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 الابتكاريأثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية في المناخ 

 )) بالتطبيق على المستشفيات الحكومية العراقية((

   

 سفيان عزيز لطيف د/ عصام عبدالغني على  أ.د/ حمادة فوزي أبو زيد 

 خـــــــص :ستالم

يهدف البحث الى بيان اثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية في المناخ الابتكاري بالتطبيق على         

الحكومية العراقية، لمساعدة العاملين على تنمية وتطوير قدراتهم بما يساهم في توفير المناخ المستشفيات 

 المناسب والملائم للابتكار .

( وتم اعتماد 500يتكون مجتمع البحث من العاملين في اربع مستشفيات عراقية حكومية ويبلغ عددهم )        

( 259( استمارة على مفردات البحث وتم استرداد عدد )300على اسلوب العينة الميسرة وتم توزيع عدد )

%، وتوصلت الدراسة الى صحة الفروض الاول الرئيسي 86استثماره صحيحة منها، بنسبة تصل الى 

)يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لتنمية الموارد البشرية على المناخ الابتكاري في المستشفيات محل 

الفرض الثاني الرئيسي )يوجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين أراء الدراسة(. كما توصلت الى صحة 

المستقصي منهم حول أبعاد الدراسة طبقاً للخصائص الديموغرافية )النوع، العمر، الدرجة الوظيفية، سنوات 

 الخبرة(.

 

Abstract : 

            The research aims to demonstrate the impact of the human resources 

development strategy in the innovative climate by applying it to Iraqi government 

hospitals, to help workers develop and develop their capabilities in a way that 

contributes to providing the appropriate and appropriate climate for innovation. 

        The research community consists of employees in four Iraqi governmental 

hospitals, and their number is (500) and it was adopted on the easy sampling 

method, and the number (300) forms were distributed on the research vocabulary, 

and the number (259) of its investment was recovered, with a percentage of up to 

86%, and the study found that The validity of the first main hypothesis (there is a 

statistically significant effect of human resources development on the innovative 

climate in the hospitals under study). It also found the validity of the second main 

hypothesis (there are statistically significant differences between the opinions of 

the respondents about the study dimensions according to demographic 

characteristics (gender, age, job rank, years of experience). 
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 المحور الاول : الاطار العام للبحث

 اولا : مقــــــدمــــــــــــــــــة:

تشهد بيئة الاعمال اليووم العديود مون التقلبوات والتغيورات المتسوارعة تشوكل تحوديات مون اهمهوا العولموة والتقودم       

التكنولوجي وثورة الاتصالات تواجه المنظمات بمختلف اشكالها واحجامهوا، ولقود شوكلت تلوت التحوديات دافعواً قويواً 

نها من تجاوزها، وتحقيق الارتقاء وتعزيوز النجوا . ولو لت فوان للمنظمات نحو تبني نماذج وفلسفة ادارية حديثة تمك

منظمات الأعمال بحاجة ماسة الى تحديود توجهاتهوا الاسوتراتيجية ، وممارسواتها الاداريوة والخيوارات الاسوتراتيجية 

بيئيوة بالشكل ال ي يتوافق مع توجهاتها، لمواجهة حوالات عودم التدكود والااوطراب البيئوي والتكيوف موع التغيورات ال

والاستجابة لها في الوقت المناسب، من أجل تحقيق الاهداف المنشودة
(1)
. 

المسوتقبل مون فور  و  تنمو المنظمات وتتطور من خولال معرفوة واقعهوا الحوالي والتنبو  بموا يحملوه كما       

تتجواوب موع الاسوتراتيجية التوي  تحديات ، وان من اساليب التطور فوي المسوتقبل هوو واوع الخطوب والبورام 

المتغيرات المستقبلية التي تطرأ على بيئة المنظمة، ويكون ذلت من خلال تطوير استراتيجيات تتسوم بالمرونوة 

 الاستراتيجيات هي استراتيجية تنمية الموارد البشرية والتي تهدف الى المتغيرات، ومن ه ه للتجاوب مع تلت

اختيووار  موول مووع المتغيوورات المسووتقبلية عوون طريووقتطوووير كفوواءة عموول العنصوور البشووري بمووا يمكنووه موون التعا

 مستوى الفرد والمنظمة ، ومن خلال تنفي  العناصر الكف ة وتدريبها وتنميتها لتحقيق الاهداف المخططة على

الابداع والابتكار استراتيجية الموارد البشرية بصورة صحيحة سوف ت دي الى
(2)
. 

وع المنواخ الابتكواري علوى نطواس واسوع مون البحوث الاداري دراسوة مواووعلى الجانب الأخر، لقود توم        

والتنظيمي، وينقسم المناخ الابتكاري الى فئتين: الأولى، المناخ الابتكاري الداخلي، والثانية، المناخ الابتكاري 

 الخارجي. ومع ذلت، فان المناخ الابتكاري الوداخلي أكثور أهميوة فوي اسوتراتيجية المنظموة، لانوه يعوزز التفكيور

الحر لدى العاملين.
(3)
 

ان يكوون ويرتبب المناخ الابتكاري بشكل أساسي بالأداء الابتكاري داخل المنظمة . فوي هو ا الصودد يجوب      

لوودى المنظمووة مجموعووة موون الأسووس والمفوواهيم المشووتركة علووى مسووتوى المنظمووة تسوواعد فووي حوودو  أنشووطة 

الخصائص التنظيمية للمنظمات المبتكرة عن المنظمات الابتكار، التي تتم في سياس العمل الجماعي. و تختلف 

غيور المبتكورة. لو لت تحتوواج المنظموات الوى تبنوي ثقافووة التنظيميوة باعتبوار الثقافوة احوود أهوم العناصور فووي ادارة 

الابتكار
(4)
 . 

تكواري، وبناء على ما سبق، يتضح وجود علاقة وثيقة بين استراتيجية تنمية الموارد البشورية والمنواخ الاب     

 نظووراً لارتباطهمووا المباشوور بالعنصوور البشووري موون جهووة، والمسوواهمة فووي تحقيووق أهووداف المنظمووات فووي ظوول

التغيرات البيئية المستمرة . وله ا تسعى الدراسة الى قياس أثر اسوتراتيجية تنميوة المووارد البشورية فوي المنواخ 

 الابتكاري بالتطبيق على المستشفيات الحكومية العراقية . 

                                                           
1
(، أثر التوجه الاستراتيجي في تنمية الموارد البشرية في شركات الاتصالات 2021البشابشة، سامر عبد المجيد،) الهميسات، معن&  - 

الأردنية ، مجلة جامعة عمان العربية للبحو ، سلسلة البحو  الادارية، عمادة البحث العلمي والدراسات العليا، جامعة عمان العربية، 

 .35،  السعودية،   1، العدد5المجلد
2
(، دور تطبيق إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في تحفيز السلوك الإبداعي: دراسة استطلاعية 2020عبد الوهاب، محمود اسامة، ) - 

على الجامعة المستنصرية، مجلة المستنصرية للدراسات العربية والدولية، مركز المستنصرية للدراسات العربية والدولية، الجامعة 

 .271، العراس،   69لعدد المستنصرية، ا
3
 - Waheed, A., Miao, X., Waheed, S., Ahmad, N., & Majeed, A. (2019). How new HRM practices, 

organizational innovation, and innovative climate affect the innovation performance in the IT industry: 

A moderated-mediation analysis. Sustainability, 11(3), 621.  
4
 - Hlynska, A. (2016). the essence of creative potential of organization in the context of providing its 

economic security. Financial and credit activity: problems of theory and practice, 1(20), 88. 
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 يا : مشكلة البحث :ثان

