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خلال مسيرة   بجانبي  ووقف  لي  سنداً  وكان  قلبي  في  والعلم  والمحبة  الأمل  من زرع  إلى كل 
 دراستي. 
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 الشكر والتقدير 

بالذكر    أتقدم بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من وقف إلى جانبي في دراستي هذه، وأخص 
هذه على  المشرف  الكريم  غدير  دراسة  لا  أستاذي  غدير  باسم  الدكتور  لي الأستاذ  قدم  الذي 

 الدعم والتوجيه بكل خطوة.

ا الهيئة  أعضاء  إلى  بالشكر  اوأتقدم  إدارة  ماجستير  قسم  في  الجامعة  لألتدريسية  في  عمال 
    .فتراضية السوريةلاا

اك للسادة  الجزيل  بالشكر  أتقدم  ملأما  سيبدونه  لما  المناقشة  لجنة  أعضاء  مفاضل  رحات  ت قن 
 .رتقاء بهالارد في هذه الرسالة من خطأ وإلى اتهدف إلى تصويب ما ي ة  قيم

 دائرة العلاقات المسكونية والتنمية عزاء في  لأا تي  لا ئي وزمي لاكما أتقدم بجزيل الشكر إلى زم
 . ري و ث والتطي قسم البح فئي وأخص بالذكر زملا 

 أشكر كل من ساهم في إتمام هذا البحث حتى النهاية..... 
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 ملخص الدراسة
  الأداء الإبداعي  على  المنظمات غير الحكومية  ممارسات إدارة الموارد البشرية في    رأثتحديد    رسالة إلىال  هذه تهدف  

إدارة الموارد    ر ممارساتأثوذلك بتحديد    العلاقات المسكونية والتنميةدائرة  من خلال دراسة ميدانية عند العاملين ضمن  
التدريب   البشرية الأ   من  الأوتقييم  على  اداداء  والمرونة. ء  المشكلات  حل  الأفكار،  بتوليد  المتمثل   لإبداعي 

العلاقات المسكونية والتنمية في دمشق وريفها يتألف مجتمع الدراسة من   متضمنة المكاتب    جميع العاملين في دائرة 
العام  .الرئيسية  بكافة  والمتمثلة  الدراسة  عينة  على  الاستبيان  توزيع  تم  بايلحيث  وريفها  دمشق  في  للمكاتب    افةلإضن 

بالرد على الاستبيان    ، موظف 290 وبلغ عددهم الرئيسية   أي أن نسبة الاستجابة وصلت إلى    موظف   169وقد قام 
حجم  58% أن  جداً. فنجد  مناسب   العينة 

صفي التحليلي كأحد  و لستنباطية كمنهجية عامة للبحث، وعلى المنهج الاعلى المقاربة ا ةالباحث  ت اعتمد: أدوات الدراسة
على البيانات الثانوية التي تم الحصول   اإلى اعتماده  بالإضافة،  الإدارةللمناهج المتبعة في علوم    الإجرائيةاقات  السي

  ت اعتمد  ةعلمية. كما أن الباحثال والمقالات عليها من المراجع والمصادر المختلفة المتعلقة بالموضوع كالدراسات السابقة 
البيانات   ع  وليةلأاعلى  الحصول  تم  من  التي  بتصميمها  الاستبانة  خلالليها  الباحث  وقام    الأدبيات على    بالاعتماد، 

دمشق  في    دائرة العلاقات المسكونية والتنميةفي    موظف  290من  المنشورة وتم توزيعها على مجتمع البحث المكون  
 الدراسة.يل نتائج  لعرض وتحل   SPSSائية في  صحاستخدمت الباحثة عدداً من الأساليب الإ ،  سيةوريفها والمكاتب الرئي 

دائرة  عند العاملين ضمن    الأداء الإبداعيعلى    ممارسات إدارة الموارد البشريةإيجابي ل  أثر وجود    إلى  خلصت الدراسة
الممارسات   هذه  تطبيق  فإن  وبالتالي  والتنمية  المسكونية  أدائهم العلاقات  من  ك  يحسن  فقد  تطبيق  الإبداعي  هناك  ان 

على الأداء الإبداعي عند العاملين في    ؤثرترة الموارد البشرية وتبين أنها  لأداء من قبل إدا التدريب وتقييم ا  ارساتممل
وقد خرجت الدراسة   ين في دائرة العلاقات المسكونية والتنمية يتسم بالإبداعأن أداء العاملتوصلت الدراسة  الدائرة كما  

بإلى   الإبداعي  بالأداء  فروقات  الخبرة  خ اوجود  سنوات  عدد  للجنس.والعمر،  تلاف  بالنسبة  فروق  وجود   وعدم 
والمقترحاتو  الحلول  من  مجموعة  بتقديم  الدراسة  في    الآتية:  انتهت  أشكالها  بمختلف  التدريب  برامج  دائرة  تفعيل 

المسكونية والتنمية   على تحسين    ةيمالأهالمعنية لما لها من أثر بالغ    الأطراف بشكل أكبر بما يخدم جميع  العلاقات 
دراسة الاحتياجات التدريبية لكل الأقسام بشكل تفصيلي  ، بالإضافة لوخاصةً قبل بدء الشخص بمهامه  بداعي داء الإالأ

ا كل  العمل.لتكون  لمتطلبات  مناسب  بشكل  مصممة   لتدريبات 
كل منفرد  كل شخص بش  ممارسة عملية تقييم الأداء بشكل دوري وربع سنوي وإتاحة إمكانية الاطلاع على نتائج تقييم

من   خاصة  الضعف. بجلسة  نقاط  تطوير  على  والعمل  القوة  نقاط  وتعزيز  البناء  النقد   أجل 
الأبحاث   من  المزيد  الإبداعيإجراء  الأداء  موضوع  حول  الميدانية  الموارد    والدراسات  إدارة  ممارسات  لباقي  بالإضافة 

 . البشرية
 . دائرة العلاقات المسكونية والتنمية، كومية المنظمات غير الح،  بداعي داء الإ لأا،  إدارة الموارد البشرية  لكلمات المفتاحية:ا
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Abstract 

This study aimed to determine the impact of Human Resources Management practices on creative 

performance of NGOs staff through a field study at GOPA-DERD. 

The research community consists of all GOPA-DERD staff in Damascus and Rural Damascus 

including the headquarter offices. 

The questionnaire was distributed to the study sample represented by all GOPA DERD employees in 

Damascus and Rural Damascus including the headquarter offices, the number of the employees was 

290 employees. 169 employees responded to the survey, the response rate reached 58%, so we find 

that the sample size is very appropriate. 

Study tools: The researcher relied on the deductive approach as a general methodology for research, 

and on the descriptive analytical approach as one of the procedural contexts of the graduated 

curricula in management sciences, in addition, he depended on secondary data obtained from 

references and various sources related to the subject such as previous studies and scientific articles. 

The researcher also relied on the primary data obtained through the questionnaire, and the researcher 

designed it based on the published literature and was distributed to the research community 

consisting of 290 employees at GOPA-DERD in Damascus and Rural Damascus including the 

headquarter offices. The researcher relied on the SPSS for data Analysis. 

The study concluded that there is a significant effect of human resource management practices on 

the creative performance of workers within the Department of Ecumenical Relations and 

Development, and therefore the application of these practices improves their creative performance. 

The study also found that the performance of workers in the Department of Ecumenical Relations 

and Development is characterized by creativity, the study concluded that there are differences in 

creative performance according to the years of experience and age, and there are no differences in 

terms of gender. 

The recommendations of this study:  

-Activate training programs in all their forms in the Department of Ecumenical Relations and 

Development in a way that serves all concerned parties because of its crucial effect on 

improving creative performance, especially before a volunteer begins his duties. 

-Studying the training needs of all departments in detail so that all trainings are appropriately 

designed for work requirements. 

-Practicing the performance appraisal process on a regular and quarterly basis and making it 

possible to see the results of each worker's evaluation individually in a special session for 

constructive criticism, strengthening strengths and working on developing weaknesses. 

-Conducting more research and field studies on the topic of creative performance, in addition 

to other human resource management practices. 

The Keywords: Human Resources Management, Creative Performance, Non-Governmental 

Organizations, GOPA-DERD. 
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  Introduction المقدمة .1

رت إلى سة، وتطو س  ؤ ة في المصاً وممارسمنذ أكثر من قرن، تطورت إدارة الموارد البشرية باعتبارها تخص  
مخ جالام التخص  لتت  هذه  مر ت  وقد  التجربة  بعملصات  فة،  النظري  او ية  وبناء  المفاهيم  لخطأ  واختبار  ات 

 . ني ين والأكاديمي  المدير  المختلفة من خلال ممارسات 
التنظيمي  وقد   البيئة  المتغي  دفعت  عمة  في  الكفاءة  تحسين  إلى  المديرين  السوق  في  الإن لي  رة  وتقات  م  ي د تاج 

ذا يعني البحث عن تقنيات  هو إدارة الأفراد    ستخدام أفضل ممارسات ا  لىتهم عة قدر من خلال زياد الخدمات  
الموظ   لإدارة  أساليب  شأأو  من  والتي  تحس فين  وفي  نها  الإنتاج  نين  مستمر  الوقت  تأمين  ضمان  فسه 

 1مة.اء في المنظ  فين الأكف  للموظ  
أصب الحالي،  العصر  افي  ااملمنظ  حت  غير  خصاو   _  ة بحي  ر لت  تملك  تلتي  من  مي  ائص  غيرها  عن  زها 

ذا  جاء ه  ة، فقد نها من كبار مقدمي الخدمات العام  كو ة  ة رئيسي  ة اقتصادي  قو    ة _ي  مو ة والحكربحي  ال  سات المؤس  
التنظيمي  التحو   القدرات  لتعزيز  باستمرار  متزايدة  مطالب  مع  المؤس  ل  هذه  إدارة  أجل  من  واستخدام    سات ة 

  2المستويات.  يات على كل  ة لمواجهة التحد  ي  البشر لموارد ارة اات إد جي  يتاحدث استر أ
الجوهر   نإ المبدعة  ي  المحور  المعاصرة  تتطويرها    علىيعتمد    للمنظ مات  عل ة  نظيمي  لبيئة  بلورة تعمل    ى 

  ن ي تحسعلى   تنعكس  ةفي  وظيوممارسات    ومعايير  قيمعلى  فكري وعلمي يقوم  منهج  في    ةالإبداعي  الاتجاهات  
ولكنظ مةالم  يف  يناملالعأداء   ال.  من  المنظ مات  تتمكن  المي  باتجاه  الس  تسعبور  تنتهج  أن  لابد  لوك  قبل 

 3. الإبداعي  
 

في دائرة العلاقات  (  تقييم الأداء  )التدريب،وارد البشرية  ارسات إدارة المعلى مم  تسل ط هذه الدراسة الضوء
 ها.  املين فيالع عند   يبداعلإا الأداءعلى  هاأثر ومدى  والتنمية ةالمسكوني
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Routledge, Introdution. 

موارد البشرية داء الأثر الإبداع الإداري على تحسين مستوى أ"  (2019)ن،هي شاتواب ال محمد علام، محمد عبدالحميد، عايدة  عبد مروة 3
 journal of Environmental Studies and Researches, Article 3, Volume 9, (4), July،"زي المصري البنك المركع فرو  في

Page 416-425. 



https://journals.ekb.eg/issue_8512_10350_.html
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 :nceptResearch Co ات الدراسةمصطلح .2

  :(NGOsغير الحكومية ) تماالمنظ   -
اعية والثقافية  ى القضايا الاجتمتجارية وتركز عل  ية ليست هي منظمة مستقلة عن الحكومة مهمتها الأساس

ال غير  المنظمات  تعالج  وغيرها.  والتعليمية  مجموالبيئية  واسعحكومية  الاستج   ةوعة  ات  واحتياج  ات ابمن 
وعية خاصة أو منظمات دولية أو وكالات مانحة  طت ومية أو منظمات  في. قد تكون منظمات غير حكعاالت

 4أو منظمات تنسيق. 
 

 : (DERD) ة والتنمية لمسكوني  علاقات ا ئرة الاد -
لبطريركي   الرسمي  التطوير  ذراع  للروم  هي  المشرق  وسائر  أنطاكية  من  ؤ ت  .(GOPA)الأرثوذكس  ة 

GOPA-DERD   لمتع  اءة.ال البن  كن أن يتجلى إلا في الأعميم  مان لابأن الإي  GOPA-DERD    في
  ة والتنمية. الإغاثة الإنساني  حماية والتعليم و صحة والمختلف القطاعات، بما في ذلك المأوى وسبل العيش وال 

شفافة  مسؤولة و يقة  بطر   سورية   ءميع أنحارين في جر  كان المتضعة لجميع الس  يتم تقديم هذه الخدمات المتنو  
 5.تمييز بدون و 
 

  (Human Resources Management): ةد البشري  إدارة الموار  -
نظمة رسمية لإدارة المواهب  تصميم أ تقوم ب   المنظمات،و   شركات في الهي كفاءة أساسية تخلق قيمة عالية  

 6البشرية لتحقيق الأهداف التنظيمي ة. 
  (Training):التدريب -

من    م الحاليةه فوظائخدامها في  محددة لاست  ومهارات جديدة  ات قدر   اص يها الأشخب فيكتسالتي    ةالعملي  وه
 7 .أجل تحقيق المنظمة لأهدافها

 
4 Coppola, D. (2020), Introduction to International Disaster Management 4th Edition, Chapter 9. 

5 https://gopaderd.org/ar/ 

6 Mathis, R. Jackson, J. Valentine, S and Meglich, P. (2017), Human Resources Management 5th Edition, Chapter 1: 

Human Resource Management in Organizations, P 5-8. 

https://www.sciencedirect.com/science/book/9780128173688
https://gopaderd.org/ar/
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الأداء - أح  (:Performance Appraisal)   تقييم  أهمهو  في    د  يساهم  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 
 8خلق رابط بين أداء المنظمة وأهدفها.

 
ا (Creative Performance): بداعي  لإا  الأداء - الأداهو  توليد  على  يركز  الذي  الجديدةء   لأفكار 

 9ثل. تاحة بالشكل الأمارد المومشاركتها بين أفراد المنظمة والسعي لتحقيقها عن طريق استغلال المو 
 

 Literature Review:ابقة الدراسات الس   .3

 ة:الدراسات العربي   ❖
 ( بعنوان:2020، مصطفىة )دراس -1

اإدايجيات  تاأثر استر  الموارد  والابتكار    لبشريةرة  الإبداع  العلى دعم  لدى  بالتطبيق على اعالإداري  ملين 
 ين بجامعة عين شمس.لالعام

 ي:ت الآؤل ة في التساالدراسمشكلة  تمثلت  مشكلة الدراسة: -
  –تدريب  لا  –تحفيز  تيجيات )الكيف يمكن أن تساهم ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة في ثلاث استرا 

 عين شمس؟  لعاملين بجامعةالإبداع والابتكار لدى اعيم في تد  يم الأداء(قي ت
 هدفت الدراسة إلى ما يأتي:  أهداف الدراسة: -
الموار يق ممار التعرف على تطب • إدارة  البسات  )التحفيز  د  المتمثلة في  تقييم الأداء( في   –التدريب    –شرية 

 جامعة عين شمس. 
مماأهمي  توضيح • إداة  )التارد  المو   ةر رسات  في  –التدريب    –حفيز  البشرية  الأداء(  الإبداع   تقييم    تدعيم 

 والابتكار للموارد البشرية في جامعة عين شمس.

 
7 Mathis, R. Jackson, J. Valentine, S and Meglich, P. (2017), Human Resources Management 5th Edition, Chapter 8: 

Training Human Resource, P 282. 

8 Andreeva, T., Vanhala, M., Sergeeva, A., Ritala, P. and Kianto, A. (2017), “When the fit between HR practices 

backfires: explorating the interaction effects between rewards for and appraisal of knowledge behaviors on 

innovation”, Human Resource Management Journal, Vol. 27 No. 2, pp. 209-227. 

تير في التخطيط الاستراتيجي  جسة المادرجبحث مقدم لنيل  ،"الأداءالإبداعيقحقييادةالخلاقةفيتدورالق"،(2021قاسم.)،لكرعاويا 9

لاء.ربتصاد،جامعةكوالاق،كليةالإدارةغير منشور
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تحليلي من أجل تحقيق الأهداف المحددة وذلك عن في الالوص  على المنهج  ماد لاعتتم ا  منهجية الدراسة: -
بيانات ليل الوتم تحمجتمع البحث  من  عينة    ىلتوزيعه عاستبيان و   طريق جمع البيانات من خلال تصميم

 10. يئا الإحص  SPSSال عن طريق برنامج
 توصلت الباحثة إلى مجموعة من النتائج أهمها:  نتائج الدراسة: -
اة استر و ق • تقيلتدريب و اتيجية  التي  نظام  التدريبية  البرامج  إلى أن  نتيجة  الدراسة  الجامعة محل  يم الأداء في 

ييم  قتلين، كما أن ال كفاءات ومهارات العام  وترفع  جديدة  اكتساب معارفم و التعل  ص ر ة تتيح فرها الجامعتوف
ل بالقوة والشفافية ويساهم أيضاً برفع الأداء، بالإضافة  للقوة في نظاموجود أو يتمتع   التحفيز من خلال   جه 

بترشي  والاهتمام  والتقدير  الشكر  المتميزين لحضورشهادات  العاملين  تدر   ح  واسدورات  الكتيبية  سات درامال 
 العليا.

 الاداء في الجامعة محل الدراسة مع الإبداع.  التدريب وتقييمعنوية بين استراتيجية لاقة موجود ع •
 مس. بجامعة عين ش  التحفيز والإبداعين نظم عدم وجود تأثير معنوي ب  •

 
 ( بعنوان:2018سركيس، دراسة ) -2

لعاملة خاصة ارية الالمصارف السو لى  انية عدي)دراسة مللعاملين    أثر بيئة العمل على الأداء الإبداعي
 في دمشق(. 

 ي: تالآمشكلة الدراسة في التساؤل  ت ر و تمحدراسة: ة المشكل -
 ين؟ الإبداعي للعامل  عنوية على الأداءية والمهل يوجد أثر لبيئة العمل الماد 

 هدفت الدراسة إلى ما يأتي: أهداف الدراسة:  -
 الخاصة. ية السور  فر في المصايئة العمل تحديد مستوى أهمية ب •
 . ةصف السورية الخاالأداء الإبداعي في المصار ى تو د مستحدي •
مل( على الأداء ولوجيا، ظروف الع، التكنتحديد أثر عوامل بيئة العمل )الهيكل التنظيمي، التدريب، الحوافز •

 لإبداعي في المصارف السورية الخاصة. ا
 

ن بالتطبيق على  لي العام ىلد لإداري ا بتكاروالا دعم الإبداعى علرة الموارد البشرية اتيجيات إداستر (. أثر ا2020. )ملأ مصطفى،محمد  10
 .96-37, ( 57)8 ,وسطالأ مجلة بحوث الشرق  معة عين شمس.ن بجاالعاملي 
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مجتمع الدراسة الذي ع لالواق  على دراسةمد  يعتالذي    يل ي التحليمنهج الوصفتم استخدام المنهجية الدراسة:   -
ة  بالإضافموظف،    225القطاع المصرفي في دمشق من خلال عينة بلغ عددها    يميع العاملين فيضم ج

الأسلو للاعت على  عليها  الب  ماد  للحصول  الاستبانة  أداة  استخدام  تم  التي  الأولية  للبيانات  الكمي  تحليلي 
 نترنت. ع ومواقع الأراجل الملاخنوية من يانات الثاوالب

 : يلي  النتائج ماكان من أهم   نتائج الدراسة: -
 عي. يوجد داخل المصارف الخاصة العاملة في دمشق مستوى من الأداء الإبدا  •
يوجد أثر لكل   والتدريب على الأداء الإبداعي للعاملين، وفي المقابل لايكل التنظيمي  ثر لكل من الهد أيوج •

 11عي عندهم. الإبدا لأداء العمل على ا روفجيا وظ و لوالتكنو  من الحوافز
 ة:لأجنبي  الدراسات ا ❖
 ( بعنوان:Hassan, 2022) ةدراس -1

Impact On Employee Performance of HRM Practices at the NGO/MFI’s 

Sector in Bangladesh. 

