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 
استھدفت الدراسة فحص تأثیر أبعاد الدور الاستراتیجي لإدارة الموارد البشریة الثلاث 

ك التجاریة في محافظة وھي التخطیط، والاستقطاب، والاختیار والتعیین على إبداع موظفي البنو
كانت % ٨٨،٩٨ قائمة استقصاء كعینة للدراسة بمعدل استجابة ١٠٥وقد تم تحلیل . أسیوط

  .صالحة للتحلیل الإحصائي
وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أھمھا وجود علاقة معنویة إیجابیة بین كل 

ریة، وبُعد اختیار وتعیین الموارد تخطیط الموارد البشریة، وبُعد استقطاب الموارد البشمن بُعد 
البشریة على حده وبین المتغیر التابع الإبداع فضلاً عن إیجابیة وجوھریة الإبعاد الثلاثة إجمالاً 

  .مع المتغیر التابع وھو الإبداع
أوصت الدراسة بدعم نشر روح الإبداع بین كافة المستویات الإداریة في البنوك التجاریة 

تدریبیة ودعمھم بالسلطات اللازمة لتحقیق ذلك، فضلاً عن تشجیعھم على من خلال الدورات ال
اقتراح الأفكار التي تھدف إلى تحسین أنشطة الموارد البشریة واكتشاف مواھب المبدعین من 

  .الموظفین الكامنة فیھم
  البنوك التجاریة– الإبداع –الدور الاستراتیجي للموارد البشریة .  

 
تزداد حدة المنافسة في عالمنا المعاصر بین المنظمات المختلفة والمتعددة الأنشطة لاسیما 
في ظل التطورات التكنولوجیة المتسارعة في النمو مما یتطلب مواردًا بشریة ذات مواصفات 

  .متمیزة حتى تتناسب وتتوافق مع تلك المتغیرات
لم الیوم تتوقف إلى حد كبیر على مدى كفاءة لذا یمكن القول أن فعالیة المنظمات في عا

مواردھا البشریة وتمتعھا بمھارات وإبداعات متنوعة ومستمرة، ومن ھنا تكمن أھمیة إدارة 
الموارد البشریة في المنظمات بما یُمكّن تلك المنظمات من تقییم أدائھا وتطویره وبما ینعكس في 

  ).٢٠١١الفرحان ، (دراسة نھایة الأمر إیجاباً على كفاءة المنظمة ككل، 
ویتمثل الدور الاستراتیجي للموارد البشریة في انتقال تلك الموارد في المنظمة من 
الوضع السائد في الوقت الحاضر إلى الوضع المأمول في المستقبل، وذلك من خلال التخطیط 

 ورسالة الاستراتیجي للاحتیاجات من ھذه الموارد مع تنسیق مھامھا المختلفة في ضوء رؤیة
ویتطلب نجاح إدارة الموارد البشریة في أداء ذلك الدور تكاتف الجھود على . وأھداف المنظمة

مستوى المنظمة من خلال دعم الإدارة العلیا لدور إدارة الموارد البشریة في اتخاذ قراراتھا 
 على القیام المتعددة، إضافةً إلى توفیر المعلومات المطلوبة لمدیري تلك الإدارة وبما یساعدھم

  ).٢٠١٥سبرینھ، (بأدوارھم المنوط بھم القیام بھا في أفضل صورة ممكنة، دراسة 
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وفي ضوء أھمیة مواجھة المنظمات المعاصرة للتحدیات التي تواجھھا في عالم الیوم 
بسرعة وكفاءة وفعالیة، فإن الأمر یتطلب قدرات إبداعیة عالیة تُسفر عن أفكار وآراء جدیدة 

لمنظمات بالاستمرار والنمو في ضوء المنافسة المحتدمة والثورة المعلوماتیة التي تسمح لتلك ا
  ). ٢٠١٦شطناوي ، (تواجھھا ومن ثّمَ تزداد أھمیة الإبداع، دراسة 

لذلك تُلقى الدراسة الحالیة الضوء على أثر أبعاد الدور الاستراتیجي للموارد البشریة 
  .نوك التجاریة في محافظة أسیوطعلى مستوى الإبداع لدى العاملین في الب

 

  :إدارة الموارد البشریة
أضحت مسئولیة إدارة المѧوارد البѧشریة ذات أھمیѧة كبѧرى ؛ إذ یتوقѧف علیھѧا اسѧتراتیجیة           

بیئѧة  المنظمة المѧستقبلیة والتѧي تتطلѧب تھیئѧة وتكییѧف اسѧتراتیجیاتھا العامѧة لاسѧتیعاب متغیѧرات ال             
، ودراسѧѧة  )٢٠١٠بركѧѧات، (الداخلیѧѧة والخارجیѧѧة لأجѧѧل تحقیѧѧق أھѧѧدافھا طویلѧѧة الأجѧѧل، دراسѧѧة        

  .(Samara, 2014)، دراسة )٢٠١٠دیاب، (
إن قدرة المنظمة على تطویر تشكیلات تنسجم داخلیاً مع بدائل متعددة من ممارسات 

لتي تحقق التفوق على المنافسین، وظائف إدارة الموارد البشریة یُمكّنھا من تنفیذ استراتیجیاتھا ا
  .(Gilani, 2012)دراسة 

من ھنا ظھر مفھوم التكامل النظمي لوظائف إدارة الموارد البشریة على أساس 
استراتیجي حیث یرتكز ھذا المفھوم على اتصال وتفاعل وظائف إدارة الموارد البشریة فیما 

ق من ھذا المفھوم مستویان من الموائمة اللازمة بینھا مع التأثیر والتأثر بالبیئة المحیطة بھا، وینبث
  : لتحقیق تلك الأھداف المرجوة وھما

وتحقق الترابط والتكامل بین الاستراتیجیات الخاصة بإدارة الموارد : الموائمة الأفقیة
  .البشریة

والتي تتطلب تحقیق الترابط والتكامل بین استراتیجیات الموارد : الموائمة العمودیة
  .(Sani, 2012)، دراسة )٢٠١٢الزھراني، (الاستراتیجیة العامة للمنظمة، دراسة البشریة و
  : الإبـــداع

ویُعرّف على أنھ عملیة عقلیة تؤدي إلى حلول وأفكار وطرق ومفاھیم ومنتجات تتصف 
بأنھ أفكار ) ٢٠١٢( ، ویصفھ الزھراني Soo, 2012)، ٢٠١٢الزعبي، (بالتفرد والحداثة، 
ل بحل المشاكل أو تطویر أسالیب وأھداف أو إعادة تكوین أنماط السلوك جدیدة ومفیدة تتص

الإداري في أشكال متمیزة ومتطورة تدفع بالمنظمة إلى الأمام، ومن ھنا یُمثّل الإبداع وسیلة 
  .یستفید منھا الإداریون المتمیزون من أجل خلق فرص عمل جدیدة

یُعبّر عن مجموعة من المھارات على أنھ ) ٢٠١٣صالح والمبیضین، (كما أكدت دراسة 
التي یتمیز بھا الفرد بحیث تُمكّنھ من تصمیم فكرة متمیزة قابلة للتطبیق العملي بھدف تطویر 
نظام عمل مطبق بالفعل بكفاءة وفعالیة في منظمة ما تحقیقاً لمیزة تنافسیة تُدعّم قدرات تلك 

  .المنظمة في البیئة التنافسیة الخارجیة المحیطة بھا
 ھنا یختلف مفھوم الإبداع عن مفھوم السلوك الإبداعي والذي یشیر إلى وجود أنماط ومن

سلوكیة متمیزة تظھر في بیئة المنظمة ولیس بالضرورة أن ینتج عنھا سلع وخدمات جدیدة بل قد 
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. تعد إبداعاً في حد ذاتھا عندما یتم تطبیقھا لأول مرة في المنظمة من خلال الأفراد العاملین لدیھا
من ثّمَ یمثل مجمل التغیرات التي تحدث في الأنشطة والأسالیب الإداریة التي تتبعھا منظمة ما و

بما یساعدھا على تحقیق أھدافھا بمثابة إبداعٍ وظیفيٍ یحل الكثیر من المشاكل التي قد تواجھھا 
یزة، تلك المنظمة وذلك من خلال العنصر البشري والذي ینبغي أن یكون ذو مھارة إبداعیة متم

) ٢٠١٥سبرینھ، (لذا تكمن أھمیة الإبداع الوظیفي وفقاً لدراسة ) ٢٠١٠محمود ودنیا، (دراسة 
في تسھیل العملیات الإداریة بما یسمح بإیجاد الحلول الإبداعیة للمشاكل التي تُحسّن الإنتاج 

دعم المیزة والأداء والولاء الوظیفي، وتُقلّل من دوران العمل بما یحقق الاستقرار الوظیفي، وت
التنافسیة للمنظمة المُبدعة بما تقدمھ من أفكار وأسالیب عمل جدیدة تساھم في تنمیة واستثمار 

