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 مستخلص البحث

البحث إلى توضيح دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق الأداء الابتكاري فى البنوك المصرية، وتم التطبيق على هدف  

( مفردة، وتوصل البحث 384عينة من العاملين بالبنوك التجارية بقطاع الأعمال العام والقطاع الخاص، حيث بلغ حجم العينة )
إلى وجود أثر إيجابي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية على تحسين الأداء الابتكاري، كما تبين وجود أثر إيجابي 
لممارسات إدارة الموارد البشرية على الابتكار الإداري والفني، ووجود أثر إيجابي ومعنوي مباشر لممارسات  ومعنوي مباشر 
فيما  فروق داله احصائيا بين البنوك محل البحث العامة والخاصة  الخدمات، حيث لا يوجد  ابتكار  على  البشرية  الموارد  إدارة 

حرصت  ضرورة  وهي:  التوصيات  من  بمجموعة  البحث  ويوصي  الابتكاري،  والأداء  البشرية  المواد  إدارة  بممارسات  يتعلق 
البنوك على تدفق المعلومات وإنسيابها حتي يتوافر لدى الموظفين العاملين لديها القدرة على بناء التوقعات المستقبلية لسلوكيات  
الإدارات  تلك  وممارسات  أنشطة  فى  النظر  بإعادة  البنوك  فى  البشرية  الموارد  إدارات  مسئولي  يقوم  وأن  الإبتكاري،  أدائهم 
بالأداء الإبتكاري، ودعم جميع  والإهتمام  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  ودعم  تبني  العمل،  مستجدات  ضوء  فى  وتطويرها 
فى  الإبتكاري  والأداء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  دمج  بها،  الإبتكاري  الأداء  لتدعم  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

 استراتيجية البنوك محل الدراسة.
 

 الكلمات الإفتتاحية 

 .ابتكار الخدمات –الإبتكار الإداري والفني  –الأداء الإبتكاري   –ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 

 .2024 سبتمبر 10 ي، وقبوله للنشر ف2024 أغسطس 5 تم استلام البحث في
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 مقدمة  .1

تعد إدارة الموارد البشرية بمثابة المحرك الأساسي على مستوى المؤسسات المختلفة، حيث تؤثر على جودة كفاءة وفعالية 

نظرًا لممارساتها من أثر بالغ على أداء المهام وتحقيق الأهداف على المستويين المؤسسي والفردي، مما يستدعي تبني  المؤسسات، 
والاستراتيجيات التي تدعم إدارة العنصر البشري حاضرًا ومستقبلاً بطريقة تضمن تحقيق مزايا تنافسية للمؤسسات من  الممارسات 

 .Ekwen and George, (2018)خلال الموارد البشرية 

هي وظيفة تنظيمية واستراتيجية مكرسة  Human Resources Management (HRM)إن إدارة الموارد البشرية 
تتطلب العديد من التحديات لتحويل إدارة  ولكن  تنافسية،  واكتساب ميزة  قيادة نجاح الأعمال  فى  المشاركين  الأفراد  جميع  لإدارة 
الموارد البشرية إلى "شريك تجاري" له دور أكثر استراتيجية من حيث المزيد من المشاركة والمسؤوليات فى الأعمال، ويتضمن 

هذا التحول تحويل إدارة الموارد البشرية بشكل استراتيجي من عملية ثانوية إلى وظيفة متعددة التخصصات وعبر الإدارات تدعم 
الأساسي  الهدف  هو  الاستراتيجي  التوافق  على  الحفاظ  كان  ولطالما  المنظمة  ومهارات  معارف  قاعدة  وتبني  متعددة  مجالات 
تحقيق هذا الهدف من أجل إنشاء أساس ثابت لتطوير المعرفة،  تساعدهم فى  ويمكن لإدارة الموارد البشرية الفعالة أن  للمؤسسات، 
لذلك قامت الأبحاث السابقة بمراجعة حول المواءمة الاتسراتيجية وتوليف المعرفة الأساسية بالإضافة إلى رؤية كيفية الحفاظ على 

إدارة الموارد البشرية )التوافق الاستراتيجي( من خلال تحديد الأدوار ذات الصلة بالمواءمة الاستراتيجية وكيف يساهم الأفراد فى 
وتأثيرها على الأداء الفعلي  تم الكشف عن العديد من المهام الوظيفية لإدارة الموارد البشرية  بناء على ذلك  الأدوار،  هذه  تحقيق 

 . Caroline et al., (2020)للمنظمات 

والتكنولوجيا، أصبح من السهل جداً جمع  ثورياً في مشهد ابتكار الأعمال. مع أحدث الأدوات  تغييراً  أحدثت التكنولوجيا 
والعثور على رؤى من البيانات لدفع جهود إدارة الأعمال والابتكار، وتشير) إلى أن البيانات  Bresciani et al., (2021البيانات 

 الضخمة لديها القدرة على تحسين أداء الابتكار. 

تنافسية،  في البيئة الرقمية الحالية، في اكتساب ميزة  المنظمات  عليها  تعتمد  التي  الرئيسة  المحاور  أحد  الابتكار  ويعد 
تحقيق الاستمرارية والاستدامة في السوق العالمي، ولذلك ركز عدد من الباحثين كل جهدهم على دراسة الأداء  تستطيع من خلالها 

الابتكاري، باعتباره احد المخرجات التنظيمية الأساسية والذي يمكن من خلال تقييم مدى قدرة المنظمة على تقديم خدمات وتطبيق 
 .Dahlin and Pesamaa, (2020عمليات تتسم بالابتكارية )

 الدراسة الاسطلاعية  .2

بواسطة الباحث للتأكد من وجود الظاهرة محور البحث في البنوك الحكومية المصرية، وتم تناولها على النحو  تم إجرائها 
 التالي:

توزيع استبيان مبدئي  ( من 30تكون من عدد من الأسئلة الهيكلية على عينة مكونة من ) (Online)اعتمد الباحث على 
العاملين بكل من بنوك قطاع الأعمال )البنك الأهلي المصري، بنك مصر، بنك القاهرة(، وبنوك القطاع الخاص )بنك قطر الوطني 

 الأهلي، بنك فيصل الإسلامي، بنك الكويت الوطني، وكانت الأسئلة على النحو التالي: 

هللل يوجللد اهتمللام فللى الممارسللات الفعليللة لإدارة المللوارد )الحللوافز، التللدريب( ببنللوك قطللاع الأعمللال )الحللوافز، وتقيلليم  (1
 الأداء( بالبنوك الخاصة؟ 

هللل يوجللد تقيلليم بصللفة دوريللة لأداء المللوارد البشللرية ببنللوك قطللاع الأعمللال إلللى المعللايير الموضللوعية اللازمللة لتقيلليم  (2

 الأداء؟
هللل يوجللد تطبيللق لأبعللاد أبعللاد الأداء الابتكللاري، وذلللك نتيجللة لعللدم الاهتمللام بالتللدريب المسللتمر للعللاملين بأسللاليب  (3

 التكنولوجيا الحديثة بشكل كامل؟

 : يلي وتلخصت نتائج هذه الدراسة الاستطلاعية فيما

يوجللد بعللق القصللور فللى الممارسللات الفعليللة لإدارة المللوارد )الحللوافز، التللدريب( ببنللوك قطللاع الأعمللال )الحللوافز،  (4
 وتقييم الأداء( بالبنوك الخاصة. 

 عدم كفاية عملية تقييم أداء الموارد البشرية ببنوك قطاع الأعمال إلى المعايير الموضوعية اللازمة لتقييم الأداء.  (5
هنللاك قصللور مللن قبللل العللاملين بللالبنوك فللى تطبيللق أبعللاد الأداء الابتكللاري، وذلللك نتيجللة لعللدم الاهتمللام بالتللدريب  (6

 المستمر للعاملين بأساليب التكنولوجيا الحديثة. 
 

 مشكلة البحث:  .3

والدراسات المرجعية السابقة أمكن للباحث صياغة مشكلة  توصلت إليها الدراسة الاستطلاعية  التي  النتائج  ضوء  وفى 
 البحث فى الأسئلة الرئيسية التالية: 

 على ضوء ذلك تم صياغة مشكلة البحث في الأسئلة التالية: 
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 ما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق الأداء الابتكاري فى البنوك المصرية؟   3-1

 ويتفرع من هذا السؤال عدة تساؤولات فرعية: 

 ما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق الأداء الإداري والفني فى البنوك المصرية؟   3-1-1

 ما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق ابتكار الخدمات فى البنوك المصرية؟   3-1-2

 أهداف البحث:  .4

 يسعى هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية: 

 توضيح دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق الأداء الابتكاري فى البنوك المصرية.   4-1

 ويتفرع من هذا الهدف عدة تساؤولات فرعية:

 تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق الأداء الإداري والفني فى البنوك المصرية.   4-1-1

 تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تطبيق ابتكار الخدمات فى البنوك المصرية.  4-1-2

 

 أهمية البحث .5

 تنبع أهمية هذا البحث من خلال ما يلي: 

 الأهمية العلمية:  5-1

تكمن أهمية البحث في حداثة الموضوع سواء من حيث المتغيرات التي يشتمل عليها حيث يعد مفهوم البيانات الضخمة 
من المفاهيم الحديثة في مجال الإدارة والتي لم يتم تناولها بشكل كافي في الأبحاث والدراسات العلمية فى الدول النامية بصفة عامة 

 وفى جمهورية مصر العربية على وجه الخصوص. 

