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 اقرار المشروع من الطلبة

 دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع التنظيمي 
 الجامعة الإماراتية الدولية دراسة ميدانية على

 

المشروع   هذا  تقديم  تم  انه  نقر  أدناه،  الموقعين  الطلبة  منا،  نحن  ذاتي  وبجهد  قبلنا،  من 
في   البكالوريوس  درجة  على  الحصول  متطلبات  لاستكمال  والمقدم  المشرف  وبمساعدة 
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 اقرار المشروع من المشرف 
 

 دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع التنظيمي 
 لإماراتية الدوليةالجامعة ا دراسة ميدانية على

 

 

تم الاشراف على هذا المشروع من قبلنا، والمقدم لاستكمال متطلبات الحصول على درجة 
 البكالوريوس في تخصص: 

 إدارة اعمال دولية قسم عربي 
 كلية العلوم الإدارية والمالية  
 الجامعة الإماراتية الدولية 
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 الإهــــــداء
 
 

 المسير  حسن ربنا الذي رزقنا حمدهن الظلام بعد   النور مخرج ألله حمد ن
 الذي اسهرنا ليالي عابرة  وها قد وصلنا الى نقطة النهاية حيث تكون أمنيات السنين والحلم 
شى من  لإبائنا رحمة الله تغنهدي تخرجنا الى الراحلون من حياتنا الى الحاضرون في قلوبنا  
الحب   نبض  والى  الحياة،  قيد  على  منهم  منهم وحفظ الله  في  توفى  الساكن  والنبض  والحنان 

، الى من  والى من مهدو طريق العلم لنا، الى من أناروا دروب علمناشراييننا لأمهاتنا الغاليات  
وعونناكانوا   مساندتنا  في  إخواننا  دوماً  حياتنا  في  وجودهم  نعمة  وهبنا الله  من  خواتنا  وا  الى 

لكم كل  وجميع أهلنا، الى من اخذو بأيدينا للوصول الى هذا المكان اساتذتنا، ودكاترتنا الأعزاء  
 يا نبض القلب الصاخب بالشهامة والعز ولكم إخوتنا واصدقاءنا لكم أنتم الشكر والتقدير، 

 يامن ولدتكم لنا الحياة نهدي لكم تخرجنا وفرحتنا...
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 يـر شـكـر وتـقـد
 

     العمل،الحمد لله رب العالمين أولا وأخيراً الذي أعاننا على انجاز هذا 

الشكر  بجزيل  نتقدم  وبصير غيرة  بعلمة عقل  اضاء  من  ثناء حسناً على  نثني  أن  لنا  يطيب 
للدكتور/ محمد  الامتنان  لما الكهالي    عبد الله  وعظيم  البحث  هذا  بالأشراف على  تكرمة  على 

 ، قيمة كان لها أبلغ الاثر في تحقيق هذا الإنجاز مثمر ونصائحوتوجيه لمسناه من صدر رحب 

ى شكرنا وتقديرنا لمن كانت لهم بصمات واضحة للخروج بهذا البحث بصورته النهائية  ولا ننس
منا ون فلهم  القيمة  ولملاحظاتهم  البحث  بمناقشة  لتكرمهم  المناقشة  لجنة  أعضاء  بالذكر  خص 

 جزيل الشكر والامتنان. 

أن  يفوتنا  ولا  كما   المقام  هذا  وقتهم  نفي  قدموه من  ما  على  الأكارم  المحكمين  الأساتذة  شكر 
البحث    وتوجيهاتهم  الكثير حتى وصل  وقوم  الكثير  بكل كرم وسخاء مما صحح  وملاحظاتهم 

 الى شكله النهائي وحقق أهدافه 

 ل الشكر والتقدير لكم مننا ككما نشكر جامعتنا الغالية وطاقمها التربوي والإداري والأمني 

هذا  اخراج  في  والمساعدة  العون  يد  لنا  مدو  من  كل  الى  والتقدير  الشكر  بجزيل  نتقدم  واخيراً 
 البحث على أكمل وجه. 
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 ملخص البحث 
على   التعرف  الى  البحث  البشرية  دور  هدف  الموارد  أداء  )بأبعاده  إدارة  تقييم  التحفيز،  الاستقطاب، 

التدريب  العمل(الموظفين،  بيئة  تحقيق    ،  التنظيميفي  )  الابداع  الحساسية  ،  الاصالةبأبعاده  الطلاقة، 
المرونة المخاطرة،  لدى  للمشكلات،  الدولية(  الإماراتية  الفرعية: الجامعة  الأهداف  الى  بالإضافة   ،  

ب والتحفيز  البشرية في الجامعة الإماراتية الدولية وفقاً لمجال )الاستقطا   الموارد  إدارة  واقع  إلى  التعرف
وتقييم أداء الموظفين والدكاترة والتدريب وبيئة العمل(، والتعرف الى واقع الابداع التنظيمي في الجامعة 
الإماراتية الدولية من حيث )الاصالة والطلاقة والحساسية للمشكلات والمخاطرة والمرونة(، التعرف الى  

لموارد البشرية في تحقيق الابداع التنظيمي لد  الفروق في استجابات افراد عينة البحث حول دور إدارة ا
 والعمر والمستوى التعليمي وطبيعةالجامعة الإماراتية الدولية بحسب متغيرات )الجنس 

حيث    ولتحقيق ذلك فقد استخدم البحث المنهج الوصفي التحليلي لإجرائها،  العمل وسنوات الخبرة(.  
بتوزيع الباحثون  )  قام  )و (  48)ادة  إعوتم  استمارة  (  50عدد  بلغت  الموزع    ( %96بنسبة  العدد  من 

. وبهذا العدد اعتمد الباحثين مجتمع البحث واستخدام )الاستبانة( كأداة  جميعها صالحة وقابلة للتحليل 
الموزعة   الاستبانات  عدد  وبلغ  )  ( 50)للقياس  والمستردة  صالح  48استبانة  الغير  بلغ  اذ  استبانة،   )

ا2منها) أصبح  لذا  استبانات،   )( هي  الاحصائي  للتحليل  الخاضعة  العينة  وتم  48جمالي  عامل.   )
تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة. وقد توصل البحث الى مجموعة 

أثر   علاقة  هنالك  الاستنتاجات،  البشريةمن  الموارد  تحقيق    لإدارة  التنظيميفي  توصلت  .  الابداع 
بين    وذات دلالة إحصائية   ة الرئيسية الأولى التي تنص: توجد علاقة معنويةالدراسة الى قبول الفرضي

البشرية الموارد  رفض    إدارة  الى  الدراسة  وتوصلت  الدولية.  الإماراتية  الجامعة  في  التنظيمي  والابداع 
ت  تنص  التي  الثانية  الرئيسية  معنوية  الفرضية  فروق  إحصائية  وجد  دلالة  الموارد  ذات  إدارة  دور  في 

الدولية  الب  الإماراتية  الجامعة  في  التنظيمي  الابداع  تحقيق  في  والعمر    تغزى شرية  )الجنس  لمتغيرات 
الخبرة( وسنوات  العمل  وطبيعة  التعليمي  الجامعة  والمستوى  أن  النتائج  تمنح  وتشير    مادية  حوافز  لا 

ومن اهم التوصيات،    تقييم الأداء.  عملية  في  السنوي للموظفين وعدم اشراك العاملين  بناء على التقييم 
الابداع التنظيمي للجامعة الإماراتية  لما لها من أثر بالغ على    لموارد البشريةالعمل على تعزيز إدارة ا

في  .  الدولية  لتشجيعهم  الجامعة  في  الموظفين  لدى  والمعنوية  المادية  الحوافز  مستوى  رفع  ضرورة 
 العطاء المستمر والمتطور في الجامعة والعمل على إيجاد  

 نظام خاص يتعلق بتقييم الأداء من اجل تلافي أوجه القصور في الأداء. 
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Abstract: 
The aim of the research is to understand the role of human resource management in 

its dimensions of recruitment, motivation, employee performance evaluation, 

training, and work environment in achieving organizational creativity in its 

dimensions of authenticity, agility, problem sensitivity, risk-taking, and flexibility at 

the UAE International University. In addition, the sub-objectives are to understand 

the reality of human resource management at the UAE International University in 

terms of recruitment, motivation, employee and faculty performance evaluation, 

training, and work environment, as well as to understand the reality of 

organizational creativity at the UAE International University in terms of 

authenticity, agility, problem sensitivity, risk-taking, and flexibility. Furthermore, 

the research aims to identify the differences in responses from the research sample 

regarding the role of human resource management in achieving organizational 

creativity at the UAE International University based on variables such as gender, 

age, educational level, nature of work, and years of experience. To achieve this, the 

research used a descriptive-analytical approach. The researchers distributed 50 

questionnaires, and 48 were   returned, with a valid and analyzable rate of 96%. 

Therefore, the researchers considered the research community and used the 

questionnaire as a measurement tool. The distributed questionnaires numbered 50, 

and 48 were retrieved, with 2 questionnaires being invalid. Thus, the total sample 

size for statistical analysis was 48 participants. The data was  an alyzed using 

appropriate statistical methods, and the research reached several conclusions, 

including the presence of a significant relationship between human resource 

management and organizational creativity at the UAE International University. The 

study  also accepted the first main hypothesis, stating that there is a significant and 

statistically meaningful relationship between human resource management and 

organizational creativity at the UAE International University, The study concluded 

that the second main hypothesis, which states that there are statistically significant 

differences in the role of human resource management in achieving organizational 

creativity at the UAE International University based on variables such as gender, 

age, educational level, nature of work, and years of experience, was rejected. The 

results indicate that the university does not provide financial incentives based on 

annual employee evaluations and does not involve employees in the performance 

evaluation process. One of the important recommendations is to enhance human 

resource management as it has a significant impact on organizational creativity at 

the UAE International University. It is necessary to improve the level of material 

and moral incentives for employees in order to encourage their dedication and work 

towards creating a continuous and evolving system within the university. This is to 

address any shortcomings in performance. 
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 المبحث الأول 
 الإطار العام  

 المقدمة  اولًا:
لمنظمات في السابق كانت تعمل في ضل أنظمة وقوانين ذات طبيعة مركزية شديدة دون ان ا

إعطاء أدنى اهتمام للعنصر البشري حيث يتم معاملة الانسان على أساس كونه آلة وجدت من 
اجل العمل فقط. اما في وقتنا الحالي أصبح العالم يعيش في مجتمع المنظمات فهي عنصر  

وصارت المنظمات من عوامل التغيير في المجتمع تؤثر فيه وتتأثر    أساسي في رفاه الشعوب،
به، لذا كان على المنظمات أن تجد الوسائل والأساليب لتتأقلم وتتكيف مع متطلبات المحيط 
سريع التغيير وتحاول التأثير فيه ليتوافق مع الاحتياجات المتجددة في العمل، وأن إدارة الموارد  

ملازم لكافة المؤسسات، فبدون دور الموارد البشرية تتبعثر وتتداخل  البشرية لها دور ضروري  
 (. 2016الجبالي المهام في المنظمة ويجد الموظف نفسه دون رقيب )

بعملية   دورها  يبدأ  حيث  فقط.  والتقييم  المتابعة  هو  البشرية  الموارد  إدارة  بدور  القصد  وليس 
الم وفقا لاحتياجات  والتعيين  مناسب الاستقطاب والاختيار  مناخ عمل  للموظفين  ويتيح  ؤسسة 

كشهادات  المعنوية  الحوافز  عن طريق  الإبداع  بتشجيع  ويقوم  للإبداع  للوصول  التعاون  وروح 
 الشكر أو الترقية أو حوافز مالية، 

ولا شك أن عمل ادارة الموارد البشرية بصورها المختلفة تحتاج إلى ديناميكية وسرعة في اتخاذ  
ع قدر  وإلى  منظمته  القرارات  آمال  ترجمة  للمدير  تتيح  التي  الحركة  وحرية  المرونة  من  الي 

وطموحاتها إلى واقع ملموس، ذلك أن الوصول لإرضاء الموظفين والدكاترة والمجتمع المستفيد 
 وجودة الأداء والنتائج من أهم  

ي بقية  واجبات وأعباء المدير، ويمكن وصف دور الموارد البشرية بأنها القلب الذي يضخ الدم ف
( الأخرى  والفعاليات  الأنشطة  من  الكثير  تتبعثر  غيره  من  والذي  المنظمة  ، الأشهب أجزاء 

2015). 
دون  تحول  التي  المعوقات  من  العديد  يواجه  القرار  اتخاذ  لديه صلاحية  المدير  أو  القائد  إن 

ختلفة في  اتخاذ القرارات بصورة جيدة، وتحد من قدرته على الحركة، ويأتي التنظيم بجوانبه الم
أو   القائد  في ظلها  يعمل  التي  والبيئة  التنظيمي  المناخ  واقع جودة  فمن  المعوقات  تلك  مقدمة 
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المدير وتأتي القدرة على اتخاذ القرار المتسم بالكفاءة والفاعلية، ويتطلب أي تغيير في المنظمة  
ناميكية كثيرة التغيير،  تكيفاً وتوازناً جديدا يكفل للمنظمة بقاءها وزيادة فاعليتها في ظل بيئة دي

الأهداف  في  المنظمات  عليها  تبنى  التي  الجوانب  من  كبيراً  عدداً  التغيير  هذا  ويشمل 
التكنولوجية   والأدوات   القرار  اتخاذ  آليات  في  إما  التنظيمي  الهيكل  وفي  والاستراتيجيات 

د للقيادي ان يكون والأساليب المستخدمة، والقيادة وأساليبها وأنواعها ووسائل الاتصال لذلك لاب
على دراية وعلم بما يدور في بيئته الداخلية والخارجية حتى يستطيع تحديد مواطن الخلل التي 

 (.2019أبو عساف والمرعي  تحتاج الى التغيير والتطوير )

 ثانياً: مشكلة البحث 
التن الإبداع  تحقيق  في  البشرية  الموارد  إدارة  دور  موضوع  تتناول  دارسات  إيجاد  يتم  ظيمي  لم 

داخل الجامعة بشكل بارز، وعليه فقد وجد أن هنالك فجوة بحثية تتمثل في دراسة دور إدارة  
ليجيب   البحث  لذلك جاء  الجامعات. ووفقاً  داخل  التنظيمي  تحقيق الابداع  البشرية في  الموارد 

 عن السؤال الرئيسي التالي:
 ى الجامعة الإماراتية الدولية؟ ما دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع التنظيمي لد

 ومن خلال ذلك يمكن اثارة عدد من التساؤلات المتعلقة بمشكلة البحث: 
)الاستقطاب  -1 لمجال  وفقاً  الدولية  الإماراتية  الجامعة  في  البشرية  الموارد  إدارة  واقع  ما 

 ؟والتحفيز وتقييم أداء الموظفين والدكاترة والتدريب وبيئة العمل(
الابداع   -2 واقع  والطلاقة ما  )الاصالة  حيث  من  الدولية  الإماراتية  الجامعة  في  التنظيمي 

 ؟ والحساسية للمشكلات والمخاطرة والمرونة(
هل يوجد فروق في استجابات افراد عينة البحث حول دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق   -3

مر والمستوى  الابداع التنظيمي لد الجامعة الإماراتية الدولية بحسب متغيرات )الجنس والع
 ؟ التعليمي وطبيعة العمل وسنوات الخبرة(

 ثالثاً: أهداف البحث 
 يسعى البحث الى تحقيق الأهداف التالية: 

العام:    • لدى الهدف  التنظيمي  الإبداع  تحقيق  في  البشرية  الموارد  إدارة  دور  إلى  التعرف 
 الجامعة الإماراتية الدولية.
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 الأهداف الفرعية:  •
إدارة -1 واقع  إلى  لمجال   التعرف  وفقاً  الدولية  الإماراتية  الجامعة  في  البشرية  الموارد 

 .)الاستقطاب والتحفيز وتقييم أداء الموظفين والدكاترة والتدريب وبيئة العمل(
)الاصالة   -2 حيث  من  الدولية  الإماراتية  الجامعة  في  التنظيمي  الابداع  واقع  الى  التعرف 

 .نة(والطلاقة والحساسية للمشكلات والمخاطرة والمرو 
التعرف الى الفروق في استجابات افراد عينة البحث حول دور إدارة الموارد البشرية في  -3

والعمر   )الجنس  متغيرات  بحسب  الدولية  الإماراتية  الجامعة  لد  التنظيمي  الابداع  تحقيق 
 .والمستوى التعليمي وطبيعة العمل وسنوات الخبرة(

 رابعاً: أهمية البحث 
ذا البحث بالأهمية العلمية والأهمية التطبيقية، ويمكن إبرازهما كما  تتمحور الأهمية الخاصة به 

 يلي: 
 الأهمية العلمية: تكمن الأهمية العلمية لهذا البحث من خلال:

الذي   -1 والتابعة  المستقلة  المتغيرات  بين  للعلاقة  ابرازه  حيث  من  مهم  البحث  هذا  يعتبر 
 يخص موضوعة. طرحها، مما يمكن اعتباره احدى المراجع المهمة فيما 

للبحث أهمية علمية فيما يتعلق بدور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الابداع التنظيمي في  -2
 الجامعة الإماراتية الدولية وتحقيق اهداف الجامعة بكفاءة وفاعلية. 

يعتبر هذا البحث استكمالًا لكل الأبحاث السابقة في مجال الموارد البشرية ويرجو الباحثين   -3
 إضافة جديدة في هذا الشأن. في ان تشكل

 تأتي الأهمية التطبيقية لهذا البحث من خلال:الأهمية التطبيقية: 
والجامعات  -1 عام  بشكل  اليمنية  المنظمات  في  كبيرة  تطبيقية  أهمية  ذا  البحث  هذا  يعتبر 

التعديلات  إجراء  في  وتوظيفه  نتائجه  من  الاستفادة  خلال  من  خاص  بشكل  التعليمية 
رة الموارد البشرية فيما يسهم تحقيق الإبداع وزيادة وعي الموظفين لأهمية  المطلوبة في إدا

 دور الموارد البشرية.
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ساهم نتائج البحث في مساعدة المسؤولين في المؤسسات المختلفة بتطبيق إدارة تيمكن ان   -2
يادة الموارد البشرية والالتزام بها في كل مؤسسة والتزام العاملين بتطبيقها لتحقيق الإبداع وز 

 كفاءة وفعالية هذه المؤسسات وتحقيق خدمات أفضل. 

 خامساً: المخطط الفرضي للبحث 
( المستقل  المتغير  من  البحث  نموذج  البشريةيتكون  الموارد  ابعاد إدارة  الباحث  حدد  وقد   )

المتغير المستقل بخمسة ابعاد تتمثل في )الاستقطاب والتحفيز وتقييم أداء الموظفين والتدريب 
 (. 2010الصرايرة والغريب عمل( وقد تم الاعتماد في تحديد هذه الابعاد على دراسات )وبيئة ال

( التابع  المتغير  ابعاد  الباحثين  التنظيمي وحدد  )الاصالة  الابداع  في  تتمثل  ابعاد  بخمسة   )
الابعاد  هذه  تحديد  في  الاعتماد  تم  وقد  والمرونة(  والمخاطرة  للمشكلات  والحساسية  والطلاقة 

( و )عمراوي،  2017وسويدات والشيخ،  ( و)2017أبو زريق،  سات العربية وهي: )على الدرا
( & Torrance,2008( وايضاٌ على الدراسات الأجنبية وهي: )2012طه ويوحنا،و ) (2017

(Guilford,1959.) 
 

 
 

      

 إدارة الموارد البشرية 

 الاستقطاب 
 التحفيز 

 تقييم أداء الموظفين 
 التدريب 

 بيئة العمل 
 

 لابداع التنظيمي ا

 الاصالة
 الطلاقة
 الحساسية للمشكلات
 المخاطرة 
 المرونة 

 

 المتغير المستقل  

 

 المتغير التابع        

 

 العوامل الديموغرافية والوظيفية                        

  

 ( الجنس والعمر والمستوى التعليمي وطبيعة العمل وسنوات الخبرة)

 المخطط الفرضي ()1الشكل رقم 



 

- 19 - 

 

 

 سادساً: فرضيات البحث 
الأولى:   • الرئيسية  الابداع  الفرضية  وبين  البشرية  الموارد  إدارة  بين  معنوي  علاقة  توجد 

 التنظيمي في الجامعة الإماراتية الدولية. 
الرئيسية • تحقيق  توجالثانية:    الفرضية  البشرية في  الموارد  إدارة  دور  د فروق معنوية في 

الابداع التنظيمي في الجامعة الإماراتية الدولية نتيجةً لمتغيرات )الجنس والعمر والمستوى  
 التعليمي وطبيعة العمل وسنوات الخبرة(.

 سابعاً: متغيرات البحث: 
 إدارة الموارد البشرية. المتغير المستقل: -1
 لابداع التنظيمي. االمتغير التابع:  -2

 ثامناً: منهجية البحث 
 يستخدم البحث المنهجية التالية: 

المنهجية الوصفية حيث توصف الخصائص والمتغيرات الخاصة بمشاكل البحث ووصف  -1
 العلاقات والاختلافات بين تلك المتغيرات.

رات المنهجية الإحصائية السببية حيث تجمع البيانات وتحلل الى معلومات للوصول الى قرا -2
 تعتمد على معلومات كمية خاصة بمجتمع البحث. 

 تاسعاً: حدود البحث 
 الجمهورية اليمنية، العاصمة صنعاء، الجامعة الإماراتية الدولية.الحدود المكانية:  -1
اقتصر هذا البحث على تناول موضوع دور إدارة الموارد البشرية في  الحدود الموضوعية:   -2

 ة الإماراتية الدولية.تحقيق الإبداع التنظيمي لدى الجامع
البشرية:   -3 فيالحدود  الأقسام  جميع  من  الموظفين  جميع  في  الإماراتية    وتتمثل  الجامعة 

 الدولية.
 م. 2022l2023أجري البحث عام  الحدود الزمانية:  -4
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 المبحث الثاني 
 سابقة الالدراسات  

والأجنب العربية  السابقة  الدراسات  من  مجموعة  الى  الحالية  الدراسات  الصلة  توصلت  وثيقة  ية 
 بموضوع البحث مرتبة زمنياً من الاحدث الى الاقدم والتي يمكن عرضها على النحو التالي: 

 اولًا: الدراسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية: 
 الدراسات العربية: -أ
البشرية في    (2023دراسة )السامرائي والعبيدي،  -1 الموارد  إدارة  )تأثير ممارسات  بعنوان 

التنظيمي(الازدها الموارد  ر  إدارة  ممارسات  تأثير  على  التعرف  على  الدراسة  هذه  هدفت   ،
وقد   التحليلي،  الوصفي  المنهج  على  الدراسة  واعتمدت  التنظيمي،  الازدهار  في  البشرية 
البحث  عينة  على  الاستبانة  توزيع  تم  وقد  اللازمة  البيانات  جمع  في  الاستبانة  صممت 

م الأقسام،  )مدراء  من  )المكونة  بتوزيع  الباحثتان  وقامت  العاملين(  الشعب،  (  175سؤولي 
(  15( قسماً من العاملين، وتم استرجاع )25استبانة بصورة مباشرة على افراد العينة وفي )

( المجموع  يكون  وبذلك  للتحليل،  صالحة  غير  للتحليل  160استبانة  جاهزة  استبانة   )
الإحصائية الأساليب  من  عدد  استخدام  وتم  اليها الاحصائي،  توصلت  التي  النتائج  ومن   ،

الدراسة اهمها وجود تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لمتغير البحث المستقل)ممارسات إدارة 
 الموارد البشرية( في المتغير التابع )الازدهار التنظيمي(. 

الدائم،  -2 )عبد  التنافسية    (2022دراسة  الميزة  في  الاستراتيجية  القيادة  )تأثير  بعنوان 
هدف هذا البحث   ظمات الاعمال بتوسيط ممارسات ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية(لمن

إلى التعرف على تأثير القيادة الاستراتيجية للميزة التنافسية بتوسيط ممارسات ادارة الموارد  
لجمع   مطورة  استبانة  استخدام  تم  بغداد،   / العراقية  المصارف  في  الاستراتيجية  البشرية 

و  المصارف البيانات  اختيار عينة من موظفي بعض  وتم  البحث،  أفراد عينة  توزيعها على 
( فرداً، وتم استخدام عدد من الأساليب الإحصائية مستخدم مقاييس  40ببغداد بلغ تعدادها )

(SPSS  ومن بيرسون.  ارتباط  معامل  و  المعياري  والانحراف  البسيط  الانحدار  بتحليل   )
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سة أهمها هنالك دور القيادة الاستراتيجية للميزة التنافسية في  النتائج التي توصلت اليها الدرا
التابعة   بغداد  العراقية/  المصارف  في  الاستراتيجية  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجية  تحقيق 
البنية   توفر  بشكل جيد  توضح  اليها  التوصل  تم  التي  النتائج  وان  البحث  قيد  المالية  لوزارة 

ذه الابعاد. ومن اهم التوصيات، اعتماد استراتيجية رئيسة متكاملة  الأساسية اللازمة لتحقيق ه
العاملين   احتجاجات  ماهي  وتوضيح  الاستراتيجية  بالقيادة  المتعلقة  التنافسية  للميزة  خاصة 

 والمجتمع والبرامج المهمة التي تخصهم واعداد خطط سنوية منظمة واضحة الأهداف.
رسات إدارة الموارد البشرية ودورها في التجديد بعنوان )مما  ( 2021دراسة )ولي وحميد،  -3

  الاستراتيجي بحث تحليلي لآراء مديري عينة من المستشفيات الخاصة في مدينة أربيل( 
والتي هدفت الى تحليل علاقة وأثر ممارسات ادارة الموارد البشرية للمستشفيات والمتمثلة بـ  

ء، صيانة الموارد البشرية( في أبعاد التجديد )الاختيار والتعين، التدريب والتطوير، تقويم الادا
الاستراتيجي والمتمثلة بـ )المحتوى، العملية، السياق(. وتم تصميم مخطط فرضي يعبر عن  
الفرضيات الرئيسية، واستخدمت استمارة الاستبانة كوسيلة للحصول على البيانات حيث تم  

ستشفيات الاهلية المبحوثة قوامها  توزيعها على المديرين ومسؤولي الاقسام والوحدات في الم
(105( للتحليل  الصالحة  استمارات  عدد  وكانت  مديراً،  الدراسة 94(  واعتمدت  استمارة،   )

( الاحصائي  البرنامج  استخدام  وتم  التحليلي،  الوصفي  المنهج  (  SPSS. V.25على 
علاقات وتوصلت الدراسة الى عدد من النتائج أهمها كشفت نتائج تحليل الارتباط عن وجود  

معنوية موجبة وبمستوى عالي بين ممارسات ادارة الموارد البشرية والتجديد الاستراتيجي على  
المستوى الكلي والجزئي. ومن اهم التوصيات ضرورة استثمار العلاقة القوية بين ممارسات 

رية في  ادارة الموارد البشرية والتجديد الاستراتيجي وتوجيه هذه العلاقة نحو القرارات الاستثما
 المستشفى والوصول الى المركز التنافسي. 

 الدراسات الأجنبية: -ب
( أداء Hassan,2016دراسة  تحسين  في  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسة  )دور  بعنوان   )

 الموظفين 
The role of human resource management practices in improving 

employee performance ور ممارسات إدارة الموارد البشرية ( ، هدفت الدارسة لتحديد د
في أداء الموظفين في صناعة النسيج في باكستان. تم استخدام تقنية أخذ العينات العشوائية  
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عاملًا  68فقره على    34لجمع البيانات لهذه الدارسة البحثية. تم توزيع استبانة مبنية على  
ممارسات ادارة الموارد البشرية  في صناعة النسيج لجمع البيانات. للتحقق من الارتباط بين  

على  الانحدار  وتحليل  الإحصائية  بيرسون  تباط  ارتباط  تقنية  تطبيق  تم  الموظفين،  وأداء 
أداء   في  إيجابي  دور  لها  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أن  إلى  النتائج  تشير  البيانات. 

إيجا  بشكل  تساهم  المستقلة  المتغيرات  أن  ثبت  فقد  ثم،  ومن  في  الموظفين.  التغيير  في  بي 
 المتغير التابع. التطبيق على مصنع والمستشفى قطاع خدماتي. 

 ثانياً: الدراسات المتعلقة بالأبداع التنظيمي: 
 الدراسات العربية: -أ
( بعنوان )الابداع التنظيمي وعلاقته بالوعي الشخصي وفقا لنافذة  2023دراسة )محمد،  -1

للأندية الإدارية  الهيئة  لأعضاء  على   الرياضية(،   جواهري  التعرف  الى  الدراسة  هدفت 
العلاقة بين الابداع التنظيمي والوعي الشخصي للعاملين بالهيئات الإدارية للأندية الرياضية  

على   دراستها  الباحثة  اجرت  وقد  بابل  محافظة  الإدارية   73في  للهيئات  الأعضاء  من 
بابل ما بين عضو ورئيس نادي8موزعين على   تم    اندية من محافظة  وامين سر بعد ان 

البالغ   23استبعاد   الاصلي  البحث  مجتمع  من  التجربة    96عضو  عينة  استبعاد  تم  كما 
البالغة   تكون   21الاستطلاعية  وبذلك  وبابل   والمشروع  الحلة  اندية  على  موزعين  عضو 

من   مكونة  النهائي  التطبيق  الوصفي  51عينة  المنهج  على  الدراسة  واعتمدت  عضو، 
وتم )  التحليلي،  الاحصائي  البرنامج  النتائج  SPSSاستخدام  اهم  الى  الدراسة  وتوصلت   )

الشخصي   والوعي  التنظيمي  الابداع  بين  ايجابية   قوية  ارتباطية  علاقة  هناك  ان  وهي 
الاندية   رؤساء  واطلاع  تعميم  بضرورة  اوصت  وقد  البحث  عينة  للأندية  الادارية  للهيئات 

ب العاملين  لحث  المستحصلة  النتائج  ووعيهم  على  الابداعي  ادائهم  تحسين  على  أنديتهم 
بالدورات  البحث  عينة  بالأندية  العاملين  واشراك  اقامت  بضرورة  اوصت  كما  الشخصي 

 التدريبية لزيادة قدرتهم الابداعية ووعيهم الشخصي من خلال ذلك. 
 يمي(،( بعنوان )دور القيادة الاستراتيجية كأداة لتعزيز الابداع التنظ2022دراسة )كاظم،  -2

يهدف البحث الى تحليل علاقة الارتباط بين القيادة الاستراتيجية والابداع التنظيمي، كما تم 
اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات وجهت الى عينة تمثلت بمدراء الشركة العامة 
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 (78)للزيوت النباتية ومعاونيهم ورؤساء الاقسام ومسؤولي الشعب حيث بلغ العدد الإجمالي  
الاحصائي   البرنامج  استخدام  وتم  التحليلي،  الوصفي  المنهج  على  الدراسة  واعتمدت  فرداً، 

(SPSS( وبرنامج   )EXCEL علاقة وجود  اهمها  عديدة  نتائج  الى  البحث  توصل  وقد   ،)
البحث بضرورة   التنظيمي، واوصى  القيادة الاستراتيجية والابداع  بين  ارتباط معنوية طردية 

الى زيادة ايلاء الاهتمام   تلقائيا  بدورة سيؤدي  قيادتها الاستراتيجية والذي  بتعزيز ممارسات 
 مستوى الابداع التنظيمي بشكل عام. 

