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 لتقديرواالشكر 

 

 بفضمة تتـ الصالحات. ألافمو الحمد والمنة  خراً آو  أولاً شكر الله تعالى أ

الدكتور المشرؼ محمد عمرو عمى ىذا العمؿ  إلىبالشكر الجزيؿ والخالص  أتوجو ،وبعد
 نجاز ىذا البحث.إفييا طواؿ مدة  أفادنيفيما يتعمؽ بالنصائح والتوجييات القيمة التي 

بخالص شكري وامتناني لأعضاء الييئة التدريسية في معيد التنمية المستدامة  أتقدـكما 
في جامعة القدس أقدـ ليـ شكري وتقديري لما قدموه لي مف  مساعدة  الأكاديميوالكادر 

 خلبؿ مراحؿ  إجراء البحث.
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 ممخص الدراسة:

 مرعبصباح خالد محمد إعداد: 

 المشرف: د. محمد عمرو 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرات الإبداعيػة لػدى      
الاتصػػػػػالات وتكنولوجيػػػػػا المعمومػػػػػات فػػػػػي الضػػػػػفة الغربيػػػػػة، وتزويػػػػػد ىػػػػػذه الشػػػػػركات بالتوصػػػػػيات  اتشػػػػػرك

ة القػػػدرات الإبداعيػػػة لممػػوظفيف الإداريػػػيف العػػػامميف فييػػػا، والمقترحػػات لػػػدور إدارة المػػػوارد البشػػػرية فػػي تنميػػػ
تعػزز مػف ممارسػات إدارة المػوارد و ولكي تسيـ في تحقيؽ القدرات الإبداعية بالاعتماد عمػى نتػائج الدراسػة 

 .البشرية في تنمية القدرات الإبداعية لدى شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات

، تـ تصميـ استبانة جؿ تمؾ الغايةأمف  الاستكشافي،ع المنيج الوصفي ولتحقيؽ أىداؼ الدارسة تـ إتبا
توزيعيا عمى مجتمع الدراسة المكوف مف جميع الموظفيف الإدارييف في شركات الاتصالات وتكنولوجيا و 

شامؿ لمجتمع الدراسة، وتـ المسح ـ استخداـ طريقة الت ( موظؼ، حيث135والبالغ عددىـ ) المعمومات
وبعد ، %، وىي نسبة مقبولة86وبذلؾ تكوف نسبة الاسترداد ، صالحة لمتحميؿ استبانة( 116استرداد)

 (.SPSSجمع البيانات عولجت إحصائيا باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

يجابي في تحقيؽ إتؤدي ممارسات إدارة الموارد البشرية دور  وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا:
قدرات الإبداعية لدى شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات بدرجة مرتفعة وتبيف بأنو يوجد دور ال
مستوى عمؿ إدارة الموارد البشرية في جميع  يجابي لشركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في تحقيؽإ

، فالاختيار والتعيييط، التقييـ، التخط ،الأبعاد التي تمت دراستيا مرتبة حسب أكبر الدرجات )التحفيز
مع وجود تفاوت في ، خمؽ طاقة إبداعية لدى الموظفيفتالاستقطاب( والتي ، التدريب، تحميؿ العمؿ

الأوزاف النسبية ليذه الأبعاد، في حيف أظيرت النتائج بأنو توجد علبقة بيف أبعاد إدارة الموارد البشرية 
لدى  مرونة، الحساسية لممشكلبت، قبوؿ المخاطرة( )الأصالة، الطلبقة، ال وتنمية القدرات الإبداعية

وجود فروؽ في درجات أبعاد إدارة الموارد البشرية ، و الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات اتموظفي شرك
وتنمية القدرات الإبداعية لدى موظفي شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  

 الوظيفي.تعزى لمتغير الشركة، والمسمى 



 د‌
 

تعزيز الاىتماـ لإدارة  .1وبعد عرض النتائج قامت الباحثة بعرض مجموعة من التوصيات كان أىميا:
تحميؿ العمؿ والذي يوفر بيانات كاممة عف  بإعتماد نظاـ الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات شركات

ة الموارد البشرية عمى أكمؿ الأنشطة والمياـ المكونة لموظيفة ومواصفات شاغميا لأداء معظـ وظائؼ إدار 
. الاستمرار باستخداـ المنيجية العممية في عمميات الاختيار والتعييف والاستقطاب مف حيث 2وجو، 

جراء الاختبارات والمقابلبت وتقييـ ىذه المعمومات لتحديد  .3توفير معمومات كافية عف المتقدميف،  وا 
‌‌صلبحية المتقدميف وخصوصا في شركة جمزو وكوؿ نت، ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ توسيع مصادر الاستقطاب مف  .‌4

عف  بالإعلبف خلبؿ وسائؿ الاعلبف المختمفة مف خلبؿ قياـ شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات
 لكترونيحاجتيا مف الموظفيف لموظائؼ الشاغرة ومنيا الاستقطاب الإ
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The Role of Human Resources in Evolving Creativity 

The Case of Palestinian Telecommunication and IT Companies 

Prepared by: Sabah khaled Mireb 

Supervisor: Dr. Mohammad Amro 

Abstract: 

The Aim of the Study is to get to know the daily Practices of Human Resources Management (HRM) 

and it`s Role in Evolving Creativity in Telecommunication and Information Technology (IT) 

Companies of WestBank.Palestine, and to provide this Companies with Advices and 

Recommendations to Improve the Role of HRM in Evolving Creativity within it`s administrative 

Employees. The study approached the literature as a multi-dimensional phenomenon which 

addressed both theoretical and applied research.  So with the Help of this Study and it`s Results  the 

Role of this Companies in Evolving Creativity and Improving the practices of HRM will be 

strengthened. 

To Achieve the Study`s Aim the analytical descriptive Method will be followed. To get all required 

Information’s for the Study a Survey with 84 Questions has been developed. This Survey has been 

distributed on 135 administrative Employees with different administrative Levels. This 

comprehensive Survey has been hand out in 9 different Telecommunications and IT Companies in 

westbank.116 Surveys has been filled. So the Survey Response Rates is 86%, which is an acceptable 

Rate for Feedback .The collected needed Information. The collected data was statistically analyzed 

using the statistical package for social sciences (SPSS). 

The Results of the Study are as Following: 

In the Light of the presented Results the Researcher recommends the following: 

Encourage the Administration of Telecommunication and Information Company in the Usage of 

Work Analysis System, Which provides all Information’s about Tasks and Activates regarding a 

Position and Descriptions regarding the seeked Employee ,to ease the Work of Human Resource 

Management Department. 

The Researcher recommends also to continue using the Scientific Methodology by attracting, 

selecting, recruiting and interviewing, to collect enough Information about Applicants then review 

and revalue collected Information to compare Applicant's Competence, particularly Gamzo and 

Cool-Net IT-Companies. 

At last the Researcher recommends using all kinds of advertising for Employment in IT-Companies, 

especially online Advertisement. 
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 الأولالفصل 
 الإطار العام لمدراسة

 المقدمة: 1.1
 ا، تمتمكي التي الأصوؿ أىـ مف وأصلب مواردىا، أىـ مف ميما موردا المؤسسة في البشرية الموارد تمثؿ
 ،الإدارة لدى مورد أثمف يعتبر والذي ،البشري العنصر عمى لتركيزىا الإدارة وظائؼ أىـ مف وأيضا
 مف مجموعة إلا ىي ما البشرية العناصر بدوف فالمنظمة .الإطلبؽ عمى الإنتاجية في تأثيرا والأكثر
 إحداث عمى يعمؿ وىذا .الشركات في الإبداعي بالجانب الاىتماـ عمى العمؿ ويجب ،الثابتو الأصوؿ
 (.2112 ،القادر عبد)المنظمة في والأداء الكفاءة لرفع الضرورية والتغييرات التنظيمية التغييرات

 ىذه في والتطوير الإبداع إحداث عمى القادرة ةالرئيس العوامؿ أىـ مف الشركات في البشري المورد يعد   
 إيجاد خلبؿ مف أىدافيا وتحقيؽ ،الشركات دور تفعيؿ عمى قدرة ليا التي العناصر أىـ مف فيو الشركات،
 الوحيد العامؿ ىو البشري المورد دور ويعتبر المؤسسي، الإبداع تحقيؽ عمى والعمؿ الإبداعية المؤسسة
.   والتحميؿ لمدراسة اليامة الإدارية المواضيع مف وتقويمو وتشجيعو وتفعيمو ،لممؤسسات  الإبداع لتحقيؽ

 (.2111 ،الصالح) 

 البشرية الموارد إدارة كسبأ ما وىو ،التميز تحقيؽ في كبيرا دوراً  تمعب البشرية الموارد إدارة إفحيث 
 الطمب زيادة إلى أدى المعمومات تقنية فتطور ،وعممياتيا طبيعتيا مف رغي   والذي خاصة وحيوية أىمية
 دعت كما ،المعمومات إدارة في القيادية لموظائؼ تقميدية غير مؤىلبت تطمب مما ،الفنية الميف عمى

 تخطيط مف البشرية الموارد إدارة ومياـ أنشطة في عمييا والاعتماد الحديثة التقنية إدخاؿ إلى الحاجة
 (.2116 ،عقيمي) ومتابعة. وتعييف واختيار واستقطاب

 الشركة قدرة زيادة في والمنظمات الشركات في البشرية الموارد إدارة تمعبو أف يمكف الذي الدور ولأىمية
 ،وتعييف استقطاب إلى اليوـ تسعى أصبحت المنظمات مف الكثير فإف ،إبداعية خدمات تقديـ عمى

 مستمر وبشكؿ تمكنيـ التي والقدرات ،والمعارؼ الخبرات يمتمكوف الذيف الأفراد عمى والمحافظة ،وتحفيز
 مجموعة إلى البشرية الموارد إدارة وتشير ىذا ،فييا يعمموف  التي المنظمة مكانة مف تعزز أفكار تقديـ مف

 إلييا تحتاج التي البشرية بالنواحي المتعمقة الأنشطة مختمؼ لتنفيذ ،المطموبة والسياسات الممارسات
 الاحتياجات تخطيط ،الوظائؼ بتحميؿ القياـ :الممارسات وىذه .وجو أكمؿ عمى وظائفيا لممارسة ،الإدارة
 مكافأة بيا  يتـ التي الكيفية تحديد وكذلؾ ،الكفاءات وتعييف اختيار ،الكفاءات واستقطاب ،العمؿ قوة مف

 (.2119 ،ديسمر) والمتابعة الأداء تقييـ وأنشطة ،وتحفيزىـ الموظفيف

 حياة في كبيرة أىمية مف لو لما ،مبكر وقت منذ الإنساف شغمت التي الموضوعات مف الإبداع يعد    
 مناحي جميع في ىائمة وتقنية عممية ثورة مف ،العالـ إليو وصؿ فيما بارزا دورا الإبداع لعب وقد البشر،
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 عقوؿ مف لدييا بما تقاس الدوؿ أصبحت وقد الحياة، ضرورات مف ضرورة جعمو الذي الأمر الحياة،
 متمثمة ىي والتي المستمرة، الاحتياجات لمواكبة الجديدة الظروؼ مع التفاعؿ عمى قادرة وفاعمة ،مبدعة
 تحقيؽ أجؿ مف القدرات وتعزيز الإبداع تحفيز أجؿ مف ،عمييا التركيز يجب التي البشرية الموارد في

 (.  2113 الحسيني،)وتقدميا الشركة أىداؼ

ذا  واحتضاف الجديدة الأفكار لدعـ وميلب جديا اىتماما أظيرت قد والشركات المنظمات إدارة كانت وا 
 وشركات الشركات في الموارد إدارة فإف ،التقدـ مف أفضؿ مستويات لتحقيؽ ،منشأتيا في الإبداع

 المبدعة الأفكار أىمية عمى التأكيد إلى تكوف ما أحوج ،خاصة المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات
 لمعامميف الإبداعية القدرات يشجع ملبئـ مناخ إيجاد إلى حاجتيا إلى إضافة ،لأفرادىا الإبداعية والقدرات
  العمؿ ضرورة وكذلؾ ،مشاكميا مف العديد لمعالجة المناسب بالشكؿ القدرات ىذه وتوظيؼ ،فييا والمديريف

 مف والحد ،مستمر بشكؿ الخصائص ىذه وتنمية ،الإبداع خصائص فييـ تتوافر الذيف الأفراد إعداد عمى
 .الإبداعية الأفكار تقديـ دوف تحوؿ التي المعيقات

 ىذا ويساىـ ،فمسطيف في والواعدة الرائدة القطاعات مف المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات قطاع ويعتبر  
 والبرامج الأدوات بتوفير كبيرة بدرجة يساىـ نوأ كما ،الإجمالي المحمي الناتج مف%( 6) بحوالي القطاع
 القطاعات وتطور تقدـ إلى سيؤدي القطاع ىذا في تطور أو تقدـ أي فا  و  ،الأخرى لمقطاعات اللبزمة
 الموارد إدارة دور لتبيف ،الدراسة ىذه جاءت لذلؾ .الفمسطيني الاقتصاد تطور في يساىـ مما ،الأخرى
 ىذه حققتو وما ،المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات شركات في الإبداعية القدرات تنمية في البشرية
 تكنولوجيا مجاؿ فييا بما المجالات مختمؼ في ،نوعية إنجازات مف الماضية الأعواـ مدار عمى الشركات

 وسائؿ ،كافة الفمسطيني المجتمع إلى الفمسطينية الاتصالات أدخمت حيث والمعمومات، الاتصالات
 ولتكوّف العالية، الطموحات لتمبي كبير بشكؿ الشركة نشاطات وتوسعت والإنترنت، الاتصاؿ وخدمات
 (.2115 ،الحاج)والإقميمي المحمي المستوى عمى نوعية جديدة وتجربة ،وزنيا ليا متكاممة وحدة

 المجتمع تطور في تساىـ التي الشركات ىي ،فمسطيف في الإبداع مشروع تتبنى التي الشركات إف
 فإف وىكذا ،المؤسسي الفردي الإبداع دعـ في تساىـ والتي ،والتقدـ الحضارة بركب والمحاؽ الفمسطيني

 زيادة عمى وقدرتو ،لممتغيرات الإدارة في البشري العنصر استجابة مدى عمى تتوقؼ شركة أية نجاح درجة
 مف تختمؼ حيث ،البسيطة العقمية القدرات مف عدد تنظيـ ىو الإبداعية القدرات ولأف ،الإنتاجية
 التكيفية والمرونة ،الفكرية الطلبقة ىي ،القدرات وىذه .الإبداع مجاؿ باختلبؼ بينيا فيما التنظيمات
 الموارد إدارة تمعبو أف يمكف الذي الكبير لمدور ونظراً  ،والمخاطرة ،لممشكلبت والحساسية ،والأصالة
 التي الممارسات مف مجموعة عمى لموقوؼ الدراسة ىذه جاءت فقد  ،الإبداعية القدرات زيادة في البشرية

 ،العمؿ وتحميؿ ،التدريب ،التعييف ،الاختيار ،الاستقطاب ممارسة وىي ،البشرية الموارد إدارة تستخدميا
 وتحديد ،الغربية الضفة في العاممة اليامة الخدمات قطاعات أىـ إحدى في التحفيز وممارسة ،التخطيط
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 وتكنولوجيا الاتصالات شركات في العامميف لدى الإبداعية القدرات تنمية عمى الممارسات ىذه ثرأ
 .المعمومات

  -وأسئمتيا: الدراسة مشكمة 1.1
 حيػث تيػدؼ إلػى تعزيػز ،تعتبر ركنا أساسيا في غالبية المنظماتالتي إدارة الموارد البشرية تزداد أىمية 

 ،والاختيار والتعييف ،ستقطابوالا تحميؿ العمؿ والتخطيط وتمكيف الشركات مف ،القدرات التنظيمية لمفرد
تعزيز عمى وتكمف أىميتيا في الشركات التي ترغب في المحافظة ، والمتابعو والتقييـ ،والتحفيز والتدريب
ىي مؤسسة لاستجابة والتي  ،الاتصالات الفمسطينية وتكنولوجيا المعمومات اتشركمثؿ  ،ميزتيا التنافسية

يسعوف دوما  ،وبحاجة إلى وجود أفراد ذوي قدرات إبداعية مباشرة لمحاجات المتنامية لممجتمع الفمسطيني،
 إلا ذلؾ تحقيؽ يمكف ولالتحقيؽ الأىداؼ في شتى الوظائؼ داخؿ الشركة بشكؿ مبدع ومبتكر ومميز، 

حيث ‌،المخاطرة قبوؿ ،لممشكلبت الحساسية ،المرونة ،الطلبقة ،الأصالة مف ،الإبداعية القدرات بتنمية
في أف مديري ورؤساء الأقساـ والعامميف في الشركة لا يخضعوف لنظاـ إدارة موارد  الدراسة مشكمة‌تكمف

القدرات الإبداعية الوظائؼ الأساسية لإدارة الموارد البشرية، كما أنيـ لا يمتمكوف فاعمة تراعي بشرية 
‌ولتحقيؽ ميزة تنافسية بيف الشركات. ،والإمكانات اللبزمة لمتنمية ،والمعمومات

 في البشرية الموارد إدارة دوربالسؤال التالي: ما وعمى ضوء ذلك يمكن صياغة مشكمة الدراسة  3.1
 في المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات اتشرك  في الإداريين الموظفين لدى الإبداعية القدرات تنمية
 :التالية  الأسئمةعنو ؟ وقد تفرع الغربية الضفة
 إدارة بيف (α ≤ 0.05)علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةتوجد ىؿ  :الأول الرئيسي السؤال
 ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميؿ العمؿ)أبعادىاالبشرية و  الموارد

وتكنولوجيا  الاتصالات شركاتفي  ف الإدارييفموظفيال لدى الإبداعية القدرات ( وتنميةالمتابعة والتقييـ
  الأسئمة الفرعية التالية :المعمومات في الضفة الغربية ؟ وقد تفرع عنو 

 الموارد إدارة بيف(α ≤ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ىؿ  :الأول السؤال
المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميؿ العمؿ)أبعادىاالبشرية و 
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالات شركات الموظفيف الإدارييف في لدى ( والأصالةوالتقييـ

 الغربية ؟
 الموارد إدارة بيف (α ≤ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةىؿ  :الثاني السؤال

المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميؿ العمؿ)أبعادىاالبشرية و 
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالات في شركات الموظفيف الإدارييف لدى ( والطلبقةوالتقييـ

 الغربية ؟
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 الموارد إدارة بيف (α ≤ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةىؿ  :الثالث السؤال
المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميؿ العمؿ)أبعادىاالبشرية و 
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالات شركةفي  الموظفيف الإدارييف لدى ( والمرونةوالتقييـ

 ؟
 الموارد إدارة بيف (α ≤ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةىؿ  :الرابع السؤال

المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميؿ العمؿ)أبعادىاالبشرية و 
وتكنولوجيا المعمومات في  الاتصالاتفي شركات  الموظفيف الإدارييف لدى ( والحساسية لممشكلبتوالتقييـ

 الضفة الغربية؟
 الموارد إدارة بيف (α ≤ 0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالةتوجد علبقة ذات ىؿ  :الخامس السؤال

المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميؿ العمؿ)أبعادىاالبشرية و 
وتكنولوجيا المعمومات في  الاتصالاتفي شركات  الموظفيف الإدارييف لدى ( وقبوؿ المخاطرةوالتقييـ
 الغربية ؟الضفة 
 الإبداعية القدرات وتنمية البشرية الموارد توجد فروؽ في درجات أبعاد إدارةىؿ  :الثاني الرئيسي السؤال
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية تعزى لمتغير  الاتصالات في شركات الموظفيف الإدارييف لدى

 الشركة ؟
 الإبداعية القدرات وتنمية البشرية الموارد أبعاد إدارةتوجد فروؽ في درجات ىؿ  :الثالث الرئيسي السؤال
 وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية تعزى لمتغير الاتصالات في شركات الموظفيف الإدارييف لدى

 المسمى الوظيفي؟
 أىمية الدراسة: 4.1

 النظرية:الأىمية  1.4.1
الموارد البشرية ووظائفيا ودورىا الرئيسي والفعاؿ في توفر  إدارةتسيـ الدراسة في توضيح مفيوـ  -1

 .بشرية ذات كفاءة وفعالية عالية موارد
 تنميتو.وأبعادىا ومستوياتو وأساليب  ،ضوء عمى مفيوـ القدرات الإبداعيةال إلقاء -2
قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في فمسطيف، لما لو مف دور كبير في  أىميةابراز  -3

 .اً وميم فاعلبً  اً باعتباره قطاعمجتمع، ال
 

 
 

 التطبيقية:الأىمية  2.4.1
الشركات الحيوية في الاتصالات  أىـومف  ،تجري الدراسة عمى فئة ميمة مف المجتمع -1

المجتمع  أفرادفي تزويد  والأوؿالتي ليا الدور الرئيسي  ،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية
 بتقديـ خدمات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات.
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 ىذه تمنح الدراسة وىذه ،المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات لشركات ميمة الدراسة ىذه تعتبر -2
 عمى إيجابا ينعكس مما ،المناسبة العمؿ نظـ إيجاد في نتائجيا مف الاستفادة إمكانية الشركات
 .العمؿ مجاؿ في المستمرة التطورات لتواكب ،العالية بالجودة وتميزىا ،وخدماتيا أدائيا

ىذه  ربطتتقدـ ىذه الدراسة معمومات ىامة لشركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات حيث  -3
مما يمكف أف يجعؿ ىذه الدراسة نقطة  ،بيف إدارة الموارد البشرية والقدرات الإبداعية الدراسة 

حيث إف إدارة الموارد  ،حوؿ الموضوع نفسو وضمف بيئات مختمفة ،انطلبؽ لدراسات أخرى
 تمعب دورا كبيرا في تييئة الجو الإبداعي وتشجيع المبدعيف. ،البشرية بمختمؼ ممارساتيا

 أىداف الدراسة: 5.1
 تنمية في البشرية الموارد إدارة دور عمى التعرؼ ىوو  ،العاـاليدؼ تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ 

 الضفة في -المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات اتشرك في الإدارييف الموظفيف لدى الإبداعية القدرات
  مف خلبؿ تحقيؽ الأىداؼ التالية :وذلؾ  الغربية

التعرؼ عمى واقع إدارة الموارد البشرية في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات ودورىا في تنمية  .1
 القدرات الإبداعية.

وجيا إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرات الإبداعية لدى شركات الاتصالات وتكنولمعرفة دور  .2
 .المعمومات في الضفة الغربية

 شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات  الذي تقدموالتعرؼ عمى مستوى الإبداع  .3
ؿ عمميات تحميؿ مف خلب ،التعرؼ عمى دور إدارة الموارد البشرية في شركات الاتصالات الفمسطينية .4

ودورىا في  ،والمتابعة والتقييـ ،التدريبو  ،التحفيز ،فالاختيار والتعيي ،الاستقطاب ،التخطيط ،العمؿ
 تنمية القدرات الإبداعية لدى موظفي الشركة. 

لدى  ،الإبداعالموارد البشرية في تنمية القدرة عمى  إدارةكاف ىناؾ اختلبؼ في دور  إذامعرفة فيما  .5
باختلبؼ كؿ مف الشركة  ،موظفي شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات مف وجية نظرىـ

 .المستوى التعميميو 
دارة الموارد البشرية لدى شركات إتعزز مف شأنيا دور  ،تقديـ توصيات بالاعتماد عمى نتائج الدراسة .6

  .الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات
 
 

 متغيرات الدراسة: 6.1
 متغيرات الدراسة في الآتي: تتمثؿ

 :إدارة الموارد البشرية أبعاد  المتغير المستقل. 
  :تنمية القدرات الإبداعيةالمتغير التابع 
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 حدود الدراسة: 8.1
 تتحدد الدراسة في الحدود الآتية:

 الضفة الغربيةشركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الحدود المكانية:  -
 .2018 – 2017الفصؿ الدراسي الحدود الزمانية:  -
 دور إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرات الإبداعية.الحدود الموضوعية:  -
 الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في شركاتالعامميف في  الإدارييفالموظفيف الحدود البشرية:  -

 ة لمشركات .ات الرئيسيث تـ توزيع الاستبانة عمى المقر ح ،الضفة الغربية
 

 مصطمحات الدراسة: 9.1
 تتمثل مصطمحات الدراسة الرئيسة في الآتي:

والذيف جرى توظيفيـ  ،لذيف يعمموف في المنظمة رؤساء ومرؤوسيفىي جميع الناس ا الموارد البشرية: -
 أنماطيـ دتحت مظمة ثقافتيا التنظيمية التي توضح وتضبط وتحد ،وأعمالياكافة وظائفيا  لأداء ،فييا

، وتنفيذىـ مياميـ أداءالتي تنظـ  والإجراءاتوالسياسات  والأنظمةومجموعة مف الخطط  ،السموكية
ستراتيجيتيا وأىدافياقصد تحقيؽ رسالتيا ب ،لوظائؼ المنظمة مقابؿ ذلؾ أف تتقاضى . المستقبمية وا 
 ،متنوعةمثؿ في تعويضات تت ،ادؿ لممنفعة تتـ بينيـ وبينيامف المنظمة في عممية تب الموارد البشرية
 .(2010 ،والمزايا الوظيفية )عبد الرحمف والأجوروىي الرواتب 

 ،العامميف في مختمؼ المستويات الأفرادالتي تؤمف بأف  الإدارة أنياتعرؼ عمى  إدارة الموارد البشرية: -
لما  ،التي تمكنيـ مف القياـ بأعماليـ تعمؿ عمى تزويدىـ بكافة الوسائؿ أف ،ومف واجبيا ،الموارد أىـىـ 

ونجاح  ،لضماف نجاحيا ونجاحيـ ،واف تراقبيـ وتسير عمييـ باستمرار ،فيو مصمحتيا ومصمحتيـ
 .(2010 ،مصمحة العامة )عبد الرحمفال

بأنو تغيير في  :بمغة الاقتصاد أو ،بأنو تغيير في ناتج الموارد :الإبداع يعرؼ الكاتب داركر :الإبداع -
ىو تطوير فكرة الإبداع: ويعرؼ  :القيمة والرضا الناتجيف عف الموارد المستخدمة مف قبؿ المستيمؾ

 ،نمو الاقتصاد الوطني إلىمما يؤدي  ،عممية جديدة أو ،خدمة جديدة أو ،وتطبيقيا في منتج جديد
أسسيا جيمفورد حسب ما وضع  الإبداعويقاس  (2010 ،)الطاىر .تحقيؽ الربح ،وزيادة فرص العمؿ
تقيس عوامؿ وقدرات  ،ركزت حوؿ العممية الإبداعية مف خلبؿ فقرات اختباريو ، حيثومف بعد تورانس

  ،ةالأصال ،والمرونة ،وىذه المقاييس تتمثؿ بالطلبقة .أو التفكير المتشعب ،مرتبطة بالتفكير الإبداعي
 وقبوؿ المخاطر. ،والحساسية لممشكلبت

مف خلبؿ عقيدة  ،تحريؾ عممي مخطط لمجموعة مف العمميات الاجتماعية والاقتصادية والفكرية التنمية: -
حالة مرغوب فييا. إلى  ،بغية الانتقاؿ مف حالة غير مرغوب فييا ،لتحقيؽ التغيير المستيدؼ ،معينة

 .(2011)الغندور، 
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 السموؾ مف بأنواع يقوموا حتى ،للؤشخاصتوافرىا  يمزـ التي العقمية الاستعدادات ىي :الإبداعيةالقدرات  -
 .(2010)بحر والعجمة،  الإبداعي عمى التفكير القادر المبدع الشخص تميز الإبداعي، والتي

عممية جمع ودراسة  بأنوويعرؼ  ،ىي عممة الحصوؿ عمى بيانات تفصيمية عف الوظائؼ :تحميل العمل -
بيا، والظروؼ المحيطة  ،المختمفة وأبعادىا ،وتسجيؿ البيانات المتعمقة بواجبات سمطة الوظيفة ،وتحميؿ
 .(2011 ،)ديري .لشغميا الأساسيةالمتطمبات  كذلؾ

والوسائؿ  ،تحقيقيا إلىالتي تسعى  والأىداؼ ،ىو عممية تحديد واقع جية العمؿ: القوى البشرية تخطيط -
 ،ؿفالتخطيط عممية تأخذ بالاعتبار نقاط قوة وضعؼ جية العم ،الأىداؼالتي ستستخدميا لتحقيؽ تمؾ 

 .(2015 ،)محمد .والفرص والمخاطر التي تحيط بيا
ىو البداية العممية لجذب العمالة، وتتضمف ىذه الخطوة عدداً مػف الأنػشطة أىميا تحديد  الاستقطاب: -

 .(2008)أبو زايد،  .مصادر الاستقطاب
 ،انتقاء أفضؿ الأشخاص المرشحيف وأكثرىـ صلبحا لشغؿ الوظيفة المطموبةىو  الاختيار والتعيين: -

درة، ) .وبيف متطمبات العمؿ ،وخبراتيـ ،وذلؾ عف طريؽ المقارنة بيف صفات الأفراد وخصائصيـ
 .(93 ،2011 ،وآخروف

تحدده  السموؾ الإنساني ف  أو  ،حو تحقيؽ أىداؼ مشتركةن الأفرادتوجيو سموؾ  ،يقصد بالتحفيز التحفيز: -
رد نحو السبب قوة تدفع سموؾ الف لبموغو،يسعى الفرد  لمسموؾ، ىدؼوىي سبب منشئ  .ثلبثة عوامؿ

 .(2010 ،)طاىر. واليدؼ
ومدى نجاحيا في تحقيؽ  ،ىو تمؾ الإجراءات التي تقاس بيا كفاءة البرامج التدريبية: والمتابعة التقييم -

ومدى التغيير الذي نجح التدريب في إحداثو فييـ،  ،كفاءة المتدربيف بياتقاس أىدافيا المرسومة، كما 
وقد تكوف متابعة النشاط التدريبي أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي، وقد تكوف متابعة لنتائج التدريب بعد 

 .(2008دريبي. )درة والصباغ، انتياء البرنامج الت
إلى تمبية الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبمية يعرؼ بأنو عممية مخططة ومستمرة، تيدؼ التدريب  -

لدى الفرد، مف خلبؿ زيادة معارفو وتدعيـ اتجاىاتو وتحسيف مياراتو، بما يساىـ في تحسيف أدائو في 
 (.2009وزيادة الإنتاجية في المنظمة )ياسيف،  ،العمؿ

في غضوف فترة زمنية  سط العػاـ،الشخص عمى إنتاج كمية كبيرة مف الأفكار، تفوؽ المتو  : قدرةالطلاقة -
 .(2010)بحر،  محددة، ويقاؿ إف الطلبقة بنؾ القدرة الإبداعية

بحيث تصدر منو استجابات  ،وىي قدرة الفرد عمى تغيير تفكيره بتغير الموقؼ الذي يمر فيو: المرونة -
أو  ،أف يسمؾ الفرد أكثر مف مسمؾ لموصوؿ إلى كافة الأفكار أي ،متعددة لا تنتمي إلى فئة واحدة

 (.2111 ،)النفيعيالاستجابات المحتممة 
 ،أو عناصر ضعؼ فػي البيئة ،ويقصد بيا الوعي بوجود مشكلبت أو حاجات الحساسية لممشكلات: -

 (.2010، )بحر .أو الموقؼ
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والعمؿ  ،وتقػديـ تخمينػات ،أو النقد ،ىي مدى شجاعة الفرد في تعريض نفسو لمفشؿ: قبول المخاطرة -
 (.2010، بحر (والدفاع عف أفكاره الخاصة. ،تحت ظروؼ غامضة

وغير المرتبطػة بتكػرار أفكار  ،: وىي المقدرة عمى الإتياف بالأفكار الجديدة النادرة والمفيدةالأصالة -
 .(2012 ،)البكر .سابقة، وىي إنتاج غير المألوؼ وبعيد المدى
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 الفصل الثاني
 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
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 الثانيالفصؿ 
 النظريالإطار 

‌

 تمييد: 1.2
 

المعرفي وثورة  نتيجػة الانفجػار ،يشيد العصر الحالي العديد مف التطورات المتسارعة والتغييرات المتلبحقػة
البشرية في مختمؼ  ولعؿ استمرار التقدـ العممي والتطور التقني الػذي حققتػو ،المعمومات والاتصالات

خاصة في الدوؿ  وتشجيع الإبداع ،وتوليد الأفكار الجديدة ،يتطمب النظرة المتجددة للؤشياء ،المجالات
مجوء إلى وبالتالي فإف ال .النامية التي تسعى جاىدة إلى المحاؽ بركب التقدـ العممػي، والتطػور التقنػي

 ،الإبداعية فإف حجر الزاوية فييا وبالنظر إلى عناصػر العمميػة ،الإبداع يعد أمراً حتمياً أماـ الدوؿ النامية
 ،.)عيدالإداريالمنظمة نحو الإبداع  وبو تنطمؽ ىو الموظؼ وما يمتمكو مف قدرات إبداعية الذي منو

2008). 
 بمورة عمى تعمؿ ،تنظيمية لبيئة تطويرىا عمى يقوـ ،المبدعة المعاصرة لممنظّمات الجوىري المحور فا  و 

 عمى تنعكس وظيفية وممارسات ومعايير قيـ عمى يقوـ وعممي، فكري منيج في الإبداعية الاتجاىات
 .المنظّمة في العامميف أداء تحسيف
 بيف الثقة تسوده الذي التنظيمي والمناخ الجمود، أو بالتعقيد يتّصؼ لا الذي المرف الإداري والنظاـ
 وحؿ المعمومات تدفّؽ عمى بدوره يساعد الذيو  ،المفتوح الاتصاؿ تنمية أساس ىي والتي العامميف

 . سواء حد عمى المنظمة أداء وتحسيف الإبداعي السموؾ عمى تؤثر أف شأنيا مف المشكلبت،
 سيتـ تناوؿ الإطار النظري لموضوع الدراسة مف خلبؿ مبحثيف وىما: في ىذا الفصؿ مف ىذا المنطمؽ

 المبحث الأول: إدارة الموارد البشرية
 المبحث الثاني: القدرات الإبداعية.

 السابقة.الدراسات السابقة والتعقيب عمى الدراسات 
 

 المبحث الأول 2.2
 إدارة الموارد البشرية 1.2.2
 (:Managementالإدارة ) 2.2.2

أساسيا انجاز الأىداؼ التنظيمية مف خلبؿ مجموعة مف الأفراد  ،نعمـ بأف الإدارة مف المنظور التنظيمي
أو عف طريؽ موارد أخرى وعوامؿ متنوعة تتكاثؼ جميعيا واستغلبليا بشكؿ عممي وعممي لتحقيؽ الإنتاج 

 دي.جْ المُ 
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وكـ  .ـ ولـ يحالفيا النجاح والتوفيؽفكـ مف مؤسسة اعتمدت عمى العم ،ف واحدآفي  وففٌ  فالإدارة عم ٌـ
ف إفأخفقت في إنتاجيا وفي استمرارية تقدميا وتفوقيا وليذا نقوؿ  .مؤسسة اعتمدت الفف وأىممت العمـ

 ومتفيمة، ،نجاح أي مؤسسة يعتمد بالدرجة الأولى عمى الإدارة فإذا كانت ىذه الإدارة متجددة متعممة
بأنيا عممية تجميع  .ليذا تعرؼ الإدارة ،فلب بد أف يكوف التوفيؽ مصيرىا والنجاح مستقبميا ،متابعةو 

مف اجؿ استغلبليا  ،والتأليؼ بينيا ،وموارد طبيعية ،قوى عاممةو  ،لإنتاج المختمفة مف رأس ماؿعوامؿ ا
 (.2008 ،)ثابت .حصوؿ عمى الأىداؼبفعالية لم

مجموعة الخبرات والقدرات والميارات التي تحكـ الاستخداـ الفعاؿ والكؼء لمموارد البشرية  :وتعرف بأنيا
والمادية والمالية وذلؾ مف خلبؿ العمميات والأنشطة الإدارية المتمثمة في التخطيط، التنظيـ، التوجيو، 

 .(2010)منير، . الرقابة والتقويـ بغرض تحقيؽ أىداؼ المؤسسة
 

 :(Human Resource) بشريةالموارد ال 3.2.2
 ،جميع الموارد المادية )رأس الماؿيعتبر المورد البشري أىـ عناصر العمؿ والإنتاج فبالرغـ مف أف 

أف الموارد البشرية تعتبر أىميا لأنيا ىي التي تقوـ بعممية الابتكار  إلا ،أىمية ذات إلخ. التجييزات.
إذ مف خلبلو  ،عف وضع الأىداؼ والاستراتيجيات والاستثمار في رأس الماؿ المسئولةوالإبداع وىي 

ىذا ما يمكف ترجمتو في سعييا و يمكنيا أداء وظائفيا بكفاءة وفعالية وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ المسطرة، 
 .(2010، )عبد الرحمفإلى اكتساب أفضميا 

 :يمييتم تقديم بعض التعاريف الخاصة بالموارد البشرية فيما س
"تمؾ الجماعات مف الأفراد القادريف عمى أداء العمؿ والراغبيف في ىذا الأداء بشكؿ جاد  :تعرؼ بأنيا

، حيث يتعيف أف تتكامؿ وتتفاعؿ القدرة مع الرغبة في إطار منسجـ وتزيد فرصة الاستفادة الفاعمة  وممتزـ
يب والتقييـ والتطوير عندما تتوفر نظـ تحسيف تصميميا وتطويرىا بالتعميـ والاختيار والتدر  ،ليذه الموارد
 .(2009)أبو النصر،  .والصيانة"

الموارد البشرية تتشكؿ في القوى العاممة التي تنتمي لممؤسسة، حاممة " بأف :(2015ويعرفيا )سبرينة، 
وبما يضمف ، ، مف خلبؿ الأداء الجيد لوظائفياوفعاليةمسؤولية تعبئة وتسيير باقي الموارد فييا بكفاءة 

 تحقيؽ أىداؼ وسياسات واستراتيجيات المؤسسة وتوجياتيا".
بشكؿ جاد وممتزـ مف خلبؿ  ئووىي تمؾ المجموعات مف الأفراد القادريف عمى أداء العمؿ والراغبيف في أدا

 .(2011 ،ب والتطوير والصيانة )حبيبالتدريتوافر نظـ تحسيف ىذه الموارد وتطويرىا بالتعميـ والاختبار و 
: بأنيا عنصر الإنتاج الرئيسي والأىـ في أي شركة إنتاجية أو خدمية إجرائياً  الموارد البشرية وتعرف

يمتازوف بمجموعة مف القدرات والميارات الفنية التي تختمؼ مف و  ،وتتكوف مف جماعات وأفراد عامميف
شخص لشخص والتي تجعميـ قادريف عمى أداء عمميـ عمى أكمؿ وجو وبأقصى فعالية وكفاءة ممكنة 

 وأىداؼ المؤسسة، وتشمؿ العامميف في كافة المستويات الإدارية. استراتيجيةلموصوؿ إلى تحقيؽ 
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 (:Human Resource Managementة )إدارة الموارد البشري 4.2.2
ومتابعة الأفراد  ،يعبر مفيوـ إدارة الموارد البشرية بصورة شمولية عف عمميات تخطيط وتوجيو وتنظيـ     

العامميف في أي منظمة باختلبؼ تخصصيا وأىدافيا باعتبارىـ مف أىـ الموارد التي لا يمكف الحصوؿ 
د عْ لأنو ذو بُ  ،رأسماؿ استثماري يجب تنميتو وتطويره يعمى اعتبار أف الموارد البشرية ى ،عمييا بسيولة

فتظير إدارة الموارد البشرية بالشكؿ الذي يعمؿ عمى توجيو الرعاية  ،استراتيجي لنجاح المنظمة أو العمؿ
اطيـ المتميز والأفكار والعناية التامة بالأفراد ومساعدتيـ عمى أداء أعماليـ بأحسف صورة وبما يبرز نش

تنافسية في القدرة  الوالطاقات الإبداعية ومحصمة ذلؾ ىو تحقيؽ مصمحة وأىداؼ المنظمة بما يوفر ليا 
 (.2013 ،ار المخصص لعمميا )الحلببيعالـ العمؿ والإنتاج والبقاء بقوة وثبات في المس

التنظيمية التي تتحمؿ مسؤولية وضع بأنيا القسـ أو الوحدة  :وعرفت إدارة الموارد البشرية كذلؾ    
 .(Martin، 2010) الأعماؿلإدارة الأفراد داخؿ منظمة  ،السياسات والممارسات اللبزمة

 تتضمف النشاطات مف بعدد القياـ عف لةؤو المس الإدارة بأنو: البشرية الموارد إدارة لمفيوـ Daft أشار
 المنظمة استراتيجيات مع التعامؿ مف تتمكف بحيث وتطويرىا عمييا والمحافظة البشرية الموارد توظيؼ

دارة وسياساتيا  .(Daft and، Richard L، 2008) التغيير وا 
دارة الموارد البشرية ينبغي تقييميا عمى أساس أعماؿ المنظمة ككؿ، ووظائؼ إدارة الموارد البشرية لا  وا 

دارة الموارد البشرية تكوف وفقا لثقافة المنظمة وكجزء مف  ،اعتبارىا مستقمة عف بعضيا البعض يمكف وا 
وبلب شؾ، ينبغي معالجة المياـ الأساسية لإدارة الموارد البشرية في سياؽ  ،المنظمة استراتيجية

 عاؿ في استمرارية الشركة ونجاحياوتمعب بدور ف .لضماف استدامة الشركات ،استراتيجيات المنظمة
(Burma، 2014). 

 مف مجموعة خلبؿ مف البشرية، لمموارد الأمثؿ الاستخداـ :بأنيا إجرائياً  إدارة الموارد البشرية وتعرف
 ،العاممة لمقوى تخطيط مف ،الشركة أىداؼ لتحقيؽ ،تنفيذىا الواجب الأساسية والوظائؼ الأنشطة

 البشرية الموارد وتحفيز والتطوير، والتعميـ التدريب خلبؿ مف وتنميتيا والتعييف، والاختيار والاستقطاب
 .عمييا والحفاظ البشرية والتقييـ والمتابعة لمموارد

التي تقع عمى عاتؽ إدارة الموارد البشرية الأمر الذي  تومما سبؽ يمكف أف نلبحظ حجـ المسؤوليا     
رىا في أو الوظائؼ المطموبة منيا بكفاءة وفعالية لكي تتمكف مف القياـ بدو  ،يتطمب أف تقوـ بالممارسات
 .توفير العنصر البشري المبدع

 

 أىمية إدارة الموارد البشرية: 5.2.2
حيث ب ،الاستراتيجيةكونيا تؤدي دورا رئيسيا في وضع وتنفيذ الخطط  في ،البشريةتنبع أىمية إدارة الموارد 

الكمية لممنظمة والاستراتيجيات  الاستراتيجيةمع كؿ مف  ،الموارد البشرية استراتيجيةف تتكامؿ أيجب 
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وىذا يتطمب توفر قدرة لدى إدارة الموارد البشرية عمى توفير موارد بشرية مدربة ومؤىمة  ،الوظيفية الأخرى
 .(2118 ،والصباغأداء متميز )درة ومحفزة لتقديـ 

أىـ وأغمى  تعتبرإدارة الموارد البشرية تزايدت في العصر الحالي؛ ليس فقط لأنيا  أىميةنجد أف     
 .(2014ليندة، )الأصوؿ تفادة مف ىذه أصوؿ المؤسسة، بؿ لأنيا يجب أف تعمؿ أيضاً بكفاءة للبس

وكذلؾ تنبع أىمية الموارد البشرية مف أىمية دور الفرد في المنشأة والدور الذي يناط لو والمياـ التي يقوـ 
ة في الفرد مف اجؿ توجيييا في إطار خدمة بيا حيث تقوـ إدارة الأفراد بتوظيؼ ىذه الطاقات الكامن

نتاجية المنشأة وصولا إلى الأىداؼ ا  (.2113 ،لنيائية المرجوة )الكلبلدةومصمحة وا 
أنيا أصوؿ مفكرة، ىذا بافتراض أف الإدارة تعتمد الإفادة المثمى مف  ،ف ما يميزىا عف باقي الأصوؿإإذ 
ىا البشرية مف )مديريف ومرؤوسيف( فتشجعيـ وتدفعيـ للبجتياد والابتكار، وتييئ مناخاً ينمي ذلؾ دموار 

الموارد البشرية تتزايد أف في  ،مستوى المنظمة أىمية الموارد البشرية عمىنبيف أف وينشطو، ويمكف 
نتاجيتيا بالخبرات المتراكمة وبالتالي فيػي تمثػؿ أصػلًب تتزايد  قيمتو وأىمية الإفادة منو بمرور قيمتيا وا 

دارات والوظػائؼ الأخرى ىناؾ علبقة تكاممية ىامة بيف إدارة الموارد البشرية وغيرىػا مػف الإو  ،الوقت
يؤدي أي تقصير في تقدير الاحتياجات مف الموارد البػشرية لتعػويض أعمػاؿ الإدارات كذلؾ  ،لممنظمة
أداة تنافس و  ،وارد البشرية أساس للبستقلبؿ والنفوذ الاقتصاديالم تعتبر عمى المستوى القوميو  ،الأخرى
الموارد البشرية الفاعمة أداة وأيضا  ،العقوؿ المبتكرة تخفض فاتورة التكنولوجيا المستوردة ىاوتعتبر  ،عالمية

ف  ،تكمؿ الثروة القوميةو  ،لزيادة الصادرات وكذلؾ فإف  ،استقطاب العقوؿ أصبح ساحة لمصراع العالميوا 
     .(2008 ،زايد أبو)الإدارة الفاعمة لمموارد البشرية تعزز الأمف القومي

أىمية ممارسات ونشاطات إدارة الموارد البشرية  مف ،أىمية إدارة الموارد البشرية بأف :الباحثة وترى 
بالإضافة إلى  .وغيرىا ،والتقييـ والاختيار والتعييف، والتدريب والتحفيز ،في التخطيط والاستقطاب ،المتمثمة

نجاز العمؿبيدؼ توفير محيط عمؿ يشجع عمى التطو  ،تقوـ بيا التي نشطةالأ ، ر الفردي لمعامميف وا 
أىمية دور الفرد في المنشأة والدور الذي يناط لو والمياـ التي يقوـ ومف  ،وتحقيؽ التميز عمى منافسييا

جؿ توجيييا في إطار خدمة أمف  ،الفرد حيث تقوـ إدارة الأفراد بتوظيؼ ىذه الطاقات الكامنة في ،بيا
نتاجية   .المرجوةوصولا إلى الأىداؼ النيائية  ،الشركةومصمحة وا 

 

 أىداف إدارة الموارد البشرية: 6.2.2
تطوير  ، فييكمف اليدؼ الأساسي لإدارة الموارد البشرية في المؤسسات سواء الكبيرة أو الصغيرة    

ف لإدارة الموارد البشرية أىدافاً متعددة لكنيا و  ،الأفراد تطويرا يمبي رغباتيـ ويسد احتياجات المنظمة ا 
تيدؼ كميا إلى تنمية قدرات الأفراد وتطويرىـ باستمرار بحيث تمبي احتياجاتيـ ورغباتيـ وكذا احتياجات 

إلى أربعة أىداؼ ىي: الأىداؼ الاجتماعية،  المنظمة، وعموما يمكف تقسيـ أىداؼ إدارة الموارد البشرية
 .(2010)منير،  وأىداؼ تنظيمية، وأىداؼ وظيفية شخصية،أىداؼ العامميف أو أىداؼ 
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تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ الاجتماعية  الاجتماعية: الأىداف1.6.2.2
وذلؾ استجابة لممتطمبات والاحتياجات والتحديات الاجتماعية، ومف ىنا تسعى إلى تحجيـ  والأخلبقية

واجو المنظمة، كما أف فشؿ المنظمة في استخداـ مواردىا لتحقيؽ تالآثار السمبية والمعوقات البيئية التي 
عامؿ سينتج عنو العديد مف ومراعاة الطرؽ الأخلبقية في الت ،عمى المجتمع بالنفع المزايا والفوائد التي تعود

 .(2013 ،)الحلببي عوقات والمنظمة في غنى عف وجودىاالمشكلبت والم
 

مساعدة الأفراد بأف تجد ليـ أحسف الأعماؿ وأكثرىا إنتاجية  البشرية فيتتمثؿ أىداؼ إدارة الموارد كما 
قباليـ إلى العمؿ  وربحية مما يجعميـ سعداء يشعروف بالحماس نحو العمؿ إلى جانب رفع معنوياتيـ وا 

 .(2010)منير،  للؤفراد في المجتمعبرضا وشغؼ، وكؿ ىذا مف أجؿ تحقيؽ الرفاىية العامة 
 الأىداؼعمى تحقيؽ  ةوارد البشريمتعمؿ إدارة ال العاممين أو الأىداف الشخصية: أىداف 2.6.2.2

وذلؾ بما يساعد عمى حمايتيـ والحفاظ عمييـ وتنمية قدراتيـ وبقائيـ وحفز ىمميـ  ،الشخصية لمعامميف
ت لمعمؿ والإنتاج، كما أف إشباع حاجات العامميف الشخصية وتحقيؽ الرضا الوظيفي ومتابعة المسارا

 .(2013 ،الحلببي) الوظيفية ليـ لا شؾ أنو يحتاج إلى قدر لا بأس بو مف اىتماـ الموارد البشرية.
جمب أفراد أكفاء تتوفر فييـ جميع المؤىلبت اللبزمة وذلؾ عف  في وتتمثؿ تنظيمية: أىداف 3.6.2.2

البشرية عف طريؽ  والتعييف حسب المعايير الموضوعة، والاستفادة القصوى مف الجيود طريؽ الاختيار
تدريبيا وتطويرىا بإجراء فترات تدريبية وذلؾ لتجديد الخبرة والمعرفة التي تتماشى مع تطور نظاـ 

وتسيـ إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ الفعالية التنظيمية إذ تعمؿ عمى ابتكار الطرؽ التي  المؤسسة.
، فقد وجدت ـأداء مرؤوسيي ىعم مسئوليفف تساعد المديريف عمى تنمية وتطوير أدائيـ، ويبقى المديرو 

ىـ عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة، فيي لـ توجد لتحقيؽ وتساعد ،د البشرية لتدعـ المديريفإدارة الموار 
نما يتمثؿ نجاحيا في تسيير أىداؼ كافة الإدارات بالمنظمة ،أىدافيا بصورة خاصة بما يسيـ في  ،وا 

 .(2013 ،لببيالح)عاـ قيؽ الأىداؼ التنظيمية بشكؿ تح
 

دارات والأقساـ المختمفة في المحافظة عمى مستويات حتى تتمكف الإ الأىداف الوظيفية: 4.6.2.2
إف بحيث وارد البشرية باحتياجاتيا الكمية والنوعية مف الأفراد، م، يجب أف تمدىا إدارة اليامناسبة لمتطمبات

والاستفادة منيا إذا لـ تقـ إدارة الموارد البشرية بوظائفيا الموارد المتاحة ستفقد قيمتيا وسيتأثر تشغيميا 
المختمفة عمى الوجو الأكمؿ، ولذا تسعى إدارة الموارد البشرية لمقياـ بوظائفيا المتعددة بدءاً مف تخطيط 
الموارد البشرية واستقطاب واختيار الأفراد وتعيينيـ وتحميؿ ووصؼ مختمؼ الوظائؼ...وغيرىا، حتى تقديـ 

 .(2013 ،الحلببيدمات والمزايا لمعامميف ورعايتيـ مع انتياء حياتيـ الوظيفية)الخ
 

الأساسي لإدارة الموارد البشرية في المؤسسات ىو تطوير الأفراد تطويرا يمبي  أف اليدؼ :الباحثة وترى
الأىداؼ الحفاظ عمييا مف اجؿ تحقيؽ ة مف الموارد البشرية وتحفيزىا و رغباتيـ واحتياجات المؤسس

الموارد البشرية في تكويف قوة  إدارةص ىدؼ مخكذلؾ يت ،أعمى مستوى مف الكفاءة والفاعميةالتنظيمية ب
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والى  أىدافيا إلىومساىمة المنظمة في الوصوؿ  ،ة مف مجموعة متفاىمة مف الموظفيفعمؿ مستقرة فعال
ذوي تدريب جيد ودافعية جيدة تزويد المنظمة بمستخدميف و  ،ـ الميارات والقدرات بشكؿ مثمراستخدا

دامة جودة العمؿ في المنظمةوتطوير  ،وزيادة الرضا الوظيفي وتحقيؽ الذات لدييـ  .وا 
 

 وظائف إدارة الموارد البشرية: 7.2.2
التعػػػػاوف بػػػػيف العػػػػامميف فػػػػي تضػػػػمف الوظػػػػائؼ الإداريػػػػة الكيفيػػػػة التػػػػي تػػػػتمكف بيػػػػا الإدارة مػػػػف تحقيػػػػؽ     

مػػف إشػػباع حاجػػاتيـ صػػى طاقػػاتيـ وتػػوفير بيئػػة العمػػؿ الملبئمػػة التػػي تمكػػنيـ وحفػػزىـ لمعمػػؿ بأق ،المنظمػػة
التخطػيط وصػنع وىػي  ،وتمارس الإدارة التوجيو الفعاؿ مف خلبؿ خمسة وظائؼ أساسية ،وتحقيؽ أىدافيـ

 ،وقيادة كػؼء بػأدوات اتصػاؿ فعالػة وواضػحة لتحقيػؽ أىػداؼ التنظػيـ بفعاليػة وكفػاءة ،السياسات والقرارات
 (.2118 ،وبدراففي ظؿ رقابة قويمة )درويش و 

 مف التي النشاطات مجموعة وىي البشرية الموارد إدارة وظائؼ الإدارييف المفكريف مف العديد عمييا ويطمؽ
 جدارات وتعزيز الأداء، تحسيف نحو موجية وتكوف التنفيذ موضع البشرية الموارد استراتيجيات تضع أف شأنيا

 ،Henman and other) الاستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ أجؿ مف البشرية الموارد ومعارؼ وميارات
 تحميؿ،الو  البشرية، الموارد بتخطيط البشرية الموارد إدارة ممارسات فيو حدد الذي الوقت ففي .(2011

 إدارة نشاطات أف البعض ويرى ،الأداء وتقييـ والمنافع، ،والتعويضات والتطوير، والتدريب والتوظيؼ،

دارة ،والتدريب والتوظيؼ، الوظيفي والتحميؿ بالتخطيط تنحصر البشرية الموارد والتعويضات  الأداء وا 
(Wemer and other، 2012). 
 

