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 الـمـلخـص

داء الوظيفي، من وجهة نظر المديرين ونوابهم التنظيمية في الأ دراسة أثر البراعةيهدف هذا البحث إلى 

وقد تم تصميم  ،في المنطقة الصناعية بمدينة دمياط الجديدة ،في الشركات الصناعية المتوسطة والصغيرة

 عينة حصصية. وهيالدراسة عينة وتوزيعها على  ،الغرض لهذاقائمة استقصاء 

تم توزيع الاستبيان  ،مفردة (384)العينة  بلغ حجمو ( شركة،512) محل الدراسة الشركات عددوقد بلغ 

 ( استمارة.198تحليل الإحصائي )لل الصالح منهاكان وعليهم، 

لأحد أبعاد  معنويثير أوجود توالنتائج وجود علاقة ارتباط معنوية بين متغيرات البحث، وأظهرت 

 في حين لم، 0.01 عند مستوى معنويةستغلال بعد الاوهو  ،الوظيفيالأداء أبعاد على التنظيمية لبراعة ا

وذلك من وجهة نظر المديرين ونوابهم في معنوي في أبعاد الأداء الوظيفي،  لاستكشاف تأثيرلبعد ايكن 

في أبعاد الأداء الوظيفي )أداء المهام،  0.27 ،0.28 ،0.21 (R²) ، وبلغت قيمةالشركات محل الدراسة

 اري( على التوالي.والأداء السياقي، والأداء الابتك

Abstract 
This research aims to study the effect of organizational Ambidexterity on job performance, from 

the point of view of managers and their deputies in the small and medium industrial companies, 

in the industrial zone of New Damietta. A special survey questionnaire has been designed for 

this purpose and distributed to the study sample, which was a sample quota. 

The number of companies under study reached (512) companies, and the sample size was (384) 

individuals, the questionnaire was distributed to them. The good ones were for statistical 

analysis (198) questionnaires. 

The results showed a significant correlation between search variables, and that there is a 

significant effect of a dimension of organizational Ambidexterity on the dimensions of job 

performance, which is dimension exploitation at a significant level of 0.01, While dimension 

exploration had no significant effect on the dimensions of functionality, From the point of view 

of managers and their deputies in the companies under study. And the value (R²) was 0.27, 0.28, 

and 0.21 in the dimensions of job performance (task performance, contextual performance, and 

Creative performance) respectively. 
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 :المقدمة
 استخداماً في إدارة الموارد البشريةيعتبر الأداء الوظيفي أحد أهم المتغيرات الأكثر 

(Koopmans, Bernaards & Hildebrandt, 2011،) فاعلية وهو المؤشر الأهم لمعرفة 

النجاح بعامل الحاسم في التنبؤ وال ،(Kelidbari, Fadaei & Ebrahimi, 2016) المنظمة

 .(Kahya, 2009) التنظيمي

فإذا تبين أن  ،هو ضعف أداء الموظفين على الدوامما تعاني منه المنظمات  أبرزمن وإن 

 ,.Kelidbari et al) فاحتمالية أن تكون المنظمة مهددة بالزوال واردة ،معيب   ءهمأدا

 بتطوير المستويات الإدارية جميع في المديرين اهتمام كافة يتطلبومنع ذلك (، 2016

 ,Kahya) المنظمة ونموذلك على فاعلية  ر، لانعكاسوتنميته بشكل مستم سيهممرؤو أداء

2009.) 
قدرات الحالية، واستكشاف قدرات جديدة على العلى استغلال أو المدير وإن قدرة المنظمة 

 ,Raisch, Birkinshaw) ضمان الفاعلية والنمو استراتيجياتأهم حدٍ سواء، يعتبر أحد 

Probst, & Tushman, 2009)،  ثنائيبناءً  )الاستغلال والاستكشاف( معاً ويشكل ذلك 

 ,Ketkar & Puri, 2017; Gibson & Birkinshaw) "البراعة التنظيمية"يسمى الأبعاد 

2004 .) 
تؤكد الدراسات على حاجة المنظمات لتحقيق البراعة، لما لها من دور محوري في حين و

 ,Ketkar & Puri) المدى الطويلار على في تحسين الأداء، وفي ضمان النجاح والازده

;2009Gedajlovic & Zhang, Cao,  ;2014; Fourné, 2017) إلا أن الدليل التجريبي ؛

 ,Raisch & Birkinshaw) بالأداء لايزال محدوداً ومختلطاً  التنظيمية لعلاقة البراعة

بينما لم ، (Atuahene-Gima, 2005) همابين سلبيةعلاقة  الباحثينوجد بعض فقد (، 2008

الأدلة فوبالتالي ؛ (Venkatraman, Lee, & Iyer, 2007) لذلكيجد آخرون أي دعم 

هناك حاجة إلى و ؛(Zhang, Wu, & Cui, 2015) بينهماالعلاقة  التجريبية غير متسقة في

، خصوصاً في مجال الموارد البشرية والأداء الوظيفي، في ذلك والدراسةمزيد من البحث 

 ككل على مستوى المنظمةكانت  ،وآثارهاالتنظيمية البراعة  حولاث معظم الأبحف

(Junni, Sarala, Taras, & Tarba, 2013). في حاسماً  اً فهل للبراعة التنظيمية دور

بالمنطقة الصناعية في الشركات الصناعية الصغيرة والمتوسطة  تطوير الأداء الوظيفي

  للإجابة عنه. حثالب اسعى هذيما  ذلك ؟بمدينة دمياط الجديدة

 :والدراسات السابقة ةالنظري الخلفية: أولا 

 : Organizational Ambidexterity البراعة التنظيمية -أ

التصورات الأولى للبراعة التنظيمية في عام  Duncan: قدم مفهوم البراعة التنظيمية -1

نات، من ؛ ورغم ذلك فإن البراعة التنظيمية كفكرة اكتسبت مكانة بارزة في التسعي1976

الذين تناولوها من  Tushman and O’Reilly( 1996)و، March( 1991) خلال دراسات

الباحثون مفهوم البراعة وقد استخدم (. Ketkar & Puri, 2017) زاوية التعلم التنظيمي

الاستكشافية  القدرات للتعبير عن السعي المتزامن للاستكشاف والاستغلال، فهي مزيج من

وهناك توافق عام في الأدبيات بأن البراعة  (،Menguc & Auh, 2008) والاستغلالية معاً 

ي في نفس التنظيمية سمة تنظيمية للمنظمة القادرة على: استغلال قدراتها الحالية، والسع

 ,Fu( 2016) ويرى(، Cao et al., 2009) الوقت لاستكشاف فرص وقدرات جديدة
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Morris and Flood لى تزامن ة يشير إلى قدرة المنظمة عأن مفهوم البراعة التنظيمي

استكشاف واستغلال مواردها الداخلية والخارجية، من خلال قدرتها على تلبية احتياجات 

 ع التغيرات المستقبلية في السوق.الأعمال اليوم، والتكيف م

ن فإن البراعة التنظيمية يـُنظر إليها م March( 1991) استناداً إلى: أبعاد البراعة التنظيمية -2

الأبحاث المتتالية: بأن البراعة بناء  وهو ما تدعمهخلال بعدي )الاستغلال والاستكشاف(، 

