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 ملخص البحث:

على  (الاستغلال والاستكشافبأبعادها) البراعة التنظيميةأثر  التعرف علىهدفت هذه الدراسة إلى 

وذلك بالتطبيق على الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة  تحسين الأداء المؤسسي

 المالية.

ستخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي سةك وقد ا مقارنة بغيره من مناهج  ونه أكثر ملائمة لطبيعة الدرا

قد اتخذت الدراسة الإدارة المركزية بقطاع ، وقد تم استخدام الاستبانة كأدة لجمع البيانات، والبحث الأخرى

الوكيل الدائم بوزارة المالية كجهة للتطبيق وقت إتمام الدراسةةةة، ولتحقيق هدف هذه الدراسةةةة قامت الباحثة 

باختيار عينة الدراسةةةة بناء على قواعد التحليل  ةالباحثت قد قامو( فقرة، 20بتصةةةميم اسةةةتبانة احتوت من )

( داخل الإدارة المركزية للموارد موظفاً 45مكونة من )العينة السةةةةةةتبانة على الاتم توزيع و ؛ الإحصةةةةةةائي

وقد تم اسةةةةةتخدم برمجية ، وفي ضةةةةةوء ذلك تم لمع البيانات، البشةةةةةرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية

SPSS  لتحليل البيانات وفرضةةةيات الدراسةةةة باسةةةتخدام أسةةةلوب تحليل الارتبان، وتحليل الإنحدار الخطي

 البسيط.

  (الاسةةةتغلال والاسةةةتكشةةةاف)بأبعادها للبراعة التنظيميةوقد أظهرت النتائج ولود تأثير ذو دلالة إحصةةةائية 

 . تحسين الأداء المؤسسيعلى 

البراعة الإدارة المركزية للموارد البشةةةةرية في تطبيق  أوصةةةةت الدراسةةةةة بأ  تسةةةةتمروفي ضةةةةوء النتائج 

واسةةةتكمال لوانبه  تحسةةةين الأداء المؤسةةةسةةةيبأبعادها المختلفة واسةةةتمرار سةةةياسةةةات الإدارة في  التنظيمية

والذي يؤدي بالإدارة إلى التميز في مختلفة عملياتها، كما أوصةةةةةةةت  البراعة التنظيميةالمتعددة من خلال 

سا سة إلراء درا ت مماثلة على الإدارات المختلفة بالوزارات المصرية بصورة عامة ووزارة المالية الدرا

 خاصة.       

 

الإدارة  -تحسةةين الأداء المؤسةةسةةي  –الاسةةتكشةةاف   -الاسةةتغلال  - البراعة التنظيمية الكلمات المفتاحية:

 .المركزية للموارد البشرية
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ABSTRACT 

            This study aimed to identify the impact of organizational ambidexterity in its 

dimensions (exploitation and exploration) on improving institutional performance by 

applying it to the central administration of human resources in the Permanent Agent 

Sector of the Ministry of Finance. 

The researcher used the descriptive analytical method as it is more appropriate to the 

nature of the study compared to other research methods. The questionnaire was used 

as a tool for collecting data. The study took the central administration in the 

Permanent Agent Sector of the Ministry of Finance as the application body at the time 

of completing the study. To achieve the goal of this study, the researcher designed a 

questionnaire. It contained (20) items. 

The researcher selected the study sample based on the rules of statistical analysis. The 

questionnaire was distributed to a sample of (30 employees) within the Central 

Administration for Human Resources in the Permanent Undersecretary Sector of the 

Ministry of Finance, and in light of this, data was collected. SPSS software was used 

to analyze the data and study hypotheses using the correlation analysis method and 

simple linear regression analysis. 

The results showed a statistically significant effect of organizational ambidexterity in 

its dimensions (exploitation and exploration) on improving institutional performance. 

In light of the results, the study recommended that the central administration of human 

resources continue to apply organizational ambidexterity in its various dimensions 

and that management policies continue to improve institutional performance and 

complete its multiple aspects through organizational ambidexterity, which leads the 

administration to excellence in its various operations. The study also recommended 

conducting similar studies on various departments in the ministries. Egypt in general 

and the Ministry of Finance in particular. 