 :ومن أىم تمك الوظائف
والوسائؿ الإدارية اليامة التي  ،ىناؾ الكثير مف الطرؽ والمداخؿ والأساليب حميل العمل:ت  1.7.2.2 

ف إدارة الموارد البشرية وىي مف الإدارات اليامة ا  و  ،تأخذ بيا الإدارات الناجحة في منظمات الأعماؿ
تأخذ بأسموب تحميؿ العمؿ أو التحميؿ الوظيفي وتجعمو مف احد مياميا  ،والرئيسية في منظمات الأعماؿ

لدقيؽ لموظائؼ والأعماؿ البيانات والمعمومات اليامة والدقيقة ويوفر أسموب التحميؿ الشامؿ وا ة،الرئيس
لإدارة المنظمة عف واجبات ومسؤوليات الوظائؼ والأعماؿ ومدى الحاجة إلى تطوير وتحسيف الوظائؼ 

نشاء وظائؼ جديدة تتطمبيا المرحمة الراىنة أو إلغاء وظائؼ قائمة لـ تعد تواكب  ،والأعماؿ القائمة وا 
ولـ تعد كافية لممنظمة بحيث تؤىميا لتحمؿ تبعات وتحديات المنافسة الشديدة في  متطمبات العصر

 ،زايد )ابورة ناجحة وفعالةالأسواؽ وىذا كمو مف شأنو مساعدة الإدارة في إدارة مواردىا البشرية إدا
2008.) 
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ويعرؼ بأنو عممية  ؟ة الحصوؿ عمى بيانات تفصيمية عف الوظائؼيىي عممتحميل العمل:  2.7.2.2
ىا المختمفة والظروؼ بعادأجمع ودراسة وتحميؿ وتسجيؿ البيانات المتعمقة بواجبات سمطة الوظيفة و 

 .(2011 ،ديري)لشغميا مبات الأساسية كذلؾ المتط ،االمحيطة بي

تقوـ ىذه الوظيفة بتحديد واضح وقائـ عمى أسس عممية ومنيجية  وظيفة تحميل العمل: 3.7.2.2
لواجبات ومياـ ومسؤوليات وظائؼ الشركة أو المنظمة وتحديد واضح ودقيؽ لمشروط التي يجب  مدروسة

 .(2013 ،)عبد العزيز ىذه الوظائؼ توافرىا في الموارد البشرية المرشحة لشغؿ

مػػؽ بالواجبػػات والمسػػؤوليات التػػي تشػػتمؿ عمييػػا الوظيفػػة عإعػػداد وصػػؼ يت الوصــف الــوظيفي: 4.7.2.2
 .(2014 ،تيـ)لإنجازه والأدوات المستخدمة  ،لعمؿاإضافة إلى ظروؼ 

إعداد قائمة مكتوبة تحدد الأعمػاؿ والميػاـ والواجبػات التػي تشػتمؿ عمييػا  ،كما ويقصد بتوصيؼ الوظائؼ
صػػة بيػػذه الوظيفػػة، وتحتػػوي عمػػى الظػػروؼ المحيطػػة بػػأداء العمػػؿ، وكػػذلؾ الأىػػداؼ ومعػػايير الأداء الخا

 (.2015الوظيفة )القحطاني، 
 :تحديد الميارات والخبرات التي يجب توافرىا في شاغؿ الوظيفة. المواصفات الوظيفية 
 :تجميع الوظائؼ المتشابية ووصفيا في فئة واحدة تحت مسمى واحد. تصنيف الوظائف 
 :ىي الواجبات المطموب إنجازىا مف قبؿ الموظؼ ضمف فترة زمنية محددة. الوظيفة 

 
 

 

 :الوظائف تحميل
 (1يبين الشكل رقم ) تحميل العمل

 
      

 المواصفات                                      الوصؼ الوظيفي                              
 

 ظروؼ العمؿ -
 اسـ الوظيفة. -
 موقع الوظيفة. -
 تمخيص الواجبات. -
 الأدوات المستخدمة. -
 علبقات الوظيفة. -

 المؤىلبت. - ملبئمة
 الخبرات. -
 القدرات الجسدية. -
 مستوى التدريب. -
 الشخصية -

 

الذيف يمتمكوف القدرات والمؤىلبت  الأفرادلاختيار  ،يستخدـ تحميؿ الوظائؼ كأساس لوضع نظاـ سميـ
يكوف التركيز  أفتبيف لي انو يجب و  ،وتنطبؽ عمييـ الشروط الواجب توافرىا طبقا لممواصفات الوظيفية

وعف متطمباتيا ومياميا ومسؤولياتيا وليس عمى الشخص  في جميع المعمومات عف الوظيفة بعينيا
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ينصب الاىتماـ  أفلذا يجب  ،ما يمتمؾ مف مؤىلبت أومف حيث ما يقوـ بو فعميا  الآفالشاغؿ لموظيفة 
 مياـ.عمى ما يقوـ بو مف  أووليس عمى شاغميا  ،لموظيفةعمى الاحتياجات الفعمية 

 :العمل تحميل يجابياتإ 5.7.2.2
 .تحمييا تـ التي لموظيفة العامميف اختيار أسس تحديد .1
 .الوظيفية كفاءتيـ مستوى لرفع الوظيفة ىذه في العامميف الموظفيف تنمية .2
 .ونقميـ الموظفيف لترقية أسس وضع .3
 .الوظيفة ىذه غؿشسي مفل الشخصية الخصائص تحديد .4
 .العمؿ لأداء الطرؽ أفضؿ تحديد .5
 .الوظيفة ومياـ مسؤوليات ضوء في والمرتبات للؤجور السميـ التحديد .6
 (.2012 الحريري،) الوظيفية ىذه يشغؿ ممف المطموب الإنجاز معايير تحديد .7

 

 

ف الميمة و        الذيف يشغموف وظائؼ متعددة  الأفرادلإدارة الموارد البشرية ىي التعامؿ مع  الأساسيةا 
الموارد البشرية  إدارة أىميةمف ىنا تأتي  ،محددة أدوارايقوموف مف خلبليا بأداء مياـ محددة ويمعبوف و 

 مواردىا البشريةتستثمر  أفمنظمة  آيةولا تستطيع  .لمتأكد مف حسف استثمار تمؾ الموارد في المنظمة
أي وضع  ،لـ يكف ىناؾ وضوح في طبيعة الوظائؼ التي يشغميا كافة العامميف إف الأفضؿبالشكؿ 

 ،في المنظمة ةولا يمكف فيـ طبيعة الوظائؼ المختمف ،مواصفاتيا مف خلبؿ تحميمياتحديد و  ،وصؼ ليا
مف خلبؿ  إلا ،أىدافيا إلىبحيث يتـ التأكد مف وجود الوظائؼ المطموبة فعلب لمساعدتيا في الوصوؿ 

ف ا  و  ،حيث يساعد ىذا التحميؿ في التأكد مف عدـ وجود تداخؿ بيف تمؾ الوظائؼ ،تحميؿ تمؾ الوظائؼ
تحميؿ  أىميةومف ىنا تأتي  .الوظائؼ المحددة في الييكؿ التنظيمي ىي فعلب ما تحتاجو المنظمة

 بمثابة الوظائؼ تحميؿ أفحيث  ،إدارة الموارد البشريةميمة مف مياـ  أيةالوظائؼ قبؿ البدء في تطبيؽ 
في أي  الأساسية وظائفيا لمختمؼ السميمة الممارسة في الأفراد إدارة عمييا تعتمد التي الأساسية الركيزة

مف  للؤجور عادؿ ىيكؿشركة ويتضح ذلؾ مف خلبؿ تخطيط الموارد البشرية والاختيار والتعييف ووضع 
  .الأداء تقويـو  ،والتنمية التدريبو  ،خلبؿ تحفيز العامميف

 
 

 : القوى البشرية تخطيط 2.7.2.2
لتجنب الفراغات الوظيفية المتوقعة أو ىو عممية إعداد الخطط اللبزمة لشغؿ  :تخطيط القوى العاممة

رشحيف مف انطلبقا مف تحميؿ الوظائؼ الجديدة أو المتوقع أف تكوف شاغرة وما إذا كاف سيتـ شغميا بم
لذلؾ فإف تخطيط القوى العاممة يشير إلى التخطيط المرتبط بجميع الوظائؼ  ،داخؿ المنظمة أو خارجيا

ذلؾ فإف معظـ المنظمات تستخدـ مفيوـ التخطيط المتتابع في داخؿ المنظمة خلبؿ فترة مستقبمية ومع 
وفي كؿ  ،وظائؼ الأكثر أىمية داخؿ المنظمةشغؿ الفي إشارة منيا إلى كيفية وضع أولويات التخطيط 

عممية لتشييد مواقع  ؾوكذل ،المنظمة استراتيجيةالمواقؼ فإف تخطيط القوى العاممة يعد جزءا مكملب مف 
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تؤثر في عدد ونوعيات الوظائؼ المطموب شغميا وفي ذات و  ،مستوى الأنشطة كميادة أو لتخفيض جدي
بخطط  الوقت فإف القرارات المتعمقة بكيفية شغؿ ىذه الوظائؼ يمزـ أف تستكمؿ بالجوانب الأخرى الخاصة

 (.2009 ،مر)ديسالموارد البشرية بالمنظمة
 حيث .استراتيجيا إدارتيا إلى الموارد ليذه التقميدية الإدارة مف التحوؿ نقطة البشرية لمموارد التخطيط يعتبرو 

 مسبقا محددة زمنية وجدولة ومعايير خطط وفؽ والتخصصات، الميارات توفير ضماف إلى ييدؼ

(Monday، 2012) مف  كؿ عرؼ وقدDeNisi & Griffin  َتنبؤ عممية بأنو :البشرية الموارد تخطيط 

 الفجوة لتقميؿ الخطط تطوير ثـ ومف الموارد، ىذه عرض وتحميؿ البشرية، مواردىا عمى بالطمب المنظمة

 .(De-Nisi، 2005) بينيما
تقوـ ىذه الوظيفة اليامة مف وظائؼ إدارة الموارد البشرية بتقدير  التخطيط: وظيفة 1.2.7.2.2

ونوعيتيا... إلخ،  ومواصفاتيامف حيثُ أعدادُىا  الحاجة المستقبمية مف الموارد البشرية لممنظمة أو الشركة
 .(2013 ،عبد العزيز)والوظائؼ. ويعتمد ىذا التخطيط عمى نتائج وظيفة تصميـ وتحميؿ العمؿ 

 أىمية تخطيط الموارد البشرية:  2.2.7.2.2 
 حتياجات المستقبمية مف حيث الكـ والنوع.الايساعد عمى تحديد وتخطيط  .1
تفادة المثمػػى مػػف المػػوارد التكمفػػة عػػف طريػػؽ الاسػػ ويخفػػض ،الاسػػتثماراتيسػػاىـ فػػي زيػػادة العائػػد عمػػى  .2

 .البشرية
 يساعد عمى تييئة المنظمة لمواجية التغيرات في البيئة الداخمية والخارجية. .3
موارد ممػػػا يػػػؤثر فػػػي النشػػػاطات المتعمقػػػة بػػػال ،يظيػػػر نقػػػاط القػػػوة والضػػػعؼ فػػػي نوعيػػػة وأداء العػػػامميف .4

 .البشرية كالتدريب والتطوير
 (.2013، الحلببي)والفرد ؽ رغبات وأىداؼ كؿ مف المنظمة إشباع وتحقي .5

 

 التخطيط  إيجابيات 3.2.7.2.2
 توفير الموارد البشرية المطموبة بالمواصفات المناسبة. .1
 توزيع الموارد البشرية )العامميف( بيف الإدارات والأقساـ المختمفة بصورة متوازنة. .2
 تحديد الاحتياجات التدريبية لمعامميف. .3
 المسار الميني السميـ لمعامميف.تحديد  .4
 استقرار العامميف وتخفيض معدلات دوراف العمؿ في المنظمة. .5
 مثؿ لمموارد البشرية في المنظمة.الاستثمار الأ .6

 

 حيث البشرية، الموارد إدارة في العناصر أىـ حدأ البشرية لمموارد التخطيطبأف الباحثة  وتستنتج     
 الأفراد مف المناسبة والنوعية العدد عمى الحصوؿ خلبلو مف المنظمة تضمف التي العمميات إلى يشير
فو  ،المناسبة والأوقات المناسبة الأماكف وفي  العامة بالاستراتيجية مباشرة يرتبط البشرية لمموارد التخطيط ا 
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 الفرد ضعبو  ةيفاعم في المساىمةو  ،المنظمة استراتيجية لتنفيذ اللبزميف الأفراد وتوفير لتاميف لممنظمة
 داخؿ البشري بالعنصر العناية وزيادة الأداء مستويات تحسيف يضمف بما المناسب المكاف في المناسب
لكي يساعد المنظمة لمتأكد مف مدى الاستفادة مف المصادر البشرية المتاحة ليا وخاصة ىؤلاء  المنظمة
تعني وجود خطة لمموارد البشرية  التخطيط وعمية فعممية .لا تتوافؽ مع قدراتيـ أعمالادوف الذيف يؤ 

نظرة مستقبمية شاممة لمموارد البشرية عمى أساس منحى النظـ و  ،واضحة المعالـ ذات أىداؼ محددة
واشتماؿ خطة الموارد  ،الأخرى لممنظمةبحيث يكوف ىناؾ ربط ما بيف الاحتياجات البشرية والاحتياجات 

كذلؾ توفر  ،البشرية عمى عمميات أو أنشطة إدارية أخرى منيا التوظيؼ وتدريب وتنمية الموارد البشرية
 ،قاعدة معموماتية تمد المنظمة بكافة المعمومات عف خصائص الموارد البشرية داخميا أولًا ثـ خارجيا

وتقدير مساىمتو  ،ة لمموارد البشرية عمى أساس احتراـ الفرد ورغباتوأىمية النظرة السموكي إلىبالإضافة 
 في مساعدة المنظمة في تحقيؽ أىدافيا.

 

 : الاستقطاب 3.7.2.2
 ،وعدد العامميف بكؿ منيا ،بعد أف تنتيي عممية تخطيط الموارد البشرية بتحديد أنواع الوظائؼ المطموبة

لوظائؼ نسب الأشخاص ليذه اأتبدأ الخطوة التالية وىي البحث عف  ،والشروط اللبزـ توافرىا فيمف يشغميا
 (.2017،الأشخاص لمعمؿ بالشركة )زواىرة ومحاولة جذب واستقطاب أكفأ

وعية الملبئمة بالعدد والن ،وترغيبيـ لسد الشواغر الوظيفية ،ىو البحث عف المرشحيف :عريف الاستقطابت
 .(2007 ،برنوطي)المناسب وفي الوقت 

بناء عمى نتائج وظيفتي تحميؿ العمؿ وتخطيط الموارد البشرية، تقوـ الاستقطاب:  وظيفة 1.3.7.2.2
وظيفةُ جذب واستقطاب الموارد البشرية بعممية ترغيب وجذب لمموارد البشرية بعرض مزايا العمؿ في 

 .(2013 ،العزيزعبد )العالمي ؿ المحمي أو الإقميمي أو المنظمة أو الشركة مف خلبؿ سوؽ العم
 عممية ضوء في العممية ىذه تتـ حيث البشرية، الموارد مف المناسب والخميط العدد عمى الحصوؿ عممية ىيو 

 الأنشطة سمسمة وتتضمف بالاستقطاب، التوظيؼ عممية وتبدأ البشرية الموارد وتخطيط الوظيفي، التحميؿ

 بمنظمات التوظيؼ عممية في الأعباء وتتزايد. معينة لوظيفة المرشحيف مف المؤىمة الأعداد بجذب المعنية

 الخدمات مقدمي وقدرات ميارات عمى المقدمة الخدمة جودة تعتمد إذ الإنتاجية؛ المنظمات في عنيا الخدمات

 .(Byars، 2006) البشرية الموارد مف
عنصر المنافسة تسعى كؿ منظمة إلى جذب أفضؿ الكفاءات المتقدمة لمعمؿ بالشكؿ الذي يؤمف ليا و 

وعميو لابد ليا مف تبني استراتيجيات واضحة المعالـ منسجمة مع  .لمحفاظ عمى ديمومتيا وازدىارىا
 البشرية الموارد عف والتحري والدراسة البحث عمميات إلى الاستقطاب ويشيررسالتيا ورؤيتيا المعتمدة 

 وانتقاء جذبيا عمى والعمؿ التنظيمية المستويات مختمؼ في الشاغرة الوظائؼ لشغؿ والتأىيؿ الكفاءة ذات
 .(2013 ،الحلببي)بينيا  مف الأفضؿ

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5746/posts


21 
 

البداية العممية لجذب العمالة، وتتضمف ىذه الخطوة عدداً مػف الأنػشطة أىميا تحديد والاستقطاب  
 .مصادر الاستقطاب والتي تنقسـ إلى مصادر داخمية ومصادر خارجية

المصادر الداخمية يتـ الاعتماد عمى الأفراد العامميف في المؤسسة والذيف تتوافر : في المصادر الداخمية
فييـ شروط ومتطمبات الوظيفة، كأف يتـ نقؿ العامميف مف دائرة إلى أخرى ذات منصب أعمى. أو كأف 

عد تقوـ المؤسسة عمى تشغيؿ العمالة المتقاعدة أو التي عمى وشؾ التقاعد فتمجأ إلى تحديد فترة التقا
 .(2111 ،وآخروف درة)لدييا مميف لتكسب ىؤلاء العا
: عمى الرغـ مف حرص بعض المؤسسات عمى الاعتماد عمى شغؿ الوظائؼ مف المصادر الخارجية

الداخؿ، إلا أنو لابد وأف تمجأ في النياية إلى بعض المصادر الخارجية حتى لو كاف لدييا اكتفاء ذاتي. 
لدييـ أفكار وأساليب مبتكرة وحديثة يعمموف عمى إحداث تغيير فتستفيد مف خبرات جديدة وأشخاص 

 وتطوير في المؤسسة يساعداف عمى تحقيؽ أىدافيا.
تمجأ المؤسسات إلى الاستعانة بالمصادر الخارجية لتزويدىا بأعداد ىائمة مف القػوى العاممػة حيػث يجػري و 

تسػػتطيع المؤسسػػة إقامػػة علبقػػات مػػع التفاضػػؿ بػػيف المتقػػدميف واختيػػار الأنسػػب والأكفػػأ إضػػافة إلػػى ذلػػؾ 
وبشػػكؿ عػػاـ نسػػتطيع القػػوؿ: عنػػدما نمجػػأ إلػػى  ،عنػػد اسػػتعانتيا بػػأفراد مػػف الخػػارج مؤسسػػات وجيػػات أخػػرى

 (.2111 ،روفوآخ درة)الداخمية ظـ مساوئ المصادر المصادر الخارجية نتجنب مع
 

 .(2007)برنوطي، :شاطات التي يركز عمييا الاستقطابالن  2.3.7.2.2 
 تييئة مُرشحيف لعممية الاختيار.  - تحديد سوؽ العمالة المستيدفة  - البحث عف المرشحيف لموظائؼ

 

 (2الشكل رقم ) والتعيين:والاختيار  العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والاستقطاب
 

 
 
 
 
 

                                         
 2007 البرنوطي، المصدر:

 .بالأفرادمنيا ما ىو متعمؽ بالمنظمة ومنيا ما يتعمؽ  الأىداؼفالاستقطاب ليذه العممية مجموعة مف 
بقاء ،المؤىميف لمعمؿ الأفرادتوفير مجموعة مف  إلىحيث تسعى المنظمة مف خلبؿ عممية الاستقطاب   وا 

ار مف خلبؿ تركيزىا عمى وضع الفرد أىمية الاختيوتبرز  إدراكوىذه المجموعة ضمف حجـ يمكف 

 

 تخطيط الموارد البشرية

 

 الاستقطاب

 

 الاختيار

 

 التعيين

 

 أي التنبؤ

الإعلان لاستقطاب 

 الكوادر البشرية

 

الكوادر  اختيار

 البشرية من المتقدمين

 

 التثبيت على الوظيفة
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عالية لممنظمة ويجعؿ  إنتاجيةسب وخبراتو ومؤىلبتو وقدراتو بحيث يضمف المناسب في الوظيفة التي تتنا
 .واستمراره في المنظمة ،دريبو سيلبت أمر

 

 (2011)عدوان، :أىداف عممية الاستقطاب 3.3.7.2.2
 ،ف لشغؿ الوظائؼ بأقؿ تكمفة ممكنةالعدد الكافي مف المتقدميف الملبئمي ر عممية الاستقطاب توف
الأفراد المناسبيف الذيف يتـ  زيادة عممية الاختيار مف خلبؿ التركيز عمى استقطاب واجتذابالإسياـ في و 

الحصوؿ عمى قوى وكذلؾ  ،مؤىميف لشغؿ الوظائؼال غير الاختيار مف بينيـ و بالتالي تقميؿ عدد الأفراد
 مف خلبؿو  ،العمالة وزيادة فعالية المنظمة عاممة مؤىمة و ذات كفاءة عالية مما يؤدي إلى استقرار

ولبناء  ،المكاف المناسب ليـ لمعمؿي وصيؿ رسالة إلى المرشحيف بأنيا ىالاستقطاب تستطيع المنظمة ت
 وضع خطط الموارد البشرية موضع التنفيذ، وذلؾ بتحديد عدد الأفرادثـ  ،تطوير حياتيـ الوظيفيةو 

وفير توكذلؾ  ،الحصوؿ عمييـ ب توفرىا فييـ، ومصادر وسبؿاللبزميف، والميارات والخبرات الواج
عدـ الاكتفاء بالتركيز  ،الوظائؼ العامة الفرص المتكافئة لممواطنيف مف مختمؼ قطاعات المجتمع لشغؿ

توسيع قاعدة الاختيار مف بيف  ،عمى الاحتفاظ بيـ عمى استقطاب الأكفاء مف الأفراد فحسب بؿ العمؿ
 .لاختيار الأنسب مف بينيـ وذلؾ بزيادة عددىـالمرشحيف المؤىميف، 

 الأخطاء الناتجة عن الاستقطاب: 4.3.7.2.2
عمى الرغـ مف أف جميع المنظمات تنخرط في وقت أو أخر في أنشطة الاستقطاب فإف البعض منيا 

ومف الواضح أف حجـ  ،مف المرات قياس عمى البعض الأخر يمارسيا عمى نطاؽ أوسع أو لعدد اكبر
( عامؿ 3000فمنظمة يعمؿ بيا ) .أحد العوامؿ المؤثرة عف الاستقطاب في ىذا المجاؿ ظمة يعتبرالمن

 ،الاستقطابفإف طبيعة المنظمة يؤثر في جيود  ،في حالة بحث دائـ عف عامميف جدد سوؼ تجد نفسيا
 ،بيـ الاتصاؿ أو المستقبؿ في العالية الاستعدادات ذوي وتقييـ الأفراد جذب صعوبةتوجد ىناؾ  كذلؾ

 لمتعرؼ أطوؿ وقتا الخارج مف المعيف الفرد يتطمب أف احتماؿ فيناؾ ،المنظمة مع الفرد تكميؼ فترة طوؿو 
 معرفة بوظيفتو الفرد قياـ يتطمب حيث لممنظمة، مشاكؿال يسبب مما المنظمة ولمتكيؼ مع العمؿ عمى

جراءات المنظمة  سياسات  (.2011 ،ديري)وا 
كبر عدد ممكف مف طالبي أتجذب  أفوعندما تحدد المنظمات احتياجاتيا مف الموارد البشرية يبقى ليا 

تقوـ المنظمات بإنشاء وحدات متخصصة حيث  ،العناصر مف بينيـ أفضؿالتوظيؼ وذلؾ لكي تختار 
البشرية، ومنيا متخصصة في وظائؼ إدارة الموارد  اً لإدارة الموارد البشرية، وتتضمف ىذه الوحدات أقسام

ما يسمى بقسـ التوظيؼ، حيث يعمؿ بو عدد مف المتخصصيف في الإعلبف عف الوظائؼ وجذب 
جراء المقابلبت المبدئية مع المتقدميف وحتى مرحمة الاختيار النيائي والتي يشارؾ فييا  ،العمالة، وا 

 ،تزدىر وتنمو و بو تنحطبو و  ،المنظماتلعنصر الأساسي والميـ في الفرد ا فلأ ،المديروف التنفيذيوف
حيث تكمف ميمة إدارة الموارد البشرية في وضع الفرد المناسب في المكاف المناسب لأننا لا يمكننا أف 
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أما الاختيار  .ندير أي منظمة بدوف أفراد حيث أف الاختيار السيئ لمعامميف يمكف أف ييدـ العمؿ كمو
نيات المنظمة العناف مما يؤدي إلى أفضؿ النتائج وتعطي لئمكالالسميـ واستقطاب الجيد فيمكنو أف يطمؽ 

ىذه الحقيقة الحافز الأكبر للبىتماـ بالموارد البشرية والأسموب المثالي للئدارة حتى تكوف المنظمات 
 .أىدافياوتحقؽ  صالحة

 

 :والتعيين الاختيار 7.2.2. 4
 ،والاستقطاب لمقوى العاممة المناسبةتمثؿ وظيفة الاختيار والتعييف الامتداد الطبيعي لوظيفة البحث 

وتعبر عممية الاختيار عف عممية المفاضمة بيف الأفراد المتقدميف لشغؿ وظيفة معينة مف حيث درجة 
وىي تيدؼ أيضا إلى وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة وذلؾ  ،صلبحيتيـ لتمؾ الوظيفة

 ،مؤىلبت وخصائص الشخص المتقدـ لشغؿ الوظيفة بيفو بتحقيؽ التوافؽ بيف متطمبات وواجبات الوظيفة 
 ،ونشاط الاختيار والتعييف ضروري وذلؾ لوجود فروؽ بيف الأفراد مف حيث الاستعداد والقدرات والميوؿ

 وأيضا اختلبؼ بيف الوظائؼ مف حيث المستمزمات والخصائص العقمية الجسمانية التي تتطمبيا.
الاختيار بأنو الإجراءات المتعمقة بفحص وجمع المعمومات الكاممة يعرؼ  :تعريف الاختيار 1.4.7.2.2

تحديد المعرفة  خلبؿ الفوائد لممنظمة، مف فعف المتقدميف لمتوظيؼ ومف ثـ اختيار الأفراد الذيف يحققو 
 والميارات والسموكيات والسمات الأخرى لممتقدميف التي مف الممكف أف تساعد المنظمة عمى تحقيؽ

 (.2015الربيعاوي وعباس، )أىدافيا 
مف خلبؿ استخداـ مجموعة مف  ،وتتضمف ىذه المرحمة الكشؼ عف أفضؿ المتقدميف لموظائؼ الشاغرة

وشغؿ ىذه الوظائؼ بأفضؿ ،الأساليب العممية التي تتضمف وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب 
حد الباحثيف ىي عممية تتضمف خطوات أ وممارسة الاختيار والتعييف كما يذكر،المتقدميف لمتعييف فييا 

متعددة ومتعاقبة تبدأ بالإعلبف عف الوظائؼ الشاغرة وتنتيي بإصدار أمر التعييف لممرشحيف الذيف تميزوا 
ولضماف الحصوؿ عمى الأفراد الذيف يصمحوف لمعمؿ في  ،عف غيرىـ بملبئمتيـ وصلبحيتيـ لشغميا

الكتاب الاعتماد عمى مجموعة مف المعايير عند اختيار  فإنو يجب وكما أشار بعض ،الوظائؼ الشاغرة
ف أو  ؟،ىؤلاء الأفراد والتي منيا: توفر الميارات والصفات الشخصية المطموبة في الفرد الذي سيتـ اختياره

فعممية تنفيذ مرحمة الاختيار والتعييف بكفاءة ،يكوف مف أصحاب الخبرة في مجاؿ الوظيفة التي سيشغميا 
ورفع مستوى جودتو وزيادة حماسيـ نحو العمؿ والشعور  بير في إتقاف الأفراد للؤداءتساعد بشكؿ ك

بالرضا والاستقرار مما يساىـ بدوره في التقميؿ مف التكاليؼ المباشرة وغير المباشرة التي قد تنتج عف 
 (.2014 ،السميمة )البداريف ريف غيعممية الاختيار والتعي
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فو   الأخيرة الوظيفة تيدؼ حيف ففي الاستقطاب وظيفة مباشرة تمي البشرية الموارد وتعييف اختيار وظيفة ا 
 بيف المفاضمة إلى تيدؼ والتعييف ختيارالا وظيفة فإف ،الأفراد مف المنظمة احتياجات مصادر تحديد إلى

 منيـ. المناسب واستخداـ وانتقاء الشاغرة لموظائؼ المتقدميف الأفراد
لكفيمة إلى تتوجو معظـ أىداؼ الاختيار وتعييف الموارد البشرية ا :والتعيين أىداف الاختيار 1.3.7.2.2

عف طريؽ اختيار وتعييف الأفراد الأكفاء حاجات المنظمة:  :أولا ،ة في المنظمةتحقيؽ الحاجات الرئيس
وبغض النظر عف  ،مف الأفرادالمميزة للؤىداؼ الإنتاجية فالمنظمة تختار وتوظؼ النخبة والنوعية 

نما تيدؼ بالدرجة الأولى إلى رفع كفاءتيا وفاعميتيا الإنتاجية   :ثانيا ،التكاليؼ  التي تدفعيا مقابؿ ذلؾ وا 
دوف الانضماـ إلى المنظمات التي تؤمف ليـ الوظائؼ والميف التي تتناسب يفالأفراد ير : حاجات الأفراد
لذا لابد عمى المنظمة أف تتحمؿ مسؤوليتيا تجاه الفرد  ،وكفاءاتيـ و طموحاتيـ وتوقعاتيـ مع مؤىلبتيـ

مف الطبيعي أف تنفيذ أىداؼ الاختيار : الالتزاـ بالقوانيف والتشريعات :اثالث ،الذي تـ اختياره وتعيينو
الأفراد الفرص المتكافئة لمحصوؿ عمى الوظائؼ بعيدا عف  ىوالتعييف بمبدأي المساواة والعدالة بحيث يعط

التفريؽ والتمييز بحيث يحصؿ الأفراد عمى شتى أنواع المنافع والتعويضات والترقيات بعدالة شتى أنواع 
 المنطؽ والقانوف المطمقة.

مصادر توفر ىذه الكوادر  إلىتوفير الكوادر البشرية التي تحتاجيا والمجوء  إلىف كؿ منظمة تسعى إ
المؤىميف لمعمؿ وىذا السعي يجب أف ترافقو معرفة  الأشخاصلتتمكف مف اختيار وتعييف  الوسائؿبمختمؼ 

تامة بعدد الموظفيف الذيف تحتاجيـ المنظمة بشكؿ محدد وواضح بالخبرات والمؤىلبت والميارات التي 
تتوافر فييـ وذلؾ بعد تحميؿ واؼ ودقيؽ لموظيفة ومف خلبؿ الاتصاؿ بمصادر الموارد البشرية  أفيجب 

قراري بأف الباحثة  حيث ترى ،المؤىميف الأفراداختيار وانتقاء عممية بمختمؼ وسائؿ الاتصاؿ تأتي 
الاختيار والتعييف يعتمد عمى التنبؤ فالاختيار يعني القرار الذي تتنبأ بموجبو المنظمة أف الشخص الذي 

أما التعييف فينبغي اتخاذ  ،مف سواه مف الأشخاص الذيف رفضوا اختير لموظيفة سوؼ يكوف أفضؿ
ف الشخص الذي اختير سوؼ يكوف مناسبا لوظيفة ما وليس لسواىا أمقرار الذي تتنبأ بموجبو بالمنظمة ل

مف عدة خطوات متتالية ومترابطة تبدأ بينظر إلى وظيفة الاختيار بأنيا عممية تتألؼ و  ،مف الوظائؼ
 .بقبوؿ طمبات التوظيؼ وتنتيي مف وقع عمييـ الاختيار

 

 :الحوافز 5.7.2.2
ميناً لتحقيؽ أمؤثر خارجي يحرؾ شعور الإنساف ويجعمو يسمؾ سموكاً  عبارة عف: الحوافز 1.5.7.2.2

 .(2008)عريبات،  إشباعيا عف طريؽ العمؿ التي تريد الظروؼاليدؼ المطموب أو مجموعة 
أداء  ذو )الموظؼ(ىي مجموعة السياسات والوسائؿ التي تصمـ وتكيؼ لاستمالة الفرد  :الحوافزو 

، مادامت تؤدي بالنياية إلى تحقيؽ ينسجـ مع تحقيؽ أىداؼ المنظمة الوظيفة المعيودة إليو بالشكؿ الذي
ش  .(2010جواد، و العزاوي ) المرغوبباع حاجاتو إلى المستوى أىدافو الشخصية وا 
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الحوافز ىي الإمكانيات المتاحة والتي توفرىا البيئة المحيطة  إف (2014)سميماف، أخر لػوفي تعريؼ 
شباعبالفرد والتي يمكنو الحصوؿ عمييا واستخداميا لتحريؾ الدوافع نحو سموؾ معيف   أوالحاجات  وا 

مجموعة مف الأنشطة بالشكؿ أو الأسموب الذي يشبع رغباتو  أونشاط معيف  لأداءالتوقعات  أوالرغبات 
 .(2014 ،سميماف) أىدافوقعاتو ويحقؽ تو  أوحاجاتو  أو
يعتبر تحفيز الموظفيف العممية التي يتـ مف خلبليا تقديـ المحفزات المادية أو المعنوية للؤفراد لزيادة و

 لتحسينوالنظاـ وعمؿ دراسات مستمرة  اولائيـ مف خلبؿ تنفيذ نظاـ مكافآت وبرنامج لمتحفيز وتعديؿ ىذ
  إلى ما يمي:وتقسـ الحوافز  (2009 ،)الحبش

تمبي ىذه الحوافز "حاجات ودوافع العامميف مف جية ومصالح المؤسسة مف جية أخرى  الحوافز الإيجابية:
رتكازات والاختراعات وتحمؿ المسؤولية والإخلبص في العمؿ كؿ لأف الإنتاج وتحسيف النوعية والقياـ بالإ

يجابية وعمى المؤسسة أف تقوـ في  مقابميا بمكافأة العامميف فييا سواء بالحوافز ىذه تعتبر نتائج جيدة وا 
 المادية أو المعنوية والاجتماعية.

ىي الوسائؿ والطرؽ التي تستخدميا الإدارة لغرض الحد مف السموؾ السمبي والتصرفات :الحوافز السمبية
ىذا ما  غير المقبولة بيف الأفراد مثؿ عدـ إطاعة الأوامر وعدـ الشعور بالمسؤولية والكسؿ في العمؿ،

ينبع عنو أسموب التنبيو والتحذير ومنع بعض الامتيازات عنيـ لفترة معينة مثؿ: الإنذار أو التأديب والموـ، 
خصـ مف الراتب، تأخير أو الحرماف مف الترقية، حرماف مف المكافأة وربما خفض الدرجة، النقؿ مف 

حوافز السمبية مفرد، ويمكف تسمية المكاف إلى آخر، ويتـ استخداـ ىذه الوسائؿ حسب درجة المخالفة ل
وتعتبر عممية استخداـ الحوافز السمبية ضرورية لزيادة الكفاءة الإنتاجية وخصوصا لدى  بالحوافز الرادعة
 .(2008)درة والصباغ،  فوف بالكسؿصالعامميف الذيف يت

 

وتقويـ الوظائؼ شممت الوظائؼ التحفيزية كلًب مف تقويـ أداء الموارد البشرية   وظيفة الحوافز:
  .(2013 ،عبد العزيز)والمكافآت والحوافز  والأجورمف الرواتب  والتعويضات التي تضمنت كلبً 

، أو لأداء متميز نظمة بناءً عمى الأداء العاـ ككؿوىي التعويضات التي تقدـ لمموظفيف في الم المكافآت:
 يا.فيفي المنظمة التي يعمموف 

 الحوافز:أىمية  2.5.7.2.2
قميا فيما أربما تمثؿ  أنيا إلاالوظائؼ في عممية إدارة الموارد البشرية  أىـحد أتعتبر وظيفة التحفيز      
دراكا بطبيعتو فقد تعددت محاولات سموؾ معقد  الإنسانيالسموؾ  أفتكمف في  ومف الناحية العممية  وا 
عمماء السموؾ ورغـ عدـ اتساؽ  عمى العمؿ بواسطة الأفرادواستكشاؼ العوامؿ المختمفة التي تحفز  دراسة

عمى سبيؿ المثاؿ  .الأفرادبعض الرؤى اليامة في مجاؿ تحفيز  إلىقادت  أنيا إلاالنتائج في مجمميا 
دارية فريدةوالتي تمتمؾ دلالات  الأوجوالتحفيز باعتباره عممية متعددة  إلىيجب النظر  وتنظيمية  وا 

 أوالتعبير عنو ولكنو يشمؿ كذلؾ مجموعة المتغيرات  أو الإفصاحيع الفرد فالتحفيز ليس مجرد ما يستط
محصمة تفاعؿ عامميف  إلاأداء الفرد في التنظيـ ما ىو  أفببيئة العمؿ حيث يوجد اتفاؽ  المحيطةالقوى 
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لبؾ امت إلىف الأفراد يحتاجوف إف الأداءنو مف منظور إ: القدرة عمى العمؿ والرغبة في أدائو وعميو فماى
نو تـ إنجازه خلبؿ ألتحقيؽ الأداء الجيد لمعمؿ ومثؿ ىذا الجانب مف المفترض  الأزمةالقدرات والميارات 

المرحمتيف السابقتيف لإدارة الموارد البشرية عف طريؽ التحديد الصحيح لمتطمبات الوظيفة واختبار الأفراد 
 ،)المرسيية تحقيؽ الأداء السميـ لمعمؿالقدرات ثـ تدريبيـ عمى كيف أوالذيف يمتمكوف ىذه المؤىلبت 

2006.) 
في إعادة تنظيـ منظومة و  ،العامميف ورفع روحيـ المعنوية إشباعالمساىمة في الحوافز في   أىميةوتكمف 

المساىمة في التحكـ في سموؾ العامميف بما يضمف تحريؾ ىذا و  ،أولوياتيـاحتياجات العامميف وتنسيؽ 
تنمية عادات وقيـ و  ،وتعديمو حسب المصمحة المشتركة بيف المنظمة والعامميفالسموؾ وتعزيزه وتوجييو 

سياستيا  أوتعزيز العامميف لأىداؼ المنظمة  ،وجودىا بيف العامميف إلىسموكية جديدة تسعى المنظمة 
 ،تنمية الطاقات الإبداعية لدى العامميف بما يضمف ازدىار المنظمة وتفوقيا ،وتعزيز قدراتيـ وميوليـ

 .إنجازىا إلىأنشطة تسعى المنظمة  أو أعماؿالمساىمة في تحقيؽ أي إضافة الى 
 

 :أنواع الحوافز 3.5.7.2.2
حػػوافز فرديػػة وحػػوافز  إلػػىحػػوافز ماديػػة وحػػوافز معنويػػة وكػػذلؾ يمكػػف تصػػنيفيا  إلػػىيمكػػف تقسػػيـ الحػػوافز 

 :أولاً تصنيؼ الحوافز مف حيث طبيعتيا  ،جماعية
يكػوف إمػا و  ،بأدائػو الارتقػاءمػادي لمفػرد لحفػزه نحػو  شػيءيعنػي الحفػز المػادي تقػديـ  :الحوافز المادية .1

عمى شكؿ دعـ مادي أو زيػادة فػي الأجػر أو تقػديـ نسػبة مػف الأربػاح أو مػف المبيعػات أو عمػى شػكؿ 
 العػػامميف فػػالتحفيزلتحفيػػز كػػؿ  المناسػػبةالوحيػػدة لتحفيػػز العامػػؿ وقػػد لا تكػػوف الوسػػيمة  إضػػافيةأجػػور 

مػػادي يكػػوف مجػػديا لمػػذيف لػػدييـ عػػوز مػػادي ولمعػػامميف فػػي المسػػتويات العميػػا وبينمػػا العػػامميف الػػذيف ال
 :وافز المادية تكوف عمى شكميف ىماوالح ،أو النقد المادةلا تحفزىـ  باليسر المادييمتازوف 

أو  ،دية عف مبمغ نقدي يقدـ لمعامؿ أما بصورتو البسيطة كتقديـ مبمغ نقر وىي عبا :ز نقديةحواف‌- أ
 .أو تقديـ نسبة مف الأرباح ،الأجرعمى شكؿ زيادة في 

 ،تجو لمعامميفنمادي غير نقد لمعمؿ كقياـ المؤسسة تقديـ جزء مما ت شيءىي تقديـ  :الحوافز العينية‌- ب
 .ساعدىـ في أمور معيشتيـأو تقديـ أشياء عينية لمعامميف ت

الحػػػوافز المعنويػػػة وسػػػيمة جيػػػدة لمتحفيػػػز لمعػػػامميف فػػػي المسػػػتويات الإداريػػػة العميػػػا  :الحـــوافز المعنويـــة .2
والعامميف ذوي الأحواؿ المادية الميسػورة وتكػوف الحػوافز المعنويػة إمػا عمػى شػكؿ كتػب ثنػاء وشػكر أو 

بػر كات أطمركز أىػـ ولػو سػم إلىعمى شكؿ شيادات تقدير وقد تكوف عمى شكؿ ترقية أو نقؿ العامؿ 
 .اً معين اً أو عمى شكؿ منح العامؿ لقب ى شكؿ أوسمو أو ميدالياتعم أو

ــة فــي دن واحــدالحــوا  .3 ــة والمعنوي ىنػػاؾ بعػػض الحػػوافز ماديػػة ومعنويػػة فػػي آف واحػػد مثػػؿ  :فز المادي
الترقية والترقية عػادة تسػتحؽ زيػادة فػي الراتػب والأجػور فػإذا اقترنػت الترقيػة زيػادة فػي الأجػر أصػبحت 



27 
 

وظيفػػة أىػػـ إذا اقتػػرف ذلػػؾ بزيػػادة فػػي الأجػػر تكػػوف حػػافزا ماديػػا  إلػػىا وكػػذلؾ النقػػؿ حػػافزا ماديػػا ومعنويػػ
 .(2012)الطراونة، ومعنويا في آف واحد أيضا 

 
 

 الشػركاتفي تػوفير بيئػة العمػؿ المناسػبة ويتحقػؽ ىػذا الػدور فػي  دور رئيسي بأف لمتحفيز وتستنتج الباحثة
 أىػػػداؼ، ولضػػػماف تحفيػػػزىـ والتػػػزاميـ تجػػػاه تحقيػػػؽ خػػػدماتيـاد لتقػػػديـ المختمفػػػة، مػػػف خػػػلبؿ تحفيػػػز الأفػػػر 

تجاىػؿ وجػود نظػاـ حػوافز قػانوني وفعػاؿ يكفػؿ حقػوؽ وامتيػازات العػامميف يعػرض  إف، فػي المقابػؿ الشركة
يقػػوـ وبالتػػالي  ،المؤسسػػات لمعديػػد مػػف المخػػاطر، التػػي تػػؤثر سػػمبا عمػػى مجمػػؿ الأداء الػػوظيفي والسػػموكي

  ااكتسبو في العمؿ وكمما  قدراتيـتعزز  إضافيةالتحفيز عمى تشجيع العامميف عمى اكتساب ميارات  أسموب
ويساعد ىذا النوع مف الحوافز الذي يحؿ محػؿ اعتمػاد المسػمى الػوظيفي  .فز ماديةواح اجيده تمقو  كفاءات

عمػػى القيػػاـ بميػػاـ  دراوفقػػا ليػػذا  المعيػػار راغبػػا وقػػاحيػػث يصػػبح العامػػؿ  والأجػػور الرواتػػبأساسػػا لتحديػػد 
يتجػػػػاوب مػػػػع  الآمػػػػروحسػػػػب مػػػػا يحػػػػدده مسػػػػماه الػػػػوظيفي وىػػػػذا  الإمكانػػػػاتيبقػػػػى محػػػػدود  أفبػػػػدؿ  عديػػػػدة

فػي ىػذا  أفولا شػؾ  .المستجدات السػريعة عمػى الأعمػاؿ ومػا تسػتوجبو ضػرورة تطػويره لمميػارات باسػتمرار
 .للؤفراد يلموجود والتطور الشخص بالحاجةتطبيؽ لنظرية الدوافع التي تتعمؽ  الأسموب

 

 :عممية التدريب 6.7.2.2
فلب يكفي أف تقوـ إدارة الأفراد باستقطاب واختيار  والتعييف،تعتبر وظيفة التدريب مكممة لوظيفة الاختيار 

نما مف الضروري أف يعقب عممية الاختيار والتعييف إعداد برامج تدريبية تساعد عمى  ،وتعييف العامميف وا 
 (.2011 ،وتحسيف قدراتيـ عمى أداء الأعماؿ المسندة إلييـ )عباس ،تطوير وزيادة ميارات العامميف

عممية مخططة ومستمرة تيدؼ إلى تمبية الاحتياجات التدريبية الحالية ىو  :بالتدري 1.6.7.2.2
وتحسيف مياراتو بما يساىـ في تحسيف  ،مف خلبؿ زيادة معارفو وتدعيـ اتجاىاتو ،والمستقبمية لدى الفرد

 (.2009ياسيف، )المنظمة نتاجية في أدائو في العمؿ وزيادة الإ
تركز إدارة الموارد البشرية عمى الوظيفة التطويرية مف أجؿ عكس غايات  وظيفة التدريب: 2.6.7.2.2

 أفويتـ ذلؾ عف طريؽ التوجيو والتدريب بعد  ،بشكؿ مثالي إنتاجيـالمنظمة لمعامميف الجدد وتطوير 
  .(2013، )عبد العزيز، وىي كما يأتي:تكيؼ الفرد مع البيئة المحيطة بوي

تأىيؿ الفرد الغاية الأساسية التي تقوـ عمييا عممية توجيو الموارد البشرية ىو  أف :توجيو الموارد البشرية
أي بمعنى  .ومساعدتو في فيـ كيفية العمؿ بصورة مريحة في بيئة غير مألوفة لمكاف ما أو موقع ما

  .ظمتيـ الجديدة ومسؤوليات أعماليـتوجيو أو مساعدة العامميف الجدد لمتلبؤـ مع من
تزويد الموظؼ بالمعمومات والمعارؼ التي  إلىالجيود الرامية  إلىيشير التدريب  الموارد البشرية:تدريب  

تكسبو ميارة في أداء العمؿ أو تنمية وتطوير ما لديو مف ميارات ومعارؼ وخبرات بما يزيد مف كفاءتو 
الفرد مما يساعده عمى أداء ىو عممية تستيدؼ إجراء تغيير دائـ نسبياً في قدرات "فالتدريب، في أداء عممو
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الوظيفية بطريقة أفضؿ، ويعرفو البعض بأنو إجراء منظـ يتزود الأفراد مف خلبلو بالمعرفة والميارة 
 .(2006المرسي، )محددة. المتعمقة بأداء ميمة أو مياـ 

 المتعمقة والميارات والمعارؼ الجدارات العامميف تعميـ إلى تيدؼ والتي ليا المخطط بالجيود التدريب يعرؼو 
 الميارات توسيع ليتـ آني ىو ما فيتجاوز التطوير أما ،الحاضر الوقت في بيا يقوموف التي بالأعماؿ

 والتطوير التدريب عمميتي مف اليدؼ يتحقؽ وحتى. البعيد المدى وعمى بالمستقبؿ المتعمقة العامة والجدارات

 المياـ أداء أثناء العممي التطبيؽ إلى التدريب أثناء وقدرات ميارات مف واكتسابو تعممو تـ ما ينقؿ وأف بد لا

 (.Mondy، 2012)الوظيفية والواجبات
 .(2009)ياسين، :خصائص عممية التدريب 3.6.7.2.2

  ًتمجأ إليو الإدارة أو المنظمة أو تنصرؼ عنو باختيارىا. ،التدريب نشاط رئيسي وليس أمراً كماليا 
 تقوـ بينيا علبقات  ،مجموعة مف الأجزاء والعناصر المترابطة معاً  التدريب نظاـ متكامؿ يتكوف مف

 تبادلية نفعية.
  التدريب عممية شاممة بمعنى شموليا لكؿ المستويات الإدارية التي تتضمنيا المنظمة كذلؾ فإف

 أف يقدـ لكؿ التخصصات في المنظمة. بالتدريب بج
 لعمؿ الإداري الكؼء حتى ينجح.التدريب عممية إدارية ينبغي أف تتوفر ليا مقومات ا 
 .التدريب عممية فنية تحتاج إلى خبرات وتخصصات محددة ينبغي توفرىا 
 ومف ثـ لا يجوز أف يتجمد  ،التدريب نشاط متغير ومتجدد، حيث أف التدريب يتعامؿ مع متغيرات

نما يجب أف يتصؼ بالتغير والتجدد  .في قوالب وا 
إدارة المواد البشرية: تعتبر إدارة الموارد البشرية ىي الإدارة  :ىيلية التدريب عمى ثلبث جيات ؤو تقع مسو 

التي تتطمب  ،في مجالات العمؿ والقدامىبشكؿ كامؿ عف عممية تدريب العامميف الجدد  ةالمسؤول
 .التحسيف أو التطوير مع المستجدات العممية والفنية السائدة في حقوؿ عمؿ المنظمة

يعتبر مدراء الوحدات الإدارية العاممة في المنظمة مسؤولة عف العامميف لدييـ مدراء الوحدات الإدارية: 
المشرفوف: يكوف المشرؼ  ،ة والتدريبية التي يتطمبيا العمؿوتحديد مدى الحاجة لتدريبيـ والبرامج التطويري

 (.2007رة عف العامميف الذيف يعمموف معو)حمودة والخرشة، مسؤولية مباش مسؤولاً 
 

 أنواع التدريب: 4.6.7.2.2
 ىناك أنواع عديدة لمتدريب ويختمف تقسيميا باختلاف المعيار المتخذ أساساً لعممية التصنيف وىي

 (:2007)موسى،  كالتالي
أي أف المتدرب يتفرغ كمياً أو جزئياً لمتدريب ويمكف أف  تدريب قصير الأجؿ :التدريب من حيث مدتو

وينظر إليو كاستثمار : دريب طويؿ الأجؿتو  ،بالوقت المتبقيبعض وقتو لمتدريب، ويعمؿ  يكرس
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والميارات والتي لا يمكف توفيرىا مف خلبؿ التدريب قصير  لممعمومات لممستقبؿ يشمؿ برنامجاً شاملبً 
 .الأجؿ

ويتلبءـ ىذا النوع مف التدريب مع الأعماؿ  :لتدريب الميني والفنيا التدريب حسب مجال التدريب:
ىدفو زيادة معمومات  ويكوف :التخصصيلتدريب او  ،تتطمب مستوى عاؿ مف الميارة التيوالوظائؼ 

 ،ويتوسع ويتعمؽ فييا لغرض تمكيف الفرد مف تحسيف مستوى الأداء الفرد في مجاؿ عممية محددة،
الكتابية، وأعماؿ  عمى الأعماؿ ذات الطابع المتماثؿ، مثؿ الأعماؿ وىو التدريب :التدريب الإداريو 
إف اليدؼ مف التدريب الإشرافي زيادة قدرات  ي:التدريب الإشرافو  ،وغيرىا مستودعات والمشترياتال

 .والتعامؿ مع المرؤوسيف وكسب رضاىـ الإشراؼ الفرد في
عندما يراد شغؿ الفرد وظيفة جديدة ذات  ويتـ الفردي:التدريب  التدريب من حيث عدد المتدربين:

وىو عبارة عف مجموعة موظفيف  :التدريب الجماعيو  ،وظيفتو الأولىتختمؼ عف  مسئوليات ومياـ
 .منظمةالفي المنظمة أو في مركز تدريب خارج  يتـ تدريبييـ في مركز تدريب

مف المنظمات لدييا مراكز تدريب  اً إف كثير : التدريب داخؿ المنظمة التدريب حسب مكان التدريب:
يعني انقطاع الموظؼ عف  :التدريب خارج المنظمةو  ،ذاتودورات بعيدا عف العمؿ  خاصة وتعقد فييا

أو أثناءىا بدورة أو برنامج تدريبي في أحد المراكز التدريبية في البمد  ليمتحؽ ،العمؿ لفترة محدودة
 .خارجيا

حيث يتـ إبعاد المتدرب مف ضغط العمؿ  :لتدريب قبؿ الالتحاؽ بالعمؿا التدريب حسب وقت التنفيذ:
تاحة المنظمة  لمتزود بالخبرات وتنمية الميارات، ومقابمة موظفيف مف إدارات مختمفة داخؿ الفرصة وا 

 :التدريب أثناء العمؿو  ،أو خارجيا، مما يؤدي لتبادؿ المعمومات والأفكار والتجارب وتقوية العلبقة
 .أثناء العمؿ وىو أكثر أنواع التدريب شيوعاً وأقؿ كمفة، ويحدث مباشرة

 

 :العممية التدريبيةمراحل  5.6.7.2.2
 (:2011)مقابمة، الخطوات التالية تكمن عممية التدريب في 

: وتشتمؿ عمى تحديد مصادر التدريب المتاحة ووسائمو وأساليبو، ومناىجو وأنماطو، كما البحث
 يتضمف حصر واختيار المواد المنشورة والمطبوعة.

