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جامعة حلوان  -باحث دكتوراه بالكلية العسكرية لعلوم الإدارة

 

 

 المستخلص

ات    هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على            دَوْر الإسْتراتيجيَّ

ة   نْظيميَّ التَّ البراعة  دَعْم  ي  فإ ة 
البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة    في الوظيفيَّ

صْر مإ ي  فإ رول 
ْ
البت اع 

َ
ط قإ الباحثشركات  وقام  بتقسيم و ،   ن 

ة   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ أبعاد   خمسةإلى  الإسْتراتيجيَّ

وْظيف،    رئيسة وهم: ) التَّ ة  سْتراتيجيَّ اإ طيط، 
ْ
خ ة التَّ سْتراتيجيَّ اإ

الأدَاء   يم  قيإ
َ
ت ة  سْتراتيجيَّ اإ  ، وير 

ْ
ط والتَّ دْريب  التَّ ة  سْتراتيجيَّ اإ

خرى 
ُ
لأ
َ
زايَا ا

ْ
عْويضات والم ة التَّ سْتراتيجيَّ عاملين، اإ

ْ
ل  ( لإ

ة    ن بتقسيم  و كما قام الباحث  نْظيميَّ لال    وهم: )  بُعدين رئيسينإلى  البراعة التَّ
ْ
سْتغ اإ

الجديدة لفُرص 
َ
ا شاف 

ْ
سْتك اإ  ، المتاحة  لفُرص 

َ
التحليلي،  ا المنهج الوصفي  الدراسة  أتبعت  (؛ 

قائمة الاستقصاء في    ون وقد تم ذلك من خلال الدراسة التطبيقية، حيث استخدم الباحث

الباحث وقام  الدراسة،  متغيرات  عن  البيانات  طبقية  و جمع  عشوائية  عينة  على  بتوزيعها  ن 
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( قائمة أستقصاء وذلك من أجل خفض خطأ  400ن بتوزيع )و ( مفردة، قام الباحث384بلغت ) 

المعاينة، تم تفريغ قوائم الاستقصاء الصالحة للتحليل وتكويدها، حيث تم الاستجابة على  

(388( منها  الصالح  وكان  أستمارة  تم  385(  التي  الأولية  البيانات  وتحليل  تشغيل  تم  ثم   ،)

   .(AMOS–Version 25) (SPSS–Version 26) تجميعها بالاستعانة ببرنامجي

وجوهري  إيجابي  تأثير  وجود  أهمها  كان  النتائج  من  مجموعة  إلى  الدراسة  توصلت   وقد 
ة  ل البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ ات  طيط،  )  الخمسةبأبعادها  لإسْتراتيجيَّ

ْ
خ التَّ ة  سْتراتيجيَّ اإ

عاملين،  
ْ
ل لإ الأدَاء  يم  قيإ

َ
ت ة  سْتراتيجيَّ اإ  ، وير 

ْ
ط دْريب والتَّ التَّ ة  سْتراتيجيَّ اإ وْظيف،  التَّ ة  سْتراتيجيَّ اإ

خرى 
ُ
لأ
َ
ا زايَا 

ْ
والم عْويضات  التَّ ة  سْتراتيجيَّ ة  (  اإ نْظيميَّ التَّ البراعة  دَعْم  ي  ) فإ لال  بأبعادها 

ْ
سْتغ اإ

لفُرص الجديدة
َ
شاف ا

ْ
سْتك لفُرص المتاحة ، اإ

َ
صْر  (ا ي مإ رول فإ

ْ
اع البت

َ
ط    .في  شركات قإ

ة  ا    الكلمات المفتاحية: دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ ة     /للإسْتراتيجيَّ نْظيميَّ    / البراعة التَّ
صْر  ي مإ رول فإ

ْ
اع البت

َ
ط  . قإ
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 ABSTRACT 

This study aimed to identify the role of Human Resources Management 

Functional Strategies in Organizational Ambidexterity prowess in petroleum 

sector companies in Egypt. The researchers divided the Human Resources 

Management Functional Strategies into five main dimensions: (planning strategy, 

employment strategy, Training and development strategy, evaluation strategy 

Performance for employees, compensation strategy and other benefits) The 

researchers also divided organizational ambidexterity into two main dimensions: 

(exploiting available opportunities, exploring new opportunities); The study 

followed the descriptive analytical approach, and this was done through an 

applied study, where the researchers used the survey list to collect data on the 

variables of the study, and the researchers distributed it to a stratified random 

sample of (384) individuals. The researchers distributed (400) survey lists in order 

to To reduce sampling error, the survey lists suitable for analysis were transcribed 

and coded. (388) questionnaires were responded to, and (385) of them were 

valid. Then the raw data collected was run and analyzed using (SPSS–Version 26) 

and (AMOS–Version 25) programs.  

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

presence of a positive and significant impact of the Human Resources 

Management Functional Strategies in its five dimensions (planning strategy, 

recruitment strategy, training and development strategy, employee performance 
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 evaluation strategy, employee performance strategy, compensation and other 

benefits) in Organizational Ambidexterity prowess in its dimensions (exploiting 

available opportunities Exploring new opportunities in petroleum sector 

companies in Egypt. 

Keywords:   Human Resources Management Functional Strategies/  

Organizational Ambidexterity /  Petroleum Sector In Egypt . 
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 المقدمة   

نَّ   ها أو فشلهَا حَيْث إإ جاحإ
َ
ي ن ساس فإ

َ
سة وَأ ي المؤسَّ يا فإ ساسإ

َ
ة عُنْصُرا أ دارة الموارد البشريَّ عتَبَر إإ

ُ
ت

يذ   نفإ
َ
ت ي  فإ م  سَاهإ

ُ
ت ي  لتإ

َ
ا تاج 

ْ
الإن ر  عَناصإ إ 

أهم  ن  مإ دًا  إ
توْظيفًا جي  ف 

َّ
وظ

ْ
ؤهل والم

ُ
لم
َ
ا ريَّ 

َ
البش لعُنصر 

َ
ا

يق أهْدافهَا سة وَتحقإ طة المؤسَّ نشإ
َ
إ مُنَظمَة هُو    أ

ة أي  نجاح وفاعليَّ ة لإ ئيسيَّ إ العوامل الرَّ
ن أهم   مإ

وأنَّ

ه   هَذإ فاءَة 
َ
وَك ة  اليَّ وفعَّ جَاح 

َ
ن د  يَعتَمإ حَيْث  يهَا  فإ العاملين  راد 

ْ
الأف ن  مإ ة  الإبْداعيَّ اقات 

َّ
الط وُجُود 

قَ 
ْ
ة وإت

َّ
كفاءة وَدق عمل بإ

ْ
ل راد لإ

ْ
سْتعْداد هؤلاء الأف مات على مدى اإ

َّ
راد  المنظ

ْ
ية الأف اعلإ

َ
ن ف إإ

َ
هَذا ف ان لإ

تيارهم  
ْ
خ ية اإ يفإ

َ
ي المقَام على ك د فإ عتَمإ

َ
ك ت ذلإ

َ
وير بل ك

ْ
ط دْريب والتَّ د فقط على الإعْداد والتَّ عتَمإ

َ
 ت

َ
لا

هَا .  ي يعْملون بإ لتإ
َ
غل الوظائف ا

َ
ش  (Malik, A. 2022)لإ

عليْهَا   د  عتَمإ
َ
ت ي  لتإ

َ
ا ات  الاسْتراتيجيَّ أهم   حدَى  إإ

َ
ك ة  البشريَّ الموارد  دارة  إإ ات  سْتراتيجيَّ إإ هرَت 

َ
ظ

ل  
ُ
مة وَك

َّ
ل المنظ ي العمل دَاخإ إ فإ

ري 
َ
موْرد البش

ْ
ل ة الأجل لإ

َ
يل وإ

َ
ياسة ط ل رَسْم سإ

َ
لا ن خإ ك مإ مة وَذلإ

َّ
المنظ

المن ل  دَاخإ ة  الوظيفيَّ حياته  بإ ق 
َّ
يَتَعل ة  مَا  البشريَّ الموارد  ي  فإ مار 

ْ
الاسْتث لى  إإ الإدارة  ه  هَذإ مة وتسْعى 

َّ
ظ

ير   هيله وَتطوإ
ْ
عَمل على تأ

ْ
باته وال

َّ
ل مُتطل

ُ
ه وَبك ب الاهْتمام بإ ا يَجإ

َ
ذ هَا لإ

َ
رإي ل

ْ
ك س مالٍ فإ

ْ
واعْتبارهَا كرأ

 (Sharma, 2023)كفاءاته وتنْميتهَا . 

مة  
َّ
ة المنظ سْتراتيجيَّ بْط بَيْن إإ ة على ضَرُورَة الرَّ دارة الموارد البشريَّ ات إإ سْتراتيجيَّ ز مَفهُوم اإ إ

 
يُرك

ل  
َ

لا ن خإ تهَا مإ اليَّ
مة على المنافسة وزيادة فعَّ

َّ
درَة المنظ

ُ
جْل ق

َ
ن أ ة مإ

دارة الموارد البشريَّ وممارسات إإ

قْل التَّ على  هَا 
َ
ل إ 

الإيجابي  ثير 
ْ
أ ير  التَّ وَتطوإ فين 

َّ
الموظ ة  تاجيَّ

ْ
ن إإ ين  حسإ

َ
ت ة  البشريَّ الموارد  فة  كلإ

َ
ت ن  مإ يل 

ن   يُمْكإ مَا سبق  نَاء على  بإ ل 
ُ
ك
َ
ك مة 

َّ
المنظ دَاء 

َ
أ ين  حسإ

َ
ت ي  فإ م  يُسَاهإ ك  لإ

َ
ذ لَّ 

ُ
ك ة  الإداريَّ ة  البشريَّ الموارد 

دارة الموارد البشريَّ  ة لإإ رة الاسْتراتيجيَّ
ْ
ظ ي النَّ إ

أنَّ تبن  ي  القوْل بإ إ
ؤد 

ُ
غة ت ة بَالإ هَميَّ

َ
مة ذات أ

َّ
ل المنظ ة دَاخإ

ها .  دائإ
َ
ين أ مة وَتحسإ

َّ
ية المنظ عالإ

َ
لى زإيادة ف هاية إإ إ

الن   (2022)عباس، بإ

الموارد   دارة  إإ ة 
سْتراتيجيَّ إإ ي  فإ بحْث 

ْ
ل لإ مة  لمهإ

َ
ا المواضيع  ن  مإ ة  نْظيميَّ التَّ البراعة  مَوضُوع  يُعتَبَر 

فقد   وعليْه   ، ديْهَا 
َ
ل ة  نْظيميَّ التَّ البراعة  ر 

ُّ
وف

َ
ت مَدى  بإ ط  بإ

َ
مُرْت سات  المؤسَّ جَاح 

َ
ن فمقْيَاس  ة  البشريَّ
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مات   
َّ
داء المنظ

َ
ة وَأ نْظيميَّ التَّ بَيْن البراعة  بار العلاقة  ختإ راسات على اإ إ

تْ جُهُود الباحثين والد  صبَّ
ْ
ن اإ

ف   تَلإ
ْ
ي مُخ ٍ فإ

كل عام 
َ
ش ي الأدَاء بإ ا فإ

صبَحت جُزْءًا هامًّ
َ
ي أ ة وَالتإ

نْظيميَّ براعة التَّ
ْ
ل م لإ لمهإ

َ
وْر ا كدَة الدَّ

َ
مُؤ

سات .    المؤسَّ

مَوضُوع   ي  حَظإ وَلقَد   ، ة  العالميَّ رات  غيُّ التَّ تفْرضهَا  ية  حَتمإ ة  نْظيميَّ التَّ البراعة  لى  إإ ل 
حَوُّ التَّ أنَّ 

رات   طوُّ ي التَّ ك فإ لإ
َ
من ذ

ْ
ت مض ى ، ويك

ْ
إ وَق

ن أي  ر مإ
َ
كث

َ
م اليوْم أ

َ
ي عَال اهْتمام كبير فإ ة بإ

نْظيميَّ البراعة التَّ

ق الع حإ
َ

لا
ُ
ي ت لتإ

َ
رات ا غيُّ ة والتَّ دَّ ن حإ ي تزيد مإ رة وَالتإ إ

وق المتغي  رُوف السُّ
ُ
ي ظ ل فإ

َّ
تَمث

َ
ي ت اسْتمْرار ، وَالتإ الم بإ

ركات .   (O'Reilly & Tushman, 2013)المنافسة بَيْن الشَّ

تَعامَل  
َ
ت ي  لتإ

َ
ا المعاصرة  مات 

َّ
المنظ صُوَر  ن  مإ صُورَة  كوْنهَا  ي  فإ ة 

نْظيميَّ التَّ البراعة  ة  هَميَّ
َ
أ ل 

َّ
تَمث

َ
ت

واجهة   ة لمإ رَّ ة مُسْتمإ
َ
ة حَرك

َ
ي حَال مة فإ

َّ
رة فتجْعل المنظ إ

ح مع المعْطيات البيئة المتغي  د وَناجإ إ
كل جَي 

َ
ش بإ

مَ  يت  ثبإ
َ
ت طريق  عن  البيئة  يات  إ

حد  ت  التَّ
َ

مجالا ي  فإ خول 
لدُّ لإ عْي  والسَّ المنافسين  مع  إ 

الحالي  ها  وقعإ

م المجْتمعات المعاصرة   قدَّ
َ
مات وَت

َّ
ر المنظ طوُّ

َ
سَاس ت

َ
ي أ ة هإ

نْظيميَّ يدَة مُسْتقْبلا وتعْتَبر البراعة التَّ جَدإ

لفُرص المتاح
َ
لال ا

ْ
سْتغ حْو اإ

َ
يْل ن

َ ْ
ديْهَا الاسْتعْداد والم

َ
مات البارعة ل

َّ
نظ

ْ
ي  والم يئة العمل وَفإ ي بإ مَامهَا فإ

َ
ة أ

نهَا . شاف الجديدة مإ
ْ
سْتك تإ نفْسهَا اإ

ْ
 (Chakma et al, 2021)الوق

يئة   ي بإ تلاحقة فإ
ْ
ريعة والم رات السَّ غيُّ يجَة التَّ تإ

َ
يرَة ن ثإ

َ
يَات ك إ

ركات تحد  مات والشَّ
َّ
ا المنظ ه حاليًّ وَاجإ

ُ
ت

يْر  
َ
غ رات  غيُّ التَّ ك 

ْ
ل تإ مع  عامل  التَّ ية  يفإ

َ
ك ا  حاليًّ الإدارة  ه  وَاجإ

ُ
ت ي  لتإ

َ
ا إ 
المهَام  إ 

أهم  ن  مإ وأصْبح  الأعْمال 

جْل الب
َ
ن أ ك مإ ن  مُتَوقعَة وَذلإ تَضمَّ

َ
ي ت لتإ

َ
ة ا نْظيميَّ ن البراعة التَّ ن مإ

قَاء وَضَرورَة وُجُود مُستَوَى مُعيَّ

الأسْواق   وفتْح  العملاء  حْتياجات  اإ ية  لبإ
َ
ت على  رْكيز 

َّ
الت هَا 

َ
لال خإ م  يَتإ ي  وَالتإ ة  شافيَّ

ْ
الاسْتك شطة 

ْ
الأن

 
ْ
ن
ْ

يدَة والأ يم المنْتجات وابْتكار مُنتجَات جَدإ صمإ
َ
ن  الجديدة وإعادة ت تَضمَّ

َ
ي ت لتإ

َ
ة ا لاليَّ

ْ
شطة الاسْتغ

رة  إ
 
مْكانات المتوف

ْ
يف جميع الموارد والإ إ وَتوظإ

حْسين المسْتمر  ع والتَّ وسُّ ة والتَّ دَارإسة الأسْواق الحاليَّ

ة .   نْظيميَّ يق البراعة التَّ حقإ
َ
الي ت ة وبالتَّ اليَّ فعَّ

ْ
يق الكفاءة وال تحْقإ ديْهَا لإ

َ
 ل



 

 

172 

 

 

 

 

 

البراعة    دَعْم  ي  فإ ة 
البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ ات  سْتراتيجيَّ لإإ دَوْر  وُجُود  ة  هَميَّ

َ
أ ر  هإ

ْ
ظ

ُ
ت هُنَا 

وًى  
ُ
ل وُجُود ق

َ
لا ن خإ رة على دَعْم وَتعزإيز البراعة وأيْضًا مإ ادإ

َ
دارة ق ل وُجُود إإ

َ
لا ن خإ ك مإ ة وَذلإ نْظيميَّ التَّ

ال كفاءة 
ْ
ال بإ ع 

تَمتَّ
َ
ت ة  ريَّ

َ
دَعْم  بَش الي  وبالتَّ ة  لاليَّ

ْ
والاسْتغ ة  شافيَّ

ْ
الاسْتك شطة 

ْ
ن
ْ

الأ بإ القيَام  على  قادرة 

ة. نْظيميَّ  ( 2024)غنيم، وَتعزإيز البراعة التَّ

 وعليْه  
 
عْم  ت ة فِي د  ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ وْر الإسْتراتيجيَّ راسة د  ِ

ذِه الد  ل ه  ناو 
 
ت

اع الأعْمال( . 
 
رول ) قِط

ْ
بت
ْ
ة لِل ة العامَّ بيق على شركات الهيْئة المصْريَّ

ْ
ط

َّ
ة بِالت ظيميَّ

ْ
ن
َّ
 البراعة الت

: الخلفية النظرية والدراسات السابقة: 
ً
 أولا

ةاِ  -أ  ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ سْتراتيجيَّ
ْ

 :  لإ

ة .1 هوم إِدارة الموارد البشريَّ
ْ
 : مف

دارة الموارد    عددَت مُسميَات إإ
َ
قد ت

َ
عبَت  ل

َ
سمى فقد ل

ُ
لم
َ
ا ا

َ
لى هذ ت إإ

َ
ى وَصل اريخ حَتَّ ة عَبْر التَّ البشريَّ

ة وإدارة   سانيَّ
ْ
فين وإدارة العلاقات الإن

َّ
ئُون الموظ

ُ
لقُوى العاملة وإدارة ش

َ
دارة ا إإ نهَا  ة مإ

دَّ قَاب عإ
ْ
أل بإ

هام الاسْ 
ْ
ل
َ
وْر ا يقَة الدَّ تعْكس حَقإ ة لإ دارة الموارد البشريَّ  إإ

مَّ
ُ
راد ث

ْ
دارة الموارد  الأف لعبُه إإ

َ
ي ت لذإ

َ
إ ا
تراتيجي 

واعهَا وأحْجامهَا وأهْدافهَا
ْ
لاف أن ختإ مات على اإ

َّ
م وَنمُو المنظ قدُّ

َ
ي ت ة فإ

 (2022)سحنوني، .  البشريَّ

ي   1990كان عام   راد وَهإ
ْ
دارة الأف ة لإإ ة الأمْريكيَّ امَت الجمْعيَّ

َ
هَا ، حَيْث ق

َ
ل ل حَوُّ ة التَّ

َ
قط

ُ
م هُو ن

ة  دارة الموارد البشريَّ لى إإ ير المصْطلح إإ يإ
ْ
تغ تإ بإ

ْ
ا الوق

َ
ي هذ ي مَجَال الإدارة فإ كبَر مُنَظمَة مُتَخصصَة فإ

َ
  أ

لعُنصر 
َ
ن ا لقُصوى مإ

َ
عَمل على الاسْتفادة ا

ْ
ال ة بإ

دارة الموارد البشريَّ مة وتعْتَني إإ
َّ
ي المنظ ة فإ

الاسْتراتيجيَّ

حْترفين  
ْ
والم المديرين  م 

ُّ
عل

َ
ت ل 

َ
لا خإ ن  مإ مات 

َّ
منظ

ْ
ل لإ المتاحة  الموارد  لى 

ْ
وأغ ثمَن 

َ
أ يُعَد  ي  لذإ

َ
ا إ 

ري 
َ
البش

قابلة ا  ي يحْتاجونهَا لمإ لتإ
َ
ةالمهارات ا سْتقْبليَّ

ْ
ة والم  (Sharma, 2023) .  لحاجات الحاليَّ

ك الإدارة  
ْ
ل ي تإ ة هإ

دارة الموارد البشريَّ عُد إإ
َ
م ت

َ
ي الإدارة ل ة فإ

ريَّ
ْ
سفات الفك

ْ
ن الفل ر كثير مإ طوُّ

َ
ومع ت

ن   مإ جُزْء  ي  هإ بل  ة  نْظيميَّ التَّ ة  الاسْتراتيجيَّ ن  مإ جُزْءًا  صبَحت 
َ
أ ها  نَّ إإ بل  ة  الاسْتشاريَّ ة  صيَّ خصُّ التَّ
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حَيْث    ن  مإ العاملين  راد 
ْ
الأف شئون  بإ ي  يَعنإ وَجُزء   ، ة  نْفيذيَّ التَّ الإدارات  مُدير  ووظائف  ات 

َ
نشاط

ك وصف أعْمالهم لإ
َ
ير الكفاءات وَكذ دْريب وَتطوإ هيل والتَّ

ْ
أ عْيين والتَّ  (2022، جلايلي). التَّ

وَمُتفَق عليْه   د  يد مَفهُوم مُوحَّ حدإ
َ
ت ي  فإ ة 

ميَّ
ْ
الحيَاة العل ي  فإ فتْ وُجهات نظر المديرين 

َ
تل

ْ
خ اإ وقد 

ظر وهْمًا  لنَّ ة ، وهناك وُجْهتَان لإ دارة الموارد البشريَّ  (Velásquez–Ascanio, 2022) : لإإ

