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 للعاملين / الدور الوسيط  الإبداعيالبشرية في السلوك  تنوّع المواردتأثير 
 المعرفة للمصارف التجارية العراقية  إدارةلممارسات 

 عداد: ندى عصام ابراهيمإ
 شراف: الدكتور سمير موسى الجبالي إ

 باللغة العربية الملخّص

سيط والدور الو  الإبداعيالبشرية في السلوك  الموارد تنو ع أثرتقص ي هذه الدراسة  تهدف
ف ـفي المصارف التجارية العراقية في محافظة بغداد، تأل   تطبيقهاوجرى  ،المعرفة إدارةلممارسات 

 ،العام، رئيس قسم، رئيس شعبة( م عاون المدير( عينة من )المدير العام، 5000مجتمع الدراسة من )
عادة ـالاستبانات الم   ن  ألا إ ،( استمارة356جموع كلي )م، ببسيطةحبت العينة بالطريقة العشوائية الس  و 

( وذلك بسبب انه ليس جميع العاملين هم ضمن 56.1وبنسبة )( 200والصالحة للتحليل كانت )
عليا والوسط دارة الكامل بسبب انشغال العاملين بالإ بشكل  الاستمارات وتعبتها  استرجاعوعدم  الإدارة
 .وقد تم استخدام التكرارات والنسب المئوية لوصف العينة والدنيا،

في  للعاملين الإبداعيالبشرية على السلوك  الموارد لتنو ع أثروجود  إلىتوصلت الدراسة 
 أبعادهب الإبداعيالبشرية على السلوك  تنو ع المواردعلى  أثروجود و  ،المصارف التجارية العراقية

 الموارد لتنو ع ثرأوقبول الفرضية البديلة بوجود ، (التحد ي، فكارالأتوليد  الفرص، )استكشافالثلاثة 
 .(الاتصال، السياسات )التدريب،الثلاثة  بأبعادهاالمعرفة  إدارةالبشرية على ممارسات 

لال خ وتم تقديم مجموعة من التوصيات استمرار منح الثقة للعاملين في المصارف المبحوثة من
اتباع سياسة اللامركزية، وزيادة مستوى التمكين لدى العاملين في المصارف المبحوثة، واستمرار 

 الإضافةبين ومشاركتهم في اخذ القرار لتحقيق نتائج وفائدة أكثر، المصارف المبحوثة بدمج العامل
العمل على تطوير قدرات العاملين باستمرار من خلال برامج التدريب الحديثة واستمرار تشجيع  إلى

العاملين لدعم المقترحات والأفكار الجديدة والمقترحات ومكافئتهم وزيادة بوضح الخطط والبرامج 
ام تمزيادة اه واضحة وشاملة لكافة المستويات ممكنة التطبيق لزيادة من أداء العاملين، كذلك

 المصارف برؤية واضحة وشاملة في العمل.
ة المصارف التجاري المعرفة، إدارة ،الإبداعيالسلوك  البشرية، تنوّع المواردفتاحية: مالكلمات ال

 .العراقية
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Abstract 
يزية الملخّص  باللغة الإنجل

This study aimed to investigate the impact of the diversity of human resources on 

creative behavior and the mediating role of knowledge management practices, and it was 

applied in Iraqi commercial banks in the province of Baghdad. The sample was drawn in 

the simple random way, with a total of (356) questionnaires, except that the questionnaires 

returned and valid for analysis were (200), with a percentage of (56.1) This is because not 

all employees are within the administration and the questionnaires are not fully retrieved 

and filled out due to the preoccupation of the employees with the upper, middle and lower 

management, and frequencies and percentages were used to describe the sample. 

The study concluded that there is an impact of the diversity of human resources on 

the creative behavior of workers in Iraqi commercial banks, and the existence of an impact 

on the diversity of human resources on the creative behavior in its three dimensions 

(exploring opportunities, generating ideas, and challenging), and accepting the alternative 

hypothesis that there is an impact of the diversity of human resources on knowledge 

management practices. In its three dimensions (training, communication, and policies). 

A set of recommendations was presented to continue granting confidence to the 

employees of the banks surveyed, By following the policy of decentralization, increasing 

the level of empowerment of the employees of the surveyed banks, and the continuation 

of the surveyed banks to integrate employees and their participation in decision-making 

to achieve more results and benefits, in addition to working to continuously develop the 

capabilities of employees through modern training programs and continuing to encourage 

employees to support proposals, new ideas and proposals and reward them. And an 

increase in the clarity of clear and comprehensive plans and programs for all levels that 

can be applied to increase the performance of employees, as well as an increase in the 

interest of banks in a clear and comprehensive vision at work.  

Keywords: Diversification of Human Resources, Creative Behavior, Knowledge 

Management, Iraqi Commercial Banks
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 الأول الفصل
 خلفية الدراسة وأهميتها

 مقدمةال (1-1)

الناجحة من  دارةاستراتيجيات الإفي ري لمشهد التطو  التنافس المستمر لن التغيرات السريعة في إ

 والمحلية ،على كافة المنظمات العالمية أثر اتالجهات الرئيسية والفاعلة، وهذه التطورات والتغيرات ذ

تناثر القضايا ت إذجديدة للتنافس بنجاح،  استراتيجياتتطبيق  إلىالمنظمات تسعى  فإنذلك  ونتيجة

 ةمجتمعيالة حالالر عن عب  ي   وذلك عندما يظهر احتياج   ،ع وكذلك التعدد الثقافي في البلدانبالتنو  

 توزيع السلطة نتيجة التمايز في سوء وهذا ،ثقافيةال أوالمالية  أوسياسية الحقوق الالمطالبة بب المتمثلةو 

(Chreiber and Berge, 2019)،   و ندماج هن الإأو  شخاصالاختلاف بين الأ إلى التنو عر يشـوي

، الأفرادمن  لفةتنواعاً مخأر وتنجح ـن تزدهأع وخلق البيئة التي يمكن الفعل المعتمد للترحيب بالتنو  

بغض النظر  ادل  ع بشكل  ومعاملتهم  الأفرادتقييم بوالشمول على الاقتراح القائل  التنو ع إدارةوتعتمد 

غطيه وهذا ما ي معمره أو مدينه أوتوجه الجنسي ال أو لديهم الإعاقةمستوى  أو معرقه أو معن جنسه

، يغطيها القانون هي العرق، الجنسن الخصائص التي أو  ،للأفرادقانون التمييز لتوفير الحماية 

يكفي  لاو  ه الجنسي، العمر،، التوج  والأمومة، الزواج والشراكة المدنية، الدين والمعتقد، الحمل الإعاقة

لى الرغم ع بأنهبل يجب عمل المزيد لخلق والحفاظ على ثقافة تعترف  فقط؛ الاعتماد على القانون

 ،لفرديةا لاحتياجاتهمن يكون التعامل معهم بطرق عادلة ومصممة أنه يجب ألا إمن هذه الاختلافات 

وتسعى  ،(Armstrong and Taylor, 2020ين لديها )م ينتمون للمنظمة ومهم  بأنهوالتي تضمن 

قف هذا يتو والاستمرار، و لكي تحتل مكان الريادة الذي يضمن لها البقاء  ؛زتحقيق التمي   إلىالمنظمات 

نما القوة ا  و  فقط بالقوة العضلية قتصرن القوة لم تعد تأ، حيث قوةالعلى امتلاك المنظمة لمصادر 
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التي  لتنافسيةالميزة انجاز المتمثلة في الكفاءات باعتبارها مصدر بداع والإالقادرة على التفكير والإ

 .(2019 ،)شرارهز عليها المنظمات المعاصرة ـترك  

 لمعرفية،االحديث والتي ظهر على الساحة  داريالمفاهيم والمدخل الإ التنو ع من إدارةمفهوم  د  ـعي  

 قضيةيمثل  د البشرير في المو  التنو ع ن  أويقوم على فكرة  التسعينات،بداية القرن الماضي في في 

بة النسمور الهامة بدارتها بفعالية وتعتبر من الأا  للتعامل معها و  إداريمدخل  إلىة هامة تحتاج إداري

 .(2020 ،بكوش)بيئة تنافسية متغيرة  تواجهلمنظمات التي ل

 الأكاديميينالموضوعات التي تجذب اهتمام  أكثرمن  الإبداعيالحديث عن السلوك أصبح 

الاهتمام يمكن لمسه من خلال ظهور العديد من مراكز البحث  اسواء، وهذ د  ـمارسين على حوالم  

شك  ، ولايرهمدون غ شخاصشخصية ينفرد بها بعض الأ ةكاديمية والمعاهد التدريبية باعتباره سمالأ

تقدمة لم الدول الم الاعتقاد بأن   إلىبما يدعو ، م المجتمعقد  في ت اً دوراً هاماً وكبير  تلعب   دارةأن الإ

 .(2010 ،)السكارنهوالمؤسسات لديها على حد سواء  الأفرادداع إب نتيجة م  حققته من تقد   تحقق ما

ذلك و ها، قسامأي عملية التشارك المعرفي في تبن   إلىوتسعى المنظمات في مختلف مجالاتها 

 بمدى اهتمامها بالمعرفة والاستفادة منها في مختلف أساسي بشكل   مرتبط   ن نجاح المنظمات اليوم  لأ

 وآخرون،الحبيب ) باعتبارها وسيلة للتميز والحداثة اً قوي اً استراتيجي اً د المعرفة مصدر ـعوت  ، كما مجالاتها

2021). 

 مشكلة الدراسة (1-2)

 فإنر التغيرات في الوقت الحاض ضوءوفي  دارةه الحديث لعلم الإيركز البحث على دراسة التوج  

 ن المنظمات التيأو ، كما مد طويلالبقاء لأ أجلداءها من أفي مستمر تجديد  إلىالمنظمات تحتاج 

 أفكارب ع المورد البشري للخروجيجب التركيز على تنو   الذ ؛جداً صبحت هشة أ واحد   تعتمد على نمط  
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من خلال و  ،معرفةالالمنظمة في ظل وجود  أداءاف الفرص واستغلالها لغرض تحسين شجديدة واستك

ية من منظور البشر  تنو ع الموارد إدارةلمزيد من البحث حول ل هناك حاجةأن  لنا تبي نالدراسات السابقة 

 للتنو ع رىالأخ الأبعاد)متعدد الثقافات( و  وكان تركيز الدراسة على الجانب ،من العمل والموظفين كل  

 .(Netto et al, 2014لم يتم تضمينها )

والمشاريع  التنو عواع أنلتحديد ظروف و هناك حاجة أن ( Senichev, 2013ومن نتائج دراسة ) 

 ل.ن يكون له تأثير على نجاح المنظمات ومجموعة العمأ للتنو عوالفرق حيث يمكن 

لدى العاملين من  الإبداعيمن الضروري تنمية السلوك أنه ( 2017، )الخالديوصت دراسة أو  

 الآخريندة وحث الجدي فكارالأللكشف على  التحد يبدع بمهام تثير لديه دوافع خلال تكليف الفرد الم  

  الإبداع.على 

كير التف وتعزيزتوليد المعرفة الاهتمام بتحسين ( على 2022دراسة )بوقريط وشرفي،  كدتأو 

 والعمل على تطويرهما. الإبداعي

الموارد  إدارةزيادة الاهتمام بمفاهيم وقدرات  ضرورة( 2022علي وسلمان، دراسة ) وضحتأو 

 ظمة. المن في أهميةمن لما له  الإبداعيالبشرية والسلوك 

 حاجة إجراء إلىتظهر مشكلة البحث بوجود فجوة معرفية وتشير  ؛وبناءًا على ما تقدم من أدبيات

 لإبداعياومدى تأثيره وطبيعة العلاقة في السلوك  ،البشرية تنو ع المواردالمزيد من الدراسات المتعلقة ب

 المعرفة. إدارة ممارساتبوجود 
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 الدراسة أهداف (1-3)

لدى  لإبداعياالموارد البشرية وعلاقتها بالسلوك  إدارةع تنو   أثري تهدف الدراسة الحالية لتقص  

 من خلال: المعرفة للمصارف التجارية العراقية إدارةلممارسات ين والدور الوسيط ملالعا

الدور و لدى العاملين استكشاف الفرص من خلال  الموارد البشرية إدارة عتنو   أثر ف علىتعر  ال .1

في المصارف السياسات(  الاتصال، )التدريب،المعرفة من خلال  إدارة الوسيط لممارسات

  .التجارية العراقية

لوسيط ا العاملين والدورلدى  فكارالأتوليد  فيالموارد البشرية  إدارةتنوع  أثرف على التعر   .2

في المصارف التجارية ، السياسات( الاتصال )التدريب،المعرفة من خلال  إدارةلممارسات 

 العراقية.

لوسيط والدور الدى العاملين  التحد يالقدرة على الموارد البشرية على  إدارةتنوع  أهميةمعرفة  .3

في المصارف التجارية  (لسياسات)التدريب، الاتصال، ا المعرفة من خلال إدارةلممارسات 

 العراقية. 

 دارةيط لإوالدور الوس الإبداعيالبشرية في السلوك  تنو ع المواردح مجموعة توصيات تدعم ااقتر  .4

 المعرفة.

 الدراسة أهمية (1-4)

السلوك وعلاقتها بالموارد البشرية  إدارةع تأثير تنو  تناولها لموضوع  من الدراسة أهميةنبع ت

ى أهميتها من وتتجل   ،العراقيةالمعرفة في المصارف التجارية  دارةللعاملين والدور الوسيط لإ الإبداعي

 :هما جانبين اثنين
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 الأهمية النظرية

والدور  لإبداعياالسلوك و  التنو عثري المكتبات العربية بموضوع ـي   اً قد توف ر هذه الدراسة أدب -

 المعرفة. إدارةلممارسات  الوسيط

ميم تص عندهداف المنظمة ككل أب التنو ع إدارةف تعر  على ات المنظمتساعد هذه الدراسة  -

 .وتنفيذ خططهم

 الأهمية التطبيقية

ه نتائج هذه الدراسة  - ي المصارف ف التنو ع إدارة أهميةنحو  المصالح أصحابو  يرينالمدقد توج 

 العراقية.التجارية 

واجهة البيئة مي لوالتحد   ،جديدة أفكاراستكشاف الفرص وتوليد القرار على  أصحابع قد تشج   -

 الاستدامة.للعاملين لتحقيق  الإبداعيمستقرة من خلال السلوك الغير 

 الاتصال، السياسات( )التدريب،المعرفة  إدارةممارسات  بأهميةالقرار  أصحابع قد تشج   -

 المنظمة.ومدى تأثيرها على 

 سئلة الدراسةأ (1-5)

 :الآتيةسئلة عن الأجابة الإالدراسة  هذهحاول ت

 لإبداعياالسلوك  إلىللوصول البشرية  الموارد للتنو ع أهميةهل يوجد  :ولالأ  السؤال الرئيس

 للعاملين؟

 :الآتيةسئلة الفرعية ع منه الأويتفر  

ملين على استكشاف الفرص لدى العا البشرية الموارد لتنو ع أثرول: هل يوجد السؤال الفرعي الأ

 العراقية؟في المصارف التجارية 



7 

 

المصارف  في فكارالأوليد على ت البشرية الموارد لتنو ع أثرالسؤال الفرعي الثاني: هل يوجد 

  العراقية؟التجارية 

ف التجارية ر افي المص التحد يعلى  البشرية الموارد لتنو ع أثرالسؤال الفرعي الثالث: هل يوجد 

  العراقية؟

       دارةإممارسات  إلىللوصول البشرية  الموارد لتنو ع أهمية: هل يوجد لسؤال الرئيس الثانيا

 ؟لمعرفةا

على التدريب لدى العاملين في  البشرية الموارد لتنو ع أثرول: هل يوجد السؤال الفرعي الأ

 ؟المصارف التجارية العراقية

ي على الاتصال لدى العاملين ف البشرية الموارد لتنو ع أثر: هل يوجد لثانيالسؤال الفرعي ا

 ؟المصارف التجارية العراقية

ي على السياسات لدى العاملين ف البشرية الموارد لتنو ع أثر: هل يوجد ثالثالسؤال الفرعي ال

 ؟المصارف التجارية العراقية

 داعيالإبالمعرفة على مستوى السلوك  إدارةلممارسات  أثرهل يوجد  السؤال الرئيس الثالث:

 ؟لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية

لدى  بداعيالإالبشرية على مستوى السلوك  الموارد لتنو ع أثرهل يوجد  :السؤال الرئيس الرابع

 العراقية؟المعرفة كدور وسيط لدى العاملين في المصارف التجارية  إدارةالعاملين من خلال 
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 فرضيات الدراسة (1-6)

 :الآتيةسئلة الدراسة ونموذجها تم صياغة الفرضيات أعلى  اً اعتماد

HO1: إحصائيةذو دلالة  أثريوجد  لا ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05) البشرية  الموارد لتنوّع

 العراقية.لدى العاملين في المصارف التجارية  الإبداعيمستوى السلوك  على

 :الآتيةويتفرع منها الفرضيات 

1.HO1:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α) البشرية  الموارد لتنوّع 

 العراقية.على استكشاف الفرص لدى العاملين في المصارف التجارية 

2.HO1:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α) البشرية الموارد لتنوّع 

 العراقية.لدى العاملين في المصارف التجارية  فكارالأعلى توليد 

3.HO1:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α) البشرية  الموارد لتنوّع 

 .لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية التحد يعلى 

HO2 :إحصائيةذو دلالة  أثريوجد  لا ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05) البشرية  الموارد لتنوّع

 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية.المعرفة  إدارة ممارسات

12.HO:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α) البشرية  الموارد لتنوّع 

 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية.التدريب  على

22.HO:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α) البشرية  الموارد لتنوّع 

  .لدى العاملين في المصارف التجارية العراقيةالاتصال  على

32.HO:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α) البشرية  الموارد لتنوّع 

  .التجارية العراقيةلدى العاملين في المصارف السياسات  على
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HO3: إحصائيةذو دلالة  أثريوجد  لا ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05)  المعرفة  إدارةلممارسات

 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية. الإبداعيعلى مستوى السلوك 

HO4: إحصائيةذو دلالة  أثريوجد  لا ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05) البشرية  الموارد لتنو ع

المعرفة كدور وسيط لدى العاملين في  إدارةلدى العاملين من خلال  الإبداعيعلى مستوى السلوك 

 العراقية. المصارف التجارية 

 نموذج الدراسةأ (1-7)

لمستقل االمتضمن المتغير دبيات والدراسات تم تحديد متغيرات الدراسة د الاطلاع على الأــبع

 للنموذج: والمتغير التابع والوسيط وفيما يلي توضيح  

 

                                                                                    

  

      

  

                                              
                                                                   

                 H                             

 ( أنموذج الدراسة1شكل )ال
 النموذج من قبل الباحثة استناداً للدراسات السابقة كما يلي:تم تطوير هذا 

 (Ganji et al,.2020) –( Escofet et. al, 2019)المتغير المستقل 
 (Hennessey, 2015المتغير التابع )

 (Andreeva and Kianto, 2012المتغير الوسيط )

 تنوع الموارد البشرية
 السلوك الابداعي 
 استكشاف الفرص

 فكارتوليد الأ
 يالتحد

 ممارسات ادارة المعرفة
 التدريب

 الاتصال 
 السياسات

 

لمتغير المستقلا التابع لمتغيرا   
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 حدود الدراسة ومحدداتها (1-8)

 :الآتيةالد راسة الحالية بالحدود  تحدد

-2022د راسي ة للسَّنه ال الاولهذه الد راسة في الفصل الد راسي   تطبيق اختصرت :الحدود الزَّمنيّة

2023. 

 .على المصارف التجارية العراقيةهذه الدراسة  اختصرت الحدود المكانيَّة:

ارية المصارف التج عدد مدراء الحدود البشرية على عينة الدراسة من اختصرت :الحدود البشرية

 .العراقية

 لإبداعياالسلوك  فيالبشرية  تنو ع المواردالدراسة الحالية على اختصرت  ة:الموضوعيالحدود 

 العراقية.المعرفة في المصارف التجارية  دارةللعاملين والدور الوسيط لإ

المطلوب فيهما، كذلك لا  باتنتائج هذه الد راسة من خلال صدق الأداة، ودرجة الثكما تحدد 

 دحد، كما تله ينة والمجتمعات المماثلةالعأخذت منه  ذيالالدراسة جتمع على م   لاإتائج تعمم الن

النَّتائج في ضوء صدق المستجيبين وموضوعيتهم عند الإجابة على فقرات الأداة المستخدمة في 

 الد راسة.

 جرائيةالإ هاتعريفاتو مصطلحات الدراسة  (1-9)

لى ا الاختلافات الثقافية والمهنية بين الموارد البشرية التي تؤثر عبأنهتعرف : البشرية تنوّع الموارد

 إسهامهادرجة  سلبية على أوبصورة ايجابية و فيما بينهم  فكارالأعمليات الاتصال والتنسيق وتوليد 

  .(Durrani and Rajagopal, 2015) نهائالمنظمة وخدمة زبا أهداففي تحقيق 
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ة لمجموعة الموارد البشرية الموجود المكونةوجود اختلافات في الخصائص هي : إجرائياً  وتعرف

 فيف والاختلا، ، والمستوى التعليميوالسمات الشخصية، ومنها المستوى والخبرةات، في المنظم

 . (15-1، حيث تم قياسها بالفقرات )صفات الهوية

ل شمل سلوكيات مختلفة يمكن ربطها بمراحيو  المراحل، متعددةعملية  وه :للعاملين الإبداعيالسلوك 

والممارسات التي يقدمها  فكارالأعبارة عن  بأنه أيضاً وعرف ( Pukiene, 2016) الإبداعمتميزة من 

، )مسعود ةوفاعليكفاءة  أكثر أساليبة وطرق و إداريالمديرون والعاملون والتي تقتضي ايجاد عمليات 

2021).  

