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بحث تطبيقي في  -العلاقة التأثيرية للممارسات التنظيمية في براعة إدارة الموارد البشرية 
 وزارة التربية / المديرية العامة للتعليم العام والأهلي والأجنبي 

 م.د. لؤي راضي خليفة الربيعي 
 وزارة التربية/ المديرية العامة للشؤون الإدارية 

Drloayalrubaie@gmail.com 
 :    الملخص

يهـدف البحـث إلى اختبـار العلاقـة والتـأثير بين الممـارســـــــــــــــات التنظيميـة وابعـادهـا)التعلم      
ــاركـة المعرفـة, دعم زملاء العمـل, والتمكين النفســــــــــــــي( وبراعـة إدارة الموارد   التنظيمي, مشــــــــــــ
البشــــــــــــــريـــة في وزارة التربيـــة/ المـــديريـــة العـــامـــة للتعليم العـــام والأهلي والأجنبي, كونهـــا من 

الخـدميـة الحيويـة التي لهـا دور رئيس في خـدمـة المجتمع, إذ أن تطبيق المفـاهيم  المنظمـات  
الحديثة يمكن أن يســـــاعدها في تقديم أفضـــــل الخدمات وبأعلى جودة, واعتمد البحث المنهج  
الوصــفي التحليلي وكانت الاســتبانة أداة رئيســة للبحث, فيما كانت العينة قصــدية متمثلة في 

 واعتمد ,  اً ( مســتجيب55( اســتبّانة ثم جمعت البيانات من)60ذ وزعت)المديرين والمســؤولين, إ
ــاء الوصــــــــــــــفي من)التحليـل العـاملي التوكيـدي, معـامـل ألفـا كرونبـاخ,   البحـث أدوات الاحصــــــــــــ
ــابي, الانحراف المعياري, معامل الاختلاف, معامل الارتباط, وتحليل الانحدار  ــط الحسـ الوسـ

(. AMOS V.26( و)SPSS V.28الخطي البســيط( بالاعتماد على البرنامج الاحصــائي)
أن الممارسات التنظيمية ترتبط معنوياً    أهمها,وقد أظهر التحليل الإحصائي عدد من النتائج  

ــيات  ــة والفرضـ ــية الارتباط الرئيسـ ــرية وهو ما يقود إلى قبول فرضـ مع براعة إدارة الموارد البشـ
ــهم بزيادة ا لتأثير في متغير براعة إدارة الموارد المنبثقة عنها, وأن الممارســــــات التنظيمية تســــ

البشـرية, وتم تقديم عدد من التوصـيات أهمها, ضـرورة توفير المناخ التنظيمي المناسـب الذي  
ــات التنظيمية وتمكين العاملين وتعزيز معرفتهم   يشـــــــجع العاملين على تطبيق ابعاد الممارســـــ

 .واستغلال الفرص وتعزيز براعة الأفراد لغرض الوصول إلى الميزة التنافسية المستدامة
ــات   :الكلمات المفتاحية ــريةي مديرية التعليم    ،التنظيميةالممارســــ براعة إدارة الموارد البشــــ

 العام والأهلي والأجنبي.
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Abstract: 
    The research aims to test the relationship and impact between 
organizational practices and their dimensions (organizational learning, 
knowledge sharing, coworker support, and psychological 
empowerment) and human resources management Ambidexterity in 
the Ministry of Education / Directorate General for Public Education, 
Private and Foreign, as it is one of the vital service organizations that 
have a major role in serving the community, as the application of 
modern concepts can help it provide the best services with the highest 
quality. The research relied on the descriptive analytical approach 
and the questionnaire as the main research tool, while the sample 
was intentional represented by managers and officials, where (60) 
questionnaires were distributed and then data was collected from (55) 
respondents. The research used descriptive statistics tools from 
(confirmatory factor analysis, Cronbach's alpha coefficient, arithmetic 
mean, standard deviation, coefficient of variation, correlation 
coefficient, and simple linear regression analysis) based on the 
statistical program(SPSS V.28) and (AMOS V.26). The Statistical 
analysis showed a number of results, the most important of which is 
that organizational practices are morally linked to human resources 
management Ambidexterity, which leads to accepting the main 
correlation hypothesis and the hypotheses emanating from it, and that 
organizational practices contribute to increasing the impact on the 
variable of human resources management Ambidexterity.  
A set of recommendations were presented, the most important of 
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which is the necessity of providing the appropriate organizational 
climate that encourages workers to apply the dimensions of 
organizational practices, empower workers, enhance their knowledge, 
exploit opportunities, and enhance the proficiency of individuals for 
the purpose of reaching a sustainable competitive advantage. 
Keywords: Organizational Practice, Human Resource Management 
Proficiency, Directorate of Public Education, Private and Foreign. 

 المبحث الأول / منهجية البحث
 مشكلة البحث  -اولًا 
تواجـه المنظمـات العراقيـة العـديـد من التحـديـات من بينهـا تطوير وتنويع اســــــــــــــتراتيجيـاتها       

للمحافظة على أدائها وتحســــــينيه, وأصــــــبحت هذه التحديات تمثل عبئاً على تلك المنظمات, 
إذ برزت العديد من الممارسات التنظيمية كأسلوب إداري حديث قائم على تطوير براعة أداء  

مما تقدم تتحدد مشـــــــكلة البحث من قلة معرفة المؤســـــــســـــــات العراقية بالتطورات  الموظفين, و 
المعاصرة في منهجيات وتطبيقات علوم إدارة الأعمال الحديثة, ومنها ضعف اهتمام الجانب 
التربوي في مواكبــه تطورات بيئــة الأعمــال, لــذلــك برزت الحــاجــة إلى دراســـــــــــــــة تطبيق ابعــاد 

ــات التنظيمية وأثرها في ــميم انموذج  الممارســــــــ براعة إدارة الموارد البشــــــــــرية وذلك عبر تصــــــــ
فرضــي يهدف إلى تقليص الفجوة ومحاولة ايجاد آطار نظري وتطبيقي يوضــح هذه العلاقة،  
ــاهمة فكرية بمجال علوم إدارة الأعمال، ويبرز الغرض الرئيس للبحث في تحديد  ــكل مسـ ليشـ
العلاقة التأثيرية لإبعاد الممارســـــــــــــات التنظيمية في براعة إدارة الموارد البشـــــــــــــرية في مديرية 

والأجنبي والأهلي  العـــــام  على  التعليم  ــة  ــابـــ الإجـــ عن طريق  الغرض  ــذا  هـــ تحقيق  ويمكن   ،
   -التساؤلات الآتية:

ما مســــــــــــتوى تبني واهتمام المديرية العامة للتعليم العام والأهلي والأجنبي للممارســــــــــــات    -1
 التنظيمية وابعادها؟
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مستوى تبني واهتمام المديرية العامة للتعليم العام والأهلي والأجنبي ببراعة إدارة  ما  -2
 الموارد البشرية وابعادها؟ 

ــرية(هل ترتبط المتغيرات المبحوثة  -3 ــات التنظيمية وبراعة إدارة الموارد البشـــــــ مع  )الممارســـــــ
 ؟بعضها البعض بعلاقات مباشرة

ــات التنظيمية في براعة إدارة المو   -4 ــرية بالمديرية  اهل يوجد تأثير لإبعاد الممارســــــ رد البشــــــ
 العامة للتعليم العام والأهلي والأجنبي؟

 أهمية البحث  -ثانياً 
 -في النقاط الآتية:تكمّن أهمية البحث   
د البحـث الحـالي   -1 محـاولـة لتســــــــــــــليط الاهتمـام على المفـاهيم النظريـة الحـديثـة لمتغيرات  يعـد

البحث ليســـهم في رفد المكتبة العراقية بالمفاهيم في مجال إدارة الأعمال بشـــكل عام ونظرية  
ــابقةالمنظمة وإدارة الموارد البشـــــــرية بشـــــــكل خاص,    اذ لم تختبر هذه المتغيرات بدراســـــــة ســـــ

فالبحث يسلط الضوء على الممارسات التنظيمية وتطبيقها في احد المؤسسات الخدمية عينة  
 .  وتحقيق النجاح المستدام البحث ليكون ذات فاعلية في براعة إدارة الموارد البشرية

الإفادة من اســـــتنتاجات وتوصـــــيات البحث لتطوير واقع المنظمات العراقية بشـــــكل عام,    -2
وبشــــــــــــــكـل خـاص للمـديريـة العـامـة للتعليم العـام والأهلي والأجنبي وبهـدف تكوين آطـار عمـل 

 لفهم الممارسات التنظيمية للوصول إلى تحقيق براعة إدارة الموارد البشرية.
 أهداف البحث -ثالثاً 
 -يسعى البحث الحالي إلى تحقيق الآتي: 
معرفــة مــدى تبني الممــارســـــــــــــــات التنظيميــة بــأبعــادهــا في المــديريــة العــامــة للتعليم العــام   -1

 والأهلي والأجنبي.
التعرف على مســــتوى ممارســــة براعة إدارة الموارد البشــــرية بالمديرية العامة للتعليم العام   -2

 والأهلي والأجنبي.
  اختبار علاقة الارتباط بين ابعاد الممارســــــــــــات التنظيمية وبراعة إدارة الموارد البشــــــــــــرية  -3

 .والتعرف إلى نوع العلاقة ومستوى قوتها
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 تأثيراً في براعة إدارة الموارد البشرية. التعرف أي من ابعاد الممارسات التنظيمية اكثر -4
تقديم مجموعة من الاســـــتنتاجات والتوصـــــيات التي تســـــهم في تعزيز ادراك عينة البحث   -5

 بأهمية الممارسات التنظيمية بوصفه عاملًا رئيس يؤثر في تحقيق براعة الموارد البشرية.
 المخطط الفرضي للبحث  –رابعاً 
انطلاقاً من مشــكلة البحث وأهميته وأهدافه تم تصــميم انموذج البحث لكشــف العلاقة بين     

المتغير  )الممارســــــــات التنظيمية(المتغير مســــــــتقل و)براعة إدارة الموارد البشــــــــرية( -متغيرين:
ــكل) المعتمد  ــح بالشــــــ ــية  1والموضــــــ ــاســــــ ( والذي يعبر عن العلاقة بين متغيرات البحث الأســــــ

 -والفرعية:
 
 
 
 

     
 
 
 

 ( المخطط الفرضي للبحث1شكل)
 فرضيات البحث  -خامساً 

تم صــــــــياغة فرضــــــــيات البحث والتي ســــــــتختبر من خلال علاقات الارتباط والأثر لإثبات    
 -مدى صحتها، ويمكن تحديد أهم الفرضيات الأساسية وفروعها من خلال الآتي:

 -الفرضية الرئيسة الأولى : وتنص الفرضية على الآتي: -1
دلالـــة معنويـــة بين  لا توجـــد علاقـــة ارتبـــاط ذو  ()Null Hypothesisفرضــــــــــــــيـــة العـــدم)  -

 (.0.05عند مستوى المعنوية ) الممارسات التنظيمية وبراعة إدارة الموارد البشرية

الممارسات 
 التنظيمية

 

