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Investment and sustainable development of human resources and its impact on 

increasing knowledge capital and organizational innovation 

(Study in Iraqi higher education institutions - sample of teachers) 

 الاستثمار والتنمية المستدامة لمموارد البشرية واثره في تزايد راس الماؿ المعرفي والابداع المنظمي
 عينة التدريسييف(-)دراسة في مؤسسات التعميـ العالي العراقية

 

 راقية جواد ناجي الحُسينيأ.ـ *

 

Abstract  This study aimed to identify the role Investment and sustainable 
development of human resources in increasing knowledge capital and 
organizational creativity in higher education institutions in Iraq. The study 
was a problem in the following question, "Is the investment and sustainable 
development of human resources (lecturers a role in the growing 
knowledge capital and Organizational creativity" in institutions of higher 
education is reflected in the evolution of these institutions To answer the 
problem of the study was formulated hypotheses in several aspects: how to 
handle higher education institutions with faculty to their development, and 
the role of this development in the capital increase knowledge they have 
and the contributions creative them and their role in achieving innovation 
Organizational, what are the methods Human Resources Development has 
been use descriptive analytical method using statistical system SPSS as it 
has been to rely on the questionnaire as a tool for data collection as well 
as the sources of secondary books, periodicals, were distributed 
questionnaire on a random sample of (5) institutions and (100) teaching of 
different institutions of higher education. 
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لقد ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى دور الاستثمار والتنمية المستدامة لمموارد  -مستخلص:
البشرية في تزايد راس الماؿ المعرفي والابداع المنظمي في مؤسسات التعميـ العالي العراقية.وقد 

والتنمية المستدامة لمموارد  تمثمت مشكمة الدراسة في السؤاؿ التالي"ىل للاستثمار
البشرية)التدريسييف(دور في تزايد راس الماؿ المعرفي والابداع المنظمي"في مؤسسات التعميـ العالي 
ينعكس عمى تطور ىذه المؤسسات.وللاجابة عمى مشكمة الدراسة تـ صياغة فرضيات الدراسة في 

ريسييف بيدؼ تنميتيـ،ودور ىذه التنمية عدة جوانب ىي:كيفية تعامل مؤسسات التعميـ العالي مع التد
في زيادة راس الماؿ المعرفي لدييـ والمساىمات الابداعية ليـ ودورىا في تحقيق الابداع 
المنظمي.وماىي اساليب تنمية الموارد البشرية.وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي باستخداـ 

ة كاداة لجمع البيانات بالاضافة لممصادر اذ تـ الاعتماد عمى الاستبان SPSSالنظاـ الاحصائي
(مؤسسات 5الثانوية مف كتب ودوريات،حيث تـ توزيع الاستبانة عمى عينة عشوائية مكونة مف)

 (تدريسي مف مؤسسات مختمفة مف التعميـ العالي.011و)

   

أساليب شيد التعميـ العالي في الربع الاخير مف القرف الماضي  تحولًا جذرياً في : المقدمة 
التدريس و أنماط التعميـ و مجالاتو، و قد أتى ىذا التطور استجابة لجممة مف التحديات التي 
واجيت التعميـ العالي و التي تمثمت في تطور تقنيات التعميـ و زيادة الاقباؿ عميو والانفجار 

دة أدت الى المعرفي اليائل، و بروز التكتلات الاقتصادية و ظاىرة العولمة و نمو صناعات جدي
توجيو الاستثمار في مجالات المعرفة و البحث العممي اضافة لاعتماد المنافسة الاقتصادية في 
الاسواؽ العالمية عمى مدػ قدرة  المعرفة البشرية عمى الانتاج، مف ىنا فقد أصبح التعميـ العالي 

كنة و ذلؾ مف مطالباً أكثر مف أؼ وقت مضى بالعمل عمى الاستثمار البشرؼ بأقصى طاقة مم
خلاؿ تطوير الميارات البشرية و استحداث تخصصات جديدة  تتناسب و متطمبات العصر مع 
الحرص عمى تخريج كوادر بشرية تمتمؾ الميارات اللازمة لمتعامل مع كافة المستجدات و 

 المتغيرات التي يشيدىا العصر.
عرفي والابداع و الذؼ أصبح ومف أبرز تحديات ىذا العصر موضوع كيفية زيادة راس الماؿ الم

يشكل تحدياً يواجو مسؤولي مؤسسات التعميـ العالي، حيث بادرت العديد مف المؤتمرات التربوية عمى 
الصعد العالمية و الاقميمية بطرح ىذا الموضوع بغية لفت نظر القائميف عمى التعميـ لو بجدية، مف 

طغياف الكـ بسبب الاقباؿ اليائل  حيث البحث عف جودة النوعية في كل شيء خصوصاً في ظل
عمى مؤسسات التعميـ العالي مع الحرص عمى ضرورة السعي المستمر لتطوير ميارات أساتذة 

 (.0111التعميـ العالي مف الناحيتيف العممية و المينية. ) عبدالدايـ، 
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ضاء ىيئة ولما كاف التعميـ الجامعي غير قادر عمى مواجية التحديات التي تواجيو بمعزؿ عف أع
التدريس لذا بات مف الضرورؼ السعي باتجاه تنمية مياراتيـ عمى النحو الذؼ يمكنيـ مف 
الاضطلاع بأدوارىـ المنسجمة مع متطمبات العصر إضافة لتعزيز دورىـ الفاعل في تحقيق جودة 

شديد التعميـ رغـ أف الاىتماـ بإعداد أعضاء ىيئة التدريس ليس جديداً إلا أنو كاف يسير ببطء 
 واقتصر في الغالب عمى جامعات أمريكية وبريطانية في بداياتو.

فقد بدأ الاىتماـ بالأستاذ  الجامعي منذ القرف التاسع عشر و كانت دوافع الاىتماـ منطمقة مف  
التطورات في المجالات العممية و التربوية و النفسية مما أدػ الى بروز الحاجة الى الإعداد  

شار ) كميبر( الى اف العامل الأساسي الذؼ أدػ الى تدني مستوػ التدريس في الاكاديمي. و قد أ
الجامعات الامريكية يرجع لكوف أغمبية اعضاء ىيئة التدريس لـ يعدوا إعداداً خاصاً يؤىميـ لمقياـ 
بمياـ التدريس في الجامعات وقد أخذ الاىتماـ بتطوير ميارات أعضاء الييئات التدريسية في 

حظى باىتماـ كبير في جامعات امريكػا وبريطانيا وكندا و فرنسا والعالـ العربي خصوصاً الجامعات ي
 (.0110في جامعات دوؿ الخميج، ومصػر والاردف والجزائػػر و العراؽ.) مرسي 

لذلؾ تـ التوجو نحو تطوير ميارات الأفراد لأنيـ المسؤولوف المباشروف عف زيادة راس الماؿ المعرفي 
والابداع . يقوؿ ) ادوارد ساليز ( " يبنى الاستثمار في الناس عمى خبرة المؤسسات الناجحة حيث 

ف منيجية لتطوير تأكد اف قوة العمل المحفزة والماىرة ىامة لنجاحيا والمستثمروف في الناس يقدمو 
(. والعناصر الجوىرية التي 0999الموظفيف بطرؽ تساعد في تحقيق اىداؼ المؤسسة ) ساليز، 

 يجب تحقيقيا في جامعة ما لكي تصبح مستثمرةً في الناس مف وجية نظره ىي:
الالتزاـ القوؼ لتطوير جميع التدريسييف لكي ينجزوا أىداؼ  .0

 المؤسسة.
اىداؼ المؤسسة و الموارد المتاحة وجود خطة استراتيجية تحدد  .0

ليا و التي ينبغي اف تسند عضو ىيئة التدريس لمعمل عمى 
 تحقيقيا بشكل جيد.

إجراء مراجعات دورية لتدريب اعضاء ىيئة التدريس و تطويرىـ  .3
 بصورة مستمرة.

تقويـ الاستثمار في التدريب والتطوير، لمراجعة مستوػ فعالية  .4
دريس وتطويرىـ . ) المصدر عممية تدريب اعضاء ىيئة الت

 السابق(

مف ىنا جاءت ىذه الدراسة بغية إلقاء الضوء عمى أىمية تنمية أعضػاء ىيئػة التدريس وانعكاساتيا 
عمى زيادة راس الماؿ المعرفي مع إبراز لأىـ الوسائل والاستراتيجيات التي يمكف اتباعيا في ىذا 

وعميو  يس المتجددة والمنسجمة والمؤدية الى الابداع.المجاؿ، مع التأكيد عمى أدوار عضو ىيئة التدر 
البحث،...الخ(،وتناوؿ المبحث أساليب -مشاكل-تناولت في المبحث الاوؿ منيجية البحث)اىداؼ
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،وفي المبحث التنمية المستدامة لمموارد البشرية وراس الماؿ المعرفي والابداعالثاني جانباً نظرياً حوؿ 
عناصر التنمية المستدامة)المستقمة(وعناصر لمبحث مف خلاؿ تحميل  الثالث تـ الجانب التطبيقي
مستوػ ووفقاً لكافة المتغيرات الواردة في انموذج البحث مف خلاؿ دراسة  راس الماؿ المعرفي والابداع

والاثر لممتغيرات المستقمة عمى المتغيرات المعتمدةمف خلاؿ استمارة الاستبانة المعتمدة  الفاعمية
التعميـ العالي وبما يتلاءـ مع  قطاع كيفية قياس تمؾ المتغيرات مف مصادر رصينة حوؿ  والمأخوذة

وتناوؿ المبحث الرابع اىـ الاستنتاجات التي توصل ، الخماسي ليكرت مف خلاؿ استخداـ مقياس
 .والتي ركزت عمى الاىتماـ بعضو ىيئة التدريستـ اعطاء اىـ التوصيات  والييا البحث 
 المبحث الأوؿ

 منيجية البحث::
 أولًا:مشكمة البحث:

تتركز مشكمة الدراسة وبشكل اساسي عمى معرفة وجية نظر العمماء بموضوع التنمية المستدامة 
لمموارد البشرية واثرىا في رأس الماؿ المعرفي والابداع، وذلؾ مف خلاؿ المحاولة عمى اجابة الاسئمة 

 الرئيسة التالية:
ما المقصود بالتنمية المستدامة لمموارد البشرية وماىو اثرىا في رأس الماؿ المعرفي؟ وما ىي  -0

 انواعو ؟
 ما ىي وجيات نظر العمماء حوؿ موضوع قياس راس الماؿ االمعرفي والافصاح عنو؟  -0

ىل ىناؾ اتفاؽ مف قبل العمماء حوؿ وجود الية قياس موضوعية وموثوقة لرأس الماؿ  -3
 اً في مؤسسات التعميـ العالي؟المعرفي خصوص

 كيف تؤثر تنمية الموارد البشرية في تنمية القدرات الابداعية لدػ عضو ىيئة التدريس؟ -4

 ثانياً:أىمية البحث :
تنبع أىمية الدراسة مف أىمية الموضوع الذؼ تتناولو والذؼ ييتـ بكيفية زيادة راس الماؿ المعرفي 

ات التعميـ العالي العراقية لما ليذا الموضوع مف أىمية بالغة والإبداع لدػ لدػ التدريسييف في مؤسس
بدعـ المسيرة العممية لتمؾ المؤسسات لمواجية تحديات الحاضر والمستقبل ، وكذلؾ مف خلاليا يتـ 
تمويل المجتمع بطاقات معرفية كفوءة، والميـ أف يتـ ذلؾ مف خلاؿ بنية تحتية قوية مف راس الماؿ 

 المتميزة التي تجعمو يتخطى العقبات الموجودة في العراؽ.  المعرفي والابداعات
 ثالثاً:أىداؼ البحث:

اعطاء جانب نظرؼ عف ماىية استثمار راس الماؿ البشرؼ وتنميتو ودوره في زيادة راس  -0
 الماؿ المعرفي والابداع.

راس الماؿ دراسة مستوػ فاعمية واثر التنمية المستدامة لمموارد البشرية)عينة التدريسييف(عمى  -0
 المعرفي.