بعنوان )أثر عمليات إدارة المعرفة على الإبداع التنظيمي    (2018دراسة )الباشا واخرون،-3
عمليات ادارة هدفت هذه الدراسة الى معرفة أثر  في شركات الطيران العامة في السودان(،  

السودان  في  الجوي  النقل  مجال  في  العاملة  الشركات  في  التنظيمي  الإبداع  على  المعرفة 
وتاركو  للطيران  وبدر  السودانية  الجوية  )الخطوط  عامة  شركات  ست  في  عينتها  وتمثلت 
على   الباحث  أعتمد  للطيران(، حيث  والفا  للطيران،  ونوفا  للطيران  الأزرق  والطائر  للطيران 

( مدير، 215ة القصدية للدراسة والتي شملت المدراء في الادارة العليا والبالغ عددهم )العين
التحليلي   الوصفي  المنهج  وفق   البيانات،  جمع  في  )الاستبانة(  الدراسة  أداة  واستخدمت 

برنامج ) الدراسة: عدم وجود علاقة SPSSوأستخدم  نتائج  أبرز  التحليل. وكان من  ( في 
 ين عمليات إدارة المعرفة والابداع التنظيمي. ذات دلالة إحصائية ب

 الدراسات الأجنبية: -ب
( بعنوان )"تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية  Wambua, 2016&Karanjaدراسة )-4

 على أداء الموظفين في البنوك التجارية في مقاطعة نيروبي. كينيا"  
The impact of human resource management practices on 
employee performance in commercial banks in Nairobi County, 

Kenya  )  أداء على  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسة  تأثير  إلى  التعرف  الدارسة  هدفت 
الموارد   ممارسات  وكانت  كينيا،  في  نيروبي  مقاطعة  في  التجارية  البنوك  في  الموظفين 

إ ممارسة  هي  الدارسة  في  فحصها  تم  التي  الأداء البشرية  تقييم  وممارسات  المكافآت  دارة 
المنهج  على  الدراسة  واعتمدت  والتطوير،  التدريب  وممارسات  الموظفين  إشراك  وممارسات 

( من  الدراسة  عينة  وتكونت  بالاستبانة  الدارسة  أداة  وتمثلت  التحليلي  من  235الوصفي   )
الموار  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  أن  إلى  الدارسة  توصلت  وأداء  الموظفين،  البشرية  د 
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وكذلك   كبيرة،  ليست  الأداء  وتقييم  المكافآت  إدارة  بين  العلاقة  أن  رغم  إيجابية  الموظف 
 ممارسات التدريب والتطوير وأداء الموظف كانت مهمة. 
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 المبحث الأول 
 إدارة الموارد البشرية  

 اولًا: مفهوم إدارة الموارد البشرية: 
تعريفــات مــن خــلال الاطــلاع علــى الأدبيــات المتعلقــة بموضــوع البحــث، فتبــين أن هنالــك عــدة 

لإدارة الموارد البشرية، حيـث عرفهـا أحـدهم بأنهـا م علـم اداري يخـتص بالجوانـب البشـرية وتنميـة 
الخبــرات ورفــع الكفــاءات لــدى المــوظفين والاداريــين والعــاملين فــي المنظمــات، حيــث تســعى الــى 

ــرية والإ ــوارد البشــ ــين إدارة المــ ــال بــ ــابي والفعــ ــداخل الإيجــ ــجام والتــ ــداث الانســ ــاون واحــ دارات التعــ
 (. 2017عبد الكريم وحميد، الأخرىم )

وقد عرفها اخرون بأنها: ممجموعة وظائف وأنشطة تستخدم لإدارة الموارد البشرية بطريقـة بعيـدة 
 (.2019الزهراء وسهام، عن التحيز وبشكل فعال لخدمة الفرد والمجتمع في بيئة معينةم)

ــتقطاب ( إدارة المـــوارد البشـــرية أ2018الشـــروقي، وقـــد عـــرف )  ــة باسـ ــا مهـــي العمليـــة الخاصـ نهـ
 الأفراد وتطويرهم والمحافظة عليهم في إطار تحقيق أهداف المنظمة وتحقيق أهدافهمم.

من خلال تلك التعريفات لإدارة الموارد البشرية، فيمكن لنا القول إن إدارة الموارد البشرية اجرائياً 
موظفيهـا، وتهـدف إلـى تحقيـق أهـدافها تمثل المحور الأساسـي فـي تنظـيم العلاقـة بـين المنظمـة و 

 وأهدافهم. 

 ثانياً: نشأة وتطور إدارة الموارد البشرية:  
مرت إدارة الموارد البشرية بعدد من المراحـل التـي تـم خلالهـا صـقل وتطـوير مفهـوم إدارة المـوارد 

 البشرية حتى يومنا هذا وهذه المراحل هي:
دارة الموارد البشرية بالثورة الصناعية التي بدأ التطوير المنهجي لإ عصر الثورة الصناعية: •

بدأت خلال خمسـينات القـرن التاسـع عشـر فـي أوروبـا الغربيـة والولايـات المتحـدة الامريكيـة. 
تألفــت الثــورة الصــناعية، بشــكل أساســي، مــن تطــوير االات، واســتخدام الطاقــة الميكانيكيــة 

دد كبيـر مـن القـوى العاملـة التـي في عمليات الإنتاج، وبالتالي ظهور مفهوم المصـنع مـع عـ
تعمــل معــاً، اســتبدل نظــام المصــنع نظــام الكــوخ القــديم، أحــدثت الثــورة الصــناعية عــدداً مــن 
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التغييرات مثل مواقع العمل المركزية حيث يعمل عدد كبير من العمال معاً. وعملية الإنتاج 
بين أصحاب المصـانع الالية، وهجرة العمال من أماكنهم الاصلية، والاتصال غير المباشر 

(. من أجل إدارة الأشخاص في نظام المصنع للثـورة الصـناعية، 2015الاشهب،  والعمال )
تــم تطــوير ثلاثــة أنظمــة لإدارة المــوارد البشــرية )توظيــف العمــال، وتــدريب العمــال، ومراقبــة 
 العمــال( ومـــع ذلـــك فـــإن الفلســفة الأساســـية لإدارة العمـــال تـــدور حــول علاقـــة الســـيد والخـــادم

 (.2016الجبالي، )
بعد فترة وجيـزة مـن ظهـور المصـانع، بـدا العمـال فـي تنظـيم أنفسـهم عصر الحركة النقابية:   •

علـــى مصـــالحهم المشـــتركة لتشـــكيل جمعيـــات عماليـــة ع رفـــت فيمـــا بعـــد باســـم النقابـــات  بنـــاءً 
ــائها وحـــل  ــالح أعضـ ــذه الجمعيـــات هـــي حمايـــة مصـ ــية لهـ العماليـــة. كانـــت الأهـــداف الأساسـ

التـــي نشـــأت فـــي المقـــام الأول بســـبب عمالـــة الأطفـــال، وســـاعات العمـــل الطويلـــة، مشـــاكلهم 
وظــــروف العمــــل الســــيئة. فــــي وقــــت لاحــــق، أصــــبحت جوانــــب العمــــل الأخــــرى كالمشــــاكل 
ــذه النقابـــات  ــدأت هـ ــاً بـ ــايا ايضـ ــدمات المـــوظفين، إلـــخ، قضـ ــا وخـ الاقتصـــادية والأجـــور ومزايـ

ــة، ومـــا إلـــى ذلـــك، مـــن أجـــل قبـــول العماليـــة بأســـلحة مثـــل الإضـــرابات، والتبـــاطؤ، وا لمقاطعـ
مطــالبهم. أجبــرت أنشــطة النقابــات العماليــة المــالكين والمــديرين علــى اعتمــاد أنظمــة معالجــة 
شــــكاوى المــــوظفين والتحكــــيم كوســــيلة لحــــل النزاعــــات بــــين المــــالكين/ المــــديرين والعــــاملين، 

والإجازة، وتحديد واضـح  والممارسات التأديبية وتوسيع برامج مزايا الموظفين، ووقت الإجازة
لواجبــات الوظيفــة، وحقــوق العمــل مــن خــلال الاقدميــة، وإقامــة لياكــل رشــيدة وقابلــة للــدفاع 

 (.2015الاشهب، عنها )
ــة:  • فــي العقــد الأول مــن القــرن العشــرين، بــدأ بعــض أصــحاب عصــر المســؤولية الاجتماعي

الـنهج الابـوي لإدارة العمـال المصانع في تبني نهج أكثر إنسانية وابوية تجاه العمـال. يعتمـد 
علـــى الفلســـفة القائلـــة بـــأن العمـــل مثـــل الطفـــل تمامـــاً والمالـــك مثـــل الاب تمامـــاً ويجـــب علـــى 
المالــك ان يعتنــي بعملــة تمامــاً مثــل كمــا يعتنــي الاب بأطفالــه قــدم هــؤلاء الصــناعيين الــذين 

ة مثل تقليل عدد ساعات الذي تبنوا نهجاً ابوياً عدداً من الامتيازات والتسهيلات للقوى العامل
العمل، وتحسين المرافق في مكان العمل، والقرى النموذجيـة للعمـل، إلـى الـخ. أدت كـل هـذه 

 (.2019جواد والعزاوي، الممارسات إلى تطوير جانب الرعاية الاجتماعية لإدارة العمل )
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مأفضـل طريقـة  في بداية القرن العشرين تقريباً بدأ تايلور في اكتشـافعصر الإدارة العلمية:   •
بناءً على دراسات الوقت والحركة. وبناءً على تجاربه استطاع زيادة إنتاجية   للقيام بالأشياءم

العمــال بشــكل كبيــر، وكتــب العديــد مــن الأوراق البحثيــة بنــاءً علــى هــذه التجــارب وكتابــاً عــن 
بــن ر اليهــا ).  المبــادا الرئيســية لــلإدارة العلميــة كمــا أشــا(2015الاشــهب، الإدارة العلميــة )
 هي ما يلي:( 2018مرزوق واخرون،  

 استبدال القاعدة الأساسية بالعلم. -1
 الانسجام وليس الصراع والتعاون، وليس الفردية. -2
لكفـاءة الوظيفيـة، ا تنمية كـل شـخص، تقنيـات الإدارة العلميـة ذات الصـلة بـإدارة العمـال هـي: -3

 وتوحيد العمل وتبسيطه، ونظام الأجر التفاضلي بالقطعة.
 

فــي حـوالي عشــرينات القـرن الماضــي، القـى بــاحثو الإدارة نظــرة عصـر العلاقــات الإنســانية:  •
فاحصة على العامل البشري في العمل والمتغيرات التي اثـرت علـى سـلوك النـاس. قبـل ذلـك 
كتب هوغو مونستربرغ كتاباً عن معلم النفس والكفاءة الصناعيةم والـذي اقتـرح اسـتخدام علـم 

عبـــد الكـــريم ختبـــار الافـــراد والمقـــابلات، وقيـــاس المواقـــف، والـــتعلم، إلـــخ )الـــنفس فـــي مجـــال ا
( ســميت هــذه الفتــرة القصــيرة باســم معصــر علــم الــنفس الصــناعيم. فــي عــام 2017وحميــد، 
، بدأت مجموعة من الأساتذة من كلية هارفارد للأعمال بالولايـات المتحـدة الامريكيـة 1924

ــل ــانية للعمـ ــي الجوانـــب الإنسـ ــاً فـ ــركة  تحقيقـ ــابع لشـ ــورن التـ ــنع هوثـ وظـــروف العمـــل فـــي مصـ
وتوصـــــلوا إلـــــى  1932-1924ويســـــترن إلكتريـــــك فـــــي شـــــيكاغو، اجـــــروا ابحاثـــــاً مـــــن عـــــام 

ــا أشـــار اليهـــا ) ــد علـــى عـــدة أمـــور كمـ ــتنتاجات مفادهـــا أن إنتاجيـــة العمـــال تعتمـ هـــاجر، اسـ
 ( وهي: 2018

 العوامل الاجتماعية في مكان العمل. -1
 مجموعة.تكوين المجموعة وتأثير ال -2
 الاتصالات.  -4طبيعة القيادة والاشراف.                -3

وخلصـــوا إلـــى أنـــه مـــن أجـــل الحصـــول علـــى إنتاجيـــة أفضـــل، يجـــب أن تهـــتم الإدارة بالعلاقـــات 
 (.2019أبو عساف والمرعي الإنسانية إلى جانب الظروف المادية في مكان العمل. )
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نية التــي تفتــرض أن العمــال الســعداء علــى عكــس العلاقــات الإنســاعصــر العلــوم الســلوكية:  •
منتجـــون، كـــان علمـــاء الســـلوك مـــوجهين نحـــو الهـــدف والكفـــاءة واعتبـــروا ان فهـــم  هـــم عمـــال

السلوك البشري هو الوسيلة الرئيسية لتحقيق هذه الغايـة. لقـد جربـوا العديـد مـن طـرق البحـث 
اء السـلوك فـي المعقدة لفهـم طبيعـة العمـل والأشـخاص فـي بيئـة العمـل. تتكـون مسـاهمة علمـ

ممارسات الإدارة في المقام الأول من انتاج روا جديدة بدلًا من تقنيات جديده. لقد طور او 
وســــع طريقــــه مفيــــدة للتفكيــــر فــــي دور المــــدير وطبيعــــة المنظمــــات وســــلوك الأفــــراد داخــــل 

(. الاســــتنتاجات الرئيســــية للمســـــاهمات التــــي قـــــدمها 2020الــــدوري واخـــــرون، المنظمــــات )
 وهي كما يلي: (2019الزهراء وسهام، ما أشار اليها )السلوكيين ك

النـــاس لا يكرهـــون العمـــل، إذا تـــم مســـاعدتهم فـــي تحديـــد الأهـــداف، فســـوف يرغبـــون فـــي  -1
 تحقيقها، في الواقع الوظيفة نفسها هي مصدر الدافع والرضا للموظفين.

ــ -2 در يمكــن لمعظــم النــاس ممارســة قــدر كبيــر مــن التوجيــه الــذاتي وضــبط الــنفس وتوليــد ق
أكبر من الإبداع أكثر مما هو مطلوب في وظيفتهم الحالية، لـذلك، تظـل إمكانـاتهم غيـر 

 المستغلة غير مستغلة.
تتمثـــل المهمـــة الأساســـية للمـــديرين فـــي اســـتخدام الإمكانـــات البشـــرية غيـــر المســـتغلة فـــي  -3

 المنظمة.
يجب علـى المـدير ان يخلـق بيئـة صـحية حيـث لجميـع الأشـخاص المسـاهمة بأفضـل مـا  -4

 لديهم من قدرات 
يجب على المديرين تـوفير الفرصـة للتوجيـه الـذاتي مـن قبـل مرؤوسـيهم ويجـب تشـجيعهم  -5

 على المشاركة الكاملة في جميع الأمور المهمة.
يمكن تحسين كفاءة التشغيل من خلال توسيع نفـوذ المرؤوسـين والتوجيـه الـذاتي والـتحكم  -6

 الذاتي.
يم للمرؤوســـين مـــع الاســـتفادة الكاملـــة مـــن . قـــد يتحســـن الرضـــا عـــن العمـــل مكمنـــتج ثـــانو  -7

 إمكاناتهم.
اجتذب نهج الأنظمة والطوارا أقصى قدر من الاهتمام مـن عصر نهج الأنظمة والطوارئ:   •

المفكــرين فــي الإدارة فــي العصــر الحــالي. إنــه نهــج متكامــل يأخــذ فــي الاعتبــار إدارة المــوارد 
الفكرة الأساسية لهـذا الـنهج هـي أن تحليـل البشرية في مجملها بناءً على البيانات التجريبية. 
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أي كائن يجب أن يعتمد على طريقة تحليل تتضمن متغيرات متزامنـة لمتغيـرات تعتمـد علـى 
ــرية  ــوارد البشـ ــي إدارة المـ ــة فـ ــج الأنظمـ ــق نهـ ــتم تطبيـ ــدما يـ ــذا عنـ ــدث هـ ــبعض. يحـ ــها الـ بعضـ

 (.2018الشروقي،  )
المصنع في الإنتاج، بدأ عدد كبير مـن عندما تم تطبيق نظام عصر إدارة الموارد البشرية:   •

العمــل معــاً. كــان هنــاك شــعور بضــرورة وجــود شــخص يجــب ان يهــتم بتوظيــف العمــال فــي 
هؤلاء العمال وتطويرهم ورعـايتهم. لهـذا الغـرض، ظهـر قسـم العلاقـات الصـناعية فـي معظـم 

وقـت وزيـادة المنظمات الكبيرة التي كانت تهتم في الغالب بالعاملين. ومع ذلـك، مـع مـرور ال
تعقيــد إدارة المــوارد البشــرية فــي منظمــات الأعمــال الكبيــرة، تــم توســيع نطــاق إدارة العلاقــات 
ــم  ــمية قســ ــم تســ ــين. تــ ــوظفين الإداريــ ــالي المــ ــرافيين وبالتــ ــوظفين الإشــ ــمل المــ ــناعية ليشــ الصــ

(. ومـــع تزايـــد المنافســـة 2016الجبـــالي، العلاقـــات الصـــناعية باســـم قســـم شـــؤون المـــوظفين )
السوق، والتنافس على الموارد بما في ذلك المواهب البشرية، وزيادة المعرفـة فـي   على حصة

مجال إدارة الموارد البشرية، لم يتم التعامل مع الناس على أنهم كائنـات فسـيولوجية فحسـب، 
بــل كائنــات اجتماعيــة نفســية كمصــدر رئيســي للفعاليــة التنظيميــة وتغيــرت المنظمــات الكبيــرة 

ــمية قســــــم شــــــؤون ال ــوارد البشــــــرية لــــــتعكس وجهــــــة نظــــــر المعاصــــــرة تســـ مــــــوظفين لقســــــم المـــ
(Klitzne,2019.) 

 ثالثاً: أهمية إدارة الموارد البشرية: 
إدارة المــوارد البشــرية وظيفــة مــن وظــائف المنظمــة وتعمــل وتســاهم فــي تحقيــق أهــداف المنظمــة 

ــذه الأ ــع ســـبب هـ ــة ويرجـ ــره فـــي المنظمـ ــة كبيـ ــل أهميـ ــا تحتـ ــذلك فأنهـ ــة لـ ــاءة وفاعليـ ــى بكفـ ــة الـ هميـ
 مجموعة من العوامل نذكر منها:

أن إدارة المـوارد البشــرية هــي الإدارة المهمـة والأساســية والرئيســية التـي تعمــل لمواجهــة التحــديات 
 الجديدة في عالم اليوم وبشكل خاص في مجال إدارة الموارد البشرية والمتمثلة في:

 تحدي العولمة. -1
 المنافسة.تحدي تحقيق الربح والنمو الواسع في ضل  -2
 التحدي العلمي والتكنولوجي والمعلوماتي. -3
 خلق وإيجاد راس المال الفكري الذي يمتلك المواهب المختلفة والمعارف المتقدمة. -4
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 التغير السريع في مختلف مجالات الحياة. -5
 

 رابعاً: اهداف إدارة الموارد البشرية: 
ــ    ــتمرار تـ ــو اسـ ــة إن الهـــدف الأساســـي لـــلإدارة المـــوارد البشـــرية هـ وفير المـــوارد البشـــرية للمنظمـ

بالكفاءة اللازمة، لتمكين المنظمة من تحقيق أهدافها واهداف العاملين والمجتمع بكفاءة وفعالية، 
ــا ) ــار اليهـ ــا أشـ ــرية فـــي المنظمـــة كمـ ــداف إدارة المـــوارد البشـ ــد اهـ  Sardi, etويمكـــن تحديـ

al.,2020 :الى تحقيق ما يلي ) 
 ل الاستخدام السليم للموارد البشرية.تحقيق الأهداف التنظيمية من خلا -1
التطوير والحفـا  علـى علاقـات عمـل مترابطـة بـين جميـع المـوظفين واعتمـاد ليكـل تنظيمـي  -2

 سليم ومرغوب فيه.
 دمج الأهداف الفردية والجماعية داخل المنظمة. -3
 خلق الفرص والتسهيلات للتطورات الفردية أو الجماعية وفقا لنمو المنظمة وتطورها. -4
ــد  -5 ــوافز،  تحديـ ــة، والحـ ــب العادلـ ــور والرواتـ ــل الأجـ ــة، مثـ ــة والجماعيـ ــات الفرديـ ــة الاحتياجـ وتلبيـ

ومرافـــق الرفاليـــة، والضـــمان الاجتمـــاعي، والهيبـــة، والاعتـــراف، والأمـــن، والوضـــع ومـــا إلـــى 
 ذلك.

 تحفيز الموظفين ورفع معنوياتهم. -6
 تطوير والحفا  على علاقات صحية بين الإدارة والموظفين. -7
 ستمر للأصول البشرية من خلال برامج التدريب والتطوير.التطوير الم -8
المساهمة في التقليل من الشرور الاجتماعية والاقتصادية مثل مشـاكل البطالـة، فـي التوزيـع  -9

 المتساوي للدخل والثروة، والمزيد من فرص العمل للنساء وما الى ذلك.
 إتاحة الفرصة للموظفين للمشاركة في الإدارة.  -10
 ة المرغوبة وقيادة مجموعات العمل.توفير القياد  -11
 توفير ظروف عمل صحية للموظفين. -12
 الاحتفا  بالقوى العاملة من خلال الحفا  على استقرار التوظيف. -13
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 خامساً: وظائف إدارة الموارد البشرية: 
تطورت وظيفة إدارة الموارد البشرية حيث لم يعد دورها مقتصراً على القيام باستقطاب المـوارد   

ية والتعيــين وصــرف الرواتــب والأجــور ومــنح الاجــازات، فقــد أخــذ دورهــا بالاتســاع ليصــبح البشــر 
أكثر شمولا وتخصصاً مع مواكبتها للتكنولوجيا، وأصبحت تمارس دور استراتيجي يحتاج لتوفير 
كفــاءات مؤهلـــة لممارســـة الجوانـــب المختلفـــة مــن أنشـــطتها التنفيذيـــة والتخصصـــية الاســـتراتيجية. 

، لــذا فــإن وظــائف إدارة المــوارد البشــرية متعــددة ومتطــورة حســب التغيــرات التــي (2018احمــد، )
ــد مـــن  ــوم بالعديـ ــا تقـ ــدافها فإنهـ ــرية لأهـ ــق إدارة المـــوارد البشـ ــبيل تحقيـ ــل المنظمـــات، وفـــي سـ تقابـ

 الوظائف المتكاملة والأساسية والتي تتمثل بما يلي: 
مـوارد البشـرية تصـميم الوظـائف مـن أهـم وظـائف إدارة التصميم الوظيفة وتحليـل الوظيفـة:  .1

الوظيفـــة. يتضـــمن تصـــميم الوظيفـــة عمليـــة وصـــف واجبـــات ومســـؤوليات وعمليـــات  وتحليـــل
الوظيفة. لتعيـين المـوظفين المناسـبين علـى أسـاس العقلانيـة والبحـث، مـن الضـروري تحديـد 
سمات المرشح المثالي الذي سـيكون مناسـباً للوظيفـة. يمكـن تحقيـق ذلـك مـن خـلال وصـف 

هارات والسمات الشخصية لموظفيك الأفضل أداءً سيسـاعد القيـام بـذلك علـى تحديـد نـوع الم
المرشــح الـــذي تريــده للوظيفـــة. ســـوف تكــون قـــادراً علــى تحديـــد الحـــد الأدنــى مـــن متطلباتـــك 

تحليـــل  (2015حمـــود والخرشـــة، الرئيســـية فـــي المرشـــح للتأهـــل للوظيفـــة. يعـــرف كـــلًا مـــن )
الحقـــائق والمعلومـــات المتعلقـــة بالعمليـــات والمســــئوليات  العمـــل بأنـــه معمليـــة دراســـة وجمــــع

      للعمـــــل، مـــــن أجـــــل تحديـــــد وتوضـــــيح مواصـــــفات العمـــــل ومحدداتـــــه أو شـــــروطه وتقييمـــــهم.  
يقصد بتحليل العمل تحديد الواجبات والمهام والمهارات المطلوبة فيمن يشغل وظيفة معينة، 

ات والكفـاءات الواجـب توافرهـا فـيمن يشـغل الواجبات والمهام لوظيفة معينة والمهار   أو تحديد 
 (:Mondy,2005) عملية تحليل العمل إلى قسمين هذه الوظيفة، وتنقسم

يتضــمن بيانــات عامــه، تشــمل المســمى الــوظيفي وموقعهــا علــى عمليــة الوصــف الــوظيفي:  •
الهيكـــل التنظيمــــي ورمزهـــا، وتتضــــمن كـــذلك الوصــــف العـــام، بحيــــث يشـــمل النشــــاط العــــام 

وانين والأنظمــــة والتعليمـــات التــــي تـــؤدي بموجبهـــا الواجبــــات، ونطـــاق إشــــراف للوظيفـــة والقـــ
والخارجيــة التــي ينبغـي الاتصــال بهــا، بالإضـافة الــى صــعوبات  الوظيفـة، والجهــات الداخليـة
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الوظيفة، كما تتضمن بطاقة الوصف الوظيفي الواجبات والمسؤوليات التي يقـوم بهـا شـاغل 
   الوظيفة.

 
ويتمثل في تحديد المهارات والخبرات والقدرات والتأهيـل العلمـي في: عملية التوصيف الوظي •

والقــدرات الجســمية والذهنيــة التــي يجــب توافرهــا فــي شــاغل الوظيفــة، وهــي الحــد الأدنــى مــن 
المـــؤهلات المطلوبــــة والمقبولــــة فــــي شــــخص معــــين لشــــغل وظيفــــة معينــــة. يتضــــمن تحليــــل 

لمـؤهلات والخبـرة العمليـة. يجـب تحديـد الوظيفة وصف متطلبات الوظيفـة، مثـل المهـارات وا
الوظــائف اليوميــة الحيويــة ووصــفها بالتفصــيل، لأنهــا ســتقرر مســار العمــل المســتقبلي أثنــاء 

 (.2015الاشهب، التوظيف )
تعـــد وظيفـــة تخطـــيط المـــوارد البشـــرية مـــن الوظـــائف الهامـــة فـــي تخطـــيط المـــوارد البشـــرية: -2

لإدارة المــوارد البشــرية، حيـــث يــتم مــن خـــلال المنظمــة، إذ ترتكــز عليهــا الوظـــائف الأخــرى 
التخطــــيط دعــــم الخطــــة الاســــتراتيجية مــــن خــــلال تحديــــد الفجــــوات فــــي المهــــارات والقــــدرات 
المطلوبة التي تضمن تحقيق الاستراتيجية وتجنب الاداء المحـدود خـلال تطبيقهـا، حيـث تـم 

لاحتياجات من الموارد البشرية تعريفها بأنها قياس أو تقييم الموارد البشرية الحالية والتنبؤ با
مــــن خــــلال العــــرض والطلــــب وذلــــك لوضـــــع خطــــة لتنفيــــذ الخطــــة الاســــتراتيجية للمنظمـــــة 

(Wilton, 2013( ويعــرف .) ،تخطــيط المــوارد البشــرية مبأنــه العمليــة 2016الهــلالات )
 التي تستخدمها المنظمة لتحديد كم ونوع الموارد البشـرية التـي تحتاجهـا الان وفـي المسـتقبل
ــق  ــا يحقـ ــك، وبمـ ــى ذلـ ــؤثر علـ ــي تـ ــة التـ ــداث البيئيـ ــها والاحـ ــي تمارسـ ــال التـ ــوع الاعمـ ــاً لنـ وفقـ
الحصــول علــى قــوة عمــل فاعلــة وكفــؤة، تســهم بشــكل فعــال فــي تحســن أداء المنظمــةم. كمــا 

( تخطـــيط المـــوارد البشـــرية مبأنـــه تحديـــد الاحتياجـــات المطلوبـــة مـــن 2012نجـــار، ويعـــرف )
النـــوع وعلـــى المســـتوى التفصـــيلي لتخطـــيط المـــوارد البشـــرية القـــوى العاملـــة مـــن حيـــث الكـــم و 

ويتطلــب القيــام بالأنشــطة المرتبطــة بــإدارة المــوارد البشــرية مــن ناحيــة الاســتقطاب والاختيــار 
 والتعيين والتدريب وتقييم الأداء وتخطيط المسار الوظيفيم.    

