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مقدمة 

ب

:مقدمة
إذ أن تبني , هو تنوع مواردها والإستراتیجیة التي تتبعها , لعل ما یمیز المؤسسات الغربیة 

ثم إن السبب وراء , المؤسسة للقوانین الإستراتیجیة المحكمة من شأنها أن تنمیها وتطورها 
من خلال الإهتمام به , الرائدة في الأعمال هو إستثمارها للعنصر البشري المؤسسات 

وتخصیص الإمكانیات والبرامج التدریبیة القائمة على مجموعة من الأسالیب والطرق 
التكوینیة للموظف وذلك من أجل تحسین جودة الخدمات للرفع من كفاءة هذا العنصر 

مایمكن المؤسسات من مواكبة التطور , لدیه وتطویره وتحقیق معدلات الإبداع والإبتكار
.الحاصل

، التنظیمي وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على إستراتیجیة التدریب وإنعكاسها على الإبداع
تركزا حول ثلاثة : وقد احتوت هذه الدراسة على شقین احداهما نظري والأخر میداني أي 

:فصول وهي على النحو التالي 
الأول ، حیث تناولنا فیه إشكالیة البحث وفرضیاتها ، وأسباب اختیار بدایة من الفصل 

الموضوع وأهمیته وأهدافه ، بالإضافة الى تحدید المفاهیم المتعلقة بموضوع الدراسة ، وكذلك 
تحدید بعض  الدراسات السابقة التي تناولت أحد جوانب الموضوع وأخیرا تحدید المفاربة 

.موضوعنا النظریة للموضوع والتي فسرت
أما الفصل الثاني جاء تحت تحت عنوان الإجراءات المنهجیة للدراسة والذي شمل مجالات 

وكذا مجتمع وعینة الدراسة والمنهج ) المجال الزماني ، المكاني ، البشري ( الدراسة 
المستخدم وأدوات جمع البیانات

النتائج في ضوء الفرضیات نتائج الدراسة أي مناقشة الفصل الثالث وقد تمحور حولوأخیرا
والنتائج العامة



الاشكالية: أولا  
الفرضيات الدراسة  : ثانيا  _ 
أسباب اختيار الموضوع  : ثالثا  _ 
اهمية الدراسة  : رابعا  _ 
اهداف الدراسة: خامسا  _

الدراسات السابقة  : سادسا  
المقـاربة النظرية للدراسة  : سابعا  

خلاصة الفصل الأول  
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: الإشكالیة 
إن المهمة الأساسیة للتنظیم هي الدقة في تعدیل الأنشطة والمهام القائمة علیها إدارة المنظمة 

هو درجة ملائمة , ولعل مایمیز الإدارة الناجحة , قات بین وحداتها ووضع خطة لتحدید العلا
إذ أن مناخ العمل الصحي من شأنه أن یساعد الأفراد على , التنظیم وجودة البیئة التنظیمیة 

وعلیه یكمن نجاح , القیام بأعمالهم بوتیرة أسرع وتحفیزهم على تطویر مستواهم المهني 
ومن ثم توجیهه وتزویده بالمعرفة والمهارة والأفكار , البشري المؤسسات في الإهتمام بموردها

, ودراسة إبداعاتهم وتقییمها , إذ لا یتحقق ذلك إلا من خلال إكتشاف المبدعین , الإبتكاریة 
ویعد الإبداع المؤشر للتطویر الذي من خلاله یتم إیجاد الحلول , وتوظیفها في العمل 

لمختلف مشكلات العمل
ومحور إهتمام , بر الإبداع التنظیمي الركیزة الأساسیة لتطویر المؤسسة ومن هنا إعت

وإدارة الموارد البشریة خصوصا و وبالتالي فإن موضوع الإبداع , للمؤسسات عموما 
التنظیمي قد شد إنتباه العدید من الدارسین وختلفت حوله الرؤى و ونجد ذلك جلیا في 

لكن , إذ لایمكن النظر إلیه من زاویة واحدة , نفس دراسات الإقتصاد والسیاسة وكذا علم ال
ویظهر ذلك في دراسات رواد , موضوع دراستنا ینصب حول المنظور الإجتماعي للإبداع 

فهي تركز على العامل وتطویر , حیث نلحظ ذلك في نظریة الإدارة بالأهداف , علم الإدارة 
, تنظیم وتوجیه ورقابة وإتخاذ القرارات والإهتمام بكل الأنشطة الإداریة من تخطیط و , قدراته 

وبالتالي , كما تكمن أهمیة هذا الأخیر في تكوین المعارف لدى العامل , وتمكین الموظفین 
,فإن مهنته لن تتطور إلا من خلال التدریب المستمر في مكان العمل 

عالة للتدریب إذا فإن لإدارة المؤسسة الدور الفعال في العملیة من خلال وضع إستراتیجیة ف
، ویتم ترجمة ذلك من خلال البرامج والأسالیب المستخدمة في التدریب مما یساعد في صقل 
مختلف المعارف والأفكار  من خلال الدروس المستفادة من هذه البرامج فإذا كان التدریب 
عملیة یكتسب من خلالها الفرد المهارات المطلوبة لآذاء وظیفة معینة ، فإن إستراتیجیة 
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التدریب هي الإستراتیجیة العامة للمنظمة التي تحدد الرؤى المستقبلیة لها من خلال إستثمار 
العنصر البشري ، وتطویر قدراته ،وتحسین أسالیب آدائه من خلال وضع خطط ممنهجة 
لذلك ، فقد كان لعلماء الإقتصاد ،وكذا علماء النفس والتربیة إهتمام في كیفیة تبني 

ب وطرق التعلیم ،بغیة إكتساب خبرات جدیدة ، وقد إتخذوا مسارات مختلفة إستراتیجیة للتدری
في تحدید إستراتیجیة للتدریب ،

میشال " أما عند الحدیث عن مفهومها فقد كان لعلماء الإجتماع رأي آخر ،وعلى رأسهم 
بإعتبار بضرورة الإهتمام بالأفراد داخل التنظیم ، )الفاعل والنظام (مؤكدا في كتابه "كروزیه 

أن إستراتیجیة التدریب تشجع على دمج الأفراد في جماعات وتنسیق أفعالهم جماعیا ،أي أن 
المؤسسة ستواجه صعوبات في تطبیق إستراتیجیاتها ، إن لم یلجأ الفاعلون إلى التعاون فیما 

بینهم ، باعتبار أن الفرد یكمل الجماعة في التنظیم ، 
تم بموردها البشري ، وخاصة المؤسسة الوطنیة لخدمات ومن هنا كان لابد للمؤسسة أن ته

مامدى تأثیر : والتي تمثل دراستنا المیدانیة  ،وقد كان الإشكال المطروح كالتالي , الأبار 
التدریب كإستراتیجیة في مستوى الإبداع التنظیمي لدى المؤسسة الوطنیة لخدمات الآبار 

،بحاسي مسعود ورقلة ؟
:التساؤلات1
مادرجة مساهمة أسلوب التكوین المستمر في تحقیق المرونة داخل العمل ؟-
مادرجة مساهمة أسلوب دراسة الحالة في التحسس لمشكلات العمل ؟-
مادرجة مساهمة أسلوب التدریب بالمناقشة في طلاقة الأفكار لدى الموظف ؟-
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نموذج الدراسة) : 1(الشكل رقم 

التابعالمتغیرالمتغیر المستقل
من إعداد الباحثة: المصدر 

اسباب الدراسة3
فمنها ماهو ذاتي ومنها ماهو موضوعيتعددت اسباب اختیاري للموضوع 

اسباب ذاتیة
یرتكز , یعود سبب اختیار هذا الموضوع الى طموع الباحثة في انشاء مشروع مستقبلي -

اساسا على التطویر والابداع في العمل
المیل الى تمكین وتدریب العنصر البشري باعتباره احد اسباب نجاح المشروع

اسباب موضوعیة
تخصص علم ناقص في حدود إطلاعي من وجهة نظرموضوع تدریب وتمكین الموظفین -

.اجتماع تنظیم وعمل
لم یدرس موضوع التدریب الوظیفي والابداع التنظیمي في التخصص من قبل-
:اهداف الدراسة 4

هدفت الدراسة الحالیة إلى تحدید الإستراتیجیة المتبعة في تدریب الموظفین لدى المؤسسة 
الوطنیة لخدمات الآبار بحاسي مسعود ورقلة ، والتعرف على مستوى الإبداع لدیهم ، وسبل 

الإبداع التنظیمي إستراتیجیة التدریب

المرونةالتكوین المستمر 

الطلاقةدراسة الحالة 

الحساسیة للمشكلاتالتدریب بالمناقشة
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القائمة علیها ،كما هدفت إلى التعرف على رفعه وتطویره من خلال الأسالیب التدریبیة
.وحجم التأثیر بین إستراتیجیة التدریب والإبداع التنظیمي طبیعة العلاقة 

:ومن هذه الأهداف العامة للدراسة تمت صیاغة الأهداف التالیة * 
التعرف على درجة مساهمة التكوین المستمر في تحقیق المرونة لدى الموظفین-
ت معرفة مستوى تبني أسلوب الدراسة الحالة ودرجة مساهمة في التحسس لمشكلا-

العمل
توضیح مدى إنعكاس أسلوب التدریب بالمناقشة على طلاقة الأفكار لدیهم-
:تكمن أهمیة هذه الدراسة في : اهمیة الدراسة5

لدراسة بمعرفة الإستراتیجیة المتبعة ومختلف الأسالیب التدریبیة الخاصة إهتمت ا)1
.بالمؤسسة الوطنیة لخدمات الأبار 

.المتبعة في تمكین الأفراد على تحقیق الإبداع لدیهم معرفة مدى أنعكاس الأسالیب )2
:تحدید مفاهیم الدراسة 6
:الإستراتیجیة1

:إصطلاحا
بأنها تحلیل الموقف الحالي وتغییره عند الضرورة مع الأخذ بعین الإعتبار "Drucker"عرفها 

.مقدار الموارد المتاحة والمتوقعة 
الغایات الأساسیة للمؤسسة بعیدة المدى وإتخاذ مسالك بأنها تحدید " chandler"كما عرفها 

.العمل وتخصیص الموارد الضروریة لتحقیقها 
.المستقبل ونماذج مشتقة من الماضيانها تمثل كلا من خطط " 1Mintezberg"وقد عرفها 

197ص , 2019سنة , الجزائر , دار النجاح , )التصمیم –الأبعاد –المتغیرات (المنظمة - عبد الوھاب سویسي1
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:التدریب2
1.والدرب هو الطریق, مشتقة من كلمة درب : لغة 

:إصطلاحا 
أنه عملیة تزوید الأفراد أو الجماعات ، بالمعلومات والخبرات " الجلیل عبد " كما عرفه 

والمهارات وطرق الأداء والسلوك بحیث یكون هؤلاء الأفراد أو الجماعات قادرین على القیام 
.بوظائفهم بفاعلیة وكفاءة 

بأنه نشاط تعلیم من نوع خاص ، فهو نشاط متعمد تمارسه المنظمة ، " برنوطي " وعرفه 
2هدف إلى تحسین آداء الفرد في الوظیفة التي یشغلها ی

:إستراتیجیة التدریب3
أنها جهد منظم ومخطط لتزوید الموارد البشریة في الجهاز " الدلیمي " عرفها :إصطلاحا 

الإداري بمعارف معینة وتحسین تطویر قدراتهم ومهاراتهم وتغییر سلوكیاتهم وإتجاهاتهم بشكل 
أنها العملیة التي تستند إلى توقعات متطلبات العمل في "Botha"كما عرفها .إیجابي بناء 

3المستقبل

هي الخطة التي تتبعها المؤسسة في تمكین العاملین وتزویدهم بالخبرة المهنیة : إجرائیا
.بالإعتماد على مجموعة من الأسالیب التدریبیة القائمة علیها ,
.هو أبدع الشيء وإبتدعه ، تعني أنشأه وأبدعه : لغة : الإبداع 4

لفرد عندما یواجه مواقف بأنه العملیة التي تمیز بها ا" درویش " أما إصطلاحا فقد عرفه 
.ینفعل لها ویعایشها بعمق ، ثم یستجیب لها بما یتفق وذاته 

صباحا 6:49ساعة , 2023, جامعة سلیمان الدولیة , مفھوم التدریب–ھاني جرجس عیاد 1
مذكرة ماستر تخصص علم النفس , فعالیة برامج التدریب في تحسین الأداء لدى العمال في المؤسسة الإقتصادیة, حیاة كواسح –مریم قواجلیة 2
29ص , 2015سنة , أم البواقي , جامعة العربي من مھیدي , سییر الموارد البشریة وت
نفس المرجع , حیاة كواسح –مریم قواجلیة 3
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بأنه عملیة تتناول أفكار جدیدة فعالة لإشباع حاجات الزبائن ، وهو " الفاعوري " كما عرفه 
عملیة تجدید وتحدیث مستمرة تشمل كل منظمة ، وهو جزء مهم من إستراتیجیة العمال 

