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 المقدمة  .1

دارة الموارد البشرية لا تقتصر على عملية الاس تقطاب و التعيين و تقييم  نَّ وظائف ا  ا 

نتاجية للأفراد  الأعمال أأو وغيرها من الوظائف، بل تتعدى ذلك ا لى رفع الكفاءة الا 

العاملين عن طريق وضع س ياسات و برامج خاصة بالتدريب، وتنمية مهارات الموارد 

مارسة أأعمالهم و مهامهم بصفة سليمة، و ذلك لتحقيق أأكبر قدر البشرية و تحضير الأفراد لم

استراتيجيتي تدريب الموارد  ممكن من العمل بأأقل جهد و أأقل زمن و أأقل تكلفة. وتحتل

مكانة مهمة، بين الأنشطة الا دارية الهادفة ا لى رفع الكفاءة الا نتاجية البشرية و تمكينها 

للمنظمة، و تحسين أأساليب العمل، عن طريق ا يجاد تغيير في قدرات الأفراد و مهاراتهم. 

اذ أأصبح المورد البشري من أأهم الموارد التي تمتلكها المنظمة، ا ذ يمكنه من زيادة قيمة هذه 

ر في تنمية مهاراتها، و قدراتها و لن يتس نى لأي منظمة اليوم الموارد عن طريق الاستثما

تعزيز مقدرات الابداع الا عن طريق ادماج مهما كان حجمها أأو نشاطاتها تحقيق الرقي في 
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ضمن استراتيجيتيها، فالتدريب والتمكين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية 

ت و الأبحاث يعد من أأهم الس ياسات التي للمورد البشري، كما اتفقت اغلب الدراسا

 المنظمات.تساعد على فعالية أأداء 

 نطاق البحث ومنهجيته: .2

 :نطاق البحث 2.1

 :مشكلة البحث 2.1.1

تمثل الموارد البشرية في المعهد التقني عقرة موردا رئيساً واصلًا من اهم الاصول التي 

بدون الموارد البشرية،  يمتلكها، اذ لا يمكنه تحقيق الابداع الاستراتيجي في مجال عمله

والتي يجب على المعهد السعي جاهدا للاهتمام بها والاستثمار في تنمية مهاراتها وكفاءاتها 

دور استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية و تمكينها في تعزيز 

 مقدّرات الابداع الاستراتيجي 
قليمدراسة اس تطلاعية ل راء عينة من الملاكات التدريس ية في المعهد التقني عقرة   كوردس تان العراق با 

  ٣زانا مجيد صادق  2أأحلام ابراهيم ولي  1شيروان عمر اومر 

 ، اقليم كوردس تان، العراقاربيل -ة صلاح الدين، جامعوالاقتصادكلية الأدارة قسم ادارة الاعمال،  1  
 ، اقليم كوردس تان، العراقاربيل -ة صلاح الدين، جامعوالاقتصادكلية الأدارة قسم ادارة الاعمال،  2

 ، جامعة كويه، اقليم كوردس تان، العراقالاجتماعيةو  الا نسانيةفأكلتي العلوم قسم ادارة الاعمال،  ٣
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 المس تخلص

ظمي و فرق العمل( من وجهة نظر يهدف البحث الى قياس دور استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية و تمكينها في تعزيز مقدرات الابداع الاستراتيجي بأأبعادها )التعلم المن    

قليمالملاكات التدريس ية في المعهد التقني عقرة  ( ٣8فقرة لجمع بيانات الجانب الميداني, و بلغ حجم العينة ) (٣0ة من  )كوردس تان العراق. ولتحقيق الهدف صِّّمت استبانة مكون با 

البحث في وجود علاقة معنوية موجبة بين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية و مقدرات الابداع الاستراتيجي، و ووجود  تاس تنتاجامن الملاكات التدريس ية، تمثلت اهم 

قليمز مقدرات الابداع الاستراتيجي في المعهد التقني عقرة معنوي موجب لهما في تعزي تأأثير كوردس تان العراق، و بناء على ذلك قدم البحث عدد من المقترحات اهمها ضرورة  با 

 تدريب وتطوير الملاكات التدريس ية في المعهد وتفعيلها أأكثر وبشكل خاص في مجال تعزيز عملية الا بداع الاستراتيجي 

 

 اتيجية التدريب، استراتيجية التمكين، مقدرات الابداع الاستراتيجي، التعلم المنظمي، فرق العمل.استر  مفاتيح الكلمات:
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لتكون قادرة على تحقيق أأهداف المعهد بفعالية، وتساعده في مواجهة التغيرات التي تطرأأ 

دارة  الموارد البشرية في بيئته الداخلية والخارجية. وتكمن مشكلة البحث في اختلاف دور ا 

تباع استراتيجيات تقليدية، مما  في المنظمات الحكومية العاملة في اقليم كوردس تان با 

ينعكس ذلك على فعالية هذه المنظمات وتحسين أأدائها المتمثل بتحقيق الابداع 

الاستراتيجي في مجال الخدمات المقدمة للمس تفيدين، وخفض تكاليف تلك الخدمات 

 :دين، ومن هنا يمكن صياغة مشكلة البحث بالتساؤلات ال تيةوتحقيق رضا المس تفي

في  المتبناةما هو مس توى تبني استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية  .1

   عقرة؟ –المعهد التقني 

وما هل تتوفر مقدرات للأبداع الاستراتيجي في المعهد المبحوث؟  .2

 ؟مس توياتها

ما هو طبيعة علاقات الارتباط والتأأثير بين استراتيجيتي التدريب و التمكين  .٣

 المبحوث؟الموارد البشرية من جهة والابداع الاستراتيجي من جهة اخرى للمعهد 

    أأهمية البحث: .2.1.2

 تبرز أأهمية هذا البحث من جانبين هما:

 الأهمية العلمية: .أأ 

أأهمية الموضوع الذي يتناوله، كون استراتيجية تنمية تس تمد الأهمية العلمية لهذا البحث من 

الموارد البشرية تعدُّ من احدى الموضوعات المهمة التي حظيت ولا تزال تحظى باهتمام 

م المجتمعات وتطور منظماتها واس تمرارها يعتمد  بالغ من قبل المهتمين بهذا المجال، اذ أأن تقدُّ

التي تحركها وترسم خططها وس ياساتها. ومما بشكل رئيس على الموارد البشرية وتنميتها 

يزيد هذا البحث أأهمية هو ارتباط الموارد البشرية بأأحد الجوانب المهمة التي تسعى كافة 

المنظمة لتهيئة المناخ الملائم وتوفرها للتدريس يين أألا وهو مقدرات الا بداع الاستراتيجي، 

ذ أأ  ن ذلك قائم على ما يتوافر للعاملين الذي يعد من أأهم مقاييس تقدم المنظمة وتطورها، ا 

مكانات ابداعية.  بها من قدرات وا 

 الأهمية الميدانية: .ب

تبرز أأهمية البحث من الناحية الميدانية من أأهمية استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية 

وتمكينها وتأأثيرها على أأداء المنظمة، ومدى بقائها واس تمرارها بشكل عام والمنظمات الخدمية 

نحن بصددها على وجه الخصوص .حيث أأنها تحتاج أأكثر من غيرها ا لى الموارد التي 

البشرية مبادرون ومشجعون على الابتكار والتجديد والا بداع لكون طبيعة عملها تقتضي  

بداعية وعقليات ابتكاريه للتدريس يين من أأجل مواكبة هذه التحولات  تنمية قدرات ا 

يعة الحياة والتي تس تلزم وجود الموارد البشرية والتطورات المتسارعة التي فرضتها طب 

لتحقيق التوافق والانسجام مع التحديات والتغيرات في العالم وطرق   وكفؤةالمدربة 

 التعامل معها ومن ثم تحقيق أأهدافها بكفاءة وفاعلية.

 :أأهداف البحث ٣.2.1

ن أأهداف البحث في ضوء مشكلة البحث هي ما يأأتي   :ا 

ش باع حاجات تحديد دور  .1 استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية و تمكين في ا 

الموارد البشرية ومتطلباتهم ورغباتهم، وفي جعل المنظمة تتفوق على مثيلاتها من 

 .المنظمات المنافسة في الأسواق

المصادر ذات  أأحدثنظري مفاهيمي لمتغيرات البحث بالاعتماد على  ا طاربناء  .2

 .العلاقة

 استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية وبين مقدرات تحديد العلاقة بين .٣

 .الابداع الاستراتيجي

تحديد أأثر استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في مقدرات الابداع  .4

 الاستراتيجي في المعهد التقني/ عقرة.

