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التعلّم الريادي متغّير  :الموارد البشرية على إعادة الإحياء المنظميأثر إعادة هندسة 
 في العاصمة عمّانشركات السياحة والسفر دراسة ميدانية على  - معدّل

 الدعجةسالم محمد عدنان  إعداد:
 الأستاذ الدكتور أحمد علي صالح إشراف:

 الملخص

، ظميالمن الإحياء إعادة على البشرية الموارد هندسة إعادة أثرالتعرف على  إلىهدفت الدراسة 
، ولتحقيق هدف الدراسة اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي، معدّل متغّير الريادي تعلّموال

 والسفر السياحية( فرداً في شركات 062وبحجم مقداره ) تناسبية،طبقية عشوائية عينة  وبالاعتماد على
تم و  ت الادارية الثلاث )العليا، الوسطى والإشرافية(وياتعمّان، يشكلون كافة المس –في العاصمة 

  .(%81.4استبانات صالحة لأغراض التحليل الاحصائي وبنسبة استرداد )( 219)استرجاع 

لبيانات اطور الباحث استبانة كأداة للدراسة وزعت إلكترونياً على عينة الدراسة، وتم تحليل 
 الوصفية والاستدلالية( باستخدام الأساليب الاحصائية AMOS)( وSPSS) يعلى برنامج بالاعتماد

 الفرضيات.  واختبارلوصف النتائج 

ية النسب هميةمجموعة من النتائج من أهمها وجود مستوى مرتقع من الأ إلىتوصلت الدراسة 
عادة الإحياء المنظمي ة بإعادة هندسة الموارد البشرية لمتغيرات الدراسة المتمثل متغير مستقل، وا 

تغير تابع، والتعلم الريادي كمتغير معدل، كما أظهرت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية م
لأبعاد إعادة هندسة الموارد البشرية على أبعاد الإحياء المنظمي، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية للتعلم 

 نظمي. الريادي في تعديل أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على إعادة الإحياء الم

ندسة الاهتمام بإعادة ه استمراريةمحافظة شركات السياحة والسفر على بضرورة  الباحث ىأوص
ها، تدني مستوى الاهتمام ب أوالموارد البشرية بمختلف أبعادها واستخدام أدوات تضمن عدم تراجع 

البحث  الدعم المالي لأنشطة وتقديم، بأهميتهالمستمرة  والتوعيةعلى الابتكار  العاملين كتشجيع
  .ابتكارات في الخدمات التي تقدمها تلك الشركات إلىللوصول  والتطوير

 ركاتش ،الريادي التعلّم ،المنظمي إعادة الإحياء ،البشرية الموارد هندسة الكلمات المفتاحية: إعادة
 عمّان. ،والسفر السياحة
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Abstract 

The study aimed to identify the Impact of reengineering human resources on 

organizational revitalization: Entrepreneurial Learning as Moderating, a field study in 

Tourism and Travel Companies in Amman. To achieve the goal of the study, the 

researcher adopted the descriptive and analytical approach, based on a random sample of 

(209) individuals in various positions, working in travel and tourism companies in the 

capital Amman. 

The researcher developed a questionnaire distributed electronically as a study tool to 

the study sample, were the data analyzed depending on the (SPSS) and (AMOS) program, 

using appropriate statistical methods to test the hypotheses. 

The study reached a set of results, the most important of which is the existence of a 

high level of relative importance of the study variables represented by the re-engineering 

of human resources as an independent variable, the re-engineering of the organization as 

a dependent variable, and entrepreneurial learning as a modified variable. The results of 

the study also showed the existence of a statistically significant effect of the dimensions 

of human resources re-engineering on the dimensions of organizational revival, and the 

existence of a statistically significant effect of pioneering learning in modifying the effect 

of re-engineering human resources on the organizational revival. 

The study recommended the necessity for travel and tourism companies to maintain 

interest in re-engineering human resources in its various dimensions and to use tools to 

ensure that the level of interest does not decline or decrease, such as encouraging workers 

to innovate and continuously raising awareness of its importance and providing financial 

support for research and development activities to reach innovations in the services 

provided by these companies. 

Keywords: Human Resources Re-engineering, Organizational Revival, 

Entrepreneurial Learning, Travel and Tourism Companies, Amman. 
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 :الفصل الأول
 خلفية الدراسة وأهميتها

  لمقدمةا 2-2

لما شهدته السنوات الاخيرة من أزمات عديدة متلاحقة عصفت بالاقتصادات العالمية، في ظل 

لإنتاج لعولمة والتطور الهائل في تكنولوجيا ااتطورات الجذرية والمتسارعة بسبب مجموعة التغيرات وال

على كل ( التي ألقت بظلالها COVID 19والمعلومات. ولعل آخرها كانت جائحة فايروس كورونا )

قطاعات العمل وعرّضت العديد منها على اختلاف أحجامها لخسائر كبيرة واختلالات في خططها 

حياء نفسها والبحث عن أسواق  المستقبلية، حتّم على المنظمات والشركات البحث عن طرق لانقاذ وا 

رعة ة وسوتحسين العمليات والتمتع بقدر عالي من المرون ،وموارد جديدة لزيادة الحصة السوقية

الاستجابة للتغيرات للمحافظة على الاستمرارية والبقاء في خاصة بعد التحوّل الملحوظ في أنماط 

 وسلوكيات الزبائن وثقافات الشراء والاستهلاك لديهم.

( كان القطاع السياحي، COVID 19القطاعات تضرراً من جائحة فايروس كورونا ) لعل من أول

إلغاء الرحلات بسبب إغلاق بعض الوجهات من قبل الحكومة المحلية، حيث قام العديد من السائحين ب

والذي أثر بدوره على قطاع النقل البري والبحري والجوي الذي شهد انخفاضاً كبيراً في عدد الركاب، 

في العديد من الشركات الخاصة والحكومية  للموظفين (WFH) خاصة مع تنفيذ الاعمال من المنزل

Hadi & Supardi, 2020).) 

التأثر الكبير الذي لحق بهذا القطاع  إلى Uğur & Akbıyık (2020)وقد اشارت نتائج دراسة 

بسبب الخوف  COVID-19ودخوله السريع والمفاجئ في عنق الزجاجة نتيجة لتداعيات جائحة 

ن م وعدم اليقين والعديد من المعلومات السلبية المتداولة عبر وسائل التواصل الاجتماعي، ومما زاد
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تي انتشرت الوالأوبئة تها من الفيروسات اتدهور القطاع السياحي في ظل هذا الجائحة أكثر من سابق

أصبحت الآن  COVID-19أن الصين البلد الذي كان مركز تفشي  ،المخاوف الأخرى أوسابقاً 

 أكثر ارتباطًا بالاقتصاد العالمي مما كانت عليه سابقاً.

قطاع السياحة بالأزمات العالمية تستدعي الانتباه لها أكثر، لما  إن خطورة الحقيقة بسهولة تأثر

اقتصادية وتجارية للعديد من الدول ويشكل نسب كبيرة من الناتج المحلي  أهميةيشكله هذا القطاع من 

الواجهة موضوع التأمين على السفر والذي قد  إلىالإجمالي لها. والى جانب تلك الجائحة، فقد برز 

يكون وسيلة لإنعاش هذا القطاع من خلال تقديم باقات السفر مشمولة بخدمات التأمين على السفر 

 التي قد تقلل من المخاوف التي تهدد هذا القطاع.

 بته( ضرورة الاهتمام العاجل بالوضع المدمر الذي سب2121كذلك تأكيد منظمة العمل الدولية )

لناتج السياحة كمساهم في ا هميةالمستوى العالي لأ إلىجائحة كورونا على القطاع السياحي بالنظر 

ثرت هذه الجائحة على الاقتصادات أمصدر رئيسي للدخل والوظائف، حيث المحلي الإجمالي و 

جراءات الإغلاق التي فرضتها الحكوما في  توأسواق العمل والوظائف بسبب قيود السفر الدولية وا 

العديد من البلدان والتوصيات المتعلقة بالبقاء في المنزل التي وجهت ضربة ايضاً للسياحة الداخلية، 

تقلص في اقتصادات العديد من البلدان، وتوقف النمو في اقتصادات بلدان  إلىالامر الذي سيؤدي 

 أخرى خاصةً الاسيوية منها.

، يجب ان تتضمن COVID-19انتشار جائحة ان المرحلة اللاحقة بعد العمل على التخفيف من 

دعم وتمكين الأنشطة المستقبلية، من خلال تحديد استراتيجيات جديدة للموارد البشرية تحدد قيمة رأس 

المال البشري في التكّيف مع المستقبل والتوقعات الجديدة. حيث ان فهم الموارد البشرية لظروف 

إعادة  لىإاستراتيجية الموارد البشرية المطلوبة، والانتقال  يلتشك سيدعمالسوق الحالية والقوى المؤثرة، 
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عادة تشكيلها بما يوفر خارطة طريق واضحة للاستفادة من رأس المال  هندسة الموارد البشرية وا 

عادة احياء المنظمة   البشري للمنظمة في معالجة كل من الأهداف والتحديات، وا 

(Graham, 2020) 

وتتطلب الكثير من التغييرات والإمكانات، حيث  منظمي عملية معقدةأن إعادة الاحياء الإلا 

ا القيمة ب لهليمي تنفذها وتقبلها المنظمة، وتجبانها عملية تغيير تنظ Ciolacu, (2012) عرفها

لعملية إعادة الإحياء بأنها تغييراً  Jamaludin & Ahmad (2012والحيوية والحماس. فيما نظر )

ف مع الضغوطات الداخلية والخارجية. وهي صيغة عالمية يّ مستمراً لتجديد قدرة المنظمة على التك

وأكد . في منظمة، بالنسبة للمجموعات المهددة أوقوية للغاية لتغيير الثقافة، سواء في مجتمع بأكمله 

(2012) Ciolacu, الاجابة على أسئلة عدة، متى وكيف  يجب ان تتضمن ءبأن عملية إعادة الإحيا

الإبتكار  يةأهمعند التنفيذ؟ ما  هميةنبدأ عملية إعادة الإحياء؟ ما هي الجوانب التي يجب أن نوليها الأ

 في ذلك؟ وهل المنظمة جاهزة؟ 

اذ تعتمد  ،المنظمي هو عنصر الموارد البشريةولعل من أهم الركائز لعملية إعاد الإحياء 

لمنظمات التي ترغب في مواصلة عملها والتطور على موظفين ذوي معرفة متخصصة ومهارات ا

( 2012تعريف )ولعل  .Ciolacu, (2012)حسب تقليدية تكنولوجية مبدعة ومتحمسة وغير 

Probst,  علاقة تعاونية بين المديرين والعلماء لتحسين الأداء، هناك  بأنيوضح للإحياء المنظمي

 ,Wilhelm( 1990بالموارد البشرية. وكذلك )والدور الأساسي لهذه العملية مناط  هميةأي ان الأ

قلية الع القوةنفس  إلىأن جميع الشركات الكبيرة قد اكتسبت إمكانية الوصول  إلىالذي أشار 

ورأس المال، لذلك أصبحت الموارد البشرية والقدرة التنظيمية التي يمكن  والتكنولوجياللاستراتيجية 
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فضل مما يفعله أا المصدر الوحيد للميزة التنافسية الفريدة للشركات، للقيام بكل الأشياء بشكل حشده

 ظمة.وباستخدام عدد أقل من الموارد الشحيحة للمن سريعالمنافسون بتحقيق المزيد من النتائج، بشكل 

الإحياء التنظيمي في الشركات المتضررة ، فإننا  اعادة ولمعالجة هذه المشاكل وتنفيذ عمليات

ات السريعة والفعّالة التي تسهم في إنقاذ الشركات من تداعي والطرقنحتاج للعديد من الأدوات والوسائل 

زيد نتائجه مع الوقت ، وتحقيق أعلى توافق بين رأس المال الفكري تالذي قد  االضرر المحدق به

 &  Francis ,(2008هندسة الموارد البشرية في المنظمة، وطبقاً لـ)لعل أهمها إعادة  والبشري

Kabir  فإن إعادة الهندسة تعرف بشكل عام بأنها إعادة تصميم سريعة وجذرية للعمليات والخدمات

والسياسات والهيكل التنظيمي للمؤسسة، وهي فن لتغيير طريقة تفكير المنظمة وبالتالي القيام بالأشياء 

إعادة هندسة   Shahmandy, Silong & Abu Samah( 2012) . فيما عرفبطريقة جذرية

رأس  لىإتحويل مهارات ومقدرات ومعارف الموارد البشرية  إلىالموارد البشرية بأنها عملية تهدف 

 مال فكري وتوظيفه في الاهداف العامة للمنظمة والاطراف ذات العلاقة.

املة لكافة اجراءات الموارد البشرية الحرجة بأنها المراجعة الكNoe at el,(2012 وأضاف )

التي تسهم في رفع كفاءة عمل المنظمة وتعزيز قدرتها على تقديم خدمات ذات جودة أعلى وبفاعلية 

أكبر. ويمكن من خلال هذه التعريفات أن تتجلى بوضوح مساهمة إعادة هندسة الموارد البشرية القوية 

 ة إعادة الاحياء المنظمي.في ظل توفر المقومات التنظيمية بعملي

عادة الإحياء المنظمي، و سة الموارد البشرية دولتنشيط العلاقة بين إعادة هن لعديد من ا اقترحتا 

بأنه يعني تعلم التعرف على  David Rae (2005الدراسات استخدام التعلم الريادي والذي عرفه )

دارتها.والتفاعل اجتماعيًا لبدء المشاريع وتنظيمها  عليها،الفرص والتصرف بناءً   من هذه الدراساتو  وا 

دورة ريادة الأعمال على مستوى التعليم العالي  إلى  Piperopoulos & Dimov (2015)أشار
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 على أنها الدورة المنظمة التي تساهم في تطوير المعرفة والمهارة والموقف الريادي لتعزيز الكفاءات

على قيد الحياة والأداء طويل الأمد مرتبط بكفاءات رواد  الشركةأن بقاء . و أداء الشركةمما يزيد من 

و  Nakhata (2007) بينت دراسة كل من كما، Tehseen & Ramayah (2015)الأعمال 

Erdélyi 2010)) لم ولوصف التع، أن أداء الشركة ونموها وربحيتها ترفع من الكفاءات الريادية

التعرف على الفرص والتركيز على الآليات المعرفية لرائد الأعمال لتحديد فرص عملية الريادي 

يرتبط  لاالريادي  الأعمال التجارية واتخاذ القرارات بشأنها. حيث أدرك عدد من المؤلفين أن التعلم

بالحصول على المعلومات ولكن أيضًا باكتساب مجموعة متنوعة من الموارد البشرية وغير  فقط

يمكننا الاستنتاج من هذه التعريفات بأن التعلم الريادي  إذا(. Ravasi & Turati, 2005)البشرية 

دارة المشاريع الجديدة وعمليات  عملية مستمرة تسهل تطوير المعرفة اللازمة لتكون فعالة في بدء وا 

سي والذي سإعادة الإحياء المنظمي والنهوض بالمنظمة. ويطلق على التعلم الريادي أيضاً التعليم المؤ 

بداع إلىيسعى  اء ه، مع بناتتعزيز احترام الذات والثقة من خلال الاعتماد على مواهب الفرد وا 

 المهارات والقيم ذات الصلة التي في توسيع الآفاق على التعليم واستغلال الفرص

(International Labour Organization, 2006( وتطرق .)Politis, 2005 )دور الخبرة  إلى

 المهنية وعملية التحول والمعرفة الريادية في تعزيز التعلم الريادي. 

عليه جاءت الدراسة لاختبار علاقة المتغيرات الثلاثة، إعادة هندسة  وتأسيساً وفي ضوء ما تقدم 

الموارد البشرية وأثرها في إعادة الاحياء المنظمي بوجود التعلم الريادي متغير معدل في شركات 

عمّان، بوصفها الأكثر حاجة في الوقت الراهن لإعادة  –لسياحة والسفر في محافظة العاصمة ا

الإحياء المنظمي حيث انها من أكثر الشركات تضرراً بسبب ظروف وتداعيات أزمة فايروس كورونا 

(COVID 19  .) 
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 مشكلة الدراسة 2-0

التي  (COVID 19)كورونا  تسعى الشركات في كل انحاء المعمورة خاصة بعد جائحة فايروس

 العالمية المتأزمة وتجنب المخاطر المحدقة الأوضاعتدارك  إلى ،تبعاتهاينتظر الجميع الانتهاء من 

ن ثاها، من خلال البحث عن استراتيجيات وتوجهات جديدة تنقذها من بر دبها التي تهدد بقاءها ووجو 

قرار، الحفاظ على الاست أورباح وتحقيق الأالعبث في النظام الاقتصادي العالمي، لإستمرار النمو 

 ,Bennis( 2001له ) ما أشاروقف الخسائر والمحافظة على البقاء. ويعزز ذلك ى وفي الحد الأدن

 ظهور العلوم الإنسانية الجديدة ضرورياً معبأن الحاجة لعمليات إعادة الإحياء والمراجعة باتت أمراً 

اضطراباً  أكثر خارجيةاف وزيادة الحاجة للترابط في ظل بيئات متزايدة والتخصص والاحتر ال والتطلعات

ى فهم العوامل التي تؤدي لإنخفاض مستو من الضروري لتحقيق ذلك كما انه  للتنبؤ.وأقل قابلية 

 (.Ciolacu, 2012المنظمة والتأثير على إنتاجية الموظف ) الحيوية في

ان قطاع السياحة والسفر )الفنادق، شركات  إلى Sharma & Nicolau (2020)أكدت دراسة و 

 COVID-19الطيران، الرحلات البحرية وتأجير السيارات(، ومنذ اعلان منظمة الصحة العالمية 

، قد شهد انخفاضاً كبيراً، وتوقعات سلبية طويلة الأمد، الامر الذي حتّم على 2121كجائحة في اذار 

 مقاومته.  أو يمكن رفضه الصناعات في هذا القطاع تغييراً هيكلياً لا

وبعد مراجعة الباحث لمجموعة من الأدبيات المتخصصة، يتضح بأن هناك فجوة معرفية في 

بسبب صعوبة هذه العملية ورغم ضرورة الاعتراف بالحاجة  ،تطبيق عملية إعادة الإحياء المنظمي

عادة الإحياء  إلى كاء ء منظمة ذات صلة وذالتوصيات لتنفيذ ذلك لإنشا المنظمي واتخاذالتغيير وا 

  كونه بعد فوات الاوان فإن العملية والنتيجة ستكون غير مضمونة النجاح الإحتياجات، تلبي

(Stouten, Rousseau & De Cremer, 2018 .) 
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بالبحث والدراسة في بناء عمليات  Jamaludin & Ahmad, (2012دراسة )أوصت فيما 

موارد التكنولوجيا كمؤشر على القدرة التنظيمية للتكيف مع  أهميةإعادة الإحياء من خلال مراعاة 

تطبق من قبل أشخاص يؤمنون بالتغيير وقبول خطة جديدة تحل  المنظمي أن إعادة الإحياء. التغيير

 (.Phelan,2015محل الأعراف التقليدية التي فشلت في التعامل مع التهديدات المتصورة )

هناك إفتقار للبحوث التجريبية التي تطبق  بأن Crossan & Berdrow, (2003وبينت دراسة )

عادة الإحياء التنظيمي، بالاضافة لتجاهلها للتيار  نظريات التعلم التنظيمي على عمليات التجديد وا 

تجديد لالخفي والعلاقة بين الاستكشاف والاستغلال في عمليات إعادة الاحياء المنظمي وا

 الاستراتيجي. 

إضافة قيمة هو جوهر عملية إعادة الاحياء المنظمي، وأن  أوإنشاء  إن تحول المنظمة بغرض

عادة الاحياء المنظمي وتحديد المستويات  هناك تغطية قليلة في الأدبيات المقدمة لتكاليف تطوير وا 

المثلى لذلك، وهناك ما يبرر الحاجة لإجراء بحوث إضافية حول موضوع كيف يمكن للتحكم في 

 خدمة وتعزيز عملية إعادة الإحياء المنظمي لأقسام معينة  من التعلم الرياديعمليات 

Hoskisson, Covin, Volberda &  Johnson, 2011).) 

طاع السياحة ق إلىوقد اختار الباحث شركات السياحة والسفر لإجراء دراسته فيها كونها تنتمي 

ودوره ، حليالكبيرة في الناتج الم هلمساهمتنظراً ي الأردنأحد الركائز الأساسية في الاقتصاد الذي يعد 

فضلا عن أنه من القطاعات المشغلة للعمالة  ،الصعبة في رفد الخزينة بحجم كبير من العملات

لى ي، مما يساعد في دفع عجلة التنمية عالأردنبشكل كبير مقارنة بالقطاعات الأخرى في الاقتصاد 

  .تيجي للأردن ميزة تنافسيةاالاستر مستوى الاقتصاد الكلي والجزئي للدولة، ويشكل الموقع 

 سياحة والسفرشركات الية، وتحديداً في قطاع الأردنلتأكيد وجود الفجوة المعرفية في البيئة  اً ودعم

جراء مقابلات مهيكلة مع بعض الشركات في هذا القطاع إفي العاصمة عمّان، فقد عمل الباحث على 
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لحلول السياحة والسفر، أرنون للسياحة والسفر، الدرجة  الأردنسما ) شركات وهي أربعبلغ عددها 

 (، وتم طرح عدد من الأسئلة عليهم: )ماهو الواضعفيعة للسياحة والسفر، الملاح للسياحة والسفرر ال

الراهن للمنظمة؟ ما هي السيناريوهات المتوقعة، والبدائل؟ لماذا تعتقد انه من الضروري تنفيذ عملية 

ل حياء المنظمي للشركة؟  هن؟ كيف ستعمل على تنفيذ إعادة الإمي لشركتك الآإعادة الإحياء المنظ

ستحقق النتائج المرجوة؟ ما هو البديل في حال عدم الاستمرار في العمل نفسه؟ هل لديك كوادر 

( اسئلة المقابلات 1-1الجدول رقم ) نويبي الشركة؟ظ على بقاء ابشرية مؤهلة قادرة على الحف

 : ونتائجها

 ( أسئلة المقابلات ونتائجها1-1) جدول
رقم 
 الملاحظات الإجابة مضمون السؤال السؤال
ماهو الواضع الراهن  .1

 للمنظمة؟
صعبة للغاية، وتواجه تحدي  الأوضاع

 يؤثر على البقاء.
تواجه الشركات في القطاع السياحي تحدي كبير 
حيث انها اول المتضررين وستكون اخر الناجين 

 من هذه الجائحة.
ما هي السيناريوهات  .0

 المتوقع، والبدائل؟
الاستمرار في نفس المجال والبحث عن 
بدائل داخلية تغطي النفقات التشغيلية 
 الحالية لحين الخروج من هذه الازمة.

 حدأ الرؤية معتمة لدى الغالبية، بحيث لم يتوقع اي
القوة ولهذه الفترة تضرب القطاع  أزمة بهذه

 السياحي في جميع المجاالات داخلياً وخارجياً.
لماذا تعتقد انه من  .3

الضروري تنفيذ عملية 
إعادة الإحياء المنظمي 

 لشركتك الان؟

بالتأكيد، كون الوضع الراهن أصبح يؤثر 
، ولا بد من الخروج ةعلى بقاء الشرك

 بحلول وأفكار جديدة لصالح الشركة
 وموظفيها معاً.

تسعى الشركات في القطاع السياحي للبحث عن 
 أي حل ينقذها من الوضع الذي تمر به.

كيف ستعمل على تنفيذ  .4
إعادة الاحياء المنظمي 

 للشركة؟

الفكرة السائدة لدى الجميع بربط اعادة الاحياء  ليس هناك فكرة محددة لغاية الان.
 الموظفينالمنظمي بالاستغناء عن عدد كبير من 

 وتخفيض النفقات.
ما هو البديل في حال عدم  .5

 الاستمرار في العمل نفسه؟
عدم البقاء في نفس القطاع والاغلاق 

 اعلان الافلاس. أوسواء بالتصفية 
أي بديل خارج القطاع السياحي هناك تخوف من 

في بعض الاحيان داخل نفس القطاع، لما  وحتى
يعاني منه الاقتصاد العالمي ككل خلال هذه 

 لا تحتمل البدء بمشروع جديد. الأوضاعو  الفترة،
هل لديك كوادر بشرية  .6

ظ امؤهلة قادرة على الحف
 على بقاء الشركة؟

نعم، وتمتلك الخبرة والرؤية في مجال 
 القطاع السياحي داخلياً وخارجياً 

التفريق بين الكوادر المؤهلة والمختصة في  يجب
رة على الابتكار والابداع مجالها، مع الكوادر القاد

ات والتي قد تكون والخروج بحلول في هذه الازم
 بالاصل من خارج القطاع.
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ويظهر مما تقدم أن مشكلة الدراسة تتلخص بوجود فجوة معرفية نظرية وفجوة ميدانية واضحة 

الاهتمام والتركيز على عمليات إعادة الإحياء المنظمي وعدم الفهم الكافي للتعامل تتركز في محدودية 

 كما أن عمل شركات، محدودة لها في الشركات المبحوثة وممارساتبرغم وجود رغبة واستعداد  معها

السياحة والسفر أضحى يعتمد بشكل كبير على الحجوزات والدفع وجميع التعاملات إلكترونياً من 

 يادي.ارد البشرية والتعلم الر فرصة علاقتها بإعادة هندسة المو  فقدان إلىخلال الإنترنت، الأمر أدى 

 أهداف الدراسة 2-3

التحري عن أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة الاحياء  إلىتسعى الدراسة الحالية 

 طريق:المنظمي من خلال الدور المعدل للتعلم الريادي، وذلك عن 

تقديم إطار نظري يتضمن الهكيل المفاهيمي حول متغيرات الدراسة الثلاث الرئيسية )إعادة  -1

الدراسات و  الأدبياتريادي( إعتماداً على هندسة الموارد البشرية، إعادة الإحياء المنظمي والتعلم ال

 .السابقة ذات الصلة

تحديد مستوى ممارسات متغيرات الدراسة الثلاث الرئيسية )إعادة هندسة الموارد البشرية، إعادة  -2

 عمّان. –في محافظة العاصمة شركات السياحة والسفر في  الريادي(الإحياء المنظمي والتعلم 

السفر شركات السياحة و تحديد أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة الإحياء التنظيمي في  -3

 عمّان. –ي محافظة العاصمة ف

هندسة الموارد البشرية في إعادة الإحياء  ةتشخيص مساهمة التعلم الريادي في تعديل أثر إعاد -4

 ان.عمّ  –في محافظة العاصمة شركات السياحة والسفر التنظيمي في 
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 الدراسة أهمية 2-4

 ي:تالآتعد الدراسة ذات أهمية من الناحيتين النظرية والتطبيقية، يمكن بيانها على النحو 

  النظريةالناحية 

تكوين إطار مفاهيمي واضح عن متغيرات الدراسة الرئيسية )إعادة هندسة الموارد البشرية، إعادة  -

 بشكل يسهم في تحليل مضامينها ومعرفة أهميتها ومنافعها.  الريادي(الإحياء المنظمي والتعلم 

يل آراء لرئيسية والفرعية عن طريق جمع وتحيم وأبعاد المتغيرات الهح في مفازيادة مستوى الوضو  -

دراسات  لىإالباحثين، ولفت الانتباه لتناول موضوع الدراسة في القطاعات المختلفة والوصول 

ثراء الأ أهمية اشمل واعمق تعزز دب النظري في هذا الموضوع بشكل عام، موضوع الدراسة، وا 

للمساهمة في سد جزء من الفجوة المعرفية لهذه الموضوعات المهمة التي تمثل فرصة للمنظمات 

ييرات بأزمات إقتصادية وتغ التي تسببت في مختلف القطاعات في ظل هذه الظروف العاصفة

دة تعزيز وجودها باستغلال الفرص المتول أوظمات من البقاء تى تتمكن المنإجتماعية متلاحقة، ح

 عن هذه التحديات.

التعلم الريادي ومساهمته في التأثير على جهود إعادة الإحياء المنظمي  أهميةتسليط الضوء على  -

للشركات، خاصة في ظل ظروف الأزمات الطارئة التي تستوجب العمل بسرعة، ووضع الخطط 

 اللازمة. 

داري دب الإالأ فيضواء على متغيرات معاصرة المكتبة العربية بدراسة تسلط الأ في رفدالمساهمة  -

والاستراتيجي، وتحفيز الباحثين الآخرين وتمهيد الطريق أمامهم للتوسع في دراسة وتحليل هذه 

 المتغيرات في قطاعات أخرى وتغطية الجوانب التي لم تتمكن هذه الدراسة من تغطيتها.
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 ،الاقتصادية والسياسية والاجتماعية بالظروفتأثراً يعد قطاع السياحة من القطاعات الأكثر  -

خاصة في المناطق التي تشهد عدم استقرار في  سلبية، أمكانت تلك الظروف إيجابية أسواء 

العالم، علاوة على أن دخل العديد من الدول كدول شرق آسيا يعتمد على المدخولات والعملات 

، ويعتبر هذا القطاع صناعة وطنية وركن أساسي في الاقتصاد الوطني في الصعبة من السياح

لاجراء مزيداً من الدراسات المتخصصة ، الامر الذي قد يلفت الباحثين العديد من هذه الدول

 حول هذا القطاع.

الباحثين على التوسع في دراسة وتحليل هذه المتغيرات على شركات كبرى، وتغطية تحفيز  -

 الجوانب التي لم تغطيها الدراسة الحالية.

دة ة أثر إعادراسللتوسع في  الباحثينهذه الدراسة من خلال محاولتها التمهيد امام  أهميةتتجلى  -

 عدّل.م كمتغيرهندسة الموارد البشرية على إعادة الاحياء المنظمي وفاعلية التعلّم الريادي 

 (الناحية العملية )التطبيقية

عن إعادة  بالمعلوماتشركات السياحة والسفر داريين في في تزويد الممارسين الإ الدراسةساهم ت -

 .المؤثرة بها والمتغيرات شركاتهملنظمي مة وتأثيرها على إعادة الإحياء الهندسة الموارد البشري

 ةتقديم فهم أوسع لتطبيق التعلم الريادي لما من شأنه المساعد فيتساعد نتائج الدراسة الحالية  -

 تعزيز عمليات الإحياء المنظمي. في 

ية توظيف في كيفشركات السياحة والسفر  لمديري توصياتتكمن أهمية الدراسة من خلال تقديم  -

الموارد البشرية لتحقيق إعادة الإحياء المنظمي من خلال التعلم الريادي، مما يعزز إعادة هندسة 

 ويساهم في فاعلية المنظمة.

تبني استراتيجيات إعادة هندسة الموارد البشرية في ظل الظروف  أهميةتسليط الضوء على  -

تي عاقبة، والذات المتغيرات والازمات الاقتصادية المت )مثل جائحة فايروس كورونا( الراهنة
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تبني إستراتيجيات عمل جديدة، وفرضت ظروف وآليات عمل جديدة التي ألزمت المنظمات 

 ومبتكرة. 