 دراسة مستوػ فاعمية ودرجة تطبيق عناصر الابداع لدػ التدريسييف. -3
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 دراسة وتوضيح الفروؽ المعنوية بيف عناصر التنمية)المستقمة(وعناصر الابداع)المعتمدة(. -4
 اعطاء اىـ الاستنتاجات والتوصيات. -5

 رابعاً:فرضيات البحث:
الموارد)عناصر التنمية)التوظيف،التقييـ،تنمية الموارد  يوجد مستوػ مف الفاعمية لاستثمار وتنمية-0

 والتدريب،والحوافز والمكافات((عمى المتغيرات المعتمدة لراس الماؿ المعرفي.
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لعناصر التنمية المستدامة لمموارد البشرية عمى عناصر راس الماؿ -0

 .المعرفي)راس الماؿ البشرؼ،الييكمي،الزبوني(
 يوجد مستوػ مف الفاعمية ودرجة مف التطبيق لعناصر الابداع لدػ عضو ىيئة التدريس.-3
يوجد تاثير ذو دلالة معنوية وفروؽ معنوية لعناصر التنمية المستدامة عمى عناصر المتغير -4

 المعتمد الابداع)الاصالة،الطلاقة،المرونة،عناصر الكـ والكيف(.
 راسة:خامساً:اساليب وادوات اجراء الد

النظرؼ  الجانب يخص فيما  والمعمومات البيانات لجمع  والانترنيت الدوريات عمى الاعتماد تـ
  اما لمبحث

 مف قبل عدة مصادر معتمدة استبياف استمارة الباحثة استخدمت فقد العممي الجانب مايخص
عدد الاستمارات المُجاب عنيا  وكافمف ذوؼ المؤىلات العممية المختمفة التدريسييف عمى وزعت
 (استمارة 011تساوؼ)

وتـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي بمساعدة نظاـ .خمسةمؤسسات مختمفةمف التعميـ العالي في
SPSS .لتحميل البيانات ومحاولة الحصوؿ عمى نتائج واقعية 

 سادساً:الحدود الزمانية لمبحث:
 2012-10-31 ولغاية 2015-9-1 من بالفترة للبحث الزمانية الحدود تتمثل

 سابعاً:أنموذج البحث :
 (انموذج البحث المعتمد1شكل)

 
 
 
 
 
 
 

 ثامناً:الدراسات السابقة:
 

انمىارد انمتغٍر انمضتقم)اصتثمار وتنمٍت 

 انبشرٌت(

 انتىظٍف-

 تنمٍت وتذرٌب انمىارد انبشرٌت-

 تقٍٍم انتذرٌضٍٍن-

 انمتغٍر انمعتمذ)راس انمال انمعرفً( انحىافز وانمكافاث انمعنىٌت وانمادٌت-

 راس انمال انبشري -

 راس انمال انهٍكهً-

 راس انمال انزبىنً-
 

 انمتغٍر انمعتمذ)الابذاع(

 الاصانت-

 انطلاقت-

 انمرونت-

 عناصر انكم وانكٍف-

 انمخاطرة-1

 انقذرة عهى انتحهٍم-2

 انحضاصٍت نهمشكلاث-3

 انخروج عن انمأنىف-4
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 A Simulated( بعنواف: منيج محاكاة لتقييـ رأس الماؿ المعرفي )Levy ،2002وجية نظر ) (1

Approach to Valuing Knowledge Capital) 
انطمقت ىذه الدراسة مف الحقيقة القائمة: اف عمميات تقييـ راس الماؿ المعرفي تعد مف المواضيع التي 
يصعب قياسيا، واستندت في استخلاص ىذه الحقيقة عمى انو لا يمكف تقييـ اؼ اصل غير ممموس 

ماؿ الا بعد عممية بيعو.وجميع ما سبق يؤكد اف جميع المؤسسات تختمف في تحديد قيـ رأس ال
المعرفي، وليذا لا يمكف اعداد وتطوير نموذج عالمي موحد يتمكف مف قياس رأس الماؿ 
المعرفي.ومف الحقائق السابق ذكرىا فقد ىدفت ىذه الدراسة الى محاولة تطوير نموذج محاكاة يعمل 
عمى تجميع المعمومات الخاصة بأصوؿ رأس الماؿ المعرفي. وتـ الاعتماد في بناء ذلؾ النموذج 

مى خيار التسعير، واعتبرتو نموذجا ماليا يستطيع اف يقيس راس الماؿ المعرفي. والسبب في اختيار ع
خيار التسعير يعود كونو خيارا مرنا تـ توارثو في النظاـ المحاسبي لشتى انواع الاعماؿ التي يمكنيا 

بعدد مف النتائج الميمة مف اتخاذ القرارت الناجعو، وتحديدا القرارات الاستثمارية.وقد خرجت الدراسة 
 التي يمكف تمخيصيا بما يمي:

اف نموذج تقييـ رأس الماؿ المعرفي المبني عمى خيار التسعير يمكف المشتريف حديدا مف تعمـ  -
عمميات الشراء التي تستند بشكل كامل عمى رأس الماؿ المعرفي، الذؼ يشمل كل مف المورد 

 البشرؼ، والييكمية، وقيمة اصوؿ الزبائف.
ثبتت الدراسة وبشكل قاطع اف راس نموذج تقييـ رأس الماؿ المعرفي المبني عمى خيار التسعير ا -

 يحاكي اؼ تعقيدات يفرضيا ىذا النوع مف رؤوس الامواؿ.
دعـ النموذج حقيقة اف تدريب الموارد البشرية بشكل جيد يساىـ في زيادة قيمة رأس الماؿ  -

 المعرفي.
وتقييـ رأس الماؿ المعرفي وفي بيئة العالـ الحقيقي تتأثر اظيرت الدراسة اف عممية قياس  -

 بالسموؾ الاقتصادؼ غير العقلاني.

( بعنواف: تسعير رأس الماؿ الفكري في شركات تكنولوجيا Yu, and others ,2009وجية نظر ) (2
 i(The Pricing of Intellectual Capital in the IT Industryالمعمومات )

شكل اساسي الى فحص مدػ ملاءمة قيمة الافصاح عف رأس الماؿ الفكرؼ ىدفت ىذه الدراسة وب
في الشركات الكورية لتكنولوجيا المعمومات، ولتحقيق ذلؾ اليدؼ فقد قامت الدراسة باستخاد نموذج 

Ohlson’s 1995 ونموذج ،Dechow 1999:ومف اىـ النتائج التي توصمت الييا ما يمي ، 
الكورية تنشيء وتقيس رأس الماؿ الفكرؼ ولكف بطرؽ مغايرة  اف شركات تكنولوجيا المعمومات -

 عف بعضيا البعض.
تركز تمؾ الشركات عمى قياس والافصاح عف رأس الماؿ البشرؼ ورأس الماؿ الييكمي، وبشكل  -

 اكبر مف التركيز عمى رأس الماؿ الابداعي.
يرة، ولكف لا توعز ىذا اثبتت الدراسة لف ىناؾ تصاعد في عوائد تمؾ الشركات في الاعواـ الاخ -

 التصاعد لرأس الماؿ الفكرؼ 
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 ىناؾ علاقة ايجابية بيف رأس الماؿ الفكرؼ في تمؾ الشركات وقيمتيا في السوؽ  -
عف ملاءمة قيمة الافصاح الخاص برأس الماؿ  Ohlson’s 1995لـ تثبت نتائج نموذج  -

 الفكرؼ 
 تمؾ الشركات اف لرأس الماؿ الفكرؼ علاقة في رفع قيمة شركاتيا في السوؽ  تعتقد ادرات -
( بعنواف: رأس الماؿ الفكري بالاتصالات: دلائل Passetti, and others ,2009وجية نظر ) (3

 :Intellectual capital communicationمستقاه مف الابلاغ المستداـ, والابلاغ الاجتماعي )

nd sustainability reportingevidence from social a)ii 

ىدفت ىذه الدراسة الى استقصاء مدػ ونوعية راس الماؿ الفكرؼ الذؼ يفصح عنو في التقارير 
 المستدامة والتقارير الاجتماعية لمشركات الايطالية المدرجة.

 ولتحقيق ذلؾ اليدؼ فقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وذلؾ مف خلاؿ شرح العلاقة
شركة مدرجة  37بيف مسؤولية الشركة الاجتماعية ورأس ماليا الفكرؼ، كما انيا قامت بتحميل قوائـ 

( وذلؾ لمتعمق في نوعية رأس الماؿ الفكرؼ المفصح عنو مف قبميا. وقد 0115/0116لمفترت )
 وصمت الدراسة الى عدد مف النتائج التي يمكف تمخيصيا بالتالي:

زدياد الاىتماـ برأس الماؿ الفكرؼ، وخصوصا وجود دلائل عالية القت الدراسة الضوء عمى ا -
 عمى اىتماـ الشركات بالافصاح عف ىذا النوع مف رؤوس الامواؿ مف خلاؿ تقاريراىا.

احتل الابلاغ عف راس الماؿ البشرؼ الدرجة الاولى، والسبب يعود اف ىناؾ منطقية مقبولة وراء  -
 ىذا النوع مف الابلاغ

 ابية بيف نوعية الابلاغ والاستمرارية بممارسات الابلاغ المتبع مف قبل الشركاتىناؾ علاقة ايج -
إف رأس الماؿ الفكرؼ ىو الركيزة الأساسية لبناء التقدـ الاقتصادؼ بصفة عامة ونجاح  -

 المنظمات بصفة خاصة.

ي إف رأس الماؿ الحقيقي الذؼ تممكو المنظمات ىو رأس الماؿ الفكرؼ ويتمثل في المعرفة الت -
 يمكف تحويميا إلى قيمة.

إف القرارات المتعمقة برأس الماؿ الفكرؼ ىي قرارات إستراتيجية لأنيا وسيمة أو أداة لتحقيق  -
 أىداؼ المنظمة.

 إف إدارة الأصوؿ المعرفية ىي أداة قوية للإدارة. -

مجاؿ الميزة التنافسية مفيوـ مركب يتطمب فيـ جوىره، والاقتناع بالإمكانيات التي يقدميا في  -
 التنافس.

استغلاؿ الموارد والكفاءات بشكل جيد، والتوليف بينيا بطريقة فعالة أدػ إلى إنشاء مزايا تنافسية  -
 حاسمة ومف درجة رفيعة.

إف المحور الأساسي في فكر الإدارة الجديدة، ىو خمق الميزة التنافسية وأف إدارة رأس الماؿ  -
 الميزة.الفكرؼ بشكل فعاؿ ىو الدعامة والركيزة ليذه 
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إف اختيار المنظمة لمجموعة مف الأدوار لرأسماليا الفكرؼ يتوافق مع نوع المنظمة نفسيا، وعمى  -
 رؤيتيا لذاتيا، والإستراتيجية التي تختارىا

 المبحث الثاني:: الاطار النظري::
 مفيوـ الاستثمار والتنمية المستدامة لمموارد البشرية: -1

 البشرؼ:مفيوـ الاستثمار في رأس الماؿ 
بأنو الاستثمارات » وايضاؼ رأس الماؿ البشرؼ بأنو ذلؾ الجزء المضاؼ ألي العمالة الخاـ عر  يُ  

الإنتاجية التي يحتوؼ عمييا الفرد نفسو وىي تشمل عمى الميارات والقدرات والقيـ والصحة وغيرىا 
ت البشرية التي يمكف " أنو مجموعة الطاقا وايضا«  مف الأمور التي ينتجيا الاتفاؽ عمى التعميـ

استخداميا لاستغلاؿ مجمل الموارد الاقتصادية "  أما الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ فيعرفو " بأنو 
 الإنفاؽ عمى تطوير قدرات وميارات ومواىب الإنساف عمى نحو يمكنو مف زيادة إنتاجيتو ".

نصر مكمل لعممية الاستثمار إف إدخاؿ مفاىيـ جديدة مثل التعمـ المستمر لممنظمات سوؼ يشكل ع
في قوة العمل ، ومف الواضح وكما أظيرتو تماريف تخطيط القوػ العاممة التي تعطى لمعامميف 
المتدربيف والإدارة بأنو يوجد ضعف في النمو المخطط لمقوػ العاممة كما أنيا تكشف محدودية فرص 

تي تر غب بالتوسع عادً ة إلى الترقية والتطور الوظيفي تيدؼ الاستراتيجيات في المنظمات ال
 (Frances,2007)الاحتفاظ بالموظفيف.

. إف أولويات الاستثمار في الأفراد ومجموعات العمل في المنظمة تيدؼ لتحقيق مستويات عاليو 
 مف الأداء التنظيمي.

تشعر عمى المستوػ الفرد ؼ : مف الميـ التأكد أف الأفراد خاصة الكوادر في المستويات التنفيذية • 
بأف حاجاتيا لمتطور سوؼ تمبى مف خلاؿ ىيكمية وأنظمة المنظمة وبأنيـ سوؼ يزودوف بالميارات 

 اللازمة لأداء الأعماؿ
عمى المستوػ الفريق :يجب تحديد القدرات الفردية لمعمل بطريقة مرنة مع الآخريف وتنظيـ ميارات • 

بمجمميا تعتبر تأكيدات باف المنظمة مجيزة وأنشطة الأفراد والفريق ، لتحقيق أىداؼ الأعماؿ والتي 
 لتحقيق أىدافيا .

إف استراتيجيات المكافآت تيدؼ إلى تنظيـ أداء المنظمة مف خلاؿ الطريقة التي تقوـ بيا المنظمة  
بمكافئة العامميف وتزويدىـ بالحوافز الضرورية وتحفيز العامميف ، ويمكف أف تستخدـ المنظمة 

مدمج ومتكامل مف الرواتب إلى العلاوات ومشاركة الأرباح والمنافع  عناصر التحفيز ىذه بشكل
 المناسبة والتي عادًة ما تعتمد عمى معايير المنافسيف في السوؽ وقدرة المنظمة عمى الدفع. 