Keywords: Organizational Ambidexterity - Exploitation - Exploration - 

Improving Institutional Performance - Central Management of Human Resources. 
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 أولا: المقدمة:

شةةةةةةهد العالم مع إنلالة القر  الواحد والعشةةةةةةرين العديد من المتغيرات التي تمثل تحديات لقادة 

منظمات الأعمال المعاصةةةرة، وقد نجمت تلك المتغيرات بسةةةبي التغيير الذي شةةةهدته البية العامة لمنظمات 

الأعمال، وقد تغيرت لألل ذلك العديد من المفاهيم الإدارية التي تسةةةةةةتدعي التغيير لمواكبة هذه التحديات 

لمؤسسي، وغيرها من المفاهيم التي والتغيرات، ومن أهم هذه المفاهيم البراعة التنظيمية، وتحسين الأداء ا

 نالت اهتمام الباحثين في مجال إدارة الأعمال.

للمؤسةةةسةةةات لأنه مفهومًا إدارياً حديثاً في مجال الإدارة، وأضةةةحت مطلباً أسةةةاسةةةياً  البراعة التنظيميةوتعد 

 يساعدها على تحقيق الاستباقية في استغلال الفرص، وموالهة التهديدات.

عةةةام  إلى AMBIDEXTERITYالبراعةةةة  ةممتةةةدا لجةةةذور كلمةةة البراعةةةة التنظيميةةةةلقةةةد كةةةا  مفهوم 

 .استخدام تلك اليدين في نفس الوقتالفرد علي  ةوالتي تعني قدر الأصل، ةوهي كلمه لاتيني1976

 قام بها عدد من الباحثين ةفي ضةةةوء دراسةةةات سةةةابق(DUNCAN) بتكر هذا المصةةةطلو هو أ ول منأو

(BURNS &STALKER,1961)  باعتماد هياكل ةكدت علي حالأالتي متعددة  ةتنظيمي المنظمات 

النالحة للبحث عن  المنظمات, ومن هذا المنطلق سةةةةةةعت ةلغرض تنفيذ الابداعات وتقييم ابداعات لديد

ث حدأداء وة التي ساهمت في رفع الأيووضع البرامج التدريب، لجديدة التي اعتمدت علي التدرييالفرص ا

ساهمت في الوصول  ةوضع معايير راسخ إلىدت بدورها أل التي التنظيمية للعم البراعةغير ملموس في 

  .النجاح الاستراتيجي ىلإ

كما أ  فكرة البراعة التنظيمية تقوم حول أ  المتطلبات التي تفرضةةها البي ة قد تكو  متعارضةةة على سةةبيل 

المسةةتقبلية واسةةتراتيجية تمييز المنتجات المثال مع )الاسةةتثمار في المشةةروعات الحالية مقابل المشةةروعات 

مقابل الانتاج بتكلفة منخفضةةةةة، ولذن فهنان دائمًا مفاضةةةةلات ينبغي القيام بها، فعلى الرغم من أنه لا يمكن 

تسةةوية هذه المفاضةةلات بالكامل فل  المنظمات الأكثر نجاحًا تسةةتطيع التوفيق بينهما إلى درلة كبيرة، ومن 

 ( 2022لتنافسية على المدى البعيد. ) المحمادي، ثم يمكن تعزيز القدرة ا

أصةةبو المكا  الذي تتوالد المنظمة والتفاعلات مع البي ة )الداخلية والخارلية( والتي تتسةةم بالحركة وعدم 

الثبات والتطورات السةةةريعة المتلاحقة وبات التغيير والتطوير وتحسةةةين الأداء المؤسةةةسةةةي حقائق لا يمكن 

المقدمة من الحكومات وضةةةةةةخامة المنظمات كل ذلك يؤدي إلى تزايد الخدمات إغفالها خاصةةةةةةةة في ظل 

 ( 71، 2016تعرض المنظمة إلى ضغون مستمرة من ألل تسحين الأداء المؤسسي لها. )لمعة، 

، لذا فقد ركز العديد من يسةةةةةةي لمجمل فروع المعرفة الإداريةويعد مفهوم الاداء المؤسةةةةةةسةةةةةةي الأمر الرئ

الباحثين في دراسةةةتهم على تناوله لارتبانه بمدى الانجاز وبالتالي النجاح الذي تحققه المنظمات في تحقيق 

 أهدافها. 