في اوء نتائ  الدراسة الاستطلاعية لاحظ الباحث ان المستشفيات الحكومية بحاجوة للاسوتفادة بشوكل كبيور    

بشكل ايجوابي فوي  يسهموتحقيق درجة عالية من المناخ الابتكاري، بما  ،من ممارسات تنمية الموارد البشرية 

. ويمكون بلوورة مشوكلة الدراسوة تحسين أداء تقديم خدماتها الصحية، خصوصاً في ظل انتشار جائحة كورونوا 

 وتساؤلاتها بالاستعانة بنتائ  الدراسة الاستطلاعية والدراسات السابقة ، في التساؤلات التالية:

 بعاد المناخ الابتكاري في المستشفيات وأ ،ما مدى إدراك العاملين لأبعاد تنمية الموارد البشرية  -1

 العراقية محل الدراسة؟

ما مدي العلاقة بين تنمية الموارد البشرية والمناخ الابتكاري في المستشفيات محل الدراسة، وهل يوجود  -2

 تدثير لتنمية الموارد البشرية  على المناخ الابتكاري في المستشفيات محل الدراسة؟

 تنمية الموارد البشرية والمناخ الابتكاري حسب المتغيرات الديموغرافية؟هل يوجد فروس جوهرية بين  -3

ماهي المقترحات اللازمة لزيادة تدثير تنمية الموارد البشرية على تعزيز مستوي المناخ الابتكاري، وفقاً  -4

 لنتائ  الدراسة التطبيقية للمستشفيات العراقية محل الدراسة؟

 ثالثا : أهميــة وأهداف البحث :

ترجوع الأهميوة لهو ه  يستمد البحث الحالي أهميته بما يقدمه من إاافات مون الناحيوة العلميوة والعمليوة،     

 فيما يلي :الدراسة، 

ندرة الدراسات العربية التي تناولت قياس العلاقة بين تنمية المووارد البشورية والمنواخ الابتكواري، وذلوت  (1

 في حدود علم الباحث.

 الموارد البشرية ، وأبعاده في تعزيز  مستوي المناخ الابتكاري.( أهمية مواوع تنمية 2

( تعتبر الدراسة هامة لمنظمات الأعمال العراقية التي تسعي نحوو التطووير والتحسوين المسوتمرين، كموا انهوا 3

 محاولة للفت انظار المس ولين بالمستشفيات العراقية محل الدراسة لأهمية تنمية الموارد 

 يز المناخ الابتكاري. البشرية  في تعز

( تقديم بعض التوصيات التي يمكن الاستفادة منها في تعزيز دور تنمية الموارد البشرية  في تحسوين المنواخ 4

 الابتكاري في المستشفيات العراقية محل الدراسة.

 يسعى البحث الى تحقيق الاهداف الآتية: 

 واع إطار نظري لكل من تنمية الموارد البشرية والمناخ الابتكاري.  -1

 بيان مدى توافر أبعاد كل من تنمية الموارد البشرية و المناخ الابتكاري في  -2

 المستشفيات الحكومية محل الدراسة. 

 قياس تدثير تنمية الموارد البشرية على المناخ الابتكاري في المستشفيات الحكومية العراقية . -3

تحديد ما إذا كان هناك فروس جوهرية بين ادراك العاملين لتنمية الموارد البشرية  والمناخ الابتكواري  -4

 حسب المتغيرات الديموغرافية في المستشفيات الحكومية محل الدراسة. 

تقديم بعض المقترحوات والتوصويات يمكون لمتخو ي القورار فوي المستشوفيات محول الدراسوة للاسوتفاده  -5

 منها.
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 رابعا :نموذج وفروض البحث : 

 في اوء الدراسات السابقة وأهداف الدراسة، يمكن صياغة نموذج الدراسة على النحو التالي:

 

 ( نموذج الدراسة1/1الشكل رقم )

 
 المصدر / إعداد الباحث. 

 رابعاً: فروض البحث :

 :   النحو التاليعلى انطلاقاً من الاهداف السابق ذكرها، فقد أمكن صياغة فروض الدراسة 

 الفرض الاول: 

يوجوود اثوور ايجووابي ذو دلالووة احصووائية بووين اسووتراتيجية تنميووة الموووارد البشوورية والمنوواخ الابتكوواري 

 بالم سسات محل الدراسة .

 ويتفرع منه :

 يوجد اثر ايجابي ذو دلالة احصائية بين تخطيب المسار الوظيفي والمناخ الابتكاري . الفرض الفرعي الاول :

 يوجد اثر ايجابي ذو دلالة احصائية بين التدريب والمناخ الابتكاري . الفرض الفرعي الثاني :

 يوجد اثر ايجابي ذو دلالة احصائية بين التطوير والمناخ الابتكاري . الفرض الفرعي الثالث :

 ي .يوجد اثر ايجابي ذو دلالة احصائية بين التعلم والمناخ الابتكار الفرض الفرعي الرابع :

 يوجد اثر ايجابي ذو دلالة احصائية بين ادارة المواهب والمناخ الابتكاري . الفرض الفرعي الخامس :

 الفرض الثاني :

توجوود اختلافووات جوهريووة بووين ادارك العوواملين بالم سسووات محوول الدراسووة لابعوواد اسووتراتيجية تنميووة 

 ، الدرجة الوظيفية ، سنوات الخبرة(.الموارد البشرية وفقا للمتغيرات الديموغرافية )النوع ، العمر
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 الفرض الثالث :

توجد اختلافات جوهرية بين ادارك العاملين بالم سسات محل الدراسة لابعواد المنواخ الابتكواري وفقوا 

 للمتغيرات الديموغرافية )النوع ، العمر، الدرجة الوظيفية ، سنوات الخبرة(.

 خامسا : منهجية البحث :

تعتمد الدراسة الحاليوة علوى المونه  الوصوفي التحليلوي لدراسوة مواووع  تنميوة المووارد البشورية )كمتغيور     

مستقل(، والمناخ الابتكواري )كمتغيور توابع(، وذلوت لمناسوبته لأهوداف الدراسوة، وتوم الاعتمواد فوي تحقيوق هو ا 

 المنه  على نوعين من البيانات من مصادرها التالية: 

 انوية:البيانات الث

تم الاعتماد على البيانات الثانوية في التعرف على الخلفية النظرية للدراسوة، مون خولال المراجوع المتنوعوة     

موون الكتووب والمقووالات والدراسووات السووابقة العربيووة والأجنبيووة الأكاديميووة والأبحووا  المنشووورة، والتووي تناولووت 

 البشرية والمناخ الابتكاري.متغيرات الدراسة المتمثلة في:  تنمية الموارد 

 البيانات الأولية:

وهي البيانات التي يتم جمعها ميدانياً من خلال قائمة الاستقصاء في الدراسة الميدانية لاختبوار مودى صوحة     

أو خطد الفروض التي تقوم عليها الدراسوة، حيوث اسوتهدفت هو ه الدراسوة اسوتكمال البيانوات النظريوة للدراسوة 

أبعاد المواوع، وذلت من خلال عمل استقصاء ميداني مع  العامليين في المستشفيات الحكومية،  للإلمام بكافة

 بشان الحصول على ه ه البيانات.