ــ ــاعد المنظمـ ــي تسـ ــة التـ ــن العمليـ ــزءً مـ ــرية جـ ــوارد البشـ ــل إدارة المـ ــدافها وتمثـ ــق أهـ ــي تحقيـ ة فـ
وبمجــرد أن يــتم وضــع الاتجــاه والاســتراتيجية العامــة، فــإن المرحلــة الثانيــة تتمثــل فــي وضــع 
أهـداف المنظمــة وتطويرهـا إلــى خطــط فعليـة، ولا يمكــن أن يــتم تحقيـق الأهــداف دون تــوفير 
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ن العمليـة الموارد البشـرية والماديـة المطلوبـة، وينبغـي أن تكـون إدارة المـوارد البشـرية جـزءً مـ
التي يتم من خلالها تحديد المـوارد البشـرية المطلوبـة وكيفيـة الاسـتفادة منهـا، بالإضـافة الـى 

 (.2006كشواي، كيفية الحصول عليهما وكيفية ادارتهما )
 
وظيفة تخطيط الموارد البشرية لها دور هام فـي المسـاهمة فـي دعـم جهـود المنظمـات نحـو  

ــالي ــا، وبالتـ ــدافها وخططهـ ــق أهـ ــة  تحقيـ ــاط ااتيـ ــن خـــلال النقـ ــا مـ ــى أهميتهـ ــارة الـ ــن الاشـ يمكـ
 (:2012نجار، )
تحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية، والسعي نحو تخفيض التكلفة الناتجة  -1

 عن الفائض او العجز فيها.
التأكــد مــن حســن توزيــع واســتخدام المنظمــة لمواردهــا البشــرية، وحســن الاســتخدام الأمثــل  -2

 الوظائف الشاغرة فيها. لها، وتحديد 
التعـــرف علـــى مـــواطن القـــوة والضـــعف بـــالموارد البشـــرية، وتحديـــد مســـتويات أدائهـــا ممـــا  -3

 يتطلب تدريبها وتطويرها ورفع قدرتها الادائية.  
المساهمة في توفير قاعدة بيانات شاملة للمنظمة، تدعم جهودها بعمليـة صـنع القـرارات  -4

 والترقية.المرتبطة بالتطوير والتدريب والنقل 
يعتبـــر التخطـــيط وســـيلة هادفـــة للحصـــول علـــى المـــوارد البشـــرية لتحقيـــق ســـير العمليـــات  -5

 المختلفة التي تمارسها المنظمة خلال فتارت زمنية مستقبلية.
 واختيار الموظفين:  تعيين-3

يجب على إدارة الموارد البشرية إنجاز هذه العملية بكفاءة وفاعلية لأنـه يـتم علـى أساسـها تحديـد 
نجاح النشـاطات الوظيفيـة الأخـرى وتعتبـر مفتـاح النجـاح للمنظمـات والوسـيلة، التـي تمكنهـا مـن 
اكتساب الميزة التنافسية، المتمثلة بنوعية الموارد البشرية التي يصعب تقليـدها مـن قبـل الاخـرين 

 (، وتتمثــل نتــائج تخطــيط المــوارد البشــرية ومــا تظهــره مــن تقــدير لحجــم المــوارد 2016النجــار، )
البشــرية ونوعيتهــا، مــدخلات لوظيفــة الاختيــار والتعيــين فهــي تحــدد العــدد المطلــوب اختيــاره مــن 
المــوارد البشــرية التــي جــرى اســتقطابها ونوعيتــه، ومــن ثــم الســعي لاختيــاره وتعيينــه فــي المكـــان 

 ( تعريف لعملية الاختيار بأنها مالعملية التي تقـوم بهـا2016الزبيدي واخرون، المناسب، وقدم )
المنظمة من أجل المفاضلة واختيار وتعيـين أفضـل المتقـدمين للوظـائف الشـاغرة فيهـا فـي سـبيل 
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ــرية. تهـــدف إدارة  ــية لإدارة المـــوارد البشـ ــو أحـــد الوظـــائف الأساسـ ــدافهام. التوظيـــف هـ ــق أهـ تحقيـ
المـــوارد البشـــرية إلـــى الحصـــول علـــى مـــوظفين مـــؤهلين وفعـــالين والاحتفـــا  بهـــم لتحقيـــق أهـــداف 

شــركة. كــل هــذا يبــدأ بتوظيــف المــوظفين المناســبين مــن قائمــة المتقــدمين والمرشــحين وغايــات ال
المناسبين، حيث تساعد إدارة الموارد البشرية في تحديـد المرشـحين المثـاليين للمقابلـة والاختيـار. 
يخضـــع المرشـــحون بعـــد ذلـــك لعمليـــة فحـــص شـــاملة لتصـــفية المرشـــحين الأكثـــر ملاءمـــة مــــن 

يـتم أخـذ المرشـحين الــذين تـم فحصـهم مـن خـلال جـولات مقابلـة مختلفــة  مجموعـة المتقـدمين. ثـم
لاختبار وتحليل مهارتهم ومعرفتهم وخبارتهم العملية المطلوبة للوظيفة. بمجرد اكتمـال الوظـائف 
الأساسية لإدارة الموارد البشرية فـي التوظيـف، واختيـار المرشـح بعـد جـولات مـن المقـابلات، يـتم 

الوظيفة في المناصب الوظيفية المعنية. هذه العملية مهمة لأن هـؤلاء  تزويدهم بعد ذلك بعرض 
المـــــوظفين المختـــــارين، بعـــــد كـــــل شـــــيء سيســـــاعدون الشـــــركة علـــــى تحقيـــــق أهـــــدافها وغاياتهـــــا 

ــدد 2015الاشـــهب،) ــين تهـــتم بالحصـــول علـــى العـ ــة الاختيـــار والتعيـ (. ويـــرى البـــاحثين أن عمليـ
حيــث تــتم هــذه العمليــة بضــوء عمليــة التحليــل الــوظيفي، والنــوع المناســبين مــن المــوارد البشــرية، ب

وتخطـــيط المـــوارد البشـــرية وتبـــدأ عمليـــة التوظيـــف بالاســـتقطاب وتتضـــمن سلســـلة مـــن الأنشـــطة 
 المعنية بجذب الاعداد المؤهلة من المرشحين لوظيفة معينة.

 : تدريب وتطوير الموظفين-4
راد مهارات ومعـارف تسـاعدهم علـى بلـوغ ينظر للتدريب بأنه عملية تعلم يكتسب من خلالها الأف

( بتعريف التدريب بأنه 2015الاشهب،الأهداف وتحقيق رؤية وتطلعات المنظمة، حيث قامت )
منقل للمواهب والمهارات من شـخص لأخـر لاكتسـاب معـارف وأسـاليب جديـدة وتعـويض نـواقص 

الفاعليــة بالعمــل لــدى الشــخص او لصــقل مهــارات موجــودة وإيضــاحها وذلــك لأجــل زيــادة الأداء و 
ــدريب بالمنظمـــات وفـــق  ــتم عمليـــة التـ ــوب فيهـــا، حيـــث تـ ــلوكيات غيـــر المرغـ والـــتخلص مـــن السـ

 مجموعة من الأسس التي تبنى على حافز داخلي في المنظمة يؤدي للجوء إلى التدريبم.
ــار ) ــه يســـهم 2014الشـــرعة، وقـــد أشـ ــأن للتـــدريب أهميـــة كبيـــرة للمؤسســـات والمنظمـــات، كونـ ( بـ
يزة التنافسية ورفع الكفاءة الإنتاجية، والمساهمة بإعداد كادر وظيفي مؤهـل ذو كفـاءة بتحقيق الم

وجـــودة عاليـــة. ويهـــدف التـــدريب لزيـــادة كفـــاءة وفاعليـــة المـــوارد البشـــرية مـــن خـــلال تهيئـــة كافـــة 
مســتلزمات، وإعــداد بــرامج تــدريب، ليــتمكن الأفــراد مــن إنجــاز مهــامهم ومتطلبــات عملهــم بنجــاح، 

ملية التدريبية تحتوي علـى مجموعـة مـن الانشـطة التـي تـدخل ضـمن إطـار تخطـيط حيث أن الع
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ــاره  ــميمها، الامـــر الـــذي يـــؤدي إلـــى تحقيـــق الأهـــداف المرجـــوة منـــه باعتبـ البـــرامج التدريبيـــة وتصـ
مصــدراً لتنميــة المــوارد البشــرية وتطــوير كفاءتهــا الإداريــة والفنيــة لتحقيــق عائــد إيجــابي للعمليــة 

 (.2017تي، الشرباالإدارية )
يعـــد تـــوفير التـــدريب المناســـب وضـــمان التطـــوير الصـــحيح للمرشـــحين المختـــارين مـــن الوظـــائف 
الحاســــمة للمــــوارد البشــــرية. بعــــد كــــل شــــيء، يعتمــــد نجــــاح المنظمــــة علــــى مــــدى جــــودة تــــدريب 

 الموظفين على الوظيفة 
هـو ضـمان وماهي فرص نموهم وتطويرهم داخل المنظمة. يجب ان يكـون دور المـوارد البشـرية 

اكتســاب المــوظفين الجــدد للمعرفــة والمهــارات الخاصــة بالشــركة لأداء مهمــتهم بكفــاءة. إنــه يعــزز 
الكفـاءة والإنتاجيـة الاجماليـة للقــوى العاملـة، ممـا يــؤدي فـي النهايـة الــى اعمـال أفضـل للمنظمــة. 

هــام ومســؤوليات تلعــب إدارة المــوارد البشــرية دوراً مهمــاً للغايــة فــي اعــداد المــوظفين للقيــام فــي م
أكبر، مما يـؤدي الـى التطـوير الشـامل للمـوظفين فـي العمـل. وتعتبـر المنظمـة التـي تـوفر فرصـاً 

(. وبالتـالي فـإن التـدريب يسـعى 2015الاشـهب، كبيره للنمـو والتطـوير لموظفيهـا منظمـة جيـدة )
مــات لأحــداث تغييــرات فــي ســلوك المــوارد البشــرية، مــن خــلال اكســابهم مهــارات ومعــارف ومعلو 

وقــيم واتجاهــات وطــرق وأســاليب عمــل جديــدة، مــن أجــل تعــزز ورفــع مســتوى كفــاءتهم وفــاعليتهم 
 في أداء مهامهم الوظيفية. 

 : التعويضات والمزايا-5
من الضروري سـد  تشكل الفوائد والتعويضات المحور الرئيسي لإجمالي نفقات التكلفة للمؤسسة.

 دفـع أجـور المـوظفين بشـكل جيـد. لـذلك، يتمثـل النفقات، وفي الوقت نفسه، من الضروري ايضاً 
دور إدارة المــوارد البشــرية فــي صــياغة مزايــا وحــزم تعويضــات جذابــة وفعالــة لجــذب المزيــد مــن 
الموظفين الى مكان العمل دون الاخلال بالوضع المالي للمنظمـة. الهـدف الأساسـي مـن المزايـا 

افة إلى ذلك، يمكن للمـوارد البشـرية والتعويضات هو تحديد اجر عادل ومنصف للجميع. بالإض
اســتخدام المزايــا والتعويضــات كرافعــة لزيــادة إنتاجيــة المــوظفين وكــذلك إنشــاء صــورة عامــة جيــدة 
للأعمـــال. لـــذلك، تتمثــــل إحـــدى وظـــائف قســــم المـــوارد البشـــرية الأساســــية فـــي وضـــع سياســــات 

ثـــل إحـــدى وظـــائف وإرشـــادات واضـــحة حـــول تعويضـــات المـــوظفين والمازيـــات المتاحـــة لهـــم. تتم
مدير الموارد البشرية في ضمان التنفيـذ الفعـال لهـذه السياسـات والإرشـادات. هـذا يخلـق المسـاواة 
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ويبنـــي الشـــفافية بـــين المـــوظفين والإدارة داخـــل المنظمـــة. بعـــد كـــل شـــيء يتناســـب مســـتوى رضـــا 
 (. 2015الاشهب، الموظفين في العمل بشكل مباشر مع التعويضات والمزايا التي يتلقونها )

وتشــير التعويضـــات إلـــى كافـــة أنــواع الأجـــور أو العوائـــد التـــي يــتم الحصـــول عليهـــا مقابـــل شـــغل 
وظيفـــة معينــــة، وتتضــــمن المـــدفوعات الماليــــة المباشــــرة، والتــــي تأخـــذ شــــكل الأجــــور والمرتبــــات 

اليـة والحوافز والعمولات والارباح، والمدفوعات المالية غير المباشرة، والتي تأخذ شـكل المزايـا الم
مثل التأمينات والإجازات مدفوعة الأجر، وتنقسم التعويضات الماليـة الـى ثلاثـة أنـواع كمـا أشـار 

 ( وهي:2002ديسلر، اليها )
تعويضات مالية مباشرة: وهي الدفعات التي يستلمها الشخص والمتمثلة بـالأجر أو الرواتـب  -1

 أو العمولات التي يتقاضاها.
ــمنها تعويضـــــات ماليـــــة غيـــــر مباشـــــرة: وهـــــي  -2 ــة الأخـــــرى التـــــي لا تتضـــ التعويضـــــات الماليـــ

التعويضات المالية المباشرة ومنها خطط التأمين، والتي قـد تتضـمن بـدورها الحيـاة والصـحة 
ــأمين تعويضـــات  ــد، وتـ التكميليـــة، وتشـــمل مخصصـــات الضـــمان الاجتمـــاعي وخطـــط التقاعـ

 العمال، والإجازات المدفوعة والمرضى والإجازة التعليمية. 
ات غيــر الماليــة: وهــو مــا يحصــل عليــه الشــخص مــن ح وافــز ماديــة أو معنويــة، التعويضــ -3

 سواء مباشرة أو من خلال البيئة التي يعمل فيها، وغير مرتبطة بأداء العاملين.
 ( بأن أهمية هذه الوظيفة تتمثل فيما يلي: 2011حسونة، وأشار )

 يات الإنتاجية.تشجيع الموارد البشرية لتقديم مزيدا من الأداء ورفع مستو     -1
ــي  -2 ــد المبـــذول فـ ــن الجهـ ــن خـــلال تعويضـــهم عـ ــدة الاضـــطراب والتـــوتر النفســـي مـ تخفيـــف حـ

 العمل.
 تعتبر العائد الوحيد الملموس والممكن قياسه لتوظيف العاملين لإمكانياتهم بالعمل.  -3
 وسيلة لتحقيق العدالة بين الموارد البشرية.  -4
 
 أداء الموظفين:  تقييم-6

تي أطلقها كتاب الإدارة على تقيـيم الأداء، فقـد سـميت تـارة بتقيـيم الأداء كمـا تعددت التسميات ال
سميت بقياس الكفاءة وآخ رين سموها بتقييم الكفاءة إلا أن أكثر التسميات انتشار استعمالا هـو 

( تقيــيم الأداء بأنــه منظــام يــتم مــن خلالــه تحديــد مــدى 2019أبــو عســاف، )يعــرف تقيــيم الأداء. 
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فتعــرف عمليــة تقيــيم الأداء بأنــه مدارســة  (2015الأشــهب، لعــاملين لأعمــالهم. امــا )كفــاءة أداء ا
وتحليــل الأداء العــاملين لعملهــم وملاحظــة ســلوكهم وتصــرفاتهم أثنــاء العمــل، وذلــك للحكــم علــى 
مــدى نجــاحهم ومســتوى كفــأتهم فــي القيــام بأعمــالهم الحاليــة وأيضــا للحكــم علــى إمكانيــات النمــو 

ــي ــرد فـ ــدم للفـ ــة أخـــرىم. ويـــرى ) والتقـ ــه لوظيفـ ــر أو ترقيتـ ــؤوليات أكبـ ــه مسـ ــتقبل وتحملـ ــواد المسـ جـ
 ( أن مفهوم تقييم أداء العاملين يقوم على أسس هي: 2019والعزاوي،  

إن التقييم ينصب على أداء الفرد أو نتائج أعملـه مـن ناحيـة أو علـى سـلوكه وتصـرفاته مـن  •
 ناحية أخرى.

الفرد في وظيفته الحالية )أي في الوقـت الحاضـر( إن التقييم يشمل الحكم على مدى نجاح  •
من ناحيـة والحكـم علـى مـدى نجاحـه وترقيتـه فـي المسـتقبل مـن ناحيـة أخـرى. وعمليـة تقيـيم 

( 2019رجم ومنصارة،  الأداء تمكن الإدارة من الحصول على فوائد عديدة حسب ما ذكر )
 منها:

نة يسـود العـاملين ورؤسـاءهم عنـدما رفع الروح المعنويـة: إن جـو مـن التفـاهم والعلاقـة الحسـ -1
يشعرون أن جهدهم وطاقاتهم في تأديتهم لعملهم هي موضع تقدير واهتمـام مـن قبـل الإدارة 

 مما يدفع الفرد إلى القيام بعمله ارضيا وباستعداد وجداني.
إشعار العاملين بمسؤولياتهم: عندما يشعر الفرد أن نشاطه وأدائه أثنـاء العمـل هـو موضـوع  -2

عدالـة المعاملـة حيـث تسـعى الإدارة عنـد اسـتخدامها أسـلوبا موضـوعيا لتقيـيم الأداء لضمان  
أن ينــال مــا يســتحقه مــن ترقيــة أو عــلاوة أو مكافــأة علــى أســاس جهــده وكفاءتــه فــي العمــل، 

 كما تضمن الإدارة معاملة عادلة ومتساوية لكافة العاملين.
ــا فــي التنظــيم قــادرة علــى مراقبــة الرقابــة علــى الرؤســاء: أن تقيــيم الأداء يجعــل الإدار  -3 ة العلي

ــاءة  ــائج تقــــارير الكفــ ــاء وقــــدارتهم الشــــرافية والتوجيهيــــة، مــــن خــــلال نتــ وتقيــــيم جهــــود الرؤســ
المرفوعة من قبلهم لتحليلهـا ومراجعتهـا ومـن خـلال ذلـك يتسـنى لـلإدارة العليـا تحديـد طبيعـة 

 دمة لهم من قبل رؤسائهم.معاملة الرؤساء للمرؤوسين ومدى استفادتهم من التوجيهات المق
اســتمرار الرقابــة والإشــراف: إن الوصــول إلــى نتــائج موضــوعية وصــحيحة مــن خــلال تقيــيم  -4

أداء العاملين يتطلب وجود سجل خاص لكـل فـرد، يسـجل فيـه القـائمون علـى عمليـة التقيـيم 
ملاحظــاتهم علــى الأداء بشــكل مســتمر وهــذا العمــل يتطلــب مــن الرؤســاء ملاحظــة ومراقبــة 

 مرؤوسيهم باستمرار، ليكون حكمهم قائماً على أسس موضوعية.  أداء
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تقييم سياسات الاختيار والتدريب: تعتبر عملية تقييم الأداء بمثابة اختبار للحكم على مـدى  -5
سلامة ونجاح الطرق المستخدمة في اختيار وتدريب العاملين بما يشير إليـه. مسـتوى تقيـيم 

اهج والبـرامج التدريبيـة المنـوي تنفيـذها مسـتقبلًا والعمـل الأداء وذلك لتحديد الثغـرات فـي المنـ
 على تلافيها.

 
 

 الإدارية: العلاقات-7
تنقسم العلاقات في العمل عادة إلى قسمين )العلاقات الإداريـة وعلاقـات العمـل(. فـي حـين أن  

داريـة علاقات العمل تتعلق بشكل أساسي بالعلاقة بين القوى العاملة والشركة، فـإن العلاقـات الإ
تتعامـل مــع العلاقـة بــين العمليـات المختلفــة فـي المنظمــة. تحـدد العلاقــات الإداريـة مقــدار العمــل 
الــذي يجــب القيــام بــه فــي يــوم معــين وكيفيــة تعبئــة القــوى العاملــة لتحقيــق الهــدف. يتعلــق الأمــر 
ة. بإعطــاء المشــروع المناســب للمجموعــة المناســبة مــن المــوظفين لضــمان إكمــال المشــروع بكفــاء

فــي الوقــت نفســه، يســتلزم ايضــاً إدارة جــداول عمــل المــوظفين لضــمان اســتمرار الإنتاجيــة. مــن 
الضروري أن يتعامل قسم الموارد البشرية مع هذه العلاقات بفعالية للحفا  على كفـاءة وإنتاجيـة 

 (.2018بن مرزوق واخرون، الشركة )
 
 العمل: علاقات-8
فــا  علــى علاقــات متناغمــة بــين المــوظفين فــي مكــان تعــد علاقــات العمــل الوديــة ضــرورية للح 

العمل، حيث يعمل العديد من الموظفين معاً لتحقيق هدف واحد. ومع ذلـك يختلـف كـل شـخص 
بشــكل فــردي عــن ااخــر فــي الخصــائص، وبالتــالي، مــن الطبيعــي ملاحظــة فجــوة اتصــال بــين 

 الموظفين. 
قـــات العمـــل فـــي الشـــركة. لـــذلك مـــن إذا تركـــت هـــذه الســـلوكيات دون رقابـــة، يمكـــن ان تفســـد علا

ــرية القواعـــد والأنظمـــة والسياســـات المناســـبة حـــول  ــة بأمكـــان أن يـــوفر قســـم المـــوارد البشـ الأهميـ
علاقــات العمــل. بهــذه الطريقــة يكــون للمــوظفين أطــار عمــل مناســب يحتــاجون الــى العمــل مــن 

وديــــة  خلالــــه. لــــذلك، ســــيكون كــــل موظــــف علــــى داريــــه بالسياســــات التــــي ســــتخلق بيئــــة عمــــل
ومتناغمــة. يســاعد منــاخ العمــل المــنظم والهــادا ايضــاً فــي تحســين الأداء وتحقيــق اهــداف اعلــى 

 (.2016الجبالي، )
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 مشاركة الموظفين والتواصل: -9
تعــد مشــاركة المــوظفين جــزءً مهمــاً مــن كــل مؤسســة. تضــمن المســتويات الأعلــى مــن المشــاركة 

ــاعد إدار  ــوظفين. ستسـ ــر للمـ ــا أكبـ ــي إنتاجيـــة أفضـــل ورضـ ــاءة فـ ــوظفين بكفـ ــاركة المـ ة أنشـــطة مشـ
تحســين معــدلات الاحتفــا  بــالموظفين ايضــاً. إدارة المــوارد البشــرية هــي الوكيــل المناســب الــذي 
يمكنــــه إدارة مشــــاركة الموظــــف بسلاســــة. التواصــــل الســــليم والمشــــاركة ســــوف يصــــنع العجائــــب 

 ون أكثر التزاماً وتحفيزاً.للموظفين وكذلك للمؤسسة. كلما كان الموظفين أكثر انخراطاً، سيكون
تعرف فريق الموارد البشرية مالبشرم في المؤسسة أفضل من أي شخص اخـر. هـذا يمـنحهم اليـد 
العليـــا فـــي التخطـــيط لأنشـــطة المشـــاركة. علـــى الـــرغم مـــن أن هـــذه الأنشـــطة قـــد لا تنـــدرج تحـــت 

ليــة التنظيميــة والعلامــة الوظــائف المباشــرة لإدارة المــوارد البشــرية، إلا أنهــا مطلوبــة بالفعــل للرفا
 (.Gobble&Hoyt, 2016التجارية لصاحب العمل )

 الصحة والسلامة:  أنظمة-10
تهتم إدارة الموارد البشرية بشكل كبير بتوفير ظـروف العمـل المناسـبة التـي تمنـع وقـوع الأخطـار 
التـــي تهـــدد صـــحة وســـلامة المـــوظفين، والســـعي نحـــو الحفـــا  علـــى القـــوى البشـــرية العاملـــة فـــي 
المؤسسة من الاثار السلبية الناتجة عن العمل من الحوادث أو الأمراض، سواء كانت نفسـية أو 

(، ويجــب علــى كــل صــاحب عمــل 2015حمــود، والخرشــة، بدنيــة التــي تحــدث بســبب العمــل )
اتباع لوائح الصحة والسلامة التي وضعتها السلطات إلزامياً. تصر قوانين العمل لدينا على كـل 

قــدم أي تــدريب وإمــدادات ومعــدات الوقايــة الشخصــية والمعلومــات الأساســية صــاحب عمــل أن ي
 لضمان سلامة وصحة الموظفين.

يعد دمج لوائح الصحة والسلامة مع إجراءات الشركة أو ثقافتها هو الطريقـة الصـحيحة لضـمان 
 سلامة المـوظفين. يعـد جعـل لـوائح السـلامة هـذا جـزءً مـن أنشـطة الشـركة أحـد الوظـائف المهمـة

 (.2019الزهراء وسهام، لإدارة الموارد البشرية )
 الدعم الشخصي للموظفين: -11

تســاعد إدارة المــوارد البشــرية المــوظفين عنــدما يواجهــون مشــاكل شخصــية قــد تتــداخل مــع ســير 
العمـــل. إلــــى جانــــب الاضـــطلاع بالمســــؤوليات الإداريــــة، تســــاعد أقســـام المــــوارد البشــــرية أيضــــاً 

نــذ الوبــاء، زادت الحاجــة إلــى دعــم المــوظفين ومســاعدتهم بشــكل كبيــر. المــوظفين المحتــاجين. م
علــى ســبيل المثــال، احتــاج العديــد مــن المــوظفين إلــى إجــازة إضــافية ومســاعدة طبيــة خــلال فتــرة 
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الذروة للوباء. بالنسبة لأولئك الـذين طلبـوا المسـاعدة، سـواء كـان ذلـك فـي شـكل مسـاعدة تأمينيـة 
 (.2018هاجر، كات المساعدة من خلال فرق الموارد البشرية )أو إجازات إضافية قدمت الشر 

ــياغة  ــدأ العمليــــة بصــ ــياً فــــي الأداء الســــلس للمنظمــــة. تبــ تلعــــب إدارة المــــوارد البشــــرية دوراً رئيســ
السياسات الصحيحة لمتطلبات الوظيفة وتنتهي بضمان نمو أعمال نـاجح للشـركة. لـذلك، تعمـل 

ئي يـربط جميـع جوانـب المنظمـة معـاً لضـمان التقـدم السـلس إدارة الموارد البشرية كعامل غير مر 
(Riaz, et al., 2018.) 

 سادساً: العوامل المؤثرة في تطوير إدارة الموارد البشرية:  
ــا      ـــم ودور نظــــام المــــوارد البشــــرية فــــي المؤسســــة، بــــدون ربطهــ لا يمكــــن متابعــــة تطــــور حجــ

 بالتطورات التي 
نولــوجي بشــكل عــام، ومــا صــادفه مــن تغييــرات فــي الهياكــل شــهدتها الصــناعة، والتطــور التك    

 التنظيمية 
الإدارية للمؤسسات، وكذا ما شهدته المؤسسات من تغيير في ظروف العمل، نتيجة للدور الذي 
لعبتــه كــل مــن الحركــة النقابيــة منــذ بدايــة هــذا القــرن وكــذا تطــور الفكــر الاقتصــادي منــذ القــرن 

 الماضي.
 مع ظهور النقابات:  تحسن المستوى التعليمي -1

ــع  ــور الوضـ ــع تطـ ــي مـ ــتواه التعليمـ ــي مسـ ــيط فـ ــدوي أو البسـ ــل اليـ ــه العامـ ــذي عرفـ ــن الـ ــع التحسـ مـ
الاجتماعي، أصبح يستطيع متابعة التغييرات السياسية والاجتماعية التـي تحـدث لـه، مـن خـلال 

شـــجع إدراكـــه للتطـــورات فـــي أفكـــار الطبقـــة العماليـــة، وخاصـــة مـــا قدمـــه الفكـــر الماركســـي الـــذي 
العامـل علــى التفكيــر. وأصـبح واعيــاً بكرامتــه الشخصـية، وبقيمــة عملــه، وبعـد أن كــان كالألــة أو 
الحيوان في عين صاحب العمل من جهـة ومـن جهـة أخـرى سـمحت لـه أفكـار هـذا الاتجـاه بفهـم 
أن التنظيم النقـابي يقـدم لـه وسـيلة للـدفاع الـذاتي.  وهكـذا تمكـن العمـال مـن الـدفاع عـن حقـوقهم 

ــانع، بوا ــة المصــ ــلبية، أو مقاطعــ ــة الســ ــل المقاومــ ــاعي مثــ ــكل جمــ ــة، وبشــ ــر مــــن طريقــ ســــطة أكثــ
والاضرابات عن العمل وبهذا لم تعد قوة التهديد أو التحذير للمسؤولين في المؤسسة هي العامل 
ــل  ــين العامـ ــة بـ ــل اتجهـــت العلاقـ ــة، يـ ــالهم دون مناقشـ ــذ أعمـ ــى تنفيـ ــال الـ ــدفع العمـ ــذي يـ ــد الـ الوحيـ

العمل الـى شـكل أكثـر تعقيـداً مـن السـابق، كمـا شـهدت نوعـا مـن الديمقراطيـة والمؤسسة صاحبة  
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في مجالات متعددة، مثل تحديد الأجور والعطل، وكذا تنـاقص تصـرفات طـرد أو فصـل العمـال 
بمجـــرد توقـــف النشـــاط أو عـــدم احتيـــاجهم فـــي المؤسســـة لظـــروف أزمـــات أو توقفـــات اقتصـــادية، 

 ضوعاً لترتيبات قانونية وبمشاركة النقابات.حيث أصبحت هذه الظروف أكثر فأكثر خ
 
ومــن وجهــة أخــرى فــالتطور الــذي شــهدته الصــناعة الحديثــة فــي تطــور وتنظــيم الصــناعة: -2

ليكلتها جعل منها أكثر اتجاهاً نحو استقرار العمال ذوو التكوين، ومـا فرضـته الصـناعة حسـب 
 المهام المختلفة للعامل. التقسيم العلمي للعمل، من تكوين وتقديم بعض المعطيات حول

ــا: -3 ودائمــاً فــي بدايــة القــرن العشــرين اتجهــت الصــناعة الــى اســتعمال أكثــر تطــور التكنولوجي
لـــلألأت المتطلبـــة ليـــد عاملـــة أكثـــر تكوينـــاً وأهميـــة فـــي المؤسســـات مـــن جهـــة، ومـــن جهـــة أخـــرى 

ى، وعمـال اتجهت هذه الأخيرة الى طلب عمـال إدارة ومراقبـة ومكاتـب، أكثـر مـن أي وقـت مضـ
أكثر تكويناً تقنياً، تجارياً وعمياً، وهؤلاء العمال يعتبرون اداريين وموظفين بعكس ما كـان أغلـب 
العمـال فــي مرحلــة الألـة البخاريــة بــدون تكـوين خــاص. هــذا ومـن جانــب اخــر فقـد ســاهم التطــور 

ة أكثـر التكنولوجي للألأت والصناعة بشكل عام، في اظهار الدور الخاص بالعامل في المؤسسـ
فــأكثر، حيــث لا يمكــن اعتبــار هــذا الأخيــر كمــا كــان فــي الصــناعة بعــد أن أصــبح فــي إمكانــه 
متابعة عدد من االات في نفس الوقت، وبإدراك ما يمكن أن يحصل لهـا فـي حالـة إهمالـه لهـا، 

 أو تأثره سلبيا عليها، وما لذلك من أثر معتبر على نتيجة المؤسسة ككل.    

