
  
  

 اسم مشتق من الذكوة  وهي الجمرة الملتهبة والمراد 
بالذكوات الربوات البيض  الصغيرة المحيطة  بمقام  أمير 

المؤمنين علي بن أبي طالب{عليه السلام}
شبهها لضيائها وتوهجها عند شروق الشمس عليها لما فيها

موضع  قبر علي بن أبي طالب {عليه السلام}
من الدراري المضيئة 

{در النجف}فكأنا جمرات ملتهبة وهي المرتفع من الأرض، 
وهي ثلاثة مرتفعات صغيرة نتوءات  بارزة  في أرض الغري وقد 
سميت الغري باسمها، وكلمة بيض لبروزهاعن الأرض.وفي رواية 
أخرى  رواية  وفي  عبادته  موضع  إنّا  أو  خلوته  موضع  إنّا 
في رواية المفضل عن الإمام الصادق {عليه السلام}قال: 
قلت:يا سيدي فأين يكون دار المهدي ومجمع المؤمنين؟ 
قال:يكون ملكه بالكوفة، ومجلس حكمه جامعها 

مسجد  المسلمين  غنائم  ومقسم  ماله  وبيت 
السهلة وموضع خلوته الذكوات البيض
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 اسم مشتق من الذكوة  وهي الجمرة الملتهبة والمراد  اسم مشتق من الذكوة  وهي الجمرة الملتهبة والمراد 



إشارة إلى كتاب وزارة التعليم العالي والبحث العلمي / دائرة البحث والتطوير
 المرقم 5049 في 2022/8/14 المعطوف على إعمامهم 

المرقم 1887 في 2017/3/6
 تعُدّ مجلة الذكوات البيض مجلة علمية رصينة ومعتمدة للترقيات العلمية. 
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1-أن يتسم البحث بالأصالة والجدّة والقيمة العلمية والمعرفية الكبيرة وسلامة اللغة ودقة التوثيق. 
2- أن تحتوي الصفحة الأولى من البحث على:  

أـ عنوان البحث باللغة العربية .
ب ـ اسم الباحث باللغة العربي، ودرجته العلمية وشهادته.

ت ـ بريد الباحث الإلكتروني.
ث ـ ملخصان: أحدهما باللغةِ العربية والآخر باللغةِ الإنكليزية.
ج ـ تدرج مفاتيح الكلمات باللغة العربية بعد الملخص العربي.

3-أن يكونَ مطبوعًا على الحاسوب بنظام) office  Word(  2007 أو 2010( وعلى قرص ليزري مدمج )CD( على 
شكل ملف واحد فقط )أي لا يُزَّأ البحث بأكثر من ملف على القرص( وتزُوَّد هيأة التحرير بثلاث نسخ ورقية وتوضع الرسوم أو 

الأشكال، إن وُجِدت، في مكانِا منَ البحثِ، على أن تكونَ صالحةً مِنَ الناحيةِ الفنيَّة للطباعة. 
 .) A4 ( خمس وعشرين صفحة من الحجم )4-أن لا يزيدَ عدد صفحات البحث على )25

APA  5. يلتزم الباحث في ترتيب وتنسيق المصادر على الصغية
بالعملات  يعادلها  ما  أو  عراقيّ،  دينار  ألف  البالغة )75،000( خمسة وسبعين  المحدَّدة  النشر  أُجُور  بدفعِ  الباحث  يلتزم  6-أن 

الأجنبية. 
7-أن يكونَ البحثُ خاليًا مِنَ الأخطاءِ اللغوية والنحوية والإملائيَّة. 

8-أن يلتزم الباحث بالخطوط وأحجامِها على النحو الآتي: 
 أـ اللغة العربية: نوع الخط )Arabic Simplified( وحجم الخط )14( للمتن. 

 ب ـ اللغة الإنكليزية: نوع الخط ) Times New Roman ( عناوين البحث )16(.  والملخصات )12(
 أما فقرات البحث الأخرى؛ فبحجم )14( . 

9-أن تكونَ هوامش البحثِ بالنظام الأكتروني)تعليقات ختامية( في ناية البحث. بحجم 12. 
10-تكون مسافة الحواشي الجانبية )2.54( سم،والمسافة بين الأسطر )1( . 

11-في حال استعمال برنامج مصحف المدينة للآيات القرآنية يتحمل الباحث ظهور هذه الآيات المباركة بالشكل الصحيح من 
عدمه، لذا يفضّل النسخ من المصحف الالكتروني المتوافر على شبكة الانترنيت. 

12-يبلَّغ الباحث بقرارِ صلاحيَّة النشر أو عدمها في مدَّةٍ لا تتجاوز شهرين من تاريخ وصولهِ إلى هيأةِ التحرير. 
لةٍ في مدَّةٍ لا تتجاوزُ )15(  13-يلتزمُ الباحث بإجراءِ تعديلات المحكّمين على بحثهِ وفق التقارير المرسلة إليهِ وموافاةِ المجلة بنسخةٍ مُعدَّ

خمسة عشر يومًا. 
14-لا يحق للباحث المطالبة بمتطلبات البحث كافة بعد مرور سنة من تاريخ النشر. 

15-لاتعاد البحوث الى أصحابها سواء قبُلت أم لم تقُبل. 
16-تكون مصادر البحث وهوامشه في ناية البحث، مع كتابة معلومات المصدر عندما يرد لأول مرة. 

17-يخضع البحث للتقويم السري من ثلاثة خبراء لبيان صلاحيته للنشر. 
البحث وفق  يثبت موافقة الأستاذ المشرف على  ما  السابقة جلب  الشروط  العليا فضلًا عن  الدراسات  18-يشترط على طلبة 

النموذج المعتمد في المجلة.
19-يحصل الباحث على مستل واحد لبحثه، ونسخة من المجلة، وإذا رغب في الحصول على نسخة أخرى فعليه شراؤها بسعر 

)15( ألف  دينار.
20-تعبر الأبحاث المنشورة في المجلة عن آراء أصحابها لا عن رأي المجلة. 

21-ترسل البحوث إلى مقر المجلة - دائرة البحوث والدراسات في ديوان الوقف الشيعي بغداد - باب المعظم ( 

 أو البريد الإلكترونّي:)off reserch@sed.gov.iq( )hus65in@Gmail.com ( بعد دفع الأجور في مقر المجلة 
22-لا تلتزمُ المجلة بنشر البحوث التي تُلُّ بشرطٍ من هذهِ الشروط .

 دليل المؤلف ........................................
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اتجاهات النخب الإعلامية ازاء توظيف تقنيات الذكاء الاصطناعي
في المؤسسات الإعلامية العراقية »دراسة ميدانية«

التحليل النقدي المقارن للخطاب في عناوين الصحف الإلكترونية
جهود الشيخ كمال الدين الطائي في علوم القرآن
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الاصلاح الإداري وفق نظرية التقسيمات الإدارية لدى 

مديري المدارس الثانوية في محافظة واسط
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أ. د. حافظ ياسين حميد الهيتي

حقي إسماعيل إبراهيم
أ.م. د. حسن عبد الجبار ناجي

أ.م.د. عمر ابراهيم محمد
الباحثة آلاء خضير أحمد
 أ.د. خالد عبود حمودي
م. شيماء كريم حسون 

م. م. فلاح عبد الحسن عبد  

م.د عصام راضي حسون  

م. م. ذكرى كامل حسين
م. حلا عبد الحسين ناصر

رونق معمر عبد الله
أ.م. د.سناء عليوي عبد السادة

الباحث: مثنى عبد الصاحب
أ.م. د مسلم حسين عطية

م. م. هبة معين حميد
م. د. حسن مالح ناصر
م.د. رحيم جبر حسون

م. م. سوزان احمد مهدي

م. م. نغم رسول راضي

م. م. رقيه حسن عبد الأمير

م. م. أحمد عزيز محمد

م.م. وجدان كاظم حسن

م.د. بهــــاء مهـــــدي مظلـــــوم  
Lecturer. Hussein 

Kadhim Zamil

الباحثة: بنين زهير محمد

صت
18

28
46
60
76
94

108

134
120

146
166
180
200
214
236
246
262

276

296

308

 332

2
3
4

8
9
10
11
12
13
14
15

18

19

16

20

21

17

5

6

7

 



276

فصلية مُحَكَمة تعُنى بالبحوث والدراسات العلمية والإنسانية والفكرية  
العدد )16( السنة الثالثة ربيع الأول 1446 هـ أيلول 2025 م

ة  
كري

والف
ية 

سان
والإن

ية 
علم

ت ال
اسا

لدر
ث وا

حو
 بالب

عُنى
مة ت

كَ محَ
ية 

صل
ف

الله 

ه 
الل

اكبر 

بر 
اك

وانعكاسها  البشرية  الموارد  قدرات  بناء 
على سلوك العمل المبتكر: دراسة تحليلية 

في شركة اسيا سيل للاتصالات

م. م. نغم رسول راضي
جامعة الكوفة/ كلية الادارة والاقتصاد
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المستخلص:
الغرض: تهدف الدراسة الحالية الى معرفة مدى قدرات الموارد البشرية وانعكاسها على سلوك العمل المبتكر.