1والممارسات الیومیة ، ومنه فهو عبارة عن طرح فكرة جدیدة كلیا 

2.اء ألفها وجمع بعضها إلى بعض نظم ینظم نظما الاشی:لغة :التنظیم 5

.هو وحدة إجتماعیة یتم إنشاؤها من أجل تحقیق هدف معین :Etzioni: إصطلاحا 
یعرفه الدكتور محمد علي محمد التنظیم على أنه یشیر إلى كافة الأسالیب والطرق التي من 

.شأنها أن تجعل السلوك الإنساني منظما إجتماعیا 
الجماعة المتضامنة التي تتصف بعلاقات إجتماعیة تقوم على یعرف ماكس فیبر التنظیم ب

قواعد منظمة تحدد شروط العضویة كما یتم تقویة النظام الملزم لأفراد الجماعة من خلال 
الدور الذي یقوم به أفراد معینین في وظائف رئاسیة وقیادیة وقد یجمع هؤلاء جهاز معین 

3. یتخذ شكل الجهاز الإداري 

:نظیمي الإبداع الت6
هو المخرجات الناتجة عن التفاعل الذي یحدث بین الخطة الإستراتیجیة والبناء : إصطلاحا 

والثقافة والمناخ التنظیمي من جهة أخرى باعتبارها عوامل وسیطة أو ,التنظیمي من جهة 
4.مؤثرة في العملیة الإبداعیة

إلى إیجاد قیم جدیدة ،سواء أنه ذلك التفكیر الإداري الخلاق الذي یضفي " الجندي " عرفه 
5كانت علمیة أو عملیة

هو ذلك النشاط الفكري والعملي المستمر الذي یهدف إلى تطویر المهارة ورفع : إجرائیا 
.الكفاءة المهنیة على مستوى البناء التنظیمي 

32ص , 2021, جامعة العربي بن مھیدي , تخصص إدارة أعمال , مذكرة ماستر , دور إدارة المعرفة في تنمیة الإبداع التنظیمي, ھدى مرواني 1
9ص , 2016, جامعة العربي بن مھیدي , علم الإجتماع تنمیة  , مذكرة ماستر , دور التنظیم غیر الرسمي في عملیة إتخاذ القرار–بیلي صفیة ش2
16ص,201, جامعة الجزائر, تخصص منظمات ومناجمنت , مذكرة ماجستیر , المؤسسة العمومیة بین التنظیم العقلاني والخلل الوظیفي–حنان بلعربي 3

, 14العدد,3جامعة الجزائر , مجلة الإقتصاد الجدید ,تنمیة الإبداع التنظیمي ضمن نموذج التخطیط الإستراتیجي للموارد البشریة في المؤسسة–عائشة سموم 544
ص, 6,2016المجلة 

صباحا 4:45ساعة , العوامل المحددة للأسلوب التدریبي, أنواعھا : سالیب التدریبیة الأ, قاید إبراھیم البیشي 5
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:الاسالیب التدریبیة 7
1.التدریبیة التي یتم من خلالها عرض المادة )الكیفیة (هي الطریقة :إصطلاحا 

هي الطرق المتبعة من طرف المؤسسة والتي یتم بها تمكین الموظفین لدیها :إجرائیا 
.وتزویدهم بالخبرة المهنیة

:المرونة 8
بالنظر , وهي المقدرة على إنتاج الطرق المختلفة والتفكیر بأسالیب متنوعة :إصطلاحا 

.للمشكلة من عدة أبعاد 
:الطلاقة 9

بها قدرة الشخص على إنتاج كمیة كبیرة من الأفكار تفوق المتوسط المقصود :إصطلاحا 
.ویقال أن الطلاقة بنك القدرة الإبداعیة , العام في غضون فترة زمنیة محددة 

:الحساسیة للمشكلات 10
الشخص المبدع یستطیع رؤیة الكثیر من المشكلات في الموقف الواحد فهو یعي :إصطلاحا 

ویتطلب الإحساس بالمشكلة من المبدع القدرة على رؤیة , الأخطاء ونواحي القصور 
2الواضحة لأبعاد المشكلة وتحدیدها تحدیدا دقیقا وإستیعاب كافة الأثار التي تنجم عنها  

:السابقة عرض وتقییم الدراسات7
:1الدراسة 

أثر التوجه الإبداعي وإستراتیجیة التدریب على أداء : بعنوان , 2013دراسة العبیدي 
رسالة إستكمالا لمتطلبات درجة الماجستیر في إدارة , العاملین في شركة نفط الكویت 

حیث هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التوجه , جامعة الشرق الأوسط , الأعمال 
بداعي وإستراتیجیة التدریب على أداء العاملین وذلك من خلال دراسة حالة شركة نفط الإ

صباحا4:45ساعة , العوامل المحددة للأسلوب التدریبي, أنواعھا : الأسالیب التدریبیة , قاید إبراھیم البیشي 1
11ص,2018,جامعة الشھید حمة لخضر, تخصص أدارة أعمال , مذكرة ماستر , دور الإبداع التنظیمي في تحقیق المیزة التنافسیة , قدة –مسغوني 2
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, مدیرا یعملون في الشركة المشمولة بالدراسة 96أما عینة الدراسة فتكونت من , الكویت 
وقد إعتمدت الباحثة على مصدرین رئیسیین لجمع المعلومات والبیانات هما البیانات الأولیة 

, وعولجت البیانات بإستخدام وسائل الإحصاء الوصفي والإستدلالي , انویة والبیانات الث
, حیث تم إستخدام تحلیل الإنحدار الخطي البسیط  وتحلیل الإنحدار الخطي المتعدد 

وجود أثر لتنوع البرامج : وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبرزها على النحو الأتي 
كما تبین أن , لین في شركة نفط الكویت وبمستوى مرتفع التدریبیة على تطویر أداء العام

الشركة یوجد فیها مجموعة من النشاطات التدریبیة والهادفة إلى تحسین وتطویر مهارات 
كذلك تبین , وهي تهتم بتنویع أسالیب التدریبیة التي تقدمها للعاملین لدیها , وقدرات العاملین 

ت التدریبیة والهادفة إلى تزوید المتدربین في أنه یوجد في الشركة مجموعة من النشاطا
كما تبین أنه, الشركة بمعارف جدیدة ومهارات متخصصة 

یوجد فیها البرامج تساعد على رفع جودة التدریب المقدم للمستفیدین والهادفة إلى تغییر 
1.سلوكیات العاملین بشكل إیجابي بناء 

:2الدراسة 
رسالة , تنمیة الموارد البشریة في الإبداع الإداري أثر : بعنوان , 2013دراسة الحمصي 

جامعة دمشق , قسم إدارة الأعمال ,مقدمة للحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال 
, حیث هدفت الدراسة إلى التعرف على تنمیة الموارد البشریة ومقارنتها بین تلك المصارف , 

, التعلیم , التدریب ( ارد البشریة بأسالیبها وهدفت أیضا إلى التعرف على تأثیر تنمیة المو 
في الإبداع الإداري بالمقارنة بین المصارف العامة والخاصة في ) تنمیة المسار الوظیفي 

وقد تم جمع بیانات الدراسة من خلال إستبیان تم إعداده لهذا الغرض مؤلف من , سوریا 
یعه على عینة عشوائیة تتألف من وتم توز , مجموعة من الأسئلة المتعلقة بمتغیرات البحث 

وإستخدم الباحث مجموعة من الأسالیب , عامل من العاملین في تلك المصارف 200

106ص, 2013, جامعة الشرق الأوسط , إدارة أعمال , رسالة ماجستیر ,أثر التوجھ الإبداعي وإستراتیجیة التدریب على أداء العاملین,العبیدي1
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الإحصائیة المناسبة لتحلیل ومعالجة تلك البیانات وتم الوصول إلى مجموعة من النتائج من 
وذلك , وسط إن مستوى الإبداع الإداري لدى الأفراد العاملین في تلك المصارف مت: أهمها 

كما أثبتت , نتیجة ضعف وقلة الأسالیب التنمویة التي تعزز من قدراتهم على الإبداع 
الدراسة أنه یوجد تأثیر لأسلوب التدریب من أسالیب تنمیة الموارد البشریة في الإبداع الإداري 

كما أوصت الدراسة على التركیز, لدى العاملین في المصارف الخاصة والعامة في سوریا 
على تنمیة الموارد البشریة والتعامل معها على أنها هدف المصارف ووسیلة تستطیع 

كما أوصت على ضرورة إستخدام , المصارف من خلالها تحقیق التقدم والتطور المنشود 
كما اثبتت الدراسة ,أسالیب تنمیة الموارد البشریة كعملیة مستمرة ودائمة ولیس مؤقتة ومرحلیة 

ة لمهارات العاملین ومحاولة تقریب هذه المهارات مع المهارات المطلوبة المسبقة والمستمر 
أیضا محاولة تدریب وتعلیم العاملین كیفیة بناء , لشغل مختلف الوظائف في المصرف 

إجراء , الأفكار ومدهم بما یحتاجونه من معلومات لأداء عملهم بطریقة خلاقة ومبدعة 
ظیفیة بحیث تصبح أكثر قدرة على مساعدة العاملین التعدیلات المناسبة على المسارات الو 

ضرورة إشعار العاملین بأهمیتهم بأنهم جزء فاعل في رسم سیاسات , في أداء عملهم 
و تشجیع الأفكار وعدم دفنها لأي , المصرف وأنهم لیسوأ موجودین فقط لتنفیذ ما یؤمرون به 

صاحبها حتى تصبح خطوة محفزة بل العمل على تقدیم الثناء والدعم ل, سبب من الأسباب 
1.لهؤلاء العاملین على تقدیم المزید 

:المقاربة النظریة السوسیولوجیة -8
:نظریة الإدارة بالأهداف عند بیتر دراكر *
:مفهوم الإدارة بالأهداف -

عام ) الإدارة في التطبیق(إن أول من برر مفهوم الإدارة بالأهداف هو بیتر دركر في كتابه 
مبدأ (إن ما یحتاج إلیه المنظمات الإداریة : "حیث وصف هذا المفهوم كما یلي, 1954

130,131,132ص , 2013سنة , جامعة دمشق , إدارة أعمال , رسالة ماجستیر , ري أثر تنمیة الموارد البشریة في الإبداع الإدا, دانیال طالب 1
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ویوفر لهم في نفس الوقت , ینمي الإحساس بالمسؤولیة لدى الأفراد العاملین فیها ) إداري 
افي وینشئ روح الفریق ویجعل أهدافهم الشخصیة منسجمة مع الأهداف والرقابة التوجیه الك

1".الذاتیة 

:مصطلحات النظریة -
وهي عبارة عن النتائج المنتظر إنجازها خلال حیز زمني محدد وهي تتمثل في : الأهداف -

.الهدف العام للمنظمة وأهداف مختلف الوحدات التنظیمیة بداخلها 
.وهي مجموعة الأنشطة التي تسمح بتحقیق الأهداف : الخطط -
وهو مایجب على الفرد أن یعمله طبقا للخطة والإتفاق الذي تم مع رئیسه وبما :  الأداء -

.یساعده على الوصول إلى هدفه 
وضع مجموعة معاییر تسمح بتقییم الإنجازات الفعلیة في نهایة المدة : معاییر الأداء -

.الزمنیة المحددة 
.وتتمثل في الظروف المحیطة بإنجاز الأهداف المسطرة : مناخ العمل -
وتتمثل في مراجعة الدوریة المشتركة بین الرئیس والمرؤوس لمستوى : نقاط التفتیش -

.الإنجاز في كل مرحلة من المراحل تنفید الخطة لتصحیح الإنحرافات 
فیها تحدید مدى النجاح في تحقیق وهي العملیة النهائیة والتي یتم : تقییم الإنجاز -

.الأهداف المسطرة 
:نتائج النظریة -
.إعتبار الإدارة كمنهج دیمقراطي یرتكز على المشاركة والتعاون -
.الإلتزام بأسلوب إداري أساسه التخطیط ووضوح الهدف -
.هم تحقیق التكامل بین أهداف الأفراد وأهداف المنظمة وتنمیة الروح التخطیطیة لدی-
.سهولة عملیة الإشراف والتوجیه نتیجة الشعور بالمسؤولیة -

20ص, 2014, جامعة أم البواقي , علوم التسییر ,مذكرة ماستر ,دور الإدارة بالأھداف في التعلم التنظیمي, وسام زیدي 1



الفصل الأول                                                     الإطار المنهجي للدراسة 

12

.معرفة الصعوبات التي تواجه تصمیم إنجاز الأعمال حالیا ومستقبلیا -
تساعد على زیادة فعالیة الإتصالات بین مختلف المستویات الإداریة مما یكون له الأثر -

