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The Employment of Governance of Human Resource and Impact Of Organizational 

Ambidexterity  Analytical exploratory study of the views of a sample of administrative 

leaders in the Directorate General of  education holy province of Karbala 

                                           حوكمة المورد البشري وتأثٌرها فً البراعة التنظٌمٌة
تحلٌلٌة لآراء عٌنة من القٌادات الإدارٌة فً المدٌرٌة العامة لتربٌة محافظة دراسة استطلاعٌة 

 كربلاء المقدسة

 م.م. اٌمان محمد جواد ؼانمً*                               م.م. افراح خضٌر عبد الرضا ؼانمً*
 

Abstract  

To know the reflection of the dimensions The governance of the 
human resource represented by (strategic direction, transparency, 
employee voice, information system) in the General Directorate of 
Education in Karbala Governorate on organizational dexterity in its 
dimensions (exploitation, exploration), the research included 
testing the The governance of the human resource model as a 
modern technology that has recently emerged to diagnose the 
extent of the sound use of the directorate's resources and reveal 
the relationships of association and influence between the 
dimensions of governance and organizational dexterity. The 
research expressed a problem that included a number of 
questions, the meaning of which was to ask about the extent of 
awareness of senior administrative leaders in the directorate, the 
field of research, of the importance of The governance of the 
human resource and its reflection on organizational dexterity? Is 
there a relationship of association and influence between The 
governance of the human resource and organizational dexterity at 
the overall and sub-level? This was done by surveying the 
opinions of a deliberate sample that included senior, middle and 
operational administrative leaders, numbering (77) individuals, by 
using the questionnaire as the main tool for the research, and non- 
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parametric statistical tools were used to analyze and process data 
and information using the ready-made statistical program SPSS.V. 
14)), where a relative scale consisting of eleven degrees was used 
and the research adopted the existing research method and 
dimensional analysis. The research reached a conclusion that 
there is no real relationship or impact between The governance of 
the human resource and organizational dexterity at the overall 
level, while this was achieved at the sub-level. 

 Key words: The governance of the human resource, 
organizational dexterity. 

  

 المستخلص
المورد البشري المتمثلة بـ)التوجه الاستراتٌجً, الشفافٌة، صوت  لمعرفة انعكاس ابعاد حوكمة

الموظؾ, نظام المعلومات( فً المدٌرٌة العامة للتربٌة فً محافظة كربلبء على البراعة التنظٌمٌة 
المورد البشري  اختبار نموذج حوكمة بؤبعادها بـ ) الاستؽلبل, الاستكشاؾ ( تضمن البحث

بوصفه تمنٌة حدٌثة ظهرت فً الآونة الاخٌرة لتشخٌص مدى سلبمة استخدام موارد المدٌرٌة 
 والكشؾ عن علبلات الارتباط والتؤثٌر بٌن ابعاد الحوكمة والبراعة التنظٌمٌة.

ولد عبر البحث عن مشكلة متضمنة عدد التساإلات والتً مفادها الاستفهام عن مدى إدران    
ادات الادارٌة العلٌا فً المدٌرٌة مجال البحث لأهمٌة حوكمة المورد البشري وانعكاسها على المٌ

البراعة التنظٌمٌة؟ وهل توجد علبلة ارتباط وتؤثٌر بٌن حوكمة المورد البشري و البراعة 
وذلن من خلبل استطلبع آراء عٌنة لصدٌة شملت التنظٌمٌة على المستوى الكلً والفرعً؟

من خلبل استعمال الاستبانة ( فرد 77دارٌة العلٌا والوسطى والتشؽٌلٌة بلػ عددها )المٌادات الإ
بوصفها الأداة الرئٌسة للبحث واستعملت أدوات إحصائٌة لامعلمٌة فً تحلٌل البٌانات والمعلومات 

( ، اذ تم استخدام ممٌاس نسبً (SPSS.V. 14ومعالجتها باعتماد البرنامج الإحصائً الجاهز
إحدى عشرة درجة ولد اعتمد البحث منهج البحث المائم والتحلٌل البعدي. توصل  مإلؾ من

البحث إلى نتٌجة مفادها لا ٌوجد ارتباط او تؤثٌر حمٌمً بٌن حوكمة المورد البشري والبراعة 
 التنظٌمٌة على المستوى الكلً، بٌنما تحمك ذلن على المستوى الفرعً.

 بشري, البراعة التنظٌمٌة.الكلمات المفتاحٌة: حوكمة المورد ال
 

 المقدمة 
      تزاٌد  اهتمام الباحثٌن بالمورد البشري كؤحد العناصر الاكثر أهمٌة وحساسٌة فً التعامل مع   

الأعمال فمد تبنت الكثٌر من المنظمات سٌاسات واجراءات محددة من أجل تحدٌد مستوى المناورة بٌن 
مة واضحة هً أن المورد البشري له اهمٌة كبرى فً عملٌة الادارة والعاملٌن . حٌث تبمى هنان حمٌ

اتخاذ المرار. فالموارد البشرٌة فً المنظمات تمثل المصدر الرئٌس للخطر عندما ٌتعلك الامر 
بالامتثال لحوكمة الشركات .ومن هذا المنطلك ٌحاول البحث كشؾ النماط عن عدد من المتؽٌرات 

فاعل فً نجاح المنظمات فً ظل البٌئة الدٌنامٌكٌة . فالبراعة  الاستراتٌجٌة المهمة التً تلعب دور
التنظٌمٌة تحمك المبادلة فً عملٌة توزٌع الموارد بٌن استؽلبل المتاح منها واستكشاؾ الفرص  

 للحصول على هذه الموارد.
ً من الأهمٌة آنفة الذكر، جاءت هذه البحث لإظهار العلبلة بٌن هذٌن المتؽٌرٌن من خ لبل وانطلبلا

لصدٌة شملت المٌادات الإدارٌة العلٌا والوسطى والتشؽٌلٌة فً المدٌرٌة العامة لتربٌة اختٌار عٌنة 
 محافظة كربلبء الممدسة.
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 Research methodologyالمبحث الاول: منهجٌة البحث  
 -توطئة :

ٌتناول هذا المبحث عرضاً مفصلبً لمشكلة البحث  وأهمٌته وأهدافه ومنهجه وفرضٌاته وأدواته      
والمخطط الفرضً لها فضلب عن مجتمع البحث وعٌنته والاختبارات الخاصة باستمارة الاستبانة 

   :  والوسائل الإحصائٌة المستخدمة وذلن من خلبل الفمرات الآتٌة

 
 Research problem: اولاً: مشكلة البحث 

جاءت مشكلة البحث لتفحص والع نموذج حوكمة المورد البشري فً المدٌرٌة العامة لتربٌة         
كربلبء الممدسة  التً باتت تشكو من جمود الهٌكل التنظٌمً وضعؾ سٌاسات وممارسات الموارد 

مجال المعرفة والاستكشاؾ البشرٌة وعدم وضوح  الرإٌا الاستراتٌجٌة وعدم المدرة على الدخول فً 
وضعؾ استؽلبل الموارد بكافة انواعها لتطوٌر عملها والبراعة فٌه ,اذ ٌدور جدل فكري بسبب سوء 
ادارة المورد البشري وفمدان النموذج الاكثر اهمٌة  وانعكاس ذلن فً تحمٌك البراعة التنظٌمٌة  

ذلن فً مإسسات الدولة ككل ومنها  وبسبب التؽٌرات السٌاسٌة والالتصادٌة والاجتماعٌة  وتؤثٌر
مدٌرٌات التربٌة  بصورة عامة و مدٌرٌة تربٌة كربلبء الممدسة بصورة خاصة, اذ ٌعد ذلن تحدٌاً 

 بحد ذاته ٌواجه المنظمات ضمن بٌئة عملها. حٌث تتمحور مشكلة البحث بالاتً : 
وكمة  المورد البشري ما مستوى ادران المٌادات الادارٌة فً المنظمة المبحوثة  لمفاهٌم ح -1

 والبراعة التنظٌمٌة ؟
هل توجد علبلة ارتباط بٌن حوكمة المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة على المستوى الكلً  -2

 والفرعً؟
 هل ثإثر حوكمة المورد البشري بؤبعادها على البراعة التنظٌمٌة؟ -3

 Importance of Researchثانٌاً : اهمٌة البحث : 
                                                -تتجسد اهمٌة البحث فٌما ٌؤتً :       

 فً الاسهام خلبل اعتبار هذا البحث محاولة اولٌة لاختبار مفاهٌم حوكمة المورد البشري  من -1
 لهذه المفاهٌم  . ادران المٌادات الادارٌة فً مدٌرٌة تربٌة كربلبء الممدسة  مدى معرفة

ٌحمك مإشرات رلمٌة من والع حال المدٌرٌة ٌسهم فً اكساب المٌادات الادارٌة والعاملٌن رإٌة  -2
 واضحة عن طبٌعة  ابعاد الحوكمة .