 ,.e.g) والاستغلال، فهما قطبي البراعة التنظيميةثنائي الأبعاد يتجسد في الاستكشاف 

Ketkar & Puri, 2017; Fourné, 2014; Raisch et al., 2009; Andriopoulos & Lewis, 

2009; Cao et al., 2009; Gibson & Birkinshaw 2004;،) وذلك ما اعتمده الباحثون، 

 .لهماوفيما يلي استعراض 

الاستكشاف بأنه عمليات البحث عن المعرفة  يـُعـرَف (Exploration): الستكشاف (1

Van Den Bosch, &  ,Jansen( 2006) ؛ ووفقاً لـ,March)1991( والفرص الجديدة

Volberda الجذرية؛ فالنتيجة المرجوة منه هي تغيير  رتبط بالإبداعاتفإن الاستكشاف ي

جذري في شكل تصاميم جديدة تستهدف أسواق ناشئة، أو خلق أسواق جديدة بالوصول 

 ,Enkel, Heil)إلى عملاء جدد، أو تطوير قنوات توزيع جديدة، مما يؤدي إلى النمو 

Hengstler & Wirth, 2017 ،)ات  في نمو المنظماف عاملاً حاسماً ويعد الاستكش

والاقتصاديات بشكل عام، فهو قد يدمج أسواقاً، وينشئ أسواقاً جديدة ويلغي أسواقاً قديمة، 

وقد يحول المنظمات الصغيرة إلى منظمات قائدة في الأسواق، وتسقط المنظمات الكبيرة 

النشاط  إن (.Chandy & Tellis, 2000) إن لم تمارس الاستكشاف بشكل مستمر

في المستقبل، ينطوي على عدة أبعاد متكاملة: فهو في البداية افي هو استثمار الاستكش

يتضمن بعد معرفي وآخر تجريبي، وصولاً للاكتشاف وهو التمكن من الفرصة أو المورد 

الجديد، وأخيراً توظيف واستخدام ذلك الاكتشاف في تقديم شيء غير مألوف، والذي قد 

أسواق أخرى أو ناشئة، أو استحداث  ة، أو الدخول فيأو خلق سوق جديديكون منتج جديد، 

 قنوات توزيع جديدة؛ وذلك هو الإبداع الجذري وهي نتيجة النشاط الاستكشافي.  

الاستغلال بأنه استخدام الموارد القائمة، لتحسين  يـُعـرَف (Exploitation):الستغلال (2

 Benner and( 2002)ى وير(، March, 1991)الحالي موجودة والنشاط التكنولوجيا ال

Tushman  أن الاستغلال يتضمن التحسينات في المكونات الموجودة والبناء على المسار

الاستغلال بأنه إيجاد أفضل بديل من بين  March( 1991)التكنولوجي الموجود، ويصف 

مجموعة من البدائل المعروفة، بدلاً عن البحث عن معرفة جديدة أو بدائل مجهولة. ويرتبط 

لاستغلال بالإبداع الإضافي، فعند تنفيذ أنشطة الاستغلال، تركز الشركة على الاستفادة ا

et al. Jansen ,2006 ;)  يةى إبداعات إضافمن القدرات الموجودة وتحسينها مما يؤدي إل

Andriopoulos and Lewis, 2009 فالنتيجة المرجوة إذن من الاستغلال هي ابداع (؛

 & O'Reilly) حسنة أو معدلة أو عمليات أو مواقف سوقيةإضافي في شكل منتجات م

Tushman, 2004; Tushman & O’Reilly, 1996 ) تهدف إلى تلبية احتياجات العملاء

حالية، من خلال تحسين المنتجات والتصاميم الموجودة، وتنويع المنتجات أو السوق ال

الأمر الذي سيؤدي إلى تحقيق والخدمات القائمة، وزيادة كفاءة قنوات التسويق والتوزيع، 

 ( يلخص المقارنة بين الاستكشاف1(. والجدول رقم )Jansen et al., 2006ربح أكبر )

والاستغلال.
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 (: مقارنة بين الاستكشاف والاستغلال1)جدول رقم 
 المصدر: اعداد الباحثين اعتماداا على الدراسات السابقة.

ختلفين، قد يؤديان إلى (، يتضح أن الاستكشاف والاستغلال نشاطين م1ومن الجدول رقم )

التأكيد على ضرورة التكامل الباحثين إلى  توترات داخل المنظمة، الأمر الذي دعى

المنظمة التي تعمل حصراً في الاستغلال تواجه التقادم، ولن تستطيع والتوزان بينهما ف

ف تلبية مطالب الأسواق المتغيرة باستمرار، في حين أن تلك التي تركز فقط على الاستكشا

 باستغلال تمامكما أن الاه (.Fourné, 2014) لن تجني ثمار وفوائد ابداعاتها واكتشافاتها

 وهو الجمودإلى )فخ النجاح(  يقود جديدة أفكار استكشاف حساب على الحالية القدرات

يؤثر سلبياً  مما البيئية، التغيرات مع صحيح بشكل المنظمةدون تكيف  يحد الذي ،التنظيمي

 حساب على الاستكشاف على التركيز عند العكس ويحدث الطويل؛ الأجل فيعلى الأداء 

(؛  ,Andersen & GiæverClifford ,2013) بالوقوع في )فخ الفشل( وذلك الاستغلال

 في الإبداعات للمساهمة لتلك الفرصة إتاحة قبل جديدة بأفكار الإبداعات تستبدل حيث

إن مفهوم التوازن بين (. Volberda & Lewin, 2003) للمنظمة إيرادات تحقيق

يمكن أن يعني أن ارتفاع /أو انخفاض/ الاستغلال، يحتاج إلى  الاستكشاف والاستغلال

-Atuahene)جانبه انخفاض /أو ارتفاع/ الاستكشاف، من أجل تعزيز أداء الشركة 

Gima, 2005 ،)(2009) وفي اتجاه التوازن والتكامل يشير Cao et al.  إلى الآثار

لية من الجهد الاستغلالي يمُكّن ستغلال على الاستكشاف بأن درجة عاابية المحتملة للاالإيج

الشركة في كثير من الأحيان من تحسين فاعليتها في استكشاف المعرفة الجديدة وتطوير 

الموارد التي تدعم المنتجات والأسواق الجديدة، وتتمثل إحدى نتائج هذا الفهم العميق في 

الموارد أكثر قدرة على البدء بإعادة تشكيل مختلف المعارف و أن الشركة ستصبح

الموجودة بالفعل تحت سيطرتها، والقدرات المرتبطة بالاكتشافات الجديدة في المنتجات 

والأسواق؛ وبالمقابل فإن الاستكشاف الناجح في مجال يمكن أن يعزز الاستغلال في مجال 

 آخر.

 : (Job performance) الأداء الوظيفي -ب

الأداء الوظيفي المؤشر الرئيسي الذي يحدد أداء المنظمة : يعتبر مفهوم الأداء الوظيفي -1

هدف رئيسي للمنظمات في بيئة يمثل ويؤثر على ربحيتها، وتحقيقُ مستوى عالٍ منه 

 الستغلال الستكشاف م

ينطوي على ثقافة التجريب والتكيف والمرونة  1

 والنمو.

 ينطوي على ثقافة الربح والكفاءة والجودة. 

 تخدم المعرفة الحالية. سي تنتج عنه معرفة جديدة. 1

 ينتج عنه تطور ضمن الحالة القائمة. ينتج عنه تطور جديد منفصل عن الماضي. 2

يؤدي إلى تحسينات في أوضاع السوق  أسواق جديدة.يؤدي إلى الدخول في  3

 الحالية.

 يحافظ على القدرة التنافسية الحالية للمنظمة. يضمن العمل المستقبلي للمنظمة.  4

دورة حياته أسرع وأكثر خطية، ومخاطرة  حياته أطول وأصعب، ومخاطرة عالية. رةدو 5

 أقل.