التصميم: المنهجية :تحددت مشكلة الدراسة المتمثلة بسلوك العمل المبتكر بعدد من التساؤلات كان اهمها حول 
قدرات الموارد البشرية وما مدى انعكاسها على سلوك العمل المبتكر في شركة اسياسل للاتصالات. استهدفت 
الدراسة أسلوب العينات اذا تم توزيع )70( استبانة  وبعد فرز البيانات وتدقيقيها تبين ان الاستبانات الصالحة 
.Smart PLSv3.3.2 للتحليل)68( حللت بموجب نمذجة المعدلات الهيكلية بالاعتماد على برنامج
القيمة/ الاصالة: تبنت الدراسة توظيف المتغير المستقل  ) قدرة الموارد البشرية( في المتغير التابع ) سلوك 

العمل المبتكر( .
النتائج: توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج اهمها وجود علاقة تأثير وارتباط بين قدرات الموارد البشرية و 

سلوك العمل المبتكر.
الكلمات المفتاحية: قدرة الموارد البشرية, سلوك العمل المبتكر, شركة اسيا سل للاتصالات.

Abstract:
Purpose: The current study aims to identify the extent of human 
resource capacity and its relationship to innovative work behavior.
Design/Methodology: The study problem, represented by inno-
vative work behavior, was defined by a number of questions, the 
most important of which was about human resource capacity and 
its relationship to innovative work behavior at Asiacell Telecom-
munications Company. The study employed a sampling method, 
with )70( questionnaires distributed. After sorting and reviewing 
the data, it was found that )68( questionnaires were valid for analy-
sis. These questionnaires were analyzed using structural average 
modeling using Smart PLS v3.3.2.
Value/Originality: The study employed the independent variable 
)human resource capacity( in the dependent variable )innovative 
work behavior(.
Results: The study reached a set of results, the most important of 
which is the existence of a significant relationship and correlation 
between human resource capacity and innovative work behavior.
 Keywords: Human resource capacity, innovative work behavior,

.Asiacell Telecommunications Company
المقدمة:

في ظلّ بيئة اجتماعية تتسم بتعقيد وسرعة التغييرات، ينُظر إلى سلوك العمل المبتكر كقضية استراتيجية 
المبتكر، ولغرض  العمل  الدراسة في التركيز على سلوك  الفاعلة في المجتمع. تكمن أهمية  لجميع الجهات 
الابتكار ينبغي فهم سلوك العمل المبتكر للعاملين لما لأفعالهم من أهمية بالغة للتحسين والابتكار المستمرين. 
وتهدف الدراسة لتأكيد جانب الابتكار في المؤسسات، فضلًا عن اعتباره من مجالات الإدارة بما في ذلك 
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ريادة الأعمال. 
من المتوقع ان يكون العاملون في المؤسسات أكثر ميلًا للانخراط في سلوك العمل المبتكر عندما يتوقعون أن يفُيد 
هذا السلوك عملهم. إذ ان عملية انخرط الموظف في هذا السلوك ستؤدي في ناية المطاف الى تحسين الأداء 
الوظيفي، وبالتالي تحسين أداء المهام والذي يتعبر عملية متعددة المراحل، كما يعُد حالة تحفيزية تتأثر بمعارف الموظفين 
ومهاراتهم وخبراتهم. يعُتبر سلوك العمل المبتكر سلوكًا معقدًا، يؤثر إيابًا على الأداء التنظيمي والفردي، ويكشف 
عن أفكار مبتكرة ويطورها، ويتطلب سلوكيات أدوار إضافية. ومما لا شك فيه أن الأشخاص المبتكرين يكونوا 
أكثر استعدادًا من غيرهم لتجربة التجربة والخطأ والمخاطرة، وتضمن سلوك العمل المبتكر جميع السلوكيات اللازمة 
 et& لتحقيق الأهداف التنظيمية، مثل الأساليب والتقنيات الجديدة، والبحث عن تقنيات جديدة وتطويرها
Erhan(  )2021:5,al. ولذلك فأن قدرات الموارد البشرية تعتبر عامل مهم في تحفيز النمو الاقتصادي 
والاجتماعي في اي مجتمع فان المنظمة تسعى دائما الى تنمية مواردها ومواجهة مشكلاتها وتعزز طرق ادارتها بما 
يحقق يميز الاداء وجودة الخدمات وذلك بما يحقق استراتيجيات واهداف المنظمة ,وترجع كفاءة المنظمة الى كيفية 
استثمار موردها البشري بما يزيد من قدراتهم على الابداع تحقيق الميزة التنافسية, من هذا كله يكمن في تدريب 
وتطوير هذه الموارد بصورة مستمرة بما ينعكس على تحسين مهارتهم وتقليل اخطائهم وزيادة ثقتهم بأنفسهم )عبد 

الحميد,2023: 46(.
ومما تقدم قمت الباحثة بتحديد مشكلة الدراسة والتي من الممكن ان تفسر العلاقة بين المتغيرات وعلى هذا 
الاساس قسمت هذه الدراسة الى اربعة مباحث : المبحث الاول تناول المنهجية العلمية والمبحث الثاني تناول 
الاطار النظري والمبحث الثالث تناول الجانب العملي والاحصائي والمبحث الرابع تناول الاستنتاجات التوصيات.

المبحث الاول : منهجية الدراسة
اولًا: مشكلة الدراسة

التميز  وتساهم في تحقيق  تسعى  التي  المحورية  العوامل  اهم  من  العمل  بيئة  عام في  بشكل  الابتكار  يعُد 
المتزايدة، ولا سيما في قطاعات  المنافسة  البيئية ذات  للتغيرات  الفعالة  والتكيف والاستجابة  التنظيمي 
إلى واقع ولا  تطبيقه وتحويله  المبتكر والذي يشمل  العمل  يمُثل سلوك  ديناميكية كالاتصالات. وبالتالي 
يقتصر على توليد الأفكار الإبداعية فقط، وإنما يشتمل أيضًا على تطبيقها وتحويلها إلى واقع أحد المظاهر 

الجوهرية لهذا الابتكار التنظيمي.
وفي نفس السياق، فإن من اهم العوامل الحاسمة في تعزيز الابتكار هو رأس المال البشري إذ يمُثل العاملون 
بناء  التجديد. ومن ثم، فإن عملية  القدرة على  المبتكرة والجديدة فضلًا عن  الرئيسي للأفكار  المصدر 
لتحفيز سلوك الابتكار ومن ثم تعزيزه داخل  قدرات إدارة الموارد البشرية تعد مدخلًا استراتيجياً مهماً 

المنظمات من خلال التدريب، والتطوير، والتمكين، وتوفير بيئة عمل مرنة.
وبناءً على دراسة ميدانية تم اجرائها، توصلت الباحثة الى انه من رغم إدراك شركة آسياسيل للاتصالات 
تواجه  أنا  إلا  وتطورها،  أعمالها  وديمومة  استمرارية  في  أساسياً  عنصراً  بوصفه  الابتكار  وأهمية  لضرورة 
تحديًا يتمثل في محدودية انعكاس جهود بناء قدرات الموارد البشرية على سلوك العمل المبتكر للعاملين 
فيها. ويعُزى ذلك إلى عدة اسباب منها ضعف في استراتيجيات التمكين والتحفيز ووجود فجوات في 
آليات التدريب، فضلًا عن عدم كفاية الإجراءات التي تعُزز مرونة الافراد والشركة في مواجهة المتغيرات 

وديناميكية العمل.
وتماشياً مع ما تم ذكره، تحاول هذه الدراسة تحديد وتشخيص واقع العلاقة بين بناء قدرات إدارة الموارد 
البشرية وسلوك العمل المبتكر في شركة آسياسيل، ثم الكشف عن مدى تأثير تلك القدرات في توضيح 
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وتعزيز سلوكيات الابتكار لدى العاملين. وقد انبثقت عن هذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات البحثية 
التي تسعى الدراسة للإجابة عنها:

1-  ما هو مستوى تبني العاملين في شركة اسياسل للاتصالات لسلوك العمل المبتكر؟
2- ما هو مستوى دعم الإدارة العليا في شركة آسياسيل للاتصالات لقدرات الموارد البشرية؟

3- هل هناك تأثير لقدرات الموارد البشرية في سلوك العمل المبتكر في الشركة قيد الدراسة؟
ثانيا: اهمية الدراسة

 تتضح أهمية الدراسة الحالية من خلال جانبيها الأكاديمي )المعرفي( والميداني وكالآتي: 
1- الأهمية الاكاديمية )المعرفية( للدراسة:

أ- تنبع أهمية الدراسة المعرفية من أهمية مُتغيراتها )قدرات الموارد البشرية وسلوك العمل المبتكر( وأثارها 
الإيابية، فضلًا عن تركيزها الربط بين هذه المتغيرات وأبعادها مُجتمعة.