والأعماؿ التي صمـ مف  ،والأداء المستيدؼ: ويشمؿ تحديد الاحتياجات التدريبية، والسموؾ التحميل
أجميا التدريب والتكاليؼ والمتدربيف والمستيدفيف وتحديد معايير التدريب والجدوى الاقتصادية 

 والجدوؿ الزمني لخطة التدريب.
عداد منياج التدريب، واختيار أساليب التدريب المناسبة التصميم : وتشمؿ وضع خطة لمتدريب، وا 

 اتيجيات والوسائؿ التي يجب استخداميا ليلبئـ معايير خطة التدريب.واختيار الاستر 
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: وتشمؿ الفعاليات التدريبية بكفاءة والمحافظة عمى نظاـ التدريب، وتنسيؽ ومراقبة سير التنفيذ
عداد التقارير عف سير التدريب وعف المتدربيف وحفظ السجلبت الضرورية.  التدريب وا 

التدريبي، أي تقييـ فاعمية البرامج وتقييـ المتدربيف وأىداؼ التدريب : وتشمؿ تقييـ الأداء التقييم
 وأساليبو.
تعتبر الاحتياجات التدريبية حجر الزاوية في النشاط : تحديد الاحتياجات التدريبية 6.6.7.2.2

رد التدريبي لأنيا تعني مجموع المتغيرات والتطورات المطموب إحداثيا بغرض تحقيؽ التوازف بيف أداء الف
وأىداؼ المنظمة، والاحتياج الفعمي لمتدريب مرىوف بتحميؿ المؤثرات الداخمية والخارجية لممؤسسة  وتووظيف

 .(2014 ،)شعيب أو المنظمة
 

 

 التقييم والمتابعة   7.7.2.2
تمجأ المؤسسات إلى  ،بعد اختيار وتعييف وتدريب العامميف وقضائيـ فترة زمنية مناسبة في عمميـ     

 ،ومدى تحقيؽ معدلات ومعايير الأداء المستيدفة ،يـ لمتعرؼ عمى جودة نواتج ومخرجات العمؿئتقييـ أدا
ويساىـ  ،والتعرؼ أيضا عمى القصور والضعؼ ومحاولة علبجو ،والتعرؼ عمى جوانب القوة وتعظيميا

 ،قوة والضعؼ في قدرات وميارات الأفرادتقييـ أداء العامميف في تزويد الإدارة ببيانات عف جوانب ال
ية مثؿ الترق ،وبالتالي فإف نتائج تقييـ أداء العامميف تعتبر مدخلبت لعديد مف برامج إدارة الموارد البشرية

 (.2012 ،)جربي ةتخطيط القوى العاممة وتخطيط وتنمية  المسارات الوظيفيوالنقؿ والمكافأة والتدريب و 
لممنظمة والضامف الرئيس  الاستراتيجيةفي عممية تنفيذ  الأىـة والتقييـ المرحمة تمثؿ عممية المتابع     

دراكيا أىدافيالتحقيؽ  فتعد المتابعة عممية مستمرة تتضمف تعقب وتحميؿ سير  ،عمى ارض الواقع وا 
كما  ،الصحيح بشكؿ دوري الإطاروالتأكد مف تنفيذىا في  ،وتوثيؽ مراحؿ التطبيؽ المختمفة ،الاستراتيجية

عمى المجتمع مع تطوير  الأثروقياس  ،تحرص عممية التقييـ عمى المقارنة بيف ما تـ تخطيطو وما تحقؽ
 الكمية بما يتوافؽ مع المتغيرات المحمية والدولية. والأىداؼالتطبيؽ  آلياتوتحديث 

التي يبذليا الأفراد في عممية إدارية دورية ىدفيا قياس نقاط الضعؼ والقوة في الجيود  :المتابعة والتقييم
يمكف تعريؼ تقويـ الأداء عمى أنو " عممية إصدار حكـ عف أداء وسموؾ أداء العامميف في و  ،المنظمة

عمؿ آخر  إلى، ويترتب عمى إصدار الحكـ قرارات تتعمؽ بالاحتفاظ بالعامميف أو ترقيتيـ أو نقميـ لعمؿا
 والاستغناء، أو تدريبيـ وتنميتيـ أو تأديبيـ أو فصميـ ، أو تنزيؿ درجتيـ الحاليةداخؿ المنظمة أو خارجيا

تقدير ما تـ تعميمو بصورة ، و مميف الجدد لتحديد تأثير التدريبف ىذه العممية تتـ بعد تدريب العاا  و . عنيـ
 .(2007 ،برنوطي)الجدد تكوف دائمة وغير مقتصرة عمى العامميف  أفف ىذه العممية يجب ا  ، و واقعية

قيؽ أىدافيا تمؾ الإجراءات التي تقاس بيا كفاءة البرامج التدريبية ومدى نجاحيا في تحىو التقييم: و
بيا كفاءة المتدربيف ومدى التغيير الذي نجح التدريب في إحداثو فييـ، وقد تكوف المرسومة، كما تقاس 
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 ريب بعد انتياء البرنامجمتابعة النشاط التدريبي أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي، وقد تكوف متابعة لنتائج التد
 .(2008)درة والصباغ،  التدريبي

 

   عممية تقويم العاممين الوظيفي يؤدي عدة وظائف منيا: نإ تقييم والمتابعة:الوظيفة  1.7.7.2.2
  .الجديد يؤدي وظيفتو بصورة صحيحة يحدد إف كاف العامؿ• 
 يتجاوزوف توقعات المنظمة . أو، وىؿ أنيـ يسايروف التعرؼ عمى جودة عمميـ إلىيدفع العامميف • 
  .عمى رفع الروح المعنوية لمعامميفيساعد التقويـ • 
  .شخص العادات السيئة وغير السميمةي• 
  .وحوادث الطرد عند الضرورة الانضباطييقدـ أساساً لمعمؿ • 
 تيـآامميف في أداء وظائفيـ ومكافمف تقويـ أداء العامميف ىو تحديد مدى كفاءة الع الأساساليدؼ  إف

 .(2013 ،عبد العزيز)السميـ عمى أدائيـ 
، ويعرؼ تقويـ نظاـ عادؿ للؤجور في المنظمات وسيمة العممية والموضوعية لإقامةيعد تقويـ الوظائؼ الو 

بغية  ،المنطقية لتحديد القيمة النسبية لأي وظيفة في المنظمة ( عمى أنو الوسيمةSavas،2006)الوظائؼ
 .ليذه الوظيفة يوازي تمؾ القيمة تحديد أجر عادؿ

تسػاعد فػي التأكػد  أنيػا إذ ،المنظمػات إدارةعممية المتابعة والتقييـ جزء لا يتجزأ مف  وترى الباحثة أف     
ب المتابعػػػة والتقيػػػيـ دورا فػػػي تصػػػػميـ تمعػػػوفػػػي نفػػػػس الوقػػػت  ،المرجػػػوةمنظمػػػة تحقػػػؽ الأىػػػداؼ ال أفمػػػف 

عػػادةالمنظمػػات   إدارةتمكف تػػبنػػاء عمػػى نتػػائج المتابعػػة والتقيػػيـ حتػػى ليػػا المخططػػة  الأنشػػطةالنظػػر فػػي  وا 
 عمػى عمميػة التقيػيـ أف المؤكػد مػفو  ،المتابعػة والتقيػيـ أنشػطةالموارد البشرية مف تحقيؽ الفائدة المثمى مف 

 إدراكػػا الأكثػػر ىػػـ الإداريػػة المواقػػع فػػي الأفػػراد أف فػػي لمشػػؾ مجػػاؿ ىنػػاؾ ولػػيس الأىميػػة، مػػف عػػاؿ قػػدر
 تػوفره لمػا المتابعػة بعمميػة التقيػيـ عمميػة ارتبطػت ولطالمػا ،منظومػة أي نجػاح فػي والتقيػيـ المتابعػة لأىمية
ليػا أىميتيػا مػف حيػث  التقيػيـو المتابعػة  عمميػة  بػأف  الباحثػة وتػرى ،ومعمومات بيانات مف المتابعة عممية
قيػػاس  تػػـ التخطػػيط لػػو مػػف أىػػداؼ، كػػذلؾ مػػع مػػا  الشػػركةلأنشػػطة التنفيػػذ الفعمػػي تطػػابؽ بػػيف مػػدى أنيػػا ت

 وأسػػاليبتبػػاع طػػرؽ اوذلػػؾ ب ،المسػػتيدفة الشػػركة المػػوارد البشػػرية لأنشػػطة إدارة الآثػػار الناتجػػة عػػف تنفيػػذ
 .الإدارة بالأىداؼ، وسموؾ التقدير السموكي ومنياحديثة 

 
 

 
 

 العوامل المؤثرة في وظائف إدارة الموارد البشرية: 8.2.2
تتأثر وظائؼ إدارة الموارد البشرية بمجموعة مف العوامؿ المتمثمة في قوانيف وتشريعات التوظيؼ، 

بالإضافة إلى أف العوامؿ المرتبطة بقوة  ،كنولوجيةوالنقابات، وسوؽ العمؿ، والعوامؿ الاجتماعية والت
ات التي تطبقيا المنظمة مراعاة ىذه القوانيف عند وضع برامج وسياسات التوظيؼ، والتحقؽ مف أف السياس
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جازات  ،تتماشى مع ىذه القوانيف كما تنيض النقابات بدور ميـ في تحديد حقوؽ العامميف مف أجور وا 
ا تحدده موظروؼ عمؿ وساعات عمؿ، مما يفرض عمى المنظمة أف تكوف سياساتيا منسجمة مع 

 (.2010ؼ تجنب الصراع معيا) مخموؼ، النقابات بيد
العمؿ في وظائؼ إدارة الموارد البشرية، فإذا كاف الاقتصاد الوطني في وضع قوي وتؤثر ظروؼ سوؽ 

فإف ذلؾ يؤدي إلى انخفاض معدؿ البطالة وزيادة معدؿ الأجور، وزيادة الحاجة إلى التدريب، وزيادة 
الحاجة إلى الاستقطاب والعكس صحيح إذا كاف الاقتصاد في وضع ضعيؼ. وتؤثر العوامؿ الاجتماعية 

 .(2007)برنوطي، ة الموارد البشريةقيـ واتجاىات ومعتقدات في وظائؼ إدار مف 
 :أىمية المحافظة عمى الموارد البشرية 9.2.2

لحاقيـ بالعمؿ وتدريبيـ  تتكمؼ المؤسسات بشكؿ عاـ أموالاً  ضخمة في البحث عف الموظفيف المناسبيف وا 
بعد العثور عمييـ، ومف أجؿ جعؿ ىذه الأمواؿ ذات مردود مادي ممموس، يتوجب وجود نظاـ واضح 
يحافظ عمى الموظفيف الجيديف ويحفزىـ عمى الاستمرار في خدمة المؤسسة لمدة طويمة بشكؿ يزيد مف 

جيتيـ ويشعرىـ بأىميتيـ لدى المؤسسة. وأحد مكونات ىذا النظاـ الممارسات ولائيـ ويحسف مف إنتا
والسياسات التي تتبعيما مؤسسات الأعماؿ بالحفاظ عمى العامميف، مف خلبؿ مكافأة الموظؼ المنتج 
بصورة فورية وعادلة، تشعره بمدى اىتماـ المؤسسة بما أنجزه وتغرس في نفسو شعوراً بعدالة معاممة 

 .(2015)غانـ، عماؿ لموظفييا، كؿ بحسب جدارتوالأمؤسسات 
وغيرىا مف ممارسات وسياسات تؤدي إلى رفد الإنساف بمعارؼ تزيد مف طاقتو عمى العمؿ والإنتاج، 

 كوف الإنساف ىو المسؤوؿ الأوؿ والأخير عف الفشؿ والنجاح لأي شركة مف الشركات أو مؤسسة مفو 
التي  مف أىـ الأمور ،الاىتماـ بو وبإدارتو وبتوجييو وتحفيزه المؤسسات أو دولة مف الدوؿ. لذلؾ كاف

وغيرىا مف الأمور  تكاد تفوؽ أىميتيا كؿ القضايا الأخرى المتعمقة بالماؿ والتكنولوجيا والييكؿ والتصميـ،
 .(Barutçugil، 2004 ).الممموسة

في المنظمة التي تقدره وتحترـ مشاعره، ويصبح موالياً ليا، فيفخر بيا،  مما يضفي صورة البقاء لمموظؼ
 لممضموف الاقتصادي لمتعميـ والتدريب مدلوؿ الإنتاجية يعد تجسيداً  ولعؿ ،طاقتوويعمؿ فييا بكامؿ 

المنظـ لمقوى العاممة والإدارة المنظمة، وخاصة أف مستويات الإنجاز الاقتصادي أصبحت تقاس بمدى 
عمى العنصر  نتاجية والاتجاه نحو التقنية المكثفة لرأس الماؿ والموفرة لعنصر العمؿ، بالاعتمادتطور الإ
 .(D.R. Eikhof، 2007)المدرب البشري 

 

 مورد أثمف يعتبر والذي البشري العنصر عمى لتركيزىا الإدارة وظائؼ أىـ مف البشرية الموارد إدارة تعتبرو 
 أساسياً  ركناً  تعتبر البشرية الموارد وتنمية إدارة إف ،الإطلبؽ عمى الإنتاجية في تأثيرًا والأكثر الإدارة لدى
 وتأىيؿ استقطاب مف الشركات وتمكيف ،الإبداعية القدرات تعزيز إلى تيدؼ حيث المنظمات غالبية في

 وبقوة تساىـ أف يمكف البشرية فالموارد. والمستقبمية الحالية التحديات مواكبة عمى والقادرة اللبزمة الكفاءات
 لمعنصر الأمثؿ الاستخداـ باختصار تعني البشرية الموارد إدارة إف ،لممنظمة وربح أىداؼ تحقيؽ في
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 تتوقؼ لمعمؿ وحماسو البشري العنصر ىذا وخبرات ،وقدرات كفاءة، مدى عمى. والمُتوقَع المتوفر البشري
 . أىدافيا تحقيؽ إلى الوصوؿ في ونجاحيا المنظمة كفاءة
 

 

 (Innovation Capabilities) القدرات الإبداعية الثاني:المبحث  3.2
 تمييد: 1.3.2
الإبداع التنظيمي يعد بمثابة السلبح الذي يمكف المنظمات مف المنافسة وبقوة في بيئات الأعماؿ، أصبح 

قدرات، ماً معو أف تركز المنظمات عمى رأس الماؿ البشري وبما يمتاز بو مف االأمر الذي أصبح لز 
بداعية عالية أصبحوا يعدوف بمثابة الوقود الذي يحرؾ القدرات  فالأفراد الذيف يتمتعوف بقدرات معرفية، وا 
الإبداعية لممنظمة ويحقؽ ليا الميزة التنافسية، فيذه القدرات تعتبر مف الأصوؿ غير الممموسة التي 

دىا، وتمكنيا بالتالي مف المحافظة عمى تمتمكيا المنظمات، والتي يصعب عمى منافسييا تحديدىا، أو تقمي
ف في زيادة قدرة المنظمة و ولأىمية الدور الذي يمكف أف يمعبو العامم ،زتيا التنافسية لأطوؿ فترة ممكنةمي

ستقطاب الاعمى تقديـ منتجات وخدمات إبداعية، فإف الكثير مف المنظمات أصبحت تسعى اليوـ إلى 
ف يمتمكوف الخبرات والمعارؼ والقدرات التي تمكنيـ وبشكؿ مستمر ذيالتعييف والمحافظة عمى الأفراد الو 

مر الذي أدى بدوره إلى زيادة دور مف تقديـ أفكار تعزز مف مكانة المنظمة التي يعمموف فييا، وىو الأ
تعد مف أىـ الوسائؿ التي تكفؿ ضماف توفر القدرة  ،إدارة الموارد البشرية، فإدارة الموارد البشرية الكفؤة

 .(2013، حسيني)العية في المنظمات التي تعمؿ فييا.الإبدا
 (:Innovationالإبداع ) 2.3.2

ومتفؽ  تعريؼ محدد إيجادليذا يبدو مف الصعب  ،متعددة أبعادو  ذات وجوه ،ظاىرة معقدة الإبداع إف    
ضيا يؤكد وبع ،جاءت تعمؽ عمى سمات الشخص المبدعفبعض التعريفات  ،عميو في الوقت الحاضر
 .(2010 ،يوسؼ)الإبداعي يركزوف عمى النتاج  آخروفعمى العمميات العقمية و 

اخترعو  ءالشي: بدع للئبداعالمعنى المغوي  نبدأ: بداية يح ذلؾ نورد في بحثنا عدة تعاريؼلتوضو  
والبديع  ،مف فعمو أوؿأي  ،الشيء أبدعويقاؿ فلبف  هأأنشأي  الشيءابتدع و  أبدعو  ،وصنعو لا عمى مثاؿ

 .(2008 ،مجيد)اخترعتو أي  الشيء دعتواب أولا الذي يكوف الشيء
الانشقاؽ مف التسمسؿ العادي في ذليا المرء بقدراتو عمى الخروج و يعرفو المختصوف انو المبادرة التي يبو  

 .(2013، آخروفة و القواسم)كميا فكير مخالؼ التفكير بت
 ،الخدمات الجديدةو  ،المنتجاتو  ،والعمميات الأفكار وتقبؿ وتنفيذ إيجادىو  العمياف: يعرفوو  

وتعني جميعا ولادة شئ  ،الابتكار كمترادفاتو  الإبداعيعرفو الصيرفي: تستعمؿ مفاىيـ و  (2010،)العمياف
 .(2006 ،الصيرفي)جديدة. بطرؽ  الأشياء إلىحتى النظر  أو ،غير معروؼ
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عادة تركيب  يمكف تعريؼ الإبداع بأنو" أفكار جديدة ومفيدة ومتصمة بحؿ مشكلبت معينة أو تجميع وا 
الأنماط المعروفة مف المعرفة في أشكاؿ فريدة، ولا يقتصر الإبداع عمى الجانب التكتيكي لأنو لا يشمؿ 

عداد السوؽ فحسب بؿ يتعدى أيض اً الآلات والمعدات وطرائؽ تطور السمع والعمميات المتعمقة بيا وا 
التصنيع والتحسينات في التنظيـ نفسو ونتائج التدريب والرضا عف العمؿ بما يؤدي إلى زيادة 

 .(2010، بحر".)الإنتاجية
كذلؾ الإبداع " ليس إلا رؤية الفرد لظاىرة ما بطريقة جديدة تتطمّب القدرة عمى الإحساس بوجود مشكمة 

 .(2009 ،أىؿ)المناسب الحؿ  لإيجادمؼ ومبدع فكير بشكؿ مختتتطمب المعالجة مف خلبؿ الت
( "الإبداع مزيج مف القدرات والاستعدادات والخصائص الشخصية التي إذا ما 2013 ،الحسينيويعرفو ) 

أصيمة ومفيدة سواء بالنسبة  تإنتاجالتؤدي إلى  ،وجدت بيئة مناسبة يمكف أف ترقى بالعمميات العقمية
لخبرات الفرد السابقة أو خبرات المؤسسة أو المجتمع أو العالـ إذا كانت النتاجات مف مستوى الاختراقات 

 الإبداعية في أحد مياديف الحياة الإنسانية".
مزيج مف القدرات والاستعدادات والخصائص الشخصية التي إذا ما  فالإبداع :إجرائيا الباحثة وعرفتو 

وجدت ببيئة مناسبة يمكف إف ترقى بالعمميات العقمية لتؤدي إلى نتاجات أصمية وجديدة سواء أكاف ذلؾ 
بالنسبة لخبرات الفرد السابقة أـ خبرات المؤسسة أـ المجتمع أـ الفرد خاصة إذا كانت النتاجات مف 

  الإنسانية.حد مياديف الحياة أقات الإبداعية في مستوى الاخترا
 

 (:Innovation Capabilities) القدرات الإبداعية 4.3.2
فالقدرات الإبداعية يختمؼ مفيوـ القدرات الإبداعية لممؤسسة عف مفيوـ القدرات الإبداعية للؤفراد، 

وتقديـ كؿ ما  ،تمكف المؤسسة مف التكيؼ مع تغيرات المحيط ،قدرات مف نوع ديناميكي لممؤسسة تعني
عادة تجميع واستغلبو  و جديد في مجاليا مف خلبؿ تجميع،ى والميارات ؿ الموارد والمعارؼ دمج وا 
 .(2013، الحسيني)

فقد اختمؼ الباحثوف في وضع تعريؼ محدد لمقدرات الإبداعية، فمنيـ مف  ،أما القدرات الإبداعية للؤفراد
عرفيا بأنيا " الاستعدادات العقمية التي يمزـ توافرىا للؤشخاص حتى يقوموا بػأنواع مػف السموؾ الإبداعي، 

 .(2010، بحر)الإبداعي قادر عمى التفكير والتي تميز الشخص المبدع ال
نتاج معرفة جديدة  يةالقدرات الإبداعكذلؾ تعرؼ  بأنيا " قدرة الفرد عمى نقؿ المعرفة الكامنة داخمو، وا 

 .تظير بصورة منتجات، وعمميات فييا نوع مف الجدة والتفرد"
ميارة مف ميارات التفكير الإبداعي تجعؿ الفرد أكثر حساً لممشكلبت،  أنيا القدرة الإبداعية: وتشير

وجوانب النقص، والتغيرات في مجاؿ المعرفة، والبحث عف الحموؿ، والتنبؤ وصياغة الفرضيات، واختبارىا 
 وتعديميا مف أجؿ التوصؿ إلى نواتج جديدة يستطيع ىذا الفرد نقميا للآخريف.

قدرة الإنساف عمى إبداع ما ىو فريد مف نوعو أو خارؽ  تعني بأنيا داعيةالقدرات الإبوتعرؼ الباحثة 
ابتكار الجديد، ويتميز الإنساف المبدع بقدرات تميزه عف غيره مف  إلىلمعادة الأمر الذي يدفع الإنساف 
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وقبوؿ  ممشكلبتلوالقدرة عمى التنبؤ  والمرونة، ،: الطلبقة الفكرية، والأصالةالعادييف مثؿ صالأشخا
 ...وغيرىا مف السمات.المخاطرة

دراسة  يمكف التعرؼ عمى الأشخاص المبدعيف عف طريؽ( Innovate person) والشخص المبدع 
وصؼ الشخص المبدع  المتغيرات الشخصية، والفروؽ الفردية في المجاؿ المعرفي ومجاؿ الدافعية ويتناوؿ

والخصائص  ،الشخصية )الدافعية( وىي: الخصائص المعرفية، والخصائص ةرئيس تثلبثة مجالاعادة 
المخ لزيادة استخداـ الحدس والبديية إضافة إلى  التطورية مع زيادة القدرة عمى استخداـ الجانب الأيمف مف

 .(2010، بحر) .الإبداعيةالمعوقة لقدراتو  إطلبؽ طاقاتو الكامنة لمخروج مف القيود
وىي ترتكز عمى عممية التفكير نفسيا  ( أو عممية الإبداعCreative Thinking) والتفكير الإبداعي

( الذي يرى أف الإبداع Spearman) أكثر مف التركيز عمى النواتج ومف أمثمة ذلؾ تعريؼ سبيرماف
، أىؿ)ثالث طريقة يتولد عنيا ظيور شيء يحدث عندما يتمكف العقؿ مف إدراؾ العلبقة بيف شيئيف ب

2009). 
  :خصائص الإبداع 5.3.2

لمخروج بمساىمات  ،ةيمة وأىميمثمو مف قيىتـ الباحثوف بالتعرؼ عمى خصائص الإبداع نظراً لما ا     
 ،ةير القدرات الإبداعية وتطو يساعد عمى تنميوبالتالي  ،فيوالأشخاص المبدع ،ـ الإبداعيتعمؽ بتقو يما يف

ؼ الإبداع في مختمؼ المجالات والأنشطة يلدعـ وتبني وتوظ ،تياليمتيا وفعاءوالوقوؼ عمى مدى ملب
 تقويموذكره "عساؼ" في  ومف ىذه المساىمات ما ،سواءً عمى مستوى الأفراد أو الجماعات أو المنظمات

 :الاتييا في يلأبرز خصائص الإبداع والتي أشار إل
قة يعمى رأي واحد حوؿ حق تفؽ الباحثوف والمفكروفيلـ  :ةية وجماعيالإبداع ظاىرة فرد 1.5.3.2

ة يأـ ىي ظاىرة جماع أي أنيا نتاج جيود الأفراد كأفراد ،؟ةية، وىؿ ىي ظاىرة فرديالظاىرة الإبداع
ة ية فرديس عمميوىو ل ،س حكراً عمى الأفراديف الإبداع لإ ،يةنتاج جيود جماع ضاً، بمعنى أنيايأ

 (.2013 ،عساؼ)والمؤسسات ؽ الجماعات يث قد تتـ ممارستو عف طر يح بالضرورة،
نما كثيروف يعتقد كما فرديا ليس الإبداع أف نلبحظ أف بمكاف الأىمية مف ولعؿ  أيضا، جماعيا يكوف قد وا 
 عمى خاصة بمسؤولية ييمق الذي الأمر والتعمـ بالتدريب توتنمي يمكف الإبداع أف ملبحظو مف لابد كما

 ،)دور وتنمييا الإبداعية القدرات تحفز التيو  المختمفة والفعاليات البرامج تصمـ أف يجب التي المؤسسات
كوف ممكنا أكثر ومتاحاً أكثر، وخاصة في يوبالتالي فإف الإبداع الجماعي أو المؤسسي قد  قيادة الإبداع(
د، وتحتاج يرات تتداخؿ بصورة بالغة التعقيث أصبحت الظواىر والمتغية المعاصرة، حيخيالمراحؿ التار 

مكانيامة و يجيود عظإلى   .ة حولويإبداع اتمكف التعامؿ معيا والوصوؿ إلى نتاجيضخمة حتى  تا 
تيا فكرة أو نبوغاً ية تبدأ في ذىف الأفراد كأفراد، فتكوف في بدايؤكد "عساؼ" أف إشراقة الفكرة الإبداعيو 

مف  اً ر يكث ث أف  يف، حينيا في بحث حضاري معم الاستفادة، وتتـ ائياثروا  اً، أي متابعة ىذه الفكرة يفرد
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ىماؿ ا  جة عجز الفرد، و ياً نتيف لأنيا ظيرت فرديوتلبشت لدى أفراد مجيول اختفتة يالأعماؿ الإبداع
 (.2013 ،عساؼ) المنظماتر الجماعة، وتقصي

س حكراً عمى العمماء يالإبداع ل فإ: ست ظاىرة خاصة بأحدية عامة وليالإبداع ظاىرة إنسان 2.5.3.2
تو عمى يث تنطوي مقومات شخصيف، فالإنساف العاقؿ السوي ىو إنساف مبدع، حييوالأخصائوالخبراء 

و، وتختمؼ يعيعي ذلؾ أو لا ية، وذلؾ بغض النظر عما كاف الفرد الإنساني يات أو عناصر إبداعينوا
 يا، وحسب الظروؼية مف شخص لآخر حسب الفطرة التي فطرىا الله عميىذه المقومات العناصر الإبداع

ة الخصائص يث تعمؿ الظروؼ عمى صقؿ وتنميتفاعؿ معيا، حيش في وسطيا و يعية التي يالموضوع
 (.2013 ،عساؼ(ة لدى بعض الأفراد، وقد تحبطيا لدى بعض آخريالإبداع

ة يأي أف العوامؿ الوراث :رهيتو وتطو يمكن تنميرتبط بالعوامل الموروثة كما ية يالإبداع كالشخص 3.5.3.2
ة يحوؿ بدوره دوف أف تتدخؿ العوامؿ التربو ية، وىذا لا يالإبداع الاستعداداتة ير في تنميالكبرىا يليا تأث

د كمما يونمو عناصر الإبداع، تتزا ،الاستجابةف، إلا أف درجة يلدى الآخر  الاستعداداتة يلتعمؿ عمى تنم
 ريلو تأث الوراثيف أف العامؿ الرغـ م التربوية وعمىة والعوامؿ يف المقومات الوراثيدرجة التوافؽ ب ازدادت

اً ية جعؿ مف الممكف جزئيسمى باليندسة الوراثعمى الإبداع إلا أف التطور الذي حدث في ما ي رتباطاو
 (.2013 ،عساؼ(ةير عمى الصفات الوراثيطرة أو التأثيالس
الإحاطة بجميع ا لابد مف يتـ فيمي ومركبة وحتى ظاىرة معقدة الإبداع أفتبيف  الإبداعمف خلبؿ خصائص و 

نتاجلحؿ المشكلبت بطريقة منطقية طريقة  الإبداعكذلؾ يعتبر  ،جوانبيا رية ظن إلىشيء جديد كالوصوؿ  وا 
ليس  والإبداع ،مف تفاعؿ مجموعة مف العوامؿ الشخصية والاجتماعية الإبداعينتج و  ،شيء جديد أوجديدة 

 وبجميع تخصصاتيـ. الأفرادوالفنانيف بؿ يشمؿ  والأدباءوقفاً عمى العمماء 
   أنواع الإبداع الإداري في المنظمات: 6.3.2

 : ((Individual Innovationالإبداع الإداري عمى مستوى الفرد  1.6.3.2
وكتب الكثير  يف يمتمكوف قدرات وسمات إبداعية،ىو الإبداع الذي يحققو ويتـ التوصؿ إليو مف قبؿ الأفراد الذ

عف الشخصية المبدعة، وتـ تحديد السمات التي تميز الشخصية المبدعة عف غيرىا مف حيث القدرات 
، الذكاءالتعميـ، والاستعدادات والميوؿ، وخصائص الفرد المبدع والتي تكوف عدة فطرية بالآتي:)المعرفة، 

 .(2011 ،)الغندور( الشخصية، الطفولة، التفاعؿ
 :(Group Innovationالجماعة )الإبداع الإداري عمى مستوى  2.6.3.2

ىو الإبداع الذي يتـ تحقيقو أو التوصؿ إليو مف قبؿ الجماعة )قسـ، أو دائرة، أو لجنة، ...الخ(، واعتماداً  
الجماعة يفوؽ كثيراً مجموع الإبداعات الفردية للؤعضاء،  إبداعفإف  Synergism التذاوبعمى خاصية 

وذلؾ نتيجة لمتفاعؿ فيما بينيـ وتبادؿ الرأي والخبرة ومساعدة بعضيـ البعض وغيرىا. ولا شؾ فإف التحديات 
 الكبيرة التي تواجييا المنظمات المعاصرة تتطمب تطوير جماعات العمؿ المبدعة.
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 :(Organizational Innovationالمنظمة )الإبداع الإداري عمى مستوى  3.6.3.2

عمى أف الإبداع في المنظمات المعاصرة، عمى اختلبؼ أنواعيا، لـ يعد مسألة  أخرىلا بد مف التأكيد مرة 
نما بات أمراً ضرورياً وممحاً، ولا غنى ليا عنو إذا ما أرادت البقاء والازدى ار، وعمييا ترؼ أو شيئاً كمالياً، وا 

 ،دي ديرلوؼ) بتوفر الشروط التالية ويتحقؽ ذلؾأف تجعؿ الإبداع أسموب عمميا وممارساتيا اليومية. 
2009): 

  ضرورة إدراؾ أف الإبداع والريادة تحتاج إلى أشخاص ذوي تفكير عميؽ ولتنمية ىذا التفكير لدى الأفراد
 .والمشاركة في الندوات والمؤتمراتلابد مف أف تتيح ليـ المؤسسة فرص التعمـ والتدرب 

 ضرورة تعمـ حؿ المشكلبت بطريقة إبداعية، وىذا يعني تكييؼ التفكير وتشجيعو ليكوف أكثر مرونة. 
  ضرورة تنمية الميارات والقدرات الإبداعية في إيجاد المشكلبت وتعزيزىا مما يساعد عمى تنمية الميارات

 .الشامؿ وتقصي أبعاد أي مشكمةالإبداعية والتعود عمى التفكير المطمؽ و 
 ضرورة تنمية الميارات الإبداعية في صنع المشكلبت أو بناء المشكلبت، وذلؾ مف العدـ 

 والعمؿ عمى حميا.
 ،زايد أبو (عويوتشجالإبداع الوظيفي عمى أىم جوانب ومتغيرات البيئة التنظيمية التي تحفز  7.3.2
2008:) 

إيجاباً عمى الإبداع وذلؾ لأنو يتضمف درجة متدنية مف تقسيـ التمايز : يؤثر الييكل التنظيمي العضوي
 ،الرأسي، والرسمية والمركزية، فالييكؿ العضوي يوفر المرونة والتكيؼ والتفاعؿ الأفقي بيف الوحدات المختمفة

 مما يشجع ويسيؿ تبني الإبداعات.
الإدارة يوفر المشروعية والمعرفة في كيفية  : حيث إف استقراراستقرار الإدارة لفترة طويمة يرتبط بالإبداع

 إنجاز العمؿ وتحقيؽ النتائج المرجوة.
: المنظمات المبدعة لدييا ثقافات متشابية، فيي تشجع المخاطرة والاختبار والتجربة، ثقافة المنظمة

جة وتكافئ النجاح والفشؿ، عمى السواء، وتشجع بؿ وتكافئ الأخطاء، وتنظر إلى الفشؿ عمى أنو نتي
 ثانوية طبيعية لمخوض في المجيوؿ.

وتتسامح مع الأخطاء، بؿ  ،وتدعـ الإبداع وتسانده ،: الإبداع يتطمب قيادة ممتزمة بالتغييرالقيادة
وتشجعيا، وعمى المدير أف يساعد الأفراد عمى التغمب عمى خوفيـ مف الفشؿ، وتطوير ثقافة المخاطرة 

 الذكية التي تؤدي إلى الإبداع الدائـ. 
: لقد دلت الدراسات عمى أف وجود درجة معتدلة مف التنوع، والتماسؾ، والاستقلبلية تتصؼ جماعة العمل

بيا جماعة، فريؽ عمؿ يشجع ويعزز الإبداع، ولكف إذا ما زادت ىذه الخصائص أو قمت درجة 
جود علبقات فإف ذلؾ يعيؽ الإبداع في المنظمات. ومف ناحية أخرى فإف الدراسات أثبتت أف و  ،الاعتداؿ

 قوية بيف أفراد الجماعة الواحدة يشجع عمى الامتثاؿ وتضر بالإبداع.
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العلبقات الاجتماعية القوية يمكف أف تصبح راضية ذاتياً بالوضع الراىف  إف المنظمة التي تسودىا
(Complacent ومنعزلة عف المعمومات والتحديات الأخرى، وىذا يعني أف المنظمات التي تعزز )

يمكف أف تساعد عمى جذب الأفراد  ،والانفتاح الداخمي ولو عمى حساب جزء مف التماسؾالتنوع 
 .(2009 ،)دي ديرلوؼ بدعيف، وتشجع الإبداع التعاونيالموىوبيف والم

 

 :صفات المبدعين 8.3.2
 الإبداعيةالمواضيع التي يحفؿ بيا الميتموف بالظاىرة  أىـ إحدىتمثؿ قضية البحث عف المبدعيف 

 :ليـ والسمات المميزةت المبدعيف صفا إلىلذلؾ نشير في بحثنا و  (2008، )مجيد
 المألوؼوالخروج عف  ،والقدرة العالية عمى التركيز وقوة الملبحظة الأفكارالخياؿ الواسع وغزارة  -1

 .(2008 ،المجيد)متعمقة نظرة  والثقة وامتلبؾوالدقة 
رادةولدييـ تصميـ و  ،الجرأةو  ،والشجاعةية والرغبة في التفوؽ النشاط والمثابرة الدافع -2 ولا  قوية ا 

 .(2008 ،متفائموف )مجيديجابيوف و ا  و يبحثوف عف الطرؽ البديمة و  ،يكتفوف بالحؿ الواحد
  .(2010 ،الإماـ)النتائج تحميؿ و  ،التعبير الجماليو  التأمميالتفكير  إلىالميؿ الثقة و  -3

 

 .(2010، )بحرالإبداعية:قدرات أبعاد ال 9.3.2
الإبداع سموؾ إنساني خلبؽ يكمف في داخؿ كؿ فرد، يتفؽ في حالات تحفيز المدارؾ واستثارة الأحاسيس 

 ،والحيوي لمعقؿ الباطف )اللبوعي( ضمف وسائؿ عديدة، ليوجد أفراداً متميزيف لدييـ ممكة الحضور الدائـ
أو استنباط مجموعة  ،وباستطاعتيـ الحصوؿ عمى أنسب الحموؿ وأفضميا مف مجموعة خيارات مطروحة

 .رؤى وتصورات مبتكرة لمسألة اتفؽ عمى أنيا مستعصية
كبقية المواىب المستترة تحتاج إلى إثارة وصقؿ وممارسة  ،لذا يعد الإبداع موىبة كامنة في كؿ إنساف

نتاج جديد وعمى ىذا فلب يتصور البعض أف الإبداع  ،نوعية دائبة كي تكوف ممكة حاضرة عند كؿ مممة وا 
بأصحاب الذكاء الخارؽ أو أولاد الذوات، فالكؿ عمييـ إعماؿ عقوليـ، وتفجير مواىبيـ لموصوؿ  مختص

 إلى حالة الإبداع الواقعي في شتى مجالات الحياة الفردية والاجتماعية.
وقدراتيـ الإبداعية مف خلبؿ مواقؼ طارئة وظروؼ حرجة،  قابميتيـىناؾ بعض الأفراد تظير  أفغير 

الصفات التي ، وتغيير نمط سموكيـ بما يتلبءـ و بقابميتيـأكثر والعناية  أنفسيـالتوجو إلى وىؤلاء عمييـ 
 (: 2007 ،العربي أشرؼ) جممتيايحممونيا ومف 

: وىي المقدرة عمى الإتياف بالأفكار الجديدة النادرة والمفيدة وغير المرتبطػة بتكػرار الأصالة 1.9.3.2
المألوؼ وبعيد المدى، ويتفؽ عدد مف الباحثيف عمى أف الأصالة ىي" القدرة أفكار سابقة، وىي إنتاج غير 

عمى إنتاج استجابات أصيمة أي قميمة التكرار بالمعنى الإحصائي داخؿ الجماعة التي ينتمي إلييا الفرد، 
لبثة جوانب رئيسية والأصالة تشتمؿ عمى ث ،أي أنو كمما قمت درجة شيوع الفكرة زادت درجة أصالتيا

 :ىيو 
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  القدرة عمى إنتاج أفكار نادرة(.)الشائعة الاستجابة غير 
  (.القدرة عمى ذكر تداعيات بعيدة غير مباشرة)البعيدة الاستجابة 
  ًجديداً  الاستجابة الماىرة )القدرة عمى إنتاج استجابات يحكـ عمييا بالميارة( وىذا الجانػب يعػد محكػا

 .للؤصالة
لممشكمة أي أف الفرد  مألوفةوتشير ىذه الميارة إلى قدرات الفرد عمى إنتاج أفكار أو حموؿ جديدة غير 

 .(2012 ،البكر)الآخريف ر أفكار الذي يتصؼ بيذه الميارة لا يكر 
 

 : الطلبقة تعني قدرة الشخص عمى إنتاج كمية كبيرة مف الأفكار تفوؽ المتوسط العػاـالطلاقة 2.9.3.2
يتميز الشخص  فترة زمنية محددة، ويقاؿ إف الطلبقة بنؾ القدرة الإبداعية. لذا فمف المػرجح أف في غضوف

 ،ىاالاسػتجابات وسػرعة صػدور  بعػدد مقاسوالتفكير، وتتحدد الطلبقة في حػدود كميػة  المبدع بالطلبقة في
 .(2010، )بحر:خمسة أنواع لمطلبقة يمكف تحديدو 

التي تتسـ بشروط معينة  الألفاظمف  عدد أكبروىي قدرة الفرد عمى توليد  الطلاقة المفظية:‌- أ
 (.2010 ،)يوسؼ

وىناؾ ة يوىي تقديـ بعض الإضافات إلى أشكاؿ معينة لتكويف رسوـ حقيق طلاقة الأشكال: ‌- ب
 الإماـ)التخطيطية  الأشكاؿيطمؽ عمييا اختبارات طلبقة  ،لبقةاختبارات تقيس ىذه الط

 .(2010 ،الآخروفو 

 ،معيف مقطع أو ،معيف بحرؼ تبدأ أو تنتيي كممات توليد عمى الفرد قدرة ىي طلاقة الرموز: ‌- ت
 .أبجدية تكوينات الكممات باعتبار معيف وزف عمى كممات تقديـ أو

عدد ممكف مف الأفكار ذات العلبقة  أكبروتتضمف ىذه القدرة إنتاج  طلاقة المعاني والأفكار: ‌- ث
 بموقؼ معيف.

‌فٌها‌و التداعي:طلاقة  ‌- ج ‌تتوافر ‌الألفاظ ‌من ‌كبٌر ‌عدد ‌تولٌد ‌على ‌الفرد ‌قدرة ‌فً تتجسد

 من ممكن دأكبر عد جوهو إنتا ،وٌحدد‌فٌها‌الزمن‌أحٌانا ‌‌،من‌حٌث‌المعنى‌،شروط‌معٌنة

 .الواحدة الدلالة ذات الكلمات

صدار أفكار مترابطة في موقؼ محدد ،: سرعة صياغة الأفكار السميمةالطلاقة التعبيرية‌- ح  ،وا 
عمى أف تتصؼ ىذه الأفكار بالوفرة والتنوع والغزارة وأحيانا الندرة والترجمة الفورية الإبداعية 

ىذه الملبمح ليذه القدرة لاف الترجمة تتطمب ترابط الأفكار بالمغة الصورية التي يتـ  أحدتمثؿ 
 (.2113 ،الجمؿ)أخرى  ار مف لغة وتحويميا إلى لغةبيا تمثؿ الأفك

 

وىي قدرة الفرد عمى تغيير تفكيره بتغير الموقؼ الذي يمر فيو بحيث تصدر منو : المرونة 3.9.3.2
لأفكار أف يسمؾ الفرد أكثر مف مسمؾ لموصوؿ إلى كافة ا أي ،استجابات متعددة لا تنتمي إلى فئة واحدة

 (.2111 ،النفيعي)المحتممة أو الاستجابات 
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أو تحويؿ مسار  القدرة عمى توليد أفكار متنوعة ليست مف الأفكار المتوقعة إلىوالمرونة الفكرية تشير 
 أو متطمبات الموقؼ. ،التفكير مع تغير المثير

 :( المرونة إلى نوعين2008، أبو زايد)صنف وقد 
لا تنتمي لفئػة أو أصؿ تتضمف قدرة الفرد عمى إعطاء معمومات متنوعة تمقائياً  المرونة التمقائية: -أ

فيعطي  كما أنيا تشير إلى المرونة التي تظير عند الفرد دوف حاجة ضػرورية يتطمبيػا موقؼ.، واحد
نما تنتمي إلى عػدد متنو الشخص عدداً مف الاستجابات لا تنتمي إلى فئة  وىذا يميزىا عف  .عواحدة وا 

اتجاه أفكارنا، بينما يبرز عامؿ الطلبقة أىمية الطلبقة بأنواعيا، حيث يبرز عامؿ المرونة أىمية تغيير 
 .كثرة ىذه الأفكار فقط

حؿ  : وىي قدرة الشخص عمى تغيير وجيتو الذىنية حيف يكوف بصدد النظر إلىالمرونة التكيفية -ب
 الموجب لمتكيؼ العقمػي، فالػشخص مكف النظر إلييا باعتبارىا الطرؼمشكمة معينة، وي

 وسمي ىذا النوع مف المرونة ،مي مضاد لمشخص المتصمب عقمياً المرف مف حيث التكيؼ العق
 .باسـ المرونة التكيفية، لأنيا تحتاج إلى تعػديؿ فػي الػسموؾ ليتفػؽ مػع الحػؿ الػسميـ

ويقصد بيا الوعي بوجود مشكلبت أو حاجات أو عناصر ضعؼ فػي  الحساسية لممشكلات:  4.9.3.2
بعض الأفراد أسرع مف غيرىـ في ملبحظة المشكمة والتحقؽ مف وجودىا البيئة أو الموقؼ، ويعني ذلؾ أف 

ليا، ويرتبط بيذه  خطوة أولى في عممية البحث عف حؿٍ  في الموقؼ، ولا شؾ أف اكتشاؼ المشكمة يمثؿ
ثارة  ،أو ،أو الشاذة ،ملبحظة الأشياء غير العادية ،القدرة المحيرة في محيط الفرد، أو إعادة توظيفيا وا 
ت مف حوليا، ولاشؾ أف الأشخاص الذيف تزداد حػساسيتيـ لإدراؾ أوجو القصور في المواقؼ تساؤلا

تزداد فرصتيـ لخوض غمار البحث فييا، وبالتالي فإف الاحتماؿ سيزداد أماميـ نحو الإبداع  ،المختمفة
 .(2010، )بحرالخلبؽ
والأزمات في المواقؼ المختمفة أكثر مف ( بأنيا قدرة الفرد عمى إدراؾ المشكلبت 2010، مخموؼ)ويعرفيا 

والتحديد الدقيؽ لأبعاد ىذه المشكمة، واستيعاب الآثار المترتبة عمييا برؤية واضحة تمكنو مف تحديد  ،غيره
 يجابيات وذلؾ لفيمو العميؽ بطبيعة المشكمة مدار البحث.نواحي القصور وتلبفييا، وتدعيـ الإ

 

شجاعة الفرد في تعريض نفسو لمفشؿ أو النقد وتقػديـ تخمينػات ىي مدى : قبول المخاطرة 5.9.3.2
كما تعني أخذ زماـ المبادرة فػي تبني الأفكار . والعمؿ تحت ظروؼ غامضة والدفاع عف أفكاره الخاصة

والأساليب الجديدة والبحث عف حموؿ ليا، في الوقت نفسو الذي يكوف فيو الفػرد قابلًب لتحمؿ المخاطر 
لأعماؿ التي يقوـ بيا، ولديو الاستعداد لمواجية المسؤوليات المترتبة عمى ذلؾ، وفي ميداف الناتجة عف ا

العمؿ الإداري يكوف المديروف الواعدوف واعيف لأىمية عنصر المخاطرة في استثمار الطاقات الإبداعية 
لمتغمب عمى التردد في لدى العامميف وتحسيف المناخ التنظيمػي، ومػدركيف لحاجة العامميف لممساندة والدعـ 

تحمؿ الآثار المترتبة عمى المخاطرة مما يدفعيـ إلى وضع أنظمة ومكافػآت تػشجعيـ عمػى قبػوؿ المخػاطرة 
 (.2010، بحر(وتحمػؿ نتائجيػا.
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العممي والموضوعي في مختمؼ وظائؼ الإدارة العامة مف تخطيط وتنظيـ  الإبداعيإف تبني الأسموب 
ىماؿ المعايير وتوجيو ورقابة واتخاذ  والابعاد قرارات معناه عدـ التقوقع داخؿ الأطر التنظيمية التقميدية وا 

ف لأ ،إلى بروز ظواىر خطيرة تساىـ في تردي حالة العديد مف الشركات الإبداعية الفعالة، التي تؤدي
الإبداع موىبة كامنة في كؿ إنساف كبقية المواىب المستترة، تحتاج إلى إثارة وصقؿ وممارسة نوعية، غير 

وقدراتيـ الإبداعية مف خلبؿ مواقؼ طارئة وظروؼ حرجة، وىؤلاء  قابميتيـىناؾ بعض الأفراد تظير  أف
 .ما يتلبءـ والصفات التي يحممونيا، وتغيير نمط سموكيـ ببقابميتيـأكثر والعناية  أنفسيـعمييـ التوجو إلى 

 

 المؤسسات:قياس الإبداع في  10.3.2
ومف أىـ  ،نو تمت عدة محاولات في ىذا الصددأ إلا، بمكافإف عممية قياس الإبداع تعد مف الصعوبة 

وعدد  ،والتطوير : النسبة المئوية مف الدخؿ الذي تـ إنفاقو عمى الحثا يميالمقاييس المستعممة نذكر م
إلا أف تمؾ الإجراءات لا تقيس  ،وعدد مبادرات البحث والتطوير وعدد المنتجات الجديدة ،براءات الاختراع

) وىي عممية تختمؼ مف بداع تركز عمى فيـ عممية الإبداعقيمة الإبداع فعلب فالمقاييس الفعالة للئ
ييس المناسبة نحتاج إلى أف ننظر لتحديد المقاو  ،مؤسسة إلى أخرى( والعلبقة بيف المدخلبت والمخرجات

 ،إلى الاستثمار الذي تحدده المؤسسة في مجاؿ الإبداع عمى شكؿ الموارد والبيئة التي تتيحيا المؤسسة
الذي خمفتو  والاثر ،كما نحتاج أيضا إلى أف نضع في اعتبارنا النتائج التي تمخضت عنيا تمؾ العممية

 (.2011 ،)الأخضرالسوؽ لدى المؤسسة ىذه النتائج عمى قيمة
والخصائص  ،وقوائـ تقدير الشخصية ،وجد لمعممية الإبداعية مجموعة مف المقاييس الاختياريةأ ولقد

تستخدـ في  الإبداعمقاييس  فإحيث  ،ؿ النصؼ الثاني مف القرف العشريفالسموكية التي تراكمت خلب
 : ومف أىـ ىذه المقاييس مجالات كثيرة في المؤسسة

  خاصة.اختيار الأفراد الموىوبيف والمتفوقيف للبلتحاؽ ببرامج تكويف وتدريب 
  عقمية وميارات إبداعية  تتتطمب توافر استعدادا ،وتصنيفيـ بوظائؼ قيادية دلأفراااختيار

وسموكية ذكية تقييـ فعالية برامج تدريب الإبداع وتنمية ميارات التفكير المتشعب وحؿ المشكلبت 
لإشارة إلييا عمى النحوؿ دوات قياس الإبداع في ضوء المكونات التي سبؽ اويمكف تصنيؼ أ

 (.2010 ،)بوزياف التالي
ركزت  ،تورانس هوىي حركة قياس الإبداع التي وضع أسسيا جيمفورد ومف بعد :الأداء راختبا -1

حوؿ العممية الإبداعية مف خلبؿ فقرات اختباريو تقيس عوامؿ وقدرات مرتبطة بالتفكير 
، الإفاضة ،الأصالة ،والمرونة ،قةالإبداعي أو التفكير المتشعب وىذه المقاييس تتمثؿ بالطلب

 وقد تـ التعريؼ بيـ في متف البحث. ،لممشكلبت والحساسية
: تيدؼ ىذه القوائـ إلى الحصوؿ عمى معمومات حوؿ الخبرات قوائم تقدير السيرة الذاتية -2

المبكرة لمفرد بافتراض أف الانجازات المستقبمية لأي فرد تتأثر بدرجة كبيرة بنوع الخبرات التي 
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تعرض ليا خلبؿ سنوات الدراسة كما تتأثر بالخيارات الميمة التي اتخذىا في حياتو المبكرة 
ويوجد عدة وسائؿ لمحصوؿ عمى المعمومات  ،صو الشخصيةومف ثـ ربط تمؾ الخبرات بخصائ