 للإبداع الجذري المكتشف.يمثل اضافة  يؤدي إلى إبداع جذري. 6

 علاقات تعاون أكثر بساطة. يعتمد على فرق عمل بتخصصات متعددة. 7

 ئات التنافسية.أكثر فاعلية في البي أكثر فاعلية في البيئات الديناميكية. 8

 يساهم أكثر في تحقيق أداء تشغيلي أفضل. يساهم أكثر في تحقيق أداء استراتيجي أفضل. 9
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 ,Alnawafleh) الأعمال الديناميكية والتنافسية الحالية، وهو المحدد للنجاح التنظيمي

Halim & Tambi, 2018يفي من اهتمام بحثي وفلسفي ورغم ما يحظى به الأداء الوظ (؛

كبير؛ إلا أنه مفهوم مجرد وواسع، لم يتفق الباحثون حوله، فقد درسوه بمعان مختلفة ومن 

زوايا متعددة، حيث عرفه البعض بأنه سلوكيات الموظفين ذات الصلة بأهداف المنظمة، 

 ,Campbell, McHenry & Wise) ردوالتي يمكن قياسها من خلال كفاءة ومساهمة الف

1990; Rotundo & Sackett, 2002 ،) في حين يراه آخرون بأنه نتيجة الجهود المساهمة

 ;Motowidlo, Borman & Schmit, 1997) في نجاح المنظمة وتحقيق أهدافها

Atteya, 2012; Kelidbari et al., 2016 ،) بالأنشطة الفرد قيامويعرفه غيرهم بأنه 

 هذا على الحكم ويتم فعّال، بشكل المنظمة خدمة أجل من عمله منها يتكون التي فةالمختل

  .(Dane & Brummel, 2013) الأداء لقياس تستخدم محددة معايير خلال من الأداء

بدأ الأداء الوظيفي كمفهوم أحادي البعد، ينحصر فيما يسمى بـ )أداء : أبعاد الأداء الوظيفي -2

 Borman عاده في تطور وازدياد بعد ذلك، حيث تناوله كل  من:المهام(، ثم ما برحت أب

and Motowidlo (1993); Motowidlo and Van Scotter (1994); Van Scotter 

 Johnson  السياقي، ودرسه كل  من:من خلال بعدين هما: أداء المهام والأداء  (2000)

(2001); Simpson (2010) داء المهام والأداء السياقي كمفهوم ثلاثي الأبعاد من خلال: أ

 Rotundo and Sackett (2002); Halldorsson وكذلك تناوله كل  من: داء التكيفي،والأ

الأداء  السياقي وسلوكياتمن خلال ثلاثة أبعاد أيضاً هي: أداء المهام والأداء  ;(2008)

كاري الأداء الابت Reaves (2015); Fluegge (2008) المضاد؛ بينما أضاف كل  من:

 Koopmans et (2011) لث لبعدي أداء المهام والأداء السياقي، في حين تناولهكبعد ثا

al. ياتمن خلال أربعة أبعاد هي: أداء المهام، والأداء السياقي، والأداء التكيفي، وسلوك 

الأداء الوظيفي من خلال خمسة أبعاد هي:  Atteya (2012)الأداء المضاد؛ بينما درست 

قلالية، الالتزام بالتعليمات، ام الوظيفة، انجاز المهام، المبادرة والحكمة والاستالالمام بمه

)أداء المهام والأداء السياقي والأداء الاتصال. وقد اعتمد الباحثون ثلاثة أبعاد هي 

لدراسة الأداء الوظيفي في بحثهم؛ حيث يحظى البعدين الأولين بقبولٍ واسعٍ  كاري(البت

إلى أن بعدي أداء المهام والأداء السياقي  Kahya (2009) سات، إذ ينوهفي الأبحاث والدرا

يعتبران بعدين عالميين تقريباً للأداء الوظيفي؛ فيما يعتبر البعد الثالث من أحدث الأبعاد 

وصل إليها، ولمناسبته للقطاع الصناعي الذي يمثل مجتمع الدراسة. وفيما يلي التي تم الت

 ثلاثة المعتمدة في البحث.تعريف موجز بالأبعاد ال

يعتبر أداء المهام من أكثر أبعاد الأداء الوظيفي  :(Task Performance) أداء المهام (1

الأهم من جوانب أداء فهو الجانب (،  & 1994Scotter,  VanMotowidlo) انتشاراً 

ويقصد به (، Kahya, 2009) العمل، بل اعتبره البعض مرادفاً للأداء الوظيفي الأساسي

 & Rotundo) لواجبات وظيفته كما هي محددة في الوصف الوظيفي داء الموظفأ

Sackett, 2002 ،) ويعرف(Chugtahi, 2008 ) أداء المهام بأنه أداء الدور الذي يتعلق

 Kiyani, Ayupp) ة التي تتألف من المتطلبات الوظيفية الرسمية للموظفينبجميع الأنشط

& Rasool, 2018 ،)كل مباشر في أداء النشاط أنشطة تساهم بش وهي إما أن تكون

الأساسي للمنظمة، أو أنشطة تساهم بشكل غير مباشر في ذلك، مثل: توفير الخدمات 

 والتي تمكن المنظمة من العمل بفعالية وكفاءةاللازمة، والتخطيط والتنسيق والإشراف 

(1997Motowidlo et al.,  ،)2005(ويذكر( Özmen عند قياس العوامل المعتبرة أهم 
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الأداء، الإلمام المعرفي  واجبات الوظيفة، جودة أداء على بأنها: القدرة للفرد، المهام أداء

 الوقت. بالوظيفة، والكفاءة في استخدام

يـُقصد بالأداء السياقي تلك السلوكيات : Contextual Performanceالأداء السياقي  (2

م وواجبات الوظيفة، ولكنها تعزز بيئة والجهود الفردية التي لا تتصل مباشرة بإنجاز مها

، الأساسية الوظيفة مهام نطاق خارجفهي سلوكيات  (،Kahya, 2009) العمل الإيجابية

وغير موجودة في الوصف الوظيفي، ولا يلتزم الموظف بأدائها رسمياً ولا يعاقب على 

 في همإلا أنها سلوكيات مهمة لأنها تسا؛ (Johnson, 2001; Brownlee, 1999)ذلك 

والنفسي والاجتماعي داخل المنظمة، مما يؤثر  التنظيمي المناختحسين و الثقافة تشكيل

 Rotundo & Sackett, 2002; Brownlee, 1999; Borman) إيجابياً على أداء المهام

& Motowidlo, 1993 .) :وتصنف سلوكيات الأداء السياقي إلى ثلاثة أنواع، الأول منها

 ،personal (support) تبط بالآخرين، ويسمى بالدعم الشخصيالأداء السياقي المر

الاقتراحات، والتدريب، وتبادل ويشمل سلوكيات مثل مساعدة الزملاء من خلال تقديم 

المعرفة، وحتى أداء بعض مهامهم، وكذلك مساعدة الموظفين الجدد بالعمل، والنوع الثاني: 

(، organizational supportظيمي )هو الأداء السياقي التنظيمي ويسمى بالدعم التن

المستوى ويتضمن سلوكيات مثل حضور الاجتماعات الطوعية واتباع القواعد التنظيمية، و

المرتفع من الإنتماء، والتمثيل والدفاع والترويج الإيجابي للمنظمة، ودعم المنظمة في 

وع الثالث: فهو الأوقات الصعبة، وتقديم الاقتراحات من أجل التغيير التنظيمي، أما الن

(، ويتضمن مثلاً أداء جهد job- task Supportالأداء السياقي المرتبط بمهام الوظيفة )

كتعلم مهارة جديدة من أجل تحسين أداء مهام الوظيفة، وأداء بعض المهام خارج إضافي 

 ظروف لتحسين الدور الرئيسي ووقت الدوام من أجل تحقيق الأهداف، وتقديم اقتراحات

Özmen  ويذكر(،  ,Brownlee; 2001; Johnson, 2016Chambers ;1999) العمل

بأنها: إظهار الرغبة  السياقي للفرد، اءالأد عند قياس العوامل المعتبرة همأ (2005)

والحماس التطوعي، الأداء التطوعي خارج المهام الرسمية، التعاون، الإلتزام بالقواعد 

 التنظيمية، ودعم الأهداف التنظيمية.

