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 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

 المسخخلص 
ىدف البحث إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية فى ىذه البنوك 
ومستوى الأداء الابتكاري، وتم التطبيق عمى عينة من العاممين بالبنوك التجارية بقطاع الأعمال 

( مفردة، وتوصل البحث إلى وجود أثر إيجابي 384العام والقطاع الخاص، حيث بمغ حجم العينة )
مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تحسين الأداء الابتكاري، كما تبين وجود أثر  ومعنوي

إيجابي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الابتكار الإداري والفني، ووجود أثر 
 إيجابي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى ابتكار الخدمات، ويوصي البحث
نسيابيا حتي يتوافر  بمجموعة من التوصيات وىي: ضرورة حرصت البنوك عمى تدفق المعمومات وا 
لدى الموظفين العاممين لدييا القدرة عمى بناء التوقعات المستقبمية لسموكيات أدائيم الإبتكاري، وأن 

مك الإدارات يقوم مسئولي إدارات الموارد البشرية فى البنوك بإعادة النظر فى أنشطة وممارسات ت
وتطويرىا فى ضوء مستجدات العمل، تبني ودعم ممارسات إدارة الموارد البشرية والإىتمام بالأداء 
الإبتكاري، ودعم جميع ممارسات إدارة الموارد البشرية لتدعم الأداء الإبتكاري بيا، دمج ممارسات 

 الدراسة. إدارة الموارد البشرية والأداء الإبتكاري فى استراتيجية البنوك محل
ابتكار  –الإبتكار الإداري والفني  –الأداء الإبتكاري  –ممارسات إدارة الموارد البشرية : الكممات الإفتتاحية

 .الخدمات
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Abstract  
The research aimed to study the relationship between human resources 

management practices in these banks and the level of innovative 

performance. It was applied to a sample of workers in commercial banks in 

the public business sector and the private sector, where the sample size 

reached (384) individuals. The research concluded that there was a direct 

positive and moral impact of management practices. Human resources 

improve innovative performance. It was also shown that there is a direct 

positive and moral impact of human resources management practices on 

administrative and technical innovation, and there is a direct positive and 

moral impact of human resources management practices on service 

innovation. The research recommends a set of recommendations, which are: 

The need for banks to ensure the flow and flow of information. So that the 

employees working there have the ability to build future expectations for 

their innovative performance behaviors, and for the officials of the human 

resources departments in the banks to reconsider the activities and practices 

of those departments and develop them in light of business developments, 

adopt and support human resources management practices and pay attention 

to innovative performance, and support all management practices. Human 

resources to support their innovative performance, integrating human 

resources management practices and innovative performance into the 

strategy of the banks under study. 

Key words: Human resource management practices - Innovative 

performance - Administrative and technical innovation - Service innovation.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
811 

 أ.د/ كاون عمى وتولي عىران
 د. سالى كاون عمي وتولي عىران

 د. رشــــا عاهد إسماعين احمد

 

 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

 الإطار العام للبحذ
 مقذمت البحذ:  (1

تعد إدارة الموارد البشرية بمثابة المخرك الأساسي عمى مستوى المؤسسات المختمفة فيي التي تؤثر 
عمى جودة الخدمات والمنتجات كميًا وكيفية، نظرًا لممارساتيا من أثر بالغ عمى أداء الميام وتحقيق 

ارسات والاستراتيجيات التي الأىداف عمى المستويين المؤسسي والفردي، مما يستدعي تبني المم
تدعم إدارة العنصر البشري حاضرًا ومستقبلًا بطريقة تضمن تحقيق مزايا تنافسية لممؤسسات من 

 Ekwen and George, (2018)خلال الموارد البشرية 

ىي وظيفة تنظيمية  Human Resources Management (HRM)إن إدارة الموارد البشرية 
واستراتيجية مكرسة لإدارة جميع الأفراد المشاركين فى قيادة نجاح الأعمال واكتساب ميزة تنافسية، 
ولكن تتطمب العديد من التحديات لتحويل إدارة الموارد البشرية إلى "شريك تجاري" لو دور أكثر 

ل، ويتضمن ىذا التحول تحويل استراتيجية من حيث المزيد من المشاركة والمسؤوليات فى الأعما
إدارة الموارد البشرية بشكل استراتيجي من عممية ثانوية إلى وظيفة متعددة التخصصات وعبر 
الإدارات تدعم مجالات متعددة وتبني قاعدة معارف وميارات المنظمة ولطالما كان الحفاظ عمى 

لبشرية الفعالة أن تساعدىم فى التوافق الاستراتيجي ىو مسيي المنظمات، ويمكن لإدارة الموارد ا
تحقيق ىذا اليدف من أجل إنشاء أساس ثابت لتطوير المعرفة، لذلك قامت الأبحاث السابقة 
بمراجعة حول المواءمة الاتسراتيجية وتوليف المعرفة الأساسية بالإضافة إلى رؤية كيفية الحفاظ عمى 

حديد الأدوار ذات الصمة بالمواءمة إدارة الموارد البشرية )التوافق الاستراتيجي( من خلال ت
الاستراتيجية وكيف يساىم الأفراد فى تحقيق ىذه الأدوار، بناء عمى ذلك تم الكشف عن العديد من 

 ,.Caroline et alالميام الوظيفية لإدارة الموارد البشرية وتأثيرىا عمى الأداء الفعمي لممنظمات 

(2020) . 
في مشيد ابتكار الأعمال. مع أحدث الأدوات والتكنولوجيا، أصبح أحدثت التكنولوجيا تغييراً ثورياً 

من السيل جدًا جمع البيانات والعثور عمى رؤى من البيانات لدفع جيود إدارة الأعمال والابتكار، 
إلى أن البيانات الضخمة لدييا القدرة عمى تحسين أداء  Bresciani et al., (2021وتشير)

 الابتكار. 
حد المحاور الرئيسة التي تعتمد عمييا المنظمات في البيئة الرقمية الحالية، في ويعد الابتكار أ

اكتساب ميزة تنافسية، تستطيع من خلاليا تحقيق الاستمرارية والاستدامة في السوق العالمي، ولذلك 
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ركز عدد من الباحثين كل جيدىم عمى دراسة الأداء الابتكاري، باعتباره احد المخرجات التنظيمية 
لأساسية والذي يمكن من خلال تقييم مدى قدرة المنظمة عمى تقديم خدمات وتطبيق عمميات تتسم ا

 .Dahlin and Pesamaa, (2020بالابتكارية )
 سطلاعٍت: الذراست الا (2

تم إجرائيا بواسطة الباحث لمتأكد من وجود الظاىرة محور البحث في البنوك الحكومية المصرية، وتم 
 التالي:تناوليا عمى النحو 

اعتمد الباحث عمى توزيع استبيان مبدئي الكتروني تكون من عدد من الأسئمة الييكمية عمى عينة 
( من العاممين بكل من بنوك قطاع الأعمال )البنك الأىمي المصري، بنك مصر، 33مكونة من )

الكويت  بنك القاىرة(، وبنوك القطاع الخاص )بنك قطر الوطني الأىمي، بنك فيصل الإسلامي، بنك
 :يمي وتمخصت نتائج ىذه الدراسة الاستطلاعية فيما الوطني،

يوجددددددد بعددددددض القصددددددور فددددددى الممارسددددددات الفعميددددددة لإدارة المددددددوارد )الحددددددوافز، التدددددددريب( ببنددددددوك  (1
 قطاع الأعمال )الحوافز، وتقييم الأداء( بالبنوك الخاصة. 

افتقددددار عمميددددة تقيدددديم أداء المددددوارد البشددددرية ببنددددوك قطدددداع الأعمددددال إلددددى المعددددايير الموضددددوعية  (2
 اللازمة لتقييم الأداء. 

 مشكلت البحذ:  (3
وفى ضوء النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الاستطلاعية والدراسات المرجعية السابقة أمكن لمباحث 

 ة: صياغة مشكمة البحث فى الأسئمة الرئيسية التالي

 عمى ضوء ذلك تم صياغة مشكمة البحث في الأسئمة التالية: 
  ما ىو الأثر المتوقع لمممارسات المختمفة لإدارة الموارد البشرية عمى الأداء الابتكاري فى

 القطاع المصرفي )عام وخاص(؟

 ويتفرع من ىذا السؤال عدة تساؤولات فرعية:

ما ىو الأثر المتوقع لمممارسات المختمفة لإدارة الموارد البشرية عمى الإبتكار الإداري  -1
 والفني فى القطاع المصرفي )عام وخاص(؟

ما ىو الأثر المتوقع لمممارسات المختمفة لإدارة الموارد البشرية عمى إبتكار الخدمات فى  -2
 القطاع المصرفي )عام وخاص(؟
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 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

 أهذاف البحذ:  (4
 بحث إلى تحقيق الأىداف التالية: يسعى ىذا ال

 .دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية فى ىذه البنوك ومستوى الأداء الابتكاري 

 ويتفرع من ىذا اليدف عدة تساؤولات فرعية:
 دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية فى ىذه البنوك والإبتكار الإداري والفني. -1

بتكار الخدمات. -2  دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية فى ىذه البنوك وا 

 أهمٍت البحذ:  (5
 تنبع أىمية ىذا البحث من خلال ما يمي: 

 الأىمية العممية:1/5/1
تكمدددددن أىميدددددة البحدددددث فدددددي حداثدددددة الموضدددددوع سدددددواء مدددددن حيدددددث المتغيدددددرات التدددددي يشدددددتمل 
عمييدددددا حيدددددث يعدددددد مفيدددددوم البياندددددات الضدددددخمة مدددددن المفددددداىيم الحديثدددددة فدددددي مجدددددال الإدارة والتدددددي لدددددم 
يددددتم تناوليددددا بشددددكل كددددافي فددددي الأبحدددداث والدراسددددات العمميددددة فددددى الدددددول الناميددددة بصددددفة عامددددة وفددددى 

 و الخصوص. جميورية مصر العربية عمى وج
 الأىمية العممية )التطبيقية(:1/5/2

 تبدو ىذه الأىمية مما يمي:
يسدددددتمد البحدددددث أىميتدددددو مدددددن أىميدددددة القطددددداع المصدددددرفي والددددددور اليدددددام الدددددذي يمعبدددددو فدددددي نمدددددو  (1)

الاقتصددددداد المصدددددري والحدددددرص الدددددددائم عمدددددى كيفيدددددة الإدارة الفعالدددددة لممددددددوارد البشدددددرية بمدددددا ليددددددا 
 من دور ىام في تحقيق الأىداف.

