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  : المستخلص  البحث
هدفت الدراسة الى قیاس أثر الممارسات الإستراتیجیة للإدراة المـوارد البشـریة علـي الأداء 
الإبدــاعي مــع وجــود قــدرات إدراة المعرفــة كمتغیــر وســیط وتوضــیح أهمیــة ممارســات إدارة المــوارد 

ظهار الدور الـذي تلعبـه المـوارد البشـریة فـي تعزیـز الأداء الإبـداع ٕ ي البشریة للشركات الصناعیة وا
للعاملین ولتحقیـق هـذا الهـدف تـم اختیـار عـدد مـن الشـركات الصـناعیة كمجتمـع للدارسـة حیـث تـم 

مبحــوث تــم اســتخدام المــنهج  200مكونــة مـن  غیــر احتمالیــة تصـمیم اســتبانة ووزعــت علــى عینـة 
ختبـار الفرضـیات باسـتخدام برنـامج  ٕ وقـد توصـلت  spssالوصفي حیث تم جمع وتحلیل البیانات وا

التـــدریب (إن بعـــض أبعـــاد ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــریة :لـــى عـــدة نتـــائج مـــن اهمهـــا الدراســـة ا
وایضاً , تؤثر ایجابیاً على الأداء الإبداعي) تخیط المورد البشري ,التعویضات والمنافع ,والتطویر 

  .أن ممارسات إدارة الموارد البشریة تؤثر تأتیراً ایجابیاً علي قدرات إدارة المعرفة 

ــت ال ــتقبلیة التــــي تتعلــــق بممارســــات إدراة بــــ دراســــةاوصــ ــد مــــن الدراســــات المســ إجراء المزیــ
  .الموارد البشریة والأداء الإبداعي لما لها من تأثیر على  تحقیق المیزة التنافسیة 

  .قدرات إدارة المعرفة ,الأداء الإبداعي ,ممارسات إدارة الموارد البشریة  :العبارة الدالة 
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The study aimed to measure the impact of strategic practices for 
administration to human resources and creative performance with the 
administration to know the capabilities of variable broker and explain the 
importance of human resource management and industrial businesses 
practices and show the role played by human resources in promoting 
creative performance of employees and to achieve this goal has been to 
choose a number of industrial companies as a society to study where the 
questionnaire was designed and distributed to a random sample of 200 
Researched been using descriptive and analytical approach which has 
been collecting and analyzing data and test hypotheses using spss 
program the study reached several conclusions, including: that some of 
the dimensions of human resource management practices (training and 
development, compensation and benefits, sews human resource) a 
positive impact on the creative performance, and also that human 
resources management practices affect positive Totara Ali knowledge 
management capabilities. 

 
The study recommended the following: given the Sudanese 

industrial companies administration to HR practices of great significance 
dimensions according to the scale of human resources conducive to the 
creative performance of employees within the industrial corporate 
governance practices, further prospective studies that relate to the 
practices of administration to human resources and creative performance 
because of its impact on achieve competitive advantage. 

 
Gateway function: human resources management practices, 

creative performance, knowledge management capabilities. 
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ــدره فكریـــــه ومصـــــدر المعلومـــــات          المــــورد البشـــــري هـــــو بالدرجــــة الاولـــــي طاقـــــه ذهنیـــــه وقــ
كر والــراي فهــو اهــم والاقتراحـات والابتكــارات وعنصــر تفاعــل وقــادر علــي المشـاركة الایجابیــة بــالف

ــاج فعلـــى الـــرغم مـــن أن جمیـــع المـــوارد المادیـــة ذات اهمیـــه الا ان المـــوارد  عناصـــر العمـــل  الانتـ
البشـــریة تعتبـــر اهمهـــا ذلـــك لأنهـــا تقـــوم علـــي عملیـــة الابتكـــار والابـــداع وهـــي التـــي تصـــمم المنـــتج 

لا یمكـن اداء هـذه  وتشرف علي تصنیعه ورقابة جودته فبـدون هـذه المـوارد البشـریة الجیـدة الفعالـة
الامــور بكفائــه ولــن تــتمكن أي مؤسســه مــن تحقیــق اهــدافها ورســالتها و ادارة المــوارد البشــریة لهــا 
ابعاد استراتیجیة نتیجة التحدیات التي واجهتها ومن بینها التغیرات التكنولوجیـة التـي تجـاوز دورهـا 

المؤسسات المعاصـرة یعتمـد في تطویر المؤسسات الي المورد البشري حیث اصبح نجاح وفاعلیة 
 ).2006عمرو وصفي عقیلي(علي المورد البشري هو اساس خلق القیمة 

تعتبر  الموارد البشریة واحدة من الموارد بالشركة فالأفراد  أصبحوا أكثر أهمیـه بسـبب أن         
العدید من الموارد اللازمة لنجاح المنظمة اصبحت اقل قوة ممـا كانـت فیـه مـن قبـل مـع الإعتـراف 

رة بأن الأساس لنجاح المنظمة قد تغیر فمن الضروري وضع اطـار مرجعـي للنظـر فـي قضـایا ادا
المــوارد البشــریة ودورهــا المهــم والفعــال بالمشــاركة والتكامــل مــع اســتراتیجیة الإدارات الاخــرى فــي 
تنفیذ استراتیجیة المنظمة وجعلها واقعاً مادیاً ملموسا علي أرض الواقع وتحقق المنظمة من خـلال 

 . (Jeffrey 1994 p6)  . المیزة التنافسیة المرغوبة

وقد بدأ واضحا بان المورد الرئیسي الذي یوفر المیزة التنافسیة للمنظمات هو الموارد البشریة      
وان خلق میزة تنافسیة من خلال الموارد البشریة یطلـب الاهتمـام الـدقیق لأفضـل الممارسـات التـي 

ي محاولــة تقــوي هــذه الأصــول وأن المــوارد فــي المنظمــة تعمــل متغیــراً مهمــا عنــدما یتعلــق الأمــر فــ
ان . البقاء في صدارة المنافسة كما ان ادارة الموارد البشریة تلعب دور حاسـم فـي الاداء التنفیـذي 

ادارة المــوارد البشــریة بكفــاءة وفاعلیــه ســیعود علــي انتــاج الجــودة وافــراد منتجــین وبالتــالي تخفــیض 
ــوظ ــل عــــدم الرضــــا الــ ـــریة مثــ ــالموارد البشـ ـــق بــ ـــي تتعلـ ــاكل التـ ــین نســــبة الخطــــأ والمشــ یفي او التعیــ

).Schule Jacksan1995.(  

ــریة إذ كـــان الانســـان یبــــدع              ـــق االله البشـ ــداع ظـــاهرة انســـانیة وجـــدت منــــذ خل ویعـــد الابـ
ویختــرع كــل جدیــد وقــد ارتــبط بالمنافســة بــین الــدول العربیــة اثنــاء الحــرب العالمیــة الثانیــة وطــرق 

وقـــد اصـــبح الإبـــداع والتطـــور والإرتقـــاء . هم التســـابق التكنولـــوجي ممـــا ســـاهم فـــي بلـــورة هـــذا التفـــا
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ــبح  الانســـاني الیـــوم ضـــرورة تلـــح علـــى الانظمـــة ســـواء فـــي الأبعـــاد السیاســـیة او الاجتماعیـــة واصـ
 .المعیار الذي یحكم على المنظمات بالبقاء والثبات 

ــات المضـــطربة والتنافســـیة فـــإن الإبــــداع  ــن أجــــل تحقیـــق الازدهـــار فـــي البیئــ تتكافـــل المنظمـــات مـ
 المنظمــة بتكــار یصــبحان أمــران فــي غایــة الاهمیــة فــلا تقتصــر قیمــة المشــاركة الابداعیــة علــيوالا

وحــدها ككــل بــل ان القــدرة علــي الوصــول الــي افكــار وحلــول فریــده ملائمــة الوقــت نفســه یمكــن أن 
یقــود بفائــدة كبیــرة علــي الافــراد فالإبــداع یــدعم قــوة أي منظمــة فــي تمیزهــا عــن المنظمــات الاخــرى 

 ).2002(الزهري

 - :مشكلة الدراسة واسئلتها  1-2

تسهم استراتیجیة الموارد البشـریة بشـكل كبیـر فـي تحسـین نظـم الادارة بصـفة عامـة وذلـك عنـدما   
اثر الممارسات )2003AkhRودراسة )2005BImba(وقدتناولت دراسة  تفاقم المشكلات الاداریة

والربط بین ممارسات إدارة الموارد البشـریة  الاستراتجیة لإدارة الموارد البشریة علي إداء المنظمات
الــى معرفــة اي مــدي تعتمــد العلاقــة بــین ممارســات إدارة المــوارد البشــریة وتحفیــز العــاملین وتــأثیر 
ـــى دراســـة تبـــین أثـــر  ـــم یـــتم التوصـــل ال التوجیهـــات كمتغیـــرات وســـیط علـــى أداء المنظمـــات ولمـــن ل

ـــریة ع ــوارد البشـ ــتراتجیة لإدارة المــ ـــات الاســ ــاَ الممارسـ ــي ســــنتاولها حالیــ ــ ـــى أداء المعرفــــة وهــــي الت  لـ
)Median  وتناولت دراسة  شتات  )2012ودارسة 

دور إدارة المـوارد البشــریة فــي تحقیـق الابــداع المؤسســي ورفــع مسـتوي الإداء الإبتكــاري فــي دوائــر 
ــیط  ــر وســ ــ ــة كمتغی ــ ـــرارات إدارة المعرف ــت قـ ــ ـــن دراســــتنا تناول ــویر ولكـ   Rhera(2010البحــــث والتطــ

 وتناولت دراسة)2003scheble,basterسةودار 

ــر  ــم تتنــــاول أثــ ــة لكنهــــا  لــ ــریة علــــى أداء المنظمــ أثــــر الممارســــات الاســـتـراتجیة لإدارة المــــوارد البشــ
الممارســات الإســتراتجیة لأدارة المــوارد البشــریة  علــى الأداء الابــداعى الــدور الوســیط قــدرات إدارة 

  المعرفة  

  - :أسئلة الدراسة

  -:هل هنالك فرضیة للممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة علي الاداء الابداعي
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  .هل هنالك  اثر للممارسات الاستراتجیة لادارة الموارد البشریة علي قدرات ادارة المعرفة  .1
  .هل هنالك اثر للممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة علي الاداء الابداعي  .2
  ات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین ممارسات الاستراتیجیة والاداء الابداعي هل قدر  .3
  هل قدرات ادارة المعرفة تؤثر علي الاداء الابداعي  .4

 :أهداف البحث

ـــریة والاداء  ــتراتیجیة لادارة المــــوارد البشــ ــات الاســ ـــر الممارســـ ــاس اثـ ــرض مــــن الدراســــة هـــــو قیــ الغــ
 -:حقیق الاهداف التالیةالابداعي وعلیه فان هذه الدراسةتسعي لت

  .بیان مدي اثر الممارسات الاستراتیجیة لإدارة الموارد البشریة علي الاداء الابداعي  .1
  اثر الممارسات الاستراتیجیة لإدارة الموارد علي قدرات ادارة المعرفة  .2
 اثر قدرات ادارة المعرفة علي الاداء الابداعي  .3

فـــي العلاقـــة بـــین الممارســـات الاســـتراتیجیة  اختبـــار الـــدور الوســـیط لقـــدرات ادارة المعرفـــة .4
  والاداء الابداعي

 - :الأهمیة النظریة

هذه الدراسة یتوقـع أن تسـاهم فـي فـي سـد الفجـوة المتعلقـة بدراسـة العلاقـه بـین الممارسـات          
الإســتراتیجیة لإدارة المــوارد البشـــریة والاداء الابــداعي حیـــث نجــد هنـــاك قلیــل مـــن الدراســات التـــي 
 تناولــت هــزة العلاقــة كــذلك هــذه الدراســة قامــت بإســتخدام قــرارات إدارة المعرفــة كمتغیــر وســیط بــین

  . معظم الدراسات السابقة كانت تدرس العلاقة بشكل مباشر 

  

  

 -:الأهمیة التطبیقیه

علــى  تــأثیراً هــذه الدراســه مــن المتوقــع أن تســاعد متخــذ ي القــرارات فــي معرفــة الممارســات الأكثــر 
 .الإبداع 
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  ـ:التعریفات الإجرائیة 

  :  (SHRM)استراتیجیة الموارد البشریة

لق بتطویر مجموعة من الممارسات والبرامج والسیاسـات لتسـهیل تحقیـق هي الإستراتیجیة التي تتع
  .الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة

 ـ:الممارسات الإستراتیجیة لإدارة الموارد البشریة 

تعرف بإسم ممارسات العمل عالیة اللأداء أو أفضل الممارسات وهي القرارات والإجرات التي تهم 
المستویات في الأعمال والمتعلقة بتطبیق الإستراتیجیات الموجهـة نحـو إدارة الموظفین على جمیع 

  .الحفاظ على المیزة التنافسیة 

 ـ:الأداء الإبداعي 

هو القدرة المتمیزه على تحقیـق الأهـداف والنتـائج المحققـة لمصـالح المسـتفیدین مـن عمـل 
ت والعقبات بأسالیب متطورة الإدارة ،وهو الإستخدام الذكي للموارد المتاحة والتغلب على المشكلا

 .وغیر وارده في المنظمات التي تفتقر إلى الإبداع 

 -:قدرات إدارة المعرفة

دراك معلومات منتظمة تطبـق  ٕ هي الفهم الواضح المؤكد للأشیاء وكل مایدركه العقل اختصاص وا
  ).2002ملكاوي(علي حل مشكلة ما 

  
  
  

  :الدراسات السابقة

المتغیر  النتائج والتوصیات  التوصیات  المتغیر  المتغیر    اسم الباحث السنة عنوان الدراسة
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 المستقل التابع الوسیط ببحوث مستقبلیة

ـــة  ــــــ ـــة خطــــــ ـــــ مراجعـــــــ
ـــــي  ــــات فــــ التعویضـــــ
أســـبانیا لمـــا تعكـــس 
ــــدى  ــــــ ــــة لـــ ـــــ الإیجابیــــ
ـــــي  ــــــ ـــــ ــــــاملین فــ ـــــ العــــــ

  أسبانیا

ــــة  ـــــ تاحــــ ٕ ـــین وا ــــــ التمكـــ
ــــــتعلم  ــــــ ـــــ ـــــــرص الــ ـــــ فـــــــ
الإبتكـــاري للعـــاملین 
كانــت الأكثــر تــأثیراً 
ـــــى الأ داء  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ علـــــ

 الإبتكاري للعاملین

ـــــر  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ دوائـ
ـــــث و  البحـــــ
ــــــویر  ــــــ التطـــ
 في أسبانیا

الأداء 
ـــاري  الإبتكـــــ
 للعاملین  

ــــات  ــــــ ـــــ الممارســــ
ـــتراتیجی ــــــ ة الإســــ

ــــــوارد  لإدارة المــ
 البشریة 

ــــات  علاقـــــــة الممارســـ
ـــتراتیجیة لإدارة  الإســــــ
المـــوارد البشـــریه فـــي 
ـــــتوى الأداء  ــــع مسـ رفــ
ـــاملین  الإبتكـــــاري للعــ
ـــــي دوائـــــــر البحـــــــث  فــ
  والتطویر في اسبانیا 

2011 mediana 

ـــــى  ــــــ ـــــــاظ علــــــ ـــــ الحفـــــ
اســـتمرار و تشـــجیع 
ـــــي  ــــــ ـــــ ــــــاملین فــ ـــــ العــــــ
ـــــات  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ المنظمــ
ـــة  ـــة فرصــــــ البرازیلیــــــ
ـــــي  ـــــ ــــــراح التـــــ ــــــ الإقتـــ