ف البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  الموظف  أداء  على  الم يالتأثير  غيقطاع   /الحكومية    رنظمات 
 .بنغلاديشفي لأصغر  مويل امؤسسات الت

قطاع    ةصهائلًا في قطاع الخدمات وخا  اً قرن الحادي والعشرين قد شهد نمو ال  نلأ  اً نظر دراسة:  مشكلة ال -
أن تحتفظ المؤسسات بموظفيها وتهتم    مهمالمن  ن  كا ف  مؤسسات التمويل الأصغركومية/غير الح  المنظمات 

و  تحس  بهم  مأن  ازاين  إجر ن  وم  سيةنافتلاها  تم  هذههنا  غ راسة  الد   اء  المنظمات  قطاع  ير  في 
يضات ومشاركة والتعو   ات التمويل الأصغر لتحديد تأثير ممارسات الموارد البشرية )التدريبسسمؤ الحكومية/

 . الموظفينوظفين( على أداء الم
الدراسة:   - تحديد أهداف  هو  الدراسة  من  الرئيسي  الغرض  ممارسأت   كان  المواثير  أشرية  الب  د ر ات  داء على 

 : تفر ع منه أهداف فرعية وهي د وظف وقالم
 كان هناك علاقة بين التدريب وأداء الموظف. اذ تحديد فيما إ •
 وظف.اء وأداء المة بين تقييم الأد اك علاقتحديد فيما إذا كان هن •

 
العاملة في  رية الخاصة لسو دانية على المصارف ااملين )دراسة مي لععي لدا على الأداء الإب  العملأثر بيئة "(، 2018سركيس، مارلين. ) 11

 ضية السورية. فترا ، الجامعة الارة الأعمالدار في إي ة الماجستجلنيل در قدم  غير منشور مث بح ، "دمشق(
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 تحديد فيما إذا كان هناك علاقة بين مشاركة الموظف وأداءه.  •
تحليل    جراءتم إو   موظف لاختبار الفرضية  142من  ان  دام استبياستخنات ب يعجمع ال  مت   :الدراسةمنهجية   -

 ظف.لمعرفة تأثير المتغيرات المستقلة على أداء المو  SPSSدار باستخدام حنالا
أن هناك علاقة كبيرة وتأثير خطط التدريب والمكافآت على أداء الموظف    الدراسة  ت وجدالدراسة:  ئج  نتا -

 12وظف.على أداء المقل تأثير أ ة الموظفكان لمشاركبينما 
 

 :نا ( بعنو Kutieshat, 2022  &Farmaneshدراسة ) -2
The Impact of New Human Resource Management Practices on Innovation 

Performance during the COVID 19 Crisis: A New Perception on Enhancing 

the Educational Sector. 

الممارسات  ر  أث البشرارومإدارة  عد  الحديثة  الأية  الإلى  كوربداعي  داء  جائحة  جدي خلال  تصوّر    د ونا: 

 لتحسين القطاع التعليمي.

 ي:ت الآلتساؤل مشكلة الدراسة في ا تمثلت مشكلة الدراسة:  -
 ؟ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على الأداء الإبداعيلر ثأهل يوجد 

 إلى: الدراسة فت هد أهداف الدراسة:  -
أثرحتال • إدا  قق من  المممارسات  الحديثة  وارد  رة  الالبشرية  الوظيفي،    ،التدريب   توظيف،مثل  المسار  تحديد 

إبداع المنظمة والسلوك الإبداعي    وسطبت  اء الإبداعيد الأعلى    التدوير الوظيفي، صنع القرار ودعم الإبداع، 
 في القطاع التعليمي خلال جائحة كورونا. 

في القطاع  موظف    450معت البيانات من  ج  عد أن  ائية نوعية بإحص  وسائل  ماستخدا  مت:  الدراسةمنهجية   -
انات  ن وتم تحليل البي أونلاي  الأردن حيث تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع المعلومات -مي في عمان يلالتع

 .SPSSنامج ال باستخدام بر 

The current research adopted a quantitative method, followed the deductive 

approach and, employed a cross-sectional design. 

 
12 Hassan, M. (2022), “Impact On Employee Performance of HRM Practices at the NGO/MFI’s Sector in 

Bangladesh”, Iconic Research and Engineering Journals, Vol.5 Issue 7. 
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الدراسة: - الباحث  نتائج  إيتوصل  تأثير  تنتج  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أن  إلى  مبون  على  جابي  اشر 
 13يم.ا أداة أساسية في صناعة التعل لإبداعي، كما أنه الأداء ا

 

 : نوان( بع Yasir & Majid, 2020دراسة ) -3
High-involvement HRM practices and innovative work behavior among 

production-line workers: mediating role of employee’s functional flexibility. 

لية المشاركة وسلوك العمل المبتكر بين العاملين في خط الإنتاج: دور  رية عاد البشارة الموار ت إدرسامما
 موظف.لللوظيفية المرونة ا الوسيط في

 ي:ت الآمشكلة الدراسة في التساؤل  تمثلت الدراسة: لة مشك -
ا • يوجد  البشريباط  تر هل  الموارد  إدارة  ممارسات  التحفيز،  بين  القدرات،  )تعزيز  اة  وسلوك    لفرص(تعزيز 

 ؟ند الموظفين بتوسط المرونة الوظيفية ل المبتكر عالعم
 ا يلي: هدفت الدراسة إلى مأهداف الدراسة:  -
 الموظفين.  التنبؤ الإيجابي بمرونة على لبشريةرة الموارد ا ات إداارسممقدرة يد تحد  •
 ين. مبتكر عند الموظفلعمل القدرة ممارسات إدارة الموارد البشرية على التنبؤ الإيجابي بسلوك ا د يتحد  •
البشري • الموارد  إدارة  ممارسات  بين  الارتباط  الم  ةتحديد  عند  المبتكر  العمل  بتوسوسلوك  المرون وظفين    ة ط 

 ية. الوظيف
الدر  - الهرمي وبارون وكيني ونهج    لارتباط وتحليلاستخدام الإحصاء الوصفي وا  مت اسة:  منهجية  الانحدار 

PROCESS Macro  وSobel Test    اسكما التختم  النهج  التي  لتحلكمي  دام  الدراسة  عينة  بيانات  يل 
 .بيانات لااة لجمع ستبانة كأد موظف في مجال الصناعة وقد تم استخدام الا 894ضم ت 

الدراسةتن - لممالن  كشفت :  ائج  مباشر  تأثير  عن  ال  ارسات تائج  الوظيفية  و مإدارة  المرونة  على  البشرية  ارد 
 14وسلوك العمل المبتكر.

 
13 Kutieshat, R. and Farmanesh, P. (2022), “The Impact of New Human Resource Management Practices on 

Innovation Performance during the COVID 19 Crisis: A New Perception on Enhancing the Educational Sector”, 

MDPI-Sustainability. 
14 Majid, A. and Yasir, M. (2020), “High-involvement HRM practices and innovative work behavior among 

production-line workers: mediating role of employee’s functional flexibility”, Employee Relations: The 

International Journal, Vol.42, No.4, PP. 883-902. 
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 : نوان( بعDa Silva et al, 2020)دراسة  -4

The Effect of Human Resources Management Practices on Innovation and 

Employee Performance (Study Conducted at NGOs Members of FONGTIL) 

Dili. 

  مات غير وارد البشرية على الابتكار وأداء الموظفين )دراسة على أعضاء المنظملإدارة امارسات  تأثير م 
 غتيل ديلي(.الحكومية في فون

 : ةيت الآ  ت مشكلة الدراسة في التساؤلا تمثلت مشكلة الدراسة:  -
 ات غير الحكومية؟ المنظمين في أداء العامل علىبشربة لاالموارد سات إدارة هل تؤثر ممار  •
 ة الموارد البشرية على الابتكار في المنظمات غير الحكومية؟ر اممارسات إد ؤثر هل ت •
 ين في المنظمات غير الحكومية؟ املالعكار على أداء تر الاب هل يؤث •
 هدفت الدراسة إلى: أهداف الدراسة: -
 أداء العاملين.على الابتكار و  ييم الأداء(قريب، تت، التد عويضا)الت شريةبللموارد ا ات إدارة اتحديد أثر ممارس •
 الابتكار على أداء العاملين. تحديد أثر  •
الذي يفسر العلاقة بين المتغيرات التي تمت دراسة   لمنهج الاستكشافي دراسة ااستخدمت ال  منهجية الدراسة: -

بعضها بين  السببية  ت  علاقاتها  اوتم  ا  والكميةة  ي عالنو نات  لبياحليل  توزيع  عل لاستبا بعد  الدراسة  نة  عينة  ى 
الع  شخص   167 فمن  حكومية    ياملين  الغير  المحلية   ,Warp  PLS softwareباستخدام  المنظمات 

SPSS. 
 للنتائج التالية: لدراسة توصلت ا ة:الدراسنتائج  -
 ة. ظمات المدروسلمنة في اير ارد البشإدارة المو يتم ممارسة التدريب وتقييم الأداء ونظام التعويضات من قبل  •
د البشرية على أداء الموظفين وعلى الابتكار الذي أظهر ر اسات إدارة المو تأثير إيجابي ملحوظ لممار   جد يو  •

 15ين. على أداء الموظف  ي ملحوظتأثير إيجاب
 ( بعنوان:Al-Adamat & Alserhan, 2020دراسة ) -5

Salesperson Creative Performance: The Role of Performance Appraisal 

Systems . 

 
15 Da Silva, J., Riana, G. and Soares, A. (2020), “The Effect of Human Resources Management Practices on 

Innovation and Employee Performance (Study Conducted at NGOs Members of FONGTIL) Dili”, International 

Journal of Multicultural and Multireligious Understanding, Vol 7, Issue 9. 
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 ييم الأداء.قتدور نظام عات: المبيبداعي لمندوبي اء الإدالأ

الدراسة:   - أنمشكلة  متزايد  بشكل  تدرك  المنظمات  ا  أساسيون   موظفون لا  أصبحت  و لنجاح    ذاكلأعمال 
لنجاحهم حيوي  أمر  للموظفين  الإبداعي  عنالسلوك  خاصة  أهمية  له  والإبداع  ا،  مندوبي  تتمثل    لمبيعات،د 

يرون أداة يمكن أن تساهم في  ثكالذي اعتبره ال(  PASظام تقييم الأداء )في نفين  وظلمطرق دعم ا  إحدى
هل يوجد علاقة بين تقييم الأداء   دراسة:تساؤل الأساسي للنشأ ال  ، ومن هذا السعيجهود الموظف الإبداعية

 والسلوك الإبداعي لمندوبي المبيعات؟ 
 تية: لآار الفرضية ا اختب  إلى ةسالدرا  فت هد  لدراسة:أهداف ا -
 اء على الأداء الإبداعي. د لنظام تقييم الأيوجد أثر ذو دلالة إحصائية  •
تم  تقل والتابع حيث  ين المتغير المسلعلاقة السببية بقياس ا  ركز هذا البحث الكمي على  منهجية الدراسة: -

الا البيانات   ستبياناعتماد  لجمع  تحليلو   كأداة  إحصائ تم  نت  كا ،  SPSSمن    21الإصدار    ماباستخد   اً يها 
 ي المبيعات تم جمعها في الأردن بنهج كرة الثلج. بو مختلفة من مند  شخص من مجموعات  225ة من لعينا

الدراسة: - الدراسةنتائ   نت كا  نتائج  لصالحإيجابي   ج  الأداء  ة  بين  تقييم  تربط  علاقة  وجد  حيث  السلوك  ، 
 16م.ية هذا النظا عالظفون فو ما يرى الخاصةً عندمالإبداعي ونظام تقييم الأداء  

 ن:( بعنواLee et al, 2019ة )اسدر  -6
Enhancing Employee Creativity for A Sustainable Competitive Advantage 

through Perceived Human Resource Management Practices and Trust in 

Management. 

رد البشرية  الموا  إدارة  تلقي ممارساتل  من خلا   ةم ية مستدازايا تنافستحسين الإبداع الوظيفي من أجل م

 الإدارة. والثقة في 

 ي:ت الآمشكلة الدراسة في التساؤل  تمثلت الدراسة:  مشكلة -
 ة وإبداع الموظف؟ البشريموارد ت إدارة الارسا مم بينهل يوجد علاقة  

 هدفت الدراسة إلى:أهداف الدراسة:  -

 
16 Alserhan, H. and Al-Adamat, A. (2020), “Salesperson Creative Performance: The Role of Performance Appraisal 

Systems”, INTERNATIONAL JOURNAL OF SCIENTIFIC & TECHNOLOGY RESEARCH Vol.9, Issue01. 
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 دارة ط هو الثقة بالإيغير وسلال متالإبداع من خ  لىشرية عبللموارد ا رة اات إداممارس  ثماني  معرفة ارتباط •
، التدريب، نتقائيالموظف المؤقت والدائم والتي تتمثل في: الأمن الوظيفي، التوظيف الا  نوكيف تختلف بي

 تقليل من اختلاف  قييم الأداء، إدارة التقاعد، المنافع،كة بصنع القرار، ت المشار 
بيانات حيث  الاستبانة كأداة لجمع ال  لى وع  Empirical analyses  لى ة عساالدر   مدت اعت  دراسة:منهجية ال -

وقد تم استخدام    كورية،الحكومة القبل  معهد للأبحاث الممول من    14موظف في    285العينة على    ت شمل
bootstrapping approach    ال  5000مع إدارة  لممارسات  المباشر  غير  التأثير  لاختبار  موارد  تكرار 

 SPSS macro invented by Preacher Rucker, and  خدامستباد الموظفين عنبداع  لإ ارية على  البش

Hayes . 

ثقة في الإدارة  البشرية والات إدارة الموارد  ن ممارسه يوجد ارتباط عالي بيبأن   جأظهرت النتائنتائج الدراسة:   -
 17الدائم.ف الموظ د نن أقوى ع اط بين يكو والتي بدورها مرتبطة بالإبداع عند الموظف، كما أن الارتب

 
 ( بعنوان:Dhar, 2019)سة درا -7

Knowledge-based HRM practices as an antecedent to service innovative 

behavior. 

 ئمة على المعرفة تخدم السلوك الابتكاري. قااللموارد البشرية إدارة اممارسات 
لذلك  البشرية    لموارد إدارة او كاري  ك الابتو لسال  بين  ةغير مستكشف لا تزال هناك فجوة كبيرة  :  مشكلة الدراسة -

 : ةيتالآ  ت ؤلااسة في الت الدراسمشكلة  تمثلت 
شري ساس رأس المال البأي دور في بناء أ  المعرفةهل تملك ممارسات إدارة الموارد البشرية القائمة على   •

 في المنظمات؟ 
 ؟ شريةالبوارد ملإدارة او ي الابتكار السلوك  هل يعمل رأس المال البشري كحلقة ربط بين •
ر متوسط بين رأس المال البشري والسلوك  يغؤسسة بمثابة متن الملاءمة بين الشخص والمو أن تك  هل يمكن •

 الابتكاري للموظف؟ 
ات بأن إدارة الموارد البشرية والمعرفة هي السوابق  اسة هو محاولة إثب الغرض من هذه الدر دراسة:  أهداف ال -

 دمة الموظف من خلال:خكراً لاً مبتره يول د سلوكدو والذي ب ل البشري ة رأس الماالرئيسية لتنمي
 

17 Lee, J., Kim, S. and Moon, S. (2019), “Enhancing Employee Creativity for A Sustainable Competitive Advantage 

through Perceived Human Resource Management Practices and Trust in Management”, MDPI-Sustainability. 
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البشريةبين    طتحديد الارتبا  • الموارد  إدارة  )ال  ترتبط ممارسات  المعرفة  تقييم  توظيف،  القائمة على  التدريب، 
 ت( ورأس المال البشري.داء، التعويضاالأ

 ف. وظبتكاري للملسلوك الااو  البشريةة الموارد ممارسات إدار تحديد توسط رأس المال البشري بين  •
 بين رأس المال البشري والسلوك الابتكاري للموظف.  طيكوس  (P-Oشخصي )نظرية ملائمة التنظيم السة درا •
في الهند تم اختيار الفنادق السياحية  البيانات حيث   نة كأداة لجمع د على الاستبا عتما الا   تم  منهجية الدراسة: -

الكبير   الحجم  تتكو ذات  من  والتي  الدراسةف  موظ   500-100ن  كا  لهذه  العيوقد  من  ن  مؤلفة    278نة 
 . SAS 9.1و  AMOS 21و   SPSS 21استخدام برامج ب ليل البيانات حتمديرـ تم  86و موظف

لإدارة الموارد البشرية القائمة على المعرفة في التأثير    ثية بأنه يوجد دورأكدت الدراسة البحدراسة:  نتائج ال -
 18. وظفملري عند اوك الابتكاعلى السل

 
 ( بعنوان: Giner et al, 2019اسة )ر د -8

Impact of the perception of performance appraisal practices on individual 

innovative behavior. 

ر ممارسة تقي أثر  سلوك الابتكاري الفردي.يم الأداء على التصو 
  ز لتركياحيث تم    دبيات لأ ف في ااكباهتمام  وع لم يحظ  يحاول هذا البحث معالجة موضمشكلة الدراسة:   -

)كأحد   الاتساق  تأثير  نظامعلى  قوة  البشرية(  أبعاد  الموارد  والسلوك   إدارة  الأداء  تقييم  بين  العلاقة  على 
 لموظف.تكاري لالاب

الدر  - السلوك  اسة:  أهداف  على  الأداء  تقييم  لممارسة  الموظفين  تصو ر  أثر  تحليل  إلى  الدراسة  هدفت 
  ل للاتساق د  عاس التأثير الميقو على سلوك الابتكار    داءم الأيي تق ر المباشر لاس التأثييقخلال    نم لابتكاري ا

 .وسلوك الابتكار الأداء على العلاقة بين تقييم لممارسات إدارة الموارد البشرية
عية في في شركات صنا  موظف  166باستخدام عينة مكونة من  تم إجراء دراسة كمية  منهجية الدراسة:   -

 . Smart-PLS 3.2 softwareتخدام الفرضيات باس ارتم اختب  انيا حيث إسب

 
18 Dhar, L. and Dhar, R. (2019), “Knowledge-based HRM practices as an antecedent to service innovative behavior”, 

Benchmarking: An International Journal, Vol. 27, No. 1, PP. 41-58. 
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الابتكاري   السلوك  نه يوجد تأثير إيجابي ومباشر لممارسة تقييم الأداء علىت النتائج أد كأج الدراسة:  ائنت -
ال وأن  عند  وقصد  موظفين،  الموظفين  تصورات  بين  توافق  البشرية  هناك  الموارد  حدد ممارسات  تها  التي 

 19ة.الإدار 
 

 ن:بعنوا (Waheed et al, 2018) ةسدرا -9
Perceptions of Performance Appraisal Quality’ and Employee Innovative 

Behavior: Do Psychological Empowerment and ‘Perceptions of HRM System 

Strength’ Matter? 