ن ىددددددذا البحددددددث سددددددوف يحدددددداول تقددددددديم بعددددددض التوصدددددديات والمقترحددددددات التددددددي تسدددددداعد مددددددن أ  (2)
تحسدددددن قددددددرات إدارات المدددددوارد البشدددددرية داخدددددل البندددددوك التجاريدددددة المصدددددرية عندددددد وضدددددع خطدددددة 
شددددداممة لتنميدددددة مواردىدددددا البشدددددرية بمدددددا يددددددعم اسدددددتراتيجيتيا ويحقدددددق أىددددددافيا ويزيدددددد مدددددن قددددددرتيا 

 التنافسية.
ة مدددددن النتدددددائج التدددددي تسددددداىم فدددددي إبدددددراز وتعزيدددددز دور الابتكدددددار محاولدددددة التوصدددددل إلدددددى مجموعددددد (3)

 في النيوض بالصناعة البنكية في ظل المتغيرات المعاصرة. 
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 النمىرج النظري المقترح للبحذ: (6
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الباحث
 فروض البحذ:  (7

فييييي ضييييوء مشييييكمة أىييييداف البحييييث والنمييييوذج المقتييييرح لمبحييييث  فييييى ضييييوء الدراسييييات 
المرجعيييييية التيييييي سيييييوف يتناولييييييا الباحيييييث فيييييي الفصيييييل ال ييييياني  تيييييم صيييييياغة مجموعييييية مييييين 
الفييييروت التييييي تعكييييس الأىييييداف وتوضيييييت طبيعيييية العلا ييييات المختمفيييية بييييين مت يييييرات البحييييث 

 وأبعاده كما يمي: 
قددددع وجددددود أثددددر إيجددددابي قددددوي ومعنددددوي مباشددددر لممارسددددات إدارة مددددن المتو : الفييييرت الرئيسييييي الأول

 .الموارد البشرية عمى الأداء الابتكاري
  :ويتفرع من ىذا الفرت الفروت الفرعية التالية 

: مدددددددن المتوقدددددددع وجدددددددود أثدددددددر إيجدددددددابي قدددددددوي ومعندددددددوي مباشددددددددر الفيييييييرت الفرعيييييييي الأول -1
 والفني.لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى الابتكار الإداري 

: مددددددن المتوقددددددع وجددددددود أثددددددر إيجددددددابي قددددددوي ومعنددددددوي مباشددددددر الفييييييرت الفرعييييييي ال يييييياني -2
 لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى ابتكار الخدمات.

 
 
 
 

 المتغير التابع

 الأداء الابتكاري وأبعاده:

الابتكار الإداري .1

 والفني.

 ابتكار الخذماث .2

 

البشريت، ممارساث إدارة الموارد 

 مثل:
 التذريب والتطوير.1
 الحوافز .2
 تقييم الأداء.3

 المتغير المستقل
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 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

 الإطار النظري للبحذ
 مفهىم وأبعاد ممارساث إدارة المىارد البشرٌت: (أ )

 مفيوم ممارسات إدارة الموارد البشرية: 
لقد برز مفيوم إدارة الموارد البشرية من فكرة استثمار رأس المال البشرية بشكل فعال ولقد 
أصبحت الآن واحدة من أىم الوحدات التنظيمية في كافة المنظمات الحديثة، حيث تفيد في العديد 

، ومنيا: مواجية ظروف المنافسة، إدارة المواىب، استيعاب وتطبق الابتكارات المجالاتمن 
تكنولوجية، تنظيم العمل وفقا لموائح وأنظمة عمل محددة، التعامل مع المؤسسات النقابية، كما ال

ينظر إلييا الآن عمى أنيا الحارس الأمين لمثقافة، ولمقيم، ولممبادئ التنظيمية ويمعب محترفوا الموارد 
ن الآن أحد أىم الأدوار البشرية الآن دوراً استراتيجيا عند وقوع الأزمات، بل يمكن القول أنيم يمعبو 

 في المنظمات قبل وقوع الأزمات وأثناءىا وبعدىا.
في التنظيم.  ومن ىذا المنطمق، فإن إدارة الموارد البشرية لا تقل أىمية عن أي إدارة آخرى

ومن ناحية أخرى، يعتقد أن الموظفين ىم أحد موارد المنظمة؛ وبالتالي يجب إدارتيا بنفس الطريقة 
التي تتم بيا إدارة مورد آخر في المنظمات ونظرا لأن ىدف إدارة الموارد البشرية ىو زيادة نجاح 

فيجب أن تتضمن خمسة  المؤسسة جنبا إلى جنب مع نجاح الموظفين باستخدام الموارد المتاحة،
أىداف أساسية وىي )الكفاءة والميزة التنافسية والامتثال القانوني وجودة الحياة الوظيفية وامتثال القوى 
العاممة( وتتمثل إحدى طرق استخدام الموارد البشرية في نجاح العمل في إبعاد الوحدة التنظيمية 

وقراطية والعمل عمى الاستفادة من ميارات المسئولة عن الموارد البشرية في أي منظمة عن البير 
مكانيات الموظفين الموجودين حاليا في داخل أي منظمة.   وا 

بأنيا  Singh, (2010)وقد تعددت تعريفات ممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث عرفيا 
داء، تمك الممارسات المعنية بالتخطيط، والاستقطاب، والاختيار، والتدريب والتطوير، وتقييم الأ

دارة المسار الوظيفي، بينما عرفيا  بأنيا تمك الأنشطة  Majumder, (2012)والمكافآت، وا 
التنظيمية المتمثمة فى الاستقطاب والاختيار، والتدريب والتطوير، والتعويضات، والأمان الوظيفي، 

 وتمثل، لالوظيفي، وبيئة العم والتصميموالنمو الوظيفي، والمكفآت والحوافز، والنمط الإداري، 
ممارسات إدارة الموارد البشرية منيجًا متكاملًا لتكوين سموكيات العاممين والتي تؤثر بدورىا عمى أداء 

إلى أن ىذه السموكيات يكتسبيا العاممين  Olayo, (2018)، وأشار Nieto, (2014)المنظمة 
ى ىذا السياق عرف داخل مكان العمل عبر سياسات وممارسات وعمميات إدارة الموارد البشرية، وف
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Novkovska, (2013)  ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أنيا مجموعة العوامل والممارسات
 والسياسات الأنظمة تؤثر فى سموك وأداء العاممين وتوجياتيم نحو صورة إيجابية، كما عرفت 

Elarabi, (2014)ميارات العاممين  ممارسات إدارة الموارد البشرية بأنيا عممية متخصصة فى تنمية
 وتعزيز التعاون فيما بينيم لدعم سبل تطوير المنظمة. 

أن أىم مجالات ممارسات إدارة الموارد البشرية تتمثل  Shahraki, (2011)وقد أوضح 
فى )تصميم الوظائف، استقطاب العاممين، التوظيف، التدريب، فرق العمل، نظم التحفيز، تقييم 

إلى أنيا مجموعة الممارسات القادرة عمى تحقيق ميزة  Beh and Loo, (2013) وأشار، الأداء(
بأنيا مجموعة الممارسات القادرة عمى تحقيق معدلات أداء أفضل لممنظمة ومن ثم تحقيق ميزة 
تنافسية وتتمثل ىذه الممارسات فى مواءمة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، والاستقطاب، 

والتطوير، والتعويضات والمنافع، وتقييم الأداء، والاتصالات الداخمية، وتخطيط والاختيار، والتدريب 
 المسار الوظيفي، والتصميم الوظيفي. 

بأنيا تمك الممارسات التي تؤثر  Benjamin and Udechukwu, (2014) وأوضح
ييم عمى نجاح أو فشل المنظمة، وتتمثل في الاستقطاب، والتدريب والتطوير، والتعويضات، وتق

دارة علاقات العاممين،  بأنيا: الإدارة المسؤولة عن القيام بعدد من  Daft, (2015)ورأى الأداء، وا 
النشاطات تتضمن توظيف الموارد البشرية والمحافظة عمييا وتطويرىا بحيث تتمكن من التعامل مع 

دارة التغيير.   استراتيجيات المنظمة وسياستيا وا 
بأنيا: عبارة عن تنفيذ الميام الإدارية عمى  Isac and Rusu, (2016)كما عرفيا 

لحفاظ عمى مجموعة من العمميات التي ينصب تركيزىا عمى كيفية جذب وتوظيف وتدريب وتحفيز وا
عمى أنيا مجموعة من  Keir and Youssif, (2016)بينما عرفيا الموظفين فى المنظمات، 

التي تستيدف جذب الموارد البشرية لممنظمة الأنشطة والوظائف والعمميات المتميزة والمتشابكة 
 وتطويرىا والحفاظ عمييا. 

