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 ممخص
البشرية )التدريب عمى العلاقة بين ممارسات إدارة تنوع الموارد عمى التعرف  اليدف من الدراسة:  

التنوع وتقبل الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع، وتحقيق العدالة 
ودعم والأسرية،  العممية الحياة بين التوزان عمى والحفاظفي سياسات الموارد البشرية،  والمساواة

، ومكافآت العاممين، رؤية المنظمةيق الداخمي )الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية( وأبعاد التسو 
 (.  والقيادة، وتطوير وتنمية العاممين، ونظم الاتصالات في المنظمة

استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي كمنيج لمدراسة، بالإضافة إلى  :منيج الدراسة  
ىيئة التدريس في جامعة عضواً من ( 513بقت الدراسة عمى عينة بمغت )، وطُ الميدانية الدراسة

، وقد عضواً ( 1778)بمغ مجتمع وتم اختيار عينة الدراسة من  الجوف )المممكة العربية السعودية(
فرض الدراسة  وضعُ ، وتم عمى البيانات لمحصولِ  استعممت الدراسة قائمة الاستقصاء كوسيمةٍ 

 يةعموم الاجتماعملإحصائية لوتم إجراء التحميلات الإحصائية باستخدام الحزمة ا بفروضو الفرعية،
SPSS ( في تحميل البيانات53النسخة ). 

بعض ممارسات إدارة تنوع علاقة موجبة معنوية بين  توصمت الدراسة إلى وجود: نتائج الدراسة 
 الموارد البشرية وأبعاد التسويق الداخمي.

 الاتصالات الداخميةتعزيز و اختيار قادة بخصائص وكفاءات عالية، : التطبيقات الإدارية لمدراسة 
تعزيز الشفافية الإدارية داخل الجامعة، وتبني سياسات عادلة في إدارة و  بأعضاء ىيئة التدريس،

الموارد البشرية، والتوجيو بتصميم وعقد دورات تدريبية متخصصة ترتكز عمى قبول التنوع الثقافي 
 وقبول الآخر.

 التسويق الداخمي، جامعة الجوف.، د البشريةممارسات إدارة تنوع الموار  الكممات الدالة:
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The Relationship between Practices of Human 

Resources Diversity Management and Internal 

Marketing: A Field Study on Faculty Members at Jouf 

University, KSA 
Abstract 

  The objective of the study: to identify the relationship between practices 

of human resource diversity management (training on diversity and 

accepting others, building diverse teams, building a culture of organization 

that accepts diversity, achieving justice and equality in human resources 

policies, and maintaining the balance between work and family, support 

senior management of human resources diversity) and internal marketing 

dimensions (organization’s vision, employees’ rewards, organization 

communication systems, employee development, leadership).   

  Study methodology: The study used the descriptive analytical method, in 

addition to the field study. The study was applied the on a sample of (315) 

faculty members at Al-Jouf University, KSA the sample of the study was 

selected from a community of (1778) members. A self administered 

questionnaire used for data collection. A hypothesis and sub-huypotheses 

were developed then tested by several statistical tests via SPSS version 

(25). 

  Study results: The study found a significant positive relationship between 

some diemsnsions of the practices of human resources diversity 

management and internal marketing dimensions. 

  Administrative applications of the study: Selecting leaders with high 

traits and competencies, strengthening internal communications with 

faculty members, enhancing administrative transparency within the 

university, adopting fair policies in human resources management, holding 

specialized training courses to build the acceptance of cultural diversity and 

others. 

  Keywords: Practices of human resource diversity management, internal 

marketing, Al-jouf University. 
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 :مقدمة

أصبح تنوع القوى البشرية أمراً منتشراً وطبيعياً في جميعِ المنظمات مع الانفتاح الذي يشيده     
المتزايد التنوع وبيذا  العاممة عبر القارات.العالم في جميع المجالات وما نتج عنو من حركة لمقوى 

الموارد البشرية  ممارسات تغير طبيعةدى إلى أفقد بيئات الأعمال  والتغير في في القوى العاممة
(Bhatti et al. 2019)ومن ضمن ىذه الممارسات برزت مماراسات ادارة التنوع، والتي جاءت . 

نتيجة إدارك أىمية الخميط الثقافي في نمو وتحسين اداء المنظمات، والاستفادة منو بتحويمو من 
. (Anjorin & Jansari, 2018) سببٍ لمصراع إلى مصدرٍ للإبداع وتحقيق الميزةِ التنافسية

يدف وتشير إدارة التنوع إلى الأسموبِ الذي يُستخدم في التعامل مع الموارد البشرية المتنوعة ب
تطويرىا وتمكينيا وتغيير الثقافة التنظيمية داخل المنظمة، ويتم ذلك من خلال استغلال الاختلافات 

 .(Shen et al. 2009)البشريةِ وتنوعيا لزيادة كفاءة عمل الفردِ والارتقاء بأدائو وتحسين مياراتو
جيا المنظمات في حيث تُعد ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية طريقة جديدة ومعاصرة تحتا

ولابد أن تتماشى ىذه الممارسات مع استراتيجيات المنظمة في إطار  ،تعامميا مع العنصر البشري
إدارة التنوع الموارد البشرية عمى مواكبة التغييرات الحديثة  ممارسات التكامل بينيا، ويساعد اتباع

 . (Janssens & Zanoni, 2014) والمتسارعة التي تحيط بالمنظمات

وفي إطار الحديث عن إدارة وتطوير الموارد البشرية يبرز مصطمحٌ يُعنى بيذا الإطار لكن من     
جانب آخر و وجية نظر فريدة. حيث يُعد التسويق الداخمي من المفاىيم التسويقية التي تعني 

 (Robertson & Cooper, 2010) الاىتمام بالعاممين والنظر إلييم كأنيم عملاء لكنيم داخميين

. وقد وَجو التسويق الداخمي النظرَ إلى شكلٍ آخر من أشكال التبادل وىو ما يمكن أن يتم بين 
المنظمة والعاممين بيا، عمى عكس الشكل المعروف والتقميدي لمتبادل وىو ما يحصل بين البائع و 

تسويق المشتري، أي أن المنظمة تتبنى فمسفة التسويق وتطبقيا عمى العاممين لدييا. فيشير ال
الداخمي إلى معاممة العاممين في المنظمات عمى أنيم عملاء، وما يترتب عمى ذلك من تغيير في 

وجية نظر الادارة نحو العاممين في المنظمة وىنا تكمن وجية النظر الفريدة         
(Papasolomou, 2011 حيث يتوجب عمى المنظمة معرفة احتياجات ورغبات العاممين فييا .)

والذي يؤدي الى تحسين مستوى   عمى إشباعيا ، والعمل عمى تطوير قدراتيم ومياراتيموالعمل 
. وىذا المفيوم لا (Ting, 2011جودة الخدمة والعمل المقدم من المنظمة لمعملاء الخارجيين )

يرتبط بوجود التنوع في القوى البشرية بل إنو يعبر عن فمسفة ادارية و نظرة مختمفة لطريقة تأىيل 
 وتطوير العاممين.
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تتميز مؤسسات التعميمي العالي باعتماد عالٍ جداً عمى العنصر البشري الذي يتمتع بمستوى    
و التقاليد التي تحكم طبيعة العمل وىنا يكون دور الموارد البشرية ميماً و   عالٍ من الاستقلالية

مؤسسات الجامعية كما تُعتبر ال .(Allui & Sahni 2016; Al-Twal et al. 2018)حيوي 
، ويأتي ىذا  الرافدَ للإنتاج الفكري والميني لممنظمات العاممة في القطاعات الاقتصادية المختمفة

الرافد عمى شكل أفكار تنتجيا مراكز الأبحاث والدراسات في الجامعة لذلك فإن أىم ما تمتمكو 
ري أكثر أىمية من التقنيات رأس المال البشوتعمل عميو المؤسسات الجامعية ىو العنصر البشري. ف

(، وذلك بما ينتجو من Hasani & Sheikhesmaeili, 2016) أو الموارد المالية والمادية الجديدة
 Al Azzamوقد اوصىأفكار وبما يقدم من حمول تسيم في تنمية المجتمعات البشرية وتطورىا. 

& Jaradat (2014)   و البحث عن اعضاء ىيئة  في دراستو الجامعات القيام بتنويع الاستقطاب
تدريس من الخارج وذلك لزيادة فعالية العمل في مؤسسات التعميم العالي من خلال استقطاب 

 الكفاءات.

 :موضوع الدراسة -1

ليس كافيًا، فلابد أن يدركوا ماىية  في الموارد البشرية  إن ادراك قادة المنظمات لوجودِ التنوعِ   
التنوعِ وطرق تعزيزه لتحقيق أىداف المنظمة. وىذا التنوع في الموارد البشرية يفرض عمى القادة 
الاعتراف بوجود فروقٍ بين العاممين وتقدير ىذه الفروق، وكذلك تقدير أن كل شخصٍ منفردٌ بذاتو، 

دارةِ  المنظمات في اكتشاف الاختلافات الموجودة بين القوى  وىذا يمقي عبئاً كبيرًا عمى القادةِ وا 
 في التنوعِ  دراسةُ  للإىتمام المثيرِ  منو  .(Aigare et al. 2011)العاممة وكيفيةِ إدارةِ ىذه الفروق 

 من جزء القوى العاممة داخل المنظمات، لأن القوى العاممة في المتزايدة العمل والاختلافات مكانِ 
 إدارة التنوع إلى حاجة ىناك وبالتالي العالم، أنحاء جميع من منافسة عمى ينطوي عالميٍ  اقتصادٍ 

الإبداع، حيث أن الاختلافات الثقافية بين  وزيادة التغيير مع بسيولة والتكيف لمقبول المنظمات في
. (Shen et al. 2009) العاممين داخل المنظمات آخذةٌ في الازدياد لدى العديد من المنظمات

يمكن فإنو الاختلافات الثقافية بين الموظفين تخمق مواقف صعبة لممنظمات وعمى الرغم من ان 
                        لممنظمات استخدام ىذه الاختلافات بشكل أفضل إذا تمت إدارتيا بشكل فعال

(Bhatti, et al. 2019 .) 

ويُنظر إلى التسويق الداخمي بأنو فمسفة إدارية لترتيب أوضاع المنظمة من الداخل وبشكل أكثر    
ادراك  و الداخمية الأنشطة التي تحسن الاتصالات تحديداً الموظفين )العملاء الداخميين(. و تشمل 

 ,Papasolomou) السوق الخارجي و الأداء فيالموظفين، والصمة بين ىذه الأنشطة  منالعملاء 

–Al. بالإضافة لمدور الايجابي الذي يمعبو التسويق الداخمي في تحسين أداء الموظفين )(2011
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Borie et al. 2012).  ن وجود قوة عمل متنوعة ذات ثقافات متعددة ومختمفة يجعل من ىذه وا 
ت ثقافاتيم الفمسفة الادارية أمراً أكثر أىمية؛ فكما ىو معروف فإن حاجات الافراد تختمف كمما اختمف

 وتنوعت بيئاتيم وعوامميم الاجتماعية والثقافية.