 الأهمية العملية )التطبيقية(: 5-2

 تبدو هذه الأهمية مما يلي:  

تحتللل البنللوك مكانللة هامللة فللى وقتنللا الللراهن، بللل وتعللد مللن أهللم الركللائ؛ الأساسللية لتطللوير الاقتصللاد  وذلللك لمللا  5-2-1
لهللا مللن دور كبيللر فللى تسللهيل المعللاملات، وبالتللالي تنشللي  الاقتصللاد وخيللادة فاعليتهللا مللن خلللال إمللداده بللالموارد 
الماليللة، كمللا أن البنللوك مصللدر أساسللي للمحافظللة علللى الأمللوال وتنميتهللا وذلللك مللن خلللال أهللم وظائفهللا المتم لللة 

 فى جمع الأموال الفائضة عن احتياجات المدخرين، ومنحها فى شكل قروض لعملائها. 

يسللتمد البحلللث أهميتللله مللن أهميلللة القطلللاع المصللرفي واللللدور الهلللام الللذي يلعبللله فلللي نمللو الاقتصلللاد المصلللري  5-2-2
 والحرص الدائم على كيفية الإدارة الفعالة للموارد البشرية بما لها من دور هام في تحقيق الأهداف.

حققلللت البنلللوك المصلللرية خطلللوات ونتلللائج ملموسلللة فلللى ظلللل التكنولوجيلللا الرقميلللة، ويلللدل عللللى ذللللك تطلللوير  5-2-3

مؤشللرات الخلللدمات المصللرفية التكنولوجيلللة، حيلللث بلللغ علللدد بطاقللات اللللدفع الإلكترونلللي الصللادرة علللن البنلللوك 
إللللي  2016مليلللون بطاقلللة فللى علللام  25,3بمختلللأ أنواعهلللا )بطاقللة الإئتملللان والخصلللم والللدفع المسلللبق( مللن 

 64349، بينمللا ارتفلللع عللدد نقلللا  البيللع ملللن %66,24، بمعلللدل نمللو 2021مليللون بطاقللة بنهايلللة عللام  42,06
، وقفللل؛ علللدد أجهللل؛ة الصلللراف %62,49، بمعلللدل نملللو 2021فلللى علللام  104560إللللي  2016نقطلللة فلللى علللام 

ا فللى علللام  14,760الآلللي إلللى  )البنلللك  %63,44بمعلللدل نمللو  2016فلللى عللام  9,31بعللد أن كللان  2021جهلللاخف
 (.2021-2016المرك؛ي المصري: إحصاءات للفترة من 

إدارات أن هلللذا البحلللث سلللوف يحلللاول تقلللديم بعلللح التوصللليات والمقترحلللات التلللي تسلللاعد ملللن تحسلللن قلللدرات  5-2-4
المللوارد البشللرية داخللل البنللوك التجاريللة المصللرية عنللد وضللع خطللة شللاملة لتنميللة مواردهللا البشللرية بمللا يللدعم 

 استراتيجيتها ويحقق أهدافها وي؛يد من قدرتها التنافسية.

محاولللة التوصللل إلللى مجموعللة مللن النتللائج التللي تسللاهم فللي إبللراخ وتع؛يلل؛ دور الابتكللار فللي النهللوض بالصللناعة  5-2-5
 البنكية في ظل المتغيرات المعاصرة. 
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 النموذج النظري المقترح للبحث .6
 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الباحث

 فروض البحث .7

والنموذج المقترح للبحث  فى ضوء الدراسات المرجعية التي سوف يتناولها الباحث في  في ضوء مشكلة أهداف البحث 
بين متغيرات البحث  وتوضيح طبيعة العلاقات المختلفة  التي تعكس الأهداف  الفروض  من  مجموعة  صياغة  تم  الثاني،  الفصل 

 كما يلي:   وأبعاده

 : الفرض الرئيسي الأول 7-1

 يوجد أثر إيجابي قوي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء الابتكاري.

 ويتفرع من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:  •

 الفرض الفرعي الأول: 7-1-1

 يوجد أثر إيجابي قوي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية على الابتكار الإداري والفني. 

 الفرض الفرعي ال اني:  7-1-2

 يوجد أثر إيجابي قوي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية على ابتكار الخدمات.

 الفرض الرئيسي ال اني: 7-2

 يوجد فروق معنوية بين البنوك محل البحث العامة والخاصة فيما يتعلق بممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء الإبتكاري. 

 الإ ار النظري للبحث .8

 مفهوم وأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 8-1

 مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية:  8-1-1

أشار   حيث  البشرية،  الموارد  إدارة  ممارسات  تعريفات  تعددت  يكتسبها   Olayo, (2018)قد  أن هذه السلوكيات  إلى 
ورأى   البشرية.  الموارد  إدارة  وعمليات  وممارسات  سياسات  عبر  العمل  مكان  داخل  الإدارة   Daft, (2015)العاملين  بأنها: 

بعدد من النشاطات تتضمن توظيف الموارد البشرية والمحافظة عليها وتطويرها بحيث تتمكن من التعامل مع   عنالمسؤولة   القيام 

بأنها: عبارة عن تنفيذ المهام الإدارية على   Isac and Rusu, (2016)استراتيجيات المنظمة وسياستها وإدارة التغيير، كما عرفها 
والحفاظ على الموظفين فى المنظمات،  وتحفيز  وتدريب  وتوظيف  تركيزها على كيفية جذب  مجموعة من العمليات التي ينصب 

عرفها   والمتشابكة التي   Keir and Youssif, (2016)بينما  والعمليات المتميزة  والوظائف  من الأنشطة  مجموعة  أنها  على 
 تستهدف جذب الموارد البشرية للمنظمة وتطويرها والحفاظ عليها. 

أن ممارسات إدارة الموارد البشرية هي سلسلة من الأنشطة والوظائف والعمليات والتي  Riana et al., (2020)ورأى  
تحقيق أهداف المنظمة   تكون بما يضمن  إنهائهم  وحتي  وتطويرهم  المؤهلين  الموظفين  لجذب  وموجهة  مترابطة  ولكنها  مختلفة 

( لل  وفقاً  البشرية  الموارد  إدارة  تشير  كما  ورسالتها،  من Kehoe and Wright؛  2015ورؤيتها  متماسكة  مجموعة  إلى   )
وتحفيز ونقل المهارات في الموظفين، يتشكل سلوك الموظف من خلال مجموعة من  تهدف إلى جذب  الممارسات المتعاضدة التي 

الموارد   إدارة  ممارسات  أن  وتناقش  مترابطة،  ولكنها  المتميزة  البشرية  الموارد  إدارة  تمكّن ممارسات  التي  المختلفة  البشرية 
والمعرفة من شركائها  واستغلال المعلومات  واستيعاب  بإمكان الشركات اكتساب  والدوافع ستحدد ما إذا كان  بالمهارات  الموظفين 

وتحديد أدوارها المتميزة في تحسين تعلم  يعد فحص مجموعة من ممارسات إدارة الموارد البشرية  بنجاح، لذلك،  في اللجنة العليا 
 ,Mohammedاللجنة العليا أمرًا مهمًا، حيث سيسهل على مديري اللجنة العليا تسخير مواردهم البشرية بشكل أفضل، بينما عرفها 

والعمليات المتميزة والمتشابكة التي تستهدف جذب الموارد البشرية للمنظمة   (2016) والوظائف  على أنها مجموعة من الأنشطة 
 وتطويرها والحفاظ عليها. 

 المتغير التابع

 :الأداء الابتكاري وأبعاده

 .الابتكار الإداري والفني.1

 ابتكار الخدمات .2

 

 :ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل

 التدريب والتطوير.1
 الحوافز .2
 تقييم الأداء.3
 

 المتغير المستقل
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ممللا سللبق يللرى الباحللث أن إدارة المللوارد البشللرية علللى أنهللا أحللد الإدارات المسللؤولة عللن القيللام بعللدد مللن النشللا ات 

تتضللمن توظيللأ المللوارد البشللرية والمحافظللة عليهللا وتطويرهللا بحيللث تللتمكن مللن التعامللل مللع اسللتراتيجيات المنظمللة وسياسللاتها 

وإدارة التغييللر وهنللاك العديللد مللن الممارسللات منهللا )تخطللي  القللوي، الاسللتقطاب، الاختبللار، التللدريي والتنللوير، تقيلليم وتقللويم الأداء، 

 التعويضات "المرتبات، الأجور، العمولة، ...إلخ"(. 

 أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية: 8-1-2

الدراسات السابقة ركزت وجد الباحث أن ممارسات إدارة الموارد البشرية متعددة الأبعاد على النحو  وتحليلبعد مراجعة  

 التالي: 

 : Job Analysis, Description and Classificationتحليل وتوصيأ وتصنيأ الوظائأ  8-1-2-1

يقوم عليه البناء التنظيمي لأية منظمة وهو بمثابة توصيف وتحديد لأبرز الخصائص  يُعد التحليل الوظيفي الأساس الذي 
المرتبطة   بالوظيفة   بالنشاطوالسمات  والعمليات المرتبطة  والأنشطة  وتحديد المهام  يتم وصف  وبشاغل الوظيفة، حيث  العمل  أو 

وذلك من خلال إجراء دراسات  تؤهله لأداء الوظيفة،  ومهنية  يتملكه الفرد من خصائص وسمات شخصية  وما  تأديتها،  المفترض 
والوقوف على صفات  ومتطلباتها  والتعرف على خصائصها  لإدراك حقائقها ومحتوياتها  والأعمال  للأنشطة  وتحليل  وفهم  معمقة 

 (. 2010شاغليها )جودة، 

وتحليل المعلومات الخاصة لكل وظيفة بغرض التعرف   Susan, (2017)وأشارت دراسة   أنها عبارة عن عملية جمع 
واستخدام الطرق العلمية  والملاحظة  بالوظيفة من حيث متطلباتها وخصائصها وطبيعتها عن طريق الدراسة  يتعلق  ما  كل  على 

 الحديثة المتوفرة فى هذا المجال. 

 : Manpower Planningتخطي  القوي العاملة  8-1-2-2
القوي العاملة من إحدي الوظائف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية؛ لأنها تهدف إلى تحديد القوي العاملة المطلوبة  تُعد وظيفة تخطيط 

( أهم العوامل التي تظهر أهمية تخطيط القوي العاملة: التنبؤ بالاحتياجات 2010من حيث العدد والنوعية لفترة زمنية مستقبلية، وذكر )العتيبي،  

الأمثل  والاستغلالمن القوي العاملة من حيث العدد والمهارات اللازمة، وتبني سياسة وظيفة على أساس الطلب والعرض من القوي العاملة، 

لفردية عبر للموارد البشرية المتاحة وتنمية قدراتها، وتوفير البيانات اللازمة للعديد من أنشطة الموارد البشرية، بالإضافة إلى تحقيق الأهداف ا

 وضع الأفراد فى الأعمال المناسبة حتي تستغل قدراتهم وتشبع دوافعهم. 

)حريم،   إليه  أشار  ما  من 2013وهذا  كمًا ونوعاً  البشرية  الموارد  من  الحالية والمستقبلية  المنظمة  الكشف عن احتياجات  يُعد   )
ؤدي متطلبات إستمرار المنظمة وبقائها وديمومتها، حيث أن عدم القدرة على تحديد هذه الاحتياجات بالوقت المناسب والكم والنوع المطلوبين ي

مان إلى فشل التنبؤ بهذه الاحتياجات، وبالتالي المساهمة فى ارتفاع كلفة العمل وتدني رضا الموظفين فيها، ويعكس تخطيط الموارد البشرية ض

كان وجود الأعداد المناسبة من الموارد البشرية التي يتوافر لديها المعارف والمهارات والخبرات الضرورية لأداء مهام عملها فى الوقت والم

 المناسبين وبما يحقق الأهداف الاسترايتيجة للمنظمة. 

 : Attracting, Selection and Appointmentالاستقطاب والاختيار والتعيين  8-1-2-3

نظر   وجهة  الاستقصاب   Santhanam et al., (2017)من  عمليات  فى  فاعل  دور  وإدارتها  البشرية  للموارد  فإن 
وبالتالي فإن عملية الاستقصطاب  والمهارات المميزة،  من شأنها أن تضمن الوصول إلى الكفاءات  والتي  تمارسها  التي  والتعيين 

ومعرفة مدى الحاجة إلي القوي العاملة من حيث العدد كمًا ونوعاً والمؤهلات  بعد عملية تخطيط الموارد البشرية،  تأتي  والتعيين 
تهدف عملية الاستقطاب إلي توفير  وذلك لتعبئة الشاغر الوظيفي فى الوقت المناسب، حيث  كافية من  مجموعةاللعمية المطلوبة، 

نظام الاختيار  تحين فاعلية  والمساهمة فى  الكفاءة العالية  أصحاب  المرشحين  وجذب  التكاليف،  وبأقل  الوظائف  لشغل  المتقدمين 
والإبقاء على الموظفين داخل المنظمة واستقرار الأيدي العاملة داخل المنظمة، إضافة إلي تقليل  والمساهمة فى المحافظة  والتعيين 

)حريم،   الاجتماعية  والمسؤولية  الأخلاقية  الناحية  من  المتقدمين  بين  العدالة  وتحقيق  القانونية  عمليتي 2013المسائلات  أما   .)
بها الموارد البشرية، حيث تعتبر عملية الاختيار من أهم  تقوم  تُعد الامتداد الطبيعي لممارسات الاستقطاب التي  والتعيين  الإختيار 
استراتيجيات التوظيف، ويتم من خلاله المفاضلة بين المتقدمين للوظائف، وبالتالي يتم تحديد الشخص الأنسب لشغل الوظيفة، بناءً 

وقدراته وخبراته )عمر،   وهو المكمل لهما فى عملية 2018على مؤهلاته  والاختيار  نتاج عمليتي الاستقطاب  (، أما التعيين فإنه 

تم اختياره إلى أعضاء  الذي  المتقدم  ضم  عملية  تأتي  للوظيفة  المتقدمين  من  الأنسب  واختيار  الأكفاء  استقطاب  فبعد  التوظيف، 
 (. 2010المنظمة )جودة، 

بمعلومات  تزويد المتقدمين  والمنظمة من خلال  بين الفرد  والاختيار الفعال سيساعدان فى تحسين التوافق  التوظيف  أن 
، يساعد هذا Vuong and Sid, (2020)مناسبة أو نظرة ثاقبة لمهام الوظيفة اللازمة لهم لاتخاذ قرارات مستنيرة بشأن وظيفتهم 

، إن Yazar et al., (2015)من معدل دوران الموظفين المرتفع الذي من المحتمل أن يتسبب فى تقليل الأداء التنظيمي  التخفيف
تستطيع جذب أو توظيف العمال الموهوبين والماهرين قد تفشل فى تحقيق أهدافها وغاياتها الاستراتيجية، إن هذا  المنظمة التي لا 

يعتمد على قدرتها على اختيار القوي العا  ,Douangphichitملة المؤهلة من خلال عملية اختيار فعالة يعني أن مستوى الأداء 
(2015). 
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 : Performance Evaluationتقييم الأداء   8-1-2-4

تفيد العاملين فقط بل تشمل المنظمات بشكل عام من خلال  بحيث أنها لا  تقييم الأداء عملية شاملة مترابطة  وتُعد عملية 
تقييم الأداء للأفراد داخل المنظمة وذلك بتحديد نقاط القوة والضعف والتي تيتفيد منها المنظمة لتنمية مهارات العاملين  نتائج  خلال 

والضعف المرتبطة  نتحدث عن الوصف المنظم لنواحي القوة  المنظمة، وعندما  نجاح  على  ينعكس  مما  أدائهم  مستوى  وتحسين 
والعاملين   بالوظيفة المديرين  إمداد  المنظمة،  فى  أساسين  غرضين  يخدم  حيث  فردية،  أو  جماعية  بصورة  كان  سواء  نتحدث 

وتطوير وتحسين العاملين   Kadiresan. فى حين عرفها Seunghoo and Tae, (2017)بالمعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات 
et al., (2015)   وأنه نظام رسمي مصمم من طرف إدارة الموارد البشرية فى تقدير كفاءة العاملين فى أعمالهم وسلوكهم  بأنه 

 Jarinaالمنظمة من أجل القياس. عرف تقييم الأداء بأنه عملية ذات طابع رسمي الهدف منها تحسين أداء وإنتاجية العاملين، ورأى 
and Mohan, (2017)   تقييم الأداء بأنه عملية استخدام المعايير والطرق العلمية السليمة التي نستطيع من خلالها أن نحدد ونقيس

 بها مدى تحقيق الموظف للأهداف التنظيمية المطلوبة منه مسبقاً

 التدريي والتطوير:  8-1-2-5

إلى التدريب عمومًا على أنه مجموعة من الأنشطة المصممة لتحسين معرفة ومهارات   Subramamian, (2018)ينظر  
وقدرات الموظفين من أجل توفير تطابق أفضل بين الموظف وخصائص الوظيفة، أن برامج التدريب على الخدمة يجب أن توضع 