.الإیجابي على الفعالیة التنظیمیة 
.زیادة الإنتماء لدى العامل من خلال مستوى الرضا والروح المعنویة لدیه تساعد على -
.تقلیص درجة الروتین والرقابة في الأعمال وإضفاء مرونة یتطلبها العمل -
تسمح بالوقوف على الأسالیب الناجعة في وضع نظام للترقیات ورسم سیاسات التدریب -

1.لذوي الكفاءات المنخفضة 

بیتر دراكر في نظریته للإهتمام بالعنصر البشري من خلال تركیز الإدارة وعلیه فقد دعى 
على  المبدأ التشاركي بین الرئیس والمرؤوسین في إتخاذ القرارات والذي من شأنه أن یرفع 

وقد أرجع ذلك إلى أن , أي الإحساس بالإنتماء , وتحقیق الرضا الوظیفي , الروح المعنویة 
وقد تتجاوزها , الأداء كثیرا ما تتماثل بین الرؤساء ومرؤوسیهم نسب الإبداع والمهارة في

قد یرفع من نسبة , ثم إن إشراك العاملین في تحقیق أهداف المنظمة , ومنها نحوالتمیز 
وتنمیة معارفهم وخبراتهم , ومنه فإن المشاركة وتمكین الأفراد , توقعاتهم حول نجاح العمل 

كیر الإبداعي لدیهم وهو ماترمي إلیه دراستناقد یعزز وینمي التف, في الأداء 
المفید أن تتحول المؤسسة من مؤسسة تعتمد على التنفیذ والإنتاج إلى مؤسسة 2ویرى أنه من 

أن المؤسسات علیها أن تتجه نحو الإبداع , معتمدة على المعرفة حیث یقول دراكر في ذلك 
ذا علیها أن تتعلم كیفیة الوصول إلى وله, في الأداء لكي تتمكن من النجاة وسط المنافسین 

وهو ماسیحقق لها القدرة على إجتذاب عاملي المعرفة التي ستعتمد , الإبداع بشكل مستمر 
.علیها تلك المؤسسة الإبداعیة فیما بعد 

70ص ,مرجع سابق ذكره , عبد الوھاب سویسي 1
مساءا12:52ساعة , 2017, بدایة التحول من الرأسمالیة إلى إقتصاد المعرفة:بیتر دراكر , أمیرة جمال 2
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:مصطلحات النظریة -
-: M. Crozierالتحلیل الإستراتیجي للتنظیمات عند میشال كروزیه * 

یرجع الفضل في ظهور سوسیولوجیا التنظیمات بفرنسا وإن متأخرة مقارنة بالولایات المتحدة 
الذي قام بنقل الأعمال ، والأبحاث الأمریكیة حول التنظیمات ،لذلك " میشال كروزیه " إلى 

" و" Marchمارتش " یمكن عد أعماله إمتدادا لتلك الأعمال ، وعلى وجه الخصوص أعمال 
" simonوسیمون 

مؤلفین یعبران عن مدى ثراء وغنى أعماله وأبحاثه حول التنظیمات ، ألا وهما " كروزیه" ل
المنشور " الفاعل والنظام " م ،ثم كتابه 1964الذي نشر سنة " الظاهرة البیروقراطیة " كتابه 
1م 1977سنة 

:مفاهیم النظریة-
التي تتم بها عملیة بناء الفعل الإجتماعي یهدف إلى الإهتمام بالكیفیة : التحلیل الإستراتیجي 

.من قبل مختلف الفاعلین داخل التنظیم 
.تركیب إجتماعي یمارس فیه الفاعلون أفعالهم :إستراتیجیة الفاعل 

أو یتلائم واللعبة , عبارة عن بناء إجتماعي یتماشى : النظام الفعل الحقیقي أو الملموس 
.ي تقوم في العلاقات الإجتماعیة المبنیة المحركة لعلاقات السلطة الت

.وتعني قدرة الفاعل على جعل فاعل أخر یفعل حسب الإتجاه الذي یرغب فیه : السلطة 
یشیر میشال كروزیه من خلال دراساته إلى وضع مجال لحریة الفرد في المؤسسة  ویكون 

ره إذ أن یسعى من خلالها إلى تطویر مجال أفكا, على درایة بما یجریه حوله من أحداث 
العمل الروتیني والقواعد الصادرة من التنظیم تقتل الروح الإبتكاریة للعامل

: في النقاط التالیة " كروزیه " وعموما یمكن تلخیص أهم النتائج التي توصلت إلیها دراسة * 
یتخذ الوضع القائم للعمل والعلاقات تفسیرات شخصیة من قبل الفاعل الذي یبني علیها -

154, 152–151, 146ص, 2021, أم البواقي , عین ملیلة ,دار المفید , نظریات التنظیم والإدارة, فضیلة سیساوي 1
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ة خاصة تضمن له حمایة مصالحه الخاصة دون المساس الظاهر بالقواعد الرسمیة إستراتیجی
إتفاق جماعة عمال الصیانة والإنتاج على تبني إستراتیجیة واحدة تضمن لهما -.المنظمة 

یزید التحكم غیر -.بقاؤهما داخل التنظیم ، والإفلات من عقاب المستویات الإداریة الأعلى 
تحدث التوترات في -.من قبل جماعة تنظیمیة معینة من قوة أفرادها المباشر في المعلومات

الغالب نتیجة عدم دقة المعلومات المنقولة رأسیا من المشرفین إلى رئیس القسم ، مما یؤدي 
أن للبیروقراطیة -.إلى صعوبة إتخاذ قرارات دقیقة بشأن سیر العمل ، والكفاءة في الآداء 

وبة لا یرجع إلیها أثناء العمل إلا في حالات معینة ، ومنها قواعد تفصیلیة مكت: وجهین 
محاولة أحد الأعضاء ممارسة السلطة المخولة له أو التلویح بها ،أي أن الفاعلین لا 
یستخدمون في الغالب من القواعد الرسمیة إلا مایرونه مناسبا لخدمة أهدافهم في الوقت الذي 

وع من الإستقرار في علاقات الجماعة یعتمد على وجود ن-. یتجاهلون فیه بقیة القواعد 
شخصیة الفاعلین أنفسهم ، وعلى تفسیراتهم للمواقف التي یتم فیها التفاعل فیما بینهم ، والتي 

.تضمن حدود القواعد الأساسیة والمعلنة للعبة السلطة 
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:خلاصة الفصل الأول 
صیاغة الفرضیات ، أسباب ومبررات اختیار تناولنا في هذا الفصل تحدید مشكلة الدراسة ، 

الموضوع وأهمیته العلمیة والعملیة والأهداف المبتغاة من البحث ، كما ضم تحدید المفاهیم 
الأساسیة للدراسة ، إضافة الى ا مجموعة من لدراسات السابقة المتعلقة بالمتغیرین التي 

ضوع  ، وأخیرا المقاربة النظریة عالجت الظاهرة كي یتسنى لنا تكوین خلقیة نظریة عن المو 
للدراسة والتي تعني الاقتراب الباحث من الظاهرة المعینة بعد اكتشافها وتحلیلها بالاستناد الى 

.متغیر ، كان قد تم تحدید دوره في احركة الظاهرة بناءا على خبرته في مجال بحثه العلمي



المنهج المستخدم للدراسة1
حدود الدراسة2
اختيارهاعينة الدراسة وطريقة  3
الادوات المستخدمة في الدراسة4
الاساليب المستخدمة للدراسة4

خلاصة الفصل الثاني
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:للدراسة  الإطار المنهجي.
.تمهید 

والاسباب ,تطرقنا في الفصل الاول الى تحلیل اشكالیة الدراسة ومختلف تساؤلاتها وفرضیاتها 
اذا لابد ,وكذا اهدافها واهمیتها والمفاهیم المتعلقة بها ,التي من خلالها تم اختیار هذه الدراسة 

فهي بمثابة دراسة , لنا الان من معرفة الاجراءات الاساسیة التي تبنى علیها منهجیة الدراسة 
حیث سنتطرق في هذا الفصل الى المنهج المستخدم للدراسة ,تكمیلیة للاطار العام للدراسة 

ایضا ادوات الدراسة ومختلف , ة وطریقة اختیار العینة ثم الى مجتمع الدراس, ومجالاتها 
المحاور الاساسیة التي بنیت علیها واخیرا توضیح الاسالیب الاحصائیة المتبعة في تحلیل 

.البیانات 
:المنهج المتبع لدراسة 1

فمن المعلوم أن أي دراسة تتطلب توظیف , تختلف المناهج باختلاف الموضوع المدروس 
فقد تم إختیار المنهج , مع طبیعة هذه الدراسة والأهداف التي تسعى لتحقیقها منهج یتوافق 

وهو طریقة لوصف لوصف , الوصفي  باعتباره من أهمها إستخداما في البحوث العلمیة 
الموضوع دراسته من خلال منهجیة علمیة صحیحة وتصویر النتائج التي یتم التوصل إلیها 

إذ لا تتوقف أهمیته في وصف الظاهرة فقط بل , 1یرها على أشكال رقمیة معبرة یمكن تفس
تتعداها لتشمل تحلیل البیانات وقیاسها للوصول إلى حل دقیق مفصل عن الظاهرة ونتائجها 

, وكذا دراسة متغیراتها المتمثلة في إستراتیجیة التدریب وإنعكاسها على الإبداع التنظیمي , 
.اینة وقد تم الإعتماد من خلاله على اسلوب المع

46ص, 2015صنعاء , 3ط, دار الكتب , مناھج البحث العلمي, محمد سرحان علي المحمودي 1



الفصل الثاني                                                    الجانب المنهجي للدراسة 

18

:حدود الدراسة 2
:الحدود المكانیة 1

لقد تمت الدراسة المیدانیة على مستوى المؤسسة الوطنیة لخدمات الآبار بحاسي مسعود 
:ورقلة  ، بإعتبارها أحد أهم المؤسسات التي تهتم بالجانب الإبداعي وتنمیة نشاطاتها وهي 

إعادة هیكلة صناعة الطاقة والصناعات في أعقاب 1981اوت 1في : النشأة والتعریف * 
البتروكیمیاویة تم إنشاء المؤسسة الوطنیة لخدمات الآبار والتي تشمل العدید من الخدمات 

المتعلقة بالآبار والخدمات النفطیة الآخرى
تغطي المؤسسة  مجموعة واسعة من الخدمات التي تخص الحفر واستغلال حقول المنتجة 

من الأنشطة ومعدات عدیدة ومتنوعةللنفط ،هناك ثلاثین نوع
:الهیكل التنظیمي للمؤسسة * 

یتشكل التنظیم العام لمجمع المؤسسة الوطنیة لخدمات الآبار من أربعة مستویات ،یتكون 
عامل ،وهي2600عدد عمالها الإجمالي أزید من 

المدیریة العامة
المدیریات الوظیفیة
المدیریات العملیة

. الشركاء والمساهمین 
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من اعداد الباحث بناءا على معلومات المؤسسة) :  2(الشكل رقم 

الهیكل التنظیمي للمؤسسة): 3(الشكل رقم 

الإدارة 
العامة 

المدیریات 
الوظیفیة 

الفروع 
والشركاء 

المدیریات 
العملیة

PDG

Directions
operationnelles

Directions
fonctionnelles

Filiales et
participations

Direction snubbing

Direction wire  ling
& well testing

Direction
protection de
lenvironnement
Direction
fabrication
&travaux

Direction rh

Direction finances

Direction audit

Direction business
develop;ent
Direction qhse

Direction appro &
logistique

Hesp

Bjsp

Mesp

Basp

Wesp

Direction mud
logging Direction pilotage

&strategie

Al barite
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:الحدود البشریة 2
موظفي الإدارة العامة والمدیریات العملیة في المؤسسة تقتصر هذه الدراسة على مجموعة من 

من المدیریات العملیاتیة 02الادارة العامة واثنین , مدیریات 03حیث شملت الدراسة ثلاثة 
.وهي مدیریة الزجرو مدیریة التصنیع  

:الحدود الزمنیة 3
:لقد تمت الدراسة المیدانیة عبرثلاث مراحل وهي 

حیث تم جمع المعلومات المتعلقة .لت في الجولة الاستطلاعیة تمث: المرحلة الاولى 
لكن نظرا .على الساعة الثانیة ونصف زوالا 2023مارس 16بالمؤسسة وكان ذلك یوم 

تم اجراء دراسة استكشافیة اخرى .لقلة المعلومات المتحصل علیها بسبب صعوبات الدراسة 
.ونصف زوالا على الساعة الثانیة 2023مارس 22وكان ذلك یوم 
تم فیها تحدید موعد لإجراء المقابلة وتقدیم إستمارة الإستبیان لتوزیعها على : المرحلة الثانیة 
على الساعة الواحدة 2023ماي 25وكان ذلك یوم الخمیس بتاریخ , عینة الدراسة 