 أسئلة الدراسة 2-5

ؤثر إعادة هل ت ، فإن السؤال الرئيسي لهذه الدراسة، هو:ةالدراسفي إطار ما تم تحديده بمشكلة 

ركات شهندسة الموارد البشرية على إعادة إحياء المنظمي بوجود التعلم الريادي متغيراً معدلًا في 

 عمّان؟ –في محافظة العاصمة  والسفر السياحة

 مجموعة من الأسئلة إلىالسؤال  بتجزئةوللإجابة عن هذا السؤال بشكل منطقي، قام الباحث 

 ، وكما يلي:ةوالاستدلاليالفرعية الوصفية 

في محافظة والسفر شركات السياحة ما مستوى ممارسة إعادة هندسة الموارد البشرية في  -

 عمّان؟ –العاصمة

-في محافظة العاصمةوالسفر شركات السياحة نظيمي في ما مستوى ممارسة إعادة الإحياء الم -

 عمّان؟

 مّان؟ع –محافظة العاصمة في والسفر شركات السياحة ما مستوى ممارسة التعلم الريادي في  -

هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة إحياء المنظمي في  -

 عمّان؟ –في محافظة العاصمة والسفر  شركات السياحة

هل يعدل التعلّم الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة الاحياء المنظمي في  -

 عمّان؟ –في محافظة العاصمة والسفر  شركات السياحة
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 فرضيات الدراسة 2-6

H01:  ل يوجد أثر لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة

التدريب والتطوير، إعادة هندسة عمليات العمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على إعادة 

 عمّان عند مستوى الدللة –في محافظة العاصمة والسفر لشركات السياحة الإحياء المنظمي 

(α  ≤ 0.05 ويشتق منها الفرضيات الفرعية .):الآتية 

H01-1 :  لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب لا يوجد أثر

والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على بيئة العمل  في 

 (.α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة )عمّان  –في محافظة العاصمة والسفر  شركات السياحة

H01-2 : لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب ر لا يوجد أث

والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على صناعة المعرفة في 

 (.α  ≤ 0.05) عند مستوى الدلالةعمّان  –في محافظة العاصمة والسفر شركات السياحة 

H01-3 : إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب  لإعادة هندسة الموارد البشريةلا يوجد أثر(

والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على صناعة المستقبل 

 (.α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) عمّان –في محافظة العاصمة والسفر شركات السياحة في 

H02 ل يعدل التعلّم الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على إعادة الإحياء التنظيمي :

(. ويشتق α  ≤ 0.05عمّان عند مستوى الدللة ) –في محافظة العاصمة والسفر لشركات السياحة 

 منها الفرضيات الفرعية الآتية:

H02-1:  ارد البشرية على بيئة العمل إعادة هندسة المو  الريادي من أثر التعلملا يعدل 

 (.α  ≤ 0.05مستوى الدلالة ) عند عمّان –في محافظة العاصمة والسفر شركات السياحة في 
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H02-2 :أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على صناعة المعرفة  لا يعدل التعلم الريادي من 

 (.α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) عمّان –فظة العاصمة افي مح والسفرشركات السياحة في 

H02-3 :إعادة هندسة الموارد البشرية على صناعة المستقبل  أثريعدل التعلم الريادي من  لا 

 .(α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) عمّان –في محافظة العاصمة  والسفرشركات السياحة في 

 الدراسة أنموذج 2-7

 التالية:الدراسات  إلىمن تصميم الباحث بالستناد  النموذج

 .(Sharma, 2013; Davydyuk, 2020)المتغير المستقل: 

 .)Jamaludin & Ahmad  ,2012(المتغير التابع: 

 .(Politis, 2005)المتغير المعدل: 
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 حدود الدراسة  2-8

 في العاصمة عمّان. والسفرشركات السياحة : الحدود المكانية -

 .0202خلال العام الدراسي  تم تطبيق هذه الدراسة: الحدود الزمانية -

المديرين العامين ومديري الاقسام  أو: تقتصر هذه الدراسة على المالكين الحدود البشرية -

 في العاصمة عمّان. والسفرالسياحة  عب لشركاتوالش  

 محددات الدراسة 2-9 

 .دنالأر وقد يصعب تعميم نتائجها على المنظمات خارج  الأردنتم تطبيق الدراسة داخل  -

ن في العاصمة عمان، لذلك م والسفرشركات السياحة تم تطبيق الدراسة الحالية على قطاع  -

 .ميم النتائج على القطاعات الاخرىالصعب تع

ة على إعادة شريإفتقار المكتبات العربية للدراسات التي تتناول أثر إعادة هندسة الموراد الب -

 الإحياء المنظمي.

واجه الباحث فروقات كبيرة في الاجابة على الاستبانة بسبب التأثير الكبير الذي تعرضت له  -

من أول المتضررين من تداعيات كورونا وسيكون  السياحيعينة البحث، حيث أن القطاع 

 من اخر القطاعات التي ستنهض من هذه التداعيات.  

مكانية تعميمها على مدى صدق اعتماد -  ستجابةاالإستبانة وثباتها، ومدى دقة  نتائج الدراسة وا 

 .وموضعيتهاالعينة المفحوصة 
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 الدراسة وتعريفاتها الإجرائية مصطلحات 2-22

 مراجعةوهي ال (:Reengineering Human Resourcesإعادة هندسة الموارد البشرية ) اولا:

ى تقديم أكثر كفاءة وقدرة علجعلها الجذرية والكاملة للموارد البشرية في المنظمة لتعزيز أنشطتها و 

 (. Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2016)الابتكار وتحفيز  جودة أعلى

ركات السياحة شفي  ،بأنها عملية إعادة توظيف واستثمار الموارد البشرية في المنظمة إجرائياا:وتعرف 

 .راتها في المقياسوستقاس بدرجة استجابة أفراد العينة على فق، والسفر في العاصمة عمّان

شخصية إعادة تشكيل  (:Reengineering Work Culture) إعادة هندسة ثقافة العمل

هم علاقة المرؤوسين مع مدرائو ، وقيمها ،الفهم المشترك لرسالة المنظمةوالتي تتجسد في  المنظمة

 واستدامتها وتبادل الأفكار داخل المنظمةوالانتماء الشعور بالعضوية وتعزيز  وبالعكس،

(Kpakol & Amah, 2014 .) 

تحد من  أوقيد تبالتخلص من سلوكيات وصفات  شركات السياحة والسفربأنها قدرة  وتعرف إجرائياا:

استثنائية و وتحقيق الميزة التنافسية في ظروف تنافسية واقتصادية عالمية صعبة قدرات الموظفين، 

  .بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراتها في المقياس وتم قياسها، مرتبطة بالأزمات

 (:Reengineering Training and Developmentإعادة هندسة التدريب والتطوير )

ضافة قيمة للموارد البشرية غير المكتملة عملية تحسين  يث يتم ، بحمن أجل أداء أدوارهم الجديدةوا 

 لتعزيز مستويات المعرفة والمهارات لديهم،توفير التعلّم للموظفين وهم على رأس عملهم 

(Sharma, 2013 .) 
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متسارعة ل التطورات الفي ظالموارد البشرية وتعزيز إمكانياتها  تأهيلبأنها إعادة  وتعرف إجرائياا:

ت ومواجهة التغييرا، نهوض بالمنظمةوال احتياجات العمللتكون قادرة على موائمة  للتكنلوجيا،

 .المقياسرجة استجابة أفراد العينة على فقراته في قاس بدتوس، والتحديات

هيكلة و إعادة بناء  :(Reengineering Business Process) إعادة هندسة عمليات الأعمال

، صاديالحاسمة للنمو الاقتللشركة تشمل المجالات للعمليات من أجل تحقيق تحسينات جذرية  ةجذري

 الأزمة، الشركة لمواجهةهيكل هو ضمان تطوير والدافع الاساسي منها 

(Kalinina, Davydyuk & Horudzy, 2020.) 

 ع كفاءتهافي الشركة لرف التصميم الجذري للعمليات التجاريةالهيكلة و  إعادةبأنها  وتعرف إجرائياا:

س بدرجة قاتوس، للتغلب عن الازمات والتحديات، حسينات كبيرة في الجوانب الحاسمةتحقيق تو 

 .المقياسة على فقراته في استجابة أفراد العين

تنظيم مكان و  إعادة تطوير (:Reengineering Workplaceإعادة هندسة نُظم مكان العمل )

ل بحيث يكون ك، ات المرئية والإدارة المرئيةيستخدم الإشار من خلال نظام كنهج تنظيمي العمل 

 الكفاءة التشغيليةلإطلاق رحلة (، 5Sعنصر في المكان والموضع المناسب في ويرمز له بـ)

(Joshi, 2015 .) 

غراض لأبالمكان الذي يتم توفيره للموظف  يتعلقبأنها إعادة ترتيب وتطوير كل ما  وتعرّف إجرائياا:

 ، لغايات اتمام الاعمال الموكولة اليه بمهنية واحتراف. تنفيذ العمل
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من التطوير والتدريب ة عملية مستمر (: Entrepreneurial Learningثانياا: التعلّم الريادي )

ة ، وتعزيز ثقافة الإبداع والابتكار، تلبية لإحتياجات المنظمومهارات العمل لمهارات الإداريةوالتعليم ل

 (. 0212، المطيري) رات السلوكية اللازمة لسوق العملمن المعارف والمها

تعزيزها و  الشركةبأنه صقل لمجموعة المعارف والخبرات والافكار للعاملين في  ويعرّف إجرائياا:

ولتكون ميزة  ،بقاء الشركة واستمرارية نموهافي وتطويرها، وتعظيم الابداع والابتكار، بحيث تساهم 

 .قاس بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراته في المقياسيوستنافسية للشركة في قطاعها، 

هي مجموعة المعارف والمهارات الأدائية  (:Professional Experienceالمهنية )الخبرة 

عن طريق التجربة، التي تحقق مستوى عالي من الآداء وخفض  أووالخاصة المكتسبة خلال الممارسة 

 (.0210،صليحةو  قيدو ،بن صالح)النفقات 

ابقة ة على تجارب ومواقف سالملاحظة المبنيوتعرّف إجرائياً: بأنها المعرفة والدراية والكفاءة وقوة 

قاس تسو تساعد المنظمة على العبور من الأزمات والمشاكل التي تعصف بها وتهدد بقاءها، مماثلة، 

 .بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراته في المقياس

 لالهاخ ميت، في التعلم الريادي عملية تجريبيةهي  (:Transformation processعملية التحوّل )

يار معرفة، والتي بدورها يمكن استخدامها لتوجيه اخت إلى في ريادة الأعمالتحويل التجربة الشخصية 

 .(Politis, 2005) الخبرات الجديدة

بأنها عملية تجديد للشركة بهدف إعادة أحياءها ولإنقاذها من الاضرابات والمشكلات،  وتعرّف إجرائياا:

 .بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراته في المقياس تقاسو  ،واعادتها للمنافسة في السوق
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المعلومات والخبرات التي يكتسبها رواد  (:Entrepreneurial Knowledgeالمعرفة الريادية )

مما يعزز  اص والجهات المعنية بعمل الشركة،مع الاشخ والعلاقات حول جهات الاتصالالأعمال 

كبر لتحقيق نجاح أ، فرص ريادة الأعمال واكتشافها غتناماو من القدرة على الاستجابة للتغيير 

(Politis, 2005.) 

بأنها قابلية وقدرة الموظفين على استيعاب وتفهم الخبرات والمعلومات الجديدة والتطور  وتعرّف إجرائياا:

 رجة استجابةقاس بدتو ، شركةالتكنولوجي الجديد، واستغلالها واستثمارها لتحسين وتعزيز موقف ال

 .أفراد العينة على فقراته في المقياس

مقدار التغييرات المقترحة  (:Organizational Revitalizationثالثاا: إعادة الإحياء المنظمي )

تكار وطاقة للشركة وتحقق مستوى عالي من الاب تعطي قيمة إضافيةبحيث والتي تم تنفيذها بنجاح 

تطلب هذه ، وتلجاد في التفاصيل لصناعة الفارقيرفع من مستوى الاداء وقت الازمات، والاستثمار ا

ة بالتغيير من قبل الادارة ادوالتقييم المبكر لحال الشركة والار  درجة عالية من الوعيالعملية 

(CIiolacu, 2012.) 

 لاجراءات التي تتخذها الشركة للقيام بالاصلاح الاداري الشاملاأنه مجموعة من ب وتعرف إجرائياا:

 لموظفينا، وترتيب هؤلاء وتحديد مهام الموظفينتتضمن هذه تحديد العمل المطلوب لتحقيق الهدف 

افظة على ين الشركة والمحتحقيقاً للأهداف والفوائد وتمك ،(في إطار صنع القرار )الهيكل التنظيمي

 .تقاس بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراتها في المقياسو ، بقائها
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جزء من مشاركة الموظف في العمل نفسه، مثل كل  (:Working Atmosphereبيئة العمل )

مل ، والتي توجد مناخ عتنظيمية، ومساحة التطوير الذاتيالعلاقات مع الزملاء والرؤساء، والثقافة ال

 (.Setiyantoa & Natalia, 2016)صحي يحسن من الانتاجية في الشركة 

بأنها جميع ما يؤثر على اداء وانتاجية الموظفين داخل الشركة سواء من عوامل  وتعرّف إجرائياا:

قاس تو ، قد تؤثر على سير آلية العمل وعلى الابداعخارجية، والتي  أومعنوية، داخلية  أومادية 

 .بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراتها في المقياس

وتعرّف بأنها تعظيم رأس المال الفكري والمعلومات  (:Knowledge Industryصناعة المعرفة )

وقياسها بطرق تكنلوجية حديثة، بهدف إعادة استخدامها لإيجاد قيمة جديدة من خلال تحسين الكفاءة 

 (.0216صايل، )عزيز الابتكار ولاتخاذ القرارات والفعالية بين الافراد والتعاون لت

والأفضل في الخبرات والبيانات والمعلومات لتكوين رأس مال بأنها الاستثمار الأمثل  وتعرّف إجرائياا:

 وتقاسكلات، والمشرابات طفكري يساعد الشركة على الخروج بأفكار جديدة ومتألقة تسهم في تجاوز الاض

 .بدرجة استجابة أفراد العينة على فقراتها في المقياس

ت نبؤ والتوقع للتطوراجهد علمي منظم من التخطيط طويل الأمد والت (:Futurology) صناعة المستقبل

لفرص وتجنب ا ستثمارلامرحلة متقدمة من معرفة الاتجاهات المستقبيلة  إلىالمستقبلية، تهدف للوصول 

 (.0212، الهنداوي، الحموري والمعايطة)التهديدات وايجاد البدائل والحلول 

مل على تكريس والعللشركة،  وياتالأولتحديد الأهداف و استثمار الوقت الحاضر في  بأنها إجرائياا:وتعرف 

رجة استجابة قاس بدتو ضمان مستقبل مزهر وآمن للشركة، للتحقيقها، و  والقدرات والمهارات جميع الجهود

 .أفراد العينة على فقراته في المقياس
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حجز جميع الخدمات للسائحين والمتعلقة ب وهي التي تعمل على تنظيم وتقديم شركات السياحة والسفر:

ي، الأردن( من الدستور 31صدرت بموجب المادة ) . وقدل الوفودتذاكر السفر وتنظيم الرحلات واسقبا

 .القوانين والن ظم المنظمة لعمل شركات السياحة والسفر )مرفق(
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 :الفصل الثاني
 دب النظري والدراسات السابقةلأا

 الإطار النظري أولا:

 ( Reengineering Human Resourcesإعادة هندسة الموارد البشرية ) 0-2

 ( Entrepreneurial Learningالتعلّم الريادي ) 0-0

 (Organizational Revitalizationإعادة الإحياء المنظمي ) 0-3
 

 الدراسات السابقة ثانياا:

 

 

 

 

 

 

 

  



24 

 :الفصل الثاني
 دب النظري والدراسات السابقةلأا

 أولا: الإطار النظري 

ها، لهذا الفصل خصص لإستعراض مرتكزات ومفاهيم الدراسة الحالية وعرض الإطار النظري 

 ها في الدراسات والادبيات، وكما يلي:دكما تم ورو 

 (Reengineering Human Resources) إعادة هندسة الموارد البشرية 0-2

اليوم بإزدياد ملحوظ في مستويات المنافسة والتغيير المستمر والمفاجىء نتيجةً  تتصف البيئة

 ثدت التي تحار يّ لامر الذي حتّم على المنظمات التكيّف مع التغلإفرازات العولمة المختلفة والواسعة، ا

ا مللمحافظة على مركزها التنافسي والبقاء. ولتحقيق ذلك تعتمد المنظمات على الاعمال  بيئةفي 

هي الموارد البشرية التي تعتبر الثروة الجوهرية وأحد أهم العوامل  وأبرزهاتملكه من موارد وقدرات 

 ةلتحسين الأداء التنظيمي الذي يسمح بالنمو وبقاء المنظمة واستمراريتها في ظل بيئة غير مستقر 

ادارة  ولتحقيق أقصى استفادة من التقنيات المتطورة في .أكثر تعقيداّ  توأسواق متقلبة ومنتجات وخدما

الموارد البشرية، كان لا بد من إحداث توافقاً بين العمليات والادارة من خلال إعادة هندسة 

(Reeengineering ،0215( هذه العمليات )خان ويحياوي.)  

باعتباره  ام والخاصن مفهوم اعادة هندسة العمليات ينتشر بشكل غير مسبوق في القطاعين العإ

والذي يرتكز على اعادة التصميم الجذري للعمليات الادارية الاستراتيجية  ،أحد اهم مداخل التطوير

المضافة، وكذلك للنظم والسياسات والهياكل التنظيمية، باستخدام تقنية انظمة المعلومات وذات القيمة 

 جية وجودتها بصورة ملحوظةبهدف تحسين الاداء وزيادة الانتا من قبل جميع العاميلن

 .(1222عطية، )
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لهدف ا إلىستند توأساليب إدارة جديداً ونموذجاً مفاهيمياً  ( نهجاً Hamlin,2019)وقدمت دراسة 

قبل  منالتغيير من أجل تحقيق الأهداف  إلىوالموظفين والمنظمات الشريكة بهدف فهم الحاجة 

النموذج مع مزيج من منهجيات إعادة الهندسة وممارسات الإدارة القائمة  هذا باستخدامو  زالموظفين

تحقيق أهداف البرامج، مما تسبب في إعادة هندسة  فيعلى الهدف، زادت مشاركة الموارد البشرية 

 .واسعة النطاق للمنظمة بأكملها والتعاون من أجل تحقيق أهداف المنظمة

إعادة الهندسة لأسلوب الإدارة  أهمية( Purwadi, Tanaka & Ota, 1999بينما أوضح )

 يعتبر الاتجاه الجديد للإدارة اليابانية بمثابة رد فعلالبشرية، والذي الياباني، وخاصة إدارة الموارد 

بتطوير ت اهتموخاصة الولايات المتحدة،  الغربية،الدول كما أن  للتغيير في بيئة الأعمال الحديثة.

 مفهوم إعادة الهندسة من أجل إحداث تغييرات جذرية وزيادة أداء الشركة. 

وتعرف اعادة هندسة الموارد البشرية بأنها اعادة تصميم العمليات والاسس والمبادىء التي يتم 

على اساسها ادارة نظام الموارد البشرية في المنظمة، بشكل جذري وباستخدام تكنلوجيا المعلومات من 

 (.0212والانتاجية )سلامة وأحمد، ل جميع العاملين لتحقيق التحسينات الجوهرية فائقة الجودة قب

تحويل المهارات والمعارف  إلىبانها عملية تهدف  Shahmandy at el, (2013)وعرّفها 

 رأس مال فكري، وتوظيفه لتحقيق الاهداف العامة للمنظمة. إلىللموارد البشرية 

ر والدور الفعّال للموارد البشرية من خلال إعادة التوظيف والاستثمار ويتضح هنا، عمق تأثي

التأهيل والتطوير والتدريب في رفع اداء العاملين وبالتالي ينعكس ذلك على المنظمة دور الامثل لها، و 

ه مشكلات فسين تعصف بفي قوتها واستمرارية قدرتها على البقاء والمنافسة في سوق زخم بالمنا

 .ديدةوتغييرات ع
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 إعادة هندسة الموارد البشرية أهمية

اعادة هندسة الموارد البشرية بأنها احدى التوجهات المعاصرة والتي تعتمدها المنظمة  أهميةتكمن 

مية البشرية في المستويات التنظي افي تصميم الوظائف وتقسيم المهمات والواجبات بين موارده

 (.0212)حسين، 

على ان إعادة هندسة الموارد البشرية تهدف للتغلب  إلى( Kalinina,et al, 2020وخلص )

في استراتيجية  اا مركزيً ينبغي أن تكون عنصرً ، و قيود تنمية الشركات المرتبطة بحالة الموارد البشرية

يرات حاجة لإجراء تغيتطوير الهياكل المؤسسية لمواجهة الأزمات، نظرًا لأنه في حالة الأزمات هناك 

عند وضع استراتيجية الشركات لمكافحة الأزمات، من الضروري توفير أقصى تكامل ف د،في وقت محد

الإستراتيجية الأكثر فاعلية لمكافحة الأزمات للشركة هي . وأوضح بأنه لفهم لإدارة الموارد البشرية

  .الوقت نفسه، وفي هيكل موظفين تم تكييفه بالفعلالاستراتيجية مع  عندما يتم دمج

خاصة حاجة كل منظمة تقريباً لاعادة الهندسة،  إلى( Purwa,di et al, 1999وأوضح )

عد التي لم تواجه مشكلة ب أو، وتواجه مشكلات وأزماتالشركات التي تجد نفسها في ورطة عميقة 

تصبح ل الذروة حالة في تكون لشركات التيحتى ا أو، ولكن إدارتها لديها البصيرة لرؤية المشاكل قادمة

 فرصة للحفاظ على موقعها الريادي على منافسيها.  أولهندسة أداة إعادة ا

الكبيرة للموارد البشرية في نمو واستمرارية المنظمة  هميةالأمن رغم وعلى الوفي ضوء ما تقدم، 

لا بد من الاهتمام من قبل كافة المنظمات وعلى اختلاف احجامها باعادة فظة على بقاءها، والمحا

رية كخيار استراتيجي ورؤية مستقبلية تساهم في المساعدة على متابعة وملاحقة هندسة الموارد البش

واجهة مالتطور الهائل في سوق الاعمال والاقتصاد العالمي والتكنلوجيا، وكخيار استراتيجي ايضاً في 

يه علو  الازمات والتغييرات المتلاحقة التي قد تؤثر على بقاء ووجود المنظمة في حال لم يتم تداركها.
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اعادة صياغتها وتشكيلها، وفقاً للتطورات والمستجدات ي عد جزءاً  أواعادة هندسة الموارد البشرية، فأن 

 من الميزة التنافسية للمنظمة بقدرتها على التكيّف والاستثمار في اوقات الازمات والمعضلات.

 أبعاد إعادة هندسة الموارد البشرية

، افة العملإعادة هندسة ثقإعادة هندسة الموارد البشرية التالية )في هذه الدراسة سيتم اعتماد أبعاد 

عادة هندسة ن ظم مكان العملو  إعادة هندسة عمليات الأعمال، إعادة هندسة التدريب والتطوير  (،ا 

ثبت أنه في عملية إعادة هندسة الموارد البشرية من الضروري مراعاة العوامل المعقدة المتعلقة حيث 

عادة هندسة إ ، حيث انالشركةوثقافة  والميزانية والهيكل التنظيمي ونظام أماكن العمل بعملية الأعمال

 وأعملية إعادة إنتاجها، والتي يتم تقديمها كمجموعة من المراحل المتوازية  يالموارد البشرية ه

حياة  ةالمراحل الرئيسية لدور ، علاوةً على أن المترابطة بشكل متسلسل لدورة حياة الموارد البشرية

  (.Kalinina, et al, 2020م )والتوظيف والاستخدا ن نظام إعادة الهندسة هي التدريبالإنسان ضم

على  الشركاتهي قدرة (: Reengineering Work Culture)إعادة هندسة ثقافة العمل 

فيذ قابلية أهداف الشركة للتن أوقدرات الموظفين تحد من  أوتقيد التخلص من سلوكيات وصفات 

رتبطة بالأزمات، استثنائية م أووتحقيق الميزة التنافسية في ظروف تنافسية واقتصادية عالمية صعبة 

 العام لشخصيتها. الإطاربحيث تبقى الشركة محافظة على 

والتي تتجسد في  الشركةشخصية بأنها إعادة تشكيل Kpakol & Amah (2014  وعرّفها )

ين ، الانشطة في جميع مستوياتها، علاقة المرؤوساتخاذ القرار، القيم ،الشركةمشترك لرسالة الفهم ال

والذي  مية، لانشطتها اليو  الشركةالعلاقات مع الشركاء والعملاء وكيفية تنفيذ  مع مدرائهم وبالعكس،

والوحدة  ،مكونات مثل الإحساس المشترك بالتاريخال مندمج إطار تطلب وقتاً لحدوثه، بحيث يتم 

مكن هذا ويجب ان ي، الشركةوتبادل الأفكار داخل والانتماء والتوافق السلوكي، والشعور بالعضوية 
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 لشركةاأن يرتبطوا به ويفهموا ضرورته ولا يقاومونه ويتعاونون بشكل فعال لإدارة العاملين  التغيير

 .واستدامتها

إعادة هندسة ثقافة الشركة من العلاقة بين  إلى( Kpakol & Amah, 2014وأشارت دراسة )

خلصت الدراسة و  ، والاستجابة التنظيمية للتغيير.هاخلال مقاييسها التي تتمثل في قيم الشركة ومعايير 

 اهإعادة هندسة ثقافة الشركة التي تنطوي على تحول كامل لقيم عن طريق ممكنانه من ال إلى

ضرورة ب . واوصت الدراسةقابلة للتغييرعمليات مرنة و  إلىمن نظام آمن صارم ومفترض  هاومعايير 

يير عنصراً ، وأن التغفي القرارات أنظمة ثقافية تتناول مشاركة الموظفين وانخراطهم الشركات تبني

لتغيير للموظفين توصيل ا الشركاتلذلك يجب على ، لهاضرورياً للنجاة والبقاء على قيد الحياة بالنسبة 

يجابية لا تدعم فقط المواقف المبتكرة والإبداعية للموظفين  من خلال قيادة وهياكل وعمليات واضحة وا 

 ولكن أيضًا تعترف بجهود الموظفين فيما يتعلق بتقبل التغيير.

ية، لاتجاه نحو اعادة هندسة الموارد البشر ركة وايتبين مما سبق ضرورة التغيير في ثقافة الش

لتي ا الشركةللمرحلة القادمة من حياة  للإعدادلخلق حالة بين كوادر الشركة  هميةبحيث تكمن الأ

لات وازمات وقوعها في معض أوتحتم عليها اجراء هذه التغييرات على جميع الصعد تجنباً لتلاشيها 

ذلك. ولكن لن تتم اعادة الهندسة للموارد البشرية كما هو مخطط لها، ولن تؤتي النتائج  إلىتؤدي 

لجديد ر بها نحو التوجه اعادة هندسة ثقافة العمل والتغيير إالمرادة منها من دون الاخذ بعين الاعتبا

 وقبوله من كافة العاملين. للشركة

وهي (: Reengineering Training and Developmentإعادة هندسة التدريب والتطوير )

إعادة تاهيل وصقل خبرات الموارد البشرية العاملة وتعزيز إمكانياتها ومؤهلاتها لتكون قادرة على 
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رات في ظل التطو  ة وتحقيق المنافسة في سوق العمل،شركنهوض بالوال احتياجات العملموائمة 

 جيا والاقتصاد العالمي.لو و المتسارعة للتكن

ضافة قيمة للموارد البشرية غير المكتملة عملية تحسين فت بأنها وع ر  وارهم من أجل أداء أدوا 

مهارات لى رأس عملهم لتعزيز مستويات المعرفة وال، بحيث يتم توفير التعلّم للموظفين وهم عالجديدة

، وارد البشريةالمديرين المباشرين والمو التدريب والتطوير لديهم، ويتقاسم هذه المهمة ومسؤلياتها كل من 

لمباشرين هي ا المدراءالموارد البشرية بشكل كبير في برامج التدريب بينما تكون مسؤولية  وتشارك

المعلومات  لوجياو ، وتتم هذه العملية بمساعدة وحلول تكناف على المشاركةتحديد المتدربين والإشر 

 (.Sharma, 2012المتطورة )

وجود علاقة مهمة بين اعادة هندسة الموارد البشرية وتطوير  إلى( 1222وتوصلت دراسة عطية )

 لىإ، التدريب والكفاءة والفاعلية(، وخلصت يالاستراتيجالاداء الوظيفي )القيادة والادارة، التخطيط 

ن مستويات تحسي إلىتهدف  تخصصةلاقسام والدوائر بدورات تدريبية ماشراك المدراء ورؤساء ا أهمية

 .المعرفة

أداة حيوية لتعظيم أداء كوالتطوير  التدريب Rodriguez & Walters (2017)ووصف 

نتاجية ورضا وتحفيزًا وابتكارًا في مكان العمساعدتهم في أن يصبحوا أكثر كفاءة و و الموظفين  ، ملا 

ي ظل ف دون فرص التدريب والتطوير المناسبة، لن يتمكنوا من إنجاز مهامهم بكامل إمكاناتهمومن 

ادرين على ق الموظفينسيكون  ، ومن خلال هذه الفرصالسوق العالميةالتنافس الكبير الذي تشهده 

ك القادة من الضروري أن يدر و  فسي في السوق العالمية اليوم.وضعها التنا تحديدفي  الشركةمساعدة 

ت المحسنة القدرات والمعرفة والمهاراالموظفين، و التدريب والتطوير في أداء وتقييم  أهميةالتنظيميون 

 .هي أساس الميزة التنافسية
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ويتضح مما سبق، بأن عملية التدريب والتطوير يجب ان تتجاوز كونها عملية روتينية مدرجة 

ها بوصف أو، ية الاجر بعيداً عن المكاتب وضغط العمل اليومانها اجازة مدفوع أوعلى البرامج، 

على  ةالشركفي عنى به جميع موظعملية تعليم وتعلّم للموظفين المبتدئين، بل ان التدريب والتطوير ي  

تحقيق ميزة تنافسية من خلال الابداع والتميز وتعزيز  إلىاختلاف مسمياتهم الوظيفية، ويهدف 

 المنافسة في السوق. 

الهيكلة  إعادةوهي (: Reengineering Business Process) إعادة هندسة عمليات الأعمال

رة في الجوانب حسينات كبيتحقيق تو  في الشركة لرفع كفاءتها التصميم الجذري للعمليات التجاريةو 

لك ، وتهدف بشكل اساسي لخفض التكلفة، وذالحاسمة مثل الجودة والإنتاج والتكلفة والخدمة والسرعة

 من خلال الاستخدام الامثل لتكنلوجيا المعلومات والابتكار.

شركة تشمل للللعمليات من أجل تحقيق تحسينات جذرية  ةهيكلة جذريو إعادة بناء باإضافة لأنها 

مواجهة لهيكل الشركة هو ضمان تطوير ، والدافع الاساسي منها الحاسمة للنمو الاقتصاديالمجالات 

دة(، ، الجو الخدمات أو حجم المنتجات -التكلفة  -المدة  -تكوين وهيكل الوظائف وتشمل ) الأزمة،

لى العمليات وليس ع والتركيزالشركة إعادة الهندسة تعني تغيير المبادئ الأساسية لتنظيم ارتباطاً بأن 

 (.Davydyuk & Horudzy, 2020)الوظائف على 

المصطلح  هي( BPRإعادة هندسة العمليات التجارية )بأن  Bhaskar (2017)واوضح 

المستخدم للتعبير عن عملية تحسين العمليات والهياكل التنظيمية للحصول على أفضل نتيجة نهائية 

قد فرض ل .الشركةعلى وحدة واحدة في  أوها، جزء من أوها بأكملالشركة  على هتطبيق ، ويمكنممكنة

 ض التكاليف. لخف كبيرةفرض ضغوطًا كما ن الفعالية والكفاءة التشغيلية، الاقتصاد العالمي مزيدًا م
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تعد إعادة هندسة العمليات التجارية إحدى أدوات الإدارة الأسرع نموًا والأكثر فاعلية للصناعات و 

 .بيراً كالتغيير والتحسين، لا سيما عندما يكون حجم التغيير المطلوب  إلىالتي هي في أمس الحاجة 

 ذاحدد هي، حيث أسلوب إعادة هندسة العمليات النموذجي الضوء على "ابتكار العمليات"ووصف 

 ثم من خلال العصف الذهني، يتم بناء ،العمليات التي سيتم إعادة تصميمها في البداية الاسلوب

ر أداة إستراتيجية للتغيي. وأوصى بضرورة اعتبار اعادة هندسة العمليات نماذج أولية للعمليات

نوات تقريبًا سحداث تغيير معتدل كل عام وتخضع لتغيير كبير كل خمس لإ الشركةتتبعها التنظيمي 

 أرادت البقاء في البيئة التنافسية. إذا

صبح عندما ت، خاصةً للشركةويتضح مما سبق، ضرورة اعتماد اعادة هندسة العمليات كأولوية 

نتيجة و  بدالها.است أويجب إعادة تصميمها فإنه ، المرجوة النتائجتحقق العمليات قديمة وغير فعالة ولا 

متلاحقة، والازمات ال لعملاء، والظروف التنظيمية المتغيرة باستمرارالضغط التنافسي، ومتطلبات ا

ة وتختفي والا ستبتعد عن المنافستتغير وفقًا للبيئة مرغمة على إعادة هندسة عملياتها و  الشركةفإن 

   لاحقاً.

وهي إعادة ترتيب وتأهيل (: Reengineering Workplaceإعادة هندسة نُظم مكان العمل )

ائل الاتصال ، بالإضافة لجميع وسلأغراض تنفيذ العمللق بالمكان الذي يتم توفيره للموظف عكل ما يت

 والتكنلوجيا اللازمة لتنفيذ العمل، لغايات اتمام الاعمال الموكولة اليه بمهنية واحتراف. 

ارات يستخدم الإشمن خلال نظام كنهج تنظيمي العمل تنظيم مكان و تطوير  وعرّفت بأنها إعادة

ظهار المشكلات رئية والإدارة المرئية لتنظيم مكان العمل الم للمساعدة في تقليل بعض أشكال الهدر وا 

  ، وبحيث يكون كل عنصر في المكان والموضع المناسب في ويرمز له بـفي وقت أقرب

(5 S- Sort, Straighten, Shine, Standardize & Sustain ،) لإطلاق رحلة الكفاءة
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 (المساحة الرقمية )المعلومات والبياناتو  (تخزين الموادالمساحة المادية )عليه  ، وينطبقالتشغيلية

(Joshi, 2015.) 