سنة المنصرمة  05لقد أستحوذ موضوع التنمية المستدامة اىتماـ العالـ خلاؿ  التنمية المستدامة:
حة الاقتصادية والاجتماعية والبيئية العالمية ،حيث أصبحت الاستدامة التنموية وىذا عمى صعيد السا

النامي والصناعي عمى حد سواء تتبناىا ىيئات  فمدرسة فكرية عالمية تنتشر في معظـ دوؿ العالمي
شعبية ورسمية وتطالب بتطبيقيا فعقدت مف أجميا القمـ والمؤتمرات والندوات.ورغـ الانتشار السريع 
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يوـ التنمية المستدامة منذ بداية ظيورىا إلا أف ىذا المفيوـ مازاؿ غامضا بوصفو مفيوما وفمسفة لمف
 .وعممية

 التنمية البشرية المستدامة:
ىي نظرية في التنمية الإقتصادية و الإجتماعية تجعل الإنساف منطمقيا و غايتيا، و تتعامل مع 

العنصر المييمف. و تنظر لمطاقات المادية بإعتبارىا شرط  الأبعاد البشرية و الإجتماعية بإعتبارىا
مف شروط تحقيق التنمية. فيدؼ ىذه التنمية ىو خمق بيئة تمكف الإنساف مف التمتع بحياة طويمة و 

 صحية و خلاقة.
فالتنمية البشرية المستدامة منظور يتناوؿ التنمية بطريقة تعني بكيفية توزيع ثمارىا و بآثارىا 

 ة والبيئية.الإجتماعي
و لذلؾ يعتبر الإقتصادؼ أمارتا ياسف  : أف المضموف الحقيقي لمتنمية ىو الحرية سواء تعمق الأمر 
بالحرية بمعناىا السمبي)الحرية مف الفقر مثلا( أو الحرية بمعناىا الإيجابي)كحرية المرء عمى إختيار 

 نوع الحياة التي يرغب فييا(
 مستدامة فتمثل في ما يمي:كما أف عناصر التنمية البشرية ال

 الإنتاجية أو المقدرة البشرية أؼ قدرة البشر عمى القياـ بنشاطات منتجة و خلاقة.         -
الإستدامة أو عدـ إلحاؽ ضرر بالأجياؿ القادمة سواء بسبب إستنزاؼ الموارد الطبيعية و          -

 ؿ اللاحقة.تمويث البيئة أو الديوف العامة التي تتحمل عبئيا الأجيا
المساواة أو تساوؼ الفرص المتاحة أماـ كل أفراد المجتمع بغض النظر عف العرؽ أو          -

 الجنس أو الأصل أو الموف.
 التمكيف: فالتنمية تتـ بالناس و ليس فقط مف أجميـ.         -

 عضو ىيئة التدريس :
ف أعضاء ىيئة التدريس يمعبوف دوراً ميماً ومحورياً في عممية القيادة في مؤسسات التعميـ ، أ   

وحيث إف مركز التعمـ ىو المتعمـ فأعضاء ىيئة التدريس الناجحوف ىـ الذيف يفيموف ىذه الحقيقة 
 ويوجيوف أداءىـ نحو استثمار قدرات المتعمميف ، وبقدر ما يحقق الطالب مف نجاح يكوف عضو
ىيئة التدريس ، ويكوف نجاح المعيد أو الكمية ويكوف نجاح الجامعة ، ويكوف نجاح المجتمع ككل ، 
وعمى الرغـ مف أعضاء ىيئة التدريس قد يقوموف بعمل ميـ داخل قاعات الدراسة إلا أنيـ يجب أف 

وفي كل يكونوا أيضاً قادة عمى مستوػ التحدؼ  خارج القاعة الدراسية ، وداخل الحرـ الجامعي 
 الأمور المتعمقة بالتعميـ العالي الجامعي.                                                     

مطمباً   وزيادة راس الماؿ المعرفي  وتعد التنمية لأعضاء ىيئة التدريس بيدؼ تحسيف الأداء      
ممحاً لدػ مؤسسات التعميـ العالي التي تسعى إلى تجويد مخرجاتيا بما يتناسب مع الاتجاىات 
التربوية الحديثة ، خاصةً أننا في عصرٍ يتسـ بالتغيير السريع ، والتقدـ العممي والتقني ، وانتشار 

ء ىيئة التدريس في الفضائيات ، والتغير المعرفي ؛ مما يزيد مف أىمية التنمية المينية لأعضا
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الجامعات بيدؼ الارتقاء بأدائيـ بما يتناسب مع الاتجاىات التربوية الحديثة. والجدير بالذكر أف 
التحسيف المستمر للإمكانيات البشرية المؤىمة مف ىيئة أكاديمية لسد الاحتياج منيـ نظراً لازدياد 

لنسبة للأستاذ الواحد ، إذ أف تكدس أعداد الطمبة الممتحقيف بالجامعات ، وتقميص عدد الطمبة با
الطمبة في قاعات الدرس يعتبر في حد ذاتو ضياعاً لجودة التعميـ ، ويعد مف مقومات البيئة 

 .الجامعية التي تسعى مؤسسات التعميـ العالي إلى توفيرىا 
يات أف أعظـ استثمار لأؼ منظمة ىو الاستثمار في البشر ؛ إذ أنيـ المكوف الرئيسي في عمم كما

، ولذلؾ فإف التدريب مطمب مستمر لكافة العامميف عمى اختلاؼ  والابداع التطوير المستمر
مستوياتيـ ومراتبيـ في المنظمة إما لتعديل سموكياتيـ في العمل ، أو لإكسابيـ ميارات ومعارؼ 
ار جديدة ، أو لتدعيـ ميارات ومعارؼ وقدرات عالية تؤدؼ إلى المساعدة في زيادة فرص الابتك

والاختراع وتحسيف سبل العمل. وتأىيل عضو ىيئة التدريس عممياً وتربوياً وتطوير خبراتو العممية 
والأكاديمية، علاوة عمى استقطاب الكفاءة المؤىمة ، والمحافظة عمى الكوادر المتميزة  والحد مف 

في  زيادة كفاءة تسربيا لمقطاع الخاص بمنحيا  مزايا تتناسب مع مكانتيا العممية يسيـ بفعالية 
 الأداء الجامعي.

 (Toraccoand&others,2005(يوضح الادوار التي يقوـ بيا عضو ىيئة التدريس. )0والشكل)

 
 
 دور راس الماؿ البشري في تكويف الرصيد المعرفي لممجتمع.-2

ذػ تمتد جذور حقل إدارة المعرفة إلى الفكر الاقتصادػ الذػ كاف سائدا فى القرف التاسع عشر وال
يبحث فى عوامل الإنتاج مثل الأرض ورأس الماؿ والعمل والمعرفة وىى العوامل التى تحدد النمو 

 الاقتصادػ لبمد ما وكذلؾ نجاح المنظمات بو .

 

انبح  انتذرٌش 

انعهمً 

 ذ ت انتقىٌم 

انم تم  

ار اد 

وتى ٍ  

انعمم 

ا داري 

انتأنٍف 

انتطىٌر وانتر مت 

انمهنً 
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وقد اعتبرت معارؼ العامميف ميزة أساسية لتقدـ المنظمة . وكانت الشركات تحاوؿ باستمرار أف 
تحقيق ازدىارىا ومضاعفة مزاياىا التنافسية . والواقع أنة ومنذ  تحقق تراكـ وتطبيق لممعرفو أملا فى

أوائل القرف العشريف قد حدثت نقمة فى الفكر الاقتصادػ والإدارػ إذ اعتبرت المعرفة عاملا أساسيا 
فى تحديد نجاح الشركات والأمـ فى المنافسة الصناعية وازداد التركيز عمى عنصر المعرفة ، وقد 

الممارسوف عمى حد سواء يقرروف بشكل لا يأتيو الشؾ مف بيف يدية ولا مف خمفة أضحى المفكروف و 
بأف المعرفة ووليدىا الابتكار ، يمعباف دوراً رئيسياً حاسما فى تحقيق النجاح فى المنافسة وأصبح 

تعبيراً شائعاً ومعترفا بة  Knowledge Workersالتعبير " حاممى المعرفة" أو" منتجو المعرفة " 
دارتيا عمى فى  المنظمات . ومع تزايد أىمية المعرفة ، فقد ازدادت الحاجة إلى النظر إلى المعرفة وا 

رغـ أنيا أمراً  –أنيا حقل مستقل يجب أف يعالج بمنيجية عممية واضحة وغدت النظرة إلى المعرفة 
ة . وضاعف عمى أنيا ذات قيمة كبيرة وتعتبر مف الأصوؿ الاستراتيجي–غير ممموس فى أحياف كثيرة

الانفجار  –فى زيادة الميزة التنافسية لممنظمات  –مف الاىتماـ بالمعرفة كعامل استراتيجى ذػ قيمة 
المعرفى الذػ صاحب حركة العولمة بقواىا التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية والسياسية 

كات وازدياد عدد والحضارية وسرعة التغيرات فى تمؾ القوػ ، وتناقص أعداد العامميف فى الشر 
المنظمات ، والاتساع الجغرافى المصاحب لعولمة الأسواؽ ، وظيور ىياكل تنظيمية جديدة بظيور 
شبكات مف المنظمات وظيور السمع والخدمات ذات الكثافة المعرفية وكذلؾ الثورة فى تكنولوجيا 

 المعمومات وثورة الاتصالات .
 Knowledgeحل فى تحويل المعرفة )ونستطيع أف نقوؿ أف العالـ مر فى ثلاث مرا

transformation: وىى ) 
(، وفيو كانت المعرفو مف أجل التنوير والوصوؿ إلى الحكمة Enlightenmentعصر التنوير ) -0
. 
 ( وفيو ساد الاتجاة إلى تطبيق المعرفة .The Industrial Eraالعصر الصناعى ) -0
 Knowledgeلتعرؼ عمى )معرفة( المعرفة ) عصر المعرفة وفية يسود الاتجاة المتمثل فى ا -0

about Knowledge وفيميا والتعامل معيا عمى أنيا ظاىرة مستقمة تحتاج إلى معالجة )
دارة حكيمة . ويمثل ىذا العصر القوؿ المشيور " ماذا يحدث لو أننا عرفنا )فيمنا(  متعمقة وا 

طة التنمية المستدامة . كما أف خ If Only We Knew What We Knowحقيقة ما نعرؼ " 
لأػ مجتمع لابد أف تضمف تزايد رصيد الأصوؿ الرأسمالية الشاممة مع مرور الوقت أو عمى 
الأقل يظل ثابت ، حيث تشمل ىذه الأصوؿ رأس الماؿ التصنيعى )مثل الآلات وطرؽ 
التصنيع( ورأس الماؿ البشرػ )المعرفة والميارات( ورأس الماؿ الاجتماعى )العلاقات 

مؤسسات( ورأس الماؿ البيئى )الغابات والشعب المرجانية( . ولعل البيئة النظيفة وسلامة وال
التوازف الايكولوجى مف أىـ عناصر منظومة التنمية البشرية والتى تضـ عدة عناصر ىى : * 
أوضاع التنظيـ السياسى * أنماط الإنتاج والاستيلاؾ * تركيب وتحرؾ البنية الاجتماعية * 
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يئة وسلامة التوازف الايكولوجى * مقومات الاعتماد عمى الذات * الموارد التنظيمية إصلاح الب
المؤسسية * إنتاج المعرفة ونشرىا وتوزيعيا. وكاف ولا يزاؿ وسيظل موضوع الموارد البشرية مف 
لحاحاً بالنسبة لممخططيف الإستراتيجييف والممارسيف الإدارييف عمى  أكثر الموضوعات أىمية وا 

المنظمات الإدارية أو المجتمعات. بل يمكف القوؿ بأف ىذا الموضوع يعد اليوـ مف أكثر  مستوػ 
الموضوعات تحدياً بالنسبة لممجتمعات المتقدمة والنامية، سواء مف حيث الإعداد أو التأىيل أو 

د وربطيا بإستراتيجيات الموار  البشرؼ الاستثمار. ىذه المشكمة نجدىا ماثمة في قضية رأس الماؿ ا
البشرية ومف ثـ البحوث والاستشارات والتدريب. ىذه القضية تشير في مضمونيا إلى أنو بالرغـ 
مف أىمية تنمية الموارد البشرية بشكل عاـ إلا أنو ينبغي أف يوجو الاىتماـ إلى فئة خاصة مف 

تمتمؾ الموارد البشرية يقوـ عمييا في الغالب نماء وازدىار المنظمات والمجتمعات. ىذه الفئة 
الخبرة والمعرفة والقدرة الإبداعية بما يجعل تنميتيا واستثمارىا والمحافظة عمييا أمراً مطموباً في 
ظل التنافس الشديد عمى الكفاءات البشرية. بل يمكف القوؿ إف النظرة إلى إعداد وتأىيل الموارد 

نحو النظرة إلييـ  يجب أف تتحوؿ إستراتيجياً  لبشرؼ البشرية في ظل ظيور مفيوـ رأس الماؿ ا
 باعتبارىـ أحد مصادر الاستثمار التي يمكف استكشافيا ورصد مقوماتيا وتصديرىا.