ٌتولع من المٌادات المسإولة بعد ادراكها مفاهٌم حوكمة المورد البشري ان ادراكها فً خلك  -3
 ة فً المدٌرٌة .مناخا داعما للجودة مما ٌإدي الى تحمٌك البراعة التنظٌمٌ

 Research objectivesثالثا: اهداف البحث : 
                   فى ضوء مشكلة البحث وأهمٌتها فإن أهداؾ البحث تتمثل بالآتً  :    
اختبار نموذج  حوكمة المورد البشري بوصفه تمنٌة حدٌثة ظهرت فً الاونة الاخٌرة لتشخٌص  -

 مدى سلبمة استخدام موارد المدٌرٌة.
عرفة اي نوع من انواع حوكمة المورد البشري وابعاد البراعة التنظٌمٌة ٌتمدم على ؼٌره م -

 واي منها حمك تراجعا كبٌرا .
 الكشؾ عن علبلات الارتباط والتؤثٌر بٌن ابعاد الحوكمة والبراعة التنظٌمٌة . -

 Search chart رابعاً : مخطط للبحث:  

فً إطار المخطط الفرضً تتفاعل ابعاد حوكمة المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة  وٌوضح        
ً الملبمح  المخطط مجموعة العلبلات المنطمٌة التً لد تكون فً صورة كمٌة أو كٌفٌة وتجمع معا

لة وتتكون هذه المتؽٌرات من متؽٌرات مستم ,Rivett,1992)200الرئٌسة للوالع الذي تهتم به) 
ذات تؤثٌر سببً ، ومتؽٌرات معتمدة تحدث نتٌجة لظاهرة معٌنة . وهو تصوٌر مٌسر ٌوضح عدداً 
من الأبعاد أو مجموعة من المتؽٌرات ذات العلبلة , لذا تضمن مخطط البحث وكما موضح بالشكل 
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رمز )حوكمة المورد البشري( بوصفه متؽٌرا تفسٌرٌا ٌرمز له بال ادناه ، متؽٌر البحث التفسٌري
((X  )وهو ٌشمل اربعة ابعاد )التوجه الاستراتٌجً, الشفافٌة , نظام المعلومات, صوت الموظؾ

( والمتمثل بـ )الاستؽلبل , Yوالمتؽٌر الاستجابً )البراعة التنظٌمٌة( الذي ٌرمز له بالرمز )
 الاستكشاؾ ( وتشٌر حركة المخطط إلى وجود علبلة ارتباط وتؤثٌر بٌن متؽٌري البحث .

 
 

   

  

 
 

  
 
 
  

 
 
 
 

  Research hypotheses خامساً : فرضٌات البحث:
فً ضوء مشكلة البحث وتولع مسارات العلبلة بٌن متؽٌراته صٌؽت الفرضٌات الرئٌسة الآتٌة       

 : 
 ابعاد حوكمة المورد البشري . المٌادات الادارٌة العلٌا فً المدٌرٌة والعتدرن  .1
 تدرن المٌادات الادارٌة العلٌا فً المدٌرٌة والع ابعاد البراعة التنظٌمٌة. .2
توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن حوكمة المورد البشري على المستوى الكلً والفرعً  .3

 والبراعة التنظٌمٌة . 
توجد علبلة تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة لحوكمة المورد البشري على المستوى الكلً والفرعً فً -4

 البراعة التنظٌمٌة.

اعتمد البحث منهج البحث المائم والتحلٌل  : Research Methodology  سادسا :منهج البحث:
 من ٌمكن صمٌمت بؤنه( إلى هذا المنهج Bratton ,J., & Gold,2003:443البعدي ، إذ أشار )

 ومترابطة مبسطة بطرٌمة أؼراضها تبٌن تجعل البحث والتً المعلومات لجمع الخطط وضع خلبله
بمزج نتائج البحوث التً تتشابن فٌها فروع وعلوم مختلفة.  كما  تسمح حدٌثة تمنٌة وهو ونظامٌة،

( إلى انه منهج ٌتصؾ بالشمول إذ ٌستند Hoobler ,& Johnson,2004:13أشارت دراسـة )
 والمنهج الوصفً المنهج المثال سبٌل وعلى ؼاٌاتهِ، إلى الوصول فً اخرى مناهج إلىبنفس الولت 

 (35- 32:2006الساعدي,   .(والتؤثٌر السبب تؤخذ بالاعتبار بؤدلة ٌزود كونه التجرٌبً

 Research limits سابعا : حدود البحث:

 -ٌؤتً : ٌتحدد البحث بما
 بالمدٌرٌة العامة لتربٌة محافظة كربلبء الممدسة. للبحث المكانٌة الحدود المكانٌة : تمثلت الحدود -1
الى    2023/   1/ 10للمدة من    الحدود الزمنٌة: امتدت الحدود الزمنٌة للجانب العملً للبحث -2 
1 /10 /2023    
 الحدود العلمٌة : ٌحدد البحث علمٌا بما جاء بؤهدافه.  -3

 تأثير             

         ارتباط                   

     

 ( مخطط انذراسة انفرضي   1 شكم )ان

 

 انانمصذر :  مه إعذاد انباحث

 

 X حوكمة انمورد انبشري

 
  x1     انتوجه الاستراتيجي

                x2  انشفافية

 x3      وظاو انمعهومات
 X4  صوت انموظف        

 

    Y1       الاستغلال     

 Y2الاستكشاف  

 

  Y انبراعة انتىظيمية

 

H3 

H4 
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 Research community and sample ثامنا: مجتمع البحث وعٌنته:

للئٌفاء بمتطلبات الجانب التطبٌمً للبحث وتحمٌك أهدافه ومساعٌه ، لابد من اختٌار مجتمع      
جرى اعتماد إحدى المنظمات التابعة للبحث ٌتفك وٌتطابك مع ما ٌسعى إلٌه وٌطمح لتحمٌمه ، ولد 

لوزارة التربٌة متمثلة بـ ) المدٌرٌة العامة للتربٌة فً محافظة كربلبء الممدسة (. لتحمٌك أهداؾ 
البحث ولإؼناء متطلبات الجانب التطبٌمً و لاعتبارات تتطلبها طبٌعة الظرؾ الذي تعٌشه هذه 

وجرى تحدٌد عٌنة البحث استنادا إلى المعادلة الشرٌحة من المجتمع وما تمدمه من خدمات. مهمة , 
   ((Gleen,2013:14الآتً: 

  
 

     
 

 حٌث إن :
Nحجم المجتمع = n      حجم العٌنة المطلوبة = e نسبة الخطؤ المسموح به =
. 

( شخصا 77( شخصا جرى اختٌار عٌنة لصدٌة  منه لوامها  )95ولد بلػ مجتمع البحث )     
( استمارة إذ بلؽت نسبة  70المدٌرٌن العاملٌن ومدٌر الوحدات , تم استرجاع )متمثلة  بالسادة 

 (  90 %الاستجابة )

 tools for collecting data and information تاسعا : أسالٌب جمع البٌانات والمعلومات:

لإؼناء الجانب النظري للبحث جرى الاستعانة بالمصادر العربٌة والأجنبٌة، اما الجانب        
التطبٌمً فمد جرى استخدام استمارة الاستبانة كؤداة رئٌسة لجمع المعلومات ، ولد تم استخدام ممٌاس 

 نسبً مإلؾ من إحدى عشرة درجة . 
 Statistical analysis and عاشرا :أدوات التحلٌل و المعالجة الإحصائٌة:

processing tools 
؛ فمد تم توظٌؾ عدد    ( Non Parametric )بما إن بٌانات الدراسة هً ذات طبٌعة لامعلمٌة   

 وكما ٌؤتً :SPSS V.14) من الأسالٌب الإحصائٌة من خلبل البرنامج الإحصائً الجاهز )
          (EFA)التحلٌل العاملً الاستكشافً  -1
     معامل الانحدار المتعدد  -3     ( Kendall's tau_b)الارتباط كندال معامل - 2
 .(Split halfطرٌمة التجزئة النصفٌة )   -5ألفا                –كرونباخ  -4 

  Research variables احد عشر: متؽٌرات البحث:

المورد البشري  المتؽٌر  التفسٌري للبحث وٌتكون من اربعة ابعاد فرعٌة هً  تعد حوكمة       
)التوجه الاستراتٌجً, الشفافٌة, نظام المعلومات, صوت الموظؾ( بالاعتماد على دراسة 

(kaplen,2013   اما بالنسبة للبراعة التنظٌمٌة والتً تعد المتؽٌر الاستجابً  للبحث فتتكون ,)
, (2013ا                  )الاستؽلبل , الاستكشاؾ ( بالاعتماد على دراسة من بعدٌن فرعٌن هم

O‟Reilly &. Tushmanا اكثر ملبئمة مع متطلبات البحث.( لكونهم 

 Theoretical side المبحث الثانً / الجانب النظري :

  المحور الاول: حوكمة المورد البشري
 The governance of the human resource :اولاً: مفهوم حوكمة المورد البشري 

Concept 
الحوكمة تعنً الحكمانٌة والحكم الرشٌد  وهناان عادة معاانً إلا ان المصاطلح باللؽاة الأم التاً      

اذ لٌس هنان تعرٌاؾ للحوكماة متفاك علٌاه مان لادن  (Governanceجرت الترجمة منها، وهو )
( الا ان 19: 2016المتعلمااة بالمنظمااات. )الربٌعااً, الباااحثٌن وذلاان لتداخلااه فااً العدٌااد ماان الأمااور
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هنان مجموعة من المفاهٌم التً تطرلت لمعنى الحوكماة منهاا تعرٌاؾ منظماة التعااون الالتصاادي 
والتنمٌة التً نصت على انها مجموعاة العلبلاات باٌن ادارة الشاركة مجلاس ادارتهاا وحملاة الاساهم 

الهٌكل الذي ٌتم من خلبله تحدٌاد أهاداؾ الشاركة ، واصحاب المصالح ,كما توفر حوكمة الشركات 
 Martin(  ولد عرفها)OECD,2004:11وتحدٌد وسائل تحمٌك تلن الأهداؾ ومرالبة الأداء. )

& McGoldrick,2009:9 )  لجمٌاااع  نظااام للمسااااءلة والوضاااوح والإدارة الكفاااوءةعلاااى انهاااا
الموظفٌن ، وتحدٌد مبادئ حسان إدارة الماوارد البشارٌة مان خالبل التطاوٌر الاوظٌفً والاتصاالات 

( بانهااا السٌاسااات والعملٌااات التااً Kreissl 2012,:2والمعاملااة العادلااة والمشاااركة, وعرفهااا ) 
، والمعرفة تساعد فً إنجاز الأهداؾ بشكل أخلبلً بوساطة تمدٌم إطار لممارسة العملٌات المنظّمة 

، والدعم ، وتمكٌن الأعمال من تعظٌم رأس المال البشري, وعرفت على انها عملٌاة التؤكاد مان ان 
المنظمااات الخاصااة وؼٌاار الحكومٌااة تاادار وتخضااع وتوجااه بصااورة مهنٌااة وصااحٌة تحمااً حمااوق 
اصحاب المصالح. ولذلن فمد وضعت على حوكمة الشركات عدة اسس وخصاائص لتكاون متوافماة 

 ( Charles 2014,:3)منها: 
 مجلس الادارة واستملبلٌتة -الشفافٌة         ت   -المساءلة والمسإولٌه .           ب - أ

 حوكمة المورد البشري وتخطٌط تعالب المدٌرٌن التنفٌذٌٌن والمكافئات. - ث
 ادارة المخاطر .   -ح 

 ثانٌا: عناصر حوكمة المورد البشري:

الإدارة  المورد البشري التً من خلبلها ٌمكن محاسابة هنان خمسة عناصر اساسٌة لحوكمة     
 ( David,2004:38( و )(Mercer,2003:5بطرٌمة فاعلة وهً كالاتً : 

الهٌكاال والمساااءلة :  تعنااً التركٌااز بشااكل اساسااً علااى المساااءلة الاسااتراتٌجٌة والتشااؽٌلٌة  .1
 والوظٌفٌة .

 فاعلٌة المنظمة . .2
لحاد الادناى المخااطرة ومادى تفاوٌل السالطة فاً مبادئ وفلسفة التشؽٌل : وتعناً وضاع  ا .3

 الهٌكل التنظٌمً للمنظمة .
الانشطة الاساسٌة للئدارة : تشمل برامج تطوٌر المورد البشري من تخطٌط واشاراؾ علاى  .4

 مستوى المكافئات وتطوٌر مهارات للمادة والافراد العاملٌن .
مرالبة الاداء: وهً المماٌٌس المستعملة لتمٌٌم وظٌفة الاتصال وفاعلٌاة العملٌاات للمسااهمة   .5

 فً نجاح المنظمة.   
 

 رابعا :ابعاد حوكمة المورد البشري :    
عندما تفول المنظمات أعمالها, تكون ملزمة بوضع مدونة واضحة ولوٌة للمٌم والمباادئ,      

فراد. اذ ٌعرؾ بموجبها كل موظؾ فً المنظمة ما ٌتولع منه ,اذ انهاا والتً تعد دلٌلبً لسلون الا
تعااد محاولااة لتشااجٌع المااوظفٌن والماادٌرٌن علااى التفكٌاار واتخاااذ لاارارات وفااك المااٌم المشااتركة 

 (30: 2016.)الربٌعً, 
ان نظام اتخاذ المرارات لا ٌمتصر على الاجراءات الداخلٌة فمط, بل ٌشامل التفكٌار فاً اثار      

ون الافاراد, اذ ان الماوارد البشارٌة  تضاع مباادئ اساساٌة توجاه معااٌٌر الرلاباة علاى انظماة سل
الماوارد البشارٌة, كاذلن تمكاٌن الموظاؾ لباذل ماا لدٌاه مان لادرات لنجااح المنظماة . )الربٌعاً, 

ومن هذه المبادئ التً اعتمدها الباحثان هً ارباع مباادئ لملبئمتهاا لطبٌعاة مجتماع  (67:2016
  (Kaplan,et.al,2013:3)هً كالاتً البحت و

التوجه الاستراتٌجً  : تمثل الرإٌة الاستراتٌجٌة التطلع المستمبلً الذي ٌحدد رؼبة  - أ
وتوجه المنظمة نحو تحمٌك جوانب النجاح والتمٌز مستمبلبً . وتصفه 

(9:Sharda,2009 بؤنَّه "مفهوم شامل ٌصؾ فلسفة إدارة المنظمة نحو فهم وإدارة )
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الموى الداخلٌة والتصدي للتهدٌدات واستؽلبل الفرص الموجودة فً البٌئة الخارجٌة 
للمنظمة". وٌعرؾ بانه المسار الذي تسترشد به المنظمة فً رحلتها إلى المستمبل من 
خلبل وضع رإٌة استراتٌجٌة لصٌاؼة رسالتها ووضع أهداؾ والعٌة فً ضوء 

 ( 29:2012متؽٌرات البٌئة .)الرحاوي,:
شفافٌة : هً الانفتاح داخل سٌاسات ولرارات الحكومة, وان مثل هذا الانفتااح وتاوفٌر ال - ب

المعلومات المطلوبة سٌعملبن على التملٌل من مدى سوء استخدام الموارد ودعم الممدرة 
وعلٌه فان الشفافٌة تعنً  (Rogers,2007:2العامة لمحاسبة الحكومات وإسنادها  . )

بعٌااادا عااان الؽماااول, وهااً أٌضاااا وضاااوح التشااارٌعات جعاال الأمااار واضاااحا وشاافافا 
والموانٌن وساهولة فهمهاا واساتمرارها وانساجامها ماع بعضاها, وموضاوعٌتها ووضاوح 

  (68: 2010.)العامري, لؽتها ومرونتها وتطورها وفما للتؽٌرات البٌئٌة

ً صنع نظام المعلومات  :  ٌعتبر نظام ٌسعى إلى توفٌر المعلومات التً ٌحتاجها المدٌرٌن ف - ت
المرارات المتعلمة بفاعلٌة العنصر البشري ورفع مستوى أداءه لتحمٌك أهداؾ 

(                                                                                             435: 2000المنظمة)السالم ,
لنظام المعلومات الإدارٌة  اذ ٌعد نظام معلومات الموارد البشرٌة من الأنظمة الفرعٌة المهمة

فً المنظمات الحدٌثة وهو ٌجسد اهتمام إدارات المنظمات فً التعامل مع الموارد البشرٌة 
لدٌها من خلبل توفٌر المعلومات والحمائك المتعلمة بالعاملٌن وسٌاسات واستراتٌجٌات 