( تعد نظام يساهم في أداء العمل بكفاءة وفاعلية وأمان ويسهل على الموظفين 5Sحيث أن )

لتحسين مرار كة باستالقيام بأعمالهم من دون إضاعة الوقت والمخاطرة، بحيث يصبح منهج تتبعه الشر 

  وظائفها وتنظيمها، وتحديد ما هو ضروري وغير ضروري.

على رأس أولويات المؤسسات، فسوف تؤثر  أصبح )صحة الموظفين(الصحة عامل نظرًا لأن و 

هم التفكير من المف، جيا في إحداث ثورة في عالم العملالتكنولو استمرار ، كما أن على تصميم المبنى

لذي امع استمرار تحسن الذكاء الاصطناعي، ، عمل في التغيير معهأماكن ال واستمرار في المستقبل

، نأماكن عمل تتغير باستمرار وتتكيف مع تفضيلات الموظفيحيث ان  ".تصميم المبنى الذكي"سيخلق 

اعادة هندسة وتخطيط أماكن  تجد المنظمات طرقًا لزيادة ارتباط موظفيها بالطبيعة من خلالوقد 

 (Adams, Allen & Ojukwu, 2019العمل )

التعلم الرسمي، الذي يتكون من المؤهلات  إلىلم يعد ي نظر  أنه Cacciattolo (2015)واستنتج 

بة رسميًا المؤهلات المكتس إلىأصبح ينظر ، بل والتدريب المعتمد على أنه الطريقة الوحيدة للتعلم

المجتمعات ات التعليمية و بشكل أكبر من منظور هيكل أوسع يتعلق بأماكن العمل والموظفين والمؤسس

 . الشركاتالمختلفة داخل 

مكان العمل ومكوناته الملموسة وغير الملموسة  أهميةومما سبق نستخلص بأنه لا يمكننا اغفال 

موظفين تزام الذاتي التلقائي من قبل اللفي تطوير الاداء وتحفيز الموظفين، وايجاد حال من الوعي والا

اتي على نعكس على الانتاجية والتحفيز الذلمكان العمل بكافة مكوناته، بما ياء شعور بالانتمالنتيجة 

 التفوق والمنافسة والابداع.
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 ( Organizational Revitalizationإعادة الإحياء المنظمي ) 0-0

مجموعة من التكتيكات والاجراءات والتجديدات الجذرية التي تتخذها الشركة بمشاركة الافراد 

يام بالاصلاح الاداري الشامل تحقيقاً للأهداف والفوائد وتمكين الشركة والمحافظة والمجموعات للق

 على بقائها.

وطاقة  مة إضافيةتعطي قيبحيث مقدار التغييرات المقترحة والتي تم تنفيذها بنجاح وعرّفت بأنها 

ر الجاد اللشركة وتحقق مستوى عالي من الابتكار يرفع من مستوى الاداء وقت الازمات، والاستثم

تطور على نحو متزايد بسبب العولمة والو  ،الشرسة المنافسةفي التفاصيل لصناعة الفارق، في ظل 

ة بالتغيير داوالتقييم المبكر لحال الشركة والار  درجة عالية من الوعي، وتتطلب هذه العملية التكنولوجي

 (.Ciolacu, 2012من قبل الادارة )

رات يّ ستوى منخفض من الحيوية بسبب التغم إلىعند فهم وتحديد العوامل التي تؤدي بالمنظمة 

ثوق بهم تشكيل قادة مو  إلىالتطورات التكنولوجية، تضطر العديد من الشركات  الناجمة عنالمتكررة 

ترة طويلة فبموارد منخفضة وفي فترة زمنية قصيرة، حيث أنه لا يمكن للشركة البقاء على قيد الحياة ل

يجب  ،أعادة الاحياء المنظمي للشركة لم يأخذ قادتها في الاعتبار مستوى حيوية الشركة. ولبدء إذا

؟ كيف في هذه اللحظة ضروري اعادة الاحياء المنظميتنفيذ عملية يعد لماذا  :السؤالينالاجابة على 

 نديرها؟ التي  اعادة احياء المنظمةيمكننا 

على أنها مقدار التغييرات المقترحة ملية اعادة الاحياء المنظمي وهنا يستخلص بأن جوهر ع

نفسي للموظفين رأس المال الوتصبح والتي تم تنفيذها بنجاح والتي تعطي قيمة إضافية وطاقة وابتكار 

 لتحقيقلموظفين ليدفعان ن االطاقة والحماس اللذ ، من خلالالآن أكثر قيمة من أي وقت مضى
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 ،العاطفة التي ترسلها الشركة للجمهور أكثر قيمة من المنتج المعروض، و قر االف ةعاصنو أهدافهم 

 (.Ciolacu,2012وحتى من خلال الاهتمام بالتفاصيل )

ولما تقدم، فإن المنظمة التي تبقى على حالها ولا تتغير وتتكيف وفق المستجدات والتطورات 

البشرية بما يتماشي مع التطورات خاصة في المجال التكنلوجي وتعزيز طاقات ومواهب مواردها 

التكنولوجية، فإنها لن تستطيع تحقيق الاستمرارية والتغلب على الصعوبات وبالتالي ستخرج من 

 المنافسة وتتعرض للخسائر.

 إعادة الإحياء المنظمي أهمية

ل ظهور توجهات إدارية جديدة في مجاو  تسارعة السريعة في عالم اليوم التطورات العديدة والم ان

هذه  ساأفكار الإدارة في الماضي، وانعكفلسفة مغايرة لما كانت عليه  تمثلإدارة الموارد البشرية، 

    لتركيزاالفلسفة على المؤسسات وأساليبها في مواجهة التحديات والتغيرات المحيطة بها، من خلال 

، حيث  وتطويره الشركاتالأساس في بناء  يعدوالذي الاستثمار في رأس المال الفكري  أهميةعلى 

بية نحو ايجاد طرق ووسائل اكثر تطور ونفعاً وايجا المضيهذه الموارد البشرية يمكننا  بإستثمارأنه 

سة ، حيث أن تحسين الاداء والبقاء في المناف الشركةفي ايجاد حلول للازمات والمشكلات التي تواجه 

لوجي، و وعدم الاخفاق لم يعد اختياريا في عالم الاعمال الحالي المحفوف بالمخاطر والتسارع التكن

استخدام وتبني عدد من الاساليب والافكار الجديدة لانعاش عمليات الابداع  الشركةلذلك يجب على 

 (.0216التكيّف ضمن بيئتها ووسط منافسيها )العزب، والابتكار المستمر لتكون قادرة على 

عامة )ومنها منظمات الأعمال(  الشركاتبسرده بأن  همية( تلك الأ0212أوضح السوّيدي )و 

حيانا من تتأثر بها دائما وتؤثر فيها او تعيش في داخل البيئة التي تمارس فيها اعمالها ونشاطاتها، 

انها واعمالها كي الشركة. ولكي تحمي اتلتي تتكون منها البيئوالمتعددة اخلال المتغيرات المختلفة 
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الإقتصادية،  ها )الديمغرافية،اتطبيعة التغيرات التي تحدث في بيئان تتعرف على  بد ونشاطاتها لا

لحفاظ ل يممن خلال عمليات إعادة الإحياء المنظ هالثقافية والاجتماعية، والتكنولوجية( وتتكيف مع

 .وتحقيق أهدافها المختلفة على سلامة أنشطتها

مضطرة لاحداث تغييرات جوهرية في استراتيجياتها وخططها شركة ، فإن اللما أسلفنا ونتيجة

وتطبيق اهدافها، وفقاً لما تواجهه من أزمات وتغييرات في البيئة التي تعمل بها وتجبرها على ذلك، 

قادرة على ان  وأة قديمة لم تعد كافي والا ستكون ضعيفة في مواجهة التطورات والتغييرات وفق اليات

 .هاوبقاء تدعم إستمراريتها

 أبعاد إعادة الإحياء المنظمي

ة ف، صناعة المعر  بيئة العملإعادة الإحياء المنظمي التالية )ابعاد تم اعتماد في هذه الدراسة 

ثبت أنه في عملية إعادة هندسة الموارد البشرية من الضروري مراعاة وصناعة المستقبل(، حيث 

ثقافة و  م أماكن العملوالميزانية والهيكل التنظيمي ونظالعوامل المعقدة المتعلقة بعملية الأعمال 

ها عملية إعادة إنتاجها ، والتي يتم تقديم يإعادة هندسة الموارد البشرية للمشروع ه المنظمة، حيث ان

لاوةً على ، عالمترابطة بشكل متسلسل لدورة حياة الموارد البشرية أوة من المراحل المتوازية كمجموع

م الاستخداوالتوظيف و  المراحل الرئيسية لدورة حياة الإنسان ضمن نظام إعادة الهندسة هي التدريب أن 

(Kalinina, et al, 2020.)  

ف الموظف تكيكذلك  ،ر السهل على الناسلأمالتكيف مع الحياة بعد تغيير الحجم ليس باكما أن 

جموعة موهي عبارة عن هذه العملية التنشيط التنظيمي  تسمىو  ،التي تغير حجمها الشركة في

بعد تغيير الحجم من خلال إحياء روح الموظف الفردي وأداء الشركة الأنشطة التي تحافظ على 
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ياسات في التصورات والممارسات والسالفريق والفعالية التنظيمية. قد يتضمن التنشيط تعديلات 

 (.De Meuse & Marks, 2003) والعمليات

جميع ما يؤثر على اداء وانتاجية الموظفين داخل  (:Working Atmosphereبيئة العمل )

التباطؤ وتجهض  إلىوالتي تؤدي  خارجية، أومعنوية، داخلية  أوالشركة سواء من عوامل مادية 

 الإبداع.

رؤساء، ء والجزء من مشاركة الموظف في العمل نفسه، مثل العلاقات مع الزملاكل وعرفت بأنها 

جميع  تمثل في( وتبيئة العمل المادية)نوعين  إلىوتقسم ، ومساحة التطوير الذاتي، والثقافة التنظيمية

شمل وت غير مباشر أوالظروف المادية حول مكان العمل التي تؤثر على الموظفين بشكل مباشر 

 ،الفيزيائية درجة حرارة الهواء في مكان العمل، ومنطقة العمل، والضوضاء، والكثافة، والضيقالعوامل 

علاقة ا مثل اليمكن الشعور بهالمرئية و غير ( وهي العوامل بيئة العمل غير الماديةوالنوع الاخر )

توجد مناخ  والتيالشركات الادارية، السائدة في والقيم والإتجاهات  والمرؤوسين بين الزملاء والرؤساء

 (.Setiyantoa & Natalia, 2016عمل صحي يحسن من الانتاجية في الشركة )

اشر على كل مبمن مؤسسات وقوى تؤثر بش بالشركةويتبين بأن بيئة العمل هي كل ما يحيط 

ن م، بالاضافة لتأثيرها على الموارد الخاصة بها، بحيث يمكن ملاحظة هذا التأثير آدائها وعملياتها

 ة.ركشولذلك يكون لها تأثير قوي على قرارات ال .اوتبعاته الشركةل متابعة مدى التغيير في أداء خلا

الاستثمار الأمثل والأفضل في الخبرات والبيانات  (:Knowledge Industryصناعة المعرفة )

اوز جتبأفكار جديدة ومتألقة تسهم في والمعلومات لتكوين رأس مال فكري يساعد الشركة على الخروج 

 الاضطرابات والمشكلات، والمحافظة على البقاء.
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وتعرّف بأنها تعظيم رأس المال الفكري والمعلومات وقياسها بطرق تكنلوجية حديثة، بهدف إعادة 

تعزيز الابتكار لوالتعاون  ،فراداستخدامها لإيجاد قيمة جديدة من خلال تحسين الكفاءة والفعالية بين الأ

يتم استخدام مخرجاتها للحصول على حصة سوقية وتحقيق ميزة تنافسية من  بحيث ولإتخاذ القرارت.

 (.0216، صايلخلال ترتيب الأفكار والخبرات المتراكمة باستخدام الوسائل التكنلوجية المتقدمة )

ضرورة اهتمام المنظمات بصناعة المعرفة وتوفير البيئة اللازمة للابتكار كخيار ويتوضح لنا 

استثمارها  وأق ميزة تنافسية، مخزون تنافسي ونقطة قوة يمكن استخدامها لتحقي استراتيجي، لتكون

خراط في التوقعات والتنبؤات فإن التعرض لازمات ومشكلات تهدد المؤسسة. وبدلًا من الإنعند 

ام  ة يساهم في توقع المستقبل وتوقع التغييرات داخلية كانتيجي لدى الشركخزون المعرفة الاستراتم

 والاستعداد لها.خارجية 

 وياتالأولتحديد الأهداف و وهي استثمار الوقت الحاضر في  (:Futurology) صناعة المستقبل

وآمن  لتحقيقها، وضمان مستقبل مزهر والقدرات والمهارات والعمل على تكريس جميع الجهودللشركة، 

 للشركة.

من التخطيط طويل  بأنها جهد علمي منظم( 0212الهنداوي، الحموري والمعايطة )ووصفها 

الأمد والتنبؤ والتوقع للتطورات المستقبلية عن طريق استثمار الخبرات والمعارف والمعلومات السابقة، 

ات المتسارعة لوجيا، نشأت نتيجة التطور و ومراقبة التغيرات والتطورات المستقبيلة خاصة في مجال التكن

مرحلة متقدمة من معرفة الاتجاهات المستقبيلة لاستغلال الفرص  إلىفي العالم، وتهدف للوصول 

 وتجنب التهديدات وايجاد البدائل والحلول.

حدي المتغيرات الثابتة بالنسبة لأي منظمة وبالتالي فهو يشكل ت أحدلما تقدم، فأن المستقبل يبقى 

يئتها ان والتعايش ضمن بمن خلال المعرفة والتجارب والخبرات  الشركةقائم بذاته، والمفروض على 
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لاستغلال  أويكون لديها تصور واستشراق للمستقبل، لتجنب التهديدات القادمة والاستعداد لها، 

 .واقتناص الفرص قبل الغير وتحقيق التقدم والتطور والميزة التنافسية

 ( Entrepreneurial Learningالتعلّم الريادي ) 0-3

ظيم وتعزيزها وتطويرها، وتع الشركةصقل لمجموعة المعارف والخبرات والافكار للعاملين في 

بقاء الشركة واستمرارية نموها في ظل التغييرات والازمات  فيالابداع والابتكار، بحيث تساهم 

 المتلاحقة.

عملية مستمرة من التطوير والتدريب والتعليم للمهارات الإدارية ومهارات العمل ويعرف بأنه  

)مهارات الاعمال، الادارة، الاتصال، القيادة، حل المشكلات واتخاذ القرارات، العمل ضمن الفريق، 

من  لشركةاالمبادرة، الطوح والدافيعة والانجاز(، وتعزيز ثقافة الإبداع والإبتكار، تلبية لإحتياجات 

 (. 0212، يالمطير ) ها وانتاجيتهاالمعارف والمهارات السلوكية اللازمة لسوق العمل، بهدف تعزيز نمو 

 التعلم الريادي أهمية

 بارتباطه بالتعلم والابداع، واللذان يعدان اهم المقدرات الاستراتيجيةالريادي التعلم  أهميةترتبط 

بيئية ضافة لارتباط التعلم والابداع بالمتغييرات التحقيق ميزة تنافسية مستدامة، بالا نحو شركةلاي 

 المتسارعة التي تشهدها المرحلة الحالية في عصر العولمة.

، لشركةاان التعلم وتراكم المعرفة والخبرات يعزز وينمي في فرص الابداع والتميز في حيث 

 .الشركةوبالتالي يسهم بشكل اساسي في نجاح كافة القرارات التي تتخذها 

 ( Professional Experienceالمهنية )خبرة ال

وهي المعرفة والدراية والكفاءة وقوة الملاحظة المبنية على تجارب ومواقف سابقة مماثلة والتي 

 تعميقها، ويمكن استغلالها في وقت الأزمات. إلىيؤدي تكرارها 
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 عن طريق أومجموعة المعارف والمهارات الأدائية والخاصة المكتسبة خلال الممارسة كما انها 

التجربة، بالاضافة للمهارات والكفاءات وقوة الملاحظة الفطرية التي تحقق مستوى عالي من الآداء 

 (.0210، صليحةو  قيدو ،بن صالح)وخفض النفقات 

 ير فعاليتهاو ، وفي تطالشركةونوعها في تعزيز ريادة الاعمال في  الخبرة المهنية أهميةويتضح 

فيه  مما لا شكو . في ظل عدم اليقين وضغط الوقت تجاه التعرف على الفرص واتخاذ القراراتبإ

نتج العلاقة تسومشاريعها وتقليل معدلات الاخفاق، وي للشركةبقاء المعدلات تأثيرات الخبرة على 

 .الشركةوبقاء لمهنية ابين الخبرة الايجابية 

  (Transformation processعملية التحوّل )

ولإنقاذها من الاضرابات والمشكلات، واعادتها  ة تجديد للشركة بهدف إعادة أحياء الشركةعملي

وذلك بتحديد أساباب الاخفاق ومعالجتها والبحث عن بدائل وطريق جديدة  السوق،للمنافسة في 

 مبتكرة.

معرفة،  إلى في ريادة الأعمالتحويل التجربة الشخصية  خلالها عملية تجريبية يتموتعرّف بأنها 

 أو(. وهي نشاط Politis, 2005) والتي بدورها يمكن استخدامها لتوجيه اختيار الخبرات الجديدة

 (.The Open University, 2011مجموعة من الأنشطة لايجاد مخرجات جديدة واضافة القيمة )

معرفة  لىإمعرفة، ولاحقاً تطويرها  إلىتحويل التجربة الشخصية وايجابية  يةأهمويتضح لنا 

التجريبي  ونحقق بذلك عملية التعلم الجديدة. التوجهات والخططيمكن استخدامها لتوجيه اختيار  ريادية

ن يسهل اكتساب المعرفة التي م، حيث إنشاء المعرفة من خلال تحويل التجربة بهامن التي يتم 

 أن تساعد في حل مشاكل مماثلة في المستقبل.شأنها 
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 (Entrepreneurial Knowledgeالمعرفة الريادية )

وهي قابلية وقدرة الموظفين على استيعاب وتفهم الخبرات والمعلومات الجديدة والتطور التكنولوجي 

 جية.الانتاالجديد، واستغلالها واستثمارها لتحسين وتعزيز موقف الشركة في السوق وزيادة 

 لعلاقاتوا حول جهات الاتصالوالخبرات التي يكتسبها رواد الأعمال  بأنها المعلوماتوتعرّف 

وافر وتمع الاشخاص والجهات المعنية بعمل الشركة، والأسواق الجديد المحتملة القابلة للحياة، 

لى اغتنام عة للتغيير و من القدرة على الاستجاب، والموارد والاستجابة التنافسية، مما يعزز المنتجات

طرق مختلفة ب ، والتعامل مع العقبات والمشكلات والتطورات التكنلوجيةفرص ريادة الأعمال واكتشافهاال

 (.Politis, 2005لتحقيق نجاح أكبر )

ودور المعرفة الريادية في تحقيق القيمة المضافة وتعزيز مكانة الشركة، وتحقيق  أهميةويتضح 

تصدر الابداع، بحيث تنمو وتطور من خلال الاستخدام الامثل لوسائل التكنولوجيا، وتطوير عمليات 

 . الشركةدية قيادة المشهد ضمن استراتيجيات وقرارات ومستقبل ايالمعرفة الر 

 الأردنالسياحة في  0-4

من البلدان التي تتمتع بمزايا ومقومات جغرافية وطبيعية وتاريخية تجعل منه بلداً  الأردنيعد 

جذاباً سياحياً في جميع الفصول المختلفة، وتلبي معظم الأغراض السياحية، حيث تتوفر الأماكن 

الينابيع و  المقدسة، والأماكن السياحية والمواقع الأثرية والمصايف والمشاتي، وشاطئ خليج العقبة

، والمحميات الطبيعية، وهذه المناطق تشكل في مجموعها مقومات سياحية تجذب والصحاريوالغابات 

تدفق ة في الدور التنموي الذي تلعبه السياح إلى، بالإضافة السائحين المحليين والإقليميين والدوليين

 (.  0212، الرفاعي) الايدي العاملة، تشغيل نقل التقنيات الحديثة والمتطورة، رؤوس الأموال الأجنبية
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ارتفاعاً ملحوظاً لإجمالي عدد السياح القادمين  0212وتظهر مؤشرات القطاع السياحي لعام 

مليون زائر في ( 5.36)حيث بلغ مجموع السياح  ،0212مقارنة بالعام ( %2.6)المملكة بنسبة  إلى

قاً لأرقام منظمة السياحة العالمية، فإن ووف 0212( مليون زائر في عام 4.2مقارنة ب ) 0212العام 

خلال العام، إلا أن ( %4)دول الشرق الأوسط وشمال إفريقيا شهدت تراجعاً في أعداد السياح بنسبة 

خالف كل التوقعات وحقق إرتفاعاً في المؤشرات السياحية رغم التحديات التي واجهها القطاع،  الأردن

مليون ( 3.26)مليون سائح مقارنةً بـ( 4.00)حوالي  0212وقد بلغ عدد سياح المبيت حتى نهاية 

التقرير السنوي، وزارة )تقريباً ( %2.3)سائح خلال الفترة نفسها من العام الماضي، بارتفاع نسبته 

 (.0212السياحة والآثار، 

بموقعه الجغرافي المتوسط والاستراتيجي، وطبيعته الخلابة وتراثه الثقافي  الأردنويشكل 

 لأردناوالحضاري الفني، ووفرة المواقع الأثرية ذات المدلولات البارزة، دعامات القطاع السياحة، ف

متحف تاريخي كبير يزخر بمكتنزات دينية وثقافية وعمرانية وتراثية وطبيعية تشكل المقومات الرئيسية 

 : ، وتتمثل بما يأتيالأردنلسياحة في ل

 يحية،والمس الإسلامية الدينية السياحية المواقع من العديد الأردن في يوجد :الدينية السياحة .1

 (.2119 الرفاعي،)

 وتنساب لحارة،ا الينابيع من كثير الشرقية الجهة من يةالأردن الأراضي في ينبع العلاجية، السياحة .2

 تستعمل يعاليناب هذه زالت وما الميت، البحر في أخيراً  لتصب والأودية الأنهر مجاري في المياه

 نوع لأو  هو المعدنية بالمياه العلاج أن ويظهر منها، والاستشفاء الأمراض بعض معالجة في

 (.2111 مقابلة،) نجاعته ثبات بعد الإنسان استعمله العلاج من
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 تالموروثا على المحافظة إلى فتهد عريضة وخطوط أفكار مجموعة وهي :البيئية السياحة .3

 (.2119 النصيرات،) والطبيعية والصحية، والدينية، والأثرية، الحضارية، السياحية

 ردنالأ نافذة الراهن الوقت في المهرجانات سياحة أصبحت :والمؤتمرات المهرجانات سياحة  .4

 ،نالأرد في حيالسيا التنشيط عوامل من مهماً  وعاملاً  الأخرى، الدول على عبرها يطل التي

 ثقافيةال المهرجانات سياحة شهدت فقد ومتكاملًا، مفتوحاً  ومتحفاً  مهرجاناً  الأردن من جعل مما

 لأردنا موقع ذلك على وساعد المتنوعة، المهرجانات من العديد الأردن في أقيم إذ قوية، نهضة

مكانيات الداخلية، السياسية الأوضاع واستقرار العالم، دول بين المتوسط  تنظيمو  استضافة وا 

  (.2119 الرفاعي،) الحديثة والاتصالات المهرجانات

 لذا مية،الرس والعطل الأسبوع نهاية في معظمها قصيرة، مسافة خلال وتتم :العائلية السياحة .5

 النوع هذا جمح تعزيز ،الأردن في السياحة تنشيط هيئة إلى الداخلية السياحة مسؤولية نقل يتيح

 (.2112 بظاظو،) لديها المتوفرة التسويقية العوامل باستغلال السياحة من

صناعة  فيتراجعاً حاداً  الأردن وتبعاً للاحوال والظروف المحيطه الاقليمية والدولية فقد شهد

ما أثر مالسياحة خلال الثماني سنوات السابقة بسبب الظروف السياسية في منطقة الشرق الاوسط، 

توقف الدولة وزيادة في نسبة البطالة و  راداتاجع في اير الوطني حيث كان هناك ت سلباً على الاقتصاد

 للاستثمار
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 الدراسات السابقة ثانياا:

 بعنوان:  ،West & Berman (2001)دراسة 
The Impact of Revitalized Management Practices on the Adoption of 

Information Technology: A National Survey of Local Governments 

تأثير ممارسات إدارة إعادة الإحياء على اعتماد تكنولوجيا المعلومات: مسح وطني للحكومات 
 المحلية.

التعرف على العلاقة بين استخدام تكنولوجيا المعلومات وممارسات الإدارة  إلىهدفت الدراسة 

ة حثان المنهج الوصفي التحليلي وأسلوب الدراساتبع البا، ولتحقيق هدف الدراسة المعاد تنشيطها

الاستقصائية بين مديري المدن وكبار المسؤولين الإداريين في المدن التي يزيد عدد سكانها عن 

( إدارياً، تم 132نسمة في ولايتي فلوريد وميامي الأمريكية، وتكونت عينة الدراسة من ) 52222

 استقصاء آرائهم. 

مجموعة من النتائج من أهمها أن تكنولوجيا المعلومات تعزز استخدام  إلى توصلت الدراسة

ممارسات إدارة إعادة الإحياء وأن تأثير تكنولوجيا المعلومات على الفعالية التنظيمية يتأثر باستخدام 

 اإدارة إعادة الإحياء المنظمي، وأن أنشطة هذا النوع من الممارسات الإدارية تعزز استخدام تكنولوجي

 المعلومات في الحكومات المحلية.

 ، بعنوان Politis (2005)دراسة 
The process of entrepreneurial learning: A conceptual framework. 

Entrepreneurship theory and practice. 

 عملية التعلم الريادي: إطار مفاهيمي. نظرية وممارسة ريادة الأعمال.

المعرفة النظرية لتعلم ريادة الأعمال من خلال مراجعة وتوليف البحوث تعزيز  إلىهدفت الدراسة 

 لاثث ، وقد حددت الدراسةة التعلم الريادي كعملية تجريبيةالمتاحة في إطار مفاهيمي يشرح عملي
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ومعرفة  ،التحول ، وعمليةي: الخبرة المهنية لرواد الأعمالمكونات رئيسية في عملية التعلم الرياد

ل من حيث الفعالية في التعرف على فرص ريادة الأعمال والتعامل معها والتعامل مع ريادة الأعما

مقترحات  مسخ، تم تطوير ما ورد في الدراسات السابقة من نتائج وأدلةبناءً على و مسؤوليات الحداثة. 

 رئيسية لتحسين فهمنا لتعلم ريادة الأعمال.

  :، بعنوانJamaludin & Ahmad (2012)دراسة 
Organizational Revitalization in the Management of Change: A 

Comparative Study in Malaysian Public and Private Financial 

Institutions. 

إعادة الإحياء التنظيمي في إدارة التغيير: دراسة مقارنة في المؤسسات المالية الماليزية العامة 
 والخاصة

ف على مفهوم إعادة الإحياء المنظمي كمفهوم إداري في الأدبيات التعر  إلىهدفت الدراسة 

على أثر إعادة الإحياء التنظيمي على إدارة  التعرف إلىوأهميته ودوره في المنظمات، بالإضافة 

التغيير، ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمد الباحثان المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من 

 ( عاملاً وعاملة، تم توزيع أداة الدراسة عليهم.522سسات المالية في ماليزيا وبواقع )العاملين في المؤ 

هناك مستوى مرتفع من تطبيق عملية إعادة  أظهرت الدراسة العديد من النتائج، من أهمها: إن

لىالإحياء المنظمي في كل من المؤسسات الخاصة والعامة في ماليزيا،  ي أن مستوى تطبيقها ف وا 

إعادة الإحياء المنظمي تعد عملية  سات الخاصة أكبر من تطبيقها في المؤسسات العامة، وأنالمؤس

مستمرة لتجديد قدرة المنظمة على التكيف مع الضغوط الداخلية والخارجية التي تواجهها، كما توصلت 

عدم ر و وجود أثر ذو دلالة إحصائية لعملية إعادة الإحياء المنظمي على قبول التغيي إلىالدراسة 

 مقاومته. 
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 بعنوان:  ،Rinaldi, Montanari & Bottani (2015)دراسة 
Improving the Efficiency of Public Administrations through Business 

Process Reengineering and Simulation: A Case Study. 
 الأعمال: دراسة حالةتحسين كفاءة الإدارات العامة من خلال إعادة هندسة ومحاكاة عمليات 

التعرف على أثر استخدام عملية إعادة هندسة الموارد البشرية في المؤسسات  إلىهدفت الدراسة 

تحليل  لىإالحكومية في تحسين أدائها، ولتحقيق هدف الدراسة اعتمد الباحثون المنهج النوعي المستند 

ندسة عملية إعادة ه تكومية التي طبقالبيانات والمؤشرات الأدائية والمالية لعدد من المؤسسات الح

 الموارد البشرية، في إيطاليا. 

هناك مستوى مرتفع من تطبيق إعادة هندسة ا: أن هأهممجموعة من النتائج  إلىالدراسة توصلت 

هندسة عمليات التوظيف والتدريب والمكافئات في المؤسسات الحكومية يحسن عمليات الأعمال، وأن 

ا، والأداء الفردي للعاملين فيها، كما بينت الدراسة وجود فروق دالة إحصائياً من الأداء التنظيمي له

لين تعزى مفي أثر عملية إعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي والأداء الفردي للعا

 مؤسسات العاملة في القطاع الصحي. لنوع القطاع ولصالح ال

 ، بعنوان: Karim, Elyas, Mahmood, & Hossein (2017)دراسة 
Evaluation of Human Resources Re engineering and Knowledge 

Management Processes on the Economy of Sirjan free Trade zone (Iran) 

دارة المعرفة في اقتصاد منطقة التجارة الحرة في  تقييم عمليات إعادة هندسة الموارد البشرية وا 
 سيرجان )إيران(

دارة الموارد البشرية على الاقتصاد القائم على ه دفت الدراسة تقييم تأثير عمليات إعادة الهندسة وا 

المعرفة لمنطقة التجارة الحرة في سيرجان في إيران، ولتحقيق هدف الدراسة اعتمد الباحثون المنهج 
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طق التجارة الحرة ( خبيراً يعملون يعملون في منا325الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من )

 من خلال طريقة أخذ العينات العشوائية.

أظهرت الدراسة مجموعة من النتائج من أهمها أن متغير عمليات إدارة المعرفة له تأثير إيجابي 

على اقتصاد منطقة التجارة الحرة في سيرجان، وأن أن إعادة هندسة الموارد البشرية كان لها أيضًا 

 اقتصاد منطقة سيرجان الاقتصادية الخاصة.تأثير إيجابي كبير على 

 (، بعنوان: 2117) وأحمد سلامةدراسة 
البشرية )الهندرة( ودورها في تدعيم القدرة التنافسية في المؤسسات الفندقية:  المواردإعادة هندسة 

 دراسة تطبيقية على بعض فنادق الخمس نجوم المصرية. 

التعرف على مفهوم إعادة هندسة الموارد البشرية ومدى تدعيمه للقدرة التنافسية  إلىهدفت الدراسة 

للفنادق المصرية ذات الخمس نجوم، وكذلك إلقاء الضوء على فوائد تحقيق إعادة هندسة الموارد 

البشرية وخصائصها ومبادئ تطبيقها في المؤسسات الفندقية، ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمد الباحثان 

( فرداً من المديرين ونزلاء فنادق الخمس 162هج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من )المن

 ، حيث وزعت عليهم استبانتين كأداة للدراسة. رنجوم في مص

أن المؤسسات الفندقية تهتم بإعادة هندسة مجموعة من النتائج من أهمها:  إلىتوصلت الدراسة 

معظم أفراد  يرىتلك المؤسسات الفندقية ذو مستوى مرتفع، كما  الموارد البشرية، وأن تطبيقها في

العينة أن القيام بإعادة هندسة الموارد البشرية يحقق العديد من النتائج الإيجابية إذ تعمل على تغيير 

تحقيق الأهداف، كما أظهرت النتائج  إلىالشكل الذي يؤدي بجذري وشامل على المستوى الإداري و 

و دلالة إحصائية لإعادة هندسة الموارد البشرية في تدعيم والرفع من القدرة التنافسية أن هناك أثراً ذ

 للفنادق ذات الخمس نجوم.
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 (، بعنوان: 2119دراسة خان ويحياوي وزاوي )
ظم عمل الأداء العالي بالمنظمات: دراسة استطلاعية نُ البشرية كآلية لدعم  الموارددسة إعادة هن

 لآراء مسؤولي الموارد البشرية بمجموعة من المؤسسات القتصادية بولية بسكرة بدولة الجزائر. 