ب- تأتي أهمية الدراسة الحالية من خلال اسهامها في الإثراء المعرفي الحالي في مجال الموارد البشرية والسلوك 
التنظيمي من خلال توضيح الرؤى والأفكار والآراء لعدد من الباحثين في حدود )قدرات الموارد البشرية 

وسلوك العمل المبتكر(.
2- الأهمية الميدانية للدراسة:

أ- تكمن أهمية الدراسة الحالية في حاجة شركات الاتصالات )اسياسيل( إلى تحديد وتشخيص قدرات 
العمل  اياد وتعزيز سلوك  والعالمي كونا تساهم في  المحلي  يعُد مكملًا للاهتمام  البشرية والذي  الموارد 

المبتكر للشركة مما يؤدي الى ريادتها في المجتمع.
ب- نظراً للتحديات والأزمات التي تمر بالوقت الحالي، تتضح أهمية الدراسة الحالية من الحاجة الضرورية 
هذه  من  الخروج  من  للتمكن  وذلك  )اسياسل(  الاتصالات  المبتكر في شركات  العمل  لسلوك  والملحة 

التحديات والأزمات بسلامة وبأقل الأضرار الممكنة.
ج- تتجلى أهمية الدراسة الحالية في الجمع بين متغيرات الدراسة )قدرات الموارد البشرية وسلوك العمل 
والشركة  الفرد  على  إيابية  بمنافع  تعود  والتي  )اسياسيل(  الاتصالات  شركات  في  مهم  المبتكر( كربط 

وتنعكس بصورة إيابية على البيئة والمجتمع والاقتصاد الوطني.
ثالثا: اهداف الدراسة

يتمثل الهدف الرئيسي للدراسة في قياس تأثير قدرات الموارد البشرية وانعكاسها في سلوك العمل المبتكر 
في شركة الاتصالات اسياسيل، فضلًا عن تحقيق مجموعة من الأهداف العلمية والعملية والمعرفية التي تنبثق 

من أهمية موضوعها ومحاوره، وذلك على النحو الآتي:  
العمل  وسلوك  البشرية  الموارد  )قدرات  الدراسة  لمتغيرات  والموضوعية  المنطقية  بالُأسُس  التعريف   -1

المبتكر( في الشركة قيد الدراسة.
2- التعرف على مستوى توافر أبعاد كل من )قدرات الموارد البشرية وسلوك العمل المبتكر(  في الشركة 

قيد الدراسة.
3-  تحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة )بناء قدرات إدارة الموارد البشرية وسلوك العمل المبتكر( لدى 
العاملين في شركة الاتصالات آسياسيل، بوصفها علاقة استراتيجية تسهم في تحقيق التميز المؤسسي فضلًا 

عن الاستجابة للتحديات البيئية المتغيرة.
4- الإسهام في إثراء الأدبيات العلمية في مجال السلوك التنظيمي والموارد البشرية من خلال الربط بين 
متغيرات الدراسة )قدرات الموارد البشرية وسلوك العمل المبتكر( وتسليط الضوء على التداخل والعلاقة 
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بين أبعادهما وأثرهما المتبادل في بيئة العمل المعاصرة.
5- تقديم توصيات عملية إلى الشركة قيد الدراسة لتحسين وتطوير استراتيجياتها في إدارة الموارد البشرية 

مما يعزز من قدرتها على خلق بيئة عمل داعمة للابتكار وتحقيق الريادة في قطاع الاتصالات.
رابعا: المخطط الفرضي

يوضح الشكل )1( طبيعة العلاقة بين المتغير المستقل ) قدرة الموارد البشرية( والتي تكون ابعادها ) برامج 
التدريب والتأهيل , اللقاءات وحل المشاكل, التشجيع و المكافآت( و)سلوك العمل المبتكر( بأبعادها ) 

توليد الافكار, ترويج الافكار, دعم الافكار(

الشكل )1( المخطط الفرضي
خامسا: الفرضيات

1- الفرضية الرئيسة الاولى )H1(: توجد علاقة ارتباط معنوية وموجبة بين قدرات الموارد البشرية وسلوك 
العمل المبتكر في شركة الاتصالات قيد الدراسة.

وينبثق عنها فرضيات فرعية:
:)H1-1( أ- الفرضية الفرعية الأولى

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لبرامج التدريب والتأهيل في سلوك العمل المبتكر على المستوى 
الكلي في شركة الاتصالات قيد الدراسة.
:)H1-2( ب- الفرضية الفرعية الثانية

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية للقاءات وحل المشاكل في سلوك العمل المبتكر على المستوى الكلي 
في شركة الاتصالات قيد الدراسة.

:)H1-3( ج- الفرضية الفرعية الأولى
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية للمكافاة والتشجيع في سلوك العمل المبتكر على المستوى الكلي 

في شركة الاتصالات قيد الدراسة.
:)H2(2- الفرضية الرئيسة الثانية

يوجد أثر ذو دلالة معنوية لقدرات الموارد البشرية في سلوك العمل المبتكر على المستوى الكلي في شركة 
الاتصالات قيد الدراسة. وينبثق عنها فرضيات فرعية:

:)H2-1( أ- الفرضية الفرعية الأولى
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يوجد أثر ذو دلالة معنوية لإلقاءات وحل المشاكل في سلوك العمل المبتكر على المستوى الكلي في شركة 
الاتصالات قيد الدراسة.

:)H2-2( ب- الفرضية الفرعية الثانية
يوجد أثر ذو دلالة معنوية للقاءات وحل المشاكل في سلوك العمل المبتكر على المستوى الكلي في شركة 

الاتصالات قيد الدراسة.
:)H2-3( ج- الفرضية الفرعية الثانية

يوجد أثر ذو دلالة معنوية للمكافاة والتشجيع في سلوك العمل المبتكر على المستوى الكلي في شركة 
الاتصالات قيد الدراسة.

مجتمع وعينة البحث
لدراسة ظاهرة محددة لابد من تحديد المجتمع لذلك فأن مجتمع البحث هو شركة اسيا سل للاتصالات يبلغ 
بلغ )70(   1970.morgan البحث هم موظفي شركة الاتصالات وحسب جدول )85( وعينة 
فرد تم توزيع الاستبانة عليهم منها )68( استبانة كانت صالحة للتحليل وتم تحليلها وفق أسلوب نمذجة 

.SmartPLS v.3.3.2 المعادلات الهيكلية وباستخدام
المبحث الثاني: الإطار النظري للدراسة

اولا: قدرات إدارة الموارد البشرية
1- مفهوم قدرات إدارة الموارد البشرية

في ظل التطورات التكنولوجية والتي تتسم بالتسارع ويشهدها عالم الأعمال، التكنولوجيا وحدها لا تعُد 
كافية لتحقيق أهداف المنظمات ما لم تقُترن بتوظيف فعّال للموارد البشرية. فالموارد البشرية تمُثل ركيزة 
أساسية تستند إليها المؤسسات في تحقيق التميز والاستدامة، إذ أن المعرفة التي يمتلكها الأفراد، إلى جانب 
 ,Yamoah( قيمتهم المضافة وقدراتهم تعُد من أهم العوامل الداعمة لبقاء المنظمة وتعزيز تنافسيتها

.)2014:139
وأوضح )الكرعاوي وآخرون. 2015: 94( قدرات الموارد البشرية بأنا مجموعة من القدرات )المهارات، 
المعرفة، الاتجاهات، والممارسة( التي يتمتع بها الإفراد في المنظمة والهادفة إلى إضافة قيمة لها وزبائنها، فضلًا 
عن القدرة على مواجهة المنافسين، إذ تعد القاعدة الأساسية لبناء قدرات الإفراد فيما يتعلق بإمكانية 

تحقيق الأهداف بالشكل الذي يحسن من أدائهم مستقبلا في مجال إدارة المنظمة.
ويرى )James, 2018:31( إن التحدي الأساسي والأبرز والذي تواجهه المنظمات المعاصرة يتمثل 
يمُكن أن يُحدث فارقاً  البشرية وديمومتها بوصفها موردًا استراتيجيًا مهماً  بناء وتطوير قدرات الموارد  في 
ملموسًا ودقيقاً في الأداء التنظيمي. فامتلاك الموظفين للمهارات والخصائص الشخصية والمعارف والمهنية 
استمرارية  التنافسية، وضمان  قدرتها  تعزيز  المنظمة، فضلًا عن  أهداف  مباشرة في تحقيق  بصورة  يُسهم 

)ديمومة( أعمالها، ورفع جودة الأداء المؤسسي.
ومما لا شك فيه ان المورد البشري ينُظر إليه اليوم بوصفه أحد الأصول الاستراتيجية المهمة للمنظمة، 
لما له من دور وأهمية بالغة في زيادة فعالية الأداء التنظيمي، والعمل على تلبية احتياجات الزبائن، ومن 
ثم المساهمة في التوسع والنمو، فضلًا عن تحقيق مستويات عالية من المرونة والابتكار. وفي هذا السياق، 
يُشار الى قدرة الموارد البشرية بأنا تلك الإمكانية الكامنة )الخفية( التي تمُكن الأفراد من المساهمة إحداث 
التغيير، وقيادة عمليات التحول التنظيمي، وهو ما يتطلب تزويدهم بالمعارف الضرورية والمهارات لأداء 