  .القدرات الفكریة والعقلیة للعاملین لدیھا
  :الدور الاستراتیجي للموارد البشریة

أصѧѧѧبحت مѧѧѧسئولیة إدارة المѧѧѧوارد البѧѧѧشریة ذات أھمیѧѧѧة كبѧѧѧرى حیѧѧѧث تھѧѧѧدف إلѧѧѧى تھیئѧѧѧة     
ھا للتوافѧѧѧق مѧѧѧع متغیѧѧѧرات البیئѧѧѧة الداخلیѧѧѧة والخارجیѧѧѧة ذات التѧѧѧأثیر علѧѧѧى اسѧѧѧتراتیجیة  اسѧѧѧتراتیجیات

أمѧا مѧا  یتعلѧѧق بممارسѧات إدارة المѧوارد البѧѧشریة فقѧد أوضѧѧحت      ) ٢٠١٠دیѧѧاب، (المنظمѧة العامѧة   
 أنھѧا تعѧد بمثابѧة مجموعѧة مѧن الممارسѧات الأولیѧة        (Gustaffson and Zotto, 2010)دراسѧة  

 الأولى في تحلیل العمѧل والاختیѧار والتعیѧین أمѧا الثانیѧة فѧتكمن فѧي تѧصمیم             والمساعدة حیث تتمثل  
وھذا یوضح تداخل ممارسات إدارة الموارد البѧشریة مѧع     . أنظمة الحوافز، تقییم الأداء، والتدریب    

كافѧة الإدارات الأخѧѧرى فѧѧي منظمѧات الأعمѧѧال ممѧѧا یتطلѧѧب سیاسѧة دقیقѧѧة وناجحѧѧة لإدارة المѧѧوارد     
لѧى ذلѧك یمثѧل الѧدور الاسѧتراتیجي لتلѧك المѧوارد المراحѧل التѧي یѧتم عѧن طریقھѧا                وبناء ع . البشریة

انتقѧѧال ممارسѧѧѧات إدارة المѧѧѧوارد البѧѧѧشریة التѧѧѧي اسѧѧتخدمتھا الدراسѧѧѧة مѧѧѧن الوضѧѧѧع الحاضѧѧѧر إلѧѧѧى    
المستقبل من خѧلال التخطѧیط الاسѧتراتیجي لاحتیاجѧات البنѧوك التجاریѧة مѧن المѧوارد البѧشریة فѧي               

  :، ویتضمن ھذا الدور الخطوات الآتیةضوء رؤیة تلك المنظمات
  :تخطیط الموارد البشریة

وتعتمد على التنبؤ باحتیاجات المنظمة من الموارد البشریة كماً ونوعاً مѧع التخطѧیط لملѧئ        
الوظائف الشاغرة لدیھا بما یحقق أھداف المنظمة قصیرة وطویلة الأجل عن طریق المقارنѧة بѧین          

       ѧوى العاملѧن القѧذلك          المخطط والمتاح مѧاملین، وبѧن العѧا مѧیتم ملئھѧي سѧوة التѧد الفجѧة لتحدیѧة الحالی
تُعزّز عملیѧة تخطѧیط المѧوارد البѧشریة أھمیѧة المѧوارد البѧشریة كѧأھم مѧورد اسѧتراتیجي للمنظمѧة،              

  .K. Prashanthi , 2013)، ٢٠١٣نور الدین صالح، (
  :استقطاب الموارد البشریة

 في محافظة أسیوط وتھدف من خلالھا إلى وھي السیاسات التي تتبعھا البنوك التجاریة
المتقدم لشغل "جذب الأفراد المؤھلین والمرتقبین للعمل داخل إداراتھا بما یشبع حاجات الطرفین 

  ". الوظیفة والبنك 
  :اختیار وتعیین الموارد البشریة

  الآلیات التي تتبعھا البنوك التجاریة التي تكفل وضع المورد البشري المناسب من 
  القدرات الإبداعیة المطلوب توافرھا بالوظائف المتاحة في إدارات البنك المتعددة في ذوي 

ولیس العمل " فریق العمل " الموقع التنظیمي المناسب، وعلى أساس فكرة العمل الجماعي 
  .الفردي
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ارة  إلى اختبار العلاقة بین ممارسات إد(Tan and Nasurdin, 2010)أشارت دراسة 
وبین " تقییم الأداء، إدارة الوظیفة، التدریب، المكافأة والتحفیز، والتوظیف" الموارد البشریة 

الإبداع التنظیمي والإداري لدى العاملین في المنظمات المستخدمة في عینة الدراسة وھي 
منظمات صناعیة مالیزیة مع اختبار إدارة المعرفة كمتغیر وسیط، وتوصلت الدراسة إلى أن 
ممارسات إدارة الموارد البشریة تلعب دوراً ھاماً في تعزیز الإبداع التنظیمي لدى العاملین في 

  .منظمات عینة الدراسة
 اختبار أثر إدارة الموارد البشریة (Foss and Laursen, 2012)كما استھدفت دراسة 

صلت الدراسة إلى الحدیثة على تعزیز مخرجات الإبداع لدى العاملین في المنظمات الھندیة، وتو
وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لممارسات إدارة الموارد البشریة في تعزیز الإبداع التنظیمي لدى 

  .العاملین حیث كان للتحفیز وتطویر قدرات العاملین الأثر الأكبر یلیھ الاستقطاب
إلى التعرف على مدى توافر المتطلبات الأساسیة ) ٢٠١٢الزغبي، (وھدفت دراسة 

ة الإبداعیة المتعلقة بإدارة الموارد البشریة في مجموعة من المنظمات الصغیرة للعملی
والمتوسطة في الأردن عینة الدراسة، ودورھا في إحداث تغیرات إبداعیة في مجال أعمال تلك 
المنظمات، وأظھرت الدراسة علاقة ارتباط إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین توفیر متطلبات 

 من جانب المنظمات وبین التغیرات الإبداعیة الممكن ظھورھا في مجال أعمال العملیة الإبداعیة
منظمات الدراسة والتي ثبت وجود عدد من المعوقات في سبیل إتمامھا وأھمھا ضعف قدرة 

  .المنظمات على مواكبة أنظمة التقنیة الحدیثة
رة مدى تطبیق ثمانیة من ممارسات إدا) ٢٠١٣فوطھ وقطب، (وقد أوضحت دراسة 

التحلیل الوظیفي، تخطیط الموارد البشریة، التوظیف، التدریب " الموارد البشریة وھي 
والتطویر، إدارة وتقییم الأداء، التعویضات، التمكین، إدارة علاقات العاملین وأثرھا على أحد 

لداخلیة، أبعاد بطاقة الأداء المتوازن وھي التعلم والنمو متمثلاً بأداء العاملین، تحسین العملیات ا
الجدارات والقدرات، الإبداع والابتكار وذلك على عینة من المصارف التجاریة الأردنیة، 
وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أھمھا تطبیق ممارسات إدارة الموارد البشریة الثمانیة 
 على عینة الدراسة من المصارف التجاریة الأردنیة بدرجة مرتفعة وكان لعنصري التدریب

  .والتطویر ثم التمكین الأثر الأكبر على التعلم والنمو
فقد أوضحت أثر تبني استراتیجیات لإدارة المواھب في ) ٢٠١٤العزام، (أما دراسة 

المنظمات في عینة من موظفي مستشفى لطب الأطفال، وخَلصت الدراسة إلى مجموعة من 
دارة المواھب في أبعاد تحقیق المیزة النتائج أھمھا وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لاستراتیجیات إ

التنافسیة المتمثلة بالجودة والإبداع والتمیز، وأن متغیر استراتیجیة تطویر المواھب ھو الأكثر 
  .تأثیراً في تحقیق المیزة التنافسیة لدى عینة الدراسة في المستشفى

لموارد تحدید مدى تطبیق الوظائف الرئیسة لإدارة ا) ٢٠١٤الشریف، (وجاءت دراسة 
البشریة في عینة من منظمات الأعمال السعودیة من جھة ومدى تطبیق الأدوار الاستراتیجیة 
لإدارات الموارد البشریة فیھا من جھة أخرى، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أھمھا أن 
إدارات الموارد البشریة في عینة الدراسة تُطبق بدرجة منخفضة الأسالیب الحدیثة المرتبطة 
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ارة الموارد البشریة، وأنھا تمارس الأسالیب التقلیدیة لمواجھة التحدیات المعاصرة فیما یتعلق بإد
  .بالاختیار والتعیین والنقل وتقییم الأداء والتدریب

 اختبار أثر كلٍ من الإبداع وممارسات إدارة الموارد (Maes , 2014)واستھدفت دراسة 
ي المشروعات الصغیرة في كندا وذلك في عینة مختارة البشریة في تعزیز الریادة لدى العاملین ف

" من تلك المشروعات، وأظھرت نتائج الدراسة الأثر القوي لممارسات إدارة الموارد البشریة 
في تعزیز الإبداع، إضافةً إلى أن الإبداع التنظیمي ذو تأثیر قوي في " الاستقطاب، التعیین 

  .ت المختارة في عینة الدراسةتعزیز الریادة لدى العاملین في المشروعا
بقیاس أثر الممارسات الاستراتیجیة لإدارة ) ٢٠١٦منیر وقوادري، (وقامت دراسة 