 یرونها مناسبة  

وجــود علاقــة إیجابیــة 
ذات دلالـــة إحصـــائیة 
بــین جمیــع ممارســات 
ـــــــوار د  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ إدارة المـــــــ
ـــزام  ــــــ ـــــ ــــــریة الإلتـ ـــــ البشــــ
ــــت  ــــــ ــــــــي كانــــ التنظیمـــــ
ــدریب  ــع التـــ أقواهـــــا مـــ

 والتطویر

ـــزام   _ ــــــ ـــــ الإلتــــــ
  التنظیمي 

ممارسات إدارة 
  الموارد البشریة

أثــــر ممارســــات إدارة 
الموارد البشریة على 
ــــــزام  ـــــ ــــــیخ الإلتــــــ ــــــ ترســــ
التنظیمــي فــي واحــدة 
ــــات  ــــــ ـــــ ــــن منظمـــــ ــــــ ـــــ مـــــ
ـــــا  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ تكنولوجیــ
  المعلومات البرازیلیة

2013 Scheible 
 bastos 

الســـعي نحـــو تمكــــین 
ـــي الأداء  ـــاملین فــ العـ
لإتخــاذ القــرار بشــكل 
ـــرعة  ـــــ ــــــ ــد وبالســ ــــــ ـــــ جیـــ

 المناسبة 

ـــین  ـــة بـــــ ـــود علاقــــ وجــــ
ـــــــوار د  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ إدارة المـــــــ
ـــــریة و اداء  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ البشــــ
ــن  ــــــ ـــــ ـــة تمكــــ ــــــ ـــــ المنظمــ
ـــوارد  ـــــ ــــــ ــــــدیري المـــ ــــــ مـــــ
لتصمیم البرامج التـى 
ـــــى نتـــــــائج  ـــتؤول الــ ســــ
 إیجابیةعلى المنظمة 

اداء   _
  المنظمة

ــات إدارة  ممارســــ
  الموارد البشریة

ـــــات  ـــــ ــــــ ــر الممارسـ ـــــ ــــــ ــــ أث
ــــتراتیجیة لإدارة  ـــــ ــــــ الإســـ
المـــوارد البشـــریه علـــى 

  اداء المنظمة

2010 khera 

الســعي نحــو وضــع 
ـــة  الأهــــداف الــــذ كیــ
ـــث  للمـــــــوظفین بحیـــــ
تكون واقعیة وقابلة 
ــــــن  ـــاس ویمكـــــــ ــــــ للقیــــ

ــــة  ـــــ ــــــ ـــــود علاقــــ ــــــ ـــــ وجـــ
ـــین إدارة  معنویــــــــة بـــــ
ــــــریة  ـــــوار د البشـــ المـــ
والمتغیـــــرات الثلاثـــــة 
ــــــــزام  ــــــا والإلتــــ ـــــ الرضـ

ــــــات    مخرجـــ
إدارة 

ـــوارد  ـــــ ــــــ ـــــ المــ
  البشریة  

ممارسات إدارة 
  الموارد البشریة

أثــــر ممارســــات إدارة 
الموارد البشریة على 
ــــى  ــــــ ــــــــات  علـــ مخرجــــ
ــــات إدارة  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ مخرجـــــ

ــــریة   ــــــ ــــــوارد البشـــــ ـــــ المــــ

2001 Rath.hav
rer 
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ــــــزام  الوظیفي تحقیقها لموظفیها  ــــــ ــا والإلتـــ ــــــ ـــــ الرضـ
  الوظیفي 

ـــراك  ــــــ ـــــــرورة إشــــ ضــــــ
ـــــي  ــــــ ـــــین فـــــ ــــــ الإداریـــــ
ـــة  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ممارســـــ
ـــتقطاب  ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ الإســـ
والتعیین مع مدیري 

 هذه البنوك

ــــى ان  ـــــلت الــــــ توصــــ
ــــة  ـــــ ــــــ ــــــــار یلیــ ـــــ الإختیــــ
التـدریب ثــم التحفیــز 
كـــان لهـــا أثـــر علـــى 
ــــــــوارد  ـــــ ـــداع المــــ ـــــ ــــــ ابـــ

 البشریة

ـــداع   _ ــــــ ـــــ الإبـــــ
  المؤسسى

دور إدارة 
  الموارد البشریة

ــــــوارد  ــــــ ـــــ دور إدارة المــ
البشــــریة فــــي تحقیــــق 
ــــى  الابـــــــداع المؤسســـ
ــــوك  ــــة بنــــ فــــــــي خمســــ

  تجاریة 

  ستات  2003

تناولت العلاقـه بـین  
ــــــات  إدارة  ــــــ ـــــ ممارســ
ــــــریة  ـــــ ــــوارد البشــ ـــــ المــــ
ـــویر  ـــة بتطـــــــ المتعلقـــــــ
ــــاملین  ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ العــــ
واســتخدمت الدراســة 
ـــــلوب  ـــــ ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ أســـــ
ـــــــدارالخطر  ــــــ ـــــ ــــــ الإنحــ
ــــة  ـــــت الدراســـ وخلصــ
ــــه  إلـــــى وجـــــود علاقــ

قویه بـین ممارسـات  
ـــــــوارد  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ إدارة المــــ
ــــریة وأداء  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ البشــ

  المنظمة 

    The effect 
of human 
resource  

managem
ent  

practices  

The effect of 
human 

resource  
management  

practices on 
MNC subsidies 

performance  

 

 

2002 fey 

ــــــــین   ــــــ ـــــ ـــــة بــ ــــــ ـــــ العلاقـــــ
ـــــات  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ممارســ
ـــتراتجیة إدارة  ــــــ ــــــ ـــــ إســــ
ــــــریة  ـــــ ــــــواد البشــــ ــــــ المـــ
كانــت متوســطة مــع 

 أداء الحكومات 

ــــات      ــــــ ـــــ الممارســــ
ـــــــتراتجیة  ــــــ الإســــ
ـــــي إدارة  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ فـــــ
  الموارد البشریة

Strategic 
human 

resource  
managementA

nd 
organization 

effectiveness  
in the public  
sector some 

evidence from 

2010 ayanda 
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Niger state       

ــة إلـــــى   هـــــدفت الدراســـ
ـــــر إدارة  ــــــ ـــــــاس أثــــ ـــــ ـــ قی
المــوارد البشــریة علــى 
ـــــــي  ـــــ ــواد فــــ ــــــ ـــــ أداء المـــ
ــناعي  ـــــ ـــــــاع الصـــ القطــ
ـــــرت  ـــــان وأظهــــــ بالیابــــــ
 الدراســة وجــود علاقــة

ـــین  ــــة بــــ ـــ ــــــة قوی إیجابیـ
ــــــات  مختلـــــــــف ممارســـ
إدارة المـــوارد البشـــریة 
ــــة  ــــــى أداء المنظمـــ عل
مثــل التــدریبب وتقیــیم 

  .الأداء والإختیار 

أداء   
  المنظمات

قیاس أثر 
  الموارد البشریة 

Measuring the 
impact of  H R 

O M on 
organizational 

(per for 
mance)  

2008  kotoy  

خلصــت الدراســة إلــى  
علاقــة معنویــة وجــود 

ـــوارد  ــــــ ــــین إدارة المــ ـــــ ــ ب
ـــرات  ــریة والمتغیـــ البشــــ

ــــة ـــــ ــــــ ــــــا ,الثلاثــــ ـــــ ــــــ الرضــ
ــــــوظیفي  ـــــزام الــــ والإلتـــــ
والإحتفاظ بـالموظفین 

.  

ــــــاظ  ـــــ الإحتفـــ
ـــالموظفین  بــــ
ــــي  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ فــــ

ـــریلانكا   ــــــ ســــــ
  ممارسات

ــات  ــــــ مخرجـــــ
إدارة 

ــــوارد  ـــــ ــــــ ـــــ المـــ
  البشریة

ــات إدارة  ممارســــ
  الموارد البشریة

ــات إدارة  ـــر ممارســــــ أثـــــ
المـــوارد البشـــریة علـــى 

الموارد مخرجات إدارة 
ــل الرضـــــا  البشـــــریة مثـــ
ــــوظیفي  ــــــ ــزام الــ ـــــ والإاتـــــ
ــاظ بـــالموظفین  والإحتفـ

ـــــریلانكا   ـــــ ــــــ ـــــ ـــــي ســ ـــــ ــــــ ـــــ فــ
  ممارسات

2010   Rathnaw
ereo  

وجــــود علاقــــة قویــــة   
ـــــى  للممارســــــــات علـــ
  أداء هذه المنظمات

أداء   
الصناعات 
ــــة  ــــــ البترولیــ
ــــــي  ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ فــــــ

  الباكستان

ممارسات إدارة 
  الموارد البشریة

أثـر ممارسـات إدارة  
الموارد البشریة على 
ـــناعات  ــــــ ـــــ ــــــ أداء الصــــ
ــــي  ــــــ ـــــ ــــــة فــــــ ـــــ ــــــ البترولیــــ
ـــرت  ــتان واظهـ الباكســ
ـــتخدام  ــــة بإســــــ الدراســــ
ــــــــدار  ــــــلوب الإنحــ أســــ

2010  khan  
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  -:ةـالمقدم

البشــري فـي التغیــر بســرعة عالیـة ویظهــر هــذا التغیـر جلیــا فــي عـدد مــن الظــواهر اصـبح العنصــر 
مثـــل العولمـــةوتغیر مطالـــب العمـــلاء والزبـــائن وتزایدمنافســـة ســـوق المنتجـــات والخـــدمات للمنافســـة 

هـــا عـــن طریـــق خفـــض ئســـتمرار لتحســـین اداإن المنظمـــات تحتـــاج بإبنجـــاح فـــي ظـــل هـــزه البیئـــة فـــ

  .  الخطى 

ــــة   ـــــ ــــــ ـــــــدت علاقـ ــــــ وجـــ
ــــــــین  ــــــ ـــــ ـــــة بــ ــــــ ـــــ إیجابیـــــ
ــــــات إدارة  ــــــ ـــــ ــــــ ممارســ
ــــــریة  ـــــ ــــوارد البشــ ـــــ المــــ
علــى أداء العـــاملین 
ـــــات  ـــذه الممارســــ وهـــــ
ـــــات  ـــــي التعویضــــ هــــ

ـــرویج_ _ تعزیــــــز التـــ
  . تصمیم الأداء

أداء 
  العاملین

ــــــاء  ـــــ أعضــــــ
ـــــة  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ هیئــــــ
ـــــدریس  ـــــ التـــــ
ــــــي  ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ فــــــ
الجامعـــــات 
  الباكستانیة 

ممارسات إدارة 
  الموارد البشریة

ـــــات إدارة  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ممارســ
ــــریة  ــــــ ــــــوارد البشـــــ ـــــ المــــ

ــــة ــــــ ـــــ ــــــ ــــي  المتمثلـ ــــــ ـــــ ــــــ فــ
التعویضـــات وتعزیـــز 
ــــى  ــــــ ـــــ ــــــــرویج علــــ ــــــ التـــــ
ــــــــة  ــــــ ـــــــاء هیئــــــ ــــــ ـــــ أعضـ
ــــي  ــــــ ـــــ ـــــدریس فـــــــ ـــــ ــــــ التــــــ
ــــات  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ الجامعــــــ

  .الباكستانیة 

2008  Shahzad  

تناولت العلاقـة بـین  
ـــــــوارد  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ إدارة المــــ
ــــــریة  ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ البشــ

ــــتقطاب ( ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ بالإفســـ
ــین  ممارســـات والتعیــ
ـــــدریب  ــــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ والتـ
ـــــات  ــــــ ـــــ ــــــ ـــــ وتالتعویضــــ
ـــحة والســــلامة  والصـ
ــــــــز  ـــــة والتمییــ المهنیـــــ
ـــت  المؤسســـــــي وكانــــ

  . علاقه إیجابیة

ـــــــة  ـــــ ــــــ ـــــ دراســـ
ـــــــه  ـــــ تطبیقیــــــ
ــــــركة  ـــــ ــــــ ـــــ لشـ
ــــن  ــــــ ـــــ ــــــ ــــــ ـــــ زیــــ
ـــــــة  ـــــ الكویتیــــ
ـــــالا للإتصــــ
  ت الخلویة

ـــــــق  ـــــ ــــــ تحقیـــــ
ـــز  ـــــ ــــــ ــــــ التمیــــ

  المؤسسي

ــــات   ـــــ ــــــ ـــــ ممارســــــ
ــــــوارد  ــــــ إدارة المــ

  البشریة

ـــــات  إدارة  ـــــ ــــــ ــــــ ممارســ
ــــریة  ــــــ ــــــوارد البشـــــ ـــــ المــــ
ــــق  ــا فـــــــي تحقیـــ وأثرهـــــ

 –التمیـــز المؤسســـي 
ــــــــه  ـــــ ـــــة تطبیقیــــ ـــــ دراســــــ
لشــركة زیــن الكویتیــة 
  للإتصالات الخلویة

  حاجي حسن  2010
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ــــات  ـــار المنتجـ ــالیف وابتكــ ـــــي التكـــ ـــرعة ف ــــة والســ ـــات وتحســـــین الجـــــودة الانتاجیـ ـــدمات والعملیــ والخــ
ي یشكل الموارد البشریة من اهم المواردللمنظماتوهي اكثر اهمیـة لان ذالسوق،والعنصر البشري ال

ن المیـزة التنافسـیة تعـد أالموارد الاخري المؤدیـة لنجـاح اصـبحت اقـل قـوة ممـا كانـت فیهـامن قبـل و 
 jeffray(للنظر في قضایا ادارة الموارد البشریة الاستراتیجیة  مهمة لوضع اطار مرجعي مختلف

1994 p(  

ــال ادارة المـــوارد البشـــریة وتعنـــي اســـتراتیجیة  ــد فـــي مجـ اســـتراتجیة المـــوارد البشـــریةتمثل تحـــولا جدیـ
ــدور الـــ ـــي الاداء الابـــداعي وبصـــفة ذ المـــوارد البشـــریة بالـ ــوارد البشـــریة غل ـــه نظـــام ادارة المـ ي یودی

ــد وســـیلة كســـب اداء المعرفـــةخاصـــةالتركیز  ـــي الملائمـــة بـــین ادارة المواردالبشـــریة التـــي تعـ ا إذ عل
ــد تنمـــي الاداءفـــي  ــات قـ ــات المـــوارد البشـــریة والممارسـ ــاح سیاسـ اصـــبحت المنظمـــات تـــدرك ان نجـ

  مختلف المجالات مثل الجودة والانتاجیة والاداء المالي 
  :دارةالموارد البشریةالدور الاستراتیجي لإ

ــــوارد  ـــــف المـ ــــل توظی ـــــذي یكفـ ــه الاداري ال ـــــي التوجیـــ ـــریة تنطـــــوي عل ــتراتیجیة ادارةالمـــــوارد البشــ اســـ
  البشریةبطریقة تودي الي تحقیق اهداف

المنظمــة وقــد تطـــور مفهــوم الادارة الاســـتراتیجیة خــلال التســـعینات مــن القـــرن الماضــي بـــالتركیز  
  )SCBULER 1992(ستباقي والتكاملعلي اتباع المنهج الإ

استراتیجیة ادارة المـوارد البشـریة تركـز علـي قضـایا عـدة بمـا فـي ذلـك   التوافـق بـین ممارسـات ان 
اماتكامــل ادارة المــوارد البشــریة فــي هـــو  ، المــوارد البشــریة والاهــداف الاســتراتیجیة للمنظمـــة ادارة

هج استراتیجي اشتراك الموارد البشریة في الادارة العلیا وتطویر ممارسات الموارد البشریة واتخاز ن
لاختبار الموظفین وتقـیم الاداء والقیمـة التـي یـتم اضـافتها الـي اداء المنظمـة مـن قبـل ادارة المـوارد 

  .)WIRGHT MCMABAN 1999(البشریة تمكن المنظمة من تحقیق اهدافها

ومن ناحیة اخري فان استراتیجیة ادارةالموارد البشریة جاءت لتكشف دور الموارد البشریة في دعم 
  .ستراتیجیة الاعمال ا

