
 
 

 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي أثر
 دراسة ميدانية في البنوك التجارية الاردنية 

The Impact of Human Resource Management Practices 

on Strategic Renewal 

Field Study in Jordanian Commercial Banks  

 

 الطالب اعداد
 التميمي عبيد محمد كريم

 
 إشراف

 المبيضين ذيب د. محمد
 استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في أدارة الاعمال قدمت ىذه الرسالة

 قسم ادارة الاعمال

 كمية الاعمال 

 جامعة الشرق الاوسط 

7107 -الاول كانون 



 ب
 

 

 



 ج
 

 

 



 د
 

 تـــقــديـــــرشـــكــــر و 
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لإشرافو عمى ىذه الرسالة كلتكجيياتو المفيدة كملاحظاتو القيمة، التي ساعدت عمى إتماـ 

 الرسالة. هىذ

إذ أمدني ، حمد عمي صالحأكما اتقدـ بجزيؿ الشكر كالامتناف كالعرفاف لمدكتكر 

 .في إنجاز ىذه الدراسة الاثر الاكبر بما احتجت إليو مف مؤلفات كاستفسارات كاف ليا

أتقدـ بخالص الشكر كالتقدير إلى السادة أعضاء الييئة التدريسية بجامعة كما 

 الشرؽ الأكسط لما قدمكه لي مف معرفة كعمـ.

كما كأتقدـ بخالص الشكر كالتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة عمى تكرميـ بقبكليـ 

برازىا ب  شكؿ العممي المناسب.المناقشة ىذه الرسالة كا 
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 عبيد التميمي محمد كريم

 إشراف

 د. محمد ذيب المبيضين

 الممخص 

مف خلاؿ أثر ممارسات إدارة المكارد البشرية كمتغير مستقؿ  إلى معرفةىدفت ىذه الدراسة 

التعكيضات(، عمى التجديد  تقييـ الأداء، التدريب، لاستقطاب كالتعييف،ا ،تخطيط المكارد البشرية)

القدرة عمى التغيير التنظيمي، التأكيد عمى مركنة العمميات مف خلاؿ )  كمتغير تابع الاستراتيجي

 . التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، الكعي بقدرة الادارة الحركية(

( بنؾ، اما حجـ 13في البنكؾ التجارية الاردنية كالبالغ عددىـ )ف مجاؿ الدراسة الحالية  ك كا 

( فردان، مف 346)( فردان, سحبت منو عينة عشكائية طبقية تناسبية مقدارىا 3243كاف )مجتمع الدراسة  

(، كتـ 330) الصالحةعدد الاستبانات  في الادارات العميا كالكسطى، ككاف كالعامميفف جميع المديري

استخداـ الاستبانة كأداة رئيسية لمدراسة  مف اجؿ جمع المعمكمات كمف ثـ تحميميا بمجمكعة مف 

تحميؿ الانحدار الخطي ، المعيارية كالانحرافات الحسابية لمتكسطاتاالأساليب الإحصائية كىي )



 س
 

( لمتأكد 22اصدار ) ( AMOSكتـ استخداـ برنامج )المتعدد بالاسمكب المتدرج ، كركنباخ الفا لمثبات(، 

 في تحميؿ مسار البيانات.مف صدؽ العاممي التككيدم 

المكارد  تخطيط) اف ىناؾ اىتماـ بممارسات إدارة المكارد البشرية  كقد اظيرت نتائج الدراسة  

في البنكؾ التجارية الأردنية لأنيا مرتفعة ( تقييـ الأداء التدريب، لاستقطاب كالتعييف،ا، البشرية

اما النتائج المتعمقة  بالتعكيضات متكسطة المستكل، المستكل، بينما أظيرت النتائج اف الاىتماـ 

بالتجديد الاستراتيجي أظيرت بكجكد اىتماـ بجميع ابعاد المتغير التابع مف قبؿ البنكؾ التجارية الأردنية 

 كل.في عماف لأنيا مرتفعة المست

سات إدارة المكارد كجكد أثر ذك دلالة احصائية لممار كعند اجراء اختبار الانحدار المتعدد تبيف 

اكثر الدراسة بالاىتماـ  كقد اكصت .في البنكؾ التجارية الاردنيةالبشرية عمى التجديد الاستراتيجي 

ضافة إلى الاىتماـ بالإ العالية.المكظفيف ذات الكفاءات بفاظ تبنظاـ التعكيضات في عممية تحفيز كالاح

 بالمزيد مف الأبحاث التي تتناكؿ التجديد الاستراتيجي كمتغير مستقؿ.

.: ممارسات إدارة المكارد البشرية، كالتجديد الاستراتيجي المفتاحيةالكممات 
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The Impact of Human Resource Management Practices on 

Strategic Renewal 

Field Study in Jordanian Commercial Banks  

Prepared by: Mohammed Kareem Obaid AL-Tameemi 

Supervised by: Dr. Mohammed Mubaideen 

ABSTRACT 

The study aimed to recognizing the impact of human resource management 

practices as an independent variable through (HR planning, recruitment & selection, 

training, performance appraisal, and compensation) on strategic renewal as a dependent 

variable through (Organizational Change Management Capability, Business Adaptation 

Enhancement Orientation, Competitive Operation Flexibility Emphasis, Environmental 

Learning Focus, and Dynamic Management Ability Awareness). 

The field of the current study is the Jordanian commercial banks in the capital 

Amman that are (13) banks, the population are (3243) individuals, while proportional 

random stratified sample of 346 from all managers in the top and middle levels. The 

returned questionnaires are (330). The questionnaires are used as a main instrument to 

collect information and then are analyze it statistically (The arithmetic mean and standard 

deviations, the linear regression method, the Cronbach alpha constant), the AMOS program 

version (22) is used to make sure from Confirmatory Factor Analysis in analyzing the data 

path. 



 ف
 

The results showed, there are an interest in the human resource management 

practices (HR planning, recruitment & selection, training and performance appraisal) in the 

Jordanian commercial banks in Amman because they are high level, while the results 

showed that interest in compensation is medium-level. And the results of the strategic 

renewal are showed, there are interest in all variables of the dependent variable by the 

Jordanian commercial banks in Amman because they are high level. 

In the multiple regression test, there is a statistically significant impact of human 

resource management practices on strategic renewal. So, the study recommended more 

attention to the compensation system in the process of stimulating and saving highly 

qualified staff. In addition to interest in further research on strategic renewal as an 

independent variable. 

 

Keywords: 

Human Resource Management Practices, and Strategic Renewal. 
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 الفصل الأول

 خمفية الدراسة وأىميتيا

 :المقدمة(: 0-0)

في في المنظمات كبالأخص البنكؾ التجارية لأنيا قائمة  كمكرد اساسييمثؿ العنصر البشرم 

مف ىنا تمعب  .عمى تكفير الخدمات لمعملاء كالتي بدكرىا تعتمد عمى أداء المكظفيف فييامنتجاتيا 

الميزة، فاكتسبت أىميتيا مف خلاؿ تمؾ دكرنا مؤثرنا في الكفاء بمتطمبات تحقيؽ إدارة المكارد البشرية 

 البشرم.مرىكف بالعنصر  ولأف نجاح كفشؿ المنظمات كاف ،العناية بالعنصر البشرم 

 بيئة نفسيا عمى فرضت كبيرة تغيرات اليكـ الأعماؿ البنكؾ التجارية منظمات تكاجو

 بيئتيا الداخمية تفاعلان مع الإدارات أكثر مف البشرية المكارد إدارة كالخارجية، كتعد الداخمية الاعماؿ

 يعتمدا كعميي كتطكيرىا، المنظمات في بناء الأساس ىك البشرم العنصر اف حيث كالخارجية،

 .(2006صات، افشميا )الحي أك نجاحيا

 مف حيث المنظمة تحميؿ احتياجات عمى تنطكم البشرية المكارد إدارة نجد أف لذلؾ،

 الأىداؼ تحقيؽ لضماف كتعكيضو كتدريبو كتعيينو كاختياره بعممياتيا البشرم المكرد استقطاب

تساعدىا  مختمفة استراتيجيات لاعتماد الأعماؿ منظمات تدفع ىذه الممارسات فإف كبالتالي المنشكدة،

 (.2010حسف، التنافسية ) الميزة بمكغ في

كىناؾ عدة أسباب ليا دكر كبير في تسميط الضكء عمى أىمية ممارسات إدارة المكارد 

البشرية ككسيمة ميمة تمكف المنظمات في الحصكؿ عمى ميزة تنافسية، كالحصكؿ عمى كفاءات، 

كقد أدت ىذه كميا إلى تصكر  الكفاءات، كظيكر مفاىيـ رأس الماؿ البشرم كالفكرم.كتطكير ىذه 
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 Satwinder etمتغير لمقيمة التي تضعيا المنظمات في كظائؼ كممارسات إدارة المكارد البشرية )

al., 2012 .) 

ي اف ممارسات إدارة المكارد البشرية تمعب دكران حيكيا ف (naz et al.,2016)دراسة ذكرت ك 

تغيير الأداء التنظيمي كخمؽ ميزة تنافسية في ىذا العصر التنافسي، كلذلؾ، فإف رأس الماؿ البشرم 

  ىك أحد المصادر الرئيسية لتعزيز الأداء التنظيمي. 

أف لممارسات إدارة المكارد البشرية أثر عمى انجاز التغيير  (Alas et al.,2012)كبينت دراسة 

أف لعممية التدريب أثر في خمؽ   Berber  &Slavić  (2016)دراسة التنظيمي الناجح، فيما بينت

 تغيير مستداـ كفيـ لسمكؾ الأفراد الذيف يمتمككف الكفاءة اللازمة لمقياـ بياميـ. 

القدرات  كذلؾ مف خلاؿ  المدراء مف قبؿإدارة المكارد البشرية يتـ تحديد ممارسات  

، كالأصكؿ الغير مممكسة مف معارؼ كميارات كخبرات المكظفيف التي تمتمكيا المنظمة ، التنظيمية

تطكير كرعاية ك  بناء قدرات في مسؤكليةممارسات إدارة المكارد البشرية  أفكبالإضافة إلى ذلؾ، 

مف الحفاظ عمى تمؾ الميارات كيفية ضماف تسعى لالميارات الأساسية لممكظفيف، كفي الكقت نفسو 

  (.Kozlenkova et al., 2014يضات كغيرىا )خلاؿ تقييـ الاداء ك التعك 

يمكف القكؿ اف لممارسات ادارة المكارد البشرية دكر ميـ كفعاؿ في تقييـ عمى ذلؾ،  بناءن  ك

ميارات كقدرات الافراد الذيف يعممكف عمى الاستراتيجيات التنظيمية ككضعيـ بالمكاف المناسب الذم 

 . Noe  et al, 2015)) اممة كتحقيؽ الميزة التنافسيةالشتراتيجية يساىـ في زيادة الفاعمية الاس
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 منظمةكما ذكرنا سابقان، إف التغييرات في الفرص كالتيديدات الرئيسية في البيئة التنافسية لم 

كنتيجة لذلؾ، ينبغي عمى إدارة المكارد البشرية  أف تشارؾ مكظفييا ، كاتجاىاتيا عممياتياتؤثر عمى 

ا عمى منافسيي كمستدامو متقدمةبحالو بشكؿ مستمر مف أجؿ البقاء  كاستراتيجياتياضمف ممارساتيا 

 .(Davis et al.,2016)  ضمف حالة التنافس مع الغير

إلى التجديد الاستراتيجي، سكاء الخارجية أك  المنظماتىناؾ العديد مف العكامؿ التي تدفع 

الميزة التنافسية أك النمك السريع. جميع ىذه  الجدد كفقداف عامميفالداخمية كالتغيرات البيئية كال

نحك تجديد نفسيا باستراتيجياتيا كممارستيا مف أجؿ البقاء عمى  المنظمةالعكامؿ ىي التي تكجو 

ليسمح ليا بأف تككف شديدة الاستجابة لمتغيرات في تمؾ البيئة  ،ك ديمكمة ىذا البقاء  قيد الحياة

(Lloyd et al., 2002.) 

 Agrawal, (2009)ككفقا & Haflat  فإف التجديد الاستراتيجي يمكف الشركات مف إلغاء

مف   الجمكد عف طريؽ تعديؿ أك استبداؿ اختصاصاتيا الأساسية لضماف الأداء المستقبمي الناجح.

المكارد البشرية التي تساىـ في ادارة التغيير، كتكفير  بإدارةضمف تمؾ الممارسات ىي ما يتعمؽ 

 .(Chaola et al.,2015)، كالمنافسة السكقية ك التركيز عمى الاعماؿ المرنة الانتاج

المكارد البشرية ادارة حيث أكدت ىذه الدراسة أف ممارسات  Borges  (2009كفي دراسة )

كيعد التجديد الاستراتيجي عممية تغير جكىرم فيما  تساىـ في  التغيير التنظيمي الاستراتيجي.

كتجدر   ،رئيسية مف أجؿ المحافظة عمى إمكانية البقاء مدل أطكؿ لممنظمةيتعمؽ بالممارسات ال

 عند تحكيؿ بعض ممارساتيا بشكؿ الرشيدعممية صعبة  الاستراتيجيالإشارة إلى أف التجديد 

(Agarwal & Helfat,2009). 
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أف مركنة العمميات كالقدرة عمى تطكير المنتجات الجديدة كالابتكار يمكف اعتبارىا مف 

الكفاءات الأساسية التي تحتاجيا المنظمات بمختمؼ أحجاميا مف اجؿ الحفاظ عمى ميزتيا 

أف نجاح المشاريع يرتبط ارتباطا إيجابيا Jardon (2011) (. كقد أشارKuo& Chao, 2014التنافسية )

 .لمنظمةمع كجكد منتجات أك خدمات أك عمميات جديدة لدل ا

افس يمكف أف تككف محدكدة في حالة عدـ تمبية ، فاف قدرة المنظمات عمى التنكعميو

منتجاتيا لاحتياجات عملائيا مما أدل إلى سعي ىذه المنظمات إلى الدمج بيف ممارسات إدارة 

 كجكدظيرت بعض الدراسات أكقد  ،المكارد البشرية كالتجديد الاستراتيجي لتطكير عممياتيا القائمة

 (.Camisón et al, 2010البشرية كالتجديد الاستراتيجي )علاقة ايجابية بيف ممارسات إدارة المكارد 

( إلى اف رأس الماؿ البشرم يؤثر في التجديد 2015كتكصمت دراسة كاظـ كأخركف)
الاستراتيجي. حيث يمثؿ التجديد الاستراتيجي كلادة جديدة لأعماؿ جديدة في قطاع الاعماؿ كمنو 

 القطاع المصرفي. 
الكبيرة ىك دة تشكيؿ القدرات التنظيمية في المنظمات عالإأحد المكاضيع السائدة  اف

تككف مف كقد كجدت بعض الدراسات أف عممية إعادة تشكيؿ ىذه القدرات  .التجديد الاستراتيجي
 ىدفان  تعتبر التنافسية كالتي الميزة تحقيؽ كمف ثـ  (.Salvato, 2009نجاح الاستراتيجي )خلاؿ ال

 (.2010)عريقات كاخركف،  استراتيجيان 
الدراسة لبياف أثر ممارسات إدارة المكارد البشرية  جاءت ىذهكاستنادا إلى كؿ ما سبؽ، 

ىنا  إلى دراسة أثر ممارسات إدارة  كتسعىعمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية. 

ك تقييـ  كالتدريب، ، ك الاستقطاب كالتعييف،تخطيط المكارد البشريةالمكارد البشرية مف خلاؿ ) 

القدرة عمى التغيير التنظيمي، التأكيد كالتعكيضات(، عمى التجديد الاستراتيجي، مف خلاؿ ) الأداء،

عمى مركنة العمميات التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، الكعي 

 . بقدرة الادارة الحركية(
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 :مشكمة الدراسة(: 0-7)

لميداني الذم قاـ بو الباحث، تبيف أف تمؾ البنكؾ تكاجو منافسة مف خلاؿ الاستطلاع ا

في اعماليا ترتكز  شديدة في بيئة سريعة التغيير، لذلؾ يجب اف تعتمد التجديد الاستراتيجي لككنيا

داء خدماتيا كمنيا بنؾ القاىرة عماف ك البنؾ العربي كغيرىا مف عمى المكرد البشرم لأالتجارية 

لمكارد بإدارة افي ممارساتيا المرتبطة  أف تتميزيي  بحاجة إلى ف .في الاردفالبنكؾ التجارية 

كىك ما يتطمب مف  التجديد الاستراتيجي،لما ليا مف أىمية في تحقيؽ  ،البشرية كبشكؿ مستمر

البنكؾ التعرؼ عمى طبيعة ممارسات المكارد البشرية كما يمكف أف تؤثر بو ىذه الممارسات عمى 

 ي. التجديد الاستراتيج

أىمية التي تتمتع بيا البنكؾ التجارية ، عمى  (2015)كاظـ كاخركف،ركزت دراسة 

لدكؿ، كضع أماميا تحديات كمكانتيا الاقتصادية اليامة كقطاع محكرم في تطكر اقتصاديات ا

كفي بناء رؤية مستقبمية تمكنيا مف اكتساب كتطكير ممارسات مكاردىا  كبيرة في عميمة التطكر،

  افة إلى كضع استراتيجيات تتماشى مع التغيرات البيئية. ة لتحقيؽ الميزة التنافسية، بالإضالبشري

النظرم حكؿ التجديد كمف جية اخرل ذكر بعض الدراسيف اف ىناؾ فجكة في الادب 

الاستراتيجي، كىناؾ حاجو ماسو لممنظمات لتجديد استراتيجياتيا مف اجؿ البقاء في صناعتيا، لذلؾ 

ي ػفاف التجديد الاستراتيجي ليس اختياريا بؿ ىك ضركرة حاسمة لمنجاح في المشيد التنافس

 . (Chaola,et al,2015)الجديد
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في دراسة أثر مشكمة الدراسة في كجكد فجكة معرفية  يمكف تمخيص ـفي ضكء ما تقد

التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية، كعمى كجو  عمىممارسات ادارة المكارد البشرية 

قاـ الباحث بعمؿ استطلاع ميداني حكؿ مشكمة بنؾ  ، حيث الخصكص البنكؾ مكضكعة الدراسة

ف كبنؾ القاىرة عماف ك بنؾ الماؿ الاردني كبنؾ الاردف(  مف مجتمع الدراسة المقترح )بنؾ الاسكا

مف اجؿ البحث حكؿ تمؾ الفجكة المعرفية مف الناحية العممية كالنظرية. فقاـ بإجراء مقابلات مع 

 عدد مف المدراء في الادارة الكسطى، كطرح عدة اسئمة منيا:   

 بنؾ ؟ ككيؼ؟ىؿ تساىـ ممارسات ادارة المكارد البشرية في تطكير اداء ال -1
 في ظؿ ظركؼ المنافسة، ىؿ يحتاج البنؾ الى التجديد في عممياتو؟ -2

تجديد استراتيجي إلى  الاردنية التجارية البنكؾ  بحاجةكمف خلاليا كجد اف المشكمة تكمف 

 تحقيؽ مستكيات في أىمية مف ليا لما مستمر كبشكؿ البشرية بالمكارد المرتبطة ممارساتيامف خلاؿ 

 مف يتطمب ما كىك القطاع، بنفس  المنافسيف مع المصرفي بالمقارنةفي خدمات العمؿ  عالية أداء

 عمى الممارسات ىذه بو تؤثر أف يمكف البشرية كما المكارد ممارسات طبيعة عمى التعرؼ البنكؾ

 .التجديد الاستراتيجي

  :التالي الرئيسي السؤاؿ إثارة خلاؿ مف جلاء أكثر بصكرة الدراسة مشكمة إظيار يمكف

 ، ك الاستقطاب كالتعييف،تخطيط المكارد البشرية )البشرية المكارد إدارة لممارسات أثر ىناؾ ىؿ

القدرة عمى كالتعكيضات(، عمى التجديد الاستراتيجي، مف خلاؿ ) ك تقييـ الأداء، التدريب،

عماؿ، التركيز التغيير التنظيمي، التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الا

 ؟في البنكؾ التجارية الأردنية .عمى التعمـ البيئي، الكعي بقدرة الادارة الحركية(
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 :الدراسة أىداف(: 0-3)

يتمثؿ ىدؼ الدراسة الحالي في محاكلة الكشؼ عف الأثر المحتمؿ لممارسات إدارة المكارد 

 البشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية مف خلاؿ تحقيؽ الاىداؼ التالية: 

التعرؼ عمى طبيعة ممارسات ادارة المكارد البشرية في البنكؾ الاردنية التجارية  -

بعادىا كتأثيراتيا المحتممة عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ المكضكعة كتشخيص ا

 البحث.

اختبار تأثير ممارسات ادارة المكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ  -

 التجارية الاردنية كافة.

ممارسات ادارة المكارد تقديـ الاقتراحات كالتكصيات لأصحاب القرار لزيادة فعالية  -

 لبشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية كافة.ا

 يا:فرضياتو  الدراسة(: أسئمة 0-4)

 اسئمة الدراسة :

 استناداً الى مشكمة الدراسة، تم صياغة السؤال الرئيسي الاتي:

كالتعييف، ىؿ يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب  -

 التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية؟

 -ويتفرع منو الاسئمة الأتية :

 أثر ممارسة ادارة المكارد البشرية عمى القدرة  عمى التغيير التنظيمي؟ ما مدل -

 العمميات التنافسية ؟ مركنةارد البشرية عمى التأكد عمى أثر ممارسة ادارة المك  ما مدل -

 أثر ممارسة ادارة المكارد البشرية عمى تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ؟ ما مدل -
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 أثر ممارسة ادارة المكارد البشرية عمى التركيز عمى التعمـ البيئي؟ ما مدل -

 أثر ممارسة ادارة المكارد البشرية عمى الكعي بقدرة الادارة الحركية؟ ما مدل -

سئمة الدراسة وأنموذجيا تم صياغة الفرضيات التالية التي سيجري اختبارىا، وذلك واعتماداً عمى أ

 -عمى النحو التالي:

 : الفرضية الرئيسة -

H01 ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف،  لممارساتأثر : لا يكجد

عند  الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنيةالتدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التجديد 

 .a ≤ 0.05مستكل الدلالة

 الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة: -

H01 أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، : لا يكجد

عند  راتيجي في البنكؾ التجارية الاردنيةالتدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التجديد الاست

 .a ≤ 0.05    مستكل الدلالة

 الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة: -

H01.1 : أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، لا يكجد

 الاردنيةالتجارية  في البنكؾ التغيير التنظيميالقدرة عمى التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى 

 .a ≤ 0.05عند مستكل الدلالة

H01.2 : أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، لا يكجد

التجارية  في البنكؾ التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية عمىالتدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .a ≤ 0.05عند مستكل الدلالة الاردنية
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H01.3 : أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، لا يكجد

 الاردنيةالتجارية  في البنكؾ التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ

 .a ≤ 0.05عند مستكل الدلالة

H01.4 : أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، لا يكجد

 الاردنيةالتجارية  في البنكؾ التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التركيز عمى التعمـ البيئي

 .a ≤ 0.05عند مستكل الدلالة

H01.5 : البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف،  أثر لممارسات ادارة المكاردلا يكجد

 الاردنيةالتجارية  في البنكؾ دارة الحركيةعمى الكعي بقدرة الإ التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات(

 .a ≤ 0.05عند مستكل الدلالة
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 (: أنموذج الدراسة الافتراضي:0-5)

( الأنمكذج الافتراضي لقياس أثر ممارسات ادارة المكارد البشرية عمى 1-1يكضح الشكؿ )
 -التجديد الاستراتيجي، كحسب فرضيات الدراسة:

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: أنموذج الدراسة الافتراضي1-1الشكل رقم )

 المصدر: ىيكل أنموذج من تصميم الباحث بالاستناد الى الدراسات التالية:
 &, Khanna & Sehgal, 2016, Oyeniyi et al., 2014, Keir & Youssif, 2016) :  المتغير المستقؿ

Kepha,2015)  

  (Ambrosini, V., & Bowman, C., 2009, Chaola et al,2015) المتغير التابع:

 

H 0.1 

H 0.1.1 

H 0.1.2 

H 0.1.3 

 المتغير التابع 
 التجديد الاستراتيجي

 

القدرة عمى التغيير 
 التنظيمي

التأكيد عمى مرونة العمميات 
 التنافسية

 توجو تعزيز تكييف الاعمال

 التركيز عمى التعمم البيئي

 

 الوعي بقدرة الادارة الحركية

 

تخطيط الموارد البشرية 

الاستقطاب والتعيين 

بـــــــــــــدريـــــالت 

ييم الاداءـــــتق 

اتـــــــالتعويض 

 المتغير المستقل
ممارسات ادارة الموارد 

 البشرية
 

H 0.1.4 

H 0.1.5 
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 الدراسة : ةأىمي(: 0-6)

نجد التغيرات البيئية التي يمكف أف  ،المنافسة التجارية العالمية في عالمنا اليكـمف خلاؿ 

كباتجاىات عديدة،  ك تتحرؾ بسرعة أصبحت غير محددة كعمى نحك متزايد، المنظمةتؤثر عمى 

لذلؾ، في بيئة الأعماؿ  .(Suikki et al.,2006)في ممارسات مكظفيياكتتطمب تركيز دقيؽ 

، تحتاج المضطربة كالمتغيرة باستمرار، كالدكرة الاقتصادية المتغيرة كزيادة القدرة التنافسية في السكؽ

المنظمات بصفو عامو كالمصارؼ بصفو خاصة، لممارسات جديدة لإدارة مكاردىا البشرية مبنية 

 -البيئة المتجددة، كتتضح اىمية الدراسة فيما يمي:بما يتناسب مع عمى استراتيجيات جديدة 

 متغيرات قياس كتـ، الأردفرفي في المص القطاع عمى ز الدراسةترك المبحكث:أىمية القطاع  -

ممارسات كبياف تأثير ، جؿ اختبار فرضيات الدراسةمف أبنكؾ الأردنية، عمى إدارة الالدراسة 

 إدارة المكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ الأردنية.

أىمية مكضكع البحث: ستقدـ ىذه الدراسة نظرة عامة عف المتغيرات )ممارسات إدارة المكارد  -

كيمكف تعميـ متغيرات الدراسة كنتائجيا  .ستراتيجي( كعلاقاتيا المتبادلةالبشرية، كالتجديد الا

لتغطي العديد مف المصارؼ الأردنية لأف معظـ المصارؼ تتأثر بمكاردىا البشرية، 

 .كاستراتيجياتيا بأنكاعيا المختمفة

نتائج ىذه الدراسة المصارؼ الأردنية بشأف كيفية التعامؿ مع طبيعة النشاطات  تفيدالنتائج:  -

التي تمارسيا  إدارة المكارد البشرية، ككيفية التعامؿ معيا بشكؿ صحيح كالتي يمكف أف تؤدم 

 .إلى مصرؼ ناجح الاستدامة
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 (: مصطمحات الدراسة وتعريفاتيا الاجرائية: 0-7)

  (:HRMP) البشريةممارسات إدارة الموارد  -

( ىي السياسات كالممارسات المتبعة في تنفيذ الجكانب المتعمقة 2009) Desslerعرفيا 

بالمكارد البشرية في كضع الإدارة بما في ذلؾ تخطيط المكارد البشرية كتحميؿ الكظائؼ كالتكظيؼ 

 .العمؿكالاختيار كالتكجيو كالتعكيض كتقييـ الأداء كالتدريب كالتطكير كمشاركة 

مجمكعة مف الممارسات  تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية ك التي تشتمؿ  كتعرؼ اجرائيان بأنيا 

عمى )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( كتككف 

بشرية مترابطة كمتعاقبة تمارس مف قبؿ ادارة المكارد البشرية لغرض الحصكؿ عمى مكارد 

 كالاحتفاظ بيا.

 : (Human Recourse Planning) لموارد البشريةا تخطيط -

 كافة في البشرية المكارد إدارة تؤدييا الأساسية  التي كالممارسات الأنشطة ىي أحد

 في حكؿ الاستثمار القرارات لاتخاذ اللازمة المعمكمات كاستخداـ جمع عممية فيي ،المنظمات أنكاع

 .(2014،المختمؼ )تيميزار  البشرية المكارد إدارة كظائؼ

كتعرؼ اجرائيان بأنيا مجمكعو مف الممارسات يتـ فييا كضع خطط تمثؿ رؤية ادارة المكارد 

البشرية المستقبمية لاحتياجات المنظمة مف تمؾ المكارد كسياسات كاليات الحصكؿ عمييا مف 

 المصادر الداخمية كالخارجية.
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  (:Recruitment and placementوالتعيين )الاستقطاب  -

 إشباع بيدؼ المنظمة في المؤىميف لمعمؿ الأفراد لجذب الساعية الأنشطة مف مجمكعة

المرتقبيف ثـ تعينيـ لشغؿ  المكظفيف كاجتذاب تحديد عممية الطرفيف ، حيث أنيا رغبات كاىداؼ

 (.2010مكاف في المنظمة )عريقات كآخركف ، 

كتعرؼ اجرائيان بأنيا ممارسات تشمؿ البحث كالجذب للأفراد الذيف تنطبؽ عمييـ الشركط 

كتعينيـ  نتقاء أفضؿ المرشحيف لمكظيفةاالمنظمة لتصفية ك كفقان لمقاييس مكضكعة مسبقان، تقكـ بيا 

 طبقان لمعايير الاختيار التي تطبقيا المنظمة.

  :(Trainingالتدريب ) -

أنو عممية رفع اكساب كتطكير الميارات كالمعرفة لأداء كظيفة معينة كيعرؼ التدريب عمى 

ك اف لا تتجاكز الفجكة بيف متطمبات الكظيفة كالمؤىؿ الحالي لممكظؼ، كيساىـ التدريب إلى تغيير 

، فيك ميـ لممكظفيف لأف  يـ، كما انو عممية ممنيجو كمستمرةسمكؾ المكظفيف الكظيفي كأدائ

الأداء الجيد لممكظفيف، كيصبح أداء المكظؼ أفضؿ إذا تـ  ىظيمية  تعتمد عمالقاعدة الربحية التن

 ( .Shakeel& Lodhi,2015تدريبو بشكؿ صحيح، )

كتعرؼ اجرائيان بانيا الممارسة ذات اسمكب منظـ يستيدؼ اكساب العامميف الميارات 

 .عمى كفؽ الاىداؼ المحددة كالقدرات التي يحتاجكنيا كزيادة كفاءتيـ كفعاليتيـ اثناء تأدية اعماليـ

 : (Performance Appraisal) تقييم الاداء -

سياسات  مع ينسجـ بما لأعماليـ العامميف انجاز كيفية عف المنتظـ الرسمي التقييـ ىكك 

, كىك عبارة عف تحميؿ لأداء الفرد مف اجؿ بمكغ نقطة القكة, كتعزيزىا ,  المكضكعة المنظمة 

 لتقييـ, ك  التنظيمية الأىداؼ كتحقيؽكمعالجة  نقطة الضعؼ ليتمكف الفرد مف تحسيف عممو 
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 تؤثر التقييـ كطريقة التقييـ، بنتائج يتأثر كالذم لمعامميف الكظيفي التقدـ تحقيؽ في مؤثر دكر العامميف

 (.2013)الركساف كالعمكش،  لمعامميف كالدافعية المعنكية كحالر  في

كتعرؼ اجرائيان بأنيا الممارسة يتـ فييا مراجعة أداء المكظؼ عمى اساس قياس كتقييـ 

 .الكظيفة التي يشغمياالعلاقة بيف كفاءة كفاعمية أداء المكظؼ ككاجبات كمسؤكليات 

  :(Compensation) التعويضات -

 /العامميف فييا بعدة طرؽ : الأجكر كبو المنظمات  يا ما تكافئ( أن2010)حسف عرفيا 

ك امتيازات مادية إضافية تمنحيا ، كالنقؿ  ،أك الركاتب التي تمنحيا، ليـ عف جيد محدد يؤدكنو

  .ك تعكيضات لأداء جيد يتجاكز ما يتقاضكف الأجر الأساس عنو ،كالسكف كغيرىا

ر كالركاتب كالحكافز كالمكافئات بجانبييا النقدم كغير النقدم كتعرؼ اجرائيان بمجمكعة الاجك 

 كالمادم كالمعنكم مقابؿ جيد محدد يؤدكنو المكظفيف.

  :(Strategic Renewalالتجديد الاستراتيجي ) -

المطبقة مع  لمنظمةيعرؼ التجديد الاستراتيجي بأنو القدرة التنظيمية لربط استراتيجية ا

في الحفاظ عمى قدرتيا  المنظماتالظركؼ البيئية المتغيرة باستمرار ىذه العممية أمر حيكم لقدرة 

  .(Hopkins, et al., 2013) التنافسية في انتاجيا كالبناء عمى استراتيجية مستدامة في المستقبؿ

مف تنافسية ظيمي، الكتعرؼ اجرائيان ىك عممية ممنيجة تعكس قدرة الادارة عمى التغير التن

مركنة الاعماؿ، قدرة تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، المعرفة التركيز عمى خلاؿ 

 بالإدارة الحركية. 
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  (:Organizational Change Management Capability) القدرة عمى التغير التنظيمي  -

 المنظمةقدرة إدارة التغيير التنظيمي إلى إجراء التجديد المستمر في قدرات كىيكمة مسار عرفت 

لتمبية احتياجات العملاء الخارجييف كالداخمييف كالاستجابة لمتغيير باستمرار فضلا عف التغيرات في 

 Chaola et) نظمةلممعمميات الأعماؿ الجديدة، ، أك التغييرات الثقافية التي تخمؽ قدرات جديدة 

al,2015). 