 

دارة الموارد براعة إ
 ةالبشري

 

 

 

 التعلم التنظيمي

 مشاركة المعرفة

 دعم زملاء العمل

 التمكين النفسي

استراتيجية 

استراتيجية 
الاستكشاف 

 الارتباط

 تأثير
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توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية بين  ( )Alternative Hypothesisالفرضية البديلة)  -
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) الممارسات التنظيمية وبراعة إدارة الموارد البشرية

 -وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:
 الفرضية الفرعية الاولى: -أ

-  :HO  توجــد علاقــة ارتبــاط ذو دلالــة معنويــة لبعــد التعلم التنظيمي وبراعــة إدارة الموارد  لا
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

-  H1  :  توجـــد علاقـــة ارتبـــاط ذو دلالـــة معنويـــة لبعـــد التعلم التنظيمي وبراعـــة إدارة الموارد
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

 الفرضية الفرعية الثانية: -ب 
- :HO  توجد علاقة ارتبـاط ذو دلالة معنوية لبعـد مشــــــــــــــاركة المعرفة وبراعة إدارة الموارد  لا

 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية
-  :H1    المعرفـة وبراعـة إدارة الموارد  توجـد علاقـة ارتبـاط ذو دلالـة معنويـة لبعـد مشـــــــــــــــاركـة

 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية
 الفرضية الفرعية الثالثة: -جـ

:HO-  وبراعـة إدارة الموارد  لا توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالـة معنويـة بين دعم زملاء العمـل
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية
:H1-    وبراعــة إدارة الموارد توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنويــة بين دعم زملاء العمــل
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

 الفرضية الفرعية الرابعة -د 
:HO-   وبراعة إدارة الموارد لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التمكين النفســــــــــــي
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

-:H1    وبراعــة إدارة الموارد توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنويــة بين التمكين النفســــــــــــــي
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

 
 



 

 2025/(  69مجلة دراسات تربوية.................................................... العدد )

57 

 

 

 -تنص الفرضية لعلاقة التأثير على: الفرضية الرئيسة الثانية: -2
لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للممارسـات التنظيمية  ()Null Hypothesisفرضـية العدم)  -

 (.0.05) المعنوية مستوى  عند  البشريةفي براعة إدارة الموارد 
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للممارســــات ()Alternative Hypothesisالفرضــــية البديلة)  -

 (.0.05) المعنوية مستوى  عند  التنظيمية في براعة إدارة الموارد البشرية
  -وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:

 الفرضية الفرعية الأولى: -أ
: HO- براعـة إدارة الموارد   لا توجـد اتجـاهـات تـأثير ذات دلالـة معنويـة للتعلم التنظيمي في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

: H1-  براعــة إدارة الموارد   توجــد اتجــاهــات تــأثير ذات دلالــة معنويــة للتعلم التنظيمي في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

 الفرضية الفرعية الثانية: -ب 
:HO-  براعة إدارة الموارد  لا توجد اتجاهات تأثير ذات دلالة معنوية لمشــــاركة المعرفة في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

: H1-  براعـة إدارة الموارد    توجـد اتجـاهـات تـأثير ذات دلالـة معنويـة لمشــــــــــــــاركـة المعرفـة في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

 الفرضية الفرعية الثالثة: -جـ
:HO-  براعة إدارة الموارد  لا توجد اتجاهات تأثير ذات دلالة معنوية لدعم زملاء العمل في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية
:H1-  براعــة إدارة الموارد   توجــد اتجــاهــات تــأثير ذات دلالــة معنويــة لــدعم زملاء العمــل في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية

 الفرضية الفرعية الرابعة: -د 
-:HO  ــي في براعة إدارة الموارد  لا توجد اتجاهات تأثير ذات دلالة معنوية للتمكين النفســـــــــــ

 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية
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-:H1  براعــة إدارة الموارد    توجــد اتجــاهــات تــأثير ذات دلالــة معنويــة للتمكين النفســــــــــــــي في
 (.0.05عند مستوى المعنوية ) البشرية
 منهج البحث وادوات البحث -سادساً 

  والمعلومات، اعتمد البحث. المنهج الوصـــــفي التحليلي وتعدد الاســـــتبانة أداة رئيســـــة لجمع البيانات     
الممارســات التنظيمية وبراعة إدارة الموارد  )البحث  ( فقرة عكســت متغيرات  30)الاســتبانة  وتضــمنت  
فضـــلًا عن ذلك اعتمد مقاييس من مصـــادر عربية وأجنبية حديثة، وتم اســـتعمال مقياس   (،البشـــرية

والجدول  اتفق تماماً، اتفق، اتفق الى حد ما، لا اتفق، لا اتفق تماماً(.  )وبتدرج  ليكرت الخماســــــــــــــي  
 ( يوضح مقياس البحث1)

 ( مقياس البحث 1)جدول 

عدد  البعد  المتغير
 مصدر المقياس الفقرات

 
 الممارسات التنظيمية 

 5 التعلم التنظيمي 
(ي2022)داودي   

( Li&Khan,2023) 
 5 مشاركة المعرفة 
 5 دعم زملاء العمل 
 5 التمكين النفسي

براعة إدارة الموارد  
 البشرية 

 5 استراتيجية الاستغلال 
khorshid&kazimi,2023)) 

 ( Maguni et.al,2023) 
 ( Wang et.al,2024) 

استراتيجية  
 الاستكشاف 

 

5 
 

 .المصدر: إعداد الباحث    
 مجتمع البحث وعينته –سابعاً 
ــدية عمدية من المديرين      اختير قطاع التربية مجالًا للتطبيق، أما العينة وهي عينة قصــــــــ

ورؤســاء الاقســام ومســؤولي الشــعب في المديرية العامة للتعليم العام والأهلي والأجنبي حيث 
 استبَانة. (55استبَانة, وكانت صالحة منها للتحليل الإحصائي) (60)وزعت 
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 ثامناً: اختبارات صدق وثبات الاستبانة        
 اولًا: التحليل العاملي التوكيدي لصدق مقاييس البحث

 لـ متغير الممارسات التنظيمية   التحليل العاملي التوكيدي – 1
وتم قياســــه من خلال   مســــتقل،تم توصــــيف متغير الممارســــات التنظيمية باعتباره متغير     

دعم زملاء العمــل, والتمكين    المعرفـة،مشـــــــــــــــاركـة    التنظيمي،التعلم  )وهي  أربع ابعــاد فرعيــة  
( قيم التقديرات المعيارية لجميع  2, إذ يتضــــــح من شــــــكل)( فقرة بالمجمل20النفســــــي( بواقع)

ــتخرجة للمتغير والتي يتبين من  ــرات جودة المطابقة المســــــــ ــاً مؤشــــــــ الفقرات كما يظهر ايضــــــــ
ــوعة, إذ تدل هذه النتيجة على أن هنالك تناغم   ــمن المعايير الموضــــــ خلالها أن جميعها ضــــــ

ــتبانة والنموذج الهيكلي  ــات بين البيانات المجمعة من الاســ المفترض لمقياس متغير الممارســ
 التنظيمية. 

 
 ( التحليل العاملي التوكيدي للممارسات التنظيمية2شكل )

 .Amos v.26المصدر: مخرجات برنامج  
( أن قيم ألتقديرات المعيارية لجميع فقرات متغير  2وبينت النتائج المشار اليها في الجدول)  

ــات التنظيمية ( والتي تعدد نســــــــــــب جيدة, كما 0.562  -0.779قد بلغت قيم بين)  الممارســــــــــ
هي أكبر من ( و 3.35  - 5.308بين)تراوحت  جميع ألفقرات قد  ( المعيارية لCRقيم )  حققت 

ســـــــــــجلت قيم مســـــــــــتوى الدلالة لجميع  ذ (, إ1.96ألتي بلغت) (CRالقيمة ألمعيارية الحرجة)
( وهي أصــــــــــــــغر من مســــــــــــــتوى الـدلالـة  0.000الممـارســــــــــــــات التنظيميـة عنـد) فقرات متغير
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وهو معنويـة,   وهـذا يـدل على أن جميع فقرات متغير الممـارســــــــــــــات التنظيميـة(  0.05البـالغ)
 مؤشر جيد وكافي لاعتماد الانموذج في التحليلات الاحصائية اللاحقة.

 الممارسات التنظيمية ( التقديرات لأبعاد متغير 2جدول )

 التقديرات المعيارية  الابعاد  الفقرات
 القيم الحرجة 

C.R. 
 مستوى الدلالة 

SIG 
 القرار

OL1 

 التعلم التنظيمي 

0.657    
OL2 0.722 4.537 0.000 مؤثره 
OL3 0.577 3.723 0.000 مؤثره 
OL4 0.759 4.714 0.000 مؤثره 
OL5 0.693 4.358 0.000 مؤثره 
KS1 

 مشاركة المعرفة

0.754    
KS2 0.743 5.308 0.000 مؤثره 
KS3 0.659 4.647 0.000 مؤثره 
KS4 0.7 4.216 0.000 مؤثره 
KS5 0.65 4.582 0.000 مؤثره 
CS1 

زملاء العمل دعم   

0.718    
CS2 0.779 5.094 0.000 مؤثره 
CS3 0.608 3.997 0.000 مؤثره 
CS4 0.717 4.710 0.000 مؤثره 
CS5 0.651 4.363 0.000 مؤثره 
PE1 

 التمكين النفسي

0.633    
PE2 0.65 3.769 0.000 مؤثره 
PE3 0.562 3.350 0.000 مؤثره 
PE4 0.595 3.510 0.000 مؤثره 
PE5 0.756 4.219 0.000 مؤثره 

 .Amos v.26المصدر: مخرجات برنامج  
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 التحليل العاملي التوكيدي لـمتغير براعة إدارة الموارد البشرية -ب  
تم توصـيف متغير براعة إدارة الموارد البشـرية باعتباره متغير معتمد وتم قياسـه من خلال    

( فقرات 10بعدين فرعيين هما )إســــــتراتيجية الاســــــتغلال, وإســــــتراتيجية الاســــــتكشــــــاف( بواقع)
ــكل)بالمجمل ــح من الشــ ــرات جودة 3, إذ يتضــ ( قيم التقديرات المعيارية لجميع الفقرات ومؤشــ

ــرات المطابقة المســـــــتخرجة الظاهرة في  المطابقة المســـــــتخرجة للمتغير, كما يظهر من مؤشـــــ
( والتي يتبين من خلالهـا أن جميعهـا ضــــــــــــــمن المعـايير الموضــــــــــــــوعـة, وتـدل هـذه 3الجـدول)

لبيــانــات المجمعــة من الاســــــــــــــتبــانــة والنموذج الهيكلي النتيجــة على أن هنــالــك تنــاغم بين ا
 البشرية.  المفترض لمقياس متغير براعة إدارة الموارد 

 
 لبراعة إدارة الموارد البشرية ( التحليل العاملي التوكيدي 3شكل )

 .Amos v.26المصدر: مخرجات برنامج  
ــحة بالجدول)    ( أن قيم تقديرات لفقرات براعة الموارد البشـــــــــرية قد 3وبينت النتائج الموضـــــــ

جميع  ( لCRالقيم المعيـاريه)  ( وهي نســــــــــــــبـة جيـدة, إذ حققـت 0.639 -0.825تراوحت بين)
 (CRهي أكبر من القيمـة ألمعيـاريـة الحرجـة)( و 4.744  -6.243تراوحـت بين)ألفقرات قـد  
ســجلت قيم مســتوى الدلالة لجميع فقرات متغير براعة المورد البشــري إذ  (,  1.96ألتي بلغت)

وهذا يدل على أن جميع  (  0.05( وهي اصــــــــــــغر من مســــــــــــتوى الدلالة البالغ )0.000عند)
وهو مؤشـــــر جيد وكافي لاعتماد الانموذج فقرات متغير براعة إدارة الموارد البشـــــرية معنوية,  

 في التحليلات الاحصائية اللاحقة.
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 ( التقديرات لأبعاد متغير براعة إدارة الموارد البشرية3جدول )

 القيم الحرجة  التقديرات المعيارية  الابعاد  الفقرات
C.R. 