وحيث يُفترض أن تقدم المؤسسات التعميمية نموذجاً إدارياً يُحتذى بو من قبل المنظمات العاممة    
في القطاعات المختمفة، فقد كان لزاماً عمى المؤسسات التعميمية أن تقدم دراسات واقعية من داخميا 

اقي المؤسسات التي تتعامل مع التنوع البشري. وقد رأت الباحثة أىميةً لإلقاء الضوء كمثال يُقدَم لب
عمى التغييرات التي حدثت في ممارسات إدارة التنوع في الموارد البشرية وتأثيرىا عمى التسويق 
الداخمي. حيث تتسائل الباحثة عن العلاقة بين ممارسات إدارة التنوع من حيث فيم ىذا الخميط 

د راك أبعاد الاختلافات من جانب وكيفية العمل عمى إشباع احتياجات العاممين وتحقيق الرغبات وا 
 المتنوعة والمتعددة فيما يحقق المصمحة لمعاممين وفي نفس الوقت تحقيق أىداف المنظمة. وبالتالي

 البشرية الموارد تنوعِ  إدارة ممارسات العلاقة بين ىي طبيعة ما: التالي السؤال حول الدراسةُ  تدورُ 
 الداخمي؟  والتسويق

 :الدراسة أىداف-1
وأبعاد التسويق  لممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية الدراسة عينة إدراك مستوى معرفة 5/1

 .الداخمي
 .وأبعاد التسويق الداخمي ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية طبيعة العلاقة بين من التحقق 5/5
 .التوصيات تمك تطبيق لكيفية العممية الإجراءات وبيان التوصيات من مجموعة تقديم 5/5
 :أىمية الدراسة -3
أىمية متغيري الدراسة )ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية، وأبعاد التسويق الداخمي( في  5/1

تقديم اضافة جديدة لمجانب العممي من خلال الأدب الإداري الحديث، حيث تساىم دراستيما في 
 ط كلا المتغيرين ببعضيما البعض. رب

وضع إطار عممي عمى المستوى النظري والعممي يُمكن أن تستفيد منو الجامعة محل الدراسة  5/5
 لتحديد المسار الصحيح لإدارة التسويق الداخمي.

المساعدة في ايضاح فكرة أن ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية ليست مجرد أسموبٍ إداري؛  5/5
 أداة تُسيم في تنمية الجامعة محل الدراسة. بل ىي
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توضيح أىمية مفيوم التسويق الداخمي بتركيزه عمى العاممين داخل المنظمةِ وتسويق المفاىيم  5/4
 والنظام والتوجييات إلى العاممين.

بيان كيفية تطوير أداء المنظمة من خلال تحسين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية وفقاً  5/3
ايير واضحة مبنيةٍ عمى أسسٍ عمميةٍ وموضوعيةٍ، بقصد تحقيقِ الأىدافِ وتحقيقِ ميزةٍ تنافسيةٍ لمع

 في مجالِ العملِ في الجامعات.

أىمية نتائج الدراسة لقطاع الجامعات و بالتحديد الجامعة محل الدراسة بما يُعطي صورةً  5/6
عطائيا الأولوية.واضحةً عن أبعاد التسويق الداخمي التي يجبُ زيادةُ الا  ىتمام بيا وا 

عمميٍ تستطيعُ من خلالوِ التركيز عمى عواملَ محددة تحقق  تزويد الجامعة محل الدراسة بدليلٍ  5/7
 ليا الميزات التنافسية بين الجامعات.

 الإطار النظري لمتغيرات الدراسة:-4
 Practices of Human Resourcesممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية  4/2

Diversity Management: 
يرجع أصول إدارة التنوع في المنظمات إلى الستينيات من القرن الماضي في الولايات المتحدة   

الأمريكية، وذلك بعد اعتماد قوانين تكافؤ فرص العمل وبرامج العمل الايجابية التي تحمي القوى 
التاريخ ظيرت دراسات إدارة التنوع في أماكن ، ومنذ ذلك في الولايات المتحدة العاممة من الأقميات

أصبح التنوع الثقافي داخل العمل ميماً بشكلٍ  .(Foster, 2005; Jonsen et al. 2011)العمل
متزايدٍ مع تبني المزيد من المنظمات سياسة القوى العاممة العالمية، وكذلك مع ربط بعض تأثيره 

ومع تزايد العولمة تتزايد عممية التفاعل بين  .(Anjorin & Jansari, 2018)بنتائج الأداء 
دارة التنوع لذلك نجد أن الأشخاصِ من مختمفِ الثقافاتِ والمعتقداتِ والخمفياتِ والمنظمات، و  تقييم وا 

ىو العنصر الأساسي للإدارة الفعالة لمموظفين والتي بدورىا يمكن أن تُحسِن الإنتاجية في مكان 
 .(Mazur, 2010)العمل 

معظم المنظمات إلى الدولية، وتزايد مرونة القوى العاممة، والتطور السريع في  ونتيجة اتجاه   
السوق العالمية، وزيادة الوعي لدى الأفراد؛ فقد توجو نظر المنظماتِ إلى كيفيةِ الاستفادةِ من إدارةِ 

من التعددية الثقافية لابد  وللإستفادةِ  .((Shen et al. 2009التنوعِ لمتعدديةِ الثقافية داخلَ العمل 
من تمتّع الثقافات المختمفة داخل المنظمة بنفس الحقوق والفرص وأن لا يوجد تفضيلٌ لفئةٍ ثقافية 
عمى أخرى؛ فيذا يقودُ إلى اجتذابِ المنظمة قوةً عاممةً مؤىمةً، ولتحقيق الإدارة الفعالة لمتعدديةِ 
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ة متعددة الثقافات مثل الخمفية الثقافيةِ والخصائص الثقافيةِ لابد من السيطرةِ عمى القوى العامم
 .((Shen et al. 2009الفرديةِ والتوجياتِ والمعتقداتِ الدينيةِ للاستفادةِ الكاممة من القوى العاممة 

بأنو اختلاف الأفراد في الصفات مثل الثقافة،  Cramer (2011)وفي تعريفٍ مبسط لمتنوعِ عرفو 
الاجتماعية، والمستوى التعميمي، والوضع الاجتماعي والاقتصادي. ولكن والعمر، والجنس، والحالة 

Lumadi (2008)  نظر لإدارة التنوع بأنيا الأسموب الذي يقودُ إلى تطويرِ القوى العاممةَ وتغيير
الثقافات التنظيميةِ حتى يمكن استغلال الاختلافات في القوى العاممة لزيادة كفاءة الفرد في عممو 

 مواىبو.واستغلال 

تجني المنظمات فوائد عديدة عند اتباعيا السياسة المناسبة لإدارة تنوع الموارد البشرية مثل    
)الاستفادة من الابتكارات والخبرات لمقوى البشرية المتنوعة، وتقميل شعور الأفراد بالصدمات 

 & Dass. وبَيّن (Chawawa & Morgen, 2014)الثقافية، وتخفيض حدة الصراع الوظيفي( 

Parker (1999)  أنو لا توجد طريقة مُثمى لإدارة التنوعِ البشري داخلَ المنظمة، فيعتمدُ أسموب
إدارة التنوع المتبع داخل المنظمة عمى درجةِ الضغط والمواقف الإدارية؛ وبالتالي توجد عدة 

 فاعيةِ والتفاعميةِ.استجاباتٍ استراتيجيةٍ لإدارةِ التنوعِ في إطارٍ من الأساليب الاستباقيةِ والد

استيعابُ ( 1يوجد العديد من الأساليب التي يمكن أن تتبعيا المنظمات في إدارة التنوع منيا: )   
: وييدف ىذا الأسموبُ إلى ضمانِ تكافؤ الفرص لمقوى العاممة من الأقميات، والمعاممةُ الأقميات

كل داخل المنظمة إذا حدث انخفاض في العادلةُ ليم، وفي المقابلِ يمكن أن يحدث العديدُ من المشا
معايير التوظيف والترقية للأقميات، فيؤدي ىذا إلى أن تشعر الأقمياتُ بأن عمميم يرجعُ إلى 

: بمعنى ( دمجُ التنوع1). (Tomas,1991)خصائصيم الديمغرافية بدلًا من كفاءتيم ومؤىلاتيم 
حالةُ تعتمدُ المنظماتُ عمى إجراءاتٍ إداريةٍ الاعترافُ بالتنوعِ كواقعٍ داخلَ المنظماتِ وفي ىذه ال

لتمبيةِ التوقعاتِ الاجتماعية، وىذا الأسموبُ يؤدي إلى تحفيزِ العاممين وتحسين الصورة الذىنية 
وييدف ىذا الأسموبُ إلى تحقيق مزايا ( الاستفادةُ من التنوع: 3) .((Cox, 1991لممنظمةِ 

الكفاءاتِ والاختلافاتِ المعرفية، وينتجُ عن ىذا الأسموب زيادةُ تنافسية من خلال الاستفادةِ من تنوعِ 
 & Andresen, 2007; Janssens). القدرةِ عمى الابتكارِ والإبداعِ وتطويرِ أسواقٍ جديدة

Zanoni, 2014)  وتؤثرُ العوامل التي تحيطُ بالمنظماتِ عمى اعتمادِ أسموبٍ لإدارةِ التنوعِ دون
منظماتُ العاممةُ عمى الصعيد الدُولي أكثر بعولمة مفاىيم الإدارةِ وخاصة أسموبٍ آخر، وتتأثرُ ال

إدارة التنوعِ، فالمنظماتُ الدوليةُ التي لدييا استراتيجيةُ معتمدةٌ لإدارة التنوعِ تعززُ المرونةَ الفكرية 
 . (Süβ & Kleiner, 2007) والقدرة عمى الابتكار
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تُعتبر إدارة تنوع الموارد البشرية ضرورةً ممحةً في معظمِ المنظمات في الوقت الراىن، فعرّف كلُ    
إدارة تنوع الموارد البشرية بأنيا الممارسات والسياسات ( Sundin & Due-Billing, 2006)من 

عاممة. ونظر التي تتبعيا المنظماتُ بيدفِ خمق توافق بين مختمفِ الثقافاتِ المتعددة في القوى ال
Süβ & Kleiner (2007)  إلى إدارة تنوع الموارد البشرية من منظور الاستفادة من مميزات التنوع

 Shenلتحقيق الإبداع والابتكار في أداء القوى العاممة وتقميل السمبيات داخل التنظيم. بينما عرّف 

et al. (2009) اتِ وسياساتِ إدارة المواردِ البشرية إدارة تنوع المواردِ البشرية بأنيا تطوير استراتيجي
 لممساعدة في إدارة التنوع بشكلٍ فعال. 