ارد ام إدارة المو نظصورات  تو التمكين    هل نفسية  تصورات جودة تقييم الأداء والسلوك المبتكر للموظف:
 القوة مهمة؟  شريةبلا

 لك ون المنظمات مبتكرة من أجل بقائها على المدى الطويل ويمكن تحقيق ذ كت يجب أن    دراسة:مشكلة ال -
 ل ومن هذا المنطلق تم وضع الفرضيات الاتية: في مكان العم لوكيات مبتكرةظهر موظفوها سا ي  عندم

 .الموظفين تكرك المبابي على السلو يجتأثير إ م الأداءتقييجودة  تصورات يوجد ل •
 التقييم والسلوك المبتكر. تقييم  بين تصورات جودة  ةقلا سي يتوسط العالتمكين النف •
لى تعديل العلاقة الإيجابية بين تصورات جودة تقييم الأداء  رية عدارة الموارد البشنظام إ  تعمل تصورات قوة •

 والسلوك المبتكر. 
 ن ير المباشرة بي يدرس العلاقة المباشرة وغ ل ، الأو دراسة ذو شقينذه المن ه الهدفة: ف الدراسداأه -
- ( الأداء  تقييم  جودة  بوساطة PPAQتصورات  المبتكر  والسلوك  الم  لثاني وا،  النفسي  (  التأثير  ل  عد  يدرس 

 .إدارة الموارد البشرية نظام  لتصورات 
الدراسة - للبيانتم    :منهجية  الكمي  التي  التحليل  خلا  ت عجم ات    حيث   PLS-SEMعبر    انستبيالا  لمن 

ي في القطاع  للتعليم العال  من اثني عشر معهد   التدريس  هيئةمن أعضاء    360مجموعه    راسةشارك في الد 
 .باكستانأباد،  العام في إسلام

 
19 Giner, T., Redondo-Cano, A., Saorin-Iborra, C. and Escriba-Carda, N. “Impact of the perception of performance 

appraisal practices on individual innovative behavior”, European Journal of Management and Business Economics, 

Vol. 29, No. 3, PP. 277-296. 
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ال - لإدارة    دراسة:نتائج  القوي  النظام  تصورات  ودور  النفسي  للتمكين  الوسيط  الدور  النتائج  الموارد  دعمت 
 20.وظفدى المكاري لالسلوك الابت ابي علىجيالإ  بشريةال
 

   دارسة الحالية والدارسات السابقة: لاختلاف بين ه والاباأوجه التش ( 1) يبين جدول رقم

 أوجه الاختلاف مع الدراسة الحالية دراسة الحاليةجه التشابه مع الو أ سابقةالدارسات ال

 ( بعنوان: 2020مصطفى، ة )دراس

إدارة  تراتيجيا اسأثر   اللات   عل بشرية  موارد 
لدىع  دا الإبدعم   الإداري  ملين عاال  والابتكار 
 عة عين شمس.ماين بجلعلى العام قي بالتطب

بتأثير  البحث  في  الدراستان  تتشابه 
الب  ممارسات الموارد  شرية إدارة 

دعم   على  الأداء(  تقييم  )التدريب، 
 الإبداع عند العاملين.

ان تطبيق تختلف الدراستان في مك
 لدراسة. ا

 :نوان ( بع2018كيس، دراسة )سر 

الأداء   على  العمل  بيئة  للعاأثر  ين  لمالإبداعي 
على المصارف السورية الخاصة    ة)دراسة ميداني

 العاملة في دمشق(.

 

  راسة الحالية هذه الدراسة مع الدتشترك  
ره  ي أثتوقياس    لتدريبمستقل/اال  بالمتغير
 لين. الإبداعي عند العام داءعلى الأ

تطبيق   في مكان  نااستالدر   تختلف
 ة. الدراس

 ( بعنوان:Hassan, 2022ة )اس در 

Impact On Employee  
Performance of HRM  Practices 
at the NGO/MFI’s  Sector in 
Bangladesh. 

الدراستا موضو تتشابه  تناول  في  ع ن 
البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير 

كما الأداء(  تقييم  تشترك   )التدريب، 
 لحكومية.ا ات غيرمظاسة المنبدر 

التختل التابع اسدر ف  بالمتغير  تان 
الحالية بالأداء   ةتمثل بالدراس  الذي

الدراسة السابقة  لإا بداعي بينما في 
 وظف. عام للمبالأداء بشكل 

( ( Kutieshat, 2022    &Farmaneshدراسة 
 بعنوان:

The Impact of New Human 

تشترك هذه الدراسة مع الدراسة الحالية  
ره  ي أثتوقياس  ر المستقل/التدريب  بالمتغي

 على الأداء الإبداعي عند العاملين. 

الدراسة   عن  الدراسة  هذه  تختلف 
بوجود  الحا يطة  س و متغيرات  لية 
المنظمةا  هي وك والسل  بتكار 

 
20 Waheed, A., Abbas, Q.  “Perceptions of Performance Appraisal Quality’ and Employee Innovative Behavior: Do 

Psychological Empowerment and ‘Perceptions of HRM System Strength’ Matter?”, MDPI-Sustainability. 
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Resource Management 
Practices on Innovation 
Performance during the COVID 
19 Crisis: A New Perception on 
Enhancing the Educational 
Sector. 

للاخبالإ بالإضافة  تلاف داعي، 
ال في طتبمكان  كان  الذي  بيق 

جائحة  لا وخلال  التعليمي  قطاع 
 كورونا. 

 :( بعنوان Yasir & Majid, 2020دراسة )

High-involvement HRM 
practices and innovative work 
behavior among production-line 
workers: mediating role of 
employee’s functional flexibility. 

في  الدراستتتشابه   موضوع نتان  اول 
البشرية ممتأثير   الموارد  إدارة  ارسات 

 والإبداع.

ا متغير لدراستاتختلف  بوجود  ن 
في هو    وسيط الوظيفية  المرونة 

لمكان   بالإضافة  السابقة  الدراسة 
 تطبيق الدراسة. 

 بعنوان:  (Da Silva et al, 2020دراسة )

The Effect of Human Resources 
Management Practices on 
Innovation and Employee 
Performance (Study Conducted 
at NGOs Members of 
FONGTIL) Dili 

ا موضوع   لدراستانتتشابه  تناول  في 
البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير 

الأد تقييم  تشاء(  )التدريب،  ترك كما 
 ة.ت غير الحكوميالمنظما ةسرابد

عن  لف  تخت الحالية  الدراسة 
بالدر  السابقة  التابع لااسة  متغير 

أن المتغير التابع في الدراسة   حيث
الأداء هو  بينما الإبدا   الحالية  عي 

الدراس الابفي  كان  السابقة  تكار ة 
 بشكل عام.  وأداء الموظف

( (  Al-Adamat & Alserhan, 2020دراسة 
 بعنوان:

Salesperson Creative 
Performance: The Role of 
Performance Appraisal 
Systems . 

الدراستان   المستقل  ابتتشابه  لمتغير 
و  الأداء(  الميأثت)تقييم  على  تغير ره 

 عي(. ا دتابع )الأداء الإبال

تختلف الدراستان في بيئة التطبيق 
موجهة   الحالية  الدراسة  حيث 

المن في  غير للعاملين  ظمات 
اليبلحكومية  ا السابقة  در نما  اسة 
 دوبي المبيعات. نجهة لمانت مو ك

 ( بعنوان:Lee et al, 2019)سة درا

Enhancing Employee Creativity 
for A Sustainable Competitive 

الدتتشاب البراستاه  في  ير بتأث   ثحن 
إدارة البالموا  ممارسات  رية شرد 

تقييم)ال على    تدريب،  داع بإالأداء( 

متغير لتتخ بوجود  الدراستان  ف 
بالإدار  الثقة  هو  وكيف وسيط  ة 

بحسب العلاقة  نوع   تختلف 
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Advantage through Perceived 
Human Resource Management 
Practices and Trust in 
Management. 

)دائم   العاملين. مؤقت(، الموظف  أو 
فة للاختلاف بمكان تطبيق بالإضا

 الدراسة. 

 وان:( بعن Dhar, 2019) دراسة

Knowledge-based HRM 
practices as an antecedent to 
service innovative behavior 

الدر  موضوع ساتتشابه  تناول  في  تان 
الموار  إدارة  ممارسات  البشر تأثير  ية د 

تقييم وال   )التدريب،  سلوك الأداء( 
 ي.بداعالإ

متغيرات  بوجود  الدراستان  تختلف 
البش المال  رأس  هي  ري وسيطة 

اونظرية   اتلملاءمة  ظيفي لو نظيم 
مكا لاختلا  بالإضافة   ن ف 
 التطبيق. 

 ( بعنوان:Giner et al, 2019دراسة )

Impact of the perception of 
performance appraisal practices 
on individual innovative 
behavior. 

تتشابه الدراستان بدراسة التأثير للمتغير 
 .المستقل )تقييم الأداء(

ال اابدراستان  تختلف  لتابع، لمتغير 
أن التالمتغ  حيث  للدراسة  اير  بع 
الإالحالية   الأداء  بينما دبهو  اعي 

السلوك   ةالدراس كان  السابقة 
بالإضافة  الفردي،    الابتكاري 

 ف بمكان التطبيق. للاختلا

 ( بعنوان:Waheed et al, 2018) دراسة
Perceptions of Performance 
Appraisal Quality’ and 
Employee Innovative Behavior: 
Do Psychological Empowerment 
and ‘Perceptions of HRM 
System Strength’ Matter? 

ير تتشابه الدراستان بدراسة التأثير للمتغ 
وتناول موضوع   تقل )تقييم الأداء(المس

السلوك  دراسة  خلال  من  الإبداع 
 .الإبداعي

متغير بوجود  الدراستان   تختلف 
ا هو  اوسيط  فسي نللتمكين 

لمو لل بالإضافة  في لاختلاظف  ف 
 ئة التطبيق للدراسة.يب

 ماد على الدراسات السابقة. تعاحثة بالا بداد العإ المصدر: من 
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   :oblemarch prReseمشكلة الدراسة   .4
برزها  لعل أضمن المنظمات من أجل رفع سويتها  يوجد مداخل عدة لتطوير الأداء الإبداعي عن العاملين  

مسؤولياتها نتيجة العولمة وزيادة حدة المنافسة مع و   هادور سع  تو   إدارة الموارد البشرية الذي  ات ممارستطوير  
الممارسات بشكل فعال  ه  تطبيق هذ أن  وجدت    التي قامت بها الباحثة  الأدبية  المراجعة  خلالومن   ،الغير

أ  على  يمكن  يؤثر  الدائرة،    ي  يالإبداع   الأداءن  ن  ضم  العاملين  مشكلة    بناءً و عند  صياغة  يمكن  عليه 
 :الآتيل الرئيسي الدراسة بالسؤا

سكونية  عند العاملين في دائرة العلاقات الم  ي  لإبداعا  ارة الموارد البشرية على الأداءممارسات إد   أثرما هو   ❖
 تنمية؟ وال
 تية: تساؤلات الفرعية الآال ي لسؤال الثانتفرع عن ايو 

مدى ممارسا  ما  المو   ت تطبيق  الإدارة  دائرة  شبارد  في  المسرية  وا العلاقات  )التنملتكونية  ت دريب ية  م  قيي، 
 الأداء(. 
 لتنمية؟ عند العاملين في دائرة العلاقات المسكونية وا  الإبداعي   التدريب على الأداء أثرما هو 

 سكونية والتنمية؟ ملرة العلاقات اعند العاملين في دائ  الإبداعي   اءداء على الأد الأ تقييم أثرهو  ما
   داء الإبداعي؟قات المسكونية والتنمية على الأة العلاة في دائر نس وعدد سنوات الخبر الج ؤثر العمر،يهل 

   :Research Objectives  أهداف الدراسة .5
العلاقات   ة في دائرةيرة الموارد البشر ت إدامارسالم  أثر ك  كان هنا  تحديد إنلدراسة هو  إن الهدف الرئيس ل

والتنمية  ا و لمسكونية  بالتدريب  علمتمثلة  الأداء  الأبع بأ  ي  اع لإبد ا  الأداء  ى تقييم  بتوليد  المتمثلة  فكار،  اده 
 عند العاملين ضمن الدائرة. لات كشالمرونة وحل الم

 : ل بالآتيراسة فتتمثأما الأهداف الفرعية للد 
 يب، ونية والتنمية )التدر العلاقات المسك  ية في دائرةممارسات إدارة الموارد البشر علي لق الفى التطبيتحديد مد  ❖

 تقييم الأداء(.
العلاقات المسكونية والتنمية ومدى تأثره بالجنس، العمر   دائرة  في  العاملين  عند   الإبداعي   الأداء  وجود د  حديت ❖

 ة.وعدد سنوات الخبر 
 : esearch HypothesesR ةسدرافرضيات ال .6
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الضفر ال ❖ الأدممارسات  ل  نوي مع  أثرد  يوج:  الأولى  رئيسةية  على  البشرية  الموارد  عند    ي  الإبداع  ءاإدارة 
 .نميةالعلاقات المسكونية والتن في دائرة يلالعام

 : تيةلآا ياتضوينبثق عنها الفر 
 ة والتنمية. لاقات المسكوني ئرة العادعند العاملين في  الإبداعي   للتدريب على الأداء معنوي  أثريوجد  -1
 والتنمية.نية مسكو الدائرة العلاقات  يعند العاملين ف الإبداعي   داء على الأداءيم الألتقي معنوي  أثريوجد  -2

 
الرئيسة ❖ حول    في  معنويةفروق  وجد  ت :  ثانيةال  الفرضية  المبحوثين  الإالأداتجاهات  داء  في  ائرة بداعي 

 (. الخبرة نواتعدد س ،، العمرجنسالغرافية )غيرات الديممتتعزى لل ة ينم ية والتت المسكونالعلاقا
 : تيةلآا رضياتوينبثق عنها الف

الاتجاهفي    معنوية  ق فرووجد  ت -1 حول  بمات  الإالأدحوثين  في اء  العد  بداعي  الائرة  ونية  مسكلاقات 
 .للجنسوالتنمية تعزى 

الإالأدحول  ثين  المبحو   اتجاهاتفي    معنويةفروق  وجد  ت -2 المد  في   يبداعاء  العلاقات  سكونية  ائرة 
 . رعملعزى لوالتنمية ت

حول  المبحو   اتجاهاتفي    معنويةفروق  وجد  ت -3 ادالأثين  في لإاء  العلاقد  بداعي  المسكوني ائرة  ة  ات 
 . وات الخبرةنعدد سنمية تعزى لوالت

 
 : Importance Researchأهمية الدراسة  .7

ت إدارة الموارد البشرية ارسا مم  أثرخلال تحديد    من  اسةنظرية لهذه الدر تكمن الأهمية ال  نظرية:الأهمية ال
 . الإبداعي   اءد الأعلى  لعصر الحاليده اه يش ذيالوالتقني الكبير  في ظل التطور العلمي والفكري 

العملأا في  لية:همية  الدراسة  لهذه  العملية  الأهمية  ن  تكمن  من  الاستفادة  هذ إمكانية  في تائج  الدراسة  ه 
 المنظمات المحلية.   تها منومثيلامحافظات سوريا  ةفبكامنظمة المدروسة ال
 

 : dologyResearch Metho ةسار منهجية الد .8
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ة فرضيات الدراسة لتفكير في صياغهج عام لكمنية  ط االاستنباربة  ة على المقهذه الدراسي ف  احثةالب  ت عتمد ا 
بين   المفترضة  العلاقات  اليرامتغ واختيار  وعلت  المدراسة،  اى  التحليل نهج  متغي   يلوصفي  رات لتوصيف 

الارتباط  الدراس علاقات  وتحليل  بينهاوالسببية  ة  السيا  فيما  الإجرائ كأحد  للمن قات  اية  علو متبعة  لاهج  م  في 
للب بالإ  الإدارة، الياناضافة  تم  ثانوية  ت  المتعلقة  االتي  المختلفة  والمصادر  المراجع  من  عليها  لحصول 

 الات العلمية. والمقابقة دراسات السكال ضوعلمو با
  ة الباحث   ت ، وقامبانةخلال الاست التي تم الحصول عليها من  الأولية  على البيانات    ت اعتمد   ةكما أن الباحث 

في    موظف  290ع البحث المكون من  لى مجتم زيعها عم تو ة وت المنشور   ات دبيالأعلى    اد بالاعتميمها  م بتص
 SPSS  ـعلى برنامج ال ةالباحث  ت ، ومن ثم اعتمد يفها دمشق ور في    املةالع  اكزلمر واالرئيسية  المكاتب  كافة  

 . لبيانات والحصول على النتائجل للتحليل الإحصائي

 : h VariablescesearRت الدارسة را متغي .9
 (:Variables and Research Form)  ج الدراسةنموذغيرات وأتم -1
 قياسه من   والذي تم  الإبداعي    الأداءتابع في  غير التميتمثل ال (:Dependent Variableالمتغير التابع ) ❖

حل    ونة،ر الم  ،)توليد الأفكارة ب  المتمثل  يمها بالاعتماد على أبعاد السلوك الإبداعي  تم تصم خلال استبانة  
 ل.فصمنبشكل اسها  قي متحيث  (ت المشكلا

 البشرية الموارد  إدارة    ت يتمثل المتغير المستقل بممارسا   :(Independent Variableتقل ) ر المس المتغي ❖
 يم الأداء(.قيت د الاتية: )التدريب،اع بتتجلى بالأوالتي 

 مصور متغيرات الدراسة: ❖
 

 
 
 
 
 
 

تقل: سلمتغير الم ا  

رسات إدارة الموارد  مما
شرية بال  

: التابع المتغير   

ي  اعلإبدا الأداء  

تدريبال  

داء تقييم الأ  

 ) الأفكار دتولي (

 ) ة المرون (

 (   ( المشكلاتحل 
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 ةثإعداد الباح من در:( المص1م )الشكل رق
 

 : ity and Sample mmunarch CoReseينة الدراسةعع و مجتم .10
 :جابات لتحديد العدد المطلوب للإية العشوائحجم العينة  عادلة حساب استخدام متم 



 
مراكز  من جميع ال  يتكون الذي  سة  الدرامجتمع  مثلة للتكون م   165ر من  تكون العينة أكب  يجب أن  هوتبين أن 
تم توزيع  ، حيث  دمشق وريفها بالإضافة للمكاتب الرئيسيةنمية في  تلية وامسكونلعلاقات ال رة ائدافي    العاملة

  موظف   169  يانستب الا  على  قام بالرد قد  ، و فوظم  290عددهم  بلغ    ذيالالدراسة    مجتمععلى    الاستبيان
 :نحيث كانجد أن حجم العينة مناسب جدا  الاحتماليون حسب القان ىوعل

 0.582=   290/ 169 لي=خاص الكعدد الأشجيبين/ملعدد الأشخاص ا
ممثلة    احتمالية  نةعيوتعتبر ال  % فنجد أن حجم العينة مناسب جداً 58فتبين أن نسبة الإجابة وصلت إلى  

 . الدراسة لمجتمع
 

 :  copeSand  imitsLResearch سةدرالاحدود  .11
 2023  ية:ماند الز الحدو 

 . ق وريفهامشفي د  التنميةسكونية و ات المقدائرة العلامراكز ومكاتب  نية:المكا الحدود
 
 : retructuS  Research’s هيكلية الدراسة .12

 تي: ضمن الدراسة الآ تست

 : للبحث(  ر العام)الإطا :الفصل الأول 
 ة.دممق •
 طلحات الدراسة.صم •
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 اسات سابقة. ر د  •
 . السابقة الدراسات ف عن تلاابه والاخأوجه التش •
 اسة.الدر  مشكلة •
 أهداف الدراسة. •
 سة.ار فرضيات الد  •
 مية الدراسة.هأ  •
 راسة.الد  هجيةنم •
 ياسها.متغيرات الدراسة وكيفية ق •
 مجتمع وعينة الدراسة. •
 حدود الدراسة.  •
 اسة.خطة مقترحة للدر  •

   الفصل الثاني:
 :ة(رة الموارد البشريإدا تا)ممارسلأول: حث االمب

 . تمهيد  •
 ارد البشرية. مو الإدارة تعريف  •
 ممارسات إدارة الموارد البشرية. •

I.  ب.ير التد 
 .دريب للت يف متعددةار تع ❖
 أهمية التدريب. ❖
 التدريب.  طرق  ❖

II. الأداء. تقييم 
  .تعاريف متعددة لتقييم الأداء ❖
 . أهمية تقييم الأداء ❖
 .داءيم الأية تقيخصائص معايير عمل ❖
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 . ة تقييم الأداءعملي  مراحل ❖
(:داء الإب: )الأحث الثانيمبال  داعي 

 تمهيد.  •
 .همستويات و  مفهوم الإبداع •
 . وصفاته الإبداعي   ريك التف ومفهم •
 . السلوك الإبداعي   مفهوم •
 . ومعوقاته وأهميته داء الإبداعي  الأمفهوم  •
 اعي. الإبد  رد البشرية والأداءالعلاقة بين ممارسات إدارة الموا •

 (: سة دراعملي للالإطار ال)  :ث الفصل الثال
 . ت البيانا جمعات أدو  •
 .المستخدمة ئيةحصا الإالمعالجة  •
 .البحث  فرضيات اختبار  •

 الفصل الرابع:  
 . راسةلد ا ت جاتاستنا •
 .مقترحات ال •

 الملاحق 
 ع مراجال
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 ثاني الفصل ال
 للدراسة نظري الالإطار 
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 موارد البشرية سات إدارة الممار  ل: والمبحث الأ 
 :تمهيد :أولاا 

، تقبليةمل المسعيز على متطلبات ال، والتركرية معالجة واقع الأعمالالبشارد  مو يجي للرات ستلدور الان اضم يت
إدارةوفهم كيف  البشري ر   ية  المال  المنظمة.بما    أس  يكون    اً غالب يتناسب مع خطط  البشرية ما  الموارد  دور 
هوم إدارة  فل ملفصي هذا اطرق ف، لذا سنت21ة نجاح المنظمفي  اهمة  والمسفي الأعمال    جيتي استراكشريك  

تقلمواا التي  الممارسات  عن  للحديث  بالإضافة  البشرية،  إو رد  بها  البم  الموارد  في  دارة   المنظمات شرية 
 م الأداء(.يي تق ه وطرقه( وتقييم الأداء )تعريفه، أهميته، خصائص ومراحل عملية  كالتدريب )تعريفه، أهميت

 
 : د البشريةر اتعريف إدارة المو : ثانياا 
 د البشرية نذكر منها:موار لإدارة ال دةتعدف م تعاريك هنا

ية الأشخاص  لتوظيف وتطوير ورفاه   كسل ومتماومتكام  استراتيجيهي نهج    (HRMإدارة الموارد البشرية ) •
المنظمات  في  والإجراءات  العاملين  الإدارة  قرارات  جميع  وتشمل  ا  تيال،  طبيعة  على  بين  تؤثر  لعلاقة 

 22. ريةها البشموارد  -وظفيها مو المنظمة 
واهب  رسمية لإدارة المأنظمة    متخلق قيمة عالية في الشركات والمنظمات، تقوم بتصمي سية  هي كفاءة أسا •

 23قيق الأهداف التنظيمي ة. شرية لتح الب
البشرية   • كة، وتحتاجها  في أي شر   الرئيسة  ئفظاإحدى أهم الو (،  2006 بحسب )الطائيتعد إدارة الموارد 

لموارد البشرية بالنوعية والكمية اللازمة لتحقيق اب االشركة استقطلى  ب علذلك يجافها  لتحقيق أهد   الشركة
 ليات للأفراد العاملين. والقاب المهارات لعمل على تطوير او دافها هأ 

 
21 Mathis, R. Jackson, J. Valentine, S and Meglich, P. (2017), Human Resources Management 5th Edition, Chapter 

1: 1-4c Strategic Role for Human Resources, P 19. 