كتعرؼ اجرائيان ىي ادخاؿ التجديدات  عمى ىيكمة المنظمة في الكقت المناسب ليككف قادر 

ية التي عمى  تمبية احتياجات العملاء، ك التغيرات في عمميات الأعماؿ الجديدة، ك التغييرات الثقاف

  .تخمؽ قدرات جديدة لممنظمة

 Competitive Operation Flexibility) التأكيد عمى مرونة العمميات التنافسية -

Emphasis) : 

مف أجؿ الاستجابة  المنظمةتنافسية التركيز عمى الأعماؿ المرنة ىي نتيجة تحديد كتحميؿ إدارة 

لممتغيرات كالبيئة التنافسية, إف تنافسية التركيز عمى الأعماؿ المرنة ىك المفتاح لدفع القدرة التي 

 & Ng) المنظمة يسعكف جاىديف لمنمك الشخصي كالميني في تحافظ عمى المكظفيف الذيف 

Gujarati, 2010). 

كتعرؼ اجرائيان ىي التركيز عمى مخرجات المنظمة، كتحميؿ المزايا التنافسية لعممياتيا، 

المنتج كمف ثـ تحديد طبيعتيا كابعادىا، لتمكنيا مف إضافة قيمة لمخدمة أك المنتج، أك كضع 

 في بيئة تنافسية. الجديدةالجديد أك الخدمة 
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 (:  Business Adaptation Capability) تكييف الاعمال توجو تعزيز -

فمف المكف  ،عمى تعزيز كتمكيف أعماليا عمى التكييؼ في بيئة السكؽ المنظمةىي قدرة 

أف تككف ذات أىمية حاسمة في مطابقة الاستراتيجيات الجديدة التي تساعد عمى زيادة الميزة 

في الكصكؿ إلى نجاح الأعماؿ التجارية كزيادة  المنظمةتمكف  فيي ،لممنظمةالتنافسية 

 .(Chaola et al,2015) العمميات التجارية كتطكيرىا

يف استراتيجيات الانتاجية التشغيمية ك التغيرات كتعرؼ اجرائيان ىي مكائمة المنظمة ب

الديمكغرافية، مصادر التمكيؿ الجديدة، ك المعرفة الجديدة ك الييكؿ التنظيمي في البيئة 

 .  المصرفية، مف اجؿ التكيؼ مع مركر الكقت

 (: Environmental Learning Focus) التركيز عمى التعمم البيئي -

المنظمة كثباتيا في السكؽ, فإف التعمـ البيئي  قدرةالتركيز عمى التعمـ البيئي قادر عمى زيادة 

يزيد مف قدرة المنظمة عمى معالجة المعمكمات، كبيئات الأعماؿ العالمية كالديناميكية، كيعزز أيضا 

 استراتيجيةمف فكصؼ التركيز عمى التعمـ البيئي عمى أنو  ,ىيكؿ كمحتكل تمؾ المعمكمات البيئية

لمعرفة المزيد عف السكؽ كالمنافسيف، كالظركؼ التي تسمح ليا في تعزيز أعمى فائدة مف  المنظمة

  .(Kaufman, et al, 2006) بيف منافسييا

كتعرؼ اجرائيان ىي قدرة المنظمة عمى معالجة المعمكمات، كبيئات الأعماؿ العالمية 

لمنافسيف، كالظركؼ التي تسمح ليا في تعزيز أعمى كالديناميكية، كمعرفة المزيد عف السكؽ كا

 فائدة مف بيف منافسييا.
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 (:  Knowing of Dynamic Management) الحركية الوعي بقدرة الإدارة -

 المنظماتالتي تدعـ الاستراتيجيات الإدارية في أداء  بعمميات التقكيـكعي المنظمة ىي 

، فيي  ، كالقرارات، كالاختلافات في الإنتاجية بيف البمدافتياكاستثماراتيا، كالآثار الاقتصادية لممكي

نجد أف معرفة المنظمة بديناميكية الإدارة ىي مف استراتيجيات الجديدة  ذلؾ ،ميمة لنجاح الأعماؿ

 .(Bobtchef, 2011) تؤثر عمى النتائج الاقتصادية الأني لممنظمة

المتمثمة في  الاستراتيجيات الإداريةكتعرؼ اجرائيان ىي معرفة المنظمة بعمميات تقكيـ 

 تحقيؽ المعايير العالية بالاستجابة لاحتياجات العملاء، كالبقاء عمى قيد الحياة بيف المنافسيف.

 :ةك التجاريو البن -

مؤسسات تعرؼ باسـ بنكؾ الكدائع كىي مؤسسات ذات طبيعة ائتمانية، تيتـ بالحصكؿ عمى  ىي

كدائع الفراد، مع تكفير القدرة عمى سحبيا عند الطمب، كلا يمكف اعتبار ىذا البنؾ تجارم، إذا لـ 

حمزة ه البنكؾ مع جميع الأصكؿ المالية )يكفر إمكانية قبكؿ كسحب الكدائع ،كما تتعامؿ ىذ

 .(2013 ،ركفكآخ

مؤسسات خاصة تمارس الأعماؿ المصرفية مف قبكليا لمكدائع كتقديـ القركض بأنيا  كتعرؼ اجرائيان 

كخصـ الأكراؽ التجارية أك تحصيميا كفتح الإعتمادات المستندية، كقد تمارس ىذه المؤسسات 

 .سيـ كالسنداتأعمالا أخرل غير مصرفية مثؿ: المشاركة في المشاريع الاقتصادية كبيع كشراء الأ

  :حدود الدراسة(: 0-8)

 -تنقسـ حدكد الدراسة الحالية الى:

 الاردنية في العاصمة عماف.التجارية الحدكد المكانية : البنكؾ  -

 .المديريف كالعامميف في مستكيات الادارات العميا كالكسطى:  الحدكد البشرية -
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التجديد الاستراتيجي، عمى  ممارسات إدارة المكارد البشرية أثرسيتـ تحميؿ :  الحدكد العممية -

 :تـ تقسيـ المتغير الأكؿ، ممارسات إدارة المكارد البشرية، إلى خمس متغيرات فرعيةبحيث 

 Khanna) تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات

& Sehgal, 2016, Oyeniyi et al., 2014, Keir & Youssif, 2016 ,&Kepha,2015.) 

القدرة عمى التغير  كتقسيـ المتغير التابع التجديد الاستراتيجي إلى خمس متغيرات فرعية

التنظيمي، التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، التركيز 

 ,Ambrosini, V., & Bowman, C., 2009) عمى التعمـ البيئي، الكعي بقدرة الادارة الحركية 

Chaola et al,2015).  

 . 2017الحدكد الزمانية :  -

 :محددات الدراسة(: 0-9)

 :مف معكقات ىذه الدراسة

 عمى مجاؿ ممارسات إدارة المكارد البشريةصعكبة الحصكؿ عمى دراسات سابقة في   -

، حيث لـ يتـ تناكؿ دراسات تربط ممارسات ادارة المكارد البشرية التجديد الاستراتيجي

 التجديد الاستراتيجي كمتغير تابع، عمى حد عمـ الباحث.كمتغير مستقؿ مع 

، لذلؾ لا يمكف المؤسسات المصرفيةأف نتيجة ىذه الدراسة سكؼ تعكس تصكرات  -

 .افيةبسبب الاختلافات الاجتماعية كالثق المؤسساتتعميميا عمى جميع 
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 الفصل الثاني

 الادب النظري والدراسات السابقة

 :تمييد(: 7-0)

 -كمناقشة مبحثيف رئيسييف، تقسـ كالاتي:ييدؼ الفصؿ الثاني الى عرض 

 عرض  كمناقشة المفاىيـ الأساسية لأبعاد الدراسة كمتغيراتيا: -1

، الاستقطاب تخطيط المكارد البشريةممارسات إدارة المكارد البشرية كالمتمثمة بػػػ:   -

 .كالتعكيضات كتقييـ الأداء، التدريب، كالتعييف،

كالمتمثؿ بػػػ: القدرة عمى التغيير التنظيمي، التأكيد عمى مركنة  التجديد الاستراتيجي -

العمميات التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، الكعي 

 بقدرة الادارة الحركية. 

عرض كمناقشة الدراسات السابقة التي تناكلت متغيرات الدراسة الحالية كمحاكلة معرفة  -2

 قة بيف تمؾ المتغيرات، كمعرفة ما يميز الدراسة الحالية عف الدارسات السابقة.طبيعة العلا
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 : الاطار النظري :(7-7)

الجانب النظرم لمدراسة عمى محكريف اساسييف تتمثؿ في كؿ مف )ممارسات ادارة  يتضمف

 المكارد البشرية كالتجديد الاستراتيجي(. كيمكف تمخيصيا عمى النحك الاتي:

 المبحث الأول : ممارسات إدارة الموارد البشرية(: 7-7-0)

 :المقدمة اولًا:

رأس الماؿ المادم حيث أف ، لممنظمات كافةالمكارد البشرية ىي الثركة الرئيسية  تعتبر

 فكءإلا أنيما يرتكزاف عمى العنصر البشرم الك ،كالمكارد الطبيعية رغـ أىميتيما كضركرتيما

إلى رعاية النشاط المتعمؽ بيذا العنصر  ادارة تمؾ المنظمات، مما دفع جيدان  كالمدرب كالمعد إعدادان 

التي  المطمكبةمف قبؿ كحدة تنظيمية متخصصة في المكارد البشرية تعمؿ عمى إيجاد الممارسات 

 (.2014،الزىراء) اىداؼ المنظمة كغايتياتسيـ في تحقيؽ 

الكظيفة المحكرية في ادارة المنظمات كافة، كعميو فأف ادارة المكرد البشرية كممارساتيا تعد 

حيث يعتمد نجاح تمؾ المنظمات كفشميا عمى مستكل فاعمية ككفاءة تمؾ الممارسات 

(Boateng,2007). 

ات إدارة المكارد البشرية عمى تحميؿ أىداؼ المنظمة مف أجؿ بمكغ تمؾ ػػكتعمؿ ممارس

ما يناسبيا في البيئة الخارجية كالداخمية  الأىداؼ مف خلاؿ دراسة كفيـ كتقييـ مكظفييا كتحديد

ـ، كتحفيزىـ ػـ أدائيػػلمسكؽ، كتحديد حجـ العمالة، كمعدلات تدفؽ المكارد البشرية ليا كتدريبيـ كتقيي

(AL-Qudah et al, 2014.) 
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كنتيجة لمتطكرات السريعة كالمتغيرات الحاصمة كلا سيما في مجاؿ انتاج المعرفة، كتقنياتيا 

حدثتو مف تغيرات كما أ العكلمةككسائؿ الاتصاؿ الحديثة، كالمنافسة، كالتقدـ التكنكلكجي، كتأثيرات 

المكارد البشرية إدارة ممارسات تغيرت  دية المعمكؿ بيا، فقدة، كازالة لمحكاجز كالنظـ التقميتنظيمي

 أفكار تغييردارة المكارد البشرية إلى لإ ياممارساتفي  المنظماتتحتاج ، لذلؾ بشكؿ مكثؼ

استراتيجيات إلى كجكد بأفكار جديدة  ك أداء ناجح، لذلؾ ىي بحاجة  ،المكظفيف في المنظمات

  (.Khanna& Sehgal, 2016)تتناسب مع تمؾ الأفكار كالتغيرات   جديدة

كبذلؾ يرل الباحث بأف ىذه التداعيات كالتطكرات كالتحديات شكمت عناصر ضغط عمى 

في المنظمات ممارسات تمؾ الالتعرؼ عمى ادارة المكارد البشرية كممارساتيا، مما يعني بالضركرة 

، مف أجؿ اختيار أفضؿ الطرؽ كأكثرىا ملائمة خصكصان  عمكما كفي المصارؼ الأردنية

 .يمر بيا القطاع المصرفي ك التغيير السريع الذمنمك كالتطكر لاحتياجات مرحمة ال

أدارة ممارسات  بمفيكـ متػػػػكفي الكقت الحاضر، تكجد العديد مف الدراسات التي أىت

 ,Lim  (2017)، مثؿ: دراسةةػػػػكلات العالميػػػػيرات كالتحػػػػارؼ في ظؿ المتغػػػرية في المصػػػػكارد البشػػػػالم

et al ,Oyeniyi et al (2015)، (2016)  Khanna et al لإدارة المكارد البشرية الممارسات ، كأف تمؾ 

 .تسعى إلى تحكيؿ الحاضر إلى مستقبؿ أفضؿ

أصبحت  للإنتاج،بكصفيا أدكات  إلى ممارسات إدارة المكارد البشريةفبعد أف كاف ينظر 

، تراكمية بالعمميات التجاريةتحممو مف فكر كمعرفة  لما، المنظمةتمثؿ مكردا ميما مف مكارد 

كاكتسابيا الميارات كالخبرات اللازمة لأدائو، كعميو فأف الأمر يستدعي تبني كجيات نظر جديدة 

دراؾ الأىمية الحقيق كتحقيؽ المنظمة ة كالدكر الأساسي الذم تؤديو لإنجاح يتجاىيا، كا 

 .( 2010)حسف،أىدافيا
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 :إدارة الموارد البشريةممارسات تعريف  ثانياً:

تناكلت العديد مف الابحاث، كمنيا ما سيتـ ذكره في ىذه الدراسة، بأف ممارسات ادارة 

تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء (المكارد البشرية تشمؿ 

 التعكيضات(.

بما ينسجـ كيتطابؽ مع ممارسات ادارة كيناقش الجزء التالي مفيكـ كاىمية تمؾ الممارسات 

تشكمو في الكقت نفسو مف اىمية  المكارد البشرية بصيغتيا العامة كالاستراتيجيات الخاصة بيا، كما

 خاصة عمى اداء كعمؿ المصارؼ الاردنية مكضكعة البحث في ىذه الدراسة.

إدارة المكارد البشرية: بأنو  ممارسات لمفيكـ (Muriithi et al, 2014)ت دراسة أشار 

تتضمف تكظيؼ المكارد البشرية كالمحافظة التي عف القياـ بعدد مف النشاطات  المسؤكلةالإدارة 

دارة التغي كتدريبياعمييا   .يربحيث تتمكف مف التعامؿ مع استراتيجيات المنظمة كسياساتيا كا 

كالكظائؼ كالعمميات المتميزة مجمكعة مف الأنشطة  أنيا ػٍٝ keir( 2016) عرفيا بينما 

   كالمتشابكة التي تستيدؼ جذب المكارد البشرية لممنظمة كتطكيرىا كالحفاظ عمييا.

فإف إدارة المكارد البشرية ىي مزيج مف عكامؿ متعددة كىذه  Gerhart( 2007ككفقا لػ )

كظؼ نحك العكامؿ ىي الممارسات كالسياسات كالنظـ التي تؤثر عمى سمكؾ كمكقؼ كأداء الم

المنظمة بطريقة إيجابية، كترتبط ممارسات إدارة المكارد البشرية بإدارة المكارد البشرية، مف خلاؿ 

 الأنشطة اللازمة كتكظيؼ المكظفيف كالحفاظ عمى أداء المكظفيف العالي. 

كتعني ممارسات إدارة المكارد البشرية أنيا مجمكعة مف السياسات كالممارسات التي تعزز 

اؿ البشرم لممنظمات في تحقيؽ أىداؼ العمؿ، كتشمؿ ممارسات إدارة المكارد البشرية رأس الم

استثمارات تنظيمية في تدريب المكظفيف عمى المستكل الفردم كالجماعي، كاتخاذ القرارات 
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كالمشاركة، كفرص الترقية، كاستخداـ المكافآت المحتممة للأداء، لضماف ديمكمة رأس الماؿ البشرم 

 (.Gürbüz, 2009ظ بو )كالاحتفا

مجمكعة مف (: HRMPإدارة المكارد البشرية )ممارسات نعرؼ  عمى ما سبؽ، ان فبناء

الممارسات  تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية ك التي تشتمؿ عمى )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب 

تمارس مف قبؿ ادارة المكارد كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( كتككف مترابطة كمتعاقبة 

 البشرية لغرض الحصكؿ عمى مكارد بشرية كالاحتفاظ بيا.

 :أىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية ثالثاً:

في قيمة الاجيزة كالمعدات كالآلات  لقد اصبحت القيمة الاقتصادية لممنظمات لا تكمف

تممكو تمؾ المنظمات مف معرفة  ستثمار لرأس الماؿ المادم، كانما بماكالمكجكدات الاخرل كا

كحالات ابداع كقكل عاممة عالية الميارة، كسمعة تنافسية، كعلاقات بالزبائف، كنمط ادارة متميز 

 (.2009)العمرم كاخركف، 

عتبارىا اىـ الاصكؿ الثمينة التي تعتبر ضركرية ىك تجسيد لدكر المكارد البشرية باك 

ممنظمة. فأىمية ممارسات ادارة المكارد البشرية تكمف بدكرىا لمتشغيؿ الامثؿ لجميع المكارد الاخرل ل

كتحفيزىـ عمى مستكل عاؿ مف  مياراتيـ،معرفيـ ك كخدماتيـ، كتطكير في الاىتماـ بالمكظفيف، 

أساسي لتحقيؽ مستكل عاؿ مف الاداء كالابقاء عمييـ، فيك امر الحفاظ عمى كمف ثـ  الأداء،

، كيعطييا القدرة عمى قيادة القطاع الذم تعمؿ فيو مف خلاؿ امكانياتيا التي تتيح أىداؼ المنظمة

سمكب كالتكقيت الذم تحدده استنادان لنظميا الادارية كمكاردىا قكاعد المعبة التنافسية بالأليا تغيير 

 .( Neog & Barua, 2014البشرية )
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لمكارد البشرية ىي كسيمة أف ممارسات إدارة ا Syed & Yah( 2012كقد أظيرت دراسة )

لتحقيؽ الأىداؼ القصيرة كالطكيمة الأجؿ مف خلاؿ تأكدييا عمى أف المكظفيف يشكمكف جزءا حيكيا 

مف المكارد التنظيمية، مع القدرة عمى تعزيز الميزة التنافسية المستدامة لممنظمة، كأكضحت أف نظاـ 

عمميات المتميزة كالمترابطة التي تستيدؼ المكارد البشرية يؤطر مجمكعة مف الأنشطة كالكظائؼ كال

 اجتذاب المكارد البشرية لمشركة كتطكيرىا كالحفاظ عمييا )أك التخمص منيا(.

، إذ حدد حكؿ اىمية ممارسات إدارة المكارد البشرية ,Maimako&Bambale  (2016)كقد أشار

لمكارد البشرية أمر بالغ ليا دكر أساسي في استراتيجيات المنظمة، فالممارسات السميمة لإدارة ا

حسف جكدة الخدمات، كتحسيف الإنتاجية، تتعمؿ عمى أنيا  الأىمية لمتنمية الاقتصادية، بحيث

انخفاض معدؿ الدكراف، زيادة رضا العملاء، كخفض تكاليؼ الانتاج، كبالتالي يؤدم ذلؾ في 

 الحصكؿ عمى ميزة تنافسية.

في حيف يرل اخركف، اف اىميتيا تكمف في تحفيز المكظفيف عمى خمؽ الميارات كالمعرفة 
كالابتكارات اللازمة لممنظمات مف أجؿ المنافسة بشكؿ إيجابي مع المنظمات الاخرل، بالإضافة 
إلى تحسيف العمؿ الجماعي، كزيادة مستكل الرضا الكظيفي بيف العامميف، مما يساعده عمى 

كعية عمميـ بمستكل اعمى مف الفاعمية كالكفاءة ينتج عنيا خدمة افضؿ لعملاء المنظمة الاىتماـ بن
 .(Chauhan,2014)كالمتعامميف معيا 

في دراستو، أف أكثر ممارسات إدارة المكارد البشرية شيكعا   oyeniyi et al (2014)كأكضح
ىذه الممارسات تيدؼ إلى  ىي التكظيؼ كالاختيار كالتدريب كالتطكير كالتعكيض كالمكافآت، كأف

تحسيف الأداء العاـ لممكظفيف داخؿ المنظمة، مما يؤدم في النياية إلى نجاح الأداء التنظيمي 
 كاكساب المنظمة ميزة تنافسية. 
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 :إدارة الموارد البشرية أبعاد ممارسات رابعاً:

 مجمكعةتتمثؿ ب ممارسات إدارة المكارد البشريةأف حدد العديد مف المفكريف الإدارييف 

التي مف شأنيا أف تضع استراتيجيات المكارد البشرية مكضع التنفيذ كتككف مكجية نحك  الممارسات

كميارات كمعارؼ المكارد البشرية مف أجؿ تحقيؽ قدرات ، كتعزيز التنظيمي لممنظمة تحسيف الأداء

ـ ىذه الممارسات كماىية عمى ذلؾ سيتـ التعرؼ كالتركيز عمى اى بناءن  الاستراتيجية. كالأىداؼ 

 ، Jameendar,2014) علاقتيا بنظـ المكارد البشرية عمى كفؽ أبعاد الدراسة مكضكعة البحث

Muriithil et al., 2014 Noe,2015 ) 

 تقييـ الأداء، التدريب، ، الاستقطاب كالتعييف،كىذه الممارسات ىي )تخطيط المكارد البشرية

  (.التعكيضات

 تخطيط الموارد البشرية  -0

يتمثؿ تخطيط المكارد البشرية بمجمكعة انشطة كفعاليات تستيدؼ تحديد رؤية مستقبمية 

ىك متكافر في  لاحتياجات المنظمة مف المكارد البشرية مف حيث الاعداد كالتخصصات في ظؿ ما

تحديد السياسات كالبرامج البيئة الداخمية كالخارجية لتمؾ المنظمة كالمتغيرات المتكقعة ليا، كمف ثـ 

التنفيذية اللازمة لتمؾ المتطمبات. بما ينسجـ مع الاىداؼ الاستراتيجية العامة لممنظمة كتحقيؽ 

مثؿ الكظيفة رسالتيا كغاياتيا في سكؽ العمؿ، كعمى ىذا الاساس يعد تخطيط المكارد البشرية ي

ئجيا ى عمى اساسيا كيستند عمى نتادارة المسؤكلة عف ىذا النشاط، حيث يبنالاكلى كالاساسية للإ

 (.2015بقية تمؾ الكظائؼ )حمد، 
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التنبؤ  إلى ييدؼ ك البشرية المكارد لإدارة الأساسية الكظائؼكيعرؼ التخطيط عمى أنو احد 

 الأفراد أعداد ك المطمكبة، الأعماؿ أك الكظائؼ اعأنك  حيث مف مف المكظفيف المنظمة حتياجاتبا

 البشرية المكارد خطة أساسيا عمى تعد التي الزمنية الفترةك  المطمكبة، لمكظائؼ نكع كؿ مف اللازميف

(Mishra,2007.) 

، المكارد تمؾ  مف المستقبمية المنظمة احتياجات خلاؿ تخطيط المكارد البشرية يتـ تقدير فمف

كالميارات  نكعيا ىك كما إضافية عمؿ قكة إلى بحاجة كانت إذا فيما مستقبمية استراتيجية بكضع

، أـ البشرية المكارد مف حاجتيا عف فائضا لدييا أفن  أـ مستقبلان، المطمكب العمؿ لإنجاز المطمكبة

 (.2014) تيميزار، أعادة ىيكمة كتأىيؿ لما ىك مكجكد مف مكارد بشرية داخؿ المنظمة

 كنكعا، كما البشرية المكارد مف المنظمة احتياجات تحديد أنو عمى التخطيط يعرؼ كما

 بيف  المقارنة ثـ كمف منيا، متاح ىك ما كتحديد العامميف، مف المنظمة حاجة تقدير ىذا كيتطمب

 (.Jameendar,2014) البشرم المكارد في الزيادة أك العجز لتحديد كالطمب العرض جانبي

 عمى في دراستو أىمية التخطيط لممكارد البشرية عمى أنو يساعد  AL-Qudah (2014) يرل 

تطكير كتحسيف الميزة التنافسية بالإضافة إلى  ،كزيادة النمك  الإنتاج لعناصر الاقتصادم التشغيؿ

بيف  كيربطالعناصر،  ىذه ممكنة مف فائدة أكبر عمى الحصكؿ يتـ كالكفاءات الأساسية حتى

 .استراتيجية المنظمة كاستراتيجية إدارة المكارد البشرية في تحقيؽ الربح كالنمك

 والتعيينالاستقطاب  -7

 إلى الحاجة مدل كمعرفةتأتي عممية الاستقطاب ك التعييف بعد تخطيط المكارد البشرية، 

 ىنا مفك  المناسب. الكقتالشاغر الكظيفي كفي  ، لممئكالمؤىلات العدد حيث مف العاممة القكل

 مف عدد اكبر إيجادتقكـ بو المنظمة مف أجؿ  الذم النشاط ذلؾ بأنيا الاستقطاب عممية تعريؼ يمكف

 (.Noe,2015الكظائؼ المطمكبة ) لشغؿ بينيـ مف الأفضؿ اختيار ليتـ المؤىميف المتقدميف
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كيعرؼ بعض الباحثكف الاستقطاب كالتعييف أنو ذلؾ النشاط الذم يتـ مف خلالو الحصكؿ 

عمى المكارد البشرية المطمكبة لضماف تشغيؿ العمميات باستمرار، كيشمؿ ذلؾ عمميات البحث عف 

الأفراد المؤىميف لشغؿ ذلؾ المنصب، أك تكقع شكاغر بالمستقبؿ، كىك ايضان عممية استكشاؼ 

مرشحيف محتمميف لكظائؼ حاليو أك مستقبمية، فيك عممية الكصؿ بيف الباحثيف عف كظائؼ 

 (.2010كالمنظمات )حسف، 

 كمصادر داخمية مصادر :امى كالتعييف تستند الى مصدريف رئيسييف الاستقطاب عممية إف

 كظيفة إلى المنظمة في قديـ لمكظؼ كالنقؿ الترقية عمميات :يمالداخ بالاستقطاب كيقصد خارجية،

مى. اما الاستقطاب أع إدارم مستكل إلى معيف إدارم مستكل في حالي مكظؼ ترقية أك جديدة،

اقميميان اك الخارجي فيك يعتمد عمى سكؽ العمؿ المتكافر في محيط المنظمة سكاء كاف محميان اك 

دكليان، خاصة في ظؿ عكلمة الاعماؿ كسيكلة امكانية الكصكؿ كالحصكؿ عمى المكارد البشرية 

كاستخداميا عف طريؽ كسائؿ الاتصاؿ الالكتركني كانجاز الاعماؿ عف بعد مما اكجد بديلان عمميان 

 (.2010كميسران كاقؿ كمفة في انجاز الاعماؿ )عريقات كأخركف ،

كالتعييف المذاف يشملاف المفاضمة بيف  الاستقطابكتستكمؿ عمميو الاستقطاب ىذه بنشاطي 

الافراد المتقدميف لشغؿ كظيفة معينة كمف ثـ انتقاء مف ىك الافضؿ مف حيث درجة صلاحيتو لتمؾ 

كىذا  الكظيفة، كاخيران اسناد العمؿ رسميان كصكلان لكضع الشخص المناسب في الكظيفة المناسبة.

يتـ عبر مجمكعة خطكات كاجراءات عممية تتبعيا المنظمات لمكشؼ عف الفركؽ الفردية  عادة ما

بيف المتقدميف مف حيث امكانياتيـ كقدراتيـ المينية كالسمككية. كذلؾ لتحقيؽ التكافؽ بيف متطمبات 

 جعؿ البعض ككاجبات الكظيفة كبيف مؤىلات كخصائص الشخص المتقدـ لتمؾ الكظيفة. كىذا ما

 (.2011يستخدـ كممة التكظيؼ بدلان عف الاستقطاب كالتعييف )عدكاف،
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تأتي اىمية الاستقطاب كالتعييف مف اىمية النتائج المترتبة عميو كىي الحصكؿ عمى ك 

المكارد البشرية اللازمة كالمتكافقة مع متطمبات كظائؼ المنظمة، كمف ثـ التعكيؿ عمييا في تنفيذ 

ا يؤكد البعض بأف الاستقطاب الفعاؿ يتيح خيارات كاسعة أماـ المنظمة مياـ كتحقيؽ الاىداؼ. ليذ

في تعييف الأفضؿ كفاءة بيف المتقدميف، فمف خلاؿ الاستقطاب ك التعييف تستطيع المنظمة تكصيؿ 

رسالتيا لممكظفيف بأنيـ بالمكاف المناسب مف اجؿ بناء كتطكير حياتيـ الكظيفية، فنشاط 

مف فاعمية المنظمة مف حيث استقرار العمالة، ك احتكاء قكة عاممة ذات  الاستقطاب كالتعييف يزيد

 (.Tan & Nasurdin,2011كفاءة عالية )

 :التدريب -3

اليامة  الممارسات ( كظيفة التدريب عمى انيا إحدل2013فاركؽ كعبد الحكيـ ) عرؼ

كتحسيف  العامميف ميارات كزيادة تطكير المنظمة عمى المنظمة، فيي تساعد في البشرية المكارد لإدارة

 لتغيير محاكلة فقط فيي زيادة المعمكمات مجرد عمى يقتصر لا الأعماؿ، كالتدريب أداء قدرتيـ عمى

 يتبعكنو كانكا عما التدريب بعد يختمؼ يمتمككف سمككان افضؿ كبشكؿ يجعميـ بحيث ، سمكؾ المكظفيف

التدريب في أداء مياميـ. ام بعبارة اخرل، فأف التدريب يشتمؿ عمى اكساب العامميف معارؼ  قبؿ

كميارات جديدة اك تطكيرىا، كتغيير المفاىيـ كالقيـ كالاتجاىات كالسمكؾ الكظيفي القائـ، بما يسيـ 

 في تحسيف الاداء كتحقيؽ اىداؼ المنظمة. 

 كالمخطط الممنيجالتعميـ  فاعميةاستخداـ "ىك بعض الباحثيف بأنو التدريب، كما حدده ك 

. فالتدريب بيذا المفيكـ ىك عممية تنظيمية رسمية ىادفة، لا "عند الافراد العامميف لتعزيز التعمـ

تقتصر عمى فترة زمنية معينة مف حياة العامميف، كانما ىي عممية مستمرة تتماشى مع متطمبات 

المستطاع بيف تمؾ الاحتياجات المتطكرة كالمتغيرة  دركاحتياجات العمؿ كمحاكلة تقميص الفجكة ق
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 ,.Muriithil et alكامكانات كقدرات الافراد. بما يعزز انتاجيتيـ لصالح المنظمة كتحقيؽ اىدافيا )

2014). 

فالتعميـ كالعمؿ اصبحا نشاطيف مرتبطيف ارتباطان كثيقان، اذ يتطمب الحصكؿ عمى عمؿ في 

قدران كبيران كجيدان مف التعمـ، كتتطمب استمرارية العمؿ المزيد مف التعمـ مجتمعاتنا الحالية كالمتطكرة 

 (.2009المستمر كاكتساب الخبرة )العمرم كاخركف، 

تنطكم فقط عمى آليات لتزكيد المكظفيف بإمكانية الحصكؿ عمى  ام اف عممية التدريب لا

بفعالية كلكف أيضا تحديد طبيعة التدريب مف أجؿ اكتساب الميارات التي يحتاجكنيا لأداء كظائفيـ 

 ( .SHAKEEL& LODHI, 2015) كمستكل التدريب الذم ىك مطمكب

تكثيؽ العلاقة بيف صاحب العمؿ ك مكظفيو،  بالإضافة إلى أىمية التدريب عمى  كما تأتي

زيادة جكدة الأداء الكظيفي بشكؿ عاـ، أيضان زيادة مستكل الخبرة للأفراد ك صقؿ الميارات مما 

صاحب العمؿ ك المكظؼ نفسو ، لذلؾ يحتاج المكظفكف إلى تدريب كتطكير  عندالرضا  حالة يمنح

بشكؿ شامؿ لزيادة المكاىب التي تؤثر إيجابيان عمى الإنجاز التنظيمي، كبالتالي تسريع معدؿ النمك 

 (.Kepha,2015) كالربحي لممنظمةالاقتصادم 

، الشخصية لدل الافراد العامميف كاكتماؿالذىنية  القدرات كذلؾ يسيـ التدريب في تنمية

مف اشغاؿ  اليتمكنك  أفضؿ، طاقات إلى كتكجيييا كالنفسية طاقاتيـ الذىنية كؿ استخداـ مف كتمكينيـ

لا  فإننا مثلا لمتكاليؼ محاسبا نستخدـ حيف أننا بمعنى ،كظائفيـ بكضع تخصصي كنفسي افضؿ

 كالبدنية الذىنية طاقتو كؿ نستخدـ كلكف ، فقط التكاليؼ محاسبة في ككفاءتو الفنية خبرتو نستخدـ

 (.2010المنظمة )شعباني،  لصالح تنميتيا كتكجيييا الإدارة عمى ينبغي التي
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 :تقييم الأداء -4

قياس كتقييـ العلاقة  عمىالمكارد البشرية في المنظمة كالتي تقكـ  إدارةىك احد ممارسات 

بيف كفاءة أداء المكظؼ ك كاجبات كمسؤكليات الكظيفة التي يشغميا مف خلاؿ عممية منيجية دكرية 

لتقييـ الأداء الكظيفي كالإنتاجية لمعامميف كذلؾ بالرجكع لمعايير مكضكعة سمفان بما يساعد عمى 

كاستثمار جكانب  ية معالجتياالتعرؼ عمى جكانب القكة كالضعؼ في الأداء الماضي كتحديد كيف

الحالي كفي المستقبؿ لمكصكؿ إلى أعمى درجات كفاءة الأداء بما يعكد بالفائدة  الكضعالقكة في 

 (. 2010)صكرية ك ميمكد، عمى الفرد كالمنظمة كالمجتمع

 بما لأعماليـ العامميف انجاز كيفية عف المنتظـ الرسمي التقييـفي حيف يعتبره البعض بأنو 

، كىك عبارة عف تحميؿ لأداء الفرد مف اجؿ بمكغ نقطة  لمكضكعةسياسات المنظمة ا مع ينسجـ

 الأىداؼ كتحقيؽالقكة، كتعزيزىا ، كمعالجة  نقطة الضعؼ ليتمكف الفرد مف تحسيف عممو 

 التقييـ، بنتائج يتأثر كالذم لمعامميف الكظيفي التقدـ تحقيؽ في مؤثر دكر العامميف لتقييـ، ك التنظيمية

 (. 2013) الركساف كالعمكش،  لمعامميف كالدافعية المعنكية الركح في تؤثر التقييـ طريقةكما اف 

إنتاجية المكظؼ مما يؤدم بدكره إلى زيادة الأداء مف زيادة الأداء كتبرز اىمية تقييـ 

فاؼ كيؤدم تقييـ الأداء الش كيعزز النمك الميني مف خلاؿ الإشارة إلى تحسيف الأداء، التنظيمي،

إلى تحفيز المكظفيف عمى العمؿ أكثر مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية ،بالإضافة إلى أف تقييـ 

الذم لو تأثير كبير عمى الأداء  بالعمؿ الأداء القائـ عمى الجدارة يزيد مف دكافع المكظؼ كالتزامو

 .(HASSAN,2016) التنظيمي
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 التعويضات: -5

، كالكلاء، كالإنتاجية مف حيث الرضىيتأثر الكضع الكظيفي لممكظفيف في المجتمع،  كما

قكة اقتصادية تمكف العامميف مف تحقيؽ رغباتيـ فأنيا في الكقت نفسو تعتبر  بالتعكيضات،

 بتقديـ تعنى، فيي كحاجاتيـ المختمفة ، إضافة إلى ككنيا مركز اجتماعي لمفرد في أم مجتمع

 غيرال كالتعكيضات بالعمؿ، مرتبطة كتككف كحكافز كأجكر ركاتب مف لممكظفيف المباشرة التعكيضات

 م. المعنك  البعد ذات مباشرة

الركاتب التي الأجكر ك  العامميف فييا بعدة طرؽ : ئ( أف الشركات تكاف2010)أشار حسف 

سكف كغيرىا، ك تمنحيا ليـ عف جيد محدد يؤدكنو، ك امتيازات مادية إضافية تمنحيا كالنقؿ كال

ميمة جدا  التعكيضاتأف ، كأيضان لأداء جيد يتجاكز ما يتقاضكف الأجر الأساس عنو تعكيضات

 بالنسبة لممكظفيف لأنيا أحد الأسباب الرئيسية لأداء المكظؼ. 