.وخمسون دقیقة زوالا 
مع رؤساء الإدارات وهم رئیس , ة تمثلت في إجراء المقابلة الكتابیة والشفوی: المرحلة الثالثة 
ورئیس إدارة الزجر ورئیس إدارة التصنیع ورئیس مدیریة القیاس والأعمال , دائرة التكوین 

حیث تم الإلمام فیها بمختلف , د 30د إلى 15وقد تراوحت مدة المقابلة مابین , السلكیة 
, ستبیانات من المبحوثین كما تم جمع الإ, الطرق في الشرح والتفصیل في تقدیم المعلومات 

في حدود 2023ماي 28وكان ذلك یوم الأحد بتاریخ , بعد التأكد من تمام الإجابة علیها 
ثم مباشرة تم , إلى غایة الساعة الخامسة إلا ربع مساءا , الساعة الثانیة ونصف زوالا 

.2023إلى غایة یوم الخمیس أول جوان , تفریغها وتحلیلها 
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:سة وطریقة إختیاره مجتمع الدرا3
تختلف طریقة اختیار العینة حسب طبیعة الموضوع ومكونات مجتمع البحث وبالنظرالى 
موضوع الدراسة فقد تم اختیار العینة الطبقیة والتي یقصد بها الاخذ بتقسیمات مجتمع البحث 
المتجانسة حسب صفة او صفات معینة لها وبعد تقسیمها على هذا النحو ناخذ من كل 

قة عددا من الافراد یتناسب مع العدد الكلي للافراد الواقعین في تلك الطبقة ویتم اختیار طب
1.افراد العینة من كل طبقة اما عشوائیا او بطریقة منتظمة 

وتنحصر خطوات اختیار هذا النوع من العینات في عدة مراحل تتمثل في تقسیم مجتمع 
راد العینة من كل طبقة بما یتناسب مع عددها الدراسة الاصلي الى طبقات ثم تحدید نسبة اف

.2الكلي وتلیها اختیار عشوائي لافراد العینة من كل طبقة
عامل على مستوى المدیریات العملیة ومقر المدیریة 2600ویتكون مجتمع الدراسة من 

:وقد تم تحدید العینة كالتالي العامة
.عامل 2600العدد الاجمالي للعمال 

مقابلات مع 04ثم سیتم باجراء اربع , عامل 210المدیریة العامة فقط هو عدد عمال مقر 
.عاملا 206=4-210وبعد حذف الرؤساء یصبح عدد العمال یساوي , رؤساء المقر 

-2600ثم سیتم استبعاد باقي عمال المدیریة العامة من العدد الاجمالي للعمال فتصبح 
210=2390

حیث , مدیریات 06للمدیریات العملیة المتكونة من ست هو عدد العمال الاجمالي 2390
لتركیزها على تطویر المهارات والإبتكار في تصمیم الأنشطة ,یتم اختیار مدیریتین فقط 

,المعمول بها 
:اي , عامل1615تبقى اربع مدیریات البالغ عدد عمالها 

عامل775=1615- 2390
28ص, 1999, الأردن , 1ط,دار الفكر , الإحصاء في التربیة, عبد الرحمان عدس 1
, 2015, 2جامعة الجزائر , علم الإجتماع تنظیم وعمل,أطروحة دكتوراه, القرار الإداري وعلاقتھ بأداء العمال داخل المنظمة, غانیة إیططاحین 2

247ص
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...عامل موزعة كالاتي 775
.الى مدیریة الزجر عامل ینتمي 630
.عامل ینتمي الى مدیریة التصنیع 145

..یتم اجراء توزیع استمارة الاستبیان علیهم 
.بالمئة 10حیث ناخذ نسبة الصبر , ثم نختار العینة الطبقیة العشوائیة 

.عینة البحث موزعة كالاتي 78=10/100*775
.عامل 63=10/100*630مدیریة الزجر 

.عامل 15=10/100*145
.وقد تم سحب العینة بطریقة عشوائیة تعزى الجنس 

:إذن العدد الكلي لعینة الدراسة هو 
.عامل 78= 63+15
:ادوات الدراسة 4

وبرنامج المقابلة أداة , سنقوم في هذه الدراسة باستخدام استمارة الاستبیان كأداة رئیسیة 
:غیرات الدراسة وذلك من أجل جمع المعلومات المتعلقة بمت,مكملة 

:إستمارة الإستبیان -1
وهي أداة لجمع البیانات , تم تصمیم إستمارة إستبیان ,من أجل تحقیق أهداف الدراسة 

أي هي , المتعلقة بموضوع بحث محدد عن طریق إستمارة یجرى تعبئتها من قبل المستجیب 
أو أراء , ات والتي تعد بقصد الحصول على المعلوم, مجموعة من الأسئلة المكتوبة 

وقد تم تعدیلها على طریقةمقیاس لیكارت الخماسي ,1المبحوثین حول ظاهرة أو موقف معین
23حیث كونت من , ) موافق بشدة , موافق , محاید , غیر موافق , غیر موافق بشدة (

مقسمة حسب المحاورالمتمثلة في التساؤلات الثلاثة الخاصة بالدراسة  بالإضافة إلى , عبارة 

63ص , 1999, عمان , دار وائل , القواعد والمراحل والتطبیقات, البحث العلمي منھجیة , محمد عبیدات وأخرون 1
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وقد تمثل المحور الثاني في العبارات , محور الأول المتعلق بالبیانات الشخصیة للمبحوثینال
وكان , المتعلقة بدرجة مساهمة أسلوب التكوین المستمر في تحقیق المرونة داخل العمل 

أما المحور الثاني فكان حول درجة مساهمة أسلوب دراسة الحالة في , عبارات 08عددها 
وأخیرا المحورالرابع المتعلق بدرجة مساهمة , عبارات 07وهي , العمل التحسس لمشكلات 

وقد بلغ عدد ,عبارات 08أسلوب التدریب بالمناقشة في طلاقة الأفكار لدى الموظف وهي 
إستمارات 6لكن تم إستبعاد , إستبانة وكانت كلها صالحة للتحلیل 78الإستبانات الموزعة 

ثم تم جمعها مباشرة ,وذلك لأنها لا تخضع للتدریب, ة تحمل صفة مؤقت في طبیعة الوظیف
, وذلك بعد تعدیلها ثلاث مرات مع الأستاذة المشرفة , وقد تم تصمیم هذه الإستبانة ,لتحلیلها 

:والجدول أدناه یوضح ذلك , لتظهر على صورتها الحالیة 
بعد قبل المحاور

البیانات 
الشخصیة

المحور الأول البیانات 
الشخصیة

المحور الأول

+ التكوین 
المرونة

المحور الثاني عبارة14 إستراتیجیة 
التدریب

المحور الثاني

+دراسة حالة  المحور الثالث عبارة12 المرونة
حساسیة 
للمشكلات

عبارات8 الطلاقة المحور الثالث

التدریب 
بالمناقشة 

الطلاقة+

المحور الرابع عبارات9 الحساسیة 
للمشكلات

23 المجموع 44 المجموع
.جدول یوضح صورة الإستبیان قبل وبعد التعدیل : المصدر 
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:أداة المقابلة -2
, سنقوم في هذه الدراسة باستخدام اداة المقابلة باعتبارها اسهل وسیلة لجمع المعلومات 

وتعرف على انها محادثة موجهة بین الباحث والشخص او اشخاص اخرین بهدف الوصول 
, 1حقیقة او موقف معین یسعى الباحث التعرف علیه من اجل تحقیق اهداف الدراسةالى 

ویتم اجراء هذا النوع من المقابلات مع المتخصصین و رؤساء المصالح باعتبارهم اطارات 
رئیس إدارة القیاس , رئیس إدارة التصنیع , رئیس دائرة التكوین(مهمة في المؤسسة وهم 

وذلك قصد جمع معلومات كافیة عن الاستراتیجیة , )دارة الزجر رئیس إ,والأعمال السلكیة 
وقد سمیت مقابلة موجهة ومقننة , المتبعة لدى المؤسسة وانعكاسها على نسبة الابداع لدیهم 

وعند اجرائها یتم تدوین اسم , لانها تتم عن طریق تحدید الاسئلة بدقة وموعدا قبل اجرائها 
ا وفي بعض الدراسات یتم تسجیلها في شریط التسجیل ومقارنة كم, من تقابله وتاریخ المقابلة 

لقیاس صحة الاجابات المتحصل , الاجابات المسجلة مع الاجابات السابقة التي تم تدوینها 
ونظرا الى ان الباحثة تلقت الرفض من قبل مرؤسي المؤسسة عند طلب القیام , علیها 

تم توزیع استمارة المقابلة بغرض وسی, قامت باخذ موعد مسبق , بتسجیل المقابلة 
اي سیتم الاجابة على الاسئلة كتابیا ثم یحدد موعد اجرائها شفویا , التهیؤوالاستعداد للمقابلة 

وذلك من اجل اجراء دراسة مقارنة حول الاجابات الكتابیة والشفویة, 
:الأسالیب الاحصائیة المستخدمة في الدراسة 5

بالمتغیرات وإستخراج النتائج وتفریغ البیانات ومعالجتها فقد تم بعد جمع المعلومات المتعلقة 
الأسالیب الإحصائیة الخاصة بمقاییس النزعة المركزیة المتمثلة في الجداول استخدام

وذلك التحلیل ,التكراریة ولبنسب المئویة المتعلقة بالمتغیرات الشخصیة وباقي محاور الدراسة 
الدراسةأراء العینة والتوصل إلى نتائج 

102ص , 2000, عمان , 1ط, دار الصفاء ,النظریة والتطبیق–مناھج وأسالیب البحث العلمي –محمد غنیم عثمان , مصطفى علیان ربحي 1



:الميدانية  عرض وتحليل بيانات الدراسة  : أولا
:عرض وتحليل بيانات إستمارة الإستبيان  /1
:عرض وتحليل بيانات المقـابلة  /2

:تفسير ومناقشة نتائج الدراسة الميدانية  : ثانيا
:تفسير ومناقشة نتائج بيانات إستمارة الإستبيان  /1
:تفسير ومناقشة نتائج المقـابلة/2

:التفسير العام لنتائج الدراسة الميدانية: ثالثا
خلاصة الفصل
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:عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة : أولا.
:عرض وتحلیل بیانات إستمارة الإستبیان/1

:عرض وتحلیل البیانات الشخصیة 
:یمثل متغیر الجنس لدى الموظفین) 01(الجدول رقم 

النسب المئویةالتكراراتالجنس
4663,9ذكر
2636,1أنثى

%72100المجموع
حیث وصلت إلى ,نلاحظ من خلال الجدول التالي أن نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث 

.عاملة 36.1بینما نسبة الإناث , عامل63.9
حیث یتطلب توظیف الفئة الذكوریة أكثر ,ویعود ذلك إلى نوعیة العمل المقدم لدى المؤسسة 

من فئة الإناث
:یمثل متغیر الفئة العمریة لدیهم) 02(الجدول

النسب المئویةالتكراراتالفئة العمریة
20-303548,6
30-402129,2
40-501216,7
50-6045,6

%72100المجموع
سنة 30إلى 20نلاحظ من خلال الجدول التالي أن الفئة العمریة الغالبة هي الفئة مابین 

سنة بنسبة 50إلى 40ثم فئة من 29,2سنة بنسبة 40إلى 30تلیها فئة من 48,6بنسة 
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فقط وهي نسبة قلیلة جدا ویعود السبب 5,6سنة بنسبة 60إلى 50وأخیرا فئة من 16,7
ئة الشبابأن المؤسسة تهتم بف

:یمثل المستوى التعلیمي لدى الموظفین ) 03(الجدول رقم 
النسب المئویةالتكراراتالمستوى التعلیمي

1115,3ثانوي
4156,9تكوین مهني

2027,8جامعي
%72100المجموع

نلاحظ من خلال الجدول التالي أن أعلى مستوى تعلیمي مطلوب هو مستوى التكوین المهني 
عامل ثم یلیه المستوى الجامعي وقد قدرت 56,9بلغت نسبة العمال المهنیین إلى حیث 

ویرجع ذلك لتركیز المؤسسة في التوظیف على 15,3وأخیرا الثانوي بنسبة 27,8نسبته ب
أساس عامل الخبرة والكفاءة من خلال ممارسة العمل التطبیقي أكثر من العلمي النظري

:لأقدمیة في العمل لدى الموظفین یمثل نسبة ا) 04(الجدول رقم 
النسب المئویةالتكراراتالاقدمیة

1-53650
5-102331,9

10-151013,9
134,2فأكثر15

%72100المجموع
سنوات 5نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الأقدمیة للعمال في المؤسسة من سنة إلى 