في إدارة التغییر التنظیمي ) التوظیف، التدریب، تقییم الأداء، التحفیز ( الموارد البشریة بأبعادھا 
راسة إلى عدة نتائج وذلك بالتطبیق على عینة من مؤسسة اتصالات بالجزائر، وتوصلت الد

أھمھا وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة لتلك الممارسات في إدارة التغییر التنظیمي لدى مؤسسة 
الاتصالات الجزائریة، كما اقترحت الدراسة عدة توصیات منھا إشراك العاملین في إعداد برامج 

ضوء التغیرات المعاصرة التغییر في المنظمة تجنباً لمقاومتھم لھا مع تحدیث برامج التدریب في 
  .فضلاً عن استخدث حوافز جدیدة مع ربطھا بالأداء

قیاس تأثیر إدارة المواھب والتعلم التنظیمي في عینة ) ٢٠١٦الكساسبة، (وھدفت دراسة 
مختارة من العاملین في شركة اتصالات أردنیة، وتوصلت الدراسة إلى أن تصورات العینة 

ھب وعناصر التعلم التنظیمي كانت مرتفعة إضافةً إلى وجود المختارة حول عناصر إدارة الموا
تأثیر لإدارة المواھب والتعلم التنظیمي على استمراریة شركة الاتصالات الأردنیة في ممارسة 

  .أعمالھا
بتحلیل طبیعة العلاقة المباشرة وغیر المباشرة بین ) ٢٠١٨العولقي، (كما اھتمت دراسة 

لبشریة وتنمیة الإبداع التنظیمي من خلال عملیات إدارة المعرفة استراتیجیات إدارة الموارد ا
كمتغیر وسیط في عینة مختارة من البنوك التجاریة الیمنیة، وأظھرت الدراسة مجموعة من 
النتائج تمثلت في وجود علاقة معنویة مباشرة بین ممارسة استراتیجیات إدارة الموارد البشریة 

ة وتنمیة الإبداع التنظیمي، ووجود علاقة معنویة غیر مباشرة في البنوك التجاریة محل الدراس
بین ممارسة استراتیجیات إدارة الموارد البشریة في عینة الدراسة وتنمیة الإبداع التنظیمي من 

  .خلال عملیات إدارة المعرفة كمتغیر وسیط
في التعرف على واقع إدارة الموارد البشریة ) ٢٠١٩عبد العزیز، (واستھدفت دراسة 

شركة توشیبا العربي والتعرف على مدى وضوح وأھمیة تأثیر الإدارة الإلكترونیة للموارد 
البشریة كأحد التطبیقات الإداریة الحدیثة المرتبطة بثورة المعلومات والتكنولوجیا الحدیثة، ومدى 

بي من تأثیرھا في تفعیل وتحقیق الجودة في أداء وظائف الموارد البشریة في شركة توشیبا العر
خلال مجموع التطبیقات التي تتیحھا، وتمثلت أھم عناصر الموارد البشریة المستخدمة في 
الدراسة في الاستقطاب، الاختیار والتعیین، التدریب، تقییم الأداء، تخطیط الموارد البشریة، 
واقترحت الدراسة في توصیاتھا مجموعة السیاسات المطلوبة لتنفیذ مختلف أنشطة الموارد 

شریة والتي تحتاج المنظمة إلیھا في سبیل ممارسة وظائفھا في ظل البیئة المعاصرة المتغیرة الب
إلى أھم سیاسات إدارة الموارد ) ٢٠١٩أبو دلال، (وأشارت دراسة . للأعمال والمنظمات

البشریة المتمثلة في سیاسة الاستقطاب، الاختیار، التدریب، التقدیر ومدى أثرھا على الاحتفاظ 
  .طوعین في المنظمات الخیریة غیر الھادفة للربحبالمت
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إلى التعرف على مستوى الابتكار الإداري لدى ) ٢٠١٩صدیق، (وھدفت دراسة 
العاملین بمكتبات جامعة أسیوط إضافةً إلى التعرف على المعوقات التي تحول دون تحقیق 

بلي لھا، مع رصد الابتكار الإداري من خلال دراسة واقع ھذه المكتبات والتخطیط المستق
مبادرات تنمیة الابتكار الإداري لتدعیم جوانب القوة وتصحیح نقاط الضعف بھدف تنمیة الابتكار 
والإبداع لدى القائمین على إدارة الموارد البشریة بمكتبات جامعة أسیوط للارتقاء بمستوى العمل 

جھزة الحدیثة المتاحة مع الإداري داخل تلك المكتبات، وتمثلت أھم نتائج الدراسة في قلة الأ
تقادمھا وضعف میزانیات استبدالھا أو تحدیثھا، إضافةً إلى غیاب تقییم العاملین بقطاع المكتبات 

  .الجامعیة تقییماً علمیاً سلیماً
إلى أھمیة تحلیل أثر مقومات الابتكار الاستراتیجي ) ٢٠١٤العنقري، (وأشارت دراسة 

بشریة بالتطبیق على المستشفیات العاملة في مدینة الطائف في تحسین ممارسات إدارة الموارد ال
بالسعودیة من خلال عینة من الأطباء والموظفین، وأوضحت أھم النتائج تفسیر أبعاد الابتكار 

من التغیرات التي تحدث في أحد أبعاد ممارسات إدارة الموارد % ٧٩٫٧التكنولوجي بنسبة 
من التغیرات التي تحدث في التدریب % ٩٢٫٧نسبتھ البشریة وھو الاستقطاب والاختیار، وما 

من التغیرات التي تحدث % ٩٢٫٩من التغیرات التي تحدث في تقییم الأداء، % ٧٥٫١والتنمیة، 
في التعویضات المالیة، وأوصت الدراسة بالاھتمام بتدریب الموارد البشریة بما یلائم احتیاجات 

لتدریب داخل وخارج المنظمة لتلك الموارد مع التدریب الفعلیة من خلال خطة استراتیجیة ل
تشجیع العاملین القدامى على المشاركة في تدریب العاملین الجدد، وزیادة المخصصات المالیة 

  . للأنشطة التدریبیة
 استكشاف تبني مدخل الإدارة الاستراتیجیة (Altarawneh, 2016)واستھدفت دراسة 

بالسعودیة، إضافةً إلى بیان التأثیر بین إدارة الموارد للموارد البشریة في مصارف مدینة أبھا 
البشریة وأداء تلك المصارف للتعرف على أھم التحدیات التي تواجھھا، وذلك من خلال عینة من 

 مدیراً، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أھمھا تبني عینة ٥٠مدیري البنوك المستھدفة تشمل 
 للموارد البشریة لما لھ من تأثیر إیجابي على الأداء الدراسة لمدخل الإدارة الاستراتیجیة

التنظیمي لھا مع التوصیة بإجراء دراسات مماثلة للتعرف على ممارسات إدارة الموارد البشریة 
  .والتحدیات التي تواجھھا في قطاعات أخرى بالسعودیة

 على اختبار العلاقة بین ممارسات إدارة (Kim & Choi, 2014)وركزت دراسة 
موارد البشریة والإبداع في منظمات ھندسة البرمجیات في ظل الالتزام التنظیمي العاطفي، ال

وتمثلت تلك الممارسات في أبعاد تقییم الأداء، نظم الأجور والمكافآت سواءً كانت نظم مكافآت 
  . داخلیة أو خارجیة، والتوظیف، والتدریب

 بین ممارسات إدارة الموارد  بالتعرف على العلاقة(Njuguna, 2015)واھتمت دراسة 
البشریة والرضا الوظیفي، وتمثلت الأبعاد فیھا على التدریب والتطویر، ونظم التعویضات المالیة 

  .فحسب
 للتعرف على دور ممارسات إدارة الموارد Chenevert, (2016))وھدفت دراسة 

آت، وتطویر قدرات البشریة في معدل دوران العمل لدى الممرضین وذلك من خلال أبعاد المكاف
  . الموظفین مع منحھم سلطة لا مركزیة، وتبادل المعلومات
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  :ویلاحظ على الدراسات السابقة ما یلي
تنوع واختلاف عناصر أبعاد إدارة الموارد البشریة المستخدمة في الدراسات السابقة عن  -

 .الأبعاد الثلاثة المستخدمة في الدراسة الحالیة
یدانیة المستخدمة في الدراسات السابقة مثل المنظمات تنوع عینات القطاعات الم -

الصغیرة والمتوسطة، المنظمات الصناعیة، مستشفى لطب الأطفال، والمستشفیات 
العاملة في مدینة الطائف، مؤسسة اتصالات، المنظمات الخیریة غیر الھادفة للربح وھو 

ك التجاریة في محافظة ما یختلف عن مجال التطبیق في الدراسة الحالیة وھو أحد البنو
 .أسیوط

إجراء الدراسات السابقة في بیئات عربیة وأجنبیة تختلف عن بیئة الدراسة المحلیة في  -
 .جمھوریة مصر العربیة

تركیز بعض الدراسات سالفة الذكر على عناصر إدارة الموارد البشریة وحدھا، جزء  -
 الإداري وحده، والبعض منھا أو كلھا، والبعض الآخر على مستوى الابتكار والإبداع

