
 مجلة جامعة التنمية البشرية   89

 

 مجلة جامعة التنمية البشرية

 juhd.v10n1y2024.pp89-104/10.21928: معرف الكائن الرقمي؛ (16عدد الصفحات ) ؛( 2024)1، العدد 10المجلد 

 ؛2024ش باط  11نشُرت في  ؛2023 الاول نونکا 13؛ قبُل في 2023 الاولتشرين  23أُس تلم البحث في  ورقة بحث منتظمة:

لكتروني للمؤلف :  lovan.saeed@spu.edu.iq, zhila.jamal@spu.edu.iq البريد الإ

 .0CC BY-NC-ND 4 -. هذه مقالة الوصول اليها مفتوح موزعة تحت رخصة المشاع الإبداعي النسبية أ كرم سعيد انۆڤژيلا جمال فقي محمد، ل 2024©حقوق الطبع والنشر 

 

لىالبحث هذا يهدف  -:المس تخلص دعم  الموارد البشرية في في دور الاستثمار تحليل اإ

ي والميداني لمفاهيم طار النظر وتم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي لتحديد الإ  سمعة المنظمة،

بيانات، وتم ك داة لجمع ال الاستبانة  اس تمارةومتغيرات البحث، وقد اس تخدم الباحثتان 

السليمانية، جامعة  فيعضاء الهيئة التدريس ية في المعهد التقني أ  ( اس تمارة على 100توزيع )

جل اختبار أ  ، ومن ( اس تمارة صالحة للتحليل91وتم الحصول على ) ،السليمانية التقنية 

ساليب تم اختبار علاقات الارتباط والتأ ثير من خلال تطبيق ال  البحث  اتفرضي

لى مجموعة  ،(SPSS V.26) الاحصائي برنامجالالاحصائية بواسطة  وتوصل البحث اإ

لموارد بين الاستثمار في اطردية وجود علاقة ارتباط معنوية  :من الاس تنتاجات أ همها

 ذات دللة معنوية ل بعاد الاستثمار في موجبووجود تأ ثير  ،المنظمةعة سمو  ،البشرية

في الخبرة( و تجديد، الابتكار وال والثقافة التنظيمية، و التدريب والتطوير، )الموارد البشرية 

في  الجودة(و   ، ال داء الماليةة الاجتماعي)الابداع، المسؤولي :بأ بعادها دعم سمعة المنظمة

ية رد البشر الخبرة التأ ثير ال كبر بين أ بعاد الاستثمار في الموالبعد ، وکان المبحوثة نظمةالم 

ورة تعييي ض  فقد اقترحت الباحثتان، وبناء على ذلك ةربعة في دعم سمعة المنظمال  

المييد في الموارد البشرية من خلال تطوير مهاراتهم وتحسين مس تواهم العلمي،  واستثمار

وخاصة في المؤسسات ال کاديمية، ل ن الموارد البشرية هي سبب كل تقدم ونتائج جيدة، 

ن رأ س المال البشري هو مصدر كل ابتكار وتحسين سمعة الجامعة.   حيث اإ

 

 السليمانية. فيالمعهد التقني  ،ية، سمعة المنظمةالموارد البشر في الاستثمار   :الةالكلمات الد

 

 :المقدمة 
يئة بكل من التغييرات والمل  ،في س ياق بيئة ال عمال الديناميكية التي تتميز بعدم اليقين 

ذ بدون  ، معاصرة منظمة ةالمتغير المحوري في أ ييعتبر الموارد البشرية ، والتحديات اإ

ل نه ت الرأ سمالية هم المكوناأ  فهيي تمثل ، الموارد البشرية تفقد ال صول المادية قيمتها تماما

لذا ، طبيعيةتغلب على ندرة الموارد ال ال و بتكار لديه القدرة على كسب الخبرة والمعرفة والا

لى جهود المنظمات لتطوير وتحسين  ل داء بشكل ايشير الاستثمار في الموارد البشرية اإ

ستثمار في لذلك فاإن الا ،وتحسين بيئة العمل والعلاقات بين الموظفين والإدارة مس تمر

ييادة كدة تحقيق فوائد عديل منظمة معاصرة  ةأ يالموارد البشرية هو عنصر أ ساسي لنجاح 

نتاجية وتحسين جودة  لولء وتعييي مس تويات الرضا وا دوران العملوتخفيض  العملاإ

المعاصرة  نظمات يجب على الم  الذ ،سمعة التنظيمية المس تدامة لتحقيقوارد البشرية لدى الم

، وتوفير شريةلموارد الب الاستثمار بشكل مس تمر في تطوير وتحسين مهارات وكفاءات ا

يجابية  الحفا  على بدور حاسم في التي تقوم  لتحقيق سمعة المنظمة بيئة عمل صحية واإ

ات من ال صول الاستراتيجية ذسمعة المنظمة ن المنظمات المعاصرة في أ سواق العمل ل  

ن مس تقبل ل   أ صحاب المصالح،القيمة المهمة والتي ل غنى عنها لمنظمة في تعاملاتها مع 

تعييي و  ييزالتم  تسهم فيوهذه السمعة هي التي  زبائنها،المنظمة يعتمد على سمعتها لدى 

ضافة قيمة له ا، قدرة المنظمات المعاصرة على اس تمراريتها وتنافسيتها في البيئة الدينامية واإ

 .ورفع قيمة أ سهمها في سوق المنافسة
نظمة، والخدمات التي تقدمها الم  السلعوتتأ ثر سمعة المنظمة بعدة عوامل، منها جودة  

، وقدرتها على المؤهلين وارد البشريةوأ دائها المالي، وس ياسات التوظيف والاحتفا  بالم

عية ومساهمتها في حل المشكلات الاجتماصحاب المصالح أ  يبائن و التواصل الفعال مع ال

 ؛افسة والتعقيدنمليء بالم  وتلعب دورًا هامًا في نجاحها واس تمراريتها في سوق ،والبيئية

م والمستثمرين والموردين والشرکاء، وتحدد مدى قبوله يبائنتؤثر على قرارات الل نها 

، كل مس تدامبش ومن أ جل الحفا  على سمعة المنظمة، للتعامل مع المنظمة وثقتهم فيها

الاهتمام بتحسين أ دائها وتحقيق معايير الجودة العالمية، وتطوير  لمنظماتيجب على ا

 ،قة فعالة وواضحةبطرياليبائن تواصل مع ال التوظيف والحفا  على الموظفين، و  س ياسات

 تناولت وفي ضوء هذه المعطيات التينعكاس على ربحية المنظمة ومركيها التنافسي، والا

قليم كوردس تان وبناء على العراق،  -الاستثمار في الموارد البشرية وسمعة المنظمة في بيئة اإ

وعرض  ول لمناقشةالمحور ال   ناذ خصص اإ ربعة محاور، أ  يتكون هيكل البحث من  ما س بق

ستثمار في الموارد لالبينما قدم المحور الثاني التأ صيل الفلسفي الفكري  منهجية البحث،

مة من سمعة المنظلى اإ ضافة اإ  ،بعادهاأ  هداف و همية وال  البشرية من حيث المفهوم وال  

بعاد الاستثمار أ  يل تحل  بينما تناول المحور الثالث ،بعادهاأ  و  هدافهمية وال  حيث المفهوم وال  

نتاجات مجموعة من الاس ت نذكر المحور الرابع  وفي في الموارد البشرية وسمعة المنظمة،

 البحث.من خلال ليه اإ التي تم التوصل  قتراحاتوالا

  :منهجية البحث .1

 الاحصائية ومنهجيته، وال دوات للبحث، العام الإطار المبحث هذا يس تعرض 

 :الآتي النحو وعينته،على البحث ومجتمع واختبارات الفرضيات، البيانات لتحليل المعتمدة

 دور الاستثمار في الموارد البشرية في دعم سمعة المنظمة
 دراسة تحليلية  لآراء عينه من أ عضاء الهيئة التدريس ية في المعهد التقني في مدينة السليمانية

 أ كرم سعيد انۆڤل ،محمد ژيلا جمال فقي

قليم كوردس تان العراق دارة ال عمال، المعهد التقني في السليمانية، جامعة السليمانية التقنية، السليمانية، اإ  .قسم اإ
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 :مشكلة البحث  .1.  1

اصرة من أ هم ال مور التي أ صبحت المنظمات المع نظمةالم يعتبر التوجه نحو خلق سمعة  

جهة لبقائها العالمي الذي يفرض عليها موا را للمنافسة والانفتاحتحرص على تحقيقها نظ

 واردهتمام بالستثمار في الموارد البشرية، فالمالاوذلك من خلال  ،واس تمرارها المس تدام

ل ظفي و، ربشكل مس تم التجديدو قدرة على الإبداع والاختراع والابتكار  الديه ةالبشري

 وارد البشرية في المأ صبحت هناك ضورة ملحة للاهتمام بالستثمار سمعة المنظمة مفهوم 

ذلك   الحالي، المنظمات في العصرباعتباره أ هم عناصر التفوق في المنظمات المعاصرةفي 

لى ؤدي يس   المس توياتبها ل على  والرقي ،ستثمار في الموارد البشريةأ ن الاهتمام بال اإ

ستثمار الاور البحث في تحديد دن تلخيـص مشـكلة قـدم يمكـت، مما ة المنظماتعسمتحسن 

في تدريس ية هيئة ال ال عينة من أ عضاء من خلال الموارد البشرية في دعم سمعة المنظمة في 

ومن هنا تبرز مشكلة ، العراق- السليمانية، جامعة السليمانية التقنيةفي المعهد التقني 

 تية:التساؤلت الآ في  بحثال 

 تواجد مس تويات الاستثمار في الموارد البشرية في المنظمة المبحوثة؟ وما ه .أ  

المنظمة  هيئة التدريس ية فيال نظر أ عضاء  ةما هي مس تويات سمعة المنظمة من وجه .ب

 المبحوثة؟

ستثمار في الموارد البشرية وسمعة المنظمة في المنظمة الاعلاقة بين ال ما هي .ت

 المبحوثة؟

 ةة من وجهوأ بعاده في دعم سمعة المنظم ،لموارد البشريةستثمار في االاما هو تأ ثير  .ث

 هيئة التدريس ية في المنظمة المبحوثة؟ال نظر أ عضاء 

 :.  أ همية البحث2. 1

، ارد البشريةفي المو الاستثمار  :همية البحث من خلال المتغيرات المبحوثةأ   تتجلى 

، عاصرةرباح للمنظمات المهمية كبيرة في زيادة ال  أ  وهي متغيرات ذات  ،سمعة المنظمةو 

  بالنقاط التالية:وتتمثل 

طار مفاھيمي معاصر لمتغيرات البحث و  في  اتهاتغير بعاده الفكرية وتجس يد م أ  أ . صياغة اإ

طار  وتطبيقي.نظري  اإ

 فادة من طبيعة العلاقات والتأ ثير القائمة بين متغيرات البحث بالشكل الذيس تالإ  .ث

 المنظمات المعاصرة.هداف أ  يجابا على تحقق اإ ينعكس 

نبع أ همية البحث من أ نها من الدراسات القليلة التي تناولت موضوع الاستثمار في ج.

 سمعة المنظمة. عمده في دورالموارد البشرية و 

 :. أ هداف البحث3. 1

ن ال     لى:اإ دف يه بحثفي ضوء عنوان البحث المقترح فاإ

طار نظري مفاهيمي حول متغيرات البحث  أ .  .وأ بعادها الرئيسةتقديم اإ

 .سمعة المنظمة في دعمالاستثمار في الموارد البشرية  دورالتعرف على  ب.

 على مس توى متغيرات البحث في المنظمة المبحوثة. معرفة .ت

 .  أ نموذج البحث الافتراضي 4. 1

 والتطبيقي طارها النظرياإ تتطلب المعالجة المنهجية لمشكلة البحث الحالي في ضوء  

لتي تعطي تصورات وا ،نموذجبناء مخطط افتراضي ويوضح طبيعة العلاقة بين متغيرات ال  

 :ثحولية لفرضيات وتساؤلت مشكلة البحث، ويتضمن المخطط المتغيرات الرئيسة للبأ  

 
 (1الشكل )

 المخطط الفرضي للبحث 

  العلاقة                                       

 ال ثر      
عداد الباحثتان  .المصدر: من اإ

  :.  فرضيات البحث5. 1

ن البحث يحاول اختبار الفرضيات في ضوء مشكلة البحث   والمخطط الفرضي فاإ

 الآتية:

المنظمة  تختلف ال همية الترتيبية ل بعاد الاستثمار في الموارد البشرية في :الفرضية ال ولى

 .المبحوثة باختلاف وجهات نظر المس تجيبين

باختلاف المبحوثة المنظمة  فيتختلف ال همية الترتيبية ل بعاد سمعة المنظمة  الفرضية الثانية:

 وجهات نظر المس تجيبين.

ية وجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين الاستثمار في الموارد البشر ت الفرضية الثالثة:

فرضيات الفرعية وتتفرع عنها ال، المبحوثةالمنظمة في وسمعة المنظمة، مجتمعة ومنفردة في 

 تية:الآ 

ر ولى: هناك علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين تدريب وتطويالفرضية الفرعية ال   -

  .مةالموظفين وسمعة المنظ

 الفرضية الفرعية الثانية: هناك علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين الثقافة التنظيمية -

 .وسمعة المنظمة

الفرضية الفرعية الثالثة: هناك علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين الابتكار  -

 .والتجديد وسمعة المنظمة

 .ةمعنوية بين الخبرة وسمعة المنظمهناك علاقة ارتباط ذات دللة  :الرابعةالفرضية الفرعية 

الموارد البشرية  الاستثمار في توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية بين الفرضية  الرابعة:

 تية:ات الفرعية الآ وتتفرع عنها الفرضي، المبحوثةالمنظمة  في ، مجتمعة ومنفردة سمعة المنظمو 

يجابي ذات دللة وتطوير   معنوية لبعد تدريبالفرضية الفرعية ال ولى: هناك تأ ثير اإ

 .الموظفين في دعم سمعة المنظمة

يجابي ذات دللة معنوية لبعد الثقافة التنظيمية في  الفرضية الفرعية الثانية: هناك تأ ثير اإ

 . سمعة المنظمدعم 

يجابي ذات دللة معنوية لبعد الابتكار والتجديد في  الفرضية الفرعية الثالثة: هناك تأ ثير اإ

 .المنظمةدعم سمعة 

يجابي ذات دللة معنوية لبعد الخبرة في دعم سمعة  الفرضية الفرعية الرابعة: هناك تأ ثير اإ

 .المنظمة

 :منهج البحث . 6. 1

عتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي التحليلي، ل نه يركي على اس تطلاع الآراء ا 

الي وأ هدافها بيعة البحث الحويتميز هذا ال سلوب بنظرة شمولية وكونه أ نسب المناهج لط 
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بتحليلها  حيث يتم اقتران وصف الحالة، وكونه مظلة واسعة للبحوث والدراسات الإنسانية

ومن ثم اس تخلاص النتائج والمؤشرات المس تخدمة في جمع البيانات والمعلومات 

غراض تحديد النتائج والوقوف على أ برز المؤشرات لختبار صحة ل  ويس تخدم التحليل 

 ضيات أ و نفيها.الفر 

 :حدود البحث . 7. 1

 تي:نية واليمانية والبشرية وهي کالآ حُدِدَ البحث بعدد من المحددات المكا 

ة البحث على الاستثمار في الموارد البشرية وأ ثرها على سمع اقتصر :ةعرفيالمالحدود  أ .

