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وَاء الأرْدنِ يَّة، الإبْداع الإداري ِ ، مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة :الكلمات المفْتاحيَّة  .شركات الدَّ
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Abstract 
 الملخص باللغة الإنجليزية

The current study aims at identifying human resources management practices and their 

impact on the level of administrative creativity among workers in Jordanian pharmaceutical 

companies. The study relied on the descriptive analytical approach, middle management, 

lower management), and a questionnaire was built and distributed to the study sample 

electronically, the results sH0wed that there is a statistically significant effect of human 

resource management practices (resource planning, selection and appointment, training, 

performance appraisal, compensation and incentives) at the administrative level fore workers 

in Jordanian pharmaceutical companies, To reach the results of the study, the arithmetic 

mean, standard deviation, and the t-test were used. as the results of the study revealed that 

there is a statistically significant effect of human resource management practices (resource 

planning, selection and appointment, training, performance evaluation, compensation and 

incentives) on the dimension of flexibility and openness to change and acceptance of risk. 

Jordanian human resources management practices, which is considered one of the prominent 

factors in achieving administrative creativity, and developing integrated strategic plans in 

which all employees participate to develop human resource management practices in 

Jordanian pharmaceutical companies. 

Keywords: human resources management practices, administrative 
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 :الفصل الأول
 خلفية الدراسة وأهميتها

 الدراسة ةمقدم

الموارد البشريَّة أهمَّ عُنصُر مِن أَجْل اَلوُصول لِتحْقِيق الأهْداف والْغايات المرْجوَّة فِي المنظَّمات،  تُعَد  

اليَّة  يَّتهَا فِي رَفْع كَفاءَة المنظَّمة وفعَّ رسهَا، وَبِسبَب ذَلِك أَدائِها لِلْمهَامِ  والْأنْشطة اَلتِي تُماحَيْث تَكمُن أهمِ 

تَعَاظمَت الحاجة إِلى مَوارِد بَشَريَّة تَمتَلِك القدرات المتميِ زة والْمهارات العالية وَالتِي يَعجِز المنافسين عن 

 تقْليدهَا.

ريعة الم دة والْمتشابكة العناصفقد شَهِد العالم الحاليُّ اَلكثِير مِن التَّغيُّرات السَّ ل رتعدِ  ، مِمَّا جعلهَا تُشكِ 

د اَلوُجود والاسْتمْرار لِلْمنظَّمات، مِمَّا دفع مُعظَم المنظَّمات إِلى  ضُغوطًا على مُنظمَات الأعْمال، وتهدِ 

ي بِهَا أعْمالهَا وَطَريقَة إِضافة قِيمة لِأصْحَاب  لمصالح، لِذَا يَعتَبِر اإِعادة التَّفْكير فِي الطَّريقة اَلتِي تُؤدِ 

ي ا فِي مُنظمَات الأعْمال، حَيْث تَلعَب إِدارة الموارد البشريَّة دَوْر مُؤثِ ر فِ اَلعُنصر البشَريُّ مُوَردا أَساسِيًّ 

د رِ الوفَاء بِتحْقِيق الميزة التَّنافسيَّة، وتهْتمَّ أيْضًا فِي تَحلِيل اِحْتياجات المنظَّمة مِن حَيْث اِسْتقْطاب اَلموْ 

البشَريِ  واخْتياره وتعْيينه ثُمَّ تدْريبه لِضمان أن يُحقِ ق الأهْداف المنْشودة، فتدْفع تِلْك الممارسات مُنظمَات 

 .(2412 ،بلباي وبونوةالأعْمال لِلاعْتماد على اِسْتراتيجيَّات مُتَعددَة لِتحْقِيق أهْدافهَا )

وير والتَّنْمية اه الموارد البشريَّة حَيْث يُعتَبَر مِن أهمِ  مُقومَات التَّطْ يَرتَبِط الِبْداع الِداريُّ فِي مُمارسات أَدرَ 

رهَا،  ،(2421)غديري وبوسالم، لِلْْفْراد والْمنظَّمات ويلْعب دوْرًا هامًّا فِي بَقَاء المنظَّمة واسْتمْراريَّتهَا وتطوُّ

وال فيساعد الِبْداع الِداريُّ على زِيادة قُ لَا فالْمنظَّمة اَلتِي  ر تَتَراجَع وقد تَنتَهِي بِالزَّ درَة  تُبْدِع ولَا تَتَطوَّ
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يات المخْتلفة اَلتِي تُواجههَا المنظَّمة، ي لِلتَّحدِ   المنظَّمة على التَّكَيُّف مع المتغيِ رات المتلاحقة، وَعلَى التَّصَدِ 

يَّة الِبْداع الِداريِ   ر المرْغوب لِلْمنظَّمة،فأهمِ  لِذَلك  تَكمُن فِي التَّجْديد اَلتِي تُحْدِثه وينْتَهي الأمْر بِالتَّطوُّ

تَبحَث الِدارات بِصورة دَائِمة عن وَسائِل لِتحْقِيق النَّجَاح والتَّطوُّر واكْتساب الميزة اَلتِي تَمْتاز بِهَا المنظَّمة 

 .( Al -Sahryra & Al - Graeb , 2010عن بَاقِي المنظَّمات ) 

إِلى أنَّ شركات ( 2423)الحيصة، وقد أَشَار اَلعدِيد مِن الباحثين والْممارسين لِِدارة الموارد البشريَّة 

ة لِتوْلِيد الِبْداع الِداريِ  مِن أَجْل مُوَاكبَة التَّغيُّرات والتَّطوُّرات فِي المجْت وَاء الأرْدنِ يَّة بِحاجة مُلحَّ ع مالدَّ

م لِمَا لَهَا مِن دَوْروامْتلا يَات المسْتقْبل بِمَا يَضمَن لِلْمنظَّمات الاسْتمْرار والتَّقدُّ  ك اَلقُدرة على مُوَاجهَة تحدِ 

مهَا ول وتقدُّ ل الِبْداع مَدْخَلا لِتحْقِيق أَفضَل مُمارسات إِدارة الموارد ومن هنا  ،هام ٍّ فِي تَنمِية الدُّ   لبشريَّةايُشكِ 

 راسةمشكلة الد  

يات اَلتِي قد تُواجههَا المنظَّمات واسْتجابة  يُعَد   غيرات بِشَكل لْمتلَ الِبْداع الِداريُّ أساسًا لِمواجهة التَّحدِ 

أَكثَر كَفاءَة، وتعْتَبر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة هِي الوسائل الحيويَّة اَلتِي يُمْكِن لِلْمنظَّمات مِن خِلالِهَا 

، وت لوكيَّات والتَّأْثير عليْهَا وتعْزيزهَا أو إِعاقتهَا لِتحْقِيق الهدف التَّنْظيميِ   مَّ تَشكِيل المهارات والْمواقف والسُّ

 , Papa et alرَبْط مُمارسات الموارد البشريَّة بِالنَّتائج على مُستَوَى المنظَّمة بِالِْنْتاجيَّة والْمرونة، أَكَّد ) 

( أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة مَصدَر قلق كبير وتحْظى بِاهْتمام أَكبَر لِتطْوِير الميزة التَّنافسيَّة  2018

يناميكيَّة المعاصرة وَيعَد الِبْداع الِداريُّ وَهُو إِنتَاج أَفكَار جَدِيدَة ومفيدة مِن مِن خِلَال الِبْداع  فِي البيئة الدِ 

قِبل المدْراء ويتضَمَّن اِسْتخْدام المعْرفة الموْجودة مع القاعدة الموْجودة لِِنْتَاج طُرُق جَدِيدَة لِلتَّفْكير 

 يمة.واسْتكْشاف آفاق جَدِيدَة لِلْمشاكل القد
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ابقة كدراسة  راسات السَّ راسة بِنَاء على عدد مِن الدِ   Saleem & Adeel  2018)ظَهرَت مُشْكِلة الدِ 

افع ورأْس اَلْمال البشَريِ  لِمنظَّمتهَا لِِنْتَاج اَلمزِيد مِن الأفْ أ إلى أشارت ( اَلتِي كار نَّ المنظَّمات تَحْتاج إِلى الدَّ

موارد مخْرجات واسْتكْشاف فُرَص جَدِيدَة، تُؤثِ ر مُمارسات الو لمزِيد مِن الابْتكار الجديدة والْمفيدة، وإنْتَاج اَ 

لأهْداف التَّنْظيميَّة، الموظَّفين فِي تَحقِيق ا وقدرات وموْقف سُلوكِ البشريَّة بِشَكل مُبَاشِر أو غَيْر مُبَاشِر على 

زمة لِلْموظَّفين لِتطْوِير الأنْشطة 2421) غديري ودراسة  ( اَلتِي أَوصَت بِضرورة تَوفِير البيئة والظُّروف اللاَّ

المبْتكرة، وَكذَلِك اِسْتكْشاف اَلفُرص المتاحة لَهُم، واسْتخْدام بَعْض مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة مِثْل 

يد مِن المعْرفة اء والتَّعْويض لِتحْفِيز الموظَّفين على مُشَاركَة اَلمزِ التَّوْظيف والتَّدْريب والْمشاركة وَتقيِيم الأدَ 

 والْمشاركة فِي الأنْشطة لِِنْتَاج اَلمزِيد مِن الأفْكار المبْتكرة والْمفيدة لِتحْقِيق الأهْداف التَّنْظيميَّة.

بِشركات  عض أَصحَاب الاخْتصاصمُهَيكلَة لِبَ الكمَا أنَّ الباحثة قَامَت بِإجْرَاء عدد مِن المقابلات غيْر 

واء الأردنية  ق حَوْل المشْكلات اَلتِي تَواجِهم أَثنَاء مُمَارسَة إِدارة الموارد البشريَّة وَالتِي تُعي سؤالهموتمَّ الد 

هوم والْمجالات د هذَا المفْ يلِتعق االِبْداع الِداريَّ ومَا هِي وُجهات نَظرهِم حَوْل مَفهُوم الِبْداع الِداريِ  وَنظَرً 

ة العلاقة بَيْن اَلتِي تُواجههم وبناء على اِهتِمام الباحثة فِي دِراس التحدياتاَلتِي يَرتَبِط بِهَا وَوجُود اَلعدِيد مِن 

راسة الحال حاولتمُمارسات الِدارة البشريَّة والِْبْداع الِداريِ   إِدارة  سَةة اِسْتكْشاف " العلاقات بَيْن مُمَار يالدِ 

واءالارْدنيَّة".  الموارد البشريَّة وعلاقتهَا بِمسْتَوى الِبْداع الِداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدُّ

 راسةهداف الد  أ

راسة الحاليَّة  هدفت ي أثر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة على الِبْداع الِداريِ  لَدى إلى الدِ  تقصِ 

وَاء  :الأرْدنِ يَّة وَذلِك مِن خِلَال العاملين فِي شركات الدَّ



4 

عْيين، الاسْتقْطاب والتَّ و التَّعَرُّف على إِثْر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة )تَخطِيط الموارد،  -1

وَاءو تَقيِيم الأدَاء، و التَّدْريب، و   التَّعْويضات والْحوافز( على المرونة لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

 الأرْدنِ يَّة. 

عْيين، الاسْتقْطاب والتَّ و التَّعَرُّف على إِثْر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة )تَخطِيط الموارد،  -2

ي التَّعْويضات والْحوافز( على الانْفتاح على التَّغَيُّر لَدى العاملين فِ و تَقيِيم الأدَاء، و التَّدْريب، و 

وَاء   . الأرْدنِ يَّةشركات الدَّ

التَّدْريب، و ، الاسْتقْطاب والتَّعْيينو مارسات إِدارة الموارد البشريَّة )تَخطِيط الموارد، مَعرِفة أهََميَّة مُ  -3

وَاء و تَقيِيم الأدَاء، و  التَّعْويضات والْحوافز( على تَقبُّل المخاطر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

 الأرْدنِ يَّة.

 ةراسَ ة الد  مي  أهً 

يَّة فِي تناولهَا لِموْضوع مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة وَأثرِها على الِبْداع الِداريِ   نبعت هَذِه الأهمِ 

وَاء الأرْدنِ يَّة يَّتهَا مِن جانبَيْنِ اِثْنيْنِ: توتجلَّ  ، لَدى العاملين فِي شركات الدَّ  أهمِ 

 ةري  ظَ ة الن  مي  الأهَ 

راسة أدبً   - والِْبْداع  ا يُثْرِي المكْتبات العربيَّة بِموْضوع مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّةقد تُوفِ ر هَذِه الدِ 

 .  الِداريِ 

يَّة الممارسات وَأثرِها على الِبْداع  - راسة مَدْرَاء الموارد البشريَّة فِي الِلْمام بِأهمِ  قد تُسَاعِد هَذِه الدِ 

 خُطَطهِم.الِداريِ  لَديهِم عِنْد تَصمِيم وَتنفِيذ 
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 ةطبيقي  ة الت  الأهمي  

راسة المدْراء وأصْحَاب المصالح نَحْو أهََميَّة تَوظِيف مُمارسات إِدارة الموارد   - - ه نَتائِج هَذِه الدِ  تَوجَّ

ركات فِي نَفْس القطَاع وَاء الأرْدنِ يَّة أو الشَّ  . البشريَّة فِي شركات الدَّ

ع أَصحَاب القرَار على عمل وَرَ   - -  شات تدْريبه ودوْرَات تَوعوِية حَوْل أهََميَّة الِبْداع الِداري ِ تُشجِ 

ساتهم لِدَعم الاسْتدامة  .وَكيفِية تَنفِيذ وَتوظِيف الممارسات فِي مُؤسَّ

ركات بِضرورة اِتِ باع الممارسات  - راسة الجهَات الحكوميَّة على فَرْض قرارَات تُلْزِم الشَّ ع هَذِه الدِ  تُشجِ 

كاتباع اسياسيات صحيحة لاستقطاب  جميع جوانبهَا وَمِن ضِمْنهَا الجانب الِداريُّ لِتحْسِين 

 العاملين، وتدريب العاملين وتطويرهم المهني.

تساعد هذه الدراسة شركات الدواء الاردنية على تحسين ممارساتها وتعزيز الممارسات الجيدة  -

 الموارد البشرية داخلها.والتقليل من الممارسات التي قد تؤثر سلبًا على 

 راسةسئلة الد  أ

راسة الحاليَّة الِجابة عن الأسْئلة اَلآتِية: حاولت  هَذِه الدِ 

ؤَال اَلرئِيس  : هل يُوجَد أثر لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة على مُستَوَى الِبْداع الِداريِ  لَدى ي  السُّ

وَاء الأرْدنِ يَّة؟   العاملين فِي شركات الدَّ

ل: هل يُوجَد أثر لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة )تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب ا ؤَال اَلفرْعِي الأوَّ لسُّ

والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز( على المرونة لَدى العاملين فِي شركات 

وَاء الأرْدنِ يَّة؟  الدَّ
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ؤَال اَلفرْعِي   الثَّاني: هل يُوجَد أثر لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة )تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب  السُّ

والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز( على الانْفتاح على التَّغَيُّر لَدى العاملين 

وَاء الأرْدنِ يَّة؟  فِي شركات الدَّ

ؤَال اَلفرْعِي   الثَّالث: هل يُوجَد أثر لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة )تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب  السُّ

والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز( على تَقبُّل المخاطر لَدى العاملين فِي 

وَاء الأرْدنِ يَّة؟  شركات الدَّ

 فرضيات الدراسة

راسة ونموذجهَا تمَّ صِياغة الفرْضيَّات اَلآتِيةاِعْتمادًا على أَ   :سئِلة الدِ 

H01 : لالة لَا ( لِممارسات إِدارة الموارد α ≤ 0.05) يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ

لى ع)تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز( البشريَّة 

وَاء الأرْدنِ يَّة.  مُستَوَى الِبْداع الِداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

 ويتفَرَّع مِنهَا الفرْضيَّات اَلآتِية:

1.1H0:   لالة لِممارسات إِدارة الموارد   (α ≥ 0.05)لَا يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ

 البشريَّة )تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز( على

وَاء   الأرْدنِ يَّة.المرونة لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

2.1H0:  لالة لِممارسات إِدارة الموارد ( α ≥ 0.05)لَا يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ

 البشريَّة )تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز( على

وَاء الأرْدنِ يَّة. الِنفتاح  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ
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3.1H0:  لالة لِممارسات إِدارة الموارد ( α ≥ 0.05)لَا يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ

( الْحوافزو تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات البشريَّة ) 

وَاء الأرْدنِ يَّة.  على تَقبُّل المخاطر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

 راسةنموذج الد  أُ 

 ( متغيرات الدراسة                                    1يوضح الشكل )

 المتغير التابع          المتغير المستقل                                               

  

 

  

   

2H01. 

 

 (: انموذج الدراسة1شكل)

راسة بِالاسْتناد إِلى دِراسة تم   .al, Anjum et(, ودراسة ) .2020al.Pham et ,(تَطوِير أُنمُوذَج الدِ 

2022). 

  

 ممارسات إدارة الموارد البشريةّ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 الابداع الاداري

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 H01.3 تقبل المخاطر

 

H01 

تخَطِيط الموارد، الاسْتقْطاب )
والتَّعْيين، التَّدْريب، تقَييِم 
(الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز  

 الانفتاح على التغيير

 المرونة
H01.1 

H01.2 
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 داتهادَ حِ راسة ومُ حدود الد  

راسة الحاليَّة بِالْحدود اَلآتِية حُدِد ت  :الدِ 

راسيَّة  تم   :لحُدود الزَّمنيَّةا نة الدِ  ل لِلسَّ راسيِ  الأوَّ راسة فِي الفصْل الدِ   - 2422تَطبِيق هَذِه الدِ 

2423 . 

وَاء الأرْدنِ يَّة. اقتصرت :حُدود المكانيَّةال راسة على شركات الدَّ  هَذِه الدِ 

وَاء الأرْدنِ يَّة اقتصرت :حُدود البشريَّةال راسة مِن عدد مَدْرَاء شركات الدَّ  . اَلحُدود البشريَّة على عَينَة الدِ 

راسة الحاليَّة على تَناوُل أثر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة على  اقتصرت :حُدود الموْضوعيَّةال الدِ 

وَاء الأرْدنِ يَّة.  مُستَوَى الِبْداع الِداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

راسة مِن خِلَال صِدْق الأدَاة، وَدرجَة الثَّبَات المطْلوب فِيهمَا، كَذلِ  تد  دِ وحُ كمَا   لَا  كنَتائِج هَذِه الدِ 

راسة، والْمجْتمعات المماثلة، كمَا تَحددَت النَّتائج  م النَّتائج إِلاَّ على المجْتمع اَلذِي أَخذَت مِنْه عَينَة الدِ  تُعمِ 

راسة.  فِي ضَوْء صِدْق المسْتجيبين وموْضوعيَّتهم عِنْد الِجابة على فِقْرَات الأدَاة المسْتخْدمة فِي الدِ 

 تها الاجرائيةمصطلحات الدراسة وتعريفا

ياسات اَلتِي يَتِم اِتِ باعهَا فِي تَنفِيذ النَّواحيمُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة:   هِي الممارسات والسِ 

المتعلِ قة بِالْموارد البشريَّة فِي وَضْع الِدارة وتشْمل التَّخْطيط لِلْموارد البشريَّة وَتحلِيل الوظائف والتَّوْظيف 

 (.2417 ،لتميمياوالتَّوْجيه والتَّعْويض وَتقيِيم الأدَاء والتَّدْريب والتَّطْوير لِلْعمل ومشاركته )والاخْتيار 
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راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا كمَا يَلِي   :ولغايات هَذِه الدِ 

ياسات والْممارسات المطْلوبة وَالتِي يَقُوم بِهَا قِسْم إِدارة لِلْموارد البشريَّة  دارة الموظَّفين لِِ هِي السِ 

وَاء الأرْدنِ يَّة وتشْمل تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء،  فِي شركات الدَّ

 .التَّعْويضات والْحوافز

زمة لِاتِ خَاذ القرارات حَوْل - لاسْتثْمار فِي اتَخطِيط الموارد: وَهِي عَمَليَّة جَمْع واسْتخْدام المعْلومات اللاَّ

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على .(2424 ،بوزيدالوظائف الِدارة لِلْموارد المخْتلفة ) ولغايات هَذِه الدِ 

وَاء الأردني ة العملية التي تتبعها شركات  مار لجمع المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات حول استثالدَّ

تهادَاة اَلتِي قِياسهَا بِاسْتخْدام الأ تم  وَ الوظائف،   الباحثة. أعد 

حين المناسبين - الاسْتقْطاب: الخطوات أو المراحل المخْتلفة فِي عمليَّات البحْث عن الموظَّفين المترشِ 

ركة ) اغرة بِالشَّ راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على . (2417 ،حامدلِلْوظائف الشَّ ولغايات هَذِه الدِ 

وَاء الأردني ة الخطوات التي تتبعها شركات   تم  وَ في عملية بحثها عن الموظفين المناسبين، الدَّ

تهاقِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة اَلتِي   الباحثة. أعد 

ن تَارِيخ رْشح لِوظيفة مُحَددَة بِقسْم أو بِإدارة مُحَددَة اِعْتبارًا مِ الت  التَّعْيين: هُو إِصدَار قَرَار تَعيِين  -

د ويترَتَّب على  هذَا القرَار حُقُوق لِلْموَظَّف فِي الأجْر والْواجبات والْمسْؤوليَّات المطْلوبة مِنْه مُحدَّ

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على  (.2424 ،الحجاج) رها شركات القرارات التي تصدولغايات هَذِه الدِ 

وَاء الأردني ة  تها دام الأدَاة اَلتِيقِياسهَا بِاسْتخْ  تم  وَ بتعين المشرحين لوظائف محددة، الدَّ  الباحثة. أعد 

بين الخبْرات والْمهارات اَلتِي يحْتاجون إِليْهَا لِأداء أعْمالهم  - التَّدْريب: عَمَليَّة تَهدِف إِلى إِكسَاب المتدرِ 

بِصورة أَفضَل أو مِن أَجْل تجْهيزهم لِوظائف أعَلَى أو لِتحْسِين قُدراتهم على مُوَاجهَة مُشكلَات 
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راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على . (2412 ،فاسيتُوَاجِه المنظَّمة اَلتِي يعْملون بِهَا ) ولغايات هَذِه الدِ 

وَاء الأردني ة الاجراءات التي تتبعها شركات  لاكساب الموظفين المهارات والخبرات التي الدَّ

تهااَلتِي قِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة  تم  وَ يحتاجونها لاداء اعمالهم،   الباحثة. أعد 

تَقيِيم الأدَاء: هِي العمليَّة اَلتِي يَتِم بِموجبهَا تَقدِير جُهُود العاملين بِشَكل مُنْصِف وَعادِل لِتجْري  -

مُكافأتهم بِقَدر مَا يعْملون وينْتجون اِسْتنادًا لِعناصر ومعدَّلات تَتِم على أَساسِها مُقَارنَة مُسْتويات 

ولغايات هَذِه  .(2412 ،ريدجملِتحْدِيد مُسْتويات كفاءتهم فِي الأعْمال الموكلة إِليْهم )أَدائِهم بِهَا 

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على  وَاء الأردني ة العملية التي تتبعها شركات الدِ  تقدير جهود الموظفين لالدَّ

اسهَا بِاسْتخْدام قِي تم  وَ بالاستناد الى معايير محددة لتحديد مستوى ادائهم في الاعمال الموكلة اليهم، 

تهاالأدَاة اَلتِي   الباحثة. أعد 

ياسات والِْجْراءات اَلتِي تَهدِف إِلى تَعوِيض الأفْراد على نَحْو  - التَّعْويضات: صِياغة وَتنفِيذ السِ 

ن المنظَّمة مِن جَذْب المواهب مُ  نْصِف وباسْتمْرار وفْقًا لِقيمتهَا لِلْمنظَّمة فَهِي أَدَاة لِلاسْتقْطاب تَمكَّ

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على  .(2415 ،ونوغيوالْمحافظة عَليهِم ) ياسات السولغايات هَذِه الدِ 

وَاء الأردني ة التي تتبعها شركات  م، لتعويض الموظفين بشكل منصف لجذبهم والمحافظة عليهالدَّ

تهاقِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة اَلتِي  تم  وَ   الباحثة. أعد 

الحوافز: مَجمُوعة مِن العوامل تَعمَل على على إِثارة اَلقُوى الحركيَّة فِي الِنْسان وَالتِي تُؤثِ ر على -

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على  (.Jernimo et al . , 2020)سُلوكه وتصرُّفاته ولغايات هَذِه الدِ 

وَاء الأردني ة مجموعة من السياسات التي تتبعها شركات  ين لاثارة القوى الحركية في الموظفالدَّ

تهاقِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة اَلتِي  تم  وَ والتأثير على تصرفاتهم وسلوكهم،   لباحثة.ا أعد 
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 : ق فِي المنظَّمات الإبْداع الإداريِ  هُو قُدرَة على اِبتِكار وَسائِل وأساليب وأفْكَار مُفيدَة وَهُو عُنصُر خَلاَّ

رِكة فَهُو قَادِر على إِيجَاد حُلُول  يُسَاهِم فِي تَحفِيز مَواهِب وَقدُرات العاملين ويحقِ ق اَلعدِيد مِن الميزات لِلشَّ

  (2421 ،ووبوسلم غديري ة فِي المشْكلات وحلولهَا )ومنْتجات جَدِيدَة مِن خِلَال رُؤيَة مُتَفردَ 

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا كمَا يَلِي:  خْصولغايات هَذِه الدِ  يَّة والْقدرات بِأنَّهَا مزيج مِن الخصائص الشَّ

وَاء الأرْدنِ يَّة وَالتِي تُساعدهم على  يكونوا مرنين فِي  أنالِبْداعيَّة وَالتِي يمْتلكهَا المدْراء فِي شركات الدَّ

اسين لِلْمشْكلات ومنْفتحين على التَّغَيُّر وَ  تهاي قِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة اَلتِ  تم  النَّفْكير وحسَّ  الباحثة. أعد 

وَهِي اَلقُدرة على تَولِيد وَتولِيف أَفكَار جَدِيدَة ومتنوِ عة وليْستْ مُتَوقعَة، والنَّظر إِلى اَلُأمور  المرونة:

ة زوايَا مُختلفَة مِمَّا يَنتِج عَنهَا العيد مِن الأفْكار المتمايزة والْمخْتلفةمِن  نِي عدم التَّفْكير دَاخِل فَهِي تَع ،عِدَّ

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على أَنهَا قُدرَة المدْراء فِي ( 2414 ،جبرأُطُر وَحدُود مُعَينَة )  . ولغايات هَذِه الدِ 

وَ  شَركَات نْدوق، وَ التكيف و  على الأردني ة اء الدَّ قِياسهَا بِاسْتخْدام  م  تإِنتَاج وَتولِيد أَفكَار جَدِيدَة خَارِج الصُّ

تهاالأدَاة اَلتِي   الباحثة. أعد 

تمال : يُشير الانْفتاح على التَّغْيير إِلى مُستَوَى قَبُول الفرْد وإدْراكه الواعي لِاحْ الانْفتاح على التَّغْيير

افع لِسنِ   ينارْيوهات جنْبًا إِلى جَنْب مع الرَّغْبة أو الدَّ الحاجة إِلى التَّغْيير عَبْر مَجمُوعة مِن المواقف والسِ 

 Mahmoodتعْداد التَّامِ  لَه والْمشاعر الِيجابيَّة اِتِ جاهه  ) هذَا التَّغْيير وَقبُول لِحاجة إِلى التَّغْيير والاسْ 

& Ali , 2021)   راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على أَن وَاء هَا مدى قَبُول المدْراء فِي شلِغايَات هَذِه الدِ  ركات الدَّ

ساتهم ووعْيهم بِ الأرْدنِ يَّة لِِحْدَاث التَّغيُّرات اللاَّ  يَّة هَذِه التَّغيُّرات وقدْ زْمة فِي مُؤسَّ رتهم على التَّعامل مع أهمِ 

تهاقِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة اَلتِي  تم  هَذِه التَّغيُّرات بِشَكل جَيِ د وَ   الباحثة. أعد 
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: هِي إِحْدى العمليَّات الرَّئيسيَّة لِعملِيَّة إِداريِ  المخاطر والْهَدف الرَّئيسيِ  مِنهَا تَحدِيد تَقبَل المخاطر

ل وَتحلِيل المخاطر وابْتكار وَسائِل لِمكافحة المخاطر، وَيتِم قَبُول المخاطر وَنقلِها وتجنُّبهَا وتقْليلهَا وَيتِم قَبُو 

. (2417 ،وجةعة إِلى إِنفَاق اَلْمال والْوَقْتِ لِتقْليلهَا لِأنَّ تأْثيرهَا مُحتَمَل )كة حَاجَ ر ش  ال ى  تر لَا المخاطر اَلتِي 

راسة تمَّ تعْريفهَا إِجْرائيًّا على أَنهَا مدى تَتبُّع وَاء الأرْدنِ يَّة المدْراء فِي شرك وتحمل لِغايَات هَذِه الدِ  ات الدَّ

 الباحثة. تهاأعد  قِياسهَا بِاسْتخْدام الأدَاة اَلتِي  تم  لك وَ لِلْمخاطر المحْتملة وقبولهَا ووضْع اَلخُطط لِذَ 
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 :الفصْل الثَّاني
ابقة راسات السَّ  الأدب النَّظَريِ  والدِ 

 المبحث الاول

 مةقدِ ( مُ 2-1)

 ة البشري   خطيط للمواردِ ( الت  2-2)

 ةد البشري  خطيط للموارِ ة الت  ( أهمي  2-3)

 ةالبشري   المواردِ ة دارِ تعريف ممارسات إ( 2-4)

 فَوائِد مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة( 2-5)

 مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّةعاد ( أب2-6)

 الإبْداع الإداري ِ ( تعريف 2-7)

 الإبْداع الإداري ِ ة مي  أه( 2-8)

 الإبْداع الإداري ِ عاد أب( 2-9)

 ابقةراسات الس  ( الد  2-10)
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 :الفصْل الثَّاني
ابقة راسات السَّ  الإطَار النَّظَريِ  والدِ 

ل  :المبْحث الأوَّ
 مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة

 الأدب النظري 

تُعبِ ر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة عن مَجمُوعة مِن الأنْشطة اَلتِي تضع اِسْتراتيجيَّات الموارد 

ه نَحْو تَحسِين الأدَاء والتَّعْزيز مِن القدرات والْمهارات واالبشريَّة مَوضِع التَّنْفيذ ومهمَّتهَا  لْمعارف التَّوَجُّ

لِلْموارد البشريَّة لِتحْقِيق الأهْداف الاسْتراتيجيَّة، حَيْث تُؤثِ ر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة بِصورة كَبِيرَة 

ي إِلى لوكيَّات واتِ جاهات الأفْراد دَاخِل المنظَّمة مِ على النَّواتج التَّنْظيميَّة عن طريق عَمَليَّة تَشكِيل سُ  مَّا يُؤدِ 

تَحقُّق الأهْداف اَلتِي تَسعَى الِدارة لِتحْقيقهَا، حَيْث سُميَت بِوظائف إِدارة الموارد البشريَّة، فالْموارد البشريَّة 

ة وضروريَّة يِ  وموارد المنظَّمة الطَّبيعيَّة هَامَّ تَعتَبِر الثَّرْوة الأساسيَّة لِمنظَّمات الأعْمال، ورأْس اَلْمال الماد ِ 

 إِلاَّ أَنهَا تَعتَمِد على اَلعُنصر البشَريِ  اَلكُفؤ والْمدرِ ب اَلتِي تمَّ إِعْدادهم بِصورة جَيدَة، فَسعَت تِلْك المنظَّمات

صإِلى رِعاية الأنْشطة اَلتِي تَتَعلَّق بِهَذا اَلعُنصر مِن قَبْل الوحدات التَّ  ة فِي الموارد البشريَّة نْظيميَّة المتخصِ 

 Alqudahاَلتِي تَعمَل على إِيجَاد الممارسات المطْلوبة المساهمة فِي تَحقِيق أهَدَاف المنظَّمة وغايتهَا )

et al ., 2022). 