الآخر على أحد أبعاد بطاقة الأداء المتوازن بینما تركز الدراسة الحالیة على أبعاد الدور 
  .الاستراتیجي للموارد البشریة الثلاثة وتأثیرھا على مستوى الإبداع في دراسة واحدة

 
ات المتلاحقة في عالم الأعمال یواجھ القطاع المصرفي العدید من التحدیات والتغیر

المعاصر وأھمھا التغیرات المتسارعة في التكنولوجیا فضلاً عن التنافسیة الكبیرة في بیئة 
الأعمال مما یستدعي توافر الآلیات الفعالة التي یمكن من خلالھا مواجھة تلك التغیرات وأھمھا 

نب سیاسات التخطیط بھا،  وسیاسة إعادة النظر في استراتیجیات الموارد البشریة لاسیما من جا
الاستقطاب، وسیاسة الاختیار والتعیین بھدف تدعیم وتنمیة مستوى الإبداع لدى العاملین في ھذا 
القطاع، حیث أن تحقیق البنوك لأھدافھا یرتبط ارتباطاً وثیقاً بالاستغلال الأمثل لكافة مواردھا 

 تلك الموارد مما یتطلب السعي الحثیث المتاحة وأھمھا الموارد البشریة والتي تمثل أغلى
ومن . للاھتمام بھا ورفع كفاءتھا ومستوى إبداعھا وتمیزھا في الأعمال المنوط بھا القیام بھا

خلال عقد لقاءات متعمقة مع بعض السادة مدیري فروع البنك التجاري اتضح اھتمام الإدارة 
ل الاجتماعات والدورات التدریبیة التي العلیا للبنك بتقدیم موظفیھا للأفكار الإبداعیة من خلا

تقدمھا لھم إلا أن ھذا الأمر یتطلب آلیات مستقرة ومستمرة ومنتظمة من خلال تغییر الأدوار 
. الاستراتیجیة في مجالات تخطیط واستقطاب واختیار الموظفین بكافة فئاتھم حاضراً ومستقبلاً

 الاستراتیجي للموارد البشریة بعناصر لذا تكمن مشكلة الدراسة في أھمیة تحدید أثر الدور
  .الدراسة الثلاثة على مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك التجاریة في محافظة أسیوط

 
تخطیط (بیان مدى توافر الأدوار الاستراتیجیة للموارد البشریة في أبعادھا الثلاثة  -١

لدى إدارة ) بشریة، اختیار وتعیین الموارد البشریةالموارد البشریة، استقطاب الموارد ال
 .الموارد البشریة في البنوك التجاریة في محافظة أسیوط

 .بیان مدى توافر مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك التجاریة في محافظة أسیوط -٢
بیان أثر الدور الاستراتیجي للموارد البشریة على مستوى الإبداع لدى العاملین في  -٣

 .لبنوك التجاریة في محافظة أسیوطا
 لأثر الدور الاستراتیجي للموارد البشریة على – إن وجدت –بیان الفروق الإحصائیة  -٤

 .مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك التجاریة في محافظة أسیوط
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  : الأھمیة النظریة
 التي تقیس آثار الأبعاد – حدود علم الباحث  في–تعتبر ھذه الدراسة من الدراسات القلیلة 

المتعددة للدور الاستراتیجي للموارد البشریة الثلاث وھي التخطیط، والاستقطاب، والاختیار 
والتعیین على مستوى الإبداع لدى العاملین في أحد البنوك التجاریة في محافظة أسیوط مما 

اسة، فضلاً عن كونھ یمثل نقطة انطلاق یُشكّل إضافةً علمیة للعلوم الإداریة موضوع الدر
لدراسات وبحوث أخرى في ھذا المجال سواء بالتطبیق على قطاعات أخرى بخلاف القطاع 
التطبیقي للدراسة أو الاستعانة بمتغیرات وسیطة أو تابعة أخرى تختلف عما تناولتھ الدراسة 

  .الحالیة
  :الأھمیة العملیة

ة متخذي القرار في أحد القطاعات الھامة في تفید نتائج وتوصیات الدراسة الحالی
الاقتصاد الوطني لأي دولة وھو القطاع المصرفي في زیادة وعي المسئولین في ذلك القطاع 
بأھمیة تدعیم وتعزیز مستوى الإبداع لدى العاملین في ذلك القطاع بما یعني توافر موارد بشریة 

وبالتالي نتائج الأعمال لدى قطاع الدراسة متمیزة تسھم بصورة إیجابیة في رفع مستوى الأداء 
  .الھام والذي یمثل آلیة عملیة تنفیذیة لخطط التنمیة الاقتصادیة للدولة

إن إدارة الموارد البشریة في القطاع المصرفي والذي استھدفتھ الدراسة یمثل السعي نحو 
عمل فیھ سواءً أكانوا إدارة أھم الأصول التي یمتلكھا والتي تتمثل في الموارد البشریة التي ت

مدیرین أو مرؤوسین، ذكوراً أو إناثاً، حاصلین على مؤھلات جامعیة أو أعلى من الجامعیة إذ 
أن تشجیع ھذه الموارد سوف یدفعھا نحو الإبداع في أعمالھا من خلال المناخ الذي تھیئھ قیاداتھم 

  .ولوائح أعمالھم المختلفة تجاه ھذا الھدف المنشود
 

  : الفرض الأول
توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة إیجابیة للدور الاستراتیجي للموارد البشریة في بُعد 

  .تخطیط الموارد البشریة على مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك التجاریة
  : الفرض الثاني

بشریة في بُعد توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة إیجابیة للدور الاستراتیجي للموارد ال
  .استقطاب الموارد البشریة على مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك التجاریة

  : الفرض الثالث
توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة إیجابیة للدور الاستراتیجي للموارد البشریة في بُعد 

  .تجاریةاختیار وتعیین الموارد البشریة على مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك ال
  : الفرض الرابع

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة إیجابیة للدور الاستراتیجي للموارد البشریة بأبعاده 
  .الثلاثة على مستوى الإبداع لدى العاملین في البنوك التجاریة

 
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  :الدراسة النظریة) أ
من المراجع والدوریات وذلك من خلال الاطلاع على ما تیسر للباحث من مجموعة 

العلمیة العربیة والأجنبیة ذات الصلة بالمتغیرات الخاصة بالدراسة وھي أبعاد الدور 
  .الاستراتیجي للموارد البشریة ومستوى الإبداع

  :أسلوب الدراسة) ب
  :  متغیرات الدراسة وكیفیة قیاسھا-١

رد البشریة بأبعاده الثلاثة اشتملت الدراسة على المتغیرات الآتیة الدور الاستراتیجي للموا
  .كمتغیر مستقل، ومستوى الإبداع كمتغیر تابع

  :وتم قیاس تلك المتغیرات على النحو التالي
  .الدور الاستراتیجي للموارد البشریة: المتغیر المستقل

  ٧ – ١العبارة من      بُعد تخطیط الموارد البشریة -أ
  ١٥ – ٨العبارة من    بُعد استقطاب الموارد البشریة - ب
   ٢٣ – ١٦العبارة من    بُعد اختیار وتعیین الموارد البشریة -ج

   ٣٠ – ٢٤العبارات من     مستوى الإبداع : المتغیر التابع
وتعني غیر ) ١(وتم استخدام مقیاس لیكرت ذو النقاط الخمس حیث یتراوح من رقم 

  .وتعني موافق جداً) ٥(موافق على الإطلاق إلى رقم 
  تلك المتغیرات استنادًا إلى عدة دراسات علمیة ھذا وقد تم اختیار 

 ,Kor & Maden)، ودراسة )٢٠١٣فوطھ، (ودراسة ) ٢٠١٨العولقي، (سابقة ومنھا دراسة 
 ,Findikli) ودراسة (Tabasi, 2014) ودراســة (Ozbag, 2013) ودراســة (2013
  ).٢٠١٩أبو حمود ( ودراسة (2015

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ) ١(الشكل رقم 
  راسةنموذج الد

  المتغیر المستقل
  یجي للموارد البشریةالدور الاسترات

  :عناصره
  عبارات٧تخطیط الموارد البشریة  -
  عبارات٨استقطاب الموارد البشریة  -
  عبارات٨اختیار وتعیین الموارد البشریة  -

  
  المتغیر التابع

   عبارات ٧مستوى الإبداع 
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  : مجتمع وعینة الدراسة-٢
یضم مجتمع الدراسة العاملین ذوي المناصب الإداریة في فروعھم في أحد البنوك 

مدیر الفرع، نائب المدیر، مدیر إدارة، مصرفي أ، مصرفي (التجاریة في محافظة أسیوط مثل 
ة دوریة ، وھو ما یتوافق مع طبیعة متغیرات الدراسة حیث تسعى البنوك التجاریة بصور)ب 

ومنتظمة إلى تعزیز ودعم مستوى الإبداع لدى العاملین لدیھا وبما ینعكس إیجاباً على مستوى 
أدائھم، وتم الاستعانة بأسلوب العینات وذلك نظراً لصعوبة جمع البیانات من خلال أسلوب 
الحصر الشامل، وتم تحدید عینة عشوائیة بسیطة من مفردات مجتمع البحث وھم من یشغلون 