 مستوى الدلالة 
SIG 

 القرار

ES1 

 استراتيجية الاستغلال 

0.805    
ES2 0.699 5.181 0.000 مؤثره 
ES3 0.784 6.062 0.000 مؤثره 
ES4 0.67 4.843 0.000 مؤثره 
ES5 0.792 6.061 0.000 مؤثره 
EXS1 

 استراتيجية الاستكشاف 

0.825    
EXS2 0.692 5.239 0.000 مؤثره 
EXS3 0.639 4.744 0.000 مؤثره 
EXS4 0.789 6.243 0.000 مؤثره 
EXS5 0.755 5.876 0.000 مؤثره 

 . Amos v.26المصدر: مخرجات برنامج                 
 ثانياً: الثبات باستعمال معامل ألفا كرونباخ

ــتخدم معامل ألفا    ــاقها الداخلي اســـــ ــتبانة( وقياس اتســـــ لغرض تحديد ثبات أداة البحث)الاســـــ
إذ يعكس درجة الموثوقية التي تشـير إلى احتمال الحصـول على نتائج مماثلة عند    كرونباخ,

إعـادة اســــــــــــــتعمـالـه في أوقـات مختلفـة وبنفس درجـة الثقـة, وتعتبر قيمـة معـامـل ألفـا كرونبـاخ  
، إذ تشــــــــــــير هذه القيمة إلى مســــــــــــتوى جيد من 0.70مقبولة إذا كانت تســــــــــــاوي أو تتجاوز  

فإنها ذلك يشــير إلى ضــعف الاتســاق    0.70القيمة أقل من    الاتســاق الداخلي, أما إذا كانت 
الـداخلي وعـدم تحقيق الأداة لمســــــــــــــتوى مقبول من الثبـات, ويمكن توضــــــــــــــيح قيم معـامـل ألفـا 

 .(4)كرونباخ من خلال الجدول
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 ( نتائج أختبار ألفا كرونباخ 4جدول)
 تفسير النتائج  معامل ألفا كرونباخ  متغيرات وابعاد الدراسة 

 0.864 التعلم التنظيمي 

أظهرت نتائج اختبار 
الثبات باستخدام معامل  
ألفا كرونباخ قيمًا عالية، 
مما يشير إلى ثباتها 

. الجيد  

 0.874 مشاركة المعرفة
 0.872 دعم زملاء العمل 
 0.913 التمكين النفسي

 0.909 الممارسات التنظيمية
 0.862 استراتيجية الاستغلال 
 0.854 استراتيجية الاستكشاف 
 0.917 براعة إدارة الموارد البشرية

 . S.PSS V.28برنامج  المصدر:              
لمتغيرات البحـث وأبعـادهـا تراوحـت بين    ( أن قيم ألفـا كرونبـاخ4يُظهر من نتـائج جـدول)    
د هــذه القيم مقبولــة ومعتمــدة، وأن مقــاييس  0.70( وهي أكبر من)0.917,  0.854) ( وتُعــَ

 البحث تتمتع بمستوى ثبات عالٍ. 
 تاسعاً: الأساليب الإحصائية للبحث

ــائي واختبار       ــائية بهدف تقديم التحليل الإحصــــــ ــاليب الإحصــــــ اعتمد البحث عدد من أســــــ
ــائل)التحليل العاملي التوكيدي, معامل ألفا كرونباخ,   ــيات البحث وقد تمثلت هذه الوســـــ فرضـــــ
ــابي, الانحراف المعياري, معامل الاختلاف, معامل الارتباط, وتحليل الانحدار  ــط الحسـ الوسـ

 الخطي البسيط(.
 المبحث الثاني : الجانب النظري 

 أولًا: الممارسات التنظيمية 
تعرف المنظمة بأنها مجموعة العلاقات الإنســــــــــــانية التي تســــــــــــتخدم مختلف التكنولوجيات والتي     

يتعـاون فيهـا العـاملين فيمـا بينهم من أجـل إنجـاز المهـام التي لن تكون ممكنـة بشــــــــــــــكـل منفرد، وهي 
  نظام يتآلف من مجموعات المصــالح المتفاعلة والمترابطة والتي تكون مســؤولة عن تشــكيل وتحقيق 

ــلمان, ــموعي وســ ــات التنظيمية التي  8:  2019أهدافها)ســ (.وقد اثارت الأبحاث التي تناولت الممارســ
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تعزز أداء العاملين  والتزامهم اهتماماً متزايداً منذ بداية التســــــــعينات لما لها من دور اســــــــاســــــــي في 
تحسين أداء المهام وسلوك المواطنة والكفاءة التنظيمية, كما أنها تؤثر على رفاهية العاملين وتجعل  

لتنشــــــــئة الاجتماعية  بيئة العمل أكثر إيجابية, ويتم تعلم الممارســــــــات التنظيمية من خلال عمليات ا
في المنظمــة لــذلــك فــأن الممــارســـــــــــــــات تختلف بين المنظمــات أكثر من اختلاف القيم, وقــد عرفــت 
الممارســـــــــات التنظيمية بأنها أنشـــــــــطة بشـــــــــرية منظمة مكانياً وزمانياً تشـــــــــمل مجموعة واســـــــــعة من 

:   2023ومهاوش,  الإجراءات المتداخلة والمفصــــــــــــــلية والقواعد والمبادئ التوجيهية التنظيمية)عبد الله
(. كما عرفت بالممارســات الخاصــة لتنفيذ الموظف لواجباته ومســؤولياته الموكلة إليه من قبل  150

ــد بهـا النتـائج التي يحققهـا الموظف في هـذه   وهي   المنظمـة،المنظمـة التي يرتبط بهـا عملـه ويقصــــــــــــ
تقوم على الالتزام بتحمل المســؤولية والتصــرف والتعاون في مجال العمل والحفاظ على الاســتمرارية  

التطورات   مع  والتكيف  المهنـــــة  بـــــأخلاقيـــــات  والالتزام  واللوائح  الإداريـــــة  القرارات  التعليميـــــة  وتنفيـــــذ 
(Hussein,2024:3  وتمثــل الممــارســـــــــــــــات التنظيميــة الطرائق لأداء الوظــائف التنظيميــة التي .)

تطورت على مر الزمن تحت تأثير تاريخ وأفراد ومصـــــــــالح وإجراءات المنظمة وتم أضـــــــــفاء الطابع  
(. وتهدف الممارســات التنظيمية إلى مســاعدة العاملين على 138:  2016مهدي,)عليها  المؤســســي  

العمليات وتحســــــين أســــــاليب العمل والإجراءات المؤســــــســــــية من خلال التركيز على إزالة مســــــببات  
الهدر وتبسـيط الإجراءات وتوحيدها وأتمته الفرص وذلك من خلال تطبيق أدوات التحسـين المسـتمر  

ــين ــات، وتحســـ ــســـ الإجراءات والعمليات لزيادة الأداء والإنتاجية داخل المنظمات, وهي   داخل المؤســـ
تعدد العملية العقلية أو الذهنية التي يترتب عليها أنشـــــــــــــطة يقوم بها الفرد في محيط عمله والتي يتم  
عن طريقها توجيه الموارد البشــرية وغير البشــرية واســتخدامها بهدف إشــباع حاجاته والقيام بوظائفه  

مسئولياته وتحقيق أهدافها، وهي مهارات مكتسبة تعتمد على قدرة الفرد على أداء العمل من وإنجاز  
خلال اســــتخدام أســــاليب وطرق تتســــم بالكفاءة والتميز مما يضــــمن تحقيق نتائج أعلى وأفضــــل مما  

 (.142-141:  2022استعمل في الأداء من موارد وإمكانيات)العديلي,
 أبعاد الممارسات التنظيمية -2
ــات Li&Khan,2023:660)(،175:  2022داود,)من  لقــد حــدد كــل     ( أبعــاد الممــارســـــــــــــ

 -:بالتاليالتنظيمية 
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 التنظيميالتعلم   -أ
هي العمليــة التي تحصـــــــــــــــل عليهــا منظمــة أو مجموعــة من المهنيين بشــــــــــــــكــل جمــاعي    

 Ballenas)المتغيرة  ومشـــــــــــاركتها وتطبيق المعرفة لتحســـــــــــين أدائها والتكيف مع الظروف 
et.al.2024:580  فـالمنظمـة   المرجوة،(. والتعلم تزيـد من قـدرة المنظمـة على تحقيق النتـائج

هي المكان المناســــــــب للموظفين لمواصــــــــلة النمو والتطوير، فضــــــــلًا عن توفير مكان لتعليم  
إذ متى ما يشــعر الموظف بالاهتمام فإنه ســيبذل كل جهوده لتحســين الأداء فردياً   أعضــائها،

كــــــــــل Amin et.al.,2023:308)جــــــــــمــــــــــاعــــــــــي  وبشــــــــــــــــــــــــكــــــــــل   ويصــــــــــــــــــــــــفــــــــــه   .)
( بـأنـه عمليـة تحســــــــــــــين الإجراءات من خلال معرفـة AlSaied&Alkhoraif,2024:5من)

وفهم أفضــل. ويمكن تفســير التعلم التنظيمي على أنه عملية غرس القيم لدى جميع أعضــاء  
الشــــــركة وتحديد المشــــــكلات وتحديد طرق جديدة لحل هذه المشــــــكلات في تحســــــين الفعالية  

(. ويعتمــد نجــاح المنظمــة دائمــاً على مــدى قــدرتهــا Amin et.al.,2024:140)التنظيميــة  
ــاف وتقييم   ــكل مكثف والعمل على اكتشـ ــتمر وتبادلها بشـ ــكل مسـ ــاب المعرفة والخبرة بشـ اكتسـ
والاســـــتفادة من طاقات التعلم لجميع أعضـــــائها على نحو ما يخدم المصـــــالح التنظيمية التي 