تقليدياً، تمت دراسة الأداء الابتكاري  :Creative Performanceاء البتكاري دالأ (3

مقتصراً على صناعات ومهن محددة، وهي التي تقدم منتجات مبتكرة للأسواق، ولكن 

الباحثين يدعون الآن إلى أن هناك مجالاً للابتكار في جميع المهن وفي كل الصناعات 

الابتكار  ميع العاملين، بل ويجادل البعض على أنوالمنظمات، وهو أمر مرغوب فيه لج

جزء من الأداء الوظيفي لأي وظيفة، ففي معظم الوظائف يمكن للموظفين إيجاد حلول 

مبتكرة للمشاكل، أو وضع إجراءات جديدة لإنجاز العمل؛ إلا أن مستوى الابتكار المطلوب 

همة، فجميع الوظائف فيها يمكن أن يختلف من وظيفة لأخرى تبعاً لطبيعة الوظيفة والم

، وغالباً ما يـعُـرّف الابتكار بأنه الشيء الجديد من نوعه (Reaves, 2015) جانب ابتكاري

 ,Runco)والمفيد للتكيف، ويعرف تنظيمياً بأنه إنتاج أفكار وحلول وعمليات جديدة 

ءات جديدة في حين يعـرّف الأداء الابتكاري بأنه توليد أفكار أو منتجات أو إجرا (،2007

( 2006)ويعرف (، Alge, Ballinger, Tangirala & Oakley, 2006)مفيدة للمنظمة 

Arendt  الأداء الابتكاري كبعد للأداء الوظيفي يشمل سلوكيات ونتائج مبتكرة، مثل: إدخال

 Deأفكار جديدة في بيئة العمل بطريقة منهجية، أو إيجاد حلول جذرية للمشاكل، ويعرفه



7 
 

Stobbeleir, Ashford & Buyens (2011)   الموظفين لأفكار جديدة ومفيدة بأنه توليد

بشأن عمليات وإجراءات العمل. وقد أظهرت الأبحاث أن الأفراد المبتكرين يميلون إلى 

أن يكونوا أكثر مرونة في استيعاب المعلومات، وأن يكونوا أعلى في مستويات الدافع 

 De Stobbeleir et) تاحاً على التجارب الجديدةالذاتي للابتكار بشكل واضح، وأكثر انف

al., 2011.) 
 :الفجوة البحثية: ثانياا 

معظم دراسات علاقة البراعة التنظيمية بالأداء تناولت علاقتها بالأداء لاحظ الباحثون أن 

على مستوى المنظمة ومستوى وحدة الأعمال، وتوجد ندرة ملحوظة في تناول أثر البراعة 

الذي قام به  meta-analysisمستوى الأداء الوظيفي؛ فوفقاً لتحليل  التنظيمية على

(2013 )Junni et al., دراسة بحثت علاقة البراعة التنظيمية  (130) وجدوا ما يقارب

بالأداء على مستوى المنظمة ككل، أو مستوى وحدة الأعمال )الإدارات والأقسام الداخلية(، 

لم يعط سوى القليل من الاهتمام بعلاقة وحدة أعمال؛ أو شراكاتها مع المنظمات الأخرى كو

ومن ثم لا توجد  (.Lee, Seo, Jeung & Kim, 2017) البراعة التنظيمية بالأداء الوظيفي

على الأداء البراعة التنظيمية تناولت تأثير  -ينفي حدود علم الباحث –دراسات سابقة 

 .الوظيفي

هل للبراعة التنظيمية هو:  للبحثئيسي وفى ضوء هذه الفجوة البحثية فالتساؤل الر

في الشركات الصناعية الصغيرة والمتوسطة في للعاملين دور في تطوير الأداء الوظيفي 

هذا التساؤل الرئيسي إلى الأسئلة  وينقسم المنطقة الصناعية بمدينة دمياط الجديدة؟

  الفرعية التالية:

 اسة؟ما مستوى البراعة التنظيمية في الشركات محل الدر (1

 مستوى الأداء الوظيفي في الشركات محل الدراسة؟ما  (2

هل لبعدي البراعة التنظيمية )الاستكشاف والاستغلال( تأثير في أبعاد الأداء الوظيفي )أداء  (3

  المهام، الأداء السياقي، الأداء الابتكاري(.

  إلى تحقيق الأهداف التالية: البحث اسعى هذي :البحثأهداف : ثالثاا 

 حقيق البراعة التنظيمية في الشركات محل الدراسة.ى مستوى تالتعرف عل (1

 التعرف على مستوى الأداء الوظيفي في الشركات محل الدراسة. (2

 التعرف على دور البراعة التنظيمية في تطوير الأداء الوظيفي في الشركات محل الدراسة. (3

 كات محل الدراسة.راعة التنظيمية بالأداء الوظيفي في الشرفهم العلاقة التي تربط الب (4

 في النقاط التالية: البحث اتتلخص أهمية هذ: البحثأهمية : رابعاا 

سد الفجوة البحثية المتمثلة في دراسة علاقة البراعة التنظيمية بالأداء في المساهمة  (1

  .الوظيفي

 البراعة التنظيمية في تحسين وتطوير الأداء الوظيفي. دور د يتحد (2

لهم أهمية البراعة التنظيمية،  ي الشركات محل الدراسة يبينتقديم إطار علمي للمديرين ف (3

 ويوضح كيف تكون الشركات بارعة في نشاطها.

من فتح مجالات أمام الباحثين لمزيد من الدراسة والتحليل للمتغيرات التي تناولتها الدراسة  (4

 .خلال النتائج والتوصيات التي ستخرج بها
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 :البحثفروض : خامساا 

أحد المبادئ الرئيسية في أبحاث التعلم التنظيمي، وبناءً على  ز الأداء"، ذلك"التعـلمّ يعُـزّ 

لتي تفيد أن الشركات يمكن أن تتعلم من خلال استكشاف إمكانيات ا March( 1991) نظرية

الحقائق القديمة؛ فإن الاستكشاف والاستغلال يعتبران من الجوانب جديدة، واستغلال 

 (1996) كان، Duncan( 1976) ناءً على عمل سابق من قبلبو، الحيوية للتعلم التنظيمي

Tushman and O’Reilly من قدموا نظرية البراعة التنظيمية، التي أشاروا فيها إلى  أول

أن الأداء المتفوق يأتي من المنظمات البارعة، وأن الاستغلال والاستكشاف يعتبران أمراً 

 ,Raisch et al., 2009; Tushman & O’Reilly) حيوياً للأداء على المدى الطويل

جود علاقات إيجابية تأثيرية ذات دلالة دليلاً على و وتقدم العديد من الدراسات، (1996

 إحصائية للبراعة التنظيمية ببعديها )الاستكشافي والاستغلالي( على أداء الشركات

(Pertusa-Ortega & Molina-Azorín, 2018; Kollmann & Stöckmann, 2012; 

Gibson & Birkinshaw 2004) ، وتدعم الدراسات نظرية البراعة في الجمع بين أنشطة

 يرتبط إيجابياً بأداء الشركات هماأن الجمع بينوالاستكشاف والاستغلال في آن واحد، 

(Mihalache & Mihalache, 2016; Cao et al., 2009;) ،توصلت دراسة  وقد

(2004 )Isobe, Makino and Montgomery  تأثير إيجابي أكبر إلى أن الاستغلال له

من الاستكشاف على الأداء التشغيلي، في حين أن الاستكشاف يساهم أكثر في تحقيق أداء 

 استراتيجي أفضل للشركة.