 رأس الماؿ المعرفي:-3
إف العديد مف التسميات قد تستخدـ اليوـ لمدلالو عمى رأس الماؿ الفكرؼ ،  ومنيا رأس الماؿ      

 ما ىو رأس الماؿ الفكرؼ ؟ المعرفي ورأس الماؿ اللاممموس أو الأصوؿ غير المادية.ف
  ( تعرؼ منظمةOECD  رأس الماؿ الفكرؼ بأنو القيمة الإقتصادية لفئتيف مف الأصوؿ غير : )

 الممموسة ىي رأس الماؿ التنظيمي ) الييكمي ( ورأس الماؿ البشرؼ . 

 ( 2001ويعرؼ Stewart )  المعرفة الفكرية ، المعمومات ،  –: رأس الماؿ الفكرؼ بأنو المادة
 الممكية الفكرية ، الخبرة التي يمكف وضعيا بالإستخداـ لتنشئ الثروة . 

 ( 2004يعرؼ Awad & Ghaziri  يتضمف خبرات العامميف في الشركة ، النظر الخاصة )
 بالشركة والممكية الفكرية . 

لؾ النوع مف الموجودات الذؼ يمكف أف ويرػ الكاتباف أف رأس الماؿ الفكرؼ لا يمكف تقييمو لأنو ذ
 يستخدـ مف قبل أكثر مف شركة وبأكثر مف طريقة في ذات الوقت . 

 ( 2000,يعرؼ Despres & Chanvel  أف رأس الماؿ الفكرؼ يعود لمموجودات الفكرية : )
 لممنظمة والتي عمى أساسيا تحصل المنظمة عمى الحماية القانونية . 

رأس الماؿ الفكرؼ مبني عمى فكرة تقوؿ عندما تصل المعرفة إلى مستوػ ويضيف الكاتباف عمى أف 
متماسؾ وممموس يكوف فييا التفاعل الإنساني متواصل بصورة طبيعية وموصوؼ بدقة ، فإف ما 
يبدو إمتياز معرفي لا يتجزأ قد يجعمو قابل لمقسمة والتجزئة وما يمكف أف يبدو واضحا ظاىريا مف 

بداعا . طبيعتيا المكتشفة يجع  ميا إبتكارا وا 
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  ( يعرفوStewart ,2001 بأنو إجمالي قيمة الموارد الفكرية : ) لتي يمكف وضعيا لممنظمة ا
 موضع الإستخداـ مف أجل خمق الثروة . 

إف التعاريف أعلاه مبنية أساسا عمى المعرفة الإنسانية والإبداع البشرؼ والخبر والميارات التي توضع 
لخمق قيمة مضافة . بذلؾ فإف رأس الماؿ الفكرؼ يرتبط بالقدرات الإبداعية التي  موضع الإستخداـ

 يمتمكيا العامميف في شركة ما والتي يمكف وضعيا موضع التطبيق .
 تقسيمات ومكونات رأس الماؿ المعرفي

 واحدة مف المياـ الأساسية لإدارة المعرفة في منظمات الأعماؿ ىي تحديد وقياس وتقييـ وصيانة 
وتنمية رأس الماؿ المعرفي في المنظمة . إف رأس الماؿ االمعرفي أصبح متغيرا ميما ذا تأثير كبير 
عمى نجاح أو فشل منظمة الأعماؿ وخاصة المعرفية منيا إذ ينعكس ذلؾ عمى قيمة المنظمة ) 

  الشركة ( السوقية وربما ىذا دفع المعنييف إلى الإىتماـ المتزايد برأس الماؿ المعرفي .
 وتقسيمات ومكونات رأس الماؿ المعرفي وقياسو ومف ىذه التقسيمات الآتي :        

( : يرػ الكاتباف أف رأس الماؿ الفكرؼ يتكوف  Despres & Channvel 2000,تقسيمات ) .أ 
 مف أربعة مكونات وما يتفاعل معيا مف أجل خمق القيمة وىذه العناصر ىي : 

بما فييا ( : ويشير إلى الموارد البشرية لمشركة  Human Capitalأولا : رأس الماؿ البشرؼ ) 
، النظـ والقواعد  المعرفة ، سر الصنع ، التي يمكف تحويميا إلى قيمة . وىذا يوجد لدػ الأفراد

 والإجراءات التنظيمية التي تستخدميا الشركة .
لات البنية التحتية ( : وىذا يشير إلى تسيي Structural Capitalثانيا : رأس الماؿ الييكمي ) 

 لمشركة . 
( : وىي رأس الماؿ الييكمي لمشركة الذؼ يستخدـ  Business Assetsثالثا : الموجودات العممية ) 

 لخمق القيمة مف خلاؿ عممياتيا التجارية مثل تسييلات العمميات وشبكة التوزيع . 
تي بموجبيا تحتاج الشركو إلى رابعا : الموجودات الفكرية : وىذه تعود للأصوؿ الفكرية لمشركة ال

 الحماية القانونية. 
( : ىذاف الكاتباف وضعا المعادلات التالية  Mckenzie & Winkelen 2004,تقسيـ ) .ب 

 لتوضيح تقسيميا لمكونات رأس الماؿ الفكرؼ . 

Intellectual Capital = Human Capital + Structural Capital 

 رؼ + رأس الماؿ الييكمي ، حيث : رأس الماؿ الفكرؼ = رأس الماؿ البش
Structural Capital = Customer Capital + Organizational Capital  

 رأس الماؿ الييكمي = رأس الماؿ الزبوني + رأس الماؿ التنظيمي ، حيث 
Organizational Capital = Innovation Capital + Process Capital  

 لإبتكارؼ + رأس ماؿ العممية ، حيث : رأس الماؿ المنظمي = رأس الماؿ ا
Innovation Capital = Intellectual Property + Intangible Assets  

 ( : وقد تضمف خمس مجموعات ىي :  Edvinson & Malone 1997,ج. تقسيـ )
 أولا : مقاييس الجوانب المالية : 
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 ثانيا : الجوانب الفكرية لرأس الماؿ وىي أربعة وكما يمي : 
 رأس ماؿ العممية  -0
 رأس ماؿ الزبوف  -0

 رأس ماؿ التجديد والتطوير  -3

 رأس الماؿ البشرؼ  -4

 ( : ويقسـ أصوؿ رأس الماؿ اللاممموس ) الفكرؼ ( إلى :  Sveiby 2001,د. تقسيـ )
 أولا : أصوؿ الييكل الداخمي لرأس الماؿ . 

 ثانيا : أصوؿ الييكل الخارجي لرأس الماؿ . 
 البشرؼ لرأس الماؿ . ثالثا : أصوؿ الييكل 

 ( : والذؼ قسـ رأس الماؿ إلى المكونات التالية :   Malhorta 2008,ىػ. تقسيـ )
 أولا : رأس الماؿ الزبوني 
 ثانيا : رأس ماؿ العممية 
 ثالثا : رأس الماؿ البشرؼ 

 رابعا : رأس ماؿ التجديد والتطوير 
( : وىذا التقسيـ يعتبر الأكثر شيوعا استنادا لأدبيات الموضوع  Stewart 1998,و. تقسيـ )

 المتداولة حاليا حيث قسمو إلى 
 أولا : رأس الماؿ الييكمي 

 ثانيا : رأس الماؿ المعرفي ويتكوف مف : 
  رأس الماؿ البشرؼ 
  رأس الماؿ الييكمي 

  رأس الماؿ الزبوف 

 

 (3ووفق مايعرضو الشكل)
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لمشركةالقيمة السوقية 

 رأس الماؿ المعرفي رأس الماؿ المالي

 رأس الماؿ الزبوني رأس الماؿ الييكمي رأس الماؿ البشري 

 العقود
 الولاء
 العلاقات

 الأنظمة
 البراءات

 قواعد البيانات

 الأفراد 
 الفرؽ 
 القيادة

 ( : ىيكل رأس الماؿ في المؤسسات المنظمات 3الشكل ) 
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 الابداع ::-4
 مفيوـ الابداع وأىميتو:

 المنظمةىو مفيوـ واسع ويشمل كل ما ىو جديد ومختمف يميز ا Innovation  الابداعاف مفيوـ 
في مجاؿ  الابداععف الآخريف  ويمنحيا دعماً في المركز التنافسي وتحسيف الاداء ، سواء كاف ا

المنتوج أـ طرؽ الاداء الادارؼ أو المالي أو التسويقي أو الانتاجي ،فاستخداـ طريقة معالجة لممواد 
، أو  بداعاو استخداـ طريقة جديدة في تقديـ الخدمة لمزبوف ىو ا بداعالداخمة في تصنيع المنتوج ىو ا

بأؼ فعل أو شئ جديد مف قبل  مرتبط بداع، وعميو فأف الا بداعالقياـ بنشاط تنظيمي جديد ىو ا
 (Drucker,1985).، وقد يكوف عمى شكل حل جديد لمشكمة قائمة.المنظمةا

 أنواع الإبداع 
 اتفقت معظـ الأدبيات عمى تقسيـ الإبداع إلى:

الإبداع الإدارؼ: والمتضمف لمبناء التنظيمي والقواعد والأدوات والإجراءات وا عادة تصميـ  -0
والاستراتيجيات الجديدة بالإضافة إلى نظـ رقابة جديدة بجانب النشاطات العمل، والسياسات 

الإبداعية التي تيدؼ إلى تحسيف العلاقات بيف الأفراد والتفاعل فيما بينيـ لتحقيق الأىداؼ 
 المرجوة.

الإبداع الفني التقني: ويتضمف إبتكار منتجات أو خدمات جديدة وتطوير المنتجات القديمة  -0
حداث تغيير   ات بوسائل وأدوات المنظمة.وا 

 (  فقد صنف الإبداع عمى النحو التالي: 0110أما )الشمرؼ،      
الإبداع المبرمج والإبداع غير المبرمج : يشير الإبداع المبرمج إلى الإبداعات المخطط ليا  -0

سمفا كتطور الخدمات أو تحسيف الإجراءات ، أما الإبداع غير المبرمج فيتضمف الإبداعات 
 المخطط ليا سمفاً.غير 

الإبداع القائـ عمى أساس الوسائل والغايات: يتميز الإبداع القائـ عمى أساس الغايات بأنو  -0
إبداع نيائي يعد ىدفا في حد ذاتو، أما الإبداع المتعمق بالوسائل فيشير إلى الإبداعات 

 الواجب القياـ بيا لتيسير الوصوؿ للإبداع المرغوب.

الجدة أو التطرؼ في الإبداع: وىو إبداع جذرؼ يرتبط بالتغير، وكثيرا الإبداع المتعمق بدرجة  -3
 -صنف الإبداع إلى: وما يواجو مقاومة مف قبل الكثير مف العامميف في المنظمات. 

الإبداع الفردؼ: والذؼ يقوـ بو الأفراد،والذؼ يعتمد عمى سماتيـ والعوامل البيئية المحيطة،  -0
جديدة تسيـ في حل مشكمة، أو تطوير عمل قائـ بطريقة  فالإبداع ىنا ىو عبارة عف فكرة

 جديدة غير تقميدية . 

الإبداع الجماعي : ويكوف مف خلاؿ تظافر الجيود والعمل بروح الفريق الواحد، وتبني الفكرة  -0
الإبداعية لمفرد والعمل عمى تحقيقيا، لأف إخفاؽ الجماعة وعدـ قدرتيا عمى تنفيذ الأعماؿ 

 ار الإبداعية للأفراد يقتل ىذه الأفكار ولا يحقق الفائدة المرجوة. الناتجة عف الأفك
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 عناصر الإبداع
تعددت تصنيفات الكتاب والعمماء لعناصر الإبداع، وأفضل تصنيف ىو ما قدمو غيمفورد ومعاونوه 

ف، لمعناصر المختمفة المكونة للإبداع المتمثمة في الطلاقة والمرونة والأصالة والتوسيع والكـ والكي
 ( :0115وفي ما يمي شرح ليذه العوامل )الفاعورؼ،

إف الطلاقة تقاس وتحدد بعدد وكمية ما يعطي الشخص مف نوع معيف مف  عنصر الطلاقة: -0
المعمومات في وحدة زمنية معينة، وقد وجد أنو في الاختبارات الكلامية وحدىا  توجد ثلاثة 

( وجل ىذا النوع مف Ideational Fluencyعوامل متميزة لمطلاقة وىي الطلاقة الفكرية )
الطلاقة مرتبط بالقدرة العقمية لشخص كالقدرة عمى التخيل والتشبيو والاستنباط وسعة الإدراؾ 

( وتعنى بعممية إكماؿ العلاقات Associational Fluencyوالحدس، والطلاقة الترابطية )
بيرية والتي ليا علاقة بسيولة وذلؾ تمييزاً ليا عف النوع السابق مف الطلاقة، والطلاقة التع

 بناء الجمل، وىكذا. 
أما المرونة في التفكير فتعني تغييراً مف نوع معيف ورؤية المشكمة مف زوايا  عنصر المرونة: -0

مختمفة والتغيير في المعنى أو التفسير أو الاستعماؿ أو فيـ الميمة أو إستراتيجية العمل أو 
 عني تفسيراً جديداً لميدؼ.تغييراً في اتجاه التفكير الذؼ قد ي

وتعني إنتاج ما ىو غير مألوؼ، وما ىو بعيد المدػ،وما ىو جديد وغير  عنصر الأصالة: -3
 عادؼ، وما ىو ذكي و حاذؽ مف الاستجابات.