أن ممارسات إدارة الموارد البشرية ىي سمسمة من الأنشطة  Riana et al., (2020)ورأى 
والوظائف والعمميات والتي تكون مختمفة ولكنيا مترابطة وموجية لجذب الموظفين المؤىمين 

 تحقيق أىداف المنظمة ورؤيتيا ورسالتيا.  وتطويرىم وحتي إنيائيم بما يضمن
( إلى مجموعة Kehoe and Wright؛ 2015كما تشير إدارة الموارد البشرية وفقًا لد )

متماسكة من الممارسات المتعاضدة التي تيدف إلى جذب وتحفيز ونقل الميارات في الموظفين، 
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 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

البشرية المتميزة ولكنيا  يتشكل سموك الموظف من خلال مجموعة من ممارسات إدارة الموارد
مترابطة، وتناقش أن ممارسات إدارة الموارد البشرية المختمفة التي تمكّن الموظفين بالميارات والدوافع 
ستحدد ما إذا كان بإمكان الشركات اكتساب واستيعاب واستغلال المعمومات والمعرفة من شركائيا 

ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحديد  في المجنة العميا بنجاح، لذلك، يعد فحص مجموعة من
أدوارىا المتميزة في تحسين تعمم المجنة العميا أمرًا ميمًا، حيث سيسيل عمى مديري المجنة العميا 

 تسخير مواردىم البشرية بشكل أفضل.
فى حين تمثل ممارسات إدارة الموارد البشرية منيجا متكاملا لتكوين سموكيات العاممين 

مماسات  Novkovska, (2013)ورىا عمى أداء المنظمة، وفي ىذا اسياق يعرف والتي تؤثر بد
إدارة الموارد البشرية عمى أنيا مجموعة العوامل الممارسات والسياسات والأنظمة تؤثر في سموك 

عمى أنيا  Mohammed, (2016)بينما عرفيا ين وتوجياتيم نحو بصورة إيجابية، وأداء العامم
مجموعة من الأنشطة والوظائف والعمميات المتميزة والمتشابكة التي تستيدف جذب الموارد البشرية 

 لممنظمة وتطويرىا والحفاظ عمييا. 
مما سبق يرى الباحث أن إدارة الموارد البشرية عمى أنيا أحد الإدارات المسؤولة عن 

بشرية والمحافظة عمييا وتطويرىا بحيث القيام بعدد من النشاطات تتضمن توظيف الموارد ال
دارة الت يير وىناك العديد من  تتمكن من التعامل مع استراتيجيات المنظمة وسياساتيا وا 
الممارسات منيا )تخطيط القوي  الاستقطاب  الاختبار  التدريب والتنوير  تقييم وتقويم الأداء  

 التعويضات "المرتبات  الأجور  العمولة  ...إلخ"(. 
 بعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية: أ

بعد مراجعة وتحميل الدراسات السابقة ركزت وجد الباحث أن ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 متعددة الأبعاد عمى النحو التالي: 

 : Job Analysis, Description and Classificationتحميل وتوصيف وتصنيف الوظائف  (أ 
يُعد التحميل الوظيفي الأساس الذي يقوم عميو البناء التنظيمي لأية منظمة وىو بمثابة 
توصيف وتحديد لأبرز الخصائص والسمات المرتبطة بالنشاط أو العمل وبشاغل الوظيفة، حيث يتم 
ن وصف وتحديد الميام والأنشطة والعمميات المرتبطة بالوظيفة المفترض تأديتيا، وما يتممكو الفرد م

خصائص وسمات شخصية ومينية تؤىمو لأداء الوظيفة، وذلك من خلال إجراء دراسات معمقة وفيم 



 

 م 0002ابرين                                                     مىية لمبحوث التجارية المجمة العالعدد  الثانى ) الجزء الاوه (                            

 

 

 
811 

وتحميل للأنشطة والأعمال لإدراك حقائقيا ومحتوياتيا والتعرف عمى خصائصيا ومتطمباتيا والوقوف 
 (. 2313عمى صفات شاغمييا )جودة، 

وتحميل المعمومات الخاصة لكل  أنيا عبارة عن عممية جمع Susan, (2017)وأشارت دراسة 
وظيفة بغرض التعرف عمى كل ما يتعمق بالوظيفة من حيث متطمباتيا وخصائصيا وطبيعتيا عن 

 طريق الدراسة والملاحظة واستخدام الطرق العممية الحديثة المتوفرة فى ىذا المجال. 
 : Manpower Planningتخطيط القوي العاممة  (ب 

ممة من إحدي الوظائف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية؛ لأنيا تُعد وظيفة تخطيط القوي العا
تيدف إلى تحديد القوي العاممة المطموبة من حيث العدد والنوعية لفترة زمنية مستقبمية، وذكر 

( أىم العوامل التي تظير أىمية تخطيط القوي العاممة: التنبؤ بالاحتياجات من 2313)العتيبي، 
عدد والميارات اللازمة، وتبني سياسة وظيفة عمى أساس الطمب والعرض القوي العاممة من حيث ال

من القوي العاممة، والاستغلال الأمثل لمموارد البشرية المتاحة وتنمية قدراتيا، وتوفير البيانات اللازمة 
لمعديد من أنشطة الموارد البشرية، بالإضافة إلى تحقيق الأىداف الفردية عبر وضع الأفراد فى 

 ل المناسبة حتي تستغل قدراتيم وتشبع دوافعيم. الأعما

( يُعد الكشف عن احتياجات المنظمة الحالية والمستقبمية 2313وىذا ما أشار إليو )حريم، 
المنظمة وبقائيا وديمومتيا، حيث أن عدم القدرة  من الموارد البشرية كمًا ونوعًا من متطمبات إستمرار

عمى تحديد ىذه الاحتياجات بالوقت المناسب والكم والنوع المطموبين يؤدي إلى فشل التنبؤ بيذه 
الاحتياجات، وبالتالي المساىمة فى ارتفاع كمفة العمل وتدني رضا الموظفين فييا، ويعكس تخطيط 

المناسبة من الموارد البشرية التي يتوافر لدييا المعارف الموارد البشرية ضمان وجود الأعداد 
والميارات والخبرات الضرورية لأداء ميام عمميا فى الوقت والمكان المناسبين وبما يحقق الأىداف 

 الاسترايتيجة لممنظمة. 
 : Attracting, Selection and Appointmentالاستقطاب والاختيار والتعيين  (ج 

دارتيا دور فاعل فى  Santhanam et al., (2017)من وجية نظر  فإن لمموارد البشرية وا 
عمميات الاستقصاب والتعيين التي تمارسيا والتي من شأنيا أن تضمن الوصول إلى الكفاءات 
والميارات المميزة، وبالتالي فإن عممية الاستقصطاب والتعيين تأتي بعد عممية تخطيط الموارد 

ي القوي العاممة من حيث العدد كمًا ونوعًا والمؤىلات المعمية البشرية، ومعرفة مدى الحاجة إل
المطموبة، وذلك لتعبئة الشاغر الوظيفي فى الوقت المناسب، حيث تيدف عممية الاستقطاب إلي 
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توفير مجموعة كافية من المتقدمين لشغل الوظائف وبأقل التكاليف، وجذب المرشحين أصحاب 
ن فاعمية نظام الاختيار والتعيين والمساىمة فى المحافظة والإبقاء الكفاءة العالية والمساىمة فى تحي

عمى الموظفين داخل المنظمة واستقرار الأيدي العاممة داخل المنظمة، إضافة إلي تقميل المسائلات 
 (. 2313القانونية وتحقيق العدالة بين المتقدمين من الناحية الأخلاقية والمسؤولية الاجتماعية )حريم، 

ميتي الإختيار والتعيين تُعد الامتداد الطبيعي لممارسات الاستقطاب التي تقوم بيا أما عم
الموارد البشرية، حيث تعتبر عممية الاختيار من أىم استراتيجيات التوظيف، ويتم من خلالو المفاضمة 
و بين المتقدمين لموظائف، وبالتالي يتم تحديد الشخص الأنسب لشغل الوظيفة، بناءً عمى مؤىلات

(، أما التعيين فإنو نتاج عمميتي الاستقطاب والاختيار وىو المكمل 2318وقدراتو وخبراتو )عمر، 
ليما فى عممية التوظيف، فبعد استقطاب الأكفاء واختيار الأنسب من المتقدمين لموظيفة تأتي عممية 

 (. 2313ضم المتقدم الذي تم اختياره إلى أعضاء المنظمة )جودة، 
من الأنشطة المصممة لجذب وتحديد عدد كاف من المتقدمين المؤىمين لتمبية يعتبر التوظيف 

إلى جانب ذلك فإن الاختبار ىو عممية أفضل  Noe et al., (2010)احتياجات إدارة المنظمة 
 Byarsالمرشحين المؤىمين من بين المتقدمين المتاحين الأكثر ملاءمة والأرجح لأداء الوظيفة بنجاح 

and Rue, (2010) حددت ممارسات التوظيف والاختيار كمقترح منظمة لمبحث عن موظفين ،
( أن 1998والسعر إلى مواءمة كفاءات الشخص مع خصائص ومتطمبات المنظمة، ذكر فيميبس )