 سادسا : مجتمع وعينة البحث :

قام الباحث بتحديد مجتمع الدراسة المتمثل في العاملين في اربع المستشفيات الحكومية العراقيوة وهوي    

ويبلوغ  العام، مستشفى سامراء العام ، مستشفى بلود العوام، مستشوفى تكريوت التعليموي ، ولقود، مستشفى الدجيل 

( اسوتمارة علوى مفوردات البحوث 300( وتم اعتماد على اسلوب العينة الميسرة وتم توزيع عدد )500عددهم )

تطبيووق كمجووال لموون العوواملين %، 86( اسووتثماره صووحيحة منهووا، بنسووبة تصوول الووى 259وتووم اسووترداد عوودد )

مجتمع الدراسة)حسووب الاقسووام والمسووتوي الوووظيفي( فووي المستشووفيات الدراسووة واسووتنتاج كعينووة عشوووائية،

 الحكومية العراقية محل الدراسة، وذلت على النحو التالي:
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 ( 1/1جدول رقم )

 يبين مجتمع الدراسة)حسب الاقسام( في المستشفيات الحكومية العراقية محل الدراسة

 مديري القسم ت

 العموم

معاون 

المدير 

 العام

رئيس 

 وحدة

معاون 

رئيس 

 وحدة

رئيس 

 قسم

معاون 

 رئيس قسم

 16 16 12 12 12 12 قسم الجراحة 1

 12 12 12 12 13 13 قسم الباطنة 2

 10 10 13 13 11 11 قسم المختبر 3

 12 12 7 7 10 10 قسم الصيدلية 4

 12 12 9 9 11 11 قسم الأشعة 5

 9 9 11 11 17 17 قسم الطوارئ 6

 13 13 13 13 15 15 قسم الكسور 7

 84 84 77 77 89 89 المجموع

 500 الإجمالي

 المصدر : اعداد الباحث

 المحور الثاني : الاطار النظري للدراسة

يبحووث هوو ا المحووور كوول موون اسووتراتيجية تنميووة الموووارد البشوورية والمنوواخ الابتكوواري بووالتطبيق علووى 

 ;المستشفيات الحكومية العراقية وذلت كما يلي 

 اولا : استراتيجية تنمية الموارد البشرية : 

عبور التواري، ، حيوث Human Resource Managementتعددت مسميات تنمية الموارد البشورية 

عنهووا الووبعض بمفهوووم ادارة القوووى العاملووة، ادارة الشوو ون الموووظفين، ادارة العلاقووات الانسووانية، ادارة يعبوور 

الأفراد، ثم ادارة الموارد البشرية لوتعكس حقيقوة الودور الاسوتراتيجي الو ي مون خلالوه تتقودم وتنموو المنظموات 

على اختلاف انواعها وأحجامها وأهدافها
(5)
. 

الموارد البشرية مون المواووعات المهموة، فالعنصور البشوري لا يمكون الاسوتغناء يعد الاهتمام بتنمية   

عنه مهما تطورت وسوائل التكنولوجيوا، فهوو الو ي يفكور ويبتكور ويعمول علوى تطووير العمول. كموا ان الاهتموام 

 بووالموارد البشوورية وتنميتهووا يوو دي الووى المحافظووة علووى العموولاء الحوواليين وكسووب عموولاء جوودد، وتحقيووق ميووزة

تنافسية قياسا للمنافسين
(6)
 

 مفهوم استراتيجية تنمية الموارد البشرية

تحتل اداره تنمية الموارد البشرية حيزا مهما وفعالا في عديود مون المنظموات سوواء كانوت صوناعية أم 

خدمية هدفها الربح أم التطووع، حيوث يعود العنصور البشوري الجوزء الاساسوي فوي المنظموة ويقوع علوى عواتقهم 

 هدافها . تحقيق أ

                                                           
(5)
تنمية الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية )دراسة حالة علة شركة العربوي للتجوارة  استراتيجية(، اثر 2019احمد، محمد سعيد، ) 

 .31والصناعة(، رسالة ماجستير،  
(6)
الادارة والاقتصواد، جامعوة  دور تكاليف الجودة في تنمية الموارد البشرية وتحقيق الميوزة التنافسوية، مجلوة(، 2018)جاسم، رغد هاشم،  

 .251المستنصرية،  
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وتعددت التعريفوات التوي تناولوت اسوتراتيجية تنميوة المووارد البشورية ، اذ عرفهوا الوبعض بانهوا نشواط 

الادارة راس المال البشري ، وكموا ركوز الوبعض الاخور علوى وظائفهوا وااواف الوبعض الاخور الاسوتراتيجية 

 والفكرية وعلاقاتها الخارجية ومهامها التحليلية .

ة تنميووة الموووارد البشوورية ،قوود تووم تعريفهووا هووي نشوواط لادارة رأس المووال البشووري، تطووورت اسووتراتيجي  

ومنهم من ركز على وظائفها كالاستقطاب والتخطيب للموارد البشرية وادارة الأداء وتنمية المووظفين، ومونهم 

من أااف الوظائف الاستراتيجية والفكرية والعلاقات الخارجية والمهام التحليلية
(7)
. 

لموارد البشرية هي الانشوطة الاداريوة المتعلقوة بتحديود احتياجوات المنظموة مون القووى العاملوة، تنمية ا

وتوفيرها الأعداد والكفاءات المحددة، وتنسيق الاستفادة من ه ه الثوروة البشورية بودعلى كفواءة ممكنوة وتعورف 

لمسوتويات والعمول علوى تنظويم بانها السياسات المتعلقة باختيوار وتعيوين وتودريب ومعاملوة الأفوراد فوي جميوع ا

القوى العاملة داخل الم سسة وزيادة ثقتهوا فوي عدالوة الادارة وخلوق رو  تعاونيوة بينهموا للوصوول بالم سسوة 

الى أعلى طاقتها الانتاجية
(8)
. 

الموارد البشرية التي تتمتع بالمهارات والكفاءة التوي  توتمكن مون خلالهوا زيوادة الانتاجيوة التوي تسواهم 

مباشر في النات  المحلي الإجمالي للمنظمة. ويتم مكافدة العاملين المواهرين لتعزيوز المعرفوة والمهوارات بشكل 

لدى بقية الأفراد
(9)
. 

 اهمية استراتيجية تنمية الموارد البشرية :

تنفي  استراتيجيات الأعمال للم سسة بنجا  و المساهمة في تحقيق الاهداف وبقاء المنظمة .1
(10)

 . 

 والاستفادة من الموارد حتى يتمكنوا من تحسين كفاءة الانتاج العاملينث رو  التعاون لدى تساعد على ب .2
(11)

. 

 توفير المناخ المناسب بهدف زيادة انتاجية الافراد . .3

تساعد على زيادة كل من فاعلية المنظمة ، وقدرتها على مواجهة المنافسة .4
(12)

 . 

 ابعاد استراتيجية تنمية الموارد البشرية :

: يعرف بدنوه مجموعوة الوظوائف المتتاليوة التوي يشوغلها الفورد علوى امتوداد عموره  تخطيط المسار الوظيفي -1

الوظيفي، والتي تتدثر باتجاهاته وطموحاته واماله ومشاعره. وقود ينظور الوى المسوار المهنوي مون منظوور 

ون مسار كل موظف من الحركة داخل التنظيم، كما قد ينظر اليه باعتباره سمة مميزة للموظف، حيث يتك

عدة وظائف ومراكز إدارية وخبرات متنوعة
(13)

.
 