  1984یرجع تاریخ ظهور مجال استراتیجیة ادارة الموارد البشریة الي عام 
  :دارة الموارد البشریة إستراتیجیة إ فوائد
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  المساهمة في انجاز الاهداف وبقائها  .1
  درة الاعمال إدعم وتنفید استراتیجات  .2
  خلق المیزة التفافسیة والحفاظ علیها  .3
  بتكار في الاداء الاستجابة والإتحسین القدرة علي  .4

ممارسات ادرة الموارد البشـریة سـتعزز مـن اداء المنظمـة عنـدما تكـون متخـذة مـع بعضـها الـبعض 
  بطریقة تودي الي تحقیق الاداء الابداعي 

  :الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة 

وقتنـا الحاضـرلما لهـا دور مهـم باهتمـام ان المفاهیم الحدیثة للموارد البشریة تشكل تحولا مهمـا فـي 
ــریة ذات  ــات ادارة المــــوارد البشــ ــــة مــــن ممارســ ــــة مختلف ــات معین ــاحثین الــــي مجموعــ ــ المســــوؤلین الب

  )CHSELID 1995(التاثیرالمباشرباداء الموارد البشریة بانها افضل الممارسات عالیة الاداء 

دفة لرفع مستوي الاداء في الشـركات مصطلح عالیة الاداء استخدم لوصف استراتیجیة الادارة الها
ـــة وقـــد اعتمـــد المصــــطلح كـــ ــریة والنظریـــات المتعلقــــة ذالریادی ــوارد البشـ ــمن ابحـــاث ادارة المــ لك ضـ

  .بافضل الممارسات والنظریات التي تسیر الي الالتزام المالي عالمیا

ـــترا ـــرد ام بالاشـ ـــوارد البشــــریة ســــواء كــــان منفـ ـــات لادارة المـ ـــض الممارسـ ــط بعـ ــد ان ربــ ــ ــع تعتق ك مــ
  )GUEST،1997(بعضهایسهم في تحسین اداء المنظمات كما اشار 

  

  : ابعاد الممارسات الاستراتیجیة 

ویطلق علیه العدید من المفكرین الإداریین وظائف إدارة الموارد البشریة وهي مجموعـة النشـاطات 
التي من شأنها ان تضع اسـتراتیجیات المـوارد البشـریة موضـع التنفیـذ وتكـون موجهـة نحـو تحسـین 

ــن اجـــل الاهــــداف الاســــتراتیجیة الاداء ،  ــارف المــــوارد البشـــریة مــ ( وتعزیـــز إدارات ومهــــارات ومعـ
Heneman 2008 ( اشار السالم الي انها مجموعة من الاستراتیجیات ؛ تتضمن :  
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و اســتراتیجیة تعــویض اسـتراتیجیة تكــوین المــوارد البشــریة واســتراتیجیة ادارة اداء المــوارد البشــریة ، 
و یـرى الـبعض ان النشـاطات إدارة المـوارد البشـریة تنحصــر ) م2009السـالم ( ومكافئـة العـاملین 

 Werner(          و التحلیــل الــوظیفي و التــدریب و إدارة الاداء و التعویضــات  بــالتخطیط

2012 . (  

 التحلیل الوظیفي :  

یعتبر التحلیل الوظیفي الوسیلة التي تـؤدي الـي وضـع الشـخص المناسـب فـي المنكـان المناسـب و 
حیث یتم تحدیـد . الاساس الذي یعتمد علیة كل من الوصف الوظیفي ومواصفات شاغل الوظیفة 

ومجموعـة المهـارات ان یؤدیهـا الفـرد التي مـن المفتـرض مجموعة النشاطات و المهام و العلاقات 
رات و القـــدرات و الخصـــائص و الصـــفات الشخصـــیة التـــي یجـــب أن یمتلكهـــا لأداء مهـــام و الجـــدا

مكانیة التطور المستقبلي  ٕ   . )م2011جواد ( وظیفته الحالیة وا

   تخطیط تخطیط الموارد البشریة : 

من انـواع وعـدد العـاملین ویتطلـب هـذا تحدیـد طلـب المؤسسـة هي عملیة تلبیة إحتیاجات المنظمة 
وتجدید ما هو معروف ومتاح منهـا و المقارنـه بینهـا لتحدیـد صـافي العجـز و الزیـادة  من العاملین

. ( و التنسیق مع الإدارة فیما یختص بتوزیع القوة العاملة و إعـداد الموازنـه التخطیطیـة للوظـائف 
  .  )م2008:یزندن 

  

  : التوظیف 

حیـث تـتم هـذه العملیـة فـي ،  هو عملیة الحصول على العدد و النوع المناسب من الموارد البشـریة
وارد البشــریة وتبــداء عملیــة التوظیــف بالإســتقطاب  ضــو عملیــة التحلیــل الــوظیفي ، و تخطــیط المــ

وتتزایـد  . بوظیفـة معینـه  المرشـحینوتتضمن سلسلة الانشطة المعنیة بجزب الاعـداد المؤهلـة مـن 
؛ اذ تعتمــد جــودة الإنتاجیــةعنهــا فــي المنظمــات منظمــات الخــدمات بالاعبــاء فــي عملیــة التوظیــف 

  . ) م2013سحر ( الخدمة المقدمة على مهارات وقدرات مقدمي الخدمات من الموارد البشریة 
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  : التدریب و التطویر 

التــدریب هــو عملیــة مدروســة لتعــدیل الإتجــاه أو المعرفــة او الســلوك المهــاري مــن خــلال إكتســاب 
  . أو مجموعة من الانشطة بعض الخبرة لتحقیق اداء فعال في نشاط واحد 

ویتمثـل الهـدف مـن هـذه العملیـة فـي المواقـف الخاصـة بالعمـل فـي تطـویر قـدرات الافـراد فـي تلبیــة 
  . في المؤسسة في الوقت و الحاضر و المستقبل  ینإحتیاجات الاشخاص العامل

  : التعویضات و المنافع 

الیـة التـي تقـدمها المنظمـة للعـاملین ؛ تشمل جمیع الدفعات المالیة و المكافئات و المنـافع غیـر الم
التعویضات من بغرض جزب الموارد المؤهلة و المحافظة على ما هو متوفر في المنظمة وتعتبر 

 ومحفــزاً بعملیــة الـتعلم ، اهـم العوامـل التــي تـؤثر علــى دافعیـة الافــراد للنمـو و التطــور و الاسـتمرار 
  . ) Casio 2013l( . المنظمة ككل و السعر لتحسین اداء لمزید من الإنتاجیة 

  : إدارة تقییم الاداء 

هـي العملیــة التـي تتضــمن قیـاس وتقیــیم نتــائج اداء العـاملین ومــا یقومـون بــه مـن اعمــال ، ویــرتبط 
لمزیـد مـن الـتعلم و التطـور  و یعتبـر حـافزاً ، ار الـوظیفي ستقییم الاداء بفرص الترقیة وتوضیح الم

  .  للسلم الإداري الاعلىللوظائف  لمواكبه المتطلبات الاوسع و الاكثر تعقیداً 

  :  التمكین

یمكن تعریف التمكین بأنه العملیة التـي یـتم مـن خلالهـا إعطـاء العـاملین مسـاحة مـن الإسـتقلال و 
وتتضـمن عملیـة ذ القـرارات بحیـث یشـارك المـدیر تابعیـة فیمـا یملـك مـن سـلطات ، في إتخـاالحریة 

، المشاركة فـي تقـدیم الإقتراحـات و الافكـار و في إتخاذ القرارات التمكین بالإضافة الى المشاركة 
  ). Kreitner 2010( استخدام المعرفة و الخبرة 

  : إدارة العلاقات بین العاملین 
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المـوارد البشـریة المتعلقـة بالمحافظـة علـى بقـاء و اسـتدامة العـاملین فـي المنظمـة  یعبر عن انشـطة 
 ,مثل الإحتفاظ بالموارد البشریة لسنوات طویلـة و الإهتمـام بالعـاملین ذوي الإختصاصـات الفریـدة 

نخفاض معدل دوران العمل ، من خلال تـوفیر فـرص متسـاویة  ٕ للجمیـع وبنـاء جـو مـن الإنسـجام وا
  . و إتاحة فرص الترویح عن النفس لهم  ,املین بالنسبة للع

  -:اثراستراتیجیة ادارة الموارد البشریة علي المنظمة 

ــ ادارة المــوارد البشــریة هــو ان الانســان المــورد الرئیســي للمنظمــة واداء  هي تقــوم علیــذالافتــراض ال
سیاسات الموارد  ن اذا ماتم تطویر مجموعة منإفه المنظمة یعتمد الي حد كبیر علي الافراد وعلی

  :البشریة وتنفیذها علي نحو فعال وقد حاولت العدید من البحوث الاجابة علي السوال التالي 

  هل لممارسات الموارد البشریة تاثیر ایجابي علي الاداء الابداعي ؟

  :التكامل بین ادارة الموارد البشریة والممارسات الاستراتیجیة 
ــوارد البشـــری ـــین ادارة المـ ــغال ادارة المـــوارد البشـــریة فـــي صـــیانة وتنفیـــذ التكامـــل ب ــیر الـــي انشـ ة یشـ

الاســتراتیجیات والتنســیق بــین ادارة المــوارد البشــریة مــع الاحتیاجــات الاســتراتیجیةولكي تكــون ادارة 
القرارت وتوفیر فرص ذ الموارد البشریة شریكا استرتیجیا فانه ینبقي اشتراك مدیري الموارد في اتخا

  .ف الموارد البشریة والممارسات مع اهداف المنظمةاكبر ملائمة لاهدا
ن التاثیر الكامل لممارسـات ادارة المـوارد البشـریة علـي الاداء الابـداعي یحـدث عنـدما تكـون هـذه إ

  ).buyensd 1999(الممارسات منسجمة استراتیجیا ومتسقة مع بعضها البعض

  -:دارة المعرفة إقدرات 
كثــر اهمیــة فــي ن المعرفــة هــي المــورد الأأدارةالمعرفــة هــي الادارة التــي تقــوم علــي اســاس إتعتبــر 

نشــاء معرفــة جدیــدة إدارة المعرفــة تســعي الــي اغتنــاء الرصــید المعرفــي بإالمنظمــات الحدیثــة هــي فــ
ید العوائد وتجزب ز ن المعرفة تكثر جدارة للقیمة والمصدر الاكثر فعالیة وذلك لأوهي المكافي  الأ

  .تحافظ علي الزباین ذو الولاءو لزبائن الجدد ا

  :تعریف  قدرات ادار ة المعرفة 

ٕ شیاء وكل مایدركه العقل اختصاص و كد للأؤ هي الفهم الواضح الم دراك معلومات منتظمة تطبـق ا
  .)2002ملكاوي(علي حل مشكلة ما 
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  :همیة ادارة المعرفة أ
 الیف ورفع موجودتها تعد ادارة المعرفة فرصة كبیرة للمنظات لتخفیض التك.  
  تسهم في تحفیز المنظمات لتجدید ذاتها ومواجهة التغیرات البیئة غیر المستقرة. 

 مة للمنظمات عبر مساهمتها فـي تمكـین ئتوفر الفرص للحصول علي المیزة التنافسیة الدا
 .بداعات المتمثلة من طرح سلع وخدمات جدیدة ید من الإز المنظمة في الم

  لتنسیق انشطة المنظمة المختلفة في اتجاه تحقیق اهدافها تكاملیةتعد عملیة منظمة.  

  -:قدرات إدارة المعرفة هدافأ

دارة المعرفـة الاهـداف التـي تسـعي وان الهـدف الاساسـي لإ تها من خلالیتكسب ادارة المعرفة اهم
یــق هـداف المنظمـة لتحقأم وترجمتهـا الــي سـلوك عملـي یخــدم ئـهوتـوفیر المعرفـة للمنظمـة بشــكل دا

دي الــي تحقیــق الاهــداف ؤ الكفــاءة والفاعلیــة مــن خــلال تخطــیط جهــود المعرفــة وتنظیمهــا بصــورةت
  .)2006ملكاوي(والتشغیلیة للمنظمة  الاستراتجیة
  التعامــل مــع عضــاء المنظمــة مــن أنهــا تمكــن أتســاعد فــي تحقیــق الكفاءةالانتاجیــة حیــث

القـرارت بكفـاءة وفاعلیـة وتشـكل ذ تخـاإویـدهم بالقـدرة اللازمـة علـي ز القضـایا وتالعدید مـن 
  .یة مستقبلیةؤ لدي الموظفین ر 

  المنظمـة الإقتصـادیة حیـث أنهـا موجهـة بشـكل رئیسـي إلـى  دارةالمعرفة في تحقیـقإتساعد
  .قدرة المنظمة 

 نشر المعرفة وتوزیعها على الجهات ذات العلاقة حسب الحاجة إلیها.  
 وتعتبر إدارة المعرفة دلیل العمل الجید تسهم المعرفة في تغییر السلوك للإتجاه الأفضل.  

  -:أنماط إدارة المعرفة

  -:المعرفه الضمنیة 

حـداهما إهنیـة وخبـرات وهـي نوعـان ذج ذیر الي معرفة شخصیة تحتوي علي معان داخلیة ونماشت
  .هني ذدراكي یحتوي علي مخطط إخر له بعد تقني یعود الي عمق المعرفة والآ

  :المعرفة الواضحة
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المعرفة التي یعبر عنها من خلال الحقائق والتغیرات ویمكـن توثیقهـا فـي الورقـة وتشـمل هـذه وهي 
ـــات  ـــي الممارسـ ـــا تؤكــــد علـ ــة كمـ ــ ــرة التنظیمی ــدم الزاكــ ـــتحراریة نقــــل المعرفــــة وكیــــف تخــ المعرفــــة اسـ

  والاسالیب

  -:یةالمعرفة الموجهة السبب

هــى التــي تــم بنــاءعلي ربــط المفــاهیم معــا باســتخدام اهــم طــرق الاســتنتاج والاســتقراء امــا المعرفــة  
الموجهة فهي المعرفة التي تبني علي اساس عدد سنوات الخبرة في مجـال عمـل مـا فتصـبح دلـیلا 

  . مرشدا للسلوك نتیجة التعلم

  -:دارة المعرفةإمراحل 

  -:ة تتم من خلال عدة مراحل تشمل الآتيدارة المعرفة عملیة مستمرة ومتفاعلإ  

  -:اكتساب المعرفة 

الحصــول علیهــا مــن المصــادر المختلفــة الخبــراء والمختصــون والمنافســون وذلــك باســتخدام وســائل 
فهنـــاك معرفـــة یـــتم الحصـــول علیهـــا عـــن طریـــق الصـــدفة  تالمقارنـــة المرجعیـــة وحضـــور المـــؤتمرا

  .137)2005حمودة(وتكون نافعة ومهمة للمنظمة 

  -:ة ـتخزین المعرف

  :بعد اكتساب المعرفة یتم تخزینها من خلال طرق عدیدة منها

  قیام كل فرد في المنظمة بتسـجیل كـل مایحـدث لـه واي معلومـات جدیـدة فـي مكـان معـین
فراد المنظمـة اذا ألي بحیث تكون متاحة لكل سوي في ملفات عادیة او شبكة الحاسب الآ

  .طلاع علیها الإ ارادو أ

 عرفــة بطریقــة منظمـة ایجابیــة ویــتم تحلیلهـا وتنفیــذها ثــم ترتیبهـا وتنثیقهــا وتخزینهــا جمـع الم
  .فضل صورة أفي 

  :ة ـنقل المعرف
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و غیـر رســمیة ألیـات وطــرق رسـمیة آدارة المعرفـة ویعتمــد علـي إ یعتبـر نقـل المعرفـة الحلقــة الثالثـة
ـــر الوظیفــــةدا ــمیة تغییـ ـــاریر والرســــایل وتشــــمل الطــــرق الغیــــر رســ خل المنظمــــة وخارجهــــا مثــــل التقـ