تــتــعــلــم   أن  ــة  لــلــمــنــظــمـــــ ــا  يــمــكــن  ــد Alabedullah&Blelo,2023:931)فــيــهـــــ يــؤكـــــ إذ   .)
ــينج) ــتمرارية والتعلم والابتكار وتعزيز الرؤية 1990ســـــــ م( على أهمية خلق ثقافة تعزز الاســـــــ

ــيكون لدى الموظفين القدرة والأســـــــاس بمواجهة  بين الموظفين على التعلم الجماعي الذي ســـــ
ــا الوظيفي  ــين قدراتهم ويكون لهم تأثير إيجابي نحو الرضــ ــاعدهم على تحســ  المشــــكلات ويســ

(Olaleye et.al.,2023:42 ،)(Sari&Faris,2024:4479 .) 
 مشاركة المعرفة -ب
تعدد المعرفة والمعلومات من الأصــــول غير الملموســــة ومن الممارســــات التنظيمية الفعالة    

وذات قيمة يصــــــــــعب تكرارها ومعترف بها على نطاق واســــــــــع كمحركات أســــــــــاســــــــــية للنمو  
(. وجوهر مشـــــــاركة المعرفة يكمّن في wu,2024:189التنظيمي وتعزيز القدرة التنافســـــــية )

تبــادل الأشــــــــــــــخــاص للمعلومــات والبيــانــات والمهــارات والخبرات لتمكينهم من أداء وظــائفهم  
ــدة   ــديـــــ جـــــ ــة  ــرفـــــ ــعـ مـ ــق  ــلـ ــخـ لـ ــدة  ــمســـــــــــــــــــــاعـــــ الـ ــب  ــانـــــ جـــــ ــى  إلـ ــل  ــمـــــ ــعـ الـ ــداف  أهـــــ ــق  ــيـ ــقـ ــحـ وتـ
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(Zhang&Choi,2024:142) وتعرف مشــــــــــــــاركـة المعرفـة بـأنهـا العمليـة التي يتبـادل فيهـا .
أصــــــحاب المصــــــلحة في المجتمعات بوعي وبشــــــكل متبادل الخبرات الســــــابقة والدراية الفنية  

 &Bonuedieلخلق معرفــــة جــــديــــدة بشــــــــــــــكــــل مشــــــــــــــترك لتحقيق التنميــــة المســــــــــــــتــــدامــــة)
Fombad,2024:3 كمـا تعرف بـانهـا توزيع المعلومـات والأفكـار والمهـارات المهنيـة ذات .)

الفريق الصــــــلة بين الموظفين عبر مشــــــاركتهم بالمعرفة الضــــــمنية والصــــــريحة بين أعضــــــاء 
(Hardi et.al.,2024:208ــعــــــــــــــــــــرف يــــــــــــــــــ ــاه  ــجــــــــــــــــــ الاتــــــــــــــــــ ــذات  وبــــــــــــــــــ  .) 
(Mulyana et.al.,2024:720 مشـاركة المعرفة بانها السـلوك البشـري الذي يفهم أنشـطة )

ــهل المعرفة  ــمنية والمدمجة التي تســــ ــريحة والأفكار والمهارات الضــــ مثل تبادل الخبرات الصــــ
 للابتكار في الموقع العمل وحل المشكلات وتحسين أداء العمل. 

 دعم زملاء العمل -جــ
أن دعم زملاء يعمل على مسـاعدة الموظفين في زيادة المشـاركة في العمل والتغلب على     

التعب وتقليل ضـغوط العمل التي يشـعر بها الموظفون وتحسـين الأداء لتقليل معدلات دوران  
ــــــــــد دعم زملاء العمل أمراً حيوياً  Fadhira&Suyono,2024:45-46الموظفين ) (. وعــــــــــّ

ــاء المنظمة ويســــــهل اكتســــــاب   ــتوى الفردي لأعضــــ ــاهمة المعرفية على المســــ لأنشــــــطة المســــ
والـــــــــمـــــــــهـــــــــارات  الـــــــــمـــــــــعـــــــــرفـــــــــة  مـــــــــن  بـــــــــالـــــــــعـــــــــمـــــــــل  الـــــــــمـــــــــرتـــــــــبـــــــــطـــــــــة  الـــــــــمـــــــــهـــــــــارات 

(Mohammeda&Issacb,2023:272  وأن دعم زملاء العمل يشـــــكل مصـــــدراً لتكوين .)
العمـــــل وخـــــارج   تكوين صــــــــــــــــــداقـــــات في  بين الأفراد ويســــــــــــــــــاعـــــدهم على  العمـــــل الهويـــــة 

(Lerebulan&Amalia,2023:42ــاعــ دعم زملاء العمــل الموظفين على حــل   د (. ويســـــــــــــ
المشــــــكلات المتعلقة بالوظيفة وتقليلها الضــــــغوطات الاجتماعية المرتبطة بالعملاء والإرهاق  
د أكثر أهميـة للأفراد في الوظـائف التي تتطلـب المزيـد الإبـداع والتعقيـد مقـارنـة بـالوظـائف   ويعـد

ــل من   ــدراً أقـ ــداع  التي تتطلـــب قـ (. ويمكن تعريف دعم زملاء Self et.al.,2020:4)الإبـ
ــهم البعض والانتظام الذي يفعلون به   ــاعدة بعضـ ــتعداد زملاء العمل لمسـ العمل بأنه مدى اسـ

ــاعــدة  Herawati et.al.,2023:16)ذلــك   (. كمــا عرف بــأنــه مــدى توفر علاقــات المســـــــــــــ
 (.Kusin et.al.,2021:108ونوعية تلك العلاقات بين موظفي الشركة)
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 التمكين النفسي -د
م( لإثراء وبلورة مفهوم التمكين النفســـــــــي الذي يركز 1988ســـــــــاهم كانونغو وكونجر عام)   

على التحفيز الذاتي للعاملين بدلًا من التركيز فقط على الممارسـات الإدارية التي تسـتخدمها  
أداء  فــي  ــتــقــلالــيــتــهــم  واســـــــــــــ ــة  ــلــطـــــ ــالســـــــــــــ بـــــ ــامــلــيــن  الــعـــــ ــتــوى  مســـــــــــــ لــرفــع  ــة  الــمــنــظــمـــــ إدارة 

(. والتمكين النفســــي نظرية صــــاغها توماس وفيلتهاوس  Ali&Yahya,2024:304الأعمال)
ــمل   1990عام   ــاملة للتمكين المتجذرة في الدافع الجوهري وهو يشــــــ وتم بناء عليها نظرة شــــــ

أربعـة عنـاصــــــــــــــر معرفيـة أســـــــــــــــاســــــــــــــيـة تعكس كيفيـة أدراك الفرد دوره في العمـل والارتبـاط  
في صــــنع القرار (. ويعني التمكين منح الســــلطة والمشــــاركة Therese,2023:26606به)

وتلقي المعلومــات المنــاســــــــــــــبــة والاســــــــــــــتقلال الــذاتي والإبــداع والابتكــار في العمــل والمعرفــة  
ــة) ــة وقبول المســــــــــــــؤوليـ ــارات اللازمـ (. ويرتبط  Groenewald et.al.,2023:2767والمهـ

التمكين ارتباطاً وثيقاً بالصـــفات النفســـية للفرد, ونتيجة لذلك فإنه احدى أكثر الطرق الناجحة  
ــفســـــــــــــــــــــــــــــــي  ــنــــــــــــــــ الــــــــــــــــ ــهــــــــــــــــــج  ــنــــــــــــــــ الــــــــــــــــ هــــــــــــــــــي  ــيــــــــــــــــــن  ــكــــــــــــــــ ــمــــــــــــــــ ــتــــــــــــــــ ــلــــــــــــــــ  لــــــــــــــــ

(Bhandari et.al.,2023:2 وتم تعريف التمكين النفسـي على أنه مهمة جوهرية للدافع .)
ــع الأكاديمي للفرد, أي إنها البناء   ــطة في الوضـــ ــاركة النشـــ ــبط النفس والمشـــ الذي يعكس ضـــ

على بيئة  التحفيزي الذي ينبع من القدرة على بدء السلوك وإدارته وتنفيذ المهام بكفاءة وتؤثر  
لوظـــــــائفهم) الموظفون  بهـــــــا  يتمتع  التي  بـــــــالأهميـــــــة  الشــــــــــــــعور  على  وتؤثر   ZHUالتعلم 

et.al.,2024:6  كما عرف انه الوضــع الذي يجد فيه الموظفين فهم العمل الذي يقومون .)
(. ولنظريـــة التمكين  Putra et.al.,2024:82بـــه مع القـــدرات والمهـــارات التي يمتلكونهـــا)

م( لكيفية تفاعل الرؤســــــاء مع 1995النفســــــي أربعة عناصــــــر حاســــــمة كتبها ســــــبريتزر عام)
موظفيهم، بنـاءً على: المعنى )قيمـة أهـداف العمـل(، والكفـاءة)الإيمـان بقـدرتـه على ذلـك وأداء 
 الأنشــــــــــــطة بمهارة(، وتقرير المصــــــــــــير)الاســــــــــــتقلالية في البدء واســــــــــــتمرار ســــــــــــلوك العمل( 

الــنــ مــن  والإداري  ــتــراتــيــجــي  الاســـــــــــــ ــأثــيــر  ــأثــيــر)الــتـــــ لــلــمــوظــف(والــتـــــ ــة  ــغــيــلــيـــــ الــتشـــــــــــــ ــائــج   تـــــ
(Ibrahima et.al.,2024:28)NWANZU&BABALOLA,2023:4),.)  
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 ةبراعة إدارة الموارد البشريثانياً:  
 ةمفهوم براعة إدارة الموارد البشري -1

مصـــــطلح البراعة في اللغة العربية وفق معجم لســـــان العرب يعني كمال الفضـــــل وحســـــن    
ــاحـة وتشــــــــــــــير إلى المهـارة   (. وفي اللغـة الإنكليزيـة فـان 76:  2021محمـد,)والتفوق  الفصــــــــــــ

( Ambos( يعود إلى كلمة لاتينية مكونة من مقطعين اولهما)Ambidexterityمصطلح)
( وتعني يمين, وتستخدم لوصف قدرة الأنسان على استخدام Dexterبمعنى كلاهما والثاني)

هي   ة(. وبراعة إدارة الموارد البشــــــري67:  2020كلتا اليدين معاً بمهارة متســــــاوية)المصــــــري,
كلمة يســـتخدمها الباحثون لوصـــف طريقتين للاســـتكشـــاف والاســـتغلال تحدثان في المنظمات 

(. وقد  ,.Muange et.al  2023:  65ولكنهما غير متســــــقتين ويبدو أنهما غير متوافقتين )
هـــذا المفهوم أول مرة في أدبيـــات الإدارة وقـــدم المفهوم على أنـــه   1976عـــام    ذكر دنكـــان

تنســــــــيق الكفاءات الإدارية في الهياكل الماهرة في وقت واحد مع الإنتاجية والابتكار, واقترح 
دنكان أن المنظمة يجب أن تكون حسـاسـة اسـتراتيجياً للتغيرات المهمة وأن تهتم أيضـاً بإدارة  