سنوات 10إلى 5ثم تلیها الأقدمیة من 50كانت النسبة الغالبة حیث بلغت نسبتها إلى 
سنة فأكثر ینسبة 15وأخیرا من13,9سنة بنسبة 15سنوات إلى 10ثم من 31,9بنسبة 
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كار من وجهة نظر المؤسسة لایرتبط بأقدمیة السنوات بل فقط مایفسر أن عوامل الإبت4,2
بسرعة التدرب وسهولة الأداء لدى الموظفین

:یمثل نوع الوظیفة لدى الموظفین ) 05(الجدول رقم 
النسب المئویةالتكراراتنوع الوظیفة 
3447,2عامل متمرس

1622,2إطار
68,3معالج عملیات

68,3تقني في صیانة
1013,9في الحفرتقني

%72100المجموع
یتبین من خلال الجدول أن الوظیفة الأكثر طلبا هي وظیفة العامل المتمرس حیث بلغت 

ثم تلیها تقنیة وظیفة تقني في الحفر بنسبة 22,2ثم وظیفة إطار بنسبة 47,2نسبتها إلى 
وهذا یعود لإهتمام 8,3وأخیرا وظیفتي معالج عملیات وتقني في الصیانة بنسبة 13,9

المؤسسة بالوظائف التي تحتاج لتطبیق دائم وسیرورة في العمل وخبرة حول الأنشطة
یمثل طبیعة الوظیفة لدى الموظفین) 06(الجدول رقم

النسب المئویةالتكراراتطبیعة الوظیفة
3548,6متعاقد

3751,4دائم
%72100المجموع

51,4طبیعة الوظیفة لدى المؤسسة بصفة دائم بلغت نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 
وهي نسب متقاربة نوعا ما مایفسر إهتمام العمال وإقدامهم 48,6بعدها صفة المتعاقد بنسبة 

.نحو العمل والتركیز على النشاط الدائم 
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:عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالسؤال الفرعي الأول
لموظفین الفهم الشامل للمهام والأنشطة من خلال یمثل توفیرالمؤسسة ل)  07(الجدول رقم 

:مایساعدهم على التكیف مع طرق العمل الجدیدة , الدورات التكوینیة 
النسب المئویةالتكراراتالبیانات

11,4غیر موافق بشدة
912,5غیر موافق

00محاید
6083,3موافق

22,8موافق بشدة
%72100المجموع

غیر موافق في حین 12,5أجابو بموافق بینما 83,3خلال الجدول أن نسبة نلاحظ من 
بغیر موافق بشدة ویمكن تفسیر ذلك أن المؤسسة توفر 1,4بموافق بشدة و2,8أجابو 

.لموظفیها دورات تكوینیة وهي عامل جید للتأقلم مع الأنشطة والمهام المقدمة له 
طاء أثناء أداء العمل بسبب تعقد المهام یوضح إرتكاب العامل للأخ) 08(الجدول رقم 

:وإفتقاره للكفاءة في العمل 
النسب المئویة التكراراتالبیانات

45,6غیر موافق بشدة
2737,5غیر موافق

1926,4محاید
2230,6موافق

00موافق بشدة
%72100المجموع
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تلیها مباشرة نسبة من أجابو وهي أكبر نسبة37,5نلاحظ أن نسبة الذین أجابو بمعارض 
أجابو فیها بمحاید بینما من أجاب بمعارض 26,4ثم بعدها 30,6بموافق حیث قدرت ب 

وهي أقل نسبة مایفسر ذلك أن عامل الخبرة یؤثر بنسبة كبیرة في تقلیص 5,6بشدة قدر ب
صة التكوین حجم الأخطاء وبالتالي الأفراد الذین وافقو هم من الفئات التي لم تسنح لهم فر 

.أما من عارضو هم الفئة التي تمتاز بالخبرة والمهارة العالیة في الأداء
یوضح شعورالمبحوثین بالتقدیر من الإدارة نتیجة المشاركة في البرامج ) 09(الجدول رقم

:مایزید من ثقتهم , التكوینیة 
النسب المئویة التكراراتالبیانات

00غیر موافق بشدة
79,7غیر موافق

1115,3محاید
3751,4موافق

1723,6موافق بشدة
%72100المجموع

وهي أكبر نسبة بینما من 51,4نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة من أجابو بموافق هي 
وأخیرا معارض قدرت 15,3ثم تلیها محاید نسبة 23,6أجابو بموافق بشدة كانت نسبتهم 

تهتم بموردها البشري من خلال إشراكه في البرامج التكوینیة فقط مایفسر أن المؤسسة 9,7ب
.مایؤثر على تحسین أدائه وسهولة العمل لدیه 
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یوضح عجز المبحوث عن تنفید الأعمال الجدیدة لعدم إمتلاكه الخبرة ) 10(الجدول رقم 
:الكافیة حول كیفیة القیام بها 

النسب المئویةالتكراراتالبیانات
1216,7بشدةغیر موافق 
4055,6غیر موافق

912,5محاید
912,5موافق

22,8موافق بشدة
%72100المجموع

بینما 16,7تلیها معارض بشدة 55,6نلاحظ أن من أجاب بمعارض كانت أكبر نسبة وهي 
موافق بشدة مایفسر أن عامل الخبرة یؤثر في 2,8وأخیرا 12,5موافق ومحاید قدرت ب 

ثم إن موظفي المؤسسة یمتلكون المهارة مما یرفع من نسب أدائهم وبالتالي سهولة الأداء 
.القیام بالأنشطة 

یوضح قدرة المبحوث على تحلیل المواقف ومعالجة مشاكل العمل بسبب )11(الجدول رقم 
:الأقدمیة والخبرة في فهم قوانین وإستراتیجیات المنظمة 

النسب المئویة التكرارات البیانات
1,4 1 غیر موافق بشدة
2,8 2 غیر موافق

0 0 محاید
73,6 53 موافق
22,2 16 موافق بشدة

100% 72 المجموع
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وقد تمثلت في من أجابو بموافق ثم تلیها 73,6نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة هي 
.فقط 1,4ومعارض بشدة 2,8أما معارض , 22,2موافق بشدة بنسبة 
وذلك من أجل تسهیل عملیة , المؤسسة تهتم بعامل الكفاءة والأقدمیة وما نستخلصه أن

.الفهم والإستیعاب لقوانینها وبالتالي التقلیل من حوادث العمل
یبین صعوبة التكیف مع مشاكل العمل لقلة المعلومات الكافیة لدى ) 12(الجدول رقم 

:المبحوث عن كیفیة تحلیل الأنشطة 
النسب المئویة التكرارات البیانات

22,2 16 غیر موافق بشدة
45,8 33 غیر موافق
15,3 11 محاید
13,9 10 موافق
2,8 2 موافق بشدة

100% 72 المجموع
وهي 45,8من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن أكبر نسبة من الأجابات قد تحصلت على 

وأخیرا موافق 13,9أما موافق, 15,3فمحاید بنسبة 22,2معارض ثم تلیها معارض بشدة 
.فقط 2,8بشدة وقد قدرت ب

مایؤدي , مایفسر أن أغلب موظفي المؤسسة قد یمتلكون الكفاءة والخبرة حول إنجاز العمل 
, ) 7(وهذا ماتم الإشارة إلیه في الجدول رقم ,إلى سهولة التأقلم مع طرق ونشاطات العمل 

المهارات لدى الموظفین وبالتالي وهو ماقد یعكس فعالیة الدورات التكوینیة على تكوین
.تحقیق التكیف مع الأنشطة 
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لتزویده بالمهارات الإداریة , یوضح شعور المبحوث أنه جزء من المؤسسة) 13(الجدول رقم 
:التي تساعده على التكیف مع الوظائف 

النسب المئویة التكرارات البیانات
0 0 غیر موافق بشدة
0 0 غیر موافق

4,2 3 محاید
66,7 48 موافق
29,2 21 موافق بشدة

100% 72 المجموع
أما 29,2تلیها موافق بشدة 66,7نلاحظ من خلال الجدول أن إجابات موافق كانت بنسبة 

.فقط 4,2محاید 
ومانصل إلیه أن المؤسسة قد تساهم بدرجة كبیرة في تزود العمال بالخبرات المتعلقة بأنشطة 

وعلیه فهي قد تساعدهم في التكیف مع , المعارضین للعبارة منعدمة العمل ومایؤكد أن نسبة 
.وهوما رأیناه سابقا  , الوظائف 

یوضح عدم تكرار العامل للأنشطة المتبعة والعمل في وظائف وأدوار ) 14(الجدول رقم 
:متعددة وتحمل مسؤولیات أكبر في إنجاز العمل 

النسب المئویة  التكرارات البیانات
0 0 موافق بشدةغیر

4,2 3 غیر موافق
12,5 9 محاید

65,3 47 موافق
18,1 13 موافق بشدة

100% 72 المجموع
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ثم 65,3نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن موافق مثلت أعلى نسبة لإجابات المبحوثین ب
.فقط 4,2أما معارض بنسبة 12,5ثم محاید 18,1تلیها موافق بشدة وقد قدرت بنسبة 

ما قد یؤثر بشكل , وهذا راجع لإهتمام المؤسسة ومساهمتها في تطویر موردها البشري 
وبالتالي الوصول إلى التمیز في الأداء, إیجابي على المستوى الوظیفي 

:عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالتساؤل الفرعي الثاني 
النشاط من خلال یبین معرفة العامل لأوجه القصور والضعف حول) 15(الجدول رقم 

:التدرب على حل المشكلات الیومیة في العمل 
النسب المئویة  التكرارات البیانات

0 0 غیر موافق بشدة
50 36 غیر موافق

16,7 12 محاید
30,6 22 موافق
2,8 2 موافق بشدة

100% 72 المجموع
16,7ثم محاید 30مثلت معارض تلیها موافق بنسبة 50نلاحظ أن أكبر نسبة كانت بنسبة 

مایعكس بصورة نسبیة عدم إقدام المؤسسة على تدریب العمال حول 2,8وأخیرا موافق بشدة 
حل المشكلات التي قد تعترضهم وفي المقابل أیضا نلاحظ إرتفاع نسبة موافق والسبب یعود 

حول حل المشكلات المتعلقة ة على تدریب فئة قلیلة من الموظفین إلى تركیز المؤسس
.بالعمل
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یوضح تحلیل المنظمة للمواقف التي تحدث في العمل مما یقلل من الوقوع ) 16(الجدول رقم 
:في الخطأ

النسب المئویة التكرارات البیانات
1,4 1 غیر موافق بشدة

16,7 12 غیر موافق
15,3 11 محاید
51,4 37 موافق
15,3 11 موافق بشدة

100% 72 المجموع
وهي نسبة من أجابو بموافق ثم تلیها 51,4یتضح من خلال الجدول أن أعلى نسبة هي 

ثم موافق بشدة ومحاید بنسب متعادلة تقدر 16,7نسبة من أجابوا بمعارض وقد قدرت ب 
ن المؤسسة تهتم مایعني أ1,4وأخیرا معارض بشدة وهي أقل نسبة تقدر ب 15,3ب 

أن ) 15(وكما أشرنا سابقا في الجدول رقم ,بتحلیل المواقف والمشكلات حول العمل 
المؤسسة قد تركز على فئة من الموظفین من خلال تدریبهم والإستعانة بهم في حالة مواجهة 

.مشكلة ما 
:یبین شعور المبحوث بالحساسیة تجاه مشاكل العمل قبل حدوثها ) 17(الجدول رقم 

البیانات التكرارات النسب المئویة
4,2 3 غیر موافق بشدة

41,7 30 غیر موافق
25 18 محاید

18,1 13 موافق
11,1 8 موافق بشدة

100% 72 المجموع
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ثم تلیها محاید 41,7نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة كبیرة من أجابوا بمعارض تقدر ب 
هذا , فقط 4,2وأخیرا معارض بشدة بنسبة 11,1ثم وموافق بشدة 18,1ثم موافق ب 25

ما قد یؤكد أن المؤسسة تخصص التدریب لفئة معینة من الموظفین حول تحلیل المشكلات 
.أعلاه ) 16(و) 15(ویظهر ذلك جلیا في الجدولین السابقین , المتعلقة بالعمل 

:تقترحها المنظمة یمثل عجز المبحوث عن التخطیط للمشكلات التي ) 18(الجدول رقم 
النسب المئویة  التكرارات البیانات

13,9 10 غیر موافق بشدة
72,2 52 غیر موافق
6,9 5 محاید
4,2 3 موافق
2,8 2 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ثم تأتي 72,2نلاحظ من خلال الجدول أن من أجاب بمعارض كانت أكبر نسبة وهي 

أما موافق بشدة 4,2وبعدها موافق ب 6,9ثم محاید ب13,9بعدها معارض بشدة بنسبة 
فقط ما یعكس نظرة العامل لمشكلات العمل وسهولة التخطیط لها داخل المؤسسة2,8فهي 