22 Michael Armstrong-A Handbook of HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICE- 11th edition-2009-p4. 

23 Mathis, R. Jackson, J. Valentine, S and Meglich, P. (2017), Human Resources Management 5th Edition, Chapter 

1: Human Resource Management in Organizations, P 5-8. 
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الإButler et al, 1991أما   • بأنها  البشرية  الموارد  إدارة  يعرفون  بصياغار د ،  تعني  التي  استراتيجيات ة  ة 
  واستراتيجيات الأعمال والهيكل التنظيمي بهدف تحقيق ئية  ع الفرص البي ق موافية بالتالبشر الموارد    ت اوسياس
 24البشري. ة العنصرالتنافسية بواسط المزايا

 
 :ممارسات إدارة الموارد البشرية: ثالثاا 

ارات  المه  وتحديد   ثرشركات من خلالها الأيسية التي يمكن للرئالممارسات إدارة الموارد البشرية هي الوسيلة  
قوك  لسلوا من  االمطلوب  التنظيميةبل  الأهداف  لتحقيق  فلأفراد  المبتك،  الناجر المنظمة  أن ة  يجب  تركز    حة 
 26.، بدلًا من التكنولوجيا أو الأصول الماديةالفكر والمهارات  رلى تطويع

 التدريب:
أصبح    حيث ة،  البشري  موارد إدارة ال  لافي نفس الوقت في مج  تقليدية والمعاصرةال ا  يعد  التدريب من القضاي

د عيم، كما  والتقد   لاستمراراو لبقاء  اي منظمة من المنظمات طالما أنها تحرص وتسعى إلى  أ  حياةضرورة  
تزويد   خلالن  م   لتطوير فعالية الموارد البشرية  الإدارةالمهمة التي تستخدمها    والأدوات المتميزة    الأنشطةأحد  

بالمهارات  العامل وتح  اءلأد   زماللا وك  والسللمية  الع  فر والمعاين  إطار    الأهدافقيق  العمل  في  تغييرها  أو 
، فأصبح  أيضاً   الأفراد على المنظمة ينطبق على    قينطبا  مف  متسارعة حولها،ورات الطعي مع التتكيفها الطبي

العا التطورات  طبيعة  ويكتشف  يرى  أن  مطالب  موظف  استيعا   يةلمكل  على  قدراته  ويعمل  بتطوير  بها 
ومهاعمو  يتو راته  ارفه  المس  مع  افقبما  المدخل    تمر.التجدد  التدريب  مثل  الفرد   الأساسيوقد  يساعد   الذي 

ذلك،  ة علىوالمنظم تح  تحقيق  للعا تفقد  للتدريب  المنظمة  للتطوير حرصاً  لاج  أو  للتعليم  أو  على  منها  ج 
  ني قالت المجال  ى في  أو حت  ارةد الإلومات أو في مجال  التكنولوجيا والمعم  دامواكبة كل تغيير في مجال استخ

الخو  فالعملي  بذلك  اص  المنظمة. فأصبح  الحديث   من سمات   بالتدريب   الاهتمامي مجال عمل    ة المنظمات 
، وهذا بدوره أسهم في جعل التدريب من  الأداءالحكومية الراغبة في التطور والتقدم وجودة    ية وغيرالحكوم

المنظمات  لو أو  يقف  لأ  تعود بالتدريب    ام هتم الا أسباب    ولعل  البشرية،  اهلزيادة فعالية موارد يات هذه  سباب 
المنافسة والجودة   المستموالتغيي  والإبداعفي طليعتها  العر في متطر  والتقنيات  لبات  الناس  صر واحتياجات 

 
كتوراه  ة دل درج ية مقدمة لنح ة، أطرو شاملي الجودة ال فها  إدارة المعرفة وأثر و  رد البشرية امو ين ممارسات إدارة ال(، التفاعل ب1720ل. ) ضالصور، ن 24

 نولوجيا.لتكواعمال، جامعة السودان للعلوم ة الأر الفلسفة في إدا
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لتدريب وضرورة  من أهمية وقيمة ا  دت زاالمتغيرة والمطلوبة وتطور تحديات الموارد البشرية، وهذه العوامل  
 25ئده.وعوالفته كتقياس 

 للتدريب: ةعددمت تعاريف ❖
من    ليةحاائفهم الامها في وظلاستخد محددة    ةومهارات جديد   قدرات   يها الأشخاص عملية التي يكتسب فال  وه •

 26 .أجل تحقيق المنظمة لأهدافها
لتعزي • ومخططة  منهجية  تعليمية  أنشطة  استخدام  هو  تلخيص  الز  التدريب  يمكن  عبارة  تعلم.  في  النهج 

القائمر د "الت إإنه ".المتعلم على    يب  الاستا  لتعزيز  جاباحدى  بها  القيام  منظمة  لأي  يمكن  التي  العديدة  ت 
 27لتعلم.ا
الذي يؤدي إلى زيادة المعرفة والمهارات والقدرات في الموظفين والمديرين  لمجهود  نه ذلك ايعرف التدريب بأ •

فر  كل  يصبح  في  مند  بحيث  كفاءة  أكثر  الموكول  هم  العمل  فالمو لإأداء  اليه،  يكظف  مهارة  ال  تسب جديد 
 28ذي على رأس لعمل يزيد من قدراته الإنتاجية.ف الوالموظ

 :بالتدري  أهمية ❖
التكيف مع التغييرات وحل المشكلات من   هناك حاجة إلى تحسين أو  تكون   عندما  التدريب   تزداد احتياجات 

من  كل  أداء  تحسين  التنظلما  أجل  والأداء  التد يميوظف  أهمية  فإن  منير ،  تنبع  التي أهدا  ب  عى  يس   فه 
 :لتحقيقها وهي

 تصاد. ائفهم بكفاءة واقمهام وظ ويد الموظفين بالمعلومات والمعارف ذات الصلة بأداءتز  -
 د الموظفين بالمهارات والقدرات ذات الصلة بوظائفهم.ويتز  -
 ظائفهم بجدارة. و  امتمكين الموظفين من مواجهة التغيرات في مه -
 ة. منظمات العمل بالقيأخلاق قيم و يطاب  وظفين بماملة سلوك واتجاهات اقيتر  -
 .قع أخرى اجعل الموظفين أكثر قابلية للاستخدام ريما في مو  -

 
.18شروالتوزيع،صريالعلميةللنزواليارفاهيمومبادئ،دامعمال(التدريبفيمنظماتالأ2019د.عائشةشتاحة،)25

26 Mathis, R. Jackson, J. Valentine, S and Meglich, P. (2017), Human Resources Management 5th Edition, Chapter 

8: Training Human Resource, P 282. 

27 Michael Armstrong-A Handbook of HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICE- 11th edition-2009-p675. 

 . 111-110ص ة السورية،ي لافتراضعة اشورات الجامن م، رة الموارد البشريةإدا، (2020) يد.عبد الحمالخليل،  28
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 .مستقبلمل في التقليل فاقد الع -
 التدريب:  طرق  ❖

 : 13نظرة عامة على طرق التدريب الأساسية ال  
 ,Bruner, Gup, Nunnally, & Pettit, 1999; Elam & Spotts بحسب   Case Studyدراسة حالة -1

2004; Menkel, 2000:  الحل   تقديم مشكلة، بدون ن فرصة لتطوير المهارات من خلال  اركي توفر للمش  
 كيفية حلها. لمعرفة وذج نمك الحل عم أو  حلهاوا بقوملي

 Games-based training :(Brown, 2004; Gentry, 1990)  بحسب   قائم على الألعاب الالتدريب   -2

جموعة متنوعة من البدائل  اف مح لهم باستكشتسم تي  قرار النع المن مهام ص  ة تدربون في سلسلس الميتناف
 ، ولكن دون المخاطرة بالأفراد أو المنظمة. رينالآخكين مشار على ال  تؤثر التي قب االاستراتيجية وتجربة العو 

الداخلي -3  ;Brown, 2004)  ( Ballard & Carroll, 2005; Stedman, 1997)   بحسب   التدريب 

Gentry, 1990): Internship عل ني تطوي  خاضع  دريى  عملي  يسمح  للإشب  حيث  العمل  أثناء  راف 
 قيود وبأجر أقل بكثير أو بدون أجر. ال بعض ن مع ، ولكرب عليهايتد تي ة الفللمتدرب بالعمل في الوظي

)   الوظيفي  دويرالت -4  ,Barbian, 2002; Ho, Chang, Shih, & Liang, 2009; Wilsonبحسب 

2000): Job rotation ال وظ   تدريب يتضمن  العمل  خلا  من  يفة على  ال  محدودةفي  لفترة  مع  لوظيفة   ،
 .ةي الحفاظ على الوظيفة الأصل

المتدرب بمراقبة شخص ما   Job shadowing :(Tyler, 2008)  بحسب   الوظيفيليل  التظ -5 قيام  يتضمن 
 ظيفة. شر من الو ابهدة التفاصيل بشكل مالطبيعية لغرض مشال عمعن كثب لأداء وظيفة معينة في بيئة ال

 Mentoring and:  (Zhang, Zhao, Zhou, & Nunamaker, 2004)  سب بح  محاضرة -6

apprenticeship): Lecture نشر تد   تتضمن  عن  ر مادة  المتدربين،  من  لمجموعة  مدرب  قبل  من  يبية 
 طريق التعليمات الشفهية. 

المهني -7 والتدريب  شرا  ( Andrews & Chilton, 2000)  سب بح  التوجيه  موظبي فردية    ةكيتضمن  ف  ن 
ن التدريب ي حين أ فتوفير الدعم والتوجيه للموظفين الأقل خبرة  و رشاد  الإف  هد ذو خبرة ب  وظفوم  مبتدئ
 مية المهارات الوظيفية. نت لمخصص  المهني
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مبرمجة -8  & ,Gist, Rosen, & Schwoerer, 2006; Neri, Mich, Gerosa)  بحسب   تعليمات 

Giuliani, 2008; Russ-Eft, 2002):  Programmed instruction   التدر تقدي   نضمتت م م  ن يب 
يمكن  ،  جود مدرب و   نية دون الأجهزة الإلكترو بر بعض  عخلال التعليمات التي يتم تسليمها بواسطة برنامج  

 . جهاز كمبيوترأن يكون الجهاز الإلكتروني  
 & Kirby, Bennett, Smith, Parker, & Thompson, 2008; Verma)  بحسب   رنمذجة الأدوا -9

Singh, 2010; Wang & Hsu, 2008)  :Role-modeling    تقديميو عر تقديم  تتضمن ة  مباشر   ةض 
 ن. ي المتدربمن لجمهور  لعرض المهارات 

وتمثيل    Role play  :(Sheets, 1998)  بحسب   رالأدواب  لع -10 شخصية  تولي  المتدربين  من  يتطلب 
 ة.رحيفي المسفكير  طريق الت نعالتعلم يأتي   ،يوهات سلسلة من السينار   أوي الدور في سيناريو خيال

) بحس  المحاكاة -11 مح  Kneebone, 2003 ):  Simulationب  جهاز  استخدام  حيث ايتضمن  يتم    كاة 
ل الممارسة المتكررة مع تجربة متعددة الحواس للظروف المقلدة. شكل خاص  من خلات محددة تطوير مهارا

 ي.لكلي ااس الحسلانغميستلزم ا يذ الواقع الافتراضي اللمحاكاة هو تدريب ا لىمن أشكال التدريب ع
التحفيزقائلا  التدريب  -12 على  )   م   ;Lam, Kolomitro, & Alamparambil, 2011بحسب 

Kumagai, 2008; Zemke, 1995 ): Stimulus-based trainingالتحفيز  استخدا من  نوع  م 
ل الروايات(  الفنية،  الأعمال  المتعلمفيتح)الموسيقى،  ال  .ز  عيحث  الوجلى  تدريب  أو الاسترخ)  د و حالة    اء 

 .لتعلميق اشاركين لتحقملا في الوعي(
  حصريا   صص مخ  Team-training  :(Wheelan, 2005; Craig, 1996بحسب )  الفريقبتدريب   -13

يب در لتو ، إما لتحسين المعرفة المتبادلة داخل الفريق أبشكل تفاعليوعات من الأفراد الذين يتصرفون للمجم
 29.هارة محددةالفريق على م

 : داءلأاتقييم 
عثور تم الد  قهم، و تقييم جهود الموظفين لمكافأتهم على جهود ل  مات لمنظن قبل اداء مالأم  يدام تقي تخاس  يتم

مباشر وغير مباشر على الأداء الإداري للموظف، ويمكن أن تساعد التعليقات    أثر  له  م الأداءعلى أن تقيي

 
29 Martin et al. (2014), Training Methods: A Review and Analysis, Human Resource Development Review, Vol.13, 

Issue.1, P11-35. 
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ى  عل   االأقل سنويً   علىدة  مرة واحادةً  ع إجراؤها    م، والتي يت يم الأداءعليها من أنشطة تقي  لو صالتي تم الح
 12.تحسين العمليات الإدارية

 :الأداء  ملتقيي تعاريف متعددة ❖

ه • الأداء  الأتقييم  في  مر و  الإجمالية  ساس  والمساهمات  الوظيفي  الموظفين  جميع  لأداء  منتظمة  اجعة 
 .30داء السنوي استعراض وتقييم الأ سمبا  اً ضللمنظمات. ي عرف أي

  يمكن فعالية لمراجعة وإدارة أداء الموظفين حيث  كثر  لممارسات الأن اد مفهو واح  ،DeNisi, 2017 لوفقاً   •
 16.للعمل العامة بالمهمة ذلك يرتبط فوكي موظف كل وأهداف ات وليمسؤ  دد حي أن

  الموظفين   أن  من  كد للتأ  موثوقة  أداة   هاار اعتب  يمكن.  الموظفين  أداء  لتقييم  ومنهجية  منتظمة  عملية  هو •
 . (Iqbal et. al., 2014). ةنظمالم داخل سبةامنال المناصب  ون غليش  مناسبينلا

 المطلوبة  بالمعلومات   الإدارة  تزود   إنها  ث حي  موظف،  أي  تواجه  ضعف  أو  قوة  اط قن  أي   لمعرفة  فعالة  طريقة •
 .(James, 2008). مناسبة عاملة قوة على للحفاظ عملياتها لتطوير اللازمة

 تقييم الأداء:  ةأهمي ❖

من منظور تنظيمي    تقييم الأداءساسي من  الأ  الغرض   فإن  ،Ameen and Baharom  (2019)  لـ  اً وفق
القرار مديرين  لهو مساعدة ا الموظفين  الرو حة بشأن  ات الصحيعلى اتخاذ  اتب والترقيات والتدريب وتشجيع 

نمو. لى الافتقاره إ  ووإنجازاته ووجوده أ  رات الموظفقيم مهاي   نهوبالتالي فإ 31.الإيجابيةالتعليقات    من خلال
للترقية لأنه يساعذا ققييم الأداء  ر تعتبوي بالنسبة للمنظمات. وهو مفيد    ين على وضع برامج المشرف  د يمة 

خدم للتعويض لأنه يساعد في تطوير الموظفين حيث أن الإجراء ذوي الكفاءة. كما أنه يستلموظفين  ترقية ل
نقاط  ليل  يساعد على تحهو  . و التدريب رامج  سياسات وب  عاعد المشرفين على وضلتقييم الأداء يس  جينهالم

 
30 Aishwarya. U, (2020) Effectiveness of Performance Appraisal Systems of Banks in India, International Journal 

of Advances in Engineering and Management (IJAEM), Vol 2, Issue 9, pp: 491-506. 