 

                                                           
(7)
وفووق برنووام  الملووت سوولمان لتنميووة الموووارد  ةالموووارد البشووري، التحووول الاسووتراتيجي لممارسووات ادارة (2021، )المطلووق، نووايف سووليمان 

 ،السعودية: مركز الدراسات والبحو  بكلية الملت فهد الأمنية. البشرية. الرياض
(8)
لدى العاملين بالتطبيق علوى  الإداريوالابتكار  الإبداعالموارد البشرية على دعم  ادارة، اثر استراتيجيات (2020) مدمل محأمصطفي،  

 .51،   الأوسبالعاملين بجامعة عين شمس، مجلة بحو  الشرس 
(9)

 Man, M.M.K., (2020), "Human Resource Development Requirements in Industrial Revolution 4.0", 

Turkmenoglu, M.A. and Cicek, B. (Ed.) Contemporary Global Issues in Human Resource 

Management, Emerald Publishing Limited.  
(10)
لادارة الموارد البشرية فوي عينوة مون الم سسوات النفطيوة مون  الاستراتيجية(، تشخيص واقع المكانة 2020رجم، خالد، بن عباد، محمد سمير، ) 

 .529 -528،   1، العدد 21وجهة نظر مدراء الموارد البشرية، كجلة العلوم الاجتماعية والانسانية، المجلد 
(1)
البشورية فوي تحقيوق الوولاء التنظيموي دراسوة اسوتطلاعية لقسوم دور تنميوة المووارد (، 2020كاظم، زينب كامل، فضلي، ايموان حسوين، ) 

 .93 -93،   1، مجلة الريادة للمال والأعمال، المجلد الأول، العدد فةالتفتيش / دائرة صحة الرصا
(2) 

ي وزارة النقول فاثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في تحقيوق النجوا  الاسوتراتيجي دراسوة ميدانيوة(، 2020الطعان، حاتم فارس، )

 .34،مصدر سابق،   
(3) 
( ،التودقلم التنظيموي كمتغيور وسويب لقيواس العلاقوة بوين تخطويب المسوار الووظيفي والاحتوراف الووظيفي ، 2018مصلح ،ندى ابوراهيم ، ) 

 .21رسالة ماجستير غير ماجستير غير منشورة ،جامعة الازهر ، غزة  
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: هو عملية مخططة ويتكون من مجموعة من البرام  المصممة من اجل تزويد الأفراد بالمعرفوة  التدريب -2

والمهووارات والاتجاهووات الايجابيووة بهوودف تمكيوونهم موون القيووام بمهووام وظووائفهم الحاليووة والمسووتقبلية وتدديووة 

هم بمستوى عالي من الكفاءة وبلوغ أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمةأعمال
(14)

. 

مجموعة الانشطة المخططة لها باستمرار، التي تسواعد علوى زيوادة خبورات العواملين، والتوي : هو التطوير -3

ى تتمثل عناصرها غالباً في تقييم الأداء، والتدريب ،والتعلم، وتخطويب المسوار الووظيفي، و يوتم تحديود مود

عملية تطوير من خلال مساهمتها في تحسين الخبرات والقدرات ومسوتوى الأداء، والقودرة علوى مواجهوة 

التغيرات البيئية
 (15)

. 

عبارة عن سولوك شخصوي يقووم بوه الفورد، لاكتسواب المعلوموات والخبورات والمهوارات والمعرفوة :  التعلم -4

بب بهم وتقوم ادارة المنظمة بالاهتمام بالعاملين وبكل ما يرت
(16)

. 

هوي عمليوة مسوتمرة تتضومن جو ب مووظفين ذوي كفواءة عاليوة والاحتفواظ بهوم، وتطوور :  ادارة المواهب -5

وذلت لتحقيق أهداف المنظمة مهاراتهم، وتحفيزهم باستمرار على تحسين أدائهم
 (17)

. 

 ثانيا المناخ الابتكاري: 

أو ممارسات جديدة. فهو ليس مجرد يتضمن الابتكار بشكل عام، تطوير واستخدام أفكار أو سلوكيات 

نقل أو نشر أو إعادة تودوير المعرفوة الموجوودة بوين الأعضواءي بول يهوتم بتحويول المعرفوة السوائدة وممارسوات 

الجهوات الفاعلوة كوسويلة للتغييور التنظيمووي. والابتكوار عمليوة اجتماعيوة يوووفر فيهوا التفاعول الاجتمواعي فرصًووا 

هوداف التنظيميوة الأكبور أمورًا التواصل ومشاركة الأفكار والتركيز علوى الأ متعددة للتطوير والتحسين، ويمثل

منواخ الابتكواري، البالغ الأهمية للتوجه نحو الابتكار. ويشير ه ا الى ان العملية التنظيميوة تكمون وراء تطووير 

حيث ي دي الجمع بين مختلف الأشخا  والمعرفة والموارد الى توليد افكار وممارسات جديدة 
(18)

. 

وينقسم المناخ الابتكاري الى فئتين : المناخ الابتكاري الداخلي، المناخ الابتكاري الخوارجي. يعود المنواخ        

الابتكاري الداخلي أكثر أهمية في الاستراتيجية التنظيمية لانه يعزز التفكير الحر لدى الموظفين، ويبني لوديهم 

خطة جديدة لسلوك التفكير والإدراك العقلي
(19)

. 

وبخصو  تعريف المناخ الابتكاري بانه : بيئة العمل التي تقوم على تشجيع وتحفيز العاملين على الأخ        

المبادرة وتخصيص الموارد اللازمة ل لت موع تووفير بيئوة مليئوة بالتحوديات التوي مون شوانها الحوث علوى  بزمام

استخدام الحلول الابتكارية في اداء العمل
(20)

. 

                                                           
اتيجيات ادارة الموووارد البشوورية علووى دعووم الإبووداع والابتكووار الإداري لوودى العوواملين (، أثوور اسووتر2020،أموول محموود محموود،) ( مصووطفي4)

،المجلود  مركوز بحوو  الشورس الأوسوب – بالتطبيق على العاملين بجامعة عين شمس، مجلة بحو  الشرس الأوسوب، جامعوة عوين شومس

 .56،  57والعدد 

بنائها وعناصرها وتنظيماتها، القاهرة، مركوز الكتواب للنشور، طبعوة  (، المناه  مفهومها وأسس2020، عفت مصطفي، ) يالطنطاو( 15)

3  ،40. 

(
6
 .126، 2دار البداية، عمان، الطبعة، (، الادارة الاحترافية للموارد البشرية2017الطراونة، عمر، ) (

ي المتميووز لموووظفي مصوورف (، دور نظووام ادارة المواهووب البشوورية فووي تحقيووق الأداء الوووظيف2021( زيووادة، رانيووة محموود محمووود، )17)

 .101الراجحي أبها، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والادارية، جامعة الملت خالد،  
(18)

 Moolenaar, N. M., Daly, A. J., Cornelissen, F., Liou, Y. H., Caillier, S., Riordan, R., & Cohen, N. A. 

(2014). Linked to innovation: Shaping an innovative climate through network intentionality and 

educators’ social network position. Journal of educational change, 15(2),pp 99-123.  
(19)

Waheed, A., Miao, X., Waheed, S., Ahmad, N., &Majeed, A. (2019). How new HRM practices, 

organizational innovation, and innovative climate affect the innovation performance in the IT industry: A 

moderated-mediation analysis. Sustainability, 11(3),p 621.  