 المنظمة.

لسليمانية، جامعة ا في التقنيالمعهد  عينة من علىطبق البحث الحالي  الحدود المكانية: ب.

 حصراً. السليمانيةضمن حدود مدينة ، السليمانية التقنية

السليمانية في قني المعهد التعداد البحث التطبيقية في اإ تمثلت في مدة  الحدود اليمانية: ت.

هيئة ال عضاء أ  ولية لتشخيص مشكلة البحث ومقابلة والتي بدأ ت بالييارات ال   ،المبحوثة

آرائهم ومقترحاتهم ح دراسةو  ،السليمانيةفي في المعهد التقني التدريس ية  ول البحث أ

عادتها لفترة أ  و  -2022اسي الفصل الدراسي لعام الدر هدافه فضلاً عن توزيع الاستبانة واإ

2023. 

هيئة التدريس ية ل امن أ عضاء يختبر البحث الحالي فرضياته على عينة  الحدود البشرية: ث.

 . العراق -قليم كوردس تاناإ /سليمانية، جامعة السليمانية التقنية ال في المعهد التقني في 

 :ساليب جمع البيانات والمعلوماتأ   . 8. 1

لى النتائج وتحقيق   تمام البحث والوصول اإ بغية الحصول على البيانات اللازمة لإ

 ة:في الجانبين النظري والعملي على ال ساليب الآتي تانالباحث  تال هداف فقد اعتمد

تم الاس تعانة لإغناء البحث بالكتب العربية وال جنبية والدوريات  المصادر العلمية: أ .

عة الاستثمار في الموارد البشرية وسموال نترنيت للاطلاع على معلومات عن موضوع 

 .المنظمة

 تم الاعتماد على اس تمارة الاستبانة بوصفها ال داة الرئيسة لجمع البيانات الاستبانة: ب.

بمتغيرات البحث وقد روعي في صياغتها قدرتها على قياس مجالت البحث  الخاصة

اصة بأ فراد ول المعلومات الخالجيء ال   :ومتغيراته، وتتكون الاستبانة من جيئين يتضمن

ضمن الجيء ويت ،من خلالها على مواصفات هذه العينة تانحيث تعرف الباحث  ،العينة

عم سمعة ستثمار في الموارد البشرية في دور الادس ئلة تخص مجالت الثاني مجموعة من ال  

 .اس تخدام مقياس ليكرت الخماسي ة من خلالالمنظم

 ساليب الاحصائية المس تخدمة في البحث:ال   . 9. 1

حصائ    ،ياً يعتمد البحث لوصف ومناقشة البيانات والمعلومات التي يتم تفريغها وتبويبها اإ

ـ )مقياس بدوات وال ساليب الاحصائية، تتمثل واختبار الفرضيات على مجموعة من ال  

معامل و المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية، و الفا كرونباخ، 

اس تخدام نموذج الانحدار الخطي المتعدد والانحدار المتدرج و ، بيرسونارتباط 

 .( (Fواختبار ) ،(Tاختبار )و والانحدار الخطي البس يط ، 

 :ف مجتمع وعينة البحثوص . 10. 1

سهاماً مباشراً في نجاح أ و ف  بحثيعد تحديد مجتمع ال   شل من المحاور المهمة التي تسهم اإ

 البحث، باعتباره المصدر ال ساسي للحصول على البيانات الخاصة بالبحث، واختبر

جميع  يمثل ، بينماةالسليمانية، جامعة السليمانية التقنيفي المعهد التقني  في فرضياته البحث

البالغ عددهم  بحثال  عمجتمالسليمانية في المعهد التقني أ عضاء مجالس الهيئة التدريس ية في 

ذ مثلت عينة البحث مجتمع ال  بحثوهي وحدة التحليل التي تخضع لل  ،( 135)  بحثاإ

وعلى وفق الإجابات التي ، ( عضواً 91فبلغ عددهم ) عينة البحثما أ  ( %100بنس بة )

ليها من أ عضاء الهيئة التدريس ية الذين أ جابوا عن فقرات الاستبانة على تم الحصول ع

آ وفق   (.1وفيما يلي النتائج المس تخلصة منهم في الجدول رقم ) ،رائهمأ

 
 (1)الجدول 

 توزيع المس تجيبين وفق خصائص الشخصية 

 النس بة المئوية التكرار الجنس ت

 53.8 49 ذكر 1

 46.2 42 نثىأ   2

 %100 91 المجموع

 النس بة المئوية التكرار الفئات العمرية ت

 9.9 9 واتس ن 30قل من أ   1

 41.8 38 س نة 31-40 

 42.9 39 س نة 41-50 2

 5.5 5 س نة فأ كثر  51 3

 %100 91 المجموع

 النس بة المئوية التكرار التحصيل الدراسي ت

 2.2 2 دبلوم عالي 

 79.1 72 ماجس تير 1

 18.7 17 دكتورا 2

 %100 91 المجموع

 النس بة المئوية التكرار مدة الخدمة بالس نوات ت

1 5-10 11 12.1 

2 11-15 24 26.4 

3 16-20 36 39.6 

 22.0 20 كثرفأ  س نة   21 4

 100% 91 المجموع

عداد   . SPSSعلى بيانات اس تمارة الاستبانة ونتائج  بالعتماد الباحثتانالمصدر: من اإ

 

بحث عينة ال في ( أ ن أ كبر نس بة من المس تجيبين 1 الجدول )يتضح من نتائج الجنس: أ .

ناث٪53.8وصلت ) وقد ،هم من الذكور  هي (، ، في حين أ ن النس بة المئوية للاإ

س ية في التدري هيئة ال عضاء أ  مما يدل على أ ن الذكور يشكلون ال غلبية في  ،(46.2٪)

 .وهو ما عليه الحال في أ غلب مؤسسات الإقليم ،المبحوثة المنظمة

-41ية )فئة العمر ال فراد المس تجيبين هم من غلبية ال  أ  ( بأ ن 1ويبين الجدول ) العمر: ب.

( وکانت 40-31(، وتلتها الفئة العمرية )%42.9حيث شكلت نس بة ) ،( س نة50

(، %9.9وبلغت نسبتهم ) وات( س ن30قل من أ  (، ثم الفئة العمرية )%41.8نسبتهم )

ن غالبية أ  مما يدل على  ،(%5.5( وشكلت نس بة )كثرس نة فأ   51وأ خيراً، الفئة العمرية )

لت المبحوثة هم من الفئة العمرية الناضجة والتي لزاالمنظمة عضاء هيئة التدريس في أ  

 تمتلك القدرات الذهنية والجسمانية المؤهلة للعمل وبمس تويات عالية.

 ( بأ ن نس بة الحاصلين على شهادة1يتضح من الجدول ) :التحصيل الدراسي .ت

(، والحاصلين على %79.1الماجس تير جاءت في المرتبة ال ولى بنس بة مئوية بلغت )

وم بلالدوأ خيراً، الحاصلين على شهادة ( %18.7شهادة الدكتورا بنس بة مئوية قد بلغت )
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عضاء أ  وتدل هذه النسب على أ ن أ غلبية  ،(%2.2عالي بنس بة مئوية قد بلغت )ال

 .الماجس تير هم من حملة شهادةالمنظمة المبحوثة 

( من المس تجيبين ٪39.6( أ ن نس بة )1يوضح الجدول ) :مدة الخدمة بالس نوات ث.

( فكان للذين لديهم خبرة تتراوح بين ٪26.4(، أ ما نس بة )20-16لديهم س نوات خبرة )

س نة  21( للذين لديهم خدمة تتراوح بين )٪22بينما ذهبت نس بة ) ،( س نة15 -11)

وتؤكد ، (10-5)تتراوح بين للذين لديهم خبرة ، (٪12.1) وأ خيراً، جاءت نس بة .(فأ كثر

 المنظمة المبحوثة. هذه النتائج توفر الخبرات ل عضاء هيئة التدريس في

 

 

 طار النظريلإ . ا2

 الاستثمار في الموارد البشرية. 1. 2

  الموارد البشريةفي مفهوم الاستثمار 1.1.2. 

ن مفهوم   کانت و لك المفهوم الجديد في ال دبيات الإدارية، ليس بذ الموارد البشريةاإ

آ بدايات الاهتمام بالموارد البشرية يرجع الى  ليه خلال القر أ ن دم سميث والذي أ شار اإ

لى تكوين  ،(18) لى ال نشطة التعليمية يؤدي اإ وفي هذا الصدد يرى أ ن توجيه الاستثمار اإ

خلف  (في المعرفة والعلمنوع خاص من رأ س المال يسمى رأ س المال الدائم والمتمثل 

هتمام خلال الافهوم رععان ما أ خذ المييد من لم غير أ ن هذا ا ،389): 2016والقيسي، 

 عمالمات ال  في منظ كثر دراسةل  وأ صبح من ضمن المواضيع ا ،الس نوات القليلة الماضية

ه ثين فيحصول أ حد أ هم الباح هو ذلك  رز علىبل  ولعل الدليل ا ناقشة،الم و  ومحل التركيز

بشري ونعني ل ال المارأ س  تناولت نظريةالتي عن أ عماله  الاقتصادعلى جائية نوبل في 

على  ماتلمنظفراد وال  ، والتي أ برزت وعالجت كيفية تحصيل ا(Schultz)بذلك شولتز

تحسين  والعمل علىالموارد البشرية في  الاستثمار خلالمن  الماليةمن العوائد  المييد

 (.73: 2018 )صلحاوي،م قدراتهمهاراتهم و وتطوير 

والتي  ،ساس يات الإدارة المالية والاقتصادية المعاصرةأ  يعتبر موضوع الاستثمار أ حد  

كشراء  ،وارد الماديةالمي مشروع تجاري، وتمتد صلاحية الاستثمار من ل غني عنها ل  

لبشرية تعتبر ا ن المواردأ  ، كما لى الموارد البشريةاإ موجودات ثابتة ومتداولة لمشروع قائم 

تنميتها طويرها و تهم ال صول في المنظمة التي يجب استثمارها بشكل فعال من خلال أ  حد أ  

 القيمة المضافة للمنظمةلمنفعة و وابما يتناسب مع تطور البيئة الديناميكية وبما يحقق الفائدة 

كانات ملما سـيحققه لها من نتـائج على  مــس توى ارتفاع قدرات واإ  ،(25: 2016)رمول، 

العاملين، والحصول على مجموعة من ال فكار الجديدة والخلاقة التي ترتقـي بمـس توى أ داء 

نتـائج التي وبـرامج التعليم والتدريب وال ي نـاخ الاسـتثمار الم لى التميز، من خلال اإ المنظمـة 

 (Ahmed,2010: 220 ، لتكوين رأ س مال بــشري ذو جـودة فائقةنظمةتوفرها للم 

& Azam)،  ضافة س المال البشري والقيمة المأ  لذلك ركيت الإدارة الحديثة على تكوين ر

ن ل   ،التي تنشأ  منه، فهيي تسعى للاستثمار في الموارد البشرية لتفعيل هذا التكوين

الهدف ال ساسي للمنظمات المعاصرة هو تسويق منتجاتها وكسب ثقة زبائنها من أ جل 

الجيدة  فتاح نجاحها يكمن في قدرتها على الإدارةالبقاء بقوه واس تمرارية في السوق، ف 

تمر والتي تتضمن الاحتفا  بهم وتطويرهم والاستثمار فيهم بشكل مس   ،لمواردها البشرية

، وقد بينت نظرية رأ س المال (25: 2023)سديري، لتحقيق ميزة تنافس ية مس تدامة 

د البشرية في عمليات (  في مشاركة الموار Zakaria 52 :2011,ليها )اإ البشري كما أ شار 

 الدراساتأ كدت  وقديعتبر شكل من أ شكال رأ س المال للمنظمة، بأ نه  ،الإنتاج

والتجارب على أ ن المنظمات تتحصل على فوائد مالية جراء استثمارها في هذا المورد 

دراسة  تكدأ  ، و ، فقد صنفت القدرات البشرية ضمن ال صول المادية للمنظمةالقيم

(O'riodan ,2017 : 8 (  بأ ن أ ن أ حد ال سس الفكرية ال کاديمية لإدارة الموارد البشرية

هو أ ن ال فراد ومهاراتهم وخبراتهم وقدراتهم الجماعية يجب اعتبارها كرصيد قيم للميزة 

 المالية. وليس كتكلفة المس تدامة التنافس ية

جرائي  وتمكن الباحثتان  لبشرية من استثمار في الموارد لالمن التوصل الى تعريف اإ

 تية: خلال الاعتماد على التعريفات الآ 

ال صول غير الملموسة  نهأ  ب( Perera  & Thrikawala,2012 :25) كل من هعرف 

عمال والتي تدل على المهارات والمعرفة والذکاء وتعليم الموظفين على حل في منظمات ال  

، دى الطويلستراتيجية في الملتحقيق أ هداف المنظمة الاوال فكار المبتكرة  ،المشكلات

عملية تخصيص موارد  بأ نه (Manzurul Arefin, Hossin  141 : 2018,)ويرى 

لى تطوير معرفة الموارد البشرية  نظمةالم  جراءات تهدف اإ في شكل برامج خاصة واإ

أ نه ب (75:  2018صلحاوي، ) ويعرفه كل من ،والمهارات التنافس ية المتعلقة بالوظيفة

فاهيم والمعلومات والمعارف من ناحية، والمهارات والخبرات وال داء من الممجموعة من 

وارد البشرية عن لماالقيم والثقافة والمثل من ناحية ثالثة، والتي يحصل عليها و  ناحية ثانية،

نتاجيته وزيادة الفوائد  طريق نظم التعلم النظامية وغير النظامية بما يساهم في تحسين اإ

لى  ) et al , 2020 : 140  Baharinوأ شار) ،عملهوالمنافع الناجمة عن  أ نه جميع اإ

عمليات التوظيف والإدماج والتطوير والتدريب في المنظمات، والتنظيم والنقل، والذي 

 يساهم في تعييي معرفة ال فراد ومهاراتهم وخبراتهم، كما يساهم في تحسين ال داء المالي.