المطموبة مثؿ إجراء المقابلبت الشخصية وفحص الوثائؽ الرسمية ومف أبرزىا قوائـ التقدير 
فقرة  150ث تتألؼ قائمة السيرة الذاتية لتايمر مف يبح ،الذاتية المستخدمة في قياس الإبداع
 مية الفنية القيادة النضج الميني.مرتبطة بالأداء الأكاديمي للئبداع القاب

: تستند ىذه القوائـ إلى الافتراض القائؿ بأف الأشخاص الذيف يمتكموف قوائم تقدير الشخصية -3
إسيامات إبداعية في الخصائص الشخصية حوؿ الأشخاص المبدعيف لدييـ القدرة عمى تقديـ 

 . مجالات عمميـ
وصفية أو صفات ويطمب مف الفرد أف يحدد درجة حيث تتضمف فقرات أدوات تقدير الشخصية عبارات 

انطباؽ مضموف العبارة أو الصفة عميو عف طريؽ وضع إشارة مقابؿ كؿ فقرة وتتراوح بيف ما تنطبؽ 
وتقدـ بشكؿ فردي أو جماعي ولا تتطمب مثؿ ىذه القوائـ تدريبا خاصا أو مؤىلب مف  ،ولا تنطبؽ أبدا ،بقوة

ا عمميات تصحيحيا واستخراج دلالات العاملبت الكمية فإنيا بحاجة إلى جانب الذيف يقوموف بتطبيقيا أم
 .(2010 ،)بوزيافلتصحيح خبرة في استخداـ دليؿ ا

 

باستخداـ وسائؿ متعددة يتـ مف خلبليا تحفيز  ،مف ىنا نستنتج انو يمكف لممنظمة تنمية الإبداع لدييا
والعمؿ عمى تنمية  ،فراد الموىوبيف والمتفوقيفمف خلبؿ قياس أداء الأو  ،الأفراد نحو السموؾ الإبداعي

 قدراتيـ بتدريبيـ ووضعيـ في دور قيادي. 
 في المنظمات:  الإبداعمعوقات  11.3.2

وتثبطو عف تحسيف وتطوير مجاؿ تخصصو والتفوؽ  الإنسافالعقبات التي تمنع  الإبداعيقصد بمعوقات 
 (2010 ،آخروفو  الإماـ) :أبرزىافيو ومف 

 التخطيط أوالتنظيـ  أوالحؿ  أو الإنتاجسواء في  الآخريفالاعتماد عمى و  ،عدـ صحتو أوقمة العمـ  -1
ة عدـ رعايوعدـ التشجيع والتحفيز و  الإتقافوعدـ  الأفضؿ دايجا إمكانيةرغـ  والاكتفاء بالمتاح
 .(2008 ،الموىوبيف )مجيد

الحاجة  وكما يقاؿ ،للئبداعبالحاجة  الإحساستنمية الميارات بيا وعدـ  وتوفر شروطالبيئة المحيطة  -2
 .(2013 ،وآخروفاـ الاختراع )القواسمة 

الاستمرار في زيادة وعدـ التعمـ و  ،والحافز الذاتي ،لممرونةالفشؿ والافتقار  أوالخوؼ مف الرؤساء  -3
 .(2008 ،العممي )مجيد المحصوؿ
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 وانشغاؿ ،وقبوؿ الوضع الراىف الاستقرارؿ حالة ير ومقاومة المنظمات لو، وتفضييالخوؼ مف التغ -4
 والالتزاـ ،عة لموقتيمضعخبارها وادة ية، ورفض الأفكار الجدينيالروت اليومية بالأعماؿ المديريف

 المضموف.دوف  شكمياتالز عمى يوالتشدد في الترك ،ماتيف والتعمية القوانيبحرف
ة يماف بأىميعدـ الإو  فيإلى العاممطة ية البسينيض الأعماؿ الروتيماف بتفو ية الإدارة، وعدـ الإيمركز   -5

تجاوز قدرات الزملبء في مجاؿ يالإنجاز والتفوؽ الزائد الذي فنبذ الزملبء ف و يالمشاركة مف قبؿ العامم
 .وعزلو ة منويؿ مف الفرد المبدع بالسخر يحفزىـ عمى النيد مما يشعرىـ بالخطر والتيديالعمؿ، 

ر أمورىـ يف بتدبيف منشغمية منيا مما تجعؿ العامميالمادة، وخاصة ية والمعنو يقمة الحوافز الماد  -6
 .در رزقيـ وتجنبيـ لمعمؿ الإبداعية ومصاياتيالح

شراكيـ ا  ف و يز العامميف الإدارة تعتبر صاحبة الدور الأساسي في تحفإ ،ر الكفؤهية غيادات الإدار يالق -7
المناسبة داخؿ المنظمة، فإذا ئة يالب يجادوا  ة، وخمؽ التعاوف، يميذ الأىداؼ التنظفي وضع وتنفي

 .(2014 ،ف )حسفيضعفت كفاءة ىذه الإدارة، كانت مثبطاً في وجو الإبداع لدى العامم
 أف، فعمينا الآخريفومنيا ما يكوف مف قبؿ  ،نفسو الإنسافمنيا ما يكوف مف  :معوقات الإبداع كثيرة

وعدـ  ،لشعور بالنقصومنيا ا ،وتفتؾ بو الإبداعتقتؿ  الإمكاف لأنيانعرؼ ىذه المعوقات ونتجنبيا بقدر 
 الإداريةالمعيقات السابقة يمكف التغمب عمييا مف خلبؿ الممارسات  أفحيث ترى الباحثة  ،الثقة بالنفس

 والإبداع. التزاـ المنظمة بأساليب عمؿ تشجع مف خلبليا العامميف عمى زيادة الانجاز إلى إضافةالفعالة 
  
 

 الإبداع:التنظيمية الباعثة عمى  المتغيرات 12.3.2
وحيػث أف المتغيرات  ،تمعب المتغيرات التنظيمية دوراً ىاماً في تييئة المناخ المناسب للئبػداع الإداري    

التنظيمية الباعثة عمى الإبداع الإداري متعددة الأبعاد والجوانب فإف الحديث فػي ىذه الدراسة سيتـ عف 
أىـ ىذه المتغيرات مف وجية نظر الباحث، والتي تعمػؿ عمػى رفػع مستوى أداء العامميف وتؤدي إلى ما 

  :يعرؼ "بالأداء الإبداعي" وىي
تنظيمي، يوضح تقسيـ النشاطات والأعماؿ والواجبات  لكؿ منظمة بناء: التنظيميالبناء  1.12.3.2

والأقػساـ والإدارات، وتستمزـ عممية البناء التنظيمي، تحديد أىداؼ المنظمة، ثـ تحديد أوجو النشاطات 
المختمفة فػي العمؿ المطموب، وتحديد العمميات المطموبة في كؿ نشاط وتجميعيا في وحدات إدارية، 

مية، مع تحديد واجبات كؿ وظيفة، والمؤىلبت المطموبػة فػي شػاغميا، وتعييف وتحديد الوظائؼ في كؿ عم
الأفراد وتكميفيـ بالوظائؼ المطموبة ومنحيـ السمطات اللبزمػة، لكػي يتمكنػوا مػف ممارسة الواجبات الممقاة 

ويتضمف البناء  تػوفير التػسييلبت والإمكانيات الخاصة بالعمؿ،و عمى عواتقيـ، وتحديػد العلبقػة بيػنيـ، 
التنظيمي لمنظمة ما وجود الييكؿ التنظيمي ومػا يتطمبو مف وضوح التصميـ والمفيوـ الػذي بنػي عميػو، 
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بالإضافة إلى وجود مناخ العمؿ  صلبحيات وجية المساءلة والمكافأةووضػوح الأدوار والمػسؤوليات وال
اتية في اتخاذ القرارات ووجود اعتبارات للئبداع الملبئـ، والمتمثؿ في درجة جيدة للبستقلبلية والحرية الذ

ومػف ىػذا  (2009 ،العجمة) وتػشجيع الأداء الجيد، مع الشفافية والصراحة في النقد، والنقد الذاتي البناء
، وتشيع نة تنساب فييا الاتصالات بػسلبسةالمنطمؽ فاف التنظيـ الفعاؿ الذي يتضمف ىياكؿ تنظيمية مر 

وتفويض السمطة والمشاركة في اتخاذ القرارات يمنح مساحة أفػضؿ ويييئ فرص اكبر فييا اللبمركزية 
بداعو حيث يتاح ليـ فرصػة أداء أعماليـ بحرية  ،ار عف طريؽ تطوير وتنمية الأفرادللئبداع والابتك  .ا 

جراءات العمل 2.12.3.2 تمثؿ أنظمة العمؿ مجموعة السياسات والقواعد والأساليب  :أنظمة وا 
السياسات  مف والإجراءات التػي تحكػـ أنػشطة المؤسسة لتحقيؽ أىداؼ محددة وتتكوف أنظمة العمؿ

جراءات العمؿ لكؿ نشاط ىي أسس ومبادئ ثابتة تتعمؽ بنشاط محدد وتنبثؽ مف   ،العجمة)الػسياسات وا 
2009). 

جراءات العمؿ في تنمية روح الإبداع لػدى العػامميف إذا مػا اتسمت باليسر والبساطة      وتساىـ أنظمة وا 
ف البيئة التنظيمية إوفي المقابؿ ف .والتعقيد والتشدد في تنفيذ أنظمة وقواعد العمؿ ،والابتعاد عف الروتيف

رفية في تنفيذ قواعد العمؿ خشية تحمؿ إذا ما اعتمدت عمى الإجراءات الروتينية واستخداـ المركزية والح
، فػسوؼ يكوف ذلؾ كمو عقبة في طريؽ تنمية الروح الإبداعية لدى تمؾ القواعػدمسؤولية الخروج عف 

وقدراتيـ الخلبقة فػي تأديػة  ،الأمر الذي يفقد التنظػيـ فرصة استغلبؿ مواىب ىؤلاء العامميف العامميف،
 .أعمػاليـ

تقوـ العمميات الإدارية عمى تبادؿ البيانات والمعمومات داخؿ المنظمات، ومف  :الاتصالات 3.12.3.2
ناحية أخرى فإف المدير كقائد في عممو يحتاج لكي يحقؽ أىداؼ المنظمة إلى التوجيو، وكذلؾ يحتاج 

التنظيمية بشكؿ يضمف عدـ تعارض ىذا السموؾ مع الأىداؼ  ،ـ العامميف معو ويوجو سموكيـفيِ إلى أف يُ 
فكمما  وتمعب الاتصالات دوراً ىاماً داخؿ الإدارات، فيي تحافظ عمى تدفؽ وانسياب العمػؿ داخميا، ماك

 .(2009 ،كانت ىناؾ أنظمة جيدة للبتصالات كمما زادت كفاءة العمؿ )العجمة
 الاتصالاتوالاتصالات الصاعدة و  ،ت النازلةالاتصالا ،اتجاه مف الاتصالات أكثرونستطيع التحدث عف 

والمراد ىنا إيجاد نظـ الاتصاؿ التي توفر المعمومات الفعالة التي تؤدي إلى تحفيز وتنميػة  ،القطرية
ميـ في تنمية  أثػر، فالمعمومات التي تتدفؽ يومياً في التنظيـ ليا والابتكاريةالأفكار والاقتراحات الإبداعية 

 .الاتجاىات الإبداعية بيف العامميف
تشكؿ القيادة محورا ميماً ترتكز عميو مختمؼ النشاطات في المنظمات العامة  :نمط القيادة 4.12.3.2

لا غنى عنو لترشيد سموؾ الأفراد وحشد طاقػاتيـ  والخاصة عمػى حد سواء، فالقيادة الحكيمة والواعية أمرٌ 
 وتعبئة قدراتيـ وتنسيؽ جيودىـ وتنظيـ أمورىـ وتوجيييـ الوجية الػصحيحة نحػو تحقيػؽ الأىداؼ

 :أولاومف الصفات اليامة في القائد  وطرؽ القيادةالعمؿ  أساليب( 2009 ،)العجمةوالغايات المرجوة 
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الميارات الفنية  :و ثالثا .الخبرة العممية :وثانياالنظرية الضرورية  بالأسسمستوى التعميـ المناسب المحيط 
ى التعاطؼ مثؿ القدرة عم الإنسانيةالسمات  :المطموبة ورابعا والأىداؼ الأعماؿلتحقيؽ 

  .(2016 ،والتسامح)التميمي
تمعب القيادة دورىا في تنمية و تعزيز الأداء الإبداعي، فالقائد المبػدع ىو شخص مجدد يبحث دائماً لذلؾ 

عف أىداؼ ووسائؿ جديدة ويوظػؼ ذكػاءه بػشكؿ لا يخػاؼ التجربة إف الأداء الإبداعي لمعامميف يحتاج 
، مف خلبؿ دورىـ في صياغة ة لمقيادييفػد الميػاـ الرئيسالمناخ التنظيمي الػصحي وىػو احإلى توفير 

التعاوف أو أسموب التعامؿ القائـ بيف الرئيس ومرؤوسيو مف منطؽ أىمية العلبقات المتبادلة بينيما، حيث 
ويعتبر  ،خرأف كؿ طرؼ مف أطػراؼ ىػذه العلبقة يؤثر في تحقيؽ حاجات ورغبات وأىداؼ الطرؼ الأ

حيوياً عمى إبداع الأفػراد  اً الرئيس ىو الطػرؼ الرئيسي في تحديد نوعية أف القيادة في المنظمات تؤثر تأثير 
فػي أدائيػـ الوظيفي مف خلبؿ إتباعيا لأسموب المشاركة في إدارة الأفراد الذي يؤدي إلى تشجيع الأفػراد 

ىذا  عوف الذي يطمبو مف إمكانات مادية و معنوية،عمى إظيار ما لدييـ مف قدرات إبداعية وتقديـ ال
 لدى العامميف. د لدعـ الأداء والتفكير الإبداعيجانب مف أساليب التشجيع التي ينبغي أف يتبعيا القائ

 وشخصية نوعية وعمى ،لمشركة الإبداعي المناخ عمى الإدارة لنجاح الرئيسة العناصرلذلؾ تعتمد 
 إنجاح في فاعمة كأساليب والإبداع التغيير لإدخاؿ والأساسي الأوؿ الاعتبار فإف ذلؾ ومع ،المديريف
 معيارية أبعاد مف العبارة ىذه تحممو ما بكؿ ،الملبئمة البيئة إيجاد شؾ بلب ىو ،الإدارية التنمية

 .وموضوعية
 

 العاممين:تنمية الإبداع لدى  في تؤثر التي الإدارية الممارسات 13.3.2
 ومياراتو، بخبراتو تتصؿ والتي ،المناسبة الوظيفة في المناسب الشخص تعييف طريؽ عف :التحدي 

 إلى يؤدي المناسب غير المكاف في التسكيف أف لديو، كما الإبداع شعمة توقد إلى يؤدي وذلؾ
 . بالتيديد والشعور الإحباط

 فذلؾ إليو، المسندة الميمة ينفذ كيؼ بنفسو يقرر لكي الفرصة الموظؼ إعطاء في وتتمثؿ: الحرية 
 .لديو الممكية وحاسة الذاتي الحافز ينمي

 فائقة بعناية يكوف أف يجب وتوزيعيما والماؿ، الوقت: ىما الإبداع عمى يؤثراف مورديف أىـ: الموارد 
 تثبيط إلى يؤدي ؿغير عاد بشكؿ توزيعيما فإف العكس الجميع، وعمى عند الإبداع شرارة لإطلبؽ

 الخياؿ حركت كمما واسعة كانت كمما ،الموظؼ فيو يعمؿ الذي المكاف مساحة أف اليمـ، كما
 .أكثر المبدع

 صقؿ مف مزيد إلى ذلؾ أدى كمما ،ومتكاملب متآلفا العمؿ فريؽ كاف كمما :العمل فرق ملامح 
 تحقيؽ في لمعضو الأكيدة الرغبة خلبؿ مف ذلؾ ويكوف الخبرات وتبادؿ الإبداعي التفكير ميارات
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وضرورة  الصعبة الظروؼ في وخاصة الآخريف مساعدة إلى عضو ومبادرة كؿ الفريؽ أىداؼ
  .لمنقاش الآخروف الأعضاء يحضرىا التي المتخصصة المعمومات عمى عضو كؿ تعرؼ

 تشجيع يفوتيـ النتائج ضغط وتحت مشغولوف، دائما المديريف معظـ أف حيث: المشرفين تشجيع 
 الموظؼ يتبنى حتى الذاتي تحفيز الدافع مف الناجحة، فلببد وغير الناجحة المبدعة المجيودات

 مكافآت وبيف الإبداع بيف تربط ما نادرا الناجحة والمؤسسات فييا ويبدع عمييا ويحرص الميمة
 أو بالنقد وليس متفتح بعقؿ ةالأفكار الإبداعي المشرؼ أو المدير يقابؿ أف والمفترض محددة مالية

 . الإبداع يحطـ فعؿ رد بإظيار أو الرد بتأخير
 قادة بو ييتـ حينما يدعـ حقيقة الإبداع ولكف الإبداع، يبرز المشرفيف تشجيع إف: المنظمة دعم 

 العمؿ أف واعتبار الإبداعية لتقدير المجيودات مؤكدة مايَ قِ  أو نظاما يضعوا أف عمييـ الذيف المنظمة
 القيـ مف والتعاوف القرارات اتخاذ وفي المعمومات في المشاركة أف الأولويات، كما قمة ىو المبدع
 (. 2017 ،الإبداع )الموىوبوف ترعى التي

 

  :حاجة المنظمات إلى الإبداع
و كػذلؾ ديناميكية  ،تعتبر الإدارة الإبداعية سمة مف سمات المنظمات الحديثة في ظؿ المنافػسة الػشرسة

بيئة الأعماؿ وما تحممو مف فرص و تيديدات و ظيور التكتلبت الاقتصادية وبالتػالي ىناؾ مجالات 
كثيرة للئدارة الإبداعية سواء في بناء الاستراتيجيات أو فػي ابتكػار الأسػاليب والأنظمة أو في تنظيـ 

حتياجات البيئػة مف سمع وخدمات، فينالؾ الميارات وقدرات العامميف أو في الاستجابات المحدثة لا
مكانات  ،مجالات متعددة ومتنوعة يمكف تقصييا وتحويميا إلى فرص إبداعيػة كبرى وتعظيـ قدرات وا 

وقادرة عمى  ،تبحث الشركات عف مكاف ليا في الصدارة دائما، وتسعى لتكوف في المقدمةلذلؾ  ،المنظمة
المتميزة ىي التي تكوف قادرة عمى ومف المؤكد أف الشركات  ،مواجية المنافسة وتحقيؽ النتائج الأفضؿ

ف القادة المتميزيف ىـ الذيف يكونوف قادريف عمى مساعدة ا  والتجديد عمى أساس دائـ ومستمر، و  ،الإبداع
 ،الأفراد في مؤسساتيـ والاستفادة مف مواىبيـ الإبداعية، واستثمار ما لدييـ مف قدرات وطاقات متجددة

ف أداء المنظمة بيدرؾ متخذو القرار في المنظمة أف ىناؾ تفاوتاً يلحاجة إلى الإبداع عندما ر احيث تظي
وعادة  ،ديحث عمى إدارة المنظمة عمى دراسة تبني أسموب جديوىذا التفاوت  ،الفعمي والأداء المرغوب

ة يرات التكنولوجيالتغئة المنظمة مثؿ يرات في بيفإف الظروؼ التي تخمؽ الحاجة إلى الإبداع تفرضيا التغ
فإذا شعرت المنظمات أف  ،ف أو توفر معمومات حوؿ ظيور أسموب أفضؿ لمعمؿير أذواؽ المستيمكيوتغ

كوف ذلؾ مف يص الفجوة، و يفإنيا ستحاوؿ سد أو تقم ،ف السموؾ الحالي والسموؾ المرغوبيىناؾ فجوة ب
ف الإنجاز والطموح، فيي يلمتفاوت ب ابةكاستجة لا تتصرؼ فقط يولكف المنظمات العقلبن ،خلبؿ الإبداع

جب عمى يات البحث، ولكي تحسف أداءىا، يدة مف خلبؿ عمميب جديقد تكتشؼ وتتبنى طرقاً وأسال
لمواجيتيا، وىذا ما  والاحتياطدة يئتيا مف أجؿ التنبؤ بالمطالب الجدية أف تراقب بيالمنظمات العقلبن
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ؿ يرات والتحمييمقصودة ومنظمة عف التغ وتقصٍ  بحثٍ ات يتضمف عمميعرؼ بالإبداع المنظـ الذي ي
 .راتييمكف اف تفرزىا تمؾ التغيالمنطقي لفرص الإبداع التي 

 
 
 

 المعلومات وتكنولوجيا الاتصالاتشركات  3.1

 المعلومات:مساهمة قطاع الاتصالات وتكنولوجيا  1.3.1

 

المضافة  القيمة وأصبحت الطبيعية، الاقتصادية الموارد أىميتو يفوؽ اقتصاديًا موردًا المعرفة أصبحت لقد
كالصناعة  أخرىتفوؽ القيمة المضافة الناتجة عف العمؿ في قطاعات  ،الناتجة عف العمؿ في التكنولوجيا

الثورة الصناعية المعموماتية السائدة  إفبؿ  ،بة العنصر الرابع لمصادرة الثروةفالمعرفة ىي بمثا ،والزراعية
 حاليا بدأت تجعؿ مف المعرفة مولدا رئيسيا لمثروة والقيـ المضافة.

( 5111الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات مف القطاعات الرائدة والواعدة في فمسطيف وتشغؿ ) أنظمةإف 
وتحسف البيئة  الأخرى( بشكؿ غير مباشر وتسيؿ عمؿ القطاعات 15111شخص بشكؿ مباشر و)

تقدـ حقيقي في ىذا  إحداثوالخموية في  الأرضيةوقد ساىمت شركة الاتصالات الفمسطينية  الاقتصادية،
عالية كوف العالـ يتحوؿ الى اقتصاديات المعرفة التي  لإمكانياتالقطاع الحديث نسبيا ولكنو يحتاج 

لاتصالات والمعمومات موردا ا أصبحتالاتصالات والمعمومات حيث  أنظمةتعتمد عمى التطور في 
 .الإنتاجاقتصاديا ىاما مف موارد 

 المعلومات:قطاع الاتصالات وتكنولوجيا  حأبرز ملام 1.3.1

 

 لوجود وذلؾ فمسطيف، في نمواً  الاقتصادية القطاعات أسرع مف المعمومات تكنولوجيا قطاع      
 الأثر ليما كاف مما ،المتطورة التكنولوجيا مراكز مف فمسطيف وقرب العاممة القوى مف متعممة مجموعة
 مف وغيرىا مف القطاعات الفمسطينية الجامعات استفادت حيث القطاع، ىذا في التوسع في الكبير

 مجاؿ في التدريب عمى التركيز تشديد عمى فعممت العالـ أنحاء في الموجودة المعمومات تكنولوجيا
التطور أصبح في حياة كؿ فرد فمسطيني مف خلبؿ الانترنت واف ف ا  و  ،المناىج في المعمومات تكنولوجيا

الحاجة إلى الانترنت تتزايد في كؿ يوـ وأصبح الاقتصاد في الشركات الفمسطينية يعتمد بشكؿ كبير عمى 
 الانترنت ويجب التطور والتغير المستمر حسب طمب السوؽ.

 ،كبيرة لمتأثير في تطور البنية التحتية الفمسطينيةقطاع تكنولوجيا المعمومات والاتصالات قدرة لدى  فا  و  
حيث يمعب قطاع المعمومات والاتصالات دورا حاسما في  ،الجودة العاممة لمظروؼ المعيشية وأيضا عمى

 ،نو يسيؿ قدرة الفمسطينييف عمى التواصؿ مع الآخريف سواء محميا أو عالمياوبأ ،تشكيؿ مستقبؿ فمسطيف
اديوف درجات عالية لقطاع تكنولوجيا المعمومات والاتصالات الفمسطينية مف اجؿ وقد قدـ الخبراء الاقتص
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ولقد شيدت الاستعانة بمصادرة خارجية مف ،بقائو وقدرتو عمى المساعدة في تطور الاقتصاد الفمسطيني 
جيا الخبراء الدولييف في ىذه الصناعة وىذه الاستعانة لدييا القدرة عمى استدامة مشاريع تطوير تكنولو 

والجدوؿ الزمني ورضا الزبائف ،المعمومات في حالة متزامنة ومتعددة وعمى مستويات عالية مف الجودة 
كما ىو متوقع مف المشترييف مف مزودي الخدمات الذيف يقوموف بالاستعانة بمصادر خارجية مف 

لقيود الإسرائيمية وعمى الرغـ مف الوضع السياسي الحالي إضافة إلى ا ،تكنولوجيا المعمومات العالمية
الاقتصاد الأخرى مف  اتطاعالخرقاء إلا أف قطاع تكنولوجيا المعمومات والاتصالات يقؼ عمى رأس ق

يتو لدعـ الاقتصاد الفمسطيني والدخوؿ بشكؿ ممحوظ إلى الأسواؽ سواء عمى مستوى المنطقة حيث جاىز 
 أو عمى المستوى العالمي.

 :المعمومات والاتصالاتخصائص قطاع تكنولوجيا  2.3.1
ف  القطاع قدرة التجربة ىذه أظيرت حيث فمسطيف، في الناجحة التجارب مف القطاع ىذا خصخصة وا 

نجازات نشاطات تتبع خلبؿ فمف والتطوير، والنمو النجاح عمى الفمسطيني الخاص  الاتصالات قطاع وا 
 :التالية والمؤشرات الخصائص لنا يظير المعمومات وتكنولوجيا

 .المعمومات تكنولوجيا بقطاع لمنيوض الأساسية العناصر فمسطيف تمتمؾ  -1

 توفر قوى العاممة المتعممة والمؤىمة  ،أسرع القطاعات الاقتصادية نموا -2

 الخاص القطاع نتاج مف ىي ،القائمة الحديثة الرقمية للبتصالات التحتية البنية مف( 111)%  -3
 .الفمسطيني

 المعمومات تكنولوجيا مجاؿ في متخصصة شركة (251) مف أكثر فمسطيف تحتضف -4
 .والاتصالات

 .الفمسطيني الإجمالي المحمي الناتج مف%( 7-5) بحوالي المعمومات تكنولوجيا قطاع يساىـ  -5

 مميوف( 611) نحو الفمسطيني السوؽ في والاتصالات المعمومات تكنولوجيا قطاع حجـ يبمغ  -6
 .دولار

 ،الثابت لمياتؼ مشترؾ ألؼ أربعمائة مف وأكثر النقاؿ لمياتؼ مشترؾ ملبييف ثلبثة مف أكثر -7
 الاتصالات مجاؿ في تعمؿ شركة عشرة وسبع محمية يةوتمفزيون ةيإذاع محطة مائة إلى إضافة

            .والإنترنت

http://www.pipa.ps/ar_page.php?id=1adfe4y1761252Y1adfe4 
(2عن‌هذه‌الشركات‌بالنظر‌الى‌ملحق‌رقم)‌ةونحو‌نبذ  
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في شركات الاتصالات وتكنولوجيا  الإبداعالموارد البشرية مع  إدارةعلاقة  3.3.1
 المعمومات 

استراتيجيا مف حيث تبني  اً دور المعمومات  في شركات الاتصالات وتكنولوجيا الموارد البشرية إدارةتمعب 
 لمشركةتعزز مف البناء الداخمي  الشركاتنشر ثقافة داخؿ  إلىمما يؤدي  ،مداخؿ جديدة في ممارستيا

ممارسة  أفالنظرية  الأدبياتالعديد مف  أثبتتوقد  والإبداعالفردي  الأداءتعزيز  إلىوبالتالي تؤدي 
ت التي تشيدىا المنظما المستجداتالموارد البشرية لو علبقة وثيقة بالتطور والنمو ومواكبة  إدارةوظائؼ 

فمف خلبؿ عممية  ،تحديات والمشكلبت التي تتعرض ليافي جميع القطاعات وجعميا مبدعة في مواجية ال
ومؤىلبت عممية  إبداعيةيممكوف قدرات  أفرادالموارد البشرية لموظفييا تقوـ باستقطاب  إدارةالاختيار فإف 

موظفييا قادريف  وعف طريؽ عممية التدريب فإنيا تجعؿ ،واحد فآأفكار جيدة ومفيدة في تمكنيـ مف تقديـ 
التي و  ،المقدمة عمى تحسيف البيئة الداخمية الأفكارسيـ ىذه مفاىيـ جديدة وتطبيقيا حيث ت إدخاؿعمى 

الموارد  إدارةوفريدة فإف  ةفكرة جديد أيوفي حاؿ تقديـ  .الكمي لممنظمة الأداءتساعد عمى تحسيف 
العامميف والذي يشجعيـ تنمية  أداءلحافز المناسب الذي لو تأثير ايجابي في رفع البشرية تقوـ بتقديـ ا

 جديد.وتقديـ كؿ ما ىو  الإبداعيةقدراتيـ 
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 الدراسات السابقة 5.2
‌

 الدراسات العربية: 1.5.2
عمى الأداء تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية  بعنوان:( 2016 ،ودخرونجودة ) دراسة 1.1.5.2
 المؤسسي.

ثر ممارسات أنحو  ،تيدؼ الدراسة إلى معرفة اتجاىات الموظفيف الإدارييف في جامعة السميمانية التقنية
واختبار الفروؽ في تمؾ الاتجاىات تبعا  ،التقنية ةإدارة الموارد البشرية  عمى مستوى أداء جامعة السميماني

( موظفا مف 299وشممت الدارسة حصر شامؿ بمغت ) ،ختلبؼ خصائصيـ الشخصية والوظيفيةلا
وكاف عدد الاستبانات  ،تبانات عمييـ عبر زيارات ميدانيةحيث تـ توزيع الاس ،العامميف في الجامعة

( استبانة واعتمدت الباحثة في تحميؿ بياناتيا عمى 272المسترجعة والصالحة لمتحميؿ الإحصائي )
: الدراسة إلى عدة نتائج كاف أىمياوتوصمت  ،SPSSعموـ الاجتماعية استخداـ برنامج الحزـ الإحصائية لم

 ،الموارد البشرية والأداء المؤسسيأظيرت النتائج وجود علبقة ليا دلالتيا الإحصائية بيف ممارسات إدارة 
وكما أشارت النتائج بوجود تأثير لو دلالتو الإحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء 

 ،تقييـ الأداء،والتطوير  ،التدريب ،يفيوالتع ،مة )الاستقطاببالإضافة إلى أف المتغيرات المستق ،المؤسسي
لتابع الصحة والسلبمة المينية ( التابعيف لممارسات إدارة الموارد البشرية تؤثر عمى المتغير ا ،التعويضات

حسيف ممارسات إدارة الموارد البشرية وذلؾ وقد أوصت الدراسة بالتركيز عمى ت ،والمتمثؿ في أداء الجامعة
 بعاد التي تؤثر عمى تحقيؽ ىذه الممارسات.مف خلبؿ التعرؼ عمى الأ

 

إدارة الموارد البشرية أثرىا عمى الإبداع الإداري بالمؤسسة  ( بعنوان:2016) دراسة قريشي2.1.5.2
 الاقتصادية.

نحو  ،بسكره ،سوناطراؾ ،مديرية الصيانة ميف فيتيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تصورات العام
ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة استخدمنا استبانة  ،ثر ذلؾ في إبداعيـ الإداريأمفيوـ إدارة الموارد البشرية و 

وكاف عدد الاستبانات  ،( عامؿ111لجمع البيانات ووزعناىا عمى مجتمع الدراسة بأكممو والبالغ عددىـ )
 وقد تـ استخداـ في التحميؿ الإحصائي لمبيانات ،( استبانة91لإحصائي )ة لمتحميؿ االمسترجعة والصالح

وتحميؿ  ،تحميؿ الانحدار المتعدد ،مف بينيا مقاييس الإحصاء الوصفي عدة أساليب إحصائية استخداـ
ممارسة وظائؼ إدارة : أف مستوى لى عدة نتائج أىميات الدراسة إمصوخ ،الانحدار المتعدد التاريخي

الموارد البشرية في مديري الصيانة مرتفعا وفقا لمقياس الدراسة إذ بمغ متوسط إجابات المبحوثيف عف أبعاد 
واف مستوى الإبداع الإداري لدى العامميف جاء مرتفعا وفقا لمقياس  .(3.94إدارة الموارد البشرية مجتمعة )

ثر أكذلؾ وجود  .(4.14عف أبعاد الإبداع الإداري مجتمعة )الدراسة حيث بمغ متوسط إجابات المبحوثيف 
ذو دلالة إحصائية لمتغير إدارة الموارد البشرية بأبعاده المختمفة في مستوى الإبداع الإداري لدى العامميف 

العمؿ عمى تقديـ المزيد مف  ،كما توصمت الدراسة إلى العديد مف التوصيات أىميا،بمديرية الصيانة 
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كذلؾ عمى إدارة المؤسسة ،وتشجيعيـ في دعـ أفكارىـ الجديدة والتفاعؿ معيا  ،معنوية لمعامميفالحوافز ال
 أف تعيد النظر في سياستيا اتجاه المسار الوظيفي لعماليا.

 
 

(: بعنوان ممارسات شركة الاتصالات الفمسطينية في 2015دراسة غانم ) 3.1.5.2
 تعزيز الأداء الوظيفي لمعاممين:المحافظة عمى الموارد البشرية ودورىا في 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى إدراؾ مدراء ورؤساء الأقساـ في شركة الاتصالات الفمسطينية لدرجة 
ممارسة الشركة في المحافظة عمى الموارد البشرية ودور ىذه الممارسات في تعزيز الأداء الوظيفي 

اء مقابلبت مع بعض العامميف في الشركة، وتـ تصميـ ولتحقيؽ ىذا اليدؼ قاـ الباحث بإجر  ،فلمعاممي
الإدارة   –دوائر وأقساـ الشركة ) استمارة عمى مجتمع الدراسة 80متغير، وزع منيا 46استمارة مكونة مف 
 استمارة صالحة لمتحميؿ، والتي شكمت عينة الدراسة.60، تـ الحصوؿ عمى (العامة في نابمس

تقديـ الحوافز  )عدالة فيالمبحوثيف لأىمية ممارسات الشركة المتمثمة بينت نتائج الدراسة مدى إدراؾ 
في المحافظة عمى مواردىا ) المادية والمعنوية، ثقافة المنظمة التنظيمية، العدالة التنظيمية، التمكيف

في يجابي ليذه الممارسات في تعزيز الأداء الوظيفي لمعامميف البشرية، كما بينت نتائج الدراسة الأثر الإ
وكاف مف أىـ التوصيات التي خرجت فييا الدراسة ضرورة الاىتماـ بيذه الممارسات وخاصة  .الشركة

العدالة في تقديـ الحوافز المادية والمعنوية لمعامميف، والشفافية في تقييـ أداء العامميف، ومنح العامميف الثقة 
 والحرية في أداء المياـ الموكمة ليـ.

تنمية الموارد البشرية عمى  استراتيجية(: بعنوان أثر 2015) راسة سبرينةد 4.1.5.2
 أداء الأفراد في الجامعات:

 

تنمية الموارد البشرية عمى أداء الأفراد في  استراتيجيةىدفت الباحثة في ىذه الدراسة إلى تحديد أثر 
الجامعات معتمدة المنيج الوصفي التحميمي، وتـ اعتماد الاستبياف كأداة لجمع البيانات الأولية، حيث 

        استمػػػػارة وتـ استبعػػػاد 570استمارة مف مجتمع الدراسة واسترجع منيا 800قامت الباحثة بتوزيع 
قابميتيا لمتحميؿ الإحصائي، أما فيما يخص التحميؿ الإحصائي ليذه البيانات فقد استمػػػارة لعدـ 46

 التحميؿ الإحصائي. اعتمدت الباحثة برنامج
وقد خمصت الدراسة إلى جممة مف النتائج أىميا: أف كؿ مف التدريب، التعمـ التنظيمي، التطوير 

 استراتيجيات ىامة، في تنمية مواردىا البشرية،التنظيمي، الإداري وتطوير المسار الوظيفي والإبداع تمثؿ 
والتي  الاستراتيجيةوعمى الرغـ مف أىمية الاستراتيجيات إلا أف ىناؾ بعض القصور في ممارسات ىذه 

قممت نوعا ما مف فعاليتيا، وأوصت الدراسة بضرورة بحث الجامعة وتركيزىا في تحصيؿ التغذية الراجعة 
رائيـ حوؿ مدى رضاىـ واستفادتيـ آالبرامج التدريبية، كذا الاطلبع عمى عف مدى استفادة المتدربيف مف 

التدريبية، وضرورة الاىتماـ أكثر بموضوعية  الاستراتيجيةمف مضموف المادة التدريبية وأساليبيا لتفعيؿ 
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فيز تقييـ أداء الموظفيف، وأخيرا ضرورة وعي الجامعة بأىمية التنويع الواسع في الأدوات النفسية كالتح
 المادي والمعنوي.

 

(: بعنوان ميارات التفكير الإبداعي وعلاقتو بأنماط 2014دراسة صوالحة ) 5.1.5.2 
الاتصال لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجية نظر 

 المعممين والمعممات:
وعلبقتو بأنماط الاتصاؿ لدى مديري المدارس  ،ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى ميارات التفكير الإبداعي

الحكومية في محافظات شماؿ الضفة الغربية مف وجية نظر المعمميف والمعممات، وكذلؾ التعرؼ إلى 
تأثير المتغيرات المستقمة عمى ميارات التفكير الإبداعي وعلبقتو بأنماط الاتصاؿ لدى مديري المدارس 

لغربية مف وجية نظر المعمميف والمعممات، وقد تكوف مجتمع الحكومية في محافظات شماؿ الضفة ا
الدراسة مف جميع معممي ومعممات المدارس الحكومية في محافظات شماؿ الضفة الغربية والذيف بمغ 

، وقد استخدمت الباحثة الاستبانة 2014التربية والتعميـ العالي في عاـ  إحصائياتوفؽ  12575عددىـ 
راسة، وتضمنت الاستبانة محوريف رئيسيف يتفرع كؿ منيما إلى عدد مف مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الد

 المجالات.
أف التفكير الإبداعي لدى مديري المدارس في محافظات  :وتوصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج أىميا
 الإبداع كسموؾ ومنيج في مدارس التربية مؤسسة العمؿ عمىو شماؿ الضفة الغربية أتى بمستوى متوسط، 

والتعميـ مف خلبؿ القائميف عمى برامج التدريب، لاحتضاف عممية الإبداع والعمؿ عمى تنميتو لدى 
 المديريف والمعمميف والطمبة.

بعنوان واقع بناء فرق العمل ودورىا في تنمية  (:2014دراسة أبو جربوع ) 6.1.5.2 
 المحافظات الجنوبية: -الإبداع الإداري من وجية نظر العاممين في وزارة الاقتصاد الوطني

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع بناء فرؽ العمؿ ودورىا في تنمية الإبداع الإداري مف وجية نظر 
لكونو يتناسب مع  ،العامميف في وزارة الاقتصاد الوطني، وقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي

موظفا  237موضوع الدراسة، وتمثؿ مجتمع الدراسة بالعامميف في وزارة الاقتصاد الوطني والبالغ عددىـ 
فقرة موزّعة  52وموظفة، وقد تـ أخذ عينة طبقية، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ استبانة تتكوف مف 

ة، وقد تـ توزيع الاستبانة عمى موظفي الفئة عمى خمسة محاور رئيسة بغرض جمع البيانات مف ىذه العين
% وتـ 97.9استبانة بنسبة استرداد  145موظفا وموظفة، وتـ استرداد  148الثانية والثالثة والبالغ عددىـ 

 ،تحميؿ البيانات المحصّمة باستخداـ البرنامج الإحصائي، واستخدمت الاختبارات الإحصائية المناسبة
 ومؤشرات تدعـ موضوع الدراسة. ،لموصوؿ لدلالات ذات قيمة
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وقد توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا: وجود دور لفرؽ العمؿ في تنمية الإبداع الإداري لدى 
نمط قيادة فرؽ العمؿ في تنمية لالعامميف في وزارة الاقتصاد، وجود دور لمعنصر الفني لفرؽ العمؿ ودور 

لاقتصاد، لا يوجد دور لمبيئة التنظيمية  لفرؽ العمؿ في تنمية الإبداع الإداري لدى العامميف في وزارة ا
الإبداع الإداري، ولا تتـ عممية ترقية أعضاء فرؽ العمؿ عمى أساس الكفاءة بالشكؿ المطموب، ولا تكافئ 
الإدارة العميا أعضاء فرؽ العمؿ ذوي التفكير المتميز والمبدع في حؿ المشكلبت بالشكؿ المطموب، ولا 

 دارة العميا أعضاء فرؽ العمؿ الذيف يفكروف خارج نطاؽ اختصاصاتيـ بالشكؿ المطموب.تشجع الإ

(: بعنوان أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية 2014دراسة البدارين ودخرون ) 7.1.5.2
 :عمى اكتشاف وتطوير القدرات الإبداعية

شرية المستخدمة في البنوؾ التجارية ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ممارسات إدارة الموارد الب
الأردنية والتي تمثمت في كؿ مف الاستقطاب، الاختيار، التعييف، التدريب، التحفيز، عمى اكتشاؼ وتطوير 
القدرات الإبداعية لمعامميف فييا، ولتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة فقد تـ توزيع مجموعة مف الاستبانات التي 

موظفا وموظفة يعمموف في سبعة بنوؾ  102اسة عمى عينة مكونة مف تـ تصميميا لفحص متغيرات الدر 
 78تـ اختيارىـ بطريقة العينة العشوائية البسيطة، وبمغ عدد الاستبانات المستردة والصالحة لمتحميؿ 

 استبانة، تـ تحميميا عمى برنامج التحميؿ الإحصائي.
ممارسات الاستقطاب، الاختيار، التعييف، وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا وجود أثر ل 

التدريب، المستخدمة في البنوؾ التجارية الأردنية، كما أنو لـ يكف ىناؾ أثر لممارسة التحفيز عمى 
 اكتشاؼ وتطوير القدرات الإبداعية لمعامميف فييا. 

(: بعنوان دور نظم معمومات الموارد البشرية في زيادة 2014دراسة الرويمي ) 8.1.5.2
 :فاعمية أداء إدارة الموارد البشرية

دور نظـ معمومات الموارد البشرية في زيادة فعالية أداء إدارة الموارد  التعرؼ عمىىدفت الدراسة إلى 
البشرية لوزارة الداخمية، وقد تـ اعتماد المنيج الوصفي التحميمي لوصؼ مشكمة الدراسة، وقد تكوف مجتمع 

فردا، وقد تكونت عينة الدراسة  618مميف في وزارة الداخمية والبالغ عددىـ الدراسة مف جميع الموظفيف العا
البشرية لوزارة الداخمية، تـ استخداـ الاستبياف كأداة  بإدارة المواردالعامميف والعاملبت  مف 217مف 

 لمدراسة.
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الموارد البشرية وقد توصمت الدراسة إلى عدد مف الاستنتاجات أىميا: وجود علبقة بيف نظـ معمومات 
 ،وفاعمية أداء إدارة الموارد البشرية، وتوجد فروؽ بيف العامميف بإدارة الموارد البشرية في الدرجة الكمية

   والمحاور لكلب مف نظـ معمومات الموارد البشرية وأداء إدارة الموارد البشرية.
عمى تحسين (: بعنوان أثر الإبداع الإداري 2011دراسة نصير والعزاوي ) 9.1.5.2

 مستوى أداء إدارة الموارد البشرية في البنوك التجارية الأردنية:
أثر الإبداع الإداري في تحسيف أداء الموارد البشرية في البنوؾ التجارية  ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى

مف جميع المديريف في المستويات الإدارية الثلبث )العميا، الوسطى، الدنيا(  مجتمع الدراسةالأردنية، تكوف 
في عدد مف البنوؾ التجارية الأردنية في عماف، وتـ اختيار عينة عشوائية تتألؼ  اً ( مدير 560وعددىـ )

حميمي ( مديراً مف المستويات الإدارية الثلبث المختمفة، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي الت150مف )
 في دراستو.

 ثر ذي دلالة إحصػائية لممتغيػر المسػتقؿ الإبػداع الإداري عمػى المتغيػر التػابعأوتوصمت الدراسة إلى وجود 
تحسيف أداء الموارد البشػرية، كمػا تقػوـ البنػوؾ بتكػريـ المػوظفيف المبػدعيف بشػكؿ دوري ومسػتمر، وىػذا في 

عمػػػى العمػػػؿ، وىنػػػاؾ علبقػػػة إيجابيػػػة بػػػيف الحػػػوافز دليػػػؿ عمػػػى اىتمػػػاـ البنػػػوؾ بتحفيػػػز المػػػوظفيف المبػػػدعيف 
الماديػػة والمعنويػػة مػػف جيػػة، وبػػيف الإبػػداع لػػدى العػػامميف مػػف جيػػة أخػػرى، كمػػا أف السػػموؾ القيػػادي يػػرتبط 
بعلبقػػة معنويػػة مػػع الإبػػداع التنظيمػػي، بالإضػػافة إلػػى أف نمػػط القيػػادة التحويميػػة يخمػػؽ مسػػتويات عاليػػة مػػف 

أنػػو أكثػػر تعزيػػزاً للئبػػداع مػػف نمػػط القيػػادة التبادليػػة، وأخيػػرا فػػإف عمميػػة التحسػػيف الإبػػداع لػػدى العػػامميف كمػػا 
المستمر لمخدمة المصرفية المقدمػة لعمػلبء البنػوؾ مسػتمرة، وقػد أوصػت الدراسػة بضػرورة تشػجيع العػامميف 

مػى النػواحي عمى توليد أفكار جديدة تساىـ في زيادة إيراداتيػا، وتحقيػؽ البقػاء والنمػو، مػف خػلبؿ التركيػز ع
العممية المؤدية لتحقيؽ أفضؿ مردود مالي وأفضؿ خدمة عمى حد سواء، بالإضافة إلى زيادة الاىتماـ بقوة 

زيػػػادة الاىتمػػػاـ بقػػػوة المكافػػػآت، وتقػػػديـ المكافػػػآت بأنواعيػػػا و الخبػػػرة لػػػدى المػػػديريف والعػػػامميف فػػػي البنػػػوؾ، 
د أفكػػار جديػػدة وتنفيػػذ التغييػػر المناسػػب الػػذي لموظفييػػا المبػػدعيف والمتميػػزيف مػػف أجػػؿ تشػػجيعيـ عمػػى توليػػ

يػػؤدي إلػػى حػػؿ المشػػكلبت وبالتػػالي مواجيػػة العصػػر بأزماتػػو وتحدياتػػو، عػػف طريػػؽ عقػػد احتفػػالات يػػتـ مػػف 
خلبليا تكريـ المبدعيف مػنيـ، والتأكيػد عمػى أىميػة ودور تطػوير المػوارد البشػرية كأحػد الاسػتراتيجيات التػي 

ي مجػػاؿ تحسػيف أداء المػػوارد البشػرية العاممػػة فييػا، وأخيػػرا اسػتقطاب كػػوادر يمكػف تبنييػا مػػف قبػؿ البنػػوؾ فػ
 متخصصة بتنفيذ عمؿ البنوؾ المرتبطة بالإدارة الإلكترونية لتحسيف مستويات أداء البنوؾ.

 

 (: بعنوان الإبداع الإداري وأثره عمى الأداء والوظيفي:2010دراسة جبر ) 10.1.5.2
ى الإبداع الإداري وأثره عمى الأداء الوظيفي، حيث استخدمت المنيج ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عم

في وكالة الغوث الدولية  والإعداديةالوصفي وقد تمثؿ مجتمع الدراسة بمديري ومديرات المدارس الابتدائية 
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واعتمدت الدراسة  ،ومديرة موزعيف عمى ست مناطؽ تعميمية اً مدير  208في قطاع غزة، والبالغ عددىـ 
 وقد كانت الاستبانة ىي الأداة في جمع البيانات المحصّمة. ،الشامؿ حعمى عينة المس

 يوقد توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج منيا توافر قدرات وسمات الشخصية المبدعة لدى مدير 
الة الغوث الدولية ومديرات مدارس وكالة الغوث في قطاع غزة بدرجة عالية، يمتمؾ برنامج التعميـ بوك

 مقوّمات الإبداع الإداري التي تساىـ في خمؽ الأداء الإبداعي لدى مديري المدارس.

بعنوان لإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي  (2009)دراسة توفيق العجمة 11.1.5.2
 :"دراسة تطبيقية عمى وزارات قطاع غزة"لمديري القطاع العام 

بالػسؤاؿ التالي: "ما علبقة الإبداع الإداري في رفع مستوى الأداء الوظيفي تمثمت مشكمة الدراسة في 
تنبع أىمية ىذه الدراسة مف التأثير الحيوي للئبداع  ".لمػديري القطػاع العػاـ العامميف بوزارات قطاع غزة

ى الارتقاء الإداري في تحقيؽ أىداؼ المنظمات العامة حيث يمثؿ الإبداع الإداري طريقا سالكاً يساعد عم
نو إاعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي حيث  ،لمعامميف ولا سيما المديريف منيـبمستوى الأداء الوظيفي 

ويتكوف مجتمع الدراسة مف المديريف  يعبر عف الظاىرة الاجتماعية المػراد دراسػتيا تعبيراً كمياً وكيفياً 
مفردة مف (٧ٖٓخذ عينة قواميا )أتـ ف ،دراسةعينة ال أما، (ٖٕ٘ٔالعامميف بوزارات قطاع غزة وعددىـ )

عمى التحديد السابؽ لحجـ العينة تـ  وبناء ،الأصمي%مف حجـ المجتمع ٖٓالمجتمع وىي تمثؿ 
توصيات أما التخصيص المتناسب مع حجـ المجتمع في كؿ درجة وعمية ستكوف العينة طبقية متناسبة، 

اء إدارة حاضنة للئبداع إنش- ٔ :يوصي الباحث بما يمي الدراسة عمى ضوء النتائج التي أظيرتيا الدراسة
ولة عػف دعػـ وتشجيع المبدعيف والمتميزيف والعمؿ عمى ؤ ما يسمى )بنؾ الأفكار( تكوف مػس أو إنشاء
يعمؿ عمى فيذا  ،الإبداعية والعمؿ عمى تطبيقيا ، وتبنػي الأفكارميارات التفكير الإبداعي لدييـتنمية 

مبنية عمى معايير دقيقة  استراتيجيةوضع - ٕ رح الأفكار الإبداعيةالإبداع وطتشجيع الأفراد عمى 
لمكشؼ عف المبدعيف والموىوبيف مف المديريف والعمؿ عمى تدريبيـ لتوفير قيادات إدارية مؤىمة قادرة 

لي ي تطوير الأداء الوظيفي. لأف اكتشاؼ المبدعيف يمثؿ الخطوة الأو طاقاتيا الإبداعية ف عمى استثمار
جرا- ٖ عمى طريؽ الإبداع ، والابتعاد عف المركزية ءات العمؿالعمؿ عمى تبسيط أنظمة وقواعد وا 

جراءات خاصة شدد في تنفيذ المسائؿ الشكمية، و ة والتوالحرفي تاحة الفرصة لمموظفيف بتطوير قواعد وا  ا 
 يف لإظيػار إبداعاتيـمف شأنو أف يوفر ىامش مف الحرية لممػوظف امياـ. فيذما يوكؿ إلييـ مف  لإنجاز

 .تباع اللبمركزية وتفويض السمطة ومشاركة المرؤوسيف في اتخاذ القراراتاالعمؿ عمى - ٗ
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 الأجنبية: الدراسات 2.5.2
القدرات الإبداعية  ( بعنوان:5102) Natalia Viktorovnaدراسة  1.2.5.2

 لممدرسين والطلاب في درة التطور.
 

لمبحث عف درجة تطور مكونات  ،عمى القدرات الإبداعية لممدرسيف والطلببىدفت الدراسة إلى التعرؼ 
وطبقت  ،بي يوقد استخدمت الدراسة المنيج التجر  ،الإبداع الفردي في ميارات التدريس وكيفية تنميتو

وتوصمت الدراسة إلى تطبيؽ بطارية اندرييؼ  ،( المدرسيف60( مف الطلبب و)100الدراسة عمى )
وكاف  ،متفاوتةحيث تبيف وجود القدرات الإبداعية لدى خريجي كميات المعمميف بدرجات  ،المياـ لإنجاز

ف كمية المعمميف تخرج الأشخاص المبدعيف في المستوى المتوسط وعمى مستوى عاؿ مف أالاستنتاج 
مستوى لمتوسط مستوى القدرة عمى التنمية الشخصية .وقد أوصت الدراسة  ىالصفات البيروقراطية وادن

 ثناء إعدادىـ في الكميات.أبتنمية ميارات التفكير الإبداعي لدى المعمميف 
 

 Nazmul، and Tahmina and Chowdhury (4102)دراسة  3.2.5.2
 

 ،بنغلبدش في الحديد لشركات البشرية الموارد إدارة استراتيجيات تطوير مدى بياف إلىراسة الد ىدفت
 مقابلبت إجراء وكذلؾ ،مختمفة مصانع( 6)  مف عاملبً (  62) استخداـ منيج التحميؿ بأخذ أراء  تـ حيث
ثر ذي دلالة إحصائية لممارسات أوجود فتبي ف  مختمفة، شركات ثلبث في البشرية لمموارد مديريف( 3)  مع

 العامميف بيف التفاعمية العلبقات في غياب تبيفو  ،لإدارة الموارد البشرية عمى أداء العامميف الاستراتيجية
وأوصت الدراسة  ،البشرية الموارد إدارة استراتيجيات تطوير ممارسة عمى العمؿ بيئة تأثير وعدـ والمديريف،
الإدارييف في ممارسة الاستقطاب والتعييف مع مدير الموارد البشرية والعمؿ عمى تعديؿ  دراؾإبضرورة 

 نظاـ الشركات بما يتلبءـ مع توقعات العامميف في الشركات.
 