ة  • ةوُجه  ليديَّ
ْ
ق
َّ
ظر الت

َّ
 : الن

شآتإ  
ْ
ي المن ة فإ

يَّ إ
ة الأهم 

َ
يل لإ

َ
يفَة ق د وَظإ  مُجرَّ

َّ
لا ي إإ ة مَا هإ

دارة الموارد البشريَّ  إإ
يرى بَعْض المديرين أنَّ

لحُضور  
َ
ات ا

َ
وق

َ
ات العاملين وضبْط أ لفَّ فْظ مإ ل حإ

ْ
ث ة مإ

ة تنْفيذيَّ أعْمَال رُوتينيَّ وتقْتَصر على القيَام بإ

حْظ  
َ
جازات ، ولم ت

ْ
صراف والإ

ْ
اهْتمام هؤلاء المديرين حَيْث يروْن أنَّ  والان بإ ة 

دارة الموارد البشريَّ إإ

شآتإ 
ْ
فاءَة المن

َ
جَاح وَك

َ
ثيرهَا ضئيل على ن

ْ
 .  تأ

ظر الحديثة •
َّ
ة الن  : وُجه 

ي   ة فإ
إ الوظائف الإداريَّ

ن أهم  ر مإ عتَبإ
َ
ة ت دارة الموارد البشريَّ  إإ

ن المديرين أنَّ يرى البعْض الآخر مإ

إ  
ري 

َ
البش لعُنصر 

َ
ا ة  يَّ إ

هم  ة لأإ اليَّ
ْ
تاج والم

ْ
ن
ْ

سْويق والإ
َّ
كالت الوظائف  ي  بَاقإ ة عن  هَميَّ

َ
أ ل  قإ

ُ
ت  

َ
شآتإ ولا

ْ
المن

م 
ْ
ل ة لإ تاجيَّ

ْ
ثيره على الكفاءة الإن

ْ
يف الوظائف  وتأ وصإ

َ
هَا ) ت إ

ن أهم  ية مإ طة رَئيسإ نشإ
َ
شآتإ . وشملتْ أ

ْ
ن

ة    - البشريَّ الموارد  يط  خطإ
َ
عمل    - ت

ْ
ل لإ المناسبة  ة  البشريَّ الموارد  ب واسْتقْطاب 

ْ
ية    - جَذ وَتنمإ درإيب 

َ
ت

شئون الموارد البشريَّ  ق بإ إ
 
إ المتعل

قْليدي  اط التَّ
َ
ش

َّ
لى الن ضافة إإ

ْ
الإ ة ( بإ

شآتإ الموارد البشريَّ
ْ
ي المن  .  ة فإ

ة  تعرف البشريَّ الموارد  دارة  يار  على    إإ ختإ اإ ة  عَمَليَّ نهَا 
َ
الموارد أ وَتعوإيض  ية  وَتنمإ دام 

ْ
واسْتخ

مة.
َّ
نظ

ْ
الم ة بإ

 (Sharma, 2023) البشريَّ

تَمل  ( على أنها  Ramdani, & Boudinar, 2021ويعرفها )
ْ
شأة ويش

ْ
ن
ْ
الم لقُوى العاملة بإ

َ
دام ا

ْ
سْتخ اإ

عْيين  ك على )التَّ لإ
َ
يم الأدَاء   -ذ قيإ

َ
نْمية  -ت عْويض   -التَّ بات  -التَّ ة    -المرتَّ يم الخدْمات الاجْتماعيَّ قدإ

َ
ت

عاملين 
ْ
ل ة لإ يَّ إ

ح  إ
راد( -والص 

ْ
 .بُحُوث الأف
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زميْنإ  (2022أبو النصر، ويرى ) 
َّ

خيال اللا
ْ
ذين يمْتلكون المواهب وال

َّ
راد ال

ْ
ية الأف ب وَتنمإ

ْ
نهَا جَذ

َ
أ

دة ". يئة مُتَغيرَة ومعقَّ ي بإ س فإ
َ
ناف

َ
ت
َ
كيْ ت ركات لإ لشَّ  لإ

دارة  وتشمل   باعهَا  إإ إ
 
ت ب اإ دَاؤهَا وقواعد يَجإ

َ
ب أ ية يَجإ ساسإ

َ
ات أ ل على عمليَّ شتَمإ

َ
ة ت الموارد البشريَّ

ن رأى   مَا يحْتاجوه مإ شأة وتزْويدهم بإ
ْ
ي المن ي مُسَاعدَة المديرين فإ راد هإ

ْ
دير الأف ة لمإ

ئيسيَّ ة الرَّ همَّ
ْ
، والم

 
َ
ة أ اليَّ فعَّ دارة مرْؤوسيهم بإ ن إإ هم مإ مكنإ

َ
ر .وَمَشورَة ت

َ
 (Stewart & Brown, 2019)كث

ية  ( أنها Caliskan, 2010ويرى ) ين واسْتقْدام وَتنمإ كوإ
َ
لى ت ة المفْضية إإ ات الإداريَّ اليَّ جْماليُّ الفعَّ إإ

ة .  يم وصيانة ومسْتقْبل الموارد البشريَّ   ودافعيْه وَتقوإ

مة   لمهإ
َ
ا الوظائف  حْدى  إإ ل  إ

 
مث

ُ
ت ة  البشريَّ الموارد  دارة  إإ  

أنَّ ابقة  السَّ عْريفات  التَّ ن  مإ ح   يَتضإ

ة  
َّ
كاف بإ شآتإ 

ْ
المن ي  فإ ية  عَالإ كفاءة  بإ إ 

ري 
َ
البش لعُنصر 

َ
ا دام 

ْ
اسْتخ بإ ختَص 

َ
ت ي  لتإ

َ
ا الحديثة  شآتإ 

ْ
المن ي  فإ

ية لآتإ
َ
ي العناصر ا ق فإ تفإ

َ
لبَهَا ت

ْ
د أنَّ أغ واعهَا وَنجإ

ْ
 :  أن

جْراءات   •
ْ

والإ شطة 
ْ
الأن ن  مإ سلة 

ْ
ل إ  سإ

ري 
َ
البش لعُنصر 

َ
ا اسْتقْطاب  بإ ة 

الخاصَّ ات  عمليَّ
ْ
وال

وْع م والنَّ
َ
لك

َ
رْكيز على ا

َّ
د والت إ

 .  الجي 

عْيين   • والتَّ تيار 
ْ
والاخ الاسْتقْطاب  بإ قُوم 

َ
ت مَّ 

ُ
ث مة 

َّ
منظ

ْ
ل لإ ة  البشريَّ لاحْتياجات  لإ ط  إ

 
خط

ُ
ت

جور 
ْ

لْ نْظيميَّ ونظام لإ ية المهارات وَتضَع الهيْكل التَّ دْريب وَتنمإ  .  والتَّ

ة   • خارجيَّ
ْ
ة وال اخليَّ بيئة الدَّ

ْ
مة وال

َّ
ات المنظ اسْتراتيجيَّ ة بإ

دارة الموارد البشريَّ ضَرُورَة رَبْط إإ

هَا
َ
 .   ل

الباحث يرى  ا 
 
مِن    ون لِذ د  م 

 
مُست ة  البشريَّ الموارد  لِإدارة  امِل 

 
ش عرِيف 

 
ت اِقتِراح  يُمْكِن  ه 

َّ
ن
 
أ

ة إِدارة الموارد البشريَّ  
بِأنَّ هُو  ابقة و  عاريف السَّ

َّ
تيار    :الت

ْ
طاب واخ

ْ
بِاسْتق ة  ة الخاصَّ هِي العمليَّ

مة  
َّ
اف المنظ هد 

 
حقِيق أ

 
ار ت

 
ليهِم فِي إِط حافظة ع 

ْ
ويرهم والْ

ْ
مة وتط

َّ
اد المنظ فر 

 
اء أ د 

 
تقيِيم أ تنظِيم و  و 

ا   المزاي  ق  ِ
 
يُحق ا  بِم  تهم  اليَّ وفعَّ تهم  تاجيَّ

ْ
إِن وزيادة  العمل  عن  رِضاهم  ل 

 
خِلَ مِن  وأهْدافهم 

نا
َّ
 .  ةفسيَّ الت
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ة -2   : أهمية إِدارة الموارد البشريَّ

ت  
َ

ة مجالا دَّ ي عإ فإ ديه 
َ
ؤ
ُ
ت ي  لذإ

َ
ا واجبات 

ْ
وْر وال ل الدَّ

َ
لا ن خإ ة مإ

البشريَّ دارة الموارد  إإ ة 
هَميَّ

َ
أ ر  هإ

ْ
ظ

ُ
 ت

ة  دارة الموارد البشريَّ طة إإ ب وَأنشإ ن جَوانإ ب مإ إ جَانإ
ل 
ُ
ي ك ة فإ

بْداعيَّ
ْ

ة والإ خيصيَّ
ْ

ش
َّ
ة والت حْليليَّ نهَا التَّ وَمإ

ي لآتإ
َ
ي ا مة فإ لمهإ

َ
ك الجوانب ا

ْ
ل د تإ تَجسَّ

َ
ذ ت  (Sharma, 2023) (Shammot, 2014) : إإ

ات   • المسْئوليَّ ة فضْلا عن  تاجيَّ
ْ
الإن ات  عمليَّ

ْ
وال مة 

َّ
المنظ مَوارإد  يص  وَتخصإ ة  الاسْتراتيجيَّ يذ  نفإ

َ
ت

ع يَتَمتَّ ي  لتإ
َ
ن    ا مإ جعَل 

َ
ت ي  لتإ

َ
ا وثقافتهَا  مة 

َّ
المنظ أداء  بإ ة 

خاصَّ
ْ
وال راد 

ْ
الأف هَا  ة  بإ حَيَّ لة 

َ
مَسْأ الابْتكار 

تهَا  يَّ إ
أهم  ر  هإ

ْ
ظ

ُ
ت ك  ذلإ

َ
ك ة 

َ
عال

َ
ق    وَف حقَّ

َ
ت ي  وَالتإ مات 

َّ
المنظ ي  فإ نْجزهَا 

ُ
ت ي  لتإ

َ
ا وظيفتهَا  ل 

َ
لا خإ ن  مإ

ة فرْديَّ
ْ
ة وال نْظيميَّ نجَاز الأهْداف التَّ جْل إإ

َ
ن أ راد مإ

ْ
ف

ْ
لْ ية لإ اعلإ

َ
ثر ف

ْ
ك

ْ
دام الأمْثل والأ

ْ
 .الاسْتخ

ي وَضْع   • لة فإ إ
 
تمث

ْ
هَا والم قُوم بإ

َ
ي ت لتإ

َ
ة ا ل الأدْوار الإبْداعيَّ

َ
لا ن خإ ة مإ

دارة الموارد البشريَّ ة إإ
هَميَّ

َ
ر أ هإ

ْ
ظ

ُ
ت

  ، الإدارة  بل  قإ ن  مإ  ) مُسْبقًا  طة 
َّ
المخط يْر 

َ
غ ات  الاسْتراتيجيَّ  ( ارئة 

َّ
الط ات  الاسْتراتيجيَّ ير  وَتطوإ

المزايَا   يق  حقإ
َ
ت ي  فإ دوْرهَا  ك  ذلإ

َ
ي  ك لذإ

َ
ا إ 

ري 
َ
البش سمالهَا 

ْ
رأ ر  مَصادإ ير  طوإ

َ
ت ل 

َ
لا خإ ن  مإ ة  نافسيَّ التَّ

رة .  إ
بات البيئة المتغي 

َّ
توافقة مع مُتطل

ْ
زة والم قدرات المميَّ

ْ
مة الإمْكانات وال

َّ
منظ

ْ
ل ر لإ

َ
   يَتَواف

إ  كما  •
حْليل البيئي  ي التَّ إ فإ

إيادي 
وْر الر  الدَّ هَا على المبادرة والاضْطلاع بإ دْرتإ

ُ
ل ق

َ
لا ن خإ تهَا مإ يَّ إ

بلوَر أهم 
َ
ت
َ
ت

باتهَا وَبمَا يَضمَن  
َّ
طبيعة الأعْمال ومتطل قًا لإ

ْ
ة كمَا ونوْعًا وف معْلومات الموارد البشريَّ ق بإ

َّ
يمَا يَتَعل فإ

فاعلة ، 
ْ
اجحة وال ي    الإدارة النَّ هْشة فإ لدَّ ثارة لإ ثر إإ

ْ
ك

ْ
ير والأ لكبإ

َ
يير ا

ْ
غ د على أنَّ التَّ إ

 
ن يُؤك وهناك مإ

على   ة  الاسْتراتيجيَّ يذ  وَتنفإ ير  طوإ
َ
ت ي  فإ المتزايدة  راكة 

الشَّ هُو  اليوْم  ة  البشريَّ الموارد  دارة  إإ دَوْر 

لشرإكة
َ
  .   مُستَوَى ا

ن   • ع مإ
ْ
ف ين الأعْمال والرَّ ي مَيادإ بقاء والاسْتمْرار فإ

ْ
ال يرَة بإ بإ

َ
ة ك هَميَّ

َ
ة أ دارة الموارد البشريَّ كمَا أنَّ لإإ

وْرد  
ْ
الم بإ الواسع  رْكيز 

َّ
الت بإ ط  بإ

َ
يَرت ي  لذإ

َ
ا إ 

المسْتمر  حْسين  التَّ ل 
َ

لا خإ ن  مإ ك  وَذلإ  ، مة 
َّ
المنظ مُستَوَى 

ة المسْتويات ا
َّ
اف

َ
إ على ك

ري 
َ
مةالبش

َّ
ي المنظ ة فإ

 . لإداريَّ
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على  و  • مُنَظمَة  ي  فإ وتدْريبهم  العاملين  راد 

ْ
الأف ير  طوإ

َ
ت ي  فإ ة 

البشريَّ الموارد  دارة  إإ ة 
هَميَّ

َ
أ د  تَجسَّ

َ
ت

هدَاف  
َ
يق أ جَاح وَتحقإ

َ
ي ن ن مُساهمتهم فإ ضمَّ

َ
م ، وَت ظ عَليهإ حَافإ

ُ
مُعَينَة ، كمَا ت مُستَوَى مهارَات 

 
َّ
بَيْن الموظ عاون  التَّ يق  حقإ

َ
ت مة ، وتعْمل على 

َّ
،  المنظ تاج 

ْ
الإن الأدَاء وزيادة  ير  طوإ

َ
ت هة  ن جإ فين مإ

تاج  
ْ
فاءَة الإن

َ
ين ك حسإ

َ
هَدف ت لات ، بإ إ

عمَل على مُوَاءمَة الوظيفة مع المؤه 
َ
ي ت لتإ

َ
شطة ا

ْ
يذ الأن وَتنفإ

مار  
ْ
نْظيم والاسْتث ل التَّ

َ
لا ن خإ .  مإ ٍ

ى حد  قص َ
َ
لى أ ة إإ

قدرات الفرْديَّ
ْ
ي المهارات وال    فإ

د   • سَاعإ
ُ
ي ت هإ

َ
مة وقيادتهم ، ف

َّ
ي المنظ راد فإ

ْ
دارة الأف ل عن إإ

َ
ل من يَسأ وَّ

َ
ي أ ة هإ

دارة الموارد البشريَّ  إإ
أنَّ

مع   وتقْييمهم  إ 
الوظيفي  الأدَاء  ن  مإ مُسْتوًى  ى 

َ
عل

َ
أ مة 

َّ
المنظ مَنح  بإ العاملين  راد 

ْ
الأف يز  حفإ

َ
ت على 

يق   حقإ
َ
عمَل على ت

َ
ات بيْنهم ، كمَا ت

َ
حصول  وُجُود علاق

ْ
يمة وال ق قإ

ْ
ل
َ
ك خ لإ

َ
ي ذ مَا فإ مة بإ

َّ
هدَاف المنظ

َ
أ

مْييز بَيْن مُنافسيهَا .  مة على التَّ
َّ
د المنظ مَا يُسَاعإ سْواق ، بإ

ْ
الأ ة بإ

يزَة تنافسيَّ   على مإ

د على   • سَاعإ
ُ
هَا ت نَّ ميزة على مُنافسيهَا لأإ ب بإ ة مُنَاسإ ريَّ

َ
سْم مَوارإد بَش ديْهَا قإ

َ
ي ل لتإ

َ
سة ا ع المؤسَّ تَمتَّ

َ
قد ت

والاحْتفاظ   تاج 
ْ
الإن فة  كلإ

َ
ت يل  وَتقلإ الأرْباح  زإيادة  لى  إإ ي  إ

يُؤد  ا  مَّ مإ  ، فيهَا 
َّ
مُوظ درَة 

ُ
وَق مَهارَة  عزإيز 

َ
ت

ين جَودَ  فين وَتحسإ
َّ
وظ

ْ
الم  .ة المنْتجاتبإ

يد البرامج   • حدإ
َ
الي ت ة وبالتَّ دَاء الموارد البشريَّ

َ
ية أ وعإ

َ
ي ن عْف فإ لقُوة والضَّ

َ
قَاط ا ظهَار نإ ي إإ د فإ يُسَاعإ

رَفع مُستَوَى الأدَاء .  ة لإ دْريبيَّ    التَّ

ة -3 ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ  : الإسْتراتيجيَّ

  اد ر هناك خوف من أن المكائن ستتمكن في يوم ما من تقليل الحاجة إلى الإففي الماض ي كان   

اد يتمتعون بمكانه  ر العاملين في العمل، وفي الواقع أن الذي حدث هو عكس هذا حيث أصبح الأف

مصدر الميزة  ت  فالموارد البشرية اليوم أصبح  .المنظمات المعاصرة أكثر من أي وقت مض ى  مهمة في

فأصبحت وظيفة أدارة    أسماليون الجدد في أطار اقتصاد المعرفةر التنافسية للمنظمة، وهم ال

التنافسية على المستوين المحلي    اكز ر الموارد البشرية من أهم الوظائف المسئولة عن تحقيق الم

 (2021. )شكر، والقطاعي وضمان النمو والتوسع والإبداع وخدمة العملاء
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امجها  ر موارد البشرية ناجحة في ب  أن خلف نجاح كل منظمة ناجحة تقف أدارة   أتضح كما   

الب كانت هذه  الأفر سواء  اختيار  أو منر امج  أداءهم  تقويم  أو  تدريبهم  أو  ب  اد  امج جيدة  ر خلال 

 ( 2002)السالم وحرحوش، للمكافآت والحوافز. 

وظيفة كونها  من  بالتحول  البشرية  الموارد  إدارة  بدأت  المنطلق  هذا  بشؤون    ومن  معنية 

  ات في هذا المجال إلى أدارة تنفيذية لها دور ر اد العاملين وظيفتها تقديم الاستشا ر متخصصة للْف

اتيجي للموارد البشرية، إذ أصبح مدير  ر كبير وشامل في عموم المنظمة من خلال التخطيط الاست 

بأن    اتيجية أدارة الموارد البشرية و يرى ر البشرية أحد أعضاء الذين يعنون بصياغة إست  الموارد 

والمؤثرة التي برزت في   ال واحدا من الأفكار القويةز اتيجية إدارة الموارد البشرية لا ير مفهوم إست

 ( 2022)أبو النصر،  مجال الأعمال و الإدارة خلال السنوات الماضية.

اتيجية إدارة الموارد البشرية بأنها تمثل بالفلسفة المركزية والأساسية في كيفية  ر إستت  ووصف

ألأف  أدارة  تنظيم  بين  ر و  الانسجام  و  التعاون  تحقق  ممارسات  و  في سياسات  ترجمة ذلك  و  اد 

المنظمة، داخل  أمثال  الجميع  الكتاب  من  العديد  سانده  التوجه   ,Hendry and Prttis)   هذا 

1998( )Handy et al, 1989) (Baird et al, 1983  ) وقد ذهب Baird   إلى أبعد ما وصفه الآخرون

إست  توجد  لا  تنظيمية ر بأنه  مفهوم   اتيجية  توضيح  ولغرض   . البشرية  للموارد  شمولها  بدون 

ة دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ مجموعة من التعاريف    إلى تقديم  ون أى الباحثر   الإسْتراتيجيَّ

 :الأتي (1) بينة في الجدول م

دارة الموارد تعاريف  ( 1)جدول  ة لإإ ات الوظيفيَّ ةالإسْتراتيجيَّ  البشريَّ

ةتعريف  أسم المؤلف  ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ الإسْتراتيجيَّ  

(Storey & 

Wright,  2023) 

إلى  تسعى  التى  والنشاطات  الْخططة  البشرية  الموارد  استخدامات  من  نمط 

  تمكين المنظمة على تحقيق أهدافها.
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ةتعاريف  ( 1)جدول تابع   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ  الإسْتراتيجيَّ

ةتعريف  أسم المؤلف  ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ الإسْتراتيجيَّ  

(Chowdhury et 

al. 2023) 

تسهل الاستخدام الاكثر فاعلية للعاملين    الوظيفة التى تنجزها المنظمات والتى 

الأهداف  على  والحصول  الكسب  أجل  من  محددة  سياسات  باستخدام 

 التنظيمية والفردية.

(Hamid et al, 

2022) 

التنظيمى  ضد   الاستخدام  التنافسية  الميزة  وإدامة  للمحافظة  للموظفين 

 المنافسين. 

 (Gowan et al, 

2022) 

نهج لاتخاذ القرارات بشأن نوايا وخطط المنظمة فى شكل سياسات وبرامج بشأن  

 توفير الموارد، إدارة الأداء ، التعلم والتطوير ، المكافأت، وعلَقات الموظفين.

(Malik, A. 

2022) 

جميع  يهم  والذى  للمنظمة.  البشرية  الموارد  لإدارة  الاستراتيجى  النهج  هو 

الأنشطة التنظيمية التى تؤثر على سلوك الأفراد فى جهودها الرامية إلى صياغة 

على   المنظمة  تساعد  أن  شأنها  من  والتى  لها،  الْخطط  الاستراتيجيات  وتنفيذ 

 تحقيق أهدافها. 