مهامهم بكفاءة وفاعلية.
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وتتعدد الرؤى النظرية الخاصة بمفهوم قدرة الموارد البشرية، إذ ينُظر إليها بأنا عنصر محوري في تحقيق الأداء والتميز 
 ))2019:528,oktyawati&fajri الفعّال داخل المنظمات. وفي هذا السياق، تشير وجهة نظر
إلى أن قدرة الموارد البشرية تمُثل قدرة الأفراد أو المنظمة على تنفيذ الانشطة أو الوظائف المختلفة بما يحقق 
الأهداف التنظيمية بكفاءة عالية وفعالية، وتعُد هذه القدرة المميزة بمثابة الأساس لتحقيق الأداء وإنتاج 
المخرجات المطلوبة. فيما يؤكد )Alaali&Rees,2019:83( بأنا مجموعة قدرات سلوكية قائمة 

على المهارة وهي تمثل مصدرا للقيمة لدرجة تطابقها مع القيم الجوهرية للمنظمة.
الإمكانات  من  مزيج  باعتبارها  البشرية  الموارد  لقدرة  أشار  فقد   ))2020:2,Neganova أما 
تفعيلها  يمكن  والتي  المهنية،  وقدراته  ومعارفه،  مهاراته  وتشمل  الموظف،  يمتلكها  التي  والفرص  المعرفية 
ضمن النشاطين الاقتصادي والاجتماعي، وبما يتلاءم مع ظروف العمل المحيطة. في السياق ذاته، يطرح 
Arubayi&ect,2020:4(( بعُداً معرفياً متقدماً ومهماً لمفهوم القدرة، إذ يرون بأنا قدرة الأفراد 
على اكتساب واستيعاب وتحويل واستغلال المعارف الخارجية، فضلًا عن التركيز على تجديد وتطوير هذه 
المفاهيم  ملاحظة  ومن خلال  والا  التنظيمي  التعلم  ديناميكية  يعُزز  مما  مستمر،  بشكل  ونقلها  المعارف 

الواردة في الجدول )7( ويرى الباحث إن هنالك بعض المفاهيم
تنمية  خلال  من  قدراتها  تعزيز  على  الشركات  قدرة  بأنا  والحسناوي.2021:47(  )الدجيلي  ويؤكد 
وتدريب وتطوير قدرات الموارد البشرية التي يمكن إن تعزز مناخ الابتكار والتعلم في الشركة، وينُظر إلى 
التنافسية، ويمكن تحقيقها من خلال  للميزة  المنظمات هي المصدر الأساسي  البشرية من قبل  القدرات 
والخبرات والمعارف والمهارات البشرية، وبالتالي تسهيل الأعمال وتحقيق أداء أفضل وزيادة الإنتاجية ومن 

ثم تحقيق اهدافها التي تسعى اليها جميع المنظمات.
2- اهمية قدرات الموارد البشرية

تعُد تنمية القدرات أحد أهم المرتكزات الأساسية في بناء المنظمات الحديثة، إذ لا تقتصر على تزويد الأفراد 
بالمعارف والمهارات فحسب، بل تشمل مجموعة عمليات متكاملة تتضمن خلق القدرات، ثم تطويرها، 
والعمل على إعادة توظيفها بفعالية، وإدارتها ومن ثم المحافظة عليها بوصفها مورداً استراتيجياً. وتبدأ هذه 
العمل بتشييد  يتم  العملية من نقطة الانطلاق، يعني من أرضية معرفية وتنظيمية تكاد تكون خالية، ثم 

منظومة متكاملة من القدرات تدرييًا، من خلال خطوات منهجية تتسم بالتخطيط والابتكار المستمر.
ويعُد الإبداع في هذا النهج جوهرًا رئيسًا من جواهر العمل المؤسسي الحديث، إذ يُسهم في تحقيق التميز 
والتفوق التنافسي في المؤسسات. وفي ظل ما تشهده بيئات الأعمال من ظروف متقلبة تتسم بالديناميكية 
وتغيرات متسارعة، تصبح قدرات الموارد البشرية عاملًا حاسماً في تمكين المنظمات من التكيف والاستجابة 

)James,2018:31( .الفعّالة لكافة المتغيرات
ومن هنا تبرز أهمية وضرورة تعلم وتطوير مهارات جديدة على نحو مستمر كنوع من الوسائل للبقاء في 
دائرة التنافس، ثم القدرة على إدارة التغيير بمرونة وفاعلية. وعليه، فإن قدرات إدارة الموارد البشرية لم تعد 
تقتصر على الأدوار التشغيلية التقليدية المتعارفة، بل أصبحت تتضمن مهامًا استراتيجية تشمل: استشراف 
الاحتياجات المستقبلية، وتفعيل نظم التعلم التنظيمي، وتصميم مسارات مهنية مرنة، وتحفيز ثقافة الأداء 
والابتكار داخل المؤسسة. عملت قدرة الموارد البشرية على مجموعة من الأهمية نذكر منها ما يلي كما اشار 

:)Fındıklı & et al,2015:379( لها
• تتضح اهمية قدرات الموارد البشرية في خلق فرص عمل جديدة وظهور ابتكارات جديدة، مع تحفيز 

المنافسة والقدرة التنافسية تُسهم الجهود الاقتصادية لموظفي المؤسسات.
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• تبرز اهميتها بشكل إيابي في التوظيف وتقُلل من معدل البطالة بين الأفراد في سن الإنتاج. لذلك هي 
عامل مهم في رأس المال الاجتماعي. 

• نظرًا لأهمية المورد البشري بوصفه العامل الرئيسي في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة، ظهرت الحاجة 
المتزايدة إلى توظيف المعارف والمهارات والقدرات الفردية للموظفين بطريقة فعّالة ومنظمة. 

RBV 3- قدرة الموارد البشرية وعلاقتها بنظرية الموارد
التنافسية  الميزة  الداخلية )RBV( في الإدارة على فكرة مفادها أن  تعتمد نظرية التركيز على الموارد 
المستدامة للمؤسسات تنبع من مواردها وقدراتها الداخلية الفريدة، وليس من العوامل الخارجية فقط. وتعُد 
هذه النظرية أحد الإطارين الاساسيين في التخطيط الاستراتيجي الحديث، إلى جانب مدارس تحليل البيئة 

.)Madhani.2010:40( التنافسية مثل نموذج بورتر
في ضوء نظرية الموارد )RBV( تعُد قدرات إدارة الموارد البشرية من أهم الركائز الأساسية في بناء الميزة 
التنافسية المستدامة للمؤسسات. وتفترض هذه النظرية كما أسلفنا أن الموارد الداخلية الفريدة، وخاصة 
غير الملموسة منها كالمعرفة، والمهارات، والقدرات التنظيمية، تمثل أساس التفوق المؤسسي متى ما توفرت 

فيها خصائص القيمة والندرة وصعوبة التقليد والتنظيم الفعّال.
وتتضح هذه القدرات في قدرة الأفراد على التحكم في الأنشطة المؤسسية والعمل على استثمار الأصول 
فإن الهدف الاستراتيجي  المستمر. وعليه،  المعرفي والسلوكي  التفاعل  بفعالية، من خلال عملية  المتاحة 
لنظرية RBV يتمحور في تحديد وتطوير الموارد والقدرات الجوهرية التي تحتاجها المؤسسات، بما يعزز 
مكانتها التنافسية في سوق سريع التغير، ويمُكّنها من تحقيق أداء فعّال ومتميز. حدد الباحثون عدة أنواع من 
 Donahue&(القدرات الواجب توافرها في الموارد البشرية في المنظمات لتحقيق الميزة التنافسية وهي

: )et al,2000:383
الوظائف  العديد من  اداء  قيمة اي يكون الافراد ذوي مؤهلات عالية وقادرين على  •ان تكون ذات 

والواجبات وانجازها بدقة ومهارة عالية.
•ان تكون الموارد نادرة اي غير متاحة للمنافسين بمعنى ان يتوفر للشركة موارد نادرة المهارات والقدرات 

ولا يمكن للمنافسين الحصول على مثلها لأنا تمتلك مستوى عالي ومتقدم من المهارات والمعرفة والخبرة.
•لا يمكن تقليدها بحيث لا تستطيع المنظمات الاخرى تقليدها سواء بالتدريب والتأهيل ويكون لديها 

ارتباط عالي بالمنظمة.
• ليس لها بدائل جيدة فعندما تكون الموارد البشرية مدربة تدريبا جيدا وادائها اداءً عالي وقادرين على 

.)Ariana,2020:4(تطوير الخبرات والمهارات سيكون من الصعب ان يتم استبدالهم
4- متطلبات بناء قدرات الموارد البشرية

تعُد بناء قدرات إدارة الموارد البشرية عملية استراتيجية ذات محاور تتطلب تكاملًا بين مجموعة من المتطلبات 
الأساسية، إذ يفُترض أن تقوم المؤسسات بتصميم وتفعيل منظومة هادفة تعمل على تحويل الموارد البشرية إلى 
مصدر تنافسي دائم. وفقًا لأحدث الدراسات، فإن المؤسسات التي لديها القدرة على تطوير مرونتها وتصميم 
السياسات الفعالة والنظم المؤسسية المتكاملة تملك ميزة تنافسية حقيقية، ذلك من خلال مسابقها لبناء 