يتماشي مع الاحتياجات المحددة للخدمة  بما   المقدمةمعايير سلوكية واضحة عبر جميع جوانب لقاء الخدمة، يجب أيضاً تصميمه 
تقديم مستوى عالٍ من الخدمة  ولماذا ليكونوا قادرين على  يفعلونه  ويفهمون ما  يعرفون  موظفيها  أن  المنظمات  تضمن  أن  يجب 

، يعد برنامج التدريب المناسب أمرًا ضرورياً لكل منظمة تسعي إلى التميز فى الأداء، كما أنه Vuang and Sid, (2020)للعملاء 
مطلوب لإبقاء المنظمات فى صدارة منافسيها، إن المنظمات التي تقوم بتنفيذ برامج تدريب منهجي للقوي العاملة، من المرجح أن 

، حيث يساعد توفير التدريب المناسب للموظفين فى تعزيز مهاراتهم، مما سيزيد من أدائهم Yazar et al., (2015)تكون منتجة 
يعد أحد  نحو النشاط  وإن التدريب الموجه  على زيادة إنتاجية العمل  القدرة  لديها  المهارات  متعددي  الموظفين  تدريب  إن  لاحقاً، 

ترفع إنتاجية العمل   وإن الاستثمار فى القوي العاملة من خلال التدريب يمكن أن يساعد فى Rojas, (2003)الممارسات التي   ،
ويساعد  العمل  إعادة  أو  الأخطاء  من  يقلل  لأنه  أساسية  ممارسة  التدريب  يعد  لذلك،  التغيب،  وتقليل  بالموظفين  الاحتفاظ  زيادة 

وفقاً لمعايير الجودة المطلوبة   يؤثر التدريب والتطوير على الأداء Gurmu, (2020)الموظفين على أداء مهامهم  يمكن أن  ، كما 
مباشر  بشكل  الأداء  تنظيم  تحسين  إلى  يؤدي  مما  الموظف،  أداء  تحسين  إلى  التدريب  يؤدي  أن  يمكن  يعني  هذا  التنظيمي، 

Douangphichit, (2015). 

 التعويضات والحواف؛:  8-1-2-6

والجوهرية التي يمكن أن تؤثر على أداء الموظف  ، والتحفيز يشير Subramaniam, (2018)هي المكافآت الخارجية 
تجعلهم يتصرفون بطريقة معينة   أو  الناس  تشجع  التي  والعوامل  الأسباب  أو  الدافع  منطقياً،   Douangphichit, (2015)إلى 

الغرض من ذهاب الناس إلى العمل هو كسب المال من أجل البقاء والعيش حياة عادية، وكان المال هو العامل المهم الذي يؤثر على 

ممارسات إدارة الموارد  بعد  هو  والمزايا  التعويضات  أفضل،  دخل  على  والحصول  أفضل  وضع  لتحقيق  أدائهم  لتحسين  الناس 
البشرية المصمم لجذب الموظفين وتحفيزهم والاحتفاظ بهم، فى الغالب، ينظر إلى التعويضات والمزايا على أنها البعد الأكثر أهمية 

يزيد من إنتاجية   والذي  يحفز الموظفين على إنتاج أداء ممتاز  وذوي   المنظمةالذي  والموهوبين  بالموظفين المحترفين  والاحتفاظ 
، يعرف التعويق على أنه مكافآت نقدية وغير نقدية يتلقاها الموظفون من صاحب العمل Chiu et al., (2002)الخبرة العالية  

تشمل التعويضات والمزايا الراتب، والحوافز قصيرة  وأدائهم،  بناء على جهودهم ومساهماتهم  تحديدها  والتي سيتم  مقابل خدماتهم 
ومزايا  والتأمين ضد العجز،  والتأمين الصحي،  والمزايا الطبية،  وتقاسم الأرباح،  والعمولة،  والبدلات،  والمكافآت  الأجل،  وطويلة 

، قد يؤدي استخدام أنظمة التعويق وتقييم الأداء على أساس المكافأة Subramaniam, (2018)التقاعد، وسداد الرسوم الدراسية 
للموظفين  الوظيفي  الرضا  مستوى  وزيادة  العمل  بيئة  فى  التحيز  وتقليل  الموظف،  وولاء  الإنتاجية  زيادة  إلى  يؤدي  العادلة 

Aburumman et al., (2020) . 

 : مشاركة العاملين 8-1-2-7

 Heery and Noon, (2008)تشير إلى مشاركة الموظف فى جزء من عملية صنع القرار الذي يشارك فيه الموظفون 

بعد ذلك القرار النهائي، أو أنهم  يتخذ  الذي  قائدهم  قبل  من  كمجموعة  أو  فردي  بشكل  استشاراتهم  تمت  سواء  التعريف  ينطبق 
تفويضهم مسؤولية اتخاذ القرار من قبل القائد، تؤدي مشاركة الموظفين أن تجعل  يتم  يشاركون اتخاذ القرار النهائي مع القائد، أو 
وظائفهم، من خلال العلاقات التشاركية مع  ويقدمون حلولاً خلافة قابلة للتطبيق فى  للإبداع  الأساسية  الحاجة  يفهمون  الموظفين 

 .Vuong and Sid, (2020)الموظفين التي تعزز المستويات العليا من نتائج سلوكهم 

 في ضوء تحليل ونتائج الدراسات السابقة يرك؛ الباحث الأبعاد التالية لممارسات إدارة الموارد البشرية: 

والتطوير: (1) لمهام   التدريي  الأفراد  أداء  في  تغيير  إلى  تؤدي  جديدة  وسلوكيات  وطرق  المعارف  تعلم  عملية  هو  التدريب 

 (. 2021وظيفتهم، ثابت، )

 .2021هو عملية دورية تهدف إلى قيسا نقاط القوة والضعف في الجهود التي يبذلها العاملين )النادي(،   تقييم الأداء: (2)

 . AlHawari, (2016تكافئ المنظمة العاملين فيها عن جهودهم في العمل ) الحواف؛: (3)
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 مفهوم وأبعاد الأداء الابتكاري 8-2

 مفهوم الأداء الابتكاري 8-2-1

الأفراد أو المنظمات؛ وهي عملية تبدأ بفكرة وتتقدم مع التحسين وتنتهي بمخرجات جديدة يمكن إنشاء الابتكار عن طريق  

ومتطلبات النظام الابتكاري هي الابتكار  نمو الإيرادات بجودة الابتكار.  يتأثر  بالإضافة إلى ذلك،  منتج أو خدمة.  أو  عملية  مثل 
المستمر في المنتجات والعمليات التي تعتمد على المهارات والمعرفة الفنية، من خلال التركيز على الموارد البشرية. ويعتمد العمل 

بيئة الأعمال ) تغيير ظروف   ,Afifah and Cahyonoفي المؤسسات على قدرة الموظفين على معالجة مشكلة معقدة، مثل 
(2020 . 

بمثابة عوامل ضغط على المنظمات  والتنافسية العالية وعدم التأكد  بيئة الأعمال اليوم من التغير المستمر  تشهده  إن ما 
تدفعها نحو الابتكار كوسيلة حاسمة لتمييز منتجاتها وخدماتها عن المنافسين وكأاة للتحسين المستمر والمحافظة على الميزة التنافسية 

بيئة الأعمال المتغيرة. أحد أهم السبل لتحقيق الابتكار في المنظمات هو تجشيع الموظفين أنفسهم ليكونوا أكثر إبداعاً وابتكارا  في 
Park and Jo, (2018) وفي هذا السياق تظهر أهمية توفير المناخ الابتكاري حيث تعمتد المنظمات والمديرين على تطوير مناخ .

ويحفز الابتكار فتحاول المن يدعم  والبيئية التي تدعم الابتكار مثل رعاية الموظفين، عمل داخلي  توفير العوامل الاجتماعية  ظمات 
أجواء عمل ممتعة إتصالات مفتوحت، عم عاطفي ووظيفي من المشرفين للموظفين، إستعداد الموظفين لتبادل الأفكار والخبرات 

والمسئوليات في العلمية الإبداعية، والتوجه نحو المخاطر وتحديداً على المستوى الفردي، فإن مناخ الابتكار يعكس إدراك الموظفين 
 Park andلهذه العوامل وتصوراتهم الفردية لمدى دعم المنظمة للإبتكار ومدى كفاية الموارد التي تقدمها المنظمة في سبيل ذلك 

Jo (2018)وقد أكد .Odoardi et al.,(2020)    الناجح للنتائج المتعلقة بالابتكار، على دور أهداف الابتكار التي قد تعزز الإنجاز
والتي تساهم في تحقيق القدرة التنافسية التنظيمية والنجاح. حيث يعتبر سلوك العمل المبتكر  جزءاً بسيطاً من عملية تحفيزية شاملة، 

ينتج مناخًا مبتكرًا في المنظمات مدعومًا  نحو الهدف، وعلاوة على ذلك، فإنه  والسعي  الهدف  لإنشاء  واسعين  نظامين  ويتضمن 
 بمتطلبات السلوك المبتكر وممارسات إدارة الموارد البشرية.