 على المراجع المذكورة بالجدول 
ً
 المصدر: من إعداد الباحثون إعتمادا

اتستنادا إلى ما سبق من الممكن تعريف  او  ة    الإسْتراتيجيَّ ة لِإدارة الموارد البشريَّ الوظيفيَّ

أنها   ة على 
َّ
اف

 
ك ى 

 
عل و  مة 

َّ
المنظ فِي  عاملين 

ْ
بِال قة  ِ

 
المتعل ة  الاسْتراتيجيَّ قرارات 

ْ
لِل عام 

ْ
ل
 
ا ار 

 
الإط

ة  مُسْتوياتهم   نافسيَّ
َّ
الت الميزة  تحقِيق  و  الأمْثل  اء  الأد  مِن  مُسْتوًى  حقِيق 

 
ت دف  بِه  ة،  ظيميَّ

ْ
ن
َّ
الت

ا حافظة عليْه 
ْ
مة. والْ

َّ
منظ

ْ
ة لِل ة العامَّ طة الاسْتراتيجيَّ

ُ
لخ

 
وْء ا

 
 فِي ض

ةأبعاد  -5 ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ  : الإسْتراتيجيَّ

ة • طيط الموارد البشريَّ
ْ
خ
َّ
ة الت  :   اِسْتراتيجيَّ

ات  عمليَّ ن  تَضمَّ
َ
ت المعالم  حة  وَاضإ ة 

َّ
ط

ُ
خ وُجُود  ة  البشريَّ الموارد  يط  خطإ

َ
ت ي   يَقتَض إ

العاملين   ية  وَتنمإ دْريب  والتَّ وْظيف  كالتَّ ة  البشريَّ الموارد  دارة  إإ مارسهَا 
ُ
ت خرَى 

ُ
أ طة  نشإ

َ
أ  أو 

ي   لتإ
َ
خاذ القرارات ا إ

 
ت جْل اإ

َ
ن أ ية مإ قة وَكافإ يقَة وَصادإ ب جَمْع معْلومات دَقإ

َّ
ك يَتَطل لإ

َ
مة وأنَّ ذ

َّ
ي المنظ فإ

تقع   ة  البشريَّ موارد 
ْ
ل لإ طيط 

ْ
خ التَّ ة  عَمَليَّ أنَّ  كمَا   . مة 

َّ
منظ

ْ
ل لإ المتصاعد  جَاح  النَّ ضمَن 

َ
 ت
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ة    اخليَّ رُوف البيئة الدَّ
ُ
ك ظ لإ

َ
مة وَكذ

َّ
نظ

ْ
الم ة المحيطة بإ روف البيئيَّ

ُّ
لظ ل لإ امإ

َ
ٍ ش

ار مَفهُوم تحْليلي 
َ
ط ي إإ فإ

ن الفوائد  يد مإ لعدإ
َ
ة ا موارد البشريَّ

ْ
ل طيط لإ

ْ
خ ق التَّ إ

الي يُحق  التَّ  (Storey & Wright, 2023) .بإ

ة     حسَن الكفاءات البشريَّ
َ
لحُصول على أ

َ
هَا ا لالإ ن خإ م مإ ي يَتإ لتإ

َ
هَا الإجْراءات ا أنَّ ا بإ

جْرائيًّ ف إإ
عرَّ

َ
وَت

ن   مإ زمة 
َّ

اللا الاحْتياجات  يد  وَتحدإ مة 
َّ
المنظ ي  فإ ة 

اخليَّ الدَّ المهارات  مَخزُون  ن  مإ أو  العمل  ن سُوق  مإ

ت
ُ
لم
َ
ي ضَوْء ا هارات فإ

ْ
خبْرات والم

ْ
ل  القدرات وال

ْ
ك الشَّ وْزيع بإ

عَجْز وَسُوء التَّ
ْ
يهَا ، ومعالجة الفائض وال اح فإ

كان المناسب
ْ
الم ص المناسب بإ

ْ
خ ي يَضمَن وَضْع الشَّ لذإ

َ
 .  ا

طاب  •
ْ
وْظيف ) الاسْتق

َّ
ة الت تيار  -اِسْتراتيجيَّ

ْ
عْيين(  - الاخ

َّ
   :الت

راد  
ْ
الأف على  حصول 

ْ
ل لإ مة 

َّ
المنظ هَا  لالإ خإ ن  مإ سعَى 

َ
ت ي  لتإ

َ
ا مارسات 

ْ
والم شطة 

ْ
الأن مَجمُوعة  ي  هإ

هَدف   ة بإ
ن المصادر الخارجيَّ يهَا مإ عمل فإ

ْ
ل لين لإ يد  المؤهَّ حدإ

َ
ن ثمَّ ت رفيْنإ ، وَمإ

َّ
بات وأهْدَاف الط

َ
شبَاع رَغ إإ

مة
َّ
المنظ ي  فإ العمل  غل 

َ
ش لإ المحْتملين  حين  المرشَّ ن  مإ صْلح 

ْ
والأ فأ 

ْ
الأك هُو  ن  مإ  ,Trost)    .واجْتذاب 

2020) 

ة   ن الموارد البشريَّ ن مإ كبَر عدد مُمْكإ
َ
ب أ

ْ
هَا جَذ لالإ ن خإ م مإ ي يَتإ لتإ

َ
هَا الإجْراءات ا أنَّ ا بإ

جْرائيًّ ف إإ
عرَّ

َ
وَت

دى شركات  
َ
وْظيف ل طلبَات التَّ م بإ

قَدُّ لتَّ نهَا وتحْفيزهَا لإ لوبة مإ
ْ
دَاء الأعْمال المط

َ
قادرة على أ

ْ
لة وال إ

المؤه 

ك
ْ
تل مَا يُتيح لإ رول بإ

ْ
لوبة  البت

ْ
ي الوظائف المط عْيين فإ رض التَّ

َ
غ نهَا لإ فاءَة مإ

َ
ثر ك

ْ
يار الأك ختإ ركات اإ  .الشَّ

وير •
ْ
ط

َّ
دْريب والت

َّ
ة الت  :اِسْتراتيجيَّ

قدرات  
ْ
وال المهارات  سابهم 

ْ
وإك  ، عارف 

ْ
الم بإ العاملين  يد  زوإ

َ
ت رض 

َ
غ لإ ة  ومسْتمرَّ مُمَنهجَة  ة  عَمَليَّ

الجوانب   ير  وَتطوإ  ، دة  المحدَّ الأهْداف  ق 
ْ
وَف على  أعْمالهم  ية  أدإ

َ
ت ثنَاء 

َ
أ يحْتاجونهَا  ي  لتإ

َ
ا لوبة 

ْ
المط

 
َ
ضل ل

ْ
دَاء الأف

ْ
لْ ة لإ روريَّ ة المتوافقة والضَّ لوكيَّ  ( 2022)الأعجم،  .هُمالسُّ

ة   دمهَا شركات الهيْئة المصْريَّ
ْ
ي تسْتخ لتإ

َ
وسائل ا

ْ
ن البرامج وال هَا مَجمُوعة مإ أنَّ ا بإ

جْرائيًّ ف إإ
عرَّ

َ
وَت

ة   درات الموارد البشريَّ
ُ
ير ق ية وَتطوإ نمإ

َ
هَدف ت اع الأعْمال ( بإ

َ
ط رول ) قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ تعْزإيز مهاراتهم  العامَّ يهَا لإ فإ

ليْهم .   الموكلة إإ
ق المهَامَّ إ

مَا يُحق  هم بإ جاهات سُلوكإ إ
 
ت ير اإ  وَتغيإ
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عاملين  •

ْ
اء لِل قيِيم الأد 

 
ة ت  : اِسْتراتيجيَّ

ق  
ُ
واف

َ
عْمالهم وَمدَى ت نجَاز العاملين لأإ ية إإ يفإ

َ
هَا عن ك لالإ ن خإ م مإ ة يَتإ ة تحْليليَّ جْرائيَّ ة إإ

ي عَمَليَّ هإ

قَاط   لقُوة وتعْزيزهَا ، ومعالجة نإ
َ
قَاط ا يد نإ حدإ

َ
جْل ت

َ
ن أ ن عمل مإ هُم مإ

َ
د ل جاز مع مَا هُو مُحدَّ

ْ
ا الإن

َ
هذ

م مع مَا يَنسَجإ عْف وتحْسينهَا بإ مة الموْضوعة الضَّ
َّ
ياسَات المنظ  (Malik, A. 2022) .سإ

ن الإجْراءات   هَا مَجمُوعة مإ أنَّ بإ ا 
جْرائيًّ إإ ف 

عرَّ
َ
ة  ت زَمَنيَّ ترَة 

َ
ل ف

َ
لا دَاء العاملين خإ

َ
أ راجعة  بعة لمإ

المتَّ

ته  وَّ
ُ
قَاط ق يد نإ حدإ

َ
يم سُلوكه ت وظف وَتقيإ

ُ
لم
َ
فاءَة ا

َ
يد ك حدإ

َ
هَا ت لالإ ن خإ م مإ قارإير يَتإ

َ
ي ت ها فإ مُحَددَة وَوضعإ

مة .
َّ
بل المنظ ن قإ م وَضعُها مُسْبقًا مإ ير يَتإ نَاء على مَعايإ ه بإ  (2023)العزري، وَضعفإ

خرى  •
ُ
لأ
 
ا ا زاي 

ْ
عْويضات والم

َّ
ة الت   : اِسْتراتيجيَّ

ل  
َّ
وتتمَث إ 

عْنوي 
ْ
والم ي  لنقْدإ

َ
ا جانبيْهَا  بإ مة 

َّ
المنظ ي  فإ العاملون  عليْهَا  يَحصُل  ي  لتإ

َ
ا المكافآتُ  ي  هإ

أو   ة  الإضافيَّ جور 
ْ

والأ عْويضات  التَّ ى  وَحتَّ كن  والسَّ قْل  والنَّ نْح 
َ ْ
كالم ة  الإضافيَّ ة  يَّ إ

الماد  الامْتيازات  بإ

هُم عن جُهْ 
َ
ة وتمْنح ل ديَته مُسْتقْبلاالمواقف الاعْتباريَّ

ْ
وب تأ

ُ
ه أو مَطل

َ
دون

َ
د يُؤ  . د مُحدَّ

مة على  
َّ
بعهَا المنظ

َّ
إ تت

عْنوي 
ْ
إ والم

ي  إ
يْهَا الماد  شقَّ ة بإ

جْراءات تحْفيزيَّ هَا مَجمُوعة إإ أنَّ ا بإ
جْرائيًّ ف إإ

عرَّ
َ
وَت

يع العاملين  شجإ
َ
هَدف ت ا ومسْتقْبلا بإ ضل حاليًّ

ْ
يق الأدَاء الأف حقإ

َ
 . ت

ةب(  ظيميَّ
ْ
ن
َّ
 :  البراعة الت

ة. 1 ظيميَّ
ْ
ن
َّ
فهُوم البراعة الت  : م 

مرْؤوسيه   ال 
َ
غ

ْ
وإش شغال 

ْ
الان على  سة  المؤسَّ مُدير  درَة 

ُ
ق هَا  أنَّ بإ ة 

نْظيميَّ التَّ البراعة  ت 
َ
عَرف

قائد على  
ْ
ير وال لمدإ

َ
ية ا ابلإ

َ
معْنى ق ن ، بإ زامإ

َ
كل مُت

َ
ش ة بإ

وْسيعيَّ شطة التَّ
ْ
ن
ْ

ة والأ شافيَّ
ْ
شطة الاسْتك

ْ
ن
ْ

الأ بإ

زامإ 
َ
كل مُت

َ
ش ه بإ هْتمامه وموارده وَوقتإ وزإيع اإ

َ
طة ت ع وَأنشإ وَسُّ طة التَّ نشإ

َ
ن أ ٍ مإ

كل  ن وبمهارة مُتساوية لإ

ي العمل . جَاح فإ يق النَّ حقإ
َ
رض ت

َ
غ شاف بإ

ْ
 (2024)غنيم، الاسْتك

داوُل  و 
َ
م ت دى الفرْد ، وَيتإ

َ
ية ل ر مَهارَة عَالإ

ُّ
وف

َ
ي ت هُو يَعنإ

َ
رَفي ف كل حإ

َ
ش ة بإ

نْظيميَّ ح البراعة التَّ
َ
ل
َ
 مُصط

طريقة   شطة بإ
ْ
شاف الأن

ْ
لال واسْتك

ْ
سْتغ لى اإ هَدف الإشارة إإ مات بإ

َّ
نظ

ْ
سات والم ي المؤسَّ ا المصْطلح فإ

َ
هذ



 

 

181 

 

 

 

 

فقط    دة  وَاحإ مَرْحَلة  أو  ب  جَانإ ي  فإ ة 
َ
مُتَفوق أو  حة  اجإ

َ
ن ون 

ُ
ك
َ
ت أن  سة  مؤسَّ

ْ
ل لإ ن  يُمْكإ  

َ
فلا  ، ة  يَّ ثالإ  مإ

إ   بل
تإ الحالي 

ْ
الوق ي  فإ نافس  التَّ ة  دَّ ياد حإ زدإ اإ إ 

ل  ي ظإ فإ المراحل  ي جميع  فإ ع 
برَّ
َ
وَت ز  تَميَّ

َ
ت أن  ب  )سلام،  .يَجإ

2023 ) 

إ  
دْريجي  التَّ الإبْداع  بَيْن  وازن  والتَّ ة  الاسْتمْراريَّ على  مة 

َّ
المنظ درَة 

ُ
ق ي  هإ ة  نْظيميَّ التَّ البراعة  أنَّ 

ل ) مُمارسات  
ْ
ث مْكانات المتاحة مإ

ْ
مة مع الموارد والإ

َّ
ة المنظ سْتراتيجيَّ رإي ، وملاءمة إإ

ْ
لجذ

َ
بْداع ا

ْ
والإ

ة      -القيادة    - الموارد البشريَّ
َ
شاف ا

ْ
سْتك ة    -لفرإيق  اإ حالفات الإسْتراتيجيَّ يل التَّ دارة وَتشكإ رَات    -إإ تغيُّ

وق  ة السُّ
َ
صْنيع  -حَرك ة التَّ

َ
فاعل بَيْن العاملين    -مُرُون نْفيذيُّ  -التَّ ير التَّ لمدإ

َ
ة   -ا  - المرونة الإسْتراتيجيَّ

ركات دَاء الشَّ
َ
 (Kassotaki, 2022).أ

دماج ودمْج مرْؤوسيه  
ْ
دْرتهم على الان

ُ
ي ق هإ

َ
سات ف ديري المؤسَّ سْبة لمإ إ

 
الن ة بإ

نْظيميَّ ا البراعة التَّ مَّ
َ
أ

باع   إ
 
ت ون هُنَاك اإ

ُ
ن ، أو أن يَك زامإ

َ
أسْلوب مُت ة بإ

عيَّ وسُّ شطة التَّ
ْ
ن
ْ

ة والأ شافيَّ
ْ
شطة الاسْتك

ْ
تَلف الأن

ْ
مخ بإ

ة  إ الغيرالروتينيَّ
ن المهَام  ن مإ زامإ

َ
ي    مُت لتإ

َ
تلفة ا

ْ
لقُوى المخ

َ
ة ا

َ
رص على مُوَازن ة ، وَالحإ وتينيَّ ك المهَامُّ الرُّ

ْ
وتل

دى  
َ
ية ل ابلإ

َ
ون هُنَاك ق

ُ
ب أن يَك ك يَجإ لإ

َ
ة ، وَلذ سْتقْبليَّ

ْ
ة والم جاحات الحاليَّ يق النَّ حقإ

َ
جْل ت

َ
ن أ ر مإ ابإ

َ
ث
ُ
ت

مُ  مهارة  بإ تإ 
ْ
وَق

ْ
وال وارد 

ْ
والم الاهْتمام  وزإيع 

َ
ت على  ير  لمدإ

َ
ن  ا مإ  ٍ

كل  لإ ك  لإ
َ
ذ  ، ن  زامإ

َ
مُت وبأسْلوب  تساوية 

ض   نَاقإ
ُ
ت أن  ن  يُمْكإ ي  لتإ

َ
ا شاكل 

ْ
والم رات  وتُّ التَّ على  ب 

ُّ
ل
َ
غ التَّ ار 

َ
ط إإ ي  فإ ع 

وسُّ والتَّ شاف 
ْ
الاسْتك طة  نشإ

َ
أ

ي العمل. جَاح فإ يق النَّ حقإ
َ
ة ت  (Kassotaki, 2022) عَمَليَّ

طة  و  وَأنشإ لال 
ْ
الاسْتغ طة  نشإ

َ
أ بَيْن  سيق 

ْ
ن التَّ يق  تحْقإ لإ دة  جَاهإ سعَى 

َ
ت ي  لتإ

َ
ا ي  هإ البارعة  مة 

َّ
المنظ

ي  لتإ
َ
ا شطة 

ْ
الأن ة،  الإسْتراتيجيَّ الأهْداف  ن  مإ  ٍ

ل 
ُ
ك بَيْن  واءمة 

ْ
والم كامل  التَّ ل 

َ
لا خإ ن  مإ شاف، 

ْ
الاسْتك

لوب
ْ
المط كفاءات 

ْ
وال المهارات  ب 

ْ
وجذ الابْتكار،  ع  إ

شج 
ُ
م  ت

ُّ
عل والتَّ  ، إ

نْظيمي  التَّ الهيْكل  وَمرُونة   ، ة 

نْظيميُّ  قدْرة ، التَّ
ْ
ييف عليْهَا. وال

ْ
ك ن المخاطر والتَّ لحَد مإ

َ
 (Wan et al, 2017)على ا

مارهَا على  
ْ
سْتث يد مواردهَا المتاحة وَسبُل اإ تحْدإ ي تَهتَم بإ لتإ

َ
ي ا مة البارعة هإ

َّ
أنَّ المنظ ن القوْل بإ وَيمكإ

لقُوة ، ونقاط  
َ
ر ا يد مَصادإ ة ، وَتحدإ اخليَّ بيئتهَا الدَّ ات المسْح لإ جرَاء عمليَّ ل إإ

َ
لا ن خإ الوجْه الأمْثل ، مإ
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ن أن   ي يُمْكإ لتإ
َ
رة ا إ

روف المتغي 
ُّ
يد الظ تحْدإ ة لإ بيئة الخارجيَّ

ْ
ل ات المسْح لإ جرَاء عمليَّ ك إإ لإ

َ
عْف ، وَكذ الضَّ

المتاحة   لفُرص 
َ
ا لى  إإ وصول 

ْ
ل لإ إ 

البيئي  حْليل  التَّ ات  عمليَّ بإ مات 
َّ
المنظ يَام  قإ ضرورة  بإ عليْهَا،  ر  إ

 
ؤث

ُ
ت

هْديدات الخ يد التَّ مارهَا وَتحدإ
ْ
سْتث ثيرهَا،  لاإ

ْ
ن تأ قْليل مإ لتَّ ة لإ سْتراتيجيَّ جْل وَضْع اإ

َ
ن أ ك مإ ة ، وَذلإ ارجيَّ

ب على آخر ى جَانإ
َ
كل مُتَوازإن دُون أن يَطغ

َ
ش دَاء عملهَا بإ

َ
ن أ لك مإ

َ
ذ ن بإ

َّ
تتمَك  (Wan et al, 2017). .لإ

أتِي:   ا ي  تضِح م  ة ي  ظيميَّ
ْ
ن
َّ
براعة الت

ْ
عارِيف الباحثين لِل

 
رضُه مِن ت ا تمَّ ع  اء على م 

 
 بِن

ي   • لتإ
َ
لال ا

ْ
طة الاسْتغ نشإ

َ
شطة المتناقصة )أ

ْ
ن الأن ز على نوْعيْنإ مإ كإ

َ
رت
َ
ة ت نْظيميَّ أنَّ البراعة التَّ

طة   وَأنشإ ة  الحاليَّ الاحْتياجات  ية  بإ
ْ
تل لإ مة 

َّ
منظ

ْ
ل لإ الموارد  مار 

ْ
واسْتث لال 

ْ
اسْتغ بإ تَهتَم 

يدَ  بَحْث عن مَوارإد جَدإ
ْ
لابْتكار وال سعَى لإ

َ
ي ت لتإ

َ
شاف ا

ْ
مة ( .  الاسْتك

َّ
منظ

ْ
ل  ة لإ

بناء   • لإ شاف 
ْ
والاسْتك لال 

ْ
الاسْتغ بإ قة  إ

 
المتعل شطة 

ْ
الأن ي  وعإ

َ
ن بَيْن  وازن  التَّ يق  حقإ

َ
ت ضَرُورَة 

 مُنظمَات بَارإعة . 