  )2005عبدالوهاب (والعلاقات الشخصیة 

  :بداعي داء الإالأ

عـادة ترتیــب إنـه افكــار جدیـدة ومفیـدة ومتصــلة بحـل مشـكلات معینــة او تجمیـع او أیمكـن تعریفـه ب
الانماط المعروفة في اشكال فریدة ولابقتصـر الابـداع علـي الجانـب التكتیكـي لانـه لایشـمل تطـویر 

ٕ والعملیــات المتعلقــة بهــا و السـلع  ف ئــعــداد الســوق فحسـب بــل تتعــدي ایضــا الالات والمعــدات وطراا
زدیــاد إدي الــي ؤ التصـنیع والتحســینات فــي التنظـیم نفســه ونتــائج التــدریب والرضـا عــن العمــل بمـا یــ

  .الانتاجیة 

الاحسـاس  ىبـداع یتطلـب القـدرة علـن الإألارؤیة الفرد لظاهرة ما لذلك یمكن القول إبداع لیس فالإ
یجــاد الحــل إبوجــود مشــكلة تتطلــب المعالجــة ومــن ثــم القــدرة علــي التفكیــر بشــكل مختلــف ومــن ثــم 

  ).1995الفیاض (المناسب 

  

  

  -:مستویات الابداع 

  :بداع علي المستوي الفردي الإ/1

بداعیـــة خلاقـــة لتطـــویر العمـــل وذلـــك مـــن خـــلال خصـــائص مكتســـبة كحـــل إیكـــون لـــدي العـــاملین 
  .الخصائص یمكن التدریب علیها وتنمیتها ویساعد في ذلك ذكاء الفرد وموهبتهللمشاكل وهذه 

  :بداع علي مستوي الجماعات الإ/2

بحیث تكون هنالك جماعـات محـددة فـي العمـل تتعـاون فیمـا بینهـا لتطبیـق الافكـار التـي یحملونهـا 
  فضل كجماعة فنیة في قسم الانتاج نحو الأشئ وتغییر ال
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  :المنظمات  بداع علي مستويالإ/3

جي ذهنالــك منظمــات متمیــزة فــي مســتوي ادائهــا وعملهــا وغالبــا مــایكون عمــل هــذه المنظمــات نمــو 
  :بداع وقد قام تایلور بتقسیم الابداع الي مستویات مختلفةهيالإ ىتصل المنظمة ال ىومثالي حت
 ة همیبداع التعبیري ویكون فیه الاصالة والكفاءة علي قدر قلیل من الأالإ.  
 بداع الانتاجي وهو الذي یرتبط بتطویر المنتج الإ  
 سالیب جدیدة أبداع الاختراعي ویتعلق بتقدیم الإ  
 2002الزهري(الخبراتفكار واكتساببداع الابتكاري التطویر المستمر للأالإ(  

  -:ص الشخصیة المبدعة ئصفات وخصا
  الذكاء  
 الثقة بالنفس علي تحقیق اهدافه.  
  ان تكون لدیه درجة من التاهیل والثقافة 

  القدرة علي تنفیذ الافكار الابداعیة التي یحملها الشخص المبدع 

  لدیه علاقات اجتماعیة واسعة ویتعامل مع الاخرین فیستفید من ادائهم 

  الثبات علي الراي والجراه والاقـدام فمرحلـة الاختیـار تحتـاج الـي شـجاعة عنـد تقـدیم افكـار
  )2002رندا الزهري (حها من قبل لم یتم طر 

  -:داع ـبوقات الإـمع

  سباب التالیه لأعاقة لالمنظمات قد یعاني من الإ ىمستو  ىبداع علن الإأتبین بعض الدراسات 

 ــ ــراع ســـلبي ناشـ ــق صـ ــاعي وعـــدم الرغبـــة فـــي خلـ ـــي الوضـــع الاجتمـ عــــن  ئالمحافظـــة عل
 ییرغالخلافات بین الثقافة السائدة وبین الثقافة التي یستلزمها الت

  و خدمة حالیة أعدم الرغبة في تخفیض قیمة الاستثمار الراسمالي في سلعة 

 هـا فـي هـذا التغییــر هـدم الرغبـة فـي تغییـر الوضـع الحـالي بسـبب التكـالیف التـي یتعـرض ل
  -:المعوقات  وقد اضافت بعض

  الخوف من الفشل  
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 جنب المخاطرت  
  جمود القوانین  
  فقدان التحفیز  
 لتوبیخ العلني ا  
  2002(رندا الزهري (مقاومة التغییر( 

  -:بداعيسالیب التفكیر الإأ

هناك العدید من الأسالیب التي یمكن للمنظمة إختیار أحدهما بما یتلائم مع طبیعـة المشـكلةالمراد 
  .)2002الزهري(حلها ومن هذه الأسالیب 

  :العصف الذهني 

  .ومن الشروط اللازم توافرها هي تجنب نقد اي فكره )  اوسبورن(والذي ابتكره 

  .تشجیع استعراض اكبر قدر من الأفكار العمل على تنمیة الأفكار لأنها تولد فكرة جدیدة

اسلوب المجموعات الشكلیة والصوریة وفي هذا الأسلوب یتم لإبتعاد عن تناول العلاقـات  .1
المجموعــة وأن الهــدف هــو التخفیــف مــن حــدة ســیطرة أفكــار أحــد الأفــراد علــى  بــین أفــراد
  .الآخرین 

  : يـأسلوب دلف .2

وقــد أوجــد دلفــي وفیــه لایتطلــب أن یكــون الأعضــاء مــن مكــان واحــد وهــو عبــارة عــن سلســلة مــن 
آرائهم  في مشكلة ما ثـم تعـاد الإجابـات لتصـنف وترتـب  الى عدد من الخبراء لیبدو إالأسئلة ترسل 

حسب توافق الآراء والأفكار وتعـد مـرة أخـرى الـى المشـاركین وتكـرر الخطـوات حتـى یتفـق الجمیـع 
  .على الحلول المطروحة 

  - :مبادئ الإبداع الإداري
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ح العـام لاإفساح المجال لأي فكرة لكي تولد وتنمـو مادامـت فـي الإتجـاه الصـحیح وفـي خدمـة الصـ
فالإبتكـــار قـــائم علـــى الإبـــداع ویجـــب أن یعطـــى الأفـــراد حریـــة كبیـــرة لیبـــدعوا علـــى أن تتركـــز فـــي 

  .المجالات الرئیسیة للعمل 

بتنمیــة ورعایــة الأفــراد لأنهــم مصــدر قــوة إقتصــادیة بشــریة لتنمیــة وتطــویر مســار المنشــأة  الإغتنــاء
ي اسـاس الجـدارة واللیاقـة مـع احتـرام وتشـجیع ة علـأولـتكن المكافـ وربحـاً  مما یجعلهـا الأكثـر إبتكـاراً 

  .الافراد للمشاركة في القرار وتحقیق النجاح

  .تحویل العمل الي شي ممتع لاوظیفة فحسب وذلك بان تم تحویل النشاط الي مسولیة

التجدید المستمر للنفس والطموحات والفكرة وهذا لایتحقق الا اذا شعر الفرد بانه یتكامل في عملـه 
ي نفسه فهذا الشـعور الحقیقـي یدفعـه لتفجیـر الطاقـة الابداعیـة الكامنةبداخلـه وتوظیفهـا فـي وانه یبن

  .خدمة الاهداف 

العمل وبـذل المزیدمنـه ومـن ثـم یجـب السـعي الـي  ىدائما یحرك حوافز الفرد ال ىعلالتطلع الي الأ
لضـمان مسـیرة  بعد باستمرار وكلما تحقق هدف یجب النظر الي الهدف الابعدلأا هدافتحقیق الأ

  .مستمرة وفعالة للافراد

  

  

  

  - :یراتغالعلاقة بین المت
  - : العلاقة بین الممارسات الإستراتیجیة وقدرات إدارة المعرفة 

دارة المـــوارد البشـــریه فـــي الموسســـات إثـــر الرئیســـي علـــي لقـــد كـــان لتطـــور الاقتصـــاد المعرفـــي الأ
ئف  المــوارد البشــریة التــي تــدعم عــدة تطــویر وظــا ىن المــوظفین الــوؤ دارة شــإوالتحــول مــن عملیــة 

دارة المــوارد البشــریة إن أالخبــراء  ىصــعید المیــزة التنافســیة والتركیــز الاســتراتیجي ویــر ى امــور علــ
ــ التحــدیات فــي  ىســوف تفقــد مكانهــا فــي المنظمــات التــي تعتمــد علــي المعرفــةالتي لــم تســتجیب ال
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عادة خلق زاتها من خلال مساهمتها في البیئة الجدیدة وتعمل علي ایجاد قیمة مضافة للمنظمة لإ
  .دارة فعالة لخلق الرأس البشري والمعرفة إ

  -:ي ـبداعداء الإعلاقة الممارسات الاستراتیجیة بالأ

یكــون التحــدي  عــن طریــق تعیــین الشــخص المناســب فــي الوظیقــة المناســبة  التــي تتصــل بخبراتــه 
ومهاراتــه وذلــك یــودي الــي تــوفر شــعلة الابــداع لدیــه كمــا ان التســكین فــي المكــان غیــر المناســب 

عطاء الموظف الفرصة لكي یقـرر بنفسـه إوتتمثل الجدیة في ,یودي الي الاحباط والشعور بالتهدید
  )2000قاسم ( اتي وحاسة الملكیة لدیهذذ المهمة المسندة الیه فذلك ینمي الحافز الكیف ینف
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  - :ةـالمقدم
ــتراتیجیه لادارة المـــوارد البشــــریه علــــى الأداء  ــرف علــــى أثــــر الممارســـات الاســ هـــدفت الدراســـةـ للتعـ

  .الابداعي 
وفرضـیات الدراسـة یتضمن هذا الفصل مقدمة الدراسه ومجتمع الدراسة وعینتهـا ،ونمـوذج الدراسـة 

ــرات ومقــــاییس المتغیــــرات  ــي تـــدعم العلاقــــة بــــین المتغیــــرات ،ومقـــاییس المتغیــ ــة القــــدرات التــ ونظریـ
  .والاسالیب الاحصائیة 

  نموذج الدراسة
  المتغیر الوسیط                      المتغیر التابع       المتغیر المستقل

  
  
  
  
  
  
  
  

  -:یاتـالفرض
  -:ةـالفرضیات الرئیسی

ــریة علـــى  .1 ــین الممارســـات الاســـتراتیجیة لادارة المـــوارد البشـ ــة بـ ــة ایجابیـ الأداء هنـــاك علاقـ
  الابداعي

  هناك أثر للممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة على قدرات ادارة المعرفة  .2
  .هناك أثر لقدرات ادارة المعرفة على الأداء الابداعي  .3
 .قدرات ادارة المعرفه تتوسط العلاقة بین الممارسات الاستراتیجیة و الاداء الابداعي .4

  
  

الممارســـات الاســـتراتجیة لادارة 
  الموارد البشریة

  التدریب-
  الاختیار-
  التوظیف-
  التعویض-
  تقیم الاداء-

  قدرات ادارة المعرفة 
  اكتساب المعرفة-
  المشاركة المعرفیة-
 تطبیق المعرفة-

  الاداء الابداعي
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  -:الفرضیة الأولى 
  .علاقة ایجابیة لاستراتیجیة الموارد البشریة على الأداء الابداعيهناك 

  -:تنبثق منها الفرضیات الفرعیة التالیة
  هناك أثر ذو دلالة احصائیة للتدریب على الأداء الابداعي.  
 هناك أثر للاختیار على الأداء الابداعي.  
  هناك أثر للتوظیف على الأداء الابداعي.  
  هناك أثر لنظم التعویض على الأداء الابداعي  
  هناك أثر لتقییم الأداء على الابداعي.  

  -:الفرضیة الرئیسیة الثانیة
  .هناك علاقة بین ا للممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة و قدرات  ادارة المعرفة 

  -:انبثق منها الفرضیات الفرعیة التالیة 
 ائیة للتدریب على قدرات ادارة المعرفة هناك أثر ذو دلالة احص.  
 هناك أثر للاختیار على قدرات ادارة المعرفة.  
 هناك أثر للتوظیف على قدرات ادارة المعرفة.  
 هناك أثر لنظم التعویض على قدرات ادارة المعرفة.  
 هناك أثر لتقییم الأداء على  قدرات ادارة المعرفة.  

  -:الفرضیة الرئیسیة الثالثة 
 لقدرات ادارة المعرفة عاى الاداء الابداعي  هناك أثر.  

  -:انبثق منها الفرضیات التالیة
 هناك أثر لاكتساب المعرفه على الاداء الابداعي.  
 هناك أثر للمشاركة المعرفیة على الأداء الابداعي.  
 هناك أثر لتطبیق المعرفة على الاداء الابداعي.  
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  -:ةـالفرضیة الرابع
  قدرات ادارة المعرفه تتوسط العلاقة بین الممارسات الاستراتیجیة و الاداء الابداعي  

  -:انبثق منها الفرضیات التالیة
  قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین التدریب والأداء الإبداعي.  
 قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین الإختیار والأداء الابداعي.  
 رفة تتوسط العلاقة بین التوظیف والأداء الابداعيقدرات ادارة المع.  
 قدرات إدارة المعرفة تتوسط العلاقة بین التعویض و الأداء الابداعي.  
 قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین تقییم الأداء و الأداء الابداعي.  
 هناك أثر للاختیار على الأداء الابداعي من خلال قدرات ادارة المعرفة.  
 ثر للتوظیف على الأداء الابداعي من خلال قدرات ادارة المعرفةهناك أ.  
  هناك أثر لنظم التعویض على الأداء الابداعي من خلال قدرات ادارة  

  -:نظریة القدرات الدینامیكیة
لتصمیم نظام فعال لمراقبة استراتیجیة الموارد البشریة هو التأكد من أن المؤسسة صدر لأول مـرة 

یة إدارة الموارد البشریة   یمكن المضي قدما بسلاسة ،ویمكن أن یكـون اسـتخدام تنفیذ محددة لعمل
اكثر فعالیة للموارد البشریة ،وفقا للإحتیاجات الإسـتراتیجیة للمؤسسـة بحیـث المؤسسـات مـع القـدرة 
ا تنافســیه  علـى دینامیكیــة قویــة ،یمكــن أن تســتمر لإغتنــام الفــرص المتاحــة فــي الســوق ،وخلــق مزایــ

ـــدة  ـــه والمصـــممه ا.جدی ـــاء القـــدرة الدینامیكی لبحـــوث المعنیـــة بتطـــویر تحكـــم إســـتراتیجیة الإنســـان بن
  .لمساعدة الشركات على الإبتكار وكفاءة في تحقیق أهدافهم الخاصة 

  -:مجتمع الدراسة
یتكون مجتمع الدراسة من مدیري إدارات الموارد البشریة  في المصانع والشركات الصناعیة حیث 

علـــى أســلوب العینـــة لأنـــه لـــیس بالإمكــان دراســـة المجتمـــع كلــه حتـــى إذا أمكـــن فـــإن یــتم الإعتمـــاد 
  .عنصر الوقت والتكلفة لا یسمحان 
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  - :ةـعینة الدراس
لأنهــا تتــیح للباحــث جمــع البیانــات مــن أفــراد )غیــر الإحتمالیــة (تــم الإعتمــاد علــى العینــة المیســره 

اومـه السـیكاران (البیانات كمـا ذكـرت دراسـة المجتمع الموجودین في ظروف مریحة للدارس لجمع 
 (2006 

  ,موظف أو موظفة في المؤسسات الصناعیة 200تكونت عینة الدراسة من 

  - :أدوات ومصادر الحصول على البیانات 
لغـــرض الحصـــول علـــى المعلومـــات مـــن أجـــل إســـتنفاد متطلبـــات الدراســـة والحصـــول علـــى النتـــائج 

ظهار المساهمات ا ٕ لعلمیة إعتمد الدراسین على نوعین رئیسـین لجمـع البیانـات وتقدیم التوصیات وا
  -:والمعلومات وهي