31Al-Jedaia, Y., & Mehrez, A. (2020). The effect of performance appraisal on job performance in 

governmental sector: The mediating role of motivation. Management science letters, 10(9), 2077-2088. 
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التنمية في  لبرامج    وضع إطارفي المساعدة على  حيويا    االقوة والضعف لدى الموظفين، كما أنه يؤدي دور 
 03.المستقبل

اهم  س تللمنشأة وذلك لأنها  لكفاءة الإنتاجية  ا  دةتلعب دوراً بالغاً في زياكونها  اء مهمة  تعتبر عملية تقييم الأد 
هم  هم ومن  لارهم بالمسؤولية، بالإضافة لتحديد مناسبة الوظيفة  وإشعالعاملين  دى  ة لنوي وح المعع الر في رف

المست للتالأفراد  العمل  رقيةحقين  أداء  في  كفاءتهم  بدرجة  تتعلق  للعاملين  معلومات  أداة  وتقديم  يمثل  كما   ،
ارة بمؤشرات  لإد د ااء ويزو الرؤسقابة على  ر لائهم فهو يساهم في ان من جهة وبين رؤسلي اماتصال بين الع

 رية أخرى محلها.قوى بش لتوفر قوى بشرية معينة بمؤهلات معينة لاقتراح إحلا لمدى

 تقييم الأداء:عملية  ايير خصائص مع ❖

 الصدق. -

 الثبات.  -

 التمييز.  -

 عدم التحيز. -

 سهولة استخدام المعيار. -

 تقييم الأداء: يةملع مراحل ❖

 ء. لات الأداد عحلة الأولى: وضع ممر ال -

 الفعلي.داء : مراقبة الأنيةلثاحلة امر ال -

 المرحلة الثالثة التغذية العكسية.  -

 ائج التقييم.على نت  المبنية ت : اتخاذ القرارا الرابعة المرحلة -

 32المرحلة الخامسة: وضع خطط تطوير الأداء.   -
 

 . 413-129ص ة الافتراضية السورية،معرات الجانشو م، إدارة الموارد البشرية، (0202. )دعبد الحمي الخليل،  32
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 (: ي  المبحث الثاني: )الأداء الإبداع
 أولاا: تمهيد:

الإبداعيتبيع الأداء  م   ر  أهمللعاملين  المالر يم  المفاه  ن  في  في    ؤسسةئيسية  دور  من  يملكه  لما  وذلك 
الاستمرار على  التحديا  والتكيف  مساعدتها  إضافةومواجهة  حل    ت،  يتعل إلى  لأنه  المشكلات  ق  مختلف 

ا سنحاول في هذا لذ ،  للتغيير والتميزي  يو بالهيكل التنظيمي والعملية الإدارية في المؤسسة، فهو مطلب ح
 . يومراحله، السلوك الإبداعي وأبعاده والأداء الإبداعاته بداع ومستويالإ  هومسيات مفلأسا صل التطرق فلا

 
 : اتهومستوي عمفهوم الإبدااا: ثاني

بين مفهومي الإبداع والابتكار، حيث يعر ف الاب  نميز  أولًا أن  ينبغي  لدراسة الإبداع  أنه    ار تككمقدمة  على 
خلق الأفكار الجديدة بدرجة    على   ي والتي تعمل ليد لتقلنطاق اعن ا  ة الخارجةينكير الذهنية والضمتفالعملية  

ق تلك الأفكار ، أما الإبداع فيعني تطبيوالإبداعللتحسين  المرحلة الأولى    مة، وهيي عالية من الأصالة والق
بأشكالها   تظهر  حتى  الميداني  الواقع  في  للمستفيديننهال والحلول  ال  أشك  ع ا وللإبد  (.Olav, 2008)   ائية 

يعد  أن  يدة  ميظهمكن  خلالها،ر  يحي  ن  )صث  المستوى   Damanpour   &Evanنف  بحسب  الإبداع   )
الذي  د العمو  بين الإ ي  اليحدث عنده  والبداع  تكنولوجيا جديدة، والإبداع متمث تقني  أو  ل في منتج أو عملية 

أنشطة   الذي يظهر في شكل  للفر نظوتالإداري  ا  والإبداع  33لإداري. ا  يقيمات جديدة  ابتلغوياً    لشيء أو داء 
  Creativity  ة إبداعم، فإن كل1993ق أما في اللغة الإنكليزية بحسب عيسى  ساب   على غير مثال عه  صن

أي يخرج إلى الحياة أو يصمم أو يخترع    Creareوالفعل يخلق أصله اللاتيني    Creationق  لخللمة امن ك
التي افق  مشكلات والمو لل  دةيان بحلول جديبأنه الإت   يعرفان الإبداع  2003  ملاللقائي والجفإن  .  سبباً   ويكون 

ول باستعمال  ليلة والحكار الأصرة على إنتاج الأفهو القد يرى أن الإبداع    1998تواجه الأفراد، أما كورت  
و  معالتخيلات  وإعطاء  جديد  هو  ما  اكتشاف  على  القدرة  إلى  يشير  كما  ولتعر ي  انالتصورات    يف للأفكار، 

اتجا لإبد ا أن  نجد  الباحث اهاع  مست  في  كانت  إليات  ار ين  يشار  ،  Process)العملية/  :4pها  عدة 
 ( Productمنتج/ال، Place، المكان/ Personالشخص/

 
.2دد ع ،6د ، مجل دارية لإ وا للبحوث الاقتصادية مجلة الأصيل   ية، لى المنظومة الجزائر لتأسيس إشارة إ ا إلى  ية الإبداع من الخط ( 2022) ، مسعي.  رسمي33
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على الشخص المبدع، يكون الإبداع جانب من شخصية الفرد وسماته ويتم بالعادات العقلية  التركيز  فباتجاه  
اول  ي تحالمعرفية الت خل  داة يظهر في الملية عقلي مع يكون الإبداع    لية،معاله التركيز على  جااتلديه، أما ب 

ا على  التركيز  أما  الإبداعي،  التفكير  آليات  التيلمكان،  وصف  بالظروف  ف  يهتم  الإبيزدهر  مثل  د يها  اع 
وإم يظهرالاستقلالية  فهو  المنتج  على  التركيز  وأخيراً  المصدر،  على  الحصول  قياس ي  ف  كانية  محاولات 

 34ة.قو الأفكار الخلااع أد بلإا
 وهي: (2011)المنظمات كما ذكر ديري، في سية للإبداع رئيت ثة مستوياثلا  هناك

منظمة هو العنصر البشري الذي تملكه والذي إذا كان ية  لأ   ساسيةد: إن الركيزة الأوى الفر الإبداع على مست -1
ل تنافسية  ميزة  يعتبر  فإنه  وخبيراً  وقد  ه  هذ مؤهلًا  لتحدياو مح  جرت المنظمة.  كثيرة  ائص  سمات وخص  د لات 

حب   وأهمها:ير من العلماء إلى تحديد بعض ملامح الشخصية المبدعة  لكثة وقد توصل ابدعلمالشخصية ا
ا حب  االمعرفة،  والتعلم،  المقدامة  للذكاء  الشخصية  الطموح  حنكة،  والاستقلالية،  المخاطرة  روح  وتحمل 

 ن. والمتفاعل مع الآخري 
النوع  جمال  توى الإبداع على مس -2 تحقيقه م  الإبداع  نماعة: هذا  المنظمة قد ل جماعة معينة فخلان  يتم  ي 

يكون  إلخ، وعندما  الجما الإبدا   تكون مديرية، قسم....  فإنه  ع على مستوى  الفردي،    ىيتفوق علعة  الإبداع 
عم واتجاها فإن  الجماعة  بمكونات  كبير  بشكل  تتأثر  الجماعي  الإبداع  التزامهمم  تهلية  في    يزمتل با  ومدى 

  لبعضهم البعض.  اعةجمازرة أعضاء البدعم ومؤ  كالأداء وكذل
في    ةء المنظمميع أعضاردية والجماعية لجهود الفالإبداع على مستوى المنظمة: هو عبارة عن مجموع الج -3

والإ التطوير  المبدعة على  مجال  المنظمات  نطلق صفة  أن  وبالتالي يمكن  التنظيمي  التي  منالبداع  ظمات 
عملية الإبداع وتتميز هذه    خاص المميزين في لأشا  اد وجماعات من ظمة كأفر نملأعضاء أفراد ال ا  اه ين فيكو 

الإ الخصائص  ببعض  تخدارية  المنظمات  التي  م والهيكلية  عن  في  مثيلاتها  تلف  كالبساطة  المنظمات  ن 
ل ي معمل الإداري والال  ت ا قيم القيمي بأخلازالت الهيكل التنظيمي واستخدام الأسلوب الديمقراطي في الإدارة والا

 35لك بتأكيد قوي من قبل الإدارة لعملية الإبداع.لكين وكذ جات المستهحا تجربة ودراسة نحو ال

 
.36العدد  وية والنفسية،رببحوث التال مجلة اد، المراحل وسبل التنمية،  لأبعا ( الإبداع: المفهوم، 3201هام ) س، الكعبي  34

الاجتماعية   لوملم النفس، كلية العير في تخصص عجست بحث لنيل درجة الما  لأداء الوظيفي، با قته لابداع الإداري وعلإ (، ا2202هنطوط وقهواجي، )  35
نسانية.والإ
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 : تهوصفا ي  بداع الإ مفهوم التفكير: اا لثاث
 اً لأفراد وفقً ا  هارفية التي يستخدميمكن تعريف التفكير الإبداعي على أنه المجموعة الكاملة من الأنشطة المع

  والذين   ناءً على قدرة الأفراد والمشكلة بن  حدث معي  اه ع من الجهد تج لة أو نو احأو مشكلة أو    ء معينيشل
خيايحاولون   وبصير كوذ   لهماستخدام  وأفتائهم  مثيواج  عندماكارهم  هم  إلى هون  بالإضافة  المواقف.  هذه  ل 

فرضي،  ذلك وإنشاء  وجديد،  أصيل  تصميم  اقتراح  المشختلفةم  ات يحاولون  وحل  بمسا لك،  اكتشاف  ة  عدة 
 . (Young & Balli ،2014 ؛Glass ،2004ات جديدة )اد تطبيقجيوإ

الواقع ذكر    في  ثلاث  (Aslan, 2007; Rhodes, 1961; Sternberg, 2009)وكما  أبعاد  هناك  ة 
 :تفكير الإبداعي مثل التجميع والتعبير والخياللل

تج من  صل. نانتاج الأتسا، و ير المماثلالتفك  نمثل الاستفادة  م  فةتلالتجميع: يتضمن هذا البعد أنشطة مخ -1
 .تراحات جديدة وحقيقية لحل المشكلة، وتقديم اقةزاء صغير أج

، وبناء الحالية بمساعدة المعرفة الجديدةلمعرفة  توسيع ايدة أو  الجد المعرفة القديمة و   وينتك  التعبير: يتضمن -2
 . م المواد اد الخيال واستخ ساعدةمب الأفكار ملموسة علوجعلاقة غير عادية لإنتاج حلول حقيقية 

كر بمساعدة  للف  م طرق مرنة، وتقدية بين الأفكار الصحيحة والموثوقةلاقبناء ع  هذا البعد من   ون الخيال: يتك -3
 36.ثناء عملية إنتاج الفكرةة أ، للتوصل إلى رؤى مختلفيالالخ

كما    هف صيمكن و ، حيث  د الجدي  جاقدرته على الإنت ب  نب ظاهرة متعددة الأوجه والجوايعكس التفكير الإبداعي  
 : 2007ن  ريوم وآخار العتأش

والتحتي  ال  :بالمرونة متنوعة  أفكار  توليد  القدرة على  ال ول من نوع  هي  نوعمعين من  إلى  آخر عند    فكر 
القدرة على تغيير الحال الذهنية بتغير الموقف، حيث تمثل المرونة الجالاستجابة لموقف معين،   ب انأي 

للإبداع، اتو   النوعي  صورتينأخذ  ع:  التلقائيةونة  المر :  هما  لمرونة  القدرة  إهي  سرعة  عدد  لى  أكبر  نتاج 
وا المختلفة  الأفكار  الممكن من  بموقلمتنوعة  القدرة  وال  من محدد ف معين في ز مرتبط  التكيفية: هي  مرونة 

 . ةعلى تغيير الوجهة الذهنية التي ينظر من خلالها إلى حل مشكلة محدد 

 
36 Birgili, B. (2015). Creative and critical thinking skills in problem-based learning environments. Journal of 

Gifted education and creativity, 2(2), 71-80. 
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تجابة لمثير معين  فات عند الاسو المراد أ   دد من الأفكارد أكبر عيلالقدرة على تو وتعني    :الطلاقة الفكريةب
ة وهي على  تم التوصل إلى عدة أنواع للطلاق  لإبداع، وقد نب الكمي لتمثل الجا  في فترة زمنية محددة، وهي

لمات أو الألفاظ  من الك  د ى توليد أكبر عد علة  الطلاقة اللفظية أو طلاقة الكلمات: وتعني القدر :  النحو الآتي
القدرة على    فكريةال الطلاقة، و من محدد ز   دات معينة، فيوفق محد  المعاني: وتعني  أكبر أو طلاقة    تقديم 

 .اً اعتماد الأفكار من عدد ممكن 
، رالأفكان  م  وراء المباشر والمألوفوتعني التميز في التفكير والندرة والقدرة على النفاذ إلى ما    :الأصالةب

 37.التميز للإبداعجانب  لثوهي تم 
 

 :عي  الإبدا  وكالسل مفهوم :اا رابع
بأنه الفعل الذي يسلق الإبداع وبالتاعرفه الش ينتج عنهبالضرورة    لي فهو ليسواروة  نتائج أو خدمات   أن 

مبتكرة أو  تسعجديدة  مؤسسة  كل  في  بوجوده  والمرغوب  السائد  الاتجاه  يمثل  أن  ينبغي  وإنما  بداع  للإى  ، 
رة الاهتمام به وجمع  ومن ثم مباش  أو الظرفف  ك الفرد للموقالعمل يبدأ من لحظة إدران هذا  إفوالتميز،  

لي وضعه موضع التنفيذ  باختيار البدائل المناسبة وبالتا احة للقيام  الحلول والبدائل المتالمعلومات حوه وتقييم  
 الفعلي في الميدان.

ل المفسرة  النظريات  تعددت  وذلكلو لسلقد  الإبداعي  لافو   ك  والاتجاهقاً  المدارس  هختلاف  أهم  ومن   ذه ات، 
 ت:النظريا

القيم وانظرية ترو  - ات التي تتسم  لمبادئ المشتركة للمؤسسات والشركمان وبيتز: البحث والتفوق: تنص أن 
الأداء أكثر  ي  ف  بداع في الرغبة والتحفيز للإنتاج وإعطاء الأسبقية دائماً للفعل والشروعبدرجة عالية من الإ 

افة لخلق وتطوير بيئة تنظيمية  صيلية، بالإضرير التفقاجتماعات والتاق الوقت في التحليل والارد إنفجممن  
 المرونة المطلوبة. اء للقيم الرئيسية للمؤسسة وتحققتؤمن بالانتم 

اء الناجح بأن  د الأنظرية كليفورد وكافيني: الأداء الفائز: توصل كل من كليفورد وكافيني في دراستهما عن   -
القدرات الإبدا ؤسسات  ملا العاليعيالصغيرة والمتميزة ذات  التنظيمية    ة تتصف بسمات ة  بيئتها  تميز  متعددة 

 
،  لة كلية الآدابمج ،اويةز بمدينة ال ن المعلمينظر سي من وجهة الأسفي مرحلة التعليم اعي ومعوقاته بدا (، التفكير الإ2020) جدوبي، كريمة.  لما 37

لجزء الثاني.، ا29العدد
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قيم مشوتقوم بتطوي بمثابة  لها  التركيز  ر رسالة محددة  يتم  للعاملين بحيث  المقومات والمكونات تركة  على 
 الجوهرية للعمل.

ى بعات الست، حيث إن هذا الأسلوب يعتمد علر بالق يك بداعي: نظرية التفنظرية إدواردي بونو: التفكير الإ -
تساعد   عقلية  بمنمواقف  المتوازي  بالتفكير  بالقيام  القرار  الصناع  الطاقة  تكون  حتى  وذلك  واحد  عقلية  هج 

 ( 2006أعلى قدرة تفكير ممكنة. )بطرس المجتمعة قادرة على تحقيق 
هذا النموذج على أساس الاستخدام    ع أسسوض  ة أوسبورن: ي عتبر أوسبورن بأن له الفضل الكبير فينظري -

ال  الأمثل معالجة  في  أللتخيل  أي  إصدار  تأجيل  ضرورة  على  أكد  كما  للأفكار مشكلة،  انتقادات  أو  حكام 
 حة أثناء جلسات العصف الذهني فقد اقترح بالسير وفق الخطوات التالية:المطرو 

 38(. 2010ل الحل. )جروان ل، قبو ح لد المشكلة، إيجاد الحقائق، إيجاد الأفكار، إيجاد اإيجا
 

 ميته ومعوقاته:الإبداعي  وأه الأداء مفهوم اا: خامس

 Antwi لتحقيق النجاح التنظيمي والبقاء  سمة لا غنى عنها وقيمة بطبيعتها  أصبح الإبداع في مكان العمل
et al., 2018; Puccio) , 2017)  ،يقود    كي تكون المنظمات مبتكرة ومستدامة، فإن الشخص الذيل

ر الأداء الإبداعي على »إنتاج  ولا يقتص (Amabile & Pratt, 2016)ضروري  لهم السلوك الإبداعي  وي
جديدة   الخدمأفكار  أو  بالمنتجات  تتعلق  أيضا  ومفيدة  يشمل  بل  المنتجة،  الإجراءات  أو  الأساليب  أو  ات 

ب تتحقق  التي  )العملية  الإبداعية  النتائج  لا  كما(.  Zhang & Bartol, 2010ها  بمعزل عن    أنه  يحدث 
ن، تتمثل  أجل التعجيل بالأداء الإبداعي بين الموظفي   وبالتالي، من  (Amabile & Pratt, 2016الآخرين )

بيئة تمكينية وبث الثقة في الموظفين ع   إحدى الممارسات الراسخة ند  في مجال الموارد البشرية في تهيئة 
 .39أداء المهام

 
ين  على عينة من العامل  لإبداعي، دراسة ا سلوك اللموارد البشرية و ادارة معدل للبيئة الداخلية في العلاقة بين ممارسات إالالدور  ،(2020فضل،محمد.) 38

 تكنولوجيا.وال م ، جامعة السودان للعلو مالالأع  ة ير في إدار ت الماجس  درجةث معد لنيل ح، بغذائية قسم الألبان بشركة دال ال
39 Wadei, K. A., Chen, L., Frempong, J., & Appienti, W. A. (2021). The mediation effect of ethical leadership and 

creative performance: A social information processing perspective. The Journal of Creative Behavior, 55(1), 241-254. 
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بأ  الإبداعي   الأداء  السالم  السلو نيعرف  الجماه  أو  الفرد  يمارسه  الذي  التصرف  أو  العمل ك  مكان  في  عة 
بداع في صيغته  سلع جديدة، حيث إنه سلوك يسبق الإ س بالضرورة أن ينجم عنه نتائج أو خدمات أو  ولي

 يمارسه الفرد لأول مرة في المنظمة. النهائية، وقد يكون هذا السلوك إبداعاً في حد ذاته عندما 

 ية: خلال العناصر التال  نم  1999والسالم،  2000داعي بحسب الصواف، اء الإبد ويمكن قياس الأ
ا -1 بالإضافة إلى دخول في مجالات  لفرد للأفكار الجديدة وتطويرها،  القدرة على التغيير: ويعبر عن متابعة 

دث  حمن مستوى لآخر، بالإضافة للتكيف مع التغيير الذي يغير تخصصية، والقدرة على التغيير والانتقال  
 لعمل.في ا

مقترحات وأفكار جديدة يمكن تطبيقها على  ل ما هو جديد وتقديم  العصف الذهني: من خلال البحث عن ك -2
المقترحات والأفكار إذا كانت على صواب ولها منفعة ومتفق عليها    الواقع، وقد يتم دعم وتشجيع هذه  أرض 

 لبية. برأي الأغ
قرارات  داعية للمشكلات التي يمر بها، واتخاذ الحلول إب  حل المشكلات: يظهر مدى قدرة الفرد على تقديم -3

لحله تالمناسبة  محاولة  إلى  بالإضافة  المناسب،  الوقت  في  ومحاولة  ا  تحدث  التي  المشكلات  تجنبها  وقع 
 11  وإيجاد الحلول المناسبة لها.