أثر ممارسات إدارة الموارد  :بعنوانScheible & Basto (2013)راسة د 4.2.5.2
البشرية عمى ترسيخ الالتزام التنظيمي في واحدة من منظمات تكنولوجيا المعمومات 

 البرازيمية:
تيدؼ ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى ترسيخ الالتزاـ التنظيمي في 

 باستخداـوقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي  ، واحدة مف منظمات تكنولوجيا المعمومات البرازيمية
جراء المسح الشامؿ لأفراد مجتمع الدراسة لمشركة الوطنية لتكنولوجيا إوتـ  ،الاستبانة كأداة لمدراسة 

%( مف 25(  أي ما يمثؿ )307بيف )يوبمغ مجموع المستج ،( شخص1200المعمومات والبالغ عددىـ )
دراستو إلى وجود علبقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف جميع توصؿ الباحث في و  ،مجتمع الدراسة

والالتزاـ التنظيمي كانت أقواىا مع التدريب والتطوير، إذ تبيف أف  ،ممارسات إدارة الموارد البشرية
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 ،الاستمرار في تدريب وتطوير الكوادر البشرية مف شأنو يساعد في ترسيخ الالتزاـ التنظيمي لمعامميف
تشكؿ العوامؿ التي تعزي  لأنيابضرورة الاستثمار في ممارسات إدارة الموارد البشرية  واوصى الباحث

 الروابط بيف الشركة وموظفييا. 
 لنظام إدارة الإبداع الشامل بعنوان: نموذج Hajikarimi (5102)راسة د 5.2.5.2

 الإيرانية المصانع مف الدراسة مجتمع وتكوف ،الشامؿ الإبداع لإدارة نموذج بناء إلى الدراسة ىدفت
( 306) بمغت حيث بسيطة عينو عمى الدراسة واعتمدت ،الحجـ وكبير اً متوسط اً مصنع (950 ) والبالغة
 وىي الأوؿ المحور :محاور ثلبث مف الشامؿ الإبداع لإدارة استبانة تطوير وتـ المصانع مدراء مف فردا

 التسويؽ، أبحاث ،والأبحاث الدارسة قسـ التطبيقية، الأبحاث لمعامميف، الخلبقة الأفكار) المدخلبت
 المصادر ،ةالمشترا المعمومات الخارجية، الأبحاث الزبائف، مف الخلبقة الأفكار المستقبمية، الدراسات
 التقنيات ،الإبداعاتو  لممنظمة الإبداعية الثقافة التنظيمي، الييكؿ)  العمميات الثاني والمحور (الخارجية
 جميع)  المخرجات وىي ،الثالث والمحور( الإداري النظاـ والمعمومات، الاتصاؿ تكنولوجيا ،الإبداعية

 الإطار وىذا(. الإبداعية الأفراد نتائج ،الإبداع ونوعية ،الإبداع ومعدؿ ،الإبداعات وكمية الإبداعات أنواع
 يجب ،الفعاؿ الإبداع نظاـ فأب المدراء الدراسة وأوصت ،والابتكار الإبداع إدارة لفحص مفتاح ىو العاـ
 .لمشركة تنافسية ةميز مو  قيمة لخمؽ الإبداعية القابميات لتطوير اً ومنيجي ومتكاملبً  شاملبً  يكوف اف
ممارسات إدارة الموارد  بعنوان أثرAl-kalha et al. (2012 :) راسةد 6.2.5.2 

 والأداء المؤسسي لمبنوك التجارية الأردنية:
أثر ممارسات إدارة الموارد والأداء المؤسسي لمبنوؾ التجارية الأردنية،  عمى تيدؼ ىذه الدراسة لمتعرؼ

حيث تـ توزيع استبانة عمى العامميف في البنوؾ التجارية  ،استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي 
التحميؿ  لأغراض( استبانة صالحة 171واعتمدت الدراسة ) ،اً ومدير  اً ( موظف260والبالغ عددىـ )

وتوصؿ الباحث إلى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات إدارة الموارد والأداء  ،حصائيالا
لممشاركة في عممية اتخاذ القرارات، إذ تبيف لمباحث أف  أقواىاالمؤسسي لمبنوؾ التجارية الأردنية، كانت 

 .ء المؤسسي لمبنوؾالبنوؾ التي تشرؾ عاممييا وتشاورىـ في اتخاذ القرار يؤدي إلى تحسيف الأدا
 

(: بعنوان علاقة ممارسات إدارة الموارد Medina et al2011 (دراسة  7.2.5.2
 رفع مستوى الأداء الابتكاري لمعاممين في دوائر البحث والتطوير في إسبانيا: البشرية في

الابتكاري لمعامميف في بحثت ىذه الدراسة في علبقة ممارسات إدارة الموارد البشرية في رفع مستوى الأداء 
داء س الماؿ الاجتماعي والبشري الأأكذلؾ العلبقة المباشرة بيف ر  ،دوائر البحث والتطوير في إسبانيا

وطبقت الدراسة عمى مجموعة مف  ،س الماؿ الفكريأوالروابط بيف ىذيف العنصريف في ر  ،المبتكر
كثر ابتكارا لاختبار تجريبي ليذا النموذج وتقدر ىذه الشركات حوالي الشركات في القطاعات الاسبانية الأ
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تاحة فرص التعمـ المستمر، وتفويض الصلبحيات كانت  ،( شركة85) توصؿ الباحث إلى أف التمكيف وا 
وصت الدراسة أوقد  عمى الأداء الابتكاري لمعامميف في دوائر البحث والتطوير في اسبانيا الأكثر تأثيراً 
اختيار الافراد الذيف لدييـ ميارات في التعمـ  و يتـس الماؿ الاجتماعي والذي مف خلبلأعزيز ر بضرورة ت

 والميارات الشخصية .
 

إدارة الموارد البشرية  بعنوان: Saa-Perez & Diaz- Diaz (3122)دراسة  8.2.5.2
 الكناري.والإبداع التنظيمي في جزر 

وىدفت الدراسة إلى تحميؿ اثر سياسات إدارة الموارد البشرية عمى عممية الإبداع التنظيمي في جزر 
والتي تؤثر عمى القدرة  ،وذلؾ مف خلبؿ تحديد العوامؿ الداخمية المرتبطة بإدارة الموارد البشرية،الكناري 

لمناسبتو لمثؿ ىذه  ،في التحميميوقد استخدمت الدراسة المنيج  الوص ،الإبداعية لمعامميف في ىذه الجزر
( شركة تعمؿ في 157ولجمع البيانات فقد تـ توزيع الاستبانة عمى عينة مكونة مف العامميف ) ،الدراسة

يجابي للبلتزاـ المرتفع الذي تتمتع بو إدارة الموارد البشرية إثر أوكاف مف أىـ نتائجيا وجود  ،جزر الكناري
وقد أوصت الدراسة كذلؾ إلى أف وجود خطة رسمية  ،لإبداعية لمعامميفنحو المنظمة عمى زيادة القدرة ا

 ر بشكؿ ايجابي عمى زيادة الإبداع التنظيمي فييا .ثّ ألإدارة الموارد البشرية في الشركات المبحوثة قد 
 

(: بعنوان إدارة الموارد البشرية في 2012ودخرون ) Girdauskienدراسة  9.2.5.2
 المنظمة الإبداعية:

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور إدارة الموارد البشرية في المنظمات الإبداعية، حيث أنو وعمى 
للبنضماـ إلى النظاـ التنظيمي وطاعة للئجراءات والقواعد  اً ميم اً الرغـ مف كوف القدرات والإمكانات جزء

ؿ، لذلؾ فإف إدارة الموارد البشرية لا المعموؿ بيا، ولكف الطبيعة البشرية لمفرد تميؿ إلى الحرية والاستقلب
تزاؿ واحدة مف المياـ التنظيمية الرئيسة في المنظمات، حيث ىدفت الدراسة إلى تحميؿ الأدبيات العممية 

حيث  وتحديد وظائؼ إدارة الموارد البشرية الرئيسية في المنظمات الإبداعية التي تضمف ميزة تنافسية.
وطبقت عمى المنظمات الابداعية حيث تكوف مجتمع الدراسة  ،ي التحميمياستخدمت الدراسة المنيج الوصف

 ،وبعد تحميؿ البيانات ،واستخدـ الباحث الاستبانات كأداة لمدراسة والمقابمة لممدراء اً موظف 220مف 
والتوظيؼ والتعمـ الفردي والأجور والعماؿ العلبقات مع  وجذب الأفرادوأظيرت النتائج أف البحث 

كذلؾ ليس ىناؾ ضرورة  ،منظمة الإبداعيةالالاتصالات ىي وظائؼ إدارة الموارد البشرية الرئيسية في 
 عضوية. لأنيابداعية إع ممارسات ادارة الموارد البشرية في مؤسسة يلتثبيت جم



59 
 

بعنوان ممارسات إدارة الموارد  Tan and Nasurdin (2011:)دراسة  10.2.5.2
 البشرية والابتكار التنظيمي:

تيدؼ ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية والابتكار التنظيمي، حيث يعتبر الابتكار 
التنظيمي كسلبح أساسي لممنظمات لمتنافس في قطاع الأعماؿ وبشكؿ خاص في شركات التصنيع  في 

تسعى إلى إحداث التغيير داخؿ نموذج الأعماؿ مف العمالة الكثيفة إلى المعرفة المكثفة، ماليزيا، والتي 
مثؿ تطوير منتجات جديدة، والعمميات، والخدمات، واستمرار  ،مف أجؿ أف تزج نفسيا في قيمة أعمى

خلبؿ التنظيمي مف  بتكارالاواحدة مف الطرؽ لزيادة  ،الحفاظ عمى القدرة التنافسية ضمف المنافسات
أظيرت الدراسة أف ممارسات إدارة  ،فعالية إدارة الموارد البشرية والممارسات الإدارية الفعالة لممعارؼ

لى أف التدريب  الموارد البشرية بشكؿ عاـ ليا تأثير إيجابي عمى الابتكار التنظيمي عمى وجو التحديد، وا 
تقييـ الأداء لو تأثير إيجابي  أفكما وجد كاف مرتبطا بشكؿ إيجابي في ثلبثة أبعاد الابتكار التنظيمي، 

 وضح ىذه الدراسة أيضا أف التدريب وتقييـ الأداء.تبالإضافة إلى ذلؾ،  ،عمى الإبداع الإداري
: ممارسات إدارة الموارد نبعنوا Camelo-Ordaz et al (3122)دراسة 11.2.5.2

  التنظيمي.البشرية في مشاركة المعرفة زيادة الإبداع 
 

وىدفت ىذه الدراسة إلى فحص الكيفية التي تساىـ فييا ممارسات إدارة الموارد البشرية في مشاركة 
وقد  ،المعرفة وزيادة الإبداع التنظيمي نتيجة الدور الذي تقوـ بو في زيادة الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف 

( 87ات الاسبانية والبالغ عددىـ )تكونت عينة الدراسة مف العامميف في أقساـ البحث والتطوير في الشرك
وقد توصمت  ،واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي ةقسـ بحث وتطوير تعمؿ في شركات اسباني

قد  أف ممارسات إدارة الموارد البشرية المستخدمة في الشركات المبحوثة :الدراسة إلى عدة نتائج أىميا
الأمر الذي اثر بدوره بشكؿ ايجابي في خمؽ المعرفة  ،ساىمت في زيادة الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف

 وقد ،وبالتالي زيادة القدرة الإبداعية لمعامميف والإبداع التنظيمي لممنظمات التي يعمموف فييا ،وتبادليا
 بعادالأ عمى التعرؼ خلبؿ مف وذلؾ شريةالب الموارد إدارة ممارسات تحسيف عمى بالتركيز الدراسة أوصت
 .الممارسات ىذه تحقيؽ عمى تؤثر التي

ممارسات إدارة الموارد البشرية  بعنوان:Ling & Nasurdin، (2010 )دراسة 12.2.5.2
 دراسة حالة في ماليزيا. التنظيمي،والابداع 

ىدفت الدراسة إلى فحص العلبقة التي تربط بيف كؿ مف ممارسات إدارة الموارد البشرية والتي تمثمت في ) 
دارة المسار ،ءوتقييـ الادا ،والمكافأة والتعويض ،الاستقطاب  وقد  ،الوظيفي( والإبداع التنظيمي والتدريب وا 

( شركة صناعية 674تـ جمع البيانات اللبزمة لمدراسة مف خلبؿ استبانات تـ توزيعيا عمى العامميف في )
وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج منيا: اف ىناؾ علبقة ايجابية بيف كؿ مف  ،تعمؿ في ماليزيا
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اؾ علبقة بيف كؿ مف ممارستي في حيف لـ يكف ىن،ممارستي التدريب وتقييـ الأداء والإبداع التنظيمي 
وقد أوصت الدراسة  ،والإبداع التنظيمي في الشركات قيد الدراسة ،ونظاـ المكافأة والتعويض،الاستقطاب 

زيادة الاىتماـ بقوة المكافآت، وتقديـ المكافآت  و ،الشركةلعامميف في ازيادة الاىتماـ بقوة الخبرة لدى ب
زيف مف أجؿ تشجيعيـ عمى توليد أفكار جديدة وتنفيذ التغيير المناسب بأنواعيا لموظفييا المبدعيف والمتمي

 إلى الإبداع التنظيمي. الذي يؤدي
 

 التعقيب عمى الدراسات: 2.4.2
حيث تطرقت  بعض الدراسات إلى ،إدارة الموارد البشرية بطرؽ متباينة تناولت الدراسات السابقة موضوع 

وميارات التفكير  ،وعمى الإبداع الإداري بالمؤسسة ،الأداء المؤسسيممارسات إدارة الموارد البشرية عمى 
ومف  ،حسيف مستوى أداء الموارد البشريةثر الإبداع عمى تأوقياس  ،الإبداعي وعلبقتو بأنماط الاتصاؿ

ثر أخلبؿ اطلبع الباحثة عمى الدراسات السابقة لـ تلبحظ وجود أي دراسة عربية أو أجنبية حاولت قياس 
 ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط  ،بأبعادىا )تحميؿ العمؿ ت إدارة الموارد البشريةممارسا
ولـ تتعرض أي منيا لقياس الأثر المباشر ليذه الممارسات عمى ما  ،التقييـ والمتابعة ( ،التحفيز ،التدريب

الحساسية لممشكلبت وقبوؿ الفكرية و الأصالة والمرونة والطلبقة  يسمى بالقدرات الإبداعية والتي تتمثؿ في:
بعد الاطلبع عمى العديد مف الدراسات السابقة في ىذا الموضوع  الأبعادحيث تـ اختيار تمؾ  ،المخاطر

الموارد البشرية ىذا  إدارةوالتعرؼ عمى ما استخدمتو تمؾ الدراسات مف مقاييس لمستوى ممارسة وظائؼ 
لدى العامميف بالمؤسسات ومنيا  الإداري الإبداعس لمستوى التعرؼ عمى مقايي أخرىومف جية  ،مف جية

 ،تقييـ الأداء،والتطوير  ،التدريب ،فيوالتعي ،)الاستقطاب( التي اعتمدت 2016 ،وآخروف ،دراسة )جودة
) عدالة تقديـ  الأبعاد( والتي اعتمدت 2015 ،ودراسة )غانـ (الصحة والسلبمة المينية ،تعويضاتال

التمكيف  ،العدالة التنظيمية ،ثقافة المنظمة،الحوافز المعنوية  ،الحوافز المادية ،ممارسات شركة الاتصالات
 ،الإجراءات وأنظمة العمؿ ،مدت المتغيرات ) البناء التنظيمي( فقد اعت2009 ،دراسة )العجمة وبحر أما( 

( اعتمدت محوريف الاوؿ ميارات 2014 ،صوالحةراسة )ودالتدريب(  ،الحوافز ،نمط القيادة ،الاتصالات
المحور  أماالحساسية لممشكلبت(  ،المرونة ،الطلبقة ،الأصالةوتمثمت مجالاتو في ) الإبداعيالتفكير 
 الاتصاؿ المركب (. ،الاتصاؿ التعبيري ،الاتصاؿ وتمثؿ في )الاتصاؿ الشفوي أنماطالثاني 

 وأىدافيا ،فيما يتعمؽ بتحديد مشكمة الدراسة ي الحاليةفي دراست ةر قدمت الدراسات السابقة مساعدة كبيو 
وقد قمت بمناقشة تمؾ الدراسات مف خلبؿ ثلبثة  ،أداة الدراسةالنظري وبناء  الإطارومجمؿ  وأىميتيا
 محاور.
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الموارد البشرية بيف العامميف في  إدارةتنوعت الدراسات المتعمقة بممارسات  العينة:مجال وحجم  -1
في حيف تكونت بعض الدراسات مف القطاع  ،والقطاع الصحي ،كالقطاع التربوي ،القطاع العاـ

عند اختيار عينة الدراسة ووجدت تبيانا واضحا في  الصناعي والقطاعالخاص كقطاع الاتصالات 
غانـ  في دراسة( فردا 60صغر حجـ عينة )أحجـ العينات المستخدمة في الدراسات السابقة اذ بمغ 

( حيث بمغت 2014 ،في دراسة )صوالحة ،كبر حجـ عينة عشوائيةأكاف  ابينم (:2015)
(12575.) 

وذلؾ باستخداـ  ،اعتمدت معظـ الدراسات السابقة عمى المنيج الوصفي التحميمي والمنيج:أدوات الدراسة  -2
 دراسةفي حيف استخدمت  ،ةالتي وزعت عمى المبحوثيف الذيف جاءوا مف مجتمعات متباين اناتالاستب
 Nazmul، and Tahmina andودراسة  ،مقابلبت مع بعض العامميف (2015) غانـ

Chowdhury (4102)  المقابمة مع العامميف في المصانع. أيضااستخدمت 
وجود تأثير إلى أشارت بعض الدراسات وقد  ،ةتوصمت الدراسات السابقة إلى نتائج متباين النتائج: -3

ف مستوى الإبداع مرتفع لدى العامميف في أو  ،الموارد البشرية عمى الأداء المؤسسيلممارسات إدارة 
كما بينت نتائج  العامميف،مستوى الإبداع لدى أشارت دراسات أخرى إلى تدني  حيف فيالمؤسسات 

 .في تعزيز الأداء الوظيفيإدارة الموارد البشرية الأثر الايجابي لممارسات  دراسات
  تي:الآويمكف الإشارة إلى بعض أوجو التشابو والاختلبؼ بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة في 

  السابقة:أوجو التشابو بين الدراسة الحالية والدراسات 
  استخداـ وظائؼ إدارة الموارد البشرية كمتغير مستقؿ في الدراسة الحالية كما ىو في غالبية الدراسات

 السابقة 
  السابقة.استخداـ المنيج الوصفي التحميؿ وىذا ما تـ استخدامو في معظـ الدراسات  
  البشرية.استخداـ الاستبانة في الدراسة الحالية والتي تتعمؽ بممارسات إدارة الموارد 

 السابقة:أوجو الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات 
 الإبداعية.لبشرية في تنمية القدرات تركيز الدراسة الحالية عمى دور إدارة الموارد ا -1
مف المجتمع الفمسطيني في عدة محافظات  عمى عينةأىـ ما يميز الدراسة الحالية ىو تطبيقيا  -2

في الضفة الغربية لتكوف مف الدراسات الأولى التي تربط بيف وظائؼ إدارة الموارد البشرية 
 والقدرات الإبداعية 

لإدارييف في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في شمؿ مجتمع الدراسة جميع الموظفيف ا -3
 الدراسة.واستخدـ الحصر الشامؿ لمجتمع  ،الضفة الغربية
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 الفصل الثالث
 

جراءات الدراسة  طريقة وا 
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 الفصل الثالث
جراءات الدراسة  طريقة وا 

   مقدمة:  2.4
جراءات ،تناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً كاملًب ومفصلبً  لتنفيذ  الباحثة بيا تالتي قام الدراسة طريقة وا 

، صدؽ الأداة، ثبات الأداة، دراسة، أداة الدراسة، مجتمع الدراسةوشمؿ وصؼ منيج ال ،دراسةىذه ال
 التحميؿ الإحصائي.و ، دراسةإجراءات ال

 :دراسةمنيج ال 3.4
الذي يعتمد عمى  ف المنيج الوصفيأحيث  ،التحميمي المنيج الوصفي ت الباحثة في ىذه الدراسةاستخدم

ىذه  وىو المنيج المناسب والأفضؿ لمثؿدراسة الظاىرة في الوقت الحاضر وكما ىي في الواقع، 
 .الدراسات

 :دراسةمجتمع ال4.4
في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في  الإدارييفتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف 

( شركات 9حيث تمثؿ الدراسة مف مسح شامؿ لمجتمع الدراسة والبالغ عدد الشركات ) ،الضفة الغربية
" الإبداعيةالموارد البشرية في تنمية القدرات  إدارةدور "وعنوانيا المتمثؿ  ،لطبيعة ىذه الدراسة اً ونظر 

ات الإبداعية مف وتنمية القدر  ،إدارة الموارد البشرية مف جيةثر كبير في أليـ  الإداريةفشاغمي الوظائؼ 
حيث  ،اً إداري اً ( موظف535عمى جميع الإدارييف والبالغ عددىـ ) الاستباناتوقد تـ توزيع  ،جية أخرى

( 7( استبانة بعد امتناع )528وتمكنت مف استرداد ) ،( استبانة في الشركات535قامت الباحثة بتوزيع )
ليصبح عدد الاستبانات  ،لحة لمتحميؿ( استبانة غير صا52وتـ استبعاد ) ،عف التعبئة بسبب السفر

 %( مف مجموع الاستبانات الموزعة .86( استبانة بنسبة )556الخاضعة لمتحميؿ )
 (: الشركات وعدد العاممين فييا.1جدول)

 نسبة الاسترداد المسترد العدد العدد الأصمي الشركة
 %100 4 4 كوؿ يو

 %88 35 40 جواؿ

 %100 5 5 زيتونة

 %100 6 6 كوؿ نت

 %70 21 30 الوطنية

 %100 1 1 جمزو

 %100 5 5 مدى

 %100 4 4 زوف

 %88 35 40 الاتصالات الفمسطينية
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 نسبة الاسترداد المسترد العدد العدد الأصمي الشركة
 %100 4 4 كوؿ يو

 %88 35 40 جواؿ

 %100 5 5 زيتونة

 %100 6 6 كوؿ نت

 %70 21 30 الوطنية

 %100 1 1 جمزو

 %100 5 5 مدى

 %100 4 4 زوف

 %88 35 40 الاتصالات الفمسطينية

 %86 116 135 المجموع
 

 ( خصائص مجتمع الدراسة)المبحوثين(:2جدول )

 العدد الفئة المتغير
النسبة 
 المئوية

 69.8 81 ذكر الجنس

 
 30.2 35 أنثى

 100.0 116 المجموع  
 20.7 24 سنوات 5أقؿ مف  سنوات الخبرة

 
 45.7 53 سنوات 10-5مف 

 33.6 39 سنوات 10أكثر مف   
 100.0 116 المجموع  

 6.9 8 دبموـ أو أقؿ المؤىؿ العممي

 
 78.4 91 بكالوريوس

 14.7 17 ماجستير أو أكثر  
 100.0 116 المجموع  

 7.8 9 مدير المسمى الوظيفي

 
 6.9 8 نائب مدير

 27.6 32 رئيس قسـ  
 57.8 67 موظؼ إداري  
 100.0 116 المجموع  

 13.8 16 فنية نوع الوظيفة

 
 65.5 76 إدارية

 14.7 17 مالية  
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 6.0 7 أخرى  
 100.0 116 المجموع  

 

 مجتمع الدراسة)الشركات(: ص( خصائ3جدول )

 العدد الفئة المتغير
النسبة 
 المئوية

 3.4 4 كوؿ يو الشركة

 30.2 35 جواؿ 

 4.3 5 زيتونة 

 5.2 6 كوؿ نت 

 18.1 21 الوطنية 

 9. 1 جمزو 

 4.3 5 مدى 

 3.4 4 زوف 

 30.2 35 الاتصالات الفمسطينية 

 100.0 116 المجموع 

 78.4 91 اتصالات نوع الشركة
 21.6 25 تكنولوجيا معمومات  
 100.0 116 المجموع  

 

  :دراسةأداة ال 5.4
لدراسة دور إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرات الإبداعية لدى موظفي  الاستبانةت الباحثة أداة استخدم

 (8) إلػػىفقػرة مقسػمة  84مػف تتكونػ شػركات الاتصػالات وتكنولوجيػا المعمومػات فػي الضػفة الغربيػة والتػي
 ،(3)محايػػد  ،(2 موافػػؽغيػػر ) ،(5بشػػدة  غيػػر موافػػؽكالتػػالي: )، وتتػػدرج الإجابػػة عمػػى الفقػػرات رمحػػاو 

 (.5 -5مف ) الخماسي عمى مقياس ليكرت( 5)موافؽ بشدة  ،(4)موافؽ 
 

  ثبات الأداة 6.4
أداة )اتساؽ( إجابات المبحوثيف عمى فقرات وعبارات وتناسؽيعبر عف مدى تجانس ثبات أداة الدراسة 

 عمى عينةيا النتائج نفسيا إذا أعيد تطبيق أداة الدراسة عطيتأف وبالتالي  ،ومدى دقة إجاباتيـالدراسة 
ثبات لمجالات أداة الدراسة قياس الأداة الدراسة تـ  ولقياس ثبات. لذلؾ في نفس الظروؼأخرى مماثمة 

الثبات كرونباخ ألفا وكانت النتائج  تبالإضافة إلى الدرجة الكمية لممجالات والفقرات باستخداـ معاملب
 عمى النحو التالي 
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 ( معاملات الثبات 5قم)جدول ر 
 معامؿ الثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجاؿ

 0.84 11 تحميؿ العمؿ
 0.87 12 التخطيط

 0.81 9 الاستقطاب
 0.82 11 الاختيار والتعييف

 0.82 8 التحفيز
 0.91 10 التدريب

 0.78 8 المتابعة والتقييـ
 0.96 69 إدارة الموارد البشرية

 0.88 15 الإبداعيةالقدرات 
 0.96 84 الدرجة الكمية

كمػا  ،(6996)الكمية لمجاؿ إدارة المػوارد البشػرية معامؿ الثبات ةقيم بمغت ،كما يتضح مف الجدوؿ السابؽ
 ،(6996كما بمغت قيمة معامؿ الثبات الكميػة ) ،(6988)القدرات الإبداعية لمجاؿ معامؿ الثبات ةقيم بمغت

النتائج الحالية فيمػا لػو البيانات و % مف 96إنتاج إعادة مما يدؿ عمى أف أداة الدراسة الحالية قادرة عمى 
وىػػذه القػػيـ اعتبػػرت مناسػػبة لأغػػراض  ،واسػػتخداميا مػػرة أخػػرى بػػنفس الظػػروؼ ،تػػـ إعػػادة القيػػاس والبحػػث

 والأىداؼ التي وضعت ىذه المجالات وفقراتيا مف أجميا. ،الدراسة
 صدق الأداة 7.4

ولضماف تحقيقيا للؤىػداؼ التػي وضػعت مػف أجميػا، تمػت مراجعتيػا وتحكيميػا  الاستبانةللبرتقاء بمستوى 
كمػا تػـ استشػارة اختصاصػييف فػي مجػاؿ  ،مف قبؿ عدد مف الأكاديمييف والمتخصصيف فػي مجػاؿ الدراسػة

مػػيف تػػـ تعػػديؿ بعػػض الإحصػػاء مػػف أجػػؿ عمميػػة إدخػػاؿ البيانػػات وتحميميػػا. وفػػي ضػػوء ملبحظػػات المحك
مػف  ،لتػي تنػدرج تحتيػالممحػاور ا ئياوانتما ،كي تصبح أكثر وضوحاً مف حيث الصياغة الاستبانةعبارات 

 والتي تعبر عف قوة العلبقػة بػيف كػؿ ،الاستخراج بطريقة التحميؿ العامميتـ حساب معاملبت ناحية أخرى 
 ،كميػػة لػػذلؾ المحػػور الػػذي تنتمػػي إليػػو الفقػػرةمػػع الدرجػػة الأداة الدراسػػة ومجػػالات فقػػرة مػػف فقػػرات محػػاور 

الاسػػتخراج معػػاملبت عنػػدما تكػػوف جميػػع أو معظػػـ  ،وتعتبػػر أداة الدراسػػة بأنيػػا تتمتػػع بدرجػػة صػػدؽ عػػالي
وبالتػػػالي يػػػدؿ عمػػػى زيػػػادة الاتسػػػاؽ أو التناسػػػؽ الػػػداخمي لمفقػػػرات داخػػػؿ ىػػػذا المجػػػاؿ أو  ،695أكبػػػر مػػػف 
فيمػػػا يتعمػػػؽ بػػػأداة  695مػػػف الجػػػدوؿ أدنػػػاه بػػػأف معظػػػـ معػػػاملبت الاسػػػتخراج أعمػػػى مػػػف  يتضػػػح المحػػػور.و

وأف أداة الدراسػػػة المسػػػتخدمة قػػػادرة  ،ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى تمتػػػع أداة الدراسػػػة بصػػػدؽ عػػػاليالدراسػػػة المسػػػتخدمة 
معػػاملبت والجػػدوؿ التػػالي يوضػػح نتػػائج  ،بدرجػػة مرتفعػػة عمػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ التػػي وضػػعت مػػف أجميػػا

 راج.الاستخ
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 لمجالات أداة الدراسة ( مصفوفة قيم معاملات الاستخراج6)رقم جدول 

 المجال
 الاستخراج معاملات
 القيمة الصغرى(-)القيمة العظمى 

 0.5الفقرات التي معامميا أقل من 

 7الفقرة  0.78 - 0.51 تحميؿ العمؿ
 ---- 0.8 - 0.51 التخطيط

 27الفقرة  0.78 - 0.62 الاستقطاب
 41 ،34 ،33الفقرة  0.77 - 0.53 الاختيار والتعييف

 51 ،48الفقرة  0.71 - 0.59 التحفيز
 61الفقرة  0.79 - 0.57 التدريب

 65 ،64الفقرة  0.69 - 0.53 المتابعة والتقييـ
 ---- 0.85 - 0.69 إدارة الموارد البشرية
 79الفقرة  0.81 - 0.51 القدرات الإبداعية

 ---- 0.88 - 0.64 الدرجة الكمية
 

 دراسة:خطوات تطبيق ال 8.4
جميع الموظفيف عمى  استبياف 535توزيع ة بطبع و الباحثت قام دراسةال أداةبعد التأكد مف صدؽ  .5

 الغربية.الإدارييف في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الضفة 
بجمعيا منيـ وقد بمغت  ةالباحثت وبعد ذلؾ قام منيـ بما ىو مطموب الاستبانةبتعبئة قاـ المبحوثوف  .2

 .%86بنسبة استرداد  ف( استبيا556)المسترجعة  باناتالإست

النتائج باستخداـ برنامج التحميؿ لتحميؿ جياز الحاسوب إلى  الاستباناتة بإدخاؿ الباحثت قام .3
 الإحصائي.

 متغيرات الدراسة 9.4
 القدرات الإبداعية ومجالاتيا المتغيرات التابعة:  وأبعادىاالمتغيرات المستقمة إدارة الموارد البشرية 

 
 الطلاقة      تحميل العمل 

 الأصالة       التخطيط 
 المرونة       الاستقطاب 

 قبول المخاطر       الاختيار والتعيين 
 الحساسية لممشكلات    التحفيز
  التدريب 

 المتابعة والتقييم 
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 المعالجة الإحصائية 4.:
 

بعد جمع بيانات الدراسة، قامت الباحثة بمراجعتيا تمييدا لإدخاليا إلى الحاسوب وقد تـ إدخاليا لمحاسوب 
 5حيػػث أعطيػػت الإجابػػة موافػػؽ بشػػدة  ،أي بتحويػػؿ الإجابػػات المفظيػػة إلػػى رقميػػة ،معينػػة اً بإعطائيػػا أرقامػػ

معػػارض درجتػػيف، أمػػا الإجابػػة  درجػػات، والإجابػػة 3درجػػات، والإجابػػة محايػػد  4درجػػات، والإجابػػة موافػػؽ 
بحيػػث كممػػا زادت الدرجػػة زادت  ،فقػػد أعطيػػت درجػػة واحػػدة عمػػى مقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي ،معػػارض بشػػدة

دور إدارة المػػوارد البشػػرية فػػي تنميػػة القػػدرات الإبداعيػػة لػػدى مػػوظفي  نحػػو، درجػػة اسػػتجابات المبحػػوثيف
 الغربية .شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الضفة 

وقد تمت المعالجة الإحصائية اللبزمػة لمبيانػات باسػتخراج الأعػداد والنسػب المئويػة والمتوسػطات الحسػابية 
المتعػدد والانحرافػات المعياريػة، وقػد تػـ الإجابػة عمػى أسػئمة الدراسػة عػف طريػؽ تحميػؿ الانحػدار البسػيط و 

لفحػػػص ثبػػػات أداة الدراسػػػة وأسػػػموب التحميػػػؿ انحػػػدار التػػػؿ(، وتػػػـ اسػػػتخداـ معادلػػػة الثبػػػات كرونبػػػاخ ألفػػػا )
 .SPSSوذلؾ باستخداـ الحاسوب باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية  العاممي لفحص صدؽ أداة الدراسة،

 مفتاح التصحيح 21.4
 

(، تػـ حسػاب فػرؽ أدنػى قيمػة 5_  5بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقامػا تمثػؿ أوزانػا لاتجاىػاتيـ مػف )
وىو ما يسمى المدى، ثـ تػـ قسػمة قيمػة المػدى عمػى عػدد المجػالات  4   5مف أعمى قيمة وىي  5وىي 

مر فػػي زيػػادة ىػػذه ، وبالتػػالي نسػػت698   4/5ليصػػبح النػػاتج    5المطموبػػة فػػي الحكػػـ عمػػى النتػػائج وىػػو 
القيمػػة ابتػػػداء مػػػف أدنػػػى قيمػػػة وذلػػػؾ لإعطػػػاء الفتػػرات الخاصػػػة بتحديػػػد الحالػػػة أو الاتجػػػاه بالاعتمػػػاد عمػػػى 

 ذلؾ:( يوضح 6الوسط الحسابي، والجدوؿ رقـ )
 

 ( مفتاح التصحيح الخماسي7جدول رقم )
 المستوى الوسط الحسابي

 منخفضة جدا 598أقؿ مف 
 منخفضة 296_ أقؿ مف  598مف 
 متوسطة 394_ أقؿ مف  296مف 
 مرتفعة 492_ أقؿ مف  394مف 

 مرتفعة جدا فأكثر 492مف 
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 الرابعالفصؿ 
 

 الاستبانة:تحميل فقرات  1.4
 فقرات تحليل العمل  أولا:

الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 
 :تحميؿ العمؿالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات 

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة 8)رقم الجدول 
 .العملتحميل بمجال 

 تحميؿ العمؿ الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

5.  
يوجد تحميؿ وظيفي مكتوب لدى الشركة التي تعمؿ 

 فييا.
 مرتفعة جدا 87.1% 0.80 4.35

2.  
يستخدـ التحميؿ كأساس في تقرير نوعية الموظفيف 

 .المرغوب بتواجدىـ في الشركة
 مرتفعة 84.0% 0.72 4.20

3.  
يشمؿ التحميؿ الواجبات والمسؤوليات لكؿ وظيفة في 

 مرتفعة %83.3 0.70 4.16 الشركة

 مرتفعة %82.2 0.69 4.11 يتـ تحديد الاحتياجات الرئيسة مف الموارد البشرية.  .4
 مرتفعة %82.2 0.71 4.11 يتـ تحديد الأنشطة التي يقوـ بيا شاغؿ الوظيفة  .5

6.  
الواجب توافرىا لدى يوضح التحميؿ الوظيفي الميارات 

 شاغؿ الوظيفة .
 مرتفعة 81.6% 0.62 4.08

 مرتفعة %81.2 0.76 4.06 مياـ كؿ موظؼ بشكؿ دقيؽ يتـ تحديد  .7
 مرتفعة %81.2 0.79 4.06 يتـ تحديد الميارات الذىنية والجسدية المطموبة  .8

9.  
القائموف بعممية التحميؿ عمى اطلبع ودراية تامة بكؿ 

 الموارد البشريةما يتعمؽ في إدارة 
 مرتفعة 80.3% 0.70 4.02

يتـ إشراؾ موظفي الشركة في إعداد الوصؼ   .56
 .الوظيفي

 مرتفعة 79.5% 0.86 3.97

55.  
ىناؾ تنسيؽ وتكامؿ بيف الإدارات في الشركة حوؿ 

 عمميات التحميؿ
 مرتفعة 78.1% 0.84 3.91

 مرتفعة %81.9 0.47 4.09 الدرجة الكمية 
السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة يوضح الجدوؿ    

التي تقيس تحميؿ العمؿ مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة 
( 4.09ة)أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمي ،في الجدوؿ
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مما يدؿ عمى أف درجة تحميؿ العمؿ  ،(%81.9( بوزف نسبي)0.47والانحراؼ المعياري الكمي مقداره)
  مرتفعة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات : 
( 4.35بمتوسط حسابي مقداره )الفقرة )يوجد تحميؿ وظيفي مكتوب لدى الشركة التي تعمؿ فييا( 

الفقرة )يستخدـ التحميؿ كأساس في تقرير نوعية الموظفيف المرغوب  ،(0.8وانحراؼ معياري مقداره )
الفقرة )يشمؿ  ،(0.72( وانحراؼ معياري مقداره )4.2بتواجدىـ في الشركة( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ 4.16بمتوسط حسابي مقداره )التحميؿ الواجبات والمسؤوليات لكؿ وظيفة في الشركة( 
الرئيسة مف الموارد البشرية( بمتوسط حسابي  الاحتياجاتالفقرة )يتـ تحديد  ،(0.7معياري مقداره )

 (.0.69( وانحراؼ معياري مقداره )4.11مقداره )
كانت أدنى الفقرات: الفقرة )ىناؾ تنسيؽ وتكامؿ بيف الإدارات في الشركة حوؿ عمميات  في حيف

الفقرة )يتـ اشراؾ موظفي  ،(0.84( وانحراؼ معياري مقداره )3.91التحميؿ( بمتوسط حسابي مقداره )
 ،(0.86( وانحراؼ معياري مقداره )3.97عداد الوصؼ الوظيفي( بمتوسط حسابي مقداره )إالشركة في 

موارد البشرية( بمتوسط الفقرة )القائموف بعممية التحميؿ عمى اطلبع ودراية تامة بكؿ ما يتعمؽ في إدارة ال
الفقرة )يتـ تحديد الميارات الذىنية والجسدية  ،(0.7( وانحراؼ معياري مقداره )4.02حسابي مقداره )

 (.0.79( وانحراؼ معياري مقداره )4.06المطموبة( بمتوسط حسابي مقداره )
الاستنتاجات التالية: يمكف تمخيص ما سبؽ ب ،و مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة

يوجد تحميؿ وظيفي مكتوب لدى الشركة التي تعمؿ فييا، يستخدـ التحميؿ كأساس في تقرير نوعية 
الموظفيف المرغوب بتواجدىـ في الشركة، يشمؿ التحميؿ الواجبات والمسؤوليات لكؿ وظيفة في الشركة، 

د الأنشطة التي يقوـ بيا شاغؿ الوظيفة، الرئيسة مف الموارد البشرية، يتـ تحدي الاحتياجاتيتـ تحديد 
يوضح التحميؿ الوظيفي الميارات الواجب توافرىا لدى شاغؿ الوظيفة، يتـ تحديد مياـ كؿ موظؼ بشكؿ 
دقيؽ، يتـ تحديد الميارات الذىنية والجسدية المطموبة، القائموف بعممية التحميؿ عمى اطلبع ودراية تامة 

عداد الوصؼ الوظيفي، ىناؾ إشراؾ موظفي الشركة في إالبشرية، يتـ  بكؿ ما يتعمؽ في إدارة الموارد
 تنسيؽ وتكامؿ بيف الإدارات في الشركة حوؿ عمميات التحميؿ.

 
فقرات تخطيط الموارد البشرية  ثانيا:  

عمى  الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف
:التخطيطالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   
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(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة 9)رقم الجدول 
 .التخطيطالمتعمقة بمجال 

 التخطيط الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

البشرية عمى الوظائؼ حسب توزع الشركة مواردىا   .52
 مرتفعة جدا %89.7 0.70 4.48 الاحتياجات المتجددة.

يشارؾ مديري الدوائر والأقساـ في تحديد احتياجات   .53
 مرتفعة جدا %86.6 0.71 4.33 الشركة مف الموظفيف

 مرتفعة جدا %84.7 0.75 4.23 يتواءـ الييكؿ التنظيمي مع طبيعة عمؿ المنظمة  .54

اللبزمة مف  احتياجات الشركة كما ونوعايتـ تحديد   .55
 مرتفعة %84.0 0.75 4.20 الموارد البشرية .

يتـ تحديد الاحتياجات المستقبمية مف القوى العاممة   .56
 مرتفعة %83.8 0.80 4.19 لوظائؼ إدارة الموارد البشرية

يتـ التخطيط لمقوى العاممة )تحديد الاحتياجات   .57
 مرتفعة %83.3 0.77 4.16 (.المستقبمية مف الايدي العاممة 

تتبع الشركة الموضوعية في عممية التخطيط لمموارد   .58
 مرتفعة %82.2 0.71 4.11 البشرية.

يتوفر خطة معتمدة ومكتوبة لتطوير الموارد البشرية   .59
 مرتفعة %81.7 0.82 4.09 .في الشركة

يسيؿ الحصوؿ عمى الموائح والاستفسار عنيا مف قبؿ   .26
 مرتفعة %80.9 0.69 4.04 الموظفيف

وفر الشركة البيانات الكاممة عف مصادر حصوليا ت  .25
 مرتفعة %80.2 0.80 4.01 عمى الموارد البشرية اللبزمة .

تقيس الشركة معدؿ ترؾ بعض الموظفيف لمعمؿ في   .22
 مرتفعة %79.8 0.88 3.99 الشركة .

قوـ الشركة باشراؾ شركات متخصصة في التخطيط ت  .23
 مرتفعة %77.4 1.03 3.87 الموارد البشرية.لاحتياجاتيا مف 

 مرتفعة %82.8 0.51 4.14 الدرجة الكمية 
يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة 
التي تقيس التخطيط مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في 

( 4.14)الكمية ة الجدوؿ أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرج
مما يدؿ عمى أف درجة التخطيط  ،(%82.8)نسبي ( بوزف 0.51)مقداره والانحراؼ المعياري الكمي 

 مرتفعة.
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ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات 
الاحتياجات المتجددة( بمتوسط حسابي : الفقرة )توزع الشركة مواردىا البشرية عمى الوظائؼ حسب 

الدوائر والأقساـ في تحديد  والفقرة )يشارؾ مدير  ،(0.7( وانحراؼ معياري مقداره )4.48مقداره )
 ،(0.71( وانحراؼ معياري مقداره )4.33احتياجات الشركة مف الموظفيف( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ 4.23نظمة( بمتوسط حسابي مقداره )الفقرة )يتواءـ الييكؿ التنظيمي مع طبيعة عمؿ الم
اللبزمة مف الموارد البشرية ( و  الفقرة )يتـ تحديد احتياجات الشركة كما ونوعاً  ،(0.75معياري مقداره )

 (.0.75( وانحراؼ معياري مقداره )4.2بمتوسط حسابي مقداره )
خصصة في التخطيط شركات مت بإشراؾكانت أدنى الفقرات : الفقرة )تقوـ الشركة  في حيف

الفقرة  ،(1.03( وانحراؼ معياري مقداره )3.87لاحتياجاتيا مف الموارد البشرية( بمتوسط حسابي مقداره )
( وانحراؼ 3.99)تقيس الشركة معدؿ ترؾ بعض الموظفيف لمعمؿ في الشركة ( بمتوسط حسابي مقداره )

مة عف مصادر حصوليا عمى الموارد البشرية الفقرة )توفر الشركة البيانات الكام ،(0.88معياري مقداره )
الفقرة )يسيؿ الحصوؿ عمى  ،(0.8( وانحراؼ معياري مقداره )4.01اللبزمة ( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري مقداره 4.04الموائح والاستفسار عنيا مف قبؿ الموظفيف( بمتوسط حسابي مقداره )
(0.69.) 

يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،واتجاىاتيـ العالية والموافقة و مف خلبؿ آراء المبحوثيف
الدوائر  والاحتياجات المتجددة، يشارؾ مدير التالية : توزع الشركة مواردىا البشرية عمى الوظائؼ حسب 

والأقساـ في تحديد احتياجات الشركة مف الموظفيف، يتواءـ الييكؿ التنظيمي مع طبيعة عمؿ المنظمة، 
اللبزمة مف الموارد البشرية، يتـ تحديد الاحتياجات المستقبمية و  يد احتياجات الشركة كما ونوعاً يتـ تحد

مف القوى العاممة لوظائؼ إدارة الموارد البشرية، يتـ التخطيط لمقوى العاممة )تحديد الاحتياجات 
ارد البشرية، يتوفر خطة العاممة(، تتبع الشركة الموضوعية في عممية التخطيط لممو  الأيديالمستقبمية مف 

معتمدة ومكتوبة لتطوير الموارد البشرية في الشركة، يسيؿ الحصوؿ عمى الموائح والاستفسار عنيا مف 
توفر الشركة البيانات الكاممة عف مصادر حصوليا عمى الموارد البشرية اللبزمة، تقيس تقبؿ الموظفيف، 

قوـ الشركة باشراؾ شركات متخصصة في الشركة معدؿ ترؾ بعض الموظفيف لمعمؿ في الشركة، ت
 التخطيط لاحتياجاتيا مف الموارد البشرية.

 الفقرات المتعمقة بالاستقطاب ثالثا:
الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 

:الاستقطابالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   
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(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة بمجال :الجدول رقم)
 .الاستقطاب

 الاستقطاب الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

تقوـ الشركة بالإعلبف داخميا)ضمف الإعلبنات   .24
 مرتفعة جدا %85.3 0.78 4.27 الموارد البشرية .الداخميو( عف حاجتيا مف 

تحرص الإدارة عمى جذب المزيد مف الكوادر البشرية   .25
 مرتفعة جدا %84.5 0.66 4.22 المؤىمة لضميا

 مرتفعة جدا %84.1 0.77 4.21 يمتاز القائموف بعممية الاستقطاب بالخبرة الكبيرة  .26

بعممية تتـ عممية الاستقطاب في الشركة بعد القياـ   .27
 مرتفعة %82.6 0.72 4.13 تحميؿ الوظائؼ

تقوـ الشركة بالإعلبف خارجيا )ضمف وسائؿ الإعلبـ   .28
 مرتفعة %82.2 0.79 4.11 المناسبة( عف حاجتيا مف الموارد البشرية 

حوؿ آلية العمؿ تقدـ الشركة مجموعة مف الخيارات   .29
 مرتفعة %81.0 0.74 4.05 شركةأماـ المتقدميف لم

وضع برامج لافتة لجذب أفضؿ الميارات في سوؽ يتـ   .36
 مرتفعة %80.7 0.83 4.03 العمؿ

 مرتفعة %79.7 0.92 3.98 تسمح الشركة باختيار الوظيفة الأنسب لي في الشركة  .35

تتيح الشركة حرية اختيار مجاؿ العمؿ الذى يناسب   .32
 مرتفعة %76.7 0.97 3.84 كبرأاىتماماتي بشكؿ 

 مرتفعة %81.9 0.51 4.09 الدرجة الكمية 
يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة 
التي تقيس الاستقطاب مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة 

( 4.09)الكمية كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة  أف اتجاىات المبحوثيف ،في الجدوؿ
مما يدؿ عمى أف درجة الاستقطاب  ،(%81.9)نسبي ( بوزف 0.51)مقداره والانحراؼ المعياري الكمي 

 مرتفعة.
ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( عف حاجتيا مف الموارد البشرية  الداخمية الإعلبناتداخميا )ضمف  بالإعلبفالفقرات: الفقرة )تقوـ الشركة 
 (دارة عمى جذبالفقرة )تحرص الإ ،(0.78( وانحراؼ معياري مقداره )4.27بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري مقداره 4.22المزيد مف الكوادر البشرية المؤىمة لضميا( بمتوسط حسابي مقداره )
( 4.21الفقرة )يمتاز القائموف بعممية الاستقطاب بالخبرة الكبيرة( بمتوسط حسابي مقداره ) ،(0.66)
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الشركة بعد القياـ بعممية تحميؿ  الفقرة )تتـ عممية الاستقطاب في ،(0.77وانحراؼ معياري مقداره )
 (.0.72( وانحراؼ معياري مقداره )4.13الوظائؼ( بمتوسط حسابي مقداره )

: الفقرة )تتيح الشركة حرية اختيار مجاؿ العمؿ الذى يناسب كانت أدنى الفقرات في حيف
الفقرة )تسمح  ،(0.97( وانحراؼ معياري مقداره )3.84كبر( بمتوسط حسابي مقداره )أاىتماماتي بشكؿ 

( وانحراؼ معياري مقداره 3.98الشركة باختيار الوظيفة الأنسب لي في الشركة( بمتوسط حسابي مقداره )
الفقرة )يتـ وضع برامج لافتة لجذب أفضؿ الميارات في سوؽ العمؿ( بمتوسط حسابي مقداره  ،(0.92)
وعة مف الخيارات حوؿ آلية العمؿ الفقرة )تقدـ الشركة مجم ،(0.83( وانحراؼ معياري مقداره )4.03)

 (.0.74( وانحراؼ معياري مقداره )4.05أماـ المتقدميف لمشركة( بمتوسط حسابي مقداره )
يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،و مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة

( عف حاجتيا مف الموارد البشرية، يةالداخم الإعلبناتداخميا )ضمف  بالإعلبفالتالية : تقوـ الشركة 
تحرص الإدارة عمى جذب المزيد مف الكوادر البشرية المؤىمة لضميا، يمتاز القائموف بعممية الاستقطاب 
بالخبرة الكبيرة، تتـ عممية الاستقطاب في الشركة بعد القياـ بعممية تحميؿ الوظائؼ، تقوـ الشركة 

لمناسبة( عف حاجتيا مف الموارد البشرية، تقدـ الشركة مجموعة ا الإعلبـخارجيا )ضمف وسائؿ  بالإعلبف
مف الخيارات حوؿ آلية العمؿ أماـ المتقدميف لمشركة، يتـ وضع برامج لافتة لجذب أفضؿ الميارات في 
سوؽ العمؿ، تسمح الشركة باختيار الوظيفة الأنسب لي في الشركة، تتيح الشركة حرية اختيار مجاؿ 

 كبر.أاىتماماتي بشكؿ العمؿ الذى يناسب 
 رابعا: الفقرات المتعمقة بالاختيار والتعيين 

الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 
:الاختيار والتعييفالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   

 

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة بمجال 21)رقم الجدول 
 .الاختيار والتعيين

 الاختيار والتعييف الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

 مرتفعة جدا %85.2 0.70 ‌4.26نزاهةٌتمتع‌القائمون‌بعملٌة‌الاختٌار‌والتعٌٌن‌بال  .33
ٌتم‌اختٌار‌الكادر‌بناء‌على‌أسس‌مهنٌة‌من‌خلال‌  .34

‌استخدام‌الاختبارات‌والمقابلات
 مرتفعة جدا 85.2% 0.74 4.26

 مرتفعة جدا %84.8 0.74 ‌4.24ٌتمتع‌القائمون‌بعملٌة‌الاختٌار‌والتعٌٌن‌بالكفاءة‌  .35
ٌتم‌توزٌع‌القوى‌العاملة‌على‌الوظائف‌التً‌تتناسب‌  .36

‌وإمكانٌاته
 مرتفعة جدا 84.5% 0.70 4.22

ٌتم‌اختٌار‌الأفراد‌الأكثر‌انتماء‌وتناسقا‌مع‌أعمال‌  .37
‌الشركة

 مرتفعة 83.1% 0.71 4.16

كل‌موظف‌‌ىالموكلة‌إل‌تم‌توضٌح‌المهام‌والواجباتٌ  .38
‌بدقة‌ووضوح

 مرتفعة 83.1% 0.72 4.16
 مرتفعة %83.3 0.73 4.16تطبق‌الشركة‌سٌاسة‌التوظٌف‌الداخلً‌)النقل‌من‌  .39
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‌(‌فً‌شغل‌الوظائف‌.لأخرىوظٌفة‌

تطبق‌الشركة‌سٌاسة‌التوظٌف‌الخارجً‌فً‌شغل‌  .46
‌الوظائف‌.