من المتوقع أن الموظفين الذين ينخرطون في أنشطة بارعة )استكشاف أو استغلال( و

، (Caniëls & Veld, 2016, Rosing, Frese & Bausch, 2011) يحققون أداء أفضل

 Onyeizugbe Chinedu, Orogbu Obiageli and( 2016) فقد توصلت دراسة

Asiegbu Onyinye  إلى أن هناك علاقة ارتباط معنوية بين البراعة التنظيمية وأداء

فإن البراعة التنظيمية لها تأثير ( Njoku, 2008; Agu, 2015) الموظفين، ووفقاً لما ذكره

وقد أشارت (. Onyeizugbe Chinedu et al., 2016) داء المختلفةي على أبعاد الأإيجاب

لى أن هناك علاقة ايجابية معنوية بين إ Osman, Shariff and Lajin( 2016)نتائج 

أن أداء الموظف  SadiNoglu and Zehir( 2010) الابداع وأداء الموظف؛ في حين أثبت

 :فروض البحث على النحو التاليغة ق يمكن صياعلى ما سب بناءا و .بالإبداعيتأثر 

H1 : البراعة التنظيمية والأداء الوظيفي في أبعاد توجد علاقة ارتباط معنوية بين

 الشركات محل الدراسة

H2على البراعة التنظيمية )الستكشاف والستغلال( تأثير إيجابي معنوي لبعدي  : يوجد

وينقسم هذا الفرض  (.البتكارياء السياقي، الأداء الأداء الوظيفي )أداء المهام، الأد أبعاد

 :هيفروض فرعية ثلاثة إلى 

H2A : )يوجد تأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية )الاستتتتكشتتتاف، الاستتتتغلال

 المهام. على أداء

H2B : )يوجد تأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية )الاستتتتتكشتتتتاف، الاستتتتتغلال

 ياقي.على الأداء الس

H2Cتأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية )الاستتتتتكشتتتتاف، الاستتتتتغلال(  : يوجد

 على الأداء الابتكاري.
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 :الطريقة البحثية: سادساا 

المنهج الاستنباطي في البحث، الذي هو عملية استنتاجية تتبع هذه الدراسة  :منهج الدراسة -أ

الدراسات السابقة  ريات أو المفاهيم أوتقوم على المسببات، من خلال الاستناد إلى النظ

لبناء الإطار النظري للدراسة، وتبرير وشرح العلاقات بين متغيرات وأبعاد الظاهرة، ثم 

 التعميم المنطقي للحقائق.

مثل مجتمع الدراسة في جميع مديري الشركات الصناعية المتوسطة : يتمجتمع الدراسة -ب

الحصول  ينياط الجديدة، وقد تعذر على الباحثوالصغيرة في المنطقة الصناعية بمدينة دم

على إحصائية بهم لعدم توفرها لدى الجهات الرسمية ذات الاختصاص، بالإضافة إلى 

حين توفرت إحصائية بهذه  تعذر الحصول عليها من الشركات محل الدراسة؛ في

( 2، ويوضح الجدول )2018( شركة، حسب إحصائية 512الشركات، حيث بلغ عددها )

 هذه الشركات حسب نوع الصناعة. زيع تو
 عدد الشركات الصناعية المتوسطة والصغيرة : (2جدول )

 لنوع الصناعةبالمنطقة الصناعية بدمياط الجديدة موزعة وفقاا 
 حصة العينة النسبة الشركات  نوع الصناعة م

 118 30.85 158 صناعات خشبية  1
 47 12.30 63 صناعات غذائية  2
 20 5.08 26 يكانيكيةعدنية ومصناعات م 3
 20 5.08 26 صناعات مواد البناء 4
 33 8.59 44 صناعات بلاستيكية 5
 5 1.17 6 صناعات كهربائية وهندسية  6
 2 0.60 3 صناعات ورقية  7
 9 2.34 12 صناعات الغزل والنسيج 8
 18 4.69 24 صناعات كيماوية وأدوية 9

 112 29.30 150 صناعات متنوعة 10
 384 % 100 512 الإجمالي

 .2018المصدر: مركز المعلومات بجهاز تنمية دمياط الجديدة 

: لعدم معلومية حجم المجتمع، ولتوفر تصنيف للشركات محل الدراسة حسب عينة الدراسة -ج

( Quotaأسلوب العينة الحصصية ) وااتبع ين(، فإن الباحث2نوع الصناعة )جدول

إلى معادلة تحديد حجم العينة في المجتمع  ونت، وقد لجأ الباحثلمناسبتها في مثل هذه الحالا

( 384(؛ وقد بلغ حجم العينة )%5( وحدود خطأ )%95غير المعلوم، عند مستوى ثقة )

 تمثلت وحدة المعاينة في مديري الشركات محل الدراسة ونوابهم.ومفردة، 

بعدي لقياس   .Jansen et al)2006(تم الاعتماد على مقياس: قياس متغيرات الدراسة -ح

)الأداء الوظيفي( والذي يتكون لمتغير التابع بالنسبة لالبراعة )الاستكشاف والاستغلال(، و

ثلاثة أبعاد، هي: )أداء المهام، الأداء السياقي، والأداء الابتكاري(، فقد تم قياس بعد  من

 Lee مقياس استخدامتم و؛ Williams and Anderson (1991) أداء المهام وفقاً لمقياس

and Allen (2002) مقياس استخداموأخيراً تم  ،لقياس بعد الأداء السياقي Zhou and 

)2001George ( لقياس الأداء الابتكاري . 