ويعبر الابتكار عن القدرة التي تمتلكها المنظمة للبناء والتطوير، والتي يمكن أن تؤدي في النهاية إلى تحقيق نتائج أفضل، 
بدوره أمر حتمي من أجل الاستمرار في المنافسة على المدى الطويل وتحقيق التميز التنظيمي، وينبغي أن تركز المنظمات  وهذا 
وتعد الأنشطة الابتكارية  المصدر الرئيسي لأي فكرة جديدة  هم  الأفراد  لأن  العمل،  مواقع  في  للأفراد  الابتكار  الأداء  دعم  على 
بالتكامل مع السلوكيات الإيجابية والاستخدام الفعال لإدارة المعرفة، إذ أن العاملين المبتكرين هم  وذلك  ضرورية لتطوير المنظمة، 
ويتوفر  نمطية لمشاكل قائمة،  والعمل على إيجاد حلول غير  تحديد الفرص المتاحة لخلق منتجات جديدة  يميلون إلى  أولئك الذين 

 .Wang and Ali, (2021لديهم القدرة على وضع خطط مناسبة لتنفيذ أفكار جديدة )

( ابتكار الخدمات 1( أن أبعاد الابتكار يمكن تصنيفها إلى ثلاثة أبعاد أساسية تتمثل في: )Sayyed, 2018وقد أوضح )

والعملاء(؛ ) تقديم خدمات جديدة لتلبية احتياجات السوق  ( الابتكار الإداري )إحداث تغيرات ابتكارية في الاستراتيجيات 2)بهدف 
والإجراءات الإدارية(، ) والعمليات  والهياكل  والابتكار الثقافي )تهيئة المناخ التنظيمي كأداة لتسهيل أنشطة الابتكار( 3التنظيمية   )

( أن الابتكار يتم تناوله من وجهات نظر مختلفة ليشمل أبعاد وأنواع متعددة تتمثل في ابتكار Canan, 2013بشكل عام. كما أشار )
تقديم سلع وخدمات جديدة، ابتكار العمليات )تقديم عمليات جديدة(، ابتكار التسويق )تقديم طرق تسويقية جديدة(، ابتكار  المنتجات 

 تنظيمي )تطبيق سياسات إدارة جديدة وهياكل وطرق تنظيمية جديدة. 

إلي توضيح الخصائص التنظيمية والخصائص المهمة والعوامل التحفيزية   (Yoon Jik Cho, 2020)وقد سعت دراسة  

في شرح الأداء الابتكاري، وأظهرت نتائج هذا البحث التأثير الإيجابي للاستقلالية والخصائص التنظيمية على كلا السلوكين، ومن 
بين المتغيرات على المستوى التنظيمي، كما تزيد الثقافة التعاونية من السلوك الابتكاري، في حين أن الافتقار إلى الدعم التنظيمي 

إلى تأثير القيادة الأصيلة  على الأداء المبتكر للخدمة  للموظفين وكذلك   (Ozlem Uzunsaf, 2021)يقلل منه. وقد أشارت دراسة 
وأظهرت النتائج أن كل من القيادة الأصيلة  تتوسط هذا الارتباط على المستوى الفردي،  تحديد ما إذا كانت الشخصية الاستباقية 

والشخصية الاستباقية لهما تأثير إيجابي معنوي على السلوك المبتكر للخدمة؛ وأن القيادة لها تأثير إيجابي على الشخصية الاستباقية 
 والسلوك المبتكر للخدمة.

مدي إمكانية إدارة الخدمات أن تغذي السلوك المبتكر للموظفين من خلال الدور   (Albert, 2021)وقد أوضحت دراسة 
بين العاملين في الخدمة إلا عندما يكون العمال جزءاً لا تعزيز الأداء المبتكر  يمكن للقادة  نتائجها أنه لا  وقد كشفت   المهم للقيادة، 

يتجزأ من المنظمة، كما أظهرت نتائجنا علاقات إيجابية بين القيادة التحويلية والاندماج التنظيمي، وبين الاندماج التنظيمي والسلوك 
الأداء الابتكاري من حيث الابتكار التكنولوجي الذي يشمل ابتكار المنتج  Iqbal et al., (2021)الابتكاري. وبنفس المعنى عرف 

وذلك  بينما يركز ابتكار العملية على التغيرات في العملية الحالية السائدة،  العميل،  متطلبات  لتحقيق  مبتكرة  منتجات  خلق  على 
 بغرض تعزيز الفعالية والأداء وحل المشكلات وإضافة قيمة وكسب ميزة تنافسية للمنظمة. 

بعداً ثالثاً لتعريف الأداء الابتكاري كفهوم متعدد الأبعاد ليشمل ابتكار المنتج  Shahnaei and Long (2015)وأضاف 
وابتكار العملية والابتكار الإداري، حيث عرف ابتكار المنتج بأنه تطوير وتسويق منتج أو خدمة جديدة لتلبية احتياجات المستهلكين 
تعديل عملية حالية وتحسين طريقة الانتاج أو التسليم والتي  ويشير ابتكار العملية إلى خلق عملية جديدة أو  وكسب حصة سوقية؛ 
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بالابتكار الإداري التغير في الإجراءات الروتينية لتصميم المنتج  ويقصد  الأجهزة؛  أو  البرامج  تغيير  أو  فنية  تغييرات  من  تأتي 
 وتصنيعه وتسليمه وخدماته. 

عرف   مختلف،  آخر  بأنه القطرة على تحويل مدخلات الابتكار إلى   Zizlavsky, (2016)وبمعنى  الأداء الابتكاري 
ووفقا لتعريف منظمة التعاون والتنمية  تنفيذ فعلي في السوق.  وبالتالي القدرة على تحويل قدرات وجهود الابتكار إلى  مخرجات، 

تنظيمية جديدة في ممارسات الأعمال   تسويقية أو  وطرق  وعمليات،  منتجات،  تنفيذ  الابتكاري  بالأداء  يقصد   -Al)الاقتصادية 

Khatib et al., 2022)كما عرف ، Pan et al., (2018)  الأداء الابتكاري بأنه " ناتج أو تأثير أنشطة الابتكار المختلفة للمنظمة
 مقياس الحقيقي لمخرجات الابتكار التنظيمي. على عمليات الإنتاج والتشغيل. ويمكن القول بأن الأداء الابتكاري هو ال

الأداء الابتكاري على أنه القدرة على تحويل الأفكار الجديدة إلى مخرجات تؤدي إلى   Naqshbandi (2016)وعرف  
أنه استخدام الأفكار الخلاقة من أجل تحسين المنتجات،  على  الابتكاري  الأداء  إلى  أيضا  النظر  ويمكن  السوق  في  مبتكر  نجاح 
والعمليات، الإجراءات التي تحقق أداء متميز للمنظمات، ويمكن اعتبار الأداء الابتكاري بمثابة القدرة على تحويل مدخلات الابتكار 

 . Gambi et al., (2021)لى مخرجات تؤدي إلى نجاح مبتكر في السوق 

وممللا سللبق يللرى الباحللث بلللان الأداء الابتكللاري يعللد بم ابللة حلللول ابتكاريللة، ومللداخل، وإجللراءات جديللدة، وأفكللار 

 خلاقة يقدمها الأفراد من أجل التغلي على المشاكل التي تواجه المنظمات بهدف تطوير أداءها.