ويظير ىذا العامل مقدرة الفرد عمى الإضافة ذات القيمة عمى فكرة أو  عنصر التوسيع: -4
 بشكل أفضل، أو يصبح تطبيقيا أكثر فائدة وسيولة.أسموب قدميا غيره بحيث تكتمل الفكرة 

إف ثمة فرضية تقوؿ إف الكمية تولد الكيفية حيث أنو إذا كاف شخص  عنصر الكـ والكيف: -5
ينتج عدداً أكبر مف الأفكار فإنو لا بد أف ينتج ىذه الأفكار بنوعية جيدة وفي وقت محدد، 
في حيف أف ىناؾ فرضية أخرػ تقوؿ بأنو إذا صرؼ الإنساف وقتو في إعطاء عدد كبير مف 

 ستكوف قميمة. الأفكار فإف الأفكار الجيدة بينيا
 مستويات الإبداع 

للإبداع خمس مستويات تعبر عف مدػ قدرة المبدع وفعاليتو وقدرتو عمى الاستنباط والاستنتاج 
والتحميل والربط بيف العلاقات، فكل مستوػ يعبر عف قدرة المبدع ومدػ نضج تفكيره الإبداعي 

 وكيفية استغلالو في التطبيق العممي للأفكار المبدعة.
داع التعبيرؼ: ويعني تطوير فكرة أو نواتج فريدة بغض النظر عف نوعيتيا أو جودتيا ، الإب -0

 كالرسومات العفوية التي يرسميا الأطفاؿ.
الإبداع المنتج أو التقني: ويعنى بقدرة الإدارؼ إلى التوصل نواتج مف الطراز الأوؿ بدوف  -0

طوير آلة موسيقية معروفة، أو وجود شواىد قوية عمى العفوية المعبرة عف ىذه النواتج، كت
لوحة فنية ، أو مسرحية شعريةوينتج الإبداع التقني نمو المستوػ التعبيرؼ والميارات ، مما 
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يترتب عميو القدرة عمى إنتاج أعماؿ كاممة بأساليب متطورة غير تقميدية، وغالبا ما يكوف ىذا 
اع والأشكاؿ ) السويداف النوع مف الإبداع في مجاؿ إنتاج منتجات كاممة بمختمف الأنو 

 (.0114والعدلوني ، 
الإبداع الابتكارؼ: يتطمب ىذا النوع مف الإبداع المرونة في إدراؾ علاقات جديدة غير  -3

مألوفة بيف أجزاء منفصمة موجودة مف قبل ، ومحاولة ربط أكثر مف مجاؿ لمعمـ مع بعضيا 
البعض ، أو دمج معمومات قد تبدو غير مترابطة بيدؼ الحصوؿ عمى شيء جديد ذو قيمة 

ممية التركيب ، كما ىو الحاؿ في اختراع الآلة أو استخداـ أساليب ومعنى، وتسمى ىذه الع
إدارية جديدة ، أو محاولة ربط المدير فكرة الإدارؼ مع الفكر الرياضي لتقديـ نموذج رياضي 

 (.0114معيف يمكف استخدامو في الرقابة أو تحسيف الإنتاجية ) السويداف والعدلوني، 
المبدع عمى اختراؽ قوانيف ومبادغ ومدارس فكرية ثابتة  الإبداع التجديدؼ: يشير إلى قدرة -4

وتقديـ منطمقات وأفكار جديدة، ويتطمب ىذا المستوػ مف الإبداع تمتع المبدع بقدرة قوية 
عمى التصوير التجريدؼ للأشياء ، مما ييسر تحسينيا وتعديميا ، حيث يسيـ ىذا المستوػ 

 .و نظرية إدارية جديدة في زيادة قدرة المبدع عمى تقديـ منتج جديد أ
الإبداع التخيمي: يمثل الإبداع التخيمي أعمى مستويات الإبداع وأندرىا، حيث يتحقق فيو  -5

الوصوؿ إلى مبدأ أو نظرية أو افتراض جديد كمية ، ويترتب عميو ازدىار أو بروز مدارس 
" أو Freud" وفرويد "Einsteinوحركات بحثية جديدة كما ظير في أعماؿ " أينشتايف" " 

بداع وفتح أفاؽ جديدة لـ يسبق المبدع إلييا أحد ) السويداف والعدلوني،   (. 0114إيجاد وا 
 المبحث الثالث

 الجانب التطبيقي::
 اولا: اختبار فرضيات اثر التنمية المستدامة لمموارد البشرية عمى راس الماؿ المعرفي

 بياف مستوػ الفاعمية. -0ويتضمف:: 
 متغيرات التنمية لمموارد البشرية عمى متغير راس الماؿ المعرفياختبار اثر - 0
 التوظيف-1

مرتبة تنازلياً حسب " التوظيف"الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات (المتوسطات 1جدوؿ)
 المتوسطات الحسابية

 

 الفقرات الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
 الفاعمية

1 
في عممية الاختيار عمى  التعميـ العاليمؤسسات تستند 

التحميل الوظيفي لموظائف المراد شغميا والمتضمف مياـ 
 وواجبات الوظيفة والمؤىلات العممية والعممية لشاغميا

 متوسط 85. 3.14

 متوسط 88. 3.03النظر بالوصف الوظيفي لبعض  المؤسسة التعميميةتعيد ا 2
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المتوسط  الفقرات الرتبة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
 الفاعمية

 
 
 
 

الوظائف في ضوء المتغيرات والتعديلات التي تطرأ عمييا 
وضع الخطط الإثرائية لأعضاء و خلاؿ فترات زمنية معينة

التدريس . ىيئة  
  

 متوسط 84. 2.91 وصفا لكل الوظائف المتاحة بيا المؤسسة التعميميةتقدـ  3

مفصمة عف  إحصائيةبتوفير تقارير  المؤسسة تقوـ 4
 متوسط 82. 2.89 المرشحيف لموظائف الشاغرة لتسييل المفاضمة بينيـ

تستند عممية التعييف عمى قواعد واضحة معتمدة عمى  5
 متوسط 91. 2.82 الكفاءة والخبرة

6 
في عممية الاستقطاب والاختيار والتعييف  لمؤسسةتسعى ا

 متوسط 72. 2.80 لشغل الوظائف المتاحة التدريسييف الأكفاءإلى جذب 

تعقذ انمؤصضت ا تباراث و قابلاث  اصت بإ راءاث انتعٍٍن  7

 متوسط 84. 2.74 والا تٍار.

حوافز مادية ومعنوية مختمفة لاستقطاب  المؤسسةتقدـ  8
 متوسط 86. 2.61 .المؤسسةالخبرات والكفاءات مف خارج  أصحاب

معايير الاستقطاب والاختيار والتعييف بشكل  المؤسسةتراجع  9
 متوسط 76. 2.56 مستمر

عبر وسائل  لمتدريسييف المؤسسةعف حاجة ا الإعلافيتـ  10
 منخفض 1.11 2.29 المختمفة الإعلاـ

موقعيا عمى شبكة الانترنت في  المؤسسة التعميميةتستخدـ  11
 منخفض 1.13 1.83 مف التدريسييف عممية استقطاب طالبي التوظيف

 
مؤسسات  تتناوؿ مدػ استنادجاءت الفقرة التي  فقد( 0الجدوؿ ) استنادا إلى البيانات التي تضمنيا

مياـ  ةفي عممية الاختيار عمى التحميل الوظيفي لموظائف المراد شغميا والمتضمنالتعميـ العالي 
الأولى وبمتوسط حسابي بمغ يا في المرتبة يوواجبات الوظيفة والمؤىلات العممية والعممية لشاغم

تضمف فيما إذا كانت (، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة التي ت1.85( وانحراؼ معيارؼ )3.04)
تعيد النظر بالوصف الوظيفي لبعض الوظائف في ضوء المتغيرات والتعديلات المؤسسة التعميمية 

 (1.88( وبانحراؼ معيارؼ )3.13بمتوسط حسابي بمغ )و التي تطرأ عمييا خلاؿ فترات زمنية معينة 
وكمتا الفقرتاف حصمتا عمى مستوػ متوسط مف الفاعمية. ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى أف جميع 
عمميات التوظيف تخضع للإعلاف وىذا بلا شؾ يتطمب أف يوضح الإعلاف مياـ الوظيفة 

 ل ىذه الوظيفة .والمتطمبات العممية والعممية التي يجب أف تتوفر في الشخص المتقدـ لشغ
 المؤسسةعف حاجة  الفقرة  في المرتبة ماقبل الأخيرة والتي تتناوؿ مدػ الإعلاف جاءت وقد

نحراؼ معيارؼ بمغ 0.09وبمتوسط حسابي بمغ ) المختمفة الإعلاـعبر وسائل  لمتدريسييف ( وا 
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عمى شبكة  موقعيال مؤسسات التعميـ العاليـ اتخدالمتعمقة بمدػ اسالفقرة  ( فيما جاءت0.00)
بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي بمغ مف التدريسييف الانترنت في عممية استقطاب طالبي التوظيف 

 . (0.03( وانحراؼ معيارؼ )0.83)
  التدريب وتنمية الموارد البشرية-2

( وبمستوػ متوسط 3.05احتل ىذا المجاؿ المرتبة الثانية بيف مجالات الدراسة بمتوسط حسابي بمغ )
( فقرة تناقش جوانب متعددة في مجاؿ التدريب وتنمية الموارد 00مف الفعالية. يشمل ىذا المجاؿ )

المتوسطات ( يبيف 0البشرية تراوحت فعاليتيا بيف المرتفعة والمتوسطة والمنخفضة. الجدوؿ رقـ )
الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف عمى ىذه الفقرات ومرتبة منيا عمى ضوء مستوػ 

 الفاعمية.

المتوسط  الفقرات الرتبة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
فاعميةال  

1 

خطة شاممة لتحديد  مؤسسات التعميـ العاليتعد 
عمى  يفالتدريسيالاحتياجات التدريبية لكافة 
شراؾ أعضاء و  ضوء وصف الوظائف لدييا ا 

 ىيئة التدريس في اتخاذ القرارات .

 مرتفع 71. 3.69

2 
عف  مسئولةجية  بالمؤسسة التعميميةتتوفر 

البرامج التدريبية تختص بمتابعة الاحتياجات 
 تدريسييفالتدريبية لم

 متوسط 61. 3.55

3 

التكنولوجيا المتقدمة في تنفيذ  المؤسسةتوظف 
تطوير معايير ترقية عضو و  البرامج التدريبية

 ىيئة التدريس  ومف في حكميـ.
 

 متوسط 64. 3.55

4 
 اعميةبإجراء تقييـ لف المؤسسة التعميميةتقوـ 

التدريسييف البرامج التدريبية قبل وبعد حضور ا
 لمدورات التدريبية

 متوسط 75. 3.46

5 
 الأفرادتدريبية تكسب  جبرام لمؤسسةتوفر ا

ميارات ومعارؼ واتجاىات تساعد في تحقيق 
 لتعميـ العاليا أىداؼ

 متوسط 74. 3.44

 متدريسييفبرامج تدريبية جاذبة ل لمؤسسةتوفر ا 6
 متوسط 64. 3.39 )الايفادات(لضماف استمرارىـ بالعمل فييا

7 
المناسبة لتنفيذ البرامج  الأوقات المؤسسةتختار 

 متوسط 60. 3.38 متدريسسييفالتدريبية ل

8 
الطرؽ التدريبية التي تلائـ  لمؤسسةتحدد ا

 التدريسيطبيعة البرامج التدريبية وخصائص ا
نشاء مراكز بحثية بالجامعة لتطوير و  المتدرب ا 

 متوسط 71. 3.37



422 

 

المتوسط  الفقرات الرتبة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
فاعميةال  

 أداء الأكاديمييف

دقيقة لمرقابة عمى البرامج  آليات المؤسسةتوفر  9
 متوسط 60. 3.29 التدريبية لضماف فاعميتيا

10 
الكفاءات المؤىمة القادرة  المؤسسةتستقطب 

تحقيق  مفيوـ  التدريسييف ووتدريب  إعدادعمى 
 التوأمة والتعاوف بيف الجامعات.