 ارة الموارد البشرية:  سابعاً: تحديات إد
 هناك تحديات تنافسية أثرت ومازالت تؤثر على تطبيقات إدارة الموارد البشرية. نذكر منها:

 تحديات السوق العالمية:  -1
إن تلبيــة توقعــات الزبــون هــي مــن الأمــور الأساســية لأي مؤسســة، فبالإضــافة إلــى التركيــز 

ــ ــة متطلبــ ــذلك تلبيــ ــب كــ ــة، يجــ ــايا الإدارة الداخليــ ــى قضــ ــودة، علــ ــث الجــ ــن حيــ ــائن مــ ات الزبــ
 الاختراع، التنوع والاستجابة. لذلك على المؤسسة أن تأخذ بعين الاعتبار التساؤلات التالية:

 كيف يمكن للمؤسسة ان تفهم احتياجات زبائنها بصورة جيدة؟ -1
 ما مدى استجابة المؤسسة الى بعض الاهتمامات الخاصة؟ -2
 وكيف تتأثر بها؟ -3
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العمل على توفير احتياجات الزبون وفقاً للمعايير التي يرغب وكذلك يجب على المؤسسات 
 .فيها مثل: أفضل، أسرع، أرخص، أجود 

 
يتطلـب أي تغييـر فـي مجموعـة الوظـائف والصـناعات تحديات مسـتوى التأهيـل للوظـائف:   -2

مستويات تعليمية اعلى، وهذا يعنـي أن الأفـراد لا يملكـون مسـتوى تعليمـي مناسـب لـن تتـاح 
 للعمل، أو تقل فرص العمل المتاحة لهم ما لم يرفعوا من مستوى تأهيلهم. لهم الفرصة 

 من اهم انعكاسات العولمة على الموارد البشرية ما يلي: تحديات العولمة للأفراد:  -3
الأجــور، فكــل دولــة تضــع أنظمــة خاصــة بهــا لتحديــد الأجــور بشــكل يضــمن ســداد حاجــات  •

 العمال والأنظمة.
ل تنص على أن لكل مواطن قادر الحق في العمل الـذي يمكنـه حق العمل، فتشريعات العم •

 من كسب عيشه.
يؤثر التقدم التكنولوجي على إدارة المـوارد البشـرية وتطبيقاتهـا تحديات التكنولوجيا الحديثة:   -4

مــن خــلال التغييــر فــي التراكيــب التنظيميــة واســتخدام فــرق العمــل فــي انجــاز الاعمــال مــع 
وعــــة. كمــــا ان التكنولوجيــــا المتطــــورة اتجهــــت الــــى تقليــــل عــــدد التأكــــد علــــى المهــــارات المتن

الوظــائف التــي تتطلــب القليــل مــن المهــارات وزيــادة عــدد الوظــائف التــي تتطلــب الكثيــر مــن 
ــارة. ــات  المهـ ــم المعلومـ ــلال نظـ ــن خـ ــرية مـ ــوارد البشـ ــى إدارة المـ ــا علـ ــاً التكنولوجيـ ــرت ايضـ أثـ

وفير المعلومات عن الموظفين للمدراء. ومـن للموارد البشرية، التي تنظم معالجة البيانات وت
اهم ما جـاءت بـه التكنولوجيـا الجديـدة ثـورة الاتصـالات، التـي أصـبحت تسـمح للفـرد فـي أي 
منطقــة مــن العــالم بــأن يطلــع مــن داره علــى مــا يحصــل فــي أي منطقــة أخــرى، وهــذا يخلــق 

راســـة عـــن بعـــد، بـــل صــيغاً جديـــدة للعمـــل كـــالإعلان فـــي الانترنـــت، التجــارة الإلكترونيـــة، الد 
 العمل عن بعد.

فـي ضـل التوجـه نحـو إدارة الجـودة الشـاملة، أصـبح لإدارة المـوارد تحديات خاصة بالجودة:   -5
البشــرية الأســاس فــي تحقيــق النوعيــة ونجــاح المنظمــة مــن خــلال تــوفير الظــروف المناســبة 

من خلال التركيز  للأفراد العاملين ليكونوا مبدعين ومبادرين وأكفاء في تلبية رغبات الزبائن
 على الجوانب التالية: 

 التركيز على خدمة الزبون. •
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 التركيز على العمليات والنتائج. •
 تجنب الخطاء قبل وقوعه. •
 استخدام الافراد ذوي الخبرة والمهارة. •
 التغذية العكسية. •
  

لتي من اهم التحديات التي تواجه المدراء هي التغييرات الديمغرافية االتحديات الاجتماعية:   -6
تحـــدث فـــي العـــالم، ولأنهـــا تـــؤثر علـــى قـــوة العمـــل لأي موظـــف، كـــأن تكـــون متعلقـــة بخلفيـــة 
الموظـف أو العمــر أو الجــنس. وفـي هــذا الإطــار تســعى المؤسسـات جاهــدة للاهتمــام بــأمور 

 العمال، وتعظيم فائدة للشرائح المختلفة للموظفين.
ــات:  -7 ــديات المعلومـ ــرية وإمكاتحـ ــوارد البشـ ــى المـ ــرة الـ ــا إن النظـ ــا وتأهيلهـ ــا وتفعيلهـ ــة إدارتهـ نيـ

 وتطويرها، تختلف اليوم عما كانت عليه في السابق، وذلك لسببين رئيسين هما: 
 الانتشار السريع لتقنية المعلومات. •
 العولمة واتفاقية التجارة العالمية. •

 الامر الذي جعل المؤسسات يجب أن تخضع ل: 
 لفة.التطور الثقافي المتسارع في نواحي الحياة المخت •
 زيادة التنافس الصناعي والثقافي. •
 التسارع الكبير في مجال التنمية الصناعية، وانخفاض الطلب على اليد العاملة. •
 انخفاض عمر المنتج من عدة سنوات الى عدة شهور. •
 الانتشار الواسع للشركات المتعددة الجنسيات. •
 

 ثامناً: ابعاد إدارة الموارد البشرية: 
ــين:  -1 هــو عمليــة استكشــاف وتحديــد خصــائص المرشــحين المحتملــين مــن الاســتقطاب والتعي

مجموعــة المرشــحين المتــوفرين فــي ســوق العمــل للوظــائف الشــاغرة الحاليــة أو المتوقعــة فــي 
 الجامعة الامارتية الدولية.
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: هـــو عبــــارة عـــن عمليـــة إكســـاب العـــاملين والمـــوظفين داخـــل المنظمـــة للمهــــارات التــــدريب -2
مهام وظائفهم بفعاليـة، وتسـاعدهم علـى امـتلاك القـدرة علـى الأداء   والكفاءات اللازمة لتـأدية

الجيد في مهامهم فـي الحاضـر والمسـتقبل وبمـا يصـب فـي مصـلحة تحقيـق أهـداف الجامعـة 
 الإماراتية الدولية.

ــوظفين:  -3 ــيم أداء المـــ ــلوكهم تقيـــ ــم وســـ ــام عملهـــ ــاملين لمهـــ هـــــو تشـــــخيص وتحليـــــل أداء العـــ
دف الإقــرار بمــدى نجــاحهم وقــدارتهم فــي القيــام بأعمــالهم وتصــرفاتهم أثنــاء العمــل، وذلــك بهــ

الحاليــة، إضــافة إلــى التعــرف علــى إمكانيــات النمــو والتقــدم للموظــف فــي المســتقبل وتحملــه 
 مسؤوليات أكبر أو ترقيته لوظيفة أعلى. 

بهـدف  هي مجموعة من المميزات سـواء المعنويـة أو الماديـة التـي تقـدمها المنظمـةالحوافز:   -4
وظفيها للقيام بعملهـم بأفضـل شـكل ممكـن وبـذل أقصـى جهـد ممكـن قـد يـؤدي إلـى تشجيع م

 الإبداع في العمل داخل الجامعة الإماراتية الدولية.
وتتضـمن  تتكون من جميع الظروف المحيطة بالعاملين في وقت ومكان العمـلبيئة العمل:  -5

الظـــروف للعامـــل مـــن الظـــروف المعنويـــة والماديـــة والزمانيـــة والمكانيـــة. فعنـــد تـــوفير أفضـــل 
 خدمات ومرافق فذلك يحفزه على إعطاء أفضل ما لديه بشكل إبداعي.  
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 المبحث الثاني 
 الابداع التنظيمي 

 اولًا: مفهوم الابداع التنظيمي:  
ــة التنظيميـــة بانتهـــاج الأفكـــار  ــة تقـــوم علـــى تطـــوير البيئـ ــة للمنظمـــات المبدعـ ان النقطـــة الجوهريـ

قــيم والمعــايير والإجــراءات، لتحســين الأداء الــوظيفي للعــاملين وأداء العلميــة والخلاقــة، وتطــوير ال
ــل  ــاخ تنظيمـــي قابـ ــد أو الجمـــود، ومنـ ــة لا تتصـــف بالتعقيـ ــة الكلـــي. ومـــع وجـــود إدارة مرنـ المنظمـ
ــدفق المعلومـــات،  ــاملين بالمنظمـــة، ومســـاعدتهم علـــى تـ ــين العـ ــل بـ ــة والتفاعـ ــوده الثقـ ــر تسـ للتغييـ

مـن بيئـات وعمليـات وأنشـطة وغيرهـا هـذا مـن شـأنه أن يـؤثر  وتعزيز إدراكهم بما هو محيط بهـم
 على السلوك الإبداعي، وتحسين الأداء الوظيفي للعاملين والمنظمات على حد سواء.

بـــأن الإبـــداع التنظيمـــي هـــو عبـــارة عـــن تبنـــي مـــنهج أو فكـــرة أو ســـلوك  (2012خيـــري، وأشـــار )
رســة إداريــة حديثــة أو تكنولوجيــا خــلاق فــي المنظمــة ســواء كــان منتجــا او خدمــة جديــدة أو مما

 جديدة، بالاعتماد على الاستجابة السريعة للمنظمة في تبنيها لما هو جديد.
( بانـــه عمليـــة خلـــق أفكـــار جديـــدة مـــن أجـــل تغييـــر وتطـــوير منـــتج أو Robbins,2001وذكـــر )

 خدمة ما أو تبني أسلوب إداري جديد للوصول إلى ما هو مختلف عن المنافسين.
( بأنهـا قـدرة المنظمـات أو الافـراد علـى خلـق وإيجـاد Deborah & Hande, 1996وعرفهـا )

الأفكـــار غيـــر المألوفـــة والقابلـــة للتطبيـــق والتـــي يمكـــن أن تســـاهم فـــي تطـــوير العمليـــات الإداريـــة 
 والإنتاجية.
أن الابـداع التنظيمـي يتمحـور حـول إدراك المنظمـة لأهميـة وحتميـة   (2011العزاوي،  كما ذكر )
لى تحقيق الأهداف والنتائج المحققة لرسالتها، والاستخدام الإبـداعي للمـوارد البشـرية، ومقدرتها ع

 وإتاحة بيئة مناسبة، لتبني وخلق الأفكار الإبداعية.
( بأنه الأفكار والعمليات والأنشطة الإبداعية التي تهدف إلى تحسين 2005المطيري،  وأوضح )

م، وإنجـاز المهـام أو الأهـداف بأسـاليب وطـرق إبداعيـة أداء الأفراد والتفاعل والمشاركة فيمـا بيـنه
وخلاقـــة. ويهـــتم الإبـــداع التنظيمـــي بالقواعـــد والإجـــراءات والأدوار والأســـاليب الإبداعيـــة والحديثـــة 
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بـــن المتعلقـــة بعمليـــات التفاعـــل والاتصـــال بـــين الأفـــراد وفـــرق العمـــل والبيئـــة التـــي يعملـــون بهـــا )
 (.2013موسى، 
( أن الإبــداع التنظيمــي هــو كــل عمــل أو نشــاط ينبــع عــن طريقــة أو 1980عبــد الوهــاب، يــرى )

أسلوب جديد، ويتكشـف عـن فكـرة خلاقـة أو علاقـة معينـة، وإكسـاب الطريقـة أو الأسـلوب معنـى 
إبداعي متميز تألفـه العقـول المفكـرة. أي أنـه المقـدرة علـى الإبـداع فالأسـاليب المتبعـة أو الأشـياء 

نهمـــا، والرغبـــة العارمـــة فـــي اســـتخدام مـــدارك العقـــل فـــي تطبيقـــات والأفكـــار والأحـــداث والـــربط بي
( بأنهـا العمليـة 1998جروان، (. وأضاف )Jones, 2014عملية تحقق نتائج جديدة ومتميزة )

التــي يترتــب عليهــا إيجــاد فكــرة خلاقــة أو منــتج أو خدمــة أو ممارســة جديــدة مــن قبــل الأفــراد أو 
اب القرار، بحيث يترتب عليها إحداث نوع من التغيير الفرق المبدعة يمكن تبنيها من قبل أصح
 في بيئة أو عمليات أو مخرجات المنظمة.

 ثانياً: الفرق بين الابداع التنظيمي والابداع الإداري:
بأنه متطبيق فكرة طورت داخل المنظمة، أو تمت استعارتها مـن خـارج *يعرف الإبداع الإداري:  

و الوســيلة أو النظــام أو العمليــة أو السياســة أو البــرامج أو المنظمــة ســواء كانــت تتعلــق بــالمنتج أ
 والتي هي )الفكرة( جديدة بالنسبة للمنظمة حينما طبقتهام.-الخدمة

كما عرف البعض الإبداع بأنـه مالاسـتخدام الأول أو المبكـر لإحـدى الأفكـار مـن قبـل واحـدة مـن 
ــ ــة المنظمـــات ذات الأهـــداف المتشـ ابهة. ويعرفـــه آخـــرون بأنـــه المنظمـــات التـــي تنتمـــي لمجموعـ

مالاستخدام الناجح لعمليات أو بـرامج أو منتجـات جديـدة تظهـر كنتيجـة لقـرارات داخـل المنظمـةم 
(Riaz, et al., 2018.) 
  ويمكن تعريف الإبداع التنظيمي:  *

كــذلك بأنــه فكــرة جديــدة يــتم تنفيــذها بقصــد تطــوير الإنتــاج، أو العمليــة، أو الخدمــة. ويمكــن أن 
أثــر الإبــداع فــي المنظمــات مــن إحــداث تحســينات طفيفــة علــى الأداء إلــى احــداث تطــوير  يتــراوح

جــوهري وهائــل، ويمكــن أن تتضــمن هــذه التحســينات الإنتــاج، والطــرق الجديــدة فــي التكنولوجيــا، 
ــاملين  ــالأفراد العـ ــدة المتعلقـــة بـ ــة، والخطـــط والبـــرامج الجديـ ــة، والأنظمـــة الإداريـ والهياكـــل التنظيميـ

 (.2017جمال، )
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 ثالثاً: أنواع الابداع التنظيمي:  
لقد قدم الباحثون والمختصون تصنيفات متعددة للإبداع تباينت بحسب خصائصه أو طبيعته أو 

 مجاله أو مصدره، أو بحسب قرار المتخذ، والتي يمكن حصرها بااتي:  
، تـم تصـنيف الإبـداع ضـمن هـذا المـدخل إلـى نـوعينتصنيف الإبـداع بحسـب اسـتعمالاته:   •

والـــذي يتجـــه نحـــو التغييـــر فـــي المخرجـــات  (Product Innovationهمــا إبـــداع المنـــتج )
مــن  (Process Innovationالنهائيــة المعروضــة مــن قبــل المنظمــات، وإبــداع العمليــة )

خــلال تنفيــذ وتبنــي أســاليب الإنتــاج أو التســليم الجديــدة أو المحســنة علــى العمليــة الإنتاجيــة 
ي أو الخدمات النهائية، ومثال ذلك فـي أوائـل القـرن العشـرين، طبـق للتغير في المنتج النهائ
( مبـدأ خـط التجميـع الرئيسـي بشـكل هائـل لإنتـاج (Henry  Ford  الصـناعي الأمريكـي 

 (.2018الكعبي، أول سيارة رخيصة من نوع فورد )
ع الإبـداويتضـمن الابـداع نـوعين، الأول هـو تصنيف الإبداع بحسب طبيعة تـأثير الإبـداع:  •

إلى عملية متكاملـة العناصـر، مـن إنتـاج أو  الذي يشير (Radical Innovation) الجذري 
ــتراتيجية، بحيـــث يـــؤدي إلـــى طـــرح مخـــرج جديـــد مختلـــف جـــذرياً عـــن تلـــك  تســـويق وإدارة اسـ

( Incremental Innovation) الابـداع التـدريجيالموجودة في الأسواق، وأما الثاني فهـو 
ــتم عمل ــغيرة يــ ــينات صــ ــو تحســ ــاً أو فهــ ــداد لعمليــــات المنظمــــة حاليــ ــا لتعزيــــز أو عمــــل امتــ هــ

ــي أو  ــداع الكلـ ــوع الأول بالإبـ ــى النـ ــاحثون علـ ــق بعـــض البـ ــد أطلـ ــدمات. وقـ المنتجـــات أو الخـ
 (. 2018طالب، الرئيسي، والنوع الثاني بالإبداع الجزئي أو الثانوي )

عين، الأول ضمن هـذا المـدخل تـم تصـنيف الإبـداع إلـى نـو تصنيف الإبداع بحسب مجاله:   •
( يشــير الــى التغيــرات فــي الهيكــل Administrative Innovationهــو الإبــداع الإداري )

التنظيمــــي وعمليــــات المنظمــــة، ووظــــائف المــــوارد البشــــرية والأســــاليب الإداريــــة مثــــل إعــــادة 
تصميم العمل والسياسات والإجراءات الجديـدة وبـرامج التـدريب الجديـدة وغيرهـا. وأمـا الثـاني 

( هــو تبنــي فكــرة جديــدة تــؤثر Technological Innovationداع التكنولــوجي )فهــو الإبــ
بشــكل مباشــر علــى عمليــات الإخــراج الرئيســية للمنظمــة ويشــمل تطــوير مخرجــات جديــدة أو 

ــاج جديـــدة، أو إجـــراء تحســـينات علـــى المنتجـــات والعمليـــات القائمـــة ) الفـــاخري، عمليـــات إنتـ
2018.) 
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يتمثل    صنف الإبداع إلى إبداع داخلي وإبداع خارجي،  فقد تصنيف الإبداع بحسب مصادره:  •
الإبــداع الخــارجي فــي حصــول المنظمــة علــى الأفكــار مــن مصــادر خارجيــة مثــل المنظمــات 
الأخــرى التــي لهــا نشــاط مماثــل أو مراكــز بحثيــة وغيرهــا، أمــا الإبــداع الــداخلي فيعبــر عـــن 

داخـل المنظمـة كـالإدارة العليـا الإبداعات التي تتبناهـا المنظمـة ويكـون مصـدر الأفكـار فيهـا 
 (.2015المجالي، والعاملين وأقسام المنظمة كالبحث والتطوير والتسويق وغيرها )

 
فقد صنف الإبـداع إلـى إبـداع فـردي وإبـداع جمـاعي، تصنيف الإبداع بحسب القرار المتخذ:   •

كــون بقــرارات فالإبــداع الفــردي يكــون مصــدره قــرارات الإدارة العليــا، وأمــا الابــداع الجمــاعي في
 (.2016مصطفى، جماعية أي بمشاركة أعضاء المنظمة والعاملين فيها )

 رابعاً: مصادر الإبداع التنظيمي:  
وحيــدة، تعـددت وجهــات نظــر البــاحثين واختلفـت فــي تنــوع مصــادر الابـداع التنظيمــي، فقــد ذكــر )

الداخليـة للإبـداع ( إن الابداع يمكن إن يأتي من الداخل أو الخـارج، وميـز بـين المصـادر 2016
المتمثلــة بالقــدرات الداخليــة الذاتيــة ووحــدات البحــث والتطــوير وبــراءة الاختــراع، وبــين المصــادر 
الخارجية للإبداع التي يتم الحصول عليهـا عـن طريـق التـرخيص أو شـراء المنظمـة بالكامـل عـن 

يـر المتوقعـة، طريق الاكتساب، وفي نفس الاتجاه فإن مصـادر الإبـداع الداخليـة هـي الحـوادث غ
الفشـــل، التناقضـــات، احتياجـــات العمليـــة، التغيـــرات فـــي الصـــناعة او الســـوق، ومصـــادر الإبـــداع 

 الخارجية هي التغيرات الديموغرافية، التغيرات في الإدراك، المعرفة الجديدة. 

 خامساً: مستويات الابداع في المنظمة: 
 :يمكن التمييز بين ثلاثة مستويات في عملية الإبداع، وهي

 الإبداع على مستوى الفرد: 
وهو الإبداع الذي يتم التواصل إلية من قبل أحـد الأفـراد الـذين يمتلكـون قـدرات وسـمات إبداعيـة، 
وكتــب الكثيــر عــن الشخصــية المبدعــة، وتــم تحديــد الســمات التــي تميــز الشخصــية المبدعــة عــن 

 ما يلي:   (2017جمال، غيرها، من بينها كما أشار لها )
ــاته، المعرفـــة: و  -1 ــا تـــراكم علـــى الفـــرد مـــن معـــارف مـــن خـــلال قراءاتـــه، ممارسـ هـــي مجمـــوع مـ

 معايشته للأحداث والأعمال.
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الذكاء: الإنسان المبدع ليس بالضـرورة عـالي الـذكاء، ولكنـه يتمتـع بالقـدرات التفكيريـة علـى  -2
 تكوين علاقات مرنة بين الأشياء.

لي الدافعيـة، ومنفـتح علـى ااراء الشخصية: الفرد المبدع يتمتع بـروح المخـاطرة، ويكـون عـا -3
 الجديدة وقادر على التعامل مع العزلة، ولديه إحساس كبير بالفكاهة.

العادات الاجتماعية: الانسان المبدع ليس منطوياً على نفسه، بل يميل إلى التفاعل وتبادل  -4
 ااراء مع الاخرين.

 الإبداع على مستوى الجماعة: 
فإن إبداع ، )قسم، دائرة، أو لجنة(  التوصل إليه من قبل الجماعةهو الإبداع الذي يتم تحقيقه أو 

الجماعة يفوق كثيراً مجموع الإبداعات الفردية للأعضاء، وذلك نتيجة للتفاعل فيما بينهم وتبادل 
الـــرأي والخبـــرة ومســـاعدة بعضـــهم الـــبعض وغيرهـــا، ولا شـــك أن التحـــديات الكبيـــرة التـــي تواجههـــا 

ــب  ــرة تتطلـ ــات المعاصـ ــة المنظمـ ــداع الجماعـ ــأثر إبـ ــذا يتـ ــة، وهكـ ــل المبدعـ ــات العمـ ــوير جماعـ تطـ
 بما يلي: (Riaz, et al., 2018بالعوامل ااتية والتي أشار اليها )

الرؤيــة: حيــث تــزداد احتمــالات الإبــداع لــدى المنظمــة حينمــا يشــاطر أفاردهــا مجموعــة قــيم،  -1
 وأفكار مشتركة تتعلق بأهداف المنظمة. 

يئة والمناخ الذين يشـجعان الأفـراد علـى التعبيـر بحريـة عـن أفكـارهم المشاركة اامنة: إن الب -2
 تعززان الإبداع الناجح.

الالتـــزام بـــالتميز فـــي الأداء: فـــالالتزام بـــالتميز والتفـــوق فـــي الأداء يشـــجع علـــى إيجـــاد منـــاخ  -3
 يسمح للأفراد بتقييم إجراءات العمل، والعمل على تجديدها بشكل مستمر.

حتــى يتحقــق الإبــداع، يجــب تــوفير المســاندة والــدعم لعمليــة التغييــر، دعــم ومــؤازرة الإبــداع:  -4
 ويمكن أن يتأتى هذا الدعم من زملاء المنظمة.

 الإبداع على مستوى المؤسسة: 
لابد من الإشارة هنا إلى أن الإبداع في المؤسسات على اختلاف أنواعها لم يعد مسألة تـرف أو 

وملحــاً ولا غنــى لهــا عنــه إذا مــا أرادت البقــاء والازدهــار،  شــيئاً كماليــاً، وإنمــا بــات أمــراً ضــرورياً 
وعليهــا أن تجعــل الإبــداع أســلوب عملهــا وممارســتها اليوميــة، ويمكــن تحقيــق ذلــك بتــوافر بعــض 

 ( وهي كما يلي:2018طالب، الشروط التي ذكرها )
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ــق، وذات علاقـــة  -1 ــر عميـ ــى اشـــخاص ذوي تفكيـ ــاج الـ ــة الإبـــداع تحتـ ــرورة إدراك أن عمليـ ضـ
فاليم ويقدرون القيمة العلميـة للنظريـات الجيـدة، ولـديهم رغبـة الاسـتطلاع، ولتنميـة هـذه بالم

الأشــــياء وتعزيزهــــا علــــى المؤسســــة أن تعمــــل علــــى توســــيع إدراك الفــــرد مــــن خــــلال الــــتعلم 
 والتدريب والمشاركة في الندوات والمؤتمرات.

 
يــر وتشــجيعه ليكــون ضــرورة تعلــم حــل المشــكلات بصــورة إبداعيــة وهــذا يعنــي تــرويض التفك -2

أكثر مرونة وسلاسة، بحيث يستطيع أن ينفذ الأساليب المحددة أو المألوفة في التعامل مع 
 المشكلات ليخرج من قيدها بحثا عن أساليب وطرق وبدائل جديدة وغير عادية.

ضرورة تنمية المهارات والقدرات الإبداعيـة فـي إيجـاد المشـكلات وتعزيزهـا ممـا يسـاعد علـى  -3
ــة ا ــامل، تنميـ ــر المطلـــق والشـ ــى التفكيـ ــود علـ ــاف المشـــكلات والتعـ ــة لاكتشـ ــارات الإبداعيـ لمهـ

 وتقصي أبعاد أي مشكلة مما هو غير مباشر وفيما هو غير مألوف.   
ضرورة تنمية المهارات الإبداعية في صنع المشكلات أو بناء المشكلات مـن العـدم والعمـل  -4

 على حلها.

 سادساً: ابعاد الابداع التنظيمي:  
ثيـــــراً مـــــا تصـــــطدم المنظمـــــات السياســـــية أو الاقتصـــــادية أو الاجتماعيـــــة بالبيانـــــات المحيطـــــة ك

وعوائقهـــا، وصـــعوبة التعامـــل معهـــا تحتـــاج الإدارة فيهـــا علـــى انتهـــاج الأســـاليب الحديثـــة لمواكبـــة 
ــتيعاب  ــة لاســ ــا مؤهلــ ــة لا تجعلهــ ــة التقليديــ ــاليب الإداريــ ــك أن الأســ ــلا شــ ــلة، فــ ــورات الحاصــ التطــ

راهنــة، وبالتــالي لا تســتطيع التكيــف مــع الاحــداث، والاســتجابة لمتطلباتــه. والمطلــوب التغيــرات ال
هــو قــدرة المنظمــات علــى اكتشــاف المــؤهلات والكفــاءات الإبداعيــة التــي تنتشــلها وتخرجهــا مــن 
الأزمات، وتعطيها ميزة تنافسية، وتساهم في بقاءها واستمراريتها. لـذا تعمـل علـى تعزيـز الأبـداع 

ديها، والتركيـز علـى إيجـاد الأفكـار الخلاقـة وغيرهـا مـن الأسـاليب الإبداعيـة. كمــا ان التنظيمـي لـ
( علــى ان هنــاك Esin,2010( و )2009هاغســتروم،هنــاك اجمــاع مــن قبــل البــاحثين أمثــال )

 مجموعة من الابعاد هي:
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تعنـي إيجـاد الغيـر مـألوف للمـدى البعيـد سـواء منـتج أو خدمـة أو أسـلوب أو نهـج، الاصالة:   -1
اســتخدام الأســلوب الــذكي لإدارة العمليــات والأنشــطة، وإن الفكــرة لا تكــون اصــيلة إلا إذا لــم و 

 يسبق، وكانت غير مألوفة، وبعيدة المدى.
 تعني القدرة المنظمة علـى إنتـاج عـدد كبيـر مـن الأفكـار أو البـدائل عنـد الاسـتجابةالطلاقة:   -2

الســريعة لمتغيــر مــا، والســرعة فــي انتهاجهــا، وهــي عمليــة لتقــديم المعلومــات أو الخبــرات أو 
 المفاليم بطرق إبداعية.

تتمثــل فــي قــدرة الافــراد أو الجماعــات علــى اكتشــاف المشــكلات أو الحساســية للمشــكلات:  -3
قــد لا  الازمــات المختلفــة، وقــدرتهم علــى حلهــا بــأدوات أو نظــم أو أســاليب أو أفكــار إبداعيــة

 ينتهجها الاخرون فيها.
وتعنـــي الأخـــذ بزمـــام المبـــادرة فـــي انتهـــاج أو تبنـــي الأفكـــار والأســـاليب الجديـــدة، المخـــاطرة:  -4

والبحــث عــن حلــول لهــا، الاســتعداد لتحمــل المخـــاطرة الناتجــة عــن الاعمــال التــي تقــوم بهـــا 
 المنظمات.

دوات التـي تسـتخدمها المنظمـة تعني التنوع أو الاختلاف بالأفكار أو الطرق أو الأالمرونة:   -5
 المبدعة، وقدرتها على التغيير مسار تفكير العاملين فيها وفقاً لما يتطلب الموقف. 

ــال ، لا ســيما وأن  ــاده يحظــى بالاهتمــام الب ــداع التنظيمــي بأبع ــاحثون أن الاب **ويــرى الب
ا فـي المنظمات تسعى للحداثة والابداع، وتعمل بأسـاليب وطـرق إبداعيـة مـن أجـل تقـدمه

 عالم شديد السرعة والتغير، وتفادي العوائق والأزمات بجميع أشكالها. 

 سابعاً: خصائص الابداع: 
( فــأن خصــائص الابــداع تتمثــل فــي النقــاط 2008عيــد، ( و)2012طــه ويوحنــا، وفقــاً لدراســة )

 التالية:
هـو الإبداع يؤثر على جهد متصل الإدراك الحسي والتصورات والصـياغات الجديـدة، لـذلك ف -1

يحتــاج إلــى قــدرات عاليــة مــن التركيــز والملاحظــة والاســتماع، فضــلًا عــن ربــط الأفكــار مــع 
 بعضها البعض والاستنتاج.