 يرينلمداة التي يملكها الإبداعيمزيج من الخصائص الشخصية والقدرات  بأنه: إجرائياً  ويعرف

 لأداءاعلى تحسين قادرين وتساعدهم على ان يكونوا في المصارف التجارية العراقية  ،والعاملين

لتقديم خدمات ت ياتحد  و  جديدة أفكارلمواجهة التغيير ومواجهة البيئة وتوليد الشخصي ودقة الاستجابة 

  (.30-16حيث تم قياسها بالفقرات ) أفضل،

ن ـويكون من خلال بحثهم ع الأداءعادة عند اكتشاف فجوة  يبدأ الإبداعن إ استكشاف الفرص:

مع زبائن  وأجل عمل تحسينات ايجابية في العمل الفرص لتحسين العمليات ومدى تمييزهم للفرص لأ

   .(Oukes, 2010) المنظمة

ير بواسطتها المصارف التجارية العراقية ان تخلق تغييستطيع طريقة  أنهاعلى : إجرائياً  ويعرف

 .(20-16، حيث تم قياسها بالفقرات )المصارف في من خلال استغلال الفرص المكتشفة

بالبحث  لأفراداوقيام  الإبداعمن عملية اً توليد الفكرة جزء حيث ان الأفرادهي سلوكيات  :فكارالأتوليد 

 .(Oukes, 2010) يجاد طرق جديدة للتنفيذا  عن طرق وتقنيات جديدة وتوليد الحلول للمشكلات و 
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نشيط عملية تعلى في المصارف التجارية العراقية  يرينالمدلدى قدرة ال أنهاعلى : إجرائياً  ويعرف

التفكير من خلال استغلال كل المعارف والمعلومات للفرد وتوظيفها توظيفاً سليماً ومدروساً وخلق 

 .(25-21حيث تم قياسها بالفقرات ) الراهنة،الحلول الفعالة في المشاكل 

ة وتحريكها وتحمل المخاطر في سبيل دعمها وشعور الإبداعيوالحلول  فكارالأهو ملاحظة  :التحدّي

 .(2017 ،)بلحاجبها  الآخرين عقناإعلى  قادرين ويكونوابالتزام قوي اتجاه فكرة معينة  الأفراد

تغيرات ال لإحداثفي المصارف التجارية العراقية  ينر يللمد التحد يمواجهة  :إجرائياً  ويعرف

 لديهم،ن ما حسألتقديم  جيد   بشكل   حدياتلتعامل مع هذه التا بأهميةفي مؤسساتهم ووعيهم  زمةلالا

 . (30-26) حيث تم قياسها بالفقرات

تعظيم كفاءة استخدام رأس المال الفكري من  أجلالذي تؤديه المنظمة من  لالعما بأنه: المعرفة إدارة

يقوم و  التطبيق،خلال  الثروة منقيمة خلق لثم تحويلها ومن والتفكير  الجماعية،خلال المشاركة 

وى من والاستفادة القص ،المنظمةتاحتها لجميع العاملين داخل ا  و  مفهوم المعرفة بتوفير المعلومات

 .(2008 ،عيسويفي عقول العاملين ) الكامنةالمعلومات والخبرات الفردية هذه 

عظيم كفاءة ت أجلالمصارف التجارية العراقية من المديرين في ؤديه ي الذيالعمل : إجرائياً وتعرف 

 لأداءاتحسين ل التفكير الجماعيومشاركة مشاركة المعلومات  ةطريقخلال ن مرأس المال الفكري 

 . (45-31) حيث تم قياسها بالفقرات الوظيفي،

يعمل  إذ ت،المنظماالموارد البشرية في  أنشطةمن  رئيسي وهام   نشاط   بأنهفه ييمكن تعر  :التدريب

 أداء زيادة معدل إلىعلى تزويد العاملين بالمهارات والمعارف والسلوكيات المرغوبة والتي تؤدي 

  (.2015سنجق  )الشرعة،هداف المنشودة العاملين لتحقيق الأ
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اللازمة  تعملية هادفة تسعى لتطوير المورد البشري بتزويده بالمعلوما بأنه :إجرائياً  ويعرف

ديه وتحسين رفع مستوى الكفاءة ل أجلوتنمية قدراته ومهارته والعمل على تعديل اتجاهاته وقناعته من 

 .(35-31)حيث تم قياسها بالفقرات  أداءه،

عرف جمعية شارة وتالإ أوالكتابة  أوكلام لوالمعلومات با فكارالأعملية نقل وتوصيل وتبادل  :الاتصال

 .(2013 ،)ابراهيم تبادل المعنى إلىي ي سلوك يؤد  أ بأنهة الاتصال مريكيالأ الأعمال

 أوائق على التبادل للحقفي المصارف التجارية العراقية  يرينلمدمدى قدرة اب: إجرائياً  ويعرف

، بهم ةعمال المنوططلب عرضاً واستقبالًا يؤدي ليقامهم بالأيتالمعلومات مما  أو الآراء أو فكارالأ

 .(40-36) حيث تم قياسها بالفقرات المنظمات،م المعمول به داخل وفق النظا

 العلمية في العمل وعلاج ساليبمن خلال اتباع الأ دارةالإ أداءفي  المستمرالتحسين  السياسات:

مضمون  وأة تعبير صريح أساسية والسياسات بصفة داريودعم القرارات الإ ،المشكلات التي تظهر

والعمل  ه وضبط الفكريوالقواعد التي وضعت بمعرفة المديرين لتوج المبادئمن عن تلك المجموعة 

 .(2010، هتلةابو التنظيمي )

راعاة على مع متعتبر السياسات توجيهات عامة يقوم بوضعها المستوى الأ :إجرائياً  وتعرف

 .(45-41) ، حيث تم قياسها بالفقراتواتخاذ القرارات، والتوجيه، للإرشاد الأخرى مشاركة المستويات
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 :الفصل الثاني
 دب النظري والدراسات السابقةالأ

  .البشرية الموارد إدارةتنوّع  (2-1)
 .الإبداعيالسلوك  (2-2)
  .المعرفة إدارةممارسات  (2-3)
  ذات الصلة. الدراسات السابقة (2-4)
  .الدراسات السابقةالدراسة الحالية عن يميز  ما (2-5)
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 الفصل الثاني
 النظري والدراسات السابقةطار الإ

 الموارد البشرية  إدارةع تنوّ  (2-1)

تمر لها للنهوض والتطوير المس ،مكان المناسبالالموارد البشرية في تكون ن لأ ضمان   التنو عن إ

( 2019، العنزي) دركة بين العاملين لتحقيق الانتاجية العاليةمن خلال دمج هذه الفروقات الفعلية والم  

 لأنهاية دارتها بطريقة استثنائإالتي يتوجب  التحديات ىحدإل ـشكالمورد البشري ي  في  التنو عن أو 

ق وتبادل والتناس ،فريقكمتعددة من حيث العمل  قبطر  الأداءتتعامل مع مواردها الثمينة وتؤثر على 

د من تحقق المنظمة العدييساهم في والذي بدوره  ،دارتهاإيضاً الاتصالات والنجاح في أو  ،المعرفة

 .(2021 ،ينحسو  )بشارة إليهم المنتجات مقدمتها تعزيز السمعة في المجتمع الذي تقد  وفي المنافع 

 البشرية تنوّع الموارد إدارةتعريف 

مل خلق بيئة عالحفاظ و هو والغرض  اتالمنظمالشركات و الموارد البشرية في  إدارةنهج  هي

، )الجنس، العمر، العرق كــــ عن سمات   ع فيها ناتج  الفردية والتنو   اكر دإية للعاملين من خلال ود  

 Rogozinska and) وغيرها( ذات طبيعة اجتماعية وديموغرافية الإعاقةصل العرقي، الأ

Paweiczy, 2016عرفها (. كما (Stankiewicz and Ziemianski, 2012 )هو  التنو عن أ

، لمنظمةا أهدافتحقيق  أجلمن  ويسمح لهم باستخدام مواهبهمالعاملين يستهدف الذي  الواعيالعمل 

 إلى وهي عملية تؤدي ،كفاءاتالالمواهب و تشمل  مستمرة لخلق بيئة  العملية ال بأنه أيضاً وعرف 

من جميع  المشاركة الكاملة إلىوتهدف  ،سواء استجابة قوة العمل بفاعلية للتحديات والفرص على حد  

وصفها والاستفادة منها ب ،خصائص الفردية لكل فردلاالتنظيمية من خلال دعم  نشطةفي الأ الأفراد

مزيج الجماعي من ال بأنه التنو ع، وكذلك عرف (Kathiravan, et al., 2018) استراتيجية إدارة
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الاختلاف والتشابه الذي يشمل الفرد والقيم والخبرات التنظيمية والمعتقدات والخبرات والتفضيلات 

ن أ( Bratton and Gold, 2017ووجهة نظر ) ،(Viera et al, 2020) والخلفيات والسلوكيات

لعرق والجنس البشرية بعيداً عن ا هابين مواردفي المنظمة والمساواة ، هو التعزيز وتكافؤ الفرص التنو ع

 المكافآت على المنافسةمن ، وتمكن حرية المساواة الأخرى ه الديني والتصنيفات الاجتماعيةوالتوج  

 بأنها( Daft, 2010وعرفها )، خلال مجموعة من القيم المشتركة لمنظمة معينة منالاجتماعية 

 الأداءن في تحسي للتنو عميزات الممكنة مالبفادة من خلاله داخل المنظمات يتم الإ يجاد مناخ  إعملية 

  . من السلبياتحتمل الم  والمجموعات في المنظمات وتقليل  الأفراد ىلد

 ةالبشري تنوّع الموارد أهمية

 يادةوز المنظمة  أداءتحسين  إلىؤدي تالفعال  التنو ع إدارة ن  أ( 2018، جلولو  شار )محمدأ

وتجنيد  خذ القراراتأبداع وتحسين للمنظمة والإ وتعزيز المرونة ،الجودة والفعالية في القوى العاملة

 وعة منممج حدد، و م عملائهاالمواهب والمهارات والخبرات والمحافظة عليها وزيادة تفه   أفضل

 منها: التنو ع أهمية إلىيجابيات تشير الإ

  .استخدام المواهب والمهارات لقوة العمل المناسب -

  .ةوالابتكار وحل المشكلات من خلال الابتكار وعمل فرق عمل متنوع الإبداع زتعزي -

الاستجابة لقوة العمل  أجلمن  مرن   عمل   أسلوبواتباع ات الكفاءة في المنظمتحسين  -

  .ةالمتنوع

  .تطور الوظيفيال خلفضرار التي تكسوء الفهم والصرعات والأب المشاكل تجن   -

  .يةالمالالعقوبات  أوة سيئالدعاية الكب تكلفة التمييز العرقي بصورة المنظمة تجن   -
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 البشرية تنوّع المواردفوائد 

البشرية  ل المواردـن تجعأن هناك وضوحاً للفوائد التي يمكن أ لاإ التنو ععلى الرغم من تحديات 

مية جذابة في البيئة العالو البشرية متنوعة  هايجعل موارد هذا ما إيجابية،المتنوعة تحقق نتائج 

  البشرية بما يلي: تنو ع المواردفوائد  (2021، )الساعديوقد حدد المعاصرة 

 بسرعة.القدرة على التكييف  .1

 المشكلات.لحل  البديلةمن التقنيات  ،توافر مجموعة متنوعة .2

 الخدمة.ثناء أتحديد المصادر  .3

 .تخصيص الموارد .4

 إلى إضافةمجموعة من المهارات والخبرات  الخدمة،وسع من أوعة مهي مجو  أخرىفوائد  .5

  المهام.الكفاءة والفاعلية في تنفيذ  إلىتقنيات بديلة تؤدي 

 التنوّع إدارة استراتيجية

 كالآتي: التنو ع إدارة( تلخيصاً لاستراتيجيات 2021 ،)ناصرح وض  

مستوى  ىدنأات تكون في وهنا المنظم المتوافقة:البشرية غير  تنو ع الموارد إدارة استراتيجية -

 هذه موتستخد ،عبئاً عليها التنو عبر تعبحيث ي البشريها مورد عمن التعامل مع تنو  

ن لديها المتطلبات القانونية ويكو يضاً تتجاهل أو  التنو عالاستراتيجية في منظمات تتجاهل 

 المنظمة.عدم تجانس  إلى كويؤدي ذل التنو عرون يقد   لا ونوالمدير  ،جامد خطوط اتصال  

والتي  اتيجية،الاستر هذه ات المنظمتستخدم  المتوافقة:البشرية  تنو ع الموارد إدارةيجية اتاستر  -

  التزام.ك التنو ع لدىبالعمل و تشريعات والقوانين التي تتعلق بعين الاعتبار ال تأخذ
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 للتنو ع لفعالةا دارةن الإأرين يي يدرك المدأالبشرية التفاعلية:  تنو ع الموارد إدارةاستراتيجية  -

عرق( واتباع ال )الجنس،هي التي تفيد المنظمة ولكن التركيز ينص هنا على الاختلافات منها 

  .سياسات الاحتواء

ستراتيجية التي تتبع هذه الاات ن المنظما الاستباقية:البشرية  تنو ع الموارد إدارة استراتيجية -

قبل حدوثها  لتنو عابمشاكل وفوائد  ونويؤمن المدير ، وتعتبرها ميزة تنافسية لها التنو عر د  ـهي تق

 .من غيرها أكثر التنو عوتستفيد هذه المنظمة من 

 واستدامة المورد البشري  التنوّع إدارة

ون مجموعة الناجح الأفراديشكل و  البشرية،من استراتيجية الموارد  يتجزأ لا ء  جز  التنو ع إدارةن إ

 لبشرة،الون  دين، مختلفة،صول أمن  اً أشخاصكباراً وصغاراً و  ،النساء والرجال)تشمل متجانسة 

 ،ستدامةالاالنجاح ويحقق  إلىي الثقافي والشخصي يؤد   التنو عن احترام هذا أ، و (ول جنسيةيم

المنظمات في  اليومصبحت الموارد البشرية أوقد  ،كبير   بشكل  المنظمات العالمية في يستخدم وهو 

   (.2021 ،)الساعديالاجتماعية تؤثر على حياة العاملين  التنمية ن  أو  ،متزايد   بشكل   متنوعة

ها دومور يا العل دارةعلى تكوين رؤية مشتركة بين الإيعمل  التنو ع إدارة نأ ؛الباحثة وتستخلص

رية ظاهرة على الموارد البشفي  التنو عد ـعي   البشري في بيئة العمل والمجتمع المستهدف لديها، ولا

في سوق العمل نجد  إذالمستوى العالمي فقط بل هو موجود محلياً وفي مختلف المنظمات، 

 ،قافاتالجنسيات والثمن  ةمتعددوالشركات تضم العديد من الموارد البشرية نظمات الكثير من الم

تلافات وهذه الاخ، وغيرها داريفي الخبرة والسلوك والمعرفة والتخصص والمستوى الإ ع  وتنو  

طريقة راء واتجاهات الموارد البشرية وتفكيرها و الآحدث تبايناً في الرغبات والحاجات و مجتمعية ت  ال

 دارتها. إ
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 الإبداعيالسلوك  (2-2)

مما ي كاديموالوسط الأ الأعمالفي كل  أكبر أهميةخيرة ونة الأفي الآ الإبداعياكتسب السلوك 

 يرجديدة لتغي أفكار  ن تساعد قدرة العاملين على ابتكار أ، يمكن كان عليه في القرن الماضي

 اتولذاك تهدف المنظم اتالمنظم أداءتحسين ل، والعمليات والخدمات المنتجاتفي  تطوير أو

 لتمييز نفسها في الساحاتذلك س المال البشري أونتائج ر  الإبداعيتشجيع السلوك  إلى

 الإبداعيةغير  أو الروتينيةالعاملين  أنشطةحيث بسهوله يمكن استبدال  رقمياً  ةالمتحولالتنافسية 

 مفيداً وجذاباً للباحثين الإبداعي كرعاية السلو  أصبحلذلك  ة؛ليالآ أوالذكية ليات الآب

(Ucar and Alpkan and Elci, 2021) لأجلغنى عنه  والابتكار شرطاً لا الإبداع أصبح، لقد 

مهمة لاستدامة وتطوير راً ادو أويلعب كل من المديرين والعاملين  الأعمالنجاح وبقاء منظمات 

مة مههنالك عندما تكون  ةالإبداعي فكارالأان يبحث العاملين عن فمن غير المرجح  ،المنظمات

(  (Mahmood and Uddi and Fan, 2018عادية فمن منظور القيادة تتطلب بيئة مهام معقدة

تنمية السلوك  أجلوذلك من  الأعمالحاجة ضرورية لنجاح منظمات  بالإبداعصبح الاهتمام وأ

 ساسيالألمصدر يعتبر ا إذ، الأعمالللريادة والتمييز لدى بيئة  ساسيالأالمفتاح  فإنوبالتالي  الإبداعي

، بغض النظر المصدر لان الهدف هو ة وتطويرهاالإبداعي فكارالأهو العقل البشري من خلال 

 اتلتحد ياوالتكييف مع في المنظمة  الأفرادن الاهتمام بسلوك أو  ،منظمات مبدعة وقادرة إلىالوصول 

  الإبداع لىإ يينتمباعتباره المنطق الذي  الإبداعيلسوك ا أهميةوهنا تظهر  ،التي تواجه المنظمات

  .(2021 وآخرون، طارق )

 الإبداعيالسلوك تعريف 

 تلاف  ولقد ظهر اخ الدراسات، بحاثالتي وردت في الأو  اتالتعريفكثير من ال داعـالإبلكلمة  نإ

 ةـيزيـجلـالإن مةلـبالك هاارتباطــب ةً ــصح رـثـأك ماـهـيأو  كار،ـتوالابـ داعــالإب تيلمــدام كـخــتـاس ولــح واضح  
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(Creativity و .)الآخر  والبعض ،نينهما مترادفتأالكلمتين وك تقد استخدم بحاثن بعض الأأحظ يلا

معاجم اللغة  إلىلرجوع باو  ،ق بين الكلمتينقد فر  أمثال )القريطي والسليمان( والدراسات  بحاثمن الأ

 بدع،بداع وهي إفسيراً لكلمة تابن منظور  أوردقد  ،لكل من الكلمتين اللغويلمعنى اوضيح ولت العربية

 ،)خيري كوني لا أويكون  الذيبدع الشي الو  ،واخترعه بدأهنشأه و أي أبتدعه او  دعه،تمب ء،الشي عوبد

2012).  

سلوكية تظهر في بيئة  نماط  أعبارة عن  بأنه الإبداعيالسلوك ( 2014 ،الشياب)ولقد عرف 

غيير داخل المؤسسة كالانتفاع على الت الأفراددراكها وتفسيرها من إوكما يتم  ،حيانغلب الأأالمؤسسة 

حل  إلىل والتوص ،الآخرينوتقديم حلول جديدة والقدرة على التحكم في البيئة وتقبل وجهات ورؤى 

في توليد ة المتعمد الأفرادمجموعة من  بأنهفه يويمكن تعر ، جديدة ومبتكرة أفكارالمشكلات القائمة ب

يعكس ذلك و  ،المنظمة أو الأفراد أوالجديدة للاستفادة منها المجموعة  فكارالأوتنفيذ وترويج  فكارالأ

 دارةالإ ظمةأنتوسيع المنتجات والعمليات والخدمات والاجراءات لدى  أوفي تجديد  الإبداععلى نتائج 

 (2017, al et Nehles)، وجمع المعلومات  تشاركنه القدرة على بأ( 2015 ،)هشام وقد عرفه

 .جديدة فكاربطريقة تؤدي لأ

  الإبداعيالسلوك  أهمية

ع منه والذي ينبحيوي وهذا يعكس قدرة المنظمات على الابتكار  مر  أن التركيز على العاملين إ

 فضل الخدمات والمنتجاتأيؤدي لخلق  للأفراد الإبداعيمشاركة السلوك  فإن ،رأس المال البشري

(Albukhait et al., 2018)،  أجلمن  الإبداعيتعزيز وتعلم السلوك  الضروريمن  أصبحلذا 

وللقيام بذلك  ،والتكنولوجيا لجميع المجالات ةالعولمفي  سريع   البقاء في البيئة التي يسودها تطور  

وك المناخ المعززة لسل أهميةظهرت البحوث أ، وحيث الإبداعيتشجيع السلوك  إلىتحتاج المنظمة 
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 أهميةن كم( ولذا ت,.Stoffers et al 2015والمنتجات )في بيئة متدنية للخدمات  الإبداعيالعمل 

ويعتبر  ،(DeJong, 2017) للأفراد أفضلالسلوك في زيادة الرضا، نمو الشخصية، تحقق تواصل 

عكس نوزيادة المنافسة بين المنظمات وي، ر السريعيالتغي إدارةهم العوامل في أ أحد الإبداعيالسلوك 

 (.Pukiene, 2016) شامل   بشكل  لعملية التنظيمية ل ةكفاءالو فعالية الهذا في تحسين 

 الإبداعيلسلوك ا أبعاد

ة حلول جديدة قبل اتخاذ قرارات الحكم بشأن قضي أوائل دتعني البحث عن ب : وهياستكشاف الفرص

 خرينالآالتشاور مع  أوكثيرة من خلال التجريب  أفكارالوقت الكافي لجمع  بأخذويكون ، مطروحة

  (.2014 ،)حسن

والذي يستند  ،الإبداعنماط أمن  اً يمثل نمط( ان استكشاف الفرص هو 2010 ،حدد )السكارنه

 فعال   ب  ق طلللخ الجديدة لاكتشاف قدرة المنتج قخلا ىؤ قراءة للحاجات والتوقعات الجديدة، ور  إلى

ه على خصائص ةوليس هناك دلال ن،الآسواق الجديدة والتي هي غير موجودة لحد شاف الأتفي اك

 سة،المناف الأخرىترى المنظمات المبدعة في اكتشاف الفرص مالا تراه المنظمات ولذلك  ،وحجمه

ربعة أق يالذي ينفذ خلال التكنولوجيا الحديثة يساعد المنظمات على تحق الإبداعن أويرى الباحثون 

 وهي: أهداف  

 الانتاج.. زيادة في الربحية من خلال تقليل كلفة 1

تسليم المنتج وتحسين الانتاج وزيادة الحصة السوقية وتقليل الاسعار من خلال الزيادة  وقت. 2

 في المبيعات.

 الرقابة.وكلفة  الأعمال. تقليل متابعة 3

  التخزين.. تقليل كلفة 4
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 خلال:من يظهر  الإبداعن أو 

 . خدمات ومنتجات جديدة.1

 نتاج الجديدة.. طرق الإ2

 جديدة.تطبيق عملية . 3

 الخدمات. أوطريقة جديدة في التوريد للمنتجات . 4

 .بالمنتجبلاغ المستهلك . وسائل جديدة لإ5

  .العلاقات إدارةووسائل جديدة في  أساليب. 6

ادة، وتوجيه ع المتوقعة فكارالأليست من نوع و متنوعة تكون  أفكارتوليد لهو القدرة  :فكارالأتوليد 

  .(2014 ،تحويل مسار التفكير )حسن أو

واجدها تولكن  استثناء،ة تتواجد في كل الناس دون الإبداعي فكارالأن أ( 2010 ،ذكر )خصاونة

قدر ما ن تتواجد لدى الناس بأنه ليس من المهم أي والنوعي. حيث المستوى الكم   بين اً يكون متفاوت

داعية وقابلة بإاً أفكار ن لتكو   والنوع،في القيمة  أعلىالوجود بمستوى هو  إلىخراجها ا  يتم توليدها و 

تتوافر فيه  نأيجب ة الإبداعي فكارالأن توليد أ إلى شارتأن البحوث العلمية والدراسات أو  للتطبيق.