 مفردة بناء على الجداول الإحصائیة وذلك ١١٨اصب إداریة في البنك التجاري مكونة من من
ومستوى معنویة %) ٩٥( مفردة في ضوء معامل ثقة قدره ١٧٠بالنسبة للمجتمع التي یتكون من 

  ). ٢٠١٣ریان، (، دراسة %)٥(
تي لا تصلح وبعد الانتھاء من جمع قوائم الاستقصاء تم مراجعتھا واستبعاد القوائم ال

قائمة استقصاء بمعدل استجابة ) ١٠٥(للتحلیل الإحصائي، وبلغ عدد القوائم الصحیحة 
، وتمثلت وحدة المعاینة في الموظف الذي یحتل منصباً إداریاً في فروع البنك %٨٨٫٩٨

  .التجاري محل الدراسة من مدیر الفرع، نائب المدیر، مدیر إدارة، مصرفي أ، مصرفي ب
  :أسلوب تحلیل البیانات

تم تبویب وجدولة وتحلیل البیانات باستخدام الحاسب الآلي من خلال البرنامج الإحصائي 
SPSSوتم تطبیق الأسالیب الإحصائیة التالیة لتحلیل البیانات واختبار فرضیات الدراسة ، :  
  معاملات الصدق لمقاییس الدراسة ألفا كرونباخCronbach's Alphaى  لاختبار مد

 .ثبات أداة القیاس في الدراسة
  معاملات الارتباطCorrelation للتعرف على مقدار ارتباط ومعنویة العلاقة بین 

 .المتغیرات
  تحلیل الانحدار البسیطSimple regression analysis والذي یختبر تأثیر المتغیر 

 .المستقل على المتغیر التابع
  معاملBetaقة بین متغیرات الدراسة الذي یوضح قوة ومعنویة العلا.  
  : اختبار فروض الدراسة: سابعًا

  معاملات الصدق لمقاییس الدراسة) ١(جدول رقم 
  معاملات الصدق  المتغیرات  م
  ٠٫٧٥٤  تخطیط الموارد البشریة   ١
  ٠٫٨٦٠  استقطاب الموارد البشریة  ٢
  ٠٫٧٧٧  اختیار وتعیین الموارد البشریة  ٣
  ٠٫٩١٠  المتغیرات الثلاثة إجمالا   ٤
  ٠٫٥٧١  الإبداع   ٥

یتضح من الجدول السابق ارتفاع معاملات الصدق لمقاییس الدراسة بما یشیر إلى 
صحة ھذه العبارات في قیاسھا لمتغیرات الدراسة، حیث تقیس ھذه العبارات ما ھي مخصصة 

  . لقیاسھ
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  معاملات الارتباط لمتغیرات الدراسة ومقاییس الإحصاء الوصفي) ٢(جدول رقم 

  م
بُعد تخطیط 

الموارد 
  البشریة

بُعد 
استقطاب 
الموارد 
  البشریة

بُعد اختیار 
وتعیین 
الموارد 
  البشریة

المتغیرات 
الثلاثة 
  إجمالا

  الإبداع

            بعد تخطیط الموارد البشریة
          ٠٫٧٠٣**   بُعد استقطاب الموارد البشریة
بُعد اختیار وتعیین الموارد 

        ٠٫٨٠١**   ٠٫٥٤١**   البشریة

      ٠٫٨٦٣**   ٠٫٩٥٧**   ٠٫٨٠٩**   المتغیرات الثلاثة إجمالا
    ٠٫٦٣٩**   ٠٫٢٩٢**   ٠٫٦٧٦**   ٠٫٧٢١**   الإبداع
Mean ٣٫٩٣٨٨  ٣٫٦٥٦٠  ٣٫٧٧٤٩  ٣٫٧٨٥٧  ٣٫٨٨٣٠  

  P < 0.01.               التحلیل الإحصائي لبیانات الدراسة المیدانیة عن طریق الباحث: المصدر
  : تباط وجود ارتباط بین متغیرات الدراسة وذلك على النحو التاليأوضحت نتائج تحلیل الار

وجود ارتباط معنوي بین بُعد تخطیط الموارد البشریة وبُعد استقطاب الموارد البشریة  -
 .٠٫٧٠٣بقیمة 

وجود ارتباط معنوي بین بُعد اختیار الموارد البشریة وبُعد تخطیط الموارد البشریة بقیمة  -
 .٠٫٨٠١تیار الموارد البشریة وبُعد استقطاب الموارد البشریة بقیمة ، وبین بُعد اخ٠٫٥٤١

وجود ارتباط معنوي بین الدور الاستراتیجي للموارد البشریة إجمالاً وبین بُعد تخطیط  -
، وبُعد ٠٫٩٥٧، وبُعد استقطاب الموارد البشریة بقیمة ٠٫٨٠٩الموارد البشریة بقیمة 

 .٠٫٨٦٣ة اختیار وتعیین الموارد البشریة بقیم
 : وجود ارتباط معنوي بین -

o  ٠٫٧٢١بُعد تخطیط الموارد البشریة ومستوى الإبداع بقیمة. 
o  ٠٫٦٧٦بُعد استقطاب الموارد البشریة ومستوى الإبداع بقیمة. 
o  ٠٫٢٩٢بُعد اختیار وتعیین الموارد البشریة ومستوى الإبداع بقیمة. 
o ٠٫٦٣٩ة ومستوى الإبداع بقیمة الأبعاد الثلاثة للدور الاستراتیجي للموارد البشری   

  .وتشیر تلك النتائج بشكل مبدئي إلى تدعیم فروض الدراسة
  نتائج اختبار فروض الدراسة) ٣(جدول رقم 

 .Beta T  المتغیرات المستقلة  رقم الفرض
  ١٠٫٥٧٤**   ٠٫٧٢١  تخطیط الموارد البشریة  الأول 

  ٩٫٣٢١**   ٠٫٦٧٦  استقطاب الموارد البشریة  الثاني  
  ٣٫٠٩٩**   ٠٫٢٩٢  اختیار وتعیین الموارد البشریة   لثالث  ا

  ٨٫٤٣٨**   ٠٫٦٣٩  الدور الاستراتیجي للموارد البشریة بأبعاده الثلاثة  الرابع  

  P < 0.01  .       التحلیل الإحصائي لبیانات الدراسة المیدانیة عن طریق الباحث: المصدر
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  : یلاحظ من الجدول السابق ما یلي
 Simple Regression فروض الدراسة من خلال أربعة نماذج انحدار بسیط تم اختبار

analysis وكان المتغیر المستقل في النموذج الأول ھو تخطیط الموارد البشریة، والمتغیر 
المستقل في النموذج الثاني ھو استقطاب الموارد البشریة، والمتغیر المستقل في النموذج الثالث 

ارد البشریة، والمتغیر المستقل في النموذج الرابع ھو أبعاد الدور ھو اختیار وتعیین المو
  .الاستراتیجي للموارد البشریة الثلاثة معاً

  : ویتضح من الجدول السابق ما یلي
o معنویة العلاقة بین المتغیر المستقل الأول والمتغیر التابع . 
o معنویة العلاقة بین المتغیر المستقل الثاني والمتغیر التابع . 
o معنویة العلاقة بین المتغیر المستقل الثالث والمتغیر التابع . 
o معنویة العلاقة بین المتغیر المستقل الرابع والمتغیر التابع .  

  .مما یشیر إلى معنویة الدور الاستراتیجي للموارد البشریة إجمالاً مع المتغیر التابع
  : تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة: ثامنًا

سة العلاقة المعنویة الإیجابیة بین بُعد تخطیط الموارد البشریة كمتغیر أثبتت نتائج الدرا -
ودراسة ) ٢٠١٣فوطھ ، (مستقل وبین الإبداع كمتغیر تابع واتفقت ھذه النتیجة مع دراسة 

مما یشیر إلى أن تخطیط الموارد ) ٢٠١٤العنقري، (ودراسة ) ٢٠١٩عبد العزیز ، (
ثمر طاقات العاملین في البنك التجاري ویُعزّز البشریة قصیر ومتوسط وطویل الأجل یست

الدافعیة للعمل بما یُزید من انتمائھم لعملھم في البنك من جھة ویحقق درجة من التكامل بین 
الخطط الاستراتیجیة للبنك واستراتیجیة الموارد البشریة بأنشطتھا المتعددة من جھة أخرى 

ء العاملین لاسیما في حالة ارتباطھم متوسط الأمر الذي یُعزّز بدوره من مستوى إبداع ھؤلا
وطویل الأجل بأعمالھم المصرفیة مما یُعزّز استقرارھم الوظیفي وبالتالي من درجة 

 .وبالتالي یتم قبول الفرض الأولإبداعھم، 
أوضحت الدراسة جوھریة وإیجابیة العلاقة بین بُعد استقطاب الموارد البشریة كمتغیر  -