( 16: 2006,الأفراد وبما ٌساعد على اتخاذ المرارات الخاصة بالمورد البشري.)العلكاوي
اذ ٌتضمن مجموعة من الأنظمة الفرعٌة المتصلة والمترابطة مع بعضها البعل مستخدمة 
مجموعة من الأسالٌب والوسائل والآلات والمعدات التً ٌتعامل معها العنصر البشري 
للحصول على معلومات تتمٌز بخصائص نوعٌة وكمٌة تتمثل بـ : )الدلة ، التولٌت ، 

دٌة( ، وتستخدم من لبل الإدارات المختلفة فً اتخاذ المرارات الخاصة الشمولٌة ، الاعتما
بتخطٌط وتوظٌؾ وتدرٌب وتطوٌر وتحدٌد الأجور والرواتب وتموٌم أداء المورد البشرٌة 

  (37: 2003فً المنظمة .  )حدٌد, 

صاااااوت الموظاااااؾ: وتمثااااال تصااااارفات وسااااالون الافاااااراد فاااااً المنظماااااات  . اذ ٌنظااااار  - ث
(261:Benson,2000)  الى الٌه على انه  تفعٌل العوامل الفاعلة للؤفراد وذلن لشاعورهم

بان عملٌة تحمٌك الاهداؾ تكون من خلبل المشاركة  فٌنتج عمل روحً نابع من الثمة تجعل 
( وٌنظر الٌه على انه بناء اساتبالً Ackers,et.al,2004:32 الافراد ٌرتبطون بعملهم.)

وؼٌر الموجه , اذ ٌنبؽً أن ٌعزز المدرة علاى التمٌٌاز للتعبٌر عن التراحات للتؽٌٌر الموجه 
بٌن أشكال الصوت وإجراء تحلٌلبت تجرٌبٌة أكثار دلاة. فمادد تام تصانٌفه  الاى ثلبثاة أناواع 

 وهً  )الصوت الاجتماعً ،الصوت الدفاعً، الصوت الماإثر( .                          )
Dyne,et.al,2003:1369) 

  عة التنظٌمٌةالمحور الثانً  : البرا
 Organizational Ambidexterity Concept :اولاً: مفهوم البراعة التنظٌمٌة

ٌعد موضوع البراعة التنظٌمٌة من اهم المواضٌع التً اثارت اهتمام الباحثٌن حول المنظمات     
اذ ان التعمٌد وسرعة التؽٌٌر التً تواجه العدٌد من المنظمات ٌتوجب علٌها تطوٌر المنتجات مما 

( كما ان المنظمة البارعة تمتلن وحدات OReilly,et.al,2004:22ٌتطلب وجود براعة)
لادرة على ممارسة انشطة الاستؽلبل الامثل للفرص والبحث عن فرص جدٌدة بشكل انً عمل 

(4Venkatraman2007,اذ ان البراعة ٌمكن تجسٌده على مستوى عملٌات الفرٌك ,) عن 
 المشتركة الرإٌا ضوء فً للمشكلبت الإبداعٌة الحلول إٌجاد على الفرٌك أعضاء لدرة طرٌك

. اما بالنسبة .(Tempelaar,et.al,2009:75)  أنشطتهم وتكامل همبٌن فٌما والثمة المتبادلة
( فٌرى بانها لدرة المنظمة على ادارة الطلبات فً بٌئة هامة Markides& Chu,2010:5لـ)

البراعة التنظٌمٌة   ( بؤنWulf& Blarr,2010:2وذات صراع مستمر . وبٌنما كان رأي )
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 الأنشطة هذه تساعد إذ .الجذري بالتعلم اصةخ والاستؽلبل الاستكشاؾ هً عبارة عن انشطة
  2010: 3. فً حٌن ان) المتجددة التمنٌات مع للتعامل جدٌدة طرق لإٌجاد التنوع خلك على

Shoo, . عرفها بانها لدرة المنظمة على استثمار المعرفة الحالٌة واستكشاؾ معرفة جدٌدة  )
 وتماس البراعة التنظٌمٌة ببعدي الاستؽلبل والاستكشاؾ . 

بدأ بعل الباحثٌن مإخرا فً وصؾ الاستكشاؾ والاستؽلبل بؤنشطة مستملة ، متعامدة مع 
كة فً مستوٌات عالٌة من كلب النشاطٌن بعضها البعل ، بحٌث ٌمكن للشركات اختٌار المشار

فً نفس الولت ، ولد تم التؤكٌد على ان البراعة تتعلك بمدرة الشركة لتحمٌك مستوٌات عالٌة من 
 الاستكشاؾ والاستؽلبل.

 ابعاد البراعة التنظٌمٌة :  -ثانٌا
لٌل الكلؾ الاستؽلبل هو استعمال الانشطة التً تحمك الكفاءة وهو ٌركز على العملٌات وتم -أ 

لتحسٌن الاداء . لذلن المنظمات المتوجهة نحو الاستؽلبل تهدؾ الى تحمٌك كفاءة عالٌة من 
(   واضاؾ Wulf& Blarr,2010:2خلبل التركٌز على الانتاج والعملٌات لتملٌل الكلؾ. )

( ان هنالن فرص تبدو خارج استراتٌجٌة المنظمة وان تموٌم الفرص خارج 2016)البناء,
ٌجٌة ٌشكل نشاط اساسً للفرص التً لد تمٌل بتركٌبات السوق والتعرؾ على فرص الاسترات

جدٌدة كونها تزٌد الموارد الاستراتٌجٌة للمنظمة مع الاهداؾ والتحرن باتجاه موازنة بٌن 
 التوسٌع والتكامل الاستراتٌجً .

(  بانه Wulf& Blarr,2010:2الاستكشاؾ : ٌعرؾ الاستكشاؾ من وجهة نظر ) -ب 
لتركٌز على الابداع والنمو لؽرل ضمان الفاعلٌة . فالمنظمات تعمل على اٌجاد المرونة التعلم ا

 &Gibsonمن خلبل التجربة والمباشرة بمشارٌع ذات مخاطرة عالٌة. )
Birkinshaw,2004:209(.اذ انه ٌعنً البحث والاستملبلٌة والابداع  ) Charles& 

Tushman ,2013:4) 
، اذ أن الجهود  لاستكشافٌة والاستؽلبلٌة ٌمكن أن تكون داعمة لبعضها البعلأن العملٌات ا     

الاستؽلبلٌة ٌمكن أن تحسن فاعلٌة المنظمة فً استكشاؾ المعرفة الجدٌدة وتطوٌر الموارد التً 
تدعم المنتجات والأسواق الجدٌدة و الاستعمال المتكرر للمعرفة والموارد المتاحة ٌمكن الادارة 

بح أكثر وعٌاً وأن ٌكون لدٌها فهم أعمك لوظائؾ المعرفة والموارد الموجودة مما من  أن تص
ٌإدي الى ان تكون المنظمة أكثر لدرة على الشروع فً عملٌات إعادة تشكٌل مختلفة للمعارؾ 
والموارد الموجودة بالفعل تحت سٌطرتها ، والمدرات المرتبطة بالاكتشافات الجدٌدة فً 

ٌمكن لهذه المدرة أن تسهل وتشجع الاستكشاؾ وهً مرتبطة بالتجدٌد  المنتجات والأسواق.
التنظٌمً وتطوٌر منتجات وتمنٌات جدٌدة ناجحة . ٌمكن الاستفادة من المعرفة والموارد 
التنظٌمٌة بشكل فاعل عبر كلب النوعٌن من الأنشطة ، فٌمكن أن تكمل العملٌات الاستكشافٌة 

 .(Cao,et.al,2009:784إدي الى تحسٌن أداء المنظمة )والاستؽلبلٌة بعضها البعل مما ٌ

 المعالجة الإحصائٌة واختبار فرضٌات الدراسة \الثالث المبحث 
ٌتضمن هذا المبحث تحلٌلب للعوامل الأساسٌة لفمرات استبانة الدراسة ومن ثم اختبار 

 فرضٌات الدراسة الرئٌسة وكما ٌؤتً:
 استبانة الدراسةاولا: تحلٌل العوامل الأساسٌة لفمرات 

ان الجهد الإحصائً لكً ٌصل الى تحدٌد مستوى تمٌز فمرات استبانة الدراسة، فانه 
  Principals Componentتوجه إلى استعمال اسلوب تحلٌل العوامل الاساسٌة )

Analysis (ًباستعمال البرنامج الإحصائ )SPSS لبناء نموذج التحلٌل العاملً من خلبل )
لرئٌسة الاعتٌادٌة، التً فً ضوءها تجري عملٌة تحدٌد نسب التشبع لكل طرٌمة المكونات ا

