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الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الخلق سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين، فإيمانًا 
وتصكديقًا لقو  رسكوله الكري : من أسكدل إلير  معروفًا فكافئو ،   {،٧إبراهي :  سكورة  }لأزيدنك {،}لئن شكررت   :الىبقوله تع

 فإن ل  تستطيعوا فادعوا له حتى تعلموا أنك  قد كافأتمو ".

فقد كان لحزمه،    القدير/ خالد عبد عبدالسكككككككلام د ليز  وعليه أتقدم بجزيل الشكككككككرر واإمت ان إلى أسكككككككتا   الدكتور 
راج  ذا العمل إلى حيز الوجود على ال هج العلم ، فقد كان ل قد  الب َّاء،  وحسكككككككككن إدارته، وسكككككككككعف صكككككككككدر ، أ ر  كبير ف  إخ 

 وتميز توجيهاته، ومتابعته المستمرة، عظي  الأ ر ف  جودة  ذا العمل، فلهو م   خالص الشرر والتقدير. 

،  .............. وكذلك أتقدم بخالص شكككككككككككككرر  وتقدير  لجفا كككككككككككككل أع/كككككككككككككاء لج ف الم اقشكككككككككككككف: الدكتور/
على تف/ككله  بقبو  الم اقشككف، وأوعد   بأن تكون آراف   ف  الم اقشككف محل تقدير و فادة  ،    ................الدكتور/

 من قبل الباحثف، فله  م   جميعًا خالص الشرر والتقدير.

أشككرر وأم  تلك المدرسككف الت  تعلمه م ها   {36:  سككورة ال سككاء} }بالوالدين إحسككانا{ ومصككداقًا لقوله تعالى:
 قبل أن أعرف حروف الهجاء. 

كمكا أتقكدم بكالشككككككككككككككرر الجزيكل إلى أخوت  وأخوات  الأعزاء الكذين ل  يبخلوا عل  بوقته  وجهود  ، فله  م   
 جميعا كل التقدير واإحترام. 

سككككمريف وموارد الميا  والذين كان وإ يفوت   أن أبعث شككككرر  للمسككككئولين الأفا ككككل بوزارة الثروة الزرا يف وال
 له  الجهد الوا ح ف  تسهيل مهمف الدراسف الميدانيف.

   إن  أقف وقفف اعتزاز وتقدير للصرح العلم  الشامخ، بجامعف الشرقيف، كما أتقدم بالشرر لجميع العاملين 
ن جهد صكاد  وتعاون ملمو  مع بالجامعف، وأخص بالشكرر أسكاتذت  الكرام وزملا   برليف إدارة الأعما  لما بذلو  م

 الباحث فجزا   الله ع ى خير الجزاء.

وختامًا فإن  ذا  و جهد البشكككككككككككككر الذ  يعتريه ال قص والعجز، وقد بذله كل جهد ف  سكككككككككككككبيل إخراج  ذا 
العمل بهذ  الصككككورة، فإن ك ه قد وفقه فذلك ف/ككككل الله ييتيه من يشككككاء، و ن كانه الأخرل فحسككككب  أن   ل  أدخر  

 جهدًا والكما  لله وحد .

  ذا وأرجو من الله العل  القدير أن يوفق   لما فيه خير العل  ف  بلد  العزيز، ومن الله نستمد العون والتوفيق. 

الحمد لله الذ  كرّم الإنسككككان فأسككككجد له ملا كته، وم ح له الحمايف ف  جميع أاوار  وحاإته، على مسككككتول 
لصكلاة والسكلام على أف/كل خلق الله الذ  مرّ بمرحلف الطفولف، وتخلّق فيها بأخلا  خلق مادياته أو سكن تشكريعاته، وا

، على أكمل م هجٍ ورُشد، محمد بن عبد الله، وعلى آله وصحبه ومن واإ .  الكهولف، واعت ى بالأافا  ليبلغوا الأشُدَّ

 الباحثف/ بدريف ب ه سال  بن حمد الجابريف   



 و  

 المستخلص 

 دفه الدراسكككف إلى التعرف على أ ر ممارسكككاة إدارة الموارد البشكككريف والم ا  الإبداع  على  
ممارساة   خمسوتمثله  ذ  ال  .سلط ف عُمانالأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف   

 مشاركف الموظفين(.  والحوافز،التعوي/اة  الأداء،تقيي   التدريب، التخطيط،ف  )

وقد ت  اسكككتخدام الم هج الوصكككف  التحليل  ف  إجراء الدراسكككف، وقد تمثل مجتمع الدراسكككف ف  
والبالغ عدد    سككككككككككككلط ف عُمان  ف    وزارة الثروة الزرا يف والسككككككككككككمريف وموارد الميا ف  جميع العاملين  

 ين  من خلا  توزيع اإسكككتبانف على المبحو   الميسكككرةوقد ت  اسكككتخدام اريقف العي ف  موظف، (  4346)
كما وت  اسككككككككتخدام   ا.( موظفً 356ف   ذ  الميسككككككككسككككككككاة وقد ت  جمع البياناة من عي ف مرونف من )

  ف  تحليل البياناة واختبار الفر ياة. SPSSبرنامج 

  مع ويكفوجود تكأ ير موجكب  و دإلكف   وتوصككككككككككككككلكه الكدراسككككككككككككككف إلى عكدد من ال تكا ج من أ مهكا
بأن تطبيق ممارسكككاة على الأداء اإبتكار  للعاملين. و البشكككريف والم ا  الإبداع     الموارد لممارسكككاة 

، حيث احتل تخطيط الموارد البشكككككككريف  إدارة الموارد البشكككككككريف بشكككككككرل عام قد جاء بمسكككككككتول متوسكككككككط
والتطوير، تقيي  الأداء، المشككككككككاركف ف    )التدريب على الترتيب  الترتيب الأو  تلا  بقيف الممارسككككككككاة و 

(. وكذلك مسككككككككتول الم ا  الإبداع  فقد جاء أي/ككككككككا بمسككككككككتول  والحوافز ة لقرار، التعوي/ككككككككااصكككككككك ع  
أشكككككككككارة ال تا ج إلى وجود فرو  دالف  مسكككككككككتول الأداء اإبتكار  فقد جاء مرتفع. كما   متوسكككككككككط، أما

ل للخبرة  تعز سكككككلط ف عُمان  ف  مسكككككتول إدارة الموارد البشكككككريف ف  الميسكككككسكككككاة الحروميف ب  اإحصكككككا يً 

، بي ما أظهرة الدراسككككككككككف عدم وجود فرو  إحصككككككككككا يف لممارسككككككككككاة إدارة اإجتماع الوظيفيف وال وع  
 تعزل للعمر.سلط ف عُمان الموارد البشريف ف  الميسساة الحروميف ب

ف الحاليَّف من نتا ج، أوصككككككه الدراسككككككفوف   ككككككوء ما توصككككككله إليه  راسككككككا بأن تقوم الوزارة    الدِّّ
 العمل.مع متطلباة  يتلاءم ما  الإبداعوتطوير   بشرل مستمر وتوفير الم ا  بتدريب الموظفين 

 .ممارساة إدارة الموارد البشريف، الم ا  الإبداع ، الأداء اإبتكار  : الكلمات المفتاحية



 ز  

Abstract 

The study aimed to identify the impact of human resources management practices 

and the creative climate on the innovative performance of employees of government 

institutions in Oman. These five practices were (planning, training and development, 

performance evaluation, compensation and incentives, staff participation). 

The descriptive analytical approach was used in the study, and the study community 

was represented in all 4,346 employees in the Ministry of Agricultural, Fishery and Water 

Resources of Oman, and the easy sample method was used by distributing the questionnaire 

to the surveyors in these institutions and the data were collected from a sample of 356 

employees. SPSS was also used to analyze data and test hypotheses. 

The study found a number of results, the most important of which was a positive and 

morally significant impact of human resources practices and a creative climate on the 

innovative performance of workers. The overall application of human resources management 

practices was at an average level, with human resources planning ranked first, followed by 

the rest of the practices and in order (training and development, performance evaluation, 

participation in decision-making, compensation and incentives). The level of creative climate 

has also come at an average level, while the level of innovative performance has been high . 

The results also indicated statistically significant differences in the level of human 

resources management in government institutions in Oman due to functional experience and 

gender, while the study showed that there were no statistical differences in human resources 

management practices in government institutions in Oman due to age.  

In light of the findings of the current study, the study recommended that the 

Ministry continuously train and develop staff and provide a creative climate in line with 

business requirements. 

Human Resource: Management Practices, Creative climate,  Innovative 

performance 
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 الفصل الأول 

 ا ــــــــة وأهميته ــــــــة الدراســــــــإشكالي

 مقــدمــة  1.1
 ومن يعتقد ف  أن تقدم وازد ار ،الع صككككر البشككككر   و أسككككا  التقدم والرق  الح/ككككار   عد يُ 

الح/كككككارة الغربيف الآن جاء بفعل التقدم التك ولوج  فقط فهو مجاف  للحقيقفا لأن التقدم التك ولوج   

وعلى  لك نفه  بأن التقدم الذ  بلغته كل   ،بتكار و بداع إنسككان ا ذا ل  ي شككأ من فراب بل كان وراء  

ير الم ا  الملا    وتوف ،الدو  المتقدمف جاء نتيجف ا تمامه  بالع صككككككككككككر البشككككككككككككر  واإسككككككككككككتثمار فيه

لأن    افصكك اعف الإنسككان أ   من صكك اعف الآإة والمعداة   ،والإبداع والإنتاج  اإبتكاروالمسككاعد على  

  االإنسككككككان  و من يبتكر اا لذلك إ بد من اإ تمام به وتوفير الم ا  الم اسككككككب الذ  يجعله ع صككككككرً 

 فعليها أوإً ، فإ ا أرادة الدو  ال اميف الخروج من دا رة التخلف الح/ككككككار    ،ف  المجتمع  فعاإً   امبتكرً 

 (. 2012، )بوكميش اإ تمام بت ميف الموارد البشر   اوأخيرً 

بد من توافر إدارة حريمف فاعلف    فالع صككككر البشككككر  يعتبر أ   ع اصككككر الميسككككسككككف، لذلك إ

لذا  ،يميز  ذ  الإدارة  و الدفع نحو الهدف تقوم بدور ا بالشككككككككككككرل الصككككككككككككحيح ل جاح العمل، وأن ما

فالإدارة الفاعلف    عمليف إنسكانيف  دفها جمع الجهود البشكريف ف  الم ظمف تحه مظلف واحدة بحيث  

لديها من ااقاة و بداعاة و مرانياة للوصكو  إلى  من خلا  اسكت طا  ما يت  اسكتثمار ا بشكرل جيد 

يتحقق إإ بجهد إدار ، وأن نجاح المشكككككككروع يعتمد    إ  الأ داف بأقل جهد وكلفف وأسكككككككرع وقه، و ذا

أدل إلى اعتماد التقدم البشككككككر  على أنه مقيا  للحر  على أ  مجتمع  وبالتال     ،على نو يف الإدارة

الف ترتب   إ، لذا فالميسككسككاة الت  تسككعى لتحقيق أ دافها من حيث تطور  ورقيه بد أن تقود  إدارة فعا

 .الجهود لكل الع اصر البشريفلل شاااة وت سق 

ومن خلا   لك يت/كككككككح الدور المه  الذ  تلربه إدارة الموارد البشكككككككريف ف  توجيه الع صكككككككر 

 إلى أعلى أداء ممرن،  ، فمن خلاله تسكككتطيع الم ظمف أن ترتق  وتسكككمو وصكككوإً البشكككر  واإ تمام به
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لعاليف بما يت اسكككككب مع متطلباة  لذلك تعاظمه الحاجف إلى موارد بشكككككريف تتمتع بالمهاراة والقدراة ا

 .( 2020 )بشاراة، العصر وتهيئف الم ا  الذ  يقود إلى إبداع العاملين

بالإ ككككككافف إلى   ،البيئيف الت  تريشككككككها الم ظماة والمتغيراة   المتسككككككارعف  مع كثرة التطوراة و 

من الحاجف لوجود الإبداع والمبدعين وما لديه  من  أصككككككككككبح  زيادة حدة الم افسككككككككككاة المحليف والدوليف  

عبدالله  )  حلو  مبدعف ف  تسكككككيير مهام الميسكككككسكككككف، لما له من الدور الهام ف  بقا ها وتطور ا وبقا ها

الإيجكاب  مع ككل  كذ  المتغيراة  من اللازم على الميسككككككككككككككسككككككككككككككاة التكيف   ذلكك،لك  .(2020،  وآخرون 

ف  التحو  من الإدارة التقليديف للموارد البشككككككريف إلى إدارة اسككككككتراتيجيف للموارد البشككككككريف أو ما   متمثلًا 

و لككك من خلا  تطوير مفككاهي     ،  اإبتكككار رأ  المككا  البشككككككككككككككر  أو الفكر  أو    هيمرن أن نسككككككككككككككميكك

, ،Talent Managementالموهبف أو الموا ب  إدارةومصككككطلحاة وأفكار إداريف وت ظيميف جديدة مثل 

م وحتى والآن من ظهور جا حف كورنا الت  ألقه 2019 ذا بالإ كككافف إلى ما شكككهد  العال  من عام  

والميسكككككسكككككاة الدوليفا فكان المخرج   ،بظلالها السكككككلبيف على كل الميسكككككسكككككاة المحليف الداخليف للدو 

  ،ل العاملين ف   ذ  الميسككككسككككاة لإدارتها بأسككككلوب مبتكر  و الحلو  المبتكرة من ك ،الوحيد من  ذا

فرأي ا معظ  الميسكككككسكككككاة الحروميف والخاصكككككف تعمل بأشكككككرا  مبتكرة لتسكككككيير أعمالها وبخاصكككككف نظ   

الإدار    اإبتكاروالميسككككسككككف الت  اتبعه أسككككلوب يشككككجع على  ،ح/ككككور العاملين وخدماة الجمهور

وهيأة له  الم ا  الإبداع     الت  إلى حد كبير خرجه من  ذ  الأزمف بأقل   ،لموارد ا البشكككككككككككريف

 الخسا ر.

الموارد البشككككككريف والم ا   إدارة أ ر ممارسككككككاة   اسككككككتكشككككككاف إلى ذ  الدراسككككككف  بالتال  تهدفو 

 .عُمانللعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف    اإبتكار الإبداع  على الأداء 
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 مشكلة الدراسة  2.1
إ   و   ،ف  المقدمف قيمف الع صككككر البشككككر  كأ   ركا ز ودعا   العمليف الإداريف ت   كر كما 

 المحرك الر يس لل ه/كككف الإداريف بالإ كككافف إلى التغيراة الكثيرة والمتلاحقف الت  يشكككهد ا العال  كله

للعال  كله من جا حف كورنا الت  حتمه على كل المجتمعاة إيجاد حلو  وأشككككككككككككككرا   ث ما حد   كذلك

 والمبدعف.وف   ذا برز دور الموارد البشريف المبتكرة  ،إداريف مبتكرة لتسيير الأعما 

زيادة اإ تمام بممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف وتطوير ا  ولقد أوصكككككككه بعس الدراسكككككككاة  

،    بيئككف العمككلفجككاة الموارد البشككككككككككككككريككف والم ظمككف  ايلب  كككل من احتيكك ً واعطككا هككا بعككداً اسككككككككككككككتراتيجيككا

  ور الم ا د  إلى الإشكككككككارةو (،  2020)سكككككككلي ،  (،2021،)أحمد،(  2021العمر ،  (،)2021)العزر ،

 (.2020)حسين،،(2022،)الجرايد ، والمسروريف  لتوجه نحو السلوك اإبتكار  ل الإبداع 

تطلع بها السككككلط ف ،  2040  عُمانتقدمه بو يقف رفيف سككككلط ف عُمان   ذا بالإ ككككافف إلى أن  

  اإبتكارفف  مجا  ميشكككككككر   ،للدخو  ف  الت افس مع دو  العال  لتكون ف  مصكككككككاف الدو  المتقدمف

ومجتمع إنسككانف مبدع   ،دو  على مسككتول العال   20من أف/ككل  تسككع  السككلط ف أن تكون  كك العالم 

 وف  مجا  حوكمف الجهاز ،ي ع  بحياة كريمف ورفاهيف مسككككككتدامف  امبتكر وم افس عالميً   بهويتهمعتز  

قا   على مبادئ   جهاز إدار  مبتكر وصككككانع للمسككككتقبل  :الإدار  للدولف والموارد كانه اإسككككتراتيجيف

   2018 سككككككككككبف لميشككككككككككر الأداء لتطوير الحرومف الإلكترونيف كانه قيمته ف  بفال ،الحوكمف الرشككككككككككيدة

من    0.8301أن تصككبح القيمف )  2030( والمسككتهدف عام  63/193( والتصكك يف )1من    0.685)

أن تصككبح القيمف    2040أما المسككتهدف ف    ،دولف  20( والتصكك يف أن تكون السككلط ف من أف/ككل 1

 .دو  10( والتص يف أن تصبح السلط ف من أف/ل 1من  0.8783)

تسككككككككعى وزارة العمل للاسككككككككتثمار الأمثل ف  ت ميف رأ    2040  عُمانف  إاار تحقيق رفيف 

ا   قيلم ظومف    اسكككتحداث الما  البشكككر ، و لك للارتقاء بمسكككتول الأداء الحروم ، لذا كلفه الوزارة ب

الموارد البشككككككككككككككريف(   دا رة، وكمكا أكد )مدير  رفيفالوالت  تعكد واحدة من ممر كاة تحقيق  الأداء الفرد   

بتطبيق نظكام إجكادة الكذ  يقوم على تقيي  الموظف ب كاء على مكا   تقوم  الوزارة من خلا  المقكابلكف بكأن
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باعتماد الجهف الت  يتبعها و و نظام تقيي  جديد ييمل أن ييد    ايحققه من أ داف و ككككككككعها مسككككككككبقً 

ف  الأداء الحروم  من خلا  رفع   إلى إحكداث نقلكف نو يكف  تهكدفو   ،إلى نتكا ج أكثر إيجكابيكف وعمليكف

حيث و ككع لهذ  الم ظومف نظام جديد لقيا  الأداء،  أداء و نتاجيف الموظفين وربط الأداء بالحوافز، 

إ  يت  تحديد أ داف الموظف من عدة مصكككادر م ها أ داف الوحدة السككك ويف والت  يت  على أسكككاسكككها 

ز أ ككدافككه سككككككككككككككتخرج بككه إلى م طقككف الإلهككام  كلمككا تفككانى الموظف لإنجككاف،  تقيي  مككدل إنجككاز الأ ككدا

ف  إلى  ق  بذلك بال هوض بالأداء الميسككككككككسكككككككك  وجودة الخدماة وصككككككككوإً  ابتكار، مسككككككككا مً والإبداع واإ

ويستمد ديمومته من الشفافيف    اإحترافيفروم  يركن إلى  حعتبر سل  خطواة عمل  وبذلك ت  المجتمع،

 .2040 عُمانالقا مف على حوكمف الأداء الدافعف قدماا لرفيف 

سككككككاة السككككككابقفا  اوباإالاع على الدر   ،2040  عُمانلرفيف   الكل  ذ  الأسككككككباب وتحقيقً  اوفقً 

 التسافإة:تكمن مشرلف الدراسف من خلا  الإجابف على بعس 

 الدراسة:  سئلةأ  3.1
ى لا" على ما ورد ف  مشرلف الدراسف فانه يمر  ا صياغف سيا  الدراسف الر يس كالتال :  ب اءً 

للعاملين في   ي الابتكار  الأداء  فيوالمناخ الإبداعي  الموارد البشـــرية   إدارة  ممارســـاتأي مدى تؤثر  

 :الأسئلف الفر يف التاليف وي درج من  ذا السيا  الر يس ،"؟عُمانالمؤسسات الحكومية في سلطنة 

  عُمان؟الموارد البشريف ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف إدارة  اة ممارستطبيق واقع  ما. 1

 عُمان؟الم ا  الإبداع  السا د ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف  واقع ما. 2 

 عُمان؟للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف    اإبتكار واقع الأداء  ما. 3

    اإبتكار الأداء الم ا  الإبداع  و الموارد البشككككريف و إدارة العلاقف بين ممارسككككاة ابيعف      ام. 4

  عُمان؟للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف 

فيما يتعلق بمتغيراة الدراسف،    ،إحصا يف ف  استجاباة المبحو ين فرو   اة دإلف  ل توجد . 5

 (؟، العمر، س واة الخبرة ف  العملالبحث )الج ستعزل لمتغيراة 
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 :هداف الدراسةأ  4.1
 التاليف:تسعى الدراسف إلى تحقيق الأ داف 

 إدارة الموارد البشكككككككككككككريف للعاملين ف  الميسكككككككككككككسكككككككككككككاة الحروميف ف     اة التعرف على واقع ممارسككككككككككككك.  1

 . عُمان سلط ف  

 عُمان.ف  سلط ف الم ا  الإبداع  ف  الميسساة الحروميف  قيا  مستول . 2

 .عُمانللعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف    اإبتكار الأداء  التعرف على واقع. 3

للعاملين      اإبتكار الأداء  الم ا  الإبداع  و ة إدارة الموارد البشريف و العلاقف بين ممارسا  دراسف.  4

 عُمان.ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف 

تعزل لمتغيراة    اسككككككككككتجاباة المبحو ينإحصككككككككككا يف ف   فرو   اة دإلفالكشككككككككككف عن وجود  . 5

 .الج س، العمر، س واة الخبرة ف  العمل()البحث 

 الدراسة  أهمية  5.1
 ةالنظري لأهميةا 1.5.1

ممارساة   تكتسب الدراسف الحاليف أ ميتها كونها تت او  مو وع ف  غايف الأ ميف و و: "أ ر

إدارة الموارد البشككككريف والم ا  الإبداع  على الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسككككسككككاة الحروميف ف  

الدراسككككككاة الت  تطرقه لجانب ممارسككككككف إدارة الموارد البشككككككريف  ف  ندرة  حيث يوجد  ."عُمانسككككككلط ف  

ف    عُمانالإبداع  على الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسككككككككسككككككككاة الحروميف ف  سككككككككلط ف  والم ا  

محاولف الربط والتفاعل بين ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف والم ا  الإبداع   و   .نمو ج بحث  واحد 

 .كتشاف نوع العلاقف ومستول مع ويتها من ال احيف الإحصا يفا أجل على الإداء اإبتكار  من

  :ةالتطبيقي هميةالأ 2.5.1

بالميسكككككككككسكككككككككاة الحروميف نحو تطوير الأداء   المسكككككككككيولينتيمل أن توجه الدراسكككككككككف الحاليف أنظار  

لما له من الأ ر ف    ااإبتكار    الأداءأ ميف    وبيان.  للوصككككككككككككو  إلى الأداء اإبتكار    الوظيف 

على  ككككوء ما سككككبق يت   و   ،التحسككككين والتطوير ف  العمل الميسككككسكككك  وتعزيز الميزة الت افسككككيف
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تقدي  التوصككككياة للقا مين على  ذ  الميسككككسككككاة ف  إدارة الموارد البشككككريف للاسككككتفادة م ها ف  

راسف على   رورة عمل مثل  ذ  الد ، و للموظفينالعمل على دع  السلوك الإبداع  واإبتكار   

 واعدة.القطاع الحروم  ك  تفتح المجا  للعاملين نحو تطلعاة واموحاة مستقبليف 

 متغيرات الدراسة:أنموذج و   6.1
بمو كككوع الدراسكككف تمر ه    تتصكككل  الاع الباحثف على الأدبياة والدراسكككاة السكككابقف الت بعد ا

والم ا    الموارد البشكككريف إدارة ممارسكككاة الت  من خلالها سكككتقوم بدراسكككف أ ر و   المتغيراة من صكككياغف  

 .(1والمو ح ف  شرل رق  ) اإبتكار ،الإبداع  على الأداء 

    اإبتكار الأداء  التابع:غير تالم

 :المستقلةالمتغيرات 

 التعوي/ككككاة ، تقيي  الأداء، والتطوير التدريب ، الموارد البشككككريف  تخطيط) البشككككريفإدارة الموارد  . 1

 .(ة اتخا  القرار االعاملين ف   مشاركف،  والحوافز

 .الم ا  الإبداع . 2

  

 

 

 

 

 

 نمو ج متغيراة الدراسف  :(1.1الشرل رق  )

 . (2020(، والوحش  )2006على دراسف الفارس  ) ب اءً  فالمصدر: إعداد الباحث

 إدارة الموارد البشرية
 تخطيط الموارد البشريف–
 التدريب والتطوير–
 تقيي  الأداء–
 التعوي/اة والحوافز –
مشاركف العاملين ف  ص ع –

 القرار

 

 الأداء الابتكاري للعاملين

 المناخ الإبداعي 

 (الخبرة في العمل، العمر، سنوات )الجنسالمتغيرات الشخصية: 
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 الدراسة:فرضيات    7.1
للإجابف عليها وبما يتوافق مع لتحقيق أ داف الدراسكككف وانسكككجاما مع التسكككافإة الت  تسكككعى  

 أنمو ج الدراسف ت  صياغف الفر ياة التاليف:

ممارسكككككككاة إدارة الموارد دإلف إحصكككككككا يف ل  وموجب  أ ر وجد ي الفرضـــــية الرئيســـــية الأولى: .1

وي بثق  سكككككلط ف عُمان  للعاملين ف  الميسكككككسكككككاة الحروميف ف       اإبتكار البشكككككريف على الأداء 

 :التاليفع ها الفر ياة 

 و دإلف إحصككككا يف لتخطيط الموارد البشككككريف موجب يوجد أ ر   :الأولى  الفر يف الفر ككككيف .أ

 .عُمانللعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف    اإبتكار على الأداء 

أ ر  و دإلف إحصككككككا يف لتدريب الموارد البشككككككريف موجب يوجد ف:  الثانيالفر يف  الفر ككككككيف   .ب 

 .عُمانعلى الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف 

على  و دإلف إحصكا يف لتقيي  الموارد البشكريف  موجب  يوجد أ ر  :  الثالثفالفر يف  الفر كيف  .ج

 .عُمانالأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف 

 و دإلف إحصككككككا يف لتحفيز الموارد البشككككككريف  موجب يوجد أ ر :  الرابعفالفر يف  الفر ككككككيف   . د 

 .عُمانعلى الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف 

 و دإلف إحصككككا يف لمشككككاركف العاملين ف  موجب يوجد أ ر   :الخامسككككفالفر يف  الفر ككككيف  .ه

 .عُمانعلى الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف اتخا  القرار 

على الأداء  و دإلف إحصككا يف للم ا  الإبداع   موجب يوجد أ ر   الفرضــية الرئيســية الثانية: .2

 .عُمانللعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف    اإبتكار 
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 حدود الدراسة:  8.1
تتمثل الحدود المو ككككككككككككككو يف للدراسككككككككككككككف الحاليف ف  التعرف على أ ر   الموضـــــــــو ية:الحدود  -

 ممككارسككككككككككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككككككككريككف والم ككا  الإبككداع  على الأداء اإبتكككار  للعككاملين ف 

 . عُمانالميسساة الحروميف ف  سلط ف 

 . ا يف والسمريف وموارد الميا  تشمل الدراسف الحاليف كافف العاملين ف  وزارة الثروة الزر   : الحدود البشرية   - 

 تتمثل الحدود المرانيف للدراسف ف  وزارة الثروة الزرا يف والسمريف وموارد الميا .   : الحدود المكانية   - 

 .ه1443-م2022تطبق الدراسف بف/ل الله ف  العام الدراس   :الحدود الزمنية -

 :مصطلحات الدراسةللتعريفات الإجرائية  ا  9.1
ــريةإدارة      الإدارة المسكككككئولف عن زيادة فاعليف الموارد البشكككككريف ف  الم ظمف    :الموارد البشـ

  تخطيطكال :اة وال شكككاااة من خلا  مجموعف من الممارسكككوالمجتمع   والم ظمفالفرد  أ دافلتحقيق  

 (.Dessler:2015) والتحفيز وتقي  الأداءدريب  والت

الممارسكككككاة الت  تقوم بها إدارة الموارد البشكككككريف من  مجموعف    : الموارد البشـــرية ممارســـات إدارة  

  ( ة ا ، مشككاركف العاملين ف  اتخا  القرار التعوي/ككاة   تقيي  الأداء،   ، التدريب   ، البشككريف   الموارد )تخطيط    خلا  

  حتفاظ بها لغرض الحصكككو  على موارد بشكككريف واإ ومتتاليف تمارسكككها إدارة الموارد البشكككريف    مترابطف وتكون  

 . (AL-Qudah et al,2014)  تدفق الموارد البشريف لها وتدريبه  وتقي  أدا ه  وتحفيز   ومعدإة  

جتمككا يككف و اة محتول  اعتبككار  ظككا ر   االبيئككف الت  تت/ككككككككككككككمن الإبككداع بكك  الإبـداعي:المنـاخ  

كشككككككككرل من الأشككككككككرا  القياديف الت  يمار  فيها  ،في ظر إلى الإبداع  لذلك  اونظرً   ،ح/ككككككككار  و قاف 

شرط أساس   عترافه بقيمف وأ ميف عمل ماا على الأخرين، و ن تقبل مجتمع ما و   اوا حً   اتأ يرً المبدع  

 .(2013 ،جروان) لتفريد  ذا العمل و براز  ف  سجل الح/ارة الإنسانيف

  نككككاجحكككف  القككككدرة على تحويككككل الأفكككككار الجككككديككككدة إلى م تجككككاة وعمليككككاة   :ي الابتكــار الأداء  

(Zhang, etal,2013). 
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  الأول  لخص الفصلم 10.1
الأو  مقدمف عن أ ر ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف والم ا  ت اوله الباحثف ف  الفصكككككككل 

، ومن     عُمانللعاملين ف  الميسككككككككككككسككككككككككككاة الحروميف ف  سككككككككككككلط ف    اإبتكار  الإبداع  على الأداء 

  ال ظريف والتطبيقيف داف الدراسكككككف وأ ميتها من ال احيف  وأ الدراسكككككف وتسكككككافإتها،   مشكككككرلف  اسكككككتعر كككككه 

 اء أنمو ج تو كككككككيح  لمتغيراة  بمن خلا   وو كككككككحه الباحثف المتغيراة المسكككككككتخدمف ف  الدراسكككككككف

فر كياة فر يف،   خمسو   تين ر يسكي  تين،    قامه بعرض فر كياة الدراسكف المرونف من فر كيالدراسكف

 لفه  ما تتحدث ع ه الدراسف.الدراسف ب المصطلحاة الخاصفوبعد  لك استعر ه الباحثف 
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 الفصل الثاني 

 ري  ــــــــــــــار النظـــــــــــــــالإط 
 ةـــــــــــــــــمقدم ❖

 المبحث الأول: ممارسات إدارة الموارد البشرية ❖

 الإبداعيالمبحث الثاني: المناخ   ❖

 المبحث الثالث: الأداء الابتكاري  ❖

 الدراسات السابقة  :المبحث الرابع ❖

 ملخص الفصل ❖
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 الفصل الثاني 

 ري ـــــــــــــار النظــــــــــــــالإط

 المبحث الاول: ممارسات إدارة الموارد البشرية 1.2

الأدبياة    إلى ت او من خلاله   فهدف الباحثتالإاار ال ظر  للدراسكككككككف و    ذا الفصكككككككل  ت او ي

  :مباحث  لاث ويتكون من  ،السابقفوالدراساة  

بمفاهي  إدارة ويهدف إلى التعريف   " الموارد البشــــــرية   إدارة ممارســــــات "   : بع وان المبحث الأو  

ممارسكككاة إدارة الموارد  ب واسكككتعراض أ   المصكككطلحاة الأسكككاسكككيف الخاصكككف    عامف الموارد البشكككريف بصكككفف  

 الم ا  " بع وان    المبحث الثان  ف    . إدارة الموارد البشكككككككككككككريف وأبعاد ممارسكككككككككككككاة  أ ميف وأ داف و  البشكككككككككككككريف 

  ومعوقكاة ، ومسكككككككككككككتويكاة، ،  ومبكادئ   ع، وأنوا   تكه، وأ مي   عرض مفهوم الم كا  الإبكداع    إلى   هكدف ي "  الإبكداع  

   الفار    ومن   ، ه ومعوقات  ه أنواع أ ميته و و  واإبتكار   ته، أ مي و   اإبتكار    ف  نهايف الفصكككككككككل الأداء  . الإبداع 

جهود وزارة الثروة الزرا يف والسككككمريف  اض اسككككتعر وف  ال هايف  اإبتكار الميسككككسكككك   و  ، ين الإبداع واإبتكار ب 

 . وموارد الميا  ف  ت ميف الموارد البشريف 

أ   الموا ككككيع الت  اسككككتحو ة ا تمام وتفكير الكثير  يعد مو ككككوع إدارة الموارد البشككككريف من  

من المفكرين والكاتاب ف  مجا  إدارة الأعما ، نظراا لحسككككككككاسككككككككيف الوظيفف الم ااف بها، لأنها متعلقف  

على    اوالأكثر تأ يرً الإنتاج و و الع صكككر البشكككر  الذ  يعتبر أسكككا  عمل  ذ  الإدارة    ربأ   ع اصككك

 .(2011)شاويش، الإالا 

ف  غالبيف الم ظماة حيث تهدف إلى   اأسككككككككاسككككككككيً   اإن إدارة وت ميف الموارد البشككككككككريف تعد رك ً 

من اسككككككككككككككتقطككاب وتككأ يككل  ة والم ظمككاة الحروميككف والأ ليككف  ارين الوزار متعزيز القككدراة الت ظيميككف وت

 (.2009،ر)الظا  تقبليفالكفاءاة اللازمف والقادرة على مواكبف التحدياة الحاليف والمس

الف للموارد البشكككككككككريف، إ   الم ظماة فإ ا أرادة   بد ان يعرف ويتب ى المسكككككككككيولين فيها    ب اء إدارة فعا

فيعتبر الفرد  و أصكل اإسكتثمار الهام من اصكو  الم ظمف، وأن    ، رسكالف واسكتراتيجياة وأ داف  ذ  الإدارة 



13 

  اليوميف ل  يعد محصكوراا على الأعما   الإدارة    شكريك حقيق  وفعاا  ف  التخطيط اإسكتراتيج ، فعملها  

و نما    ، ومشككككككككاركف العاملين   ز، وحواف ،  وتدريب وتقيي    ، وتوظيف   لجفراد من تخطيط، واسككككككككتقطاب، واختيار، 

من أجل كسكككب الطاقاة   اتفكر وتت بأ وتدبر كل العملياة والأنشكككطف لتطبيق الإدارة اإسكككتراتيجيف    من  

 . ( 2009)السال  وصالح، البشريف  اة الكفاءة والفاعليف لرس  استراتيجياة للإداراة والأنشطف المختلفف 

فتعد إدارة الموارد البشكككريف    حبل الوصكككل بين الم ظمف وموظفيها، و   من ت ظ  العلاقف 

  مجموعف من البرامج والأنشطف والقوانين القابلف للتغير بحسب الو ع الرا ن، خلا بي ه ، و لك من  

فف إلى وأن   اك علاقف و يقف بين نجاح الم ظمف وأفراد ا وبين البرامج والخطط المو ككوعف، بالإ ككا

العلاقف بين المدير ومجلس الإدارة والعاملين، والسكياسكاة الوا كحف ف  التعامل مع العاملين والقا مف  

 (. 2009 )الظا ر، والعدالف لتحقيق نتا ج سلميفعلى المساواة 

 :إدارة الموارد البشرية اهيمفم 1.1.2

المسكككككككككئولف عن شكككككككككيون العاملين ف  نتيجف التطوراة والفلسكككككككككفاة والمفاهي  والمهام الإداريف 

فقد تطورة تسكككمياتها من إدارة المسكككتخدمين إلى إدارة الأفراد إلى إدارة شكككيون الموظفين   ،الم ظماة 

  اعميقً   التطور يوافق تحوإً    ذا(. و 2017  لتصككككل بالأخير إلى مسككككمى إدارة الموارد البشككككريف )بوزين،

  ، ف  تحقيق إسكككتراتيجيف الميسكككسكككف  ف ميما المسكككاسككك  إ  ف  الغرض من  ذ  الإدارة ومهامها الجديدة،

فه اك العديد من الدراسككككككككاة الت  تطرقه إليها، و ذا يعرس مدل أ ميتها ف  عصككككككككر يميز  التطور  

 .نفتاح المعرف  ف  شتى المجاإة علم  واإال

حين تعتبر الموارد البشكككككككككككريف    الع صكككككككككككر الأسكككككككككككاسككككككككككك  ف  نجاح   يعتبر من المغاإة  وإ

فالم ظماة تعتمد على تكوي ها على موارد ا   ،الميزة الت افسكككككككككككككيف مصكككككككككككككدرالم ظماة الحديثف، و   

فإن الموارد البشكككككككككككككريف    من    فإ ا كانه الموارد الغير البشكككككككككككككريف تجعل الأ داف ممر ف  ،الت ظيميف

 .تجعل الأ داف حقيقف
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 تمام  فأصككككككككككبح اإ ،ظماة ف  عصككككككككككرنا الحديث الذ  تريشككككككككككه الم  افس الشككككككككككديد  وف  ظل الت

المحور الأسكككككاسككككك  الذ  تدور حوله الت ميف ف  جميع المسكككككتوياة والوسكككككيلف   بالع صكككككر البشكككككر   و

 .ستثمار فيها و أغلى ع اصر اإفبذلك  المحركف لتحقيق أ دافها

  ،يحدد فرص بقا ها ونمو ا ونجاحها فيمثل المورد الأسكككككككككككاسككككككككككك  من موارد الم ظمف فهو من 

 المسكككككككتول الأو : الإدارة العليا، المسكككككككتول الثان : الإدارة الوسكككككككطى، ،ويقسككككككك  إلى  لا ف مسكككككككتوياة 

المدير  والمبدع الخلاا ،  سككتراتيج ،و   من يمثلون المورد المفكر اإ  المسككتول الثالث: الإدارة الدنيا،

 ،سكتراتيجيف العامفرتكزاة الأسكاسكيف الت  ت ب   عليها اإوجميعه  يشكرلون الم العامل الكفي،  ،ال اجح

ونجاح   ،إلى زيادة فعاليف الأداء ف  الم ظمفسككككككككتراتيجيف على  ذا المسككككككككتول  فتهدف الممارسككككككككاة اإ

على    سكككتراتيجياة الت  تطوروكل  لك يخدم أ داف اإ  ،ف  عال  تشكككتد فيه الم افسكككف  ظمفوبقاء الم

 .(2006 ،يوسفو  الطا  ) والعليا الوسطىمستول الإدارة 

  ، ( 2004  ( عن كتاب )صكككككالح، 2014  ، و)عطيان  وأبوسكككككلمى   ( 2018 ، س دي ا حاب )    عن ف قلًا 

  إداراة الموارد البشككككككريف فيها بهيف تسككككككهيل التعامل مع الأفراد العاملين ف    بإنشككككككاء الميسككككككسككككككاة تقوم    بأن 

من    ف وتعمل على حل المشككككككرلاة الت  ت شككككككأ فيما بي ه  من جهف وبي ه  وبين الإداراة المختلف   ، الم ظمف 

ممكا  ا  إنتكاجيته  سكككككككككككككتقرار   الوظيف  وزيكادة  على رفع روحه  المع ويكف وا   ا يجكابكً وي عرس  لكك إ   جهكف أخرل، 

 . وتحقيق أ داف الم شأة  اتها   ييد  ف  ال هايف إلى حسن إنتاج العمل، 

سكككتخدام  تختص با الحديثف الت     الم شكككآة إحدل الوظا ف الهامه ف     البشكككريف فتعتبر إدارة الموارد  

لأنها  ا  ال ابس فالموارد البشكككككككريف    قلب الإدارة    ، الع صكككككككر البشكككككككر  برفاءة ف  الم شكككككككآة برافف أنواعها 

وتجعلها وسككككيلف الديمومف ف     ، تت/ككككمن المهام والوظا ف المعززة لمرانتها ف  هيرلها الت ظيم  للميسككككسككككف 

 . ( 2018  ، تي  ) توجد ميسسف ناجحف بدون موارد بشريف    نشااها ونجاحها، لذلك إ 
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 :عريف أهم المصطلحات الأساسيةت 2.1.2

 :الأساسيف الخاصف بالموارد البشريف المصطلحاة س تعرف على بعس 

 (:Human Resource) الموارد البشرية 1.2.1.2

لى أن الأفراد العاملين يتمتعون بقابلياة والت  تيد  إلى عيشككككير مصككككطلح الموارد البشككككريف  

 .(المواد الأوليف، المعلوماة  مع موارد أخرل مثل رأ  الما ، اإنجاز الأداء الت ظيم  )تماشيً 

وكلها تشككترك  ، (والموجوداة الفكريف ،توجد مصككطلحاة أخرل مثل )رأ  الما  البشككر   كما

مليكف جمع ككل ختلاف ف  كيفيكف عفكالأفراد    من ي/ككككككككككككككعون اإ  اف  نفس الفكرة أإ و   )الأفراد(

ييكد  كما ،و ا  و جو ر إدارة الموارد البشككريف الأفراد لإنجاز الغرض المشككترك،الأنواع المختلفف من 

 "بيتر دركر" حيث يقو  أ  م ظمف لها مورد واحد حقيق  أإ و و الإنسان.