 

 ثانيا: مشكلة الدراسة: 

من خلال ما تقدم، وفي ضوء مرالعة الدراسات السابقة، فلنه يمكن تحديد الفجوة البحثية وصياغة المشكلة 

 التساؤل الرئيس التالي : في

لبراعة التنظيمية بأبعادها)الاسةةتغلال والاسةةتكشةةاف( بوصةةفها متغيرًا مسةةتقلاً على تحسةةين لأثر  هل يولد

 الأداء المؤسسي وذلك بالتطبيق على الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية؟

 التساؤلات الفرعية والتي تتمثل في:ويتفرع من التساؤل الرئيس مجموعة من 

لدى الإدارة المركزية للموارد البشةةةرية  تحسةةةين الأداء المؤسةةةسةةةيعلى  للاسةةةتغلالهل يولد أثر  (1

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق؟

لدى الإدارة المركزية للموارد البشةةرية  تحسةةين الأداء المؤسةةسةةيعلى  الاسةةتكشةةافهل يولد أثر  (2

 الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق؟ بقطاع

 ثالثا: أهمية الدراسة: 

 تستمد الدراسة الحالية أهميتها من عدة نواحي علمية وعملية يمكن تناولها على النحو التالي:
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بوصةةفه متعدد الأبعاد حيث يتضةةمن )الاسةةتغلال، الاسةةتكشةةاف(، البراعة التنظيمية يعد موضةةوع  .أ

فل  هنان العديد من الدراسات السابقة العربية والألنبية، لذا تسعى الدراسة وفي حدود علم الباحث 

وأثرها في البراعة التنظيمية الحالية إلى سةةد الفجوة بين الدراسةةات العربية والألنبية للتعرف على 

 تحسين الأداء المؤسسي.   

إلقاء المزيد من الضةةةوء على تحسةةةين الأداء المؤسةةةسةةةي بما يسةةةاعد على فتو المجال أمام الباحثين  .ب

في التنبؤ بتحسةةةةةةين الأداء البراعةةة التنظيميةةة لمزيةةد من الةةدراسةةةةةةةة والتحليةةل للتعرف على دور 

 التطبيق.  الادارة المركزية للموارد البشرية موضعالمؤسسي ب

الادارة المركزية للموارد البشةةةةةرية من أهمية مجال المتمثل في تسةةةةةتمد الدراسةةةةةة أهميتها العملية  .ج

التطبيق ، والتي تمثل إحدى الادرارات المركزية المتميزة على مسةةةةةةتوي قطاع الوكيل  موضةةةةةةع

الدائم، الأمر الذي يفرض ضةةةةةةرورة مسةةةةةةاعدة هذه الادارة على الاسةةةةةةتمرار في تحسةةةةةةين الأداء 

 المؤسسي بها.

 رابعا: أهداف الدراسة: 

وذلك  سةةين الأداء المؤسةةسةةيتح على أثر البراعة التنظيميةتسةةعى الدراسةةة الحالية إلى محاولة الكشةة  عن 

بالتطبيق على الإدارة المركزية للموارد البشةةةةةةرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية، وبصةةةةةةورة أكثر 

 تفصيلاً يمكن القول أ  الدراسة الحالية تسعى لتحقيق الأهداف التالية:

لدى الإدارة المركزية للموارد البشةةرية  تحسةةين الأداء المؤسةةسةةيعلى  الاسةةتغلالأثر كشةة  عن ال (1

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق. 

لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية  تحسين الأداء المؤسسيعلى  الاستكشاف أثرالكش  عن  (2

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق. 