 .)Ulrich.2024:1( قدرات سرية ومتميزة تُسهم في الأداء التنظيمي وتحقيق الأهداف
في ذات السياق، ان عملية بناء قدرة الموارد البشرية تتطلب اعتماد خطة استراتيجية تشمل التدريب 
العمل  متطلبات  مع  يتناسب  بما  بقدراتهم  والارتقاء  الأفراد  تستهدف تحسين كفاءة  المستمر،  والتطوير 
التنسيق واتاذ  ينبغي وجود منظومة سياسات متكاملة تشمل التوجيه ومن ثم  بيئة المؤسسات. كما  في 
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القرارات، بحيث تُحقق هذا العملية تكاملًا واضحًا بين عناصر المنظمة الداخلية وبيئتها الخارجية، وهو ما 
أشار له )Bach ,2003:110( في تأكيده على ضرورة الانسجام التنظيمي عبر السياسات المؤسسية 
وتنبع أهمية هذه السياسات من ضرورة توافر هياكل تنظيمية تتسم بالمرونة قادرة على التفاعل السريع مع 
ظروف التغير البيئي المحيطة. وهذه الهياكل لا تعمل بفاعلية وكفاءة إلا إذا رافقتها عمليات منتظمة لتدريب 
وتطوير مهارات الموارد البشرية بما يضمن استجابتها لهذه التغيرات. فضلًا عن ذلك، فإن وجود نظام إدارة 
موارد بشرية متكامل من الضروري أن يتضمن مجموعة آليات للحفاظ على الموظفين ذوي الكفاءة العالية 
أنظمة أجور وتعويض مناسبة وعادلة، تعمل على دعم الاستمرارية وتفف معدلات  من خلال تصميم 

التسرب الوظيفي.
تمكينًا  تُوفر  المتميزة،  البشرية  للموارد  داعمة  رؤية  المؤسسات  في  العليا  الإدارة  تتبنىَّ  أن  ينبغي  وأخيراً، 
فعليًا للأفراد من خلال نظام اتصال داخلي فعال يدعم التحفيز المستمر والمباشرة، كما أشارت إلى ذلك 
)Dimiutrov&ect,2019:3(.في ضرورة وجود إدارة داعمة للتمكين في المؤسسة وتفتح قنوات 

اتصال شفافة داخلها.
5- ابعاد قدرات الموارد البشرية

تعُد قدرات الموارد البشرية من أهم المفاهيم الجوهرية في علوم إدارة الأعمال، إذ تمُثل اللبنة الأساسية التي 
تستند إليها المؤسسات في تحقيق أهدافها الاستراتيجية فضلًا عن مواجهة تحديات بيئة الأعمال المعاصرة. 
تتمحور حول  بل  المادية،  أو  التكنولوجية  الموارد  على  تقتصر  لا  هذه في كونا  القدرات  أهمية  وتكمن 
خصائص الافراد الجوهرية من مهارات ومعارف وسلوكيات وممارسات، بوصفها مقدرات بشرية من الصعب 
تقليدها وتُسهم في بناء ميزة تنافسية مستدامة. وعليه، اعتمدت الدراسة الحالية على التصور المفاهيمي 
تم تقديمه من قبل )Chapagain ،2004( لأبعاد قدرات الموارد البشرية، كونه يعُد من الإسهامات 
المهمة في هذا المجال. إذ طرح أربعة أبعاد رئيسة تمُثل وصفاً دقيقًا لأبعاد القدرات البشرية على المستوى 
الفردي، »وهي: مستوى المعرفة، ومستوى المهارة، ومستوى المواقف، ومستوى الممارسة.« وقد تم اختيار 

هذه الأبعاد كونا تمُثل رؤية متكاملة تنسجم مع أهداف الدراسة الحالية.
وسيتم توضيحها كالتالي:

أ- مستوى المعرفة: تُشير الأدبيات والمعارف إلى أن المعرفة لا تُكتسب بمعزل عن السياق المؤسسي، بل 
انا تتولد من خلال تفاعل المعلومات والبيانات والخبرة التنظيمية، ضمن تسلسل هرمي يبدأ بالبيانات الخام 
ثم ينتهي بالقدرة. إذ أشار )Marquardt,2002:23( أن البيانات تُسهم في تشكيل مدخلًا أوليًا 
للمعرفة، لكنها ما لم تُحوّل إلى معلومات منظمة وذات صلة بالسياق العملي لا تكتسب قيمة حقيقية. هذه 
المعلومات تُترجم لاحقًا إلى معرفة فعّالة حين تُوظف لإياد أو فهم حلول محددة، تتطور بدورها إلى خبرة 

عن طريق التراكم والممارسة، ثم إلى قدرة تمكّن من التصرف بفعالية في المواقف المختلفة.
وفي سياقٍ متصل، يرى )الكبيسي 2014:53( أن المعرفة يمُكن ان تُصنّف ضمن هرم مفاهيمي يبدأ 
»بالبيانات، ثم المعلومات، فالمعرفة، فالذكاء، وأخيراً الحكمة«، وهذا التسلسل التصاعدي يعكس مستوى 
الوعي الإدراكي والإداري داخل المؤسسة. وهنا، يمُكن القول إن المعرفة تمثل حجراً أساسياً في تنمية قدرات 
الموارد البشرية، وتعُد شرطاً لازمًا لتفعيل الأداء المؤسسي القائم على »الفهم، والتحليل، وصنع القرار 

الفعّال« في بيئات العمل المتغير والمعقدة.
ب - مستوى المهارة: مستوى المهارة يُشير إلى درجة إتقان الفرد لأداء المسؤوليات والمهام الموكلة إليه، وقد 
عرّفها )Noe et al.2008:26( بأنا مستوى براعة الفرد في تنفيذ المهام بكفاءة ودقة. وتعُد المهارة 
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العملية.   التدريبات والممارسات  للتعلم المستمر ثم الخبرة التراكمية التي اكتسبها الفرد من خلال  نتاجًا 
وفي سياقٍ متصل، أكد )جلاب 2011:38( أن المهارات التي يحتاجها الأفراد والمديرون في المستويات 
التنظيمية المختلفة، تتنوع لثلاثة أنواع مترابطة: )المهارات الفنية التي تتصل بشكل مباشرة بالمعرفة العملية 
طرائق إنجاز المهام والتي تُكتسب من خلال التدريب والخبرة، و)المهارات الإنسانية والتي يُشار اليها بقدرة 
الفرد على كيفية بناء علاقات عمل فعّالة، والتعامل الإيابي مع الآخرين)، و)المهارات الإدراكية وهي تعبير 
عن القدرة الذهنية في »التخطيط، والتحليل، وحل المشكلات المعقدة، من خلال فهم أعمق للعمليات 

التنظيمية.«
ذات  والسلوكيات  والمشاعر  المعتقدات  من  المواقف في مجموعة  يتمثل مستوى  المواقف:  ج- مستوى 
الاستقرار النسبي التي يحملها الفرد تجاه موضوعات معينة أو مواقف في بيئة العمل. وهذه المواقف تمثل 
 Robbins &( انعكاسًا لما يشعر به الأفراد ويفكرون به ويتصرفون بناءً عليه داخل المؤسسة. وأوضح
Judge: 2013:196( أن المواقف تتكون من ثلاث مكونات مترابطة تشكل جوهر الفهم الحقيقي 
لها. المكون المعرفي يتمثل في إدراك الفرد ومعتقداته، ويعكس العمليات الفكرية التي يستخدمها الفرد في 
إصدار التقييمات او الاحكام استنادًا إلى العقلانية والمنطق. في حين ان المكون العاطفي يتعلق بمشاعر 
الأفراد تجاه أشخاص أو مواقف داخل المؤسسة، مثل الرضا أو الحماس أو الاحباط، ويعُد هذا الجانب 
الأكثر تأثيراً في تشكيل سلوك الفرد. ويعُبر المكون السلوكي عن نية الفرد أو ميله للتصرف بطريقة معينة 

بناءً على مواقفه المعرفية والعاطفية، كأن يظُهر معارضة او تعاونًا في موقف معين.
للعمل،  والتطبيقية  الميدانية  الجوانب  على  بالتركيز  يعُنى  الممارسات  مستوى  الممارسات:  مستوى  د- 
في  جوهريًا  يعُدّ  المستوى  هذا  اليومية.  المهام  تأدية  أثناء  التطوير  ثم  التعلم  أدوات  توظيف  خلال  من 
تحقيق الاستقرار داخل المؤسسات، إذ ان ممارسات الموارد البشرية المتكاملة تؤدي دوراً فعالًا في ضمان 
احتياجات  تلبية  وقادرة على  قوة عمل مستقرة  والعمل على تحقيق  الملائمة  البشرية  الموارد  استقطاب 
تشمل وظائف  والعمليات  الممارسات  هذه  أن  المؤسسة. )Balgobind,2007:14( فضلًا عن 
مثل التخطيط الفعّال للموارد البشرية وتحليل الوظائف، مما يسهم في تعزيز الأداء التنظيمي على المدى 