 مرتفعة 81.7% 0.81 4.09

تسعى‌إدارة‌الموارد‌البشرٌة‌على‌اختٌار‌الأفراد‌الذٌن‌  .45
‌لدٌهم‌فكرة‌مبدئٌة‌حول‌عملٌة‌التطوٌر‌فً‌الشركة

 مرتفعة 80.9% 0.74 4.04

الشركة‌لائحة‌توضح‌أولوٌات‌اختٌارها‌للسمات‌تقدم‌  .42
‌الواجب‌توافرها‌فً‌من‌ٌرغب‌فً‌تعٌٌنه

 مرتفعة 80.9% 0.74 4.04
 منخفضة %47.8 1.17 ‌2.39طة‌دورا‌فً‌عملٌة‌الاختٌار‌والتعٌٌنساتلعب‌الو  .43
 مرتفعة %82.3 0.47 4.11 الدرجة الكمية 

يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة التي 
تقيس الاختيار والتعييف مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة 

( 4.11)الكمية سابي لمدرجة في الجدوؿ أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الح
مما يدؿ عمى أف درجة الاختيار  ،(%82.3)نسبي ( بوزف 0.47)مقداره والانحراؼ المعياري الكمي 

 والتعييف مرتفعة.
ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات:      

( وانحراؼ 4.26الاختيار والتعييف بالنزاىة( بمتوسط حسابي مقداره ) الفقرة )يتمتع القائموف بعممية
الفقرة )يتـ اختيار الكادر بناء عمى أسس مينية مف خلبؿ استخداـ الاختبارات  ،(0.7معياري مقداره )

الفقرة )يتمتع القائموف  ،(0.74( وانحراؼ معياري مقداره )4.26والمقابلبت( بمتوسط حسابي مقداره )
 ،(0.74( وانحراؼ معياري مقداره )4.24الاختيار والتعييف بالكفاءة ( بمتوسط حسابي مقداره )بعممية 

مكانياتو( بمتوسط حسابي مقداره ) ( 4.22الفقرة )يتـ توزيع القوى العاممة عمى الوظائؼ التي تتناسب وا 
 (.0.7وانحراؼ معياري مقداره )

ة دورا في عممية الاختيار والتعييف( بمتوسط طساكانت أدنى الفقرات : الفقرة )تمعب الو  في حيف
الفقرة )تقدـ الشركة لائحة توضح أولويات  ،(1.17( وانحراؼ معياري مقداره )2.39حسابي مقداره )

( وانحراؼ 4.04اختيارىا لمسمات الواجب توافرىا في مف يرغب في تعيينو( بمتوسط حسابي مقداره )
ارة الموارد البشرية عمى اختيار الأفراد الذيف لدييـ فكرة مبدئية الفقرة )تسعى إد ،(0.74معياري مقداره )

 ،(0.74( وانحراؼ معياري مقداره )4.04حوؿ عممية التطوير في الشركة( بمتوسط حسابي مقداره )
( 4.09الفقرة )تطبؽ الشركة سياسة التوظيؼ الخارجي في شغؿ الوظائؼ ( بمتوسط حسابي مقداره )

 (.0.81) وانحراؼ معياري مقداره
يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،و مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة

التالية : يتمتع القائموف بعممية الاختيار والتعييف بالنزاىة، يتـ اختيار الكادر بناء عمى أسس مينية مف 
خلبؿ استخداـ الاختبارات والمقابلبت، يتمتع القائموف بعممية الاختيار والتعييف بالكفاءة، يتـ توزيع القوى 

مكانياتو، يتـ اختيار الأفراد الأكثر انتماء وتناسقا مع أعماؿ العاممة عمى الوظائؼ ال تي تتناسب وا 
الشركة، يتـ توضيح المياـ والواجبات الموكمة إلى كؿ موظؼ بدقة ووضوح، تطبؽ الشركة سياسة 
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التوظيؼ الداخمي )النقؿ مف وظيفة لاخرى( في شغؿ الوظائؼ، تطبؽ الشركة سياسة التوظيؼ الخارجي 
ظائؼ، تسعى إدارة الموارد البشرية عمى اختيار الأفراد الذيف لدييـ فكرة مبدئية حوؿ عممية في شغؿ الو 

التطوير في الشركة، تقدـ الشركة لائحة توضح أولويات اختيارىا لمسمات الواجب توافرىا في مف يرغب 
 .في تعيينو

 الوساطةتمعب  يمي: تـ رفض ما ،لكف مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ المعارضة والمنخفضة
 دورا في عممية الاختيار والتعييف.
 خامسا: الفقرات المتعمقة بالتحفيز

الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 
:التحفيزالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة بمجال 22)رقم الجدول 
 .التحفيز

 التحفيز الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

تحفز إدارة القوى العاممة عمى التطوير المستمر   .44
 مرتفعة جدا %86.4 0.72 4.32 لقدراتيـ ومياميـ

تتبع المؤسسة نظاـ تحفيز عادؿ بيف الموظفيف حسب   .45
 مرتفعة جدا %85.7 0.87 4.28 أسس وقواعد معينة

تشجع الشركة عمى المبادرة في تقديـ أفكار جديدة   .46
 مرتفعة جدا %85.2 0.71 4.26 تسيـ في حؿ المشكلبت

يتـ الأخذ بآراء العامميف حوؿ آلية سير العمؿ وضماف   .47
 مرتفعة جدا %84.7 0.64 4.23 استمراره

تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى زياد الرضا الوظيفي   .48
 مرتفعة %82.9 0.74 4.15 لمعامميف

يتـ تشجيع كادر إدارة الموارد البشرية عمى تجريب   .49
 مرتفعة %82.6 0.72 4.13 أفكار مبتكرة إنتاجالطرؽ الجديدة والمحاولة عمى 

تقدـ الشركة الحوافز بناء عمى ما يبذلو الفرد مف جيد   .56
 مرتفعة %82.4 0.67 4.12 إنتاجأو ما يقدمو مف 

بشكؿ استثنائي عند تقديميـ لأفكار  يفيتـ ترقية المبدع  .55
 مرتفعة %80.7 0.75 4.03 تسيـ في تحسيف العمؿ إبداعية

 مرتفعة %83.8 0.49 4.19 الدرجة الكمية 
يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة 
التي تقيس التحفيز مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في 
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( 4.19)الكمية ة الجدوؿ أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرج
مما يدؿ عمى أف درجة التحفيز  ،(%83.8)نسبي ( بوزف 0.49)مقداره والانحراؼ المعياري الكمي 

 مرتفعة.
ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات:   

لقدراتيـ ومياميـ( بمتوسط حسابي مقداره  الفقرة )تحفز إدارة القوى العاممة عمى التطوير المستمر
الفقرة )تتبع المؤسسة نظاـ تحفيز عادؿ بيف الموظفيف حسب  ،(0.72( وانحراؼ معياري مقداره )4.32)

الفقرة )تشجع  ،(0.87( وانحراؼ معياري مقداره )4.28أسس وقواعد معينة( بمتوسط حسابي مقداره )
( 4.26دة تسيـ في حؿ المشكلبت( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة عمى المبادرة في تقديـ أفكار جدي

الفقرة )يتـ الأخذ بآراء العامميف حوؿ آلية سير العمؿ وضماف  ،(0.71وانحراؼ معياري مقداره )
 (.0.64( وانحراؼ معياري مقداره )4.23استمراره( بمتوسط حسابي مقداره )

ف بشكؿ استثنائي عند تقديميـ لأفكار ابداعية يعكانت أدنى الفقرات : الفقرة )يتـ ترقية المبد في حيف
الفقرة )تقدـ  ،(0.75( وانحراؼ معياري مقداره )4.03تسيـ في تحسيف العمؿ( بمتوسط حسابي مقداره )

( 4.12نتاج( بمتوسط حسابي مقداره )إالشركة الحوافز بناء عمى ما يبذلو الفرد مف جيد أو ما يقدمو مف 
الفقرة )يتـ تشجيع كادر إدارة الموارد البشرية عمى تجريب الطرؽ  ،(0.67وانحراؼ معياري مقداره )
( وانحراؼ معياري مقداره 4.13نتاج أفكار مبتكرة( بمتوسط حسابي مقداره )إالجديدة والمحاولة عمى 

الفقرة )تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى زياد الرضا الوظيفي لمعامميف( بمتوسط حسابي مقداره  ،(0.72)
 (.0.74( وانحراؼ معياري مقداره )4.15)

يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،ومف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة
التالية : تحفز إدارة القوى العاممة عمى التطوير المستمر لقدراتيـ ومياميـ، تتبع المؤسسة نظاـ تحفيز 
عادؿ بيف الموظفيف حسب أسس وقواعد معينة، تشجع الشركة عمى المبادرة في تقديـ أفكار جديدة تسيـ 

مميف حوؿ آلية سير العمؿ وضماف استمراره، تعمؿ إدارة الموارد في حؿ المشكلبت، يتـ الأخذ بآراء العا
البشرية عمى زياد الرضا الوظيفي لمعامميف، يتـ تشجيع كادر إدارة الموارد البشرية عمى تجريب الطرؽ 

نتاج أفكار مبتكرة، تقدـ الشركة الحوافز بناء عمى ما يبذلو الفرد مف جيد أو ما إالجديدة والمحاولة عمى 
و مف انتاج، يتـ ترقية المبدعوف بشكؿ استثنائي عند تقديميـ لأفكار ابداعية تسيـ في تحسيف يقدم

 العمؿ.
بالتدريب:الفقرات المتعمقة  سادسا:  

الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 
:لتدريباالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   
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(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة بمجال 23الجدول رقم)
 .التدريب

 التدريب الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 المستوى

52.  
يتـ العناية بتحديد الاحتياجات التدريبية لكافة 

 في الشركة الموظفيف العامميف
 مرتفعة جدا 85.5% 0.85 4.28

53.  
موظفييا عمى برامج تكنولوجية حديثة  تدرب الشركة

 .بأعماليـتتعمؽ 
 مرتفعة 83.6% 0.74 4.18

مة الدورات التدريبية للبحتياجات ءتراعي الشركة ملب  .54
 التدريبية لدى الموظفيف.

 مرتفعة 83.3% 0.86 4.16

55.  
ميارات الأفراد لمساعدتيـ عمى اكتساب  حسيفيتـ ت

 الكفاءات المطموبة
 مرتفعة 82.8% 0.70 4.14

56.  
وفقا للبحتياجات  ةالبرامج التدريبي تطويرتقوـ الشركة ب

 المطموبة
 مرتفعة 82.8% 0.80 4.14

57.  
تمكنيـ مف أداء عمميـ لمموظفيف تعقد الشركة دورات 

 مرتفعة %81.7 0.83 4.09 بطريقة إبداعية

58.  
يتـ تدريب وتطوير الكادر لرفع مستوى إمكانياتو 

 ومياراتو في مجالات مختمفة
 مرتفعة 81.4% 0.79 4.07

59.  
تيتـ الشركة بربط التدريب بطبيعة الوصؼ الوظيفي 

 لمموظفيف.
 مرتفعة 81.0% 0.77 4.05

66.  
تستفيد الشركة مف نتائج تقييـ الأداء السنوي في 

 تصميـ برامج التدريب .
 مرتفعة 80.2% 0.82 4.01

تخصص الشركة موازنة سنوية لمبرامج التدريبية   .65
 لمموظفيف .

 مرتفعة 79.7% 0.81 3.98

 مرتفعة %82.2 0.59 4.11 الدرجة الكمية 

يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة 
التي تقيس التدريب مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية  ،الدراسة

أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة  ،الواردة في الجدوؿ
ة مما يدؿ عمى أف درج ،(%82.2( بوزف نسبي)0.59( والانحراؼ المعياري الكمي مقداره)4.11الكمية)

 التدريب مرتفعة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات 
: الفقرة )يتـ العناية بتحديد الاحتياجات التدريبية لكافة الموظفيف العامميف في الشركة( بمتوسط حسابي 

موظفييا عمى برامج تكنولوجية  الفقرة )تدرب الشركة ،(0.85( وانحراؼ معياري مقداره )4.28مقداره )
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الفقرة )تراعي  ،(0.74( وانحراؼ معياري مقداره )4.18( بمتوسط حسابي مقداره )بأعماليـحديثة تتعمؽ 
( 4.16مة الدورات التدريبية للبحتياجات التدريبية لدى الموظفيف( بمتوسط حسابي مقداره )ءالشركة ملب

الفقرة )يتـ تحسيف ميارات الأفراد لمساعدتيـ عمى اكتساب الكفاءات  ،(0.86ه )وانحراؼ معياري مقدار 
 (.0.7( وانحراؼ معياري مقداره )4.14المطموبة( بمتوسط حسابي مقداره )

كانت أدنى الفقرات : الفقرة )تخصص الشركة موازنة سنوية لمبرامج التدريبية لمموظفيف (  في حيف
الفقرة )تستفيد الشركة مف نتائج تقييـ  ،(0.81انحراؼ معياري مقداره )( و 3.98بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري مقداره 4.01الأداء السنوي في تصميـ برامج التدريب ( بمتوسط حسابي مقداره )
الفقرة )تيتـ الشركة بربط التدريب بطبيعة الوصؼ الوظيفي لمموظفيف( بمتوسط حسابي مقداره  ،(0.82)
الفقرة )يتـ تدريب وتطوير الكادر لرفع مستوى إمكانياتو  ،(0.77حراؼ معياري مقداره )( وان4.05)

 (.0.79( وانحراؼ معياري مقداره )4.07ومياراتو في مجالات مختمفة( بمتوسط حسابي مقداره )

يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،و مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة
 ة: يتـ العناية بتحديد الاحتياجات التدريبية لكافة الموظفيف العامميف في الشركة، تدرب الشركةالتالي

، تراعي الشركة ملبئمة الدورات التدريبية بأعماليـموظفييا عمى برامج تكنولوجية حديثة تتعمؽ 
اب الكفاءات للبحتياجات التدريبية لدى الموظفيف، يتـ تحسيف ميارات الأفراد لمساعدتيـ عمى اكتس

المطموبة، تقوـ الشركة بتطوير البرامج التدريبية وفقا للبحتياجات المطموبة، تعقد الشركة دورات لمموظفيف 
تمكنيـ مف أداء عمميـ بطريقة إبداعية، يتـ تدريب وتطوير الكادر لرفع مستوى إمكانياتو ومياراتو في 

صؼ الوظيفي لمموظفيف، تستفيد الشركة مف مجالات مختمفة، تيتـ الشركة بربط التدريب بطبيعة الو 
نتائج تقييـ الأداء السنوي في تصميـ برامج التدريب، تخصص الشركة موازنة سنوية لمبرامج التدريبية 

 لمموظفيف.

 الفقرات المتعمقة بمجال المتابعة والتقييم  سابعا:

الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 
:المتابعة والتقييـالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   
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(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة 24)رقم الجدول 
.المتابعة والتقييمبمجال   

 المتابعة والتقييـ الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

 مرتفعة جدا %86.0 0.62 4.30 ىناؾ مؤشرات لتقييـ أداء الموظفيف في الشركة  .62

63.  
يتـ قياس أداء الموظؼ لمعرفة نقاط القوة والضعؼ 

 لديو
 مرتفعة جدا 84.5% 0.62 4.22

64.  
يجاد الحموؿ واتخاذ  يمتمؾ الكادر القدرة عمى التقييـ وا 

 القرارات المتعمقة بالعمؿ
 مرتفعة 83.8% 0.66 4.19

يتـ تقديـ أفكار تتميز بالتنوع والإبداع لحؿ المشاكؿ   .65
 تواجييـ أثناء العمؿالتي 

 مرتفعة 83.6% 0.64 4.18

66.  
يتـ إجراء البحوث في مجاؿ إدارة الموارد البشرية 
لمتعرؼ عمى مشكلبت الموظفيف واتخاذ الحموؿ 

 المناسبة ليا
 مرتفعة 83.6% 0.85 4.18

67.  
تستخدـ الشركة نظاـ التقييـ الذاتي )كؿ موظؼ يملؤ 

 نموذجا لتقييـ أدائو(.
 مرتفعة 83.3% 0.83 4.16

68.  
يتـ متابعة الموظفيف لمتأكد مما اكتسبوه مف معارؼ 

 في إنجاز أعماليـ
 مرتفعة 81.0% 0.67 4.05

69.  
يتـ أخذ النتائج الخاصة بالتقييـ في وضع خطط 

 مستقبمية لتنمية الموارد البشرية
 مرتفعة 80.9% 0.76 4.04

 مرتفعة %83.3 0.45 4.17 الدرجة الكمية 
يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة     

التي تقيس المتابعة والتقييـ مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية 
 سابي لمدرجة الكميةالواردة في الجدوؿ أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الح

مما يدؿ عمى أف درجة  ،(%83.3)نسبي ( بوزف 0.45) ( والانحراؼ المعياري الكمي مقداره4.17)
 المتابعة والتقييـ مرتفعة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 
( وانحراؼ 4.3موظفيف في الشركة( بمتوسط حسابي مقداره )الفقرات: الفقرة )ىناؾ مؤشرات لتقييـ أداء ال

الفقرة )يتـ قياس أداء الموظؼ لمعرفة نقاط القوة والضعؼ لديو( بمتوسط  ،(0.62معياري مقداره )
يجاد  ،(0.62( وانحراؼ معياري مقداره )4.22حسابي مقداره ) الفقرة )يمتمؾ الكادر القدرة عمى التقييـ وا 

( وانحراؼ معياري مقداره 4.19الحموؿ واتخاذ القرارات المتعمقة بالعمؿ( بمتوسط حسابي مقداره )
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الفقرة )يتـ تقديـ أفكار تتميز بالتنوع والإبداع لحؿ المشاكؿ التي تواجييـ أثناء العمؿ( بمتوسط  ،(0.66)
 (.0.64وانحراؼ معياري مقداره ) (4.18حسابي مقداره )
كانت أدنى الفقرات : الفقرة )يتـ أخذ النتائج الخاصة بالتقييـ في وضع خطط مستقبمية  في حيف

الفقرة )يتـ  ،(0.76( وانحراؼ معياري مقداره )4.04لتنمية الموارد البشرية( بمتوسط حسابي مقداره )
( 4.05ي إنجاز أعماليـ( بمتوسط حسابي مقداره )متابعة الموظفيف لمتأكد مما اكتسبوه مف معارؼ ف

الفقرة )تستخدـ الشركة نظاـ التقييـ الذاتي )كؿ موظؼ يملؤ نموذجا  ،(0.67وانحراؼ معياري مقداره )
الفقرة )يتـ إجراء  ،(0.83( وانحراؼ معياري مقداره )4.16(( بمتوسط حسابي مقداره )أدائولتقييـ 

البشرية لمتعرؼ عمى مشكلبت الموظفيف واتخاذ الحموؿ المناسبة ليا( البحوث في مجاؿ إدارة الموارد 
 (.0.85( وانحراؼ معياري مقداره )4.18بمتوسط حسابي مقداره )

يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،و مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة
كة، يتـ قياس أداء الموظؼ لمعرفة نقاط القوة التالية : ىناؾ مؤشرات لتقييـ أداء الموظفيف في الشر 

يجاد الحموؿ واتخاذ القرارات المتعمقة بالعمؿ، يتـ تقديـ  والضعؼ لديو، يمتمؾ الكادر القدرة عمى التقييـ وا 
أفكار تتميز بالتنوع والإبداع لحؿ المشاكؿ التي تواجييـ أثناء العمؿ، يتـ إجراء البحوث في مجاؿ إدارة 

ية لمتعرؼ عمى مشكلبت الموظفيف واتخاذ الحموؿ المناسبة ليا، تستخدـ الشركة نظاـ التقييـ الموارد البشر 
دائو(، يتـ متابعة الموظفيف لمتأكد مما اكتسبوه مف معارؼ في أالذاتي )كؿ موظؼ يملؤ نموذجا لتقييـ 

 وارد البشرية.إنجاز أعماليـ، يتـ أخذ النتائج الخاصة بالتقييـ في وضع خطط مستقبمية لتنمية الم
الجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية لإجابات المبحوثيف عمى 

:القدرات الإبداعيةالمتعمقة بمجاؿ  الاستبانةفقرات   
(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعمقة بمجال 25)رقم الجدول 

 .القدرات الإبداعية

 القدرات الإبداعية الرقـ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

 المستوى

76.  
يمتمؾ الأفراد القدرة عمى مواجية أي مواقؼ جديدة قد 

 بيئة العمؿتحدث فجأة في 
 مرتفعة جدا 86.0% 0.71 4.30

75.  
يتـ استخداـ التكنولوجيا الملبئمة لإجراء التغيير مف 

 أجؿ تحقيؽ رضا العملبء
 مرتفعة جدا 85.7% 0.57 4.28

72.  
ينجز العامموف ما يسند إلييـ مف أعماؿ بأسموب 

 مبتكر
 مرتفعة جدا 84.8% 0.65 4.24

73.  
إيجاد بدائؿ مبتكرة تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى 

 ومبدعة لحؿ المشكلبت
 مرتفعة جدا 84.7% 0.73 4.23

74.  
يقوـ الموظفوف بالتعديلبت والتغييرات اللبزمة في 

 العمؿ بسرعة ودقة
 مرتفعة 82.9% 0.77 4.15
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75.  
تسعى الشركة لتوافر عدد مف القدرات الإبداعية لدى 

 كؿ فرد مف الأفراد لدييا
 مرتفعة 82.4% 0.65 4.12

76.  
يتمتع الموظفوف بالميارات الإبداعية الكافية لمحوار 

 والنقاش مع الزملبء
 مرتفعة 82.4% 0.72 4.12

77.  
يسعى الأفراد إلى تطبيؽ طرؽ وأساليب جديدة 
 مرتفعة %82.2 0.66 4.11 لمواجية أي موقؼ مثير يواجييـ أثناء تأديتيـ لمعمؿ

78.  
يسعى العامموف لإيجاد طرؽ جديدة مبتكرة في إنجاز 

 العمؿ
 مرتفعة 81.9% 0.68 4.09

79.  
يتـ تشجيع الموظفيف عمى التنبؤ بالمشكلبت بيدؼ 

 تجنبيا
 مرتفعة 81.6% 0.70 4.08

86.  
يلبحظ الموظفوف أي مشكمة في العمؿ ويسعوف لحميا 

 بأسرع وقت ممكف
 مرتفعة 81.4% 0.77 4.07

يرغب الموظفوف في تنفيذ أعماؿ مختمفة عف النمط   .85
 الإبداع بالشركةاليومي في مجاؿ 

 مرتفعة 80.9% 0.71 4.04

82.  
يمتمؾ الكادر الوظيفي القدرة طرح مايجوؿ في 

مف أفكار بطلبقة وصياغتيا بشكؿ دقيؽ  ىـخاطر 
 ومترابط

 مرتفعة 80.3% 0.63 4.02

83.  
يحرص الموظؼ عمى معرفة الرأي المخالؼ 

 مرتفعة %79.0 0.72 3.95 للبستفادة منو

84.  
الأفكار التي يقدميا الزملبء سابقا يبتعد الأفراد عف 
 عند حؿ أي مشكمة

 مرتفعة 74.0% 0.95 3.70

 مرتفعة %82.0 0.43 4.10 الدرجة الكمية 

يوضح الجدوؿ السابؽ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مف فقرات أداة الدراسة 
التي تقيس القدرات الإبداعية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية 

الكمية سابي لمدرجة الواردة في الجدوؿ أف اتجاىات المبحوثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الح
مما يدؿ عمى أف درجة القدرات  ،(%82)نسبي ( بوزف 0.43)مقداره ( والانحراؼ المعياري الكمي 4.1)

 الإبداعية مرتفعة.

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات 
مواجية أي مواقؼ جديدة قد تحدث فجأة في بيئة العمؿ( بمتوسط : الفقرة )يمتمؾ الأفراد القدرة عمى 

الفقرة )يتـ استخداـ التكنولوجيا الملبئمة لإجراء  ،(0.71( وانحراؼ معياري مقداره )4.3حسابي مقداره )
( وانحراؼ معياري مقداره 4.28التغيير مف أجؿ تحقيؽ رضا العملبء( بمتوسط حسابي مقداره )

ز العامموف ما يسند إلييـ مف أعماؿ بأسموب مبتكر( بمتوسط حسابي مقداره الفقرة )ينج ،(0.57)
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الفقرة )تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى إيجاد بدائؿ مبتكرة  ،(0.65( وانحراؼ معياري مقداره )4.24)
 (.0.73( وانحراؼ معياري مقداره )4.23ومبدعة لحؿ المشكلبت( بمتوسط حسابي مقداره )

ى الفقرات : الفقرة )يبتعد الأفراد عف الأفكار التي يقدميا الزملبء سابقا عند حؿ كانت أدن في حيف
الفقرة )يحرص الموظؼ  ،(0.95( وانحراؼ معياري مقداره )3.7أي مشكمة( بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراؼ معياري مقداره 3.95عمى معرفة الرأي المخالؼ للبستفادة منو( بمتوسط حسابي مقداره )
الفقرة )يمتمؾ الكادر الوظيفي القدرة طرح ما يجوؿ في خاطرىـ مف أفكار بطلبقة وصياغتيا  ،(0.72)

الفقرة )يرغب  ،(0.63( وانحراؼ معياري مقداره )4.02بشكؿ دقيؽ ومترابط( بمتوسط حسابي مقداره )
سابي مقداره الموظفوف في تنفيذ أعماؿ مختمفة عف النمط اليومي في مجاؿ الإبداع بالشركة( بمتوسط ح

 (.0.71( وانحراؼ معياري مقداره )4.04)

يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات  ،و مف خلبؿ آراء المبحوثيف واتجاىاتيـ العالية والموافقة
التالية : يمتمؾ الأفراد القدرة عمى مواجية أي مواقؼ جديدة قد تحدث فجأة في بيئة العمؿ، يتـ استخداـ 

راء التغيير مف أجؿ تحقيؽ رضا العملبء، ينجز العامموف ما يسند إلييـ مف التكنولوجيا الملبئمة لإج
أعماؿ بأسموب مبتكر، تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى إيجاد بدائؿ مبتكرة ومبدعة لحؿ المشكلبت، يقوـ 

ات الموظفوف بالتعديلبت والتغييرات اللبزمة في العمؿ بسرعة ودقة، تسعى الشركة لتوافر عدد مف القدر 
الإبداعية لدى كؿ فرد مف الأفراد لدييا، يتمتع الموظفوف بالميارات الإبداعية الكافية لمحوار والنقاش مع 
الزملبء، يسعى الأفراد إلى تطبيؽ طرؽ وأساليب جديدة لمواجية أي موقؼ مثير يواجييـ أثناء تأديتيـ 

يتـ تشجيع الموظفيف عمى التنبؤ  لمعمؿ، يسعى العامموف لإيجاد طرؽ جديدة مبتكرة في إنجاز العمؿ،
بالمشكلبت بيدؼ تجنبيا، يلبحظ الموظفوف أي مشكمة في العمؿ ويسعوف لحميا بأسرع وقت ممكف، 
يرغب الموظفوف في تنفيذ أعماؿ مختمفة عف النمط اليومي في مجاؿ الإبداع بالشركة، يمتمؾ الكادر 

بطلبقة وصياغتيا بشكؿ دقيؽ ومترابط، طرح ما يجوؿ في خاطرىـ مف أفكار عمى الوظيفي القدرة 
يحرص الموظؼ عمى معرفة الرأي المخالؼ للبستفادة منو، يبتعد الأفراد عف الأفكار التي يقدميا الزملبء 

 سابقا عند حؿ أي مشكمة.

 الابداعية:ثامنا مجال القدرات 

لأبعاد إدارة الموارد البشرية  النسبيةالجدوؿ التالي يبيف الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف 
 :الإبداعية ومجاؿ القدرات
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(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان النسبية لأبعاد إدارة الموارد البشرية و مجال 26الجدول رقم)
 القدرات الإبداعية.

 المستوى الوزف النسبي الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي أبعاد 

 مرتفعة %81.9 0.47 4.09 تحميؿ العمؿ

 مرتفعة %82.8 0.51 4.14 التخطيط

 مرتفعة %81.9 0.51 4.09 الاستقطاب

 مرتفعة %82.3 0.47 4.11 الاختيار والتعييف

 مرتفعة %83.8 0.49 4.19 التحفيز

 مرتفعة %82.2 0.59 4.11 التدريب

 مرتفعة %83.3 0.45 4.17 المتابعة والتقييـ

 مرتفعة %82.5 0.39 4.13 إدارة الموارد البشرية

 مرتفعة %82.0 0.43 4.10 القدرات الإبداعية

( 4953)مقداره لأبعاد إدارة الموارد البشرية مرتفعة بوسط حسابي لكمية يلبحظ مف الجدوؿ السابؽ بأف الدرجة ا
وكانت أكبر درجات أبعاد إدارة الموارد  ،(4956)حسابي مرتفعة بوسط  مجاؿ القدرات الإبداعية وكذلؾ درجة

( 4.11والتعييف )الاختيار ثـ  ،(4.14)التخطيطيمييا  ،(4.17)المتابعة والتقييـثـ  ،(4.19)التحفيزىو  البشرية
 (.4.09) وكذلؾ الاستقطاب( 4.09)تحميؿ العمؿ وأخيرا ،(4.11)التدريبوكذلؾ 

 تحميل أسئمة الدراسة: 3.5

 إدارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بين ىل :الأول الرئيس السؤال 1.2.4
 ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعيين ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميل العمل)وأبعادىا البشرية  الموارد

وتكنولوجيا  الاتصالات الموظفين الإداريين في شركات لدى الإبداعية القدرات ( وتنميةالمتابعة والتقييم
 الغربية.المعمومات في الضفة 

 Simpleالبسيط )تـ استخداـ أسموبي تحميؿ الانحدار الخطي  ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ

Linear Regressionالانحدار و  ،الإبداعية القدرات البشرية وتنمية الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف إدارة
تحميؿ البشرية) الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف عناصر إدارةMultiple Linear Regressionالمتعدد)
 القدرات ( وتنميةالمتابعة والتقييـ ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،العمؿ

 ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالات الموظفيف الإدارييف في شركات الإبداعية لدى
 .ميؿ الانحدارالتالي يوضح نتائج تح والجدوؿ
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 البسيط نحدارلا (: نتائج تحميل ا16جدول رقم )
 المتغيرات

 المستقلة
 Beta   معامل

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 )ت(قيمة اختبار

T 

مستوى الدلالة 

 .Sigالإحصائية 

 0.002 3.241 ----  0.320 1.038 ثابت الانحدار
 0.000 9.608 0.669 0.077 0.742 البشرية الموارد إدارة

Rمعامل التحديد) ، 0..96معامل الارتباط = 
2 =)96..0  

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 096.99(= F_ANOVAقيمة )
 96109(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 
 الإبداعيةالمتغير التابع: تنمية القدرات *

 ( بيفα 6965مف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
وتكنولوجيا  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى الإبداعية القدرات وتنمية البشرية الموارد إدارة

 Beta  69742قيمة معامؿ المتغير المستقؿ  ،6965>69666المعمومات في الضفة الغربية )مستوى الدلالة 

كما يلبحظ بأف إشارة المعامؿ بيتا موجبة مما يدؿ عمى أف ىذه العلبقة طردية مما يدؿ عمى أف زيادة  ،(
 الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى الإبداعية القدرات يؤدي إلى زيادة تنمية البشرية الموارد إدارة

نسبة التبايف المفسر في المتغير التابع)تنمية القدرات الإبداعية(  ،المعمومات في الضفة الغربيةوجيا وتكنول
كما يلبحظ بأف قيمة  ،%(4497( بمغت)البشرية الموارد إدارةنتيجة التغير في المتغير المستقؿ)

الطبيعي اختبار التوزيع ( و بأف 6965أقؿ مف  .Sig( دالة إحصائيا)مستوى الدلالة F_ANOVAؼ)
الطبيعي  عمما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع التوزي( غير داؿ إحصائيا K-S Testلمصفوفة البواقي)

 مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ.
 المتعدد نحدارلا (: نتائج تحميل ا17جدول رقم )   

 المتغيرات

 المستقلة

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمة اختبار

 )ت(

T 

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 

Sig. 

معامل تضخم 

التباين 

(VIF) 

 ----  0.012 2.560 ----  0.321 0.821 ثابت الانحدار
 1.973 0.976 0.030 0.003 0.086 0.003 تحميؿ العمؿ

 2.259 0.025 2.276 0.226 0.085 0.193 التخطيط
 2.569 0.085 1.740 0.184 0.091 0.158 الاستقطاب

 2.297 0.925 0.095- 0.010- 0.093 0.009- الاختيار والتعييف
 2.416 0.004 2.924 0.300 0.091 0.267 التحفيز
 2.099 0.214 1.249- 0.120- 0.071 0.089- التدريب

 2.115 0.005 2.855 0.274 0.093 0.266 المتابعة والتقييـ
Rمعامل التحديد) ، 96090معامل الارتباط = 

2 =)96590 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 106..9(= F_ANOVAقيمة )
 96100(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 
 المتغير التابع: تنمية القدرات الإبداعية*
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 (ويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA دالة ) مستوى الدلالة )إحصائياSig. 
نسبة التبايف المفسر في  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965أقؿ مف 

%( مما 5299أبعاد إدارة الموارد البشرية( بمغت ))المستقمة المتغير التابع نتيجة التغير في المغيرات 
ات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا في نموذج الانحدار. كما يدؿ عمى أف باقي التفسير يرجع لمتغير 

مما يدؿ عمى ( غير داؿ إحصائيا K-S Test)البواقي اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة يتضح بأف 
كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عأف مصفوفة البواقي تتبع التوزي

المقدر ( في النموذج Multicollinearityمما يدؿ عمى عدـ وجود مشكمة الترابط الخطي) 56
(Kutner & Others، 2005). 

  و(مف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα 6965 )
 الإدارييف الموظفيف لدى الإبداعية القدرات ( وتنميةالمتابعة والتقييـ ،التحفيز ،التخطيطكؿ مف ) بيف
وأف ىذه  ،(6965وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة> الاتصالات شركات في

 الإبداعية القدرات العلبقات طردية مما يدؿ عمى أف الزيادة في ىذه المتغيرات يؤدي إلى زيادة تنمية
ومف  ،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى

باقي  ( بيفα 6965ناحية أخرى لـ يتضح وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
وتكنولوجيا  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى الإبداعية القدرات المتغيرات وتنمية

وتعزى ىذه النتيجة إلى أف الشركات تمارس .(6965>المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة
وظيفة التخطيط بالشكؿ السميـ وتقوـ الشركات بتحميؿ احتياجاتيا مف الموارد البشرية والمؤىمة مف 

مي والتي تسعى مف خلبلو إلى تنمية حيث النوعية في ضوء متطمبات الوضع الحالي والتوجو المستقب
وقد اتفقت ىذه  ،القدرات الإبداعية بتقديـ الحافز المناسب الذي لو تأثير ايجابي في رفع أداء العامميف

أظيرت النتائج وجود علبقة ليا  (2119) العجمة توفيؽو  (2656 ،وآخرون جىدة) دراستالنتيجة مع 
 واخخلفج مع دراست  ،دلالتيا الإحصائية بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء المؤسسي

(Nankervis9) 
  2.2.4 الأسئمة الفرعية:

 الموارد إدارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بين ىل :الأول السؤال 1.2.2.4
المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعيين ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميل العمل)وأبعادىا البشرية 
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالات شركات في الإداريين الموظفين لدى ( والأصالةوالتقييم
 الغربية.

 Simpleالبسيط )تـ استخداـ أسموبي تحميؿ الانحدار الخطي  ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ

Linear Regressionالمتعدد الانحدار و  ،والأصالة ،البشرية الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف إدارة
(Multiple Linear Regressionلتوضيح العلبقة بيف عناصر إدارة ) تحميؿ العمؿ)البشرية  الموارد، 
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 الموظفيف ( والأصالة لدىالمتابعة والتقييـ ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط
التالي يوضح نتائج  والجدوؿ ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالات شركات في الإدارييف

 تحميؿ الانحدار:
 البسيط نحدارلا (: نتائج تحميل ا18جدول رقم )

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي الذلالت 

 .Sigالإحصائيت 

 0.010 2.634 ----  0.378 0.996 ثابت الانحدار
 0.000 8.119 0.605 0.091 0.741 البشرية الموارد إدارة

Rمعامل التحديد) ، 96.95معامل الارتباط = 
2 =)96...  

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 56019.(= F_ANOVAقيمة )
 96000(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: الأصالة

 ( بيفα 6965مف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
وتكنولوجيا المعمومات في  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى والأصالة البشرية الموارد إدارة

كما  ،( Beta  69745قيمة معامؿ المتغير المستقؿ  ،6965>69666الضفة الغربية )مستوى الدلالة 
 إدارةيلبحظ بأف إشارة المعامؿ بيتا موجبة مما يدؿ عمى أف ىذه العلبقة طردية مما يدؿ عمى أف زيادة 

وتكنولوجيا  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى يؤدي إلى زيادة الأصالة البشرية الموارد
نسبة التبايف المفسر في المتغير التابع)الأصالة( نتيجة التغير في المتغير  ،المعمومات في الضفة الغربية

( دالة F_ANOVAكما يلبحظ بأف قيمة ؼ) ،%(3696( بمغت)البشرية الموارد إدارةالمستقؿ)
 K-Sاختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقي)( و بأف 6965أقؿ مف  .Sigإحصائيا)مستوى الدلالة 

Test الطبيعي مما يدؿ عمى ملبئمة  عمما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع التوزي( غير داؿ إحصائيا
 أسموب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ.

 المتعدد نحدارلا (: نتائج تحميل ا19جدول رقم )   

 المتغيرات

 المستقلة

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمة اختبار

 )ت(

T 

مستوى 

الدلالة 

الإحصائية 

Sig. 

معامل تضخم 

التباين 

(VIF) 

 ----  0.075 1.798 ----  0.384 0.690 ثابت الانحدار
 1.973 0.379 0.884 0.089 0.103 0.091 تحميل العمل

 2.259 0.026 2.255 0.243 0.101 0.228 التخطيط
 2.569 0.825 0.221- 0.025- 0.109 0.024- الاستقطاب

 2.297 0.781 0.279- 0.030- 0.111 0.031- الاختيار والتعيين
 2.416 0.004 2.914 0.324 0.109 0.318 التحفيز
 2.099 0.277 1.093- 0.113- 0.085 0.093- التدريب

 2.115 0.005 2.839 0.296 0.111 0.316 المتابعة والتقييم
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Rمعامل التحديد) ، 0..96معامل الارتباط = 
2 =)96... 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 196.99(= F_ANOVAقيمة )
 96010(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: الأصالة
 (ويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA دالة ) مستوى الدلالة )إحصائياSig. 

نسبة التبايف المفسر في  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965أقؿ مف 
( مما %4496أبعاد إدارة الموارد البشرية( بمغت ))المستقمة المتغير التابع نتيجة التغير في المغيرات 

يدؿ عمى أف باقي التفسير يرجع لمتغيرات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا في نموذج الانحدار. كما 
مما يدؿ عمى ( غير داؿ إحصائيا K-S Test)البواقي اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة يتضح بأف 

كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عأف مصفوفة البواقي تتبع التوزي
المقدر ( في النموذج Multicollinearityمما يدؿ عمى عدـ وجود مشكمة الترابط الخطي) 56
(Kutner & Others، 2005). 

  و مف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى
 الإدارييف الموظفيف لدى ( والأصالةالمتابعة والتقييـ ،التحفيز ،التخطيط)كؿ مف  ( بيفα 6965دلالة)
وأف ىذه  ،(6965وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة> الاتصالات شركات في

 الموظفيف لدى العلبقات طردية مما يدؿ عمى أف الزيادة في ىذه المتغيرات يؤدي إلى زيادة الأصالة
ومف ناحية أخرى لـ  ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالات شركات في الإدارييف

 باقي المتغيرات والأصالة ( بيفα 6965يتضح وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
)مستويات وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى

 ،في ممارستيا ةوتعزى ىذه النتيجة بأف الموظفيف في الشركات تتبنى مداخؿ جديد (6965>الدلالة
مما يؤدي إلى نشر ثقافة داخؿ الشركات تعزز مف البناء الداخمي وبالتالي تؤدي إلى تعزيز الأداء 

مكوف قدرات إبداعية وأنيـ يمت ،داخؿ الشركة دفمف خلبؿ عممية التخطيط للؤفرا ،الفردي والإبداع
ف واحد وعف طريؽ عممية المتابعة آفي  ،ومفيدة ةومؤىلبت عممية تمكنيـ مف تقديـ أفكار جديد

وتطبيقيا حيث تسيـ ىذه الأفكار في  ةوالتقييـ فإنيا تجعؿ موظفييا قادريف عمى إدخاؿ مفاىيـ جديد
فإف إدارة الموارد البشرية  ةوفريد ةتحسيف مستوى الأداء الكمي لمشركة وفي حاؿ تقديـ أي فكرة جديد

تقوـ بتقديـ الحافز المناسب الذي لو تأثير ايجابي في رفع أداء العامميف والذي يشجعيـ بتنمية قدراتيـ 
نو أتبيف و  (2655) والعزاوي نصير دراسةاتفقت ىذه النتيجة مع  ،الإبداعية وتقديـ كؿ ما ىو جديد

 .دية والمعنوية وبيف الإبداع لدى العامميفعلبقة إيجابية بيف الحوافز المايوجد 
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 الموارد إدارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بين ىل :الثاني السؤال2.2.2.4
المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعيين ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميل العمل)وأبعادىا البشرية 
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالات شركات في الإداريين الموظفين لدى ( والطلاقةوالتقييم
 .الغربية 

 Simpleالبسيط )تـ استخداـ أسموبي تحميؿ الانحدار الخطي  ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ

Linear Regressionالانحدار و  ،البشرية والطلبقة الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف إدارة
تحميؿ البشرية) الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف عناصر إدارةMultiple Linear Regressionالمتعدد)
 ( والطلبقة لدىالمتابعة والتقييـ ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،العمؿ

التالي  والجدوؿ ،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف
 يوضح نتائج تحميؿ الانحدار:

 البسيط نحدارلا (: نتائج تحميل ا20جدول رقم )

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي الذلالت 

 .Sigالإحصائيت 

 0.018 2.410 ----  0.413 0.996 ثابت الانحدار

 0.000 7.603 0.580 0.100 0.758 البشرية الموارد إدارة
Rمعامل التحديد) ، 96509معامل الارتباط = 

2 =)96...  

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، .50601(= F_ANOVAقيمة )

 96.00(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: الطلاقة

بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ،الجدوؿ السابؽ يستنتجمف نتائج 
 الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى والطلبقة البشرية الموارد إدارة ( بيفα 6965دلالة)

قيمة معامؿ المتغير المستقؿ  ،6965>69666وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية )مستوى الدلالة 
Beta  69758 )،  كما يلبحظ بأف إشارة المعامؿ بيتا موجبة مما يدؿ عمى أف ىذه العلبقة طردية مما

 شركات في الإدارييف الموظفيف لدى يؤدي إلى زيادة الطلبقة ،البشرية الموارد إدارةيدؿ عمى أف زيادة 
نسبة التبايف المفسر في المتغير التابع)الطلبقة(  ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالات

كما يلبحظ بأف قيمة  ،%(3396( بمغت)البشرية الموارد إدارةنتيجة التغير في المتغير المستقؿ)
اختبار التوزيع الطبيعي ( و بأف 6965أقؿ مف  .Sig( دالة إحصائيا)مستوى الدلالة F_ANOVAؼ)

 عمما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع التوزي ،إحصائيا( غير داؿ K-S Testلمصفوفة البواقي)
 مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ. ،الطبيعي
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 المتعدد نحدارلا (: نتائج تحميل ا21جدول رقم )   

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي 

الذلالت 

الإحصائيت 

Sig. 

معامل حضخم 

الخبايه 

(VIF) 

 ----  0.022 2.328 ----  0.432 1.005 ثابت الانحدار
 1.973 0.527 0.635- 0.067- 0.116 0.074- تحميؿ العمؿ

 2.259 0.342 0.955 0.108 0.114 0.109 التخطيط
 2.569 0.170 1.382 0.167 0.122 0.169 الاستقطاب

 2.297 0.728 0.348- 0.040- 0.125 0.044- الاختيار والتعييف
 2.416 0.009 2.653 0.311 0.123 0.326 التحفيز
 2.099 0.277 1.093 0.120 0.095 0.104 التدريب

 2.115 0.206 1.271 0.140 0.125 0.159 المتابعة والتقييـ
Rمعامل التحديد) ، 96.99معامل الارتباط = 

2 =)96.0. 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 06..9(= F_ANOVAقيمة )
 965.0(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: الطلاقة

 (ويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA دالة ) مستوى الدلالة )إحصائياSig. 
نسبة التبايف المفسر في  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965أقؿ مف 

%( مما 3894أبعاد إدارة الموارد البشرية( بمغت ))المستقمة المتغير التابع نتيجة التغير في المغيرات 
ج الانحدار. كما يدؿ عمى أف باقي التفسير يرجع لمتغيرات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا في نموذ

مما يدؿ عمى ( غير داؿ إحصائيا K-S Test)البواقي اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة يتضح بأف 
كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عأف مصفوفة البواقي تتبع التوزي

المقدر ( في النموذج Multicollinearityمما يدؿ عمى عدـ وجود مشكمة الترابط الخطي) ،56
(Kutner & Others، 2005). 

  و مف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى
وتكنولوجيا  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى التحفيز والطلبقة ( بيفα 6965دلالة)

وأف ىذه العلبقة طردية مما يدؿ عمى أف  ،(6965المعمومات في الضفة الغربية )مستوى الدلالة>
 الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى يؤدي إلى زيادة الطلبقة ،الزيادة في التحفيز

ومف ناحية أخرى لـ يتضح وجود علبقة ذات دلالة  ،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية 
 في الإدارييف الموظفيف لدى المتغيرات والطلبقةباقي  ( بيفα 6965إحصائية عند مستوى دلالة)

 6965>وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة الاتصالات شركات
تقوـ بتحفيز الموظفيف بشكؿ عادؿ عمى  ،وتعزى ىذه النتيجة إلى أف إدارة الموارد البشرية في الشركات

 ،وبذلؾ لدييـ قدرة عمى إنتاج كمية كبيرة مف الأفكار الجديدة في الشركات وتطبيقيا ،أسس وقواعد معينة
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ف والحوافز التي يتـ منحيا لمموظفيف تمثؿ المحرؾ الداخمي إوبذلؾ تزيد مف قدراتيـ الإبداعية حيث 
 ،ظيفيةيظيروف مف أجميا إبداعاتيـ وقدراتيـ الوظيفية في إظيار ما لدييـ مف طاقات و  تيلدييـ، وال

بينت  (2655) غانـ دراسةو وقد اتفقت ىذه النتيجة مع  ،تمكنيـ مف أداء أعماليـ وتحقيؽ الإبداع فييا
في تعزيز الأداء الوظيفي لمعامميف في  لممارسات إدارة الموارد البشريةنتائج الدراسة الأثر الايجابي ليذه 

إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف جميع وجود علبقة حيث بينت  (Scheible.2653ودراسة ) ،الشركة
 .ممارسات إدارة الموارد البشرية والالتزاـ التنظيمي

 

 الموارد إدارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بين ىل :الثالث السؤال 3.2.2.4
المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعيين ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميل العمل)وأبعادىا البشرية 
وجيا المعمومات في الضفة وتكنول الاتصالات شركات في الإداريين الموظفين لدى ( والمرونةوالتقييم
 .الغربية

 Simpleالبسيط )تـ استخداـ أسموبي تحميؿ الانحدار الخطي  ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ

Linear Regressionالمتعدد الانحدار و  ،البشرية والمرونة الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف إدارة
(Multiple Linear Regressionلتوضيح العلبقة بيف عناصر إدارة ) تحميؿ العمؿ)البشرية  الموارد، 

 الموظفيف ( والمرونة لدىالمتابعة والتقييـ ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط
التالي يوضح نتائج  والجدوؿ ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالات شركات في الإدارييف

 تحميؿ الانحدار:
 البسيط نحدارلا (: نتائج تحميل ا22جدول رقم )

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي الذلالت 

 .Sigالإحصائيت 

 0.002 3.180 ----  0.427 1.357 الانحدار ثابت
 0.000 6.521 0.521 0.103 0.671 البشرية الموارد إدارة

Rمعامل التحديد) ، 96591معامل الارتباط = 
2 =)96909  

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 96510.(= F_ANOVAقيمة )
 96..9(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: المرونة

 ( بيفα 6965يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة) ،مف نتائج الجدوؿ السابؽ
وتكنولوجيا المعمومات في  الاتصالات شركات في الإدارييف الموظفيف لدى والمرونة البشرية الموارد إدارة

كما  ،( Beta  69675قيمة معامؿ المتغير المستقؿ  ،6965>69666الدلالة الضفة الغربية )مستوى 
 إدارةيلبحظ بأف إشارة المعامؿ بيتا موجبة مما يدؿ عمى أف ىذه العلبقة طردية مما يدؿ عمى أف زيادة 

يا وتكنولوج الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى يؤدي إلى زيادة المرونة البشرية الموارد
نسبة التبايف المفسر في المتغير التابع)المرونة( نتيجة التغير في المتغير  ،المعمومات في الضفة الغربية

( دالة F_ANOVAكما يلبحظ بأف قيمة ؼ) ،%(2792( بمغت)البشرية الموارد إدارةالمستقؿ)
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 K-Sلبواقي)اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة ا( و بأف 6965أقؿ مف  .Sigإحصائيا)مستوى الدلالة 

Test الطبيعي مما يدؿ عمى ملبئمة  عمما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع التوزي( غير داؿ إحصائيا
 أسموب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ.

 المتعدد نحدارلا (: نتائج تحميل ا23جدول رقم )   

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي 

الذلالت 

الإحصائيت 

Sig. 

معامل حضخم 

الخبايه 

(VIF) 

 ----  0.017 2.419 ----  0.434 1.049 ثابت الانحدار
 1.973 0.882 0.149 0.016 0.117 0.017 تحميؿ العمؿ

 2.259 0.368 0.903 0.105 0.115 0.104 التخطيط
 2.569 0.049 1.995 0.246 0.123 0.245 الاستقطاب

 2.297 0.929 0.089 0.010 0.126 0.011 الاختيار والتعييف
 2.416 0.044 2.038 0.244 0.124 0.252 التحفيز
 2.099 0.075 1.795- 0.200- 0.096 0.172- التدريب

 2.115 0.026 2.253 0.252 0.126 0.283 المتابعة والتقييـ
Rمعامل التحديد) ، 96.99معامل الارتباط = 

2 =)96..9 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 06.00(= F_ANOVAقيمة )
 96150(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: المرونة

 (ويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA دالة ) مستوى الدلالة )إحصائياSig. 
نسبة التبايف المفسر في  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965أقؿ مف 

%( مما يدؿ 36أبعاد إدارة الموارد البشرية( بمغت ))المستقمة المتغير التابع نتيجة التغير في المغيرات 
الانحدار. كما عمى أف باقي التفسير يرجع لمتغيرات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا في نموذج 

مما يدؿ عمى ( غير داؿ إحصائيا K-S Test)البواقي اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة يتضح بأف 
كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عأف مصفوفة البواقي تتبع التوزي

المقدر ( في النموذج Multicollinearityمما يدؿ عمى عدـ وجود مشكمة الترابط الخطي) ،56
(Kutner & Others، 2005). 

 يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ،و مف نتائج الجدوؿ السابؽ
الموظفيف  لدى ( والمرونةالمتابعة والتقييـ ،التحفيز ،الاستقطاب) :كؿ مف ( بيفα 6965دلالة)

 (6965الغربية )مستويات الدلالة> المعمومات في الضفةوتكنولوجيا  الاتصالاتالإدارييف في شركات 
 لدى يؤدي إلى زيادة المرونة ،مما يدؿ عمى أف الزيادة في ىذه المتغيرات ،وأف ىذه العلبقات طردية

ومف ناحية  ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات 
باقي المتغيرات  ( بيفα 6965) دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أخرى لـ يتضح وجود علبقة ذات
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وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى والمرونة
وتعزى ىذه النتيجة إلى أف غالبية الشركات تيدؼ إلى تعزيز القدرات  (6965>)مستويات الدلالة

 ،استقطاب وتأىيؿ الكفاءات اللبزمة والقادرة عمى مواكبة التحديات الحاليةالإبداعية والتمكيف مف 
حيث تعمؿ شركات الاتصالات وتكنولوجيا  ،والمستقبمية مما يمبي احتياجاتيا في جذب الأفراد لمعمؿ

المعمومات عندما تقوـ باستقطاب العمالة الجديدة، تراعي في ذلؾ، الميارات المعرفية والعممية 
، وبذلؾ فإف الموظفيف في الشركات يتمتعوف بالمرونة التي يتمتع بيا الموظفوف المستقطبوف والقدرات

الجيدة في تنفيذ التعميمات والقوانيف ويحرصوف عمى معرفة انتقادات والآراء المخالفة مف اجؿ 
دى إسياـ ومف خلبؿ متابعة المدراء لمموظفيف المستقطبيف يتـ تقييـ أدائيـ لإبراز م ،الاستفادة منيا

وجود أثر تبيف و  (2654) وآخروف البداريف دراسةوقد اتفقت ىذه النتيجة مع  ،الفرد في الإنتاجية
واخخلفج  ،لممارسات الاستقطاب، الاختيار، التعييف، التدريب، المستخدمة في البنوؾ التجارية الأردنية

دور لفرؽ العمؿ في تنمية الإبداع الإداري لدى  لا يوجدبأنو بينت و (2654) جربىع أبى مع دراست
 .العامميف

 الموارد إدارة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بين ىل :الرابع السؤال 4.2.2.4
 ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعيين ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميل العمل)وأبعادىا البشرية 

وتكنولوجيا  الاتصالات شركات في الإداريين الموظفين لدى والحساسية لممشكلات( المتابعة والتقييم
 .المعمومات في الضفة الغربية

 Simpleالبسيط )تـ استخداـ أسموبي تحميؿ الانحدار الخطي  ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ

Linear Regressionو الانحدار  ،والحساسية لممشكلبتالبشرية  الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف إدارة
تحميؿ البشرية) الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف عناصر إدارةMultiple Linear Regression)المتعدد 
( والحساسية المتابعة والتقييـ ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط ،العمؿ

 ،وجيا المعمومات في الضفة الغربيةوتكنول الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لممشكلبت لدى
 التالي يوضح نتائج تحميؿ الانحدار: والجدوؿ

 البسيط نحدارلا (: نتائج تحميل ا24جدول رقم )
 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي الذلالت 

 .Sigالإحصائيت 

 0.166 1.395 ----  0.447 0.624 الانحدار ثابت
 0.000 7.916 0.596 0.108 0.854 البشرية الموارد إدارة

Rمعامل التحديد) ، .9650معامل الارتباط = 
2 =)96.55 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 96..9.(= F_ANOVAقيمة )
 96.90(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: الحساسية لممشكلات
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 ( بيفα 6965يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة) ،مف نتائج الجدوؿ السابؽ
وتكنولوجيا  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى والحساسية لممشكلبت البشرية الموارد إدارة

 Betaقيمة معامؿ المتغير المستقؿ  ،6965>69666الغربية )مستوى الدلالة المعمومات في الضفة 
مما يدؿ عمى أف ىذه العلبقة طردية مما يدؿ عمى أف  ،كما يلبحظ بأف إشارة المعامؿ بيتا موجبة ،(69854 

الموظفيف الإدارييف في شركات  لدى يؤدي إلى زيادة الحساسية لممشكلبت البشرية الموارد إدارةزيادة 
الحساسية )التابع وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية . نسبة التبايف المفسر في المتغير  الاتصالات

كما يلبحظ بأف قيمة  ،%(3595)بمغت ( البشرية الموارد إدارة)المستقؿ لممشكلبت( نتيجة التغير في المتغير 
التوزيع الطبيعي  وبأف اختبار( 6965أقؿ مف  .Sigمستوى الدلالة )إحصائيا ( دالة F_ANOVAؼ)

 ،الطبيعي عمما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع التوزي ،( غير داؿ إحصائياK-S Test)البواقي لمصفوفة 
 مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ.

 المتعدد نحدارلا (: نتائج تحميل ا25جدول رقم )   

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي 

الذلالت 

الإحصائيت 

Sig. 

معامل حضخم 

الخبايه 

(VIF) 

 ----  0.385 0.873 ----  0.447 0.391 ثابت الانحدار
 1.973 0.855 0.183- 0.018- 0.121 0.022- تحميؿ العمؿ

 2.259 0.011 2.574 0.276 0.118 0.304 التخطيط
 2.569 0.014 2.504 0.286 0.127 0.317 الاستقطاب

 2.297 0.307 1.026 0.111 0.130 0.133 الاختيار والتعييف
 2.416 0.295 1.051 0.116 0.127 0.134 التحفيز
 2.099 0.048 1.999- 0.206- 0.099 0.198- التدريب
 2.115 0.069 1.838 0.191 0.130 0.239 والتقييـالمتابعة 

Rمعامل التحديد) ، 96.09معامل الارتباط = 
2 =)96.51 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، 196.00(= F_ANOVAقيمة )
 .9619(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: الحساسية لممشكلات

 (ويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA دالة ) مستوى الدلالة )إحصائياSig. 
نسبة التبايف المفسر في  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965أقؿ مف 

%( مما 4595أبعاد إدارة الموارد البشرية( بمغت ))المستقمة المتغير التابع نتيجة التغير في المغيرات 
يدؿ عمى أف باقي التفسير يرجع لمتغيرات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا في نموذج الانحدار. كما 

مما يدؿ عمى  ،( غير داؿ إحصائياK-S Test)البواقي اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة يتضح بأف 
كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عأف مصفوفة البواقي تتبع التوزي
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المقدر ( في النموذج Multicollinearityمما يدؿ عمى عدـ وجود مشكمة الترابط الخطي) ،56
(Kutner & Others، 2005). 

 (ومف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα 6965 )
الموظفيف الإدارييف في  لدى ( والحساسية لممشكلبتالتدريب ،الاستقطاب ،التخطيط) :كؿ مف بيف

وأف  ،(6965وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة> الاتصالاتشركات 
 طردية مما يدؿ عمى أف الزيادة و الحساسية لممشكلبت الاستقطابو  التخطيط :العلبقات بيف كؿ مف

بينما كانت العلبقة عكسية بيف التدريب و  في ىذه المتغيرات يؤدي إلى زيادة الحساسية لممشكلبت
 الحساسية لممشكلبت مما يدؿ عمى أف الزيادة في التدريب يؤدي إلى انخفاض الحساسية لممشكلبت

ومف  ،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى
باقي  ( بيفα 6965ناحية أخرى لـ يتضح وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)

وتكنولوجيا  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى المتغيرات والحساسية لممشكلبت
 .(6965>المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة

لممشكلبت التي تواجو العمؿ مثؿ  التنبؤف الموظفيف لدييـ قدرة كبيرة عمى أوتفسر الباحثة النتيجة ب     
تمتعيـ برؤية شاممة وصحيحة لمشاكؿ العمؿ وحرصيـ عمى معرفة أوجو القصور فيما يخص عمميـ 
كذلؾ فإف التدريب عمى الإبداع يغرس في العامميف استخداـ وسائؿ الإبداع التي تدربوا عمييا في التعامؿ 

وىذا يعود لإدارة الموارد البشرية في استقطاب الأفراد وتأىيؿ الكفاءات  ،كلبت التي يواجيونيامع المش
وقد اتفقت ىذه  ،اللبزمة والقادرة عمى مواكبة التحديات مما يمبي احتياجات الشركات وتحقيؽ أىدافيا

 ،حيث بينت أف مستوى ممارسة وظائؼ إدارة الموارد البشرية مرتفع (2656) قريشيالنتيجة مع دراسة 
التطوير الإداري وتطوير الإبداع تمثؿ و التدريب  :أف كؿ مفبينت نتائج الدراسة  (2115) سبرينةودراسة 

 استراتيجيات ىامة في تنمية مواردىا البشرية
 

 الموارد إدارة عند مستوى دلالة بينتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية  ىل :الخامس السؤال 5.2.2.4
المتابعة  ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعيين ،الاستقطاب ،التخطيط ،تحميل العمل)أبعادىاالبشرية و 
وتكنولوجيا المعمومات في  الاتصالاتالموظفين الإداريين في شركات  لدى ( وقبول المخاطرةوالتقييم

 .الضفة الغربية 
 Simpleالبسيط )تـ استخداـ أسموبي تحميؿ الانحدار الخطي  ،السؤاؿ السابؽمف أجؿ الإجابة عمى 

Linear Regressionوالانحدار المتعدد  ،البشرية وقبوؿ المخاطرة الموارد ( لتوضيح العلبقة بيف إدارة
(Multiple Linear Regressionلتوضيح العلبقة بيف عناصر إدارة ) تحميؿ العمؿ)البشرية  الموارد، 

 ( وقبوؿ المخاطرة لدىالمتابعة والتقييـ ،التدريب ،التحفيز ،الاختيار والتعييف ،الاستقطاب ،التخطيط
التالي  والجدوؿ الغربية،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات 

 يوضح نتائج تحميؿ الانحدار:
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 البسيط نحدارلا (: نتائج تحميل ا26جدول رقم )
 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي الذلالت 

 .Sigالإحصائيت 

 0.015 2.460 ----  0.672 1.653 ثابت الانحدار
 0.001 3.572 0.317 0.162 0.579 البشرية الموارد إدارة

Rمعامل التحديد) ، 96.10معامل الارتباط = 
2 =)96191  

 96991(= .Sigمستوى الدلالة) ، 196050(= F_ANOVAقيمة )
 .9690(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: قبول المخاطرة

 ( بيفα 6965مف نتائج الجدوؿ السابؽ يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
وتكنولوجيا  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى وقبوؿ المخاطرة البشرية الموارد إدارة

 Betaقيمة معامؿ المتغير المستقؿ  ،6965>69666المعمومات في الضفة الغربية )مستوى الدلالة 
مما يدؿ  ،كما يلبحظ بأف إشارة المعامؿ بيتا موجبة مما يدؿ عمى أف ىذه العلبقة طردية ،( 69579 

الموظفيف الإدارييف في شركات  لدى يؤدي إلى زيادة قبوؿ المخاطرة البشرية الموارد إدارةعمى أف زيادة 
قبوؿ )التابع ير وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية . نسبة التبايف المفسر في المتغ الاتصالات

كما يلبحظ بأف  ،%(5695)بمغت ( البشرية الموارد إدارة)المستقؿ المخاطرة( نتيجة التغير في المتغير 
التوزيع  وبأف اختبار( 6965أقؿ مف  .Sigمستوى الدلالة )إحصائيا ( دالة F_ANOVAقيمة ؼ)

أف مصفوفة البواقي تتبع مما يدؿ عمى  ،( غير داؿ إحصائياK-S Test)البواقي الطبيعي لمصفوفة 
 مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي المستخدـ. ،الطبيعي عالتوزي
 المتعدد نحدارلا (: نتائج تحميل ا27جدول رقم )   

 المخغيراث

 المسخقلت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي 

الذلالت 

الإحصائيت 

Sig. 

معامل حضخم 

الخبايه 

(VIF) 

 ----  0.031 2.184 ----  0.700 1.529 ثابت الانحدار
 1.973 0.334 0.970- 0.119- 0.189 0.183- تحميؿ العمؿ

 2.259 0.285 1.075 0.142 0.185 0.199 التخطيط
 2.569 0.138 1.496 0.210 0.198 0.296 الاستقطاب

 2.297 0.171 1.379- 0.183- 0.203 0.280- الاختيار والتعييف
 2.416 0.168 1.388 0.189 0.199 0.277 التحفيز
 2.099 0.660 0.442- 0.056- 0.155 0.068- التدريب

 2.115 0.079 1.774 0.226 0.203 0.360 المتابعة والتقييـ
Rمعامل التحديد) ، .96.1معامل الارتباط = 

2 =)96101 
 .9699(= .Sigمستوى الدلالة) ، .610.(= F_ANOVAقيمة )

 961.0(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 
 *المتغير التابع: قبول المخاطرة
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أقؿ  .Sig( دالة إحصائيا)مستوى الدلالة F_ANOVAويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼ)
اختبار التوزيع كما يتضح بأف  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965مف 

مما يدؿ عمى أف مصفوفة البواقي تتبع ( غير داؿ إحصائيا K-S Testالطبيعي لمصفوفة البواقي)
مما يدؿ عمى عدـ  ،56كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عالتوزي

 ،(Kutner & Others، 2005( في النموذج المقدر)Multicollinearityوجود مشكمة الترابط الخطي)
و بالتالي يتضح  ،إلا أنو يلبحظ عدـ وجود علبقات دالة إحصائيا في نموذج الانحدار المقدر السابؽ

ؿ ذلؾ تـ استخداـ أسموب ومف أج ،وجود مشكلبت غير ظاىرة في استخداـ نموذج الانحدار السابؽ
والجدوؿ التالي  ،( لاستخلبص جميع العوامؿ المؤثرةStepwise Regressionتحميؿ الانحدار المتدرج)

 يوضح نتائج تحميؿ الانحدار المتدرج:
 (Stepwise Regressionالمتدرج ) نحدارلا (: نتائج تحميل ا28جدول رقم )

 المخغيراث

 المسخقلت المسخخلصت

 معامل

Beta 

 الخطأ

 المعياري 

S.E 

 معامل

Beta  

 لمعياري

 قيمت اخخبار

 )ث(

T 

مسخىي 

الذلالت 

الإحصائيت 

Sig. 

معامل حضخم 

الخبايه 

(VIF) 

  ---- 0.044 2.034  ---- 0.657 1.336 ثابت الانحدار
 1.284 0.026 2.259 0.224 0.145 0.328 التحفيز

 1.284 0.046 2.021 0.201 0.158 0.320 المتابعة والتقييـ
Rمعامل التحديد) ، ...96معامل الارتباط = 

2 =)961.. 

 96999(= .Sigمستوى الدلالة) ، .06.5(= F_ANOVAقيمة )
 .9615(=K-S test)فحص التوزيع الطبيعي لمصفوفة البواقيمستوى الدلالة ل 

 *المتغير التابع: قبول المخاطرة

 (ويلبحظ مف نتائج الجدوؿ السابؽ بأف قيمة ؼF_ANOVA دالة ) مستوى الدلالة )إحصائياSig. 
نسبة التبايف المفسر في  ،( مما يدؿ عمى ملبئمة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي6965أقؿ مف 

%( مما 5393أبعاد إدارة الموارد البشرية( بمغت ))المستقمة المتغير التابع نتيجة التغير في المغيرات 
ات أخرى لـ يتـ دراستيا أو إدخاليا في نموذج الانحدار. كما يدؿ عمى أف باقي التفسير يرجع لمتغير 

مما يدؿ عمى ( غير داؿ إحصائيا K-S Test)البواقي اختبار التوزيع الطبيعي لمصفوفة يتضح بأف 
كذلؾ يتضح بأف معاملبت تضخـ التبايف جميعيا أقؿ مف  ،الطبيعي عأف مصفوفة البواقي تتبع التوزي

المقدر ( في النموذج Multicollinearityمما يدؿ عمى عدـ وجود مشكمة الترابط الخطي) ،56
(Kutner & Others، 2005). 

 يستنتج بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ،الجدوؿ السابؽ ومف نتائج
الموظفيف الإدارييف  لدى ( وقبوؿ المخاطرةالمتابعة والتقييـ ،التحفيز) :كؿ مف ( بيفα 6965دلالة)

وأف ىذه  ،(6965وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية )مستويات الدلالة> الاتصالاتفي شركات 
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 لدى يؤدي إلى زيادة قبوؿ المخاطرة ،مما يدؿ عمى أف الزيادة في ىذه المتغيرات ،العلبقات طردية
 في الضفة الغربية  وتكنولوجيا المعمومات الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات 

 بين المتغيرات المستقمة وتنمية القدرات الإبداعية (: مصفوفة معاملات الارتباط29)جدول 

 
تحلٌل‌
‌العمل

‌الاستقطاب‌التخطٌط
الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

‌التدرٌب‌التحفٌز
المتابعة‌
‌والتقٌٌم

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

القدرات‌
‌الإبداعٌة

تحلٌل‌
‌العمل

معامؿ 
 **425. **767. **492. **624. **491. **497. **582. **495. 1 بيرسوف

مستوى 
 الدلالة

 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

‌التخطٌط

معامؿ 
 **592. **813. **660. **585. **546. **589. **519. 1 **495. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. الدلالة

‌الاستقطاب

معامؿ 
 **571. **796. **453. **536. **713. **631. 1 **519. **582. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. الدلالة

الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

معامؿ 
 **537. **796. **594. **471. **632. 1 **631. **589. **497. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. الدلالة

‌التحفٌز

معامؿ 
 **616. **778. **470. **526. 1 **632. **713. **546. **491. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. الدلالة

‌التدرٌب

معامؿ 
 **414. **796. **540. 1 **526. **471. **536. **585. **624. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

المتابعة‌
‌والتقٌٌم

معامؿ 
 **579. **750. 1 **540. **470. **594. **453. **660. **492. بيرسوف

مستوى 
 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

معامؿ 
 **669. 1 **750. **796. **778. **796. **796. **813. **767. بيرسوف

مستوى 
 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
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القدرات‌
‌الإبداعٌة

معامؿ 
 1 **669. **579. **414. **616. **537. **571. **592. **425. بيرسوف

مستوى 
  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

مصفىفت معاملاث الارحباط السابقت بأوه يىجذ علاقاث دالت إحصائيا بيه كل إدارة المىارد البشريت ومجالاحها مع يلاحظ مه 

 حىميت القذراث الإبذاعيت مما يذعم وخائج ححليلاث الاوحذار الخطي الخي حم اسخخذامها سابقا9

 ةبين المتغيرات المستقمة و الأصال (: مصفوفة معاملات الارتباط30جدول)

 
تحلٌل‌
‌العمل

‌الاستقطاب‌التخطٌط
الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

‌التدرٌب‌التحفٌز
المتابعة‌
‌والتقٌٌم

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

‌الأصالة

تحلٌل‌
‌العمل

معامؿ 
 **413. **767. **492. **624. **491. **497. **582. **495. 1 بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  الدلالة

‌التخطٌط

معامؿ 
 **562. **813. **660. **585. **546. **589. **519. 1 **495. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. الدلالة

‌الاستقطاب

معامؿ 
 **438. **796. **453. **536. **713. **631. 1 **519. **582. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. الدلالة

الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

معامؿ 
 **468. **796. **594. **471. **632. 1 **631. **589. **497. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. الدلالة

‌التحفٌز

معامؿ 
 **543. **778. **470. **526. 1 **632. **713. **546. **491. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. الدلالة

‌التدرٌب

معامؿ 
 **387. **796. **540. 1 **526. **471. **536. **585. **624. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

المتابعة‌
‌والتقٌٌم

معامؿ 
 **561. **750. 1 **540. **470. **594. **453. **660. **492. بيرسوف

مستوى 
 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
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إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

معامؿ 
 **605. 1 **750. **796. **778. **796. **796. **813. **767. بيرسوف

مستوى 
 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

‌الأصالة

معامؿ 
 1 **605. **561. **387. **543. **468. **438. **562. **413. بيرسوف

مستوى 
  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

يلاحظ مه مصفىفت معاملاث الارحباط السابقت بأوه يىجذ علاقاث دالت إحصائيا بيه كل إدارة المىارد البشريت ومجالاحها مع 

 ححليلاث الاوحذار الخطي الخي حم اسخخذامها سابقا9الأصالت مما يذعم وخائج 

 والطلاقةبين المتغيرات المستقمة  (: مصفوفة معاملات الارتباط31)جدول 

 
تحلٌل‌
‌العمل

‌الاستقطاب‌التخطٌط
الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

‌التدرٌب‌التحفٌز
المتابعة‌
‌والتقٌٌم

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

‌الطلاقة

تحلٌل‌
‌العمل

معامؿ 
 **360. **767. **492. **624. **491. **497. **582. **495. 1 بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  الدلالة

‌التخطٌط

معامؿ 
 **470. **813. **660. **585. **546. **589. **519. 1 **495. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. الدلالة

‌الاستقطاب

معامؿ 
 **508. **796. **453. **536. **713. **631. 1 **519. **582. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. الدلالة

الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

معامؿ 
 **432. **796. **594. **471. **632. 1 **631. **589. **497. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. الدلالة

‌التحفٌز

معامؿ 
 **560. **778. **470. **526. 1 **632. **713. **546. **491. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. الدلالة

‌التدرٌب

معامؿ 
 **451. **796. **540. 1 **526. **471. **536. **585. **624. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
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المتابعة‌
‌والتقٌٌم

معامؿ 
 **441. **750. 1 **540. **470. **594. **453. **660. **492. بيرسوف

مستوى 
 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

معامؿ 
 **580. 1 **750. **796. **778. **796. **796. **813. **767. بيرسوف

مستوى 
 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

‌الطلاقة

معامؿ 
 1 **580. **441. **451. **560. **432. **508. **470. **360. بيرسوف

مستوى 
  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

الارحباط السابقت بأوه يىجذ علاقاث دالت إحصائيا بيه كل إدارة المىارد البشريت ومجالاحها مع يلاحظ مه مصفىفت معاملاث 

 الطلاقت مما يذعم وخائج ححليلاث الاوحذار الخطي الخي حم اسخخذامها سابقا9

 والمرونةبين المتغيرات المستقمة  (: مصفوفة معاملات الارتباط32)جدول 

 
تحلٌل‌
‌العمل

‌الاستقطاب‌التخطٌط
الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

‌التدرٌب‌التحفٌز
المتابعة‌
‌والتقٌٌم

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

‌المرونة

تحلٌل‌
‌العمل

معامؿ 
 **335. **767. **492. **624. **491. **497. **582. **495. 1 بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  الدلالة

‌التخطٌط

معامؿ 
 **429. **813. **660. **585. **546. **589. **519. 1 **495. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. الدلالة

‌الاستقطاب

معامؿ 
 **497. **796. **453. **536. **713. **631. 1 **519. **582. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. الدلالة

الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

معامؿ 
 **445. **796. **594. **471. **632. 1 **631. **589. **497. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. الدلالة

‌التحفٌز

معامؿ 
 **504. **778. **470. **526. 1 **632. **713. **546. **491. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. الدلالة
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‌التدرٌب

معامؿ 
 **272. **796. **540. 1 **526. **471. **536. **585. **624. بيرسوف

مستوى 
 003. 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

المتابعة‌
‌والتقٌٌم

معامؿ 
 **453. **750. 1 **540. **470. **594. **453. **660. **492. بيرسوف

مستوى 
 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

معامؿ 
 **521. 1 **750. **796. **778. **796. **796. **813. **767. بيرسوف

مستوى 
 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

‌المرونة

معامؿ 
 1 **521. **453. **272. **504. **445. **497. **429. **335. بيرسوف

مستوى 
  000. 000. 003. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

يلاحظ مه مصفىفت معاملاث الارحباط السابقت بأوه يىجذ علاقاث دالت إحصائيا بيه كل إدارة المىارد البشريت ومجالاحها مع 

 اسخخذامها سابقا9المرووت مما يذعم وخائج ححليلاث الاوحذار الخطي الخي حم 
 

 والحساسية لممشكلاتبين المتغيرات المستقمة  (: مصفوفة معاملات الارتباط33)جدول 

 
تحلٌل‌
‌العمل

‌الاستقطاب‌التخطٌط
الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

‌التدرٌب‌التحفٌز
المتابعة‌
‌والتقٌٌم

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

الحساسٌة‌
‌للمشكلات

تحلٌل‌
‌العمل

معامؿ 
 **362. **767. **492. **624. **491. **497. **582. **495. 1 بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  الدلالة

‌التخطٌط

معامؿ 
 **549. **813. **660. **585. **546. **589. **519. 1 **495. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. الدلالة

‌الاستقطاب

معامؿ 
 **547. **796. **453. **536. **713. **631. 1 **519. **582. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. الدلالة

الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

معامؿ 
 **534. **796. **594. **471. **632. 1 **631. **589. **497. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. الدلالة
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‌التحفٌز

معامؿ 
 **513. **778. **470. **526. 1 **632. **713. **546. **491. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. الدلالة

‌التدرٌب

معامؿ 
 **313. **796. **540. 1 **526. **471. **536. **585. **624. بيرسوف

مستوى 
 001. 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

المتابعة‌
‌والتقٌٌم

معامؿ 
 **502. **750. 1 **540. **470. **594. **453. **660. **492. بيرسوف

مستوى 
 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

معامؿ 
 **596. 1 **750. **796. **778. **796. **796. **813. **767. بيرسوف

مستوى 
 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

الحساسٌة‌
‌للمشكلات

معامؿ 
 1 **596. **502. **313. **513. **534. **547. **549. **362. بيرسوف

مستوى 
  000. 000. 001. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

يلاحظ مه مصفىفت معاملاث الارحباط السابقت بأوه يىجذ علاقاث دالت إحصائيا بيه كل إدارة المىارد البشريت ومجالاحها 

 مما يذعم وخائج ححليلاث الاوحذار الخطي الخي حم اسخخذامها سابقا9 الحساسٌة‌للمشكلاتمع 
 

 المخاطرةوقبول بين المتغيرات المستقمة  (: مصفوفة معاملات الارتباط34)جدول 

 
تحلٌل‌
‌العمل

‌الاستقطاب‌التخطٌط
الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

‌التدرٌب‌التحفٌز
المتابعة‌
‌والتقٌٌم

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

قبول‌
‌المخاطرة

تحلٌل‌
‌العمل

معامؿ 
 151. **767. **492. **624. **491. **497. **582. **495. 1 بيرسوف

مستوى 
 105. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  الدلالة

‌التخطٌط

معامؿ 
 **303. **813. **660. **585. **546. **589. **519. 1 **495. بيرسوف

مستوى 
 001. 000. 000. 000. 000. 000. 000.  000. الدلالة

‌الاستقطاب

معامؿ 
 **306. **796. **453. **536. **713. **631. 1 **519. **582. بيرسوف

مستوى 
 001. 000. 000. 000. 000. 000.  000. 000. الدلالة
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الاختٌار‌
‌والتعٌٌن

معامؿ 
 *201. **796. **594. **471. **632. 1 **631. **589. **497. بيرسوف

مستوى 
 031. 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. الدلالة

‌التحفٌز

معامؿ 
 **319. **778. **470. **526. 1 **632. **713. **546. **491. بيرسوف

مستوى 
 000. 000. 000. 000.  000. 000. 000. 000. الدلالة

‌التدرٌب

معامؿ 
 *200. **796. **540. 1 **526. **471. **536. **585. **624. بيرسوف

مستوى 
 031. 000. 000.  000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

المتابعة‌
‌والتقٌٌم

معامؿ 
 **306. **750. 1 **540. **470. **594. **453. **660. **492. بيرسوف

مستوى 
 001. 000.  000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

إدارة‌
الموارد‌
‌البشرٌة

معامؿ 
 **317. 1 **750. **796. **778. **796. **796. **813. **767. بيرسوف

مستوى 
 001.  000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

قبول‌
‌المخاطرة

معامؿ 
 1 **317. **306. *200. **319. *201. **306. **303. 151. بيرسوف

مستوى 
  001. 001. 031. 000. 031. 001. 001. 105. الدلالة

يلاحظ مه مصفىفت معاملاث الارحباط السابقت بأوه يىجذ علاقاث دالت إحصائيا بيه كل إدارة المىارد البشريت ومجالاحها 

 مما يذعم وخائج ححليلاث الاوحذار الخطي الخي حم اسخخذامها سابقا9 المخاطرة‌قبولمع 

إضافة إلى ربط المكافآت التي تمنحيا الشركات  ،تبني الشركات التحفيز :وتفسر الباحثة النتيجة بأنو
بالإضافة إلى  ةبتحسف الأداء مف شأنو أف يشجع الفرد عمى الاستمرار في أف يكوف أداؤه بأفضؿ صور 

والتي تقوـ عمى تأكيد الثقة في العامميف وتشجيعيـ  ،أىمية وضع معايير موضوعية لتقييـ وقياس الأداء
والسماح لمموظفيف أحيانا  ،كما ويعتبر التعامؿ مع الأخطاء عمى أنيا فرص تعمـ ،عمى الإبداع والتجديد

الخاصة والسماح  ـوالدفاع عف أفكارى ،بتجريب أفكارىـ وتقديـ تخمينات والعمؿ تحت ظروؼ غامضة
( حيث تبيف 2009العجمة وتوفيؽ)واتفقت ىذه النتيجة مع  ،بيامش مف الخطأ لتنمية وتطوير الإبداع

( وبيف مستوى  لممشكلبت المرونة والحساسية ،الطلبقة ،وجود علبقة بيف القدرات المبدعة ) الأصالة
 .الأداء
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 القدرات وتنمية البشرية الموارد توجد فروق في درجات أبعاد إدارة ىل :الثاني الرئيس السؤال 3.2.4
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالاتالموظفين الإداريين في شركات  لدى الإبداعية

 .تعزى لمتغير الشركة
 وتنمية البشرية الموارد تـ حساب الأوساط الحسابية لأبعاد إدارة ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ

وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى الإبداعية القدرات
 :والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ ،الغربية حسب متغير الشركة

الموظفين الإداريين في  لدى الإبداعية القدرات وتنمية البشرية الموارد الحسابية لأبعاد إدارة ط(: الأوسا35جدول رقم )
 وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية حسب متغير الشركة الاتصالاتشركات 

 زوف مدى جمزو الوطنية كوؿ نت زيتونة جواؿ كوؿ يو الشركةالمجاؿ / 
الاتصالات 
 الفمسطينية

 4.02 3.93 4.20 3.45 4.07 3.82 4.44 4.20 4.14 تحميؿ العمؿ
 4.00 3.52 4.43 3.25 4.18 3.18 4.58 4.40 4.27 التخطيط

 4.03 3.83 4.38 3.11 4.11 3.93 4.38 4.11 4.53 الاستقطاب
 3.98 3.77 4.44 3.73 3.99 3.77 4.36 4.29 4.61 الاختيار والتعييف

 4.04 3.94 4.28 3.00 4.27 3.81 4.50 4.34 4.41 التحفيز
 3.92 4.18 4.56 2.90 4.13 3.60 4.54 4.29 4.03 التدريب

 3.97 4.19 4.53 3.50 4.24 3.54 4.33 4.34 4.41 المتابعة والتقييـ
 3.99 3.89 4.40 3.29 4.13 3.65 4.45 4.28 4.33 إدارة الموارد البشرية

 3.94 3.50 4.28 3.40 4.22 3.50 4.40 4.17 3.95 صالةالأ
 3.92 4.08 4.33 4.00 4.38 3.56 4.73 4.19 3.83 طلبقةال
 4.03 3.67 4.33 3.67 4.32 3.67 4.33 4.24 3.75 مرونةال
 حساسيةال

 لممشكلبت
4.08 4.33 4.27 3.33 4.35 3.67 4.40 3.67 4.01 

 3.74 4.00 4.40 3.00 4.24 3.50 4.20 4.31 3.75 المخاطرة قبوؿ
 3.96 3.72 4.33 3.60 4.30 3.51 4.41 4.23 3.90 القدرات الإبداعية

 لدى الإبداعية القدرات وتنمية البشرية الموارد السابؽ وجود فروؽ في درجات أبعاد إدارة يلبحظ مف الجدوؿ 
 ،وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية تعزى لمتغير الشركة الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات 
 وكانت الفروؽ عمى النحو التالي:

حسابي شركة زيتونة بوسط  :لصالح كؿ مفكانت أعمى الدرجات  ،فيما يتعمؽ بمجاؿ تحميؿ العمؿ
وىي مرتفعة جدا مقابؿ  (4.2شركة مدى بوسط حسابي)و كذلؾ  (4.2)حسابي شركة جواؿ بوسط و  (4.44)

شركة الاتصالات و  (4.07شركة الوطنية بوسط حسابي)و  (4.14شركة كوؿ يو بوسط حسابي) :كؿ مف
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 (3.82شركة كوؿ نت بوسط حسابي)و  (3.93شركة زوف بوسط حسابي)و  (4.02الفمسطينية بوسط حسابي)
 وىي مرتفعة. (3.45شركة جمزو بوسط حسابي)و 

 (4.58)حسابي شركة زيتونة بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ التخطيط كانت أعمى الدرجات 
 (4.27)حسابي بوسط  يو وشركة كوؿ (4.4)حسابي بوسط  وشركة جواؿ (4.43)حسابي بوسط  وشركة مدى
وشركة  (4)حسابي الفمسطينية بوسط  وشركة الاتصالات (4.18)حسابي شركة الوطنية بوسط  :مقابؿ كؿ مف

وشركة  (3.25)حسابي شركة جمزو بوسط وكانت أدنى الدرجات ل ،وىي مرتفعة (3.52)حسابي بوسط  زوف
 وىي متوسطة. (3.18)حسابي نت بوسط  كوؿ

حسابي شركة كوؿ يو بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ الاستقطاب كانت أعمى الدرجات 
وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ  (4.38)حسابي بوسط  وشركة مدى (4.38)حسابي بوسط  وشركة زيتونة (4.53)

الفمسطينية  وشركة الاتصالات (4.11)حسابي بوسط  وشركة الوطنية (4.11)حسابي شركة جواؿ بوسط  :مف
وىي  (3.83)حسابي بوسط  وشركة زوف (3.93)حسابي نت بوسط  وشركة كوؿ (4.03)حسابي بوسط 
 وىي متوسطة. (3.11)حسابي شركة جمزو بوسط وكانت أدنى الدرجات ل ،مرتفعة

حسابي شركة كوؿ يو بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ الاختيار والتعييف كانت أعمى الدرجات 
حسابي بوسط  وشركة جواؿ( 4.36)حسابي بوسط  وشركة زيتونة( 4.44)حسابي بوسط  وشركة مدى (4.61)
الفمسطينية  وشركة الاتصالات (3.99)حسابي شركة الوطنية بوسط  :وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف (4.29)

ة وشرك( 3.77)حسابي بوسط  وشركة زوف( 3.77)حسابي نت بوسط  وشركة كوؿ( 3.98)حسابي بوسط 
 وىي مرتفعة. (3.73)حسابي بوسط  جمزو

( 4.5)حسابي شركة زيتونة بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ التحفيز كانت أعمى الدرجات 
( 4.28)حسابي بوسط  وشركة مدى( 4.34)حسابي بوسط  وشركة جواؿ( 4.41)حسابي يو بوسط  وشركة كوؿ

شركة الاتصالات الفمسطينية بوسط  :وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف (4.27)حسابي بوسط  وشركة الوطنية
 ،وىي مرتفعة (3.81)حسابي نت بوسط  وشركة كوؿ (3.94)حسابي بوسط  وشركة زوف( 4.04)حسابي 
 وىي متوسطة. (3)حسابي شركة جمزو بوسط الدرجات ل أدنيوكانت 

( و 4.56)حسابي شركة مدى بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ التدريب كانت أعمى الدرجات 
 :وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف (4.29)حسابي ( و شركة جواؿ بوسط 4.54)حسابي شركة زيتونة بوسط 

( و شركة كوؿ يو بوسط 4.13( و شركة الوطنية بوسط حسابي)4.18شركة زوف بوسط حسابي)
 (3.6كة كوؿ نت بوسط حسابي)( و شر 3.92( و شركة الاتصالات الفمسطينية بوسط حسابي)4.03حسابي)

 وىي متوسطة. (2.9شركة جمزو بوسط حسابي)وكانت ادنى الدرجات ل ،وىي مرتفعة
حسابي شركة مدى بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ المتابعة والتقييـ كانت أعمى الدرجات 

شركة زيتونة بوسط ( و 4.34)حسابي ( و شركة جواؿ بوسط 4.41)حسابي ( و شركة كوؿ يو بوسط 4.53)
شركة زوف بوسط  :وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف (4.24( و شركة الوطنية بوسط حسابي)4.33حسابي)
( 3.54و شركة كوؿ نت بوسط حسابي) (3.97و شركة الاتصالات الفمسطينية بوسط حسابي) (4.19حسابي)

 وىي مرتفعة. (3.5و شركة جمزو بوسط حسابي)
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ركة زيتونة ش :لصالح كؿ مفكانت أعمى الدرجات  ،بشكؿ عاـموارد البشرية فيما يتعمؽ بمجاؿ إدارة ال
( و شركة جواؿ 4.33( و شركة كوؿ يو بوسط حسابي)4.4( و شركة مدى بوسط حسابي)4.45بوسط حسابي)
( و شركة الاتصالات 4.13شركة الوطنية بوسط حسابي) :وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف (4.28بوسط حسابي)

 (3.65( و شركة كوؿ نت بوسط حسابي)3.89( و شركة زوف بوسط حسابي)3.99بوسط حسابي) الفمسطينية
 وىي متوسطة. (3.29شركة جمزو بوسط حسابي)وكانت أدنى الدرجات ل ،وىي مرتفعة

و  (4.4زيتونة بوسط حسابي)شركة  :فيما يتعمؽ بمجاؿ الأصالة اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح كؿ مف
جواؿ بوسط : شركة مقابؿ كؿ مفوىي مرتفعة جدا ( 4.22الوطنية بوسط حسابي)و  (4.28حسابي)مدى بوسط 

كوؿ نت و  (3.94الاتصالات الفمسطينية بوسط حسابي)و  (3.95كوؿ يو بوسط حسابي)و  (4.17حسابي)
 وىي مرتفعة. (3.4جمزو بوسط حسابي)و  (3.5زوف بوسط حسابي)و  (3.5بوسط حسابي)

 (4.73زيتونة بوسط حسابي)شركة  :اؿ الطلبقة اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمج
جواؿ شركة :  :وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف (4.33مدى بوسط حسابي)و  (4.38الوطنية بوسط حسابي)و 

و الاتصالات الفمسطينية بوسط  (4و جمزو بوسط حسابي) (4.08و زوف بوسط حسابي) (4.19بوسط حسابي)
 وىي مرتفعة. (3.56و كوؿ نت بوسط حسابي) (3.83و كوؿ يو بوسط حسابي) (3.92بي)حسا

 (4.33زيتونة بوسط حسابي)شركة  :فيما يتعمؽ بمجاؿ المرونة اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح كؿ مف
وىي مرتفعة جدا  (4.24و جواؿ بوسط حسابي) (4.32و الوطنية بوسط حسابي) (4.33و مدى بوسط حسابي)

( و كوؿ نت 3.75كوؿ يو بوسط حسابي)و  (4.03الاتصالات الفمسطينية بوسط حسابي): شركة كؿ مفمقابؿ 
 وىي مرتفعة. (3.67و زوف بوسط حسابي) (3.67و جمزو بوسط حسابي) (3.67بوسط حسابي)

مدى بوسط شركة  :فيما يتعمؽ بمجاؿ الحساسية لممشكلبت اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح كؿ مف
 (4.27و زيتونة بوسط حسابي) (4.33و جواؿ بوسط حسابي) (4.35الوطنية بوسط حسابي) و (4.4حسابي)

( و الاتصالات الفمسطينية بوسط 4.08كوؿ يو بوسط حسابي)وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف: شركة 
 (3.33( و كوؿ نت بوسط حسابي)3.67( و زوف بوسط حسابي)3.67وجمزو بوسط حسابي) (4.01حسابي)

 وىي مرتفعة.

مدى بوسط شركة  :فيما يتعمؽ بمجاؿ قبوؿ المخاطرة اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح كؿ مف
 (4.2و زيتونة بوسط حسابي) (4.24و الوطنية بوسط حسابي) (4.31و جواؿ بوسط حسابي) (4.4حسابي)

( و الاتصالات 3.75كوؿ يو بوسط حسابي) و (4زوف بوسط حسابي) وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف: شركة
 وىي مرتفعة. (3( و جمزو بوسط حسابي)3.5( و كوؿ نت بوسط حسابي)3.74الفمسطينية بوسط حسابي)

حسابي شركة زيتونة بوسط  :لصالح كؿ مففيما يتعمؽ بمجاؿ القدرات الإبداعية كانت أعمى الدرجات 
بوسط ( و شركة جواؿ 4.3( و شركة الوطنية بوسط حسابي)4.33( و شركة مدى بوسط حسابي)4.41)

( و شركة 3.96شركة الاتصالات الفمسطينية بوسط حسابي) :مقابؿ كؿ مف ،وىي مرتفعة جدا (4.23حسابي)
( و شركة 3.6( و شركة جمزو بوسط حسابي)3.72( و شركة زوف بوسط حسابي)3.9كوؿ يو بوسط حسابي)
 وىي مرتفعة. (3.51كوؿ نت بوسط حسابي)



119 
 

لدييا الخبرة والميارة في استخداـ ممارسات إدارة  ا المعموماتوىذا يدؿ بأف شركات الاتصالات وتكنولوجي
أكثر  ةخبر  اكتسابيافي  ،الموارد البشرية ولكف بدرجات متفاوتو حيث تقدمت شركة زيتونو ومدى وكوؿ يو

في مجاؿ تخطيط واستقطاب واختيار وتعييف الموارد البشرية الكفؤة مف الشركات الأخرى لذلؾ جاء فروؽ 
 الموارد البشرية.بعاد أفي 

( وشركة 4.41شركة زيتونة بوسط حسابي) :لصالح كؿ مف الفروؽبمجاؿ القدرات الإبداعية كانت أما 
 (4.23( و شركة جواؿ بوسط حسابي)4.3( وشركة الوطنية بوسط حسابي)4.33مدى بوسط حسابي)

الحساسية  ،لمرونةا ،الطلبقة ،وىي مرتفعة جدا  لجميع مجالات القدرات الإبداعية وىي )الأصالة
وشركة  ،شركة زيتونة وشركة مدى قدرة الأفراد فيوقبوؿ المخاطر(  وىذا يدؿ عمى أف  ،لممشكلبت
نتاج أفكار جديدة ،وجواؿ الوطنية وذلؾ مف خلبؿ خبرتيـ  ،أكثر مف الشركة الأخرى ،عمى نقؿ المعرفة وا 

أو ممارسة إدارة الموارد البشرية في ىذه الشركات عمى التحفيز الذي يعزز الإبداع وتزيد مف ميارات 
التفكير الإبداعي لدى الفرد ليكوف أكثر حسا لممشكلبت وجوانب النقص والبحث عف الحموؿ مف اجؿ 

 ،د السبب لأقدمية الموظفيف في ىذه الشركاتيعو   ،التوصؿ إلى نواتج جديد يستطيع الفرد نقميا للآخريف
شركة كؿ مف بالمقابؿ جاءت بدرجة مرتفعة   ،وتحافظ عمى موظفييا قدر الإمكاف بالشكؿ المطموب

في يعود السبب و  ،وشركة كوؿ نت ،وشركة جمزو ،وشركة زوف ،وشركة كوؿ يو ،الاتصالات الفمسطينية
واف  ،متنوعة في شتى المجالات اً برات الكافية أو أفكار أف الموظفيف في ىذه الشركات لا يمتمكوف الخ

وقد اتفقت ىذه النتيجة  ،إدارة الموارد البشرية لا تسعى باستمرار إلى تنمية القدرات الإبداعية لدى موظفييا
بينما  ،حيث تمثؿ مجتمع الدراسة بالشركات الاتصالات وشركات صناعية (2015دراسة غانـ )مع 

بمؤسسات  (2016قريشي)اختمفت مع باقي الدراسة حيث أنيا تمثمت بمجتمع دارسة مختمؼ مثؿ دراسة 
 .في الجامعات (2015دراسة سبرينة ) اقتصادية و

 القدرات وتنمية البشرية الموارد توجد فروق في درجات أبعاد إدارة ىل :الثالث سالرئي السؤال 4.2.4
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية  الاتصالاتالموظفين الإداريين في شركات  لدى الإبداعية

 .تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 وتنمية البشرية الموارد تـ حساب الأوساط الحسابية لأبعاد إدارة ،مف أجؿ الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى الإبداعية القدرات

 :والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ ،الغربية حسب متغير المسمى الوظيفي
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الموظفين الإداريين في  لدى الإبداعية القدرات وتنمية البشرية الموارد الحسابية لأبعاد إدارة ط(: الأوسا36جدول رقم )
 الضفة الغربية حسب متغير المسمى الوظيفيوتكنولوجيا المعمومات في  الاتصالاتشركات 

 موظؼ إداري رئيس قسـ نائب مدير مدير المجاؿ / المسمى الوظيفي

 4.08 4.13 4.22 3.93 تحميؿ العمؿ
 4.20 4.08 4.27 3.86 التخطيط

 4.10 4.12 4.10 3.95 الاستقطاب
 4.13 4.01 4.18 4.26 الاختيار والتعييف

 4.18 4.23 4.27 4.08 التحفيز
 4.11 4.12 4.25 3.97 التدريب

 4.17 4.17 4.23 4.11 المتابعة والتقييـ
 4.14 4.12 4.22 4.02 إدارة الموارد البشرية

 4.07 4.08 4.08 3.84 صالةالأ
 4.12 4.15 4.13 4.07 طلبقةال
 4.14 4.23 3.88 3.89 مرونةال
 4.22 4.17 3.88 3.78 لممشكلبت حساسيةال

 4.03 4.16 3.88 3.89 المخاطرة قبوؿ
 4.12 4.15 3.99 3.89 القدرات الإبداعية

 القدرات وتنمية البشرية الموارد وجود فروؽ في معظـ درجات أبعاد إدارة ،يلبحظ مف الجدوؿ السابؽ
وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية تعزى لمتغير  الاتصالاتالموظفيف الإدارييف في شركات  لدى الإبداعية

 وكانت الفروؽ عمى النحو التالي: ،المسمى الوظيفي
 (4.22)حسابي اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح نواب المدراء بوسط  ،فيما يتعمؽ بمجاؿ تحميؿ العمؿ

الموظفيف الإدارييف بوسط  و (4.13)حسابي مقابؿ كؿ مف رؤساء الأقساـ بوسط وىو مرتفع جدا 
 وىي مرتفعة. (3.93حسابي)المدراء بوسط و  (4.08حسابي)

 (4.27اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح كؿ مف نواب المدراء بوسط حسابي) ،فيما يتعمؽ بمجاؿ التخطيط
مقابؿ كؿ مف رؤساء الأقساـ بوسط  ،وىي مرتفعة جدا (4.2و الموظفيف الإدارييف بوسط حسابي)

 وىي مرتفعة. (3.86المدراء بوسط حسابي) و (4.08حسابي)
ف جميع أتعزى لممسمى الوظيفي حيث اتضح بفروؽ لا توجد  واتضح بأن ،مؽ بمجاؿ الاستقطابفيما يتع

 ،(4.1نواب المدراء بوسط حسابي) ،(4.12)حسابي رؤساء الأقساـ بوسط الدرجات مرتفعة وىي كالتالي: 
 .(3.95المدراء بوسط حسابي) ،(4.1ف بوسط حسابي)و ف الإداريو الموظف
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وىو  (4.26كانت لصالح المدراء بوسط حسابي) اتضح بأف الفروؽ ،الاختيار والتعييففيما يتعمؽ بمجاؿ 
و  (4.13الموظفيف الإدارييف بوسط حسابي)و  (4.18نواب المدراء بوسط حسابي)مرتفع جدا مقابؿ كؿ مف 

 وىي مرتفعة. (4.01رؤساء الأقساـ بوسط حسابي)
 (4.27لصالح كؿ مف نواب المدراء بوسط حسابي) اتضح بأف الفروؽ كانت ،فيما يتعمؽ بمجاؿ التحفيز

مقابؿ كؿ مف الموظفيف الإدارييف بوسط  وىي مرتفعة جدا (4.23رؤساء الأقساـ بوسط حسابي)و 
 وىي مرتفعة. (4.08المدراء بوسط حسابي)و  (4.18حسابي)

وىو  (4.25فيما يتعمؽ بمجاؿ التدريب اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح نواب المدراء بوسط حسابي)
و  (4.11لموظفيف الإدارييف بوسط حسابي)و ا (4.12مقابؿ كؿ مف رؤساء الأقساـ بوسط حسابي)مرتفع جدا 

 وىي مرتفعة. (3.97لمدراء بوسط حسابي)ا
 (4.23فيما يتعمؽ بمجاؿ المتابعة والتقييـ اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح نواب المدراء بوسط حسابي)

 (4.17الموظفيف الإدارييف بوسط حسابي)و  (4.17رؤساء الأقساـ بوسط حسابي)وىو مرتفع جدا مقابؿ كؿ مف 
 وىي مرتفعة. (4.11المدراء بوسط حسابي)و 

فيما يتعمؽ بمجاؿ إدارة الموارد البشرية اتضح بأف الفروؽ كانت لصالح نواب المدراء بوسط 
رؤساء الأقساـ بوسط و  (4.14حسابي)الموظفيف الإدارييف بوسط وىو مرتفع جدا مقابؿ كؿ مف  (4.22حسابي)
 وىي مرتفعة. (4.02المدراء بوسط حسابي)و  (4.12حسابي)

تعزى لمتغير المسمى الوظيفي حيث اتضح بأف فروؽ و لا يوجد اتضح بأن ،فيما يتعمؽ بمجاؿ الأصالة
قسـ الرئيس فئة و  (4.08مدير بوسط حسابي)النائب الدرجات جميعيا مرتفعة وىي عمى النحو التالي: فئة 

 .(3.84بوسط حسابي) وفئة المدراءو  (4.07بوسط حسابي) يفداريالإ يفموظفال وفئة (4.08بوسط حسابي)
اتضح بأنو لا يوجد فروؽ تعزى لمتغير المسمى الوظيفي حيث اتضح بأف  ،فيما يتعمؽ بمجاؿ الطلبقة

مدير بوسط الوفئة نائب  (4.15سابي)قسـ بوسط حالفئة رئيس  التالي:الدرجات جميعيا مرتفعة وىي عمى النحو 
 .(4.07بوسط حسابي) المدراءوفئة  (4.12بوسط حسابي) الإدارييف يفموظفالوفئة  (4.13حسابي)

 (4.23بوسط حسابي) رؤساء الأقساـفئة  الفروؽ كانت لصالحفيما يتعمؽ بمجاؿ المرونة اتضح بأف 
بوسط  المدراءفئة و  (4.14بوسط حسابي) الموظفيف الإدارييففئة وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف 

 وىي مرتفعة. (3.88مدير بوسط حسابي)الوفئة نائب  (3.89حسابي)
بوسط  الموظفيف الإدارييففئة كانت لصالح فروؽ ال فيما يتعمؽ بمجاؿ الحساسية لممشكلبت اتضح بأف

مدير بوسط الوفئة نائب  (4.17قسـ بوسط حسابي)الفئة رئيس وىي مرتفعة جدا مقابؿ كؿ مف  (4.22حسابي)
 وىي مرتفعة. (3.78بوسط حسابي) المدراءوفئة  (3.88حسابي)

حيث اتضح  ،اتضح بأنو لا يوجد فروؽ تعزى لمتغير المسمى الوظيفي ،فيما يتعمؽ بمجاؿ قبوؿ المخاطرة
الموظفيف وفئة  (4.16قسـ بوسط حسابي)الوىي عمى النحو التالي: فئة رئيس  ،بأف الدرجات جميعيا مرتفعة

 .(3.88مدير بوسط حسابي)الوفئة نائب  (3.89بوسط حسابي) المدراءوفئة  (4.03بوسط حسابي) الإدارييف
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تعزى لمتغير المسمى الوظيفي حيث اتضح بأف فروؽ و لا يوجد اتضح بأن ،بمجاؿ القدرات الإبداعية يتعمؽ فيما
ف و الإداري وفالموظف ،(4.15ـ بوسط حسابي)رؤساء الأقساالدرجات جميعيا مرتفعة وىي عمى النحو التالي: 

 يتعمؽ .(3.89المدراء بوسط حسابي) ،(3.99نواب المدراء بوسط حسابي) ،(4.12بوسط حسابي)
قد يتـ توكيؿ المياـ الإدارية ليـ أكثر في مجاؿ تحميؿ  ،يف في وظيفية نائب مديرمبأف العام وىذا يدؿ

العمؿ والتعرؼ عمى احتياجات الشركة مف الوظائؼ، وبما أنو يتـ توكيميـ بيذه المياـ فإنو الأكثر قدرة 
عمى وضع الخطط ورسميا لتحقيؽ الغاية مف الوظائؼ التي يمكف طرحيا، ويتـ ذلؾ بعد التعرؼ عمى 

ائؼ والذي يظير فييا دور رؤساء الأقساـ في تحديد احتياجاتيـ مف اليد العاممة، حاجة الأقساـ مف الوظ
ولكي يتحقؽ ذلؾ لا بد مف الموافقة الإدارية مف قبؿ المدراء عمى التعييف بعد اختيار العامميف وفقاً 

ة عمى ذلؾ، لمشروط والأسس الموضوعة في معايير الاختيار والتعييف التي تحدد مسبقاً وبعد موافقة الإدار 
ولكي يحقؽ الموظؼ المستقطب نجاحاتو في العمؿ يكوف عمى نائب المدير اقتراح الحوافز التشجيعية 
شرافو عمى التدريبات التي يتـ تقديميا لمموظفيف،وىذه المياـ يتـ تنفيذىا تحت  ليـ، بعد متابعة ليـ وا 

عمؿ التفويض الإداري المناسب لنائبو إشراؼ الإدارة ولكوف المدير يمتمؾ الصلبحيات فقد يكوف قد قاـ ب
لمقياـ بمياـ إدارة الموارد البشرية والإشراؼ عمييا في الشركة، حيث تنعكس عمى القدرات الإبداعية لدى 

مما يدؿ عمى أف   ،الموظفيف وتظير مف خلبؿ التقارير التي يقدميا رؤساء الأقساـ عف الموظفيف لدييـ
يف في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات يتمتعوف بقدرات رؤساء الأقساـ والموظفيف الإداري

ىذا وقد  ،وقبوؿ المخاطر( بدرجة مرتفعة ،الحساسية لممشكلبت ،المرونة ،الطلبقة ،إبداعية )الأصالة
دراسة توفيؽ العجمة و  (2014ودراسة البداريف ) (2015دراسة غانـ )اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة 

وقد اختمفت مع باقي الدراسة لأنيا  ،فقد تبيف وجود فروؽ في المتغيرات المستقمة للؤبحاث .(2009)
 ومجتمع دراسة مختمؼ عف الدراسة الحالية. ،جاءت بمتغيرات مختمفة
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 الفصل الخامس
 مناقشة نتائج الدراسة                                   

 نتائج الدراسة أولا:
إلػػى اسػػتعراض أىػػـ نتػػائج الدراسػػة واسػػتنتاجاتيا ومػػا خمصػػت إلييػػا الباحثػػة بعػػد ييػػدؼ ىػػذا الفصػػؿ 
دور إدارة المػػػوارد البشػػػرية فػػػي تنميػػػة والوقػػػوؼ عمػػػى  الدراسػػػة،واختبػػػار أسػػػئمة  ،عمميػػػات تحميػػػؿ البيانػػػات

بعػد ذلػؾ  ،وجيػا المعمومػات فػي الضػفة الغربيػةلػدى مػوظفي شػركات الاتصػالات وتكنول ،القدرات الإبداعية
في ضوء نتائج الدراسة والاستنتاجات التي توصمت إلييا مػف خػلبؿ تمػؾ  ،تقدـ الباحثة توصياتيا المقترحة

ينقسـ ىذا  ،المتمثمة في دور إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرات الإبداعية ،نتائج لتحقيؽ غاية البحثال
 الفصؿ إلى المحاور الآتية:

  والاستنتاجات:ممخص نتائج الدراسة 
 دور إدارة المػوارد البشػرية فػي تنميػة القػدرات الإبداعيػػةبعػد إجػراء ىػذه الدراسػة والتػي ىػدفت إلػػى دراسػة    

 توصمت الباحثة إلى النتائج التالية:
 التخطػػػيط،درجػػػة و  العمػػػؿ،درجػػػة تحميػػػؿ مػػػف خػػػلبؿ تحميػػػؿ أبعػػػاد إدارة المػػػوارد البشػػػرية تبػػػيف بػػػأف  -5

درجػػة المتابعػػة و  ،درجػػة التػػدريب  درجػػة التحفيػػز. ،الاختيػػار والتعيػػيف ودرجػػة ،الاسػػتقطابدرجػػة و 
 . مرتفعةبدراجات  الإبداعية جاءتالقدرات  ،والتقييـ

 مجػاؿ القػدرات الإبداعيػة وكذلؾ درجةإدارة الموارد البشرية مرتفعة تبيف بأف الدرجة الكمية لأبعاد   -2
يمييػػا  ،المتابعػػة والتقيػػيـثػػـ  ،التحفيػػزرية ىػػو مرتفعػػة وكانػػت أكبػػر درجػػات أبعػػاد إدارة المػػوارد البشػػ

 .وكذلؾ الاستقطاب تحميؿ العمؿوأخيرا  ،التدريب والتعييف وكذلؾالاختيار ثـ  ،التخطيط

وجود تنمية لمقدرات الإبداعية لإدارة الموارد البشرية في شركات الاتصالات أظيرت نتائج الدراسة  -3
مما يدؿ باف زيادة مستوى إدارة الموارد البشرية يؤدي وتكنولوجيا المعمومات في الضفة الغربية 

 زيادة تنمية القدرات الإبداعية إلى
بأف تحميؿ العمؿ في الشركات لا يمبي بدرجة كبيرة تنمية القدرات الإبداعية لدى  أظيرت النتائج -4

تحميؿ العمؿ يتـ بناءً عمى إحداث تغيرات في الوظيفية، أو ظيور بعض ن وذلؾ بأ ،الموظفيف
القصور في الجوانب الوظيفية، كما أنو يستخدـ تحميؿ العمؿ عند استحداث وظيفة جديدة في 
الشركة، وىنا لا يتوفر لدى الشركات القدرة عمى التنبؤ بقدرات العامميف لدييا عمى قبوؿ ما 

 يحدث مف تغيرات وظيفية، 

القدرات الابداعية لدى موظفي  لتطوير ،معتمد ومكتوب وجود نظاـ تخطيط أظيرت النتائج -5
بأف الشركات عندما تقوـ بالتخطيط لمعمؿ مف خلبؿ  ،شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات

 إدارة الموارد البشرية، يتـ مراعاة تنمية الجوانب الإبداعية لمعامميف 
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حيث  ،تقطاب في الشركات يمبي احتياجاتيا في جذب الأفراد لمعمؿبينت النتائج أف نظاـ الاس -7
تعمؿ شركات الاتصالات عندما تقوـ باستقطاب العمالة الجديدة، تراعي في ذلؾ، الميارات 

 ف، و المستقطب وفالمعرفية والعممية والقدرات التي يتمتع بيا الموظف

بينت الدراسة وجود نظاـ الاختيار والتوظيؼ في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات  -8
 ويمبي بدرجة كبيرة تنمية القدرات الإبداعية. 

