  محايد
أوافق 
 بشدة

 العبارة المعياري  الحسابي

05 
توجد وحدة مستقمة 

 4 23 17 13 2 التكرار تتولى شؤوف التدريب.
 متوسط 4 0.989 3.24

% 3.4 22 28.8 39 6.8 

06 

تضـ وحدة التدريب 
كفاءات مؤىمة في 

مجاؿ إدارة وتصميـ 
 البرامج التدريبية.

 11 34 8 5 1 التكرار
 مرتفع 2 0.894 3.83

% 1.7 8.5 13.6 57.6 18.6 

07 

توجد درجة عالية مف 
التنسيق بيف وحدة 
التدريب والأقساـ 
الأخرػ مما يعزز 
 الاتصاؿ الفعاؿ

 5 34 9 10 1 التكرار

 مرتفع 3 0.934 3.54
% 1.7 16.9 15.3 57.6 8.5 

08 

يحتوؼ قسـ التدريب 
عمى الأدوات 

والوسائل اللازمة 
 لإدارة التدريب بكفاءة.  

 14 36 6 2 1 التكرار

 مرتفع 1 0.799 4.02
% 1.7 3.4 10.2 61 23.7 

 مرتفع - 0.661 3.66 المتوسط العام والانحراف العام لمبعد الييكمي في المؤسسة

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

لمتوسط العاـ ليذا البعد يبيف الجدوؿ الخاص بتحميل آراء أفراد العينة نحو البعد الييكمي أف ا
، وىو ما يدؿ عمى أف مستوػ البعد الييكمي المرتبط بإعادة 0.661بانحراؼ معيارؼ قدره  3.66بمغ 

ىندسة التدريب في مؤسسة الاسمنت تبسة جاء مرتفعا، مما يعكس توفر بنية تنظيمية مناسبة تساعد 
 .المؤسسةعمى تنفيذ البرامج التدريبية بكفاءة وتحقيق أىدافيا داخل 

وقد جاءت العبارة المتعمقة باحتواء قسـ التدريب عمى الأدوات والوسائل اللازمة لإدارة التدريب 
، وىو ما يشير 0.799وانحراؼ معيارؼ قدره  4.02بكفاءة في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ 

لتي تسيـ في تحسيف فعالية إلى اتفاؽ غالبية أفراد العينة عمى توفر الإمكانيات والتجييزات الضرورية ا
العممية التدريبية ورفع مستوػ الأداء داخل المؤسسة. كما جاءت العبارة الخاصة بضـ وحدة التدريب 

 3.83لكفاءات مؤىمة في مجاؿ إدارة وتصميـ البرامج التدريبية في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ 
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ؤسسة بالاعتماد عمى موارد بشرية تمتمؾ الخبرة ، مما يعكس اىتماـ الم0.894وانحراؼ معيارؼ قدره 
أما العبارة المتعمقة بوجود درجة عالية  .والميارات اللازمة لتخطيط وتنفيذ البرامج التدريبية بصورة فعالة

مف التنسيق بيف وحدة التدريب والأقساـ الأخرػ بما يعزز الاتصاؿ الفعاؿ فقد جاءت في المرتبة الثالثة 
، وىو ما يدؿ عمى وجود تعاوف وتواصل 0.934وانحراؼ معيارؼ قدره  3.54غ بمتوسط حسابي بم

مقبوؿ بيف مختمف الوحدات التنظيمية داخل المؤسسة بما يساىـ في تسييل تنفيذ البرامج التدريبية 
وتحقيق التكامل في العمل الإدارؼ. في حيف جاءت العبارة الخاصة بوجود وحدة مستقمة تتولى شؤوف 

، ورغـ أف 0.989وانحراؼ معيارؼ قدره  3.24المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بمغ  التدريب في
مستواىا جاء متوسطا، إلا أنيا تشير إلى وجود تبايف نسبي في آراء المبحوثيف حوؿ مدػ استقلالية 

 .الجية المكمفة بإدارة التدريب داخل المؤسسة

تبسة بتوفير ىيكل تنظيمي داعـ  وتبرز ىذه النتائج بصورة عامة اىتماـ مؤسسة الاسمنت
لمعممية التدريبية مف خلاؿ توفير الوسائل المناسبة والكفاءات البشرية المؤىمة وتعزيز التنسيق بيف 
مختمف الأقساـ، وىو ما مف شأنو أف يساىـ في تطوير الأداء الابداعي لمعامميف وتحسيف قدرتيـ عمى 

 الابتكار ومواكبة متطمبات العمل الحديثة.

 لبعد البشري ا 

 البعد البشري  (: تحميل آراء العينة نحو19الجدول رقم )

  العبارات الرقم

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتبة 
لا  المستوى  العبارة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

 أوافق  محايد
أوافق 
 بشدة

09 

يشارؾ كلا مف 
الرؤساء والعامميف في 

تحديد الدوافع 
والاحتياجات 

 التدريبية.

 15 34 7 2 1 التكرار

4.02 0.820 1 

 
 مرتفع

% 1.7 3.4 11.9 57.6 25.4 

10 

يشرؼ الرؤساء عمى 
تقديـ النصائح 

والإرشادات لمعماؿ 
 أثناء أداء مياميـ.

 7 30 17 3 2 التكرار
3.63 0.889 2 

 
 مرتفع

% 3.4 5.1 28.8 50.8 11.9 
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11 

في  يساىـ الرؤساء
تحفيز العامميف عمى 

تطوير مياراتيـ 
 وقدراتيـ

 1 16 35 5 2 التكرار

 متوسط 3 0.738 3.15
% 3.4 8.5 59.3 27.1 1.7 

12 
 

تمجأ المؤسسة إلى 
مدربيف خارجييف ذوؼ 
 الخبرة والكفاءة العالية

 1 9 31 14 4 التكرار
 متوسط 4 0.840 2.81

% 6.8 23.7 52.5 15.3 1.7 

 متوسط - 0.589 3.40 متوسط العام والانحراف العام لمبعد البشري في المؤسسةال

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

يبيف الجدوؿ الخاص بتحميل آراء أفراد العينة نحو البعد البشرؼ أف المتوسط العاـ ليذا البعد بمغ 
، وىو ما يدؿ عمى أف مستوػ البعد البشرؼ المرتبط بإعادة 0.589 بانحراؼ معيارؼ قدره 3.40

ىندسة التدريب في مؤسسة الاسمنت تبسة جاء متوسطا، مما يعكس وجود اىتماـ مقبوؿ بالجوانب 
البشرية المتعمقة بالعممية التدريبية، مع بقاء الحاجة إلى تعزيز بعض الممارسات التي تسيـ في تطوير 

 .سيف كفاءتوالمورد البشرؼ وتح

وقد جاءت العبارة المتعمقة بمشاركة كل مف الرؤساء والعامميف في تحديد الدوافع والاحتياجات 
، وىو ما يشير 0.820وانحراؼ معيارؼ قدره  4.02التدريبية في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ 

لاحتياجات التدريبية، الأمر إلى وجود اىتماـ بإشراؾ مختمف المستويات الإدارية والوظيفية في تحديد ا
الذؼ يساعد عمى تصميـ برامج تدريبية أكثر ملاءمة لمتطمبات العمل وطبيعة الوظائف داخل 

كما جاءت العبارة الخاصة بإشراؼ الرؤساء عمى تقديـ النصائح والإرشادات لمعماؿ أثناء  .المؤسسة
، مما يعكس 0.889راؼ معيارؼ قدره وانح 3.63أداء مياميـ في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ 

وجود دور إيجابي لمرؤساء في توجيو العامميف ومرافقتيـ أثناء أداء الأعماؿ، وىو ما يساىـ في تحسيف 
أما العبارة المتعمقة بمساىمة الرؤساء في تحفيز  .مستوػ الأداء وتنمية الميارات المينية لمعامميف

 3.15فقد جاءت في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بمغ العامميف عمى تطوير مياراتيـ وقدراتيـ 
، وىو ما يدؿ عمى أف مستوػ التحفيز المقدـ لمعامميف ما يزاؿ متوسطا، 0.738وانحراؼ معيارؼ قدره 

 .الأمر الذؼ قد يؤثر عمى رغبة العامميف في تطوير قدراتيـ والمشاركة الفعالة في البرامج التدريبية

لخاصة بمجوء المؤسسة إلى مدربيف خارجييف ذوؼ الخبرة والكفاءة في حيف جاءت العبارة ا
، وىو ما يشير 0.840وانحراؼ معيارؼ قدره  2.81العالية في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بمغ 



 -تبسة–الفصل الثالث                                                      دراسة تطبيقية في مؤسسة إسمنت 

95 
 

إلى محدودية اعتماد المؤسسة عمى الخبرات الخارجية في مجاؿ التدريب، الأمر الذؼ قد يقمل مف 
 .ليب والتقنيات الحديثة في تطوير الموارد البشريةفرص الاستفادة مف الأسا

وتعكس ىذه النتائج بصورة عامة أف مؤسسة الاسمنت تبسة تولي اىتماما مقبولا بالبعد البشرؼ 
إطار إعادة ىندسة التدريب، خاصة فيما يتعمق بتحديد الاحتياجات التدريبية وتوجيو العامميف، غير  في

تعزيز أساليب التحفيز وتوسيع الاستفادة مف الخبرات التدريبية أف المؤسسة ما تزاؿ بحاجة إلى 
الخارجية بما يساىـ في تنمية الأداء الابداعي لمعامميف وتحسيف قدراتيـ عمى الابتكار والتطوير داخل 

 المؤسسة.

 البعد التكنولوجي 

 التكنولوجيالبعد  (: تحميل آراء العينة نحو20الجدول رقم )

  العبارات الرقم

 الموافقة درجة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتبة 
لا  المستوى  العبارة

أوافق 
 بشدة

لا 
أوافق  أوافق  محايد أوافق

 بشدة

13 

تستخدـ المؤسسة 
البرامج الرقمية 
لتسجيل، متابعة 
 وتقييـ المتدربيف.

 12 28 9 6 4 التكرار
 مرتفع 2 1.126 3.64

% 6.8 10.2 15.3 47.5 20.3 

14 

تستخدـ المؤسسة 
وسائل رقمية مثل 
)العروض المرئية، 
والواقع الافتراضي 

 وغيرىا( في التدريب.  

 8 35 6 8 2 التكرار

 مرتفع 1 0.993 3.66
% 3.4 13.6 10.2 59.3 13.6 

15 

يستخدـ المدربوف 
التطبيقات الرقمية 

)تطبيقات التواصل أو 
الإيميل( لتبادؿ 
ع محتوػ التدريب م

 المتدربيف

 9 22 21 5 2 التكرار

 مرتفع 3 0.971 3.53
% 3.4 8.5 35.6 37.3 15.3 

16 
 

تحرص المؤسسة 
عمى تحديث الأنظمة 
والبرامج المستخدمة 

 4 20 14 13 8 التكرار
 متوسط 4 1.182 2.98

% 13.6 22 23.7 33.9 6.8 
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 في التدريب بانتظاـ.

 مرتفع - 0.822 3.45 عام لمبعد التكنولوجي في المؤسسةالمتوسط العام والانحراف ال

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر: 

يبيف الجدوؿ الخاص بتحميل آراء أفراد العينة نحو البعد التكنولوجي أف المتوسط العاـ ليذا البعد 
ؿ عمى أف مستوػ البعد التكنولوجي المرتبط ، وىو ما يد0.822بانحراؼ معيارؼ قدره  3.45بمغ 

بإعادة ىندسة التدريب في مؤسسة الاسمنت تبسة جاء مرتفعا، مما يعكس اىتماـ المؤسسة بتوظيف 
وقد جاءت العبارة المتعمقة  .الوسائل والتقنيات الحديثة في دعـ العممية التدريبية وتحسيف كفاءتيا

العروض المرئية والواقع الافتراضي وغيرىا في التدريب في باستخداـ المؤسسة لموسائل الرقمية مثل 
، وىو ما يشير إلى توجو 0.993وانحراؼ معيارؼ قدره  3.66المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ 

المؤسسة نحو الاستفادة مف الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديـ البرامج التدريبية، الأمر الذؼ يساىـ 
 .يب وزيادة تفاعل المتدربيف مع المحتوػ التدريبيفي تحسيف جودة التدر 

كما جاءت العبارة الخاصة باستخداـ المؤسسة لمبرامج الرقمية في تسجيل ومتابعة وتقييـ 
، مما يعكس 1.126وانحراؼ معيارؼ قدره  3.64المتدربيف في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ 

التدريب بما يسمح بمتابعة أداء المتدربيف وتقييـ نتائجيـ اىتماـ المؤسسة برقمنة العمميات المرتبطة ب
أما العبارة المتعمقة باستخداـ المدربيف لمتطبيقات الرقمية مثل تطبيقات  .بصورة أكثر دقة وفعالية

التواصل أو البريد الإلكتروني لتبادؿ محتوػ التدريب مع المتدربيف فقد جاءت في المرتبة الثالثة 
، وىو ما يدؿ عمى وجود مستوػ جيد مف 0.971وانحراؼ معيارؼ قدره  3.53بمتوسط حسابي بمغ 

توظيف وسائل الاتصاؿ الرقمية في تسييل عممية التواصل وتبادؿ المعمومات والمعارؼ بيف المدربيف 
في حيف جاءت العبارة الخاصة بحرص المؤسسة عمى تحديث الأنظمة والبرامج  .والمتدربيف

وانحراؼ معيارؼ قدره  2.98انتظاـ في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بمغ المستخدمة في التدريب ب
، وىو ما يشير إلى أف عممية التحديث المستمر للأنظمة والبرامج التكنولوجية ما تزاؿ دوف 1.182

 .المستوػ المطموب، الأمر الذؼ قد يحد مف فعالية العممية التدريبية ومواكبة التطورات التقنية الحديثة

عكس ىذه النتائج بصورة عامة اىتماـ مؤسسة الاسمنت تبسة بتوظيف التكنولوجيا في مجاؿ التدريب وت
مف خلاؿ استخداـ البرامج والوسائل الرقمية الحديثة، غير أف المؤسسة ما تزاؿ بحاجة إلى تعزيز 
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يب وتحسيف عمميات تحديث الأنظمة والبرامج التدريبية بشكل مستمر بما يساىـ في رفع كفاءة التدر 
 الأداء الابداعي لمعامميف ومواكبة التطورات التكنولوجية الحديثة في بيئة العمل.

 البداعي الأداء تحميل نتائج: ثانيا

سنقوـ بتحميل البيانات المتعمقة باجابات أفراد العينة حوؿ أبعاد المتغير التابع )الاداء الإبداعي(، وىذا 
طارات مديرية الضرائب بتبسة حوؿ المتغير، ومعرفة تبايف الآراء حوؿ  لفيـ تقييـ استجابات موظفي وا 

 كل فقرة مف مف فقراتو. 
 الأداء البداعي (: تحميل آراء العينة نحو21الجدول رقم )

  العبارات الرقم

 درجة الموافقة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

رتبة 
لا  المستوى  العبارة

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

 وافق أ محايد
أوافق 
 بشدة

17 
توجد رغبة لدػ العامل 
في إحداث تغيير داخل 

 المؤسسة.

 6 22 11 17 3 التكرار
 متوسط 10 1.21 3.19

% 5.1 28.8 18.6 37.3 10.2 

18 
يتكيف العامل بسرعة 
مع التغيرات في بيئة 

 عممو.

 5 22 16 12 4 التكرار
 متوسط 9 1.079 3.20

% 6.8 20.3 27.1 37.3 8.5 

19 
يقدـ العامل اقتراحات 
جديدة في العمل مف 
 شأنيا تحسيف الأداء.