 :هذه الشروطل وفيما يلي توضيح   الإبداعيالانتاج  قوتخل ،ليكتب له النجاح شروط  

ة التي ليس الجديد فكارالأي القدرة على توليد أ ،صيلأ ءتيان بشيهي قدرة الفرد الإ صالة:الأ. 1

 لها مثيل.

دون  كبير  و  سلس   بشكل  ها وتدفقها وضخ   فكارالأعامل مع تالعلى الفرد  ةهي مقدر  الطلاقة:. 2

 إعاقة.ية أ
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التقييد  وأمن الحل  يتصلب بنوع واحد اً متنوعة ولاأفكار . المرونة: هي قدرة الفرد على ان يقدم 3

فهم المهمة  أواستراتيجية العمل  أوالاستعمال  أوالمعنى  أوويغير باستمرارية في التفسير 

 يضاً التعامل مع جميع المواقف.أو  ،خرآ إلىوالمقدرة على الانتقال من موقف 

 ن تتفاقم.أدراكها قبل ا  سها و تعني ملاحظة المشكلة وتلم   الحساسية:. 4

 بينها.والربط  فكارالأهي قدرة الفرد التعامل مع المدخلات و  الاستنباطية:. 5

 أوض القرار في الرف أصحابوهم  للآخرين جانت لأنها فكارهم الشروط للأأ. القبول: وهي من 6

 .على العوائد والمنفعة المتحققة القبول بناءً 

 دارةمن الإ قل تكاليفأب للإبداعالمبدعين المسؤولية في تقديمهم  الأفرادمن خلاله يتحمل  :التحدّي

قوة ب الذين لديهم الأفراد أو دارةدعم الإ أجلل المخاطر من تحم   أووضع حلول للمشكلات بفيقوم 

 التحد ي( 2011 ،خرونآوذكر )الطراونة و  ،(2018 ،)سعيد الآخرين لإقناعوحلول ولديهم قدرة  أفكار

قد الشعلة والتي تتصل بمهاراته وخبراته فذلك يو له تعيين الشخص المناسب في وظيفة مناسبة  بأنه

 ،التعيين في المكان غير المناسب يولد الاحباط والشعور بالتهديد فإنة لديه وبعكس ذلك الإبداعي

فة عث الخجل بل يتوقعونه، ويعتبر من كليب الخطأ لا فإنالمبدعون،  الأعمالوبالنسبة لمعظم رجال 

والابتكار وان تمايز الكفء  الإبداعالعمل، وباختصار المبدعون يعتمدون على الشجاعة في  أداء

ن الرغبة في المخاطرة لتحويل أهو العمل بالضد من الوضع الحالي على طريقة قوة التناقض، و 

العالم الذي يطلبها ويدفع ما تريد طالما تقدم متعة ولذة للزبون  إلىقوية ممارسة  إلىة الإبداعي فكارالأ

 المحتمل.

ي سئلة تتحدى الوضع الراهن فأفي تدوين  اً كافي اً ن يقضي وقتبأفلا بد من محاولة المبدع 

 شكل  تفكير دائمة وب، بل محاولة اً وراثيليس  اً الحرة المبدعة نشاط الأعمال، وعادة ما تكون اتالمنظم
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لى وكذلك تشجيع التجارب ع الأفرادلدى  الإبداعبه لتطوير شرارات  الآخرينيختلف عما يفكر 

لكتب والقيادة والندوات وقراءة ا دارةعليه حضور دورات تعليم الإ، يقع المستوى التنظيمي والفردي

ث خدمات جديدة وما يحد أومنتجات  أوبهدف تطوير الفرضيات واختبارها في البحث عن عمليات 

  .(2013) العنزي  الإبداع ثقافيلتقدم نحو بناء لالتعلم يكون ذو قيمة ويمنح خطوة  فإنخطاء أمن 

 والتحدي. فكارالأمن استكشاف الفرص وتوليد  الإبداعيالسلوك  فإنلغاية هذه الدراسة 

على ول حصلل فكارالأوتكييف لحل المشكلات  متنوعة أساليبلاستخدام  الأفرادتشجيع هو 

ية عقلية عملفهي  ،فكارالأتاحة الفرصة للعمل بتلك ا  حلول جديدة وتحليل متعدد لوجهات النظر و 

مما روج تعمل على الخأنها ي أ ،جديدة أفكار   أوالموجودة  فكارالأالمفاهيم و  بين اً جديد اً تضم ارتباط

 ،يمةتعديل شيء جديد له ق أونتاج إي القدرة على أ ،للأشياء مختلفةمعمول به والنظر بطريقة  هو

فير هيكل  وتو  فكارالأالعليا لتلك  دارةالجديدة ودعم الإ فكارالأمن خلال رعاية  الإبداعوكذلك تنظيم 

 .لها تنظيمي

 المعرفة  إدارة ارساتمم (2-3)

 المقدمة

لذي يميز ا ساسيالأالمعرفة باعتبارها العنصر  إدارةبدأت المنظمات تركز على نحو متزايد على 

على المعرفة لم يعد عملًا مغامراً  الأعمالعن غيرها، فتحول المنظمات وشركات  الناجحةالمنظمات 

ي طغصحبت تأالمعرفة فواسع وعميق ومتنوع،  اتجاهنما هو ا  ومعزولًا وغير محسوبة للنتائج، و 

 .(2011عاشور، اقتصادات الدول ومجالات الحياة المختلفة في الكثير من المجتمعات المعاصرة )

سين في التح أجلها مختلف المنظمات من االمعرفة من الاستراتيجيات التي تتبن إدارةصبحت أ

جذرية  حداث تغيراتإومساعدتها في تنمية تقنية المعلومات والاتصالات التي ساهمت في عمالها أ
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حراز إن تدرك القدرة على أكمنظمات يتوجب عليها  ،في مختلف المجتمعات والمنظمات والمصارف

اتها المعرفة وتطبيقها لصنع توجيه إدارةوم مفهة وممارستوظيف بمدى  التطور والنجاح وهذا مرهون  

 ةً خاص ،المستقبلية المتمثلة بتحسين وتوسيع نطاق شبكات تبادل المعارف والخبرات في المعلومات

  .(2020خدمة شريحة كبيرة في المجتمع )سعد ومعتوق،  هاكاهل يقع علىن المصارف أ

المعرفة في تحقيق جودة الخدمات  إدارة( دور تطبيق وظائف 2016، )فيصليوقد بينت دراسة 

دركين ن العاملين مأو  ،المعرفة إدارةن المصارف تستخدم مختلف وظائف أ إلىوتوصلت  ،المصرفية

 معرفة. ال إدارةض الصعوبات التي تعرقل ممارسة ن هناك بعألا إتها في تحقيق جودة الخدمة يهمأ

 المعرفة إدارة تعريف

واتخاذ  لأداءاوخزنها ونشرها وتوليدها وتطبيقها لتحسين  هي عملية منظمة لاستقطاب المعرفة

ة وانها بداعيالإوكذلك فهي طريقة جديدة للتفكير حول تنظيم ومشاركة الذكاء الجمعي والموارد  ،القرار

 تاحة رأس المال الفكري للمنظمة وتعزيز التعلم المستمرا  وتنظيم و  لإيجادالجهود النظامية  إلىتشير 

 امتلاك صور خاصة من القدرة في عمل  عملية وهي  ،(2013 ،الجنابيو الطائي )ومشاركة المعرفة 

اك، ر دا  الاتصال المباشر، والمعرفة تحديداً هي قدرة تعلم و  أواللقاء  أوبالاطلاع المعرفة  أوما  ءشي

هكذا ومنظم، و  غاصي معنى مأيميزها عن المعلومات وتتحسن في المعلومات التي ليس لها  وهذا ما

م والخبرة خلال التدريب والتعليمن المعرفة يمكن بلوغها  نأيصبح الفرق بين المعلومات والمعرفة، و 

 . (2007 ،)الهادي إليهايمكن الوصول عن طريق النسخ معلومات ال نأالمكتسبة، و 

 المعرفة  إدارة أهمية

 الأفراداح ن يرتبط نجأ، ومن البديهي العالمالمعرفة في  دارةلإ اليوم الشمولية ةالنظر من  اً طلاقنا

 لأداءاعلى مستوى  نعكس إيجاباً المعرفة بالصورة الفعالة، مما ي إدارةالمنظمات بالقدرة على  أو
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ين جدد ينتهي بظهور منافس تنافس طويل المدى والذي لا اعنصر للذان يشكلان والانتاجية والجودة ا

المعرفة على القيام بمجموعة  إدارةويفهم من ذلك تركز ، ي مجال من مجالات استخدام المعرفةأفي 

عمليات لازمة لمتابعتها بجميع عناصرها، وتقويم وتنظيم ما ينتج عنها من المخرجات، وان اول 

والدقيقة وتوثيقها، ثم تبادلها عبر وسائل تفاعل داخل  ةحيحالصعملية هي استيفاء المعلومات 

 الآخرين تبادل المعرفة مع الأفرادلمعلومات التي تتيح لكل خلية لاالدشبكة الالمنظمات بما في ذلك 

، والآراءة في تبادل المعرف اً مهم اً الاجتماعات التشاورية لمختلف المستويات دور  لعبحسب الحاجة، وت

على وبالعكس، بدلًا من اتخاذ القرارات الغير مدروسة الأ إلىسفل لقرار من الأاصناعة في سهم وت

ركان أمن  اً أساسي اً د ركنـعي   التعليم المستمر للكوادر بمختلف المستوياتو  التدريب نأوالغير واقعية، و 

لاتصالات اتقنيات امتلاكها يوازي ن تسير بخط أالتي يجب موارد البشرية للتنمية الالمعرفة، و 

 إدارة هر  تعتمد عليـجوههي بل  ،فقط مجرد معلومات تالمعرفة ليس إدارةلوجيا المعلومات، فو وتكن

 (. 2012 ،)الطاهر الموارد البشريةوتنمية 

 المعرفة إدارة أهداف

 تحقيق الاتي:  إلىالمعرفة  إدارةتهدف 

 عادة استخدام المعرفة وتعظيمها.إ .1

والتعقيد  والتنظيم الذاتي اتطرابضلامع ا الهادف والتكيف، والوعي والتصميم الإبداع إلىتهدف  .2

 البيئي والذكاء والتعلم.

 اء البشري.والتنافس من خلال الذك، لتطويرهاشاعة ثقافة المعرفة ا  و ، والتحفيز مكانات التعلمإبناء  .3

 لداخلامارسات في مالفضل أسهم في نشر وت  العمل،  الذكية من ميدان فكارالأتعمل على جمع  .4

 .(2005 ،)الكبيسي
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 خصائص المعرفة

في وضع خصائص وسمات المعرفة ونظراً  اختلفوان قد ين الباحثأ( 2016 )عبدالله،يرى 

 :ما يليفييجاز خصائص المعرفة إمكن ي هنإف النظر،لاختلاف وجهات 

ق على ينطب ولا وتكون تنافسية في الوقت الحاضر، صحيحةن المعرفة تكون إالتراكمية:  .1

 معرفة جديدة للقديمة. إضافةولكن ن المعرفة متغيرة أالمستقبل، يعني 

وانتقاء  لهاصول الو  من تتيح للمستفيدحيث صحيح والمتولدة  بشكل  التنظيم: المعرفة المرتبة  .2

 المقصود. الجزء

لكل  التعليل نأو  ،للبحث الإنسانشباع حاجة لإيب والتعليل يهدفان بس: التسبابالبحث عن الأ .3

  الأفضل.الظواهر ويمكن التحكم فيها نحو  أسبابمعرفة ول ءشي

 تتلقاها،ي بل على العقول التفقط تسري على الظواهر  ن شمولية المعرفة لاإ واليقين:الشمولية  .4

تعني  ينية لان اليقأو  للمجتمع،نتقال للا لةوهي قاب ظهورها،نفسها بمجرد  فرضالحقيقة ت فإن

  المقنعة.دلة الاعتماد على الأنما تعني ا  الثابتة و 

 المعرفة إدارةممارسات  أبعاد

في  ر  تطوي أوحسن الأنحو  هو مفهوم مركب يتكون من عدة عناصر فهو يعني تغيير   التدريب:

عداداً جيداً إعداد الفرد إه وسلوكياته واتجاهاته وذلك بهدف أفكار معلومات الفرد وقدراته ومهاراته و 

ات لمواجهة الاحتياج لديه ت الفنية والذهنيةامهار الوتنمية  ،الوظائف الحاليةلمواجهة متطلبات 

  .(2019 )شراره، المستقبلية

 يواكبوافي المنظمات لكي  للأفرادياً ضرور  أصبحن التدريب أ( 2009 ،ياغيح )لقد وض  

 ثحداإتم يدوات الرئيسية التي من خلاله حد الأأووظائفها، والتدريب هو  دارةالتطورات والنمو في الإ
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ضرورية يقتصر بمجرد تزويد بالمعلومات ال المعقد، والتدريب لا دارةبين قدرات العاملين ودور الإ توازن  

، بل هو محاولة لاكتساب مهارات جديدة وخبرات وايضاً الأخرىالوظائف والوظائف  اتجاهللتنمية 

كذلك و والوسائل  ،ةالحديث ساليبفي استخدام الألقدرة تغيير سلوك العاملين، كذلك اكتساب ا

ورفع طموحهم، وينمي دوافعهم، ويحدد نظراتهم  الأفرادالممارسات الفعلية ويعمل على تطوير ذات 

مزايا  هداف ومنورفع انتاجية المنظمات، وبالتالي رفع كفاءة بلوغ الأ الأداء، ويحسن معدل للأدوار

 :التدريب

 .الآخرين. اكتساب الثقة والقدرة على العمل من غير الاعتماد على 1

 له.. احترام الفرد لنفسه والغير 2

 الارتقاء. إلىاكتساب خبرات جديده تؤهل . 3

   العملية.. اكتساب المرونة في الحياة 4

نقل المعلومات والبيانات من فرد لآخر داخل الهيكل التنظيمي للمنظمة وتنمية روح هي  الاتصال:

 المنظمة بكفاءة عالية أهدافتحقيق  أجلالتعاونية والجماعية وتظافر الجهود الفردية من 

 (.2017مدكور، و  )باشرى 

ولن ، قابةور  وتوجيهة، من تخطيط وتنظيم دارية للعملية الإساسيويعد الاتصال من الوظائف الأ

 صانعي القرار عن طريق الاتصال إلىتكون ممكنة مالم يتوفر نظام جيد للمعلومات ونقلها 

، افطوي على قدرة عالية من التفاعل والتبادل بين الاطر نان الاتصال ي( 2020 ،)بدر، الصياغ

الحصول على نوعاً من التأثير ليس مجرد تقاسم للمعلومات والبيانات، وان عملية الاتصال  إلىليؤدي 

 أو فكارأ أوبيانات  أوالمنظمة )المرسل( بنقل معاني  أولها بداية ونهاية فتبدأ عندما يرغب الفرد 

( الذي ينطوي )التفاعلخرين )المستقبل( بغيةً التأثير فيما بينهم من خلال آ أفراد إلىاي شيئاً اخر 

يتم الاتصال بالفعالية دون معرفة رد الفعل لدى  ، ولا(2009 ،الطائي، العلاق) عليه الاتصال
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 مقدارة نما يجب معرفا  و  ،بلاغ الشخص برسالة ماإيعنى  الاتصال لا فإن، إليهالمرسل  أوالمستقبل 

عتبر الاتصال ي ولا ،يحتاجه المرسلاعله والتجاوب معها بالشكل الذي فمحتوى الرسالة ومدى تل فهمه

، (2019 ،للبيانات والمعلومات وفهمه لها )شراره إليهرسل ال الم  بالمرسل من استق تأكدن يتم ألا إ اً تام

ووضوح  بدقة   ةالمقصودللرسالة يصال المعنى إمن  رسلن الم  ـتمك   إذاويكون الاتصال ناجحاً فاعلًا 

 وبالإمكان ،وئهف على ضالمعنى ويفهمه بصورة سليمة ويتصر  المستقبل يستوعب أن كافيين، بحيث 

 فكارالأ همأخلال النظر بشمولية بخطواته وعناصره المختلفة، ومن من الاتصال  ةتحسين فاعلي

  .(Hitt et al,. 2009) :ما يلينجاح الاتصال للمنظمة في والمقترحات التي تساعد 

 ف.اهدن تكون الرسالة بدقة محددة للأأ. 1

 يضاً أو  واضحة،مصاغه بلغة  مفهومة، موجزة، صادقة، واضحة، شاملة،ن تكون الرسالة أ. 2

 وتكون خالة من اي تكرار. المستقبل،ا هتشمل الحقائق اللازمة ليفهم

 المناسبة.. اختيار وسائل الاتصالات 3

 .المستقبل أفكار. الحرص على جذب 4

 صغاء الفاعل.وخاصة )الرؤساء، المديرين( الإ الأفرادن يجيد أ. 5

 مكان.قدر الإ اً وقصير  اً ن يكون الاتصال مباشر أ. 6

 المناسب.ن يتم الاتصال بالوقت أ. 7

 طراف عملية الاتصال.أبين بادلة ثقة متء . تطوير وبنا8

 . توفير الاجراءات والتسهيلات اللازمة لتسهيل عملية الاتصال.9

 معنى المقصود.الم ل فه  ـستقب  ن الم  أالتأكد من يتم . 10
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والعمل ر ه وضبط الفكيوالقواعد التي وضعت بمعرفة المديرين لتوج المبادئمجموعة من السياسات: 

دراكهم ا  ن و شعور العاملي إلى بالإضافة ،حساسهم بالتنمية الذاتيةا  التنظيمي وزيادة التزام العاملين و 

حو العمل مية خبراتهم ودافعيتهم ننهم بمزيد من العناية والاهتمام بتوتلك المساندة ستمد  ، هذا الدعمل

 . (2010 ،بو هتلةأ)والإنتاجية 

يعة تلك تخلفه حسب طب أوان السلطة السياسية تلعب دور جوهري في التوجه المعرفي وتقدمه 

ان السلطة و  وتوجيهاتها،مع اهدفها  ينسجمالسلطة فالسياسة تعمل على تدعيم نمط المعرفة الذي 

دل الا اتتأثر في مجال المعرفة والعلاقة بينهم علاقة تفاعليه اي علاقة تأثير وتأثر متبهي السياسية 

 (.2009 )كاظم،جوهرية العلاقة  لا يلغيان ذلك 

والاداء  فكارلأاة هي احدى التوجيهات الكبرى، التي توضح الامكانيات و داريوتعتبر السياسات الإ

الجيد في جميع المؤسسات والمنظمات المعاصرة، بحيث اصبحت اليوم تبلور استراتيجيات جميع 

ياس بها في العمل وتستخدم ق نسترشدكذلك تمثل ادلة حقيقية ، المنظماتبها التي تقوم  الأعمال

دارةلنجاح المنظمات ولمديرها وللعاملين، لذلك يفترض بكل منظمة ومؤسسة و  ح في ارادت النجا إذ ا 

ة مفهومة وواضحة متكاملة تساعد على اتخاذ القرارات على مختلف إداريعملها ان تضع سياسة 

لسياسات ا فإنلذلك  ،حداثالأالمستويات وبحيث ان تكون فعالة وتتجنب ردود الفعل على مختلف 

فهي  ،الاهداف المحددة إلىلوصول وتمكنها من ا ة تتبعها المنظماتأساسيالناجحة تعتبر وسيلة 

لسياسات بسرعة وبسهولة، وهكذا تعكس ا تحقيقهالوصول وتعمل على  يهإلطريقة توضح الهدف المراد 

 هدافالأ إلىطار اتخاذ القرارات حتى يمكن الوصول إالمنظمات وتفسرها وتحد  أهدافة داريالإ

 حياناً أي منظمة مجموعة من السياسات والقواعد الرسمية و أتوجد في  (2020 ،وتحقيقها )ابو اليزيد

ي داخل والمهن داريم العمل الإـه الفكر وتنظ  مكتوبة، وغير مكتوبة التي توج  ، تكون غير رسمية
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في المنظمة هذه السياسات والقواعد في تداولها في مجالات العمل  دارةالمنظمة، وغالباً ما تأخذ الإ

وعند اتخاذ كافة القرارات الخاصة بالمنظمة،  الأزماتتواجه المشكلات والمواقف و والموضوعات عندما 

ف والتعر   ،هاللدى المنظمة وتحلي هاوتوثيق هاتجميع إلىنظمة العمل أوتهدف دراسة السياسات والقواعد و 

تقلل و عاقة واضحة إتمثل  أنها أو ،للعمل اً معاصر  اً كانت تمثل منهج إذا ماعلى خصائصها وتحديد 

ة ستراتيجيهداف الإخطط المنظمة وتحقيق الرسالة والأ لإنجازالعاملين في المشاركة  قدرةمن 

  .(2013 ،)الجبوري

ى التأثير قصد زيادة قدرتهم علب المديرون إليها أوهناك خمسة استراتيجيات للسياسية التي يلج

  :(2015) جلابهداف التنظيمية حسب ما حددها ثناء العمل لبلوغ الأأ الآخرينفي 

 شكل  بوالمنظمات والمجموعة  للأفراد. السيطرة على حالة عدم التأكد: حالة التأكد تمثل تهديداً 1

الذين يقدرون السيطرة على حالة عدم التأكد  ، فرق()منظماتيرين من المد فإنوبالتالي  عام،

 في زيادة قوتهم. اً وفر حظنهم الأإها فضخف أو

 قيمة وخبرة اتالمدراء على القوة عند امتلاكهم معرفة ذيحصل حلال: . عدم القدرة على الإ2

 .يستطيع غيرهم القيام بها نشطتهم على نحو لاأ أداءدراء من ن الم  ـواسعة تمك  

 نشطةلأا أداء. احتلال موقع مركزي: يتحمل المديرين عندما يكونوا في مواقع مركزية مسؤولية 3

تي يترأسها المراكز الرئيسية ال فإن التنافسية،المنظمة وميزتها  بأهدافمباشرةً وتكون متصلة 

الحصول  درةقويمتلكون  ة،ساسيالأ التنظيمية نشطةالأ أداءالسيطرة على  يستطيعون نو ر يالمد

ن عليهم في خبراتهم ومعرفتهم دو عتميعضاء الأباقي يجعل  مما ،لمعلومات المهمةعلى ا

 تنظيمية.م قوة هوحصولهم على الدعم والنصائح مما يعطي

ي ف قوتهمكلما تعاظمت  أكثررد االمديرين على توليد مو زادت قدرة . خلق الموارد: كلما 4

 . اتالمنظم
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 المعرفة إدارةمتطلبات تطبيق 

لف بمخت المعرفةتطبيق المعرفة يتطلب متطلبات ن أ( 2015) وضحت دراسة التلباتي وآخرونأ

ن هناك أير غ استفادة من المعرفة أفضلتحقيق  أجلالمالية من  وكذلكالتنظيمية البشرية و المجالات 

كما  ،أكبرة المعرفة بما يحقق فاعلية تنظيمي إدارةربعة متغيرات تتفاعل فيما بينها وتؤثر على عملية أ

 المعلومات،ولوجيا تكن التنظيمي،الهيكل  التنظيمية، )الثقافةن تكون معوقة وهذه المتغيرات أيمكن  أنها

  .التنظيمية(القيادة 

 المعرفة من تدريب واتصال وسياسات إدارةممارسات  فإن الدراسةولغايات هذه 

عنصر الهي ات من حركة المنظأو  ،معرفةال إلىتستند  تمن مهارات وخبرا الأفراد ما يمتلكهن إ

 ريعةالسرات يوفي ظل التغي ،الجماعات المتعاملين مع المنظماتومن  الأفرادالمكون من البشري 

زيادة كفاءة  لىإن يهدف التدريب أللتمكين شرط  المستلزماتهم أالتدريب من  أصبح ،شديدة المنافسة

عمل ورفع في ال الأفرادوكذلك الاتصال الفعال يساهم في زيادة رضا دائهم أالعاملين والتحسين من 

 يشعرواو افضل  بشكل  من ان يفهموا واقع عملهم  للأفراددائهم فوجود اتصال فعال يمكن أمستوى 

ياسات الذي وتوجيه الس ،التنسيق فيما بينهمو التعاون  إلىمما يؤدي  الآخريندوار أوفهم  أكبربقيمة 

لجعل  رشاداتإتوفر والتي ة داريعلى مع مشاركة المستويات الإالأ دارييقوم بوضعها المستوى الإ

ة ويجب داريعلى زيادة الفعالية الإهداف الاستراتيجية للمنظمات وتعمل عملية التنفيذ منسقة مع الأ

  ن تكون واضحة ومفهومة للجميع. أ
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 ذات الصلة السابقةلدراسات ا (2-4)
 Chen and Huang (2007)دراسة 

Strategic Human Resource Practices and Innovation Performance-The 

Mediating Role of Knowledge Management Capacity.  