(
20
الووظيفي بوالتطبيق علوى  (، توسيب المناخ الابتكاري في العلاقة بين القيادة التكيفية المركبوة والأداء2020حماد، محمد حامد محمود، ) (

 .45شركتي الكهرباء بالدلتا، رسالة ماجستير، غير منشورة، كلية التجارة، جامعة المنصورة، مصر،   
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 اهمية المناخ الابتكاري: 

 تتضح أهمية المناخ الابتكاري للمنظمات، من خلال الأمور التالية:

تشجيع الموظفين على اكتساب المعرفة وتوزيع وتفسير المعلومات واستدعاء ال اكرة التنظيمية -1
(21)

. 

. يحفز العاملين لتعزيز السلوك الابتكاري لديهم مما يشجعهم على تحمل المخاطرة -2
(22)

 

يام العاملين بدنشاء تصور المعرفي للبيئة عملهم ومشاركة المفاهيم والسياسات فيما بينهم. وق -3
(23)

 

 ابعاد المناخ الابتكاري :

(، ويمكن تناول هو ه الأبعواد بمزيود مون Ekvallتعتمد الدراسة الحالية على الأبعاد المتطورة لنموذج)

التفصيل على النحو التالي
(24)

: 

 ( الحرية:1

يعكس بعُد الحرية مستوى الاستقلال فوي السولوك الو ي يمارسوه الموظفوون فوي الم سسوة، وفوي منواخ      

يتسم بقدر كبير من الحرية، يمُنح الموظفون استقلالية لتحديد الكثير من أعمالهم. وهناك تصور بان الموظفين 

ريوة التصورف فوي انشوطتهم يتمتعون بالاسوتقلالية والحريوة فوي أداء وظوائفهم وانهوم قوادرون علوى ممارسوة ح

 اليومية، ومن المتوقع ان يكون الابتكار جزءًا من الوظيفة. 

 ( التحدي والمشاركة:2

يتعلق ه ا البعد بدرجة مشاركة الموظفين في العمليات اليومية والأهداف والرؤى التنظيمية. و يكوون 

اليووة موون التحوودي والمشوواركة ان لوودى العوواملين تصووور عوون الوظووائف أو المهووام صووعبة. وتعنووي المسووتويات الع

 الموظفين لديهم دوافع جوهرية ونشاط وملتزمون بتقديم مساهمات في نجا  المنظمة. 

 ( دعم الفكرة:3

يكون دعم الفكرة عن طريق التعامول موع الأفكوار الجديودة، بحيوث يوتم تلقوي الأفكوار والاقتراحوات بطريقوة      

والمرؤوسووين. ويسووتمع الأفووراد الووى بعضووهم الووبعض ويشووجعون  اليقظووة والمهنيووة موون قبوول الرؤسوواء والأقووران

المبووادرات. ويووتم انشوواء إمكانيووات لتجربووة أفكووار جديوودة. وعنوودما يكووون دعووم الفكوورة منخفضووا، يووتم فحووص 

 الاقتراحات على الفور و اكتشاف مواطن الضعف وماهي العقبات التي ممكن ان تواجهها عند طرحها .

 ( المرح والفكاهة4

ز بعُد المر  والفكاهة على الدرجة التوي يوتم بهوا عورض العفويوة والسوهولة فوي مكوان العمول. يودل رك     

الجو المريح على ه ا البعد حيث يمكن رؤية الموظفين وهم يستمتعون في العمل. ينُظر الى بيئة المنظمة على 

 رًا.انه بسيب وهادئ. في المناخ المعاكس، تكون بيئة المنظمة صلباً وقاتمًا وخطي

 ( النقاش:5

يشير النقاش الى حدو  لقاءات وخلافات بين وجهات النظر والأفكار والخبورات والمعرفوة المختلفوة.      

وفي ه ه البيئة، ويطر  الأشخا  الحريصين أفكارهم للنظور فيهوا ومراجعتهوا. يمكون غالبوًا رؤيوة المووظفين 

                                                           
(21)

 Orsato, R. J., Barakat, S. R., & de Campos, J. G. F. (2017). Organizational adaptation to climate 

change: learning to anticipate energy disruptions. International Journal of Climate Change Strategies 

and Management. 9, PP. 645–665. 
(22)

 Wang,M.;Yang ,T; Liu, P. (2010). The impact of knowledge sharing and projects complexity on team 

creativity :An example of information systems development. J. E Bus., 12, PP.73–102. 
(23)

Fidan, T., &Oztürk, I. (2015). The relationship of the creativity of public and private school teachers to 

their intrinsic motivation and the school climate for innovation. Procedia-Social and Behavioral 

Sciences, 195, PP.905-914.  
(
1)Letchumanasamy, R. S. (2013). The Impact of Transformational Leadership on Organisational Climate 

for Innovation, Innovative Work Behaviour and Organisational Performance in Governmentlinked 

Companies (Doctoral Dissertation, Doctoral thesis), Charles Sturt University, Australia).  
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نوعوة ويتوقعوون ويقبلوون الصوراع، وفوي حالوة وهم يناقشون الآراء المتعاراة، ويتشاركون وجهات نظر مت

 عدم وجود نقاشات، يتبع الناس انماطًا سلطوية دون مساءلة.

 ( الصراع: 6

بعد الصراع هو البعد السلبي الوحيد داخل البنواء، ويشوير الوى وجوود تووترات شخصوية وعاطفيوة فوي      

يكووون مسووتوى الصووراع مرتفعوًوا.  المنظمووة للمجموعووات والأفووراد، وقوود يسووتاؤون موون بعضووهم الووبعض عنوودما

فالم امرات والفخاخ وصراعات القوة هي عناصر معتادة في مثل هو ه البيئوة. وفوي الحالوة المعاكسوة، ويكوون 

لدى الافراد النااجين الرؤية والحكمة لتحقيق دوافعهم، بينما يكونون قادرين على قبول التنوع والتعامل معه 

 بشكل فعال.

 ( الثقة والانفتاح:7

شير بعُد الثقة والانفتا  الى درجة الأموان العواطفي فوي العلاقوات، وهنواك تصوور بوان المشواركة يوتم ي

تشجيعها ودعمها من خلال التواصل بين الأقران والمشرفين والمرؤوسوين. وعنودما يكوون هنواك مسوتوى مون 

لاعتمواد علوى بعضوهم الثقة، يمكن للأفراد ان يكونوا منفتحين بصدس مع بعضوهم الوبعض، ويمكون للمووظفين ا

الووبعض للحصووول علووى الوودعم الشخصووي، وعنوودما تكووون الثقووة مفقووودة، يشووت الموظفووون فووي بعضووهم الووبعض 

 ويخافون من التعرض للاستغلال.

 ( المخاطرة8

تم تعريف المخاطرة على انها تحمل عدم اليقين في مكان العمل، وهناك تصور بوان المنظموة مسوتعدة 

ع عدم اليقين والغمووض المورتبطين بالمسواعي الابتكاريوة أو الإبداعيوة. وفوي مثول لتحمل المخاطر والتعامل م

ه ه البيئة يمكن اتخاذ مبادرات جديدة جريئة حتى عندما تكون النتائ  غير معروفة. وفي حالة تجنب المخاطر 

 التنافسية، يتم اتخاذ الاجراءات المناسبة لها .

 :( وقت الفكرة9

مقدار الوقت ال ي يمكن للمووظفين اسوتخدامه لتطووير أفكوار جديودة. هنواك فور  يرتبب وقت الفكرة ب     

لأخ  الوقت الكافي لاستكشاف وتطوير أفكار جديدة ومناقشة وتنفي  اقتراحات جديودة. تسومح الجوداول الزمنيوة 

 المرنة للموظفين باستكشاف طرس وبدائل جديدة .