 4 14 21 12 8 التكرار
 مرتفع 1 1.124 3.90

% 13.6 20.3 35.6 23.7 6.8 

20 
يستطيع العامل شرح 
 أفكاره بطريقة واضحة.

 3 20 17 15 4 التكرار
 متوسط 14 1.041 3.05

% 6.8 25.4 28.8 33.9 5.1 

21 
يحرص العامل عمى 

تحويل الأفكار الجديدة 
 إلى تطبيقات عممية.

 6 19 15 15 4 التكرار
 متوسط 13 1.121 3.14

% 6.8 25.4 25.4 32.2 10.2 

22 

يقوـ العامل بتطبيق 
مياـ جديدة حتى لو 

فييا البعض مف 
 المخاطرة.

 5 25 16 9 4 التكرار

 متوسط 8 1.055 3.31
% 6.8 15.3 27.1 42.4 8.5 

 مرتفع 3 0.951 3.69 12 25 14 8 0 التكراريتحمل العامموف  23
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مسؤولية تطبيق 
 20.3 42.4 23.7 13.6 0 % اقتراحاتيـ.

24 

يشارؾ العامل مع 
زملائو المعرفة 

والخبرات التي تعزز 
 الابداع.

 7 22 18 9 3 التكرار

 متوسط 7 1.047 3.35
% 5.1 15.3 30.5 37.3 11.9 

25 
يتقبل العامل 

ملاحظات الآخريف 
 ويستفيد منيا.

 13 27 9 8 2 التكرار
 مرتفع 4 1.071 3.69

% 3.4 13.6 15.3 45.8 22 

26 
يستطيع العامل إيجاد 
حموؿ لمشاكل العمل 
 في وقت المناسب.

 9 31 12 6 1 التكرار
 مرتفع 2 0.914 3.69

% 1.7 10.2 20.3 52.5 15.3 

27 
لدػ العامميف القدرة 
عمى تحميل المشكمة 

 مف عدة زوايا.

 8 21 20 6 4 التكرار
 متوسط 6 1.067 3.39

% 6.8 10.2 33.9 35.6 13.6 

28 

يبسط العامل المشكمة 
الرئيسية بتجزئتيا إلى 
مشاكل فرعية يسيل 

 حميا.

 4 20 20 12 3 التكرار

 متوسط 11 1.002 3.17
% 5.1 20.3 33.9 33.9 6.8 

29 

لدػ العامميف القدرة 
عمى اقتراح أكثر مف 
حل بديل لحل مشكمة 

 معينة.

 4 20 20 12 3 التكرار

 متوسط 12 1.003 3.17
% 5.1 20.3 33.9 33.9 6.8 

30 
يبادر العامل باقتراح 
التحسينات دوف انتظار 

 التوجييات.

 6 27 14 10 2 التكرار
 مرتفع 5 1.004 3.42

% 3.4 16.9 23.7 45.8 10.2 

 متوسط - 0.784 3.31 المتوسط العام والانحراف العام للأداء البداعي في المؤسسة

 .Spss V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر:  

سط العاـ ليذا البعد يبيف الجدوؿ الخاص بتحميل آراء أفراد العينة نحو الأداء الإبداعي أف المتو 
، وىو ما يدؿ عمى أف مستوػ الأداء الإبداعي لدػ العامميف 1.784بانحراؼ معيارؼ قدره  0.00بمغ 

في مؤسسة الاسمنت تبسة جاء متوسطا، مما يعكس امتلاؾ العامميف لقدرات وممارسات إبداعية 
روح الابتكار والمبادرة داخل  مقبولة، إلا أنيا ما تزاؿ بحاجة إلى مزيد مف الدعـ والتطوير لتعزيز
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المؤسسة. وقد جاءت العبارة المتعمقة بتقديـ العامل اقتراحات جديدة في العمل مف شأنيا تحسيف الأداء 
، وىو ما يشير إلى وجود 0.004وانحراؼ معيارؼ قدره  0.91في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ 

ترحات تسيـ في تطوير العمل وتحسيف الأداء داخل توجو إيجابي لدػ العامميف نحو تقديـ أفكار ومق
المؤسسة. كما جاءت العبارة الخاصة بقدرة العامل عمى إيجاد حموؿ لمشكلات العمل في الوقت 

، مما يعكس 1.904وانحراؼ معيارؼ قدره  0.69المناسب في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ 
 كلات واتخاذ القرارات المناسبة أثناء أداء العمل.امتلاؾ العامميف لقدرات جيدة في معالجة المش

أما العبارة المتعمقة بتحمل العامميف مسؤولية تطبيق اقتراحاتيـ فقد جاءت في المرتبة الثالثة 
، وىو ما يدؿ عمى وجود مستوػ جيد مف 1.950وانحراؼ معيارؼ قدره  0.69بمتوسط حسابي بمغ 

ار والمقترحات المطروحة داخل المؤسسة. كما جاءت العبارة تحمل المسؤولية والرغبة في تنفيذ الأفك
الخاصة بتقبل العامل لملاحظات الآخريف والاستفادة منيا في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بمغ 

، الأمر الذؼ يعكس وجود درجة مف المرونة والانفتاح لدػ 0.170وانحراؼ معيارؼ قدره  0.69
برات. في حيف جاءت العبارة المتعمقة بمبادرة العامل باقتراح التحسينات العامميف نحو تبادؿ الآراء والخ

، 0.114وانحراؼ معيارؼ قدره  0.40دوف انتظار التوجييات في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بمغ 
مما يشير إلى توفر مستوػ مقبوؿ مف روح المبادرة لدػ العامميف. كما جاءت العبارة الخاصة بقدرة 

وانحراؼ  0.09عمى تحميل المشكمة مف عدة زوايا في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي بمغ العامميف 
، وىو ما يدؿ عمى امتلاؾ العامميف لقدرات تحميمية تساعدىـ عمى التعامل مع 0.167معيارؼ قدره 

 المشكلات المينية بصورة متنوعة.
خبرات التي تعزز الإبداع فقد جاءت أما العبارة المتعمقة بمشاركة العامل مع زملائو المعرفة وال

، مما يعكس وجود 0.147وانحراؼ معيارؼ قدره  0.05في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي بمغ 
مستوػ متوسط مف تبادؿ المعرفة والخبرات بيف العامميف. كما جاءت العبارة الخاصة بقياـ العامل 

ف تضمنت قدرا مف المخاطرة في   0.00المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي بمغ بتطبيق مياـ جديدة حتى وا 
، وىو ما يشير إلى وجود درجة متوسطة مف الجرأة والاستعداد لتجربة 0.155وانحراؼ معيارؼ قدره 

أساليب عمل جديدة. وجاءت العبارة المتعمقة بتكيف العامل بسرعة مع التغيرات في بيئة العمل في 
، بينما جاءت العبارة الخاصة 0.179حراؼ معيارؼ قدره وان 0.01المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي بمغ 

بوجود رغبة لدػ العامل في إحداث تغيير داخل المؤسسة في المرتبة العاشرة بمتوسط حسابي بمغ 
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، وىو ما يعكس أف قابمية التغيير والتكيف لدػ العامميف ما تزاؿ 0.001وانحراؼ معيارؼ قدره  0.09
 في مستوػ متوسط.

ارة المتعمقة بقدرة العامل عمى تبسيط المشكمة الرئيسية مف خلاؿ تجزئتيا إلى كما جاءت العب
وانحراؼ معيارؼ قدره  0.07مشكلات فرعية يسيل حميا في المرتبة الحادية عشرة بمتوسط حسابي بمغ 

، تمييا العبارة الخاصة بقدرة العامميف عمى اقتراح أكثر مف حل بديل لمشكمة معينة بمتوسط 0.110
، مما يدؿ عمى أف ميارات التفكير الإبداعي وحل 0.110وانحراؼ معيارؼ قدره  0.07ي بمغ حساب

المشكلات تحتاج إلى مزيد مف التطوير. في حيف جاءت العبارة المتعمقة بحرص العامل عمى تحويل 
وانحراؼ  0.04الأفكار الجديدة إلى تطبيقات عممية في المرتبة الثالثة عشرة بمتوسط حسابي بمغ 

، أما العبارة الخاصة بقدرة العامل عمى شرح أفكاره بطريقة واضحة فقد جاءت في 0.000معيارؼ قدره 
، وىو ما يشير إلى وجود 0.140وانحراؼ معيارؼ قدره  0.15المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بمغ 

 ضعف نسبي في ميارات التواصل والتعبير عف الأفكار الإبداعية لدػ بعض العامميف.

س ىذه النتائج بصورة عامة أف الأداء الإبداعي في مؤسسة الاسمنت تبسة يتسـ بالمستوػ وتعك
المتوسط، حيث يمتمؾ العامموف بعض القدرات المرتبطة بالابتكار والمبادرة وتحمل المسؤولية، غير أف 
يع المؤسسة ما تزاؿ بحاجة إلى توفير بيئة تنظيمية وتدريبية أكثر دعما للإبداع مف خلاؿ تشج

المبادرات الفردية وتنمية ميارات التفكير الإبداعي والتواصل وتبادؿ المعرفة بما يساىـ في رفع مستوػ 
 الأداء وتحقيق التميز المؤسسي.

 الفرضيات اختبار: الثالث المطمب

 في والمتمثمة المستقل المتغير أبعاد بيف العلاقة بقياس القياـ سيتـ الدراسة، فرضيات اختبار أجل مف
 الأداء في المتمثل التابع والمتغير ،(التكنولوجي البعد البشرؼ، البعد الييكمي، البعد العمميات، بعد)

 تحدثو أف يمكف الذؼ الأثر بقياس بعدىا ليتـ استكشافية، استطلاعية كمرحمة وىذه الإبداعي،
 الإحصائية يبالأسال مف أسموب باستخداـ وىذا التابع المتغير عمى الجزئية المستقمة المتغيرات
 .المتعدد الخطي الإنحدار في المتمثمة المتقدمة
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 الرئيسية الفرضية اختبار نتائج: أولا

بمػػػػا أف البيانػػػػات تتبػػػػع التوزيػػػػع الطبيعػػػػي فيػػػػذا يسػػػػمح بتطبيػػػػق الاختبػػػػارات البارامتريػػػػة )المعمميػػػػة(، 
"معامـــل  طبيػػػق باسػػػتخداـولدراسػػػة علاقػػػة الإرتبػػػاط بػػػيف المتغيػػػرات المسػػػتقمة والمتغيػػػر التػػػابع، يمكػػػف الت

 والجدوؿ الموالي يوضح ذلؾ.. Person correlationالارتباط بيرسون" 
 : مصفوفة الرتباط بيرسون بين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع(22الجدول رقم )

 الأداء البداعي  المتغير المستقل

 بعد العمميات
 0.000 قيمة الدلالة الإحصائية

 0**505. بيرسوف معامل الارتباط 

 البعد الييكمي
 0.000 قيمة الدلالة الإحصائية

 0**544. معامل الارتباط بيرسوف 

 البعد البشري 
 0.000 قيمة الدلالة الإحصائية

 0**456. معامل الارتباط بيرسوف 

 البعد التكنولوجي
 0.000 قيمة الدلالة الإحصائية

 0**473. معامل الارتباط بيرسوف 

 ة التدريبإعادة ىندس
 0.000 قيمة الدلالة الحصائية

 0**624. معامل الارتباط بيرسون 

 .SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر: 

تشير نتائج تحميل الارتباط إلى وجود علاقة ارتباط موجبة ودالة إحصائيا بيف أبعاد المتغير 
وىي أقل مف  1.111مغت قيمة الدلالة الإحصائية لجميع الأبعاد المستقل والأداء الإبداعي، حيث ب

 مما يدؿ عمى معنوية العلاقات الإحصائية. 1.15مستوػ الدلالة المعتمد 

وىو ما يعكس وجود علاقة ارتباط  1.515بالنسبة لبعد العمميات بمغ معامل ارتباط بيرسوف 
بشكل ممحوظ في تعزيز الأداء الإبداعي أما متوسطة موجبة مما يشير إلى أف تحسيف العمميات يساىـ 

وىو أيضا يعبر عف علاقة ارتباط متوسطة موجبة  1.544البعد الييكمي فقد سجل معامل ارتباط قدره 
 ما يدؿ عمى أف اليياكل التنظيمية المرنة والواضحة تدعـ الإبداع داخل المؤسسة.

يميل إلى الضعف مقارنة ببقية الأبعاد  وىو ارتباط 1.456كما بمغ معامل الارتباط لمبعد البشرؼ 
مما يعني أف العنصر البشرؼ يؤثر عمى الأداء الإبداعي ولكف بدرجة أقل كما سجل البعد التكنولوجي 

وىو ما يعكس علاقة موجبة متوسطة ويؤكد دور التكنولوجيا في دعـ  1.470معامل ارتباط قدره 
 وتحفيز الإبداع.
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وىو  1.604إعادة ىندسة التدريب فقد حقق أعمى معامل ارتباط أما المتغير ككل والمتمثل في 
ارتباط قوؼ مما يدؿ عمى أف تطوير برامج التدريب وا عادة تصميميا يمعب دورا كبيرا في تعزيز الأداء 

 الإبداعي.
 اختبار افتراضات الانحدار الخطي المتعدد .0

يكػػف مػػف المناسػػب الاعتمػػاد  لػػـ )إعــادة ىندســة التــدريب(،نظػػرا لتعػػدد أبعػػاد المتغيػػر المسػػتقل 
الػػذؼ يقتصػػر عمػػى دراسػػة أثػػر متغيػػر مسػػتقل واحػػد فقػػط عمػػى  الانحــدار الخطــي البســيطعمػػى نمػػوذج 

المتغيػػر التػػابع، لمػػا قػػد يػػؤدؼ إليػػو ذلػػؾ مػػف إغفػػاؿ لمتػػأثيرات المشػػتركة والتفاعميػػة بػػيف الأبعػػاد المختمفػػة، 
فر نتػائج أكثػر دقػة وواقعيػة فػي تفسػير العلاقػة وعميو تـ اعتماد نموذج الانحدار الخطػي المتعػدد ممػا يػو 

بػػيف أبعػػاد المتغيػػر المسػػتقل والاداء الإبػػداعي. كمػػا يسػػػمح ىػػذا النمػػوذج بتحديػػد الأبعػػاد الأكثػػر تػػػأثيرا، 
 وبالتالي تقديـ تحميل إحصائي أكثر شمولا وملاءمة لطبيعة الدراسة.
حصػائية، يجػب التحقػق مػف دلالػة قبل البدء بتحميل الانحػدار الخطػي المتعػدد، ومػف الناحيػة الإ

، بالإضػافة إلػى t، ودراسة تأثير كل بعد مستقل باسػتخداـ اختبػار ANOVAالنموذج ككل عبر اختبار 
التأكد مف اسػتيفاء افتراضػات الانحػدار الأساسػية، بمػا فػي ذلػؾ خطيػة العلاقػة، اسػتقلالية البػواقي، عػدـ 

التوزيػػػع الطبيعػػػي لمبػػػواقي، وىػػػذا لضػػػماف صػػػحة  واتبػػػاع (،Multicollinearity)وجػػػود تعػػػدد خطػػػي قػػػوؼ 
 النتائج واستقرارىا.