 :ةرئيسية عأرب مراحل تتكون منبشكل عام  و  د العملية الإبداعيةتم تقديم العديد من النماذج لتحدي
 تحديد المشكلة )أي تحديد المشكلة( -
 التفاصيل ذات الصلة بالمشكلة(، مع المعلومات )أي جمعوج -
 ، كار )أي إنتاج حلول لحل المشكلة(توليد الأف -

 .40تقييم الأفكار )أي مقارنة الأفكار المطورة بالأفكار القائمة(

اج  والتنظيمية، وتحت   والإداريةت الإنسانية  المعوقا  لإبداع أثناء ممارسته للعمليات المختلفة العديد منيواجه ا
لأن    ت بدقة دون تضحية بموهبة الإبداعاتجة عن تلك المعوقات تحديد وتشخيص المعوقامعالجة الآثار الن

النفس التوتر  إلى  يؤدي  نفسي  صراع  عنه  ينتج  قد  الإبداعية  الحاجات  أصبح  كبت  ولقد  الشخص،  لدى  ي 
تواجهها ب على المشكلات التي  جاح المنظمات المعاصرة حتى يمكنها التغلسياً لنيالأداء الإبداعي مطلباً رئ 

 
40 Damadzic, A., Winchester, C., Medeiros, K. E., & Griffith, J. A. (2022). [Re] thinking outside the box: A 

meta‐analysis of constraints and creative performance. Journal of Organizational Behavior, 43(8), 1330-1357. 
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ا والتغيرات  التحديات  ظل  في  الم خصوصاً  بيئة  بها  تتسم  التي  بعض  لمتسارعة  أن  إلا  المختلفة،  نظمات 
م إمكانات  من  الاستفادة  من  تتمكن  لم  والتالمنظمات  العوائق  بعض  لوجود  الإبداعية  وقدراتهم   يوظفيها 

ما لديهم من أفكار إبداعية جديدة    وتقديم أعمالهم بحرية  ون تمكين الموظفين المبدعين من القيام بتحول د 
يقود  مم  مما  أفضل  بشكل  الأعمال  إنجاز  فعال إلى  بشكل  المشكلات  حل  على  يساعد  ومما  متبع  هو  ا 

 : 2012قات الإبداع إلى خمس مجموعات رئيسية بحسب جبر  وإيجابي ويمكن تصنيف معو 

 كثيرا ولكن  والتخيلكالإدراك والتذكر  ليةالعق العمليات من  ديد العبداعي الإ التفكير تضمنيات العقلية: المعوق -1
المشكلات    ياءشوالأإدراك الشخص للناس    بتعرض ا  م   تتمحيث    دراك:الإأ. خطأ   :مثلمن حوله لبعض 

الش  رؤية الشيء  صفة في  أو  تخيليحيث    :كدراالإب. خداع   .فعلاً   فبهموجودة    غيرخص  شيء لا    تم 
خر  آب  جان  نوم  .أبعادهاكل ناقص ولا يتم إدراك كل  شياء بش : حيث نرى الأدراكالإ  ضيقت.   .وجود له

  وانحصار التفكير   ىمن حيث اتساع المد   والتخيلالتركيز    ىداع بضعف قدراته علبالإ  ىتتأثر قدرة الفرد عل
 .الفرد الخروج منها عيستط  لا  ةفي حدود ثابت

  الانفعالية وفر عدد من العوامل  الي ت  العقليةلقدرات  بداعي بجانب انتاج الإيحتاج الإفعالية:  ات الانقالمعو  -2
الذاتي  الثقة  :  مثل والاكتفاء  تدفع   إلىالمبل  و بالنفس  دافعة  قوة  والابداع  التفكير.  في  المخاطرة والاستقلال 

الانفعال،   سببهتر النفسي الذي دة التو حيحقق الهدف من الانفعال ويخفض من   ىحت هسلوك تنويعالفرد الي 
المعو إ ونتحكم    تتدخل  الانفعالية قات  ن  نستكشف  خلالها  من  والتي  الحرية  تكوين  بالأفي  بقدر  أو  فكار 

ننشر    المفاهيم أن  من  تمنعنا  وقد  ومرونة  القبولأبطاقة  تلاقي  قد  والتي  ببعض  وفي .فكارنا  قائمة  يلي  ما 
 :الانفعاليةالمعوقات 

 .أو الفشلأ طخلرتكاب ااالخوف من  -
 . مانللألجامعة موض وتسامي الرغبات اتحمل الغ ىعدم القدرة عل -
 . توليدها  من بدلاً   الميل لتفضيل تقييم الافكار -
 . نينة والانغماس بهاأالراحة والطم علىعدم القدرة    -
 . قلة التحدي  -
 . في النجاح السريعةبة الحماس الزائد والرغ  -
 . ها اصلاً لرغبة باو   التخيل علىنخفاض القدرة  ا -
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 .لواقع والوهمالتمييز بين ا علىعدم القدرة   -
للفرد   النفسيةالطاقة  هوتوجيهتحريك  علىوامل التي تعمل بداع بمجموعة من العيتأثر الإ ات الدافعية: المعوق -3

به مايقوم  المبدع    نحو  تدفع  التي  وهي  عمل  في    ما  على  لسيطرةا  ىلإمن  ومهددات  معلومات  من  لديه 
المجال من أوجه قصور يوجد في هذا    د ما قف  كتشالاالي التفكير    أيضاً ث عنده وتدفعه  لذي يبحاالمجال  

يتطلب رغبة    للجديد بحاث أن توصل الفرد  ثبتت الأعنه بشكل فعال. ولقد أ   والتعبير  الجديد ومن ثم التفكير  
  الإيجابي ذل الجهد  جعله يبتللدرجة التي    مدفوعاً الفرد    كون يولابد أن    إليهصل  للتو   تدفعه  همن جانب  حقيقة

ومساندتهم إلى   نالآخري وتقديروعدم حصوله على احترام  حفيزهوتالفرد  تشجيععدم  يويؤد المحقق للإبداع، 
 .الجهد  لا يناسب  الجديدةم مقابل الفكرة قد  أخرى إذا كان الجزاء الذي ي   ناحيةمن  إعاقة الابداع و 

داء عامة والأأهم المعوقات التي تواجه الإبداع بصورة  من    ميةيالتنظتعتبر المعوقات  المعوقات التنظيمية:   -4
 :التاليةفي النقاط  ميةالتنظيي بصورة خاصة. ويمكن تناول المعوقات بداعالإ

سيادة إداري    أ.  للرؤساء    التنظيم  يؤدي  تقليدي:نمط  يسمح  أيد   بتركيزالذي  في  يسمح  السلطة  ولا  يهم 
اللوائح    اهمة فيسفي مناقشة أوضاع العمل والم  للعاملين دوار أفيه    ات والتعليمرسم خططه، والذي تحدد 

مفصل    نالعاملي عدم    ودقيقبشكل  عالأ  تشجيعإلى  بل  فراد  والابتكار  الإبداع  من    يتهربون   جعلهمويلى 
 .خوفا من الفشل والعقاب  المسؤولية

الصحة   سوء  الصحة  ت  التنظيمية:ب.  سوء  الاداري    التنظيمية ظهر  الجهاز  في  يعااواضحة  من  لذي  ني 
 :التاليةالاعراض 

الاستقرار  - الو   التنظيمي:  عدم  الإ  التنظيميةحدات  تتعرض  الجهاز  الى  في  في    ات تغير داري  مستمرة 
  التنظيمية اضطراب في العلاقات    عليه  وتترتب   فعاليتهامما يؤثر سلبا على    التنظيميةا  أوضاعها وارتباطاته 

  بداع.على الأ  يالاختصاصات مما يؤثر بشكل سلب توزيعوفي 

الاخت   الازدواجية  - اوالتكرار في  تعتبر مشكلة  الجهاز  صاصات:  أجزاء  بين  الاختصاصات  وتكرار  زدواج 
مما    ولية ؤ المس  وتحديد داري  الإ  الروتينحساس بمشكلات  الإ  زيادة  عليها  ب تترتالتي    العيوب الإداري من أهم  

 بداعي. داء الإ ويعيق من الأ يحد 
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  تقسيمها و نشطة المتكاملة  الأ   بسبب تغيير  التنظيمية  الهياكلالتضخم في  : ينتج  يالتنظيم  الهيكلتضخم    -
ستحداث درجات تستوعب العمالة  وا  للترقية. وذلك لخلق فرص  ركزيةالمإلى عدد من القطاعات والإدارات  

نمط  يؤديمما    والمستقبلية  الحالية سيادة  ا  البيروقراطية  وزيادة  تقليديإداري    إلى  أعداء  من  داء  لأوهي 
 بداعي. الإ

دار القرار ما تهتم الوحدات المختلفة بإص  كثيراً   ارية:الإد للوحدات    لتنظيميا  الدليلعدم الاهتمام بإعداد    -
أن    التنظيمي وحدة    الرئيسيةبالاختصاصات    ببانبها    تلحق دون  هذه  إو .  تنظيميةلكل  وجدت  ن 

لى  إ  يؤديفراد مما  الأ  وليات ؤ مسو اجبات  و ولا توضح    عموميات فإنها تتحدد بالشكل    الرئيسيةات  الاختصاص
داء مما يؤثر سلبا على الأ  يقالفر وث خلل في نظام الاتصالات وانعدام روح  ى السلطة وبالتالي حد تنازع عل

 .الإداريةبداعي داخل الوحدات الإ

ضعاف إمن الدراسات أن العوامل التي تؤدي إلى    الكثيرثبت  : أف القوى الحافزة لإبداع في العملإضعا  ت.
وشعوره بأنه لا قيمة له وان العمل   يتهبأهمفاض إحساس الفرد  انخ/1:  هيقوى الحافزة للإبداع في العمل  ال

آ  الذي شخص  أي  وان  قيمة  ذي  غير  عادل يؤديه  نظام  توفر  عدم  الى  بالإضافة  به  القيام  يستطيع  خر 
وال للحوافز  اللامبا /2.  مكافآتومناسب  بروح  مصحوبة  العامة  الشكوى  في  لاوجود    الإدارية   لمستويات اة 

وافتقارهم للتعاون    نجاز بالإ  العامليناجراءاتها مع عدم اهتمام  منظمة وجمودها وتعقد  المختلفة من أحوال ال
القرار  ديمقراطية  لغياب   نتيجةوذلك    الفريقوروح   تحمل  /3.  اتخاذ  من  ع المسؤوليةالتخوف  يعين :  ندما 

ب  الموظفينبعض   التمسك  أنصار  من  فإن  والتعليمات للوائح  االقدامى  القيادية  المراكز  بعض  لا  في  هم 
مام  أ  لى التراجعإلاقة مما يضطر هؤلاء  خ  للتفكيرالشباب    الموظفين من  مرؤوسيهم  جيعتشعلى    يعتمدون 

الذي   الرؤساء  إلقائها على    ولية ؤ المسمن تحمل    خوفاً   والروتين القواعد    بحرفية  يتمسكون جمود  في  ورغبة 
لق /ا4.  الغير التفك صلميل  الإ ر  بالرغمير  المعقدة  المشاكل  على  المشاكل  أ   بداعي  الجزء    البسيطة ن  تمثل 

  إبداعية ن حل تلك المشاكل بصورة  أضافة الى  لمنظمة بصورة عامة بالإ كبر من المشاكل التي تواجه االأ
يرة  عقبة كب المثلى هي في الواقع  الطريقةخص القائم بالعمل بأن  ن مجرد اقتناع الش/إ 5.  يعطى نتائج مذهلة

 . على ما هو قائم د والتأكي التجديد على  قداميفضل عدم الإ  هبداع فإنمام الإ أ
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من أبرز المشكلات التي تعوق المنظمة عن  المعلومات: إن  وانسياب عدم تدفق سوء نظام الاتصالات و  ث.
في  الإبداعيةالقدرات    تنمية الأ  وتعطيلصعوبة    تتمثل  بين  نقل  والمعلومات   رية داالإ  ت االمستويفكار 

الاخت  تعتبرالمختلفة. ولا   بين  وجود بعض  الإ  داريةالإ  المستويات لافات  المستوى  داخل  أو   داري المختلفة 
ة طالما تم الاعتراف بوجودها وتم العمل على  لعكس تعتبر ظاهرة صحي  ، بل على االخطيرالواحد بالشيء  

عن  ق  تحقيق وذلك  والوسائل  المبادئ  على  الاتفاق  من  نوع  ف  طريقدر  والخلاق.  تح  المثمر  الحوار  من 
ثم تطفو تلك الاختلافات  منهم    اً نه لا يوجد أي  أالاختلافات وتصور    في محاولة إخفاء هذه  ويتمثل الخطر

السط سلوك  على  على  ينعكس  مما  كافة    الموظفينح  الاساداريةالإ  المستويات في  فالهدف  من  .  سي 
مستو أ  داريةالإالاتصالات   على  الفروق  تصبح  عن  أ   السلوك  ى ن  وذلك  يمكن  ما  تلك    تسوية  طريققل 

 ار والمناقشة.الاتصال الفعال وتبادل المعلومات والحو  ريقطفروقات الموجودة عن ال

انت البيئة مرنة  تلعب الظروف البيئية دوراً كبيراً في تشجيع الإبداع أو الحد منه، فإذا ك  المعوقات البيئية: -5
على من يفكر ويعبر   يتسم التسرع في إصدار الاحكام  النفس ولابير عن  عتحترم حرية الفرد في التفكير والت

بالتفكير الع البيئة تسمح  البداية للإبداع و ن فكرة، وإذا كانت  البيئة تعطي للفكرة  حر الذي يعتبر  إذا كانت 
لى  عبيئة تساعد    تعتبرفكرة خروج عن المألوف، فإنها  ال  والرأي الناتج فرصة للتجريب حتى وإن بدأ على

الثقافية وخاصالإب تضغط على من يفكر فإن الفرد سيميل  ة العادات والتقاليد  داع، أما إذا كانت الظروف 
ب الآخرو للتصرف  منه  يتوقعها  التي  نطاق  الطريقة  عن  تخرج  جديدة  أشياء  في  التفكير  تجنب  وبالتالي  ن 
 41التوقعات.

 

 :داعي  اء الإبدلموارد البشرية والأ العلاقة بين ممارسات إدارة ا: سادساا 

ي يصقل لعاملين وذلك عن طريق التطوير والتدريب الذ بير في تنمية قدرات اإدارة الموارد البشرية لها دور ك
داف فكار الجديدة للعاملين سواء كانوا قادة أم مرؤوسين وذلك يسهم في تحقيق أهالإبداع ويفتح المجال للأ

 
قة بين مرونة الموارد البشرية لافي الع نملي العا لاتجاهاتالدور المعدل  (.0202) سن. احمد إبراهيم أبو & ،لغفارارجاء عبد  ،إدريس 41

 ا(.وجي دان للعلوم والتكنولــــــــة السو عـجام ،ردكتوراه غير منشو  بحث ،الإبداعيوالاداء 
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بداعي  تساعد على توفير بيئة داعمة للأداء الإ  العوامل  المنظمة بأقل تكلفة وأحسن الطرق، وهناك عدد من
 منها: داخل المنظمات 

 ظمة.تبادل الآراء والخبرات داخل المنتوفير مناخ داعم للإبداع والابتكار و  -
 ف أشكاله. تشجيع الأداء الإبداعي وتبني أفكار المبدعين وتقديم الدعم لهم بمختل -
 دون انطلاق الأفكار والإبداع. ي تحول تالحد من الإجراءات الروتينية المعقدة ال -
الإ  - التنمية  لدى  والتطوير  المناس بداع  الرجل  وضع  طريق  عن  المتميزين  المناسب  عاملين  المكان  في  ب 

 عنده.  مال تمثل تحديات لفكره وقدراته ليقدم أفضل ماوتكليفه بأع
 اع.د لائم وعلاقات عمل إيجابية تسهم في دعم وتطوير الإبتوفير مناخ اجتماعي م -
 والتطوير. ب التدر  ،مع الأخطاء على أنها فرص للتعليعامل مالت -
نها تحسين العمل وعطاء  ر والمقترحات والآراء التي من شأ يع المنافسة بين العاملين والترحيب بالأفكاتشج -

 10الأفراد المبدعين المكافآت المالية أو المعنوية.
 

  قد وهذا  ،  بداعيات إدارة الموارد البشرية والأداء الإيدة بين ممارس طلاقة و ن هناك عج أومما سبق نستنت
 لمطروح.فهم أوسع عن الموضوع ال ا للتوصلهتم الاعتماد علي التيميع الدراسات السابقة أكدته ج
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 ت: أدوات جمع البيانا  -1
استبانات منشورة في دراسات   عملية القياس، وذلك استناداً لعدة   جراءلإ رونية  على استبانة إلكت  الاعتماد تم  

 أقسام كما يلي: ثلاثةن من الاستبيا وتألف  ليكرت الخماسي سابقة وفقاً لمقياس
الديمغرافية  الأول:    قسمال بالبيانات  الد )ا  ين وظفالمب لقة  المتعيتعلق  التعليمي،  المستوى  العمر،  رجة  لجنس، 

 سنوات الخبرة(.وعدد  الوظيفية
الثاني: بالبيانيت  القسم  الأداء، ا علق  وتقييم  التدريب  البشرية من خلال  الموارد  إدارة  لممارسات  الأساسية  ت 
 . رةعبا  16ويتألف من 

الثال ل  ث:القسم  الأساسية  بالبيانات  خلال  م  يبداع الإ  ءلأدايتعلق  بتوليد ن  المتمثلة  أبعاده  الأفكار،    قياس 
 عبارة.   14ة وحل المشكلات، ويتألف من المرون

   لقياس استجابات أفراد العينة لعبارات الاستبانة كالتالي: ت الخماسير مقياس ليكم تم استخدا
 .بشدة= غير موافق  1= غير موافق،   2= محايد،  3فق، = موا  4فق بشدة، موا5 = 

تم  كم خلا طول   يد حد تا  من  ليكرت  مقياس  بيالفئات في  المدى  حساب  ) ل  المقياس  درجات  (  5-1= 4ن 
 . 5على  4  حسابه بقسمةوتم  0.8=   ئةالفوطول 

= عدد   5  د لعد وا   ..) افة وهكذامس  3إلى    2مسافة ومن   2إلى   1من )  الاختيارات عدد المسافات بين   =  4
 :ليلتاا ونحى ال لع وى مست لفيصبح ك، خيارات ال
 :نلاستبيا امحاور  لأسئلة سي توضيح مقياس ليكرت الخما (2)ول رقم جد لا

 وافق بشدة مغير  موافق  غير محايد موافق موافق بشدة المستوى 
القيمة  
 الناتجة 

4.20-5 3.40-4.19 2.60-3.39 1.80-2.59 1-1.79 
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 :بيانستات الار مصادر عبا( 3يبين الجدول رقم )
 المصدر لبعدا   رمحو ال بارة عال #

وسيلة   6 أفضل  هو  المهالاالتدريب  رات  كتساب 
 .ضمن عملي

أحمد،   التدريب بشرية د الر إدارة الموا ممارسات
2020 

ضمن  7 دوري  بشكل  تدريبية  لبرامج  أخضع 
 .العمل

لصور،   التدريب موارد البشرية ممارسات إدارة ال
2017 

للتدريبخضع 8 البد  ت  بمقبل  ضء  ن  مهامي 
 .العمل

لصور،   التدريب وارد البشرية ت إدارة الممارسام
2017 

مصممة    أخضع 9 تدريبية  بشكل  لبرامج 
 .عملمتطلبات اللمناسب 

لصور،   التدريب ممارسات إدارة الموارد البشرية 
2017 

ا  تنعكس 10 التدريب  بها برامج  أشارك  لتي 
 .عملعلى إبداعي في ال اً إيجابي

صور،  ل ريبلتدا بشرية لوارد االم ات إدارةسممار 
2017 

ي تساهم عملية التدريب بشكل كبير في منح 11
 عات مختلفة.مهارات عديدة عن موضو 

مصطفى،  التدريب موارد البشرية ممارسات إدارة ال
2020 

وواجباتي 12 مهامي  بعد   أنفذ  جيد  بشكل 
 تدريب.ال

ى، فمصط تدريبال ممارسات إدارة الموارد البشرية 
2020 

الجهد  ليل الوقت و لى تقب عالتدري  ييساعدن 13
 المبذول في العمل.

مصطفى،  التدريب لموارد البشرية ممارسات إدارة ا
2020 

ريب في ابتكار أساليب أستفيد من برامج التد 14
 .في أدائيوطرق جديدة في العمل للتميز 

لصور،   التدريب ت إدارة الموارد البشرية ممارسا
2017 

 Al-Adamat تقييم الأداء د البشرية دارة الموار سات إمار م دوري. ي بشكلأدائم تقييم تي 15

& Alserhan, 

2020 

 Al-Adamat تقييم الأداء لبشرية اممارسات إدارة الموارد  .ل سنوي كيم أدائي بشيتم تقي  16

& Alserhan, 
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2020 

ملية تقييم الأداء بمعرفة نقاط القوة  تساعد ع 17
 ضعف لدي. وال

 Al-Adamat الأداء تقييم ية د البشر ر الموا دارةمارسات إم

& Alserhan, 

2020 

صور،  ل تقييم الأداء إدارة الموارد البشرية  تممارسا .ائيع على نتائج تقييم أدلالاطيمكنني ا 18
2017 

الأدا 19 تقييم  نظام  المنظمة  يتميز  في  ء 
 شفافية.بال

 مصطفى، ءاقييم الأدت ممارسات إدارة الموارد البشرية 
2020 

تقعملساعدني  ت 20 اية  تطوير  داء  لأييم  في 
 .وتحسين أدائي

لصور،   داءتقييم الأ موارد البشرية ممارسات إدارة ال
2017 

قتي الشخصية مع مديري المباشر لاتؤثر ع 21
 .داءالألى نتائج عملية تقييم ع

مصطفى،  تقييم الأداء الموارد البشرية ممارسات إدارة 
2020 

ا  يتم 22 بإلاعتدائماً  فيبراف  عمل ال  داعي 
 تكريمه.و 

 Chahar et توليد الأفكار داء الإبداعي الأ

al, 2019 

 Chahar et توليد الأفكار الأداء الإبداعي  ة لأداء مهامي. دعن طرق جدي أبحث دائماً  23

al, 2019 

الجيمكنن 24 أفكاري  طرح  تردد  ي  دون  ديدة 
 وخوف من احتمالية فشلها. 