ة المنافسة والتَّ  ر، تَحْتاج عْ وَبِسبَب مَا تَعيشُه المنظَّمات اليوْم فِي مُحيطٍّ يَمْتاز بِالتَّقلُّبات وَشدَّ قيد والتَّطوُّ

م فِي تِلْك المتغيِ رات وَمِنهَا الِبْداع، حَيْث أَصبَح الِبْداع عُنْصُرا رئيسًا فِي التَّطَوُّ  ر إِلى الأدوات اَلتِي تَتَحكَّ

ريعة، يَعتَبِر بَاق العالميِ  والتَّغْييرات السَّ لِبْداع الِداريُّ أحد ا وَوَسيلَة مُهمَّة لِلْبقَاء والْمنافسة فِي ظِلِ  السِ 
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مُقومَات خُطَّة الِصْلاح الِداريِ  بِأيِ  مُنَظمَة، فَهُو إِحْدى مَحاوِر التَّنْمية الاقْتصاديَّة فِي إِطَار خُطَّة 

يات اَلتِي تُوَاجِه المنظَّمات، يْث حَ  التَّنْمية المسْتدامة، فالِْبْداع مِن أهمِ  مَداخِل النَّجَاح فِي مُوَاجهَة التَّحدِ 

يًا لِأيِ  تَنظِيم لِمَا لَه أثر مِن تَشكِيل سُلُوك الموظَّ  ل تحدِ  راسات أنَّ الِبْداع الِداريَّ يُشكِ  د الأبْحاث والدِ  ين فتُؤكِ 

بيقات  يَجِب أن يَقتَصِر اِهتِمام المنظَّمات بِالِْبْداع فِي حُدُود تَوظِيف أَحدَث تطْ لَا وعاداتهم وتوقُّعاتهم، لِذَلك 

هات وسلوكيَّات العاملين، فالِْبْداع  ز على التَّطْوير لِتوجُّ التِ كْنولوجْيَا المعْلوماتيَّة فقط بل يَجِب أن يُركِ 

ي إِلى النَّتائج الِيجابيَّة على مُستَوَى الفرْد والْمنْطمة مِن خِلَال مُساهمته فِي تَحسِين الأدَاء  الِداريُّ يُؤدِ 

اليَّ   (Haldorai et al, 2021) .ة التَّنْظيميَّة وَتحسِين عَمَليَّة الِنْتاجالوظيفيِ  وزيادة الفعَّ

 ةارة الموارد البشري  اريخي لإدطور الت  الت  

طط يُعتَبَر الأفْراد أهمَّ اَلُأصول الرَّئيسيَّة فِي المنظَّمة، حَيْث يَتِم مِن خِلالِهم تَشكِيل الاسْتراتيجيَّات، اَلخُ 

ر الأسْلوب اَلذِي يُدَار بِه الأفْراد خِلَال اَلعُقود  الماليَّة، المنْتجات والابْتكارات والْخدْمات، وَمِن هُنَا تَطوُّ

، فمن أهم  لهيْكل التَّنْظيميَّ وتوقُّعات الموظَّفين وأصْحَاب العمللغْييرات التَّحْويليَّة الماضية بِسَبب التَّ 

ناعيَّة وَالتِي كَانَت تَمْتاز بِعَ  دم المراحل اَلتِي مَرَّت بِهَا إِدارة الموارد البشريَّة المرْحلة اَلتِي سَبقَت الثَّوْرة الصِ 

 .مَدتْ هَذِه المرْحلة على الطُّرق اليدويَّة البسيطة فِي عَمَليَّة الِنْتاجفقد اِعْت ،وُجُود نِظَام لِلْعمالة

(Mahapatro, 2022) 

ابع عشر والثَّامن عشأَمَّا  ناعيَّة وكانتْ فِي فَترَة القرْنيْنِ السَّ ر المرْحلة الثَّانية فكانتْ مَرْحَلة الثَّوْرة الصِ 

شَريِ  خِلَال يد مِن الحركات اَلتِي كَانَت تُطَالِب بِالاهْتمام بِالْعنْصر البحَيْث اِمْتازتْ تِلْك الفتْرة بِظهور اَلعدِ 

عوب " على  فَترَة عَملِه، فقد كان الأثر لِلْعدِيد مِن الكتَاب مِثْل آدم سِميث اَلذِي ذكر فِي كِتابه " ثَروَة الشُّ

افعيَّة اَلتِي تَدعُ  ظُهُور اَلعدِيد مِن المبادئ اَلتِي لَهَا عَلاقَة بِإدارة الموارد و إِلى تَقدِيم البشريَّة كأساليب الدَّ
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الحوافز لِلْعاملين وإشْراكهم فِي وَضْع خُطَط الِنْتاج على مُستَوَى الوحْدة والْمنظَّمة، وقد تَزامَن فِي هَذِه 

ع فِي اِسْتخْدام الآلَات والاعْتماد عل ة مَلحُوظة يْهَا بِصور المرْحلة بعْضًا مِن الظَّواهر اَلمهِمة كالتَّوسُّ

 ,.Hamid et al))  .وَتخصِيص العمل وتقْسيمه وإنْشَاء كُبرَى المصانع لِاسْتيعاب الآلَات الجديدة

2022  

  1856 وَكَان أَبرَز مَا جاء فِي المرْحلة الثَّالثة ظُهُور حَركَة الِدارة العلْميَّة بِقيادة فِردْرِيك تايْلور خِلَال

رهَا، 1215 - ، وَالذِي سَاهَم فِي إِبرَاز إِدارة الموارد البشريَّة بِوضْعه لِلْعدِيد مِن اَلُأسس لِلْْدارة كتطوُّ

والاخْتيار اَلعلْمِي لِلْعاملين، والاهْتمام بِتنْمِية وَتدرِيب العاملين وإبْرَاز التَّعاون الحقيقيِ  بَيْن الِدارة 

العاملين عن  اعدِفحَلة ظُهُور النِ قابات العمَّاليَّة وَنمُوها مِن أَجْل والْموارد البشريَّة، وَتَلاهَا مَرْ 

أَنفسِهم والْمطالبة بِحقوقهم، ومع بِداية الحرْب العالميَّة اَلُأولى وَبِسبَب مَا أنْتجَتْه الحرْب مِن آثار 

لعاملين قَبْل دِيدَة لِاخْتيار اوَأهَمهَا نَقْص اَلأيْدِي العاملة فقد ظَهرَت الحاجة إِلى اِسْتخْدام طُرُقا جَ 

 . (Saks, 2022 ) عَمَليَّة تعْيينهم مِن أَجْل تَجنُّب فَشلهِم بَعْد التَّعْيين

 تَعرِيف مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة

 اَلعدِيد مِن الباحثين والْمفكِ رين مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة: عر ف

ها الممارسات اَلتِي تَعتَنِي بِالتَّخْطيط والاسْتقْطاب والاخْتيار إأن  (  (Asiaei et al ., 2022فهار  عَ 

.  والتَّدْريب والتَّطْوير وَتقيِيم الأدَاء والْمكافآتِ وإدارة المسَار الوظيفيِ 

طاب والاخْتيار فِي الاسْتقْ بِأنَّهَا كَافَّة الأنْشطة التَّنْظيميَّة المتمثِ لة ( (Mansoor et al .,2021فهاوعر  

 والتَّدْريب والتَّطْوير والتَّعْويض والْأمان الوظيفيِ  وَبِيئَة العمل.
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فَت أيْضًا بِأنَّهَا مَجمُوعة مِن الممارسات اَلتِي لَديْهَا قُدرَة على تَحقِيق مِيزَة تنافسيَّة وَتحقِيق ر  عُ وقد 

مُعدلَات أَدَاء أَفضَل لِلْمنظَّمة وتتمَثَّل الممارسات فِي مُوَاءمَة الاسْتراتيجيَّات اَلتِي تَعتَمِد عليْهَا إِدارة الموارد 

الات ب والاخْتيار والتَّدْريب والتَّطْوير والتَّعْويضات والْمنافع وَتقيِيم الأدَاء والاتِ صالبشريَّة مِثْل الاسْتقْطا

اخليَّة وَتخطِيط المسَار الوظيفيِ  والتَّصْميم الوظيفيِ    .(,Hamid et al 2022)الدَّ

ياسات والْممارسات اَلتِيإِلى أَن  ( Anjum et al .,2022شار )وأ ز رَأْس هَا مَجمُوعة مِن السِ   تُعزِ 

اَلْمال البشَريِ  لِلْمنظَّمات لِتحْقِيق أهْدافهَا، حَيْث تَشمَل مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة اِسْتثْمارات تنْظيميَّة 

لِتدْرِيب الموظَّفين على المسْتوى الجماعيِ  والْفرْديِ  واتِ خَاذ القرارات والْمشاركة وَفرَص التَّرْقية واسْتخْدام 

 .حْتملة لِلْْدَاء لِضمان دَيمُومة رَأْس اَلْمال البشَريِ  والاحْتفاظ بِهالم

ياسات والْأنْظمة المطْلوبة مِن أَجْل تَنفِيذ مُخْتَلِف البرامج والْأنْشطة  وَعُرفَت أيْضًا بِأنَّهَا الممارسات والسِ 

كمَل يْهَا الِدارة لِممارسة وظائفهَا على أَ المرْتبطة بِالنَّواحي البشريَّة دَاخِل المنظَّمة اَلتِي تَحْتاج إِل

 (.(Mousa & Othman, 2020وَجْه

إِلى أنَّ إِدارة الموارد البشريَّة هِي مَجمُوعة مِن ( Verma et al .,2021شار )وفي تعريف آخر أ

ياسات والْممارسات الهادفة لِتنْفِيذ النَّواحي المتعلِ قة بِالْعاملين، مِن حَيْث وصف أعْ  الهم كالاخْتيار مالسِ 

رد والتَّوْظيف والتَّقْييم والتَّدْريب وَتطوِير الكفاءات فَهِي عَمَليَّة تَهتَم فِي تَحلِيل اِحْتياجات المنظَّمة مِن الموا

 البشريَّة اَلمهِمة والْعَمل على إِدارتهَا مِن أَجْل ضَمَان تَحقِيق أهَدَاف الاسْتراتيجيَّة.

راسة ترى الباحثة أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة تَشتَمِل على مَجمُوعة مِن  هِذْهولغايات  الدِ 

هَا وَتقُوم بِهَا إِدارة الموارد البشريَّة وَالتِي تَتَضمَّن تَخطِيط الموارد البشريَّة والاسْتقْطاب  الممارسات اَلتِي تُعدُّ
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ية وَالتِي تُمارسهَا يضات حَيْث تَكُون مُترابطة فِي بعْضهَا البعْض ومتتالوالتَّعْيين والتَّدْريب والتَّقْييم والتَّعْو 

  .إِدارة الموارد البشريَّة مِن أَجْل اَلحُصول على الموارد البشريَّة والاحْتفاظ بِهَا

 ةدارة الموارد البشري  ة ممارسات إمي  أه

ا، بِاعْتبارهَا هَا المنظَّمة مِن أَجْل أن تُحقِ ق أهْدافهَ تُعتَبَر الموارد البشريَّة مِن أهمِ  الموارد اَلتِي تسْتخْدم

مَورِد فريد نِسْبيًّا بِمقارنته مع الموارد اَلُأخرى فِي المنظَّمة، فلَا يُمْكِن لِلْمنظَّمات تَحقِيق أهْدافهَا فِي حال 

لموارد البشريَّة الْبيانات إِلاَّ إِذَا تَوفرَت اتَوفُّر الموارد اَلُأخرى كالْآلات، والْموادُّ والْمَال والْأساليب والْوَقْتُ و 

فِي المنظَّمة، فَنَجاح كَافَّة الموارد البشريَّة يَعتَمِد على نَجَاح الوظائف الِداريَّة كالتَّشْغيليَّة والتَّسْويقيَّة 

لتَّنْظيميَّة وإشْبَاع يادة الفاعليَّة اوالْماليَّة وَغيرِها، حَيْث اِعْتمَدتْ إِدارة الموارد البشريَّة على مَدْخَلين وَهمَا زِ 

حاجات الأفْراد بِحَيث يُكمِ لَان بَعضُهما البعْض، فَفِي حالٍّ فَصلَت المنظَّمة بيْنهمَا سَوْف تُحقِ ق واحدًا على 

لوكيَّة على ضَرُورَة مُعَاملَة الأفْراد فِي المنظَّمة كموارد ا أشارتحِسَاب الآخر، لِذَلك  لعدِيد مِن الأبْحاث السُّ

( أنَّ إِدارة Vrontis et al, 2022فَيرَى ) ، (Anjum et al, 2022بدلا مِن اِعْتبارهم عَوامِل إِنتَاج ) 

ريَّة يُسَاعِد ثْمار والتَّنْمية فِي الموارد البشالموارد البشريَّة تَقُوم على اَلعدِيد مِن المبادئ أهمُّهَا أنَّ الاسْت

ياسات والْبرامج لِلْموارد البشريَّة اَلتِي تُطبَّق مِن قَبْل  المنظَّمة على أهْدافهَا وزيادة إِنْتاجيَّتهَا وان كَافَّة السِ 

 .نظَّمةراد وأهْدَاف المإِدارة الموارد البشريَّة يَجِب أن تُرَاعِي تَحقِيق التَّوازن بَيْن اِحْتياجات الأفْ 

 ( فِي دِراسَته بِإيجَاز أهََميَّة أَدرَاه الموارد البشريَّة لِلْمنظَّمة كمَا يَلِي: Tien et al, 2021وقد ذكر )

 جَودَة الوظائف الِداريَّة تَعتَمِد بِصورة كَبِيرَة على جَودَة إِدارة الموارد البشريَّة دَاخِل المنظَّمة.  -

 لمنظَّمة.ا الموارد البشريَّة مِن أهمِ  الموارد اَلتِي يَقُوم المدْراء فِي توْظيفهَا مِن أَجْل إِنجَاز أهَدَافتَعتَبِر  -

 تَعُد إِدارة الموارد البشريَّة ذات مسْؤوليَّة مُهمَّة وَحيوِية لِكلِ  مُديرٍّ فِي المنظَّمة. -
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-  .  تُسْهِم إِدارة الموارد البشريَّة فِي النَّجَاح التَّنْظيميِ  لِلْمنظَّمة ثُمَّ النَّجَاح المجْتمعيِ 

 ة دارة الموارد البشري  أهداف ممارسات إ

كفاءات و لِلتَّخْطيط فِي المنظَّمات أهََميَّة كَبِيرَة لِأَنه يَمنَح المنظَّمة توازنًا مِن خِلَال مُوَازنَة إِعدَاد 

خْص المناسب فِي المكَان المناسب يَّة بِحَيث تَعُود مُمارسات إِدارة الموارد البشر  ،الموظَّفين ووضْع الشَّ

 ( فِي دِراسَته وَهِي كالتَّالي:Nguyen et al, 2022بِتحْقِيق اَلعدِيد مِن الأهْداف لَلْمنْطمة وقد أَشَار إِليْهَا )

لتَّنَبُّؤ د البشريَّة التَّكاليف اَلتِي تَرتَبِط بِالْموارد البشريَّة مِن خِلَال اتُخفِ ض مُمارسات إِدارة الموار   -1

ن مِن اِسْتثْمارات الطَّاقة البشريَّ  ة اَلدقِيق بِالاحْتياجات المسْتقْبليَّة لِكلِ  وَظِيفَة فِي المنظَّمة مِمَّا يُحسِ 

لَّب مهارَات ائف بِالذَّات الوظائف اَلتِي تَتَطبِصورة كُفُؤ وَتحِد مِن العجْز وتقلِ ل الفائض فِي الوظ

 .عَالِية

ي ذَلِك   -2 زمة مِثْل المهارات والْخصائص فِي الوقْتِ المناسب، فيؤدِ  يُوفِ ر لِلْمنظَّمات المدْخلات اللاَّ

ي إِلى تَعزِي إِلى نَجَاح البرامج التَّخْطيطيَّة وَتطوِير المسَار اَلمهْنِي لِلْعاملين الموازنة الكفوءة ز يُؤدِ 

بَيْن الأنْشطة والْوظائف لِِدارة الموارد البشريَّة وأهْدَاف المنظَّمة لِتحْقِيق الموازنة بَيْن كَفاءَة الأدَاء 

 .اَلفرْدِي والتَّنْظيمي ِ 

ي تَوفِير الكفاءات بِصورة مُنَاسبَة ومنْسجمة مع حاجات المنظَّمة ومتطلَّباتهَا إِلى رَفْع مُستَوَ   -3  ى يُؤدِ 

 .رِضَا العاملين عن أعْمالهم ومنظَّمتهم

تَهدِف إِدارة الموارد البشريَّة بِصورة عَامَّة إِلى مُسَاعدَة المنظَّمة على تَحقِيق أهْدافهَا بِنجاح عن طريق 

ريَّة شالأفْراد العاملين بِهَا، حَيْث تَختَلِف الأهْداف مِن بَاحِث لِآخر فمنْهم مِن يرى أنَّ أهَدَاف الموارد الب

ي تَتَمثَّل فِي المشاركة والْفاعليَّة، فتشير المشاركة بِمعْناهَا الحقيقيِ  إِلى اِختِيار الموارد البشريَّة المناسبة اَلتِ 
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تَستطِيع تَحقِيق أهَدَاف المنظَّمة بِحَيث يَتَواجَد فريق عمل لِِدارة الموارد البشريَّة لِاخْتيار اَلقُوى العاملة 

 Hamidوفِ رة وَالذِي تُنَاسِب أهَدَاف الِدارة اَلتِي تُرَافِق عَمَليَّة الاخْتيار لِلْْفْراد المشاركين )المناسبة والْمت

et al, 2022  )الفاعليَّة فتشير إِلى جَعْل الموارد البشريَّة تُنْجِز مَا يَطلُب إِليْهَا بِنجاح ومثابرة بِحَيث  أم ا

ساعدتهم مِن فْراد وَتطوِير قُدراتهم وإمْدادهم بِالْمهارات والْموارد اَلتِي تَكفُل مُ تَرتَبِط الفاعليَّة بِالتَّحْفيز لِلْْ 

 (Alshurideh et al, 2022)  .أَجْل اَلوُصول إِلى الأدَاء المرْغوب فِيه

نَّ إِدارة الموارد البشريَّة تَهدِف بِالدَّرجة اَلُأولى إِلى تَزوِيد المنظَّمة بِالْموارد الفعَّالة والْعَمل على تَطوِير إ

العاملين بِاسْتمْرار مع تَلبِية رغباتهم وحاجاتهم وَتحقِيق أهَدَاف المنظَّمة بِحَيث يَنبَثِق مِن هذَا الهدف 

 :مَا يَلِي (Al-Swidi et al, 2021ت فِي دِراسة ) مَجمُوعة أهَدَاف وَكمَا وَردَ 

دات الاجْتماعيَّة وَالتِي  - الأهْداف الاجْتماعيَّة: فإدارة الموارد البشريَّة تَستجِيب بِالْعادة لِأغْلب المحدِ 

سودُه تَ  تَخُص مَجَال التَّشْريعات والْقوانين اَلتِي تَخُص العمل والْعمَّال وَتوفِير أَجوَاء العمل اَلتِي

يَّات الحرَكة وَتمكِين العاملين مِن بَذْل أَقصَى الطَّاقات والْجهود لِلْحصول على التَّأْمين وَتوفِير  حُرِ 

زمة لَهُم وَتحقِيق تطلُّعَات وأهْدَاف المجْتمع.  الحماية اللاَّ

زْء مِن كُل ٍّ وَتقُوم المنظَّمة حَيْث تَعتَبِر جُ الأهْداف التَّنْظيميَّة: تُمثِ ل إِدارة الموْراجد البشريَّة نِظامًا فِي  -

بِتأْدِية وظائفهَا بِصورة مُترابطة مع الِدارات اَلُأخرى حَيْث تَتَمثَّل الأهْداف مِن خِلَال وَظائِف إِدارة 

 .الموارد البشريَّة التَّنْفيذيَّة والاسْتشاريَّة

تِي تَتَعلَّق ن خِلَال قِيَام إِدارة الموارد البشريَّة بِالْوظائف اَلالأهْداف الوظيفيَّة: وَهذِه الأهْداف تَتَحقَّق مِ  -

م وَتوفِير ظُرُوف  بِالْعاملين فِي كَافَّة أَرجَاء المنظَّمة وفْقًا لِلْحاجات وإتاحة اَلفُرصة لِلتَّطَوُّر والتَّقدُّ
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عمَل على دراتهم الِنْتاجيَّة مِمَّا يَ العمل الملائمة اَلتِي تَقُوم على التَّعاون الفعَّال مِن أَجْل زِيادة قُ 

 .زِيادة مُكافأتهم ورواتبهم

الأهْداف الِنْسانيَّة: وَهِي الأهْداف اَلتِي تُسَاعِد العاملين على إِشبَاع اِحْتياجاتهم وَتحقِيق أهْدافهم  -

ملِيَّة التَّنْظيم بِطريقة يَّة بِعبِاعْتبارهم أهمَّ عُنصُر لِلْْنْتاج دَاخِل المنظَّمة وزيادة مُسَاهمَة الموارد البشر 

 أخْلاقيَّة ومشْروعة مع الأخْذ بِالاعْتبار العدالة وَتوزِيع المهَامِ  ومنْح الحوافز والْمكافآتِ .

وللْمنظَّمات الحديثة هُنَالِك اَلعدِيد مِن الأهْداف الحديثة أيْضًا لِتناسب نَوْع نَشاطِها وَذكرِها ) 

Haldorai et al, 2022 ):على النَّحْو اَلآتِي 

تَسعَى إِدارة الموارد البشريَّة لِتطْوِير المنظَّمات الِداريَّة والْمنْشآتِ عن طريق نطْوير الكوادر البشريَّة  -

 .المتوفِ رة

ة مِن أَجْل اخْتياروتعيين الموظَّفين والْأفْراد  - ياسات والطُّرق الحديثة والْاسْتراتيجيَّات الخاصَّ وَضْع السِ 

 .لعاملين فِي المنظَّمات الِداريَّةا

 تَدرِيب العاملين والْموظَّفين والْعَمل على تَطوِير خِبْراتهم ورفْع مُسْتواهم اَلعلْمِي وَتنمِية مواهبهم ورفْع -

 .خِبْراتهم وكفاءاتهم العلْميَّة والْعمليَّة

ورة تُلبِ ي رَغَبات الْعَمل على تطْويرهم بِصوَضْع الاسْتراتيجيَّات الاخْتيار اِفْصِل العاملين والْموظَّفين و -

 .المنظَّمة الحديثة وأهْدافهَا

 .تَنمِية المنْشآتِ الِداريَّة وتنْميتهَا مِن خِلَال تَحقِيق التَّكْييف الاجْتماعيِ  والْأسري ِ  -

 .خَلْق أَجوَاء الانْسجام بَيْن البيئة الخارجيَّة والْعاملين فِي المنظَّمات الحديثة-
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عْي  - ة بِالْموظَّفين دَاخِل بِيئة المنظَّمات الحديثة وحلِ  المشْكلات  لحلالسَّ اخليَّة والْخاصَّ المشْكلات الدَّ

الة  .الخارجيَّة مِن أَجْل ضَمَان تَطوِير المنْشآتِ الِداريَّة وَتحقِيق أهْدافهَا بِصورة فَعَّ

قِيق أهَدَاف تَّنْظيميَّة لَدى إِدارة الموارد البشريَّة يَتحصِياغة الاسْتراتيجيَّات الحديثة وإبْرَاز الأهْداف ال-

 مة.وظفين وإدارة الموارد البشريَّة والِْدارات اَلعُليا فِي المنظَّ لممِمَّا يَخلُق التَّرابط بَيْن االمنظَّمة 

لوكيَّة والْعلْميَّة لِلْموظَّفين مِمَّا يَجعَل المدْراء قَادرِين على فَهْم الموظَّفين -  تَنمِية النَّواحي الِداريَّة والسُّ

 وَمعرِفة مَشاكِل العمل وحلِ هَا.

ملين والْأفْراد مِمَّا يُؤدِ ي االاهْتمام بِالْفاعليَّة الِداريَّة وَتنمِية الكفاءات التَّنْظيميَّة والِْداريَّة المتعلِ قة بِالْع -

مِن أَجْل رَفْع الأدَاء وزيادة الِنْتاج فِي المنظَّمات الِداريَّة والْمنْشآتِ على الرَّغْم مِن اِختِلاف 

الأهْداف لَدى المفكِ رين فجميعهَا يُعبِ ر عن أهَدَاف إِدارة الموارد البشريَّة وَالتِي تَسعَى لِِرْضَاء كَافَّة 

اليَّة والِْنْتاجيَّة لَدى كُل ٍّ مِن المنظَّمة والْأفْراد على الاحْتياج ات والطُّموحات وَتحقِيق الكفاءة والْفعَّ

 .حد ٍّ سَوَاء

 ة  دارة الموارد البشري  أبعاد ممارسات إ

د المفكِ رين الِداريِ ين أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة تَتَضمَّن اَلعدِيد مِن الممارسات  لتِي تَهدِف اَ حَدَّ

ه لِتحْسِين الأدَاء التَّنْظيميِ  لَلْمنْطمة وَت عزِيز إِلى وَضْع اِسْتراتيجيَّات لِلْموارد البشريَّة مَوضِع التَّنْفيذ وَتَوجَّ

 ) & Nurmadiahالقدرات والْمهارات والْمعارف لِتحْقِيق الأهْداف الاسْتراتيجيَّة وَمِن أهمَّ تِلْك الممارسات

)2022Rosyadi, : 

رد تُعتَبَر وَاحِدة مِن الأنْشطة والْممارسات الأساسيَّة اَلتِي تَقُوم بِهَا إِدارة الموا: ةالبشري   واردتخطيط المَ -

زمة مِن أَجْل  البشريَّة فِي جميع أَنوَاع المنظَّمات، بِحَيث تَعُد عَمَليَّة جَمْع واسْتخْدام المعْلومات اللاَّ
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دةاِتِ خاذ القرارات حَوْل   Haldorai et al)  الاسْتثْمار فِي وَظائِف إِدارة الموارد البشريَّة المتعدِ 

., 2022.)  

د وَظائِف إِدارة الموارد البشريَّة تَعتَبِر وَظائِف مُسْتمِرَّة ومتكاملة فعنْ  هية خطيط للموارد البشري  الت  

لِدارة اَلعُليا البشريَّة حَيْث تَقُوم بِوظيفة التَّخْطيط اتَأسِيس المنظَّمة يَجِب تَحدِيد اِحْتياجاتهَا مِن الموارد 

 ر مِنهَا:وَتَعددَت تَعارِيف التَّخْطيط نَذكُ  ،بِمشاركة عدد مِن الأفْراد والْخبراء فِي مَجَال اَلْمَوار البشريَّة

بِأنَّهَا عَمَليَّة اَلحُصول على العدد اَلصحِيح مِن الاقْراد المؤهَّلين لِلْوظائف وَفِي الوقْتِ المناسب 

(Nurmadiah & Rosyadi, 2022.) 