 متوسط 83. 2.84

مؤسسات القطاع  وزارة التعميـ العاليتشرؾ  11
 منخفض 1.08 1.75 لمتدريسييفالخاص في عممية التدريب 

المؤسسة  تتضمف مدػ إعدادالفقرة التي نجد أف ( 0الجدوؿ ) استنادا إلى البيانات التي تضمنيا
 عمى ضوء وصف الوظائف لدييالمتدريسييف خطة شاممة لتحديد الاحتياجات التدريبية التعميمية
وبمستوػ مرتفع  (1.70( وانحراؼ معيارؼ )3.69ولى وبمتوسط حسابي بمغ )في المرتبة الأ جاءت

إلى الأىمية التي يحظى بيا مجاؿ التدريب وتنمية الموارد البشرية  وترجع ىذه النتيجةمف الفاعمية. 
لدػ القادة الإدارييف والتي تنبع مف حرصيـ عمى النيوض بمستوػ أداء وميارات الموارد 
البشرية)التدريسييف( .أف الاىتماـ بمجاؿ التدريب لمموارد البشرية واستقطاب المدربيف الأكفاء لتأىيل 

وفي إدارات الموارد البشرية عمى وجو التحديد حيث أشارت الفقرة التي تتضمف  وتدريب التدريسييف
التدريسييف المرتبة ماقبل وتدريب ا إعدادالكفاءات المؤىمة القادرة عمى  استقطاب المؤسسة مدػ

( بمستوػ متوسط مف الفاعمية وىذه النتيجة تؤكد أف مؤسسات 0.84الأخيرة بمتوسط حسابي بمغ )
نتاجيتيـ التعميـ ماز  الت بحاجة لمزيد مف التركيز عمى مجاؿ التدريب لمتدريسييف لمرفع مف كفاءتيـ وا 
 في الأداء.

مؤسسات القطاع الخاص في ل مؤسسات التعميـ العالي الفقرة التي تشير إلى مدػ إشراؾجاءت  وقد
 (0.18عيارؼ )( وانحراؼ م0.75بالمرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي بمغ ) لمتدريسييفعممية التدريب 

وبمستوػ منخفض مف الفاعمية وىذا يعكس بلا شؾ ضعف العلاقة التبادلية بينيا ومؤسسات القطاع 
 التي يمكف أف تؤثرلعوامل إف مف أىـ ا الخاص فيما يخص تدريب تدريسيي وزارة التعميـ العالي .

بالمؤسسات اصة الخمشاركة القطاع الخاص في اتخاذ القرارات  ىيفي تنمية الموارد البشرية 
بطريقة تبرز وجود  شراكة فاعمة وحقيقية بيف القطاعيف العاـ والخاص في مجاؿ التعميمية والتدريبية 

.إف وجود مثل ىذه الشراكة الفاعمة بيف القطاعيف يمكف بلا شؾ مف تدريب وتنمية الموارد البشرية 
ضافة إلى ذلؾ يجب أف يمتد الإفادة مف خبرات القطاع الخاص في تدريب الموارد  البشرية.وا 

التواصل بيف القطاعيف لأبعد مف ذلؾ كأف يشارؾ القطاع الخاص مؤسسات القطاع العاـ وخصوصا 
المؤسسات التربوية والتعميمية محور البحث في وضع المناىج الملائمة لمتطمبات سوؽ العمل وذلؾ 

واصفات الوظيفية المطموبة ، كما ويتوجب لمحصوؿ عمى مخرجات تتلاءـ مع الوظائف المتاحة وبالم
عمى مؤسسات القطاع الخاص تقديـ البرامج التدريبية المطموبة التي تمبي حاجات موظفي القطاعات 
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الحكومية، وذلؾ مف خلاؿ البحث عف البرامج المناسبة ليـ عف طريق التنسيق مع الإدارات 
طاعات الحكومية والمتمثمة في إدارات التدريب المختصة بمجاؿ تدريب وتنمية الموارد البشرية في الق

. وىذا بلا شؾ يجعل جميع مؤسسات الدولة في القطاعيف العاـ والخاص تسير جنبا إلى جنب نحو 
وىنا تجدر الإشارة إلى بذؿ مزيد مف العمل نحو  تحقيق نيضة تنموية شاممة في مختمف الجوانب .

ـ العالي وسائر الوزارات والأجيزة الحكومية مف جية مد جسور التعاوف والتنسيق بيف وزارة التعمي
 ومؤسسات القطاع الخاص مف جية أخرػ، وذلؾ بيدؼ تدريب وتنمية ميارات التدريسييف بالوزارة .

 لمموظفيف الأداءتقييـ -3

( 0.68وقد احتل ىذا المجاؿ المرتبة الأخيرة مف بيف المجالات الخمسة بمتوسط حسابي بمغ )
( فقرة تناولت تقييـ الأداء لمموظفيف 00مف الفعالية .ويشتمل ىذا المجاؿ عمى )وبمستوػ متوسط 

( 3والجوانب المتعمقة بو والتي تراوحت فعاليتيا بيف المتوسطة والمنخفضة.ويبيف الجدوؿ )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف عمى ىذه الفقرات وترتيب كل مف 

 عمى ضوء مستوػ الفعالية. ىذه الفقرات

(3جدوؿ )  

مرتبة تنازلياً " لمموظفيف الأداءتقييـ متغير "المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 
 حسب المتوسطات الحسابية

المتوسط  الفقرات الرتبة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
 الفاعمية

 متوسط 75. 2.90 بالاستمرارية التدريسييف أداءتتسـ عممية تقييـ  1

لتدريسييف ا أداءتقييـ  وأسستتصف معايير  2
 متوسط 72. 2.84 بالموضوعية

 متوسط 76. 2.83 بالعدالة التدريسييف أداءتتسـ عممية تقييـ  3

4 
المعايير المستخدمة في  لمتدريسييفتعمف الوزارة 

مسبقا حتى يكوف لدييـ دراية  الأداءتقييـ 
 المناطة بيـ وأعماليـبواجباتيـ 

 متوسط 73. 2.78

قابمة لمقياس في تقييـ  أدوات وزارة التعميـتعتمد  5
 لتدريسييفا أداء

 متوسط 71. 2.77

6 
تعمل الوزارة عمى تحديد نقاط القوة والضعف في 

 التدريسييف أداء
 

 متوسط 76. 2.74

معايير محددة ودقيقة  وزارة التعميـ العاليتعتمد  7
 التدريسييف أداءلتقييـ 

 متوسط 77. 2.73

 أداءتراجع الوزارة باستمرار معايير تقييـ  8
 لتعكس المستوى الحقيقي لأدائيـ التدريسييف

 متوسط 77. 2.67
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المتوسط  الفقرات الرتبة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
 الفاعمية

 التدريسييف أداءتعتمد الوزارة عمى نتائج تقييـ  9
 عند وضع خططيا التدريبية

 متوسط 86. 2.66

بالوزارة بعدـ  التدريسييف أداءتتسـ عممية تقييـ  10
 متوسط 88. 2.64 التقييـ أثناءتدخل العامل الشخصي 

11 
منطمقا لاتخاذ  الأداءتتخذ الوزارة مف نتائج تقييـ 

 التدريسييفالقرارات حوؿ ترقية وترفيع ونقل 
 منخفض 1.12 1.99

 

 أداءعممية تقييـ  تعمق بمدػ اتساـجاءت الفقرة التي ت فقد (3الجدوؿ ) استنادا لمبيانات التي تضمنيا
( وانحراؼ معيارؼ 0.91بالوزارة بالاستمرارية في المرتبة الأولى وبمتوسط حسابي بمغ ) التدريسييف

 أداءتقييـ  وأسسمعايير  ناقش مدػ اتصاؼ(، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة التي ت1.75)
وكمتا الفقرتاف (،1.70)( وبانحراؼ معيارؼ 0.84بمتوسط حسابي بمغ )و بالموضوعية  التدريسييف

جاء مستوػ الفاعمية فييما متوسطا ويمكف تبرير ذلؾ إلى أف عممية تقييـ أداء التدريسييف بالوزارة 
تحظى بنوع مف الاىتماـ وبشكل مستمر ويعطي ذلؾ مؤشرا عمى اىتماـ القادة الإدارييف بيذا الجانب 

ف تتـ عممية تقييـ الأداء بمستوػ دقيق الإ أف ىذا الاىتماـ قد يكوف شكميا ولايعني بالضرورة أ
وحقيقي يستند إلى معايير أداء حقيقة واقعية يؤخذ بنتائجيا في اتخاذ القرارات اللاحقة وىذا ما تؤكده 

منطمقا لاتخاذ  الأداءالوزارة مف نتائج تقييـ التي تتضمف مدػ اتخاذ  النتيجة التي آلت إلييا الفقرة
التدريسييف حيث حصمت ىذه الفقرة عمى المرتبة الأخيرة مف بيف قل القرارات حوؿ ترقية وترفيع ون

وبمستوػ منخفض مف  (0.00( وانحراؼ معيارؼ )0.99متوسط حسابي بمغ )فقرات المجاؿ ب
الفاعمية. وقد يشير ذلؾ إلى تأثر عمميات تقييـ أداء التدريسييف بعوامل غير منطقية مف قبل القادة 

أسس واضحة وتفتقد جزء مف أىميتيا في تحفيز التدريسييف حيف لايعتمد الإدارييف ولاتخضع لرقابة و 
عمى نتائجيا عند اتخاذ القرارات، الأمر الذؼ يحتـ إعادة النظر في الأسس المتبعة التي تقوـ عمييا 

 عممية تقييـ الأداء بالوزارة لكي تؤدؼ الغرض المنشود منيا .
خيرة مف بيف مجالات الدراسة إلى اعتماد تقييـ أداء كما وقد يعود احتلاؿ ىذا المجاؿ لممرتبة الأ

الموظفيف عمى استمارة تقييـ الأداء التي يقوـ بتعبئتيا الرئيس المباشر في نياية كل عاـ لتحفع في 
ممف التدريسي وا غفاؿ الأدوات الأخرػ التي أشارت ليا مراجع الموارد البشرية والمتعمقة بتقييـ الأداء 

 زملاء والتقويـ البياني وغيرىا مف الأدوات. الوظيفي كتقويـ ال
 الحوافز والمكافآت والتعويضات-4

( 3.17احتل ىذا المجاؿ المرتبة الثالثة مف بيف مجالات الدراسة الخمسة بمتوسط حسابي بمغ )
( فقرات تتعمق بنظاـ الحوافز والمكافآت 8وبمستوػ متوسط مف الفعالية ، ويشتمل ىذا المجاؿ عمى )
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( يبيف المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف عمى 4والتعويضات والجدوؿ )
 ىذه الفقرات وترتيب كل مف ىذه الفقرات عمى ضوء مستوػ الفاعمية. 

 

(4جدوؿ )  
 مرتبة تنازلياً " الحوافز والمكافآت والتعويضات"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 

 حسب المتوسطات الحسابية

المتوسط  الفقرات الرتبة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري 

مستوى 
 الفاعمية

1 
نظاما لمحوافز والتعويضات  وزارة التعميـتطبق 

والمكافآت فردية وجماعية وعمى مستوى الوزارة 
 ككل

 متوسط 55. 3.21

تتميز عممية الحوافز والتعويضات والمكافآت  2
 متوسط 67. 3.15 التدريسييفبالوزارة بالعدالة بيف جميع 

3 
تربط الوزارة عممية الحوافز والتعويضات 

نتاجية   التدريسييفوالمكافآت بمدى كفاءة وا 
 وأدائيـ في العمل

 متوسط 79. 3.10

والمزايا  للأجورتطبق الوزارة خطة واضحة  4
 متوسط 67. 3.08 لتدريسيمستندة إلى انجازات ا

5 
توفر الوزارة برنامجا لحساب المكافآت 

الاطلاع  لمتدريسييفوالتعويضات والحوافز يمكف 
 عميو

 متوسط 60. 3.07

تتناسب التعويضات والحوافز مع الجيد الذي  6
 متوسط 59. 3.05 بالوزارة لتدريسييبذلو ا

الحوافز والتعويضات والمكافآت تحدد الوزارة  7
 متوسط 66. 3.00 المناسبة وفقا لعممية الوصف الوظيفي لموظائف

8 
توفر الوزارة تقارير دورية عف تكمفة الحوافز 
والتعويضات والمكافآت ليتسنى مراجعتيا 

 وتقييميا وفقا لممستجدات
 متوسط 64. 2.95

 

وزارة التعميـ ق يتطبتبحث مدػ  الفقرة التي فقد احتمت (4الجدوؿ ) استنادا إلى البيانات التي تضمنيا
جماعية وعمى مستوػ الوزارة ككل في المرتبة الفردية و النظاما لمحوافز والتعويضات والمكافآت  العالي

وبمستوػ متوسط مف الفاعمية.  (،1.55( وانحراؼ معيارؼ )3.00الأولى وبمتوسط حسابي بمغ )
أنو مف المسمـ بو أف تعتمد جميع الأنظمة والتشريعات في مختمف يعزو الباحث ىذه النتيجة إلى 