بَيْن   • المسْتقْبل  ي  فإ هَا 
َ
ل  ٍ

رإيادي  ان 
َ
مَك لى  إإ مة 

َّ
نظ

ْ
الم بإ وصول 

ْ
ل لإ سعَى 

َ
ت ة  نْظيميَّ التَّ البراعة 

لجُمود والانْهيار .  
َ
ن خطر ا تهَا وحمايتهَا مإ

الي الحفَاظ على حيويَّ  المنافسين وبالتَّ

دًا  • إ
ا جي 

ً
طيط

ْ
ب تخ

َّ
ي يَتَطل لذإ

َ
ة الأمْر ا نْظيميَّ يق البراعة التَّ تحْقإ ي أمس الحاجة لإ مات فإ

َّ
 المنظ

ي وَضْع   فإ م  ل يُسْهإ مُتَكامإ لى فريق عمل  إإ ضافة 
ْ

الإ بإ مار الموارد 
ْ
سْتث اإ ضمان حُسْن  خطط  لإ

ينارْيوهات المسْتقْبل .   و   سإ

الباحث بات    ون يُعرَف 
َّ
المتطل ية  لبإ

َ
ت لشرإكة على 

َ
ا مُدير  درَة 

ُ
هَا ق أنَّ بإ ا( 

جْرائيًّ )إإ ة 
نْظيميَّ التَّ البراعة 

شاف  
ْ
فرص المتاحة واسْتك

ْ
ل لال الأمْثل لإ

ْ
يق الاسْتغ ة ، وَتحقإ رات البيئيَّ إ

ييف مع المتغي 
ْ
ك ة والتَّ الحاليَّ

ة يَّ إ
موارد الماد 

ْ
ل مار الأمْثل لإ

ْ
يدَة والاسْتث رَص جَدإ

ُ
ل    ف

َ
لا ن خإ ياسهَا مإ ي تمَّ قإ ي أنَّ واحدًا وَالتإ ة فإ

بشريَّ
ْ
وال

يْنإ  
َ
ن مجال نة مإ ة المكوَّ نْظيميَّ براعة التَّ

ْ
ال قة بإ إ

 
قْرَات الاسْتبانة المتعل نة على فإ إ

فرَاد العي 
َ
سْتجابة أ دَرجَة اإ

شاف 
ْ
لال (   - ) الاسْتك

ْ
 .الاسْتغ

ة:  .2 ظيميَّ
ْ
ن
َّ
ة البراعة الت ميَّ ه 

 
 أ
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شاف   
ْ
والاسْتك لال 

ْ
الاسْتغ طة  نشإ

َ
أ بَيْن  وازن  التَّ يق  حقإ

َ
ت ي  فإ ة 

نْظيميَّ التَّ البراعة  ة  هَميَّ
َ
أ كمُن 

َ
ت

يمَا   فإ الجديدة،  المتعارضة  لفُرص 
َ
ا شاف 

ْ
سْتك اإ بَيْن  وازن  التَّ ي  فإ ة 

ئيسيَّ الرَّ ة  يَّ إ
الأهم  ز  وَتبرإ بيْنهَا 

لال  
ْ
الاسْتغ بَيْن  جمَع 

َ
ت ي  لتإ

َ
ا مات 

َّ
المنظ وأن  مَعهَا  المتعارضة  طالب 

ْ
والم نهَا،  مإ الموْجودة  لال 

ْ
واسْتغ

كفاءة عَ  ة بإ
بات أعْمالهَا اليوْميَّ

َّ
دير مُتطل

ُ
شاف أن ت

ْ
رة على  والاسْتك ادإ

َ
ون ق

ُ
ك
َ
ه ت فسإ

َ
تإ ن

ْ
ي الوق ية، وَفإ الإ

ة رات البيئيَّ غيُّ رات والتَّ طوُّ ييف مع التَّ
ْ
ك  (Tarba et al, 2020)المحيطة.  التَّ

شاف فقط  و 
ْ
لال والاسْتك

ْ
وازن مَا بَيْن الاسْتغ يق التَّ حقإ

َ
ي ت ة فإ

نْظيميَّ ر دَوْر البراعة التَّ  يَقتَصإ
َ

لا

ر  
َ
كث

َ
أ مات 

َّ
المنظ ي جَعْل  فإ م  ي يُسَاهإ ، وَالذإ إ 

نْظيمي  التَّ جْديد  التَّ مَفهُوم  يق  حقإ
َ
ت لى  إإ أيْضًا  اه  بل يتعدَّ

الب أنَّ  د  جإ
َ
ن كمَا   ، وَطمُوحا  بْتكارًا  مات  اإ

َّ
المنظ جَعْل  ي  فإ زا  وَبارإ ا  مُهمًّ دوْرًا  لعَب 

َ
ت ة  نْظيميَّ التَّ راعة 

تلفة
ْ
سات المخ ؤسَّ

ْ
يل، وأيْضًا الحرْص على    والم لطوإ

َ
ها على المدى ا محافظة على بَقائإ

ْ
ل ٍ لإ

ي سَعْي جاد  فإ

روف المحيطة ، وَ 
ُّ
ي البيئة والظ ييرات سَرإيعَة فإ

ْ
سَبب حُدُوث تغ يد المفاضلة بإ حدإ

َ
م  ت

َ
ن مُعظ إإ

َ
ك ف لإ

َ
لذ

جَاح على المدى   يق النَّ حقإ
َ
جْل ت

َ
ن أ لى الأهْداف وتداركهَا مإ ظر إإ

لى النَّ حاجة إإ سات بإ ؤسَّ
ْ
مات والم

َّ
المنظ

ي المسْتقْبل ة فإ
هَدف ضَمَان الاسْتمْراريَّ ا بإ

َ
يل وَهذ لطوإ

َ
 (Hwang et al, 2023).ا

ن  و  مإ ن  يُمْكإ ي  لتإ
َ
ا مة  لمهإ

َ
ا العوامل  قيادة أحد 

ْ
وال الإدارة  ة على مُستَوَى  نْظيميَّ التَّ البراعة  عتَبَر 

ُ
ت

الأدَاء،   مُستَوَى  ين  تحْسإ لإ مارهَا 
ْ
سْتث اإ جْل 

َ
أ ن  مإ عْي  والسَّ يدَة  جَدإ جَوهرإية  رَص 

ُ
ف شاف  كتإ اإ هَا  لالإ خإ

 
ْ
ن
ْ

والأ المسْتويات  ي  فإ دماج 
ْ
الان يق  حقإ

َ
ت يق  وأيْضًا  حقإ

َ
ت على  سة  المؤسَّ مُدير  درَة 

ُ
وَق  ، رة  إ

المتطو  شطة 

الاسْتدامة   يق  وَتحقإ راد 
ْ
الأف رإضَا  على  لحُصول 

َ
ا لى  إإ عْي  السَّ ل 

َ
لا خإ ن  مإ سة  المؤسَّ هدَاف 

َ
أ

 (Mom et al, 2019).أيْضًا

الخدْمات  و  يم  قدإ
َ
ت جْل 

َ
أ ن  مإ الملاءمة  الوسائل  سات  المؤسَّ مَنْح  ي  فإ ة 

نْظيميَّ التَّ البراعة  فيد 
ُ
ت

حة  
َ
مَصْل ار 

َ
ط إإ ي  فإ عليْهَا  يل  عدإ

َ
ت إ 

أي  جرَاء  إإ ن  يُمْكإ ي  وَالتإ  ، ة  الأساسيَّ الأهْداف  ومراجعة  مجْتمع 
ْ
ل لإ

عتَ 
ُ
ت ة  نْظيميَّ التَّ البراعة  ن  إإ

َ
ف الي  وبالتَّ  ، سة  دارة  المؤسَّ إإ ية  يفإ

َ
ك ي  فإ م  وَمهإ ر  مُعَاصإ مَنهَج  مثابة  بإ بَر 

سة .  ات المؤسَّ
َ
 Baškarada et al, 20160)نشاط
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خاص   
ْ
ل
َ
ي القطاعيْنإ ا ع فإ اق وَاسإ

َ
ط ي مَجَال المشاريع مَعرُوفة على نإ ة فإ

نْظيميَّ ة البراعة التَّ هَميَّ
َ
نَّ أ إإ

ال  
َ
دْخ لإإ ة 

َ
يل وَسإ هَا  صفتإ بإ إ 

عَام 
ْ
ي  وال وَالتإ ة، 

تنْظيميَّ ييرات 
ْ
تغ أو  ة،  جارإيَّ تإ ع  مَنافإ أو  يدَة،  جَدإ مُنتجَات 

وازنة بَيْن  
ْ
ة، والم نْظيميَّ يق البراعة التَّ طبإ

َ
يل ، عن طريق ت لطوإ

َ
جَاح على المدى ا مات النَّ

َّ
منظ

ْ
ل ن لإ ضمَّ

َ
ت

وَ  ين  حسإ
َ
ت مع  ة،  البيئيَّ ييرات 

ْ
غ التَّ مع  ف  كيُّ والتَّ الابْتكار  لى  إإ ات  الحاجة  العمليَّ اق 

َ
ط نإ يع  توسإ

ة. ات الحاليَّ قْنيَّ إ
 (Tarba et al, 2020) والت 

ه   وَاجإ
ُ
ت أن  ن  لممْكإ

َ
ا ن  مإ كمَا   ، يهَا  فإ إ 

نْظيمي  التَّ الأدَاء  سْبَة  نإ فض 
َ
فتنْخ بَارإعة  يْر 

َ
غ مات 

َّ
المنظ ا  مَّ

َ
أ

  ٍ
يار تنْظيمي  نهإ الي حُدُوث اإ ة ، وبالتَّ زمَات واضْطرابات تنْظيميَّ

َ
ة ، وَحدُوث أ يق الفاعليَّ حقإ

َ
ي ت صُعُوبَة فإ

روج
ُ
لخ

َ
لى ا مة إإ

َّ
نظ

ْ
الم ي بإ إ

ة    يُؤد  نْظيميَّ م البراعة التَّ سَاهإ
ُ
ئ ، كمَا ت ٍ أو مُفَاجإ

كل تدْريجي 
َ
ش وق بإ ن السُّ مإ

ة   حُريَّ ن  مإ مَكنهَا 
ُ
ت ذ  إإ لال 

ْ
شاف والاسْتغ

ْ
الاسْتك طة  نشإ

َ
أ بَيْن  فَصْل 

ْ
ال بإ لفُرصة 

َ
ا لعُليا 

َ
ا الإدارة  مَنح  بإ

د   سَاعإ
ُ
ة ، أيْضًا ت دَّ اط على حإ

َ
ش

َ
إ ن
كل  ع والاهْتمام بإ

ُّ
ل
َ
ط لفُرص  التَّ

َ
يب ا رتإ

َ
مات على ت

َّ
ي المنظ القيادات فإ

ته. بيق وأوْلويَّ
ْ
ط درَة التَّ

ُ
 (Tarba et al, 2020) المتاحة حسب ق

ا   م  وْء 
 
ض تعكس  ستخلَص  إيمكن    سبق فِي  التى  النقاط  ة  أهم  ظيميَّ

ْ
ن
َّ
الت البراعة  ة  ميَّ ه 

 
أ

لِي  كما وذلك  :ي 

ية   •
ْ
ؤ لفُرص المتاحة مع الرُّ

َ
اة ا

َ
ل مُحاذ

َ
لا ن خإ ك مإ ي مهاراتهَا وَذلإ ع فإ

نَوُّ ن التَّ مات مإ
َّ
ين المنظ مكإ

َ
ت

ة .   المسْتقْبليَّ

يدَة   • رَص جَدإ
ُ
شاف ف

ْ
اسْتك وافق بإ شاف والتَّ

ْ
لال والاسْتك

ْ
وازن بَيْن بَراعَة الاسْتغ يق التَّ حقإ

َ
ت

نهَا .  لال الملائم مإ
ْ
 واسْتغ

شطة   •
ْ
الأن يق  وَتنسإ قيمة 

ْ
ل لإ دة 

َّ
المول لفُرص 

َ
ا عن  البحْث  ي  فإ ية  عَالإ درَة 

ُ
ق مات 

َّ
المنظ اء 

َ
عط إإ

جَاح  يق النَّ حقإ
َ
هَدف ت  .بإ

إ وُجُود معْلومات   •
ل  ي ظإ شاف فإ

ْ
لال والاسْتك

ْ
ي الاسْتغ شاطإ

َ
ضارب بَيْن ن ن التَّ لحَد مإ

َ
ي ا فيد فإ

ُ
ت

مَام المديرين
َ
 .مُتَنوعَة مُتَاحَة أ
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ة   • الخاصَّ نْتجات 

ْ
والم الخدْمات  يم  تقْدإ لإ المناسبة  الوسائل  مات 

َّ
المنظ اء 

َ
عط إإ ي  فإ م  سَاهإ

ُ
ت

سْواق 
ْ

لْ مات لإ
َّ
نظ

ْ
الم  . بإ

شطة المتناقضة وتحافظ على   •
ْ
ي تفْرضهَا الأن لتإ

َ
بات ا

َّ
وازن بَيْن المتطل يق التَّ حقإ

َ
د على ت سَاعإ

ُ
ت

دَاء وَحَدات الأعْمال . 
َ
 أ

اق   •
َ
ط نإ يع  وَتوسإ ين  وَتحسإ ة  البيئيَّ رات  إ

المتغي  مع  ف  كيُّ والتَّ الإبْداع  لى  إإ الحاجة  بَيْن  وازُن 
َ
ت

ات القائمة . قْنيَّ إ
ات والت   العمليَّ

ة.  .3 ظيميَّ
ْ
ن
َّ
اد البراعة الت بع 

 
 أ

للباحثين   تبين  السابقة  الدراسات  مراجعة  بُعْديْنإ  بعد  على  ز  كإ
َ
رت
َ
ت ة  نْظيميَّ التَّ البراعة  أنَّ 

لفُرص الجديدة
َ
شاف ا

ْ
سْتك ، وَهمَا )اإ ا بَيْن    ،  أساسَيْنإ ز مفاهيميًّ فرص( وَلقَد مَيَّ

ْ
ل لال الأمْثل لإ

ْ
الاسْتغ

لال
ْ
والاسْتغ شاف 

ْ
ن    الاسْتك مإ عة  وَاسإ مَجمُوعة  ي  فإ مْنًا،  ضإ أو  صَراحَة  ة،  تحْليليَّ يَة 

ْ
ن بإ وصْفهمَا  بإ

ن   عديد مإ
ْ
مات وال

َّ
ة المنظ ريَّ

َ
ظ

َ
ي مَجَال ن ة وَفإ

ك الإدارة الاسْتراتيجيَّ لإ
َ
ي ذ مَا فإ إ بإ

ت البحْث الإداري 
َ

مجالا

ة الواسعة لعُلوم الإداريَّ
َ
ا : ا ة همًّ نْظيميَّ  وبعْدَيْنإ البراعة التَّ

رص المتاحة: 
ُ
لف

 
لَل ا

ْ
ل :اِسْتغ لبُعد الأوَّ

 
 ا

لقرإيب  
َ
ي الأمد ا يمَة فإ

َ
لق ق

َ
خ شطة لإ

ْ
ين الأن حسإ

َ
مة على ت

َّ
درَة المنظ

ُ
هَا ق أنَّ لال بإ

ْ
عرإف بَراعَة الاسْتغ

َ
ت

المعْرفة   يع  توْسإ لإ ة ، ويسْعى  الحاليَّ ي الأسْواق  فإ ين  إ
الحالي  ية حاجات العملاء  بإ

ْ
تل لإ م  إ

ك يُصم  لإ
َ
وَلذ  ،

الم يع  وسإ
َ
ت ك  لإ

َ
وَكذ  ، ة  الحاليَّ هارات 

ْ
ن  والم مإ لقُصوى 

َ
ا الاسْتفادة  هَا  وأنَّ ة  الحاليَّ خدْمات 

ْ
وال نْتجات 

حْسين. رض التَّ
َ
غ سة بإ

ي المؤسَّ  (2023)محمد، الإمْكانات المتوافرة فإ

ا(    ون ويعْرفهَا الباحث جْرائيًّ لعُليا  بأنها )إإ
َ
ي حصل عليْهَا مُديرإي الإدارات ) ا لتإ

َ
رَجة ا وسْطى  الدَّ

ْ
وال

على   نة  إ
العي  فرَاد 

َ
أ سْتجابة  اإ دَرجَة  ل 

َ
لا خإ ن  مإ راسة  إ

الد  محلَّ  رول 
ْ
البت ات 

َ
شرك لإ ابعة 

التَّ  ) يَا 
ْ
ن والدُّ

فرص . 
ْ
ل لال الأمْثل لإ

ْ
براعة الاسْتغ قة بإ إ

 
قْرَات الاسْتبانة المتعل  فإ
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لالهَا   
ْ
سْتغ ن اإ ي يُمْكإ لتإ

َ
لفُرص ا

َ
ل ا

َ
لا ن خإ ك مإ لفُرصة وَذلإ

َ
لال ا

ْ
سْتغ ة اإ سْتراتيجيَّ ي اإ فْكير فإ

ب التَّ يَجإ

ة   ي الأسْواق الحاليَّ ة فإ
ة زإيادة المبيعات الحاليَّ

مْكانيَّ زة عن طريق إإ
َّ
إ المرك

مو  ة النُّ سْتراتيجيَّ عن طريق اإ

ي ة فإ
يق الخدْمات الحاليَّ ير الخدْمات    ، وَتسوإ وق ، وَتطوإ ي السُّ يدَة فإ طاعَات جَدإ يدَة أو قإ سوَاق جَدإ

َ
أ

ي   لتإ
َ
فرص ا

ْ
نتج ( ، وال

ُ
لم
َ
ير ا طوإ

َ
ة ت سْتراتيجيَّ ة ) اإ ي الأسْواق الحاليَّ يدَة فإ دْمَات جَدإ يم خإ ة وَتقدإ الحاليَّ

يم   قدإ
َ
نْويع عن طريق ت ة التَّ سْتراتيجيَّ لالهَا عن طريق اإ

ْ
سْتغ ن اإ يدَة  يُمْكإ دْمَات جَدإ   جُدُد،   لعملاءخإ

خرَى  
ُ
أ مُنَظمَة  لاك  متإ اإ أو  خرَى 

ُ
أ دماج مع مُنَظمَة 

ْ
لالهَا عن طريق الان

ْ
سْتغ اإ ن  يُمْكإ رَص 

ُ
وهنالك ف

فقي
ُ
لأ
َ
كامل ا ة التَّ ه الاسْتراتيجيَّ ق على هَذإ ة وَيطلإ وقيَّ صة السُّ لحإ

َ
زيادة ا س أو    لإ يْطرة على مُنَافإ )السَّ

دماج معه(.
ْ
 (2023)الأشوح، الان

يت  وإن   وقإ
َ
ق ت

ْ
ق ووف م ومنسَّ

َّ
كل مُنظ

َ
ش م بإ ك يَتإ لإ

َ
ل ذ

ُ
لفُرص وَك

َ
لال ا

ْ
سْتغ ة اإ سْتراتيجيَّ ي اإ فْكير فإ

التَّ

لك.
َ
ذ لإ زمة 

َّ
اللا ياسات  إ

والس  برامج 
ْ
وال طط 

ُ
لخ

َ
ا وَضْع  مع  د  مُحدَّ ي  شطة  و   زَمنإ

ْ
الأن يع  شجإ

َ
ت ن  يُمْكإ

ك على   لإ
َ
يق ذ حقإ

َ
دعَم ت

َ
ي ت لتإ

َ
ات ا لوكيَّ ن السُّ ل مَجمُوعة مإ

َ
لا ن خإ لال مإ

ْ
بعْد بَراعَة الاسْتغ ة بإ

الخاصَّ

ي لآتإ
َ
حْو ا  (2023: )محروس، النَّ

يق الأهْداف .  • تحْقإ ة رَصْد ومتابعة دَورإية لإ جرَاء عَمَليَّ  إإ

•  . ٍ
كل رُوتيني 

َ
ش ين ولوائح العمل بإ وانإ

َ
ياغة ق  صإ

إ .  •
يذ المهَام  نفإ

َ
ة ت حْو سَيْر عَمَليَّ

َ
تباه ن

ْ
يط الان سلإ

َ
 ت

جْل  •
َ
ن أ عَمل مإ

ْ
ة الموْضوعة وال

َّ
خط

ْ
ال تزام بإ

ْ
 تحْقيقهَا .الال

طاء .  •
ْ
 مَنْع حُدُوث الأخ

جْراءات .  •
ْ

قواعد والإ
ْ
ال تزام بإ

ْ
 الال

ات . • ة العمليَّ سيابيَّ
ْ
 الحرْص على سَلاسَة وان

رْكيز على الحقائق .  •
َّ
ة والت حوافز الخارجيَّ

ْ
ال  الاهْتمام بإ
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اني:  
َّ
لبُعد الث

 
رص الجديدة : إ ا

ُ
لف

 
شاف ا

ْ
 سْتك

بائن   حْتياجات الزَّ ية اإ بإ
ْ
تل ي مُصَممَة لإ ة ، وَهإ

ريَّ
ْ
هَا الإبْداعات الجذ أنَّ شاف بإ

ْ
عرإف بَراعَة الاسْتك

َ
ت

يدَة وتطورْقنوات   سوَاق جَدإ
َ
لق أ

ْ
يدَة وتخ يم جَدإ صامإ

َ
ر ت إ

 
وف

ُ
نهَا ت

َ
اشئة أو الجديدة، كمَا أ سْواق النَّ

ْ
والأ

ب مَعرإفة جَدإ 
َّ
ل
َ
وْزيع وتتط لتَّ يدَة لإ روجًا عن المعْرفة الموْجودةجَدإ

ُ
 ( 2023)البطريق، .يدَة أو خ

ا(    ون يعْرفهَا الباحث  جْرائيًّ وسْطى    بأنها)إإ
ْ
لعُليا وال

َ
ي حصل عليْهَا مُديرإي الإدارات ) ا لتإ

َ
رَجة ا الدَّ

على   نة  إ
العي  فرَاد 

َ
أ سْتجابة  اإ دَرجَة  ل 

َ
لا خإ ن  مإ راسة  إ

الد  محلَّ  رول 
ْ
البت ات 

َ
شرك لإ ابعة 

التَّ  ) يَا 
ْ
ن والدُّ

فرص.
ْ
ل شاف الأمْثل لإ

ْ
براعة الاسْتك قة بإ إ

 
قْرَات الاسْتبانة المتعل  فإ

جاه  هذا، و  إ
 
ت ه يَدُور حَوْل اإ نَّ إ ، حَيْث إإ

نْظيمي  إ التَّ
فْكير الاسْتراتيجي  ن التَّ شاف جُزْءًا مإ

ْ
يَعُد الاسْتك

بيتهَا،  
ْ
عَمل على تل

ْ
حْتياجات العملاء، وال ر أو اإ يُّ

َ
غ ع التَّ

ُّ
وق

َ
لقُدرة على ت

َ
مة ا

َّ
وإي يَمنَح المنظ

َ
ٍ ق

سْتباقي  اإ

لى  مات إإ
َّ
لجَأ المنظ

َ
نتَاج   وَعادَة مَا ت ن إإ

تَضمَّ
َ
ي ت هَا ، وَالتإ لفُرص المحيطة بإ

َ
بحْث عن ا

ْ
ل ة لإ هَا الخارجيَّ يئتإ بإ

يدَة، ة جَدإ ذ تسْويقيَّ يجَاد مَنافإ يدَة أو تحْسينهَا ، إإ  . وإيجَاد عُمَلاء جُدُد  مُنتجَات جَدإ

مُرَاقبَة  و  مع   ، جُهودَهَا  د 
ُ
حش

َ
ت أن  عليْهَا  ن  إإ

َ
ف الجديدة  لفُرص 

َ
ا على  مة 

َّ
المنظ حصُل 

َ
ت كيْ  لإ

ي قد   لتإ
َ
ا ر  يُّ

َ
غ التَّ ع حالات 

َّ
وق

َ
ت ك  لإ

َ
، وَكذ ين  إ

الحالي  عملاء 
ْ
ل لإ ة  المسْتقْبليَّ لبات 

َّ
يد الط هات وَتحدإ وجُّ التَّ

هُور بَ 
ُ
ع ظ

ُّ
وق

َ
لبات ، أو ت

َّ
وْع الط

َ
طرَأ على ن

َ
فرْصة  ت

ْ
يدَة فال رَص جَدإ

ُ
لى ف ي إإ إ

ؤد 
ُ
ي قد ت لتإ

َ
عْض المسائل ا

هَا على   دْرتإ
ُ
ن ق مة أو يزيد مإ

َّ
منظ

ْ
ل ة لإ ية الاسْتراتيجيَّ

ْ
ؤ ة مع الرُّ يجابيَّ ناسَب إإ

َ
ع يَت رَة أو مَوقإ

ْ
ك ف أو فإ مَوقإ

ك الأهْداف مُ 
ْ
ل جاوُز تإ

َ
يق أهْدافهَا أو ت تحْقإ يئة الأعْمال لإ ي بإ ف فإ

يُّ
َ
ك ب  التَّ

َّ
ا يَتَطل

َ
نافسين  وَهذ

ْ
الم ة بإ

َ
قَارن

بة   اقإ
َ
ة ، وَرُؤيَة ث نيَّ

َ
ة وَقدُرات ف ليَّ

ُ
ن مَعرإفة ك كه مإ متلإ

َ
ناغم بَيْن مَا ت ن التَّ وْع مإ

َ
يجَاد ن رة على إإ ادإ

َ
دارة ق إإ

زة. إ
مات المتمي 

َّ
عالم المنظ ولوج لإ

ْ
ل ٍ لإ

ز تنافس ي 
َ
لى مَرك سْتراتيجيٌّ وُصولا إإ يط اإ  وَتخطإ

ات   لوكيَّ ن السُّ ل مَجمُوعة مإ
َ

لا ن خإ شاف مإ
ْ
بعْد بَراعَة الاسْتك ة بإ

شطة الخاصَّ
ْ
يع الأن شجإ

َ
ن ت يُمْكإ

لآتإ 
َ
ل ا

َ
لا ن خإ ك مإ لإ

َ
يق ذ حقإ

َ
دعَم ت

َ
ي ت لتإ

َ
 (2023ي: )البطريق، ا

إ .  •
يذ المهَام  نفإ

َ
جْل ت

َ
ن أ ل مُتَنوعَة مإ دام وَسائإ

ْ
سْتخ  اإ
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جْريب .  • ة والتَّ ة الخاصَّ كار الإبْداعيَّ