عن مجموعكككف من الأفراد   تعرف الموارد البشككككككككككككككريكككف على أنهكككا حج  القوة العكككاملكككف، وتعبرو 

السككككككككككككلوكياة،   ويختلف الأفراد من حيث التكوين،للميسككككككككككككسككككككككككككف ف  وقه محدد    فالمرونوالجماعاة 

ياة ختلاف بي ه  من حيث الوظا ف والمسككككككككككتو اإيرون    اوأي/ككككككككككً   ،تجا اة ، اإالطموحاة  الخبراة،

حيث ف  الميسكككككسكككككاة   سكككككتراتيجيف فالموارد البشكككككريف من أ   الموارد اإ،  الإداريف والمسكككككاراة الوظيفيف

إلى المعارف والمهاراة المختلفف لتصككككككمي  وت فيذ   اسككككككت ادً ا ،وتحقيق أ دافها ،تسككككككعى لتحسككككككين أدا ها

يمتلك   أن بد له  إ  االفرد موردً ح  على  كوء  لك ك  يصكبا لها فسكتراتيجياتها لتحقيق القيمف الم/كافا

 .(25:2004، )حمداو   والمهارة والقدرة والخبرة اللازمف لأداء المهام المميزة ستعداد اإ

 :(Human Resource Management) البشريةإدارة الموارد  2.2.1.2

و ا  محتل الموارد البشكريف المرانف الهامف ف  مختلف أنواع الميسكسكاة ف  ع صكر ر يسك  ل ت

ختلاف المسككككككككككككككتويككاة الوظيفيككف فككإن جميع الأفراد يشككككككككككككككرلون أ   مورد لوجود بقككاء ومع اوتطور ككا،  

 .(Buck,2001)الميلفين ف  عل  الإدارة وم هاالعديد من التعريفاة الت  أورد ا و  اك ، الميسسف
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ومن الواجب بأن    الإدارة الت  تيمن بأن الأفراد العاملين ف  المسكككككتوياة المختلفف    أ   الموارد، 

وأن تراقبه     الت  تمر ه  من إنجاز أعماله  لما يحقق مصكككككككككلحته  ومصكككككككككلحتها، تزود   برافف الوسكككككككككا ل  

 (. 2010، )بن ع تر   ل/مان نجاحه  ونجاحها ونجاح المصلحف العامف ارا  ستمر وتسهر عليه  با 

تقيي ، تعويس   تدريب،  سكككككككتقطاب،للميسكككككككسكككككككف بإدارة عمليف االوظيفف الت  تسكككككككمح  عارف "تو 

  الأمن، الصكككككحف،  قو  العاملين،حبالإ كككككافف إلى إدارة علاقاة العمل الت  تشكككككمل    ،الموارد البشكككككريف

  .(2010، )أحمد سعيد  وأخلاقياة العمل"

داريف المرتبطف بتحديد احتياجاة الميسكسكف من الموارد  "جميع الأنشكطف الإ  أنهاكذلك  وتعرف 

بهكدف الإفكادة  اوالتحفيز والرعكايكف الككاملكفوم حهكا التعويس  وت ميكف قكدراتهكا ورفع كفكاءتهكا، ،البشككككككككككككككريكف

 .(2010 )المبي/ين، القصول من جهد ا وفكر ا، من أجل تحقيق أ داف الميسسف"

جوانب العليها ت فيذ     درجالسككياسككاة والممارسككاة الت  يبأنها   وأخرون عرفها شككابيرو   اأي/ككً و 

كمككا أنهككا    ،الكفككاءاة   التككدريككب وتطويرختيككار، التقيي ،  اإ  التوظيف،  :من حيككث   عككاملينبككالمتعلقككف  ال

  دافالأل/كككككككككككمان تحقيق   هامهو دارة احتياجاة الميسكككككككككككسكككككككككككف من الموارد البشكككككككككككريف ال  عمليف تحليل

 . ((Shapiro2013 ستراتيجيفاإ

  (: Human Resource Management Practices) ممارسات إدارة الموارد البشرية   تعريف   2.1.23.
ظككا ر الت  تركز عليهككا الم ظمككاة  م من أ   ال   البشكككككككككككككريككف ورعككايتهككا تعتبر  تمككام بككالمواد  إن اإ 

  ا سكككواء ف  وقت ا الحا كككر كون أن الموارد البشكككريف تعتبر ع صكككرً   ، والخاصكككف على حد   ف والميسكككسكككاة العام 

فإن رأ  الما  الماد  والموارد الطبيريف بالرغ  من    ف  جميع الع اصكككككككككككر الت  تقوم عليها الم ظمف،   ا  امً 

جعل إدارة الم ظماة    مما ا  ا جيدً   ا إإ أنهما يرتكزان على الع صككر المهيأ والمعد إعدادً   ، أ ميتها و ككروريتها 

بل وحدة ت ظيميف متخصككصككه ف  الموارد  ق شككاط الع صككر البشككر  من    المتعلقف ب   ف إلى توجيه الرعايف الكامل 

  ، ( 2014، الز راء )   الت  تسه  ف  تحقيق غاياة وأ داف الم ظمف   ف البشريف تقوم بإيجاد الممارساة المطلوب 

ويتوقف    وعليه فتعتبر إدارة الموارد البشككككريف وممارسككككاتها    الوظيفف المحوريف ف  إدارة جميع الم ظماة، 

 . (Boateng ,2007)  نجاحها وفشلها على مستول فاعليف وكفاءة تلك الممارساة 
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وحرص  ،رتفاع معد  الأفراد العاملين داخلهااوالميسكككككككككككككسكككككككككككككاة و ولعل كبر حج  الم ظماة 

يتكأتى  لكك إإ من خلا    وإ  الم ظمكاة على أن تكون ف  الريكادة جعلتهكا تهت  بكالموارد البشككككككككككككككريكف،

 :لمطلوبف وتشكملتكامل ممارسكاة إدارة الموارد البشكريف والت  ترتبط بالحصكو  على الموارد البشكريف ا

تخطيط المسككككار  التدريب،  ختيار والتعيين،اإ  ،اإسككككتقطاب موارد البشككككريف، تخطيط ال  ،فتحليل الوظيف

  .الفوا د والتعوي/اة  تقيي  الأداء، الوظيف ،

وتسككككككه  ممارسككككككاة إدارة الموارد البشككككككريف ف  تحليل أ داف الم ظمف لبلوب تلك الأ داف من  

البيئف الداخليف والخارجيف للسككو  وتحديد ي اسككبها ف    وتحديد ما  ظفيها،دراسككف وفه  وتقيي  مو  :خلا 

 .حج  العمالف

ف  ت فيذ الجوانب   فأنها الممارسكككككاة والسكككككياسكككككياة المتبع"على    (2009فها ديسكككككلر )عر فقد 

وتحليل الوظا ف   بما ف   لك تخطيط الموارد البشككككككريف  ،المتعلقف بالموارد البشككككككريف ف  و ككككككع الإدارة

 ."ختيار والتوجيه والتعويس وتقيي  التدريب والتطوير ومشاركف العملوالتوظيف واإ

 من خلا  دارة الموارد البشريفمجموعف الممارساة الت  تقوم بها إ :على أنها  اتعريفها إجرا يً 

  فوتكون مترابط  التعوي/كاة( تقيي  الأداء، التدريب،  سكتقطاب والتعيين،واإ )تخطيط الموارد البشكريف،

ومعدإة   حتفاظ بهاومتتاليف تمارسكككها إدارة الموارد البشكككريف لغرض الحصكككو  على موارد بشكككريف واإ

 .(AL-Qudah et al,2014)تحفيز   تدفق الموارد البشريف لها وتدريبه  وتقي  أدا ه  و 

 (: The Importance of Human Resource Management)   أهمية إدارة الموارد البشرية   4.2.1.2

المثلى من موارد ا البشككككككريف، فتشككككككجعه  وترفعه  للإبداع   للاسككككككتفادة ان اإدارة تسككككككعى دا مً إ

 .هي م   لك وي شط اواإبتكار وتهيئ له  م اخً 

 لأ ميف إدارة الموارد البشريف: امفيدً  اونذكر فيما يل  مختصرً 

من   اوت فيذ الخطط الإسككككتراتيجيف للم ظماة فه  ت/ككككف  نوعً تسككككه  بدور ا البارز ف  و ككككع   .1

 بين إستراتيجيف الم ظمف واإستراتيجياة الوظيفيف الأخرل . التكامل ما
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تعتبر واحدة من الوظا ف الإداريف ف  الميسكسكاة الت  تفسكر التطور الذ  تسكعى إليه الإدارة  .2

 .  فاعليف إدارة الموارد البشريفالعليا من خلا

كمن أ ميف إدارة الموارد البشكككريف ف  تحقيق الأ داف قصكككيرة واويلف الأمد، و لك من خلا  ت .3

تكأكيكد كا على العكاملين بكأنه  يعتبرون جزء من الموارد الت ظيميكف للميسككككككككككككككسككككككككككككككف، وبكأن قكدراته   

 .ومهاراته  تسه  ف  تحقيق التميز الميسس 

ف  رفع مسكككككككككككككتول معرفكف العكاملين   ا محوريكً   ا تبرز أ ميكف إدارة الموارد البشكككككككككككككريكف ف  أنهكا تيد  دورً   .4

الم ظمككككككف   أ ككككككداف  تحقيق  أجككككككل  من  المزيككككككد  لبككككككذ   وتحفيز    الككككككذاتيككككككف،   & Neogومهككككككاراته  

Barua,2014). ) 

تبرز أ ميف إدارة الموارد البشكككككريف من خلا  دور ا الأسكككككاسككككك  ف  إسكككككتراتيجياة الم ظمف عن   .5

يسكككه  ف  تحسكككين الأداء الكل  للميسكككسكككف والعاملين فيها   اريق الممارسكككاة السكككلميف لها، مما

(Bambale & Maimako,2014). 

 (Objectives of Human Resource Management): أهداف إدارة الموارد البشرية  5.2.1.2
ت درج      ، و ايتفق معظ  الباحثين على أن أ داف الموارد البشريف    أ داف الم ظمف أيً/ 

 (.2009 تحه  دفين اساسين  ما: الكفاءة والعدالف )السال  وصالح،

تتجسككككككككككككككد الكفكاءة من خلا  العلاقكف بين مكدخلاة ومخرجكاة العمليكف اإنتكاجيكف، فتتحقق إ ا  

كككان المخرجككاة أكبر من قيمككف المككدخلاة، ويعبر عن كفككاءة أداء الم ظمككف من جككانبين  مككا أداء 

ين، فتقا  أداء الم ظمف من خلا  العا د على اإسكككككككككككككتثمار أو جدول الم ظمف نفسكككككككككككككها وأداء العامل

أما أداء العامل فيقا  من خلا  ميشككككككككككككككراة عدة، كمعدإة الأداء   ،الخدمف المقدمف للمسككككككككككككككتهلكين

ومن خلا   ذين   والفصككككككككل من العمل ومعدإة دوران العمل،  والحوادث واإنتاجيف ونسككككككككب الهياب  

 للم ظماة، يمرن بلورة أ داف إدارة الموارد البشريف على ال حو التال :الهدفين الر يسين 

الحصكككو  على الأفراد الأكفاء للعمل ف  مختلف الوظا ف من أجل إنتاج السكككلع أو الخدماة  .1

 بأحسن الطر  وأقل التكاليف.
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 .والإداريفالعمل على ت ميف قدراة العاملين من خلا  تدريبه  لمواجهف التغيراة التك ولوجيف  .2

توجيه ال صكككككح للإدارة بخصكككككوص السكككككياسكككككاة المتعلقف بالموارد البشكككككريف، ل/كككككمان وجود قوة . 3

 .عاملف تتميز بالكفاءة والقدرة على التكيف مع المتغيراة 

التعامل مع المواقف الصكربف المتعلقف بالعلاقاة بين الأشكخاص، ومحاولف تفاديها ك  إتقف  . 4

 أ داف الم ظمف.عقبف ف  اريق تحقيق 

 .توفير الدع  للمدراء الت فيذيين لتحقيق الأ داف. 5

 تصا  بين الموظفين و دارة الم ظمف.اتوفير ق اة . 6

ــريــ  6.2.1.2 ــات إدارة الموارد البشـــــــ  Dimensions of Human Resource) ةأبعــاد ممــارســــــــ

Management Practices): 

ممكارسككككككككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككككككككريكف تتمثكل بمجموعف  حكدد العكديكد من المفكرين الإداريين أن 

، للعمل على تحسين  الممارساة الت  من شأنها أن ت/ع استراتيجياة الموارد البشريف مو ع الت فيذ 

والسككع  على تعزيز مهاراة ومعارف وقدراة الموارد البشككريف، من أجل   ،الأداء الت ظيم  للم ظماة 

سيت  التعرف على أ   ممارساة إدارة الموارد البشريف،   وعلى  وء  لك  .اإستراتيجيف تحقيق أ دافها  

  (.، مشاركف العاملين، التدريب، تقيي  الأداء، التعوي/اة والحوافزخطيطالتوتتمثل  ذ  الممارساة )

  (Human Recourse Planning):الموارد البشرية تخطيط  7.2.1.2 
التاريخيف لم ظماة الأعما  بأن العامل المي ر بشككككرل كبير ف  نجاحها  أشككككارة المتابعف  

يعتبر التخطيط من أ   أنشككككطف الم ظمف  و   ، ف  نشككككاط التخطيط   ف عدم الدق   فشككككلها  و الدقف أو   أو 

وممارسككاتها الأسككاسككيف الت  تيديها إدارة الموارد البشككريف ف  مختلف الم ظماة، فه  عمليف لجمع  

وظا ف إدارة الموارد    ف    سككككككككتثمار اإ   حو    تخا  القراراة المتعلقف المعلوماة اللازمف إ اسككككككككتخدام  و 

"عمليف التأكد    بصكورتها البسكيطف بأنها   ( 1994) كامل   وعرفها   . ( 2014ز،  المختلفف )تيميزا   البشكريف 

ويعتبر    ،   من توفر الأفراد الم اسكبين ف  المران الم اسكب وف  الوقه الت  تكون   اك حاجه إليه 

حتياجاة المسككتقبليف م ها الت   والت بي باإ  الت ظي    ا التخطيط بأنه تحليل م ظ  للموارد البشككريف ب 
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الت  يمتلكهككا    الحككاليككف   تكون الم ظمككف بحككاجتهككا للوصككككككككككككككو  لأ ككدافهككا ومعرفككف القككدراة والمهككاراة

إلى القيام بتقليص الفجوة بين مهاراة وقدراة الموظفين المطلوبف والحاليف    بالإ ككككككككافف   ، الموظفين 

داخل الم ظمف، بالإ ككككككككككافف إلى التغلب على المشككككككككككرلاة الت  تواجه عملياة التخطيط ف  إدارة  

 . ( 1990  ، الشخيل    ، )الأعرج    الموارد البشريف 

 :(Importance of planning)أهمية تخطيط الموارد البشرية    3.1.2
تعكد الموارد البشككككككككككككككريكف المورد الفريكد من بين الموارد الأخرل ف  الم ظمكف الت  تسككككككككككككككتخكدمهكا  

الوظكا ف الإداريكف يمرن تحقيقكه بكدون المورد البشككككككككككككككر  وبكالتكال  فكإن نجكاح جميع  وإ لتحقيق أ كدافهكا

 (.(Opatha,2016الأخرل يعتمد على نجاح إدارة الموارد البشريف 

       :(2003 ،مفكرة الإسلام) كما يل  م افع للم ظمف وم هاإن عمليف التخطيط تحقق عدة 

 سكككككككككككككتقالف أوارتباكاة الفجا يف ف  العمل ع د حدوث  على عدم حدوث اإ فيسكككككككككككككاعد الم ظم .1

 .أو ترك العمل لأ  سبب كان د تقاع

   . يساعد على التخطيط للمستقبل الوظيف  حيث يت/من تحديد أنشطف التدريب وال قل والترفيه  .2

 .نسجام بين الموظفين والإداريين على المستول الداخل واإيساعد على تحقيق التوازن  .3

نقاط القوة وال/كككعف ف  أداء الموارد البشكككريف وبالتال  يسكككاعد على   لإظهاريسكككاعد الم ظمف   .4

 .تحديد البرامج اللازمف للتدريب والتطوير لرفع مستول أداء العاملين

 . ستخدام إدارة موارد ا البشريف ا حسن توزيع و و   وسد العجز   يساعد الم ظمف للتخلص من الفا س  .5

 . وبين أ داف الم ظمف يساعد على تحقيق التوازن بين نشاااة ووظا ف إدارة الموارد البشريف   .6

 .يساعد على تخفيس التكاليف للت بي للحاجاة المستقبليف لكل وظيفف من وظا ف الم ظمف .7

 :(Objectives of planning) البشرية المواردأهداف تخطيط   1.3.1.2

 .الحصو  على العدد وال وع الم اسبين من الموظفين ف  الوقه والمران الم اسبين .1

 .فالت بي بأنواع الموارد البشريف اللازم .2

 .(Ltika, 2011ستخدام الأمثل للموارد البشريف )اإ .3
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سككككككككككككككتثمكار كا من خلا  تعزيز الكدافريكف نحو العمكل،  االمحكافظكف على اكاقكاة وقكدراة العكاملين و  .4

 .ستخدام الأساليب المحفزة للتقدم وال مو الوظيف  للوصو  به  إلى اإنتماء والوإء للم ظمفاو 

 . موارد البشريف وأنشطتها المختلفف تحقيق التكامل بين الخطط الإستراتيجيف للم ظمف وبين إدارة ال . 5

من خلا  الموازنف بين العرض والطلب من وعلى الموارد البشكككككككككريف الكافيف   تخفيس التكاليف. 6

 .(2000صالح، و  الم ظمف )السال  إحتياجاة 

 :(Problems In Human Resources planning) مشاكل تخطيط الموارد البشرية  2.3.1.2

 : ( 2003)الهيت ، ما اشار إليه  تواجه عمليف التخطيط للموارد البشريف الكثير من المشاكل وم ها  

بالإ ككككافف إلى وجود نقص ف  أخصككككا     ، ككككعف الكفاءة لدل العاملين ف  الأجهزة الإداريف. 1

 التخطيط للموارد البشريف.

إلى تقكادم   بكالإ ككككككككككككككافكف  ، وعمن حيكث الك  وال ففتقكار العمليكف التخطيطيكف للمعلومكاة المطلوبكا.  2

 نظ  المعلوماة المتعلق بإدارة الموارد البشريف ف  بعس الم ظماة.

التعرض لصككعوبف وجود معايير دقيقف ومحددة لمعرفف المهام الخاصككف ببعس وظا ف الموارد . 3

 ار  علاج المشاكل ف  الم ظمف. االبشريف وار  قيا  أدا ها، وأيً/ 

مصكككالح الم ظمف والقوانين الحروميف ف  حالف وجود ا  تعارض بي هما،  صكككعوبف التوافق بين  . 4

 (.2011)شاويش، المتعلقف بالعمل  فوالأنظمف الحرومين للتغير الكبير ف  القواني انظرً 

والتعيين    كاإختيار  ،صكككعوباة ف  الت سكككيق بين إدارة الموارد البشكككريف وبين أنشكككطتها الأخرل . 5

 وال قل. فوالتدريب والتقيي  والترقي

 :دريبــــــــــالت  4.1.2
واجتما يف بما يسكككككتلزم اإ تمام    فيشكككككهد  العال  من  ورة علميف وتك ولوجيف واقتصكككككادي  إن ما

لمتغيراة  ذا العصكر، بما   فالسكريع  فواإسكتجابمن المرونف نحو التدريب لما يتمتع به من قدر أكبر 

الكوادر البشككككككككريف الم اسككككككككبف من حيث القدرة على اسككككككككتيعاب العلوم  يسككككككككه  وبشككككككككرل فعاا  ف  إعداد 



22 

ميف والعمليف بمعدإة أسككرع حتى تلاحق التطور  والمعارف والمهاراة والتق يف الحديثف والممارسككف العل

 (.2010المستمر والمتتابع إحتياجاة التطوير )عبدال ب ، 

، كان ف  القطاع الص اع  أو القطاع الخدم بد من الإشارة وبو وح أن التدريب سواء    وإ

ف  حكد  اتكه، بكل وسككككككككككككككيلكه لتحقيق أ كداف محكددة، فكإنكه يحتكاج إلى تخطيط علم  مكدرو    اليس  كدفكً 

ل/كككمان مسكككيرته نحو تحقيق الأ داف والوصكككو  بالأداء اإنسكككان  ف  العمل إلى أقصكككى حد ممرن  

سككتخدام الأمثل للموارد البشككريف المتاحف على مسككتول المجتمع أو بالشككرل وبالأسككلوب الذ  يحقق اإ

 (.2011لم ظمف )شاويش، على مستول ا

و لك لجميع المسككككككتوياة  ،التدريب من الأنشككككككطف الر يسككككككيف ف  ت ميف الموارد البشككككككريف ويعد 

رتبااه الو يق بالموارد البشكككريف الذ   و الع صكككر الأ    إ ايميف داخل الم ظمف على حد سكككواءالت ظ

 اقويكً   لإدراكهكا بكأنكه عكاملًا   التكدريكب بكا  املحوظكً   ا تمكامكً ا لهكذا فكإن الم ظمكاة تول    اف  العمليكف الإنتكاجيكف

يتجزأ من أ كداف الم ظمكف الكليكف من خلا  ربطهكا    لتحقيق أ كدافهكا. فتعتبر الأ كداف التكدريبيكف جزء إ

  .ظمف لتحقيق الأ داف الإستراتيجفللم  بالأداء الوظيف 

العمليف الم ظمف المسككتمرة الت  يرسككب الفرد من خلالها المهاراة   ويعارف التدريب على أنه:

اداء عمككل معين أو بلوب  ككدف محككدد )حمود الت  يقت/ككككككككككككككيهككا   والآراءوالمعككارف والقككدراة واإفكككار  

 (.2013والخرشه،

 اهمية التدريب: 1.4.1.2

يهدف نشكككككككككاط التدريب إلى ت ميف المورد البشكككككككككر  ف  مختلف المسكككككككككتوياة الت ظيميف داخل 

رتبااه بع صككككر الموارد البشككككريف الذ  يعتبر الع صككككر االم ظمف، ويسككككتمد نشككككاط التدريب أ ميته من 

لذلك تظهر أ ميف نشككككككككككككاط التدريب ف  الم ظماة الحديثف لدور  المي ر   االفعاا  ف  العمليف اإنتاجيف

 .(Wendell,1974)  تحقيق الأ داف اإستراتيجيف ف
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 ومن  ككككذا الم طلق فككككإنككككه يمرن إبراز أ ميككككف التككككدريككككب بككككال سكككككككككككككبككككف للفرد والم ظمككككف كمككككا يل  

 ):2015)محمد،  

تزويكد الفرد بكالمعكارف والمهكاراة اللازمكف الت  تمر كه من مواجهكف المشكككككككككككككككاككل وحلهكا وتحمكل .  1

 إستلام مواقع وظيفيف مستقبليف ف  الم ظمف.مسئولياة وا باء جديدة وتهيئف 

 من الموظفين والعملاء المحتملين.   ا تحسين صورة الم ظمف، و ذا بدور  يعمل على جذب مزيدً . 2

 تحسين الأداء وزيادة اإنتاجيف للم ظمف، و ذا ي عرس على زيادة اجور العاملين فيها.. 3

 مما ييد  إلى دع  استقرار الم ظمف.   ا للعاملين ف  الم ظمف المسا مف ف  زيادة الر ا الوظيف   . 4

 مواكبف التغيراة المستمرة ف  بيئف الأعما  ف  الم ظمف مما يحسن من قدرتها الت افسيف.. 5

من خلا  برامج التطوير والتحسكككين    ،مواجهف التحدياة العالميف لزيادة كفاءة وفعاليف المديرين. 6

 له . فالمقدم

 التدريب: دافأه 2.4.1.2

الكليف للم ظمف، وأنها ال ظام الفرع  الذ  يسكككككككككككاعد  أ داف التدريب جزء من الأ داف   تعتبر

، فتهدف عمليف  تحتاجه الم ظمف لأداء الوظا ف بشككككككرل م اسككككككب  كتسككككككاب مااالموارد البشككككككريف على  

عامف تحديد أ   أ داف   فالتدريب إلى تهيئف الموارد البشكككككككريف لتحقيق أ داف الم ظمف، ويمرن بصكككككككف

 (:1974عمليف التدريب كما يل )مصطفى، 

ت ميكف قكدراة ومهكاراة العكاملين اللازمكف لأداء الوظكا ف الت  يشككككككككككككككغلونهكا ف  الفترة الحكاليكف أو . 1

 الوظا ف الت  يمرن أن يشغلونها ف  الفتراة القادمف عن اريق ال قل أو الترقيف. 

ف  مجككا  تقويككف العلاقككاة بين الزملاء ن داخككل الم ظمككف  ت ميككف الجوانككب السككككككككككككككلوكيككف للعككاملي.  2

 والرفساء والعملاء والتواصل بي ه .

توفير القكدر الم كاسكككككككككككككب من المعلومكاة الت  تلزم العكامكل وتهكدف إلى تطوير معلومكاتكه ف  ال واح   .  3

 التاليف: 

 ابيعف الم ظمف ونشااها وتاريخها و قافتها. -
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 .الفرد وعلاقتها بالوظا ف الأخرل  يشغلهاابيعف الم ظمف الت   -

 البيئف الخارجيف للم ظمف وتأ ير ا على نشاط الم ظمف. -

 المراحل التي تمر بها العملية التدريبية: 3.4.1.2

 ،، فحيث تبدأ بتحديد اإحتياجاة التدريبيف وبشكككككككككككككرل دقيقتمر العمليف التدريبيف بعدة مراحل

بشكككككككرل ي/كككككككمن التغيراة المطلوب إحدا ها من   ا ادفً   ايسكككككككاعد على جعل ال شكككككككاط التدريب  نشكككككككااً 

 (:2011لف  لا ف مستوياة )شاويش، معلوماة ومهاراة العاملين فتت/من  ذ  المرح

دارة أو القسككككك  وتحديد الإو لك لتحديد اين سكككككيت  تركيز التدريب ف  الم ظمف    تحليل الم ظمف:. 1

 .لحاجف إلى التدريب الذ  يعان  ا

                        الذ  يجب أن يتعلمه يت/كككمن التدريب لمعرفف ودارسكككف وتحديد ما تحليل العملياة: تحديد ما. 2

 .الفرد ليتمرن من تأديف عمله بأكبر كفايف ممر ف

إليهكا  حتكاجيلمعرفكف من يحتكاج إلى التكدريكب، ومكا    المهكاراة والمعكارف الت     :تحليكل الفرد .  3

 الفرد لتحسي ها.

  ، عمليف بمراحل يمرن تو كككيحها  ذ  ال فتتمثل ف  تصكككمي  البرامج التدريبيف حيث تمر    : المرحلة الثانية   - 

المهاراة والموا كككككيع  ، ونو يف  ه حيث تت/كككككمن  ذ  المرحلف تصكككككمي  البرنامج التدريب ، وتحديد أ داف 

ومن    اختيار الأسككككاليب والطر  التدريبيف الم اسككككبف للظروف والمواقف،   ، الت  سككككيدرب عليها الأفراد 

 (. 2017)بوزين،   ومن خارجها ف  تقدي   ذ  البرامج من داخل الم ظمف أ   اإستعانف حيث يمرن  

 ،للبرامج التكدريبيكف وفق إعكداد جكدو  زم   لهكذ  الكدوراة فتتمثكل ف  مرحلكف الت فيكذ    :المرحلـة الثـالثـة -

 (.241ص  ،2010)الهيت ،  مع شرح أ دافها ومو وعاتها ومتابعف المدربين والمتدربين

والأخيرة    عمليكف تقيي  البرامج التكدريبيكف لغرض تحكديكد مكدل فكاعليتكه ويهكدف   :المرحلـة الرابعـة  -

ومحكاولكف تج بهكا  إلى معرفكف الثغراة الت  حكد كه أ  كاء ت فيكذ البرنكامج التكدريب  من جميع ال واح   

ومعرفف مدل نجاح المدربين ف  نقله  للمادة التدريبيف، واعطاء الصككككورة الوا ككككحف عن    ،مسككككتقبلًا 

 (.1987)عقيل ،  ادة المتدربين من التدريب دل استفم
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  :ءتقييم الأدا  5.1.2
تتشككككككككككككككعكب وظكا ف الإدارة وتتعقكد ك تيجكف حتميكف لتطور أ كدافهكا وواجبكاتهكا والظروف البيئيكف  

المحيطف بها، ويعد تقيي  أداء العاملين على رأ  الوظا ف المعقدة للإدارة كونه مرتبط بشكرل مباشكر 

   .بالمورد البشر  

لذلك  افالم ظماة تعمل جا دة للوصككككككككككو  إلى تحقيق الميزة الت افسككككككككككيف عن اريق العاملين
،  لقيا  كفاءته  ف  ال هوض بأ باء العمل ف  وظا فه    فه  ت/كككككككككككع له  سكككككككككككلوكياة ونتا ج أعما 

ومدل إمرانيف ت صككككككككككككيبه  لوظا ف بمسككككككككككككتوياة أعلى ف   ،ل المسككككككككككككئولياة مّ تح  ىعل ومدل قدرته 
وار    ،ةوعلى  لككك تحتككاج عمليككف الأداء إلى نظككام علم  دقيق ومو و   ا معككايير جيككد ا  الم ظمككف

 سليمف للحر  على الأداء من خلالها.

"دراسككككككككككككككككف وتحليكككل أداء العكككاملين لعمله  وملاحظكككف   و  كككاك العكككديكككد من التعريفكككاة وم هكككا:
والحر  على مدل ال جاح والكفاءة ف  العمل الحال  من ناحيف   ،وسككككككككلوكه  خلا  العملته   اتصككككككككرف

فهو  بارة عن    ،(2005  و مرانيف نمو الفرد وتقدمه ف  المسككتقبل لتحمل مسككئولياة أكبر)عبدالباق ،
  اكتشكككككككككاف نقاط ال/كككككككككعف ومعالجتها او   ،تحليل لأداء الأفراد من أجل البلوب إلى نقطف القوة وتعزيز ا

تي ر على التقدم  فإن نتيجف التقيي     صكككككككبح الفرد قادر على تحسكككككككين عمله لتحقيق أ داف الم ظمف،لي
 .(2013 )الروسان والعموش، الوظيف  للعامين واريقته تي ر ف  الدافريف والروح المع ويف للعاملين

 :ييم العاملينقأهمية ت 1.5.1.2

تعتبر عمليف تقيي  العاملين من المهام الحساسف، لأنه يتصل بالع صر البشر  وإبد أن تقوم  
على أسكككا  العدالف والمسكككاواة، وبصكككورة علميف ومو كككو يه لتحقيق أ داف الم ظمف وتحقيق حاجاة  

 (.227ص  ،2006الطا   وآخرون، )المجتمع كرل من أجل ال هوض نحو الأف/ل 

 مستمرة يقا  من خلالها ملاحظاة أداء الأفراد العاملين.عمليف ت ظيميف  .1

للعكاملين، ويسككككككككككككككه  ف  تعكديكل معكايير الأداء، وزيكادة أداء    فالكشككككككككككككككف عن الكفكاءاة الككام ك .2
ف  رسككككككككك  خطف الموارد البشكككككككككريف للم ظمف، وما تتطلبه من ت ميف وتدريب  يسكككككككككه العاملين، و 

 وتوفير الحوافز والمرافآة للعاملين.
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 .على إنتاجيف الفرد وفاعليف الم ظمفها ينعراساالقوة وال/عف و تحديد نقاط  .3

 رفع مع ويكاة العكاملين: فع كدمكا يشككككككككككككككعر العكاملون أن جهود   وأعمكاله  محكل تقكدير الإدارة .4

 .(75ص  ،2000شحاد  وآخرون، ) بي ه فيعمل على بث جو التفا   والعلاقاة الطيبف 

وبالتال  تحديد   ،الأسكككككككاسكككككككيف ف  اكتشكككككككاف الحاجاة التدريبيفيعتبر تقيي  الأداء من العوامل  .5

 (.88ص ، 2011، أنواع البرامج التدريبيف والتطوير اللازمف )شاويش

 أهداف تقييم العاملين: 2.5.1.2

إلى معلومكاة رقكابيكف لإعكادة   اسككككككككككككككت كادً اتخكا  قراراة  اإن عمليكف تقيي  الأداء مكا   إإ عمليكف 

  ة  الأ داف المبتغا ويمرن إجمال،  ابما يحقق أ داف محددة مسككبقً توجيه مسككاراة الأنشككطف بالم ظمف  

 .(156ص ، 2006السال  وصالح، )من القيام بعمليف رقابف الأداء بما يل 

 ا.إلى قيمف الوظيفف بال سبف للم ظمف ويعد مرجعً  است ادً اتحديد هيرل أجور رسم  محدد  .1

 متطلباة كل وظيفف.لإيجاد التوازن ف  تحديد اإجور والرواتب بو ع اسس  ابتف وعادلف  .2

 ف  الم ظمف. فالمساواة ف  تحديد الرواتب والأجور للوظا ف والأعما  المتشابه .3

 أنواع التقييم: 3.5.1.2

: الرسكككككككم   التقيي الأداء و ما   قي تلاتفق مجموعف من الكتاب والمختصكككككككين أن   اك نوعين  

و و التقيي  الذ  يقوم به الر يس والمشرف المباشر ف  وقه محدد، وف  الغالب يرون مرة أو مرتين  

إليه ف  غير  يت  اعداد  وقه الحاجف و و التقيي  الذ     بشككرل دور ، أما التقيي  الغير رسككم :  اسكك ويً 

موعد محدد، ويسكككككككتخدم التقيي  الرسكككككككم  لأغراض التقيي ، ف  حين يسكككككككتخدم التقيي  الغير الرسكككككككم  

 (.2010لأغراض التغذيف العرسيف)العزاو  وجواد، 

 مشاكل قياس تقييم الأداء: 4.5.1.2

ويمرن  تواجه عمليف التقيي  مجموعف من الصككككككعوباة كغير ا من نشككككككاااة الموارد البشككككككريف  

 :(217-216، ص 2010تلخيصها بالآت  )عبدال ب ، 

 تجا  بعس الأفراد ف  عمليف التقيي .اغياب الدقف والتحيز الذ  يبدونه . 1
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الهالف فيي رون    لتأ يراة والمشككككككرفين خ/ككككككوعه     من مظا ر عدم المو ككككككو يف لدل الرفسككككككاء. 2

 .  التقدير ال ها لإعطاءدون غير ا ويقعون تحه تأ ير ا ويعتبرونها الأسا   صفف

لككافيكف ف  عمليكف التقيي  فلابكد ان يراعى كميكف ونو يكف اإنتكاج  اعكدم اإعتمكاد على المعلومكاة  . 3

 . نجاز المعاملاة وأساليب التعامل مع الأخرينو لتزام بالوقه ومدل اإ

تككككأ ر الترقيككككاة والعلاواة والم ح   ،التقيي  من جككككانككككب اإدارةعككككدم اإ تمككككام ب تككككا ج  .  4 وعككككدم 

لأن ي/ككككعف    او ذا وحد  يرف   ،والمرافآة بما يحصككككل عليه الموظفون من تقديراة ودرجاة 

 بالتقيي  ونتا جه. والمرفوسينالرفساء  ما تما

 :والحوافز التعويضات 1.6.1.2

د البشريف والسلوك الت ظيم  بأن العقد المبرم المواتفا  السا د بين جميع كتًاب إدارة إن اإ  

قتصككككككككككاديف للعقد بأن  والطبيعف اإ ،قتصككككككككككاد  أخلاق اجتماع   ابين الفرد والم ظمف  و عقد قانون   

تعوي/كككككككككككككككه عمكا    فوعلى الم ظمك  ،متفق عليكهانون  الالعكامكل العمكل والإنتكاج وفق العقكد القك  يلزم الفرد 

  ريسككككمى بالتعويس المباشكككك و ذا ما  ،يقدمه سككككواء التعويس مال  على شككككرل أجور ورواتب وحوافز

يحصكككككككككككل   كل ما"فيعارف على أنه   رتبااه بع/كككككككككككويف الفرد ف  الم ظمف،اعلى   علاوةمرتبط بالأداء 

من لحظف دخوله  بصكككككككككككيغف ال قد( مرافآة متيازاة ماليف أخرل )ار أسكككككككككككاسككككككككككك  و عليه العامل من أج

متيكازاة تقكاعكديكف  اويس المبكاشككككككككككككككر إلى رواتكب و عنتهكاء علاقتكه بهكا، حيكث يتحو  التاالم ظمكف وحتى 