 خامسا: متغيرات الدراسة: 
 تنقسم متغيرات الدراسة إلى : 

 بأبعادها ) الاستغلال والاستكشاف(المتغير المستقل: ويتمثل في ) البراعة التنظيمية(  -1

 الأداء المؤسسي(  المتغير التابع: ويتمثل في ) تحسين  -2

 تبعاً للشكل التالي : هذه المتغيراتللدراسة ا إنار وقد كا 

 

   المتغير المستقل
 

 المتغير التابع

 البراعة التنظيمية

 

 

تحسين الأداء 

 الاستغلال المؤسسي

 

 

  الاستكشاف

 

 

 الدراسة:  : فروضسادسًا

 في ضوء مشكلة الدراسة الحالية وأهدافها فل  الدراسة تسعى إلى اختبار مدى صحة الفروض الآتية: 

 1ف  

 1. 1ف 

 2.  1ف 



 - 693 -      نشوه السيد شرف الدين إبراهيم , شريف طاهر محمد فريد                                      

  (2024) ( السنة 2( الجزء )3مجلة بنها للعلوم الإنسانية , العدد )
 

≥∝لا يولد أثر ذو دلالة إحصةةةةةةةائية عن مسةةةةةةتوى دلالة ) (1 ( للبراعة التنظيمية بأبعادها  0.05

)الاسةةتغلال والاسةةتكشةةاف( على تحسةةين الأداء المؤسةةسةةي لدى الإدارة المركزية للموارد البشةةرية 

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.

≥∝لا يولد أثر ذو دلالة إحصةةةائية عن مسةةةتوى دلالة ) (2 ( للاسةةةتغلال على تحسةةةين الأداء  0.05

الإدارة المركزية للموارد البشةةةةرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضةةةةع  المؤسةةةةسةةةةي لدى

 التطبيق.

≥∝لا يولد أثر ذو دلالة إحصةةائية عن مسةةتوى دلالة ) (3 ( للاسةةتكشةةاف على تحسةةين الأداء  0.05

المؤسةةةةسةةةةي لدى الإدارة المركزية للموارد البشةةةةرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضةةةةع 

 .التطبيق

 : منهجية الدراسة: سابعاً

منهجية الدراسةةةةة على المنهج الوصةةةةفي التحليلي وأسةةةةلوب الاسةةةةتقصةةةةاء حيث أ  هذا هو المنهج  اعتمدت

 المناسي لهذه الدراسة. 

وتتضمن منهجية الدراسة عدة عناصر تتمثل في أنواع البيانات المطلوبة ومصادرها، ومتغيرات الدراسة 

والقياس، ومجتمع وعينة الدراسةةةةة، وأداة الدراسةةةةة ونريقة لمع البيانات، وأسةةةةاليي التحليل الإحصةةةةائي 

 المستخدمة، وفيما يلي يمكن استعراض هذه العناصر على النحو التالي:   

 البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها: أنواع  -1

لمع  تمالدراسةةةةةةة الحالية على نوعين من البيانات هما البيانات الأولية والثانوية، حيث  اعتمدت

النوع الأول من البيانات من المرالع والدرويات العلمية المحلية والألنبية بما يمكن من تأصةةةةةيل 

المفاهيم، وإعداد الإنار النظري للدراسةةة، إضةةافة إلى البيانات والتقارير الصةةادرة من المؤسةةسةةة 

 موضع التطبيق.

المسةةةةتقصةةةةى منهم المسةةةةتهدفين في  لمعها من تمأما النوع الثاني من البيانات ) البيانات الأولية( 

 الدراسة في الميدانية باستخدام أسلوب الاستقصاء.

 متغيرات الدراسة والقياس:  -2

تتعلق البيانات الأولية اللازمة لهذه الدراسةةة بمجموعة من المتغيرات الرئيسةةية التي تتضةةمن عدد من 

غيرات وأبعادها الفرعية على الأبعاد الفرعية المرتبطة بها، وسةةةةةةتعتمد الدراسةةةةةةةة في قياس هذه المت

مجموعة من المقاييس التي احتوت كل منها مجموعة من العبارات لقياس كل متغير، وتم قياس الوز  

النسةةةبي لكل عبارة باسةةةتخدام مقياس ليكرت الخماسةةةي حيث ترواحت موافقة المسةةةتقصةةةي منهم على 

مًا(، وفيما يلي توضيو لمتغيرات = غير موافق تما5= موافق تمامًا( إلى )1عبارات كل مقياس من ) 

 البحث والمقاييس التي تعتمد عليها الدراسة:

عة التنظيميةة )متغير مسةةةةةةتقةل( :  - هذا المتغير من خلال بعةدين همةا )، الاسةةةةةةتغلال،  تمالبرا قيةاس 

 تمالدراسات الألنبية والعربية التي ب المقاييس الواردة الباحثة على العديد من واعتمدتالاستكشاف(، 

 الانلاع عليها والتي ثبت صدقها وثباتها.