كتنفيذ الاستراتيجيات كالسياسات التي تيدؼ إلى ترتبط تمؾ التعكيضات بصياغة  كما

 مكافأة

لسياسة المنظمة, منصفة كمتسقة كفقا  إلى حد ما الأفراد مقابؿ إنجاز معيف مف المياـ، كتككف 

 عميو يحصؿالتي  المالية أك المعنكية القيمة  يصؼىي مفيكـ عممي  التعكيضاتكبالتالي، فإف 

 عدة أغراض في المنظمات خدمة مف أجؿسمككي  أداءما أك  عمؿ مف خلاؿالفرد 

(Kepha,2015.) 
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 الأجكر تحديد كيتـ، المالية كالمكافآت كالركاتب الأجكر التعكيضات تتضمفكبشكؿ عاـ 

 اقتصادية عكامؿ عمى اعتمادان  تاكالإجاز  الصحي التاميف مثؿ مالية غيرالمزايا ال إلى إضافة

دارية كأخلاقية كنفسية كاجتماعية  العمؿ صعكبةك  ، كالخبرة العممي كالمؤىؿ،  كالجيد لأداءكفقان ل  كا 

 المنظمة تدفعيا التي المكافأة جميع بأنيا، كتـ تعريفيا السكؽ في السائدة كالأسعار المعيشي كالمستكل

 (. 2010) ابكشيخة، بيـ كالاحتفاظ استقطابيـ أجؿ مف ييا،ف خدماتيـ مقابؿ لمعامميف

الفعالة يساعد المنظمة لتككف أكثر  التعكيضاتنظاـ ( أف أىمية Ahsan etl, 2009يذكر )

المكظفيف  العمؿ، كأنو يحفز المكظفيف الرئيسييف كتقميؿ دكرافبفاظ تقدرة عمى المنافسة، كالاح

المكظفيف في  كبيفمنظمة بيف أصحاب المصمحة الرئيسييف الكيعزز صكرة لتطكير أدائيـ،  

 .بؿ كبالتالي دفع الرضى الكظيفيالمستق

( ماىية ىذه التعكيضات عمى أنيا تشمؿ الراتب الأساسي 2014كيحدد الركيمي ) 

كالعلاكات الدكرية كالمرتبطة بالأداء ك بإنجاز مياـ اضافية، أك المرتبط بالعمؿ خارج ساعات الدكاـ 

إلى التأميف الصحي ك الرعاية الطبية، كالضماف الاجتماعي كنظاـ التقاعد  بالإضافةالرسمي، 

 ات نياية الخدمة، ك نظاـ المكاصلات كبدؿ التنقلات كالسفر كالاتصالات.كتعكيض

 

 

 

 

 

 

 



35 
 

 
 

 (Strategic Renewal)المبحث الثاني: التجديد الاستراتيجي  :(7-7-7)

 :(Concept of Strategic Renewalانتجدٌد الاستراتٍجً ) يفهىو اولاً:

 التقني، التغييرك  البيئي بابالاضطر  المتمثمة المنظمة أنشطة تعرقؿ التي التحديات إف

 مصدر عتبارهبا الاستراتيجي العمؿ سرعة عمى ءاالمدر  اجبر المنافسة حالات في كالتغيرات السريعة

 تسبرالتي  الصحيحة الخارطة لإيجاد انتيج الذم الاستراتيجي التجديد عممية كىك لمميزة  التنافسية

 (.2015كاخركف،  )كاظـ المنظمة عمبيا

استبداؿ أك اعادة  ىكالتجديد الاستراتيجي  الى أف( Agarwal and Helfat 2009 )كيشير

تأىيؿ السمات التنظيمية لممنظمة مف حيث العمميات كالمحتكل ك المخرجات التابعة لممنظمة، كالتي 

 تؤثر عمى قدرتيا عمى المدل الطكيؿ.

 التي المتجددة الاستراتيجيات لخمؽ تحتاج المنظمات الى أف الدراساتفقد أشارت بعض 

 حاجة عمى تأكيده الاستراتيجية الإدارة حقؿ داز  يثح ،المتغيرة التنافسية الظركؼ رالاعتبا بنظر تأخذ

 .(Wooldridge &Floyd,2011)مف أجؿ البقاء كديمكمة العمؿ  مستمر بشكؿالمنظمات ليا 

الحالي تربط بيف الأداء عبارة عف أنشطة مترابطة  أف التجديد (Albert,2013)كذكر 

كالمستقبمي لممنظمة في البيئات المتغيرة، كتقكـ بتطكير عمميات المنظمة تدريجيان لمتكيؼ المستمر 

 مع تمؾ التغيرات البيئية، لذلؾ يتكجب عمى المنظمات تجديد أنشطتيا.

انيا الطرؽ التي أف مفيكـ التجديد الأستراتيجي ىك ( 2015كاظـ كاخركف ) أشاربينما 

في تغير نشاط المدراء في جميع المستكيات مف الأعمى إلى الأسفؿ كبالعكس، تتبعيا المنظمة 

كالطريقة التي تدرس مستقبؿ الاستثمار مف خلاؿ استكشاؼ الفرص، كىي أيضان الطريقة التي 

يتقاسـ بيا المدراء كالعاممكف المعرفة مع بعضيـ البعض داخؿ كخارج حدكد المنظمة، كىي أيضان 

 جديدة. كلادة جديدة لأعماؿ
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  (Agarwal and Helfat ,2009) مع تعريؼ متفقيف (Morris & Kearney,2015)ثـ جاء 

عمى انيا عممية استبداؿ أك اعادة تأىيؿ سمات التنظيمية لممنظمة مع قدرة التأثير عمى المدل 

الطكيؿ، كتشتمؿ ىذه السمات عمى القرارات الحاسمة، أىداؼ المنظمة، ىيكؿ المنظمة، الخدمات 

 المقدمة، ك العمميات التجارية، كالنظـ الإدارية، كالقدرات، كالمكارد البشرية.

 :أىمية التجديد الاستراتيجي :ثانياً 

مف أجؿ الكصكؿ إلى  جميع مكارد المنظمةنمط مكارد في تغيير التجديد الاستراتيجي  يسيـ

أف العمؿ عمى التجديد الاستراتيجي يمكف المنظمات مف كما  ،أكثر استدامةك أفضؿ أداء اقتصادم 

التماشي كالانسجاـ مع بيئة اعماليا تجاه با تغير مسارىا كتحكيؿ قدراتيا كسياساتيا الاستراتيجية

  .(Albert et al, 2015) يةقتصادالاسياسة ك الك  ةتكنكلكجيالديناميكية ك ال

أف المنظمات تكاجو تيديدات اقتصادية خارجية كداخمية في جميع ف، ضافة الى ذلؾبالإ

كسيككف التجديد الاستراتيجي أفضؿ فرصة لممنظمات مف اجؿ تجديد  ،مستكيات الأعماؿ التجارية

 .(Morais et al, 2014 (لأكضاع التراجع الاقتصادم النجاح المستداـ عندما تتصدل عمدان 

  كىي:نقاط أساسية أىمية التجديد الاستراتيجي تحدد في ثلاث أف  Kwee et al, (2011) كفقاك 

إلى قدرات ذات مزايا  المنظمةرات الأساسية المرتبطة في يحكؿ التجديد الاستراتيجي القد  -1

 .تنافسية في السكؽ

 أف لمتجديد الاستراتيجي تأثير بارز عمى جميع مستكيات المنظمة. -2

التجديد الاستراتيجي ميـ لكسر المسار المعتمد مف قبؿ البيئة المحيطة لممنظمة، كضماف  -3

 .المدل الطكيؿ ليا كديمكمة العمؿ فييا
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نجد أف التجديد الاستراتيجي يؤثر عمى مشاركة المنظمة في الصناعات التي تتنافس فييا لذلؾ 

بأكمميا. بالإضافة إلى ذلؾ يمكف المنظمات مف التنافس كالحفاظ عمى النجاح،  تالاقتصاديا

 ,Masadفيتعيف عمييا أف تضع استراتيجيات كثقافات تمكنيا مف مكاجية التحديات كالفرص )

2016).  

 :تنفيذ التجديد الاستراتيجي: ثالثاً 

في جميع أنحاء العالـ الى الاعتراؼ بالحاجة إلى التحكؿ  المؤسسات المصرفيةاقرت 

كالتجديد، كينبغي بذؿ الجيكد لتنفيذ التغييرات التي تعتبر ضركرية لتحسيف قدرتيا التنافسية، كيعد 

ات عمى المنافسة في خدمة أك صناعة ما، التجديد الاستراتيجي أمران حاسمان لاستدامة قدرة الشرك

 . (Prastacos et al.,2002)كمف أجؿ بناء استراتيجية مستقبمية مستدامة 

 :، مف أجؿ النجاح في عممية التجديد الاستراتيجي، عمى المنظمة أفSmith  &Lewis( 2012) كفقا 

 الطارئة.تكازف احتياجات المكظؼ مع الاحتياجات التنظيمية كفقان لممتغيرات  -1

 الاىتماـ بحاجات المكظؼ الأساسية ككؿ ما يتعمؽ بالأداء الكظيفي .  -2

تدريب بعض الميارات الكظيفية لخمؽ مزيد مف القبكؿ كنسبة النجاح عند تطبيؽ الابتكارات   -3

 في الاستراتيجيات. 

 الإدارة العميا لدييا تطمعات لتحديد النمك ككيفية التكاصؿ مع بيئة السكؽ.  -4

 الإدارة العميا إشراؾ المكظفيف في عممية التجديد الاستراتيجي.يجب عمى   -5

 

 

 



38 
 

 
 

 :أبعاد التجديد الاستراتيجي رابعاً:

المنظمة الرئيسية باستراتيجيات يمثؿ التجديد الاستراتيجي عممية تغيير جكىرم فيما يتعمؽ 

عمى  تغيرات يتضمف بذلؾكقد  بقائيا،عمى المدل الطكيؿ كالقدرة عمى تيا لمحفاظ عمى انتاجي

لمنتجات، فإف انمكذج الأعماؿ، كالتكنكلكجيا، كالييكؿ التنظيمي، كقاعدة العملاء، كاستراتيجية سكؽ 

عمييا التجديد الاستراتيجي صعب بشكؿ خاص إذا لـ تقـ المنظمة بتحسيف عممياتيا القائمة 

(Agarwal and Helfat,2009.) 

أف التجديد الاستراتيجي يعطي القدرة لممنظمات   Chaola, et al( 2015استناد إلى دراسة )ف

كقد استخدـ الباحث بالسكؽ كاستبداؿ قدراتيا مف أجؿ بقائيا عمى المدل الطكيؿ،  الانتعاشعمى 

القدرة عمى التغير مف خلاؿ المتغيرات الفرعية التالية: ) التجديد الاستراتيجي كمتغير تابع كقاسو

التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ  ياتمالتنظيمي، التأكيد عمى مركنة العم

 . البيئي، الكعي بقدرة الادارة الحركية(

 :القدرة عمى التغير التنظيمي -0

عادة تشكيؿ قدرتيا التي تكمف كراء التجديد  ىي النيج الذم يستخدـ لتفكيؾ العمميات كا 

ما تعالج، كتعتبر القدرة عمى التغير  الخفية التي نادران الاستراتيجي، كلفت الانتباه إلى بعض الآثار 

 .التنظيمي أمر ميـ في تحسيف نكعية الخدمات

في البحكث الإدارية بشأف التجديد الاستراتيجي، حيث  الدراساتىناؾ مجمكعة كاسعة مف 

دراسات ال مف ىذه بعضالكقد كجدت  أنو يرتبط ارتباطا كثيقا بقدرة المنظمة عمى التغير التنظيمي

 ,Worch,et alأف طبيعة عممية إعادة تشكيؿ القدرة التنظيمية  أمر بالغ الأىمية لنجاح الاستراتيجية )

2012.) 
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تشير القدرة عمى التغيير التنظيمي عمى إجراء التجديد المستمر لمسار المنظمة، كالقدرات، 

بر المنظمات عمى تكييؼ يي قدرة تنظيمية شاممة كديناميكية تجالمتغيرة. فكىيكؿ الاحتياجات 

القدرات القديمة مع التيديدات كالفرص الجديدة، فضلا عف التغييرات في العمميات التجارية الجديدة، 

 (.Estrella,2013أك التغيرات الثقافية التي تخمؽ قدرات جديدة لممنظمة )

في فيي أداة تستخدـ في إعادة ىيكمة المنظمة كتقميص عدد المكظفيف، كالتي تمثمت  

كالإنتاجية، كتحسيف التعاكف بيف الإدارات، كىي أيضان تحكؿ المنظمة بيف نقطتيف  تحسيف العمميات

فمحتكل التغيير يمكف أف يككف تحميميا بمقارنة المنظمة قبؿ كبعد التحكؿ  .في الكقت المناسب

في الأعماؿ كىكذا، تميؿ القدرة عمى التغيير التنظيمي إلى زيادة التميز  لمعرفة ما ىك عميو، 

، كالأداء القكم التنظيمية التنافسيةالتجارية، كالإنتاجية التشغيمية، كالإنجاز التنظيمي، كالقدرة 

(Worch, et al, 2012.) 

 :توجو تعزيز تكييف الاعمال-7

إدارة  فيالعمؿ المتغيرة  ظركؼ ضمفبسرعة  استجابة عممياتيا عمى المنظمةقدرة  ىي

، بحيث بشكؿ تدريجيالعمميات التجارية، فيي الحالة التي تتطمب أعماؿ جديدة لنقميا إلى المنظمة 

عممياتيا مف أجؿ عمى تعزيز كتمكيف  المنظمةيشير تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ إلى قدرة 

 (.Raksong,et al,2015) ظركؼ السكؽمع  الاستجابة

مكاءمة  تككف فيتعزيز التكيؼ في مجاؿ الأعماؿ  و نحكتكجفمف الأىمية البالغة لم

نجاح الأعماؿ ك كزيادة العمميات التجارية،  مع متغيرات السكؽ، مف أجؿالإنتاجية التشغيمية 

تساعد عمى زيادة الميزة التنافسية  بالتالي كتمكف المنظمات مف البقاء عمى قيد الحياة في السكؽ،

 (.Evans & Davis, 2016لممنظمة )



40 
 

 
 

ىي سمة أساسية في العلاقات  أعمالياتعزيز تكييؼ ل المنظمة إلى أف تكجو لإضافةبا 

ما يخمؽ ركابط مكقد ينطكم التكيؼ عمى استثمار كبير مف قبؿ طرؼ ما في علاقة ما،  التجارية، 

تأثير إيجابي عمى التميز في تمؾ الركابط ذات  ما تككفغالبان  اقتصادية دائمة بيف المنظمات

 Chaolaلتمؾ المنظمات ) ،التنظيمية كالتنافسية، التنظيميالإنجاز ك ، التشغيمية كالإنتاجيةالأعماؿ، 

et al,2015.) 

  :التنافسية اتالتأكيد عمى مرونة العممي-3

لعمميات تحميؿ، كاستجابة المنظمة  التي تركز عمىالمنظمة انشطة كعمميات  حصيمةىي 

التنافسية التي تمتمكيا المنظمة في عممياتيا التشغيمية  التنافس القكية مف خلاؿ بناء كتحديد المزايا

لتمكنيا مف كضع منتج جديد، كما انيا تمثؿ قدرة المنظمة في الحصكؿ عمى أرباح عالية مف 

 (.Ng & Gujar, 2009العمميات التجارية في كسط بيئة تنافسية داخمية كخارجية )

يا المحرؾ الذم يحقؽ الزيادة الانتاجية ككنالتأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية فأىمية 

كيعزز الانجاز المؤسسي، بالإضافة إلى ككنيا قكة في تحكيؿ الصناعات، فيي الجكىر الأساسي 

في اعادة التشكيؿ التنظيمي مف خلاؿ إعادة التركيز عمى نظاـ القيمة لممنتج، فيي ليا تأثير 

التنظيمية  كالتنافسية، التنظيميالإنجاز ك ، التشغيمية كالإنتاجيةالتميز في الأعماؿ، إيجابي عمى 

(Pratoom,2015.) 

فمف أجؿ تعزيز العممية التنافسية، يجب عمى المنظمة خمؽ أداء متفكؽ مما يعني أف  

تكفر المنظمة مكارد بشرية ذك كفاءة لنجاح العميات المتميزة ، فإنيا بذلؾ تضمف خمؽ أعماؿ 

 (.Chaola et al,2015كؽ. ) متميزة بيف المنافسيف في الس
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 :التركيز عمى التعمم البيئي-4

معالجة المعمكمات  مف خلاؿعمى زيادة الثبات في السكؽ التنافسي،  المنظمة ىي قدرة 

حكؿ البيئات ىيكؿ كمضمكف تمؾ المعمكمات  كتعزيزحكؿ بيئات الأعماؿ العالمية كالديناميكية، 

كالمنافسيف، كالظركؼ التي تسمح  يةالسكقبالبيئة معرفة المنظمة  اعمى أنيلذلؾ عرفت ، التنافسية

 (.Kaufman, et al,2006) أعمى فائدة ليا لمحصكؿ عمىلممنظمة 

 بمكقؼبأنو يربط المنظمة التركيز عمى التعمـ البيئي أىمية حدد معظـ الباحثيف  كقد

 المنظمةلأنيا تمكف  ي الأعماؿعمى التميز ف إيجابي لو تأثير كأيضان  يف،المنافس كمعرفة، السكؽ

 تأثير إيجابي كالبيئة الخارجية،  فيالإنتاجية التشغيمية تأثير إيجابي عمى  ك مف فيـ المنافسيف،

 Chaola, etفي البيئة التنافسية ) ممنظماتالأداء الكفكء لالإنجاز التنظيمي الذم يرسخ عمى 

al,2015.)

 :الوعي بقدرة الادارة الحركية-5

بحيث  ،الإدارة مف مكىبة كسمعة كنمط قيادم ما تتضمنوالكعي بقدرة الادارة الحركية ىي  

تتمثؿ بقدرة المنظمة عمى الاستجابة بسرعة لاحتياجات العملاء، كالبقاء عمى قيد الحياة بيف 

دارة يشير الكعي بالقدرة عمى الإ المنافسة المضطربة، كالقدرة عمى إكماؿ العمميات التجارية، كأيضا

عمى إدارة حالات العمؿ الإضافية المختمفة، مع تكقعات السكؽ  المنظمةالحركية إلى قدرة 

لتجديد عمى اكالتغيرات في السكؽ التنافسية في المستقبؿ، كالأىـ مف ذلؾ، قدرة الإدارة الديناميكية 

 لإنتاجيةكاالتميز في الأعماؿ،  عمى ايجابي بحيث تؤثر بشكؿ مستمر،  لممنظمةالاستراتيجي 

 (.Bobtchef, 2011) المنظمات، كأداء التنظيمية كالتنافسية، التنظيمي، كالإنجاز التشغيمية
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 :السابقةالدراسات  :(7-3)

 ( 7101دراسة عريقات وجرادات والعتيبي)، :الاستقطاب معايير تطبيق دور "بعنوان 
 والتمويل لمتجارة الإسكان بنك – حالة دراسية التنافسية الميزة تحقيق في والتعيين
 " الأردني

 مككنات مف أساسي كمككف البشرم المكرد أىمية اكتشاؼ إلى الدراسة ىدفت ىذه

ية فأنيا تككف مائمة لمفشؿ اذا لكجك نككت مادية كمالية مكارد مف امتمكت ميما أنيا إذ المنظمة،

الإسكاف  بنؾ لتجربة الدراسة كتعرضت.  كتأىيلان  خبرةن  الملائـ البشرم المكرد تمتمؾكانت لا  ما

 في البنؾ استخدميا التي الاستقطاب مصادر الى التعرؼ خلاؿ مف الأردني يؿك كالتم لمتجارة

ت استخدم التيك  كمتغير مستقؿ الاستقطاب أثر معايير كمعرفة المكظفيف أفضؿ تعييف سبيؿ

كقد  .المصرفي القطاع في  كمتغير تابع التنافسية الميزة تحقيؽ سبيؿ في البنؾ مف قبؿ

كتككف مجتمع الدراسة مف الإدارة العميا كالكسطى لبنؾ  ،استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لمدراسة

( مكظفان، كتـ استخداـ المتكسط الحسابي 54الاسكاف, كتـ اختيار عينة عشكائية مككنة مف )

 تتمحكر الاستقطاب عممية في نجاح البنؾ أسباب أف الدراسةة صكخلا،  كالانحراؼ المعيارم

كأكضحت نتائج  ت، الجامعا ثـ الأكلى بالدرجة التكظيؼ ككالات عمى اعتمد البنؾ أف في

 الإسكاف بنؾ في المستخدمةك المعايير  الاستقطاب مصادر بيف ما كثيقة علاقة كجكدالدراسة 

 البنؾ قدرة بيف علاقة بيف كفاءة المكظفيف ك كجكد أثبتت كما ،التنافسية الميزة البنؾ كتحقيؽ

  .التنافسية الميزة تحقيؽ عمى
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  دراسةAlas( ،7107)بعنوان ، 
 Achieving Successful Organizational Change: " the Role of Human 
Resource Management Practices " 

التغييرات  إمكانيات استخداـ ممارسات إدارة المكارد البشرية في إلى بيافىدفت ىذه الدراسة 

التنظيمية، كقد قاـ الباحث باستخداـ منيج التحميؿ الكصفي، بحيث قاـ بتحميؿ حالة لمبنؾ 

Estonian مع بنؾ  عممياتو التنظيمية بعد دمجLithuanian   مف بمد اخر لسنو كاحده كمراقبة

ت في تحسيف النتائج، كقد اظيرت النتائج أف ممارسات إدارة المكارد البشرية في البنؾ الاكؿ ساعد

ضافة إلى أف ممارسات إدارة المكارد الثقافة التنظيمية المرغكبة، بالإإدارة البنؾ الثاني  كتحقيؽ 

جديد كثقافة الالبشرية لدييا القدرة عمى لعب دكرا ىاما في تعزيز نظاـ إدارة المكارد البشرية 

  تنافسية.ساب البنؾ ميزة تكالحد مف دكراف العمؿ في البنكؾ ، كاك اتالشرك

 ( ،بعنوان:7103دراسة سمير ،) "  دور التطوير التنظيمي في إنجاح عممية التغيير
 "بالمؤسسة )دراسة حالة مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة(

ىدفت ىذه الدراسة إلى كشؼ كيؼ يمكف لمتطكير التنظيمي أف يساىـ في إحداث التغيير 

لمؤسسة اقتصادية جزائرية، فإف المجتمع الأصمي المنشكد بالمؤسسة، لمدراسة عمى الكاقع العممي 

لمدراسة يتألؼ مف جميع العامميف بمؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة، كقد تـ معرفة العدد الكمي 

مكظؼ، لقد تـ الاعتماد عمى  577لمعامميف مف خلاؿ قسـ المكارد البشرية، حيث يعمؿ بالمؤسسة 

ع الدراسة كأىدافيا، إف الأدكات التي تـ استخداميا المنيج الكصفي التحميمي لأنو يتماشى كمكضك 

في جمع بيانات ىذه الدراسة تمثمت في الملاحظة العممية، الكثائؽ كالسجلات الإدارية كالاستمارة، 

كأكدت النتائج أف  .كما تمت الاستعانة بمجمكعة مف الأساليب الإحصائية لتحميؿ ىذه البيانات

، ككانت سستيـ لمتطكير التنظيمي لتكفير ظركؼ عمؿ مناسبةمكظفي ممبنة الحضنة عمى حاجة مؤ 



44 
 

 
 

أف تقكـ الجية المسؤكلة عف التغيير في المؤسسة بتكعية العامميف بأىمية التطكير اىـ تكصياتيا 

 التنظيمي كأفضؿ مدخؿ لمتغيير، كبالأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا ليـ

 (3102) دراسة Albert : ٌبعُىا ، 

 " Strategic Renewal Of Activity Systems  An Interdependency 

Perspective "  

خيارات تأثير  كمنظاـ الإدارم لىذه الدراسة إلى استكشاؼ العناصر المككنة  ىدفت

الأنشطة الإدارية المترابطة كعلاقتيا بالتجديد الاستراتيجي، كتـ تحميؿ أنكاع مختمفة مف ترابط 

اليرمية في البنكؾ الأكركبية، ك إعادة التركيب لتمؾ الأنشطة الإدارية بيف مستكيات الادارة 

بنؾ مف البنكؾ الأكركبية ، ثـ مقارنة النشاطات  15الأنشطة. تـ اختبار عينة عشكائية مككنة مف 

بنؾ أكربي نظران لتكفر البيانات الكاممة ليـ، ككانت مصادر البيانات ىي التقارير السنكية  15لإدارة 

مالية الصادرة عف تمؾ  البنكؾ مف قبؿ مجمس معايير المحاسبة الدكلية المنشكرة , البيانات ال

(IASB كمقارنة تمؾ البيانات بيف عامي ،)كأكضحت نتائج ىذه الدراسة أف 2011ك  2000 ,

الترابط بيف خيارات الأنشطة أمر أساسي لفيـ مصادر الميزة التنافسية كقدرة النظاـ عمى مكاصمة 

ؿ مستمر، بالإضافة إلى أف الترابط بيف خيارات الانشطة الإدارية يمكف التجديد الاستراتيجي بشك

أف يمنع أك يعزز التجديد الاستراتيجي كأف ىذا يعتمد عمى تكزيع الترابط بيف المستكيات الإدارية 

 كمجمكعة القكاعد المتبعة. 
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 (4102) دراسة  Oyeniyi et al ، :بعنوان 

  " Effect of Human Resource Management Practices on Job 

Satisfaction: An Empirical Investigation of Nigeria Banks" 

تأثير ممارسات إدارة المكارد البشرية عمى الرضا الكظيفي لدل  ىدفت ىذه الدراسة لبياف

كاستخدمت الدراسة الحالية خمسة ممارسات لإدارة المكارد البشرية ىي  .مكظفي البنكؾ النيجيرية

ممارسة التعكيض، كممارسة دكر الإشراؼ، كممارسة الترقية، كممارسة التدريب كممارسة تقييـ 

( 6تـ استخداـ استبياف اداة الدراسة لجمع البيانات مف العينات عشكائية لاختيار ستة ) .الأداء

( مستجيبيف مف كؿ بنؾ بمغ 10بنكؾ، في حيف استخدمت طريقة عشكائية لاختيار عشرة )

كتـ استخداـ الانحدار المتعدد لتحميؿ البيانات مف أجؿ تحديد تأثير  ( مجيب،60ستيف ) مجمكعيـ

ممارسات إدارة المكارد البشرية عمى الرضا الكظيفي، كأظيرت النتيجة أف ممارسة التعكيض 

كممارسة الترقية كممارسة التدريب كتقييـ الأداء ليا تأثير إيجابي عمى الرضا الكظيفي لدل مكظفي 

 .بنكؾ النيجيرية كلكف فقط الدكر الإشرافي الممارس كالذم لوُ تأثير عكسي عمى الرضا الكظيفيال

ككشفت ىذه الدراسة أف أداء تقييـ الأداء ىك العامؿ الأكثر أىمية لخمؽ رضا المكظفيف في البنكؾ 

  .النيجيرية

  ء المنظمي: دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في الأدا"بعنوان:  ،(7104)الشراري

 "العاممة في السعودية عمى عينة من البنوك

ىذه الدراسة إلى اكتشاؼ اىمية ممارسات إدارة المكارد البشرية كاثرىا في الاداء  ىدفت

يمكف ليذه  المنظمي المرتبط تحديدا بالمكارد البشرية ، فضلا عف دراسة انماط القيادة ككيؼ

ثير ممارسات المكارد البشرية في الاداء المنظمي، كاجريت الدراسة عمى أالانماط اف تزيد مف ت
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ثمانية مف البنكؾ السعكدية في العاصمة الرياض، كتمثمت كحدة المعاينة لمدراسة بالعامميف في 

، كتـ استخداـ برنامج التحميؿ ة( استمار 411يا، حيث كزعت عمييـ )الادارات العميا كالكسطى كالدن

كتكصمت الدراسة الى أف ممارسات إدارة يار النتائج ، ظ( لتحميؿ البيانات كاSPSSالاحصائي )

المكارد البشرية تؤثر في الاداء المنظمي المرتبط بالمكارد البشرية كتحديدا سياسة التعكيضات 

كالحكافز كسياسة التطكير كالتدريب كاخيرا سياسة التكظيؼ، بينما سياسة تقكيـ  الأداء لـ يكف ليا 

ر عمى كجكد خمؿ في سياسات تقكيـ ثر في الاداء المنظمي المرتبط بالمكارد البشرية ما يؤ تأثي

الأداء المتبعة في البنكؾ، كتكصمت الدراسة الى اف ممارسات ادارة المكارد البشرية في البنكؾ 

 .المبحكثة لا تختمؼ باختلاؼ انماط القيادة

 ( 4105دراست )Kepha : ٌبعُىا 

 " Influence of Human Resource Management Practices on the 

Performance of Employees in Research Institutes In Kenya” 

المكارد البشرية عمى أداء مكظفي ممارسات إدارة تأثير  مف التحقؽ إلىىذه الدراسة ىدفت 

يتألؼ ، حيث الدراسةتـ استخداـ العينات العشكائية الطبقية في ، كقد  معاىد البحكث في كينيا

الذم الحككمية ك جميع معاىد البحكث في مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في الككادر المختارة 

في حيف أف  ،استبانة (760) الاستبانات المكزعة بمغ عددمكظفان ، ك  (986)الإجمالي  عددىابمغ 

العلاقة بيف المتغير المستقؿ كاستخدـ تحميؿ الانحدار الخطي لتحديد  .( استبانة255يا )من الصالح

تشير النتائج ، ك  ك النكعية( لتحميؿ البيانات الكمية SPSS) كقد استخدـ برنامج  .كالمتغير التابع

، المكظؼ أداء ليا تأثير إيجابي عمى ممارسات إدارة المكارد البشرية في معاىد البحكثإلى أف 

مناسب لممكارد البشرية، كالتكظيؼ التخطيط لمإلى أف ىناؾ حاجة اعتماد كتنفيذ ضافة بالإ

 .كالاختيار، كالتدريب كالتطكير
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تـ الاستعانة  بأبعاد المتغير المستقؿ مف ىذه الدراسة ) تخطيط المكارد البشرية، 

 كالتعييف، التدريب( كأبعاد فرعية تتبع البعد المستقؿ.  ستقطابالا

   دراسة Khawaldah(,7104 :بعنوان  ،) 

" The relationship between strategic planning and human resources 

and its impact on the quality of services provided to customers in 

the Jordanian banking sector - A case study in Jordan Kuwait Bank" 

كالمكارد البشرية كتأثيرىا ىدفت ىذه الدراسة إلى اكتشاؼ العلاقة بيف التخطيط الاستراتيجي 

عمى جكدة الخدمات المقدمة لمزبائف في القطاع المصرفي الأردني، كمف كجية نظر مدراء الإدارة 

كقد  العميا كمديرم الكحدات الكظيفية )المكارد البشرية، التسكيؽ، إدارة المكارد البشرية كالتخطيط(.