 أبعاد الأداء الإبتكاري 8-2-2

 في ضوء تحليل ونتائج الدراسات السابقة يرك؛ الباحث على الأبعاد التالية للأداء الابتكاري: 

والفني: 8-2-2-1 الإداري  الهيكلية   الابتكار  الإجراءات  تعديل  أو  بإيجاد  المتعلقة  الابتكارات  إلى  يشير  الإداري  الابتكار 
 .Afifah and Cahyono, (2020والإدارية للمنظمة )

وتقديم الخدمات الجديدة لتلبية احتياجات وطلبات العملاء الحاليين والمرتقبين بهدف   الخدمات:ابتكار   8-2-2-2 يعكس تطوير 
 .Nieves, (2017)الحصول على حصة سوقية أعلى ابتكار العمليات 

  

 الدراسات التي تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء الابتكاري. 8-3

خلقت المجموعة التقليدية لممارسات إدارة الموارد البشرية كمصدر مهم وجهة نظر مرنة ومبتكرة للحفاظ على التأثيرات 

الهامة في الاستراتيجيات التنظيمية الفريدة التي تميز الموظفين الملتزمين، وحيثما يكون الابتكار المستمر ضرورياً للحصول على 
وإدارة الموارد البشرية  به ممارسات جديدة للموارد البشرية  التنبؤ  يمكن  لا  الذي  التنافسي  الوضع  يتطلب  التنظيمية،  الاستدامة 
ويؤدي هذا إلى تحويل  والمساهمة في أداء الابتكار ورفع مستواه،  لتحسين مناخها  المنظمات  في  المشكلات  مع  للتعامل  الجديدة 
بأكمله إلى العمليات التكنولوجية مثل اختيار التوظيف الإلكتروني، والتدريب، وأنظمة المكافآت، ومشاركة الموظف في  السيناريو 

والبحث التطوري مطلوب في ممارسات  ونتائج الموارد البشرية،  بالأداء التنظيمي  بقوة  الجماعي المرتبط  والعمل  القرار،  صنع 
وتشير دراسة ) تكون شرطياً في المؤسسات من خلال    Ruba, (2022إدارة الموارد البشرية،  إلى أن أنشطة الابتكار يجب أن 

 الاستفادة من ممارسات إدارة الموارد البشرية الجديدة التي يمكنها تحسين مشاركة الموظفين في المعرفة الجديدة والإبداع.

دراسة       تبني ممارسات إدارة Waheed, (2019)وبحسب  يتوسع الابتكار داخل المنظمات من خلال  وآخرون،   ,
البشرية.   وقد أضح )الموارد  مبتكرة من سلوك العمل المبتكر،  مخرجات  المتوقع  من  ذلك،  على   ,.Quoquab et alوعلاوة 

وأدائها )الأداء المالي   2017) تأثير كبير على عمليات المنظمة  التي لها  التنظيمية  الأنشطة  أحد  تعد  البشرية  الموارد  إدارة  أن 
نجاح إدارة الابتكار واستراتيجية المنظمة تعتمد على كفاءة  ويعتقد العديد من العلماء في مجال إدارة الموارد البشرية أن  والبيئي( 

 إدارة الموارد البشرية. 

وتنفيذ الأفكار التي تمكن الموظفين من عرض أداء الجدارة،   Waheed et al., (2019كما أشار ) إلى جوانب تطوير 

وتكشف الاستجابة للتغيرات والتكنولوجيا الجديدة عن التحديات الكبيرة التي تواجه المنظمات والموظفين للبحث عن الابتكار؛ ويتم 
ومع ذلك، فإن تبني منهج  دعم عمليات الابتكار الفردية من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل تصميم الوظائف المرن، 

 ,Guderianمبتكر في مكان العمل قد يؤدي إلى دفع الثمن والصراع، خاصة مع زملاء العمل. ومن ناحية أخرى  تركز دراسة )
الإبتكاري،  2021) العمل  بسلوك  المرتبطة  الأبعاد  المتعددة  الجوانب  وتقييمها،   على  وتجريبها  والحلول  الأفكار  صياغة  مثل 

تعزيز الابتكار بين المشاركين داخل المنظمة، وزيادة مقدار حرية التصرف المسموح به للأفراد في أدائهم الوظيفي،  والتطوير في 
توجه التكنولوجيا أيضاً تحسين التوظيف  وقد  والموظفين،  وكفاءة  العمل الإبتكاري  حسن  السريعة  التقنيات  أن  من  التأكد  تم  وقد 

وأشارت دراسة ) وتقييمات الأداء في المنظمات،  والإدارة المهنية  إلى ارتباط التعلم الداخلي   Muhammad, (2020والتدريب 
تع بديل مع  تأثير  ولكن له  تكميلي مع الميول الداخلية  تأثير  يكون لتوجه المورد  بينما  الابتكار،  بأداء  مباشرًا  ارتباطاً  لم والعميل 

العميل لأداء الابتكار. إلى أنه يمكن للمديرين تعزيز تعلم اللجنة العليا من خلال تمكين وتدريب موظفيهم. وعلاوة على ذلك، يجب 
 على المديرين التركيز بشكل أكبر على العملاء والتعلم الداخلي لتحسين أداء الابتكار.
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الميل المتزايد نحو الانخراط في الابتكار، يؤدي إلى بعق التوترات  Armando et al., (2017وقد أوضحت دراسة )
يعملون في  تساعد قاعدة المعرفة للشركة في الأشخاص الذين  حيث  البشرية،  الموارد  إدارة  في  تحول  إلى  تؤدي  التي  والفرص 

 الشركة وأن بعق عوامل إدارة الموارد البشرية في التأثير على الابتكار داخل الشركات.

أن رأس المال الفكري يتوسط بشكل إيجابي العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد   Kianto, (2017وقد أوضحت دراسة )
تؤثر ممارسات  وتوضح الدور المحوري لرأس المال البشري في هذه العلاقة حيث  الابتكار  وأداء  المعرفة  على  القائمة  البشرية 

رأس المال  ويؤثر  البشري،  المال  رأس  خلال  من  جزئياً  الهيكلي  المال  رأس  على  المعرفة  على  القائمة  البشرية  الموارد  إدارة 
 البشري على أداء الابتكار من خلال تعزيز رأس المال الهيكلي.

( دراسة  تشير  بين ممارسات الإدارة للموارد   Ruba Kutieshat, (2022كما  تربط  إلى وجود علاقة إيجابية كبيرة 
البشرية وأداء الابتكار، حيث أظهرت النتائج أن العلاقة تزداد أكثر من خلال وسيط الابتكار التنظيمي، لذلك، فإن تعزيز ممارسات 

 الإدارة الوطنية لإدارة للموارد البشرية، ويعزز الأداء المبتكر. 

ويتضمن النشاط الابتكاري في البداية استكشاف الأفكار، ويعني التفكير في المنتجات والخدمات والعمليات الحالية بطرق 
ومقارنتاها  تنظيم المعلومات  وإعادة  واتخاذ الإجراءات التصحيحية  الأداء  وتقييم  بها.  ما  مشكلة  لحل  أو  تحسينها  أجل  من  بديلة 
بالوضع الحالي من أجل توليد أفكار جديدة. وفي هذه المرحلة يزيد مناخ الابتكار من توقعات الموظف الإيجابية عن النتائج المتوقعة 

بتلك الأنشطة واسلوكيات الابتكارية. فعلى سبيل المثال، يتوقع الموظف أن المنظمة ستدعم وتكافئ هذا السلوك سواء ماليا أو  للقيام 
 .Park and Jo (2018)مثل نشر اسم الموظف في في الأخبار الخاصة بالمنظمة كدليل على الإحتفاء والتقدير  –غير مالياً 

أنه بمجرد الوصول لفكرة ابتكارية يحاول الموظف صاحب الفكرة زيادة احتمالية   Zuraik and Kelly, (2019)ورأى 
والتعبير عن الفكرة الجديدة والترويج لها، بالإضافة  وتتطلب مناصرة الفكرة التحدث  ودعمها.  تحقيق الفكرة من خلال مناصرتها 
إلى مقاومة التغيير المتوقع من الأطراف المعنية والتغلب عليها لتعظيم قبول الفكرة وفي هذه المرحلة يعمل مناخ الابتكار على فتح 

 قنوات اتصال وتسهيل التعاون بين الأفراد ذوي خبرات مختلفة وهذا بدوره يسهل من تقديم وتطوير الأفكار الجديدة. 

توقعات سلبية عن النتائج المترتبة على  ذلك، فعدم إدراك الموظف لمناخ الابتكار الداعم يجعل لديه  من  العكس  وعلى 
وبالتالي لن يقدم على استكشاف وتوليد الأفكار وحتى أن كان لدى الموظف بعق الأفكار الابتكارية فإنه لن يقدم  السلوك الابتكاري 

بالإضافة إلى  والمديرين مثل اللوم المبكر أو السخرية من الأفكار. هذا  الزملاء  فعل  ر  نم  خوفاً  الأفكار  هذه  عن  الإفصاح  على 
 Kermani, (2016)الخوف من الفشل وبالتالي لن يقدم على تنفيذ الأفكر حيث سيؤد يالفشل إلى عواقب غير مرغوبة مثل العقاب 

 الدراسة الميدانية  .9
 مجتمع وعينة البحث 9-1

 مجتمع البحث 9-1-1

يبلغ  والذي  الخاص،  والقطاع  العام  الأعمال  بقطاع  التجارية  البنوك  فى  العاملين  جميع  من  يتكون  البحث  مجتمع 
ببنوك قطاع الأعمال العام )130385) يبلغ عدد العاملين  حيث  مفردة،  بنسبة  58673(  يبلغ عدد العاملين %45( مفردة  بينما   ،

بنسبة  71712ببنوك القطاع الخاص ) من إجمالي العاملين، وذلك وفقاً للتقارير المنشورة على موقع البنك المركزي   %55( مفردة 
 (. 2022المصري لعام )