 .(2010 ، ويستهدف التعويس زياد  دافريف الفرد للعمل وتحسين أدا ه )الهيت

التعويس الغير مباشكككككككككككككر "الم افع والمزايا الت  تم حها الم ظمف لجفراد العاملين فيها أو من  

وتزيككد   نتمككاء وتعزز ككا لككدل الككداخلين الجككدد،والت  تسككككككككككككككتهككدف تحريككك روح اإ  ،رتبككااه  بهككااترغككب  

يعرس ب تكا ج إيجكابيكف على صككككككككككككككعيكد الأداء   مسككككككككككككككتول الوإء لكدل الأفراد العكاملين ف  الم ظمكف ممكا

 .(2010 )الهيت ، والإنتاجيف"
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 :أنواع الحوافز التنظيمية 2.6.1.2

 و ان الفرد ييد  عمل معين برل جد واجتهاد إ ا توقع أن إن اإسكا  ف  الدوافع البشكريف  

ف و يحصكككككككل على عا د م اسكككككككب من  ذا العمل فمن الطبيع  ان يتوقع الفرد ان الأداء المتميز سككككككك

 (.2010حاجاته )محمد، شباع  الفرد و ييد  إلى تحقيق أ داف 

 تستخدم الم ظمف عدة أنواع من الحوافز ويمرن تقسيمها إلى نوعين أساسيين  ما:

المصكدر الأسكاسك  للإشكباع لهذا ال وع من الحوافز  و الوظيفف الت  يشكغلها  الحوافز الداخليف:   .1

المشككككاركف ف   ،الإ راء الوظيف م ها أسككككلوب و الفرد ف  الم ظمف وتت  من خلا  عدة أسككككاليب  

 المهاراة.تخا  القرار، الحريف الوظيفيف، التحد  الوظيف ، تحمل المسئوليف، ت وع ا

الحوافز الخارجيف: المصكككككككككدر الأسكككككككككاسككككككككك  أنها تأت  من خارج الوظيفيف، كأن تأت  من جهف  .2

 مثل الحوافز الماديف وغير الماديف.خارجيف    الإدارة 

وقد تسكككككككا      ،مثل الأجور الأسكككككككاسكككككككيف والإ كككككككافيف والمشكككككككاركف ف  الأرباح الحوافز الماديف:

مثل راتب التقاعد والإجازاة مدفوعف شكككككككككككرل غير مباشكككككككككككر  ب  الحوافز الماليف ف  تد ي  العا د الماد 

 .الأجر والإجازاة المر يف وخصوماة الشراء

المرتب  المريح، الراحف اليوميف،  الحوافز غير الماديف: مثل الحاجاة الإ كككككافيف مثل الأ اث  

  .أماكن انتظار السياراة 

لأن الأجور لها الأ ر الأكبر    ا أداة قويف ف  تعزيز أ داف الم ظمف اإسككككككككككتراتيجيف   الأجور   وتعتبر 

من حيث جذبه  إلى الم ظمف والبقاء فيها، كما انها ترتب على الم ظمف    وسكككككلوكه  على مواقف الموظفين  

 (. (Noe et al,2010لهذ  الأجور والتعوي/اة    ا كبيرً   ا و ذا يتطلب تدقيقً تكلفف عاليف،  

 أهمية الحوافز: 3.6.1.2

بحركف    من بدايف الفكر الإدار  متمثلًا   أ تمام بمو وع الحوافز بد تشير الدراساة إلى أن اإ

الإدارة العمليف كحريف متكاملف وتطور عبر مراحل الفكر بوتا ر متصكككككاعدة، وأصكككككبح أكثر أ ميف ف  

 .(2000)عبدالو اب وعلاق ، يل : الوقه الحا ر ولعل من أ   اإسباب ما
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بعس اعمالها، جعلها تسكككتخدم  زيادة حج  الم ظماة والت وع ف  أنشكككطتها والتعاملاة الدوليف ف   .  1

 دولته .   أو ز الماليف والمع ويف لتشجيع العاملين وخلق الرغبف للعمل خارج م ااق سر ا    الحواف 

على كفاءة الم ظمف وقدرتها   تزايد التحدياة الت  تواجه الم ظماة والت  تي ر بشكككككرل مباشكككككر. 2

 .على البقاء واإستمرار

من خلا  اسكككككككككككككتراتيجياة    جميع المسكككككككككككككتوياة  وتحفيز العاملين ف   ا تمام الم ظماة بتطوير. 3

 ستراتيجيف تقيي  الوظا ف، إستراتيجيف الإدارة بالأ داف، وتطوير المهاراة.: كإمتعددة

 ام ف  زيادة دافريف العاملين و كككككككمان اسكككككككتقرار الموارد  دورلحوافز  لن  أتشكككككككير الدراسكككككككاة ب. 4

 (.1981البشريف )نور، 

 الحوافز:أهداف سياسة  4.6.1.2

  المرجوة  والأ داف    م ظمف أن ت/ككككككككككككع نظام حوافز فعاا  ييد  إلى تحقيق ال تا جبد لأ  إ

الموارد البشكككككريف إلى تحقيقها   إدارةالسكككككياسكككككف العادلف لججور والرواتب من الأ داف الت  تسكككككعى  ن و 

 (:1999للعاملين ف  الم ظمف وتتمثل ف  الآت ) با  وعل ، 

 .اكتساب اإفراد الأكفاء المي لين  و المهاراة العاليف. 1

اإبقاء على الأفراد الموجودين ف  الم ظمف خلا  و كككككع تحديد مسكككككتوياة م افسكككككف للدفع لما . 2

 ف  الم ظماة المشابهف.متوفر 

تقوم إدارة الموارد البشككككككريف بدراسككككككف الوظا ف الموجودة ف  الم ظمف وتقويمها لتحديد قيمف كل . 3

 .ى العدالف الداخليفلهذ  القيمف و ذ  العمليف تسم اوظيفف وما يستحقه من أجر وفقً 

كالأداء الجيد،   بد ل ظام الدفع أن يعزز السكككككككلوك اإيجاب : ، فلافتحفيز السكككككككلوكياة المرغوب. 4

 .والخبرة المتراكمف، والوإء للم ظمف والعمل

ورفع الروح المع ويف لديه ، ر كاء العاملين والتماسكك والترابط بين الأفراد العاملين والم ظمف،  .5

 .و ذا ييد  إلى تقليل دوران العمل، وقلف الشراو  والتظلماة والتغيب عن العمل

 السيطرة على التكاليف عن اريق تحديد اإجور.. 6
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 :مشاركة الموظفين 7.1.2
إلى   دلأ  ،المتلاحقككف ف  البيئككف الككداخليككف والخككارجيككف والتطوراة التك ولوجيككفإن مع التغيراة  

تخا  القراراة من أجل إدارة الم ظمف  افلابد من إشككككراك العاملين ف    زيادة المسككككئولياة على المدير،

فع دما يرون جميع   تخا  القراراة الصكككككككككا بف الت  تيد  إلى تحسكككككككككين العمل،او   ،بالطريقف الم اسكككككككككبف

فهككذا يجعله  قككادرين على مواجهككف ا  لتحقيق أ ككداف الم ظمككف  ن كككالفريق الواحككد ف  سككككككككككككككعيه العككاملي

وبالتال   لك    ،ف  عمله  وأعمق وإءً لم ظمته   اجعله  أكثر إبداعً المشكككككككككرلاة بشكككككككككرل م اسكككككككككب وي

 .ي عرس على نجاح الم ظمف

لمشككككاركف لوسككككيلف لخلق بيئف فيها تشككككجيع الموظفين     و  (Cangemi et al,1985)  فعرفه

ف  حل المشككككرلاة الت  من شككككأنها أن تسككككا   ف  تحقيق الأ داف الت ظيميف، و ذا يع   المشككككاركف 

 . تمام المشترك اة اإ ة ابين جميع الإداريين والموظفين ف  ص ع القرار 

  الم ظماة الت  تسكعىنهج  الموارد البشكريف و  إدارة مرتكزاة إحدل   يعتبر مشكاركف الموظفينو 

ل/ككمان التزام عامليها بأ داف وقي  الم ظمف والمسككا مف ف   التحقيق نتا ج إيجابيف من قوتها العاملف

 .ال جاح الت ظيم 

 :(Shafa,2016) أشكال مشاركة العاملين 1.7.1.2

العمل أو المسكككككككئو  بإخبار  ، حيث يقوم صكككككككاحب  االأكثر شكككككككيوعً ر  التشكككككككاور المشكككككككترك: يعتب. 1

ويكككدر    ،أرا يه حتى يتعرف على    ،العكككاملين بكككأمر القراراة والخطط ونوايكككا الميسككككككككككككككسككككككككككككككككف

 الت  يمرن من خلالها ب اء جسر من الثقف بين الإدارة والعاملين.اقتراحاته ، 

اإجتمكاع بفريق العمكل واالاعكه على بعس المعلومكاة: تعكد  كذ  وسككككككككككككككيلكف للتشكككككككككككككككاور مع .  2

تقوم بكه من عمليكاة    ليرونوا على إالاع بمكا تتخكذ  الميسككككككككككككككسككككككككككككككف من قراراة، ومكا ،العكاملين

 بخطط العمل الت  يت  تقديمها.ويخلق  لك قدر من الثقف والتزام العاملين 

سكككككككككتكشكككككككككاف معرفف وخبرة القول العاملف، و لك لتحسكككككككككين القدرة دا رة الجودة: يعتبر مرحلف إ. 3

 على أكبر قدر من اإلتزام بأ داف الم ظمف. اإنتاجيف والجودة للحصو 
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 خطط اإقتراح: تعمل على إشراك الموظفين ف  تحسين تق ياة وار  العمل.. 4

 التواصل مع الموظفين: له أ ميف ف   مان بأن كل العاملين على عل  بأ داف الم ظمف.. 5

عل ا تماماة  ف سككككككككككت تج أن المشككككككككككاركف تيد  إلى إشككككككككككراك العاملين ف  الم ظمف بطريقف تج

 .لللوصو  إلى الأف/ وا داف كل من العاملين والم ظمف تتجه بطريق مشابه وتتحدد 
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 المناخ الإبداعي  الثاني:المبحث    2.2

 :ةـــــــــــــمقدملا 1.2.2
وجدة ف  م ا    يعتبر الإبداع مزيج من القدراة والخصككككا ص الشككككخصككككيف للفرد الت  إ ا ما

ومفيدة   فلتيد  إلى نتاجاة أصكككككككككككككيل فأن تتفاعل مع ع اصكككككككككككككر  وترقى بالعملياة العقليمحفز يمرن  
فتتزايد الحاجه لخلق م ا  إبداع  يسكككاعد   ابال سكككبف لخبراة الفرد أو الميسكككسكككف أو المجتمع أو العال 

الإنسكككانيف الت  تحتاج إلى توفر ويعتبر الإبداع أكثر القدراة    تكوين القدراة الإبدا يف وت ميتها،  ىعل
 .الع اصر الإيجابيف للم ا  الذ  تت  فيه والت  تعمل تشجيع وتحفيز القدراة الإبدا يف

الإدار  ويعد الإبداع  وديمومتها،   من أجل بقاء الم ظماة   اجو ريً   اأصككككككككبح الإبداع ع صككككككككرً و 
لكل   فمن أسكككاسكككياة تميز الم ظماة ال اجحف، وله دور  ام و يجاب  ف  العمل الإدار  يعود بالم فع

سكككاعد ف  مواجهف التحدياة يأنه    بالإ كككافف  ،ةوالوصكككو  إلى الأ داف المرجو من الم ظمف والعاملين  
، كما أعما  المبدعينبالتخطيط، و نما عبر    افالمجتمع إ يتغير نو يً   ف  شككككككككتى المجاإة، وبالتال 

على غير ا من الم ظماة   يقود إلى التجديد واإبتكار، الذ  يجعل الم ظمف تتقدمالإدار  أن الإبداع  
 (.2012العزاو ،) والإبداع والتقدم الم افسف، وييد  بها إلى الوصو  للتميز

 :الإبداعيالمناخ    2.2.2
الأركان الأسككككككككككككككاسككككككككككككككيف ف  العمل الإدار ، البيئف الت  تت/ككككككككككككككمن الإبداع، والت  تعتبر أحد 

  فأصكككككبحه من ال/كككككرورياة ف  الإدارة الت ظيميف الت  تسكككككعى إلى تحقيق الجودة، والميزة الت افسكككككيف
لذلك في ظر إلى الإبداع كشكككككككككككككرل من الأشكككككككككككككرا  القياديف الت  يمار  فيها  ا(، ونظرً 2013إبراهي ،)

شرط أساس   مجتمع ما واعترافه بقيمف وأ ميف عمل ماعلى الأخرين، و ن تقبل    اوا حً   االمبدع تأ يرً 
 (.29: 2009)جروان،  لتفريد  ذا العمل و براز  ف  سجل الح/ارة الإنسانيف

 ويسكككككككككتعمل الباحثون مصكككككككككطلحاة عديدة للم ا  الإبداع  كالو كككككككككع الإبداع ، الوسكككككككككط   
أن ف  كل م ظمف    (M.Bower)ويشككير بوير   ،قتصككاديف والثقافيف للإبداعجتما يف واإأو العوامل اإ

يوجد عدد من الأشكخاص الت  تتبادر ف  أ  انه  أفكار جديدة و اة قيمف والت  يمرن لها أن تصكل 
 :الآت ما تموة قبل وإدتها أو أنها إ تصل إلى ال /وج و لك بسبب  اوغالبً  ،إلى اكتشاف ما
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 القصور ف  تبيان الفكرة وعدم القدرة على إظهار ا.. 1

 من قبل الأخرين. االخوف من ال قد أو أن تكون قد اخذة مسبقً . 2

 ستخدام العلم .عدم الثقف بمشرو يف وصلاحيف الفكرة للا .3

 عدم تحديد الوقه الملا   لظهور الفكرة.. 4

لذلك نسكككت تج من أمثلف بوير أن الم ا  الإبداع  المشكككجع الذ  ي عدم فيه ال قد الهادم يمرن  

ف    (C. Cojocaru)للفكرة بأن تأخذ اريقها سكواء بالتأكيد لتحقيقها. وقد كتب كوجوكاروان يسكمح  

" بعس من الملاحظاة حو  الجو الإبداع  للميسكككككككككككسكككككككككككاة، أنه ي بغ   كتابه "الإبداع واإكتشكككككككككككاف

لجفكار، وك  تظهر وتتحقق   اعتبار ا مصككككككدرً ا نطلا  من أن كامل شككككككخصككككككيف الميسككككككسككككككف يمرن  اإ

 :بد من الأخذ بمريارين إ الأفكار يرل أنه

إكتشكككككككككاف واختبار اإفراد الذين لديه  موا ب   ايجب على قيادة أ  م ظمف أن ت/كككككككككع نظامً . 1

 .جه  ف  نطا  فر  الإبداعاإبدا يف و در 

من مبدأ روح الإبداع لكل أع/كاء الميسكسكف، أن تقوم الإدارة بإجراءاة واختباراة اإسكتكشكاف   .2

 وجمع اإفكار لكل شخصيف الميسسف.

 :الإبداعيالمناخ    أهمية  3.2.2
لجفكار الجديدة الت  ترتبط بمهام العمل وبالإمران تفعيلها    ا يمثل الإبداع الت ظيم  مصككككدراا اسككككاسككككيً 

(. فالإبداع من الوسكككا ل القويف لتحقيق الجودة، والأداة الأمثل ل/كككمان  Amabile,1997) ف  شكككرل ابتكاراة 

الف تسعى لتحقيقه من خلا   قافف إبدا يف متجددة.    صورة جيدة للم ظمف، وإبد أن يرتبط بإدارة فعا

  عمل إبداع  يرتبط بثقافف عمل ملا مف داخل أيف م ظمف يسككا   ف  تد ي  قوتها  وأن وجود م ا 

( إلى أن الإدارة  Isaksen & Ekvall,2010(. وأشكككككككار ايزاكسكككككككن وايرفالك ) Ismail,2005الت ظيميف ) 

لأولئكك الكذين يقودون الم ظمكاة ويكديرونهكا. وكمكا    ا ر يسكككككككككككككيكً   ا الت  تتب ى الم كا  الكداع  للإبكداع يمثكل تحكديكً 

" بأن خلق الم ا  الت ظيم   ( ف  دراسككككككككككتها حو  "دع  الإبداع ف  موقع العمل Quinn,1990أشككككككككككارة ) 

وأكدة أن مقاومف التغيير  و إحدل معوقاة    ا، كبيرً   ا الملا   للإبداع ليس بالعمل السكككككككهل بل بحاجف لجهدً 
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العوامل المشككككجعف للسككككلوك الإبداع ، كما و ككككحه أن   اك مجموعف من    الإبداع وأن الدع  يعد من أ   

العوامكل الت  تيد  إلى تحويكل البيئكف الت ظيميكف إلى بيئكف محفزة ومسككككككككككككككانكدة للإبكداع وم هكا: توفير الموارد  

 وتبسيط اإجراءاة والتفويس الم اسب. 

 :داعــــــــــالإب  4.2.2
للإبداع تتقارب ف  م/كككككككككمونها وتختلف ف  توسكككككككككعها و بعاد ا    اك العديد من التعريفاة    

 :ومجاإتها كما سيت/ح الآت 

وتختلف   أنه ظهور تق يف جديدة مسككككككككت دة على مبدأ علم  وا ككككككككح،ب  :Tellis Sood عرفه

ويحكل مشككككككككككككككرلكف مكا  ااجتمكا يكً بكأنكه إنتكاج جكديكد ومفيكد ومقبو     اتعريفكه إجرا يكً و   .التق يكاة الحكاليكف عن

 .(2008)مرزوق ، ام طقيً 

أو ممارسككككككاة أو  أفكار  ي تج من خلالها ظهور "العمليف الت  الإبداع على مسككككككتول الم ظمف

  أو فر كككككككككككككها عليه  من أصكككككككككككككحاب القرار ف  ،للعاملينوبالإمران تب يها   خدماة أو م تجاة جديدة

 .(1999 )هيجان،" عملياة ومخرجاة الم ظمفوعلى  ،ف  بيئاة العمل رتحدث التغييو  ،الم ظمف

ف  ع  و القدرة على ابتكار حلو  جديدة للمشرلاة وتتمثل  ذ  القدرة  " أن الإبدا وهبهويرل "

 (.42 ،1993 لا ف مواقف   : التفسير والت بي واإبتكار)وهبه،

 أهمية الابداع:  5.2.2
تعود أ ميككف اإبككداع على اعتبككار  وسككككككككككككككيلككف التجككديككد والتطوير وابتكككار ار  وحلو  جككديككدة  

 .وعليه فإن له أ ميه كبرل للمشرلاة القا مف بطريقف مبتكرة لتوفير الجهد والوقه والتكلفف، 

 أهمية الإبداع للمؤسسات: 1.5.2.2

التميز والتفرد ف  أدا هكككا يعتبر الإبكككداع من مقومكككاة نجكككاح الم ظمكككاة الت  تسككككككككككككككعى إلى  

شككككككككككجيع  تو نجاز ا ولإحداث نقلف نو يف وتغيراة جو ريف ف  أسككككككككككاليبها الإداريف ودع  العاملين فيها و 

 السلوك الإبداع ، بحيث تصبح  اة كفاءة وفعاليف.
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يعتبر الإبداع ع صككككر  ككككرور  للصككككمود المتواصككككل ف  الميسككككسككككاة: إن معرفف البقاء لمدل أ. 

على تغير البيئف، والأسككاليب المسككتخدمف    ادة البحث ف  الميسككسككاة ب اءأاو  يتوقف على إع

 ء.اع يصبح  روريا من أجل البقاد تو ح ل ا أن  ذا التعريف للإب

ييد   الإبداع مطلب أساس  للابتكار: يعد الإبداع شرط لتحقيق اإبتكار، ولكن الإبداع قد إب. 

ف  اإسكككككتفادة من التفكير الإبداع ، و لك بتشكككككجيعها    افالإدارة تلعب دورً   بال/كككككرورة للابتكار،

 للابتكار، فالإبداع فيعتبر جزء من التحسين المستمر.

 .ف  التصمي  وحل المشرلاة  فالتغيراة البيئيف تدفع الم ظماة لأن تكون أكثر مرونج. 

البيئكاة    المتغيراة الت  تمتكاز بهكا  عتعتبر الم ظمكاة الإبكدا يكف سككككككككككككككريعكف الإدراك والتفكاعكل مد.  

 لقيادة ص اعها نحو ممارساة جديدة. احافزً  مما يجعل الإبداع عاملًا  ،المعقدة

بد من التيقن بأن الإبداع والريادة بحاجف لأشكككككككككككخاص أصكككككككككككحاب فكر عميق، ولت ميف  ذا   إه. 

 والتعل  والمشككككككككككككككارككف ف  الميتمراة وال كدواة   ب بكد أن تهيكأ الم ظمكف له  فرص التكدريك إ  الفكر

 (.2006،  )جلد  وعبود 

 :نواع الإبداعأ  6.2.2
 :تهع  اك عدة أنواع من الإبداع وسأتطر  إلى الإبداع بال ظر إلى ابي

سككككككككتبدا  نما ج ت ظيميف  وا  ،الإبداع الت ظيم : يقصككككككككد به إحداث التغيير والتجديد ف  الت ظي . 1

و كذا يتطلكب توفر   ،وترفع من مرونكف أداء المهكام  ،تحسككككككككككككككين علاقكاة العمكلحكديثكف تيد  إلى  

ماط  نويهدف إلى ت ظي  ار  وأسككككككككككاليب وأ  ،مسككككككككككتول محدد من التفكير والخبرة لدل الأخرين

 .(2010 ، زدور و  )غياطالتسيير بهدف ت ظي  سلوك الم ظمف ليرون أكثر فعاليف 

التك ولوجيكف تهت  بتقكدي  الم تجكاة الجكديكدة والأسككككككككككككككاليكب الف يكف لإبكداعكاة ا :الإبكداع التك ولوج . 2

سكككتخدامه  اويرتمل الإبداع التك ولوج  ع دما يدخل السكككو  أو يت     والتحسكككي اة ف  كل م هما،

فهو ييد  إلى تداخل جميع ال شككككككاااة العلميف والتك ولوجيف والت ظيميف  ا  ف  أسككككككاليب الإنتاج

 .(2008 )القريش ، والماليف والتجاريف
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 .ستحداث خدماة جديدةا جديدة أوتقدي  خدماة موجودة بأساليب  الإبداع ف  الخدمف: .3

 .إيجاد أساليب جديدة ف  التسويق الإبداع ف  التسويق: .4

 مبادئ الإبداع:  7.2.2
الت  يجكب على  و    بكارة عن مجموعكف من الممكارسككككككككككككككاة    للإبكداعأالق بيترداكر مبكادئ  

وأخرل يجب على الم ظمف تج بها وسكككك تطر  إلى الأعما  الت  يجب  ،الم ظماة السككككع  من أجلها

 (:2011)بديس  وآخرون، و  على الم ظماة القيام بها 

لل مو مادامه ف  والسككككككككككماح لأيف فكرة أو مبادرة  بداع  من الحريف ف  الإإعطاء مجا  واسككككككككككع . 1

 اإتجا  الصحيح، وف  المجاإة الر يسيف للعمل والت  تصب ف  أ داف الم ظمف.

 بداع الإدار .عتبار   مصدر قوة الم ظماة لتحقيق الإاالرعايف واإعت اء بالأفراد ب. 2

 البعد عن الروتين واإتجا  نحو اللامركزيف ف  العمل، لأن  لك ي م  القدراة اإبدا يف.. 3

 التجديد الفكر  وال فس  بشرل مستمر.. 4

 .الت ويع ومحاولف عمل عدة أشياء ف  نفس الوقه . 5

 من خلا  الملاحظف وتقويمها واإستفادة م ها. ،اإستفادة من تجارب الأخرين. 6

ال شككاط إلى مسككئوليف والمسككئوليف إلى اموح عدم ال ظر الى العمل كوظيفه فحسككب بل تحويل  . 7

 (.157، ص 2003)حري ، 

 :مستويات الإبداع  8.2.2

الإبداع على مسكككككتول الفرد:  و الإبداع الذ  يتوصكككككل إليه أحد الأفراد الذين يمتلكون السكككككماة    -

 (.357ص  ،2009، )حري  الإبدا يف والت  تكون عادة ابيريف كالمعرفف، الذكاء، التعلي 

 ،)الإدارة  فالتوصكككككككل إليه من قبل الجماع و الإبداع الذ  يت    :الإبداع على مسكككككككتول الجماعف  -

ويرون إبداع الجماعف يفو  برثير مجموع الإبداعاة الفرديف، و ن التحدياة المختلفف  ، القسككككككك (

 .فبد من العمل على تطوير  ذ  الجماعاة المبدع الت  تواجهها الميسساة الحاليف إ
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بد م ه فهو   الميسككككسككككف أمر إالإبداع على مسككككتول الميسككككسككككف: يعتبر الإبداع على مسككككتول  

ويعتبر صكورة الإبداع المتكامل بين    ،وأسكلوب دا   لعملها وممارسكاتها اليوميف  وازد ار اأسكا  لبقا ها  

 (.15ص  ،2008، الفرد والجماعف والمران)الجعبر  

 معوقات الإبداع:  9.2.2
العوامكل الت  تعيق أو للبحكث عن معوقكاة ومعرفكف وتحكديكد  ف  مجكا  الإبكداع   نا ت  البكاحثي

 .(68ص  ،1993)ال مر، ، حيث ت او ة تساعد العمليف الإبدا يف لدل العاملين ف  الم ظما

 :  ف  دراسته للإبداع الإدار  دراسف سلوكيف بعس معوقاة الإبداع و 

  .تخا  القراراعدم و وح الأ داف الت ظيميف والمركزيف ف  . 1

 .الأداءاإفتقار إلى معايير وا حف  .2

  .انخفاض الروح المع ويف لدل العاملين .3

 .غياب اساليب التشجيع والتحفيز على الإبداع .4

 اإفتقار إلى العمل الجماع  والفاعليف. .5
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 ي لابتكار لأداء اا الثالث:المبحث  3.2
   :ةـــــمقدمال 1.3.2

الم ظماة ف  البيئف الرقميف الحاليف  يعتبر اإبتكار من المحاور الأسككاسككيف الت  تعتمد عليها  

 .ف  الأسككككوا  العالميف فف  اكتسككككاب ميزاة ت افسككككيف تجعلها قادرة على تحقيق اإسككككتمرار واإسككككتدام

فإ ا أرادة الم ظماة أن ت مو وتتقدم وتصككككككككككككبح أكثر ربحيف وفعاليف وكفاءة فه  بحاجف لت فيذ أفكار 

  .Gann,Dodgson,2010))تكارجديدة ب جاح، فيجب عليها أن تكون دا مف اإب

 كذ  الت ميكف  و  اإبتككار والإبكداع ف  الم ظمكاة على اختلاف انواعهكا وعمليكاتهكا، عمليكاة  إن ت ميكف  

يسككككككمى بثقافف الإبداع    على مراحلها اليوم و و ما لأ للعملياة اإبتكاريف والإبدا يف اسككككككتطاعه ان تصككككككل  

  ولتحقيق  كذ  الثقكافكف ف  م ظمكاة الأعمكا ، إ   Innovation and Creativity cultureواإبتككار  

 : ( 2020)الصرن،  بد من القيام بعدة مهام وم ها 

 البحث عن ار  حديثف ومبتكرة ف  الإنتاج والتمويل والتسويق والموارد البشريف. .1

 مراجعف اإجراءاة الإداريف الخاصف بأنشطف الم ظمف. .2

 دقيقف. جميع الأفراد والأقسام ف  الم ظمف للحصو  على نتا جتقيي  الأداء على مستول  .3

البيئف الداخليف للم ظمف والبيئف الخارجيف ومدل تأ ير  ذ  العلاقف على الثقافف  علاقفدراسككككككككككككف   .4

 .والإبدا يف للم ظمف اإبتكاريفالإبدا يف 

لها القدرة على اإسككككتمراريف والوصككككو  لتحقيق  ف سككككت تج ان الم ظماة القا مف على اإبتكار  

 .أ دافها مقارنف بم افسيها

   :الأداء الابتكاري  2.3.2
   الأداء اإبتككككار   و القكككدرة على تحويكككل الأفككككار الجكككديكككدة إلى م تجكككاة وعمليكككاة نكككاجحكككف 

 (Zhang, et al,2013 ) على دراسككككككككككككككف الأداء اإبتككار  كونكه أحكد المخرجكاة    ف لكذلكك ركزة البكاحثك  ا

تقدي  م تجاة وخدماة، وتطبيق عملياة تتسكككككككككككك     الت ظيميف الر يسككككككككككككيف والذ  يقيس قدرة الم ظمف على 

  وقد يختلف اإبتكار عن الأداء حيث يركز الأداء على اسككككككككتخدام الكفاءة والجودة وسككككككككرعف   ، باإبتكاريف 
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، بي ما يعبر اإبتكار عن  (Lai &Cheng,2005)  لمحاولف ب اء الميزة الت افسيف للم ظمف  فاإستجاب

يق  القككدرة الت  تمتلكهككا الم ظمككف للب ككاء والتطوير والت  يمرن أن تيد  ف  نهككايككف المطككاف إلى تحق 

  .(Damanpour & Aravind,2006)نتا ج أف/ل

   :الابتكار  3.3.2
سكككككككككيرورة  ليسكككككككككمح من خلاله  فكرة جديدة، وكتشكككككككككاف الأول  لمرون جديد أعتبار  اإا يمرن  

 .(Carrier C Garand J,1996:Page03) .الإبداع عمليف

جككديككدة على أمر عمليككف إدخككا  تك ولوجيككا  "أنككه  (  Michael porter)  ورد عن مككايرككل بورتر

 ."ما، بالإ افف إلى القيام بأمور مبتكرة ف  الوقه نفسه

"مجموعف الخطواة العلميف والف يف والماليف   على أنه  اإبتكاروعرفته م ظمف التعاون والت ميف  

إدخا  ار   أو , أو معداة جديدة  تطوير م تجاة معي ف م تجاة جديدة أو لسككككككككويقاللازمف ل جاح  

  . ذ  الخطواة" حدلالبحث والتطوير إ يعتبرو  ،جتما يفالخدمف اإجديدة ف  

اإبتكار ف  الأعما   و "تطوير لعمليف أعما  جديدة أو ممارسكف ت ظيميف جديدة أو، بشكرل 

أع ، أشككككككككككككككرككا  جككديككدة من التفككاعككل بين الأفراد والمعلومككاة، إن كككان  لككك ف  العمككل أو ف  الحيككاة  

 (.2003اليوميف")آغا وآخرون،

يخرج ليشككق  و نما  ، ظر  على الجانب ال  يقتصككر  إ  اإبتكار لك يت/ككح ل ا مما سككبق بان  و 

لجفراد الت  تتجلى بأفكار وتصوراة جديدة   فالطاقف الكام  عمل  والتطبيق  فهوالجانب ال اريقه إلى

للوصككككككككككو   والتفاعل مع المتغيراة  معالجف التحدياة  ف ف ياإبتكار بالإ ككككككككككافف إلى المقدرة   ،لتطبيقها

ف ف  شككككككتى مجاإتها  ياإبتكار ن تطبيق الم ظماة للثقافف الإبدا يف  إ  .بالم ظمف إلى الميزة الت افسككككككيف

تخكا  القراراة وتك ولوجيكا المعلومكاة ودع   ايعرس نتكا جهكا على السككككككككككككككلوك الت ظيم  ف  التخطيط و 

 .لجعما القراراة المتعلقف بالمجاإة المختلفف 
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 : الابتكار همية أ 4.3.2
كمن أ ميف اإبتكار  تو درجف تقدم الدو  واإم  ورقيها،     وف يعد اإبتكار مريار يحدد على  

على المدل البعيد، ويعتبر ف  غايف الأ ميف ف  ظل التغيراة    ف  تحقيق اسككككتمراريف نشككككاط الم ظمف

جل تطوير م تجاة  أوشكككككككككدة الم افسكككككككككف العالميف، فاإبتكار داخل الم ظمف يخلق م ا  ملا   لها من  

  .جديدة، لزيادة نسبف المردوديف وتحقيق رغباة المستهلكين

 .اإبتكار له تأ ير كبير على تقدم المجتمع -

  .ف  حل المشاكل الت  تواجه الفرد  طريقف فعالهيساعد ب -

 .اإبتكار يرفع من الكفاءة التعليميف للفرد  -

وبالتال  المسكا مف  ،  فبين الم ظماة اإقتصكاديف المختلفاإبتكار يعمل على رفع حدة الم افسكف    -

 بصورة فعالف ف  الت ميف اإقتصاديف.

 .حج  المبيعاة ف  الشركاة والميسساة يساعد على إيجاد حلو  جديدة لرفع معد   -

 أنواع الابتكار:  5.3.2
 :(2016، )زقونى ، ويمرن حصر ا ف  الأنواع الآتيفللابتكارتوجد عدة أنواع 

الت  والتق ياة الأسكككككاسكككككيف والتطبيقيف  ويت/كككككمن جميع العملياة والأنشكككككطف    اإبتكار التك ولوج : .1

 م تج حال  أو إلى تحسين الإنتاجيف.طوير إلى تلى تحويل فكرة إلى م تج جديد أو تهدف إ

 و الذ  يهدف إلى إحداث عملياة اإبتكار ف  أ  ع صكككككر من ع اصكككككر    اإبتكار التسكككككويق : .2

 وار  وق واة التوزيع، وأنظمف الترويج. ،تحديد الأسعارو  ،ف  الم تجاة  المزيج التسويق 

 إمكا بتغير الهيركل الت ظيم    :التحسككككككككككككككين لت ظي  معين، فيرون   الإبكداع أو  و  اإبتككار الت ظيم : .3

فهو يشكككككككككككمل جميع مروناة   لتسكككككككككككهيل تأديف المهام الوظيفيف، أو ايجاد آليف تهيأ العاملين للإبداع

 بآلياة الت سيق وابيعف العلاقاة بين أع/اء الت ظي . الت ظي  سواء بخصوص تقسي  العمل أو

 ف  الم تجاة: تعراف بأنها تتوجه نحو ادخا  م تجاة جديدة إلى السو . اإبتكار .4
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 معوقات الابتكار:  6.3.2
 :  ر بمعوقاة داخليف ومعوقاة خارجيفأ (، أن اإبتكار يت2005أشار )الصرن،  

 المعوقات الداخلية للمنظمة: . 1

دارة من التغيير ف  وجود حالف من عدم الثقف بين  زف الإعمقاومف الجهاة الإداريف المسككئولف:  أ. 

العاملين، مما ييد  إلى إصكككككككابف المبدعين بالإحباط، والحل  و أن يت  التعامل مع المبدعين  

 لي/من الهدوء والتماسك داخل الم ظمف.   مر  بشرل

للمبدعين    االأسككككككككاليب إزعاجً  اكثر يعد   والتطبيق الحرف  للقوانين:الجديف ف  الروتين الإدار  ب. 

 .ييد  إلى  جرته  إلى م ظماة أف/ل ف  التعاملو  من الإدارة

جيكدة: ف  حكالكف إدراك العكاملين بكأن مكدير   أو ر يسككككككككككككككه   عكدم التمتع بمي لاة قيكاديكف و داريكف  ج. 

يجعله  إ يجدون ف  أفكار  قيمف  ف  العمل قد وصكككل إلى م صكككبه بطريقه غير م طقيف، مما 

 .حترام، خاصف أن   اك من  و أكفا م هتستحق اإ

 المعوقات الخارجية للمنظمة:. 2

جتمككا يككف: أن اإبتكككار  و الخروج عن المككألوف، حيككث يتعككارض مع القي  والتقككاليككد القي  اإأ.  

 المعتاد.للمبتكرين لأنه  خافوا  ، مما يسبب الصعوباة جتما يف السا دةاإ

العوامل السكككككككياسكككككككيف: إن دع  القياداة السكككككككياسكككككككيف للإبداع واإبتكار ف  المجتمع ييد  إلى ب. 