( Component Matrixفمرة وبالتالً لكل بعد وذلن من خلبل استخراج مصفوفة العوامل )
( ومن خلبل استخدام طرٌمة التدوٌر PCAاولاً، ثم تعدٌل البٌانات بواسطة تطبٌك اسلوب)

 Varimax With( والمسماة بـ)Rotated Matrixللحصول على مصفوفة التدوٌر)
Kaiser Normalization اذ جرى تحلٌل مصفوفة الارتباط الخاصة بالمتؽٌرات وظهر )
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مٌل التدوٌر الى الالتماء عند سبعة تكرارت )عوامل و جذور( من خلبل مصفوفة المكونات 
ً اهمٌة العامل من لعٌنة البحث ،  والتً مثلتها المٌم الماعدٌة التً هً اكبر من واحد، وتات

وكذلن ممدار الزٌادة التً ٌضٌفها عامل بوجود  (88.912)خلبل ممدار تفسٌره للتباٌن البالػ 
عوامل اخرى، وبالنظر لكون مصفوفة التدوٌر لد جاءت بعدد كبٌر من العوامل فان الحل 

فً  الأمثل لد ترشح من خلبلها ولم تعد هنان اهمٌة للحصول على مصفوفة المكونات وكما
 ( :1الجدول) 

 

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
 

 
 

 ( تحلٌل التباٌن الكلً لجذور مصفوفة المكونات1الجدول )

 العامل
 )الجذر(

 معاملات التحول الخطً الابتدائً
Initial Eigenvalues 

 استخلاص نسب تشبع مجموع المربعات
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

 نسب تدوٌر مجموع المربعات
Rotation Sums of 
Squared Loadings 

 الكلً

ن
اٌ
تب
لل
ة 

وٌ
مئ

 ال
بة

س
لن
ا

ن 
اٌ
تب
 لل

مة
اك

تر
لم

 ا
بة

س
لن
ا

 

 الكلً
ن
اٌ
تب
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ة 

وٌ
مئ

 ال
بة

س
لن
ا

ن 
اٌ
تب
 لل

مة
اك

تر
لم

 ا
بة

س
لن
ا

 

 الكلً

ن
اٌ
تب
لل
ة 

وٌ
مئ

 ال
بة

س
لن
ا

ن 
اٌ
تب
 لل

مة
اك

تر
لم

 ا
بة

س
لن
ا

 

1 6.027 24.108 24.108 6.027 24.108 24.108 4.863 19.452 19.452 

2 5.166 20.664 44.772 5.166 20.664 44.772 4.253 17.013 36.466 

3 3.107 12.429 57.201 3.107 12.429 57.201 3.867 15.466 51.932 

4 2.973 11.891 69.091 2.973 11.891 69.091 3.250 13.001 64.932 

5 2.395 9.580 78.671 2.395 9.580 78.671 2.364 9.454 74.386 

6 1.535 6.138 84.810 1.535 6.138 84.810 2.016 8.065 82.451 

7 1.026 4.102 88.912 1.026 4.102 88.912 1.615 6.460 88.912 

8 .844 3.378 92.290       

9 .572 2.290 94.580       

10 .475 1.899 96.478       

11 .330 1.318 97.796       

12 .205 .822 98.618       

13 .106 .425 99.043       

14 .084 .336 99.380       

15 .050 .200 99.579       

16 .031 .124 99.704       

17 .023 .093 99.796       

18 .017 .067 99.863       

19 .014 .055 99.918       

20 .010 .039 99.957       

21 .005 .020 99.977       

22 .002 .010 99.987       

23 .002 .007 99.993       

24 .001 .005 99.998       

25 .000 .002 100.000       
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 ( مصفوفة التدوٌرالعوامل2الجدول ) 

 1 2 3 4 5 6 7 

x11 -.258- -.236- .009 .177 .739 -.466- -.057- 

x12 .340 .216 -.284- -.256- .410 .467 .192 

x13 .874 -.003- .353 .131 -.115- -.185- .043 

x14 .119 .119 .756 .497 -.145- -.170- -.018- 

x15 -.802- -.247- .130 .341 -.162- -.071- -.009- 

x16 -.581- -.497- .176 .515 -.255- -.037- -.046- 

x17 -.443- .149 .647 -.161- -.219- .154 .106 

x21 .055 .823 5.543E-5 -.047- -.241- .280 .114 

x22 -.010- .628 .647 .175 .014 .139 .158 

x23 -.032- .398 .877 -.027- .035 -.059- -.032- 

x31 -.784- .348 .326 -.211- .007 .069 .155 

x32 -.478- .435 .370 -.275- -.389- .165 -.178- 

x33 -.035- .082 -.043- -.040- .014 .201 .958 

x41 -.042- .848 .140 .239 .034 .052 -.044- 

x42 -.088- -.086- .090 .936 -.033- .239 .104 

x43 -.149- .164 -.087- .911 -.079- -.119- -.149- 

x44 .109 .854 .222 -.176- .027 -.242- -.043- 

y11 .302 .554 .332 -.278- .111 -.548- .232 

y12 .890 .047 -.303- -.122- -.036- .033 .261 

y13 .862 .162 .105 -.272- -.047- .105 -.274- 

y14 -.066- .056 .071 .096 -.226- .898 .267 

y21 .077 .583 -.662- .294 -.224- -.005- .251 

y22 .306 .126 -.590- .017 .525 .161 .300 

y23 .319 .275 -.318- .339 .430 -.180- -.298- 

y24 -.002- -.082- .003 -.394- .824 -.059- -.004- 

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with 
Kaiser Normalization. 
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 ( نسب التشبع ومستوى الاهمٌة لفمرات التوجه الاستراتٌج3ًالجدول ) 

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
 

 ( نسب التشبع ومستوى الاهمٌة لفمرات الشفافٌة4الجدول ) 

  

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 

 
 ( نسب التشبع ومستوى الاهمٌة لفمرات نظام معلومات الموارد البشرٌة5الجدول ) 

 ت
المتغٌر 
 الاهمٌة نسبة التشبع الفقرة الفرعً

11 

ت 
ما

لو
مع

م 
ظا

ن

ٌة
شر

لب
 ا
رد

وا
لم

ا
 

غٌر  0.348 ٌتمٌز نظام معلومات الموارد البشرٌة بالدقة والحداثة وسرعة التنفٌذ .
 مشبعة

تمتلك المدٌرٌة نظام معلومات للموارد البشرٌة ٌمٌزها عن غٌرها من  12
 المدٌرٌات

 مشبعة 0.435

 مشبعة 0.958 تعمل المدٌرٌة على توثٌق المعلومات الخاصة بالعاملٌن بشكل دقٌق . 13

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات  
 ( نسب التشبع ومستوى الاهمٌة لفمرات صوت الموظؾ 6الجدول )

 ت
المتؽٌر 
 الفرعً

 الفمرة
نسبة 
 التشبع

الاهمٌ
 ة

 

ؾ
ظ

مو
 ال

ت
صو

 

ٌمتلن العاملون فً المدٌرٌة المإهلبت الكافٌة والمدرات الفكرٌة 
 والمعرفٌة للتؤثٌر فً صنع المرار .

 مشبعة 0.848

تحرص المدٌرٌة على رفع مستوى ادائها من خلبل مشاركة العاملٌن  
. 

 مشبعة 0.936

 مشبعة 0.911 ٌعتمد العاملون ان اهدافهم الشخصٌة تتحمك بتحمٌك اهداؾ المدٌرٌة . 

 ت
المتغٌر 
 الفرعً

 الاهمٌة نسبة التشبع الفقرة

1 

ً
ج
تٌ
را

ست
لا
 ا
جه

تو
ال

 

تنبثق رؤٌة استراتٌجٌة الموارد البشرٌة التً تعمل بها المدٌرٌة من 
 المعاٌٌر الاخلاقٌة والقواعد القٌمٌة للمجتمع.

 مشبعة 0.739

 مشبعة 0.467 تتصف رؤٌة استراتٌجٌة الموارد البشرٌة بالوضوح والتماسك . 2

 مشبعة 0.874 تركز رؤٌة استراتٌجٌة الموارد البشرٌة على تحدٌد القٌم الاساسٌة للنجاح . 3

 مشبعة 0.756 تتسم رؤٌة الموارد البشرٌة بانها هادفة للنمو وتستشرف المستقبل  4

غٌر  0.341 استراتٌجٌة الموارد البشرٌة شرٌك اساسً لبناء استراتٌجٌة المدٌرٌة . 5
 مشبعة

 مشبعة 0.515 رسالة المدٌرٌة تترجم رؤٌتها ازاء اهمٌة المورد البشري .ان  6

7 
غاٌات المدٌرٌة واهدافها تسٌر وفق جدولة زمنٌة لتجسٌدها على ارض 

 الواقع .
 مشبعة 0.643

 الاهمٌة نسبة التشبع الفقرة المتغٌر الفرعً ت

8 

ٌة
اف
شف

ال
 

تفصح المدٌرٌة عن المعلومات المهمة المتعلقة بالمورد البشري فً الوقت 
 المناسب .