هِي عَمَليَّة تَحوِيل خُطَّة عمل المنظَّمة الحاليَّة أو ( (Aggrawal, & Potadar, 2022فهاوعر  

د مِ المسْتقْبليَّة إِلى اِحْتياجات مِ  ن خِلالِهَا ن الموارد البشريَّة لِتنْفيذهَا وَيكُون ذَلِك بِموجب خُطَّة يَتَحدَّ

اَلكَم والنَّوْع والْعمالة المطْلوبة المتوفِ رة وَيتِم رَبطُها بِكافَّة الوظائف لِِدارة الوظائف البشريَّة مِن 

 .تَوظِيف وَتدرِيب ومعْلومات وَتطوِير

إِنَّها عَمَليَّة تَحلِيل مُنظَّم ومسْتَمر ٍّ لِجانِبي  العرْض والطَّلب على الموارد ( (Malik, 2022فها وعر  

 .البشريَّة فِي المسْتقْبل بِمَا يُسَاعِد على مُوَاجهَة عُنصُر المفاجأة وَعدَم التَّأَكُّد
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 ةة تخطيط الموارد البشري  همي  أ

 .(Zaid et al ., 2018) وَكمَا ورد فِي دِراسةتَتَلخَّص أهََميَّة تَخطِيط الموارد البشريَّة 

ة   -1 يُسَاعِد التَّخْطيط على مَنْع حُدُوث اِرْتباكات مُفَاجئَة فِي خُطُوط الِنْتاج والتَّنْفيذ الخاصَّ

 .بِالْمشْروع

ويساعد على التَّعَرُّف على مُوَاطِن العجْز والْفائض فِي اَلقُوى العاملة، والتَّخلُّص مِن الفائض   -2

ة بِالْعمالة وسدِ  العجز  .وترْشيد اِسْتخْدام الموارد البشريَّة وَتخفِيض اَلكُلفة الخاصَّ

 .التَّعَرُّف على أَنشِطة الاخْتيار والتَّعْيين والتَّوْظيف  -3

 .هم عن العملضارِ وَّة العمل المتاحة لِمعْرِفة أَسبَاب تَركِهم لِلْخدْمة أو بَقائِهم فِيهَا وَمدَى يُحلِ ل قُ   -4

اخليِ   -5 يُحقِ ق التَّخْطيط التَّوازن اَلْعام ويحْدث الانْسجام بَيْن الموظَّفين والِْداريِ ين على المسْتوى الدَّ

 داريِ ين.عَمَليَّة التَّواصل والاتِ صال بَيْن الموظَّفين والِْ فِي المنظَّمات والْمنْشآتِ الِداريَّة وَتَرتَّب 

 الاستقطاب والتعيين

ق  تُعتَبَر وَظِيفَة الاسْتقْطاب مِن إِحْدى الوظائف الأساسيَّة لِعملِيَّة التَّوْظيف فِي المنظَّمات فبعْد التَّفَوُّ

الْمعْلومات مِن لاسْتقْطاب حَيْث تَكُون مُشَبعَة بِ فِي وَصْف الوظائف ومواصفات مِن سيشْغلهَا تَبدَأ عَمَليَّة ا

 قَبْل إِدارة الموارد البشريَّة وقد تَعددَت التَّعاريف لِمفْهوم الاسْتقْطاب كمَا يَلِي:

عُرفَت بِأنَّهَا مَجمُوعة مِن الأنْشطة اَلتِي تَسعَى لِجَذب الأفْراد المؤهَّلين لِلْعمل فِي المنظَّمة والْهَدف 

د الموظَّفين المرْتقبين وتجْذبهم وَتقُوم بتمِنهَا  عينهم إِشبَاع رَغَبات وأهْدَاف الطَّرفيْنِ، فَعملِية الاسْتقْطاب تُحدِ 

 (Margherita, 2022) .مِن أَجْل شغل وَظِيفَة فِي المنظَّمة



25 

تِم بِموجِبه البشريَّة وَيه النَّشَاط اَلذِي تَقُوم بِه إِدارة الموارد ( بِأَن  Puimera & Dewi, 2022)فه وعر  

الحة والْمؤهِ لة والْمتوفِ رة فِي أَسوَاق العمل لِلاخْتيار بيْنهم  جَذْب وَترغِيب عدد كبير مِن اَلقُوى العاملة الصَّ

اغرة وَفْق المواصفات اَلتِي تُحَددهَا اَلشرِكة.  مِن أَجْل شَغْل الوظائف الشَّ

ححشاطات والِْجْراءات اَلتِي تَ بِأَنه النَّ  (Hmoud & Laszlo, 2019فه )وعر   ين ث البحْث عن المرشَّ

اغرة فِي العمل وَتعيِين  بِحَيث تَتِم عَمَليَّة اِسْتمالتهم وَجذبِهم واخْتيار ،وجذْبهم مِن أَجْل مَلْء الوظائف الشَّ

 الأفْضل مِنْهم.

 التَّعيين ة الاستقطابمي  أه

حِين والْقيام بِعملِيَّة جَذبهِم مِن أَجْل شغل وَظِيفَة مُ  تُظْهِر أهََميَّة الاسْتقْطاب فِي حَددَة البحْث عن مُرشَّ

دَاخِل المنظَّمة وَنحدِيد سُوق العمل اَلذِي تمَّ اِسْتهْدافه فِي ضَوْء المهارات والْمعارف والْقدرات المطْلوبة 

اغر، وتوفُّر عَمَليَّة الاسْتقْطاب المدْخلات المطْلوبة لِع ستهْدِف العمليَّة ملِيَّة الاخْتيار والتَّعْيين، حَيْث تَ لِلشَّ

ة فِي الوظيفة ومؤهَّلات سيشْغلهَا فِي المسْتقْبل وقد ذكر ) ليَّة بَيْن الخصائص الخاصَّ  Binaالموائمة الأوَّ

et al, 2021:أَبرَز نِقَاط أهََميَّة عَمَليَّة الاسْتقْطاب فِي الفوائد التَّالية ) 

 .ةمَليَّة الاسْتقْطاب إِلى خلق أَكبَر تَجمُّع لِلْعاملين وَالذِين يمْتلكون رَغبَة لِلْعمل دَاخِل المنظَّمتُحَاوِل عَ  -

المساهمة فِي زِيادة الفاعليَّة لِعملِيَّة الاخْتيار عن طريق جَذْب الأفْراد المناسبين حَيْث يَتِم الاخْتيار  -

مين غَيْر المؤهَّلين النِ هائيُّ فِيمَا بيْنهم مِمَّا يُقلِ ص  .مِن تَقلِيل عدد المتقدِ 

لة المناسبة، اِمْتدادًا طَبيعِيا لِعملِيَّة الاسْتقْطاب والْبَحْث عن اَلقُوى العامتُعتَبَر فوَظِيفَة التَّعْيين اما 

مين مِن أَجْل شغل وَظِيفَة مُحَددَة وفْقًا لِدرجة  فَعملِية الاخْتيار تَتَضمَّن المفاضلة بَيْن الأفْراد المتقدِ 
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خْص المناسب فِي الوظيفة  د التَّ صلاحيتهم لِلْوظيفة وَهدفِها وَضْع الشَّ عاريف لِوظيفة المناسبة، وقد تُعدِ 

 التَّعْيين وَمِنهَا:

( بِأنَّهَا الوظيفة اَلتِي تُسَاعِد فِي تَوظِيف مِن هُو الأفْضل مِن Hendra et al, 2022)  عَرفَها

 .اخِل المنظَّماتدَ  أَجْل صِيانة الاسْتراتيجيَّة وَتوظِيف الأفْراد الأكْثر فَاعلِية مِن أَجْل تَنفِيذ الاسْتراتيجيَّات

مين وَعُرفَت وَظِيفَة التَّعْيين بِأنَّهَا العمليَّات اَلتِي يَقُوم بِهَا المنظَّمة مِن أَجْل تَصفِية واخْتيار أَفضَل المت قدِ 

مات والْمتطلَّبات لِشاغل الوظيفة حَ  صحَيْث يَتِم اِختِيار أَفضَل شخ لِلْوظيفة يْث يَتِم ذَلِك تَتَوفَّر فِيه المقوِ 

 .(Hmoud & Laszlo, 2019وفْقًا لِاخْتيار المعايير اَلتِي تتَّبعهَا المنظَّمة ) 

ة نِقَاط مِنهَا أنَّ فَعالِية نِظَام التَّعْيين تَضمَّن لِلْْفْراد مِنو  جْل إِشبَاع اَلحَد أَ  تبرِز أهََميَّة التَّعْيين بِعدَّ

الأدْنى مِن الحاجات الِنْسانيَّة على الأقلِ  بِحَيث يُوفِ ر النِ ظَام اَلُأجور العادلة وَالتِي تَتَناسَب مع مُؤهلَات 

مَا كان العاملين لاسِية على الأدَاء لِلْعاملين فكالفرْد وقدراته، وأيْضًا أنَّ أَدَاء المنظَّمة يَعتَمِد بِصورة أَس

 , . Bina et alتلكون المهارات والْخبْرة المطْلوبة يَنعَكِس ذَلِك بِصورة أَساسِية على أَدَاء المنظَّمة ) يمْ 

2021). 

 التدريب

يُعتَبَر التَّدْريب مِن أهمِ  الأنْشطة الِداريَّة فِي المنظَّمات حَتَّى لَو اِخْتلَفتْ طَبِيعَة عملهَا ونوْع نَشاطِها، 

ب اِهتِمام مُتَزايِد مِن لِذَلك يَلقَى التَّدْري ،وَسِيلَة مِن أَجْل إِعدَاد الموارد البشريَّة وَتحسِين أَدائِهافَهِي أَفضَل 

 المنظَّمات المعاصرة وأصْبح يَلعَب دَوْر رَئيسِي فِي تَقوِية الكفاءات وَجُزء هام ٍّ مِن الاسْتراتيجيَّات

)Margherita,2022  نها:دريب ومِ عاريف للت  ( وتعددت الت 
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ين فقد عُرِف بِأَنه عَمَليَّة مُنتظمَة مُتَعلقَة بِالْمهارات والْقدرات اَلتِي تَرتَبِط بِالْوظيفة الحاليَّة مِن أَجْل تَحسِ 

مُتطلَّبات  فالْهَدف الأساسيُّ لِلتَّدْريب سدَّ الفجْوة بَيْن ،أَدَاء وسلوكيَّات العاملين لِتحْقِيق أهَدِف المنظَّمة

يفة والْكفاءة الحاليَّة لِلْعاملين، حَيْث يَهدِف إِلى تَحسِين سُلوكيَّات العاملين عن طريق تزْويدهم الوظ

د زمة مِن أَجْل القيَام بِعَمل مُحدَّ  (James et al, 2022) .بِالْمهارات والْمعارف اللاَّ

فْراد المهارات تَعلُّم يَكتَسِب فِيهَا الأفِي تعْريفه لِلتَّدْريب بِأَنه عَمَليَّة ( ,Ryan et al 2022)شارَ وأ

والْمعارف وتساعدهم على بُلُوغ الأهْداف، فَيجِب أن تَرتَبِط عَمَليَّة التَّدْريب بِطبيعة الأعْمال وأن تَنسَجِم 

ياسات والْخطط لِلْمنظَّمة  .مع السِ 

ة أَجْل إِنجَاز المهَامِ  الخا وَعرِف بِأَنه اَلحُصول على المعارف والْمهارات والْقدرات المطْلوبة مِن صَّ

 (.,Gormley et al 2020)بِوظيفة مُعَينَة 

فِي  أهََميَّة التَّدْريب لِلْمنظَّمة يَكمُن فِي تَحقِيق البرامج التَّدْريبيَّة الفاعلة اَلعدِيد مِن الفوائد فَهِي تُسَاهِم

زمة مِ زِيادة الِنْتاجيَّة والتَّحْسين مِن الأدَاء التَّنْظيميِ   ن أَجْل فاكْتساب العاملين لِلْمهارات والْمعارف اللاَّ

يَّة  ائع والْموارد المادِ  أَدَاء الوظائف تُساعدهم على تَنفِيذ المهَامِ  الموكلة لَهُم بِكفاءة والتَّقْليص مِن الوقْتِ الضَّ

يَّة لَدى العاملين خَلْق الاتِ جاهات الِيجابالمتاحة وَالتِي تُسْتخْدَم فِي عَمَليَّة الِنْتاج، فالتَّدْريب يَعمَل على 

ي إِلى تَرشِيد  ،نَحْو المنظَّمة والْعَمل ياسات العامَّة لِلْمنظَّمة مِمَّا يُؤدِ  فالتَّدْريب يَعمَل على تَوضِيح السِ 

س المهارات لِلْقيادة الِداريَّة، أَمَّا أهََميَّة ا لِلْعاملين فيحقِ ق  لتَّدْريبالقرارات الِداريَّة وَتطوِير أَسالِيب وَأسَّ

اَلعدِيد مِن الفوائد لِلْعاملين مَثَّل مُساعدتهم فِي تَحسِين تَفهمِهم لِلْمنظَّمة وَتوضِيح الأدْوار لَهُم مِمَّا يُسَاعِد 

افعيَّة وتنْميتهَا نَحْو الأدَاء، وَت مِية القدرات نالعاملين فِي حلِ  مَشاكِل العمل، فيعْمل التَّدْريب على تَطوِير الدَّ
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ر لَدى العاملين مِمَّا يُقلِ ل مِن التَّوَتُّر النَّاجم عن  قْص نَ الذَّاتيَّة لَدى العاملين بِحَيث يَخلُق فُرَص النُّموِ  والتَّطوُّ

 (Gulliver et al, 2018). المعْرفة

 داءتقييم الأ

ة يُعتَبَر تَقيِيم الأدَاء لِلْموارد البشريَّة مِن العمليَّات اَلمهِمة بِسَبب اِرْتباطه المباشر فِي الِنْتاجيَّة الخاصَّ 

اليَّتهَا التَّنْظيميَّة، فنتائج تَقيِيم الأدَاء تَوفُّر التَّغْذية العكْسيَّة على مُستَوَى أَدَاء العامل ين فِي المنظَّمة وفعَّ

دَاخِل المنظَّمة، ويساعد على مَعرِفة سلْبيَّات وإيجابيَّات أَدائِهم اَلذِي يُمْكِن مِن تطْويره وتحْسينه وكفاءتهم 

 (.Haralayya, 2022)فِي المسْتقْبل 

وتمَّ تَعرِيف تَقيِيم الأدَاء لِلْموارد البشريَّة بِأَنه عَمَليَّة القيَاس لِسلوكيَّات الموظَّفين فِي مُحيط العمل 

ئص العاملين اَلتِي لَهَا صِلة بِوظائفهم ونتائج أعْمالهم بِصورة دَورِية ومنْتظمة مِن خِلَال شَخْص أو وخصا

ة أَشخَاص يكونون على دِراية مُنَاسبَة بِأدائهم   (.,Tangwa 2022(عِدَّ

قُوم حَيْث تَ بِأنَّهَا الممارسات اَلمهِمة لِِدارة الموارد البشريَّة ( Kusumah et al, 2021وعرفها )

يد على تَحلِيل أَدَاء الأفْراد لِكل  مَا يَتَعلَّق بِهم مِن صِفَات نَفسِية ومهارات فَنيَّة وسلوكيَّة وَفكرِية بِهَدف تَحدِ 

عْف مِن أَجْل ضَمَان تَحقِيق فَاعلِية المنظَّمة فِي الوقْتِ الحاليِ  وَفِي المسْتقْبل  .نِقَاط اَلقُوة والضَّ

فِي تعْريفه لِتقْيِيم أَدَاء العاملين بِأَنه قِيَاس مدى قِيَام العاملين بِالْوظائف ( yaHaralay(2022 ,اروأـش

م العاملون  اَلتِي أُسنِدت إِليْهم وَمدَى تحْقيقيْهم لِلْْهْداف المطْلوبة مِنْهم تحْقيقهَا وَمعرِفة إِلى أيِ  مدًى يَتَقدَّ

 رَص التَّرَقِ ي وزيادة أُجورِهم.فِي العمل وقدْرتهم على الاسْتفادة مِن فُ 
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خْدام وَتبرِز أهََميَّة عَمَليَّة تَقيِيم الأدَاء بِأنَّهَا تَعمَل إِلى تَحسِين أَدَاء العاملين وإنْتاجيَّتهم، حَيْث يَتِم اِسْت

ليمة لِتقْيِيم الأدَاء مِن خِلَال تَحدِيد وقياس تَحقِيق  لين لِلْْهْداف التَّنْظيميَّة العامالمعايير والطُّرق العلْميَّة السَّ

ورة أَمَام الِدارة اَلعُليمَ وبة مِنْهم سابقًا، وَتَحدَّد عالمطْل ا تمْييْدَا ليَّة التَّقْييم الأفْراد البارزين ووضعْن فِي الصُّ

وير مِن أَجْل الارْتقاء والتَّطْ مِن أَجْل ترْقيتهم، فَمعرِفة أَدَاء العامل تَعتَبِر مِقيَاس إِذَا كان بِحاجة لِلتَّدْريب 

 ,Hamid et al). لفِي عَمَليَّة تَحسِين إِنْتاجيَّته وتلافي اَلقُصور اَلذِي يَكشِف عَنْه التَّقْييم فِي المسْتقْب

2022) 

 زوافِ عويضات والحَ الت  

فعات الماليَّة وغيْر الماليَّة وايْ مَنافِع تُقَدمهَا مة لِلْعاملين بِهَدف المنظَّ  وَيقصِد بِالتَّعْويض جميع الدُّ

جَذْب الموارد البشريَّة والْمحافظة عليْهَا، حَيْث تَعُد التَّعْويضات مِن أهمِ  العوامل المؤثِ رة على الِنْتاجيَّة 

نظَّمة، وتصنِ ف مودافعيَّة الأفْراد مِن أَجْل النُّموِ  والتَّطوُّر والاسْتمْرار بِعملِيَّة التَّعَلُّم وَتحسِين الأدَاء دَاخِل ال

واتب وَتتصِف بِالثَّبات، أَمَّا التَّعْويضات  التَّعْويضات إِلى تعْويضات أَولِية وَالتِي تُشير إِلى اَلُأجور والرَّ

 Armstrongالتَّكْميليَّة فتشير إِلى المدْفوعات اَلتِي تَتَغيَّر على أَسَاس المخْرجات لِلْفرْد أو الجماعة بِأكْملهَا 

2020) & Taylor,). 

 ز وافِ الحَ 

وَهِي مَجمُوعة مِن العوامل اَلتِي تَعمَل على إِثارة اَلقُوى الحركيَّة فِي الأفْراد وَالتِي تُؤثِ ر على سُلوكِهم 

ل كَافَّة الأساليب المسْتخْدمة لِحثِ  العاملين على العمل  وتصرُّفاتهم حَيْث يَنظُر لِلْحوافز على أَنهَا تُشكِ 

 :عددَت تَعارِيف مَفهُوم الحوافز وَمِنهَااَلمثْمِر، وَتَ 
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بِأنَّهَا كُلُّ الوسائل والْعوامل اَلتِي يَكُون مِن شأْنهَا أن تَحُث الموظَّفين ( et al ,.2021 Sakaفها )عر  

 .لِنْتاجاوالْعمَّال على أَدَاء واجباتهم بِإخْلَاص وَتشجِيع العاملين على بَذْل جُهْد أَكبَر مِن اَلمُعدل فِي مَجَال 

وتتلَخَّص أهَدَاف الحوافز والتَّعْويضات لِلْمنظَّمة بِأنَّهَا تُحقِ ق زِيادة فِي أَربَاح المنظَّمة مِن خِلَال رَفْع 

الكفاءة الِنْتاجيَّة لِلْعاملين فالاخْتيار اَلسلِيم لِلْحوافز يُؤدِ ي إِلى تَشجِيع العاملين ودفْعهم لِزيادة وَتحسِين 

ى مِمَّا ات العاملين وقدراتهم واسْتخْدام تِلْك الطَّاقات بِصورة مُثلَ قحوافز تَعمَل على تَفجِير طافالْ الِنْتاج، 

ي إِلى اِختِزال فِي اَلقُوى العاملة المطْلوبة وَتسخِير الفائض مِنْهم إِلى مُنظمَات أُخرَى لَديْهَا نَقْص فِي يُوح

يِ  والاجْتماعيِ  العاملةاَلقُوى  ن مِن وَضعهِم المادِ  ، تَرفَع الحوافز مِن المعْنويَّات لَدى العاملين حَيْث تَحسُّ

 .(Pan et al .,2021)وَبذَلِك تَرتَبِط مَصالِح الفرْد بِمصالح المنظَّمة 
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 :ث الثانيحالمب
 الابداع الاداري 

 دراي  تعريف الإبداع الإ

خْصيَّة الِبْداعيَّة  أن ه(  Elsye Teresa et al(2020,.فه عر   عَمَليَّة اِسْتخْدام اَلمُوظف لِمهاراته الشَّ

ل لِحلول اِبْتكاريَّة لِلْمشاكل الِداريَّة اَلتِي تُوَاجِه مَصْلَحة التَّ  نْظيم لَاسْتباط أَسالِيب إِدارِيَّة جَدِيدَة أو أن يَتَوصَّ

ر اَلجدِيد لِمعالجة مُشْكِلة الاعْتماد على ا ويم وقد عرف لتَّحْليل المنْطقيِ  والاخْتيار والتَّحرِ ي والتَّقْ أو التَّصَوُّ

قة ومَا يَنتِج عَنهَا مِن إِنْجازات مُتَعددَة فَتَحدَّث نَقلَة نَوعِية مُمَيزَ  على  ةأيْضًا بِأَنه عَمَليَّة تبنِ ي الأفْكار الخلاَّ

 .(Draper et al .,2021د )مُستَوَى المنظَّمة والافْرَا

الْقواعد ه الِجْراءات والْأدْوار والْبناء التَّنْظيميُّ و فِي تعْريفه لِلْْبْداع الِداريِ  بِأَن  ( m, 2021Kiشار)وأ

والِْعادة لِتصْمِيم العمل بِالِْضافة إِلى الأنْشطة الِبْداعيَّة اَلتِي تَسعَى إِلى تَحسِين العلاقات بَيْن الأفْراد 

 .اَلوُصول إِلى الأهْداف المعْنيَّة فِي المنظَّمةوَعملِية التَّفاعل بيْنهم لِهَدف 

لوك اَلمُميز اَلذِي يَقُوم بِممارسته الفرْد أو الجماعة فِي مَواقِع العمل وقد يَتَمثَّل  وقد عُرِف بِأَنه السُّ

ي مَواقِع العمل فِ  والْقدْرة على التَّكَيُّف والْمرونة ،بِإحْدى أشْكال التَّغْيير والْمساهمة فِي نَشرِه فِي المنظَّمة

 موالْمساهمة فِي حلِ  المشْكلات وتحمُّل المخاطرة واسْتخْدام التَّوْظيف والْأساليب الجديدة فِي العمل وعد

 .(Karam et al.,2021)القبول بِالْممارسات اَلتِي تَحِد مِن تَفكِير الفرْد 

يَّة والْ إِنَّه تَصرُّف يَسعَى ( Buonocore et al .,2021فه )وعر   ملائمة لِتحْقِيق إِنتَاج يَتَميَّز بِالْجدِ 

 .وإمْكانيَّة التَّطْوير فَهُو أَفكَار جَدِيدَة وَحلُول مُفيدَة فِي مَجَال العمل
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وتمَّ تعْريفه أيْضًا بِأَنه الأفْكار والْممارسات اَلتِي يُقَدمهَا المدْراء والْعاملون وَالتِي تَهدِف إِلى إِيجَاد 

سالِيب وَطرُق أَكثَر فَعالِية فِي إِنجَاز أهَدَاف المنظَّمات المخْتلفة وأن تَكُون أَكثَر خِدْمَة أَ إِدارِيَّة و عمليَّات 

 (.Arruda , 2019)لِلْمجْتمعات 

كتِشاف اِ وَيمكِن القوْل إِنَّ الِبْداع الِداريَّ هُو اَلخُروج عن التَّفْكير والْمعْرفة التَّقْليديَّة مِمَّا يَنتِج عَنهَا 

اَلعدِيد مِن الأفْكار والنَّظريَّات والاخْتراعات والْأساليب اَلتِي تَخُص العمل بِحَيث تَكُون مُتَطورَة ومقْبولة 

وتتناسب مع كَافَّة ظُرُوف المنظَّمة وإمْكانيَّاتهَا مِمَّا يُساعدهَا على التَّكَيُّف والتَّفاعل مع جميع المتغيِ رات 

ن مِن العمليَّ   ة الِنْتاجيَّة وَتطوِير مُسْتوياتهَا فِي أَدائِها وَأَداء العاملين.وتحسُّ

  اري  اع الإدبدة الإمي  أه

تَتَبلوَر أهََميَّة الِبْداع الِداريِ  فِي أَنَّه يُسَاعِد المنظَّمة على العمل بِصورة أَفضَل عن طريق تَحسِين 

اخليَّة والْهيْكل التَّنْظ قابة الدَّ ، فَهُو يَعمَل على تَسهِيل العمليَّات الِبْداعيَّ التَّنْسيق والرِ  ن المنظَّمة يميِ  ة اَلتِي تَمكَّ

اعليَّة، عيَّة لِكافَّة المشْكلات اَلتِي تُوَاجِه المنظَّمة بِكفاءة وفالابدا مِن الاسْتمْرار فِي عملهَا وإيجَاد اَلحُلول 

لِداريَّة، ابيَّة فِي بِنَاء المنظَّمة وَفِي سَيْر عمليَّاتهَا اويعْمل الابادع الِداريَّ على إِحدَاث التَّغْييرات الِيج

ا فيساعد المنظَّمات على التَّكَيُّف والتَّفاعل مع كَافَّة المتغيِ رات فِي البيئة المحيطة والتَّحْسين مِن إِنْتاجيَّتهَ 

ظِ م اللَّوائح والْأنْظمة والْأفْكار اَلتِي تُنوالارْتقاء بِمسْتوياتهَا، وإيجَاد الانْحرافات ومعالجتهَا ووضْع المقْترحات 

وإيجَاد أَسالِيب العمل الجديدة اَلتِي تَتصِف بِالِْبْداع، مِمَّا يَنتِج عَنْه بُرُوز البرامج والْخدْمات الخارجة عن 

مة لِلْجمْهور )  ن مِن جَودَة المنْتجات والْخدْمات المقدَّ  .(Ahmed , 2022أَنشِطة المنظَّمة الرَّئيسيَّة ويحسِ 
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فِي دِراسَته عن أهمِ  النِ قَاط اَلتِي تَظهَر فِيهَا أهََميَّة الِبْداع الِداريِ  ( Raja et al .,2022وذكر )

 وَهِي: 

ر، وَوَسيلَة مُهمَّة تَضمَّن البقَاء والْمنافسة فِي ظِلِ  المناف الِبداعيَعُد - سة اَلعُنصر الرَّئيسيُّ فِي التَّطَوُّ

 .العالميَّة والتَّغيُّر اَلسرِيع فِي جميع الميادين العلْميَّة والْفكْريَّة

ن تَتَمكَّن المنظَّمة مِن غْيير مِن أَجْل أيَعتَبِر الِبْداع وَسِيلَة لِلْمنظَّمات لِهَجر التَّقْليد، والتَّعامل مع التَّ  -

يات وإضافة الحيويَّة لِسَير العمليَّات مِن أَجْل اِسْتمْراريَّتهَا بِنجاح، لِلْوصول إِلى  مُوَاجهَة التَّحدِ 

 النَّتائج اَلتِي تَرقَى إِلى مُسْتويات الآمَال والطُّموحات.

تَحسِين  ه فِي الاسْتجابة لِمتغيِ رات البيئة المحيطة ويعْمل علىيَعمَل على اِسْتقْرار التَّنْظيم بِإسْهام -

 أَسالِيب العمل فِي المنظَّمة وَتوفِير الوقْتِ والْجهْد وحلِ  المشاكل بِطرق فَعَّالة.