مػػػف خػػػلاؿ مصػػػفوفة الارتبػػػاط بػػػيف العلاقـــة الخطيـــة بـــين المتغيـــرات المســـتقمة والمتغيـــر التـــابع:  -
المتغيػػرات المسػػتقمة والمتغيػػر التػػابع تبػػيف أنػػو ىنػػاؾ علاقػػة ارتبػػاط فيمػػا بينيػػا وبالتػػالي ىنػػاؾ علاقػػة 

 المستقمة والمتغير التابع. خطية بيف المتغيرات 
: ييػػدؼ ىػػذا التحميػػل إلػػى واختبــار الدلالــة الحصــائية الكميــةANOVA جــدول تحميــل التبــاين  -

تحديػػد مػػدػ معنويػػة النمػػوذج وقدرتػػو عمػػى تفسػػير العلاقػػة بػػيف أبعػػاد إعػػادة ىندسػػة التػػدريب والأداء 
 SPSSV27ؿ مخرجات برنامج مف خلاالإبداعي، والتأكد مف أف النموذج ككل ذو دلالة إحصائية، ف

 :( التالي00تـ اعداد الجدوؿ رقـ )
 

 ANOVA: تحميل التباين (23الجدول رقم )

 الدلالة الحصائية فيشر مربع المتوسطات درجة الحرية مجموع المربعات  النموذج
 0.000 8.947 3.551 4 14.203 الانحدار 1

   0.397 54 21.429 البواقي 
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    58 35.632 المجموع 

 .SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر: 

إلػى أف نمػوذج الانحػدار المسػتخدـ فػي الدراسػة ذو دلالػة  ANOVAتشير نتائج تحميػل التبػايف 
، وىػو مػا يػدؿ 1.111بمسػتوػ دلالػة إحصػائية  F = 8.947إحصػائية عاليػة، حيػث بمغػت قيمػة فيشػر 

كػػػػل وقدرتػػػػو عمػػػػى تفسػػػػير العلاقػػػػة بػػػػيف أبعػػػػاد إعػػػػادة ىندسػػػػة التػػػػدريب والأداء عمػػػػى معنويػػػػة النمػػػػوذج ك
 الإبداعي.

وبمربػػع متوسػػطات قػػدره  4بدرجػػة حريػػة  04.010كمػػا بمػػغ مجمػػوع المربعػػات الخػػاص بالانحػػدار 
، وىػػو مػػا يعكػػس مقػػدار التبػػايف الػػذؼ يفسػػره النمػػوذج فػػي المتغيػػر التػػابع، فػػي حػػيف بمػػغ مجمػػوع 0.550

، مما يمثػل التبػايف غيػر المفسػر، 1.097وبمربع متوسطات  54بدرجة حرية  00.409ي مربعات البواق
، وىػػو مػػا يعنػػي أف النمػػوذج يفسػػر جػػزءا 58بدرجػػة حريػػة  05.600كمػػا بمػػغ مجمػػوع المربعػػات الكمػػي 

 معتبرا مف التبايف الكمي في المتغير التابع مقارنة بالتبايف غير المفسر.
لقػػػوؿ إف المتغيػػػرات المسػػػتقمة مجتمعػػػة ليػػػا تػػػأثير معنػػػوؼ عمػػػى وبنػػػاء عمػػػى ىػػػذه النتػػػائج يمكػػػف ا

المتغيػػر التػػابع وأف نمػػوذج الانحػػدار صػػالح لمتحميػػل والتفسػػير ويمكػػف اسػػتخدامو فػػي اختبػػار الفرضػػيات 
 المتعمقة بالدراسة.

: أؼ عػػػدـ وجػػػود علاقػػػة خطيػػػة بػػػيف المتغيػػػرات المسػػػتقمة أو مػػػا يسػػػمى بالعلاقػػػات الزدواج الخطـــي -
بػػيف المتغيػػرات المسػػتقمة، ولمعرفػػة وجػػود ىػػذه المشػػكمة مػػف عػػدميا  Multicollinearityالمتداخمػػة 

لكل متغير مستقل عمى حدػ، حيث يجب ألا تكوف قيمة  VIFيجب حساب معامل تضخـ التبايف 
 ، لتحقيق شرط عدـ وجود الازدواج الخطي.5معامل تضخـ التبايف أكبر مف 

 VIFأف قيمػػة  Coefficientsنحػػدار والثابػػت نلاحػػع مػػف خػػلاؿ جػػدوؿ تحميػػل معػػاملات الا
وىػػػي لػػػـ تتعػػػدػ  0.518، 0.840، 0.906، 0.519لممتغيػػػرات المسػػػتقمة الجزئيػػػة ىػػػي عمػػػى التػػػوالي: 

 وبالتالي عدـ وجود الازدواج الخطي بيف المتغيرات المستقمة. 5القيمة 

 موزعة طبيعيا. )الاداء البداعي(تحقق شرط بيانات المتغير التابع  -
 كد من عدم وجود القيم المتطرفة:التأ -

ىذا الشرط يجب تحققو قبل القياـ بخطػوة الانحػدار الخطػي المتعػدد ويػتـ التأكػد مػف عػدـ وجػود 
، حيػػث نقػوـ بمقارنػػة أكبػػر قيمػػة mihalanobisالقػيـ المتطرفػػة بالاسػػتعانة باختبػار مسػػافة مييػػالانوبيس 
ليػػة، والتػػي يػػتـ اسػػتخراجيا عنػػد مسػػتوػ معنويػػة للاختبػػار مػػع القيمػػة الحرجػػة لاختبػػار كػػاؼ تربيػػع الجدو 
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ودرجة الحرية التي تساوؼ عدد المتغيرات المستقمة، فإذا كانػت أكبػر قيمػة تػـ تسػجيميا أقػل مػف  1.110
 القيمة الحرجة لاختبار كاؼ تربيع الجدولية فإننا نقبل الفرض الصفرؼ عمى أنو لا توجد قيـ متطرفة. 

وعنػػػػد  00.058أف أكبػػػػر قيمػػػػة لمسػػػػافة مييػػػػالانوبيس ىػػػػي تبػػػػيف  SpssV27مػػػػف خػػػػلاؿ برنػػػػامج 
ودرجػة الحريػة التػي  1.110مقارنتيا بالقيمة الحرجة لاختبػار كػاؼ تربيػع الجدوليػة عنػد مسػتوػ معنويػة 

أؼ أف قيمػة مسػافة مييالانػابيس أقػل  08.471والتػي تسػاوؼ  df=4تساوؼ عدد المتغيرات المسػتقمة أؼ 
 .والشرط محققدولية، وبالتالي لا وجود لمقيـ المتطرفة مف قيمة اختبار كاؼ تربيع الج

 04وىنا يجب أف تتبع البواقي التوزيع الطبيعي وىو ما يوضحو الشكل رقـ شرط تجانس البواقي:  -
 

 تجانس البواقي لمتغير الأداء البداعي 14الشكل رقم 

 
 

 .SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

 )الأداء البــداعي(الػػذؼ يمثػػل شػػرط تجػػانس البػػواقي لممتغيػػر التػػابع و  04مػػف خػػلاؿ الشػػكل رقػػـ
مما يدؿ عمى أف شرط  3و + 3-نلاحع أف البواقي منتشرة بشكل عشوائي كما أف غالبيتيا واقعة بيف 

كمػا أظيػرت نتػائج تحميػل البػواقي أف متوسػط الأخطػاء يسػاوؼ تقريبػا الصػفر، وىػو مػا التجانس محقق. 
حيػػز فػػي النمػػوذج، كمػػا أف القػػيـ المعياريػػة لمبػػواقي تقػػع ضػػمف المجػػاؿ المقبػػوؿ يػػدؿ عمػػى عػػدـ وجػػود ت

 (، مما يشير إلى عدـ وجود قيـ شاذة مؤثرة. 0)±
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 تحديد نموذج الدراسة .2
بعد التحقق مف الشروط السالفة الذكر، توصمنا إلى أنو يمكننا تطبيق أسموب الانحػدار الخطػي 

ىندسػة التػدريب عمػى الأداء الإبػداعي بمؤسسػة الإسػمنت تبسػة، المتعدد عمػى الدراسػة لقيػاس أثػر إعػادة 
)بعد العمميػػػات، البعػػػد الييكمػػػي، البعػػػد حيػػػث تػػػـ تقسػػػيـ المتغيػػػر المسػػػتقل إلػػػى أربعػػػة متغيػػػرات مسػػػتقمة:

وعند صياغة الفرضيات تػـ صػياغتيا عمػى أسػاس مػا مػدػ أثػر المتغيػرات البشرؼ، البعد التكنولوجي(، 
ــداعيالأالمسػػتقمة الجزئيػػة عمػػى  ، وبالتػػالي يكػػوف نمػػوذج معادلػػة الانحػػدار الخطػػي المتعػػدد كمػػا داء الب

 يمي:
Y= Ƀ0+Ƀ1X1+Ƀ2X2+Ƀ3X3+Ƀ4X4+ᶓ 

 حيث تمثل:

B0الثابت : 
X1بعد العمميات : 
X2البعد الييكمي : 

X3 البعد البشرؼ : 

X4البعد التكنولوجي : 
ᶓيمثل التأثيرات الأخرػ غير المفسرة مف قبل النموذج :. 

Bi :ير إلى مقدار التغير المتوقع في الأداء الإبداعي لكل زيادة وحدة واحدة في المتغير المستقل يش
 المقابل، مع ثبات بقية المتغيرات.

Y.الأداء الإبداعي : 
 وبالتالي يمكف صياغة نموذج الدراسة أؼ معادلة الإنحدار عمى النحو التالي:

 
 
 

 تحميل وتفسير النتائج واختبار الفرضيات:  .3
 مخص نموذج الانحدار الخطي المتعددم -1

سيتـ عرض ممخص نموذج الانحدار الخطي المتعدد، بيدؼ تقييـ قوة العلاقة بيف أبعاد المتغير 
المستقل والمتغير التابع، وقياس مدػ قدرة النموذج عمى تفسير التبايف في ىذا المتغير، وذلؾ 

 ᶓ + اىجعذ اىزنْ٘ى٘جٜ Ƀ4 + اىجعذ اىجششٛ Ƀ3 + اىجعذ اىٖٞنيٜ Ƀ2 + ثعذ اىعَيٞبد  Ƀ0+ Ƀ1 =الأداء الإثذاعٜ
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ل الارتباط ومعامل التحديد والدلالة بالاعتماد عمى مؤشرات جودة التفسير الإحصائي مثل معام
 الإحصائية الكمية لمنموذج، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
 (: ممخص النموذج24الجدول رقم )

معامل  النموذج
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد

R² 

معامل التحديد 
 المصحح

R² Adjusted 

الخطأ المعياري 
 لمتقدير

التغير في معامل 
 التحديد

التغير في 
 شرمعامل في

1 0.631 0.399 0.354 0.62995 0.399 8.947 
 .SPSS V27بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  تـ إعدادهالمصدر: 

( أعلاه والذؼ يمثل ممخص نموذج الانحدار الخطي 04نلاحع مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
د إعادة ىندسة التدريب( المتعدد إلى وجود علاقة ارتباط قوية بيف المتغيرات المستقمة الجزئية )أبعا

 .R=0.631التابع )الأداء الإبداعي( حيث بمغ معامل الارتباط بيرسوف الخطي  والمتغير

كمػػا أظيػػرت نتػػائج تحميػػل الانحػػدار المتعػػدد أف النمػػوذج المكػػوف مػػف أربعػػة أبعػػاد مسػػتقمة قػػادر 
، ممػا يشػير إلػى 1.099العػادؼ  R²عمى تفسير نسبة معتبرة مف التبايف في المتغيػر التػابع، حيػث بمػغ 

% مػػف التبػػايف الكمػػي، إلا أف ىػػذا التقػػدير قػػد يكػػوف متضػػخما 41أف المتغيػػرات المسػػتقمة تفسػػر حػػوالي 
 (.n = 59نسبيا نظرا لعدد المتغيرات وحجـ العينة المحدود )

،  =1.054R² Adjustedالمعػدؿ الػذؼ بمػغ  R²ولتصػحيح ىػذا التضػخيـ، تػـ الاعتمػاد عمػى 
% بعػػػػد تعػػػػديل تػػػػأثير حجػػػػـ العينػػػػة وعػػػػدد 05.4سػػػػيرية حقيقيػػػػة لمنمػػػػوذج تبمػػػػغ نحػػػػو مػػػػا يعكػػػػس قػػػػدرة تف

% 05.4المتغيرات، وتشػير ىػذه النتػائج إلػى أف النمػوذج يمتمػؾ قػوة تفسػيرية متوسػطة، مػع بقػاء حػوالي 
 مف التبايف غير مفسر، مما يدؿ عمى وجود عوامل أخرػ خارج النموذج تؤثر عمى الأداء الإبداعي.

 بعاد إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء البداعيقياس أثر أ -2
ودلالػة أثػره الإحصػائية، ممػا يسػاعد فػي  (B)يتػيح ىػذا الجػدوؿ تحديػد قيمػة كػل معامػل انحػدار 

فيـ مدػ قوة تأثير كل بعػد عمػى المتغيػر التػابع وتحديػد الأبعػاد التػي تػؤثر عمػى الأداء الإبػداعي داخػل 
 تبسة. مؤسسة الإسمنت

 Coefficientsمعاملات الانحدار الخطي المتعدد  (:25جدول رقم )
التأثير غير   النموذج

 Bمعياري 
الخطأ 
المعياري 
 لممعامل

التأثير 
المعياري 

Beta 

مستوى  tقيمة 
الدلالة 
 الحصائية

Tolerance  معامل
تضخم 
 التباين

   1.100 0.605  1.411 0.151 الحد الثابت 
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1 

 0.519 1.660 1.115 0.919 1.051 1.001 1.001 بعد العمميات

 0.906 1.507 1.117 0.800 1.071 1.001 1.041 البعد الييكمي

 0.840 1.540 1.610 1.504 1.171 1.090 1.011 البعد البشري 

 0.518 1.660 1.108 0.044 1.001 1.191 1.001 البعد التكنولوجي

 .SPSS V27ئي بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصا تـ إعدادهالمصدر: 

تشير النتائج إلى وجود أثر ( والذؼ يمثل معاملات الإنحدار حيث 05يوضح الجدوؿ رقـ )
، 1.15أقل مف Sig معنوؼ موجب لأبعاد إعادة ىندسة التدريب عمى الاداء الإبداعي، حيث جاءت قيـ 
بعد التكنولوجي، في والبعض حيث تبيف أف البعد الييكمي ىو الأكثر تأثيرا، يميو بعد العمميات، ثـ ال

المقابل لـ تسجل البعد البشرؼ أؼ تأثير معنوؼ عمى الأداء الإبداعي، حيث كانت قيـ الدلالة 
 التي تمثل مستوػ المعنوية. 1.15الإحصائية أكبر مف 

أف جميع القيـ تقع ضمف الحدود  VIFو Toleranceكما أظيرت معاملات تضخـ التبايف 
مى عدـ وجود مشكمة تعدد خطي بيف المتغيرات المستقمة، وبالتالي صحة المقبولة إحصائيا، مما يدؿ ع
 النموذج الإحصائي المستخدـ.