الإبداع يعد موجه لإشباع حاجات ورغبات معينة فـي الوقـت الـذي يجـب أن تكـون فيـه هـذه  -2
 النتيجة سهلة بديهياً.
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ا لإمكانيـات إبداعيـة وذلـك مـن لإبداع يسهل الطريق لاقتنـاص الفـرص واسـتغلالها، وتحويلهـ -3
 خلال التحليل التنظيمي لها، فضلًا عن أن الإبداع يهيئ الطريق لعمليات التغيير.

الابـداع عبـارة عــن ظـاهرة عامــة للجميـع، ولــيس خـاص لأحـد مــا، لكنـة يختلــف مـن شــخص  -4
ات لأخر، حسب نشأة الفرد وفطرته، وظروفه البيئية والثقافية، فضلًا عـن العـادات والمعتقـد 
 التي يعيش فيها ويتعامل معها، وغالباً ما يرتبط الإبداع بالعوامل الوراثية ويمكن تطويرها.

الإبداع ليس حكراً للأفراد بالضرورة، بل يمكن أن يكون على مستوى الجماعة أو المنظمة،  -5
وهذا قد يسهل الطريق أمام الإبداع بالأخص في البداية، لأن الظواهر والمتغيـرات أصـبحت 

ــ ــا تتشـ ــل معهـ ــتم التعامـ ــخمة ليـ ــود ضـ ــدرات وجهـ ــاج لإمكانيـــات وقـ ــدة، وتحتـ ابك بطريقـــة معقـ
 والخروج بنتائج إبداعية حولها.

الإبـداع علـم نظـري مبنــي علـى التجـارب والممارسـات ويمكــن تبديلـه أو تغييـره أو تطــويره أو  -6
 تعديله باختلاف الزمان والمكان.

لــــذي يبحــــث المشــــكلة مــــن كافــــة النــــواحي الإبــــداع يعتمــــد علــــى التركيــــز والتفكيــــر العميــــق ا -7
 والاتجاهات لإيجاد عدة حلول إبداعية ملائمة لها.

الإبــداع يبــدأ صــغيراً ثــم يتطــور علــى عــدة مراحــل مــن خــلال نتــائج التجــارب وتقييمهــا، لكــن  -8
حصيلة الإبداع تكون من خلال السعي والتطلع للتفوق والقيادة، وإذا لم تتوافر الجهود لـذلك 

 غالباً لن يصل لنتيجة إبداعية.منذ البداية 
 

 ثامناً: مراحل عملية الابداع التنظيمي: 
(، فـأن مراحــل 2006جلـدة وعبــوي، ( و )2011الغــالبي، (، و)2016القحطـاني، وفقـاً لدراســة )

 الإبداع التنظيمي تتمثل في التالي:
 معين. تعني أن عملية الإبداع تبدأ من الشعور بحاجة أو رغبة بموضوع مرحلة الاهتمام: -1
تعنــي البــدء بجمــع البيانــات والمعلومــات حــول المشــكلة التــي تمثــل صــميم  مرحلــة الإعــداد: -2

 اهتمام الشخص المبدع، ويطلق عليها مرحلة الإدراك والوعي بوجود مشكلة.
الاختمـار ت عـد هـذه المرحلـة مـن أهـم المراحـل وأدقهـا، حيـث   مرحلة الاحتضان أو الاختمار: -3

ــ ــا عمليــــات التشــ ــه يحــــدث خلالهــ ــين شخصــــية المبــــدع ومعلوماتــ ابك أو التــــرابط والتفاعــــل بــ
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وموضوع بحثه، ثم يقوم بمحاولات عديدة لمعرفة الحقـائق والبحـث عنهـا حتـى يـتم الوصـول 
ــل  ــداخل العوامـ ــة تتـ ــذه المرحلـ ــه فـــي هـ ــذكر أنـ ــدير بالـ ــدائلها، والجـ ــول وبـ ــن الحلـ ــة مـ لمجموعـ

تفـا  بالمعلومـات حـول المشـكلة الشعورية واللاشعورية في شخصـية المبـدع، حيـث يـتم الاح
في ذهن الباحث، وهذا الجانب اللاشعوري يلعـب دور حيـوي وهـام فـي تشـكيل وترتيـب هـذه 

 المعلومات وتحويلها إلى معرفة.
تعبـر هــذه المرحلـة عــن ظهــور الفكـرة الجوهريــة، إذ يــتمكن الفـرد مــن إعــادة  مرحلــة الإلهــام: -4

لي مـــن مجمـــوع البـــدائل، حيـــث تبـــرز هـــذه تشــكيل وترتيـــب أفكـــاره للوصـــول إلـــى الحـــل المثــا
 المرحلة خصائص الإبداع الذاتية التي لا يمر بها إلا المبدعون.

تشــمل هــذه المرحلــة عمليــة التبصــر بالعقــل والتحقــق مــن الفكــرة، حيــث أن مرحلــة التحقــق:  -5
التبصـــر يعنـــي دور الحـــدس فـــي إلهـــام وومضـــة الحـــل البـــديل الغيـــر متوقـــع، لكـــن فـــي هـــذه 

الاسـتعانة بـأدوات البحـث المناسـبة للفكـرة التـي نتجـت خـلال المرحلـة السـابقة المرحلة يجب  
للتحقق من صحتها، لذلك يعتبر الفرد مبدعاً عندما يقدم فكرته الإبداعية ولا يتوقف عندها، 

 لأن النتيجة الإبداعية لا تتحقق إلا عند مرورها بهذه المرحلة ومن ثم التنفيذ.
اع لا يتم دائماً وفق هذه المراحل بالتسلسل والتتابع، لأنهـا هـذه أن الإبد  ** الجدير بالذكر،

المراحل متداخلة في كثير من الأحيان، بالإضافة إلى أن الإبداع ليس دائمـاً عمليـة موجهـة 
من قبل المنظمة، بل في معظم الحـالات تتولـد الأفكـار والإبـداعات قبـل الشـعور بالمشـكلة، 

دور حيــوي وهــام جــداً فــي مختلــف النــواحي الإبداعيــة، وكمــا تشــير إلــى أن المعرفــة تعلــب 
حيث تحاول العديد من المنظمات خلق العالم المعرفي الخـاص بهـا، لـدعم عمليـات الإبـداع 

 والتميز من خلال منتجاتها وخدماتها.
 

 تاسعاً: محفزات الابداع التنظيمي: 
 ل في التالي: (، فأن مراحل الإبداع التنظيمي تتمث2013سلمان، وفقاً لدراسة )  
الموارد البشرية: تعتبر الأساس في كافـة المنظمـات، لـذلج يجـب علـى أي منظمـة القيـام  -1

 بالتالي:
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تــدريب وتطــوير أفرادهــا بشــكل دوري ومســتمر، لتكــون معــارفهم حديثــة ومتجــددة، علمــاً  -أ
بــأن التــدريب ي كســب الأفــراد مهــارات جديــدة، والتطــوير ي كســب المــدراء مزيــد مــن الــوعي 

 راك ويوسع أفاقهم.والإد 
 توفير الحرية والأمان الوظيفي لأفرادها، لان هذا الأمر يؤدي إلى تحفيزهم وجعلهم لا -ب 

 يخافون من الأخطاء والعثرات، بالتالي يستطيعوا تقديم كل ما لديهم من أفكار واقتراحات 
 وتصورات لدعم عمليات التغير والتطوير.

بـــدع والــــذي يســــتفيد مــــن الأفكــــار المختلفــــة رعايـــة ودعــــم المبــــدعين، حيــــث أن الفــــرد الم-ج
والمميـــزة، وي ضـــمنها فـــي المنتجـــات أو الخـــدمات التـــي تقـــدمها المنظمـــة، فعنـــد رعايتــــه 

 ودعمه وتشجيعه سوف يرتفع مستوى إبداعه الذي سوف ينصب لصالح المنظمة.
 عوامل الهيكل التنظيمي: حيث تحفز الإبداع من خلال ما يلي:  -2

 ذا النوع تكـون السـلطة غيـر مركزيـة بحيـث يسـتطيع الفـرد التفكيـرالهيكل العضوي: في ه-أ
 والتحرك بحرية، وهذا الأمر ي عتبر محفز على الإبداع.

ــدعين-ب  ــل المبـ ــهل عمـ ــة تسـ ــي المنظمـ ــة فـ ــة والماديـ ــوارد الماليـ ــوافر المـ ــوارد أن تـ ــوافر المـ  تـ
 وتدعهم وتشجعهم، وذلك بسب توافر كل ما يحتاجونه.

 المعلومــات والاتصــالات ت ســهل هــذه الــنظم علــى الأفــراد عمليــات  تــوافر نظــم تكنولوجيــا-ج
 التجميع والمشاركة والتواصل فيما بينهم، وتقضي على معظم معوقات الإبداع.

 الثقافة التنظيمية السائدة: حيث تحفز الإبداع من خلال ما يلي:  -3
اد المبـدعين تحمل المخاطر المنظمات ذات الثقافة المرنـة والداعمـة للإبـداع تشـجع الأفـر  -أ

علــى المخــاطرة دون تحملهــم مســؤولية الفشــل والخســائر، حيــث يعتبــر الفشــل فــي هــذه 
 نوع من التعلم والإدراك، لتجنب الوقوع به مرة أخرى. الثقافة

قبول الغموض حيث تقوم المنظمة بتشجع أفرادها المبدعين على الخـوض فـي الأفكـار -ب 
وفــه أو الغامضــة، لغايــة الوصــول لأفكــار والتجــارب والممارســات المســتقبلية الغيــر معر 

 ونتائج إبداعية، ولكن يجب أن يتم التركيز على الأهداف لضمان النجاح والتمييز.
الرقابــة المنخفضــة: المنظمــات التــي تقلــل أو تخفــض درجــة إجــراءات الرقابــة والقــوانين -ج

اد أو والسياســــات للحــــد الأدنــــى، تســــاهم فــــي فــــتح المجــــال أمــــام المبــــدعين ســــواء الأفــــر 
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الجماعــات للنهــوض بكــل مــا لــديهم مــن طاقــات وقــدرات وأفكــار للوصــول الــى التميــز 
 والتفوق.
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 الثالث الفصل  
 الدراسة الميدانية 

 
 ات الدراسة الميدانية.إجراءالمبحث الأول: 

 : عرض وتحليل بيانات الدراسة الثانيالمبحث 

 الدراسة اختبار فرضيات :المبحث الثالث
 : النتائج النهائية والتوصياتالمبحث الرابع
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 المبحث الأول

 إجراءات الدراسة الميدانية
يشتمل هذا المبحث على إجـراءات الدراسـة الميدانيـة التـي تتمثـل فـي مـنهج وأسـلوب جمـع  

البيانات ومعالجتها إحصائياً وتفسـيرها، وإجـراء اختبـارات الثبـات والصـدق للتأكـد مـن صـلاحيتها 
والأســاليب الإحصــائية التــي تــم بموجبهــا تحليــل وعينتــه لــى وصــف مجتمــع الدراســة بالإضــافة إ

 البيانات واختبار فروض الدراسة وذلك على النحو التالي:

 : منهج الدراسة: أولا
كمــا ويحللهــا الظــاهرة  يصــف هــذهاعتمــدت الدراســة علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي الــذي 

اً ويعبــر عنهــا تعبيــراً كيفيــاً وكميــاً، فــالتعبير الكيفــي توجــد فــي الواقــع ويهــتم بوصــفها وصــفاً دقيقــ
يصف لنا الظاهرة ويوضح خصائصـها، أمـا التعبيـر الكمـي فيعطينـا وصـفاً رقميـاً يوضـح مقـدار 
هذه الظاهرة أو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر الأخرى بالإضافة إلى ذلـك فـإن اسـتخدام 

الضــوء علـــى  يلمشـــكلة موضــوع الدراســة والتــي تلقــالمــنهج الوصــفي التحليلــي يــتلاءم وطبيعــة ا
جوانبها المختلفة عند طريق السرد والتحليل المركز، والفهم العميق لظروفهـا، ولجمـع المعلومـات 

هذا المنهج من أكثر المناهج استخداماً في العلوم   ويعد   ،التي تزيد من توضيح أبعادها المختلفة
المنــاهج بتتبعــه للظــاهرة المدروســة عــن طريــق جمــع  قيــةبعــن  نســانية، ويمتــازالاجتماعيــة والإ

كبير من المعلومات تتعلق بالظاهرة حيث تمكن البـاحثون مـن دراسـة أبعادهـا المختلفـة وأسـبابها 
مكن الباحثون من وضع مقترحات وحلول مـع اختبـار لمـدى توتطوراتها والعلاقات بداخلها، كما  

 صحتها من أجل الوصول إلى نتائج.

 م الاستبانة  تصمي: ثانيا 
تتمثل أداة جمع البيانات التي اعتمدت عليهـا الدراسـة فـي الحصـول علـى البيانـات الأوليـة  

علـــى قائمـــة استقصـــاء تـــم إعـــدادها وتطويرهـــا بنـــاء علـــى الاطـــلاع علـــى الدراســـات الســـابقة ذات 
 .عباراتهاالصلة بموضوع الدراسة والاستفادة منها في بناء الاستبانة وصياغة 

 لاستبانة على قسمين:واشتملت ا
الشخصــية لعينــة الدراســة والمتمثلــة  المتغيــرات تنــاول  متغيــرات ( 6علــى ) يحتــوي  القســم الأول: 

 في:
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  / سنوات الخبرة5طبيعة العمل.  /4.المستوى التعليمي/3العمر.  /2. الاجتماعي/ النوع 1
لالهــا يــتم التعــرف وشــمل بيانــات الدراســة الأساســية: وهــي المحــاور والتــي مــن خالقســم الثــاني: 

 :محورين رئيسيينعلى متغيرات الدراسة. ويشتمل هذا القسم على 
 أبعاد:( 5( ويشتمل على عدد )إدارة الموارد البشرية: يقيس )الأولالمحور 

 ( عبارات.5( ويشتمل على عدد )الاستقطاب ) : يقيسالبعد الأول
 .ات ( عبار 5( ويشتمل على عدد )التحفيز) : يقيسيالبعد الثان
 .( عبارات 5ويشتمل على عدد ) تقييم أداء العاملين() : يقيسث البعد الثال
 .( عبارات 5( ويشتمل على عدد )التدريب ) : يقيسالبعد الرابع

 .( عبارات 5ويشتمل على عدد ) بيئة العمل() : يقيسالبعد الخامس
 بعدا واحدا:( ويشتمل على عدد الابداع التنظيمي)يقيس : المحور الثاني

 ( عبارات.7( ويشتمل على عدد )الابداع التنظيمي) يقيسوالذي  
 

 : ثالثا: صدق وثبات الاستبانة 
 صدق الاستبانة (1)

مــن الصــفات الأساســية التــي ينبغــي توافرهــا أيضــاً فــي أداة جمــع البيانــات قبــل الشــروع فــي 
اســـتخدامها هـــي خاصـــية الثبـــات وهـــي تشـــير إلـــى درجـــة خلـــو المقيـــاس مـــن الأخطـــاء، وبصـــفة 

ــة الأخ ــرورة خاصـ ــي ضـ ــاس فـ ــدق المقيـ ــات وصـ ــة ثبـ ــاس درجـ ــة قيـ ــن أهميـ ــوائية، وتكمـ ــاء العشـ طـ
لا يمكـن الاعتمـاد عليـه  المتذبـذب الحصول على نتائج صحيحة كلمـا تـم اسـتخدامها، فالمقيـاس 

ولا الأخــذ بنتائجــه ومــن ثــم ستصــبح النتــائج مضــللة وغيــر مطمئنــة، وللتأكــد مــن صــلاحية أداة 
 ارات الصدق والثبات وذلك على النحو التالي: الدراسة تم استخدام كل من اختب

 المحكمين صدق(  أ) 
علــى مجموعــة مــن المحكمــين والخبــراء المختصــين فــي مجــال  البــاحثون الاســتبانةعــرض 

ــاموضـــوع الدراســـة  ــين إبـــداء مـــن داخـــل الجامعـــة وخارجهـ ــم حـــول آ، وقـــد طلـــب مـــن المحكمـ رائهـ
محتواها وتقويم مستوى الصياغة اللغوية أو وشموليتها وتنوع  العبارات ومدى صلاحية   الاستبانة

وبعـد أن تـم اسـترجاع ، أية ملاحظات يرونها مناسبة فيمـا يتعلـق بالتعـديل أو التغييـر أو الحـذف
، قـــام البـــاحثون بـــإجراء مـــا يلـــزم مـــن حـــذف وتعـــديل فـــي ضـــوء الاســـتبانة مـــن جميـــع المحكمـــين

 جاهزة. أصبحت الاستبانة في صورتها النهائيةمقترحات المحكمين، و 
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 المقياس)ب( صدق 

 / معامل الاتساق الداخلي بين كل عبارة والدرجة الكلية لبعدها 1
ــاملات  ــاب معـ ــتبانة وذلـــك بحسـ ــداخلي للاسـ ــاق الـ ــاب معامـــل الاتسـ ــاحثون بحسـ ــام البـ ــوة قـ قـ

 كما هو موضح في الجداول التالية:كل عبارة والدرجة الكلية للبعد التابعة لها، و الارتباط بين 
 الأول: إدارة الموارد البشرية المحور 
 الاستقطابلعبارات بعد:  الداخليصدق الاتساق أولا: 
بعـــد يوضـــح معـــاملات الارتبـــاط بـــين كـــل عبـــارة مـــن عبـــارات  (1رقـــم ) جـــدول يلـــيفيمـــا  

 :للبعد والدرجة الكلية  الاستقطاب 
 ي بالمجموع الكل الاستقطاب بعدمعامل ارتباط بين كل عبارة من عبارات : (1جدول )

 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 الدلالة

 النتيجة 

 ذو الكفىىىا ات  اسىىىتقطاب  علىىىىتحرررال امعة  ررر   1
 .عملية خبرات 

 0.01دال عند   0.00 .852**

 اسىىتقطاب  عنىىد  واضىىحة معىىاييرتسرردم ا امعة  رر   2
 .الموظفين

 0.01دال عند   0.00 .860**

 الىىىى الكفىىىا ات  اسىىىتقطاب  مىىىنتهررر ل امعة  ررر   3
 داف المرجوة.الأه تحقيق

 0.01دال عند   0.00 .831**

 المىىىوارد  اسىىىتقطاب  تخطىىىيط علىىىىت مرررل امعة  ررر   4
 .بدقة البشرية

 0.01دال عند   0.00 .941**

ت مررل امعة  رر  تنررة تلمورر  اممرريا م ام  ررا    رر   5

 خلال اسدقطةب كفةءات تنمو .
 0.01دال عند   0.00 .891**

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023ة الميدانية إعداد الباحثون من بيانات الدراسالمصدر: 
بعـــــد معـــــاملات الارتبـــــاط لجميــــع عبـــــارات جميـــــع قــــيم أن يتضـــــح ( 1) مــــن الجـــــدول رقــــم

أقل لها  الدلالةحيث بلغت قيم مستوى  %1عند مستوى معنوية إحصائيا دالة  الاستقطاب كانت  
دها وبمعنوية عالية وتشترك هذه يشير إلى ارتباط جميع العبارات بالدرجة الكلية لبعو   0.01  من

 صادقاً لما وضع لقياسه.  البعد بذلك يعتبر معا لقياسه، و 
 
 التحفيزلعبارات بعد:  الداخليصدق الاتساق ثانيا: 

التحفيز يوضح معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات بعد ( 2رقم ) جدول يليفيما  
 والدرجة الكلية للبعد:
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 بالمجموع الكلي  التحفيزين كل عبارة من عبارات بعد معامل ارتباط ب : (2جدول )

 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 الدلالة

 النتيجة 

 بنىىىا  علىىىى التقيىىىيم ماديىىىة حىىىوافز الجامعىىىة تمىىىن  1
 .السنوي

**777. 0.00 
دال عند  
0.01 

 تحسىىين فىىي( والمعنويىىة الماديىىة) الحىىوافز تسىىاعد  2
 .الموظفين أدا 

**797. 0.00 
دال عند  
0.01 

 الرضىىىى تحقيىىىق فىىىي التحفيىىىز عمليىىىة تسىىىاعد   3
 .الوظيفي

**808. 0.00 
دال عند  
0.01 

 لتحفيىىز الصىىيحيات  تفىىوي   نظىىام الجامعىىة تتبىى  4
 .بةممسؤومو  وإشعارهم الموظفين

**864. 0.00 
دال عند  
0.01 

واحتياجىىات  بىىدواف  الجامعىىة فىىي اممرر  او  هررد   5
 .الموظفين

**658. 0.00 
دال عند  
0.01 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
التحفيـــز معـــاملات الارتبــاط لجميــع عبـــارات بعــد جميــع قــيم ( أن 2ويتضــح مــن الجـــدول )

 0.01أقـل مـن لها  الدلالةحيث بلغت قيم مستوى   %1عند مستوى معنوية  إحصائيا  دالة  كانت  
بــاط جميــع العبــارات بالدرجــة الكليــة لبعــدها وبمعنويــة عاليــة، وتشــترك معــا هــذه يشــير إلــى ارتو 

 صادقاً لما وضع لقياسه. البعد بذلك يعتبر لقياسه، و 
 تقييم أداء العاملينلعبارات بعد:  الداخليصدق الاتساق ثالثا:  

تقيـيم يوضـح معـاملات الارتبـاط بـين كـل عبـارة مـن عبـارات بعـد ( 3) رقـم  فيما يلي جـدول
 والدرجة الكلية للبعد: ء العاملينأدا

بالمجموع  تقييم أداء العاملينبعد معامل ارتباط بين كل عبارات من عبارات : (3جدول )
 الكلي

 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 الدلالة

 النتيجة 

 0.00 .853** .العاملين أدا  بتقييم خاصة نماذج هناك 1
دال عند  
0.01 

 0.00 .747** .ادائهم تقييم عملية يف العاملين اشارك يتم 2
دال عند  
0.01 

دال عند   0.00 .899** مهىىىامهم علىىىى بنىىىا  العىىىاملين أدا  تقيىىىيم يىىىتم 3
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 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 الدلالة

 النتيجة 

 0.01 .الوظيفي ووصفهم

 جميىىى  علىىىى الأدا  تقيىىىيم عمليىىىة تطبيىىىق يىىىتم 4

 .تمييز دون العاملين
**905. 0.00 

دال عند  
0.01 

 مسىىىىتويات  عىىىىن معلومىىىىات  الجامعىىىىة تمتلىىىىك 5

 .لمهامهم الموظفين ازإنج
**678. 0.00 

دال عند  
0.01 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

تقيــيم أداء معــاملات الارتبــاط لجميــع عبــارات بعــد جميــع قــيم ( أن 3ويتضــح مــن الجــدول )
أقـل لهـا  الدلالـةث بلغـت قـيم مسـتوى حيـ %1عنـد مسـتوى معنويـة إحصـائيا  دالـة  كانـت    العاملين
ــن  ــة، و  0.01مـ ــة عاليـ ــدها وبمعنويـ ــة لبعـ ــة الكليـ ــارات بالدرجـ ــع العبـ ــاط جميـ ــى ارتبـ ــير إلـ ــذه يشـ هـ

 بذلك يعتبر البعد صادقاً لما وضع لقياسه.وتشترك معا لقياسه، و 
 

 التدريب : بعدلعبارات   الداخليصدق الاتساق رابعا: 
بعـــد ت الارتبـــاط بـــين كـــل عبـــارة مـــن عبـــارات يوضـــح معـــاملا (4رقـــم ) فيمـــا يلـــي جـــدول 
 والدرجة الكلية للبعد: التدريب 

 بالمجموع الكلي   بعد التدريبمعامل ارتباط بين كل عبارة من عبارات : (4جدول )

 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 الدلالة

 النتيجة 

 الاحتياجىىات  تحديىىد  علىىى الجامعىىة إدارة تحىىرص   1
 ة.هفي للعاملين التدريبية

**902. 0.00 
دال عند  
0.01 

 وتىىىدريب  لتطىىىوير واضىىىحة خطىىىط الجامعىىىة تتبىىى  2
 .العاملين

**893. 0.00 
دال عند  
0.01 

 الحديثىىىة التكنولوجيىىىة تراعىىىي الجامعىىىة التطىىىورات  3
 .العاملين تدريب  عند 

**874. 0.00 
دال عند  
0.01 

 مىىىن الجامعىىىة تزيىىىد  فىىىي العىىىاملين تىىىدريب  بىىىرام  4
 .بالعمل (والفعالية الكفا ة)

**844. 0.00 
دال عند  
0.01 

 وسىىىىىيلة أفضىىىىىل التىىىىىدريب  ان الجامعىىىىىة تىىىىىؤمن 5
 .العملية المهارات  لاكتساب 

**779. 0.00 
دال عند  
0.01 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
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بعـد التـدريب باط لجميع عبـارات معاملات الارتجميع قيم ( أن 4) ويتضح من الجدول رقم

 0.01أقـل مـن لها  الدلالةحيث بلغت قيم مستوى   %1عند مستوى معنوية  إحصائيا  دالة  كانت  
هــذه يشــير إلــى ارتبــاط جميــع العبــارات بالدرجــة الكليــة لبعــدها وبمعنويــة عاليــة، وتشــترك معــا و 

 صادقاً لما وضع لقياسه. المحوربذلك يعتبر لقياسه، و 
 

 بيئة العمل : بعد لعبارات  الداخليالاتساق  صدق خامسا: 
بعـد بيئـة يوضـح معـاملات الارتبـاط بـين كـل عبـارة مـن عبـارات  (5رقـم ) فيما يلي جدول 
 والدرجة الكلية للبعد: العمل

 بالمجموع الكلي  بعد بيئة العملمعامل ارتباط بين كل عبارة من عبارات : (5جدول )

 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 لالةالد

 النتيجة 

ترري ا اما ا امعة  رر  اممسرردنل ةت اممطنيبرر  منقوررةا  1

 بةلأتمةل بكفةءا و ةتنو .
**844. 0.00 

دال عند  
0.01 

 0.00 .902** .للإبداع مناسب  تنظمي مناخ الجامعة تهيأ 2
دال عند  
0.01 

 بىىىالمورد  الاهتمىىىام علىىىى الجامعىىىة إدارة تحىىىرص  3
 معنوياً. ودعمه البشري

**795. 0.00 
دال عند  
0.01 

 الجامعىىة فىىي المتبعىىة( والقواعىىد  الانظمىىة) تسىىاهم 4
 .بكفا ة الأعمال إنجاز على

**953. 0.00 
دال عند  
0.01 

 والأنظمىىة القواعىىد ) البشىىرية المىىوارد  قسىىم يىىوفر 5
 .العمل عيقات  حول المناسبة( والسياسات 

**893. 0.00 
دال عند  
0.01 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023دراسة الميدانية إعداد الباحثون من بيانات الالمصدر: 
بعــد بيئــة معــاملات الارتبــاط لجميــع عبــارات جميــع قــيم ( أن 5) ويتضــح مــن الجــدول رقــم

أقـل مـن لهـا  الدلالـةحيث بلغت قيم مسـتوى  %1عند مستوى معنوية  إحصائيا  دالة  العمل كانت  
يــة لبعــدها وبمعنويـة عاليــة، وتشــترك هـذه يشــير إلــى ارتبـاط جميــع العبــارات بالدرجـة الكلو  0.01

 صادقاً لما وضع لقياسه. المحوربذلك يعتبر معا لقياسه، و 
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 المحور الثاني: الابداع التنظيمي
 الابداع التنظيمي(): بعدلعبارات  الداخليصدق الاتساق 

بعد الابداع يوضح معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات  (6رقم ) فيما يلي جدول 
 والدرجة الكلية للبعد:نظيمي الت

 بالمجموع الكليالابداع التنظيمي  معامل ارتباط بين كل عبارة من عبارات : (6جدول )

 العبارات  م
معامل  
 الارتباط 

مستوى  
 الدلالة

 النتيجة 

 بالقىىىىدر المهىىىىام لإنجىىىىاز الكىىىىافي الجهىىىىد  أبىىىىذل 1
 المحدد. والوقت  المطلوب 

**828. 0.00 
دال عند  
0.01 

 0.00 .784** وةت وان ط  امعة    بةلأصةم .تدمدع تمن 2
دال عند  
0.01 

 لمعىىايير طبقىىا لىىي الموكلىىة الوظيفيىىة بالمهىىام أقىىوم 3
 .المطلوبة الجودة

**831. 0.00 
دال عند  
0.01 

 الضىىعف أو القصىىور أوجىىه معرفىىة علىىى أحىىرص  4
 .عمل من به أقوم فيما

**877. 0.00 
دال عند  
0.01 

اقدررررااح امحنرررريل  مررر ل اممرررريقفو  امقرررر  ا تنرررة 5

 امسا    ممياجه    ةكل ام مل.
**830. 0.00 

دال عند  
0.01 

 بتبنىي  اهتمىامي  مىن  أكثىر  جديىدة  أفكىار  بإنتىاج  اهتم 6
 .التقليدية الأفكار

**848. 0.00 
دال عند  
0.01 

 الأشىىىيا  بىىىين العيقىىىة ربىىىط علىىىى القىىىدرة لىىىدي 7
 .وتفسيرها

**740. 0.00 
دال عند  
0.01 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023باحثون من بيانات الدراسة الميدانية إعداد الالمصدر: 
 

بعـد الابـداع  معـاملات الارتبـاط لجميـع عبـارات جميع قـيم  ( أن  6)  ويتضح من الجدول رقم
أقـل لهـا  الدلالـةحيـث بلغـت قـيم مسـتوى  %1عند مسـتوى معنويـة إحصائيا دالة التنظيمي كانت 

ــن  ــاط و  0.01مـ ــى ارتبـ ــير إلـ ــذه يشـ ــة، هـ ــة عاليـ ــدها وبمعنويـ ــة لبعـ ــة الكليـ ــارات بالدرجـ ــع العبـ جميـ
 صادقاً لما وضع لقياسه. المحوربذلك يعتبر وتشترك معا لقياسه، و 

 
 ثبات الاستبانة(: 2)

قــد قــام البــاحثون بحســاب معامــل ف اســتقرار المقيــاس وعــدم تناقضــه مــع نفســهللتعــرف علــى 
(، والــذي يأخــذ قيمــاً Cronbach،s Alphaثبــات الاختبــار اســتخدام معامــل إلفــا كرونبــاخم )