مثكل الكدع  بكإنشككككككككككككككاء المراكز البحثيكف والتشككككككككككككككجيع المسككككككككككككككتمر، توي  ،تفجير الطكاقكاة الإبكدا يكف

 .اإستقرار السياس  واإم  و  وتخصيص الحوافز المع ويف والماديف

تعتبر الكفاءة الإداريف والإشكككككككككرافيف واإنظمف المتبعف من العوامل   داريف والت ظيميف:العوامل الإ .ج

 .الهامه ف  تشريل الم ا  الت ظيم  والسلوك  الذ  يشجع على الإبداع

 : الفرق بين الإبداع والابتكار 7.3.2
، والبعس الأخر يرل أن اإبتكار  ف  اإبتكار  اأن الإبداع يعتبر سكككككككببً أشكككككككار بعس الكًتاب 

ف الإبداع واإبتكار الفرد  أمر أسككاسكك  ف  الإدارة، حيث تعتبر دراسكك،  الإبدا يف و من يولد الأفكار  
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وخاصككككككككككف ف  عصككككككككككر الت افس بين البيئاة الت ظيميف، أو الإدراك المتزايد لمحدوديف الموارد، فيعتبر  

 ةمليكككف الت  تبكككدأ بتوليكككد اإفككككار من خلاله ، فكككالفكر كرين    جو ر  كككذ  العالأفراد المبكككدعين والمبت

الجديدة ع صككككككر أسككككككاسكككككك  و ام لتطوير الم ظماة، لذلك يجب على الم ظماة الت  تسككككككعى للتميز  

والتفو  بالسككككككككككع  ف  ت ميف وتأ يل أفراد ا بحيث تعزز فيه  روح الإبداع واإبتكار ويتحقق  لك من  

ليتسك ى للم ظمف تطوير    ،بالإ كافف إلى تحسكي اة ف  العمل و نصكافه ، اوماديً   اخلا  تحفيز   مع ويً 

 (.2020مهاراته  اإبتكاريف )الصرن، واكتشافقدراته ، وت ميف إبداعاته ، 

بتشككككككككككككككجيعهككككا على  فككككالإدارة   التفكير اإبتكككككار ، و لككككك  الهككككام ف  اإفككككادة من  الككككدور   لهككككا 

تسككككككككاعد على الإبداع المتواصككككككككل)حميد    الإبداع، ويمرن للابتكار  اته أن يصككككككككبح عمليف مسككككككككتمرة

 (.2020وع تر، 

قف للعملا بحيث تلقى  ذ   الإبداع ف  الإدارة:  و القدرة على ابتكار الأساليب والأفكار الخلًا 

قيق  الأساليب والأفكار التجاوب الأمثل من قبل العاملين، وتيد  إلى تحفيز قدراته  وموا به  لتح

.(2009)الصيرف ،  الأ داف الت ظيميف  

تطوير الأفككار الجكديكدة المبكدعكف، من جكانكب الأفراد الكذ  يتعكاملون مع    أمكا اإبتككار الإدار : فهو 

  ونسكت تج أن الأفكار الإبدا يف يسكتفاد   الوظيفف الموجودة ف  الت ظي  الإدار ا   خصكا ص بع/كه  ف   كوء  

 . (Gholamreza, Ghader,Hossein,2011)والسياسياة الخاصف بالعمل الإجراءاة  العملياة و   م ها ف  

 المؤسسي:  الابتكار 8.3.2
 ا تأ ير إيجاب  على مختلف الأعما  عن اريق تحسكككككككككككككين  الميسكككككككككككككسككككككككككككك     اإبتكارعتبر  ي

رة بسكككككيطف  اة أ ميف وتصككككل  يقوم على فك  اإبتكارو ن  لممارسكككككاة الحاليف وتقدي  الحلو  الجديدة،ا

ويت  عن اريقها تطوير أسكككككككككاليب ابدا يف سكككككككككواء على مسكككككككككتول الم تجاة أو   ،نتا ج الكبيرةب ا إلى 

ك  تحكاف  على وجود كا وتميز كا عن  سككككككككككككككتثمكار الطكاقكاة الإبكدا يكف  اعمكل  لبيئكف الفلابكد    ،الخكدمكاة 

عدم فرض قيود على   :ف  الميسككسككاة م ها  اإبتكارتسككاعد على عمليف   فو  اك وسككا ل مهم  غير ا،

عتبكار   عكامكل  كام ف  نجكاح  ابكوم حه  الحريكف المطلقكف لأفككار إبكدا يكف  الطكاقكاة الإبكدا يكف للموظفين،  
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 ،وتطور ا وكما أنها تعتبر من الإسكككتراتيجياة الهامف لتطوير وتهيئف البيئف المحفزة للإبداعالميسكككسكككف  

على سكككككير   انتاجيف الجديد من الأفكار المحفزة إيجابيً سكككككتطاعتها و كككككع خطط لإاو ن الميسكككككسكككككاة ب

سكككككتثارة الطاقف الإبدا يف فربما تزايد الخوف من  السكككككماح بالفشكككككل يعتبر أحد الطر  إكما أن   العمل،

لذلك يعتبر مدل نجاحها  الفشككككككككل يثبط من عزيمف الموظفين ف  وصككككككككوله  إلى أفكار إبدا يف جديدة 

بد من تقدي  المرافآة للموظفين كحافز يشككككجعه     لذا إ ،الخطأعتماد  على التجربف و أمر صككككعب إ

يجعل للميسسف   ين من شأنه أنستثارة دافريف الموظفاو ن العمل على    على التفكير خارج الص دو ،

 .الدور البارز والمرانف العاليف ف  ظل تزايد الت افسيف بين الميسساة ف  عصرنا الحال 

في تنمية الموارد  وموارد المياه السمكيةو  الزرا ية الثروةوزارة  جهود 9.3.2
 البشرية: 

لخكدمكف قطكاع  الزراعكف والثروة    وموارد الميكا   ف والسككككككككككككككمريكفيكالزرا   الثروة  ت  إنشكككككككككككككككاء وزارة

إلى تطوير  ذين القطاعين وتشكجيع زيادة الإنتاج   تهدففه    ،عُمانالحيوانيف والسكمريف ف  سكلط ف  

الزراع  والحيوان  والسكككككككككككمر ، وتوفير الحد الأدنى من الأمن الغذا   من خلا  تطبيق المشكككككككككككاريع 

ه  ف  ديمومككف الأمن الغككذا   ف  والتق يككاة المختلفككف، و لككك من أجككل تحسككككككككككككككين الجودة الت  تسكككككككككككككك

 السلط ف، 

 .ف ف  اإقتصاد الوا  لعا اومسا مف ف أمن غذا   وما   مستدام الرؤية: -

ــالة: - اسككككككتغلا  أمثل للموارد المتاحف ف  قطاع  الزراعف والثروة السككككككمريف والما يف بطر   الرســ

 مبتكرة بما ي/من ديمومتها برفاءة متميزة وعاليف ف  تحقيق الأمن الغذا   للسلط ف.

ــات:  - ــات الزراعكككف والثروة الحيوانيكككف وموارد التربكككف والميكككا  والمراع  و جراء   علىالمحكككافظكككف    الغ

البحوث المتعلقف بهذين المجالين، إ ككككككككككككافف إلى نشككككككككككككر التو يف والتق ياة الحديثف بين الفئاة  

 .على استدامتها والعملالمستهدف وت ميف الثروة السمريف 

 .تحقيق الأ داف المرسومفوالخطط واإستراتيجياة اللازمف ل السياساة و ع  :الأهداف -
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 دور مركز تنمية الموارد البشرية بالوزارة: 10.3.2
اركف بم ذ بدء ال ه/ككف الم اخاصككً   اا تمامً  ت ميف الموارد البشككريف  مركزعن اريق    تقدم الوزارة

الخطط السككك ويف للتأ يل والتدريب وتحديد التخصكككصكككاة المه يف والف يف المطلوبف والأعداد   ف  و كككع

جميع    أعككداد كبيرة من الموظفين ف   وي/كككككككككككككك   لكككللإمرككانيككاة المككاليككف المتوفرة    االمسككككككككككككككتهككدفككف وفقككً 

والعمل على انشكككككككاء برامج الكترونيف لإدارة  ،داريف والف يفالقطاعاة الزرا يف والحيوانيف والسكككككككمريف الإ

قاعدة البياناة الخاصككككككككككككف بالتدريب والتأ يل مع توفير كادر متخصككككككككككككص من موظف  الوزارة لمركز 

مع جا زيف القاعف  اإسككككككتعانف بالمدربين المتخصككككككصككككككين من خارج السككككككلط ف و  ت ميف الموارد البشككككككريف

توفير وسككا ل الراحف والترفيه و والسككرن الداخل   يفالمجهزة بمختلف الوسككا ل السككمريف والبصككر   فلتدريبا

بالإ ككافف إلى أن الوزارة تسككا   ف  دع  الموظف لإكما  دراسككته على نفقته الخاصككف أو عن اريق 

 .الوزارة سواء داخل السلط ف أو خارجها

موظف للتدريب   200موظف للتدريب الداخل  و   1200حيث أن الوزارة تستهدف س ويا  

تخصكصكيف  لتطوير قدراة الموظفين ف  المجاإة المختلفف بدوراة    تسكعى جا دة ف فقد    ، الخارج  

تق يف المعلوماة والتعامل مع  إلى    بالإ كككافف  م ها الإداريف وم ها الف يف كل ف  مجا  تخصكككصكككه 

  وادر الك   الوزارة ف  تدريب وتطوير     ا يبرز دور و ،  المقدمف الآل  لكفاءة خدماة الوزارة    الحاسكككب 

  ا عمليف إدارة الموارد البشككريف عمليف مسككتمرة ومطلبً   حيث تعد   ، ف ف  داخل وخارج السككلط ف البشككري 

  بما يخدم تحقيق أ دافها بفعاليف   ف  عال  اليوم   ها المتلاحقف الت  نريشكك  التطوراة لمواكبف   ا أسككاسككيً 

 ة. وكفاء 
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 الأقسام التابعة لدائرة تنمية الموارد البشرية 

 قسم التأهيل :أولاً 
 2022و 2021إجمالي أعداد الدارسين من الموظفين خلال  يوضح :(1)جدول 

دبلوم  برالوريو  دبلوم المي ل
 المجموع دكتورا   ماجستير عال 

 157 31 54 6 64 2 إجمال  أعداد الدارسين )على قيد الدراسف( 
يين الحاصلون على عُمان إجمال  أعداد الموظفين ال

 40 6 20 - 12 2 م 2021خلا  عام مي لاة أعلى 

يين الملتحقون للدراسف  عُمان إجمال  أعداد الموظفين ال
 35 3 19 6 7  م2021خلا  عام 

 قسم التدريب الإداري والمالي :اثانيً 
 لتي تم تنفيذها لأخر ثلاث سنواتملخص تنفيذ الدورات التدريبية الداخلية والخارجية ا: يوضح (2)جدول 

 2019 2020 2021 2022 الداخلي التدريب 
 542 107 156 522 دوراة تدريبيف بالح/ور
 - 74 894 23 دوراة تدريبيف عن بعد 

 - - 230  نقل المعرفف 
 542 181 1280 545 الإجمال  

 قسم التدريب الفني  :اثالثً 
 تنفيذها لأخر ثلاث سنواتلتي تم الداخلية والخارجية االتدريبية تنفيذ الدورات  ملخص: يوضح (3)جدول 

 2019 2020 2021 2022 التدريب الداخلي 
 1316 310 183 265 دوراة تدريبيف بالح/ور
 - 1346 1108 161 دوراة تدريبيف عن بعد 

 - - 2328 284 نقل المعرفف 
 1316 1656 3619 710 الإجمال  

 2019 2020 2021 2022 التدريب الخارجي 
 126 31 3 0 بالح/وردوراة تدريبيف 

 126 31 3 0 الإجمال  

 قسم إعداد وتقييم البرامج  ا:رابعً 
 ين تم تدريبهم بالوزارة خلال عام من الطلبة والطلبات الذ المتدربينيوضح أعداد  :(4)جدول 

 2021 عدد الطلبة 2021 عدد الطلبة
855 235 

  دا رة ت ميف الموارد البشريف  :المصدر
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 الدراسات السابقة  :رابع المبحث ال  4.2
قامه الباحثف باإالاع ف  المرتباة والإنترنه وعلى الدراسكككككككككككككاة  اة العلاقف بمو كككككككككككككوع  

غير   الدراسككف الحاليف، وقد توصككله لمجموعف من الدراسككاة الت  ت اوله المو ككوع بشككرل مباشككر أو

دراسكككككاة السكككككابقف  مباشكككككر، وتحاو  الباحثف من خلا  التطر  إليها ومعرفف المشكككككاكل الت  واجهه ال

من مخرجاة الدراسكككاة السكككابقف    ةوال تا ج والتوصكككياة الت  خرجه بها لت طلق  ذ  الدراسكككف مسكككتفيد 

 إدارة حو  أ ر ممارسكككككاة   ميسكككككسكككككاة الحروميفلت/كككككيف إ كككككافف نو يف ومهمه لصككككك اع القرار ف  ال

)عربيف،    فئتيناة لالموارد البشكككككككككريف والم ا  الإبداع  على الأداء اإبتكار ، وقد ت  تقسكككككككككي  الدراسككككككككك

حسككككككب تاريخ ال شككككككر من الأحدث لجقدم، ومن    قامه بالتعقيب    اوترتيب الدراسككككككاة زم يً   ،أج بيف(

 .يميز الدراسف الحاليف والتطر  إلى أوجه اإستفادة من الدراساة السابقف، والتعرف على ما ،عليها

 عربيةالدراسات ال 1.2.4

ــين أداء "بعنوان:  (،  2022)مروة والأمين، فكري ، زين. 1 ــرية في تحسـ دور وظائف الموارد البشـ

العاملين بالتطبيق على بنك فيصـل الإسـلامي السـوداني وبنك النيل للتجارة والتنمية )في الفترة  

 ."م( 2020-2016

العاملين  التعرف على دور وظا ف الموارد البشككريف ف  تحسككين أداء   دفه  ذ  الدراسككف إلى 

 وتحليل دور وظا ف الموارد البشكككككريف ف  تحسكككككين أداء العاملين بالب وك مو كككككوع الدراسكككككف.  ،بالب وك

  (70وبلغه عي ف الدراسكف )،  وت  اسكتخدام الم هج الوصكف  واسكتخدمه اإسكتبانف كأداة لجمع البياناة 

قويف بين    إلى وجود علاقف  اة دإلف احصكككككككا يفوأو كككككككحه ال تا ج   شكككككككخص من مجتمع الدراسكككككككف،

تخطيط الموارد البشككككككريف كأحد وظا ف الموارد البشككككككريف وتحسككككككين أداء العاملين ف  الب وك مو ككككككوع  

اب وتقيي  الأداء كأحد وظا ف الموارد البشككريف وتحسككين أداء طالدراسككف، و ككعف العلاقف بين الأسككتق

 العاملين ف  الب وك مو وع الدراسف.
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العلاقة بين المناخ التنظيمي الســلو   " بعنوان:  (،2022)محمد والمســرورية،شــيخة  ،  جرايدةال. 2

 ."سلطنة عُمانالابتكاري لدى الإداريين في كليات العلوم التطبيقية ب

اإبتكار  لدل الإدارايين ف    معرفف العلاقف بين الم ا  الت ظيم  السكلوك دفه الدراسكف إلى 

ولتحقيق  دف   رتباا ، ت  اسكككككككككككتخدام الم هج الوصكككككككككككف  اإ ان،  بسككككككككككككلط ف عم  كلياة العلوم التطبيقيف

( فقرة موزعف  34الدراسككككككف اسككككككتخدم اسككككككتبانتين الأولى: لقيا  الم ا  الت ظيم ، حيث تحتو  على )

، وبلغكه عي كف  ( فقرة26أبعكاد، واإسككككككككككككككتبكانكف الثكانيكف: لقيكا  اإلتزام الوظيف  وتحتو  على )  7على  

وجود علاقككف ارتبككاايككف ارديككف بين الم ككا  الت ظيم   وأظهرة ال تككا ج  إداريككا و داريككف.  (  224الككدراسككككككككككككككف ) 

 . والسلوك اإبتكار  ف  كلياة العلوم التطبيقيف ف  سلط ف عمان  

درجـة توافر أبعـاد المنـاخ التنظيمي  "  بعنوان:  (،2022)حـامـد و المقـدادي، محمود  ،  مطيراتال.  3

 ".مديريات التربية والتعليم في البادتة الوسطىفي   بالإبداع الإداري لدى العاملين

وعلاقتها بالإبداع  الت ظيم     تقصكككككككككككككك  درجف توافر أبعاد الم ا   دفه  ذ  الدراسككككككككككككككف إلى  

، وت  اسكككككككككككككتخدام الم هج  الإدار  لدل العاملين ف  مديرياة التربيف والتعلي  ف  الباديف الوسكككككككككككككطى 

لجمع البياناة، وبلغه عي ف الدراسكف    تين كأدا  اسكتبانتين ، واسكتخدمه  مسكح  الإرتباا  الوصكف  ال 

لـدى  الت ظيم     درجككف توافر أبعككاد الم ككا    الككدراسكككككككككككككككف أن   نتككا ج   أظهرةو   موظفككاً وموظفككفً،   ( 156) 

،  من وجهف نظر   قد جاءة متوسككككككككطف     مديرياة التربيف والتعلي  ف  الباديف الوسكككككككطىف    العاملين

من وجهف      مديرياة التربيف والتعلي  ف  الباديف الوسكككطىف    نلدل العاملي  وأن تقيي  مسكككتول الإبداع 

كما أظهرة ال تا ج أنه إتوجد فرو  دالف احصككككا ياً ف  درجف    ، نظر   بشككككرل عام قد جاء مرتفعاً 

والخبرة   الج س  متغير  أ ر  إلى  تعزل  العكككككاملين  نظر  الت ظيم  من وجهكككككف  الم كككككا   أبعكككككاد  توافر 

تككدريبيككف، وأظهرة ال تككا ج كككذلككك عككدم وجود فرو   اة دإلككف  والمي ككل العلم  وعككدد الككدوراة ال 

إحصكككككككككا يف ف  اسكككككككككتجاباة أفراد عي ف الدراسكككككككككف على مسكككككككككتول الإبداع الإدار  تعزل لأ ر متغير  

الج س، والخبرة ، والكدوراة التكدريبيكف ، وتوجكد فرو   اة دإلكف احصكككككككككككككككا يكف تعزل لأ ر المي كل  

يف دالف إحصكككككا ياً بين درجف الم ا  الت ظيم  ومسكككككتول  العلم  وأظهرة ال تا ج وجود علاقف إيجاب 

 الإبداع الإدار  ف  مديرياة التربيف والتعلي  ف  الباديف الوسطى من وجهف نظر العاملين. 
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: دراســــــــة "أثر المناخ التنظيمي على أداء العاملين" بعنوان:   (،2021)اعتماد ، . ابن ســــــــعيد4

 .T2ميدانية في شركة أبحاث وتطوير الأعمال التجارية 

الهيركل  ،بيكان أ ر الم كا  الت ظيم  المتمثلكف بكأبعكاد  )نمط القيكادة كدفكه  كذ  الكدراسككككككككككككككف إلى  

الت ظيم ، بيئكف العمكل المكاديف، نمط اإتصككككككككككككككاإة( على أداء العكاملين ف  شككككككككككككككركف أبحكاث وتطوير  

التحليل ، واسككككتخدمه اإسككككتبانف كأداة  الكم  دام الم هج الوصككككف فت  اسككككتخ ، T2الأعما  التجاريف  

وتوصككككككله ،  مدراء ت فيذيون، مدراء، مبرمجون، موظفين(  72لجمع البياناة، وبلغه عي ف الدراسككككككف )

أن توفر الم ككا  الت ظيم  بككدرجككف مرتفعككف قليلاا وأداء العككاملين ف  شككككككككككككككركككف أبحككاث وتطوير    ال تككا ج

 .مرتفعف، كما توصله إلى وجود أ ر للم ا  الت ظيم  على أداء العاملينالأعما  التجاريف بدرجف 

ــةال. 5 ــتراتيجية"  بعنوان:  (،2021)  خلود وآخرون  ،دعامسـ ــرية   اسـ الإلكترونية  إدارة الموارد البشـ

 تعزيز أداء موظفي أمانة عمَان الكبرى".في وأثرها 

الإلكترونيف    إدارة الموارد البشكككككككككريف  إسكككككككككتراتيجياة التعرف على أ ر  دفه  ذ  الدراسكككككككككف إلى 

بكأبعكاد كا )اإسككككككككككككككتقطكاب الإلكترون ، التكدريكب الإلكترون ، التعوي/كككككككككككككككاة الإلكترونيكف، تقيي  الأداء 

على تعزيز الأداء بكأبعكاد )الر ككككككككككككككا الوظيف ، جودة الأداء، كميكف العمكل الم جز، نو يف    الإلكترون (

، واعتمدة الدراسككككككككككككف على الم هج الوصككككككككككككف  سككككككككككككرعف الإنجاز(  العمل، المعرفف بمتطلباة الوظيفف،

وتكون مجتمع الدراسكف من موظف  أمانف عماان    التحليل ، واسكتخدمه اإسكتبانف كأداة لجمع البياناة،

ر يس قسككك ، ر يس وحدة تطوير، ر يس   ،مسكككتجيب من مدير(  419) الكبرل ، وبلغه عي ف الدراسكككف

ان الكبرل، لتحليكل البيكانكاة    (Minitab 18)  وت  اسككككككككككككككتخكدام برنكامج  شككككككككككككككربكف، موظف ف  أمكانكف عمكا

يوجد أ ر  و دإلف إحصككككككككككككا يف ع د مسككككككككككككتول دإلف  وأو ككككككككككككحه ال تا ج أنه  واسككككككككككككتخلاص ال تا ج،

(a≤0.05لإ ) التدريب الإلكترون ، التعوي/كككككككككاة    )  الإلكترونيفإدارة الموارد البشكككككككككريف    سكككككككككتراتيجياة

وأشككككككككككككارة ال تا ج إلى ،الإلكترونيف، تقيي  الأداء الإلكترون ( على المتغير التابع )الر ككككككككككككا الوظيف (

إدارة الموارد البشكككككريف    سكككككتراتيجياة ( لإa≤0.05 و دإلف إحصكككككا يف ع د مسكككككتول الدإلف )  وجود أ ر

لإلكترون ، التعوي/ككككككككككاة الإلكترونيف، تقيي  الأداء اإسككككككككككتقطاب الإلكترون ، التدريب ا  )  الإلكترونيف

 الإلكترون ( على المتغير التابع )كميف العمل الم جز(.
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اســتراتيجيات إدارة الموارد البشــرية كمدخل لتحقيق الإبداع الإداري  "   بعنوان:   (، 2021) نجاة  ،  . أحمد6

 ". في مستشفى طرابلس الطبي 

إلى دور تطبيق اسكككككككتراتيجياة الموارد البشكككككككريف ف  تحقيق   دفه  ذ  الدراسكككككككف إلى التعرف 

  ،وت  استخدام الم هج الوصف  التحليل  الإبداع  بمستشفى ارابلس الطب  من وجهف نظر العاملين،  

وت  اسككخدام اسككلوب الحصككر الشككامل لجميع أفراد مجتمع  واسككتخدمه اإسككتبانف كأداة لجمع البياناة،  

لدراسكككككككف، نظراً لصكككككككغر حج  مجتمع الدراسكككككككف، فت  توزيع اسكككككككتبانف الدراسكككككككف على كافف أفراد مجتمع  ا

علاقف  اة دإلف إحصكككككككا يف بين  ، وأو كككككككحه ال تا ج وجود  وظفاً وموظفف( م76)  عدد  و الدراسكككككككف 

 استراتيجياة إدارة الموارد البشريف على الإبداع الإدار .

اري أثر التوافق بين الفرد وبيئة العمل على الأداء الابتك" بعنوان:  (،2021)  أبو حشــي ، علي.7

 .دراسة ميدانية "للمنظمة

فه  تكأ ير التوافق بين الفرد وبيئكف العمكل على الأداء اإبتككار    كدفكه  كذ  الكدراسكككككككككككككككف إلى   

ن الفرد  ولتحقيق  ذا الهدف ت  اسكتكشكاف التأ يراة المباشكرة لأبعاد التوافق بي، للم ظمف بشكرل أف/كل

التوافق بين الفرد وجمكاعكف    -التوافق بين الفرد والم ظمكف    -وبيئكف العمكل )التوافق بين الفرد والوظيفكف

وت  اسككتخدام الم هج الوصككف     على الأداء اإبتكار  للم ظمف.  (التوافق بين الفرد والمشككرف –العمل 

يعملون ف   امديرً (  77عي ف الدراسككككف )التحليل ، واسككككتخدمه اإسككككتبانف كأداة لجمع البياناة، وبلغه 

أن الأبعاد الأربعف للتوافق بين الفرد وبيئف العمل أ رة وأو ككككحه ال تا ج  شككككركاة دوليف ف  مصككككر، 

 .بشرل إيجاب  على الأداء اإبتكار  للم ظمف

دور العمليات المعرفية والمناخ الإبداعي في التنبؤ  "بعنوان: (،  2020)محمد حسـين ،  . حسـين8

 ".ارسات الإبدا ية لمعلمي المرحلة الابتدائية بالمم

إلى دور كل من الم ا  الإبداع ، والعملياة المعرفيف الإبدا يف  ف   دفه  ذ  الدراسف إلى التعرف 

، واستخدم الباحث الم هج الوصف  الكم    الت بي بالممارساة الإبدا يف لمعلم  المرحلف اإبتدا يف

معلمين ومعلمف (  207اإسكككتبانف كأداة لجمع البياناة، وبلغه عي ف الدراسكككف ) التحليل ، واسكككتخدم
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وجود علاقف دالف وموجبف بين درجاة المشككككككككككككاركين ف  البحث ال تا ج    بي ه ، و بالمرحلف الإبتدا يف

على مقيكا  الممكارسككككككككككككككاة الإبكدا يكف وبين درجكاته  على مقيكا  الم كا  الإبكداع ، ووجود علاقكف 

رجكاة عي كف البحكث على مقيكا  الممكارسككككككككككككككاة الإبكدا يكف، وبين درجكاته  على دالكف وموجبكف بين د 

 .مقيا  العملياة المعرفيف الإبدا يف

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق رضا العاملين  " بعنوان:   (، 2020عفاف )   الوحشي، . 9

 . " دراسة ميدانية دراسة حالة جامعة الإمارات العربية المتحدة  الحكومية: في الجامعات  

 دفه الدراسكككككككف للتعرف على أ ر ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف )تخطيط القول العاملف، 

ف  ر ككككككككا العاملين ف    ،تقيي  الأداء(  لحوافز،وا  التعوي/ككككككككاة  التدريب والتطوير،  ،والتعيين  اإختيار

استخدمه و  التحليل ،عتمدة الدراسف على الم هج الوصف  ا و   ،لحروميف ف  إمارة أبوظب الجامعاة ا

وأشكككككارة  من جامعف الإماراة،  اموظفً   (146) وبلغه عي ف الدراسكككككف  كأداة لجمع البياناة،  فسكككككتباناإ

حتل احيث   جاء متوسكككط،  ال تا ج بأن مسكككتول تطبيق ممارسكككاة إدارة الموارد البشكككريف بشكككرل عام قد 

بقيف الممارسكككككككككككاة        فع،تخطيط الموارد البشكككككككككككريف الترتيب الأو  من حيث الأ ميف وبمسكككككككككككتول مرت

التعوي/كككككككاة   التدريب والتطوير،  تقيي  الأداء،  والتعيين،  ختيار)اإ وعلى الترتيب  بمسكككككككتول متوسكككككككط

 ر مع و   و أفبي ه ال تا ج وجود   أما مسكتول الر كا الوظيف  فقد جاء بمسكتول متوسكط،  والحوافز(،

وأشارة   ومجتمعه ف  تحقيق الر ا الوظيف ،دإلف إحصا يف لممارساة إدارة الموارد البشريف م فردة  

كل من التعوي/كككككككككاة ث  جاء ت ال تا ج بأن تقيي  الأداء له الأ ر الأكبر ف  تحقيق الر كككككككككا الوظيف ،

وأظهرة ال تكككا ج لوجود    ،ختيكككار والتعييناإ  التكككدريكككب والتطوير،  تخطيط القول العكككاملكككف،  والحوافز،

  ،والم صكككب الوظيف    ،ةسككك واة الخبر   ف  تعزل للعمر،ف  مسكككتول الر كككا الوظي  افرو  دالف إحصكككا يً 

  ،بي ما أظهرة الدراسف عدم وجود فرو  إحصا يف ف  مستول الر ا الوظيف  تعزل لل وع اإجتماع  

 .المي ل العلم  ومتوسط الأجر الشهر  
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تحقيق  "أثر إسـتراتيجيات الموارد البشـرية على بعنوان: (،  2020)  أيوب وأخرون  الصـوالح،،.  10

 دراسة تطبيقية على قطاع شركات الأدوية الأردنية. :"التميز التنظيمي

 دفه الدراسككككف إلى بيان أ ر ممارسككككف إدارة الموارد البشككككريف على تحقيق التميز الت ظيم ،    

كأداة لجمع البياناة، وبلغه عي ف    اسككككككتخدمه اإسككككككتبانفو   سككككككتخدام الم هج الوصككككككف  التحليل ،اوت   

إلى وجود أ ر  و دإلف إحصكككا يف ع د مسكككتول دإلف   ، وأو كككحه ال تا جا( موظفً 195الدراسكككف من )

(a≤0.05إسككككككككتراتيجياة إدارة الموارد البشككككككككريف )  ،تقيي  الأداء( على    التدريب، )التوظيف،  مجتمعه

العاملين، الهيرل، الثقافف( وعدم وجود أ ر  و دإلف إحصكا يف ع د   ،)القيادة  تحقيق التميز الت ظيم ،

)التعوي/ككككككاة( على أبعاد التميز   ( إسككككككتراتيجياة إدارة الموارد البشككككككريفa≤0.05مسككككككتول الدإلف )

 .الثقافف( ،الوظيف  )القيادة، العاملين، الهيرل

على إبداع  الموارد البشـرية الخضـراء"أثر ممارسـات إدارة    بعنوان:  (،2020)  نضـال  الزعبي،.  11

 دراسة حالة. :الموارد البشرية في شركة مياه الأردن"

  بمحاور ا   ر ممارساة إدارة الموارد البشريف الخ/راءأ دفه الدراسف إلى التعرف على       

اسكككككككتخدام الم هج  وت    ،التدريب، التطوير الأخ/كككككككر، تقيي  الأداء الأخ/كككككككر(  )التوظيف الأخ/كككككككر،

الإلكترونيف كأداة لجمع البياناة، تكون مجتمع الدراسككف من    اسككتخدمه اإسككتبانفو   ،الوصككف  التحليل 

وبلغه عي ف   الإدارة الدنيا(، موظف من جميع المسككتوياة )الإدارة العليا، الإدارة الوسككطى،  (1200)

 ظيف الأخ/ككرإلى وجود أ ر إيجاب  إلى حد ما للتو  الدراسككف، وتوصككله ا( موظفً 400الدراسككف من )

إ ككككافف إلى وجود أ ر إيجاب  لتقيي  الأداء الأخ/ككككر على إبداع الموارد  على إبداع الموارد البشككككريف،

  .وأ ر إيجاب  للتدريب والتطوير الأخ/ر على إبداع الموارد البشريف ف  شركف ميا  الأردن ،البشريف

على  الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء"أثر ممارســــــــات إدارة   بعنوان:  (،2019)  عجيل  الباور،.  12

 دراسة تطبيقية على مصانع الألبان الأردنية. :"ي الابتكار سلوكيات الأداء 

على سكككككلوكياة   ر ممارسكككككاة إدارة الموارد البشكككككريف الخ/كككككراءأ دفه الدراسكككككف إلى بيان    

كأداة لجمع البياناة،    اسكتخدمه اإسكتبانفو   سكتخدام الم هج الوصكف  التحليل ،اوت   ،    اإبتكار الأداء 

  مصككككككككككانع(،5تكون مجتمع الدراسككككككككككف من كافف العاملين ف  مصككككككككككانع الألبان الأردنيف البالغ عدد ا )
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إلى وجود أ ر  و دإلكف إحصككككككككككككككا يكف ع د    ال تكا ج  ، وأظهرة ا( فردً 184ف من )وبلغكه عي كف الكدراسكككككككككككككك

ختيار  ، اإسككتقطاب )اإ مجتمعه، الخ/ككراء( لممارسككف إدارة الموارد البشككريف  a≤0.05مسككتول دإلف )

التعوي/كككاة الخ/كككراء مشكككاركف العاملين الخ/كككراء(،   التدريب التطوير الأخ/كككر العوا د،  الأخ/كككر،

سكككلوك  )سكككلوك تحديد المشكككرلف،  ،  اإبتكار ف  مصكككانع الألبان الأردنيف على جميع سكككلوكياة الأداء 

 .ة(سلوك تعزيز الفكر  سلوك توليد الفكرة، البحث عن المعلوماة،

ــعيد.  13 ــتراتيجيات الموارد البشـــرية على أداء العاملين بعنوان: (،  2019)  الجهوري، سـ  "أثر إسـ

 ". تصالاتفي الشركة العُمانية للا 

  وي/كاة،ع دفه الدراسكف إلى بيان أ ر ممارسكف إدارة الموارد البشكريف بأبعاد ا )التوظيف، الت

لتزام بككالككدوام، إنجككاز المهككام، جودة العمككل( ف  الشككككككككككككككركككف التككدريككب( على أداء العككاملين بككأبعككاد  )اإ

العُمانيف للاتصككككككاإة، وت  اسككككككتخدام الم هج الوصككككككف  التحليل ، واسككككككتخدمه اإسككككككتبانف كأداة لجمع 

نا ب   البياناة، وتكون مجتمع الدراسكككككككككككككف من العاملين بالمراكز الوظيفيف الأتيف )مدير، مسكككككككككككككاعد أو

( موظفًا، وأو ككككككحه ال تا ج إلى وجود أ ر  و 250راسككككككف من )مدير، ر يس قسكككككك ( وبلغه عي ف الد 

( إستراتيجياة إدارة الموارد البشريف على أداء العاملين  a≤0.05دإلف إحصا يف ع د مستول دإلف )

كمتغيرين كليين، ووجود أ ر  و دإلف إحصكككككككككككا يف إسكككككككككككتراتيجيف التدريب على الدوام، واسكككككككككككتراتيجيف  

 والتعوي/اة فليس لها أ ر.التوظيف 

"أثر ممارسـات إدارة الموارد البشـرية في إبداع العاملين في   بعنوان:  (،2019) فهد  الرشـيدي،.14

 .ادولة الكويت أنموذجً  :"الهيئات المستقلة

 دفه  ذ  الدراسف إلى التعرف على أ ر ممارساة إدارة الموارد البشريف ف  إبداع العاملين    

العاملين ف  الهيئاة المسككتقلف    وتكون مجتمع الدراسككف من جميع ،الهيئاة المسككتقلف بدولف الكويه  ف 

اسكككتخدمه و  ،سكككتخدام الم هج الوصكككف  التحليل اوت    ،ا( شكككخصكككً 2273)عدد  الغ بدولف الكويه والب

يوجد أ ر  أنه  ، وأو كحه ال تا جاموظفً   (378كأداة لجمع البياناة، وبلغه عي ف الدراسكف )  اإسكتبانف

( لممارسككاة إدارة الموارد البشككريف بأبعاد ا مجتمعف  a≤0.05 و دإلف إحصككا يف ع د مسككتول دإلف )

ف  إبكداع العكاملين ف  الهيئكاة المسككككككككككككككتقلكف بكدولكف  التكدريكب، تقيي  الأداء، التعوي/ككككككككككككككاة(  )التوظيف،
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( ف  مسكككككككككككتول إبداع a≤0.05توجد فرو   و دإلف إحصكككككككككككا يف ع د مسكككككككككككتول الدإلف ) وإ الكويه،

 للخصا ص الشخصيف والعلميف. االعاملين ف  الهيئاة المستقلف بدولف الكويه تبعً 

ممارسـات إدارة الموارد البشـرية في  أثر  " بعنوان:  (،2018) فراس الشـبلي،و رياض    الخوالده،.  15

 .الإداري في وزارة الصناعة والتجارة الأردنية" الأداء

 التوظيف،  )التخطيط،ر ممارسكككككككككاة إدارة الموارد البشكككككككككريف  للتعرف على أ  دفه الدراسكككككككككف 

وزارة  ف  التطوير الإدار  لدل العاملين ف    جودة حياة العمل( التعوي/ككككككككاة، تقيي  الأداء، التدريب،

  اسككتخدمه اإسككتبانفو   عتمدة الدراسككف على الم هج الوصككف  التحليل ،ا و  الصكك اعف والتجارة الأردنيف،

وأشكككككككككككككككارة ال تكا ج إلى وجود أ ر  و دإلكف ،  (151)  وبلغكه عي كف الكدراسكككككككككككككككف  ككأداة لجمع البيكانكاة،

ف  وزارة الصكك اعف  إحصككا يف لممارسككاة إدارة الموارد البشككريف بأبعاد ا المختلفف ف  التطوير الإدار  

 .والتجارة الأردنيف

 الأجنبية: الدراسات  2.2.4
بعنوان: "كيف   Zhining Wang and Tao Cui ( 2021)   :دراسـة تشـينو وانج او تاو كوي . 1

 .الية على سلو  الموظف الابتكاري"ومتى تؤثر ممارسات العمل ذات المشاركة الع
“How and when high –involvement work practices influence employee innovative 

behavior”.  

التأ ير عبر المسكككتوياة لممارسكككاة العمل عاليف المشكككاركف    دفه  ذ  الدراسكككف إسكككتكشكككاف

(HIWPS /  على السككككككككككلوك اإبتكار  للموظف من خلا  دراسككككككككككف الدور الوسككككككككككيط للتفكير الذات )

وت  اسكككككككككككتخدام الم هج ال وع  والكم    .(TMS)اإجترار والدور الوسكككككككككككيط ل ظام  اكرة المعاملاة.  

، وحدة عمل 94رفيه  المباشككككرين ف موظفًا ومشكككك  452  الدراسككككف  عي ف وبلغه )الوصككككف  التحليل (، 

أن ممارسكاة العمل  إلى الدراسكف  ذ   وتوصكله نتا ج وت  اسكتخدام تحليل المسكار متعدد المسكتوياة.

يتوسككككط كل من التأمل  ، بي ما  موظفاإبتكار  للسككككلوك العاليف المشككككاركف تسككككا   بشككككرل كبير ف  

إ يقتصكككككككككر نظام  اكرة المعاملاة على تعديل العلاقف بين   ،العلاقف تلك الذات  واإجترار الذات  ف 

ا اإرتباط بين   ،ممارسكاة العمل عاليف المشكاركف والتأمل الذات  بشكرل إيجاب  فحسكب  بل تعزز أي/كً
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 إلىباإ كككككككافف    ،للموظف  بتكار  السكككككككلوك اإو   ممارسكككككككاة العمل عاليف المشكككككككاركف واإنعرا  الذات 

 اكرة المعاملاة تعد  بشكرل سكلب  العلاقف بين ممارسكاة العمل عاليف المشكاركف واإجترار    نظام ان

  الذات ، وتخفف من التأ ير الوسيط للاجترار الذات .

 

ــر وعبـدالمجيـد:  2  Mohamemad Yasir and Abdul( 2020). دراســــــــــة محمـد تـاســـــــ

Mjid  بتكر بين  عالية المشاركة وسلو  العمل الم بعنوان: "ممارسات إدارة الموارد البشرية

   .الوظيفية للموظفين" : الدور الوسيط للمرونةالعاملين في خط الإنتاج
“High –involvement HRM practices and innovative work behavior among 

production –line workers: mediating role of employees functional flexibility”.  

العلاقاة بين ممارسككككاة إدارة الموارد البشككككريف عاليف المشككككاركف    عن   للكشككككف    دفه  ذ  الدراسككككف 

 (HI HRM ( والمرونف الوظيفيف للموظف )FF  وسككلوك العمل ) ( المبتكرIWB  ا اختبار تا ير (. ت  أي/ككً

" وال ظريكككف القككككا مككككف على الموارد  AMO( " ع )نظريكككف القككككدرة والتحفيز والفرص المرونكككف الوظيفيككككف بكككاتبككككا 

 (RBT وقد اسكككككككككتخدم الباحث ،)   وكي      بارون ،  وتحليل اإنحدار الهرم  ،  واإرتباط ،  الم هج الوصكككككككككف  ،

   ا تماماة بالتص يع.    موظفًا له    894وواختبار سوبل، وبلغه عي ف الدراسف من    ونهج عمليف ماكرو 

 التأ ير المباشكككككككر للمشكككككككاركف العاليفوقد توصكككككككله الدراسكككككككف إلى مجموعف من ال تا ج أ مها:  

وتيكد ال تا ج أن   ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف وسكككككككلوك العمل المبتكر على المرونف الوظيفيف،و 

ممارسكككككاة إدارة الموارد البشكككككريف ل إيجاب  بين المشكككككاركف العاليف و بشكككككر  تتوسكككككط   ظيفيفالمرونف الو 

ممارسكككاة إدارة الموارد  و    لا ف أبعاد لممارسكككاة المشكككاركف العاليف  وسكككلوك العمل المبتكر، وأنه توجد 

 .وتعزيز الفرص  التحفيز،، تعزيز القدرة  البشريف وسلوك العمل المبتكر و  

يتوســــــط   ل  " : بعنوان    Osman M.Karatepe etal ( 2020)   ، م كارتيبي واخرون عثمان دراســــــة   . 3

  ؟ مناخ الإبداع تأثير القيادة الخادمة على الابتكار الإداري والسلو  الابتكاري في صناعة الفنادق" 

“Does climate for creativity mediate the impact of servant leadership on 

management innovation and innovative behavior in the hotels industry”? 