 بعد العمميات -2-1
تشير نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد إلى أف بعد العمميات يعد مف الأبعاد المؤثرة بشكل 

يجابي عمى المتغير التابع داخل النموذج، حيث بمغ معامل الا  = Bنحدار غير المعيارؼ معنوؼ وا 

 1.001، وىو ما يدؿ عمى أف زيادة مستوػ بعد العمميات بوحدة واحدة يؤدؼ إلى زيادة مقدارىا 0.320
في مستوػ المتغير التابع مع ثبات باقي العوامل الأخرػ. ويعكس ىذا المعامل وجود علاقة طردية 

جراءات العمميات داخل المؤسسة ارتفع بيف بعد العمميات والمتغير التابع، أؼ كمما تحسنت آليات  وا 
، مما يعكس Beta = 0.250مستوػ الأداء بشكل مباشر. كما سجل ىذا البعد قيمة التأثير المعيارؼ 

قوة تأثير متوسطة مقارنة ببقية الأبعاد ويؤكد أف بعد العمميات يسيـ بشكل فعاؿ في تفسير التغيرات 
، 1.115عند مستوػ دلالة إحصائية قدره  t = 2.909مة الحاصمة في المتغير التابع، كما بمغت قي

 مما يدؿ عمى وجود تأثير داؿ إحصائيا. 1.15وىي قيمة أقل مف 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 

H0( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لبعد العمميات عمى الأداء )
 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة .
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H1( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لبعد العمميات عمى الأداء )
 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة.

لاختبار الفرضية الفرعية الأولى، تـ الاعتماد عمى نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد، 
القرار الإحصائي، وقد أظيرت كمعيار لاتخاذ  Sigحيث تـ الاستناد إلى مستوػ الدلالة الإحصائية 
، مما 1.15، وىي أقل مف مستوػ المعنوية 1.115النتائج أف قيمة مستوػ الدلالة الإحصائية بمغت 

( لبعد العمميات عمى الأداء α≤ 0.05يدؿ عمى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية )
 الإبداعي داخل المؤسسة محل الدراسة.

، التي تنص عمى وجود H1وقبوؿ الفرضية البديمة  H0فض الفرضية الصفرية وبناء عمى ذلؾ، يتـ ر 
( لبعد العمميات عمى الأداء الإبداعي بمؤسسة α≤ 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية )

 الإسمنت تبسة.
 البعد الييكمي -2-2

الأبعاد المؤثرة بشكل تشير نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد إلى أف البعد الييكمي يعد مف 
 Bإيجابي وداؿ إحصائيًا عمى المتغير التابع داخل النموذج، حيث بمغ معامل الانحدار غير المعيارؼ 

، وىو ما يعني أنو عند زيادة مستوػ البعد الييكمي بوحدة واحدة فإف المتغير التابع يرتفع 0.340 =
ويعكس ىذا المعامل وجود علاقة طردية بيف  وحدة، مع ثبات باقي المتغيرات المستقمة. 1.041بمقدار 

البعد الييكمي والأداء، مما يدؿ عمى أف وضوح الييكل التنظيمي ومرونتو يسيـ في تحسيف مستوػ 
 الأداء داخل المؤسسة بشكل ممحوظ.

، وىو ما يشير إلى قوة تأثير متوسطة تميل Beta = 0.270كما بمغ معامل التأثير المعيارؼ 
قارنة ببقية الأبعاد، مما يؤكد أىمية البعد الييكمي في تفسير التغيرات الحاصمة في إلى الارتفاع م

، وىي 1.117عند مستوػ دلالة إحصائية قدره  t = 2.833المتغير التابع. وقد سجل ىذا البعد قيمة 
، مما يدؿ عمى وجود تأثير معنوؼ إحصائيا. كما يمكف القوؿ أف البعد الييكمي 1.15قيمة أقل مف 

يمثل عنصرا أساسيا في دعـ وتحسيف الأداء داخل المؤسسة مف خلاؿ دوره في تنظيـ العلاقات 
 وتحديد المسؤوليات وتسييل سير العمل.
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  :اختبار الفرضية الفرعية الثانية 

H0( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لمبعد الييكمي عمى الأداء )
 الإسمنت تبسة.الإبداعي بمؤسسة 

H1( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لمبعد الييكمي عمى الأداء )
 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة.

لاختبار الفرضية الفرعية الثانية، تـ الاعتماد عمى نتائج تحميػل الانحػدار الخطػي المتعػدد، حيػث 
كمعيػار لاتخػاذ القػرار الإحصػائي، وقػد أظيػرت النتػائج  Sigتـ الاستناد إلى مستوػ الدلالػة الإحصػائية 
، مما يدؿ عمى 1.15، وىي أقل مف مستوػ المعنوية 1.117أف قيمة مستوػ الدلالة الإحصائية بمغت 

( لمبعػػد الييكمػػي عمػػى الأداء الإبػػداعي α≤ 0.05وجػػود أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوػ معنويػػة )
 داخل المؤسسة محل الدراسة.

، التي تنص عمى H1وقبوؿ الفرضية البديمة  H0اء عمى ذلؾ، يتـ رفض الفرضية الصفرية وبن
( لمبعػػػد الييكمػػػي عمػػػى الأداء الإبػػػداعي α≤0.05وجػػػود أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوػ معنويػػػة )

 بمؤسسة الإسمنت تبسة.
 البعد البشري  -2-3

ذو دلالة إحصائية لمبعد البشرؼ عمى  تشير نتائج الانحدار الخطي المتعدد إلى أنو لا يوجد أثر
 Sig = 0.602 الأداء الابداعي، وبالنظر إلى الدلالة الإحصائية، بمغت قيمة مستوػ الدلالة الإحصائية

، مما يدؿ عمى عدـ معنوية ىذا التأثير إحصائيا، وبالتالي عدـ وجود أثر ليذا 1.15وىي أكبر مف 
  .البعد ضمف النموذج
 رعية الثالثة: اختبار الفرضية الف

H0( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لمبعد البشرؼ عمى الأداء )
 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة.

H1( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لمبعد البشرؼ عمى الأداء )
 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة.

الفرعية الثالثة، تـ الاعتماد عمى نتائج تحميػل الانحػدار الخطػي المتعػدد، حيػث لاختبار الفرضية 
كمعيػار لاتخػاذ القػرار الإحصػائي، وقػد أظيػرت النتػائج  Sigتـ الاستناد إلى مستوػ الدلالػة الإحصػائية 
، ممػػا يػػدؿ 1.15، وىػػي أكبػػر مػػف مسػػتوػ المعنويػػة  1.610أف قيمػػة مسػػتوػ الدلالػػة الإحصػػائية بمغػػت 
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( لمبعػػد البشػػرؼ عمػػى الأداء α≤ 0.05عػػدـ وجػػود أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوػ معنويػػة )عمػػى 
 الإبداعي داخل المؤسسة محل الدراسة.

التػي تػنص عمػى عػدـ  H0وقبػوؿ الفرضػية الصػفرية  H1وبناء عمى ذلػؾ، يػتـ رفػض الفرضػية البديمػة 
عػػد البشػػرؼ عمػػى الأداء الإبػػداعي ( لمبα≤ 0.05وجػػود أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوػ معنويػػة )

 بمؤسسة الإسمنت تبسة.
 البعد التكنولوجي -2-4

تشير نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد إلى أف البعد التكنولوجي يعد مف الأبعاد المؤثرة 
بشكل إيجابي وداؿ إحصائيا عمى المتغير التابع داخل النموذج، حيث بمغ معامل الانحدار غير 

، وىو ما يعني أنو عند زيادة مستوػ البعد التكنولوجي بوحدة واحدة فإف المتغير 0.220المعيارؼ   
وحدة، مع ثبات باقي المتغيرات المستقمة. ويعكس ىذا المعامل وجود  1.001التابع يرتفع بمقدار 

علاقة طردية بيف استخداـ التكنولوجيا والأداء، مما يدؿ عمى أف توظيف التقنيات الحديثة داخل 
 .المؤسسة يسيـ في تحسيف مستوػ الأداء وتعزيز الفعالية

، وىو ما يشير إلى قوة تأثير متوسطة، مما Beta = 0.210كما بمغ معامل التأثير المعيارؼ 
يؤكد أف البعد التكنولوجي لو دور ميـ لكنو أقل نسبيا مقارنة ببعض الأبعاد الأخرػ في تفسير 

عند مستوػ دلالة إحصائية قدره  t = 2.244ل ىذا البعد قيمة التغيرات في المتغير التابع. وقد سج
، مما يدؿ عمى وجود تأثير معنوؼ إحصائيا، وبالتالي فالبعد 1.15، وىي قيمة أقل مف 1.108

التكنولوجي يساىـ بشكل فعاؿ في تحسيف الأداء مف خلاؿ تسييل العمميات، وتسريع الإنجاز، ورفع 
 .جودة المخرجات داخل المؤسسة.

  :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة 

H0( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لمبعد التكنولوجي عمى الأداء )
 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة.

H1( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية :α≤ 0.05 لمبعد التكنولوجي عمى الأداء )
 منت تبسة.الإبداعي بمؤسسة الإس

لاختبار الفرضية الفرعية الرابعة، تـ الاعتماد عمى نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد، 
كمعيار لاتخاذ القرار الإحصائي، وقد أظيرت  Sigحيث تـ الاستناد إلى مستوػ الدلالة الإحصائية 
، مما 1.15معنوية ، وىي أقل مف مستوػ ال 1.108النتائج أف قيمة مستوػ الدلالة الإحصائية بمغت 
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( لمبعد التكنولوجي عمى الأداء α≤ 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية )يدؿ عمى 
 .الإبداعي بالمؤسسة

التي تنص  H1وقبوؿ الفرضية البديمة  H0وبناء عمى ذلؾ، يتـ رفض الفرضية الصفرية 
عد التكنولوجي عمى الأداء ( لمبα≤ 0.05عمى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوػ معنوية )

 الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة.
 اختبار الفرضية الرئيسية:  -2-5

H0( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤ 0.05 لعادة ىندسة التدريب عمى )
 الأداء البداعي بمؤسسة السمنت تبسة.

H1( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤ 0.05 لعادة ىندسة التدريب عمى )
 الأداء البداعي بمؤسسة السمنت تبسة.

لاختبػػار الفرضػػية الرئيسػػية، تػػـ الاعتمػػاد عمػػى نتػػائج تحميػػل الانحػػدار الخطػػي المتعػػدد مػػف جػػدوؿ       
( كمعيػار لاتخػاذ القػرار Sig، حيث تـ الاستناد إلػى مسػتوػ الدلالػة الإحصػائية )Anovaتحميل التبايف 

 = Sigحصػػائي، وقػػد أظيػػرت النتػػائج أف قيمػػة مسػػتوػ الدلالػػة الإحصػػائية لمنمػػوذج الكمػػي بمغػػت الإ

 H0، وبنػػػاء عمػػػى ذلػػػؾ، يػػػتـ رفػػػض الفرضػػػية الصػػػفرية 1.15، وىػػػي أقػػػل مػػػف مسػػػتوػ المعنويػػػة 0.000

( α≤ 0.05، التػي تػنص عمػى أثػر ذو دلالػة إحصػائية عنػد مسػتوػ معنويػة )H1وقبوؿ الفرضية البديمة 
 ة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة. لإعاد

 صياغة المعادلة النيائية 
اسػػتنادا إلػػى نتػػائج الانحػػدار الخطػػي المتعػػدد، يمكػػف صػػياغة المعادلػػة النيائيػػة لمنمػػوذج الإحصػػائي كمػػا 

 يمي:
  
 

كل إيجابي بأبعاد تشير نتائج معادلة الانحدار الخطي المتعدد إلى أف الأداء الإبداعي يتأثر بش
مما يعكس المستوػ الأساسي للأداء الإبداعي في  1.050المتغير المستقل، حيث بمغ الحد الثابت 

في زيادة  0.340حاؿ غياب تأثير المتغيرات المستقمة. كما يتضح أف البعد الييكمي يساىـ بمقدار 
رتفع الأداء الإبداعي بيذا المقدار الأداء الإبداعي، أؼ أنو كمما تحسف الييكل التنظيمي بوحدة واحدة ا

ٜ 0.340 + ثعذ اىعَيٞبد 0.320 +  1.050 =الأداء الإثذاعٜ  ٞني ٜ 0.220 + اىجعذ اىٖ  ᶓ + اىجعذ اىزنْ٘ى٘ج
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مع ثبات باقي العوامل الأخرػ، مما يدؿ عمى دوره القوؼ في دعـ التنظيـ الداخمي وتوضيح 
 .المسؤوليات وتعزيز الانسجاـ الوظيفي

في تعزيز الأداء الإبداعي، وىو ما يعكس أىمية  0.320كما يساىـ بعد العمميات بمقدار 
ة وتطوير أساليب العمل في رفع مستوػ الإبداع داخل المؤسسة. إضافة إلى تحسيف الإجراءات التشغيمي

مما يدؿ عمى دور متوسط ليذا البعد  0.220ذلؾ فإف البعد التكنولوجي يعزز الأداء الإبداعي بمقدار 
 في دعـ الكفاءة وتسريع الإنجاز وتحسيف جودة الأداء.

يما في تفسير التغيرات في الأداء ومنو يتضح أف أبعاد المتغير المستقل تشكل عاملا م
الإبداعي، حيث يبرز البعد الييكمي كأكثر الأبعاد تأثيرا يميو بعد العمميات ثـ البعد التكنولوجي، بينما 
تـ استبعاد البعد البشرؼ مف النموذج الإحصائي، مما يشير إلى أف تحسيف البنية التنظيمية وتطوير 

بشكل أساسي في رفع مستوػ الأداء الإبداعي داخل مؤسسة العمميات وتوظيف التكنولوجيا يساىـ 
 الإسمنت تبسة.

 الفروق  فرضية اختبار نتائج: ثانيا
 :اختبار الفرضية الفرقية الأولى -1

 

 

 

 

 Independent-Simples-testلاختبار ىذه الفرضية سيتـ استخداـ اختبار 

 تحديد نوع التحميل المناسب(: 26جدول رقم )

 نوع المتغير التحميل المناسب

T-Test ثنائي الجنس ذكر، أنثى 

 .SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 
 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

H0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي  : لا
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الجنس 

H1الإبداعي  : لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الجنس 
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F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Differen

ce 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal الإبداعي_الأداء

variances 

assumed 

.562 .457 .756 57 .453 .18209 .24075 -.30001 .66418 

Equal 

variances not 

assumed 

  

.683 18.8

54 

.503 .18209 .26647 -.37594 .74011 

لاختبار  (Independent Samples T-test) استخداـ اختبار تـ (27) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
أف  (Levene’s Test) فرضية الفروؽ المتعمقة بمتغير الجنس، وقد أظيرت نتائج اختبار تجانس التبايف

مما يدؿ عمى تحقق شرط  0.05، وىي أكبر مف مستوػ المعنوية 0.457قيمة مستوػ الدلالة بمغت 
 Equal variances)ف، وبالتالي الاعتماد عمى نتائج السطر الأوؿ تساوؼ التبايف بيف المجموعتي

assumed)  كما بينت نتائج اختبار T-test أف قيمة Sig (2-tailed)= 0.453  0.05وىي أكبر مف 
مما يشير إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الذكور والإناث في تقديراتيـ لأثر إعادة 

ووقوع فترة  0.182اء الإبداعي، كما أف ضعف قيمة الفرؽ بيف المتوسطات ىندسة التدريب عمى الأد
الثقة بيف قيـ سالبة وموجبة يعزز ىذا الاستنتاج، مما يدؿ عمى تقارب وجيات نظر أفراد العينة بغض 

 .النظر عف الجنس

 وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص عمى:

إعادة ىندسة التدريب عمى استجابات أفراد العينة حوؿ أثر لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في 
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الجنس الأداء الإبداعي 

 :اختبار الفرضية الفرقية الثانية -2

 

 

 

H0:  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الفئة العمرية 

H1:  ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي  لا توجد فروؽ
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الفئة العمرية 
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لاختبار ما إذا كانت  One-Way ANOVA لاختبار الفرضية تـ استخداـ تحميل التبايف الأحادؼ
ات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ الأداء الإبداعي تعزػ لمتغير الفئة ىناؾ فروؽ ذ

 العمرية.