الوزارات نظاما خاصا بالحوافز والمكافآت والتعويضات . غير أف الميـ في ىذا الجانب أف يحقق 
ىذا النظاـ مستوػ مرتفع مف الفاعمية ،ويكمف ذلؾ في مدػ قدرتو عمى تحقيقو أىداؼ الوزارة عمى 
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حديث ىذا النظاـ وملاءمتو لممستجدات ليتوافق معيا ويرضي رغبات الوجو الأكمل، كما أف ت
التدريسي أمر ضروريا يجب أف يؤخذ بعيف الاعتبار .ومما يشير إلى محدودية الاىتماـ بيذا الجانب 

ر الوزارة تقارير دورية عف يتوفمف قبل وزارة التعميـ العالي في العراؽ حصوؿ الفقرة التي تتعمق بمدػ 
المرتبة عمى المرتبة  افز والتعويضات والمكافآت ليتسنى مراجعتيا وتقييميا وفقا لممستجداتتكمفة الحو 

 .(1.64( وانحراؼ معيارؼ )0.95الأخيرة وبمتوسط حسابي بمغ )
عممية الحوافز  تتضمف مدػ تميز الفقرة التي مف فقرات ىذا المجاؿ المرتبة الثانية وجاء في

( 3.05بمتوسط حسابي بمغ )و  التدريسييفبالعدالة بيف جميع والتعويضات والمكافآت بالوزارة 
. ويمكف تبرير ذلؾ بعدـ ارتباط الحوافز وبمستوػ متوسط مف الفاعمية (1.67وبانحراؼ معيارؼ )

؛ فالحوافز تفقد قيمتيا وأثرىا الإيجابي المتوقع ما لـ تقترف  العدالة التنظيميةو  التكافؤ بمفيوـ بالوزارة
آخر  تدريسيعمى نفس الحوافز التي يحصل عمييا  التدريسيحصوؿ  افؤ، والذؼ يعنيوالتكبالعدالة 

ىي  العدالةالتكافؤ و المستوػ مف الأداء. أؼ أف و  ولديو نفس المؤىلات والقدرات  يمارس نفس العمل
عدالة في توزيع العمل وعدالة في تماثل إجراءاتو وعدالة في مقادير الحوافز المادية والمعنوية. ومف 

العدالة وجود تمييز بيف فرديف عامميف، وذلؾ بمنح صاحب الأداء الأعمى عائدًا أعمى التكافؤ و وجوه 
 .ومنح صاحب الأداء الأدنى عائدًا أدنى

فز والمكافآت والتعويضات ينبغي أف ترتبط بنتائج عممية تقييـ أداء وتجدر الإشارة ىنا إلى أف الحوا
التدريسييف والتي احتمت المرتبة الأخيرة مف بيف مجالات الدراسة ، ولأف ىذه الحوافز أصحبت تعتمد 
عمى نتائج تقييـ غير واقعية فقد أفرغيا ذلؾ مف محتواىا وأفقدىا أىميتيا وتحولت إلى مجرد روتيف 

يقة بالمخرجات أو الدافعية تجاه العمل.وقد يشير ذلؾ إلى عدـ توافق بيف القيـ المادية لايرتبط حق
والمعنوية لعممية الحوافز والمكافآت والتعويضات مف جية والحاجات الأساسية لمتدريسييف مف جية 
ف أخرػ. فلا يوجد ىناؾ تناسب بيف مايقدمو االتدريسي مف جيد خلاؿ عممو الوظيفي وما يتمقاه م

 حوافز ومكافآت مقابل قيامو بذلؾ العمل.
متغيرات المستقمة)التوظيف,التنمية اللأثر الأحادي تحميل التبايف (5جدوؿ)

 المتغير المعتمد)رأس الماؿ البشري(والتدريب,التقييـ,الحوافز(عمى 

مجموع  مصدر التبايف المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
قيمة   المربعات F sig 

التوظيفمجاؿ   023. *3.954 1.398 2 2.794 داخل المجموعات 

   353. 113 39.924 بيف المجموعات

    115 42.718 الكمي

مجاؿ التدريب وتنمية 
 الموارد البشرية

 159. 1.871 432. 2 864. داخل المجموعات

   231. 113 26.109 بيف المجموعات

    115 26.973 الكمي

 الأداءمجاؿ تقييـ 
 لمموظفيف

 041. *3.278 1.092 2 2.183 داخل المجموعات

   333. 113 37.626 بيف المجموعات
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    115 39.809 الكمي

مجاؿ الحوافز والمكافآت 
 والتعويضات

 000. 9.183* 1.965 2 3.929 داخل المجموعات

   214. 113 24.175 بيف المجموعات

    115 28.105 الكمي

الموارد البشرية  تنمية
 ككل

 012. 4.570* 769. 2 1.537 داخل المجموعات

   168. 113 19.006 بيف المجموعات

    115 20.543 الكمي

 
 (  ≤ 0.05) عند مستوػ الدلالة        وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية( 5يتبيف مف الجدوؿ )

، يرجع التدريب وتنمية الموارد البشريةباستثناء  في جميع المجالات المتغيرات المستقمةتعزػ لأثر 
ذلؾ إلى كوف عممية التدريب تعد مف العمميات التي يمارسيا جميع التدريسييف في الوزارة بما فييـ 
القادة الإدارييف عمى إختلاؼ مؤىلاتيـ العممية، وذلؾ لما ليا مف أثر بالغ في تحسيف وتطوير أداء 

 و  حصوليـ  بالمقابل عمى زيادة في رواتبيـ التي يتقاضونيا. التدريسييف والذؼ يترتب عمي

 

 

 

 

 
(6جدوؿ ) -  
راس الماؿ الييكمي )التوظيف,التدريب,التقييـ,الحوافز(عمى لأثر الأحادي تحميل التبايف  -  
-  

مجموع  مصدر التبايف المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 F sig قيمة 

المجموعاتداخل  مجاؿ التوظيف  1.901 2 .950 2.580 .080 

   368. 111 40.901 بيف المجموعات 

    113 42.802 الكمي 

 تدريبالمجاؿ 
الموارد   وتنمية

 البشرية

 081. 2.570 593. 2 1.185 داخل المجموعات

   231. 111 25.599 بيف المجموعات

    113 26.785 الكمي

 الأداءمجاؿ تقييـ 
 لمموظفيف

المجموعاتداخل   .900 2 .450 1.290 .279 

   349. 111 38.751 بيف المجموعات

    113 39.651 الكمي

مجاؿ الحوافز 
والمكافآت 
 والتعويضات

 559. 584. 146. 2 292. داخل المجموعات

   250. 111 27.714 بيف المجموعات

    113 28.006 الكمي
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الموارد  تنمية
 البشرية ككل

المجموعاتداخل   .752 2 .376 2.113 .126 

   178. 111 19.742 بيف المجموعات

    113 20.494 الكمي

 (  ≤ 0.05)   عند مستوػ الدلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائيةعدـ ( 6يتبيف مف الجدوؿ )
 . تعزػ لأثر المتغيرات المستقمة عمى راس الماؿ الييكمي

 (7جدوؿ )

راس الماؿ الزبونيعمى  )التوظيف,التدريب,التقييـ,الحوافز(لأثر الأحادي تحميل التبايف  -  
-  

مجموع  مصدر التبايف المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 F sig قيمة  المربعات

 000. 11.317 3.569 2 7.137 داخل المجموعات مجاؿ التوظيف

   315. 114 35.947 بيف المجموعات 

    116 43.084 الكمي

مجاؿ التدريب 
وتنمية الموارد 
 البشرية

 011. 4.650 1.017 2 2.035 داخل المجموعات

   219. 114 24.943 بيف المجموعات

    116 26.978 الكمي

مجاؿ تقييـ 
لمموظفيف الأداء  

 000. 20.734 5.316 2 10.632 داخل المجموعات

   256. 114 29.229 بيف المجموعات

    116 39.861 الكمي

مجاؿ الحوافز 
والمكافآت 
 والتعويضات

 000. 13.814 2.745 2 5.489 داخل المجموعات

   199. 114 22.653 بيف المجموعات

    116 28.142 الكمي

الموارد  تنمية
 البشرية ككل

 000. 17.333 2.403 2 4.806 داخل المجموعات

   139. 114 15.806 بيف المجموعات

    116 20.613 الكمي
-  

 (  ≤ 0.05)        عند مستوػ الدلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية( 7يتبيف مف الجدوؿ )
 المتغيرات المستقمة في المتغير المعتمد راس الماؿ الزبوني.تعزػ لأثر 

 ثانيا: أختبار فرضيات اثر التنمية المستدامة لمموارد البشرية عمى الابداع::
 تطبيق العنصر(.بياف مستوػ الفاعمية)درجة  -0
اختبار الفروؽ لعناصر التنمية المستدامة لمموارد البشرية عمى عناصر المتغير  -0

 المعتمد)الابداع(.
 الانحراؼ المعياري  متوسط الاجابة العبارة الرقـ

 0.99877 3.69 تييئة المناخ التنظيمي المناسب للإبداع . 1
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تصميـ الييكل التنظيمي بشكل يضمف استيعاب  2
 استخداـ التقنيات الحديثة

3.58 0.75835 

إتاحة قدر مناسب مف اللامركزية بيف إدارة  3
 المؤسسة التعميمية.

3.23 0.91003 

إعادة توصيف وظائف التدريسييف بالشكل الذي  4
 يحقق دافعية أكبر للإبداع.

3.15 1.03036 

 0.93219 3.22 تدريب التدريسي عمى أساليب التفكير الإبداعي. 5
تطوير الإدارات التعميمية لمواكبة استخداـ التقنيات  6

 الحديثة في العمل.
3.63 0.94524 

استخداـ الإدارة الالكترونية في تطوير الخدمات  7
 التعميمية

3.56 0.95105 

دعـ مشاركة التدريسييف في اتخاذ القرارات لتشجيع  8
 الإبداع الإداري 

3.27 0.96489 

الشامل الذي يوضح أىداؼ الإدارة تشجيع التخطيط  9
 العامة لوحداتيا

3.58 1.07076 

 0.88433 3.56 تحقيق التنسيق الفعاؿ بيف إدارات الاقساـ 10
 0.94954 3.43 استخداـ أسموب فرؽ العمل بما يحقق الإبداع  11
الدواـ المرف الذي يساعد التدريسييف عمى إنجاز  12

 أعماليـ.
2.84 1.11319 

الحوافز المعنوية المناسبة لممبدعيف في منح  13
 العمل.

2.78 1.21706 

 1.27775 2.80 منح الحوافز المادية المناسبة لممبدعيف في العمل. 14
استقطاب المبدعيف في العمل لمعمل بالإدارات  15

 المختمفة.
2.85 1.09540 

إجراء الدراسات الخاصة بأساليب تطوير الأعماؿ  16
 التعميميةداخل المؤسسة 

2.92 1.04667 

 1.08872 3.27 مراعاة الجانب الإنساني لمتدريسي 17
يقوـ المدراء بتفويض الصلاحيات  18

 لممرؤوسيف)التمكيف(
3.24 1.09842 

تقديـ الأعماؿ بأسموب متجدد لمسعي لتحقيق  19
 الإبداع

3.17 1.08214 

 0.97499 3.23 تقديـ الأفكار الجديدة التي تحقق الإبداع 20
يتمتع التدريسيوف بدرجة مف الحرية لمتعبير عف  21

 آرائيـ
3.18 1.18992 

 0.78547 3.24 جميع العبارات 
( عمى أف جوانب الإبداع لدػ 8لقد بينت ردود أفراد الدراسة عمى الأسئمة الواردة في جدوؿ رقـ )

تدريسيي مؤسسات التعميـ العالي كاف عالياً مف خلاؿ  تييئة المناخ التنظيمي المناسب للإبداع و 
لمييكل التنظيمي  تطويرىا للإدارات التعميمية لمواكبة استخداـ التقنيات الحديثة في العمل وتصميميا
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بشكل يضمف استيعاب استخداـ التقنيات الحديثة و استخداميا للإدارة الالكترونية في تطوير 
الخدمات التعميمية  وغيرىا،بينما كانت ردودىـ متوسطة بما يتعمق بإجراء الدراسات الخاصة بأساليب 

تمفة وتشجيع الدواـ المرف تطوير الأعماؿ و استقطاب المبدعيف بالعمل و بالعمل بالإدارات المخ
 الذؼ يساعد التدريسي عمى إنجاز أعمالو ومنح الحوافز المادية والمعنوية المناسبة لممبدعيف.

 (: درجة تطبيق عنصر الأصالة9جدوؿ رقـ )
الر
 قـ

 الانحراؼ المعياري  متوسط الاجابة العبارة

نحاوؿ في المؤسسة تطبيق أساليب جديدة  22
ونناقش كثيراً بالعمل لحل أية مشكمة نواجييا 

 التطورات الحديثة في مجاؿ تخصصو .
 