ْ
يع الأف شجإ

َ
 ت

سة .  • ل المؤسَّ ة دَاخإ
َ
يث ار حَدإ

َ
فك

َ
ي أ إ

ة تبن   دَعْم عَمَليَّ

نْه . • م مإ
ُّ
عَل ل التَّ

َ
لا ن خإ قبَل الفشل مإ

َ
 ت

ل المخاطرة .  • إ وتحمُّ
ي المهَام  إ

 
جْل تول

َ
ن أ راد العاملين مإ

ْ
يز الأف حفإ

َ
 ت

يع المبادرات الجديدة .  • شجإ
َ
 ت

يهَا .  • راد فإ
ْ
قة المتبادلة بَيْن جميع الأف إ

 
الث ع بإ

تَمتَّ
َ
يئة عمل مُتَميزَة ت اء بإ

َ
ش

ْ
ين وإن كوإ

َ
 ت

يق الإبْداع. • يير وَتحقإ
ْ
غ ة التَّ هَميَّ

َ
كيد على أ

ْ
أ  التَّ

ص الباحث 
َ
ل
ْ
ن بَعضُهما البعْض    ون يُسْتخ إ

يْنإ م مُلي 
َ
شاف نشاط

ْ
لال والاسْتك

ْ
أنَّ الاسْتغ ا سبق بإ مَّ مإ

ج   تائإ
َ
ي ن ن أن يُعْطإ يمكإ

َ
شاف ف

ْ
ا الاسْتك مَّ

َ
يرَة المدى ، أ صإ

َ
ة أو ق ج آنيَّ تائإ

َ
ي ن ن أن يُعْطإ لال يُمْكإ

ْ
، فالاسْتغ

إإ 
َ
مات ف

َّ
ى صعيد المنظ

َ
ة المدى ، وَعل

َ
يل وإ

َ
ة أو ط ن  مُسْتقْبليَّ وْع مإ

َ
يجَاد ن مَامهَا هُو إإ

َ
بر أ

ْ
ي الأك إ

حَد  ن التَّ

المتاحة   لفُرص 
َ
ا مار 

ْ
سْتث اإ بَيْن  وازن  التَّ أيْ  شاف 

ْ
والاسْتك لال 

ْ
الاسْتغ بَيْن  وازن  عن    -التَّ البحْث 

مات البارعة
َّ
سْتَوى المنظ وصول لمإ

ْ
ل لفُرص الجديدة لإ

َ
 . ا

ا: الدراسة الإستطلَعية  ثانيًّ

ة  ون قام الباحث لاعيَّ
ْ
سْتط اإ راسة  إجْرَاء دإ بهدف التعرف على    مفردة(؛  30ميدانيةٍ، قوامُها )  بإ

في   الواقعة  للبريدالمشكلات  القومية  الدراسة،  الهيئة  ، وتكوين فكرة مبدئية عن المشكلة محل 

ذين    المديرينمن  عمدية  حيث تم إجراء مقابلات شخصية مبرمجة )موحدة الأسئلة( على عينة  
َّ
ال

موْضوع  ق بإ
َّ
يمَا يَتَعل رول  الدراسة يمْتلكون المعْرفة الكافية فإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ في شركات الهيْئة المصْريَّ

رإير )
ْ
تك رول، القاهرة لإ

ْ
رإير البت

ْ
تك ة لإ رول، العامريَّ

ْ
بت
ْ
ل صْر لإ

رول، النَّ
ْ
يع البت تصْنإ وَيْس لإ رول،  السُّ

ْ
البت

صْر  مإ رول، 
ْ
البت يب  نابإ

َ
أ بْتروجاس"،   " ة  روليَّ

ْ
البت الغازات  رول، 

ْ
بت
ْ
ل لإ عاون 

التَّ رول، 
ْ
بت
ْ
ل لإ ة  العامَّ

رول
ْ
بت
ْ
ل الإدارة  (،  لإ المتوسطة،  الإدارة  العليا،  )الإدارة  الثلاثة  الإدارية  المستويات  مختلف  من 

 ويوضح الجدول التالي نتائج الدراسة الاستطلاعية، وذلك كما يلي:  التنفيذية(؛
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ة( 2جدول رقم )  لاعيَّ
ْ
راسة الاسْتط إ

ج الد  تائإ
َ
 ن

 العبارات  م
الوسط  

 الحسابي

نسبة 

 الأهمية %
افقة   المو

ةالمتغير المستقل ) ة لِإدارة الموارد البشريَّ ات الوظيفيَّ  ( الإسْتراتيجيَّ

الأهداف    .1 لتحقيق  البشرية  للموارد  بالتخطيط  الشركة  تقوم 

 لها وتلبية الإحتياجات المستقبلية. الْخططة  
 متوسطة  45.4 2.27

الشركة    .2 فى  البشرية  الموارد  وخطط  أهداف  تتسم 

 بالموضوعية والوضوح 
 مرتفعة 61.2 3.06

يشارك مدراء الأقسام والوحدات مع مدير الموارد البشرية    .3

 الإستقطاب والتعيين فى الشركة . فى 
 منخفضة 25.6 2.13

تتبع الشركة طرق عادلة للإختيار والتوظيف  لجذب الموارد    .4

 البشرية الماهرة.
 منخفضة 16.8 1.84

التدريب    .5 إكتمالهم  بعد  العاملين  إداء  الشركة  متابعة 

 من فاعلية نتائجتهللتأكد 
 متوسطة  57 2.85

وتطوير    .6 لتدريب  منتظمة  برامج  على  الشركة  تعتمد 

 المهارات اللَزمة .  العاملين الجدد لاكسابهم 
 مرتفعة 64.4 3.22

 متوسطة  57.2 2.86 يتم تقييم أداء العاملين فى الشركة بإستمرار وبشكل دورى.   .7

يتميزون    .8 الذين  للموظفين  عالية  افز  حو الشركة  تمنح 

 بقدرات ابداعية 
 مرتفعة 62.2 3.11

ةالمتغير التابع  ) ظيميَّ
ْ
ن  (البراعة التَّ

 متوسطة  58.4 2.92 الفرص الجديدة . تبذل الشركة الجهد لإستثمار   .9

المقدمة   .10 الخدمات  تحسين  على  بإستمرار  الشركة  تعمل 

 .للعملَء 
 مرتفعة 61.6 3.08

حاجات   .11 لتلبية  عالية  قيمة  ذات  خدمات  الشركة  تقدم 

 المتعاملين معها 
 مرتفعة 62.2 3.11

 متوسطة  58.8 2.94 العملَء لتطوير الخدمات وبإستمرار . تأخذ الشركة بأراء  .12

تكنولوجيا    .13 وسائل  على  العاملين  بتدريب  الشركة  تهتم 

 جديدة. 
 منخفضة 29.2 1.66
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 العبارات  م

الوسط  

 الحسابي

نسبة 

 الأهمية %
افقة   المو

 متوسطة  63.4 2.17 تجرب الشركة الخدمات الجديدة قبل طرحها للمجتمع .   .14

تبحث الشركة عن أفكار جديدة لتقديم منتجات وخدمات    .15

 جديدة  
 منخفضة 24.6 1.58

الحاليين  .16 العملَء  على  بالتركيز  الشركة  واستهداف    تقوم 

 عملَء جدد 
 متوسطة  59.6 2.98

 المصدر: من إعداد الباحثون 

الباحث  توصل  يمكن  ون  وقد  التي  الظواهر  بعض  إلى  الاستطلَعية  الدراسة  خلَل  من 

 ذكرها على النحو الآتي:  

ة  أنَّ   • العامَّ ة  المصْريَّ الهيْئة  شركات  ي  فإ ة 
البشريَّ موارد 

ْ
ل لإ ة  الوظيفيَّ ات  الاسْتراتيجيَّ يق  طبإ

َ
ت

راسة   إ
سْتجابات عَينَة الد  حَسب اإ ية بإ درجة عَالإ ة كان بإ صفة عَامَّ اع الأعْمال( بإ

َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل لإ

المحايدة بَيْن  مَا  راوَح 
َ
ت
َ
ت الآرَاء  م 

َ
مُعظ وأنَّ  ة  لاعيَّ

ْ
ون    الاسْتط

ُ
ك
َ
ت أن  لى  إإ وتميل  الموافقة  وبيْن 

لي  
ُ
لك

َ
ا ط  إ

المتوس  نَّ  إإ حَيْث  ة  لاعيَّ
ْ
الاسْتط راسة  إ

الد  بارَات  عإ جَاه 
ُ
ت مُوَافقَة  لية 

ُ
لك

َ
ا الاسْتجابة 

ة هُو ) موارد البشريَّ
ْ
ل لإ ة  ات الوظيفيَّ يق الاسْتراتيجيَّ بإ

ْ
تط ت  3.16لإ

َ
نسْبة مُوَافقَة بَلغ ك بإ ( وَذلإ

(63.2   . ) %  

هيل   •
ْ
أ ي التَّ يف العاملين وأيْضًا فإ تيار وَتوظإ

ْ
خ رق العادلة لاإ

ُّ
باع الط إ

 
ت ي اإ لقُصور فإ

َ
ن أنَّ هُنَاك بَعْض ا بيَّ

َ
ت

هُم . 
َ
دْريب ل  والتَّ

سْتجابات عَينَة   • حَسب اإ ة بإ
صفة عَامَّ راسة بإ إ

ركات محلَّ الد  ي الشَّ ة فإ
نْظيميَّ براعة التَّ

ْ
ال أنَّ الاهْتمام بإ

راسة   إ
بارَات الد  جَاه عإ

ُ
حْو المحايدة ت

َ
ه ن تجإ

َ
ة وأنَّ الآرَاء ت

َ
درجة مُتَوسط ة كان بإ لاعيَّ

ْ
راسة الاسْتط إ

الد 

يق ال  بإ
ْ
تط ة بإ

ة الخاصَّ لاعيَّ
ْ
لي هُو )  الاسْتط

ُ
لك

َ
ط ا إ

ة حَيْث كان المتوس  نْظيميَّ ك    2.93براعة التَّ ( وَذلإ

ت )  
َ
نسْبة مُوَافقَة بَلغ    % ( .    58.6بإ



 

 

191 

 

 

 

 

 
عملاء ،   •

ْ
ل مة لإ

خدْمات المقدَّ
ْ
شطة وال

ْ
ين الأن حسإ

َ
ي ت لشرإكة فإ

َ
ي عمل ا لقُصور فإ

َ
ن أنَّ هُنَاك بَعْض ا بيَّ

َ
ت

يدَة .  يم مُنتجَات وخدْمَات جَدإ قدإ
َ
ي ت صُور فإ

ُ
 وَوجُود ق

 :
ً
 مشــكـلــة الدراسةثالثا

ه وَاجإ
ُ
دَعم وَتعزإيز    الشركات محل الدراسة  ت زمة لإ

َّ
ات اللا يذ الاسْتراتيجيَّ يد وَتنفإ حدإ

َ
ي ت صُعُوبَة فإ

يات   إ
ة وتحد  ة الحاليَّ نافسيَّ ل التَّ ن عَوامإ لقُدرة على الاسْتفادة الكاملة مإ

َ
ة وَعدَم ا نْظيميَّ البراعة التَّ

ساؤلات
َّ
لت جابَات لإ يجَاد إإ ة إإ

راسة الحاليَّ إ
ل الد  حَاوإ

ُ
لك ت

َ
ذ وق. لإ ية :  السُّ لآتإ

َ
 ا

الأعْمال(   .1 اع 
َ
ط )قإ رول 

ْ
بت
ْ
ل لإ ة  العامَّ ة  المصْريَّ الهيْئة  شركات  ي  فإ المديرين  ق  إ

يُطب  مدًى  لى  إإ

دْريب   التَّ وْظيف،  التَّ طيط، 
ْ
خ )التَّ ة  البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ ات  الاسْتراتيجيَّ

خر 
ُ
لأ
َ
زايَا ا

ْ
عْويضات والم عاملين، التَّ

ْ
ل يم الأدَاء لإ قيإ

َ
وير، ت

ْ
ط  ؟ ى(والتَّ

ة   .2 هَميَّ
َ
اع الأعْمال( أ

َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ي شركات الهيْئة المصْريَّ لى مدًى يُدْرإك المديرين فإ إإ

لال 
ْ
ة )الاسْتغ نْظيميَّ بعَاد البراعة التَّ شاف(  -إإ

ْ
 ؟ الاسْتك

ثير جوهري وجَد  يُ هل   .3
ُ
ة  ل  تأ البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ ات  براعة  على    لاسْتراتيجيَّ

ْ
ال

اع الأعْمال(
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ي شركات الهيْئة المصْريَّ ة فإ

نْظيميَّ  ؟التَّ

: أهداف الدراسة
ً
 رابعا

 سعت الدراسة الحالية لتحقيق الأهداف الآتية:   

ة  واقع تطبيق أبعاد   على التعرف .1 دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ ي شركات  الاسْتراتيجيَّ فإ

اع الأعْمال(
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  . الهيْئة المصْريَّ

لمفهوم   .2 العاملين  إدراك  مدى  على  ة  التعرف  نْظيميَّ التَّ براعة 
ْ
الهيْئة  وأبعادها  ال شركات  ي  فإ

اع الأعْمال(
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  . المصْريَّ

العلاقة   .3 ة  بين  التأثيرية  أختبار  البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ ات  براعة  و الاسْتراتيجيَّ
ْ
ال

ة  نْظيميَّ اع الأعْمال(التَّ
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ي شركات الهيْئة المصْريَّ  .فإ
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ل إلى بعض النتائج والتوصيات من خلال الدراسة التطبيقية التى تعمل على تحقيق    .4  التوصُّ

ة  أقص ي أستفادة ممكنة من تطبيق   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ ودورها  الاسْتراتيجيَّ

ة في  نْظيميَّ اع الأعْمال(في دَعْم البراعة التَّ
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  .  شركات الهيْئة المصْريَّ

 :
ً
 أهــمــيـــة الدراسةخامسا

 أهمية الدراسة من المنظور العلمي تتمثل في: .1

على الرغم من تعدد الأبحاث والدراسات السابقة الأجنبية والكتب التي تناولت موضوع   

ة   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
ات الوظيفيَّ ة  و الاسْتراتيجيَّ نْظيميَّ  على حدة: فإن الدراسات  البراعة التَّ

ًّ
كلا

 على حد علم الباحث 
ً
ن، وهذا ما يزيد  و السابقة العربية تفتقر إلى ما يجمع بين الموضوعين معا

ة  من أهمية الدراسة الحالية من خلال الربط بين   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ الاسْتراتيجيَّ

ة نْظيميَّ التَّ موضوع  والبراعة  أن  كما  ة  .  نْظيميَّ التَّ التي  البراعة  الموضوعات  أهم  أحد  من  يُعَد 

ة  حظيت باهتمام بالغ من قبل المهتمين بهذا المجال، وكذلك موضوع   ات الوظيفيَّ الاسْتراتيجيَّ

ة دارة الموارد البشريَّ  منهما يُعتبر من أهم مقاييس تقدم المنظمات والعاملين  لإإ
ًّ

، في حينٍ أن كلا

في تتمثل  العلمي  المنظور  من  الدراسة  فأهمية  ولذلك  تكون    فيها.  الحالية سوف  الدراسة  أن 

المكتبة   ري 
ْ
ث
ُ
ت فسوف  ثم  ومن  المجال،  هذا  في  قبل  من  تمت  التي  السابقة  للدراسات  امتدادا 

 في هذا المجال الخصب. 
َ
 العربية

 الأهمية التطبيقية: .2

من النتائج الخاصة من هذا    محل الدراسة    يمكن أن يستفيد العاملين في شركات البترول

دعم البراعة التنظيمية الخاصة  أساليب وممارسات إدارة الموارد البشرية في    البحث في تطوير

 بهذه الشركات. 
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: متغيرات الدراسة 
ً
 سادسا

ة   • ة لِإدارة الموارد البشــــــــريَّ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ــــــتقل(:  الاســــــــْ   ون تناوله الباحث )متغير مســ

طيطمن خلال الأبعاد التالية: )
ْ
خ ة التَّ تراتيجيَّ سْْْْْْْ وْظيف،  اإ ة التَّ تراتيجيَّ سْْْْْْْ ة  ،  اإ تراتيجيَّ سْْْْْْْ اإ

وير
ْ
ط دْريب والتَّ عاملين،  التَّ

ْ
ل يم الأدَاء لإ قيإ

َ
ة ت تراتيجيَّ سْْْ زايَا  ، اإ

ْ
عْويضْْات والم ة التَّ تراتيجيَّ سْْْ اإ

خرى 
ُ
لأ
َ
 مع ( ا

ً
  (2022( )الأعجم، 2023)العزري،  تماشيا

ة  • ظيميـَّ
ْ
ن
َّ
لال  ن من خلال الأبعْاد التْاليْة: )و تنْاولْه البْاحث )متغير تـابع(:البراعـة الت

ْ
تغ سْْْْْْْْْْْْْْ اإ

لفُرص المتاحة
َ
لفُرص الجديدة ، ا

َ
شاف ا

ْ
سْتك  (2023)محمد،  ( وذلك وفقا لْ اإ

( 1بناء على ذلك يصْْْْْْبح النموذج الخاص بمتغيرات الدراسْْْْْْة كما هو موضْْْْْْح بالشْْْْْْكل رقم )

 الآتي:

: فروض الدراسة
ً
 سابعا

   الفرض الرئيس:

بأبعادها   ة  البشريَّ الموارد  لِإدارة  ة  الوظيفيَّ ات  للَسْتراتيجيَّ جوهري  تأثير  يوجد  "لا 

وير، 
ْ
ط

َّ
والت دْريب 

َّ
الت ة  اِسْتراتيجيَّ وْظيف، 

َّ
الت ة  اِسْتراتيجيَّ طيط، 

ْ
خ
َّ
الت ة  )اِسْتراتيجيَّ

زا
ْ
عْويضات والم

َّ
الت ة  اِسْتراتيجيَّ عاملين، 

ْ
لِل اء  الأد  قيِيم 

 
ت ة  تحسين  اِسْتراتيجيَّ على  خرى( 

ُ
لأ
 
ا ا  ي 
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اع الأعْمال(" ويتفرع من هذا   
 
رول )قِط

ْ
بت
ْ
ة لِل ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ ظيميَّ

ْ
ن
َّ
البراعة الت

 الفرض الفروض الفرعية التالية:

تأثير جوهري   • طيطلا يوجد 
ْ
خ
َّ
الت ة  ة    لِاسْتراتيجيَّ ات الوظيفيَّ أبعاد الاسْتراتيجيَّ كأحد 

رول  
ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ لإإ

اع الأعْمال(. 
َ
ط  )قإ

تأثير جوهري    • وْظيف  لا يوجد 
َّ
الت ة  ة  لِاسْتراتيجيَّ ات الوظيفيَّ أبعاد الاسْتراتيجيَّ كأحد 

رول  
ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ لإإ

اع الأعْمال(. 
َ
ط  )قإ

جوهري   • تأثير  يوجد  وير  لا 
ْ
ط

َّ
والت دْريب 

َّ
الت ة  ات  لِاسْتراتيجيَّ الاسْتراتيجيَّ أبعاد  كأحد 

ة   ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
الوظيفيَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل  لإ

عاملين  لا يوجد تأثير جوهري   •
ْ
اء لِل قيِيم الأد 

 
ة ت ات  لِاسْتراتيجيَّ كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ

ة   ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
الوظيفيَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل  لإ

جوهري   • تأثير  يوجد  خرى  لا 
ُ
لأ
 
ا ا  زاي 

ْ
والم عْويضات 

َّ
الت ة  أبعاد لِاسْتراتيجيَّ كأحد 

ة في شركات الهيْئة   نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
ات الوظيفيَّ الاسْتراتيجيَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  المصْريَّ

: منهجية الدراسة
ً
 ثامنا

ن على المنهج الوصْْْْْْْْْفي التحليلي،  و لتحقيق اهداف الدراسْْْْْْْْْة واختبار فروضْْْْْْْْْها اعتمد الباحث      

ولتكوين الإطار النظري الخاص بالدراسْْْْْة، قام الباحث بالإطلاع على المتاح من المصْْْْْادر التالية: 

ْْالات   ْْْْْورة، والمقْ ْْْ ْْْْْورة وغير المنشْْْْْ ْْْ ْْة المنشْْْْْ ْْْْائْْْل العلميْ ْْْْْْْ ْْة، والرسْْْْْ ْْة والأجنبيْ الكتْْْب والمراجع العربيْ

 والدوريات المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.
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 مجتمع وعينة الدراسة: .1 

 مجتمع الدراسة:    . أ

بالمستويات الإدارية الثلاثة )الإدارة العليا، الإدارة    المديرينيشمل مجتمع الدراسة جميع   

التنفيذية(،في   الإدارة  الأعْمال(المتوسطة،  اع 
َ
ط )قإ رول 

ْ
بت
ْ
ل لإ ة  العامَّ ة  المصْريَّ الهيْئة  ،  شركات 

( مجتمع الدراسة، وذلك  2. ويوضح الجدول التالي رقم )شركات(  9في )  مدير(  1183وعددهم )

 كما يلي:  

 عدد العاملين في فروع شركة مصر للبترول   –( مجتمع الدراسة 2جدول رقم ) 