 مشبعة 0.823

 مشبعة 0.647 تقدم المدٌرٌة صورة حقٌقٌة عن سٌاسة مكافئات اعضائها . 9

تقدم المدٌرٌة صورة حقٌقٌة عن المؤهلات الشخصٌة لأعضائها وكٌفٌة  11
 اختٌارهم .

 مشبعة 0.877
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تكلؾ المدٌرٌة بعل العاملٌن بمهام رئاسة بعل اللجان  
 والاجتماعات المتعلمة بالعمل.

 مشبعة 0.854

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 

 البراعة التنظٌمٌة
 ( نسب التشبع ومستوى الاهمٌة لفمرات الاستؽلبل7الجدول ) 

 ت
المتؽٌر 
 الفرعً

 نسبة التشبع الفمرة
الاهمٌ

 ة

 

ل
لب

تؽ
س
لا
ا

 

 مشبعة 0.554 تحاول المدٌرٌة استعمال الموارد شكل كبٌر جدا .

 مشبعة 0.890 بتلبٌة حاجات الزبائن الحالٌٌن اكثر من المحتملٌن. تهتم المدٌرٌة 

 مشبعة 0.862 لدى المدٌرٌة المدرة على تحسٌن انشطتها لخلك لٌمة بالامد المرٌب. 

 مشبعة 0.898 تسعى المدٌرٌة للتوسع فً المهارات والمعارؾ الحالٌة لدٌها . 

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
 ( نسب التشبع ومستوى الاهمٌة لفمرات الاستكشاؾ8الجدول ) 

 ت

المتؽٌ
ر 

الفرع
 ي

 الاهمٌة نسبة التشبع الفمرة

 

ؾ
شا

تك
س
لا
ا

 

 مشبعة 0.583 تتمكن المدٌرٌة من التنبإ بحدوث الاحداث عند البدء بمشروع جدٌد.

 مشبعة 0.525 0لدى المدٌرٌة المدرة على تحسٌن الفرص الحالٌة 

 مشبعة 0.430 المدٌرٌة استعدادا تاما للتكٌؾ لتملبات البٌئٌة. لدى 

 مشبعة 0.824 تمٌل المدٌرٌة الى وضع الاهداؾ التً تمدم تحدي لً وللآخرٌن. 

( الى ان جمٌع نسب التشبع التً حممتها فمرات 6,5, 3،4تشٌر معطٌات الجداول )
 (%40)الاستبانة لمتؽٌر حاكمٌة الموارد البشرٌة لد تجاوزت نسبة التشبع الملبئمة والبالؽة 

, 5( باستثناء الفمرات ) 17-16-15-14-13-12-10-9-8-7-6-4-3-2-1بحسب  الفمرات) 
 ( التً تشٌر الى:7
 تعد استراتٌجٌة الموارد البشرٌة شرٌن اساسً لبناء استراتٌجٌة المدٌرٌة. . لا1
 . ٌتمٌز نظام معلومات الموارد البشرٌة بعدم الدلة والحداثة وسرعة التنفٌذ.2

اما فٌما ٌتعلك بالمتؽٌر الاستجابً فان جمٌع الفمرات لد حممت تمٌزا لتجاوزها نسب التشبع، 
 مدركة تماما وبتمدم والع المتؽٌرٌن.وعلى هذا الاساس تعد العٌنة 

ثانٌا: اختبار علبلات الارتباط لمتؽٌرات البحث:    افترل إن هنان علبلة ارتباط ذات دلالة 
معنوٌة بٌن )حوكمة المورد البشرٌة والبراعة التنظٌمٌة(،على مستوى المتؽٌرات الرئٌسة 

رعٌة من المتؽٌر التفسٌري أكثر او الل للبحث، وتحمٌما للفائدة بشكل اعم ولتبٌان أي الأبعاد الف
ارتباطا مع الأبعاد التً ٌتضمنها المتؽٌر الاستجابً فمد انبثمت عن الفرضٌة الرئٌسة الفرضٌات 

 الفرعٌة الآتٌة وكما ٌؤتً:
 توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن التوجه الاستراتٌجً والبراعة التنظٌمٌة.  .1
 دلالة معنوٌة بٌن الشفافٌة والبراعة التنظٌمٌة.توجد علبلة ارتباط ذات  .2
توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن نظام معلومات الموارد البشرٌة والبراعة  .3

 التنظٌمٌة.
 توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن صوت الموظؾ والبراعة التنظٌمٌة. .4
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د فً الفرضٌات أعلبه، بعد ربط فمرات متؽٌرات البحث الرئٌسة والفرعٌة وكما ور
( النتائج   2وباستعمال معامل ارتباط )كندال وٌلز( أفرزت مصفوفة الارتباط وكما فً الشكل)

 ( ونتج عن ذلن ما ٌؤتً:(0.05و  (0.01)المبٌنة تحت مستوى معنوٌة تراوح بٌن 
ة ( مصفوفة ارتباط كندال لعلبلة  حوكمة الموارد البشرٌة بؤبعادها والبراع 2الشكل ) 

 التنظٌمٌة

             * مستوى معنوٌة  0.01 **
مستوى   0.05 

 معنوٌة
 

   SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
الفرعٌة الأولى التً مفادها )توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن التوجه لبول الفرضٌة 

-)الاستراتٌجً والبراعة التنظٌمٌة( إذ حممت البٌانات علبلة ارتباطا ذات دلالة معنوٌة عكسٌة
 . (%100)اي بحدود ثمة  (0.000)وبمستوى معنوي   (**0.353

ها )توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن . لبول الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة التً مفاد2
اي بحدود ثمة  (0.008)وبمستوى معنوٌة  (**0.254)الشفافٌة والبراعة التنظٌمٌة( 

(99.992)  
. عدم لبول الفرضٌة الفرعٌة الثالثة التً مفادها )توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن 3

تنظٌمٌة( تحت اي مستوى من المعنوٌة، ولبول نظام معلومات الموارد البشرٌة والبراعة ال
الفرضٌة البدٌلة التً مفادها ) لا توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن معلومات الموارد 

 البشرٌة والبراعة التنظٌمٌة(.
. عدم لبول الفرضٌة الفرعٌة الثالثة التً مفادها )توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن 4

والبراعة التنظٌمٌة( تحت اي مستوى من المعنوٌة، ولبول الفرضٌة البدٌلة التً  صوت الموظؾ
مفادها ) لا توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن معلومات صوت الموظؾ والبراعة 

 التنظٌمٌة(.
أما على المستوى الكلً لم تحمك حوكمة المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة علبلة ارتباط 

معنوٌة وكما مبٌن فً المصفوفة وتحت اي مستوى من معنوٌة وهذا ٌإكد رفل  ذات دلالة
الفرضٌة الرئٌسة الأولى التً مفادها ) توجد علبلة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن حوكمة المورد 
البشري والبراعة التنظٌمٌة(، ولبول الفرضٌة البدٌلة التً مفادها ) لا توجد علبلة ارتباط ذات 

 ٌة بٌن حوكمة المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة( تحت اي مستوى من المعنوٌة.دلالة معنو
 ثالثا :اختبار وتحلٌل علبلات التؤثٌر:

المتؽٌرات 
 الفرعٌة

التوجه 
 الاستراتٌجً

 الشفافٌة

نظام 
معلومات 
الموارد 
 البشرٌة

صوت 
 الموظؾ

حوكمة 
المورد 
 البشري

البراعة 
 التنظٌمٌة

التوجه 
 الاستراتٌجً

1 -0.030 0.149 0.113 0.341** -0.353** 

 **0.254 **0.513 **0.676 **0.275 1  الشفافٌة

نظام معلومات 
 الموارد البشرٌة

  1 0.258** 0.539** -0.141 

 0.110 **0.518 1    صوت الموظؾ

حوكمة المورد 
 البشري

    1 -0.013 

 1      البراعة التنظٌمٌة
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لاختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة التً أفادت  بـ)وجود تؤثٌر دال إحصائٌا لحوكمة 
نحدار البسٌط إلى المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة(. وفً ضوء هذه الفرضٌة تشٌر معادلة الا

(، وٌصاغ فً ضوء هذه العلبلة Yتإثر فً البراعة التنظٌمٌة ) (X) إن حوكمة المورد البشري
 معادلة الانحدار البسٌط الآتٌة:

Y = a + βX 
 (Constant)( تمثل ممدار ثابت  aإذ أن ) 

سة إما تمدٌرات هذه المٌم ومإشراتهـا الإحصائٌة فمـد حسبت على مستوى عٌنة الدرا 
 (0.175-)+   (7.003)( شخصاً، فمد كانت: البراعة التنظٌمٌة =   77البالؽة              ) 
 حوكمة لمورد البشري

 ( ملخص النموذج9الجدول )

 R R Square النموذج
R Square 

 المعدل
Std. 