صــحيح، فــإذا لــم يكــن هنــاك ثبــات فــي البيانــات فــإن قيمــة المعامــل التتــراوح بــين الصــفر والواحــد 
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تكــون مســاويةً للصــفر، وعلــى العكــس إذا كــان هنــاك ثبــات تــام فــي البيانــات فــإن قيمــة المعامــل 
ثبــات الاســتبانة وبالتــالي ادة تســاوي الواحــد صــحيح. أي أن زيــادة معامــل إلفــا كرونبــاخ تعنــي زيــ

أبعـاد ومحـاور يوضـح قـيم معـاملات ألفـا كرنبـاخ لجميـع (  7)جـدول  المصداقية البيانـات، و زيادة  
 -الدراسة وعلى النحو التالي: 

 
   قياس ثبات الأداة لأبعاد ومحاور الدراسةرنباخ لو ( نتائج اختبار ألفا ك7)جدول 

 عدد العبارات   م
Cronbach،s 

Alpha 
 922. 5 ستقطاب الا 1

 839. 5 التحفيز 2

 877. 5 تقييم أداء العاملين 3

 909. 5 التدريب  4

 924. 5 بيئة العمل 5

 946. 25 المجموع: لمحور إدارة الموارد البشرية 

 918. 7 الابداع التنظيمي 

 945. 32 المجموع

 spss23ا على مخرجات اعتماد 2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر:  
 

الدراسـة محـور إدارة المــوارد لجميـع أبعـاد  الثبــات نتـائج اختبـار أن ( 7مـن الجـدول )يتضـح 
( ، وعلــى 918.) (، وبلغــت لمحــور الابــداع التنظيمــي موضــع الدراســة946.قــد بلغــت ) البشــرية

ل بــأن وهــذا يــد ( %60أكبــر مــن )( وتلــك القــيم كانــت جميعهــا 945.المســتوى الكلــي فقــد بلغــت )
أداة الدراسة تتمتع بدرجـة عاليـة مـن الثبـات فـي جميـع أبعـاد ومحـاور الدراسـة وأن البيانـات التـي 

يمكننـا مـن  وبالتـالي تم جمعها بواسطتها تتمتع بالثبات والصدق العالي وتحقق أغراض الدراسـة 
 الاعتماد على هذه الإجابات في تحقيق أهداف الدراسة وتحليل نتائجها.
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 تمع وعينة الدراسة: : مجسادساً 
ســـعى البـــاحثون أن يالمجموعـــة الكليـــة مـــن العناصـــر التـــي هـــو بمجتمـــع الدراســـة المقصــود 

عليــه النتــائج ذات الصــلة بالمشــكلة المدروســة، وبنــاءً علــى مشــكلة الدراســة وأهــدافها فــإن  واعمــي
العاصــمة  العــاملين فــي الجامعــة الإماراتيــة الدوليــة بأمانــة جميــع المجتمــع المســتهدف يتكــون مــن

عــن طريــق  وذلــك المــدروس مــن هــذا المجتمــع هــاتمَّ اختيــار مفرداتأمــا عينــة الدراســة فــ صــنعاء
( 48)إعـادة وتـم استمارة ( 50عدد ) العشوائية البسيطة حيث قام الباحثون بتوزيعأسلوب العينة  

تــي ( اسـتمارات  وال5) مـن العـدد المـوزع جميعهـا صـالحة وقابلـة للتحليـل (%96بنسـبة بلغـت )و 
ــر مكتملـــة، ــا غيـ ــت بياناتهـ ــم  كانـ ــي الجـــدول رقـ ــك فـ ــذي يوضـــح الاســـتبانات  (8)تفاصـــيل ذلـ  والـ

 الموزعة والمعادة:
 الموزعة والمعادة الاستبانات :(8جدول )

 النسبة  العدد  البيان 
 % 100 50 الموزعة  الاستبانات
 %96 48 التي تم إرجاعها  الاستبانات
 %10 5 التالفة  الاستبانات
 %86 43 الصالحة للتحليل  الاستبانات
 م2023إعداد الباحثون من الدراسة الميدانية المصدر: 

 مقياس الدراسة  : سابعاً 
(، والــذي Likart Scale) الخماســيتــم قيــاس درجــة الاســتجابات حســب مقيــاس ليكــرت 

 (.9وافق بشدة، كما هو موضح في جدول رقم )أيتراوح من لا أوافق بشدة إلى 
 الموافقة ( مقياس درجة 9جدول )

 المقياس درجة  الوزن النسبي  النسبة المئوية  الدلالة الإحصائية 
 فق بشدة موا 5 %80أكبر من درجة موافقة مرتفعة جداً 
 موافق 4 %80-70 درجة موافقة مرتفعة 
 محايد 3 %69-50 درجة موافقة متوسطة
  غير موافق 2 %49-20 درجة موافقة منخفضة

 غير موافق بشدة  1 %20من   أقل درجة موافقة منخفضة جداً 

 2023من الدراسة الميدانية  إعداد الباحثون  المصدر:
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: الدرجــة الكليـة للمقيــاس هـي مجمــوع يتمثـل فــي ااتـيوعليـة فـإن الوســط الفرضـي للدراســة 
(. وهـــــــو يمثـــــــل الوســـــــط الفرضـــــــي 3( =15/5.=)5(/ 1+2+3+4+5)عـــــــددها الأوزان علــــــى 

دل ذلـك ( 0.05( موجبـة ومسـتوى الدلالـة أقـل مـن )T) ركانـت قيمـة اختبـاللدراسة، وعلية كلما 
( ســالب ومســتوى T) كانــت قيمــة اختبــار، أمــا إذا  موافقــة علــى العبــارةاســتجابة العينــة بالعلــى 

عــدم اســتجابة دل ذلــك علــى ( 0.05(  أو مســتوى الدلالــة  أكبــر مــن )0.05الدلالــة أقــل مــن )
 . موافقة على العبارةالعينة بال

   يب الإحصائية المستخدمة: الأسال  :ثامناً 
 :ستخدام الأدوات التاليةاتم 
 من ااتي:كل  باستخداموذلك  جراء اختبارات الثبات: إ .1

 .الاستبانة( لمعرفة ثبات عبارات Cronbach's Alphaألفا كرونباخ ) .أ
( لقيـــاس درجـــة Pearson Correlation Coefficientمعامـــل ارتبـــاط بيرســـون ) .ب 

 ب الاتساق الداخلي والصدق البنائي للاستبانة.الارتباط: تم استخدامه لحسا
يســتخدم هــذا الأمــر بشــكل أساســي لأغــراض  النســب المئويــة والتكــرارات والــوزن النســبي: .2

 ويتم الاستفادة منها في وصف عينة الدراسة المبحوثة.، معرفة تكرار فئات متغير ما
 ل:وذلك من خلا ،لوصف خصائص عبارات الدراسة :الوصفيحصاء  أساليب الإ .3

ويــتم مقارنــة الوســط  ،لكــل عبــارة الحســابيحيــث يــتم حســاب الوســط  :يالوســط الحســاب .أ
حيــث  ،(3المسـتخدم ) ليكــرت للعبـارة بالوســط الفرضـي للدراســة حسـب مقيـاس  الحسـابي

 الفرضيللعبارة أكبر من الوسط   الحسابيذا كان الوسط إالموافقة على العبارات    قتتحق
للعبــارة أقــل مــن الوســط الفرضــي  الحســابيان الوســط ذا كــإوتتحقــق عــدم الموافقــة  ،(3)
(3.) 
وذلــك للتعــرف علــى مــدى انحــراف اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة  :ي الانحــراف المعيــار   .ب 

وكلمـا اقتربـت قيمتـه ، يلكل عبـارة مـن عبـارات متغيـرات الدراسـة عـن متوسـطها الحسـاب
 من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها بين المقياس. 

( لعينــــة واحــــدة لاختبــــار مســــتوى اســــتجابة العينــــة علــــى عبــــارات أبعــــاد ومحــــاور tتبــــار )اخ .4
 الدراسة.
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لاختبــار الدلالـة الإحصـائية لفــروض البسـيط  تـم اسـتخدام تحليــل الانحـدار :تحليـل الانحــدار .5
 الدراسة. وذلك من خلال:

ــاط ) .أ ين وهــو مؤشــر إحصــائي يســتخدم لتحديــد نــوع ودرجــة العلاقــة بــ (:Rمعامــل الارتب
وكلمــا  ،وكلمــا اقتربــت قيمتــه مــن الواحــد الصــحيح دل ذلــك علــى قــوة العلاقــة، المتغيــرات 

شــارة إكــم أن ، اقتربــت قيمتــه مــن الصــفر دل ذلــك علــى ضــعف العلاقــة بــين المتغيــرات 
 شـــارة موجبـــة تـــدل علـــى وجـــود ذا كانـــت الإإفـــ ،معامـــل الارتبـــاط تـــدل علـــى نـــوع العلاقـــة

 دل على وجود علاقة عكسية.شارة السالبة توالإ ي،رتباط طرد ا
وهـو مؤشـر يسـتخدم للتعـرف علـى قـدرة النمـوذج علـى  :(R square)معامـل التحديـد  .ب 

فكلمــا اقتربــت قيمتــه مــن الواحــد الصــحيح دل ذلــك علــى ، تفســير العلاقــة بــين المتغيــرات 
ــرات  ــين المتغيـ ــق العلاقـــة بـ ــودة توفيـ ــر التـــابع المســـتقلةجـ ــزداد القـــوة  وبالتـــالي ،والمتغيـ تـ

فكلمــا اقتربــت قيمتــه مــن الصــفر  ،والعكــس هــو الصــحيح ،يرية للمتغيــرات المســتقلةالتفســ
 دل ذلك على عدم جودة توفيق العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع. 

 لاختبار فروع الفرضية الثانية  one way ANOVAتحليل التباين باتجاه واحد   .6
للاختبار الفرع الأول من    two sample independents( لعينتين مستقلتين tاختبار ) .7

 الفرضية الثانية.
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 المبحث الثاني 
 عرض وتحليل بيانات الدراسة

 تحليل البيانات الأولية لعينة الدراسة  عرض و  أولًا:
تحليل للبيانات الأولية والتي تمثل السمات الشخصية لأفراد عينة الدراسة   الجزءيتضمن هذا 

  :التاليوذلك على النحو 

 النوع الاجتماعيتوزيع أفراد العينة حسب  /1
 للنوع الاجتماعي  االتوزيع التكراري لأفراد العينة وفق :(10) جدول رقم

 النسبة%  العدد  النوع الاجتماعي 
 53.5 23 ذكر
 46.5 20 أنثى 

 100.0 43 المجموع

 spss23ا على مخرجات اعتماد  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
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%( علــى الــذكور ونســبة 53.5( أن العينــة توزعــت بنســبة )10يتضــح مــن النتــائج فــي الجــدول )
 .بأن العينة شملت الجنسين الذكور والاناث  %( على الإناث وهذا يشير46.5)
 
  العمرتوزيع أفراد العينة حسب  /2

 للعمر  اري لأفراد عينة الدراسة وفق( التوزيع التكرا11جدول )

 النسبة %  العدد  العمر
 41.9 18 سنة فاقل  30

 44.2 19 سنة  40 إلى سنة 31 من

 9.3 4 سنة  50 إلى سنة 41 من

 4.7 2 سنة فأكثر  51من 

 100.0 43 المجموع

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

 
 

 31 ذوي الفئــة العمريــة )مــنمــن العــاملين فــي الجامعــة أن  بينــت النتــائج( 11مــن الجــدول رقــم )
وفــي المرتبـة الثانيــة (، %44.2) ســنة( فقـد حلـت فــي المرتبـة الأولــى بنسـبة بلغـت  40 إلـى سـنة

 الثالثــة الفئــة العمريــة )مــن وفــي المرتبــة (41.9%)ســنة فاقــل( بنســبة بلغــت  30الفئــة العمريــة )
( فحلـت سـنة 50 %(، بينمـا الفئـة العمريـة )أكثـر مـن9.3سنة( بنسبة بلغت ) 50 إلى  سنة  41

 ( 4.7%)في المرتبة الأخيرة بنسبة بلغت 
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قد توزعت على جميع الفئات العمريـة مـا يؤكـد بـأن العينـة يتضح من ذلك أن جميع أفراد العينة 
 .قدم تم توزيعها بشكل عشوائي

 
  المستوى التعليميتوزيع أفراد العينة حسب  /3

  للمستوى التعليمي ا( التوزيع التكراري لأفراد عينة الدراسة وفق12جدول )

 النسبة %  العدد  مستوى التعليم 
 4.7 2 ثانوية 

 4.7 2 دبلوم متوسط 

 51.2 22 بكالوريوس 

 9.3 4 دبلوم عالي 

 23.3 10 ماجستير 

 7.0 3 دكتوراه 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية  المصدر:
 

 

 
المــؤهلات الجامعيــة مــن حملــة هــم أن غالبيــة أفــراد العينــة  بينــت النتــائج( 12مــن الجــدول رقــم )

 ممـــن مســـتوياتهم العلميـــة ماجســـتيربلغـــت نســـبة و (، %51.2حيـــث بلغـــت نســـبتهم )بكـــالوريوس 
%(  بينما نسبة ممن مستوياتهم العلمية 9.3%( والدبلوم العالي )7.0راه )، والدكتو   (%23.3)

 . ( ونفس النسبة من حملة شهادة الثانوية%4.7دبلوم متوسط )
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، وهـذا فـوق الجامعيـةمـا جامعيـة و مـؤهلات أفـراد العينـة ممـن يحملـون  أغلب يتضح من ذلك أن 
قـدرتهم علـى فهـم عبـارات الاسـتبانة بشـكل يدل على جودة التأهيل العلمي لأفراد العينة وبالتـالي 

 .وموضوعية جيد والإجابة عليها بدقة
 
 طبيعة العملتوزيع أفراد العينة حسب  /4

 وفقا طبيعة العمل( التوزيع التكراري لأفراد العينة 13جدول )

 النسبة%  العدد  طبيعة العمل 
 7.0 3 مدير في الإدارة العليا 

 25.6 11 مدير في الإدارة الوسطى
 16.3 7 مدير في الإدارة الإشراقية
 51.2 22 مختص او فني            

 100.0 43 المجموع 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

 
مـــن  (%25.6)%( مـــن مـــدراء فـــي الإدارة العليـــا، وأن 7.0)أن ( 12يتبـــين مـــن الجـــدول رقـــم )

%( مــــــن 51.2مــــــن الإدارة الإشــــــراقية، بينمــــــا ) (16.3%)وأن ، فــــــي الإدارة الوســــــطىمــــــدراء 
 الموظفين المختصين أو الفنيين.

الدراســة قــد شــملت مختلــف المســتويات الوظيفيــة فــي الجامعــة موضــع يتضــح مــن ذلــك أن عينــة 
 البحث.  
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 الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب  /4
 وفقا للخبرةالعينة التوزيع التكراري لأفراد  :(14جدول )

 النسبة%  العدد  الخبرة 
 32.6 14 فأقلسنوا ت  4من 

 44.2 19 سنوات 10أقل من  سنوات إلى 5 من

 14.0 6  ةسن 15اقل من  إلى سنوات  10من

 9.3 4 سنة فأكثر 15من 

 100.0 43 المجموع 

 spss23رجات اعتمادا على مخ 2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

 
( قـد سىنوات 10أقل مىن  سنوات إلى 5 منالعينـة ذوي الخبـرة )أن ( 13يتبين من الجدول رقم )

سىنوا  4مىن وفي المرتبـة الثانيـة فئـة الخبـرة )(،  %44.2)حلت في المرتبة الأولى بنسبة بلغت  

اقل مىن  إلى سنوات  10من، وفي المرتبة الثالثة فئـة الخبـرة ) (32.6%)( بنسبة بلغت فأقلت  

( فحلـت فـي المرتبـة سىنة فىأكثر 15مىن ، بينما فئـة الخبـرة )(  14.0%)( بنسبة بلغت  ةسن  15
 %(.9.3الأخيرة بنسبة بلغت )
سـنوات ومـا فـوق وهـذه  5الدراسـة هـم مـن ذوي فئـات الخبـرة مـن عينة  أغلب  يتضح من ذلك أن  

ها بمجال العمل بالجامعة  الفئات ستجيب على أسئلة الاستبيان بكل مصداقية نتيجة لتراكم خبرات
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والذي له صلة بموضوع الدراسة مما يجعـل البـاحثين مطمئنـين فـي الحصـول علـى اجوبـة دقيقـة 
 لأسئلة الاستبيان. 

 تحليل بيانات الدراسة الأساسيةثانيا: عرض و 
 المحور الأول: إدارة الموارد البشرية 

 :وكما يلي رة الموارد البشريةعلى مستوى أبعاد محور إدابيانات ووصف الفيما يلي تحليل  
 على مستوى أبعاد محور إدارة الموارد البشريةالوصفي  الإحصائي(: التحليل 15جدول )

 العدد  البعد  م
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي% 

 قيمة
 Tاختبار 

مستوى  
 الدلالة 

 الترتيب  الدرجة 

 الأول فعة مرت 000. 9.094 78.8 681. 3.94 43 الاستقطاب 1
 الثاني متوسطة 000. 4.301 68.8 667. 3.44 43 التحفيز 2
 الرابع  متوسطة 121. 1.583 64.0 848. 3.20 43 تقييم الأداء 3
 الخامس  متوسطة 328. 989. 62.6 833. 3.13 43 التدريب 4
 الثالث  متوسطة 046. 2.054 65.4 876. 3.27 43 بيئة العمل 5

 
المتوســـــط العـــــام 

 التنظيميةللقيم  
  متوسطة 000. 4.008 67.6 615. 3.38 43

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 

 
أن المتوســط العـام لإدارة المــوارد البشــرية فـي الجامعــة موضــع  (15)تشـير النتــائج بالجـدول رقــم 

%( ،  وهــذا 67.6( وبــوزن نســبي )615.( بــانحراف معيــاري)3.38بلغــت قيمتــه )الدراســة قــد 
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يشــير بــأن مســتوى تطبيــق إدارة المــوارد البشــرية فــي الجامعــة  موضــع الدراســة كــان عنــد درجــة 
( وهـي قيمـة 4.008حيث بلغت إحصاء الاختبار)  tتطبيق متوسطة  ويدلل ذلك نتائج اختبار 

تســب مــن العينـة يزيــد عــن الوســط الفرضــي وحيــث أن مســتوى موجبـة للدلالــة عــن المتوســط المح
ــة ) ــتوى الثقـ ــد بتطبيـــق إدارة 0.00( حيـــث بلغـــت )0.05الدلالـــة كانـــت أقـــل مـــن مسـ ــذا يؤكـ ( وهـ

المــوارد البشــرية فــي الجامعــة  بدرجــة فــوق المتوســطة ، وكــان بعــد الاســتقطاب أولــى اهــم الابعــاد 
وجهـة نظـر العينـة  اذا احتلـت المرتبـة الأولـى التي يتم تطبيقها في الجامعة موضع الدراسة مـن 

( عنـــد درجـــة تطبيـــق مرتفعـــة ،  واحتـــل بعـــد  78.8%( وبـــوزن نســـبي )3.94بمتوســط حســـابي )
(  بينمـــا احتــــل 68.8%( ، وبـــوزن نســـبي )3.44التحفيـــز المرتبـــة  الثانيـــة بمتوســـط حســـابي )
(  عنــــد درجــــة 62.6%( ، وبــــوزن نســــبي )3.13التــــدريب المرتبــــة الأخيــــرة بمتوســــط حســــابي )

( T( بــدليل أن جميــع قــيم اختبــار )Tتطبيــق متوســطة وهــذه النتــائج  قــد عززتهــا نتــائج  اختبــار )
(  فـــي بعـــدي الاســـتقطاب 0.05المحتســبة كانـــت موجبـــة وأن مســتوى الدلالـــة  كانـــت اقـــل مــن )

عنـي بـأن والتحفيز وأكبر  في بقية ابعاد الموارد البشرية المشـار لهـا فـي الجـدول السـابق ، ممـا ي
مستوى تطبيق معظم أبعاد إدارة الموارد البشرية  كانت عند درجة تطبيق متوسطة  في الجامعة 

 موضع الدراسة .
وكمــا  كــل بعــد مــن أبعــاد محــور إدارة المــوارد البشــريةلعبــارات  الإحصــاءات الوصــفية يلــيفيمــا و 

 يلي:
 الاستقطابالبعد الأول: 

 .الاستقطابالإحصاء الوصفي لعبارات بعد فيما يلي 
 الاستقطابالوصفي لعبارات بعد  الإحصائي(: التحليل 16جدول )

 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

1 

 تحىرص الجامعىة علىىى

 ذو الكفىىا ات اسىىتقطاب

 عملية.  خبرات
 1 مرتفعة   000. 10.062 82.8 743. 4.14

2 

 تستخدم الجامعة معايير

 اسىتقطاب  عند  واضحة

 الموظفين.
 3 مرتفعة  000. 8.837 81.8 811. 4.09

 2 مرتفعة  000. 9.292 82.8 804. 4.14 تهىىىدف الجامعىىىة مىىىن 3
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 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

 الىى  الكفا ات  استقطاب

الأهىىىىىىىداف  تحقيىىىىىىىق

 المرجوة.

4 

 تعمىىىل الجامعىىىة علىىىى

 اسىىىىىتقطاب تخطىىىىىيط

 بدقة.  البشرية  الموارد
 4 مرتفعة  000. 5.795 75.4 868. 3.77

5 

تعمىىىل الجامعىىىة علىىىى 

البشىرية  المىوارد  تنمية 

مىىىن خىىىيل اسىىىتقطاب 

 كفا ات علمية.
 5 مرتفعة  000. 4.627 73.0 923. 3.65

  مرتفعة  000. 9.094 78.8 681. 3.94 جميع العبارات 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

أن الدرجة الكلية الخاصة ببعد الاستقطاب موضع الدراسـة قـد   (16)تظهر النتائج بالجدول رقم  
( وبـــــوزن نســـــبي 3.94ظهــــرت بدرجـــــة  تطبيــــق مرتفعـــــة حســـــب الإجابــــات بمتوســـــط حســــابي )

(  حيـث 0.05( كانت أقل مـن مسـتوى الثقـة )t(  وحيث أن مستوى الدلالة لاختبار )%78.8)
ذا يشير بتطبيق  شروط ومواصفات عملية الاستقطاب للموظفين الجدد  في (  وه000.بلغت )

( أهم عبارة  من وجهة نظر العينة حيث تـنص 1الجامعة موضع الدراسة ، وكانت العبارة رقم )
عمليـة(   اذ حـازت علـى المرتبـة الأولـى  خبـرات  ذو الكفـاءات  اسـتقطاب  )تحرص الجامعة علـى

( فـي المرتبـة الثانيـة 3( ، وحلـت العبـارة رقـم )82.8%بي )( وبوزن نس4.14بمتوسط حسابي )
الأهــداف المرجــوة( بمتوســط  تحقيــق الــى الكفــاءات  اســتقطاب  والتــي تــنص )تهــدف الجامعــة مــن

( التـــي تـــنص )تعمـــل 3( ، بينمـــا حلـــت العبـــارة رقـــم )82.8%( وبـــوزن نســـبي )4.14حســـابي )
ــتقطاب  ــن خـــلال اسـ ــرية مـ ــوارد البشـ ــة المـ ــى تنميـ ــة علـ ــرة  الجامعـ ــة الأخيـ ــة( بالمرتبـ ــاءات علميـ كفـ

( وهــذا يشــير بــأن الجامعــة تحــرص علــى 4.627%( ، وبــوزن نســبي )3.65بمتوســط حســابي )
 استقطاب الكفاءات العلمية لديها من اجل المنافسة في تقديم الأفضل بين الجامعات.
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  التحفيز البعد الثاني:
 .التحفيزالإحصاء الوصفي لعبارات بعد  فيما يلي

 التحفيز الوصفي لعبارات بعد  الإحصائي(: التحليل 17ل )جدو

 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

1 

 حوافز  الجامعة  تمن 

بنىىىا  علىىىى  ماديىىىة

 السنوي.  التقييم 
 5 متوسطة   528. -636.- 57.6 1.199 2.88

2 

 افزالحىىىىىو تسىىىىىاعد

( والمعنويىىة الماديىىة)

 أدا  تحسىىىىىين فىىىىي

 .الموظفين
 1 مرتفعة  000. 7.019 79.6 912. 3.98

3 

 عمليىىىىىىة تسىىىىىىاعد 

 تحقيىىق فىىي التحفيىىز

 .الوظيفي  الرضى
 2 مرتفعة  000. 7.019 79.6 913. 3.98

4 

 نظىىام  الجامعىىة تتبىى 

 الصيحيات  تفوي 

 المىىىوظفين لتحفيىىىز

وإشىىىىىىىىىىىىىىىىعارهم 

 .بالمسؤولية

 3 متوسطة 102. 1.674 65.2 1.002 3.26

5 

 فىىي المىىديرونيهىىتم 

 بىىىىىدواف  الجامعىىىىىة

واحتياجىىىىىىىىىىىىىىىات 

 .الموظفين
 4 متوسطة 673. -424.- 58.6 1.078 2.93

  متوسطة 000. 4.301 68.8 667. 3.44 جميع العبارات 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
أن الدرجــة الكليــة الخاصــة ببعــد التحفيــز موضــع الدراســة قــد  (17)ج بالجــدول رقــم تشــير النتــائ

( وبـــــوزن نســـــبي 3.44ظهـــــر بدرجـــــة  تطبيـــــق متوســـــطة حســـــب الإجابـــــات بمتوســـــط حســـــابي )
(  وهـــذا يشـــير 0.05( أقـــل مـــن مســـتوى الثقـــة )t(  وكانـــت مســـتوى الدلالـــة لاختبـــار )%68.8)

( أهـم عبـارة  يـتم تطبيقهـا مـن 2، وأن العبـارة رقـم ) بتوفر التحفيز في الجامعة موضـع الدراسـة  
المـوظفين(    أداء تحسـين فـي( والمعنويـة الماديـة) الحـوافز وجهة نظر العينة حيث تـنص )تسـاعد 
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ــابي ) ــط حسـ ــى بمتوسـ ــة الأولـ ــى المرتبـ ــازت علـ ــبي )3.98اذ حـ ــوزن نسـ ــت 79.6%( وبـ ( ، وحلـ
 الرضـــى تحقيـــق فـــي التحفيـــز عمليـــة عد ( فـــي المرتبـــة الثانيـــة والتـــي تـــنص )تســـا3العبـــارة رقـــم )

( 1(  ، بينمــا حلــت العبــارة رقــم )79.6%( وبــوزن نســبي )3.98( بمتوســط حســابي ).الــوظيفي
الســنوي( بالمرتبــة الأخيــرة  بمتوســط  بنــاء علــى التقيــيم ماديــة حــوافز الجامعــة التــي تــنص )تمــنح

 (.57.6%( ، وبوزن نسبي )2.88حسابي )
 

 العاملينتقييم أداء   البعد الثالث:
 تقييم أداء العاملينالإحصاء الوصفي لعبارات بعد فيما يلي 

 تقييم أداء العاملينالوصفي لعبارات بعد  الإحصائي(: التحليل 18جدول )

 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

1 
 خاصىة  نمىاذج  هناك

 1 متوسطة   020. 2.418 68.0 1.072 3.40 .العاملين  أدا   م بتقيي

2 

 العىاملين  اشىارك  يتم 

 تقيىىىيم  عمليىىىة فىىىي

 .ادائهم 
 5 متوسطة 886. 144. 60.4 1.058 3.02

3 

 أدا  تقيىىىىىىيم  يىىىىىىتم 

 علىىى بنىىا  العىىاملين

 ووصىىىفهم  مهىىىامهم 

 .الوظيفي
 2 متوسطة 123. 1.576 65.6 1.161 3.28

4 

 عمليىىىة تطبيىىىق يىىىتم 

 علىىىىى دا الأ تقيىىىىيم 

 دون العىىاملين جميى 

 تمييز.
 4 متوسطة 645. 464. 61.4 985. 3.07

5 

 الجامعىىىىىة تمتلىىىىىك

 عىىىىىىن معلومىىىىىىات

 إنجىىىىاز مسىىىىتويات

 لمهامهم.  الموظفين
 3 متوسطة 040. 2.124 65.2 790. 3.26

  متوسطة 121. 1.583 64.0 848. 3.20 جميع العبارات 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023لميدانية إعداد الباحثون من بيانات الدراسة االمصدر: 
 



 

- 79 - 

 

أن الدرجة الكلية الخاصة ببعد تقييم أداء العـاملين فـي الجامعـة   (18)شير النتائج بالجدول رقم  
( 3.20موضــع الدراســـة قـــد ظهــر بدرجـــة تطبيـــق متوســـطة حســب الإجابـــات بمتوســـط حســـابي )

ــة  (t(  وحيــــث أن  مســــتوى الدلالــــة لاختبــــار )64.0%وبــــوزن نســــبي ) اكبــــر مــــن مســــتوى الثقــ
( وهذا يدل على وجود قصور في عملية تقييم اداء العاملين في 1210.(  حيث بلغت )0.05)

( أهم عبارة  يتم تطبيقها من وجهة نظر العينـة 1الجامعة موضع الدراسة ، وكانت العبارة رقم )
الأولــى عنـــد العــاملين(  اذ حـــازت علــى المرتبـــة  أداء بتقيـــيم خاصــة نمـــاذج حيــث تـــنص )هنــاك
( فـي المرتبـة الثانيـة 3( ، وحلـت العبـارة رقـم )68.0%( وبـوزن نسـبي )3.40متوسط حسـابي )
الـوظيفي( عنـد متوسـط حسـابي  ووصـفهم مهامهم على بناء العاملين أداء تقييم والتي تنص )يتم

 اشــــارك ( التــــي تــــنص )يــــتم2(  ، بينمــــا حلــــت العبــــارة رقــــم )65.6%( وبــــوزن نســــبي )3.28)
( ، وبــوزن نســبي 3.02ادائهــم.( بالمرتبــة الأخيــرة بمتوســط حســابي ) تقيــيم عمليــة فــي نالعــاملي

(%60.4.) 
 