 المحور الثالث الدراسة الميدانية

الدراسة الميدانية إلوي قيواس أثور اسوتراتيجية تنميوة المووارد البشورية فوي المنواخ الابتكواري تهدف ه ه 

وحتى يتسنى للباحوث تحقيوق ذلوت الهودف كوان مون الضوروري بالتطبيق على المستشفيات الحكومية العراقية ،

 Statistical  وقد اسوتخدم برنوام  التحليول الإحصوائي واع مجموعة من الفروض واختبار مدى صحتها ،

Package for Social Science والمعروف اختصاراً باسم(SPSS) لإجراء التحليول واختبوار مودي صوحة

 وتفريغ الإجابات على قائمة الاستقصاء بجداول البيانات. رميزالفروض وذلت بعد ت

 نتائج التحليل الإحصائي للفروض -1

 نتائج التحليل الإحصائي للفرض الأول: 

ستراتيجية تنمية الماوارد البشارية علاى ذو دلالة إحصائية لايوجد أثر ايجابي على انه: "ينص هذا الفرض 

 المناخ الابتكاري في المستشفيات محل الدراسة"

 ق من ه ا الفرض خمسة فروض فرعية:بثوين

 الفرض الفرعي الأول: 

 الابتكاري.ذو دلالة إحصائية لتخطيب المسار الوظيفي على المناخ ايجابي يوجد أثر 
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 الفرض الفرعي الثاني: 

 يوجد أثر ايجابي ذو دلالة إحصائية للتدريب على المناخ الابتكاري.

 الفرض الفرعي الثالث: 

 يوجد أثر ايجابي ذو دلالة إحصائية للتطوير على المناخ الابتكاري.

 الفرض الفرعي الرابع:

 بتكاري.ذو دلالة إحصائية للتعلم على المناخ الاايجابي يوجد أثر 

 الفرض الفرعي الخامس :

 على المناخ الابتكاري.لادارة المواهب ذو دلالة إحصائية ايجابي يوجد أثر 

 (1جدول )

 الارتباطات بين أبعاد استراتيجية تنمية الموارد البشرية والمناخ الابتكاري

 6 5 4 3 2 1 الأبعاد

      1 تخطيط المسار الوظيفي-1

     1 0.32 التدريب-2

    1 0.22 0.29 التطوير-3

   1 0.40 0.30 0.18 التعلم-4

  1 0.35 0.66 0.17 0.09 ادارة المواهب-5

 1 0.58 0.49 0.42 0.32 0.27 المناخ الابتكاري-6

دال احصااائياً عنااد مسااتوي معنويااة  SPSS: ماان إعااداد الباحااث اعتماااداً علااى مخرجااات برنااامج المصاادر

0.01** 

 السابق مجموعة النتائج التالية:ويتضح من الجدول 

  يوجد ارتباط ايجابي ذو دلالة إحصائية بوين أبعواد تنميوة المووارد البشورية والمنواخ الابتكواري  حيوث

(، وبلغت قيمة 0.27المناخ الابتكاري  ) "تخطيب المسار الوظيفي "بلغت قيمة معامل الارتباط بين 

( بينموا بلغوت قيموة معامول الارتبواط بوين (0.32المنواخ الابتكواري  "معامل الارتبواط بوين "التودريب 

والمنوواخ  "(، وقوود بلغووت قيمووة معاموول الارتبوواط بووين "الووتعلم 0.42والمنوواخ الابتكوواري  ) "التطوووير 

   (،  وبلغووت قيمووة معاموول الارتبوواط بووين ادارة المواهووب والمنوواخ الابتكوواري0.49الابتكوواري  )

 %.99يعها ذات دلالة إحصائية بمستوي ثقة وه ه الارتباطات جم(0.58)

 (  مموا يشوير 0.619بلغ معامل الارتباط الكلي بين متغير تنمية الموارد البشرية والمناخ الابتكاري )

 لوجود علاقة ايجابية معنوية بين المتغير المستقل والمتغير التابع.

  المنوواخ الابتكوواري  لوودى بعوواد كلمووا توووافرت أ مقومووات تنميووة الموووارد البشوورية اي انووه كلمووا زادت

 المنظمة .

 نتائج التحليل الاحصائي للفرض الثاني :

توجوود اختلافووات جوهريووة بووين ادارك العوواملين بالم سسووات محوول الدراسووة لابعوواد اسووتراتيجية تنميووة 

 الموارد البشرية وفقا للمتغيرات الديموغرافية )النوع ، العمر، الدرجة الوظيفية ، سنوات الخبرة(.

 :حسب النوع أ.

لقياس التباين اي مدى الاتفاس والاختلاف بوين العواملين )بحسوب النووع( فوي الآراء حوول أبعواد تنميوة 

 (.Mann-Whitney Testالموارد البشرية ، تم استخدام اختبار مان ويتني )
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 (2جدول ) 

 البشريةاستراتيجية تنمية الموارد أبعاد  حولفي الآراء قياس التباين )بحسب فئات النوع( 

 مستوي المعنوية المتوسط الرتبى الفئات الأبعاد

 تخطيب المسار الوظيفي 
 119.70 ذكر

0.93 
 120.58 انثى

 التدريب 
 121.44 ذكر

0.65 
 117.25 انثى

 التطوير 
 119.33 ذكر

0.83 
 121.29 انثى

 التعلم 
 117.44 ذكر

0.43 
 124.90 انثى

 ادارة المواهب 
 117.96 ذكر

0.53 
 123.90 انثى

 SPSS: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر

فروس معنوية ذات دلالة احصائية في إدراك ال كور والانا   انه لا توجد ويلاحظ من الجدول السابق  

حيوث كوان (المواهوبتخطيب المسار الووظيفي ، التودريب ، التطووير ، الوتعلم ، ادارة للقيادة الأصيلة وأبعادها )

 (.  0.05مستوي المعنوية جميعاً اكبر من القيمة )

 :ب .حسب العمر

أبعواد تنميوة اسوتراتيجية المووارد البشورية، لقياس التباين بين العاملين )بحسب العمر( في الآراء حول 

 . kruskal-wallisكروسكال والاس تم استخدام اختبار 

 (3جدول ) 

 في الآراء حول أبعاد القيادة الأصيلةقياس التباين )بحسب العمر( 

 الفئات الابعاد
المتوسط 

 الرتبى

قيمة كا 

 تربيع

مستوي 

 المعنوية

تخطااااااااايط المساااااااااار 

 الوظيفي 

 

 109.71 سنة 30أقل من 

7.03 0.07 
 102.57 سنة 40الى أقل من  30من 

 129.83 سنة 50الى أقل من  40من 

 126.84 سنة فأكثر  50من 

 التدريب

 

 127.17 سنة 30أقل من 

2.32 0.51 
 109.37 سنة 40الى أقل من  30من 

 124.02 سنة 50الى أقل من  40من 

 123.99 سنة فأكثر  50من 

 التطوير 

 147.63 سنة 30أقل من 

 121.17 سنة 40الى أقل من  30من  0.12 5.92

 128.67 سنة 50الى أقل من  40من 
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 الفئات الابعاد
المتوسط 

 الرتبى

قيمة كا 

 تربيع

مستوي 

 المعنوية

 107.62 فأكثرسنة   50من 

 التعلم 

 131.83 سنة 30أقل من 

5.03 0.17 
 109.96 سنة 40الى أقل من  30من 

 133.26 سنة 50الى أقل من  40من 

 114.81 سنة فأكثر  50من 

 ادارة المواهب 

 