مدى مساهمة إعادة هندسة الموارد البشرية في توفير وتعزيز  علىالتعرف  إلىهدفت هذه الدراسة 

خلال استطلاع آراء المسيرين في بعض المؤسسات الاقتصادية  ممارسات الأداء العالي، من أونظم 

بولاية بسكرة، ولتحقيق هدف الدراسة اعتمد الباحثون المنهج الاستكشافي والاختباري، وتكونت عينة 

( من العاملين في المستويات الإدارية العليا بسبع مؤسسات اقتصادية خدمية 115الدراسة من )

 الجزائر، تم توزيع الاستبانة عليهم كأداة للدراسة. وصناعية في ولاية بسكرة في

مجموعة من النتائج من أهمها وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإعادة هندسة  إلىتوصلت الدراسة 

كانت القدرة  ، حيثداء العالي بالمؤسسات الاقتصاديةالموارد البشرية بأبعادها في تعزيز نظم عمل الأ

( من نظم عمل الأداء 01.3ادة هندسة الموارد البشرية ما نسبته )%التفسيرية مقبولة، إذ فسرت إع

 العالي.

 ( بعنوان:2119دراسة خوالدة )
 .ةيالأردنالموارد البشرية في أداء العاملين في شركات التصالت  هندسةأثر عمليات إعادة  

التعرف على أثر عمليات إعادة هندسة الموارد البشرية في أداء العاملين  إلىهدفت هذه الدراسة 

ولتحقيق هدف الدراسة اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي  ية،الأردنفي شركات الاتصالات 

 لأردناباستخدام أسلوب المسح الشامل، وتكونت عينة الدراسة من مديري شركات الاتصالات في 

 ( مديراً ومديرة، وزعت عليهم الاستبانة كأداة للدراسة. 053نية( وبواقع )أم –زين  –)أورانج 

عدة نتائج من أهمها: وجود أثر لإعادة هندسة الموارد البشرية على أداء  إلىتوصلت الدراسة 

وجود أثر لأبعاد مجال إعادة الهندسة  إلىكما توصلت  ،يةالأردنالموظفين في شركات الاتصالات 
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 ،ىولالأإذ جاء الب عد التكنولوجي بالمرتبة ، يةالأردنلين في شركات الاتصالات على أداء العام

 وبالمرتبة الثانية جاء الب عد التنظيمي.

 (، بعنوان:2119دراسة عبد العال )
 .النية الريادية: دراسة ميدانية على طلبة جامعة عين شمس علىأثر التعليم الريادي 

ر التعلم الريادي في العلاقة بين الاتجاهات نحو الريادة والمعاييهدفت الدراسة التعرف على تأثير 

ية، على النية الريادية لطلبة الجامعات الحكوم زالذاتية والتحكم السلوكي والميل للمخاطرة وحب الإنجا

ولتحقيق هدف البحث اعتمد الباحث المنهج الوصفي الارتباطي، وتكونت عينة الدراسة من طلاب 

( طالباً وطالبة تم اخيارهم بالطريقة العشوائية، وتم توزيع الاستبانة 522بواقع )جامعة عين شمس 

 عليهم كأداة للدراسة.

مجموعة من النتائج من أهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتعلم الريادي  إلىتوصلت الدراسة 

على  زطرة وحب الإنجافي الاتجاهات نحو الريادة والمعايير الذاتية والتحكم السلوكي والميل للمخا

 النية الريادية. 

 ، بعنوان:  Kalinina, Davydyuk & Horudzy (2020)دراسة 
Human Resources Reengineering as A Direction of the Strategy of Anti-

Crisis Development of Corporate Structures 
 لهياكل المؤسسية لمواجهة الأزماتكتوجيه لإستراتيجية تطوير ا البشريةإعادة هندسة الموارد 

التعرف على أدوات إعادة هندسة الموارد البشرية في سياق استراتيجية تطوير  إلىهدفت الدراسة 

هياكل الشركات. والتعرف كذلك على أثر عمليات إعادة هندسة الموارد البشرية وفي مكافحة الأزمات 

في الحد من الأزمات التي تواجهها الشركات الصناعية في هولندا، ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمد 

الباحثون المنهج النوعي الاستقرائي بالاعتماد على مراجعة الأدبيات المرتبطة بموضوع الدراسة وكذلك 
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صول على المعلومات والبيانات والمؤشرات الأدائية والمالية من الشركات الصناعية في هولندا الح

 وتحليل تلك البيانات والمؤشرات. 

 عملية إعادة هندسة الموارد البشرية منخلال تطبيق  ها: أنهعدة نتائج أهم إلىتوصلت الدراسة 

انية العمال والتي تتعلق بعملية الأعمال والميز  الشركاتالضروري مراعاة العديد من العوامل المعقدة في 

والهيكل التنظيمي ونظام أماكن العمل، وأن إعادة هندسة الموارد البشرية تعد عنصراً مركزياً في 

 استراتيجية تطوير الهياكل المؤسسية لمواجهة الأزمات.

 بعنوان:  ،Abrar, (2019)دراسة 
Entrepreneurial Learning as Experiential and Social Learning Proces - 

 A Case of Female Entrepreneurs in Creative Industry. 

 تعلم تجريبية واجتماعية: حالة رائدات الأعمال في الصناعة الإبداعية. كعمليةالتعلم الريادي 

تقديم فهم  لىإبالإضافة ، ةالتعلم الريادي وفوائده الإيجابيالتعرف على مفهوم  إلىهدفت الدراسة 

الأعمال في الصناعة الإبداعية، ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمد الباحثة  لرائداتالتعلم الريادي عن 

لم الريادي، تعلقة بالتععلى مراجعة الأدبيات السابقة المالمنهج الاستقرائي والكيفي، حيث اعتمدت 

 ا. يإسكس في بريطان ( من رائدات الأعمال في مدينة02إجراء مقابلات مع ) إلىبالإضافة 

أظهرت الدراسة مجموعة من النتائج من أهمها: أن التعلم الريادي هو عملية ديناميكية تحدث 

من خلال التفاعل بين الخبرة الشخصية والاجتماعية لرائدة الأعمال خلال رحلتها الريادية غير 

تميز رواد الأعمال المبدعين تالمستقلة عن السياق الفريد للصناعة الإبداعية، وأن إجراءات التعلم ل

بتجارب شخصية مقرونة بمستوى عالٍ من التعاون والمشاركةـ وأن التعلم الريادي يؤثر في كفاءة 

 الأعمال الريادية لدى النساء الرائدات. 
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 (، بعنوان: 2121دراسة إبراهيم وعبد الحميد )
 .لتحقيق التنمية المستدامة ومعالجة تشوهات سوق العمل في مصر كمدخلالتعلم الريادي 

ة السويس االتعرف على واقع ثقافة ريادة الأعمال وآليات تفعيلها فى جامعة قن إلىهدفت الدراسة 

لتطوير  يادالتعليم الري أهميةالتجارة والهندسة، وتسليط الضوء على  اتمن وجهة نظر طلاب كلي

دور التعليم  توضيح إلىتى تعزز القدرة التنافسية فى سوق العمل، بالإضافة المهارات والكفاءات ال

الريادى فى تحقيق التنمية المستدامة، ولتحقيق أهداف الدراسة اعتمد الباحثان المنهج الوصفي 

التحليلي، تكونت عينة الدراسة من طلاب كلية التجارة والهندسة في جامعة قناة السويس بمصر، 

 طالباً وطالبة، تم توزيع الاستبيان عليهم كأداة للدراسة.( 502وبواقع )

وجود علاقة ارتباطية بين التعليم الريادى والتنمية المستدامة وأن التعليم الريادى  وتوصلت الدراسة

له دور فى توفير فرص عمل، وأن فكر ريادة الأعمال على الأبتكار والمخاطرة وتقديم أفكار إبداعية، 

 .تخفيض معدلات البطالة إلىفرص العمل المناسبة وهو مايؤدى يساهم فى توفير 

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ثالثاا:

علم  بحسب جمعها،متغيرات لم يسبق للدراسات السابقة  ثلاثبين الدراسة الحالية جمعت  -

 إعادة الإحياء المنظمي والتعلّم الريادي(. البشرية،الباحث، وهي )إعادة هندسة الموارد 

بحيب  ،لم تدرسه الدراسات السابقة وهذا ما معدلًا،اعتمدت الدراسة الحالية التعلّم الريادي متغيراً  -

 علم الباحث.

تناولت بعض الدراسات السابقة الموضوعات المذكورة في التطبيق على المنظمات التعليمية  -

بحيث ستنطبق هذه الدراسة على شركات السياحة  صناعية،البشكل أكبر وعلى المنظمات 

 والتي لم يسبق دراسة هذه الموضوعات فيها. عمّان، –والسفر في العاصمة 
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قدمت الدراسة حلولًا قابلة للتطبيق لاعادة احياء شركات السياحة والسفر في ظل جائحة فايروس  -

 الريادي.كورونا من خلال إعادة هندسة الموارد البشرية والتعلّم 

تعتبر الشركات التي تقدم المنتجات والخدمات السياحية وخدمات السفر من أكبر الشركات  -

حيث يمكن وصف هذا القطاع بأنه أول المتضررين وسيكون آخر  كورونا،تضرراً نتيجة جائحة 

مقارنة ير جداً كب االتأثير عليهالتحدي التي واجهه الشركات وحجم وبالتالي فأن حجم المتعافين،

 ديدة.جقدرات وأفكار وحلول ابداعية  إلىويحتاج بالقطاعات الأخرى، 
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 :ثالفصل الثال
 والإجراءاتالمنهجية 

  الدراسة منهج 3-1

 الدراسة مجتمع 3-2

 الدراسة عينة 3-3

 الدراسة أدوات 3-4

 الأداة صدق 3-5

 الأداة ثبات 3-6

 الدراسة متغيرات 3-7

 الإحصائية المعالجة 3-8

 الدراسة اجراءات 3-9
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 :ثالفصل الثال
 والإجراءاتالمنهجية 

 منهج الدراسة 3-2

 ،جمعت معلوماتها من خلال استبانة وزعت على عينة الدراسة ،استطلاعيةالدراسة الحالية دراسة 

 .هالي يقترن به وصف النتائج بتحليالذالتحليلي منهج البحث الوصفي  اعتمدت

 مجتمع الدراسة 3-0

عمّان، وهي الشركات التي  –الدراسة من شركات السياحة والسفر في العاصمة  مجالكون ت

تكون مسجلة في وزارة السياحة وجمعية وكلاء السياحة والسفر، والتي تبلغ قيمة كفالتها المالية 

ويات الادارية الثلاث )العليا، ت( شركة، وتحتوي على المس52( دينار، ويبلغ عددها )122222)

فر شركات السياحة والس أما مجتمع الدراسة فقد تكون من جميع العاملين في، (رافيةوالإشالوسطى 

 ضمن المستويات المذكورة )الإدارة العليا والوسطى والإشرافية(، والبالغ عددهم في العاصمة عمّان

 (.0202 ،الأردن( موظفاً. )جمعية وكلاء السياحة والسفر في 204)

 عينة الدراسة 3-3

( فرداً في شركات 062وبحجم مقداره ) التناسبية،عشوائية الطبقية العينة ال الدراسة هي كانت عينة

ى ويات الادارية الثلاث )العليا، الوسطتعمّان، يشكلون كافة المس –والسفر في العاصمة  السياحية

 (.Sekaran & Bougie, 2016:264والإشرافية(، وهو حجم يمثل مجتمع الدراسة تمثيلاً صحيحاً )

 الاتية:ستخدام المعادلة وبا

 حجم الطبقة / حجم المجتمع * حجم العينة 
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 طرق جمع البيانات 3-4

ع ـمـجـن لـدريـصـلى مـاد عــمــة بالاعتــدراسـق أهداف الـيـقــة لتحــبيانات اللازمـال إلىول ــتم الوص

 ات، هما:ـيانـبـال

بالبحث في مصادر البيانات المتمثلة في  ي: لجأ الباحث في معالجة الإطار النظر مصادر ثانوية .أ

الإنترنت( مواقع ) إلىمن أبحاث ودوريات ومقالات، بالإضافة  هما تم نشر و مراجعة الأدبيات السابقة 

 والكتب، والمراجع العربية والأجنبية المتعلقة بموضوع الدراسة.

جل جمع البيانات من عينة أمن  استبانة كأداة للدراسة بتطويرالباحث  قام: يةالأولالمصادر  .ب

إعادة الإحياء  –)إعادة هندسة الموارد البشرية  سئلة تتعلق بمتغيراتأمن  الاستبانةالدراسة، وتتكون 

 .(التعلم الريادي -التنظيمي

 أداة الدراسة 3-5

عادة إإعادة هندسة الموارد البشرية في لتحقيق أهداف الدراسة، طور الــباحث اســتبانة لـقـيـاس أثـر 

 ،شركات السياحة والسفر في العاصمة عمانفي  للتعلم الريادي: الدور المعدل الإحياء التنظيمي

 بالاعتماد على الدراسات الــســابقــة والأدب النظري، وكما يأتي: 

مستوى ال -العمر -النوع الاجتماعي، وتشمل: )الديموغرافية والـوظيـفيـةالمعلومات : الأولالجـزء  -1

 (.سنوات الخبرة -طبيعة العمل -التعليمي

ــوعة (، ويـــــشـــمــل مـــجـــمإعادة هندسة الموارد البشرية، يتعلق بالمتــــغيــــر الــــمــســتــقل )الجزء الثاني -0

لإعادة هندسة الموارد البشرية في شركات السياحة من الفــــــقــرات تــــقــــيــس الأهــــــــمــيــــــــة الــــــنــــسـبـيـة 

 ، من خلال أربعة أبعاد، تتمثل في:صمة عمانوالسفر في العا

  (.5-1)الفقرات  إعادة هندسة ثقافة العمل: الأولالبعد 
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 (. 12-6)الفقرات  إعادة هندسة التدريب والتطوير: البعد الثانی 

 (. 15-11)الفقرات  إعادة هندسة عمليات الأعمال: البعد الثالث 

 (. 02-16)الفقرات  إعادة هندسة نظم مكان العمل: البعد الرابع 

ت (، ويشـمـل مـجـمـوعـة من الـفـقراإعادة الإحياء المنظمييتــعلــق بـالـمـتـغير الـتـابع )الجزء الثالث،  -3

 ،لإعادة الإحياء المنظمي في شركات السياحة والسفر في العاصمة عمانتـقـيس الأهمية النسبية 

 أبعاد، تتمثل في:  ةمن خلال ثلاث

  (. 05-01)الفقرات  ئة العملبي: الأولالبعد 

 (. 32-06)الفقرات  صناعة المعرفة: البعد الثانی 

 (.35-31)الفقرات  صناعة المستقبل: البعد الثالث 

، ويــشمــل مــجمــوعــة من الـفـقـرات تـقـيـس (التعلم الرياديالجزء الرابع، يتعلق بالمتغير المعدل ) -4

 ةخلال ثلاث ، منفي شركات السياحة والسفر في العاصمة عمان للتعلم الرياديالأهــمـيـة النــسبـيـة 

 أبعاد، تتمثل في: 

  (. 42-36)الفقرات  الخبرة المهنية: الأولالبعد 

 (. 45-41)الفقرات  عملية التحول: البعد الثانی 

 (.52-46)الفقرات  المعرفة الريادية: البعد الثالث 

تــم إعـــطــــاء كـــل فـــقـرة مــن فـــقــــرات أداة الـــدراســــة درجــــة للـتـــعـرف علـى مـدى مـوافـــقـة عيـــنـة 

 الدراســـة علـى الفـقـرات المـتـعلقة بمـتغـيـــرات الـــدراســـة، وكما يأتی: 
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 (: مستويات الإجابات1-3جدول )
 ل أوافق بشدة ل أوافق حد ما إلىأوافق  أوافق بـشـدة أوافق الإجابة
 1 0 3 4 5 الدرجة

وتم الاعــتمـاد عـلـى الـمـعـادلة الـتـاليـة لتـحديـد الأهمـيـة النسبية التي اعتـمـدتـها الدراسة للتـعـلـيـق 

 علـى الوسـط الـحـسـابي للمتـغيرات، وهي: 

 الــحــد الأدنى للبــديـل(/عدد الــمــســـتــويـات -للـبـديــلالأهمية النسبية = )الــحــد الأعـلــى 

  ( =5-1/)3  =1.333 

 .منخفضة نسبية أهمية( 0.34أولًا: )أقل من 

 .متوسطة نسبية أهمية( 3.62أقل من  – 0.34ثانياً: )من 

 مرتفعة. نسبية أهمية( 5 – 3.62ثالثاً: )من 

 صدق أداة الدراسة  3-6

 تم التحــقــق من صــدق أداة الدراســة من خلال: "الصدق الظاهري والصدق البنائي"، وكما يأتی: 

 (Face Validityالصدق الظاهري ) -1

للتحقق من الصدق الظاهري لأداة الدراسة، عــرض الباحث الاســتـبانـة على مــجمــوعة من 

 10) في تخصصات العلوم الإدارية والتربوية أســــاتـــذة الــجامــعــاتمن ـيـن الأكـــــاديـميـــــين الـمــخـتـصــ

(، بـهـدف إبــــداء رأيـــهـــم فــي فـــقــراتـهـا من حيث 1والــمــوضـحـة أسـماؤهم فــي الـمـلـحـق رقـــم ) محكماً(

ى صـلاحـيـــتـــهـا لـمـا طــــورت مـن أجـلـــه، وتـم الصيــاغة اللـــغــويـة، ومـــدى انــتــماء فـقـراتـهـا للأبـعـاد، ومـد

جراء ، يــــهــــات الـــمحـــكـــمـينتـــعــــديـــلـــهـــا حـــســـب تــوجـــــ حـــيـــث تـــم تــــغـيـير وحـذف بــعــض الفــقــرات، وا 

 .اللـغــويــة والـعـــلــمــية تــعــديـــلات على صــياغتــهــا
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 (Validityصدق البناء ) -2

ـعـبـر عنـــه فـقـــرات كـل مـن مـتـغـيـرات الـــدراســــة عن المتـغـيـر يقصد بــصــدق الــبنــاء ما يمــكـن أن ت  

ـــــل ـثالذي يـنـتـمـــي إليه، ويتــركــز الاهتــــمـــام عـــلـى أن كـــــل مـتـــغـــيــر مـــن مـتـــغـــيــرات الــدراســــة مــم

الـعـبـارات بـصــورة مــنـاســـــبـة وأن هـذه الـفـقــــــرات تـقـيـس  أوالـــفــــقــرات بـــشــــكل دقـــــيــق بـــمــجــــمــوعـة مــن 

 .من خلال الصدق الاستكشافي والتوكيديالبناء  بالفـــعل هــذا الــمتغير، وتم قيــاس صـــدق

 التحليل العاملي الستكشافي -أولا 

(، وجاءت نتائج SPSSم الباحث برنامج )لاختبار صدق التحليل العاملي الاستكشافي استخد

 هذا التحليل كما يأتي: 

 صدق التحليل العاملي الستكشافي للمتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد البشرية( -1

 (2-3جدول )
 التحليل العاملي الستكشافي للمتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد البشرية(

 (KMOقيمة ) نسب التباين (E.Vالعينية )القيم  إعادة هندسة الموارد البشرية
 %16.24 2.64 العمل ثقافة هندسة إعادة

2.223 
 %16.53 0.23 إعادة هندسة التدريب والتطوير
 %14.22 1.32 إعادة هندسة عمليات الأعمال
 %13.45 1.12 إعادة هندسة ن ظم مكان العمل

 %61.89  المجموع

( وهي أعلى من الحد الأدنى 2.223( بلغت )KMOأن قيمة ) إلى( 0-3تشير بيانات الجدول )

(، وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافياً وملائماً Kaiser, 1974( وفقاً لقاعدة )2.52للقيمة المقبولة )

 للدراسة. 

( للعوامل المستخلصة Eigen Value( أن القيم العينية )0-3كما يتضح من بيانات الجدول )

العمل( ما مقداره  ثقافة هندسة (، حيث بلغت لبعد )إعادة1جميعها أكبر من )من التحليل كانت 
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إعادة هندسة عمليات (، ولبعد )0.23( ما مقداره )إعادة هندسة التدريب والتطوير(، ولبعد )2.64)

(، كما أن نسب 1.12( ما مقداره )إعادة هندسة ن ظم مكان العملعد )ب  (، ول1.32( ما مقداره )الأعمال

إعادة هندسة (، ولبعد )%16.24العمل( ما نسبته ) ثقافة هندسة عد )إعادةيان المفسرة بلغت لب  التب

(، 14.22( ما نسبته )إعادة هندسة عمليات الأعمال(، ولبعد )%16.53( ما نسبته )التدريب والتطوير

معة تفسر ما (، أي أن الأبعاد الأربعة مجت13.45( ما نسبته )إعادة هندسة ن ظم مكان العملولبعد )

 ( من تباين المتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد البشرية(.%62.22نسبته )

 (. 3-3أما قيم التشبع لفقرات الأبعاد الأربعة للمتغير المستقل، فقد جاءت كما يوضحها الجدول )

 (3-3جدول )
 البشرية( بالعتماد علىقيم التشبع )التحميل لفقرات أبعاد المتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد 

 (.Vaimaxالتدوير المتعامد )

 الرمز الرقم
 قيم التشبع

 هندسة إعادة
 العمل ثقافة

إعادة هندسة التدريب 
 والتطوير

إعادة هندسة عمليات 
 الأعمال

إعادة هندسة نُظم 
 مكان العمل

1 Q1 0.519    
0 Q2 0.496    
3 Q3 0.523    
4 Q4 0.681    
5 Q5 0.627    
6 Q6  0.657   
2 Q7  0.637   
2 Q8  0.667   
2 Q9  0.632   
12 Q10  0.632   
11 Q11   0.484  
10 Q12   0.643  
13 Q13   0.702  
14 Q14   0.621  
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 الرمز الرقم
 قيم التشبع

 هندسة إعادة
 العمل ثقافة

إعادة هندسة التدريب 
 والتطوير

إعادة هندسة عمليات 
 الأعمال

إعادة هندسة نُظم 
 مكان العمل

15 Q15   0.727  
16 Q16    0.621 

12 Q17    0.654 

12 Q18    0.603 

12 Q19    0.590 

02 Q20    0.579 

قيم التشبع لفقرات أبعاد المتغير المستقل، ويلاحظ أن أقل قيمة  إلى( 3-3تشير بيانات الجدول )

(، وحيث إن هذه الاعمال( في بعد )إعادة هندسة عمليات 11(، وهي قيمة الفقرة رقم )2.424بلغت )

لي الاستكشافي مالفقرة قيمتها تمثل أقل قيمة مستخلصة وهي أكبر من القيمة المقبولة في التحليل العا

، فإنها تعد كافية وتعبر عن قيم تشبع مقبولة لفقرات كل (Hair, et al., 2010) (2.42والبالغة )

 بعد من أبعاد المتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد البشرية(.

 صدق التحليل العاملي الستكشافي للمتغير التابع )إعادة الإحياء المنظمي( -2

 (4-3جدول )
 (الإحياء المنظميالتحليل العاملي الستكشافي للمتغير المستقل )إعادة 

 (KMOقيمة ) نسب التباين (E.Vالقيم العينية ) إعادة الإحياء المنظمي
 %35.33 2.23 بيئة العمل

2.244 
 %12.44 4.35 صناعة المعرفة
 %12.00 4.10 صناعة المستقبل

 %71.99  المجموع
( وهي أعلى من الحد الأدنى 2.244( بلغت )KMOأن قيمة ) إلى( 4-3تشير بيانات الجدول )

(، وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافياً وملائماً Kaiser, 1974( وفقاً لقاعدة )2.52للقيمة المقبولة )

 للدراسة. 
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المستخلصة ( للعوامل Eigen Value( أن القيم العينية )4-3كما يتضح من بيانات الجدول )

(، ولبعد 2.23)بيئة العمل( ما مقداره )عد لب  (، حيث بلغت 1من التحليل كانت جميعها أكبر من )

(، كما أن نسب 4.10)صناعة المستقبل( ما مقداره )عد لب  (، 4.35)صناعة المعرفة( ما مقداره )

)صناعة المعرفة( ما نسبته عد لب  (، %35.33التبيان المفسرة بلغت لبعد )بيئة العمل( ما نسبته )

(، أي أن الأبعاد الثلاثة مجتمعة تفسر ما 12.00)صناعة المستقبل( ما نسبته )عد لب  (، 12.44%)

 ( من تباين المتغير التابع )إعادة الإحياء المنظمي(.%21.22نسبته )

 (. 5-3) لأما قيم التشبع لفقرات الأبعاد الثلاثة للمتغير التابع، فقد جاءت كما يوضحها الجدو 

 (5-3جدول )
قيم التشبع )التحميل( لفقرات أبعاد المتغير التابع )إعادة الإحياء المنظمي( بالعتماد على التدوير 

 (.Vaimaxالمتعامد )

 الرمز الرقم
 قيم التشبع

 المستقبل صناعة المعرفة صناعة العمل بيئة
1 Q21 0.650   
0 Q22 0.709   
3 Q23 0.723   
4 Q24 0.771   
5 Q25 0.628   
6 Q26  0.737  
2 Q27  0.668  
2 Q28  0.754  
2 Q29  0.735  
12 Q30  0.600  
11 Q31   0.749 

10 Q32   0.749 

13 Q33   0.816 

14 Q34   0.782 

15 Q35   0.657 
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قيم التشبع لفقرات أبعاد المتغير التابع، ويلاحظ أن أقل قيمة  إلى( 5-3تشير بيانات الجدول )

)صناعة المعرفة(، وحيث إن هذه الفقرة قيمتها عد ب  ( في 12(، وهي قيمة الفقرة رقم )2.62بلغت )

تمثل أقل قيمة مستخلصة وهي أكبر من القيمة المقبولة في التحليل العاملي الاستكشافي والبالغة 

كافية وتعبر عن قيم تشبع مقبولة لفقرات كل بعد من أبعاد المتغير التابع )إعادة (، فإنها تعد 2.42)

 الإحياء المنظمي(.

 صدق التحليل العاملي الستكشافي للمتغير المعدل )التعلم الريادي( -3

 (6-3جدول )
 التحليل العاملي الستكشافي للمتغير المعدل )التعلم الريادي(

 (KMOقيمة ) نسب التباين (E.V)القيم العينية  التعلم الريادي
 %30.11 4.56 الخبرة المهنية

2.242 
 %00.45 4.54 عملية التحول
 %15.31 4.33 المعرفة الريادية
 %69.87  المجموع

( وهي أعلى من الحد الأدنى 2.242( بلغت )KMOأن قيمة ) إلى( 6-3تشير بيانات الجدول )

(، وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافياً وملائماً Kaiser, 1974)( وفقاً لقاعدة 2.52للقيمة المقبولة )

 للدراسة. 

( للعوامل المستخلصة Eigen Value( أن القيم العينية )6-3كما يتضح من بيانات الجدول )

(، ولبعد 4.56(، حيث بلغت لبعد )الخبرة المهنية( ما مقداره )1من التحليل كانت جميعها أكبر من )

(، كما أن نسب التبيان 4.33)المعرفة الريادية( ما مقداره )عد لب  (، 4.54ما مقداره ))عملية التحول( 

)عملية التحول( ما نسبته عد لب  و (، %30.11)الخبرة المهنية( ما نسبته )عد لب  المفسرة بلغت 
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 (، أي أن الأبعاد الثلاثة مجتمعة تفسر ما15.31)المعرفة الريادية( ما نسبته )عد لب  و (، 00.45%)

 ( من تباين المتغير التابع )التعلم الريادي(.%62.22نسبته )

 (. 2-3أما قيم التشبع لفقرات الأبعاد الثلاثة للمتغير المعدل، فقد جاءت كما يوضحها الجدول )

 (7-3جدول )
قيم التشبع )التحميل( لفقرات أبعاد المتغير المعدل )التعلم الريادي( بالعتماد على التدوير المتعامد 

(Vaimax.) 

 الرمز الرقم
 قيم التشبع

 المعرفة الريادية عملية التحول الخبرة المهنية
1 Q36 0.753   
0 Q37 0.812   
3 Q38 0.766   
4 Q39 0.806   
5 Q40 0.749   
6 Q41  0.744  
2 Q42  0.671  
2 Q43  0.750  
2 Q44  0.767  

12 Q45  0.739  
11 Q46   0.810 

10 Q47   0.795 

13 Q48   0.737 

14 Q49   0.791 

15 Q50   0.755 

قيم التشبع لفقرات أبعاد المتغير المعدل، ويلاحظ أن أقل قيمة  إلى( 2-3تشير بيانات الجدول )

)عملية التحول(، وحيث إن هذه الفقرة قيمتها تمثل  عدب  ( في 2(، وهي قيمة الفقرة رقم )2.621بلغت )

 (2.42وهي أكبر من القيمة المقبولة في التحليل العاملي الاستكشافي والبالغة )أقل قيمة مستخلصة 
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(Hair, et al., 2010) فإنها تعد كافية وتعبر عن قيم تشبع مقبولة لفقرات كل بعد من أبعاد المتغير ،

 المعدل )التعلم الريادي(.

 ثانياا التحليل العاملي التوكيدي

(، وجاءت نتائج هذا AMOSوكيدي استخدم الباحث برنامج )لاختبار صدق التحليل العاملي الت

 التحليل كما يأتي: 

 صدق التحليل العاملي التوكيدي لأبعاد المتغير المستقل -1

( التحليل العاملي التوكيدي للمتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد البشرية(، 1-3يوضح الشكل )

حدار المعياري لكل فقرة من فقرات أبعاد المتغير (، ويعرض الشكل أوزان الانAMOSوفقاً لبرنامج )

 المستقل، والتي من المفترض أن تكون ممثلة لجزء من هذا البعد.

 

 

 

 

 

 

  

 عد ( في ب  Q11(، وهي قيمة الفقرة )2.53ويلاحظ من الشكل أن أقل قيمة تم التوصل إليها هي )
 (: التحليل العاملي التوكيدي للمتغير المستقل1-3شكل )
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)إعادة هندسة عمليات الأعمال(، وحيث إن هذه الفقرة قيمتها تمثل أقل قيمة مستخلصة وهي 

، (Hair, et al., 2010) (2.42أكبر من القيمة المقبولة في التحليل العاملي التوكيدي والبالغة )

 فإنها تعد كافية وتعبر عن أوزان انحدار معياري مقبولة وكافية لفقرات أبعاد المتغير المستقل. 

 (8-3جدول )
قيم مؤشرات التطابق بين النموذج المتوقع والبيانات الحقيقية للمتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد 

 البشرية(.
 النتيجة قيمة المؤشر معيار القبول المؤشر

(CMIN/DF)  قبول 0.005 3وأقل من  0أكبر من 
(GFI)  قبول 2.23 2.25وأقل من  0.90أكبر من 

(AGFI)  قبول 2.22 2.22وأقل  2.25أكبر من 
(CFI)  قبول 0.96 2.22وأقل من  2.25أكبر من 

(RMSEA)  قبول 2.22 2.22وأقل من  2.25أكبر من 
CMIN/DF: Chi-square/degrees of freedom)  ،  GFI: Goodness of Fit Index، AGFI: 

Adjusted Goodness of Fit Index، CFI: The comparative fit index، RMSEA: root mean 

square error of approximation. (Bian, 2011) 

( وهي قيمة تقع ما بين 0.05( بلغ )CMIN/DFأن معيار ) إلىتشير بيانات الجدول السابق 

( وهي أكبر GFI( )2.23درجة مطابقة مقبولة، كما بلغت قيمة موائمة الجودة ) إلى(، وتشير 0-3)

( AGFIمؤشر موائمة الجودة المعدل ) قيمة ، وهي قيمة مطابقة مقبولة، كما بلغت(2.22)من 

، وتدل على قيمة مطابقة مقبولة، كما بلغت قيمة مؤشر الموائمة (2.25)( وهي أكبر من 2.22)

وتعد مقبولة، أما قيمة مؤشر الجذر التربيعي  (2.25)( وهي قيمة أكبر من CFI( )2.26المقارن )

 الأعلى الحد من أقل ( وهي  قيمة2.22( فقد بلغت )RMSEAلمتوسطات مربعات أخطاء التقدير )

 هذا وفق البيانات وتوافق مناسبة إلى يشير ما( Bian, 2011)( 2.22تجاوزه ) يجب عدم الذي

 .ةـولـبـقـم مـيـقـاءت بـــــموذج جـــرات النـــؤشـــم لــكالمؤشر، وفي المجمل فإن 
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 صدق التحليل العاملي التوكيدي لأبعاد المتغير التابع -2

( التحليل العاملي التوكيدي للمتغير التابع )إعادة الإحياء المنظمي(، وفقاً لبرنامج 0-3يوضح الشكل )

(AMOS ويعرض الشكل أوزان ،) الانحدار المعياري لكل فقرة من فقرات أبعاد المتغير التابع، والتي

 عد.من المفترض أن تكون ممثلة لجزء من هذا الب  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (: التحليل العاملي التوكيدي للمتغير التابع2-3شكل )

عد ( في ب  Q30(، وهي قيمة الفقرة )2.52هي )ويلاحظ من الشكل أن أقل قيمة تم التوصل إليها 

)صناعة المعرفة(، وحيث إن هذه الفقرة قيمتها تمثل أقل قيمة مستخلصة وهي أكبر من القيمة المقبولة 
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(، فإنها تعد كافية وتعبر عن أوزان انحدار معياري 2.52في التحليل العاملي التوكيدي والبالغة )

 مقبولة وكافية لفقرات أبعاد المتغير التابع. 