الموارد البشرية بأنيا "الممارسات التي تتبعيا المنظمات لتوفير مناخ  إدارة تنوع وتعرِف الباحثة  
 يقبل التعامل مع تنوع الأفراد بشتى صوره والاستفادة من مميزات التنوع واتباع إجراءات إدارية

 تعالج الاختلاف في الموارد البشرية ودمج أفكار التنوع في العمميات الإدارية".

 وتعتمد الدراسة الحالية عمى الممارسات التالية في إدارة تنوع الموارد البشرية: 

  ُإن اليدف من التدريب في ىذه الحالة ىو تنمية وعي القوى الآخر وتقبل التنوعِ  عمى التدريب :
المنظمةِ بالثقافاتِ المختمفة الموجودة داخل التنظيم، والحرصُ عمى إكسابيم ميارة العاممة داخل 

تقبل الثقافات الأخرى من خلالِ تصميم برامج تدريبيةٍ لمساعدتيم عمى الفيمِ الكاملِ لمثقافاتِ 
 (.Tung, 1993المختمفة )

  ُالفرق التي تنتمي إلى : عمى الرغم من أن الفرق متعددة الثقافات و المتنوعة العمل فرق بناء
ثقافة واحدة تشترك في العديدِ من الخصائصِ، إلا أنيا تختمف في أن أعضاء فرقَ العمل الذين 
ينتمون إلى نفسِ الثقافةِ متفقين عمى القيمِ والمعتقدات، أما فرق العملِ متعددةُ الثقافات فيحملُ 

الاجراءات والتوقعات وأساليب أعضاؤىا وجيات نظر ثقافية مختمفة فيما يتعمقُ بالمعايير و 
 .Stahl et alصنع القرار، وقد تعوقُ ىذه الاختلافاتُ الثقافية عممية الاتفاق عمى قرارٍ محدد

ولبناء فرق عمل متعددة الثقافات يتطمب وجود قادة بخصائص فريدة تمكنيم من  .( (2009
التأثير عمى تصورات أعضاء ىذه الفرق من خلال التواصل مع الفريق بأكممو، والمساعدة في 

 ,Zander et al. 2012; Janssens & Brett)خمق التفاىم والثقة بين أعضاء الفريق 

عمى أن أعضاء فرق العمل متعددة الثقافات  Shokef & Erez (2008). وأكد (2006
المتداخمة في المنظمات ينبغي أن يعمموا وفقاً لمعايير ثقافة العمل العالمية التي تعمل فييا ىذه 

 المنظمات.

  ُاعترفت كثير من المنظمات بالفوائد المحتممة لقوى عاممة التنوع ثقافة تنظيمية تقبلُ  بناء :
تييئةِ بيئةِ عمل تقبل التنوع، ويرتبطُ التنوعُ الثقافيُ أساساً بالمعاييرِ  متعددة الثقافات، وضرورة
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والقيمِ الثقافيةِ؛ لذلك فإن بناءَ ثقافةٍ تنظيميةٍ تصبحُ ميمةً أساسية لتييئةِ بيئة عملٍ شاممةٍ يشعرُ 
لن تظيرُ و . (Mazur, 2014) فييا الأفرادُ الذين ينتمون إلى ثقافاتٍ متعددة بالاحترام والتقدير 

النتائجُ المطموبةُ من برامجِ وسياساتِ إدارة التنوع في حالة عدم استطاعة المنظمة خمق ثقافة 
تنظيمية تساعد عمى إدماج الثقافات؛ لذلك فمن الضروري بناء ثقافة تنظيمية تحتضنُ التنوع، 

 & Gilbert) بمعنى بناء ثقافة تنظيمية استيعابية لمثقافات المختمفة داخل التنظيم

Invancevich, 2000) . 

  ُلكي تضمن المنظماتُ عمميةً تحفيزيةً الموارد البشرية والمساواة في سياساتِ  العدالةِ  تحقيق :
عالية لموظفييا، فعمييا أن تحققَ أسس العدالة والمساواة في سياساتِ المواردِ البشرية مثل تقديم 

 .(Caza et al. 2015)بالأداء المكافآت وحوافز عادلة وربط مكافآت 

  ُيُعتبر الحفاظُ عمى التوازنِ بين الحياة العممية والأسرية:  الحياة بين التوزانِ  عمى الحفاظ
العممية والحياة الأسرية من أىم عناصر جودة الحياة الوظيفية؛ لأن ذلك يُحقق الاستقرارَ 

 سوياً  الوظيفي والنفسي لمموظفين، ويُسيم في تحقيقِ مصالح أصحاب العمل والموظفين
 (.5119)الميمون والربابعة، 

  ُوتتمثلُ في قيامِ الإدارةُ العميا بدعم التنوع داخل  :البشرية الموارد لتنوع العميا الإدارةُ  دعم
المنظمةِ من خلالِ حرصيا عمى وضع إجراءاتٍ وقوانين ولوائح فعالة لإدارة التنوع، ودمجيا في 

ين ذلك في رؤيتيا ورسالتيا وأىدافيا )الميمون العمميات الإدارية والقيم التنظيمية مع تضم
 (.5119والربابعة، 

 :Internal Marketing (IM)التسويق الداخمي  4/1
كان أول ظيور لمفيوم التسويق الداخمي في السبعينيات من القرنِ العشرين بيدف الوصول إلى    

.  (Panigyrakis, 2009)حمول لممشاكل التي ظيرت نتيجة عدم تقديم الخدمات بجودةِ عالية 
وتزايدَ الاعتراف بالتسويق الداخمي كأداةٍ لإضفاءِ الطابع المؤسسي عمى القيم التنظيمية وتحسين 

. وكان أول من أشار (Bohnenberger et al. 2019)التزام الموظفين وتعزيز رضا الموظفين 
م وجود معرفة كافية حول وأكد في دراستو عمى عد Berry (1981)إلى الموظفين كعملاء داخميين 

الموضوع، وبنى تصوره عمى القوة التي يتمتع بيا المديرون التنفيذيون لمتسويق من أجلِ وضعِ 
استراتيجياتِ التسويق الخاصة بيم موضع التنفيذ وتطوير مفيومٍ داخمي لمتسويق. ويتداخل مفيوم 

لتحفيز والقيم والرؤية المشتركة، التسويق في مختمف جوانب إدارة الموارد البشرية مثل القيادة وا
بالإضافة إلى اىتمام المفيوم بجوانب الييكل ونظم تقديم الخدمات والإجراءات، بالإضافة إلى أن 
مفيوم التسويق الداخمي  يتجاوزُ القيود الوظيفية وينظر إلى القضايا من منظور تنظيمي، فيذا 
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دارة ا لموارد البشرية، مع التأكيد عمى أن مفيوم المفيومُ أدى إلى حدوث تداخل بين التسويق وا 
داخل الشركة، لكنو ييتم اىتمامًا حيويًا بإدارة الموارد الوظائف التسويق الداخمي يتعمق بجميع 

  . (Romas, 2018)البشرية، ويصف تطبيق التسويق داخمياً في المنظمة 
أن الأنشطة الأساسية لمتسويق الداخمي تتمثلُ في المعموماتِ الداخمية،  Ramos (2015)واعتبر 

وتدريب الموظفين، وخمق الروح الجماعية، والتحفيز، كما اعتبر التسويق الداخمي جزءً في إدارة 
 Collins. وصف الموارد البشرية، وبالتالي مفيوم التسويق الداخمي متعدد التخصصات في طبيعتو

& Payne (1991)  التسويق الداخمي كفمسفةٍ لإدارة الموارد البشرية لممنظمةِ عمى أساس منظور
التسويق، فالتسويقُ الداخمي يوفر عملًا ونيجاً عممياً يمكِّن مدير إدارة الموارد البشرية أن يقدمَ حمولًا 

 فعالة لمشاكلِ المنظمةِ الرئيسية.
الجيدة والمكافآت نو نظامٌ لمحوافزِ إلى التسويقِ الداخمي عمى أ McGrath (2009)ونظر    

الموجية إلى موظفي المنظمة بيدف تحفيزىم عمى تحسين جودة الخدمة المقدمة إلى عملاء 
( التسويق الداخمي بأنو توجيو الاىتمام نحو الموظفين 5114المنظمة الخارجيين. وعرف قاسمي )

كين والتحفيز والعمل كفريق واحد مع تطبيق فمسفة التسويق عمييم، وذلك من خلال التدريب والتم
عمى أساس معرفة حاجات ورغبات العملاء الداخميين وبالتالي الاتجاه إلى معرفة أوضاع السوق. 

( التسويق الداخي بأنو فمسفة تسويقية جديدة تركز 5119بينما وصف كل من حسن والجرجوي )
كفاءتيم من خلال التحفيز وبناء عمى موظفي المنظمة باعتبارىم عملاء داخميين، والعمل عمى رفع 

فرق العمل الكفء وحسن إدارة العلاقات بينيم، وبالتالي تحسين جودة الخدمة المقدمة لمعملاء 
 الخارجيين. 

وبالتالي تعرف الباحثة التسويق الداخمي بأنو "فمسفة استراتيجية حديثة تطبق فييا المنظمة   
من خلال اتباعيا مجموعة من السياسات  مفيوم التسويق في تعامميا مع موظفييا، وذلك

قامة وتطوير العلاقات بينيم، بيدف تحسين  والإجراءات من أجل وتمبية احتياجاتيم ورغباتيم وا 
 جودة الخدمة المقدمة لعملائيا الخارجيين"

 الدراسات السابقة وفروض الدراسة:  -5
 الدراسات السابقة: 5/2

بدراسة العلاقة بين )تقييمات الأداء والقضايا الاجتماعية والثقافية،  Sharma (2016)قام    
دارة التنوع والمساواة في بيئة العمل، وتوصمت الدراسةُ إلى  والعمل الإيجابي، والقدرات التنظيمية( وا 
أن تقييمات الأداء مصدرٌ رئيسيٌ لمتمييز من خلالِ إدارة التنوعِ، وكذلك يتعينُ عمى المنظمات أن 

إلى Ravazzani (2016)  وىدفت دراسة  طور قدراتيا لتشجيع التنوع والمساواة في مكان العمل.ت
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فيم الأسباب العممية لإدارة تنوع القوى العاممة لمشركات الإيطالية، وتوصمت الدراسة إلى أن النيج 
الأكثر شيوعاً لإدارة التنوع في الشركات الإيطالية ىو معالجة التوقعات الاجتماعية والتي تتشكلُ 

 Kim كدت دراسة بفعلِ الضغوطِ المتساويةِ والحاجة إلى تأمينِ الشرعية في بيئة أعماليا. وأ

أن إدارة تنوع الموارد البشرية أمرٌ حيويٌ لضمان النجاح في دنيا الأعمال، واقترحت  (2006)
الدراسة استراتيجيات فعالة لإدارة التنوع، بما في ذلك استخدام نماذج إدارة التنوع وتطوير المنظمة 

ة تنوع الموارد البشرية تؤدي عمى أن ممارسات إدار   Kirton (2003)المتعممة.  بينما أكدت دراسة
دوراً ىاماً في إدارة التنوع من خلال سياستيا الاستباقية في الحدِ من أوجوِ عدم المساواة، وكذلك في 
اجتذاب القوى العاممةِ المتنوعةِ وتطويرىا والاحتفاظِ بيا وتحفيزىا، وبيّنت الدراسة أنو إذا دعمت 

من المتوقع أن يصبحوا أكثر التزاماً في وظائفيم. وقامت المنظمة العدالة والإنصاف بين موظفييا ف
بكشف العلاقة بين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية وسموك  Noor et al. (2013)دراسة 

المواطنة التنظيمية، وكذلك تحديد وتصنيف عوامل إدارة الموارد البشرية التي ليا علاقة كبيرة 
ضروريٌ يسبقُ سموك  رٌ ت الدراسةُ أن القوى العاممة المتنوعة أمبسموكِ المواطنةِ التنظيمية، وأكد

 المواطنة التنظيمية حتى تتضمن المنظمةُ نجاح أعماليا التجارية. 