 عدد المديرين  عدد العاملين  الشركة 

رول
ْ
يْس لِتصْنِيع البت و   145 6020 السُّ

رول 
ْ
بت
ْ
صْر لِل

َّ
 140 7649 الن

رول 
ْ
رِير البت

ْ
ة لِتك  65 4048 العامريَّ

رِير 
ْ
رول القاهرة لِتك

ْ
 74 4872 البت

ة  رولالعامَّ
ْ
بت
ْ
 145 8400 لِل

رول 
ْ
بت
ْ
عاون لِل  170 13000 التَّ

ة  روليَّ
ْ
 140 6900 "بْتروجاس"الغازات البت

رول 
ْ
نابِيب البت

 
 160 7649 أ

رولمِصْر 
ْ
بت
ْ
 144 10346 لِل

 1183 6884 الإجمالي 

 . 2023، بالشركات محل الدراسةبالاعتماد على الإدارة العامة للشئون الإدارية،  ون من إعداد الباحثالمصدر: 

 عينة الدراسة:  . ب

تشير عينة الدراسة إلى المفردة التي توجه إليها قائمة الاستقصاء؛ للإجابة عليها، ومن ثم    •

الشركات  بالمستويات الإدارية الثلاثة في    المديرينفإن وحدة المعاينة في هذه الدراسة هي  

 . محل الدراسة

، فقد كان أنسب اختيار لنوع   •
ً
 جيدا

ً
لكي تكون عينة الدراسة ممثلة لمجتمع البحث تمثيلا

الطبقية   المتناسبة مع    Stratified Random Samplingالمعاينة هو المعاينة العشوائية 
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الدراسة    إجراء  تم  التي  العينة  حجم  تحديد  تم  وقد  البحث،  مجتمع  طبقات  حجم 

 (2009الميدانية عليها؛ استنادا إلى المعادلة الآتية: )أبو جمعة، 

 % ( .  95% (، وحدود  ثقة )   5عند مستوى معنوية ) 

 

    

 

 حيث إن: 

 ن =  حجم العينة المطلوب.  -

 % ( للحصول علي أكبر للعينة .    50ح = )  -

،حيث ب = أقص ي خطأ مسموح به: )الفرق بين النسبة في مجتمع    1.96أ = ب ÷   -

 (. 0.95البحث  والنسبة في العينة عند مستوس ثقة ) 

 بتطبيق المعادلة:  

 

 

 )ن(= 
ً
 مفردة  384اذا

الباحث  .ج الإستقصاء  ون اعتمد  أسلوب  من    على  بالدراسة،  الخاصة  البيانات  جمع  في 

تضمنتها   التي  الدراسات  من  العديد  في ضوء  استقصاء  قائمة  وإعداد  تصميم  خلال 

إلى   توجه  بحيث  التطبيق،  مجال  مع  تتناسب  تعديلات  إجراء  مع  الدراسة،  أدبيات 

وحدات المعاينة الخاصة بالعينة، للحصول على البيانات اللازمة للتحقق من الفروض،  

 والوصول إلى أهداف الدراسة، وهي مكونة من ثلاثة أقسام، يمكن توضيحها فيما يلي: 

 وتشمل كل من: يختص بالخصائص الديموغرافية للعاملين  القسم الأول: •

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  
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 النوع )فئتين(. -

 فئات(. 4العمر ) -

 فئات(. 3المستوى الإداري ) -

 فئات(. 3المستوى التعليمي ) -

 فئات(. 3سنوات الخبرة ) -

الْْْْْدراسْْْْْْْْْْْْْْْْْة    الثـــــاني:القســــــــــــم   • يختص بقيْْْْْاس إدراك العْْْْْاملين التي شْْْْْْْْْْْْْملتهم عينْْْْْة 

ة   دارة الموارد البشْْْْْريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ( عبارات، شْْْْْملت 41؛ ويتكون من )الاسْْْْْْ

ةل الخمسةالأبعاد  دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ  ، وذلك كما يلي:لاسْتراتيجيَّ

( عبْارات )العبْارات من  10توفير البنيْة التحتيْة لتكنولوجيْا المعلومْات ويتكون من ) -

X1  إلىX10.) 

يط - خطإ
َ
ة  ت  (.X8إلى  X11( عبارات )العبارات من 8ويتكون من )الموارد البشريَّ

وْظيف  -  (.X16إلى  X9( عبارات )العبارات من 8ويتكون من )التَّ

وير  -
ْ
ط دْريب والتَّ  (.X24إلى  X17( عبارات )العبارات من 8ويتكون من )التَّ

دَاء العاملين  -
َ
يم أ قيإ

َ
 (.X33إلى  X25( عبارات )العبارات من 9ويتكون من )ت

زايَا  -
ْ
واتب والم خرى الرَّ

ُ
لأ
َ
 (.X42إلى  34( عبارات )العبارات من 8ويتكون من )ا

يختص بقياس مدى إدراك العاملين الذين طبقت عليهم الدراسْْْْْْْْْة    القســـــــــم الثالث: •

ة نْظيميَّْْ ْْْْْيين للبراعْْة  ( عبْْارة، شْْْْْْْْْْْْْملْْت  17؛ ويتكون من )البراعْْة التَّ ْْْ البعْْدين الرئيسْْْْْ

 ، وذلك كما يلي:التنظيمية

لفُرص المتاحة  -
َ
لال ا

ْ
سْتغ  (.y9إلى  y1( عبارات )العبارات من 9ويتكون من )اإ

شاف  -
ْ
سْتك لفُرص الجديدةاإ

َ
 (.y17إلى  y10( عبارات )العبارات من 8ويتكون من ) ا

( قائئمة أسْْْْتقصْْْْاء وذلك من أجل خفض خطأ المعاينة، 400بتوزيع )  ون قام الباحث •

ْْْْتجابة على  ْْْْالحة للتحليل وتكويدها، حيث تم الاسْ ْْْْاء الصْ ْْْْتقصْ تم تفريغ قوائم الاسْ
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ْْالح منها )388)  ْْتمارة وكان الصْْْْْْْْ ْْْْْغيل وتحليل البيانات الأولية  385( أسْْْْْْْْ (، ثم تم تشْْْْْ

 (.  SPSS–Version 26( )AMOS–Version 25)  يالتي تم تجميعها بالاستعانة ببرنامج

: الدراسة التطبيقية وإختبار الفروض:
ً
 تاسعا

ْْْْالي، يلي ذلكن في هذا الجزء تحليل وتفسْْْْْْْْْير نتائج  و يتناول الباحث   إختبار التحليل الإحصْْْْْ

 فروض الدراسة، ثم عرض ومناقشة نتائج الدراسة. 

 :  لمتغيري الدراسة  الثبات والصدق. 1

لمقاييس    Validityومعامل الصدق    Reliabilityبحساب معامل الثبات    الباحثون كما قام  

أبعاد متغيري الدراسة. وثبات المقياس يشير إلى مدى استقرار عبارات قائمة الاستقصاء وعدم  

 باحتمال مساوي  
ً
تناقضها مع نفسها، أي أن قائمة الاستقصاء سوف تعطي نفس النتائج تقريبا

لإجراء  لقيمة معامل الثبات إذا أعيد تطبيقها على عينة أخرى من نفس المجتمع وبنفس الحجم. و 

وهو    Cronbach`s Alphaاختبار الثبات للعبارات الواردة بقائمة الاستقصاء تم استخدام معامل  

 على الإطلاق فإن  
ً
 تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح. فإذا لم يكن هناك ثباتا

ً
معامل يأخذ قيما

ف  
ً
تاما  

ً
ثباتا هناك  كان  إذا  بينما  للصفر،  تكون مساوية  المعامل سوف  هذا  هذا  قيمة  قيمة  إن 

  Cronbach`s Alphaالمعامل سوف تكون مساوية للواحد الصحيح. أن أي زيادة في قيمة معامل  

ليقترب من الواحد الصحيح تعني زيادة مستوى الثبات بما يعكس نتائج العينة على المجتمع محل  

 بأن أقل قيمة يمكن قبولها لهذا المعامل هي  
ً
    0.7، وما يزيد عن   0.7الدراسة. علما

ً
يعطي مؤشرا

الاستقصاء   قائمة  ثبات  على  للحكم   
ً
أن  (Cronbach, 1951)قويا فيعني  المقياس  صدق  أما   .

الإجابات التي تم الحصول عليها من قائمة الاستقصاء تعطي المعلومات التي وضعت العبارات من  

ويتم حساب  قياسه.  أجل  من  وضعت  ما   
ً
فعلا تقيس  الاستقصاء  قائمة  أن  أي  قياسها.    أجل 

 معامل الصدق عن طريق أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات. 
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ومعاملات الثبات والصدق لكل    الثبات والصدق  فيما يلي نتائج    الباحثون ومن ثم، يوضح   

ةمن   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ ةو ، الاسْتراتيجيَّ نْظيميَّ    . وذلك على النحو التالي:البراعة التَّ

راسة ( 3جدول رقم ) إ
بْعَاد الد  باخ لأإ

ْ
رون لفَا كإ

َ
 مُعاملات أ

 المتغيرات 
 عدد

 العبارات 

 معامل

 ألفا كرونباخ 

 معامل

 الصدق الذاتي 

ات     :دَوْر  الاسْتراتيجيَّ
ر المسْتقل   

 المتغي 

ة دارة الموارد البشريَّ ة لِ    الوظيفيَّ
41 0.946 0.972 

 0.976 0.953 8 التخطيط

عْيين ( وْظيف ، التَّ طاب ، التَّ
ْ
وْظيف  )الاسْتق  0.965 0.932 8  التَّ

 0.936 0.877 8 التدريب والتطوير 

 0.908 0.825 9 تقييم الأداء للعاملين 

 0.920 0.848 8 المرتبات والمزايا الأخرى 

ة    : المتغير التابع ظيميَّ
ْ
ن  0.970 0.942 17  دَعْم البراعة التَّ

رص المتاحة
ُ
لف
َ
لال ا

ْ
سْتغ  0.959 0.921 9  ا 

رص الجديدة 
ُ
لف
َ
شاف ا

ْ
سْتك  0.955 0.913 8  ا 

 0.982 0.966 58 المقياس ككل 

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 
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  0.825للثبات تتراوح بين    Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل   

يزيد عن    0.953و   أن جميعها  أبعاد  0.7)أي  لعبارات  الداخلي  التناسق  يؤكد  بما   ، متغيرات  ( 

، بما يؤكد أن عبارات قياس   0.976و    0.908أن قيم معامل الصدق تتراوح بين    كما.  الدراسة

 ذلك البعد الذي صممت من أجل قياسه.  متغيرات الدراسة أبعاد 
ً
 تقيس فعلا

 .  الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة: 2

 لنتائج استجابات عينة الدراسة لأبعاد متغيرات الدراسة:   
ً
 يقدم الجدول التالي عرضا

 الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة( ملخص 4جدول رقم ) 

 المتغيرات 
 الوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 

 الِختلاف

 المعياري 
 المعنوية كا2

دارة الموارد ة لِ 
ات الوظيفيَّ  الاسْتراتيجيَّ

ة  البشريَّ
4.1350 0.95203 23.0 200.478 .000 

طيط
ْ
خ  000. 176.339 24.4 0.96011 3.9292 التَّ

وْظيف  000. 52.692 28.8 1.08412 3.7699  التَّ

 000. 63.939 24.3 0.92978 3.8296 التدريب والتطوير 

 000. 53.074 22.2 0.86059 3.8850 تقييم الأداء للعاملين 

 000. 31.351 26.7 0.97245 3.6372 المرتبات والمزايا الأخرى 

ة  ظيميَّ
ْ
ن   76.422 23.8 0.91289 3.8429 البراعة التَّ

رص المتاحة
ُ
لف
َ
لال ا

ْ
سْتغ  000. 87.405 24.4 0.95400 3.9115  ا 

رص الجديدة 
ُ
لف
َ
شاف ا

ْ
سْتك  000. 24.341 18.9 0.73156 3.8675  ا 

 % 1** تشير إلى أن القيمة الْحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 ويتضح من الجدول السابق ما يلي:    

ة • دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ لدى العاملين في   توافر المتغير المستقل الاسْتراتيجيَّ

 .0.952بانحراف معياري  4.13الشركات محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 
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ة   • نْظيميَّ لدى العاملين في الشركات محل الدراسة، حيث  توافر المتغير التابع البراعة التَّ

 .0.912بانحراف معياري  3.84بلغ الوسط الحسابي 

ة • دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ طيط كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ
ْ
خ لدى   توافر بعد التَّ

بانحراف   3.92العاملين في الشركات محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي  

 .0.960معياري 

ات  توافر بعد  • عْيين( كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ وْظيف، التَّ وْظيف )الاسْتقْطاب، التَّ التَّ

ة دارة الموارد البشريَّ ة لإإ لدى العاملين في الشركات محل الدراسة، حيث بلغ   الوظيفيَّ

 . 1.08بانحراف معياري  3.76الوسط الحسابي 

دارة الموارد   • ة لإإ ات الوظيفيَّ توافر بعد التدريب والتطوير كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ

ة   3.82لدى العاملين في الشركات محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي  البشريَّ

 .0.929بانحراف معياري 

دارة الموارد   • ة لإإ ات الوظيفيَّ توافر بعد تقييم الأداء للعاملين كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ

ة   3.88الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي لدى العاملين في الشركات محل  البشريَّ

 .0.860بانحراف معياري 

دارة الموارد   • ة لإإ ات الوظيفيَّ توافر بعد المرتبات والمزايا الأخرى كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ

ة   3.63لدى العاملين في الشركات محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي  البشريَّ

 .0.972بانحراف معياري 

لفُرص المتاحة كأحد أبعاد البراعة التنظيمية •
َ
لال ا

ْ
سْتغ لدى العاملين في   توافر بعد اإ

 .0.954بانحراف معياري  3.91الشركات محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

لفُرص الجديدة   •
َ
شاف ا

ْ
سْتك لدى العاملين   كأحد أبعاد البراعة التنظيميةتوافر بعد اإ

بانحراف معياري   3.86في الشركات محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

0.731 . 

 



 

 

202 

 

 

 

 

 

 . تحليل الإرتباط بين أبعاد متغيرات الدراسة: 3 

 لإختبْْْار  
ً
يوضْْْْْْْْْْْْْح البْْْاحثون فيمْْْا يلي تحليْْْل الإرتبْْْاط بين أبعْْْاد متغيرات الْْْدراسْْْْْْْْْْْْْْْة تمهيْْْدا

 فروض الدراسة، وذلك كما يلي:

 ( تحليل الإرتباط بين أبعاد متغيرات الدراسة 5جدول رقم )

 المتغيرات
البراعة 

 التنظيمية

الاستراتيجيات  

الوظيفية  

لإدارة الموارد 

 البشرية

 بعد 

 التخطيط 

بعد  

 التوظيف  

 بعد 

التدريب  

 والتطوير 

 بعد 

تقييم 

الأداء 

 للعاملين

 بعد 

المرتبات 

والمزايا 

 الاخرى 

       1 البراعة التنظيمية

الاستراتيجيات الوظيفية  

 لإدارة الموارد البشرية
0.714** 1      

التخطيط  بعد  0.506** 0.820** 1     

    1 **0.588 **0.820 **0.632 بعد  التوظيف  

التدريب والتطوير  بعد  0.539** 0.742** 0.580** 0.507** 1   

تقييم الأداء للعاملين  بعد  0.637** 0.793** 0.555** 0.618** .538**0 1  

المرتبات والمزايا  بعد

 الاخرى 
0.603** 0.789** 0.582** 0.536** .517**0 .606**0 1 

 المصدر: نتيجة التحليل الإحصالي للبيانات

 ويتضح من الجدول السابق ما يلي:

• ( الارْتباط  ل  مَعامإ يمة  قإ ت 
َ
بَيْن 0.714بَلغ ة  ويَّ

َ
ق ية  ردإ

َ
ط ة 

َ
عَلاق وُجُود  على  دُل 

َ
ت ي  وَهإ  )

ة(   نْظيميَّ ة ودعْم البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ رين )دَوْر الاسْتراتيجيَّ إ
المتغي 

ن   مإ أقلَّ  ة  المعْنويَّ مُستَوَى  يمَة  وَقإ يَعنإ   0.01،  ا 
مَّ مإ رين  ،  إ

المتغي  بَيْن  الارْتباط  ة 
َ
أنَّ عَلاق ي 

ة .   حْصائيَّ ة إإ
َ
ات دَلال

َ
ية وَذ  مَعنوإ

ل الارْتباط ) • يمة مَعامإ ت قإ
َ
ة بَيْن  0.506بَلغ

َ
ية مُتَوسط ردإ

َ
ة ط

َ
دُل على وُجُود عَلاق

َ
ي ت ( وَهإ

ن   ة أقلَّ مإ يمَة مُستَوَى المعْنويَّ ة( ، وَقإ نْظيميَّ طيط ودعْم البراعة التَّ
ْ
خ رين )بَعْد التَّ إ

المتغي 

ري 0.01 إ
ة الارْتباط بَيْن المتغي 

َ
ي أنَّ عَلاق ا يَعنإ

مَّ ة .  ، مإ حْصائيَّ ة إإ
َ
ات دَلال

َ
ية وَذ  ن مَعنوإ
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• ( الارْتباط  ل  مَعامإ يمة  قإ ت 

َ
بَيْن 0.632بَلغ ة  ويَّ

َ
ق ية  ردإ

َ
ط ة 

َ
عَلاق وُجُود  على  دُل 

َ
ت ي  وَهإ  )

عْيين"   وْظيف، التَّ وْظيف " لاسْتقْطاب، التَّ رين )بَعْد التَّ إ
ة(    -المتغي  نْظيميَّ ودعْم البراعة التَّ

ن   مإ أقلَّ  ة  المعْنويَّ مُستَوَى  يمَة  أنَّ   0.01وَقإ ي  يَعنإ ا 
مَّ مإ رين  ،  إ

المتغي  بَيْن  الارْتباط  ة 
َ
عَلاق  

ة .   حْصائيَّ ة إإ
َ
ات دَلال

َ
ية وَذ  مَعنوإ

•  ( الارْتباط  ل  مَعامإ يمة  قإ ت 
َ
بَيْن 0.539بَلغ ة  ويَّ

َ
ق ية  ردإ

َ
ط ة 

َ
عَلاق وُجُود  على  دُل 

َ
ت ي  وَهإ  )

ة  يمَة مُستَوَى المعْنويَّ ة ( ، وَقإ نْظيميَّ وير ودعْم البراعة التَّ
ْ
ط دْريب والتَّ رين ) بَعْد التَّ إ

المتغي 

ن  ة 0.01أقلَّ مإ
َ
ات دَلال

َ
ية وَذ رين مَعنوإ إ

ة الارْتباط بَيْن المتغي 
َ
ي أنَّ عَلاق ا يَعنإ

مَّ ٍ     ، مإ
حْصالي   إإ

• ( الارْتباط  ل  مَعامإ يمة  قإ ت 
َ
بَيْن  .6370بَلغ ة  ويَّ

َ
ق ية  ردإ

َ
ط ة 

َ
عَلاق وُجُود  على  دُل 

َ
ت ي  وَهإ  )

ة   يمَة مُستَوَى المعْنويَّ ة( ، وَقإ نْظيميَّ عاملين ودعْم البراعة التَّ
ْ
ل يم الأدَاء لإ قيإ

َ
رين )بَعْد ت إ

المتغي 

ن    0.01أقلَّ مإ
َ
ات دَلال

َ
ية وَذ رين مَعنوإ إ

ة الارْتباط بَيْن المتغي 
َ
ي أنَّ عَلاق ا يَعنإ

مَّ ٍ   ، مإ
حْصالي   ة إإ

• ( الارْتباط  ل  مَعامإ يمة  قإ ت 
َ
بَيْن    603بَلغ ة  ويَّ

َ
ق ية  ردإ

َ
ط ة 

َ
عَلاق وُجُود  على  دُل 

َ
ت ي  وَهإ  ).

مُستَوَى   يمَة  وَقإ  ، ة(  نْظيميَّ التَّ البراعة  ودعْم  خرى 
ُ
لأ
َ
ا زايَا 

ْ
والم بات  المرتَّ )بَعْد  رين  إ

المتغي 

ن   ة أقلَّ مإ ة الارْتبا  0.01المعْنويَّ
َ
ي أنَّ عَلاق ا يَعنإ

مَّ ة  ، مإ
َ
ات دَلال

َ
ية وَذ رين مَعنوإ إ

ط بَيْن المتغي 

.ٍ
حْصالي   إإ

 . إختبار الفروض: 4

بأبعادها  ة  البشريَّ الموارد  لِإدارة  ة  الوظيفيَّ ات  للَسْتراتيجيَّ جوهري  تأثير  يوجد  "لا 

طيط،  
ْ
خ
َّ
الت ة  وير، )اِسْتراتيجيَّ

ْ
ط

َّ
والت دْريب 

َّ
الت ة  اِسْتراتيجيَّ وْظيف، 

َّ
الت ة  اِسْتراتيجيَّ

تحسين   على  خرى( 
ُ
لأ
 
ا ا  زاي 

ْ
عْويضات والم

َّ
الت ة  اِسْتراتيجيَّ عاملين، 

ْ
لِل اء  الأد  قيِيم 

 
ت ة  اِسْتراتيجيَّ

اع الأعْمال( 
 
رول )قِط

ْ
بت
ْ
ة لِل ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ ظيميَّ

ْ
ن
َّ
" ويتفرع من هذا  البراعة الت

 الفرض الفروض الفرعية التالية:

تأثير جوهري   • طيطلا يوجد 
ْ
خ
َّ
الت ة  ة    لِاسْتراتيجيَّ ات الوظيفيَّ أبعاد الاسْتراتيجيَّ كأحد 

رول  
ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ لإإ

اع الأعْمال(. 
َ
ط  )قإ
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تأثير جوهري    • وْظيف  لا يوجد 

َّ
الت ة  ة  لِاسْتراتيجيَّ ات الوظيفيَّ أبعاد الاسْتراتيجيَّ كأحد 

رول  
ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ لإإ

اع الأعْمال(. 
َ
ط  )قإ

جوهري   • تأثير  يوجد  وير  لا 
ْ
ط

َّ
والت دْريب 

َّ
الت ة  ات  لِاسْتراتيجيَّ الاسْتراتيجيَّ أبعاد  كأحد 

ة   ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
الوظيفيَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل  لإ

عاملين  لا يوجد تأثير جوهري   •
ْ
اء لِل قيِيم الأد 

 
ة ت ات  لِاسْتراتيجيَّ كأحد أبعاد الاسْتراتيجيَّ

ة   ة العامَّ ة في شركات الهيْئة المصْريَّ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
الوظيفيَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل  لإ

جوهري   • تأثير  يوجد  خرى  لا 
ُ
لأ
 
ا ا  زاي 

ْ
والم عْويضات 

َّ
الت ة  أبعاد لِاسْتراتيجيَّ كأحد 

ة في شركات الهيْئة   نْظيميَّ ة على البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ
ات الوظيفيَّ الاسْتراتيجيَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  المصْريَّ

ة  افي ضوء علاقة الارتباط الطردية بين   دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ بشكل  للاسْتراتيجيَّ

ةإجمالي على  نْظيميَّ دارة الموارد  ا، تم قياس معنوية تأثير البراعة التَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ للاسْْْْْْْْْْْْْْ

ة   َّْْ ةفي  البشْْْْْْْْْْْْْريْْْ َّْْ نْظيميْْْ ْْْْْيط )  البراعْْْْْة التَّ ْْْ ْْْْدار الخطي البسْْْْْ ْْْْل الانحْ ْْْْدام تحليْ ْْْْْتخْ ْْْ ْْاسْْْْْ ْْ  Simpleبْ

Regression Analysis) ( 6وجاءت النتائج كما هو موضح بالجدول التالي رقم.) 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

205 

 

 

 

 

ة لِإدارة الموارد ا الانحدار الخطي لتأثير ( نتائج نموذج تحليل 6جدول )  ات الوظيفيَّ للَسْتراتيجيَّ

ة  ة في البشريَّ ظيميَّ
ْ
ن  البراعة التَّ

 المتغير المستقل 

المعلمات  

 المقدرة 

i  

الانحراف  

 المعياري 

S.E. 