الباحثة على مقياس من العديد من الدراسات الألنبية  واعتمدتتحسين الأداء المؤسسي )متغير تابع(:  -

 الانلاع عليها والتي ثبت صدقها وثباتها.  تموالعربية التي 

 مجتمع وعينة الدراسة:  -3
، والتي سةةيتم الاعتماد على  ركزية للموارد البشةةريةالادارة الميشةةمل مجتمع الدراسةةة لميع العاملين ب

سيطة من  سحي عينة عشوائية ب سيتم  سة، لهذا  سلوب العينات لتجميع البيانات المطلوبة لاتمام الدرا أ

 5عند مستوى )   Sample Size Calculatorالمجتمع الأصلى ، ويمكن تحديدها باستخدام برنامج 

يع هذه العينة بالاعتماد على أسلوب التوزيع النسبي الذي يأخذ %(، وسيتم توز 95%(، وحدود ثقة ) 

 في اعتباره التباين بين عدد المفردات. 

 أداة الدراسة وجمع البيانات:  -4
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تمثلت أداة الدراسة في قائمة الاستقصاء والتي سيتم تصميمها وتطويرها في ضوء الدراسات السابقة، 

سلوب الاستقصاء، وسيقوم الباحث وسيتم لمع البيانات الأولية اللازمة للدر سة الميدانية من خلال أ ا

بتوزيع قائمة الاسةةةةةةتقصةةةةةةاء على كل مفردة من مفردات العينة بطريقة مباشةةةةةةرة أو عن نريق رابط 

 .  GOOGLE FORMSالكتروني على 

 أساليب التحليل الإحصائي التي ستستخم بالدراسة:  -5

 The Partialالمربعات الصةةةةغرى الجزئية  اختبار نموذج وفروض الدراسةةةةة باسةةةةتخدام نريقة تم

Least Square – PLS  التي تعد أحد أسةةاليي نماذج المعادلات الهيكليةStructural Equation 

Modeling – SEM والتي تعتمد على درلات التباين بين متغيرات البحث، ويعد هذا الأسةةةةةةلوب ،

، والصةةد  Reliabilityلكل من الثبات  الإحصةةائي  من الأسةةاليي واسةةعة الانتشةةار للتقييم المتزامن

للمقةةةاييس   Discriminant Validity، والصةةةةةةةةةد  التمةةةايزConvergent Validityالتقةةةارب 

 المستخدمة في الدراسة.  

الدراسةةةةةةةة في تحليل البيانات الميدانية على مدخل الخطوتين الذي يعتمد أولا على اختبار  واعتمدت

اعتماداً على  الدراسةةةةةةفي  اسةةةةةتخدمتوالثبات للمقاييس التي نموذج القياس من خلال تقييم الصةةةةةد  

، يتبع ذلةةك تقييم واختبةةار Confirmatory Factor Analysis CFAالتحليةةل العةةاملي التوكيةةدي 

 النموذج الهيكلي للدراسة للوقوف على الصحة أو عدم الصحة لكل فرض من فروض الدراسة.  