بالكشف عن العلاقة بين )الدور القيادي، وتقييم الأداء،  Niroula (2018)وقامت دراسة    
دارة التنوع والمساواة في مكان والمساواة في الأجور، وتكافؤ فرص العمل، والعمل الإيج ابي( وا 

العمل، ووجدت ىذه الدراسةُ أنو يجب عمى المنظمات تطوير نظامٍ لإدارة التنوع وتشجيع عمميات 
مراجعة الثقافات لتحقيق إدارة التنوع والمساواة في مكان العمل؛ لذلك يجبُ عمى المنظماتِ أن 

 ارد البشرية في استراتيجياتيا لتحقيق الميزةِ التنافسية. تضعَ استراتيجيات لإدارة التنوع في إدارة المو 

 Lumadiفي مجال الدراسات التي اىتمت بإدارة التنوع في مؤسسات التعميم العالي دراسة    

التي أكدت عمى أىمية إدارة التنوع في مؤسسات التعميم العالي لكي تستطع ىذه  (2008)
المؤسسات مواكبة التغييرات السريعة في النواحي الإكاديمية، وأن ذلك يُعتبر ضرورةً لنجاح 
مؤسسات التعميم العالي، ومع ذلك أظيرت الدراسةُ أن ىناك صعوبة في إدارة التنوع في الواقع 

معرفة كيفية إدارة التنوع الثقافي في   Anjorin & Jansari (2018)لت دراسةالعممي. وحاو 
جامعة سويدية والتحقق من إدراك الموظفين داخل الجامعة بتقديم الجامعة ممارسات وسياسات 
التنوع الثقافي. واعتمدت الدراسةُ عمى إجراءِ المقابلات مع العاممين في إدارة المواردِ البشرية والقوى 

ممة العالمية المتنوعة لمعرفة تصوراتيم عن إدارة التنوع في أماكن عمميم، وتبيّن أن إدارة التنوع العا
الثقافي موضوعٌ مدركٌ تماماً من جانب الإدارة والموظفين، ومع ذلك كشفت الدراسة أن الموظفين لا 
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ع الثقافي لا توفرىا ينظرون إليو بنفس طريقة الإدارة، فالقضايا والممارسات المتصمة بإدارة التنو 
 الإدارةُ بالكاملِ داخل بيئة العمل، ومن الضروري أن تُوفر إدارة الجامعة ىيكلًا أكثر فعالية. 

بدراسة التنوع الثقافي لطمبة جامعة ماريان الأمريكية  Pesch & Kemp (2008)وقام كل من    
أن إدارة التنوع وُجدت من خلال  الذين ينتمون إلى خمفياتٍ ثقافيةٍ مختمفة، وتوصمت الدراسةُ إلى

التوجو الاستراتيجي لمجامعة، وأن إدارة التنوع الثقافي لطمبة الجامعة ليس قائماً عمى التنوع في 
المناىج والبرامج الدراسية ولكن من خلال برامج زيادة الوعي لمقائمين بإدارة الجامعة بأىمية إدارة 

عمى أىمية إدارة التنوع من خلال  Duderstadr (2010)التنوع. وعمى نفس النيج أكدت دراسة 
تطبيق المعايير الجامعية بالتساوي بين جميع طمبة الجامعات الأمريكية بغض النظر عن التعددية 

أن سياسة إدارة التنوع تجد نوعاً من  Vermeulen (2011)الثقافية والعرقية. وأكدت دراسة 
ت أن مؤسسات التعميم العالي في ألمانيا ميتمةٌ أكثر المساواة بين مؤسسات التعميم العالي، وأظير 

بإدارةِ التنوعِ من مؤسسات التعميمِ العالي في جنوب أفريقيا، وتتميزُ مؤسسات التعميمِ العالي في 
 ألمانيا بحُريةٍ أكاديمية أكبر.

والتي   Abbas & Riaz (2018)في مجال الدراسات التي اىتمت بالتسويق الداخمي دراسة     
ىدفت إلى معرفة تأثير التسويق الداخمي عمى الالتزام التنظيمي في البنوك الخاصة في فيصل أباد، 
وتوصمت تمك الدراسة أن الرضا الوظيفي والتفاىم والتنسيق والتكامل ىي مكوناتٌ أكثر فعالية في 

تباط بين أبعاد بدراسة الار  Ramos (2018)بناء التسويق الداخمي. ونفس النتائج توصل إلييا 
التسويق الداخمي )الرضا الوظيفي، والتدريب، والفيم، والاختلاف والتنسيق والتكامل، والتحفيز( 
والالتزام التنظيمي، وكشفت الدراسةُ أن الرضا الوظيفي والتفاىم والاختلاف يرتبطان ارتباطاً وثيقاً 

ن عندما يشعرون بالرضا عن وظائفيم بالالتزام التنظيمي لمموظفين، وىذا يعني أن الموظفين يمتزمو 
إلى  Zaman et al. (2012)ومن قبل ىدفت دراسة  وعندما يتم الاعترافُ بالاختلافات الفردية.

معرفة تأثير التسويق الداخمي عمى )التزام البنوك التجارية، والتوجو إلى السوق، وأداء الأعمال( 
وتوصمت الدراسة إلى أن برامج التسويق الداخمي كان ليا تأثيرٌ كبيرٌ عمى التزام الموظفين وتوجييم 

إلى  Elsamen & Alshurideh (2012)نحو السوق والربحية الإجمالية لمبنك. وتوصمت دراسة 
 Perceived Serviceأن ىناك علاقة إيجابية بين التسويق الداخمي وجودة الخدمة المدركة 

Quality .الدراسة فرض صياغة يمكن وأىداف الدراسة  السابقة الدراسات استعراض خلال ومن 
 :يمي كماو فروضو الفرعية 

 فرض الدراسة وفروضو الفرعية: 5/1 
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إدارة تنوع الموارد البشرية )التدريب عمى التنوع  بين ممارساتِ  معنويةٌ  موجبةٌ  توجد علاقةٌ "  
وتقبل الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع، وتحقيق العدالة 

ودعم والأسرية،  العممية الحياة بين التوزان عمى والحفاظفي سياسات الموارد البشرية،  والمساواة
رؤية وأبعاد التسويق الداخمي ) العميا لتنوع الموارد البشرية( كمتغيراتٍ مستقمةٍ من جانبٍ الإدارة 
( والقيادة، وتطوير وتنمية العاممين، ونظم الاتصالات في المنظمة، مكافآت العاممين، المنظمة

 غير التابع:تبعاً لممت فرعيةٍ  ضٍ و فر  خمسةُ  . وينبثقُ من ىذا الفرضِ كمتغيراتٍ تابعةٍ من جانبٍ آخر"

 بين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية  عنويةٌ ةٌ مموجب "توجد علاقةٌ  الفرض الفرعي الأول
الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية تقبل  التنوع وتقبل)التدريب عمى 

التوزانِ بين والحفاظ عمى التنوع، وتحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية، 
ودعم الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية( كمتغيراتٍ مستقمةٍ من ، الحياةِ العممية والأسرية

 من جانبٍ آخر". كمتغيرٍ تابعٍ  ورؤية المنظمةِ  جانبٍ 

  بين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية  عنويةٌ ةٌ مموجب "توجد علاقةٌ  الثانيالفرض الفرعي
الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية تقبل  نوع وتقبلالت)التدريب عمى 

والحفاظ عمى التوزانِ بين التنوع، وتحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية، 
ودعم الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية( كمتغيراتٍ مستقمةٍ من والأسرية، الحياةِ العممية 

 من جانبٍ آخر". كمتغيرٍ تابعٍ العاممين ومكافآت جانب 

  بين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية  عنويةٌ ةٌ مموجب "توجد علاقةٌ  الثالثالفرض الفرعي
الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية تقبل  التنوع وتقبل)التدريب عمى 

والحفاظ عمى التوزانِ بين التنوع، وتحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية، 
ودعم الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية( كمتغيراتٍ مستقمةٍ من والأسرية، الحياةِ العممية 

 من جانبٍ آخر". كمتغيرٍ تابعٍ  في المنظمةِ  ونظمِ الاتصالاتِ  جانبٍ 

  بين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية  عنويةٌ ةٌ مموجب "توجد علاقةٌ  الرابعالفرض الفرعي
الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية تقبل  التنوع وتقبل)التدريب عمى 

والحفاظ عمى التوزانِ بين الموارد البشرية، التنوع، وتحقيق العدالة والمساواة في سياسات 
ودعم الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية( كمتغيراتٍ مستقمةٍ من والأسرية، الحياةِ العممية 

 من جانبٍ آخر". كمتغيرٍ تابعٍ وتطويرِ وتنمية العاممين  جانبٍ 

 بين ممارسات إدارة تنوع الموارد  عنويةٌ ةٌ مموجب "توجد علاقةٌ  الخامس الفرعي الفرض
الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، وبناء ثقافة تنظيمية  التنوع وتقبلالبشرية )التدريب عمى 



ميدانيةٌ عمى أعضاء ىيئة التدريس العلاقة بين ممارسات إدارة تنوعِ المواردِ البشرية والتسويق الداخمي: دراسةٌ 
المممكة العربية السعودية -في جامعة الجوف  

276 
 
 

والحفاظ عمى التوزانِ تقبل التنوع، وتحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية، 
 مستقمةٍ  كمتغيراتٍ ( البشرية الموارد تنوعل العميا الإدارة والأسرية، ودعمبين الحياةِ العممية 

  ".آخر جانبٍ  من تابعٍ  جانبٍ والقيادة كمتغيرٍ  من

 :/ منيجية الدراسة6
 :Study Conceptual  Modelالنموذج المفاىيمي لمدراسة  6/2

يجابيةٍ  مباشرةٍ  علاقةٍ  وجود افتراض عمى الدراسةُ  ليذه العممي النموذجُ  يعتمدُ    بين ومعنويةٍ  وا 
التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر، وبناء فرق العمل المتنوعة، ) البشرية الموارد تنوع إدارة ممارسات

وبناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع، وتحقيقُ العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية، والحفاظ 
وأبعاد التسويق ( الموارد البشريةعمى التوزانِ بين الحياة العممية والأسرية، ودعم الإدارة العميا لتنوع 

رؤية المنظمة، ومكافآت العاممين، ونظم الاتصالات في المنظمة،وتطوير وتنمية ) الداخمي
 الشكل في الموضح النحوِ  عمى الدراسة متغيراتِ  بين المباشرةِ  العلاقةِ  تحديدُ  . وتم(العاممين، والقيادة

           :التالي

 

 ← تأثير علاقة                  علاقة ارتباط                  

 (2شـــــكل )

 النمـوذج المفاىيمي لمدراسة

ممارسات إدارة تنوع 

 الموارد البشرية

الخدددذ يل  لدددو الخ دددو  -1

  وحقبل الآخر

 العمدددددددل فدددددددر  ب دددددددب -2

  المخ و ت
 تنظيميااااة ثقافااااة بنااااا -3

 التنوع تقبل
 العدالاااااااااااة تحقيااااااااااا -4

 فااااااااااا  والمسااااااااااااواة
 المااااااااوارد سياسااااااااات
 البشرية

 العليدددددددب الإدا ة د ددددددد -5

 البشريت الموا د لخ و 

 الخدددو ا   لدددو الحفدددب -6

 يدددددتلالعم الحيدددددبة بددددي 

 والأسريت

 

التسوي  الداخل أبعاد   

 

 

  إيت الم ظمت-1

 مكافآت العاملين -2

نظم الاتصالات ف  -3

 المنظمة 

 تطوير وتنمية العاملين -4

 القيبدة-5

 المتغيرات التابعة المتغيرات المستقلة
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 :مجتمع الدراسة والعينة ووحدة المعاينة 6/1

بمغ وقت الذي و  ،أعضاء ىيئة التدريسِ في جامعة الجوف من جميعِ  مجتمع الدراسةيتكون    
 عمى العينةِ  . واعتمدت الدراسةُ عضواً  (1778) (5151جمع البيانات في )يناير/ فيراير( )

إلى الجداول الإحصائية الخاصة  وبالرجوعِ ، Simple Random Samplingالبسيطة  العشوائيةِ 
 عضواً ( 513بمغ )ي العينة حجمَ تبين أن  عضواً  (1778)العينة من مجتمع بحث يبمغ  حجمِ  بتحديدِ 
تم  .من عضو ىيئة التدريس الذي يعمل في جامعة الجوف وحدة المعاينةتتمثل و  .(5115)ريان، 

( قائمة بنسبة 557توزيعُ قائمةُ الاستقصاءِ عمى جميع مفردات عينة الدراسة، تم استرداد )
 & Sekaran)%(، وىذه النسبة من الردود صالحة لإجراء التحميل الإحصائي لفرض الدراسة 75)

Bougie, 2016). 

 :التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة 6/3

: خمق ثقافة تنظيمية تقبلُ التنوع وتدريب أعضاء الموارد البشريةممارسات إدارة تنوع  6/3/2
المنظمة عمى التنوع وتقبل الآخر مع التركيز عمى بناء فرق عمل متنوعةً تشمل ثقافاتٍ مختمفة و 
ذلك بدعم الإدارة العميا ليذا التنوع وتحقيقُ العدالة والمساواة في سياسيات الموارد البشرية، مع 

 يق توازنٍ بين الحياة العممية والشخصية.حرصيم عمى تحق

: قيام إدارة الجامعة بالنظر لأعضاء ىيئة التدريس عمى أنيم عملاء التسويق الداخمي 6/3/1
تقديم رؤية واضحة، وانشاء نظام مكافآت عادلٍ  داخميين والحرص عمى اشباع رغباتيم من خلال

مع الاىتمام بتدريبِ وتطويرِ أعضاء ىيئة  ومتكامل، والتحقق من فعالية نظام الاتصالات الداخمي
 التدريس وكل ذلك في إطارِ وجود قيادات ذات رؤى استراتيجية تعمل بروحِ الفريق الواحد.

 :حدود الدراسة 6/4

ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية، وأبعاد  اتدراسة متغير تمثمت في  :الحدود الأكاديمية 6/4/1
 .التسويق الداخمي

ون د أعضاءِ ىيئةِ التدريسِ في جامعةِ الجوفمن  بسيطةٍ  عشوائيةٍ  عينةٍ الحدود البشرية: تمثمت ب 6/4/5
 لا يمكن تعميمُ  External Validityومن منظور الصدق الخارجي  الجامعات السعودية،غيرىا من 

 .أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات السعودية الأخرىنتائج الدراسة عمى 



ميدانيةٌ عمى أعضاء ىيئة التدريس العلاقة بين ممارسات إدارة تنوعِ المواردِ البشرية والتسويق الداخمي: دراسةٌ 
المممكة العربية السعودية -في جامعة الجوف  

278 
 
 

/ 13الحدودالزمنية: تمثمت بالاعتمادُ عمى بياناتٍ تم جمعيا من خلال فترة زمنية بدأت  6/4/5
م(، وتم الانتياء من إعداد البحث خلال شير مايو سنة 5151فيراير) 13م( وانتيت 5151يناير)
 م5151

 واختبارىا: قائمةِ الاستقصاءِ  تصميمُ  6/5

الدراسة، وتم  فروضبتصميم قائمة الاستقصاء لأغراض جمع البيانات واختبار ت الباحثة قام    
: القسم الأول ، وتكونت قائمة الاستقصاء من قسمين:عمى قوائم استقصاء معدة سابقاً  الاعتمادُ 

أبعاد  لقياس Groonros (1990)عمى مقياس ت الباحثة ، واعتمدالتسويق الداخمي أبعاد يَقيس
 تنوع إدارة ممارساتلقياس  Ulrich (1997) عمى مقياست وكذلك اعتمد التسويق الداخمي،

 والرتبة العممية، والسن، الجنس،) الديموغرافية المتغيرات شمل: الثاني القسم .البشرية الموارد
 مناقشة في ذلك من والاستفادة الدراسة، عينة توصيف لغرض وذلك( العمل في الجامعة وسنوات
قائمة الاستقصاء ىما: الصدق الظاىري،  ىلمتأكد من صدق محتو  طريقتينت واستخدم. الدراسة نتائج

يم الثبات والصدق حيث كانت جميعيا أعمى ( قِ 1ويبين الجدول التالي ) .وصدق وثبات أداة الدراسة
 .(Sekaran & Bougie, 2016)%( 61من الحدود المقبولة )
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 (2جدول )

 لمتغيرات الدراسة معاملات الثبات والصدق

 

 م

 

 المتغيــــــــــــــــــــــــــرات
معامل 
 الثبات

معامل 
 الصدق

 

2  

 ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية المستقمة:المتغيرات 
 التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر

 

23932 

 

23964 

 23956 23925 المتنوعة العمل فرق بناء 1

 23962 23913 التنوع تقبل تنظيمية ثقافة بناء  3

 23972 23941 البشرية الموارد سياسات في والمساواة العدالة تحقيق 4

 23959 23912 البشرية الموارد لتنوع العميا الإدارة دعم 5

 23888 23789 والأسرية العممية الحياة بين التوزان عمى الحفاظ 6

 

2 

 المتغيرات التابعة: أبعاد التسويق الداخمي

 المنظمةرؤية 

 

23882 

 

23942 

 23952 23926 مكافآت العاممين 1

 23958 23928 نظم الاتصالات في المنظمة 3

 23969 23942 تطوير وتنمية العاممين 4

 23946 23896 القيادة 5

 المصدر: بيانات الدراسة الميدانية                     

 إلى الآتي: (2وتشير بيانات الجدول )

 لمتغير دعم الإدارة ، حيث كانت أقل قيمة لممتغيرات عاليةمعاملات الثبات والصدق  يتضح أن
 (.18789لمعامل ألفا ) العميا لتنوع الموارد البشرية

   أما فيما يتعمق بمعاملات الصدق، فقد سجمت النتائج معاملات صدق مرتفعة لجميع
 لجمع بيانات الدراسة الميدانية. قائمة الاستقصاءالمتغيرات محل الدراسة، وبالتالي صلاحية 
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 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة 6/6

( في تحميل 53النسخة ) SPSSاستخدمت الدراسة برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية    
 البيانات، وتم استخدام الأساليب الإحصائية التالية: 

وذلك  Reliability Analysis Alpha Scaleتحميل الثبات وفقاً لاختبار ألفا كرونباخ  -
 لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة.

، والنسب المئوية وذلك  Descriptive Statistic Measuresمقاييس الإحصاء الوصفي -
 بغرض وصف وتمخيص خصائص العينة. 

سيمةٍ لقياسِ التوسط في إجاباتِ أفراد العينة الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية كو  -
 وانحرافاتيا. 

 بين متغيرات الدراسة.  Correlationمعاملات الارتباط الخطي الثنائي  -

ت ع، وقد اتبMultiple Linear Regression Analysisأسموب الانحدار المتعدد  -
 .Stepwise Regressionالباحثة أسموب تحميل الانحدار المتدرج 

  :ائج التحميل الإحصائي/ نت7
 :خصائص عينة الدراسة 7/2
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 (1جدول )

 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة المشاركة

 

 الخصبئص الذيموغرافيت

 

  ي ت الذ است المشب كت

 ال سبت العذد

222 100% 

 الج س

 %67,22 156 ركــــــــــــــــر

 %31,27 21 أنثـــــــــــــــو

 %100 222 الإجمــــــــبلي

 فئــــــــــــــبث العمــــــــــــــــــــــر

 %1,4 3 .س ت 30أقل م  

 %15,4 35 .( س ت34( إلو )30م  )

 %30,7 20 .( س ت33( إلو )35م  )

 %30,4 63 .( س ت44( إلو )40م  )

 %22 50 .س ت فؤكثر 45

 %100 222 الإجمـــــــــــــبلي

 العلميتالرحبت 

 %1,7 4 معيذ. 

 %15,7 36 محبضر.

 %63,4 144 أسخبر مسب ذ.

 %15 34 أسخبر مشب ك.

 %4 3 أسخبر.