 (9-3جدول )
 ابق بين النموذج المتوقع والبيانات الحقيقية للمتغير التابع )إعادة الإحياء المنظمي(.قيم مؤشرات التط

 النتيجة قيمة المؤشر معيار القبول المؤشر
(CMIN/DF)  قبول 0.12 3وأقل من  0أكبر من 

(GFI)  قبول 2.21 2.25وأقل من  0.90أكبر من 
(AGFI)  قبول 2.26 2.22وأقل  2.25أكبر من 
(CFI)  قبول 0.97 2.22وأقل من  2.25أكبر من 

(RMSEA)  قبول 2.22 2.22وأقل من  2.25أكبر من 
CMIN/DF: Chi-square/degrees of freedom) , GFI: Goodness of Fit Index، AGFI: 

Adjusted Goodness of Fit Index، CFI: The comparative fit index، RMSEA: root mean 

square error of approximation. (Bian, 2011) 

( وهي قيمة تقع ما بين 0.12( بلغ )CMIN/DFأن معيار ) إلىتشير بيانات الجدول السابق 

( وهي أكبر GFI( )2.21درجة مطابقة مقبولة، كما بلغت قيمة موائمة الجودة ) إلى(، وتشير 0-3)

( AGFIمؤشر موائمة الجودة المعدل ) قيمة مقبولة، كما بلغت، وهي قيمة مطابقة (2.22)من 

، وتدل على قيمة مطابقة مقبولة، كما بلغت قيمة مؤشر الموائمة (2.25)( وهي أكبر من 2.26)

وتعد مقبولة، أما قيمة مؤشر الجذر التربيعي  (2.25)( وهي قيمة أكبر من CFI( )2.22المقارن )

 الأعلى الحد من أقل ( وهي  قيمة2.22( فقد بلغت )RMSEA)لمتوسطات مربعات أخطاء التقدير 

 هذا وفق البيانات وتوافق مناسبة إلى يشير ما(، Bian, 2011)( 2.22تجاوزه ) يجب عدم الذي

 .ةـولـبـقـم مـيـقـاءت بـــــموذج جـــرات النـــؤشـــم لــكالمؤشر، وفي المجمل فإن 
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 المتغير المعدلصدق التحليل العاملي التوكيدي لأبعاد  -3

( التحليل العاملي التوكيدي للمتغير المعدل )التعلم الريادي(، وفقاً لبرنامج 3-3يوضح الشكل )

(AMOS ،ويعرض الشكل أوزان الانحدار المعياري لكل فقرة من فقرات أبعاد المتغير المعدل ،)

 والتي من المفترض أن تكون ممثلة لجزء من هذا البعد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (: التحليل العاملي التوكيدي للمتغير المعدل3-3)شكل 

عد ( في ب  Q48(، وهي قيمة الفقرة )2.20هي )ويلاحظ من الشكل أن أقل قيمة تم التوصل إليها 

)المعرفة الريادية(، وحيث إن هذه الفقرة قيمتها تمثل أقل قيمة مستخلصة وهي أكبر من القيمة المقبولة 

، فإنها تعد كافية وتعبر عن (Hair, et al., 2010) (2.42والبالغة )في التحليل العاملي التوكيدي 

 أوزان انحدار معياري مقبولة وكافية لفقرات أبعاد المتغير المعدل. 



68 

 (11-3جدول )
 قيم مؤشرات التطابق بين النموذج المتوقع والبيانات الحقيقية للمتغير المعدل )التعلم الريادي(.

 النتيجة المؤشرقيمة  معيار القبول المؤشر
(CMIN/DF)  قبول 0.22 3وأقل من  0أكبر من 

(GFI)  قبول 2.20 2.25وأقل من  0.90أكبر من 
(AGFI)  قبول 2.22 2.22وأقل  2.25أكبر من 
(CFI)  قبول 0.96 2.22وأقل من  2.25أكبر من 

(RMSEA)  قبول 2.22 2.22وأقل من  2.25أكبر من 
CMIN/DF: Chi-square/degrees of freedom), GFI: Goodness of Fit Index، AGFI: 

Adjusted Goodness of Fit Index، CFI: The comparative fit index، RMSEA: root mean 

square error of approximation(Bian, 2011). 

( وهي قيمة تقع ما بين 0.22( بلغ )CMIN/DFأن معيار ) إلىتشير بيانات الجدول السابق 

( وهي أكبر GFI( )2.20درجة مطابقة مقبولة، كما بلغت قيمة موائمة الجودة ) إلى(، وتشير 0-3)

( AGFIمؤشر موائمة الجودة المعدل ) قيمة ، وهي قيمة مطابقة مقبولة، كما بلغت(2.22)من 

، كما بلغت قيمة مؤشر الموائمة ، وتدل على قيمة مطابقة مقبولة(2.25)( وهي أكبر من 2.22)

وتعد مقبولة، أما قيمة مؤشر الجذر التربيعي ( 2.25)( وهي قيمة أكبر من CFI( )2.26المقارن )

 الأعلى الحد تساوي قيمة( وهي 2.22( فقد بلغت )RMSEAلمتوسطات مربعات أخطاء التقدير )

 هذا وفق البيانات وتوافق مناسبة إلى يشير ما ،(Bian, 2011) (2.22تجاوزه ) يجب عدم الذي

 .ةـولـبـقـم مـيـقـاءت بـــــموذج جـــرات النـــؤشـــم لــكالمؤشر، وفي المجمل فإن 

 داة الأ ثبات 3-7

ر الاختبار واعادة الاختبار لأغراض استقراتم التأكد من ثبات أداة الدراسة )الاستبانة( عن طريق 

 ، وجاءت النتائج كما يلي: الاتساق الداخلي ألفا لضمان–اختبار كروبناخ ، و الاداة
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عادة الختبار -أولا   الثبات باستخدام الختبار وا 

( فرداً، وزع عليهم أداة 32من خارج عينة الدراسة بواقع ) استطلاعية قام الباحث باختيار عينة

العينة،  على نفسمعت إجاباتهم، وبعد مرور فترة زمنية )أسبوع( تم توزيع أداة الدراسة الدراسة وج  

ختبار( ى )الاالأولمعت إجاباتهم، وقام الباحث بعد ذلك بالمقارنة بين النتائج من العينة للمرة وج  

 والنتائج من العينة للمرة الثانية )إعادة الاختبار( وذلك باستخدام معامل الارتباط البيني

(Intraclass Correlation Coefficientوجاءت النتائج كما يوضح ، )( 11-3ها الجدول رقم.) 

 اختبار معامل الرتباط البيني لمحاور الدراسة (11-3جدول )
 الدللة الإحصائية قيمة الرتباط المحور

 **2.22 2.641 إعادة هندسة الموارد البشرية
 **2.22 2.260 إعادة الإحياء التنظيمي

 **2.22 2.251 التعلم الريادي
 **2.22 2.200 المحاور ككل

 (.2.21دال عند مستوى )** 

أن قيم معاملات الارتباط بين محاور الدراسة في الاختبار  إلى( 11-3تشير بيانات الجدول )

عادة الاختبار كانت جميعها أقل من الخطأ المقبول به إحصائياً ) (، وهي بذلك تكون دالة 2.21وا 

عادة الاختبار لإحصائياً، حيث بلغت قيمة الارتباط بين إجابات عينة الدراسة في الا محور ختبار وا 

(، ولمحور 2.260(، ولمحور )إعادة الإحياء المنظمي( )2.641)إعادة هندسة الموارد البشرية( )

 ثبات أداة الدراسة.  إلى(، مما يشير 2.200( وللمحاور ككل )2.251)الريادي التعلم 

 الثبات بطريقة كرونباخ ألفا.  -ثانياا 

ة ــلادـــعــق موفـ يلـــاق الداخــســالات تبـــانـة )أداة الدراســـة( أجرى الـباحثالاســــات ـــثبللتأكد من 

 -المــتــمــثلة بمحاورها الـثـلاث )إعادة هندسة الموارد البشرية يرات الدراسةـغـتـــــع مــيـــمـــلج "كرونباخ ألفا"

 التعلم الريادي(، وجـــاءت الـــنــتــاـئج كما يأتی:  -إعادة الإحياء المنظمي
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 (إعادة هندسة الموارد البشرية) الأولثبات المحور  -أولا 

ثم  دة، ومنــى حــلــكل ع البشريةإعادة هندسة الموارد اد ــعــات لأبــبــالثمستوى  احتسب الباحث

متع ـــبانة تتــرات الاستـــر فقـــتبــألفا(. وتع –معامل )كرونباخ وفقاً لة، ـعـتمــلأبعاد مجلات ــبــالث احتسب

ويبين الجدول ، كحد أدنى (%22)عامل كرونباخ ألفا ـــبات إذ بلغت قيمة مـــوالث يبالاتساق الداخل

 ( نتائج اختبار الثبات: 3-10)

 ( 12-3جدول )
ا كرونباخ ـفـل ألـــامــدام معــتخــ( باسإعادة هندسة الموارد البشرية) الأولور ــمحــاد الــعــثبات أب

 (219)ن=

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
 0.795 5 إعادة هندسة ثقافة العمل: الأولالبعد 

 1.811 5 رالتدريب والتطوي إعادة هندسةالبعد الثانی: 
 1.817 5 إعادة هندسة عمليات الأعمالالبعد الثالث: 
 1.847 5 إعادة هندسة نظم مكان العملالبعد الرابع: 
 1.913 21 ككل الأول محورال

لغ ب إعادة هندسة الموارد البشريةاد ـــــعـأب عميـــمعامل كرونباخ ألفا لج"( أن 10-3الجدول ) يظهر

ة دــ( كل على حالمتغير المستقل) الأولاد المحور ـعـ(، كما أن معاملات كرونباخ ألفا لأب2.213)

لإعادة هندسة التدريب ( 2.211)و، لإعادة هندسة ثقافة العمل( 2.225عاً، حيث بلغ )ـفــكان مرت

 ،العمللإعادة هندسة نظم مكان ( 2.242و) لإعادة هندسة عمليات الأعمال،( 2.222)و، والتطوير

وهذا ما يدل على ( %22)القاعدة المشار إليها سابقاً فإن جميع القيم كانت أكبر من  إلى واستناداً 

 ات. ـبــرات بالثـــقــتمتع الف
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 (إعادة الإحياء المنظمي) ثانيثبات المحور ال -ثانياا 

 سباحتدة، ومن ثم ــى حــلــكل ع إعادة الإحياء المنظمياد ــعــات لأبــبــالثمستوى  احتسب الباحث

متع بالاتساق ـــتبانة تــرات الاستـــر فقـــتبــألفا(. وتع –معامل )كرونباخ ل مجــتمـعـة، وفقاً لأبعاد لات ــبــالث

( 13-3ويبين الجدول )، كحد أدنى (%22)عامل كرونباخ ألفا ـــبات إذ بلغت قيمة مـــوالث يالداخل

 نتائج اختبار الثبات: 

 ( 13-3جدول )
 (219ا كرونباخ )ن=ـفـل ألـــامــدام معــتخــ( باسإعادة الإحياء المنظمي) الثانيور ــمحــاد الــعــثبات أب

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
 1.826 5 العمل بيئة: الأولالبعد 

 1.814 5 صناعة المعرفةالبعد الثانی: 
 1.871 5 صناعة المستقبلالبعد الثالث: 

 1.932 15 ككل الثاني محورال
بلغ  إعادة الإحياء المنظمياد ـــــعـأب عميـــمعامل كرونباخ ألفا لج"( أن 13-3الجدول ) يظهر

دة كان ــ( كل على حالمتغير التابع) الثانياد المحور ـعـ(، كما أن معاملات كرونباخ ألفا لأب2.230)

لصناعة ( 2.222)و، لصناعة المعرفة( 2.214)و، لبيئة العمل( 2.206عاً، حيث بلغ )ـفــمرت

وهذا ما  (%22)القاعدة المشار إليها سابقاً فإن جميع القيم كانت أكبر من  إلى ، واستناداً المستقبل

 ات. ـبــرات بالثـــقــيدل على تمتع الف

 (التعلم الريادي) الثالثثبات المحور  -ثالثاا  

 تسباحدة، ومن ثم ــى حــلــكل ع التعلم الريادياد ــعــات لأبــبــالثمستوى  حتساباب الباحث قام

متع بالاتساق ـــتبانة تــرات الاستـــر فقـــتبــألفا(. وتع –معامل )كرونباخ وفقاً ل ة،ـعـتمــلأبعاد مجلات ــبــالث

( 14-3ويبين الجدول )، كحد أدنى (%22)عامل كرونباخ ألفا ـــبات إذ بلغت قيمة مـــوالث يالداخل

 نتائج اختبار الثبات: 
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 ( 14-3جدول )
 (219ا كرونباخ )ن=ـفـتخدام معامل ألــ( باسالتعلم الريادي) الثالثور ــمحــاد الــعــثبات أب

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
 1.894 5  الخبرة المهنية: الأولالبعد 

 1.843 5 عملية التحولالبعد الثانی: 
 1.888 5 المعرفة الرياديةالبعد الثالث: 

 1.949 15 ككل الثالث محورال

(، 2.242بلغ ) التعلم المنظمياد ـــــعـأب عميـــمعامل كرونباخ ألفا لج"( أن 14-3الجدول ) يظهر

عاً، ـفــدة كان مرتــ( كل على حالمتغير المعدل) الثالثاد المحور ـعـكما أن معاملات كرونباخ ألفا لأب

 ، واستناداً للمعرفة الريادية( 2.222)و، لعملية التحول( 2.243)و، للخبرة المهنية( 2.224حيث بلغ )

على تمتع  يدلوهذا ما  (%22)القاعدة المشار إليها سابقاً فإن جميع القيم كانت أكبر من  إلى

 ات. ـبــرات بالثـــقــالف

( فقرة وعلى هذا 52من ) النهائي مكونة أصبحت بشكلهاوبعد التأكد من صدق وثبات الاداة 

على عينة الدراسة إلكترونياً، عبر الرابط  الاساس تم توزيعها

(https://forms.gle/Ndd2EjiPPRqkpHEj6) استبانة صالحة لأغراض  022، واسترجاع

 (. %22.4التحليل الإحصائي وبنسبة استرداد بلغت )

 (15-3وكانت خصائصهم كما يبينها الجدول ) 
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 (15-3جدول )  
 توزيع العينة حسب الخصائص الديموغرافية

 النسبة التكرار الفئات المتغيرات

 النوع

 %53.6 110 ذكر
 %46.4 22 أنثى

 %111 219 المجموع

 العمر

 %32.2 23 فأقل سنة 30

 .%04 51 سنة 36أقل من  -31

 %00.2 46 سنة 41أقل من  -36

 %2.6 12 سنة 46أقل من  – 41من 

 %5.3 11 سنة فأكثر 46
 %111 209 المجموع

 المستوى التعليمي

 %03.4 42 مجتمع دبلوم أو عامة ثانوية

 %06.2 22 بكالوريوس

 %12.2 01 دبلوم عالٍ 
 %03.2 52 ماجستير
 %5.2 10 دكتوراه
 %111 209 المجموع

 طبيعة العمل

 %10.2 05 مدير عام

 %2.6 12 نائب مدير عام 
 %43.5 21 قسمرئيس 

 %35.2 25 موظف

 %111 209 المجموع

 سنوات الخبرة

 %35.2 25 سنوات فأقل 5
 %02.2 62 سنوات 12 – 6من 
 %12.2 32 سنة 15 – 11من 

 %16.2 35 سنة فأكثر 16
 %111 219 المجموع
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( أن نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث ضمن عينة الدراسة، حيث بلغت 1-3يبين الجدول )

(، وعلى الرغم من أن نسبة الذكور أعلى من نسبة %46.4( ونسبة الإناث )%53.6)الذكور نسبة 

الإناث، إلا أن الفرق بين نسبتي الذكور والإناث كان منخفضاً، ويعود ذلك لطبيعة عمل شركات 

 السياحة والسفر التي تعتمد الذكور والإناث على حد سواء في عملها. 

( من عينة الدراسة كانوا ضمن %32.2عمر أن ما نسبته )كما تشير بيانات الجدول المتعلقة بال

الفئة  هم من هم ضميسنة( وهي النسبة الأعلى تمثيلًا ضمن هذه العينة، يل 32الفئة العمرية )أقل من 

 41أقل من  -36(، يليهم ذوي الفئة العمرية )%04.4( وبنسبة )سنة 36أقل من  -31العمرية )

، يليهم %2.6( وبنسبة )سنة 46أقل من  – 41فئة العمرية )من (، ويليهم ال%00.2( وبنسبة )سنة

(، مما يدل على أن %5.3سنة فأكثر( وبنسبة ) 46في المرتبة الأخيرة من هم ضمن الفئة العمرية )

شركات السياحة والسفر تستقطب الفئة الشابة في أعمالها، والتي تتميز بالطاقة والدافعية والقدرة على 

المحيطة والثقافات المتنوعة واللازمة لأداء أعمال هذا النوع من الشركات العاملة التكيف مع البيئة 

 في القطاع السياحي. 

وفيما يتعلق بالمستوى التعليمي فيلاحظ أن حاملي شهادات البكالوريوس هم الفئة الأكثر تمثيلًا 

تير وبنسبة (، يليهم من هم في مستوى الماجس%06.2ضمن هذه العينة، حيث شكلت ما نسبته )

(، يليهم %03.4دبلوم مجتمع( وبنسبة ) أو( ويليهم من هم ضمن مستوى )ثانوية عامة 03.2%)

(، وفي المرتبة الأخيرة من هم ضمن %12.2من هم ضمن المستوى التعليمي )دبلوم عالٍ( وبنسبة )

ات السياحة أن معظم العاملين في شرك إلى(. وتدل هذه النتيجة %5.2المستوى )دكتوراه( وبنسبة )

( مجتمعين، %52.2والسفر هم من حاملي شهادات البكالوريوس والماجستير، إذ شكلوا ما نسبته )

أن غالبية الأعمال في شركات السياحة والسفر تتطلب شهادات عليا، وتستقطب من  إلىوهذا يشير 

 ي المتعلم. ردنالأطبيعة المجتمع  إلىهم ضمن المستويات التعليمية من بكالوريوس فأعلى، بالإضافة 
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أن غالبية أفراد العينة هم من رؤساء الأقسام، حيث شكلوا  إلى( 1-3كما تشير بيانات الجدول )

(، في حين أن المديرين العامين شكلوا ما نسبته %35.2( والموظفين وبنسبة )%43.5ما نسبته )

(، وتفسر هذه النتيجة بطبيعة الهياكل التنظيمية %2.6( ونواب المديرين ما نسبته )10.2%)

إذ قد تتضمن هذه الهياكل مديراً واحدا يتبعه العديد من رؤساء والوظيفية لشركات السياحة والسفر، 

 الأقسام والموظفين.

 ( من عينة الدراسة لديهم سنوات خبرة%35.2وأخيرا أشارت بيانات الجدول أن ما نسبته )

( ويليهم %02.2سنوات( وبنسبة ) 12 – 6سنوات فأقل( يليهم من هم ضمن سنوات الخبرة )من  5)

(، وفي المرتبة الأخيرة من هم %12.2سنة( وبنسبة ) 15 – 11ت الخبرة )من من هم ضمن سنوا

( وتفسر هذه النتيجة بتركز معظم أفراد العينة %16.2سنة فأكثر( وبنسبة ) 16ضمن سنوات الخبرة )

 32طبيعة الفئات العمرية للعينة التي تركزت عند الفئة الشابة ) إلىعند سنوات الخبرة المنخفضة 

 .سنة فأقل(

 الدراسة متغيرات 3-8

  :سيتم اعتماد المتغيرات التالية 

، والذي اعتمد الأبعاد الآتية )إعادة هندسة : إعادة هندسة الموارد البشريةالمتغير المستقل -

ندسة إعادة ه -إعادة هندسة عمليات الاتصال -إعادة هندسة التدريب والتطوير -ثقافة العمل

 .ظم مكان العمل(ن  

 -معرفةصناعة ال -، والذي اعتمد الأبعاد الآتية )بيئة العمل: الإحياء المنظميالمتغير التابع -

 صناعة المستقبل(. 
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ية التحول عمل –، والذي اعتمد الأبعاد الآتية )الخبرة المهنية : التعلّم الرياديالمتغير المعدّل -

 .المعرفة الريادية(–

  المعالجة الحصائية 3-9

 :الآتيةت الإحصائية الباحث باستخدام المعالجا قام

 .وصف مجتمع الدراسة وعينتهاالتكرارات والنسب المئوية بهدف  -1

وصف مستوى ( لعينة واحدة بهدف tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار ) -2

 .متغيرات الدراسة الثلاثةالنسبية ل هميةالأ

 .الدراسةللتأكد من ثبات أداة  ألفا –معامل كرونباخ و معامل ارتباط بيرسون،  -3

 التحليل العاملي الاستكشافي والتوكيدي بهدف التأكد من صدق البناء لأداة الدراسة. -4

 .اً طبيعياً لمعرفة مدى توزع البيانات توزع ختبارات التوزيع الطبيعي واختبار كلموجروفسميرنوفا -5

غير المتغير المستقل على أبعاد المتى وقياس أثر الأولالفرضية  ختبارنموذج المعادلة المهيكلة لا -6

 التابع.

اختبار الانحدار الهرمي المتعدد لقياس أثر المتغير المعدل في تعدل أثر المتغير التابع على  -7

 المتغير المستقل. 
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 :الرابعالفصل 
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

 تمهيد 4-2

 متغيرات الدراسةإجابات وتقديرات عينة الدراسة على أبعاد وصف  4-0

 تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة لختبار الفرضيات  4-3

 اتياختبار الفرض 4-4
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 :الفصل الرابع
 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

 تمهيد 4-2

وتقديرات  إجاباتلال ــاحث من خـبـا الـهـيلـل إــوصـت التيتائج الدراسة ــنل اً رضــهذا الفصل ع تناول

 الأساليب الإحصائية المحددة بمنهجية الدراسة.  باستخدامأفراد عينة الدراسة 

 إجابات وتقديرات عينة الدراسة على أبعاد متغيرات الدراسةوصف  4-0

ة يار يلمعة والانحرافات ايالحساب الأوساطاحتساب  من خلال نةيرات أفراد العيتقد تم التعرف على

 ة:يا الجداول الآتــهــحــوضــوجاءت النتائج كما ت (tقيمة اختبار ) إلىبالإضافة  لإجاباتهم،

 ( إعادة هندسة الموارد البشريةر المستقل )يالمتغ أبعاد 4-0-2

 ( 2-4جدول )
  إعادة هندسة الموارد البشريةوالأهمية النسبية لتقديرات أفراد العينة على أبعاد  يالوسط الحساب

ة يـبـسـنـة الـيـمـة حول الأهــنــيعــأفراد ال يراتدـقـتمتوسطات أن  (1-4)الجدول يلاحظ من خلال 

إعادة هندسة ثقافة (، وجاء بعد 4.15 – 3.83ن )يتراوحت ما ب البشريةلأبعاد إعادة هندسة الموارد 

ادة إععد ه ب  يلية مرتفعة، ية نسبي(، وبأهم4.15بلغ ) ـيسابــــح وســــطى بأعلى الأولالمرتبة  في العمل

 الوسط البعد
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) المعياري

 النسبية
 مرتفعة 25.44 1.59 4.15 إعادة هندسة ثقافة العمل: الأولالبعد 

 مرتفعة 17.91 1.67 3.83 إعادة هندسة التدريب والتطويرالبعد الثانی: 
 مرتفعة 19.16 1.68 3.91 إعادة هندسة عمليات الأعمالالبعد الثالث: 
 مرتفعة 17.19 1.73 3.86 إعادة هندسة نظم مكان العملالبعد الرابع: 

 مرتفعة 04.09 2.54 3.92 المتوسط العام لإعادة هندسة الموارد البشرية
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 ةإعاده بعد يلي، و مرتفعةة يـــة نسبــــيــمــ(، وبأه3.91بلغ ) يحساب وبوسط، هندسة عمليات الأعمال

رة يالمرتبة الأخ في، و مرتفعةة ية نسبي(، وبأهم3.86بلغ ) يوسط حساب، بظم مكان العملهندسة ن  

 .مرتفعةة ية نسبي( وبأهم3.83بلغ ) يبمتوسط حساب إعادة هندسة نظم مكان العملعد جاء ب  

احة شركات السياهتمام  إلىى الأولإعادة هندسة ثقافة العمل في المرتبة ب عد ويشير مجيء 

دعم ل ووضع الحلول الإبداعية ودعم الابتكار هدفاً  بتطوير قيم العملوالسفر في العاصمة عمان 

ب عد مجيء و  .مشاكل العمل ولتعزيز قيمة الأداءلحل الموظفين وتوفر كافة الظروف المهيئة وصولًا 

مة حة والسفر في العاصان شركات السيا بسببإعادة هندسة نظم مكان العمل في المرتبة الأخيرة 

للبيئة المادية في مكان العمل واللوجستيات التي تمكن الموظفين من انجاز  أهمية تعطيلا قد عمان 

 خرى،الأمقارنة بالابعاد  أهميةلما له من  هذا الجانبل الالتفات، وعليها المناسبة هميةالأمهامهم 

وانعكاس على  أهميةالظروف المادية وشعور الموظفين بالارتياح في مكان العمل من  حيث ان

 الأداء. 

إعادة  نة على أبعاديرات أفراد العيلتقد يالوسط الحسابانات الجدول السابق أن ير بيكما تش

مرتفعاً من توى ـسـاك مـأن هن أي، مرتفعةة يــسبـة نيمــ( وبأه3.91كل بلغ )ــك هندسة الموارد البشرية

 . العاملة في العاصمة عمانوالسفر إعادة هندسة الموارد البشرية في شركات السياحة 

(، وهي قيمة دالة إحصائياً إذ إنها أكبر من القيمة الجدولية t( )29.24كما بلغت قيمة اختبار )

 (.1.96البالغة )

 

 



81 

 إعادة هندسة ثقافة العمل: الأولالبعد  -2

 (0-4جدول )
إعادة هندسة عد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة  

   ثقافة العمل

ت ما ـــاوحتر  إعادة هندسة ثقافة العملرات بعد ـــقـنة لفيرات أفراد العـيدـقـ( أن ت2-4دول )ــالج يبين

تسعى شركتنا لإعادة التفكير  "ى: ـص علـتن يــالت( و 1رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(4.18 – 3.96) نـيـب

ة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم4.18بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـال يـــف " في إجراءات العمل

تقدر شركتنا المهارات التي تضيف قيمة  "ى: ـص علـنـت تيـال( و 5رة رقم )ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــم

ر ــيشــكما ت .مرتفعةية ة نسبي( وبأهم3.96بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــال في "للأداء

بلغ  ككل هندسة ثقافة العملإعادة  عدلب   ـيسابـالوسط الحأن  إلىابق ــالجدول الس فيات ـانـيـبـال

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم tوباستعراض قيم اختبار ) ة مرتفعة.ية نسبي(، وبأهم4.15)

أن قيم المتوسطات التي  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96كانت أكبر من القيمة الجدولية )

 تم التعبير عنها من خلال أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

لإعادة ى تسععينة الدراسة  والسفرشركات السياحة أن  إلىإن تحليل النتائج السابقة يشير 

لحلول الابتكارية اتشجع ، و على تطوير قيم العمل، فهي تحفز العاملين فيها التفكير في إجراءات العمل

الوسط  الفقرة الرقم
 الحسابی

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) المعياری

 النسبية
 مرتفعة 23.59 0.72 4.18 تسعى شركتنا لإعادة التفكير في إجراءات العمل. 1
 مرتفعة 18.65 0.83 4.08 تحفز شركتنا على تطوير قيم العمل.  2
 مرتفعة 19.48 0.80 4.08 تشجع شركتنا الحلول الابتكارية لمشاكل العمل. 3

4 
تؤمن شركتنا بتوسيع المشاركة في صناعة القرارات على 

 جميع المستويات الإدارية.
 متوسطة 16.41 0.85 3.97

 متوسطة 16.97 0.82 3.96 التي تضيف قيمة للأداء.تقدر شركتنا المهارات  5
 مرتفعة 25.44 2.62 4.05 بعد إعادة هندسة ثقافة العمل ككل
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مما  ،رات على جميع المستويات الإداريةبتوسيع المشاركة في صناعة القرا، مؤمنة لمشاكل العمل

 درجة عالية من الموافقة. إلىجعل إجابات أفراد العينة تميل 

 إعادة هندسة التدريب والتطوير: يالثانالبعد  -0

 ( 3-4جدول )
إعادة هندسة عد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة 
  التدريب والتطوير 

 إعادة هندسة التدريب والتطويررات بعد ـــقـنة لفيرات أفراد العـيدـقـ( أن ت3-4دول )ــالج يبين

تخطط شركتنا "ى: ـص علـتن يــالت( و 6رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.96 – 3.73) نـيـت ما بـــتراوح

ة ــيــ( وبأهم3.96بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـال يـــف "لاكتساب عامليها مهارات جديدة

تصمم شركتنا البرامج التطويرية  "ى: ـص علـنـت تيـال( و 9رة رقم )ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــة ميـبـــســـن

 .مرتفعةية ة نسبي( وبأهم3.73بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــال في "في إطار التحديات البيئية

 يب والتطويرالتدر إعادة هندسة  عدلب   ـيسابـالوسط الحأن  إلىابق ــالجدول الس فيات ـانـيـبـر الــيشــكما ت

 ة مرتفعة.ية نسبي(، وبأهم3.83ككل بلغ )

 الفقرة الرقم
الوسط 
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية
 مرتفعة 16.97 0.82 3.96 تخطط شركتنا لاكتساب عامليها مهارات جديدة. 6

تحدد شركتنا الاحتياجات التدريبية بناء على توجهات  7
 المنافسة المستقبلية.

 مرتفعة 13.42 0.88 3.81

8 
تعتمد شركتنا على أساليب تدريب تنمي القدرة على مواجهة 

 التحديات.
 مرتفعة 12.55 0.93 3.81

 مرتفعة 11.60 0.91 3.73 تصمم شركتنا البرامج التطويرية في إطار التحديات البيئية. 9

22 
تركز شركتنا على البرامج التي تحاكي الوضع التنافسي 

 في السوق العالمية.
 مرتفعة 13.45 0.90 3.84

 مرتفعة 17.91 1.67 3.83 بعد إعادة هندسة التدريب والتطوير ككل
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( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

عامليها  سابكلإتسعى عينة الدراسة  شركات السياحة والسفرأن  إلىوتشير النتائج السابقة 

، واعتماد يةافسة المستقبلعلى توجهات المن د الاحتياجات التدريبية بناءيتحد، من خلال مهارات جديدة

ة في إطار طويريتبرامج م يتصم إلى، بالإضافة تنمي القدرة على مواجهة التحدياتأساليب تدريب 

مما جعل  ،على البرامج التي تحاكي الوضع التنافسي في السوق العالمية، والتركيز التحديات البيئية

 .درجة عالية من الموافقة إلىإجابات أفراد العينة تميل 

 الأعمال إعادة هندسة عميات : الثالثالبعد  -3

 ( 4-4جدول )
إعادة هندسة عد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة 

   الأعمالعمليات 

الوسط  الفقرة الرقم
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية

22 
على دمج عدة وظائف في وظيفة واحدة تعمل شركتنا 

 تتولى اجراءات العملية.
 مرتفعة 13.20 0.98 3.89

20 
تعمل شركتنا على تقويم الاداء الوظيفي وفقاً لإنتاجية 

 فريق العمل.
 مرتفعة 14.68 0.91 3.93

23 
أثراء الوظائف من خلال تنويع  إلىتهدف شركتنا 

 مهماتها.
 مرتفعة 13.14 0.91 3.82

تعمل شركتنا على اعادة تنظيم عملياتها وفق  24
 توجهات السوق.