حظ راء حول الاستثمار في المورد البشرية نلابناء على ما س بق ونظرا لمختلف الآ و  

في الموارد  تثماربأ ن الاس ان ترى الباحث ت، وعليه الآراءأ ن مفاهيمه تختلف باختلاف تلك 

يشمل صفات و  للمنظمة،غير مدرج في الميزانية العمومية و البشرية هو أ صل غير ملموس 

 التدريب لال الاستثمار فيتحسينها من خيتم هارات للموارد البشرية و الم برة و الخ :مثل

عداد التقارير والتحليلات لتحسين جودة الموارد البشرية  ا يحقق المنفعة بموالتعليم واإ

 للمنظمة.وبالتالي تحقيق سمعة جيدة  والفائدة والقيمة المضافة للمنظمة

 . أ همية الاستثمار في الموارد البشرية2. 1.  2

رفية العالم في العقود ال خيرة وما حملته من ثورة معمع التطورات الكبيرة التي شهدها  

 فيستثمار الاة وس يادة مجتمع المعرفة، أ ضحى لموما يرافقها من مظاهر وما يميزها من عو 

عمال ل  لمنظمات ا كل من التعليم والتدريب ذا أ همية بالغة خلالمن الموارد البشرية 

اس المقاييس ال ساس ية التي تقوتعتبر الموارد البشرية من  ،(78:  2018 )صلحاوي،

 نها من المكونات الرأ سمالية وال صول المؤثرة في الوضع المالي والاقتصاديبها ثروة ال مم ل  

للمنظمات، حيث أ صبح الموارد البشرية ودرجة كفاءته هو العامل الحاسم لتحقيق التقدم 

آ والاس تدامة )عبدالله و  200,2Madhoun :دراسة ) روأ شا ،(37:  2014خرون، أ

بأ ن مصدر  ثبتتأ  ( بأ ن جميع التجارب والدراسات التي أ جريت في الدول المتقدمة 51

هذه الدول وتقدمها يمكن من خلال مواردها البشرية، والتي قامت بتطويرها قوة النجاح 

، وتنميتها عن طريق التدريب والتعلم المس تمر وظهرت نتائجها بييادة الإنتاج في تلك الدول

تشكيل  ثر فيال  ن الموارد البشرية تعتبر من أ هم القوى ذات أ  (  2: 2014 بشير،كد )أ  و 

في  نتج القرار الذي يتيح للمنظمة فرص النجاح، أ و يتسببت حركية المنظمات، فهيي من 

لى ضعف الموارد البشرية،  المشكلات المصحوبة بالخسائر، فكثيرا ما ينسب الفشل اإ

لى اهتمام بالغ ومس تمر بهذا   المورد.وهو ما أ دى اإ

( 380: 2016، والقيسي )خلف( من خلال دراسة (Beaunont,2016ويشير  

لى  ية على الموارد البشر بالستثمار في أ ن هناك مجموعة من العوامل زادت  من الاهتمام اإ

 تي:نحو الآ ال 
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ن الموارد البشرية من أ هم أ صول منظمات ال   -أ   نتاإ  ،اجهاعمال وأ كثرها تأ ثيراً في أ دائها واإ

ش باع حاجات ورغ ت سن الجودة و تح نفذها و ت ضع الخطط و ت ييفه  بات ساهم في اإ

  المس تهلك.

ن وجود التطورات التكنولوجية في العصر الحالي، کان لبد لها من وجود موارد  -ب اإ

 دارتها واس تخدامها بأ فضل ما يمكن.اإ و  على مواكبتهابشرية قادرة 

لقادرة على عملية، فهيي الموارد ا ةالموارد بشرية هي العقلية والخبرة في تنفيذ أ ي -ت

 تفعيل مجمل الاستثمارات بدقة لتحقيق الاس تدامة.

ييد من احتياجاتهم ي اتعليما عالي متطور المؤهلات العلمية للموارد البشرية وتلقيه -ث 

 وتطلعاتهم ويوسع مداركهم في طلب المييد. 

ظمات بحث عن المنت زيادة حدة المنافسة في سوق العمل جعل الموارد البشرية  -ج

مطلوبة من  ةكون عنصراً ذا خبر تل  اومهاراته االإنتاجية ال فضل لتطوير قدراته

 المنظمات ال خرى. 

الجوانب  بعضاة مراعمنظمة فيجب  ةنشاط أ ي كبيرة فيأ همية  الهبما ان الموارد البشرية  

 :(277: 2016 تي )بوشرش،لاستثمار فيه کالآ ل ال ساس ية

ن أ همية  -أ   نما في مخرجاته االموارد البشرية ل تكمن من مدخلاتهاإ   ا أ ساسا.واإ

ن البعد الكمي في عدد العاملين وس نوات الخدمة و  -ب اسمة الحعاد بال   كون مني غيرها لاإ

 الموارد البشريةعن  البحث يجب نما، واإ المنافسة المنظمات وتفوقها على لمنظمةعمل ا في تميز

 .يدةدالموارد البشرية الج اختيار في الإجراءاتسبب دقة هذا يعد  وربما ،لموهوبينکا

 الاستثمار في الموارد البشرية متطلبات . 3. 1. 2

 في وهو لمعاصرةا المنظمات في الاستثمار أ نواع أ هم البشرية الموارد في الاستثمار يعد 

لى درجة تطلب ذ أ صبح التنافس كبير اإ  العالم، في الحضاري والتقدم والتطور النمو النهاية ا اإ

دارة الموارد البشرية  ذ تــرتبط عملية الاســتثمار في الموارد اوهوبة، المالمنظمات اإ لبشرية اإ

وع هم المفكرين والاقتصاديين في هذا الموضأ  اسهامات عتماد على لباوانب من الجبعدد 

سهامات  غاردنرو ، Beckerبيكر و ، Schultzشولتز ) :عبر مراحل زمنية مختلفة  کاإ

Gardner ، بولس جينتيس وGintis (Bowels ، وتتمثــل بالآتي )المشهداني

 :(77:  2019بن عفون،  (،( 91:  2018 (، )صلحاوي،274:2016ي،يدب ي وال

لى دفع ويؤدي الت ،ويعتبر التعليم من أ هم عوامل بناء الموارد البشرية: التعليم -أ   طور فيه اإ

ن الاستثمار في التعليم يععجلة النمو المالي والاقتصادي والاجتماعي ود بفوائد ، وعليه فاإ

ن أ قوى الدولة والعالم ككل، ويعتبر التعليم الجيد مو عديدة على الموارد البشرية والمنظمة، 

 التدابير المعروفة بقدرتها على التخفيف من حدة الفقر وتعييي النمو المالي المس تدام.

جماعي، كما أ نها  وأ  البشرية بشكل فردي  : وهي الحقائق التي يمتلكها المواردالمعرفة -ب

صالحة  هي "معلومات المعلومة، فالمعرفةمش تقة من المعلومات وهي ذات مغيى أ كثر من 

ن المعرفة أ كثر من المعلومات، ذلك كونها عولجت  للاس تعمال وهي ذات مغيى". وعليه فاإ

لى درجة أ نه يمكن تطبيقها من قبل الموارد البشرية من خلال مشاركته  المناقشات م فياإ

تقبل في منظمات س  الم برأ يهم واعتباره استشارات ضورية لعملية تحسين وتطوير  ال خذو 

 عمال.ال  

تاحـة فـرص العمـل لم التوظيـف: -ت  تنميتها التـي يتموارد البشرية ويتم مـن خـلال اإ

القـدرات ت و براالخوتأ هيلها مـن خـلال بـرامج التعليم والتدريب بما يمكنها مـن اسـتغلال 

والإسهام في توفير  للمجتمع وتقديمها سلع والخـدماتنتـاج اإ والمهـارات التـي اكتـسبتها فـي 

 احتجاجاته. 

: يعتبر وس يلة فعالة لكتساب المهارات التي تساعد الموارد البشرية على التدريب -ث

نوا مس تعدين و خريجي الكليات والجامعات لن يكالمتميزون من الرفع من انتاجيتهم، فحتى 

ومؤهلين لسوق العمل عند انتهاء الدراسة مباشرة حتى يخضعوا لبرامج تدريبي في أ ماكن 

براتهم المهنية ثراء خاإ نها تعد الوس يلة المثالية لتعظيم العوائد و اإ ذ اإ  عملهم،و خارج أ  عملهم 

 عمال.للموارد البشرية في منظمات ال  

 بعاد استثمار الموارد البشريةأ  . 4. 1. 2

ن    لها أ همية الموارد البشرية من المواضيع التيفي الاستثمار  لقياسعملية تحديد أ بعاد اإ

تها وأ بعادها غلب الباحثين لمكوناأ  ال کاديمية، حيث تتطرق العلمية و  كبيرة في البحوث

الباحـثتان  حاولتس  بالتـالي وبعاد، خذت فكر جدلي في مجال تحديد تلك ال  أ  والتي 

آرا تنـاول  (: 2بالجدول رقم ) موضحا ذلـك بعـادال   حـولوالكتـاب  البـاحثينء أ

 
 ( 2الجدول رقم )

  :الموارد البشريةفي الاستثمار بعاد أ  اَراء بعض من الكتاب والباحثين حول 

 ت الباحث الاستثمار الموارد البشرية

 1 (7:2015)ش بير، .هارة ، التدريب، الابتكار والتجديدالمبرة ، الخعرفة ، الم

 هارة، القيادة، القيم الثقافية، التدريب.الم
)المشهداني 

 (271:2016بيدي،لي وا
2 

 3 (16:2017)عبد المنعم، التوظيف.و تحفيز المواهب والمبدعين، التدريب، الاختيار 

المعرفة العلمية )الاستثمار التعليمي(، الدورات وأ نشطة 

 ة.دامس تالاستثمار التدريبي(، الاالبحث العلمي )
 4 (30:2017دفوني،الم)

التعليم، التغذية المتوازنة، الصحة والرعاية الاجتماعية، 

 التدريب.
 5 (39:2019 )مختار،

المهارات والقدرات العاملين، مؤهلات خبرة العاملين، 

 الابتكار، الابداع العاملين، تعاون الجماعي للعاملين.
 6 (49:2020 )المدهون،

 .باحثتان بالعتماد على المصادر المذكورة سابقاً عداد ال اإ المصدر: من 

 

 بعادال  بعض  تناولفي الدراسات بين اختلاف  هناك ناإ  :القول يمكن تقدم ما ضوء في

تم دراسة، كل يه عل لطبيعة الدراسة وموضوعاتها المختلفة، ومجال التطبيق الذي طبقت 

 )ش بير، :الحالية وهيالدراسة ا مع موضوع تية لملائمتهبعاد الآ عتماد على ال  الا

( والتي هي: 49:2020 )المدهون، ،(271:2016بيدي،ي )المشهداني وال،(7:2015

 :الخبرة(و الابتكار، والثقافة التنظيمية، و التدريب والتطوير، )

 البعد ال ول: التدريب والتطوير

ن   وارد البشريةلممس توى ا التدريب والتطوير عملية مس تمرة يتم من خلالها تحسيناإ

العمل من خلال تعليمهم مهارات جديدة، وتحسين معارفهم الحالية، وتعييي موقع في 

ليل احتياجات تتضمن عملية التدريب والتطوير تح و  تخصص عملهم،كفاءتهم وفعاليتهم في 

 ةالموظفين والمنظمة لتحديد موضوعات التدريب اللازمة، وتطوير وتنفيذ البرامج التدريبي

المدهون، )والتعليمية، وتقييم النتائج وتحديث البرامج التدريبية بشكل دوري 

وتعد عملية التدريب والتطوير عنصرا أ ساس يا في تحقيق النجاح ، (48:2020

ن ، (32:2004)حسن، ليها دراسة اإ كما أ شار  منظمة  ةوالاس تدامة في أ ي حيث اإ

ويمكن ، رأ س المال البشري ال ساسي ثلوتم المورد الرئيسي للمنظمة،  هيالموارد البشرية 

وزيادة  تحسين أ داء الموظفين مثل تحقيق العديد من الفوائد من التدريب والتطوير

نتاجيتهم وفعاليتهم، وتحسين جودة المنتجات والخدمات المقدمة، وتحسين مس تويات  اإ

ير، بالرضا والولء، وتحسين سمعة المنظمة، وتحقيق تنافس ية أ كبر في سوق العمل )ش  

الاستثمار بشكل دوري في برامج  المعاصرة يجب على المنظمات لذلك ،(7:2015

والمنظمة،  البشرية المواردالتدريب والتطوير، وتحديثها بشكل مس تمر لتلبية احتياجات 
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بن عيييي و ) بشكل مس تمر لتلبية بيئة ديناميكية  اهوتوفير بيئة داعمة ومحفية لتطوير 

 (.20:2021، صويلح

 الثاني: الثقافة التنظيميةالبعد 

الثقافة التنظيمية هي مجموعة من القيم والعادات والتقاليد وال نظمة والقوانين التي تؤثر 

دارة المنظمة واتخاذ القرار  لموارد البشريةفي سلوك ا ات وفي ال سلوب الذي يمارسونه في اإ

لى تحقيق أ هدافها وس ياساتها وممارساته وتلعب الثقافة  ،ا الإداريةفيها، من أ جل الوصول اإ

برکاتي، ) نظماتعلى جميع المس تويات وال نشطة داخل الم  يارئيس   االتنظيمية دور

حيث تساهم في خلق المناخ التنظيمي الملائم، الذي يعمل على تحسين  ،(40:2010

وتطوير ال داء بشكل ملائم وفعال، مما يساعد على تحقيق ال هداف الفردية والجماعية 

تقـدات التي تم ثقافـة التنظيمية تمثـل القيم والمع ال أ ن  نجدوفي ضـوء ما تقـدم،  ،يميةوالتنظ 

صورات صيليـن لها، فهيي تشُكل في النهاية تترسـيخها ونشـرها من قبـل المؤسسيـن ال  

دورهـا سلبيا أ و بتنعكس واتجاهاتهـم وتصرفاتهـم، والتـي  وارد البشريةوسـلوكيات الم

يجابيا على جمي على ارد البشرية و ع عمليات وأ نشطة المنظمة، كما أ نها تتحكم في قدرة الماإ

نى بتحقيــق عفهم الس ياسات الادارية الداخلية، وتنفيذ التوجهات الاستراتيجية، والتي تُ 

 (.52:2019أ هداف المنظمة )عبـد الصمـد، 

 والتجديدالبعد الثالث: الابتكار 

 على رفه البعضفكار، فقد عتوليد ال   لتي تساعدنا علىهو العملية التفكرية ا التجديد

و أ  و الجماعة أ  جديد يكون له قيمة ملحوظة للفرد  ءنه العملية التي يتم فيها خلق شيأ  

ة و المجتمع، لذلك يحدد الابتكار بمجموعة الخطوات العلمية والفنية والتجارية والماليأ   ظمةالمن