ــطتها بأكثر ال طرق كفاءة, وتم تعريف البراعة في البداية على أنها القدرة على أن تكون  أنشــــــ
ــا) ــذهـــــ تــنــفـــــ الــتــي  ــات  الــعــمــلــيـــــ فــي  ــة  ــالـــــ وفــعـــــ ــة  ــاغــمـــــ مــتــنـــــ ــة   Uru,2023:  5الــمــنــظــمـــــ

et.al(,)2021:3Erarslan&Altindag, وقـد عرفـت براعـة الموارد البشــــــــــــــريـة بـأنهـا قـدرة .)
العمـل والقـدرة على التكيف مع   المنظمـة على التنســــــــــــــيق والكفـاءة في الإدارة لتحقيق أهـداف

(. كمـا تمثـل قـدرة الشــــــــــــــركـات على اســــــــــــــتخـدام معـارفهـا Yunita,2023:  2التغيرات البيئيـة)
تطوير   ــار  وأفكـــ مجـــــالات  اكتشـــــــــــــــــــاف  ــة في  ــارعـــ بـــ تصــــــــــــــبح  وأن  ــا  ــا ومواردهـــ ــاراتهـــ ومهـــ

ــد في التعلم والقيادة ويتم  ,2023:594KULAجديدة) ــة تتجســــــــــ (. والبراعة هي قدرة خاصــــــــــ
التعبير عنها من خلال قدرتهم على إعادة تشـــكيل الأصـــول والكفاءات التنظيمية للتكيف مع 
الظروف المتغيرة, إذ يمكن أن يركز على تطور المنظمة وتحســـــــــين الأنشـــــــــطة أو تحســـــــــين  

(. والبراعة تظهر القدرة على إدارة احتياجات  ,2023:4Putra et.alالخدمة لســـوق أفضـــل)
 لتغيرات في البيئة الخارجية.  العمل الحالية بنجاح وبما يتماشى مع ا
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وتكمّن أهمية براعة الموارد البشرية في المؤسسات التعليمية بتنوع الأفكار ومشاركة اتخاذ    
القرار والابتكار في تســخير الواقع الحالي, ويتضــمن اســتكشــاف الآفاق المســتقبلية للمؤســســة  
بناءً على مواردها المتاحة والاســــــتفادة منها لتوليد أفكار جديدة, بالإضــــــافة إلى ذلك تســــــاعد  

ــاعد  ا ــتثمار والتي تسـ ــمن الاسـ ــات التعليمية على تحديد الفرص التي تضـ ــسـ لبراعة قادة المؤسـ
على الاســتكشــاف المســتقبلي, وهي تمكن القادة التربويين من تخصــيص فرص معينة بشــكل 
اسـتراتيجي لضـمان التميز المسـتدام للمؤسـسـة التعليمية في المسـتقبل، مع الحفاظ على بعض 

ئ بدلًا من اسـتنفاد جميع الفرص في البداية, كما تسـاعد البراعة القادة قدراتها لحالات الطوار 
 3(. وذكر),2024Zeebaree:  24في المؤسـسـات التعليمية على تحديد أولويات الفرص) 

:2023,et.al. Chand:نوعين للبراعة هي )-  
البراعة السـياقية: تركز على سـلوك الموظفين والإدارة وتوضـح هنالك حاجة إلى التماسـك -1

لإدارة التوافق والقدرة على التكيف في البيئة المتغيرة كما يمكن أن تتم البراعة كممارســــــة في 
 وحدة عمل واحدة.

ــام والفرق المختلفة أو   -2 ــميم هيكل مختلف للأنشـــــــــــطة للأقســـــــــ البراعة الهيكلية: هي تصـــــــــ
الوحــدات للتكيف مع البيئــة, ويمكن ممــارســـــــــــــــة كلا النوعين من البراعــة في وقــت واحــد في 
المنظمة على ســــبيل المثال، مارســــت شــــركة هيوليت باكارد وإنتل البراعة الهيكلية والســــياقية  

 ا التوازن بين الانحياز والقدرة على التكيف في البيئة المتغيرة.في تنظيمهما وإدارتهم
 ةابعاد براعة إدارة الموارد البشري -2 

اســتخدامت البراعة للإشــارة إلى المنظمات التي يمكنها المشــاركة في الاســتغلال)الأنشــطة     
التي تركز على تحســــين العمليات الحالية وتحســــينها( والاســــتكشــــاف)الأنشــــطة التي تتمحور  

 2023:3Kafetzopoulosحول اكتشاف أساليب جديدة والتجريب المخطط له والابتكار(.)
et al, ــة البشــــــــــــــريــــ الموارد  إدارة  ــة  براعــــ ــاد  ابعــــ ــدراســــــــــــــــــــات  الــــ ــب  اغلــــ ــددت  حــــ ــدد  وقــــ  .)
Kafetzopoulos,2020:3(,)Hwang&Lai,2021:1463(,)Kassotaki,20بــــــالآتي)

22:7(  )khorshid&kazimi,2023:94(,)Maguni et.al,2023:5(,)Wang 
et.al,2024:3:)- 
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ــتخدام هذا النوع من  اســـتراتيجية الاســـتغلال -أ ــتراتيجية  : حيث تهدف المنظمة إلى اســ الإســ
ــتقبلي وذلك من خلال  ــين الدخل المســــ ــية على المدى الطويل وتحســــ ــين القدرة التنافســــ لتحســــ
البحــث عن تفســــــــــــــيرات متعــددة للمعلومــات المتــاحــة وتنويع الأبحــاث لإيجــاد حلول جــديــدة  
ــتراتيجية الاســــــــتغلال، وتلبية احتياجات العملاء الحاليين أو  ــتخدام اســــــ للمشــــــــكلات عند اســــــ

ــواق الحا ــتغلال الفرص الموجودة مثل التقنيات والمهارات الموجودة الأســـــــــ لية من خلال اســـــــــ
لتحقيق تحســــــــــــــن تــدريجي في المنتجــات والخــدمــات, وكــذلــك أن زيــادة الكفــاءة على المــدى 

(. واقترحت هذه Alshaer,2020:84القصـــــــير يؤدي إلى تحســـــــين الدخل الحالي للمنظمة)
لمعرفـة والقـدرات والمنتجـات والتقنيـات  الاســــــــــــــتراتيجيـة بـأن تركز المنظمـات على تحســــــــــــــين ا

فالاســـتغلال يجبر المنظمة على التركيز على الأســـواق أو الانتقال إلى   الموجودة،والعمليات 
الأســـــــــــواق الجديدة عند تطوير قدراتها, كما مطلوب قدر كافٍ من الاســـــــــــتغلال حتى تتمكن  
المنظمة من مواجهة المشــــــكلات وتأكيد قدرتها على البقاء وتعمل عمليات الاســــــتغلال على  

(. ويلعــب المــديرون Khattak et al,2021:1953-1955تعزيز الإنتــاجيــة والموثوقيــة)
ــرية بكفاءة   ــماح بإعادة توزيع الموارد البشــــــ ــماً في تحقيق الأهداف من خلال الســــــ دوراً حاســــــ
ــين   ــرع من المنافســـــ ــكل أســـــ ــتجابة للتهديدات بشـــــ وفعالية مع متابعة الفرص الجديدة أو الاســـــ

ــاف    ويجــــــب  الاســــــــــــــتكشـــــــــــــــــ بين  بمرونــــــة  التحول  على  قــــــادرين  يكونوا  والاســــــــــــــتغلال أن 
(GHANIZADEH et.al,2022:15.) 
: هي خلق معرفة جديدة من قبل المنظمات عبر اســــــتعمال  اســــتراتيجية الاســــتكشــــاف -ب 

إذ تركز عمليات الاســتكشــاف بشــكل   العمليات،أســاليب جديدة وتقنيات محدثة وإعادة هيكلة  
حيث يجبر    القليلة،أســـــــــاســـــــــي على إيجاد فرص جديدة وتشـــــــــجيع الابتكار والإبداع بالموارد  

ــاء منتجات وخدمات جديدة وقبول التغييرات   ــاف الشـــــركة على تطوير ادائها وإنشـــ ــتكشـــ الاســـ
جديدة التي تجلبها بيئة الســــــــــــوق والتي تتطلب من الموارد البشــــــــــــرية تعلم مهارات أو معرفة 

(Khattak et al,2021:1953-1955.) 
وتهدف المنظمات من خلال هذه الإســــــــــــتراتيجية إلى تحقيق النجاح والاســــــــــــتدامة وطول    

ــيهم مما يجبرهم على العمل  والربحية،العمر  ــتلزم حاجتهم إلى التفوق على منافســـــــ وهذا يســـــــ
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ــين الذات والتكيف   ــتمر على تحســـــــ وهذا من ناحية يتطلب منهم التفوق في  والتطوير،المســـــــ
ومن ناحية أخرى فإنه يعزز   المتاحة،اســــــتغلال مواردهم الحالية واســــــتكشــــــاف كافة الفرص  

وفي جوهر اســــــــــــتراتيجية   جديدة،كفاءتهم في البحث عن موارد جديدة واســــــــــــتكشــــــــــــاف آفاق 
الاستكشاف تمتلك المنظمة الماهرة القدرة على اكتشاف إمكانات جديدة مع تسخير إمكاناتها  

 (.,26:2024Zeebaree-25الحالية)
 الثالث/ الجانب العملي المبحث 

 أولًا: تحليل وتفسير نتائج الدراسة
يتضـــــــمن هذا المبحث تحليل وتفســـــــير نتائج البيانات لمســـــــتوى إجابات العينة على فقرات   

 -ة وكما يلي:الممارسات التنظيمية وفقرات براعة إدارة الموارد البشري
 الممارسات التنظيمية -1
, اذ التمكين النفســـــي( أن أعلى وســـــــط حســـــــابي عام بلغ عند بعد 5يلاحظ من الجدول)   
لــــــه)3.704بلغ) المعيــــــاري  الانحراف  بلغ  كمــــــا  جيــــــد  وبمســــــــــــــتوى  ــامــــــل  0.589(  ومعــــ  )

( وجاء هذا البعد بالمسـتوى الأول من حيث الاهمية النسـبية, اما أقل وسـط 15.89اختلاف)
( وبمســـتوى متوســـط وانحراف 3.368وبلغ )التعلم التنظيمي  حســـابي عام فقد كان عند بعد 

( وجـاء هـذا البعـد بـالمســــــــــــــتوى الثـالـث من حيـث 21.47( ومعـامـل اختلاف)0.723معيـاري)
( وبمســتوى  3.388فقد بلغ الوســط الحســابي له)  مشــاركة المعرفةالاهمية النســبية,  اما بعد 

(  22.23قيمتـه)  ( بينمـا بلغ معـامـل اختلاف لـه مـا0.753متوســــــــــــــط وبـانحراف معيـاري لـه)
فقد  دعم زملاء العملوجاء هذا البعد بالمســـــــتوى الرابع من حيث الاهمية النســـــــبية, اما بعد 

ــابي له) ــتوى جيد وبانحراف معياري له)3.468بلغ الوســـــط الحســـ ( بينما بلغ  0.744( وبمســـ
( اذ جاء هذا البعد بالمســــــتوى الثاني من حيث الاهمية  21.44معامل اختلاف له ما قيمته)

ــورة اجمالية فقد حقق متغير   ــبية, اما بصــــــــ ــابياً  الممارســـــــات التنظيمية  النســــــــ ــطاً حســــــــ وســــــــ
(  17.96( وبلغ معامل الاختلاف)0.625( بمستوى جيد وبانحراف معياري بلغ)3.482بلغ)

 بالمستوى الأول من حيث الاهمية النسبية بين متغيرات البحث.
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 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير الممارسات التنظيمية 5)جدول 
 الاتجاه  الترتيب M S CV الفقرات

تشـــــــــجع المـديريـة العـاملين فيهـا على التعلم  
التطوير.الذاتي بهدف   اتفق  1 18.84 0.701 3.720 

ــة  ــدريبيـ التـ ــدورات  الـ ــة  ــامـ اقـ تشـــــــــجع على 
ــاركة   والمؤتمرات وورش العمـل بهـدف المشـــــــ
 وتطوير المهارات المعرفية لمنتسبيها.