 مرتفعة 16.26 0.83 3.93

25 
تهتم شركتنا بالتنسيق بين انشطتها للتكامل في 

 النتائج النهائية.
 مرتفعة 15.09 0.88 3.92

 مرتفعة 19.16 1.68 3.92 ككل عمليات التصالبعد إعادة هندسة 
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ت ـــراوحت الأعمالعمليات إعادة هندسة رات بعد ـــقـرات أفراد العينة لفـديـقـ( أن ت4-4دول )ــالج يبين

تعمل شركتنا على تقويم  "ى: ـص علـي تنــ( والت12رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.93 – 3.82)نـيـما ب

( 3.93لغ )ب ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـي الـــف الاداء الوظيفي وفقاً لإنتاجية فريق العمل

اء ثر إ إلىتهدف شركتنا  "ى: ـص علـنـتي تـ( وال13رة رقم )ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــية مـبـــســـة نــيــوبأهم

( وبأهمية نسبية 3.82بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــفي ال "الوظائف من خلال تنويع مهماتها

عمليات سة إعادة هند عدلب   ـيسابـأن الوسط الح إلىابق ــات في الجدول السـانـيـبـر الــشيــكما ت .مرتفعة

 (، وبأهمية نسبية مرتفعة.3.91ككل بلغ ) الأعمال

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

ة وظائف تعمل على دمج عدعينة الدراسة  شركات السياحة والسفرأن  إلىوتشير النتائج السابقة 

ة فريق وظيفي وفقاً لإنتاجيتعمل على تقويم الاداء ال، كما يفة واحدة تتولى اجراءات العمليةفي وظ

نظيم تعادة العمل على إ إلى، بالإضافة ء الوظائف من خلال تنويع مهماتهاأثرا إلى، وتهدف العمل

مما جعل  ،بالتنسيق بين انشطتها للتكامل في النتائج النهائية، والاهتمام عملياتها وفق توجهات السوق

 .وافقةدرجة عالية من الم إلىإجابات أفراد العينة تميل 
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 ظم مكان العملإعادة هندسة نُ : الرابعالبعد  -4

 ( 5-4جدول )
إعادة هندسة عد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة 
   نظم مكان العمل

ت ما ـــتراوح نظم المكانإعادة هندسة عد رات ب  ـــقـرات أفراد العينة لفـديـقـ( أن ت5-4دول )ــالج يبين

تهيئ شركتنا اللوجستيات  "ى: ـص علـي تنــ( والت21رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.96 – 3.76)بـيـن 

ة ــيــ( وبأهم3.96بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـي الـــف "اللازمة في مكان العمل بسهولة

تعتمد شركتنا التصميم الداخلي "ى: ـص علـنـتي تـ( وال17رة رقم )ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــم يةـبـــســـن

كما  .مرتفعة( وبأهمية نسبية 3.76بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــفي ال "المرن لمكان العمل

 لعمرظم مكان ان  إعادة هندسة  عدب  ل ـيسابـأن الوسط الح إلىابق ــات في الجدول السـانـيـبـر الــشيــت

 (، وبأهمية نسبية مرتفعة.3.87ككل بلغ )

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

الوسط  الفقرة الرقم
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية
 مرتفعة 14.02 0.88 3.85 تعتبر شركتنا بيئة العمل المادية مؤثر على إنتاجية العمل. 26
 مرتفعة 11.42 0.96 3.76 تعتمد شركتنا التصميم الداخلي المرن لمكان العمل. 27
 مرتفعة 13.81 0.93 3.89 توفر شركتنا المكاتب التي تلبي متطلبات أداء المهمات. 28

المباني بشكل يتوافق مع أداء تصمم شركتنا مساحات  29
 المهمات.

 مرتفعة 12.89 0.97 3.87

 مرتفعة 15.39 0.90 3.96 تهيئ شركتنا اللوجستيات اللازمة في مكان العمل بسهولة. 02
 مرتفعة 171.9 1.73 3.87 ككل نظم مكان العملبعد إعادة هندسة 
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لمادية مؤثر ا تعتبر بيئة العملأن الشركات السياحية عينة الدراسة  إلىبقة تشير اسإن نتائج ال

لتي تلبي ا توفر المكاتب، و العملتصميم الداخلي المرن لمكان الل، لذا فهي تعتمد على إنتاجية العم

يئ ته، و اني بشكل يتوافق مع أداء المهماتتصمم مساحات المب، كما أنها متطلبات أداء المهمات

الية من درجة ع إلى، مما جعل إجابات أفراد العينة تميل اللوجستيات اللازمة في مكان العمل بسهولة

 .الموافقة

 ( الإحياء المنظميإعادة ) التابعر يالمتغ أبعاد 4-0-0

 ( 6-4جدول )
  إعادة الإحياء المنظمينة على أبعاد يرات أفراد العية لتقدية النسبيوالأهم يالوسط الحساب

ة يـبـسـنـة الـيـمـة حول الأهــنــيعــأفراد ال يراتدـقـتمتوسطات أن  (6-4)الجدول يلاحظ من خلال 

المرتبة  في بيئة العملعد (، وجاء ب  3.85 – 3.75ن )يتراوحت ما بلأبعاد إعادة الإحياء المنظمي 

 ،صناعة المستقبلعد ه ب  يلية مرتفعة، ية نسبي(، وبأهم3.85بلغ ) ـيسابــــح وســــطى بأعلى الأول

 يسابوسط ح، بالمعرفةصناعة عد ه ب  يلي، و مرتفعةة يـــة نسبــــيــمــ(، وبأه3.79بلغ ) يحساب وبوسط

 .مرتفعة ةية نسبي(، وبأهم3.75بلغ )

في  قيام شركات السياحة والسفر أهميةى يؤشر على الأولأن مجيء بعد بيئة العمل في المرتية 

ما لالعاصمة عمان بالسعي لتحقيق الرضا الوظيفي، وتقدم الدعم التكنلوجي والمرونة في العمل، 

على جهود العاملين في رفع الإنتاجية ودعم الشركة في المحافظة سيقدمه من انعكاسات إيجابية 

 البعد
 الوسط
 يالحساب

النحراف 
 (tقيمة ) المعياري

الأهمية 
 النسبية

 مرتفعة 17.09 0.72 3.85 بيئة العمل: الأولالبعد 
 مرتفعة 14.04 0.78 3.75 صناعة المعرفةالبعد الثانی: 
 مرتفعة 14.48 0.79 3.79 صناعة المستقبلالبعد الثالث: 

 مرتفعة 26.49 2.72 3.81 الإحياء المنظميالمتوسط العام لإعادة 
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ومجيء بعد صناعة المعرفة في المرتبة الأخير مؤشراً على تقصير شركات . على البقاء والمنافسة

السياحة والسفر في العاصمة عمان في دعم البحوث العلمية والاستثمار في المعلومات وتبني مناهج 

، وان عدم إعطاءها هذه الب عد الهمية التي يستحقها ربما نتيجة يط للمستقبلجديدة في العمل والتخط

 عدم الدراية الكافية بقوة تأثيره.

إعادة  نة على أبعاديرات أفراد العيلتقد يالوسط الحسابانات الجدول السابق أن ير بيكما تش

مرتفعاً من إعادة توى ـسـاك مـأن هن أي، مرتفعةة يــسبـة نيمــ( وبأه3.81كل بلغ )ــك الإحياء المنظمي

 . العاملة في العاصمة عمانوالسفر في شركات السياحة  الإحياء المنظي

(، وهي قيمة دالة إحصائياً إذ إنها أكبر من القيمة الجدولية t( )16.49كما بلغت قيمة اختبار )

 (.1.96البالغة )

 العمل بيئة: الأولالبعد  -2

 (7-4جدول )
  العمل  بيئةعد على بُ ( tوقيمة اختبار )نة ية لإجابات أفراد العيار يوالنحرافات المع الحسابيةالأوساط  

الوسط  الفقرة الرقم
 الحسابی

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) المعياری

 النسبية
 مرتفعة 13.86 0.91 3.87 تقدم شركتنا دعم تكنولوجي كاف لجميع الوظائف  21

22 
الرضا عن طريق نظم حوافز تهدف شركتنا لتحقيق 

 عادلة.
 مرتفعة 11.03 1.00 3.77

23 
توضح شركتنا المتطلبات الوظيفة لأداء المهمات 

 المطلوبة
 مرتفعة 14.11 0.94 3.91

 متوسطة 12.67 0.90 3.79 تتميز بيئة العمل في شركتنا بجودتها المادية. 24

25 
تمتاز الوظائف داخل شركتنا بالمرونة للتكيف مع 

 الازمات.
 متوسطة 14.11 0.94 3.91

 مرتفعة 26.49 2.72 3.85 العمل ككل بيئةبعد 
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 نـيـت ما بـــتراوح العمل بيئةرات بعد ـــقـنة لفيرات أفراد العـيدـقـ( أن ت7-4دول )ــالج يبين

ظيفة الو توضح شركتنا المتطلبات  "ى: ـص علـتن يــالت( و 23رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.91 – 3.77)

ة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.91بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـال يـــف "لأداء المهمات المطلوبة

تهدف شركتنا لتحقيق الرضا عن طريق  "ى: ـص علـنـت تيـال( و 22رة رقم )ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــم

ر ــيشــتو  .مرتفعةية ة نسبي( وبأهم3.77بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــالأخبة ــمرتـــال في "ظم حوافز عادلةن  

ة ي(، وبأهم3.85بلغ ) ككلالعمل  بيئة عدلب   ـيسابـالوسط الحأن  إلىابق ــالجدول الس فيات ـانـيـبـال

 ة مرتفعة.ينسب

يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية  ،( في الجدولtوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

دعم ال تقدم الدراسة عينة شركات السياحة والسفرأن  إلىإن تحليل النتائج السابقة يشير 

، كما ادلةظم حوافز عالرضا عن طريق ن   لتحقيقوتسعى بشكل كافٍ،  تكنولوجي لجميع الوظائفال

، ها الماديةبجودت، وتتميز بيئة العمل فيها توضح المتطلبات الوظيفة لأداء المهمات المطلوبةأنها 

نة ، مما جعل إجابات أفراد العيالازماتبالمرونة للتكيف مع تمتاز  فيها الوظائفأن  إلىبالإضافة 

 درجة عالية من الموافقة. إلىتميل 
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 صناعة المعرفة: يالثانالبعد  -0

 ( 8-4جدول )
   صناعة المعرفةعد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة 

 نـيـت ما بـــتراوح صناعة المعرفةعد رات ب  ـــقـنة لفيرات أفراد العـيدـقـ( أن ت8-4دول )ــالج يبين

 توفر شركتنا شبكة إنترنت نشطة "ى: ـص علـتن يــالت( و 31رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(4.12 – 3.55)

اءت ــج كماة، ــرتفعــة ميـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.96بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـال يـــف "

 في "تدعم شركتنا الاستثمار في مشاريع البحث والتطوير"ى: ـص علـنـت تيـال( و 26رة رقم )ــقــالف

 فيات ـانـيـبـر الــيشــكما ت .متوسطةية ة نسبي( وبأهم3.55بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــال

ة ية نسبي(، وبأهم3.75ككل بلغ ) صناعة المعرفة عدلب   ـيسابـالوسط الحأن  إلىابق ــالجدول الس

 مرتفعة.

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

الوسط  الفقرة الرقم
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية
 متوسطة 7.38 1.08 3.55 تدعم شركتنا الاستثمار في مشاريع البحث والتطوير. 06

تسعى شركتنا تحقيق التعاون الاستراتيجي )التحالفات،  07
 مرتفعة 12.54 1.00 3.87 التراخيص والاتفاقيات(.

 مرتفعة 8.59 1.08 3.64 تشجع شركتنا على ضرورة نشر المعرفة. 08
 مرتفعة 10.35 0.96 3.69 تدعم شركتنا التنوع في طرق التفكير. 09
 مرتفعة 14.74 1.00 4.02 توفر شركتنا شبكة إنترنت نشطة. 32
 مرتفعة 14.14 1.78 3.75 ككل صناعة المعرفةبعد 
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 لمعرفة مناتهتم بصناعة  عينة الدراسة شركات السياحة والسفرأن  إلىة وتشير النتائج السابق

ستراتيجي تحقيق التعاون الا، والسعي نحو ستثمار في مشاريع البحث والتطويرلاخلال تقديم الدعم ل

 المعرفة نشرمع الشركات والمؤسسات الأخرى، وتشجع على  )التحالفات، التراخيص والاتفاقيات(

بكة شتوفير وتيسير كافة السبل لذلك ومنها توفير  إلى، بالإضافة طرق التفكيرفي ودعم التنوع 

درجة  لىإ، مما جعل إجابات أفراد العينة تميل لطرح وتبادل الأفكار ولآراء والمعلومات إنترنت نشطة

 .عالية من الموافقة

 صناعة المستقبل: الثالثالبعد  -3

 ( 9-4جدول )
صناعة عد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة 

   المستقبل

 الفقرة الرقم
الوسط 
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية
 مرتفعة 10.47 1.07 3.78 تتبنى شركتنا فلسفة الاستثمار في المورد البشري. 32
 مرتفعة 10.51 0.97 3.71 تستشرف شركتنا تحديات المراحل المقبلة. 30
 مرتفعة 13.42 0.93 3.86 تعمل شركتنا على إيجاد رؤى جديدة للتطوير. 33
 مرتفعة 10.46 1.01 3.73 تمتلك شركتنا خطط طوارئ للتعامل مع أية مستجدات. 34
 مرتفعة 14.63 0.86 3.87 ويات.الأولتتبنى شركتنا مبدأ تحديد  35
 مرتفعة 24.47 2.79 3.79 ككل صناعة المستقبلبعد 

 نـيـا بت مـــتراوح صناعة المستقبلرات بعد ـــقـرات أفراد العينة لفـديـقـأن ت (9-4دول )ــالج يبين

" وياتولالأتتبنى شركتنا مبدأ تحديد  "ى: ـص علـي تنــ( والت35رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.87 – 3.71)

ة ر ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــية مـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.87بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـي الـــف

رة، ــيــلأخبة اــمرتـــفي ال "تستشرف شركتنا تحديات المراحل المقبلة"ى: ـص علـنـتي تـ( وال32رقم )
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 إلىق ابــات في الجدول السـانـيـبـر الــشيــكما ت .مرتفعة( وبأهمية نسبية 3.71بلغ ) يبمتوسط حساب

 (، وبأهمية نسبية مرتفعة.3.79ككل بلغ ) صناعة المستقبلد ـعـلب ـيسابـأن الوسط الح

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

تثمار في المورد تتبنى فلسفة الاس ينة الدراسةع شركات السياحة والسفرأن  إلىوتشير النتائج السابقة 

 إلىلإضافة ، باعلى إيجاد رؤى جديدة للتطوير، كما تعمل تستشرف تحديات المراحل المقبلة، و البشري

 ات.ويالأولمبدأ تحديد ، وتتبنى تمتلك خطط طوارئ للتعامل مع أية مستجداتأن تلك الشركات 

 ( الرياديالتعلم ) المعدلر يالمتغ أبعاد 4-0-3

 ( 22-4جدول )
  التعلم الرياديوالأهمية النسبية لتقديرات أفراد العينة على أبعاد  يالوسط الحساب

ة يـبـسـنـة الـيـمـة حول الأهــنــيعــأفراد ال يراتدـقـتمتوسطات أن  (11-4)الجدول يلاحظ من خلال 

 ىالأولالمرتبة  في الخبرة المهنيةعد (، وجاء ب  3.74 – 3.68ن )يتراوحت ما بلأبعاد التعلم الريادي 

 يحساب وبوسط، عملية التحولعد ه ب  يلية مرتفعة، ية نسبي(، وبأهم3.74بلغ ) ـيسابــــح وســــطبأعلى 

(، 3.68) بلغ يوسط حساب، بالمعرفة الرياديةعد ه ب  يلي، و مرتفعةة يـــة نسبــــيــمــ(، وبأه3.69بلغ )

 .مرتفعة ةينسبة يوبأهم

النحراف  يالحساب الوسط البعد
 المعياري

الأهمية  (tقيمة )
 النسبية

 مرتفعة 12.99 0.82 3.74 الخبرة المهنية: الأولالبعد 
 مرتفعة 13.38 0.75 3.69 عملية التحولالبعد الثانی: 
 مرتفعة 12.16 0.81 3.68 المعرفة الرياديةالبعد الثالث: 
 مرتفعة 13.75 2.74 3.72 للتعلم الرياديالمتوسط العام 
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ى انما يدل على قوة تأثير الخبرات والمعارف الأولعد الخبرة المهنية في المرتبة أن مجيء ب  

على قدرة الموظفين في شركات السياحة والسفر في  ،المتراكمة، والتجارب المتنوعة والابتكارية

افة فرص، بالإض إلىمواجهة التحديات الجديدة وتجاوزها والعمل على تحويلها  علىالعاصمة عمان 

عد المعرفة ء ب  ومجي .بالمستقبل من حيث التهديدات المتوقعة والفرص المتاحة التنبؤالقدرة على  إلى

في العاصمة  من قبل شركات السياحة والسفر يعتبر نتيجة لعدم التفاتالريادية في المرتبة الاخيرة يعد 

 وبناءادوارهم في حل المشكلات  من الأفكار لدى كافة الموظفين وتعزيز للاستفادة عمان

عد من ا الب  هذ أهميةالشركات الاخذ بعين الاعتبار الاستراتيجيات الطارئة الجديدة، ويجب على هذه 

جميع الأفكار التي تطرح من قبل الموظفين ضمن حلقات نقاشية وعمليات عصف بخلال الاخذ 

لشركة وتصوراتهم المستقبلية لتحقيق اهداف ااسقاط خبرة المدراء ابراز الأفكار و ذهني يتم من خلالها 

 والمحافظة على بقاءها.

التعلم  نة على أبعاديرات أفراد العيلتقد يالوسط الحسابانات الجدول السابق أن ير بيكما تش

 مرتفعاً من التعلم الرياديتوى ـسـاك مـأن هن أي، مرتفعةة يــسبـة نيمــ( وبأه3.71كل بلغ )ــك الريادي

 . العاملة في العاصمة عمانوالسفر السياحة في شركات 

(، وهي قيمة دالة إحصائياً إذ إنها أكبر من القيمة الجدولية t( )13.75كما بلغت قيمة اختبار )

 (.1.96البالغة )
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 الخبرة المهنية: الأولالبعد  -2

 (22-4جدول )
   الخبرة المهنيةعد على بُ ( tاختبار )وقيمة الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة  

  نـيـا بت مـــتراوح الخبرة المهنيةعد رات ب  ـــقـنة لفيرات أفراد العـيدـقـ( أن ت11-4دول )ــالج يبين

تدعم شركتنا الآراء المبينة على  "ى: ـص علـتن يــالت( و 41رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.89 – 3.66)

ة يـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.89بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـال يـــف " تجارب سابقة تم تطويرها

تعزز شركتنا من دور قوة الملاحظة في  "ى: ـص علـنـت تيـال( و 37رة رقم )ــقــاءت الفــج كماة، ــرتفعــم

ية ة نسبي( وبأهم3.66بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــال في "التعرف على فرص ريادة الأعمال

ككل بلغ  نيةالخبرة المه عدلب   ـيسابـالوسط الحأن  إلىابق ــالجدول الس فيات ـانـيـبـر الــيشــتو  .متوسطة

 ة مرتفعة.ية نسبي(، وبأهم3.74)

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

الوسط  الفقرة الرقم
 الحسابی

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) المعياری

 النسبية
 مرتفعة 10.42 1.00 3.72 تعزز شركتنا من دور الخبرات في تحقيق الابداع. 36

37 
تعزز شركتنا من دور قوة الملاحظة في التعرف 

 على فرص ريادة الأعمال.
 متوسطة 9.62 0.99 3.66

 مرتفعة 11.17 0.94 3.72 تدعم شركتنا استثمار المعرفة المتوفرة. 38
 مرتفعة 10.06 1.02 3.71 تدعم شركتنا استكشاف معارف تقنية جديدة. 39

41 
تدعم شركتنا الآراء المبينة على تجارب سابقة تم 

 تطويرها.
 مرتفعة 13.35 0.96 3.89

 مرتفعة 20.99 2.80 3.74 ككل الخبرة المهنيةبعد 
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م بالخبرة المهنية تهتعينة الدراسة والسفر  ةشركات السياحأن  إلىل النتائج السابقة يشير إن تحلي

، استثمار المعرفة المتوفرة، ودعم دور الخبرات في تحقيق الابداعلدى موظفيها وذلك بتعزيز 

، طويرهابينة على تجارب سابقة تم تالآراء الملك الشركات ت، كما تدعم استكشاف معارف تقنية جديدةو 

 رجة عالية من الموافقة.د إلىمما جعل إجابات أفراد العينة تميل 

 عملية التحول: يالثانالبعد  -0

 ( 20-4جدول )
   عملية التحولعد على بُ ( tوقيمة اختبار )نة ية لإجابات أفراد العيار يوالنحرافات المع الأوساط الحسابية

  نـيـت ما بـــتراوح عملية التحولعد رات ب  ـــقـنة لفيرات أفراد العـيدـقـ( أن ت12-4دول )ــالج يبين

توفر شركتنا المعلومات اللازمة  "ى: ـص علـتن يــالت( و 44رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.75 – 3.58)

ة، ــرتفعــة ميـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.75بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـال يـــف "لنجاح فرق العمل

 "تضع شركتنا العاملين بصورة استراتيجياتها الجديدة "ى: ـص علـنـت تيـال( و 43رة رقم )ــقــاءت الفــج كما

 اتـانـيـبـر الــيشــكما ت .متوسطةية ة نسبي( وبأهم3.58بلغ ) يرة، بمتوسط حسابــيــبة الأخــمرتـــال في

الوسط  الفقرة الرقم
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية

42 
التجديد في شركتنا على التكيف مع تساعد عمليات 

 الضغوطات البيئية.
 مرتفعة 11.42 0.94 3.75

تعزز شركتنا مرونة تغيير الاستراتيجيات في حال  40
 مرتفعة 11.54 0.92 3.73 حدوث خلل.

 متوسطة 8.43 0.99 3.58 تضع شركتنا العاملين بصورة استراتيجياتها الجديدة. 43
 مرتفعة 11.61 0.93 3.75 اللازمة لنجاح فرق العمل.توفر شركتنا المعلومات  44

45 
تمنح شركتنا الصلاحيات لفرق العمل لمعالجة 

 المشكلات التي تواجهها اثناء تنفيذ المهمات.
 متوسطة 9.62 0.99 3.66

 مرتفعة 23.38 2.75 3.69 ككل عملية التحولبعد 
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ة ية نسبي(، وبأهم3.69ككل بلغ ) عملية التحول عدلب   ـيسابـالوسط الحأن  إلىابق ــالجدول الس في

 مرتفعة.

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

لتحول، إذ بعملية اعينة الدراسة تهتم  والسفر ةشركات السياحأن  إلىوتشير النتائج السابقة 

مرونة  ، وتعزز منعلى التكيف مع الضغوطات البيئية تلك الشركاتتساعد عمليات التجديد في 

ما جعل ، مالعمل توفر المعلومات اللازمة لنجاح فرق، و تغيير الاستراتيجيات في حال حدوث خلل

 .درجة عالية من الموافقة إلىإجابات أفراد العينة تميل 

 المعرفة الريادية: الثالثالبعد  -3

 ( 23-4جدول )
   المعرفة الرياديةعد على بُ ( tوقيمة اختبار )الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة 

الوسط  الفقرة الرقم
 يالحساب

النحراف 
الأهمية  (tقيمة ) يالمعيار 

 النسبية
 متوسطة 7.99 1.00 3.56 تدعم شركتنا ممارسة الذكاء الجمعي.  46
 مرتفعة 10.21 0.94 3.67 ممارسات اليقظة الاستراتيجية.تعزز شركتنا من  47
 مرتفعة 13.37 0.91 3.84 تدعم شركتنا التعلم من الافكار الجديدة. 48
 مرتفعة 10.68 0.97 3.72 ممارسات. إلىتهدف شركتنا لتحويل الأفكار  49

52 
تشجع شركتنا على حل المشكلات المرتبطة بسوق 

 الذهني.العمل باستخدام العصف 
 متوسطة 8.77 1.06 3.64

 مرتفعة 20.26 0.81 3.68 ككل صناعة المعرفة الرياديةبعد 

 نـيـما ب تـــتراوح المعرفة الرياديةعد رات ب  ـــقـرات أفراد العينة لفـديـقـأن ت 913-4دول )ــالج يبين

تدعم شركتنا التعلم من الافكار  "ى: ـص علـي تنــ( والت48رة رقم )ـقـفـاءت الــ، وج(3.84 – 3.56)
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 كماة، ــرتفعــية مـبـــســـة نــيــ( وبأهم3.84بلغ ) ـــيابــسـط حـــوســـ، وبمتــىالأولة ـبـرتـمـي الـــف" الجديدة

ة بــمرتـــفي ال "تدعم شركتنا ممارسة الذكاء الجمعي "ى: ـص علـنـتي تـ( وال46رة رقم )ــقــاءت الفــج

ات في الجدول ـانـيـبـر الــشيــكما ت .متوسطة( وبأهمية نسبية 3.56بلغ ) يبمتوسط حسابرة، ــيــالأخ

 (، وبأهمية نسبية مرتفعة.3.68ككل بلغ ) المعرفة الريادية عدلب   ـيسابـأن الوسط الح إلىابق ــالس

( في الجدول يتبين أن جميع هذه القيم كانت أكبر من القيمة الجدولية tوباستعراض قيم اختبار )

أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال  إلى( مما يشير 1.15( عند مستوى )1.96)

 أفراد عينة الدراسة كانت تتجه نحو الموافقة وبدرجة مرتفعة.

لى المعرفة تسعى للحصول عينة الدراسة عوالسفر ة أن شركات السياح إلىوتشير النتائج السابقة 

وكذلك  ،التعلم من الافكار الجديدة، ودعم ممارسات اليقظة الاستراتيجيةالريادية من خلال التعزيز من 

 .درجة عالية من الموافقة إلى، مما جعل إجابات أفراد العينة تميل ممارسات إلىتحويل الأفكار 

 لختبار الفرضيات تحليل مدى ملائمة بيانات الدراسة  4-3

ات الاختبار قام الباحث بالتأكد من مدى ملائمة البيانات لتحليل الإنحدار المتعدد، من خلال 

 الآتية: 

 ياختبار التوزيع الطبيع  -2

-Kolmogorov)اختبار ث ــالباح دمــخــاستالتوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة  قق منــللتح

Smirnov(K-S) (14-4موضحة في الجدول )، وجــاءت النــتــائــج. 
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 ( 24-4الجدول )
 Kolmogorov-Smirnov (K-S)بتطبيق اختبار  يالتوزيع الطبيع

 مستوى الدللة قيمة الختبار البعد
 0.110 0.112 إعادة هندسة ثقافة العمل

 0.133 0.130 إعادة هندسة التدريب والتطوير
 0.144 0.136 إعادة هندسة عمليات الأعمال

 1.171 0.119 هندسة ن ظم مكان العملإعادة 
 1.211 0.129 بيئة العمل

 1.221 0.173 صناعة المعرفة
 1.233 0.103 صناعة المستقبل
 1.177 0.107 الخبرة المهنية
 1.119 1112 عملية التحول
 1.19 1.112 المعرفة الريادية

 اتذالمستخدمة في التحليل الإحصائي كانت  ةيانات الدراسة الحاليب ( أن14-4يظهر الجدول )

ع يوز ــم التــيــرات وقــيــغــم المتــيــع قــيوز ــن تــيــة بيروق إحصائــود فــدم وجــع إذ تبين، ــيعيـــطبتوزيع 

 (.α≤ 0.05دلالة )الستوى ــعند م يعيالطب

 ـيطـخـل الـــداخـتـدم الــار عـبــتــاخ -0

 Variance Inflation Factor (VIF)ن يابـتـم الـــخـضــل تــــعامـار مـبـتـاحث اخـبـدم الــخــاست

ر ـــيـغـتـمـعاد الـــين أبــب ــــيطـخـالل ـــداخـتـوى الـــتــق من مســـقـــحــ( للتToleranceه )ــــوح بـمـسـمـن الـــــايـــوالتب

 .لـقـتـسـمـال
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 (25-4الجدول )
ــعــبين أب ينتائج اختبار التداخل الخط    وأبعاد المتغير المعدل لـقـتـسـمـير الـغـتـمـاد الـ

 المتغيرات
Collinearity Statistics 

 ينامعامل تضخم التب
VIF 

 ين المسموح بهاالتب
Tolerance 

 المتغير المستقل
 0.585 1.71 إعادة هندسة ثقافة العمل
 0.476 2.11 والتطويرإعادة هندسة التدريب 

 0.412 1.95 إعادة هندسة عمليات الأعمال
1. 1.56 إعادة هندسة ن ظم مكان العمل 629 

 المتغير المعدل
 0.310 3.22 الخبرة المهنية
 0.246 4.16 عملية التحول
 0.274 3.65 المعرفة الريادية

كانت جــمـيـعـهـا أكـبــــر من العدد ( VIFقيم معامـــل تضخم الـتبـــايـن ) أن (15-4يبين الجدول )

(، 1و) (0.01)( بين Toleranceيــــن المسموح به )(، كما انحصرت قيم الــتبا5لعدد )( وأقل من ا1)

 عــدم وجود مـشـكـلة الارتـبـاط الخـطـی بين متغيرات الدراسة.  إلىوهــذا يشــيـر 

  ات الدراسة نتائج اختبار استقلالية أبعاد متغير  -3

رات ـيـغـن متية بــلاقـعـة الـرفــعـ( لمPearson) رسونـيتم حساب مصفوفة معاملات الارتباط ب

 ودـوج نـشف عـكـدف الـهـوذلك بولمعرفة مدى مـلائـمـة بـيـانـات نـمـوذج الــدراســــة للـتـحـلـيل، الدراسة، 

ات ر ين المتغيائج معاملات الارتباط بـــح نت ـّوضي( 16-4نها. والجدول رقم )يـــب ـياط خطـبـارت مـشـكـلـة

 :يكالآت
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 (26-4الجدول )
 الدراسة فيرات ين المتغيمصفوفة معاملات الرتباط ب 

ند ة عيــائــصــة إحـــة ذات دلالـــدراسـاد الــعـــن أبية بـــيـاطـبـات الارتــــعلاقــ( أن ال16-4جدول )يبين 

ت ـــل كانـقـتـسـمـر الــيــــــغـــــتـمـاد الـــعـبين أباط ــبــم الارتــيـــ(، وأن قα≤0.05) الدلالة الإحـــصائــيةمستوى 

عدم بات ـانيـبـلى الـكم عــحــيذا ـــهــ، وب(Lindner, Puck & Verbeke, 2020) (0.80) ل منـــقأ

 . رات الأخرىــيل وأبعاد المتغــــقـــتـــســـمـر الــيـغـتـمـاد الـــعــــن أبيـام بـــاط تــــبـــارت وجود

 

 المتغیرات

إعادة 

هندسة 

ثقافة 

 العمل

إعادة 

هندسة 

التدريب 

 والتطوير

إعادة 

هندسة 

عملیات 

 الأعمال

إعادة 

هندسة 

نظُم مكان 

 العمل

 بیئة العمل
صناعة 

 المعرفة

صناعة 

 المستقبل

الخبرة 

 المهنیة

عملیة 

 التحول

المعرفة 

 الريادية

إعادة هندسة 

 ثقافة العمل
1          

إعادة هندسة 

التدريب 

 والتطوير
.597** 1         

إعادة هندسة 

 عملیات الأعمال
.559** .617** 1        

إعادة هندسة 

 نظُم مكان العمل
.381** .551** .543** 1       

      1 **711. **523. **619. **451. بیئة العمل

     1 **770. **742. **550. **563. **390. صناعة المعرفة

صناعة 

 المستقبل
.399** .545** .509** .650** .741** .788** 1    

   1 **535. **617. **756. **684. **597. **563. **422. الخبرة المهنیة

  1 **606. **764. **777. **695. **711. **531. **571. **483. عملیة التحول

 1 **631. **731. **723. **757. **699. **689. **558. **604. **514. المعرفة الريادية
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 اختبار الفرضيات 4-4

 ى:الأولسة ية الرئيالفرض 4-4-2

H01إعادة هندسة لبشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل: ل يوجد أثر لإعادة هندسة الموارد ا ،

، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على إعادة وير، إعادة هندسة عمليات العمالالتدريب والتط

 عمّان عند مستوى الدللة –في محافظة العاصمة والسفر لشركات السياحة الإحياء المنظمي 

 (α  ≤ 0.05 .) 