 عينة البحث 9-1-2

نسبية  وذلك على أساس أنها عينة  والقطاع الخاص،  بقطاع الأعمال العام  بالبنوك التجارية  تم اختيار عينة من العاملين 
 وذلك بإتباع الخطوات الآتية:  Proportional Stratified Random Sample (PSRS)طبقية عشوائية 

وحدود  %95تم الاستعانة بالجداول الإحصائية الإلكترونية التي يعتمد عليها عند تحديد حجم العينة وفى ضوء درجة الثقة المطلوبة  9-1-2-1

( ونظرًا لعدم توفر دراسات عن نسبة توافر الخصائص المطلوب دراستها فى المجتمع، 2013(، )بدوي،  %5الخطأ المعياري )±

 ( مفردة.384، وبذلك بلغ حجم العينة )%50فقد اقترض الباحث توافر هذه الخصائص بنسبة 

سوف يتم تقسيم العينة الطبقية العشوائية إلى قسمين، القسم الأول يتضمن بنوك القطاع العام وهي )البنك الأهلي المصللري، بنللك  9-1-2-2
مصر، نك القاهرة(، والقسم الثاني يتضمن ثلاثة من بنوك القطاع الخاص وهي )بنك قطر الوطني الأهلي، بنك الكويت الللوطني، 

 بنك فيصل الإسلامي( وقد تم اختيار هذه البنوك نظرًا لكبر رأس مالها وكبر حجم التعاملات فيها. 

 اختبارات الفروض 9-2

تم  تناولها الباحث  والنموذج المقترح وعلى ضوء الدراسات المرجعية التي  وأهداف الدراسة  البحثية  المشكلة  خلال  من 
وتوضيح طبيعة العلاقات المختلفة بين متغيرات الدراسة لأبعاد "أثر ممارسات  صياغة مجموعة من الفروض التي تعكس أهدافه 
البسيط  الخطي  والانحدار  الارتباط  وتحليل  الإرتباط  مصفوفة  استخدام  تم  الابتكاري"  الأداء  تحسين  في  البشرية  الموارد  إدارة 

 لإختبار فروض الدراسة كما يلي: Amosوالمتعدد، وتحليل المسار اموس 
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أولاف: اختبار العلاقات بين متغيرات الدراسة لقياس العلاقات الارتبا ية بللين جميللع متغيللرات الدراسللة بلابعادهللا المختلفللة، والتللي 

 (:1يمكن توضيحها فى الجدول رقم )

 (1جدول رقم )

 مصفوفة الإرتبا  بين متغيرات الدراسة

 
التدريب 

 والتطوير
 تقييم الأداء الحوافز

ممارسات 
إدارة  

الموارد  
 البشرية

الابتكار 
الإداري 

 والفني

ابتكار 

 الخدمات

تحسين 
الأداء 

 الابتكاري

 *0.67 *0.49 *0.49 *0.87 *0.67 *0.62 1 التدريب والتطوير

 *0.65 *0.43 *0.47 *0.87 *0.65 1  الحوافز
 *0.71 *0.46 *0.48 *0.88 1   تقييم الأداء

ممارسات إدارة الموارد  

 البشرية
   1 0.55* 0.53* 0.77* 

 *0.65 *0.78 1     الابتكار الإداري والفني

 *0.64 1      ابتكار الخدمات

 1       الابتكاريتحسين الأداء 
  370، عدد الاستجابات ن= 0.05* دالة عند مستوى معنوية أقل من 

 المصدر: من إعداد الباحث اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائي   

 الفرض الرئيسي الأول:

 الابتكاري.يوجد أثر إيجابي قوي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية فى تحسين الأداء 

 متغيرات الفرض:

 ممارسات إدارة الموارد البشرية )متغير وسيط( -

 تحسين الأداء الابتكاري )متغير تابع( -

 باستخدام تحليل الانحدار البسيط لقياس تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على تحسين الأداء الابتكاري.

 (2جدول رقم )

 لأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على تحسين الأداء الابتكارينتائج تحليل الانحدار البسي  

 Beta 2R  T. Value Sig. T  المتغير

 **0.01 23.624 %60.3 0.776 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 Constant 0.806المعامل الثابت 

 2Adj. R 60.2%معامل التحديد المعدل 

 F 558.075قيمة 
 **0.01 (Sig. F)معامل جوهرية النموذج 

 0.01**دالة عند 

 ( ما يلي: 2ويتضح من الجدول السابق رقم )

بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء الابتكاري بلغ ) ، وهذا يدل على %95( ودرجة ثقة 0.776معامل الإرتباط 
 وبدرجة ثقة عالية.أن الفرض الرئيسي الأول قد تم تأكيده بدرجة عالية 

 اثبات الفروض الفرعية: 

بعد من ابعاد تحسين الأداء  بتاثير )ممارسات إدارة الموارد البشرية( على كل  نموذج الانحدار البسيط للتنبؤ  تم تطبيق 
 الابتكاري على حده، كما يوضحه الجدول التالي:
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 (3جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدار البسي  لأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على ابعاد

 تحسين الأداء الابتكاري

 المتغير 

 الوسي 
 المتغير التابع

المعامل 

ال ابت 

Const

ant 

Beta 2R T. Value Sig. T  قيمةF Sig. F 

ممارسات إدارة  
 الموارد البشرية

الابتكار  -1
الإداري 
 والفني

1.555 0.553 30.6% 12.746 0.01** 162.467 0.01** 

ممارسات إدارة  

 الموارد البشرية

ابتكار  -2

 الخدمات
1.521 0.531 28.2% 12.022 0.01** 144.527 0.01** 

 (.   0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )*

 ( ما يلي: 3يتضح من الجدول السابق رقم )

الأول: الفرعي  للفرض  بلغ   بالنسبة  والفني  الإداري  والابتكار  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  الإرتباط  معامل 

 ، وهذا يدل على أن الفرض الفرعي الأول قد تم تأكيده بدرجة جيدة وبدرجة ثقة عالية.%95( ودرجة ثقة 0.553)

 بالنسبة للفرض الفرعي ال اني:

يدل على أن %95( ودرجة ثقة  0.531البشرية وابتكار الخدمات بلغ )معامل الإرتباط بين ممارسات إدارة الموارد   ، وهذا 
 الفرض الفرعي الثاني قد تم تأكيده بدرجة جيدة وبدرجة ثقة عالية.

من   كلاً  دراسة  مع  بين   (Kianto, 2017; Waheed, 2019; Ruba, 2020)اتفقت  علاقة إيجابية  وجود  على 
ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء الابتكاري وذلك من خلال دعم عمليات الابتكار فى ضوء ممارسات إدارة الموارد البشرية 

إلى  (Kermani, 2016; Armando, 2017)التي تمكنها من تحسين مشاركة العاملين فى الإبداع، واختلفت مع دراسة كلاً من 
 أن الإتجاه نحو تطبيق أبعاد الابتكار يؤدي إلى بعق الضغوطات التي تساهم فى توقعات سلبية لممارسات إدارة الموارد البشرية. 

توجد فروق معنوية بين البنوك محل البحث العامة والخاصة فيما يتعلق بممارسات إدارة المواد البشرية   :الفرض الرئيسي ال اني

 والأداء الابتكاري.

اختبار   استخدام  تم  المستخدم:  الإحصائي  لعينتين مستقلتين لقياس معنوية الفروق، فإذا كان مستوى   T-Testالأسلوب 
( دل على عدم وجود 0.05( دل على وجود فروق ذات تأثير معنوي، وإذا كان مستوى المعنوية اكبر من )0.05المعنوية اقل من )

 فروق ذات تأثير معنوي.

 (4جدول رقم )

فيما يتعلق بممارسات إدارة المواد البشرية والأداء لقياس معنوية الفروق بين البنوك العامة والخاصة  T-Testاختبار 

 الابتكاري

 العدد البنوك المتغير 
المتوس  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري

 قيمة ت

 t "" 

 القللرار 

مستوى 

 المعنوية
 الدلالة

 البشريةممارسات إدارة الموارد  
 0.42 3.44 304 البنوك العامة

 غير دالة 0.22 1.222
 0.47 3.37 66 البنوك الخاصة

 الأداء الابتكاري
 0.62 3.67 304 البنوك العامة

 0.58 3.67 66 البنوك الخاصة غير دالة 0.96 0.138

 spssالمصدر: مخرجات البرنامج الاحصائي 
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 يتضح:( 4من الجدول السابق رقم )

بين البنوك العامة والخاصة فيما يتعلق بممارسات إدارة المواد البشرية، حيث بلغلت لا توجد فروق ذات دلالة معنوية فيما يتعلق   -
 (. 0.05( عند مستوى معنوية اكبر )1.222قيمة "ت" )

توجد فروق ذات دلالة معنوية فيما يتعلق بين البنوك العامة والخاصة فيما يتعلق  - حيلث بلغلت قيملة "ت"  ،بلالأداء الابتكلاري لا 
 (. 0.05( عند مستوى معنوية اكبر )0.138)

يدلنا على عدم وجود فروق داله احصائيا بين البنوك محل البحث العامة والخاصة فيما يتعلق بممارسات إدارة الملواد البشلرية  مما 
 والأداء الابتكاري.