الطويل )الكرعاوي.2015: 123(.
ثانياً: سلوك العمل المبتكر

1- المفهوم
وتعزيز  الإبداعي  العمل  سلوكيات  تشجيع  ان   )1  :2020  ,Knezovic & Drkic( أشار 
عليها.  والحفاظ  التنافسية  الميزة  لكسب  المؤسسات  تعتمدها  والتي  الفاعلة  الوسائل  أحد  هو  الابتكار 
الابتكاري  التفكير  لتبني  موظفيها  تحفيز  إلى  السعي  المؤسسات  من  العديد  تحاول  المنطلق،  هذا  ومن 
والممارسات الإبداعية في بيئة العمل. وتميل هذه المؤسسات لاستقطاب الأفراد الذين يظهرون خصائص 
الابتكار والإبداع، لما لهذه القدرات من تأثير مباشر في تعزيز الإمكانات الابتكارية للمؤسسة. ويوُضح 
)Yunus, 2014:216( ان سلوك العمل المبتكر هو سلوك يبُديه الفرد لغرض إحداث مبادرة واعية 
ومقصودة داخل نطاقه الوظيفي أو على مستوى المجموعة أو المؤسسة، وذلك من خلال تبنّي أو طرح 

أفكار أو عمليات أو منتجات أو إجراءات جديدة تتميّز بالفائدة والجدوى. 
فيما يرى )Akram,2016:117( أن سلوك العمل المبتكر يمثل عملية ذات مراحل متعددة، يبدأ 
فيها الفرد من خلال إدراك مشكلة معينة، ثم يمارس دوره بتوليد أفكار وحلول جديدة، سواء كانت قائمة 
على تطويرات معتمدة أو مبتكرة تمامًا. ويتضمن هذا السلوك أيضًا الترويج لتلك الأفكار، والعمل على 
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بناء الدعم المؤسسي لها، وصولًا إلى إنتاج نموذج أولي أو قابل للتطبيق العملي، يمكن للمؤسسة أو وحداتها 
 ) 2020:54,Nguyen( المختلفة استخدامه والاستفادة منه في سياق عملها. وتنطوي وجهة نظر
ان سلوك العمل المبتكر يعُدّ سلوكًا مقصودًا يصدر عن الأشخاص بهدف توليد أفكار جديدة وتنفيذها 
وتكون ذات فائدة تعود على الأفراد أو الفرق أو المؤسسات. ويمثل هذا السلوك عملية منهجية لتطوير 
تطبيقات مبتكرة او ابتكارها لحل المشكلات، الخطوة الاولى تبدأ بتحديد المشكلة ثم اقتراح الحلول المناسبة 
وتنفيذها ضمن السياق المؤسسي. فضلًا عن ان السلوك يعُبّر عن القدرة الفاعلة على الإسهام في تطوير 

منتجات وأسواق وعمليات ومجموعات عمل جديدة، بما يعزز من ديناميكية المؤسسة وقدرتها التنافسية
الموظفين وكما أوضح )Utomo& 2023:5,et al( يسعون لمعالجة المشكلات من  ان  في حين 
خلال اقتراح معطيات وأفكار مبتكرة للحلول، وجمع البيانات والمعلومات الداعمة لها، ومن ثم تطبيق تلك 
الحلول بشكل عملي، مما يمكّنهم من إحداث ابتكارات في مجالات متعددة تشمل ، الأسواق، والمنتجات 

والهياكل التنظيمية.
2- أهمية السلوك العمل المبتكر

يبدأ في الأساس من عقول الأفراد، فإن سلوكهم لا يمُكن فصله عن  نظرًا لأن نشوء الأفكار الجديدة 
الإبداع داخل  تعزيز  يعُدّ عاملًا جوهريًا في  المبتكر  العمل  العمل، مما يؤدي ان سلوك  بيئة  الابتكار في 
المؤسسات. وبالتالي فإن هذا السلوك يعُدّ أحد المسارات الأساسية التي تمكّن المؤسسات من التكيف مع 
البيئة التنافسية التي تتسم بالتغيّر، لا سيما في ظل ما تشهده بيئة الأعمال المعاصرة من تقلبات متسارعة 
وديناميكية عالية. وقد أصبحت المؤسسات مدفوعة بشكل كبير إلى الاستثمار في تنمية هذا النوع من 
قدرتها  واستدامة  بقائها  لضمان  عنه  لا غنى  استراتيجيًا  خياراً  بوصفه  وديمومته،  موظفيها  لدى  السلوك 
التنافسية. إذ لم يعد أمام المؤسسات سوى خيارين: إما تعزيز سلوك العمل المبتكر والعمل على التكيف 
مع التحولات السريعة، أو مواجهة خطر التراجع ثم الخروج من دائرة المنافسة. وتنشأ أهمية سلوك العمل 
المبتكر من كونه يستند إلى مجموعة من العوامل التنظيمية والسلوكية التي يمكن أن تسهم في تحفيز العاملين 
 ,Karimi et al( على تبني الابتكار بوصفه جزءًا من ممارساتهم اليومية في بيئة العمل كما أشار لها

2023(. هناك العديد من العوامل التي تعُزز سلوك العمل المبتكر لدى الموظفين نذكر منها:
1- تعُد القيادة من أوضح العوامل السياقية التي تؤثر في تعزيز سلوك العمل المبتكر لدى الأفراد، إذ 
ينُظر إليها بأنا المحرك الأساسي الذي يُسهم في تحفيز هذا السلوك داخل بيئة العمل. ويعود ذلك للدور 
الحيوي الذي يمارسه القائد في العمل على تهيئة المواقف والظروف الملائمة التي تُشجع الموظفين على تبنّي 
إيابًا على قدرة  ينعكس  الفرص مما  الثقة، وإتاحة  الدعم، وتعزيز  تقديم  ابتكارية، من خلال  سلوكيات 

.)et al&Alheet ,2021:239( المؤسسة على تحقيق النتائج الإبداعية المنشودة
2- ان المشاركة في العمل هي إحدى العوامل النفسية الإيابية والتي تترك أثرًا فعّالًا في تعزيز سلوك العمل 
للموظفين، إذ تشير إلى حالة ذهنية مُرضية وإيابية ترتبط بأداء المهام الوظيفية. إذ ان الموظفون الذين لديهم 
مستوى عالٍ من المشاركة في العمل يظهرون طاقة وحماسًا وحيوية وتفانيًا واضحًا، ويتميزون بالانغماس والتركيز 
العميق في مهامهم. فضلاً عن أنم يوظفون قدراتهم البدنية والذهنية بصورة متكاملة، مما يُسهم في رفع جودة 

.)2020:52 ,Chongvisal( الأداء وتعزيز السلوكيات الابتكارية داخل بيئة العمل
3- يمُارس سلوك العمل المبتكر دوراً محوريًا مهماً في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات، إذ ان الموظفون 
المسُاهم الأكثر تأثيراً في تحقيق هذا السلوك بحكم تفاعلهم المباشر مع العملاء وقربهم من العمليات اليومية. 
الإجراءات  في  والتحسين  التغيير  فرص  اكتشاف  من  تمكّنهم  دقيقة  تطبيقية  عملية  رؤى  يمتلكون  فهم 
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والعمليات التشغيلية، غالبًا ما تكون غير ملحوظة من قبل المستويات الإدارية العليا أو الجهات الرسمية 
المعنية بالابتكار. ومن خلال تبنيهم لمواقف إيابية تجاه الأفكار الجديدة، يُسهم الموظفون في بناء بيئة عمل 
مستدامة ومواتية، إذ يمكنهم من خلال أنشطتهم العملية تحسين الكفاءة الخاصة بنظام تقديم الخدمات 
القائم أو العمل على ابتكار أساليب جديدة في تقديم الخدمات، مما يعزز من فاعلية الأداء المؤسسي ويمنح 

.)2014:215 ,Yunus( المؤسسة ميزة تنافسية
3- ابعاد سلوك العمل المبتكر

نظرًا لأهمية الدور الحيوي الذي يؤديه الموظفون باعتبارهم أحد أهم اصول ومرتكزات المؤسسة والأكثر 
تأثيراً في استدامتها ضمن بيئة عالمية تنافسية، تبرز أهمية سلوك العمل المبتكر بوصفه من المكونات الجوهرية 
للتجديدات  ديناميكيًا  مصدراً  يشكّلون  فالموظفون  للمؤسسات.  التنافسية  الميزة  تعزيز  في  تُسهم  التي 
يصبح  المنطلق،  هذا  المهم. ومن  منفذي  وتطورها فضلًا عن كونم  المؤسسة  بقاء  تدعم  التي  والأفكار 
وبشكل ضروري أن تستثمر المؤسسات في تطوير طاقات مواردها البشرية، بما في ذلك تنمية أبعاد سلوكهم 
التزام  إظهار  الموظفين  من  ينُتظر  العمل. كما  بيئة  داخل  الأفكار  وتطبيق  وتبني  توليد  مثل  الابتكاري، 
عالٍ بأدوارهم الوظيفية، الأمر الذي يعُزز من فعالية هذا السلوك في دعم أهداف المؤسسة الاستراتيجية 