 %100 222 الإجمــــــــــــبلي

 مــــــــــــذة العمل في الجبمعت

 %45,7 104 س واث 5أقل م  

 %44 100 ( س واث3( إلو )5م  )

 %7 17 ( س ت14( إلو )10م  )

 %2,2 5 فؤكثر ( س ت15)

 %100 222 الإجمـــــــــــــبلي

 عضوا  ( 117= ) ن الميدانية الدراسة المصدر: التحميل الإحصائي لبيانات                        
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  الآتي: (1يتضح من قراءة نتائج الجدول )

 ( للإناث.%51858%( مقابل )68875أن نسبة الذكور أعمى من الإناث حيث بمغت ) أن
أن أعمى  سنة(. 59إلى  53%( من افراد العينة تقع أعمارىم في الفئة العمرية من )5188)

%( من أفراد العينة 4388أن ) %( لفئة أستاذ مساعد.6584فئة بالنسبة لمرتبة العممية بمغت )
 تقع في فئة أقل من خمس سنوات بالنسبة لمدة العمل في الجامعة.

 :ية لمتغيرات الدراسةالأوساط والانحرافات المعيار  7/1

 (3جدول )

 الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة

  م

 المتغيــــــــــــــــــــــــــرات

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 

2  

 ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية المستقمة:المتغيرات 

 التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر

 

3364 

 

23833 

 23858 3393 المتنوعة العمل فرق بناء 1

 23873 3354 التنوع تقبل تنظيمية ثقافة بناء  3

 23846 3353 البشرية الموارد سياسات في والمساواة العدالة تحقيق 4

 23852 3366 البشرية  الموارد لتنوع العميا الإدارة دعم 5

 23831 3328 والأسرية العممية الحياة بين التوزان عمى الحفاظ 6

 

2 

 التابع: أبعاد التسويق الداخميالمتغيرات 

 رؤية المنظمة

 

3369 

 

23944 

 23927 3318 مكافآت العاممين 1

 23824 3358 نظم الاتصالات في المنظمة 3

 23886 3349 تطوير وتنمية العاممين 4

 23917 3352 القيادة 5

 ( عضوا  117ن= ) الميدانية الدراسة لبياناتلمصدر: التحميل الإحصائي ا           
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 :ما يمي (3ويتضح من الجدول )

 قد ، و سجل الوسط الحسابي لممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية نتائج أعمى من المتوسط
 العممية الحياة بين التوزان عمى ، وأدناىا الحفاظ(5895)فرق العمل المتنوعة  اأعلاىبمغ 

أعضاء ىيئة التدريس لأبعاد التسويق الداخمي أعمى وكانت درجة إدراك  (5818والأسرية )
 (.5858(، وأدناىا مكافآت العاممين )5869) من المتوسط، فأعلاىا رؤية المنظمة

 ( ويدل ذلك عمى وجود درجةٍ عاليةٍ من التوافق 1.11تقل قِيم الانحراف المعياري عن )
 ات محل الدراسة.في الآراء بين مفردات العينة حول المتغير 

 :معاملات الارتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة 7/3

( معاملات الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقمة محل الدراسة والمتغيرات 4) يبين الجدول   
 التابعة:
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 (4جدول )

 معاملات الارتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 B1 B2 B3 B4 B5 بيــــــــان

A1 2           

A2 2382** 2          

A3 2382 ** 2386** 2         

A4 2381 ** 2385 ** 2392 ** 2        

A5 2381** 2382** 2382 ** 2386 ** 2       

A6 2363** 2368 ** 2366** 2369 ** 2369 ** 2      

B1 2359 ** 2359 ** 2359 ** 2356** 2362 ** 2347 ** 2     

B2 2357 ** 2367 ** 2364 ** 2362 ** 2357 ** 2351 ** 2369 ** 2    
B3 2375 ** 2373 ** 2378 ** 2377 ** 2372 ** 2356 ** 2365 ** 2371 ** 2   
B4 2376 ** 2377 ** 2377 ** 2382 ** 2376 ** 2358 ** 2358 ** 2367 ** 2382 ** 2  
B5 2384 ** 2379 ** 2381 ** 2381 ** 2382 ** 2364 ** 2361 ** 2365 ** 2379 ** 2385 ** 2 

      **P < 0.01                              عضوا   117المصدر: التحميل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ن= 

= A4 ،بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع= A3، بناء فرق العمل المتنوعة= A2، التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر= A1ملاحظة )
الحفاظ عمى التوازن في = A6، دعم الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية= A5تحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية، 

= تنمية B4المنظمة، = الاتصالات الداخمية في B3، مكافآت العاممين=  B2، رؤية الجامعة= B1، الحياة العممية والأسرية
 (.= القيادةB5، العاممينوتطوير 

أبعاد وقوية بين  ذات دلالة إحصائيةارتباط موجبة  علاقة وجود( الآتي: 4يلاحظ من الجدول )
 .ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية وأبعاد التسويق الداخمي

 :لفرض الدراسة وفروضو الفرعية التحميل الإحصائينتائج  7/4

وأبعاد  ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية أبعاد العلاقات المباشرة بين فرض الدراسةيختبر 
 Multipleأسموب تحميل الانحدار المتعدد  ماستخدتم ولاختبار ىذا الفرض . التسويق الداخمي

Linear Regression ُأسموب تحميل الانحدار التدريجي  ، وقد تم استخدامStepwise 

Regression  أبعاد في تحديد لممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية وذلك لمقارنة الأىمية النسبية
 ( نتائج ىذا التحميل:6و) (3) نياالتال ن الجدولانبيّ ويُ  التسويق الداخمي،
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 (5جدول )

لمعلاقة بين ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية وأبعاد التسويق الداخميتحميل الانحدار المتعدد   

 

 المخغيــــــــــــــــر الذاخـــــــــــــــل 

 

R 

 

R
2
 

 

∆R2 

 

Adj R
2
 

 

F 

 

Sig. 

 أولاً  إيت الجبمعت:

 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت  (1)

 

0,531 

 

0,343 

 

 ــ

 

0,346 

 

120,606 

 

0,000*** 

 ***0,000 63,320 0,323 0,035 0,374 0,620 الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر. (2)

 آث العبملي :مكبفثبنيبً 

 ب ب  فر  العمل المخ و ت. (1)

 

0,667 

 

0,446 

 

 ـــ

 

0,444 

 

171,325 

 

0,000*** 

 ***0,000 36,576 0,457 0,012 0,463 0,670 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت  (2)

 ثبلثبً الاحصبلاث الذاخليت: 

 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت  (1)

 

0,272 

 

0,611 

 

 ـــ

 

0,610 

 

353,705 

 

0,000*** 

 ***0,000 206,263 0,645 0,032 0,647 0,705 الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر. (2)

 ***0,000 140,721 0,650 0,002 0,655 0,703 ححقيق العذالت والمسبواة في سيبسبث الموا د البشريت. (3)

 :العبملي  ابعبً ح ميت وحطوير 

 ححقيق العذالت والمسبواة في سيبسبث الموا د البشريت.  (1)

 

0,273 

 

0,632 

 

 ـــ

 

0,635 

 

334,047 

 

0,000*** 

 ***0,000 225,731 0,666 0,032 0,663 0,717 ( الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر.2)

 ***0,000 153,423 0,627 0,013 0,672 0,726 ( ب ب  فر  العمل المخ و ت.3)

 القيبدة:خبمسبً 

 الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر. (1)

 

0,742 

 

0,203 

 

 ـــ

 

0,207 

 

543,511 

 

0,000*** 

 ***0,000 352,262 0,253 0,053 0,262 0,723 ححقيق العذالت والمسبواة في سيبسبث الموا د البشريت. (2)

 ***0,000 253,533 0,220 0,011 0,223 0,723 د   الإدا ة العليب لخ و  الموا د البشريت. (3)

 ***0,000 136,356 0,226 0,002 0,270 0,773 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت  (4)

 P< 0.001***                                      .( عضوا  117) ن= الميدانيةالدراسة المصدر: التحميل الإحصائي لبيانات 

 ( ما يمي:5نستنتج من الجدول )

  تشير قيم معاملات الارتباط(R)  بين ممارسات إدارة تنوع إلى وجود ارتباط معنوي موجب
 ،رؤية الجامعة) وأبعادِ التسويقِ الداخميِ  ذات التأثير المعنوي من جانبٍ الموارد البشرية 

 آخر.  القيادة( من جانبٍ و  ،العاممينوتنمية وتطوير  ،آت العاممينومكاف
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  حيثُ  رؤيةِ الجامعةِ  غير مفسر لمتباين في إدراكِ أىم متبناءِ ثقافةٍ تنظيميةٍ تقبل التنوع أن متغير 
حيث  التدريب عمى التنوعِ وتقبل الآخر%( من التباين، يميو متغير 5489) في تفسيرِ  أسيمَ 

 %( من التباين. 583) أسيم في تفسيرِ 

  حيث أسيم في  العاممينمكافأة أىم متغير مفسر لمتباين في  بناءُ فرق العمل المتنوعةكان
حيث أسيم في ، ويميو متغير بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع ( من التباين%4486تفسير )
 %( من التباين. 187تفسير )

 ( من التباين في إدراك الاتصالات 6181بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع ) فسر متغير%
، وأخيراً %( من التباين587التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر حيث فسر ) الداخمية، يميو متغير

 %( من التباين.  1817متغير تحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية فسر )

 ( من 6587ساىم متغير تحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية في تفسير )%
حيث ، يميو متغير التدريب عمى التنوعِ وتقبل الآخر العاممينالتباين في إدارك تنمية وتطوير 

 %( من التباين.185%( من التباين، وأخيراً متغير بناء فرق العمل المتنوعة فسر )585فسر )

 ( من التباين في إدراك متغير القيادة، 7189فسر متغير التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر )%
%( من 385حيث فسرَ ) يميو متغير تحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية

%( من التباين، وأخيراً فسر 181دعم الإدارة العميا لتنوع الموارد البشرية فسر ) اين، ومتغيرالتب
 %( من التباين.1817متغير بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع )

ممارسات إدارة تنوع ( الشكل النيائي لمعادلة الانحدار المتعدد في علاقة 6ويوضح الجدول )
 : Stepwise Regression بطريقة الموارد البشرية بأبعاد التسويق الداخمي 
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 (6جدول )

ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية بأبعاد التسويق الشكل النيائي لمعادلة الانحدار في علاقة 
 الداخمي

 

 المخغيــــــــــــــــر الذاخـــــــــــــــل 

Beta  قيمتT. Sig. 

 

المعبمل 

 الثببج 

 .F Sigقيمت 

 

 أولاً  إيت الجبمعت:

 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت ( 1)

 

0,531 

 

10,372 

 

0,000*** 

 

1,107 

 

63,320 

 

0,000*** 

 ***0,000 3,577 0,323 الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر. (2)

 آث العبملي :ثبنيبً مكبف

 المخ و ت.ب ب  فر  العمل  (1)

 

0,667 

 

13,467 

 

0,000*** 

 

 

0,207 

 

 

36,576 

 

 

0,000*** 

 
 **0,000 2,642 0,250 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت (2)

 ثبلثبً الاحصبلاث الذاخليت: 

 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت ( 1)

 

0,272 

 

17,710 

 

0,000*** 

 

 

0,215 

 

 

140,721 

 

 

0,000*** 
 ***0,000 4,741 0,330  لو الخ و  وحقبل الآخر.الخذ يل ( 2)

ححقيق العذالت والمسبواة في سيبسبث الموا د  (3)

 البشريت.