الدراسة(، كالتي تـ خلاليا تطبيؽ البنؾ عمى  أجرل الباحث دراسة عف البنؾ الأردني الككيتي )عينة

( ، تـ استرجاع عدد 30تـ تكزيع الاستبانة ) .التخطيط الاستراتيجي كتخطيط المكارد البشرية معا

أف كما تـ استخداـ عدد مف الأساليب الإحصائية ،  .( استبانة20الاستبيانات الصحيحة كتحميميا )

كتكصؿ الباحث إلى كجكد تأثير ذك دلالة إحصائية  .التبايف كأىميا عامؿ الانحدار المتعدد، تحميؿ

لمتخطيط الاستراتيجي لممكارد البشرية في أسس الاختيار كالتعييف مع جكدة الخدمات المقدمة 

كأكصت بأف يقكـ نظاـ البنكؾ بتعزيز الخطة  .فضلا عف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية .لمزبائف

شأنيا أف تتيح ليـ الفرصة لاستخداـ المكارد البشرية كالتقنيات الاستراتيجية لممكظفيف التي مف 

 المتاحة في مساعدة مؤسساتيـ عمى اتخاذ قرارات أكثر فعالية.
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  الاستراتيجي: والتجديد الجوىرية المقدرات "(،  بعنوان : 7105)و آخروندراسة كاظم 

 ."والأثر العلاقة

ستراتيجي. التجديد الا المقدرات الجكىرية كىدفت الدراسة إلى اختبار العلاقة كالأثر بيف 

عينة  أمامحافظة النجؼ، في  في القطاع المصرفي الخاص كتككف مجتمع الدراسة مف المدراء 

كنائبييـ  فمدير قسـ ك مسؤكلي ( مدير ك40، إذ تـ اختيار عينة مف)والدراسة فقد كانت عينة عمدي

مكظؼ في مصرفي بابؿ كالبلاد الإسلامية، كتضمنت الدراسة فرضيتيف   ( 47 ) مف أصؿ

كاستخرجت النتائج باستخداـ البرنامج الإحصائي  .لاختبار علاقة الارتباط كالأثر بيف متغيراتيا

(SPSS)  كأىـ ما استنتجتو الدراسة ىك قكة علاقة الارتباط كالتأثير بيف متغيرم الدراسة التفسيرم

كاستجابة التجديد الاستراتيجي عمى مستكل الدراسة كفي إطار عينتيا. كقد   ريةلممقدرات الجكى

أكصت الدراسة بعدـ الاقتصار عمى المستكيات العميا عند صياغة الاستراتيجيات ككف المستكيات 

مكانياتيـ عند اتخاذ القرارات  الدنيا ىي مف تعمؿ عمى تنفيذىا لذا يتكجب إشراكيـ كالأخذ بآرائيـ كا 

 ستراتيجية.الا

  (2015)دراست   Chaola et al : ٌبعُىا 

 " A Conceptual Model Of Strategic Management Renewal 

Orientation And Firm Performance "  

ك  الاستراتيجي التجديد فيدارة الإالعلاقة بيف تكجو  التحقؽ مف أثرىذه الدراسة إلى  ىدفت

الاستراتيجية، كتشمؿ: في التجديد لتكجيو الإدارة  تابعةكتقدـ الدراسة خمسة أبعاد  .أداء الشركة

القدرة عمى التغير التنظيمي، التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، )

بشركة  ، كمجتمع الدراسة مدراء كمكظفيفالتركيز عمى التعمـ البيئي، الكعي بقدرة الادارة الحركية(

( مستجيب، كتـ استخداـ 107كتـ اخذ عينة عشكائية مككنو مف ) ( في تايلانداICTالاتصالات )
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اف لمتجديد الاستراتيجي  النتائج ( كبعد تحميؿ البيانات ظيرت SPSSبرنامج التحميؿ الاحصائي )

، كالإنجاز كالتنافسية في السكؽ التميز في الأعماؿ، تأثير إيجابي عمى أداء الشركات ، فيك مفتاح 

  .كيزيد مف إنتاج الشركة في السكؽالتنظيمي، 

دراسة الحالية كبعد التجديد الاستراتيجي في ال كقد تـ الاستعانة بأبعاد ىذه الدراسة كاستخداـ

القدرة عمى التغير التنظيمي، التأكيد عمى مركنة العمميات الأبعاد الفرعية التالية: ) تابع كيتضمف

.  التنافسية، تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، الكعي بقدرة الادارة الحركية(

  كأيضا بعض المعمكمات في الإطار النظرم.

 ( بعنوان: 7106دراسة  الطائي و آخرون ،)"تكوين في ودوره الاستراتيجي التجديد 

 "البارعة المنظمات

كشؼ العلاقة كالتأثير بيف التجديد الاستراتيجي كالمنظمات البارعة،  إلىىدؼ ىذه الدراسة 

عمى الفرضيات. كمف أجؿ التأكد مف صحة الفرضية، فقد  ةكتـ تحديد المشكمة مف أجؿ الاجاب

 ،لمدراسة كتـ استعماؿ المنيج الكصفي كمنيج  خضعت لاختبارات متعددة لمتأكد مف مدل صحتيا.

مف مقياسيف التجديد  كالتي تتألؼانة ككسيمة لمحصكؿ عمى البيانات كقد استعمؿ الباحث الاستب

( فرد مف 50كانت العينة المختارة عشكائية مككنو مف )حيث الاستراتيجي كالمنظمات البارعة، 

رؤساء الأقساـ. ثـ تحميؿ البيانات كاختبار الفرضيات باستخداـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ 

لنتائج التي تكصؿ إلييا الباحث، اف المنظمات البارعة مرتبطة مع . مف ابرز اSPSSالاجتماعية 

الأسس الفمسفية لمتجديد الاستراتيجي، فكانت مف تكصيات الدراسة، أف تركز المنظمات عمى تكليد 

 الأفكار الجديدة ككنيا مف أىـ الاستراتيجيات التي لابد مف تنميتيا.
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  دراسةMasad (7106 :بعنوان ،) 

"Factors Driving Technological Change And Its Impact On Human 

Resources Diversity Management Practices: Test Of The Mediator 

Role For Strategic Renewal" 

 في كأثرىا التكنكلكجي لمتغير الدافعة العكامؿ عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت

كلغرض ي كدكر كسيط، الاستراتيج لتجديدا اختبار طريؽ عف البشرية المكارد تنكع إدارة ممارسات

ستبانة التي تـ تطكيرىا كأداة لجمع تحقيؽ ىدؼ الدراسة صيغت ستة فرضيات، كاستخدمت الا

لإدارة العميا كالكسطى عددىـ االبيانات كالمعمكمات مف عينة الدراسة كالتي تتككف مف المديريف في 

عددة الثقافات. لقد حممت نتائج الدراسة كاختبرت فرضياتيا ( كالذيف يعممكف في شركات مت230)

ككذلؾ  (،الكسط الحسابي، الانحراؼ المعيارم كالنسب المئكية)حصاء الكصفي الا باستخداـ كسائؿ

 (. Amosالانحدار المتعدد كتحميؿ المسار باستخداـ برنامج )كسائؿ الإحصاء الاستدلالي 

الاستنتاجات كاف أىميا: إف مستكيات التغير التكنكلكجي كخرجت الدراسة بمجمكعة مف 

في الشركات عالي كىذا مؤشر لقابمية الشركات عمى تبني أم تكنكلكجيا جديدة، أيضا كانت 

الشركات المبحكثة تستخدـ التجديد الاستراتيجي بشكؿ دائـ كىذا مؤشر عمى قدرة الشركة عمى 

الشركة، ككانت أخر الاستنتاجات إف قسـ المكارد البشرية ىيكمة الأقساـ تبعا لمتحديات التي تكاجو 

في الشركات المبحكثة تستخدـ ممارسات إدارة التنكع بشكؿ كبير لاستيعاب مختمؼ الثقافات، كما 

ظير إف اثر التغير التكنكلكجي عمى ممارسات أدارة التنكع أزداد بكجكد المتغير الكسيط )التجديد 

  .الاستراتيجي(
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 ( 2016دراست) Khanna et al :ٌبعُىا ، 

 " A Study of HRM Practices and its effect on Employees Job 

Satisfaction in Private Sector Banks with Special Reference to ICICI 

Banks in Ludhiana" 

ممارسات إدارة المكارد البشرية عمى الرضا  استكشاؼ كتحميؿ تأثير ىدفت ىذه الدراسة الى

 .في مدينة لكدىيانا ICICIالقطاع الخاص مع إشارة خاصة إلى البنكؾ  بنكؾالكظيفي لمكظفي 

كتتضمف الأبعاد الفرعية مستقؿ  كمتغيرشممت الدراسة عمى بعد ممارسات إدارة المكارد البشرية 

 كالتعكيضات(، تقييـ أداء العامميف إلى ضافةإ مشاركة المكظؼ عمؿ الفريؽ، تدريب،التالية: )ال

تككف مجتمع الدراسة مف المديريف التنفيذييف، يرضاء المكظفيف. ك ليذه الدراسة ىك أكالبعد التابع 

( 92كمديرم في الإدارة الكسطى ، كرؤساء أقساـ جميع الفركع في البنؾ، كشممت العينة عمى )

 ،الكظيفي الرضىإدارة المكارد البشرية اثر عمى  لممارسات أفنتائج الدراسة  أظيرتمدير. كقد 

 ICICIعمى الرضا الكظيفي لمكظفي البنكؾ  باستثناء مشاركة المكظؼ ليس ليا أم تأثير كبير

 .في مدينة لكدىيانا

ممارسات إدارة المكارد كقد تـ الاستعانة بأبعاد ىذه الدراسة كاستخداميا بالدراسة الحالية كىي 

 ،كالتعكيضات( تقييـ أداء العامميف ، كتدريبال تتضمف الأبعاد الفرعية التالية )عد مستقؿ البشرية كب

 كأيضا بعض المعمكمات في الإطار النظرم.
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  دراسةNaz, et al.,  (6102بعنوان ،) 

  " Impact of Human Resource Management Practices (HRM) on 

Performance of SMEs in Multan, Pakistan " 

 ستقطابىدفت ىذه الدراسة لبياف أثر ممارسات إدارة المكارد البشرية بمتغيراتيا ) الا

( عمى الأداء التنظيمي لمشركات قييـ الاداء ، كالحكافز كالمكافاةكالتعييف، التدريب كالتطكير، كت

عمى  عينة ( استبانة 320الصغيرة في الباكستاف، كصممت الاستبانة كأداة لمدراسة، ككزعت )

( 240عشكائية لممدراء كالعامميف في الشركات الصغيرة كالمتكسطة في مكلتاف، كتـ استعادة )

ممارسات إدارة المكارد ، كقد ظيرت النتائج أف V22استبانة، كاستخدـ الباحث البرنامج الاحصائي 

ـ الأداء( ترتبط البشرية )تكظيؼ المكظفيف كاختيارىـ كالتدريب كالتطكير كسياسة المكافآت كتقيي

كخمصت النتائج إلى أنو عندما يركز خبراء  ، ارتباطا إيجابيا بأداء الشركات الصغيرة كالمتكسطة

سيزداد الأداء الممارسات  المكارد البشرية مف الشركات الصغيرة كالمتكسطة عمى تحسيف ىذه

 .لمشركاتالتنظيمي 

 ( 4102دراست ) Keir : ٌبعُىا ، 

 “Staff Perceptions of how Human Resource Management Practices 

influence Organizational Performance" 

عمى إيجاد العلاقة بيف ممارسات المكارد البشرية كتصكرات المكظفيف  ىدفت ىذه الدراسة

كاستكشاؼ تصكرات المكظفيف بشكؿ مباشرة، كالبحث عف  تأثير التكسط في  .للأداء التنظيمي

ثقافة التنظيمية، كقاـ الباحث بتطكير نمكذج يستند إلى مراجعة مستفيضة للأدبيات، المتغيرات  ال

كفي ىذا النمكذج تـ اقتراح مجمكعة مف ممارسات إدارة المكارد البشرية، ثـ  صممت الاستبيانات 

( مكظؼ أكاديمي 300بحيث تؤخذ الاعتبارات الثقافية في الحسباف. كاستيدؼ المسح الاستبياف )

دارم (استبانة. 280كاستخدمت العينات العشكائية  كتـ استرجاع )  تديره خمس جامعات خاصة كا 

  SPSSك  PLSكمف ثـ تحميؿ النتائج لتحديد العلاقة بيف المتغيرات في النمكذج باستخداـ 
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لمتحميؿ ، كأظيرت نتائج البحث كجكد علاقة مباشرة بيف ممارسات المكارد البشرية كتصكرات 

اء التنظيمي، كما تـ تكسط ذلؾ مف خلاؿ الثقافة التنظيمية كالاحتفاظ كالالتزاـ المكظفيف للأد

  .بالمكظفيف

كالتعييف، ك التدريب، كتقييـ الأداء(  لاستقطابالدراسة بمتغيرات ) ا تـ الاستعانة مف ىذه كقد

 كمتغيرات تابعة لمبعد المستقؿ لدراسة الحالية. 

 ( بعنوان 7107دراسة الشمري )،  "في الإستراتيجية البشرية الموارد إدارة ممارسات أثر 

 .  متغيراً وسيطاً" التنظيمية المعمارية التميز بوجود إستدامة

 ستدامةا في ستراتيجية الا البشرية المكارد إدارة ممارسات أثر معرفة الىىدفت ىذه الدراسة 

 الصناعي القطاع راسة في شركاتدال مجاؿ ككاف متغيران كسيطان، المعمارية التنظيمية بكجكد التميز

الأخيرة، ككانت عينة الدراسة  الخمسة لمدكرات لمتميز الله الثاني عبد الممؾ بجائزة الفائزة الخاصة

 مختمؼ المستكيات مف الشركات في العامميف مف فردان  (334مف) مككنة تناسبية طبقية عشكائية

 كالمعمكمات، البيانات لجمع رئيسية أداةك نةستباالا ستخدمتاك  كالدنيا، كالكسطى العميا الإدارية

 الحسابي الكسط الفا، كركمباخ ختبارا( الإحصائية الكسائؿ مف مجمكعة خلاؿ مف تحميميا حيث تـ

 التكزيع ختبارا ستكشافي،الا العاممي التحميؿ التككيدم، العاممي التحميؿ كالانحراؼ المعيارم،

 كجكد  :أىميا نتائج عدة الى الدراسة كتكصمت.(المسار كتحميؿ الانحدار البسيط تحميؿ الطبيعي،

 غير أثر كجكد ككذلؾ ز.التمي إستدامة في البشرية الإستراتيجية المكارد إدارة لممارسات مباشر أثر

 بكجكد التميز ستدامةا في ستراتيجيةالا المكارد البشرية إدارة لممارسات إحصائية دلالة ذم مباشر

  .كسيطا متغيرا التنظيمية المعمارية
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 يميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة: ما
بعد تقديـ مجمكعة مف الدراسات السابقة كتحديد المتغيرات كالابعاد التي اعتمدت عمييا، فقد تكصؿ 

الباحث الى انيا انا قد تناكلت ممارسات ادارة المكارد البشرية مع احد ابعاد التجديد الاستراتيجي اك 

ل، اك أنيا تناكلت التجديد الاستراتيجي مع احد ابعاد ممارسات ادارة المكارد البشرية متغيرات اخر 

اك متغيرات اخرل، كلكنيا لـ تعالج تأثير ممارسات ادارة المكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي 

 -بشكؿ مباشر. كمف ىنا يمكف تمييز الدراسة الحالية بما يمي:

اف ىذه الدراسة تتسـ في بياف أثر ممارسات ادارة المكارد البشرية عمى التجديد   -1

 الاستراتيجي.

اختبرت ىذه الدراسة الابعاد التابعة لممارسات ادارة المكارد البشرية عمى الابعاد التابعة  -2

 لمتجديد الاستراتيجي كالتي لـ يتـ اختبارىا بشكؿ مباشر في الدراسات السابقة.

ىذه الدراسة الاثر المباشر لممارسات ادارة المكارد البشرية عمى التجديد ستطبؽ  -3

الاستراتيجي في قطاع البنكؾ التجارية الاردنية لتحديد مدل علاقة ىذه المتغيرات مع 

 بعضيا.
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  لثالثالفصل ا
 والإجراءات المنيجية

 المقدمة ):3-0(
يبيف ىذا الفصؿ المنيجية التي قاـ بيا الباحث لإنجاز أىداؼ الدراسة، حيث تـ تكضيح 

ضافة إلى أىـ متغيرات الدراسة، كالمعالجات الاحصائية التي تـ لإمجتمع الدراسة، كعينتيا، با

عمييا الباحث لمحصكؿ عمى المعمكمات، كايضان استخداميا، كأدكات الدراسة كالمصادر التي اعتمد 

 يكضح ىذا الفصؿ أىـ اختبارات التحقؽ مف ملائمة البيانات لمتحميؿ الاحصائي.

 منيج الدراسة:  )3-7(
 بيانات كافية الحصكؿ عمى فيليتـ اعتماده  التحميمي الكصفي المنيجعتماد با الباحثقاـ 

 إلى المعرفة الدقيقة لمكصكؿ ظكاىره، تحميؿ في كتسيـ، الاجتماعي الكاقع تصكر في كدقيقة

لدراسة أثر ممارسات إدارة المكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية  التفصيمية

ا، ثـ مراجعة الأدبيات كمقابمة الخبراء بي المتعمقة لمظكاىر دؽالأك  فضؿالنتائج الأ كلتحقيؽالاردنية، 

ذج القياس المستخدـ في ىذه الدراسة، كاستكشاؼ العكامؿ التي تقكد مف أجؿ عمؿ كتحسيف نمك 

 ستبانةممارسات إدارة المكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي، ثـ بعد ذلؾ التأكد مف بنكد الا

 المدرجة مف قبؿ لجنة التحكيـ.
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 مجتمع الدراسة  (:3-3)
الادارة العميا كالكسطى في البنكؾ التجارية يتككف مجتمع الدراسة مف المديريف كالعامميف في 

( بنؾ، اما حجـ مجتمع الدراسة سيككف عددىـ 13الاردنية في العاصمة عماف كالبالغ عددىـ )

 ( يبيف اسماء البنكؾ التجارية1 – 3)(، كجدكؿ 2016( فردان )جمعية البنكؾ في الاردف، 3243)

 التي طبقت عمييا الدراسة. الاردنية

 (7106(: البنوك التجارية الأردنية )المصدر: جمعية البنوك في الأردن،0 – 3جدول )

 بنكاسم ال الرمز الحرفي رقم الشركة التسمسل
 

1 111002 JOKB البنؾ الأردني الككيتي 

 
2 111003 JCBK البنؾ التجارم الأردني 

 
3 111004 THBK بنؾ الإسكاف لمتجارة كالتمكيؿ 

 
4 111005 AJIB ستثمار العربي الأردنيبنؾ الا 

 
5 111007 UBSI تحادبنؾ الا 

 
6 111009 ABCO )بنؾ المؤسسة العربية المصرفية ) الأردف 

 
7 111014 INVB ستثمارمالبنؾ الا 

 
8 111017 EXFB بنؾ الماؿ الأردني 

 
9 111020 SGBJ )بنؾ سكسيتو جنراؿ ) الأردف 

 
10 111021 CABK بنؾ القاىرة عماف 

 
11 111022 BOJX بنؾ الأردف 

 
12 111033 AHLI البنؾ الأىمي الأردني 

 
13 113023 ARBK البنؾ العربي 
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 عينة الدراسة (:3-4)
( 346حجميا ) يككف واختيار عينة الدراسة بشكؿ عشكائي طبقيتـ 

في الادارة العميا  تتناسب مع عدد المديريف كالعامميف  (sekaran&Bougie 2010,:295)فردان 
( مستجيب،  فيما يمي السمات 330في البنكؾ التجارية الاردنية، كعدد المستجيبيف ليا )كالكسطى 

 المشاركيف:الرئيسية لممستجيبيف 

 (: التوزيع الديموغرافي 7- 3جدول )

 النسبة العدد الفئة المتغير

 النكع الاجتماعي
 57.6 190 ذكر
  140 42.4أنثى

 100 330 المجمكع

 العمر

 30.0 99 سنة فأقؿ 30مف 
  97 29.4سنة 34إلى  31مف 
  100 30.3سنة 39إلى  35مف 
 10.3 34 سنة فأكثر 40مف 

 100 330 المجمكع

 المؤىل العممي

 6.7 22 دبمكـ
 73.0 241 بكالكريكس
 16.4 54 ماجستير
 3.9 13 هدكتكرا
 100 330 المجمكع

 عدد سنوات الخبرة
 

 23.3 77 فأقؿسنكات  5مف 
 39.4 130 سنكات 10إلى  6مف 
 27.6 91 سنكات 15إلى  11مف 

 9.7 32 سنة فأكثر 16مف 
 100 330 المجمكع

 المركز الوظيفي
 

 0.0 0 رئيس مجمس إدارة
  0 0.0نائب رئيس مجمس إدارة

 22.4 74 مدير
 43.3 143 مساعد مدير
 26.1 86 رئيس قسـ
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 النسبة العدد الفئة المتغير
 8.2 27 مدير فرع
 100 330 المجمكع

 المستوى الاداري
 

 30.0 99 إدارة عميا
 70.0 231 إدارة كسطى
 100 330 المجمكع

أف نسبة عدد الذككر مف المستطمعيف ىك مف الجدكؿ السابؽ  استنتاجويمكف  ما

كيعني ذلؾ أف سنة فأقؿ،  39%(، تتكسط أعمارىـ مف 42.4%(، بينما نسبة عدد الاناث )57.6)

الناضجيف قد ملأكا الاستبياف كىذا يتفؽ مع المستكل الحالي لنتائج الدراسة، كبيف الجدكؿ أيضان أف 

%(, كنسبة درجة الماجستير 73.0لكريكس مف المستطمعيف )ادرجة البكنسبة الذيف يحممكف 

كعلاكة عمى ذلؾ، فإف النتائج المذككرة أعلاه تكشؼ  ،كالدبمكـ هتبقى بيف الدكتكرا ما %(، ك16.4)

كىذا يدؿ  .عاما مف الخبرة في مجاؿ عمميـ الميداني 10إلى  6أف معظـ المستطمعيف لدييـ مف 

ضافة إلى بالإ.ظمى مف الناس تستيدؼ المشاركيف المسؤكليف عف الاستجابةعمى أف الغالبية الع

أغمب المستطمعيف ىـ الذيف يحتمكف مراكز كظيفية ىامة في البنكؾ التجارية الأردنية حيث بمغت 

%(، 22.45ممدير )ل%(، ثـ نسبة أقؿ 26.1%(، ثـ نسبة رئيس القسـ )43.3نسبة مساعد مدير  )

كجميعيـ تتراكح مستكاىـ الإدارم بيف  ،الكصكؿ الى رؤساء مجمس الادارةكلـ يتمكف الباحث مف 

 %( كىي الأغمب.70%(، كالإدارة الكسطى بنسبة )30الإدارة العميا بنسبة )
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 أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات:( :  3-5)
 :الآتية المصادر عمى البيانات جمع في الدراسة اعتمدت

 :الثانوية المصادر-

تناكلت  التي كالمقالات الجامعية كالرسائؿ كالمراجع كالدكريات  الكتب عمى الباحثاعتمد 

المرتبطة  الحديثة العممية الأسس عمى لمكقكؼ كذلؾ مباشر كغير مباشر بشكؿ الدراسة مكضكع

 .لمدراسة النظرم الإطار بناء في ساعدت كالتي البحث، مكضكع بدراسة

 :الأولية المصادر-

 خاصة ليذا استبانةتطكير خلاؿ  مف البيانات جمع في الأكلية المصادر عمى الاعتمادتـ 

 كالباحثكف الكّتاب أكرده ما عمى كبالاعتماد ،نمكذج البحثأكفقان لفرضيات الدراسة ك  الغرض

تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، ) كقياسو المكارد البشريةادارة  ممارسات بخصكص

 ,Khanna &Sehgal, 2016, Oyeniyi et al., 2014)( ، تقييـ الاداء، التعكيضاتالتدريب

Keir&Youssif, 2016 ,&ANDREW,2015)قدرة يتعمؽ بالتجديد الاستراتيجي كقياسيا ) ما . أما

الادارة عمى التغير التنظيمي، التنافسية مف خلاؿ التركيز عمى مركنة الاعماؿ، قدرة تكييؼ 

 Chaola et)الاعتماد عمى دراسة  تـ( دارة الحركيةبالإالاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، المعرفة 

al,2015) . 

 
 
 
 
 
 



61 
 

 
 

 الاستبيان
كقد طكر  .ةالسابق الدراسات اعتمادا عمىتطكير البنكد الأكلية لقياس مختمؼ البنيات  تـ

 :(2، كما ىك مكضح في الممحؽ رقـ )فيجزئيالباحث استبانة مككنة مف 

، العمر، النكع الاجتماعيالتي تقكـ عمى ك الديمكغرافية  الجزء الاكؿ: ىك الخصائص -

 .المستكل الإدارمك المركز الكظيفي ، ك ، المؤىؿ العمميسنكات الخبرة، 

: كىك الاستبانة كيتككف مف محكريف )ممارسات ادارة المكارد البشرية، الجزء الثاني -

( سؤاؿ 27( سؤاؿ، كتـ استبعاد )77التجديد الاستراتيجي(، ككاف عدد الاسئمة ىك )

 ( سؤاؿ.50مف قبؿ المحكميف فأصبح عدد الاسئمة )

قياس جميع المتغيرات مف خلاؿ مقياس ليكرت الخماسي الذم يتككف مف خمس نقاط  تـ

)لا أكافؽ بشدة(  1)أكافؽ بشدة( إلى  5تصكرات المستطمعيف، كالتي تتراكح مف  للاستفادة مف

 تـ تطكير فقرات الاستبانة بناء عمى المصادر التالية:ك قد  .طكاؿ الاستبياف المستخدمة

 المصادر المتغيرات

 
 

 : المتغير المستقل
 ممارسات إدارة المكارد البشرية

 تخطيط المكارد البشرية. -
 الاستقطاب كالتعييف. -
 التدريب. -
 تقييـ الأداء. -
 التعكيضات. -

 (:7102, )دراست انشًري 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية في إستدامة التميز " 
، رسالة ماجستير غير  وسيطاً"بوجود المعمارية التنظيمية متغيراً 
 منشكرة ، جامعة الشرؽ الأكسط.

 ( بعُىاٌ :" 4102)Abu Keirراستد

Staff Perceptions of how Human Resource 

Management Practices influence 

OrganisationalPerformance" 

، جامعة كارديؼ متركبكليتاف، ة غير منشكرة لنيؿ درجة الدكتكراهاطركح
 بريطانيا.

" اثر ممارسات إدارة الموارد  (,7104دراسة البدارين و اخرون ، )
، كرقو بحث ، البشرية عمى اكتشاف وتطوير القدرات الابداعية العاممين"

 مجمة رؤية اقتصاية، العدد السابع، الاردف.
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 "   Khawaldah (4102,) دراسة

The relationship between strategic planning and 

human resources and its impact on the quality of 

servicesprovided to customers in the Jordanian 

banking sector" 

 كرقة عمؿ منشكرة في
INTERDISCIPLINARY JOURNAL OF 

CONTEMPORARY RESEARCH IN BUSINESS  , )

(VOL 6, NO 2( 

استراتيجيات الموارد ممارسات : "  (، بعنكاف2013) دراسة الزعتري
" البشرية ودورىا في المرونة الاستراتيجية في المصارف الاسلامية

،رسالة غير منشكرة لاستكماؿ متطمبات درجة الماجستير، كمية الماؿ 
 كالأعماؿ ، جامعة الشرؽ الأكسط.

واقع سياسة الاختيار والتعيين وأثرىا عمى "  (,2011دراسة عدكاف )
غير  رسالة،  مين في المصارف في قطاع غزة"المسار الوظيفي لمعام

منشكرة لاستكماؿ متطمبات درجة الماجستير، قسـ إدارة الاعماؿ ، 
 الجامعة الاسلامية ، فمسطيف.

 المتغير التابع :
 التجديد الاستراتيجي

 قدرة الادارة عمى التغير التنظيمي. -
التنافسية مف خلاؿ التركيز عمى مركنة  -

 .الاعماؿ
 .الاعماؿقدرة تكييؼ  -
 .التركيز عمى التعمـ البيئي -
 .المعرفة بالادارة الحركية -

 : Chaola et al(2015)دراسة

"A CONCEPTUAL MODEL OF 

STRATEGIC MANAGEMENT   

RENEWAL ORIENTATIONAND 

FIRM PERFORMANCE" 

 كرقة بحث منشكر بمجمة 
(Proceedings of the Academy ofStrategic 

Management،)2، العدد 14 الاصدار. 
 إنجاح في التنظيمي التطوير دور: " (، بعنكاف2013) دراسة سمير

"، رسالة ماجستير غير منشكرة، كمية العمكـ التغيير بالمؤسسة عممية
 الاقتصادية كالتجارية جامعة المسيمة.

 " Leitch( ,4112,) دراسة

A new approach to management control: Dynamic 

Management” 

  (Dynamic Management) ورقة بحث منشورة في مجمة

  3، العدد  0الإصدار
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 وثباتيا صدق أداة الدراسة:  (3-6)
كاسئمتيا كفرضياتيا تـ عرض أداة الدراسة بشكميا الأكلي :  الصدق الظاىري -

 ممشرؼ عمى الدراسة، كذلؾ لمناقشتيا كمراجعة فقراتيا، ثـ تـ عرضيا عمى مجمكعة مف الأساتذةل

المختصيف في جامعة الشرؽ الأكسط ، كبعض الجامعات الأردنية الأخرل لتحكيميا، كىـ الذكات 

(، كذلؾ لأجؿ التأكد مف تغطيتيا لجكانب المكضكع الرئيسي، فضلان 1المشار إلييـ في الممحؽ )

، عمى ىذه التعديلات كبناءن  عف سلامة محتكاىا، ككضكحيا، مع الأخذ بجميع التعديلات المدكنة.

( سؤاؿ بسبب عدـ كضكح مدلكليا كصعكبة قياسيا، كتـ تعديؿ بعض الاسئمة مف 27تـ حذؼ )

( سؤاؿ، كتنقسـ تمؾ الأسئمة إلى 50ناحية الصياغة لزيادة كضكحيا كبيذا اصبح عدد الاسئمة )

، كالذم يحتكم ممارسات إدارة المكارد البشرية ،يحتكم الجزء الأكؿ عمى المتغير المستقؿقسميف: 

كيغطي الجزء الثاني التجديد الاستراتيجي المتغير . فرعيةخمس متغيرات سؤالا حكؿ  25مى ع

 .بخمس متغيرات فرعيةتتعمؽ  سؤاؿ25كلديو  التابع 

 الصدق البنائي :التحميل العاممي التوكيدي لمتغيرات الدراسة -

لمتحقؽ مف الصدؽ العاممي التككيدم  22( الاصدار رقـ AMOSاستخدـ الباحث برمجية )

نو يعكس عتبر عاملا ميما جدا في التحقؽ لأتحيث مف المعمكـ اف جكدة البيانات التي يتـ جمعيا 

مدل الاعتماد عمى اداة الدراسة ككثكقنا بيا في جمع البيانات كبالتالي النتائج التي تتمخض عنيا 

 الدراسة.