ودراسة ) ٢٠١٤العنقري، (تغیر تابع واتفقت ھذه النتیجة مع دراسة مستقل وبین الإبداع كم
  ودراسة ) ٢٠١٩عبد العزیز، (
إذ أن استقطاب الأكفاء من الكوادر البشریة لشغل بعض الوظائف ) ٢٠١٩أبو دلال، (

بالبنك التجاري یرفع مستوى تقدیم الخدمات لعملاء ذلك البنك نتیجة لزیادة انتاجیة ھذه 
شریة المتمیزة مما یُعزّز من استمراریتھم في ممارسة أعمالھم وبالتالي من الكوادر الب

 .وبالتالي یتم قبول الفرض الثاني. درجة إبداعھم في تقدیمھا
أكّدت نتائج الدراسة علاقة بُعد اختیار وتعیین الموارد البشریة الجوھریة الإیجابیة كمتغیر  -

 ودراسة) ٢٠١٣فوطھ، (نتیجة مع دراسة مستقل مع الإبداع كمتغیر تابع واتفقت ھذه ال
حیث أن تحقیق   )٢٠١٩ دلال، أبو( ودراسة )٢٠١٩ العزیز، عبد( ودراسة )٢٠١٦ منیر،(

الموائمة بین متطلبات العمل في البنك التجاري وقدرات ومھارات ومواصفات الفرد 
تیار وتعیین لاختیار أنسب الأفراد لشغل الوظائف المناسبة لكلٍ منھم من خلال سیاسات اخ

تستند إلى معاییر موضوعیة ذات شفافیة یحقق في الواقع العملي أحد الوظائف الأساسیة 
 .وبالتالي یتم قبول الفرض الثالثمن وظائف إدارة الموارد البشریة، 
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اختتمت الدراسة نتائجھا بإیجابیة ومعنویة العلاقة بین الѧدور الاسѧتراتیجي للمѧوارد البѧشریة         -
 ودراسѧة  (Tan, 2010)وبین مستوى الإبداع واتفقت ھذه النتائج مع دراسة بأبعاده الثلاث 

(Foss, 2012) ةѧѧѧѧي، ( ودراسѧѧѧѧة ) ٢٠١٢الزعبѧѧѧѧودراس(Maes, 2014) ةѧѧѧѧودراس 
(Altarawneh,2016) ةѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧولقي، ( ودراسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة ) ٢٠١٨العѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧودراس  

ممѧѧا یѧѧشیر إلѧѧى أثѧѧر كѧѧل بُعѧѧد مѧѧن تلѧѧك الأبعѧѧاد    ) ٢٠١٣فوطѧѧھ، (ودراسѧѧة ) ٢٠١٩صѧѧدیق، (
ة لھذا الدور الاستراتیجي في تدعیم وتعزیز مѧستوى الإبѧداع لѧدى العѧاملین فѧي البنѧوك        الثلاث

التجاریѧѧة وانعكѧѧاس ذلѧѧك إیجابѧѧا علѧѧى مѧѧستوى أدائھѧѧم لأعمѧѧالھم المنѧѧوط بھѧѧم القیѧѧام بھѧѧا داخѧѧل   
  .وبالتالي یتم قبول الفرض الرابعإداراتھا المتنوعة، 

 

  :على المستوى النظري
وضحت الدراسة العلاقة المعنویة الإیجابیة بین أبعاد الدور الاستراتیجي للموارد البشریة أ -

الثلاثة تخطیط، استقطاب، اختیار وتعیین كلٍ على حده مع المتغیر التابع الإبداع، وإجمالا 
 .مع ذات المتغیر التابع

 .بُعد استقطابھاأظھرت الدراسة وجود ارتباط معنوي بین بُعد تخطیط الموارد البشریة و -
 وجѧѧѧود ارتبѧѧѧاط معنѧѧѧوي بѧѧѧین بُعѧѧѧد اختیѧѧѧار المѧѧѧوارد البѧѧѧشریة        – كѧѧѧذلك  –أكѧѧѧدت الدراسѧѧѧة   -

 .وبُعد تخطیطھا، وبین بُعد اختیار الموارد البشریة وبُعد استقطابھا
أثبتѧѧѧت الدراسѧѧѧة الارتبѧѧѧاط المعنѧѧѧوي بѧѧѧین كѧѧѧلٍ مѧѧѧن بُعѧѧѧد تخطѧѧѧیط، وبُعѧѧѧد اسѧѧѧتقطاب، وبُعѧѧѧد        -

 . ة وبینھم إجمالاً وبین مستوى الإبداعاختیار وتعیین الموارد البشری
ینبغي توافر دراسات أخرى تھѧتم بتنمیѧة العلاقѧات بѧین متغیѧرات الدراسѧة المѧستقلة ومتغیѧر             -

الدراسة التѧابع عѧن طریѧق إضѧافة متغیѧرات أخѧرى مѧستقلة أو وسѧیطة أو تابعѧة أو عناصѧر            
 .أخرى داخل كل نوع من المتغیرات

  :على المستوى التطبیقي
ت متخصصة تتوافق مع طبیعة النشاط المصرفي للتنفیذ لتعزیز الدور وضع آلیا -

الاستراتیجي للموارد البشریة في عناصر الدراسة الثلاث تخطیط، استقطاب، اختیار 
وتعیین الموارد البشریة لما لھا من تأثیر واضح على تعزیز درجة الإبداع لدى موظفي 

 .البنوك التجاریة
مھارات لدى العاملین في البنوك التجاریة من خلال البرامج نشر روح الإبداع وتنمیة ال -

 .والدورات التدریبیة التي تدعم ھذا الاتجاه
تزوید جمیع العاملین في كافة المستویات الإداریة في البنوك التجاریة بالسلطات اللازمة  -

شاكل لإنجاز مھامھم الوظیفیة بصورة فعالة لاسیما خلال مراحل التعامل مع الأزمات والم
 .الطارئة

دعѧѧѧم مѧѧѧشاركة كافѧѧѧة العѧѧѧاملین فѧѧѧي البنѧѧѧوك التجاریѧѧѧة فѧѧѧي وضѧѧѧع اقتراحѧѧѧات التحѧѧѧسین فѧѧѧي        -
أنظمѧѧѧة إدارة المѧѧѧوارد البѧѧѧشریة المتنوعѧѧѧة بھѧѧѧدف اكتѧѧѧشاف المѧѧѧوظفین الѧѧѧذین یتѧѧѧوافر لѧѧѧدیھم    

 .روح الإبداع في الأداء وصقل مواھبھم وتنمیتھا
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  :ات وتوقیت تنفیذھاوبناءً على ما سبق یمكن وضع خطة العمل الآتیة وآلیّ
  المدى الزمني  جھة التنفیذ  الدلالة التطبیقیة  م
وضѧѧع آلیѧѧѧات متخصѧѧѧصة فѧѧѧي عناصѧѧѧر الѧѧѧدور    ١

الاستراتیجي للموارد البشریة الثلاث التخطیط،    
  .الاستقطاب، وتعیین الموارد البشریة

خطѧѧѧة مѧѧѧستقبلیة لتحدیѧѧѧد الفجѧѧѧوة المتوقعѧѧѧة بѧѧѧین  
لأداء العرض والطلب للموارد البشریة اللازمة 

  الأعمال المصرفیة المطلوبة

إدارة الموارد البشریة 
  بالبنك التجاري 

  قصیر الأجل
  متوسط الأجل
  طویل الأجل

نѧѧشر روح الإبѧѧداع والمѧѧشاركة فѧѧي اقتراحѧѧات        ٢
التحѧѧѧѧسین والتطѧѧѧѧویر مѧѧѧѧن خѧѧѧѧلال المѧѧѧѧسابقات     
والمبѧѧѧѧادرات والѧѧѧѧدورات التدریبیѧѧѧѧة التأھیلیѧѧѧѧة    

  .وجلسات العصف الذھني

للبنك الإدارة العلیا 
التجاري بالإضافة إلى 

  إدارة التخطیط

  متوسط الأجل
  طویل الأجل

تدعیم صلاحیات المѧستویات الإداریѧة المتعѧددة         ٣
  . لاسیما في الأحوال الطارئة بشكل وقائي

إدارة الأزمات بالبنك 
  التجاري

  قصیر الأجل 
  طویل الأجل 

تغییѧر الوصѧف والتوصѧیف الѧوظیفیین لإضѧѧافة       ٤
لѧѧى مواصѧѧفات المتقѧѧدمین للعمѧѧل    بُعѧѧد الإبѧѧداع إ 

  .ومھام الوظائف

  الإدارة العلیا 
  إدارة التخطیط 

  إدارة الموارد البشریة 
  " قسم التعیینات" 

  
  متوسط الأجل 
  طویل الأجل 

وضѧѧѧѧع آلیѧѧѧѧات منتظمѧѧѧѧة ودوریѧѧѧѧة مѧѧѧѧن خѧѧѧѧلال     ٥
الѧѧدورات التدریبیѧѧة والمѧѧسابقات والاجتماعѧѧات   