 أأنموذج البحث  2.1.4

 
 ( أأنموذج البحث الافتراضي1شكل )

 الباحثونالمصدر: من اعداد 

 فرضيات البحث:  2.1.5

 :ال تيةاستناداً الى أأنموذج البحث وأأهدافها يمكن صياغة الفرضيات 

 الفرضية الرئيسة الأولى: .أأ 

بين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد  0.05هناك علاقة معنوية عند مس توى 

الفرضيات البشرية ومقدرات الابداع الاستراتيجي. ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسة 

 :الفرعية ال تية

بين استراتيجية تدريب الموارد  0.05هناك علاقة معنوية عند مس توى  .1

 .البشرية والتعلم المنظمي

بين استراتيجية تمكين الموارد البشرية  0.05هناك علاقة معنوية عند مس توى  .2

 وفرق العمل.

 الفرضية الرئيسة الثانية: .ب

تمكين الموارد البشرية في مقدرات الابداع  هناك تأأثير معنوي لاستراتيجيتي تدريب و

 :الاستراتيجي. ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية ال تية

 .هناك تأأثير معنوي لاستراتيجية تدريب الموارد البشرية في التعلم المنظمي .1

 هناك تأأثير معنوي لاستراتيجيتيه تمكين الموارد البشرية في فرق العمل. .2

 البحث وادوات جمع البيانات و تحليلها:منهج  2.2

تم الحصول على البيانات والمعلومات اللازمة لا تمام هذا البحث بجانبيها النظري والميداني 

 باعتماد أأساليب عديدة وكما يأأتي:

 :الجانب النظري 2.2.1

اعتمد الباحثون في الحصول على البيانات المطلوبة لا عداد الجانب النظري للبحث على 
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وذلك معن طريق مراجعة أأدبيات الموضوع من كتب ودراسات وبحوث  الوصفي،المنهج 

اطاريح ذات صلة بموضوع البحث، فضلًا عن الاطلاع  ودوريات علمية ورسائل و

 .ا كتب عن هذا الموضوعم أأحدثعلى مواقع الانترنيت للتعرف على 

 الجانب الميداني: 2.2.2

 :ما يأأتيجُمعت البيانات الخاصة بالجانب الميداني للبحث وتحليلها باعتماد  

 اس تمارة الاستبانة:  .أأ 

تعدُّ اس تمارة الاستبانة الوس يلة الرئيسة في جمع بيانات الجانب الميداني، بشمولها 

والمتغيرات الفرعية وقياسها، وقد للمتغيرات وقدرتها على تشخيص المتغيرات الرئيسة 

وضعت عباراتها فيما يخص باستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية ومقدرات 

الابداع الاستراتيجي بالاستناد ا لى الجانب النظري والرجوع ا لى الدراسات والأبحاث 

 السابقة فضلًا عن الاس تفادة من أ راء المحكمين ذوي الخبرة والاختصاص.

 (:1تضمنت الاس تمارة ثلاثة محاور رئيسة كما هي موضحة في الملحق )وقد 

تتضمن البيانات الشخصية لأفراد مجتمع البحث، تمثلت بـ)الجنس، العمر،  المحور الأول:

 (.عدد س نوات الخدمة في المعهد، اللقب العلميالتحصيل الدراسي، 

عاد المتغير المس تقل )استراتيجية الخاصة بأأبعلى الفقرات تحتوي هذا المحور  المحور الثاني:

( 6خصصت لكل متغير )فقرة ( 12التدريب( و )استراتيجية التمكين(، ا ذ تم وضع )

 .فقرة

تضمن هذا المحور فقرتين الخاصة بالمتغير التابع )مقدرات الابداع  المحور الثالث:

فيما يخص متغيرات )مقدرات الابداع فقرة ( 18الاستراتيجي(، ا ذ تم وضع )

 .فقرة( 9ستراتيجي(، ا ذ خصصت لكل متغير )الا

 :الاس تبيان قياس معايير

تم الاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي الوصفي للبيانات، و التي تشمل المتوسطات 

 اس تخدام الحسابية و الانحرافات المعيارية لجميع ابعاد الدراسة المس تقلة و التابعة، وتم

 غير بشدة، الذي يتدرج من )غير موافق (Likert scale)الخماسي  ليكرت مقياس

 على( 5،4،٣،2،1الأوزان ) لها خصص وقد بشدة( موافق موافق، محايد، موافق،

 التوالي.

فا نَّ قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت اليها الدراسة تم التعامل  مما تقدواعتمادا على 

 :ال تيمعها بالشكل 

 و يعني ان تصورات عينة الدراسة للفقرات منخفضة.  2.٣٣ - 1منخفض = 

 و يعني ان تصورات عينة الدراسة للفقرات متوسطة. ٣.67 - 2.٣4متوسط = 

ومن  ت عينة الدراسة للفقرات مرتفعة.و فما فوق. يعني ان تصورا 5 - ٣.67مرتفع = 

( اس تمارة الاستبانة على مجتمع البحث المتمثلة 46الجدير بالذكر ان الباحثين قاموا بتوزيع )

( اس تمارة كانت صالحة ٣8بأأعضاء الهيئة التدريس ية في معهد عقرة وقد أأعيدت منها )

مكونات  ( يوضح1%(، والجدول )82.6للتحليل وبذلك فان نس بة الاسترجاع )

 اس تمارة الاستبانة

 ( مكونات اس تمارة الاستبانة1الجدول )

 المقياس المتبع الفقرات عدد الاس ئلة المتغيرات الفرعية المتغيرات الرئيس ية ت

 البيانات الشخصية 1
الجنس، العمر، اللقب العلمي، التخصص، عدد س نوات الخدمة، التخصص، 

 التحصيل الدراسي.
4  

 من اعداد 

 الباحثون

2 
استراتيجيتي تنمية الموارد 

 البشرية

 التدريب  استراتيجية

 

6 

 

1 – 6 

 
(Edwin, 2003,و ) أأبو( 

(، )حسن، 2009( و )عقيلي، 2007، سلمية 

 12 - 7 6 استراتيجية التمكين (2010الكساس بة و اخرون، ( و )2010

بداع  ٣  الاستراتيجيمقدرات الا 

 التعلم المنظمي

 

9 

 

1-9 

 

Dodgson,1993,) و )

Thompson,2000() (،و 2007المسعودي )

( و )حسون 2009( ، )حاوي،2008)الطائي،

( و 2012( و )حافظ وحسين،2012وأ خرون،

 (2014)الكرعاوي والعطوري،
 18-10 9 فرق العمل

 ثبات أأداة البحث: .ب

ذا أأعيد تطبيقه  يقصد بثبات الاستبانة هو "أأن يعطي الاس تبيان نفس النتائج ا 

(، و اس تخدم الباحثون طريقة 97،  2010عدة مرات متتالية" )الجرجاوي، 

لقياس ثبات الاستبانة، وقد كشف النتائج  Cronbach's Alphaأألفا كرونباخ  

نَّ قيمة معامل أألفا كرونب2و الموضحة في الجدول ) اخ كبيرة نسبياً، اذ ان المدى ( .ا 

(، وتتراوح Sekaran ،2005حسب ) %60المقبول لها ان تكون اكبر من 

( لفقرات استراتيجيتي تدريب الموارد البشرية وتمكينها 895قيم الفا كرونباخ بين)

( لفقرات مقدرات الابداع الاستراتيجي، كما أأن قيمة معامل أألفا لجميع 945و )

 (.97٣نت )محاور الاستبانة كا

 ( معامل الثبات )بطريقة أألفا كرونباخ(2جدول )

 معامل الفا كرونباخ عدد الفقرات المحاور

 895 12 استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية

 945 18 مقدرات الابداع الاستراتيجي

 97٣ ٣0 جميع الفقرات
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 ادوات التحليل الاحصائي المس تخدمة في تحليل البينات  .ت

ستنادا  عدد على سوف يتم الاعتماد فرضياته ومضامين البحث أأهداف ا لى ا

 :الا حصائية الأساليب من

 في وصـــف لاســـ تخدامها والانحرافات المعيارية الحســـابية المتوســـطات .1

 البحث. متغيرات

متغيرات  بين العلاقة طبيعة لتحديد )بيرسون(: البس يط الارتباط معامل .2

 .البحث

ـــــ تخــدم المتعــدد: الانحــدار .٣  للمتغيرات المعنوي التــأأثير قيــاس في ويس