  -:المصادر الثانویة /1
اعتمد الدارسین في هـذه الدراسـة علـى الكتـب والمراجـع المتخصصـة والنشـرات والأبحـاث الأجنبیـة 

  .والأبحاث المنشورة 

   -:المصادر الاولیة  /2
بموضوع الدراسة  بصورة مباشرة  وهـي الإسـتبانه التـي وهي مصادر ذات معلومات حیة المتعلقة 

اســتبانه   200 بتصــمیمها مــن أجــل الحصــول علــى البیانــات المطلوبــة وكــان عــددها  ینقــام البــاحث
وفــي القســم الثــاني والثالــث والرابــع لكــل فقــرات ,حیــث احتــوى القســم الأول علــى البیانــات الأساســیة 

تعـرف عللـى قـوة موافقـة أو عـدم موافقـة المستقصـى منـه حیث أن هذا المقیـاس صـمم لل,الإستبیان 
على جمل معینة وذلك بإستخدام مقیاس مكـون مـن خمسـة فئـات أو درجـات  بحیـث تعطـى إجابـة 
موافــق بشــدة خمســة درجــات وموافــق أربعــة درجــات  ومحایــد ثلاثــة درجــات ولا أوافــق درجتــان ولا 

  .أوافق بشدة درجة واحده
  

 التصنیف  أوافق بشدة  أوافق حایدم  لا أوافق  لا أوافق بشدة

1  2  3 

  
  النقاط  5  4
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المهنـة  \المسـتوى التعلیمـي  \الفئـة العمریـة  \النوع (یحتوي على البیانات الدیمغرافیة :القسم الأول 
  ).سنوات الخبرة \

یتكـــون مــن محتویـــات أو متغیــرات الممارســات الإســـتراتیجیة لإدارة المــوارد البشـــریة :القســم الثــاني 
التعویضـات والمنـافع  \التـدریب والتطـویر  \التوظیـف  \تخطیط المـورد البشـري \التحلیل الوظیفي (
  )إدارة علاقة العاملین \التمكین  \تقییم الأداء  \

 .یتكون من الأداء الإبداعي:القسم الثالث

  .یتكون من قدرات إدارة المعرفة: القسم الرابع 

  -:مصادر فقرات الإستبیان
 :على العدید من الدراسات السابقة بغرض تصمیم الإستبیان وهي على النحو التالي تم الإعتماد

ــــوث  ــوع المبحـ ــن نـــ ــــل مـــ ـــــد كـ ــن أجـــــل تحدی ـــتبیان مـــ ـــداد الإســ ـــم إعــ ـــوث,تــ ــــر المبحــ المســـــتوى , عمـ
 :وهي موضحة في الجدول التالي, والخبرة, المهنة,التعلیمي

 

 

 -:الممارسات الإستراتیجیة لإدارة الموارد البشریة 

هي الإستراتیجیة التي تتعلق بتطویر مجموعة من الممارسات والبرامج والسیاسـات لتسـهیل تحقیـق 
 .الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة

ــة محــــاور  ــي حیـــث تمـــت دراســــة ثمانیـ  \تخطــــیط المـــورد البشــــري \التحلیــــل الـــوظیفي (أساســـیة وهـ
ــین  \تقیـــــیم الأداء  \التعویضـــــات والمنـــــافع  \التـــــدریب والتطـــــویر  \التوظیـــــف  إدارة علاقـــــة  \التمكـــ

  ).العاملین

  : التحلیل الوظیفى

  الرقم  العبارة  المصدر
 
 

 إعداد الباحثین

  النوع
  

  العمریةالفئة 
  

  المستوى التعلیمي
  

  المهنة
  

  سنوات الخبرة

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
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  الرقم   العبارة   المصدر
ییقــوم مــن خــلال التحلیــل الــوظیفى  یــتم تحدیــد  الاعمــال الت 2015صابون  

  بها الموظف  بالمؤسسة   
1.   

من  خـلال  التحلیـل الـوظیفى  یـتم تحلیـل المهـارات الواجـب    
  توافرها  فى  شاغل الوظیفة  

2.   

یتم التعرف على المخاطر  التى تواجـه الوظیفـة  لیـتم اتخـاذ   
  الاجراءات اللازمة  لحمایة  الموظفین  

3.   

ــغل    ــــة  عنـــــد  شـــ ــــة الكفـــــاءات  العلمیـ ــــة بنوعیـ ــــتم المؤسسـ تهـ
  الوظائف الشاغرة  

4.   

  

  : تخطیط المورد البشرى
  

 العبارة   المصدر

تحـدد المؤسسـة إحتیاجاتهـا مـن المـوارد البشـریة بعـد دراسـة شــاملة  2015صابون  
  .للبیئة الداخلیة

تحـدد المؤسسـة إحتیاجاتهـا مـن المـوارد البشـریة بعـد دراسـة شــاملة 
  .للبیئة الخارجیة 

تقوم المؤسسة بمشاركة الموظفین المعنییین بوضع خطـط المـوارد 
 .البشریة

تعتمـد المؤسسـة عــاى درجـة تحقیـق الأهــداف عنـد عملیـة تخطــیط 
  .الموارد البشریة

  
  
  
  
   : التوظیف/ 2
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 الرقم  العبارة  المصدر

 
 
 

  2015صابون

  .تتم عملیة إختیار المترشحین بشفافیة
  لإختیار بناءاً على المواصفات المطلوبةتتم عملیة 

  .الجو العام للمقابلة یتیح للمترشحین إبراز كافة معارفهم
  .قرار التعیین یعتمد على الرأي الشخصي للمسؤول

 

1 

2 

3 

4 

  

  :التدریب والتطویر/3
  

 

  
  الرقم  العبارة

 
 
 

  صابون

یخضــع العــاملین فــي كــل قســم لبرنــامج تــدریبي موحــد فــي 
  كل عام 

ــرامج تدریبیــــة منتظمــــة للعــــاملین الجــــدد  تعتمــــد ــة بــ المؤسســ
  .لإكتساب المهارات اللازمة لهم 

  تزید البرامج التدریبیة من معدل الإنتاجیة للموارد البشریة
ـــــدوران  ـــــدل الــ ــــض معـ ـــي خفــ ــــة فـــ ـــــرامج التدریبیــ ــاعد البـ نســــ

 . الوظیفي

1  

  

2  

 

3  

 

4  

  
  
  
  
  
  
  : التعویضات  والمنافع/ 4
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  الرقم  العبارة  المصدر
 
 
 

  صابون

علــى أســاس الخبــرة (لــدى المؤسســة سیاســة تعــویض مرنــة 
  أو معدلات الأداء والإنتاجیة

تلجـأ المؤسسـة إلـلا اسـتخدام سیاسـة تعـویض مرنـة للحفـاظ 
  .عاى العاملین الحالیین وتحفیزهم ودفعهم للعمل

ــع  ــوعیة لتوزیــ ــى أســــس موضــ تعتمــــد سیاســــة التعــــویض علــ
  .الرواتب والأجور والمنافع

ــاءات  تقـــدم المؤسســـة ـــاظ علـــى الكفــ ــزات للحف بعـــض المحفــ
 .والخبرات 

1  
  

2  
 

3  
  

4 

  

  :تقییم الاداء / 5
 

  مـالرق  بارةــالع  المصدر

 
 
 

  صابون

ــف  ــــب الوصــــ ــریة حســ ــیم أداء مواردهــــــا البشــــ ــة بتقیــــ ـــوم المؤسســــ تقـــ
  .الوظیفي لهم

  یتمیز نظام تقییم الأداء في المؤسسة بالشفافیة
  .مع الموظف موضوع التقییمیتأثر المكلف بعملیة التقییم بعلاقته 

 .یساعد نظام تقییم الأداء على رفع مستوى أداء العاملین

1  
  
 

2  
 

3  

 
4 

  
  
  
  
  
  

 : التمكین/ 6
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  الرقم  العبارة  المصدر
 
 
 

  صابون

  .یشعر العاملین باهمیة دورهم في المؤسسة
یشــعر العــاملین بــأنهم یعملــون مــع بعضــهم بحریــة مطلقــة دون 

  قیود 
  یشعر العاملین بأهمیتهم بالنسبة للمؤسسة  والإعتزتز بها 

ـــاز  ــا والإنجـ ــة لموظفیهــــا للوصــــول للرضــ ــ ــي المؤسســــة حری تعطــ
 والجودة

1 
 

2 
 
 

3 
 

4 

 
 

 : ادارة  علاقة العاملین/ 7
 

  الرقم  العبارة  المصدر
 
 
 

  صابون

  .یشعر العاملین بالمؤسسة بتساوي الفرص بینهم 
  .البشریة المتمیزة لسنوات طویلةتحتفظ المؤسسة بالموارد 

تولي المؤسسة إهتماما خاصا للعاملین ذوي الإختصاصـات 
  .الفریدة وتشجیعهم على البقاء للعمل لدیها

تشجع المؤسسة العاملین على أخذ اإجازات السنویة للتجدیـد 
 .وكسر الروتین

1 
 

2 
 
  

3 

 
4 

 

 :الأداء الإبداعي 

هـو القــدرة المتمیــزه علـى تحقیــق الأهــداف والنتـائج المحققــة لمصــالح المسـتفیدین مــن عمــل الإدارة 
،وهو الإستخدام الذكي للموارد المتاحة والتغلب على المشكلات والعقبـات بأسـالیب متطـورة وغیـر 

  .وارده في المنظمات التي تفتقر إلى الإبداع 
  
  
 

 الرقم  العبارة  المصدر
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CHANG-
JEN-ET-

AL  

  .تخصص الشركة میزانیة للبحث والتطویر
  .تمتلك الشركة العدید من براعات الإختراع

تهــتم الشــركة بحمایــة براعــات الإختــراع والمحافظــة 
 .علیها تطور الشركة منتجات جدیدة بإستمرار

1 
2 
3 
4 

 

 -:ة ـقدرات إدارة المعرف

دراك معلومات منتظمة تطبـق هي الفهم الواضح المؤكد للأشیاء وكل مایدركه  ٕ العقل اختصاص وا
  . )2002ملكاوي(علي حل مشكلة ما 

 

  الرقم  العبارة  المصدر
 
 
 

CHANG-JEN-
ET-AL  

تمتلـــك المنظمـــة طـــرق لتحصـــل علـــى المعرفـــة مـــن 
  الموردین

تبذل المنظمة جهدا كبیـرا لتحسـین تقنیـة المعلومـات 
  المستخدمة في عملیاتها 

لقائمة المعرفة الموجودة تولد المنظمة معرفة جدیدة 
.  

ــــارج  ــة خــ ــد المعرفــــ ــات لتولیــــ ــــة عملیــــ ــك المنظمــ تمتلــــ
  .المنظمة 

تقـــوم المنظمـــة بإجتماعـــات دوریـــة لتخبـــر العـــاملین 
  .عن الإبداعات الأخیرة

ــاركة أفضــــل  تمتلــــك المنظمــــة عملیــــات رســــمیة لمشــ
  .لخبرات بین الأنشطة المختلفة

ــــــة   ــــتخدام المعرفـــ ــــ ـــات لإسـ ــــ ــة عملیــ ــــ ـــــك المنظمـــ تمتلــــ
  .لتحسین المنتجات الجدیدة 

1  
  
 

2  
  

 

3 

 
4 

  
 

5 

  
 

6 

  
 

7 

  - :إختبار صدق وثبات الإستبانة
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  :ثبات الأداة
یشــیر إلــى قــدرة الإســتبیان فــي الحصــول علــى نفــس النتــائجلو كــرر البحــث فــي ظــروف متشــابهة 
بإســتخدام نفــس الأداة أو علــى نفــس العینــة كــذلك تشــیر دقــة القیــاس وثبــات نتائجــه إلــى خلــوه مــن 
ــودة بــــه  ــات نتائجــــه عنــــد قیــــاس مختلــــف العناصــــر الموجــ ــك وثبــ الأخطــــاء وبــــذلك یتأكــــد لنــــا تماســ

إسـتبانة للتأكـد مـن صـدق وسـلامة      30تم توزیع عینة إستطلاعیة مكونـة مـن 2006)سیكاران(
  .إستبیان30تم الحصول على , الإستبیان 

  -:صدق الأداة
ــ ي صـــممت الإســـتبیان لقیاســها ولأجـــل ذلـــك تعنــي مـــدى قــدرة الإســـتبیان علـــى قیــاس المتغیـــرات الت

  .عرضت على ثلاثة محكمین من ذوي الخبرة والدرایة للتأكد من صدقه 

  -:أسالیب التحلیل الإحصائي 

تــم إســتخدام  برنــامج الحــزم الإحصــائیة للعلــوم الإجتماعیــة لتطبیــق الأســالیب الإحصــائیة لوصــف 
  -:على النحو التالي مفردات العینة لإختیار فرضیتها ووصف متغیراتها  

  :أسالیب  الإحصاء الوصفي -1
ــتجابة مفـــردات العینـــة نحـــو –تســـتخدم التكـــرارات  ــاري لوصـــف إسـ النســـب المئویـــة الإنحـــراف المعیـ

  .متغیرات الدراسة من خلال احتساب المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة 

  :أسالیب الإحصاء التحلیلي -2
ــاء التح ـــودة توفیــــق تســــتخدم أســــالیب الإحصــ ـــذه الدراســــة لقیــــاس إعتمادیــــة الأداء وجـ ــــي هـ لیلــــي ف

ختبــار الفرضــیات حیــث یســتخدم معامــل الإرتبــاط ٕ  (لكرونبــاخ ألفــا ( المتغیــرات ونمــوذج الــدرا ســة وا
لقیــاس مصــداقیة الأداة المســتخدمة فــي الدراســة ویســتخدم اختبــار تحلیــل الإنحــار المتعــدد للتعــرف 

ــأثیر مكونـــات الممارســـات الإ ســـتراتیجیة لإدارة المـــوارد البشـــریة علـــى قـــدرات إدارة المعرفـــة علـــى تـ
  .والأداء الإبداعي 

  
  
  :أسلوب التحلیل العاملي -3
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تستخدم هذه الدراسة أسلوب التحلیل العاملي متمثلا في طریقة المكونات الأساسیة للوصـول لإلـى 
  .جودة تحقیق المتغیرات ونموذج الدراسة 

  :معامل الإرتباط  -4
درجة الإرتباط بین المتغیرات والتي تعكس قوة الإرتباط من جهة وبین بنـود المتغیـر الواحـد لقیاس 

  .من جهة أخرى 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  المقدمـة
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تحلیـل البیانـات الأساسـیة فـي عینـة ,في هذا الفصل تستعرض الدراسة معدل إستجابة أفـراد العینـة 
والإرتبــاط بلإضــافة , المتوســطات والإنحــراف  المعیــاري , الإعتمادیــة , التحلیــل العــاملي ,الدراســة 

  .إلى معرفة علاقة الثأثیر بین المتغیرات عن طریق الإنحدار المتعدد
  =  )حجم العینة ( معدل استجابة المبحوثین 

استبیان على عملاء المصارف  بمساعدة مقدرة ومشكورة من بعض عملاء () تم توزیع عدد     
التالي () الجدول رقم . سة من استلام ردود المبحوثین في فترة معقولةالمصارف تمكنت الدار 

() یلاحظ من الجدول أن عدد الاستبیانات المستردة یساوي . یوضح معدل الاستجابة للمبحوثین
استبیان بنسبة  () من إجمالي الاستبیانات الموزعة، الاستبیانات التي لم ترد () استبیان بنسبة 

أما عدد الاستبیانات (). استبیان بنسبة () بینما یبلغ عدد الاستبیانات الغیر صالحة للتحلیل (). 
من إجمالي الاستبیانات الموزعة وهي نسبة تعتبر () استبیان بنسبة () الصالحة للتحلیل فیساوي 

عكس مدى استجابة المبحوثین كبیرة في البحوث إلي تعتمد علي قوائم الأسئلة أو الاستبیانات وت
  . ومدى وضوح عبارات الاستبیان المستخدمة في جمع بیانات الدراسة المیدانیة