  .الدوریة لتقدیم الأفكار الإبداعیة

  ة العلیا الإدار
  إدارة خدمة العملاء 

  إدارة التدریب

  قصیر الأجل 
  متوسط الأجل 
  طویل الأجل 

الحѧرص علѧى بѧدء التحѧول الرقمѧي فѧي أنѧѧشطة         ٦
المѧѧѧوارد البѧѧѧشریة المختلفѧѧѧة لمѧѧѧا لھѧѧѧا مѧѧѧن آثѧѧѧار  
إیجابیة على حوكمة وشفافیة عناصѧر التخطѧیط        
والاسѧѧѧتقطاب والاختیѧѧѧار والتعیѧѧѧین فѧѧѧي البنѧѧѧوك 

  .التجاریة

  ة الحاسب الآليإدار
  إدارة الحاسب الآلي

  إدارة الموارد البشریة 

  متوسط الأجل 
  طویل الأجل 

 

أوضحت نتائج الدراسة ودلالاتھا عدداً من النقاط التي یمكن أن تسلط الضوء على دراسات 
  : مستقبلیة ومنھا

طة فѧѧѧѧي قطاعѧѧѧѧات  دراسѧѧѧѧة العلاقѧѧѧѧة بѧѧѧѧین متغیѧѧѧѧرات الدراسѧѧѧѧة المѧѧѧѧستقلة والتابعѧѧѧѧة والوسѧѧѧѧی     -
أخѧѧѧرى بخѧѧѧلاف قطѧѧѧاع الدراسѧѧѧة مثѧѧѧل قطѧѧѧاع الاتѧѧѧصالات وتكنولوجیѧѧѧا المعلومѧѧѧات، قطѧѧѧاع     

 .الصحة
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إجѧѧѧراء دراسѧѧѧة مقارنѧѧѧة بѧѧѧین متغیѧѧѧرات الدراسѧѧѧة فѧѧѧي قطѧѧѧاعین مختلفѧѧѧین ولѧѧѧیس بѧѧѧالتطبیق         -
 .على قطاع واحد

إضѧѧѧѧافة متغیѧѧѧѧѧر مѧѧѧѧѧستقل أو تѧѧѧѧѧابع یختلѧѧѧѧѧف عѧѧѧѧѧن تلѧѧѧѧѧك المتغیѧѧѧѧѧرات التѧѧѧѧѧي تѧѧѧѧѧم اسѧѧѧѧѧتخدامھا    -
 .ذه الدراسة مثل إدارة المعرفةوتحلیلھا في ھ

إجѧѧѧѧѧراء دراسѧѧѧѧѧات أخѧѧѧѧѧرى تبحѧѧѧѧѧث عѧѧѧѧѧن عناصѧѧѧѧѧر تѧѧѧѧѧدعم الѧѧѧѧѧدور الاسѧѧѧѧѧتراتیجي للمѧѧѧѧѧوارد    -
 .البشریة بخلاف ما أسفرت عنھ ھذه الدراسة مثل الفعالیة التنظیمیة

 

  :المراجع العربیة
علم ونمو أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على ت). ٢٠١٩(خدیجة جمیل ، أبو حمود  .١

مجلة المثقال للعلوم الاقتصادیة ، العاملین فى مؤسسة الخط الحدیدي الحجازي الأردني 
  .٥٤٥-٥٢١صـ ، عدد خاص  ، ٥المجلد ، جامعة البلقاء التطبیقیة  ، والإداریة

دور سیاسات إدارة الموارد البشریة فى الإحتفاظ ). ٢٠١٩(رامي جمیل ، أبو دلال  .٢
رسالة ماجستیر غیر دراسة تطبیقة، :  الخیریة غیر الھادفة للربحبالمتطوعین فى المنظمات

  .جامعة القاھرة، كلیة التجارة  ، منشورة
: متطلبات العملیة الإبداعیة المتعلقة بإدارة الموارد البشریة). ٢٠١٢(الزعبي، محمد عمر  .٣

لة المج، دراسة میدانیة علي مدیري منظمات الأعمال الصغیرة والمتوسطة فى الأردن 
  .٣٥٢-٣٢٧صـ  ، ٢العدد ، ٨المجلد  ، الأردنیة فى إدارة الأعمال

استراتیجیة التدریب وأثرھا علي الجدارات ). ٢٠١٢(الزھراني، عبد االله بن عطیھ  .٤
، المجلة الأردنیة في إدارة الأعمالالسلوكیة للعاملین في المصارف التجاریة السعودیة، 

  .٤، العدد ٨الجامعة الاردنیة، المجلد 
تطبیق الأدوار الحدیثة لإدارات الموارد البشریة فى منظمات ). ٢٠١٤(راشد ، الشریف  .٥

 مجلة العلوم الإداریة، دراسة میدانیة لمنظمات الأعمال التجاریة بجده : الأعمال السعودیة
  .٥١-١٥صـ  ، ٤العدد  ، ١٣المجلد ، جامعة الملك عبد العزیز، السعودیة ، 

: تراتیجیات إدارة المواھب ودورھا فى تحقیق المیزه التنافسیةاس). ٢٠١٤(فیصل ، العزام  .٦
مجلة العلوم ، دراسة حالة مستشفي الأمیرة رحمة التعلیمي لطب الأطفال فى الأردن 

 .١٥٢-١١٢صـ  ، ٤العدد  ، ١٥المجلد  ، الإداریة
 الابتكار الاستراتیجي ودوره في تحسین ممارسات إدارة). ٢٠١٤(العنقري، عبد العزیز  .٧

المجلة دراسة تطبیقیة على قطاع الخدمات الصحیة بمدینة الطائف، : الموارد البشریة
 .٥٢٠ – ٤٨٥، صـ ٣، العدد ٢١، مجلد العربیة للعلوم الإداریة

أثر إستراتیجیات إدارة الموارد البشریة فى تنمیة الإبداع ). ٢٠١٨(عبداالله أحمد ، العولقي  .٨
دراسة میدانیة فى البنوك التجاریة : غیر وسیطالتنظیمي من خلال عملیات المعرفة كمت

  .١٦١-١٢٥صـ  ، ١العدد  ، ١المجلد  ، مجلة جامعة الجزیرة، الیمنیة 
إدارة الموارد البشریة وفاعلیة الأداء في القطاع ). ٢٠١١(الفرحان، أمل و القضاة، محمد  .٩

، ٢د ،  العد٢٧، المجلد مجلة ابحاث الیرموكدراسة میدانیة، : الصحي الأردني
  .١٠٦٣ - ١٠٣٩صـــ
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، تأثیر إدارة المواھب والتعلم التنظیمي فى إستدامة شركة زین ). ٢٠١٦(محمد ، الكساسبة .١٠
  .١١٠-٩٣صـ  ، ١العدد  ، ١٢المجلد  ، المجلة الأردنیة فى إدارة الأعمال

التدریب ودوره في زیادة القدرة التنافسیة لدي الشركات ). ٢٠١٠(بركات، حیان محمد  .١١
دراسة مقارنة بین شركات التأمین العامة والخاصة في الساحل : في قطاع التأمینالعامة 

  . سوریا–، كلیة الاقتصاد، جامعة تشرین رسالة ماجستیر غیر منشورةالسوري، 
، شركة البراء، دمشق، إدارة الموارد البشریة مدخل متكامل). ٢٠١٠(دیاب، حسین  .١٢

  .سوریا
مطبعة الطرق ، القیاس ،  المبادئ –ث التسویق بحو). ٢٠١٣(عادل ریان محمد ، ریان  .١٣

  .٤٢٣صـ، ٢٨٣-٢٧١صـ ، أسیوط  ، ھابي رایت
أثر استراتیجیة تنمیة الموارد البشریة علي أداء الأفراد في  ). ٢٠١٥(سبرینھ، مانع  .١٤

، رسالة دكتوراه غیر منشورةعینة من الجامعات الجزائریة، : الجامعات دراسة حالة
  . الجزائر–كره  بس–جامعة محمد خیضر 

إدارة المعرفة والتعلم التنظیمي ومدي أثرھما علي عملیة  ). ٢٠١٦(شطناوي، تسنیم  .١٥
  .٢٦٨-٢٥٥ ، صــــ٤، العدد ٤٠، المجلد مجلة دراسات الجامعة الأردنیةالإبداع الإداري، 

ھا القیادة الإدریة بین التبادلیة والتحویلیة وأثر). ٢٠١٣(محمد ، أحمد و المبیضین ، صالح  .١٦
دراسة میدانیة فى الشركات : فى تنفیذ الأھداف الإستراتیجیة لوزارة البیئة الأردنیة

  .١العدد ، ٤٠المجلد  ، مجلة العلوم الإداریة، الصناعیة الكبیرة 
تنمیة الإبتكار الإداري لدي إدارة الموارد ). ٢٠١٩(ھبھ االله سید عبد الرحیم ، صدیق  .١٧

كلیة  ، رسالة دكتوراه غیر منشورة، راسة میدانیة د: البشریة فى مكتبات جامعة أسیوط
  .جامعة سوھاج، الأداب 