 المس تجيب المتغير في التفسيرية

 الجانب النظري: .٣

 استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية 1.٣

المنظمات،  نجاح على التأأثير في اساس يا دورا وتمكينها البشرية الموارد تدريب يؤدي

 فنمو الناجح، للعمل حيويان وتمكينها يمثلان عنصرـاـن الموارد البشرـيـة تدريب اذ ان

ذ يعتمد وتطورها المنظمات ـــبحت  عليهما، ا  ـــتراتيجيتهمااص ـــتراتيجيات  من اس الاس

يـة، الموارد لا دارة الســاندةالاســاســ ية   لحقيقة المدراء ادراك ازداد أأن بعد البشرـ

ــــ تقبل أأعمال بأأعباءلقيامهم  العاملين التدريب واعادة التدريب  الطبيعة ذات المس

 .(58، 2010)محمد،  المنظمات فشل أأو نجاح يقرر قد المتغيرة

 تدريب الموارد البشرية: ةاستراتيجي 1.1.٣

دارة الموارد البشرـــيـة التي اســــ تحوذت على  تعدُّ عملية التدريب من أأهم وظائف ا 

فت اهتمام كبير خاصــــــة في  عاريف و اختل عددت الت لحاضر، و لذلك ت الوقت ا

يدوين  ثراء مفهومه. يعُرِّّف ا مما أأدى ا لى ا  باحثين  وجهات النظر بين الكتاب و ال

(Edwin ا "العملية التي من خلالها يتم تزويد العاملين ( عملية تدريب العاملين بأأنهَّ

(. و يعرف Edwin, 2003, 200بالمعرفة او المهارة لأداء وتنفيذ عمل معين )

( عملية التدريب بانه الجهود الا دارية أأو التنظيمية التي 2٣2، 1996)شـــاوي ، 

تهدف ا لى تحســـــين قدرة العامل على الأداء العمل المعين أأو القيام بدور محدد في 

ـــــأأة التي يعمل فيها. اما )عقيلي،  ( تعرف عملية التدريب بأأنها 1991،220المنش

ــــ تخدام  ــــقل عملية مخططة تقوم باس ــــاليب و أأدوات بهدف تحســــين، و ص أأس

داء الكفء من  ـــــ يع نطاق معرفته، للأ المهارات، و القدرات لدى الأفراد و توس

خلال التعلم لرفع مســ توى كفاءته و بالتالي كفاءة المنشــأأة التي يعمل بها عجموعة 

( بأأنها عملية اكتســــاب المعرفة و المهارات 10، 2005عمل. وعرفها )الشــــاعر، 

ن الافراد بغية رفع كفايتهم المهنية للحصــــول على اقتــــ انتاجية ممكنة. لمجموعة م

ذ أأنَّ  وتكمن أأهمية عملية التدريب بأأنها تمثل الوســــ يلة الرئيســــة لتطوير العاملين، ا 

كثيرا من المنظمات في الدول النامية تحصرـــ اهتمامها بالتدريب فقط. كما تعد وظيفة 

المشكلات التي يمكن لأي منظمة أأن تعاني  التدريب وس يلة فعالة لمعالجة كثير من

عاملين )برنوطي،  ـــــب ا هو أأداء ال ما يكون س ند نها ع (. ويرى 44٣، 2004م

( بأأنها "تطوير المهارات العامة للعاملين ليصــــبحوا أأكثر 270، 2009)الســــالم، 

نه اكتســــــاب المعرفة  ـــــ تعدادا لقبول متطلبات مهام جديدة انيطت بهم. و أأ اس

وكيات التي تحســـــن من قدرة العاملين لمواجهة أأنواعف مختلفة من والمهارات والســـــل

التحديات في الأعمال الموجودة حالياً أأو الأعمال التي لم تظهر بعد". و تكمن اهمية 

س توى الاداء، و رفع معدلات  تدريب وتنمية مهارات الموارد البشرية في تحسين م

هداف المنظ تاجية من خلال تحقيق التوازن بين ا عاملين، و الان هداف ال مة و ا

تعمل على رفع مســ توى رضــاهم الوظيفي و تضــمن اســ تمرار وجود فعالية ادارية و 

 (.229، 199٣تنظيمية )العديلي، 

 استراتيجية تمكين الموارد البشرية: 1.2.٣

قادراً  ـــــ تطاعة وجعله  عل أأمكن او مكّنَ اي منح القوة والاس التمكين من الف

قاً للمفهوم  ـــــلطة والتفويض، ووف ـــــطلاحاً تعني اعطاء الس لفعل شيء ما، واص

ــــف وا اذ  الاداري فهو مدخل نحو تعزيز قدرات العاملين ومنحهم حرية التصرـ

نظماتهم وحفزهم بما القرارات بشــكل مســ تقل وتحقيق المشــاركة الفعلية في ادارة م 

ـــانية )عبد الحســـين،  (. و يعرف 8٣، 2012يســـاهم في تعزيز العلاقات الانس

توســـ يع صـــلاحيات العاملين و اثراء معلوماتهم و معارفهم و مهاراتهم و  بأأنهأأيضـــاً 

ـــــاركة في ا اذ القرارات و تنفيذها في الظروف العادية و  تنمية قدراتهم على المش

ادائهم في العمل و مواجهة المشـــكلات )الشـــهراني،  الطارئة بهدف رفع مســـ توى

(. و يرى الكتاب بان هنالك مجموعة من المكونات او عناصر او ابعاد 9، 2009

 التمكين،لتمكين الموارد البشرية، وهي تمثل مرتكزات اساس ية لنجاح تطبيق مفهوم 

مل و من اهمها تفويض الســلطة، والمشــاركة والاســ تقلالية، وحرية التصرــف وتح

المســـؤوليات والتعلم واكتســـاب المهارات، وهي عناصر مهمة تمثل مكونات تمكين 

 (8٣، 2012، عبد الحسينالموارد البشرية في المنظمات )

حـــدد  (Beyerlien & Harris Model, 2003) في حـين ان نمـوذج

مكونات التمكين بكل من الســلطة و المســاءلة و القدرة و الموضحة في الشــكل ر  

  :عرفت العناصر المذكورة بال تي(. و 2)

قدرة .1 وـرية لا اذ ال هارات و المعرفة الضرــــ : هي امتلاك المعلومات و الم

 .القرار لفعل و انجاز المهمات

المهمات  لا نجاز: هي تحمل افراد و جماعات العمل المســـــؤولية المســــاءلة .2

 .الواجبة

همات و صنع و انجاز الم  لا دارة: هي اعطاء التابعين القوة و الحرية السلطة .٣

 القرارات ذات العلاقة.

 

 Beyerlien & Harris( نموذج 2شكل ر  )

 اهمية استراتيجية تدريب الموارد البشرية: 2.٣

يمكن تلخيص اهمية استراتيجية تدريب الموارد البشرية في اهميتها بالنس بة للمنظمة و 

 (:54، 200٣)ربابعة، العاملين و تطوير العلاقات الانسانية بالشكل ال تي 

 :أأهمية بالنس بة للمنظمة وتشمل 2.1.٣

نتاجية والأداء التنظيمي .1  .زيادة الا 

 .المساعدة في ربط اهداف العاملين بأأهداف المنظمة .2

 .تطوير اساليب القيادة وترش يد القرارات الا دارية .٣
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 .تجديد المعلومات و زيادة فاعلية الاتصالات والاستشارات الداخلية .4

 :للعاملين وتشملالأهمية بالنس بة  2.2.٣

 .تساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمنظمة واستيعاب دورهم فيها .1

 .تساعد الأفراد في تحسين قراراتهم وحل مشأكلهم في العمل .2

 .تطور الدافعية للأداء .٣

 .يساعد على تطوير مهارات الاتصالات بين الأفراد .4

 :الأهمية بالنس بة لتطوير العلاقات الا نسانية ٣.2.٣

 .أأساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملينتطوير  .1

 .تطويرا مكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغييرات الحاصلة .2

 .توثيق العلاقة بين الا دارة والأفراد العاملين .٣

 تساهم في تنمية وتطوير عملية التوجه الذاتي لخدمة المنظمة. .4

 مقدرات الابداع الاستراتيجي ٣.٣

 الابداع الاستراتيجيمفهوم مقدرات  1.٣.٣

عادة التجديد والتغيير في  ـــــتراتيجي بانها عبارة عن ا  تعرف مقدرات الابداع الاس