ــان ــعـدد الـبـیـــــــــ  %الـنسـبـة  ال
 %100 200 الإستبانات الموزعة   
 %100 200 الإستبانات المستردة  
  ـ الإستبانات التي لم ترد  
  ـ الإستبانات الغیر صالحة للتحلیل  
 %100 200 الإستبانات الصالحة للتحلیل  

  :البیانات الشخصیة 
الجدول أدناه  یبین تحلیل البیانات الشخصیة لافراد العینة العینة حیث نجد فیما یتعلق بالنوع ان  

سنة  30 الى 20ذكور ، وفیما یتعلق بالعمر % 74.1من الإناث و % 25.9 العینة شملت
، وفیما یتعلق %28.6 فأكثر 51, %32.7 50 – 41من ,%25.9 40 – 31ومن % 12.9

كانوا % 48.3 دبلوم ،من افراد العینة كانت مؤهلاتهم  %  2.7نجد ان بالمؤهل العلمي
التخصص اما بالنسبة  غیر ذلك ،% 6.2دكتوراه ،% 6.8،  ماجستیر% 36.1،  بكالوریوس

 إقتصادكانوا % 15.6أما ,  بنوك وتمویلكانوا % 18.4أما  ، أعمال إدارةكانوا % 23.1 العلمي
% 12.2وفیما یتعلق بالخبرة شكلت نسبة  ،% 15محاسبة ، أخرى % 25.2تكالیف ، % 2.7، 

من افراد % 73.5سنوات ونجد أن  10 الى 5كانت من % 14.3نجد ان , سنوات  5أقل من 
  .سنوات 10العینة كانت أكثر من 

  :الشخصیة البیانات 

 النسبة العدد  
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  : التحلیل العاملي

 النوع
 

 81.7 152 ذكر

 18.3 34 انثى

 100% 186  المجموع

 

 العمر
سنة 30اقل من   39 21.0 

سنة 40واقل من  30من   74 39.8 

سنة 50واقل من  41من     

سنة فاكثر 51  73 39.2 

 100% 186  المجموع

 
 
 

التعلیمي المستوى   

الجامعي دون  10 21.4 

 21.4 24 جامعي

الجامعي فوق  104 57.3 

  48 أخرى

 100% 186  المجموع

 

 المهنة
 22.0 41 موظف

 44.1 82 رئیس قسم

 9.7 18 مدیر إدارة

   نائب مدیر

   مدیر عام

 24.2 45 أخرى

 100% 186  المجموع

 

 سنوات الخبرة
 

سنوات 5اقل من   71 38.2 

سنوات 10واقل من  5  68 36.6 

سنوات 20واقل من  10    

سنة فاكثر 20    

 100 186  المجموع

  4 3 2 1 تقییم الاداء
 010. 009. 252. 850. طویلة لسنوات المتمیزة البشریة بالموارد المؤسسة تحتفظ
 140. 223. 196. 811. بالشفافیة للمؤسسة الاداء تقییم نظام یتمیز
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الدراسة لإختبار الاختلافات بین العبارات  تاتي الحوجة لإجراء  عملیة التحلیل العاملي لاستبانة
التي تقیس كل متغیر من متغیرات الدراسة ، حیث تقوم عملیة التحلیل العاملي بتوزیع عبارات 

متغیرات معیاریة یتم فرضها وتوزع علیها العبارات التي تقیس كل متغیر على الإستبانة على 
تم إستخدام حزمة برنامج التحلیل الاحصائي في إجراء .حسب إنحرافها عن الوسط الحسابي 

عملیة التحلیل العاملي لمتغیرات الدراسة حیث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي أستخدمت 
  ستبانة، وفیما یلي نتائج عملیة التتحلیل العاملي لمتغیرات الداسةلقیاس كل متغیر في الا

  :الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة  العاملي التحلیل

حیث ان قیم الاشتراكات تزید عن  أعمدة) 4(یتبین ان المصفوفة جاءت في  دناهمن الجداول ا
للمتغیرین وقیمة الجزر )   0.60(ید عن تز   KMO قیمة)  0.50(والتشبعات اكبر من ) 0.50(

تم إجراء عملیة التحلیل العاملي لعبارات المتغیرات المستقلة مع . الكامنة اكبر من الواحد 
كما تم حذف المتغیرات التي یوجد بها  0.50بعضها البعض وتم استخدام نقطة حذف بمقدار 

  .تقاطع وقد نتج عنه حذف عدد من البنود الخاصة بكل متغیر

  :العاملي للاداء الابداعي التحلیل 

 236. 251. 106. 808. الاخرى والمنافع والاجور الرواتب لتوزیع موضوعیة أسس على التعویض سیاسة تعتمد

     التدریب والتطویر
 133. 049. 843. 032. لهم اللازمة المهارات لإكتساب الجدد للعاملین منتظمة تدریبیة برامج المنظمة تعتمد

 113. 049. 767. 167. عام كل في موحد تدریبي لبرنامج قسم كل في العاملین یخضع
 118. 139. 751. 460. والجودة والانجاز للرضاء للوصول لموظفیها حریة المؤسسة تعطي
 118. 447. 623. 347. بها والإعتزاز للمؤسسة بالنسبة بأهمیتهم العاملین یشعر

     التعویضات
 039. 784. 295. 016. الشاغرة الوظائف العلمیةعندشغل الكفاءات بنوعیة المؤسسة تهتم
 015. 746. 001. 294. والقدرات الكفاءات على للحفاظ المحفزات بعض المؤسسة تقدم

 304. 698. 011. 099. الوظیفي الدوران معدل خفض في التدریبیة البرامج تساعد
     تخطیط الموارد البشریة

 773. 227. 014.- 102. البشریة الموارد تخطیط عملیة عند الأهداف تحقیق درجة على المؤسسة تعتمد
 738. 067. 130. 298. العاملین أداء مستوى رفع على الاداء تقییم نظام یساعد

 720. 019. 270. 035.- والإنتاجیة الأداء معدلات أو الخبرة أساس على مرنة تعویض سیاسة المؤسسة لدى

Cumulative %   69.788  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.   .763  

Bartlett’s Test of   1199.192  

 1 الاداء الابداعي
 897. علیها والمحافظة الاختراع براعات بحمایة الشركة تهتم
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حیث ان قیم الاشتراكات تزید عن  عمود واحدیتبین ان المصفوفة جاءت في  دناهمن الجداول ا
للمتغیرین وقیمة الجزر )   0.60(تزید عن   KMO قیمة)  0.50(والتشبعات اكبر من ) 0.50(

تم إجراء عملیة التحلیل العاملي لعبارات المتغیرات المستقلة مع . الكامنة اكبر من الواحد 
كما تم حذف المتغیرات التي یوجد بها  0.50بعضها البعض وتم استخدام نقطة حذف بمقدار 

  .تقاطع وقد نتج عنه حذف عدد من البنود الخاصة بكل متغیر

  : لقدرات إدارة المعرفة العاملي التحلیل

حیث ان قیم الاشتراكات تزید عن  أعمدة) 4(یتبین ان المصفوفة جاءت في  دناهمن الجداول ا
للمتغیرین وقیمة الجزر )   0.60(تزید عن   KMO قیمة)  0.50(والتشبعات اكبر من ) 0.50(

تم إجراء عملیة التحلیل العاملي لعبارات المتغیرات المستقلة مع . الكامنة اكبر من الواحد 
كما تم حذف المتغیرات التي یوجد بها  0.50ضها البعض وتم استخدام نقطة حذف بمقدار بع

  .تقاطع وقد نتج عنه حذف عدد من البنود الخاصة بكل متغیر

  

  
  

 829. والتطویر للبحث میزانیة الشركة تخصص

 801. الاختراع براعات من العدید الشركة تمتلك

 740. بإستمرار جدیدة منتجات الشركة تطور

Cumulative % 69.788 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

66.999 

Bartlett’s Test of 335.179 

  2 1 مشاركة المعرفة ا
 171. 878. الاخیرة الابداعات عن العاملین لتخبر دوریة بإجتمات المنظمة تقوم

 108. 849. المختلفة الأنشطة بین الخبرات أفضل لمشاركة رسمیة عملیات المنظمة تمتلك

 220. 743. الجدیدة المنتجات لتحسین المعرفة لإستخدام عملیات المنظمة تمتلك
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  :الإعتمادیة 

للتأكد من درجة الاعتمادیة تم اختبار أسئلة الاستبانة بالاعتماد على مقیاس الاعتمادیة  حیث 
كان بدرجة عالیة من الاعتمادیة ) كرونباخ ألفا( الاعتمادیة  یوضح الجدول اعلاه  ان معامل

 ,) 0.85( تقییم الاداء   الدراسةحیث بلغ معامل الاعتمادیة بالنسبة للعبارات المكونة لمتغیرات 
، الاداء ) 0.63(، تخطیط الموارد البشریة  )0.67( التعویضات ، )0.83( التدریب والتطویر

  .أدناه  كما موضح)0.76( 2، المعرفة ) 0.83( 1، المعرفة) 0.83(الابداعي 

  :الاعتمادیة

  Cronbach’s alpha  عدد العبارات  المتغیرات  
  
  

    مستقل

  0.85  3  تقییم الاداء
  0.83  4  التدریب والتطویر

  0.67  3  التعویضات
 0.63 3  تخطیط الموارد البشریة

الابداعي الاداء التابع   4 0.83 

  0.83  4  المعرفة مشاركة   الوسیط
  0.76  3  تولید المعرفة   

  2016من بیانات الدراسة المیدانیة  الباحثینإعداد :المصدر 

  :  الدراسة لمتغیرات المعیاریة والانحرافات المتوسطات

 الانحراف ان فنجد الدراسة متغیرات لكل المعیاریة والانحرافات المتوسطات یبین ادناه الجدول
 عن العینة د افرا اجابات بین تجانس هنالك ان وهذا الواحد من اقل  المتغیرات لجمیع المعیاري

  الوسط من اقل المتغیرات لجمیع االمتوسط ان لنا یتضح كما ، المتغیرات عبارات جمیع

 297. 714. الموجودة خارج المعرفة لتولید أماكن قي عملیات المنظمة تمتلك

 تولید المعرفة
 857. 034. عملیاتها في المستخدمة المعلومات تقنیة لتحسین كبیر جهد المؤسسة تبذل

 806. 273. الموردین من المعرفة على لتحصل طرق المنظمة تمتلك

 718. 367. الموجودة المعرفة لقائمة جدیدة معرفة المنظمة تولد

Cumulative % 69.160  

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

.786  

Bartlett’s Test of 599.938  
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الانحراف ) 1.83(حیث إتضح من الجدول أن الوسط الحسابى تقییم الاداء ). 3( وهو الفرضي
) 1.68(، أما التدریب والتطویر كان الوسط الحسابى )  0.68(الحسابي المعیاري وكان الوسط 
 والانحراف) 1.96( الحسابى الوسط التعویضات  كان ، أما) 0.55(والانحراف المعیارى 

 الحسابى الوسط تخطیط الموارد البشریة كان ، أما) 0.82( المعیارى والانحراف المعیاري
) 2.02( الحسابى الوسط الاداء الابداعي كان أما ،) 1.2(المعیارى  والانحراف) 2.61(

المعیارى  والانحراف) 2.02( الحسابى الوسط كان 1المعرفة  ، أما) 0.86(المعیارى  والانحراف
  ، ) 0.86(المعیارى  والانحراف) 2.02( الحسابى الوسط كان 2المعرفة ، أما) 0.86(

 الدراسة لمتغیرات المعیاریة ولاانحرافات الحسابیة المتوسطات یبین ادناه الجدول

  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  نوع المتغیر  اسم المتغیر
الاداء تقییم  0.79 1.89  مستقل 

والتطویر التدریب  0.79 1.95  مستقل 

 0.71 1.85 مستقل التعویضات

البشریة الموارد تخطیط  0.66 1.87  مستقل 

الابداعي الاداء  0.83 2.05  تابع 

  0.75  1.95  وسیط مشاركة المعرفة 

  0.74  1.95  وسیط تولید المعرفة 

  )2016( المیدانیة الدراسة بیانات من الباحثین إعداد المصدر

 

  :نموذج الدراسة 

 الممارسات الاستراتیجیة  

          قدرات إدارة المعرفة   
 الاداء الابداعي

 

  تقییم الاداء

  التدریب والتطویر

  التعویضات

 تخطیط الموارد

مشاركة 
  المعرفة

تولید 
 الاداء الابداعي  المعرفة 
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  :الفرضیات 

  :الفرضیة الاولى 

  هنالك علاقة إیجابیة بین الممارسات الاستراتیجیة وادارة المعرفة

  :الفرعیة 

  المعرفة مشاركة تقییم الاداء یؤثر على 

  المعرفة   مشاركةالتدریب والتطویر  یؤثر على 

  المعرفة   مشاركةالتعویضات  یؤثر على 

  المعرفة   مشاركةتخطیط الموارد البشریة  یؤثر على 

  المعرفة  تولید تقییم الاداء یؤثر على

  المعرفة  تولیدالتدریب والتطویر  یؤثر على 

  المعرفة  تولیدالتعویضات  یؤثر على 

  المعرفة  تولیدتخطیط الموارد البشریة  یؤثر على 

  :الثانیة الفرضیة 

  تقییم الاداء یؤثر على الاداء الابداعي

  التدریب والتطویر  یؤثر على الاداء الابداعي

  التعویضات  یؤثر على الاداء الابداعي

  تخطیط الموارد البشریة  یؤثر على الاداء الابداعي

  :الفرضیة الثالثة 
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  هنالك علاقة ایجابیة بین الاداء الابداعي وقدرات إدارة المعرفة

  المعرفة مشاركة داء الابداعي  یؤثر على الا

  المعرفة  تولید الاداء الابداعي  یؤثر على

  :الفرضیة  الرابعة 

  الاداء الابداعي یتوسط العلاقة بین الممارسات الاستراتیجیة و قدرات إدارة المعرفة

  المعرفة مشاركة الاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین تقییم الاداء و 

  المعرفة  مشاركة الابداعي یتوسط  العلاقة  بین التدریب والتطویر والاداء 

  المعرفة   مشاركةالاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین  التعویضات و 

  المعرفة  مشاركةالاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین تخطیط الموارد البشریة و 

  المعرفة تولید الاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین تقییم الاداء و 

  المعرفة  تولیدالاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین التدریب والتطویر و 

  المعرفة  تولید الاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین  التعویضات و

  المعرفة  تولید ة والاداء الابداعي یتوسط  العلاقة  بین تخطیط الموارد البشری

  

  :المتغیرات بین الارتباطات

تم إستخدام التحلیل بین متغیرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطیة بین  
المتغیرات المستقلة والمتغیرات التابعة، فكلما كانت درجة الارتباط قریبة من الواحد صحیح فإن 
ذلك یعنى أن الارتباط قویا بین المتغیرات وكلما قلة درجة الارتباط من الواحد الصحیح كلما 

فت العلاقة بین المتغیرات وقد تكون العلاقة طردیة أو عكسیة، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضع
ویمكن إعتبارها متوسطة إذا تراوحت بین )  0.30(ضعیفة إذاكانت قیمة معامل الارتباط أقل من 

تعتبر العلاقة قویة بین  ) 0.70(أما إذا كانت قیمة الارتباط أكثر من )  0.70 – 0.30(
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یرتبط إرتباط ایجابي معنوي  تقییم الاداء بین بعدومن خلال الجدول نجد أن العلاقة . اتالمتغیر 
یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد  تقییم الاداء، .) **523(مع بعد التدریب والتطویر 

یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد تخطیط الموارد  تقییم الاداء، ) **389.(التعویضات 
مع بعد الاداء الابداعي  إیجابي معنوي یرتبط إرتباط  تقییم الاداء، .) **342(البشریة 