 لتحميل التباين لمتغير الفئة العمرية ANOVA(: نتائج اختبار 27الجدول رقم )

ANOVA 

   الإبداعً_الأداء

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .215 3 .072 .112 .953 

Within Groups 35.416 55 .644   

Total 35.632 58    

 .SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر:  

، Sig = 0.953عند دلالة احصائية  0.112بمغت  F أظيرت نتائج الجدوؿ أف قيمة اختبار
حصائية بيف ، مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إ0.05وىي قيمة أكبر مف مستوػ المعتمد 

مقابل  0.215متوسطات الفئات العمرية المختمفة. كما بمغ مجموع المربعات بيف المجموعات 
داخل المجموعات، وىو ما يشير إلى أف التبايف في استجابات الأفراد يرجع أساسا إلى  35.416

 ى:وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص عمالاختلاؼ داخل الفئات وليس بينيا. 

أثر إعادة ىندسة التدريب عمى لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ 
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الفئة العمرية الأداء الإبداعي 
 
 اختبار الفرضية الفرقية الثالثة: -3

 

 

 

لاختبار ما إذا كانت  (One-Way ANOVA) لاختبار الفرضية تـ استخداـ تحميل التبايف الأحادؼ
ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ الأداء الإبداعي تعزػ لمتغير المستوػ 

 التعميمي.

H0: الإبداعي  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي المستوػ التعميمي 

H1:  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي المستوػ التعميمي 
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 ىزحيٞو اىزجبِٝ ىَزغٞش اىَسز٘ٙ اىزعيَٜٞ ANOVA: يبين نتائج اختبار  (28)جدول رقم

 

ANOVA 

   الإبداعً_الأداء

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.617 3 .539 .871 .462 

Within Groups 34.015 55 .618   

Total 35.632 58    

 

 

 .SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

 = Sigعند دلالة احصائية  0.871بمغت  F أف قيمة اختبار (28)أظيرت نتائج الجدوؿ رقـ

، مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 0.05قيمة أكبر مف مستوػ المعنوية وىي ، 0.462
إحصائية بيف متوسطات المستوػ التعميمي المختمفة. كما بمغ مجموع المربعات بيف المجموعات 

داخل المجموعات، وىو ما يشير إلى أف التبايف في استجابات الأفراد يرجع  34.015مقابل  1.617
 وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص عمى:لاؼ داخل الفئات وليس بينيا. أساسا إلى الاخت

أثر إعادة ىندسة التدريب عمى لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ 
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي المستوػ التعميمي الأداء الإبداعي 

 فرضية الفرقية الرابعة:اختبار ال -4

 

 

 
 

لاختبار ما إذا كانت  (One-Way ANOVA) لاختبار الفرضية تـ استخداـ تحميل التبايف الأحادؼ
ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ الأداء الإبداعي تعزػ لمتغير الأقدمية 

 في العمل.

H0:  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الأقدمية في العمل 

H1: تدريب عمى الأداء الإبداعي لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة ال
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي الأقدمية في العمل 
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 ىزحيٞو اىزجبِٝ ىَزغٞش الاقذٍٞخ فٜ اىعَو ANOVAيبين نتائج اختبار   :(29)جدول رقم

 

ANOVA 

   الإبداعً_الأداء

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.439 3 .480 .771 .515 

Within Groups 34.193 55 .622   

Total 35.632 58    
 

 

 .SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

 = Sigعند دلالة احصائية  0.771بمغت  F أف قيمة اختبار (29)الجدوؿ رقـ أظيرت نتائج  

، مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 0.05وىي قيمة أكبر مف مستوػ المعنوية  ،0.515
إحصائية بيف متوسطات الاقدمية في العمل المختمفة. كما بمغ مجموع المربعات بيف المجموعات 

ل المجموعات، وىو ما يشير إلى أف التبايف في استجابات الأفراد يرجع داخ 34.015مقابل  1.617
 وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص عمى:أساسا إلى الاختلاؼ داخل الفئات وليس بينيا. 

أثر إعادة ىندسة التدريب عمى لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ 
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي المستوػ التعميمي اعي الأداء الإبد
 الفرضية الفرقية الخامسة:ختبار ا -5
 

 

 

 

لاختبار ما إذا كانت  (One-Way ANOVA) لاختبار الفرضية تـ استخداـ تحميل التبايف الأحادؼ
الإبداعي تعزػ لمتغير الوظيفة  ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ الاداء

 الحالية.

H0:  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي
 (.α≤ 0.05ية )عند مستوػ معنو تعزػ لممتغير التعريفي لموظيفة الحالية 

H1 : لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ أثر إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لممتغير التعريفي لموظيفة الحالية 
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 ىزحيٞو اىزجبِٝ ىَزغٞش اى٘ظٞفخ اىحبىٞخ ANOVAنتائج اختبار   : يبين(30)جدول رقم

 

ANOVA 

   الإبداعً_الأداء

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .192 2 .096 .152 .859 

Within Groups 35.439 56 .633   

Total 35.632 58    
 

 

 .SPSS V27مخرجات البرنامج الإحصائي المصدر: 

 

 = Sig عند مستوػ دلالة  0.152بمغت  F أف قيمة اختبار (30)أظيرت نتائج الجدوؿ رقـ 
، مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 0.05، وىي قيمة أكبر مف مستوػ المعنوية 0.859

 0.192لية المختمفة. كما بمغ مجموع المربعات بيف المجموعات إحصائية بيف متوسطات الوظيفة الحا
داخل المجموعات، وىو ما يشير إلى أف أغمب التبايف في استجابات أفراد العينة يعود  35.439مقابل 

 إلى الاختلاؼ داخل المجموعات وليس بينيا.

 وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الصفرية التي تنص عمى:

أثر إعادة ىندسة التدريب عمى لة إحصائية في استجابات أفراد العينة حوؿ لا توجد فروؽ ذات دلا
 (.α≤ 0.05عند مستوػ معنوية )تعزػ لمتغير الرتبة الحالية الأداء الإبداعي 
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 خلاصة الفصل

تـ تحميل أثر أبعاد إعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي بمؤسسة الإسمنت تبسة، وقد تـ 
مى الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تـ تصميميا في ثلاثة محاور، خصص الاعتماد ع

مفردة، في حيف تناوؿ  59المحور الأوؿ لمبيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة المكونة مف 
المحور الثاني لممتغير المستقل والمتمثل في إعادة ىندسة التدريب بأبعاده، بينما خصص المحور 

 لث لممتغير التابع والمتمثل في الأداء الإبداعي.الثا

(، بالاعتماد عمى مجموعة مف الأساليب SPSS V27تـ إخضاع البيانات لمتحميل باستخداـ برنامج )
الإحصائية، لاسيما تحميل الانحدار الخطي المتعدد، حيث أظيرت النتائج أف ىناؾ أبعاد ليا أثر 

بداعي مع تفاوت في قوة ىذا التأثير، في حيف لـ يظير البعد إيجابي وداؿ إحصائيا عمى الأداء الإ
 البشرؼ أؼ أثر داؿ إحصائيا.

توصمت النتائج إلى أف النموذج ككل داؿ إحصائيا، مما يدؿ عمى وجود أثر معنوؼ لأبعاد إعادة 
ت ىندسة التدريب مجتمعة عمى الأداء الإبداعي. وقد بمغت القدرة التفسيرية لمنموذج أف المتغيرا

% مف التبايف في المتغير التابع، في حيف أف النسبة المتبقية والمقدرة بػ 35.5المستقمة تفسر حوالي 
 % تعود إلى عوامل أخرػ لـ يتـ إدراجيا في النموذج.64.5
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 خلاصة

دية لقد إنطمقت الدراسة الحالية مف حقيقة الضرورة الممحة لمتدريب في حياة المؤسسات الإقتصا
العمل باستمرار،  داخل الإبداعية قدراتيـ وتنمية عاممييا أداء المعاصرة التي تسعى جاىدة إلى تحسيف

وأف التدريب في شكمو التقميدؼ لا يسمح بتحقيق أىداؼ المؤسسة الطموحة في بيئة أعماليا التي تتسـ 
 بالديناميكية والمنافسة الشديدة والتغييرات المتسارعة والمستمرة.  

ف ىذا المنطمق، لـ تعد فكرة التخمي تماما عف النظـ التقميدية لمتدريب والتوجو نحو النظـ والأساليب م
، ومف أنجع الأساليب الإدارية  الحديثة لو مجرد خيار، بل أمرا حتميا أماـ المؤسسات الاقتصادية اليوـ

ئقة في الأداء الإبداعي التي تمكف ىذه الأخيرة مف تحقيق ىذا الإنتقاؿ الجذرؼ وتحقيق نتائج فا
 لمعامميف أسموب إعادة ىندسة التدريب. 

وعميو، جاءت ىذه الدراسة لتأكد عمى الأثر البالغ التي تحدثو عمميات إعادة ىندسة التدريب في 
 المتعمقة المفاىيـ مختمف النظرؼ لمدراسة الجانب تحسيف الأداء الإبداعي لمعامميف، حيث تناوؿ

 التطرؽ  إلى بالإضافة بو، المرتبطة والأساليب ومراحمو أبعاده أىـ توضيح مع تو،ىندس وا عادة بالتدريب
وآليات إدارتو تحسينو، مع الإشارة مف خلاؿ الأدبيات النظرية إلى  الإبداعي، أبعاده، الأداء مفيوـ

وجود علاقة تأثير إيجابية لإعادة ىندسة التدريب عمى الأداء الإبداعي لمعامميف في المؤسسات 
 لإقتصادية.ا

تبسة، التي  -ولدعـ نتائج الجانب النظرؼ، تـ إجراء دراسة تطبيقية عمى مستوػ مؤسسة الإسمنت
 درجة اختلاؼ مع الإبداعي، الأداء عمى التدريب ىندسة لإعادة أثر وجود عموما أظيرت نتائجيا

 الأداء تحسيف في مساىمة أكثر كانت الأبعاد بعض أف ظير حيث المدروسة، الأبعاد بيف التأثير
 .أخرػ  بأبعاد مقارنة

وسيتـ التفصيل في نتائج الجانبيف النظرؼ والتطبيقي مع تقديـ بعض التوصيات بناء عمى النتائج 
 المتوصل إلييا وكذا اقتراح بعض المواضيع التي تكمل النتائج المتوصل إلييا مف خلاؿ ما سيأتي.

 أولا:  نتائج الدراسة

 نتائج الجانب النظري:  .1
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 أىـ النتائج لتي توصمت إلييا الدراسة في جانبيا النظرؼ ما يمي: مف 

 العامميف في المؤسسة الإقتصادية؛ كفاءة وتحسيف لتنمية أساسية أداة يعتبر التدريب -

لا تسمح النظـ التقميدية لمتدريب بتحقيق أىدافو نظرا لممشكلات التي يعاني منيا ومف أبرزىا  -
ية، الاعتماد عمى الاساليب التقميدية، عدـ تحديد الاحتياجات ضعف مواكبة التطورات التكنولوج

 التدريبية، إضافة الى محدودية تنمية الميارات الإبداعية لدػ العامميف؛

 فعالية؛ أكثر بطريقة التدريبية وتحديثيا العممية تنظيـ بإعادة التدريب ىندسة يقوـ أسموب إعادة -

تقديـ أفكار وأساليب جديدة تساىـ في تحسيف العمل، يمثل الأداء الإبداعي قدرة العامميف عمى  -
 حيث تكمف أىميتو في تعزيز كفاءة المؤسسة، تحسيف الأداء، وزيادة القدرة التنافسية لممؤسسة؛

 والتحفيز؛ العمل، بيئة التدريب، منيا عوامل بعدة يتأثر الإبداعي لمعامميف إف الأداء -

 جديدة؛ أفكار وتقديـ الابتكار عمى مميفالعا يساعد حديثة تدريب أساليب إف اعتماد  -

 بيف تأثير إيجابي بينت الأدبيات النظرية التي تطرقت إلى علاقة التدريب بأداء العامميف إلى وجود -
 أداء العامميف وقدراتيـ الإبداعية؛  عمى لمتدريب

 .عاـ بشكل المؤسسة أداء تحسيف في يساىـ البشرؼ  بالعنصر إف الاىتماـ -

 لتطبيقي:نتائج الجانب ا .2

 اختبار بيدؼ SPSS برنامج عبر المناسبة الإحصائية الأساليب باستخداـ البيانات معالجة بعد
 التطبيقية النتائج مف مجموعة إلى التوصل تـ المتغيرات، بيف التأثير علاقات وتحميل الدراسة فرضيات
 :يمي كما عرضيا ويمكف ،المؤسسة داخل الإبداعي الأداء عمى المستقل المتغير أبعاد بأثر المتعمقة

 و B = 0.320 قيمة بمغت حيث الإبداعي الأداء عمى العمميات لبعد متوسط موجب أثر وجود -
Beta = 0.250، الأداء كفاءة وزيادة الإجراءات وتبسيط العمل سير تحسيف في دوره يعكس مما 

 المؤسسة؛ داخل للإبداع داعمة بيئة خمق في يساىـ ما وىو
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 B قيمة بمغت حيث الإبداعي الأداء عمى الييكمي لمبعد نسبيا مرتفع إلى وسطمت موجب أثر وجود -
 الوظيفية العلاقات تنظيـ في التنظيمي الييكل أىمية يعكس مما ،Beta = 0.270 و 0.340 =
 الإبداعي؛ الأداء تطوير يدعـ ما وىو الانسجاـ وتعزيز المسؤوليات وتوضيح

 وB = 0.220 قيمة بمغت حيث الإبداعي الأداء عمى يالتكنولوج لمبعد متوسط موجب أثر وجود -
Beta = 0.210، تبادؿ وتسييل الإنجاز سرعة تحسيف في التكنولوجيا مساىمة عمى يدؿ مما 

 المؤسسة؛ داخل الأداء جودة ورفع المعمومات

 الدلالة قيمة بمغت حيث الإبداعي الأداء عمى البشرؼ  لمبعد إحصائية دلالة ذو أثر وجود عدـ -
 ؛0.602 حصائيةالإ

 بمغت حيث الإبداعي الأداء عمى المستقل المتغير لأبعاد إحصائيا وداؿ موجب كمي أثر وجود -
 الأداء تعزيز في الأبعاد ليذه التكاممي الدور يعكس مما ،0.000 الإحصائية الدلالة قيمة

 المؤسسة؛ فعالية وتحسيف الإبداعي

 0.453 بمغت الدلالة مستوػ  قيمة أف جنسال بمتغير المتعمقة T-Test اختبار نتائج أظيرت -
 والإناث الذكور بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ  وجود عدـ عمى يدؿ مما ،0.05 مف أكبر وىي
 الإبداعي؛ الأداء عمى التدريب ىندسة إعادة أثر حوؿ استجاباتيـ في

 Sig قيمة أف العمرية الفئة بمتغير الخاص ANOVA الأحادؼ التبايف تحميل اختبار نتائج بينت -
 بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ  وجود عدـ إلى يشير مما ،0.05 مف أكبر وىي 0.953 بمغت