البيئــة المتحولة والانحراف عن قواعــد اللعبــة )المنــافســــــة( في منظمات الاعمال 

(Baden-Fulle،1995 ،10( ويــــرى .)Berghma ،2006 ،ان ٣٣ )

ة المنظمة على خلق مبادرات الا بداع مقدرات الا بداع الاستراتيجي عبارة عن مقدر 

( ٣8, Wang & Ahmed،2007الاستراتيجي بشكل منتظم. وأأشار كل من )

جات أأو  مة على تطوير المنت قدرة المنظ ـــــتراتيجي هي  بداع الاس قدرات الا  بأأن م

يات  ـــــتراتيجي مع العمل بداع الاس جهة توجهات الا  يدة، عبر ملا لجد ـــــواق ا الأس

بداعية.  والممارسات الا 

 تصنيف مقدرات الا بداع الاستراتيجي 2.٣.٣

 ,Govinduajanعلى وفق ما قدمته الدراسات والبحوث التي أأجريت من قبل )

فت  Pitt & Clarke, 1999) ،(Charles, 1995( و 2004 ـــــن قد ص ف

 (:42، 2007مقدرات الا بداع الاستراتيجي الى صنفين هما )المسعودي، 

في  Team workفريق العمل  و Organizational Learning التعلم المنظمي

ـــــنيف ال نف وذلك لأهميتهما في تطوير موارد  البحث الحالي يتم الاعتماد على التص

المنظمة غير الملموســة والتي تعكس بتطويرها قياســاً بالمنافســين أأفكاراً جديدة تمكن 

 المنظمة من التمييز والاســ تمرار في تقدا الأفضــل الذي يعتمد على ا طار التعلم المبني

مكانية تطبيقهما مع الجانب الميداني للبحث والتي هي  على أأســـــاس فرق العمل. وا 

 معهد تقني عقرة في محافظة دهوك، وفيما يلي يتم توضيح هذين الصنفين:

 :Organizational Learningالتعلم المنظمي  .1

تنوعت ا سهامات الباحثين والمفكرين بشكل كبير في اعطاء مفهوم واضح للتعلم 

المنظمي؛ وذلك بسبب اختلاف الاطر النظرية التي تناولت هذا المفهوم، وبسبب 

اكتساب هذا المفهوم اهمية خاصة وكبيرة خلال فترة تطوره منذ امد بعيد وحتى يومنا 

( التعلم المنظمي بانه السبيل او الطريق Dodgson,1993,89هذا. فقد عرف )

ا وتقليل الانشطة الروتينية وكذلك تكييف لبناء المنظمات وتعزيز وتنظيم المعرفة فيه

الثقافة المنظمية وتطوير الكفاءة المنظمية من خلال تحسين وتوس يع المهارات لقوة 

( الى أأن التعلم المنظمي Schermerhornet al, 2000,252العمل، واشار )

عبارة عن عملية اكتساب المعرفة وتوزيع المعلومات وتفسير المعلومات والذاكرة 

، 201٣نظمية للتكييف بشكل مس تمر مع تغيير الظروف. في حين عرفه )صبر، الم 

( على أأنه تلك المنظمة التي تمتلك رؤية مس تقبلية جديدة قادرة على ايجاد 427

واكتساب المعرفة ونقلها وتبادلها بين جميع الافراد تمكنها من زيادة قدرتها على النمو 

( المنظمة المتعلمة بأأنها Peter Senge,1990والاداء المتميز. وقد وصف العالم )

المنظمة التي تس تطيع الفرد ان يتعلم فيها، واكد بان العملية التعليمية محبوبة ومنسوجة 

(. وتتميّز بأأنها الرؤيا 1٣2، 2014في ش بكة الحياة الانسانية. )العبادي وأ خرون،

ن مفتوحة للتكيف المثالية للمنظمة، اذ ان الهيكل والاجراءات وممارسات العمل تكو

والتحسين المس تمر، وان الافراد والفرق تكون مشاركة بالتعلم المس تمر ويتم ا اذ 

الاجراءات الاستراتيجية من خلال الاس تجابة للبيانات ذات الصلة والتغذية 

 (.٣4، 2014العكس ية. )الكبيسي والعزاوي، 

 :Team Workفريق العمل  .2

يسة في الادبيات الادارية المعاصرة، لذلك كرس يعُدُّ فرق العمل من الموضوعات الرئ 

لها عدد من الباحثين والكتاب والمتخصصين جزءاً كبيراً من اهتماماتهم، واوردوا عدة 

َّه مجموعة من Thompson,2000,2تعاريف لمفهوم فرق العمل فقد عرفه :) ( بأأن

برات، والذين الافراد الذين يعتمدون على بعضهم فيما يخص المعلومات والموارد والخ

-127، 200٣يحاولون توحيد جهودهم لتحقيق هدف مشترك. ويرى )الصيرفي، 

( أأن فرق العمل عبارة عن مجموعة صغيرة من الأفراد يتراوح عددها بين ثلاثة 128

ن هذه الجماعات تتمتع بدرجة عالية من الاس تقلال ويكون  ا لى اثني عشر فرداً، وا 

ليها اختيارياً وهي مس ؤولة عن الجدولة والتدريب وحل المشكلات الخاصة الانضمام ا 

دارة وتقع عليهم  بالعمل الذي يقومون به ويتدربون على تقدا الحلول المبتكرة للا 

( الى انه عبارة عن مجموعة من 2011مسؤولية تنفيذ تلك الحلول. وأأشار )جلاب،

م لغرض الافراد من ذوي المهارات الكاملة لبعضهم البعض والذين يتصفون بولائه

معي واهداف اداء محددة، وعلى نحو الذي يجعلهم يتحملون مسؤولية مشتركة. 

( بانه عدد 157، 2014(. في حين عرّفه )ابراهيم،6٣، 2012)حافظ وحسين، 

من الافراد يولدون تداؤب ايجابي من خلال تنس يق الجهود فيما بينهم لتحقيق اداء 

 متميز أأكبر من مجموع المدخلات الفردية.

 البيانات في الجانب الميداني: ليلتح  .4

يتضمن هذا المبحث تحليلا تفصيليا للبيانات وعرضا للنتائج عن طريق المعالجات 

الا حصائية التي أأجريت على عينة البحث، ومن ثم تحليل ومناقشة النتائج وتحديد 

 مدى الدلالة الا حصائية واختبار الفروض.

 للمبحوثين:وصف السمات الشخصية  4.1

( وصف أأفراد عينة البحث من حيث الجنس، اذ ان الذكور ٣يوضح الجدول )

( من المجموع الكلي لأفراد العينة، في حين شكلت الاناث %97.4يشكلون نس بة )

( من المجموع الكلي لأفراد العينة. ويلاحظ من الجدول ارتفاع نس بة الذكور 2.6%)

( أأن نصف أأفراد عينة البحث ٣مقارنة بنس بة الاناث. و يتبين من نتائج الجدول )

( من المجموع الكلي 50( س نة وبنس بة )%40– ٣1يقعون ضمن الفئة العمرية )

س نة(  ٣0 -18لأفراد عينة البحث، تليها في المرتبة الثانية كل من الفئة العمرية )

( 1٣.2س نة( حققت أأدنى النسب )% 41-50(، اما الفئة العمرية )%21بنس بة )
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فراد عينة البحث. اما من حيث اللقب العلمي فان غالبية من المجموع الكلي لأ 

التدريس يين عينة البحث هم من حاملي اللقب العلمي )مدرس مساعد( حيث بلغت 

(، وبعدها العنوان الوظيفي )الدبلوم العالي( اذ بلغت النس بة %65.8النس بة )

(. %2.6(، في حين بلغت نس بة اللقب العلمي )اس تاذ مساعد( نس بة )2%.1٣)

عت أأفراد عينة البحث بحسب عدد س نوات الخبرة ضمن اربع فئات، ويلاحظ  وزِّّ

( أأنَّ نس بة معدل أأفراد عينة البحث وفقاً لس نوات الخدمة من الفئة ٣في الجدول )

الاخرى، ( وهو أأعلى معدل مقارنة بالفئات 42.1س نة(، بلغت نسبتها )% 10 -6)