:یمثل حرص المؤسسة على إشراك المبحوث في البرامج التدریبیة ) 19(الجدول رقم 
النسب المئویة التكرارات البیانات

6,9 5 غیر موافق بشدة
15,3 11 غیر موافق
9,7 7 محاید

44,4 32 موافق
23,6 17 موافق بشدة

100% 72 المجموع
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ثم معارض بنسبة 23,6ثم موافق بشدة 44,4نلاحظ أن نسبة موافق كانت الأكبر وهي 
وهو مایرمي إلى إهتمام المؤسسة بالموظفین , 6,9وأخیرا معارض بشدة 9,7ومحاید 15,3

ویتم , بالخبرة المهنیة التي تحتاج منهم الشجاعة في مواجهة المشاكل من خلال تزویدهم, 
وهو ماذكرناه من خلال , ذلك عن طریق إشراكهم في برامج تدریبیة تخص تحلیل المشاكل 

.الجداول المذكورة السابقة
:یوضح قدرة المبحوث على رؤیة أكثرمن حل للموقف الواحد ) 20(الجدول رقم 

النسب المئویة  تكراراتال البیانات
4,2 3 غیر موافق بشدة
5,6 4 غیر موافق

13,3 11 محاید
54,2 39 موافق
20,8 15 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ومحاید 20,8ثم  تلیها موافق بشدة بنسبة 54,2نلاحظ أن نسبة من إجابو بموافق قدرت 

المؤسسة كثیرا ماتلجأ للتدریب أي أن , فقط  4,2ومعارض بشدة 5,6أما معارض 15,3
وهو ما یؤكد أن إشراك العامل في إتخاذ , المتعلق بإتخاذ القرارات للحد من حوادث العمل 

وهو ماأكده , القرارات من شأنه أن یحسن من مهاراته و أن یرفع من مستویات الإبداع لدیه 
, اذ القرار وتمكین الأفراد أن المشاركة في إتخ, في نظریة الإدارة بالأهداف ," بیتردراكر " 

.قد یعزز وینمي التفكیر الإبداعي لدیهم , وتنمیة معارفهم وخبراتهم في الأداء 
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:یوضح نظرة العامل الغیر مألوفة للصعوبات ) 21(الجدول رقم 
النسب المئویة  التكرارات البیانات

8,3 6 غیر موافق بشدة
13,9 10 غیر موافق
38,9 28 محاید

25 18 موافق
13,9 10 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ثم تلیها موافق بنسبة 38,9نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة قد أجابو بمحاید بنسبة 

.8,3وأخیرا معارض بشدة 13,9ثم معارض وموافق بشدة ب25
الموظفین قد لاتولي إهتماما ببعض الفئة من, وما یفسر هذه النسب المتباینة أن المؤسسة 

أو أنها قد لا تعطي لهم  فرص كبیرة في التدریب على تحلیل , ببعض الفئة من الموظفین 
.وهو ماتم تفسیره سابقا , المواقف التي قد تعترضها أثناء العمل 

:عرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالتساؤل الفرعي الثالث /4
: یوضح یوضح إمكانیة تكوین المبحوثین للعلاقات في وقت قصیر) 22(الجدول رقم 

النسب المئویة التكرارات البیانات
0 0 غیر موافق بشدة

2,8 2 غیر موافق
1,4 1 محاید

69,4 50 موافق
26,4 19 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ثم تلیها ,وهي أعلى نسبة 69,4بموافق نلاحظ من خلال الجدول التالي أن نسبة من أجابو 

.فقط 1,4فمحاید ب2,8ثم معارض 26,4موافق بشدة بنسبة 
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وتقدیم الإقتراحات التي , مایمكن ترجمته من ذلك أن المؤسسة قد تفتح المجال لإبداء الأراء
وهو مایؤكد النسب القلیلة جدا لإجابات , والتعاون داخل العمل ,تقود إلى تكوین صداقات 
.والمنعدمة في معارض بشدة , المعارضین من المبحوثین 

:یمثل قدرة المبحوثین على التعبیرعن الأفكاربسرعة ) 23(الجدول رقم 
النسب المئویة  التكرارات البیانات

0 0 غیر موافق بشدة
1,4 1 غیر موافق
9,7 7 محاید

56,9 41 موافق
31,9 23 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ثم 31,9ثم موافق بشدة بنسبة 56,9یتضح من خلال الجدول أن من أجابو بموافق بنسبة 

.فقط 1,4وأخیرا معارض ب9,7محاید 
العامل الذي من شأنه أن , مایفسر مشاركة الرئیس لمرؤوسیه في النقاشات أثناء التدریب 

.یؤثر على سهولة إنتاج الأفكار والتعبیر بثقة عن أرائهم 
: یوضح عجز المبحوث عن التعبیربالكلمات أثناء الحوارات) 24(قم الجدول ر 

النسب المئویة  التكرارات البیانات
4,2 3 غیر موافق بشدة

54,2 39 غیر موافق
22,2 16 محاید
16,7 12 موافق
2,8 2 2,8

100% 72 المجموع
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بمحاید ثم موافق أجابو22,2الذین أجابو بمعارض تلیها 54,2یتضح أن أكبر نسبة هي 
.2,8وموافق بشدة 4,2وأخیرا معارض بشدة بنسبة 16,7

وهذا راجع إلى أسلوب التدریب المتبع من طرف المؤسسة المتمثل في التشجیع على خلق 
وهو ماتم الإشارة إلیه سابقا من خلال الجدول رقم , الحوار والنقاشات المفیدة بین العمال 

)23.(
:صعوبة صیاغة الكلمات وتبسیط الأفكار لدى المبحوثین یبین) 25(الجدول رقم 

النسب المئویة  التكرارات البیانات
30,6 22 غیر موافق بشدة
45,8 33 غیر موافق
6,9 5 محاید

12,5 9 موافق
4,2 3 موافق بشدة

100% 72 المجموع
45,8المبحوثین هي نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة تم التحصل فیها على إجابات 

6,9ثم موافق 12فمعارض بشدة بنسبة 30,6ثم تلیها محاید بنسبة , وتمثل معارض 
.4,2وموافق بشدة ب

مایفسر أن الموظفین لا یجدون صعوبة في طرح الأفكار وهذا راجع إلى أسلوب التدریب 
التشاركي من شأنه ثم إن أسلوب القائد, الفعال القائم على إشراكهم في الحوار والإقتراحات 

ویظهر , وهذا مامن شأنه أن یعزز من ثقتهم بأنفسهم , أن یكسر جمود الإجراءات والقواعد 
حیث یشیر إلى وضع , حول الظاهرة البیروقراطیة , ذلك جلیا في دراسات میشال كروزیه 

ویسعى من , ویكون على درایة بما یجري من أحداث , مجال لحریة الفرد في المؤسسة 
إذ أن العمل الروتیني والقواعد الصادرة من التنظیم تقتل , لها إلى تطویر مجال أفكاره خلا

.الروح الإبتكاریة للعامل 
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الأمر الذي یحد من , لة ~یوضح أن طرح الإجابات المحددة على الأس) 26(الجدول رقم 
:إنتاج للأفكار

النسب المئویة التكرارات البیانات
19,4 14 غیر موافق بشدة
34,7 25 غیر موافق
31,9 23 محاید
11,1 8 موافق
2,8 2 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ثم معارض 31,9تلیها محاید بنسبة 34,7نلاحظ أن من أجابو بمعارض كانت نسبتهم 

.فقط 2,8وأخیرا موافق بشدة 11,1وموافق ب19,4بشدة 
الأفكار وتبادل الأراء حول طرق وأنشطة مایفسر تشجیع المؤسسة عمالها على تقدیم وطرح 

.وهو ما یوكد مارمینا إلیه سابقا في الحدیث , العمل 
:یبین قدرة المبحوثین على إقتراح للحلول السریعة ) 27(الجدول رقم 

النسب المئویة  التكرارات البیانات
8,3 6 غیر موافق بشدة
1,4 1 غیر موافق

16,7 12 محاید
47,2 34 موافق
26,4 19 موافق بشدة

100% 72 المجموع
ثم محاید بنسبة 26,4تلیها نسبة موافق بشدة 47,2نلاحظ أن نسبة من أجابو بموافق هي 

.فقط 1,4ومعارض 8,3وأخیرا معارض بشدة 16,7
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إقتراح الحلول , مایفسر النسبة المرتفعة للذین أجابو بموافق هوإمتلاكهم المهارات في تحلیل 
بأنشطة العمل حول أنشطة العمل ماقد یؤكد ذلك نسب القلیلة لإجابات المبحوثین متعلقة 

.وبالتالي سهولة سیر الأعمال دون التعرض للأخطاء , المعارضین حول رأیهم للعبارة
:یمثل رأي المبحوثین للنقاشات بأنها تفتقر للوضوح ) 28(الجدول رقم 

النسب المئویة  التكرارات البیانات
26,4 19 غیر موافق بشدة
22,2 16 غیر موافق
33,3 24 محاید
8,3 6 موافق
9,7 7 موافق بشدة

100% 72 المجموع
, وقد تمثلت في من أجابو بمحاید 32,4یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أكبر نسبة هي 

وموافق 9,7أما موافق بشدة , 22,2ثم معارض ب26,4ثم تلیها معارض بشدة بنسبة 
.فقط 8,3ب

كما یمكن إرجاع السبب إلى , هذا مایوضح أسلوب الحوار الجید الذي تمتاز به المؤسسة 
.إحترام الرأي الأخر والتقدیر الذي تمنحه المؤسسة للموظفین 

:تكون غیر رسمیة , یوضح أن الحوارات أثناء التدریب ) 29(الجدول رقم 
النسب المئویة  التكرارات البیانات

13,9 10 غیرموافق بشدة
0 0 غیر موافق

11,1 8 محاید
56,9 41 موافق
18,1 13 موافق بشدة

100% 72 المجموع
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تلیها مباشرة موافق 56,9نلاحظ أن نسبة من أجابو بموافق هي أعلى نسبة حیث قدرت ب
.قد أجابو بمحاید 11,1وأخیرا 13,9ثم معارض بشدة , 18,1بشدة بنسبة 

القائد أثناء التدریب یطبق الأسلوب غیر الرسمي مع مرؤسیه والتشجیع هذا مایوضح  أن 
.على حریة الرأي

:عرض وتحلیل بیانات المقابلة/2
:المقابلة الأولى 

.ذكر :الجنس 
.خمسینیات :الفئة العمریة 

.رئیس دائرة التكوین:الوظیفة 
سنة23:الأقدمیة بالعمل 

دقیقة30:مدة إجراء المقابلة 
لماذا تلجأ مؤسستكم في الغالب إلى دورات تكوینیة للموظف ؟-
للرفع من الخبرة المهنیة وكفاءة الموظف-
كیف تساعد هذه التكوینیة على تكیف العامل مع طرق العمل الجدیدة ؟-
تساعد الدورات التكوینیة على التأقلم مع الإجراءات التنظیمیة للمؤسسة-
الخبرة المهنیة على سهولة الأداء والتقلیل من حجم الأخطاء كیف ینعكس عامل الكفاءة و -

داخل العمل ؟
.transfertلا یوجد أثر إیجابي لعدم توفر المناخ المناسب  -
هل تعمل المؤسسة على تطبیق أسالیب تدریبیة تخص تحلیل المواقف والمشكلات في -

العمل ؟
تعمل على تطبیق أسالیب تحلیل المواقف من خلال طریقة العصف الذهني , نعم -

brainstorming.
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هل تمنح الإدارة للموظف إمكانیة إقتراح حلول حول المشكلات التي تعترضه في مكان -
العمل ؟

.أحیانا قد تحتاج الإدارة لإشراك موظفیها في إقتراح حلول لمشكلات العمل , نعم -
أسلوب القیادة , ماهو أنسب أسلوب لرفع مستویات الإبداع لدى الموظفین , رأیك في -

أم الدیكتاتوري ؟, الدیمقراطي 
.الدیمقراطي -
كیف یساعد أسلوب التدریب بالمناقشة على سهولة تكوین العلاقات بین الموظفین وزیادة -

الثقة لدیهم ؟
.ررسمیة من خلال تشجیع روح التعاون وعقد مناقشات غی-
وسهولة إنتاج , كیف ینعكس أسلوب النقاش بین القائد والموظف في إكتشاف قدراته -

الأفكار لدیه ؟
.عادة مایكون إیجابي -

:تحلیل المقابلة الأولى 
من خلال إجابة المبحوث في المحور الثاني نلاحظ أن التكوین یساعد على تنمیة مهارات 

ثم إن التكوین المستمر للموظفین ,بناء كفاءات الموظفین كما یساهم في , وقدرات الأفراد 
زد على ذلك فإنه لا یوجد أثر إیجابي في ,من شأنه أن یسهم في تكیفهم مع متغیرات العمل 