وح  - لمعْنويَّة ايُنمِ ي الِبْداع الِداريُّ القدرات الفكْريَّة والْمهْنيَّة لَدى العاملين ويزيد الانْتماء وينمِ ي الرُّ

لَدى العاملين، فَهُو يزيد مِن فُرصَة نُمُو الِبْداع فِي كَافَّة مَيادِين المنظَّمة ويساهم فِي تَطوِير 

 .الحيَاة بِمَا يَعُود بِالنَّفْع على المجْتمع

وتينيَّة ويتحرَّكون اِتِ جاه الِبْداع والابْ  - كار والْحصول على تيَتَجاهَل قَادَة الِبْداع الِداريِ  الأعْمال الرُّ

 .المعْلومات والْمعْرفة فِي أقلِ  وَقْت وبتكْلفة مُنخفضَة

ع العاملين على الِبْداع بِأنَّ تَوفُّر لَهُم لَا فالْمنظَّمات   تضع الِبْداع الِداريَّ هدف رَئيسِي ولَا تُشجِ 

تَّطوُّرات اَلتِي تَظهَر  تُوَاجِه التَّغْييرات واللَا الأجْواء والْبيئة المناسبة، سَيكُون مصير المنظَّمة الانْهيار لِأنَّهَا 

اخليَّة، كمَا أنَّ العاملين فِي المنظَّمة بِاخْتلاف مُسْتوياتهم الوظيفيَّ  ة بِصورة مُسْتمِرَّة فِي البيئة الخارجيَّة والدَّ
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ن مُصييرْهم التَّخَلُّف وَ  المساهمة فِي تَنمِية  عدَم قُدْرتِهم علىإِذَا لَم يَكُن الِبْداع جُزْء مِن حَياتِهم سَوْف يُكوِ 

 .أَنفسِهم والْمنظَّمة وَتطوِير

 اري  أبعاد الإبداع الإد

يعتبر موضوع الابداع الاداري من احد المواضيع التي تشغل اهتمام الباحثين لانه من الظواهر 

فالاباداع الاداري اداة ومهارة مهمة تمكن المنظمة من مواجهة التحديات  ،المعقدة من ناحية كيفية تحقيقها

يوجد العديد من عناصر وابعاد الابداع الاداري والتي لها تاثير على وادارة الازمات وتحويلها الى فرص، و 

منها و المنظمة وعليها ان تدركها وترسخ فوائدها لدى العاملين لتحقيق اداء عالي المستوى بصورة مستمرة 

 :(2418)بايزيد، 

 المرونة

نيف وَهِي اَلقُدرة على اِتِ خاذ الطُّرق المخْتلفة والتَّفْكير بِصورة مُبتكرَة والْقيام بِتصْنِيف مُخْتَلِف عن التَّصْ 

خْص موْقفً  هولة اَلتِي يُغيِ ر بِهَا الشَّ ة أَبعَاد، وَتعَد دَرجَة السُّ ، والنَّظر لِلْمشْكلة مِن عِدَّ أو وُجهَة نظر  االعاديِ 

ب لِأفْكَار بِحدِ  ذاتهَا ة زوايَا فقد يُمْكِن الرَّ  ،مُحَددَة وَعدَم التَّعَصُّ بْط بَيْن فَهِي النَّظر إِلى الأشْياء مِن عِدَّ

 u & Zhang., 2022).H0( Zالأفْكار المتنافرة لِتصْبح فِي شَكْل جديد 

تنوعة وليس من نوع كار المالقدرة على توليد الأف( المرونة بأن ها Feijoo et al .,2022ف)وعر  

 .المتطلبات للموقف أوغيير المثير فكير مع الت  فكار المتوقعة بالعادة وتحويل مسار الت  اللْ

  



35 

 واع المرونةأن

 وهي: u & Zhang., 2022).H0( Zداري نوعان وقد ذكرها للمرونة المتعل قة بالِبداع الِ

دة وَالتِي تَرتَبِط ة: لقائي  المرونة الت  -1 وَهِي اَلقُدرة على سُرعَة إِنتَاج أَكبَر عدد مِن الأفْكار المتعدِ 

د  تَنتَمِي لاَ حَيْث تَتَضمَّن مَقدِرة الفرْد على إِعطَاء المعْلومات المتنوِ عة بِصورة تِلْقائيَّة  ،بِموْقف مُحدَّ

روريَّ  لِفئة أو لِأَصل وَاحِد، فتشير المرونة اَلتِي تَظهَر لَدى ة اَلتِي الفرْد مِن غَيْر الحاجة الضَّ

لِفئة وَاحِدة وَإِنمَا تَنتَمِي   تَنتَمِيلَا يتطلَّبهَا اَلموْقِف، بِحَيث يُعطِ ر الفرْد اَلعدِيد مِن الاسْتجابات اَلتِي 

يَّة لِتغْيِير أفْكارنَا  .لِعَدد مُتَنوع فَيبرِز عَامِل المرونة الأهمِ 

هِي اَلقُدرة على تَغيِير اَلوُجهة الذِ هْنيَّة اَلتِي يَنظُر مِنهَا إِلى حلِ  المشْكلات  ة:كيفي  المرونة الت  -2

دة، فتعْتَبر المرونة التَّكيُّفيَّة الطَّرف اَلمُوجب لِلتَّكَيُّف اَلعقْلِي   خْص اَلذِي يَمْتاز بِالْمرونة ، فالالمحدَّ شَّ

خْص المتصلِ ب عقْليًّا لوك ، وَسُميَت بِالْمرونة التَّكييفيَّة لِأنَّهَا بِحاجيَعتَبِر مُضَاد لِلشَّ ة لِتعْدِيل السُّ

مِن أَجْل أن يَتفِق مع اَلحَل اَلسلِيم، حَيْث تُقَاس بِالْعديد مِن الطُّرق كالْكَشْف عن عدد مِن التَّنقُّلات 

ور اَلتِي أنْتجَهَا فَرْد وَ   .احِدبَيْن الأفْكار أو حَصْر عدد مِن الأفْكار والصُّ

 غيرنفتاح على الت  الإ -

ح وَهُو عَمَليَّة مَعرِفة مَتَّى يَتِم إِحدَاث التَّغَيُّر ومقْدَار التَّغَيُّر اَلذِي يَجِب أن يَتِم فِي المنْطقة، فالانْفتا

ة بِالْعمعلى التَّغْيير يُعبِ ر عن مدى اِسْتعْداد الأفْراد لِمن ع رُوؤْسائه وحثُّهم بِصراحة م لاقشة اَلُأمور الخاصَّ

 (Frima & Ardiyanti, 2022). يجَاد طُرُق جَدِيدَة فِي العملعلى التَّغْيير مِن خِلَال إِ 

مَات مَيْل الأفْراد لِلانْفتاح على اِسْتكْشاف أَشيَاء جَدِيدَة وتجْربتهَا وَمدَى  يقيس الانْفتاح على تَغيِير السِ 

خْص على التَّعامل مع التَّغيُّرات فِي البيئة، فالتَّكيُّف مع التَّغْييرات المسْتمرَّة قد يَكُون أمْرًا صعْ  بًا قُدرَة الشَّ
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تَّعلُّم قد يجدونهَا مُخيفَة، بيْنمَا قد يَنظُر آخرون إِلى التَّغْيير على أَنَّه وَسِيلَة لِلنُّموِ  وال لِأنَّ بَعْض الأفْراد

راسات أَنَّه فِي البيئات اَلتِي تَتسِم بِدرجة عَالِية مِن عدم اَليقِين، يُمَارِس القادة  والتَّحْسين. قد أشارتْ الدِ 

مبالاة تُجَاه التَّعَلُّم مِن البيئة أو المنافسين إِلى أَدَاء ضعيأَكبَر تَأثِير على التَّغْيير، يُؤد ِ  ف لِلْمنظَّمة، ي اللاَّ

دون د ِ مِمَّا يَعنِي أنَّ اِنفِتاح المدْراء على التَّغْيير أَمْر أَساسِي لِعملِيَّة التَّكَيُّف، مِمَّا يُشير إِلى أنَّ المدْراء يُح

ساتهم لِلتَّهْديد  بليَّة، لَقد وَثقَت أو اَلفُرصة خَارِج بِيئتِهم التَّنْظيميَّة بِتحْريكهم نَحْو دَولَة مُسْتقْ اِسْتجابة مُؤسَّ

راسات النَّظريَّة التَّنْظيميَّة والِْداريَّة تَأثِير المدْراء على إِدارة التَّغْيير وَأَداء المنظَّمة، وكا تْ ناَلعدِيد مِن الدِ 

لتَّنْظيميَّة، فَإِن ق بِدَور اَلمدِير فِي إِدارة التَّغْيير ونتائج المنظَّمة فوفْقًا لِلنَّظريَّة االنَّتائج مُختلطَة فِيمَا يَتَعلَّ 

ر  يْطرة ،راَلمدِيأحد مُحددَات الانْفتاح على التَّغْيير هُو تَصوُّ رة  وَالذِي تَحركِه مَواقِف المدْراء والسَّ المتصوِ 

يقْترحون أنَّ الاعْتماد   يَخلُو مِن مُنْتقديه، الَّذينلَا ذَا اَلخَط الاسْتقْصائيِ  على قُدْرتِهم على تَنفِيذ التَّغْيير. ه

ي إِلى اِسْتنْتاجات  يموغْرافيَّة لِلْمديرين وحْدهَا دُون دِراسة قِيمهم النَّفْسيَّة ومواقفهم قد يُؤدِ  على الخصائص الدِ 

يَّة، فَإِن اِنفِتاح القائد اَلفرْدِي على التَّ غَيْر حَقيقِية، وُجهات النَّظر المتناقضة هَذِه حَوْل  غْيير مُهِم فِي الأهمِ 

 (f et al, 2022 ). إِدارة التَّغْيير

 رل المخاطِ تقب  -

د فِيه الفرْد أو اَلشرِكة المخاطر ويجْعلهَا مَقبُولة، وبالتَّالي  أيَّ جُهْد لِتقْليلهَا م بَذل يت لَا هُو مَفهُوم يُحدِ 

دة والْمقْبولة مُحتملَة. يُصْبِح قَبُول المخاطر خِيارًا  أو تخْفيفهَا. تُعتَبَر الخسارة المحْتملة مِن المخاطر المحدَّ

 جُهُود ي ِ عِنْدمَا يَتِم تَحدِيد مَخاطِر صَغِيرَة وَنادِرة، وَبمَا أَنهَا لَيسَت كَارثِية أو بَاهِظة الثَّمن  فلن يَتِم بَذْل أ

لِِدارتهَا. عَادَة مَا تَعتَبِر تأْثيرات حالات عدم اَليقِين هَذِه مُحتملَة أو بَاهِظة الثَّمن، وبالتَّالي  يَتِم قبولهَا 
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ات كَجُزء مِن النِ ظَام والتَّعامل مَعهَا عِنْد حُدوثِهَا فَقبُول المخاطر هُو اَلسمَة المميَّزة لِلنَّجَاح فِي تَحدِيد الأوْلويَّ 

 (.ElHawary et al,2022)ووضْع الميزانيَّة لِلطَّوارئ 

م فِي تَحقِيق الِبْداع الِداريِ  اَلعدِيد مِن المتغيِ رات والْأدوات مِن بيْنهَا إِدارة الموارد البشريَّة،  يَتَحكَّ

حقِيق الأهْداف فلَا يُمْكِن تَ  فَنَجاح المنظَّمات يُعزَى بِالدَّرجة اَلُأولى إِلى مَا تَملِكه مِن الموارد البشريَّة،

، فالْموارد البشريَّة هِي مِن تُسَاعِد على تَحقِيق الِبْداع وتصْنع  التَّنْظيميَّة فِي غِيَاب اَلعُنصر البشَريِ 

د اَلطرِيق نَحْو تَحقِيق النَّجَاح والاسْتمْرار والتَّميُّز، وَبِسبَب الاهْتمام اَلكبِير فِي إِدا ة الموارد ر المنظَّمات وتمهِ 

، بَدأَت المنظَّمات فِي وَضْع المبادئ والْقواعد والتَّعْليمات اَلتِي تَعمَل على تَوجِيه  البشريَّة والِْبْداع الِداريِ 

لوك والنَّشاط وَتطوِير المهارات لَدى الموظَّفين مِن أَجْل زِيادة إِنْتاجيَّتهم والْعَمل على رَفْع كفاءتهم  السُّ

ع مِن ائهم، وخلْق بِيئة عمل تَمْتاز بِالِْبْداع، وَالتِي تَدعَم اِلتِزام وَوَلاء الموظَّفين لِلْمنظَّمة، وترْفوالتَّحْسين لِأد

رِضاهم عن الأنْشطة اَلتِي يقومون بِهَا، وَمِن أَجْل تَحقِيق ذَلِك اِتبعَت المنظَّمات الممارسات الِداريَّة 

ب، تَقيِيم الأدَاء، تَّخْطيط لِلْموارد البشريَّة، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريالمخْتلفة اَلتِي تَمثلَت فِي عمليَّات ال

 (Cahyadi et al, 2022) . التَّعْويضات والْحوافز

 ردنة في الأ وائي  ناعات الد  الص  

لع الهامَّة والْموادِ  الأساسيَّة اَلتِي  وَاء مِن السِ  يِ  مُجتَمَع وله  يَستغْنِي عَنهَا الأفْراد فِي ألاَ يُعتَبَر الدَّ

وَاء  لع   يَرتَبِط بِقاعِدة العرْض والطَّلبلَا خَصائِص تَختَلِف عن أيِ  سِلْعَة أُخرَى، فاسْتهْلاك الدَّ مِثْل بَاقِي السِ 

وَاء عِنْد مُسْ  مُعَينَة فالطَّلب على  تويات أَسعَارولَا يَرتَبِط بِمرونة الأسْعار، فلَا يُمْكِن تَحدِيد الطَّلب على الدَّ

وائيَّة اَلتِي تُسْهِم فِي ناعات الدَّ وَاء تَنبُع أهََميَّة الصِ  وَاء غَيْر قَابِل لِلتَّرَيُّث، وَبِسبَب أهََميَّة الدَّ لحفَاظ على ا الدَّ

وائيِ  اَلذِي يُعتَبَر مِن أهمِ  ا مات اَلتِي تَسكِيَاد الدُّول عن طريق المحافظة على الأمْن الدَّ وْلة مِن لمقوِ  عَى الدَّ
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وْلة  م الحضارات والاقْتصاد لِلدَّ ر قَوِي على تَقدُّ وائيَّة يَعتَبِر مُؤشِ  ناعة الدَّ ر الصِ  أَجْل أن تُحَققهَا، فَتَطوَّ

(Zayed et al .,2022.) 

ناعة فِي اَلُأردن دَوْر مُهِم فِي تَنمِية الاقْتصاد المحَلِ يِ  و  وائيَّة فِي تطْويره، فالصِ  تَلعَب الصِ  ناعة الدَّ

ناعات اَلُأخرى فالْخبْرة والتَّجْربة اَلتِي اِكْتسبتْهَا ش ة تَتصِف بِعراقتهَا قِياسًا بِالصِ  ركات اَلُأردن بِصورة خَاصَّ

ر اَلذِي تَنعَكِس آثاره الاقْتصاديَّ  على الاقْتصاد الأرْدنِ يِ   ةالأدْوية الأرْدنِ يَّة تُعْطِي فُرَص أَكبَر لِلنُّموِ  والتَّطوُّ

أَلْف مُوظَّف  11بِصورة عَامَّة، تُوفِ ر شركات الأدْوية اَلكثِير مِن فُرَص العمل القطَاع يُوظِ ف أيْضًا حواليْ 

ل الِنَاث  ،مِنْهم أُرْدنِ يُّون  % 22 ،أَلفَا بِشَكل غَيْر مُبَاشِر 34بِشَكل مُبَاشِر و  وشهادات  % 37وتشكِ 

 .% 67 جَامعِية

عْبة عِنْد تصْديرهَا لِلْمنْتجات لِأكْثر مِن  ق  64بِالِْضافة أَنهَا تُرْدِف اَلُأردن بِالْعملات الصَّ دَولَة وَتَفوَّ

ادرات مِن إِنْتاجهَا  2421 - 2424، بَلغَت صادرَات الممْلكة مِن الأدْوية خِلَال الفتْرة % 84 نِسْبَة الصَّ

 مِليَار دِينار، مِمَّا يجْعلهَا القطَاع الوطَنيُّ اَلوحِيد اَلذِي يَصدُر أَكثَر مِمَّا يَستوْرِد بِحَسب مَا أعْلنَتْه جَمعِية

 231ة وَتسجِيل لجنسي  اتَطوِير الأدْوية  افقد أعَلَنت الجمْعيَّة أَنَّه مِن أهمِ  إِنْجازاته؛ مُصَنعِي الأدْوية الأرْدنِ يَّة

دَوَاء أُردُني جديد، حَيْث بَدأَت اَلُأردن التَّصْدير لِأسْوَاق غَيْر تقْليديَّة مِثْل أُوزْبكسْتان وكازاخسْتان وبعْض 

وائيَّة الأرْدنِ يَّة يَبلُغ  ناعات الدَّ ول الأفْريقيَّة، وَفِي تَقرِير الجمْعيَّة ذَكرَت أَنَّه حَجْم اِسْتثْمارات الصِ  حْو نَ الدُّ

وق المحَلِ يِ  مِن خِلَال مِليَ   17مِلْيون دُولار مِن خِلَال  754شَركَة فِي الممْلكة و  23ار دُولار فِي السُّ

ركات فِي ثَمانِي  2424دَولَة بِحَجم تَصدِير عام  65دُوَل. وقد بَلغَت صادرَات القطَاع  ةفرْعًا مِن هَذِه الشَّ

واء، مِمَّا يجْعله ثَانِي أَكبَر قِطَاع تَص مِلْيون دِينار بِحَسب إِحْصائيَّات 458.8بلغ  . دِيرهَيئَة الغذَاء والدَّ

Jordan’s pharmaceutical exports reach, 2021)) 
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وْلة وائيَّة فِي الحفَاظ على كِيَان الدَّ ناعات الدَّ وائيِ  عن طريق الحفَاظ على الأمْن الدَّ ؛ وتساهم الصِ 

مات اَلتِي تَسعَى الدَّ اَلذِي يُعتَبَر مِن أهمِ  ال وائيَّة لِتحْقيقهَا، وَمِن نَاحِية أُخرَى يَعتَبِر تَط ولةمقوِ  ناعة الدَّ وُّر الصِ 

وْلة م الحضاريِ  والاقْتصاديِ  لِلدَّ ر قَوِي على التَّقَدُّ وائيَّة فِي اَلأُ  ،مُؤشِ  ناعة الدَّ ردن دوْرًا حيويًّا فتلْعب الصِ 

وائيَّة الأرْدنِ يَّة بِعرا ،صاد المحَلِ يِ  وتطْويرهوهامًّا فِي تَنمِية الاقْت ناعات الدَّ قتهَا قِياسًا بِباقي حَيْث تَتسِم الصِ 

ركات الأرْدنِ يَّة فِي هذَا المجَال فُرَصا أَكبَر  ناعات، حَيْث تُعْطِي الخبْرة والتَّجْربة اَلتِي اِكْتسبتْهَا الشَّ الصِ 

ر وَالذِي يَ  سْتثْمار نعَكِس بِآثار إِيجابيَّة على الاقْتصاد الأرْدنِ يِ  بِصورة عَامَّة، وقد بلغ حَجْم الالِلنُّموِ  والتَّطوُّ

مِلْيون دُولار خَارجِها خِلَال  254مِلْيون دُولار دَاخِل الممْلكة، و  444فِي قِطَاع صِناعة الأدْوية الأرْدنِ يِ  

ة وأرْبعون عامًا الماضية تَطورَت صِناعة الأدْوية بِقوَّة دَولَة، فخلال الثَّماني 17شَركَة وَفرُوع فِي  13

نة مِن  ناعات بَعْد  14وَبصُورة مَلحُوظة مِن خِلَال شركاتهَا المكوَّ شَركَة وَالتِي تُعتَبَر مِن أَكبَر الصِ 

ناعات الاسْتخْراجيَّة   (. (Khaireddin et al . , 2015الصِ 

 ردنالأ دوية في شركات صناعة الأ: 2-1الجدول 

 وعالن   أسيسسنة الت   ركةالش   قمالر  

1 
نيع صة شركة الت  وائي  ناعات الد  للص   العربي  الشركة 

 (APMالمحدودة )
 ةعام   1262

 عام ة 1275 (DADنمية والاستثمار)واء للت  دار الد   2
 عام ة 1277 (HIKMAدوية الحكمة )أ 3
 عام ة JPM 1278)دوية )الأردنية للْصنيع شركة الت   4

5 
ة ئي  ة و المواد الكيمياوائي  ناعات الد  للص   المركز العربي  

(ACPC) 1283 عام ة 

ة 1282 (UPMالمتحدة للْدوية ) 6  خاص 
ة 1282 (APIة )وائي  شركة عمان للصناعات الد   7  خاص 
ة 1222 (RAM) ة المحدودةناعات الدوائي  شركة رام للص   8  خاص 
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 وعالن   أسيسسنة الت   ركةالش   قمالر  
 عام ة 1223 (HPIناعات الدوائية )شركة حياة للص   2

14 
 رق الأوسط لصناعة الأدويةشركة الش  
(MIDPHARMA) 

 عام ة 1223

ة 1224 (INTERفارما انترناشيونال ) 11  خاص 
ة 1226 عقيمة للطب والت  ة السويدي  ركة الأردني  الش   12  خاص 
13 TQ  ة 2447 فارما  خاص 
 ةخاص   1222 (JoRiver)ة وائي  ذناعات الدللص  شركة نهر الأردن  14

 المصدر: من اعداد الباحثة

 ذات الصلة ابقةالس   راساتالد  

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية كمتغير وسيط في العلاقة  ( بعنوان"2023دراسة)الحيصة، -1
بين نظم معلومات الموارد البشرية والأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على وزارات المملكة الأردنية 

 "الهاشمية

هدفت هذه الدراسة الى تحديد التأثير المباشر وغير المباشر لأبعاد نظم معلومات الموارد البشرية 

النظام، جودة المعلومات، جودة الخدمات( على الأداء الوظيفي من خلال توسيط ممارسات إدارة  )جودة

الموارد البشرية. واعتمدت الدراسة على قائمة استقصاء لجمع البيانات من مديري الموارد البشرية ورؤساء 

لقوائم مية. وقد بلغت عدد االأقسام والعاملين في وحدات الموارد البشرية بوزارات المملكة الأردنية الهاش

قائمة، وتم تطبيق أسلوب تحليل المسار لاختبار فروض الدراسة عن طريق استخدام  448الصحيحة 

واظهرت النتائج عن وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لأبعاد نظم ,و.PLS.7 البرنامج الِحصائي

اشر ود تأثير معنوي إيجابي جزئي مبمعلومات الموارد البشرية على الأداء الوظيفي، كما توصلت إلى وج

لأبعاد نظم معلومات الموارد البشرية على ممارسات إدارة الموارد البشرية. وأكدت النتائج وجود تأثير 
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معنوي إيجابي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي، بالِضافة إلى وجود تأثير 

بعاد نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء الوظيفي عند معنوي إيجابي غير مباشر بشكل جزئي لأ

توسيط ممارسات إدارة الموارد البشرية. وبناءً على النتائج تم وضع مجموعة من التوصيات أهمها: العمل 

على مواصلة دعم تطوير نظم معلومات الموارد البشرية في مجموعة الوزارات للمحافظة على مستوى 

في الوزارة وزيادة الاستثمار في قطاع تكنولوجيا المعلومات بهدف تطوير وتحسين جودة أداء الموظف 

 .العمل خاصةً المورد البشري في الوزارة. وتم اقتراح تطبيق متغيرات الدراسة على قطاع آخر

  Leadership mindsets, cultural norms( بعنوان " Zhang et al.,2023دراسة ) -2

and organizational resilience in China: the moderating effect of supportive 

human resource practices" 

 عقليات القيادة والمعايير الثقافية والمرونة التنظيمية في الصين:هدفت هذه الدراسة الى البحث في 

( شركة والتي تشكل  163) تم توزيع استبيان على، الموارد البشرية الداعمة التأثير المعتدل لممارسات

ن تظهر النتائج أن هناك علاقة إيجابية بي ،في منطقة دلتا نهر اليانغتسي في الصينعينة الدراسة 

عقليات القيادة والمرونة التنظيمية. تلعب الأعراف الثقافية دورًا وسيطًا ؛ تلعب المعايير الثقافية المبتكرة 

يطًا بين وتلعب المعايير الثقافية التعاونية دورًا وس ،دورًا وسيطًا بين عقلية نمو القادة والمرونة التنظيمية

ا تلعب ممارسة الموارد البشرية الداعمة دورً  ،لقادة المحددة والمرونة التنظيمية. بالِضافة إلى ذلكعقلية ا

قليات القيادة ع واوصت الدراسة بالبحث فيمعتدلًا في العلاقة بين عقليات القيادة والأعراف الثقافية. 

لبشرية ة وممارسات الموارد افهم وتطبيق المعايير الثقافي من اجل تعزيز ،لتحسين المرونة التنظيمية

 الداعمة 
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  Relationship between Human(بعنوان " (Kavyashree et al.,2023دراسة  -3

Resource Management Practices and Employee Engagement" 

تحليل العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومشاركة الموظفين مع هدفت هذه الدراسة الى 

نظر إلى لا سيما بال ،في الاعتبار الموظفين العاملين في مختلف صناعات تكنولوجيا المعلوماتالأخذ 

ة وكانت عينة الدراسوتم استخدام طريقة المسح لجمع البيانات. .الموظفين العاملين في قسم الموارد البشرية

 .ةالمختلف الخاصموظفًا يعملون في قسم الموارد البشرية في مؤسسات القطاع (  345) تتكون من 

أن ممارسات إدارة الموارد البشرية ومشاركة الموظفين كانت مرتبطة ببعضها واظهرت نتائج الدراسة 

البعض. أدت ممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمات إلى تمكين الموظفين وجعلهم أكثر انخراطًا 

ارد ى ضرورة اعتبار ممارسات إدارة المو في أداء أدوارهم الوظيفية بشكل أفضل. تشير نتائج الدراسة إل

واوصت الدراسة بالرجوع اليها .البشرية أولوية في منظمات الأعمال لتحقيق النجاح على المدى الطويل

 فهم دور ممارسات إدارة الموارد البشرية على مستوى مشاركة الموظفين. في لما لها من نتائج تفيد

 ةالاخلاقية كأداة لتفعيل ممارسات إدارة الموارد البشري   ( "بعنوان المعايير2022دراسة )حاكم، -4
 دراسة حالة".

راسة إِلى إِبرَاز العلاقة بَيْن المعايير الأخْلاقيَّة وإدارة الموارد البشريَّة مِن خِلَال دِراسة ميْدانيَّة  هَدفَت الدِ 

. ولتحْقيق أهَدَاف GPLعلى مُؤَسسَة عُمومِيَّة جزائريَّة تَمتَلِك طَابَع اِقْتصادي ٍّ وَهِي مُؤَسسَة نِفْطَال فَرْع 

راسة تمَّ إِعدَاد راسة، وَمِن أَجْل إِيجَاد إِجابَات على الِشْكاليَّة العامَّة  الدِ  ٍّ بِموْضوع الدِ  إِطَار نَظرِي خاص 

. رِيقَة العيِ نة العشْوائيَّة ولنفْس الهدف اِسْتخْدمتْ طَ   والْأسْئلة الفرْعيَّة تمَّ اِسْتخْدام المنْهج اَلوصْفِي التَّحْليليِ 

ن مِ   214ن جميع الموظَّفين على اِختِلاف مُسْتوياتهم، تمَّ تَوزِيع الاسْتبانة على مِن مُجتَمَع دِراسي ٍّ مُكوَّ

مُوظَّف واسْتخْدام المقابلات والْملاحظات كأدوَات ثَانوِية مِن لِتدْعِيم النَّتائج اَلتِي تمَّ اَلحُصول عليْهَا والتَّأكُّد 
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راسة إِلى SPSSيَّات على بَرامِج مِنهَا، وتمَّ اِعتِماد لِتحْلِيل البيانات واخْتبار الفرْض . حَيْث تَوصلَت الدِ 

ة نَتائِج أهمُّهَا وُجُود دَلالَة إِحْصائيَّة لِلْمعايير الأخْلاقيَّة على مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة على  عِدَّ

عْي لِترْ  راسة إِلى ضَرُورَة السَّ راسة. كمَا أَوصَت الدِ  سة محلَّ الدِ  ير الأخْلاقيَّة سِيخ المعايمُستَوَى المؤسَّ

 ة.بِمفْهومه اَلعلْمِي اَلصحِيح لِلاسْتفادة مِنهَا لِتفْعِيل مُمارسات إِدارة الموارد البشَريِ 

( بعنوان " تكامل المسؤولية الاجتماعية في ممارسات الموارد البشرية 2022دراسة )الخديدي،-5
 "بفنادق مكة المكرمة

راسة إِلى التَّعَرُّ  هدفت ة فِي ف على وَاقِع تَطبِيق مُمَارسَة المسْؤوليَّة الاجْتماعيَّة فِي الموارد البشريَّ الدِ 

، وَكَان  راسة اِسْتخْدم الباحث المنْهج اَلوصْفِي التَّحْليليُّ فَنادِق مَكَّة المكرَّمة. وَمِن أَجْل تَحقِيق أهَدَاف الدِ 

راسة فِي جميع فَنادِق الخمْس نُجُوم  ، واتَّبع أُسلُوب الجرْد ( 51)  بِمَكة المكرَّمة والْبالغ عَددُهامُجتَمَع الدِ 

امل. واخْتيار قِسْم الموارد فِي تِلْك الفنادق لِلْْجابة على الاسْتبْيان، حَيْث أَظهَرت النَّتائج لِلتَّحْليل  الشَّ

رجَة الاهْتمام الاجْتماعيَّة، وَأَظهرَت النَّتائج اِرتِفاع دَ الِحْصائيِ  أنَّ فَنادِق مَكَّة المكرَّمة تُمَارِس المسْؤوليَّة 

راسة بِإدْرَاج  بِفنادق مَكَّة تُجَاه مُمارسات المسْؤوليَّة الاجْتماعيَّة لِسياسات إِدارة الموارد البشريَّة، أَوصَت الدِ 

راسة بِضرورة ة المكرَّمة، وأوْصتْ الد ِ المسْؤوليَّة الاجْتماعيَّة ضِمْن مُمارسات الموارد البشريَّة فِي فَنادِق مَكَّ 

م تَنوِيع الفنادق فِي البرامج المتعلِ قة بِمسْؤوليَّتهَا الاجْتماعيَّة تُجَاه مواردهَا البشريَّة، وتطْويرهَا بِشَكل دَائِ 

 .والابْتكار فِيهَا لِتحْسِين أَدَاء اَلفُندق كَكُل
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ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها في أداء العاملين ( بعنوان "2022دراسة )العبرية والحضرمي، -6
 في وزارة البلديات الإقليمية وموارد المياه في سلطنة عمان"

راسة إِلى ال عن مُستَوَى مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة وَأثرِها فِي أَدَاء العاملين فِي  كشفِ هَدفَت الدِ 

ج اَلوصْفِي الباحثان بِالاعْتماد على المنْه وقامَ الميَاه فِي سَلطنَة عُمَان،  وِزارة البلديَّات الِقْليميَّة وموارد

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة بِالْبرْنامج الِحْصائيِ    ،SPSSالتَّحْليليِ  مُسْتخْدمين أَدوَات المتوسِ 

راسة. وَأَظهرَت نَتائِج  وَأَظهرَت النَّتائج إِلى اِرتِفاع مُستَوَى مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة لَدى عَينَة الدِ 

راسة إِلى اِرتِفاع مُستَوَى مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة لَدى العاملين فِي وِزارة البلديَّات الِقْليميَّة وموارد  الدِ 

 .لطنَة عُمَانالميَاه فِي سَ 

  Antecedents and consequences of( بعنوان "Kassar et al ,2022-Elدراسة )-7

knowledge hiding: The roles of HR practices, organizational support for 

creativity, creativity, innovative work behavior, and task performance" 

راسة إِلى تَح دِيد وُسَطاء جُدُد يشْرحون تَأثِير مُمارسات الموارد البشريَّة على أَدَاء المهَامِ  هَدفَت الدِ 

دَوافِع ونتائج إِخفَاء المعْرفة فِي مَكَان العمل وَكذَلِك تَحدِيد الآليَّات اَلتِي يُشَارِك فِيهَا، حَيْث تَفحَّص و 

راسة نموذَجًا جديدًا يَشرَح كَيْف يتأثْره هذَا النَّم ر اَلمُو الدِ  عْم وذج بِممارسات الموارد البشريَّة، وتصوُّ ظف لِلدَّ

قَدمَت البيانات و  .التَّنْظيميِ  لِلْْبْداع وكيْف يُؤثِ ر على إِبدَاع اَلمُوظف وَسلُوك العمل المبْتكر وَأَداء المهَام ِ 