ة من المجموع الكلي لأفراد عينة البحث بالمرتبة الثاني س نوات( جاء 5 – 1) والفئة

تي في المرتبة الثالثة وبنس بة أأ ( تس نة 15-11(، وان الفئة )%٣4.2بنس بة )

(. %2.6س نة( بنس بة )20–16(، أأما في المرتبة الاخيرة فجاءت الفئة )21.1)%

( ان غالبية التدريس يين في عينة البحث هم من ٣و اخيرا تبين من نتائج الجدول )

ذ بلغت النس بة )حاملي شه (، وبعدها حاملي شهادة %71.1ادة الماجس تير، ا 

(، في حين بلغت نس بة حاملي شهادات %18.4الدبلوم العالي اذ بلغت النس بة )

 (.%10.5الدكتوراه نس بة )

 ( السمات الشخصية للمبحوثين٣الجدول )

 النس بة التكرار السمات الشخصية

 % 97.4 ٣7 ذكر الجنس

 % 2.6 1 مؤنث

 %100 ٣8 المجموع

٣0 – 18 العمر س نة   8 21%  

 %50 19 س نة 40 – ٣1

 %1٣.2 5 س نة 50 – 41

 %15.8 6 س نة و اكثر  51

 %100 ٣8 المجموع

اللقب 

 العلمي

  %2.6 1 اس تاذ مساعد

 %1٣.2 5 مدرس

 %65.8 25 مدرس مساعد

 %18.4 7  )بدون لقب علمي( دبلوم عالي

 %100 ٣8 المجموع

عدد 

س نوات 

 الخبرة

5 – 1 س نة   1٣ ٣4.2%  

 %42.1 16 س نة 6 – 10

 %21.6 8 س نة 11 – 15

 %2.6 1 س نة  20   16 - 

 %100 ٣8 المجموع

 %10.5 4 دكتورا  الشهادة

 %71.1 27 ماجس تير 

 %18.4 7 دبلوم عالي 

 %100 ٣8 المجموع

 SPSSالمصدر: من ا عداد الباحث بالاعتماد على نتائج الا حصائي 

 وصف وتشخيص متغيرات البحث: 4.2

 وصف وتشخيص متغيرات استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية 4.2.1

( أأن 4تظهر نتائج التحليل الا حصائي الوصفي لأس ئلة البحث في الجدول ر  )

استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد اتجاهات عينة البحث كانت متوسطة نحو 

(، أأن استراتيجية تمكين 4البشرية بشكل مجتمعة و منفردة. اذ نرى من الجدول )

الموارد البشرية هو الاستراتيجية الأكثر اتباعا في المنظمة المبحوثة من وجهة نظر 

 (، وبلغ الانحراف المعياري٣.42المبحوثين حيث بلغ الوسط الحسابي لها قرابة )

نسبية  (، بأأهمية%25.24(، وبتشتت قليل في الا جابات وبمعامل اختلاف )86).

ذ كانت %68.42بلغت ) (. أأما استراتيجية التدريب فقد جاءت في المرتبة الثانية ا 

((، أأما ٣.25درجة الموافقة عليه متوسطة ايضا و قد بلغ الوسط الحسابي له 

 الا جابات وبمعامل اختلاف ( وبتشتت قليل في788الانحراف المعياري فبلغ ).

(. اما استراتيجيتي تدريب و تمكين %65.08( و بأأهمية نسبية بلغت )24.21%)

(، أأما الانحراف ٣.٣904الموارد البشرية بشكل مجتمع فقد بلغ الوسط الحسابي له )

( %22.٣0( وبتشتت قليل في الا جابات وبمعامل اختلاف )75المعياري فبلغ ).

 .(67.80ت )%و بأأهمية نسبية بلغ

( الوسط الحسابي و الانحراف المعياري لمتغيرات استراتيجيتي تدريب و 4الجدول )

 تمكين الموارد البشرية

الوسط  المحاور

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

النسبية 

% 

معامل 

الاختلاف 

% 

درجة 

 الموافقة

الترتيب 

حسب 

 المتوسط

استراتيجية 

 التدريب

 2 متوسط 24.21 65.08 788. 25.٣

استراتيجية 

 التمكين

 1 متوسط 25.24 68.42 86. 42.٣

استراتيجيتي 

تدريب و 

تمكين الموارد 

 البشرية

  متوسط ٣0.22 67.80 75. ٣.٣9

 وصف وتشخيص متغيرات مقدرات الابداع الاستراتيجي 4.2.2

( أأن 5)تظهر نتائج التحليل الا حصائي الوصفي لأس ئلة الدراسة في الجدول ر  

اتجاهات عينة البحث كانت متوسطة نحو مقدرات الا بداع الاستراتيجي بشكل مجتمع 

(، أأن التعلم المنظمي هو البعد الأكثر تأأثيًرا في 5و منفرد. اذ نجد من الجدول )

ذ بلغ الوسط الحسابي له  مقدرات الا بداع الاستراتيجي من وجهة نظر المبحوثين، ا 

( وبتشتت قليل في الا جابات 7٣راف المعياري ).الانح (، وبلغ٣.4678قرابة )

(. أأما فرق العمل %69.٣5( بأأهمية نسبية بلغت )%21.29وبمعامل اختلاف )

فقد جاء في المرتبة الثانية من مقدرات الا بداع الاستراتيجي ا ذ كانت درجة الموافقة 

ياري أأما الانحراف المع  (،٣.44علية متوسطة ايضا و قد بلغ الوسط الحسابي له )

( و بأأهمية %25.٣5( وبتشتت قليل في الا جابات وبمعامل اختلاف )87فبلغ ).

(. اما مقدرات الا بداع الاستراتيجي بشكل مجتمع فقد بلغ %68.89نسبية بلغت )

( وبتشتت قليل في 77(، أأما الانحراف المعياري فبلغ ).٣.45الوسط الحسابي له )

 (.69.12ية نسبية بلغت )%( و بأأهم %22.٣5الا جابات وبمعامل اختلاف )
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 ( الوسط الحسابي و الانحراف المعياري لمتغيرات مقدرات الا بداع الاستراتيجي5الجدول )

 الترتيب حسب المتوسط درجة الموافقة معامل الاختلاف% الأهمية النسبية % الانحراف المعياري الوسط الحسابي المحاور

 1 متوسط 21.29 69.٣5 7٣. ٣.46 التعلم المنظمي 

 2 متوسط 25.٣5 68.89 87. ٣.44 فرق العمل 

بداع الاستراتيجي   متوسط 22.٣5 69.12 77. ٣.45 مقدرات الا 

 :تحليل العلاقة بين متغيرات البحث ٣.4

استراتيجيتي تدريب و هناك علاقة ارتباط معنوية بين الفرضية الاولى بأأنه " تنصُّ 

 الفرضية هذه على للا جابة". تمكين الموارد البشرية ومقدرات الابداع الاستراتيجي

تمكين الموارد البشرية  تدريب و استراتيجيتيبين  الارتباط حساب معاملات تم

 Pearsonباس تخدام معامل الارتباط بيرسون ) ومقدرات الابداع الاستراتيجي

Correlationارتباط علاقات وجود يشير الى والذي( 6الجدول ) ( و كما في 

استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية ومقدرات  بين موجبة عالية و معنوية

 عند ).895**(الارتباط الكلي  معامل قيمة بلغت حيث الابداع الاستراتيجي

 .(0.01) معنوي مس توى

استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية ( معامل الارتباط بين 6الجدول )

 ومقدرات الابداع الاستراتيجي

 
مقدرات الابداع 

 الاستراتيجي

مس توى المعنوية 

(Sig.) 
N. 

استراتيجيتي تدريب و تمكين 

 ٣8 0.000 **895. الموارد البشرية

يـة وتمكينها، مع ابعاد مقدرات  ـــ ـــــتراتيجيتي تدريب الموارد البشرـ اما عن علاقة اس

( الى ان قيمة معامل 7الابداع الاســــتراتيجي بشــــكل منفرد،  ويشــــير الجدول )

ارتباط بيرسون بين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية و بعد فرق العمل 

( مما يشير لوجود علاقة 0.001( عند مس توى المعنوية )r= 877دالة احصائيا ).