تقییم ، .) **549( 1یرتبط إرتباط ایجابي معنوي  مع بعد المعرفة   تقییم الاداء، .) **324(
یرتبط  التدریب والتطویر، .) **384( 2یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد المعرفة  الاداء

یرتبط إرتباط ایجابي  التدریب والتطویر، ) **386.(معنوي مع بعد التعویضات  إرتباط ایجابي
إیجابي  یرتبط إرتباط  التدریب والتطویر، .) **365(معنوي مع بعد تخطیط الموارد البشریة 

یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع   التدریب والتطویر، .) **609(مع بعد الاداء الابداعي  معنوي
 2یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد المعرفة  التدریب والتطویر، .) **366( 1بعد المعرفة 

.) **320(یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد تخطیط الموارد البشریة  التعویضات، .) 368(
  التعویضات، .) **393(مع بعد الاداء الابداعي  إیجابي معنوي یرتبط إرتباط  التعویضات ، 

یرتبط إرتباط ایجابي  التعویضات، .) **230( 1ابي معنوي مع بعد المعرفة یرتبط إرتباط ایج
 إیجابي معنوي یرتبط إرتباط  تخطیط الموارد البشریة، .) **358( 2معنوي  مع بعد المعرفة 
یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع   تخطیط الموارد البشریة، .) **423(مع بعد الاداء الابداعي 

یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد المعرفة  تخطیط الموارد البشریة، .) **485( 1بعد المعرفة 
الاداء ، .) **573( 1یرتبط إرتباط ضعیف مع بعد المعرفة   الاداء الابداعي، .) **476( 2

  ،.) **494( 2یرتبط إرتباط ایجابي معنوي مع بعد المعرفة  الابداعي

 Person's Correlation Coefficient for All: الارتباطات بین متغیرات الدراسة 
Variable  

التدریب  تقییم الاداء المتغیرات
 والتطویر

الاداء  تخطیط الموارد التعویضات
 الابداعي

1المعرفة  2المعرفة    

الاداء تقییم  1       
والتطویر التدریب  .523** 1      

.389** التعویضات  .386(**) 1     
الموارد تخطیط  .342** .365** .320** 1    
الابداعي الاداء  .324(**) .609** .393(**) .423** 1  

 



44 
 

  1 **476. **485. **230. **366. **549. مشاركة المعرفة 
 1 **494. **573. **363. **358. **368. **384. تولید المعرفة 

2016إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة :المصدر   

  :المتعدد الانحدار 

مكونات لقد تم استخدام اختبار تحلیل الانحدار المتعدد والذي یهدف الى التعرف على تأثیر    
تم الاعتماد .   قدرات ادارة الابداع الاداريعلى  الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة 

التغیر الحاصل في وحدة لمعرفة التغیر المتوقع في المتغیر التابع بسبب  (Beta) على  معامل
للتعرف على قدرة النموذج على تفسیر    (R²)واحدة من المتغیر المستقل ، كما تم الاعتماد على

لتعرف على  F العلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع ، ، بالاضافة إلى استخدام اختبار
للحكم على مدى معنویة  0.05 وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة.معنویة نموذج الانحدار 

التأثیر، حیث تم مقارنة مستوى المعنویة المحتسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد 
التأثیرات ذات دلالة احصائیة اذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة 

قیمت بینا للمتغیر  الى والعكس صحیح ومن خلال تحلیل الانحدار تم التوصل) 0.05(المعتمدة 
) 0.510(التدریب والتطویر  بینا للمتغیر، أما )0.245( ومستوى المعنویة  )0.794( تقییم الاداء

ومستوى المعنویة ) - 0.158 (      التعویضات  بینا للمتغیر، أما ) 0.000(ومستوى المعنویة 
بینا أما  )0.010 ( ،

تخطیط   للمتغیر
) 0.212 ( الموارد البشریة 

المعنویة  ومستوى 
)0.000(  

لمكونات  المتعدد  الانحدار
الاستراتیجیة  الممارسات 
البشریة و  لادارة الموارد 

    الاداء الابداعي

 المتعیر المستقل الاداء الابداعي
 تقییم الاداء 076.-
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 إعداد المصدر من الباحثین
 الدراسة بیانات 2016 المیدانیة

significant: Note: Level of 
*p<0.10, 

**p<0.05,***p<000.  

  :إختبار  الفرضیة
  

 

والاداء الابداعي          الموارد البشریهالممارسات الاستراتیجیة لادارة هناك علاقة إیجابیة بین  
 جزئیادعمت 

 حالة الاثبات

  لم تدعم  الاداء الابداعيتقییم الاداء  یؤثر على  
 دعمت الاداء الابداعيالتدریب والتطویر  یؤثر على  
 دعمت الاداء الابداعيالتعویضات  یؤثر على  
 دعمت  الاداء الابداعيتخطیط الموارد البشریة  یؤثر على  

2016 المیدانیة الدراسة بیانات من ینالباحث إعداد المصدر   

  :الانحدار المتعدد 

مكونات لقد تم استخدام اختبار تحلیل الانحدار المتعدد والذي یهدف الى التعرف على تأثیر    
تم الاعتماد .   قدرات ادارة الابداع الاداريعلى  الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة 

  لمعرفة التغیر المتوقع في المتغیر التابع بسبب التغیر الحاصل  (Beta) على  معامل

  

  

  

  

 التدریب والتطویر ***510.

  التعویضات *158.
  تخطیط الموارد البشریة ***212.

.437 R² 

426.  Adjusted R² 

.337 ∆ R² 

38.306 F change 
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للتعرف على قدرة النموذج    (R²)في وحدة واحدة من المتغیر المستقل ، كما تم الاعتماد على
 F إلى استخدام اختبارعلى تفسیر العلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع ، ، بالاضافة 

للحكم على  0.05وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة .لتعرف على معنویة نموذج الانحدار 
مدى معنویة التأثیر، حیث تم مقارنة مستوى المعنویة المحتسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، 

تسب أصغر من مستوى وتعد التأثیرات ذات دلالة احصائیة اذا كانت قیمة مستوى الدلالة المح
قیمت بینا  الىوالعكس صحیح ومن خلال تحلیل الانحدار تم التوصل ) 0.05(الدلالة المعتمدة 

التدریب والتطویر  بینا للمتغیر، أما )0.000( ومستوى المعنویة  )0.437( تقییم الاداءللمتغیر 
ومستوى ) - 0.063 (التعویضات  بینا للمتغیر، أما ) 0.589(ومستوى المعنویة ) 0.037(

ومستوى المعنویة ) 0.342 (تخطیط الموارد البشریة  بینا للمتغیر، أما ) 0.311(المعنویة 
)0.000(  

    المتعدد لمكونات الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة و قدرات إدارة المعرفة الانحدار
 2016 المیدانیة الدراسة بیانات من الباحثین إعداد المصدر

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<000.  

 :إختبار  الفرضیة
دعمت  قدرات إدارة المعرفة لموارد البشریةالممارسات الاستراتیجیة لادارة اهناك علاقة إیجابیة بین  

 جزئیا
 حالة الاثبات

 دعمت  المعرفة مشاركة تقییم الاداء  یؤثر على  
 دعمت المعرفة مشاركة التدریب والتطویر  یؤثر على  
 تدعم لم المعرفة مشاركة التعویضات  یؤثر على  
 دعمت  المعرفة مشاركة تخطیط الموارد البشریة  یؤثر على  

2016 المیدانیة الدراسة بیانات من ینالباحث إعداد المصدر   

  :الانحدار المتعدد 

مكونات لقد تم استخدام اختبار تحلیل الانحدار المتعدد والذي یهدف الى التعرف على تأثیر    
تم الاعتماد .   قدرات ادارة الابداع الاداريعلى  الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة 
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 (Beta) على  معامل

المتوقع في  لمعرفة التغیر 
بسبب التغیر  المتغیر التابع 
وحدة واحدة  في الحاصل 
المستقل ، كما  من المتغیر 

تم الاعتماد    (R²)على
قدرة النموذج  للتعرف على 
العلاقة بین  على تفسیر 
المستقلة  المتغیرات 

وقد تم .لتعرف على معنویة نموذج الانحدار  F والمتغیر التابع ، ، بالاضافة إلى استخدام اختبار
  ى للحكم عل 0.05الاعتماد على مستوى الدلالة 

  

  

  

  

  

  
  

مدى معنویة التأثیر، حیث تم مقارنة مستوى المعنویة المحتسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، 
وتعد التأثیرات ذات دلالة احصائیة اذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى 

قیمت بینا  الىوالعكس صحیح ومن خلال تحلیل الانحدار تم التوصل ) 0.05(الدلالة المعتمدة 
التدریب والتطویر  بینا للمتغیر، أما )0.019( ومستوى المعنویة  )0.179( تقییم الاداءلمتغیر ل
ومستوى ) 0.173 (التعویضات  بینا للمتغیر، أما ) 0.075(ومستوى المعنویة ) 0.135(

ومستوى المعنویة ) 0.197 (تخطیط الموارد البشریة  بینا للمتغیر، أما ) 0.014(المعنویة 
)0.005(  

2المعرفة   المتعیر المستقل 
 تقییم الاداء 179.
 التدریب والتطویر 135.

  التعویضات 173.

  تخطیط الموارد البشریة 197.
.252 R² 

236.  Adjusted R² 

.252 ∆ R² 

16.560 F change 
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    المتعدد لمكونات الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة و قدرات إدارة المعرفة الانحدار
  

 2016 المیدانیة الدراسة بیانات من الباحثین إعداد المصدر

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<000.  

 :إختبار  الفرضیة

قدرات  الموارد البشریةالممارسات الاستراتیجیة لادارة هناك علاقة إیجابیة بین  
 جزئیادعمت إدارة المعرفة         

 حالة الاثبات

 دعمت  المعرفة تولید تقییم الاداء  یؤثر على  
 تدعم لم المعرفة تولید التدریب والتطویر  یؤثر على  
 دعمت المعرفة تولید التعویضات  یؤثر على  
 دعمت  المعرفة  تولید البشریة  یؤثر علىتخطیط الموارد  

2016 المیدانیة الدراسة بیانات من ینالباحث إعداد المصدر   

  :الانحدار المتعدد 

مكونات لقد تم استخدام اختبار تحلیل الانحدار المتعدد والذي یهدف الى التعرف على تأثیر    
تم الاعتماد .   قدرات ادارة الابداع الاداريعلى  الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة 

في وحدة لمعرفة التغیر المتوقع في المتغیر التابع بسبب التغیر الحاصل  (Beta) على  معامل
للتعرف على قدرة النموذج على تفسیر    (R²)واحدة من المتغیر المستقل ، كما تم الاعتماد على

لتعرف على  F العلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع ، ، بالاضافة إلى استخدام اختبار
وقد .الانحدار  معنویة نموذج 

على مستوى  تم الاعتماد 
ى للحكم عل  0.05الدلالة 

التأثیر، حیث  مدى معنویة 
مستوى  تم مقارنة 
المحتسب مع  المعنویة 
الدلالة  قیمة مستوى 
التأثیرات ذات  المعتمد، وتعد 

 المتعیر المستقل الاداء الابداعي

 مشاركة المعرفة  ***247.

 تولید المعرفة  ***451.

.374 R² 

368.  Adjusted R² 

.374 ∆ R² 

59.556 F change 
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دلالة احصائیة اذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من مستوى الدلالة المعتمدة 
المعرفة للمتغیر  قیمت بینا الىوالعكس صحیح ومن خلال تحلیل الانحدار تم التوصل ) 0.05(
   بینا للمتغیر، أما )0.000( ومستوى المعنویة  )0.247( 1

  ) 0.451(  تولید المعرفة

  ) .0.000(ومستوى المعنویة 

    المتعدد لمكونات الاداء الابداعي و قدرات إدارة المعرفة الانحدار
  

 2016 المیدانیة الدراسة بیانات من الباحثین إعداد المصدر

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<000.  

  

  

  

  

  

  

  

 :إختبار  الفرضیة

قدرات إدارة المعرفة والابداع الاداري                هناك علاقة إیجابیة بین  
 جزئیادعمت 

 حالة الاثبات

 دعمت  الاداء الابداعيیؤثر على  مشاركة 
 دعمت الاداء الابداعيیؤثر على  تولید المعرفة 

2016 المیدانیة الدراسة بیانات من الباحث إعداد المصدر   

 :ةـإختبار الفرضی
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قدرات ادارة الجدول أدناه یوضح اختبار الانحدار المتعدد لاثر الدور الوسیط              
، الابداع الاداريو  الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریةفى العلاقة بین أبعاد  المعرفة 

 الاداء الابداعي و النموزج الاول جاءت نتائج اختبار العلاقة بین أبعاد المستقل ، والتابعفى 
كما هو  ارتفعتقد  and  ,(B=- .211)  (B=- .076) 1تقییم الاداء والمعرفة كالأتى 

التدریب والتطویر ،  الاداء الابداعيقبول علاقة توسط  عدم الجدول اعلاه وهذا یشیر الى
كما هو الجدول أدناه وهذا  انخفضتقد  and  ,(B= .498) (B= .510) بداعيالاداء الاو 

 and )(B=178 (B= .158)  التعویضات والاداء الابداعي, 1المعرفة یشیر الى قبول توسط 
تخطیط ,  1المعرفة قد إنخفضت كما هو الجدول أدناه وهذا یشیر الى قبول علاقة توسط 

كما هو الجدول  ارتفعتقد  and  ,(B= .212) (B= .105) الابداعيالموارد البشریة والاداء 
  . كما موضح في الجدول أدناه 1المعرفة قبول علاقة توسط  عدم وهذا یشیر الى ادناه

  

  

  

  

  

  

  الممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة وقدرات إدارة المعرفة والاداء الابداعيالانحدار المتعدد لابعاد 

  الابداعي الاداء

 1النموزج 2النموزج

 تقییم الاداء 076.- 212.-

 التدریب والتطویر 510. 498.

 التعویضات 158. 178.

 تخطیط الموارد البشریة 212. 105.

 مشاركة المعرفة  312.
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  Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 )2014(الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة المصدر إعداد 

 :إختبار  الفرضیة

قدرات ادارة المعرفة یتوسط العلاقة بین الممارسات الاستراتیجیة و الاداء  
 جزئیادعمت   الابداعي

 حالة الاثبات

التوسط یقبل لا  یتوسط العلاقة بین تقییم الاداء والاداء الابداعي مشاركة المعرفة    

التوسط یقبل یتوسط العلاقة بین التدریب والتطویر والاداء الابداعي مشاركة المعرفة    

التوسط یقبل لا  یتوسط العلاقة بین التعویضات والاداء الابداعي مشاركة المعرفة    

التوسط یقبل لا  بین تخطیط الموارد البشریة والاداء الابداعيیتوسط العلاقة مشاركة المعرفة    

2016 المیدانیة الدراسة بیانات من ینالباحث إعداد المصدر   

 :إختبار الفرضیة

قدرات ادارة الجدول أدناه یوضح اختبار الانحدار المتعدد لاثر الدور الوسیط              
، الابداع الاداريو  الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریةالممارسات فى العلاقة بین أبعاد  المعرفة 

 الاداء الابداعي و فى النموزج الاول جاءت نتائج اختبار العلاقة بین أبعاد المستقل ، والتابع
كما هو  ارتفعتقد  and  ,(B=- .143)  (B=- .076) 1تقییم الاداء والمعرفة كالأتى 

التدریب والتطویر ،  الاداء الابداعيعلاقة توسط قبول  عدم الجدول اعلاه وهذا یشیر الى
كما هو الجدول أدناه وهذا  انخفضتقد  and  ,(B= .459) (B= .510) الاداء الابداعيو 

 and )(B=093 (B= .158)  التعویضات والاداء الابداعي, 1المعرفة یشیر الى قبول توسط 
تخطیط ,  1المعرفة قة توسط قد إنخفضت كما هو الجدول أدناه وهذا یشیر الى قبول علا

كما هو الجدول  ارتفعتقد  and  ,(B= .138) (B= .105) الموارد البشریة والاداء الابداعي
  . كما موضح في الجدول أدناه 1المعرفة قبول علاقة توسط  عدم وهذا یشیر الى ادناه

495. .437 R² 

483. .427 Adjusted  R² 

058. .437 ∆ R² 

22.520 38.306 F change 
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  وقدرات إدارة المعرفة والاداء الابداعيالممارسات الاستراتیجیة لادارة الموارد البشریة الانحدار المتعدد لابعاد 

  Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 )2014(من بیانات الدراسة المیدانیة  ینالمصدر إعداد الباحث

  
  

 :إختبار  الفرضیة

                قدرات ادارة المعرفة یتوسط العلاقة بین الممارسات الاستراتیجیة و الاداء الابداعي 
 جزئیادعمت 

 حالة الاثبات

 لا یقبل التوسط  یتوسط العلاقة بین تقییم الاداء والاداء الابداعيمشاركة المعرفة  
 یقبل التوسط یتوسط العلاقة بین التدریب والتطویر والاداء الابداعيمشاركة المعرفة  
  التوسط یقبل  یتوسط العلاقة بین التعویضات والاداء الابداعي مشاركة المعرفة  
  التوسط یقبل  یتوسط العلاقة بین تخطیط الموارد البشریة والاداء الابداعي مشاركة المعرفة  

2016 المیدانیة الدراسة بیانات من ینالباحث إعداد المصدر   

  

  الاداء الابداعي

 1النموزج 2النموزج

 تقییم الاداء 076.- 143.-

 التدریب والتطویر 510. 459.