55 

نمو ج بحث حيث يتوسط م ا  الإبداع التأ ير على اإبتكار     اقتراح إلى   دفه  ذ  الدراسف

   سلوك اإبتكار  ودراسف العلاقف بين السلوك اإبتكار  واإبتكار الإدار .الار  و الإد 

من موظف  الف اد   وتكون مجتمع الدراسكككككفالم هج الوصكككككف  التحليل ،  اسكككككتخدمه الدراسكككككف

أن م ا     وتوصكله نتا ج الدراسكف إلى عدة نتا ج وم ها:العربيف ف  فلسكطين لقيا  العلاقف المذكورة، 

ممارساة الإبداع يتوسط تأ ير القيادة الخادمف على اإبتكار الإدار  والسلوك اإبتكار ، وكما تمرّن  

والذ  بدور  ييد  ، ال اجحف الم ظمف من الحصككككككككو  على م ا  للإبداع  التعل  اإجتماع  والعااف 

  إلى اإبتكار الإدار  والسلوك اإبتكار ، ويعزز السلوك المبتكر لموظف  الف د  اإبتكار الإدار .

ــة  4   Noopur and Rajib Lochan Dhar (2019وراغــب لوخــان دهــار )  نوبور .دراســــــــ

ممارسـات إدارة الموارد البشـرية القائمة على المعرفة باعتبارها سـابقة لخدمة السـلو  ": بعنوان

 .دراسة متعددة المستويات" المبتكر:
“Knowledge based HRM practices as an antecedent to service innovative behavior 

A Multilevel study”.  

  ما المرونان الر يسكككككيانأن إدارة الموارد البشكككككريف والمعرفف  لتأكيد على ل الدراسكككككف دفه  ذ  

اسككككككككتخدمه  .( الذ  يولد بدور  سككككككككلوكًا مبتكرًا لخدمف الموظفHC  )ف  تطوير رأ  الما  البشككككككككر 

من موظف  الف اد  السكككككككككككياحيف،    مجتمع الدراسكككككككككككف  وتكون  لتحليل ال تا ج، SPSSبرامج    الدراسكككككككككككف

    ( KHRM)وتوصككله نتا ج الدراسككف الى أن ممارسككاة إدارة الموارد البشككريف القا مف على المعرفف  

بشككرل مرتفع  على السككلوك المبتكر لخدمف الموظف   فإنها تي ررأ  الما  البشككر ، وبالتال   لل أسككا 

الأدبياة الدور المركز  لآلياة  كما ت اوله  والم ظمف  اك انسككككككككككككككجام بين الشككككككككككككككخص  ع دما تكون  

وقككد    المعرفككف ف  التككأ ير على قككدرة الشككككككككككككككركككف على دع  الأفكككار الجككديككدة وأنمككاط العمككل الإبككدا يككف.

كيف يمرن لممارسككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككريف القا مف على المعرفف الت     ف    الدراسككككككككف   أبرزة 

ر على سككككككلوك العمل المبتكر للموظفين ف  الأسككككككا  غير ملموسككككككف ونادرة وغير قابلف للتقليد أن تي 

 ص اعف أقل كثافف ف  المعرفف مثل الف اد  السياحيف.
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بعنوان: "الدور الوســيط للرضــا الوظيفي على العلاقة    Khan et al. (2019)  : خان واخرون   دراســة   . 5 

 قطاع التعليم العالي". بين ممارسات الموارد البشرية والأداء الوظيفي للعاملين: دراسة تطبيقية على  
"The Mediating Effect of Job Satisfaction on the Relationship of HR Practices and 

Employee Job Performance: Empirical Evidence from Higher Education Sector".  

ريب ختيار والتعيين، التد )اإ ذ  الدراسككككككككككككككف أ ر ممارسككككككككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككككككككريف   دفه 

جامعاة   6  منمجتمع الدراسككككككككككف   ن وتكو   على أداء العاملين( داء، والتعوي/ككككككككككاة لأوالتطوير، تقيي  ا

  اع/كككككو  يئف تدريسكككككيف   240الدور الوسكككككيط لر كككككا العاملين وعدد      لا باكسكككككتانيف حروميف من خ

وقد توصككله الدراسككف إلى مجموعف من ال تا ج أ مها:   ، لجمع البياناة   إسككتبانف ولهذ  الغايف ت  اسككتخدام ا 

ع/كاء الهيئف التدريسكيف بوجود الدور لأ داء الوظيف  لأ على ا  مع و  لممارسكاة الموارد البشكريف   وجود أ ر 

ممارسكاة إدارة الموارد البشكريف تي ر ف  الر كا الوظيف  بشكرل إيجاب ،    ا وأي/كً الوسكيط للر كا الوظيف ،  

 ، الوظيف  له أ ر إيجاب  ف  تحسكككككين أداء أع/كككككاء الهيئف التدريسكككككيف ف   ذ  الجامعاة كما أن الر كككككا 

ف  ممارساة الموارد البشريف، والتركيز    اإ تمام واقترحه الدراسف على صانع  القرار ف   ذ  الجامعاة 

 . لك سيعمل على تحسين أداء     لأن على ر ا أع/اء الهيئف التدريسيف،  

تقييم ممارســـات إدارة بعنوان: "  Masri and Jaaron.(2017):  وجعرون مصـــري دراســـة  . 6 

 ".الموارد البشرية الخضراء في سياق التصنيع الفلسطيني: دراسة تجريبية
“Assessing green human resources management practices in Palestinian manufacturing 

context: An empirical study”.  

 يي  أ ر ممارسكككاة الموارد البشكككريف الخ/كككراء ف  سكككيا  المصكككانع الفلسكككطي يف، ق  دفه الدراسكككف لت 

 كأداة لجمع البياناة،   اإسكككككتبانف اسكككككتخدمه  و   )الوصكككككف  التحليل (،   وت  اسكككككتخدام الم هج ال وع  والكم  

(  110بلغه )   فقد  وتكون مجتمع الدراسكككككف من جميع المصكككككانع العاملف ف  فلسكككككطين، وأما عي ف الدراسكككككف 

( مقابلف تمه على مدير   17شككككككمله الدراسككككككف على ) و   م ظمف تعمل ف  المجا  الصكككككك اع  بفلسككككككطين، 

نتا ج الدراسككككف أن مسككككتول ممارسككككف موارد البشككككريف وتوصككككله   الموارد البشككككريف ف  المصككككانع الفلسككككطي يف، 

كما أن   اك علاقف إيجابيف بين ممارسكككاة  ، ا ف  فلسكككطين كان متوسكككطً  ف الخ/كككراء ف  المصكككانع العامل 

 . والأداء البيئ  لهذ  المصانع  الموارد البشريف الخ/راء ف  المصانع الفلسطي يف 
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ثر ممارســـات إدارة الموارد  بعنوان: "أ  Mehmood et al. (2017):  وآخرون   محمود  دراســـة. 7

 ."التنظيميالأداء الرضا الوظيفي و  البشرية على
"The Impact of Human Resource Management Practices on Organizational performance ". 

لتدريب، التعوي/ككككككككاة، تقيي   ا)ختبرة  ذ  الدراسككككككككف أ ر ممارسككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككريف  ا

داء الت ظيم  ف  مجموعف  لأعلى الر ككككا الوظيف  وا  (داء، الوصككككف الوظيف ، مشككككاركف الموظفينلأا

  لجمع البياناة،البياناة    سككككتبانفاسككككتخدمه اإمن الجامعاة الخاصككككف والحروميف ف  باكسككككتان، وقد  

أظهرة نتا ج الدراسكككف وجود أ ر مع و  لممارسكككاة ، موظفا وموظفف  (90)من  عي ف الدراسكككف وبلغه 

إدارة الموارد البشككريف ف  تحقيق الر ككا الوظيف ، كما أظهرة ال تا ج وجود أ ر إيجاب  ومع و  لكل 

ومن أ    ، ء على مسكككككتول الر كككككا الوظيف  ف   ذ  الجامعاة دالأالتعوي/كككككاة وتقيي  ا  ،من التدريب 

التوصكككياة  كككرورة تحسكككين التعوي/كككاة والسكككياسكككاة وظروف العمل لزيادة الر كككا الوظيف  ومن     

  .داء الم ظمينأزيادة 

 :التعقيب على الدراسات السابقة 3.2.4

يت/ككككككككح من خلا  اسككككككككتعراض الدراسككككككككاة السككككككككابقف أن  ذ  الدراسككككككككاة قد تعددة واختلفه 

تحقيقهكا، واختلاف القطكاعكاة الت  ت كاولتهكا، واختلاف البيئكاة  بكاختلاف الأ كداف الت  سككككككككككككككعكه إلى 

الت  تمه فيها، والمتغيراة الت  ت اولتها، مع تشككككككككابه الدراسككككككككاة جميعها ف  الم هجيف الت  اتبعتها،  

 و  ا تستعرض الباحثف أ   أوجه اإتفا  واإختلاف بين الدراسف الحاليف والدراساة السابقف.

 لاختلاف:تفاق واأوج، الا  4.2.4

 :تفاقأوج، الا  1.4.2.4

الدراسككف الحاليف مع بعس الدراسككاة السككابقف ف  ت اولها لبيئف    اتفقه   :بالنسـبة لبيئة الدراسـة

)الرشكككككككيد ،  (،  2021(، )أحمد،  2021الدعامسكككككككف، وآخرون الميسكككككككسكككككككاة الحروميف مثل دراسكككككككف )

 .(2018الشبل  و  ،)الخوالد ، (2019

  ف  ت اولها لمتغيرالدراسككككاة السككككابقف   ظ معمع  الدراسككككف الحاليف    اتفقه  :بالنســـبة للمتغيرات

كدراسككككف   ،من خلا  دراسككككته بشككككرل أسككككاسكككك  أو ربطه مع متغيراة أخرل   الموارد البشككككريفممارسككككاة 
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  ،( 2020  )الصكككككككككوالحه،(،  2021(، )أحمد،  2021الدعامسكككككككككف، وآخرون )(،  2022)زين، والأمين  

)البكككككاور،  (،2019)الجهور ،    ،(2019)الرشككككككككككككككيكككككد ،  ،(2020)الزعب ،    ،(2020  )الوحشكككككككككككككك ،

 .(2018 ،الشبل و  ،الخوالد )،(2019

 )Yasir and Abdul Mjid ,2020)  ،(Noopur and Dhar,2019) ، (Khan et al , 2019)  

،)Masri and Jaaron , 2017) . 

 وأدواتها: لمنهج الدراسةبالنسبة 

سكككككتخدامها للم هج الوصكككككف  التحليل  ا الدراسكككككاة السكككككابقف ف     أغلب الدراسكككككف الحاليف مع    اتفقه 

(، )ابن  2022زين، والأمين  ) مثل دراسكف لمثل  ذا ال وع من الدراسكاة    م اسكبف كأداة   سكتبانف واإ   ، كم هج 

(،  2021)ابوحشكككككككككككككيش، (،  2021(، )أحمكككد،  2021الكككدعكككامسككككككككككككككككف، وآخرون  )،  (2021سككككككككككككككعيكككد،  

  ،  ( 2019(، )الباور،  2020)الزعب ،    ، ( 2020  )الوحشككككك ، (،  2020)الصكككككوالحه،    (،   2020حسكككككين، ) 

 . ( 2018الخوالدة والشبل ،  )   (، 2019)الجهور ،    ، ( 2019  ، )الرشيد  

 ) Wang and Cui  ,2020)  )   ، Yasir and Abdul Mjid ,2020)  )   ، Karatepe et al 2020) ، 

(Noopur and Dhar ,2019) ، (Khan et al. , 2019) ،) Masri and Jaaron ,2017) . 

 :الاختلافأوج،  2.4.2.4

الدراسككف الحاليف بشككرل  مع  ختلفه ات وعه بيئاة الدراسككاة السككابقف، و  :الدراسككفبال سككبف لبيئف  

  (،2021)ابن سككككككككككككككعيككد،    :مثككل دراسكككككككككككككككف  ففقككد ت ككاولككه  ككذ  الككدراسكككككككككككككككاة قطككاع الصكككككككككككككك ككاعكك  ،عككام

الخوالد  والشبل ، )  ،(2019،)الباور  ،(2020  ،)الزعب   (،2020 لصوالحه،ا)  ،(2021)ابوحشيش،

2018). 

 ) Wang and Cui  ,2020)  )  ، Yasir and Abdul Mjid ,2020) )   ، Karatepe et al 2020)، 

(Noopur and Dhar,2019)،  ) Masri and Jaaron ,2017) . 

 مثل دراسة  ئة العمل الأكادتمي:بي

  ، ( 2020، الوحش  ) (،  2022المسروريف،  (،) الجرايدة، و 2022المقداد ،  و ) المطيراة،  

 (.2022)زين، والأمين   ف الب وك مثل دراس   (،   2020حسين، ) 
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(Khan et al, 2019)،) Mehmood et al, 2017) . 

  ب معظ  الباحثين لدراسككككف أ ر ممارسككككاة الموارد البشككككريف على متغيراة    : لمتغيراة ل   ال سككككبف ب 

  (2021الكدعكامسككككككككككككككف، وآخرون )  أداء العكاملين،(،2022)زين، والأمين   : مختلفكف و كذ  المتغيراة مثكل 

ان الكبرل  ر ككككككككككككككا   ( 2020 )الوحشككككككككككككك ،   الإبكداع الإدار ،  (،2021  ، )أحمكد،أداء موظف  أمكانكف عمكا

)الرشكككككككككيد ،  إبداع الموارد البشكككككككككريف، ، ( 2020 )الزعب ، التميز الوظيف    (، 2020  )الصكككككككككوالحه، العاملين، 

 .  ( الأداء الإدار  2018الخوالد  والشبل ،  ) ، (، إبداع العاملين 2019

 )Yasir and Abdul Mjid,  2020) سككلوك العمل المبتكر  ،   (Noopur and Dhar,  2019) السككلوك      

، المبتكر  (Khan et al, 2019) الأداء الوظيف   (،   Masri and Jaaron, 2017) الفلسطي     التص يع   .     

 النسبة لمنهج الدراسة وأدواتها:ب

عن الدراسكككف الحاليف   (،  2022(،) الجرايدة، والمسكككروريف،  2022) المطيراة، والمقداد ،  دراسكككف اختلفه 

 رتباا . ف  استخدامها للم هج الوصف  الإ 

 :الحالية من الدراسات السابقة الاستفادةأوج،  5.2.4

وب اء مقاييس    ف  إ راء الجانب ال ظر  والفكر  للدراسككككف الحاليف،سككككهمه الدراسككككاة السككككابقف  أ. 1

  .ستباناة ف  الدراساة السابقفعلى المقاييس واإالاع و لك من خلا  اإ الدراسف الحاليف،
مراجع  على   اإالاعتمهد الدراسكككككككككككككاة السكككككككككككككابقف الطريق للدراسكككككككككككككف الحاليف و لك من خلا  . 2

 .م ها ف  الدراسف الحاليف ةستفاد الدراساة السابقف واإ
 . دراساة السابقف ل اسبف للدراسف الحاليف من خلا  ا الإحصا يف الم    ساليب لمام بالأ الإ .  3

 .وتفسير نتا ج الدراسف ف  صياغف أسئلف الدراسفاستفادة الباحثف من الدراساة السابقف . 4

 الحالية:تميز الدراسة  ما 6.2.4

أ ر ممارسكككككاة أو  دراسكككككف تتطر  لمو كككككوع   -  ف  حدود عل  الباحثف  -تعتبر  ذ  الدراسكككككف . 1

ف  الميسككككككككككككككسككككككككككككككاة للعاملين      اإبتكار إدارة الموارد البشككككككككككككككريف والم ا  الإبداع  على الأداء 

 .عُمانالحروميف ف  سلط ف 
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والم ا  بأبعاد ا المختلفف   ر ممارسكككككككككككككاة إدارة الموارد البشكككككككككككككريف  ختبرة الدراسكككككككككككككف الحاليف أا. 2

 .  اإبتكار الإبداع  على الأداء 

والم ا  الإبداع (    ،ين  ما )ممارساة إدارة الموارد البشريفالدراسف أ ر متغيرين مستقل اوله  ت.  3

 .(  اإبتكار ف  تأ ير   على المتغير التابع و و)الأداء 

الموارد البشككريف مع متغيراة أخرل ول  يت   إدارة تطرقه الدراسككاة السككابقف إلى أ ر ممارسككاة  . 4

 .ف  الميسساة الحروميف   اإبتكار التطر  إلى أ ر ا مع الأداء 

  الثاني ملخص الفصل 7.2.4

مبكاحكث، جكاء ف  البكدايكف   اربعكفت كاو   كذا الفصككككككككككككككل الإاكار ال ظر  للكدراسككككككككككككككف وتكون من 

ممارساة و المبحث الأو  بع وان إدارة الموارد البشريف، وت  البدء بالمقدمف،    ت اوله الباحثف مفاهي   

اسكككتعراض أبعاد ت     وأ داف الموارد البشكككريف. وف  نهايف المبحث الأو   أ ميفو   ،البشكككريف  إدارة الموارد 

 .الخمسممارساة إدارة الموارد البشريف 

  ف  المبحكث الثكان  بع وان الم ا  الإبكداع  ت  البكدء بكالمقكدمكف،    مفهوم الم كا  الإبكداع  

 ومعوقاته. ،  ه ، ومستويات ه ، ومباد  ه ، وأنواع ته أ مي و   ، ، ومن    مفهوم الإبداع وأ ميته 

،    ت كاولكه تعريف ف اإبتككار  بكدأة البكاحثكف بكالمقكدمكف  المبحكث الثكالكث بع وان الأداء  

،    اسككككتعر ككككه الباحثف  ه ومعوقات   ه، وأنواع   ته، وأ مي   ، وتعريف اإبتكار،   الأداء اإبتكار  وأبعاد 

  اسكككتعراض جهود وزارة  ت   اإبتكار الميسكككسككك  ف  ال هايف و  ة بين الإبداع واإبتكار ف  الإدار  ر  الف 

 السمريف ف  ت ميف الموارد البشريف. الزراعف والثروة  

الدراسكككاة السكككابقف الت  ت اوله متغيراة الدراسكككف،   أما المبحث الأخير ت  فيه اسكككتعراض 

مع الككدراسكككككككككككككككف    اإتفككا  واإختلاف   أوجككه طر  إلى  الت و أج بيككف(،    عربيككف، فئتين )   وت  تطبيقهككا إلى 

     اسككككتعراض ،  ها م  اإسككككتفادة  و من حيث بيئف الدراسككككف والمتغيراة وم هج وأداة الدراسككككف،   الحاليف 

 . يميز الدراسف الحاليف   ما أ    
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 فصل الثالث ال

 ةـــــــة الدراســـــــمنهجي

 :ةــــــــمقدم  1.3
الفصكككل وصكككفاا للإجراءاة الت  اتبعتها ف  ت فيذ الدراسكككف، من خلا    ذات اوله الباحثف ف  

بيان م هجها، ووصككف مجتمعها، وتحديد عي تها، ومن    إعداد الأداة المسككتخدمف اإسككتبانف، وكيفيف  

المعالجاة الإحصكا يف    اأخيرً ب ا ها وتطوير ا، كما تت او  إجراءاة التحقق من صكد  الأداة و باتها، و 

 تخدامها ف  تحليل البياناة.الت  ت  اس

 منهجية الدراسة:  2.3
الكذ  يسككككككككككككككتعين بكه ويهتكد  بكه  و  يعتبر الم هج  و الأسككككككككككككككلوب الكذ  اختكار  البكاحكث لبحثكه،

للوصكككككككككو  إلى مبتغا ، فهو اكتشكككككككككاف للحقا ق واسكككككككككتخلاص لل ظرياة والقوانين، فه اك عدة م ا ج  

وفر كياتها وما يجب أن نصكل إليه، اعتمدة ف   فالمشكرلللبحث العلم  وتعتمد على مو كوع ونوع  

يكل البيكانكاة الت  ت  جمعهكا والمتعلقكف لالم هج الوصككككككككككككككف  التحليل  الكم  ف  تح دراسككككككككككككككت   كذ  إلى

والمتغير المسككتقل الثان  )والم ا   بالمتغير المسككتقل الأو  )ممارسككاة إدارة الموارد البشككريف( وأبعاد ،

داء اإبتكار (، ف  وصككككككككف مدل تطبيقها ف  مجتمع الدراسككككككككف ونوع  الإبداع (، والمتغير التابع )الأ

و لك باسكككككككككككككتخدام الأسكككككككككككككاليب   ،العلاقاة الت  تربط المتغيراة فيما بي ها كما    على أرض الواقع

اإحصكا يف الت  تتلا   مع أسكئلف الدراسكف وفر كياتها والت  قاسكه أ ر ممارسكاة إدارة الموارد البشكريف  

 .عُمانى الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسساة الحروميف ف  سلط ف والم ا  الإبداع  عل

 مصادر جمع البيانات:
 :أساسيين للمعلوماة  مصدرينوقد ت  استخدام 

لمعالجف الإاار ال ظر  للدراسكككككككف حيث ت  الرجوع إلى مصكككككككادر البياناة    :المصـــــادر الثانوية -

الثكانويكف والت  تتمثكل ف  الكتكب، والمراجع العربيكف والأج بيكف  اة العلاقكف، والكدوريكاة والمقكاإة  
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والتقارير، والأبحاث، والدراسككككككاة الت  ت اوله مو ككككككوع الدراسككككككف، والبحث ف  الأنترنه، وأ  
 .الدراسف الحاليفمرجع يسه  ف  إ راء 

  جمع البياناة الأوليف من تلمعالجف الجوانب التحليليف لمو كككككوع الدراسكككككف   :المصـــادر الأولية -

للدراسكككككككف، ومن    قامه الباحثف بتفريغها وتحليلها باسكككككككتخدام    ر يسكككككككيفخلا  اإسكككككككتبانف كأداة 
( الإحصككككككا   واسككككككتخدام اإختباراة الإحصككككككا يف الم اسككككككبف بهدف الوصككككككو  SPSSبرنامج )

 لا ف  بالإ كككككافف إلى إجراء مقابلف مع   ،لدإإة  اة قيمف وميشكككككراة تدع  مو كككككوع الدراسكككككف
للمسكككاعدة ف  الإجابف على أسكككئلف الدراسكككف وتحقيق أ دافها  الموارد البشكككريف بالوزارة،   من مدراء

 .وا فاء مزيدا من اإي/اح والفه  على ال تا ج الت  وصله لها الباحثف عبر اإستبيان

   :مجتمع الدراسة  3.3
ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف والم ا  الإبداع     إلى اختبار أ ر   الدراسكككككككف تهدف  ذ   

، ولذلك فإن مجتمع  عُمان على الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسكككككسكككككاة الحروميف ف  سكككككلط ف  
جميع الموظفين العاملين ف  وزارة الثروة الزرا يف والسكمريف وموارد الميا   الدراسكف المسكتهدف  و 

غ عدد   وفق إحصكككككا يف قسككككك  ت ميف الموارد البشكككككريف ف   والبال   ، م 2022 للعام سكككككلط ف عُمان  ف   
 . وموظففً   ا ( موظفً 4346الوزارة ) 

 عينة الدراسة:  4.3
لتحديد حج  العي ف من مجتمع الدراسككككككف والذ  بلغ    معادلف سككككككتيفن  امبسككككككون ت  اسككككككتخدام    

رة،,،وموظفف( موظف 4346عدد   ) وكان حج  العي ف   حيث ت  اسككككككككككتخدام أسككككككككككلوب العي ف المُيسككككككككككً
( مفردة، وقامه الباحثف بتوزيع اإسككككككككتبانف اإلكترونيف على الموظفين العاملين بوزارة  356) يسككككككككاو  

الميا ، وقام جميع افراد العي ف بتعبئف اإسككككككتبيان، وبذلك يرون عدد الثروة الزرا يف والسككككككمريف وموارد  
 ( استبانف.356اإستباناة الخا عف للدراسف )
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 اريقف حساب حج  العي ف بتطبيق معادلف ستيفن  امبسون.

𝒏 =
𝑵 ∗ 𝒑(𝟏 − 𝒑)

{𝑵 − 𝟏 ∗ (
𝒅𝟐
𝒛𝟐)}

+ 𝒑(𝟏 − 𝒑)
 

 ( متغيرات معادلة ستيفن ثامبسون 5جدول )
N   المجتمعحج 
Z  1.96أ  تساو    0.95قيمف الدرجف المرياريف المقابلف لمستول الدإلف 
P    0.50نسبف توافر الخاصيف والمحايدة و 
D     0.05نسبف الخطأ و 

 ةالوصف الإحصائي لأفراد العينة وفق البيانات الأولي  5.3
الج س، الحالف   لعي ف الدراسككككف باختلاف المتغيراة:  اإحصككككا يً   اوصككككفً تو ككككح الجداو  الآتيف  

 اإجتما يف، المستول التعليم ، العمر، س واة الخبرة، الوظيفف الحاليف.

 الشخصيةات  متغير ال: عينة الدراسة حسب (6)جدول 
 ال سبف التكرار المتغير الديموغراف 

 %62.60 223  كر الج س
 %37.40 132 أنثى

 اإجتما يفالحالف 
 %88 313 متزوج 
 %10 36 أعزب

 %2 7 مطلق/ أرمل

 المستول التعليم 

 %40.70 145 دبلوم فأقل 
 %41.50 148 برالوريو  
 %14.30 51 ماجستير 
 %3.50 12 دكتورا  

 العمر
 %2.80 10 س ف  30أقل من  

 %75 267 س ف  45إلى    30من 
 %22.20 79 س ف فأكثر 45من 

 %100 356 المجموع

%( من عي ف الدراسككككف    من الذكور وأن 62.6)أن ما نسككككبف   (6)يت/ككككح من الجدو  رق  

%( من عي ف الدراسف 88)  بي ما شرل  الج س ف  الدراسف.  لمتغير%(    من الإناث بال سبف  37.4)
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  أرمككل لمتغير%( فقط من فئككف مطلق أو  2%( من فئككف العزاب، وأن )10من فئككف المتزوجين، وأن )

  الحالف اإجتما يف.

%(     41.5)%( من عي ف الدراسككف    من حملف شككهادة دبلوم فأقل، وأن 40.7)  وقد كان

%(، وحصككل حملف 14.3)جاء حملف شككهادة الماجسككتير ب سككبف    بي مامن حملف شككهادة البرالوريو ،  

 .المستول التعليم %( بال سبف لمتغير 3.5شهادة الدكتوراة على أقل نسبف بلغه )

سكككككككككككككك كف، وجكاء ف   45إلى   30الكذين تتراوح أعمكار   بين   المبحو ين%(    من  75) بي مكا

%(، أما أقل نسكبف فكانه لمن 22.2)سك ف ب سكبف بلغه   45المرتبف الثانيف من    أعمار   أكثر من 

 .%(2.8)س ف وبلغه نسبته   30   ف  أعمار أقل من 

 ات الوظيفيةمتغير ال: عينة الدراسة حسب (7)جدول 
 ال سبف التكرار المتغير الديموغراف 

 س واة الخبرة ف  الميسسف 
 %2 7 س واة  3أقل من  

 %25.50 91 س واة 10إلى أقل من   3من 
 %72.50 258 س واة فأكثر 10من 

 الوظيفف الحاليف 

 %2 7 مدير عام/ مساعد مدير عام 
 %9 32 مساعد مدير دا رة مدير دا رة/ 

 %36.30 129 ر يس قس 
 %17.60 63 إدار  

 %24.70 88 ف  / مه د  
 %10.40 37 غير  لك 

 %100 356 المجموع

   من الذين تتراوح    من عي ف الدراسككككككككف   %( 72.5)   أن ما نسككككككككبف   ( 7) يت/ككككككككح من الجدو  رق  

سككككك واة ب سكككككبف    10سككككك واة إلى أقل من    3سككككك واة فاكثر، وجاء من    من    10خبراته  الوظيفيف من  

سكككككك واة   3%( فقط فكانه لمن    أقل من  2) الأخيرة وب سككككككبف بلغه   المرتبف %(، أما ف   25.5) بلغه 

من    ف  وظيفكف ر يس قسكككككككككككككك ، وأن مكا نسككككككككككككككبتكه    عي كف الكدراسككككككككككككككف من  %(36.3) ولقكد ككان عمكل. 

%( من    ف  وظيفكف ف   أو مه كد ، بي مكا جكاء من    ف  وظيفكف إدار  ب سككككككككككككككبكف بلغكه 24.7)

%(، وحصكككككل من    ف  10.4)غير  لك( فكانه نسكككككبتها  )%(، أما الوظيفف الغير مسكككككما  17.6)
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  /ء المسكمى الوظيف  مدير عام  ما جا%(، بي9)وظيفف مدير أو مسكاعد مدير دا رة على نسكبف بلغه 

 %( فقط، و   أقل الفئاة حسب متغير الوظيفف الحاليف.2) ب سبفمساعد مدير عام 

 أداة الدراسة:  6.3
 استخدمه الباحثف أداتين لجمع البياناة المتعلقف بالدراسف و  :

 ة:ـــــــــــــــستبانالا  .أ

تمثل اإسككككككككككتبانف أداة الدراسككككككككككف، وتعتبر الخطوة الأولى ف  جمع البياناة المتعلقف بمتغيراة  

الدراسككف، وت  تطوير اإسككتبانف كأداة لجمع البياناة بعد الأخذ بالشككروط العلميف لتصككميمها، ومراجعف  

قامه الباحثف بإعداد  من أجل تحقيق أ داف الدراسككفو ، الدراسككفالدراسككاة السككابقف المتعلقف بمو ككوع  

 .(10أداة الدراسف باإعتماد على الدراساة المبي ف ف  الجدو  رق  )

 :قسمين حيث تضمنت الاستبانة

( فقراة  6بكالمتغيراة الكديموغرافيكف لعي كف الكدراسكككككككككككككككف من خلا  )   الخكاص الجزء    : الجزء الأول   - 

، المسككككتول التعليم ، العمر، سكككك واة الخبرة ف  العمل،  جتما يف اإ   الحالف وتشككككمل:)الج س،  

 الوظيفف الحاليف(. 

 لا ف محاور، المحور الأو  غطى المتغير المسكتقل الأو : ممارسكاة   على  اشكتمل :الجزء الثاني -

إدارة الموارد البشكككككككككككككريف بأبعاد ، ف  حين غطى المحور الثان  المتغير المسكككككككككككككتقل الثان : الم ا  

الإبكداع ، أمكا المحور الثكالكث فقكد غطى المتغير التكابع: فهو الأداء اإبتككار ، وقكد ت  صككككككككككككككيكاغكف  

  اد الباحثف إلى مجلاة علميف عالميف.أسئلف المتغيراة باست

حيث ت  قياسكككككككها من    ،ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف  :المتغير المسكككككككتقل  :الأولالمحور 

  عبر خمسف )أبعاد( ر يسيف لقياسها و  : :خلا  الأبعاد التاليف

 .فقراة  6ويتكون من  ،البعد الأو : ي اقش تخطيط الموارد البشريف -

 فقراة. 6اقش التدريب، ويتكون من ي  :البعد الثان  -

 .فقراة  6ي اقش تقيي  الأداء، ويتكون من  :البعد الثالث  -
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 فقراة. 5العوا د والمرافآة والحوافز(، ويتكون من )ي اقش التعوي/اة  :البعد الرابع -

 .فقراة  5البعد الخامس. ي اقش مشاركف الموظفين، ويتكون من  -

(، ويعتمد Likertلمقيا  ليررة ) ااإسكتبانف للمتغير المسكتقل وفقً فقراة    جميع صك فه و  ا  

ب اء على المقاييس تبدأ  ،تد  على درجف الموافقف أو اإعتراض على صككككككيغه ما  ردود المقيا  على  

 غير موافق، محايد، موافق، موافق بشدة(. ،من )إ أوافق بشدة

 المقاييس المستخدمة لتصميمها و  فقرات كل منهاو  توزيع محاور الدراسة: (8)جدول 
 المقاييس المستخدمة عدد الفقرات  المعيار م
 6 تخطيط إدارة الموارد البشريف 1

Bisharat et al. (2017) 
 6 التدريب والتطوير 2
 6 تقيي  الأداء 3
 5 العوا د والمرافآة والحوافز  4
 5 المشاركف ف  ص ع القرار  5
 .Kim and Yoon (2015) 5 الم ا  الإبداع  6
 Farmer et al. (2003) 9 الأداء اإبتكار   7

 ت:لاــــــــــــــالمقاب .ب

الباحثف على المقابلاة كأحد أسككككاليب جمع البياناة، وقام الباحث بصككككياغف أسككككئلف   اعتمدة 

مقابلاة كما  و   (3المطلوبف ف   ككوء أسككئلف الدراسككف وقد ت  عقد )  معلوماة الالمقابلف بهدف جمع  

  .(2)ق  مو ح ف  الملحق ر 

 صدق الاستبانة  7.3
،  و ككككع لقياسككككه فعلًا   اإسككككتبانف ما" و أن تيد  وتقيس أسككككئلف    يقصككككد بصككككد  اإسككككتبانف:

ويقصكككككد و كككككوح فقراتها ومفرداتها ومفهومه لمن سكككككوف يشكككككمله  اإسكككككتبيان، وكذلك تكون صكككككالحف 

 للتحليل الإحصا  ، وقد ت  التأكد من صد  المقيا  بطريقتين:
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 صدق المُحكمين "الصدق الظاهري" 1.7.3

المذكور أسما ه  ف  قا مف  من المُحرمين    (7)على  ف  صورتها الأوليف    اإستبانفت  عرض 

  لآراءوقد ت  اإسكككككككككككتجابف     ،الشكككككككككككرقيف  بجامعف  من الأكاديميين ف  كليف إدارة الأعماو    الملاحق،

المُحرمين من حيكث التعكديكل والصككككككككككككككيكاغكف ف   ككككككككككككككوء المقترحكاة المقكدمكف، و لكك خرج المقيكا  ف  

 .صورته ال ها يف

 صدق الاتساق الداخلي: 2.7.3 

الداخل : مدل اتسكككككا  كل فقرة من فقراة المقيا  مع البعد الذ     اإتسكككككا يقصكككككد بصكككككد  

و لك من خلا  معاملاة اإرتباط بين  ،  ت تم  إليه  ذ  الفقرة، وت  حسكككاب صكككد  اإتسكككا  الداخل 

 يو ح  لك. (9)والدرجف الكليف للمقيا  نفسه. والجدو  رق   ،كل فقرة من أبعاد المقيا 

 إدارة الموارد البشرية:: مدى ارتباط محاور أولاً 
 ": الاتساق الداخلي لمحور "إدارة الموارد البشرية(9) جدول

 Sig المعنوية معامل الارتباط المحور م
 0.000 0.83 تخطيط إدارة الموارد البشريف 1
 0.000 0.87 التدريب والتطوير 2
 0.000 0.91 تقيي  الأداء 3
 0.000 0.89 العوا د والمرافآة والحوافز  4
 0.000 0.85 المشاركف ف  ص ع القرار  5

 .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 

أن جميع معاملاة اإرتباط ف  جميع محاور إدارة الموارد البشكككريف   (9)يت/كككح من الجدو  

، وبذلك تعتبر جميع فقراة المحور صكككادقف (0.01)دإلف   مسكككتول دالف احصكككا يا، وبدرجف قويف ع د 

 وتقيس ما و عه له.

 ا: فقرات كل محور من إدارة الموارد البشرية.ثانيً 

أن جميع معككاملاة اإرتبككاط ف  جميع فقراة محور تخطيط    (10)يت/ككككككككككككككح من الجككدو   

، وبذلك تعتبر جميع فقراة (0.01)قويف ع د مسكككتول دإلف  وبدرجفالموارد البشكككريف دالف احصكككا يا،  

 المحور صادقف وتقيس ما و عه له.
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 "تخطيط إدارة الموارد البشرية" : الاتساق الداخلي لمحور(10) جدول

معامل   رة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

 0.000 0.778 ت ظر الميسسف للموظفين كمورد استراتيج  و امٍ. 1

تت او  عملياة وممارساة الموارد البشريف مختلف مجاإة إدارة الأفراد )مثل:  2
 0.000 0.634 ...(.التعيي اة، الترقياة، التدريب،

 0.000 0.858 . يبادر المديرون والمسيولون إلى تقدي  الدع  الكاف  لتطبيق خطط تطوير الموارد البشريف  3
 0.000 0.859 خطط تطوير الموارد البشريف.  لدل المديرون والمسيولون المهاراة اللازمف لتطبيق 4

الت ظيميف )مثل الموظفين،  تأخذ خطف الموارد البشريف ف  اإعتبار ع اصر البيئف   5
 0.000 0.849 . ..( ،. والثقافف 

 0.000 0.759 يساعد تخطيط الموارد البشريف ف  الت بأ بحاجف الوزارة من القول العاملف.  6
 .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 

أن جميع معككاملاة اإرتبككاط ف  جميع فقراة محور التككدريككب   (11)  الجككدو يت/ككككككككككككككح من  

، وبذلك تعتبر جميع فقراة المحور (0.01)والتطوير دالف احصا يا، وبدرجف قويف ع د مستول دإلف  

 صادقف وتقيس ما و عه له.

   "التدريب والتطوير" : الاتساق الداخلي لمحور(11) جدول

معامل   رة ـــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

 0.000 0.882 تقدم الميسسف برامج تدريبيف مت وعف لمختلف اإحتياجاة التدريبيف. 1
 0.000 0.878 يت  توفير برامج تدريبف مرثفف لموظف  الميسسف.   2
 0.000 0.857 والمشاركف ف  الأنشطف التدريبيف.تشجع الميسسف موظفيها على اإنخراط  3
 0.000 0.885 أنشطف البرنامج التدريب  المقدم تلب  احتياجاة الموظفين.  4
 0.000 0.780 توفر البرامج التدريبيف فرصًا ممتازة لت ميف المهاراة الشخصيف.  5
 0.000 0.888 تلتزم الميسسف بتدريب وتطوير موظفيها.  6

 .(0.01)دإلف  مستول *داله ع د 
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أن جميع معاملاة اإرتباط ف  جميع فقراة محور تقيي  الأداء   (12)يت/كككككككككح من الجدو   

، وبذلك تعتبر جميع فقراة المحور صكككادقف (0.01)دالف احصكككا يا، وبدرجف قويف ع د مسكككتول دإلف 

 وتقيس ما و عه له.

 الأداء"قييم ت" : الاتساق الداخلي لمحور(12) جدول

معامل   رة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

 0.000 0.86 أ داف نظام تقيي  الأداء وا حف للموظفين. 1
 0.000 0.91 يت  قيا  أداء الموظفين وفق أسس مو و يف وقابلف للقيا .  2
 0.000 0.867 الوظيفف.يرتبط تقيي  الأداء ارتبااًا مباشرًا بأداء  3
 0.000 0.876 تقيي  الأداء عاد  لجميع الموظفين.  4
 0.000 0.90 يت  توجيه مخرجاة نظام تقيي  الأداء نحو نمو وت ميف قدراة الموظفين. 5
 0.000 0.88 يت  تزويد الموظفين بتوجيهاة وتغذيف راجعف وفق نتا ج تقيي  الأداء. 6

 .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 

أن جميع معكككاملاة اإرتبكككاط ف  جميع فقراة محور العوا كككد   (13)يت/ككككككككككككككح من الجكككدو   

، وبذلك تعتبر جميع  (0.01)قويف ع د مسككككككككككتول دإلف    وبدرجفوالمرافآة والحوافز دالف احصككككككككككا يا،  

 فقراة المحور صادقف وتقيس ما و عه له.