 Hamdan et لأفكاريد اتول داعي بلأداء الإا

al, 2020 

إبداعية    مدراءيعني  يشج 25 أفكار  أقدم  عنما 
 .ةجديد

 Hamdan et يد الأفكارتول الأداء الإبداعي 

al, 2020 

التي 26 والمتميزة  الجديدة  أفكاري  تعميم   يتم 
 .العمل تسهم بتبسيط

مصطفى،  توليد الأفكار لإبداعي الأداء ا
2020 

سة مل بسلاع يئة الفي بمتغيرات لتكيف مع اأ 27
 ة.ومرون

 Hamdan et المرونة  لإبداعي الأداء ا

al, 2020 

زملائ 28 بعض  تقنيات  المتميزينأمارس   Hamdan et المرونة  الأداء الإبداعي  ي 

al, 2020 
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 لتطوير مهارات عملي.

الب  مأقو  29 الأفكار  و تجربة  البناءة  دون جديدة 
 عليها مسبقاً. الحكم

اوي،  عالكر  ة مرونال بداعي الأداء الإ
2021 

التكيف   ي  غيير ظاهرة متطورة علأن التعتقد أ  30
 معها.  

الكرعاوي،   المرونة  داء الإبداعي الأ
2021 

لرأيي    أحرص 31 المخالف  الرأي  معرفة  على 
 للاستفادة منه.

،  الكرعاوي  رونة الم الأداء الإبداعي 
2021 

إ 32 على  يحرصون  العمل  في  حداث  زملائي 
في  يالتغ العأساليرات  فميب  بين   ترةل 

 ى. وأخر 

الكرعاوي،   المرونة  لإبداعي الأداء ا
2021 

مشاكل  لدي   33 توقع  على  قبل  القدرة  العمل 
 وثها. دح

 Hamdan et حل المشكلات الأداء الإبداعي 

al, 2020 

ت  لدي 34 على  عالقدرة  بدائل  في    ديدة طوير 
 التعامل مع المشكلات. 

،  عاوي الكر  لاتكحل المش ي الأداء الإبداع
2021 

البياو جمع  ب  مأقو  35 والمعلومات تحليل  نات 
 تخاذ القرار.المتعلقة بالمشكلات قبل ا

الكرعاوي،   مشكلاتلحل ا بداعي الأداء الإ
2021 

أمتلك القدرة على تقديم أكثر من فكرة خلال  36
 منية قصيرة. فترة ز 

مصطفى،  حل المشكلات الإبداعي  اءالأد
2020 

 

  :تخدمةالمس حصائيةلإالمعالجة ا -2
  ة الاجتماعيم  للعلو   الإحصائيةالحزمة  على    عتماد بالاالتالية،    الإحصائية  ساليب الأاستخدام  ب  ة حثلباا  ت قام

SPSS   باستخدام:  لتحليل البيانات  24النسخة 
  د كالتأو اسة  باخ لمعرفة ثبات أداة الدر ونعامل ألفا كر وذلك عن طريق م  :اأداة الدراسة وثباته  صدقاختبار  
 .خلي عن طريق ارتباط بيرسون الدا لاتساقاصدق سة ودرا %06ه فوق  قيمتمن أن 
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النسب المئوية والتكرارات للمتغيرات الديموغرافية    ةائصها ومعرفلوصف العينة وخص  وصفية:ال  الإحصاءات 
 .الاختبارات ي للمتغيرات الداخلة في المعيار  الانحرافو ومعرفة المتوسط الحسابي 

لدراسة    وذلك  ونوعهاوتها  وق  اطلارتب اة  لاقعاسة  در   :حدارنوالا   تباطالار  معنوية    الانحدارتمهيداً  لمعرفة 
 . تعدد الخطي الم والانحدارالخطي البسيط  رالانحدا ربالاخت   بالإضافة، قةلاالع

TestT   في آراء عينة الدراسة تبعاً لمتغير الجنسالفروق الجوهرية لدراسة   :المستقلة ت للعينا . 
جوهرية في آراء عينة الدراسة تبعاً لمتغير لدراسة الفروق ال : ANOVAy WaOne يحاد تباين الألحليل ات
 .برةخعمر وعدد سنوات الال
 

  ا:باتهدراسة وثأداة الصدق  راختبا
القياس   أداة  صدق  اختبار  في  الدراسة  خ اعتمدت  صدق  التحقق  لال  من    ستبيان للاالداخلي    الاتساقمن 

معامل  بيرسو   بحساب  كافارتباط  متوسط  بين  مع  ن  العبارات  محو مة  كل  ويب رتوسط  الجد ،  التالين  ي  ول 
 :الارتباطمصفوفة  (4)الجدول رقم 

 
ة  سر الدراو ن بين متوسط كافة المتغيرات ومتوسط كل محور من محا ملات ارتباط بيرسو نجد أن جميع معا

إحصائياد  علاقة  0.01  ال  حي  وذات  عقوية  الأدنى  الحد  كان  لمعاملات  ث  المعنوية  مستوى  الارتباط  ند 
ستبيان صادق وممثل المجتمع الذي سحبت منه العينة الا  ني أنمما يع  ،0.850  ىالحد الأعلو   0.743
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ة ممثلة  أفراد عين   على  حيح لها صميم المدروس والجيد لعبارات الاستبانة والتوزيع الدلنا ذلك على التصوي
 .قللمجتمع بشكل صاد 

ثبات  و  مدى  معلقياس  استخدام  تم  الدراسة،  كرونبأداة  ألفا  ( 5)  والجدول  Alpha’s Cronbach  خاامل 
 لكل من المتغيرات: معاملات ثبات أداة الدراسة يوضح

 فا كرونباخ لدراسة ثبات الاستبيان ومحاوره معامل أل( 5دول )الج

 رونباخمعامل ألفا ك لعبارات عدد ا متغيراتالو المحور  ل التسلس

 0.850 9 التدريب  1

 0.636 7 تقييم الأداء 2

 0.858 14 داعي الإب الأداء 3

 0.894 30 ن الكليلاستبياا 4

( الجدول  في  الواردة  النتائج  أ5تبين  معامل(  قيم  بين  ألفا    ن  تراوحت  للاستبانة    0.89و   0.63كرونباخ 
 . 0.60بولة إذا زادت عن معامل ألفا كرونباخ مق ث عادة ما تكون قيمة ثباتاً جيداً حيي د ميعها تبجبالتالي 



 ينة: دراسة اتجاهات أفراد الع

:علقبالتدريببمايتلخماسياكرتيلبمقياس(نتائجاستبانةالبحثحس6لالتاليرقم)يبينالجدو
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 :تقييمالأداءبمايتعلقبكرتالخماسي(نتائجاستبانةالبحثحسبمقياسلي7التاليرقم)يبينالجدول

 
 
 
 
 
 
 
 

الأداءالإبداعيسليكرتالخماسيبمايتعلقبةالبحثحسبمقيا(نتائجاستبان8يبينالجدولالتاليرقم)

 :ر(كالأفادتولي)
 
 
 
 
 
 
 
 

ءالإبداعيالأداحثحسبمقياسليكرتالخماسيبمايتعلقبنتائجاستبانةالب(9يبينالجدولالتاليرقم)

 :(مرونةال)
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ال )يبين رقم التالي مقيا10جدول حسب البحث استبانة نتائج الخماسي( ليكرت بس يتعلق الأداءبما

 :(حلالمشكلاتالإبداعي)

 
 
 
 
 
 
 ة:ثرالثلاللمحاوخماسيحسبمقياسليكرتال(نتائجاستبانةالبحث11رقم)تاليلولالجدابيني
 
 
 
 
 
 

نتي أن  منلاحظ  الت جة  =  د حور  مو   3.88ريب  ونأي  =  افق،  الأداء  تقييم  محور  موافق،   3.71تيجة  أي 
 أي موافق. 4.05=  ي ع اء الإبدا د ر الأونتيجة محو 

 ة: يالوصف لإحصاءاتا
الجيب  ر د ين  التالي  )ول  ا12قم  الم(  لإجابات  لنسب  والتكرارات  الالعامليئوية  دائرة  في  المسكن  ونية  علاقات 

 .نسج البـحول الأسئلة الديموغرافية والمتعلقة  ةوالتنمي
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التا الجدول  )يبين  رقم  النسب  13لي  لإجابات  (  والتكرارات  االعامليالمئوية  دائرة  في  المسكن  ية  نو لعلاقات 
 . لعمرابـعلقة ية والمتيموغرافحول الأسئلة الد  ةيوالتنم

 
 
 
 
 

 
( رقم  التالي  الجدول  الم14يبين  النسب  لإجابات  (  والتكرارات  العلاقاالعامليئوية  دائرة  في  المسكن  ة  ني و ت 

 . مستوى التعليمبـوالمتعلقة ة الديموغرافية حول الأسئل ةوالتنمي
 
 

 
 
 
 

الت الجدول  )يبين  رقم  الم(  15الي  لإجاي و ئالنسب  والتكرارات  فيامليالعبات  ة  المسك  ن  العلاقات  ونية  دائرة 
 . ةوظيفيالدرجة البـافية والمتعلقة سئلة الديموغر حول الأ  ةوالتنمي
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الج التيبين  )  لي ادول  و 16رقم  المئوية  النسب  لإ(  المسكالعامليجابات  التكرارات  العلاقات  دائرة  في  ونية  ن 
 ن الدائرة. ة ضم لخبر سنوات ابعدد ة والمتعلقة ي رافغلة الديمو سئحول الأ  ةميوالتن

 
 
 
 
 
 

ا الحد % أم38.5% مقارنة مع نسبة الذكور التي كانت  61.5لى  لإناث كانت أعبينت النتائج أن نسبة ا
  % من أفراد العينة 55.6كما تبين أن  ،  %7.7بنسبة  سنة    25و   18  بين  دنى لأعمار الموظفين فكانلأا

أعم بين  ار تراوحت  أن   33و  سنة  26هم  أفراد %  20.1  سنة في حين  أعمارهم  من    34  بين  العينة كانت 
تبين    د ة فقنعي لفراد اللمستوى التعليمي لأبة  وأما بالنس   سنة.  50ال  هم فوق  % كانت أعمار 3.6و   ،سنة  41و

أفر 91أن   من  ل%  العينة  )اد  الثانوية  فوق  شهادات  متوسط،15.8ديهم  معهد  شهادة  إجاز 56.8  %  ة  % 
ل  اتهم بين  % درج11.8، فقد كان هناك  لوظيفيةالدرجة اص  ما يخوفي  ،(دراسات عليا  %20.1جامعية،  

ين في  لن العاممتضمني   7و   5بين    %36.7، ومجومنسقي البرا   ة العليافي المناصب الإداريأي    4وال    1
 .زكن في المراللعاملي ق فو  وما 8للدرجات  %51.5، المشاريعومنسقي  ةتب الرئيسيالمكا

بنسبة  كانت الإجا ، فقد  ميةكونية والتنلاقات المسائرة العة ضمن د عن عدد سنوات الخبر ال  ؤ وعند الس بات 
سنوات وهي    10من سنة وحتى  ت  ادهم خبر % للذين عن58.6،  الجدد بخبرة أقل من سنة% للعاملين  4.7

  10من    خبرة أكثرم  % لمن لديه4.7نوات وس   10سنوات حتى   6% للعاملين من  32، الأكبر  تمثل النسبة
 .سنوات 
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 :الديموغرافية عينة حسب المعلوماتالتالية النسب المئوية لتوزع ال البيانيةالرسوم  تبين
 
 
 
 

 
 رلأفراد العينة حسب العم سب المئويةالن  (2-2الشكل )             جنس الالعينة حسب  ية لأفرادالنسب المئو   (1-2)الشكل    

 

 
 
 
 
 

 برةلخسنوات االعينة حسب  ادوية لأفر النسب المئ ( 4-2الشكل )     توى التعليمسموية لأفراد العينة حسب ئالنسب الم  (3-2الشكل )

  
 
 
 
 

 

 لدرجةالوظيفيةويةلأفرادالعينةحسبانسبالمئلا(5-2كل)شال                            
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 ن:ابيالاستات بار على عجابات لإلسب المئوية لنا

  بالتدريب لمتعلق  نة الدراسة على القسم اجابات عيلإالنسب المئوية والتكرارات    (17)الي رقم  تدول الن الجيبي
 يان:  الاستب  من

النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار
600.0%31.8%127.1%8449.7%7041.4%
731.8%4325.4%3822.5%6136.1%2414.2%
863.6%4023.7%4224.9%6940.8%127.1%
953.0%3017.8%4224.9%7745.6%158.9%
1000.0%22.1%1710.1%9757.4%5331.4%
1100.0%21.2%1710.1%9455.6%5633.1%
1200.0%31.8%2313.6%10360.9%4023.7%
1310.6%21.2%2313.6%9455.6%4929.0%
1410.6%21.2%2816.6%8550.3%5331.4%

محايد
n = 169 النسب المئوية والتكرارات للإجابات على عبارات التدريب 

الرقم
موافق بشدةموافقغير موافقغير موافق بشدة




سب لن وبينت النتائج أن ا  ،التدريب عبارات    ىعلجابات  لإلارات  ر والتك  النسب المئوية(  17)ل رقم  ين الجدو يب 
يساعدني التدريب على  "  للعبارة   نسبة لها كانت   لىموافق وأع جابة  لإل  كانت رات  عباالجابات على  لإعلى للأا

 .97بات معدل إجا% ب57.4غت " وقد بللالوقت المبذول في العم تقليل

  يخضعوا % لم  27.2  كالتالي:  الإجابات نت  مهامهم كاالبدء ب  يب قبللتدر ضوع العاملين لخص خا فيما يوأم
يخضعوا    لا%  27.3نما كان هناك  بي  ،يب عوا للتدر قد خض%  50.3امهم،  لمهبدا للتدريب قبل استلامهم  أ

في    امج.هذه البر ن في  يشاركو %  47.9  ن، في حين أ لسنةدار احصل على ملدورية التي تلبرامج التدريب ا
رق جديدة في العمل  وطد من برامج التدريب في ابتكار أساليب  أستفية  حول عبار   ت جابالإحين أنه كانت ا

 % كانوا غير موافقين. 3، % وافقوا50.3كبيرة، قة الفواا على الم% أكدو 31.4: أدائيفي للتميز 
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التالي رقم اينة الدر جابات علإات  والتكرار   ب المئويةالنس  (18)  يبين الجدول  بتقيلمتعلاسة على القسم  م  ي ق 
 بيان:  الاست  منالأداء 

النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

1500%31.8%169.5%10662.7%4426%
1610.6%74.1%3621.3%10059.20%2514.8%
1721.2%74.1%169.5%8650.9%5834.3%
1821.2%21.2%4325.4%8349.1%3923.1%
1900%63.6%2011.8%9254.4%5130.2%
203319.5%6136.1%4124.3%2514.8%95.3%
2195.3%2816.6%4727.8%6639.1%1911.2%

محايد
n = 169 النسب المئوية والتكرارات للإجابات على عبارات تقييم الأدء 

الرقم
موافق بشدةموافقغير موافقغير موافق بشدة

الجدول رقم   والتكرارات  الالنسب  (  18)يبين  الأ  عبارات   ىعل  جابات لإلمئوية  أن  ا  وبينت   ،ءداتقييم  لنتائج 
ا للأالنسب  على  لإعلى  لكا  عبارات الجابات  وأعلإنت  موافق  كا  لى جابة  لها  من    15ارة  للعب  نت نسبة 

تقييم  يت   "ستبيانلاا بشكل سنوي م  يدل    %62.7أي    106بلغت  و "  أدائي  أداء مما  تقييم  نظام  على وجود 
نسبة عالية للإجابات متمثلة    كاهنحين كان    ، فيسنوي   ليتم بشكية  متنلالعلاقات المسكونية واة  ضمن دائر 

ية  تائج عمل لمباشر على ن مع مديري ا  الشخصيةقتي  لاتؤثر ع  يان " ستبمن الا  20ة  ار العبلى  عبغير موافق  
 %.36.1بة أي بنس 61الإجابات   ت يث بلغح "ءداالأتقييم 

الأداء  ب   لمتعلقم اساسة على القعينة الدر جابات  لإات  النسب المئوية والتكرار   (19) يبين الجدول التالي رقم  
 الاستبيان:   منالإبداعي 
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النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار
2310.6%21.2%105.9%9757.4%5934.9%

2400.0%63.6%1911.2%8852.1%5633.1%

2553.0%148.3%5331.4%7242.6%2514.8%

2610.6%116.5%5532.5%8047.3%2213%

2710.6%21.2%2011.8%11467.5%3218.9%

2800.0%10.6%84.7%10863.9%5230.8%

2900.0%53.0%2414.2%10260.4%3822.5%

3010.6%00.0%127.1%10059.2%5633.1%

3100.0%00.0%42.4%11366.9%5230.8%

3200.0%63.6%3520.7%10763.3%2112.4%

3300.0%42.4%3621.3%9455.6%3420.1%

3400.0%31.8%158.9%10562.1%4526.6%

3500.0%10.6%105.9%12473.4%3319.5%

محايد
n = 169 النسب المئوية والتكرارات للإجابات على عبارات الأداء الإبداعي 

الرقم
موافق بشدةموافقغير موافقغير موافق بشدة

 
أن    لنتائجوبينت ا  ،بداعيالإ   ءداالأ  عبارات   لىعجابات  لإلارات  تكر لنسب المئوية والا(  19)يبين الجدول رقم  

ا للأالنسب  على  جابلإعلى  ل  عبارات الات  ملإكانت  وأعواجابة  كانت فق  لها  نسبة    من   35رة  عبا لل  لى 
  ، % 73.4أي    124لغت  حيث ب"  لات تطوير بدائل عديدة في التعامل مع المشك  ة علىر لدي القد   "نستبيا لاا

  إجابة بنسبة   114ث كانت  يح   لعملتسهم بتبسيط ا  يزة التيجديدة والمتمتعميم أفكاري التم  ي  عبارة "يليها  
67.5 .% 

 :ختبار الفرضيات ا -3
عند    ي  الإبداع   رية على الأداءلموارد البشاإدارة  رسات  ممال  معنوي   أثر  وجد ي:  الأولى  الفرضية الرئيسة ر  اختبا

 . سكونية والتنميةئرة العلاقات المالعاملين في دا



 

56 

 

من ص سي حة  للتحقق  الفرضية  على    ة قلالمست  ات تغير الم  مفه بوص  الأداءوتقييم    التدريب   أثر دراسة  تم  هذه 
الإبداعي  الللعا  الأداء  دائرة  المسكملين في  التابع  والتنمية   نية و علاقات  المتغير  التحقق من    وسيتم  ،بوصفه 

 ار.الانحد  سةدراثم  ريق دراسة الارتباطقة عن طالعلا ود وج
اخت باستخدام  الباحثة  الخطي  حنالاذج  نمو   بارقامت  الفرضلاختبا  المتعدد دار  يلفيمو  ،ات ي ر  نتائج  ي  ا 

 : تبارخلاا
 . اعيبد ء الإالأد امع وارد البشرية ارسات إدارة المممن بي   معامل الارتباط (02)ول التالي رقم يبين الجد 

 
 
 
 
 

رقم   التالي  الجدول  الإمعنال  (21)يبين  الانصائية  حوية  الخطي  لنموذج  دارة إ  ممارسات بين    المتعدد حدار 
 . ء الإبداعيلأداامع وارد البشرية الم
 
 
 
 
 

 ءداالأمع    موارد البشريةالرسات إدارة  ممابين    متعدد حدار الخطي الالاننتائج    (22)يبين الجدول التالي رقم  
 . يداعالإب
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منحظ  لان كل  معمجأن    (20-21-22)ول  اد جال  في  احتمال لأ مقبولة    باطالارت  الميع  قيمة  ة الدلال   ن 
sig=0.000  لالةد قة ذات  علاد يوج لاتقول: تي ة العدم الض فرضيليه فإننا نرفوبناء ع 0.05أصغر من 

قة  علاود  تقول بوج  تيضية البديلة الر الفبل  ونق،  اعيء الإبد والأداالموارد البشرية    دارةإ  ات ممارسن  بيمعنوية  
د  انجد  ا  ، كممعنوية  لالةذات  بلغ  أن معامل  اأي    0.563لارتباط  القوةمتو لاقة  لعأن    بين   وموجبة  سطة 

إدار م المو مارسات  البشريةة  الإبد   ارد  بلغ،  اعيوالأداء  التحديد  معامل  يدلو   0.317  وكذلك  أن    هو  على 
 . المستقلالتابع  يرات غ لت تبعت  ابعالت متغيرلات ار يمن تغ  %31

الأداء الإبداعي بالشكل  و   بشريةالد  لموار اممارسات إدارة    ني ي بطخلا  رالانحداوذج  من  كن صياغةميوبالتالي  
 ي:التال