ج التي يعرضيا البرنامج متعددة ذف مؤشرات الحكـ عمى جكدة النمك كذلؾ مف المعمكـ اك 

ككثيرة كقد اعتمد الباحث عمى خمسة مؤشرات تعتمدىا معظـ الدراسات كىذه المؤشرات ىي اختبار 

 دةالتي تقيس جك  العمميةمربع كام كمستكل الدلالة الاختبار كىك مف اىـ كاقكل الاختبارات 

لحرية كالمرتبطة بعدد لنقطتيف الاكلى درجات ا وار يؤخذ عميو حساسيتف ىذا الاختبالا ا، النمكذج
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ثر قيمة مستكل الدلالة بياتيف النقطتيف بشكؿ أي الدراسة كالثاني حجـ العينة حيث تتفالمتغيرات 

ستخدـ مؤشر النسبة أخذ بعيف الاعتبار ىاتيف النقطتيف فيأكبير كمف ىنا تـ الاستعانة بمؤشر اخر 

ع كام إلى درجات الحرية لمنمكذج حيث اعتبر اف القيمة اذا كانت اقؿ مف اك تساكم بيف قيمة مرب

كىك مؤشر  GFIفاف ذلؾ مؤشرا جيدا لمتطابؽ اما المؤشر الاخر فيك )مؤشر جكدة التطابؽ(  5

( بحيث انو 1- 0احصائي عاـ كيعتبر في المرتبة الثانية بعد مربع كام حيث تتراكح قيمو بيف )

كاحد صحيح دؿ ذلؾ عمى التطابؽ التاـ كىي حالة مثالية كذلؾ تعتمد الدراسات مؤشر اذا ساكل ال

( عمما باف الحد الاعمى ليذا المؤشر 1- 0حيث تتراكح قيمو بيف ) CFI)جكدة التطابؽ المقارف( 

ىك الكاحد صحيح كالذم يدؿ عمى التطابؽ التاـ اما بالنسبة لممؤشر الاخير فيك مؤشر تقدير 

( كيلاحظ اف ىذا المؤشر يعتمد عمى مقدار مربعات الفركؽ RMSEAعات الاخطاء )متكسط مرب

بيف النمكذجيف بحيث تككف الجكدة افضؿ كمما قمت قيمة ىذا المؤشر بحيث تككف افضميا اف 

 .تساكم قيمتو الصفر

 

المستقل ممارسات ادارات بعاد المتغير ( لأCFAالتحميل العاممي التوكيدي )( مؤشرات اختبار جودة نموذج 3-3جدول )
 الموارد البشرية

 2χ المؤشرات
مستكل 
 df2χ GFI CFI RMSEA/ الدلالة

نتائج نمكذج بيانات 
 الدراسة

520.04 0.000 2.01 0.89 0.95 0.056 

القيـ المحكية المثمى 
 لممؤشرات

0.00 1.00 0 - 5 (0.90– 1.00) (0.90–1.00) (0.00 – 0.08) 
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( 0.000( بمستكل دلالة )520.04اف قيمة مربع كام قد بمغت )ؿ السابؽ ف الجدك ييب

كىي قيمة تشير إلى كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية بيف بيانات نمكذج الدراسة الرئيسي كالبيانات 

الافتراضية )المتكقعة( بمعنى انو لا يكجد تطابؽ بدرجة مقبكلة إحصائيا اما بالنسبة لمؤشر قيمة 

( كىي قيمة تقع ضمف المدل لمقبكؿ ليذا 2.01ت الحرية فقد بمغ )نسبة مربع كام إلى درجا

( كىي قيمة 0.89فقد بمغت ) GFIالمؤشر كتعكس جكدة بيانات نمكذج الدراسة اما بالنسبة لمؤشر 

( كىي كذلؾ قيمة 0.95) CFIمرتفعة كقريبة جدا مف قيمة المحؾ كذلؾ فقد بمغت قيمة مؤشر 

تشير إلى جكدة النمكذج المفترض اما بالنسبة لقيمة مؤشر مرتفعة كقريبة مف الحد الاعمى ك 

RMSEA ( كىي قيمة تعتبر صغير كتقع ضمف  المدل المقبكؿ كمف ىنا يمكف 0.056فقد بمغت )

غراض مثؿ ىذه الدراسة متطابؽ تكفي لأالحكـ عمى اف بيانات ىذا النمكذج تشير إلى جكدة مقبكؿ ل

 CFIك مؤشر  GFIكذلؾ مف خلاؿ مؤشرات اربعة ىي نسبة مربع كام إلى درجات الحرية كمؤشر 

 .RMSEAكمؤشر 

بعاد انًتغٍر انتابع انتجدٌد ( لأCFAانتحهٍم انعايهً انتىكٍدي )( يؤشراث اختبار جىدة ًَىذج 2 - 2جدول )

 الاستراتٍجً

 2χ المؤشرات
مستكل 
 الدلالة

/df2χ GFI CFI RMSEA 

نتائج نمكذج بيانات 
 الدراسة

495.80 0.000 1.92 0.90 0.94 0.053 

القيـ المحكية المثمى 
 لممؤشرات

0.00 1.00 0 - 5 (0.90– 1.00) (0.90–1.00) (0.00 – 0.08) 
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( 0.000( بمستكل دلالة )495.80ف الجدكؿ السابؽ اف قيمة مربع كام قد بمغت )ييب

كىي قيمة تشير إلى كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية بيف بيانات نمكذج الدراسة الرئيسي كالبيانات 

الافتراضية )المتكقعة( بمعنى انو لا يكجد تطابؽ بدرجة مقبكلة إحصائيا اما بالنسبة لمؤشر قيمة 

( كىي قيمة تقع ضمف المدل لمقبكؿ ليذا 1.92ربع كام إلى درجات الحرية فقد بمغ )نسبة م

( كىي قيمة 0.90فقد بمغت ) GFIالمؤشر كتعكس جكدة بيانات نمكذج الدراسة اما بالنسبة لمؤشر 

( كىي كذلؾ قيمة 0.94) CFIمرتفعة كقريبة جدا مف قيمة المحؾ كذلؾ فقد بمغت قيمة مؤشر 

مف الحد الاعمى كتشير إلى جكدة النمكذج المفترض اما بالنسبة لقيمة مؤشر مرتفعة كقريبة 

RMSEA ( كىي قيمة تعتبر صغير كتقع ضمف  المدل المقبكؿ كمف ىنا يمكف 0.053فقد بمغت )

غراض مثؿ ىذه الدراسة ر إلى جكدة مقبكؿ لمتطابؽ تكفي لأالحكـ عمى اف بيانات ىذا النمكذج تشي

 CFIك مؤشر  GFIاربعة ىي مربع كام إلى درجات الحرية كمؤشر  كذلؾ مف خلاؿ مؤشرات

 .RMSEAكمؤشر 

لذلؾ كمف خلاؿ ما تقدـ فاف مؤشرات الحكـ عمى جكدة النمكذج متعددة كلا يجكز اف يتـ 

الاعتماد عمى مؤشر كاحد فقط لمحكـ عمى جكدة نمكذج معيف كبالتالي فاف قراءة ىذه المؤشرات 

عتماد عمى مؤشريف )عمى الاقؿ( منيا لمحكـ عمى جكدة بيانات النمكذج قد كربطيا فيما بينيا كالا

متحميؿ ل AMOSكتعرض الجداكؿ التالية نتائج برمجية . يساعد الباحث في اتخاذ قرار مناسب لمحكـ

 .لممتغير المستقؿ كالمتغير التابعالتككيدم العاممي 
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الموارد البشرية ادارة( نتائج الصدق العاممي التوكيدي لفقرات ابعاد المتغير المستقل ممارسات 5 - 3جدول )  

رمز 
 الفقرات

 العامؿ الاكؿ
تخطيط المكارد )

 (البشرية

 العامؿ الثاني
 الاستقطاب كالتعييف() 

 العامؿ الثالث
 (التدريب)

 العامؿ الرابع
 (تقيـ الأداء)

 العامؿ الخامس
 (التعكيضات)

a1 0.710     
a2 0.769     
a3 0.687     
a4 0.771     
a5 0.820     
b1  0.685    
b2  0.626    
b3  0.706    
b4  0.764    
b5  0.676    
c1   0.515   
c2   0.776   
c3   0.831   
c4   0.723   
c5   0.702   
d1    0.598  
d2    0.670  
d3    0.784  
d4    0.833  
d5    0.715  
e1     0.720 
e2     0.765 
e3     0.868 
e4     0.953 
e5     0.917 

 

 



68 
 

 
 

 كتكضح الصكرة التالية الصدؽ التككيدم لممتغير المستقؿ

 
 ( : الصدؽ التككيدم لممتغير المستقؿ1-3رقـ ) الشكؿ

يبيف الجدكؿ قيـ تشبعات كؿ فقرة عمى البعد )العامؿ( الذم تنتمي اليو فيما يعرؼ بالصدؽ 

( كىي قيـ التشبعات المعيارية بيف كؿ فقرة كالبعد الذم convergent validity) التقاربي البنائي 

رة % مف التبايف بيف ىذه الفق 50يضميا. كقد تـ قبكؿ قيمة التشبع اذا كاف يفسر عمى الاقؿ 

كالبعد الذم تنتمي اليو )اذ اف التبايف المعيارم الكمي يساكم كاحد صحيح( كعميو تـ تحديد نسبة 

% مف التبايف كحد ادنى لقبكؿ قيـ التشبعات كعميو يلاحظ اف اقؿ قيمة تشبع بيف الفقرات  50

ما كانت ( بين0.515بعد التدريب اذ بمغت )( في c1كالبعد الذم تنتمي اليو كاف بيف الفقرة الرابعة )

( 0.953( في بعد التعكيضات حيث بمغت )e2اكبر قيمة تشبع تـ التكصؿ الييا بيف الفقرة الثامنة )
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كد مف الصدؽ ألؾ كمف خلاؿ ىذه النتائج يتـ التكتباينت باقي التشبعات بيف ىاتيف القيمتيف كلذ

 .البنائي لفقرات اداة الدراسة كانيا تنسجـ في مسميات ابعادىا

التابع التجديد الاستراتيجي( نتائج الصدق العاممي التوكيدي لفقرات ابعاد المتغير 6 - 3جدول )  

رمز 
 الفقرات

 العامؿ الاكؿ
القدرة عمى التغيير )

 (التنظيمي

التأكيد ) العامؿ الثاني
عمى مركنة العمميات 

 التنافسية(

 العامؿ الثالث
تكجو تعزيز تكييؼ )

 (الاعماؿ

 العامؿ الرابع
التركيز عمى )

 (التعمـ البيئي

 العامؿ الخامس
الكعي بقدرة )

 (الإدارة الحركية
x1.1 0.617     
x1.2 0.599     
x1.3 0.759     
x1.4 0.775     
x1.5 0.690     
x2.1  0.569    
x2.2  0.579    
x2.3  0.742    
x2.4  0.716    
x2.5  0.686    
x3.1   0.773   
x3.2   0.784   
x3.3   0.844   
x3.4   0.780   
x3.5   0.516   
x4.1    0.591  
x4.2    0.595  
x4.3    0.773  
x4.4    0.712  
x4.5    0.739  
x5.1     0.696 
x5.2     0.585 
x5.3     0.798 
x5.4     0.904 
x5.5     0.775 
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 لممتغير المتابع:كتكضح الصكرة التالية الصدؽ التككيدم 

 

 ( : الصدق التوكيدي لممتغير المتابع7-3رقم ) الشكل

يبيف الجدكؿ قيـ تشبعات كؿ فقرة عمى البعد )العامؿ( الذم تنتمي اليو فيما يعرؼ بالصدؽ 

( كىي قيـ التشبعات المعيارية بيف كؿ فقرة كالبعد الذم convergent validityالبنائي التقاربي ) 

% مف التبايف بيف ىذه الفقرة  50قبكؿ قيمة التشبع اذا كاف يفسر عمى الاقؿ يضميا. كقد تـ 

كالبعد الذم تنتمي اليو )اذ اف التبايف المعيارم الكمي يساكم كاحد صحيح( كعميو تـ تحديد نسبة 

% مف التبايف كحد ادنى لقبكؿ قيـ التشبعات كعميو يلاحظ اف اقؿ قيمة تشبع بيف الفقرات  50

( في بعد تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ اذ x3.5م تنتمي اليو كاف بيف الفقرة الخامسة )كالبعد الذ

( في بعد x5.4( بينما كانت اكبر قيمة تشبع تـ التكصؿ الييا بيف الفقرة الثامنة )0.516بمغت )

( كتباينت باقي التشبعات بيف ىاتيف القيمتيف 0.904الكعي بقدرة الادارة الحركية حيث بمغت )
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كد مف الصدؽ البنائي التقاربي لفقرات اداة الدراسة كانيا أؾ كمف خلاؿ ىذه النتائج يتـ التكلذل

 .تنسجـ في مسميات ابعادىا

 صدق التمايز -

( مصفوفة معاملات الارتباط بين المتغيرات المستقمة )صدق التمايز(7 - 3جدول )  

 
تخطيط 
المكارد 
 البشرية

الاستقطاب 
 كالتعييف

 التدريب
تقيـ 
 الأداء

 التعكيضات

 1 تخطيط المكارد البشرية
    

 1 **576. الاستقطاب كالتعييف
   

   1 **406. **401. التدريب

  1 **461. **503. **462. تقيـ الأداء

 التعكيضات
.107 

(0.051) 
.050 

(1.369) 
.145** .165** 1 

 1.10)**( تعني دالة عند مستوى     1.15)*( تعني دالة عند مستوى 

ؿ متغيريف مستقميف كذلؾ نتائج معاملات الارتباط الثنائية بيف كالسابؽ يعرض الجدكؿ 

الخطي المتعدد مف خلاؿ التعرؼ عمى قيـ ىذه الارتباطات. مف  رتباطكيد لنتائج الاأبيدؼ الت

 سباب معمكمة اك غير معمكمةالارتباط بيف متغيريف مستقميف لأ المعمكـ اننا نفترض حدا ادنى مف

ف كلكف نفترض ىذه الارتباط بحد ادنى حيث مف الارتباط بيف متغيريف مستقمي بمعنى انو لا بد

كيرل الباحث اف الحالة المثمى  0.90( الى انو لا يجب اف يتجاكز اؿ Gujarati, 1998يشير )

مف كالمرغكبة لمكثكؽ كالاعتماد عمى نتائج التحميؿ اف يككف الارتباط بيف متغيريف مستقميف اقؿ 

 اىميةتككف لو  دالا مف الناحية الاحصائية )حتى لا رتباطذلؾ اضافة الى اف لا يككف ىذا الا

عمما اف قيمة  0.50احصائية( كيلاحظ اف معظـ قيـ الارتباط بيف المتغيرات كانت اقؿ مف 



72 
 

 
 

د الارتباط القصكل ىي الكاحد صحيح كلذلؾ فاف قيـ الارتباط المبينة لـ يتجاكز معظميا نصؼ الح

الاعمى للارتباط )ام الكاحد الصحيح( فمثلا كانت قيمة الارتباط بيف التعكيضات كالاستقطاب 

كما  0.01اك  0.05عند مستكل  ءن ايمة لـ تكف ليا دلالة احصائية سك ( كىي ق0.050كالتعييف )

لقيمة انيا تمثؿ ادنى قيمة معامؿ ارتباط تـ التكصؿ الييا بيف متغيريف مستقميف كبذلؾ تجسد ىذه ا

في علاقتيا البينية  ةاف تككف عميو المتغيرات المستقم بيف ىذيف المتغيريف الحالة الافضؿ لما يجب

كذلؾ كفي نفس السياؽ كانت اكبر قيمة معامؿ ارتباط قد لكحظت بيف الاستقطاب كالتعييف 

د الاعمى ( كتعتبر ىذه القيمة اكبر بقميؿ مف نصؼ الح0.576كتخطيط المكارد البشرية اذ بمغت )

 .للارتباط

 ( مصفوفة معاملات الارتباط بين المتغيرات التابعة )صدق التمايز(8 - 3جدول )

 

 1.10)**( تعني دالة عند مستوى      1.15)*( تعني دالة عند مستوى 

يعرض الجدكؿ السابؽ نتائج معاملات الارتباط الثنائية بيف كؿ متغيريف تابعيف كذلؾ 

بيدؼ التاكيد لنتائج صدؽ التمايز بيف ابعاد المتغير التابع مف خلاؿ التعرؼ عمى قيـ ىذه 

سباب معمكمة اك غير المتغيريف لأدنى مف الارتباط بيف الارتباطات. مف المعمكـ اننا نفترض حدا ا

 

القدرة عمى 
التغيير 
 التنظيمي

التأكيد عمى 
مرونة 
العمميات 
 التنافسية

توجو تعزيز 
تكييف 
 الاعمال

التركيز 
عمى التعمم 
 البيئي

الوعي بقدرة 
الإدارة 
 الحركية

 1 التنظيمي القدرة عمى التغيير
    

التأكيد عمى مركنة العمميات 
 التنافسية

.427** 1 
   

 1 **412. **323. تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ
  

 1 **604. **445. **336. التركيز عمى التعمـ البيئي
 

 1 **552. **405. **428. **352. الكعي بقدرة الإدارة الحركية



73 
 

 
 

معمكمة بمعنى انو لا بد مف الارتباط بيف متغيريف كلكف نفترض ىذه الارتباط بحد ادنى حيث يشير 

(Gujarati, 1998 الى انو لا يجب اف يتجاكز اؿ )كيرل الباحث اف الحالة المثمى كالمرغكبة  0.90

الارتباط بيف متغيريف اقؿ مف ذلؾ اضافة الى اف لا لمكثكؽ كالاعتماد عمى نتائج التحميؿ اف يككف 

تككف لو اىمية احصائية( كيلاحظ اف  دالا مف الناحية الاحصائية )حتى لا رتباطيككف ىذا الا

عمما اف قيمة الارتباط القصكل ىي الكاحد  0.50معظـ قيـ الارتباط بيف المتغيرات كانت اقؿ مف 

لـ يتجاكز معظميا نصؼ الحد الاعمى للارتباط )ام الكاحد  صحيح كلذلؾ فاف قيـ الارتباط المبينة

كالقدرة عمى التغيير التنظيمي تكجو تعزيز تكييؼ الاعمالالصحيح( فمثلا كانت قيمة الارتباط بيف 

( كىي قيمة تمثؿ ادنى قيمة معامؿ ارتباط تـ التكصؿ الييا بيف متغيريف تابعيف كبذلؾ 0.323)

 ةاف تككف عميو المتغيرات المستقم لمتغيريف الحالة الافضؿ لما يجبتجسد ىذه القيمة بيف ىذيف ا

التركيز في علاقتيا البينية كذلؾ كفي نفس السياؽ كانت اكبر قيمة معامؿ ارتباط قد لكحظت بيف 

( كتعتبر ىذه القيمة اكبر مف 0.604اذ بمغت ) تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿك   عمى التعمـ البيئي

 .لارتباط كلكف تبقى في مدل القبكؿنصؼ الحد الاعمى ل

 (Cronbach’s Alpha)الاتساق الداخمي الثبات بطريقة  -
مف أجؿ اختبار الثبات الداخمي لأداة الدراسة كثباتيا كالتأكد مف اتساقيا الداخمي؛ قاـ 

، فإف قيمة معامؿ  (Pallant, 2005) الباحث باستخداـ طريقة كركنباخ ألفا كحسب ما جاء بو

  .0.7ألفا يجب أف تككف أعمى مف كركنباخ 
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( نتائج صدق وثبات ابعاد الدراسة لكل بعد من الابعاد المتغير المستقل ممارسات ادارات الموارد البشرية9 - 3جدول )  

 البعد
عدد 
 الفقرات

 الصدؽ التمييزم

(discriminate validity) 

 الصدؽ البنائي

(construct validity) 

 كركنباخ الفا

(Cronbach alpha) 

 العامؿ الاكؿ
 (تخطيط المكارد البشرية)

5 56.68 0.907 0.873 

 العامؿ الثاني
 الاستقطاب كالتعييف()

5 48.00 0.879 0.839 

 العامؿ الثالث
(التدريب)  5 51.46 0.897 0.829 

 العامؿ الرابع
(تقيـ الأداء)  5 52.52 0.891 0.854 

 العامؿ الخامس
 (التعكيضات)

5 72.12 0.939 0.936 

 1.887قيمة كرونباخ الفا لجميع الابعاد = 
تشير بيانات الجدكؿ الى اف قيـ الصدؽ التمييزم كالذم يدؿ عمى نسبة التبايف المشترؾ 

لمعامؿ بيف الفقرات المككنة لو حيث عادة ما يتـ قبكؿ قيـ الصدؽ التمييزم اذا كانت اكبر مف اك 

( في العامؿ الثاني 48.00حيث يلاحظ اف القيـ تراكحت بيف ) تقريبا%   50.0تساكم  

( لعامؿ التعكيضات اما بالنسبة لقيـ الصدؽ البنائي الذم يبيف 72.12)الاستقطاب كالتعييف( ك )

( 0.879بعاد فتبيف القيـ انيا تراكحت بيف )عد مف الابعاد بالدرجة الكمية للأعلاقة كارتباط كؿ ب

( لعامؿ التعكيضات كتبيف ىذه القيـ مدل ارتباط ىذه الابعاد 0.939ييف ك )لعامؿ الاستقطاب كالتع

 .بالدرجة الكمية لممارسات ادارات المكارد البشرية
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كما يبيف الجدكؿ قيـ ثبات ابعاد المتغير المستقؿ مف خلاؿ حساب مؤشر الاتساؽ الداخمي 

النتائج اف اقؿ قيمة تـ الحصكؿ عمييا ىي بيف فقرات البعد الكاحد )اسمكب كركنباخ الفا( كقد بينت 

( كتعتبر 0.887( لبعد التدريب كما بمغت لجميع الفقرات التي تمثؿ المتغير المستقؿ )0.829)

كىي الحد الادنى لقبكؿ ىذا  0.60ىذه القيـ مرتفعة كتعكس ثباتا مرتفعا اذا انيا كانت اكبر مف 

 .النكع مف الثبات

التجديد الاستراتيجي التابعبات ابعاد الدراسة لكل بعد من الابعاد المتغير ( نتائج صدق وث01 - 3جدول )  

عدد  البعد
 الفقرات

 الصدؽ التمييزم
(discriminate 

validity) 

 الصدؽ البنائي
(construct validity) 

 كركنباخ الفا
(Cronbach alpha) 

القدرة عمى التغيير 
 0.840 0.875 47.84 5 التنظيمي

مركنة التأكيد عمى 
 0.817 0.858 43.85 5 العمميات التنافسية

تكجو تعزيز تكييؼ 
 0.858 0.927 55.98 5 الاعماؿ

التركيز عمى التعمـ 
 0.816 0.872 47.07 5 البيئي

الكعي بقدرة الإدارة 
 0.873 0.901 57.62 5 الحركية

 1.906قيمة كرونباخ الفا لجميع الابعاد = 

الى اف قيـ الصدؽ التمييزم كالذم يدؿ عمى نسبة التبايف السابؽ تشير بيانات الجدكؿ 

المشترؾ لمعامؿ بيف الفقرات المككنة لو حيث عادة ما يتـ قبكؿ قيـ الصدؽ التمييزم اذا كانت اكبر 

( في العامؿ الثاني 43.85حيث يلاحظ اف القيـ تراكحت بيف ) تقريبا%   50.0مف اك تساكم  

اما بالنسبة  الكعي بقدرة الإدارة الحركية( لعامؿ 57.62( ك )التنافسيةالتأكيد عمى مركنة العمميات )

بعاد فتبيف القيـ د بالدرجة الكمية للألقيـ الصدؽ البنائي الذم يبيف علاقة كارتباط كؿ بعد مف الابعا

( 0.927)الثاني( ك ) التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية( لعامؿ 0.858انيا تراكحت بيف )
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)الثالث( كتبيف ىذه القيـ مدل ارتباط ىذه الابعاد بالدرجة  كجو تعزيز تكييؼ الاعماؿتلعامؿ 

 .الكمية

كما يبيف الجدكؿ قيـ ثبات ابعاد المتغير المستقؿ مف خلاؿ حساب مؤشر الاتساؽ الداخمي 

ا ىي بيف فقرات البعد الكاحد )اسمكب كركنباخ الفا( كقد بينت النتائج اف اقؿ قيمة تـ الحصكؿ عميي

كما بمغت لجميع الفقرات التي تمثؿ المتغير التابع  التركيز عمى التعمـ البيئي( لبعد 0.816)

كىي الحد  0.60( كتعتبر ىذه القيـ مرتفعة كتعكس ثباتا مرتفعا اذا انيا كانت اكبر مف 0.916)

 .الادنى لقبكؿ ىذا النكع مف الثبات

 متغيرات الدراسة (:3-7)

الدراسة عمى متغيريف مستقؿ كتابع، ككؿ متغير يشمؿ عمى متغيرات لمقياس،  اشتممت

تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب المتغير المستقؿ ىك ممارسات إدارة المكارد البشرية كيقاس بػػ) 

 Khanna &Sehgal, 2016, Oyeniyi et)( كفقان لدراسة كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات

al., 2014, Keir&Youssif, 2016 ,&ANDREW,2015) كالمتغير التابع ليذه الدراسة ىك التجديد .

قدرة الادارة عمى التغير التنظيمي، التنافسية مف خلاؿ التركيز عمى مركنة الاستراتيجي كيقاس بػػػػػ)

كفقان لدراسة ( يةدارة الحركعمى التعمـ البيئي، المعرفة بالإ الاعماؿ، قدرة تكييؼ الاعماؿ، التركيز

(Chaola et al,2015). 
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 المعالجات الإحصائية المستخدمة(:  3-8)
 :التالية الأساليب الإحصائية باستخداـ الباحث سيقكـ فرضياتيا كاختبار الدراسة أسئمة عف للإجابة

 التكرارات كالنسب المئكية لكصؼ افراد عينة الدراسة. -1

كالانحرافات المعيارية لتقدير استجابات افراد العينة عمى متغيرات المتكسطات الحسابية  -2
 الدراسة.

 -، كيشتمؿ عمى:22اصدار  AMOSستخداـ برمجة التحميؿ العاممي التككيدم با -3

 الصدؽ التميزم. -

 الصدؽ البنائي. -

 صدؽ التمايز. -

، كيشتمؿ (Stepwise Multiple Regressionسمكب المتدرج )حميؿ الانحدار الخطي المتعدد بالأت -4
  -عمى :

 (.Fتحميؿ التبايف ) -

 (.Tاختبار )  -

 معامؿ ارتباط بيرسكف. -

 .(SE)الخطأ المعيارم  -

 كركنباخ الفا لمثبات. -5
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 عــــــل الرابـــــالفص

 عرض النتائج

 المقدمة (:4-0)

سعت ىذه الدراسة الى الكشؼ عف الأثر المحتمؿ لممارسات إدارة المكارد البشرية عمى 

التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية. كفي ضكء ىذا اليدؼ فقد امكف لمباحث صياغة 

إدارة المكارد البشرية كمستكل التجديد  سؤاليف اساسييف ىدفا لمتعرؼ عمى مستكل ممارسات

الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية اضافة الى صياغة فرضية اساسية )رئيسية( تتناكؿ اثر 

لممارسات إدارة المكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية تفرع منيا 

 سئمة كفرضيات الدراسة :عرض لأسيتـ اختبارىا. كفيما يمي  خمس فرضيات

  يا في الفصل الرابععرضمناقشة نتائج الاسئمة التي تم  :اولاً 

 اولا التساؤل الاول

 ؟ممارسات إدارة الموارد البشرية في البنوك التجارية الاردنية ما مدى

جابة عمى ىذا التساؤؿ فقد استخدمت المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية للإ

للاجابة عمى ىذا التساؤب فقد استخدمت المتكسطات  الجداكؿ التالية نتائج ىذا التساؤؿكتكضح 

الحسابية كالانحرافات المعيارية كما استخدـ الباحث مقياسا تصنيفييا خماسيا متكافقا مع عدد البدائؿ 

ة التي التي استخدمتيا اداة الدراسة )كىي خمسة بدائؿ( بيدؼ تقدير مستكيات المتكسطات الحسابي

 كقد استخدمت الصيغة الرياضية التالية في استخراج ىذه الفئات، تـ تكصمت الييا النتائج 
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  اكبر كزف للاستجابة   اقؿ كزف للاستجابة   

عدد الفئات المطمكبة   
                        طكؿ الفئة 

               

      
   

 
 طكؿ الفئو 

 عمى النحك الاتي كبالتالي تصبح ىذه الفئات

 منخفض جدا  1.80 – 1.00

 منخفض   2.60 – 1.81

 متكسط   3.40 – 2.61

 مرتفع   4.20 – 3.41

 مرتفع جدا    5.00 – 4.21

بعاد ممارسات إدارة المكارد لأ( المتكسطات  الحسابية كالانحرافات المعيارية 1 - 4جدكؿ )    

 مرتبة ترتيبان تنازليان  البشرية

المتكسط  الابعاد الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

 1 37.82 84.00 0.58 4.20 تخطيط المكارد البشرية 1
 1 38.23 84.00 0.57 4.20 التدريب 3
 3 37.87 83.80 0.57 4.19 تقيـ الأداء 4
 4 36.11 83.60 0.59 4.18 الاستقطاب كالتعييف 2
 5 4.83- 53.60 1.19 2.68 التعكيضات 5
  35.27 77.80 0.46 3.89 ممارسات إدارة المكارد البشرية 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 

 
 
 



81 
 

 
 

بعاد ممارسات لأيلاحظ مف الجدكؿ السابؽ المتكسطات  الحسابية كالانحرافات المعيارية 
تراكحت  ( ك77.80بأىمية نسبية )( 3.89، إذ بمغ المتكسط الحسابي ) إدارة المكارد البشرية

تخطيط المكارد البشرية ( ، كجاءت في الرتبة الأكلى بعد 2.68 – 4.20المتكسطات الحسابية بيف)
(، كفي المرتبة الأخيرة جاء بعد 84.0( كأىمية نسبية )4.20بمتكسط حسابي ) كبعد التدريب

 (53.60)بأىمية نسبية ( 2.68بمتكسط حسابي ) لتعكيضاتا
( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

راء افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا لآ ما يشير 0.05مستكل 

 (3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )

 كفقان لفقراتيا كذلؾ عمى النحك التالي: إدارة المكارد البشريةابعاد ممارسات كقد تـ تحميؿ 
 بعد تخطيط الموارد البشرية -0

 -4تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد تخطيط المكارد البشرية كالجدكؿ )
 .( يبيف ذلؾ2

تخطيط المكارد البشرية لفقرات بعد ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 2 -4جدكؿ )
 مرتبة تنازليان 

المتكسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 الرتبة tقيمة  النسبية

 1 36.36 87.60 0.69 4.38 .النكعية عمى ضكء متطمبات العمؿ حيث مفاحتياجاتو  يحمؿ البنؾ 1

3 
 أداء تحقيؽ مف اجؿ مكانياتوا الأفضؿ حسب يدعـ البنؾ التكظيؼ

 2 29.97 83.60 0.72 4.18 أفضؿ.

 3 28.77 83.20 0.73 4.16 لدل البنؾ خططان بديمة لتكفير المكارد البشرية في الحالات الطارئة 2

 4 29.40 83.00 0.71 4.15 يسيـ البنؾ في تجديد ممارسات المكارد البشرية كفقا لمتطمبات العمؿ. 4

5 
احتياجاتو مف المكارد البشرية  القادرة عمى تحقيؽ الميزة يحدد البنؾ 
 5 29.72 82.80 0.70 4.14 التنافسية . 

  37.82 84.00 0.58 4.20 تخطيط المكارد البشرية 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 
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لفقرات بعد تخطيط يلاحظ مف الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 

تراكحت المتكسطات ( ، ك 84.0) بأىمية نسبية( 4.20المكارد البشرية ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

احتياجاتو  يحمؿ البنؾ ( كىي "1( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )4.14 –4.38الحسابية بيف )

بأىمية نسبية ( ك 4.38" بمتكسط حسابي ).النكعية عمى ضكء متطمبات العمؿ حيث مف

خذىا ادارت المكارد ألعمؿ مف الاساسيات التي يجب اف ت( اذ تعتبر احتياجات كمتطمبات ا87.60)

( 5البشرية لضماف استمرار نكعية الخدمة التي يقدميا البنؾ ، كجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )

لميزة التنافسية . " بمتكسط يحدد البنؾ احتياجاتو مف المكارد البشرية  القادرة عمى تحقيؽ ا كىي "

تي ىذه الفقرة في سياؽ ضماف نكعية الخدمة التي أ( كت82.80( بأىمية نسبية )4.14حسابي )

 يجب اف تمثؿ احد مدخلات الميزة التنافسية مف خلاؿ ىذه الخدمة النكعية

د ( عن1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 (3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
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 بعد الاستقطاب والتعيين -7

ف ػػكالتعيياب ػػػتـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد الاستقط

 .( يبيف ذلؾ3-4دكؿ )ػػػكالج

لفقرات بعد الاستقطاب كالتعييف مرتبة ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 3 -4جدكؿ )

 تنازليان 

المتكسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

1 
الأفراد الذيف يمتمككف  عف يبحث البنؾ

 ميارات كافيو لتحقيؽ أىدافو.
4.32 0.74 86.40 32.41 1 

4 
يقكـ البنؾ بعممية الاستقطاب بعد القياـ 

 بعممية تحميؿ الكظائؼ.
4.19 0.75 83.80 28.88 2 

3 

يجرم البنؾ دراسات دقيقة لممصادر 
التي يحصؿ مف خلاليا عمى حاجتو 

 مف المكارد البشرية.
4.14 0.80 82.80 25.66 3 

2 

يؤخذ رأم جميع المستكيات مع مدير 
المكارد البشرية في الاستقطاب كالتعييف 

 في البنؾ.
4.13 0.77 82.60 26.66 4 

5 
يستند قرار التعييف عمى نتائج المراحؿ 

 .المتنكعة التي تتطمبيا ميمات الكظيفة
4.13 0.75 82.60 27.50 4 

  36.11 83.60 0.59 4.18 الاستقطاب كالتعييف 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 
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لفقرات بعد المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت ( ، ك 83.60) بأىمية نسبية( 4.18الاستقطاب كالتعييف ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

يبحث  ( كىي "1الفقرة )( ، كجاءت في الرتبة الأكلى 4.13 –4.32المتكسطات الحسابية بيف )

( ك بأىمية 4.32الأفراد الذيف يمتمككف ميارات كافيو لتحقيؽ أىدافو." بمتكسط حسابي ) عف البنؾ

لمكارد البشرية في التي يضطمع بيا ا ساسيةتعتبر ىذه الناحية مف المياـ الا ( حيث86.40نسبية )

تتناسب مع احتياجات كتطمعات البنؾ، شخاص المؤىميف بالميارات العالية كالتي رفد البنؾ بالأ

يؤخذ رأم جميع المستكيات مع مدير المكارد  ( كىما "5( ك)2كجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة  )

البشرية في الاستقطاب كالتعييف في البنؾ." ك" يستند قرار التعييف عمى نتائج المراحؿ المتنكعة التي 

( كتدؿ ىذه النتيجة 82.60( بأىمية نسبية )4.13" بمتكسط حسابي ).تتطمبيا ميمات الكظيفة

عمى اىتماـ ادارت البنكؾ بالتنسيؽ مع المكارد البشرية في البنؾ لاستقطاب المؤىميف كعدـ المساس 

بالية اختيارىـ مف خلاؿ تجاكز التعميمات كالقكانيف بحيث يتـ تعيييف اشخاص اخريف مف منطمقات 

 كالمطمكبة اخرل لا تستند الى الميارات الكافية

( عند مستكل 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما تبيف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة عف  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05

 .(3.00الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
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 بعد التدريب -3

( 4-4حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد التدريب كالجدكؿ )تـ 
 .يبيف ذلؾ

 لفقرات بعد التدريب مرتبة تنازليان ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 4-4جدكؿ )

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

2 

يعتمد البنؾ عمى برامج تدريبية متنكعة 
بما يتناسب مع متغيرات البيئة 

 العالمية. 
4.28 0.74 85.60 31.41 1 

5 
يطكر البنؾ قدرات المكظفيف لتلائـ 

 متطمبات المسار الكظيفي. 
4.24 0.74 84.80 30.40 2 

1 
يعقد البنؾ دكرات تدريبية تمكف 
 المكظؼ مف اكتساب ميارات جديدة.