ة المعرفة في العلاقة بين الممارسات الاستراتيجية للموارد البشري إدارةتبحث هذه الدراسة دور قدرة 

ة النظر القائمة على المعرفة وتستخدم تحليل الانحدار لاختبار الفرضيات في هداء الابتكار من وجأو 

اً ن الممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية ترتبط ارتباطأ إلى( شركة وتشير النتائج 146عينة من )

 إدارةدلة على قدرة أالابتكار وتوفر النتائج  ءداأالمعرفة التي لها تأثير ايجابي على  إدارةايجابياً بقدرة 

 .الابتكارداء أالمعرفة تلعب دوراً وسيطاً بين الممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية و 

 داريالإ الإبداعاستراتيجيات المعرفة التنظيمية في بلورة  أثر بعنوان: ،(2010) رةدراسة الحواج
 .يةردنلدى مديري الشركات الصناعية الأ 

لدى  داريالإ الإبداعاستراتيجيات المعرفة التنظيمية في بلورة  أثرمعرفة  إلىالدراسة  هدفت

( استبانة 80واسترجع منها )اً، مدير ( 150ية ووزعت العينة على )ردنمديري الشركات الصناعية الأ

 ،جماعيالعمل ال وتشجيعالشركة  أهدافنجاز ا  ومن نتائج الدراسة مساهمة الشركات في نشر الوعي و 

بية يية والثقافية والاجتماعية المشجعة على نقل المعرفة، وعقد دورات تدر الإنسانتنمية العلاقات  وكذلك

 لوجيا الحديثة في نقل المعرفة. و وزيادة الاعتماد على التكن

 الأداءفي الموارد البشرية في  التنوّعتأثير معالجات  :بعنوان ،(2014ومحمد ) محمد دراسة
  .التشغيلي دراسة استطلاعية لآراء عينة من مديري محطة كهرباء القدس الغازية

 نظيمي،تالموارد البشرية )خبير  أبعادع التقييم الحالي لمستوى معالجات تنو   إلىتهدف الدراسة 

وزارة بإحدى التشكيلات  يةز اغالرعاية المواهب( في محطة كهرباء القدس  ناجحة،تنفيذية  إدارة

الية( التشغيلي وهي )الكفاءة والفع اتموتأثير مجموعة من المتغيرات المتعلقة بأداء المه الكهرباء،

 ةة الثلاثة للعاملين في المصنع. كانت رسالداري( فرداً في المستويات الإ50حيث شمل البحث )



34 

 

تمت  لتشغيلي،اتأثير بين تنوع المعالجات في الموارد البشرية والأداء العلاقة و الالبحث الرئيسي عن 

رورة منها: ض الاستنتاجات،صياغة نتائج البحث مع معظم فرضيات البحث في ضوء مجموعة من 

اد متطلبات واعتم التنفيذية،بنجاح إدارتها  والتي تتميز الخبيرة،المحطة لتكون  إدارةالاقتراب من 

مل ععمل المحطة من خلال زيادة ساعات  أداءتحقيق الكفاءة والفعالية في  أجلرعاية المواهب من 

 المواطنين. 

 الإبداعيي السلوك المناخ التنظيمي في تبنّ  أثر بعنوان: ،(2016) وعبد القادردراسة اسماعيل 
 .ينداريلدى الموظفين الإ

المناخ التنظيمي يعبر عن الخصائص الداخلية للجامعة التي فيها تتفاعل  أثرهدف الدراسة هو 

لى هذا ع ين، ويتحدد سلوكهم بناءً داريالخصائص التنظيمية مع الخصائص الشخصية للموظفين الإ

. لقد تم يالإبداع لسلوكهم وحاضناً  حيث تسعى الجامعة لأن يكون مناخها التنظيمي ملائماً  ،التفاعل

، اعتمد فيها المنهج الوصفي. وبعد تحليل موظفاً  169إجراء هذه الدراسة على عينة متكونة من 

ة بين المناخ التنظيمي بأبعاده المختلفة مجتمع إحصائياً وجود علاقة دالة  إلىالبيانات تم التوصل 

اخ التنظيمي أكيد على وجود تأثير للمن، وأن هناك تالإبداعيين للسلوك داريالإ ي الموظفينوتبن  ومنفردة 

بالمئة من التغيرات الملاحظة  40حيث أن  ،الإبداعيين للسلوك داريبأبعاده على تبني الموظفين الإ

كوين والهيكل هي التحفيز، الت تأثيراً  الأبعاد أكثروأن  سببها المناخ التنظيمي، الإبداعيعلى السلوك 

 التنظيمي.

طلاعي بحث است الإبداعيتعزيز ثقافة الجودة وتأثيرها في السلوك  :بعنوان ،(2018)دراسة سعيد 
 العراق.لعينة من مديري شركة زين للاتصالات المتنقلة في 

 لإبداعياتعزيز ثقافة الجودة في الشركة ومعرفة مدى تأثيرها على السلوك  إلىدراسة ال تهدف

جية مستمرة ي والتطبيق(. منهوالتحد   والتحقق، ،الأفكاروتوليد  الفرص،من خلال تخريبه )استكشاف 
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 لإبداعياالمبتكرة التي ستساهم في تطوير السلوك  ساليبتتطلب التدريب المستمر والتفكير في الأ

لخلق شيء جديد ومختلف لخلق التمايز والتجديد داخل الشركة. تم اعتماد الاستبيان كأداة رئيسية 

 حصائيةالإ ساليبفرداً، وخرجت الأ 30على عينة مكونة من  في جمع البيانات والمعلومات وتوزيعها

بعدد من الاستنتاجات، لعل أبرزها أن الشركة لديها القدرة على التغيير بما يتناسب مع البيئة. تطبيق 

ظهار أن ثقافة الجودة في الشركة يمكن تعزيزها من خلال غرس  التي  كارفالأثقافة الجودة فيها، وا 

. المهام لأداءارت النتائج أن الموظفين وصناع القرار في الشركة لديهم القدرة على تعزز القيمة، وأظه

مية قدراتهم ة التي ستساهم في تنالإبداعيجيد، والأفراد لديهم الرغبة في الاستفادة من الفرص  بشكل  

داء الفعلي ومقارنة بالأ الأداءوقدرتهم على العمل في خدمة الشركة، وضعف معرفة النتائج وواقع 

أن  بي نتالمنشود المخطط له في الشركة، ويوفر للشركة الدعم المادي المهم والذي يساهم في النتيجة 

 داخل الشركة.  الإبداعيثقافة الجودة تؤثر على عناصر السلوك 

راسة د البشرية، تنوّع المواردالقيادة التحويلية في  أثر بعنوان: ،(2020) يالشراير و  خصاونةدراسة 
  .ية الهاشميةردنفي شركات الاتصالات العامة في المملكة الأ  تطبيقية

نت حيث تكو   ،في الموارد البشرية التنو عالقيادة التحويلية في  أثرالتعرف على  إلىتهدف الدراسة 

 ( مجموع4100صل )أخذها عن طريق العينة الطبقية العشوائية من أتم  ( عاملاً 360العينة من )

( لاختبار فرضيات spss v.23وتم تحليل البيانات باستخدام ) ،العاملين في شركات الاتصالات

وتوصلت  ،ية والاستدلالية لتحليل بياناتهاالوصف حصائيةالإ ساليبواستخدمت الدراسة الأ ،الدراسة

ية بين القيادة التحويل إحصائيةذو دلالة  أثربرزها وجود أ كان منمجموعة من النتائج  إلىالدراسة 

تنو ع ( من التباين في %49.5مقداره ) فسر ماتالقيادة التحويلية  أبعادن أو  ،البشرية تنو ع المواردو 

لاف بين الموظفين والاخت التنو عضرورة نشر ثقافة بوصت الدراسة أعلى النتائج  وبناءً  ،البشرية الموارد
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وذلك للمزايا العديدة التي تحصل عليها هذه الشركات نتيجة الخبرات والمعارف والمهارات المختلفة 

 والابتكار.  الإبداعع على بيئة العمل مما يشج   إلىالتي ينقلها العاملون 

 بعنوان: Harikeche (2021)دراسة 
The Impact of Organizational Support on Developing Creative 

Behavior of Professors of Jijel University 

لعينة من أساتذة جامعة  الإبداعيالدعم التنظيمي في السلوك  أثراختبار  إلىالدراسة هدف 

أستاذا دائما، كما أكدت نتائج  139جيجل، حيث تم توزيع الاستبانة بطريقة العينة القصدية على 

لأثر ا إلىللأساتذة، وهو يرجع  الإبداعيي للدعم التنظيمي في السلوك إيجاب أثرالدراسة وجود 

يجابي للتكوين والأمن الوظيفي، أما العدالة التنظيمية والتمكين والحوافز فلا تؤثر في السلوك الإ

 للأساتذة. الإبداعي

البشرية في تعزيز الوعي  تنوّع الموارد إدارةدور  :بعنوان ،(2021) حسينبشارة و دراسة 
  .الاستراتيجي من خلال دور الوسيط للحد من الصراع المعرفي

تشخيص دور الوساطة الذي يلعبه الحد من الصراع المعرفي للموارد  إلىيهدف هذا البحث 

البشرية وتعزيز وعيهم الاستراتيجي تجاه مؤسستهم. حيث أنه من  تنو ع الموارد إدارةالبشرية بين 

تعزيز المعرفة بالموارد البشرية وتقليل النزاعات التي قد تحدث بينهم بسبب تضارب  الضروري

ية تعزيز دورهم في تحقيق الاستراتيجيات الحال أجلمن  الخلفيات، أوهات العلمية والثقافية ـالتوج  

راع تراجع المعرفة والوعي بأهمية الحد من الص إلىوالمستقبلية لمنظمتهم. لذلك أشارت مشكلة البحث 

ول البشرية وتعزيز وعيهم الاستراتيجي تجاه مؤسستهم. لذلك حا تنو ع الموارد إدارةالمعرفي ودوره في 

 بحثه في تقديم العلاج لهذه المشكلة وتعزيز المعرفة المتعلقة بهذه المتغيرات أهميةالباحثون تجسيد 

من خلال تحقيق مجموعة من الأهداف. اعتمد المنهج الوصفي التحليلي  داخل المنظمة محل التحقيق
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في إجراء البحث بأجزائه المختلفة. تم اعتماد الاستبانة في جمع البيانات من خلال توزيعها على 

تائج من الن إنتاج عدد   إلىمما أدى  الجامعية،( فردًا من العاملين في كلية الرافدين 97عينة قوامها )

ت صحة فرضيات البحث وقوة الارتباط وعلاقات التأثير. ومن بين المتغيرات التي تمت التي أكد

البشرية  لمواردتنو ع ا إدارةوالإجراءات المتبعة في  ساليبأوصى الباحثون بضرورة تطوير الأ مناقشتها

وتوظيف نتائجها في الحد من  المجال،من خلال الاطلاع على تجارب الدول المتقدمة في هذا 

 ومن ثم تعزيزها الوعي الاستراتيجي تجاه منظمتهم. لديهمصراع المعرفي ال

-يالإبداعمساهمة الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك  بعنوان: ،(2021دراسة طارق وآخرون )
 .أملاك الدولة بالجلفة مديريةدراسة حالة 

 لإبداعيامساهمة الثقافة التنظيمية في تنمية السلوك  أهميةالتأكيد على  إلىهدف هذه الدراسة ت

أهمها:  مجموعة من النتائج إلىوتوصلت وذلك من خلال الاهتمام البالغ بالثقافة التنظيمية للمنظمة، 

. مستوى 2 .. مستوى إدراك الثقافة التنظيمية لدى الموظفين في مديرية أملاك الدولة كان متوسطاً 1

للثقافة  أثر. يوجد 3. لدى الموظفين في مديرية أملاك الدولة كان متوسطاً  الإبداعيإدراك السلوك 

ملاك من وجهة نظر العاملين في مديرية أ الإبداعي)الأعراف التنظيمية( على السلوك  دـعالتنظيمية لب  

ت ا)القيم الوظيفية، المعتقدات التنظيمية، التوقع دـعللثقافة التنظيمية لب   أثر. لا يوجد 4الدولة. 

من وجهة نظر العاملين في مديرية أملاك  الإبداعيالتنظيمية، السياسات والإجراءات( على السلوك 

 عدد من التوصيات التي تتوافق مع التطورات في إلىالدولة. وفي ضوء هذه الاستنتاجات توصلنا 

 .المعاصرة الأعمالبيئة 
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 بعنوان: .,Batool et al (2022)دراسة 

 The effect of knowledge sharing and systems thinking on organizational 

sustainability: the mediating role of creativity. 

لتنظيمية والاستدامة ا الإبداعنظمة التفكير على أثار المباشرة لمشاركة المعرفة و هدف الدراسة الآ

المنظومي  بين تبادل المعرفة والتفكير للإبداعودراسة تأثير الوساطة  ،في صناعة الفنادق في ماليزيا

( مديرين 407استبيان لجمع البيانات من ) إلىوالاستدامة التنظيمية وتم استخدام طريقة مسح تستند 

متوسطين في صناعة الفنادق في ماليزيا وقد وجدت الدراسة دعماً لتأثيرات التفكير المنظومي ومشاركة 

م على الاستدامة التنظيمية وت الإبداعوكما وجدت دعماً لتأثير  ،المعرفة على الاستدامة التنظيمية

بين التفكير النظمي والاستدامة التنظيمية وبين تبادل المعرفة والاستدامة  للإبداعدعم الدو الوسيط 

  من خلال البيانات.التنظيمية 

 ةالدراسات السابقالدراسة الحالية عن يميز  ما (2-5)

 دتنو ع الموار وهو  المصارف حد المواضيع المهمة فيألقاء الدراسة الحالية الضوء على إ .1

والدور دي( ، والتحفكارالأ)استكشاف الفرص، توليد  بأبعاده الإبداعيالبشرية في السلوك 

 (.)التدريب، الاتصال، السياسات بأبعادهالمعرفة  إدارةالوسيط لممارسات 

وجه أوجد ي ولا مختلفة عن الدراسات السابقة، قطاعات بيئاتجريت في أالدراسات السابقة  .2

 .بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية تشابه

ل وجود في ظ الإبداعيالبشرية في السلوك  تنو ع المواردعلى التعرف  إلىتسعى الدراسة  .3

 وسيط. المعرفة كدور   إدارةممارسات 
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 المصارف التجارية العراقية

البنك  لاإ ولا يسبقها في ذلك المصرفية،ن المصارف التجارية تتربع على قمة هرم الصناعة إ

 لها تأثير   لأنوذلك  ؛في النظم المالية والاقتصادية اً وتؤدي المصارف التجارية دوراً حيوي ،المركزي

هذه المدخرات في ليجابي في التنمية الاقتصادية من خلال التعبئة للمدخرات الكافية والتوزيع الكفوء إ

 .(2012 ،مجالات الاستثمار المختلفة )العلي

نك خرها قانون البالتي كان آو  ،قانون البنك المركزي العراقي وقانون المصارف لأحكام وفقاً 

المادة  2004لعام  94القسم الثامن وقانون المصارف رقم  40المادة  2004لعام  56المركزي رقم 

  .عمالهاأمزاولة من المصارف  الذي مك ن 2015لسنة  43المرقم  الإسلاميةوقانون المصارف  4

فهي تصب لخدمة المجتمع اجتماعياً واقتصادياً للبلد ، من خلال المصارف التجارية  أهميةوتتبع 

 اً هام اً ر عام وتؤدي دو  بشكل  يتطلبه الاقتصاد  ما تقدمه من خدمات مصرفية تتماشى في ذلك مع ما

يل عملية ، وتسهلاستثمارية والاقتصادية المختلفةفي عملية تعبئة المدخرات وتمويل النشاطات ا

ليات بها اوسع العم وترتبط ،كثر نشاطاً هم المصارف والأأالمبادلات وتسوية المدفوعات وتعد من 

حريك الاقتصادية دوراً قيادياً ومحورياً في ت الأزمات، يلعب البنك المركزي العراقي في ظل المصرفية

دم النهوض نفاقية للدولة وبما يخرية داعمة للتوجيهات المالية والإجوه ي سياساتوتبن   ،عجلة الاقتصاد

 من خلال التحكم بالمعروض النقدي ،بالواقع النقدي والمالي لتسريع بناء نظام اقتصادي متكامل

ه المؤسسات فضلاً عن توجي ،جنبيةالسديدة لاحتياطاته الأ دارةوالإ وسعر الصرف وتعزيز نقود الودائع

من السياسة المالية والنقدية لتوفير الائتمان والتمويل المصرفي والعمل على معالجة  نسجامللاالمالية 

الركود وتلافي حدوث الارتفاع في معدلات التضخم من خلال العديد من المبادرات والمشاريع  أسباب
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تنمية القطاعات ومواكبتها للمعايير الدولية في ظل فرص النمو الواعدة  إلىيجية الهادفة الاسترات

 المتوفرة في تلك القطاعات.