و محس نة، والاس تخدام أ  عية جديدة اللازمة لنجاح تطوير وتسويق منتجات صنا

دخال طريقة جديدة في اإ و أ   ،و محس نةأ  ب وعمليات ومعدات جديدة يالتجاري ل سال 

ل خطوة واحدة من هذه الخطوات اإ الخدمة الاجتماعية، وليس البحث والتطوير 

 ظماتنيعتبر الابتكار عنصر ضوري للصمود المتواصل في الم و  ،(49:2020)المدهون، 

نه ومع ذلك ، (33:2019عبد الصمد، ) جل البقاءأ  من طويل  لمدى في عصر المعرفة فاإ

ذا لم يسمح الوقت بمواصلة الا ، ش بير) ماتنظمد بقاء الم أ  فلن يطول بتكار والتجديد اإ

لتي يجب اوارد البشرية للم والتجديد ومن العوامل التي لها أ ثر على الابتكار ،(9:2015

 الصحة  ثلم  بمواردها البشرية يئية التي تحيط أ ن تراعيها المنظمة هي العوامل الب 

العامة داخل المنظمة وبيئة العمل المناس بة التي تكون بعيدة عن الضجيج والسلامة 

 .(48:2020والتلوث ووجود تأ مين صحي يوفر له العلاج )المدهون، 

 البعد الرابع: الخبرة

ا المعرفة أ و المهارة التي  من خلال قيامه  شريةلموارد الب يكتس بها ايمكن تعريف الخبرة بأ نهه

بمهمة ما أ و رؤية شيء معين، أ و الإحساس به، كما تعرف بأ نها الشيء الذي يحدث للفرد 

حساسه وشعوره يق المعرفة الخبرة هي القدرة على فهم وتطب  ن، ل  والذي يؤثر على كيفية اإ

برکاتي، والمهارات المكتس بة من خلال العمل السابق والتدريب والتجارب )

وتعتبر الخبرة أ حد العوامل الرئيس ية التي تؤثر على ال داء والكفاءة في ،(52:2010

مجال معين من  تلك خبرة کافية فيتم  التي لموارد البشرية، حيث تمكن المنظمات المعاصرةا

 ،جههااو ياتخاذ القرارات الصحيحة والتصرف بشكل أ فضل في المواقف المختلفة التي 

أ و ارية، تجأ و تقنية، أ و الخبرة متعلقة بأ ي مجال، سواء کانت علمية، ويمكن أ ن تكون 

أ و من  ،اجتماعية، وقد تكون مكتس بة من خلال العمل في نفس المجال لفترة طويلة

 وارد البشريةلمن الخبرة تساعد ااإ  :يمكن القول، و خلال الدراسة والتدريب والتعلم المس تمر

 ة والشخصيةفي الحياة المهني اوزيادة فرص نجاحه ا،وتحسين أ دائه ا،على تطوير مهاراته

 (.271:2016بيدي، ي )المشهداني وال

 سمعة المنظمة.  2. 2

 مفهوم وتعريف سمعة المنظمة. 1.  2. 2

مفاهيم حيث اس تخدم في وصفها  ،(1997) عام لىاإ هوم سمعة المنظمة ف م  لصأ  تعود  

ل أ نهمين في وصف سمعة المنظمة، وبالرغم من التركيز الدقيق بين الباحثمختلفة لم  ، اإ

غلبهم ركي على سمعة أ  المكونات التي تضمنتها، ولكن تحديد ول على  يتفقوا على مفوهمها،

ترام لماحترام بين مجموعة واسعة من المنظمات المتنافسة، و نها الصدق وتبادل الاأ  المنظمة ب

 لمنظمةدة تمر بها المدة طويلة حيث تمثل انطباعات عابرة تتعلق بفترات متعد

:12)2008Bick et al , )،  وباتت السمعة من أ برز المعايير التي تعتمد عليها المنظمات

يي تمتلك الدور الإيجابي في حسم رؤية المنظمات من قبل أ صحاب المصالح ه المعاصرة، ف 

 عمال في العصرهتمام الكبير في تحقيق مس توى عالي وايجابي في منظمات ال  الاوالجمهور و

دارة فيالحديثة  المفاهيم منالمنظمة  سمعةتعتبر و  الرقمي، حيث  المعاصرة، المنظمات اإ

بحالة تتسم  التي العمل بيئةفي خاصة المنظمة أ هداف تحقيق الكبير في أ صبح  لها ال ثر 

لى المرونة ماسة بحاجة هي والتي  التأ كد،عدم  ا، بهالمحيطة البيئية الظروف مع والتكيف اإ

التي ال زمات و المخاطر مواجهة في المنظمات مكانة على الحفا  في ا هاما ورتلعب د حيث

 الإدارية المفاهيمالمنظمة من سمعة  مفهوم يعتبرو، البيئةتلك  في لهاالتعرض  الممكنمن 

ع مالمتعاملين وجمهور العاملين الرضا بين  زيادة معدلتفي  تساهم قدوالتي الهامة، 

 Dolatabadi et al., 2012وقد اكدت دراسة ) ،(25: 2020 المنظمة )صباح،

المنظمة احدى اهم ال صول المعنوية التي تعتمد عليها المنظمات المعاصرة  سمعة( بأ ن 220:

يعة التغير بمختلف مجالت عملها وذلك لتحقيق التفوق التنظيمي في ظل الظروف رع 

والمنافسة الشديدة، في الس نوات ال خيرة ازداد المنظمات بسمعة المنظمة نظرا ل دراك 

الإدارة العليا والعاملين ل هميتها في نمو والاس تدامة، وكسب ولء اليبائن والعاملين 

 ةن السمعبأ   (Feldman et al., 2014: 56)وأ شار اليها كل من  ، وأ صحاب المصالح

دراك اليبائن لجودة الخدمات والمنتجات، وبالتالي تتيح الجيدة للمن ظمة تساعد على اإ

لمنظمة زيادة ال رباح، والاحتفا  بالعاملين الموهوبين في المنظمة ورفع الروح المعنوية 

نتاجية المنظمة، وحماية المنظمة من خلال تقليل  للعاملين الذي بدوره ينعكس على اإ

 .وتساهم في تكوين التحالفات الاستراتيجية  تملةالمخاطر والتعرف على ال زمات المح 

من التوصل الى تعريفها الإجرائي لسمعة المنظمة من خلال الاعتماد  وتمكن الباحثتان 

 على التعريفات التية: 

بأ نه عبارة عن مجموعة من  ((Zavyalova et al, 2016 : 254 عرف كل من 

ولفترات طويلة الاجل من زبائن المنظمة، وهذه  الاحكام الجماعية الثابتة نسبيا،

 ، الاحكام مبنية على نتائج سلسلة زمنية حققت مخرجات ذات قيمة ليبائن المنظمة

المعرفــي لصورة المنظمة  الإدراك بأ ن( (Gurieva & Svystun,2018 : 1175ويرى 

 بأ نه تقدير (Park, 2019: 219)وأ شار،المصالح أ صحاب نظر وجهة من أ نشطتها وتطور

تحقيق ل ورضا اليبون لسمعة المنظمة باعتباره العوامل الاجتماعية، البيئية والاقتصادية 

المحرك الحاسـم بأ نه عبارة (Huynh.2019:110 )  عرفميزة تنافس ية للمنظمة ، و 

لى كفـاءة جيـدة للمنظمة وأ شار ،   للقيمة التنظيمية والسبب الرئيسي الذي يؤدي اإ

(Sánchez-Torné et al, 2020:2695)   جراءات المسؤولية الاجتماعية من تنفيذ اإ

يجابي ،  يرى و  قبل المنظمات، وفي المجالت التي تبُذل فيها أ كبر الجهود لتحقيق تقييم اإ

(Truong et al ,2021 : 2)  التصور العام لجاذبية المنظمة ومكانتها النسبية الناتجة
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قدمها درة المنظمة على تقديم قيمة أ على من القيمة يعن تميز التنظيمي والتركيز على ق

     منافسوها.

 الباحثين أ هدافولطبيعة المنظمات، عمل  وطبيعةوفقا لحالة بناء على ما س بق و  

آراء، وعليه المختلفة  بأ نه  الباحثتان رىتو نلاحظ أ ن مفاهيمه تختلف باختلاف تلك ال

 قابلة ير يراها أ صحاب المصالح ومن ال صول النادرة غالنظرة والتصورات المختلفة التي

ها للنسخ او التقليد التي تراكمت عبر الس نوات التي تؤثر على ربحية المنظمة ويمكن تعييي 

من خلال العلاقات الناجحة داخل وخارج المنظمة لتحقيق التفوق التنظيمي في ظل 

 تدامة.لتحقيق الاس   الظروف رعيعة التغير والمنافسة الشديدة

 سمعة المنظمة و اهداف أ همية. 2.  2. 2

نها تعطي للمنظمة الثقة العالية، وتسهم بشكل   أ ن أ همية السمعة تأ تي من حيث اإ

مباشر في توفير مناخ تنظيمي متميز يسهم في بلورة صحة المنظمة، وتعمل على زيادة رأ س 

اتيجيات ، وتجذب الاستر المال وتجذب أ فضل المواهب، وتييد المبيعات وولء اليبائن

المناس بة لس تدامة التنافس، وتجذب منظمات أ عمال جدد يييدون من توسع المنظمة 

عموديًا وأ فقيا لتميزها بسلوك أ خلاقي يوفر حاجيا يحول بين المنظمة وال وضاع المضطربة 

 ويعمل على تقليل الاحتكاك بين المنظمة والجهات الرقابية الحكومية والتشريعية منها

(Griffin, 2008: 6) ،2018: 380 (وأ ضاف(Reznik and Yudina,   ية هم بأ ن أ

ليها في  سمعة المنظمة تكمن في تطوير مس توى رضا الجمهور والمس تفيدين، كما ينظر اإ

يجابي لمجتمع والحفا  عليه  لى بناء موقف اإ معظم الاحيان على أ نها اتخاذ تدابير تهدف اإ

ة الحس نة لمنظمة، حيث تتمكن المنظمة عن طريق تجاه المنظمة وزيادة ادراكهم لمصور

سمعتها الطيبة بالمحافظة على أ موال المس تفيدين فيها، وبناء علاقات عامة سليمة وأ كثر 

فعالية في ادراك أ صحاب المصالح والذين يؤثرون بشكل كبير في توجيه الاخرين وتكوين 

قا لرؤية  لمنظمة وف وجهات نظر خاصة بهم تساعد في اس تنباط أ ماكن القوة والضعف

 اليبائن والجمهور والمس تفيدين منها.

 (:27: 2020صباح، من أ برزها ) تساهم سمعة التنظيمية في تحقيق مجموعة من ال هدافو 

 السعي لتقديم سلع وخدمات تلبي وتستبق رغبات أ صحاب المصالح. -أ  

قيق عوائد تح  تعتبر سمعة المنظمة من ال صول غير الملموسة القيمة التي تساهم في-ب

داراتها بالشكل ال مثل والذي يؤدي لتعظيم  وقيمة مضافة للمنظمة، لذا يجب اإ

 القيمة. 

يجابية في مخيلة أ صحاب المصالح محققة للمنظمة البقاء والاس تمرارية.-ت  تبني صورة اإ

لى تحقيق اعتراف وقبول المجتمع بمس توى عالي وبالصورة المرجوة للمنظمة -ث  تهدف اإ

 من سلع وخدمات. وما تقدمه 

رضاء أ صحاب المصالح -ج  تحقيقو زيادة العائد وبالتالي زيادة ربحية المنظمة من خلال اإ

 بينهم وبين المنظمة. الولء

 نظمةالمبادئ الرئيس ية لبناء سمعة الم . 3.  2. 2

هناك مجموعة من المبادئ ال ساس ية لبناء سمعة تنظيمية طيبة للمنظمة كما أ وضح  

(Iwu-Egwuonwu,2011: 204) ، (1176 ,2018  Gurieva, Svystun  ،)

 :کالتي ومن وجه النظر الباحثتان 

ا مرئية في وسائل الإعلام ومجتمع ال عمال، والتي يتم تحقيقه المنظمةيجب أ ن تكون -أ  

 من خلال الحملات الإعلانية.

وان ، معرفتهم ومتطلباتهميجب أ ن تبحث المنظمة عن أ صحاب المصالح لغرض -ب

 هذا البحث س يكتشف  بشكل  ملائم من هم وما هي تفضيلاتهم  في المنظمة.

كيز أ صحاب المصالح، وتقييم هذ النقاط والتر  والضعف عندالبحث عن نقاط القوة -ت

الفجوة بين الحقائق الداخلية من تصورات أ صحاب المصالح وادارة المنظمة،  لىع

زالة الف  ل على تخفيض القوة التي تعمل ضدوة المحتملة والعمجوان الهدف هو اإ

 المنظمة وزيادة القوى التي تعمل أ و يجب أ ن تعمل لصالحها.

 خلال تفرد في الخدمة أ و المنتج، الرمي، الشعار، استراتيجية.   مميزة منأ ن تكون -ث

لى المعلومات حول المنظمة أ و -ج أ ن تتمتع بالشفافية من خلال الوصول الكامل اإ

جراء تقييم دقيق ل نشطة الشركة وموثوقيتها. منتجها أ و خدمتها مم  ا يسمح باإ

أ ن تكون متسقة من خلال اتساق المعلومات عن المنظمة والمعلن عنها، وكذلك -ح

عدم وجود اختلافات بين صورة المنظمة والقيم التنظيمية الداخلية في الإعلان 

 والتصالت.

رادة حقيقية لدى قيادة المنظمة في الوصول -خ لى أ فرغبة واإ ضل بسمعتها الجيدة اإ

 مس توياتها مقارنة بمثيلاتها من المنظمات المنافسة لها.

اس تدامة بسمعة المنظمة، من أ كبر التحديات التي تواجه المنظمات هي المحافظ على -ز

 .وتقويتها وتنمينها الجيدة لمنظمةالسمعة 

 أ داء المنظمة فوجود تقييمالمصداقية المالية في المنظمة ل نها أ كثر العناصر اعتمادية في -ر

 .اوحديثة وتحقيق ال رباح لإصحاب المصالح تبني المنظمة مصداقيته وثائق شفافة

ليها قيمة عالية-س   .نهوض المنظمة بمسؤولياتها البيئية يضيف اإ

 سمعة التنظيمية. نماذج لقياس 4.  2. 2

نظمة وذلك سمعة الم  لقياس اعتمادهالقد طور الباحثون العديد من النماذج التي يمكن 

ليها )   ,Sala) 2011: 2استنادا للمدارس الرئيسي الثلاث لقياس سمعة المنظمة كما أ شار اإ

 ( على نحو الاتي:30-31: 2020بالعتماد على دراسة )شامية ،

: يتم النظر لسمعة المنظمة من خلال انتاجيتها من وجهة نظر أ صحاب المدرسة التقييمية-أ  

 ترتكي عادة على النتائج المالية للمنظمة. المصالح، حيث

ى المنظمة في ضوء الانطباع الذي تولده المنظمة لد ة: تتحد سمعالمدرسة الانطباعية-ب

ال فراد سواء العاملين أ و اليبائن، حيث ترتكي وجهات نظرهم على أ نشطة الموارد البشرية 

 والتسويق واتصالت المنظمة.