ي لُبْنان أَدلَّة والْمرْؤوسين العاملين فِ اَلتِي تمَّ جَمعُها مِن خِلَال دِراسة تَوزِيع الاسْتبْيان على المشْرفين 

وَأَظهرَت النَّتائج أنَّ تَأثِير مُمارسات  ،موظف (64)وبلغت عينة الدراسة  تجْريبيَّة تَدعَم العلاقات المقْترحة

عْم التَّنْظ ر اَلمُوظف لِلدَّ ط مِن خِلَال تَصوُّ ميِ  لِلْْبْداع يالموارد البشريَّة المطبَّقة على أَدَاء المهَامِ  يَتَوسَّ

 وَسلُوك العمل المبْتكر.
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  Analysis of Strategic Human Resource( بعنوان "Anjum et al ,2022دراسة )-8

Management Practices in Small and Medium Enterprises of South Asia" 

راسة إِلى التَّأَكُّد مِن أنَّ هُنَالِك تَأثِير لِممارسات الموارد البشريَّة بِسلوك الخدْمة بَيْن مُوَظفِي  هدفت الدِ 

راسة يَتَألَّف مِن  طة فِي باكسْتان. وَكَان مُجتَمَع الدِ  غيرة والْمتوسِ  ركات الصَّ طة  32الشَّ مُؤَسسَة صَغِيرَة ومتوسِ 

ي بِمَا فِي ذَلِك التَّصْنيع لع الرِ  يَّارات والْأزْياء وَالحِرف اليدويَّة والْجراحيَّة والسِ  اضيَّة والاسْتشاريِ ين والسَّ

ة مُدُن رَئيسِية فِي باكسْتان بِاسْتخْدام تِقْنيَّة أَخْذ العيِ نات العشْوائيَّة الطَّبقيَّ  8وقطاعات خِدْمَة العملاء فِي 

اِسْتبْيانًا على مُوَظفِي اَلخُطوط الأماميَّة والْمدراء  184تَوزِيع  حَيْث تمَّ  %76. بلغ مُعدَّل الاسْتجابة 

طين والْمديرين التَّنْفيذيِ ين وَوجَد أنَّ  اِسْتبْيانًا صَالِحة لِلاسْتخْدام. تمَّ اِسْتخْدام تِقْنيَّات اِرتِباط  118المتوسِ 

ت النَّتائج أنَّ برْنامج اَلعُلوم الِحْصائيَّة، وَأَظهرَ بِيرْسون وَتحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  لِتحْلِيل البيانات على 

نَمُوذَج الانْحدار مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة بِشَكل عام ٍّ لَهَا عَلاقَة إِيجابيَّة مُعتدلَة وَتأثِير إِيجابيٌّ على 

، والْمشاركة لَ سُلُوك الخدْمة. وللتَّدْريب عَلاقَة إِيجابيَّة ضَعِيفَة مَعنوِية وَتأثِير إِي هَا عَلاقَة إِيجابيَّة جابيٌّ

، وصف الوظيفة لَه إِيجابيٌّ عَلاقَة مُعتدلَة وَتأثِير إِيجابي ٍّ على سُلُوك الخدْمة . أَمَّا  مُعتدلَة وَتأثِير إِيجابيٌّ

ل هَذِ  راسة ه االأمْن الوظيفيُّ ومشاركة الأرْباح لَهمَا علاقَات غَيْر مُهمَّة مع سُلُوك الخدْمة. تُسهِ  صَانعِي للدِ 

ياسات   .تبنِ ي مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة المناسبة لِتعْزِيز سُلُوك الخدْمة بَيْن الموظَّفينب القِيَامالسِ 

performance human resource -"High( بعنوان et al, 2022 Alqudahدراسة )-9

management practices and readiness for change: An integrative model 

including affective commitment, employees’ performance, and the 

moderating role of hierarchy culture"  

راسة هدفت  لأدَاء والالْتزام ير مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة عَالِية اإِلى تَحلِيل كَيفِية تَأثِ هدفت هَذِه الدِ 

 .ين أَدَاء اَلمُوظفسعتْ لِدراسة دَوْر الاسْتعْداد لِلتَّغْيير فِي تَحسِ . و العاطفيِ  على اِسْتعْداد الموظَّفين لِلتَّغْيير
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يْهَا لُأردن تَظهَر النَّتائج اَلتِي تمَّ اَلحُصول علمِن مُوَظفِي اَلبُنوك فِي اَ  514نَة مِن نَة مُكَو  وتمَّ اِسْتخْدام عَي  

مِن خِلَال التَّحْليل الِحْصائيِ  وُجُود اِرتِباط إِيجابي ٍّ بَيْن بَعْض مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة عَالِية الأدَاء 

ة بَيْن الالْتزام العاطفيِ  ا عَلاقَة إِيجابيَّ مع كُل ٍّ مِن الالْتزام العاطفيِ  والاسْتعْداد لِلتَّغْيير. تَظهَر النَّتائج أيْضً 

راسة أنَّ الاسْتعْداد لِلتَّغْيير يَرتَبِط بِشَكل إِيجابي ٍّ بِالْأداء اَلفرْدِي لِلْ   ،موظَّفينوالاسْتعْداد لِلتَّغْيير. وَأَظهرَت الدِ 

وأيْضًا أنَّ ثَقافَة التَّسلْسل الهرَميِ  تَعمَل بِشَكل إِيجابي ٍّ على تَعدِيل العلاقة بَيْن مُمارسات إِدارة الموارد 

 .البشريَّة عَالِية الأدَاء والالْتزام العاطفي ِ 

دراسة  -أثر تمكين العاملين على الإبداع الإداري  ( بعنوان " 2021دراسة ) غديري و ابو سالم،-10
 .استطلاعية لآراء عينة من الموظفين الإداريين في جامعة جيجل"

راسة إِلى قِيَاس كُل ٍّ مِن مُستَوَى التَّمْكين والِْبْداع الِداريِ  لَدى الموظَّفين الِداريِ ين بِجامِعة  هَدفَت الدِ 

، وقد تمَّ الِبْداع الِداجِيجل، بِالِْضافة إِلى قِيَاس مدى تَأثِير أَبعَاد تَمكِين العاملين على مُستَوَى  ريِ 

( رَأْي تمَّ اِخْتيارهم بِطريقة العيِ نة البسيطة العشْوائيَّة. وَأَظهرَت النَّتائج: أنَّ الموظَّفين  144اِسْتطْلاع ) 

الِداريِ ين فِي إِدارَات جَامِعة جِيجل يتمتَّعون بِمسْتويات تَمكِين عَالِية، هذَا مَا اِنعكَس بِالِْيجاب على 

راسة عن وُجُود تَأثِير لِجميع مُ  ستَوَى الِبْداع الِداريِ  لَديهِم وَالذِي جاء بِدرجة عَالِية أيْضًا، كمَا أَسفَرت الدِ 

راسة أَنَّه يَجِب على  . وأوْصتْ الدِ  افظة على جَامِعة جِيجل المح إِدارةأَبعَاد التَّمْكين على الِبْداع الِداريِ 

تنمِية التَّمْكين والِْبْداع الِداريِ  مِن خِلَال سعْيهَا إِلى تَعزِيز وَتدعِيم طُرُق تَطوِير وَ  هذَا المسْتوى المرْتفع مِن

 العمل.
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( بعنوان " مستوى هندرة إدارة الموارد البشرية والإبداع الإداري 2021،دراسة)بن مجاهد و دليل-11
 لدى عينة من موظفي جامعة قاصدي مرباح ورقلة بالجزائر

راسة إِلى الكشْف عن وَاقِع هَندرَة إِدارة الموارد البشريَّة والِْبْداع الِداريِ  فِي جَامِعة وَرقلَة هَدفَت  الدِ 

راسة على عَينَ بِالْجزائر، وتمَّ الاعْتماد على المنْهج اَلوصْفِي    44ة شَملَت ، بِحَيث تمَّ تَطبِيق مِقْياسيْنِ لِلدِ 

راسة فِي وُ  ع مِن جُود مُستَوَى مُتَوسط لُهْندْرَة إِدارة الموارد البشريَّة وَكذَا مُستَوَى مُرْتَفِ مُوظَّف، وَاطهِرت الدِ 

راسة  .الِبْداع الِداريِ  لَدى عَينَة الدِ 

 Improving innovation performance"( بعنوان Papa et al ,2018دراسة ) -22

through knowledge acquisition: the moderating role of employee retention 

and human resource management practices" 

هَدفَت دِراسة إِلى مَعرِفة آثار اِكتِساب المعْرفة على أَدَاء الابْتكار وتأْثيرات إِدارة الموارد البشريَّة 

(HRM،)  مِن حَيْث الاحْتفاظ بِالْموظَّفين وممارسات إِدارة الموارد البشريَّة، وَتهدِف إِلى سدِ  الفجْوة ورعاية

اَلبُحوث المسْتقْبليَّة مِن خِلَال تَقيِيم مَا إِذَا كان اِكتِساب المعْرفة يُؤثِ ر أَدَاء الابْتكار ومَا إِذَا كَانَت إِدارة 

ر بِشَكل إِيجابي ٍّ وَأَشارَت النَّتائج إِلى أنَّ اِكتِساب المعْرفة يُؤث ِ ، إِدارة مِثْل هَذِه العلاقةالموارد البشريَّة تَتَولَّى 

ل العلاقة بَيْن اِكتِساب المعْرفة وَأَداء الابْتكار. مع الميْل  على أَدَاء الابْتكار وأنَّ إِدارة الموارد البشريَّة تُعدِ 

ركات بَعْض التَّوتُّرات والْفرصالمتزايد نَحْو الانْخراط فِي الابْ  اَلتِي  تكار المفْتوح، مِن اَلممْكِن أن تُوَاجِه الشَّ

رِكة تَكمُن فِي  ل فِي إِدارة الموارد البشريَّة. يَبدَأ هذَا مِن اِفتِراض أنَّ قَاعِدة المعْرفة لِلشَّ ي إِلى تَحوُّ تُؤدِ 

الابْتكار  وامِل إِدارة الموارد البشريَّة يُمْكِن أن تُؤثِ ر علىالأشْخاص الَّذين يعْملون فِي اَلشرِكة وأنَّ بَعْض عَ 

ركات وبالرَّغْم مِن ذَلِك هُنَاك نَقْص فِي الأبْحاث اَلتِي تَبحَث فِي اَلصلَة بَيْن اِكتِساب المعْرفة  دَاخِل الشَّ

 ح.وإدارة الموارد البشريَّة وَأَداء الابْتكار فِي ظِلِ  عَدسَة الابْتكار المفْتو 
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 Strategic Human Resource( بعنوان " Saleem & Adeel, 2018دراسة) -23

Management and Employee Creativity: The Role of Leadership Style and 

Knowledge Management Capacity" 

راسة إِلى اِسْتكْشاف العلاقة بَيْن مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة الِسْترا هدفت جيَّة وإبْدَاع تيالدِ 

مُوَظف  382ن الباحثان بِجَمع البيانات مِ  قامَ الموظَّفين. بِاسْتخْدام تِقْنيَّة جَمْع البيانات مُتَعددَة المصادر، 

على  قاما ببناءِ العرَاق.  -الَّذين يعْملون فِي وِزارة الهجْرة والنُّزوح بَغْداد  68ومشْرفيهم البالغ عَددُهم 

عْم  الِطَار النَّظَريِ  القائم على نظريَّات العلاقة بَيْن اَلمُوظف والتَّنْظيم، وَعلَى وَجْه التَّحْديد نَظَريَّة الدَّ

راسة أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة الِسْتراتيجيَّة تُؤثِ ر على  ، وَنظرِية القيادة. أَظهَرت الدِ  التَّنْظيميِ 

مِن خِلَال اِكتِساب  أو غَيْر مُبَاشِرٍّ  فين على إِنتَاج أَفكَار إِبْداعيَّة فِي المنظَّمات بِشَكل مُبَاشِرٍّ قُدرَة الموظَّ 

العلاقة بَيْن  القيادة تُؤثِ ر على المعْرفة وتبادل المعْرفة وَتطبِيق المعْرفة. وَأَظهرَت أيْضًا أنَّ أَسالِيبَ 

 تراتيجيَّة وإبْدَاع الموظَّفين.مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة الِسْ 

( بعنوان" دراسة اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء 2017دراسة )كرو،  -14
 العاملين في المنظمات تطبيق عملي على شركة جود"

ي ف هدفت هذه الدراسة للبحث في الممارسات الحديثة إلدارة الموارد البشرية وأثرها على أداء العاملين

التعيين و  الاستقطابالتخطيط, تحليل وتصميم الوظائف ,بشركة جود, تمثلت هذه السبع ممارسات 

المشاركة في اتخاذ القرار ) وأثرها على أداء العاملين في الشركة . ومن ,, التحفيز  الاداء,التدريب ,تقييم 

 الاولويةمن اجل جمع البيانات  اسئلة 10اجل تحقيق أهداف البحث صمم الباحث استبيان مؤلف من 

من عينات الدراسة. يتكون مجتمع البحث من قطاع الشركات في سوريا وقد تم اختيار شركة جود كواحدة 

ي شركة فالاداريين .أما عينة الدراسة فتكونت من اإلد اللاذقيةمن اكبر الشركات السورية في محافظة 
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 –موظفون  –رئيس قسم  –مساعد مدير  –مدير إدارة )جود والموظفين في إدارة الموارد البشرية من 

واظهرت باستخدام عددا من التحاليل.  spss تحليلها باستخدام البرنامج اإلحصائيوتم مركز وظيفي آخر 

الوظيفي للعاملين يتأثر إلى حد كبير بممارسات إدارة الموارد  الاداءالدراسة إلى نتيجة مفادها أن  نتائج

قييم لتحليل وتصميم الوظائف يليها مشاركة العاملين في اتخاذ القرار وت الاكبر الاثركان البشرية الحديثة و 

,جميع الممارسات تؤثر بشكل ايجابي في أداء العاملين فكلما تحسن تطبيق هذه الممارسات يتحسن  الاداء

برامج ختيار البتدريب داخلي وخارجي للعاملين وإتاحة الفرصة لهم ال واوصت الدراسةأداء العاملين ,

التدريبية المناسبة وتطوير معايير التقييم وإتباع سياسة الباب المفتوح إلتاحة الفرصة للعاملين في المشاركة 

تؤدي التي ترفع من أداء المؤسسة بشكل عام و  والاستراتيجياتووضع السياسات  والاقتراحاتفي القرارات 

 .إلى تطورها وازدهارها

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

راسة بِأنَّهَا تَنَاولَت أحد المواضيع اَلمهِمة فِي إِدارة الموارد البشريَّة وَهِي مُمارسات إِدارة  تمي زت هَذِه الدِ 

رد البشريَّة، إِلاَّ أنَّ واالموارد البشريَّة على الرَّغْم مِن وُجُود دِراسَات سَابِقة تتْطرَقْتْ إِلى مُمارسات أَدرَاه الم

قْطاب بِعاده ) تَخطِيط الموارد، الاسْتأالموارد البشريَّة ب ارةداسات الباحثة لَم تَجِد دِراسَات تَربُط مُمار 

والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز بِأبْعَاد الِبْداع الِداريِ  ) المرونة، الانْفتاح على 

وَاء الأرْدنِ يَّة.  التَّغْيير، تَقبَل المخاطر ( لَدى العاملين فِي شركات الدَّ
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 الفصْل الثَّالث 
راسة ) الطَّريقة والْإجْراءات (  مَنهجِية الدِ 

راسة4-1)  (: مَنهج الدِ 
راسة4-2)  (: مُجتمع الدِ 
راسة4-3)  (: عي نة الدِ 
راسة4-4)  (: أدوات الدِ 
 (: صِدق الأداة 4-5)
 (: ثَبات الأداة 4-6)
راسة4-7)  (: مُتغيرات الدِ 
 (: المُعالجة الِحصائي ة4-8)
راسة 4-2)  (: إجراءات الدِ 

  



51 

 :الثصل الث  الفَ 
 ريقة والإجراءاتالط  

راسة، تناولت راسة اَلتِي اِعْتمدتْهَا لِلْوصول إِلى نَتائِج الدِ   الباحثة فِي هذَا الفصْل وصْفًا لِمنْهجيَّة الدِ 

راسة وعيِ نتهَا، والْأداة اَلتِي اِسْتخْدِ  والتَّأكُّد مِن صِدْقهَا  ،مع البيانات وبنائهَا وتطْويرهَامتْ لِجَ ومجْتَمع الدِ 

راسة، و ورة النِ هائيَّة لِلْْدَاة اَلتِي تمَّ تطْ وثباتهَا، حَتَّى بُلُوغ الصُّ  سْتعْرض الفصْل وصْفًا ابيقهَا فِي عَينَة الدِ 

 لاص النَّتائج. وَالتِي تمَّ جَمعُها، واسْتخْ  ،لِلْمعالجة الِحْصائيَّة اَلتِي تمَّ اِسْتخْدامهَا فِي تَحلِيل البيانات

 الدراسة منهجية

راسة المتجلِ ي فِي الكشْف عن )العلاقات بَيْن مُمَارسَة إِدارة الموارد البشريَّة  بتِغاءً ا لِتحْقِيق هدف الدِ 

واءالارْدنيَّة  هَج البحْث اَلوصْفِي  مَن اعتمدت، (وعلاقتهَا بِمسْتَوى الِبْداع الِداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدُّ

راسة، فوفْق مَا ذكر أَبُو حطب وَصادِقهذَا المنْهج ا يُعَد  التَّحْليليِ  إِذ   لأكْثر مُلَائمَة لِتحْقِيق أهَدَاف الدِ 

ا، والْعلاقة بَيْن وَتحلِيل البيانات المتعلِ قة بِهَ  ،نَة" يُحَاوِل وَصْف ظَاهِرة مُعَي   ( فَإِن المنْهج اَلوصْفِي  2445)

ناتهَا والْآراء اَلتِي طرح حوْلهَا، والْعمليَّات اَلتِي تتضمَّنهَا والْآثار اَلتِي تُحْدثهَا إِجرَاء مُقابلات  تم  حَيْث  ،مُكوِ 

وَاء الأرْدن ِ   . لاثةوياتهَا الثَّ يَّة مِن كَافَّة مُسْتوَتوزِيع اسْتبانات على كَافَّة المدْراء العاملين فِي شركات الدَّ

 راسةالد   مجتمع

راسة مِن كَافَّة العاملينتَ  ن مُجتَمَع الدِ  وَاء الأرْدنِ يَّ  في المستوى الاداري  كوَّ ة والْبالغ فِي شركات الدَّ

ادر  (14عَددُهم )  Jordan’s pharmaceutical exports)عنهاشَركَة وَفْق التَّقْرير الصَّ

reach,2021). 
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 ةراسَ نة الد  ي  ع

راسة نَة عَي   اقتصرت وَاء الأرْدنِ يَّة مِن كَافَّة مُسْتوياتهَ الد  ا على كَافَّة المدْراء العاملين فِي شركات الدَّ

راسة لاثةالثَّ  نْيَا( وَذلِك لِانْسجامهم مع أهَدَاف الدِ  تم اختيارهم و  )الِدارة اَلعُليا، الِدارة اَلوُسطى، الِدارة الدُّ

ح بِالْجدْولالطَّبَقة العشْوائيَّة التَّناسبيَّةبالطريقة   .(2) ، كمَا هُو مُوضَّ

 راسةمتغيرات الد  حسب  ةسب المئوي  كرارات والن  الت  : 3-2الجدول 
 سبةالن   كرارالت   الفئات 

 26.4 74 ذكر وع الاجتماعي  الن  
 73.6 206 أنثى 

 ة العمري   الفئة

 64.6 181 سنة 30 من أقل
 21.4 60 سنة 35 من أقل – 30 من
 7.5 21 سنة 40 من أقل -35 من

 6.4 18 فأكثر سنة 40

 سنوات الخبرة 
 63.6 178 سنوات 5قل من أ-1

 22.9 64 10 من أقل إلى سنوات 5 من
 13.6 38 فأكثر سنوات10

 6.8 19 فأقل متوسط دبلوم المؤهل العلمي
 66.1 185 بكالوريوس 
 23.6 66 ماجستير 
 3.6 10 دكتوراه  

 21.1 59 دنيا إدارة الوظيفي  المستوى 
 47.9 134 متوسطة إدارة 
 31.1 87 عليا إدارة 
 100.0 280 المجموع 
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راسة، 2يُظْهِر الجدْول ) يمغْرافيَّة لِأفْرَاد العيِ نة اَلتِي أجابتْ على أَدَاة الدِ   ( نَتِيجَة تَحلِيل المتغيِ رات الدِ 

، وَأَظهرَت ( % 26.4)  ( مِن المسْتجيبين كَانُو مِن الِنَاث، وَبلَغ نِسْبَة الذُّكور73.6حَيْث يَتضِح أنَّ )% 

سَنَوات  5أقلَّ مِن  - 1مُتفاوتة وجاءتْ أعَلَى نِسْبَة لِلْخبْرة مِن  النَّتائج أنَّ مُتَغير الخبْرة حصل على نِسب

 ،سنة 34( مِن أَفرَاد العيِ نة هُم مِمَّن تَقِل أعْمارهم تَقِل عن  % 64.6، كمَا ظهر أنَّ ) ( 63.6)  بِنسْبة

(  % 47.2أَشارَت النَّتائج أنَّ ) ، وَ ( % 66.1)  وبيَّنتْ النَّتائج أنَّ نِسْبَة حَملَة شَهادَة البكالْوريس بَلغَت

طة، وأنَّ )  نْيَا. 21.1( إِدارة عُليَا، وأنَّ )  31.1هُم مِن الِدارة المتوسِ   ( هُم مِن الِدارة الدُّ

 راسة(: أدوات الد  4-4)

ابقة والْأدبيَّات العربيَّة والْأجْنبيَّة ذات :الثانوية المصادر راسات السَّ لصلَة اَ  تمَّ الاعْتماد على الدِ 

راسة.  بِموْضوع مُمارسات الموارد البشريَّة والِْبْداع الِداريِ  وَذلِك لِتحْقِيق أهَدَاف الدِ 

يْث قَامَت بِبناء حَ  ،اِعْتمَدتْ الباحثة على أَدَاة الاسْتبانة كَأَداة رَئيسِية لِجَمع البيانات: الاولية بالجانِ 

وَذلِك لِكَشف عن )العلاقات بَيْن مُمَارسَة إِدارة الموارد البشريَّة وعلاقتهَا بِمسْتَوى  ،أَدَاة الاسْتبانة

واءالارْدنيَّة برَز ، وتعْتَبر أَدَاة الاسْتبانة إِحْدى أَ (الِبْداع الِداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدُّ

راسة، الأدوات اِنْتشارًا واسْتخْدامًا لِلْوصول إِلى البيانات مِن أَ  ( 2444لْأسْتاذ )ف الأغَا واوَعر  فرَاد الدِ 

هَا " أَدَاة ذات مَحاوِر وَبنُود تَستخْدِم لِلْحصول على معْلومات وآراء يَقُوم بِالاسْتجابة الاسْتبانة أَن  

راسة أَنفسِهم  ." عَنهَا أَفرَاد الدِ 

اسة مثل؛ دراسة ر الد   لبناء أداةِ  راسةابقة ذات صلة بموضوع الد  راسات الس  ثة ببعض الد  استعانت الباحِ 

؛ العجلة، 2421؛ حياة وحاسي، 2424؛ الوحشي، 2421؛ الجعبري، 2421؛ آمنة، 2414)علاوي، 

 :الآتية (، واتبعت  الخطواتِ 2442
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 واردِ )العلاقات بين ممارسة إدارة الم؛ وهو الكشف عن راسة الحالي  ف الد  دَ ثة بتحديد هَ ت الباحِ قامَ  -1

 ة(.ردنيواء الأالد   لدى العاملين في شركاتِ  داري  بداع الِستوى الِلاقتها بمُ ة وعَ ري  شَ البَ 

على ثلاثة  ت الاستبانةلَ مَ اشتَ  ، حيثُ حديد أجزاء ومجالات الاستبانةل على تَ مَ بالعَ  ةت الباحثِ قامَ  -2

 أجزاء:

، ل العلمي  هِ ؤَ مُ ، البرةالخِ نواتِ سَ ة، فئة العمري  ، الِ وع الاجتماعي  جيب )الن  ستَ ل: بيانات المُ زء الأو  الجُ 

 (.ستوى الوظيفي  المُ 

 ة وضم  خمس أبعاد )تخطيط الموارد، الاستقطاب والتعيين،دارة الموارد البشري  ممارسات إاني: زء الث  الجُ 

 ز(.عويضات والحوافِ اء، الت  تقييم الأدالتدريب، 

م ثلاثةِ  بداع الادراي  الِالث: زء الث  الجُ  ل ذُ يير، تقبغأبعاد )المرونة لدى العاملين، الانفتاح على الت   وض 

 المخاطر(.

 .جزءٍّ  ناسبة لكل  رات مُ قَ ياغة فَ العمل على صِ  -3

مت الاستبانة وقسُّ قرة، ( فَ 55( التي اشتملت على )1لحق ة )المُ إعداد الاستبانة بصورتها الأولي   -4

 :ة أجزاءٍّ لاثَ إلى ثَ 

 ة.يانات الأولي  البَ : لالقسم الأو  

 :زئينوزعة على جُ فقرة ومُ ( 55)فقرات الاستبانة وعددها : انيالقسم الث  

ن من الأبعادِ تة و دارة الموارد البشري  ممارسات إاني: الجزء الث    الآتية: تكو 

نَ تخطيط الموارد  ( فقرات.8ن )مِ  : وتكو 

ن مِ   ( فقرات.11ن )الاستقطاب والتعيين: وتكو 
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ن مِ الت    فقرات.( 6ن )دريب: وتكو 

ن مِ تقييم الأ  ( فقرات.6ن )داء: وتكو 

ن مِ وافِ عويضات والحَ الت    .( فقرات6ن )ز: وتكو 

ن مِ دراي  الِبداع الِالث: زء الث  الجُ   اد الآتية:ن الأبعَ ، وتكو 

ن من )  ( فقرات.6المرونة لدى العاملين: وتكو 

ن من )  ( فقرات.5الانفتاح على التغيير: وتكو 

ن   ( فقرات.5من ) تقبل المخاطر: وتكو 

وعة مُ جلاحظات مَ فق مُ عديلات وِ إجراء الت   وتم  حكم ين، ن المُ وعة مِ جمُ رض الاستبانة على مَ عَ  -5

مين الت   ة يلات اللغوي  عدت  ال عضِ ثة بإجراء بَ ت الباحِ قامَ  حيثُ رات الاستبانة، قَ ي أبدوها إزاء فَ المحك 

مةقترحات المُ وء المُ في ضُ  ةوالِملائي   ( 45ن)كونة مِ مُ  ةهائي  ورتها الن  الاستبانة في صُ ت رَ هَ وظَ  قد 

 (.3رة )ملحققَ فَ 

راسة، بِإعْطَاء كُلِ  فِقْرَة مِن فِقْراته دَرجَة   -6 تمَّ اِعتِماد مِقيَاس لِيكْرتْ الخماسيِ  لِتصْحِيح أَدوَات الدِ 

ة ة  أُوَافِقلَا  ،أُوَافِق لَا  ،مُحَايِد ،أُوَافِق ،وَاحِدة مِن بَيْن درجاته الخمْس ) أُوَافِق بِشدَّ  .( بِشدَّ

هِي تُمثِ ل رقْميًّا ، وَ ( مُنخفضَة ،مُتَوسطَة ،تَقدِير كَيفِية اَلحُكم على دَرَجات الاسْتجابة ) مُرتفعَة - 7

طات الحسابيَّة لِلْفقْر  ةالباحث ت( على التَّرْتيب، واعْتَمد 1، 2، 3، 4، 5) د تَرتِيب المتوسِ  ات، وَحدَّ

، والْحدُّ الأدْنى (5افقة لِكلِ  فِقْرَة حسب المعْيار التَّالي بِنَاء على اَلحَد الأعْلى لِلْبدائل )دَرجَة المو 

يْنِ 4( وبطرْح اَلحَد الأعْلى مِن اَلحَد الأدْنى يُسَاوِي )1لِلْبدائل ) ( وَمِن ثمَّ قِسْمَة الفرْق بَيْن الحدَّ

 على ثَلاثَة مُسْتويات فَتصبِح الأوْزان:
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  نخفضة مُ   2.33 -1.44ن مِ 

 توسطة مُ   3.67 -2.34 نمِ 

 رتفعة مُ   5.44 -3.68 نمِ 

ط الحسابيِ  لِلْفقْرات تقع مَا بَيْنبناءً على ذلك؛  ، فَذلِك ( 2.33 – 1.44)  إِذَا كَانَت قِيمة المتوسِ 

ط   3 – 2.34يْن ) الحسابيِ  لِلْفقْرات تقع بَ يَدُل أنَّ مُستَوَى الموافقة مُنْخَفِض، أَمَّا إِذَا كَانَت قِيمة المتوسِ 

ط الحسابيِ  لِلْفقْرات بَيْن )  67.   3.68( فَذلِك يَدُل أنَّ مُستَوَى الموافقة مُتَوسط، وَإذَا كَانَت قِيمة المتوسِ 

– 5.44 .   ( فَهذَا يَدُل أنَّ مُستَوَى الموافقة عالٍّ

 اةدق الأدَ صِ 

راسة )الاسْ  مين ذَوِي الاخْتصاص والْخبْرة الأكاديميَّة تمَّ عَرْض أَدَاة الدِ  تبانة( على مَجمُوعة مِن المحكَّ

ة ( مُحْكمًا، لِغايَات إِبدَاء الرَّأْي 14حَيْث بلغ عَددُهم ) ،فِي عدد مِن الجامعات الأرْدنِ يَّة الحكوميَّة والْخاصَّ

قَّة والتَّرابط والتَّماسك، و فِيهَا والتَّأكُّد مِن مدى مُلاءمتهَا، مِن حَيْث عدد الفقْرات وا أيَّ مُلاحظات لْوضوح والدِ 