  التدريب  البعد الرابع:
 .التدريبالإحصاء الوصفي لعبارات بعد فيما يلي 

 التدريبالوصفي لعبارات بعد  الإحصائي(: التحليل 19جدول )

 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

زن الـــــــــــــو 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

1 

 إدارة  تحىىىىىىىىىىرص 

 تحديىد  على  الجامعة

 الاحتياجىىىىىىىىىىىىىىات

 للعىىىاملين التدريبيىىىة

 فيها.

 5 متوسطة 888. -141.- 59.6 1.080 2.98

2 

 خطىط  الجامعىة  تتب 

 لتطىىىىوير واضىىىىحة

 .العاملين  وتدريب
 4 متوسطة 1.000 000. 60.0 1.047 3.00

3 

جامعىىىىة تراعىىىىي ال

 التطىىىىىىىىىىىىىىىىورات

 الحديثىة  التكنولوجية

 تىىىىىىىىدريب عنىىىىىىىد

 العاملين.

 3 متوسطة 878. 154. 60.4 988. 3.02
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 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

زن الـــــــــــــو 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

4 

 تىىىىىىدريب بىىىىىىرام 

الجامعة   في  العاملين

 الكفىىا ة ) مىىن تزيىىد

 بالعمل.(  والفعالية
 1 متوسطة 118. 1.595 64.2 861. 3.21

5 

 ان الجامعىىىة تىىىؤمن

 أفضىىىىىل التىىىىىدريب

 لاكتسىىىىاب وسىىىىيلة

 ة.العملي  المهارات
 2 متوسطة 472. 725. 62.4 1.051 3.12

  متوسطة 328. 989. 62.6 833. 3.13 جميع العبارات 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

أن الدرجــة الكليــة الخاصــة ببعــد التــدريب فــي الجامعــة موضــع  (19)تشــير النتــائج بالجــدول رقــم 
( وبــوزن 3.13دراســة قــد ظهــرت بدرجــة تطبيــق متوســطة حســب الإجابــات بمتوســط حســابي )ال

(  حيث 0.05( اكبر من مستوى الثقة )t(  وحيث أن مستوى الدلالة لاختبار )62.6%نسبي )
ــة التدريبيـــة المـــوظفين فـــي الجامعـــة 3280.بلغـــت ) ( وهـــذا يـــدل علـــى وجـــود قصـــور فـــي العمليـ

 ( أهم عبارة  من وجهـة نظـر العينـة حيـث تـنص )بـرامج3ة رقم )موضع الدراسة ، وكانت العبار 
بالعمـــل(   اذ حـــازت علـــى المرتبـــة ( والفعاليـــة الكفـــاءة) مـــن الجامعـــة تزيـــد  فـــي العـــاملين تـــدريب 

( فـــي 5( ، وحلــت العبـــارة رقــم )64.2%( وبــوزن نســـبي )3.21الأولــى عنـــد متوســط حســـابي )
العملية(  المهارات  لاكتساب  وسيلة أفضل التدريب  ان  الجامعة  المرتبة الثانية والتي تنص )تؤمن

( التـــي 4(  ، بينمـــا حلـــت العبـــارة رقـــم )62.4%( وبـــوزن نســـبي )3.12عنـــد متوســـط حســـابي )
فيهـا( بالمرتبـة الأخيـرة  للعـاملين التدريبيـة الاحتياجـات  تحديـد  علـى الجامعـة  إدارة  تنص )تحرص 

 (.59.6%( ، وبوزن نسبي )2.98بمتوسط حسابي )
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 بيئة العمل  د الخامس:البع
 .بيئة العمل الإحصاء الوصفي لعبارات بعدفيما يلي 

 بيئة العمل الوصفي لعبارات بعد  الإحصائي(: التحليل 20جدول )

 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

1 

تىىوفر إدارة الجامعىىة 

مات المسىىىىىىىىىىىىىتلز

المطلوبىىىىىة للقيىىىىىام 

بالأعمىىىىال بكفىىىىا ة 

 وفاعلية.

 1 مرتفعة   000. 4.476 71.6 852. 3.58

2 

 منىىاخ الجامعىىة تهيىىأ

 مناسىىىىىب تنظمىىىىىي

 للإبداع.
 3 متوسطة 162. 1.422 64.2 965. 3.21

3 

 إدارة  تحىىىىىىىىىىىرص

 علىىىىىىى الجامعىىىىىىة

 بىىىىالمورد الاهتمىىىىام 

 ودعمىىىىه البشىىىىري

 معنوياً.

 2 متوسطة 094. 1.715 65.2 978. 3.26

4 

 الانظمىىىىة) تسىىىىاهم 

 المتبعىىىة( والقواعىىىد

 علىىى الجامعىىة فىىي

 الأعمىىىىىال إنجىىىىىاز

 .بكفا ة 

 4 متوسطة 173. 1.387 64.2 989. 3.21

5 

 المىىوارد قسىىم  يىىوفر

 القواعىىىد) البشىىىرية

 والأنظمىىىىىىىىىىىىىىىىىة

( والسياسىىىىىىىىىىىىىات

 حىىىىىىول المناسىىىىىىبة

 .العمل عيقات

 5 متوسطة 507. 670. 62.4 1.138 3.12

  متوسطة 046. 2.054 65.4 876. 3.27 جميع العبارات 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
أن الدرجة الكلية الخاصة ببعد بيئة العمل في الجامعة موضع   (20)تشير النتائج بالجدول رقم  

( وبــوزن 3.27الدراســة قــد ظهــرت بدرجــة تطبيــق متوســطة حســب الإجابــات بمتوســط حســابي )
(  حيث 0.05( اكبر من مستوى الثقة )t(  وحيث أن مستوى الدلالة لاختبار )65.4%نسبي )



 

- 82 - 

 

( وهذا يدل على أن بيئة العمـل كانـت عنـد درجـة متوسـطة ، وكانـت العبـارة رقـم 0460.بلغت )
( أهــم عبــارة  مــن وجهــة نظــر العينــة حيــث تــنص )تــوفر إدارة الجامعــة المســتلزمات المطلوبــة 1)
( 3.58يام بالأعمال بكفاءة وفاعلية(   اذ حازت علـى المرتبـة الأولـى عنـد متوسـط حسـابي )للق

 إدارة ( في المرتبة الثانية والتـي تـنص )تحـرص 2( ، وحلت العبارة رقم )71.6%وبوزن نسبي )
( وبــوزن 3.26معنويــاً( عنــد متوســط حســابي ) ودعمــه البشــري  بــالمورد  الاهتمــام علــى الجامعــة
 القواعـد ) البشـرية الموارد  قسم ( التي تنص )يوفر4، بينما حلت العبارة رقم )   (65.2%نسبي )

ــة ــات  والأنظمــ ــبة( والسياســ ــول المناســ ــات  حــ ــط حســــابي  علاقــ ــرة بمتوســ ــة الأخيــ ــل.( بالمرتبــ العمــ
 (.62.4%( ، وبوزن نسبي )3.12)

  الابداع التنظيمي المحور الثاني:
 .ع التنظيميالابداالإحصاء الوصفي لعبارات بعد فيما يلي 

 الابداع التنظيمي الوصفي لعبارات بعد  الإحصائي(: التحليل 21جدول )

 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

1 

 الكىىافي الجهىىد أبىىذل
 بالقدر  المهام   لإنجاز

 والوقىىىت المطلىىىوب
 المحدد.

 1 مرتفعة   000. 8.031 80.0 816. 4.00

2 
تتمتىىىىىى  عمليىىىىىىات 
وانشىىىىطة الجامعىىىىة 

 بالأصالة.
 7 مرتفعة  000. 4.154 71.2 881. 3.56

3 

 بالمهىىىىىىىام  أقىىىىىىىوم 
 لي  الموكلة  الوظيفية

 الجىودة   لمعايير  طبقا
 المطلوبة.

 2 مرتفعة  000. 5.512 77.6 1.051 3.88

4 

 معرفة  على  أحرص
 أو القصىىىور أوجىىىه

 أقىىوم  فيمىىا الضىىعف
 ل.عم من به

 3 مرتفعة  000. 6.303 76.8 871. 3.84

5 

لىىىىىدى المىىىىىوظفين 
القىىدرة علىىى اقتىىرا  
الحلىىىىول السىىىىريعة 
لمواجهىىىىة مشىىىىاكل 

 العمل.

 6 مرتفعة  000. 4.115 72.6 1.001 3.63

6 
 أفكىىار بإنتىىاج اهىىتم 

 مىىىن أكثىىىر جديىىىدة 
 5 مرتفعة  000. 5.682 73.4 778. 3.67
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 العبارة م
المتوســـط 
 الحسابي

ــراف  الانحـ
 المعياري 

الـــــــــــــوزن 
 النسبي%

 قيمة
 Tاختبار 

دلالة  
 Tاختبار 

 الترتيب الدرجة

 بتبنىىىىىي اهتمىىىىىامي
 التقليدية. الأفكار

7 
 علىىىى قىىىدرة ال لىىىدي
 بىىىين العيقىىىة ربىىىط
 .وتفسيرها  الأشيا 

 4 مرتفعة  000. 6.989 75.8 742. 3.79

  مرتفعة  000. 6.871 75.4 732. 3.77 جميع العبارات 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
ة الخاصـة ببعـد الابـداع التنظيمـي فـي الجامعـة أن الدرجـة الكليـ  (21)تشير النتائج بالجدول رقم  

( 3.77موضــع الدراســة قــد ظهـــرت بدرجــة تطبيــق مرتفعــة حســـب الإجابــات بمتوســط حســـابي )
 وبوزن نسبي 

(  حيث بلغت 0.05( أقل من مستوى الثقة )t(  وحيث أن  مستوى الدلالة لاختبار )%75.4)
امعـة موضـع الدراسـة ، وكانـت العبـارة ( وهذا يدل على وجود للأبـداع التنظيمـي  فـي الج000.)

 بالقدر المهام لإنجاز الكافي الجهد  ( أهم عبارة  من وجهة نظر العينة حيث تنص )أبذل3رقم )
( وبـوزن 4.00المحدد(   اذ حازت على المرتبة الأولى عند متوسـط حسـابي )  والوقت   المطلوب 
 بالمهــــام والتــــي تــــنص )أقــــوم( فــــي المرتبــــة الثانيــــة 3( ، وحلــــت العبــــارة رقــــم )80.0%نســــبي )
( وبوزن نسبي 3.88المطلوبة( عند متوسط حسابي ) الجودة لمعايير طبقا  لي  الموكلة  الوظيفية

ــم )%77.6) ــا حلــــت العبــــارة رقــ ــع عمليــــات وانشــــطة الجامعــــة 2(  ، بينمــ ( التــــي تــــنص )تتمتــ
 (.71.2%( ، وبوزن نسبي )3.56بالأصالة( بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )
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 لمبحث الثالث ا
 اختبار فرضيات الدراسة 

والابـداع التنظيمـي  بـين الاسـتقطاب  وذات دلالـة إحصـائية  توجد علاقة معنوية  الفرضية الأولى:
 في الجامعة الإماراتية الدولية موضع الدراسة

 
ــر         المتغير المستقل         المتغيــــــــ
 التابع

 
 

 2023الميدانية  إعداد الباحثون من نتائج الدراسةالمصدر:     
هــذه الفرضــية اســتخدم البــاحثون تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لتحديــد العلاقــة  لاختبــارو 

ــذي يمثلــــه ) ــتقل والــ ــر المســ ــين المتغيــ ــببية بــ ــتقطاب الســ ــابع و الاســ ــر التــ ــه ي( والمتغيــ ــداع مثلــ )الابــ
 التنظيمي(.

 تنظيمي الاستقطاب والابداع النتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين : (22جدول )

معامل الانحدار   مؤشرات التحليل 
(B) قيمة T  المعنوية مستوى 

الاستقطاب   بين معامل انحدار العلاقة
 002. 3.358 500. والابداع التنظيمي 

  464. (Rمعامل الارتباط)

 197. (R Squareمعامل التحديد )

F 11.279 

Sig F .002 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023الميدانية إعداد الباحثون من بيانات الدراسة المصدر: 

 الاستقطاب 

 
 الابداع التنظيمي 
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 : يتضح ما يلي( 22الجدول رقم ) من
 وجــود علاقــة ارتبــاط ايجــابي بــين الاســتقطاب والابــداع التنظيمــي فــي الجامعــة موضــع (1

 (β) وقيمة معامل انحـدار العلاقـة (R)ويتضح ذلك من خلال معامل الارتباط   الدراسة
 وذلك على النحو التالي:

ــ .أ ( وتـــدل هـــذه القيمـــة علـــى وجـــود علاقـــة 464.) (R)ة معامـــل الارتبـــاط بلغـــت قيمـ
 .الدراسة الاستقطاب التنظيمية والابداع التنظيمي موضع بين ارتباط ايجابية

بلغـــت قيمـــة معامـــل الانحـــدار لمتغيـــر العلاقـــة بـــين الاســـتقطاب والابـــداع التنظيمـــي  .ب 
بداع التنظيمي في ( وهذا يعني أن الاستقطاب يؤثر على الا500.موضع الدراسة )

( فـإن نسـبة تـأثير 197.الجامعة موضع الدراسة وحيث أن معامل التحديد قـد بلـغ )
 (.%19.7الاستقطاب على الابداع التنظيمي قد بلغ )

( F-test)أن قيمة أشارت نتائج جودة توفيق نموذج الانحدار في جدول تحليل التباين  (2
يـــدل علـــى ممـــا ( 002.لغـــت )( حيـــث ب0.05أقـــل مـــن ) ( بمســـتوى معنويـــة11.279)

جــودة تــأثير للمتغيــر المســتقل )الاســتقطاب( علــى المتغيــر التــابع )الابــداع التنظيمـــي(، 
وهذا يعني إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانيـة تعمـيم نتـائج العينـة 

  على مجتمع الدراسة.
بــين  وذات دلالــة إحصــائية معنويــةتوجــد علاقــة )يســتنتج البــاحثون قبــول الفرضــية التــي نصــها 

 .(والابداع التنظيمي في الجامعة الإماراتية الدولية الاستقطاب 
 

والابداع التنظيمي في الجامعـة  بين التحفيز وذات دلالة إحصائية توجد علاقة  الفرضية الثانية:
 الاماراتية الدولية موضع الدراسة

 
ــر         المتغير المستقل         المتغيــــــــ

 بعالتا
 

 

 التحفيز 

 
 الابداع التنظيمي 
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 2023إعداد الباحثون من نتائج الدراسة الميدانية المصدر:     
هــذه الفرضــية اســتخدم البــاحثون تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لتحديــد العلاقــة  لاختبــارو 

 )الابداع التنظيمي(.مثله ي( والمتغير التابع و التحفيزالسببية بين المتغير المستقل والذي يمثله )
 التحفيز والابداع التنظيمي دير الانحدار للعلاقة بين نتائج تق: (23جدول )

معامل الانحدار   مؤشرات التحليل 
(B) قيمة T  المعنوية مستوى 

التحفيز والابداع   بين معامل انحدار العلاقة
 015. 2.544 406. التنظيمي 

  369. (Rمعامل الارتباط)

 115. (R Squareمعامل التحديد )

F 6.474 

Sig F .015 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 : يتضح ما يلي( 23الجدول رقم ) من

 الدراسـة وجود علاقة ارتباط ايجابي بين التحفيز والابداع التنظيمي في الجامعـة موضـع (1
وذلــك  (β) ةوقيمـة معامـل انحـدار العلاقـ (R)ويتضـح ذلـك مـن خـلال معامـل الارتبـاط 

 على النحو التالي:
( وتـدل هـذه القيمـة علـى وجـود علاقـة 369.)  (R)بلغت قيمة معامل الارتباط   .أ

 .الدراسة التحفيز التنظيمية والابداع التنظيمي موضع بين ارتباط ايجابية
بلغــت قيمـــة معامــل الانحـــدار لمتغيـــر العلاقــة بـــين التحفيــز التنظيميـــة والابـــداع  .ب 

( وهـذا يعنـي أن فــيم إدارة المهمـة يـؤثر علــى 406.ة )التنظيمـي موضـع الدراســ
الابداع التنظيمي في الجامعة موضع الدراسة وحيث أن معامل التحديـد قـد بلـغ 

 (. %11.5( فإن نسبة تأثير التحفيز على الابداع التنظيمي قد بلغت )115.)
( F-test)أن قيمـة أشارت نتائج جودة توفيق نموذج الانحدار في جـدول تحليـل التبـاين (2

يـدل علـى جـودة مما ( 015.( حيث بلغت )0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية6.474)
تــأثير للمتغيــر المســتقل )التحفيــز( علــى المتغيــر التــابع )الابــداع التنظيمــي(، وهــذا يعنــي 
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ــى  ــة علـ ــائج العينـ ــيم نتـ ــة تعمـ ــة وإمكانيـ ــديري للعلاقـ ــوذج التقـ ــاد علـــى النمـ ــة الاعتمـ إمكانيـ
  مجتمع الدراسة.

 للتحفيـز وذات دلالـة إحصـائية توجد علاقة معنوية)ج الباحثون قبول الفرضية التي نصها  يستنت
 .(على الابداع التنظيمي في الجامعة الاماراتية الدولية موضع الدراسة

 
لتقيــيم اداء العــاملين علــى الابــداع  وذات دلالــة إحصــائية ةمعنويــ توجــد علاقــة الفرضــية الثالثــة:

 ماراتية الدولية موضع الدراسةالتنظيمي في الجامعة الا
 

ــر         المتغير المستقل         المتغيــــــــ
 التابع

 

 2023إعداد الباحثون من نتائج الدراسة الميدانية المصدر:     
 

هــذه الفرضــية اســتخدم البــاحثون تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لتحديــد العلاقــة  لاختبــارو 
)الابـداع مثلـه ي( والمتغيـر التـابع و تقيـيم اداء العـاملينلـه )السببية بين المتغيـر المسـتقل والـذي يمث

 التنظيمي(.
 تقييم اداء العاملين والابداع التنظيمي نتائج تقدير الانحدار للعلاقة بين : (24جدول )

 المعنوية مستوى  T قيمة (Bمعامل الانحدار ) مؤشرات التحليل 
تقييم اداء   بين معامل انحدار العلاقة

 011. 2.672 333. بداع التنظيمي العاملين والا

  385. (Rمعامل الارتباط)

 128. (R Squareمعامل التحديد )

F 7.141 

Sig F .011 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

 تقييم أداء العاملين 

 
 الابداع التنظيمي 
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 : يتضح ما يلي( 24الجدول رقم ) من
تقيـــيم اداء العـــاملين والابـــداع التنظيمـــي فـــي الجامعـــة وجـــود علاقـــة ارتبـــاط ايجـــابي بـــين  (1

وقيمـــة معامـــل انحـــدار  (R)ويتضـــح ذلـــك مـــن خـــلال معامـــل الارتبـــاط  الدراســـة موضـــع
 وذلك على النحو التالي:  (β) العلاقة
( وتـدل هـذه القيمـة علـى وجـود علاقـة 385.)  (R)بلغت قيمة معامل الارتباط   .أ

 ين التنظيميـــة والابـــداع التنظيمـــي موضـــعتقيـــيم اداء العـــامل بـــين ارتبـــاط ايجابيـــة
 .الدراسة

بلغت قيمة معامـل الانحـدار لمتغيـر العلاقـة بـين تقيـيم اداء العـاملين التنظيميـة  .ب 
( وهــذا يعنــي أن فــيم إدارة العلاقــات 333.والابــداع التنظيمــي موضــع الدراســة )

يـــؤثر علـــى الابـــداع التنظيمـــي فـــي الجامعـــة موضـــع الدراســـة وحيـــث أن معامـــل 
ــد قـــد بلـــغ )الت ــيم أداء العـــاملين علـــى الابـــداع 128.حديـ ( فـــإن نســـبة تـــأثير تقيـ

 (.%12.8التنظيمي قد بلغت )
( F-test)أن قيمـة أشارت نتائج جودة توفيق نموذج الانحدار في جـدول تحليـل التبـاين (2

يـدل علـى جـودة مما ( 011.( حيث بلغت )0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية7.141)
قل )تقيــيم اداء العــاملين( علــى المتغيــر التــابع )الابــداع التنظيمــي(، تــأثير للمتغيــر المســت

وهذا يعني إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانيـة تعمـيم نتـائج العينـة 
  على مجتمع الدراسة.

 وذات دلالــة إحصــائية ةمعنويــ توجــد علاقــة)يســتنتج البــاحثون قبــول الفرضــية التــي نصــها 
 .(العاملين على الابداع التنظيمي في الجامعة الاماراتية الدولية لتقييم اداء

بين التـدريب والابـداع التنظيمـي فـي  وذات دلالة إحصائية  توجد علاقة معنوية  الفرضية الرابعة:
 الجامعة الإماراتية الدولية موضع الدراسة

 

 المتغير التابع       المتغير المستقل        
 

 2023الباحثون من نتائج الدراسة الميدانية إعداد المصدر:     

 التدريب 

 
 الابداع التنظيمي 
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هــذه الفرضــية اســتخدم البــاحثون تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لتحديــد العلاقــة  لاختبــارو 

 )الابداع التنظيمي(.مثله ي( والمتغير التابع و التدريب السببية بين المتغير المستقل والذي يمثله )
 التدريب والابداع التنظيمي ين نتائج تقدير الانحدار للعلاقة ب : (25جدول )

معامل الانحدار   مؤشرات التحليل 
(B) قيمة T  المعنوية مستوى 

التدريب والابداع   بين معامل انحدار العلاقة
 015. 2.552 326. التنظيمي 

  370. (Rمعامل الارتباط)

 116. (R Squareمعامل التحديد )

F 6.514 

Sig F .015 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023من بيانات الدراسة الميدانية  إعداد الباحثون المصدر: 
  :يتضح ما يلي( 25الجدول رقم ) من

 الدراسـة وجود علاقة ارتباط ايجابي بين التدريب والابداع التنظيمي في الجامعة موضع (1
وذلــك  (β) وقيمـة معامـل انحـدار العلاقـة (R)ويتضـح ذلـك مـن خـلال معامـل الارتبـاط 

 لتالي:على النحو ا
( وتـدل هـذه القيمـة علـى وجـود علاقـة 370.)  (R)بلغت قيمة معامل الارتباط   .أ

 .الدراسة التدريب والابداع التنظيمي موضع بين ارتباط ايجابية
بلغــت قيمــة معامــل الانحــدار لمتغيــر العلاقــة بــين التــدريب والابــداع التنظيمـــي  .ب 

بــداع التنظيمــي ( وهــذا يعنــي أن التــدريب يــؤثر علــى الا326.موضــع الدراســة )
( فــإن 116.فــي الجامعــة موضــع الدراســة وحيــث أن معامــل التحديــد قــد بلــغ )

 (.%11.6نسبة تأثير التدريب على الابداع التنظيمي قد بلغت )
( F-test)أن قيمـة أشارت نتائج جودة توفيق نموذج الانحدار في جـدول تحليـل التبـاين (2

يـدل علـى جـودة مما ( 015.)( حيث بلغت 0.05أقل من ) ( بمستوى معنوية6.514)
تــأثير للمتغيــر المســتقل )التــدريب( علــى المتغيــر التــابع )الابــداع التنظيمــي(، وهــذا يعنــي 
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ــى  ــة علـ ــائج العينـ ــيم نتـ ــة تعمـ ــة وإمكانيـ ــديري للعلاقـ ــوذج التقـ ــاد علـــى النمـ ــة الاعتمـ إمكانيـ
  مجتمع الدراسة.

 وذات دلالة إحصـائية بـين توجد علاقة معنوية)يستنتج الباحثون قبول الفرضية التي نصها 
 .(والابداع التنظيمي في الجامعة الاماراتية الدولية موضع الدراسة التدريب 

 
ــة: ــية الخامســ بــــين بيئــــة العمــــل والابــــداع  وذات دلالــــة إحصــــائية توجــــد علاقــــة معنويــــة الفرضــ

 التنظيمي في الجامعة موضع الدراسة
 

 المتغير التابع       المتغير المستقل        
 
 

 2023إعداد الباحثون من نتائج الدراسة الميدانية المصدر:     
 

هــذه الفرضــية اســتخدم البــاحثون تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لتحديــد العلاقــة  لاختبــارو 
ــه ) ــتقل والــــذي يمثلــ ــر المســ ــين المتغيــ ــببية بــ ــة العمــــلالســ ــابع و بيئــ ــر التــ ــه ي( والمتغيــ ــداع مثلــ )الابــ

 التنظيمي(.
 بيئة العمل والابداع التنظيمي ير الانحدار للعلاقة بين نتائج تقد: (26جدول )

معامل الانحدار   مؤشرات التحليل 
(B) قيمة T  المعنوية مستوى 

بيئة العمل   بين معامل انحدار العلاقة
 002. 3.309 384. والابداع التنظيمي 

  459. (Rمعامل الارتباط)

 191. (R Squareمعامل التحديد )

F 10.947 

Sig F .002 

 spss23اعتمادا على مخرجات  2023إعداد الباحثون من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 
 

 بيئة العمل

 
 الابداع التنظيمي 
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  :يتضح ما يلي( 26الجدول رقم ) من
 وجــود علاقــة ارتبـــاط ايجــابي بـــين بيئــة العمــل والابـــداع التنظيمــي فـــي الجامعــة موضـــع .1

 (β) دار العلاقـةوقيمة معامل انحـ (R)ويتضح ذلك من خلال معامل الارتباط   الدراسة
 وذلك على النحو التالي:

( وتـدل هـذه القيمـة علـى وجـود علاقـة 459.) (R)بلغت قيمة معامل الارتبـاط  .أ
 .الدراسة بيئة العمل والابداع التنظيمي موضع بين ارتباط ايجابية

بلغت قيمة معامل الانحدار لمتغيـر العلاقـة بـين بيئـة العمـل والابـداع التنظيمـي  .ب 
( وهذا يعني أن بيئة العمل يؤثر على الابداع التنظيمي 384.موضع الدراسة )

( فـــإن 191.فــي الجامعــة موضـــع الدراســة وحيـــث أن معامــل التحديــد قـــد بلــغ )
 (.%19.1نسبة تأثير بيئة العمل على الابداع التنظيمي قد بلغت )

( F-test)أن قيمـة أشارت نتائج جودة توفيق نموذج الانحدار في جـدول تحليـل التبـاين .2
يـــدل علـــى ممـــا ( 002.( حيـــث بلغـــت )0.05أقـــل مـــن ) ( بمســـتوى معنويـــة10.947)

جودة تأثير للمتغير المستقل )بيئة العمل( على المتغير التابع )الابداع التنظيمي(، وهذا 
يعني إمكانية الاعتماد على النموذج التقديري للعلاقة وإمكانية تعميم نتـائج العينـة علـى 

  مجتمع الدراسة.
 توجد علاقة معنوية وذات دلالة إحصـائية بـين)باحثون قبول الفرضية التي نصها يستنتج ال
 (والابداع التنظيمي في الجامعة الاماراتية الدولية موضع الدراسة بيئة العمل

الثانية:   معنوية  تالفرضية  فروق  إحصائية  وجد  دلالة  في  ذات  البشرية  الموارد  إدارة  دور  في 
في   التنظيمي  الابداع  الدولية  تحقيق   الإماراتية  والعمر   تغزى الجامعة  )الجنس  لمتغيرات 

  والمستوى التعليمي وطبيعة العمل وسنوات الخبرة(

لاختبار هذه الفرضية فقد تم تجزئتها الى عدة فرضيات فرعية وتم اجراء الاختبارات الإحصائية 
 لقياس تلك الفرضيات وعلى النحو التالي:

في دور إدارة الموارد البشرية في  ذات دلالة إحصائية  عنوية  وجد فروق مت  (:H1الفرع الأول )
 تغزى للنوع الاجتماعي  تحقيق الابداع التنظيمي في الجامعة الإماراتية الدولية 
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-independents samples tلعينتين مستقلتين    Tاختبار  يعرض نتائج    (27)الجدول رقم  
test تاليلاختبار الفرع الأول من الفرضية وعلى النحو ال 

-independents samples tلعينتين مستقلتين  Tاختبار نتائج : (27)جدول رقم 
test  لاختبار الفرع الأول من الفرضية 

 N 
المتوسط  
الحسابي  
Mean 

الانحراف  
 المعياري 
Std. D. 

T Sig. 

نتيجة  
الفرضية  

H1 

   إدارة الموارد البشرية 

 550. 3.39 23 ذكور 

 696. 3.36 20 اناث رفض  893. 018.

Total 43 3.38 .615 

 الابداع الاستراتيجي 
 708. 3.70 23 ذكور 

 769. 3.85 20 اناث رفض  497. 469.

Total 43 3.77 .732 

دور إدارة الموارد البشرية 
في تحقيق الابداع 

 الاستراتيجي 

 646. 3.54 23 ذكور 

 رفض  674. 178.
 765. 3.61 20 اناث

Total 43 3.57 .700 

 23SPSSاعتمادا على مخرجات التحليل  2023إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر: 

كانت أكبر من مستوى   Tلاختبار . Sig ( أن مستوى الدلالة27حيث يتضح من الجدول رقم)
  قة بينهمافي كل من إدارة الموارد البشرية والابداع التنظيمي وعلى مستوى العلا( 0.05الثقة )

وهذا يشير بأن الفرق حول دور إدارة الموارد البشرية في الابداع التنظيمي بين الجنسين فرقا 
 غير معنوي وعليه فإن الفرع الأول من الفرضية قد تم رفضه.

في دور إدارة الموارد البشرية في ذات دلالة إحصائية وجد فروق معنوية ت (:H1) الثانيالفرع 
 تعزى للعمر  ظيمي في الجامعة الإماراتية الدوليةتحقيق الابداع التن 

لاختبار    one way ANOVAيعرض نتائج تحليل التباين باتجاه واحد  (28)الجدول رقم 
 : من الفرضية وعلى النحو التاليالفرع الثاني 
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لاختبار الفرع  one way ANOVAنتائج تحليل التباين باتجاه واحد : (28جدول رقم )
 ضية الثاني من الفر 

 n 

المتوسط 

الحسابي  

Mean 

الانحراف 

 المعياري

Std. D. 

F-

ANOVA 
Sig. 

نتيجة الفرضية 

H1 

   إدارة الموارد البشرية 

 

 642. 3.22 18 سنة فأقل  30

 رف   427. 948.