 الإبداعي؛ للأداء تقديراتيـ في العمرية الفئات مختمف

 بمغت الدلالة مستوػ  قيمة أف التعميمي المستوػ  بمتغير المتعمقة ANOVA اختبار نتائج أظيرت -
 مستويات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ  وجود عدـ عمى يدؿ مما ،0.05 مف أكبر وىي 0.462
 العينة؛ أفراد استجابات في المختمفة التعميـ

 Sig قيمة أف العمل في الأقدمية بمتغير الخاص الأحادؼ التبايف تحميل اختبار نتائج أوضحت -
 أفراد بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ  وجود عدـ يؤكد مما ،0.05 مف أكبر وىي 0.515 بمغت

 العمل؛ في الأقدمية لمتغير تبعا لعينةا



 الخـــــاتــمـــة

123 
 

 بمغت الدلالة مستوػ  قيمة أف الحالية الوظيفة بمتغير المتعمقة ANOVA اختبار نتائج أظيرت -
 أفراد بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ  وجود عدـ إلى يشير مما ،0.05 مف أكبر وىي 0.859
 .الإبداعي للأداء تقديراتيـ في الحالية لموظيفة وفقا العينة

 ثانيا: التوصيات

 مجموعة صياغة تـ الفرضيات، واختبار الإحصائي التحميل خلاؿ مف إلييا المتوصل النتائج ضوء في
 الممارسات مختمف وتحسيف المؤسسة داخل الإبداعي الأداء تعزيز إلى تيدؼ التي التوصيات مف

 مثمة في الآتي: ، والمتالعمل بيئة ويعزز الأداء فعالية يدعـ بما والإدارية التنظيمية

 اعتماد مع المؤسسة، داخل الروتينية التعقيدات وتقميل الإدارية الإجراءات تبسيط عمى العمل -
 لدػ الإبداع تنمية يدعـ بما الأداء كفاءة ورفع الإنجاز سرعة تحسيف في تساىـ مرنة عمل أساليب

 العامميف؛

 بيف التنسيق وتعزيز المسؤولياتو  الصلاحيات توضيح خلاؿ مف لممؤسسة الداخمي التنظيـ تطوير -
 الأفكار دعـ عمى وقدرة انسجاما أكثر عمل بيئة توفير في يساىـ بما والأقساـ، المصالح مختمف

 الإبداعية؛

 العامميف؛ احتياجات مع تتناسب حديثة تدريب أساليب اعتماد -

 التدريب؛ تحسيف عمى تساعد التي التكنولوجية الوسائل توفير -

 التدريبية؛ الدورات في المشاركة ىعم العامميف تشجيع -

 الأفكار؛ وتبادؿ الابتكار عمى تساعد عمل بيئة توفير -

 الوسائل تحديث مع المؤسسة، داخل الإدارية المعمومات ونظـ الحديثة التقنيات استخداـ تعزيز -
 مختمف بيف المعمومات تدفق وتسييل الأداء جودة تحسيف لضماف مستمر بشكل الرقمية

 دارية؛الإ المستويات
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 عمى العامميف وتحفيز متخصصة، تدريبية برامج توفير خلاؿ مف البشرؼ  المورد بتنمية الاىتماـ -
 الميني أدائيـ مستوػ  وتحسيف كفاءتيـ رفع في يساىـ بما القرار، اتخاذ في والمشاركة الابتكار

 والإبداعي؛

 الإدارية الجوانب مختمف فبي التنسيق عمى تقوـ المؤسسة تسيير في ومتكاممة شاممة رؤية اعتماد -
 واستدامة؛ فعالية أكثر إبداعي أداء تحقيق يضمف بما والتقنية، والتنظيمية

 مجالات في الفرص تكافؤ ضماف مع تمييز، دوف  العامميف بيف والمساواة العدالة مبادغ تعزيز -
 المؤسسة؛ داخل الأداء استقرار يدعـ بما الميني والتطوير التدريب

 الخبرات تنوع مف وتستفيد العمرية الفئات اختلاؼ تراعي ميني وتطوير يفتكو  برامج تصميـ -
 الإبداعية؛ القدرات وتنمية المعرفة تبادؿ يعزز بما العامميف، بيف المينية والتجارب

 العامميف، لجميع المينية والخبرات التطبيقية الميارات اكتساب وتشجيع المستمر التعمـ ثقافة ترسيخ -
 التعميمي؛ المستوػ  عف النظر بغض الأداء بتحسيف يسمح بما

 داخل والتجارب المعارؼ تبادؿ وتشجيع لمعامميف المتراكمة المينية الخبرات مف الاستفادة -
 .الأداء جودة وتحسيف الجماعي العمل دعـ في يساىـ بما المؤسسة،

 الدراسة ثالثا: آفاق

بار الفرضيات، يمكف فتح المجاؿ أماـ في ختاـ ىذه الدراسة، وبعد مناقشة النتائج التطبيقية واخت
مجموعة مف الآفاؽ البحثية التي مف شأنيا توسيع فيـ موضوع الدراسة وتعميق معالجتو مف زوايا 

 .حديثة ومتجددة، بما يتيح تطويره مستقبلا وفق التحولات الإدارية والتكنولوجية الراىنة

 اعي في المؤسسات الحديثة؛التحوؿ نحو الإدارة الذكية كمدخل لتعزيز الأداء الإبد -

 دور الذكاء الاصطناعي وتطبيقات الرقمنة في تطوير الكفاءات وتحسيف الأداء المؤسسي؛ -

 حوكمة التدريب وبناء القدرات كآلية استراتيجية لرفع جودة الأداء التنظيمي والإبداعي؛ -

 دراسة أثر التدريب الإلكتروني عمى الأداء الإبداعي؛  -
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 عادة ىندسة التدريب والرضا الوظيفي؛دراسة العلاقة بيف إ  -

 إجراء الدراسة عمى مؤسسات وقطاعات أخرػ لممقارنة بيف النتائج؛ -

 دراسة معوقات تطبيق إعادة ىندسة التدريب داخل المؤسسات الجزائرية؛ -

 التوسع في دراسة دور التكنولوجيا الحديثة في تطوير التدريب. -
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 لمنشر سيتي بوؾ والابتكار، دار الإبداع لتعمـ العممية الاستراتيجيات الشيخ، حسيف رمضاف -
 .2009 مصر، الاسكندرية، والتوزيع،

 لمنشر المعرفة كنوز دار والابتكار، الإبداع إدارة زيد، بطرس، منير عبوؼ  مدةج سميـ -
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 .2014 الأردف، عماف، والتوزيع، لمنشر

 الحكـ محمد، عبد أحمد سيد محمد ترجمة والتغيير، الابتكار أنشطة إدارة نيكل، أندرسوف  نيجل، كنج -
 .2004 السعودية، الرياض، والتوزيع، لمنشر المريخ ،دار الخزامى أحمد
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2013. 
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 .2014/2015 مصر، الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار

 مصر، الاسكندرية، يع،والتوز  لمنشر أسامة دار الإدارؼ، التطوير استراتيجيات ، ثروت مشيور -
2000. 

 عماف، ،01ط والتوزيع، لمنشر الحامد دار العمميات، ىندسة إعادة وآخروف، الحميدؼ راتب مفمح -
 .2016 ، الاردف

 ،1ط والتوزيع، لمنشر أثراء الإدارية، القرارات اتخاذ في ،الإبداع الفضل المحسف عبد مؤيد -
 .2009 الأردف،

 العممية المقالات .2

 التنمية تحقيق في ودوره الإلكتروني التدريب أحمد، زارع أحمد المعطي، دعب حسيف أحمد -
 جامعة ،31العدد التربوية، للأبحاث الدولية المجمة الاجتماعية، الدراسات لمعمـ المينية
 .2012المتحدة،  العربية الإمارات

 كمية مجمة الشركة، منتجات تطوير في التكنولوجي الإبداع تأثير خمف، عطية بتوؿ الموسوؼ، -
 .2009 العراؽ، بغداد، جامعة ،78العدد والاقتصاد، الإدارة

 تطبيقية دراسة- الوظيفي المسار تحسيف في العمميات ىندسة إعادة دور ثابت، نعيـ أيمف -
 جامعة ،02 العدد التجارية، لمبحوث العممية المجمة للاتصالات، المصرية الشركة عمى

 .2025 مصر، المنوفية،

 العالي التعميـ في الخدمة جودة عمى لممديريف الإبداعي التفكير أثر بمة، فريدة ،بوخموة باديس -
 قاصدؼ جامعة الاقتصادية، لمتنمية الجزائرية المجمة مرباح، قاصدؼ جامعة في ميدانية دراسة
 .2018 ورقمة، مرباح،
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 مدخل– ريةالبش الموارد تنمية عمى التنظيمي لمتغيير الحديثة المداخل لحبيب، أثر بف بشير -
 .2016 ،21العدد الاجتماعية، العموـ مجمة نموذجا، العمميات ىندسة إعادة

 -لمعامميف الإبداعي الأداء عمى التنظيمية العوامل أثر الستاتي، بف والياس عوني، بوجمعة -
 المجمة الجزائرؼ، الشرؽ  الجنوب في العمومية بالمستشفيات الكوبييف الأطباء ىلاؿ دراسة

 .2019 الجزائر، ورقمة، جامعة ،2 العدد ،6 المجمد الاقتصادية، تنميةلم الجزائرية

 دراسة-الحكومية المؤسسات في العامميف أداء تطوير في التدريب دور الطيب، عاجب جابر -
 مركز ،06 العدد العممية، القمزـ مجمة الخرطوـ، ولاية السوداني التشريعي المجمس حالة
 .2021 السوداف، مر،الأح البحر حوض دوؿ ودراسات بحوث

 الابتكارؼ  التفكير تنمية فيTRIZI  تريز نظرية فاعمية الطيف، الكريـ لرباح، عبد بو بف سارة -
 .2020 ،01العدد ،10اقتصادية،المجمد أبعاد مجمة والابداعي،

 لتنمية  مقترح كنموذج التدريب وظيفة ىندسة إعادة بشير، لحبيب بف ، خربيشي القادر عبد -
 لمبحوث البصيرة مركز ،18 العدد اجتماعية، دراسات مجمة المؤسسة، في ؼ البشر  المورد

 .2015 الجزائر، التعميمية، والخدمات والاستشارات

 العالي التعميـ المؤسسات في الأداء تطوير في اليندسة اعادة دور الحاج، أبو مصطفى عزمي -
 اسيوط، فمسطيف، جامعة ،07العدد ،33 المجمد التربية، لكمية العممية المجمة فمسطيف، في

2017. 

 شركة حالة دراسة– اقتصادية مؤسسة في التدريب ىندسة إعادة سيرورة قوفي، الزىراء فاطمة -
 الجزائر، الوادؼ، ،02العدد ،02المجمد والأعماؿ، الماؿ اقتصاد مجمة تبسة، فرع نفطاؿ،
2017. 

 بمدينة الخارجية وزاره في يالإبداع الأداء تعزيز في المواىب إدارة دور الشيرؼ، عمي فاطمة -
 .2022 ،21العدد ،6المجمد والقانونية، والإدارية الاقتصادية العموـ مجمة ،2022لعاـ جدة
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 بالمؤسسة الوظيفي المسار تخطيط تفعيل في التدريب دور يحياوؼ، إلياـ بوحديد، ليمى -
 ،31 العدد تماعية،والاج الانسانية لمعموـ الحقيقة مجمة باتنة، جامعة حالة دراسة -الخدمية
 .2014 أدرار، جامعة

 العموـ مجمة الاقتصادية، المؤسسات تنافسية لتعزيز كمدخل التكنولوجي الإبداع ، قريني محمد -
 .2008 الجزائر، بسكرة، خيضر، محمد جامعة ،37 العدد الإنسانية،

 مجمة التنافسية، ةالميز  وتحقيق انتاجية تحسيف في وأىميتيا البشرية الموارد تنمية ، بارؾ نعيمة -
 .2009 ،07العدد الشمف، جامعة افريقيا، شماؿ اقتصاديات

 مف مجموعة دراسة -الإبداعي الأداء عمى والتطوير البحث عماؿ قدرات أثر ، مدوكي يوسف -
 ،5المجمد والمالية، الاقتصادية البحوث مجمة الجزائر، في الالكترونية الصناعية مؤسسات

 .2018 ،1العدد

 ، والاجتماعية، الانسانية العموـ جيل مجمة المؤسسة، في التدريب أىمية عمي، سيد ذىبية -
 2015 الجزائر، العممي، البحث جيل مركز ،04العدد

 المؤسسات في التدريب برامج خلاؿ مف لمعامميف الإنتاجية الكفاءة رفع ختيـ، العيد محمد -
 الاقتصادؼ، العدد دراسات  مجمة بالمسيمة، لافارج مؤسسة حالة دارسة - الكبرػ  الأجنبية
 .2021 الأغواط، جامعة ،02 العدد ،12 المجمد

 العممية والمؤتمرات الممتقيات .3

 بالأداء، الموجو التدريب - الإدارؼ  التدريب في المعاصرة الاتجاىات السلاـ، عبد مخموفي -
 اداقتص في الاندماج وفرعي البشرية التنمية: حوؿ الدولي الممتقى في مقدمة عمل ورقة

 .2004 ورقمة، جامعة الاقتصادية، العموـ كمية البشرية، والكفاءات المعرفة

 

 

 



 قـــائـــمــــة المـــراجـــع

132 
 

 والدكتوراه الماجستير رسائل .4

 بالمؤسسة البشرؼ  الأداء تحسيف في البشرية الموارد ىندسة اعادة أىمية ، خاف أحلاـ -
 صاديةالاقت العموـ كمية التسيير، عموـ دكتوراه لنيل شيادة مقدمة أطروحة الاقتصادية،
 .2015 الجزائر، بسكرة، جامعة التسيير، وعموـ والتجارية

 في الخاصة الثانوية المدارس مديرؼ  لدؼ الإدارؼ  الإبداع الطنبور، جودف الكريـ، عبد براءة -
 شيادة نيل متطمبات ضمف مقدمة رسالة ومقاومتو، التغيير بإدارة وعلاقتيا عماف العاصمة

 .2018 الأردف، عماف، الأوسط، الشرؽ  جامعة ،التربوية العموـ كمية الماجستير،

 -المنظمة في البشرؼ  لممورد الإبداعي الأداء تطوير في التنظيمي المناخ دور ، بوشو جميمة -
 مقدمة أطروحة المدية، بجامعة التسيير وعموـ والتجارية الاقتصادية العموـ كمية حالة دراسة
 المدية، جامعة الاقتصادية، العموـ يير، كميةالتس عموـ في الدكتوراه شيادة نيل متطمبات ضمف
2020/2021. 