 التعویضات 158. 093.

 تخطیط الموارد البشریة 212. 138.

 تولید المعرفة  376.

543. .437 R² 

532. .426 Adjusted  R² 

106. .437 ∆ R² 

45.354 38.306 F change 
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  - :ةــمقدم
الدراسـات یحتوي هذا الفصل علـي ملخـص مـن نتـائج الدراسـة ثـم مناقشـة نتـائج الدراسـة مـع نتـائج 

ــوث  ــم التوصـــیات ثـــم مقترحـــات لبحـ ــم نتـــائج الدراســـة ثـ ـــاق والإخـــتلاف  ثـ الســـابقة مـــن حیـــث الإتف
  .مستقبلیة ثم یختم بملخص الدراسة 

  -:ملخص النتائج
  توجد علاقة إیجابیة بین الممارسات الإستراتجیة لإدارة الموارد البشریة والأداء الإبداعي / 1
الممارسات الإستراتیجیة  لإدارة الموارد البشریة وقدرات إدارة المعرفـة توجد علاقة إیجابیة بین / 2
.  
  .قدرات إدارة المعرفة تتوسط العلاقة بین الممارسات الإستراتیجیة والأداءالإبداعي / 3
  .هنالك علاقة إیجابیة بین قدرات إدارة المعرفة الأداء الإبداعي / 4
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  - :مناقشة النتائج 
ن ممارسات إادارة المـوارد البشـریة تـؤثر تـاثیراً جـذئ علـى الأداء الإبـداعي اظهرت نتایج الدراسة أ

.  
ـــؤثر علــــي الأداء  ــداعي كمـــا ان التعــــویض كـــذلك ی ـــؤثر علــــى  الأداء الإبـ أن التـــدریب والتطـــویر ی

كما اظهرت العدیـد مـن الدراسـات وجـود ,الإبداعي وتخطیط الموارد البشریة یدعم الأداء الإبداعي 
اشـارت الـي ) 2013سـحر(بـین الممارسـات إدارة المـوارد البشـریة والأداء الإبـداعي علاقـة ایجابیـة 

وجود تاثیر بین ممارسات إدارة الموارد البشریة وتعلم ونمـو العـاملین فـي جمیـع ابعـاده لـذا اشـارت 
هـذه الدراســة الــي إیـلاء ممارســات إدارة المــوارد البشـریة لمــا لهــا مـن اهمیــة ومنفعــة فـي نمــو وتعلــم 

  .ملین وانه لأبد من ضرورة إجراء دراسات تتعلق بممارسات إدراة الموارد البشریة مع بعد اخرالعا
وتوصــلت الدراســة الــي عــدة إســتنتاجات مــن أهمهــا وجــود علاقــة إرتبــاط )  2002(دراســة العــاني 

ة وبــین إدارة الجــود) التـدریب والتطــویر والتعــویض(معنویـة بــین إســتراتیجیات إدراة المــوارد البشــریة 
  .الشاملة 

كمـا لاتوجـد ,ومن خلال النتایج اتضـح انـه لاتوجـد علاقـة بـین التحلیـل الـوظیفي والأداء الإبـداعي 
ولاتوجد ,كما لاتوجد علاقة بین التمكین والأداء الإبداعي , علاقة بین التوظیف والأداء الإبداعي 

  .علاقة بین إدارة علاقة العاملین الأداء الإبداعي 
یة هومنز نجد انه إشار الي بعض الأسـس والقواعـد حیـث اوضـح فیهـا العلاقـات بالرجوع الي نظر 

  .ربما لم تتلام مع البیئة التي اجریت فیها الدراسة 
  :العلاقة بین الممارسات الأستراتیجیة للإدارة الموارد البشریة وقدرات إدارة المعرفة 

  را جذري علي قدرات ادارة المعرفة اظهرت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشریة تؤثر تاثی
فـي الفرضــیة التانیــة إتضـح  إن بعــد تخطــیط المـورد البشــري یــؤثر فـي قــدرات إدارة المعرفــة بشــكل 

هنالــك العدیـــد مـــن ,إیجــابي  كمـــا ان تقیــیم الأداء یـــوثر علــي قـــدرات إدارة المعرفـــة بشــكل إیجـــابي 
وتوصلت الدراسة الـي ) guest&et al2003(الدراسات التي تناولت هذا الموضوع ومنها دراسة 

مجموعــة مــن النتــائج ومــن اهمهــا وجــود علاقــة بــین بعــض ممارســات إدارة المــوارد البشــریة وتنفیــذ 
  .أداء اعمالها في الشركات المبحوث 

ـــین التعویضـــات والمنـــافع وقـــدرات إدارة  ـــه لاتوجـــد علاقـــة معنویـــة ب ومـــن خـــلال النتـــائج إتضـــح ان
ولاتوجـد علاقـة بـین التوظیـف ,التحلیـل الـوظیفي وقـدرات إدارة المعرفـة المعرفة ولاتوجد علاقة بین 
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ولاتوجــد علاقــة بــین , ولاتوجــد علاقــة بــین التمكــین وقــدرات إدارة المعرفــة , وقــدرات إدارة المعرفــة 
  .إدارة علاقة العاملین وقدرات إدارة المعرفة 

  -:العلاقة بین قدرات إدارة المعرفة والأداء الإبداعي 
نتائج الدراسة ان قدرات إدارة المعرفة تؤثر تاثیر كامل علي الأداء الإبداعي حیث إتضح اظهرت 

ان قدـرات ادارة المعرفــة تـؤثر بشــكل ایجـابي علــي الاداء الابـداعي وهــذه النتـائج توافــق العدیـد مــن 
ــة  ـــات ومنهــــا دراســ ــل شــــكیرب ت(الدراسـ ــة احصــــائیة ) كامــ ــ ــاك اثــــر ذو دلال ــ ــي ان هن ــ ـــلت ال توصـ

قــد توصــلت الــي )  2011حیــدر (دراســة . تولیــد المعرفــة فــي تنمیــة القــدرة والابــداع لاســتقطاب و 
  .وجود علاقة ارتباط واثر معنویین بین القیادة الادرایة الناجحة وتحقیق الاداء الابداعي 

   :قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقه بین ممارسات ادارة الموارد البشریة والاداء الابداعي/2
  ئج الدراسة ان قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین ممارسات ادارة الموارد ااظهرت نتا

  -:لبشریة والاداء الابداعي وذلك  من خلال النتائج التالیة 
قـدرات ادارة المعرفـة ,قدرات ادارة المعرفة تتوسـط العاتقـة بـین التـدریب والتطـویر والاداء الابـداعي 

قـدرات ادارة المعرفـة تتوسـط العلاقـة بـین تخطـیط ,تتوسط العلاقة بـین التعـویض والاداء الابـداعي 
لقـدرات ادارة المورد البشري ولاداء الابداعي  كما اظهرت الدراسـة انـه لـیس هنـاك علاقـة توسـطیة 

المعرفـــة بــیـن التحلیـــل الـــوظیفي والاداء الابـــداعي لیســـت هنـــاك علاقـــة توســـطیة لقـــدرات بـــین ادارة 
وتعتبـر هــذه . علاقـة العـاملین والاداء الابـداعي لـیس هنـاك علاقــة بـین التمكـین والاداء الابـداعي 

ممارسـات الاســتراتیجیة الدراسـة الاولـي التــي درسـت العلاقـة التوســطیة لقـدرات ادارة المعرفـة بــین ال
  .وادارة الموارد البشریة والاداء الابداعي 

  -:النتائج ملخص 
  -:اظهرت نتائج الدراسة الاتي 

  ــوارد البشـــــریة ــات ادارة المـــ ـــاد ممارســـ ـــض ابعــ ــــویر والتـــــدریب ( ان بعــ ــــات ,التطـ والتعویضـ
 .تؤثر بشكل ایجابي  علي الاداء الابداعي ) والمنافع  وتخطیط المورد البشري 

  ان بعــض ابعــاد ممارســات ادارة المــوارد البشــریة  تــؤثر بشــكل ایجــابي علــي قــدرات ادارة
 ).تخطیط المورد البشري ,التعویضات والمنافع ,تقییم الاداء (المعرفة 

  ان قدرات ادارة المعرفة ثؤثر بشكل ایجابي الاداء الابداعي. 

  والاداء الابداعي ) طویروالت,التدریب (ان قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین. 
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  ان قدرات ادارة المعرفة تتوسط العلاقة بین التعویضات والمنـافع وتخطـیط المـورد البشـري
 .والاداء الابداعي 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  - :تأثیرات الدراسة 
  -:التأثیرات النظریة

الابــداعي  هــذه الدراســة قــا مــت بإختبــار أثــر ممارســات إدارة المــوارد البشــریة بأبعادهــا علــي الأداء 
تـأتي الاهمیـة النظریـة لهـذه الدراسـة مـن خـلال معرفـة الـدور ,وقدرات ادارة المعرفة كمتغیر وسـیط 

قــدرات (الــذي تســهم بــه ادارة المــوارد البشــریة فــي تحقیــق الاداء الابــداعي مــع وجــود متغیــر وســیط 
  .والتعرف علي متغیرات الدراسة والمؤثرات المنصبة علیها )ادارة المعرفة 

أثـرت تـاثیرآ ) والتعویض والمنافع وتخطـیط المـورد البشـري ,التدریب والتطویر (رت النتائح أن أظه
امـا قـدرات ادارة المعرفـة .اما تقییم الاداء لایؤثر علي الاداء الابـداعي ,كلیآ علي الاداء الابداعي 

  .فقد أظهرت نتائج تأثیرها علي الاداء الابداعي  تأثیرآ كلیآ
وكمـا اظهــرت أیضـآ الــدور الفعــال ,همیــة قـدرات ادارة المعرفــة الاداء الابــداعي الـى الاوهـذه إشــارة 

  .في تؤسط العلاقة بین  ممارسات ادارة الموارد البشریة والأداء الأبداعي 

  -:التاثیرات التطبیقیة 



57 
 

بینـــت الدراســـة اهمیـــة ممارســـات ادارة المـــوارد البشـــریة وذلـــك بعـــد معرفـــة مـــدي ادراك الموسســـات 
بممارسات ادارة الموارد البشـریة او بـین مسـتوي العـاملین بأبعـاد ممارسـات ادارة المـوارد  الصناعیة

البشـــریة وتطبیـــق قیاســـاتها فـــي بنـــاء بیئـــة اعمـــال ســـلیمة ایـــلاء الاهمیـــة لقـــدرات ادارة المعرفـــة لمـــا 
ن اظهرتــه مــن النتــائج المــؤثرة علــي الاداء الابــداعي وقبــول الــدور الفعــال فــي توســطها العلاقــة بــی

وارد البشـریة تــؤثر علــي الاداء الابـداعي حیــث اظهــرت العلاقـة بــبعض الابعــاد  ممارسـات ادارة المــ
أن ممارسات ادارة المـوارد البشـریة تـؤثر علـي الاداء الابـداعي حیثمـا تكـون هنـاك ممارسـات ادارة 

  .الموارد البشریة یكون هناك اداء إبداعي 
ســات ادارة المــوارد البشــریة واثرهــا علــي الأداء حیــث تســاعد نتــائج الدراســة علــي كشــف دور ممار 

الأبدـاعي ممــا یســاعد متخــذي القـرار فــي الشــركات الصــناعیة  فـي كیفیــة الاســتفادة مــن ممارســات 
ــین الأداء  ـــي تحسـ ـــي بـــدورها تعمـــل عل ـــة الت ادارة المـــوارد البشـــریة فـــي تحســـین قـــدرات ادارة المعرف

  .داء الإبداعي للحصول على المیزة التنافسیة الإبداعي لتتمكن الشركات الصناعیة من خلال الأ
  
  

  -:یاتـالتوص
ــاس  ــق مقیـ ــا وفـ ایـــلاء الشـــركات الصـــناعیة ممارســـات ادارة المـــوارد البشـــریة اهمیـــة كبیـــرة بابعادهـ

  .ممارسات ادارة الموارد البشریة التي تفید في تحقیق الاداء الابداعي للعاملین داخل المصانع 
ــارات  والمعـــارف لـــدي العـــاملین عـــن طریـــق المحاضـــرات والـــدورات ولاكتســـاب تنمیـــة وتطـــور المهـ

  .المعرفة
ــتقلالیة هتــــوفیر كافــــة مســــتلزمات التمكــــین ال ــائهم مزیــــدا مــــن الاســ ــي للعــــاملین واعطــ هیكلــــي والنفســ

  .والحریة في المشاركة باتخاذ القرارات وحل المشكلات 
ـــدعون ـــه المبــ ـــداعي الـــــذي یقدمــ ــلاداء الابــ ـــرورة اطـــــلاق العنـــــان لـــ ــناعیة  ضـ داخـــــل الشـــــركات الصـــ

  .وتشجیعها والعمل علي تبنیها 
  .ان تستمر الشركات الصناعیة علي تطویر الیات تعزیز الاداء الابداعي فیها

  -:مقترحات لبحوث مستقبلیة 
  إجراء دراسة أخرى یتم إستخدام أبعاد قدرات إدارة المعرفة.  
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 ــین ممارســـات إدا ــة بــ ــویق الــــداخلي كمتغیـــر وســــیط للعلاقـ ــریة والمیــــزة التسـ رة المــــوارد البشـ
  التنافسیة 

  إجراء دراسات تشمل نطاق أوسع في مجال الخدمات.  
  السلوك الإبداعي كمتغیر وسیط:قدرات إدارة المعرفة وأثرها على جودة الخدمة.  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  -:ة ـالخاتم
المعرفــة كمتغیـــر تناولــت الدراســة ممارســـات ادارة المــوارد البشـــریة والاداء الابــداعي وقـــدرات ادارة 

  -:وسیط في الشركات الصناعیة وتوصلت النتائج الى الاتي 
اظهـــرة النتـــائج دعـــم جزئـــي لتاكیـــد ایجابیـــة العلاقـــة بـــین ممارســـات ادارة المـــوارد البشـــریة والاداء 

  .الابداعي وقدرات ادارة المعرفة كمتغیر وسیط 
داء الابـداعي وكـذلك دعمـت العلاقـة كما اكدت دعم ایجابیـة العلاقـة بـین قـدرات ادارة المعرفـة والا

صورة جزئیة بین ممارسات ادارة الموارد البشـریة والاداء الابـداعي فـي وجـود قـدرات ادارة المعرفـة 
  . كمتغیر وسیط 
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