تغيرات في مؤشراته في ضوء التحديات  2021عام  خلالظهر القطاع المصرفي العراقي أ

استمر القطاع المصرفي في تعزيز الملاءة المالية للمصارف،  إذقليمية، الاقتصادية المحلية والإ

( ترليون دينار عراقي 17.8( وبقيمة بلغت )%5.3ة )بالمصارف بنس أموالبحيث ازدادت رؤوس 

لرؤوس  الأدنى( ترليون دينار التزاما بالحد %16.9الذي بلغت ) 2020مقارنة بعام  2021في 

مليار دينار للمصرف المحلي وبحد ادنى للمصرف الاجنبي ( 250المصارف المحلية البالغ ) أموال

البنك المركزي العراقي ليعكس توجه السلطة  المفروض من قبل أمريكي( مليون دولار 50الذي بلغ )

وضع حاجز حماية للمصارف اتجاه الصدمات  إلى بالإضافةفي زيادة الثقة بالمصارف النقدية 

( ترليون 159.5) بقيمة( %15.08طاع المصرفي بنسبة )الاقتصادية ، كما ارتفعت موجودات الق

  2021( ترليون دينار لعام 96)  إلىالودائع  إجماليزيادة  إلى إضافة 2021دينار عراقي لعام 

( %7.1)القطاع العام والخاص بنسبة نمو بلغت  إلىوقد تطور مستوى الائتمان الكلي المقدم 

عمد البنك المركزي على قياس نقاط الضعف  إذ 2021( ترليون دينار لعام 80.62) إلىليصل 

مدى على ال جماليالناتج المحلي الإ إلىداخل الجهاز المصرفي عن طريق تحليل فجوة الائتمان 

   مستقبلًا.ية تقلبات دورية أحسباً لمواجهة تالطويل 

المصارف  ضاء دخول بعجر   2021عام  خلالوقد حدثت تغيرات في هيكل الجهاز المصرفي 

جنبية من القطاع المصرفي وعلى وجه الخصوص المصارف المحلية وخروج بعض المصارف الأ

 لبنان.زمة الاقتصادية في ذلك نتيجة الأ العراق،اللبنانية المستثمرة في 
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( مصارف 3( مصارف حكومية وتتضمن )7( مصرفاً منها )74صبح عدد المصارف العاملة )أو 

( 67، في حين بلغ عدد المصارف الخاصة )سلامياً محلياً إ( مصارف تجارية ومصرفاً 3مختصة )

جنبياً توزعت أ( مصرفاً 14و)سلامياً إ( مصرفاً 28( مصرفاً تجارياً محلياً و)25مصرفاً يتضمن )

بر كوبذلك احتلت المصارف الخاصة الحصة الأ ،( مصرفاً تجارياً 12سلاميين و )إ( مصرفين 2بين )

( مقارنة بالمصارف الحكومية التي تشكل نسبة %90.5بلغت نسبتها ) إذمن حيث عدد المصارف 

 افتشكل المصارف التجارية مسلامية ومختصة ا  تجارية و  إلى( من حيث تصنيف المصارف 9.5%)

المصارف  إجمالي( من %4( والمصارف المختصة )%41.8) الإسلامية( والمصارف %54نسبته )

 . (2021المركزي العراقي )البنك 

ة البنك وذلك بسبب استراتيجياقتصادياً صف هذا العام نمواً توقد شهد القطاع المصرفي في من

طلقها أالمبادرات التنموية التي  إلى إضافة ،المركزي التي عززت من ثقة الجمهور بالقطاع المصرفي

قتصاد وامل الرئيسية لتطوير الاعحد الأيعتبر ن ارتفاع البيانات المالية أو  ،لدعم الاقتصاد الوطني

العاملة وزيادة نسبة الشمول المالي، حيث بلغ الائتمان الممنوح للجمهور خلال  الأيديوتشغيل 

 الودائع بينما ارتفعت ،( ترليون دينار57.3الائتمان ) إجمالي( ترليون ليصبح 3.7ول )النصف الأ

 الموجوداتنمت و  ،( ترليون106,4قطاع المصرفي )الودائع في ال إجمالي( ترليون لتصبح 8.3) إلى

ن الائتمان التعهدي أو  ،( تريليون دينار13.7( تريليون بزيادة قدرها )164,1( لتصبح )%9بنسبة )

( %21معدل نمو بالمؤشرات بلغ ) أعلى( تريليون دينار وهو 5,8( تريليون دينار بزيادة )33بلغ )

  .)رابطة المصارف الخاصة العراقية(
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 :الفصل الثالث
 منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات(

 .الدراسة يةمنهج( 3-1)
 .مجتمع الدراسة( 3-2)
 .عينة الدراسة( 3-3)
 .صدق الأداة( 3-4)
 .ثبات الأداة( 3-5)
 .متغيرات الدراسة( 3-6)
 .حصائيةالمعالجة الإ( 3-7)
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 الفصل الثالث
 منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات(

للعاملين  يالإبداعالبشرية في السلوك  تنو ع المواردتأثير ناقشت الدراسة في جانبها النظري 

وذلك في جوانب متعددة من  العراقية،المعرفة للمصارف التجارية  إدارةلممارسات  والدور الوسيط

سة، االدر الأدب النظري والدراسات السابقة في حين يناقش هذا الفصل منهج  إلىمقدمة الدراسة 

جة جراءاتها والمعالا  الدراسة و  داة، ومتغيراتالأوثبات  الدراسة، وصدقدوات أوعينتها، و  ومجتمعها

 .حصائيةالإ

 الدراسة منهجية (3-1)

 أهداف لتحقيق ملائمة الأكثر المنهج هذا عدي ـ إذ التحليلي الوصفي البحث منهجتم اعتماد 

 .ارية العراقيةالمصارف التجفي  يرينكافة المد الدراسة، حيث يتم إجراء مقابلات وتوزيع استبانات على

 الدراسة مجتمع (3-2)

محافظة  في هلية الموجودةالأو  لحكوميةا ن مجتمع الدراسة من المصارف التجارية العراقيةيتكو  

 ،اً تجاري اً حكومي اً ( مصرف3) وعدد اً،هليأ اً تجاري اً مصرف (25) منها اً ( مصرف28بــ )بغداد المتمثلة 

تمع الدراسة اما مج الدراسة فكان من المدراء العاملين في تلك المصارف بمستوياتهم الثلاثةما مجتمع أ

 .( فرداً من شاغلي جميع الوظائف في المصارف العراقية التجارية5000) فكان

 عينة الدراسة (3-3)

على كافة المديرين العاملين في المصارف التجارية العراقية من كافة الدراسة عينة ت قتصر ا

الدراسة  أهدافالدنيا( وذلك لانسجامهم مع  دارةالوسطى، الإ دارةالعليا، الإ دارةالإة )ياتها الثالثمستو 

، )عن البنك اً ( مصرف28) إلىوقد تم استخدام العينة العشوائية من خلال تقسيم مجتمع الدراسة 



44 

 

خمسة وظائف هي  إلىة داريوالوظائف الإ اً ( فرع154) إلى( وتقسيم هذه المصارف يالمركزي العراق

م كبر حجلصعوبة و  رئيس قسم، مسؤول شعبة(، ونظراً  ،مدير فرع معاون مدير عام، )مدير عام،

 .Sampling .(Steven K. Thompson, 2012)ن تم استخدام معادلة ستيفن ثامبسو  جتمعم  

Third Edition, p:59-60)  وقد بلغ عدد العينة  ،العينة من مجتمع الدراسة أفرادلاستخراج عدد

تويات دارات للمسعشوائي على المصارف وفروعها بما يناسب أعداد الإ بشكل  ( أذ تم التوزيع 356)

وذلك بسبب  ،(56.1صحيحة وجاهزة للتحليل وبنسبة ) استمارة( 200وتم استرجاع ) ،دارية الثلاثةالإ

بسبب  كامل بشكل  تها ئالاستمارات وتعب استرجاعوعدم  الإدارةنه ليس جميع العاملين هم ضمن أ

وقد تم استخدام التكرارات والنسب المئوية لوصف  دارة العليا والوسط والدنيا،انشغال العاملين بالإ

 .(1ن بالجدول )العينة كما مبي  

 عينة الدراسة من خلال متغيراتها الديمغرافية أفرادوصف 
 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 الاجتماعي النوع
 58.5 117 ذكور
 41.5 83 اناث

 100 200 المجموع

 سنوات الخبرة

 %8 15 سنوات2-5
 %37 74 سنوات 6-10
 %34 67 سنوات 11-15

 %22 44 فأكثر 16
 100 200 المجموع

 العمر

 %8 15 فاقل 30
 %25 49 سنة 36من  أقل-31
 %22 44 سنة 41من  أقل -36
 %20 40 سنة 46من  أقل -41

 %26 52 فأكثر 46
 100 200 المجموع

 (1الجدول )
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 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 المستوى التعليمي

 %2 3 دبلوم أوثانوية عامة 
 %65 129 بكالوريوس
 %8 16 دبلوم عالي
 %19 37 ماجستير
 %8 15 دكتوراه

 100 200 المجموع

 طبيعة العمل

 %6 11 مدير عام
 %12 23 معاون مدير عام

 %17 33 مدير
 %28 56 رئيس قسم
 %39 77 مسؤول شعبة

 100 200 المجموع

الاناث البالغة ( وهي أكثر من نسبة %58.5أشارت بيانات الدراسة أن نسبة الذكور )

( %8نوات( والبالغ )س 5-2نسبة عند متغير سنوات الخبرة للفئة ) أقل حين كانتفي  (،41.5%)

والبالغ  سنوات( 10-6فئة كانت ) وأكبر (%34بنسبة ) نوات(س 15-11الفئة العمرية ) تليها

(37%.) 

 أقل-31تليها الفئة العمرية ) فأقل( 30( للفئة العمرية )%8نسبة ) أقل العمر فكانتما متغير أ

أما متغير  (،%26فكانت أعلى نسبة بمقدار ) فأكثر( 46الفئة العمرية ) ( اما%25بنسبة )( 36من 

ة بنسب فئة )بكالوريوس(( يليها %2دبلوم( بنسبة ) أوفئة )الثانوية العامة  أقل فكانت التعليميالمستوى 

ة ( وتليها فئ%19بنسبة ) الماجستير(ثم فئة )( %8فئة )الدبلوم العالي( بنسبة ) (، ثم65%)

 (.%8)الدكتوراه( بنسبة )
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( يليها متغير )معاون مدير %6فئة )مدير عام( بنسبة ) أقلما متغير طبيعة العمل فكانت أ

( وأعلى فئة %28بنسبة ) قسم(( ثم فئة )رئيس %17)( ثم متغير )مدير( بنسبة %12بنسبة ) عام(

 .(%39) بنسبة شعبة()مسؤول 

 طرق جمع البيانات

هي و  ،هو ميداني هو نظري ومنها ما الدراسة على عدة طرق في جمع البيانات منها ما اعتمدت

 تي:لآكا

م كما ت ،جنبيةدبيات العربية والأالاعتماد على الدراسات السابقة والأ تم ة:النظري المصادر

شرية في الب تنو ع الموارد أثرالاعتماد على الكتب والمصادر والدوريات ذات الصلة بموضوع 

 دافأهالمعرفة وذلك لتحقيق  إدارة رساتاممللعاملين والدور الوسيط ل الإبداعيالسلوك 

 الدراسة.

 تنو ع الموارد أثر( لقياس 1داة الاستبانة محلق رقم )أبتطوير  الباحثة قامت ي:العمل الجانب

 على يعهاتوز المعرفة ومن ثم  دارةللعاملين والدور الوسيط لإ الإبداعيالبشرية في السلوك 

على بعض المدراء العاملين في المصارف التجارية العراقية الاهلية في محافظة  البحث، عينة

 تفريغها ثم ومنالدنيا(  دارةالوسطى، الإ دارةالعليا، الإ )الإدارةبغداد بمستوياتهم الثلاث 

 وتقديم وتفسيرها النتائج إلى الوصول بهدف ذلكو  (SPSS) برنامج باستخدام وتحليلها

 .( فقرة45)وبلغ عدد فقراتها  اللازمة، التوصيات

 أجزاء وهي: ةكما تكونت الاستبانة من أربع

 )النوعهي متغيرات و  ةالجزء الخاص بالمتغيرات الديمغرافية لعينة الدراسة والبالغة خمس :الأولالجزء 

 .طبيعة العمل( التعليمي،المستوى  الخدمة، العمر،سنوات  الاجتماعي،
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-1( فقرة ترتيبها من )15) تضمن أبعاد المتغير المستقل تنوع الموارد البشرية عبر: الجزء الثاني

15.) 

 (2الجدول )
 مقياس أبعاد المتغير المستقل

 ترتيب الفقرات عدد الفقرات ادوات تنوع الموارد البشرية  البعد الرئيسي
 15-1 15 البشريةتنوع الموارد  المتغير المستقل

فرعية وهي  أبعاد( 3الذي أحتوى على ) الإبداعيالمتغير التابع السلوك  أبعادتضمن  :الجزء الثالث

( فقرة مقسمة على النحو 15تضمن أداة الدراسة ) ( وقدالتحد ي، فكارالأ الفرص، توليد استكشاف)

 تي:الآ

 ( 3)الجدول 
 المتغير التابع أبعادمقياس 

 ترتيب الفقرات عدد الفقرات الإبداعيالسلوك  أدوات البعد الرئيسي

 المتغير التابع
 20-16 5 الفرص استكشاف
 25-21 5 فكارالأتوليد 

 30-26 5 التحد ي

فرعية  أبعاد( 3على )حتوى االذي  المعرفة، إدارةالمتغير الوسيط  أبعاد مقياسن تضم  : الجزء الرابع

 الآتي:( فقرة مقسمة على النحو 15الدراسة ) إدارةنت وتضم   السياسات( الاتصال، )التدريب،وهي 

 ( 4)الجدول 
 المتغير الوسيط أبعادمقياس 

 ترتيب الفقرات عدد الفقرات المعرفة إدارة أدوات البعد الرئيسي

 المتغير الوسيط
 35-31 5 التدريب
 40-36 5 الاتصال
 45-41 5 السياسات
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 :تيالخماسي كالآ( وفق مقياس لكيرت 5-1يتراوح مدى الاستجابة )

 ( 5)الجدول 
 مقياس ليكرت الخماسي

 بشدة أوافقلا  أوافق لا حد ما إلى أوافق أوافق بشدة أوافق
1 2 3 4 5 

 .( فقرة وفق مقياس ليكرت الخماسي45)الدراسة بشكلها النهائي من  إدارةوبهذا تكون 

 صدق الأداة (3-4)

الباحثة نوعين من الصدق وهما الصدق الظاهري وصدق  استخدمتللتأكد من صدق أداة الدراسة 

 :خلال من وتم تطبيقهما البناء

 آرائهم على للتعرف الأكاديميين المحكمين من مجموعة على بعرضها :الظاهري الصدق -1

عرضت  إذ، أجله من وضعت الذي للغرض متهاءملا ومدى الفقرات صلاحية مدى عن

 إدارة( من ذوي الاختصاص في 11الاستمارة على مجموعة من المحكمين البالغ عددهم )

ات رائهم عن مدى صلاحية الفقر آية والعراقية وذلك للتعرف على ردنفي الجامعات الأ الأعمال

بعض الفقرات وخرجت  وصياغةوتعديل  فقرات،( 8وتم حذف ) ،جلهأوضعت من  لقياس ما

 .( فقرة53من أصل ) فقرة (45)النهائي  الاستبانة بشكلها

والدرجة  ،ـدب عمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات كل  بإيجادقامت الباحثة  صدق البناء: -2

 ،منه تبر جزءً د الذي تمثله وتعـعـن لنا هذا النوع من الصدق قيمة الفقرة بالب  الكلية للبعد ويبي  

 للارتباط( كحد أدنى 0.40) اعتمدت قبوله، وقدمن هذا الارتباط يمكن  أدنىوهنالك حد 

 عد.ـللب  بين الفقرة والدرجة الكلية 
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 البشرية( تنوّع المواردالمتغير المستقل ) أدواتالصدق البنائي لمقياس أولًا: 

المتغير المستقل فيما يعرف بالصدق  أدواتنتائج كل فقرة من فقرات  إلى( 6شير الجدول )ـي  

لمعلوم انه جزء منه ومن ا أنهاالفقرة بالأداة الذي يفترض  ارتباطر النتيجة عن درجة ـوتعب   ،البنائي

ذلك على قوة تمثيل الفقرة كجزئية من ذلك المتغير وبالتالي مصداقيتها  الارتباط دل  كلما زادت قيمة 

 في تمثيل هذا المتغير.

 ( 6)الجدول 
 المتغير المستقل أدواتالصدق البنائي لمقياس 

 قيمة الارتباط الفقرة في المقياسرقم 
1 0.723 
2 0.669 
3 0.689 
4 0.745 
5 0.616 
6 0.806 
7 0.711 
8 0.701 
9 0.613 
10 0.599 
11 0.719 
12 0.809 
13 0.689 
14 0.776 
15 0.698 

( في 0.599هي ) إليهاقيمة تم التوصل  أقلقيم الارتباط في الجدول يتبين أن  وباستعراض

في معاملات الارتباط كانت  إليهاالتي تم التوصل  الأدنىن قيمة الارتباط أذ ا  ( و 10الفقرة رقم )

فهذا يشير  ،(0.599تساوي ) أو أكبروأن باقي القيم كانت  ،(0.40تساوي  أومن  أكبرمقبولة )
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لتي الموارد البشرية ا رةإدادرجة مقبولة من الارتباط بين كل فقرة من الفقرات ومقياس تنوع  إلى

( وبالتالي 0.001من ) أقلن جميع قيم معامل الارتباط قد حققت قيم مستوى دلالة أ، و إليهتنتمي 

اعتمد في هذا البحث وهو مستوى  ذيدلالة الالعند مستوى  إحصائياً هذه القيم تعتبر دالة  فإن

شارة أن البشرية، وتجدر الإ المواردتنو ع وبالتالي يتحقق الصدق البنائي لفقرات مقياس  ،(0.05)

 .أبعاديحتوي على  البشرية يحتوي على فقرات فقط ولا تنو ع الموارد أدواتمقياس 

  الإبداعيالمتغير التابع السلوك  أدواتالصدق البنائي لفقرات مقياس ثانياً: 

مقياس المتغير التابع السلوك  أبعادنتائج علاقة كل فقرة من فقرات  إلى( 7يشير الجدول )

 أنهالذي يفترض د اـعوتعطينا نتيجة درجة ارتباط الفقرة بالب   ،عرف بالصدق البنائيفيما ي   الإبداعي

ذلك على قوة تمثيل الفقرة كجزء من هذا  نه كلما زادت قيمة الارتباط دل  أومن المعلوم  ،منه جزء  

 مصداقيتها.د وبالتالي ـعالب  

 (7)الجدول 
 الإبداعيالصدق البنائي لفقرات مقياس المتغير التابع السلوك 

 التحدّي فكارالأتوليد  الفرص استكشاف رقم الفقرة بالبعد
1 0.689 0.713 0.685 
2 0.789 0.754 0.743 
3 0.812 0.832 0.848 
4 0.698 0.719 0.795 
5 0672. 0.641 0.680 

 إليها تم التوصل ارتباطقيمة  أقلن أن قيم الارتباط في الجدول أعلاه يتبي   استعراضعند 

لتي ا الأدنى الارتباطن قيمة أذ ا  ( و فكارالأ( والدرجة الكلية لبعد )توليد 5( بين الفقرة رقم )0.641)

 قيمة ارتباط أقلمن  أكبر( وأن باقي قيم الارتباط كانت 0.40تساوي  أومن  أكبر) إليهاتم التوصل 
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 ليهإدرجة مقبولة من الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للبعد التي تنتمي  إلى( فهذا يشير 0.641)

 المقياس. أبعادوبالتالي الاستنتاج يتحقق الصدق البنائي لفقرات 

( 0.001من ) أقلوتجدر الاشارة ان جميع قيم معامل الارتباط قد حققت قيم مستوى دلالة 

عند مستوى دلالة التي اعتمدت في هذا البحث وهو  إحصائياً هذه القيم تعتبر دالة  فإني وبالتال

 (.0.05مستوى )

  الإبداعيالمتغير التابع السلوك  أدواتمقياس  لأبعادالصدق البنائي  ثالثاً:

 بداعيالإالسلوك  التابع:مقياس المتغير  أبعادمن  ب عـد  نتائج علاقة كل  إلى( 8يشير الجدول )

 وتعبر النتيجة عن درجة ارتباط البعد الذي للمقياس،لدى مدراء المصارف العراقية بالدرجة الكلية 

يفترض انه جزء ممثل للمقياس ومن المعلوم انه كلما زاد قيمة الارتباط دل على قوة تمثيل البعد كجزء 

 المقياس.من 

 ( 8)الجدول 
 الإبداعي السلوكالتابع: مقياس المتغير  لأبعادالصدق البنائي 

 قيمة الارتباط البعد
 0.867 الفرص استكشاف
 0.874 فكارالأتوليد 

 0.871 التحد ي

 إليهال تم التوص ارتباطقيمة  أقلأن  تبي نعند الاطلاع على قيم الارتباط الموجودة في الجدول 

مة المقياس وحيث أن قي لأبعادالفرص والدرجة الكلية الممثلة  استكشاف ب عـد( بين 0.867هي )

المقبول  الأدنىمن الحد  أكبر( كانت مقبولة وأنها 0.867بين المعاملات الارتباط ) الأدنىالارتباط 

درجة وال ب عـد  درجة صدق مقبولة بين كل  إلى( فهذا يشير أكثر أو 0.40معظم الدراسات البالغ ) بين
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 الأبعادذه المقياس وقدرة ه لأبعادالكلية للمقياس وهذا يساعد في الاستنتاج بتحقق الصدق البنائي 

 المقياس.لتمثيل 

 المعرفة إدارةالمتغير الوسيط  أدواتالصدق البنائي لفقرات مقياس رابعاً: 

 ارةإدالوسيط: مقياس المتغير  أبعادنتائج علاقة كل فقرة من فقرات  إلى( 9يشير الجدول )

 أنهاترض درجة ارتباط الفقرة بالبعد الذي يف النتيجة عنيعرف بالصدق البنائي وتعبر  المعرفة فيما

جزء منه ومن المعلوم انه كلما زادت قيمة الارتباط دل ذلك على قوة تمثيل الفقرة كجزء من هذا البعد 

 .دـعوبالتالي مصداقيتها في تمثيل هذا الب  

 ( 9) الجدول
 المعرفة إدارةالصدق البنائي لفقرات المتغير الوسيط 

 السياسات الاتصال التدريب رقم الفقرة
1 0.858 0.767 0.842 
2 0.7891 0.864 0.785 
3 0.698 0.779 0.757 
4 0.789 0.894 0.879 
5 0.716 0.776 0.744 

 ليهاإتم التوصل  ارتباطقيمة  أقلقيم الارتباط في الجدول أعلاه يتبين أن  استعراضعند 

م التي ت الأدنى الارتباط( والدرجة الكلية لبعد )التدريب( واذ ان قيمة 3( بين الفقرة رقم )0.698)

قيمة ارتباط   أقلمن  أكبر( وأن باقي قيم الارتباط كانت 0.40تساوي  أومن  أكبر) إليهاالتوصل 

 إليهلتي تنتمي د اـعدرجة مقبولة من الارتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للب   إلى( فهذا يشير 0.698)

رتباط قد ن جميع قيم معامل الاأو  المقياس، أبعادوبالتالي الاستنتاج يتحقق الصدق البنائي لفقرات 

 توىعند مس إحصائياً هذه القيم تعتبر دالة  فإن( وبالتالي 0.001من ) أقلحققت قيم مستوى دلالة 

 (.0.05دلالة التي اعتمدت في هذا البحث وهو مستوى )
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 المعرفة إدارةالمتغير الوسيط  أدواتمقياس  لأبعادالصدق البنائي  خامساً:

رفة المع إدارة الوسيط:مقياس المتغير  أبعادمن  ب عـد  نتائج علاقة كل  إلى( 10يشير الجدول )

ذي النتيجة عن درجة ارتباط البعد ال للمقياس، وتعبرلدى مدراء المصارف العراقية بالدرجة الكلية 

يفترض انه جزء ممثل للمقياس ومن المعلوم انه كلما زاد قيمة الارتباط دل على قوة تمثيل البعد كجزء 

 .من المقياس

 ( 10)الجدول 
 المعرفة إدارةمقياس المتغير الوسيط  أبعاد يبيّن

 قيمة الارتباط البعد
 0.853 التدريب
 0.879 الاتصال
 0.881 السياسات

 إليهال تم التوص ارتباطقيمة  أقلأن  تبي نعند الاطلاع على قيم الارتباط الموجودة في الجدول 

 لأدنىاالمقياس وحيث أن قيمة الارتباط  لأبعادوالدرجة الكلية الممثلة التدريب  ب عـد( بين 0.853هي )

معظم  المقبول بين الأدنىمن الحد  أكبر( كانت مقبولة وأنها 0.853بين المعاملات الارتباط )