 " العوائد والمكافآت والحوافز" : الاتساق الداخلي لمحور(13)جدول 

معامل   رة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

 0.000 0.88 يت  تحديد التعوي/اة والعوا د على أسا  كفاءة وقدراة الموظفين. 1
 0.000 0.89 التعوي/اة والمرافآة مرتبطف مباشرة بالأداء الوظيف  للعاملين. 2
 0.000 0.90 تتس  المرافآة والعقوباة بالشفافيف.  3
 0.000 0.91 تقدم الميسسف فرصًا جيدة للترقيف. 4

5 
الرواتب والمزايا الأخرل الت  تقدمها ميسست ا جيدة بالمقارنف مع الميسساة  

 0.000 0.82 الأخرل.

 .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 
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أن جميع معاملاة اإرتباط ف  جميع فقراة محور المشككاركف ف    (14)  الجدو يت/ككح من  

، وبذلك تعتبر جميع فقراة (0.01)صكككككككك ع القرار دالف احصككككككككا يا، وبدرجف قويف ع د مسككككككككتول دإلف 

 المحور صادقف وتقيس ما و عه له.

 "المشاركة في صنع القرار" : الاتساق الداخلي لمحور(14)جدول 

معامل   رة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

1 
يُطلب من الموظفين المشاركف ف  القراراة الت  تي ر بشرل مباشر على   

 0.000 0.85 عمله .

2 
يت  م ح الموظفين الفرصف إقتراح تحسي اة ف  الطريقف الت  يت  بها إنجاز 

 0.000 0.90 الأعما .

 0.000 0.905 تقدر الميسسف اقتراحاة و سهاماة الموظفين المتعلقف بتطوير العمل. 3
 0.000 0.807 يحاف  رفسا   ف  العمل على اتصا  مفتوح مع الموظفين.  4
 0.000 0.825 تسمح ل  ميسست  باتخا  الكثير من قراراة العمل ب فس . 5

 .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 

أن جميع معكككاملاة اإرتبكككاط ف  جميع فقراة محور الم كككا     (15)يت/ككككككككككككككح من الجكككدو   

، وبذلك تعتبر جميع فقراة المحور (0.01)ع د مستول دإلف   قويفالإبداع  دالف احصا يا، وبدرجف 

 صادقف وتقيس ما و عه له.

 : الاتساق الداخلي لمحور "المناخ الإبداعي" (15) جدول

معامل   رة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

 0.000 0.878 تسخر الإدارة العليا موارد كافيف للابتكار والتطوير.  1

2 
يمرن وصف الإدارة ف  الوزارة بالمرونف والقدرة المستمرة على التكيف مع 

 0.000 0.906 .التغييراة

 0.000 0.874 العليا للعاملين حل مشاكل العمل باستخدام ار  وآلياة متعددة. تتيح الإدارة  3
 0.000 0.874 يشجع نظام الحوافز لدي ا على تطوير واستحداث أفكار جديدة.  4
 0.000 0.859 تقدر الإدارة العليا الموظفين المبدعين والمبتكرين.  5
 0.000 0.883 للابتكار والتطوير. تسخر الإدارة العليا موارد كافيف  6

 .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 
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أن جميع معكككاملاة اإرتبكككاط ف  جميع فقراة محور الأداء   (16)يت/ككككككككككككككح من الجكككدو   

، وبكذلكك تعتبر جميع فقراة (0.01)اإبتككار  دالكف احصككككككككككككككا يكا، وبكدرجكف قويكف ع كد مسككككككككككككككتول دإلكف  

 صادقف وتقيس ما و عه له. المحور

 : الاتساق الداخلي لمحور "الأداء الابتكاري" (16)جدول 

معامل   رة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الارتباط

 المعنوية
Sig 

 0.000 0.823 أسعى لإيجاد أفكار جديدة للق/ايا المعقدة. 1
 0.000 0.851 أبحث عن أساليب وتق ياة وآلياة عمل جديدة.  2
 0.000 0.856 أسعى لإيجاد حلو  جو ريف )أصيلف( لمشرلاة العمل. 3
 0.000 0.869 لحشد الدع  لجفكار المبتكرة. أسعى  4
 0.000 0.854 أسعى للحصو  على الموافقف لتجسيد الأفكار المبتكرة على أرض الواقع.  5

6 
أسعى إلى تحفير الأشخاص المهمين ف  الميسسف وجعله  أكثر حماسف 

 0.000 0.838 لتقبل الفكرة والموافقف عليها.

 0.000 0.90 الأفكار المبتكرة إلى تطبيقاة مفيدة.أسعى إلى تحويل  7
 0.000 0.892 أسعى إلى إدخا  ودمج الأفكار المبتكرة ف  بيئف العمل بطريقف م هجيف. 8
 0.000 0.834 أقوم بتقيي  الفوا د والم افع المرجوة من تطبيق الأفكار المبتكرة. 9

  .(0.01)دإلف  *داله ع د مستول 

 للدراسة:ثبات أداة   8.3
يقصكككككككد به ان تعط  اإسكككككككتبانف نفس ال تيجف لو ت  إعادة توزيع اإسكككككككتبانف أكثر من مرة  

أو بربارة أخرل أن  باة اإسككككككككتبانف يع   اإسككككككككتقرار ف  نتا ج   ، تحه نفس الظروف والشككككككككروط 

اإسككككتبانف وعدم تغيير ا بشككككرل كبير فيما لو ت  إعادة توزيعها على أفراد العي ف عدة مراة خلا   

 فتراة زم يف معي ف. 

(  17)قامه الباحثف باسككككككتخدام معامل ألفا كرونبا  إسككككككتخراج معامل الثباة ونتا ج جدو   

أن جميع محاور الدراسككف تتمتع بقيمف  باة مرتفع حيث بلغ الثابه   الجدو يت/ككح من  تو ككح  لك.

 يد  على أن أداة الدراسف تتمتع بقيمف مرتفع من الثباة. و لك(، 0.97العام لجداة )
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 "لمحاور الدراسة امعاملات الثبات تبعً : "(17)جدول 
 معامل الثبات عدد الفقرات  المحور م
 0.90 6 إدارة الموارد البشريفتخطيط  1
 0.894 6 التدريب والتطوير 2
 0.890 6 تقيي  الأداء 3
 0.893 5 العوا د والمرافآة والحوافز  4
 0.894 5 المشاركف ف  ص ع القرار  5
 0.890 5 الم ا  الإبداع  6
 0.94 9 الأداء اإبتكار   7

 0.97 42 الثباة الكل 

 لفقرات الاستبانةالأهمية النسبية    9.3
 لعرض نتا ج الدراسككف فقد ت  تصكك يفها وفقا لأسككئلف الدراسككف بحيث تمه الإجابف  وتسككهيلًا 

البياناة الإحصكككككا يف المتعلقف بها وفقا  و   عن كل سكككككيا  على حد ، وفيما يل  عرض لتلك ال تا ج 

لمقيا  ليررة السكككككككككباع ، ت   ا المريار الآت  لتفسكككككككككير ال تا ج، حيث ت  تحديد او  الخلايا وفقً 

   : اعتماد المعادلف التاليف 

 القيمف الدنيا للبديل  –القيمف العليا للبديل 
= 

7 -1 
= 2 

 3 عدد المستوياة 

 واعتمدة المتوسطاة الحسابيف الآتيف من أجل تفسير ال تا ج:
 "الأهمية النسبية لفقرات الاستبانة: "(18)جدول 

 المستوى  المتوسط الحسابي
 م خفس  3إلى أقل من  1
 متوسط  5إلى أ قل من   3من 

 مرتفع  7إلى  5من 
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 المعالجات الإحصائية 10.3
 ة:ــــــــــــــــــالاستبان

فقكد ت  اسككككككككككككككتخكدام العكديكد من   ،وتحليكل البيكانكاة الت  ت  تجميعهكا  الكدراسككككككككككككككفلتحقيق أ كداف  

،  SPSS))  عن اريق برنامج الحزم الإحصككككا يف للعلوم اإجتما يفالأسككككاليب الإحصككككا يف الم اسككككبف  

 :مستخدمف ف  تحليل البياناة الإحصا يف الوفيما يل  مجموعف من الأساليب 

 .العي ف أفراد التوزيعاة التكراريف، وال سب المئويف للتعرف على تكرار الإجاباة لدل . 1

 ألفا كرو نبا  لحساب معامل الثباة.. 2

 .المتوسط الحساب  واإنحراف المريار  . 3

 ( لدراسف الفرو  بين متوسطاة استجاباة أفراد مجتمع الدراسف.Tاختبار ). 4

 معامل ارتباط بيرسون.. 5

 .one way ANOVAاختبار . 6

 تحليل اإنحدار الخط  المتعدد.. 7

 الثالث  الفصلملخص   11.3
قامه الباحثف ف   ذا الفصكككككككككل بتحديد الم هج المتبع ف  الدراسكككككككككف، و و الم هج الوصكككككككككف  

الأوليف والثانويف، الت  ت  اعتماد ا للدراسككككككككككف، وت  تحديد مجتمع    البياناة التحليل ، ومصككككككككككادر جمع  

وقد    ،عُمانف  سككلط ف الدراسككف المرون من العاملين ف  وزارة الثروة الزرا يف والسككمريف وموارد الميا   

   تطرقه الباحثف لأداة الدراسككككككككككككف الر يسككككككككككككيف لجمع   ،( مفردة356)ككككككككككككككككككككككككككت  تحديد عي ف الدراسككككككككككككف ب

ب اء ا،    ت اوله الدراسكككف ار  اختبار صكككد  و باة    وخطواة اإسكككتبانف( وسكككبب اختيار ا  )البياناة 

معامل ألفا كرونبا (، وف  نهايف    ،اإسكككتبانف من خلا  )الصكككد  الظا ر ، صكككد  اإتسكككا  الداخل 

 .الفصل استعر ه الباحثف المعالجاة الإحصا يف المستخدمف ف  الدراسف
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 الرابع الفصل  

 وتفسيرهـــــــــــا  ة ـــــــــــالدراس نتائـــــــــــج
 مقدمة   ❖

 الدراسة الإجابة على أسئلة ❖

   اختبار الفرضيات ❖

 ملخص الفصل  ❖
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 الرابع الفصل 

 ا ـــــــــــوتفسيره ةـــــــــــالدراس ج ـــــــــــنتائ

 ةـــــــــــــمقدم  1.4
و لك من خلا  اختبار فر كياة الدراسكف، والإجابف عن    ،ل تا جا  ا ذا الفصكل عر كً يت/كمن  

والت  ت     سككككتبانف،اإ المسككككتخدمف،المتعلقف بأداة الدراسككككف الدراسككككف   أبرز نتا جتسككككافإتها، واسككككتعراض 
أ ر ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف  :، بهدف التعرف علىفقراتهاالتوصكككككككل إليها من خلا  تحليل  

  .عُمان اإبتكار  للعاملين ف  الميسككككككككككككسككككككككككككاة الحروميف ف  سككككككككككككلط ف    والم ا  الإبداع  على الأداء
 (.الخبرة ف  العمل، العمر، س واة )الج س على: والوقوف على متغيراة الدراسف الت  اشتمله 

 (:Normal Distribution) اختبار التوزيع الطبيعي  2.4

التككأكككد من قيمككف معككامككل   الطبيع ، ت َّ تتبع التوزيع  اإسككككككككككككككتبككانككف أنهككا  بيككانككاة    للتحقق من أنَّ 

كمكككا  و    ،لككككل متغير من متغيراة الكككدراسككككككككككككككككف Kurtosis ومعكككامكككل التفراح Skewness اإلتواء

ا لأن قيمف معامل اإلتواء وقيمف معامل التفراح أقل من القيمف  نظرً و .  (19)مو ح ف  الجدو  رق   

فككككك  2المطلقكككككف   المتغيراة  القو   نكككككّ إلككككككل  يمر  كككككا  لعيّ البيككككك  أنَّ ه  التوزيع  انكككككاة  تتبع  الكككككدراسككككككككككككككككككف   كككككف 

 .(George & Mallery, 2010) الطبيع 

 التوزيع الطبيعي اختبار :(19)جدول 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغير
 معامل الالتواء 

 Skewness 

 معامل التفرطح 

 Kurtosis 

 0.358- 0.268- 1.368 4.423 تخطيط إدارة الموارد البشريف
 0.855- 0.052- 1.545 3.876 التدريب والتطوير

 0.789- 0.063 1.596 3.813 تقيي  الأداء
 0.729- 0.490 1.627 3.096 العوا د والمرافآة والحوافز 
 0.765- 0.022 1.508 3.899 المشاركف ف  ص ع القرار 
 0.596- 0.145 1.342 3.821 ممارساة الموارد البشريف 

 0.579- 0.268 1.466 3.514 الإبداع الم ا  
 0.528 0.739- 1.103 5.510 الأداء اإبتكار  
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   الإجابة عن تساؤلات الدراسة:  3.4

 :بأسئلة الدراسةالنتائج المتعلقة  

يتمثل وصككككككف متغيراة الدراسككككككف الثلا ف من حيث ترتيبها حسككككككب قيمتها من خلا  حسككككككاب 

 .واإنحراف المريار  لها بشرل مشتركقيمف المتوسط الحساب  

البشــرية  ممارســات إدارة الموارد تؤثر    إلى أي مدى  "  السككيا  الر يس الذ  ي ص    للإجابف على   1.3.4

 عمان؟" للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة    الابتكاري الأداء   في والمناخ الإبداعي 

ال سبيف واإنحرافاة المرياريف وت  تحديد الترتيب ومستول  ت  استخراج المتوسطاة الحسابيف والأوزان  

  ( أدنا  يو ح  لك.20الممارسف، والجدو  )

 : التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة (20جدول )

 البُـــــــــــــــــــــــــــــعد  م
المتوسط 
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
 الترتيب المعياري 

مستوى 
 الممارسة 

 متوسط  2 1.36 %63 4.42 تخطيط إدارة الموارد البشريف 1
 متوسط  3 1.54 %55 3.87 التدريب والتطوير 2
 متوسط  4 1.58 %54 3.81 تقيي  الأداء 3
 متوسط  7 1.6 %42 3.0 العوا د والمرافآة والحوافز  4
 متوسط  5 1.5 %54 3.8 المشاركف ف  ص ع القرار  5
 متوسط  6 1.46 %50 3.5 الم ا  الإبداع  6
 مرتفع  1 1.1 %78 5.5 الأداء اإبتكار   7

 متوسط  - 1.44 %57 4.00 المجموع الكل  

وبالوزن ال سككككككككب    ، ( 4.0( أن المجموع الكل  للمتوسككككككككطاة الحسككككككككابيف ) 20يلاح  من جدو  ) 

  ، ( 5.5  - 3.0(، كما تراوح المتوسكككككككككككككط الحسكككككككككككككاب  لجبعاد بين ) 1.44%( واإنحرافاة المرياريف ) 57) 

بكدرجكف توافقيكف   الأداء الابتكـاري ( وجكاء ف  المرتبكف الأولى محور 1.1- 1.58)   واإنحراف المريكار  بين 

ف  المرتبف الثانيف جاء محور  (، و 1.1)  ( وانحراف مريار  قدر  5.5بلغ )   حسككككككككاب  وبمتوسككككككككط    ، مرتفع( ) 

رية    ( وانحراف مريار  قدر  4.42)   متوسكككطف( وبمتوسكككط حسكككاب  بلغ ) بدرجف   تخطيط إدارة الموارد البشـ

متوسككككككككككطف(، وبمتوسككككككككككط حسككككككككككاب   ) بدرجف    التدريب والتطوير (، وجاء ف  المرتبف الثالثف محور  1.36) 

) 3.87بلغ)  قكككككككدر   مريكككككككار   وانحراف  محور    ، ( 1.54(  الرابعكككككككف  المرتبكككككككف  الأداء وف   بكككككككدرجكككككككف    تقييم 
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وف  المرتبف الخامسككف  ، ( 1.58( وانحراف مريار  قدر  ) 3.81متوسككطف(، وبمتوسككط حسككاب  بلغ) ) توافقيف 

( وانحراف 3.8متوسكككككككطف(، وبمتوسكككككككط حسكككككككاب  بلغ) )  وبدرجف توافقيف   المشــاركة في صــنع القرار جاء  

متوسكككككطف(،  ) فجاء ف  المرتبف السكككككادسكككككف وبدرجف توافقيف   داع  أما محور الم ا  الإب  ، ( 1.5)  مريار  قدر  

العوائـد والمكـافـ ت بي مكا جكاء محور   . ( 1.46)   ( وانحراف مريكار  قكدر  3.5وبمتوسكككككككككككككط حسككككككككككككككاب  بلغ) 

( وانحراف مريار   3.0) ، بمتوسككككككط حسككككككاب   والحوافز في المرتبة الأخيرة وبدرجة توافقية )متوســطة  

 (. 1.6قدر  ) 

 نتا ج أسئلف الدراسف ت  الإجابف على أسئلف الدراسف الفر يف كالتال :ولمزيد من التعمق ف  

ــات السككككيا  الفرع  الأو : "  2.3.4 ــسـ ــرية في المؤسـ ــات إدارة الموارد البشـ ما واقع تطبيق ممارسـ

ــلطنة   ؟". للإجابف على  ذا السككككيا  ت  ت او  أبعاد ممارسككككاة الموارد عُمانالحكومية في سـ

 و لك كما يأت :البشريف كلا على حد  

 :تخطيط إدارة الموارد البشريةالبُعد الأول: 

الحسكابيف والأوزان ال سكبيف واإنحرافاة المرياريف والترتيب   ( المتوسكطاة 21جدو  )ويو كح  

والجدو   ولكل فقرة من فقراة  ذا البُعد   تخطيط إدارة الموارد البشــريةومسكككككتول الممارسكككككف ف  بُعد 

  ( أدنا  يو ح  لك.21)

  تخطيط إدارة الموارد البشـرية ( أن نتا ج التحليل اإحصكا   لبُعد  21يت/كح من جدو  ) 

(، وبالوزن  4.0 - 4.48)  كان  ككككككمن المسككككككتول المتوسككككككط، حيث تراوح المتوسككككككط الحسككككككاب  بين 

( والت  نصكككككككككككها  2)   (، وحصكككككككككككله الفقرة 1.6 - 1.8%(، واإنحراف المريار  بين) 61ال سكككككككككككب  ) 

التعيينات،    : وممارســــات الموارد البشــــرية مختلف مجالات إدارة الأفراد )مثل تتناول عمليات  " 

(  1.74( وبانحراف مريار  قدر  ) 4.8متوسط حساب  بلغ ) أعلى  ،...(." على الترقيات، التدريب

ؤولون المهارات  ( والت  نصككها " 4وبمسككتول متوسككط، بي ما حصككله الفقرة )  لدى المديرون والمسـ

( وانحراف  4.40." على أقل متوسككط حسككاب  بلغ ) وير الموارد البشـرية اللازمة لتطبيق خطط تط 

 ( وبمستول متوسط. 1.75مريار  قدر  ) 
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 لفقرات محور تخطيط إدارة الموارد البشرية  : التحليل الوصفي(21جدول )

 ــراتـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـ م

المتوس
ط 
الحساب 
 ي

الوزن 
 النسبي

الانحر 
اف  
المعيار
 ي

مستوى  الترتيب
 الممارسة 

 متوسط  2 1.6 %65 4.6 ت ظر الميسسف للموظفين كمورد استراتيج  و امٍ. 1

2 
تت او  عملياة وممارساة الموارد البشريف مختلف  

مجاإة إدارة الأفراد )مثل: التعيي اة، الترقياة،  
 . ..( . التدريب، 

 متوسط  1 1.74 68% 4.8

المديرون والمسيولون إلى تقدي  الدع  الكاف   يبادر  3
 متوسط  4 1.70 %60 4.2 .لتطبيق خطط تطوير الموارد البشريف

 لدل المديرون والمسيولون المهاراة اللازمف لتطبيق 4
 متوسط  6 1.75 %57 4.0 خطط تطوير الموارد البشريف. 

تأخذ خطف الموارد البشريف ف  اإعتبار ع اصر البيئف   5
 متوسط  5 1.66 %58 4.1 . ..(،.الت ظيميف )مثل الموظفين، والثقافف

يساعد تخطيط الموارد البشريف ف  الت بأ بحاجف الوزارة   6
 متوسط  3 1.8 %64 4.5 من القول العاملف. 

 متوسط  - 1.70 %61 4.3 المجموع الكل  

أن  ذ   المستجيبين لأسئلف المقابلف ولقد أكدة نتا ج المقابلاة ما جاء أعلا  حيث رأل أحد 

تتلخص ف  الجوانب التاليف: التدريب والتأ يل والتعي اة والإجازاة وأما ابرز ا   الإداريف الممارسككككككككاة 

قكانون الخكدمكف المكدنيكف   ترتبط بتطبيقبكأن الممكارسككككككككككككككاة الإداريكف  فكالتكدريكب والتكأ يكل، بي مكا رأل الآخر  

 توفير الكوادر البشكككككككككككريف .ف ف  كل ما يتعلق بالموارد البشكككككككككككريفوإ حته الت فيذيف والم شكككككككككككوراة المالي

بكالت سككككككككككككككيق مع وزارة العمكل ووزارة المكاليكف والمكديريكاة والإداراة التكابعكف للوزارة والقيكام بركافكف الأعمكا   

إجراء المقابلاة الشككخصككيف    ،الإعلان عن الوظا ف الشككاغرة  ،الت  يتطلبها  لك )دراسككف اإحتياجاة 

متعلقف بإنهاء الخدمف وأ كككاف بأن الم/ككك  ف  الإجراءاة ال (لخا  ....  اعداد قرار التعيين ،للتوظيف

تدريبيف وتأ يليف لهذ  الكوادر البشريف، والمشاركف    خطف ص دو  التقاعد وكذلك اعداد  بالت سيق مع  

واختصكككككاصكككككاة التقسكككككيماة الت ظيميف ودراسكككككف المسكككككمياة الوظيفيف    ، ف  إعداد الهياكل الت ظيميف 

واختصككاصككاتها الوظيفيف و عداد موازنف الوظا ف السكك ويف والبياناة الشككهريف للدرجاة الماليف بي ما  

الآخر يرل بأن تحليل البياناة الإحصككا يف الخاصككف بالتدريب واعداد خطف سكك ويف لتدريب وتأ يل  
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. ولكن كما يبدو أن تلك الجهود من  ومتابعف تدريب ودراسكككككككف الموظفين الموظفين وانماء إجراءاة  

موظف  الموارد البشكككككككككككريف ل  تصكككككككككككل إلى الموظفين بالشكككككككككككرل الكاف  لذلك نرل أن مسكككككككككككتول تلك  

 الممارساة ف  معظمها كانه تحه تص يف المتوسط. 

 البُعد الثاني: التدريب والتطوير:

ترتيب وزان ال سكبيف واإنحرافاة المرياريف وال( المتوسكطاة الحسكابيف والأ22ويو كح جدو  )

 .التدريب والتطوير" ولكل فقرة من فقراة  ذا البُعد ومستول الممارسف ف  بُعد "

 لفقرات محور التدريب والتطوير   : التحليل الوصفي(22)جدول 

المتوسط  ـــرات ــــــــــــــــــــــــــــــــالفق م
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
مستوى  الترتيب المعياري 

 الممارسة 

تقدم الميسككككككككككككسككككككككككككف برامج تدريبيف مت وعف لمختلف  1
 متوسط  3 1.82 %55 3.9 اإحتياجاة التدريبيف.

 متوسط  6 1.76 %47 3.3 يت  توفير برامج تدريبف مرثفف لموظف  الميسسف.  2

تشككككككككككككككجع الميسككككككككككككككسكككككككككككككككف موظفيهكا على اإنخراط   3
 متوسط  2 1.77 %56 3.95 الأنشطف التدريبيف.والمشاركف ف  

أنشكككككككككككطف البرنامج التدريب  المقدم تلب  احتياجاة   4
 متوسط  5 1.71 %52 3.7 الموظفين.

لت ميككككف  5 ا ممتككككازة  التككككدريبيككككف فرصكككككككككككككككككً توفر البرامج 
 متوسط  1 1.87 %61 4.3 المهاراة الشخصيف.

 متوسط  4 1.81 %54 3.8 تلتزم الميسسف بتدريب وتطوير موظفيها. 6
 متوسط   2.1 %64 4.5 المجموع الكل   

( أن التحليل اإحصكككككككا   لمحور التدريب والتطوير كان  ككككككمن 22يت/كككككككح من جدو  ) 

  %( 64(، وبالوزن ال سككككب  ) 3.3- 4.3المسككككتول المتوسككككط حيث تراوح المتوسككككط الحسككككاب  بين) 

توفر البرامج  ( والت  نصككككككككككككككهكا " 5وحصككككككككككككككلكه الفقرة)   ، ( 1.71- 1.82) واإنحراف المريكار  بين  

ا ممتازة لت ميف المهاراة الشككككككككخصككككككككيف "على أعلى متوسككككككككط حسككككككككاب  بلغ )  ( 4.3التدريبيف فرصككككككككً

يت   ( والت  نصكككككها " 2ما حصكككككله الفقرة ) ( وبمسكككككتول متوسكككككط بي  1.87وبانحراف مريار  قدر  ) 

( وانحراف  3.3حسكككككاب  بلغ )  " على أقل متوسكككككط لموظف  الميسكككككسكككككف. توفير برامج تدريبف مرثفف  

   ( بمستول متوسط. 1.76) مريار  قدر   
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متسكككككككقف مع بعس ما جاء من إجاباة ف  اسكككككككئلف   تأةِّ  ذ  الإجاباة من عي ف الدراسكككككككف ل  

فقد أفاد المسككككككككتجيبين لهذ  المقابلف بأن  المقابلاة مع مدير  الموارد البشككككككككريف ول  تتسككككككككق مع أخرل  

لك بمختلف المسكككتوياة الوظيفيف وف  مختلف التخصكككصكككاة،   الك خطف سككك ويف ترسككك  للتدريب و  

ولكن اختلف المسكتجيبين ف  مدل الربط بين المسكار الوظيف  وممارسكاة الموارد البشكريف حيث يرل  

البعس بأنه ليس   الك ربط بين تلك الممارسكككككككاة والمسكككككككار الوظيف  ويعود  لك إلى عدم صكككككككدور 

مككل، بي مككا يرل البعس أن   ككالككك ربط بين المسكككككككككككككككار  تحككديككث لقككانون العمككل مع انتظككار قككانون الع

الوظيف  وممارسككككاة الموارد البشككككريف ويت/ككككح  لك من خلا  نظام تصكككك يف وترتيب الوظا ف الذ  

تخصكككصكككيف   -  و كككع مجموعف من الشكككروط لشكككغل كل وظيفف إ بد من اسكككتيفا ها وحدد لكل وظيفف

الخ( وعادة ما يرتبط المو ككككككككككككوع بالترقيف    ...   الث   ، ان  ،عدة تدرجاة )أو   -  كانه أم مسككككككككككككاعدة

الماليف  ذا بال سككككبف للوظا ف التخصككككصككككيف الت فيذيف أما المسككككار الوظيف  للوظيفف الإشككككرافيف )ر يس  

قسكككككك  فما فو ( فما يزا  يخ/ككككككع للتقدير العام للوزارة حيث تت  عمليف ملا مف بين ابيعف المخرجاة 

ف ، وتت  عمليكف تكأ يكل الموظفين وارسككككككككككككككاله  لبعثكاة  والمي لاة وربطهكا بكاإحتيكاج والمسككككككككككككككار الوظي

 .دراسيف وفق ابيعف الوظيفف الت  يشغلها الموظف لتكون ملا مف ومتوافقف مع ابيعف الأعما 

 البُعد الثالث: تقييم الأداء:

ترتيب ( المتوسكطاة الحسكابيف والأوزان ال سكبيف واإنحرافاة المرياريف وال23ويو كح جدو  )

 تقيي  الأداء" ولكل فقرة من فقراة  ذا البُعد. الممارسف ف  بُعد "ومستول 

( أن التحليل اإحصككا   لمحور تقيي  الأداء كان  ككمن المسكتول  23يت/ككح من جدو  ) 

%(، واإنحراف  64)   (، وبالوزن ال سكب  3.5- 4.1)   المتوسكط حيث تراوح المتوسكط الحسكاب  بين 

( والت  نصككككككككها "يرتبط تقيي  الأداء ارتبااًا  3)   ة (، وحصككككككككله الفقر 1.70  - 1.86المريار  بين ) 

( 1.7( وبانحراف مريار  قدر  ) 4.1على أعلى متوسككككككككط حسككككككككاب  بلغ )   مباشككككككككرًا بأداء الوظيفف" 

( والت  نصككها "يت  تزويد الموظفين بتوجيهاة وتغذيف  6وبمسككتول متوسككط، بي ما حصككله الفقرة ) 

( وانحراف مريار  قدر   3.5حسكككككككككككككاب  بلغ ) على أقل متوسكككككككككككككط  راجعف وفق نتا ج تقيي  الأداء." 

 ( وبمستول متوسط. 1.77) 
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 تقييم الأداء لفقرات محور  : التحليل الوصفي(23)جدول 

المتوسط  ـراتــــــــــــــــــــــــــــــ ـــالفق ــ م
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
مستوى  الترتيب المعياري 

 الممارسة 
 متوسط  4 1.86 %53 3.74 الأداء وا حف للموظفين.أ داف نظام تقيي   1

يت  قيا  أداء الموظفين وفق أسس مو و يف   2
 متوسط  3 1.8 %54 3.8 وقابلف للقيا . 

 متوسط  1 1.7 %58 4.1 يرتبط تقيي  الأداء ارتبااًا مباشرًا بأداء الوظيفف. 3

 متوسط  5 1.84 %52 3.7 تقيي  الأداء عاد  لجميع الموظفين.  4

يت  توجيه مخرجاة نظام تقيي  الأداء نحو نمو وت ميف   5
 متوسط  2 1.73 %54 3.84 قدراة الموظفين. 

يت  تزويد الموظفين بتوجيهاة وتغذيف راجعف وفق نتا ج   6
 متوسط  6 1.77 %50 3.5 تقيي  الأداء. 

 متوسط   2.1 %64 4.5 المجموع الكل   

الموارد البشكككككككككككككريف مخالفف لما يرا  الموظفون الذين كان تقييمه  ف  بي ما تأت  إجاباة مدراء 

  جميع  باراة  ذا المحور "متوسككككط" مما يشككككير إلى عدم ر ككككى نسككككب  عن آلياة تقيي  الأداء، فإن

الوزارة تسككعى لإ باة أنها تطبق أف/ككل الممارسككاة   ف   ذ  يرون أن لأسككئلف المقابلاة   المسككتجيبون 

خلا  سككككعيها لتذليل الصككككعاب وتطبيق القوانين واإنظمف بما يخدم الموظف ف  الموارد البشككككريف من 

وأنكه إ يي ر على الأداء وككذلكك تسككككككككككككككعى إلى  لكك ميخرا من خلا  تطبيقهكا نظكام "الإجكادة"، وم هكا 

تقليل الأعما  وزيادة الإنتاجيف و عطاء الصككلاحيف واللامركزيف لسككرعف انجاز اإعما  وعدم اإعتماد  

 عام الوزارة و عطاء صلاحياة للمحافظاة.على ديوان 

 البُعد الرابع: العوائد والمكافآت والحوافز:

ترتيب ( المتوسكطاة الحسكابيف والأوزان ال سكبيف واإنحرافاة المرياريف وال24ويو كح جدو  )

 ." ولكل فقرة من فقراة  ذا البُعد ومستول الممارسف ف  بُعد "العوا د والمرافآة والحوافز

( أن التحليل اإحصككككككككككككا   لمحور العوا د والمرافآة والحوافز كان  24من جدو  )يت/ككككككككككككح  

(، وبكالوزن  2.8  - 3.2 ككككككككككككككمن المسككككككككككككككتول المتوسككككككككككككككط، حيكث تراوح المتوسككككككككككككككط الحسككككككككككككككاب  بين)

( والت  نصكككككككككها  2)  ، وحصكككككككككله الفقرة(1.70  -1.86)  %(، واإنحراف المريار  بين42ال سكككككككككب )

داء الوظيف  للعاملين." على أعلى متوسككككط حسككككاب  بلغ  التعوي/ككككاة والمرافآة مرتبطف مباشككككرة بالأ"
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( والت  نصكككككككها  4ما حصكككككككله الفقرة )بي   ( وبدرجف متوسكككككككطف،1.9( وبانحراف مريار  قدر  )3.23)

ا جيدة للترقيف.ت"  ( وانحراف مريار  قدر 2.8" على أقل متوسكككككط حسكككككاب  بلغ )قدم الميسكككككسكككككف فرصكككككً

 ( وبمستول م خفس. 1.86)

 ز العوائد والمكافآت والحواف  لفقرات محور التحليل الوصفي: (24)جدول 

المتوسط  ــراتــــــــــــــــــــــــــ ـــالفقـ م
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  الترتيب
 الممارسة 

يت  تحديد التعوي/اة والعوا د على أسا    1
 متوسط  2 1.78 %45 3.2 كفاءة وقدراة الموظفين.

التعوي/اة والمرافآة مرتبطف مباشرة بالأداء   2
 متوسط  1 1.9 %46 3.23 الوظيف  للعاملين.

 متوسط  3 1.8 %44 3.1 تتس  المرافآة والعقوباة بالشفافيف.  3
 م خفس  5 1.86 %40 2.8 تقدم الميسسف فرصًا جيدة للترقيف. 4

5 
الرواتب والمزايا الأخرل الت  تقدمها ميسست ا 

 م خفس  4 1.7 %41 2.9 بالمقارنف مع الميسساة الأخرل.جيدة 

 متوسط  1.80  %42 3.0 المجموع الكل   

 البُعد الخامس: المشاركة في صنع القرار:

ترتيب ( المتوسكطاة الحسكابيف والأوزان ال سكبيف واإنحرافاة المرياريف وال25ويو كح جدو  )

 .فقراة  ذا البُعد " ولكل فقرة من القرارومستول الممارسف ف  بُعد "المشاركف ف  ص ع 

( أن نتا ج التحليل اإحصكا   لمحور المشكاركف ف  صك ع القرار كان  25يت/كح من جدو  )

(، وبالوزن ال سككككككب   3.3  - 4.5 ككككككمن المسككككككتول المتوسككككككط، حيث تراوح المتوسككككككط الحسككككككاب  بين)

يحاف  رفسكككا    ( والت  نصكككها "4الفقرة)وحصكككله  ،(1.7  - 1.8%(، واإنحراف المريار  بين)54)

( وبانحراف  4.5" على أعلى متوسككككككككككط حسككككككككككاب  بلغ )عمل على اتصككككككككككا  مفتوح مع الموظفينف  ال

يُطلب من الموظفين  ( والت  نصكها "1ما حصكله الفقرة )بي   ( وبمسكتول متوسكط،1.77مريار  قدر  )

  (3.3أقل متوسككككط حسككككاب  بلغ )" على له المشككككاركف ف  القراراة الت  تي ر بشككككرل مباشككككر على عم

 .( وبمستول متوسط1.8) وانحراف مريار  قدر 
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 المشاركة في صنع القرار لفقرات محور : التحليل الوصفي(25)جدول 

المتوسط  راتـــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـــ م
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
مستوى  الترتيب المعياري 

 الممارسة 

يُطلب من الموظفين المشاركف ف  القراراة الت  تي ر  1
 متوسط  5 1.8 %47 3.3 بشرل مباشر على عمله . 

يت  م ح الموظفين الفرصف إقتراح تحسي اة ف   2
 متوسط  3 1.7 %54 3.8 الطريقف الت  يت  بها إنجاز الأعما . 

تقدر الميسسف اقتراحاة و سهاماة الموظفين المتعلقف  3
 متوسط  2 1.71 %55 3.85 بتطوير العمل.

يحاف  رفسا   ف  العمل على اتصا  مفتوح مع   4
 متوسط  1 1.74 %64 4.5 الموظفين. 

 متوسط  4 1.77 %54 3.8 تسمح ل  ميسست  باتخا  الكثير من قراراة العمل ب فس .  5

 متوسط   1.74 %54 3.8 المجموع الكل   

ما واقع المناخ الإبداعي الســـــائد في المؤســـــســـــات الحكومية في  السكككككككيا  الفرع  الثان :    3.3.4

على  ذا السككيا  ت  تحليل المتوسككطاة الحسككابيف والأوزان ال سككبيف   وللإجابف؟  عُمانســلطنة 

" ولكل فقرة من  لترتيب ومسكككككتول الممارسكككككف لمتغير "الم ا  الإبداع واإنحرافاة المرياريف وا

 .(25متغير كما  و مو ح ف  الجدو  رق  )فقراة  ذا ال

 المناخ الإبداعي لفقرات محور  : التحليل الوصفي(26)جدول 

المتوسط  ـــــرات ــــــــــــــــــــــــــــــالفقــــــ م
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  الترتيب
 الممارسة 

 متوسط  3 1.6 %47 3.3 للابتكار والتطوير. تسخر الإدارة العليا موارد كافيف  1

يمرن وصف الإدارة ف  الوزارة بالمرونف والقدرة   2
 متوسط  2 1.56 %52 3.7 .المستمرة على التكيف مع التغييراة

تتيح الإدارة العليا للعاملين حل مشاكل العمل باستخدام   3
 متوسط  1 1.55 %55 3.9 ار  وآلياة متعددة. 

الحوافز لدي ا على تطوير واستحداث يشجع نظام  4
 متوسط  5 1.8 %44 3.1 أفكار جديدة. 

 متوسط  4 1.7 %47 3.3 تقدر الإدارة العليا الموظفين المبدعين والمبتكرين.  5

 متوسط   1.6 %48 3.4 المجموع الكل   
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لمتغير الم ا  الإبداع  كان  كككككمن   ( أن نتا ج التحليل اإحصكككككا  26يت/كككككح من جدو  )

%(،  48(، وبالوزن ال سككككككب )3.1  -3.9المسككككككتول المتوسككككككط، حيث تراوح المتوسككككككط الحسككككككاب  بين)

تتيح الإدارة العليا للعاملين  ( والت  نصككها "3وحصككله الفقرة)  ،(1.6  -1.8واإنحراف المريار  بين)

( وبانحراف  3.9حل مشكاكل العمل باسكتخدام ار  وآلياة متعددة." على أعلى متوسكط حسكاب  بلغ )

يشككجع نظام الحوافز  ( والت  نصككها "9ما حصككله الفقرة )بي   ( وبدرجف متوسككطف،1.80يار  قدر  )مر

وانحراف مريار    (3.1" على أقل متوسككككط حسككككاب  بلغ )على تطوير واسككككتحداث أفكار جديدة.لدي ا  

  .ا( وبمستول متوسط أيً/ 1.80)قدر  

لمسكتجيبون بأن الوزارة ت شكر    يرل   ما ف   ذا المحور كانه إجاباة اسكئلف المقابلاة م قسكمه، فبي  

 قافف الإبداع وتعمل جا دة على دع  وتحفيز موظفيها من خلا  م ح الصكككككككككلاحياة لجميع التصككككككككك يفاة  

المعاملاة لسكرعف إتمام    الوظيفيف وتع ى بخلق أسكاليب جديدة ومبتكرة للعمل وتقليص الجهد وتقليل مسكار 

م هجيف لين بالوزارة، يرل البعس أن الوزارة ليسكككككككككه مع نشكككككككككر  قافف  الأعما  و   الدا رة المع يف بتطبيق  

  الإبداع وقد يعود  لك الى غياب الحوافز الماديف الت  تكاد أن تكون شكككككككككككككبه معدومف م ذ أمد ليس بقريب. 