ارتباط معنوية عالية و موجبة بين المتغيرين و التي تعتبر ايضــــا من اقوى العلاقات 

بين المتغيرات الفرعية، وتأأتي في المرتبة الثانية العلاقة الارتباطية الايجابية و العالية 

( r= 81٣ية و بعد التعلم المنظمي ).بين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشر 

 (، وهي دالة احصائيا.0.01عند مس توى المعنوية )

( معاملات الارتباط بين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد 7الجدول )

 البشرية و ابعاد مقدرات الابداع الاستراتيجي

 فرق العمل التعلم المنظمي 

 **877. **81٣. البشريةاستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد 

 0.000 0.000 (.Sigالمس توى المعنوية )

 تحليل علاقات التأأثير بين متغيرات البحث 4.4

( اختباراً للفرضـــية الرئيســـة الثانية، والتي تنصُّ على أأن 8يمثل مضـــمون الجدول )

ـــيـة في مقدرات  ـــــتراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرـ )هناك تأأثير معنوي لاس

تأأثير معنوي ذات  ذ تتبين عند تحليل البيانات وجود  ـــــتراتيجي(، ا  الابداع الاس

يـة في مقدرات الابداع  دلالة ا حصــائية لاســتراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرـ

ـــــتراتيجي، ويدعمه قيمة ) ـــــوبة )Fالاس ( وهي قيمة معنوية عند 1٣٣.20( المحس

تدريب و تمكين الموارد  (، وفسرـــتـ قيمة اســــتراتيجيتي0.01مســــ توى معنوية )

غت ) ــــية التي بل قدرات الابداع  %78.7البشرـ لحاصــــــل في م باين ا ( من الت

ـــتراتيجي، وهذا ما اوضحته قيمة معامل التحديد ) ـــ بة المتبقية  R2الاس (، أأما النس

( والتي ß( فهيي تعود ا لى متغيرات أأخرى، وتشـــير قيمة معامل )%21.٣والبالغة )

ير في استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في ( ا لى أأن التغي0.877بلغت )

ـــــوف يؤدي ا لى تغيير في مقــدرات الابـداع  المنظمــة المبحوثـة بوحـدة واحـدة س

(، وهي قيمة 11.541( المحســوبة )t( وكانت قيمة )0.877الاســتراتيجي بمقدار )

( 907( البالغة ).C(، فيما تشــير قيمة تبت )0.01معنوية عند مســ توى معنوية )

ا لى تحقيق مقدرات الابداع الاستراتيجي حتى لو كانت قيمة استراتيجيتي تدريب و 

فراد العاملين صــــفراً، وبموجب ذلك تم قبول الفرضــــية  ــيـة للأ تمكين الموارد البشرـ

الرئيســــ ية الثانية، ويدل ذلك على أأن هناك تأأثيرا لاســــتراتيجيتي تدريب و تمكين 

 الاستراتيجي.  الموارد البشرية في مقدرات الابداع 

استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في مقدرات الابداع ( أأثر 8الجدول )

 على المس توى الكلي الاستراتيجي

 مقدرات الابداع الاستراتيجي 

استراتيجيتي تدريب و 

 تمكين الموارد البشرية

 C β F R2الثابت    

.907 

t (1.402) 

.877 

t (11.541) 

1٣٣.20 

.000** 
.787 

(N=38)     df (1 ،٣6) 

على وجود تأأثير ان تتفرع من الفرضية الرئيسة الثانية فرضيتان فرعيتان، تنص

مقدرات الابداع في كل بعد من أأبعاد  لاستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية

(، فقد تم تحليل تأأثير فرق العمل ، والتعلم المنظميوالمتمثلة في ) الاستراتيجي

مقدرات منفردةً في كل بعد من أأبعاد  استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية

 ( ا لى ذلك وعلى النحو ال تي:9ويشير الجدول ) الابداع الاستراتيجي

( أأثر استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في كل بعد من أأبعاد 9الجدول )

 تراتيجيمقدرات الابداع الاس
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 استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية 

 التعلم المنظمي

 C β F R2الثابت 

.895 

t (1.041) 

.874 

t (12.050) 

145.199 

.000** 

 .801 

 فرق العمل
.81٣ 

t (.984) 

.9٣9 

t (8.368) 

70.02٣ .660 

(N=38)     df (1 ،٣6) 

  البشرية في بعد التعلم المنظمي:أأثر استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد  4.4.1

معنويًا لاستراتيجيتي تدريب و  تأأثيرا( ا لى أأن هناك 9تشير معطيات الجدول )

المحسوبة البالغة  (F) الموارد البشرية وتمكينها في بعد التعلم المنظمي، وتدعمه قيمة

(، وقد فسّرت قيمة 0.01(، وهي قيمة معنوية عند مس توى معنوية )145.199)

( من التباين الحاصل في التعلم %80.1والتي بلغت ) (R2) التحديد معامل

( فهيي تعود ا لى متغيرات اخرى، %19.9المنظمي، أأما النس بة المتبقية والبالغة )

( ا لى أأن التغيير في استراتيجيتي 0.874والتي بلغت ) (ß) وتشير قيمة معامل

لى تغيير في التعلم تدريب و تمكين الموارد البشرية بوحدة واحدة سوف يؤدي ا  

(، وهي قيمة 12.050المحسوبة ) (t) (، ويس تدل من قيمة0.874المنظمي بمقدار )

( 895البالغة ). (C) (، فيما تشير قيمة تبت0.01معنوية عند مس توى معنوية )

كانت قيمة استراتيجيتي تدريب و تمكين  ا لى تحقيق مقدرات التعلم المنظمي حتى لو

، وبموجب ذلك تم قبول الفرضية الفرعية الأولى للفرضية الرئيسة الموارد البشرية صفراً 

الثانية والتي تنص على أأن )هناك تأأثيراً معنويًا لاستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد 

  البشرية في بعد التعلم المنظمي(.

  :أأثر استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في بعد فرق العمل 4.4.2

معنويًا لاستراتيجيتي تدريب و  تأأثيرا( ا لى أأن هناك 9دول )تشير معطيات الج 

( المحسوبة البالغة Fتمكين الموارد البشرية في بعد فرق العمل، وتدعمه قيمة )

(،وقد فسرت قيمة 0.01(، وهي قيمة معنوية عند مس توى معنوية )70.02٣)

العمل،  ( من التباين الحاصل في فرق%66.0( والتي بلغت )R2معامل التحديد )

( فهيي تعود ا لى متغيرات اخرى، وتشير قيمة %٣4أأما النس بة المتبقية والبالغة )

( ا لى أأن التغيير في استراتيجيتي تدريب و تمكين 0.9٣9( والتي بلغت )ßمعامل )

الموارد البشرية بوحدة واحدة سوف يؤدي ا لى تغيير في فرق العمل بمقدار 

(، وهي قيمة معنوية عند 8.٣68ة )( المحسوبt(، ويس تدل من قيمة )0.9٣9)

( ا لى تحقيق 81٣( البالغة ).C(، فيما تشير قيمة تبت )0.01مس توى معنوية )

مقدرات فرق العمل حتى لو كانت قيمة استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية 

صفراً، وبموجب ذلك تم قبول الفرضية الفرعية الأولى للفرضية الرئيسة الثانية والتي 

تنص على أأن )هناك تأأثيراً معنويًا لاستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في 

 بعد فرق العمل(.

 الاس تنتاجات والتوصيات: .5

 الاس تنتاجات: 5.1

أأوضحت نتائج التحليل الوصفي على مس توى متوسط لاستراتيجيتي تدريب و  .1

تمكين الموارد البشرية وبدرجة انسجام جيدة في ا جابات المس تجيبين مما يعطي 

الدلالة لامتلاك المنظمة المبحوثة لاستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية، 

المرتبة الاولى و استراتيجية اذ جاءت استراتيجية تمكين الموارد البشرية في 

      .التدريب في المرتبة الثانية

ان مس توى مقدرات الابداع الاستراتيجي وبأأبعادها )التعلم المنظمى و فرق  .2

العمل( بحسب وجهة نظر الملاكات التدريس ية في المنظمة المبحوثة ايجابي 

فرق العمل  وبدرجة متوسطة، اذ جاء بعد التعلم المنظمى في المرتبة الاولى و

   .في المرتبة الثانية

دلت نتائج التحليل الا حصائي بأأن هناك علاقة معنوية موجبة بين استراتيجيتي  .٣

 .تدريب و تمكين الموارد البشرية و مقدرات الابداع الاستراتيجي مجتمعةً 

رمزت نتائج التحليل الا حصائي ا لى علاقة معنوية موجبة بين استراتيجيتي  .4

وارد البشرية و بعدى مقدرات الابداع الاستراتيجي )التعلم تدريب و تمكين الم

المنظمى و فرق العمل( بشكل منفرد، اذ ان العلاقة المعنوية بين استراتيجيتي 

تدريب و تمكين الموارد البشرية و التعلم المنظمي كان من اقوى العلاقات، في 

رد البشرية وبعد حين العلاقة الايجابية بين استراتيجيتي تدريب و تمكين الموا

 .فرق العمل كان من أأضعف العلاقات المعنوية

أأثبتت نتائج الانحدار المتعدد بأأنه يوجد تأأثير معنوي لاستراتيجيتي تدريب و  .5

تمكين الموارد البشرية في مقدرات الابداع الاستراتيجي مجتمعةً. اما منفردة فقد 

ريب و تمكين الموارد اثبتت النتائج بانه يوجد تأأثير معنوي لاستراتيجيتي تد

البشرية في التعلم المنظمى، و ايضاً لاستراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد 

 البشرية في فرق العمل.  