التوظئف والاختيار الفعال سيساعدان فى تحسين التوافق بين الفرد والمنظمة من خلال تزويد 
ظرة ثاقبة لميام الوظيفة اللازمة ليم لاتخاذ قرارات مستنيرة بشأن المتقدمين بمعمومات مناسبة أو ن

، يساعد ىذا التخفيف من معدل دوران الموظفين المرتفع الذي Vuong and Sid, (2020)وظيفتيم 
، إن المنظمة التي لا Yazar et al., (2015)من المحتمل أن يتسبب فى تقميل الأداء التنظيمي 

عمال الموىوبين والماىرين قد تفشل فى تحقيق أىدافيا وغاياتيا تستطيع جذب أو توظيف ال
الاستراتيجية، إن ىذا يعني أن مستوى الأداء يعتمد عمى قدرتيا عمى اختيار القوي العاممة المؤىمة 

 .Douangphichit, (2015)من خلال عممية اختيار فعالة 
 : Performance Evaluationتقييم الأداء  (د 

وتُعد عممية تقييم الأداء عممية شاممة مترابطة بحيث أنيا لا تفيد العاممين فقط بل تشمل 
المنظمات بشكل عام من خلال خلال نتائج تقييم الأداء للأفراد داخل المنظمة وذلك بتحديد نقاط 

ا ينعكس القوة والضعف والتي تيتفيد منيا المنظمة لتنمية ميارات العاممين وتحسين مستوى أدائيم مم
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عمى نجاح المنظمة، وعندما نتحدث عن الوصف المنظم لنواحي القوة والضعف المرتبطة بالوظيفة 
نتحدث سواء كان بصورة جماعية أو فردية، حيث يخدم غرضين أساسين فى المنظمة، إمداد 

 Seunghoo andالمديرين والعاممين بالمعمومات اللازمة لاتخاذ القرارات وتطوير وتحسين العاممين 

Tae, (2017) . 

بأنو تقدير كفاءة العاممين فى أعماليم  Kadiresan et al., (2015)فى حين عرفيا 
 وسموكيم وأنو نظام رسمي مصمم من طرف إدارة الموارد البشرية فى المنظمة من أجل القياس. 
نتاجية العام مين، عرف تقييم الأداء بأنو عممية ذات طابع رسمي اليدف منيا تحسين أداء وا 

تقييم الأداء بأنو عممية استخدام المعايير والطرق العممية  Jarina and Mohan, (2017)ورأى 
السميمة التي نستطيع من خلاليا أن نحدد ونقيس بيا مدى تحقيق الموظف للأىداف التنظيمية 

 المطموبة منو مسبقًا
ى إحداث تغيرات فى بأنو نشاطًا مخطط ييدف إل Shikha, (2010)عرفو التدريب والتطوير:  (ه 

الفرد أو الجماعة مثل المعمومات أو الخبرات ومعدلات الأداء وطرق العمل والإتجاىات مما 
 يجعل الفرد أو تمك الجماعة قادرة عمى القيام بأعماليا بالشكل المطموب. 

أن التدريب عممية منتظمة تتعمق بالميارات والقدرات المرتبطة  Ivancevich, (2010)ويرى 
 ظيفة الحالية لتحسين أداء وسموكيات العاممين من أجل تحقيق أىداف المنظمةبالو 

أن التدريب ىو عممية الغرض الأساسي منيا  Lamba and Choudhary, (2013)وأوضح 
سد الفجوة بين متطمبات الوظيفة والكفاءة الحالية لمعاممين، كما ييدف إلى تحسين سموكيات العاممين 

 يارات والمعارف اللازمة لمقيام بعمل معين. من خلال تزويدىم بالم
يعتبر ىذا العنصر من العناصر الميمة فى نجاح المنظمة ويقصد بو التعمم التي يجب تحديدىا 
وتقديميا لمموظفين لتعزيز معارفيم ومياراتيم وقدراتيم من أجل تحقيق تحسين تدريجي لأداء أفضل 

Subramamian, (2018)  ًا عمى أنو مجموعة من الأنشطة المصممة ينظر إلى التدريب عموم
لتحسين معرفة وميارات وقدرات الموظفين من أجل توفير تطابق أفضل بين الموظف وخصائص 
الوظيفة، أن برامج التدريب عمى الخدمة يجب أن توضع معايير سموكية واضحة عبر جميع جوانب 

لمحددة لمخدمة المقدمة يجب أن لقاء الخدمة، يجب أيضًا تصميمو بما يتماشي مع الاحتياجات ا
تضمن المنظمات أن موظفييا يعرفون ويفيمون ما يفعمونو ولماذا ليكونوا قادرين عمى تقديم مستوى 

، يعد برنامج التدريب المناسب أمرًا ضروريًا Vuang and Sid, (2020)عالٍ من الخدمة لمعملاء 
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لإبقاء المنظمات فى صدارة منافسييا، إن لكل منظمة تسعي إلى التميز فى الأداء، كما أنو مطموب 
 Yazarالمنظمات التي تقوم بتنفيذ برامج تدريب منيجي لمقوي العاممة، من المرجح أن تكون منتجة 

et al., (2015) حيث يساعد توفير التدريب المناسب لمموظفين فى تعزيز مياراتيم، مما سيزيد من ،
ن أدائيم لاحقًا، إن تدريب الموظفين متعددي  الميارات لدييا القدرة عمى زيادة إنتاجية العمل وا 

ن Rojas, (2003)التدريب الموجو نحو النشاط يعد أحد الممارسات التي ترفع إنتاجية العمل  ، وا 
الاستثمار فى القوي العاممة من خلال التدريب يمكن أن يساعد فى زيادة الاحتفاظ بالموظفين وتقميل 

مارسة أساسية لأنو يقمل من الأخطاء أو إعادة العمل ويساعد الموظفين التغيب، لذلك، يعد التدريب م
، كما يمكن أن يؤثر التدريب Gurmu, (2020)عمى أداء مياميم وفقًا لمعايير الجودة المطموبة 

والتطوير عمى الأداء التنظيمي، ىذا يعني يمكن أن يؤدي التدريب إلى تحسين أداء الموظف، مما 
 Douangphichit, (2015)يم الأداء بشكل مباشر يؤدي إلى تحسين تنظ

: ويقصد بالتعويضات جميع الدفعات المالية والغير مالية والمنافع التي تقدميا التعويضات والحوافز (و 
(، وتعتبر 2313المنظمة لمعاممين بغرض جذب الموارد البشرية والمحافظة عمييا )فوطة، القطب، 

لتي تؤثر عمى الإنتاجية، كما تؤثر عمى دافعية الفرد لمنمو التعويضات والحوافز من أىم العوامل ا
، ويمكن Casio, (2013)والتطور والاستمرار بعممية التعمم والسعي لتحسين أداء المنظمة 

تصنيف التعويضات إلى جزئين: تعويضات أولية، وتشير إلى الأجور والمرتبات وىي تتسم 
افز والمدفوعات المتغيرة عمى أساس مخرجات الفرد بالثبات، وتعويضات تكميمية، وتشير إلى الحو 

 . Lamba and Choudhary, (2013)أو الجماعة بأكمميا 
 ,Subramaniamىي المكافآت الخارجية والجوىرية التي يمكن أن تؤثر عمى أداء الموظف 

فون ، والتحفيز يشير إلى الدافع أو الأسباب والعوامل التي تشجع الناس أو تجعميم يتصر (2018)
منطقيًا، الغرض من ذىاب الناس إلى العمل ىو كسب  Douangphichit, (2015)بطريقة معينة 

المال من أجل البقاء والعيش حياة عادية، وكان المال ىو العامل الميم الذي يؤثر عمى الناس 
لتحسين أدائيم لتحقيق وضع أفضل والحصول عمى دخل أفضل، التعويضات والمزايا ىو بعد 

إدارة الموارد البشرية المصمم لجذب الموظفين وتحفيزىم والاحتفاظ بيم، فى الغالب، ينظر  ممارسات
إلى التعويضات والمزايا عمى أنيا البعد الأكثر أىمية الذي يحفز الموظفين عمى إنتاج أداء ممتاز 

ة العالية والذي يزيد من إنتاجية المنظمة والاحتفاظ بالموظفين المحترفين والموىوبين وذوي الخبر 
Chiu et al., (2002) يعرف التعويض عمى أنو مكافآت نقدية وغير نقدية يتمقاىا الموظفون من ،
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صاحب العمل مقابل خدماتيم والتي سيتم تحديدىا بناء عمى جيودىم ومساىماتيم وأدائيم، تشمل 
والعمولة، وتقاسم  التعويضات والمزايا الراتب، والحوافز قصيرة وطويمة الأجل، والمكافآت والبدلات،

الأرباح، والمزايا الطبية، والتأمين الصحي، والتأمين ضد العجز، ومزايا التقاعد، وسداد الرسوم 
، قد يؤدي استخدام أنظمة التعويض وتقييم الأداء عمى أساس Subramaniam, (2018)الدراسية 

تحيز فى بيئة العمل وزيادة مستوى المكافأة العادلة يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وولاء الموظف، وتقميل ال
 . Aburumman et al., (2020)الرضا الوظيفي لمموظفين 

: تشير إلى مشاركة الموظف فى جزء من عممية صنع القرار الذي يشارك فيو مشاركة العاممين (ز 
ينطبق التعريف سواء تمت استشاراتيم بشكل فردي  Heery and Noon, (2008)الموظفون 