في جمع بيانات الدراسة الميدانية من مصادرها الأولية على  وناعتمد الباحث: أداة الدراسة -خ

اد على الدراسات السابقة، وقد تضمنت قائمة استقصاء، قام بإعدادها لذلك الغرض بالاعتم
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بهم في الشركات تلك القائمة عبارات لقياس أبعاد متغيرات الدراسة، وُجهت للمديرين ونوا

قياس ليكرت الرباعي )دائماً/أحياناً/نادراً/لا بم، وكل تلك القياسات كانت محل الدراسة

لكل عبارة في تلك ( لقياس الوزن النسبي 1إلى  4يحدث(، الذي تتراوح درجاته )من

 .وذلك تجنباً لتحيز الوسط في المقاييس الفردية المقاييس،

بالنزول الميداني مرات متعددة إلى الشركات في المنطقة الصناعية  ونقام الباحث وقد

؛ وقد بلغ عدد 2019إلى فبراير  2018يع قائمة الاستقصاء في الفترة من ديسمبر لتوز

في حين بلغ عدد  %57تمارة، بنسبة استجابة ( اس220الاستمارات المسترجعة )

مقبول بحثياً ( استمارة، وذلك يعتبر 198الاستمارات الصالحة للتحليل الإحصائي )

 .) LewisSaunders, Thornhill and, 2009( وإحصائياً 

إلى مدى الموثوقية في المقياس لتحقيق  Reliabilityيشير الثبات  :الدراسة أداةثبات  -د

س المستقصى منهم ند إعادة استخدامه مرة أخرى، بعد فترة من الزمن، لنفنفس النتائج ع

وفي نفس ظروف الاختبار الأول؛ ويمكن تقييم ذلك بعدة طرق، أهمها طريقة الاتساق 

فة ذلك من خلال تم معريالداخلي التي تركز على تجانس العناصر داخل المقياس الواحد، و

وهو الأسلوب الأكثر شيوعاً لهذا  Cronbach alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ

فإنه يجب أن لا يقل   Hair, Black, Babin and Anderson (2010) ، وحسبالغرض

(، حتى يكون المقياس مقبولاً من حيث الاتساق والتجانس 0.70معامل ألفا كرونباخ عن )

 عناصره، وبالتالي ثبات وموثوقية نتائجه.الداخلي بين 
 ونباخ لأبعاد الدراسةفا كر(: أل3جدول )

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد

 0.869 6 الاستكشاف

 0.858 7 الاستغلال

 0.915 5 أداء المهام

 0.930 11 الأداء السياقي

 0.948 10 الأداء الابتكاري

اخ، تظهر نتائج اختبار الثبات لأبعاد متغيرات الدراسة أن قيم ألفا كرونب( 3من الجدول )

 احصائياً. المقبولةكلها عالية، وتنطبق عليها المعايير 

 :تحليل البيانات والنتائج: ابعاا س

بإجراء تحليل وصفي لمتغيرات الدراسة، لمعرفة  ونقام الباحث: الوصفي للبياناتالتحليل  -أ

خلال المتوسطات  آراء مديري الشركات ونوابهم حول أبعاد ومتغيرات الدراسة، وذلك من

 ( يوضح ذلك.4يارية، والجدول )بية والانحرافات المعالحسا
 الدراسة(: نتائج التحليل الوصفي لمتغيرات 4جدول رقم )

 النحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات

 550. 3.20 الاستكشاف

 621. 3.24 الاستغلال

 541. 3.22 البراعة التنظيمية

 656. 3.15 أداء المهام

 571. 3.06 الأداء السياقي

 657. 2.97 الأداء الابتكاري

 568. 3.06 الأداء الوظيفي
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 ( ما يلي:4ويتضح من الجدول )

( وهو 3.22في الشركات محل الدراسة ) بلغ الوسط الحسابي العام للبراعة التنظيمية -1

(، ويدل ذلك على أن الشركات محل الدراسة 541.تقدير مرتفع، بانحراف معياري )

ستكشاف لتنظيمية بدرجة مرتفعة، ويظهر ذلك من خلال توظيف مبدأ الاتتصف بالبراعة ا

(، وللاستكشاف 3.24ستغلال في أنشطتها، حيث بلغ الوسط الحسابي للاستغلال )والا

 ( للثاني.621.( للأول، و)550.( وهما وسطين مرتفعين، وبانحراف معياري )3.20)

لدراسة من وجهة نظر ات محل افي الشركبلغ الوسط الحسابي العام للأداء الوظيفي  -2

(، وكان لبعد )أداء المهام( 568.ف معياري )( وهو تقدير مرتفع، بانحرا3.06مديريها )

(، ويدل ذلك على أن أداء 656.( بانحراف معياري بلغ )3.15الوسط الحسابي الأعلى )

الموظفين لمهامهم الوظيفية مرتفع، في حين جاء بعدي )الأداء السياقي والأداء الابتكاري( 

لى من المتوسط للأداء (، وبدرجة أع3.06بعد ذلك، وبدرجة مرتفعة للأداء السياقي )

عموماً للثاني، مما يدل  (657.( للأول، و)571.(، وبانحراف معياري )2.97الابتكاري )

على أن الأداء الوظيفي في الشركات محل الدراسة حقق درجة مرتفعة بناءً على رأي 

 المفردات محل الدراسة.

  :البحث ضواختبار فر -ب

: قام الباحثون بتحليل العلاقة بين أبعاد الدراسة تحليل الرتباط بين متغيرات الدراسة -1

ارتباط معنوية بين أبعاد البراعة وجود علاقة على:  انطلاقاً من الفرض الأول، الذي ينص

، ولاختبار صحة هذه الفرض، تم التنظيمية والأداء الوظيفي في الشركات محل الدراسة

أظهر التحليل وقياس هذه العلاقة بحساب معامل ارتباط بيرسون بين جميع الأبعاد، 

 (.5) الموضحة في الجدولالإحصائي نتائج هذه العلاقة في مصفوفة الارتباط 
 (: مصفوفة معاملات الرتباط بين أبعاد متغيرات الدراسة5ل )جدو

أداء  الستغلال الستكشاف الأبعاد

 المهام

الأداء 

 السياقي

الأداء 

 البتكاري

     1 الستكشاف

    1 **707. الستغلال

   1 **706. **533. أداء المهام

  1 **717. **660. **598. الأداء السياقي

 1 **774. **694. **661. **551. يالأداء البتكار

 ( ما يلي:5ويتضح من الجدول )

بعدي البراعة التنظيمية )الاستكشاف والاستغلال( عند  يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين -

تؤدي  ولا(، وهي درجة مقبولة وغير مرتفعة جداً، 707.(، بلغ )0.01مستوى معنوية )

 بعدي نفس المتغير. بين إلى تداخل 

أبعاد المتغير التابع )الأداء الوظيفي(، عند والاستكشاف رتباط معنوي إيجابي بين يوجد ا -

(، بدرجات متوسطة كان أقلها لبعد أداء المهام، بمعامل ارتباط بلغ 0.01مستوى معنوية )

 ( وبدرجة ارتباط متوسطة.533.)
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ند مستوى يوجد ارتباط معنوي إيجابي مرتفع بين الاستغلال وأبعاد الأداء الوظيفي، ع -

الأبعاد ارتباطاً  أقلهو ( السياقيداء الألنتائج أن )(، ويتضح من ا0.01معنوية )

 ، وبدرجة ارتباط مرتفعة.(660.) مرتفع بلغ بمعامل ارتباط ،بالاستغلال

يوجد ارتباط معنوي إيجابي مرتفع بين أداء المهام وكل  من: الأداء السياقي والابتكاري،  -

، وهي (0.01مستوى معنوية )( للثاني، وذلك عند 694.لأول، و)( ل717.بمعامل ارتباط )

 تؤدي إلى تداخل أبعاد نفس المتغير.  ولادرجات مقبولة وغير مرتفعة جداً، 

يوجد ارتباط معنوي إيجابي مرتفع بين الأداء السياقي والأداء الابتكاري، عند مستوى  -

 ولاولة وغير مرتفعة جداً، ، وهي درجة مقب(774.(، بمعامل الارتباط )0.01معنوية )

 إلى تداخل أبعاد نفس المتغير. تؤدي 

 يتضح، وبالتالي البحثوبناءً على هذه النتائج، يتضح وجود علاقة ارتباط معنوي بين أبعاد 

وجود علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد ، والذي ينص على: للبحثصحة الفرض الأول 

 .لشركات محل الدراسةالبراعة التنظيمية والأداء الوظيفي في ا
 

البراعة بعدي تأثير  : تمت دراسةأبعاد البراعة التنظيمية في أبعاد الأداء الوظيفيتأثير  -2