 التوصيات 5.2

تدريب الملاكات التدريس ية وتطويرها، وقد أأشارت الدراسة ا لى توافرها في  .1

معهد المبحوث وتفعيلها أأكثر وبشكل خاص في تعزيز عملية الا بداع 

بداع أأكثر فاعلية وكفاءة والاس تمرار الاستر  اتيجي في محاولة لجعل عملية الا 

في تطوير هذه العملية من اجل الوصول ا لى مس تويات متقدمة تمكنهم من 

 .مواجهة المنافسين الحاليين والمحتملين

شاملًا لعملية التعلم المنظمي، والعمل على نشر  تبني المعهد المبحوث بناءً  .2

لمعهد، وتوفير بيئة ملاجهة ومشجعة وداعمة، تدرك أأهمية التعلم ثقافة التعلم في ا

في تعزيز فرص الابداع الاستراتيجي، ووضع خطط وبرامج تعمل على تفعيل 

  .أأبعاد عملية التعلم على مس توى المعهد وفروعها العملية

وضع برامج محددة للتعلم والتدريب عن طريق فرق العمل مبنية على أأسس  .٣

ق احتياجات المعهد من المهارات والخبرات اللازمة لتطوير موضوعية على وف

وتحسين أأداء وسلوك التدريس يين فيها. وعند انتهاء مدة التدريب ينبغي متابعة 

وتقييم ما تعلمه المشاركون في تلك البرامج والاس تمرار في تطوير قدراتهم 

مكانياتهم الفردية والجماعية   .وا 

ا دراك ثقافة الا بداع الاستراتيجي، وتبني تشجيع اعضاء هيئة التدريس على  .4

معهد تقني عقرة رؤية المنظمة المتعلمة، التي تتطلب ايجاد مناخ تنظيمي يدعم 

ويدرك أأهمية الا بداع الاستراتيجي الذي يُحدث التغيرات، ووضع خطط 

 .وبرامج خاصة في تفعيل مقدراته

اساتذة واعضاء فرق وضع الخطط والس ياسات الكفيلة بتدريب وتطوير  .5

العمل بالنس بة لمهاراتهم ومعارفهم وعلاقاتهم الانسانية وبشكل مس تمر ضمن 
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 ا طار التعلم المس تمر للتدريس يين.

 المراجع .6

 المصادر العربية: 6.1

(، دور المنظمة المتعلمة في تطبيق سلوكيات فرق العمل، مجلة العلوم 2014ابراهيم، نور خليل، )

 .(77(، العدد )20والادارية، المجلد )الاقتصادية 

دارة الأفراد، ط 2004برنوطي، سعاد نايف ) دارة الموارد البشرية: ا  ، عمان: دار وائل 2(، ا 

 .للطباعة والنشر

( القواعد المنهجية لبناء الاس تبيان، الطبعة الثانية، مطبعة أأبناء الجراح، 2010الجرجاوي، زياد )

 .فلسطين

ثر المعرفة في تحسين العمل الفرقي، 2012و حسين، حسين وليد، ) حافظ، عبد الناصر علك (، ا 

 .(18مجلة المنصور، العدد )

(، بناء فريق العمل وعلاقته بالمشاركة في صناعة القرار، مجلة 2009حاوي، ايمان عسكر، )

 .(5(، العدد )22التقني، ا، المجلد )

نظمة المتعلمة في تحقيق الميزة (، أأثر الم 2012حسون، على وسلمان، فاضل حمد و فدعوس، )

 .(٣2التنافس ية، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية، العدد )

( ادارة الموارد البشرية،  صص نظم معلومات ادارية، دار صفاء للنشر 200٣ربابعة، علي محمد )

 .والتوزيع، عمان

تكامل، دار الأثراء للنشر (، ادارة الموارد لبشرية، مدخل استراتيجي م 2009السالم، مؤيد سعيد )

 .والتوزيع، الأردن

( اعداد البرامج التدريبية، التدريب الفعال، مكتبة الرشد، 2005الشاعر، عبد الرحمن بن ابراهيم )

 .الرياض

دارة الموارد البشرية"، دار الشروق، عمان، الأردن1996شاوي ، مصطفى نجيب )   .(" ا 

التمكين في تحقيق الانشطة الرياضية، رسالة ماجس تير ( دور 2009الشهراني، عبد الله عوض )

 .غير منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الامنية

(، خصائص المنظمة المتعلمة وأأثرها في تنمية الكفايات الجوهرية، مجلة 201٣صبر، رنا ناصر، )

 .(94الادارة والاقتصاد، العدد )

د200٣الصيرفي، محمد عبد الفتاح، ) دارية حديثة الطبعة الاولى، (، مفاهيم ا  ارية حديثة، مفاهيم ا 

 .عمان

(، خصائص المنظمة المتعلمة وادارة الريادة العلاقة ... والاثر، 2008الطائي، على حسون، )

(، العدد 10مجلة القادس ية للعلوم الادارية والاقتصادية، كلية الادارة والاقتصاد، المجلد )

(1) 

هيم محمد و الشمري، سرمد حمزة، مبادئ المنظمات المتعلمة العبادي، على رزاق و حسن، ابرا

(، العدد 20ودورها في تحقيق العمل الجماعي، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية، المجلد )

(75) 

ثر التمكين الاداري على الرضا الوظيفي لدى العاملين في 2012عبد الحسين، صفاء جواد ) ( ا 

 .98-77، ص: ٣2كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة العدد هيئة التعليم التقني، مجلة 

 .( ادارة السلوك التنظيمي، مرام للطباعة و النشر، الرياض199٣العديلي، ناصر محمد )

دارة الموارد البشرية"، مؤسسة زهران للنشر و التوزيع، عمان1991عقيلي، عمر وصفي )  .( " ا 

بداع، رسالة ماجس تير غير (، العقل الاس2007فاضل، رائد سلمان، ) دارة الا  تراتيجي وعلاقته با 

 .منشورة، الجامعة المستنصرية، كلية الا دارة والاقتصاد

(، تطوير المنظمة المتعلمة 2014الكبيسي، صلاح الدين عواد و العزاوي، حنين شلال ابراهيم، )

لوم الاقتصادية في ضوء تحليل العلاقة بين فجوتي المعرفة والاداء الاستراتيجي، مجلة الع

 .(75(، العدد )20والادارية، المجلد )

(، التحقق من العلاقة بين 2014الكرعاوي، مرا ابراهيم حمود و العطوري، مهند حميد ياسر، )

قابليات ادارة المعرفة والمنظمات المتعلمة، مجلة الغري للعوم الاقتصادية والادارية، المجلد 

  .(٣1(، العدد )8)

دارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي، 2010الله ) محمد، جلال عبد ثر بعض استراتيجيتي ا  ( "ا 

دراسة تحليلية ل راء رؤساء الأقسام العلمية في الكليات والمعاهد التقنية في السليمانية. رسالة 

 .ماجس تير غير منشورة في ادارة الاعمال، جامعة السليمانية، العراق

(، العلاقة بين مقدرات الا بداع الاستراتيجي وسلوكيات 2007المسعودي، محمد ا صبع بكال، )

القيادة التحويلية وأأثرهما في الميزة التنافس ية المس تدامة: دراسة تحليلية ل راء عينة من 

التدريس يين في الكليات الأهلية ببغداد، رسالة ماجس تير غير المنشورة، جــــامعة بغـــــــداد، 

 كلية الا دارة والاقتصاد.
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 1الملحق 

 اس تمارة اس تبيانالموضوع / 

 الأفاضلا لى / السادة المبحوثين 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته...