أُخرَى يَرَونهَا مُنَاسبَة، بِالْحَذْف أو التَّغْيير أو الِضافة، واعْتبار عَمَليَّة المراجعة هَذِه ومَا يتَّبعهَا مِن 

دْق الظَّاهر لِلْْدَاة.   تَصحِيح وَتعدِيل لِمعْظمهَا بِمثابة اِختِبار الصِ 

 اةالأدَ ات بَ ثَ 

 راسةبات أداة الد  ثَ 

اخليِ  كِرونْباخ أَلفَا )  ( حَيْث  Cronbach ' s Alphaلِلتَّأَكُّد مِن ثَبَات الأدَاة، تمَّ حِسَاب الاتِ ساق الدَّ

 ( .3كَانَت النَّتائج كمَا هُو مُبيَّن فِي الجدْول )
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 لفاأ كرونباخاخلي عامل الاتساق الد  مُ  3-3الجدول 
 اخلي  الاتساق الد   المجالات

 4.85 الموارد تخطيط
 4.86 عيينوالت   الاختيار

 4.87 دريبالت  
 4.86 الأداء تقييم

 4.21 والحوافز عويضاتالت  
 4.26 ةالبشري   الموارد إدارة

 4.85 نالعاملي لدى المرونة
 4.84 غيرالت   على الانفتاح

 4.82 المخاطر لتقب  
 4.83 الِداري   الِبداع

راسة رات أداة الد  قَ اد فَ ميع أبعَ جَ كرونباخ ألفا لِ  اخلي  عامل الاتساق الد  م مُ يَ قِ  ( أن  3دول )ن الجَ يبي  

ل عامِ م المُ يَ ال كانت قِ في حَ  بات ضعيفًا(، حيث يعتبر الث  4.26-4.82)الاستبانة( قد تراوحت ما بين )

بات ل الث  عامِ الأدنى لمُ  الحد   ( أن  Sekaran & Bougie ،2010,184( وقد افترض )4.64ن )مِ  أقل  

القيم الواردة  ن  الي فإ( فأكثر، بالت  4.84ل )عامِ م المُ يَ ا كلما كانت قِ دً بات جي  بر الث  عتَ (، كما يُ 4.74هو )

لاعتماد اراسة، والاتساق بين فقراتها وموثوقيتها وإمكانية ؤشر على ثبات أداة الد  مُ  ابق تعد  في الجدول الس  

 .حليل الِحصائي  عليها لِجراء الت  

 بيعي  وزيع الط  بار الت  اختِ 

تمَّ إِجرَاء اِختِبار التَّوْزيع الطَّبيعيِ  لِلْبيانات بِالاعْتماد على قِيمة مَعامِل الالْتواء، لِاخْتبار فِيمَا إِذَا 

ائج كمَا هُو مُبيَّن فِي ، فكانتْ النَّتلَا كَانَت البيانات المسْتخْدمة فِي التَّحْليل تَتبُّع التَّوْزيع الطَّبيعيِ  أم 

 (4)الجدْول
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 عامل الالتواءللبيانات بالاعتماد على قيمة مُ  بيعي  وزيع الط  اختبار الت  : 3-4الجدول 
 عامل الالتواءمُ  المجالات

 008. الموارد تخطيط
 051. عيينوالت   الاختيار

 500.- دريبالت  
 620.- الأداء تقييم

 066.- والحوافز عويضاتالت  
 058.- ةالبشري   الموارد إدارة

 121. نالعاملي لدى المرونة
 114. غيرالت   على الانفتاح

 217. المخاطر لتقب  
 132. الِداري   الِبداع

ة فقرات الاستبانة كانت ( لكاف  Skewnessعامل الالتواء )قيمة مُ  بأن  ( 4دول )ن خلال الجَ ظ مِ لاحَ يُ 

 .بيعي  الط   وزيعالبيانات تتبع الت   من واحد وهذا يعني أن   أقل  

 :ستخدمةة المُ راسة للأساليب الإحصائي  لائمة أنموذج الد  مُ اختبار 

يْن المتغيِ رات المسْتقلَّة،  يُوجَد اِرتِباط عالٍّ بَ لاَ تمَّ اِسْتخْدام اِختِبار الارْتباط الخطِ يِ  بِهَدف التَّأَكُّد مِن أَنَّه 

م  ( لِكل ٍّ Tolerance) ، واخْتبار التَّباين المسْموح(VIFالتَّباين )وَذلِك بِالاعْتماد على اِختِبار مَعامِل تَضخُّ

 مُتَغير مِن المتغيِ رات المسْتقلَّة، حَيْث يَجِب أن تَكُون المتغيِ رات المسْتقلَّة لِلنَّموذج مُسْتقِلَّة فِيمَا بيْنهَا،

د بِهَذا الاخْتبار اَلذِي يُعتَبَر أحد الطُّرق لِلتَّخَلُّص على مُشْ  تتم الاستعانةوللتَّأكُّد مِن ذَلِك الغرض  كِلة التَّعَدُّ

، مع العلْم أنَّ  م التَّباين لِلْقيمةلَا الخطِ يِ  ، وَقِيمَة اِختِبار التَّباين ( 14)   بُدَّ عدم تَجاوُز مَعامِل تَضخُّ

ابقة لِكلِ  المتغيِ رات المسْتقلَّة، كَانَت ، وبحسَا( 4.41)  المسْموح لَابُد أن يَكُون أَكبَر مِن ب المعاملات السَّ

ل عليْهَا مُدرَجَة فِي الجدْول اَلآتِي:  النَّتائج المتحصِ 
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راسة: 3-5الجدول  م التَّباين والتَّباين المسْموح لِمتغيِ رات الدِ   اِختِبار مَعامِل تَضخ 
 VIF باينم الت  معامل تضخ   Tolerance باين المسموحالت   المتغي ِّرات المسْتقلَّة

 3.020 331. الموارد تخطيط
 3.686 271. عيينوالت   الاختيار

 3.940 254. دريبالت  
 4.381 228. الأداء تقييم

 3.112 321. والحوافز عويضاتالت  

م التَّباين 5يُبيِ ن الجدْول ) ، بيْنمَا أنَّ قِيمة ( 14)  لِجميع المتغيِ رات أقلَّ مِن( إِلى أنَّ قِيم اِختِبار تَضخُّ

شْكِلة  تُوجَد مُ لَا ، وبالتَّالي يُمْكِن القوْل إِنَّه ( 4.41)  اِختِبار التَّباين المسْموح بِه لِجميع المتغيِ رات أَكبَر مِن

متغيِ رات المسْتقلَّة هَميَّة إِحْصائيَّة بَيْن الاِرتِباط عالٍّ بَيْن المتغيِ رات، وَهذَا يَدُل على عدم وُجُود اِرتِباط ذُو أَ 

ز إِمْكانيَّة اِسْتخْدامهَا فِي النَّموذج( الواردة بِجدْول ) الارْتباط لى وَذلِك اِسْتنادًا إِ  ،، وَهذَا يُعزِ 

(Gujarati,2004,352.) 

ابقة تمَّ اِسْتخْدام مُعاملات اِرتِباط بِيرْسون بَ  ، لِلتَّأَكُّد مِن يْن أَبعَاد المتغي ِ ولتأْكيد النَّتيجة السَّ ر المسْتقلِ 

، وقد كَانَت النَّتائج كمَا هُو  عدم وُجُود اِرتِباط خَطِ ي مُتَعدد بَيْن المتغيِ رات الفرْعيَّة فِي المتغيِ ر المسْتقلِ 

 .(6مُبيَّن فِي الجدْول )

 بِيرْسون لِلْمتغيِ رات الفرْعيَّة فِي المتغيِ ر المسْتقل ِ مَصفُوفة اِرتِباط : 3-6الجدول 

 الاختيار الموارد تخطيط 
 تقييم دريبالت   عيينوالت  

 الأداء
 ويضاتالت ع

 والحوافز
     1 الموارد تخطيط

    1 **780. عيينوالت   الاختيار
   1 **765. **729. دريبالت  

  1 **708. **701. **757. الأداء تقييم
 1 **777. **787. **700. **654. والحوافز عويضاتالت  
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 (α ≤4.41)ذات دَلالَة إِحْصائيَّة على مُسْتوًى  **
( بَيْن  4.787( أنَّ أعَلَى اِرتِباط بَيْن المتغيِ رات الفرْعيَّة لِلْمتغيِ ر المسْتقلِ  هُو )  6يُبيِ ن الجدْول ) 

تغيِ رات فِي حِين أنَّ قِيم مَعامِل الارْتباط بَيْن الم ،المتغيِ رين ) التَّدْريب ( و ) التَّعْويضات والْحوافز (

د العالي وَهذَا ،المسْتقلَّة اَلُأخرى كان أقلَّ مِن ذَلِك بَيْن  يَدُل على عدم وُجُود ظَاهِرة الارْتباط الخطِ يِ  المتعدِ 

( وعليْه فَإِن العيِ نة تَخلُو مِن مُشْكِلة  4.84إِذَا جَاءَت كُلهَا أقلُّ مِن )  ،المتغيِ رات الفرْعيَّة لِلْمتغيِ ر المسْتقل ِ 

د العالي   (.Gujarati ،2004 ،352)الارْتباط الخطِ يِ  المتعدِ 
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 :لفصل الرابعا
 نتائج الدراسة

راسة راسة بَعْد تَطبِيق أَدَاة الدِ  مُمارسات إِدارة الموارد  ،يَعرِض هذَا الفصْل النَّتائج اَلتِي تَوصلَت إِليْهَا الدِ 

وَاء الأرْدنِ يَّة  :البشريَّة وَأثرِها على مُستَوَى الِبْداع الِداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

 ةالبشري   الموارد إدارة :ر المستقل  المتغي  

 الموارد ةإدار  راسة عننة الد  ة لِجابات عي  المعياري  استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات  تم  

 حو الآتي:وكانت على الن   ةالبشري  

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة : 3-7الجدول  تنازليًّا  المتعلِ قة بِإدارة الموارد البشريَّة مَرْتَبةالمتوسِ 
طات الحسابيَّة  حسب المتوسِ 

المتوسط  المجال الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري  

ة الأهمي   الرتبة
 ةالنسبي  

 ةعَ فِ رتَ مُ  1 703. 3.85 الموارد تخطيط 1
 مُرتَفِعَة 2 747. 3.85 دريبالت   3
 مُرتَفِعَة 3 712. 3.81 الأداء تقييم 4
 مُرتَفِعَة 4 695. 3.77 عيينوالت   الاختيار 2
 مُرتَفِعَة 5 717. 3.74 والحوافز عويضاتالت   5
 مُرتَفِعَة  639. 3.79 ةالبشري   الموارد إدارة 

يَّة النِ سْبيَّة لِِدارة الموارد البشريَّة قد جَاءَت مُرتفعَة، إِذ 7يَتضِح مِن الجدْول ) ط ب( أنَّ الأهمِ  لغ المتوسِ 

، حَيْث جاء كُلٌّ مِن بَعْد تَخطِيط الموارد، وبعْد .(632) ( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه3.72الحسابيُّ اَلْعام )

ط حِسابي ٍّ قَدرَه ) يَّة 747و ،.743( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه ) 3.85التَّدْريب بِالْمرْتبة اَلُأولى بِمتوَسِ  .( وبأهمِ 

 مُرتفعَة.نِسْبيَّة 
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ط حِسابي ٍّ )  ( وبانْحراف 3.74فِي حِين جاء بَعْد التَّعْويضات والْحوافز بِالْمرْتبة الأخيرة وبمتوسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة717مِعْياريْ )  ..( وبأهمِ 

يَّة النِ سْبيَّة لِ  طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة والْأهمِ  لِ  بُعْد مِن أَبعَاد إِدارة ككمَا تمَّ اِسْتخْراج المتوسِ 

ة  (.8والْجدْول يُبيِ ن ذَلِك ) ،الموارد البشريَّة على حِدَّ

 الموارد تخطيطل: عد الأو  البُ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِتخْطِيط الموارد مَرْتَبة تنازليًّا : 4-8الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة حسب  المتوسِ 

ط  الفقرات قمالر   تبةالر   المتوسِ 
 الحسابي ِ 

الانْحراف 
 المعْياري ِ 

ة الأهمي  
 ةسبي  الن  

1 3 
د اَلشرِكة مُتطلَّباتهَا مِن اَلْمَواد البشريَّة  تُحدِ 

 على ضَوْء مُتطلَّبات العمل
 مُرتَفِعَة 955. 3.88

1 4 
يَّة حَيْث ال تَحلُّل اَلشرِكة اِحْتياجاتهَا مِن كمِ 
 على ضَوْء مُتطلَّبات العمل

 مُرتَفِعَة 878. 3.88

3 6 
تضع اَلشرِكة خُطَط بَدِيلَة لِتوْفِير الموارد 

 مُرتَفِعَة 924. 3.87 البشريَّة فِي الحالات الطَّائرة

4 1 
د اَلشرِكة أَسالِيب التَّعامل مع النَّقْص مِن  تُحدِ 

 اَلْمَواد البشريَّة
 مُرتَفِعَة 911. 3.85

5 2 
د اَلشرِكة أَسالِيب التَّعامل مع الفائض مِن  تُحدِ 

 اَلْمَواد البشريَّة
 مُرتَفِعَة 915. 3.84

6 5 
تُسْتخْدَم اَلشرِكة الأساليب الِحْصائيَّة لِتحْدِيد 

اِحْتياجاتهَا المسْتقْبليَّة مِن الموارد البشريَّة 
 المطْلوبة

 مُرتَفِعَة 986. 3.76

 مُرتَفِعَة 703. 3.85 الموارد تخطيط  

يَّة النِ سْبيَّة لِتخْطِيط الموارد قد جَاءَت مُرتفعَة 8يَتضِح مِن الجدْول )  ط إِذ بل ،( أنَّ الأهمِ  غ المتوسِ 

د  ،( 743.( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه ) 3.85الحسابيُّ اَلْعام )  وقد جَاءَت الفقْرتان اَلتِي تَنُص على " تُحدِ 
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تياجاتهَا مِن حَيْث ، و " تَحلُّل اَلشرِكة اِحْ " اَلشرِكة مُتطلَّباتهَا مِن اَلْمَواد البشريَّة على ضَوْء مُتطلَّبات العمل

ط حِسابي ٍّ قَدرَه )  يَّة على ضَوْء مُتطلَّبات العمل " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن الفقرات بِمتوَسِ  (  3.88الكمِ 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة. فِي حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص  .878و   ،.255قَدرِه ) وبانْحراف مِعْياريْ  ( وبأهمِ 

على " تَستخْدِم اَلشرِكة الأساليب الِحْصائيَّة لِتحْدِيد اِحْتياجاتهَا المسْتقْبليَّة مِن الموارد البشريَّة المطْلوبة " 

يَّة نِسْبيَّة  .286)  ( وبانْحراف مِعْياريْ  3.76ط حِسابي ٍّ ) بِالْمرْتبة الأخيرة بَيْن الفقرات وبمتوس ِ  ( وبأهمِ 

 مُرتفعَة.

 عيينوالت   الاختياراني: عد الث  البُ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِالاخْتيار والتَّعْيين مَرْتَبة : 4-9الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّةتنازليًّا   حسب المتوسِ 

 الفقرات الرقم الرتبة
ط المتوس  

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري  

ة همي  الأ
 ةسبي  الن  

1 7 
تضع اَلشرِكة خُطَّة لِاخْتيار الأفْراد الَّذين 

يمْتلكون خِبْرَات ومهارات كَافِية لِتحْقِيق 
 أهْدافهَا.

 ةعَ فِ رتَ مُ  969. 3.84

2 13 
 بِالتَّعْيين بِالاعْتماد علىتَقُوم اَلشرِكة 

اخليِ  والْخارجيِ  لِلْحصول  المصْدر الدَّ
 على حَاجتِها مِن الموارد البشريَّة.

 مُرتَفِعَة 838. 3.83

3 12 
ر اَلشرِكة التَّعْيين بِنَاء على نَتائِج  تَقرَّ

المراحل المتنوِ عة اَلتِي يتطلَّبهَا الوصْف 
.  الوظيفيُّ

 مُرتَفِعَة 846. 3.78

4 10 
ام تَقُوم اَلشرِكة بِإجْرَاء اِخْتبارات يَتِم اِسْتخْد

مين لِلتَّعْي  ين.نتائجهَا لِلْمفاضلة بَيْن المتقدِ 
 مُرتَفِعَة 938. 3.77
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 الفقرات الرقم الرتبة
ط المتوس  

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري  

ة همي  الأ
 ةسبي  الن  

5 11 
تَقُوم اَلشرِكة بِعملِيَّة الاخْتيار بَعْد القيَام 

 .بِعملِيَّة تَحلِيل الوظائف
 مُرتَفِعَة 870. 3.76

ام اَلشرِكة بِإجْرَاء مُقابلات يَتِم اِسْتخْدتَقُوم  9 6
مين لِلتَّعْي  ين.نتائجهَا لِلْمفاضلة بَيْن المتقدِ 

 مرتفعة 987. 3.74

7 8 
تَعتَمِد اَلشرِكة على سِياسة أَخْذ رَأْي جميع 

المسْتويات مع مُدير الموارد البشريَّة فِي 
 .عَمَليَّة الاخْتيار والتَّعْيين فِي اَلشرِكة

 متوسطة 1.133 3.67

 مرتفعة 695. 3.77 عيينوالت   الاختيار  

ط 2يَتضِح مِن الجدْول ) يَّة النِ سْبيَّة لِلاخْتيار والتَّعْيين قد جَاءَت مُرتفعَة، إِذ بلغ المتوسِ  ( أنَّ الأهمِ 

وقد جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " تضع  ،( 695.( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه ) 3.77الحسابيُّ اَلْعام ) 

اَلشرِكة خُطَّة لِاخْتيار الأفْراد الَّذين يمْتلكون خِبْرَات ومهارات كَافِية لِتحْقِيق أهْدافهَا " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن 

ط حِسابي ٍّ قَدرَه )  يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة. فِي ( وبأهم ِ .262( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه ) 3.84بَيْن الفقرات بِمتوَسِ 

حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " تَعتَمِد اَلشرِكة على سِياسة أَخْذ رَأْي جميع المسْتويات مع مُدير 

ط حِساب  ي ٍّ الموارد البشريَّة فِي عَمَليَّة الاخْتيار والتَّعْيين فِي اَلشرِكة " بِالْمرْتبة الأخيرة بَيْن الفقرات وبمتوسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُتَوسطَة. 1.133( وبانْحراف مِعْياريْ )  3.67)   ( وبأهمِ 
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 دريبالت  الث: عد الث  البُ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِالتَّدْريب مَرْتَبة تنازليًّا حسب : 4-10الجدول  المتوسِ 
طات   الحسابيَّةالمتوسِ 

ط المتوس   الفقرات قمالر   تبةالر  
 الحسابي  

الانحراف 
 المعياري  

ة مي  الأه
 ةسبي  الن  

1 14 
تَعتَمِد اَلشرِكة على بَرامِج مُنَظمَة لِتدْرِيب 

وَتطوِير الموظَّفين اَلجُدد لِِكْسابهم مهارَات 
 .مُحَددَة

 مُرتفعَة 994. 3.93

1 16 
دْريب بِأدوَات التَّ تُشْرِك اَلشرِكة الموظَّفين 

 .لِلاسْتفادة مِن مهاراتهم
 مُرتفعَة 848. 3.93

3 18 
د اَلشرِكة بَرامِج التَّدْريب وَفْق خُطَّة  تُحدِ 

 مُرتفعَة 952. 3.83 .مَوضُوعة مُسْبقًا

4 15 
تَقُوم اَلشرِكة بِالاعْتماد على بَرامِج التَّدْريب 

وران   .في ِ الوظيوالتَّطْوير لِتقْلِيل مِن الدَّ
 مُرتفعَة 954. 3.78

5 17 
تَهتَم اَلشرِكة بِمعايير الأيْزو المرْتبط 

 .بِتدْرِيب العاملون 
 مُرتفعَة 827. 3.76

 مُرتفعَة 747. 3.85 دريبالت    

يَّة النِ سْبيَّة لِلتَّدْريب قد جَاءَت مُرتفعَة 14يَتضِح مِن الجدْول )  ط الحسابيُّ إِذ بلغ المت ،( أنَّ الأهمِ  وسِ 

وقد جَاءَت الفقْرتان اَلتِي تَنُص على " تَعتَمِد اَلشرِكة  ،(747.( وبانحراف معياري قدره )3.85) اَلْعام

رِك اَلشرِكة ، و " تُشْ " على بَرامِج مُنَظمَة لِتدْرِيب وَتطوِير الموظَّفين اَلجُدد لِِكْسابهم مهارَات مُحَددَة

ط حِسابي ٍّ الموظَّفين بِأ قَدرَه  دوَات التَّدْريب لِلاسْتفادة مِن مهاراتهم" بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن الفقرات بِمتوَسِ 

 ة مرتفعة.ة نسبي  ( وبأهمي  848.، و994.( وبانحراف معياري قدره )3.93)
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فِي حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " تَهتَم اَلشرِكة بِمعايير الأيْزو المرْتبط بِتدْرِيب العاملون " 

ط حِسابي ٍّ )  ة ة نسبي  ( وبأهمي  827.)( وبانْحراف مِعْياريْ  3.76بِالْمرْتبة الأخيرة بَيْن الفقرات وبمتوسِ 

 رتفعة.مُ 

 الأداء تقييمابع: عد الر  البُ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِتقْيِيم الأدَاء مَرْتَبة تنازليًّا : 4-11الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة  حسب المتوسِ 

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري  

همية الأ
 ةسبي  الن  

1 19 
اء نَتائِج تَقيِيم الأدَاء لِبنتَتخِذ اَلشرِكة 

 اَلخُطط المسْتقْبليَّة .
 مُرتفعَة 950. 3.84

2 22 
تَعتَمِد اَلشرِكة على إِجرَاء المقارنات بَيْن 

النَّتائج الفعْليَّة والْأهْداف الموْضوعة 
 لِلتَّوافق مع أهَدَاف الموارد البشريَّة .

 مُرتفعَة 848. 3.83

3 20 
ة على مُؤشرَات الأدَاء لِعملِيَّ تَعتَمِد اَلشرِكة 

التَّقْييم فِي تَحدِيد الأهْداف والْمقاييس 
 لِلْموَادِ  البشريَّة .

 مُرتفعَة 870. 3.80

3 23 
يَّة اَلتِي  تضع اَلشرِكة الأهْداف الكمِ 

تُساعدهَا على تَوفِير قَاعِدة لِقياس نَجاحِها 
. 

 مُرتفعَة 906. 3.80

5 21 
رات والنِ سب المئويَّةتضع اَلشرِكة   المؤشِ 

ة لِاسْتخْدامهَا كمعايير لِقياس النَّتيجة الفعْليَّ 
. 

 مُرتفعَة 846. 3.78

 مُرتفعَة 712. 3.81 الأداء تقييم  

يَّة النِ سْبيَّة لِتقْيِيم الأدَاء قد جَاءَت مُرتفعَة11)يَتضِح مِن الجدْول  ط الحسابيُّ إِذ بلغ ا ،( أنَّ الأهمِ  لمتوسِ 

وقد جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " تَتخِذ اَلشرِكة  ،( .712( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه ) 3.81اَلْعام ) 
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ط حِسابي ٍّ قَدرَ   3.84)  هنَتائِج تَقيِيم الأدَاء لِبناء اَلخُطط المسْتقْبليَّة " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن الفقرات بِمتوَسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة . فِي حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " 254( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  .( وبأهمِ 

رات والنِ سب المئويَّة لِاسْتخْدامهَا كمعايير لِقياس النَّتيجة الفعْليَّة " بِالْمرْتبة الأخيرة بَ  يْن تضع اَلشرِكة المؤشِ 

ط حِسابي ٍّ ) الفقرات وبمت يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة.846( وبانْحراف مِعْياريْ )  3.78وسِ   .( وبأهمِ 

 والحوافز عويضاتالت  عد الخامس: البُ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِالتَّعْويضات والْحوافز مَرْتَبة : 4-12الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة  تنازليًّا حسب المتوسِ 

ط المتوس   الفقرات الرقم الرتبة
 الحسابي  

الانحراف 
 المعياري  

ة همي  الأ
 ةسبي  الن  

م اَلشرِكة تعْويضات تَتَناسَب مع توقُّعَات  24 1 تَقدُّ
 .مُوظَّفيهَا

 مُرتفعَة 916. 3.88

2 25 
تَمنَح اَلشرِكة التَّعْويضات بِنَاء على كَفاءَة 

 مُوظَّفيهَا.
 مُرتفعَة 965. 3.79

3 27 
تَعتَمِد اَلشرِكة على معْلومات الموظَّفين لِتحْدِيد 

 .أُجورِهم
 مُرتفعَة 1.002 3.77

4 30 
 تَعتَمِد اَلشرِكة على الهيْكل التَّنْظيميِ  فِي مَنْح

 مُرتفعَة 901. 3.76 الحوافز.

5 26 
دَاء فِي مَنْح الأتَعتَمِد اَلشرِكة على نَتائِج تَقيِيم 

 الحوافز .
 مُرتفعَة 976. 3.71

5 32 
م اَلشرِكة تأْمينات اِجْتماعيَّة مُنَاسبَة  تَقدُّ

 لِلْموظَّفين .
 مُرتفعَة 922. 3.71

7 29 
تَعتَمِد اَلشرِكة على سَنَوات خِبْرَة الموظَّفين 

 .لِتحْدِيد أُجورِهم
 مُرتفعَة 920. 3.70

يد على مَراكِز الموظَّفين لِتحْدِ تَعتَمِد اَلشرِكة  28 8
 .أُجورِهم

 مُرتفعَة 930. 3.68

2 31 
تَعتَمِد اَلشرِكة على تَقيِيم الموظَّفين فِي مَنْح 

 الحوافز.
 توسطةمُ  891. 3.65
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ط المتوس   الفقرات الرقم الرتبة
 الحسابي  

الانحراف 
 المعياري  

ة همي  الأ
 ةسبي  الن  

 مُرتفعَة 717. 3.74 والحوافز عويضاتالت    

يَّة النِ سْبيَّة لِلتَّعْويضات والْحوافز قد جَاءَت مُرتفعَة، إِذ بلغ  12يَتضِح مِن الجدْول )  ( أنَّ الأهمِ 

ط الحسابيُّ اَلْعام )  ، وقد جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على (.717( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.74المتوسِ 

م اَلشرِكة تعْويضات تَتَناسَب مع توقُّعَات مُوظَّفيهَا ط حِسابي ٍّ " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن الف " تَقدُّ قرات بِمتوَسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة. فِي حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي 216( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.88قَدرَه )  .( وبأهمِ 

ط تبة الأخيتَنُص على " تَعتَمِد اَلشرِكة على تَقيِيم الموظَّفين فِي مَنْح الحوافز " بِالْمرْ  رة بَيْن الفقرات وبمتوسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُتَوسطَة.821مِعْياريْ )  وبانْحراف( 3.65) حِسابي ٍّ   .( وبأهمِ 

 الإداري   ابع: الإبداعالمتغير الت  

راسة عن الِبْداع  طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة لِِجابات عَينَة الدِ  لِداريِ  اتمَّ اِسْتخْراج المتوسِ 

 :على النَّحْو اَلآتِي

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِالْإبْداع الإداريِ  مَرْتَبة تنازليًّا : 4-13الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة  حسب المتوسِ 

ط المتوس   المجال قمالر  
 الحسابي  

الانحراف 
الأهمية  تبةالر   المعياري  

 ةسبي  الن  
 مُرتفعَة 1 637. 3.85 التغير على الانفتاح 2
 مُرتفعَة 2 658. 3.76 العاملون  لدى المرونة 1
 مُرتفعَة 3 590. 3.70 المخاطر تقبل 3
 مُرتفعَة  566. 3.77 الإداري  الإبداع 

يَّة النِ سْبيَّة لِلْْبْداع الِداريِ  قد جَاءَت مُرتفعَة 13يَتضِح مِن الجدْول )  ط إِذ ب ،( أنَّ الأهمِ  لغ المتوسِ 

حَيْث جاء بَعْد الانْفتاح على التَّغَيُّر بِالْمرْتبة  ،.(566( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.77الحسابيُّ اَلْعام ) 
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ط حِسابي ٍّ قَدرَه )  يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة . فِي 637( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.85اَلُأولى بِمتوَسِ  .( وبأهمِ 

ط حِسابي ٍّ )  ( .524)  ( وبانْحراف مِعْياريْ  3.74حِين جاء بَعْد تَقبُّل المخاطر بِالْمرْتبة الأخيرة وبمتوسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة.  وبأهمِ 

يَّة النِ سْبيَّة لِكلِ  بُعْد مِن أَبعَاد  طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة والْأهمِ  كمَا تمَّ اِسْتخْراج المتوسِ 

ة  (.14)والْجدْول يُبيِ ن ذَلِك  ،الِبْداع الِداريِ  على حِدَّ

 العاملون  لدى البعد الأول: المرونة

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِالْمرونة لَدى العاملون مَرْتَبة : 4-14الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة  تنازليًّا حسب المتوسِ 

المتوسط  الفقرات الرقم الرتبة
 الحسابي  

الانحراف 
 المعياري  

همية الأ
 ةسبي  الن  

1 33 
 يَتَميَّز العاملون فِي اَلشرِكة بِالْقدْرة على تَنوُّع

 .الأفْكارواخْتلاف 
 مرتفعة 770. 3.86

2 34 
كة الآرَاء المخالفة اَلشر يَقبَل العاملون فِي 

 لِلاسْتفادة مِنهَا.
 مرتفعة 839. 3.80

3 36 
يَمتَلِك العاملون اَلقُدرة على رُؤيَة اَلُأمور مِن 

 زوايَا مُختلفَة.
 مرتفعة 853. 3.78

4 35 
يُغيِ ر العاملون فِي اَلشرِكة موْقفَهم أو وج آت 

 نظرهم العقْليَّة حسبمَا تتطلَّبه الفكْرة.
 مرتفعة 834. 3.74

5 37 
ة  يَتَقيَّد العاملون فِي اَلشرِكة بِالْقوالب المأْلوفلَا 
. 