 653. 3.42 19 سنة  40  إلى  سنة 31 من

 183. 3.75 4 سنة 50  إلى  سنة 41 من

 113. 3.56 2 سنة فأكثر 51من 

Total 43 3.38 .615 

   الابداع الاستراتيجي

 871. 3.50 18 سنة فأقل  30

 رف   123. 2.046

 556. 4.05 19 سنة  40  إلى  سنة 31 من

 340. 3.79 4 سنة 50  إلى  سنة 41 من

 808. 3.43 2 سنة فأكثر 51من 

Total 43 3.77 .732 

دور إدارة الموارد البشرية  
الابداع في تحقيق 

 الاستراتيجي 

 

 767. 3.36 18 سنة فأقل  30

 رف   109. 2.079

 678. 3.74 19 سنة  40  إلى  سنة 31 من

 254. 3.77 4 سنة 50  إلى  سنة 41 من

 477. 3.49 2 سنة فأكثر 51من 

Total 43 3.57 .700 

 23SPSSعلى مخرجا التحليل اعتمادا 2023إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر:  

في جدول تحليل  Fلاختبار   . Sig أن مستوى الدلالة (28)حيث يتضح من الجدول رقم 
لكل من ( 0.05مستوى الثقة )  كانت أكير  من one way ANOVA التباين أحادي الجانب 

لفرق حول وهذا يشير بأن ا  إدارة الموارد البشرية والابداع التنظيمي وعلى مستوى العلاقة بينهما
دور إدارة الموارد البشرية في الابداع التنظيمي بين الفئات العمرية فرقا غير معنوي وعليه فإن  

 الفرع الثاني من الفرضية قد تم رفضه. 
 

في دور إدارة الموارد البشرية في  ذات دلالة إحصائية وجد فروق معنوية ت (:H1) الثالثالفرع 
 تعزى للمستوى التعليمي   الإماراتية الدوليةتحقيق الابداع التنظيمي في الجامعة 
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لاختبار    one way ANOVAيعرض نتائج تحليل التباين باتجاه واحد  (29)الجدول رقم 
 : من الفرضية وعلى النحو التاليالفرع الثالث 

لاختبار الفرع  one way ANOVAنتائج تحليل التباين باتجاه واحد : (29جدول رقم )
 الثالث من الفرضية 

 n 

المتوسط 

الحسابي  

Mean 

الانحراف 

 المعياري

Std. D. 

F-

ANOVA 
Sig. 

نتيجة الفرضية 

H1 

   إدارة الموارد البشرية 

 

 085. 4.02 2 ثانوية عامة

 رف   695. 607.

 764. 3.10 2 دبلوم متوسط 

 718. 3.40 22 بكالوريوس 

 548. 3.18 4 دبلوم عالي 

 500. 3.31 10 ماجستير 

 244. 3.43 3 وراه دكت

Total 43 3.38 .615 

   الابداع الاستراتيجي

 101. 4.07 2 ثانوية عامة

 رف   817. 441.

 303. 3.50 2 دبلوم متوسط 

 873. 3.86 22 بكالوريوس 

 404. 3.71 4 دبلوم عالي 

 656. 3.71 10 ماجستير 

 623. 3.29 3 دكتوراه 

Total 43 3.77 .732 

دور إدارة الموارد البشرية  
في تحقيق الابداع 

 الاستراتيجي 

 

 082. 4.05 2 ثانوية عامة

 رف   599. 736.

 528. 3.30 2 دبلوم متوسط 

 824. 3.63 22 بكالوريوس 

 529. 3.45 4 دبلوم عالي 

 605. 3.51 10 ماجستير 

 430. 3.36 3 دكتوراه 

Total 43 3.57 .700 

 23SPSSاعتمادا على مخرجا التحليل 2023إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر:  

في جدول تحليل  Fلاختبار   . Sig أن مستوى الدلالة (29)حيث يتضح من الجدول رقم 
لكل من  ( 0.05مستوى الثقة ) كانت أكير من one way ANOVA التباين أحادي الجانب 

وهذا يشير بأن الفرق حول  البشرية والابداع التنظيمي وعلى مستوى العلاقة بينهماإدارة الموارد 
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دور إدارة الموارد البشرية في الابداع التنظيمي بين المستويات التعليمية فرقا غير معنوي وعليه  
 فإن الفرع الثالث من الفرضية قد تم رفضه.

 
في دور إدارة الموارد البشرية في  صائية  ذات دلالة إحوجد فروق معنوية  ت  (:H1)  الرابعالفرع  

 تعزى لطبيعة العمل   تحقيق الابداع التنظيمي في الجامعة الإماراتية الدولية

لاختبار    one way ANOVAيعرض نتائج تحليل التباين باتجاه واحد  (30)الجدول رقم 
 : من الفرضية وعلى النحو التاليالفرع الرابع 

 لاختبار الفرع الرابع من الفرضية  one way ANOVAلتباين باتجاه واحد نتائج تحليل ا: (30جدول رقم )

 n 

المتوسط 

الحسابي  

Mean 

الانحراف 

 المعياري

Std. D. 

F-

ANOVA 
Sig. 

نتيجة الفرضية 

H1 

   إدارة الموارد البشرية 

 

 326. 3.93 3 مدير في الإدارة العليا

 رف   070. 2.551

 649. 3.51 11 مدير في الإدارة الوسطى

مدير في الإدارة  

 الإشراقية 

7 3.62 .708 

 527. 3.16 22 مختص او فني

Total 43 3.38 .615 

   الابداع الاستراتيجي

 143. 4.14 3 مدير في الإدارة العليا

 رف   374. 1.067

 821. 4.00 11 مدير في الإدارة الوسطى

مدير في الإدارة  

 الإشراقية 

7 3.80 .494 

 774. 3.59 22 مختص او فني

Total 43 3.77 .732 

دور إدارة الموارد البشرية  
في تحقيق الابداع 

 الاستراتيجي 

 

 253. 4.04 3 مدير في الإدارة العليا

 رف   049. 2.914

 765. 3.75 11 مدير في الإدارة الوسطى

مدير في الإدارة  

 الإشراقية 

7 3.71 .593 

 690. 3.37 22 فني مختص او

Total 43 3.57 .700 

 23SPSSاعتمادا على مخرجا التحليل 2023إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر:  

في جدول تحليل  Fلاختبار   . Sig أن مستوى الدلالة (30)حيث يتضح من الجدول رقم 
لكل من  ( 0.05توى الثقة )مس كانت أكير من one way ANOVA التباين أحادي الجانب 
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وهذا يشير بأن الفرق حول  إدارة الموارد البشرية والابداع التنظيمي وعلى مستوى العلاقة بينهما
دور إدارة الموارد البشرية في الابداع التنظيمي بين مستويات طبيعة العمل فرقا غير معنوي  

 وعليه فإن الفرع الرابع من الفرضية قد تم رفضه. 
في دور إدارة الموارد البشرية ذات دلالة إحصائية  وجد فروق معنوية  ت  (:H1)  سالخامالفرع  

 تعزى للخبرة  في تحقيق الابداع التنظيمي في الجامعة الإماراتية الدولية

لاختبار    one way ANOVAيعرض نتائج تحليل التباين باتجاه واحد  (31)الجدول رقم 
 : من الفرضية وعلى النحو التاليالفرع الخامس 

 لاختبار الفرع الخامس من الفرضية  one way ANOVAنتائج تحليل التباين باتجاه واحد : (31جدول رقم )

 n 

المتوسط 

الحسابي  

Mean 

الانحراف 

 المعياري

Std. D. 

F-

ANOVA 
Sig. 

نتيجة الفرضية 

H1 

   إدارة الموارد البشرية 

 

 774. 371. 723. 3.37 14 سنوات فأقل  4من 

 قبول

  10  إلى سنوات 5 من

 سنوات  اقل من 

19 3.29 .530 

اقل     إلى سنوات 10من

   ةسن 15

6 3.59 .630 

 728. 3.47 4 سنة فأكثر 15

Total 43 3.38 .615 

   الابداع الاستراتيجي

 740. 420. 862. 3.67 14 سنوات فأقل  4من 

 قبول 

  10  سنوات إلى 5 من

 سنوات  اقل من 

19 3.80 .730 

اقل     إلى سنوات 10نم

   ةسن 15

6 3.64 .540 

 610. 4.11 4 سنة فأكثر 15

Total 43 3.77 .732 

دور إدارة الموارد البشرية  
في تحقيق الابداع 

 الاستراتيجي 

 

 810. 321. 795. 3.52 14 سنوات فأقل  4من 

 قبول

  10  سنوات إلى 5 من

 سنوات  اقل من 

19 3.55 .681 

اقل     إلى اتسنو 10من

   ةسن 15

6 3.61 .560 

 709. 3.79 4 سنة فأكثر 15

Total 43 3.57 .700 

 23SPSSاعتمادا على مخرجا التحليل 2023إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر:  
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في جدول تحليل  Fلاختبار   . Sig أن مستوى الدلالة (31)حيث يتضح من الجدول رقم 
لكل من  ( 0.05مستوى الثقة ) كانت أكير من one way ANOVA أحادي الجانب  التباين

وهذا يشير بأن الفرق حول  إدارة الموارد البشرية والابداع التنظيمي وعلى مستوى العلاقة بينهما
دور إدارة الموارد البشرية في الابداع التنظيمي بين فئات الخبرة فرقا غير معنوي وعليه فإن  

 من الفرضية قد تم رفضه. الفرع الخامس
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 المبحث الرابع 
 الخاتمة 

 : أولًا: النتائج 
حيث بلغ معامـل  الاستقطاب على الابداع التنظيمي في الجامعة الاماراتية الدولية  يؤثر .1

تكريس الاستقطاب رجع الى ي الابداع التنظيميمن   %19.7.9أي أن    1970.  التحديد 
 التنظيمية.

 حيـث بلـغ معامـل التحديـد  لشركة الاماراتية الدوليةللتنظيمي التحفيز على الابداع ا  يؤثر . 2
 تكريس التحفيز في الجامعة.رجع الى ي الابداع التنظيميمن  %11.5أي أن  1150.

حيث بلـغ  تقييم اداء العاملين على الابداع التنظيمي في الجامعة الاماراتية الدولية  يؤثر . 3
تكـريس تقيــيم رجـع الـى ي التنظيمـيالابـداع مـن  %12.8أي أن  1280.معامـل التحديـد 

 اداء العاملين في الجامعة.
حيــث بلــغ معامــل  التــدريب علــى الابــداع التنظيمــي فــي الجامعــة الاماراتيــة الدوليــة يــؤثر . 4

تكــريس التــدريب فــي رجــع الــى ي الابــداع التنظيمــيمــن  %11.6أي أن  1160.التحديــد 
 الجامعة.

حيـث بلـغ معامـل  لجامعة الاماراتية الدوليـةعلى الابداع التنظيمي في ابيئة العمل    تؤثر . 5
تكـريس التـدريب فـي رجـع الـى ي الابـداع التنظيمـيمـن  %19.1أي أن  1910. التحديـد 
 الجامعة.

 توجــد علاقــة معنويــة توصــلت الدراســة الــى قبــول الفرضــية الرئيســية الأولــى التــي تــنص: . 6
ــائية ــرية وذات دلالـــــة إحصـــ ــين إدارة المـــــوارد البشـــ ــداع التنظي بـــ ــة والابـــ ــي فـــــي الجامعـــ مـــ

 الإماراتية الدولية.

ت .7 تنص  التي  الثانية  الرئيسية  الفرضية  الى رفض  الدراسة  معنوية  توصلت  فروق  وجد 
إحصائية   دلالة  في ذات  التنظيمي  الابداع  تحقيق  في  البشرية  الموارد  إدارة  دور  في 

وطبيعة لمتغيرات )الجنس والعمر والمستوى التعليمي    تغزى الجامعة الإماراتية الدولية  
  العمل وسنوات الخبرة(
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تشير النتائج أن المتوسط العام لإدارة الموارد البشرية في الجامعة موضع الدراسة قد  . 8
 %( .67.6( وبوزن نسبي ) 3.38بلغت قيمته ) 

ــة الأولـــى  .9 ــة المرتبـ ــي الجامعـ ــرية فـ ــوارد البشـ ــد ابعـــاد إدارة المـ ــتقطاب أحـ ــد الاسـ ــل بعـ أحتـ
 ( عند درجة تطبيق مرتفعة. 78.8%) ( وبوزن نسبي3.94بمتوسط حسابي )

ــابي ) .10 ــط حســ ــد متوســ ــة عنــ ــة الثانيــ ــز المرتبــ ــد التحفيــ ــل بعــ ــبي 3.44احتــ ( ، ووزن نســ
 (  عند درجة تطبيق متوسطة.%68.8)
( ، ووزن نســـبي 3.27احتـــل بعـــد بيئـــة العمـــل المرتبـــة الثالثـــة عنـــد متوســـط حســـابي ) . 11
 (  عند درجة تطبيق متوسطة.%65.4)

( ، ووزن نســبي 3.20ء المرتبــة الرابعــة عنــد متوســط حســابي )احتــل بعــد تقيــيم الأدا .12
 (  عند درجة تطبيق متوسطة.%64.0)
(  62.6%( ، وبـوزن نســبي )3.13احتـل التـدريب المرتبـة الأخيــرة بمتوسـط حسـابي ) .13

 عند درجة تطبيق متوسطة 
 السنوي للموظفين   بناء على التقييم مادية حوافز لا تمنح تشير النتائج أن الجامعة .14
 تقييم الأداء. عملية  في عدم اشراك العاملين .15
 فيها. للعاملين التدريبية الاحتياجات  تحديد  على الجامعة إدارة عدم حرص  .16
 . العاملين وتدريب  لتطوير واضحة أن الجامعة لا تتبع خطط .17
 علاقات   حول المناسبة( والسياسات  والأنظمة القواعد ) البشرية الموارد  قسم لا يوفر .18

 العمل. 

 لتوصيات  ثانيا: ا
ضرورة رفع مستوى الحوافز المادية والمعنوية لدى الموظفين في الجامعة لتشجيعهم    .1

 في العطاء المستمر والمتطور في  الجامعة.
العمل على إيجاد نظام خاص يتعلق بتقييم الأداء من اجل تلافي أوجه القصور في  .2

 الأداء.
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تهدفين في التدريب من  العمل على إيجاد البرامج التدريبية وتوسيع عدد المس  .3
 الموظفين. 

 ضرورة تطوير مهارات العاملين واشراكهم في التقييم ومنحهم بعض الصلاحيات.  .4
 ضرورة رفع مستوى الرضا الوظيفي بين أوساط العاملين في الجامعة. .5
 إيجاد الية واضحة لنظام الحوافز واعتبار أن الإبداع أساسا في االية المنظمة للحوافز. .6
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 : المصادر
  لدى  التنظيمي  الإبداع  تحقيق  في  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات   دور  (2021)سلمان،  -1

 درجة   لمتطلبات   الدارسة  هذه  قدمت ،  الموظفين  نظر   وجهة  من  المقاصد   مستشفى 
_  المفتوحة   القدس  جامعة )  أعمال  إدارة  بكالوريوس ،  المستدامة  التنمية  في   الماجستير
رقم    (فلسطين )11-8و)   (8-7)الصفحة  و   )12-13( )21-13(و  و  و  23-24(   )

(26-28 .) 
  لفئة   ميدانية  دارسة  البشرية  الموارد  إدارة  تنمية  في  ودوره  الإداري   الإبداع (  2018)بركهام،  -2

  الجزائرية   الجمهورية  ،بالمسيمة  بوضياف  محمد   جامعة  يات لك  ببعض   الإداريين  الأساتذة
رقم   ملع:  قسمالاجتماعية،    و  الإنسانية  العموم:  يةلك،  الشعبية  الديمقراطية الاجتماع، 
 (. 37-34( و )33-31الصفحة )

( إدارة الموارد البشرية واثرها على الابداع الإداري بالمؤسسة الاقتصادية،  2015)قريشي،  -3
سونطارك الصيانة  مديرية  حالة  جامعة  -دراسة  الاقتصادية  روا  مجلة  الجزائر،  بسكرة 

 .  10الشهيد حمه لاخضر، العدد 
,)ا-4 المشاريع  2019لحميش،  في  التنظيمي  الابداع  على  واثرها  الجودة  إدارة  ممارسات   )

على  الحصول  لمتطلبات  استكمالًا  الدراسة  هذه  قدمت  الأردن،  في  والمتوسطة  الصغيرة 
درجة الماجستير في إدارة الاعمال في كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية في جامعة ال البيت 

 (.19-17رقم الصفحة)
  العامة   المؤسسة  في  التنظيمي  الإبداع  على   المعرفة  خلق  عملية  أثر (  2019)الصفدي،  -5

 درجه   على   للحصول  استكمالا  الرسالة   هذه  قدمت ،  الأردن  في  الاجتماعي  للضمان
 إدارة  قسم،  الإدارية  والعلوم  الاقتصاد   كلية،  البيت   آل  جامعة،  العامة   الإدارة  في  الماجستير
 (.47-45، رقم الصفحة)العامة والإدارة الأعمال
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الملاحق 



 

 ملحق )أ( 
 لبيانات البحث SPSSات مخرج

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

SA1 8.031 42 .000 1.000 .75 1.25 
SA2 4.154 42 .000 .558 .29 .83 
SA3 5.512 42 .000 .884 .56 1.21 
SA4 6.303 42 .000 .837 .57 1.11 
SA5 4.115 42 .000 .628 .32 .94 
SA6 5.682 42 .000 .674 .43 .91 
SA7 6.989 42 .000 .791 .56 1.02 
STA 6.871 42 .000 .767 .54 .99 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

WTA 43 3.94 .681 .104 
WTB 43 3.44 .667 .102 
WTC 43 3.20 .848 .129 
WTD 43 3.13 .833 .127 
WTE 43 3.27 .876 .134 
TOTAL 43 3.38 .615 .094 

 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

WTA 9.094 42 .000 .944 .73 1.15 
WTB 4.301 42 .000 .437 .23 .64 
WTC 1.583 42 .121 .205 -.06- .47 
WTD .989 42 .328 .126 -.13- .38 
WTE 2.054 42 .046 .274 .00 .54 
TOTAL 4.008 42 .000 .376 .19 .57 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Wa1 43 4.14 .743 .113 
Wa2 43 4.09 .811 .124 
Wa3 43 4.14 .804 .123 
Wa4 43 3.77 .868 .132 
Wa5 43 3.65 .923 .141 
WTA 43 3.94 .681 .104 



 

 

 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

Wa1 10.062 42 .000 1.140 .91 1.37 
Wa2 8.837 42 .000 1.093 .84 1.34 
Wa3 9.292 42 .000 1.140 .89 1.39 
Wa4 5.795 42 .000 .767 .50 1.03 
Wa5 4.627 42 .000 .651 .37 .94 
WTA 9.094 42 .000 .944 .73 1.15 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Wb1 43 2.88 1.199 .183 
Wb2 43 3.98 .913 .139 
Wb3 43 3.98 .913 .139 
Wb4 43 3.26 1.002 .153 
Wb5 43 2.93 1.078 .164 
WTB 43 3.44 .667 .102 

 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

Wb1 -.636- 42 .528 -.116- -.49- .25 
Wb2 7.019 42 .000 .977 .70 1.26 
Wb3 7.019 42 .000 .977 .70 1.26 
Wb4 1.674 42 .102 .256 -.05- .56 
Wb5 -.424- 42 .673 -.070- -.40- .26 
WTB 4.301 42 .000 .437 .23 .64 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Wd1 43 2.98 1.080 .165 
Wd2 43 3.00 1.047 .160 
Wd3 43 3.02 .988 .151 
Wd4 43 3.21 .861 .131 
Wd5 43 3.12 1.051 .160 
WTD 43 3.13 .833 .127 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

Wd1 -.141- 42 .888 -.023- -.36- .31 
Wd2 .000 42 1.000 .000 -.32- .32 
Wd3 .154 42 .878 .023 -.28- .33 
Wd4 1.595 42 .118 .209 -.06- .47 
Wd5 .725 42 .472 .116 -.21- .44 
WTD .989 42 .328 .126 -.13- .38 



 

 

 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

We1 43 3.58 .852 .130 
We2 43 3.21 .965 .147 
We3 43 3.26 .978 .149 
We4 43 3.21 .989 .151 
We5 43 3.12 1.138 .174 
WTE 43 3.27 .876 .134 

 

 
One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

We1 4.476 42 .000 .581 .32 .84 
We2 1.422 42 .162 .209 -.09- .51 
We3 1.715 42 .094 .256 -.05- .56 
We4 1.387 42 .173 .209 -.10- .51 
We5 .670 42 .507 .116 -.23- .47 
WTE 2.054 42 .046 .274 .00 .54 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

SA1 43 4.00 .816 .125 
SA2 43 3.56 .881 .134 
SA3 43 3.88 1.051 .160 
SA4 43 3.84 .871 .133 
SA5 43 3.63 1.001 .153 
SA6 43 3.67 .778 .119 
SA7 43 3.79 .742 .113 
STA 43 3.77 .732 .112 

 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .464a .216 .197 .656 

a. Predictors: (Constant), WTA 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.861 1 4.861 11.279 .002b 

Residual 17.670 41 .431   

Total 22.532 42    
a. Dependent Variable: STA 
b. Predictors: (Constant), WTA 

 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.796 .595  3.017 .004 



 

 

WTA .500 .149 .464 3.358 .002 

a. Dependent Variable: STA 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .369a .136 .115 .689 

a. Predictors: (Constant), WTB 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3.073 1 3.073 6.474 .015b 

Residual 19.459 41 .475   

Total 22.532 42    
a. Dependent Variable: STA 
b. Predictors: (Constant), WTB 

 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.373 .558  4.251 .000 

WTB .406 .159 .369 2.544 .015 

a. Dependent Variable: STA 

 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .385a .148 .128 .684 

a. Predictors: (Constant), WTC 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3.342 1 3.342 7.141 .011b 

Residual 19.189 41 .468   

Total 22.532 42    
a. Dependent Variable: STA 
b. Predictors: (Constant), WTC 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.701 .412  6.551 .000 

WTC .333 .124 .385 2.672 .011 

a. Dependent Variable: STA 

 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .370a .137 .116 .689 

a. Predictors: (Constant), WTD 



 

 

 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3.089 1 3.089 6.514 .015b 

Residual 19.443 41 .474   

Total 22.532 42    
a. Dependent Variable: STA 
b. Predictors: (Constant), WTD 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.750 .412  6.666 .000 

WTD .326 .128 .370 2.552 .015 

a. Dependent Variable: STA 

 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .459a .211 .191 .659 

a. Predictors: (Constant), WTE 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.748 1 4.748 10.947 .002b 

Residual 17.784 41 .434   

Total 22.532 42    
a. Dependent Variable: STA 
b. Predictors: (Constant), WTE 

 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.511 .393  6.392 .000 

WTE .384 .116 .459 3.309 .002 

a. Dependent Variable: STA 

 

 
 

 



 

 

 الاستبيان 

 النوع الاجتماعي:  -1

 ذكر                                  انثى               

                 

 العمر:-2

 (سنه      41-50( سنه              )31-40( سنه                     )30-18)

 فأكثر( سنه               -51) 

 

 مي:المستوى التعلي-3      

 شهادة ثانوية                        دبلوم متوسط                   بكالوريوس 

 دبلوم عالي                            ماجستير                      دكتوراه                

 

 طبيعة العمل:-4       

 في الإدارة الوسطى  مدير في الإدارة العليا                                  مدير

 مدير في الإدارة الاشرافية                               مختص او فني                  

 

 سنوات الخبرة:  -5         

 سنوات  10اقل من -5سنوات فأقل                            من4   

         فأكثر        15سنه                       15اقل من   – 10من   

 

  

   

 

                       

   

  

 
 

                  
 

 
 

 ملحق ب 



 

 

                                                                                                       

                                                                                                           

 

                                                                                                     

                                                                                                            

 

عالي   العبارات  
 جداً 

ضعيف   ضعيف  متوسط  عالي 
 جداً 

  بنا  على التقييم مادية حوافز  الجامعة تمن  -1
 السنوي.

     

  تحسين  في( والمعنوية المادية) الحوافز تساعد -2
 . الموظفين أدا 

     

  الرضى تحقيق في التحفيز عملية تساعد  -3
 . الوظيفي

     

  لتحفيز الصيحيات تفوي   نظام  الجامعة تتب  -4
 . بالمسؤوليةوإشعارهم   الموظفين

     

واحتياجات   بدواف  الجامعة في المديرونيهتم  -5
 . الموظفين

     

عالي   العبارات  
 جداً 

ضعيف   ضعيف  متوسط  عالي 
 جداً 

  ذو  الكفا ات استقطاب تحرص الجامعة على -1
 عملية.  خبرات

     

  استقطاب عند واضحة  تستخدم الجامعة معايير -2
 الموظفين. 

     

  الى الكفا ات استقطاب تهدف الجامعة من -3
 الأهداف المرجوة. تحقيق

     

  الموارد استقطاب تخطيط  تعمل الجامعة على -4
 بدقة.  البشرية

     

تعمل الجامعة على تنمية الموارد البشرية من   -5
 خيل استقطاب كفا ات علمية. 

     

 العبارات                                          المقياس                    

  مجموعة من المحتملين المرشحين خصائص وتحديد استكشاف عملية هو الاستقطاب:  -1

في الجامعة   المتوقعة أو  الحالية الشاغرة للوظائف العمل سوق في  المتوفرين المرشحين

 الامارتية الدولية. 

 

 

  بهدف  المنظمة تقدمها التي المادية أو  المعنوية سوا  المميزات من مجموعة هي يز: التحف-2

 في  الإبداع إلى يؤدي قد ممكن  جهد أقصى وبذل ممكن  شكل بأفضل بعملهم للقيام موظفيها تشجي 

 الجامعة الإماراتية الدولية.  داخل العمل

 



 

 

                                                                                                           

 

                                                                                                      

                                                                                                            

 

                                                                                                 

عالي   العبارات  
 جداً 

ضعيف   ضعيف  متوسط  عالي 
 جداً 

      .العاملين أدا  بتقييم خاصة  نماذج هناك -1

      . ادائهم تقييم عملية  في العاملين اشارك يتم -2

  مهامهم على بنا  العاملين أدا  تقييم  يتم -3
 . الوظيفي ووصفهم

     

  جمي  على الأدا  تقييم عملية تطبيق  يتم -4
 تمييز.   دون ينالعامل

     

  إنجاز مستويات عن  معلومات  الجامعة تمتلك -5
 لمهامهم.  الموظفين

     

عالي   العبارات  
 جداً 

ضعيف   ضعيف  متوسط  عالي 
 جداً 

  الاحتياجات تحديد على  الجامعة إدارة تحرص  -1
 فيها. للعاملين التدريبية

     

  وتدريب لتطوير واضحة  خطط  الجامعة تتب  -2
 .العاملين

     

  لحديثةا التكنولوجية تراعي الجامعة التطورات -3
 العاملين.  تدريب عند

     

  من  الجامعة تزيد في العاملين تدريب  برام  -4
 بالعمل. ( والفعالية الكفا ة)

     

 وسيلة أفضل التدريب ان الجامعة تؤمن -5
 العملية.  المهارات لاكتساب

     

أثنا   وتصرفاتهم وسلوكهم  عملهم مهامل العاملين أدا  وتحليل تشخيص هو تقييم أداء العاملين:  -3 -2

 التعرف بأعمالهم الحالية، إضافة إلى القيام في وقدارتهم  نجاحهم  بمدى الإقرار بهدف العمل، وذلك

  . أعلى لوظيفة ترقيته أو  أكبر  مسؤوليات  وتحمله للموظف في المستقبل  والتقدم  النمو  إمكانيات على

 

 

 والكفا ات للمهارات المنظمة داخل والموظفين لعاملين ا إكساب عملية عن عبارة هو التدريب: -4

  مهامهم في الجيد الأدا   على امتيك القدرة على وتساعدهم بفعالية،  وظائفهم مهام لتىأدية اليزمة

 أهداف الجامعة الإماراتية الدولية.  تحقيق  في مصلحة يصب وبما والمستقبل الحاضر في

 

 

 



 

 

 

                                                                                                           

 ثانياً: الابداع التنظيمي:

                                                                                                                          

 

عالي   العبارات  
 جداً 

ضعيف   ضعيف  متوسط  عالي 
 جداً 

 بالقدر لمهاما لإنجاز الكافي الجهد أبذل -1
 المحدد. والوقت المطلوب

     

      تتمت  عمليات وانشطة الجامعة بالأصالة. -2

  لمعايير طبقا لي الموكلة الوظيفية بالمهام أقوم -3
 المطلوبة.  الجودة

     

 الضعف أو  القصور أوجه معرفة  على أحرص -4
 عمل.  من  به أقوم فيما

     

ترا  الحلول  لدى الموظفين القدرة على اق -5
 السريعة لمواجهة مشاكل العمل. 

     

  اهتمامي من  أكثر جديدة أفكار بإنتاج اهتم -6
 التقليدية.  الأفكار بتبني

     

      . وتفسيرها   الأشيا  بين  العيقة ربط  على  القدرة لدي -7

عالي   العبارات  
 جداً 

ضعيف   ضعيف  متوسط  عالي 
 جداً 

توفر إدارة الجامعة المستلزمات المطلوبة للقيام  -1
 بالأعمال بكفا ة وفاعلية.

     

      للإبداع.  مناسب تنظمي مناخ الجامعة تهيأ -2

  بالمورد  الاهتمام على الجامعة إدارة تحرص -3
 معنوياً.   ودعمه البشري

     

  الجامعة في المتبعة( والقواعد   الانظمة) تساهم -4
 .بكفا ة الأعمال إنجاز على

     

  والأنظمة  القواعد) البشرية الموارد قسم يوفر -5
 . العمل عيقات حول ناسبةالم( والسياسات

     

  وتتضمن العمل ومكان  وقت في بالعاملين المحيطة وفالظر  جمي  من تتكون  العمل: بيئة-5

 خدمات  من للعامل أفضل الظروف توفير  فعند. والمكانية  والزمانية والمادية المعنوية الظروف

 .   إبداعي بشكل  لديه ما أفضل إعطا  على يحفزه فذلك ومرافق

3-   

 

 

  بأكبر  يتميز  جديد أسلوب و أ  والتجديد واستحداث نه  التغيير على القدرة هو  التنظيمي: الإبداع

 . والمرونةوالطيقة والحساسية للمشكيت والمخاطرة  الأصالة من ممكن قدر
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