0,202 2,043 * 

 :العبملي  ابعبً ح ميت وحطوير 

ححقيق العذالت والمسبواة في سيبسبث الموا د  ( 1)

 البشريت. 

 

0,237 

 

13,751 

 

0,000*** 

 

0,263 

 

153,423 

 

0,000*** 

 ***0,000 4,650 0,316 ( الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر.2)

 **0,000 3,025 0,232 ( ب ب  فر  العمل المخ و ت.3)

 خبمسبً القيبدة:

 الخذ يل  لو الخ و  وحقبل الآخر.(1)

 

0,724 

 

23,442 

 

0,000*** 

0,432 136,356 

 

 

 

0,000*** 

 

الموا د  ححقيق العذالت والمسبواة في سيبسبث( 2)

 البشريت.

0,403 6,336 0,000*** 

 ** 3,333 0,226 د   الإدا ة العليب لخ و  الموا د البشريت.( 3)

 ** 2,622 0,202 .حقبل الخ و ب ب  ثقبفت ح ظيميت ( 4)

 P< 0.001     **P<0.01           *P<0.05***           ( عضوا  117)  ن=.    المصدر: التحميل الإحصائي لبيانات الميدانية

 ( ما يمي:6نستنتج من الجدول )
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 بين ممارسات إدارة  علاقة مباشرة إيجابية ذات دلالة إحصائية إشارات المعممات وجود توضح
 ،رؤية الجامعة) وأبعاد التسويق الداخمي ذات التأثير المعنوي من جانبٍ تنوع الموارد البشرية 

 .آخر القيادة( من جانبٍ و  ،العاممينوتنمية وتطوير  ،آت العاممينومكاف

  تشير نتائج(T. vaule) إلى معنوية معممات النموذج. 

  يشير معامل جوىرية النموذج(Sig)  إلى معنوية ىذه النتائج عند مستوى معنوية قدره
(18111.) 

بصورة جزئية الفرض بفروضو الفرعية قبول صحة  فرض الدراسةيتضح من نتائج تحميل    
 ثبت التحميل الإحصائي أنو توجد علاقةٌ أالتي ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية عض بلبالنسبة 

لبعض ممارسات ، ورفضو بالنسبة أبعاد التسويق الداخميوبين  إيجابية ذات دلالة إحصائية بينيا
ة ثبت التحميل الإحصائي أنو لا توجد علاقة إيجابية ذات دلالأالتي  إدارة تنوع الموارد البشرية

 أبعاد التسويق الداخمي.إحصائية بينيا وبين 

 مناقشة وتفسير النتائج: -8
أعضاء ىيئة التدريس لممارسات إدارة تنوع الموارد ( مستوى إدراك 5بيانات الجدول ) أظيرت 8/1

دعم الإدارة العميا (، ويمييا 5895الأعمى في الإدراك ) بناء فرق العمل المتنوعة، فكانت  البشرية
ويتبعيا بناءُ ثقافة (، 5864) التدريبُ عمى التنوع وتقبل الآخر(، ويمييا 5866) الموارد البشريةلتنوع 

ويمييا تحقيق العدالة والمساواة في سياسيات الموارد البشرية  (،5834) تنظيمية تقبل التنوع
ويمكن تفسير ىذه  (،5818(، وأخيراً الحفاظ عمى التوازن بين الحياة العممية والأسرية )4835)

العمل داخل جامعة الجوف قام عمى بناء فِرق عمل متنوعة، وذلك بسبب تعدد ن أالنتيجة ب
  جنسيات أعضاء ىيئة التدريس داخل الجامعة.

أعضاء ىيئة التدريس أبعاد التسويق الداخمي ( إلى مستوى إدراك 5أشارت بيانات الجدول ) 8/5
نظم الاتصالات في يمييا و (، 5869الأعمى في الإدراك )المنظمة رؤية كانت وفقاً لمترتيب التالي: ف

(، وأخيراً مكافآت 5849ويمييا تطوير وتنمية العاممين ) (،5831) القيادة ويتبعيا(، 5865) المنظمة
رؤية مستقبمية  الجامعة لدييان القيادات الإدارية في أويمكن تفسير ىذه النتيجة ب (.5858العاممين )
 .أعضاء ىيئة التدريسالمعرفة لدى نظم الاتصالات لدعم والاستفادة من ظيف تو قادرة عمى 
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ممارسات إدارة تنوع الموارد أسفرت نتائج الدراسة عن وجود ارتباط موجب ومعنوي بين  8/5
لممارسات إدارة تنوع الموارد ر ىذه النتيجة الدور الميم ، وتفسِ البشرية وأبعاد التسويق الداخمي

  تنفيذ ودعم أبعاد التسويق الداخمي.في البشرية 

 :فرض الدراسة بفروضو الفرعيةمناقشة وتفسير نتائج اختبار  8/4
ممارسات إدارة تنوع الموارد تمثمت الإضافة التي سعت إلييا الدراسة الحالية في تناول دور     

 الدراسات السابقة دور، حيث لم تتناول أبعاد التسويق الداخميكمتغيرات  مستقمة في إدراك البشرية 
، وكذلك سعت الدراسة أبعاد التسويق الداخمي )عمى حد عمم الباحثة(في إدراك  الممارساتىذه 

، ممارسات إدارة تنوع الموارد البشريةتأثراً بمتغيرات أبعاد التسويق الداخمي الحالية إلى معرفة أكثر 
ممارسات إدارة اختبار ىذا الفرض عن وجود علاقة موجبة معنوية بين بعض  وقد أسفرت نتائجُ 

 ويمكن تفسير ذلك كما يمي: وأبعاد التسويق الداخميمحل الدراسة  تنوع الموارد البشرية
 :بين ممارسات  المباشرة  العلاقةىذا الفرض  يختبر مناقشة وتفسير الفرض الفرعي الأول

 من ناحيةٍ  تابعٍ  كمتغيرٍ  و رؤية المنظمة من جانبٍ  مستقمةٍ  كمتغيراتٍ  إدارة تنوع الموارد البشرية
أىم متغير  بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوعمتغير ، وأسفرت نتائج ىذا الفرض عن أن أخرى

، فتييئة بيئة عمل يكون ليا الدورُ الأكبرُ لقبولِ التنوع، المنظمة رؤيةفسر لمتباين في إدراك مُ 
إلى ثقافاتٍ متعددةٍ بالاحترام والتقدير  تنظيمية يشعر فييا الأفراد الذين ينتمونفإن بناء ثقافة 

   .المنظمةيساعدُ في تحقيق رؤية 

 :بين ممارسات إدارة المباشرة  العلاقةيختبر ىذا الفرض  مناقشة وتفسير الفرض الفرعي الثاني
 تابعٍ  كمتغيرٍ  آت العاممينو مكاف من جانبٍ  مستقمةٍ  محل الدراسة كمتغيراتٍ  تنوع الموارد البشرية

أىم متغير مفسر بناء فرق العمل المتنوعة  أن عن وأسفرت نتائجُ ىذا الفرض ،أخرى من ناحيةٍ 
أن أعضاء فرق العمل متعددة الثقافات المتداخمة في وآت العاممين مكاف لمتباين في إدراك

الجامعة يعممون وفق معايير ثقافة العمل داخل الجامعة، ويتفيمون الفروق الثقافية في إدراك 
 داخل الجامعة.المكافآت 

  :بين ممارساتِ إدارة المباشرة  العلاقةىذا الفرض  يختبرمناقشة وتفسير الفرض الفرعي الثالث
 كمتغيرٍ  و الاتصالات الداخمية من جانبٍ  مستقمةٍ  محل الدراسة كمتغيراتٍ  البشرية تنوع الموارد

أىم بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع   أن عن وأسفرت نتائج ىذا الفرض أخرى من ناحيةٍ  تابعٍ 
 من الاتصالات الداخمية، ويمكن تفسيرُ ىذه النتيجةُ بأن الاتصالاتمتغير مفسر لمتباين في 

الجامعة،  تساعد أن يُمكن والتي كميات الجامعة بين المشتركة والتنظيمية الأساسية الوظائف
فمن أىم الأدوات  كفاءة الاتصال، عمى المحافظةِ  عمى تساعدُ تقبل التنوع فبناء ثقافة تنظيمية 
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 الإجراءات لتنفيذ اللازمة الميارات التي تُعزز الاتصالات الداخمية داخل الجامعة القيام بتطوير
 التدفق السميم لمبيانات والمعمومات. عمى مع الحفاظ الاتصال الداخمي والخارجي تعزز التي

  :بين ممارساتِ إدارة المباشرة  العلاقة ىذا الفرضُ  يختبرُ مناقشة وتفسير الفرض الفرعي الرابع
تنمية وتطوير العاممين و  من جانبٍ  مستقمةٍ  محل الدراسة كمتغيراتٍ  تنوع الموارد البشرية

تحقيق العدالة والمساواة في   أن عن وأسفرت نتائج ىذا الفرض أخرى من ناحيةٍ  تابعٍ  كمتغيرٍ 
تنمية وتطوير العاممين ؛ لأن شعور أىم متغير مفسر لمتباين في   سياسات الموارد البشرية

التدريس سيتولد لديو العضو بعدالة تطبيق الإجراءات والسياسات عمى جميع أعضاء ىيئة 
 دافعية ذاتية عالية في السعي نحو الحصول عمى الدورات التدريبية وتطوير ذاتو.

  :بين ممارسات المباشرة  العلاقة يختبر ىذا الفرضُ مناقشة وتفسير الفرض الفرعي الخامس
من  تابعٍ  كمتغيرٍ  القيادةو  من جانبٍ  مستقمةٍ  محل الدراسة كمتغيراتٍ  إدارة تنوع الموارد البشرية

أىم متغير  الآخر وتقبل التنوع عمى التدريب أن عن وأسفرت نتائج ىذا الفرض أخرى ناحيةٍ 
وىذا يفسر أىمية دور تدريب القيادات لمعمل بروح الفريق الواحد، ، القيادةمفسر لمتباين في 

 والبناء الثقافي لاحتواء التنوع داخل الجامعة.

 :الدراسة استنتاجات -9
 :التالية الاستنتاجات إلى الدراسة توصمت   

 الحياة بين التوزان عمى الحفاظ أعضاء ىيئة التدريس لمتغير إدراك انخفاض من نستنتج 9/1
توفير الجامعة حضانات وغرف رعاية للأطفال مناسبة  فى قصور وجود عمى والأسرية العممية

   ومتابعتيم.لممرأة )عضو ىيئة التدريس( للإطمئنان عمى أطفاليا 

بعض ممارسات إدارة تنوع الموارد  بين موجبة علاقة وجود صحة الإحصائي التحميل أثبت 9/5
 استراتيجية رؤى وضع عمى الجامعة قدرة ذلك من البشرية وأبعاد التسويق الداخمي، ونستنتج
 للاستفادة من التنوع الثقافي داخل الجامعة.