 متوسطة 885. 3.61

 مرتفعة 658. 3.76 العاملون  لدى المرونة  

يَّة النِ سْبيَّة لِلْمرونة لَدى العاملون قد جَاءَت مُرتفعَة 14يَتضِح مِن الجدْول )  إِذ بلغ  ،( أنَّ الأهمِ 

ط الحسابيُّ اَلْعام )  وقد جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على  ،.(658( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.76المتوسِ 

ط قدْرة على تَنوُّع واخْتلاف الأفْكار " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن الف" يَتَميَّز العاملون فِي اَلشرِكة بِالْ  قرات بِمتوَسِ 



70 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة. فِي حِين جَاءَت الفقْرة 774( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.86حِسابي ٍّ قَدرَه )  .( وبأهمِ 

ط  يَتَقيَّد العاملون فِي اَلشرِكة بِالْقوالب المأْلوفة " بِالْمرْتبة الأخيرة بَيْن الفقرات و لاَ اَلتِي تَنُص على "  بمتوسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُتَوسطَة.885( وبانْحراف مِعْياريْ )  3.61حِسابي ٍّ )   .( وبأهمِ 

 رغي  الت   على اني: الانفتاحعد الث  البُ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِالانْفتاح على التَّغَي ر مَرْتَبة : 4-15الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة  تنازليًّا حسب المتوسِ 

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 
 الحسابي  

الانحراف 
 المعياري  

همية الأ
 ةالنسبي  

 مرتفعة 835. 3.93 يتعاون العاملون في الشركة لتحسين العمل. 41 1

2 38 
يستخدم العاملون في الشركة تقنيات متطورة 

 في عملهم.
 مرتفعة 667. 3.91

3 40 
يواكب العاملون في الشركة التطورات 

 التكنولوجيا الحديثة.
 مرتفعة 888. 3.83

4 42 
يدرك العاملون في الشركة مدى الحاجة إلى 

 التغيير المراد إحداثه.
 مرتفعة 781. 3.80

يغير العاملون في الشركة أساليب العمل  39 5
 باستمرار تماشيًا مع المتطلبات الجديدة .

 مرتفعة 855. 3.79

 مرتفعة 637. 3.85 التغير على الانفتاح  

يَّة النِ سْبيَّة لِلانْفتاح على التَّغَيُّر قد جَاءَت مُرتفعَة(15)يَتضِح مِن الجدْول  ط  ،أنَّ الأهمِ  إِذ بلغ المتوسِ 

وقد جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " يَتَعاوَن  ،.(637( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.85الحسابيُّ اَلْعام ) 

ط حِسابي ٍّ قَدرَه )  (  3.23العاملون فِي اَلشرِكة لِتحْسِين العمل " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن الفقرات بِمتوَسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة . فِي حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على "  835عْياريْ قَدرِه ) . وبانْحراف مِ  ( وبأهمِ 
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يُغيِ ر العاملون فِي اَلشرِكة أَسالِيب العمل بِاسْتمْرار تَماشِيا مع المتطلَّبات الجديدة " بِالْمرْتبة الأخيرة بَيْن 

ط حِسابي ٍّ )  يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة 855بانْحراف مِعْياريْ )( و  3.72الفقرات وبمتوسِ   ..( وبأهمِ 

طات الحسابيَّة والانْحرافات المعْياريَّة المتعلِ قة بِتقب ل المخاطر مَرْتَبة تنازليًّا : 4-16الجدول  المتوسِ 
طات الحسابيَّة  حسب المتوسِ 

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري  

همية الأ
 ةسبي  الن  

1 48 
يتحمل العاملون في الشركة مسؤولية 
الأعمال التي يقومون بها ويواجهون 

 النتائج.
 مُرتفعَة 820. 3.84

2 43 
يتنبأ العاملون في الشركة الخطر قبل 

 وقوعه.
 مُرتفعَة 800. 3.72

3 44 
يخطط العاملون في الشركة لمواجهة 

 يمكن حدوثها.الأخطار التي 
 مُرتفعَة 790. 3.69

3 45 
يحدد العاملون في الشركة أوجه الضعف 

في عملهم والذي يمكن أن يؤدي إلى 
 حدوث أخطار.

 مُرتفعَة 808. 3.69

يقبل العاملون في الشركة الفشل باعتباره  46 3
 التجربة التي تسبق النجاح.

 مرتفعة 829. 3.69

6 47 
يب بتبني أساليبادر العاملون في الشركة 

وأفكار جديدة بغض النظر عن المخاطر 
 المتعلقة بها.

 متوسطة 802. 3.60

 مُرتفعَة 590. 3.70 المخاطر تقبل  

يَّة النِ سْبيَّة لِتقبُّل المخاطر قد جَاءَت مُرتفعَة 16يَتضِح مِن الجدْول )  ط إِذ ب ،( أنَّ الأهمِ  لغ المتوسِ 

، وقد جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " يَتَحمَّل (. 524( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه ) 3.74الحسابيُّ اَلْعام ) 

العاملون فِي اَلشرِكة مسْؤوليَّة الأعْمال اَلتِي يقومون بِهَا ويواجهون النَّتائج " بِالْمرْتبة اَلُأولى مِن بَيْن 
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ط حِسابي ٍّ قَدرَه )  يَّة نِسْبيَّة مُرتفعَة. فِي 824( وبانْحراف مِعْياريْ قَدرِه )  3.84الفقرات بِمتوَسِ  .( وبأهمِ 

ِ النَّظ ر حِين جَاءَت الفقْرة اَلتِي تَنُص على " يُبَادِر العاملون فِي اَلشرِكة بِتبنِ ي أَسالِيب وأفْكَار جَدِيدَة بِغض 

ط حِسابي ٍّ ) عن المخاطر المتعلِ ق ( وبانْحراف مِعْياريْ  3.64ة بِهَا " بِالْمرْتبة الأخيرة بَيْن الفقرات وبمتوسِ 

يَّة نِسْبيَّة مُتَوسطَة.842)   .( وبأهمِ 
ئيسيَّةالفرْضيَّة   اَلُأولى  الرَّ

ئيسيَّة اَلُأولى لالة  يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الاَ  :الفرْضيَّة الرَّ لِممارسات  (α ≤ 0.05)لدَّ
إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات 

وَاء الأرْدنِ يَّة.  والْحوافز( على مُستَوَى الإبْداع الإداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

ة د لِأَثر الفرْضيَّة الرَّئيسيَّة اَلُأولى، فقد تمَّ اِسْتخْدام تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتع لِلتَّحَقُّق مِن صِحَّ دِ 

مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات 

وَاء الأرْدنِ يَّة وكانتْ النَّتائج علىوالْحوافز ( على مُستَوَى الِبْداع الِد  اريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

 :النَّحْو اَلآتِي
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د لِأَثر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط : 4-17الجدول  تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ 
بْداع التَّعْويضات والْحوافز ( على مُستَوَى الإ ،تَقيِيم الأدَاء ،التَّدْريب، الاسْتقْطاب والتَّعْيين ،الموارد

وَاء الأرْدنِ يَّة  الإداريِ  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

المتغير 
 التابع

 ملخص النموذج

Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات

Coefficient 

R 
معامل 
 الارتباط

R2 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلالة 
 الِحصائية

 B البيان
الخطأ 
 المعياري 

Beta 
t 

 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلالة 
الِحص

 ائية
مستوى 
الِبداع 
 الِداري 

.856 .733 
150.
806 

 الثابت 000. 5
1.08

6 
.107  

10.13
0 

.000 

      
 تخطيط
 الموارد

.122 .044 
.15
1 

2.788 .006 

      
 الاختيار
 والتعيين

.113 .049 
.13
9 

2.321 .021 

 047. 246. التدريب      
.32
5 

5.253 .000 

      
 تقييم

 الأداء
.197 .052 

.24
7 

3.791 .000 

      
التعويض

 ات
 والحوافز

.274 .043 
.34
7 

6.313 .000 

 ،ط المواردإِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيوتشير النَّتائج إِلى وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات 

داريِ  لَدى التَّعْويضات والْحوافز ( على مُستَوَى الِبْداع الِ ،تَقيِيم الأدَاء ،، التَّدْريبالاسْتقْطاب والتَّعْيين

وَاء الأرْدنِ يَّة مِمَّا يُشير إِلى وُجُود عَلاقَة  R=0.856))حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباط  ،العاملين فِي شركات الدَّ

، اِرْتباطيَّة دَالَّة إِحْصائيًّا بَيْن المتغيِ رات المسْتقلَّة مُجتمعَة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب

ظهر أنَّ قِيمة مَعامِل  دتَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( والْمتغيِ ر التَّابع ) مُستَوَى الِبْداع الِداريِ  ( وق
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تقْطاب الاسْ  ،مِمَّا يُشير إِلى أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد (2R=0.733)التَّحْديد 

مِن التَّباين الحاصل  % 73.3التَّعْويضات والْحوافز ( فَسرَت مَا نِسْبته  ،تَقيِيم الأدَاء ،التَّدْريب ،والتَّعْيين

كمَا  ،ستَوَى الِبْداع الِداريِ  ( فِي حِين أنَّ المتبقِ ي يَعُود إِلى مُتغيِ رات أُخرَى لَم تَدخُل فِي الأنْموذجفِي ) مُ 

( وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند sig=0.000عند مستوى ثقة تساوي ) (F=150.806)بَلغَت قِيمة 

 .α)  <(0.05مستوى دلالة 

( tقيمة ) وأن  ( 122.غت )لَ قد بَ  دالموارِ  تخطيطعد عند بُ  (Bم )يَ شق أن  عاملات دول المُ ر من جَ ظهَ ويَ 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.006غت )لَ ة بَ ( وبدلالة إحصائي  2.788كانت )

قيمة  وأن  ( 113.غت )لَ قد بَ  عيينوالت   الاختيارعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  لات عامِ ظهر من جدول المُ ويَ 

(t )( وبدلالة إحصائي  2.321كانت ) َمعنوي   عدر هذا البُ أثَ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.021غت )لَ ة ب. 

( كانت tقيمة ) وأن  ( 246.قد بلغت ) دريبالت  عد عند بُ  (Bقيم ) ويظهر من جدول المعاملات أن  

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  4.444غت )لَ ة بَ ( وبدلالة إحصائي  5.253)

( كانت tقيمة ) وأن  ( 197.قد بلغت ) داءالأ تقييمعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  عاملات ظهر من جدول المُ ويَ 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.000غت )لَ ة بَ ( وبدلالة إحصائي  3.791)

قيمة  وأن  ( 274.قد بلغت ) والحوافز عويضاتالت  عد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  ويظهر من جدول المعاملات 

(t( كانت )وبدلالة إحصائي  6.313 )( مم  0.000ة بلغت ) ُعد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا ي. 

ة ر ذو دلالة إحصائي  ثأيوجد اصها "شير إلى رفض الفرضية وقبول الفرضية البديلة ونَ تيجة تُ وهذه الن  

يين، عة )تخطيط الموارد، الاستقطاب والت  البشري  لممارسات إدارة الموارد  (α ≤ 0.05) عند مستوى الدلالة
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واء ركات الد  لدى العاملين في ش عويضات والحوافز( على مستوى الِبداع الِداري  دريب، تقييم الأداء، الت  الت  

 ".ةالأردني  
ة اَلُأولى  الفرْضيَّة الفرْعيَّ

لالة لَا  :الفرْضيَّة الفرْعيَّة اَلُأولى لِممارسات  (α ≤ 0.05) يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ
إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات 

وَاء الأرْ   .دنِ يَّةوالْحوافز( على المرونة لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

د لِأَثر مُمارسات  ة الفرْضيَّة اَلُأولى، فقد تمَّ اِسْتخْدام تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ  لِلتَّحَقُّق مِن صِحَّ

إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( 

وَاء الأرْدنِ يَّة وكانتْ النَّتائج على النَّحْو اَلآتِي:على ال  مرونة لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

د لِأَثر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد: 4-18الجدول   ،تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ 
فِي  التَّعْويضات والْحوافز ( على المرونة لَدى العاملين ،تَقيِيم الأدَاء ،التَّدْريب، الاسْتقْطاب والتَّعْيين

وَاء الأرْدنِ يَّة  شركات الدَّ

المتغير 

 التابع

 ملخص النموذج

Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات

Coefficient 

R 
معامل 
 الارتباط

R2 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلالة 
 الِحصائية

 B البيان
الخطأ 
 المعياري 

Beta 
t 

 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلالة 
 الِحصائية

 000. 5 82.832 602. 776. المرونة
 الثابت

.855 .152   
5.60

8 
.000 

      
 تخطيط
 الموارد

.052 .062 .056 .839 .402 

      
 الاختيار
 والتعيين

.029 .069 .031 .418 .676 

      
 التدريب

.170 .067 .193 
2.54

7 
.011 

      
 الاداء تقييم

.097 .074 .104 
1.30

9 
.192 
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المتغير 

 التابع

 ملخص النموذج

Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات

Coefficient 

R 
معامل 
 الارتباط

R2 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلالة 
 الِحصائية

 B البيان
الخطأ 
 المعياري 

Beta 
t 

 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلالة 
 الِحصائية

      
التعويضات

 والحوافز 
.421 .062 .458 

6.81
2 

.000 

وتشير النَّتائج إِلى وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، 

عاملين فِي شركات على المرونة لَدى الالاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( 

وَاء الأرْدنِ يَّة مِمَّا يُشير إِلى وُجُود عَلاقَة اِرْتباطيَّة دَالَّة إِحْصائيًّا  R=0.776))حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباط  ،الدَّ

ات بَيْن المتغيِ رات المسْتقلَّة مُجتمعَة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويض

مِمَّا يُشير إِلى ( 2R=0.602)ابع ) المرونة ( وقد ظهر أنَّ قِيمة مَعامِل التَّحْديد والْحوافز ( والْمتغيِ ر التَّ 

اء، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَ  ،أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد

مِن التَّباين الحاصل فِي ) المرونة ( فِي حِين أنَّ  % 64.2التَّعْويضات والْحوافز ( فَسرَت مَا نِسْبته 

ى ثقة عند مستو  (F=82.832)، كما بلغت قيمة المتبقِ ي يَعُود إِلى مُتغيِ رات أُخرَى لَم تَدخُل فِي الأنْموذج

د مَعنوِية الانْحدار عِنْد مُستَوَى دَلالَة ( sig=0.000تساوي )  .α)  <(0.05وَهذَا يُؤكِ 

( tقيمة ) ن  ( وأ052.غت )لَ قد بَ  الموارد تخطيطعد عند بُ  (Bم )يَ عاملات أن قِ ويظهر من جدول المُ 

 .معنوي  غير عد أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.402غت )لَ ة بَ ( وبدلالة إحصائي  839.كانت )

قيمة  وأن  ( 029.ت )غَ لَ قد بَ  عيينوالت   الاختيارعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  عاملات أن  ر من جدول المُ ظهَ ويَ 

(t( كانت ).وبدلالة إحصائي  418 ) َعد غير معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.676ت )غَ لَ ة ب. 
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( كانت tقيمة ) وأن  ( 170.ت )غَ لَ قد بَ  دريبالت  عد عند بُ  (B) ميَ قِ  أن  عاملات ن جدول المُ ظهر مِ ويَ 

 .عد معنوي  أثر هذا الب   شير إلى أن  ا ي  ( مم  0.011ة بلغت )( وبدلالة إحصائي  2.547)

( كانت tقيمة ) وأن  ( 097.ت )غَ لَ قد بَ  الأداء تقييمعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  عاملات أن  ويظهر من جدول المُ 

 .عد غير معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.192غت )لَ ة بَ إحصائي  ( وبدلالة 1.309)

قيمة  وأن  ( 421.ت )غَ لَ قد بَ  والحوافز عويضاتالت  عد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  عاملات ظهر من جدول المُ ويَ 

(t( كانت )وبدلالة إحصائي  6.812 )( مم  0.000ة بلغت ) ُعد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا ي. 

ة ذو دلالة إحصائي   ثريوجد أها "شير إلى رفض الفرضية وقبول الفرضية البديلة ونص  تيجة تُ وهذه الن  

يين، عة )تخطيط الموارد، الاستقطاب والت  لممارسات إدارة الموارد البشري   (α ≤ 0.05) عند مستوى الدلالة

 ".ةاء الأردني  و العاملين في شركات الد  عويضات والحوافز( على المرونة لدى دريب، تقييم الأداء، الت  الت  
ة الثَّانية  الفرْضيَّة الفرْعيَّ

لالة لَا  :الفرْضيَّة الفرْعيَّة الثَّانية  لِممارسات  (α ≤ 0.05) يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ
ات والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضإِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب 

وَاء الأرْدنِ يَّة  .والْحوافز( على الانْفتاح على التَّغَي ر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

د لِأَثر مُ  ة الفرْضيَّة الثَّانية قد تمَّ اِسْتخْدام تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ  ارسات ملِلتَّحَقُّق مِن صِحَّ

إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( 

وَاء الأرْدنِ يَّة وكانتْ النَّتائج على النَّحْو اَلآتِي:  على الانْفتاح على التَّغَيُّر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

  



78 

د لِأَثر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط : 4-19الجدول  تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ 
لى التَّغَي ر التَّعْويضات والْحوافز ( على الانْفتاح ع ،تَقيِيم الأدَاء ،، التَّدْريبالاسْتقْطاب والتَّعْيين ،الموارد

وَاء الأرْدنِ يَّة  لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

المتغير 

 التابع

 

 ملخص النموذج

Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 

 جدول المعاملات

Coefficient 

R 
معامل 
 الارتباط

R2 
معامل 
 التحديد

F 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية
DF 

Sig. 
F 

الدلالة 
 الِحصائية

 B البيان
الخطأ 
 المعياري 

Bet
a 

T 
 المحسوبة

Sig. 
t 

الدلالة 
 الِحصائية

الانفتاح 
على 

 التغير 
.715 .511 

57.32
5 

 الثابت 000. 5
1.3
51 

.163   8.273 .000 

      
 تخطيط
 الموارد

.13
4 

.066 
.1
48 

2.015 .045 

      
 الاختيار
 والتعيين

.12
7 

.074 
.1
39 

1.713 .088 

 التدريب      
.28

0 
.071 

.3
29 

3.922 .000 

      
 تقييم

 الأداء
.24

1 
.079 

.2
69 

3.045 .003 

      
التعويض

 ات
 والحوافز

.14
5 

.066 
.1
64 

2.195 .029 

 ،لموارداوتشير النَّتائج إِلى وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط 

غَيُّر لَدى التَّعْويضات والْحوافز ( على الانْفتاح على التَّ  ،تَقيِيم الأدَاء ،، التَّدْريبالاسْتقْطاب والتَّعْيين

وَاء الأرْدنِ يَّة مِمَّا يُشير إِلى وُجُود عَلاقَة  R=0.715))حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباط  ،العاملين فِي شركات الدَّ

دْريب، ة إِحْصائيًّا بَيْن المتغيِ رات المسْتقلَّة مُجتمعَة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّ اِرْتباطيَّة دَالَّ 

تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( والْمتغيِ ر التَّابع ) الانْفتاح على التَّغَيُّر ( وقد ظهر أنَّ قِيمة مَعامِل 

تقْطاب الاسْ  ،يُشير إِلى أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد مِمَّا( 2R=0.511) التَّحْديد
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مِن التَّباين الحاصل  % 51.1التَّعْويضات والْحوافز ( فَسرَت مَا نِسْبته  ،تَقيِيم الأدَاء ،التَّدْريب ،والتَّعْيين

كمَا  ،الأنْموذج عُود إِلى مُتغيِ رات أُخرَى لَم تَدخُل فِيفِي ) الانْفتاح على التَّغَيُّر ( فِي حِين أنَّ المتبقِ ي يَ 

د مَعنوِية الانْحدار عِنْد ( sig=0.000عند مستوى ثقة تساوي ) (F=57.325)بَلغَت قِيمة  وَهذَا يُؤكِ 

 .α)  <(0.05مُستَوَى دَلالَة 

( وان قِيمة  134( عِنْد بُعْد تَخطِيط الموارد قد بَلغَت ) .  Bوَيظهِر مِن جَدوَل المعاملات أنَّ قِيم ) 

 (t  ( كَانَت )مِمَّا يُشير إِلى أنَّ أثر هذَا اَلبُعد مَعنَوِي .  4.445( وبدلالة إِحْصائيَّة بَلغَت )  2.415 )

 tقِيمة )  ن  وأ.(  127لغَت )( عِنْد بُعْد الاخْتيار والتَّعْيين قد بَ  Bوَيظهِر مِن جَدوَل المعاملات أنَّ قِيم ) 

 ( مِمَّا يُشير إِلى أنَّ أثر هذَا اَلبُعد غَيْر مَعنَوِي. 4.488( وبدلالة إِحْصائيَّة بَلغَت )  1.713( كَانَت ) 

( كانت tقيمة ) وأن  ( 280.غت )لَ قد بَ  دريبالت  عد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  لات عامِ دول المُ ن جَ ظهر مِ ويَ 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  4.444غت )لَ ة بَ إحصائي  ( وبدلالة 3.922)

( كانت tقيمة ) وأن  ( 241.ت )غَ لَ قد بَ  داءالأ تقييمعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  ويظهر من جدول المعاملات 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  4.443ت )غَ لَ ة بَ ( وبدلالة إحصائي  3.045)

قيمة  وأن  ( 145.ت )غَ لَ قد بَ  والحوافز عويضاتالت  عد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  ويظهر من جدول المعاملات 

(t( كانت )وبدلالة إحصائي  2.195 )( مم  4.422ة بلغت ) ُعد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا ي. 

ة ذو دلالة إحصائي   رأثيوجد ها "شير إلى رفض الفرضية وقبول الفرضية البديلة ونص  تيجة تُ وهذه الن  

يين، عة )تخطيط الموارد، الاستقطاب والت  لممارسات إدارة الموارد البشري   (α ≤ 0.05) لالةعند مستوى الد  
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واء ركات الد  لدى العاملين في ش رعويضات والحوافز( على الانفتاح على التغي  دريب، تقييم الأداء، الت  الت  

 ".ةالأردني  
 الثَّالثة الفرْضيَّة الفرْعيَّة 

لالة لَا  :الفرْضيَّة الفرْعيَّة الثَّالثة لِممارسات  (α ≤ 0.05) يُوجَد أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة عِنْد مُستَوَى الدَّ
إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات 

وَاء الأرْدنِ يَّة.والْحوافز( على   تَقب ل المخاطر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

د لِأَثر مُمارسات  ة الفرْضيَّة الثَّالثة، فقد تمَّ اِسْتخْدام تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ  لِلتَّحَقُّق مِن صِحَّ

ويضات والْحوافز ( دْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْ إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّ 

وَاء الأرْدنِ يَّة وكانتْ النَّتائج على النَّحْو اَلآتِي  :على تَقبُّل المخاطر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

د لِأَثر مُمارسات إِدارة : 4-20الجدول  الموارد البشريَّة ) تَخطِيط تَحلِيل الانْحدار الخطِ يِ  المتعدِ 
خاطر لَدى التَّعْويضات والْحوافز ( على تَقب ل الم ،تَقيِيم الأدَاء ،، التَّدْريبالاسْتقْطاب والتَّعْيين ،الموارد

وَاء الأرْدنِ يَّة  العاملين فِي شركات الدَّ

المتغير 

 التابع

  

 

 ملخص النموذج

Model 

summary 
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المتغير 

 التابع

  

 

 ملخص النموذج

Model 

summary 

 تحليل التباين

ANOVA 
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 ،وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط المواردوتشير النَّتائج إِلى 

ى العاملين فِي التَّعْويضات والْحوافز ( على تَقبُّل المخاطر لَد ،تَقيِيم الأدَاء ،، التَّدْريبالاسْتقْطاب والتَّعْيين

وَاء الأرْدنِ يَّة مِمَّا يُشير إِلى وُجُود عَلاقَة اِرْتباطيَّة  R=0.847))حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباط  ،شركات الدَّ

تَقيِيم  ،، التَّدْريبينالاسْتقْطاب والتَّعْي ،دَالَّة إِحْصائيًّا بَيْن المتغيِ رات المسْتقلَّة مُجتمعَة ) تَخطِيط الموارد

د تَّابع ) تَقبَل المخاطر ( وقد ظهر أنَّ قِيمة مَعامِل التَّحْديالتَّعْويضات والْحوافز ( والْمتغيِ ر ال ،الأدَاء

(0.718=2R )والتَّعْيين الاسْتقْطاب ،مِمَّا يُشير إِلى أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط الموارد، 

مِن التَّباين الحاصل فِي )تَقبُّل  % 71.8التَّعْويضات والْحوافز ( فَسرَت مَا نِسْبته  ،تَقيِيم الأدَاء ،التَّدْريب

لغَت قِيمة كمَا بَ  ،المخاطر ( فِي حِين أنَّ المتبقِ ي يَعُود إِلى مُتغيِ رات أُخرَى لَم تَدخُل فِي الأنْموذج

(F=139.482) ( عند مستوى ثقة تساويsig=0.000  وهذا يؤك )  ة الانحدار عند مستوى دلالة د معنوي

0.05)>  (α. 

( tقيمة ) وأن  ( 256.قد بلغت ) الموارد تخطيطعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  عاملات ويظهر من جدول المُ 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.000ة بلغت )( وبدلالة إحصائي  5.480كانت )
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قيمة  وأن  ( 172.قد بلغت ) عيينوالت   الاختيارعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  عاملات ويظهر من جدول المُ 

(t( كانت )وبدلالة إحصائي  3.286 )( مم  0.001ة بلغت ) ُعد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا ي. 

( كانت tقيمة ) ن  ( وأ282.قد بلغت ) دريبالت  عد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  ويظهر من جدول المعاملات 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا ي  ( مم  0.000ة بلغت )( وبدلالة إحصائي  5.613)

( كانت tقيمة ) وأن  ( 244.قد بلغت ) الأداء تقييمعد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  ويظهر من جدول المعاملات 

 .عد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا يُ ( مم  0.000ة بلغت )( وبدلالة إحصائي  4.380)

قيمة  وأن  ( 260.قد بلغت ) والحوافز عويضاتالت  عد عند بُ  (Bم )يَ قِ  أن  عاملات ر من جدول المُ ظهَ ويَ 

(t( كانت )وبدلالة إحصائي  5.579 )( مم  0.000ة بلغت ) ُعد معنوي  أثر هذا البُ  شير إلى أن  ا ي. 