2.960 1.160 39.18 5 
اتفق إلى  
 حد ما 

يتم عبر  البشـــــــــري  المورد  تعلم  ــان  بـ تؤمن 
 ادائهم لإعمالهم بصورة صحيحة . 

اتفق إلى   4 32.73 1.061 3.240
 حد ما 

تســــــــعى لإمكانية الوصــــــــول إلى المعلومات 
 3 30.24 0.986 3.260 باعتماد تقنيات الاتصال الحديثة.

اتفق إلى  
 حد ما 

توظف النظم الالكترونيـة الحـديثـة لدعم التعلم  
 اتفق  2 25.06 0.917 3.660 اثناء العمل على نحو أفضل.

 الثالث  21.47 0.723 3.368 التعلم التنظيمي 
اتفق إلى  

 حد ما 
تفعل المديرية دور وســــــائل الاعلام وتوظفها  
 اتفق  1 24.44 0.895 3.660 في نشر المعرفة.

يقترح الموظفين اولويــات وحــاجــات المــديريـة  
أداءها.من التدريب لتعزيز  اتفق إلى   5 32.30 0.969 3.000 

 حد ما 
يشــــــارظ الموظفين في البرامج التنفيذية التي 
 تعزز هوية ومبادئ وقيم المديرية.
 

اتفق إلى   2 27.97 0.945 3.380
 حد ما 

ــيط  ــي التخطـــــــــ ــوظفين فـــــــــ ــارظ المـــــــــ يشـــــــــ
ــاهمة  ــتراتيجي مـــــــــن خـــــــــلال المســـــــ الاســـــــ
 في وضع الاهداف الاستراتيجية.

اتفق إلى   3 29.11 0.990 3.400
 حد ما 

توظــــــــــــف المعرفــــــــــــة لــــــــــــدعم القــــــــــــرارات 
ــات المتعلقــــــــــــــــة بمســــــــــــــــتقبل  والعمليــــــــــــــ
 المديرية.

 اتفق  4 31.22 1.093 3.500
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اتفق إلى   الرابع  22.23 0.753 3.388 مشاركة المعرفة 
 حد ما 

تشـــــــــجع الإدارة على التعبير عن الافكـار في 
اتفق إلى   3 28.69 0.964 3.360 العمل حتى وأن لم تتوافق مع آرائها.

 حد ما 
تقــدر المجهودات الاضـــــــــــافيــة التي يبــذلهــا  
 اتفق  1 22.54 0.866 3.840 الموظفين لأداء العمل.

ــتقرة في العمــل  يعيش الموظفين حيــاة مســـــــ
 اتفق  2 27.83 0.974 3.500 تساعدهم على الابداع والابتكار.

تتم مراعــاة الجهود التي تبــذل من الموظفين 
تقييم الأداء.في  اتفق إلى   4 30.24 0.986 3.260 

 حد ما 
ــة ورضــــــــــــا  ــام براحـ الاهتمـ ــة  ــديريـ المـ تولي 
اتفق إلى   5 33.22 1.123 3.380 الموظفين عن العمل.

 حد ما 
 اتفق الثاني  21.44 0.744 3.468 دعم زملاء العمل 

ــميم  لـدى العـاملين ثقـة عـاليـة بـالنفس وتصـــــــ
وفاعلية.لإنجاز العمل بكفاءة    اتفق  1 20.50 0.771 3.760 

ينظر العــاملين الى اهــدافهم بــأهميــة وتركيز 
 عالي.

 اتفق  4 23.51 0.837 3.560

لــدى العــاملين الخبرة والمهــارة الضـــــــــروريــة  
 اتفق  3 20.90 0.790 3.780 لإنجاز العمل.

يتوفر لدى العاملين الصـــلاحية للتصـــرف في 
 اتفق  5 25.01 0.885 3.540 بعض أعمال ومهام العمل.

وتشـــــــــخيص   ــل  التحليــ على  ــدرة  القــ ــديهم  لــ
 المشكلات التي تواجه العمل.

 اتفق  2 20.59 0.799 3.880

 اتفق الاول 15.89 0.589 3.704 التمكين النفسي
 اتفق الاول 17.96 0.625 3.482 الممارسات التنظيمية 

 SPSS V.28.المصدر: برنامج   
 براعة إدارة الموارد البشرية  -2
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( أن اعلى وســــــــــط حســــــــــابي عام بلغ عند بعد 6كشــــــــــفت النتائج الموضــــــــــحة في الجدول)  
(  0.737( وبمســـــــتوى جيد وبانحراف معياري له)3.592, اذ بلغ )اســـــتراتيجية الاســـــتغلال

( اذ جاء هذا البعد  بالمســـــتوى الاول من حيث الاهمية النســـــبية,  20.53ومعامل اختلاف )
(  3.328وبلغ )  اســـــتراتيجية الاســـــتكشـــــافاما اقل وســـــــط حســـــــابي عام فقد كان عند بعد 

ــط وانحراف معياري) ــتوى متوسـ (, اذ جاء هذا البعد 23.09( ومعامل اختلاف)0.769وبمسـ
براعة إدارة بالمســتوى الثاني من حيث الاهمية النســبية, اما بصــورة أجمالية فقد حقق متغير 

(  0.714حراف معياري بلغ )( بمستوى جيد وبان3.460وسطاً حسابياً بلغ )الموارد البشرية  
ــبية على  20.63اذ بلغ معامل الاختلاف ) ــل الثاني من حيث الاهمية النســ ــلســ ( وجاء بالتســ
 مستوى متغيرات البحث.

 براعة إدارة الموارد البشرية   ( الإحصاءات الوصفية لمتغير6جدول)
 الاتجاه  الترتيب M S CV الفقرات

تمتلــم مــديريتنــا تيكلًا تنظيميــاً مرنــاً يمكنهــا 
بي ــــة  في  المحتملــــة  التغيرات  مواجهــــة  من 
 العمل الخارجية.

 اتفق  2 21.92 0.833 3.800

تســعى الى تحســين كفاءة اســتعمال مواردها  
 اتفق  1 20.13 0.741 3.680 في الخدمات التي تقدمها.

تجري مديريتنا اســـتقصـــاءات ميدانية لقياس  
الزبائن.رضا   3.320 0.957 28.83 5 

اتفق إلى  
 حد ما 

ــيـاً مع  تقـدم المـديريـة خـدمـات مغـايرة تمـاشـــــــ
 اتفق  4 28.73 0.994 3.460 مختلف التطورات المعاصرة.

تحقيق   على  ــام  للمهــ ــا  ــذهــ تنفيــ ــد  عنــ تركز 
 اتفق  3 27.98 1.035 3.700 الأهداف قصيرة المدى.

 اتفق الاول 20.53 0.737 3.592 استراتيجية الاستغلال 
ــدة لتلبيــة  ــة عن جرائق جــدي تبحــث المــديري
 4 31.57 1.004 3.180 احتياجات المراجعين.

اتفق إلى  
 حد ما 

ــعى إلى تقــديم تطبيقــات الكترونيــة في  تســـــــ
 3 30.28 0.969 3.200 تقديم خدماتها.

اتفق إلى  
 حد ما 
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بـــــالمعرفـــــة  العـــــاملين  الافراد  بتزويـــــد  تهتم 
التدريب.الجديدة من خلال   اتفق  1 19.59 0.756 3.860 

ــرعة وكفاءة   تقدم خدمات جديدة تعزز من سـ
 5 34.58 1.107 3.200 الخدمات المقدمة للمراجعين.

اتفق إلى  
 حد ما 

ــاف تقنيات   يعتمد نجاح المديرية على اكتشــــ
 2 30.23 0.969 3.205 حديثة في العمل.

اتفق إلى  
 حد ما 

اتفق إلى   الثاني  23.09 0.769 3.328 استراتيجية الاستكشاف 
 حد ما 

 اتفق   الثاني  20.63 0.714 3.460 براعة إدارة الموارد البشرية 
 SPSS V.28.المصدر: برنامج   
 ثانياً: اختبار فرضيات البحث  
ــيـة الأولى بين ابعـاد متغير) الممـارســــــــــات  -1 ــيـة الرئيســـــــ التنظيميـة(    اختبـار الفرضـــــــ

 ومتغير)براعة إدارة الموارد البشرية(. 
ــية الأولى)لا توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية بين   -أ ــية الرئيســــــــــ ــات الفرضــــــــــ الممارســــــــــ

 (.0.05عند مستوى المعنوية) وبراعة إدارة الموارد البشرية التنظيمية
وبراعة إدارة    ( أن قيمة معامل الارتباط بين الممارسـات التنظيمية4( والشـكل)7يتبين من الجدول)   

البشــــــــــــــريــــة بلغــــت) مســــــــــــــتوى دلالــــة)0.845الموارد  (، وهو أقــــل من مســــــــــــــتوى  0.000**(عنــــد 
ــات  0.05الدلالة) ــتوى قوي بين الممارســــــــ ــير إلى وجود علاقة ارتباط معنوية ذات مســــــــ (، مما يشــــــــ

(، وهي أكبر من 8.490( المســــــــــــــتخرجـة)Zوبراعـة الموارد البشــــــــــــــريـة, كمـا بلغـت قيمـة )  التنظيميـة
(، ممـا يؤكـد على معنويـة هـذه العلاقـة, وتـدعم هـذه النتيجـة رفض 1.96( الجـدوليـة البـالغـة)Zقيمـة)

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  فرضــــــية العدم وقبول الفرضــــــية البديلة التي تشــــــير إلى  
ــات التنظيمية   وبراعة إدارة الموارد البشـــريةي  ظيميةالممارســـات التن ــين الممارســ   هذا يعني أن تحســ

مباشــر مع تحســين أو تعزيز كفاءة الموارد البشــرية، وأن هذا الارتباط    يرتبط بشــكل مباشــر أو غير
ــائيـة، أي أن   ــائيـة وأظهر نتيجـة معتبرة من النـاحيـة الإحصــــــــــــ تم اختبـاره بـاســــــــــــــتخـدام أدوات إحصــــــــــــ