 وتفسر الباحثف  لك بقلف الوع  لدل الجميع بمع ى الإبداع وا ميته ف  تحفيز بيئف العمل.  

ــات الحكومية في ث:  السككككككككككككككيا  الثال   4.3.4 ــســـــــ  ما واقع الأداء الابتكاري للعاملين في المؤســـــــ

 ؟ عُمان سلطنة  

 ( المتوسكككككككككككككطككاة الحسككككككككككككككابيككف والأوزان ال سكككككككككككككبيككف واإنحرافككاة المريككاريككف 27ويو كككككككككككككح جككدو  ) 

(  27" ولكل فقرة من فقراة  ذا البُعد، والجدو  رق  ) اإبتكار    الأداء ترتيب ومسككككتول الممارسككككف ف  بُعد " وال 

 يبين  لك.  

اإبتكار  كان  كككككككككمن المسكككككككككتول المرتفع، حيث تراوح   الأداء( أن 27يت/كككككككككح من جدو  )

   %(، واإنحراف المريككار  بين77(، وبككالوزن ال سككككككككككككككب  )5.3  - 5.6المتوسككككككككككككككط الحسكككككككككككككككاب  بين)

أبحث عن أسكككاليب وتق ياة وآلياة عمل جديدة." ( والت  نصكككها "2)  وحصكككله الفقرة  ،(1.2  -1.3)

ما  بي   ( وبمسكككككككككتول مرتفع،1.33  )( وبانحراف مريار  قدر 5.6على أعلى متوسكككككككككط حسكككككككككاب  بلغ )
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"  ار المبتكرة. أقوم بتقيي  الفوا د والم افع المرجوة من تطبيق الأفك( والت  نصكككككككككها "9حصكككككككككله الفقرة )

 .ا( وبمستول مرتفع أيً/ 1.34) وانحراف مريار  قدر  (5.3على أقل متوسط حساب  بلغ )

 الابتكاري داء الأ لفقرات محور : التحليل الوصفي(27)جدول 

 ــراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـ م
المتوسط 
 الحسابي 

الوزن 
 النسبي

الانحراف  
 الـترتيب المعياري 

مستوى 
 الممارسة 

 مرتفع  3 1.26 %78 5.5 أسعى لإيجاد أفكار جديدة للق/ايا المعقدة. 1
 مرتفع  1 1.33 %80 5.6 أبحث عن أساليب وتق ياة وآلياة عمل جديدة.  2

أسعى لإيجاد حلو  جو ريف )أصيلف( لمشرلاة  3
 مرتفع  8 1.28 %77 5.4 العمل.

 مرتفع  7 1.29 %77 5.44 أسعى لحشد الدع  لجفكار المبتكرة.  4

أسعى للحصو  على الموافقف لتجسيد الأفكار المبتكرة   5
 مرتفع  2 1.30 %79 5.58 على أرض الواقع. 

الأشخاص المهمين ف  الميسسف  أسعى إلى تحفير  6
 مرتفع  4 1.22 %78 5.47 وجعله  أكثر حماسف لتقبل الفكرة والموافقف عليها.

أسعى إلى تحويل الأفكار المبتكرة إلى تطبيقاة  7
 مرتفع  5 1.23 %78 5.47 مفيدة. 

أسعى إلى إدخا  ودمج الأفكار المبتكرة ف  بيئف   8
 مرتفع  6 1.28 %78 5.46 العمل بطريقف م هجيف. 

أقوم بتقيي  الفوا د والم افع المرجوة من تطبيق   9
 مرتفع  9 1.34 %75 5.3 الأفكار المبتكرة.

 مرتفع   1.23 %77 5.4 المجموع الكل   

ــات إدارة الموارد  طبيعة  ما هي  للإجابف عن السككككيا  الرابع الذ  نصككككه:    5.3.4 العلاقة بين ممارسـ

الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسـسـات الحكومية في سـلطنة الإبداعي و المناخ  البشـرية و 

  ؟عُمان

( بين  0.01( وجود علاقف دالف احصكككككككككككككا يا ع د مسكككككككككككككتول دإلف )28يت/كككككككككككككح من جدو  )

ــرية، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، (  ممارسككككككاة إدارة الموارد البشككككككريف  تخطيط إدارة الموارد البش

الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسككككسككككاة (العوائد والمكاف ت والحوافز، المشــاركة في صــنع القرار

تخطيط  ) الحروميف بسكلط ف عُمان، ويت/كح من الجدو  أن معامل اإرتباط بين إدارة الموارد البشكريف

حوافز، المشـاركة في العوائد والمكاف ت وال إدارة الموارد البشـرية، التدريب والتطوير، تقييم الأداء،
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والأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسكسكاة الحروميف بسكلط ف عُمان، كانه موجبف و اة (صـنع القرار

علاقكف ارديكف، و كذا يع   أن إدارة الموارد البشككككككككككككككريكف لهكا تكأ ير على الأداء اإبتككار  للعكاملين ف  

( وجاء معامل ارتباط  0.000)  الميسكككككسكككككاة الحروميف بسكككككلط ف عُمان، إ  بلغه الدإلف الإحصكككككا يف

 بيرسون ف  جميع أبعاد إدارة الموارد البشريف بصورة إيجابيف.

 : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة (28جدول )
 7 6 5 4 3 2 1 المتغير  
       1 تخطيط إدارة الموارد البشريف .1
      1 737.** التدريب والتطوير  .2
     1 756.** 703.** تقيي  الأداء  .3
    1 788.** 704.** 611.** العوا د والمرافآة والحوافز  .4
   1 770.** 739.** 661.** 638.** المشاركف ف  ص ع القرار  .5
  1 869.** 890.** 912.** 879.** 832.** إدارة الموارد البشريف )الإجمال ( .6
 1 263.** 216.** 179.** 226.** 229.** 318.** الأداء اإبتكار  للعاملين  .7
 .(0.01)دال، عند مستوى  *

بين    (0.01)وجود علاقف دالف احصكككككككا يا ع د مسكككككككتول دإلف   (28)يت/كككككككح من جدو  كما 

ويت/ككح من    ،عُمانالم ا  اإبداع  والأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسككسككاة الحروميف ف  سككلط ف  

الجككدو  أن معككامككل اإرتبككاط بين فقراة الم ككا  اإبككداع  والأداء اإبتكككار  للعككاملين كككانككه موجبككف  

سككككلط ف و اة علاقف ارديف، و ذا يع   أن الم ا  اإبداع  للعاملين ف  الميسككككسككككاة الحروميف ف  

( وجاء معامل 0.000)إ  بلغه الدإلف الإحصككا يف   ،لها تأ ير على الأداء اإبتكار  للعاملينعُمان  

 ارتباط بيرسون ف  جميع فقراة الم ا  اإبداع  بصورة إيجابيف.

فيما  إحصــــــائية في اســــــتجابات المبحوثين   هل توجد فروق ذات دلالة: الخامسالسكككككككككيا     6.3.4

ــة، تعزى ل ــنوات  )  متغيرات البحـثيتعلق بمتغيرات الـدراســـــــ الخبرة في  الجنس، العمر، ســـــــ

 ؟العمل(

 : متغير النوع الاجتماعيأولاً 

ت  حسككاب المتوسككطاة الحسككابيف، واإنحرافاة المرياريف لجميع المحاور وفقا لمتغير الج س  

 .T-TESTة(  )أنثى(، وت  إجراء اختبار  - كر)
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كمجموع   ( يت/كح وجود دإلف إحصكا يف لدل أفراد متغير الج س29)من خلا  الجدو  رق  

التدريب والتطوير، )المحاور حيث إ توجد فرو   اة دإلف إحصككككككككا يف ف  ،ف  أبعاد الدراسككككككككفكل  

بي ما إ توجد دإلف إحصككا يف مسككتول أداء الأفراد ف    ،العوا د والمرافآة والحوافز، الم ا  الإبداع (

دإلكككف حيكككث توجكككد فرو   اة    ،تخطيط الموار البشككككككككككككككريكككف، تقيي  الأداء، الأداء اإبتككككار ()محور

 .إحصا يف وكانه لصالح الذكور

 أنثى( ،ذكر)يوضح متغير الجنس  :(29)الجدول

المتوسط  العـدد  الجنس  المحاور 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

درجات 
 الحرية

قيمة  
 )ت(

مستوى 
 الدلالة 

اتجاه  
 الدلالة 

تخطيط إدارة 
 الموارد البشريف 

 1.32 4.6 224  كر
غير دالف   0.001 3.2 354

 1.38 4.1 132 أنثى اإحصا يً 

 التدريب والتطوير
 1.54 3.9 224  كر

دالف   0.07 1.7 354
 1.53 3.6 132 أنثى اإحصا يً 

 تقيي  الأداء
 1.61 3.9 224  كر

غير دالف   0.02 2.2 354
 1.54 3.5 132 أنثى اإحصا يً 

العوا د والمرافآة 
 والحوافز 

 1.67 3.1 224  كر
دالف   0.12 1.5 354

 1.53 2.9 132 أنثى اإحصا يً 
المشاركف ف   

 ص ع القرار
 1.52 3.9 224  كر

دالف   0.15 1.4 354
 1.47 3.7 132 أنثى اإحصا يً 

 الم ا  الإبداع 
 1.51 3.5 224  كر

دالف   0.22 1.2 354
 1.37 3.3 132 أنثى اإحصا يً 

 الأداء اإبتكار  
 1.03 5.6 224  كر

غير دالف   0.03 3.0 354
 1.17 5.2 132 أنثى اإحصا يً 

 المجموع الكل  
 1.4 3.13 224  كر

دالف   0.08 2.02 354
 1.42 3.18 132 أنثى ااحصا يً 

 .(a≤0.05) *دال، عند مستوى 

 .س ف فأكثر( 45س ف، من  45-30س ف، من  30)أقل من  متغير العمر :ثانيًا

  بين مسككتول إدارة الموارد البشككريف  دإلف إحصككا يفوجود    يت/ككح  (30)من خلا  الجدو  رق  

سككككك ف، من    45-30سككككك ف، من   30)أقل من  ر.تعزل لمتغير العم  والم ا  الإبداع  والأداء اإبتكار  
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والم ا    ف  عي ف الدراسككككككككككف  بين إدارة الموارد البشككككككككككريف وجد فرو  ت  إ أنه، حيث  (سكككككككككك ف فأكثر  45

 متغير العمر.بين و  الإبداع  والأداء اإبتكار  

 ا لمتغير العمر.( وفقً ANOVAتحليل التباين ) ( نتائج اختبار30جدول )
 الفروقات الخاصة بالاستجابات حول إدارة الموارد البشرية 

 F Sigاختبار  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات 
 4.8 2 9.63 بين المجموعاة

 1.7 353 629.8 داخل المجموعاة  0.06 2.7
  355 639.5 المجموع الكل  

 الفروقات الخاصة بالاستجابات حول المناخ الإبداعي  
 F Sigاختبار  متوسط المربعاة  درجاة الحريف  مجموع المربعاة  

 5.6 2 11.2 بين المجموعاة
 2.1 353 751.9 داخل المجموعاة  0.073 2.6

  355 763.2 المجموع الكل  
 الفروقات الخاصة بالاستجابات حول الأداء الابتكاري   

 F Sigاختبار  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات 
 2.3 2 4.6 بين المجموعاة

 1.2 353 427.1 داخل المجموعاة  0.14 1.9
  355 431.8 المجموع الكل  

 

   10سكككككككككككككك واة، من    10إلى أقككل من    3سكككككككككككككك واة، من    3)أقككل من    متغير الخبرة الوظيفيككف.  :ثـالثـًا

 .س واة فأكثر(

الم ا  الإبداع  والأداء  بين مسككتول    ( يت/ككح وجود دإلف إحصككا يف  31خلا  الجدو  رق  )   من 

  10سككككككك واة، من    10إلى أقل من    3سككككككك واة، من    3)أقل من    . خبرة الوظيفيف ال ر  تعزل لمتغي   اإبتكار  

والأداء اإبتكار  ومتغير    الم ا  الإبداع  بين    ف  عي ف الدراسكككف إ توجد فرو     أنه   حيث ،  سككك واة فأكثر( 

.  الخبرة الوظيفيف   . بي ما إ توجد دإلف إحصكككا يف بين مسكككتول إدارة الموارد البشكككريف ومتغير الخبرة الوظيفيف 

 . الخبرة الوظيفيف   موارد البشريف ومتغير توجد فرو  ف  عي ف الدراسف بين إدارة ال أنه  حيث  
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 ( وفقا لمتغير مستوى الخبرة الوظيفية.ANOVA( نتائج اختبار تحليل التباين )31جدول )
 الفروقات الخاصة بالاستجابات حول إدارة الموارد البشرية 

 F Sigاختبار  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات 
 7.4 2 14.87 بين المجموعاة

 1.77 353 624.6 داخل المجموعاة  0.01 4.2
  355 639.5 المجموع الكل  

 الفروقات الخاصة بالاستجابات حول المناخ الإبداعي  
 F Sigاختبار  متوسط المربعاة  درجاة الحريف  مجموع المربعاة  

 5.1 2 10.2 بين المجموعاة
 2.1 353 752.9 داخل المجموعاة  0.092 2.4

  355 763.2 المجموع الكل  
 الفروقات الخاصة بالاستجابات حول الأداء الابتكاري   

 F Sigاختبار  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات 
 0.006 2 0.011 بين المجموعاة

 1.22 353 431.7 داخل المجموعاة  0.99 0.005
  355 431.8 المجموع الكل  

 

كانه  ذ  الفرو  قامه الباحثف بإجراء  الخبرة الوظيفيف   سككككككككككككك واة   لصكككككككككككككالح أ  منلمعرفف 

 .( للمقارنف المتعددة(LSDاختبار

 ( للمقارنة المتعددةLSDاختبار ): (32جدول )

 المتوسط
سنوات   10من 

 فأكثر 
  10إلى أقل من  3من 

 سنوات
  3أقل من 
 سنوات

3.7 3.9 5.1 
 1.02- 1.28- 1.02- 5.1 س واة  3أقل من  

  10إلى أقل من   3من 
 س واة

3.9 1.02 -0.26 - 

 - - 1.28 3.7 س واة فأكثر 10من 
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وباق  سكك واة  (سكك واة  3أقل من  )يت/ككح إنه يوجد فرو  بين    (32)من خلا  الجدو  رق  
أقل من  )سك واة فأكثر( وكانه  ذ  الفرو  لصكالح    10سك واة، من    10إلى أقل من    3الخبرة )من 

سككككككككك واة   10من  و  سككككككككك واة   10إلى أقل من   3من )سككككككككك واة(، وتلاح  الباحثف بأن الفرو  بين    3
 حيث جاء الترتيب وفق التال : .(0.2)فأكثر، بسيط جدا ل  يتجاوز 

 .س واة  3قل من المرتبف الأولى: أ -
 .س واة  10س واة إ  أقل من  3المرتبف الثانيف: من  -
 س واة فأكثر. 10المرتبف الثالثف: من  -

 

 اختبار فرضيات الدراسة:  4.4

ت  اختبكار فر ككككككككككككككيكاة الكدراسككككككككككككككف الصككككككككككككككفريكف بكاسككككككككككككككتخكدام تحليكل اإنحكدار الخط  المتعكدد 

(Multiple Regression)    لتحديد تأ ر المتغير المسكككككتقل )ممارسكككككاة إدارة الموارد البشكككككريف( على

. وقد ت اوله الباحثف كل سككككككيا  على حد ، عُمانالأداء اإبتكار  بالميسككككككسككككككاة الحروميف بسككككككلط ف  

 :وجاءة كالتال 

ذو دلالة إحصـائية لممارسـات إدارة الموارد  موجب الفرضـية الرئيسـية الأولى يوجد أثر  اختبار : أولاً 

 .عُمانالبشرية على الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة 

 ثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء الابتكاري تحليل الانحدار لأ  (33)جدول 
 Coefficientsجدول المعاملات 

 الابتكاري( المتغير التابع )الأداء 
 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين 

الخطأ   B البيان 
مستوى  Tقيمة  المعياري 

 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 
 F Sigقيمة 

F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 
ممارساة  

إدارة الموارد  
 البشريف

0.216 0.045 14.016 0.000 
1 

196.46 0.000 0.441 0.664 249 
250 
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أن ممارسككككاة إدارة الموارد البشككككريف دالف احصككككا يا ع د مسككككتول دإلف    ( 33) تشككككير نتا ج الجدو   

و و ما يشككككككير    ( sig =0.00) ( و 29.8المحسككككككوبف والبالغف )   Fقيمف    ويظهر من   ( a  =0.05) إحصككككككا يف  

اإبتكار  وعليه نقبل الفر ككككيف  وجود التأ ير الإحصككككا   ممارسككككاة إدارة الموارد البشككككريف على الأداء    إلى 

 أ ر  و دإلف إحصا يف بين المتغيرين.   أ  إنه يوجد   الصفريف ونرفس الفر يف البديلف، 

% من التباين الحاصككككككل ف  ممارسككككككاة 67إلى أن    2Rكذلك تو ككككككح قيمف معامل التحديد 

عود لمتغيراة أخرل  % ت33إدارة الموارد البشكريف يعود إلى أبعاد ممارسكاة إدارة الموارد البشكريف وأن 

 ل  تدخل ف  الدراسف.

ذو دلالة إحصائية لتخطيط الموارد البشرية   موجب  الفرضية الفر ية الأولى يوجد أثراختبار  ا:  ثانيً 

 .عُمانعلى الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة 
 ثر تخطيط الموارد البشرية على الأداء الابتكاري  تحليل الانحدار لأ  (34)جدول 

 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين  coefficientsجدول المعاملات 

 B البيان 
الخطأ  
 المعياري 

قيمة  
T 

مستوى 
 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 

قيمة  
F 

Sig 
F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 

الموارد   تخطيط
 0.00 6.3 0.041 0.256 البشريف

1 
39.7 0.00 0.85 0.318 354 

355 
 .(a =0.05)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة * 

دالف احصككا يا ف  ع د مسككتول دإلف   ،أن تخطيط الموارد البشككريف  (34)تشككير نتا ج الجدو   

و و ما يشكككككككير إلى وجود   (39.7)المحسكككككككوبف والبالغف  Fقيمف   ويظهر من  (a  =0.05)إحصكككككككا يف  

التأ ير الإحصككككككا   لتخطيط الموارد البشككككككريف على الأداء اإبتكار  وعليه نقبل الفر ككككككيف الصككككككفريف 

 أ ر  و دإلف إحصا يف بين المتغيرين.  أ  إنه يوجد  ونرفس الفر يف البديلف،

% من التباين الحاصكككككككككل ف  تخطيط الموارد  85إلى أن    2Rكذلك تو كككككككككح قيمف معامل التحديد  

 % تعود لمتغيراة أخرل ل  تدخل ف  الدراسف. 15البشريف يعود إلى فقراة تخطيط الموارد البشريف وأن  
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ــيـة الفر يـة الثـانيـة: يوجـد أثر  اختبـار:  الث ـًثـا ــائيـة لتـدريـب الموارد   موجـب  الفرضـــــــ ذو دلالـة إحصـــــــ

 .عُمانالبشرية على الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة 
 تدريب الموارد البشرية على الأداء الابتكاري   ثرتحليل الانحدار لأ  (35)جدول 

 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين  coefficientsجدول المعاملات 

الخطأ   B البيان 
مستوى  Tقيمة  المعياري 

 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 
 F Sigقيمة 

F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 

تدريب الموارد  
 0.00 4.42 0.037 0.164 البشريف

1 
19.5 0.00 0.55 0.229 354 

355 
 .(a =0.05)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة * 

دالف احصكككا يا ف  ع د مسكككتول دإلف   ،أن تدريب الموارد البشكككريف  (35)تشكككير نتا ج الجدو   
و و ما يشكككككككير إلى وجود   (19.5)المحسكككككككوبف والبالغف  Fقيمف   ويظهر من  (a  =0.05)إحصكككككككا يف  

التأ ير الإحصككككككككا   لتدريب الموارد البشككككككككريف على الأداء اإبتكار  وعليه نقبل الفر ككككككككيف الصككككككككفريف  
 أ ر  و دإلف إحصا يف بين المتغيرين.  أ  إنه يوجد  ونرفس الفر يف البديلف،

% من التباين الحاصكككككككككل ف  تدريب 55إلى أن   2Rكذلك تو كككككككككح قيمف معامل التحديد 
% تعود لمتغيراة أخرل ل  تدخل 45ارد البشريف يعود إلى فقراة تدريب الموارد البشريف وأن المو 

 . ف  الدراسف 

ذو دلالة إحصـائية لتقييم الموارد البشـرية   موجب الفرضـية الفر ية الثالثة: يوجد أثر  اختبار  :ارابعً 

 .عُمانعلى الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة 

دالف احصككككا يا ف  ع د مسككككتول دإلف   ،( أن لتقيي  الموارد البشككككريف36)تشككككير نتا ج الجدو   

ما يشكككككير إلى وجود  ( و و  19.05المحسكككككوبف والبالغف ) Fقيمف   ويظهر من(  a  =0.05)إحصكككككا يف  

التأ ير الإحصا   لتقيي  الموارد البشريف على الأداء اإبتكار  وعليه نقبل الفر يف الصفريف ونرفس 

 أ ر  و دإلف إحصا يف بين المتغيرين. أ  إنه يوجد  الفر يف البديلف،
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 ثر تقييم الموارد البشرية على الأداء الابتكاري تحليل الانحدار لأ  (36)جدول 
 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين  coefficientsجدول المعاملات 

الخطأ   B البيان 
مستوى  Tقيمة  المعياري 

 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 
 F Sigقيمة 

F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 

الموارد   تقيي 
 0.00 4.36 0.036 0.156 البشريف

1 
19.5 0.00 0.75 0.229 354 

355 
 .(a =0.05)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة * 

% من التباين الحاصكككل ف  تقيي  الموارد  75إلى أن  2Rكذلك تو كككح قيمف معامل التحديد 

 .% تعود لمتغيراة أخرل ل  تدخل ف  الدراسف25البشريف يعود إلى فقراة تقيي  الموارد البشريف وأن 

ذو دلالة إحصــــــائية لتحفيز الموارد   موجب  الفرضــــــية الفر ية الرابعة: يوجد أثر  اختبار  ا:خامســــــً 

 .عُمانالبشرية على الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة 

 ثر تحفيز الموارد البشرية على الأداء الابتكاري  تحليل الانحدار لأ  (37)جدول 
 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين  coefficientsجدول المعاملات 

الخطأ   B البيان 
مستوى  Tقيمة  المعياري 

 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 
 F Sigقيمة 

F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 
تحفيز  
الموارد  
 البشريف

0.121 0.035 3.41 0.00 
1 

11.6 0.00 0.67 0.179 354 
355 

 .(a =0.05)ا عند مستوى الدلالة دالة إحصائيً * 

دالف احصكككا يا ف  ع د مسكككتول دإلف   ،أن لتحفيز الموارد البشكككريف  (37)تشكككير نتا ج الجدو   
( و و ما يشكككككككير إلى وجود 11.6) المحسكككككككوبف والبالغف Fقيمف   ويظهر من  (a  =0.05)إحصكككككككا يف  

التأ ير الإحصككككككككا   لتحفيز الموارد البشككككككككريف على الأداء اإبتكار  وعليه نقبل الفر ككككككككيف الصككككككككفريف 
 أ ر  و دإلف إحصا يف بين المتغيرين. أ  إنه يوجد  ونرفس الفر يف البديلف،

% من التباين الحاصككككككككل ف  تحفيز الموارد  67إلى أن    2Rكذلك تو ككككككككح قيمف معامل التحديد 
 . % تعود لمتغيراة أخرل ل  تدخل ف  الدراسف 33البشريف يعود إلى فقراة تحفيز الموارد البشريف وأن 
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ذو دلالة إحصـائية لمشـاركة العاملين في    موجب  الفرضـية الفر ية الخامسـة: يوجد أثر   اختبار :  ا سـادس ـً

 . عُمان اتخاذ القرار على الأداء الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة  

 ثر مشاركة العاملين في اتخاذ القرار على الأداء الابتكاري لأ  (38)جدول 
 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين  coefficientsجدول المعاملات 

الخطأ   B البيان 
مستوى  Tقيمة  المعياري 

 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 
 F Sigقيمة 

F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 
مشاركف 

العاملين ف   
 اتخا  القرار 

0.158 0.038 4.15 0.00 
1 

17.2 0.00 0.72 0.216 354 
355 

 .(a =0.05)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة * 

دالف احصككككككا يا ف  ع د   ،أن لمشككككككاركف العاملين ف  اتخا  القرار  (38)تشككككككير نتا ج الجدو  

( و و ما يشككير  17.2) المحسككوبف والبالغف Fقيمف   ويظهر من  (a  =0.05)مسككتول دإلف إحصككا يف  

إلى وجود التأ ير الإحصككككككككا   لمشككككككككاركف العاملين ف  اتخا  القرار على الأداء اإبتكار  وعليه نقبل  

 دإلف إحصا يف بين المتغيرين.أ ر  و  أ  إنه يوجد  الفر يف الصفريف ونرفس الفر يف البديلف،

% من التباين الحاصكككككككككل ف  مشكككككككككاركف 72إلى أن    2Rكذلك تو كككككككككح قيمف معامل التحديد  

% تعود 28العكككاملين ف  اتخكككا  القرار يعود إلى فقراة مشككككككككككككككككارككككف العكككاملين ف  اتخكككا  القرار وأن  

 .لمتغيراة أخرل ل  تدخل ف  الدراسف

ــابعً  ــية الثانية: يوجد أثر اختبار  :اسـ ــية الرئيسـ ــائية للمناخ الإبداعي   موجب الفرضـ ذو دلالة إحصـ

 .عُمانعلى الابتكاري للعاملين في المؤسسات الحكومية في سلطنة 

دالف احصككككككككككككا يا ف  ع د مسككككككككككككتول دإلف   ،أن الم ا  الإبداع   (39)تشككككككككككككير نتا ج الجدو   

( و و ما يشكككككككير إلى وجود 19.2) المحسكككككككوبف والبالغف Fقيمف   ويظهر من(  a  =0.05)إحصكككككككا يف  

التأ ير الإحصكككككككا   للم ا  الإبداع  على الأداء اإبتكار  وعليه نقبل الفر كككككككيف الصكككككككفريف ونرفس 

 متغيرين.أ ر  و دإلف إحصا يف بين ال أ  إنه يوجد  الفر يف البديلف،
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% من التباين الحاصككل ف  الم ا  الإبداع   54إلى أن    2Rكذلك تو ككح قيمف معامل التحديد  

% تعود لمتغيراة أخرل ل  تكدخكل ف   46يعود إلى فقراة الم كا  الإبكداع  القرار وأن  

 الدراسف. 

 ثر المناخ الإبداعي على الأداء الابتكاري تحليل الانحدار لأ  (39)جدول 
 ملخص النموذج ANOVAتحليل التباين  coefficientsجدول المعاملات 

 B البيان 
الخطأ  
 Tقيمة  المعياري 

مستوى 
 المعنوية

درجات 
الحرية 

DF 
 Fقيمة 

Sig 
F 

معامل  
 التحديد 

2R 

معامل  
 الارتباط

R 

الم ا  
 الإبداع 

0.170 0.039 4.37 0.00 
1 

19.2 0.00 0.54 0.227 354 
355 

 .(a =0.05)دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة * 

 ملخص الفصل  5.4

التعرف  ، و لك بهدفالتحليل الإحصكا   للبياناة ونتا ج الدراسكف الميدان  ذا الفصكل  ت او 

للعكاملين ف    اإبتككار  على أ ر ممكارسككككككككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككككككككريكف والم كا  الإبكداع  على الأداء  

الباحثف إلى تسكككافإة الدراسكككف واجابه عليها   ، حيث تطرقه عُمانالميسكككسكككاة الحروميف ف  سكككلط ف  

واختباراتها،   باسكككككتخدام المعالجاة الإحصكككككا يف الم اسكككككبف، ومن    ت اوله الباحثف فر كككككياة الدراسكككككف

  .ومدل تطابقها مع الدراساة السابقف
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 خامس الفصل ال

 ات ـــــــــج والتوصي ــــــ ـــعرض النتائ
 مقدمة   ❖

 ملخص الدراسة  ❖

 عرض النتائج  ❖

 توصيات الدراسة  ❖

 الدراسات المستقبلية  ❖

 المراجع العربية والأجنبية ❖
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 خامس الفصل ال

 عرض النتائـــــــــج والتوصيـــــــــات 

 ةـــــــــــــمقدم  1.5
يهدف الباحث من خلا   ذا الفصل التطر  إلى عرض ال تا ج الت  ت  التوصل إليها بعد إجراء  

كما تقترح الباحثف خلا   ذا الفصكككل بعس    عمليف التحليل الإحصكككا   على اإسكككتباناة الت  ت  توزيعها، 

ترل بأنها مهمه وتسككككككا   ف  ال هوض بالأداء اإبتكار  لدل العاملين ف  الميسككككككسككككككاة    الت  ياة  التوصكككككك

 . بالإ افف إلى تسليط ال/وء على ممارساة إدارة الموارد البشريف   ، سلط ف عُمان الحروميف ف   

 جــــــــــعرض النتائ  2.5
خلصككككه نتا ج الدراسككككف إلى وجود أ ر بدرجف متوسككككطف لممارسككككاة إدارة الموارد البشككككريف والم ا  . 1

بصكورة إجماليف، سكلط ف عُمان  الإبداع  على الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسكسكاة الحروميف ب

ي   ف  أبعاد تخطيط إدارة الموارد البشككككككككريف، والتدريب والتطوير، وتقي   متوسككككككككطفووجود أ ر بدرجف 

بي ما جاء   االم ا  الإبداع  الأداء، والعوا د والمرافآة والحوافز، والمشككككككككككاركف ف  صكككككككككك ع القرار،

بدرجف عاليف ف  بُعد الأداء اإبتكار . وقد ت عزل  ذ  ال تيجف المتوسككطف إلى كثرة العوامل المي رة 

المتميزة، وتمرين  الأداء اإبتككار  للعكاملين وتعقكد كا وتشكككككككككككككككابرهكا من حيكث الموارد المكاديكف    على

وتفويس العاملين وم حه  مزيد من الصككككككككككلاحياة والسككككككككككلطاة، والمرونف ف  العمل، والسككككككككككماح 

للعاملين بتجريب الأفكار والأسككككككككككاليب الجديدة وتطبيقها، ومشككككككككككاركته  ف  صكككككككككك ع القراراة و ذ  

ة الحروميف العوامل جميعها إ تتوافر بالشكرل المطلوب والمُتكامل وبالصكورة المُثلى ف  الميسكسكا

 .عُمانبسلط ف 

إلى وجود أ ر   ( والت  بي ه 2020واتفقه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسككككف الصككككوالحه وأخرين)

 و دإلف إحصكككككككا يف إسكككككككتراتيجياة إدارة الموارد البشكككككككريف على تحقيق التميز الت ظيم  والذ  يعتبر  

د أ ر إيجاب  للتوظيف وتقيي   ( والت  كشفه وجو 2020اإبتكار أحد دعا مه، ونتيجف دراسف الزعب )
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والت  أظهرة   (2019البشكككككريف، ونتيجف دراسكككككف الباور )  الموارد الأداء والتدريب والتطوير على إبداع  

وجود أ ر  و دإلف إحصكا يف لممارسكف إدارة الموارد البشكريف على سكلوكياة الأداء اإبتكار ، ونتيجف  

إدارة الموارد البشكككريف القا مف على  لممارسكككاة  إلى وجود أ ر إيجاب   Noopur and Dhar  (2019  ) دراسكككف

( والت  أشككارة إلى وجد  2019الرشككيد  )  ونتيجف دراسككف السككلوك المبتكر لخدمف الموظف، على    المعرفف 

والشكبل     ونتيجف دراسكف الخوالد    ، أ ر  و دإلف إحصكا يف لممارسكاة إدارة الموارد البشكريف ف  إبداع العاملين 

وجود أ ر  و دإلف إحصكا يف لممارسكاة إدارة الموارد البشكريف بأبعاد ا المختلفف ف     ( والت  أبرزة 2018) 

  Yasir and Abdul Mjid، ونتيجكككف دراسكككككككككككككككف  التطوير الإدار  والكككذ  يعتبر اإبتككككار أحكككد رككككا ز  

إدارة الموارد البشككككريف وسككككلوك ممارسككككاة و  للمشككككاركف العاليف المباشككككر  التأ ير  والت  كشككككفه   (2020)

 Khan et ونتيجف دراسكككككف   ،وأنها تتوسكككككط بشكككككرل إيجاب  بي ه   العمل المبتكر على المرونف الوظيفيف

al. (2019)     والت  بي ه وجود أ ر مع و  لممارسكككككاة الموارد البشكككككريف على الأداء الوظيف  لأع/كككككاء

   .الهيئف التدريسيف 

والت  بي ه وجود أ ر بدرجف   (2017نتيجف دراسكككككككككف التميم  )بي ما اختلفه  ذ  ال تيجف مع  

عكاليكف لممكارسككككككككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككككككككريكف على التجكديكد اإسككككككككككككككتراتيج  والكذ  يعتبر اإبتككار أحكد 

كأحد سكياسكف تقيي  الأداء  كعف   ( والت  أسكفرة عن2022)  ،والأمين  زين ونتيجف دراسكفممارسكاته، 

يي ر على وجود خلل ف  سكككككياسكككككاة تقيي  الأداء  مااء العاملين  وتحسكككككين أد الموارد البشكككككريف    وظا ف

 مو وع الدراسف. ف  الب وك فالمتبع

أشككككارة نتا ج الدراسككككف إلى أن مسككككتول تطبيق ممارسككككاة إدارة الموارد البشككككريف ف  الميسككككسككككاة . 2

 ،بصكككورة إجماليف اف  بُعد تخطيط إدارة الموارد البشكككريف جاء متوسكككطً سكككلط ف عُمان  الحروميف ف   

تت او  عملياة وممارسكككككاة الموارد البشكككككريف مختلف مجاإة إدارة وحصكككككله الفقرة الت  نصكككككها "

" على أعلى متوسكككط حسكككاب  وبمسكككتول متوسكككط. ..(.د )مثل: التعيي اة، الترقياة، التدريب،الأفرا

وقكد ي عزل  لكك إلى وجود نوع من الحرص واإ تمكام لكدل القيكاداة الإداريكف ف  الميسككككككككككككككسككككككككككككككاة 

بجميع عملياة ووظا ف إدارة الموارد البشكككككككككريف لتوفير   اإلتزامعلى  سكككككككككلط ف عُمان  الحروميف ف   

 .كوادر  اة إمراناة وااقاة وكفاءاة عاليف وقادرة على تحقيق أ داف  ذ  الميسساة 



100 

خطط   لدل المديرون والمسككيولون المهاراة اللازمف لتطبيقالت  نصككها "  الفقرةبي ما حصككله 

. وقد يُعزل  لك إلى وجود اوبمستول متوسط أيً/ تطوير الموارد البشريف." على أقل متوسط حساب   

خطط تطوير الموارد البشكككككككككككككريف ف  برامج    نوع من اإ تمام بمهاراة المديرين والمسكككككككككككككيولين لتطبيق

  . الموجهف له ، سواء كانه داخل  ذ  الميسساة أم خارجها المه يفالتدريب والت ميف 

والت  كشكفه أن مسكتول   Masri and Jaaron (2017) واتفقه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسكف 

ف  مجا  تخطيط إدارة  ا ممارسككف موارد البشككريف الخ/ككراء ف  المصككانع العامله ف  فلسككطين كان متوسككطً 

 .الموارد البشريف 

( والت  بي ه أن مستول تطبيق  2020ولكن اختلفه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسف الوحش  )

مجا  تخطيط إدارة الموارد البشكككككريف   وأن اعام جاء متوسكككككطً ممارسكككككاة إدارة الموارد البشكككككريف بشكككككرل 

والت    (2017ونتيجف دراسكككككككككككككف التميم  ) ،وبمسكككككككككككككتول مرتفع  الأ ميفاحتل الترتيب الأو  من حيث 

ف  الب وك التجاريف الأردنيف جاءة بمسكككككككتول مرتفع ف   أبرزة أن ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف

والت  بي ه عن وجود    (2022)  ،والأمين  زين ونتيجف دراسككككككككف ،الموارد البشككككككككريفمجا  تخطيط إدارة 

علاقف  اة دإلف احصككا يف قويف بين تخطيط الموارد البشككريف كأحد وظا ف الموارد البشككريف وتحسككين  

 أداء العاملين ف  الب وك مو وع الدراسف.