( من خلال برنامج SEMلاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث أسلوب نموذج المعادلة المهيكلة )

(AMOS( وكما هو موضح في الشكل ،)1-4 .) 

 

 

 

 

 ىالأولشكل اختبار الفرضية الرئيسة (: 2-4شكل )

 

  .ىالأول( نتائج الفرضية الرئيسة 17-4كما يبين الجدول )
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 (27-4جدول )
 تحليل فرضية أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة الإحياء المنظمي

( 1.21بلغت ) )إعادة هندسة ثقافة العمل(عد ( عند ب  βمة )يأن ق (17-4تشير بيانات الجدول )

في أن أثر هذا البعد  إلىر يشيمما  (Sig =0.00) (، وبمستوى دلالة3.45) هيعنده  T مةين قأو 

( قد بلغت إعادة هندسة التدريب والتطويرعد )ب  عند  β مةي، أما قیمعنو الإحياء المنظمي هو أثر 

أن أثر هذا  إلىر يشي( مما  (sig=0.00( وبمستوى دلالة3.73) هيعنده   Tمةي( وان ق1.22)

( إعادة هندسة عمليات الأعمالعند بعد )β مةيوقد بلغت ق یمعنو في الإحياء المنظمي هو أثر البعد 

أن أثر هذا  إلىر يشيمما  (Sig =0.00)  دلالة( وبمستوى 4.55) هيعنده  T مةي( وق1.32)

إعادة هندسة نظم مكان عد )عند ب    βمةي، كما بلغت قیمعنو في الإحياء المنظمي هو أثر البعد 

أن  إلىر يشيمما  (Sig =0.00) ة ( وبمستوى دلال11.84) هيعنده  T مةي( وق1.57( )العمل

عد ن ب  أن يتبيها يالمشار إل βم يومن خلال ق .یمعنو في الإحياء المنظمي هو أثر عد أثر هذا الب  

ر على ـبـر الأكـيـتأثـان له الــك إعادة هندسة الموارد البشريةكأحد أبعاد  ظم مكان العملإعادة هندسة ن  

إعادة هندسة التدريب عد ب  ، ثم إعادة هندسة عمليات الاعمالعد ، تبعه ب  إعادة الإحياء المنظمي

  .إعادة هندسة ثقافة العمل عدر ب  ـــيأثـتـوة الــث قيرة من حـــيـة الأخـــبـرتـمـال فياء ـوجوالتطوير 

 اتجاه التأثير
قيمة معاملات 

 التأثير
β 

 T ة قيم
مستوى 
 الدللة
Sig 

معامل 
 2Rالتحديد 

إعادة هندسة ثقافة 
 العمل

 2.22 3.45 2.02 إعادة الإحياء المنظمي 

2.65 

إعادة هندسة التدريب 
 والتطوير

 2.22 3.73 2.00 إعادة الإحياء المنظمي 

إعادة هندسة عمليات 
 الاعمال

 2.22 4.55 2.30 إعادة الإحياء المنظمي 

إعادة هندسة نظم 
 مكان العمل

 2.22 22.84 2.57 إعادة الإحياء المنظمي 
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ة ـيـتقبل الفرضى و الأولة ـسـيـة الرئـيـدمـرضية العـفـض الـرفـإليه من نتائج ت التوصلعلى ما تم  وبناءً 

يوجد أثر لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب لة: ـديـالب

والتطوير، إعادة هندسة عمليات العمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على إعادة الإحياء المنظمي 

 (. α ≥0.05) عمّان عند مستوى الدللة –في محافظة العاصمة والسفر لشركات السياحة 

 ي: ى، سيتم اختبار الفرضيات المتفرعة عنها، وكما يأتالأولاختبار الفرضية الرئيسة  الباحثوبعد أن قام 

 ىالأولاختبار الفرضية الفرعية  -2

H01-1:  لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل ، إعادة هندسة التدريب لا يوجد أثر

والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على بيئة العمل في 

 (.α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة )عمّان  –في محافظة العاصمة والسفر  شركات السياحة

( من خلال برنامج SEMالفرضية استخدم الباحث أسلوب نموذج المعادلة المهيكلة )لاختبار هذه 

(AMOS( وكما هو موضح في الشكل ،)2-4.) 

 

 

 

 

 ىالأول الفرعية(: شكل اختبار الفرضية 0-4شكل )
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 ى الأول الفرعية( نتائج الفرضية 18-4كما يبين الجدول )

 (28-4جدول )
 بيئة العملتحليل فرضية أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في 

( 1.751بلغت ) )إعادة هندسة ثقافة العمل(عد ( عند ب  βأن قيمة ) (18-4تشير بيانات الجدول )

عد أن أثر هذا الب   إلىمما يشير  (Sig =0.00) (، وبمستوى دلالة12.45عنده هي ) T ن قيمةأو 

عد )إعادة هندسة التدريب والتطوير( قد بلغت عند ب   β معنوی، أما قيمةهو أثر  بيئة العملفي 

أن أثر هذا  إلى( مما يشير  (sig=0.00( وبمستوى دلالة4.12عنده هي )  T( وان قيمة1.269)

( إعادة هندسة عمليات الأعمالعد )عند ب  β معنوی وقد بلغت قيمةهو أثر بيئة العمل في عد الب  

عد أن أثر هذا الب   إلىمما يشير  (Sig =0.00)  ( وبمستوى دلالة5.53عنده هي) T ( وقيمة1.35)

( 1.52( )إعادة هندسة نظم مكان العملعد )عند ب    βمعنوی، كما بلغت قيمةهو أثر بيئة العمل في 

بيئة في عد أن أثر هذا الب   إلىمما يشير (Sig =0.00) ة ( وبمستوى دلال9.12) عنده هي T وقيمة

 ظم مكان العملإعادة هندسة ن  عد ن ب  أالمشار إليها يتبين  βومن خلال قيم  .معنویهو أثر العمل 

إعادة عد ، تبعه ب  بيئة العملر على ـبـر الأكـيـتأثـان له الــك إعادة هندسة الموارد البشريةكأحد أبعاد 

يث من ح الأخيرةة ـــبـرتـمـاء في الـوج، إعادة هندسة عمليات الاعمالعد ب  ، ثم العملهندسة نظم مكان 

 . إعادة هندسة التدريب والتطوير عدر ب  ـــأثيـتـوة الــق

 اتجاه التأثير
قيمة معاملات 

 التأثير
β 

 T قيمة
مستوى 
 الدللة
Sig 

معامل التحديد 
2R 

 2.22 20.45 2.752 بيئة العمل  إعادة هندسة ثقافة العمل

2.59 
 2.22 4.20 2.069 بيئة العمل  إعادة هندسة التدريب والتطوير
 2.22 5.53 2.35 بيئة العمل  إعادة هندسة عمليات الاعمال
 2.22 9.20 2.50 بيئة العمل  إعادة هندسة نظم مكان العمل
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ة ـيـوتقبل الفرض ىالأول الفرعيةة ـيـدمـة العيرضـفـض الـرفـه من نتائج تيعلى ما تم التوصل إل وبناءً 

لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب يوجد أثر لة: ـيدـالب

والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على بيئة العمل في 

 . (α ≥0.05عند مستوى الدلالة )عمّان  –في محافظة العاصمة  والسفر شركات السياحة

 الفرعية الثانيةاختبار الفرضية  -0

H01-2 :  يب ، إعادة هندسة التدر لبشرية )إعادة هندسة ثقافة العمللإعادة هندسة الموارد الا يوجد أثر

، إعادة هندسة نظم مكان العمل( على صناعة المعرفة في وير، إعادة هندسة عمليات الاعمالوالتط

 (.α  ≤ 0.05الدلالة )عند مستوى عمّان  –في محافظة العاصمة والسفر شركات السياحة 

( من خلال برنامج SEMلاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث أسلوب نموذج المعادلة المهيكلة )

(AMOS( وكما هو موضح في الشكل ،)3-4.) 

 

 

 

 

 

 (: شكل اختبار الفرضية الفرعية الثانية3-4شكل )
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 ( نتائج الفرضية الفرعية الثانية19-4كما يبين الجدول )

 (29-4جدول )
 صناعة المعرفةتحليل فرضية أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في 

( 1.113بلغت ) )إعادة هندسة ثقافة العمل(عد ( عند ب  βأن قيمة ) (19-4تشير بيانات الجدول )

في عد أن أثر هذا الب   إلىمما يشير  (Sig =0.96) وبمستوى دلالة(، 1.15عنده هي ) T ن قيمةأو 

عد )إعادة هندسة التدريب والتطوير( قد بلغت عند ب   β معنوی، أما قيمةر غيهو أثر  صناعة المعرفة

أن أثر هذا  إلى( مما يشير  (sig=0.014( وبمستوى دلالة2.48عنده هي )  T( وان قيمة1.161)

( إعادة هندسة عمليات الأعمالعد )عند ب   β معنوی وقد بلغت قيمةهو أثر  فةصناعة المعر في عد الب  

أن أثر هذا  إلىمما يشير  (Sig =0.028)  ( وبمستوى دلالة2.22) عنده هي T ( وقيمة1.138)

( إعادة هندسة نظم مكان العملعد )عند ب    βمعنوی، كما بلغت قيمةهو أثر  صناعة المعرفةفي عد الب  

أن أثر هذا  إلىيشير  مما(Sig =0.00)  ( وبمستوى دلالة11.31) عنده هي T وقيمة( 1.579)

إعادة هندسة ن بعد أالمشار إليها يتبين  βومن خلال قيم  .معنویهو أثر  صناعة المعرفةفي عد الب  

 عةصنار على ـبـر الأكـيـتأثـان له الــك إعادة هندسة الموارد البشريةكأحد أبعاد نظم مكان العمل 

اء في ـوج ،إعادة هندسة عمليات الاعمالبعد ، ثم إعادة هندسة التدريب والتطوير، تبعه بعد المعرفة

 . إعادة هندسة ثقافة العمل ر بعدـــأثيـتـوة الــمن حيث ق الأخيرةة ـــبـرتـمـال

قيمة معاملات  اتجاه التأثير
 T ة قيم β التأثير

مستوى 
 الدللة
Sig 

معامل 
 2Rالتحديد 

 2.96 2.25 2.223 صناعة المعرفة  إعادة هندسة ثقافة العمل

2.595 
 2.224 0.48 2.262 صناعة المعرفة  إعادة هندسة التدريب والتطوير
 2.208 0.00 2.238 صناعة المعرفة  إعادة هندسة عمليات الاعمال
 2.22 22.32 2.579 صناعة المعرفة  إعادة هندسة نظم مكان العمل
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ة ـيـوتقبل الفرض ةالثاني الفرعيةة ـيـدمـة العيرضـفـض الـرفـه من نتائج تيعلى ما تم التوصل إل وبناءً 

لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب يوجد أثر لة: ـيدـالب

ي ف صناعة المعرفةعلى ظم مكان العمل( والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة ن  

 . (α ≥ 0.05د مستوى الدلالة )عنعمّان  –في محافظة العاصمة  والسفر شركات السياحة

 ةالفرضية الفرعية الثالث اختبار -3

H01-3  :إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب  لا يوجد أثر لإعادة هندسة الموارد البشرية(

ظم مكان العمل( على صناعة المستقبل والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة ن  

 (.α  ≤ 0.05عمّان عند مستوى الدلالة ) –في محافظة العاصمة  والسفر السياحةشركات في 

( من خلال برنامج SEMلاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث أسلوب نموذج المعادلة المهيكلة )

(AMOS( وكما هو موضح في الشكل ،)4-4.) 

 

 

 

 

 الثالثة( نتائج الفرضية الفرعية 02-4كما يبين الجدول )

 لثة(: شكل اختبار الفرضية الفرعية الثا4-4)شكل 
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 (02-4جدول )
 المستقبلتحليل فرضية أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في صناعة 

( 1.342بلغت ) ثقافة العمل()إعادة هندسة عد ( عند ب  βأن قيمة ) (21-4تشير بيانات الجدول )

في عد أن أثر هذا الب   إلىمما يشير  (Sig =0.00) (، وبمستوى دلالة5.16عنده هي ) T ن قيمةأو 

عد )إعادة هندسة التدريب والتطوير( قد بلغت عند ب   β معنوی، أما قيمة المستقبل هو أثرصناعة 

أن أثر هذا  إلى( مما يشير  (sig=0.00( وبمستوى دلالة3.62عنده هي )  T( وان قيمة1.211)

( إعادة هندسة عمليات الأعمالعد )عند ب  β  وقد بلغت قيمة ،معنویهو أثر  المستقبلصناعة في عد الب  

أن أثر هذا  إلىمما يشير (Sig =0.00)  ( وبمستوى دلالة7.88) عنده هي T ( وقيمة1.466)

إعادة هندسة نظم مكان عند بعد )  βمعنوی، كما بلغت قيمةهو أثر  المستقبلصناعة في عد الب  

أن  إلىمما يشير   (Sig =0.00) ( وبمستوى دلالة11.25) عنده هي T ( وقيمة1.512( )العمل

إعادة عد ن ب  أالمشار إليها يتبين  βومن خلال قيم  .معنویهو أثر  صناعة المعرفةفي أثر هذا البعد 

 صناعةلى ر عـبـر الأكـيـتأثـان له الــك الموارد البشريةإعادة هندسة كأحد أبعاد ظم مكان العمل هندسة ن  

اء في ـوج، ثقافة العملإعادة هندسة عد ب  ، ثم عمليات الأعمالإعادة هندسة عد ، تبعه ب  المستقبل

 . التدريب والتطويرإعادة هندسة  ر بعدـــأثيـتـوة الــمن حيث ق الأخيرةة ـــبـرتـمـال

ة ـيـوتقبل الفرض ةالثالث الفرعيةة ـيـدمـة العيرضـفـض الـرفـمن نتائج ت هيعلى ما تم التوصل إل وبناءً 

لإعادة هندسة الموارد البشرية )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب يوجد أثر لة: ـيدـالب

 اتجاه التأثير
قيمة 

معاملات 
 β التأثير

 T ة قيم
مستوى 
 الدللة
Sig 

معامل 
التحديد 

2R 
 2.22 5.26 2.340 المستقبلصناعة   إعادة هندسة ثقافة العمل

2.483 
 2.22 3.60 2.022 صناعة المستقبل  إعادة هندسة التدريب والتطوير
 2.22 7.88 2.466 صناعة المستقبل  إعادة هندسة عمليات الاعمال
 2.22 22.05 2.520 صناعة المستقبل  إعادة هندسة نظم مكان العمل
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 صناعة المستقبلظم مكان العمل( على والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعمال، إعادة هندسة ن  

 . (α ≥0.05عند مستوى الدلالة )عمّان  –في محافظة العاصمة  والسفر شركات السياحةفي 

 ةيالثانسة يالرئة يالفرض 4-4-0

H02  ُعدل التعلّم الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على إعادة الإحياء التنظيمي : ل ي

 (. α  ≤ 0.05مستوى الدللة )عمّان عند  –في محافظة العاصمة  والسفرلشركات السياحة 

إعادة أبعاد ثر أ تعديلفي  التعلم الريادي أثر لبيانالمتعدد الهرمي ل الانحدار يتحل استخدم الباحث

ة عمليات وير، إعادة هندس، إعادة هندسة التدريب والتطإعادة هندسة ثقافة العمل) هندسة الموارد البشرية

شركات السياحة في العاصمة في  إعادة الإحياء المنظمي في( ظم مكان العمل، إعادة هندسة ن  الاعمال

 (.21-4الجدول )يوضحها كما  وجاءت النتائج ،عمان

 (02-4جدول )
 إعادة هندسة الموارد البشريةأبعاد أثر  تعديلفي  التعلم الرياديتحليل النحدار الهرمي المتعدد لأثر 

ج ـائـست نتــكـذ عإمتعدد الهرمی القائم على نموذجين، ( نتائج الانحدار ال21-4عرض الجدول )ي

ة ـلـمثـقلة المـتـسـرات المـيـغـة للمتـيـائــحصإدلالة  وثر ذأى وجود الأولوة ـطـة على الخيــالمبن الأولالنموذج 

ر يالمتغ
 رات المستقلةيالمتغ التابع

 ةيالخطوة الثان ىالأولالخطوة 

β ة ميق(t) 
 (t)ة ميق Sig t β المحسوبة

 Sig t المحسوبة

 الإحياء
 المنظمي

 0.000 15.801 0.603 1.11 3.45 1.21 إعادة هندسة ثقافة العمل
 0.000 5.601 0.331 1.11 3.73 1.22 إعادة هندسة التدريب والتطوير
 0.030 7.88 0.413 1.11 4.55 1.32 إعادة هندسة عمليات العمال
 0.029 16.98 0.64 1.11 11.84 1.57 إعادة هندسة نظم مكان العمل

 0.000 17.869 0.679  التعلم الريادي
 2R 0.650 0.832د يمعامل التحد

2R Δ 0.650 0.182 
F Δ 124.21 184.15 

Sig Δ F 0.000 0.000 
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 (F=124.21)مة يث كانت قيح ،إعادة الإحياء المنظمي في( إعادة هندسة الموارد البشرية)ـب

د يمة معامل التحدي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو  (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة 

)650=0.2(R  ( %65.1قد فسرت ما نسبته ) إعادة هندسة الموارد البشريةأن أبعاد  إلىر يشيوهذا

 (.إعادة الإحياء الىمنظمي) فين الحاصل يامن التب

مة معامل يث ازدادت قي( لنموذج الانحدار حالرياديالتعلم ر )يمتغ دخالإوفي الخطوة الثانية تم  

 )15184F= Δ. (مة يث كانت قيح اً يحصائإدالة  الزيادةوهذه ( %218.بنسبة ) 2R ديالتحد

 عند (β =0.679)مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي  (sig Δ F=0.000)  وبمستوى دلالة

 یثر المعنو وهذا يؤكد الأ (sig.=0.000)وبمستوى دلالة   (t=17.869)مة يوق (علم الرياديتلا)

، ظميإعادة الإحياء المنفي  إعادة هندسة الموارد البشريةثر أ (تحسين) تعديل في للتعلم الريادي

 ( .%83.2) إلى( %65.1( لترتفع من )%18.2بنسبة ) ين الكليار التبيث تحسنت نسبة تفسيح

عدل التعلّم يُ  :لىلبديلة التي تنص عة ايالفرض ة وتقبلية الثانيسة العدمية الرئيالفرض ترفضه يوعل

لشركات السياحة الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على إعادة الإحياء التنظيمي 

 .(α ≥ 0.05عمّان عند مستوى الدللة ) –في محافظة العاصمة  والسفر

نها، وجاءت باختبار الفرضيات المتفرعة م ار الفرضية الرئيسة الثانية، قام الباحثوبعد أن تم اختب

 النتائج كما يأتی: 

 ى الأولالفرضية الفرعية  -2

H02-1:  الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على بيئة العمل  التعلملا يعدل 

 (.α  ≤ 0.05مستوى الدلالة ) عند عمّان –في محافظة العاصمة  والسفرشركات السياحة في 
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 (.00-4جدول )
إعادة هندسة الموارد البشرية على بيئة أثر عديل ت فيالتعلم الريادي لأثر  يل النحدار الهرميتحل

 العمل

ج ـائـست نتــكـذ عإمتعدد الهرمی القائم على نموذجين، ( نتائج الانحدار ال22-4عرض الجدول )ي

ة ـلـمثـقلة المـتـسـرات المـيـغـة للمتـيـائــحصإدلالة  وثر ذأى وجود الأولوة ـطـة على الخيــالمبن الأولالنموذج 

ت ث كانيح ،على بيئة العمل كأحد أبعاد إعادة الإحياء المنظمي (إعادة هندسة الموارد البشرية)ـب

مة معامل ي( كما كانت ق0.05من ) أقل هيو  (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة  =F)98.22(مة يق

قد فسرت ما نسبته  أن أبعاد إعادة هندسة الموارد البشرية إلىر يشيوهذا  R)0.2=590(د يالتحد

 (.بيئة العمل)عد ب   فين الحاصل يا( من التب59.1%)

مة معامل يث ازدادت قي( لنموذج الانحدار حالتعلم الريادير )يدخال متغإوفي الخطوة الثانية تم  

 )142.65F= Δ (مة يث كانت قيح اً يحصائإدالة  الزيادةوهذه ( %15.5بنسبة ) 2R ديالتحد

 عند (β =0.621)مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي  (sig Δ F=0.000) وبمستوى دلالة

للتعلم  یثر المعنو وهذا يؤكد الأ (sig.=0.000)وبمستوى دلالة   (t=15.64)مة يوق (التعلم الريادي)

ر يالمتغ
 رات المستقلةيالمتغ التابع

 ةيالخطوة الثان ىالأولالخطوة 

β مةيق (t) 
 (t) مةيق Sig t β المحسوبة

 Sig t المحسوبة

بيئة 
 العمل

 0.000 14.45 0.772 1.11 12.45 1.751 إعادة هندسة ثقافة العمل
 0.000 5.01 0.431 1.11 4.12 1.269 إعادة هندسة التدريب والتطوير
 0.000 6.97 0.521 1.11 5.53 1.351 إعادة هندسة عمليات العمال
 0.000 14.74 0.597 1.11 9.12 1.52 إعادة هندسة نظم مكان العمل

 0.000 15.64 0.621  التعلم الريادي
 2R 0.590 0.745د يمعامل التحد

2R Δ 0.590 0.155 
F Δ 98.22 142.65 

Sig Δ F 0.000 0.000 
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عادة العمل( كأحد أبعاد إ)بيئة على  إعادة هندسة الموارد البشريةثر أ (تحسين) تعديل في الريادي

( %59.1( لترتفع من )%15.5بنسبة ) ين الكليار التبيث تحسنت نسبة تفسيح، الإحياء المنظمي

 ( .%74.5) إلى

  :لبديلة التي تنص علىة ايوتقبل الفرض ىالأولة يالعدم الفرعيةة يالفرض ترفضه يوعل

 الـريــــادي مـن أثـر إعــــادة هـنــــدســــــــــــة الـمـوارد الـبشــــــــريــــة عـلـى بـيـئــــة الــعمــــل  معـل ـّالـت ـُعــــدل ي ـُ

 .(α  ≥ 0.05مستوى الدللة ) عند عمّان –في محافظة العاصمة  والسفرشركات السياحة في 

  الثانيةالفرضية الفرعية  -0

H02-2 :  أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على صناعة المعرفة  عدل التعلم الريادي منلا ي 

 (.α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) عمّان –فظة العاصمة افي مح والسفر شركات السياحةفي 

 (.03-4جدول )
 صناعة المعرفةتعديل أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على  الريادي فيتحليل النحدار الهرمي لأثر التعلم 

ج ـائـست نتــكـذ عإمتعدد الهرمی القائم على نموذجين، ( نتائج الانحدار ال23-4عرض الجدول )ي

ة ـلـمثـقلة المـتـسـرات المـيـغـة للمتـيـائــحصإدلالة  وثر ذأى وجود الأولوة ـطـة على الخيــالمبن الأولالنموذج 

المتغير 
 التابع

 المتغيرات المستقلة
 الخطوة الثانية ىالأولالخطوة 

β قيمة (t) 
 (t) قيمة Sig t β المحسوبة

 Sig t المحسوبة

صناعة 
 المعرفة

 0.02 2.14 0.188 1.96 1.15 1.113 إعادة هندسة ثقافة العمل
 0.000 4.11 0.388 1.114 2.48 1.161 إعادة هندسة التدريب والتطوير
 0.000 5.77 0.422 1.128 2.22 1.138 إعادة هندسة عمليات العمال
 0.000 18.74 0.634 1.111 11.31 1.579 إعادة هندسة نظم مكان العمل

 0.000 21.43 0.702  التعلم الريادي
 2R 0.595 0.781معامل التحديد 

2R Δ 0.595 0.186 
F Δ 115.32 167.87 

Sig Δ F 0.000 0.000 
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ث يح كأحد أبعاد إعادة الإحياء المنظمي، صناعة المعرفةعلى  (إعادة هندسة الموارد البشرية) ـب

( كما كانت 0.05من ) أقل هيو  (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة  (F=105.32)مة يقكانت 

 قد فسرت أن أبعاد إعادة هندسة الموارد البشرية إلىر يشيوهذا  R)0.2=595(د يمة معامل التحديق

 (.صناعة المعرفة)بعد  فين الحاصل يا( من التب%59.5ما نسبته )

مة معامل يث ازدادت قي( لنموذج الانحدار حالتعلم الريادير )يدخال متغإوفي الخطوة الثانية تم  

وبمستوى  )167.87F= Δ(مة يث كانت قيح اً يحصائإدالة  الزيادةوهذه ( %6.18بنسبة ) 2R ديالتحد

)التعلم  عند (β =0.702)مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي  (sig Δ F=0.000) دلالة

 للتعلم الريادي یثر المعنو وهذا يؤكد الأ (sig.=0.000)وبمستوى دلالة  (t=21.43)مة يوق الريادي(

 ( كأحد أبعاد إعادةالمعرفة صناعة) على إعادة هندسة الموارد البشريةثر أ (تحسين) تعديل في

( %59.5( لترتفع من )%18.6بنسبة ) ين الكليار التبيث تحسنت نسبة تفسيحالإحياء المنظمي، 

 ( .%78.1) إلى

  :على لبديلة التي تنصة ايوتقبل الفرض الثانيةة يالعدم الفرعيةة يالفرض ترفضه يوعل

 أثر إعــــادة هنــــدســــــــــــة الموارد البشــــــــريــــة على صــــــــنــــاعــــة المعرفــــة  م الريــــادي منعــــدل التعلّ يُ 

 (.α ≥0.05عند مستوى الدللة ) عمّان –فظة العاصمة افي مح والسفرشركات السياحة في 

 

 الفرضية الفرعية الثالثة  -3

4- H02-3 :يعدل التعلم الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على صناعة المستقبل  لا 

 (.α  ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) عمّان –في محافظة العاصمة  والسفرشركات السياحة في 
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 (.04-4جدول )
البشرية على صناعة  تحليل النحدار الهرمي لأثر التعلم الريادي في تعديل أثر إعادة هندسة الموارد

 المستقبل

ج ـائـست نتــكـذ عإ( نتائج الانحدار المتعدد الهرمی القائم على نموذجين، 24-4يعرض الجدول )

ة ـلـمثـقلة المـتـسـرات المـيـغـة للمتـيـائــحصإدلالة  وثر ذأى وجود الأولوة ـطـية على الخــالمبن الأولالنموذج 

ث يح المنظمي،كأحد أبعاد إعادة الإحياء  المستقبلعلى صناعة  (إعادة هندسة الموارد البشرية)ـب

( كما كانت 0.05من ) أقل هيو  (sig F= 0.000)وبمستوى دلالة  (F=117.55)مة يكانت ق

 قد فسرت أن أبعاد إعادة هندسة الموارد البشرية إلىر يشيوهذا  R)0.2=483(د يمة معامل التحديق

 (.المستقبلصناعة )بعد  فين الحاصل يا( من التب%48.3ما نسبته )

مة معامل يث ازدادت قي( لنموذج الانحدار حالتعلم الريادير )يدخال متغإوفي الخطوة الثانية تم  

 )198.22F= Δ (مة يث كانت قيح اً يحصائإدالة  الزيادةوهذه ( %23.8بنسبة ) 2R ديالتحد

 عند (β =0.678)مة يكما كانت ق ،((0.05قل من أوهي  (sig Δ F=0.000) وبمستوى دلالة

للتعلم  یثر المعنو وهذا يؤكد الأ (sig.=0.000)وبمستوى دلالة   (t=16.22)مةيوق )التعلم الريادي(

المتغير 
 المتغيرات المستقلة التابع

 الخطوة الثانية ىالأولالخطوة 

β قيمة (t) 
 (t) قيمة Sig t β المحسوبة

 Sig t المحسوبة

صناعة 
 المستقبل

 0.02 6.74 0.445 2.22 5.26 2.340 إعادة هندسة ثقافة العمل
 0.000 4.22 0.379 2.22 3.60 2.022 إعادة هندسة التدريب والتطوير
 0.000 5.47 0.511 2.22 7.88 2.466 إعادة هندسة عمليات العمال
 0.000 14.56 0.624 2.22 22.05 2.520 إعادة هندسة نظم مكان العمل

 0.000 16.22 0.678  التعلم الريادي
 2R 0.483 0.721معامل التحديد 

2R Δ 0.483 0.238 
F Δ 117.55 198.22 

Sig Δ F 0.000 0.000 
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أحد أبعاد ( كالمستقبل إعادة هندسة الموارد البشرية على )صناعةثر أ (تحسين) تعديل في الريادي

( لترتفع من %23.8بنسبة ) ين الكلياالتبر يث تحسنت نسبة تفسيحإعادة الإحياء المنظمي، 

 (.%72.1) إلى( 48.3%)

   :ىلبديلة التي تنص علة ايوتقبل الفرض الثالثةة يالعدم الفرعيةة يالفرض ترفضه يوعل

 م الريادي من أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على صناعة المستقبل عدل التعلّ يُ 

 (.α  ≥0.05عند مستوى الدللة ) عمّان –العاصمة في محافظة  والسفرشركات السياحة في 
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 :الخامسالفصل 
 مناقشة النتائج والتوصيات

  تمهيد 5-2

 لمتغيرات الدراسة مناقشة النتائج الوصفية 5-0

 الدراسة فرضياتنتائج تحليل مناقشة  5-3

 التوصيات 5-4

  دراسات مستقبلية مقترحة 5-5
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 الخامسالفصل 
 والستنتاجات والتوصياتمناقشة النتائج 

  تمهيد 5-2

لإجابات  يل الإحصـائية التحليضوء ما أسفـرت عنه عمـلـ فيمنـاقـشة النـتـائج تم هذا الفـصل في 

رية التعرف على أثر إعادة هندسة الموارد البش إلىدفة والها ينة على فـقـرات متغيرات الدراسةأفراد الع

ي ف والسفر في إعادة الإحياء المنظمي بوجود التعلم الريادي كمتغير معدل في شركات السياحة

  العاصمة عمان.

 لمتغيرات الدراسة مناقشة النتائج الوصفية 5-0

  إعادة هندسة الموارد البشرية أبعاد مناقشة 5-0-2

ارد إعادة هندسة المو ر المستقل )ية لأبعاد المتغية النسبيأن الأهم إلىأشارت نتائج الدراسة 

إعادة هندسة ث جاء بعد ي، ح(3.91، وبمتوسط حسابي بلغ )بشكل عام مرتفعة( جاءت البشرية

د عه ب  يلية مرتفعة، ية نسبي(، وبأهم4.15بلغ ) ـيسابــــح وســــطى بأعلى الأولالمرتبة  في ثقافة العمل

د عه ب  يلي، و مرتفعةة يـــة نسبــــيــمــ(، وبأه3.91بلغ ) يحساب وبوسط، هندسة عمليات الأعمالإعادة 

المرتبة  في، و مرتفعةة ية نسبي(، وبأهم3.86بلغ ) يوسط حساب، بإعادة هندسة نظم مكان العمل

، مرتفعةة ية نسبي( وبأهم3.83بلغ ) يبمتوسط حساب إعادة هندسة نظم مكان العملعد رة جاء ب  يالأخ

عمان بعملية إعادة هندسة الموارد العاصمة اهتمام شركات السياحة والسفر في  إلىر يشيوهذا 

البشرية، لما لهذه العملية من أهمية في التطور والتقدم ومواجهة الصعوبات والعوائق التي تعترض 

ل الوصو و  ، ، والتوصل لكل ما هو جديد في تحسين العمل والأداء وكذلك تطوير المخرجاتذلك
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ر ، واستغلال المصادوحقيق الأهداف والغايات ات المقدمةحترافية، والتحسين المستمر للخدمللا

 متميز. سلوب أالمتوفرة ب

لما  ،كما يمكن تفسير اهتمام شركات السياحة والسفر بإعادة هندسة الموارد البشرية بشكل عام

لول ح إلىفي تطوير قيم العمل والتوصل  وأثر إيجابي أهميةلإعادة هندسة الموارد البشرية من 

في العمل،  التي قد تحدثلمواجهة المشكلات تتخذ  التية القرارات ينوعابتكارية تضمن التحسين من 

تحسين وضعها التنافسي من خلال تدريب العاملين فيها لإكسابهم معارف ومهارات  إلىبالإضافة 

  الأداء.  الكفاءة وفعالية إلىيدة، والوصول بهم جد

 كأحد أبعاد ةية نسبيعلى أكبر أهم إعادة هندسة ثقافة العملعد جة حصول ب  ينتويفسر الباحث 

ر يأنشطة البحث والتطو دعم  إلىشركات السياحة والسفر  يإعادة هندسة الموارد البشرية في سع

تعزيز ة بغية ديالجدوالأفكار  المقدمة، وتبنيها للحلول الابتكاريةالخدمات  فيابتكارات  إلىللوصول 

 . لمقدمةار خدماتها يتطو ، و واستدامتها الشركةوتبادل الأفكار داخل والانتماء الشعور بالعضوية 

التي  Rinaldi, Montanari & Bottani (2015)وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

بينت نتائجها وجود مستوى مرتفع من تطبيق إعادة هندسة عمليات الأعمال في المؤسسات الحكومية 

، التي أظهرت نتائجها أن (2117دراسة سلامة وأحمد )نتيجة  معهمفي إيطاليا، واتفقت كذلك 

مؤسسات لالمؤسسات الفندقية في مصر تهتم بإعادة هندسة الموارد البشرية، وأن تطبيقها في تلك ا

 الفندقية ذو مستوى مرتفع. 