للبحث وتفرعاته، والذي انطلاقاً من الفرض الثاني الأداء الوظيفي، أبعاد  فيالتنظيمية 

  أنه:ينص على 

H2: فيستكشاف والاستغلال( يوجد تأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية )الا 

 .أبعاد الأداء الوظيفي )أداء المهام، الأداء السياقي، الأداء الابتكاري(

حصائي فكانت نتائج التحليل الإ، وقد تم اختبار صحة هذا الفرض من خلال تحليل الانحدار

 كما يلي:حسب الفروض الفرعية، 

H2A الستكشاف، الستغلال( : يوجد تأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية(

على أداء المهام.
 أداء المهام( تأثير بعدي البراعة التنظيمية على 6جدول )

 المتغير التابع المتغير المستقل الفرض
معامل 

 النحدار

P-

Value 
R² النتيجة 

H2A غير  0.02- 0.33 -0.03 أداء المهام الستكشاف

 معنوي

 معنوي 0.29 0.01> 0.41 الستغلال
 

 

 

 

 

 
 

 

 (: تأثير بعدي البراعة التنظيمية على أداء المهام1شكل )                                         
 

بعد أداء ( تأثير بعدي البراعة التنظيمية في 6تظهر نتائج التحليل الإحصائي في الجدول )

لشركات لدى العاملين با أداء المهام، حيث لم يظهر )الاستكشاف( تأثيراً معنوياً في المهام

تأثير إيجابي لاستغلال( ل)كان في حين  ؛ضعيف جداً سلبي وفقد كان تأثيره محل الدراسة، 

وأظهرت نتائج التحليل ومن  .0.01عند مستوى معنوية أداء المهام، وذلك في  معنوي

، وهذا يعني أن (0.27( في أداء المهام بلغت )R²معامل التحديد )قيمة ( أن 1الشكل )

 البراعة التنظيمية

 الاستكشاف 

 الاستغلال 

 

H2A  

 

 

R²=0.27 

 أداء المهام 

 

R²= - 0.2 

 
R²=0.29 
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 يفسران معاً في الشركات محل الدراسة )الاستكشاف والاستغلال( تنظيمية بعدي البراعة ال

، محل الدراسةأداء المهام لدى العاملين بالشركات % من التغير الحاصل في 27ما نسبته 

  .البحث والنسب المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم يشملها نموذج

من )الاستكشاف(،  ير التابعالمتغ)الاستغلال( أكثر اسهاماً في  أن واتضح من النتائج

بسبب البراعة  المهاموبفارق كبير، بل ويكاد أن ينحصر تفسير التغير الحاصل في أداء 

، وبمعامل انحدار (0.29)في أداء المهام  هتأثير قيمةفقد بلغت التنظيمية في بعد الاستغلال، 

املين في الشركات تغلال بالنسبة لأداء المهام لدى العمما يدل على أهمية الاس، (0.41)

جزئياً، الأول  الفرعيفرض الوبناءً على النتائج السابقة يتبين صحة  محل الدراسة.

بعد أداء والمتعلق بوجود تأثير إيجابي معنوي لبعد البراعة التنظيمية )الاستغلال( على 

 .المهام

H2Bستغلال( : يوجد تأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية )الستكشاف، ال

 على الأداء السياقي.
 البراعة التنظيمية على الأداء السياقي( تأثير بعدي 7جدول )

 المتغير التابع المتغير المستقل الفرض
معامل 

 النحدار

P-

Value 
R² النتيجة 

H2B الستكشاف  

 الأداء السياقي

غير  0.06 0.08 0.10

 معنوي

 معنوي 0.22 0.01> 0.33 الستغلال
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 السياقيداء الأ(: تأثير بعدي البراعة التنظيمية على 2شكل )                                         

 

( تأثير بعدي البراعة التنظيمية في بعد الأداء 7تظهر نتائج التحليل الإحصائي في الجدول )

ن لدى العاملي السياقيداء الأالسياقي، حيث لم يظهر )الاستكشاف( تأثيراً معنوياً في 

داء الأفي حين كان )للاستغلال( تأثير إيجابي معنوي في  بالشركات محل الدراسة؛

 .0.01، وذلك عند مستوى معنوية أقل من السياقي

 السياقيداء الأ( في R²معامل التحديد )قيمة ( أن 2نتائج التحليل ومن الشكل )أظهرت و

شاف والاستغلال( في (، وهذا يعني أن بعدي البراعة التنظيمية )الاستك0.28بلغت )

 السياقيداء الأ% من التغير الحاصل في 28الشركات محل الدراسة يفسران معاً ما نسبته 

دراسة، والنسب المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم يشملها لدى العاملين بالشركات محل ال

  نموذج.ال

كشاف(، وبفارق من )الاست المتغير التابع)الاستغلال( أكثر اسهاماً في أن  النتائجوتظهر 

مما يدل ، (0.33، وبمعامل انحدار )(0.22) السياقيداء الأفي  هتأثير قيمةفقد بلغت كبير، 

 بالنسبة للأداء السياقي لدى العاملين في الشركات محل الدراسة،على أهمية الاستغلال 

د تأثير جزئياً، والمتعلق بوجو الثانيوبناءً على النتائج السابقة يتبين صحة الفرض الفرعي 

 .السياقيداء الأإيجابي معنوي لبعد البراعة التنظيمية )الاستغلال( على بعد 

 عة التنظيميةالبرا

 الاستكشاف 

 الاستغلال 

 

H2A  

 

 

R²=0.28 

 السياقيداء الأ 

 

R²=0.06 

 
R²=0.22 
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H2C )يوجد تأثير إيجابي معنوي لبعدي البراعة التنظيمية )الستكشاف، الستغلال :

 .البتكاريعلى الأداء 
 البراعة التنظيمية على الأداء البتكاري( تأثير بعدي 8جدول )

 المتغير التابع تقلالمتغير المس الفرض
معامل 

 النحدار
P-

Value R² النتيجة 

H2C الأداء  الستكشاف

 البتكاري
 غير معنوي 0.004 0.46 0.01

 معنوي   0.21 0.01> 0.32 الستغلال
 

 

 

 

 

 
 

 

 البتكاريداء الأ(: تأثير بعدي البراعة التنظيمية على 3شكل )                                         

 

( تأثير بعدي البراعة التنظيمية في بعد الأداء 8ر نتائج التحليل الإحصائي في الجدول )تظه

لعاملين ل الابتكاري، حيث لم يظهر )الاستكشاف( تأثيراً معنوياً في الأداء الابتكاري

في حين كان )للاستغلال( تأثير  بالشركات محل الدراسة، فقد كان تأثيره ضعيف جدا؛ً

أظهرت نتائج و .0.01ة لأداء الابتكاري، وذلك عند مستوى معنويإيجابي معنوي في ا

(، 0.21بلغت ) الأداء الابتكاري( في R²معامل التحديد )قيمة ( أن 3التحليل ومن الشكل )

وهذا يعني أن بعدي البراعة التنظيمية )الاستكشاف والاستغلال( في الشركات محل 

لعاملين ل الأداء الابتكاريالحاصل في  % من التغير21الدراسة يفسران معاً ما نسبته 

  .البحث بالشركات محل الدراسة، والنسب المتبقية ترجع لعوامل لم يشملها نموذج

من )الاستكشاف(،  المتغير التابع)الاستغلال( أكثر اسهاماً في من النتائج أن  ويتضح

بسبب  كاريالأداء الابتوبفارق كبير، بل ويكاد أن ينحصر تفسير التغير الحاصل في 

، (0.21) الأداء الابتكاريفي  هتأثير قيمةالبراعة التنظيمية في بعد الاستغلال، فقد بلغت 

لعاملين ل للأداء الابتكاريمما يدل على أهمية الاستغلال بالنسبة  ،(0.32وبمعامل انحدار )

  في الشركات محل الدراسة.