 الخطؤ المعٌاري

1 .175a .031 .016 .50300 

 a: X)الثابت ( المتؽٌر التفسٌري 

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
 ( جدول تحلٌل التباٌن10الجدول )

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرٌة

متوسط 
 المربعات

F معامل 
مستوى 
 المعنوٌة

1 

Regression .542 1 .542 2.142 .148a 

Residual 17.205 68 .253   

Total 17.747 69    

    a: X)الثابت ( المتؽٌر التفسٌري 

.                y          المتؽٌر المعتمدb:   
 
 
 
 
 
 

  

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات       
 ( معاملبت الانحدار 11الجدول )

 المعاملبت المعٌارٌة المعاملبت ؼٌر المعٌارٌة النموذج
t  مستوى المعنوٌة معامل 

 بٌتا الخطؤ المعٌاري بٌتا 

1 

)ال
ثا
بت
) 

7.003 .755  9.279 .000 

x -.171- .117 -.175- -1.463- .148 

y  المتؽٌر المعتمد a:     

     SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
ؼٌار ( المحسوبة اصؽر من لٌمتهـا الجدولٌة وهذا ٌدل على إن منحناى الانحادار Fٌتضح  إن ) 

( وتحت أي مستوى من مستوٌات المعنوٌة . ومماا ٌادعم ذلان X , Yكاؾ لوصؾ العلبلة بٌن )
 ما ٌؤتً:
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 .(7.003)ٌساوي  (a)ان الثابت 
وهذا ٌعناً ن زٌاادة  (0.148)بمستوى معنوٌة  (0.175-)تساوي  (B)ان زاوٌة المٌل الحدي 

ناد اعاداد الدراساة تماود الاى بممدار واحد صحٌح فاً حوكماة الماورد البشاري بوصافها الساائد ع
 (0.175-)تراجع فً البراعة التنظٌمٌة بممدار 

  (0.487)وهاذا ٌعناً حوكماة الماورد البشاري تفسار   (0.487)ان معامال التحدٌاد ٌسااوي   
 من التباٌن هو ناتج عن عوامل اخرى لم تدخل نموذج الانحدار. (0.513)وان  

ول الفرضٌة البدٌلة التً مفادها )لا ٌوجاد تاؤثٌر دال وهذا ٌشٌر الى عدم لبول هذه الفرضٌة، ولب
 احصائٌا لحوكمة المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة (.

وبعد اختبار تؤثٌر حوكمة المورد البشري فً البراعة التنظٌمٌة على المستوى الكلً 
وكما للمتؽٌرٌن سٌجري اختبار العلبلة على مستوى الابعاد الفرعٌة لحوكمة المورد البشري 

 ٌؤتً:
افادت مخرجات التحلٌل الاحصائً للبٌانات التً جرى الحصول علٌها ان علبلة تؤثٌر ابعاد 

 حوكمة المورد البشرٌة  فً البراعة التنظٌمٌة تتحكم فٌها العلبلات الاتٌة:

 ( ملخص النموذج12الجدول )

النموذ
 ج

R R Square R Square الخطؤ المعٌاري المعدل Std. 
 

1 .719a .516 .487 .36339 

 d, c, a, b المتؽٌر التفسٌري ) الثابت (
 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات      

 ANOVA( جدول تحلٌل التباٌن 13الجدول )

Model 
Sum of 

Squares 
Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 9.163 4 2.291 
17.34

8 
.000a 

Residual 8.583 65 .132   

Total 17.747 69    

   المتؽٌر التفسٌري )                ,a.: d, c, a ) الثابت

    b:. Y المتؽٌر المعتمد 

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات   
 

 ( معاملبت الانحدار 14الجدول )

 النموذج

 المعاملبت ؼٌر المعٌارٌة
المعاملبت 
 المعٌارٌة

 المعنوٌةمستوى  tمعامل 

 بٌتا
الخطؤ 
 المعٌاري

 بٌتا

  608. 8.882 )  الثابت ( 1
14.60

3 
.000 
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a -.515- .087 -.541- 
-

5.920
- 

.000 

b .277 .081 .434 3.436 .001 

c -.308- .068 -.473- 
-

4.519
- 

.000 

d .057 .073 .087 .777 .440 

y                المتؽٌر التفسٌري a:     

 SPSS V.14المصدر: اعداد الباحثان وفما لمخرجات 
( ٌتضح ان تمادٌر معادلاة الانحادار الخطاً باٌن ابعااد حوكماة الماورد  14من الجدول) 

 البشري والبراعة التنظٌمٌة: هً كالاتً:
-)الشفافٌة( +  0.434)التوجه الاستراتٌجً( +  0.541-+  8.882البراعة التنظٌمٌة = 

 )صوت الموظؾ( 0.087)نظام معلومات الموارد البشرٌة( +  0.473
( 0.000( المحسااوبة اكبار ماان لٌمتهااـا الجدولٌاة وبمسااتوى معنوٌااة )Fٌتضاح  اٌضااا إن )      

 (Y)( و X1, X2, X3, X4وهاذا ٌادل علاى إن منحناى الانحادار كااؾ لوصاؾ العلبلاة باٌن )
 وهذا ٌشٌر الى لبول الفرضٌة.   %100)وبحدود ثمة )

 .(8.882)ٌساوي  (a)ان الثابت 
وهاذا ٌعناً ن  (0.000)بمساتوى معنوٌاة  (0.541-)تسااوي  (B1)ان زاوٌة المٌل الحدي    

زٌادة بممدار واحد صحٌح فً التوجه الاستراتٌجً بوصفها السائد عند اعاداد الدراساة تماود الاى 
 (0.541-)تراجع فً البراعة التنظٌمٌة بممدار 

وهذا ٌعنً ن زٌادة  (0.001)بمستوى معنوٌة  (0.434)تساوي  (B2)ي ان زاوٌة المٌل الحد
بممدار واحد صحٌح فً الشفافٌة بوصفها السائد عند اعداد الدراسة تمود الى تراجع فاً البراعاة 

 (0.175-)التنظٌمٌة بممدار 
وهااذا ٌعنااً ن  (0.000)بمسااتوى معنوٌااة  (0.473-)تساااوي  (B3)ان زاوٌااة المٌاال الحاادي 

زٌادة بممدار واحد صحٌح فً نظام معلومات الموارد البشرٌة بوصفها السائد عند اعداد الدراسة 
 (0.473-)تمود الى تراجع فً البراعة التنظٌمٌة بممدار 

وهااذا ٌعنااً عاادم  (0.400)بمسااتوى معنوٌااة  (0.087)تساااوي  (B4)ان زاوٌااة المٌاال الحاادي 
 موظؾ فً البراعة التنظٌمٌة .معنوٌة علبلة التؤثٌر لصوت ال

من   (0.487)وهذا ٌعنً حوكمة المورد البشري تفسر   (0.487)ان معامل التحدٌد ٌساوي   
من التباٌن هو ناتج عن عوامل اخرى لم تدخل نموذج  (0.513)سلون البراعة التنظٌمٌة وان  

 الانحدار. وهذه المإشرات تشٌر الى لبول هذه الفرضٌة.

 / الاستنتاجات والتوصٌات المبحث الرابع

ٌعرل هذا المبحث أبرز الاستنتاجات التً توصل إلٌها الجهد الاحصائً فضلب عما     الاستنتاجات:-أ
 استشفه الباحثٌن من استنتاجات مٌدانٌة جرى الاطلبع علٌها ،وهً كالآتً :

ٌمتلن المدٌرٌن فً المدٌرٌة العامة لتربٌة محافظة كربلبء ادران عاالً بؤبعااد حوكماة الماورد  .1
البشري )صوت الموظؾ, الشفافٌة , التوجه الاساتراتٌجً , نظاام معلوماات الماوارد البشارٌة( 
 وكذلن الحال بالنسبة لأبعاد البراعة التنظٌمٌة لاسٌما بعُدي )الاستؽلبل, الاستكشاؾ( اذ حممات

 اؼلب الفمرات درجة ممٌزة.