 134.00 سنة 30أقل من 

6.14 0.11 
 107.16 سنة 40الى أقل من  30من 

 133.98 سنة 50الى أقل من  40من 

 116.12 سنة فأكثر  50من 

 SPSS: من إعداد الباحث اعتماداُ على مخرجات برنامج المصدر

انووه لا يوجوود فووروس معنويووة ذات دلالووة احصووائية بووين الفئووات العمريووة  ويتضااح ماان الجاادول السااابق

الوظيفي ، التدريب ، التطووير ، الوتعلم، تخطيب المسار )المختلفة في إدراك استراتيجية تنمية الموارد البشرية 

 (.  0.05حيث كان مستوي المعنوية جميعاً اكبر من القيمة ) (ادارة المواهب

 :ج. حسب المؤهل العلمي

أبعواد اسوتراتيجية تنميوة المووارد لقياس التباين بين العاملين )بحسب الم هل العلمي( فوي الآراء حوول 

 kruskal-wallis.ال والاس كروسكالبشرية ، تم استخدام اختبار 

 (4جدول ) 

 قياس التباين )بحسب المؤهل العلمي( في الآراء حول أبعاد القيادة الأصيلة

 الفئات الابعاد
المتوسط 

 الرتبى

قيمة كا 

 تربيع

مستوي 

 المعنوية

 تخطيب المسار الوظيفي 

 127.61 م هل متوسب

0.96 0.81 
 126.89 م هل فوس متوسب

 118.71 م هل جامعي

 113.22 دراسات عليا

 التدريب 

 128.66 م هل متوسب

2.38 0.49 
 120.71 م هل فوس متوسب

 121.12 م هل جامعي

 103.05 دراسات عليا

 التطوير 

 125.99 م هل متوسب

3.13 0.37 
 93.87 م هل فوس متوسب

 121.37 م هل جامعي

 122.55 دراسات عليا

 0.15 5.39 136.87 م هل متوسب التعلم 
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 الفئات الابعاد
المتوسط 

 الرتبى

قيمة كا 

 تربيع

مستوي 

 المعنوية

 128.95 م هل فوس متوسب

 119.20 م هل جامعي

 98.07 دراسات عليا

 ادارة المواهب 

 132.91 م هل متوسب

2.95 0.39 
 121.95 م هل فوس متوسب

 119.99 م هل جامعي

 103.21 دراسات عليا

 SPSS: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر

انوه لا توجود فوروس معنويوة ذات دلالوة إحصوائية بوين الفئوات المختلفوة بحسوب  ويتضح من الجدول السابق

تخطيب المسوار الووظيفي، التودريب، )الم هل العلمي في إدراك استراتيجية تنمية الموارد البشرية  وأبعادها الأربعة 

 (.0.05حيث كان مستوي المعنوية جميعاً اكبر من القيمة ) (التعلم، ادارة المواهبالتطوير، 

مما سبق نساتنتج عادم صاحة الفارض الرئيساي الثااني وهاو : توجاد اختلافاات جوهرياة ذات دلالاة 

فيمااا يتعلااق  إحصااائية بااين إدرار مفااردات العينااة بااالمجتمع محاال الدراسااة لأبعاااد تنميااة المااوارد البشاارية 

 )النوع ، العمر، الدرجة الوظيفية ، سنوات الخبرة(.غيرات التالية بالمت

 نتائج التحليل الإحصائي للفرض الثالث: -2

توجد اختلافات جوهرية بين ادارك العاملين بالم سسات محل الدراسة لابعواد المنواخ الابتكواري وفقوا 

 الخبرة(. للمتغيرات الديموغرافية )النوع ، العمر، الدرجة الوظيفية ، سنوات

 أ. حسب النوع:

لقياس التباين اي مدى الاتفاس والاختلاف بين العاملين )بحسب النووع( فوي الآراء حوول أبعواد المنواخ      

 (.Mann-Whitney Testالابتكاري ، تم استخدام اختبار مان ويتني )

 (5جدول )

 قياس التباين )بحسب فئات النوع( في الآراء حول المناخ الابتكاري

 الفئات الأبعاد
المتوسط 

 الرتبى
 مستوي المعنوية

 المناخ الابتكاري 
 121.18 ذكر

0.71 
 117.74 انثى

 SPSS: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر

فروس معنوية ذات دلالة احصائية في إدراك ال كور والانا   انه لا توجد ويلاحظ من الجدول السابق

 (.  0.05حيث كان مستوي المعنوية جميعاً اكبر من القيمة )وابعاده للمناخ الابتكاري 

 ب. حسب العمر:

أبعوواد المنوواخ الابتكوواري ، تووم اسووتخدام لقيوواس التبوواين بووين العوواملين )بحسووب العموور( فووي الآراء حووول 

 . kruskal-wallisلاس كروسكال وااختبار 
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 (6جدول )

 قياس التباين )بحسب العمر( في الآراء حول المناخ الابتكاري

 قيمة كا تربيع المتوسط الرتبى الفئات الابعاد
مستوي 

 المعنوية

 المناخ

 الابتكاري

سنة 30أقل من   121.25 

1.53 0.68 
سنة 40الى أقل من  30من   112.82 

سنة 50الى أقل من  40من   118.82 

 126.59 سنة فدكثر  50من 

 SPSS: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر

انه لا يوجد فروس معنوية ذات دلالة احصائية في إدراك الفئوات العمريوة  ويتضح من الجدول السابق

 (.  0.05المختلفة المناخ الابتكاري حيث كان مستوي المعنوية جميعاً اكبر من القيمة )

 ج. حسب المؤهل العلمي:

تووم اسووتخدام  أبعوواد المنوواخ الابتكواري ،لقيواس التبوواين بوين العوواملين )بحسووب الم هول العلمووي( فووي الآراء حوول 

 kruskal-wallis.كروسكال والاس اختبار 

 (7جدول )

 قياس التباين )بحسب المؤهل العلمي( في الآراء حول أبعاد المناخ الابتكاري

 مستوي المعنوية قيمة كا تربيع المتوسط الرتبى الفئات الابعاد

 المناخ

 الابتكاري

 128.40 م هل متوسب

5.16 0.16 
 86.37 م هل فوس متوسب

 121.66 م هل جامعي

 122.97 دراسات عليا

 SPSS: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج المصدر

انووه لا توجوود فووروس معنويووة ذات دلالووة إحصووائية بووين الفئووات المختلفووة  ويتضااح ماان الجاادول السااابق

بحسب الم هل العلمي في ادراكهم حول المناخ الابتكاري حيث كان مستوي المعنويوة جميعواً اكبور مون القيموة 

(0.05.) 

مما سبق نستنتج عدم صحة الفرض الرئيسي الثالث توجاد اختلافاات جوهرياة ذات دلالاة إحصاائية 

فيماا يتعلاق باالمتغيرات التالياة  رار مفاردات العيناة باالمجتمع محال الدراساة لأبعااد المنااخ الابتكااريبين إد

 )النوع ، العمر، الدرجة الوظيفية ، سنوات الخبرة(.
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 تـوصيـــات الـــدراســة:

توصوويات فووي اوووء الإطووار النظووري للدراسووة وبنوواءاً علووى نتووائ  التحليوول الإحصووائي للبيانووات تتمثوول 

 الدراسة فيما يلي:

 

 (8جدول )

 تـــــوصيــــــــــات الـــــــــــــــدراســـــــــــــــة

 الفرضية
الجهة المسئولة عن  التوصية

 التنفيذ

 آليــات التنفيــذ

اسوووووتراتيجية 

تنميوووووووووووووووووووة 

المووووووووووووووارد 

 البشرية

الاهتمام 

بعملية 

تخطيب 

المسار 

 الوظيفي .