ية في المعهد دور استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية في مقدرات الابداع الاستراتيجي: دراسة تحليلية ل راء عينة من اعضاء الهيئة التدريس  تمثل هذه الاس تمارة جزء من متطلبات البحث الموسوم )       

خراج هذه البحث بالمس توى ا ، ونظراً لما نعهده فيكم من خبرة وقدرة علمية وكونكم(التقني عقرة يجابي في ا  لمطلوب، الأقدر على التعامل مع فقرات الاس تبيان، كما تعد مشاركتكم في تقدا الصورة الحقيقية ذات أأثر ا 

 لذا نرجو تفضلكم مشكورين باختيار الا جابة التي ترونها مناس بة لكل سؤال.

علامكم بأأنه لا ضرورة للاسم أأو التوقيع على الاس تما ن نتائج الا جابات س تظهر بهيئة مجموعات ا حصائية لا علاقة لها بأأشخاصكم.نود ا   رة، وا 

 مع وافر الشكر والتقدير

 :ملاحظات عامة

جابة يعني عدم صلاحية الاس تمارة للتحليل. ▪  يرجى الا جابة على جميع الأس ئلة، لان ترك سؤال دون ا 

 في الحقل الذي يمثل وجهة نظرك.( √)يرجى وضع علامة  ▪

جابة على كافة أأس ئلتكم واس تفساراتكم الخاصة بالاس تمارة. ▪  الباحث على اس تعداد للا 

 الباحثون                                                                

 المحور الاول: البيانات الشخصية

 )       ( أأنثى. )       (  ذكر         . الجنس   1

 فأأكثر( س نة -50)          ( س نة50-46( س نة            )45-41( س نة           )40-٣6)          ( س نة٣5-٣1)     ( س نة٣0-26)  ( س نة فأأقل 25) . العمر: 2

 . اللقب العلمي.............................٣    

 ( س نة.      . عدد س نوات الخدمة في المعهد )  4

 ( دكتوراه      )        ( ماجس تير       )        ( دبلوم عالي                   . التحصيل الدراسي:  )    5

 المحور الثاني: استراتيجيتي تدريب و تمكين الموارد البشرية

 استراتيجية التدريب .1

 الفقرات ت

 مقياس الاس تجابة

 أأتفق بشدة

(5)  

 أأتفق

(4)  

 محايد

(٣)  

 لا أأتفق

(2)  

 لا أأتفق بشدة

(1)  

      الاحتياجات التدريبية|. ضوء في المعهد في التدريب أأهداف تحديد يتم 1

      اعضاء الهيئة التدريس ية. وتنمية خاص بتدريب مركز او برنامج المعهد لدى توجد 2

      للتدريب. الفعلية المعهد تدريسي حاجة ا لى استناداً  التدريب خطة ضع تو ٣

      المس تقبل. في للمعهد التوسعية الخطط ضوء في التدريب خطة ضع تو 4

      التدريبي. البرنامج أأهداف مع يتفق بما التدريبي المحتوى وضع يتم 5

      تدري م. بعد التدريسين أأداء في الحاصل التقدم مدى ادارة المعهد يتابع 6

 استراتيجية التمكين .2

 الفقرات ت

 مقياس الاس تجابة

 أأتفق بشدة

(5)  

 أأتفق

(4)  

 محايد

(٣)  

 لا أأتفق

(2)  

 لا أأتفق بشدة

(1)  

أأسلوبا لتفعيل ابداعاتهم.  هالتدريس ية بوصفتؤمن ادارة المعهد بمبدأأ تمكين اعضاء الهيئة  7       

      هناك مشاركة فعلية من قبل التدريس يين في المعهد في معظم المجالات المنظمية ولاس يما المشاركة في ا اذ القرار. 8

ليهم. 9 نجاز الاعمال المناطة ا        تحدد ادارة المعهد التدريس يين ذوي الخبرة لتمكينهم با 

      هناك اجراءات واضحة في المعهد نحو اثراء واغناء وظيفة عضو الهيئة التدريس ية. 10

التمكين.تسعى ادارة المعهد الى تغيير نمط توزيع السلطات والصلاحيات على وفق برامج  11       

      تس تخدم ادارة المعهد استراتيجية التمكين كطريقة لتهيئة كوادر تدريس ية مؤهلة مس تقبلًا. 12

 

 

  المحور الثاني: مقدرات الا بداع الاستراتيجي:
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شكل منتظم. وتتميز مقدرات الا بداع   س تعراض هذين البعدين وفقاً بأأنها مقدرة المنظمة على خلق مبادرات الا بداع الاستراتيجي ب الاستراتيجي بأأنها قاجهة على بعدين، وسيتم ا

 للتساؤلات التي تنتمي ا لى كل منها وكال تي:

 . التعلم المنظمي1

 تمكنها من زيادة قدرتها على النمو والاداء المتميز.على أأنه تلك المنظمة التي تمتلك رؤية مس تقبلية جديدة قادرة على ايجاد واكتساب المعرفة ونقلها وتبادلها بين جميع الافراد  

 الفقرات ت

 مقياس الاس تجابة

 أأتفق بشدة

(5)  

 أأتفق

(4)  

 محايد

(٣)  

 لا أأتفق

(2)  

 لا أأتفق بشدة

(1)  

      الا جراءات والتقارير الحالية في المعهد تمكن التدريسي من التعلم المس تمر وتعقب معايير الأداء. 1

      قيمة التعلم الفردي التي يجري الحصول عليها خلال العمل تقدم كفاءة أأعلى لأعضاء الهيئة التدريس ية.   2

      ترى ادارة المعهد بأأن الاخطاء المرتكبة من قبل التدريسين فرصة للتعلم. ٣

4 
بداع  تدريس يويمتلك  طريق المشاركة في ا اذ القرارات الحالية في بيئة  نوالمعرفة عالمعهد القدرة لا ظهار مس توى عالف من الا 

 مفتوحة للتغيير.
     

جديدة. خدمات وابتكار الابداع ادارة في التدريسين ادارة المعهد تدعم 5       

تدريس يها وتوفرها لهم.لدى ادارة العليا في المعهد معرفة بحاجات تدريب  6       

      يتم تبادل المعلومات بين التدريس يين بصورة مس تمرة لغرض تحسين الاداء. 7

      .للتعلم طريقاً  ذلك لكونه الهيئة التدريس ية اعضاء بين والتعارض والاختلاف الجدل ادارة المعهد تشجع 8

      المس تمر. أأنشطة التعلم ممارسة في أأعضائها من التدريسين لدى أأحدث التقنيات توفير على تحرص ادارة المعهد 9

 . فرق العمل2

 واهداف اداء محددة، وعلى النحو الذي يجعلهم يتحملون مسؤولية مشتركة.عبارة عن مجموعة من الافراد من ذوي المهارات الكاملة، والذين يتصفون بولائهم لغرض معين،  

 

 

 الفقرات ت

 مقياس الاس تجابة

 أأتفق بشدة

(5)  

 أأتفق

(4)  

 محايد

(٣)  

 لا أأتفق

(2)  

 لا أأتفق بشدة

(1)  

العمل.تشجع ادارة المعهد اعضاء الهيئة التدريس ية على العمل على وفق مبدأأ فرق  1       

والتحسين الابتكار على العمل فرق أأعضاء المعرفة تساعد 2       .عملياتهم في المس تمر 

      تشجع ادارة المعهد أأعضاء فرق العمل على المشاركة في مؤتمرات علمية بهدف زيادة معارفهم. ٣

دارة المعهد على زيادة خبرات أأعضاء فرق العمل من خلال  4 مشاركتهم في دورات تدريبية متخصصة.تشجع ا        

نجازات مبدعة أأو متجددة من خلال عمله الحالي. 5       يتمكن فريق العمل من تقدا ا 

بداعية. 6       تحرص ادارة المعهد على توفير المناخ الملائم لفريق العمل بهدف تقدا أأعمال ا 

زيادة روح التعاون بين أأعضاء الفريقتعمل المهارات التفاعلية لفرق العمل على  7       

      توفر ادارة المعهد المواد المتاحة لفرق العمل.  8

      تتاح لأعضاء فريق العمل الفرصة الكافية لمناقشة وفهم بعضهم بعضا. 9