عة المنظمة في هذه المدرسة الفجوة بين وجهات نظر تمثل سم المدرسة العلاقات:-ت

يث يعتمد ح  ،الصور، وأ صحاب المصلحة الخارجيين ، الداخلين، الهويةأ صحاب المصالح 

تقييم المنظمة على وجهات نظر مختلف أ صحاب المصالح والتي تشكل في ضوء العلاقة ما 

 بين الصورة وسمعة المنظمة.

 ابعاد سمعة المنظمة. 5.  2. 2

 ية تحديد أ بعاد ومتغيرات بناء سمعة المنظمة من المواضيع التي لها أ همية كبيرةل تعد عم  

في البحوث ال کاديمية، حيث تتطرق اغلب الباحثين لمكوناتها وأ بعادها والتي اخذت 

آراء  نـاولت سـيحاول الباحـثتان بالتالي فكر جدلي في مجال تحديد تلك الابعاد،   الباحثينأ

 (:  3بالجدول رقم ) موضحا ذلك أ بعـاد حولكتاب وال 
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 (3الجدول رقم )

 ارَاء بعض من الكتاب والباحثين حول ابعاد سمعة المنظمة 

 ت الباحث ابعاد سمعة المنظمة

 .هوية المنظمة، صورة المنظمة، ادارة سمعة المنظمة
Sontaite, 

Kristensen,2009:138)) 
1 

 المنتجات جـودةال داء،دارة،الإ  جـودةالمـوظفين، جـودة

 .يبائن، قيادة السوق، التوجه بال

(Iwu-Egwuonwu, 

2011:4) 
2 

 المساهمين، قيمة المالي،  ال داءالمنظمة، خلاقيات ا

 العلاقات التسـويق،أ نشـطة التجاريـة،  ةيالعلم أ نشـطة 

 المصالح.أ صحاب مع العلاقة  العامة،

Shamma,2012:158)) 3 

جودة الاداء، الاداء المالي، جودة المنتجات، الريادة 

، السلوك الاخلاقي، اليبائنفي السوق، جذب 

المسؤولية الاجتماعية، المواقف الجدية، الشفافية في 

 التعامل، الانفتاح والمصداقية.

(Adeosun & 

Ganiyu,2013:222) 
4 

 ،والسـلعالخدمات  جودة والمالي، ال داء الاداري

، الرش يد ، الحكموالتوجيـه، المواطنـة، الشـفافية القيـادة

 ، الابداع.العمل مكان

Amigó et al., 2014 

:1440 )) 
5 

 6 (29: 2018)مطر،  .المس ئولية الاجتماعية، الإبداع، جودة الخدمة

 الحوكمة، جودة الخدمات،المواطنـة،  الابتكار، ال داء،

 .التنظيميالمناخ 
(Feito, 2019: 90) 7 

جودة الخدمة، جذب  الابداع، المس ئولية الاجتماعية،

 .العاملين المتميزين
 8 (31: 2020)صباح، 

 من اعداد الباحثتان بالعتماد على المصادر المذكورة انفاً  المصدر:

      

 أ بعادبعض  تناولفي الدراسات بين ف اختلا هناك أ ن القول يمكن تقدم ما ضوء في 

تم دراسة، كل يه عل لطبيعة الدراسة وموضوعاتها المختلفة، ومجال التطبيق الذي طبقت 

الحالية  الدراسةمع موضوع  لملائمتهاعلى الابعاد التية من قبل الباحثتان اعتماد 

 المس ئولية الاجتماعية(:وهي)الابداع، والجودة، وال داء المالي، و

 البعد ال ول: الابداع 

يعتبر الابداع من الرکائي الاساس ية لنمو واس تمرارية المنظمة لما لها من تأ ثيرات  

مس تقبلية على نمو المنظمة وتتوقف أ ساسا على الاستراتيجية التسويقية لها في ظل 

وجود عدد كبير من المنافسين في سوق العمل، ويجب على المنظمات ان تعتمد على قوة 

بداعية جديدة ومتجددة ل  لتمكن من اس تغلال الفرص الابداعية ومن ثم تحسين اإ

ش باع حاجات اليبائن )دادن ورش يد  ويعرف  ،(413 :2012المنتجات وبالتالي اإ

الابداع والذي يحتمل أ ن يؤثر على الدوافع لتوليد أ فكار جديدة  الابتكار بأ نه بذور

 Amabileللتصورات النفس ية للابتكار )تنفيذ أ فكار الناس داخل المنظمة( )

كثيرا ما يرتبط اس تخدام مصطلحي الابتكار والاختراع كمترادفين و  ،(1996:115,

لى منتج جديد، كما  لى فكرة جديدة ومن ثـم اإ بالتكنولوجيـا، وذلـك بوصفهما التوصل اإ

لى ذلك كل مـن ) حيث اعتبرا أ ن الابتكار   (Latham and Mealieaأ شـار اإ

 (.17:2001دل )نجم،والاختراع يمكن أ ن يسـتخدما بشكل متبا

 البعد الثاني: الجودة

( الجودة بأ نها عبارة عن مجموعة من العمليات 413: 2012ويرى )دادن ورش يد، 

والبرامج التدريس ية التي تقوم بها المنظمات لعامليها بشكل يشجعهم على عملية الابداع 

لجـودة من خـلال ( يمكن تحقيق ا72:2015ويقول )سويسي والخفاجي، ،واتخاذ القرارات

ضـافة سـمات فريدة للمنتجـات التي تقدمها سـواء کانـت سـلع أ و خــدمات لتعييي  اإ

 المنتجــات، من المرحلة النهائية في تقديم يبائنجاذبيتها التنافس ية، وذلك للاس تفادة ال

 وتحقيق الجودة يتم مـن خـلال بعـدين همـا تصـميم المنـتج للتكيف مع وظيفته ونوعيته،

لى مطابقة النواتج ويرى  ،وتتوقـف علـى القـدرة التنظيمية لتحويل المدخلات اإ

(Diab,2014:141)  بأ ن العديد من المنظمات تعمل لتحقيق الجودة العالية لخدماتها أ و

منتجاتها من أ جل البقاء والعمل المس تمر في سوق المنافسة وتس تخدم الجودة ك داة 

رضاءللمنافسة عندما تريد المنظمات ا لى اإ وليس فقط  اليبائن لنظر في نوعية المدخل اإ

باعتبارها وس يلة لحل المشأكل وخفض التكاليف، ويمكن ل ي منظمة تحقيق حصة أ كبر 

لى  ،اليبائن في السوق وارتفاع معدل العائد على الاستثمار، وتحقيق رضا  بالإضافة اإ

ات ية أ و جودة المنتجالس يطرة على أ سعار الخدمات المقدمة من خلال توفير خدمة عال 

في ضوء ما تقدم يتبين لنا بان الجودة تعتبر من السمات  ،المقدمة من خلال هذه المنظمة

ورضائهم  ليبائناوالخصائص الجوهرية في خلق مصداقية للمنظمة على تلبية احتياجات 

 .يبائنوالتحكم بال سعار وجودة المنتجات التي تقدمها المنظمات لل

 البعد الثالث: ال داء المالي

ال داء المالي هو مقياس لتحديد مدى نجاح المنظمة في الاس تخدام ال مثل لمواردها  

ويس تخدم هذا المصطلح أ يضاً كمقياس عام للصحة المالية  الإيرادات،في العمل وتوليد 

لة في نفس ثويمكن اس تخدامها لمقارنة شرکات ومصارف مما ،للمنظمة ككل في فترة معينة

ويمثل  ،(180: 2017الصناعة، أ و المقارنة بين الصناعات أ و القطاعات ككل )جمعان، 

ال داء المالي المفهوم الضيق ل داء المنظمات، حيث يركي على اس تخدام مؤشرات مالية 

تاحة الموارد المالية، وتيويد الم  لقياس مدى الإنجاز ال هداف بكفاءة  نظمةويساهم في اإ

اب رية في ميادين ال داء المختلفة، والتي تساعد على تلبية احتياجات أ صحبفرص استثما

ويتحقق ال داء المالي الجيد من خلال  ،(38: 2015المصالح وتحقيق أ هدافهم )ال غوات، 

تطوير القدرات التنظيمية التي تسهم في زيادة قدرة المصرف على التعامل الصحيح مع 

ة تنافس ية تنفيذ النشاط بكفاءة، ثم الحصول على الميز البيئة المحيطة، وتساعد في ضمان 

 Return On Assets (ROA) العائد على ال صول،و  (33- 32: 2010)الحديثي، 

جمالي ال صول وهذا  ،يمكن احتسابه مباشرة بقسمة صافي الدخل بعد الضريبة على اإ

 توليد في نظمةفي الاس تفادة من أ صولها، وكذلك قياس قدرة الم نظمة يقيس قدرة الم 

 ,Hossan)أ ي هذه النس بة تقيس صافي الدخل لكل وحدة من ال صول ال رباح

2010: 35). 

 البعد الرابع: المسؤولية الاجتماعية

جراءات المسؤولية الاجتماعية Marakova et al., 2019: 238أ شار )  ( بأ ن اإ

ضفاء الطابع الإنساني على المنظمة وتوجيهها ب  يداً عن التركيز على ع للمنظمات تعمل على اإ

مجرد الربح نحو الاهتمام بأ صحاب المصلحة حيث ال جور نفسها غير قادرة على الحفا  

المسؤولية  وفي هذا الصدد، قد تعمل ،على الروابط العاطفية بين الموظفين ومشروعاتهم

: 2016ني، ويرى )مييا ،كعامل مليم عاطفياً للموظفين بمنظمتهم منظماتالاجتماعية لل 

( المسؤولية الاجتماعية تعتبر الإطار الموجه للمنظمات في التعامل مع محيطها، ومدى 11

Coelho ,يؤكد )و  ،التزامها بتحقيق رغبات وحاجات أ صحاب المصلحة المتعلقة بها

( بأ ن المسؤولية الاجتماعية للمنظمات هي التزام مس تمر، وينص على أ ن 5 :2023

ة، وبالتالي الاقتصادية مع العمل وفقاً للمعايير ال خلاقي يجب أ ن تساهم في التنمية نظماتالم 

( بعدا جديدا 1: 2018ويعتبرها )الربيع،  ،تحسين نوعية الحياة في مجتمعات والموظفين

من أ بعاد التنافس ية بين المنظمات من شأ نه دعم وتقوية صورة المنظمة وبالتالي مصدرا 
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تبني هذا  ية الاجتماعية حتم على المنظماتلتحقيق الميزة التنافس ية لها على أ ن المسؤول 

لى أ ن المسؤولية Torugsa et al, 2012: 486ويشير ) ،النوع من المسؤوليات ( اإ

جراءاتها  منظماتالاجتماعية لل  يجب أ ن تكون مرتبطة بال نشطة العادية للمنظمة وملف اإ

ن السمعة والصورة من رضا ال  زيادة تاليوبال  يبائنلتحسين صورتها وسمعتها، تحسه

جراء من خلال تعييي القدرة التنافس ية.   مبيعات وأ رباح المنظمة، وهو الهدف من كل اإ

 

 

 الإطار التطبيقي للبحث ووصف متغيراته وتحليلها واختبار فرضياته .3
لى التعرف على طبيعة متغيرات البحث، وذلك من خلال   يهدف هذا المحور اإ

-SPSS)ئية وبالعتماد على البرنامج الحاسوب اس تخدام مجموعة من ال ساليب الاحصا

V-26)  ل غراض التحليل وصف وتشخيص طبيعة متغيرات البحث وتحليليها، وعلى

 النحو الآتي:

 اختبارات قبل التوزيع 1.  3

ثبات الموثوقية تم   من أ جل ضمان صلاحية الاستبانة في قياس متغيرات البحث، ولإ

لى حساب التكرار )الموثوقية( اس تخدام معامل كرونباخ أ لفا ا لثبات، وهذا يهدف اإ

عادة توزيعها أ كثر من مرة في نفس الظروف  ذا تم اإ لإعطاء هذه الاستبانة نفس النتيجة اإ

والشروط، أ و بعبارة أ خرى أ ن ثبات الاستبانة يعنى الاس تقرار في النتائج وعدم تغييرها 

ل فترات زمنية تجيبين عدة مرات خلابشكل كبير فيما لو تم اعادة توزيعها على افراد المس  

( أ ن قيمة معامل كرونباخ أ لفا کانت مرتفعة لكل المتغيرات، 4الجدول )ويبين  ،معينة

( للسمعة المنظمة 0.955( للمتغير الاستثمار في الموارد البشرية و)0.960حيث بلغت )و 

  & Sekaran)كما اكد (0.70( للمتغيرات مجتمعة وکانت كلها أ كبر من )0.965و)

Bougie, 2016: 290،)  وبهذا يعد الثبات عالياً ويؤكد صلاحية المقياس لدراسة

 الظاهرة المبحوثة. 
 (4)الجدول 

 معامل كرونباخ أ لفا لقياس ثبات الاستبانة 

 المتغيرات
 العبارات

N of items 

 معامل كرونباخ أ لفا الثبات

Cronbach's Alpha 

 0.936 5 تدريب والتطوير الموظفين

 0.883 5 ثقافة التنظيميةال 

 0.864 5 الابتكار والتجديد

 0.858 5 الخبرة

 0.960 20 الاستثمار في الموارد البشرية

 0.916 5 ال بداع

 0.849 5 المسؤولية الاجتماعية

 0.912 5 ال داء المالي

 0.917 5 الجودة

 9550. 20 سمعة المنظمة

 0.965 40 المتغيرات مجتمعة

عداد الباحث صدرالم         SPSSبالعتماد على نتائج الإحصائي  تان: من اإ

 تحليل التداخل الخطي   .2.  3

لى عدم   نه نوع من التداخل بين المتغيرات في النموذج الإحصائي، وغالبًا ما يؤدي اإ اإ

ج ذقبول النموذج، حيث ان التداخل الخطي هو نوع من المشكلة التي تؤثر على النمو 

التي ل وهذه المشكلة من النوع غير القابل للحل و  ،بسبب التداخل بين المتغيرات فيها

اذ  (Hörmann & Hallin, 2015: 330)كما اكديمكن علاجها في بعض ال حيان 

لى أ نه ل يوجد تداخل خطي متعدد بين المتغيرات، حيث 5تشُير معطيات الجدول ) ( اإ

 أ و ل بعاد استثمار في الموارد البشريةات المس تقلة ( للمتغير VIFبلغ معامل التباين )

( 1.000) (الموظفين والثقافة التنظيمية والابتكار والتجديد والخبرة تدريب والتطوير)

 1- 0.1( يقع ما بين )Toleranceومعامل السماحة ) 5لكل المتغيرات، وهو أ قل من 

 صحيح(.
  (5)الجدول 

 نتائج تحليل التداخل الخطي

 المس تقلة المتغيرات

 تحليل التداخل الخطي

 معامل التباين

VIF 

 معامل السماح

Tolerance 

 0.718 1.000 تدريب والتطوير الموظفين

 0.694 1.000 الثقافة التنظيمية

 0.763 1.000 الابتكار والتجديد

 0.683 1.000 الخبرة

عداد الباحث             SPSSبالعتماد على نتائج الإحصائي  تانالمصدر: من اإ

 فحص اس تقلالية ال خطاء .  3.  3

( من أ جل فحص اس تقلالية ال خطاء، Durbin Watsonتم اس تخدام معامل ) 

( أ ي 0.05( عند مس توى دللة )1.378حيث ان قيمة معامل دربن واتسون هي )

وهذا يعني أ ن ال خطاء مس تقلة عن بعضها البعض وأ ن ال خطاء کانت ) 2(حول القيمة 

 .بحثئية ول تؤثر على نتائج ال عشوا

  ات البحثاختبار الفرضي   4.3.