4.18 0.71 83.60 29.91 3 

4 
يتابع البنؾ المكظفيف بعد إنيائيـ 
التدريب لمتأكد مف تطبيؽ ما اكتسبكه 

 مف معارؼ في كظائفيـ.
4.15 0.77 83.00 27.19 4 

3 
يحدد البنؾ الاحتياجات التدريبية كفؽ 

 خطة مكضكعة مسبقة.
4.14 0.73 82.80 28.51 5 

  38.23 84.00 0.57 4.20 التدريب 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 

لفقرات بعد التدريب المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت المتكسطات الحسابية بيف ( ، ك 84.0) بأىمية نسبية( 4.20، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

عتمد البنؾ عمى برامج تدريبية ي ( كىي "2( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )4.14 –4.28)

( ك بأىمية نسبية 4.28متنكعة بما يتناسب مع متغيرات البيئة العالمية. " بمتكسط حسابي )
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( كتدؿ ىذه النتيجة عمى اف البنكؾ تيتـ بمكضكع التدريب اذ انو عنصر ىاـ في تزكيد 85.60)

العمؿ في البنؾ، كجاءت في الرتبة العامميف في البنؾ بالمعمكمات كالميارات الجديدة كالتي يتطمبو 

" بمتكسط .يحدد البنؾ الاحتياجات التدريبية كفؽ خطة مكضكعة مسبقة ( كىي "3الأخيرة الفقرة  )

ريب ف البنؾ مف الممكف اف ييتـ بالتد( كتبيف ىذه النتيجة ا82.80( بأىمية نسبية )4.14حسابي )

الخدمة كبما يتكافؽ مع اساسات التزكيد بكانو يضع الخطط مسبقا بما يتفؽ كحاجات البنؾ مف 

 ىيؿ كتدريب المكظفيف بما يمزميـأحاجاتو لت

( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 (3.00حياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )عف ال
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 بعد تقيم الأداء -4

( يبيف 5- 4تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد تقيـ الأداء كالجدكؿ )

 .ذلؾ

 لفقرات بعد تقيـ الأداء مرتبة تنازليان ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 5 -4جدكؿ )

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

1 
 اجؿ مف للأداء معايير البنؾ يضع

 داء الفعمي.بالأ مقارنتيا
4.28 0.69 85.60 33.48 1 

5 
ر البنؾ انتاجية المكظفيف احد يعتب

 مؤشرات تقييـ الاداء.
4.21 0.73 84.20 30.01 2 

3 
قبؿ  أداء المكظؼ نتائج يراجع البنؾ

 ترقيتو. عممية
4.16 0.74 83.20 28.60 3 

 3 29.83 83.20 0.71 4.16 عممية الأداء باستمرار. يقيـ البنؾ 4

2 
يقيّـ البنؾ أداء المكظفيف في ضكء 

 أدائيـ لكاجباتيـ.
4.12 0.71 82.40 28.75 5 

  37.87 83.80 0.57 4.19 تقيـ الأداء 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 

لفقرات بعد تقيـ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 
تراكحت المتكسطات ( ، ك 83.80) بأىمية نسبية( 4.19الأداء ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

 معايير البنؾ يضع كىي "( 1( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )4.12 –4.28الحسابية بيف )
( 85.60( ك بأىمية نسبية )4.28داء الفعمي." بمتكسط حسابي )بالأ مقارنتيا اجؿ مف للأداء

كتعبر ىذه الفقرة عف قناعة ادارة البنكؾ في ضركرة عممية تقييـ الاداء لكي يتمنكف البنؾ مف 
ؼ منو ليبقى الاداء الكقكؼ عمى نقاط القكة كالضعؼ بيدؼ تعزيز القكة كمحاكلة تجنب الضع
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يقيّـ البنؾ  ( كىي "2مستقرا كمضطردا )متزايدا بشكؿ ايجابي(، كجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة  )
( 82.40ة )( بأىمية نسبي4.12أداء المكظفيف في ضكء أدائيـ لكاجباتيـ." بمتكسط حسابي )

د ناقصا اذ يجب اخذ نقاط قيـ المكظفيف فقط مف خلاؿ ادائيـ لمكاجبات يعكتشير ىذه الفقرة اف ت
 دائيـ ككاجباتيـيرة عند تقييـ المكظفيف لأكث

( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 
افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 (3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
 بعد التعويضات -5

 -4تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد التعكيضات كالجدكؿ )
 .( يبيف ذلؾ6

 لفقرات بعد التعكيضات مرتبة تنازليان ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 6 -4جدكؿ )

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

1 
يتـ كضع سياسة التعكيضات في البنؾ 

 عمى أسس الكفاءة لممكظؼ.
2.86 1.37 57.20 -1.89 1 

3 
يمنح البنؾ مكافئات عالية لممكظفيف الذيف 

 ابداعية.يتميزكف بقدرات 
2.70 1.28 54.00 -4.27 2 

4 
يربط البنؾ بيف الاداء الفعمي كنكعية 

 الحكافز المقدمة.
2.66 1.38 53.20 -4.52 3 

2 
يتناسب مستكل الركاتب المدفكعة لمعامميف 

 مع مستكيات الكظيفية لممكظفيف.
2.63 1.28 52.60 -5.26 4 

5 
يُحدث البنؾ الخطة السنكية لمتعكيضات بما 

 يتناسب مع البيئة التنافسية.
2.58 1.35 51.60 -5.69 5 

  4.83- 53.60 1.19 2.68 التعكيضات 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 
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لفقرات بعد المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت المتكسطات ( ، ك 53.60) بأىمية نسبية( 2.68التعكيضات ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

يتـ كضع سياسة  ( كىي "1( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )2.58 –2.86الحسابية بيف )

( ك بأىمية نسبية 2.86التعكيضات في البنؾ عمى أسس الكفاءة لممكظؼ." بمتكسط حسابي )

لعامميف في البنكؾ ( حيث اف ىذه الفكرة في صرؼ التعكيضات لـ تمؽ مكافقة مف خلاؿ ا57.20)

سبب زمف الخدمة كالمككث في البنؾ بلى التعكيضات عمى انو حؽ مكتسب التجارية اذ يتـ النظر ا

( 5كلا يجكز اف تككف الكفاءة ىي العامؿ الاىـ عند صرفيا، كجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة  )

لتنافسية." بمتكسط حسابي يُحدث البنؾ الخطة السنكية لمتعكيضات بما يتناسب مع البيئة ا كىي "

( كتشير ىذه النتيجة بكضكح فكرة استثمار التعكيضات مف خلاؿ 51.60( بأىمية نسبية )2.58)

الضغط عمى المكظفيف بما يستدعي اف يعممكا بكفاءة اكبر لمحصكؿ عمى التعكيضات بما يكفؿ 

 لمبنؾ اف يحقؽ الميزة التنافسية

( عند 1.96نت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة )المحسكبة كا tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 (3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
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 التساؤل الثاني :ثانياً 

 ؟التجارية الاردنية ما مدى التجديد الاستراتيجي في البنوك

جابة عمى ىذا التساؤؿ فقد استخدمت المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارم لإل

 .كتكضح الجداكؿ التالية نتائج ىذا التساؤؿ

 مرتبة ترتيبان تنازليان  بعاد التجديد الاستراتيجيلأ( المتكسطات  الحسابية كالانحرافات المعيارية 7 -4جدكؿ )

 الابعاد الرقـ
المتكسط 

 الحسابي

الانحراؼ 

 المعيارم

الأىمية 

 النسبية
 الرتبة tقيمة 

 1 36.20 82.80 0.57 4.14 القدرة عمى التغيير التنظيمي 1

 2 36.07 82.40 0.56 4.12 التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية 2

 2 34.69 82.40 0.58 4.12 تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ 3

 2 37.63 82.40 0.54 4.12 البيئي التركيز عمى التعمـ 4

 5 31.04 81.40 0.63 4.07 الكعي بقدرة الإدارة الحركية 5

  47.55 82.20 0.43 4.11 التجديد الاستراتيجي 

بعاد التجديد لأالمتكسطات  الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت المتكسطات  ( ك82.20بأىمية نسبية )( 4.11الاستراتيجي، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

 القدرة عمى التغيير التنظيمي( ، كجاءت في الرتبة الأكلى بعد 4.07 – 4.14الحسابية بيف)

الكعي بقدرة الإدارة (، كفي المرتبة الأخيرة جاء بعد 82.80( كأىمية نسبية )4.14بمتكسط حسابي)

 .(81.40)بأىمية نسبية ( 4.07بمتكسط حسابي ) الحركية
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( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 (3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )

 كفقان لفقراتيا كذلؾ عمى النحك التالي: التجديد الاستراتيجيابعاد كقد تـ تحميؿ 

 بعد القدرة عمى التغيير التنظيمي -0

تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد القدرة عمى التغيير التنظيمي كالجدكؿ 

 .( يبيف ذلؾ8 -4)

فقرات بعد القدرة عمى التغيير التنظيمي ل( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 8 -4جدكؿ )
 مرتبة تنازليان 

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

1 
دخاؿ التجديدات عمى الاقساـ كفقان للاستراتيجية إبيقكـ البنؾ 

 الجديدة.
4.23 0.76 84.60 29.19 1 

4 
مركزية تربط أفرعو المختمفة لتبادؿ يستخدـ البنؾ قاعدة بيانات 

 المعمكمات كتكثيقيا.
4.17 0.68 83.40 31.22 2 

5 
يرسخ البنؾ القيـ السمككية الايجابية لدل المكظفيف كالتي تؤثر 

 في مستكل أدائيـ لمعمؿ.
4.12 0.78 82.40 25.88 3 

2 
كفقان  الإدارية الأقساـ مختمؼ بيف المياـ يغير البنؾ
 .الجديدةالاستراتيجية 

4.1 0.73 82.00 27.36 4 

3 
يعتمد البنؾ المركنة بيف المستكيات التنظيمية بما يتناسب مع 

 العمميات الجديدة.
4.09 0.70 81.80 28.13 5 

  36.20 82.80 0.57 4.14 القدرة عمى التغيير التنظيمي 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 
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لفقرات بعد القدرة المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت ( ، ك 82.80) بأىمية نسبية( 4.14عمى التغيير التنظيمي ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

يقكـ  ( كىي "1( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )4.09 –4.23المتكسطات الحسابية بيف )

( ك 4.23" بمتكسط حسابي )قساـ كفقان للاستراتيجية الجديدة.دخاؿ التجديدات عمى الاإالبنؾ ب

دخاؿ التجديدات كلكف ليس بشكؿ عشكائي إييتـ ب بأىمية نسبية كتشير ىذه النتيجة الى اف البنؾ

كانما بشكؿ مدركس كمف خلاؿ خطة استراتيجية تكفؿ التجديد كالتحديث كالاداء المتجدد 

يعتمد البنؾ المركنة بيف  ( كىي "3الأخيرة الفقرة )( ، كجاءت في الرتبة 84.60كالمتميز)

( بأىمية نسبية 4.09المستكيات التنظيمية بما يتناسب مع العمميات الجديدة." بمتكسط حسابي )

( كما تبيف ىذه النتيجة اف ىنالؾ مركنة بيف الادارات كتشير بكضكح الى جدية ادارات 81.80)

ميع قنكات التكاصؿ المتاحة لذلؾ كمنيا التكاصؿ بيف البنكؾ في تحقيؽ اداء مرتفع مف خلاؿ ج

 .المستكيات التنظيمية المختمفة

( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 .(3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
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 بعد التأكيد عمى مرونة العمميات التنافسية -7

تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد التأكيد عمى مركنة العمميات 

 .ذلؾ( يبيف 9 -4التنافسية كالجدكؿ )

لفقرات بعد التأكيد عمى مركنة العمميات ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 9 -4جدكؿ )
 التنافسية مرتبة تنازليان 

المتكسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

 1 28.55 83.80 0.76 4.19 عمى مركنة مخرجات العمميات التشغيمية. يركز البنؾ 1

2 
يحمؿ البنؾ مخرجات العمميات التشغيمية الحاصمة في 

 الطمب عمى الخدمة في البيئة التنافسية.
4.11 0.72 82.20 27.85 2 

4 
يسرع  البنؾ مف دكرة حياة الخدمة لمكاجية التغيرات غير 

 المتكقعة في البيئة التنافسية.
4.11 0.69 82.20 29.25 2 

 2 26.92 82.20 0.75 4.11 خدمة جديدة في كقت قصير مقارنة بالمنافسيف. يبتكر البنؾ 5

3 
لدل البنؾ مركنة في مكاجية التغيرات غير المتكقعة في 

 البيئة التنافسية.
4.06 0.78 81.20 24.80 5 

  36.07 82.40 0.56 4.12 التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسية 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 

لفقرات بعد التأكيد المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 
( ، 82.40) بأىمية نسبية( 4.12عمى مركنة العمميات التنافسية ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

 ( كىي "1الرتبة الأكلى الفقرة )( ، كجاءت في 4.09 –4.23تراكحت المتكسطات الحسابية بيف )ك 
( ك بأىمية نسبية 4.19عمى مركنة مخرجات العمميات التشغيمية." بمتكسط حسابي ) يركز البنؾ
المركنة في جميع الامكر كالقضايا التي تخدـ  أه النتيجة بقناعة ادارات البنكؾ مبدكتنسجـ ىذ

كجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة  ( ،83.80مصمحة كالبنؾ كمنيا مخرجات العمميات التشغيمية )
لدل البنؾ مركنة في مكاجية التغيرات غير المتكقعة في البيئة التنافسية." بمتكسط  ( كىي "3)



94 
 

 
 

ع جم اف البنؾ لديو المركنة في( كما تبيف ىذه الفقرة 81.20( بأىمية نسبية )4.06حسابي )
قعة اذ اف تحقيؽ الميزة التنافسية ىك الامكر كالقضايا التي تخدـ مصمحة البنؾ كاف كانت غير متك 

 .ىدؼ اساسي يسعى البنؾ لتحقيقو 
( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 
 (3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )

  بعد توجو تعزيز تكييف الاعمال -3

تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد التأكيد عمى مركنة العمميات 

 .( يبيف ذلؾ10 -4التنافسية كالجدكؿ )

لفقرات بعد التأكيد عمى مركنة ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 10 -4جدكؿ )
 العمميات التنافسية مرتبة تنازليان 

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

 1 28.40 83.40 0.75 4.17 بشكؿ سريع مع تحركات المنافسيف الاخريف.  يتفاعؿ البنؾ 2

4 
بالتكيؼ مع العمميات التجارية المستحدثة في  تسيـ إدارة البنؾ

 بيئة السكؽ المصرفي. 
4.12 0.76 82.40 26.88 2 

1 
استراتيجية الخدمة التي يقدميا مع التغيرات في بيئة  يكائـ البنؾ

 السكؽ المصرفي.
4.11 0.66 82.20 30.66 3 

3 
التنكع المتجدد في الخدمات المصرفية التي تمبي  يكاكب البنؾ

 رغبات العملاء. 
4.09 0.73 81.80 27.16 4 

5 
يستخدـ البنؾ أساليب متخصصة لمعرفة مصادر التمكيؿ 

 الجديدة عند العملاء.
4.08 0.76 81.60 25.93 5 

  34.69 82.40 0.58 4.12 تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 
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لفقرات بعد تكجو المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت ( ، ك 82.40) بأىمية نسبية( 4.12تعزيز تكييؼ الاعماؿ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

يتفاعؿ  ( كىي "2لفقرة )( ، كجاءت في الرتبة الأكلى ا4.08 –4.17المتكسطات الحسابية بيف )

( ك بأىمية نسبية 4.17بشكؿ سريع مع تحركات المنافسيف الاخريف. " بمتكسط حسابي ) البنؾ

( كتشير ىذه النتيجة الى جاىزية البنؾ  مف خلاؿ ادارتو كالاجيزة الداخمية فيو لمتابعة 83.40)

استقطابو لمعملاء كبالتالي الميزة التنافسية اذ انيا الاساس المتيف الذم يكفؿ تفرد ابنؾ في 

يستخدـ البنؾ أساليب متخصصة لمعرفة  ( كىي "5استمراريتو، كجاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )

( كتعد ىذه 81.60( بأىمية نسبية )4.08مصادر التمكيؿ الجديدة عند العملاء." بمتكسط حسابي )

جيات التي يتعاممكف فييا كمصادر الناحية مف الامكر اليامة في معرفة ممفات العملاء كتحديد ال

 .لمتمكيؿ

( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 .(3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
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 بعد التركيز عمى التعمم البيئي -4

تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد التركيز عمى التعمـ البيئي 

 .( يبيف ذلؾ11 -4كالجدكؿ )

لفقرات بعد التركيز عمى التعمـ البيئي متكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية ( ال11 -4جدكؿ )

 مرتبة تنازليان 

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

1 
قاعدة معمكمات تشمؿ بيئة السكؽ المصرفي عمى  يمتمؾ البنؾ

 1 28.70 83.80 0.75 4.19 الصعيديف المحمي كالدكلي.

 2 30.94 83.00 0.68 4.15 معرفتو حكؿ نقاط القكة كالضعؼ في البيئة المصرفية. يجدد البنؾ 2

 3 28.72 82.20 0.70 4.11 بالتغير البيئي لمخدمات المصرفية بشكؿ مستمر. يتنبأ البنؾ 3

4 
بتعميـ المكظفيف في جميع الاقساـ الإدارية بالمستجدات  يقكـ البنؾ
 البيئية.

4.09 0.71 81.80 27.78 4 

 5 26.91 81.40 0.72 4.07 ديناميكية  الانتاجية التشغيمية حسب ظركؼ السكؽ. يجدد البنؾ 5

  37.63 82.40 0.54 4.12 التركيز عمى التعمـ البيئي 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 

لفقرات بعد التركيز المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 
تراكحت ( ، ك 82.40) بأىمية نسبية( 4.12عمى التعمـ البيئي، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

يمتمؾ  ( كىي "1( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )4.07 –4.19المتكسطات الحسابية بيف )
سكؽ المصرفي عمى الصعيديف المحمي كالدكلي. " بمتكسط قاعدة معمكمات تشمؿ بيئة ال البنؾ

( كتعد ىذه المعمكمات الاساس الذم يعتمد عمي الببنؾ 83.80( ك بأىمية نسبية )4.19حسابي )
في اعداد استراتيجياتو كخططو كاستخداميا بما يكفؿ لو تحقيؽ الميزة التنافسية التي يسعى ليا كاىـ 

ديناميكية   يجدد البنؾ ( كىي "5جاءت في الرتبة الأخيرة الفقرة )الاىداؼ التي يسعى لتحقيقيا، ك 
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( كتعد 81.40( بأىمية نسبية )4.07الانتاجية التشغيمية حسب ظركؼ السكؽ." بمتكسط حسابي )
الديناميكية مفيكما يساعد البنؾ عمى استغلاؿ طاقاتو كمكارده بشكؿ اقصى في اكقات يحتاجيا 

السكؽ بمعنى انو غير  بمراجعةلمختمفة في الاكقات التي تتطمب ذلؾ ككذلؾ الاقتصاد في مكارده ا
 .كانما متغير يستطيع مكاكبة السكؽ بجميع احكاؿ السكؽثابت 

( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 
افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 .(3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )
 بعد الوعي بقدرة الإدارة الحركية -5

تـ حساب المتكسطات الحسابية، كالانحرافات المعيارية، لبعد الكعي بقدرة الإدارة الحركية 
 .( يبيف ذلؾ12 -4كالجدكؿ )
 لفقرات بعد الكعي بقدرة الإدارة الحركية مرتبة تنازليان ( المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية 12 -4جدكؿ )

 الفقرة الرقـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الأىمية 
 النسبية

 الرتبة tقيمة 

1 
ستمرار مف أجؿ االاستراتيجيات الادارية ب يحدث البنؾ

 العملاء.الاستجابة لتمبية احتياجات 
4.16 0.76 83.20 27.56 1 

2 
يكفر البنؾ قاعدة بيانات محدثة باستمرار عف العملاء 

 لممكظفيف لجميع الفركع.
4.08 0.72 81.60 27.11 2 

3 
يكزع البنؾ حجـ الصلاحيات بما يتلائـ مع طبيعة 

 المسؤكليات.
4.06 0.78 81.20 24.93 3 

4 
الاداء كالقدرات يقكـ البنؾ بالمقارنات المعيارية بيف 

 المتكفرة .
4.04 0.79 80.80 23.70 4 

5 
آلية المعايير العالية مف خلاؿ بيعمـ البنؾ المكظفيف 

 التدريب.
4.03 0.80 80.60 23.46 5 

  31.04 81.40 0.63 4.07 الكعي بقدرة الإدارة الحركية 

 0.05عند مستكل  1.96الجدكلية =  tقيمة 
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لفقرات بعد الكعي المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية اٌسبثك يلاحظ مف الجدكؿ 

تراكحت ( ، ك 81.40) بأىمية نسبية( 4.07بقدرة الإدارة الحركية ، إذ بمغ المتكسط الحسابي )

يحدث  ( كىي "1( ، كجاءت في الرتبة الأكلى الفقرة )4.03 –4.16المتكسطات الحسابية بيف )

ستمرار مف أجؿ الاستجابة لتمبية احتياجات العملاء." بمتكسط االاستراتيجيات الادارية ب البنؾ

عمى حاجة العملاء  ءن ( اف كضع استراتيجيات ادارية بنا83.20( ك بأىمية نسبية )4.16حسابي )

عمى اساس انو العامؿ الحاسـ في استقطاب عملاء البنؾ مف خلاؿ تقديـ الحاجات التي تميز 

آلية بيعمـ البنؾ المكظفيف  ( كىي "5الرتبة الأخيرة الفقرة ) البنؾ في مستكل خدماتو، كجاءت في

( كتشير ىذه 80.60( بأىمية نسبية )4.03المعايير العالية مف خلاؿ التدريب." بمتكسط حسابي )

الناحية بكضكح الى حاجة تدريب المكظفيف كتدريبيـ عمى الية الاداء مف خلاؿ معايير عالية بما 

 .الخدمة يذهة تميز البنؾ ايضا بخدمة متميز  يكفؿ لمعملاء

( عند 1.96المحسكبة كانت اكبر مف القيمة الجدكلية البالغة ) tكما يبيف الجدكؿ اف قيـ 

افراد عينة الدراسة كالتي كانت بعيدة  راءلآما يشير الى اىمية ىذه الفقرات كعكسيا  0.05مستكل 

 .(3.00عف الحياد الذم مثمو المتكسط الحسابي الفرضي البالغ )

 اختبار الفرضيات( : 4-7)

( كىذا Stepwiseسمكب التدرج )أتحميؿ الانحدار الخطي المتعدد ب قاـ الباحث باستخداـ

في المرحمة الاكلى الاسمكب يقكـ عمى حساب اكبر قيمة معامؿ ارتباط بيف المتغير المستقؿ كالتابع 

ضافة المتغيرات المستقمة تباعا بحيث يتحقؽ شرط اساسي كىك اف يسيـ المتغير إكمف ثـ يبدا ب

يتحقؽ ذلؾ تـ  بحيث يتـ المحافظة عمى الدلالة الاحصائية فاذا لـ  R2الذم يضاؼ في رفع قيمة 

ر استبعاد ىذا المتغير كىكذا حتى يتـ التحقؽ مف جميع المتغيرات المستقمة في علاقاتيا بالمتغي
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 ئج الانحدار نماذج تحتكم عمى متغير مستقؿ كاحد فقط اك اثنيف اكالتابع. كمف ىنا قد نرل في نتا

يما يمي عرض لنتائج اختبار (. كفR2ثلاثة بحسب قدرتيا كاسياميا في زيادة قيمة معامؿ التحديد )

 .فرضيات الدراسة

 ( اختبار التكزيع الطبيعي )الالتكاء كالتفرطح( لبيانات متغيرات الدراسة13 -4جدكؿ )

 أالخط الالتكاء المتغيرات
 المعيارم

 أالخط التفرطح
 المعيارم

 268. 1.095 134. 955.- تخطيط المكارد البشرية
 268. 1.196 134. 1.036- الاستقطاب كالتعييف

 268. 840. 134. 872.- التدريب
 268. 1.499 134. 995.- تقيـ الأداء
 268. 1.127- 134. 299. التعكيضات

 268. 1.788 134. 551.- ممارسات إدارة المكارد البشرية
 268. 146. 134. 626.- القدرة عمى التغيير التنظيمي

التأكيد عمى مركنة العمميات 
 التنافسية

-.684 .134 .386 .268 

 268. 342.- 134. 397.- تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ
 268. 455. 134. 688.- التركيز عمى التعمـ البيئي

 268. 155. 134. 647.- الكعي بقدرة الإدارة الحركية
 268. 1.570 134. 718.- التجديد الاستراتيجي

الدراسة تتكزع بصكرة مقاربة لمتكزيع تشير نتائج الالتكاء كالتفرطح اف بيانات متغيرات 

ت قيمة داك رات قريبة مف التكزيع الطبيعي اذالطبيعي حيث عادة ما تعتبر تكزيعات بيانات المتغي

( كذلؾ كيرافؽ 1)ام اف القيمة المطمقة ىي اقؿ مف اك تساكم   1الى + 1-الالتكاء محصكرة بيف 

( 7الى + 7-كعادة ما يقبؿ التفرطح ضمف مدل ) معامؿ الالتكاء اختبار التفرطح لتكزيع البيانات

( كىك احد West et al., 1995) 7اك اف القيمة المطمقة للاختبار تككف اقؿ مف اك تساكم 
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ت بالتكزيع الطبيعي كعميو كمف خلاؿ االمعايير التي يمكف اف تعتمد في كصؼ مقاربة تكزيع البيان

 .انات الدراسة تتكزع بصكرة قريبة مف التكزيع الطبيعيالنتائج المبينة في الجدكؿ يتبيف اف تكزيع بي

 ( اختبار الارتباط الخطي المتعدد لممتغيرات المستقمة قيد الدراسة14 -4جدكؿ )

 Tolerance VIF المتغيرات رقـ النمكذج
 1.000 1.000 الاستقطاب كالتعييف 1

2 
 1.496 669. الاستقطاب كالتعييف

 1.496 669. تخطيط المكارد البشرية

3 
 1.582 632. الاستقطاب كالتعييف

 1.574 635. تخطيط المكارد البشرية
 1.260 794. التدريب

4 

 1.708 586. الاستقطاب كالتعييف
 1.630 613. تخطيط المكارد البشرية

 1.373 728. التدريب
 1.551 645. تقيـ الأداء

المستقمة كيعني اف العلاقة الخطية بيف يعتبر الارتباط الخطي مشكمة بيف المتغيرات 

متغيريف مستقميف عالية بدرجة كبيرة لدرجة انو يمكف لاحد المتغيريف اف يؤثر عمى قيمة المتغير 

التابع بنفس القيمة ما يعني انو يعمؿ كبديؿ لممتغير الاخر كحيث اف اليدؼ مف التنبؤ كتحميؿ 

تابع فانو عمى التنبؤ بدرجة مقبكلة لقيـ المتغير ال الانحدار ىك الكصكؿ الى متغيرات مختمفة قادرة

كد مف عدـ كجكد ىذه المشكمة )اك كجكدىا بدرجة خفيفة ضمف المعايير المكضكعة(. أيجب الت

( في الكشؼ عف variance inflation factor VIFكيستخدـ اختبار معامؿ تضخـ التبايف )

اختبار الحد الادنى لمتبايف المسمكح بو كجكد ىذه المشكمة كيرافؽ اختبار تضخـ التبايف 

(tolerance كيعرؼ بانو مقمكب معامؿ تضخـ التبايف كتشير قيـ اختبار )VIF  الى عدـ كجكد

كتشير الى كجكد المشكمة بدرجة خفيفة اذا  5مشكمة الارتباط الخطي اذا كانت القيمة اقؿ مف 
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ى لمتبايف المسمكح عدـ كجكد ىذه المشكمة بينما تبيف قيـ الحد الادن 10كاقؿ مف  5كانت اكبر مف 

فتعني اف المشكمة غير  0.2اقؿ مف  – 0.1بينما اذا كانت محصكرة بيف  0.20اذا كانت اكبر 

كذلؾ  لاتكجد مشكمة و( كبالتالي تدؿ قيـ الجدكؿ عمى ان,2010Gujarati and Porterمؤثرة )

استخدامو )ام في حالة استخداـ نمكذج  عند احتساب قيـ ىذه الاختبارات لكؿ نمكذج انحدار يمكف

 .ثلاثة اك اربعة( التنبؤ بقيمة المتغير التابع مف متغير كاحد اك اثنيف اك

 اختبار الفرضية الرئيسية 

 الفرضية الرئيسية : -

H01ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف،  لممارسات : لا يكجد أثر

عند الاداء، التعكيضات( عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الاردنية التدريب، تقييـ

 .α ≤ 0.05مستكل الدلالة

 الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسية:

H01.1 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

القدرة عمى التغيير التنظيمي في البنكؾ التجارية كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة الاردنية

H01.2 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

في البنكؾ  التأكيد عمى مركنة العمميات التنافسيةعمى كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة التجارية الاردنية
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H01.3 المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب : لا يكجد أثر لممارسات ادارة

في البنكؾ التجارية  كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة الاردنية

H01.4 : ،الاستقطاب لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية

في البنكؾ التجارية  كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التركيز عمى التعمـ البيئي

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة الاردنية

H01.5 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

في البنكؾ التجارية  دارة الحركيةالتعكيضات( عمى الكعي بقدرة الإ، كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة الاردنية

سمكب خداـ تحميؿ الانحدار المتعدد بالأ( نتائج اختبار الفرضية الرئيسية باست15 -4جدكؿ )

 (STEPWISEالمتدرج )

 المتغيرات المستقمة
 المعاملات مؤشرات النمكذج

r R2 adjusted 
R2 f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 الاستقطاب كالتعييف

0.682 0.466 0.459 70.79 0.000 1.436 

.198 .038 5.212 .000 
 000. 4.998 038. 191. تخطيط المكارد البشرية

 000. 3.691 036. 131. التدريب
 002. 3.159 038. 119. تقيـ الأداء

 

تؤثر عمى المتغير  ممارسات ادارة المكارد البشريةاف نمكذج الانحدار اٌسبثك يبيف الجدكؿ 

البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغت قيمة العلاقة بيف المتغيرات  التابع  التجديد الاستراتيجي

 .( كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة0.682المستقمة كالتابع )
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عف قيمة معامؿ التحديد المحسكب لنمكذج الانحدار المستخدـ ام تعبر  R2كتعبر قيمة 

عف مقدار التبايف اك الاختلاؼ في قيـ المتغير التابع الذم يككف منسكبا الى )اك بسبب( المتغير 

المستقؿ كعادة ما تدؿ القيمة الاكبر عمى قيمة افضؿ بحيث اف اعمى قيمة قد تصميا ىي الكاحد 

%( كذلؾ فاف قيمة  46.6عمى شكؿ نسبة مئكية ) ه القيمة ليذا النمكذجصحيح كقد بمغت ىذ

ي حاؿ تـ التحميؿ عمى بيانات معامؿ التحديد المعدلة تشير الى نسبة التبايف الذم يمكف تفسيره ف

 R2%( كيلاحظ اف الفرؽ بينيا كبيف قيمة  45.9مع الممثؿ لمدراسة حيث بمغت ىذه القيمة )جتالم

النمكذج عمى التنبؤ بقيـ  ( ما يدؿ عمى قدرة المتغيرات التي تـ قبكليا في0.007)بسيط جدا 

 التجديد الاستراتيجي 

( كبمستكل دلالة 0.198ثير لممتغيرات المستقؿ يتبيف انيا بمغت )أكباستعراض قيـ الت

 ( لمتغير تخطيط0.000( بمستكل دلالة )0.191( لمتغير الاستقطاب كالتعييف كبمغت )0.000)

( 0.119( لمتغير التدريب كبمغت )0.000( بمستكل دلالة )0.131المكارد البشرية كبمغت )

الدلالة المبينة كانت ( لمتغير تقييـ الاداء حيث يلاحظ اف جميع قيـ مستكل 0.002بمستكل دلالة )

ثير أعند ىذا المستكل كاف اكبر قيمة تمما يشير الى دلالتيا مف الناحية الاحصائية  0.05اقؿ مف 

 .ثير المبينة جميعيا مكجبةأكالتعييف كذلؾ فقد كانت قيـ الت قد تحققت مف خلاؿ متغير الاستقطاب

( يتـ رفض فرضية الدراسة 0.000البالغة ) fكبيذه النتيجة كبالاعتماد عمى مستكل دلالة 

سات ادارة أثر لممار ثير ام تبيف انو يكجد أالتالصفرية أم يتـ قبكؿ الفرضية البديمة كىي فرضية 

 .في البنكؾ التجارية الاردنيةالمكارد البشرية عمى التجديد الاستراتيجي 
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 :اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسية 

 اختبار الفرضية الفرعية الاولى

H01.1 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

مي في البنكؾ التجارية القدرة عمى التغيير التنظيكالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالةالاردنية 

ى اثر ممارسات المكارد البشرية عمى التغيير ( نتائج اختبار الفرضية الفرعية الاكل16 -4جدكؿ ) 

 التنظيمي في البنكؾ التجارية الاردنية 

 المتغيرات المستقمة
 المعاملات مؤشرات النمكذج

r R2 adjusted 
R2 f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 الاستقطاب كالتعييف
0.486 0.237 0.230 33.66 0.000 1.647 

.217 .059 3.707 .000 
 001. 3.423 060. 206. المكارد البشريةتخطيط 
 002. 3.131 055. 171. التدريب

تؤثر عمى المتغير  ممارسات ادارة المكارد البشريةاف نمكذج الانحدار اٌسبثك يبيف الجدكؿ 

المستقمة البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغت قيمة العلاقة بيف المتغيرات التغيير التنظيمي التابع  

 ( كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة0.486كالتابع )

عف قيمة معامؿ التحديد المحسكب لنمكذج الانحدار المستخدـ ام تعبر  R2كتعبر قيمة 

عف مقدار التبايف اك الاختلاؼ في قيـ المتغير التابع الذم يككف منسكبا الى )اك بسبب( المتغير 

بر عمى قيمة افضؿ بحيث اف اعمى قيمة قد تصميا ىي الكاحد المستقؿ كعادة ما تدؿ القيمة الاك

%( كذلؾ فاف قيمة  23.7عمى شكؿ نسبة مئكية ) صحيح كقد بمغت ىذه القيمة ليذا النمكذج

حاؿ تـ التحميؿ عمى بيانات  معامؿ التحديد المعدلة تشير الى نسبة التبايف الذم يمكف تفسيره في

 R2%( كيلاحظ اف الفرؽ بينيا كبيف قيمة  23.0ىذه القيمة )مع الممثؿ لمدراسة حيث بمغت تالمج
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النمكذج عمى التنبؤ بقيـ  ( ما يدؿ عمى قدرة المتغيرات التي تـ قبكليا في0.007بسيط جدا )

 التجديد الاستراتيجي 

( كبمستكل دلالة 0.217ثير لممتغيرات المستقؿ يتبيف انيا بمغت )أكباستعراض قيـ الت

( لمتغير تخطيط 0.001( بمستكل دلالة )0.206الاستقطاب كالتعييف كبمغت )( لمتغير 0.000)