عامل الخبرة المهنیة على سهولة الأداء بسبب الإختلاف بین كفاءة العامل والمناخ التنظیمي 
ئة عمل جیدة إلى بیئة عمل أخرى یكون فیها غیاب المناسب الناتج عن عملیة التحول من بی

كما , مما یؤثر على نوعیة الأداء ,في عامل الجودة التنظیمیة في المكان الذي یعمل فیه 
تمثلت إجابة المبحوث في المحور الثالث أن المؤسسة تستخدم أسالیب تدریب تساعد العامل 

ولعل أهمها طریقة , الیومیة على تحلیل مشاكل العمل التي قد تواجهه خلال أنشطته
وهي أسلوب یتخذه المدرب لتشجیع الأفراد على إقتراح الأفكارحول مشكلة , العصف الذهني 
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لكن قد تختار المؤسسة في بعض الأحیان مجموعة من ,ویتم صیاغتها في شكل حلول , ما 
لإستفادة منهم وذلك بغیة الإستعانة بهم أو ا, الموظفین لتدریبهم على تحلیل مشاكل العمل 

كما كانت إجابات المبحوث للمحور الرابع في أن , في أخذ إقتراحاتهم وأرائهم حول موقف ما 
أفضل طریقة تتخذها المؤسسة لرفع مستویات الإبداع لدى الموظفین هي نمط الأسلوب 
الدیمقراطي الذي یدعو إلى مشاركة القائد العاملین فیها حول مناقشة أرائهم ومراعاة 

فمن المفید أحیانا غجراء مناقشات غیر رسمیة تسمح , بالإضافة إلى ذلك , احاتهم إقتر 
ثم , للمتدربین بالتعبیر عن أرائهم في طلب المساعدة والمشورة في بعض الأمور التي تهمهم

, غن أسلوب مناقشة القائد عادة ماینعكس على إكتشاف قدرات الموظف وتولید الأفكار لدیه 
.طریقة التي یحتكم إلیها القائد في النقاشویرجع ذلك إلى ال
:المقابلة الثانیة 

homme:الجنس 
47ans:الفئة العمریة 

chef du cercle de snubbing:الوظیفة 
20ans: الأقدمیة بالعمل 

.15:مدة إجراء المقابلة 
-améliorer le niveau professionnel du collaborateur
-aide au développement de l‘expérience et  des  activités
-incompatibilité avec le travail
- oui ,QQO QP ;qui ?quoi ?où ?quand ?comment ?combien ?
Porquoi ?
-oui
-style démocratique
-formation inter entrepise
-le style du leader ou de l employé
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:ة الثانیة تحلیل المقابل
أن الدورات التدریبیة تساعدة العامل على ,تمثلت إجابة المبحوث في المحور الثاني 

زد على ذلك ,التكیف مع أسالیب العمل الجدیدة و من خلال تطویر خبراته حول الأنشطة 
مما یؤثر , فإنه من النادرجدا أن یتوافق عامل الكفاءة المهنیة مع بیئة عمل المؤسسة 

كما تمثلت إجابته ,تالي من المحتمل إرتكاب الأخطاء أثناء العمل على سهولة الأداء وبال
أن المؤسسة تطبق أسالیب التدریب المتعلقة بتحلیل المواقف , عن المحور الثالث 
ماذا ؟ ,من ؟ أي من المتدرب : ویتم ذلك من خلال الأسئلة الخمسة ,والمشاكل في العمل 

أین ؟ ویعني المكان الذي , دریب أو ماهدفه أي ماالمقصود بالإستراتیجیة المتبعة في الت
في القاعة أو عبر الأنترنت و حیث یؤثر الموقع على كیفیة إلتقاط , یتم فیه التدریب 

, ....أسبوع , شهر , أي ماهو الوقت الذي یستغرقه التدریب , متى ؟ للوقت , المعلومات 
هل تتماشى مع متطلباتي , یبیة أو مافائدة الدورة التدر , لماذا ؟ أي لماذا أشارك الدورة 

والهدف من تدریب الموظف على الأسئلة الخمسة هو تولیف العقل , الشخصیة كعامل 
وبالتالي الإحساس بالمشكلة قبل , على نمو الأفكار وإستشعار المشكلات التي قد تواجهه 

لحلول علاوة على كل ذلك فإن الإدارة عادة ماتتیح للموظف إمكانیة إقتراح ا, حدوثها 
, حیث أن هناك مواقف ومشكلات تتطلب إستجابات فوریة , المتعلقة بمشكلات العمل 

كما أشارت إجابة المبحوث في , والعامل الذي یمكن أن یحقق ذلك هو الموظف نفسه 
المحور الرابع إلى أن الأسلوب الدیمقراطي هو الأكثر فعالیة في رفع مستویات الإبتكار 

وبالتالي فإن , تدریبهم على إحترام الأراء والقرارات الصادرة عنهم حیث یتم , لدى العمال 
ثم غن طریقة التدریب بالمناقشة , المؤسسة تمیل بدرجة نسبیة حول لامركزیة قراراتها 

تظهر في صورة أوضح من خلال المساعدة في تكوین العلاقات بین الموظفین وزیادة 
الأفراد سواء من البیئة الداخلیة للمؤسسة او من خلال تنمیة أفكار ومعرفة عقلیات,ثقتهم 

فإن أسلوب التدریب الذي یتم بین الشركات یلعب دور في زیادة ثقة , من مؤسسات أخرى 
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لذلك یسهل تكون العلاقات سواء من داخل , الموظفین والشعور بالتقدیر والإنتماء 
عن إنتاجیة الموظف و فإن القائد مسؤول , بالإضافة إلى ذلك , المؤسسة أو من خارجها 

وهو المسؤول , مما یعني أن أسلوب القائد ینعكس على المستوى المهني للموظف 
.بالدرجة الأولى عن تحدیث وتولید الأفكار وإكتشاف القدرات لدیه 

:المقابلة الثالثة 
.ذكر :الجنس

.سنة 50:الفئة العمریة
.رئیس إدارة القیاس والأعمال السلكیة :الوظیفة 

.سنة17:قدمیة بالعملالأ
.دقیقة 22:مدة إجراء المقابلة

.للحد من حوادث العمل من خلال تزوید العامل بالخبرة المهنیة -
.بإكتساب خبرات جدیدة في میدان تكنولوجي مستجد -
.بصورة عامة الإنعكاس إیجابي -
design thinkingیتم ذلك عن طریق التفكیر التصمیمي -
.لیس دائما -
.الأسلوب الدیمقراطي -
.یساعد من خلال تبادل الأراء داخل حلقات النقاش -
.یعود إلى أسلوب القائد في النقاش-
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:تحلیل المقابلة الثالثة 
یتضح أن المؤسسة تلجأ إلى تدریب , من خلال إجابات المبحوث عن المحور الثاني 

كما تساعد , حجم حوادث العمل الموظف لتزویده الخبرة المهنیة وذلك من أجل تقلیل 
الدورات التدریبیة على التكیف مع طرق العمل الجدیدة من خلال إكتساب الخبرة حول 

وبشكل عام فإن عامل الخبرة , التكنولوجیا المتقدمة التي تشهدها المؤسسات الحدیثة  
حول كما كانت إجابات المبحوث , والكفاءة قد ینعكس بشكل إیجابي على سهولة الأداء 

ویتم ذلك من خلال , المحور الثالث عن تبني المنظمة لأسلوب التفكي التصمیمي 
حیث تمر بثلاث مراحل وهي تحدید المشكلة , التخطیط للمشكلات وتحلیل المعلومات 

وأخیرا بناء , ثم صیاغة وتولید الأفكار حول المشكلة المطروحة , وجمع المعلومات عنها 
فیه إقتراح حلول مناسبة للمشكلة التي تم تحدیدها في المراحل حیث یتم ..النموذج الأولي 

وتجدر الإشارة إلى أن هذا الأسلوب یستخدم عادة ,ثم التوصل إلى نتیجة عامة , السابقة 
لدى المؤسسات بحیث تلجأ إلیه المؤسسة محل الدراسة من أجل تكوین أفكارحول كیفیة 

كما أن من النادر , تسهل عملیة تحلیل المشكلةتقسیم المشكلة الرئیسیة إلى أجزاء وبالتالي
ویعود , ماتمنح الإدارة الموظف إمكانیة إقتراح حلول لمشكلات العمل أو إشراكه في حلها 

لذلك تقوم بتدریبهم على , السبب في ذلك إلى إهتمام المؤسسة بفئة معینة من الموظفین 
فهي بدورها تشركهم في , وفي حال واجهت غموض في حل مشكلة ما , تحلیل المواقف 

أما المحور الرابع فقد كانت إجابات , صنع القرارات والبحث عن حلول سریعة لها 
هي , المبحوث تدور حول الطریقة التي تساعد العامل على رفع مستوى الإبتكار لدیه 

والتقلیل من الرسمیات , نمط الأسلوب الدیمقراطي التي تقوم على تبادل الأفكار والأراء 
وهذا النوع بدوره یخلق الإبداع لدى الأفراد وینمي الثقة بالنفس , ین القائد والموظف ب

كما تساعد طریقة التدریب عن طریق المناقشة على سهولة تكوین ,والرضا عن العمل 
من خلال تبادل الأراء وإثراء الخبرات داخل , العلاقات بین الموظفین وزیادة ثقتهم 
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وأخیرا فإن ,مما یمنحهم الثقة بالنفس , تطویر مهارات لدیهم وكذا, مجموعات المناقشة 
وبالتالي سهولة تسلسل الافكار , القیادة الفعالة تؤثر على أسلوب الموظفین داخل العمل 

من خلال المناقشة التي تسلط الضوء على إبداء الرأي وإكتشاف القدرات في مختلف 
.الموضوعات 

:المقابلة الرابعة 
.ذكر : الجنس

.سنة45: الفئة العمریة
.رئیس إدارة التصنیع : الوظیفة 

.سنة 15: الأقدمیة بالعمل
.دقیقة 20: مدة إجراء المقابلة 

وضمان التنافسیة مع ,لتطویر الإنتاجیة داخل المؤسسة بالتركیزعلى المورد البشري -
.الوسط الخارجي 

القوانین المتعامل بها والمعاییر تساعد هذه الدورات التكوینیة في الإصطفاف مع -
.المعتمدة 

لكن أحیانا لا یتوافق لعدم توفر بیئة العمل المناسبة الخاصة , ینعكس بصورة إیجابیة-
.بكفاءة العامل 

یتم ذلك من خلال تطبیق أسلوب عظمة السمكة إیشیكاوا, نعم -
.ishikawaالأسباب الظاهرة والأسباب الخفیة ل 

.أحیانا
.وب الدیمقراطي الأسل-
.التفاعل بین أعضاء مجموعات النقاش -
.لیس دائما إیجابي -
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:تحلیل المقابلة الرابعة 
تمثلت إجابة هذا المبحوث في المحو الثاني حول تركیز المنظمة على المورد البشري من 

ة من أجل رفع الإنتاجیة وضمان التنافسی, خلال اللجوء إلى الدورات التكوینیة للموظف 
ثم إن التدریب المستمر غالبا ما یساعد الموظف في سهولة , مع المؤسسات الأخرى 

من خلال معرفته للقوانین المعمول بها داخل , وسرعة تكیفه مع طرق العمل الجدیدة 
ومن المعلوم أن عامل الخبرة یساهم في سهولة الأداء , المؤسسة وكذا المعاییر المعتمدة 

لأن الكفاءة , ولكنه أحیانا لا یكون كذلك , إذ أنه ینعكس إیجابا , وتقلیل حجم المشكلات 
ومنه الإصابة بالقصور في الأداء ,وحدها في ظل عدم وجود بیئة عمل مناسبة للعامل 

مما یؤدي إلى عدم التوازن بین مایفعله الموظف , وصعوبة التحكم في المعدات والأجهزة 
الثالث حول تطبیق الأسلوب التدریبي الذي وقد كانت إجاباته للمحور , وماسیقوم به 

وهو أسلوب مخطط عظمة السمكة , یساعد الموظف على تحلیل المشكلات في العمل 
حیث یقوم المدرب فیه بتقسیم , الذي یقیس سبب نتیجة المشكلة , إیشیكاوا الیاباني 

اهرة وهي ماصرح بها المبحوث بالأسباب الظ, الأسباب الرئیسیة إلى أسباب ثانویة 
ویعود سبب التسمیة إلى أن رأس السمكة یمثل المشكلة وباقي السمكة , والخفیة لإیشیكاوا 

لإعتبارها أسهل أسلوب للتوصل إلى , ویتم العمل بهذه الطریقة , الأسباب الرئیسیة لها 
لا تمنح الإدارة موظفیها , لكن وفي معظم الحالات , حلول للمشكلة التي قد تعترضها 