 الاحتمالية بأن يكون هذا الارتباط مجرد صدفة ضئيلة.
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 وبراعة إدارة الموارد البشرية ( قيم الارتباط بين الممارسات التنظيمية7جدول )

المتغير 
 المعتمد

المتغير 
 المستقل

R Z 

قوة  واتجاه  
العلاقة 
حسب 
 النتائج 

 القرار Sig الدلالة 

براعة إدارة  
الموارد  
 البشرية 

الممارسات  
 8.490 **0.845 التنظيمية

طردية 
 0.000 معنوي  موجبة قوية

قبول 
الفرضية  
 البديلة 

 . SPSS V.28المصدر: برنامج 

 
 وبراعة إدارة الموارد البشرية ( قيم الارتباط بين الممارسات التنظيمية4شكل )

 . Amos v.26المصدر: مخرجات برنامج          
وبراعة الموارد البشــــريةي اذ   الممارســــات التنظيميةاختبار الفرضــــيات الفرعية لأبعاد   -ب

 -( ما يأتي:8يتبين من الجدول)
الارتبــــــاط)    معــــــامــــــل  قيم  قيمتــــــه)Rحققــــــت  مــــــا   )0.716  ,**0.829  ,**0.737  ,**

ــتوى دلالة )0.717 (، مما يشـــــــــــير إلى وجود 0.05(، وهو أقل من)0.000**( عند مســـــــــ
وبراعة الموارد البشـــــــــرية, إذ تراوحت العلاقة   ارتباط معنوي بين أبعاد الممارســـــــــات التنظيمية

,  6.166( المســــــــــــتخرجة ما قيمته )Zبين المتوســــــــــــط إلى قوي، حيث ســــــــــــجّلت قيم اختبار)
(، ممــا 1.96( الجــدوليــة البــالغــة)Z(، وجميعهــا أعلى من قيمــة)6.180,  6.471,  8.123

ــات التنظيميةيدل على وجود ارتباط قوي بين   وبراعة إدارة الموارد   الأبعاد المختلفة للممارســـــــ
توضـــح النتائج أن الممارســـات التنظيمية تؤثر بشـــكل مباشـــر على براعة الموارد   البشـــرية, اذ 
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البشـــــــرية، مع تباين في مســـــــتويات التأثير بين الأبعاد المختلفة, وتُظهر النتائج وجود علاقة 
ــات التنظيمية ــائية بين أبعاد الممارســـ ــرية, كما أن   قوية ذات دلالة إحصـــ وبراعة الموارد البشـــ

ــجّلت أعلى  ــاركة المعرفة أثبتت أنها العامل الأكثر تأثيراً، حيث ســــــ أبرز هذه النتائج أن مشــــــ
**(, يُفهم من ذلـك أن القـادة يُشــــــــــــــجعون تبـادل المعرفـة داخـل مـديريـة  0.829قيمـة ارتبـاط)

، مما يُســـــــهم في تحســـــــين  التعليم العام ويعززون من قدرة الموظفين على الأداء بفعالية أكبر
الإنتــاجيــة وتطوير المهــارات, على الجــانــب الآخر رغم أن التعلم التنظيمي حقق أدنى قيمــة 

، إلا أنه لا يزال يمثل علاقة ذات دلالة معنوية، ما يشير إلى أن التعلم **(0.716ارتباط )
ــرًا مهمًا في  ــتمر داخل المديرية، وإن كان أقل تأثيرًا مقارنة ببقية الأبعاد، يبقى عنصـــــــ المســـــــ

نتائج هذه البحث تبرز أهمية التركيز على مشــــــاركة  تحســــــين براعة الموارد البشــــــرية, إذ أن  
المعرفة كأحد الركائز الأســاســية لتحســين أداء الموارد البشــرية داخل المؤســســات التي تعتمد 
على التعلم التنظيمي، رغم تأثيره الأقل نســـــــبياً، يجب أن يظل محور اهتمام لتطوير مهارات 

 (.9المناسب كما هو موضح في الجدول)  الموظفين على المدى الطويل ويمكن اتخاذ القرار
وبراعة إدارة  ( الفرضيات الفرعية للارتباط بين أبعاد الممارسات التنظيمية8جدول)

 الموارد البشرية 
رمز 
 الفرضية 

 القرار الفرضية 

H11  ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد التعلم التنظيمي وبراعة الموارد البشرية توجد علاقة  قبول الفرضية البديلة  
H12 قبول الفرضية البديلة  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد مشاركة المعرفة وبراعة الموارد البشرية 
H13  وبراعة الموارد  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد دعم زملاء العمل

 قبول الفرضية البديلة  البشرية 

H14  قبول الفرضية البديلة  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد تمكين النفسي وبراعة الموارد البشرية 
( المقبولة)الصفريةعدد فرضيات العدم   0 

 4 عدد الفرضيات البديلة المقبولة 
 وبراعة إدارة الموارد البشرية  الممارسات التنظيمية( قيم الارتباط بين أبعاد 9جدول)
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 براعة إدارة الموارد البشرية
الممارسات ابعاد 

 R Z التنظيمية
قوة  واتجاه 
العلاقة حسب  

 النتائج

الدلا
 القرار sig لة 

 6.166 **0.716 التعلم التنظيمي 
طردية موجبة 

 متوسطة 
معن
 وي 

0.0
00 

قبول الفرضية  
 البديلة 

المعرفةمشاركة   0.829** 8.123 
طردية موجبة 

 متوسطة 
معن
 وي 

0.0
00 

قبول الفرضية  
 البديلة 

 6.471 **0.737 دعم زملاء العمل 
طردية موجبة 

 متوسطة 
معن
 وي 

0.0
00 

قبول الفرضية  
 البديلة 

 6.180 **0.717 التمكين النفسي
طردية موجبة 

 قوية
معن
 وي 

0.0
00 

قبول الفرضية  
 البديلة 

 . SPSS V.28المصدر: برنامج   
 
 
 
ــيـة الثـانيـة بين ابعـاد متغير)الممـارســــــــــات التنظيميـة(    -2 ــيـة الرئيســـــــ اختبـار الفرضـــــــ

 ومتغير)براعة إدارة الموارد البشرية(:
  للممارسات التنظيمية  اختبار الفرضية الرئيسية الثانية) لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية  -أ

 (.0.05عند مستوى المعنوية) في براعة إدارة الموارد البشرية
الممارســــــات التنظيمية في   ( ألمســــــتخرجة بينF( قيمة)5( والشــــــكل)10يتبين من الجدول)  

ــة إدارة الموارد البشــــــــــــــريـــة, اذ ســــــــــــــجلـــت) ــدوليـــة F( وهي) أكبر( من)119.759براعـ ( الجـ
( وهذه النتيجة توفر دعماً كافياً لقبول ألفرضــــــــــية  0.05( عند مســــــــــتوى دلالة)3.94البالغة)

ــات التنظيميـةيوجـد تـأثير ذو دلالـة معنويـة لالبـديلـة وألتي تفيـد بـأن) في براعـة إدارة   لممـارســــــــــــ
( وهذا مما يدل على وجود تأثير ذو دلالة معنوية، إذ اســتطاعت الممارســات ةالموارد البشــري

ــبته)  التنظيمية %( من المتغيرات التي تطرأ على براعة الموارد البشـــرية, كما 70تفســـر ما نسـ
( وهي أكبر من 10.943( ألمســــــــــــتخرجة لمتغير الممارســــــــــــات التنظيمية)tوســــــــــــجلت قيمة)

ضوء الحقائق المذكورة انفاً نرفض فرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود  ) وعلى

 (.يةرد البشراالموإدارة وبراعة  الممارسات التنظيميةعلاقة ارتباط ذو دلالة معنوية بين 
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ــير الى 0.05(عند قيمة الدلالة)1.984( الجدولية البالغة)tالقيمة) ثبوت معنوية  ( وهذا يشـــــــــ
(β,لمتغير الممارســــــــــــــات التنظيمية )   اذ( يتضــــــــــــــح من خلال قيمةβ  زيادة الممارســــــــــــــات )

  %(.96إدارة الموارد البشرية بنسبة )بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة براعة  التنظيمية
 في براعة إدارة الموارد البشرية ( تحليل التأثير بين الممارسات التنظيمية10جدول)

 (R2) (R2) المتغير المستقل
Adj (F) (t) Sig  المتغير

 المعتمد

الممارسات  
 التنظيمية

(α) 0.102 

0.714 0.708 119.759 10.943 0.000 

  براعة
إدارة 

الموارد  
 البشرية 

(β)  0.965 

 . SPSS V.28المصدر : برنامج 

 
 في براعة إدارة الموارد البشرية ( تحليل الاثر بين الممارسات التنظيمية5شكل )

 .Amos v.26المصدر: مخرجات برنامج  
في براعة الموارد البشـريةي اذ   الممارسـات التنظيميةاختبار الفرضـيات الفرعية لأبعاد   -ب

 -( ما يأتي :11يتبين من الجدول )
,  50.571وبراعة إدارة الموارد البشـــرية)  ( المســـتخرجة بين أبعاد الممارســـات التنظيميةFتحقيق قيم) •

(  F( ويشــــــــير أن هذه القيم كلها أكبر بكثير من القيمة الجدولية) 50.890,  57.229,  105.520
, إذ يمكن القول بأن هناك اختلافات ذات دلالة معنوية بين  0.05عند مستوى دلالة   3.94البالغة  

ــات التنظيمية ــات التنظيمية   تأثير أبعاد الممارســــ ــرية, أي أن ابعاد الممارســــ   على براعة الموارد البشــــ
تؤثر بشـــــكل فعّال ومؤثر في براعة الموارد البشـــــرية, وهذا يعني أن هناك تأثيراً ذو دلالة إحصـــــائية  
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  Fوبراعة الموارد البشـرية بناءً على هذه النتائج، وبما أن جميع قيم    أبعاد الممارسـات التنظيميةبين  
ــيــة البــديلــة التي تفيــد بوجود علاقــة تــأثيريــة بين أبعــاد   أعلى من القيمــة الجــدوليــة يتم قبول الفرضــــــــــــ

وبراعة الموارد البشـــرية ورفض الفرضـــية الصـــفرية, ويكون القرار كما موضـــح   الممارســـات التنظيمية
 (.11في الجدول)
في براعة الموارد  ( الفرضيات الفرعية للتأثير بين ابعاد الممارسات التنظيمية11جدول)

 البشرية 
رمز  

 القرار الفرضية الفرضية

H21   يوجـد تـأثير ذو دلالـة معنويـة لبعـد التعلم التنظيمي في براعـة
 الموارد البشرية

 قبول الفرضية البديلة 

H22   تأثير ذو دلالة معنوية لبعد مشــــــــاركة المعرفة في براعة يوجد
 الموارد البشرية

 قبول الفرضية البديلة 

H23   يوجـد تـأثير ذو دلالـة معنويـة لبعـد دعم زملاء العمـل في براعـة
 الموارد البشرية

 قبول الفرضية البديلة 

H24  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد التمكين النفســــي في
 قبول الفرضية البديلة  براعة الموارد البشرية

 0 عدد فرضيات العدم ) الصفرية( المقبولة
 4 عدد الفرضيات البديلة المقبولة 

(  0.505,  0.534,  0.681,  0.503( مـا قيمتـه)²R)Adjحققـت قيمـة معـامـل التحـديـد المصــــــــــــــحح   •
ــير ابعاد   ــير إلى أن هنالك تباين في تفســـــــــ ــات التنظيميةوهذا يشـــــــــ براعة الموارد  لمتغير    الممارســـــ

( اذ فســــــرة ما نســــــبة  مشــــاركة المعرفةاذ يتبين أن اعلى نســــــبة تفســــــيرية كانت عند بعد)  البشــــريةي
, اما اقل نســبة تفســيرية كانت  براعة الموارد البشــرية%( من المتغيرات التي تطرأ على متغير 68)

براعة  %( من المتغيرات التي تطرأ على متغير  50(, إذ فســـــرة ما نســـــبة )التعلم التنظيميعند بعد)
 إدارة الموارد البشرية.