أو كمجموعة من قبل قائدىم الذي يتخذ بعد ذلك القرار النيائي، أو أنيم يشاركون اتخاذ القرار 
النيائي مع القائد، أو يتم تفويضيم مسؤولية اتخاذ القرار من قبل القائد، تؤدي مشاركة 

لأساسية للإبداع ويقدمون حمولًا خلافة قابمة الموظفين أن تجعل الموظفين يفيمون الحاجة ا
لمتطبيق فى وظائفيم، من خلال العلاقات التشاركية مع الموظفين التي تعزز المستويات العميا 

 .Vuong and Sid, (2020)من نتائج سموكيم 
 وسوف يركز الباحث نظرًا لمحدودية الو ت والمجيود عمى الممارسات ال لا ة التالية: 

التدريب ىو عممية تعمم المعارف وطرق وسموكيات جديدة تؤدي إلى تغيير  والتطوير:التدريب  (1)
 . (2321، ثابت، )في أداء الأفراد لميام وظيفتيم

ىو عممية دورية تيدف إلى قيسا نقاط القوة والضعف في الجيود التي يبذليا  تقييم الأداء: (2)
 .2321العاممين )النادي(، 

 . AlHawari, (2016تكافئ المنظمة العاممين فييا عن جيودىم في العمل ) الحوافز: (3)
 مفهىم وأبعاد الأداء الابخكاري:  (ب )

يمكن إنشاء الابتكار عن طريق الأفراد أو المنظمات؛ وىي عممية تبدأ بفكرة وتتقدم مع 
ثر نمو التحسين وتنتيي بمخرجات جديدة مثل عممية أو منتج أو خدمة. بالإضافة إلى ذلك، يتأ

الإيرادات بجودة الابتكار. ومتطمبات النظام الابتكاري ىي الابتكار المستمر في المنتجات والعمميات 
التي تعتمد عمى الميارات والمعرفة الفنية، من خلال التركيز عمى الموارد البشرية. ويعتمد العمل في 

ظروف بيئة الأعمال المؤسسات عمى قدرة الموظفين عمى معالجة مشكمة معقدة، مثل تغيير 
(Afifah and Cahyono, (2020 . 
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إن ما تشيده بيئة الأعمال اليوم من التغير المستمر والتنافسية العالية وعدم التأكد بمثابة 
عوامل ضغط عمى المنظمات تدفعيا نحو الابتكار كوسيمة حاسمة لتمييز منتجاتيا وخدماتيا عن 

فظة عمى الميزة التنافسية في بيئة الأعمال المتغيرة. أحد المنافسين وكأاة لمتحسين المستمر والمحا
أىم السبل لتحقيق الابتكار في المنظمات ىو تجشيع الموظفين أنفسيم ليكونوا أكثر إبداعاً وابتكارا 

Park and Jo, (2018) وفي ىذا السياق تظير أىمية توفير المناخ الابتكاري حيث تعمتد .
مناخ عمل داخمي يدعم ويحفز الابتكار فتحاول المنظمات توفير ا  المنظمات والمديرين عمى تطوير

لعوامل الاجتماعية والبيئية التي تدعم الابتكار مثل رعاية الموظفين، أجواء عمل ممتعة إتصالات 
مفتوحت، عم عاطفي ووظيفي من المشرفين لمموظفين، إستعداد الموظفين لتبادل الأفكار والخبرات 

مية الإبداعية، والتوجو نحو المخاطر وتحديداً عمى المستوى الفردي، فإن مناخ والمسئوليات في العم
الابتكار يعكس إدراك الموظفين ليذه العوامل وتصوراتيم الفردية لمدى دعم المنظمة للإبتكار ومدى 

 .Park and Jo (2018)كفاية الموارد التي تقدميا المنظمة في سبيل ذلك 
عمى دور أىداف الابتكار التي قد تعزز الإنجاز   Odoardi et al.,(2020)وقد أكد

الناجح لمنتائج المتعمقة بالابتكار، والتي تساىم في تحقيق القدرة التنافسية التنظيمية والنجاح. حيث 
يعتبر سموك العمل المبتكر  جزءًا بسيطًا من عممية تحفيزية شاممة، ويتضمن نظامين واسعين 

سعي نحو اليدف، وعلاوة عمى ذلك، فإنو ينتج مناخًا مبتكرًا في المنظمات مدعومًا لإنشاء اليدف وال
 بمتطمبات السموك المبتكر وممارسات إدارة الموارد البشرية.

ويعبر الابتكار عن القدرة التي تمتمكيا المنظمة لمبناء والتطوير، والتي يمكن أن تؤدي في 
ه أمر حتمي من أجل الاستمرار في المنافسة عمى المدى النياية إلى تحقيق نتائج أفضل، وىذا بدور 

الطويل وتحقيق التميز التنظيمي، وينبغي أن تركز المنظمات عمى دعم الأداء الابتكار للأفراد في 
مواقع العمل، لأن الأفراد ىم المصدر الرئيسي لأي فكرة جديدة وتعد الأنشطة الابتكارية ضرورية 

مل مع السموكيات الإيجابية والاستخدام الفعال لإدارة المعرفة، إذ أن لتطوير المنظمة، وذلك بالتكا
العاممين المبتكرين ىم أولئك الذين يميمون إلى تحديد الفرص المتاحة لخمق منتجات جديدة والعمل 
عمى إيجاد حمول غير نمطية لمشاكل قائمة، ويتوفر لدييم القدرة عمى وضع خطط مناسبة لتنفيذ 

 .Wang and Ali, (2021أفكار جديدة )
( أن أبعاد الابتكار يمكن تصنيفيا إلى ثلاثة أبعاد أساسية تتمثل في: Sayyed, 2018وقد أوضح )

( الابتكار 2) ؛( ابتكار الخدمات )بيدف تقديم خدمات جديدة لتمبية احتياجات السوق والعملاء(1)
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ليياكل والعمميات والإجراءات الإداري )إحداث تغيرات ابتكارية في الاستراتيجيات التنظيمية وا
 ( والابتكار الثقافي )تييئة المناخ التنظيمي كأداة لتسييل أنشطة الابتكار( بشكل عام.3الإدارية(، )

( أن الابتكار يتم تناولو من وجيات نظر مختمفة ليشمل أبعاد Canan, 2013كما أشار )
جديدة، ابتكار العمميات )تقديم عمميات  وأنواع متعددة تتمثل في ابتكار المنتجات تقديم سمع وخدمات

جديدة(، ابتكار التسويق )تقديم طرق تسويقية جديدة(، ابتكار تنظيمي )تطبيق سياسات إدارة جديدة 
 وىياكل وطرق تنظيمية جديدة. 
إلي توضيح الخصائص التنظيمية  (Yoon Jik Cho, 2020)وقد سعت دراسة 

والخصائص الميمة والعوامل التحفيزية في شرح الأداء الابتكاري، وأظيرت نتائج ىذا البحث التأثير 
الإيجابي للاستقلالية والخصائص التنظيمية عمى كلا السموكين، ومن بين المتغيرات عمى المستوى 

لابتكاري، في حين أن الافتقار إلى الدعم التنظيمي التنظيمي، كما تزيد الثقافة التعاونية من السموك ا
 يقمل منو. 

إلى تأثير القيادة الأصيمة  عمى الأداء  (Ozlem Uzunsaf, 2021)وقد أشارت دراسة     
المبتكر لمخدمة  لمموظفين وكذلك تحديد ما إذا كانت الشخصية الاستباقية تتوسط ىذا الارتباط عمى 

تائج أن كل من القيادة الأصيمة والشخصية الاستباقية ليما تأثير المستوى الفردي، وأظيرت الن
إيجابي معنوي عمى السموك المبتكر لمخدمة؛ وأن القيادة ليا تأثير إيجابي عمى الشخصية الاستباقية 

 والسموك المبتكر لمخدمة.
مبتكر مدي إمكانية إدارة الخدمات أن تغذي السموك ال  (Albert, 2021)وقد أوضحت دراسة     

لمموظفين من خلال الدور الميم لمقيادة، وقد كشفت نتائجيا أنو لا يمكن لمقادة تعزيز الأداء المبتكر 
بين العاممين في الخدمة إلا عندما يكون العمال جزءًا لا يتجزأ من المنظمة، كما أظيرت نتائجنا 

ندماج التنظيمي والسموك علاقات إيجابية بين القيادة التحويمية والاندماج التنظيمي، وبين الا
 الابتكاري.

ويمثل الأداء الإبتكاري عممية توليد الأفكار الجديدة، والبعيدة عن السياق التقميدي في التفكير     
ستحداث كافة الطرق والأساليب التي من شأنيا تحويل ىذه الأفكار إلى واقع مطبق وذي قيمة  وا 

اء فعال يؤدي إلى التطبيق الناجح للأفكار المبدعة في لممنظمة. إذ أن جوىر الأداء الابتكاري ىو أد
المنظمة، وكل ما يرتبط العلاقات بين الأفراد الذين يتفاعمون معاً، لتحقيق أىداف المنظمة، بمعنى 
آخر أي أسموب أو طريقة جديدة غير مألوفة لمعمل، أو نظام إداري مختمف غير تقميدي لموصول 
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. وعرف Wu et al., (2016)تحقيق الجودة والتميز الإداري إلى أداء أفضل في ضوء التوجو ل
Montag et al., (2012)  الأداء الابتكاري بأنو مجموعة من الأنشطة المتراتبطة غير القابمة

لمرصد ويمكن ملاحظتيا، وتحدث إستجابة لميمة معينة ذات نتائج مبتكرة تفيد أصحاب المصمحة 
 المعنيين. 