 الأداء الإبداعي = 2.154  +)0.237 تقييم الأداء  ( + 0.264 )ب التدري (

عند    الإبداعي    على الأداء  ييم الأداءقتل  نوي مع  أثرد  و وجتنص على  ة التي  قبل الفرضيا أن ن ، يمكننوعليه
 ات المسكونية والتنمية. العلاقالعاملين في دائرة 

 
ائرة  داعي في د باء الإالأد جاهات المبحوثين حول  اتفي    معنوية   فروق وجد  ت:  ثانيةال  ة الرئيسة ضيالفر ار  اختب

 .(نوات الخبرةس د عد  ،مر، العجنسالمغرافية )غيرات الديمتة والتنمية تعزى للمسكونيالعلاقات ال
 :ولىالفرعية الأ  يةلفرضا

H1:  افي    معنويةفروق  وجد  ت حول  اتجاهات  الإالأدلمبحوثين  دباء  في  الداعي  العلاقات  ونية  مسكائرة 
 .جنسلتعزى ل والتنمية

عينة  الفروق الجوهرية في آراء    ة لدراسةللعينات المستقل  T Testختبار  ة تم استخدام افرضيللاختبار هذه ا
 تبعاً لمتغير الجنس. ةراسالد 
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الجدول الحسابية    (23)ي رقم  التال  يبين  لالانو المتوسطات  المعيارية  لم  الجنسر  تغيمحرافات  حور  بالنسبة 
 . ء الإبداعيالأدا

 
 
 
 
 
 

 تغير الجنس.ستقلة حسب مات المللعين Tاختبار  (24)يبين الجدول التالي رقم 
 
 
 
 
 
 
 

الجدولين   من  التجانس  ي نت  أن  (23-24)  رقم نلاحظ  اختبار  مست  Leveneجة  المععند  الدلالة  نوية  وى 
sig=0.983 

جد أن ول حيث نتيجة من السطر الأأ النقر ، وني التباين محققاو تس، وبالتالي شرط  0.05  وهي أكبر من
 معنوية ق و يوجد فر  دم أي لاا رفض فرضية العيمكنن التالي لا، وب0.05وهي أكبر من  sig= 0.473قيمة 
 ة للجنس.بالنسب الإبداعيحول الأداء ثين المبحو  هات تجافي ا
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H2  :حول  في    ويةمعنفروق  وجد  ت المبحوثين  اادالأاتجاهات  دلإء  في  العلابداعي  المسكونية  ائرة  قات 
 لعمر. لتنمية تعزى لوا

اختبارفرضيلاه  بار هذ لاخت  استخدام  تم  الأحت  ة  التباين  الفروق   One Way ANOVAحادي  ليل   لدراسة 
 . عمرلمتغير الالدراسة تبعاً  آراء عينة ية فهريالجو 

تحليولإ أولًا  جراء  تم  الأحادي  التباين  شر التل  تحقق  من  وذ تساط  أكد  التباين  باستخلوي  تك    حليل دام 
Levene’s test . 
الت الجدول  رقيبين  بخاالالتوصيفات    (25)م  الي  الإالأداصة  العمر  بداعي  ء  اختبار  حسب  بحسب 

ANOVA . 
 
 
 
 
 
 
 

 
 معنوية تبعاً للعمر.للفروق ال ANOVA اختبار نتائج (26)الي رقم  الجدول الت بيني    
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ن بر منه أككو   افقةو ملا  لىل إمييات  لعينة على العبار متوسط إجابات أفراد ا  ن( أ25ظ من الجدول )نلاح
تس و   (26)  الجدول  خلالومن  ،  3 شرط  تحقق  من  التأكد  تم  أن  التباين  ابعد  بوي   ة  قيملغت  حيث 

sig=0.795 0.004أن قيمة    نجد  sig=    وجد  تلا  تقول:    يت ال  نرفض الفرضيةلذلك    0.05أي أصغر من
حول  ي  ف  معنويةفروق   المبحوثين  الإلأد ااتجاهات  فياء  العلاد   بداعي  المسكائرة  و قات  تعزى  ونية  التنمية 

يوجد  ون  لعمرل بأنه  تقول  التي  البديلة  الفرضية  حول  ثمبحو ال  اهات اتجفي    معنويةفروق  قبل  اء الأد ين 
 .لعمررة العلاقات المسكونية والتنمية تعزى لائ بداعي في د الإ
 

H3  :حول    في معنوية  فروق  وجد  ت المبحوثين  الإدالأاتجاهات  فياء  المسكونية  د  بداعي  العلاقات  ائرة 
 . وات الخبرةنعدد سلتنمية تعزى لاو 

ا هذه  اختبارفرضيللاختبار  استخدام  تم  التبت  ة  الفروق لدرا  One Way ANOVA  حاديالأاين  حليل  سة 
 . ات الخبرةعدد سنو غير  الجوهرية في آراء عينة الدراسة تبعاً لمت

تم  اءجر ولإ الأحادي  التباين  منالت أولًا    تحليل  وذب  أكد  التباين  تساوي  شرط    حليل تباستخدام    كتحقق 
Levene’s test . 

رقم   التالي  الجدول  ب خاال  التوصيفات   (27)يبين  سنو ي  عبدا الإ  داءالأصة  عدد  ابحسب  حسب لخبرة  ات 
 . ANOVAاختبار  
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 .خبرةات العدد سنو لللفروق المعنوية تبعاً   ANOVA  اختبار نتائج (28)لي رقم يبين الجدول التا














 
أكبر من   كونه  افقةو ملا  لىل إمييمتوسط إجابات أفراد العينة على العبارات    ( أن27)ل  ظ من الجدو نلاح

أن    (28)  جدوللا  لخلا  ومن  ،3 تس وبعد  شرط  تحقق  من  التأكد  التباين  اتم  قيمة  وي  بلغت     حيث 
sig=0.171 0.008أن قيمة    نجد  sig=    وجد  تلا  قول:  ت  يت ال  فرضيةلك نرفض اللذ   0.05أي أصغر من

حول  في  نوية  معفروق   المبحوثين  الإالأد اتجاهات  د اء  في  العلاقابداعي  تائرة  والتنمية  المسكونية    عزى ت 
اتجاهات المبحوثين حول  في    معنوية  فروق ونقبل الفرضية البديلة التي تقول بأنه يوجد    رةات الخبو دد سنلع

 .خبرةعدد سنوات التعزى لمية قات المسكونية والتنائرة العلاي د بداعي فالإ اءالأد 
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 رابع الفصل ال
 قترحاتستنتاجات والمالا
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 : الدراسةات استنتاج-1

دائرة  العاملين في  بداعي عند  الإ داء  ات إدارة الموارد البشرية على الأممارس  أثربحث    ت فرضياار  ختببعد ا
 :الآتيةستنتاجات توصل إلى الاال تم  مشق وريفهاحافظة د سكونية والتنمية في ملمالعلاقات ا

لتدريب اثلة بمتموالة  نية والتنمي العلاقات المسكو في دائرة  رة الموارد البشرية  إدام تطبيق ممارسات  يت  •
 قييم الأداء السنوي لكل فرد. وت

الرئيسة • الفرضية  إداسالممار معنوي    أثر  التي تنص على وجود   نقبل  البشرية  ت  الموارد  تمثل  المرة 
فقد  ، سكونية والتنميةة العلاقات المعند العاملين في دائر داعي ء الإبعلى الأدايم الأداء قيبالتدريب وت
ي عند  الإبداع   الأداءي على  إيجابمعنوي    أثرمتع بتي  تقييم الأداءو   ريب د الت  من كل  أن    ةتبين للباحث

الدائرة  ينالعامل كان  في  حيث  تغيرات    25%،  تت من  التدريب  متغيرمتغير  لتغيرات  الأداء   بع 
زيادة    بداعيالإ بوإن  سقمالتدريبات  واحد  تدريب  في  ي دار  العاملين  أداء  من  بحسن  ار مقد الدائرة 

 غير الأداء الإبداعي.تتبع لتغيرات مت  ءات متغير تقييم الأدار ن تغي % م 21  ، وأن0.386
تبين   ات ضمن العمل وقد ه أفضل وسيلة لاكتساب المهار ونبكأهمية التدريب جماع على  كان هناك إ •

كلتم  ل  العينة  أن ب  اهخضع  البدء  قبل  أن  و   ها مهاملتدريبات  تدريبية  يمكن  لبرامج  خضعت  تكون 
ليب وطرق  بابتكار أسابشكل إيجابي  يساهم    يب تدر فقة كبيرة بأن الااك مو هن   كانفقد    ،خلال السنة

 .ز في الأداءيمل للتمالع جديدة في
هناكا • إن  عمك  أهمية  على  تقليجماع  تف  الأداءييم  ة  العاملين طويي  أداء  القوة ومعرف  ر  نقاط  ة 

يتعلق  الآراء  تباينت    لكن  ،والضعف مع    أثربفيما  الشخصية  نت   باشرمال  المديرالعلاقة  ئج  اعلى 
 للإجابة.لبعض الآخر أيده وقسم كان محايد لبعض الموضوع واض اقد رفف ،مالتقيي

هم  ، فقد تبين أناعالإبد بسم يتة ميلتنة العلاقات المسكونية وافي دائر ن  يالعاملأداء  ج بأن  ائ ظهرت النتأ •
أفكا لتوليد  دائم  المتأن الإدارة تدعم  و   ر جديدةفي سعي  بتعم و وتق  ةز مي وتشجع الأفكار    ، كما مهايم 

أن والتنن  ي ملالعا  تبين  المسكونية  العلاقات  دائرة  علىعند   ةمي في  القدرة  الظروف  م  التكيف  هم  ع 
 . حل المشكلات  ت اهم لمهار لاكمتلإضافة لا باالمتغيرة بمرونة  

يو  • فروقات  لا  والتنمية   معنويةجد  المسكونية  العلاقات  دائرة  في  للعاملين  الإبداعي  الأداء    في 
، حيث تم  العمرعدد سنوات الخبرة و   تلافباخمعنوية  ات  كنه تبين وجود فروقل،  الجنسلاف  تباخ
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في دائرة    الإبداعي   ءالأداهات المبحوثين حول  في اتجا معنوية  فروق  ة بوجود  لقالمتع  ةقبول الفرضي
 ة. ية والتنميالمسكون قات لاالع
 

 : مقترحاتلا-2

النتائج  ب • لابد حسب  بمن    السابقة،  في  تفعيل  أشكالها  بمختلف  التدريب  قات لعلاارة  دائرامج 
  ى عل   الأهميةبالغ  لها من أثر    المعنية لما  الأطرافبما يخدم جميع  كبر  بشكل أنمية  كونية والتسالم

ك بوضع خطط  يتم ذلقترح أن  حيث ي    .ص بمهامهوخاصةً قبل بدء الشخ  بداعيداء الإالأحسين  ت
قبل   من  عليها  الموافقة  يتم  سنوية  جميع  الإدارةتدريبية  وتلتزم  مالب  مقسا الأ  العليا،  قسم    عتنسيق 

البشرية   تدريبية  ع  عاملينال  يذها وتطبيقها وذلك لضمان حصول جميعبتنفالموارد  ية  افك لى فرص 
 . ن بعد ع التدريب زيادة فرص و   ملرفع مستوى أدائه

تدريبات مصممة بشكل مناسب  ن كل ال صيلي لتكو تف ل الأقسام بشكلدراسة الاحتياجات التدريبية لك •
 .لمتطلبات العمل

سة عملية تقييم  مار متتم  قترح أن  ، يبناءً على إجابات العينة التي تم الاعتماد عليها في هذه الدراسة •
د بشكل منفر   م كل شخص ئج تقيي على نتاية الاطلاع  ن حة إمكااوإتل دوري وربع سنوي  بشكالأداء  

 طوير نقاط الضعف.تالعمل على القوة و ط نقايز  ز عتد البناء و خاصة من أجل النقلسة بج
دراس • إجراء  من  يمكن  مستقبلية على عينة  م ات  توزع مراكز  كافة  العلاقات  دائر ناطق  سكونية  المة 

 كثر شمولية.أوتحقيق نتائج  وعبر بالموضكبشكل أ  تعمقالمحافظات السورية للوالتنمية بباقي 
، حيث عيبدا انية حول موضوع الأداء الإيد ث والدراسات الموري إجراء المزيد من الأبحان الضر م •

قلة ملاحظة  الميداني  تمت  وخالدراسات  الموضوع  هذا  حول  أ جريت  التي  مجالة  في  عمل ال  اصة 
 .لى تعزيزهاعمن أجل العمل  اء الإبداعيد حفز الأتي تاليب الحث في الأسالبورة مع ضر  الإنساني

لل • ت يمكن  المستقبلية أن  بدراسة كل  دراسات  يتم تطبيقها مالات  رسمماالهتم  الموارد  تي  إدارة  ن قبل 
البحث في دورهم  يةالبشر  أداأثر و ا  ن أجل  الموظفين بشكل عام  ها على  الإبداعي بشكل    داءلأواء 

 خاص.
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 : حقلملاا
 : ناالاستبي :(1) مملحق رق

لنيل درجة ماجستير  و  قات المسكونية والتنمية في دمشق وريفها وهلاععاملين في دائرة المو جه لل  يانالاستب ذا  ه
دائرة    في  العاملين  لذلك يرجى من السادة  ة السوريةفتراضيلافي الجامعة ا  عماللأصص في إدارة االتأهيل والتخ 

المسكونية  لاقالع هذاات  تعبئة  وصشبستبيان  لاا  والتنمية  موضوعي  العلم  ريحكل  التعامل  هبأن   مع  ع  م   سيتم 
 .كر الجزيل لتعاونكمجله مع الشلألزوم البحث المصمم  يةحصائ لإستبانة بشكل سري وخاص للدراسة الاا

 افية ت الديمغر ول: البيانالأالقسم ا

 ثى : ذكر / أنالجنس

 . فوق  وما 50( / 42_49) /( 34_41( / )26_33( / )18_25) :العمر

 .دراسات عليا /ة جامعيةاز إج /معهد متوسط /يةثانو   /يةعداد إ : التعليمي ى و المست

 14-1: الدرجة الوظيفية

  10  سنوات حتى  6من    /سنوات   5نة حتى  من س   /قل من سنة: أGOPA DERD  عدد سنوات الخبرة ضمن
 .سنوات  10أكثر من  /سنوات 

 : يةساسلأسم الثاني: البيانات ا الق

 الموافقةدرجة  ةلتاليا تلعبارافق اى توامدإلى أي 
موافق  يغ غير موافق  ديمحا فقوام موافق جداً  ة ار العب # ر 

 اً جد

تساب  كلاد بأن التدريب هو أفضل وسيلة  تقأع 6
 .مليالمهارات ضمن ع

     

للت 7 قبل  خضعت  ضمن  دريب  بمهامي  البدء 
 .ملالع
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د 8 بشكل  تدريبية  لبرامج  ضمن  أخضع  وري 
 .العمل

     

ناسب  مصممة بشكل مامج تدريبية  ر بأخضع ل 9
 .للمتطلبات العم

     

التدريب بشكل كبير ف 10 منحي ي  تساهم عملية 
 .تلفةموضوعات مخ مهارات عديدة عن

     

بشكل    أنفذ 11 وواجباتي  بعد مهامي  جيد 
 .لتدريبا

     

التديسا 12 المبذول    ريبعدني  الوقت  تقليل  على 
 .ي العملف

     

 اً جابيأشارك بها إيلتدريب التي  ا  س برامجتنعك 13
 .العمل في على إبداعي 

     

التدريب   14 أساليب   فيأستفيد من برامج  ابتكار 
 .عمل للتميز في أدائيوطرق جديدة في ال

     

      .ل سنوي أدائي بشكيتم تقييم  15

      .بشكل دوري  ائيتقييم أد يتم 16

اتساعد 17 تقييم  عملية  اط قنبمعرفة  ء  دالأني 
 .ضعف لديالقوة وال

     

      .بالشفافية  يتميزداء لأتقييم ام نظاأعتقد أن  18

ااعتس 19 تقييم  عملية  تطويرلأدني  في   داء 
 .وتحسين أدائي

     

ع 20 الشخلاتؤثر  مدقتي  مع  المباشر صية       يري 
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 .داءالأم قييج عملية تعلى نتائ

      .م أدائيتقييع على نتائج لاطلاايمكنني  21

      .يامداء مهلأطرق جديدة عن  اً ث دائمأبح 22

دون  23 الجديدة  أفكاري  طرح  أو ت  يمكنني  ردد 
 .خوف من احتمالية فشلها

     

إب  ءيمدرايشجعني   24 أفكار  أقدم  داعية  عنما 
 .دةجدي

     

دائ 25 العمل   رافعت لااماً  يتم  في  بإبداعي 
 .وتكريمه

     

ة التي تسهم  يدة والمتميز دجكاري الم أفيتم تعمي 26
 .بتبسيط العمل

     

زم 27 بعض  تقنيات  المتميزين لائ أمارس  ي 
 .ر مهارات عمليويلتط

     

سة لاالعمل بس  ع المتغيرات في بيئةأتكيف م 28
 .ومرونة

     

ناءة دون حكم  البالجديدة    فكارلأبتجربة ا  أقوم 29
 .مسبق عليها

     

ا  30 أن  ظاهر لتغيأعتقد  عل  ةير  يجب    ي  متطورة 
 .عهاالتكيف م 

     

لرأيي  ع   أحرص 31 المخالف  الرأي  معرفة  لى 
 .هستفادة منللا

     

مل 32 توقع  على  القدرة  قبل  دي  العمل  شاكل 
 .هاحدوث
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ال 33 أكثر من فكرة خقدرة على  أمتلك  ل  لاتقديم 
 .ية قصيرةزمن ترة ف

     

بجم 34 البياناتأقوم  وتحليل   معلوماتوال  ع 
 .اذ القراركلة قبل اتخلمتعلقة بالمشا

     

في   35 عديدة  بدائل  تطوير  على  القدرة  لدي 
 .لاتمع المشك ملالتعا
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 ، الجامعة الافتراضية السورية. لأعمالارة ار في إديستنيل درجة الماجغير منشور مقدم ل ثبح، "(دمشقفي 

 

)،  رسمي الخط ( 2022مسعي.  من  إلا  إلى   يةالإبداع  إشارة  المتأسيس  الجزائرية،  لى  الأصيلنظومة  ا   مجلة  لاقتصادية  للبحوث 
 . 2دد ع  ،6، مجلد ريةلإداوا

 

 .18للنشروالتوزيع،صلميةريالعزواليارومبادئ،داالأعمالمفاهيمتيمنظمايبف(التدر2019)،ةعائششتاحة،
 

 ني.ثالالجزءا،IBM SPSS Statisticsالبياناتالمتقدمباستخدامليلحت(2022،)مباسغدير،

 

لى  لإبداعي، دراسة عا سلوكالية و ة الموارد البشر إدار  ين ممارساتة في العلاقة ب خليدور المعدل للبيئة الداال،(2020فضل،محمد.)
العاملين بشرك دالعينة من  بال   ة  الألبان،  قسم  لنيل درجة  غذائية  إدار الحث معد  في  للعلوم  جامعة    الأعمال،  ةماجستير  السودان 

 .تكنولوجياوال
 

ن التفاع2017ل. ) ضا لصور،  ا (،  إدارة  البشريةلمو ل بين ممارسات  المعرفة وأإدو   ارد  الجودة  ها  ثر ارة  وحة مقدمة ر ملة، أطالشافي 
 .انولوجيلتكواالأعمال، جامعة السودان للعلوم دارة رجة دكتوراه الفلسفة في إ ل ديلن
 

بالتطبيق ين  العامل  ى لد  الإداري   بتكار والاى دعم الإبداع  رية عللموارد البشرة ار استراتيجيات إدا(. أث2020. ) ملأ  مصطفى،محمد  
 . ( 57)8 ,وسطلأ االشرق حوث مجلة ب عين شمس.ى العاملين بجامعة عل
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ء الموارد توى أدااع الإداري على تحسين مسبدأثر الإ“ (2019) شاهين، تواب  ال  م، محمد عبدد علامحموة عبد الحميد، عايدة  مر 
المصري البنك  ع  فرو   فيالبشرية    journal of Environmental Studies and Researches, Article،"المركزي 

3, Volume 9, (4), July. 
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