النسبة 

 الحرجة 

C.R. 

مستوى  

 المعنوية

P-Label 

معامل 

 التحديد 

R2 

 000. 4.415 0.137 0.61 الثـابـت

 الاستراتيجيات الوظيفية لإدارة 0.55

 الموارد البشرية
0.84 0.036 23.454 .000 

 المتغير التابع: البراعة التنظيمية.

 المصدر: من نتائج التحليل الإحصائي.

لِي:  ا ي  ابق م  تضِح مِن الجدْول السَّ  ي 

لحرإجة   •
َ
بة ا ْْْ سْْْْْْْْ إ

 
يمة الن   المحْسْْْْْْْْْْوبة Critical Ratio For Regression Weight ( CR )قإ

ة ) ن القيمة الجدْوليَّ كبَر مإ
َ
ة( أ دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ حْور )الاسْتراتيجيَّ  لمإ

ن )   1.96 لبُعْد أقْلَّ مإ
َ
ذا ا هَْ ة لإ لى أنَّ مُسْْْْْْْْْْْْْتَوَى المعْنويَّْ ضْْْْْْْْْْْْْافْة إإ

ْ
الإ دُل  0.01( ، بْإ ا يَْ

َ
( وَهْذ

ة( .  نْظيميَّ ة على )البراعة التَّ حْصائيَّ ة إإ
َ
و دَلال

ُ
ير ذ أثإ

َ
ه الأبْعاد مَعنَوإي وَلهَا ت  هَذإ

 على أنَّ

ة بَيْن  • يجْْْْْْابيَّْْْْْْ إإ أنَّ العلاقْْْْْْة  ي  ا يَعنإ
مَّْْْْْْ مإ  ، ة 

مُوجَبَْْْْْْ اءَت  حْْْْْْدار جَْْْْْْ
ْ
مُعْْْْْْاملات الان شْْْْْْْْْْْْْْْْْْارة  إإ

ة  دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ ةو الاسْتراتيجيَّ نْظيميَّ  . البراعة التَّ

ن ) • إ أقْْلَّ مإ
حراف المعْيْْاري 

ْ
يمْْة الان بْْة   30قإ سْْْْْْْْْْْْْْ إ

 
الن بْْاين بْْإ فْْاض التَّ نخإ دُل على اإ ا يَْْ مَّْْ %( مإ

موذج .  هَذا النَّ  لإ

•   ( ديْْْْْْد  حْْْْْْْ التَّ ل  مَعْْْْْْامْْْْْْإ يمْْْْْْة   قإ
أنَّ ظ  حإ

َ
)  R2يُلا ت 

َ
بَلغْْْْْْ تقْْْْْْلَّ    55.(  ر المسْْْْْْْْْْْْْْ إ

أنَّ المتغي  أيْ   )

ر) إ
 ْْ ة ( يُفسْْْْْْْْْْْ دارة الموارد البشْْْْْْْْْْْْْريَّْ ة لإإ ات الوظيفيَّْ تراتيجيَّْ لي 55)الاسْْْْْْْْْْْْْْ

ُ
لك

َ
ر ا يُّ

َ
غ ن التَّ  %( مإ

إ أو رُبمَا  
والي 

ْ
لى الخطأ العشْْْ ع إإ رجإ

َ
بة ت سْْْْ إ

 
ي الن ة( ، وَباقإ

نْظيميَّ ابع )البراعة التَّ ر التَّ إ
ي المتغي  فإ

موذج مْن النَّ دْراجهَا ضإ ن المفْروض إإ خرَى كان مإ
ُ
ة أ

َّ
ل رات مُسْتقإ إ

درَاج مُتغي  عَدم إإ ع لإ رجإ
َ
 .ت

قدر             
ُ
لم
َ
موذج ا الي النَّ ل التَّ

ْ
ك ح الشَّ إ

 ، وذلك كما يلي:يُوض 
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دارة الموارد  ( 2شكل رقم ) ة لإإ ات الوظيفيَّ دَور الاسْتراتيجيَّ يط لإ لبسإ
َ
حدار ا

ْ
ج الان

َ
مُوذ

َ
ن

ة  نْظيميَّ ة على دَعْم البراعة التَّ  البشريَّ

 المصدر: من نتائج التحليل الإحصائي.

التْْْْْْالى رقم ) ْْْْْل7كمْْْْْْا يوضْْْْْْْْْْْْْح الجْْْْْْدول  ْْْْْتقْ ْْْ المتغير المسْْْْْ ْْْْْاد  أبعْ ْْْْْد من  بعْ ْْْْْل  كْ ْْْْْأثير  تْ ْْْْْدى  مْ  )  
ة دارة الموارد البشْْريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ في المتغير التابع )البراعة التنظيمية(، وذلك كما    الاسْْْ

 يلي:
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ة لِإدارة اأبعاد   ( نتائج نموذج تحليل الانحدار الخطي لتأثير 7جدول )  ات الوظيفيَّ للَسْتراتيجيَّ

ة  ظيميَّ
ْ
ن ة في البراعة التَّ  الموارد البشريَّ

ةالمستقل ات المتغير   

المعلمات  

  المقدرة

i  

الانحراف  

 المعياري 

S.E. 

 النسبة

 الحرجة 

C.R. 

 مستوى 

 المعنوية

P-Label 

معامل 

 التحديد 

R2 

 000. 4.649 0.139 0.65 الثـابـت

0.58 

 273. 1.096- 0.040 0.04- التخطيط

التوظيف     0.24 0.039 6.189 .000 

 000. 3.310 0.043 0.14 التدريب والتطوير 

 000. 5.094 0.039 0.31 تقييم الأداء للعاملين 

 000. 6.682 0.046 0.20 المرتبات والمزايا الاخرى 

 المصدر: من نتائج التحليل الإحصائي.

يتضِح مِن  لِي و  ا ي  ابق م   : الجدْول السَّ

لحرإجة   •
َ
بة ا ْْْ سْْْْْْْْ إ

 
يمة الن دارة الموارد   ( CR )قإ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ْْْ بْعَاد )الاسْْْْْْْْ المحْسْْْْْْْْْْوبة لإإ

ة ن القيمة الجدْوليَّ كبَر مإ
َ
ة ( أ هَذه 1.96) البشْْْْْْْريَّ ة لإ لى أنَّ مُسْْْْْْْتَوَى المعْنويَّ ضْْْْْْْافة إإ

ْ
الإ  ( ، بإ

وْظيف الأبْعْاد طيط، التَّ
ْ
خ زايَا  ،  ) التَّ

ْ
بْات والم عْاملين،المرتَّ

ْ
ل يم الأدَاء لإ قيإ

َ
وير، ت

ْ
ط دْريب والتَّ التَّْ

بْعاد 
ْ

لْ ة لإ يمة المعْنويَّ ت قإ
َ
ان
َ
ر حَيْث ك صْْْ ي مإ رول فإ

ْ
اع البت

َ
ط ات قإ

َ
شْْرك دى العاملين بإ

َ
خرى(، ل

ُ
لأ
َ
ا

ه الأبْعْْاد    0.001 ذإ
دُل على أنَّ هَْْ ا يَْْ

َ
طيط، وَهْْذ

ْ
خ ل التَّ لبُعْْد الأوَّ

َ
دا ا اعْْإ ير  ، مُْْ أثإ

َ
ا تْْ يْْة وَلهَْْ مَعنوإ

ة على دَ  حْصائيَّ ة إإ
َ
و دَلال

ُ
صْر ذ ي مإ رول فإ

ْ
اع البت

َ
ط ات قإ

َ
شرك ة بإ

نْظيميَّ  عْم البراعة التَّ
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دَوْر  • بَيْن  ة  َّْْ ْْابيْْْْ يجْْْْ إإ ْْة  العلاقْْْْ أنَّ  ي  يَعنإ ا 

َّْْ مْْْْ مإ ة، 
َْْ مُوجَبْْْْ اءَت  َْْ حْْْْْْدار جْْْْ

ْ
الان ْْاملات  مُعْْْْ شْْْْْْْْْْْْْْْْْْْارة  إإ

وير ، 
ْ
ط دْريب والتَّ وْظيف، التَّ أبْعادهَا )التَّ ة بإ

دارة الموارد البشْْْْريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ الاسْْْْْ

خرى(
ُ
لأ
َ
ا ا زايَْْ

ْ
بْْات والم عْْاملين، المرتَّ

ْ
ل يم الأدَاء لإ قيإ

َ
ة    ت نْظيميَّْ ابع دَعْم البراعْْة التَّ ر التَّْْ إ

على المتغي 

حدار  
ْ
ل الان شْْْْارة مَعامإ ت إإ

َ
ان
َ
ي ك طيط وَالذإ

ْ
خ ر، عدَا بَعْد التَّ صْْْْْ ي مإ رول فإ

ْ
اع البت

َ
ط ات قإ

َ
شْْْْرك بإ

ن ) جميع الأبْعْاد أقْلَّ مإ إ لإ
حراف المعْيْاري 

ْ
يمْة الان ت قإ

َ
انْ
َ
ا كْ بْة، كمَْ الإ

دُل على 0.05سَْْْْْْْْْْْْْْ ا يَْ مَّْ ( مإ

ف نخإ موذج .اإ هَذا النَّ سْبة لإ إ
 
الن باين بإ  اض التَّ

ديْْد ) • حْْْ ل التَّ يمْْة مَعْْامْْإ  قإ
حَظ أنَّ

َ
ت )R 2يُلا

َ
ة  0.58( بَلغْْ ات الوظيفيَّْْ تراتيجيَّْْ ( أيْ أنَّ الاسْْْْْْْْْْْْْْ

أبْعْْْادهْْْ ة بْْْإ
دارة الموارد البشْْْْْْْْْْْْْريَّْْْ وير،    الإإ

ْ
ط دْريْْْب والتَّ وْظيف، التَّْْْ طيط، التَّ

ْ
خ الخمْسْْْْْْْْْْْْْْْة )التَّ

عْْاملين
ْ
ل يم الأدَاء لإ قيإ

َ
ر )  ،ت إ

 ْْ ث يُفسْْْْْْْْْْْ خرى( حَيْْْ
ُ
لأ
َ
ا ا زايَْْ

ْ
بْْات والم ي   58المرتَّ لي فإ

ُ
لك

َ
ر ا يُّ

َ
غ ن التَّ %( مإ

بة   سْْْْْْْْْ إ
 
ي الن ر ، وَباقإ

صْْْْْْْْْ ي مإ رول فإ
ْ
اع البت

َ
ط ات قإ

َ
شْْْْْْْْرك ة ( بإ

نْظيميَّ ابع ) دَعْم البراعة التَّ ر التَّ إ
المتغي 

إ 
درَاج مُتغي  دم إإ

عَْْْ ع لإ رجإ
َ
ا ت إ أو رُبمَْْْ

والي 
ْ

لى الخطْْْأ العشْْْْْْْْْْْْْ ع إإ رجإ
َ
ن  ت خرَى كْْْان مإ

ُ
ة أ

َّ
لْْْ تقإ

رات مُسْْْْْْْْْْْْْْ

موذج .المفْر  مْن النَّ دْراجهَا ضإ  وض إإ

قدر 
ُ
لم
 
موذج ا

َّ
الي الن

َّ
ل الت

ْ
ك
َّ
ح الش ِ

 : ويوض 

م )
ْ
ل رَق

ْ
ك
َ
ة   3الش ات الوظيفيَّ بْعَاد الاسْتراتيجيَّ د لأإ إ

حدار المتعد 
ْ
نموذج الان يل المسَار لإ حلإ

َ
(  ت

ة  نْظيميَّ ة ودعْم البراعة التَّ دارة الموارد البشريَّ  لإإ
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 المصدر: من نتائج التحليل الإحصائي. 

يل، أيْ أنَّ هُنَاك   لبدإ
َ
ض الفرْض العدم ونقْبل الفرْض ا

ُ
رف

َ
ابق ن ج الجدْول السَّْْْْْْْْْ تائإ

َ
وبناء على ن

دارة الموارد   ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ْْْ إ الاسْْْ
تقل  ْْْ ر المسْْْ إ

بْعَاد المتغي  ة لأإ حْصْْْْْائيَّ ة إإ
َ
و دَلال

ُ
ثيرًا مَعنَوإي ذ

ْ
تأ

طيط، التَّ 
ْ
خ أبْعْْْاده الخمْسْْْْْْْْْْْْْْْة )التَّ ْْإ ة بْ

َّْْ يم الأدَاء  البشْْْْْْْْْْْْْريْ قيإ
َ
وْظيف، ت تقْطْْْاب، التَّ وْظيف " الاسْْْْْْْْْْْْْْ

اع  
َ
طْْ ات قإ

َ
شْْْْْْْْْْْْْركْْ ة بإ

نْظيميَّْْ ابع دَعْم البراعْْة التَّ ر التَّْْ إ
خرى( على المتغي 

ُ
لأ
َ
ا ا زايَْْ

ْ
بْْات والم عْْاملين، المرتَّ

ْ
ل لإ

راسة. إ
صْر محلَّ الد  ي مإ رول فإ

ْ
 البت

 . نتائج إختبار الفروض:5

 يوضح الجدول التالي ملخص نتائج إختبار الفروض:

 ( ملخص نتائج إختبار الفروض 8جدول رقم ) 

 النتيجة مدى صحة الفروض إختبار  الفروض 

الفرض  

الرئيس  

 الأول 

ة  َّْْ ْْْْْريْ ْْْ ْْْ دارة الموارد البشْْ ة لإإ َّْْ ات الوظيفيْ َّْْ تراتيجيْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ ْْأثير جوهري للاسْْ ْْد تْ لا يوجْ

ة   تراتيجيَّْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ سْْ وْظيف، اإ ة التَّ تراتيجيَّْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ سْْ طيط، اإ
ْ
خ ة التَّ تراتيجيَّْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ سْْ بْْأبعْْادهْْا )اإ

ة   َّْْْْْ تراتيجيْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ سْْ اإ ْْاملين،  ْْ عْْ
ْ
ل لإ الأدَاء  يم  قيإ

َ
ت ة  َّْْ ْْ تراتيجيْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ سْْ اإ وير، 

ْ
ط ْْْْب والتَّ دْريْْ َّْْ ْْ التْْ

زايَْ 
ْ
ْْْْْْات والم ْْْ ْْْ عْويضْْ ْْْْْركْات  التَّ ْْْ ْْْ ة في شْْ نْظيميَّْ ْْْْْين البراعْة التَّ ْْْ ْْْ خرى( على تحسْْ

ُ
لأ
َ
ا ا

اع الأعْمال(
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  الهيْئة المصْريَّ

  رفض

الفرض  

 
ً
كليا

 
ً
 وجزئيا

الفرض  

الفرعي  

 الأول 

طيط كأحد 
ْ
خ ة التَّ تراتيجيَّ ْْْ ْْ ْْْ ْْْ ات لا يوجد تأثير جوهري لاإسْْ تراتيجيَّ ْْْ ْْ ْْْ ْْْ أبعاد الاسْْ

ْْْْْركات الهيْئْة   ْْْ ْْْ ة في شْْ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ ْْْْْريَّ ْْْ ْْْ دارة الموارد البشْْ ة لإإ الوظيفيَّ

اع الأعْمال(.
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  المصْريَّ

  رفض

الفرض  

 
ً
كليا

 
ً
 وجزئيا

الفرض  

الفرعي  

 الثاني

ات   تراتيجيَّْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ وْظيف كْأحْد أبعْاد الاسْْ ة التَّ تراتيجيَّْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ لا يوجْد تْأثير جوهري لاإسْْ

ْْْْْركات الهيْئْة   ْْْ ْْْ ة في شْْ نْظيميَّ ة على البراعة التَّ ْْْْْريَّ ْْْ ْْْ دارة الموارد البشْْ ة لإإ الوظيفيَّ

اع الأعْمال(
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  المصْريَّ

  رفض

الفرض  

 
ً
كليا

 
ً
 وجزئيا

الفرض  

الفرعي  

 الثالث

ْْْْْب   دْريْْ َّْْْْْ التْْ ة  َّْْْْْ تراتيجيْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ لاإسْْ ْْْْْأثير جوهري  تْْ ْْْْْد  يوجْْ ْْْْْاد لا  أبعْْ ْْْْْد  ْْْْْأحْْ كْْ وير 
ْ
ط والتَّ

ة في  نْظيميَّ ة على البراعة التَّ ْْْْْْريَّ ْْْ دارة الموارد البشْْ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ْْْ ْْْْ ْْْ الاسْْ

اع الأعْمال(.
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  شركات الهيْئة المصْريَّ

  رفض

الفرض  

 
ً
 وجزئيا

ً
 كليا
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 ( ملخص نتائج إختبار الفروض 8تابع جدول رقم )  

 النتيجة إختبار مدى صحة الفروض الفروض 

الفرض  

الفرعي  

 الرابع

كْْْْْأحْْْْْد أبعْْْْْاد  عْْْْْاملين 
ْ
ل لإ يم الأدَاء  قيإ

َ
ت ة  تراتيجيَّْْْْْ ْْْْْْ ْْْ ْْْ تْْْْْأثير جوهري لاإسْْ لا يوجْْْْْد 

ة في   نْظيميَّ ة على البراعة التَّ ْْْْْْريَّ ْْْ دارة الموارد البشْْ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ْْْْْْْ ْْْ الاسْْ

اع الأعْمال(
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  شركات الهيْئة المصْريَّ

  رفض

  
ً
الفرض كليا

 
ً
 وجزئيا

الفرض  

الفرعي  

 الخامس 

خرى كأحد أبعاد 
ُ
لأ
َ
زايَا ا

ْ
ْْْْْْات والم عْويضْْ ة التَّ تراتيجيَّ ْْْْْْْ لا يوجد تأثير جوهري لاإسْْ

ة في   نْظيميَّ ة على البراعة التَّ ْْْْْْريَّ ْْْ دارة الموارد البشْْ ة لإإ ات الوظيفيَّ تراتيجيَّ ْْْْْْْ ْْْ الاسْْ

اع الأعْمال(.شركات الهيْئة  
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  المصْريَّ

  رفض

  
ً
الفرض كليا

 
ً
 وجزئيا

 ون المصدر: من إعداد الباحث

: نتائج وتوصيات الدراسة:
ً
 عاشرا

 النتائج العامة للدراسة: . أ 

 للنتائج التالية:  الباحثون توصل 

لى أنَّ   .1 راسْْْْْْْْْة إإ إ
ليْهَا الد  ت إإ

َ
وصْْْْْْْْْل

َ
ي ت لتإ

َ
تائج ا شْْْْْْْْْير النَّ

ُ
ي ت رَات المديرين فإ اع تصْْْْْْْْْوُّ

َ
ط شْْْْْْْْْركات قإ

ر صْْْْْْْْْْْْْْ ي مإ رول فإ
ْ
ة    البت دارة الموارد البشْْْْْْْْْْْْْريَّْْْْ ات إإ تراتيجيَّْْْْ سْْْْْْْْْْْْْْ ارإس اإ

مَْْْْ
ُ
راسْْْْْْْْْْْْْْْْة( ت إ

)محْْْْلُّ الْْْْد 

طيط  
ْ
خ وْظيف   -)التَّ وير  -التَّ

ْ
ط دْريْب والتَّ يم العْاملين  -التَّْ قيإ

َ
خرى (  -ت

ُ
لأ
َ
ا ا زايَْ

ْ
بْات والم المرتَّ

ه  ذإ
ة هَْْْْ ارسَْْْْْْْْْْْْْْْْ ة مُمَْْْْ هَميَّْْْْ

َ
ركْْْْات حَوْل أ ه الشَّْْْْْْْْْْْْْ ذإ

دُل على وَعْي هَْْْْ ا يَْْْْ
َ
ة، وَهْْْْذ درجْْْْة مُرتفعَْْْْ بْْْْإ

ات  .الاسْتراتيجيَّ

اع  .2
َ
ط ي شْْْْْْْْْركات قإ رَات المديرين فإ لى أنَّ تصْْْْْْْْْوُّ راسْْْْْْْْْة إإ إ

ليْهَا الد  ت إإ
َ
وصْْْْْْْْْل

َ
ي ت لتإ

َ
تائج ا شْْْْْْْْْير النَّ

ُ
ت

لفُرص المتاحة  
َ
لال ا

ْ
تغ سْْْ ة )اإ نْظيميَّ مَارإس البراعة التَّ

ُ
راسْْة( ت إ

ر )محلُّ الد  صْْْ ي مإ رول فإ
ْ
البت

شْْْْْْْْْْْْْاف    -
ْ
تك سْْْْْْْْْْْْْْ ركات  اإ ه الشَّْْْْْْْْْْْْْ ا يَدُل على وَعْي هَذإ