 لنيل مقدمة أطروحة الاقتصادية، المؤسسة في البشرية الموارد تنمية استراتجية يرقي، حسيف -
 جامعة التسيير، وعموـ الاقتصادية العموـ كمية الاقتصادية، العموـ في شيادة الدكتوراه

 .2008/2007الجزائر،

 لمعامميف، الوظيفي الأداء عمى لممدير الإبداعي الأداء تأثير سعيد، ابرج ، القحطاني سعيد -
 والإدارة، لمسياحة سمطاف الأمير كمية شيادة الماجستير، متطمبات نيل ضمف مقدمة رسالة
 .2012 الرياض، الفيصل، جامعة

 ساسيةالأ مرحمة في الفنية التربية لمعممي الإبداعي الأداء معوقات الحميد، عبد حسيف سوزاف -
 أصوؿ في الماجستير شيادة نيل متطمبات ضمف مقدمة رسالة منيا، الحد وسبل غزة بمحافظة
 .2015الازدىار، جامعة التربية، كمية التربية،

 مف مسحية دراسة الإدارؼ  الإبداع تنمية عمى لموقت الفعالة الإدارة أثر ، جقبوب الحميـ عبد -
 شيادة نيل متطمبات ضمف مقدمة أطروحة فة،الجم بجامعة الإدارييف الأساتذة نظر وجية

 .2021-2020 المدية، فارس، يحي جامعة أعماؿ، إدارة تخصص الدكتوراه،



 قـــائـــمــــة المـــراجـــع

133 
 

 بالييئة تطبيقية دراسة العامميف أداء تحسيف في الإبداع و التمكيف أثر الياجرؼ، سعود عذارؼ  -
 كمية جستير،ما شيادة نيل متطمبات ضمف مقدمة رسالة الكويت، دولة في لصناعة العامة

 . 2011الكويت، الأوسط، الشرؽ  جامعة الأعماؿ،

 البشرؼ  الأداء عمى وأثرىا البشرية الموارد تدريب عمميات ىندسة إعادة قوفي، الزىراء فاطمة -
 شيادة لنيل مقدمة أطروحة تبسة، إسمنت مؤسسة حالة دراسة – الاقتصادية المؤسسات في

 .2019 -2020 الجزائر، البواقي، أـ جامعة التسػػػػيير، عموـ في الدكتوراه

 الإبداعي الأداء تعزيز في وتأثيره البشرؼ  الماؿ رأس الطائي، عطية الأمير عبد محسف -
 محافظة في ساماف إسمنت معمل في العامميف مف عينة لآراء تحميمية دراسة -لمعامميف
 جامعة الاقتصاد،و  الإدارة كمية الماجستير، شيادة نيل متطمبات ضمف مقدمة رسالة المتنى،
 .2021 كربلاء،

 اللكترونية المواقع .5

- https://dralidashti.com/creativity/stages-of-the-creative-process 
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 (: وثيقة التربص01الممحق رقم )
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 ستمارة الاستبياننموذج ا(: 02الممحق رقم )

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 تبسة -الشيخ العربي التبسي الشييدجامعة 

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
  قسم عموم التسيير

 

 انــــــيــبــتــسا
                

 ؛-تبسة -إلى مسؤولي مؤسسة السمنت                
 تحية طيبة وبعد:

: أثــر إعــادة ، والتػػي تتنػػاوؿ موضػػوعفػػي إطػػار إنجػػاز مػػذكرة التخػػرج لنيػػل شػػيادة الماسػػتر فػػي إدارة الأعمػػاؿ
 .سةدراسة حالة مؤسسة الاسمنت تب -ىندسة التدريب عمى الأداء البداعي في المؤسسات الاقتصادية 

نضع بيف أيديكـ ىذا الاستبياف كأداة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة، نأمل منكـ التكػرـ بالإجابػة عمػى مختمػف 
ي ذلػؾ مػف أىميػة فػي الوصػوؿ إلػى نتػائج دقيقػة وموثوقػة. كمػا نتعيػد العبػارات بكػل صػدؽ وموضػوعية، لمػا فػ

 بأف إجابتكـ ستحظى بالسرية التامة وستستخدـ فقط لأغراض البحث العممي. 

 .تقبموا منا فائق الاحترام والتقديـــــر

 

 المشرف:                                                                          إعداد الطالبتين:                                                                       

 لزهراء قوفيد. فاطمة ا                          مريم مويس ي                                                                                                                                

 منار  بوحفارة             

 

 gmail.combouhafaramanar00@ البريد الإلكتروني لأي استفسار علمي:

 mouici.mariem@gmail.com   

mailto:fatmazohragouffi@gmail.com
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 والوظيفية الشخصية.  البيانـــــــــــات 1المحور 

 خانة المناسبة:( في الXيرجى وضع العلامة )

 الجنس:  .1
  أنثى                                        ذكر               

 الفئات العمرية:   .2
 سنة  35إلى أقل مف  25سنة                                 مف  25أقل مف         

 سنة فأكثر 45سنة                مف  45سنة إلى أقل مف  35مف         

 المستوى التعميمي:   .3

 ثانوؼ فأقل                                   دراسات عميا        
 جامعي                                      شيادات أخرػ )حدد(: ..........        

 الأقدمية في العمل:  .4

 سنوات 10أقل مف  إلى 5سنوات                             مف  5أقل مف              

 سنة فأكثر 15سنوات               مف  15إلى أقل مف  10مف              

 الوظيفة الحالية:  .5
 إطار                                                إطار مسير             
 إطار سامي             

 نعـ                       لا     ىل خضعت في مسارك الميني لدورات التدريبية:       .6
 .......... في حالة نعم أذكر عددىا: .7
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 كم عمى مدى توافر ما يمي في مؤسستكم: رأييرجى منكم إبداء 

  إعادة ىندسة التدريب.    2المحور 

 الفقرات الرقم
غير 
موافق 
 بشدة 

غير 
موافق  موافق محايد موافق 

 بشدة

 بعد العمميات  -1
       ؼ التدريب بالأىداؼ العامة لممؤسسة.ترتبط أىدا 01
      ميزانية كافية لتغطية تكاليف التدريب. توفر المؤسسة  02
جراءات واضحة ومنظمة.   03       تدار عممية التدريب وفق أنظمة وا 
      يتـ تقييـ نتائج عممية التدريب بشكل دورؼ ومستمر. 04

 البعد الييكمي   -2
      مة تتولى شؤوف التدريب.توجد وحدة مستق 05

06 
تضػػـ وحػػدة التػػدريب كفػػاءات مؤىمػػة فػػي مجػػاؿ إدارة وتصػػميـ البػػرامج 

 التدريبية.
     

07 
والأقسػػاـ الأخػػرػ بػػيف وحػػدة التػػدريب مػػف التنسػػيق  عاليػػة توجػػد درجػػة

 مما يعزز الاتصاؿ الفعاؿ.
     

08 
رة التػػػدريب يحتػػػوؼ قسػػػـ التػػػدريب عمػػػى الأدوات والوسػػػائل اللازمػػػة لإدا

  بكفاءة. 
     

 البعد البشري   -3

يشارؾ كلا مف الرؤساء والعامميف في تحديد الدوافع والاحتياجات  09
 التدريبية.

     

يشرؼ الرؤساء عمى تقديـ النصائح والإرشادات لمعماؿ أثناء أداء  10
 مياميـ. 

     

      .قدراتيـعمى تطوير مياراتيـ و  العامميففي تحفيز  الرؤساءيساىـ  11
      تمجأ المؤسسة إلى مدربيف خارجييف ذوؼ الخبرة والكفاءة العالية.  12

 البعد التكنولوجي  -4
      تستخدـ المؤسسة البرامج الرقمية لتسجيل، متابعة وتقييـ المتدربيف.  13

تسػػػػتخدـ المؤسسػػػػة وسػػػػائل رقميػػػػة مثػػػػل )العػػػػروض المرئيػػػػة، والواقػػػػع  14
 في التدريب.  الافتراضي وغيرىا( 

     

يسػػتخدـ المػػدربوف التطبيقػػات الرقميػػة )تطبيقػػات التواصػػل أو الإيميػػل(  15
 لتبادؿ محتوػ التدريب مع المتدربيف.
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تحػػػػرص المؤسسػػػػة عمػػػػى تحػػػػديث الأنظمػػػػة والبػػػػرامج المسػػػػتخدمة فػػػػي  16
 التدريب بانتظاـ.

     

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 -----شكرا عمى حسن تعاونكم -----
 

 

 يبداع.  الأداء ال3المحور 

 الفقرات الرقم
 غير
موافق 
 بشدة 

غير 
موافق  موافق محايد موافق 

 بشدة

      .وجد رغبة لدػ العامل في إحداث تغيير داخل المؤسسةت 01
      يتكيف العامل بسرعة مع التغيرات في بيئة عممو. 02

      .مف شأنيا تحسيف الأداء العمل في جديدة اقتراحات العامل يقدـ 03
      .واضحة بطريقة أفكاره شرح العامل يستطيع 04
      يحرص العامل عمى تحويل الأفكار الجديدة إلى تطبيقات عممية. 05
      .المخاطرة مف البعض فييا لو حتى جديدة مياـ طبيقتب يقوـ العامل 06
      .ـاقتراحاتي تطبيق مسؤولية وف العامم يتحمل 07
      عزز الابداع.يشارؾ العامل مع زملائو المعرفة والخبرات التي ت 08
      .منيا ويستفيد الآخريف ملاحظات العامل قبلتي  09
      يستطيع العامل إيجاد حموؿ لمشاكل العمل في وقت المناسب.  10
      لدػ العامميف القدرة عمى تحميل المشكمة مف عدة زوايا. 11

12 
يل يسػػػ إلػػػى مشػػػاكل فرعيػػػةبتجزئتيػػػا الرئيسػػػية  المشػػػكمةالعامػػػل  يبسػػػط
 حميا. 

     

13 
لحػػػل مشػػػكمة مػػػف حػػػل بػػػديل ر ثػػػأك اقتػػػراحلػػػدػ العػػػامميف القػػػدرة عمػػػى 

 معينة.
     

      يبادر العامل باقتراح التحسينات دوف انتظار التوجييات. 14
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 (المحكمين قائمة)  الظاىري  (: الصدق03الممحق رقم )
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 : الاتساق الداخمي لأبعاد المتغير المستقل04م الممحق رق
 

Correlations 

 a1 a2 a3 a4 العملٌات_بعد 

a1 Pearson Correlation 1 .439
**
 .216 .271

*
 .734

**
 

Sig. (2-tailed)  .001 .100 .038 .000 

N 59 59 59 59 59 

a2 Pearson Correlation .439
**
 1 .587

**
 .214 .771

**
 

Sig. (2-tailed) .001  .000 .104 .000 

N 59 59 59 59 59 

a3 Pearson Correlation .216 .587
**
 1 .242 .683

**
 

Sig. (2-tailed) .100 .000  .064 .000 

N 59 59 59 59 59 

a4 Pearson Correlation .271
*
 .214 .242 1 .621

**
 

Sig. (2-tailed) .038 .104 .064  .000 

N 59 59 59 59 59 

Pearson Correlation .734 العملٌات_بعد
**
 .771

**
 .683

**
 .621

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 59 59 59 59 59 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 a5 a6 a7 a8 الهٌكلً_البعد 

a5 Pearson Correlation 1 .456
**
 .325

*
 .257

*
 .720

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .012 .049 .000 

N 59 59 59 59 59 

a6 Pearson Correlation .456
**
 1 .422

**
 .415

**
 .783

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .001 .001 .000 

N 59 59 59 59 59 

a7 Pearson Correlation .325
*
 .422

**
 1 .403

**
 .739

**
 

Sig. (2-tailed) .012 .001  .002 .000 

N 59 59 59 59 59 

a8 Pearson Correlation .257
*
 .415

**
 .403

**
 1 .681

**
 

Sig. (2-tailed) .049 .001 .002  .000 

N 59 59 59 59 59 

Pearson Correlation .720 الهٌكلً_البعد
**
 .783

**
 .739

**
 .681

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 59 59 59 59 59 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

 a9 a10 a11 a12 البشري_البعد 

a9 Pearson Correlation 1 .482
**
 .252 .155 .664

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .054 .242 .000 

N 59 59 59 59 59 

a10 Pearson Correlation .482
**
 1 .403

**
 .321

*
 .786

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .002 .013 .000 

N 59 59 59 59 59 

a11 Pearson Correlation .252 .403
**
 1 .491

**
 .728

**
 

Sig. (2-tailed) .054 .002  .000 .000 

N 59 59 59 59 59 

a12 Pearson Correlation .155 .321
*
 .491

**
 1 .685

**
 

Sig. (2-tailed) .242 .013 .000  .000 

N 59 59 59 59 59 

Pearson Correlation .664 البشري_البعد
**
 .786

**
 .728

**
 .685

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 59 59 59 59 59 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 a13 a14 a15 a16 التكنولوجً_البعد 

a13 Pearson Correlation 1 .769
**
 .458

**
 .384

**
 .848

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .003 .000 

N 59 59 59 59 59 

a14 Pearson Correlation .769
**
 1 .510

**
 .289

*
 .820

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .027 .000 

N 59 59 59 59 59 

a15 Pearson Correlation .458
**
 .510

**
 1 .353

**
 .733

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .006 .000 

N 59 59 59 59 59 

a16 Pearson Correlation .384
**
 .289

*
 .353

**
 1 .683

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .027 .006  .000 

N 59 59 59 59 59 

Pearson Correlation .848 التكنولوجً_البعد
**
 .820

**
 .733

**
 .683

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 59 59 59 59 59 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 : معامل الصدق والثبات ألفا كرونباخ05الممحق رقم 

 ألفا كرونباخ لمتغير إعادة ىندسة التدريب

Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 95 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 95 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.519 16 

 

 رونباخ لممتغير التابع الأداء البداعيألفا ك

Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 95 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 95 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 
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Cronbach's Alpha N of Items 

.218 14 

 

 :التوزيع الطبيعي:06الممحق رقم 

Explore 

Descriptives 

 Statistic Std. Error 

 Mean 3.3123 .10204 الإبداعً_الأداء

95% Confidence Interval for 

Mean 

Lower Bound 3.1081  

Upper Bound 3.5166  

5% Trimmed Mean 3.3140  

Median 3.3571  

Variance .614  

Std. Deviation .78380  

Minimum 1.86  

Maximum 4.71  

Range 2.86  

Interquartile Range 1.21  

Skewness -.172 .311 

Kurtosis -.891 .613 

 

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

200. 59 083. الإبداعً_الأداء
*
 .969 59 .136 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 
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 : التكرارات لمبيانات الشخصية والوظيفية07الممحق رقم 

Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 76.3 76.3 76.3 45 ذكر 

 100.0 23.7 23.7 14 أنثى

Total 59 100.0 100.0  

 الفئة_العمرية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 89اقل من  2 3.4 3.4 3.4 

سنة 59الى اقل من  89من   23 39.0 39.0 42.4 

سنة  99الى أقل من   59من  29 49.2 49.2 91.5 

سنة 99اكثر من   5 8.5 8.5 100.0 

Total 59 100.0 100.0  

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15.3 15.3 15.3 9 ثانوي فأقل 

 78.0 62.7 62.7 37 جامعً

 89.8 11.9 11.9 7 دراسات علٌا

 100.0 10.2 10.2 6 شهادات أخرى

Total 59 100.0 100.0  

 الأاقدمية_في_العمل

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 9اقل من  13 22.0 22.0 22.0 

سنوات 11الى اقل من  9من   9 15.3 15.3 37.3 

سنة 19الى  11من   26 44.1 44.1 81.4 

سنة 19اكثر من   11 18.6 18.6 100.0 

Total 59 100.0 100.0  

 الوظيفة_الحالية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 62.7 62.7 62.7 37 إطار 

 89.8 27.1 27.1 16 إطار مسٌر

 100.0 10.2 10.2 6 إطار سامً

Total 59 100.0 100.0  

التدريبيةالدورات_  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 61.0 61.0 61.0 36 نعم 

 100.0 39.0 39.0 23 لا

Total 59 100.0 100.0  
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 : جداول التكرارات لمحاور الدراسة08الممحق رقم 
Frequency Table 

a1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 28.8 22.0 22.0 13 غٌر موافق

 44.1 15.3 15.3 9 محاٌد

 93.2 49.2 49.2 29 موافق

 100.0 6.8 6.8 4 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 6.8 5.1 5.1 3 غٌر موافق