بيه نتا ج الدراسكككف أن مسكككتول تطبيق ممارسكككاة إدارة الموارد البشكككريف ف  الميسكككسكككاة الحروميف  .3

ماليف. وحصكككله الفقرة الت  بصكككورة إج  اف  بُعد التدريب والتطوير جاء متوسكككطً سكككلط ف عُمان  ف  

ا  التدريبيفتوفر البرامج  نصكككككككها " " على أعلى متوسكككككككط ممتازة لت ميف المهاراة الشكككككككخصكككككككيف فرصكككككككً

حسككككككاب  وبمسككككككتول متوسككككككط. وقد ي عزل  لك إلى وجود نوع من تركيز برامج تدريب إدارة الموارد 

على ت ميف المهاراة الشككخصككيف لتمري ه  من سككلط ف عُمان  البشككريف ف  الميسككسككاة الحروميف ف  

 .لأداءأداء واجباته  الوظيفيف بمستوياة عاليف من ا

يت  توفير برامج تدريبف مرثفف لموظف  الميسكسكف." على أقل بي ما حصكله الفقرة الت  نصكها "

. وقد يُعزل  لك إلى أن البرامج التدريبيف تكلفتها عاليف  امتوسككط حسككاب  ولكن بمسككتول متوسككط أي/ككً 
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رافف المقوماة من  من حيث توفير الخبراة والكفاءاة التدريبيف، وأماكن التدريب الم اسككبف والمزودة ب

  .عن توفير الوقه اللازم للتدريب  أجهزة ومعداة، ف/لًا 

( والت  بي ه أن مسكككككككككتول تطبيق  2020نتيجف دراسكككككككككف الوحشككككككككك  )  معواتفقه  ذ  ال تيجف  

 .ف  مجا  التدريب والتطوير اممارساة إدارة الموارد البشريف جاء متوسطً 

والت  أبرزة أن ممارسككككككككاة   (2017  )ولكن اختلفه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسككككككككف التميم

 . التدريب  إدارة الموارد البشريف ف  الب وك التجاريف الأردنيف جاءة بمستول مرتفع ف  مجا 

أظهرة نتا ج الدراسف أن مستول تطبيق ممارساة إدارة الموارد البشريف ف  الميسساة الحروميف .  4

ماليف. وحصككله الفقرة الت  نصككها  بصككورة إج  اف  بُعد تقيي  الأداء جاء متوسككطً سككلط ف عُمان  ف  

سكككط. " على أعلى متوسكككط حسكككاب  وبمسكككتول متو ارتبااًا مباشكككرًا بأداء الوظيفف  يرتبط تقيي  الأداء"

وقد ي عزل  لك إلى وجود نوع من اإ تمام بتحسكككككين وتطوير الأداء من خلا  تقييمه، لأن التقيي   

 .يُظهر جوانب القوة لتد يمها، وجوانب القصور وال/عف وعلاجها

يت  تزويد الموظفين بتوجيهاة وتغذيف راجعف وفق نتا ج تقيي   بي ما حصككككككله الفقرة الت  نصككككككها " 

. وقد يُعزل  لك إلى حرص بعس  ا سككككككط حسككككككاب  ولكن بمسككككككتول متوسككككككط أي/ككككككً الأداء." على أقل متو 

  . المسيولين على تصحيح مسار الأداء الذ  يواجه مشرلاة أو يعان  من جوانب قصور و عف 

( والت  بي ه أن مسكككككككككتول تطبيق  2020واتفقه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسكككككككككف الوحشككككككككك  )

 Masri(2017) ف  مجا  تقيي  الأداء، ونتيجف دراسكف امتوسكطً ممارسكاة إدارة الموارد البشكريف جاء 

and Jaaron  ف   فوالت  كشككفه أن مسككتول ممارسككف موارد البشككريف الخ/ككراء ف  المصككانع العامل

 .ف  مجا  تقيي  الأداء افلسطين كان متوسطً 

والت  أبرزة أن ممارسكككككاة إدارة   ( 2017التميم  )  مع نتيجف دراسكككككف   ال تيجف ولكن اختلفه  ذ   

بي ما اختلفه تقيي  الأداء،    الموارد البشكككريف ف  الب وك التجاريف الأردنيف جاءة بمسكككتول مرتفع ف  مجا  

( والت  بي ه وجود أ ر بدرجف عاليف لممارسككككاة إدارة 2017 ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسككككف التميم  )

  زين والذ  يعتبر اإبتكار أحد ممارسككككاته، ونتيجف دراسككككفالموارد البشككككريف على التجديد اإسككككتراتيج   
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الموارد البشككككككريف   كأحد وظا فسككككككياسككككككف تقيي  الأداء  ككككككعف   ( والت  أسككككككفرة عن2022)  ،والأمين

مو كوع   ف  الب وك  فيي ر على وجود خلل ف  سكياسكاة تقيي  الأداء المتبع ماوتحسكين أداء العاملين  

 الدراسف.

أكدة نتا ج الدراسككف أن مسككتول تطبيق ممارسككاة إدارة الموارد البشككريف ف  الميسككسككاة الحروميف  .5

ماليف. وحصككله الفقرة  بصككورة إج االعوا د والمرافآة والحوافز جاء متوسككطً  بُعد ف  سككلط ف عُمان  ب

" على أعلى متوسكط مباشكرة بالأداء الوظيف  للعاملينالتعوي/كاة والمرافآة مرتبطف  الت  نصكها "

حسكككاب  وبمسكككتول متوسكككط. وقد ي عزل  لك إلى وجود نوع من اإ تمام من قبل القياداة الإداريف 

بتشككككككجيع الموظفين وتخفيز   المسككككككتمر من خلا  سككككككلط ف عُمان  ف  الميسككككككسككككككاة الحروميف ف   

ظيف  الحوافز والمُكككافككآة والت  تزيككد من دافعيته  وحمككاسككككككككككككككه  للعمككل، وتحقق اسككككككككككككككتقرارا   الو 

 .ر ا   الوظيف  مستول وارتبااه  بالعمل، وتزيد من 

والت  أبرزة أن ممارسكككككاة إدارة الموارد    ( 2017واتفقه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسكككككف التميم  ) 

العوا د والمرافآة والحوافز، ونتيجف    البشككككريف ف  الب وك التجاريف الأردنيف جاءة بمسككككتول مرتفع ف  مجا  

( والت  بي ه أن مسكككككككتول تطبيق ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف ف  جامعف  2020دراسكككككككف الوحشككككككك  ) 

 (2017) ف  مجا  العوا د والمرافآة والحوافز، ونتيجف دراسكككككككف   ا الإماراة العربيف المتحدة جاء متوسكككككككطً 

Masri and Jaaron     ف العامل والت  كشككفه أن مسككتول ممارسككف موارد البشككريف الخ/ككراء ف  المصككانع  

 . ف  مجا  العوا د والمرافآة والحوافز   ا ف  فلسطين كان متوسطً 

ا جيدة للترقيف." على أقل متوسكككككط  بي ما حصكككككله الفقرة الت  نصكككككها " تقدم الميسكككككسكككككف فرصكككككً

سكككلط ف  . وقد يُعزل  لك إلى مع اة كثير من الميسكككسكككاة الحروميف بم خفس حسكككاب  ولكن بمسكككتول  

 .أمام فرص الترقيف إلى الم اصب الأعلى امن الت/خ  أو التر ل الوظيف  مما يقف عا قً عُمان 

والت  أبرزة أن ممارسكككككككاة إدارة   (2017التميم  )واختلفه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسكككككككف 

العوا د والمرافآة والحوافز،    الموارد البشريف ف  الب وك التجاريف الأردنيف جاءة بمستول مرتفع ف  مجا  

( والت  بي ه أن مسكككككتول تطبيق ممارسكككككاة إدارة الموارد البشكككككريف ف   2020دراسكككككف الوحشككككك  )   ونتيجف 
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 ف  مجا  العوا د والمرافآة والحوافز، ونتيجف دراسكككككككككف   ا دة جاء متوسكككككككككطً جامعف الإماراة العربيف المتح 

(2017) Masri and Jaaron   والت  كشكفه أن مسكتول ممارسكف موارد البشكريف الخ/كراء ف  المصانع

 .ف  مجا  العوا د والمرافآة والحوافز   ا ف  فلسطين كان متوسطً   ف العامل 

أو ككككككحه نتا ج الدراسككككككف أن مسككككككتول تطبيق ممارسككككككاة إدارة الموارد البشككككككريف ف  الميسككككككسككككككاة  .6

ماليف. بصكككككككورة إج اف  بُعد المشكككككككاركف ف  صككككككك ع القرار جاء متوسكككككككطً سكككككككلط ف عُمان  الحروميف ب

" على عمل على اتصككككا  مفتوح مع الموظفينيحاف  رفسككككا   ف  الوحصككككله الفقرة الت  نصككككها "

مسكككتول متوسكككط. وقد ي عزل  لك إلى ا تمام بعس القياداة الإداريف ف  أعلى متوسكككط حسكككاب  وب

بتد ي  علاقاته  المه يف مع المُعلمين من خلا  نظام  سككككككككككلط ف عُمان  الميسككككككككككسككككككككككاة الحروميف ب

 .إتخا  قراراة حريمف ورشيدة وتبادلهااتصا  مفتوح يتيح سرعف توفير المعلوماة 

من الموظفين المشكاركف ف  القراراة الت  تي ر بشكرل  لب  اُ نصكها "الت    الفقرةبي ما حصكله 

. وقد يُعزل  لك إلى امباشككككر على عمله ." على أقل متوسككككط حسككككاب  ولكن بمسككككتول متوسككككط أي/ككككً 

على تحمل العاملين  سككككككككككككلط ف عُمان  حرص بعس القياداة الإداريف ف  الميسككككككككككككسككككككككككككاة الحروميف ب

  .الميسساة لأنه  شاركوا بفعاليف ف  ص عهامسيولياة وتبعاة القراراة الت  يت  اتخا  ا ف   ذ  

والت  أبرزة أن ممارسكككككككككككاة إدارة   (2017مع نتيجف دراسكككككككككككف التميم  )  ال تيجفواتفقه  ذ   

المشكككككاركف ف  صككككك ع   الموارد البشكككككريف ف  الب وك التجاريف الأردنيف جاءة بمسكككككتول مرتفع ف  مجا 

تول تطبيق ممارسككككككككاة إدارة الموارد ( والت  بي ه أن مسكككككككك2020ونتيجف دراسككككككككف الوحشكككككككك  ) ،القرار

 ،ف  مجا  المشككككككاركف ف  صكككككك ع القرار  االبشككككككريف ف  جامعف الإماراة العربيف المتحدة جاء متوسككككككطً 

والت  كشكككفه أن مسكككتول ممارسكككف موارد البشكككريف   Masri and Jaaron (2017) ونتيجف دراسكككف

 .مشاركف ف  ص ع القرارف  مجا  ال اف  فلسطين كان متوسطً  فالخ/راء ف  المصانع العامل

سككككلط ف  نتا ج الدراسككككف أن مسككككتول الم ا  الإبداع  السككككا د ف  الميسككككسككككاة الحروميف ب   بي ه .  7

تتيح الإدارة العليا للعاملين  . وحصككله الفقرة الت  نصككها " إجماليف بصككورة    ا جاء متوسككطً عُمان  

" على أعلى متوسككككككط حسككككككاب  وبمسككككككتول  لعمل باسككككككتخدام ار  وآلياة متعددة حل مشككككككاكل ا 
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سكلط ف  متوسكط. وقد ي عزل  لك إلى ا تمام بعس القياداة الإداريف ف  الميسكسكاة الحروميف ب 

بتحسككين وتجويد الأداء من خلا  الق/ككاء على مشككرلاة العمل بطرا ق مُتعددة تتوافق  عُمان  

 . مع قدراة الموظفين ومهاراته  ف  العمل 

يشكككككجع نظام الحوافز لدي ا على تطوير واسكككككتحداث أفكار الت  نصكككككها "بي ما حصكككككله الفقرة  

. وقد يُعزل  لك إلى حرص بعس اولكن بمسكككتول متوسكككط أي/كككً   حسكككاب جديدة." على أقل متوسكككط  

على اإبداع واإبتكار ف  العمل من خلا  سلط ف عُمان  القياداة الإداريف ف  الميسساة الحروميف ب

  .أساليب وارا ق جديدة ف  العمل تشجيع العاملين على استحداث 

والت  توصككككككككككككله أن م ا   ،   Karatepe etal  (2020)سككككككككككككف  مع نتيجف درا    ذ  ال تيجف اتفقه  و 

ممارسكاة التعل   حيث أن    ، تأ ير القيادة الخادمف على اإبتكار الإدار  والسكلوك اإبتكار  يتوسكط    الإبداع  

والكذ  بكدور  ييد  إلى    ، الحصكككككككككككككو  على م كا  للإبكداع اإجتمكاع  والعكااف  ال كاجحكف تمرّن الم ظمكف من  

 . ويعزز السلوك المبتكر لموظف  الف د  اإبتكار الإدار    اإبتكار الإدار  والسلوك اإبتكار  

والت  توصكله إلى توافر مسكتوياة    (2017مع نتيجف دراسكف التميم  )  واختلفه  ذ  ال تيجف

 لإبكككداع أحكككد مرتكزاة ف  الب وك التجكككاريكككف الأردنيكككف حيكككث إن ا  اإسككككككككككككككتراتيج عكككاليكككف من التجكككديكككد  

 . ذا التجديد 

لدل   والت  توصكككككله أن تقيي  مسكككككتول الإبداع  (2022)مطيراة والمقداد ال دراسكككككفونتيجف  

من وجهف نظر   بشكككككككككككرل عام قد جاء      مديرياة التربيف والتعلي  ف  الباديف الوسككككككككككطىف    العاملين

بين اسككتراتيجياة إدارة عن وجود علاقف إيجابيف  ( والت  كشككفه 2021) ونتيجف دراسككف أحمد   ، مرتفعاً 

 الموارد البشريف على الإبداع الإدار .

وجود علاقف دالف وموجبف بين درجاة    عن  بي ه والت    (2020)حسككككككككككككككين   دراسككككككككككككككفونتيجف  

مقيككا  الممككارسكككككككككككككككاة الإبككدا يككف وبين درجككاته  على مقيككا  الم ككا   المشكككككككككككككككاركين ف  البحككث على  

الإبداع ، ووجود علاقف دالف وموجبف بين درجاة عي ف البحث على مقيا  الممارسكككككككككككاة الإبدا يف،  

 .وبين درجاته  على مقيا  العملياة المعرفيف الإبدا يف
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سكلط ف عُمان  الميسكسكاة الحروميف بنتا ج الدراسكف أن مسكتول الأداء اإبتكار  السكا د ف   أسكفرة . 8

أساليب وتق ياة وآلياة عمل أبحث عن  ماليف. وحصله الفقرة الت  نصها "إج  بصورة  اجاء مرتفعً 

" على أعلى متوسكط حسكاب  وبمسكتول مرتفع. وقد ي عزل  لك إلى ا تمام العاملين وحرصكه  جديدة

لتحقيق ا موحككككاته  وآمككككاله  وتطلعككككاته   على تحقيق الجودة والتميز والتفرد ف  العمككككل، و لككككك 

 .، ومن جانب آخر جعل ميسساته  تحقق أ دافها برفاءة وفعاليفجانب المه يف من 

أقوم بتقيي  الفوا د والم افع المرجوة من تطبيق الأفكار الت  نصكككككككككككككها " الفقرةبي ما حصكككككككككككككله 

رص العاملين  . وقد يُعزل  لك إلى حاالمبتكرة." على أقل متوسككط حسككاب  ولكن بمسككتول مرتفع أي/ككً 

على عدم الوقوع ف  أخطاء أو تج ب المشككككرلاة الت  يمرن أن تحدث من تطبيق الأفكار المبتكرة،  

 .على أن يرون عمله  مخطط وم ظ  وإ يترك للصدفف اوحرصه  أيً/ 

( والت  توصككله أن الأبعاد الأربعف  2021حشككيش )  اتفقه  ذ  ال تيجف مع نتيجف دراسككف أبو

 دراسككككككككككف  نتيجفو   الفرد وبيئف العمل أ رة بشككككككككككرل إيجاب  على الأداء اإبتكار  للم ظمف،للتوافق بين  

Wang and Cui  (2021)  ،  أن توافر مسكككتوياة عاليف من ممارسكككاة العمل تسكككا   بشكككرل كبير ف

  ،ع د توسككككككككككط كل من التأمل الذات  واإجترار الذات  ف  العلاقف بي ه    للموظف  بتكار  سككككككككككلوك اإال

بين اسكككتراتيجياة إدارة الموارد  عن وجود علاقف إيجابيف  والت  كشكككفه    (2021) أحمد ونتيجف دراسكككف 

 البشريف على الإبداع الإدار .

وجود علاقف ارتباايف ارديف بين الم ا    كشككككفه   (2022جرايدة والمسككككروريف )الونتيجف دراسككككف  

 . الت ظيم  والسلوك اإبتكار  ف  كلياة العلوم التطبيقيف ف  سلط ف عمان  

بين ممارساة إدارة    ( 0.01) وجود علاقف دالف احصا يا ع د مستول دإلف   الدراسف أكدة نتا ج  . 9

تخطيط إدارة الموارد البشككككككككككككككريككف، التككدريككب والتطوير، تقيي  الأداء، العوا ككد  الموارد البشككككككككككككككريككف ) 

والمرافآة والحوافز، المشككككككاركف ف  صكككككك ع القرار( والأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسككككككسككككككاة  

وكانه  ذ  العلاقف موجبف و اة علاقف ارديف، و ذا يع   أن إدارة    ، عُمان الحروميف بسككككككككلط ف  

تأ ير على الأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسكككككككسكككككككاة الحروميف بسكككككككلط ف  الموارد البشكككككككريف لها 
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. وقكككد يُعزل  لكككك إلى أن الأداء اإبتككككار  للعكككاملين عمليكككف تحكككدد كككا وتكككدعمهكككا وظكككا ف  عُمكككان 

سكككككككككلوك معقد وليس من    اإبتكار  عن أن الأداء   الموارد البشكككككككككريف المُتعددة والمت وعف، ف/كككككككككلًا 

سكككككلط ف  إ من خلا  تطبيق قياداة الميسكككككسكككككاة الحروميف ف  إ  ه السكككككهولف بمران الوصكككككو  إلي 

 .لوظا ف إدارة الموارد البشريف بجودة وتميز ف  العمل عُمان  

( والت  كشككككككككككككككفكه وجود أ ر إيجكاب   2020واتفقكه  كذ  ال تيجكف مع نتيجكف دراسككككككككككككككف الزعب ) 

البشكككككريف، ونتيجف دراسكككككف الباور  وابتكار الموارد    للتوظيف وتقيي  الأداء والتدريب والتطوير على إبداع

والت  أظهرة وجود أ ر  و دإلف إحصككا يف لممارسككف إدارة الموارد البشككريف على سككلوكياة   (2019)

( والت  أشكككارة 2019ونتيجف دراسكككف الرشكككيد  ) ،الأداء اإبتكار  للعاملين مصكككانع الألبان الأردنيف

ونتيجف    ،د البشكريف ف  إبداع وابتكار العاملينإدارة الموار  لممارسكاة إلى وجد أ ر  و دإلف إحصكا يف  

سكككتراتيجياة إدارة الموارد البشكككريف على  لإ  إيجاب  أ روجود   لىع  أكدة  ( والت 2021) دراسكككف أحمد 

 الإبداع الإدار .

بين الم ا     (0.01)أظهرة نتا ج الدراسككككككككككف وجود علاقف دالف احصككككككككككا يا ع د مسككككككككككتول دإلف .  10

وأن معامل   ،عُمانالإبداع  والأداء اإبتكار  للعاملين ف  الميسككككككككككسككككككككككاة الحروميف بسككككككككككلط ف  

اإرتبككاط بين فقراة الم ككا  اإبككداع  والأداء اإبتكككار  للعككاملين كككانككه موجبككف و اة علاقككف 

لها سكككككلط ف عُمان  ارديف، و ذا يع   أن الم ا  اإبداع  للعاملين ف  الميسكككككسكككككاة الحروميف ب

بكداع  ف  تكأ ير على الأداء اإبتككار  للعكاملين، وقكد يُعزل  لكك إلى توافر مقومكاة الم كا  اإ

، مذلك مثل: الثقف، والمصككككككداقيف، والشككككككفافيف، وال زا ف،  عُمانالميسككككككسككككككاة الحروميف بسككككككلط ف  

قيود بيروقراايف، والعمل بروح  دون والعدالف، والمو كككككككككككو يف، والتواصكككككككككككل الفعا  وحريف العمل 

 .الفريق، و ذ  المقوماة تكون عامل دفع للعاملين للابتكار ف  العمل

كمجموع كل  ف    دراسككككككككف إلى وجود دإلف إحصككككككككا يف لدل أفراد متغير الج سأشككككككككارة نتا ج ال.  11

. حيث إ توجد فرو   اة دإلف عُمانأبعاد الدراسككككككككككف ف  الميسككككككككككسككككككككككاة الحروميف بسككككككككككلط ف  

بي ما   .التدريب والتطوير، العوا د والمرافآة والحوافز، الم ا  الإبداع ()المحاور إحصككككككا يف ف 
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تخطيط الموار البشككككككريف، تقيي  الأداء،  )ل أداء الأفراد ف  محورإ توجد دإلف إحصككككككا يف مسككككككتو 

الأداء اإبتكار (. حيث توجد فرو   اة دإلف إحصكككككككككا يف وكانه لصكككككككككالح الذكور. وقد تعزل  

بتطبيق وظا ف الموارد البشكريف بشكرل دقيق دون تهاون   ا ذ  ال تيجف إلى أن الذكور أكثر التزمً 

على تطبيق الأفككار والأسككككككككككككككاليكب الجكديكدة ف  العمكل من خلا  أو إخلا ، كمكا أنه  أكثر جرأة 

 .تشجيع العاملين على الإبداع واإبتكار

فرو  ف  عي ف الدراسكف لمسكتول إدارة الموارد البشكريف ف    أظهرة نتا ج الدراسكف إلى عدم وجود .  12

وقد يُعزل  لك إلى التزام    ،تُعزل لمُتغير المسككككتول العمرسككككلط ف عُمان  الميسككككسككككاة الحروميف ب

الخاصككف بإدارة الموارد   بتطبيق القوانين واللوا حسككلط ف عُمان  ف    الحروميفقياداة الميسككسككاة  

  .البشريف بصورة شاملف ومتكاملف على جميع العاملين بغس ال ظر عن مستول أعمار  

الموارد البشكككككككريف ف  أظهرة نتا ج الدراسكككككككف إلى وجود فرو  ف  عي ف الدراسكككككككف لمسكككككككتول إدارة .  13

 3تُعزل لمُتغير الخبرة الوظيفيف، وكانه لصكككككالح أقل من  سكككككلط ف عُمان  الميسكككككسكككككاة الحروميف ب

على العمل، كما أنها تبذ    و قباإً   اوقد يُعزل  لك إلى أن  ذ  الفئف تكون أكثر حماسكككككككً  ،سككككككك واة 

لتحقيق اموحاتها وآمالها المه يف المتمثلف ف  الترقياة للم اصكب الأعلى، وتحسين    اكبيرً  امجهودً 

 .الأجور، والحصو  على حوافز ومرافآة مُتميزة

 توصيات الدراسة  3.5
م ا  إبداع  يعمل على تشجيع الأداء اإبتكار  ع د العاملين    توفيرمن أجل المسا مف ف  

ف  عمليف تطوير اإداء توصكككك  الباحثف بما    الإسككككهامو سككككلط ف عُمان  ف  الميسككككسككككاة الحروميف ف   

 يل :

لى مسككككتوياة مرتفعف من اإداء اإبتكار   إ يجب على الميسككككسككككاة الحروميف الت  ترغب للوصككككو     - 

   . عاملين ل بدا يف ل الإبداع  داخل ميسساتها لك  تساعد على استغلا  القدراة الإ بتوفير الم ا   

 ير المطلوب.له أبلغ اإ ر بإحداث التأ  (إن التحفيز )المع و  والماد  -

 .و ع نظام عاد  للتعوي/اة والحوافز لتشجع العاملين المتميزين -
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 احتياجاته .اء الموظفين ف  معرفف أر اإستماع إلى  -

 بالجهود الذاتيف والأداء المتميز لتحفيز الموظفين على بذ  المزيد من اإبتكار. الإشادة -

 ريق.تعظي  اإتجا  نحو العمل الجماع  وتشجيع روح الف -

 بما يتلاءم مع متطلباة العمل.العمل على تدريب الكوادر البشريف وتطوير ا بشرل مستمر  -

 .زيادة الموازناة المخصصف لتدريب وتطوير الموارد البشريف -

 .توفير المخصصاة الماليف لدع  عمليف الإبداع وصقل السلوك الإبداع  -

 .دريبيف تعتمد على ت ميف قدراته اإ تمام بفئف المبدعين، و لك من خلا  توفير برامج ت -

 للابتكار من خلا  جوا ز تشجيريف. اعتماد برامج حروميف -

 .العمل على تصمي  دراساة تع   بإداراة الموارد البشريف ووظا فها -

 العمل على  مان ممارساة إدارة الموارد البشريف من انها تتوافق مع الأنظمف القوانين الحروميف  -

الإجراءاة الروتي يف الت  تقتل الأفكار الإبدا يف مع فتح أبواب التواصككككككل بين القيادة التخفيف    -

 العليا والمستوياة الإداريف الأخرل.

تشكككككككككجيع أسكككككككككاليب القيادة الديمقراايف ف  القيادة الداعمف للموظفين من خلا  الأصكككككككككغاء إلى   -

  تمام وتقدير.ا أفكار   واقتراحاته  وأخذ ا محل 

 .توفير اإجواء المريحف وتهيئف الم ا  ال فس  المحفز للعمل والإبداع -

 الدراسات المستقبلية  4.5
لدل موظف  وزارة الثروة   الموارد البشكريف وعلاقتها بالدافريفإجراء دراسكف حو  ممارسكاة إدارة  . 1

 الزرا يف والسمريف وموارد الميا .

إجراء دراسكككككككف حو  أ ر ممارسكككككككاة إدارة الموارد البشكككككككريف ف  ب اء المزايا الت افسكككككككيف ف   .  2

 . الميسساة الحروميف 

التميز الميسكسك  ف     إجراء دراسكف حو  ممارسكاة إدارة الموارد البشكريف وآ ر ا ف  تحقيق .  3

 . القطاع الحروم  
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 .ف  ب اء وت ميف الم ا  الإبداع  إجراء دراسف حو  دور ممارساة إدارة الموارد البشريف. 4

إجراء دراسكككككف حو  أ ر ممارسكككككف أخلاقياة عمل إداراة الموارد البشكككككريف على تحقيق الر كككككا  . 5

 .الوظيف  ف  الميسساة الحروميف

 .للكشف عن معوقاة الإبداع ف  الميسساة الحروميفإجراء دراسف . 6

 .إجراء دراسف للكشف عن العلاقف بين الم ا  الإبداع  والأداء اإبتكار   .7

 .تطبيق الدراسف عن القطاع الخاص . 8
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 .قائمة محكمي الاستبانة (1)رقم  ملحق

 م الاســـــم جهة العمــل الوظيفــــــــــــــــة 

 1 د. صالح الس او   جامعف الشرقيف الإدارة ف  شاركم أستا 

 2 عبدالله المعول   د. جامعف الشرقيف مساعد  أستا 

 3 د, محمد الراشد  جامعف الشرقيف مساعد  أستا 

 4 د. محمد بشير جامعف الشرقيف مساعد  أستا 

 5 د. رمز  سلام جامعف الشرقيف الإدارة ف   مساعد أستا 

 6 د. سعيد الراشد  جامعف الشرقيف مساعد  أستا 

 7 د. غادنف المسرريف جامعف الشرقيف والتمويل المحاسبف ف   مساعد أستا 
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 .المقابلاتقائمة  (2)رقم  ملحق

 م سم الا الوظيفة  تاريخ المقابلة  مكان المقابلة
وزارة الثروة الزرا يف والسمريف  

 23/6/2022 وموارد الميا 
المدير العام المساعد  

 للشيون الإداريف 
الا  بن ز ران  د. 

 1 البوسعيد  

وزارة الثروة الزرا يف والسمريف  
 23/6/2022 وموارد الميا 

مدير ت ميف الموارد  
 2 المخي   أحمد بن مبارك البشريف

وزارة الثروة الزرا يف والسمريف  
مدير دا رة الموارد   23/6/2022 وموارد الميا 

 3 مازن بن  لا  العبر   البشريف

 

 الموضوع: أسئلة المقابلة 

 بها الوزارة؟ وما أبرز ا؟رساة إدارة الموارد البشريف الت  تقوم االسيا  الأو : ما   مم -

خطاء  ل يعتبر  لك مسكككككككككموح من السكككككككككيا  الثان :  ل الموظف له الحريف ف  القيام بعمله؟ وف  حالف ارتكابه لأ  -

 التحسين والتجريب أو أن   اك قواعد صارمف ف  العمل؟ وما    الآليف المتبعف ف   لك؟ أجل

الموارد البشريف على مستول الوزارة ؟ وما   أبرز محاور ا والجوانب  السيا  الثالث:  ل   اك خطف س ويف لت ميف   -

 الت  تركز عليها؟

 السيا  الرابع:  ل يوجد ربط بين المسار الوظيف  وممارساة الموارد البشريف؟ -

 السكككككككككككيا  الخامس: إلى إ  مدل تقوم الوزارة بتطبيق أف/كككككككككككل الممارسكككككككككككاة ف  الموارد البشكككككككككككريف؟ و ل  ذا يي ر   -

 أداء الموظفين؟على 

  ل الوزارة ت شر  قافف الإبداع ف  أماكن العمل؟ وتدع  وتحفز اإبتكار ف  العمل الحروم ؟ السيا  الساد : -
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 ان ــــــــــــــــــاستبي
 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية والمناخ الإبداعي على الأداء الابتكاري للعاملين في  

 .عُمانالمؤسسات الحكومية في سلطنة 

 المحترمين  .....................................................................  /أختي المستجيبة  /المستجيبأخي  

 ،،،وبعدتحية طيبة  

يعتبر  ذا اإسكككككككتبيان  كككككككمن متطلباة أاروحف الماجسكككككككتير ف  إدارة الأعما  من جامعف الشكككككككرقيف، حيث 

ى الأداء اإبتككار  للعكاملين ف  نجر  بحكث بع وان: أ ر ممكارسكككككككككككككككاة إدارة الموارد البشككككككككككككككريكف والم كا  الإبكداع  عل

. إ توجد   اك إجاباة صككككحيحف أو خاائف ما دمه تفعل  لك برل أمانف، عُمانالميسككككسككككاة الحروميف ف  سككككلط ف 

حيث سوف يت  التعامل مع إجاباتك على  ذا اإستبيان بم تهى من السريّف. سيت  تحليل نتيجف اإستطلاع لجغراض  

ف   ذا البحث الأكاديم . إ تسكككتغر  مشكككاركتك ف   ذا   اوالعلميف فقط. سكككتسكككا   ردودك بشكككرل فعا  جدً الأكاديميف  

 .دقا ق فقط، ونتقدم لك بالشرر الجزيل على تعاونك ف  إجراء  ذ  الدراسف 10 اإستبيان أكثر من

 القسم الأول: البيانات الشخصية 
 : الــــــــــــــــــــجــــــــــــــــــــنــــــــــــــــــــس  . 1

 

  أنثى ❑  كر ❑
     

ــيـــــة . 2 ــمـــــا ـ ــتـ الاجـ ــحـــــالـــــة   : الـ
 

  لك  غير ❑ متزوج  ❑ أعزب ❑
     

الـــتـــعـــلـــيـــمـــي . 3 ــتـــوى   : الـــمســـــــــ
 

 برالوريو   ❑ ماجستير  ❑ دكتورا  أو أعلى ❑
   أقل  أو دبلوم ❑

    

ــمــــــــــــــــــــــر . 4 ــعــــــــــــــــــــ  : الــــــــــــــــــــ
 

 عام  45إلى أقل من   30من  ❑ عام  30أقل من  ❑
  عام فأكثر   45 ❑

    

 : سـنوات الخبرة في المؤسـسـة . 5
 

  10إلى أقل من س واة   3من  ❑ س واة  3أقل من  ❑
 س واة

  عشر س واة فأكثر  ❑
     

الـــــحـــــالـــــيـــــة  . 6  : الـــــوظـــــيـــــفـــــة 
 

مدير عام / مساعد مدير   ❑
 عام 

مدير/ مساعد   ❑
 مدير

 إدار   ❑

 ........... غير  لك ❑ ف  / مه د   ❑ ر يس قس  ❑
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 7  1 راتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفق
يرجى توضيح إلى أي مدى توافق على   . تخطيط إدارة الموارد البشرية القسم الثاني: تصف العناصر التالية  

 غير موافق بشدة.  1-موافق بشدة،  7- :البيان التالي من خلال اختيار الدرجة وفق المقياس
 7 6 5 4 3 2 1 . ت ظر الميسسف للموظفين كمورد استراتيج  و ام . 1
)مثل: التعيي اة،  تت او  عملياة وممارسككككككككككاة الموارد البشككككككككككريف مختلف مجاإة إدارة الأفراد   . 2

 7 6 5 4 3 2 1 . ..( الترقياة، التدريب،. 

 7 6 5 4 3 2 1 . لدع  الكاف  لتطبيق اإستراتيجيفيبادر المدراء والمسيولون الى تقدي  ا . 3
 7 6 5 4 3 2 1 . لدل المدراء والمسيولون المهاراة اللازمف لتطبيق اإستراتيجيف . 4
 7 6 5 4 3 2 1   . .( ، والثقافف  اإعتبار ع اصر البيئف الت ظيميف )مثل الموظفين، تأخذ خطف الموارد البشريف ف    . 5
 7 6 5 4 3 2 1 .يتيح تخطيط الموارد البشريف توقع مشاكل نقص وفا س القول العاملف  . 6
يرجى توضيح إلى أي مدى توافق على البيان   .القسم الثالث: تصف العناصر التالية التدريب والتطوير 

 غير موافق بشدة. 1-موافق بشدة،  7- :التالي من خلال اختيار الدرجة وفق المقياس
 7 6 5 4 3 2 1 .تقدم الميسسف برامج تدريبيف مت وعف لمختلف اإحتياجاة التدريبيف . 1
 7 6 5 4 3 2 1 يت  توفير برامج تدريب مرثفف لموظف  الميسسف.   . 2
 7 6 5 4 3 2 1 .تشجع الميسسف موظفيها على اإنخراط والمشاركف ف  الأنشطف التدريبيف . 3
 7 6 5 4 3 2 1 أنشطف البرنامج التدريب  المقدم تلب  احتياجاة الموظفين.  . 4
 7 6 5 4 3 2 1 .ممتازة لت ميف المهاراة الشخصيفتوفر البرامج التدريبيف فرصًا   . 5
 7 6 5 4 3 2 1 تلتزم الميسسف بتدريب وتطوير موظفيها.  . 6
القسم الرابع: تصف العناصر التالية تقييم الأداء. يرجى توضيح إلى أي مدى توافق على البيان التالي من  

 غير موافق بشدة. 1-موافق بشدة، 7- :خلال اختيار الدرجة وفق المقياس
 7 6 5 4 3 2 1 . أ داف نظام تقيي  الأداء وا حف للموظفين . 1
 7 6 5 4 3 2 1 . يت  قيا  أداء الموظفين وفق أسس مو و يف وقابلف للقيا  . 2
 7 6 5 4 3 2 1 يرتبط تقيي  الأداء ارتبااًا مباشرًا بأداء الوظيفف.  . 3
 7 6 5 4 3 2 1 لجميع الموظفين. تقيي  الأداء عاد    . 4
 7 6 5 4 3 2 1 يت  توجيه مخرجاة نظام تقيي  الأداء نحو نمو وت ميف قدراة الموظفين.  . 5
 7 6 5 4 3 2 1 يت  تزويد الموظفين بتوجيهاة وتغذيف راجعف وفق نتا ج تقيي  الأداء.  . 6
يرجى توضيح إلى أي مدى  تعويضات )العوائد والمكافآت والحوافز( : تصف العناصر التالية الالخامسالقسم  

 غير موافق بشدة. 1-موافق بشدة، 7- :اختيار الدرجة وفق المقياس توافق على البيان التالي من خلال
 7 6 5 4 3 2 1 . يت  تحديد التعوي/اة والعوا د على أسا  كفاءة وقدراة الموظفين . 1
 7 6 5 4 3 2 1 . والمرافآة مرتبطف مباشرة بالأداء الوظيف  للعاملينالتعوي/اة   . 2
 7 6 5 4 3 2 1 .تتس  المرافآة والعقوباة بالشفافيف . 3
 7 6 5 4 3 2 1 . تقدم  ذ  الميسسف فرصًا جيدة للترقيف . 4
 7 6 5 4 3 2 1 . الأخرل الرواتب والمزايا الأخرل الت  تقدمها ميسست ا جيدة بالمقارنف مع الميسساة   . 5
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يرجى الإشارة إلى مدى موافقتك على  .المشاركة في صنع القرار  القسم السادس: تصف العناصر التالية 
 غير موافق بشدة. 1-موافق بشدة، 7- :البيان التالي من خلال اختيار الدرجة وفق المقياس

 7 6 5 4 3 2 1 . بشرل مباشر على عمله يُطلب من الموظفين المشاركف ف  القراراة الت  تي ر    . 1
 7 6 5 4 3 2 1 . يت  م ح الموظفين الفرصف إقتراح تحسي اة ف  الطريقف الت  يت  بها انجاز الأعما  . 2
 7 6 5 4 3 2 1 تقدر الميسسف اقتراحاة واسهاماة الموظفين المتعلقف بتطوير العمل.  . 3
 7 6 5 4 3 2 1 . مفتوح مع الموظفينيحاف  رفسا   ف  العمل على اتصا    . 4
 7 6 5 4 3 2 1 تسمح ل  ميسست  باتخا  الكثير من قراراة العمل ب فس .  . 5
يرجى توضيح إلى أي مدى توافق على البيان التالي   .: تصف العناصر التالية المناخ الإبداعيالسابعالقسم  

 غير موافق بشدة. 1-موافق بشدة، 7- :اختيار الدرجة وفق المقياس من خلال
 7 6 5 4 3 2 1 . تسخر الإدارة العليا موارد كافيف للابتكار والتطوير . 1
 7 6 5 4 3 2 1 . لمستمرة على التكيف مع التغييراةيمرن وصف الإدارة ف  الوزارة بالمرونف والقدرة ا . 2
 7 6 5 4 3 2 1 . باستخدام ار  والياة متعددةتتيح الإدارة العليا للعاملين حل مشاكل العمل   . 3
 7 6 5 4 3 2 1 . يشجع نظام الحوافز لدل العلى تطوير واستحداث أفكار جديدة . 4
 7 6 5 4 3 2 1 . تقدر الإدارة العليا بشرل صريح الموظفين المبدعين والمبتكرين . 5
يرجى الإشارة إلى مدى موافقتك على البيان التالي   .الأداء الابتكاري  القسم الثامن: تصف العناصر التالية 

 غير موافق بشدة. 1-موافق بشدة، 7- :من خلال اختيار الدرجة وفق المقياس
 7 6 5 4 3 2 1 . أسعى لإيجاد أفكار جديدة للق/ايا المعقدة . 1
 7 6 5 4 3 2 1 . أبحث عن أساليب وتق ياة والياة عمل جديدة . 2
 7 6 5 4 3 2 1 . أسعى لإيجاد حلو  جو ريف )اصيلف( لمشرلاة العمل . 3
 7 6 5 4 3 2 1 . أسعى لحشد الدع  لجفكار المبتكرة . 4
 7 6 5 4 3 2 1 . أسعى للحصو  على الموافقف لتجسيد الأفكار المبتكرة على أرض الواقع . 5
 7 6 5 4 3 2 1 . أكثر حماسف لتقبل الفكرة والموافقف عليها أسعى الى تحفير الأشخاص المهمين ف  الميسسف وجعله    . 6
 7 6 5 4 3 2 1 . أسعى الى تحويل الأفكار المبتكرة إلى تطبيقاة مفيدة . 7
 7 6 5 4 3 2 1 . أسعى الى إدخا  ودمج الأفكار المبتكرة ف  بيئف العمل بطريقف م هجيف . 8
 7 6 5 4 3 2 1 . تطبيق الأفكار المبتكرةأقوم بتقيي  الفوا د والم افع المرجوة من  . 9

 