 إعادة الإحياء المنظميأبعاد مناقشة نتائج  5-0-0

 ،مرتفعة بشكل عامجاءت  إعادة الإحياء المنظميأظهرت النتائج أن الأهمية النسبية لأبعاد 

بلغ  يـسابــــح وســــطى بأعلى الأولفي المرتبة  بيئة العملعد (، إذ جاء ب  3.81بلغ ) يوبمتوسط حساب
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ة ــــيــمــ(، وبأه3.79بلغ ) يحساب وبوسط، صناعة المستقبلعد (، وبأهمية نسبية مرتفعة، يليه ب  3.85)

مرتفعة، مما  (، وبأهمية نسبية3.75بلغ ) ي، بوسط حسابصناعة المعرفةعد ، ويليه ب  مرتفعةية ـــنسب

لال تقديم بيئة العمل من خالتحسين من  إلىأن شركات السياحة والسفر تسعى وباستمرار  إلىيشير 

الدعم التكنولوجي لجميع الوظائف وتوضيح المتطلبات الوظيفية لأداء المهمات المطلوبة من العاملين 

تلك الشركات بصناعة المعرفة والمستقبل من خلال دعم مشاريع البحث  ماهتما إلىفيها، بالإضافة 

لاهتمام بالمورد او لى الابداع والابتكار، والتطوير والتحسين المستمر في طرق التفكير والتشجيع ع

تحدث في  قد للتعامل مع أية مستجدات دقيقة وفعالة طوارئ  خططالبشري والاستثمار فيه، ووضع 

 بيئة العمل.

وكل  ،إعادة الإحياء المنظمية يأهم شركات السياحة والسفرإدراك بجة يهذه النت الباحث ويفسر

د يستجابة للتجدر والاييالتعامل مع التغ في تلك الشركاتانعكاساً لقدرة إدارة  اباعتباره ا،هيإل يؤديما 

ى مستوى شركة وعلعلى مستوى ال ة الأداءيفاعلوارتباط الإحياء المنظمي بمختلف أبعاده ب ،الحاصل

ود بالجهكذلك  والاهتمام، بما يضمن لها البقاء والاستمرارية والتنافس في بيئة عملهاالعاملين فيها، 

المناسبة  سييار والمقييا، ووضع المعيوالجماع يه الأداء الفرديق وتوجيط وتنسيالهادفة للتخط

 لمواجهة التحديات والتغيرات التي تطرأ على بيئة الأعمال. والمقبولة

عد بيئة العمل على أعلى أهمية نسبية في أن شركات السياحة كما يفسر الباحث حصول ب  

 ةعمل فيها بالجودة المادية والمرونة في التكيف مع الأزمات ومواجهبيئة ال تتميزتسعى لأن  ،والسفر

التحديات سواء أكانت على المستوى الداخلي أم الخارجي، كما أن بيئة العمل تعد انعكاساً لمستوى 

تقدمه الشركات من خدمات ومنتجات، وكذلك تعكس بيئة العمل مدى ارتباط  التطور والرقي لما
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مالهم، فكلما كانت بيئة العمل مريحة ومشجعة ارتفع أداء العاملين وزادت انتاجيتهم العاملين بأع

 غاياتها وتحقيق أهدافها.  إلىوكفاءتهم، مما يمكن الشركات من الوصول 

 إلى، التي أشارت Jamaludin & Ahmad (2012)وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

ادة الإحياء المنظمي في كل من المؤسسات الخاصة والعامة وجود مستوى مرتفع من تطبيق عملية إع

لى أن مستوى تطبيقها في المؤسسات الخاصة أكبر من تطبيقها في المؤسسات العامة. و في ماليزيا،   ا 

 إعادة التعلم الرياديأبعاد  نتائج مناقشة 5-0-3

عام  جاءت مرتفعة بشكللأبعاد التعلم الريادي ة ية النسبيأن الأهم إلىر نتائج الدراسة يتش

 ـيابســــح وســــطى بأعلى الأولالمرتبة  في عد الخبرة المهنيةوجاء ب   (،3.71بلغ ) يوبمتوسط حساب

ة ــــيــمــ(، وبأه3.69بلغ ) يحساب وبوسط، عملية التحولعد ه ب  يلية مرتفعة، ية نسبي(، وبأهم3.74بلغ )

مرتفعة، وتشير  ةية نسبي(، وبأهم3.68بلغ ) يوسط حساب، بالرياديةالمعرفة عد ه ب  يلي، و مرتفعةة يـــنسب

 لىإعلم الريادي، ويظهر ذلك من خلال سعيها تلاهتمام شركات السياحة والسفر با إلىهذه النتيجة 

ن مستوى مرتفع م إلىستثمار في المعرفة بهدف الوصول تعزيز الإبداع وريادة الأعمال دعم الا

التعلم  هميةإدراك القائمين على هذه الشركات لأ إلىتقديم خدماتها، بالإضافة الكفاءة والفعالية في 

مام تمع الضغوطات الخارجية، وكذلك الاهيف يتعزيز ودعم عمليات التجديد بهدف التك فيالريادي 

بفرق العمل من خلال توفير المعلومات والمعارف اللازمة لإنجاح تلك الفرق إيماناً منها بقدرة فرق 

 العمل على معالجة المشكلات والعقبات التي تواجه الشركة في تنفيذ المهمات وتقديم الخدمات. 

السفر على و  التعلم الريادي بشكل عام وفي شركات السياحة أن ويفسر الباحث هذه النتيجة في

امل تتك الشركات تلكة داخل يساسمجموعة من المكونات والوظائف الأر عن عبّ وجه الخصوص ي

 تلك الشركات. ا قد تتعرض له التي ةيئيوالب ةيميخطار التنظلمحاربة الأوسائل وطرق نها لبناء يما بفي
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د نسبية في أن الخبرة المهنية كأح أهميةكما يفسر الباحث حصول الخبرة المهنية على أعلى 

أبعاد التعلم الريادي تعمل على تحقيق القيمة المضافة وتعزيز مكانة الشركة، وتحقيق نمو وتطور 

من خلال الاستخدام الامثل لوسائل التكنولوجيا، وتطوير عمليات الابداع، بحيث تتميز الخدمات 

التي تسعى  فهداالأميزة التنافسية لها، وتحقيق يعزز من الو المقدمة من قبل شركات السياحة والسفر 

 إليها. 

التعلم الريادي التي أظهرت نتائجها أن  Abrar, (2019) جة دراسةيجة مع نتيوقد اتفقت هذه النت

عمال خلال الأ لخبرة الشخصية والاجتماعية لرائدهو عملية ديناميكية تحدث من خلال التفاعل بين ا

 . رحلتها الريادية غير المستقلة عن السياق الفريد للصناعة الإبداعية

 نتائج تحليل فرضيات الدراسة مناقشة 5-3

 في ـيمـلـعـث الـحـا البـهيلـز عـكـرتي التية ـيـاســدة الأسـاعــقــات الدراسة الــيــار فرضـبـتـد اخـع ــ ي

ص ـيـمكن تلخيد، و يالرش يمـلـر العـفكـاد الـــعـــخ أبيا ترسـهـأنـن شـات مـيـوصـات وتـاجـتـنـتـاس إلىول ــوصـال

 : يالآتات الدراسة على النحو يل واختبار فرضيـلـنتائج تح

 ى الأولسة ية الرئينتائج الفرض 5-3-2

ع أبعاد يلجم ةيى أن هناك أثراً ذو دلالة إحصائالأولسة ية الرئيأظهرت النتائج المتعلقة بالفرض

ث يح إعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة الإحياء المنظمي في شركات السياحة والسفر في عمان،

ل من ة أقيع الأبعاد، ومستوى الدلالة الإحصائيم الانحدار لجمي( وارتفاع ق1.65د )يبلغ معامل التحد

بشرية ة هندسة الموارد التطبيق إعاد إلىأن شركات السياحة والسفر تسعى  إلىوهذا يشير (، 1.15)

م مكان نظ، عمليات الاعمال، التدريب والتطوير، ثقافة العمل)إعادة هندسة بأبعادها المتمثلة في 
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اء ى عمليات إعادة الإحي( وأن تطبيق عمليات إعادة هندسة الموارد البشرية  يؤثر إيجاباً علالعمل

 . يزيد منهاالمنظمي و 

البشرية  لإعادة هندسة المواردأثر وجود وأظهرت نتائج الفرضيات المتفرعة من الفرضية الرئيسة 

)إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب والتطوير، إعادة هندسة عمليات الاعما، إعادة 

 حدة ىوصناعة المعرفة وصناعة المستقبل كل عل بيئة العملكل من هندسة نظم مكان العمل( على 

 ، عمّان –في محافظة العاصمة  والسفر شركات السياحةفي 

إعادة هندسة الموارد البشرية من قبل شركات ق أبعاد يأن تطب إلىجة يهذه النت عزو الباحثيو 

التكيف في بيئة العمل وتميزها بالراحة والجودة والمرونة، والقدرة  ادةيعمل على ز السياحية والسفر ي

عرفة من دعم وتحفيز للعاملين في امتلاك المعلومات ومشاركتها وتطبيق على زيادة صناعة الم

 المعارف والمهارات الناتجة عنها في أداء الأعمال وتحقيق الأهداف. 

، Rinaldi, Montanari & Bottani (2015)اتفقت النتيجة الحالية مع نتيجة دراسة وقد 

 الموارد البشرية، حيث بينت نتائجها أن هناك أثراً دالاً  هندسةبشكل جزئي وفيما يتعلق بأثر إعادة 

 .عملية إعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي والأداء الفردي للعاملينإحصائياً ل

أن هناك أثراً ذو التي بينت في نتائجها  (2117دراسة سلامة وأحمد )واتفقت كذلك مع نتيجة دراسة 

مس رفع القدرة التنافسية للفنادق ذات الخدسة الموارد البشرية في تدعيم و ادة هندلالة إحصائية لإع

 . نجوم

التي  (،2119دراسة خان ويحياوي وزاوي )نتيجة دراسة  معواتفقت كذلك نتيجة الدراسة الحالية 

م ظوجود أثر ذو دلالة إحصائية لإعادة هندسة الموارد البشرية بأبعادها في تعزيز ن  بينت نتائجها 

ة خوالد، كما اتفقت مع نتيجة دراسة عمل الأداء العالي بالمؤسسات الاقتصادية عينة الدراسة
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وجود أثر لإعادة هندسة الموارد البشرية على أداء الموظفين في شركات (، التي بينت نتائجها 2119)

 . يةالأردنالاتصالات 

 ة يسة الثانية الرئينتائج الفرضمناقشة  5-3-0

( للتعلم الريادي α ≥ 1.15ذو دلالة إحصائية عند المستوى ) الدراسة وجود أثرأظهرت نتائج 

في تعديل )تحسين( أثر إعادة هندسة الموارد البشرية في إعادة الإحياء المنظمي في شركات السياحة 

 (،0.2R=182ة للنموذج بلغت )ير يالقوة التفسالتغير في قيمة ث أن ي، حوالسفر في العاصمة عمان

( في زيادة وتوضيح أثر %18.2ه )ار المعدل )التعلم الريادي( يفسر ما مقدالمتغير مما يعني أن 

المتغير المستقل )إعادة هندسة الموارد البشرية( في المتغير التابع )إعادة الإحياء المنظمي(، ليرفع 

 . (1.832) إلى( 1.651قيمة التباين في تفسير النموذج الكلي من )

لتعلم لتطبيق شركات السياحة والسفر  إلىمن تحسين وزيادة الأثر جة يهذه النت فسر الباحثيو 

زيادة وتحسين أثر أبعاد إعادة هندسة الموارد  في أبعاد إعادة  إلىالريادي بشكل فعال ، مما أدى 

الإحياء المنظمي، فتطبيق التعلم الريادي في شركات السياحة والسفر يعمل على إكساب العاملين 

للمعلومات والبيانات والمعارف والخبرات والمهارات اللازمة لتحسين الأداء وتحديد المخاطر فيها 

والتهديدات التي تواجه الشركات والعمل على حلها، الأمر الذی يحافظ على استمرارية عمل الشركات 

 ضمن بيئة الأعمال وزيادة تنافسيتها والقدرة على تحقيق أهدافها. 

 التوصيات 5-4

 باحث بطرح مجموعة من التوصيات بناء على ما توصلت إليه الدراسة، تتمثل فيما يأتی: قام ال

الاهتمام بإعادة هندسة الموارد البشرية بمختلف أبعادها استمرارية شركات السياحة والسفر  .1

تدني مستوياتها، كتشجيع العاملين على الابتكار والتوعية  أوواستخدام أدوات تضمن عدم تراجع 
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ارات في ابتك إلىالمستمرة بأهميته، وتقديم الدعم المالي لأنشطة البحث والتطوير للوصول 

 الخدمات التي تقدمها تلك الشركات. 

شركات السياحة والسفر الاهتمام بإعادة هندسة الموارد البشرية والتركيز على إعادة استمرارية  .2

ول الابتكارية لحل مشاكل العمل، هندسة ثقافة العمل من خلال تطوير قيم العمل، وضع الحل

 تطبيق ممارسات التمكين وتعزيز المهرات التي تضيف قيمة للاداء.

تركيز شركات السياحة والسفر على إعادة هندسة الموارد البشرية بتطبيق هندسة التدريب  .3

لى د ع، تطوير البرامج التدريبية التي تعتمالتدريبيةتحديد الاحتياجات والتطوير، والعمل على 

التنوع في المهارات ومحاكاة القوى التنافسية العالمية، اكساب العاملين مهارات جديدة وصقل 

 قدراتهم الإبداعية.

 د البشرية وذلك بتطبيق إعادة هندسة عملياتر تبني شركات السياحة والسفر إعادة هندسة الموا .4

ا، إعادة تنظيم العمليات وتنويع مهامه واثرائهاالاعمال، من خلال اعتماد سياسة دمج الوظائف 

ات الحالية للسوق، تكامل الأنشطة داخل المنظمة وتقويم الأداء وفق الإنتاجية هوفق التوج

 والاهتمام بتصميم هيكل تنظيمي مرن يتوافق مع التحديات.

شركات السياحة والسفر الاهتمام بالتعلم الريادي باستثمار الخبرات المهنية، وذلك من  استمرار .5

معارف، استثمار المعارف المتوفرة، دعم الاراء المبنية على تجارب  إلىخلال تحويل التجارب 

 سابقة وتعزيز دور الخبرات في الابداع لدى العاملين.

ادي بدعم عملية التحول، وذلك بمنح الصلاحيات استثمار شركات السياحة والسفر للتعلم الري .6

لفرق العمل لمعالجة المشكلات، مرونة الشركة عند تغيير استراتيجيتها ووضع العاملين بصورة 

الاستراتيجية الجديدة، دعم فرص التطوير للمعارف والمهارات وان تساعد كافة هذه العمليات 

 ية.والتغيير الشركة على التكيف مع الضغوطات البيئ
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تطويع شركات السياحة والسفر للمعرفة الريادية بما يحقق الاحياء المنظمي للشركة، وذلك من  .7

ممارسات، وعي الشركة بالمخاطر  إلىخلال دعم ممارسات الذكاء المجتمعي وتحويل الأفكار 

 التي تواجهها وحل هذه المشكلات، تعزيز ممارسات اليقظة الاستراتيجية والذكاء المجتمعي.

ئة بيئة العمل في شركات السياحة والسفر وبما يدعم مهارات العاملين فيها من خلال تبني تهي .8

 التعلم الريادي والأفكار الابتكارية. 

ع الحلول الابتكارية لمواجهة المشاكل والصعوبات التي قد على تطوير قيم العمل وتشجيالعمل  .9

ارات على المشاركة في صناعة القر يع تحدث في بيئة العمل وذلك بتشجيع الأفكار الريادية وتوس

 ، وتقدير المهارات وبما يعزز الأداء.جميع المستويات الإدارية

الاستمرار بتقويم أداء العاملين في شركات السياحة والسفر وفقاً لإنتاجية العمل والتنسيق بين  .11

ي تعمل على تالأنشطة المختلفة للتكامل في النتائج النهائية، وذلك بوضع الخطط المناسبة وال

 تحقيق الأهداف المنشودة.

سعي شركات السياحة والسفر لتعزيز نشر المعرفة من خلال ابتكار وتبني طرق جديدة ومتنوعة  .11

 في التفكير وبما يحقق الكفاءة والفاعلية.

عقد ورش العمل وجلسات العصف الذهني وطرح دورات تدريبة مختلفة من قبل شركات السياحة  .12

 يها بهدف تطوير مهاراتهم، وبما يحقق فعالية الأداء. والسفر للعاملين ف

، هايتجر  التيرات يتابعة نتائج التغاستمرار شركات السياحة والسفر بترسيخ التعلم الريادي فيها، وم .13

 بهدف الحفاظ على مستوى مرتفع من الكفاء والفعالية في أعمالها.
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 دراسات مستقبلية مقترحة: 5-5

 وتوصياتها، نقترح اجراء الدراسات المستقبلية الاتية:في ضوء نتائج الدراسة 

ادخال كفايات الموارد البشرية متغير وسيط في أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على إعادة  .1

 الاحياء المنظمي.

اجراء دراسة لنفس المتغيرات الثلاثة )إعادة هندسة الموارد البشرية، الاحياء المنظمي والتعلم  .2

 نظمات أخرى غير شركات السياحة والسفر.الريادي( على م

عادة هندسة الاعمال في التأثير  .3 اجراء دراسة لتحقيق التكامل بين إعادة هندسة الموارد البشرية وا 

 على إعادة الاحياء التنظيمي.
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 حقاتالمل

 الإستبانة محكميالسادة  ( قائمة بأسماء2ملحق )

( الستبانة بصورتها النهائية0ملحق )
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 (2ملحق )
  محكمي الستبانةالسادة قائمة بأسماء 

 

 مكان العمل التخصص اسم المحكم الرقم
 يةالأردنالجامعة  إدارة تربوية الأستاذ الدكتور أحمد محمد عبد الجليل بطاح  1
 يةالأردنالجامعة  إدارة تربوية الأستاذ الدكتور أنمار مصطفى زيد الكيلاني 2

 إدارة أعمال الأستاذ الدكتور زعبي محمد الزعبي 3

تمت مراسلته -يةالأردنالجامعة 
بواسطة البريد الالكتروني، وقام 
بتقييم الاستبانة وارسالها بواسطة 

 البريد الالكتروني.
 يةالأردنالجامعة  إدارة أعمال الأستاذ الدكتور محمد النعيمي 4
 جامعة الشرق الأوسط إحصاء خميس أبو فودةالدكتور باسل  5
 جامعة العلوم الإسلامية العالمية إدارة أعمال خالد خلف اللافي المشارك الدكتور 6
 مديرية الايفاد-رئاسة الوزراء إدارة الاعمال الرواشدة نالدكتور المساعد رمزي عقلة عبد الرحم 7
 جامعة الشرق الأوسط إدارة أعمال الدكتور المساعد دينا الخضري 8
 جامعة الشرق الأوسط تسويق الدكتور المشارك سمير موسى الجبالي 9
 جامعة الإسراء إدارة أعمال الدكتور المشارك مراد سليم عطياني  11
 يةالأردنالجامعة  إدارة عامة الدكتور المشارك معتصم ذنيبات 11
 الشرق الأوسطجامعة  إدارة أعمال الدكتور المشارك نهلة الناظر 12
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( الستبانة بصورتها النهاية0ملحق )  

 

 السادة الأفاضل،  

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،

 )أثر إعادة هندسة الموارد البشرية على إعادة الإحياء المنظمي: التعلّم الريادييقوم الباحث بدراسة بعنوان 

يسي نطلاقاً من الدور الرئ، إمتغّير معدّل دراسة ميدانية على شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان(

والفاعل والذي تلعبه الموارد البشرية في شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان، في الازمات وتحديداً 

 ركات.( ـللحفاظ على نمو وبقاء الشCOVID-19في ظل ظروف جائحة كورونا )

الدراسة جزء من متطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال من جامعة الشرق  تعد هذه

الاوسط، ولكون الموضوع يطبق في شركاتكم وأنتم المعنيين به مباشرة لذلك فأنتم أفضل من يدلي برأيه في 

قراتها قراءتها بدقة ومن ثم الإجابة عن ف راجياً ومن هذا المنطلق أتوجه اليكم بالاستبانة المرفقة  ،هذا المجال

 ( في المربع الذي يتفق مع رأيك والمقابل لكل فقرة. (√وذلك بوضع إشارة 

وفي الوقت الذي اتقدم لكم بالشكر لتعاونكم معي، أودّ أعلامكم بأن المعلومات الواردة في الاستبانة ستستخدم 

 سرية تامة، من دون ان يطلع عليها أحد. لأغراض البحث العلمي حصراً وسيتم التعامل معها ب

 

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير

 محمد عدنان الدعجةأحمد علي صالح                    الباحث:  دأ.إشراف: 

0202 

 

 



 
 

 والوظيفية( الديموغرافية)اولا: المعلومات 

 ( في المكان المناسب:xاختيار الإجابة المناسبة عن طريق وضع إشارة ) يرجى

 النوع الجتماعي:    -2
 أنثى                      ذكر    

 

 
 العمر -0
 سنه 36أقل من  -32من                                       فأقل سنه 32 

 سنه 46أقل من -42 من                            سنه 42أقل من  -36من  

 سنه فأكثر 46

 

 المستوى التعليمي -3
 دبلوم مجتمع أوثانوية عامة 

 دبلوم عال    بكالوريوس

 دكتوراه                                 ماجستير           

 

 طبيعة العمل  -4
 نائب مدير عام                                            مدير عام 

  موظف     قسم                   رئيس 

 

 سنوات الخبرة -5
 سنوات 22 - 6من                              سنوات فأقل            5

 سنة فأكثر 26سنة                                  25 - 22من  

 

 ؟تأسيس الشركةسنة  -6
 



 
 

 

 فقرات الستبانة                              التعريفات الإجرائية 
 أتفق
 تماما  

 أتفق
 إلى أتفق
 ما حد

 أتفق لا
 أتفق لا

 تماما  

5 4 3 2 1 

(: عملية إعادة توظيف واستثمار الموارد Reengineering Human Resources: إعادة هندسة الموارد البشرية )الأولالمحور 
عادة هندسة البشرية  المتعلقة بالأبعاد )إعادة هندسة ثقافة العمل، إعادة هندسة التدريب والتطوير، إعادة هندسة عمليات الأعمال وا 

 ن ظم مكان العمل(، في شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان.
شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان بالتخلص من (: قدرة Reengineering Work Cultureإعادة هندسة ثقافة العمل ) -1

ية قابلية أهداف الشركة للتنفيذ وتحقيق الميزة التنافسية في ظروف تنافسية استثنائ أوسلوكيات وصفات تقيد من قدرات العاملين 
 مرتبطة بالأزمات.

      تسعى شركتنا لإعادة التفكير في إجراءات العمل. .1

      تحفز شركتنا على تطوير قيم العمل.  .2

      تشجع شركتنا الحلول الابتكارية لمشاكل العمل. .3

توسيع المشاركة في صناعة القرارات على جميع بتؤمن شركتنا  .4
 المستويات الإدارية.

     

      تقدر شركتنا المهارات التي تضيف قيمة للأداء. .5

(: إعادة تأهيل وصقل خبرات الموارد Reengineering Training and Developmentإعادة هندسة التدريب والتطوير ) -2
البشرية العاملة في شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان، وتعزيز إمكانياتها لتكون قادرة على موائمة احتياجات العمل، 

 وتحقيق المنافسة ومواجهة التحديات، من خلال الابداع والابتكار.

      شركتنا لاكتساب عامليها مهارات جديدة.تخطط  .6

تحدد شركتنا الاحتياجات التدريبية بناء على توجهات المنافسة  .7
 المستقبلية.

     

      تعتمد شركتنا على أساليب تدريب تنمي القدرة على مواجهة التحديات. .8

      تصمم شركتنا البرامج التطويرية في إطار التحديات البيئية. .9

شركتنا على البرامج التي تحاكي الوضع التنافسي في السوق تركز  .11
 العالمية.

     

(: إعادة الهيكلة والتصميم الجذري للعمليات التجارية Reengineering Business Processإعادة هندسة عمليات الأعمال ) -3
خدمة والسرعة، الجودة والإنتاج والتكلفة والفي شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان، لرفع الكفاءة وتحقيق التحسينات في 

 وتهدف بشكل اساسي لخفض التكلفة، من خلال الابداع والابتكار، للتغلب عن الازمات والتحديات.

تعمل شركتنا على دمج عدة وظائف في وظيفة واحدة تتولى اجراءات  .11
 العملية.

     

      يق العمل.فر تعمل شركتنا على تقويم الاداء الوظيفي وفقاً لإنتاجية  .12

      أثراء الوظائف من خلال تنويع مهماتها. إلىتهدف شركتنا  .13

      تعمل شركتنا على اعادة تنظيم عملياتها وفق توجهات السوق. .14

      تهتم شركتنا بالتنسيق بين انشطتها للتكامل في النتائج النهائية. .15



 
 

  

(: إعادة ترتيب وتطوير كل ما يتعلق بالمكان الذي يتم توفيره Reengineering Workplaceإعادة هندسة ن ظم مكان العمل ) -4
للموظف لأغراض تنفيذ العمل في شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان، لغايات اتمام الاعمال الموكلة اليه بمهنية 

 واحتراف. 

      تعتبر شركتنا بيئة العمل المادية مؤثر على إنتاجية العمل. .16

      شركتنا التصميم الداخلي المرن لمكان العمل.تعتمد  .17

      توفر شركتنا المكاتب التي تلبي متطلبات أداء المهمات. .18

      تصمم شركتنا مساحات المباني بشكل يتوافق مع أداء المهمات. .19

      تهيئ شركتنا اللوجستيات اللازمة في مكان العمل بسهولة. .21



 
 

 

 

 

 فقرات الستبانة                             التعريفات الإجرائية 
 أتفق
 تماما  

 أتفق
 إلى أتفق
 ما حد

 أتفق لا
 أتفق لا

 تماما  

5 4 3 2 1 

(: مجموعة من التكتيكات والاجراءات والتجديدات Organizational Revitalizationالمحور الثاني: إعادة الإحياء المنظمي )
شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان، للقيام بالإصلاح الاداري الشامل تحقيقاً للأهداف والمحافظة على البقاء،  التي تتخذها

ويتم اتخاذها نتيجة لمقاومة ضغوطات خارجية تهدد وجود الشركة وقدرتها على المنافسة، وتشمل الأبعاد )بيئة العمل، صناعة 
 المعرفة وصناعة المستقبل(.

(: جميع ما يؤثر على أداء وانتاجية العاملين في شركات السياحة والسفر في العاصمة Working Atmosphereبيئة العمل ) - 1
 التباطؤ واجهاض الإبداع واعادة الاحياء المنظمي. إلىخارجية، قد تؤدي  أومعنوية، داخلية  أوعمّان من عوامل مادية 

      تقدم شركتنا دعم تكنولوجي كاف لجميع الوظائف  .21

      تهدف شركتنا لتحقيق الرضا عن طريق نظم حوافز عادلة. .22

      توضح شركتنا المتطلبات الوظيفة لأداء المهمات المطلوبة .23

      تتميز بيئة العمل في شركتنا بجودتها المادية. .24

      مع الازمات. تمتاز الوظائف داخل شركتنا بالمرونة للتكيف .25

(: الاستثمار الأمثل في الخبرات والبيانات والمعلومات لتكوين رأس مال فكري يساعد Knowledge Industryصناعة المعرفة ) -2
تحقيق  وأشركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان على الخروج بأفكار جديدة تسهم في تجاوز التحديات والمحافظة على البقاء، 

 الميزة تنافسية.
      تدعم شركتنا الاستثمار في مشاريع البحث والتطوير. .26

تسعى شركتنا تحقيق التعاون الاستراتيجي )التحالفات، التراخيص  .27
 والاتفاقيات(.

     

      تشجع شركتنا على ضرورة نشر المعرفة. .28

      تدعم شركتنا التنوع في طرق التفكير. .29

      إنترنت نشطة.توفر شركتنا شبكة  .31

ويات لشركات السياحة والسفر الأول(: استثمار الوقت الحاضر في تحديد الأهداف و Observing Futureصناعة المستقبل ) -3
 ويات.لأولافي العاصمة عمان، ومن ثم الآليات والوسائل لتحقيقها، والعمل على تكريس جميع المهارات والقدرات لتحقيق هذه 

      فلسفة الاستثمار في المورد البشري.تتبنى شركتنا  .31

      تستشرف شركتنا تحديات المراحل المقبلة. .32

      تعمل شركتنا على إيجاد رؤى جديدة للتطوير. .33

      تمتلك شركتنا خطط طوارئ للتعامل مع أية مستجدات. .34

      ويات.الأولتتبنى شركتنا مبدأ تحديد  .35



 
 

 

 فقرات الستبانة                              التعريفات الإجرائية 
 أتفق
 تماما  

 أتفق
 إلى أتفق
 ما حد

 أتفق لا
 أتفق لا

 تماما  

5 4 3 2 1 

(: وهو صقل لمجموعة المعارف والخبرات والافكار للعاملين في Entrepreneurial Learningالمحور الثالث: التعلّم الريادي )
السياحة والسفر في العاصمة عمّان وتعزيزها وتطويرها، وتعظيم الابداع والابتكار، للحفاظ على بقاء ونمو الشركة في ظل شركات 

 التغيرات في الاقتصاد العالمي، ولتكون ميزة تنافسية للشركة في قطاعها.
الملاحظة المبنية على تجارب ومواقف  (: وهي المعرفة والدراية والكفاءة وقوةProfessional Experienceالخبرة المهنية ) -2

تعميقها، ويمكن استغلالها لمساعدة شركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان في  إلىسابقة مماثلة والتي يؤدي تكرارها 
 العبور من الأزمات والتهديدات التي تواجهها.

      تعزز شركتنا من دور الخبرات في تحقيق الابداع. .36

دور قوة الملاحظة في التعرف على فرص ريادة تعزز شركتنا من  .37
 الأعمال.

     

      تدعم شركتنا استثمار المعرفة المتوفرة. .38

      تدعم شركتنا استكشاف معارف تقنية جديدة. .39

      تدعم شركتنا الآراء المبينة على تجارب سابقة تم تطويرها. .41

تجديد لشركات السياحة والسفر في العاصمة عمّان، تهدف (: وهي عملية Transformation processعملية التحوّل ) -0
لإنقاذها من الاضرابات والمشكلات، واعادتها للمنافسة في السوق، وذلك بتحديد أسباب الاخفاق ومعالجتها ووضع استراتيجية 

 جديدة طويلة الأمد.

تساعد عمليات التجديد في شركتنا على التكيف مع الضغوطات  .41
 البيئية.

     

      تعزز شركتنا مرونة تغيير الاستراتيجيات في حال حدوث خلل. .42

      تضع شركتنا العاملين بصورة استراتيجياتها الجديدة. .43

      توفر شركتنا المعلومات اللازمة لنجاح فرق العمل. .44

تمنح شركتنا الصلاحيات لفرق العمل لمعالجة المشكلات التي  .45
 تواجهها اثناء تنفيذ المهمات.

     

(: قابلية وقدرة الموظفين على استيعاب وتفهم الخبرات والمعلومات الجديدة Entrepreneurial Knowledgeالمعرفة الريادية ) -3
 والتطور الجديد، واستغلالها واستثمارها لتحسين وتعزيز موقف شركات السياحة والسفر في العاصمة في عمّان في السوق.

      تدعم شركتنا ممارسة الذكاء الجمعي.  .46

      تعزز شركتنا من ممارسات اليقظة الاستراتيجية. .47

      تدعم شركتنا التعلم من الافكار الجديدة. .48

      ممارسات. إلىتهدف شركتنا لتحويل الأفكار  .49

تشجع شركتنا على حل المشكلات المرتبطة بسوق العمل باستخدام  .51
 العصف الذهني.
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