 18.6 11.9 11.9 7 محاٌد

 79.7 61.0 61.0 36 موافق

 100.0 20.3 20.3 12 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 5.1 3.4 3.4 2 غٌر موافق

 20.3 15.3 15.3 9 محاٌد

 79.7 59.3 59.3 35 موافق

 100.0 20.3 20.3 12 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 11.9 8.5 8.5 5 غٌر موافق
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 33.9 22.0 22.0 13 محاٌد

 88.1 54.2 54.2 32 موافق

 100.0 11.9 11.9 7 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

a5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 25.4 22.0 22.0 13 غٌر موافق

 54.2 28.8 28.8 17 محاٌد

 93.2 39.0 39.0 23 موافق

 100.0 6.8 6.8 4 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

a6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 10.2 8.5 8.5 5 غٌر موافق

 23.7 13.6 13.6 8 محاٌد

 81.4 57.6 57.6 34 موافق

 100.0 18.6 18.6 11 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

a7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 18.6 16.9 16.9 10 غٌر موافق

 33.9 15.3 15.3 9 محاٌد

 91.5 57.6 57.6 34 موافق

 100.0 8.5 8.5 5 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 5.1 3.4 3.4 2 غٌر موافق

 15.3 10.2 10.2 6 محاٌد

 76.3 61.0 61.0 36 موافق

 100.0 23.7 23.7 14 موافق بشدة
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Total 59 100.0 100.0  

 

 

a9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 5.1 3.4 3.4 2 غٌر موافق

 16.9 11.9 11.9 7 محاٌد

 74.6 57.6 57.6 34 موافق

 100.0 25.4 25.4 15 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 8.5 5.1 5.1 3 غٌر موافق

 37.3 28.8 28.8 17 محاٌد

 88.1 50.8 50.8 30 موافق

 100.0 11.9 11.9 7 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

a11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ةغٌر موافق بشد  2 3.4 3.4 3.4 

 11.9 8.5 8.5 5 غٌر موافق

 71.2 59.3 59.3 35 محاٌد

 98.3 27.1 27.1 16 موافق

 100.0 1.7 1.7 1 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 30.5 23.7 23.7 14 غٌر موافق

 83.1 52.5 52.5 31 محاٌد
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 98.3 15.3 15.3 9 موافق

 100.0 1.7 1.7 1 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 16.9 10.2 10.2 6 غٌر موافق

 32.2 15.3 15.3 9 محاٌد

 79.7 47.5 47.5 28 موافق

 100.0 20.3 20.3 12 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

a14 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 16.9 13.6 13.6 8 غٌر موافق

 27.1 10.2 10.2 6 محاٌد

 86.4 59.3 59.3 35 موافق

 100.0 13.6 13.6 8 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a15 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 11.9 8.5 8.5 5 غٌر موافق

 47.5 35.6 35.6 21 محاٌد

 84.7 37.3 37.3 22 موافق

دةموافق بش  9 15.3 15.3 100.0 

Total 59 100.0 100.0  

 

 

a16 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13.6 13.6 13.6 8 غٌر موافق بشدة 
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 35.6 22.0 22.0 13 غٌر موافق

 59.3 23.7 23.7 14 محاٌد

 93.2 33.9 33.9 20 موافق

 100.0 6.8 6.8 4 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

b1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.1 5.1 5.1 3 غٌر موافق بشدة 

 33.9 28.8 28.8 17 غٌر موافق

 52.5 18.6 18.6 11 محاٌد

 89.8 37.3 37.3 22 موافق

 100.0 10.2 10.2 6 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 

 

b2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 27.1 20.3 20.3 12 غٌر موافق

 54.2 27.1 27.1 16 محاٌد

 91.5 37.3 37.3 22 موافق

 100.0 8.5 8.5 5 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13.6 13.6 13.6 8 غٌر موافق بشدة 

 33.9 20.3 20.3 12 غٌر موافق

 69.5 35.6 35.6 21 محاٌد

 93.2 23.7 23.7 14 موافق

 100.0 6.8 6.8 4 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 
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 32.2 25.4 25.4 15 غٌر موافق

 61.0 28.8 28.8 17 محاٌد

 94.9 33.9 33.9 20 موافق

 100.0 5.1 5.1 3 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 32.2 25.4 25.4 15 غٌر موافق

 57.6 25.4 25.4 15 محاٌد

 89.8 32.2 32.2 19 موافق

 100.0 10.2 10.2 6 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 22.0 15.3 15.3 9 غٌر موافق

 49.2 27.1 27.1 16 محاٌد

 91.5 42.4 42.4 25 موافق

 100.0 8.5 8.5 5 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 13.6 13.6 13.6 8 غٌر موافق 

 37.3 23.7 23.7 14 محاٌد

 79.7 42.4 42.4 25 موافق

 100.0 20.3 20.3 12 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.1 5.1 5.1 3 غٌر موافق بشدة 

 20.3 15.3 15.3 9 غٌر موافق

 50.8 30.5 30.5 18 محاٌد

 88.1 37.3 37.3 22 موافق

 100.0 11.9 11.9 7 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b9 
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 16.9 13.6 13.6 8 غٌر موافق

 32.2 15.3 15.3 9 محاٌد

 78.0 45.8 45.8 27 موافق

 100.0 22.0 22.0 13 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.7 1.7 1.7 1 غٌر موافق بشدة 

 11.9 10.2 10.2 6 غٌر موافق

 32.2 20.3 20.3 12 محاٌد

 84.7 52.5 52.5 31 موافق

 100.0 15.3 15.3 9 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.8 6.8 6.8 4 غٌر موافق بشدة 

 16.9 10.2 10.2 6 غٌر موافق

 50.8 33.9 33.9 20 محاٌد

 86.4 35.6 35.6 21 موافق

 100.0 13.6 13.6 8 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.1 5.1 5.1 3 غٌر موافق بشدة 

 25.4 20.3 20.3 12 غٌر موافق

 59.3 33.9 33.9 20 محاٌد

 93.2 33.9 33.9 20 موافق

 100.0 6.8 6.8 4 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  موافق بشدةغٌر  3 5.1 5.1 5.1 

 25.4 20.3 20.3 12 غٌر موافق

 59.3 33.9 33.9 20 محاٌد
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 93.2 33.9 33.9 20 موافق

 100.0 6.8 6.8 4 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

b14 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.4 3.4 3.4 2 غٌر موافق بشدة 

 20.3 16.9 16.9 10 غٌر موافق

 44.1 23.7 23.7 14 محاٌد

 89.8 45.8 45.8 27 موافق

 100.0 10.2 10.2 6 موافق بشدة

Total 59 100.0 100.0  

 الدراسةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات وأبعاد متغيرات : 09الممحق رقم 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

a1 59 3.2712 1.09593 

a2 59 3.9322 .82763 

a3 59 3.9322 .80653 

a4 59 3.6271 .92659 

a5 59 3.2373 .98854 

a6 59 3.8305 .89351 

a7 59 3.5424 .93444 

a8 59 4.0169 .79852 

a9 59 4.0169 .81983 

a10 59 3.6271 .88859 

a11 59 3.1525 .73844 

a12 59 2.8136 .84025 

a13 59 3.6441 1.12591 

a14 59 3.6610 .99326 

a15 59 3.5254 .97124 

a16 59 2.9831 1.18163 

b1 59 3.1864 1.12149 

b2 59 3.2034 1.07927 

b3 59 2.8983 1.12487 

b4 59 3.0508 1.04095 

b5 59 3.1356 1.12123 

b6 59 3.3051 1.05462 

b7 59 3.6949 .95148 

b8 59 3.3559 1.04655 

b9 59 3.6949 1.07084 
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b10 59 3.6949 .91452 

b11 59 3.3898 1.06701 

b12 59 3.1695 1.00263 

b13 59 3.1695 1.00263 

b14 59 3.4237 1.00350 

 64216. 3.6907 59 العملٌات_بعد

 66127. 3.6568 59 الهٌكلً_البعد

 58908. 3.4025 59 البشري_البعد

 82194. 3.4534 59 كنولوجًالت_البعد

 53770. 3.5508 59 التدرٌب_هندسة_إعادة

 78380. 3.3123 59 الإبداعً_الأداء

Valid N (listwise) 59   

 : مصفوفة بيرسون لقياس العلاقة الارتباطية بين أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع10الممحق رقم 

Correlations 

 التكنولوجً_البعد البشري_البعد ٌكلًاله_البعد العملٌات_بعد 

ال_هندسة_إعادة

 الإبداعً_الأداء تدرٌب

Pearson Correlation 1 .550 العملٌات_بعد
**
 .452

**
 .405

**
 .746

**
 .505

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .000 

N 59 59 59 59 59 59 

Pearson Correlation .550 الهٌكلً_البعد
**
 1 .613

**
 .482

**
 .823

**
 .544

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 59 59 59 59 59 59 

Pearson Correlation .452 البشري_البعد
**
 .613

**
 1 .533

**
 .801

**
 .456

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 59 59 59 59 59 59 

التكنولو_البعد

 جً

Pearson Correlation .405
**
 .482

**
 .533

**
 1 .797

**
 .473

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 .000 

N 59 59 59 59 59 59 

_هندسة_إعادة

 التدرٌب

Pearson Correlation .746
**
 .823

**
 .801

**
 .797

**
 1 .624

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 59 59 59 59 59 59 

الإبداع_الأداء

 ي

Pearson Correlation .505
**
 .544

**
 .456

**
 .473

**
 .624

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 59 59 59 59 59 59 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 : الانحدار الخطي المتعدد القياسي11الممحق رقم 

Regression 
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Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 59 78380. 3.3123 الإبداعً_الأداء

 59 64216. 3.6907 العملٌات_بعد

 59 66127. 3.6568 الهٌكلً_البعد

 59 58908. 3.4025 البشري_البعد

 59 82194. 3.4534 التكنولوجً_البعد

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 ,التكنولوجً_البعد 1

 ,العملٌات_بعد

 ,البشري_البعد

الهٌكلً_البعد
b

 

. Enter 

a. Dependent Variable: الإبداعً_الأداء 

b. All requested variables entered. 

 : تجانس البواقي 12الممحق رقم 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.1118 4.4634 3.3123 .49485 59 

Residual -1.26357 1.53205 .00000 .60784 59 

Std. Predicted Value -2.426 2.326 .000 1.000 59 

Std. Residual -2.006 2.432 .000 .965 59 

a. Dependent Variable: الإبداعً_الأداء 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) التكنولوجً_البعد البشري_البعد الهٌكلً_البعد العملٌات_بعد 

1 1 4.928 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 

2 .030 12.759 .09 .06 .01 .00 .86 

3 .016 17.699 .41 .09 .37 .19 .11 

4 .015 17.913 .35 .66 .03 .18 .00 

5 .011 21.593 .14 .19 .59 .63 .03 

a. Dependent Variable: الإبداعً_الأداء 
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 : ممخص النموذج13الممحق رقم 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .631
a
 .399 .354 .62995 .399 8.947 4 54 .000 

a. Predictors: (Constant), الهٌكلً_البعد ,البشري_البعد ,العملٌات_بعد ,التكنولوجً_البعد 

b. Dependent Variable: الإبداعً_الأداء 

 اين: تحميل التب14الممحق رقم 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.203 4 3.551 8.947 .000
b
 

Residual 21.429 54 .397   

Total 35.632 58    

a. Dependent Variable: الإبداعً_الأداء 

b. Predictors: (Constant), البعد ,العملٌات_بعد ,التكنولوجً_البعد_ ريالبش  الهٌكلً_البعد ,

 

 : تحميل معاملات الانحدار15الممحق رقم 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.191 .911  8.589 .111   

 1.509 663. 119. 8.515 891. 111. 581. العملٌات_بعد

 1.936 517. 117. 8.255 871. 181. 591. الهٌكلً_البعد

 1.841 543. 518. 989. 171. 191. 111. البشري_البعد

 1.508 663. 112. 8.899 811. 151. 881. التكنولوجً_البعد

a. Dependent Variable: الإبداعً_الأداء 
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 T-testباختبار  ثر تعزى لممتغير التعريفي الجنسالأ حول : اختبار الفروقات  16 الممحق رقم

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. 

Error 

Differen

ce 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal الإبداعي_الأداء

variances 

assumed 

.562 .457 .756 57 .453 .18209 .24075 -.30001 .66418 

Equal 

variances not 

assumed 

  

.683 18.8

54 

.503 .18209 .26647 -.37594 .74011 
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 : وثيقة الذن بالطبع17الممحق رقم 
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 :الممخص
تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر إعادة ىندسة التدريب بأبعادىا المختمفة )البعد الفني، البعد الييكمي، البعد البشري، 
دخال تحسي نات والبعد التكنولوجي(، باعتبارىا أسموبًا إداريًا حديثًا يقوم عمى إعادة التصميم الجذري لعمميات التدريب وا 

جوىرية عمييا وعصرنتيا لتستجيب بفعالية أكبر لمستجدات العمل والبيئة المعاصرة، عمى الأداء البداعي باعتباره أحد 
العناصر الميمة التي تساعد المؤسسة عمى تحسين جودة العمل ورفع كفاءة العاممين، مع التطرق إلى واقع ىذا الأثر 

يا إحدى كبريات المؤسسات الاقتصادية في الجزائر التي تولي اىتمامًا كبيرًا بصفت –تبسة  –المدروس في مؤسسة السمنت 
 .بمتغيري الدراسة

ولتحقيق أىداف الدراسة تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، بالضافة إلى استخدام منيج دراسة الحالة في الجانب 
بيانات الدراسة الميدانية، ليتم تحميميا بواسطة الأساليب  الميداني، أين تم التركيز عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع

 .SPSS V27 الحصائية اللازمة  لبرنامج
وقد توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لعادة ىندسة التدريب بأبعادىا المختمفة عمى الأداء البداعي 

ارات العاممين وتحسين قدرتيم عمى تقديم الأفكار الجديدة وحل لمعاممين، حيث تسيم العممية التدريبية الحديثة في تطوير مي
المشكلات بطريقة فعالة. كما أكدت الدراسة عمى أىمية الاىتمام بالتدريب وتطوير أساليبو بما يحقق أىداف تحسين الأداء 

 .داخل المؤسسة
 .، الأداء البداعي لمعاممينالتدريب المعاصر، التدريب التقميدي، إعادة ىندسة التدريب :الكممات المفتاحية

Abstract: 
This study aims to identify the impact of training reengineering, with its various dimensions (technical 
dimension, structural dimension, human dimension, and technological dimension), as a modern 
managerial approach based on the radical redesign and modernization of training processes through the 
introduction of substantial improvements that enable them to respond more effectively to the 
developments of work and the contemporary environment, on creative performance, as it is considered 
one of the important elements that help the organization improve the quality of work and enhance 
employees’ efficiency. The study also addressed the reality of this impact in the Cement Company of 
Tebessa, as one of the largest economic enterprises in Algeria that pays great attention to the variables 
of the study. 
To achieve the objectives of the study, the descriptive-analytical method was adopted, in addition to the 
use of the case study approach in the field aspect. The questionnaire was used as the main tool for 
collecting field study data, which were analyzed using the appropriate statistical methods through the 
SPSS V27 software. 
The study concluded that there is a statistically significant impact of training reengineering, with its 
various dimensions, on employees’ creative performance. Modern training processes contribute to 
developing employees’ skills and enhancing their ability to generate new ideas and solve problems 
effectively. The study also emphasized the importance of paying attention to training and developing its 
methods in a way that achieves the objectives of improving performance within the organization. 
Keywords: Contemporary training, traditional training, training reengineering, employees’ creative 
performance. 