( لمتغير التدريب حيث يلاحظ اف جميع 0.002( بمستكل دلالة )0.171المكارد البشرية كبمغت )

مما يشير الى دلالتيا مف الناحية الاحصائية عند  0.0.5قيـ مستكل الدلالة المبينة كانت اقؿ مف 

ا لكحظ اف اكبر لتالي فانو يتـ رفض الفرضيات الفرعية المرتبطة بيذه الفرضية كمىذا المستكل كبا

ثير المبينة أكالتعييف كذلؾ فقد كانت قيـ الت ثير قد تحققت مف خلاؿ متغير الاستقطابأقيمة ت

 جميعيا مكجبة

( يتـ رفض فرضية الدراسة 0.000البالغة ) fكبيذه النتيجة كبالاعتماد عمى مستكل دلالة 

أثر لممارسات ادارة ثير ام تبيف انو يكجد أؿ الفرضية البديمة كىي فرضية التالصفرية أم يتـ قبك 

 التغيير التنظيمي في البنكؾ التجارية الاردنيةالمكارد البشرية عمى 

H01.2 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

لبنكؾ التجارية في ا مركنة العمميات التنافسيةعمى كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالةالاردنية 

 

 

 

 



106 
 

 
 

عمى مركنة ( نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية اثر ممارسات المكارد البشرية 17 -4جدكؿ ) 

 في البنكؾ التجارية الاردنية  العمميات التنافسية

 المتغيرات المستقمة
 المعاملات مؤشرات النمكذج

r R2 adjust
ed R2 f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 الاستقطاب كالتعييف

0.535 0.287 0.278 32.64 0.000 1.467 

.219 .057 3.819 .000 
 000. 3.726 056. 208. تقيـ الأداء

 003. 2.980 058. 172. تخطيط المكارد البشرية

 020. 2.335 023. 053. التعكيضات

تؤثر عمى المتغير  ممارسات ادارة المكارد البشريةاف نمكذج الانحدار اٌسبثك يبيف الجدكؿ 

البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغت قيمة العلاقة بيف في  مركنة العمميات التنافسيةالتابع  

 ( كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة0.535المتغيرات المستقمة كالتابع )

عف قيمة معامؿ التحديد المحسكب لنمكذج الانحدار المستخدـ ام تعبر  R2كتعبر قيمة 

ر التبايف اك الاختلاؼ في قيـ المتغير التابع الذم يككف منسكبا الى )اك بسبب( المتغير عف مقدا

المستقؿ كعادة ما تدؿ القيمة الاكبر عمى قيمة افضؿ بحيث اف اعمى قيمة قد تصميا ىي الكاحد 

%( كذلؾ فاف قيمة  28.7عمى شكؿ نسبة مئكية ) صحيح كقد بمغت ىذه القيمة ليذا النمكذج

حاؿ تـ التحميؿ عمى بيانات  لتحديد المعدلة تشير الى نسبة التبايف الذم يمكف تفسيره فيمعامؿ ا

 R2%( كيلاحظ اف الفرؽ بينيا كبيف قيمة  27.8مع الممثؿ لمدراسة حيث بمغت ىذه القيمة )تالمج

النمكذج عمى التنبؤ بقيـ  ( ما يدؿ عمى قدرة المتغيرات التي تـ قبكليا في0.009بسيط جدا )

 .التجديد الاستراتيجي
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( كبمستكل دلالة 0.219ثير لممتغيرات المستقؿ يتبيف انيا بمغت )أكباستعراض قيـ الت

( لمتغير تقييـ 0.000( بمستكل دلالة )0.208( لمتغير الاستقطاب كالتعييف كبمغت )0.000)

( 0.053مغت )( لمتغير تخطيط المكارد البشرية كب0.003( بمستكل دلالة )0.172الاداء كبمغت )

( لمتغير التعكيضات حيث يلاحظ اف جميع قيـ مستكل الدلالة المبينة 0.020بمستكل دلالة )

مما يشير الى دلالتيا مف الناحية الاحصائية عند ىذا المستكل كبالتالي فانو  0.05كانت اقؿ مف 

ر قد تحققت مف ثيألكحظ اف اكبر قيمة تيتـ رفض الفرضيات الفرعية المرتبطة بيذه الفرضية كما 

 .ثير المبينة جميعيا مكجبةأكالتعييف كذلؾ فقد كانت قيـ الت خلاؿ متغير الاستقطاب

( يتـ رفض فرضية الدراسة 0.000البالغة ) fكبيذه النتيجة كبالاعتماد عمى مستكل دلالة 

ادارة  أثر لممارساتثير ام تبيف انو يكجد أالتالصفرية أم يتـ قبكؿ الفرضية البديمة كىي فرضية 

 .في البنكؾ التجارية الاردنية المكارد البشرية عمى مركنة العمميات التنافسية

H01.3 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

في البنكؾ التجارية  تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿعمى كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالةالاردنية 

عمى تكجو ( نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية اثر ممارسات المكارد البشرية 18 -4جدكؿ ) 

 في البنكؾ التجارية الاردنية  تعزيز تكييؼ الاعماؿ

 المتغيرات المستقمة
 المعاملات مؤشرات النمكذج

r R2 adjusted 
R2 f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 الاستقطاب كالتعييف
0.467 0.218 0.213 45.49 0.000 2.275 

.361 .054 6.671 .000 
 000. 3.575 055. 196. التدريب
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تؤثر عمى المتغير  ممارسات ادارة المكارد البشريةاف نمكذج الانحدار اٌسبثك يبيف الجدكؿ 

البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغت قيمة العلاقة بيف في  الاعماؿتكجو تعزيز تكييؼ التابع  

 ( كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة0.467المتغيرات المستقمة كالتابع )

عف قيمة معامؿ التحديد المحسكب لنمكذج الانحدار المستخدـ ام تعبر  R2كتعبر قيمة 

الذم يككف منسكبا الى )اك بسبب( المتغير  عف مقدار التبايف اك الاختلاؼ في قيـ المتغير التابع

المستقؿ كعادة ما تدؿ القيمة الاكبر عمى قيمة افضؿ بحيث اف اعمى قيمة قد تصميا ىي الكاحد 

%( كذلؾ فاف قيمة  21.8عمى شكؿ نسبة مئكية ) صحيح كقد بمغت ىذه القيمة ليذا النمكذج

حاؿ تـ التحميؿ عمى بيانات  مكف تفسيره فيمعامؿ التحديد المعدلة تشير الى نسبة التبايف الذم ي

 R2%( كيلاحظ اف الفرؽ بينيا كبيف قيمة  21.3مع الممثؿ لمدراسة حيث بمغت ىذه القيمة )تالمج

النمكذج عمى التنبؤ بقيـ  ( ما يدؿ عمى قدرة المتغيرات التي تـ قبكليا في0.005بسيط جدا )

 .التجديد الاستراتيجي 

( كبمستكل دلالة 0.361ثير لممتغيرات المستقؿ يتبيف انيا بمغت )أاض قيـ التكباستعر 

( لمتغير التدريب 0.000( بمستكل دلالة )0.196( لمتغير الاستقطاب كالتعييف كبمغت )0.000)

مما يشير الى دلالتيا مف  0.05حيث يلاحظ اف جميع قيـ مستكل الدلالة المبينة كانت اقؿ مف 

لمستكل كبالتالي فانو يتـ رفض الفرضيات الفرعية المرتبطة بيذه الناحية الاحصائية عند ىذا ا

كالتعييف كذلؾ فقد  ثير قد تحققت مف خلاؿ متغير الاستقطابأالفرضية كما لكحظ اف اكبر قيمة ت

 .ثير المبينة جميعيا مكجبةأكانت قيـ الت
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ية الدراسة ( يتـ رفض فرض0.000البالغة ) fكبيذه النتيجة كبالاعتماد عمى مستكل دلالة 

أثر لممارسات ادارة ثير ام تبيف انو يكجد أؿ الفرضية البديمة كىي فرضية التالصفرية أم يتـ قبك 

 .في البنكؾ التجارية الاردنية المكارد البشرية عمى تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ

H01.4 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

في البنكؾ التجارية  التركيز عمى التعمـ البيئيعمى كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالةالاردنية 

عمى التركيز ( نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية اثر ممارسات المكارد البشرية 19 -4جدكؿ )

 في البنكؾ التجارية الاردنية  عمى التعمـ البيئي

 المتغيرات المستقمة
 المعاملات مؤشرات النمكذج

r R2 adjusted 
R2 f Sig f الثابت β SE t Sig t 

 الاستقطاب كالتعييف

0.565 0.319 0.311 38.06 0.000 1.271 

.201 .054 3.688 .000 
 000. 3.930 051. 201. التدريب

 003. 2.948 055. 162. تخطيط المكارد البشرية
 032. 2.151 054. 117. تقيـ الأداء

تؤثر عمى المتغير  ممارسات ادارة المكارد البشريةاف نمكذج الانحدار اٌسبثك يبيف الجدكؿ 

البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغت قيمة العلاقة بيف في  التركيز عمى التعمـ البيئيالتابع  

 ( كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة0.565المتغيرات المستقمة كالتابع )

عف قيمة معامؿ التحديد المحسكب لنمكذج الانحدار المستخدـ ام تعبر  R2كتعبر قيمة 

عف مقدار التبايف اك الاختلاؼ في قيـ المتغير التابع الذم يككف منسكبا الى )اك بسبب( المتغير 

المستقؿ كعادة ما تدؿ القيمة الاكبر عمى قيمة افضؿ بحيث اف اعمى قيمة قد تصميا ىي الكاحد 

%( كذلؾ فاف قيمة  31.9عمى شكؿ نسبة مئكية ) ه القيمة ليذا النمكذجصحيح كقد بمغت ىذ
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حاؿ تـ التحميؿ عمى بيانات  معامؿ التحديد المعدلة تشير الى نسبة التبايف الذم يمكف تفسيره في

 R2%( كيلاحظ اف الفرؽ بينيا كبيف قيمة  31.1مع الممثؿ لمدراسة حيث بمغت ىذه القيمة )تالمج

النمكذج عمى التنبؤ بقيـ  ( ما يدؿ عمى قدرة المتغيرات التي تـ قبكليا في0.008بسيط جدا )

 .التجديد الاستراتيجي

( كبمستكل دلالة 0.201ثير لممتغيرات المستقؿ يتبيف انيا بمغت )أكباستعراض قيـ الت

( لمتغير التدريب 0.000( بمستكل دلالة )0.201( لمتغير الاستقطاب كالتعييف كبمغت )0.000)

( 0.117( لمتغير تخطيط المكارد البشرية كبمغت )0.003( بمستكل دلالة )0.162غت )كبم

( لمتغير تقييـ الاداء حيث يلاحظ اف جميع قيـ مستكل الدلالة المبينة كانت 0.032بمستكل دلالة )

مما يشير الى دلالتيا مف الناحية الاحصائية عند ىذا المستكل كبالتالي فانو يتـ  0.05اقؿ مف 

ثير قد تحققت مف أالفرضية كما لكحظ اف اكبر قيمة تالفرضيات الفرعية المرتبطة بيذه  رفض

 .ثير المبينة جميعيا مكجبةأكالتعييف كذلؾ فقد كانت قيـ الت خلاؿ متغير الاستقطاب

( يتـ رفض فرضية الدراسة 0.000البالغة ) fكبيذه النتيجة كبالاعتماد عمى مستكل دلالة 

أثر لممارسات ادارة ثير ام تبيف انو يكجد أؿ الفرضية البديمة كىي فرضية التالصفرية أم يتـ قبك 

 .في البنكؾ التجارية الاردنية المكارد البشرية عمى التركيز عمى التعمـ البيئي

H01.5 : لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب

في البنكؾ التجارية  دارة الحركيةالكعي بقدرة الإعمى كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالةالاردنية 
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الكعي عمى ( نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية اثر ممارسات المكارد البشرية 20 -4جدكؿ )

 في البنكؾ التجارية الاردنية  دارة الحركيةبقدرة الإ

المتغيرات 
 المستقمة

 المعاملات مؤشرات النمكذج

r R2 adjusted 
R2 f Sig f الثابت β SE t Sig t 

الاستقطاب 
 كالتعييف

0.497 0.247 0.238 26.62 0.000 1.331 

.323 .064 5.048 .000 

 013. 2.490 060. 150. التدريب
 028. 2.206 026. 057. التعكيضات

المكارد  تخطيط
 البشرية

.145 .066 2.198 .029 

تؤثر عمى المتغير  ممارسات ادارة المكارد البشريةاف نمكذج الانحدار اٌسبثك يبيف الجدكؿ 

البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغت قيمة العلاقة بيف في  دارة الحركيةالكعي بقدرة الإالتابع  

 ( كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة0.497المتغيرات المستقمة كالتابع )

عف قيمة معامؿ التحديد المحسكب لنمكذج الانحدار المستخدـ ام تعبر  R2كتعبر قيمة 

عف مقدار التبايف اك الاختلاؼ في قيـ المتغير التابع الذم يككف منسكبا الى )اك بسبب( المتغير 

المستقؿ كعادة ما تدؿ القيمة الاكبر عمى قيمة افضؿ بحيث اف اعمى قيمة قد تصميا ىي الكاحد 

%( كذلؾ فاف قيمة  24.7عمى شكؿ نسبة مئكية ) ه القيمة ليذا النمكذجصحيح كقد بمغت ىذ

حاؿ تـ التحميؿ عمى بيانات  معامؿ التحديد المعدلة تشير الى نسبة التبايف الذم يمكف تفسيره في

 R2%( كيلاحظ اف الفرؽ بينيا كبيف قيمة  23.8مع الممثؿ لمدراسة حيث بمغت ىذه القيمة )تالمج

النمكذج عمى التنبؤ بقيـ  ( ما يدؿ عمى قدرة المتغيرات التي تـ قبكليا في0.009بسيط جدا )

 .التجديد الاستراتيجي 
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( كبمستكل دلالة 0.323ثير لممتغيرات المستقؿ يتبيف انيا بمغت )أكباستعراض قيـ الت

( لمتغير التدريب 0.013( بمستكل دلالة )0.150( لمتغير الاستقطاب كالتعييف كبمغت )0.000)

( بمستكل دلالة 0.145( لمتغير التعكيضات كبمغت )0.028( بمستكل دلالة )0.057كبمغت )

حيث يلاحظ اف جميع قيـ مستكل الدلالة المبينة كانت  ريةتخطيط المكارد البش( لمتغير 0.029)

مما يشير الى دلالتيا مف الناحية الاحصائية عند ىذا المستكل كبالتالي فانو يتـ  0.05اقؿ مف 

ثير قد تحققت مف أالفرضية كما لكحظ اف اكبر قيمة ترفض الفرضيات الفرعية المرتبطة بيذه 

 .ثير المبينة جميعيا مكجبةألؾ فقد كانت قيـ التكالتعييف كذ خلاؿ متغير الاستقطاب

( يتـ رفض فرضية الدراسة الصفرية 0.000البالغة ) fكبيذه النتيجة كبالاعتماد عمى مستكل دلالة 

كارد أثر لممارسات ادارة المثير ام تبيف انو يكجد أؿ الفرضية البديمة كىي فرضية التأم يتـ قبك 

 .في البنكؾ التجارية الاردنية الحركية دارةالبشرية عمى الكعي بقدرة الإ
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 الخامسالفصل 

 مناقشة النتائج والتوصيات

 المقدمة : 0 -5

في ضكء التحميؿ الذم تـ في الفصؿ الرابع لنتائج التحميؿ الإحصائي الكصفي لمتغيرات 

الدراسة كاختبار الفرضيات، ىنا سيتـ الإجابة عمى الأسئمة التي تـ طرحيا في الفصؿ الأكؿ 

عمى ىذه النتائج قدـ الباحث  راستو، كبناءن الييا الباحث في د كعرض لجميع النتائج التي تكصؿ

 عدد مف التكصيات كالمقترحات.

 ( : مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة7 -5)

 :المتعمقة بالسؤاؿ الأكؿمناقشة النتائج  التساؤل الاول اولًا :

 ؟ممارسات إدارة الموارد البشرية في البنوك التجارية الاردنية ما مدىنص السؤال : 

 مرتفعةأظيرت الدراسة أف مدل ممارسات إدارة المكارد البشرية في البنكؾ التجارية الأردنية 

ىتماـ مصبكبان عمى تخطيط المكارد البشرية كالتدريب ية نظر أفراد العينة، حيث كاف الامف كج

 بشكؿ مرتفع، ثـ جاء بعدىا بالاىتماـ بتقييـ الأداء، ثـ الاستقطاب كالتعييف أيضان بنسبة

مرتفعة، بعدىا جاءت أىمية التعكيضات بنسبة متكسطة في البنكؾ التجارية الأردنية، كىذا يدؿ 

عمى اف البنكؾ تركز عمى تخطيط كتدريب كتقييـ مكاردىا البشرية كاستقطاب ك تعييف 

 الأفضؿ.
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 فيما يمي مناقشة المحاكر الفرعية لمممارسات إدارة المكارد البشرية حسب الأىمية .

 الموارد البشرية: تخطيط 

أظيرت نتائج الدراسة أف حصكؿ تخطيط المكارد البشرية عمى مستكل مرتفع لدل البنكؾ 

النكعية عمى ضكء  حيث مف ااحتياجاتيالتجارية الأردنية ، حيث تعد إدارة البنؾ في تحميؿ 

أمران ضركرياَ، حيث أف الاىتماـ بنكعية المكظفيف يمكنيا مف اكتساب ميزة  متطمبات العمؿ

 تنافسية في السكؽ.

مف  مكانياتوا الأفضؿ حسب التكظيؼأظيرت النتائج أف إدارة البنؾ تؤكد عمى  بالإضافة

، خططان بديمة لتكفير المكارد البشرية في الحالات الطارئة، كاف لدييا أفضؿ أداء تحقيؽ اجؿ

، كانو قادر عمى كفقا لمتطمبات العمؿتككف المكارد البشرية ادارة تجديد ممارسات كأف عممية 

 لو في السكؽ. احتياجاتو مف المكارد البشرية  القادرة عمى تحقيؽ الميزة التنافسيةتكفير  

الدراسة الحالية بأف إدارة البنكؾ تركز نتائج مع  (Khawaldah,2014 دراسة )نتائج كتتفؽ 

 عمى تخطيط المكارد البشرية في ممارساتيا.

 التدريب 

أظيرت نتائج الدراسة مستكل ممارسة التدريب في البنكؾ التجارية الأردنية مرتفعة لجميع 

مع متغيرات  تتناسببرامج تدريبية متنكعة فقراتيا، حيث تعتمد إدارة البنؾ كبشكؿ ممحكظ عمى 

 .البيئة العالمية
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 متطمباتمع لائـ تالمكظفيف لقدرات  برامج التدريب بتطكير مف خلاؿكأيضان تقكـ إدارة البنؾ 

مف اكتساب ميارات  البنؾ دكرات تدريبية تمكف المكظؼ تعقد إدارة بالإضافة، الكظيفيالمسار 

بعد إنيائيـ التدريب لمتأكد مف تطبيؽ ما اكتسبكه مف معارؼ في ، ثـ يتابع المكظفيف جديدة

التدريبية كفؽ خطة  الاحتياجاتالى ذلؾ تقكـ إدارة البنؾ بتحديد  بالإضافةبدرجة عالية،  ظائفيـك 

 .مكضكعة مسبقة

ممارسة التدريب في أف مع الدراسة الحالية، بحيث (  Abu Keir,2016) كتتفؽ نتائج دراسة

برامج البنكؾ البنكؾ التجارية الأردنية مرتفعة مف حيث اعتماد إدارة البنؾ كبشكؿ ممحكظ عمى 

 تدريبية متنكعة تتناسب مع متغيرات البيئة العالمية.

 تقييم الأداء 

أظيرت نتائج الدراسة مستكل ممارسة تقييـ الأداء في البنكؾ التجارية الأردنية مرتفعة لجميع 

، مما يعطييا داء الفعميبالأ مقارنتيا اجؿ مف للأداء معاييرقراتيا، حيث تركز إدارة البنؾ بكضع ف

 صكرة أكضح لمسار عمؿ  المكظفيف.

لدل إدارة البنؾ،  احد مؤشرات تقييـ الاداءىي مف اىـ  انتاجية المكظفيف إلى أف  بالإضافة

المتميز، كاف  الاداءفيك أيضان يعتمد عمى نتائج اداء المكظفيف قبؿ عممية الترقية ليـ بمثابو دليؿ 

 عممية تقييـ الأداء مستمرة في ضكء أداء المكظؼ لميامو.

مع الدراسة الحالية مف  (Abu Keir,2016ك دراسة ) (,2017) الشمرم, كتتفؽ نتائج دراسة

 اجؿ مف للأداءعمى كضع معايير حيث ارتفاع مستكل ممارسة تقييـ الأداء، كاف إدارة البنؾ تركز  

 ، مما يعطييا صكرة أكضح لمسار عمؿ  المكظفيف.داء الفعميبالأ مقارنتيا
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 الاستقطاب والتعيين 

أىميتيا في ممارسات إدارة حصمت ممارسة الاستقطاب كالتعييف عمى درجة الرابعة مف حيث 

ستكل مرتفع لجميع فقراتيا، لكف مف جية اخرل مية كبالبشرية في البنكؾ التجارية الأردن المكارد

الأفراد الذيف يمتمككف ميارات  عفركزت إدارة البنؾ في عممية الاستقطاب كالتعييف عمى البحث 

 بشكؿ ممحكظ. كافيو لتحقيؽ أىدافو

بينما اظيرت النتائج مف جية اخرل أف إدارة البنؾ تيتـ بعممية تحميؿ الكظائؼ قبؿ عممية 

يجرم البنؾ دراسات دقيقة لممصادر التي يحصؿ مف خلاليا عمى حاجتو مف الاستقطاب، ك 

رأم جميع المستكيات مع مدير المكارد البشرية في الاستقطاب , كييتـ البنؾ بالمكارد البشرية

عمى نتائج المراحؿ المتنكعة التي تتطمبيا ميمات , كاف قرار التعيف يستند في البنؾكالتعييف 

 مرتفعة. بدرجة الكظيفة

مع الدراسة الحالية، كىي أف لعممية الاستقطاب (  Khawaldah,2014)تتفؽ نتائج دراسة 

 كالتعيف أىمية مرتفعة لدل البنكؾ في السكؽ المصرفي.

 التعويضات 

الدراسة أف مستكل ممارسة التعكيضات  لجميع فقراتيا في البنكؾ التجارية أظيرت نتائج 

الأردنية متكسطة الأىمية، حيث أف إدارة البنؾ تضع سياسة التعكيضات بناء عمى كفاءة المكظؼ، 

 تركز عميو في صرؼ التعكيضات. كىذا ما

ذيف يتميزكف مكافئات عالية لممكظفيف المف جية اخرل أكضحت النتائج أف البنؾ يمنح 

كبشكؿ مرتفع, كييتـ بربط بيف الأداء الفعمي ك نكعية الحكافز المقدمة, كاف مستكل  بقدرات ابداعية

الركاتب لممكظفيف يتناسب مع مستكل الكظيفي للأفراد، كيتـ كضع خطة سنكية لصرؼ التعكيضات 
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التعكيضات مف خلاؿ  كتشير ىذه النتيجة بكضكح فكرة استثماربما يتناسب مع البيئة التنافسية ،

الضغط عمى المكظفيف بما يستدعي اف يعممكا بكفاءة اكبر لمحصكؿ عمى التعكيضات بما يكفؿ 

 .لمبنؾ اف يحقؽ الميزة التنافسية

كىي أف لعميمة التعكيضات  الحاليةمع الدراسة  (Oyeniyi et al,2014 ) تتفؽ نتائج دراسة

 كالنيجيرية.الأردنية التجارية أىمية متكسطة في البنكؾ 

 

 :ثانيالمتعمقة بالسؤال المناقشة النتائج  التساؤل الثاني :ثانياً 

 ؟ما مدى التجديد الاستراتيجي في البنوك التجارية الاردنيةنص السؤال: 

أظيرت نتائج الدراسة أف مدل التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الأردنية مترفعة مف 

كلكنو بدرجة مرتفعة،  عمى التغيير التنظيميكجية نظر أفراد العينة، حيث اىتمت البنكؾ في قدرتيا 

التركيز ك  تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿك  مركنة العمميات التنافسية التأكيد عمىيبعد اىمية عف  لا

 بدرجة مرتفعة أيضان. الكعي بقدرة الإدارة الحركيةىمية ف ثـ يأتي بعدىا بالأيتعمى التعمـ البيئ

 فيما يمي مناقشة نتائج المحاكر الفرعية لمتجديد الاستراتيجي حسب الأىمية:

 القدرة عمى التغيير التنظيميأولًا: 

التجديدات  إدخاؿأظيرت نتائج الدراسة أف قدرة البنؾ عمى التغيير التنظيمي مبني عمى 

الاقساـ , بحيث أف ام تجديدات في جدا بدرجة مرتفعة عمى الاقساـ كفقان للاستراتيجية الجديدة

دخاؿ التجديدات كلكف ليس بشكؿ عشكائي كانما إاف البنؾ ييتـ ب، حيث تتطمب استراتيجيات جديدة

 .بشكؿ مدركس كمف خلاؿ خطة استراتيجية تكفؿ التجديد كالتحديث كالاداء المتجدد كالمتميز
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قاعدة بيانات مركزية تربط أفرعو ، اظيرت نتائج الدراسة اف البنؾ ييتـ باستخداـ  بالإضافة

 كأيضان  بدرجة مرتفعة لكف أقؿ أىمية مف إدخاؿ التجديدات، كتكثيقياالمختمفة لتبادؿ المعمكمات 

بدرجة  السمككية الايجابية لدل المكظفيف كالتي تؤثر في مستكل أدائيـ لمعمؿييتـ بترسيخ القيـ 

 كفقان الاستراتيجية الجديدة الإدارية الأقساـ مختمؼ بيف المياـمرتفعة، كاف عممية التغيير في 

بما يتناسب  يعتمد المركنة بيف المستكيات التنظيمية البنؾعمى اىمية بدرجة مرتفعة، كأف  حصمت

مركنة بيف الادارات كتشير بكضكح الى جدية ، اذ تبيف اف ىناؾ بدرجة مرتفعة مع العمميات الجديدة

البنكؾ في تحقيؽ اداء مرتفع مف خلاؿ جميع قنكات التكاصؿ المتاحة لذلؾ كمنيا التكاصؿ  إدارات

 .بيف المستكيات التنظيمية المختمفة

 إدخاؿالتغيير التنظيمي مبني عمى ( مع الدراسة الحالية باف 2013تتفؽ دراسة )سمير، 

 .التجديدات عمى الاقساـ كفقان للاستراتيجية الجديدة

 التأكيد عمى مرونة العمميات التنافسيةانياً: ث

 الأردنيةالعمميات التنافسية في البنكؾ التجارية مركنة  عمىأظيرت النتائج اف بعد التأكد 

مركنة مخرجات العمميات  عمى  يركزفي البنؾ حصؿ عمى درجة مرتفعة بجميع عبارتو ، حيث أف 

التي تخدـ  جميع الامكر كالقضايا لديو المركنة فيالبنؾ بشكؿ ممحكظ، كما تبيف أف  التشغيمية

ى البنؾ مصمحة البنؾ كاف كانت غير متكقعة اذ اف تحقيؽ الميزة التنافسية ىك ىدؼ اساسي يسع

 .لتحقيقو 

مخرجات العمميات التشغيمية الحاصمة في الطمب بتحميؿ البنؾ  ييتـذلؾ إلى  بالإضافة

مف دكرة حياة الخدمة لمكاجية التغيرات غير   ، ك ييتـ بتسريععمى الخدمة في البيئة التنافسية

اىميو  كلو، ككقت ابتكار الخدمات الجديدة بالنسبة لممنافسيف قصير المتكقعة في البيئة التنافسية

 في مكاجية التغيرات غير المتكقعة في البيئة التنافسية.البنؾ  إلى مركنة بالإضافة ،مرتفعة



120 
 

 
 

كد مف الحالية مف حيث مستكل ارتفاع التأ( مع الدراسة 2015Chaola et al,تتفؽ دراسة )

 .اذ اف تحقيؽ الميزة التنافسية ىك ىدؼ اساسي يسعى البنؾ لتحقيقو مركنة العمميات التنافسية ،

 توجو تعزيز تكييف الاعمال ثالثاً:

أظيرت نتائج الدراسة أف تكجو تعزيز تكيؼ الأعماؿ مستكل مرتفع في البنكؾ التجارية 

تحركات بشكؿ سريع مع اف اعمى أىمية بينيـ ىي أف البنؾ يتفاعؿ  حيثالأردنية لجميع فقراتو، 

دارتو كالاجيزة الداخمية فيو إالبنؾ  مف خلاؿ كتشير ىذه النتيجة الى جاىزية ،  المنافسيف الاخريف

كبالتالي  بنؾ في استقطابو لمعملاءاللمتابعة الميزة التنافسية اذ انيا الاساس المتيف الذم يكفؿ تفرد 

 .استمراريتو

تكيؼ مع العمميات التجارية المستحدثة بال إدارة البنؾمساىمة  النتائج أىمية اظيرت حيث 

استراتيجية الخدمة التي يقدميا مع التغيرات ، يمييا بالأىمية مكائمة البنؾ في بيئة السكؽ المصرفي

الخدمات المصرفية  التنكع المتجدد في يكاكب  البنؾأف   كبدرجة مرتفعة، في بيئة السكؽ المصرفي

يستخدـ أساليب متخصصة لمعرفة مصادر التمكيؿ انو  بالإضافة، التي تمبي رغبات العملاء

كتعد ىذه الناحية مف الامكر اليامة في معرفة ممفات العملاء كتحديد الجيات ، الجديدة عند العملاء

 .التي يتعاممكف فييا كمصادر لمتمكيؿ

( مع الدراسة الحالية مف حيث مستكل ارتفاع تكجو 2015Chaola et al,تتفؽ دراسة )

بنؾ في استقطابو لمعملاء كبالتالي الاذ انيا الاساس المتيف الذم يكفؿ تفرد تكييؼ تعزيز الأعماؿ، 

 .استمراريتو
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 التركيز عمى التعمم البيئي رابعأ:

أظيرت نتائج الدراسة أف التركيز عمى التعمـ البيئي حصؿ عمى مستكل مرتفع في البنكؾ 

قاعدة معمكمات تشمؿ بيئة التجارية الأردنية لجميع فقراتو، حيث أف إدارة البنؾ تركز عمى امتلاؾ 

 عمىكتعد ىذه المعمكمات الاساس الذم يعتمد ، السكؽ المصرفي عمى الصعيديف المحمي كالدكلي

في اعداد استراتيجياتو كخططو كاستخداميا بما يكفؿ لو تحقيؽ الميزة التنافسية التي يسعى  بنؾال

 .الاىداؼ التي يسعى لتحقيقيا كأىـليا 

معرفتو حكؿ ييتـ كبمستكل مرتفع عمى تجديد  البنؾبينما أظيرت نتائج الفقرات الأخرل اف 

التغير البيئي لمخدمات ، بالإضافة انو ييتـ بالتنبؤ حكؿ نقاط القكة كالضعؼ في البيئة المصرفية

، المكظفيف في جميع الاقساـ الإدارية بالمستجدات البيئية، كييتـ بإعلاـ المصرفية بشكؿ مستمر

يساعد  الديناميكية مفيكمان كتعد ، ديناميكية  الانتاجية التشغيمية حسب ظركؼ السكؽكييتـ بتجديد 

و كمكارده بشكؿ اقصى في اكقات يحتاجيا ككذلؾ الاقتصاد في مكارده استغلاؿ طاقات البنؾ عمى

السكؽ بمعنى انو غير ثابت كانما متغير يستطيع  بمراجعةالمختمفة في الاكقات التي تتطمب ذلؾ 

 .مكاكبة السكؽ بجميع احكاؿ السكؽ

( مع الدراسة الحالية مف حيث مستكل ارتفاع Chaola et al,2015تتفؽ دراسة )

يز عمى التعمـ البيئي، حيث تركز البنؾ عمى امتلاؾ قاعدة معمكمات تشمؿ بيئة السكؽ الترك

 المصرفي عمى الصعيديف المحمي كالدكلي.
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 الوعي بقدرة الإدارة الحركية خامساً:

أظيرت نتائج الدراسة أف الكعي بقدرة الادارة الحركية حصؿ عمى مستكل مرتفع في البنكؾ 

ستمرار مف اب داريةالاستراتيجيات الإبتحديث التجارية الأردنية لجميع فقراتو، حيث أف يقكـ البنؾ 

حاجة العملاء عمى  عمى استراتيجيات ادارية بناءن كضع  ، كأجؿ الاستجابة لتمبية احتياجات العملاء

اساس انو العامؿ الحاسـ في استقطاب عملاء البنؾ مف خلاؿ تقديـ الحاجات التي تميز البنؾ في 

 .مستكل خدماتو

باستمرار عف العملاء لممكظفيف لجميع  قاعدة بيانات محدثةالبنؾ ييتـ بتكفير أف  بالإضافة

بالمقارنات ، كييتـ ة المسؤكلياتحجـ الصلاحيات بما يتلائـ مع طبيع ، كييتـ بتكزيعالفركع

آلية المعايير العالية مف بالمكظفيف  ، كايضا ييتـ بتعميـالمعيارية بيف الاداء كالقدرات المتكفرة 

كتشير ىذه الناحية بكضكح الى حاجة تدريب المكظفيف كتدريبيـ ، ، بدرجة مرتفعةخلاؿ التدريب

 بيذه البنؾ ايضان لمعملاء خدمة متميزة تميز عمى الية الاداء مف خلاؿ معايير عالية بما يكفؿ 

 .الخدمة

 ( مع الدراسة الحالية مف حيث مستكل ارتفاعChaola et al,2015تتفؽ دراسة )

ستمرار االاستراتيجيات الادارية بيقكـ البنؾ بتحديث  والاىتماـ الكعي بقدرة الادارة الحركية حيث أن

 .مف أجؿ الاستجابة لتمبية احتياجات العملاء
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 : مناقشة فرضيات الدراسة( 3 -5)

ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد  لممارسات : لا يكجد أثرH01الفرضية الرئيسية : -

البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التجديد الاستراتيجي 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالةفي البنكؾ التجارية الاردنية

تخطيط المكارد ) ممارسات ادارة المكارد البشريةأظيرت نتائج الدراسة عمى كجكد أثر ل

 في عمى المتغير التابع  التجديد الاستراتيجي(  البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء

الى  كىي تشير التعكيضات لا تؤثر،، بينما 46.6% الأثر البنكؾ التجارية الاردنية حيث بمغ

، كىذا يدؿ عمى اف ممارسات إدارة المكارد البشرية ترفع مف مستكل التجديد علاقة جيدة كمقبكلة

 الاستراتيجي.