ة إحصائي  ر ذو دلالة ثيوجد أها "ضية البديلة ونص  رَ ية وقبول الفَ ضِ رَ شير إلى رفض الفَ تيجة تُ وهذه الن  

يين، عة )تخطيط الموارد، الاستقطاب والت  لممارسات إدارة الموارد البشري   (α ≤ 0.05) عند مستوى الدلالة

اء و ل المخاطر لدى العاملين في شركات الد  عويضات والحوافز( على تقبُّ دريب، تقييم الأداء، الت  الت  

 ".ةالأردني  
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 :الفصلُ الخامِسُ 
 مناقشةُ الن تائجِ 

راسةُ الحالي ةُ ال تي تهدفُ إلى الت عرفِ على  لَت إليها الد  يناقشُ الفصلُ الخامسُ النتائجَ ال تي توص 

ة ردني  اء الأو لدى العاملين في شركات الد   داري  بداع الِها على مستوى الِرَ ثَ أة و دارة الموارد البشري  إممارسات 

 :الت اليكوتمَّ اقتراحُ الت وصِيات بناءً على الن تائجِ ال تي ظَهرت 
ة اَلُأولى ئيسيَّ ة الرَّ ئِج الفرْضيَّ شَة نَتا  مُنَاق

نَتائِج الفرْضيَّة اَلُأولى وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة ) تَخطِيط  رتهَ أَظ

الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( على مُستَوَى الِبْداع الِداريِ  

يُشير إِلى وُجُود مما  R=0.856)) وَاء الأرْدنِ يَّة، حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباطلَدى العاملين فِي شركات الدَّ 

عَلاقَة اِرْتباطيَّة دَالَّة إِحْصائيًّا، وَيمكِن تَفسِير هَذِه النَّتيجة أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة تزيد مِن 

سات قَادِرة على المنافسة، كالتَّحْفيز الوظيفيِ  والِْبْداع فِي مَجَال العمل وتساه مَا أنَّ م فِي جَعْل المؤسَّ

ز ثَقافَ  ة الاهْتمام بِتخْطِيط الموارد، الاسْتقْطاب والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز يُعزِ 

سة ويساعدهَا على الاسْتفادة مِن مواردهَا البشريَّة، كمَا تُ  ات على جميع ؤثِ ر هَذِه الممارسالِبْداع فِي المؤسَّ

سة نَحْ  لوكيَّات والاتِ جاهات لِلْْداريِ ين دَاخِل المؤسَّ سة التَّنْظيميَّة وَمِن خِلالِهَا يَتِم تَوجِيه السُّ  ونَواتِج المؤسَّ

كمَا تُسَاهِم هَذِه الممارسات فِي تَعزِيز مَعارِف ومهارات الِداريِ ين وَتحسِين أَدائِهم وَهذَا  ،تَحقِيق الأهْداف

سات، وَتعَد مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة جُزْءًا مِن اِسْتراتيجيَّات  بِدوْره يُسَاعِد على تَحقِيق أهَدَاف المؤسَّ

سة وبقائجَذْب الموظَّفين وتطْويرهم وتحْفيزهم والاحْ  هَا، تفاظ بِهم مِن أَجْل ضَمَان اِسْتمْرار نَجَاح المؤسَّ

وَيمكِن أن يَكُون لِمَثل هَذِه الممارسات تَأثِير إِيجابي ٍّ على أَدَاء الموظَّفين مِن خِلَال تشْجيعهم على العمل 

قة تَحفِيز أساليب مُفيوبالتَّالي تشْجيعهم على اِبتِكار أَفكَار ووسائل و  ،بِفاعليَّة وَكَفاءَة عَالِية دَة بِطريقة خَلاَّ



84 

سة حَيْث تَسمَح بِإيجَاد حُلُول ومنْتجات جَدِيدَة  مَواهِب وَقدُرات العاملين وتحقِ ق اَلعدِيد مِن الميزات لِلْمؤسَّ

Kassar et -El)) مِن خِلَال رُؤيَة مُتَفردَة فِي المشْكلات. اِتفقَت نَتائِج الفرْضيَّة اَلُأولى مع نَتائِج دِراسة

al ,2022) ؛(Kassar et al ,2022-El ( )Saleem & Adeel, 2018 بن مجاهد و ؛

وَالتِي أَظهَرت نتائجهَا جميعَهَا على أنَّ هُنَاك أثر لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة على ( (2421،دليل

 الِبْداع لَدى العاملين.
ة الفرْعيَّة اَلُأول ئِج الفرْضيَّ شَة نَتا  ى مُنَاق

أَظهَرت نَتائِج الفرْضيَّة الفرْعيَّة اَلُأولى وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة 

) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( على المرونة لَدى 

وَاء الأرْدنِ يَّة، حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباطالعاملين فِي شركات  مِمَّا يُشير إِلى وُجُود عَلاقَة  R=0.776)) الدَّ

ات اِرْتباطيَّة دَالَّة إِحْصائيًّا بَيْن المتغيِ رات المسْتقلَّة ومتغَيِ ر المرونة، وَيمكِن تَفسِير هَذِه النَّتيجة أنَّ مُمارس

وَاء الأرْدنِ يَّة تُسَاهِم فِي خَلْق المرونة لَدى الموظَّفون الادارييون وَذإِدارة الموارد البشْربة فِي شركا لِك ت الدَّ

مِن خِلَال العمل على تدْريبهم وتطْويرهم مِمَّا يكْسبهم مهارَات جَدِيدَة بِسرْعة ويساعدهم على التَّكَيُّف بِشَكل 

لفَة وَتطوِير الابْتكار مْكنهم مِن مُتَابعَة بَدائِل اِسْتراتيجيَّة مُختفَعَّال مع مُتطلَّبات العمل المتغيِ رة، وَهذَا بِدوْره يُ 

يناميكيَّة، وَهذَا يُسَاعِد فِي تَحقِيق التَّوازن اَلصحِيح وَتع زم لِخَلق فُرَص جَدِيدَة والتَّماشي مع البيئة الدِ  زِيز اللاَّ

ظَّفين اشِر أو غَيْر مُبَاشِر على سُلوكيَّات المو المرونة، كمَا وتؤثِ ر مُمارسات الموارد البشريَّة بِشَكل مُبَ 

سة مِن خِلَال تبنِ يهم لِترْتيبات مَرنَة لِهيْكل اَلمُوظف والتَّدْريب وَ  خطَط الِداريِ ين وقدراتهم التَّعْليميَّة فِي المؤسَّ

 ر والتَّكْييف.م لِلتَّغَيُّ الحوافز اَلتِي تُؤثِ ر إِيجابًا على إِنْتاجيَّة الموظَّفين وَعلَى تَطورِهم وَسعيِه
ية ة الفرْعيَّة الثَّان ئِج الفرْضيَّ شَة نَتا  مُنَاق

أَظهَرت نَتائِج الفرْضيَّة الفرْعيَّة الثَّانية وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائيَّة لِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة 

فتاح على ، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( على الانْ ب) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْري
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وَاء الأرْدنِ يَّة، حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباط يُشير إِلى مم ا  R=0.715)) التَّغَيُّر لَدى العاملين فِي شركات الدَّ

يُّر، وَيمكِن تَفسِير هَذِه ر الانْفتاح على التَّغَ وُجُود عَلاقَة اِرْتباطيَّة دَالَّة إِحْصائيًّا المتغيِ رات المسْتقلَّة ومتغَي ِ 

وَاء الأرْدنِ يَّة تُسَاهِم فِي تَعزِيز الانْفتاح على  النَّتيجة أنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشْربة فِي شركات الدَّ

لى رَفْع مُستَوَى قَبُول ت إِ التَّغَيُّر حَيْث يُسَاعِد التَّخْطيط واسْتقْطاب العاملين وَتقدِيم الحوافز والتَّعْويضا

ينارْيوهات،  العاملين الادارين وإدْراكهم الواعي لِاحْتمال الحاجة إِلى التَّغْيير عَبْر مَجمُوعة مِن المواقف والسِ 

افع لِسنِ  هذَا التَّغْيير، كمَا وتساهم مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة بِ  دْرِيب تجنْبًا إِلى جَنْب مع الرَّغْبة أو الدَّ

يُّر الكفاءات المطْلوبة بِسَبب التَّغْيير وَتقيِيم الأدَاء المرْتبط بِأهْدَاف التَّغْيير، وَمعرِفة مَتَّى يَتِم إِحدَاث التَّغَ 

سة، حَيْث كمًّا وتساعد مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة على  ومقْدَار التَّغَيُّر اَلذِي يَجِب أن يَتِم فِي المؤسَّ

ة بِالْعَمل بِشَكل سَلِس مع الانْ  فتاح على التَّغْيير وإكْسَاب المدْراء اَلقُدرة والاسْتعْداد لِمناقشة اَلُأمور الخاصَّ

 الموظَّفين وحثُّهم على التَّغْيير مِن خِلَال إِيجَاد طُرُق جَدِيدَة فِي العمل.

وَالتِي أَظهَرت نتائجهَا  (Papa et al ,2018ة )اِتفقَت نَتائِج الفرْضيَّة الفرْعيَّة الثَّانية مع نَتائِج دِراس

ركات وتجْعل العاملين أَكثَر قُدرَة على  أن   مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة تُؤثِ ر على الابْتكار دَاخِل الشَّ

وَالتِي أَظهَرت نتائجهَا وُجُود  (Alqudah et al, 2022اتفقت مع نتائج دراسة )، كما و قَبُول التَّغْيير

اِرتِباط إِيجابي ٍّ بَيْن بَعْض مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة عَالِية الأدَاء مع كُل ٍّ مِن الالْتزام العاطفيِ  

 والاسْتعْداد لِلتَّغْيير
شة   الفرْضيَّة الفرْعيَّة الثَّالثةمناق

دارة الموارد البشريَّة يَّة لِممارسات إِ أَظهَرت نَتاشِج الفرْضيَّة الفرْعيَّة الثَّالثة وُجُود أثر ذُو دَلالَة إِحْصائ

) تَخطِيط الموارد، الاخْتبار والتَّعْيين، التَّدْريب، تَقيِيم الأدَاء، التَّعْويضات والْحوافز ( على تَقبُّل المخاطر 

وَاء الأرْدنِ يَّة، حَيْث بلغ مَعامِل الارْتباط مِمَّا يُشير إِلى وُجُود  R=0.847)) لَدى العاملين فِي شركات الدَّ
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تيجة عَلاقَة اِرْتباطيَّة دَالَّة إِحْصائيًّا بَيْن المتغيِ رات المسْتقلَّة ومتغَيِ ر تَقبُّل المخاطر، وَيمكِن تَفسِير هَذِه النَّ 

وَاء الأرْدنِ يَّة تُسَاهِم فِي مُسَاعدَة المدْر  ء على تَقبُّل اأنَّ مُمارسات إِدارة الموارد البشْربة فِي شركات الدَّ

سات فِي تَلبِية اِحْتياجات  المخاطر، حَيْث تَنشَأ الحاجة إِلى سِياسَات الموارد البشريَّة عِنْدمَا تَرغَب المؤسَّ

ينامكيَّة اَلتِي تَحْتاج إِلى  روريَّة على أَدائِهم لِيتناسب مع بِيئة العمل الدِ  الموظَّفين وإجْرَاء التَّغيُّرات الضَّ

ات بِدوْره سْتمِرَّة وقد تَكُون سَرِيعَة نِسْبيًّا وَمِن أَجْل ذَلِك يَحْتاج الِداريُّون لِتحْدِيد مَخاطِر هَذِه التَّغيُّر تغيُّرَات مُ 

ا، وتحْليلهَا وإيجَاد وَسائِل مُبتكرَة لِمواجهة المخاطر المتوقَّعة والتَّقْليل مِنهَا وتجنُّبهَا وقبولهَا فِي حَالَة وُقوعِهَ 

مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة مِن خِلَال التَّخْطيط اَلمُسبق وَتدرِيب العاملين على تَقلِيل المخاطر  تُسَاعِد

وتجنُّبهَا وقبولهَا حَتَّى تَكُون مَقبُولة ومحْتملة وَهذَا يَتِم مِن خِلَال تَدرِيب المدْراء على تَحدِيد الأوْلويَّات 

كلات ا بِدوْره يُسَاهِم فِي اَلوُصول إِلى حُلُول اِبْتكاريَّة إِدارِيَّة لِجميع المشْ ووضْع مِيزانيَّات لِلطَّوارئ، وَهذَ 

سة والْوصول إِلى حُلُول ذات  سة وبالتَّالي إِحدَاث نَقَلات مُمَيزَة على مُستَوَى المؤسَّ اَلتِي قد تُوَاجِه المؤسَّ

لتَّالي م اَلتِي يقومون بِهَا ويواجهون النَّتائج، وبا، وتحمُّل مسْؤوليَّة أعْمالهرقِيمة مُحتملَة لِقبول المخاط

عْف  يتنبَّئون فِي الخطر قَبْل وُقوعه، ويخطِ طون فِي مُوَاجهَة الأخْطار اَلتِي يُمْكِن حُدوثهَا، ويواجهون الضَّ

ي إِلى حُدُوث أَخطَار، ويبادرون فِي تَنبَنِي أَسالِيب وأ ِ فْ فِي عَملهِم وَالذِي يُمْكِن أن يُؤدِ  كَار جَدِيدَة بِغض 

 .النَّظر عن المخاطر المتعلِ قة بِهَا

  



87 

 الت وصيات

 بناءً على نتائج الد راسة توصي الباحثة بما يَلي:

ركات الأرْدنِ يَّة بِممارسات إِدارة الموارد البشريَّة حَيْث تُعتَبَر إِحْدى العوامل  -1 ضَرُورَة اِهتِمام الشَّ

 .  البارزة فِي تَحقِيق الِبْداع الِداريِ 

 البشريَّة الموارد دارةإِ  مُمارسات لِتطْوِير العاملين جميع بِهَا يُشَارِك مُتكاملة اِسْتراتيجيَّة خُطَط وَضْع -2

 ية الأرْدنِ يَّة. الأدْو  شركات فِي

رَبْط تَقيِيم أَدَاء العاملين فِي شركات الأدْوية الأرْدنِ يَّة فِي أَدائِهم لَواظائفهم، وَحثَم على المشاركة  -3

صة.   فِي وَرَشات العمل المتخصِ 

البشريَّة لَدى شركات  الموارد تَنفِيذ اَلعدِيد مِن مِن البرامج التَّدْريبيَّة وَورَش العمل المتعلِ قة بِتنْمِية -4

 الأدْوية الأرْدنِ يَّة. 

راسات المسْتقْبليَّة المتعلِ قة بِأَثر مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة على  -5 إِجرَاء اَلمزِيد مِن اَلبُحوث والدِ 

 رات أُخرَى.غيمُت
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 قائمة المراجع

 باللغة العربية المراجع

مناهج لبحث ورق التحليل الِحصائي في العلوم النفسية (. 2445. )أبو حطب، فؤاد وصادق، آمال
 .مكتبة الأنجلو المصرية.(. 2ط)  والتربوية

 ](. اثر القوة التنظيمية على الابداع الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية الاردنية،2414ابو زيد، خالد.)
 عمان، الاردن. ،جامعة الشرق الاوسطرسالة ماجستير[.

 (. مقدمة في تصميم البحث التربوي. دار فلسطين للنشر.2444الآغا، إحسان والأستاذ، محمود. )

دراسة حالة مؤسسة -ممارسات الموارد البشرية واثرها على التميز الوظيفي(. 2421آمنة، بعزيز.)
 ]رسالة ماجستير[. جامعة او البواقي.-سونالغالز الوطنية

جامعة محمد ]رسالة ماجستير[.، ة التحويلية في الابداع الاداري دور القياد(.2418.)بايزيد، امال
 .بوضياف، الجزائر

دور ادارة الموراد البشرية في تحقيق التطوير التنظيمي في (.2412نادية.) فاطمة الزهراء، بونوة، بلباي،
جامعة المسيلة بدراسة ميدانية للمديرية الفرعية الثاني لتكوين والمستخدمين :مؤسسات التعليم العالي

-جامعة محمد بوضياف] رسالة ماجستير[.2418/2412السداسي الثاني للموسم الجامعي 
 المسيلة، الجزائر.

(،مستوى هندرة إدارة الموارد البشرية والِبداع الِداري 2421بن مجاهد، فاطمة الزهراء، ودليل، ايمان.)
ية جلة الاكاديمية الدولية للعلوم النفس، ملدى عينة من موظفي جامعة قاصدي مرباح ورقلة بالجزائر

 53-42(،2)1و التربوية و الارطفونيا،

جامعة محمد ] رسالة ماجستير[. اهمية التخطيط في ادارة الموارد البشرية(.2424بوزيد، رضوان.)
 بوضياف المسلية.



89 

انية دراسة ميد اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية على التجديد الاستراتيجي(. 2417التميمي، محمد. )
 ]رسالة ماجستير[. جامعة الشرق الاوسط . في البنوك التجارية الاردنية

الابداع الاداري وأثره على الاداء الوظيفي دراسة تطبيقية على مديري (. 2414جبر، عبد الرحمن. )
 غزة.-] رسالة ماجستير[. الجامعة الاسلاميةمدارس وكالة الغوث الدولية بقطاع غزة

رسالة  ]واقع ممارسات ادارة الموارد البشرية وعلاقتها بأداء موظفي بلدية الخليل(. 2421على.)الجعبري، 
 ماجستير[. جامعة الخليل.

بعنوان المعايير الاخلاقية كأداة لتفعيل ممارسات إدارة الموارد البشرية دراسة  (.2422حاكم، اسماء.)
 .72-61(2)2مجلة التحليل والاستشراف الاقتصادي،حالة، 

اثر الاستقطاب على الالتزام الوظيفي:اختيار الدور الوسيط للتدريب (.2417حامد، لمياء.)
[. ] رسالة ماجستير الالكترونالحجاجي: دراسة ميدانية في البنوك الاسلامية الاردنية في عمان

 .جامعة الشرق الاوسط

دراسة ميدانية على شركات :العمل (. اثر استراتيجيات التوظيف على جودة حياة2424الحجاج، احمد.)
 .] رسالة ماجستير[. جامعة الشرق الاوسط التامين الاردنية

اثر جودة حياة العمل على الابداع الاداري دراسة ميدانية من وجهة (. 2421حياة، قادي، حاسي، حنان.)
ير[. ] رسالة ماجستنظر اساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التيسير بجامعة أدرار

 جامعة احمد ادراية ادرار.

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم  (.2423.)الحيصة، حمزة
 ،معلومات الموارد البشرية والأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على وزارات المملكة الأردنية الهاشمية

 .221-254،(1)47 ،المجلة المصرية للدراسات التجارية

(. تكامل المسؤولية الاجتماعية في ممارسات الموارد البشرية بفنادق مكة 2422الخديدي، عبدالله.)
 .141-82(،3)6،مجلة العلوم الاقتصادية والاداريةالمكرمة، 
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واقع تقييم اداء العاملين من وجهة نظر مديري الموارد البشرية، دراسة حالة عينة (.2412ريدجم، خالد)
 .16-15.1(1من المؤسسات النفطية بحاسي مسعود. مجلة الباحث.)

دور ممارسات ادارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي. دراسة حالة بنك (. 2415زوزال، ناديا.)
 ] رسالة ماجستير[. جامعة محمد خضير. الفلاحة والتنمية الريفية

الموارد البشرية الاستراتيجية في استدامة التميز بوجود اثر ممارسات ادارة (. 2417الشمري، ريم.)
 جامعة الشرق الاوسط.] رسالة ماجستير[.المعمارية التنظيمية متغيرا وسيطا

(. دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيـز 2421الصاوي، محمود، الدباغ، تماضر.)
(، 41)2المجلة العربية للادارة، بإمارة عجمان،  المسؤولية الاجتماعية في قطاع الخدمات الحكومية

73-24. 

(. الدور الوسيط للسلوک الاستباقى في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 2421نوال .) ،صبح
عالية الأداء والنجاح الريادي )بالتطبيق على شرکات تکنولوجيا المعلومات بمحافظة الدقهلية(، 

 .456-323(،1)2ات والبحوث المالية والتجارية المجلة العلمية للدراس

دراسة حالة شركة السودانية  :اثر ادارة الجودة الشاملة على اداء العاملين (.2417عبد الله، نادية . )
 .جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا] رسالة ماجستير[.،زين-للهاتف  لبسيار 

ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها في أداء العاملين في  (.2422العبرية، ليلى، والخضرمي، احمد.)
 .61-55(،3)6المجلة العربية للادارة،وزارة البلديات الِقليمية وموارد المياه في سلطنة عمان، 

الِبداع الِداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لمديري القطاع  "دراسة تطبيقية على (. 2442، توفيق.)العجلة
 "] رسالة ماجستير[. جامعة غزة الاسلامية.غزةوزارات قطاع 

(. تخطيط الموارد البشرية واثره على تطبيق ادارة الجودة 2412عريشي، زكية، والطراونة، اخلاص. )
 .54-43(.1)23مجلة البلقاء للبحوث والدراسات الشاملة في جامعة جازان السعودية.

 دراسة -سات الموارد البشرية على الاداء الوظيفي(. دور ادارة ممار 2414علاوي، جيهان، السادة، رؤى.)
 .28-84(، 34)2مجلة كلية التراث الجامعية، استطلاعية، 
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(. العلاقة بيم مقومات ومعوقات الابداع الاداري بالمؤسسات 2415علي، امينة، والحاكم، علي. )
وم، بمدينة الخرطدراسة تطبيقية على بعض منظمات الاعمال متعددة الانشطة العاملة  :السودانية

 .144-88(، 1)16مجلة العلوم الاقتصادية 

(. دور خفة الحركة الِستراتيجية في تعزيز السلوك الريادي دراسة تحليلية لأراء 2417عوجة، ازهار. )
-52(.1)14. مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والادارية, عينة من مدراء فنادق النجف الأشرف

124. 

دراسة استطلاعية  -أثر تمكين العاملين على الِبداع الِداري  ، (2421ابوبكر) وبوسالم، غديري، داود،
 .123-25(، 1)5، مجلة الاقتصاد والبيئة، لآراء عينة من الموظفين الِداريين في جامعة جيجل

ة دراسة ميدانية لمؤسس :(.اهمية تدريب الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة2412فاسي، اسماء.)
 جامعة العقيد اكلي محند اولحاج بالبويرة. ] رسالة ماجستير[.  شرفة جو

دراسة اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في  (.2417كرو، شفاء.)
 .الجامعة الافتراضية السورية، سوريا[. رسالة ماجستير.]تطبيق عملي على شركة جود:المنظمات

ممارسات إدارة الموارد البشرية في رضا العاملين في  الجامعات الحكومية: أثر (. 2424الوحشي، عفاف.)
 ] رسالة ماجستير[. جامعة الامارات العربية المتحدة.دراسة حالة جامعة اإلمارات العربية  المتحدة

اثر الرواتب على الرضا الوظيفي عن التعويضات والحفز الذاتي لاساتذة التعليم ( 2415ونوغي، فتيحة. )
 ] رسالة ماجستير[.جامعة فرحات عباس.-سطيف-لعالي:دراسة ميادانية بجامعة فرحات عباسا
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 الملحقات

 قائمة بأسماء المحكمين: 1الملحق رقم 
 الجهة الرتبة اسم المحكم 

 جامعة الشرق الاوسط استاذ صالح الدكتور احمد عليالاستاذ  1
 جامعة الشرق الاوسط استاذ الدكتور عبدالعزيز الشرباتيالاستاذ  2

3 
 محمود جاسم محمد الدكتورالاستاذ 

 الصميدعي
 جامعة الزيتونة استاذ

 جامعة الاسراء استاذ مشارك الدكتور مراد العطياني  4
 جامعة الاسراء  استاذ مشارك الدكتور محمد احمد عبدالقادر 5
 جامعة الاسراء  استاذ مشارك الدكتور فرج عبدلله حراحشة 6
 الاسراءجامعة  استاذ مشارك الدكتور سامي الخرابشة 7
 جامعة الشرق الاوسط استاذ مشارك  نهلة ناهد الناظرالدكتورة  8
 جامعة الشرق الاوسط استاذ مشارك الدكتور محمد يوسف المعايطة 2

 جامعة الشرق الاوسط استاذ مساعد الدكتور فايز احمد البدري  14
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 بصورتها النهائيةأداة الدراسة : 2الملحق رقم 
 معلومات المستجيب

 يرجى اختيار الإجابة التي تنطبق عليك:
 ذكر          أنثى           أولًا: النوع الاجتماعي:        

 الفئة العمرية: ثانيًا: 
 سنة 35أقل من  – 34سنة                                من  34أقل من 

 سنة فأكثر 44                   سنة        44أقل من  -35من 
      )سنوات فاكثر 14(     )14سنوات الى أقل من  5(      )من 5أقل من -1)   ثالثًا: الخبرة:

 رابعا: المؤهل العلمي:

 دبلوم متوسط فاقل                 بكالوريوس              ماجستير                دكتوراه     

 الوظيفي: خامسا: المستوى 

 ادارة عليا                     ادارة متوسطة                       ادارة دنيا

 
 

غير 
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
 

موافق 
  بشدة

 المتغير المستقل: ممارسات ادارة الموارد البشرية
 البعد الأول 

اللازمة لاتخاذ القرارات حول الاستثمار في وظائف وهي عملية جمع واستخدام المعلومات  تخطيط الموارد:  
 الادارة للموارد المختلفة.

تحدد الشركة اساليب التعامل مع النقص من المواد      
 البشرية

1 
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تحدد الشركة اساليب التعامل مع الفائض من المواد      
 البشرية

2 

تحدد الشركة متطلباتها من المواد البشرية على ضوء      
 متطلبات العمل

3 

تحلل الشركة احتياجاتها من حيث الكمية على ضوء      
 متطلبات العمل

4 

تستخدم الشركة الاساليب الاحصائية لتحديد      
 احتياجاتها المستقبلية من الموارد البشرية المطلوبة

5 

تضع الشركة خطط بديلة لتوفير الموارد البشرية في      
 الحالات الطائرة

6 

 البعد الثاني
الخطوات او المراحل المختلفة في عمليات البحث عن الموظفين المترشحين المناسبين  الاختيار والتعيين: 

للوظائف الشاغرة بالشركة، واصدار قرار تعيين الترشح لوظيفة محددة اعتبارا من تاريخ محدد ويترتب على 
 ات المطلوبة منه.هذا القرار حقوق للموظف في الاجر والواجبات والمسؤولي

تضع الشركة خطة لاختيار الافراد الذين يمتلكون      
 خبرات ومهارات كافية لتحقيق اهدافها.

2 

على سياسة اخذ رأي جميع المستويات  الشركة تعتمد     
مع مدير الموارد البشرية في عملية الاختيار والتعين 

 في الشركة

14 

الشركة باجراء مقابلات يتم استخدام نتائجها  تقوم      
 للمفاضلة بين المتقدمين للتعيين.

11 

تقوم  الشركة باجراء اختبارات يتم استخدام نتائجها       
 للمفاضلة بين المتقدمين للتعيين.

12 

تقوم الشركة بعملية الاختيار بعد القيام بعملية تحليل      
 الوظائف 

13 



101 

التعيين بناء على نتائج المراحل  تقرر الشركة     
 المتنوعة التي يتطلبها الوصف الوظيفي.

14 

تقوم الشركة بالتعيين بالاعتماد على المصدر      
الداخلي والخارجي للحصول على حاجتها من الموارد 

 البشرية.

15 

  البعد الثالث
يحتاجون اليها لاداء اعمالهم بصورة التدريب: عملية تهدف الى اكساب المتدربين الخبرات والمهارات التي 

افضل او من اجل تجهيزهم لوظائف اعلى او لتحسين قدراتهم على مواجهة مشكلات تواجه المنظمة التي 
 يعملون بها

على برامج منظمة لتدريب وتطوير تعتمد الشركة      
 الموظفين الجدد لاكسابهم مهارات محددة

15 

وير برامج التدريب والتطتقوم الشركة بالاعتماد على      
 من الدوران الوظيفي لتقليل

16 

تشرك الشركة الموظفين بادوات التدريب للاستفادة      
 من مهاراتهم 

17 

 18 الشركة بمعايير الايزو المرتبط بتدريب العاملون تهتم      
تحدد الشركة برامج التدريب وفق خطة موضوعة      

 مسبقًا 
12 

  البعد الرابع
 تقييم الاداء: هي العملية التي يتم بموجبها تقدير جهود العاملون بشكل منصف وعادل لتجري مكافاتهم بقدر
 ما يعملون وينتجون استنادا لعناصر ومعدلات تتم على اساسها مقارنة مستويات ادائهم بها لتحديد مستويات

 كفاءتهم في الاعمال الموكلة اليهم
م الاداء لبناء الخطط تتخذ الشركة نتائج تقيي     

 المستقبلية.
24 

تعتمد الشركة على مؤشرات الاداء لعملية التقييم في      
 تحديد الاهداف والمقاييس للمواد البشرية.

21 
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تضع الشركة المؤشرات والنسب المؤية لاستخدامها      
 كمعايير لقياس النتيجة الفعلية.

22 

المقارنات بين النتائج تعتمد الشركة على اجراء      
الفعلية والاهداف الموضوعة للتوافق مع اهداف 

 الموارد البشرية.

23 

تضع الشركة الاهداف الكمية التي تساعدها على      
 توفير قاعدة لقياس نجاجها.

24 

 البعد الخامس
و منصف الافراد على نحصياغة وتنفيذ السياسات والاجراءات التي تهدف الى تعويض التعويضات والحوافز  

الحوافز مجموعة من وباستمرار وهي اداة للاستقطاب تمكن المنظمة من جذب المواهب والمحافظة عليهم، و 
  المكافأت التي يتم تقديمها للموظفين تؤثر على سلوكه وتصرفاته وتزيد من دافعيتهم.

 25 الشركة تعويضات تتناسب مع توقعات موظفيهاتقدم      
 26 الشركة التعويضات بناءً على كفاءة موظفيهاتمنح       
الشركة على نتائج تقييم الاداء في منح تعتمد      

 الحوافز.
27 

تعتمد الشركة على معلومات الموظفين لتحديد      
 اجورهم

28 

 22 تعتمد الشركة على مراكز الموظفين لتحديد اجورهم     
ديد الموظفين لتح تعتمد الشركة على سنوات خبرة     

 اجورهم
34 

تعتمد الشركة على الهكيل التنظيمي في منح      
 الحوافز.

31 

تعتمد الشركة على تقييم الموظفيين في منح      
 الحوافز.

32 

 33 تقدم الشركة تأمينات اجتماعية مناسبة للموظفين.      
 الابداع الاداري  :المتغير التابع
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 البعد الاول
وهي القدرة على توليد وتوليف افكار جديدة ومتنوعة وليست متوقعة، والنظر الى  العاملون: المرونة لدى

الامور من عدة زوايا مختلفة مما ينتج عنها العيد من الافكار المتمايزة والمختلفة، فهي تعني عدم التفكير 
 داخل اطر وحدود معينة

يتميز العاملون في الشركة بالقدرة على تنوع      
 واختلاف الافكار. 

34 

يقبل العاملون في الشركة الاراء المخالفة للاستفادة      
 منها. 

35 

ظرهم ات نھيغير العاملون في الشركة موقفهم أو وج     
 العقلية حسبما تتطلبه الفكرة.

36 

 الامور من زوايايمتلك  العاملون القدرة على رؤية      
 مختلفة .

37 

 38 لا يتقيد العاملون في الشركة بالقولب المألوفة.     
 البعد الثاني

يشير الانفتاح على التغيير إلى مستوى قبول الفرد وإدراكه الواعي لاحتمال الحاجة إلى الانفتاح على التغير: 
جنب مع الرغبة أو الدافع لسن هذا التغيير التغيير عبر مجموعة من المواقف والسيناريوهات  جنبًا إلى 

 وقبول لحاجة الى التغيير والاستعداد التام له والمشاعر الايجابية اتجاهه
يستخدم العاملون في الشركة تقنيات متطورة في      

 عملهم.
32 

يغيير العاملون في الشركة اساليب العمل باستمرار      
 تماشيًا مع المتطلبات الجديدة .

44 

يواكب العاملون في الشركة التطورات التكنولوجيا      
 الحديثة .

41 

 42 يتعاون العاملون في الشركة لتحسين العمل.     
يدرك العاملون في الشركة  مدى الحاجة الى التغيير      

 المراد احداثه.
43 
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 البعد الثالث
هي احدى العمليات الرئيسية لعملية ادارة المخاطر والهدف الرئيسي منها تحديد وتحليل تقبل المخاطر: 

 المخاطر وابتكار وسائل لمكافحة المخاطر، ويتم قبول المخاطر ونقلها وتجنبها وتقليلها 
 45 يتنبأ العاملون في الشركة الخطر قبل وقوعه.     
ي الاخطار التيخطط العاملون في الشركة  لمواجهة      

 يمكن حدوثها.
46 

يحدد  العاملون في الشركة اوجه الضعف في عملهم      
 والذي يمكن ان يؤدي الى حدوث اخطار.

47 

يقبل العاملون في الشركة الفشل باعتباره التجربة      
 التي تسبق النجاح.

48 

يبادر العاملون في الشركة بتبني اساليب وافكار      
 النظر عن المخاطر المتعلقة بها.جديدة بغض 

42 

يتحمل العاملون في الشركة مسؤولية الاعمال التي      
 يقمون بها ويواجهون النتائج.

45 

 