على النحو  ابقةالس H2A + H2B + H2Cالفروض الفرعية نتائج  ويمكن تلخيص

 التالي:

عند مستوى معنوية  ،معنوي للاستكشاف على جميع أبعاد الأداء الوظيفي ثيرأعدم وجود ت -

0.01. 

عند مستوى معنوية  ،معنوي للاستغلال على جميع أبعاد الأداء الوظيفيإيجابي  تأثيروجود  -

0.01. 

، 0.29) د الأداء الوظيفيلاستغلال على أبعابعد امباشر لالمعنوي اليجابي الإتأثير ال بلغ -

الأداء الابتكاري( على التوالي، مما ( للأبعاد )أداء المهام، الأداء السياقي، 0.21، 0.22

  يدل على أهمية الاستغلال بالنسبة للأداء الوظيفي في الشركات محل الدراسة.

 البراعة التنظيمية

 الاستكشاف 

 الاستغلال 

 

H2A  

 

 

R²=0.21 

 الابتكاريداء الأ 

 

R²=0.004 

 
R²=0.21 
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)أداء  التأثيرية )للاستغلال(في أبعاد الأداء الوظيفي جاءت على الترتيب التاليالقدرة  -

( على 0.32، 0.33، 0.41المهام، الأداء السياقي، الأداء الابتكاري( بمعاملات مسارات )

 .التوالي

% 28% و27معاً ما نسبته  (والاستغلال الاستكشاف)بعدي البراعة التنظيمية  يفسر -

% من التغير الحاصل في أبعاد الأداء الوظيفي )أداء المهام، الداء السياقي، الأداء 21و

  البحث.بتكاري( على التوالي، والنسب المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم يشملها نموذج الا

 والمتعلقجزئياً، للبحث الثاني  الرئيسيفرض الوبناءً على النتائج السابقة يتبين صحة 

 .وجود تأثير إيجابي معنوي لبعد البراعة التنظيمية )الاستغلال( على أبعاد الأداء الوظيفيب

  :قشة النتائجمنا: ثامناا 

بين متغيراته، وكذلك وجود تبين من اختبار فروض البحث وجود علاقة ارتباط معنوية 

تأثير معنوي لبعد البراعة التنظيمية )الاستغلال( في أبعاد الأداء الوظيفي، في حين لم يكن 

)للاستكشاف( تأثير عليها، وذلك من وجهة نظر المديرين ونوابهم في الشركات محل 
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الديناميكية، وأن الاستغلال أكثر فاعلية في البيئات التنافسية، وتعتبر بيئة الشركات 

والتطوير في ما أن الاستكشاف يرتبط أساساً بالبحوث ك الصناعية في مصر بيئة تنافسية.

 الشركات، في حين أن الاستغلال يرتبط مباشرة بأعمال التنفيذ وأداء العاملين.

بأن كفاءة الشركة في استغلال مواردها الحالية والتحسين المنتظم  ذلك ونويفسر الباحث

يجابياً في أداء الموظفين في المنتجات وفي عمليات التسويق والتوزيع أحدث تأثيراً إ

يجابية من خلال سلوكيات الأداء السياقي اسية، وساهم في تعزيز بيئة العمل الإلمهامهم الأس

والمواطنة التنظيمية والعمل الجماعي، ورفع من وتيرة الأداء الابتكاري للموظفين، 

درة بحل المعوقات باقتراحاتهم وأفكارهم الجديدة في الانتاج أو التسويق أو التوزيع، والمبا

 م.  والمشاكل التي تعترضه
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كما أن ثقافة استغلال الموارد والامكانيات الحالية بتطوير وتعديل نفس المنتجات الحالية، 

وتحسين وضعها في نفس الأسواق ولنفس العملاء، كان سبباً سهلاً وميسراً لأداء الموظفين 

ذي لسلوكيات الإيجابية السياقية، الأمر المنهم، وداعماً ل ةلمهامهم وفقاً للمعدلات المطلوب

 لم يخلو من الابتكار في الأداء، نتيجة للخبرة المتراكمة لديهم والتي يقوم عليها الاستغلال.

رغم توافره في الشركات أن عدم تأثير الاستكشاف في الأداء الوظيفي،  ونويرى الباحث

سة مهتمة أكثر بتحقيق عوائد بأن الشركات محل الدرا، محل الدراسة بمستويات مرتفعة

تشغيلية سريعة وقصيرة المدى، على حساب العوائد الاستراتيجية بعيدة المدى؛ 

عوائده حالياً، والشركات محل الدراسة مركزة  تتحققفالاستكشاف استثمار في المستقبل لا 

توجه تثمار في المستقبل والاهتمامها في استغلال الموارد والفرص الحالية، ومهملة الاس

نحو فرص وموارد أخرى، وذلك يهدد بتوقف أنشطة الاستغلال في أي لحظة، باستنفاذ 

 الحالية. مواردها

  :البحثتوصيات : تاسعاا 
في أبعاد الأداء الوظيفي في الشركات  معنوياً  يؤثرأن الاستغلال  البحثاتضح من نتائج 

سطة والصغيرة في محل الدراسة، ويوصي الباحثون مديري الشركات الصناعية المتو

 بما يلي: الشأن هذامدينة دمياط الجديدة في 

 تطوير المنتجات الحالية بشكل متكرر. -أ

 تحسين السياسات التسويقية في الأسواق المحلية. -ب

 المنتجات.تحسين كفاءة توفير  -ت

 زيادة اقتصاديات الحجم في الأسواق الحالية. -ث

 تخفيض تكاليف العمليات التشغيلية. -ج

 مات المقدمة للعملاء.توسيع مزيج الخد -ح

، الاستكشاف ورغم توافره في الشركات محل الدراسة بمستويات مرتفعةأما بخصوص 

الباحثون مديري الشركات  يوصيإلا أنه لم يوظف بالشكل الصحيح، ولتحقيق ذلك، 

 :الصناعية المتوسطة والصغيرة في مدينة دمياط الجديدة بما يلي

تنمية ثقافة الابداع لدى العاملين بما ينعكس إيجاباً الربط بين الاستكشاف والاستغلال و -أ

 .على الأداء

 واكتساب عملاء جدد.السعي للدخول في أسواق جديدة  -ب

والتسويق استخدام استراتيجيات توزيع جديدة، والتوسع في استخدام تكنولوجيا المعلومات  -ت

 الإلكتروني، للوصول لأسواق جديدة وعملاء جدد.

 تقديم منتجات جديدة. -ث

 :مقترحات لبحوث مستقبلية: اشراا ع

 .ةمختلف اتالدراسة في قطاع متغيرات بتناوليمكن أن تقوم البحوث المستقبلية  -أ

 الدراسة من وجهة نظر الموظفين بدلمتغيرات الدراسات المستقبلية  تتناوليمكن أن  -ب

 المديرين.

ت الصناعية متعمقة عن الاستكشاف في الشركايمكن أن تقوم البحوث المستقبلية بدراسة  -ت

.وعلاقته بجميع مستويات الأداء فيها
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