 والدرجة الكلية ب عـددرجة صدق مقبولة بين كل  إلىيشير  ( فهذاأكثر أو 0.40الدراسات البالغ )

لتمثيل  بعادلأاالمقياس وقدرة هذه  لأبعادللمقياس وهذا يساعد في الاستنتاج بتحقق الصدق البنائي 

 .المقياس

 ثبات الأداة (3-5)

تلفة في دراسات متعددة ومخ تما طبق إذاللتأكد من ثبات الاداة وأنها سوف تعطي نفس النتائج 

 كرونباخ وكما يلي:-ألفامعامل  اختبار استخدامتم 
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 كرونباخ-ألفاالثبات باستخدام معامل 

على العينة  سمقياحالة أعادة تطبيق الويقصد بها ثبات اداة المقياس وأن تظهر نفس النتائج في 

( spss.20كرونباخ باستخدام برنامج الحزم الاحصائية )- ألفانفسها ويتم قياسه عن طريق أداة 

(، مقبولة 0.9من ) أكبر إذاممتازة : ونجد من خلاله معامل التمييز لكل فقرة وتكون قيم المعامل

  (./https://blog.ajsrp.com)( 0.5غير مقبولة أصغر من ) (،0.7تساوي ) أو أكبر

 البشرية تنوّع المواردثبات المتغير المستقل 

البشرية  الموارد تنو عمستوى ثبات فقرات المتغير المستقل  لإيجاد كرونباخ-ألفامعامل  استخدامتم 

( %70اوي )تس أو أكبركرونباخ - ألفاكانت قيم معامل  إذاوتعتبر الفقرات ذات ثبات واتساق داخلي 

 أدناه.( 11)وكما موضح بالجدول 

 ( 11)الجدول 
 (n=150)كرونباخ المتغير المستقل - ألفاالثبات باستخدام معامل 

 كرونباخ-ألفاقيمة  الفقرات المتغير المستقل
 0.945 15 البشرية المواردتنو ع 

 ذاإكرونباخ لمجموع فقرات المتغير المستقل كانت مرتفعة - ألفا( أن معامل 11الجدول ) يوض ح

 تساوي القيمة أو أكبر( وعليه تعتبر جميع فقرات البعد 0.945) جماليد الإـعللب   ألفاكان معامل 

 .اً جد عالياً  ثباتاً ( وهذا يعني أن الفقرات تمتلك 0.70في الدراسة وهي ) اعتمادهاالمقبولة التي تم 

  الإبداعيثبات المتغير التابع السلوك 

البشرية  الموارد تنو عمستوى ثبات فقرات المتغير المستقل  لإيجاد كرونباخ-ألفامعامل  استخدامتم 

( %70اوي )تس أو أكبركرونباخ - ألفاكانت قيم معامل  إذاوتعتبر الفقرات ذات ثبات واتساق داخلي 

 أدناه.( 12)وكما موضح بالجدول 

https://blog.ajsrp.com/
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 ( 12)الجدول 
 (n=150)كرونباخ المتغير التابع - ألفاالثبات باستخدام معامل 

 كرونباخ ألفا-قيمة الفقرات الأبعاد
 0.882 5 الفرص

 0.874 5 فكارالأتوليد 
 0.894 5 التحد ي

 0.942 15 المتغير التابع ككل

 ذاإالمتغير التابع كانت مرتفعة  أبعاد كرونباخ لمجموع- ألفا( أن معامل 12الجدول ) يوض ح

 تساوي القيمة أو أكبر( وعليه تعتبر جميع فقرات البعد 0.942) جماليللبعد الإ ألفاكان معامل 

 .اً جد عالياً  ثباتاً ( وهذا يعني أن الفقرات تمتلك 0.70في الدراسة وهي ) اعتمادهاتم  المقبولة التي

 المعرفة إدارةثبات المتغير الوسيط 

البشرية  ع المواردتنو  كرونباخ للتحقق من مستوى ثبات فقرات المتغير المستقل -ألفاستخدم معامل ا

( %70اوي )تس أو أكبركرونباخ - ألفاكانت قيم معامل  إذاوتعتبر الفقرات ذات ثبات واتساق داخلي 

 أدناه.( 13)وكما موضح بالجدول 

 ( 13)الجدول 
 (n=150)المتغير الوسيط  لأبعادكرونباخ -ألفاالثبات باستخدام عامل 

 كرونباخ-ألفاقيمة  الفقرات الأبعاد
 0.879 5 التدريب
 0.859 5 الاتصال
 0.891 5 السياسات

 0.923 15 المتغير التابع ككل

 ذاإالمتغير التابع كانت مرتفعة  أبعاد كرونباخ لمجموع- ألفا( أن معامل 13الجدول ) يوض ح

 تساوي القيمة أو أكبرتعتبر جميع فقرات البعد  ( وعليه0.923) جماليللبعد الإ ألفاكان معامل 

 .اً جد عالياً  ثباتاً ( وهذا يعني أن الفقرات تمتلك 0.70في الدراسة وهي ) اعتمادهاتم  المقبولة التي
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 متغيرات الدراسة (3-6)

 التالية:سيتم اعتماد المتغيرات 

  .البشرية تنو ع الموارد المستقل:المتغير 

 .(التحد ي، فكارالأتوليد  الفرص،)استكشاف  الإبداعيالسلوك المتغير التابع: 

 (.السياسات الاتصال،)التدريب،  المعرفة إدارةمارسات الدور الوسيط لم

 حصائيةالمعالجة الإ (3-7)

 .ةيالمئو  والنسب التكرارات استخدام تميس نتهايوع الدراسة مجتمع وصف أجل من -1

 الحسابي المتوسط استخدام تميس الثلاثة الدارسة متغيرات مستوى وصف لغرض -2

 .واحد ( من طرفtواختبار ) ارييالمع والانحراف

 .ألفا – كرونباخ معامل ستخدميس الداخلي الاتساق قةيبطر  الاستبانة ثبات من للتأكد -3

( واختبار التباين الممسوح للتأكد من عدم وجود تعددية ارتباط VFIمعامل تضخم التباين ) -4

للتأكد من عدم وجود تعددية  Toleranceبين المتغيرات المستقلة واختبار التباين المسموح 

 بين المتغيرات المستقلة. Multicollinearityارتباط 

 Kolmogorov-Smirnov(K-S)) . الطبيعي التوزيع اختبارات -5

 مقياس لاختبار تمركز البيانات.الالتواء  -6

  path analysisاستخدام تحليل المسار  -7
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 :الفصل الرابع
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

  .عينة الدراسة لأبعاد متغيرات الدراسة أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  (4-1)
 .تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة لاختبار الفرضيات (4-2)
  الفرضيات.اختبار  (4-3)
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 الفصل الرابع
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

ين على المستجيب إجاباتمن خلال  إليهانستعرض في هذا الفصل النتائج التي تم التوصل 

لوسيط للعاملين / الدور ا الإبداعيالبشرية في السلوك  تنو ع المواردتأثير حول  الدراسة،استبانة 

تم  التحليل الإحصائي التي أدواتباستخدام  العراقية،المعرفة للمصارف التجارية  إدارةلممارسات 

 الدراسة.استخدامها في هذه 

 متغيرات الدراسة لأبعادعينة الدراسة  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  (4-1)

 من ب عـدل ك راتالمعيارية، لفق توالانحرافابإيجاد حساب المتوسطات الحسابية،  ةالباحث تقام

لحسابية ا البحث وقد تم استخدام مقياس تصنيفي ثلاثي المستويات لوصف مستويات المتوسطات أبعاد

 :وفق التالي إليهاالتي تم التوصل 

 .تقييم منخفض 12.33

 .تقييم متوسط 2.34-3.67

 .تقييم مرتفع 3.68-5.00

 ج مدى الوصفاالباحثة المعادلة التالية في استخر  توقد استخدم

أدنى وزن للاستجابة − أعلى وزن للاستجابة
عدد الفئات التصنيفية

=  طول الفئة

 1.33 =
5 − 1

3
 طول الفئة 
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 بشريةال تنوّع المواردعينة الدراسة لفقرات المتغير المستقل  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  .1

ومستويات تقديرات  tواختبار  ( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية14) الجدول يبي ن

 البشرية. تنو ع المواردعينة البحث لفقرات المتغير المستقل  أفراد

  (14)الجدول 

 لأبعادعينة البحث  أفرادومستويات تقديرات  tقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار 
 البشرية تنوّع المواردالمتغير المستقل 

 المحسوبة النتيجة الرتبة
 الإنحراف
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 فقرات المتغير المستقل
رقم 
 الفقرة

 4.36 0.696 38.10 مرتفع 4
يعمل تنوع المورد البشري على تكوين 

العليا ومواردها  دارةرؤية مشتركة بين الإ
 البشرية

1 

 4.29 0.657 39.22 مرتفع 10
يتبادل الموظفين معارفهم وخبراتهم مع 

بغض النظر عن  الآخرينالموظفين 
الجنس أوالعرق   

2 

 4.28 0.563 45.62 مرتفع 11
يضع المصرف الحلول للمشاكل 

الأفرادبالمشاركة مع   
3 

 4.34 0.690 38.07 مرتفع 5
يحدد المصرف المهام والواجبات الخاصة 
 به وفق القانون الذي يعمل ضمن حدوده

4 

0 37.53 مرتفع 13 577. اختلافاتنانتعلم وننمو جميعاً من  4.26   5 

 4.22 0.776 32.15 مرتفع 14
الخلفية الثقافية  أومن نفس العرق  الأفراد
البحث عن بعضهم البعض إلىيميلون   

6 

 4.54 0.728 39.10 مرتفع 1
في الموارد البشرية في زيادة  التنو عيسهم 

 الانتاجية
7 

0 30.64 مرتفع 3 611.  4.38 
يرسم المصرف السيناريو المستقبلي 

البشرية تنو ع الموارد دارةلإ  
8 
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 المحسوبة النتيجة الرتبة
 الإنحراف
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 فقرات المتغير المستقل
رقم 
 الفقرة

0 30.86 مرتفع 8 547.  4.32 
للموارد البشرية في  التنو عيتوافق 

 المصرف مع القيم والاهداف الموضوعة
9 

0 31.60 مرتفع 7 657.  4.32 
يراعي المصرف عدم التمييز بين الذكور 

عند التعيين الإناثو   
10 

0 27.22 مرتفع 15 578.  4.13 
الفريق على يشجع المصرف اعضاء 

 المشاركة في وضع الاستراتيجيات
11 

0 33.54 مرتفع 12 561. البشرية تنو ع المواردالعليا  دارةتدعم الإ 4.27   12 

0 27.77 مرتفع 9 623.  4.31 
يمتاز المصرف بوجود ثقافة تجمع بين 

 وجهات النظر المختلفة للأفراد
13 

 4.39 0.722 37.21 مرتفع 2
المصرف سياسة العمل  إدارةتتبنى 

العمل إنجازالجماعي في   
14 

 4.33 0.745 35.21 مرتفع 6
يوجد نظام عادل لترقية العاملين حسب 

 الكفاءة والجدارة
15 

البشرية تنو ع الموارد 4.31 0.648 34.92 مرتفع   
المتغير 
 المستقل

 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة ) tة قيم 

 نو ع المواردتعند استعراض قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعناصر المتغير المستقل 

( 4.54) و (4.13)ين نجد ان قيمة المتوسط الحسابي انحصرت ب (14ومن خلال الجدول ) ،البشرية

 اق( وهي قيم مرتفعة وهذا يدل على اتف0.776( و)0.561( وقيمة الانحراف المعياري انحصرت بين

ر الوسيط للعاملين / الدو  الإبداعيالبشرية في السلوك  تنو ع المواردتأثير مرتفع للمشاركين في 

 tالتي شملتها هذه الدراسة وتؤكد ذلك قيمة المعرفة للمصارف التجارية العراقية إدارةلممارسات 

 .(1.96<34.92من القيمة الجدولية ) أعلىجاءت  أنهاحيث  المحسوبة
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 الإبداعيالمتغير التابع السلوك  لأبعادعينة الدراسة  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف   .2

ومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( 15)الجدول  يبي ن

 .الإبداعيسلوك تنوع ال التابعالمتغير  لأبعادعينة البحث  أفراد

 (15)الجدول 
 لأبعادعينة البحث  أفرادومستويات تقديرات  tقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار 

 الإبداعيالسلوك  :المتغير التابع

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

المتغير التابع أبعاد  التسلسل 

 1 استكشاف الفرص 4.28 0.720 35.68 مرتفع 2

فكارالأتوليد  4.34 0.824 32.08 مرتفع 1  2 

 3 التحد ي 4.27 0.786 32.83 مرتفع 3

  المتوسط العام 4.29 0.776 33.53  
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة )  tقيمة

التابع: تغير الم لأبعادمن الجدول أعلاه ان قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  تبي ن

( والمتوسط العام 4.34( و)4.27حيث انحصرت قيم المتوسط الحسابي بين ) الإبداعيالسلوك  تنوع

( والمتوسط 0.824( و)0.720كما انحصرت قيم الانحراف المعياري بين ) مرتفعة،( وكلها 4.29)

المحسوبة t( وهذا يدل على اتفاق مرتفع للمشاركين في الدراسة كما كانت قيمة 0.776العام )

 .(1.96من القيمة الجدولية ) أكبر( 33.53)

 الفرص( )استكشاف بُعـدعينة الدراسة لفقرات  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  ولًا.أ

ومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( 16)الجدول  يبي ن

 د استكشاف الفرص.ـععينة البحث لفقرات ب   أفراد
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 (16الجدول )
عينة البحث لفقرات  أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 استكشاف الفرص بُعـد

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت الفقرات

 4.35 0.714 6 36.9 مرتفع 2
يمتلك المصرف رؤية دقيقة لاكتشاف 

في  الآخرينالمشكلات التي يعاني منها 
 العمل

16 

 ما هويرغب زملاء العمل باكتشاف كل  4.22 0.724 8 34.5 مرتفع 4
ةالإبداعيجديد من الفرص   

17 

 4.27 0.695 2 36.8 مرتفع 3
يقوم المصرف بتوفير الاموال الكافية لتنفيذ 

ةالإبداعيالفرص   
18 

 4.20 0.737 0 33.6 متوسط 5
يتمتع المصرف برؤية واضحة وشاملة في 

 العمل
19 

يتمتع المصرف بالقدرة على تحديد ما بعد  4.36 0.729 7 36.4 متوسط 1
 توقعات زبائنه الحالية

20 

  المتوسط العام 4.28 0.720 35.68 مرتفع 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة ) tقيمة 

ان  تبي ن استكشاف الفرص ب عـدعند استعراض المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لفقرات 

لمقياس التصنيف المستخدم كما يلاحظ ان  وفقاً ( وهي مرتفعة 4.28درجة المتوسط الحسابي بلغت )

ت الترتيب " اخذيتمتع المصرف بالقدرة على تحديد ما بعد توقعات زبائنه الحالية( "20الفقرة تسلسل )

يتمتع المصرف ( "19( في حين كانت الفقرة تسلسل )4.36الأول بين الفقرات بمتوسط حسابي قدره )

 (.4.20في الترتيب الخامس بمتوسط حسابي قدره ) العمل "برؤية واضحة وشاملة في 

( عند مستوى دلالة 1.96من القيمة الجدولية ) أكبر) 35.68المحسوبة ) t ن قيمةأ تبي نكما 

( 3ن قيم المتوسطات لهذه الفقرات بعيدة عن قيمة الحياد في الإجابات البالغة )أمما يعني  ؛(0.05)

 المستخدم. سل م ليكرت أوزانوالتي تمثل متوسط 
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 (فكارالأ )توليد بُعـدعينة الدراسة لفقرات  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف ثانياً. 

ومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( 17)الجدول  يبي ن

 .فكارالأتوليد  ب عـدعينة البحث لفقرات  أفراد

 (17)الجدول 
عينة البحث لفقرات  أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
 فكارالأتوليد  بُعـد

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت الفقرات

 4.38 0.720 37.15 مرتفع 3
يحرص المصرف على توفير الدعم 

الجديدة فكارالأاللازم لتبني   
21 

 4.23 0.793 31.72 مرتفع 5
 أفكاريهتم المصرف بمقترحات و 

في مجال العمل الآخرين  
22 

 4.41 0.907 29.91 مرتفع 1
 فكارالأيدعم المصرف النقاشات ب

 23 الجديدة

 4.40 0.849 31.74 مرتفع 2
يوفر المصرف المستلزمات الضرورية 

فكارالألتوليد   
24 

 4.26 0.850 29.88 مرتفع 4
 أساليبيبحث المصرف عن طرائق و 

جديدة في العمل وأدوات  
25 

  المتوسط العام 4.34 0.824 32.08 مرتفع 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة )  tقيمة

وليد ت ب عـد( لقيم المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري لفقرات 17عند استعراض الجدول )

يدعم المصرف ( "23( وهي مرتفعة كما أن التسلسل )4.34المتوسط العام للبعد بلغ ) تبي ن فكارالأ

يهتم المصرف  ("22( في حين كانت التسلسل )1)" كان في الترتيب الجديدة فكارالأالنقاشات ب

 .(5( وجاء في الترتيب )4.23" بمتوسط حسابي )في مجال العمل الآخرين أفكاربمقترحات و 



64 

 

( عند مستوى دلالة 1.96من القيمة الجدولية ) أكبر) 32.08المحسوبة ) t ن قيمةأ تبي نكما 

( 3ن قيم المتوسطات لهذه الفقرات بعيدة عن قيمة الحياد في الإجابات البالغة )أ( مما يعني 0.05)

 المستخدم. سل م ليكرت أوزانوالتي تمثل متوسط 

 (التحدّي) بُعـدعينة الدراسة لفقرات  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  ثالثاً.

ومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( 18)الجدول  يبي ن

 .التحد يد ـععينة البحث لفقرات ب   أفراد

 ( 18)الجدول 
 عينة البحث أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
 التحدّيد ـعلفقرات بُ 

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت الفقرات

 4.43 0.715 38.18 مرتفع 1
 أثريتحمل المصرف المخاطر الناجمة من 

 26 .ةالإبداعي فكارالأتطبيق 

 4.12 0.848 28.15 مرتفع 5
قناع زملاء العمل بجدوى الفرص إ أستطيع
 .المتاحة

27 

 28 .تهمومكافئالمبدعين  الأفراديشجع المصرف  4.39 0.710 37.82 مرتفع 2

 4.21 0.855 29.10 مرتفع 3
يبتعد المصرف عن الطرق التقليدية في 

 29 .العمل

 4.20 0.802 30.90 مرتفع 4
العاملين بأهمية  الأفراديقنع المصرف 

 .التغيير ومواكبة كل ما هو جديد من تطوير
30 

  المتوسط العام 4.27 0.786 32.83 مرتفع 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة ) t قيمة

( وبانحراف معياري قدره 4.27( ان مجموع المتوسط الحسابي بلغ )18من الجدول ) تبي ن

يتحمل المصرف المخاطر ( "26في حين جاءت الفقرة بالتسلسل ) مرتفعة،( وهي نتيجة 0.786)

خذت الترتيب أ( وهي مرتفعة و 4.43حسابي ) " بمتوسطةالإبداعي فكارالأتطبيق  أثرالناجمة من 
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" كانت بمتوسط ستطيع اقناع زملاء العمل بجدوى الفرص المتاحةأ" (27الفقرة بالتسلسل ) (، أما1)

  .(5( وهي مرتفعة واخذت التسلسل )4.12حسابي )

( عند مستوى دلالة 1.96من القيمة الجدولية ) أكبر) 32.83المحسوبة ) tن قيمة أ تبي نكما 

( 3مما يعني ان قيم المتوسطات لهذه الفقرات بعيدة عن قيمة الحياد في الإجابات البالغة ) ؛(0.05)

 المستخدم. سل م ليكرت أوزانوالتي تمثل متوسط 

 المعرفة إدارةالمتغير الوسيط  لأبعادعينة الدراسة  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  .3

ومستويات تقديرات  tواختبار  والانحرافات المعياريةقيم المتوسطات الحسابية ( 19)الجدول  يبي ن

 .المعرفة إدارة الوسيط:المتغير  لأبعادعينة البحث  أفراد

 (19)الجدول 
 لأبعادعينة البحث  أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 المعرفة إدارة الوسيط:المتغير 

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت المتغير الوسيط أبعاد

 1 التدريب 4.57 0.814 31.32 مرتفع 1
 2 الاتصال 4.26 0.785 32.68 مرتفع 2
 3 السياسات 4.19 0.851 29.30 مرتفع 3
  المتوسط العام 4.34 0.816 31.10  

 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة ) t قيمة

سيط المتغير الو  لأبعاد( ان قيم المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري 19من الجدول ) تبي ن

( 4.34( وبلغ المتوسط العام )4.57( و)4.19المعرفة حيث ان المتوسط الحسابي تراوح بين ) إدارة

( والمتوسط العام 0.851( و)0.784وانحصرت قيم الانحراف المعياري بين ) مرتفعة،وكلها 
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( عند مستوى 1.96الجدولية ) t من قيمة أكبر( 31.10المحسوبة ) t ( كما جاءت قيمة0.816)

 (.0.05دلالة )

 )التدريب( بُعـدعينة الدراسة لفقرات  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  اولًا.

ومستويات تقديرات  tواختبار  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةقيم ( 20)الجدول  يبي ن

 .التدريب ب عـدعينة البحث لفقرات  أفراد

 ( 20)الجدول 
عينة البحث لفقرات  أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
 التدريب بُعـد

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت الفقرات

 31 .التدريب أثريهتم المصرف بقياس  4.36 8040. 33.05 مرتفع 1

 الحديثة في ساليبيستخدم المصرف الأ 4.24 0.730 34.54 مرتفع 3
 .التدريب

32 

 4.27 0.815 31.39 مرتفع 2
اكتساب المعرفة  إلىيساعد التدريب 

 .ونشرها
33 

 4.17 0.878 27.81 مرتفع 5
يساهم التدريب في رفع كفاءة الموظفين 

 .وتحسين أدائهم
34 

يهتم المصرف بتحديد الاحتياجات  4.23 0.843 29.82 متوسط 4
 .التدريبية ويعمل على توفيرها

35 

  المتوسط العام 4.57 0.814 31.32 مرتفع 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة )  tقيمة

لتدريب ا ب عـدن قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات أ( 20من الجدول ) تبي ن

 أثريهتم المصرف بقياس ( "31أما الفقرة بالتسلسل ) مرتفع،( وهو 4.57كان المتوسط العام لها )

يساهم ( "34( في حين كانت الفقرة )1( وجاءت بالترتيب )4.36فكان متوسطها الحسابي ) "التدريب

 (.5وجاءت بالترتيب ) 4.17" بمتوسط حسابي "في رفع كفاءة الموظفين وتحسين أدائهمالتدريب 
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( عند مستوى دلالة 1.96من القيمة الجدولية ) أكبر) 31.32المحسوبة ) t ن قيمةأ تبي نكما 

( 3ن قيم المتوسطات لهذه الفقرات بعيدة عن قيمة الحياد في الإجابات البالغة )أ( مما يعني 0.05)

 .المستخدم سل م ليكرتمتوسط أوزان  تمثل والتي

 )الاتصال( دـععينة الدراسة لفقرات بُ  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  ثانياً.

ومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية( 21)الجدول  يبي ن

 ب عـد الاتصال.عينة البحث لفقرات  أفراد

 ( 21)الجدول 
عينة البحث لفقرات  أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةقيم 

 بُعـد الاتصال

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت الفقرات

 4.29 0.789 32.67 مرتفع 3
يشارك المصرف المعلومات والبيانات مع 

 .كافة الاطراف ذات العلاقة
36 

 4.17 0.664 36.78 مرتفع 4
يوفر المصرف قنوات تواصل بين 

 37 .ة كافةداريالمستويات الإ

 4.33 0.767 34.20 مرتفع 2
يوفر المصرف نظام وقاعدة بيانات حديث 

 .وموثوق
38 

 4.13 0.899 26.66 مرتفع 5
يوفر المصرف مرونة في تبادل المعلومات 

 .بين المستويات المختلفة
39 

 4.37 0.806 33.11 مرتفع 1
يوفر المصرف سهولة الوصول للمعلومات 

 40 .التي تهم الزبائن والموظفين

  المتوسط العام 4.262 0.785 32.68 مرتفع 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة ) t قيمة

عـد ب  ( ان قيم المتوسطات الحسابية وقيم الانحرافات المعيارية لفقرات 21من الجدول ) تبي ن

يوفر المصرف سهولة ( "40( في حين جاءت الفقرة بالتسلسل )4.26كان متوسطها العام ) الاتصال
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( في 1( وجاءت بالترتيب )4.37" كانت بمتوسط )الوصول للمعلومات التي تهم الزبائن والموظفين

 (.5( وجاء بالترتيب )4.13( بمتوسط حسابي )39حين كانت الفقرة بالتسلسل )

( عند مستوى دلالة 1.96من القيمة الجدولية ) أكبر) 32.68المحسوبة ) t ن قيمةأ تبي نكما 

( 3ن قيم المتوسطات لهذه الفقرات بعيدة عن قيمة الحياد في الإجابات البالغة )أ( مما يعني 0.05)

 المستخدم. سل م ليكرت أوزانوالتي تمثل متوسط 

 )السياسات( دـععينة الدراسة لفقرات بُ  أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  ثالثاً.

ومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (22) الجدول يبي ن

 .د السياساتـععينة البحث لفقرات ب   أفراد

 ( 22)الجدول 
عينة البحث لفقرات  أفرادومستويات تقديرات  tواختبار  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
 السياسات بُعـد

 T النتيجة الترتيب
 الانحراف
 المعياري

 المتوسط
 الحسابي

 ت الفقرات

 4.39 0.733 36.64 مرتفع 1
 إنجاز إلىتؤدي رسم السياسات  .

 بدقة وبسرعة الأعمال
41 

 42 المصرف أهدافتوضح السياسات  4.09 0.866 27.26 مرتفع 5

 4.15 0.853 28.43 مرتفع 4
تعمل السياسات على تدعيم العلاقات 

 بين المصرف والزبائن
43 

نطاق البرامج  إطاريحدد المصرف  4.15 0.953 25.43 مرتفع 3
 خلاله تنفيذ السياسات يتم منالذي 

44 

 4.1803 0.852 28.75 مرتفع 2
تساعد السياسات في المصرف على 

 التي يقوم بها كل فرد الأعمالتحديد 
45 

  المتوسط العام 4.19 0.851 29.30 مرتفع 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة ) t قيمة
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متوسط بلغ ال إذا، د السياساتـعلب  القيم المحسوبة والانحرافات المعيارية  (22من الجدول ) تبي ن

 إلى( " تؤدي رسم السياسات 41( وهو مرتفع في حين كانت الفقرة بالتسلسل )4.19الحسابي العام )

( في حين كانت 1( وجاءت بالترتيب )4.39بدقة وبسرعة " كان متوسطها الحسابي ) الأعمال إنجاز

 (.5)_( وبالترتيب4.09بمتوسط حسابي ) المصرف " أهدافتوضح السياسات  ( "42الفقرة بالتسلسل )

( عند مستوى دلالة 1.96من القيمة الجدولية ) أكبر( 29.30)المحسوبة  tن قيمة أ تبي نكما 

( 3مما يعني ان قيم المتوسطات لهذه الفقرات بعيدة عن قيمة الحياد في الإجابات البالغة ) ؛(0.05)

 المستخدم. سل م ليكرت أوزانوالتي تمثل متوسط 

 تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة لاختبار الفرضيات (4-2)

تحليل الانحدار الخطي المتعدد وذلك  لأداةقمنا بالتحقق من مدى مطابقة بيانات الدراسة 

 :الاختبار التالية أدواتباستخدام 

 اختبار التوزيع الطبيعي  .1

ن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي تم استخدام أداة الاختبار كولمجروف سميرنوف أللتحقق من 

(Kolmogrov-Smirnov (K-S). 

  (23)الجدول 
 Kolmogrov-Smirnovاختبار التوزيع الطبيعي للبيانات باستخدام 

 حصائيةالدلالة الإ K-Sقيمة  الأبعاد
 0.915 0.557 البشرية تنو ع الموارد

 0.984 0.443 استكشاف الفرص
 0.862 0.673 فكارالأتوليد 

 0594 0.751 التحد ي
 0.808 0.639 التدريب
 0.939 0.533 الاتصال
 0929 0.673 السياسات
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 حصائيةن مستوى الدلالة الإأن البيانات تتوزع حسب التوزيع الطبيعي و أيتضح ( 23)من الجدول 

  .(0.05من ) أكبرهو  الأبعادلجميع 

 اختبار عدم التداخل الخطي .2

والتباين المسموح   Variance Inflation factor(VIF))تم اختبار معامل تضخم التباين

(Tolerance)  للتأكد من عدم وجود تداخل خطي وارتباط عالي(Collinearity)  المتغير  أبعادبين

 المستقل.

 (24الجدول )
 المتغير لأبعاد( Tolerance( ومعامل التباين المسموح به )VIFاختبار معامل تضخم التباين )

 ع الموارد البشريةالمستقل تنوّ 

 بعادالمتغيرات والأ
Collinearity Statistics 

Variance Inflation 

factor (VIF) 
Tolerance 

 0.306 3.256 التدريب
 0.247 4.055 الاتصال

 0.723 3.057 السياسات

 لمواردتنو ع االمتغير المستقل  لأبعادن قيمة معامل تضخم التباين أ( يتضح 24من الجدول )

( وكذلك بالنسبة وكذلك بالنسبة لقيم 5-1المعرفة كانت محصورة بين ) إدارةالبشرية والمتغير الوسيط 

هنالك ارتباط  دنه لا يوجأ( ويدل ذلك على 1-0.01) التباين المسموح به كانت قيمة محصورة بين

 خطي بين المتغيرات.
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 اختبار الفرضيات (4-3)

 الفرضية الرئيسية الأولى 

1.HO:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )البشرية  الموارد لتنوّع
 العراقية.لدى العاملين في المصارف التجارية  الإبداعيعلى مستوى السلوك 

 .(0.05الانحدار المتعدد لغرض اختبار هذه الفرضية عند مستوى دلالة ) أداة تحليلتم استخدام 

  (25)الجدول 
 ولىلاختبار فرضية الدراسة الرئيسية الأ جدول نموذج جودة الانحدار المستخدم 

R 
2R 

 التغاير

2R 
 المعدلة

 قيمة
 ف

 مستوى الدلالة
Sig 

0.883 0.779 0.770 82.206 0.00 

يستخدم تحليل الانحدار في اختبار فرضية الأثر الرئيسي ويتم الاستدلال على جودة نموذج 

( وهو 2Rالتفسير ) أوأساسي مؤشر معامل التحديد  بشكل  الانحدار من خلال بعض مؤشرات منها 

مؤشر وصفي تتراوح قيمته بين الصفر والواحد الصحيح بحيث كلما اقتربت من الواحد الصحيح دل 

 ع.التابذلك على قدرة المتغيرات المتبناة في تفسير الاختلاف الملاحظ في قيم المتغير 

الأولى من خلال بيانات العينة مباشرة حيث بلغت هذه القيمة  :ويتم قياس هذا المؤشر بصورتين

بينما تقوم الصورة الثانية لهذا المؤشر على تعديل هذه القيمة  ،(%77.9على شكل نسبة مئوية )

تخدام قرب في وصف هذه القيمة فيما لو تم اسألعدد المتغيرات الداخلة في النموذج بحيث تكون  وفقاً 

( المعدلة حيث بلغت هذه القيمة 2Rى بقيمة )لاختبار الفرضية وتسم   كاملاً  المجتمع أفرادبيانات 

 ضئيل. القيمتينن الفرق بين أعلى شكل نسبة مئوية ويلاحظ  أيضاً ( 77%)

أما المؤشر الثاني والهام في تحديد جودة النموذج المستخدم لاختبار الفرضية والذي تم الاعتماد 

ى رفض الفرضية فهو اختبار تحليل التباين والذي ترتبط فيه قيمة الاختبار بمستو  أوعليه في قبول 
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من  أكبركانت  إذا( فانه يتم قبول فرضية وجود الأثر بينما 0.05من ) أقلكانت  إذاالدلالة بحيث 

ستوى ( وباستعراض  قيمة مأثر( فانه يتم رفض وجود الأثر )أي يتم قبول فرضية عدم وجود 0.05)

( لذلك يتم رفض فرضية الدراسة التي تنص 0.05من ) أقل( وهي 0.00لة يتبين انها بلغت )الدلا

الموارد البشرية على  لتنو ع( α ≤ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) أثرعلى " لا يوجد 

مستوى السلوك الابداعي لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية" وقبول الفرضية البديلة بوجود 

لوك دال من الناحية الإحصائية على مستوى الس أثرع الموارد البشرية تنو   لأدواتن أالأثر. ونستنتج ب

 (.0.05من ) أقل ألفاالإبداعي عند مستوى دلالة 

  (26)الجدول 
 الإبداعيالبشرية على مستوى السلوك  تنوّع المواردنتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 

 الأبعاد
التأثير غير 

 المعياري
التأثير 

 Β المعياري
الخطأ 
 المعياري

T Sig 

 0.696 3920. 0320. 0720. 0280. استكشاف الفرص
431.0 0840. 0310. فكارالأتوليد   2.53 0.008 

 0000. 6.02 4540. 0830. 4980. التحد ي

تأثر اثنان  نتبي   التابع حيثمن المتغير  ب عـد  الموارد البشرية على كل  تأثير( 26الجدول ) يوض ح

، التحد ي( %0.83الأفكار، تليها )( توليد %0.84) الأكبرالتأثير  البشرية، وكان تنو ع المواردمنهم ب

 .(0.05من ) أكبر( وهي sig=0.696)ولا يوجد تأثير لاستكشاف الفرص 
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 اختبار الفرضيات الفرعية

 :الفرضية الفرعية الأولى 
11.HO إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

 العراقية.على استكشاف الفرص لدى المصارف التجارية البشرية 

البشرية على استكشاف الفرص لدى  الموارد لتنو ع أثرلعدم وجود  (26)تشير نتائج الجدول 

وبذلك نقبل ( sig=0.969،t=0.392  ،0.072=β) العاملين في المصارف التجارية العراقية حيث

فرص البشرية على استكشاف ال الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد  بالفرضية العدمية  "

 .(0.05لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى دلالة )

 الثانية:الفرعية  الفرضية
.21HO : إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

 العراقية.لدى العاملين في المصارف التجارية  فكارالأالبشرية على توليد 

ن في لدى العاملي فكارالأالبشرية على توليد  الموارد لتنو ع أثر( لوجود 26تشير نتائج الجدول )

وبذلك نرفض الفرضية ( sig=0.008 ،t=2.53 ،0.84 =β)المصارف التجارية العراقية حيث 

 فكارالأتوليد  البشرية على الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثريوجد العدمية ونقبل الفرضية البديلة " 

 .(α ≤ 0.05لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية" عند مستوى الدلالة )

 الثالثة:الفرعية  الفرضية
31.HO : إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

 .لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية التحدّيعلى البشرية 

لدى العاملين في  التحد يالبشرية على  الموارد لتنو ع أثر( لوجود 26تشير نتائج الجدول )

( وبذلك نرفض الفرضية sig=0.00 ،t=6.02 ،0.83 =β)المصارف التجارية العراقية حيث 
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لدى  التحد ي البشرية على الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

 .(α ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) العاملين في المصارف التجارية العراقية"

 :الرئيسية الثانية الفرضية 
2HO إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

 العراقية.المعرفة لدى العاملين في المصارف التجارية  إدارةالبشرية ممارسات 

 .(0.05تم استخدام أداة تحليل الانحدار المتعدد لغرض اختبار هذه الفرضية عند مستوى دلالة )

 (27)الجدول 
 نموذج جودة الانحدار المستخدم لاختبار فرضية الدراسة الرئيسية الثانية

R 
2R 

 التغاير

2R 
 المعدلة

 قيمة
 ف

 الدلالةمستوى 
Sig 

0.789 0.662 0.660 81.506 0.00 

المتغير و  البشرية( تنو ع المواردوجود علاقة بين المتغير المستقل ) إلى( 26)تشير نتائج الجدول 

مما  0.662ن معامل تحديد التغاير أ إلىكما يشير   R=0.789حيث أن المعرفة( إدارةالوسيط )

 (.%66المتغير الوسيط بنسبة )يعني ان المتغير المستقل يؤثر على 

( وبناء عليه نقبل بالفرضية البديلة f=81.506 ،sig=0.00 ،r=0.789 ،R=662حيث أن )

قية المعرفة لدى العاملين في المصارف التجارية العرا إدارةالبشرية ممارسات  الموارد لتنو ع أثر)هنالك 

 .(0.05) ألفامن  أقلدلالة عند مستوى 

 (28) الجدول رقم
 المعرفة إدارةالبشرية على مستوى  تنوّع المواردنتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير 

 الأبعاد
التأثير غير 

 المعياري
 التأثير المعياري

Β 
الخطأ 
 المعياري

T Sig 

 0070. 2.763 2210. 0720. 1980. التدريب
 0000. 8.230 6390. 0710. 5830. الاتصال
546.0 السياسات  .0820 643.0  6.002 0.000 
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يلاحظ  إذا المعرفة دارةالثلاثة لإ الأبعادالبشرية على  تنو ع الموارد لتأثير( 28تشير نتائج جدول )

( %71( ثم الاتصال بنسبة )%72( وتليها التدريب بنسبة )%83الأكبر للسياسات بنسبة ) التأثيرن أ

 .(0.05من ) أقلوعند مستوى دلالة 

  :الفرضية الفرعية الأولى
12.HO إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

 التدريب لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية. البشرية على

 العاملين في التدريب لدىالبشرية على  الموارد لتنو ع أثر( لوجود 28تشير نتائج الجدول )

 ( وبذلك نرفض الفرضيةsig=0.007 ،t=2.763 ،0.72 =βالمصارف التجارية العراقية حيث )

التدريب لدى  لىع البشرية الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة "يوجد 

 .(α ≤ 0.05العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى الدلالة )

 :الفرضية الفرعية الثانية
22.HO إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

  .البشرية على الاتصال لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية

لدى العاملين في  لاتصالالبشرية على ا الموارد لتنو ع أثر( لوجود 28تشير نتائج الجدول )

( وبذلك نرفض الفرضية sig=0.00 ،t=8.230 ،0.71 =β)المصارف التجارية العراقية حيث 

 تصالالا لىع البشرية الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

 .(α ≤ 0.05لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى الدلالة )

 :الفرضية الفرعية الثالثة
.32HO إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( 0.05عند مستوى الدلالة ≤ α )الموارد لتنوّع 

  .البشرية على السياسات لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية

 لدى العاملين في السياساتالبشرية على  الموارد لتنو ع أثر( لوجود 28تشير نتائج الجدول )

( وبذلك نرفض الفرضية sig=0.00 ،t=6.002،0.82 =β)المصارف التجارية العراقية حيث 
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 سياساتال البشرية على الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

 .(α ≤ 0.05لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى الدلالة )

 :الفرضية الرئيسية الثالثة 
HO3 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05)  إدارةلممارسات 

 .العراقيةلدى العاملين في المصارف التجارية  الإبداعيالمعرفة على مستوى السلوك 

 ( 29) الجدول رقم
 الدراسة الرئيسية الثالثةنموذج جودة الانحدار المستخدم لاختبار فرضية 

R 
2R 

 التغاير

2R 
 المعدلة

 قيمة
 ف

 مستوى الدلالة
Sig 

0.818 0.669 0.660 81.206 0.00 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة )  tقيمة

ابع والمتغير الت المعرفة( إدارةوجود علاقة بين المتغير الوسيط ) إلى (29تشير نتائج الجدول )

مما يعني  0.669ان معامل تحديد التغاير  إلىكما يشير   r=0.818حيث أن (الإبداعي)السلوك 

 (.%66ان المتغير الوسيط يؤثر على المتغير المستقل بنسبة )

نقبل بالفرضية  ؛عليه ( وبناءً f=81.206 ،sig=0.00 ،r=0.818 ،R2=0.669حيث أن )

مصارف لدى العاملين في ال الإبداعيالمعرفة على مستوى السلوك  إدارةلممارسات  أثرالبديلة )هنالك 

 .(0.05) ألفامن  أقلدلالة عند مستوى التجارية العراقية 
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 :الرئيسية الرابعة الفرضية
HO4:  أثرلا يوجد ( ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05) الموارد  لتنوّع

المعرفة كدور وسيط  إدارةلدى العاملين من خلال السلوك الابداعي  مستوىالبشرية على 
 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية.

 

تنوع الموارد البشرية على مستوى السلوك  أثراختبار نموذج تحليل المسار للفرضية الرئيسية لبيان  :(2) الشكل
 المعرفة كدور وسيط لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية إدارةالابداعي لدى العاملين من خلال 

 

 (30) جدولال
بيان تحليل المسار لبعد المتغير المستقل )الموارد البشرية( على مستوى السلوك الإبداعي من خلال 

 المعرفة إدارة

 المتغير
اتجاه 
 التأثير

 المتغير
 التأثيردرجة 

B 
T 

 المحسوبة
Sig 2R 

 المستقل )تنوع
 الموارد البشرية

 
 0.00 3.185 0.21 المعرفة( إدارةوسيط )

0.63 
وسيط إدارة 
 المعرفة

المتغير التابع السلوك  
 الابداعي

0.33 4.889 0.00 

تنو ع الموارد 
 البشرية

السلوك الإبداعي  
 0.00 2.813 0.069 بوجود إدارة المعرفة
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د الموار  لتنو عوجود تأثير ذات دلالة إحصائية  إلى النموذج يشيرأن  إلى( 30)الجدول  يبي ن

( حيث 0.05وعند مستوى دلالة )المعرفة.  إدارةالبشرية على مستوى السلوك الإبداعي من خلال 

( وبمعامل تحديد بلغت 8.074( هذا التأثير والبالغة )t( وأكدت قيمة )0.54) B درجة التأثيربلغت 

( من التباين %63( بمعنى أن التباين في تنوع الموارد البشرية استطاع ان يفسر )2R =0.63قيمة )

 .عوامل خارجية إلىالمعرفة والباقي يعزى  إدارةالذي حصل في السلوك الإبداعي من خلال 

 ( 31)الجدول 
 جودة الانحدار المستخدم لاختبار فرضية الدراسة الرئيسية الرابعة

R 2R 

 التغاير

2R 
 المعدلة

 قيمة
 ف

 مستوى الدلالة
Sig 

0.798 0.636 0.630 81.098 0.00 
 1.96( = 0.05الجدولية عند مستوى دلالة )  tقيمة

( لوجود علاقة بين المتغير المستقل )تنوع الموارد البشرية( والمتغير 31) جدولالتشير نتائج 

لدى العاملين بالمصارف التجارية العراقية من خلال المتغير الوسيط  الإبداعي(المعدل )السلوك 

مما يعني ان المتغير المستقل  2R 0.636=ومعامل تحديد التغاير  98r=0.7 نأذ إ ،المعرفة( إدارة)

 (.%63المعرفة بنسبة ) إدارةيؤثر على مستوى السلوك الإبداعي من خلال 

( وبناء عليه نقبل بالفرضية f=81.09 ،sig=0.00 ،R=0.798 ،=0.636 2Rحيث أن )

 دارةإالموارد البشرية على مستوى السلوك الابداعي لدى العاملين من خلال  لتنو ع أثريوجد البديلة )

 (.0.05) ألفاعند مستوى دلالة  المعرفة كدور وسيط لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية
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 :الفصل الخامس
 والتوصياتمناقشة النتائج 

  .عينة الدراسة لأبعاد متغيرات الدراسة أفرادوتقديرات  إجاباتوصف  (5-1)
 .تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة لاختبار الفرضيات (5-2)
  التوصيات. (5-3)
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 الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

 لنتائجاهذه الدراسة وذلك عن طريق عرض كافة  إليه تللتعرف على ما توصليهدف هذا الفصل 

وتحليلها،  ائيةحصبعد عملية جمع البيانات الخاصة بالدراسة وتطبيق الطرق الإ إليهاالتي تم التوصل 

البشرية  ع المواردتنو   تأثير أدواتتطوير  إلىالاستنتاجات والتوصيات التي تهدف  إلىتم التوصل  كما

 لعراقية.االمعرفة للمصارف التجارية  إدارةللعاملين / الدور الوسيط لممارسات  الإبداعيفي السلوك 

 مناقشة النتائج الوصفية لبيانات الدراسة (5-1)