الأداء الابتكاري من حيث ابتكار المنتج الذي يعني  Madhoushi et al., (2011)وعرف     
مدى الاستجابة لمتغيرات البيئية من السمع والخدمات، وابتكار العممية من حيث مدى تطوير المنظمة 

 لعمميات التسويق والتصنيع لتحسين الجودة وخفض التكاليف.
بتكاري من حيث الابتكار التكنولوجي الأداء الا Iqbal et al., (2021)وبنفس المعنى عرف      

الذي يشمل ابتكار المنتج عمى خمق منتجات مبتكرة لتحقيق متطمبات العميل، بينما يركز ابتكار 
العممية عمى التغيرات في العممية الحالية السائدة، وذلك بغرض تعزيز الفعالية والأداء وحل 

ضافة قيمة وكسب ميزة تنافسية لممنظمة.   المشكلات وا 
بعداً ثالثاً لتعريف الأداء الابتكاري كفيوم متعدد  Shahnaei and Long (2015)وأضاف      

الأبعاد ليشمل ابتكار المنتج وابتكار العممية والابتكار الإداري، حيث عرف ابتكار المنتج بأنو تطوير 
ابتكار  وتسويق منتج أو خدمة جديدة لتمبية احتياجات المستيمكين وكسب حصة سوقية؛ ويشير

العممية إلى خمق عممية جديدة أو تعديل عممية حالية وتحسين طريقة الانتاج أو التسميم والتي تأتي 
من تغييرات فنية أو تغيير البرامج أو الأجيزة؛ ويقصد بالابتكار الإداري التغير في الإجراءات 

 الروتينية لتصميم المنتج وتصنيعو وتسميمو وخدماتو. 
الأداء الابتكاري بأنو القطرة عمى تحويل  Zizlavsky, (2016)مختمف، عرف وبمعنى آخر       

مدخلات الابتكار إلى مخرجات، وبالتالي القدرة عمى تحويل قدرات وجيود الابتكار إلى تنفيذ فعمي 
 في السوق. 

، ووفقا لتعريف منظمة التعاون والتنمية الاقتصادية يقصد بالأداء الابتكاري تنفيذ منتجات     
 ,.Al- Khatib et al)وعمميات، وطرق تسويقية أو تنظيمية جديدة في ممارسات الأعمال 

الأداء الابتكاري بأنو " ناتج أو تأثير أنشطة الابتكار  Pan et al., (2018) كما عرف، (2022
المختمفة لممنظمة عمى عمميات الإنتاج والتشغيل. ويمكن القول بأن الأداء الابتكاري ىو المقياس 

 الحقيقي لمخرجات الابتكار التنظيمي. 
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ر الجديدة الأداء الابتكاري عمى أنو القدرة عمى تحويل الأفكا Naqshbandi (2016)وعرف       
إلى مخرجات تؤدي إلى نجاح مبتكر في السوق ويمكن النظر أيضا إلى الأداء الابتكاري عمى أنو 
استخدام الأفكار الخلاقة من أجل تحسين المنتجات، والعمميات، الإجراءات التي تحقق أداء متميز 

الابتكار لى مخرجات لممنظمات، ويمكن اعتبار الأداء الابتكاري بمثابة القدرة عمى تحويل مدخلات 
 . Gambi et al., (2021)تؤدي إلى نجاح مبتكر في السوق 

جراءات        ومما سبق يرى الباحث بأن الأداء الابتكاري يعد بم ابة حمول ابتكارية  ومداخل  وا 
جديدة  وأفكار خلا ة يقدميا الأفراد من أجل الت مب عمى المشاكل التي تواجو المنظمات بيدف 

 ءىا.تطوير أدا
 أبعاد الأداء الإبتكاري:

 وسوف يركز الباحث نظرًا لمحدودية الو ت والمجيود عمى الممارسات ال لا ة التالية: 
التدريب ىو عممية تعمم المعارف وطرق وسموكيات جديدة تؤدي إلى تغيير  التدريب والتطوير: (4)

 . (2321، ثابت، )في أداء الأفراد لميام وظيفتيم
ىو عممية دورية تيدف إلى قيسا نقاط القوة والضعف في الجيود التي يبذليا  تقييم الأداء: (5)

 .2321العاممين )النادي(، 
 . AlHawari, (2016تكافئ المنظمة العاممين فييا عن جيودىم في العمل ) الحوافز: (6)

 الذراساث الخً حناولج العلاقت بين ممارساث إدارة المىارد البشرٌت والأداء الابخكاري. (ج )

خمقت المجموعة التقميدية لممارسات إدارة الموارد البشرية كمصدر ميم وجية نظر مرنة       
ومبتكرة لمحفاظ عمى التأثيرات اليامة في الاستراتيجيات التنظيمية الفريدة التي تميز الموظفين 

تطمب الممتزمين، وحيثما يكون الابتكار المستمر ضروريًا لمحصول عمى الاستدامة التنظيمية، ي
دارة الموارد البشرية  الوضع التنافسي الذي لا يمكن التنبؤ بو ممارسات جديدة لمموارد البشرية وا 
الجديدة لمتعامل مع المشكلات في المنظمات لتحسين مناخيا والمساىمة في أداء الابتكار ورفع 

اختيار التوظيف مستواه، ويؤدي ىذا إلى تحويل السيناريو بأكممو إلى العمميات التكنولوجية مثل 
الإلكتروني، والتدريب، وأنظمة المكافآت، ومشاركة الموظف في صنع القرار، والعمل الجماعي 
المرتبط بقوة بالأداء التنظيمي ونتائج الموارد البشرية، والبحث التطوري مطموب في ممارسات إدارة 

يجب أن تكون شرطيًا في إلى أن أنشطة الابتكار   Ruba, (2022الموارد البشرية، وتشير دراسة )
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 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

المؤسسات من خلال الاستفادة من ممارسات إدارة الموارد البشرية الجديدة التي يمكنيا تحسين 
 مشاركة الموظفين في المعرفة الجديدة والإبداع.

، وآخرون، يتوسع الابتكار داخل المنظمات من Waheed, (2019)وبحسب دراسة      
ت مبتكرة من د البشرية. وعلاوة عمى ذلك، من المتوقع مخرجاخلال تبني ممارسات إدارة الموار 

أن إدارة الموارد البشرية تعد أحد  Quoquab et al., (2017ضح )وقد أسموك العمل المبتكر، 
الأنشطة التنظيمية التي ليا تأثير كبير عمى عمميات المنظمة وأدائيا )الأداء المالي والبيئي( ويعتقد 
العديد من العمماء في مجال إدارة الموارد البشرية أن نجاح إدارة الابتكار واستراتيجية المنظمة تعتمد 

 ية. عمى كفاءة إدارة الموارد البشر 
دور إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية من خلال  Aryanto et al., (2015وقد أشار )

عالية الأداء )الاختيار، التدريب والتطوير، التعويضات، إدارة الأداء،  الممارساتمجموعة من 
 مشاركة المعمومات( في تحسين الأداء الابتكاري مع وجود سموك العمل الابتكاري لمموظف متغير
وسيط، وأشار إلى أن ىذه الممارسات تمعب دور ىام في التأثير عمى الأداء الابتكاري، حيث تعمل 

تاحة الفرص ليم.   عمى زيادة قدرات ودوافع الموظفين وا 

أن تحقيق النتائج المرغوبة لممنظمة تتطمب  Aryanto et al., (2015)في حين ذكر 
تيجي ذو قيمة استراتيجية، مما أدى إلى أىمية توظيف النظر إلى المورد البشري عمى أنو مورد استرا

 المنظمةإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية كمدخل لمربط بين إدارة الموارد البشرية واستراتيجية 
لتحقيق أىدافيا. وعند فحص العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والأداء الابتكاري مع 

ة متغير وسيط، توصل إلى أن ىناك تأثير قوي لمجموعة من ممارسات الموارد وجود القدرة الابتكاري
البشرية )تخطيط الموارد البشرية، الحصول عمى الموارد البشرية، تطوير الموارد البشرية، تطوير 
الموارد البشرية، إدارة الأداء، إدارة المكافآت عمى الأداء الابتكاري لممنظمة، حيث أن جودة الأداء 

 تكاري لممنظمة تتحدد في ضوء جودة المورد البشري بيا. الاب
إلى جوانب تطوير وتنفيذ الأفكار التي تمكن  Waheed et al., (2019كما أشار )

الموظفين من عرض أداء الجدارة، وتكشف الاستجابة لمتغيرات والتكنولوجيا الجديدة عن التحديات 
عن الابتكار؛ ويتم دعم عمميات الابتكار الفردية من الكبيرة التي تواجو المنظمات والموظفين لمبحث 

خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل تصميم الوظائف المرن، ومع ذلك، فإن تبني منيج مبتكر 
في مكان العمل قد يؤدي إلى دفع الثمن والصراع، خاصة مع زملاء العمل. ومن ناحية أخرى  
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عمى الجوانب المتعددة الأبعاد المرتبطة بسموك العمل  Guderian, (2021تركز دراسة )
الإبتكاري، مثل صياغة الأفكار والحمول وتجريبيا وتقييميا، والتطوير في تعزيز الابتكار بين 
المشاركين داخل المنظمة، وزيادة مقدار حرية التصرف المسموح بو للأفراد في أدائيم الوظيفي، وقد 