ترتيبية ل بعاد تختلف ال همية الوالتي تنص على أ نها:  اختبار الفرضية الرئيسة ال ولى-أ  

المبحوثة قنية المعهد التقني السليمانية، جامعة السليمانية الت الاستثمار في الموارد البشرية في 

تم اس تخدام   ولىال  الرئيسة للتحقق من الفرضية ، و  المس تجيبينباختلاف وجهات نظر 

جابات على أ بعاد  t، ويمثل هذا الاختبار مقارنة اختبار Tاختبار  والوسط الحسابي للاإ

ة والابتكار تدريب والتطوير الموظفين والثقافية التنظيمي)الاستثمار في الموارد البشرية 

( على أ ساس مقياس ليكرت الخماسي 3داة )(، كلا على حدا لل  والتجديد والخبرة

وتشُير  ،(One-Sample t-Testالمس تخدم، لختبار هذه الفرضية نس تخدم )

لى وجود ال همية الترتيبية ل بعاد 7معطيات الجدول ) ذ  شريةالاستثمار في الموارد الب ( اإ اإ

، ظفينلمو تدريب والتطوير ا، و الثقافية التنظيميةجاء ترتيب هذا الابعاد کالآتي )

( 0.000( )0.000( و)0.000تساوي ) p-(، وکانت قيمةالخبرة، و الابتكار والتجديدو

 المحسوبة بلغت -t( قيمة 0.05( على التوالي، وهي أ قل من مس توى المعنوية )0.000)

وبقيمة المتوسطات ( على التوالي، 37.096( و)45.358( و)35.670( و)51.962)

وكذلك کانت ( على التوالي 2.8571( و)3.1186( و)3.1318( و)3.2637الحسابية )

 فيارد البشرية الاستثمار في المو جميعها معنوية مما يدل على وجود أ همية الترتيبية ل بعاد 

لاف وجهات نظر المبحوثة باختالمعهد التقني السليمانية، جامعة السليمانية التقنية في 

 المس تجيبين.
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 (7)الجدول 

 الاستثمار في الموارد البشريةحول متوسط اإجابات  tاختبار  

الاستثمار في أ بعاد 

 الموارد البشرية

 3قيمة متوسط الاختبار = 

T 

 المحسوبة

درجات 

 الحرية
 Pقيمة 

Mean 

الوسط 

 الحسابي

 ةالنتيج
ال همية 

 ةبيالترتي

تدريب والتطوير . 1

 الموظفين
 الثاني معنوي 3.1318 0.000 90 35.670

 الاول معنوي 3.2637 0.000 90 51.962 الثقافية التنظيمية. 2

 الثالث معنوي 3.1186 0.000 90 45.358 الابتكار والتجديد. 3

 الرابع معنوي 2.8571 0.000 90 37.096 الخبرة. 4

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي      SPSSالمصدر: من اإ

 

ة الترتيبية ل بعاد تختلف ال هميا: والتي تنص على أ نه اختبار الفرضية الرئيسة الثانية-ب

باختلاف لمبحوثة اسمعة المنظمة في المعهد التقني السليمانية، جامعة السليمانية التقنية 

، Tتخدام اختبار تم اس  للتحقق من الفرضية الرئيسة الثانية و ، وجهات نظر المس تجيبين

لى وجود ال همية الترتيبية8اذ تشُير نتائج الجدول ) المعهد  فيسمعة المنظمة ل بعاد  ( اإ

ذ جاء ترتيب ابالتقني السليمانية، جامعة السليمانية التقنية المبحوثة عادها کالآتي ، اإ

تساوي  p-(، وکانت قيمةالابداع،  ال داء المالي، الجودة، المسؤولية الاجتماعية)

( على التوالي، وهي أ قل من مس توى 0.000( و)0.000( و)0.000( و)0.000)

( 37.649( و)45.762( و)43.734) المحسوبة قد بلغت -t( وقيمة0.05المعنوية )

( 2.9076( و)3.0615وبقيمة المتوسطات الحسابية ) على التوالي،،( 31.080و)

وكذلك کانت جميعها معنوية، مما يدل على وجود ( على التوالي 2.6813( و)2.8593و)

ة السليمانية التقنية السليمانية، جامع سمعة المنظمة في المعهد التقنيأ همية الترتيبية ل بعاد 

 المبحوثة في مدينة السليمانية، من وجه النظر المس تجيبين.

 
  (8)الجدول 

 سمعة المنظمةأ بعاد حول متوسط اإجابات  tاختبار 

 سمعة المنظمةأ بعاد 

 3قيمة متوسط الاختبار = 

T 

 المحسوبة

درجات 

 الحرية
 Pقيمة 

Mean 

الوسط 

 الحسابي

 ةالنتيج
همية ال  

 ةبيالترتي

 الرابع معنوي 2.6813 0.000 90 31.080 ال بداع. 1

المسؤولية . 2

 الاجتماعية
 الاول معنوي 3.0615 0.000 90 43.734

 الثالث معنوي 2.8593 0.000 90 37.649 ال داء المالي.3

 الثاني معنوي 2.9076 0.000 90 45.762 الجودة. 4

عداد الباحثتان با       SPSSلعتماد على نتائج الإحصائي المصدر: من اإ

 

توجد علاقة ارتباط ذات دللة  :والتي تنص على أ نها ثالثةاختبار الفرضية الرئيسة ال -ت

معنوية بين الاستثمار في الموارد البشرية وسمعة المنظمة، مجتمعة ومنفردة في المعهد التقني 

أ بعادها الاربعة )تدريب والتطوير  بدللة  المبحوثةالسليمانية، جامعة السليمانية التقنية 

للتحقق من صحة الفرضية  الموظفين والثقافية التنظيمية والابتكار والتجديد والخبرة(، 

ند ع تم اس تخدام الارتباط المتعدد والبس يط و  الرئيسة الثالثة والفرضيات المنبثقة عنها، 

ة ارتباط ايجابية ( وجود علاق9يوضح نتائج الجدول )، (0.05مس توى دللة احصائية )

قيمة  ، حيث بلغتالاستثمار في الموارد البشرية وسمعة المنظمة ذات دللة معنوية بين

( وهي قيمة معنوية عند 0.000( وبقيمة احتمالية ).6880معامل الارتباط الكلي )**

لى قوة وتشُير هذه القيمة اإ ثالثة، (، ولذلك تقُبل الفرضية الرئيسة ال 0.05مس توى )

المعهد  كلي فيعلى المس توى الالاستثمار في الموارد البشرية وسمعة المنظمة  بينالعلاقة 

 . ليمانيةالسفي مدينة التقني السليمانية، جامعة السليمانية التقنية المبحوثة 
 

 (9)الجدول 

 على المس توى الكليسمعة المنظمة و الاستثمار في الموارد البشرية معامل الارتباط بين  

 (سمعة المنظمةالمتغير المعتمد ) المس تقلالمتغير 

 

الاستثمار في الموارد 

 البشرية

Correlation 

Coefficient 
 معامل الارتباط

(Sig)  القيمة

 الاحتمالية

Sig. (2-tailed) **0.688. 0.000 

 **Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

b. Listwise N = 91 

عدادا  SPSSالباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي  لمصدر: من اإ

 

لى مؤشرات تفصيلية حول اتجاه وطبيعة العلاقة بين كل بعد من  لغرضو   الوصول اإ

نظيمية تدريب والتطوير الموظفين والثقافية الت )الاستثمار في الموارد البشرية ابعاد 

ع والمسؤولية ال بدا) ربعةبدللة أ بعادها الا سمعة المنظمة( و والابتكار والتجديد والخبرة

(، وفي ضوء 0.05( عند مس توى دللة احصائية )الاجتماعية وال داء المالي والجودة

باط على النحو فقد تم تحليل علاقات الارت  ثالثةال  الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة

 الآتي:

التطوير و هناك علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين تدريب الفرضية الفرعية الاولى: 

وتشير نتائج (، 0.05عند مس توى دللة احصائية ) أ بعادهابدللة  الموظفين وسمعة المنظمة

لى وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دللة معنوية بين 10الجدول ) التطوير تدريب و ( اإ

وبقيمة  ،(.5490**ويدعم ذلك قيمة معامل الارتباط البالغة ) ،الموظفين وسمعة المنظمة

لى أ ن 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى )0.000ة )احتمالي (، تشير هذه النتيجة اإ

 السليمانية، جامعة المعهد التقنيفي دعم سمعة المنظمة  سهم فيت تدريب والتطوير الموظفين 

 . السليمانية التقنية المبحوثة من وجهات نظر المس تجيبين

التنظيمية وسمعة  لة معنوية بين الثقافيةالفرضية الفرعية الثانية: هناك علاقة ارتباط ذات دل

( 10يوضح نتائج الجدول )(، 0.05عند مس توى دللة احصائية ) أ بعادهابدللة  المنظمة

 ،وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دللة معنوية بين الثقافية التنظيمية وسمعة المنظمة

( وهي قيمة 0.000تمالية )وبقيمة اح ،(0.469**ويدعم ذلك قيمة معامل الارتباط البالغة )

(، تظهر هذه النتائج أ ن الثقافة التنظيمية في المعهد التقني 0.05معنوية عند مس توى )

 السليمانية، جامعة السليمانية التقنية المبحوثة تسهم في دعم سمعة المنظمة.

 دالفرضية الفرعية الثالثة: هناك علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين الابتكار والتجدي

وتشير نتائج الجدول (، 0.05وسمعة المنظمة بدللة أ بعادها عند مس توى دللة احصائية )

لى وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دللة معنوية بين الابتكار والتجديد وسمعة 10) ( اإ

(، وبقيمة 0.609**المنظمة، ويس تدل على ذلك من خلال قيمة معامل الارتباط والبالغة )

لى تعييي 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى )0.000احتمالية ) (، تشير هذه القيمة اإ

الابتكار والتجديد من قبل أ عضاء هيئة التدريس ية في المعهد التقني السليمانية، جامعة 

لى تعييي في سمعة المنظمة.  السليمانية التقنية المبحوثة مما أ دى اإ
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لة معنوية بين الخبرة وسمعة المنظمة هناك علاقة ارتباط ذات دل الفرضية الفرعية ال ربعة:

( وجود علاقة 10يوضح الجدول )(، 0.05عند مس توى دللة احصائية ) أ بعادهابدللة 

ارتباط ايجابية ذات دللة معنوية بين الخبرة وسمعة المنظمة بدللة أ بعادها الاربعة، 

قيمة احتمالية (، وب 0.689**ويس تدل على ذلك من خلال قيمة معامل الارتباط والبالغة )

لى زيادة في الخبرة 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى )0.000) (، تشير هذه القيمة اإ

من قبل من قبل أ عضاء هيئة التدريس ية في المعهد التقني السليمانية، جامعة السليمانية 

لى زيادة وتعييي في سمعة المنظمة.   التقنية المبحوثة مما أ دى اإ

 
  (10)الجدول 

 بشكل منفرد سمعة المنظمةو الاستثمار في الموارد البشرية باط بين ابعاد معامل الارت 

 المتغير المعتمد

 

 المتغيرات المس تقلة

 Sig سمعة المنظمة

القيمة 

 الاحتمالية

 النتيجة
 معامل الارتباط

تدريب والتطوير 

 الموظفين

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

 نويمع  0.000 0.549**

 ةالثقافية التنظيمي

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

 معنوي 0.000 0.469**

 الابتكار والتجديد

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

 معنوي 0.000 0.609**

 الخبرة

Correlation 

Coefficient 

Sig. (2-tailed) 

 معنوي 0.000 0.689**

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

b. Listwise N = 91 

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي   SPSSالمصدر: من اإ

       

لى10نتائج معامل الارتباط التي يوضحها الجدول )تشُير   أ ن العلاقة بين الخبرة  ( اإ

 ديدقة بين الابتكار والتجوسمعة المنظمة بدللة ابعادها أ قوى علاقة، وثم جاءت العلا

بالدرجة الثانية والعلاقة بين تدريب والتطوير الموظفين وسمعة المنظمة وسمعة المنظمة 

 .التنافس ية بالدرجة الثلاثة وثم علاقة معنوية بين الثقافية التنظيمية وسمعة المنظمة

ذات  موجب أ نها توجد علاقة تأ ثيروالتي تنص على  رابعةاختبار الفرضية الرئيسة ال -ج

ردة في المعهد مجتمعة ومنفدللة معنوية بين الاستثمار في الموارد البشرية وسمعة المنظمة 

رضية الرئيسة الرابعة للتحقق من الف، و المبحوثة التقني السليمانية، جامعة السليمانية التقنية 

اذ  (،0.05عند مس توى دللة احصائية )نموذج الانحدار الخطي المتعدد اس تخدام تم 

لى تأ ثير 11تشير نتائج نموذج الانحدار الخطي المتعدد الموضحة في الجدول ) الاستثمار ( اإ

( 2R=0.471، حيث کانت قيمة معامل التفسير )سمعة المنظمة دعمفي في الموارد البشرية 

بدللة  سمعة المنظمة دعموأ بعاده تأ ثير في للاستثمار في الموارد البشرية يمكن القول بأ ن و 

 زادت قيمة (، فكلماال بداع والمسؤولية الاجتماعية وال داء المالي والجودة) ربعةدها الاأ بعا

(2R( زاد التأ ثير وأ ن )لى متغيرات عشوائية لم تدخل في مخطط ال 529.0  حثب( تعود اإ

( وبقيمة 1، 90( عند درجتي حرية )79.365المحسوبة ) Fالحالي، ويدعم ذلك قيم 

وهذا يحقق الانسجام في أ ن ( 0.05ة معنوية عند مس توى )( وهي قيم0.000احتمالية )

 اما قيمة معامل الانحدار يكون للاستثمار في الموارد البشرية تأ ثير في دعم سمعة المنظمة.