999 

 

 

ٌلبحظ ان هنان درجة اتفاق بٌن المدٌرٌن فً المدٌرٌة المعنٌة ازاء التوجه الاساتراتٌجً الاذي  .2
حددته المدٌرٌة باستثناء اعتبار استراتٌجٌة الموارد البشرٌة شرٌن اساسً فً لبناء استراتٌجٌة 

 المنظمة.
ٌجٌة الماورد البشاري شارٌن اساساً لبنااء بٌنما ٌكن هنان اتفااق حاول ماا ٌتعلاك بكاون اساترات

 الاستراتٌجٌة  الكلٌة للمدٌرٌة.
تفصااح المدٌرٌااة عاان المعلومااات المتعلمااة بااالمورد البشااري والمااإهلبت الشخصااٌة للعاااملٌن  .3

وسٌاسة المكافآت فاً المدٌرٌاة اذ ٌلبحاظ تراجاع فاً الدلاة والحداثاة وسارعة التنفٌاذ فاً نظاام 
 ٌشكل نمطة ضعؾ النظام. معلومات الموارد البشرٌة وهذا

لدى العاملٌن فً المدٌرٌة المإهلبت الكافٌة لتكلٌفهم بمهام رئاساة بعال اللجاان والاجتماعاات  .4
 المتعلمة بالعمل مما ٌإدي الى رفع اداء المدٌرٌة. 

ظهر انه لا ٌوجد ترابط حمٌمً بٌن حوكمة المورد البشري والبراعة التنظٌمٌاة علاى المساتوى  .5
 الكلً 

 توجه الاستراتٌجً للمدٌرٌة ٌسٌر باتجاه معاكس تماما للبراعة التنظٌمٌة.اذ ان ال
ترتبط الشفافٌة ونظاام المعلوماات البشارٌة والبراعاة التنظٌمٌاة بعلبلاة حمٌمٌاة، بٌنماا لام تظهار  .6

 علبلة ارتباط بٌن بعُد صوت الموظؾ والبراعة التنظٌمٌة.
 راعة التنظٌمٌة على المستوى الكلً.لا ٌوجد تؤثٌر معنوي لحوكمة المورد البشري فً الب .7

التوصٌات:  استناداً إلى ما توصل إلٌه البحث من استنتاجات، ٌمكن الوصول إلى جملة من  -ب 
 التوصٌات التً ٌمكن ان تمدم حلولا لتساإلات مشكلة البحث وكما ٌؤتً:

الماورد البشاري  اعادة تؤهٌل ثمافاة العااملٌن فاً المدٌرٌاة بماا ٌنساجم ماع اعتمااد مباادئ حوكماة .1
 لتؤسٌس ثمافة مإسسٌة تإمن بحوكمة المورد البشري من خلبل برامج ودورات مكثفة.

ضرورة تكلٌؾ جهة رسامٌة فاً المدٌرٌاة للعمال علاى تحادٌث نظاام المعلوماات البشارٌة لزٌاادة  .2
 الدلة وسرعة التنفٌذ وتعنى بنشر ثمافات جدٌدة فً المدٌرٌة تتضمن زٌادة الفهام بمفااهٌم حوكماة
 المورد البشري والبراعة التنظٌمٌة وانجاز التؽٌرات المطلوبة بما ٌتلبءم مع المتطلبات البٌئٌة.

تضمٌن استراتٌجٌة الموارد البشرٌة مهمة اعداد برامج تدرٌبٌة خاصة لترسٌخ اهداؾ ومتطلبات  .3
 رٌة.حوكمة المورد البشري على ان تتساٌر هذه الاستراتٌجٌة مع الاستراتٌجٌة الكلٌة للمدٌ

وضاع اسااتراتٌجٌة فاعلاة للجااذب والاساتمطاب والتوظٌااؾ فااً المدٌرٌاة بمااا ٌسامح باادخول دماااء  .4
جدٌاادة ماان العاااملٌن ٌجااري اعاادادها علااى وفااك الفهاام الجدٌااد للمااورد البشااري  والٌااات التحكااٌم 

 الجدٌدة ٌعملون بوعً عال ٌستند الى ادراكهم لفلسفة حوكمة المورد البشري.
ٌن خواص العاملٌن وخصائص الوظائؾ ٌستند الى استثمارهم استثمارا وضع ضوابط للملبئمة ب .5

 امثلب فً اطار هٌكل عمل حوكمة المورد البشري وخصائص المنظمة البارعة.
اعتماااد العماال بالمواعااد الاساسااٌة والمااوانٌن لحوكمااة المااورد البشااري والتااً تااتلخص بالشاافافٌة  .6

 ستراتٌجٌة المدٌرٌة.والوضوح فً تحدٌد عمل المورد البشري عند رسم ا
تمدٌم خطة معتمدة على المهارة فً النظام الاشامل للحاوافز والمكافاآت لتحفٌاز العااملٌن بصاورة  .7

 اكبر للتطور والتفوق فً المهارات الجدٌدة لملبئمة استراتٌجٌة المدٌرٌة .
المادرة  الامة ورشة برئاسة الافراد الذٌن ٌتمتعون بمدرات ابداعٌة ولدرات عالٌة لتوضٌح اهمٌاة .8

علااى احااداث التااوازن المرؼااوب بااٌن الاداء الاسااتؽلبلً والاداء الاستكشااافً والتنماال بٌنهمااا مااع 
سهولة التكٌؾ وكٌفٌاة بنااء صاورة جٌادة لادى المجتماع مان خالبل اساتحداث وحادة متابعاة تمنٌاة 
وادارٌة مرتبطة بالإدارة العلٌا مباشرة لؽرل الولوؾ علاى احاداث المساتجدات فاً التطاورات 

 التمنٌة .
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 المصادر
( ، ادارة الموارد البشرٌة ، مدٌرٌة الكتب 2000السالم ، مإٌد سعٌد ، صالح ، عادل حرحوش ،)   .1

  للطباعة والنشر ، بؽداد.   
 ( " توظٌؾ حاكمٌة المورد البشري  فً تعزٌز الانؽراز2016)الربٌعً , رشا عباس عبود  ,  .2

تطبٌمٌة فً عٌنة من الجامعات العرالٌة ,  -الوظٌفً من خلبل الطالة التنظٌمٌة المنتجة , دراسة 
 إطروحة دكتوراه, جامعة كربلبء, كلٌة الادارة والالتصاد.

(" والع استخدام تمانة المعلومات فً نظام معلومات 2003حدٌد , عامر اسماعٌل عبد الله ٌونس ,)  .3
الموارد البشرٌة دراسة حالة لمجموعة من المنظمات الصناعٌة الحكومٌة فً محافظة نٌنوى, جامعة 

 الموصل .كلٌة الادارة والالتصاد  رسالة ماجستٌر.
(" دور التوجه الاستراتٌجً فً إمكان إلامة متطلبات نظام  2012الرحاوي , سوزان محمود محمد ,)  .4

دراسة استطلبعٌة لآراء عٌنة من المدراء لمنظمات صناعٌة مختارة فً  –الإنتاج فً الولت المحدد 
 .جامعة الموصل , كلٌة الادارة والالتصاد ’ مدٌنة الموصل رسالة ماجستٌر , ادارة صناعٌة 

( " دور المٌادة الاستراتٌجٌة والشفافٌة فً محاربة الفساد 2010حمٌدي,)  العامري , علً عبد الحسٌن  .5
عٌنة من منظمات المطاع العام فً محافظة كربلبء الممدسة  الاداري  دراسة ممارنة بٌن آراء لٌادات

وآراء عٌنة من المستفٌدٌن من خدمات هذه المنظمات, جامعة كربلبء , كلٌة الادارة والالتصاد رسالة 
                                   تٌر.ماجس

(, دور نظام معلومات الموارد البشرٌة فً إعادة تصمٌم 2006العلكاوي , باسل محمود طه, )  .6
التمنٌة بالموصل ( رسالة ماجستٌر , جامعة  -الوظائؾ ) دراسة تطبٌمٌة فً المعهد التمنً  والكلٌة 

 الموصل, كلٌة الادارة والالتصاد .
(" دور البراعة التنظٌمٌة فً بناء المنظمات المتعلمة عبر الابداع 2016, زٌنب مكً محمود,) البناء  .7
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