في براعة    بين ابعاد الممارسات التنظيمية( ألمستخرجة لمعامل الميل الحدي  tبلغت قيمة ) •
( على التوالي, وهي اكبر من  7.134,  7.565,  10.272,  7.111)إدارة الموارد البشرية

ثبوت معنوية  ( وهذا يشير الى  0.05( عند مستوى دلالة) 1.984( الجدولية البالغة ) tالقيمة )
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الحدي   الميل  التنظيميةمعامل  الممارسات  بـ)  لأبعاد  مشاركة  والمتمثلة  التنظيميي  التعلم 
النفسي والتمكين  العملي  زملاء  دعم   (.المعرفةي 

( إلى  0.870,  0.708,  0.786,  0.707( للأبعاد المختلفة )βتشير قيم معامل الانحدار ) 
على متغير براعة الموارد البشرية,   أن هناك تبايناً في قوة التأثير لأبعاد الممارسات التنظيمية 

التنظيمية القيم مدى تأثير كل بُعد من أبعاد الممارسات  في براعة الموارد    إذ توضح هذه 
البشرية, اذ أظهرت النتائج أن أعلى قوة تأثير كانت لبُعد التمكين النفسي، حيث بلغت قيمة  

(β  له )مما يعني أن زيادة هذا البُعد بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة براعة  0.870 ،
%, وهذا يعكس الأهمية الكبيرة للتمكين النفسي كعامل يؤثر بشكل  87رية بنسبة  الموارد البش

مباشر وإيجابي على أداء الموظفين وكفاءتهم, خاصة عندما يشعر الموظفون بالتمكين النفسي  
يصبحون أكثر قدرة على الابتكار واتخاذ القرارات وتحسين أدائهم, أما أقل قوة تأثير فكانت 

، مما يعني أن زيادة هذا البُعد بمقدار 0.707( له  βنظيمي، حيث بلغت قيمة )لبُعد التعلم الت 
%, رغم أن التعلم التنظيمي له 70وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة براعة الموارد البشرية بنسبة  

تأثير إيجابي واضح، إلا أنه أقل تأثيراً مقارنة بأبعاد أخرى مثل التمكين النفسي, إذ يشير  
التعلم التنظيمي في المؤسسات رغم أهميته قد لا يكون كافياً لتعزيز ذلك إلى أن تح سين 

هذه النتائج تعزز أهمية التركيز على التمكين    كفاءة الموظفين مثلما يفعل التمكين النفسي,
النفسي كأحد المحاور الأساسية لتحسين براعة الموارد البشرية في المؤسسات, في حين أن  

التنظيمي يبقى عنصراً مهماً, إلا أن تمكين الموظفين نفسياً يُظهر نتائج أكثر تأثيراً  التعلم  
 وفعالية.
 براعة إدارة الموارد البشرية  في براعة إدارة الموارد البشرية ( تحليل التأثير بين أبعاد الممارسات التنظيمية12جدول)

 ابعاد 
الممارسات  

  التنظيمية
α B R2 Adj 

(R2 ) F t sig 

1.07 التعلم التنظيمي 
9 

0.70
7 

0.51
3 

0.50
3 

50.571 7.111 
0.00

0 
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0.79 مشاركة المعرفة 
8 

0.78
6 

0.68
7 

0.68
1 

105.52
0 

10.27
2 

0.00
0 

دعم زملاء  
 العمل

1.00
5 

0.70
8 

0.54
4 

0.53
4 

57.229 7.565 
0.00

0 

0.23 التمكين النفسي
8 

0.87
0 

0.51
5 

0.50
5 

50.890 7.134 
0.00

0 
 . SPSS V.28: برنامج المصدر     

 
 
 

 المبحث الرابع/ الاستنتاجات والتوصيات 
 الاستنتاجات  -اولاً 

ــابي الكلي لمتغير   - 1 ــائية لتشـــــــــخيص عينة البحث أن الوســـــــــط الحســـــــ أظهرت النتائج الإحصـــــــ
وهذا يعني أن المديرية العامة   كان أكبر من الوسط الحسابي الفرضي,  الممارسات التنظيمية

وتؤكـــد على دعم  وابعـــاده    للتعليم العـــام والأهلي والأجنبي تعطي اهتمـــام جيـــد لهـــذا المتغير
 .التمكين النفسي وتبني الطرائق والأساليب في أداء الأعمال والأنشطة التنظيمية المختلفة

أظهرت النتائج حول متغير براعة الموارد البشــــرية في مديرية التعليم العام والأهلي والأجنبي   - 2
أن الوسط الحسابي الكلي كان أكبر من الوسط الفرضي, مما يشير الى وجود مستوى ادراك  

وســعيها باســتمرار إلى اســتكشــاف أغلب   وفهم لعينة البحث حول أهمية براعة الموارد البشــرية
 .الفرص التي تفوق قدراتها

اتضـــــــح من نتائج التحليل الاحصـــــــائي أن قيمة معامل الارتباط بين الممارســـــــات التنظيمية   - 3
(، وهو أقل من 0.000**(عند مســـــــتوى دلالة)0.845وبراعة إدارة الموارد البشـــــــرية بلغت)

(، مما يشــــير إلى وجود علاقة ارتباط معنوية ذات مســــتوى قوي بين  0.05مســــتوى الدلالة )
 اعة إدارة الموارد البشرية.الممارسات التنظيمية وبر 

  تشويرالتي    ةالبديل  يةبالفرضوضووء الحقائق المذكورة انفاً نرفض فرضوية العدم ونقبل    في)  

 . ( البشرية  دارة المواردإ  براعةفي    للممارسات التنظيمية  احصائيةتأثير ذو دلالة  وجود    إلى
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ــات التنظيمية - 4 ــائية بين أبعاد الممارســـ ــحت نتائج البحث أن هناك تأثيراً ذو دلالة إحصـــ   اوضـــ
اذ أظهرت النتــائج أن أعلى قوة تــأثير كــانــت لبُعــد التمكين  ,  وبراعــة إدارة الموارد البشــــــــــــــريــة

 آما أقل قوة تأثير فكانت لبُعد التعلم التنظيمي. النفسي
 التوصيات -ثانياً 

ضــــــرورة تبني مديرية التعليم العام والأهلي والأجنبي اســــــتراتيجيات شــــــاملة لدعم ممارســــــاتها   - 1
التنظيمية من خلال الاهتمام بزيادة التعلم التنظيمي والمعرفة والمعلومات ومشـاركتها لغرض 

 الإفادة منها في القرارات الاستراتيجية المهمة التي تحقق لها الأهداف المنشودة. 
وبراعة الموارد البشـــــــــــرية وتعزيز هذا   الممارســـــــــــات التنظيّميةالإفادة من علاقة الارتبَاط بين   - 2

ودعم المرؤوســين والعاملين النمط من الممارســات في مديرية التعليم العام والأهلي والأجنبي  
 على تطوير قدراتهم العلمية والابداعية.

ضـرورة توفير المناخ التنظيمي المناسـب الذي يشـجع العاملين على تطبيق ابعاد الممارسـات   - 3
لغرض الوصــول  وتمكينهم  وتعزيز معرفتهم واســتغلال الفرص وتعزيز براعة الأفراد   التنظيمية

 الى الميزة التنافسية المستدامة. 
ضــــــرورة قيام مديرية التعليم العام بالبحث عن الفرص الجديدة التي تســــــتطيع من خلالها أن  - 4

ــطتها الحالية لتحقيق الأداء   ــرة والتي تختلف عن أنشـــ ــطة تواكب التطورات المعاصـــ تقدم أنشـــ
 المتفوق المستدام.

 ::المصــــادر
 أولًا: المصادر العربية    
ــناء داود ذكي,)  داود, -1 ــات التنظيمية في تعزيز رشــــاقة العمل وســــلوك المواطنة  2022ســ (" دور الممارســ

مجلة البحوث دراســـــة تطبيقية على اعضـــــاء هيئة التدريس في الســـــعودية",   -التنظيمية الموجه نحو التغيير
 .220-160(,العدد الاول,ص23, المجلد)المالية والتجارية

(" ممارســـــــــــات المدراء وتأثيرها في متطلبات المنظمات 2019ســـــــــــموعي, رفاه فرج وســـــــــــلمان, كاظم داود,) -2
 .21-1(, ص:32, العدد)مجلة كلية المنصورالمعاصرة",  

ــار حبيب,) -3 ــات التنظيمية2023عبد الله, حاتم علي ومهاوش, بشــــ ــة  -("اثر عقد القيادة على الممارســــ دراســــ
 .162-145(, ص:5, العدد)مجلة الوارثتحليلية", 
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(" اثر الممارســات التنظيمية في البلديات على تشــجيع الابداع والابتكار 2022العديلي, عودة عزات عودة,) -4
 .157-137,ص:المجلة العربية للنشر العلميمن وجهة نظر العاملين في بلدية الفحيص", 

(,"دور الشــركات الاســتراتيجية في تعزيز البراعة التنظيمية وانعكاســها في 2021محمد، محمد حيدر علي, ) -5
، جامعة الموصــل, أجروحة دكتوراهدراســة اســتطلاعية في جامعة الموصــل"،    –تطوير المقدرات الجوهرية  

 كلية الادارة والاقتصاد, قسم إدارة الأعمال.
درجة ممارســـــــــة القيادة التبادلية لدى مديري الدراســـــــــة الثانوية بمحافظات غزة ("2020مروان, ) المصـــــــــري, -6

ــديهم",   لــــ ــة  التنظيميــــ ــة  البراعــــ بمســــــــــــــتوى  ــا  ــةوعلاقتهــــ التربويــ للعلوم  ــة  الاردنيــ ــة  )المجلــ مجلــــــد   ,16  ,)
 .82-65.ص:(1عدد)

ــات التنظيميـة في بنـاء راس المـال الفكري 2016امنـة عبـد الكريم,)  مهـدي, -7 بحـث   -(" دور بعض الممـارســــــــــــ
 .152-129, العدد الثامن والعشرون,ص:مجلة كلية المأمون الجامعةاستطلاعي", 
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