) 1(B( لى أ ن التغير الحاصل في الاستثمار في الموارد 0.687قد بلغت ( وهي تشير اإ

لى تغير في سمعة الم  (، ويس تدل من 0.687نظمة بمقدار )البشرية بوحدة واحدة يؤدي اإ

 قيمة احتمالية( وب 0.05( بأ نها قيمة معنوية عند مس توى )8.909المحسوبة ) (t) قيمة

(، وهذا ايضاَ يدعم التأ ثير المعنوي للاستثمار في الموارد البشرية في دعم سمعة 0.000)

لى وجود oBالمنظمة وتشير قيمة الحد الثابت ) ( حتى 0.970بمقدار )سمعة المنظمة ( اإ

تثمار في الموارد الاس صفراَ. وهذا يعني قدرة الاستثمار في الموارد البشرية لو کانت قيمة 

 .سمعة المنظمة( من التغيرات الحاصلة في 0.471مجتمعاً في تفسير ما قيمته )البشرية 
 

 (11)الجدول 

 ي )مجتمعة(توى الكلعلى المس  سمعة المنظمة  دعمفي الاستثمار في الموارد البشرية تحليل تأ ثير  

a. Dependent Variable: سمعة المنظمة 

b. Predictors: (Constant), الاستثمار في الموارد البشرية 

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي   SPSSالمصدر: من اإ

       

ر في الموارد الاستثمان تأ ثير كل بعد من أ بعاد عطاء مؤشرات تفصيلية عاإ وبهدف    

( الخبرةو  ،والتجديد الابتكارو ،الثقافية التنظيميةو  الموظفين، تدريب وتطوير)البشرية 

ال داء و  ،المسؤولية الاجتماعيةو  ،بداعالإ ) :ربعةبدللة أ بعادها ال  دعم سمعة المنظمة  في

(، تم اس تخدام أ نموذج الانحدار 0.05حصائية )اإ ( عند مس توى دللة الجودةو  ،المالي

عة فقد تم تحليل الراب وفي ضوء الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسةالخطي البس يط 

 علاقات الارتباط على النحو الآتي:

ب وتطوير الموظفين يهناك تأ ثير اإيجابي ذات دللة معنوية لبعد تدر  الفرضية الفرعية ال ولى:

 حيث(، 0.05عند مس توى دللة احصائية ) ربعةادها ال  بدللة أ بعفي دعم سمعة المنظمة 

ظمة تدريب وتطوير الموظفين في دعم سمعة المن( وجود تأ ثير لبعد 12ظهر نتائج الجدول )تُ 

( تعود اإلى 200.7( وأ ن )0.22R=98بدللة أ بعادها، وکانت قيمة معامل التفسير )

المحسوبة  (F)عم ذلك قيمة متغيرات عشوائية لم تدخل في مخطط الدراسة الحالية، ويد

Model Summary 

Model 

 نموذج
 معامل الارتباط

R2 

معامل 

 التفسير

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ  المعياري

1 0.687 0.471 0.465 0.40434 

ANOVA 

Model 

 نموذج

Sum of 

Squares 

 مجموع المربعات

DF 

درجات 

 الحرية

Mean 

Square 

F 

 ةبوبالمحس  

Sig 

 

Regression 12.976 1 12.976 79.365 0.000 

Residual 14.551 89 0.163   

Total 27.526 90    

Coefficients 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Model 

 نموذج
oB 

 الثبات
 1B T Sig المعياري الخطأ  

(Constant) 0.970 0.218  4.445 0.000 

الاستثمار في 

 الموارد البشرية
0.617 0.069 0.687 8.909 0.000 
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( وهي قيمة معنوية عند 0.000( وبقيمة احتمالية )1، 90( عند درجتي حرية )37.746)

لى أ ن التغير في 0.527التي بلغت ) (1B(، وتشير قيمة معامل )0.05مس توى ) ( اإ

لى تغير  قدار بمسمعة المنظمة المسؤولية الاقتصادية بوحدة واحدة سوف يؤدي اإ

( بأ نها قيمة معنوية عند مس توى 6.144المحسوبة ) (tدل من قيمة )(، ويس ت0.546)

لى وجود 1.749( البالغة )oB(، وفيما يشير قيمة )0.000( وبقيمة احتمالية )0.05) ( اإ

عني قدرة ، وهذا يصفراتدريب وتطوير الموظفين حتى لو کانت قيمة سمعة المنظمة 

فسير ما قيمته في ت طوير الموظفين تدريب وتمن خلال  ستثمار في الموارد البشريةالا

  .سمعة المنظمة( من التغيرات الحاصلة في 0.298)

 
 (12)الجدول 

 في دعم سمعة المنظمة تدريب وتطوير الموظفينتحليل تأ ثير  

Model Summary 

Model 

 نموذج
 معامل الارتباط

R2 

معامل 

 التفسير

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 المعياري الخطأ  

1 0.546 a 0.298 0.290 0.46602 

ANOV 

Model 

 نموذج

Sum of 

Squares 

 مجموع المربعات

DF 

درجات 

 الحرية

Mean 

Square 

F 

 المحسوبة

Sig 

 

Regression 8.198 1 8.198 37.746 0.000 

Residual 19.329 89 0.217   

Total 27.526 90    

a. Dependent Variable: سمعة المنظمة 

b. Predictors: (Constant), تدريب والتطوير الموظفين 

Coefficients 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Model نموذج 
oB 

 الثبات

الخطأ  

 1B T Sig المعياري

(Constant) 1.749 0.190  9.202 0.000 

تدريب والتطوير 

 الموظفين
0.360 0.059 0.546 6.144 0.000 

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي ا  SPSSلمصدر: من اإ

 

يجابي ذات دللة معنوية  قافة التنظيمية في دعم لبعد الثالفرضية الفرعية الثانية: هناك تأ ثير اإ

( 13ويوضح الجدول ) (،0.05بدللة أ بعادها عند مس توى دللة احصائية )سمعة المنظمة 

امل التفسير وتدعم قيمة معالثقافة التنظيمية في دعم سمعة المنظمة  دوجود تأ ثير لبع

(670.2=2R( وأ ن )لى متغيرات عشوائية لم تدخل في مخطط الدراسة 330.7 ( تعود اإ

( وبقيمة احتمالية 1، 90( عند درجتي حرية )32.366المحسوبة ) (F)الحالية، كما أ ن قيمة 

التي بلغت  (1B(، وتشير قيمة معامل )05.0( وهي قيمة معنوية عند مس توى )0.000)

لى أ ن التغير في 0.516) لى تغيرالثقافة التنظيمية ( اإ  في بوحدة واحدة سوف يؤدي اإ

( بأ نها قيمة 5.689المحسوبة ) (t(، ويس تدل من قيمة )0.516بمقدار )سمعة المنظمة 

( البالغة oB(، وفيما يشير قيمة )0.00( وبقيمة الاحتمالية )0.05معنوية عند مس توى )

لى وجود 1.322) ، وهذا يعني فراصالثقافة التنظيمية حتى لو کانت قيمة سمعة المنظمة ( اإ

( 0.267سير ما قيمته )في تف الثقافة التنظيمية من خلال ستثمار في الموارد البشرية قدرة الا

 .سمعة المنظمةمن التغيرات الحاصلة في 
 

 (13) الجدول 

 ية في دعم سمعة المنظمةتحليل تأ ثير الثقافة التنظيم  

a. Dependent Variable: سمعة المنظمة 

b. Predictors: (Constant), الثقافة التنظيمية 

 

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي     SPSSالمصدر: من اإ

 

تكار والتجديد في لبعد الاب  معنوية الفرضية الفرعية الثالثة: هناك تأ ثير اإيجابي ذات دللة

تشير ذ اإ (، 0.05حصائية )اإ وعند مس توى دللة  ،ربعةبدللة أ بعادها ال  دعم سمعة المنظمة 

لى وجود تأ ثير لبعد 14نتائج الجدول ) تدعم و الابتكار والتجديد في دعم سمعة المنظمة ( اإ

لى متغيرا0.614( وأ ن )2R=0.386قيمة معامل التفسير ) ت عشوائية لم تدخل ( تعود اإ

 90( عند درجتي حرية )56.047المحسوبة ) (F)في مخطط الدراسة الحالية، كما أ ن قيمة 

(، وتشير قيمة 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى )0.000( وبقيمة احتمالية )1،

لى أ ن التغير في 0.622التي بلغت ) (1Bمعامل ) دة بوحدة واحالابتكار والتجديد ( اإ

لى المحسوبة  (t(، ويس تدل من قيمة )0.622بمقدار )سمعة المنظمة  تغير في سوف يؤدي اإ

(، وفيما يشير 0.00( وبقيمة الاحتمالية )0.05( بأ نها قيمة معنوية عند مس توى )7.486)

قيمة )
oB( البالغة )لى وجود 1.243 تجديد الابتكار وال حتى لو کانت قيمة سمعة المنظمة ( اإ

تجديد الابتكار وال تثمار في الموارد البشرية من خلال وهذا يعني قدرة الاس صفراَ، 

 ( من التغيرات الحاصلة في سمعة المنظمة.0.386الموظفين في تفسير ما قيمته )

 

 

Model Summary 

Model 

 نموذج
 معامل الارتباط

R2 

معامل 

 التفسير

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ  المعياري

1 0.516a 0.267 0.258 0.47624 

ANOVA 

Model 

 نموذج

Sum of 

Squares 

 مجموع المربعات

DF 

درجات 

 الحرية

Mean 

Square 

F 

 المحسوبة

Sig 

 

Regression 7.341 1 7.341 32.366 0.000 

Residual 20.186 89 0.227   

Total 27.526 90    

Coefficients 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Model 

 نموذج
oB 

 الثبات
 1B t Sig الخطأ  المعياري

(Constant) 1.322 0.278  4.755 0.000 

الثقافية 

 التنظيمية
0.477 0.084 0.516 5.689 0.000 
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 (14) الجدول 

 سمعة المنظمةتأ ثير الابتكار والتجديد في دعم تحليل  

Model Summary 

Model 

 نموذج
 معامل الارتباط

R2 

معامل 

 التفسير

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ  المعياري

1 0.622 a 0.368 0.380 0.43563 

ANOVA 

Model 

 نموذج

Sum of 

Squares 

 مجموع المربعات

DF 

درجات 

 الحرية

Mean 

Square 

F 

 المحسوبة

Sig 

 

Regression 10.636 1 10.636 56.047 0.000 

Residual 16.890 89 0.190   

Total 27.526 90    

a. Dependent Variable: سمعة المنظمة 

b. Predictors: (Constant), الابتكار والتجديد 

Coefficients 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Model 

 نموذج
oB 

 الثبات
 1B t Sig الخطأ  المعياري

(Constant) 1.243 0.223  5.572 0.000 

الابتكار 

 والتجديد
0.524 0.070 0.622 7.486 0.000 

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي   SPSSالمصدر: من اإ

 

يجابي ذات دللة معنوية لبعد برة في دعم سمعة الخ الفرضية الفرعية الرابعة: هناك تأ ثير اإ

( 15نتائج الجدول )أ ظهرت (، 0.05حصائية )اإ بدللة أ بعادها عند مس توى دللة  المنظمة

نت قيمة معامل ، وکاربعةبدللة أ بعادها ال  لبعد الخبرة في دعم سمعة المنظمة وجود تأ ثير 

لى متغيرات عشوائية لم تدخل في ال 505.0وأ ن ) ،(2R=0.495التفسير )  حثب( تعود اإ

( وبقيمة 1 ،90( عند درجتي حرية )87.082المحسوبة ) (F)الحالي، ويدعم ذلك قيمة 

 (1Bوتشير قيمة معامل )(. 0.05( وهي قيمة معنوية عند مس توى )0.000لية )احتما

لى أ ن التغير في المسؤولية الإنسانية  بوحدة واحدة سوف يؤدي 0.703التي بلغت ) ( اإ

لى تغير في  ( 9.332المحسوبة ) (t(، ويس تدل من قيمة )0.703بمقدار ) سمعة المنظمةاإ

( oB(، وفيما تشير قيمة )0.000وبقيمة احتمالية ) (0.05بأ نها قيمة معنوية عند مس توى )

لى وجود 1.365البالغة ) ذا يعني وه صفراَ،الخبرة حتى لو کانت قيمة سمعة المنظمة، ( اإ

دعم ( من التغيرات الحاصلة في 0.495في تفسير ما قيمته )الخبرة الموارد البشرية قدرة 

 .سمعة المنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 (15) الجدول 

 ة في دعم سمعة المنظمةتحليل تأ ثير الخبر  

a. Dependent Variable: سمعة المنظمة 

b. Predictors: (Constant), الخبرة 

 

عداد الباحثتان بالعتماد على نتائج الإحصائي   SPSSالمصدر: من اإ

 

 فية دعم سمعة المنظم في ستثمار في الموارد البشريةاما فيما يخص التأ ثير بين أ بعاد الا 

ن السليمانيةدينة المبحوثة في م السليمانية، جامعة السليمانية التقنيةفي المعهد التقني  ، فاإ

ذ اإ  ،(15( و)14( و)13( و)12توضحها الجداول ) نتائج تحليل الانحدار البس يط التي

 دعم سمعةفي  ربعةل  االاستثمار في الموارد البشرية التأ ثير ال كبر بين أ بعاد هي الخبرة  تکان

وأ خيراً التأ ثير لبعد  تدريب والتطوير الموظفين، ثم الابتكار والتجديدوتليها التأ ثير المنظمة 

 .دعم سمعة المنظمةفي الثقافة التنظيمية 

 

 

 . الاس تنتاجات والمقترحات4

 .  الاس تنتاجات1. 4

 من خلال نتائج اختبار الفرضيات التي تم وضعها في الدراسة اإلى تانالباحث  تتوصل 

 مجموعة من الاس تنتاجات وهي:

فرزت نتائج الوصف والتشخيص المس توى المتوسط ل بعاد الاستثمار في الموارد أ   -1

ذ جاء ترتيب هذ وتطوير  )الثقافة التنظيمية، وتدريب :بعاد کالآتيال   هالبشرية اإ

لترتيبية همية اال  الموظفين، والابتكار والتجديد، والخبرة(، مما يدل على وجود 

نية، جامعة السليمانية السليمافي د الاستثمار في الموارد البشرية في المعهد التقني ل بعا

 التقنية المبحوثة من وجه النظر المس تجيبين.