تقییم تجربة تحویل إدارة الموارد البشریة من ). ٢٠١٩(آیة عاطف خلیل ، عبد العزیز  .١٨
 ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، دراسة حالة شركة توشیبا العربي : الورقیھ للإلكترونیة

  .جامعة بنھا، كلیة التجارة 
أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة ). ٢٠١٣(سحر محمد و قطب، محي الدین ، طھ فو .١٩

 المجلة الأردنیة للعلوم التطبیقیة، على تعلم ونمو العاملین فى المصارف التجاریة الأردنیة 
  .الأردن، جامعة العلوم التطبیقیة ، 

دراسة : ى تصمیم المنھجأثر عملیة الإبداع ف). ٢٠١٠(حسین ، الرحیم إیاد و دنیا ، محمود  .٢٠
، ٧المجلد  ، المجلة العراقیة للعلوم الإداریة، حالة فى الشركة العامة للصناعات الكھربائیة 

  .٥٥صـ 
قیاس أثر الممارسات الإستراتیجیة ).  ٢٠١٦(فضیلة معمر ، نوري و قوادري ، منیر  .٢١

بمؤسسة اتصالات دراسة میدانیة : لإدارة الموارد البشریة فى تسییر التغییر التنظیمي
- ٤١صـ ، ٦العدد ، الجزائر ، ، جامعة محمد بوقرة مرداس مجلة أبعاد اقتصادیةالجزائر، 
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  التجارة كلیة
  قسم إدارة الأعمال

  
 قائمة استقصاء

 
  : السادة الأفاضل

   أثر أبعاد الدور الإستراتیجي للموارد البشریة یھدف ھذا الاستبیان إلى التعرف على
 إن المعلومات والبیانات التي. على مستوى الإبداع في البنوك التجاریة في محافظة أسیوط

تقدمونھا من خلال اجاباتكم على أسئلة الاستبیان سوف تساعد الباحث في تحقیق الھدف من 
وراء كتابة ھذه الورقة البحثیة، وسوف تستخدم فقط لأغراض البحث العلمي وسوف تعامل 

  .بسریة تامة
إن ملء ھذه الاستمارة سوف یأخذ من وقتكم عدة دقائق فقط لكن النتائج التي سوف 

 سوف تساعد كثیرا في تقدیم عدد من المقترحات التي ربما تؤدي إلي تحسین الأداء نحصل علیھا
  .في البنوك التجاریة بمحافظة أسیوط

  شاكرین لكم استخدام جزءا من وقتكم الثمین في إتمام ھذا الاستبیان، ، ،
  

  الباحث
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عنѧد الدرجѧة التѧي    ) √( الرجاء قراءة كل عبارة من العبارات التالیة، ثم ضѧع علامѧة    :القسم الأول 
فھѧي  ) ١(التѧي تعنѧي أنѧك موافѧق جѧداً، أمѧا الدرجѧة        ) ٥(تعكس وجھѧة نظѧرك، وذلѧك مѧن الدرجѧة         

  .تعني أنـــــك غیر موافق على الإطلاق

موافق  العبارات  م
غیر   موافق جداً

 محدد
غیر 
 موافق

غیرموافق 
على 

 الإطلاق
  الدور الإستراتیجي للموارد البشریة: المتغیر المستقل

 "تخطیط الموارد البشریة" البُعد الفرعي الأول 
یقوم البنك بتحلیل احتیاجاتھ   .١

من الموارد البشریة استنادا 
 .إلى توجھاتھ المستقبلیة

     

یُجرى البنك تحلیلاً بیئیاً   .٢
یشمل متغیرات البیئة 
الداخلیة مقابل متغیرات 

 .  البیئة الخارجیة

     

 یستخدم البنك أسالیباً علمیة  .٣
وحدیثة عند إجراء تحلیل 
الاحتیاجات من الموارد 

 .البشریة

     

یقوم البنك بصیاغة   .٤
إستراتیجیات الموارد 
البشریة في ضوء نتائج 

 .التحلیل البیئي

     

یتوافر لدى البنك قواعد   .٥
بیانات تتضمن كافة 
المعلومات التي تتعلق 
بموارده البشریة في كل 

 .المستویات الإداریة

     

وجد تكامل بین إستراتیجیة ی  .٦
البنك وتخطیط الموارد 
البشریة بما یُعزز من قدرتھ 

 .التنافسیة

     

یتمثل أحد الأركان الأساسیة   .٧
لتخطیط الموارد البشریة في 
البنك في توصیف الأعمال 

  .بصورة دقیقة
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 موافق

غیرموافق 
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 ".استقطاب الموارد البشریة"البُعد الفرعي الثاني 

یحدد البنك مصادر   .٨
ستقطاب الداخلیة بصورة الا

موضوعیة في إطار 
 .إستراتیجیتھ المخططة

     

یُحدد البنك مصادر   .٩
الاستقطاب الخارجیة اعتمادا 

 .على إستراتیجیتھ المخططة

     

یتوافر لدى البنك إستراتیجیة    .١٠
  .سیاسة استقطاب واضحة

     

یتم صیاغة إستراتیجیة    .١١
الاستقطاب في إطار 

د البشریة إستراتیجیة الموار
  . للبنك

     

یعتمد البنك على فئات    .١٢
عمریة مختلفة من الشباب 

  .عند استقطاب العاملین

     

یحرص البنك على استقطاب    .١٣
الكفاءات البشریة القادرة 
على تحقیق أھدافھ 

  .الإستراتیجیة المخططة

     

 یسعى البنك إلى الحصول    .١٤
على الكفاءات المتمیزة عند 

  .اغرة لدیھملئ الوظائف الش

     

یسعى البنك إلى تطبیق    .١٥
معاییر العدالة والموضوعیة 
عند إجراء عملیة 

  .الاستقطاب

     

 "اختیار وتعیین الموارد البشریة "البُعد الفرعي الثالث 

تؤكد إستراتیجیة الاختیار    .١٦
والتعیین في البنك على 
اختیار أفضل المُرشحین 

  .لشغل الوظائف فیھ
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 موافق

غیرموافق 
على 

 الإطلاق
بر المقابلة وسیلة أساسیة تُعت  ـ١٧ 

  في عملیة التعیین في البنك
          

یعتمد البنك بدرجة كبیرة ـ    ١٨   
على نتائج اختبارات 
المتقدمین للتعیین لدیھ في 

 .المُفاضلة بینھم

     

یتوافر لدى البنك قاعدة  ـ١٩
بیانات متكاملة لتسھیل عملیة 

 .الاختیار

     

  یحرص البنك على تعیین ـ٢٠
الكفاءات البشریة القادرة 
على تحقیق أھدافھ 

 .الُمخططة

     

یُشارك رؤساء الأقسام في  ـ٢١
البنك في صیاغة إستراتیجیة 

 .الاختیار والتعیین

     

یُراعى تنوع قدرات  ـ٢٢
ومھارات المتقدمین لشغل 
الوظائف عند صیاغة 

 .إستراتیجیة التوظیف بالبنك

     

 ـ٢٣
 

حد الطرق تُعد الاختبارات أ
المستخدمة خلال إجراءات 

 .عملیة التعیین في البنك

     

  .مستوى الإبداع: المتغیر التابع
أُركز على أسلوب العمل  ـ٢٤

الجماعي والعصف الذھني 
 .لإنجاز مھام العمل

     

أھتم دائماً بتقدیم أسالیب   ـ٢٥
جدیدة لتنفیذ المھام المنوط 

  .بي القیام بھا
  

     

تطویر واستخدام أھتم ب ـ٢٦
إجراءات العمل المحددة 
لإتمام العمل بالجودة 
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موافق  العبارات  م
غیر   موافق جداً

 محدد
غیر 
 موافق

غیرموافق 
على 

 الإطلاق
 .المطلوبة

 أتحلى بالشجاعة للقیام   ـ٢٧
بأعمال إبداعیة في مھام 

  .عملي

     

 أستخدم الاتصالات غیر   ـ٢٨    
الرسمیة لإنجاز بعض مھام 

  .وظیفتي

     

أُركز بصورة منتظمة على   ـ ٢٩    
جیا ضرورة تحدیث التكنولو

المستخدمة في البنك 
  .باستمرار

     

أُركز على جمع المعلومات   ـ٣٠    
التفصیلیة قبل إصدار 
القرارات بما یُدعم جودة 

  .الخدمات المُقدمة للعملاء

     

  
                                        شكرا جزیلا علي تعاونكم معنا، ، ، ، 
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Abstract 

This study aims to exam the effect of three dimensions of 
strategic Human resources named planning recruitment, selections and 
hiring on creativity of commercial banks employees in Assiut 
Governorate. This study sample size was 105 and the response rate was 
88.98%.  

The study found a significant positive relationship between each 
the dimensions of strategic human resources and creativity. The study 
also found a significant positive relationship between the three 
dimensions combined and the dependent variable creativity.  

This study recommended to enhance creativity among all 
managerial levels in commercial banks through training programs. Banks 
should also encourage suggestions that aim to improve human resource 
activities and discover the potential talents of creative employees.  

Key Words: Strategic Human Resources – Creativity – 
Commercial Banks.  
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