بينت الدراسة وجود نظاـ لمتحفيز في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات ويتـ التحفيز   -8
القدرات الإبداعية لدى  ذلؾ يزيد مفبشكؿ عادؿ بيف الموظفيف عمى أسس وقواعد معينة وب

 الموظفيف.

تبيف أف ىناؾ نظاـ لمتدريب في شركات الاتصالات ويتـ العناية بتحديد الاحتياجات التدريبية  -9
حيث تقوـ الشركة بتدريب موظفييا عمى برامج تكنولوجية  ،لكافة الموظفيف العامميف في الشركة

ميارات الأفراد لمساعدتيـ عمى اكتساب الكفاءات تحسيف وبالتالي  حديث تتعمؽ بأعماليـ
 المطموبة

الدراسة وجود نظاـ لممتابعة والتقييـ في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات  نتائج بينت -10
 .مما يؤثر في تنمية القدرات الإبداعية

تبيف وجود فروؽ في درجات أبعاد إدارة الموارد البشرية وتنمية القدرات الإبداعية لدى موظفي  -55
وىذا يدؿ  ،لمتغير الشركة الغربية تعزىشركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الضفة 

ولكف  ،الخبرة والميارة في استخداـ ممارسات إدارة الموارد البشرية لدييا الشركاتف أعمى 
 بدرجات متفاوتو 

لدى  ،تبيف وجود فروؽ في معظـ درجات أبعاد إدارة الموارد البشرية وتنمية القدرات الإبداعية  -52
لمتغير المسمى  الغربية تعزىموظفي شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الضفة 

 .الوظيفي
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 التوصيات  3.6
والذي  ،تحميؿ العمؿ نظاـ باعتماد الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات شركات دارةلإ تعزيز الاىتماـ .1

ومواصفات شاغميا لأداء معظـ وظائؼ  ،والمياـ المكونة لموظيفة ،بيانات كاممة عف الأنشطة يوفر
 وجو. أكمؿعمى إدارة الموارد البشرية 

 توفير مف حيث والاستقطاب باستخداـ المنيجية العممية في عمميات الاختيار والتعييفالاستمرار  .2
جراءمعمومات كافية عف المتقدميف  معمومات لتحديد صلبحية الاختبارات والمقابلبت وتقييـ ىذه ال وا 

 نت.وخصوصا في شركة جمزو وكوؿ  المتقدميف

عادة النظر في اىتماـ الادارة العميا في الشركات بمشاركة الموظفيف المعنييف بوضع الخطط إ .3
 البشرية.المتعمقة بالموارد 

توسيع مصادر الاستقطاب مف خلبؿ وسائؿ الاعلبف المختمفة مف خلبؿ قياـ شركات الاتصالات  .4
 ا الاستقطاب الالكتروني.وتكنولوجيا المعمومات عف حاجتيا مف الموظفيف لموظائؼ الشاغرة ومني

بتدريبيـ بتحديد الاحتياجات التدريبية لكافة الموظفيف العامميف  كثر في شركات الاتصالاتأ العناية .5
 .بأعماليـبرامج تكنولوجية حديثة تتعمؽ  عمى

التحديث الدوري والتطوير المستمر لنماذج ومعايير تقييـ الأداء في شركات الاتصالات وتكنولوجيا  .6
 .المعمومات الفمسطينية، وذلؾ لمواكبة تطورات العمؿ واحتياجاتو المستقبمية

المادية والمعنوية لمعامميف المبدعيف لتحفيزىـ وتشجيعيـ عمى  المكافآتتقديـ ب التعزيز بالاستمرار .7
 .الجديدة التي يقدمونيا لمشركة أفكارىـجديدة مبدعة ومتنوعة وتقبؿ  أفكارتقديـ 

باعتبارىا رأسماؿ فكري  ،يلبئيا العناية اللبزمةا  القدرات الإبداعية داخؿ المؤسسة و الاستثمار في  .8
  .يمكف أف يطور أداء الشركات باستمرار

شراؾ العامميف في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات بدورات تدريبية وبشكؿ إالعمؿ عمى  .9
 التنافسية.مستمر يواكب متطمبات العمؿ والبيئة 

لقياس دور إدارة الموارد البشرية في تنمية القدرات الإبداعية لدى  ،المزيد مف الدراسات الميدانيةإجراء  .11
 موظفي الإدارييف في شركات الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في فمسطيف.
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  مقترحة:دراسات  4.6
باعتبار أف إدارة الموارد البشرية مف أىـ  ،تعميـ موضوع الدراسة ليمس مؤسسات وشركات أخرى -5

  .لمتوصؿ إلى نتائج مخالفة لما توصمنا إليو ومقارنة النتائج ،موارد المؤسسات والشركات

  .إجراء دراسات لمعرفة العوامؿ التي تساعد عمى تنمية القدرات الإبداعية لدى الموظفيف -2

وبيئة ، رات مختمفةلقدرات الإبداعية بمتغيالقياـ بدراسة دور إدارة الموارد البشرية في تنمية ا -3
 .جغرافية مختمفة

 المعمومات.إجراء دراسات تبيف معوقات الإبداع الإداري في شركات الاتصالات وتكنولوجيا  -4

  .ارد البشرية والقدرات الإبداعيةإدارة المو ممارسات  البحث في العلبقة بيف -5
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 المراجع والمصادر
 العربية:المراجع 

الإبداع والابتكار كمفتاح لتحقيؽ الميزة  (2116) ابف أحمد، دراوسي وابف مسعود، آدميف .1
الإبداع الإداري في العالـ التنافسية في المؤسسات الاقتصادية، أبحاث الندوة العممية الثالثة: 

 العربي، مركز البحث وتطوير الموارد البشرية، رماح، الأردف.

 واقع بناء فرق العمل ودورىا في تنمية الإبداع( 2014)عيسى  ،يوسؼ عمي ،أبو جربوع .2
 ،رسالة ماجستير في جامعة الأقصى،وزارة الاقتصاد الوطني الإداري من وجية نظر العاممين في

 فمسطيف. ،غزة
، TOT التدريب منيج تطبيقي لاحترافتدريب المدربين طريقك  (2016) أسعد، عبد الله .3

 القاىرة، المجموعة العربية لمتدريب والنشر.
الوضع النسبي،  –القياس  -: المفيوـرأس المال البشرى في مصر( 2007اشرؼ العربى) .4

 .39الاقتصادية، العددبحوث اقتصادية عربية، القاىرة: الجمعية العربية لمبحوث 
والناقد  الإبداعيالتفكير  (2111) إسماعيؿمحفوظ  وعبد الرؤوؼمحمد صالح  ،آخروفو  الإماـ .5

 .عماف التوزيعالوراؽ لمنشر و  ،رةمعاص رؤية
محافظة غزة،  فعالية برنامج مقترح لتنمية الإبداع لدى أطفال( 2009)محمد أىؿ، أماني  .6

 الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.
 القدرات الإبداعية وعلاقتيا( 2010)توفيؽ بحر، يوسؼ عبد عطية؛ العجمة، توفيؽ عطية  .7

 العاـ، غزة، فمسطيف. بالأداء الوظيفي لمديري القطاع
ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى اكتشاف  أثر( 2114وآخروف ) ،رقيا قاسـ ،البداريف .8

مجمة  ،البنوؾ العاممة في إقميـ الشماؿ دراسة تطبيقية عمى ،وتطوير القدرات الإبداعية لمعاممين
ص  ،7المجمد  ،جامعة الوادي الجزائر ،العموـ الاقتصادية وعموـ التسييركمية  ،رؤى اقتصادية

63- 85. 

 الأردف.  ،عماف ،3ط ،دار وائؿ لمنشر ،الموارد البشرية إدارة( 2007)نايؼ سعاد  ،برنوطي .9
أسموب حل المشكلات في تنمية الموارد القدرات الإبداعية  أثر( 2112رشيد بف النوري ) ،البكر .11

 .84-59ص ،23ع ،الإسلبميةة الإماـ محمد بف سعود مجمة جامع ،لدى التلاميذ
 .ديبونو لتعميـ التفكيرمركز  ،إرشاد الأزمات( 2116) كاظـمحمود  ،التميمي .11
 .) )أساليب الإدارة الحديثة إدارة الموارد البشرية( 2014يزف ) ،تيـ .12
 ،عماف ،امة لمنشر والتوزيعدار أس ،سيكولوجية الإدارة المعاصرة( 2008عادؿ ) ،ثابت .13

 .الأردف
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دراسة تطبيقية عمى مديري  ،الإبداع الإداري وأثره عمى الأداء الوظيفي( 2010جبر عبد الرحـ ) .14
كمية التجارة الجامعة  ،غير منشور ،رسالة ماجستير ،ع غزةمدارس وكالة الغوث الدولية بقطا

 فمسطيف. ،غزة ،الإسلبمية
دور الحاسب الآلي في تنمية التفكير الإبداعي لدى الطمبة من ( 2113سمير سميماف) ،الجمؿ .15

 ،دراسة ميدانية ،بية والتعميم في جنوب الخميلوجية نظر معممي التكنولوجيا في مديرية التر 
 فمسطيف.

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء ( 2116وآخروف ) ،جودة و عبد المحسف .16
المجمة المصرية  ،قنية بإقميـ كردستاف العراؽدراسة تطبيقية عمى جامعة السميمانية الت ،المؤسسي

 .323-313ص ،2العدد ،41المجمد  ،لمدراسات التجارية

جاىزية قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات كعامل محدد ( 2115عماد عبد العزيز ) ،الحاج .17
 ،رسالة ماجستير غير منشورة ،لنجاح التوجو إلى اقتصاد المعرفة في الأراضي الفمسطينية

 فمسطيف. ،غزة  ،الجامعة الإسلبمية
 ،الجودة الشاممة إدارةالموارد البشرية في  إدارةأثر وظائف ( 2119مجدي عزاـ ) ،الحبش .18

 291-263ص ،2ع ،33مج  ،مصر،المجمة المصرية لمدراسات التجارية ،دارسة ميدانية
لموارد البشرية في إدارة وتنمية ا ،مؤتمر ،تنمية الموارد البشرية( 2111البرت سيؼ ) ،الحبيب .19

 مصر. ،العربية لمتنمية الإداريةة المنظم ،الواقع والتطمعات والتحديثات ،القطاع العاـ
تنميػػػػة وتطػػػػوير المػػػػوارد البشػػػػرية، دار  طــــرق واســــتراتيجيات(  2012الحريػػػػري، محمػػػػد سػػػػرور ) .20

 الصفاء لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عماف، الأردف .
 ، دار الحامد لمنشر والتوزيع.إدارة الموارد البشرية( 2012الحريري، محمد) .21
دار  ،الأعمالو الجماعات في منظمات  الأفرادالسموك التنظيمي سموك ( 2113)حسيف ،حريـ .22

 .الأردنية الياشميةالمممكة  ،الحامد لمنشر والتوزيع

 السوداف جامعة حالة دراسة: الإداري الإبداع في العمل بيئة أثر (4102)إسماعيؿ مودة ،حسف .23
 التجارية الدراسات والتكنولوجيا، العموـ السوداف جامعة ،ماجستير رسالة والتكنولوجيا، لمعموـ

 .الخرطوـ،
( تنمية التفكير الإبداعي باستخداـ برنامج سكامبر، مركز 2013لأشعؿ )االحسيني، عبد الناصر  .24

 دراسات وبحوث المعوقيف، جدة.
، دار الفكػػر  تخطيطيــا واســتراتيجياتتنميــة المــوارد البشــرية (: 2013الحلببػػي، إبػػراىيـ عبػػاس) .25

 القاىرة. ،التوزيعالعربي لمنشر و 
، الطبعة الأولى، عماف، دار إدارة الموارد البشرية (2009) حمود، خضير والخرشة، ياسيف .26

 المسيرة لمنشر والتوزيع.
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 ،المفتوحة القدس جامعة منشورات ،البشرية القوى إدارة( 2111) زىير الصباغ ،الباري عبد ،درة .27
 .الأردف ،عماف ،السماؽ أـ

 ،دار النيضة العربية لمنشر والتوزيع ،وظائف الإدارة( 2118محمد )،و بدراف  ،محمد ،درويش .28
 جامعة القاىرة .

:الطريؽ إلى النجاح المتكامؿ، الرياض: ترجمة مكتبة فكر رجال الأعمال( 2009دي، ديرلوؼ) .29
 الشقري.

 عماف. ،الاردف ،دار الثقافة لمنشر والتوزيع ،إدارة الموارد البشرية( 2111زاىد  محمد ) ،ديري .31

ترجمػػػػة عبػػػػد المتعػػػػاؿ، محمػػػػد سػػػػيد أحمػػػػد وجػػػػودة، عبػػػػد المحسػػػػف عبػػػػد المحسػػػػف  ،جػػػػاري ،ديسػػػػمر .31
 .، السعودية، دار المريخ لمنشر والتوزيعإدارة الموارد البشرية( : 2019)

عماف، دار  ،، الطبعة الأولىرأس المال الفكري (2015) الربيعاوي، سعدوف وعباس، حسيف .32
 غيداء لمنشر والتوزيع.

، الطبعة الأولى، الاستراتيجيات الأساسية في إدارة الموارد البشرية(2013رضواف، محمد) .33
 القاىرة، المجموعة العربية لمتدريب والنشر.

دور نظم معمومات الموارد البشرية في زيادة فاعمية أداء ( 2014عماد صفوؾ جمود ) ،الرويمي .34
  .اخمية بمممكة البحريفدراسة ميدانية في وزارة الد ،إدارة الموارد البشرية

 ،ثر إستراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى أداء الأفراد في الجامعاتأ( 2015مانع ) ،سبرينة .35
 الجزائر.،جامعة محمد خيضر ،تخصص تنظيـ الموارد البشرية ،رسالة ماجستير 

 ،حالة دراسة ، الوظيفي الأداء تحسين في ودورىا والمكافأت الحوافز( 2114) ىناء ،سميماف .36
 ،ورقمة مرباح قاصدي جامعة ،ماجستير رسالة ،الدفع مركز الإجراء لمعماؿ الاجتماعي الضماف
 . الجزائر ،إيميزي ولاية

: منظور تطبيقي: الإدارة المعاصرة: خدمات إدارة المستشفيات( 2014شعيب، محمد ) .37
 النشر لمجامعات.الإسكاف: مكافحة العدوى: التدريب والتثقيؼ الصحي: الجزء الثامف، دار 

الإبداع المؤسسي وتنمية الموارد البشرية في المنظمات ( 2111أسماء رشاد نايؼ ) ،الصالح .38
 عماف  ،الأردف ،الأعماؿ إدارة قسـ ، فيلبدلفيا )الأىمية( جامعة غير الحكومية

رسالة  ،البشرية تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد (2013) أمينة ،صديقي .39
 الجزائر. ،ورقمة ،قتصادية و عمووـ التسييركمية العموـ الا ،جامعة قاصدي مرباح،ماجستير

ميارات التفكير الإبداعي وعلاقتو بأنماط الاتصال لدى مديري ( 2014أمؿ ) ،صوالحة .40
 ،المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجية نظر المعممين والمعممات

 .يففمسط ،جامعة النجاح الوطنية
 .الإسكندرية،يدار الفكر المجتمع ،يةالقيادة الإدارية الإبداع( 2116)د. محمد ،الصيرفي .41
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 ،عماف ،دار الراية لمنشر والتوزيع ،إدارة التحول والقيادة الفعالة( 2111علبء فرج ) ،طاىر .42
 الأردف 

ط  ،دار أسامة لمنشر والتوزيع ،نظريات الإدارة الحديثة ووظائفيا( 2012) ىاني خمؼ ،الطراونة .43
 الأردف. ،عماف ،1

لمنشر دار وائؿ  ،استراتيجي" مدخؿ  إدارة الموارد البشرية (:2006عباس، سييمة محمد ) .44
 الأردف.، عماف، الطبعة الثانية والتوزيع،

 دار ،الاستراتيجيةالأبعاد  ،المفاىيـ والأسس ،إدارة الموارد البشرية( 2111عنتر ) ،الرحمف عبد .45
 الأردف. ،عماف ،يازوري العممية   لمنشر والتوزيعال

أكاديمية الجمعيات  ،( إدارة المشروعات2013)أحمد حسيف  حسف ،محمدعماد  ،عبد العزيز .46
 مصر. ،جامعة القاىرة ،الأىمية

دور الموارد البشرية في تحسين الأداء في البنك الأىمي ( 2112محمد احمد ) ،القادر عبد .47
 .341-321ص ،1ع ،مصر ،والتجارية ،مجمة البحوث المالية ،الأردني

 أثر التوجو الإبداعي في تحقيق الميزة التنافسية في (2115) عجعج، محمد والعبادي، ىيثـ .48
منظمات  -الأوؿ، المؤتمر العممي الدولي الأردف(-الأردنية )أورانج مجموعة الاتصالات

 البمقاء التطبيقية، الأردف.الفرص والتحديات والتطمعات، جامعة  -الأعمال

 العام، دراسةالإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لمديري القطاع ( 2009توفيؽ ) العجمة، .49
 ،كمية التجارة الجامعة الإسلبمية ،رمنشو  رسالة ماجستير غير ،عمى وزارت قطاع غزة تطبيقية

 فمسطيف.  ،غزة
والتعيين وأثرىا عمى المسار الوظيفي لمعاممين واقع سياسة الاختيار  (2011) عدواف، منير .50

 في قطاع غزة، رسالة ماجستير، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة. في المصارف العاممة
، الطبعة الأولى، عماف، دار يافا العممية المفاىيم الإدارية الحديثة (2008) عريبات، ياسر .51

 لمنشر والتوزيع.
، ،البشرية الموارد إدارة تطور (2111)عباس  جواد، نجـ، العزاوي، .52  الموقع ،الاستراتيجية المفيوـ

 . الأردف اليازوري، دار عماف، التنظيمي،

اتجاىات معممي الدراسات الاجتماعية نحو تنمية ميارات ( 2113جماؿ عبد الفتاح ) ،العساؼ .53
مجمة  ،الثالثةالتفكير الإبداعي لدى طمبة المرحمة الأساسية العميا في مديرية تربية عمان 

 فمسطيف. ،292 -269ص ،(1) العدد ،(21المجمد ) ،الجامعة الإسلبمية لمدراسات التربوية
 ،دار وائؿ لمنشر و التوزيع ،السموك التنظيمي في منظمات الأعمال(2111) محمود ،العمياف .54

 .اشميةالمممكة الأردنية الي
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لمبرامج والأنشطة  الإدارة الإبداعية ،التحديات التي تواجو الإدارة الإبداعية( 2118سيد ) ،عيد .55
 مصر . ،القاىرة ،سسات الحكومية والخاصةفي المؤ 

في المحافظة عمى الموارد  ممارسات شركة الاتصالات الفمسطينية( 2115فتح الله احمد ) ،غانـ .56
ـ مجمة جامعة الأقصى )سمسمة العمو  ،امميفالبشرية ودورىا في تعزيز الأداء الوظيفي لمع

 299.-325ص ،العدد الأوؿ  ،ة ( المجمد التاسع عشرالإنساني

غزة،  -، الجامعة الإسلبميةالتنمية البشرية في السنة النبوية( 2011الغندور، سماح طو أحمد) .57
 فمسطيف.

دراسة حالة  ،اثر التمكين الإداري في إبداع الموظفين( 2111)قدور ،وبف نافمة ،محمد ،فلبؽ .58
 ( العدد الأوؿ.12المجؿ) ،مجمة عممية محكمة ،مجمة البصائر ،الأردنيةلمجموعة الاتصالات 
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ودورىا في تطوير  الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية( 2010)أحمد مخموؼ،  .69
 منظمات الأعماؿ، جامعة الجزائر، الجزائر.

" المػػدخؿ لتحقيػػؽ  لممــوارد البشــرية الاســتراتيجيةالإدارة  (:2006المرسػػي، جمػػاؿ الػػديف محمػػد ) .70
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 (1ممحق رقم )
 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 

 

 التنمية وبناء مؤسساتمعيد جامعة القدس/ 

 وبعد:تحية طيبة 

  في الإداريين موظفي لدى الإبداعية القدرات تنمية في البشرية الموارد إدارة دوربإجراء دراسة حوؿ ) تقوـ الباحثة

بناء وذلؾ استكمالا لمتطمبات درجة الماجستير في (، الغربية الضفة في -المعمومات وتكنولوجيا الاتصالات شركات

وقد وقع عميؾ الاختيار، لتكوف/ي ضمف عينة الدراسة، لذا أرجو مف /فمسطيف، القدسمف  المؤسسات جامعة

، وذلؾ لأىمية دورؾ في إعطاء المعمومات ذات العلبقة بموضوع الدراسة، وذلؾ لاستبانةاحضرتكـ التكرـ بتعبئة ىذه 

بما يتوافؽ مع وجية نظرؾ عمماً بأف بيانات الدراسة ىي لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ التعامؿ بيا بسرية 

                     تامة.

 شكراً لتعاونكـ

 إعداد  الباحثة: صباح خالد مرعب                                                                       

 محمد عمروإشراف الدكتور:                                                                       
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 القسم الأول:

 في المربع الإجابة التي تنطبق عميك: ( )الرجاء وضع إشارة

   أنثى  ذكر  الجنس:

       
   10أكثر مف   10 -5مف  5أقؿ مف   ة:سنوات الخبر 

 

 

       
  أو أكثر ماجستير  بكالوريوس  أو أقؿ دبموـ  المؤىؿ العممي:

  ا

  

  

  

  

       
  رئيس قسـ  نائب مدير  مدير   :المسمى الوظيفي

 

     

       خرى ________.أ
 مالية  إدارية  فنية  نوع الوظيفة:

   أخرى    
       

   تكنولوجيا المعمومات  اتصالات  نوع الشركة:

 ا
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 ستبانةالقسم الثاني : فقرات الا

 ( في المربع الذي يعبر عن وجية نظرك حول موضوع الدراسة.Xالتكرم بوضع إشارة ) 

 درجة الموافقة أو المعارضة        الفقرة رقم

بسير  تحميل العمل:  من خلال تحديد الاحتياجات والإمكانات الخاصة
 العمل في الشركة، وحل وتجنب المشاكل فييا

موافق 
 محايد موافق بشدة

 غير

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

      يوجد تحميؿ وظيفي مكتوب لدى الشركة التي تعمؿ فييا.  59
      .الوظيفي الوصؼ اعداد في الشركة موظفي اشراؾ يتـ  29
المرغوب يستخدـ التحميؿ كأساس في تقرير نوعية الموظفيف   39

 .بتواجدىـ في الشركة
     

      البشرية. الموارد مف الرئيسة الإحتياجات تحديد يتـ  49
القائموف بعممية التحميؿ عمى اطلبع ودراية تامة بكؿ ما يتعمؽ   59

 في إدارة الموارد البشرية
     

يوضح التحميؿ الوظيفي الميارات الواجب توافرىا لدى شاغؿ   69
 الوظيفة .

     

      يشمؿ التحميؿ الواجبات والمسؤوليات لكؿ وظيفة في الشركة  79
  شركةتنسيؽ وتكامؿ بيف الإدارات في الىناؾ   89

 ركة حوؿ عمميات التحميؿ
     

      يتـ تحديد الميارات الذىنية والجسدية المطموبة  99
      يتـ تحديد الأنشطة التي يقوـ بيا شاغؿ الوظيفة  569
      مياـ كؿ موظؼ بشكؿ دقيؽ يتـ تحديد  559

 تسعى التي والأىداف ،العمل جية واقع تحديد عمميةىو التخطيط: 
موافق  الأىداف تمك لتحقيق ستستخدميا التي والوسائل تحقيقيا الى

 محايد موافق بشدة
 غير

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

يتـ التخطيط لمقوى العاممة )تحديد الاحتياجات المستقبمية مف   529
 الايدي العاممة (.

     

وفر الشركة البيانات الكاممة عف مصادر حصوليا عمى الموارد ت  539
 البشرية اللبزمة .
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      تتبع الشركة الموضوعية في عممية التخطيط لمموارد البشرية.  549
توزع الشركة مواردىا البشرية عمى الوظائؼ حسب الاحتياجات   559

 المتجددة.
     

الدوائر والأقساـ في تحديد احتياجات الشركة مف  ويشارؾ مدير   569
 الموظفيف

     

      يتواءـ الييكؿ التنظيمي مع طبيعة عمؿ المنظمة  579
يسيؿ الحصوؿ عمى الموائح والاستفسار عنيا مف قبؿ   589

 الموظفيف
     

      .توفر خطة معتمدة ومكتوبة لتطوير الموارد البشرية في الشركةت  599
اللبزمة مف الموارد و  احتياجات الشركة كما ونوعاً يتـ تحديد   269

 .البشرية
     

      تقيس الشركة معدؿ ترؾ بعض الموظفيف لمعمؿ في الشركة .  259
شراؾ شركات متخصصة في التخطيط إقوـ الشركة بت  229

 لاحتياجاتيا مف الموارد البشرية.
     

لوظائؼ يتـ تحديد الاحتياجات المستقبمية مف القوى العاممة   239
 إدارة الموارد البشرية

     

التي يتم فييا جذب الأفراد لمعمل في الاستقطاب: وىو المرحمة 
 موافق الشركة

 غير محايد موافق بشدة

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

( عف ةعلبف داخميا )ضمف الاعلبنات الداخميتقوـ الشركة بالإ  249
 حاجتيا مف الموارد البشرية .

     

علبـ المناسبة( بالإعلبف خارجيا )ضمف وسائؿ الإة تقوـ الشرك  259
 عف حاجتيا مف الموارد البشرية .

     

تحرص الإدارة عمى جذب المزيد مف الكوادر البشرية المؤىمة   269
 لضميا

     

تتـ عممية الاستقطاب في الشركة بعد القياـ بعممية تحميؿ   279
 الوظائؼ

     

      الميارات في سوؽ العمؿيتـ وضع برامج لافتة لجذب أفضؿ   289
     تتيح الشركة حرية اختيار مجاؿ العمؿ الذى يناسب اىتماماتي   299
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 كبرأبشكؿ 
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      يمتاز القائموف بعممية الاستقطاب بالخبرة الكبيرة  359
أماـ حوؿ آلية العمؿ  تقدـ الشركة مجموعة مف الخيارات   329

 شركةالمتقدميف لم
     

الاختيار والتعيين:  ىي الخطوة التي يتم فييا الحكم عمى الأفـراد 
 المتقـدمين لشغل الوظيفة واختيار المناسب منيم

 موافق
 غير محايد موافق بشدة

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

 مع لعاممة عمى الوظائؼ التي تتناسبيتـ توزيع القوى ا  339
 إمكانياتو

     

تطبؽ الشركة سياسة التوظيؼ الداخمي )النقؿ مف وظيفة   349
 خرى( في شغؿ الوظائؼ .لأ

     

      تطبؽ الشركة سياسة التوظيؼ الخارجي في شغؿ الوظائؼ .  359
بدقة كؿ موظؼ  ىالموكمة إل تـ توضيح المياـ والواجباتي  369

 ووضوح
     

مينية مف خلبؿ استخداـ يتـ اختيار الكادر بناء عمى أسس   379
 الاختبارات والمقابلبت
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 مبدئية حوؿ عممية التطوير في الشركة
     

تقدـ الشركة لائحة توضح أولويات اختيارىا لمسمات الواجب   439
 توافرىا في مف يرغب في تعيينو

     

الدافع الكافي  )المادي والمعنوي( لدى الموظفين خمق التحفيز: وىو 
 موافق لتحقيق أىداف الشركة

 غير محايد موافق بشدة

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

     تحفز إدارة القوى العاممة عمى التطوير المستمر لقدراتيـ   449
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خلاليا رفع كفاءة الموظفين في التدريب: ىي الخطوة التي يتم من 
 موافق أداء أعماليم

 غير محايد موافق بشدة

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

يتـ العناية بتحديد الاحتياجات التدريبية لكافة الموظفيف العامميف   529
 في الشركة
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      تخصص الشركة موازنة سنوية لمبرامج التدريبية لمموظفيف .  589
     تمكنيـ مف أداء عمميـ بطريقة لمموظفيف تعقد الشركة دورات   599
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 إبداعية
      وفقا للبحتياجات المطموبة ةالبرامج التدريبي تطويرتقوـ الشركة ب  669
تقييـ الاداء السنوي في تصميـ برامج تستفيد الشركة مف نتائج   659

 التدريب .
     

ىي تمك الإجراءات التي تقاس بيا كفاءة البرامج  المتابعة والتقييم: 
 موافق ومدى نجاحيا في تحقيق أىدافيا المرسومة

 غير محايد موافق بشدة

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

لمتعرؼ عمى يتـ إجراء البحوث في مجاؿ إدارة الموارد البشرية   629
 مشكلبت الموظفيف واتخاذ الحموؿ المناسبة ليا

     

يتـ متابعة الموظفيف لمتأكد مما اكتسبوه مف معارؼ في إنجاز   639
 أعماليـ

     

تستخدـ الشركة نظاـ التقييـ الذاتي )كؿ موظؼ يملؤ نموذجا   649
 لتقييـ ادائو(.

     

المشاكؿ التي يتـ تقديـ أفكار تتميز بالتنوع والإبداع لحؿ   659
 تواجييـ أثناء العمؿ

     

يجاد الحموؿ واتخاذ القرارات   669 يمتمؾ الكادر القدرة عمى التقييـ وا 
 المتعمقة بالعمؿ

     

يتـ أخذ النتائج الخاصة بالتقييـ في وضع خطط مستقبمية   679
 لتنمية الموارد البشرية

     

      ىناؾ مؤشرات لتقييـ أداء الموظفيف في الشركة  689
      يتـ قياس أداء الموظؼ لمعرفة نقاط القوة والضعؼ لديو  699

القدرات الإبداعية: ىي مجموعة من القدرات والإمكانات التي تمكن 
 موافق الأفراد من إنجاز أعماليا بشكل مميز ومبتكر

 غير محايد موافق بشدة

  موافق  

غير موافق 
 بشدة

      بأسموب مبتكرينجز العامموف ما يسند إلييـ مف أعماؿ   769
      يتـ تشجيع الموظفيف عمى التنبؤ بالمشكلبت بيدؼ تجنبيا  759
      يسعى العامموف لإيجاد طرؽ جديدة مبتكرة في إنجاز العمؿ  729
      يحرص الموظؼ عمى معرفة الرأي المخالؼ للبستفادة منو  739
     يلبحظ الموظفوف أي مشكمة في العمؿ ويسعوف لحميا بأسرع   749
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 وقت ممكف
مايجوؿ في خاطري  كؿيمتمؾ الكادر الوظيفي القدرة عمى طرح   759

 مف أفكار بطلبقة وصياغتيا بشكؿ دقيؽ ومترابط
     

يسعى الأفراد إلى تطبيؽ طرؽ وأساليب جديدة لمواجية أي   769
 موقؼ مثير يواجييـ أثناء تأديتيـ لمعمؿ

     

سابقا عند حؿ أي يبتعد الأفراد عف الأفكار التي يقدميا الزملبء   779
 مشكمة

     

يمتمؾ الأفراد القدرة عمى مواجية أي مواقؼ جديدة قد تحدث   789
 فجأة في بيئة العمؿ

     

يتـ استخداـ التكنولوجيا الملبئمة لإجراء التغيير مف أجؿ تحقيؽ   799
 رضا العملبء

     

تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى إيجاد بدائؿ مبتكرة ومبدعة لحؿ   869
 المشكلبت

     

يرغب الموظفوف في تنفيذ أعماؿ مختمفة عف النمط اليومي في   859
 مجاؿ الإبداع بالشركة

     

يقوـ الموظفوف بالتعديلبت والتغييرات اللبزمة في العمؿ بسرعة   829
 ودقة

     

يتمتع الموظفوف بالميارات الإبداعية الكافية لمحوار والنقاش مع   839
 الزملبء

     

الشركة لتوافر عدد مف القدرات الإبداعية لدى كؿ فرد تسعى   849
 مف الأفراد لدييا

     

 (2ممحق رقم )
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 الشركات المعتمدة في مجتمع الدراسة:
 شركة مدى:-1

والانترنت والخدمات المضافة  مدى ىي شركة فمسطينية مختصة في مجاؿ تقديـ خدمات الاتصالات
مف  Broad Band  تقديـ خدمات النطاؽ العريض وحصمت عمى رخصة ،2010في العاـ  تأسست

وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات، تمتمؾ مدى شبكة اتصالات متطورة يصؿ انتشارىا ليغطي 
خطوط الربط البيني مع معظـ  إلى بالإضافةفي الضفة الغربية وقطاع غزة،  الفمسطينيةالمحافظات  جميع

نقاط الربط العالمية في لندف وفرانكفورت،  تواجد مدى في إلى إضافةشبكات الاتصالات في العالـ، 
 .فايبرمف خلبؿ خطوط ال الأردفتمكنت مدى كذلؾ مف توسيع انتشار شبكتيا لترتبط مع 

 (https://mada.ps/ar/homePage)  
 شركة الاتصالات الفمسطينية بالتل: -2

في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات والذي  الأكبرعاماً، وىي المستثمر  20مف  أكثرتأسست منذ 
 الأولى تطوراً في قطاعات البنية التحتية الفمسطينية فمنذ المحظة الأكثربدوره يعتبر القطاع 

دار تمؾ ببناء البنية التحتية لمشبكة الفمسطينية وتجييزىا بصورة متطورة وقامت عمى م Paltel تعيدت
خدمات متنوعة  Paltel جنيف، وتقدـ إلىباستثمار مئات ملبييف الدولارات لنشر شبكتيا مف رفح  الأعواـ

 بالإضافةومنيا: الاتصالات الثابتة وخدمات النت وتراسؿ المعطيات وغيرىا مف الخدمات المضافة، 
  .الأوسطلتقديـ خدمات المبيعات بالجممة لكبرى شركات الاتصالات العاممة في الشرؽ 

 (https://www.paltel.ps/index.php?url=posts/view/1761&lang=2 ) 
 يو: شركة كول-3

كشركة مساىمة خصوصية لمزاولة نشاطيا الخدماتي في مجاؿ  2009عاـ سنة  تأسست شركة كوؿ يو
الاتصالات السمكية و اللبسمكية في فمسطيف مف خلبؿ رخصة النطاؽ العريض ورخصة الاتصاؿ عبر 

ومنذ اليوـ الأوؿ عممنا عمى بناء شبكة انترنت في جميع المناطؽ الفمسطينية مف  ،بروتوكوؿ الإنترنت
وؿ الخدمات التي نقدميا لمشتركينا، إلى جانب تقديـ الدعـ الفني لممشتركيف عمى مختمؼ أجؿ تسييؿ وص

         ( http://www.pita.ps/node/163)لكافة الخدمات التي نقدميا و  ،المستويات
 شركة كول نت:-4

تأسست شركة كوؿ نت لتقديـ حموؿ رفيعة المستوى لتقنية المعمومات والاتصالات السمكية واللبسمكية مف 
الشركات الرائدة  إحدىخلبؿ شراكات مع كبرى الشركات العالمية في مجاؿ الاتصالات. واليوـ أصبحت 

تصالات السمكية نترنت السريع وتقنية المعمومات والافي مجاؿ تقديـ خدمات النطاؽ العريض والا
واللبسمكية. تمتمؾ الشركة اليوـ أكبر وأحدث شبكة نقؿ معمومات لا سمكيو في الأراضي الفمسطينية لتزويد 

با. وقد خدمات النطاؽ العريض مع تغطيو شاممة لجميع محافظات الوطف مف جنيف شمالا وحتى غزة جنو 

https://mada.ps/ar/homePage
https://www.paltel.ps/index.php?url=posts/view/1761&lang=2
http://www.pita.ps/node/163
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يو تحتية في أكثر مف مدينة في الشرؽ تركيب وتشغيؿ شبكات لاسمكية وبن ،قامت شركة كوؿ نت بتصميـ
وجنوب افريقيا عدا ذلؾ تتميز شركة كوؿ نت بالميارة في ابتكار انسب السبؿ اليندسية لتشغيؿ  الأوسط
إننا ندرؾ حقيقة أنو يتوجب عمى المرء البقاء عمى اتصاؿ  ،شبكات الاتصالات في جميع انواعياوتطوير 

ننا  جانب  إلىواثقوف بالقدر الذي يثؽ بنا عملبؤنا مف تقديـ أنظمة قوية مع التغيرات التقنية الراىنة، وا 
حموؿ سيمة الاستعماؿ وحموؿ مبتكرة. تعتبر شركة كوؿ نت شريؾ العمؿ الرئيسي والمفضؿ لمشركات 

ربحية( وذلؾ بتقديـ الحموؿ المتكاممة بتوريد الغير  وحتى المؤسساتبنوؾ  ،الفمسطينية العاممة في فمسطيف
والبرامج المصممة حسب رغبة العملبء والمدعومة بسجلبت النجاح لعملبء مف القطاعات  الأجيزة

 الصناعية، المالية، الصحية، التجارية والحكومية.
                                                            (1http://www.pita.ps/node/22 ) 

 :تكنولوجيززون شركة -5
( VoIP) الإنترنت عبر الإيصاؿ وعالمي لخدمة محمي كمزود 2008 عاـ تكنولوجيز زوف شركة تأسست
 و الاتصالات وزارة قبؿ مف مرخصة شركة زوف شركة. اخرى مجاورة دوؿ و فمسطيف في عاممة كشركة

 زوف شركة إدارة عمى يقوـ(.  VoIP) الإنترنت عبر الدولي الإيصاؿ لخدمة كمزود المعمومات تكنولوجيا
 التكنولوجيا قطاع مجاؿ في واسعة خبره لديو إداري فريؽ الدولي الاتصاؿ و الإنترنت لخدمات تكنولوجيز

 عمى الحصوؿ زوف شركة استطاعت ،2011 سنو مف يناير شير في. الدولية و المحمية الإيصالات و
 Bit-Stream Access BSA)  الجديد النفاذ خط نظاـ طريؽ عف ADSL اؿ الإنترنت تزويد رخصة

 الإنترنت لخدمات كمزود و زوف شركة. 2010 عاـ مف نوفمبر في فمسطيف في اطمؽ قد كاف الذي و( 
 بيف الامؿ واضعيف ،فمسطيف في التكنولوجيا لقطاع مستقبمية نظرة لدييا دائما ،الفمسطيني القطاع في

 مرحمة إلى الإنترنت و التكنولوجيا نقؿ و ،فمسطيف في الإنترنت قطاع تحديث و تحسيف لنستطيع أعيننا
 الشركات مف كثير في نشطاء أفراد تكنولوجيز زوف ومساىميف شركة إدارة مجمس إف. جديدة اخرى
                                       .الفمسطيني الاقتصاد في ممحوظ بشكؿو  واساىم الذيف و ،والدولية المحمية

http://www.zone.ps                                                   
 شركة الوطنية موبايل:-6
 شركة ليست وىي ،2009 عاـ مف الثاني تشريف شير في تجارياً  خدماتيا موبايؿ الوطنية شركة أطمقت

 الخدمات أفضؿ تقديـ عبر المشتركيف إرضاء أولويتنا كانت البداية فمنذ. عادية متنقّمة اتصالات
 تقديـ أولوية عمى جميعيا تقوـ حيث ورسالتنا وقيمنا، رؤيتنا، في يظير ما وىذا ليـ، المتميّزة والمنتجات

 المشترؾ خيار لنصبح جيدنا قصارى نبذؿ رؤيتنا، ىي وىذه ميمتنا ىي ىذه. لممشتركيف الخدمات أفضؿ
 موبايؿ الوطنية في نعمؿ. عمؿ فرصة عف لمباحثيف الأوؿ والخيار المتنقّمة الاتصالات مجاؿ في الأوؿ
 فمسطيف، في والأعماؿ الأفراد احتياجات مع تتناسب التي والمنتجات الخدمات مف مجموعة تقديـ عمى
 وأفضؿ تغطية، أفضؿ إلى إضافة حقيقية قيمة تمنحؾ الاستخداـ وسيمة كاممة اتصالات برامج لؾ ونقدـ

http://www.pita.ps/node/221
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 تممؾ والتي الكويت، ومقرىا –الدولية الوطنية مع بالشراكة موبايؿ الوطنية أنشئت. خدمات وأفضؿ جودة،
 وبيف موبايؿ، الوطنية أسيـ مف% 57 بمغت ممكية بنسبة ،(كيوتؿ) قطر اتصالات شركة غالبيتيا
 ماؿ رأس رفع تـ وقد ىذا. أسيميا مف%  43 حينيا في ممؾ الذي الفمسطيني الاستثمار صندوؽ
 شركة ممكية أصبحت حيث الشركة ماؿ رأس مف% 15 بقيمة عاـ طرح إجراء لغايات موبايؿ الوطنية
 تعود% 15 و% 36.55 الفمسطيني الاستثمار صندوؽ وممكية% 48.45 تعادؿ– الدولية الوطنية
 في عمميا خلبؿ مف نمّتيا والتي المتنقمة، الاتصالات مجاؿ في الطويمة كيوتؿ خبرة أمّا. لمعموـ ممكيتيا
 مثالية وتغطية المتنقّؿ الياتؼ خدمة مقاييس أعمى ولفمسطيف موبايؿ لموطنية فتوفر دولة، 16

 ذات الاتصاؿ خدمات بيف المزج قدرة موبايؿ الوطنية يعطي الشركاء مف المزيج ىذا إف. لممشتركيف
نماء تغيير تحقيؽ نحو والعمؿ العالية الجودة  وتطوير العمؿ فرص لتوفير الفمسطيني، الاقتصاد في وا 
 /http://www.wataniya.ps .      فمسطيف في والشركات الأعماؿ
 شركة جوال: -7

تمكنت جوّاؿ مف تحقيؽ نجاحات متتالية وممموسة عمى أرض الواقع، منذ المحظة التي بدأت فييا تقديـ 
لاختيارىا مف ، وأثبتت وجودىا كأوؿ شركة للبتصالات الخموية في فمسطيف، وصولًا 1999خدماتيا عاـ 
. مثبتة بذلؾ قدرتيا الفائقة عمى مدّ جسور الثقة 2012مميوف مشترؾ في عاـ  2.45قِبؿ أكثر مف 

والكفاءة والاعتمادية مع المجتمع، عبر اىتماميا بجميع الفئات والأفراد، ومنذ انطلبقتيا، نجحت "جوّاؿ" 
% مف 81.5بحصة سوقية تمثؿ  في وقت قصير لمغاية بتحقيؽ الأىداؼ التي وضعتيا نصب أعينيا،

عاـ  (ISO14001) السوؽ الفمسطينية، بالإضافة لحصوليا عمى شيادة "جودة إدارة البيئة" العالمية
مركزاً مجيزة عمى أعمى المستويات، وأكثر مف  29، وعبر شبكة مراكز خدماتيا التي تضـ 2004

وقطاع غزة، تمكنت "جوّاؿ" مف  منفذ بيع في الضفة 10،000موزع رئيسي وفرعي، وأكثر مف  1،000
تأدية الميمة الصعبة، حيث أصبحت جزء أساسياً مف حياة مشتركييا الذيف يعتمدوف عمييا في التواصؿ 

نجاز أعماليـ. وبالإضافة إلى توفير خدمة التجواؿ الدولي مع أكثر مف  مشغلب، في  391فيما بينيـ وا 
  .مف مناطؽ الضفة وقطاع غزة% 98دولة، وبمستوى تغطية يصؿ إلى  160أكثر مف 

https://www.jawwal.ps/ 
 :جمزوشركة -8

 وتوريد المتقدمة الشبكات ببناء بداية تخصصت ،2006 سنة للبتصالات جمزو شركة أسستت
 عمميا نطاؽ بتوسيع الشركة قامت النقطة ىذه مف انطلبقا والمكاتب الكمبيوتر ومستمزمات مستمزماتيا

 خدمة و ADSL خدمة خلبؿ مف الانترنت خدمات تقديـ مجاؿ في الرائدة الشركات أىـ مف الآف لتصبح
Microwave التي الخدمات أىـ مف ،الفمسطينية الاتصالات وزارة مف اللبزمة الرخص عمى وحاصمة 

 خطوط عبر كبيرة بسعات الخدمة وتزويد ،ADSL تقنية عبر انترنت خطوط تمديد: جمزو شركة تقدميا
 حموؿ وتقديـ تركيب ،كبيره بسعات متطورة مايكروويؼ أجيزة عبر لاسمكيا الانترنت خدمة تزويد ،فايبر
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 VAS متنوعو مضافة خدمات تقديـ• IP-PBXs بػ تعرؼ والتي IP الػ بنظاـ تعمؿ ذكية ىاتفية مقاسـ
 وتنفيذ تخطيط. •مميزه وأسعار بجودة وتصميميا الانترنت لمواقع والاستضافة النطاقات حجز مثؿ

 ومستمزمات كمبيوتر بأجيزة والأفراد الشركات تزويد. التقنيات أفضؿ عمى بالاعتماد كبيره شبكات مشاريع
 تعمؿ متطورة ومراقبة إنذار أجيزة وتوريد تركيب ،وأحبار تصوير وماكنات ،طابعات مف مختمفة مكتبيو
 ووصوؿ منافسو بأسعار النصية الرسائؿ عبر والدعاية يميؿالإ عبر الدعاية خدمات تزويد ،IP الػ بنظاـ

 ىذا في سنوات 10 مف لأكثر تعمؿ الخبرة والكفاءة والتي عالية المؤىمة طواقميا عبر وذلؾ. مضموف
 .القطاع

 http://www.gemzo.ps/gemzo/index.php 
 زيتونة:شركة -9

 وتعتبر، الله راـ مدينة في العاـ ومقرىا  ،فمسطيف في ADSL الانترنت مجاؿ في متخصصة شركة ىي
 المدف كافة في المنتشريف والوكلبء الفروع مف العديد لدييا يوجد حيث انتشاراً  الأوسع الزيتونة شركة
 ممتاز وبشكؿ عالية بجودة الخدمة لتوفير الأنظمة أحدث الزيتونة شركة تمتمؾ الفمسطينية، والقرى

 الجامعات خريجي مف والفنيف والإدارييف الميندسيف مف طاقـ الزيتونة شركة في يعمؿ الأسعار وبأفضؿ
 شركة توفر ،الساعة مدار وعمى المشتركيف لمجميع الفني الدعـ الزيتونة شركة توفر كما الفمسطينية
 Zaytona TV التفاعمي التمفزيوف وخدمة الالكترونية المواقع استضافة منيا الخدمات مف العديد الزيتونة

 SMS القصيرة الرسائؿ حزـ توفر وكذلؾ Streaming الإنترنت طريؽ عف والبث واستضاف وخدمات ،
 واجيزة ،الراوترات تشمؿ التي TOTOLINK منتجات وكالة مثؿ الحصرية الوكالات مف العديد ولدييا 

    . COMODO الناري والجدار الفايروسات لمضاد حصرية وكالة وكذلؾ ،الشبكات
         http://www.zaytona.ps/ 
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 (3)ممحق رقم 
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 (4ممحق رقم )

 المحكمين لأداة الدراسة )الاستبانة( 

 مكان العمل / الجامعة  المقب العممي/ الاسم
 جامعة القدس د. عزمي الاطرش
 جامعة القدس د. ابراىيم عوض
 جامعة القدس د. اياد خميفة 
 جامعة القدس د. بسام بنات

 جامعة فمسطين الاىمية  د. ناصر جرادات 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 