إلى عدم وجود فروق فلى النلوع حلول تلأثير ممارسلات إدارة الملوارد البشلرية عللى  (Muhammad, 2020)اتفقت مع دراسة 
 مستوى الأداء الابتكاري. 

 النتائج والتوصيات .10
 النتائج 10-1

 نتائج الفرض الأول:

إدارة الموارد البشرية على تحسين الأداء  لممارسات  مباشر  ومعنوي  إيجابي  أثر  بوجود  الأول  الرئيسي  الفرض  قبول 
 .%95( بدرجة ثقة 0.776معامل الارتباط )الابتكاري، حيث بلغ 

قبول الفرض الفرعي الأول بوجود أثر إيجابي ومعنلوي مباشلر لممارسلات إدارة الملوارد البشلرية عللى الابتكلار الإداري   -
 .%95( بدرجة ثقة 0.553والفني، بمعامل ارتباط )

قبول الفرض الفرعي الثاني بوجود أثر إيجابي ومعنوي مباشلر لممارسلات إدارة الملوارد البشلرية عللى ابتكلار الخلدمات،   -
 .%95( بدرجة ثقة 0.531بمعامل ارتباط )

بين البنوك محل البحث العامة الفرض  رفق   يوجد فروق داله احصائيا  بأنه لا  وقبول الفرض العدمي  الرئيسي الثاني، 
 الابتكاري.والخاصة فيما يتعلق بممارسات إدارة المواد البشرية والأداء 

 التوصيات 10-2

تم عرضه من الجوانب النظرية والعلمية )الميدانية( توصل الباحث وفقاً إلى ما أظهرته نتائج البحث  فى إطار ما سبق وما 

 يوصي الباحث بما يلي: 

 المدة ال؛منية المسئول عن التنفيذ آلية التنفيذ التوصية

ضرورة حرصت البنوك 
على تدفق المعلومات 

وإنسيابها حتي يتوافر لدى 
الموظفين العاملين لديها 

القدرة على بناء التوقعات 
المستقبلية لسلوكيات أدائهم 

 الإبتكاري.

تعزيز شعور العاملين بأهميتهم وقيمة مساهمتهم داخل 
البنك من خلال إسناد مهام جديدة لهم بما يتناسب مع 

 قدراتهم لتدريبهم على مواجهة المشكلات. 

العمل على زيادة معدلات الرضا الوظيفي لدى العاملين 

 لما له من تأثير إيجابي على السلوك الابتكاري. 

تشجيع الابتكار وتجربه أساليب عمل جديدة وإزالة كل 

 العقبات التق تقتل الإبتكار. 

حرص إدارة البنك على دعم العاملين المبتكرين مادياً 

ومعنوياً لتشجيعهم وتخصيص مكافآت لهم ترتبط 
بصورة مباشرة أو غير مباشرة بمعدلات الابتكار 

 لديهم. 

تشجيع المبادرات الفردية للعاملين والمساعدة على 
 تعزيز نقاط القوة لديهم. 

التخلص من الإجراءات الروتينية المعقدة التي تعيق 
الترويج والتطبيق للأفكار المبتكرة مما يساعد على 
الاستثمار فى العاملين المبتكرين ومساعدتهم على 

 البحث عن أساليب جديدة فى العمل. 

الإدارة العليا بالبنوك 
 محل الدراسة

إدارة الموارد البشرية 
 بالبنوك محل الدراسة

 بصفة مستمرة
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 المدة ال؛منية المسئول عن التنفيذ آلية التنفيذ التوصية

أن يقوم مسئولي إدارات 

الموارد البشرية فى البنوك 
بإعادة النظر فى أنشطة 

تلك الإدارات  وممارسات 
وتطويرها فى ضوء 

 مستجدات العمل. 

الاهتمام بعملية الاستقطاب والاختيار والتعيين والقيام 

بالعديد من المقابلات للمترشحين للوظائف داخل البنك 
لتمكين البنك من اختيار الأفراد المناسبين والذين تتوافر 

 لديهم المهارات المطلوبة لشغل الوظائف داخل البنك. 

إعداد برامج تدريبية متطورة من قبل إدارة التدريب 
بالبنك لتعزيز قدرات العاملين للقيام بمسئولياتهم 

 بصورة أكثر فعالية. 

تقييم الأداء للعاملين داخل البنك بصورة عادلة وتمتاز 
بالشفافية والوضوح بحيث يكون هدفها الأساسي تعزيز 

 نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعف. 

تقديم إدارة البنك لجميع أنواع الدعم المادي والمعنوي 

للعاملين بها لتقدير جهودهم المبذولة سواء بالمكافآت 
 والبدلات أو شهادات التقدير. 

بأداء العاملين ومدى إنجاز  ربط المكافآت والحوافز 
 مهامهم بكفاءة وفعالية. 

 ربط الترقيات بالكفاءة وليس بالأقدمية. 

مسؤولي إدارة 

الموارد البشرية 
 بالبنوك محل الدراسة

 بصفة دائمة

تبني ودعم ممارسات إدارة 

الموارد البشرية والإهتمام 
بالأداء الإبتكاري، ودعم 

جميع ممارسات إدارة 
الموارد البشرية لتدعم الأداء 

الإبتكاري بها، دمج 
ممارسات إدارة الموارد  

البشرية والأداء الإبتكاري فى 
استراتيجية البنوك محل 

 الدراسة. 

تحديد رؤية الإدارة العليا للبنك بشأن أهمية الابتكار 

والتفكير الإبداعي فى تحقيق أهداف البنك وزيادة 
 معدلات الأداء الابتكاري للعاملين. 

إنشاء آليات لتشجيع العاملين على المشاركة فى طرح 
الأفكار الإبتكارية، سواء من خلال ورش العمل أو 

جلسات التفكير الجماعي أو منتديات المناقشة وتبادل 
 الأفكار الابتكارية. 

تحسين نظام المكافآت للعاملين الذين يساهمون فى 
عمليات توليد الأفكار الابتكارية بمعدل عالي، وذلك من 

 خلال تقديم المكافآت المالية أو المعنوية. 

السماح للعاملين بتجربة أفكار جديدة دون مخاوف من 

العواقب السلبية فى حالة الفشل، وتشجيع العاملين على 
 تقبل الفشل كجزء من عملية الابتكار. 

تشجيع التعاون بين العاملين من مختلف الأقسام 
والمستويات لتبادل الأفكار الابتكارية، وإنشاء فرق 

عمل متنوعة تساهم فى توفير وجهات نظر مختلفة من 
 أجل تعزيز التفكير الابتكاري. 

مسؤولي الإدارة 

الاستراتيجية بالبنوك 
 محل الدراسة

مسؤولي إدارة 
الموارد البشرية 

 بالبنوك محل الدراسة

 بصفة مستمرة

 

 البحوث المستقبلية 10-3

 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على السلوك الإبتكاري بالبنوك. -1

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الأداء المستدام بالبنوك.  -2

 دور ريادة الأعمال الخضراء على الأداء الإبتكاري بالمستشفيات. -3

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فى تدعيم الثقافة الرقمية. -4
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 المراجع  

 أولاف: المراجع باللغة العربية: 

ثقة العميل فى المؤسسة المصرفية على قبوله التعامل المصرفي عبر الإنترنت، رسالة ماجستير 2013بدوي، سيد ماهر ) (، أثر 
 غير منشورة، كلية التجارة، جامعة القاهرة، مصر. 

(، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري في ظل 2021ثابت، حمادة فوزي )
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Abstract 

The research aimed to clarify the role of human resource management practices in implementing 

innovative performance in Egyptian banks. The application was carried out on a sample of 

employees in commercial banks in the public and private sectors, with a sample size of (384) 

individuals. The research concluded that there is a direct positive and significant impact of 

human resource management practices on improving innovative performance. It also showed a 

direct positive and significant impact of human resource management practices on 

administrative and technical innovation, and a direct positive and significant impact of human 

resource management practices on service innovation, as there are no statistically significant 

differences between the public and private banks under study with regard to human resource 

management practices and innovative performance. The research recommends a set of 

recommendations, namely: the need for banks to ensure the flow of information and its flow so 

that employees working for them have the ability to build future expectations for their innovative 

performance behaviors, and that human resource department officials in banks reconsider the 

activities and practices of these departments and develop them in light of work developments, 

adopt and support human resource management practices and interest in innovative 

performance, and support all human resource management practices to support innovative 

performance in them, integrate human resource management practices Human and innovative 

performance in the strategy of the banks under study. 
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