 البشرية( الموارد )تنوّعالمتغير المستقل  أبعادنتائج مناقشة  .1

ءت فقرة عام حيث جا بشكل  ن الأهمية النسبية جاءت مرتفعة أتشير بيانات المتغير المستقل 

( 4.54ره )" في الترتيب الأول بمتوسط حسابي قدفي الموارد البشرية في زيادة الانتاجية  التنو عيسهم "

اني بمتوسط " بالترتيب الثالعمل إنجازالمصرف سياسة العمل الجماعي في  إدارةتتبنى وتليها الفقرة "

 نو ع المواردت دارةلإمصرف السيناريو المستقبلي يرسم ال( وجاء بالمرتبة الثالثة "4.39حسابي قدره )

عضاء الفريق على أع المصرف يشج  ( وجاء بالترتيب الأخير "4.38" بمتوسط حسابي قدره )البشرية

)محمد خليل بشارة  فقت دراسةتا، (4.13" بمتوسط حسابي ")المشاركة في وضع الاستراتيجيات

جراءات ا  و  أدواتن تعتمد المنظمات على مجموعة أاجاتها نتبرز استأ( و 2021وحسين وليد حسين 

داريتنظيمية و  يما بينهم، يعزز من درجة التعاون، والتنسيق ف بشكل  بين مواردها البشرية  دارة التنو عة لإا 

 ويقلل من التضارب والتعارض في مصالحهم.
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 (الإبداعي )السلوكمناقشة نتائج المتغير التابع . 2

متغير التابع ال لأبعادتشير نتائج الدراسة ان المتوسط الحسابي والأهمية النسبية جاءت مرتفعة 

همية نسبية أ( و 4.28" بالمرتب الأولى بمتوسط حسابي )فكارالأ"توليد  ب عـدجاء  إذ، الإبداعيالسلوك 

" يالتحد  ثم يليه " ،أهمية نسبية مرتفعة( و 4.28"استكشاف الفرص بمتوسط حسابي ) ب عـديليه  عالية،

( مع هذه 2020، دراسة )هدى سعيد قاسم اتفقت، همية نسبية عاليةأ( و 4.28بمتوسط حسابي )

يهم الرغبة جيد ولد بشكل  مهامهم  الأداءاع القرار لديهم القدرة على ـن الموظفين وصن  أحيث ، النتائج

 على العمل.ة والتي تساهم في تنمية قدراتهم الإبداعيمن الاستفادة من الفرص 

 المعرفة( إدارة)مناقشة نتائج المتغير الوسيط . 3

لمتغير الوسيط ا لأبعادتشير نتائج الدراسة ان المتوسط الحسابي والاهمية النسبية كانت مرتفعة 

وجاءت بالترتيب  عالية( واهمية نسبية 4.57التدريب بمتوسط حسابي قدره ) ب عـدجاء  إذالمعرفة  إدارة

( وجاء بعدها بالترتيب الثالث )السياسات( وبأهمية 4.26الثاني )الاتصال( بمتوسط حسابي قدره )

( ومن نتائجها ان المعرفة في حالة 2018، انفقت دراسة )مشري راضية، حرايرية عتيقة، نسبية عالية

 أوتوى الفردي سواء على المس ةالإبداعيكبير في رفع القدرات  بشكل  تطبيقها بصورة فعالة، ترتبط 

برز النتائج ان الشركات أ( من 2010، الجماعي كما اتفقت دراسة )كامل محمد يوسف الحواجرة

 لتدريبيةان المعرفة المكتسبة من البرامج لأ التدريبيةتحرص على تحديد حاجات المدراء من الدورات 

 حديثة في العمل. أساليبوابتكار  الإبداعتساعد على 
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 مناقشة نتائج تحليل فرضيات الدراسة (5-2)

 ها:منعدة نتائج  إلىفرضيات رئيسة توصلت كل منها بعد التحليل  ربعةأناقشت الدراسة 

 :مناقشة نتائج تحليل الفرضية الرئيسية الأولى
HO.1 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية. الإبداعيالبشرية على مستوى السلوك 

( لذلك يتم رفض 0.05من ) أقل( وهي 0.00بلغت ) أنهاوباستعراض قيمة مستوى الدلالة يتبين 

( α ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةذو دلالة  أثرفرضية الدراسة التي تنص على " لا يوجد 

ية" لدى العاملين في المصارف التجارية العراق الإبداعيالبشرية على مستوى السلوك  الموارد لتنو ع

ويتضح من ذلك ان التنوع يسهم في زيادة الانتاجية وتتبنى  وقبول الفرضية البديلة بوجود الأثر

لمستقبلي اترسم المصارف السيناريو  إلى بالإضافةالمصارف التجارية العراقية سياسة العمل الجماعي 

 . الموارد البشرية لتنو ع

 :الأولى الفرعية الفرضية
HO1.1 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

 على استكشاف الفرص لدى المصارف التجارية العراقية البشرية

نقبل بالفرضية  ( وبهذا0.05من ) أكبر( وهو 0.969) تشير بيانات الفرضية ان مستوى الدلالة

ن البشرية على استكشاف الفرص لدى العاملي الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية " لا يوجد 

ن المصارف التجارية أتبين النتائج  (0.05في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى دلالة )

 العمل.تتمتع برؤية واضحة وشاملة في  العراقية لا
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  :الفرضية الفرعية الثانية
HO1.2 : إحصائية دلالةذو  أثر يوجدلا ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

 .لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية فكارالأالبشرية على توليد 

( 0.05من ) أصغر( وهي 0.008تشير نتائج الفرضية الفرعية الثانية ان القيمة المحسوبة )

 الموارد تنو عل إحصائيةذو دلالة  أثروبذلك نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية" عند مستوى الدلالة فكارالأالبشرية على توليد 

(α ≤ 0.05)  مما يعني ان المصارف التجارية العراقية تهتم بتوليد الافكار حيث من الممكن توليد

افكار جديدة لدى العاملين وتحرص المصارف على توفير الدعم اللازم لتبني الافكار الجديدة وتدعم 

 .الجديدة وتوفر المستلزمات الضرورية لتوليد تلك الافكار بالأفكارالنقاشات 

 :الثالثةالفرضية الفرعية 
HO1.3 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

  .لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية التحدّيعلى  البشرية

نرفض الفرضية  ( وبذلك0.05من ) أقل( وهو 0.00تشير بيانات الفرضية ان مستوى الدلالة )

لدى  التحد ي البشرية على الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

مما يعني تحرص  (α ≤ 0.05العاملين في المصارف التجارية العراقية" عند مستوى الدلالة )

تطبيق الافكار الجديدة وتشجع الافراد المبدعين  أثرالمصارف على تحمل المخاطر الناجمة من 

 ومكافئتهم وكذلك تبتعد المصارف عن الطرق التقليدية في العمل. 
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 مناقشة نتائج تحليل الفرضية الرئيسية الثانية

HO2:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 
 العراقية.المعرفة لدى العاملين في المصارف التجارية  إدارة ممارساتفي البشرية 

عليه نقبل  ( وبناءً f=81.506 ،sig=0.00 ،r=0.789 ،R=662) نأتشير نتائج الفرضية 

ي المصارف المعرفة لدى العاملين ف إدارةالبشرية ممارسات  الموارد لتنو ع أثربالفرضية البديلة )هنالك 

ع في المصارف التجارية ن التنو  أمما يعني  (0.05) ألفامن  أقلالتجارية العراقية عند مستوى دلالة 

في تبادل العاملين معارفهم وخبراتهم مع الغير بغض النظر عن العرق والجنس في سهم العراقية ي  

  المعرفة. إدارةظل وجود 

  :ولىالفرضية الفرعية الأ 
HO2.1 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

 .التدريب لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية البشرية على

وبذلك نرفض الفرضية ( 0.05من ) أصغر( 0.007تشير بيانات الدراسة ان مستوى الدلالة )

التدريب لدى  لىع البشرية الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة "يوجد 

ويتضح من هذا ان  (α ≤ 0.05العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى الدلالة )

 التدريب وتستخدم الاساليب الحديثة في التدريب.  أثرالمصارف تهتم بقياس 

 :الفرضية الفرعية الثانية
HO2.2 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

  .الاتصال لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية البشرية على

نرفض الفرضية ( وبذلك 0.05( أصغر من )0.00نتائج الدراسة ان مستوى الدلالة ) تبي ن

 تصالالا لىع البشرية الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

ويتضح من ذلك  (α ≤ 0.05لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى الدلالة )
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نظام المعلومات التي تهم الزبائن والعاملين و  إلىان المصارف التجارية العراقية توفر سهولة الوصول 

 وقاعدة بيانات حديثة وموثوقة. 

 :الفرضية الفرعية الثالثة
HO2.3 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05 )الموارد لتنوّع 

 البشرية على السياسات لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية 

وبذلك نرفض الفرضية ( 0.05من ) أصغر( 0.00تشير نتائج الدراسة ان مستوى الدلالة )

 سياساتال لىع البشرية الموارد لتنو ع إحصائيةذو دلالة  أثرالعدمية ونقبل الفرضية البديلة " يوجد 

مما يعني ان  (α ≤ 0.05لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية " عند مستوى الدلالة )

الاعمال بدقة وبسرعة وتحديد الاعمال التي يقوم  إنجازالمصارف التجارية العراقية ترسم سياسات 

 بها كل فرد. 

 :مناقشة نتائج تحليل الفرضية الرئيسية الثالثة 
HO3 إحصائيةذو دلالة  أثر: لا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05)  إدارةلممارسات 

 .العراقيةلدى العاملين في المصارف التجارية  الإبداعيالمعرفة على مستوى السلوك 

( وبناء عليه f=81.206 ،sig=0.00 ،r=0.818 ،R2=0.669) نأتشير نتائج الفرضية 

لدى العاملين  يالإبداعالمعرفة على مستوى السلوك  إدارةلممارسات  أثرنقبل بالفرضية البديلة )هنالك 

 إدارةمما يعني ان ممارسات  (0.05)ألفامن  أقلفي المصارف التجارية العراقية عند مستوى دلالة 

بأبعاده داعي الابك والسياسات( له تأثير ايجابي على السلو  والاتصال،)التدريب،  بأبعادهالمعرفة 

  (.الافكار، التحدياستكشاف الفرص، وتوليد )
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  :الفرضية الرئيسية الرابعةتحليل  نتائجمناقشة 
HO4:  إحصائيةذو دلالة  أثرلا يوجد ( عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05) الموارد لتنوّع 

المعرفة كدور وسيط  إدارةلدى العاملين من خلال  الإبداعيالبشرية على مستوى السلوك 
 لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية

المعدل )السلوك  البشرية( والمتغير تنو ع المواردعلاقة بين المتغير المستقل ) الفرضية لوجودتشير 

ان  إذ رفة(المع إدارةلدى العاملين بالمصارف التجارية العراقية من خلال المتغير الوسيط ) (الإبداعي

r=0.789 2 0.636=ومعامل تحديد التغايرR  ن المتغير المستقل يؤثر على مستوى أمما يعني

 (.%63المعرفة بنسبة ) إدارةمن خلال  الإبداعيالسلوك 

عليه نقبل بالفرضية  ( وبناءً f=81.09 ،sig=0.00 ،R=0.798 ،=0.636 2Rحيث أن )

 إدارةلال لدى العاملين من خ الإبداعيالبشرية على مستوى السلوك  الموارد لتنو ع أثرالبديلة )يوجد 

 (0.05) ألفاالمعرفة كدور وسيط لدى العاملين في المصارف التجارية العراقية عند مستوى دلالة 

ط الموارد البشرية على السلوك الابداعي بوجود الدور الوسي لتنو عيجابياً إثراً أويتضح من ذلك يوجد 

 .المعرفة إدارةمارسات مل
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 التوصيات (5-3)

  .من خلال اتباع سياسة اللامركزيةلثقة للعاملين في المصارف المبحوثة منح ا اراستمر  .1

  .زيادة مستوى التمكين لدى العاملين في المصارف المبحوثة .2

ائدة خذ القرار لتحقيق نتائج وفأدمج العاملين ومشاركتهم في بالمصارف المبحوثة استمرار  .3

 .أكثر

  .برامج التدريب الحديثة من خلالباستمرار العمل على تطوير قدرات العاملين  .4

زي والبنك المرك الأخرىالمصارف بمشاركة والمناقشات ومؤتمرات  ورشاتلتوسع في عمل ا. 5

  .منها للاستفادةلمواجهة عجلة التغييرات الحاصلة وفتح لغة الحوار 

  .ومكافئتهمالجديدة والمقترحات  فكارالأالمقترحات و استمرار تشجيع العاملين لدعم  .6

 داءأبوضح الخطط والبرامج واضحة وشاملة لكافة المستويات ممكنة التطبيق لزيادة من  زيادة .7

  .العاملين

 العمل.. زيادة اهتمام المصارف برؤية واضحة وشاملة في 8
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  الأوسطجامعة الشرق  أستاذ د. عزام ابو مغلي أ. 6
 كلية المأمون الجامعة مساعد  أستاذ د. عماد خليل اسماعيل 7
 المصرف العراقي للتجارة عاون مديرم   علي خالد علون  8
 الجامعة المستنصرية  أستاذ فؤاد يوسف عبد الرحمن  .د أ. 9
 الجامعة العراقية مساعد أستاذ علي العبيديد. ميسون  10
 بغداد جامعه أستاذ سعيد كاظم هديل .د أ. 11
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  النوع الاجتماعي. 1

ر ذك  

 

 انثى 

 (2(محلق ال
 الديمغرافية( )الخصائصالمعلومات العامة 

x إشارة )   (رجى اختيار الاجابة المناسبة عن طريق وضع  ي  في المكان المناسب    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

. العمر 3  

سنة فأقل 30  

سنة 36اقل من -31من   

سنة 41اقل من  -36من   

سنة  46اقل  -41من   

سنة فأكثر  46من   

 

. المستوى التعليمي 4  

 ثانوية عامة أو دبلوم مجتمع ) خريج معهد ( 

 ماجستير 

 دكتوراه

 

 

 
 

 

  الخبرة. سنوات 2

سنوات 5-2من   

سنوات 10 -6من   

سنة  15-11من   

فأكثر   16من   

 

  

 

 

 

 

. طبيعة العمل5  

 مدير عام

 مدير

 مسؤول شعبة

 معاون مدير عام

 رئيس قسم

 موظف 

 

  

 

 

 بكالوريوس 

 دبلوم عال
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 محاور الاستبانة وتعريفاتها الجرائية وفقراتها 
 البشرية تنوّع المواردالمتغير المستقل: 

 أتفق
 إلى أتفق أتفق بشدة

 أتفقلا  أتفقلا  حد ما
 بشدة

5 4 3 2 1 
توى ومنها المس المنظمات،لمجموعة الموارد البشرية الموجودة في  المكونةهي وجود اختلافات في الخصائص  اجرائيا:وتعرف 
 صفات الهوية في التعليمي، والاختلافوالمستوى  الشخصية،والسمات  والخبرة،

العليا  ةدار يعمل تنوع المورد البشري على تكوين رؤية مشتركة بين الإ .1
 .ومواردها البشرية

     

النظر  بغض الآخرين. يتبادل الموظفين معارفهم وخبراتهم مع الموظفين 2
  .الجنس أوعن العرق 

     

       .الأفراد. يضع المصرف الحلول للمشاكل بالمشاركة مع 3
. يحدد المصرف المهام والواجبات الخاصة به وفق القانون الذي يعمل 4

 حدوده.ضمن 
     

       .. نتعلم وننمو جميعاً من اختلافاتنا5
ن البحث ع إلىالخلفية الثقافية يميلون  أومن نفس العرق  الأفراد. 6

 .بعضهم البعض
     

      في الموارد البشرية في زيادة الانتاجية   التنو ع. يسهم 7
      رية البش تنو ع الموارد دارة. يرسم المصرف السيناريو المستقبلي لإ8
للموارد البشرية في المصرف مع القيم والاهداف  التنو ع. يتوافق 9

 الموضوعة.
     

      عند التعيين  الإناثعدم التمييز بين الذكور و  . يراعي المصرف10
. يشجع المصرف اعضاء الفريق على المشاركة في وضع 11

 الاستراتيجيات
     

      البشرية  تنو ع المواردالعليا  دارة. تدعم الإ12
      لأفرادل. يمتاز المصرف بوجود ثقافة تجمع بين وجهات النظر المختلفة 13
      العمل  إنجازالمصرف سياسة العمل الجماعي في  إدارة. تتبنى 14
      لترقية العاملين حسب الكفاءة والجدارة . يوجد نظام عادل 15
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 محاور الاستبانة وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها
 المتغير التابع: السلوك الإبداعي                            

 أتفق
إلى  أتفق أتفق بشدة

 أتفقلا  أتفقلا  حد ما
 بشدة

5 4 3 2 1 
ية ة التي يملكها المديرين والعاملين، في المصارف التجار الإبداعيمزيج من الخصائص الشخصية والقدرات  بأنه إجرائياً:ويعرف 

الشخصي ودقة الاستجابة لمواجهة التغيير ومواجهة البيئة وتوليد  الأداءالعراقية وتساعدهم على ان يكونوا قادرين على تحسين 
  أفضل.جديدة وتحديات لتقديم خدمات  أفكار

 اولًا: استكشاف الفرص
طريقة يستطيع بواسطتها المصارف التجارية العراقية ان تخلق تغيير من خلال استغلال الفرص  أنهاعلى  :إجرائياً ويعرف  

 المكتشفة في المصارف
. يمتلك المصرف رؤية دقيقة لاكتشاف المشكلات التي يعاني منها 16

 في العمل  الآخرين
     

      ةالإبداعيجديد من الفرص  ما هو. يرغب زملاء العمل باكتشاف كل 17
      ة عيالإبدا. يقوم المصرف بتوفير الاموال الكافية لتنفيذ الفرص 18
       برؤية واضحة وشاملة في العمل  يتمتع المصرف. 19
      . يتمتع المصرف بالقدرة على تحديد ما بعد توقعات زبائنه الحالية 20

 فكارالأثانياً: توليد 
القدرة لدى المديرين في المصارف التجارية العراقية على تنشيط عملية التفكير من خلال استغلال كل  أنهاعلى  :إجرائياً  ويعرف

 المعارف والمعلومات للفرد وتوظيفها توظيفاً سليماً ومدروساً وخلق الحلول الفعالة في المشاكل الراهنة 
      دة الجدي فكارالأ. يحرص المصرف على توفير الدعم اللازم لتبني 21
      في مجال العمل  الآخرين أفكاربمقترحات و  يهتم المصرف. 22
      الجديدة   فكارالأالمصرف النقاشات ب. يدعم 23
       فكارالأ. يوفر المصرف المستلزمات الضرورية لتوليد 24
      جديدة في العمل     وأدوات أساليب. يبحث المصرف عن طرائق و 25

 التحدّيثالثاً: 
 بأهميةوعيهم في مؤسساتهم و  اللازمةالتغيرات  لإحداثللمديرين في المصارف التجارية العراقية  التحد ي : مواجهةإجرائياً ويتعرف 

 ما لديهم أحسنجيد لتقديم  بشكل  التعامل مع هذه التحديات 
      ة  الإبداعي فكارالأتطبيق  أثر. يتحمل المصرف المخاطر الناجمة من 26
      اقناع زملاء العمل بجدوى الفرص المتاحة  أستطيع. 27
       ومكافئتهمالمبدعين  الأفراد. يشجع المصرف 28
      . يبتعد المصرف عن الطرق التقليدية في العمل 29
 ا هومالعاملين بأهمية التغيير ومواكبة كل  الأفراد. يقنع المصرف 30

  جديد من تطوير 
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 وتعريفاتها الاجرائية وفقراتها الاستبانةمحاور 
 المعرفة إدارة الوسيط:الدور 

 أتفق
 إلى أتفق أتفق بشدة

 أتفقلا  أتفقلا  حد ما
 بشدة

5 4 3 2 1 
ل تعظيم كفاءة رأس المال الفكري عن خلا أجلالعمل الذي يؤديه المديرين في المصارف التجارية العراقية من  :إجرائياً وتعرف 

 الوظيفي الأداءطريقة مشاركة المعلومات ومشاركة التفكير الجماعي لتحسين 
 اولًا: التدريب

انه عملية هادفة تسعى لتطوير المورد البشري بتزويده بالمعلومات اللازمة وتنمية قدراته ومهارته والعمل على  :إجرائياً ويعرف 
 رفع مستوى الكفاءة لديه وتحسين اداءه  أجلتعديل اتجاهاته وقناعته من 

      التدريب   أثر. يهتم المصرف بقياس 31
      الحديثة في التدريب  ساليب. يستخدم المصرف الأ32
      اكتساب المعرفة ونشرها  إلى. يساعد التدريب 33
      وتحسين ادائهم. يساهم التدريب في رفع كفاءة الموظفين 34
      . يهتم المصرف بتحديد الاحتياجات التدريبية ويعمل على توفيرها  35

 ثانيا: الاتصال
المعلومات  وأ الآراء أو فكارالأ أوعلى مدى قدرة المديرين في المصارف التجارية العراقية على التبادل للحقائق  :إجرائياً ويعرف 

 وفق النظام المعمول به داخل المنظمات بهم، المنوطة بالأعمالعرضاً واستقبالًا يؤدي ليقامهم  يتطلبمما 
      ف ذات العلاقة. يشارك المصرف المعلومات والبيانات مع كافة الاطرا36
      ة كافةداري. يوفر المصرف قنوات تواصل بين المستويات الإ37
       . يوفر المصرف نظام وقاعدة بيانات حديث وموثوق 38
      . يوفر المصرف مرونة في تبادل المعلومات بين المستويات المختلفة 39
. يوفر المصرف سهولة الوصول للمعلومات التي تهم الزبائن 40

 والموظفين 
     

 ثالثاً: السياسات
 للإرشاد، رىالأختعتبر السياسات توجيهات عامة يقوم بوضعها المستوى الاعلى مع مراعاة مشاركة المستويات  :إجرائياً وتعرف 
 واتخاذ القرارات والتوجيه،

      بدقة وبسرعة  الأعمال إنجاز إلى. تؤدي رسم السياسات 41
      المصرف   أهداف. توضح السياسات 42
      . تعمل السياسات على تدعيم العلاقات بين المصرف والزبائن43
خلاله تنفيذ  يتم مننطاق البرامج الذي  إطار. يحدد المصرف 44

 السياسات
     

كل  التي يقوم بها الأعمال. تساعد السياسات في المصرف على تحديد 45
 فرد

     

 