ريعة حسن العمل الإبتكاري وكفاءة والموظفين، وقد توجو التكنولوجيا تم التأكد من أن التقنيات الس
وأشارت دراسة ية وتقييمات الأداء في المنظمات، أيضًا تحسين التوظيف والتدريب والإدارة المين

(Muhammad, (2020  إلى ارتباط التعمم الداخمي والعميل ارتباطًا مباشرًا بأداء الابتكار، بينما
ورد تأثير تكميمي مع الميول الداخمية ولكن لو تأثير بديل مع تعمم العميل لأداء يكون لتوجو الم

الابتكار. إلى أنو يمكن لممديرين تعزيز تعمم المجنة العميا من خلال تمكين وتدريب موظفييم. وعلاوة 
عمى ذلك، يجب عمى المديرين التركيز بشكل أكبر عمى العملاء والتعمم الداخمي لتحسين أداء 

 بتكار.الا
الميل المتزايد نحو الانخراط في  Armando et al., (2017) وقد أوضحت دراسة

الابتكار، يؤدي إلى بعض التوترات والفرص التي تؤدي إلى تحول في إدارة الموارد البشرية، حيث 
تساعد قاعدة المعرفة لمشركة في الأشخاص الذين يعممون في الشركة وأن بعض عوامل إدارة الموارد 

 لبشرية في التأثير عمى الابتكار داخل الشركات.ا
أن رأس المال الفكري يتوسط بشكل إيجابي  Kianto, (2017وقد أوضحت دراسة )

العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية القائمة عمى المعرفة وأداء الابتكار وتوضح الدور 
رسات إدارة الموارد البشرية القائمة عمى المحوري لرأس المال البشري في ىذه العلاقة حيث تؤثر مما

المعرفة عمى رأس المال الييكمي جزئيًا من خلال رأس المال البشري، ويؤثر رأس المال البشري عمى 
 أداء الابتكار من خلال تعزيز رأس المال الييكمي.

أن توظيف موظفين أساسيين متعددي الميارات للاتصال  Song, (2011وتشير دراسة )
بالعملاء وتدريب الموظفين الأساسيين الذين يتعاممون مع العملاء عمى ميارات متعددة ليما تأثير 
يجابي عمى الابتكار المتزايد والجذري بين المؤسسات، أن ممارسات إدارة الموارد البشرية ليما  كبير وا 

 تأثير مشترك سمبي عمى الابتكار التدريجي وليس الجذري.
إلى وجود علاقة إيجابية كبيرة تربط بين  Ruba Kutieshat, (2022كما تشير دراسة )

ممارسات الإدارة لمموارد البشرية وأداء الابتكار، حيث أظيرت النتائج أن العلاقة تزداد أكثر من 
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خلال وسيط الابتكار التنظيمي، لذلك، فإن تعزيز ممارسات الإدارة الوطنية لإدارة لمموارد البشرية، 
 مبتكر. ويعزز الأداء ال

ويتضمن النشاط الابتكاري في البداية استكشاف الأفكار، ويعني التفكير في المنتجات 
والخدمات والمعميات الحالية بطرق بديمة من أجل تحسينيا أو لحل مشكمة ما بيا. وبعد ذلك يقمو 

ي ىذه الفرد بإعادة تنظيم المعمومات ومقارنتاىا بالوضع الحالي من أجل توليد أفكار جديدة. وف
المرحمة يزيد مناخ الابتكار من توقعات الموظف الإيجابية عن النتائج المتوقعة لمقيام بتمك الأنشطة 
واسموكيات الابتكارية. فعمى سبيل المثال، يتوقع الموظف أن المنظمة ستدعم وتكافئ ىذا السموك 

المنظمة كدليل عمى مثل نشر اسم الموظف في في الأخبار الخاصة ب –سواء ماليا أو غير مالياً 
 .Park and Jo (2018)الإحتفاء والتقدير 
أنو بمجرد الوصول لفكرة ابتكارية يحاول الموظف  Zuraik and Kelly, (2019)ورأى 

صاحب الفكرة زيادة احتمالية تحقيق الفكرة من خلال مناصرتيا ودعميا. وتتطمب مناصرة الفكرة 
ويج ليا، بالإضافة إلى مقاومة التغيير المتوقع من الأطراف التحدث والتعبير عن الفكرة الجديدة والتر 

المعنية والتغمب عمييا لتعظيم قبول الفكرة وفي ىذه المرحمة يعمل مناخ الابتكار عمى فتح قنوات 
اتصال وتسييل التعاون بين الأفراد ذوي خبرات مختمفة وىذا بدوره يسيل من تقديم وتطوير الأفكار 

 الجديدة. 
من ذلك، فعدم إدراك الموظف لمناخ الابتكار الداعم يجعل لديو توقعات  وعمى العكس

سمبية عن النتائج المترتبة عمى السموك الابتكاري وبالتالي لن يقدم عمى استكشاف وتوليد الأفكار 
وحتى أن كان لدى الموظف بعض الأفكار الابتكارية فإنو لن يقدم عمى الإفصاح عن ىذه الأفكار 

ل الزملاء والمديرين مثل الموم المبكر أو السخرية من الأفكار. ىذا بالإضافة إلى خوفاً نم ر فع
الخوف من الفشل وبالتالي لن يقدم عمى تنفيذ الأفكر حيث سيؤد يالفشل إلى عواقب غير مرغوبة 

 Kermani, (2016)مثل العقاب 
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 الذراست المٍذانٍت
 مجخمع وعٍنت البحذ. (أ )

 مجخمع البحذ:  -1
مجتمع البحث يتكون من جميع العاممين فى البنوك التجارية بقطاع الأعمدال العدام والقطداع الخداص، 

( 58673( مفدددردة، حيدددث يبمدددغ عددددد العددداممين ببندددوك قطددداع الأعمدددال العدددام )133385والدددذي يبمدددغ )
% 55( مفدردة بنسدبة 71712%، بينمدا يبمدغ عددد العداممين ببندوك القطداع الخداص )45مفردة بنسبة 

ن إجمددددالي العدددداممين، وذلددددك وفقدًدددا لمتقددددارير المنشددددورة عمددددى موقددددع البنددددك المركددددزي المصددددري لعددددام مدددد
(2322 .) 

 عٍنت البحذ:  -2
تددم اختيددار عينددة مددن العدداممين بددالبنوك التجاريددة بقطدداع الأعمددال العددام والقطدداع الخدداص، وذلددك عمددى 

 Proportional Stratified Random Sampleأسدداس أنيددا عينددة نسددبية طبقيددة عشددوائية 

(PSRS)  :وذلك بإتباع الخطوات الآتية 
تم الاستعانة بالجدداول الإحصدائية الإلكترونيدة التدي يعتمدد عمييدا عندد تحديدد حجدم العيندة وفدى  (1)

( ونظددرًا 2315%(، )بازعددو، 5)±% وحدددود الخطددأ المعيدداري 95ضددوء درجددة الثقددة المطموبددة 
مددوب دراسددتيا فددى المجتمددع، فقددد اقتددرض لعدددم تددوفر دراسددات عددن نسددبة تددوافر الخصددائص المط

 ( مفردة.384%، وبذلك بمغ حجم العينة )53الباحث توافر ىذه الخصائص بنسبة 

سوف يتم تقسيم العينة الطبقية العشوائية إلى قسمين، القسم الأول يتضدمن بندوك القطداع العدام  (2)
ن ثلاثدة مدن بندوك وىي )البنك الأىمي المصري، بنك مصر، نك القاىرة(، والقسم الثاني يتضدم

القطاع الخاص وىي )بنك قطر الوطني الأىمي، بنك الكويت الوطني، بنك فيصل الإسلامي( 
 وقد تم اختيار ىذه البنوك نظرًا لكبر رأس ماليا وكبر حجم التعاملات فييا. 

 اخخباراث الفروض: (ب )

ت المرجعيددة التددي مددن خددلال المشددكمة البحثيددة وأىددداف الدراسددة والنمددوذج المقتددرح وعمددى ضددوء الدراسددا
تناوليدددا الباحدددث تدددم صدددياغة مجموعدددة مدددن الفدددروض التدددي تعكدددس أىدافدددو وتوضددديح طبيعدددة العلاقدددات 
المختمفددددة بدددددين متغيددددرات الدراسدددددة لأبعددددداد "أثددددر ممارسدددددات إدارة المدددددوارد البشددددرية فدددددي تحسدددددين الأداء 
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سيط والمتعدد، وتحميدل الابتكاري" تم استخدام مصفوفة الإرتباط وتحميل الارتباط والانحدار الخطي الب
 لإختبار فروض الدراسة كما يمي: Amosالمسار اموس 

أولًا: اختبار العلا ات بين مت يرات الدراسة لقياس العلا ات الارتباطية بيين جمييع مت ييرات الدراسية 
 (:1بأبعادىا المختمفة  والتي يمكن توضيحيا فى الجدول ر م )

 (1جدول ر م )
 بين مت يرات الدراسة مصفوفة الإرتباط

التدريب  
 تقييم الأداء الحوافز والتطوير

ممارسات 
إدارة الموارد 
 البشرية

الابتكار 
الإداري 
 والفني

ابتكار 
 الخدمات

تحسين 
الأداء 
 الابتكاري

 *3.67 *3.49 *3.49 *3.87 *3.67 *3.62 1 التدريب والتطوير
 *3.65 *3.43 *3.47 *3.87 *3.65 1  الحوافز