جابة لسؤال الدراسة  الرئيسي ادارة المكارد البشرية عمى  اتىؿ يكجد أثر لممارس" وا 

رسات إدارة المكارد "، تبيف أف ىناؾ أثر لمما؟في البنكؾ التجارية الاردنيةالتجديد الاستراتيجي 

 البشرية عمى التجديد الاستراتيجي في البنكؾ التجارية الأردنية.

دارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، إلا يكجد أثر لممارسات : H01.1الفرضية الفرعية: 

في القدرة عمى التغيير التنظيمي عمى  (التعكيضات تقيـ الاداء, الاستقطاب كالتعييف، التدريب،

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة البنكؾ التجارية الاردنية

تخطيط المكارد ) دارة المكارد البشريةإممارسات أظيرت نتائج الدراسة عمى كجكد أثر ل

البنكؾ التجارية في التغيير التنظيمي عمى المتغير التابع   ( البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب

الى علاقة  كىي تشيركالتعكيضات لا تؤثر، بينما تقييـ الأداء  % 23.7 بمغ الأثرالاردنية حيث 
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حيث المركنة  تمؾ الممارسات تؤثر عمى التغيير التنظيمي في البنكؾ مف، حيث أف جيدة كمقبكلة

 كسيكلة العمميات. 

جابة لسؤال الدراسة ادارة المكارد البشرية عمى القدرة  عمى  اتىؿ يكجد أثر لممارس" وا 

القدرة  عمى التغيير "، تبيف أف ىناؾ أثر لممارسات إدارة المكارد البشرية عمى التغيير التنظيمي؟

 في البنكؾ التجارية الأردنية. التنظيمي

لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية،  :H01.2: ضية الفرعيةالفر 

التأكيد عمى مركنة العمميات عمى الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( 

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة في البنكؾ التجارية الاردنية التنافسية

تخطيط المكارد ) ممارسات ادارة المكارد البشريةأظيرت نتائج الدراسة عمى كجكد أثر ل

مركنة العمميات عمى المتغير التابع  (  البشرية، الاستقطاب كالتعييف، تقييـ الاداء، التعكيضات

كىي تشير ، بينما التدريب لايؤثر، 28.7% الأثر بمغ البنكؾ التجارية الاردنية حيث في  التنافسية

تمؾ الممارسات تساىـ في مركنة خركج العمميات التشغيمية،  . حيث افالى علاقة جيدة كمقبكلة

 كابتكار خدمات جديدة.

جابة لسؤال الدراسة التأكيد عمى ادارة المكارد البشرية عمى  اتىؿ يكجد أثر لممارس" وا 

التأكيد عمى "، تبيف أف ىناؾ أثر لممارسات إدارة المكارد البشرية عمى ؟ مركنة العمميات التنافسية

 في البنكؾ التجارية الأردنية. العمميات التنافسيةمركنة 

لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية،  :H01.3: ضية الفرعيةالفر 

في  الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿ

 .α ≤ 0.05مستكل الدلالةعند  البنكؾ التجارية الاردنية
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)الاستقطاب كالتعييف  ممارسات ادارة المكارد البشريةأظيرت نتائج الدراسة عمى كجكد أثر ل

البنكؾ التجارية الاردنية حيث في  تكجو تعزيز تكييؼ الاعماؿالمتغير التابع  ، كالتدريب( أثر عمى 

تمؾ الممارسات تساعد البنؾ . حيث أف كىي تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة 21.8% بمغ الأثر

عمى التفاعؿ بشكؿ سريع مع تحركات المنافسيف، بالاضافو إلى مساىمة  في الحصكؿ عمى 

 مصادر تمكيؿ جديدة لمعملاء.

جابة لسؤال الدراسة تكجو تعزيز ادارة المكارد البشرية عمى  اتىؿ يكجد أثر لممارس" وا 

تكجو تعزيز تكييؼ ارة المكارد البشرية عمى "، تبيف أف ىناؾ أثر لممارسات إد؟تكييؼ الاعماؿ

 في البنكؾ التجارية الأردنية. الاعماؿ

لا يكجد أثر لممارسات ادارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية،  :H01.4 :ضية الفرعيةالفر 

في البنكؾ  الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( عمى التركيز عمى التعمـ البيئي

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة التجارية الاردنية

)تخطيط المكارد  ممارسات ادارة المكارد البشريةأظيرت نتائج الدراسة عمى كجكد أثر ل

 التركيز عمى التعمـ البيئيعمى المتغير التابع  ( البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء

كىي تشير الى  تؤثر،  بينما التعكيضات لا 31.9% بمغ الأثرالبنكؾ التجارية الاردنية حيث في 

معمكمات تشمؿ بيئة . حيث تساىـ تمؾ الممارسات عمى امتلاؾ البنؾ قاعدة علاقة جيدة كمقبكلة

ديناميكية  الانتاجية  ، ك تمكف البنؾ مف تجديدالسكؽ المصرفي عمى الصعيديف المحمي كالدكلي

 .لتشغيمية حسب ظركؼ السكؽا
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جابة لسؤال الدراسة التركيز عمى دارة المكارد البشرية عمى إ اتىؿ يكجد أثر لممارس" وا 

 التركيز عمى التعمـ البيئي"، تبيف أف ىناؾ أثر لممارسات إدارة المكارد البشرية عمى ؟ التعمـ البيئي

 في البنكؾ التجارية الأردنية في.

دارة المكارد البشرية )تخطيط المكارد البشرية، إلا يكجد أثر لممارسات  :H01.5 :ضية الفرعيةالفر 

في  داء، التعكيضات( عمى الكعي بقدرة الأدارة الحركيةطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الإالاستق

 .α ≤ 0.05عند مستكل الدلالة البنكؾ التجارية الاردنية

تخطيط المكارد ) دارة المكارد البشريةإممارسات أظيرت نتائج الدراسة عمى كجكد أثر ل

دارة رة الإالكعي بقدعمى المتغير التابع  ( البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب ، التعكيضات

كىي يؤثر،  بينما تقييـ الاداء لا  24.7% بمغ الاثرالبنكؾ التجارية الاردنية حيث في  الحركية

لاستراتيجيات الادارية  البنؾ تحديث. كاف تمؾ الممارسات تساىـ في تشير الى علاقة جيدة كمقبكلة

يكفر البنؾ قاعدة بيانات إلى  بالإضافة، ستمرار مف أجؿ الاستجابة لتمبية احتياجات العملاءاب

 محدثة باستمرار عف العملاء لممكظفيف لجميع الفركع.

جابة لسؤال الدراسة الكعي بقدرة دارة المكارد البشرية عمى إ اتىؿ يكجد أثر لممارس" وا 

دارة الكعي بقدرة الإ"، تبيف أف ىناؾ أثر لممارسات إدارة المكارد البشرية عمى ؟ الأدارة الحركية

 في البنكؾ التجارية الأردنية. الحركية
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 الاقتراحات والتوصيات:  (4 -5)

 يمي: بعد عرض النتائج يكصي الباحث ما

الأستتراتيجي الذم يقكد البنكؾ التجارية الأردنية الى التمايز في الأستمرار في التكجو  -

ممارسات ادارة المكارد البشرية، بما يعزز التجديد الأستتراتيجي كمركنة العمميات 

كأبتكار الخدمات الجديدة كتكييؼ الاعماؿ. خاصة في ظؿ عكلمة الاعماؿ كالاعماؿ 

 الالكتركنية المصرفية الحديثة كالمتجددة.

ادة الأىتماـ بأستقطاب العمالة المصرفية ذات الخصائص كالميارات المعرفية زي -

التخصصية، عمى كفؽ الأسس التي تدعـ الأبداع كالأبتكار كتييئ البيئة الداخمية 

 الداعمة لأستمراره.

رية في البنكؾ التجارية الأردنية، كعمى كجو الخصكص أستمرار تمكيف المكارد البش -

كالبعثات لمعامميف في تمؾ البنكؾ لأكماؿ دراستيـ التخصصية  زيادة مخصصات المنح

العميا، اك الاشتراؾ ببرامج تدريبية عالمية في مؤسسات تخصصية خارج المممكة 

 لأيجاد تنكع كتغطية شاممة لمتدريب كالتطكير.

زيادة مخصصات نظـ التعكيضات بأشكاليا كافة، بما يسمح بأيجاد أثر ايجابي اكبر   -

د مف متغيرات البحث مف خلاؿ ممارسات أدارة المكارد البشرية، لكي عمى العدي

 تستجيب لمتطمبات العمؿ التنافسي لدل البنكؾ التجارية الاردنية.

أستحداث أدارة لممعرفة التخصصية في كؿ بنؾ )عمى مستكل الأدارات العامة( لتشترؾ  -

لمكارد البشرية في مع ادارات نظـ المعمكمات كالتكنكلكجيا لتككف داعمة لأدارة ا
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ممارساتيا، كتكفير رأس الماؿ المعرفي الجديد لممكارد العاممة كتكظيفيا كأستثمارىا في 

 البناء المعرفي القائـ.

في العمميات ،  في بناء الييكؿ التنظيمي، كمركنةتبني إدارة البنؾ استراتيجيات جديدة  -

يثة في السكؽ دع التغيرات الحكمتكيفة مع البيئة المتغيرة ، كاف تككف حديثة تتكائـ م

 المصرفي.

 

 : مقترحات لدراسات مستقبمية( 5-5)

زيادة الأىتماـ بمكضكع التجديد الأستتراتيجي كأعطاءه الاىمية التي يستحقيا سكاء مف  -

، اك مف خلاؿ تكفير الككادر  خلاؿ أزالة المبس كالغمكض حكؿ ىذا المفيكـ

 العممية.التخصصية الكاعية المدربة لمقياـ بيذه 

الاستتراتيجي كنشاط  التجديدالاىتماـ بنظاـ التغذية الراجعة المترتبة عمى اعتماد  -

رئيسي في البنكؾ التجارية الاردنية، بأعتباره متغير مستقؿ كليس متغير تابع كما كرد 

 في ىذه الدراسة، لفرض أىميتو النظرية كالتطبيقية.
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 .14-8، الجزائر: جامعة قاصدم مرباح كرقمة، صفحة  "في تحفيز الاستثمار

 المكارد استارتيجيات إدارة كفاعمية ةكفاء قياس (، "معايير2006، خالد محمد، )الحياصات .6

 نظر كجية مف الأردنية الصحفية المؤسسات المؤسسي في بالأداء كعلاقتيا البشرية

 .4، العدد 2بحث منشكر، المجمة الأردنية في إدارة الاعماؿ، المجمد  ،المكظفيف"
 المكارد معمكمات نظاـ دكر" ،( 2013محمد )  العمكش مثنىك  عمي الركساف ، محمكد .7

 بغداد كمية ، مجمة"الأردني الفندقي القطاع في ميدانية راسة د التنظيمي الكلاء في البشرية
 .242 – 221الثلاثكف ، الصفحة  ك السابع العدد ، الجامعة الاقتصادية لمعمكـ

 زيادة في البشرية المكارد معمكمات نظـ دكر"(، 2014الركيمي ، عماد صفكؾ جمكد، ) .8
رسالة  ،البحريف" بمممكة الداخمية في كزارة ميدانية سةادر  / البشرية المكارد إدارة أداء فاعمية

 العمكـ التطبيقية ، البحريف. جامعةماجستير غير منشكرة، 
دكر نظـ المعمكمات الاستراتيجية "(، 2014الزىراء ، بكعيسمة فطيمة ك صباح ترغيني، ) .9

غير منشكرة، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية ، رسالة ماجستير "في تحقيؽ الميزة التنافسية
 ك جامعة خضير.
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دكر التطكير التنظيمي في إنجاح عممية التغيير (، 2013سمير ، عمارم، ) .10
بالمؤسسة دراسة حالة مؤسسة ممبنة الحضنة بالمسيمة، رسالة ماجستير غير منشكرة، مف 

تجارية كعمكـ التسيير، جامعة متطمبات الحصكؿ عمى الدرجة، كمية العمكـ الاقتصادية كال
 المسيمة، الجزائر.

(، " أثر ممارسات إدارة المكارد البشرية في 2014الشرارم، فكاز محمد منكخ، ) .11
الأداء المنظمي: دراسة عمى عينة مف البنكؾ العاممة في السعكدية"، رسالة ماجستير 

 عة الأدرنية ، الأردف.ممنشكرة، الجا
 دراسة/ البشرية المكارد أداء تحسيف في التدريب دكر"(، 2010) ، إلياـ شعباني .12

 في تخرج مذكرة ، " مسعكد حاسي ككالة الجزائر المصرفية العربية المؤسسة بنؾ حالة
 التسيير. عمكـ

 البشرية المكارد إدارة ممارسات (، " أثر2017الشمرم، ريـ حسف ىادم، ) .13
متغيران كسيطان"، رسالة ماجستير  التنظيمية المعمارية التميز بكجكد إستدامة في الإستراتيجية

 غير منشكرة، جامعة الشرؽ الكسط، كمية ألأعماؿ،  الاردف.
(، " دكر نظـ المعمكمات المكارد البشرية 2010صكرية، زاكم ك ميمكد، تكمي، ) .14

في تقييـ أداء المكارد البشرية في المؤسسة"، كرقة بحث منشكرة . مجمة كمية الاداب كالعمكـ 
 ، الجزائر.7سانية كالاجتماعية، العددالان

الطائي، يكسؼ حجيـ، كالذبحاكم، عامر عبد كريـ، كالعمي، عمي حميد ىندم،  .15
البارعة"، كرقة عمؿ مقدمة   المنظمات تككيف في كدكره الاستراتيجي (،  " التجديد2016)

 .3، عدد 18مف مجمة القادسية، مجمد 
ع سياسة الاختيار كالتعييف كاثرىا عمى (، " كاق2011عدكاف، منير زكريا احمد، ) .16

المسار الكظيفي لمعامميف في المصارؼ في قطاع غزة" ، رسالة ماجستير غير منشكرة، 
 كمية التجارة الجامعة الاسلامية غزة.

 تطبيؽ (، " دكر2010عريقات، احمد كجرادات، ناصر ك العتيبي، محمكد ) .17

 لمتجارة الإسكاف بنؾ – حالة دراسية التنافسية الميزة تحقيؽ في كالتعييف الاستقطاب معايير

 .2، العدد 10الأردني" بحث منشكر، مجمة الزرقاء لمبحكث الانسانية، المجمد  كالتمكيؿ
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، "مجتمع المعرفة كتأثيره 2009غساف العمرم، كبلاؿ السكارنة، كاديب الخشاب،  .18
 .95 في العمؿ المعرفي"، مجمة تنمية الرافديف، جامعة المكصؿ ، العدد

(، " أثر المطابقة كفؽ الأيزك 2013فاركؽ ، جيلاف، ك عبد الحكيـ، حمايمي، ) .19
في أداء العامميف"، مذكرة استكماؿ الحصكؿ عمى الميسانس، في عمكـ التيسيرك  9000

 جامعة قاصدم مرباح، كرقمة.
(، " 2015كاظـ، صادؽ جبار، ك عبيد، عمي جاسـ، كمخيؼ، أمير نعمة، ) .20

بحث منشكر ، مجمة الغرم لمعمكـ " كالأثر العلاقة الاستراتيجي كالتجديد يةالجكىر  المقدرات
 .33، العدد 10، البحث 11الاقتصادية، كالإدارية، السنة 

(، " جمعية البنكؾ في الاردف" 2016مجمس إدارة جمعية البنكؾ في الأردف، ) .21
 .، الاردف9، العدد 38تقرير سنكم 
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لاحققائًت انً  

(0يهحق رقى )  

ستباَتقائًت بأسًاء يحكًٍٍ الا  

 اٌجبِؼخ اٌشرجخ الاسُ اٌشلُ

 جبِؼخ اٌششق الاٚسط أسزبر أ.د ػجبس ػجذ اٌّٙذٞ اٌشش٠فٟ 0

 جبِؼخ ػّبْ اٌؼشث١خ أسزبر أ.د ػجذ إٌبصش ٔٛس 3

 جبِؼخ اٌؼٍَٛ الاسلا١ِخ أسزبر أ.د غسبْ سبٌُ اٌطبٌت 2

 اٌجبِؼخ الاسد١ٔخ أسزبر إٌؼ١ّٟأ.د ِذّذ ػجذ اٌؼبي  4

 جبِؼخ اٌؼٍَٛ الاسلا١ِخ أسزبر أ.د ٕ٘بء اٌذ١ٕطٟ 5

 جبِؼخ اٌششق الاٚسط أسزبر ِشبسن دّذ ػٍٟ صبٌخأد.  6

 جبِؼخ اٌششق الاٚسط سزبر ِشبسنأ ِجذ فٙذ اٌط٠ٛمبدأد.  7

 جبِؼخ اٌششق الاٚسط سزبر ِشبسنأ د. ػجذ اٌؼز٠ز ادّذ اٌششثبرٟ 8

 جبِؼخ اٌز٠زٛٔخ سزبر ِشبسنأ ػجذ اٌؼز٠ز ثذس إٌذاٚٞد.  9

 جبِؼخ اٌز٠زٛٔخ سزبر ِسبػذأ د. أدّذ ٘بشُ اٌؼسبف 01

 جبِؼخ اٌؼٍَٛ الاسلا١ِخ سزبر ِسبػذأ ٠ٛة ادّذ اٌصٛاٌذخأد.  00

 جبِؼخ اٌششق الاٚسط سزبر ِسبػذأ د. س١ّش ِٛسٝ اٌججبٌٟ  03

 جبِؼخ اٌز٠زٛٔخ ِسبػذسزبر أ د. ِذّذ إلجبي اٌؼجٍٟٛٔ 02

 

 

اٌسبدح اٌخجشاء دست اٌشرجخ ٚاٌذشٚف الأثجذ٠خ ءسرجذ أسّب  
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(4يهحق رقى )  

 

 

 انسٍداث وانسادة الافاضم،

 انسلاو عهٍكى ورحًت الله وبركاته  

 وبعد ...

أثر يًارساث أدارة انًىارد انبشرٌه عهى اٌجبدث دساسخ ثؼٕٛاْ"  ٠جشٞ

ٟٚ٘ جزء  " يٍداٍَت فً انبُىك انتجارٌت الاردٍَت انتجدٌد الاستراتٍجً : دراست

ِٓ جبِؼخ ِٓ ِزطٍجبد اٌذصٛي ػٍٝ شٙبدح اٌّبجسز١ش فٟ إداسح الاػّبي 

 اٌذساسخ ٘زا ٔجبح فئْ اٌششق الاٚسط، ٌٚىْٛ اٌّٛضٛع ٠خص ِصشفىُ  ٌزا

 ٚرٌهالاجبثخ ػٓ فمشارٙب   لشاءرٙب  ثذلخ ِٚٓ ثُ فٟ ِسبّ٘زىُ ِذٜ ٠شرىز ػٍٝ

 . ِغ سأ٠هفٟ اٌّشثغ اٌزٞ ٠زفك  (  ) إشبسحثٛضغ 

 ٘زٖ ٌٕزبئج ٌٍٛصٛي ِؼٟ رؼبٚٔىُ اٌذساسخ ٚ لأ١ّ٘خ رمذ٠شوُ ػٓ سٍفب أشىشوُ ٚ

لأغشاض اٌجذث   سزسزخذَاٌّؼٍِٛبد اٌٛاسدح فٟ الاسزجبٔخ  ٚأٚدّ أػلاِىُ ثأْ .اٌذساسخ

  .ٚس١زُ اٌزؼبًِ ِؼٙب ثسش٠خ ربِخ  دصشا  اٌؼٍّٟ 

 فبئك الادزشاَ ٚاٌزمذ٠ش،ٚرفضٍٛا ثمجٛي 

 

إششاف                                                                      اٌجبدث                     

 وش٠ُ ػج١ذ اٌز١ّّٟ د.ِذّذ ر٠ت اٌّج١ض١ٓ                                               ِذّذ

7102/تشرين الاول  
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 القسم الأول: الخصائص الديموغرافية

 النوع الاجتماعي -0

 أنثى                       ذكر 

 العمر -7

 سنة 34-31مف                                    سنة فأقؿ  30

 سنو فأكثر 40          سنة  39 – 35مف 

 المؤىل العممي  -3

 بكالكريكس                          دبمكـ     
 هدكتكرا                           ماجستير 

 عدد سنوات الخبرة  -4

 ةسنة خبر  10-6مف                            سنكات فأقؿ  5

 فأكثر سنة خبرة 16         سنة خبرة  15 -11مف  

 المركز الوظيفي -5

 نائب رئيس مجمس إدارة                             رئيس مجمس إدارة 
 مساعد مدير                                  مدير 

 مدير فرع                                 رئيس قسـ 
 

 المستوى الإداري   -6

 إدارة كسطى                                  إدارة عميا 
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الممارسات  تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية ك التي تشتمؿ عمى مجمكعة ىي  : البشريةممارسات إدارة الموارد أولا: 
)تخطيط المكارد البشرية، الاستقطاب كالتعييف، التدريب، تقييـ الاداء، التعكيضات( كتككف مترابطة كمتعاقبة تمارس مف 

 .كالاحتفاظ بياعمى مكارد بشرية قبؿ ادارة المكارد البشرية لغرض الحصكؿ 

 

 يحاور الاستباَت وتعرٌفاتها الاجرائٍت وفقراتها  
 تفقألا  يحاٌد تفقأ بقىةتفق أ

تفق ألا 

 بقىة

5 4 3 2 1 

: ىي ممارسات يتـ فييا كضع خطط تمثؿ رؤية ادارة المكارد البشرية المستقبمية تخطيط الموارد البشرية  -0
 الحصكؿ عمييا مف المصادر الداخمية كالخارجية.لاحتياجات المنظمة مف تمؾ المكارد كسياسات كاليات 

عمى ضكء  النكعية حيث مفاحتياجاتو  يحمؿ البنؾ .1
 .ؿالعم متطمبات

     

لدل البنؾ خططان بديمة لتكفير المكارد البشرية في  .2
 الحالات الطارئة

     

مف  أمكانياتو الأفضؿ حسب يدعـ البنؾ التكظيؼ .3
 أفضؿ. أداء تحقيؽ اجؿ

     

 البشرية كفقا المكاردممارسات  البنؾ في تجديديسيـ  .4
 لمتطمبات العمؿ.

     

يحدد البنؾ احتياجاتو مف المكارد البشرية  القادرة  .5
 عمى تحقيؽ الميزة التنافسية . 

     

ىي ممارسات تشمؿ البحث كالجذب للأفراد الذيف تنطبؽ عمييـ الشركط كفقان الاستقطاب والتعيين:  -4
طبقان لمعايير كتعينيـ  نتقاء أفضؿ المرشحيف لمكظيفةاالمنظمة لتصفية ك لمقاييس مكضكعة مسبقان، تقكـ بيا 

 .المنظمةالاختيار التي تطبقيا 

الأفراد الذيف يمتمككف ميارات  عف البنؾ يبحث .6
 أىدافو.لتحقيؽ كافيو 

     

مع مدير المكارد البشرية  يؤخذ رأم جميع المستكيات .7
 .في البنؾفي الاستقطاب كالتعييف 

     

يجرم البنؾ دراسات دقيقة لممصادر التي يحصؿ  .8
 مف خلاليا عمى حاجتو مف المكارد البشرية.

     

يقكـ البنؾ بعممية الاستقطاب بعد القياـ بعممية  .9
 تحميؿ الكظائؼ.
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 يحاور الاستباَت وتعرٌفاتها الاجرائٍت وفقراتها  
 تفقألا  يحاٌد تفقأ بقىةتفق أ

تفق ألا 

 بقىة

5 4 3 2 1 

عمى نتائج المراحؿ المتنكعة  التعييف قرار ستندي .10
 .التي تتطمبيا ميمات الكظيفة

     

ذات اسمكب منظـ يستيدؼ اكساب العامميف الميارات كالقدرات التي يحتاجكنيا  ىك ممارسو: التدريب -2
 كزيادة كفاءتيـ كفعاليتيـ اثناء تأدية اعماليـ عمى كفؽ الاىداؼ المحددة.

دكرات تدريبية تمكف المكظؼ مف البنؾ يعقد  .11
 اكتساب ميارات جديدة.

     

يتناسب  برامج تدريبية متنكعة بما البنؾ عمى يعتمد .12
 . البيئة العالميةمع متغيرات 

     

يحدد البنؾ الاحتياجات التدريبية كفؽ خطة  .13
 مكضكعة مسبقة.

     

يتابع البنؾ المكظفيف بعد إنيائيـ التدريب لمتأكد مف  .14
 ما اكتسبكه مف معارؼ في كظائفيـ.تطبيؽ 

     

لتلائـ متطمبات  المكظفيفيطكر البنؾ قدرات  .15
 المسار الكظيفي. 

     

قياس كتقييـ العلاقة بيف كفاءة أداء ىي ممارسة يتـ فييا مراجعة أداء المكظؼ عمى اساس : تقيم الأداء -2
 .الكظيفة التي يشغمياكمسؤكليات  المكظؼ ككاجبات

 الاداءب تيامقارن اجؿ مف للأداء معايير البنؾ يضع .16
 الفعمي.

     

      يقيّـ البنؾ أداء المكظفيف في ضكء أدائيـ لكاجباتيـ. .17

      .توترقي عممية قبؿ أداء المكظؼ نتائج البنؾ يراجع .18

      .عممية الأداء باستمرار البنؾ يقيـ .19

يعتبر البنؾ انتاجية المكظفيف احد مؤشرات تقييـ  .20
 الاداء.

     

ٟ٘ ِجّٛػخ الاجٛس ٚاٌشٚارت ٚاٌذٛافز ٚاٌّىبفئبد ثجبٔج١ٙب إٌمذٞ ٚغ١ش إٌمذٞ ٚاٌّبدٞ انتعىٌضاث:  -5

 ٚاٌّؼٕٛٞ ِمبثً جٙذ ِذذد ٠ؤدٚٔٗ اٌّٛظف١ٓ.

أسس  البنؾ عمىفي  التعكيضاتسياسة  يتـ كضع .21
 الكفاءة لممكظؼ.
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 يحاور الاستباَت وتعرٌفاتها الاجرائٍت وفقراتها  
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تفق ألا 

 بقىة
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 يتناسب مستكل الركاتب المدفكعة لمعامميف مع .22
 مستكيات الكظيفية لممكظفيف.

     

يمنح البنؾ مكافئات عالية لممكظفيف الذيف يتميزكف  .23
 بقدرات ابداعية.

     

يربط البنؾ بيف الاداء الفعمي كنكعية الحكافز  .24
 المقدمة.

     

الخطة السنكية لمتعكيضات بما يتناسب يُحدث البنؾ  .25
 مع البيئة التنافسية.

     

 

التركيز مف خلاؿ تنافسية قدرة الادارة عمى التغير التنظيمي، التعكس ىك عممية ممنيجة  :الاستراتيجيالتجديد  ثاٍَــا 
 مركنة الاعماؿ، قدرة تكييؼ الاعماؿ، التركيز عمى التعمـ البيئي، المعرفة بالإدارة الحركية.   عمى 

 يحاور الاستباَت وتعرٌفاتها الاجرائٍت وفقراتها
 بقىةتفق ألا  تفقألا  يحاٌد  تفقأ بقىةتفق أ

5 4 3 2 1 

في الكقت المناسب ليككف قادر  ةىي ادخاؿ التجديدات عمى ىيكمة المنظم: القدرة عمى التغيير التنظيمي -0
كالتغيرات في عمميات الأعماؿ الجديدة، كالتغييرات الثقافية التي تخمؽ تمبية احتياجات العملاء،  عمى

  قدرات جديدة لمشركة.

يقكـ البنؾ بأدخاؿ التجديدات عمى الاقساـ  .26
 .للاستراتيجية الجديدةكفقان 

     

 الأقساـ مختمؼ بيف المياـ يغير البنؾ .27
 .كفقان الاستراتيجية الجديدة الإدارية

     

يعتمد البنؾ المركنة بيف المستكيات  .28
التنظيمية بما يتناسب مع العمميات 

 الجديدة.

     

بيانات مركزية تربط يستخدـ البنؾ قاعدة  .29
 أفرعو المختمفة لتبادؿ المعمكمات كتكثيقيا.

     

يرسخ البنؾ القيـ السمككية الايجابية لدل  .30
المكظفيف كالتي تؤثر في مستكل أدائيـ 

 لمعمؿ.
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 يحاور الاستباَت وتعرٌفاتها الاجرائٍت وفقراتها
 بقىةتفق ألا  تفقألا  يحاٌد  تفقأ بقىةتفق أ

5 4 3 2 1 

ىي التركيز عمى مخرجات المنظمة، كتحميؿ المزايا التنافسية  التأكيد عمى مرونة العمميات التنافسية : -4
المنتج الجديد لعممياتيا، كمف ثـ تحديد طبيعتيا كابعادىا، لتمكنيا مف إضافة قيمة لمخدمة أك المنتج، أك كضع 

 في بيئة تنافسية. أك الخدمة الجديدة

عمى مركنة مخرجات العمميات  البنؾ يركز .31
 التشغيمية.

     

التشغيمية  البنؾ مخرجات العممياتيحمؿ  .32
في  الحاصمة في الطمب عمى الخدمة

 .البيئة التنافسية

     

في مكاجية التغيرات لدل البنؾ مركنة  .33
 .في البيئة التنافسيةمتكقعة الغير 

     

 الخدمةدكرة حياة يسرع  البنؾ مف  .34
البيئة متكقعة في المكاجية التغيرات غير ل

 التنافسية.

     

البنؾ خدمة جديدة في كقت قصير  يبتكر .35
 مقارنة بالمنافسيف.

     

ىي مكائمة المنظمة بيف استراتيجيات الانتاجية التشغيمية ك التغيرات : تكييف الاعمال توجو تعزيز -2
مف اجؿ  ،ك المعرفة الجديدة ك الييكؿ التنظيمي( في البيئة المصرفية ،مصادر التمكيؿ الجديدة ،)الديمكغرافية

  التكيؼ مع مركر الكقت.  

 استراتيجية الخدمة التي يقدميا يكائـ البنؾ .36
 مع التغيرات في بيئة السكؽ المصرفي.

     

سريع مع تحركات  بشكؿ البنؾ يتفاعؿ .37
 المنافسيف الاخريف. 

     

في الخدمات  المتجددتنكع ال البنؾ يكاكب .38
 . العملاءرغبات  المصرفية التي تمبي

     

العمميات  التكيؼ معب البنؾ تسيـ إدارة .39
بيئة السكؽ  التجارية المستحدثة في

  المصرفي.
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 يحاور الاستباَت وتعرٌفاتها الاجرائٍت وفقراتها
 بقىةتفق ألا  تفقألا  يحاٌد  تفقأ بقىةتفق أ

5 4 3 2 1 

 لمعرفةأساليب متخصصة  يستخدـ البنؾ .40
 مصادر التمكيؿ الجديدة عند العملاء.

     

كالديناميكية، ىي قدرة المنظمة عمى معالجة المعمكمات، كبيئات الأعماؿ العالمية : التركيز عمى التعمم البيئي  -2
  كمعرفة المزيد عف السكؽ كالمنافسيف، كالظركؼ التي تسمح ليا في تعزيز أعمى فائدة مف بيف منافسييا.

قاعدة معمكمات تشمؿ بيئة السكؽ  البنؾيمتمؾ  .41
 المحمي كالدكلي. يفالمصرفي عمى الصعيد

     

حكؿ نقاط القكة  تومعرف البنؾ يجدد .42
 كالضعؼ في البيئة المصرفية.

     

التغير البيئي لمخدمات ب البنؾ يتنبأ .43
 .بشكؿ مستمر المصرفية

     

بتعميـ المكظفيف في جميع  البنؾيقكـ  .44
 الاقساـ الإدارية بالمستجدات البيئية.

     

كية  الانتاجية التشغيمية يدينام البنؾ يجدد .45
 .حسب ظركؼ السكؽ

     

اٌّزّثٍخ فٟ  الاسزشار١ج١بد الإداس٠خٟ٘ ِؼشفخ إٌّظّخ ثؼ١ٍّبد رم٠ُٛ : انحركٍت انىعً بقدرة الإدارة -5

 رذم١ك اٌّؼب١٠ش اٌؼب١ٌخ ثبلاسزجبثخ لإدز١بجبد اٌؼّلاء، ٚ اٌجمبء ػٍٝ ل١ذ اٌذ١بح ث١ٓ إٌّبفس١ٓ.

 الادارية تالاستراتيجيا البنؾ يحدث .46
لتمبية مف أجؿ الاستجابة  بأستمرار

 احتياجات العملاء.

     

البنؾ قاعدة بيانات محدثة باستمرار  يكفر .47
 عف العملاء لممكظفيف لجميع الفركع.

     

 يتلائـحجـ الصلاحيات بما  البنؾ يكزع .48
 .تالمسؤكليامع طبيعة 

     

بالمقارنات المعيارية بيف الاداء  يقكـ البنؾ .49
 .كالقدرات المتكفرة 

     

آلية المعايير العالية بيعمـ البنؾ المكظفيف  .50
 التدريب. مف خلاؿ
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