مما یعني أنها مسؤولة , إقتراح حلول للمشاكل التي یواجهونها في مكان العمل القدرة على
ثم كانت إجابات المبحوث ,والبحث عن حلول لها , عن تحلیل مشكلات العمل بنفسها 

عن المحور الرابع حول تبني المؤسسة للأسلوب الدیمقراطي ویظهر ذلك جلیا في مشاركة 
وهذا مایعزز فرص , والتفاعل بین أعضاء الفریق المدرب مع المتدرب في صنع القرار

كما أنه عادة ما تؤثرالطریقة التي یتم بها , الإبتكار ویرفع من مستوى الإبداع لدیهم 
عرض الموضوع ومناقشته بین المتدربین بطریقة تشاركیة على سهولة تكوین العلاقات 
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, إیجابا في تولید الأفكار فأسلوب المناقشة بین القائد ومرؤسیه تنعكس ,بین الموظفین 
ویعود ذلك إلى أسلوب النقاشات غیر الرسمیة التي تسمح بدورها للمتدرب بالتعبیر عن 

.وإعطائه فرصة لتطویر مهارات الإتصال لدیه والكشف عن قدراته , رأیه
:النتائج المتعلقة بتساؤلات الدراسةتفسیر: ثانیا

:الأول تفسیر النتائج المتعلقة بالتساؤل الفرعي 
-7وقد ظهرت في الجدول رقم ,نستنتج من خلال إجابات المبحوثین أن التدریب ضروري 

هذا مایفسر أن المؤسسة توفر دورات تكوینیة للموظفین والتي , 13–12–9-10
فهي تؤثر فیهم من , من جهة أخرى , بدورها تؤثر على إدائهم وتكیفهم مع أنشطة العمل 

رات والمهارات التي من شأنها أن تقلص من حجم الأخطاء وحوداث خلال تزویده بالخب
زد على كل ذلك فإن المؤسسة تهتم بتطویر موردها البشري من خلال عقد هذه , العمل 

وعلیه فإن التكوین یساهم بدرجة كبیرة في , الدورات وذلك بغیة الوصول إلى التمیز التشغیلي 
.تحقیق المرونة 

:قة بالتساؤل الفرعي الثاني تفسیر النتائج المتعل
نستنتج من خلال إجابات المبحوثین أن المؤسسة تعمل على تدریب العمال حول تحلیل 

ویظهر ذلك جلیا في الجدول رقم , مواقف ومشكلات العمل من خلال أسلوب دراسة الحالة 
لكن ماقد یعاب علیها أنها تخص هذا التدریب لفئة قلیلة من , 21–17–16–15

كما أن , والإستعانة بهم , في تحلیل المشكلات ومواقف العمل , الموظفین وتركزعلیهم 
وهذا مایظهر , موظفي المؤسسة یمتلكون الخبرة في تحلیل المشكلات وسهولة التخطیط لها 

وذلك من خلال إشراكهم في إتخاذ القرارات المتعلقة , 20–19–18في الجدول رقم 
ومایمكن إستخلاصه أن أسلوب , التالي زیادة نسبة الإبتكار لدیهم وب, بتحلیل المشكلات 

.دراسة الحالة یساهم بدرجة متوسطة في التحسس لمشكلات العمل 
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:تفسیر النتائج المتعلقة بالتساؤل الفرعي الثالث 
مانستخلصه هو أن المؤسسة تقوم بتطبیق أسلوب التدریب بالمناقشة لتكوین المهارات حول 

وذلك من خلال فتح المجال للعمال في تقدیم الأراء والأفكار , لحلول لأنشطة العمل إقتراح ا
ویظهر ذلك من خلال إجابات المبحوثین في , من أجل تكوین صداقات وخلق التعاون بینهم 

ثم إن أسلوب القائد التشاركي الذي یقوم على تدریب , 28–27–26–22الجدول رقم 
وهو , قد یساهم في تولید الأفكار ورفع الثقة لدیهم , الحوار بینهم العمال في النقاش وخلق

كما أن الأسلوب الغیر , 25–24–23ما أشارت إلیه إجابات المبحوثین في جدول رقم 
وعلیه فإن , رسمي الذي یتخذه القائد في التدریب یحفز العمال على طلاقة الأفكار وحداثتها 

.هم بدرجة كبیرة في طلاقة الأفكار لدى الموظفین أسلوب التدریب بالمناقشة یسا
:تفسیر النتائج المتعلقة بالمقابلة 

:تفسیر النتائج المتعلقة بالتساؤل الفرعي الأول 
نستنتج مما سبق أن المؤسسة الوطنیة لخدمات الأبار غالبا ماتخضع عمالها للتكوین 

كما أن , مع طرق العمل الجدیدة لما له من أهمیة في إكتساب الخبرات والتكیف, المستمر 
.وذلك لغیاب بیئة العمل المناسبة للموظف , عامل الخبرة لا یحقق دائما التمیز في الأداء 

:تفسیر النتائج المتعلقة بالتساؤل الفرعي الثاني 
, تقوم على تطبیق أسالیب تدریبیة متنوعة , للحد من حوادث العمل , نستخلص أن المؤسسة 

كما أن المؤسسة لا تطبق , العامل المهارة وحمایته من الحوادث قبل وقوعها وذلك لإكساب
هذه الأسالیب على كافة موظفیها وذلك راجع إلى طبیعة ودرجة صعوبة العمل الذي یستلزم 

.دورات تدریبیة مكثفة لإكتسابه المهارات حول تحلیل المشاكل 
:تفسیر النتائج المتعلقة بالتساؤل الفرعي الثالث 

نستنتج أن المؤسسة تتبنى مبدأ التشاركي الذي یهدف إلى إشراك العامل في إتخاذ القرارات 
كما أن هذا الأسلوب القائم على المناقشة والحوار الفعال بین , والتفاعل بین أعضاء النظام 
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ثم إن الحوار الجید الذي یقیمه, القائد والعمال یؤثر في تكوین علاقاته وزیادة الثقة لدیه 
القائد مع المتدرب له الأثر الإیجابي في تكوین شخصیة العامل المهنیة وإكتشاف قدراته 

.الإبداعیة 
:التفسیرالعام لنتائج الدراسة المیدانیة : ثالثا

.تنعكس إستراتیجیة التدریب التي تقوم علیها المؤسسة على أبعاد الإبداع التنظیمي / 1
.جة كبیرة في تحقیق المرونة في العمل یساهم أسلوب التكوین المستمر بدر / 2
.س لمشكلات العمل لدى المؤسسةیساهم أسلوب دراسة الحالة بدرجة متوسطة في التحس/ 3
.تطبق المؤسسة أسالیب لتحلیل مشكلات العمل بنسبة جیدة / 4
.تمنح الإدارة للموظف إمكانیة إقتراح حلول تخص مشكلات العمل بنسب ضعیفة / 5
.وب التدریب بالمناقشة بدرجة كبیرة في طلاقة الأفكار لدى الموظف یساهم أسل/ 6
.تطبق المؤسسة أسلوب التدریب بالمناقشة بنسبة عالیة / 7
الذي ینص على إشراك العمال , تتخد المؤسسة الأسلوب التشاركي في عملیة التدریب / 8

.في إتخاذ قرارات حول العمل 
:التوصیات 

وذلك لإحاطتهم , عاملین دون إستثناء على تحلیل مشكلات العمل ضرورة تدریب جمیع ال/ 1
.بالخبرات وحمایتهم أثناء تأدیة العمل 

.ضرورة تطبیق الأسلوب الدیمقراطي التشاركي في المؤسسة / 2
وذلك لرفع ثقتهم ورضاهم عن المؤسسة, مشاركة العامل كل مایجري من حوله / 3
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لقد حاولنا من خلال هذه الدراسة التعرف على مدى مساهمة , وفي ختام هذا العمل .
وذلك من خلال قیاس درجة مساهمة , إستراتیجیة التدریب في تحقیق الإبداع التنظیمي 

وكذا أسلوب ,الأسالیب التدریبیة المتمثلة في أسلوب التكوین المستمر وأسلوب دراسة الحالة 
, الحساسیة للمشكلات , المرونة (في تحقیق أبعاد الإبداع التنظیمي ,التدریب بالمناقشة 

ولقد توصلنا إلى أن المؤسسة الوطنیة لخدمات الأبار بحاسي , لدى الموظفین , )الطلاقة 
تلجأ إلى تطبیق الدورات التدریبیة للموظفین والتي قد تساهم في تحقیق تكیفهم , مسعود ورقلة 

كما تعمل على , ل الخبرات التي یكتسبها نتیجة هذه الدورات من خلا, مع العمل وأنشطته 
تطبیق أسلوب دراسة الحالة أثناء التدریب الذي من شأنه أن یساعدهم في التحسس 

إضافة إلى أسلوب التدریب بالمناقشة الذي یقوم على , لمشكلات العمل وإیجاد حلول لها 
طلاقة الأفكار وتعزیز الحوارات المفیدة مشاركة العمال في إتخاذ القرارات الذي یؤثر على 

وقد توصلنا إلى بعض , التي تساعد بدورها في تكوین العلاقات بین الموظفین داخل العمل 
تنعكس إستراتیجیة التدریب التي تقوم علیها المؤسسة على أبعاد الإبداع -: النتائج أهمها

–. في تحقیق المرونة في العمل یساهم أسلوب التكوین المستمر بدرجة كبیرة –. التنظیمي 
–. یساهم أسلوب دراسة الحالة بدرجة متوسطة في التحسس لمشكلات العمل لدى المؤسسة 

تتخد المؤسسة الأسلوب –. تطبق المؤسسة أسالیب لتحلیل مشكلات العمل بنسبة عالیة 
.ول العمل الذي ینص على إشراك العمال في إتخاذ قرارات ح, التشاركي في عملیة التدریب 
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:ملخص الدراسة 
, هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على إستراتیجیة التدریب وإنعكاسها على الإبداع التنظیمي 

التدریب كاستراتیجیة في مستوى مامدى تأثیر: وذلك من خلال التساؤل الرئیسي التالي 
بحاسي مسعود ورقلة ؟,الإبداع التنظیمي لدى المؤسسة الوطنیة لخدمات الأبار 
مادرجة مساهمة أسلوب التكوین : وقد إندرج عنه مجموعة من التساؤلات الفرعیة وهي 

المستمر في تحقیق المرونة داخل العمل ؟
سس لمشكلات العمل ؟مادرجة مساهمة أسلوب دراسة الحالة في التح

مادرجة مساهمة أسلوب التدریب بالمناقشة في طلاقة الأفكار لدى الموظف ؟
بالإضافة إلى الإعتماد , ولتحقیق أهداف هذه الدراسة تم إستخدام المنهج الوصفي بالمعاینة 

إستبانة على 72حیث تم توزیع ,على أداة إستمارة الإستبیان كأداة أساسیة في الدراسة 
04وهي , كما تم إعتماد أداة المقابلة كأداة مكملة , ي مدیریة التصنیع والزجر موظف

:وقد تم التوصل للنتائج التالیة , تم إجراؤها مع رؤساء المصالح , مقابلات
تنعكس إستراتیجیة التدریب التي تقوم علیها المؤسسة على أبعاد الإبداع التنظیمي/ 1
.درجة كبیرة في تحقیق المرونة في العمل یساهم أسلوب التكوین المستمر ب/2
.لتحسس لمشكلات العمل لدى المؤسسةیساهم أسلوب دراسة الحالة بدرجة متوسطة في ا/ 3
.تطبق المؤسسة أسالیب لتحلیل مشكلات العمل بنسبة جیدة / 4
.تمنح الإدارة للموظف إمكانیة إقتراح حلول تخص مشكلات العمل بنسب ضعیفة /5
لوب التدریب بالمناقشة بدرجة كبیرة في طلاقة الأفكار لدى الموظفینیساهم أس/ 6
.تطبق المؤسسة أسلوب التدریب بالمناقشة بنسبة عالیة / 7
الذي ینص على إشراك العمال , تتخد المؤسسة الأسلوب التشاركي في عملیة التدریب / 8

.في إتخاذ قرارات حول العمل 
.الإبداع التنظیمي , التدریب إستراتیجیة : الكلمات الدالة 
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Resumé étude

Cet etude est utilisé pour connaitre de stratégies d’entrainement et réflexe

evolutions organisationnelles et cet probleme principale cité : a quel influence

entrainement  comme stratégies de niveau evolution organisationnelle d’un

enterprise national a  des services des puits HMD ouargla et intégrer groupe des

questions cités : a quel dégreé participation de styles formation continue de

obtention ou inter de travail ?

- A quel grade participation de style étude des cas de sensibilation des

problemes d’un travail

A quel grade participation d’entrainement de critique de claire des idéés d’un

fonctionnaire et certifié des objectives de cet etude termine utilisation de style

conceptionelle de sondage et par prendre un outile de   formulaire de sondage

comme outile principale de distribution   72 sondages de fonctionnaire direction

de fabrication et indignation