Model Summary 

Model 

 نموذج
 معامل الارتباط

R2 

معامل 

 التفسير

Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ  المعياري

1 0.703 a 0.495 0.489 0.39538 

ANOVA 

Model 

 نموذج

Sum of 

Squares 

 مجموع المربعات

DF 

درجات 

 الحرية

Mean 

Square 

F 

 المحسوبة

Sig 

 

Regression 13.613 1 13.613 87.082 0.000 

Residual 13.913 89 0.156   

Total 27.526 90    

Coefficients 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Model 

 الثبات oB نموذج
الخطأ  

 1B t Sig المعياري

(Constant) 1.365 0.167  8.160 0.000 

 0.000 9.332 0.703 0.057 0.529 برةالخ
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كشفت نتائج التحليل عن المس توى المتوسط لمتغير سمعة المنظمة وبدرجة انسجام  -2

السليمانية،  في قدرة في المعهد التقنيالجابات المس تجيبين مما يبين اإ متوسط في 

لى وجود ال  كما تشُير ،جامعة السليمانية التقنية المبحوثة على دعم سمعة المنظمة نتائج اإ

ليمانية، جامعة السليمانية السفي ل بعاد سمعة المنظمة في المعهد التقني  ال همية الترتيبية

ذ جاء ترتيب  الجودة، ة، و المسؤولية الاجتماعي :بعادها کالآتيأ  التقنية المبحوثة، اإ

 بداع.وال داء المالي، والإ 

 الاستثمار بين طرديةأ فرزت نتائج تحليل البحث وجود علاقات ارتباط معنوية  -3

لى قوة العلاقة بين الاستثمار في  في الموارد البشرية وسمعة المنظمة، وتشُير هذه اإ

ليمانية، الس في الموارد البشرية وسمعة المنظمة على المس توى الكلي في المعهد التقني

 جامعة السليمانية التقنية المبحوثة. 

لى وجود علاقات ال تشير  -4 بعاد أ  يجابية ذات دللة معنوية بين كل بعد من اإ نتائج اإ

 الاستثمار في الموارد البشرية.

نظمة بين الخبرة وسمعة الم هي أ ظهرت نتائج تحليل الدراسة أ ن أ قوى العلاقات  -5

ة قة بين الابتكار والتجديد وسمعة المنظمة بالدرجبعادها، وثم جاءت العلاأ  بدللة 

ة والعلاقة بين تدريب وتطوير الموظفين وسمعة المنظمة التنافس ية بالدرج ،الثانية

 عنوية بين الثقافة التنظيمية وسمعة المنظمة.الم علاقة الوثم  ،لثةاالث

الموارد  للاستثمار في موجب أ ثبتت نتائج الانحدار المتعدد وجود تأ ثير معنوي -6

نية، جامعة السليمانية السليمافي البشرية مجتمعة في دعم سمعة المنظمة في المعهد التقني 

أ ثير في ن للاستثمار في الموارد البشرية وأ بعاده تاإ  :التقنية المبحوثة، ويمكن القول

وال داء  ،والمسؤولية الاجتماعية ،بداع)الإ  :ربعةدعم سمعة المنظمة بدللة أ بعادها ال  

 والجودة(. ،لماليا

لة معنوية ذات دل موجبتأ ثير  كشفت نتائج تحليل الانحدار البس يط عن وجود -7

 ،ل بعاد الاستثمار في الموارد البشرية في دعم سمعة المنظمة في الجامعة المبحوثة

ربعة في دعم لخبرة التأ ثير ال كبر بين أ بعاد الاستثمار في الموارد البشرية ال  ل توکان

وأ خيراً  ،ليها تأ ثير الابتكار والتجديد، ثم تدريب وتطوير الموظفينيو  ،نظمةسمعة الم 

 التأ ثير لبعد الثقافة التنظيمية في دعم سمعة المنظمة.

 

 المقترحات.  2. 4

م وتحسين خلال تطوير مهاراته منضورة تعييي واستثمار المييد من الموارد البشرية  -1

وارد البشرية ال کاديمية، ل ن المتعليم العالي و منظمات ال مس تواهم العلمي، وخاصة في 

نهي سبب كل تقدم ونتائج جيدة، حيث  رأ س المال البشري هو مصدر كل  اإ

 .امعاتابتكار وتحسين سمعة الج

ر الموارد ومناقشة القضايا المتعلقة باستثما ،التركيز على عقد الندوات والاجتماعات -2

 ،دة من ال فكار والآراء المعروضةوالاس تفا ،ودعم سمعة المنظمة ،البشرية

بل تحسين سمعة وس   ،والمشاركة في عمليات صنع القرار المتعلقة بالتجاهات العلمية

 .المنظمة

ضورة تعييي ابتكار وخبرة أ عضاء هيئة التدريس والعمل على زيادة الدعم وتوفير  -3

مكانياتهم لسمعة   .نظمةلم ابيئة مشجعة ل عضاء هيئة التدريس لس تخدام کافة اإ

 زيادة الاهتمام بالثقافة التنظيمية وتدريب وتطوير الموظفين وأ عضاء هيئة التدريس -4

 ،ادوتشجيع روح العمل الج ،من خلال تشجيع المشاركة في الدورات التدريبية

مل المخاطر وتحفيزهم على تح ،والمنافسة المشروعة بين جميع أ عضاء هيئة التدريس

لى ال د  اء العالي ودعم سمعة المنظمة.المدروسة للوصول اإ

سمعة ل اضورة استثمار العلاقة القوية بين الاستثمار فی الموارد البشرية ودعم  -5

التنظيمية على المس تويين الكلي والجيئي، وتوجيه هذه العلاقة نحو توفير أ فضل 

يب وتوفير ، ضمن توقعات الجامعة، والتدر في منظمات التعليم العالي بيئة تعليمية

 ضل الخريجين لسوق العمل.أ ف

زيادة الاهتمام بالجودة والإبداع من خلال تميز الخدمات ال کاديمية بالجامعة بالجودة  -6

تتعاون  ويجب على الجامعة أ يضًا أ ن ،العالية وبما يتماشى مع متطلبات سوق العمل

 قباس تمرار مع الجامعات المرموقة في جميع أ نحاء العالم لتحسين قدرتها على تحقي

 .تعليم عالي الجودة

دمج نظام ضمان الجودة ومتطلبات الجودة وتطوير  نظمة المبحوثةيجب على الم  -7

لى تطوير البرامج التدريبية لتحسين جودة الخدمة المقدمة  هيكلها، بالإضافة اإ

 للطلاب.

ضورة تعييي المسؤولية الاجتماعية واستثمارها في دعم سمعة المنظمة من خلال  -8

كما يجب  ،يد من المؤتمرات والندوات بالتعاون مع منظمات المجتمع المختلفةعقد العد

يام بأ نشطة تتوافق والق  ،على المشاريع التي تخدم المجتمع لمنظمة المبحوثةأ ن تحصل ا

ساعد والشعور بالمسؤولية الاجتماعية التي من شأ نها أ ن ت  ،مع قيم المجتمع وأ خلاقياته

 من خلال كوادرها التدريس ية وطلابها. في تحقيق ال هداف ال کاديمية
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ة حالة جامعة ، دراستنمية الموارد البشرية في ظل اقتصاد مبني على المعرفة(، 2010( برکاتي، حسين

كلية العلوم الاقتصادية والعلوم  جـــامعـــة الجيائر، المسلية، رسالة ماجس تير،
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 الاقتصادية والعلوم التجارية وعلـوم التس ييـر، الجيائر.

 ،الاستثمار في رأ س المال البشري كوس يلة لتحس ني تنافس ية المؤسسة (،2019بن عفون، بلال، )

باتنة، أ طروحة -وطنية لتسويق وتوزيع المواد البترولية نفطال دراسة حالة: الشركة ال

دكتورا، جامعة العربي بن مهيدي أ م البواقي، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم 

 التجارية وعلوم التس يير قسم علوم التس يير الجيائر.

ال داء  دور الرقابة على تكاليف جودة التصنيع في تحسين(، 2010الحديثي، رعى كريم ريشان، )

 .جس تير، جامعة شرق ال وسط، ال ردن، رسالة ماالمالي لشرکات الادوية ال ردنية

 -دور المسؤولية الاجتماعية في تحقيق الميزة التنافس ية للمؤسسة الاقتصادية(، 2018الربيع، يطو )

، جامعة رسالة ماجس تيربالمس يلة "،  2دراسة حالة " مؤسسة لفارج هولس يم 

 .لمس يل، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس يير، الجيائرمحمد بوضياف با

دور الاستثمار في المارد البشرية في تحسين ال داء المؤسسات، دراسة (، 2016رمول، رحيمة، )

جامعة  ،الحالة الصندوق الوطني للتأ مينات الاجتماعية للحال الاجراء وکالة أ م البواقي

، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم ام البوافي-العربي بن مهيدي

 التيسير، الجيائر.

دراسة  ،الاستثمار في الموارد البشرية كمحرك لل داء التسويقي في المؤسسة(، 2023سديري، سارة،)

حالة مجموعة من المؤسسات، أ طروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم 

 تس يير، الجيائر.التجارة وعلوم التس يير، قسم ال 
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أ ثر التنش ئة التنظيمية في بناء سمعة التنظيمية بالجامعات (، 2020شامية، مصطفى يوسف حسن، )

غية،  -، دراسة حالة جامعة ال قصى، رسالة ماجس تير، جامعة ال قصى الفلسطينية

 فلسطين.

اع البشري في قط دور الانظمة ذکاء الاعمال في التنمية رأ س المال(، 2015ش بير، محمد منير عودة )

دراسة الحالة  بنك فلسطين، رسالة ماجس تير، جامعة - المصرفي الفلسطيني

 الاسلامية غية، كلية التجارة، قسم الادارة ال عمال، فلسطين.

راسة د أ بعاد المنظمة ال خلاقية ودورها في بناء سمعة التنظيمية، (،2020صباح، عبدالرحمن علي، )

 -رسالة ماجس تير، جامعة ال قصى طينية الخاصة، ميدانية على الجامعات الفلس 

 غية، فلسطين.

الاستثمار في رأ س المال البشري وأ ثره على ال داء، دراسة مقارنة (، 2018صلحاوي، سمير ،)

، أ طروحة دكتورا ، جـامعـة باتنة الحاج لخضر، لمؤسسات التصالت في الجيائر

 يائر.ير، قسم علوم التس يير، الجكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس ي

 ،أ ثر الثقافـة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية(، 2019عبد الصمد، سـعيدة )

سالة ر دراسـة ميدانيـة بمديرية توزيـع الكهربـاء والغاز لشـركة "سـونلغاز" بورقلـة ، 

 . جامعـة قاصـدي مرباح.ماجس تير

الاستثمار في رأ س المال البشري كمدخل استراتيجي لتحسين جودة (، 2017المدفوني، هندة، )

ية، ، دراسة حالة بعض من الجامعات الجيائر التعليم العالي في ظل الاقتصاد المعرفة

أ م البوافي، كلية العلوم الاقتصادية  -أ طروحة دكتورا، جامعة العربي بن مهيدي

 والعلوم التجارية وعلوم التيسير، الجيائر.

أ ثر المسؤولية الاجتماعية على تنافس ية المؤسسة دراسة حالة اتصالت (، 2016ياني، أ حلام )مي

 الجيائر.جامعة ام البواقي،  رسالة ماجس تير، ،الجيائر

اسة تطبيقية ، در دور الذکاء الاستراتيجي في تعييي سمعة المنظمات التعليمية(، 2018مطر، محمد، )

ة،  بقطاع غية، رسالة ماجس تير، الجامعة الإسلاميفي وزارة التربية والتعليم العالي

 غية، فلسطين.

 ثانيا: البحوث والدوريات والمجلات

لة مج مقاربة سوس يولوجية،-(، ظاهرة العنف في الوسط المدرسي2016بوشــرش، نور الدين، )

(، 18( العدد )1المجلد)حوليات جامعة قالمة للعلوم الاجتماعية والإنسانية، 

 .609-593ص

نموذج لقياس العلاقة بين المخاطر والعائد في المؤسسات المالية (، 2017جمعان، نجاة محمد أ حمد، )

هر، ، المجلة العلمية لقطاع كليات التجارة، جامعة الاز بالتطبيق على البنوك اليمنية

 .232-162(، ص22(العدد )17المجلد)

ءة الاستثمار البشري في التعليم تقييم كفا(، 2016والقيسي، عمر فاضل حمد، ) خلف، عمار حمد

وم الاقتصادية مجلة العل الجامعي الخاص وفقا لإستراتيجية التعليم العالي في العراق،

 .405-374(، ص94( العدد )22والإدارية، المجلد)

المؤسسة بين تحقيق التنافس ية ومحددات المسؤولية (، 2012دادن، عبد الغفور ورش يد، حفصى )

المؤتمر  ،ة الملتقى العلمي الدولي حول سلوك المؤسسة الاقتصاديةالاجتماعية والبيئي

السلوك العلمي الدولي حول 

 .403-419ص، الاجتماعية والعدالة المس تدامة التنمية رهانات ظل في المؤسسة

براهيم، ) الاحتفا  بالمواهب ودوره في زيادة العائد على (، 2017عبد المنعم، أ سماء سعيد اإ

( 8المجلد) ،المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية وارد البشرية،الاستثمار في الم

 .907-878(، ص4العدد )

الاستثمار البشري و دوره في (، 2014عبدالله، غادة وأ مام، كمال و وهبة، سارة عاطف، )

استراتيجية التنافس ية الس ياحية المس تدامة في مصر، مجلة كلية بغداد للعلوم 

 .59- 33، العدد الخاص بالمؤتمر العلمي المشترك، صمعةالاقتصادية الجا

الاستثمار في رأ س المال البشري كخيار استراتيجي (، 2021عيييي، زهرة وبن صويلح، ليليا، )

-241(، ص2( العدد )4المجلد)مجلة المجتمع والرياضة، ، لتحقيق الجودة الشاملة

253. 

البشري كخيار الاستراتيجي لتطوير الكفاءات الاستثمار في الاعمال (، 2015مختار، بكاري، )

 .46-28، ص )2(، عدد)8مجلة التنظيم والعمل، المجلد)البشرية في الجيائر، 

دور رأ س المال البشري (، 2016المشهداني، أ منة عبد الكريم مهدي واليبيدي، غني دحام تناي، )

 وزارة النفط فيوال داء المتميز للعاملين في تحقيق التفوق المنظمي بحث ميداني 

(، 38( العدد )12، مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد)العراقية

 .269-287ص

 ثالثا: الكتب

، الإسكندرية الجامعة للنشر، الدار ،رؤية المس تقبلية اإدارة الموارد البشرية (،2004راوية ) حسن،

 .مصر

يزة التنافس ية وفق منظور استراتيجيات الم ،(2016والخفاجي، نعمة عباس ) سويسي، عيالدين علي

 ردن.ال   ،ولى، دار ال يام للنشر والتوزيع، عمان الطبعة ال   التغيير التنظيمي،

آت المالية، ) 2020(المدهون، خالد،  فا ، دار الصبنوك تجارية، شرکات التأ مين -محاس بة المنشأ

 الفلسطينية للطباعة والنشر، غية، فلسطين.

يء ال ول، معهد لج اإدارة العمليات النظم وال ساليب والاتجاهات الحديثة، ،(2001) ،نجم، عبود

 .الإدارة العامة، عمان، ال ردن
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