َ
درجة مُرتفعَة، وَهذ لفُرص الجديدة( بإ

َ
ا

ةحَوْل  نْظيميَّ ة مُمَارسَة البراعة التَّ هَميَّ
َ
 .أ

ة  تسْْْْْْْهم   .3 دارة الموارد البشْْْْْْْريَّ ات إإ تراتيجيَّ سْْْْْْْْ في تصْْْْْْْميم الهيكل التنظيمي الملائم وتوزيع  اإ

 .الوظائف والمسؤوليات بطريقة تعزز التنسيق والكفاءة
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ة   تقوم  .4  دارة الموارد البشْْْْْْْْْريَّ ات إإ تراتيجيَّ ْْْ سْْْْْْْ ْْتراتيجيات وأهداف المنظمة الى اإ ْْ بترجمة إسْْْْْ

مؤشرات واضحة لقياس و تقييم وإدارة أداء الموظفين، وتقديم الدعم والتوجيه البناء 

 .ودعم البراعة التنظيميةلتحسين الأداء 

التْْْْْدريْْْْْب والتطوير المسْْْْْْْْْْْْْتمر، يمكن   .5 دارة الموارد  لإ امن خلال تقْْْْْديم  ات إإ َّْْ تراتيجيْْْ سْْْْْْْْْْْْْْ

ة   تعزيز مهارات وقدرات الموظفين وهذا يسْْْْْْْْاعد على تطوير المعرفة والكفاءات  البشْْْْْْْْريَّ

 .اللازمة لمواكبة النمو المستمر للمنظمة

ة  تلعب  .6 دارة الموارد البشْْْريَّ ات إإ تراتيجيَّ سْْْْ  في إدارة عمليات التغيير اللازمة  اإ
ً
دورًا أسْْْاسْْْيا

دعم البراعْة  لضْْْْْْْْْْْْْمْان تكيف الموظفين مع التحولات المسْْْْْْْْْْْْْتمرة لسْْْْْْْْْْْْْوق العمْل بهْدف  

 .التنظيمية

ة على تطوير إسْْْْْْْْْْْتراتيجيات تهدف الى تعزيز  .7 دارة الموارد البشْْْْْْْْْْْريَّ ات إإ تراتيجيَّ سْْْْْْْْْْْْ تعمل اإ

الوظيفي للمواهْب القيمْة في المنظمْة والحفْاظ عليهْا، وذلْك من خلال تقْديم   الإنْدمْاج

 .مزايا تنافسية وفرص للتطوير المستمر

ْْْْْهم   .8 ْْْ ة تسْْْْْ دارة الموارد البشْْْْْْْْْْْْْريَّْْ ات إإ تراتيجيَّْْ سْْْْْْْْْْْْْْ في تطوير القْْادة والملهمين، حيْْث يُعتبر  اإ

 . تطوير القادة القادرين على توجيه المنظمة نحو التميز استثمارًا ناجحًا للمنظمة

ة  تعتبر   .9 دارة الموارد البشْْْْْريَّ ات إإ تراتيجيَّ سْْْْْْ ركيزة أسْْْْْاسْْْْْية لبناء الثقافة اللازمة لتطوير اإ

والحفْاظ    الوظيفيالمنظمْات ومواكبْة تطورات السْْْْْْْْْْْْْوق المحلي من أجْل تحقيق التميز  

 .على مركزها التنافس ي
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 مدى تحقق أهداف الدراسة: . ب 

 يوضح الجدول التالي أساليب ومجالات تحقيق الأهداف:

 ( أهداف الدراسة ومجالات تحقيقها 9جدول رقم ) 

رقم  

 الهدف 
 النتيجة مجال تحقيقه مضمون الهدف

الهدف 

 الأول 

ات   الاسْتراتيجيَّ أبعاد  تطبيق  واقع  على  التعرف 

الهيْئة   ي شركات  فإ ة 
البشريَّ الموارد  دارة  ة لإإ الوظيفيَّ

اع 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ ة العامَّ  الأعْمال(.المصْريَّ

 الدراسة الاستطلاعية. ▪

 المقابلات الشخصية. ▪

 الإحصاءات الوصفية. ▪

تم 

 تحقيقه

الهدف 

 الثاني 

براعة  
ْ
ال لمفهوم  العاملين  إدراك  مدى  على  التعرف 

ة   المصْريَّ الهيْئة  شركات  ي  فإ وأبعادها  ة  نْظيميَّ التَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ  العامَّ

 الاستطلاعية.الدراسة   ▪

 المقابلات الشخصية. ▪

 الإحصاءات الوصفية. ▪

تم 

 تحقيقه

الهدف 

 الثالث

ات    أختبار الاسْتراتيجيَّ بين  التأثيرية  العلاقة 

براعة  
ْ
وال ة  البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ

ة  العامَّ ة  المصْريَّ الهيْئة  شركات  ي  فإ ة  نْظيميَّ التَّ

اع الأعْمال(. 
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل  لإ

 الدراسة الاستطلاعية. ▪

 الدراسة التطبيقية. ▪

 أختبار الفروض. ▪

تم 

 تحقيقه

الهدف 

 الرابع

خلال  من  والتوصيات  النتائج  بعض  إلى  ل  التوصُّ

الدراسة التطبيقية التى تعمل على تحقيق أقص ي  

ات   الاسْتراتيجيَّ تطبيق  من  ممكنة  أستفادة 

دَعْم  في  ودورها  ة  البشريَّ الموارد  دارة  لإإ ة  الوظيفيَّ

ة   المصْريَّ الهيْئة  شركات  في  ة  نْظيميَّ التَّ البراعة 

ا
َ
ط رول )قإ

ْ
بت
ْ
ل ة لإ  ع الأعْمال(. العامَّ

 نتائج الدراسة.  ▪

 توصيات الدراسة  ▪

ْْْْْيات   ▪ ْْْ ْْْ آليات تنفيذ توصْْ

 الدراسة

تم 

 تحقيقه

 ن و المصدر: من إعداد الباحث 
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 ج. توصيات الدراسة: 

اع الأعْمـــال( توصــــــــــــيـــات تخص   •
 
رول )قِطـــ

ْ
بت
ْ
ة لِل ة العـــامـــَّ ريـــَّ ــْ محــل  شــــــــــــركـــات الهيْئـــة المصــــــــــ

 الدراسة:

 وآليات التنفيذ ( توصيات الدراسة 10جدول رقم ) 

 الموارد المطلوبة مسئولية التنفيذ  التوصيات المقترحة للتنفيذ 
الإطار  

 الزمني

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

 فى  -
ً
 إيجابيا

ً
  أستغلَل قدرات ومهارات جميع العاملين بها إستغلَلا

 . وضع الخطط الخاصة بالموارد البشرية

للموارد   - مستقبلية  خطط  بناء  نحو  بها  العاملين  جهود  توجيه 

 البشرية. 

العاملين  - تشجيع  خطط  ضرورة  وضع  للَدارات    على  تطويرية 

 .والاقسام بالشركة

زيادة الاهتمام بالتخطيط المستقبلى للموارد البشرية للشركة من   -

 خلَل أعداد كوارد ادارية مدربة وفق منهج علمى صحيح . 

وضع    - فى  الشركة  فى  والإدارات  الاقسام  جميع  مشاركة  ضرورة 

لجنة   بتشكيل  الإكتفاء  وعدم  للتنفيذ  قابلة  استراتيجية  خطط 

الاراء أخذ  ويجب  لكى   لوضعها  العاملين  جميع  من  والمقترحات 

 .يتفاعلوا مع قيادة الشركة فى تحقيقها

جميع القيادات  

فى المستويات  

الإدارية الْختلفة  

 ةـــــــبالشرك

الْخصصات  

 المالية الخاصة 

بإدارة الموارد 

 البشرية

 فى الشركة  

التمويل  و 

الذاتى 

 ــــة ـــللشركــــ

بشكل  

 مستمر 

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

القيام بدراسات لتحديد احتياجات المؤسسة الحالية والمستقبلية   -

 للقوى البشرية .

واستقطاب   - وظيفة  او  مهنة  لكل  الوظيفية  المواصفات  تحديد 

وتعيين العاملين على اساس الخبرة والكفاءة من مصادر خارجية مع  

 وضع سياسات توظيف واختيار واضحة تتمع بالشفافية .

جميع القيادات  

فى المستويات  

  الإدارية الْختلفة

 ــةــــبالشركــ

الْخصصات  

 المالية الخاصة 

بإدارة الموارد 

فى  البشرية

الشركة 

التمويل  و 
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 الموارد المطلوبة مسئولية التنفيذ  التوصيات المقترحة للتنفيذ 

الإطار  

 الزمني

ضرورة استقطاب واختيار الافراد الذين يتمتعون بقدرات ابتكارية   -

وقدرات عالية على التعلم ليكون لديهم القدرة على تحقيق البراعة 

 التنظيمية للشركة . 

 من شروط التعيين للعاملين    -
 
اعتماد استخدام التكنولوجيا شرطا

 الجدد لسرعة انجاز أعمالهم الادارية ومواكبة التطور التكولوجى . 

أستقطاب الكفاءات المدربة والمتميزة فى مجال الادارة للَستفادة    -

 من خبراتهم فى تدريب العاملين . 

تطورهم    - ودرجة  مستوى  أساس  على  العاملين  أختيار  ضرورة 

الحالية   ملَءمتهم  درجة  على  فقط  وليس  الشركة  فى  الْحتمل 

 للوظيفة . 

 ان تراعى الادارة قدرات وامكانيات العاملين عند التوظيف .  -

 الذاتى

 ة ـــــــللشرك

 ة ــــبصف

 مستمرة 

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

مع   - تتلَءم  التي  والتدريب  التعلم  أساليب  بتطوير  الاهتمام  يجب 

 أهدافها وإمكاناتها والمعارف المتوفرة بها .

ضرورة قيام الشركة بعمل دورات تدريبية لتطوير قدرات العاملين   -

 عن توفير  
ً
وإكسابهم المهارات المطلوبة لأداء المهام المكلفين بها فضلَ

لتحسين   الجديدة  الأفكار  تقديم  على  لتشجيعهم  المناسبة  البيئة 

 وتطوير الأداء للوصول إلى البراعة التنظيمية .

الإدارة   - إستخدام  على  العاملين  تدريب  على  التأكيد  ضرورة 

 الإلكترونية . 

 بتحديد الإحتياجات   -
ً
التدريبية العاملين    تولى الإدارة العليا أهتماما

وتنمية مهارتهم مع وضع معايير واضحة وشفافة للمشاركة في برامج 

 التدريب .

أتباع أسلوب للتحفيز    - الناتج عن عملية التدريب مع  متابعة الأثر 

 المادى والمعنوى للمتميزين في البرامج التدريبية.

 

 

 

 

 

جميع القيادات  

فى المستويات  

الإدارية الْختلفة  

 بالشركــــة

 

 

 

 

الْخصصات  

 المالية الخاصة 

بإدارة الموارد 

 البشرية

 فى الشركة  

التمويل  و 

الذاتى 

 للشركـــــــــة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فةــــبص 

 

 مستمرة  
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 الموارد المطلوبة مسئولية التنفيذ  التوصيات المقترحة للتنفيذ 

الإطار  

 الزمني

البيئة    - في  للمتغيرات   
ً
وفقا تدريبية  برامج  وضع  على  التاكيد 

 الخارجية والإحتياجات المستقبلة المتوقعة . 

من الضرورى وضع برنامج تدريب للمديرين في المستويات الإدارية   -

 الْختلفة بالشركة . 

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

الشركة على معايير واضحة    يجب أن يشتمل نظام تقييم الاداء فى  -

واسس موضعية للتقييم تعتمد على كفاءة العاملين ولاتعتمد على  

 الْجاملَت .

وطبقا لاحدث    - للعاملين بشكل مستمر  الاداء  تقييم  معايير  تطوير 

 النظم المتبعة فى هذا الْجال . 

التقييم الدورى لاداء العاملين مع ضرورة أبلَغهم  بنتائج تقييم    -

 أدائهم عن الفترة السابقة. 

افز والاجور.  -  ربط نتائج تقييمات الاداء مع الترقى وكذلك الحو

ان تقوم الادارة بتغيير ادوار العاملين فى حالة وجود قصور فى الاداء    -

. 

 

 

 

 

جميع القيادات  

فى المستويات  

الإدارية الْختلفة  

 ةـــبالشركـــ

 

 

 

 

الْخصصات  

 المالية الخاصة 

بإدارة الموارد 

 البشرية

 فى الشركة  

التمويل  و 

الذاتى 

 ـــــة ـــللشركــ

 

 

 

 

 

 

 

 

 ة ــــبصف

 

 مستمرة 

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

افز يؤدى إلى تحسن   - وضع وتنفيذ نظام مكافآت فعال وبرنامج للحو

 القيام بمهام وظائفهم .مستويات أداؤهم بما يشجعهم على 

التعديل والتحسين المستمر لنظام المكافآت وجداول التعويض من    -

 فترة إلى أخرى . 

ترقية الموظف يجب أن يتم على أسس عادلة ، مع ضرورة معرفة    -

الموظف بالأسس التى سيتم مكافأته عليها يساعد على الإستقرار في  

 بيئة العمل .

افز المعنوية )خطابات الشكر  -   -الإطراء الشفوى  - الاكثار من الحو

 إلخ( له دور فى تحسين أداء العاملين. 

 

 

 

 

جميع القيادات  

فى المستويات  

الإدارية الْختلفة  

 بالشركــــة

 

 

 

 

الْخصصات  

 المالية الخاصة 

بإدارة الموارد 

 البشرية

 فى الشركة  

التمويل  و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ة ــــبصف
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 الموارد المطلوبة مسئولية التنفيذ  التوصيات المقترحة للتنفيذ 

الإطار  

 الزمني

بمختلف    - العاملين  لجميع  المناسب  التحفيز  لنوع  المدير  أختيار 

 مستوياتهم .

يجب أن يتملك المدربين السلطة الكافية والموارد المالية للعمل على    -

 تحفيز العاملين في الشركة من قبل المالكين .

الاستماع إلى آراء العاملين في عملية إتخاذ القرارت تعزيز وتشجيع   -

روح التعاون والتلَحم والتماسك بين الأفراد وتعزيز بيئة عمل تتلَءم  

 مع عملية البراعة التنظيمية .

الذاتى 

 للشركـــــــــة 

 مستمرة 

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

البراعة   - تعزيز  اليات  تطوير  على  بالعمل  الشركة  تستمر  ان 

 ومتطلبات السوق .التنظيمية فيها بما يعكس حاجات 

فى    - له  المتاحة  والموارد  والامكانيات  الأدوات  بأهمية  المدير  وعى 

على   ليعمل  يرصدها  أن  عليه  وكيف  عمله  فى  ولدورهم  مؤسسته 

تطويرها   على  يعمل  ثم  ومن  والوسائل  الطرق  بأفضل  استثمارها 

طالما كان ذلك ممكنا ومتاحا وبالتالى تحقيق البراعة التنظيمية فى 

 الشركة . 

افر البراعه التنظيمية والقيام بعقد المدير    - زيادة الوعى بأهمية تو

 المؤتمرات وورش العمل بين الحين والاخر . 

التعلم    - فى  والمتمثلة  التنظيمية  البراعة  مقومات  افر  تو اهمية 

الاستكشافى والتعلم الاستغلَلى وأهمية القيام بكافة الأنشطة التى  

تدعم ذلك والتى من خلَلها يجب تحقيق التوازن بين كلتا العمليتين  

بعمليات   القيام  يضمن  وبما  التنظيمية  البراعة  وتطوير  لدعم 

 داخل الشركة . الابتكار المستمر 

تأثير    - من  لها  لما  التنظيمية  البراعة  دور  وتفعيل  بتطبيق  الاهتمام 

)محل  مصر  فى  البترول  شركات  فى  الأعمال  زيادة  على  ايجابى 

الأجنبية   الشركات  تجارب  من  الاستفادة  خلَل  من  الدراسة( 

 الناجحة لوضع مؤشرات محددة لتطبيقها .

 

 

 

 

 

 

جميع القيادات  

المستويات   فى

الإدارية الْختلفة  

 بالشركــــة

 

 

 

 

 

الْخصصات  

 المالية الخاصة 

بإدارة الموارد 

 البشرية

 فى الشركة  

التمويل  

الذاتى  و 

 للشركـــــــــة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةــــبصف

 مستمرة  
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 الموارد المطلوبة مسئولية التنفيذ  التوصيات المقترحة للتنفيذ 

الإطار  

 الزمني

تنظيم دورات تدريبية للمديرين لتطوير قدراتهم على وضع خطط --

مستقبلية تتمع  بالمرونة قادرة على التكيف مع التغيرات فى ظروف 

 البيئة الخارجية.

 يجب أن تقوم الادارة العليا للشركة بالآتى :

المستويات كافة اقامة ورش عمل تعزيز الوعى داخل الشركة وعلى   

القيام  ضرورة  توضح  خلَل  من  التنظيمية  البراعة  بأهمية 

للفرص  الاستكشاف  من  حد  اقص ى  لتحقيق  المطلوبة  بالتغييرات 

 الجديدة والاستغلَل الامثل للموارد الحالية . 

استثمار المزيد من الاموال فى الفرص الجديدة المتاحة لما فى ذلك    -

 من أهمية فى دعم ادائها لفترات زمنية طويلة واستدامة تحقيقها 

توضيح أثر أبعاد البراعة التنظيمية للعاملين على تحسين الأداء لأن   -

 ذلك قد يحفزهم على المساهمة فى تطوير أداءهم  .

كمفهوم  - الحديثة  الادارية  المفاهيم  تطبيق  بتبنى  الاهتمام  يجب 

الاستكشاف  بأنشطة  المتزامن  والاهتمام  التنظيمية  البراعة 

 والاستثمار دون التركيز على احدهما واهمال الاخر.

تنظيم دورات تدريبية لتمكين المديرين وتزويدهم بالمعارف والمهارات -

على   وتشجيعهم  الوظيفى  ادائهم  لتحسين  الجديدة  والاتجاهات 

لأعمالهم   ادائهم  طرق  فى  التغيير   احداث 

فى  - الشركات  مديرى  مساعدة  اليات  لمناقشة  عمل  ورش  تنظيم 

ذاته  الوقت  وفى  المتاحة  والفرص  للموارد  الأمثل  الاستغلَل 

 استكشاف فرص جديدة . 

تقديم  - على  العاملين  لتشجيع  والمكافات  افز  للحو نظام  وضع 

 المقترحات التطويرية .

وضع خطة متكاملة للَستفادة من أراء العاملين وقدراتهم الابتكارية -

فى صناعة القرارات وفى ايجاد حلول ابتكارية للمشكلَت التى تواجة 

 الشركة . 

 

 

 

 

 

جميع القيادات  
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 ون المصدر: من إعداد الباحث  

 عشر: حدود الدراسة وفرص البحوث المستقبلية الحادى

 تنقسم حدود الدراسة إلى: 

والتي تعني المتغيرات التي تم دراستها والأبعاد التي تم استخدامها    الحدود الموضوعية: •

 وكيفية قياس تلك المتغيرات والأبعاد، وذلك حيث:

ة  تم بحث  - نْظيميَّ ي دَعْم البراعة التَّ ة فإ
دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ دَوْر الإسْتراتيجيَّ

بإعادة الدراسة    ون مباشرة بدون استخدام أي متغيرات معدلة، لذلك يوص ي الباحث

 باستخدام متغيرات معدلة مثل النوع أو التعليم أو العمر. 

ة  تم بحث  - نْظيميَّ ي دَعْم البراعة التَّ ة فإ
دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ دَوْر الإسْتراتيجيَّ

مباشرة بدون استخدام أي متغيرات وسيطة، لذلك يوص ي الباحثان بإعادة الدراسة  

 . الاستغراق الوظيفيباستخدام متغيرات وسيطة مثل 

ة  تم بحث  - نْظيميَّ ي دَعْم البراعة التَّ ة فإ
دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ دَوْر الإسْتراتيجيَّ

دارة  ببحث تأثير    ون فقط كمتغير تابع، لذلك يوص ي الباحث ة لإإ ات الوظيفيَّ الإسْتراتيجيَّ

ة   . إدارة التنوع في إدارة الموارد البشريةعلى متغيرات تابعة أخرى مثل الموارد البشريَّ

ة  تم بحث   - دارة الموارد البشريَّ ة لإإ ات الوظيفيَّ ي  فقط كمتغير مستقل  دَوْر الإسْتراتيجيَّ فإ

ة نْظيميَّ التَّ البراعة  الباحثدَعْم  أخرى    ون ، لذلك يوص ي  تأثير متغيرات مستقلة  ببحث 

ةعلى  نْظيميَّ  .الذكاء الاستراتيجيمثل   البراعة التَّ

والتي تعني مجال التطبيق سواء دول أو قطاعات أو منظمات بعينها،  الحدود المكانية:   •

ي ومن ثم فقد اقتصر مجال التطبيق في الدراسة الحالية على  رول فإ
ْ
اع البت

َ
ط شركات قإ

صْر الباحثمإ يوص ي  لذلك  كمجال  و ،  آخر  مجال  على  بالتطبيق  الدراسة  بإعادة  ن 

 الصناعة أو التعليم أو الصحة. 
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الدراسة، وقد قام  الحدود الزمانية:   • التي تم فيها جمع بيانات  الفترة  الزمنية  وتعني 

البيانات   بجمع  ديسمبر  الباحثان  شهر  الباحث م2023في  يوص ي  لذلك  بإعادة    ون ، 

 إجراء الدراسة في فترة مستقبلية لمتابعة مدى التطور في كلا المتغيرين.

وتعني من طبقت عليهم الدراسة أي من جمعت منهم بيانات الدراسة  الحدود البشرية:   •

صْر    المديرين فيالأولية، وقد اقتصرت الدراسة على   ي مإ رول فإ
ْ
اع البت

َ
ط ، لذلك  شركات قإ

 العاملين في قطاعات مختلفة.  جميع بتعميم التطبيق على ون يوص ي الباحث 

المنهجية:   • العينة،  الحدود  المستخدمة وحجم  الإحصائية  والأدوات  الأساليب  وتعني 

ن بقيام بحوث  و ن باستخدام عينة عشوائية طبقية، لذلك يوص ي الباحثو قام الباحث

أخرى بعمل حصر شامل لمجتمع الدراسة للتحقق من مدى مطابقة النتائج مع نتائج  

 الدراسة الحالية. 
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