3.56 0.83690 

ننجز الأعماؿ الموكمة لنا بأسموب متطور مف  23
 خلاؿ

القدرة عمى استخداـ  استراتيجيات تدريسية  
 حديثة كإستراتيجيات  التعمـ النشط

3.62 0.92339 

 نحرص عمى تقديـ الأفكار الجديدة لمعمل و 24
 استخداـ أساليب تقويـ حديثة ومتنوعة

3.58 0.97080 

 0.78697 3.58 جميع العبارات 
 (: درجة تطبيق عنصر الطلاقة10جدوؿ رقـ)

 الانحراؼ المعياري  متوسط الاجابة العبارة الرقـ
نقنع نمتمؾ الميارات الكافية التي مف خلاليا  25

 الطمبة معنا
3.74 0.87622 

يتوفر لدى التدريسييف ميارات النقاش المتعمقة  26
جادة توظيف التقنيات الحديثة أثناء بالعمل  وا 

 التدريس وفي التواصل مع الطمبة.

3.82 0.77433 

نحرص عمى التعبير عف آرائنا ولو كانت  27
إتاحة الفرصة مخالفة لرؤسائي بالعمل و 

 عبير عف أفكارىا وآرائيا لمطالبة في الت

3.74 0.75078 

 0.64330 3.76 جميع العبارات 
( فكانت استجاباتيـ عمى 01أما فيما يتعمق بدرجة تطبيق عنصر الطلاقة والواردة في جدوؿ رقـ )

 درجة عالية مف الموافقة بكافة عباراتيا.
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 درجة تطبيق عنصر المرونة(: 00) جدوؿ رقـ
 الانحراؼ المعياري  الاجابةمتوسط  العبارة الرقـ
نيتـ بالآراء التي تخالف آرائنا للإستفادة مف  28

بالأمف والأماف  مبةإشعار الطآراء الآخريف و 
 النفسي .

3.62 0.83029 

نسعى لمحصوؿ عمى الأفكار التي تساىـ بحل  29
 بالمرونةواتاحة الفرصة للإبداع.مشاكل العمل 

3.79 0.73651 

 0.81541 3.78 الاستفادة مف انتقاد الآخريف لنانحرص عمى  30
 0.67243 3.72 جميع العبارات 

( فكانت استجاباتيـ بدرجة 00أما فيما يتعمق بدرجة تطبيق عنصر المرونة والواردة في جدوؿ رقـ )
ليـ،وعمى عالية جداً مف الموافقة فيما يتعمق بالحرص لدػ االتدريسييف للاستفادة مف انتقاد الآخريف 

مستوػ عالي مف الموافقة لسعييـ لمحصوؿ عمى الأفكار التي تساىـ بحل مشاكل العمل، وأيضاً فيما 
 يتعمق باىتماـ الإدارات بالآراء المخالفة لآرائيـ.

 درجة تطبيق عنصر المخاطرة(: 00) جدوؿ رقـ
 الانحراؼ المعياري  متوسط الاجابة العبارة الرقـ
أساليب جديدة لأداء العمل نحرص عمى اقتراح  31

 رغـ عممنا بالمخاطر المترتبة عمى ذلؾ
3.48 0.97395 

نيتـ بتقديـ أفكار مستحدثة بالعمل حتى ولو لـ  32
 تطبق

3.59 0.90554 

نتردد بتطبيق أساليب جديدة لأداء أعمالنا خوفاً  33
 مف الإخفاؽ

2.90 1.23305 

 0.64930 3.32 جميع العبارات 
( فكانت استجاباتيـ عالية 00يتعمق بدرجة تطبيق عنصر المخاطرة والواردة في جدوؿ رقـ )أما فيما 

فيما يتعمق بتقديرىـ للأفكار المستحدثة بالعمل حتى ولو لـ تطبق، وحرصيـ عمى اقتراح أساليب 
بيق جديدة لأداء العمل رغـ عمميـ بالمخاطر المترتبة عمى ذلؾ، أما فيما يتعمق بتردد الإدارات بتط

 أساليب جديدة لأداء الأعماؿ خوفاً مف الإخفاؽ فكانت استجاباتيـ بمستوػ متوسط.
 درجة تطبيق عنصر القدرة عمى التحميل(: 03) جدوؿ رقـ

 الانحراؼ المعياري  متوسط الاجابة العبارة الرقـ
لا يتـ اتخاذ القرارات بشكل عشوائي بل حسب دراسة  34

 مستفيضة 
3.73 0.75701 

 0.81215 3.56 تبسيط أفكارنا عند مواجية المشاكل بالعمل.يتـ  35
نحصل عمى معمومات مفصمة قبل بدئنا بالعمل  36

 الجديد
3.76 0.77749 

 0.60418 3.67 جميع العبارات 
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( فكانت 03أما فيما يتعمق بدرجة تطبيق عنصر القدرة عمى التحميل والواردة في جدوؿ رقـ )
 عباراتيا.استجاباتيـ عالية بكافة 

 (: درجة تطبيق عنصر الحساسية لممشكلات14جدوؿ رقـ)
 الانحراؼ المعياري  متوسط الاجابة العبارة الرقـ
 0.75701 3.74 نشعر بالإثارة عند تعاممنا مع مشكلات العمل 37
 0.81441 3.70 نممؾ رؤية دقيقة لمشكلات العمل 38
نممؾ قدرات عمى توقع مشكلات العمل قبل  39

 حدوثيا
3.56 0.95105 

 0.67172 3.66 جميع العبارات 
( فكانت 04أما فيما يتعمق بدرجة تطبيق عنصر الحساسية لممشكلات والواردة في جدوؿ رقـ )

 استجاباتيـ عالية بكافة عباراتيا.

 

 (: درجة تطبيق عنصر الخروج عف المألوؼ15جدوؿ رقـ )
 المعياري الانحراؼ  متوسط الاجابة العبارة الرقـ
عادة ما نفضل الأعماؿ الصعبة عف الأعماؿ  40

 الروتينية البسيطة
3.65 0.83029 

نحرص عمى تقديـ الأفكار التي سبق تقديميا  41
 عند مواجية المشاكل

3.62 0.77959 

يتشابو أسموب أدائنا لمعمل مع أساليب العمل  42
 بمؤسسات التعميـ العالي المشابية

3.58 0.85928 

 0.61974 3.60 العبارات جميع 
( فكانت 05أما فيما يتعمق بدرجة تطبيق عنصر الخروج عف المألوؼ والواردة في جدوؿ رقـ )

 استجاباتيـ عالية بكافة عباراتيا.

 

 

(:تحميل التبايف الأحادي لمفروقات في إجابات المبحوثيف وفقا لممتغيرات المستقمة 16جدوؿ رقـ )
 والمعتمدة

تنمية الموارد  لتقييـا التوظيف العنصر
 والتدريب

 الحوافزوالمكافات

  1.267 الاصالة
(0.298) 

0.282  
(0598) 

4.649  
(0.014) 

2.995  
(0.060) 

 1.585 الطلاقة
(0.206) 

0.001 
(0.975) 

4.016 
(0.025) 

0.629 
(0.537) 

 1.051 المرونة
(0.379) 

0.533  
(0.469) 

1.988 
(0.148) 

1.462 
(0.242) 
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  0.564 المخاطرة
(0.642) 

1.719  
(0.196) 

0.448  
(0.641) 

3.471  
(0.039) 

  1.479 التحميل
(0.233) 

0.003 
(0.958) 

7.993  
(0.001) 

1.314  
(0.279) 

الحساسية 
 لممشكلات

0.142  
(0.935) 

0.493  
(0.487) 

2.577  
(0.087) 

0.196  
(0.823) 

الخروج عف 
 المألوؼ

3.717  
(0.018) 

2.146  
(0.149) 

3.086  
(0.055) 

7.003  
(0.002) 

( 06وبتحميل التبايف الأحادؼ لمعرفة دلالات الفروؽ في إجابات المبحوثيف يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
أف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية ناتجة عف متغير التوظيف)الاستقطاب الجيد( في عنصر 

ة والناتجة عف متغير تنمية الموارد الخروج عف المألوؼ، كما أف الفروقات ذات الدلالة الإحصائي
( تبيف أف ىذه الفروقات كانت لصالح LSDالبشرية كانت لمعظـ عناصر الإبداع، وبتطبيق اختبار )

التدريسييف الذيف يشاركوف في اغمب الدورات التدريبية والايفادات العممية وحضور المؤتمرات، أؼ 
ذوؼ المشاركات العممية الأقل.وفيما يتعمق أنيـ يشعروف بأىمية ىذه العناصر أكثر مف غيرىـ 

بعنصر الحوافز والمكافات فإف الفروقات كانت ذات دلالة إحصائية لعنصرؼ المخاطرة والخروج عف 
 المألوؼ وكانت ىذه الفروقات لصالح التدريسييف ذوؼ الدخل الأعمى. 

 المبحث الرابػػػػػػػػػع
 اولا:: اىـ الاستنتاجات::

فإف الباحثة ترػ أف الاستثمار والتنمية المستدامة لأعضاء الييئات مف خلاؿ ما تقدـ  -0
التدريسية يشكل ضرورة ممحة لمواجية التحديات التي يشيدىا النظاـ التعميمي و التغيرات 
المحيطة، ومنيا عمى سبيل الخصوص تحدؼ راس الماؿ المعرفي والابداع، ولذلؾ يتحتـ 

فة التطوير بيف العامميف، مع الحرص عمى تحديد عمى مؤسسات التعميـ العالي تدعيـ ثقا
الوسائل الأنسب لخدمة ىذه العممية وبمشاركة أعضاء ىيئة التدريس، مف أجل أف تحقق 
التنمية المستدامة أىدافيا المتمثمة في تزويد أعضاء الييئات التدريسية بالمعارؼ والميارات 

المعرفي وفقاً لأدوارىـ ومسؤولياتيـ  والقيـ والاتجاىات المتعمقة بزيادة رصيد راس الماؿ
 .الى تطوير قدراتيـ الابداعية وصولاً 

اف لدورات التعميـ المستمر،والايفادات،وبرنامج البعثات والزمالات وتسييل اجراءتيا قدر  -0
الامكاف،وتسييل حضور التدريسي لمؤتمرات داخل وخارج القطر اثر كبير في اثراء راس 

 سي.الماؿ المعرفي لدػ التدري
اف الاىتماـ باماكف جموس عضو ىيئة التدريس،وتوفير خطوط الانترنيت في تمؾ الاماكف  -3

 يجعل التدريسي يشعر بالراحة ممايمكنو مف المتابعة المستمرة لكل ماىو جديد.
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اف عممية دعـ البحث العممي مف خلاؿ توفير مراكز بحثية وتشجيع التدريسييف الناشطيف  -4
 عنوية تدفعيـ الى الابداع.في ىذا المجاؿ بمكافأت م

 ثانياً::اىـ التوصيات::
 الاىتماـ بإعداد عضو ىيئة التدريس وبمايحقق فاعمية العممية التدريسية.-1
إعداد  الدورات التدريبية اللازمة التي تزود أعضاء ىيئة التدريس بالكفاءات المينية أثناء قياميـ -0

بعممية التدريس ، وتزويدىـ بالميارات التي تمكنيـ مف اختيار طرؽ التدريس المناسبة ، وبالتالي 
 يتوافقوف مينياً ، ويصبحوف أكثر فعالية مع طلابيـ . 

ىيئة التدريس لزيادة فاعمية العلاقات الاجتماعية بيف أعضاء ىيئة التدريس إنشاء مركزٍ لأعضاء -3
، وتقوية روابط التعاوف والاتصاؿ ، وذلؾ بإقامة  لقاءات دورية ومنوعة . وتنظـ مف خلالو آلية 

 تطوير القدرات العممية والكفاءات المينية .
ءات المينية لدػ عضو الييئة التدريسية المشاركة مع الجامعات العربية والأجنبية في تطوير الكفا-4

 .  وتبادؿ المنفعة
 .لمعرفي وابداعاتيـضرورة التقويـ المستمر لأداء أعضاء الييئة التدريسية ومتابعة أنشطة نموىـ ا-5
ضرورة تبصرة الأستاذ الجامعي بالكفاءات المينية التي يفضميا الطمبة حتى يتمكف مف إجادة تمؾ -6

 الكفاءات المينية.
 

 المصػػػػػػػػػادر
 اولًا:العربية:

ـ(. مبادغ الإبداع. الرياض: قرطبة 0114لوني ، محمد أكرـ ) دالسويداف ، طارؽ محمد ، والع -0
 لمنشر والتوزيع.

ـ(. المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث. الرياض : شركة 0110الشمرؼ ، فييد عايض )-0
 نجد التجارية.

( إدارة الإبداع الإدارؼ، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية "بحوث 0115)الفاعورؼ رفعت -3
 ودراسات" جميورية مصر العربية.

(: مف الأنظمة الى القيادة. تطور حركة الجودة في التعميـ ما بعد الثانوؼ. 0999ساليز ادوارد ) -4
 .083_ص065ورد في دوىرتي)محرر( تطوير نظـ الجودة في التربية ص

(: الآفاؽ المستقبمية لمتربية في البلاد العربية، بيروت: دار العمـ 0111الدايـ، عبد الله)عبد -5
 لمملاييف.

(: الاتجاىات الحديثة في التعميـ الجامعي المعاصر و أساليب تدريسية، 0110مرسي، محمد منير)-6
 القاىرة: عالـ الكتب.
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