 .الادارة العليا 

 مجلس الادارة  . 

  مووووووووديري الموووووووووارد

 البشرية . 

  مشووواركة كافوووة العووواملين فوووي تخطووويب المسوووار

 الوظيفي لهم.

  تحديوود وااووح لرؤيووة و رسووالة الم سسووة فيمووا

 يتعلق بسياسة تخطيب الموارد البشرية .

  القيووام بتحديوود الاهووداف الاسووتراتيجية لتخطوويب

 المسار الوظيفي للعاملين  .

 للتخطويب  تحديد قدرات ومهارات العواملين بدقوة

 بدقة للمسار الوظيفي لهم  .

  تحديووود رغبوووات العووواملين مووون منظموووتهم خووولال

 مسارهم الوظيفي.

الاهتمام 

باستراتيجية              

 التدريب

 .الادارة العليا 

 . مديري الادارة العليا 

 . رؤساء الأقسام 

  مووديري ادارة الموووارد

 البشرية  

 تحديووود الاهوووداف الاسوووتراتيجية للتووودريب علوووى 

 مستوى المنظمة .

  واووووع الخطووووب التدريبيووووة بنوووواءً علووووى تحديوووود

 الاحتياجات الفعلية للعاملين  .

  تحليل الاحتياجات التدريبية بنواء علوى متطلبوات

 المسار الوظيفي . 

  الاهتمام بتحليل وتوصيف الوظائف وتوصيفيها

بشكل دقيق ومحدد وفق كل وظيفة من الانشطة 

. 

 ب ال ي حصل عليوه الاهتمام بقياس نتائ  التدري

 كل موظف .

 

استراتيجية 

 التطوير 

 . الادارة العليا 

 . رؤساء الأقسام 

  شئون العواملين )ادارة

 الموارد البشرية(.

  موووووووووووووديري الادارات

 العليا.

  عقوووود جلسووووات نقوووواش جماعيووووة بووووين العوووواملين

والادارة لمناقشووووووة كافووووووة الجوانووووووب المتعلقووووووة 

 بالتخطيب الاستراتيجي للتطوير.

  واع اهداف استراتيجية على مستوى المنظموة

للتطوووووير بمووووا يحقووووق الاهووووداف الاسووووتراتيجية 

 للمنظمة. 

  الاهتمووام بنشوور خريطووة التطوووير علووى مسووتوى

 المنظمة بما يحقق اهدافه الاستراتيجية  .
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 الفرضية
الجهة المسئولة عن  التوصية

 التنفيذ

 آليــات التنفيــذ

  واع خطب استراتيجية للتطوير وسيناريوهات

 التطوير خلال الفترات المتوقعة لها. 

 قياس التطوير بشوكل دقيوق  تحديد نماذج وطرس

. 

 

 الادارة العليا.  التعلم

  شئون العواملين )ادارة

 الموارد البشرية(.

 . مديري الادارة العليا 

 

  عموووول بوووورام  تدريبيووووة للعوووواملين لتعووووريفيهم

 بدهمية التعلم .

  تودريب العواملين علوى كيفيوة نشور الوتعلم عبوور

 المنظمة.

  واع مكافآت تشجيعية للأفراد ال ين يعملوون

 بشكل جيد ويحققون مخرجات التعلم  .

  واع نظام مكافآت للأفراد الل ين يعملون في

فووورس عمووول متميوووزة وينشووورون الوووتعلم بوووين 

 العاملين  .

 

ادارة 

 المواهب    

 .الادارة العليا 

 . مديري الادارات 

  شووووووئون العوووووواملين *

)ادارة الموووووووووووووووووووارد 

 البشرية(.

  تحديووووود اسوووووتراتيجية ادارة المواهوووووب علوووووى

 مستوى المنظمة. 

  تحديوود خطووب اسووتراتيجية لاكتشوواف المواهووب

 على مستوى المنظمة  .

 . واع برام  للمتميزين في وظائفهم 

  واع الميزانيات اللازمة لاكتشاف واستغلال

 المتميزين واصحاب المواهب الخاصة  .

تحفيز المناخ 

 الابتكاري

تحسين 

مقومات 

المناخ 

 الابتكاري 

 . الادارة العليا 

  شئون العواملين )ادارة

 الموارد البشرية(.

 .مديري الادارة 

 

  عموول جلسووات مناقشووات حوورة بووين المووديرين

 والعاملين بشكل مستمر. 

  .نشر ثقافة الابتكار والابداع بين العاملين 

  واع مكافآت تشجيعية للأفراد ال ين يقودمون

 افكاراً ابتكارية. 

  واوووع نظوووم لووولادارة تشوووجع العووواملين علوووى

 المبادرة والابداع في العمل. 

  الاهتمووام بقيوواس المخوواطرة بكافووة المبووادرات

 المطروحة بشكل مستمر. 

  .نشر ثقافة الابتكار والابداع بين العاملين 

ادراك 

العاملين نحو 

استراتيجيات 

التنميووووووووووووووووة 

 البشرية 

فهم وادراك 

مقومات 

استراتيجية 

تنمية 

الموارد 

 . الادارة العليا 

  شئون العواملين )ادارة

 الموارد البشرية(.

 . مديري الادارة 

 

  عموول جلسووات مناقشووات حوورة بووين المووديرين

والعوواملين لشوور  مقومووات اسووتراتيجية تنميووة 

 لبشرية. الموارد ا

  نشوور ثقافووة التنميووة بووين المووديرين والعوواملين

 بالمنظمة . 
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 الفرضية
الجهة المسئولة عن  التوصية

 التنفيذ

 آليــات التنفيــذ

تعريف العاملين بدهداف التنمية البشرية علوى   البشرية 

 مستوى المنظمة. 

ادراك 

العاملين نحو 

المنوووووووووووووووواخ 

 الابتكاري 

فهم وادراك 

عناصر 

المناخ 

 الابتكاري 

 . الادارة العليا 

  شئون العواملين )ادارة

 الموارد البشرية(.

  الادارة .مديري 

 

  عموول جلسووات مناقشووات حوورة بووين المووديرين

 والعاملين لشر  عناصر المناخ الابتكاري. 

  نشوور ثقافووة الابتكووار والابووداع بووين المووديرين

 والعاملين بالمنظمة . 

   تشوووووجيع العووووواملين علوووووى الابتكوووووار وطووووور

 المبادرات .

 بحوث مستقبلية مقترحة:

ومازال من المجالات الهامة سوواء مون الناحيوة الأكاديميوة أو نظراً لان البحث في مجال الدراسة كان 

من الناحية العلمية وانه يمثل امتداداً للمجهودات العلمية التي تمت في ه ا المجال، وفي اووء إطولاع الباحوث 

علووى الأدبيووات المتعلقووة بمتغيوورات الدراسووة وفووي اوووء مووا اقترحووه بعووض البوواحثين الوو ين قوواموا بدراسووة تلووت 

 رات تقتر  الباحث بعض الدراسات المستقبلية:المتغي

 إمكانية إجراء ه ه الدراسة بالتطبيق على قطاعات أخرى مختلفة صناعية او خدمية . -1

 دراسة أثر الانماط القيادية على فعالية استراتيجيات التنمية البشرية.  -2

 اثر استراتيجية الموارد البشرية على فعالية ادارة المواهب . -3
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