، والتدريب عمى التنوع وتقبل الآخر ىما تقبل التنوع تنظيمية ثقافة بناء متغيري أن من نستنتج 9/5
 الجامعة رؤية عمى التركيز الضرورة متغيرين في تفسير أبعاد التسويق الداخمي، وبالتالي من  أىم
 . لمجامعة المستقبمية الأىداف تحقيق من تتمكن لكي

 دلالات الدراسة: -22
تنوع الموارد البشرية وأبعاد التسويق الداخمي عمى  تدل علاقة الارتباط بين ممارسات إدارة 11/1

 أن ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية من أىم المحددات التي تسبق التسويق الداخمي.
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تدل الدراسة الحالية عمى أن ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية عنصرٌ أساسيٌ لجامعة  11/5
 ة يساعدُ في رفع عممية التسويق الداخمي بداخميا. الجوف، وتوافر ىذه الممارسات داخل الجامع

التركيز عمى تدل العلاقة القوية بين التدريب عمى التنوع وتقبل الآخر والقيادة عمى ضرورة  11/5
  الدورات المتخصصة لمقيادة في إدارة التنوع الثقافي الكبير داخل الجامعة.

تدل العلاقة القوية بين تحقيق العدالة والمساواة في سياسات الموارد البشرية وتنمية وتطوير  11/4
رص الجامعة عمى تحقيق قدر كبير من العدالة في السياسيات التي حأعضاء ىيئة التدريس عمى 
 تخص أعضاء ىيئة التدريس.

ة تنظيمية تقبل التنوع عمى ضرورة تدل العلاقة القوية بين الاتصالات الداخمية وبناء ثقاف 11/3
وأىمية تفعيل سبل الاتصالات المباشرة وغير المباشرة بين أعضاء ىيئة التدريس داخل الجامعة 

 للاستفادة من التنوع الكبير في الثقافات داخل الجامعة. 

 الدراسة: توصيات -22
بعض ممارسات إدارة  بين ايجابية علاقة عن وجود أسفرت التي الدراسة نتائج عمى بناء   22/2

 : يمي بما توصي تنوع الموارد البشرية وأبعاد التسويق الداخمي، فإن الباحثة

 ة لمثقافاتياستعايب تنظيمية ثقافة بناء بمعنى التنوع، ترعى وتدعم تنظيمية ثقافة بناء 11/1/1
 جامعة الجوف لممساعدة في تحقيق رؤية الجامعة. داخل المختمفة

قادة بخصائص وكفاءات عالية تمكنيم من استيعاب أفكار فرق العمل المتنوعة، اختيار  11/1/5
والقدرة العالية عمى التواصل مع الفريق بأكممو، والمساعدة في بناء وخمق التفاىم والثقة بين أعضاء 

 .الفريق

 تعزيز الشفافية الإدارية داخل الجامعة وذلك من خلال: 11/1/5

 كل ما يخص الجامعة، مع توضيح رؤية القيادات العميا إخبار أعضاء ىيئة التدريس ب
في الجامعة ورسالتيم التي يتبنونيا، وخطة الجامعة الاستراتيجية خلال الفترة المقبمة، 
ويتم ذلك من خلال عقد القيادات العميا لقاءات مع أعضاء ىيئة التدريس وفتح حوار 

 لتدريس.مفتوح بينيم بيدف معرفة أفكار وطموحات أعضاء ىيئة ا

  تعزيزُ الاتصال المرئي من خلالِ الشاشاتِ الرقميةِ والصفحاتِ الرقمية؛ لممساعدة في
بناء ثقافة تنظيمية تقبل التنوع، مع الحرص عمى تزويد أعضاء ىيئة التدريس 
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بالمعمومات والعبارات التحفيزية التي تساعدُ عمى التفاعل مع التنوع الثقافي داخل 
 الجامعة. 

  ُالجامعةِ في  عمييم الثناءِ من خلال  بأعضاء ىيئة التدريس تصالات الداخميةالا تعزيز 
علانياإبذكر   لمجميع داخل الجامعة. نجازاتيم وا 

 تحقيق أجلِ  من الفعّال والخارجي الداخمي التواصل وتنفيذِ  بتصميمِ  قيادات الجامعة قيام 
 .تنظيمية تقبل التنوع داخل الجامعة ثقافة وبناء الأىداف

توفير مناخ مناسب في بيئة العمل الجامعي يتيح لأعضاء ىيئة التدريس فرص التطوير  11/1/4
 لممساعدة في رفع تمييزىم في العممية التدريسية وعمل الأبحاث.  ؛المستمر لمياراتيم وقدراتيم

مختمف الثقافات داخل  تشجيع إدارة الجامعة أعضاء ىيئة التدريس عمى الاندماج في 11/1/3
عة، والتاكيد عمى المزايا التي يمكن أن تحصل عمييا الجامعة والأعضاء أنفسيم من تنوع الجام

 الثقافات في الموارد البشرية.

عقد دورات تدريبية متخصصة لقيادات الجامعة لممساىمة في رفع قدراتيم في التعامل  11/1/6
 . والاندماج مع الثقافات المتنوعة لأعضاء ىيئة التدريس

 ت موجية إلى القيادات العميا في الجامعة:توصيا 22/1

التأكيد عمى قيادات الجامعة عمى توفير بيئة تعميمية جيدة تدعم قدرات أعضاء ىيئة 11/5/1
 التدريس مما يساىم فى رفع جودة العممية التعميمية ورفع كفاءة وأداء أعضاء ىيئة التدريس.  

 ىيئة التدريس. الثقافي لأعضاءِ  تستجيب لمتنوعِ  مرنةٍ  اعتماد قيادات الجامعة عمى ثقافةٍ  11/5/5

الخطة الاستراتيجية لمجامعة باستمرار مع تشكيل فرق عمل متنوعة الثقافات لمقيام  تطويرُ  11/5/5
 بيذا التطوير.

تدعيم الاتصالات الداخمية والخارجية في الجامعة لضمان سرعة توصيل المعمومات في  11/5/4
 الوقت المناسب.

المتعمقة بيم و لمعمومات بالحصول عمى ا أعضاء ىيئة التدريسحق حقيق التوازن بين ت 11/5/3
 مصمحة الجامعة.ب التي تتعمق المعمومات ىوحق الجامعة بالحفاظ عمبنظم المكافآت 

أعضاء ىيئة التدريس، وذلك بتوجيو القيادات العميا  وتدريبِ  عمى تطويرِ  المستمرُ  الحثُ  11/5/6
 واستراتيجيات تعميمية حديثة. ،عمى طرق تدريبية حديثة بتوفير برامج تدريبية متقدمة ترتكزُ 

تاحة الفرصة لأعضاء الجامعة  استقطاب 11/5/7 ىيئة تدريس يمتمكون مواىب وأفكاراً إبداعية، وا 
 عية.لجميع الثقافات لطرح الأفكار الإبدا
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استقطاب الكفاءات في المناصب القيادية العميا داخل الجامعة لممساىمة في رفع أداء  11/5/8
 الجامعة.

بين أعضاء ىيئة التدريس بيدف تشجيعيم عمى إبداء روح لممكافآت تطبيق نظام عادل  11/5/9
 المبادرة والتعاون. 

لمقيادات فى ممارساتيم مع أعضاء ىيئة التأكيد عمى الممارسات الأخلاقية الإدارية  11/5/11
 التدريس.

توفير الجامعة حضانات وغرف رعاية للأطفال مناسبة لرعاية أبناء أعضاء ىيئة  11/5/11
 التدريس.

 :مقترحة دراسات مستقبمية -21
توصمت الدراسة الحالية إلى أىمية الدور القيادي في ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية،  15/1

بين  كل من )الإبداع القيادي، والتسويق القيادي( فى العلاقةِ  فتقترح الدراسة الحالية دراسة دور
 ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية والتسويق الداخمي. 

ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية لدراسة الفروق المعنوية في إدراك أعضاء ىيئة التدريس  15/5
 .غرافيةو مي وفقاً لممتغيرات الديموأبعاد التسويق الداخ

تم تطبيق الدراسة عمى جامعة الجوف، فتقترح الباحثة القيام بتطبيق الدراسة عمى جامعات  15/5
 مختمفة داخل السعودية و قياس الفروق بينيا.

 :( خطة العمل الإرشادية لتنفيذ التوصيات الموجية لإدارة جامعة الجوف7ويبين الجدول )
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 (7)جدول 

 لإدارة جامعة الجوفخطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجية 

 من يقوم بيا متى لماذا كيف التوصية

دورات تدريبية عقد  توفير بيئة تعميمية جيدة
 مختمفة.

رفع جودة العممية ل
التعميمية ورفع كفاءة 
وأداء أعضاء ىيئة 

 .التدريس

فترات،  وألا ى عم
يجب أن تكون 

 متباعدة. 

الموارد  ةإدار 
البشرية في 

 .الجامعة

 مرنةٍ  اعتماد قيادات الجامعة عمى ثقافةٍ 
 .الثقافي تستجيب لمتنوعِ 

استقطاب كفاءات من 
 ثقافات متنوعة.

دعم فرق العمل المتنوعة 
 ثقافيا .

ثقافة قبول لنشر 
بين جميع التنوع 

العاممين داخل 
 .الجامعة

 . بشكل مستمر

 

 الإدارة العميا.

تقديم طرق جديدة و  دعم الاتصالات الداخمية 
مختمفة للاتصال تراعي 

 الفروق الثقافية.

لتقديم المعمومات 
اللازمة لأعضاء ىيئة 
التدريس و معرفة 
احتياجاتيم و 

 تطمعاتيم.

 الإدارة العميا. بصفة مستمرة. 

تطبيق العدالة في نظام المكافآت مع مراعاة 
 .احتياجاتياالفروق الثقافية و تنوع 

من خلال المراجعة 
المستمرة عمى  نظم 

 . الحوافز والمكافآت

لإشباع احتياجات 
الأعضاء المختمفة و 

  المتنوعة.

عمى فترات 
 متباعدة. 

الموارد  ةدار إ
البشرية في 

 .الجامعة

تشجيع اعضاء ىيئة التدريس عمى الاندماج 
 مع مختمف الاعضاء من كافة الثقافات.

من تشكيل فرق عمل 
 ثقافات متعددة.

إقامة أنشطة اجتماعية 
مختمفة لزيادة الترابط بين 

 الاعضاء.

لمحصول عمى الفائدة 
الأكبر من التنوع و 
تبادل المعارف و 

 الخبرات المختمفة.

الأقسام الاكاديمية  بشكل مستمر.
في الجامعة و إدارة 

 الموارد البشرية.

 الباحثةالمصدر: من إعداد 
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