.)2019:1057 ,Aslan(
الأفكار.  الأفكار، وتحقيق  الأفكار، وترويج  توليد  تتمثل في  المبتكر  العمل  لسلوك  أبعاد  وهناك ثلاث 

وسيتم تفصيلها كالاتي:
أ- توليد الأفكار: يعُد توليد الأفكار من المكونات الجوهرية لسلوك العمل المبتكر، ويتجاوز كونه مجرد 
الإبداع في مضمونه، بل يتمحور حول إنتاج أفكار ذات قيمة تطبيقية والتميز. فبينما يعُرّف الإبداع على 
أنه القدرة والعمل على إنتاج أفكار جديدة، فإن الابتكار يتضمن تبني تلك الأفكار وتنفيذها بشكل 
يتطلب اكتساب معارف جديدة وإعادة  البعد من السلوك الابتكاري  يعود بالنفع على المؤسسة. هذا 
تشكيل العمليات أو المنتجات بما يتلاءم مع واقع العمل )Akram,2016:117(. ويُشار إلى توليد 
الأفكار على أنه »إبداع متعمد« يتمحور في تقديم وتنفيذ أفكار مبتكرة وجديدة ضمن الدور الوظيفي أو 
الفريق أو المؤسسة، والهدف تحسين الأداء على مختلف المستويات التنظيمية. كما يعُد هذا السلوك من 
الاعمال الطوعية الإضافية التي يبادر بها الموظفون خارج نطاق متطلبات أدوارهم الرسمية، وغالبًا ما لا 
يتم الاعتراف بها صراحة ضمن أنظمة المكافآت التقليدية. ويشمل هذا التوليد للإبداع جميع الإجراءات 
الفردية والتي تسهم في تطوير تقنيات وعمليات ومنتجات جديدة أو محسّنة، تفُضي إلى رفع كفاءة وفعالية 
الأداء المؤسسي، فضلًا عن أنه يتطلب الحصول على دعم لتنفيذ هذه الأفكار وتحويلها إلى نتائج ملموسة 

.)2021:2 ,Dahiya & Raghuvanshi(
ب- ترويج الأفكار: تُشير هذه المرحلة لتبني الأفكار الجديدة باعتبارها مخرجات إبداعية قابلة للتنفيذ، 
إذ تتضمن هذه المرحلة دعم وتطبيق الحلول الجديدة ضمن الواقع المؤسسي من خلال تعديل العمليات 
العليا  الإدارة  رؤية  مع  تتناسب  جديدة  توجهات  إرساء  إلى  وصولًا  الهياكل،  تنظيم  إعادة  أو  الحالية، 
باستكشاف  تبدأ  الأنشطة  من  مترابطة  سلسلة  يشمل  التوجه  هذا   .)2016:118,Akram(
المشكلات أو الفرص، وتوليد الأفكار المناسبة لها، ثم الترويج وضمان الدعم لها، وأخيراً تنفيذها. وتعُنى 
هذه المرحلة بتحديد فرص أو قضايا ناشئة في بيئة العمل، غالبًا ما تكون نتيجة لتغيرات مستمرة تمس  
الخدمات او العمليات أو المنتجات، وتهدف إلى الاستفادة المثلى منها أو تجاوز ما تطرحه من تحديات 

.)2021:4015 ,Zyl(
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ج- تنفيذ الأفكار: يعُد دعم الأفكار خطوة أساسية لا غنى عنها في عملية الابتكار، إذ تواجه الأفكار 
السعي  الأفراد  من  ويتطلب ذلك  التقليدية.  القائمة  والطرق  الأساليب  من  مقاومة  الغالب  الجديدة في 
المرحلة  هذه  الأفكار. تأتي  هذه  تبني  تعزز  قوية  تحالفات  بناء  ثم  الرسمي  الدعم  على  للحصول  والمحاولة 
على  والتركيز  لنشرها  مكثفة  جهودًا  وتتطلب  للفكرة،  الكافيين  والدعم  الحماس  استقطاب  عملية  بعد 
تحقيق النتائج المرجوة. وقد يشمل ذلك تأسيس ثقافة مؤسسية تدعم التعلم المستمر والإبداع والابتكار 

.)2021:6 ,.Erhan et al(
المبحث الثالث:

التحليل الاحصائي
الفرضية الرئيسة الاولى: توجد علاقة ارتباط معنوية وموجبة بين المتغير المستقل قدرة الموارد البشرية والمتغير 

المعتمد سلوك العمل المبتكر.
قدرة  المستقل  المتغير  بين  وموجبة  معنوية  ارتباط  علاقة  وجود  أتضح   )1( الجدول  معطيات  من خلال 
الموارد البشرية والمتغير المعتمد سلوك العمل المبتكر، حيث كانت علاقة الارتباط بينهما )0.587(، وعند 

مستوى معنوية )0.000( وهي أقل من )0.05(، وعلى اساس هذه المعطيات تقبل هذه الفرضية.
جدول )1( نتائج فرضية الارتباط الرئيسية

27.Spss.V المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي
   ومن خلال معطيات الجدول )2( أتضح وجود علاقة ارتباط معنوية وموجبة بين ابعاد متغير قدرة الموارد 
بعُد )التدريب والتأهيل(  العمل المبتكر، حيث كانت قيمة الارتباط بين  البشرية والمتغير المعتمد سلوك 
والمتغير المعتمد سلوك العمل المبتكر )0.425(، وعند مستوى معنوية )0.000( وهي أقل من )0.05(، 
واحتل هذا البعد التسلسل )2( من حيث قوة الارتباط بالمتغير المعتمد سلوك العمل المبتكر، كذلك جاء 
بعُد )اللقاءات وحل المشاكل( في التسلسل )3( من حيث قوة الارتباط بالمتغير المعتمد سلوك العمل 
المبتكر وبمعامل ارتباط )0.344(، كما كانت قيمة معامل الارتباط بين بعُد )التشجيع والمكافآت( والمتغير 
البُعد  هذا  تصدر  فلقد  العلاقة  قوة  من حيث  الأعلى  وهي   ،)0.531( المبتكر  العمل  سلوك  المعتمد 

التسلسل )1(، مقارنة بأبعاد المتغير المستقل.
جدول )2( نتائج فرضيات الارتباط الفرعية

Spss.V.27 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي
الفرضية الرئيسة الثانية: تؤثر قدرة الموارد البشرية تأثيراً معنويا في المتغير المعتمد سلوك العمل المبتكر على 
المستوى الكلي لمتغيري الدراسة، ولكي يتم اختبار هذه الفرضية تم بناء أنموذجاً هيكلياً لبيان مسار علاقة 
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التأثير بين المتغيرين )قدرة الموارد وسلوك العمل المبتكر(، وتم استخراج النتائج بالاعتماد على البرنامج 
الاحصائي )Smart PLS( وجاءت النتائج كما في الشكل )2( والجدول )3(.

شكل )2( انموذج اختبار فرضية التأثير
3.3.2.Smart PLS v المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي

يتبين من خلال النتائج الظاهرة في الشكل )2( والجدول )3( بوجود تأثير معنوي طردي للمتغير المستقل 
قدرة الموارد البشرية في المتغير المعتمد سلوك العمل المبتكر بمقدار )0.507( وبحدود معنوية )0.000(، 
البشرية وحدة  الموارد  قدرة  متغير  بزيادة  يزداد بمقدار )٪50.7(  المبتكر  العمل  متغير سلوك  ان  بمعني 
واحدة. أيضاً ان متغير قدرة الموارد البشرية يفسر )26٪( من التغيرات التي تحصل في متغير سلوك العمل 
المبتكر وهي قيمة معامل التفسير )R2=0.257(، وعند اعتماد هذه النتائج يتم قبول فرضية التأثير 
الرئيسة التي مفادها )تؤثر قدرة الموارد البشرية تأثيراً معنويا في المتغير المعتمد سلوك العمل المبتكر على 

المستوى الكلي لمتغيري الدراسة(.
جدول )3( نتائج فرضية التأثير الرئيسة

3.3.2.Smart PLS v المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي
  اما الفرضيات الفرعية المنبثقة عن فرضية التأثير الرئيسة الثانية والتي نصت على وجود تأثير معنوي لأبعاد 
قدرة الموارد البشرية )التدريب والتأهيل، اللقاءات وحل المشاكل، التشجيع والمكافآت( في المتغير المعتمد 

سلوك العمل المبتكر، ولأجل ذلك قام الباحث بتصميم انموذج هيكلي كما في الشكل)3(:

 

شكل 3(( انموذج اختبار تأثير أبعاد قدرة الموارد البشرية في سلوك العمل المبتكر

 ( نتائج فرضية التأثير الرئيسة3جدول )

نتيجة 
 الفرضية

مستوى 
الانحراف  T قيمة المعنوية

 المعياري
 قيمة

2R 

معامل 
التأثير 
β 

 مسار الفرضية

< سلوك -قدرة الموارد البشرية  507. 257. 079. 9.430 000. مقبولة
 العمل المبتكر

 Smart PLS v.3.3.2المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي 

اما الفرضيات الفرعية المنبثقة عن فرضية التأثير الرئيسة الثانية والتي نصت على وجود   
تأثير معنوي لأبعاد قدرة الموارد البشرية )التدريب والتأهيل, اللقاءات وحل المشاكل, 