 *3.71 *3.46 *3.48 *3.88 1   الأداء تقييم
 *3.77 *3.53 *3.55 1    ممارسات إدارة الموارد البشرية

 *3.65 *3.78 1     الابتكار الإداري والفني
 *3.64 1      ابتكار الخدمات

 1       تحسين الأداء الابتكاري

  373، عدد الاستجابات ن= 3.35* دالة عند مستوى معنوية أقل من 
 المصدر: من إعداد الباحث اعتمادا عمى نتائج التحميل الإحصائي   

 الفرت الرئيسي الأول:
من المتوقع وجود أثر إيجابي قوي ومعنوي مباشر لممارسات إدارة المدوارد البشدرية فدى تحسدين الأداء 

 الابتكاري.
 مت يرات الفرت:

 ممارسات إدارة الموارد البشرية )متغير وسيط( -
 الأداء الابتكاري )متغير تابع(تحسين  -

باسددتخدام تحميددل الانحدددار البسدديط لقيدداس تددأثير ممارسددات إدارة المددوارد البشددرية عمددى تحسددين الأداء 
 الابتكاري.
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 (2جدول ر م )
 نتائج تحميل الانحدار البسيط لأ ر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تحسين الأداء الابتكاري

Beta  R2  المتغير
 T. Value Sig. T 

 **3.31 23.624 %63.3 3.776 ممارسات إدارة الموارد البشرية
 Constant 3.836المعامل الثابت 

 Adj. R2 63.2%معامل التحديد المعدل 
 F 558.375قيمة 

 **3.31 (Sig. F)معامل جوىرية النموذج 
 0.01**دالة عند 

 ( ما يمي: 2ويتضت من الجدول السابق ر م )
%، وىددذا 95( ودرجددة ثقددة 3.776معامددل الإرتبدداط بددين البيانددات الضددخمة والتدددريب والتطددوير بمددغ )

 يدل عمى أن الفرض الرئيسي الثالث قد تم تأكيده بدرجة عالية وبدرجة ثقة عالية.
 ا بات الفروت الفرعية:

ة( عمددى كددل بعددد مددن تددم تطبيددق نمددوذج الانحدددار البسدديط لمتنبددؤ بتدداثير )ممارسددات إدارة المددوارد البشددري
 ابعاد تحسين الأداء الابتكاري عمى حده، كما يوضحو الجدول التالي:

 (3جدول ر م )
 نتائج تحميل الانحدار البسيط لأ ر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى ابعاد

 تحسين الأداء الابتكاري

 المت ير
 الوسيط

المت ير 
 التابع

المعامل 
ال ابت 
Cons
tant 

Beta R2 T. 
Value 

Sig. T  يمة F Sig. F 

ممارسات إدارة 
الموارد 
 البشرية

الابتكار  -1
الإداري 
 والفني

1.55
5 

5.55
3 

35.6% 12.746 5.51** 162.467 5.51** 

ممارسات إدارة 
الموارد 
 البشرية

ابتكار  -2
 الخدمات

1.52
1 

5.53
1 28.2% 12.522 5.51** 144.527 5.51** 

 (.    3.35دالة عند مستوى معنوية أقل من )*
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 د. رشــــا عاهد إسماعين احمد

 

 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

 ( ما يمي: 3يتضت من الجدول السابق ر م )
 بالنسبة لمفرت الفرعي الأول:

( ودرجددة 3.553بددين ممارسددات إدارة المددوارد البشددرية والابتكددار الإداري والفنددي بمددغ ) معامددل الإرتبدداط
 %، وىذا يدل عمى أن الفرض الفرعي الأول قد تم تأكيده بدرجة جيدة وبدرجة ثقة عالية.95ثقة 

 بالنسبة لمفرت الفرعي ال اني:
( ودرجدددة ثقدددة 3.531ت بمدددغ )معامدددل الإرتبددداط بدددين ممارسدددات إدارة المدددوارد البشدددرية وابتكدددار الخددددما

 %، وىذا يدل عمى أن الفرض الفرعي الثاني قد تم تأكيده بدرجة جيدة وبدرجة ثقة عالية.95

 النخائج والخىصٍاث
 النخائج: (أ )

 نتائج الفرت الأول:

الرئيسي الأول بوجود أثر إيجابي ومعندوي مباشدر لممارسدات إدارة المدوارد البشدرية عمدى  قبول الفرض
 %.95( بدرجة ثقة 3.776الابتكاري، حيث بمغ معامل الارتباط )تحسين الأداء 

قبدددول الفددددرض الفرعدددي الأول بوجددددود أثددددر إيجدددابي ومعنددددوي مباشدددر لممارسددددات إدارة المددددوارد  -
 %.95( بدرجة ثقة 3.553البشرية عمى الابتكار الإداري والفني، بمعامل ارتباط )

عندددوي مباشدددر لممارسدددات إدارة المدددوارد قبدددول الفدددرض الفرعدددي الثددداني بوجدددود أثدددر إيجدددابي وم -
 %.95( بدرجة ثقة 3.531البشرية عمى ابتكار الخدمات، بمعامل ارتباط )

 الخىصٍاث:  (ب )

فى إطار ما سبق وما تم عرضو من الجوانب النظرية والعممية )الميدانية( توصل الباحث 
 وفقًا إلى ما أظيرتو نتائج البحث يوصي الباحث بما يمي: 

 المدة الزمنية المسئول عن التنفيذ التنفيذآلية  التوصية
ضرورة حرصت البنوك عمى تدفق 
نسيابيا حتي يتوافر لدى  المعمومات وا 
الموظفين العاممين لدييا القدرة عمى 
بناء التوقعات المستقبمية لسموكيات 

 .أدائيم الإبتكاري

البنوك  من خلال إىتمام -
بتوفير جداول زمنية من أجل 
تقديم أفكار ابتكارية لإنجاز 
الأعمال ذات الأولوية 

 القصوي.

الإدارة العميا بالبنوك 
 محل الدراسة

إدارة الموارد البشرية 
 بالبنوك محل الدراسة

 بصفة مستمرة

 بصفة دائمةمسؤولي إدارة الموارد وضع خطة لاستراتيجية موارد  -أن يقوم مسئولي إدارات الموارد 
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 المدة الزمنية المسئول عن التنفيذ التنفيذآلية  التوصية
البشرية فى البنوك بإعادة النظر فى 
أنشطة وممارسات تمك الإدارات 
 وتطويرىا فى ضوء مستجدات العمل. 

بشرية تقوم عمى أن تؤدي 
إدارة الموارد البشرية أدوار 
نابعة من التوجيات الحديثة 
فى التعمم والتنمية الذاتية وبناء 
الأصول الفكرية والبشرية 
بحيث يبني أداء الموظفين 
عمى توجيات الممارسات 
الحديثة فى إدارة الموارد 
البشرية مع تعديل بطاقات 
الوصف الوظيفي والميام 

صاصات بما يتناسب والاخت
 وذلك التوجو. 

البشرية بالبنوك محل 
 الدراسة

تبني ودعم ممارسات إدارة الموارد 
البشرية والإىتمام بالأداء الإبتكاري، 
ودعم جميع ممارسات إدارة الموارد 
البشرية لتدعم الأداء الإبتكاري بيا، 

لبشرية دمج ممارسات إدارة الموارد ا
والأداء الإبتكاري فى استراتيجية 

 البنوك محل الدراسة. 

توافر استراتيجيات أعمال  -
البنوك محل الدراسة تدعم كل 
من ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية والأداء الإبتكاري. 
توافر برامج عمل تنفيذية  -

 قائمة عمى الإبتكار. 
توافر موازنات تخطيطية  -

واستثمارية ونقدية تعتمد عمى 
 الإبتكار. 

مسؤولي الإدارة 
الاستراتيجية بالبنوك 

 محل الدراسة
مسؤولي إدارة الموارد 
البشرية بالبنوك محل 

 الدراسة

 بصفة مستمرة

 البحىد المسخقبلٍت:  (ج )
 الإبتكاري بالبنوك.أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى السموك  -1
 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الأداء المستدام بالبنوك.  -2
 دور ريادة الأعمال الخضراء عمى الأداء الإبتكاري بالمستشفيات. -3
 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فى تدعيم الثقافة الرقمية. -4



 

 

 
181 

 أ.د/ كاون عمى وتولي عىران
 د. سالى كاون عمي وتولي عىران

 د. رشــــا عاهد إسماعين احمد

 

 دور ممارساث إدارة المىارد البشرٌت فى تحسين
 الأداء الإبخكاري بالخطبٍق على البنىك المصرٌت 

  ائمة المراجع 
 ربية أولًا: المراجع الع

(، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية عمى البراعة 2321ثابت، حمادة فوزي ) .1
 . 1(، ص 1(، ع )12التنظيمية والأداء الابتكاري في ظل توسط دور الثقافة التنظيمية، مج )

 يع. ( إدارة الموارد البشرية، عمان، الأردن، دار وائل لمنشر والتوز 2313جودة، محفوظ أحمد ) .2
(، عمان، الأردن، دار الحامد 1( إدارة الموارد البشرية إطار متكامل، ط)2313حريم، حسين ) .3

 لمنشر والتوزيع. 
( الاتجاىات الحديثة فى إدارة الموارد البشرية، عمان، دار الوراق 2313العتيبي، محمد ) .4

 لمنشر والتوزيع. 
ة الجزائرية، دراسة حالة مديرية ( سياسة التوظيف فى المؤسسات العمومي2318عمر، شييدة ) .5
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