, ولأجل ذلك قام الباحث بتصميم سلوك العمل المبتكرالتشجيع والمكافآت( في المتغير المعتمد 
 (:3هيكلي كما في الشكل)انموذج 

 

 

 

 ( نتائج فرضية التأثير الرئيسة3جدول )

نتيجة 
 الفرضية

مستوى 
الانحراف  T قيمة المعنوية

 المعياري
 قيمة

2R 

معامل 
التأثير 
β 

 مسار الفرضية

< سلوك -قدرة الموارد البشرية  507. 257. 079. 9.430 000. مقبولة
 العمل المبتكر

 Smart PLS v.3.3.2المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي 

اما الفرضيات الفرعية المنبثقة عن فرضية التأثير الرئيسة الثانية والتي نصت على وجود   
تأثير معنوي لأبعاد قدرة الموارد البشرية )التدريب والتأهيل, اللقاءات وحل المشاكل, 

, ولأجل ذلك قام الباحث بتصميم سلوك العمل المبتكرالتشجيع والمكافآت( في المتغير المعتمد 
 (:3هيكلي كما في الشكل)انموذج 
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3.3.2.Smart PLS v المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي
تشير النتائج الظاهرة في الشكل )3( والجدول )4( إلى الآتي: 

1. تبين ان بعُد )التدريب والتأهيل( يؤثر تأثيرا معنويا في متغير سلوك العمل المبتكر، إذ جاءت قيمة معامل التأثير 
بينهما )0.462(، وبمستوى معنوية )0.003(، وهي اقل من حدود المعنوية المقبولة )0.05(، ومعنى ذلك 
ان سلوك العمل المبتكر يزداد في المنظمة المبحوثة بمقدار )46٪( عندما يزداد بعُد )التدريب والتأهيل( وحدة 

واحدة، وعلى اساس هذه المعطيات تقبل هذه الفرضية.
2. ااتضح ان بعُد )اللقاءات وحل المشاكل( يؤثر تأثيرا معنويا ايابياً في متغير سلوك العمل المبتكر، إذ بلغت قيمة 
معامل التأثير بينهما )0.356(، وبمستوى معنوية )0.000(، وهي اقل من حدود المعنوية المقبولة )0.05(، 
ومعنى ذلك ان سلوك العمل المبتكر يزداد في المنظمة المبحوثة بمقدار )36٪( عندما يزداد بعُد )اللقاءات وحل 

المشاكل( وحدة واحدة، وعلى اساس هذه المعطيات تقبل هذه الفرضية.
3. اتضح ان بعُد )التشجيع والمكافآت( يؤثر تأثيرا معنويا ايابياً في متغير سلوك العمل المبتكر، إذ بلغت قيمة 
معامل التأثير بينهما )0.521(، وبمستوى معنوية )0.000(، وهي اقل من حدود المعنوية المقبولة )0.05(، 
ومعنى ذلك ان سلوك العمل المبتكر يزداد في المنظمة المبحوثة بمقدار )52٪( عندما يزداد بعُد )التشجيع 

والمكافآت( وحدة واحدة، وعلى اساس هذه المعطيات تقبل هذه الفرضية.
   فضلا عن ذلك ان أبعاد متغير قدرة الموارد البشرية مجتمعة تفسر )36.7٪( من مجمل التغيرات الحاصلة في 
متغير سلوك العمل المبتكر، اما النسبة المتبقية فهي راجعة لمتغيرات اخرى لم يتناولها نموذج اختبار الدراسة الحالية.

جدول )4( نتائج اختبار فرضيات التأثير الفرعية

3.3.2.Smart PLS v المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي
الاستنتاجات والتوصيات

أولا: الاستنتاجات
توصلت هذه الدراسة الى مجموعة من الاستنتاجات وهي : 

1- وجود علاقة ارتباط موجبة بين المتغير المستقل قدرة الموارد البشرية وبين التغير التابع سلوك العمل 
المبتكر.

2- وجود علاقة ارتباط بين ابعاد قدرة الموارد البشرية وسلوك العمل المبتكر )التدريب والتأهيل, حل 
المشاكل واللقاءات, والتشجيع والمكافأت(.

3- من خلال النتائج المتحققة يتضح ان ابعاد قدرة الموارد البشرية قد ساهمت بشكل  متوسط في سلوك 

 ( نتائج اختبار فرضيات التأثير الفرعية4جدول )

نتيجة 
 الفرضية

مستوى 
الانحراف  Tقيمة  المعنوية

 المعياري
 قيمة

2R 

معامل 
التأثير 
β 

 مسار الفرضية

 083. 4.298 .003 مقبولة

.367 

سلوك العمل < -التدريب والتأهيل  .462
 المبتكر

سلوك العمل < -اللقاءات وحل المشاكل  356. 065. 5.340 000. مقبولة
 المبتكر

سلوك العمل < -التشجيع والمكافآت  521. 078. 3.721 000. مقبولة
 المبتكر

 .3.3.2Smart PLS vالمصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج البرنامج الاحصائي 

 الاستنتاجات والتوصيات

 أولا: الاستنتاجات

 توصلت هذه الدراسة الى مجموعة من الاستنتاجات وهي : 

وجود علاقة ارتباط موجبة بين المتغير المستقل قدرة الموارد البشرية وبين التغير التابع  -1
 سلوك العمل المبتكر.

وجود علاقة ارتباط بين ابعاد قدرة الموارد البشرية وسلوك العمل المبتكر )التدريب  -2
 للقاءات, والتشجيع والمكافأت(.والتأهيل, حل المشاكل وا

من خلال النتائج المتحققة يتضح ان ابعاد قدرة الموارد البشرية قد ساهمت بشكل  متوسط  -3
 . 0,531في سلوك العمل المبتكر ماعدا التشجيع والمكافأت حقق نسبة عالية بلغت 

لتابع سلوك يوجد تأثير معنوي إيجابي للمتغير المستقل قدرة الموارد البشرية والمتغير ا -4
 العمل المبتكر.

 تانيا: التوصيات

 تتضمن هذه الفقرة بغض التوصيات في ضوء الاستنتاجات التي تم التوصل اليها وهي:

اهتمام المشتركين في شركة الاتصالات وبالأخص شركة اسيا سل للاتصالات بتبني متغيرات  -1
لبشرية ولما له الأثر الكبير الدراسة واعطائها مزيدا من الاهتمام في زيادة مقدرة الموارد ا

 في سلوك العمل المبتكر. 
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العمل المبتكر ماعدا التشجيع والمكافأت حقق نسبة عالية بلغت 0,531 .
4- يوجد تأثير معنوي إيابي للمتغير المستقل قدرة الموارد البشرية والمتغير التابع سلوك العمل المبتكر.

تانياً: التوصيات
تتضمن هذه الفقرة بغض التوصيات في ضوء الاستنتاجات التي تم التوصل اليها وهي:

1- اهتمام المشتركين في شركة الاتصالات وبالأخص شركة اسيا سل للاتصالات بتبني متغيرات الدراسة 
واعطائها مزيدا من الاهتمام في زيادة مقدرة الموارد البشرية ولما له الأثر الكبير في سلوك العمل المبتكر. 
2- زيادة الاهتمام بأبعاد قدرة الموارد البشرية وبالأخص التدريب والتأهيل واللقاءات وحل المشكلات.

3-  الاهتمام بسلوك العمل المبتكر للموظفين هو أساس أي شركة ذات أداء عالي فلذلك يب دعم 
الأفكار وترويها والعمل على تنفيذها.

الية تنفيذ التوصيات
لتنفيذ التوصيات الواردة أعلاه في شركة آسياسيل للاتصالات بشكل تطبيقي عملي وفعّال، يمكن إعداد 

آلية تنفيذية تتضمن خطوات محددة ومسؤوليات واضحة ومؤشرات متابعة وتقييم، وذلك كما يلي:
اهتمام المشتركين في شركة آسياسيل بتبني متغيرات الدراسة وإعطائها مزيداً من الاهتمام في زيادة مقدرة 

الموارد البشرية، لما له من أثر كبير في سلوك العمل المبتكر.
آلية التنفيذ:

1. تشكيل لجنة داخلية دائمة لتطوير الموارد البشرية والابتكار تضم ممثلين من أقسام )الموارد البشرية، 
التطوير المؤسسي، الابتكار والتشغيل والتنفيذ(.

2. إعداد ورشات عمل تعريفية دورية لشرح متغيرات الدراسة وبيان تأثيرها في بيئة العمل.
3.  العمل على تصميم برامج تقييم داخلي لمستوى تبني هذه المتغيرات داخل الفرق والأقسام الخاصة 

بشركة الاتصالات.
المشكلات،  مثلًا: حل  المتغيرات  تبنيهم لهذه  بقياسات مدى  للموظفين  السنوي  الأداء  تقييم  ربط   .4

مستوى الإبداع، المقترحات المبتكرة.
5. إطلاق حملة داخلية بعنوان »مبادرة التميز الوظيفي من خلال الابتكار« لتشجيع الموظفين على تبني 

هذه القيم.
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