 : حدود الدراسة:  ثامناً

 الدراسة فيما يلي:تتمثل حدود 

 الحدود الزمنية:  –1

الادارة المركزية ( م من خلال الدراسةةة الميدانية على 2024سةةيطبق هذا البحث خلال عاةةةةةةةةاةةةةةةةةام )

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية.  للموارد البشرية

 الحدود المكااانية: – 2

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية.  البشريةالادارة المركزية للموارد سيجرى هذا البحث بالتطبيق على 

 الحدود الموضاوعية : – 3

، الاسةةةةةةتغلالبأبعادها ) البراعة التنظيميةأهتم البحث الحالي بالتركيز على توضةةةةةةيو تأثير 

الإدارة المركزية للموارد البشةةةرية بقطاع لدى  تحسةةةين الأداء المؤسةةةسةةةي( على الاسةةةتكشةةةاف

 . ليةالوكيل الدائم بوزارة الما

 : مفاهيم الدراسة:  تاسعاً

 : تعرف المفاهيم التالية إلرائياً بانها

وهي قةةدره المنظمةةة  ORGANIZTIONAL AMBIDEXERITYالبراعةةة التنظيميةةة:  .1

  معاً. اح في نشاني الاكتشاف والاستغلالعلي تخصيص الموارد لتحقيق النج

الإسةةتغلال : هو الكفاءة، السةةيطرة، التأكد وتقليل التباين، فالإسةةتغلال هو إسةةتخدام النشةةانات التي تحقق  .2

 زيادة الكفاءة. 

الاسةةةةتكشةةةةاف : يعني البحث، الإسةةةةتقلالية ، الإكتشةةةةاف والإبداع، ويشةةةةير الى التركيز على إبداع المنتج  .3

 والنمو، لغرض ضما  الفاعلية المستقبلية. 

ضةةةوء تفاعلها مع بي تها  تكاملة لنتائج أعمال المؤسةةةسةةةات فيبأنه المنظومة المسةةةسةةةي:  الأداء المؤ .4

 الداخلية والخارلية.

 : للبحث الإطار النظري

    :البراعة التنظيمية
تشةةةةةةهد بي ات العمل في الوقت الحالي العديد من التطورات التكنولولية والمنافسةةةةةةة القوية ، مما ادي الي 

المنافسةةةةةة،مما اسةةةةةتولي علي المنظمات تطوير مهاراتها وقدراتها الحالية مع العمل علي تغيير في قواعد 
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ولذلك فقد ظهر مفهوم (Preda,2014) اكتشةةةةةاف أسةةةةةاليي ونر  لديدة تجعلها متفوقة علي المنافسةةةةةين

البراعة وهي القدرة علي اسةةةةةةتغلال القدرات التي بنتها بمرور الوقت من الل تحقيق الميزة التنافسةةةةةةية 

  (Clauss et al, 2021) .والمحافظة عليها وبذلك تنهج المنظمة التغيرالتدريجي

وعند بناء الاسةةةةةةتراتيجية تكو  مبنية علي نر  ثابتة لفعل الأشةةةةةةياء ، اما اذا تطلي الامر تغييرا لزريا  

واكتشاف  فالامر يتطلي اكتشاف قدرات لديدة وبالتالي فقد تكو  هنان حالة الي استغلال القدرات الحالية

 .(Kassotaki,2022 )قدرات لديدة وهذا ما يطلق عليه البراعة التنظيمية  

  :تطور مفهوم البراعة التنظيمية (1

من قدم مفهوم البراعة مسةةةتعينا بالدراسةةةات التي تمت في هذا الموضةةةوع      أول (Duncan,1976) يعد

بداعات الجديدة )رشةةةةةةيد وتقييم الإ ية تراعي تنفيذ وتشةةةةةةجيعكدت اعتماد المنظمات هيكلة تنظيمأوالتي 

 (2014ولابر،

وفسر البراعة كمفهوم تركز المنظمات من خلاله علي أنشطة الاستغلال والاستكشاف في وقت معين، 

 ( 2021وش،شمع ضرورة اتباع المنهجين في المدي الطويل نظرا لاهميتها في نمو المنظمة ) عي

المؤسةةةسةةةة البارعة هي المؤسةةةسةةةة التي تمتلك القدرة علي إمكانية  أ  إلى (Preda ,2014)كما أشةةةار 

تطوير منتجات وخدمات لديدة للأسةةةةةوا  الناشةةةةة ة، لذا قامت العديد من المنظمات في البحث عن كافة 

الفرص التي تسةةةاعد علي اسةةةتثمار لميع الموارد المتاحة والعمل بشةةةكل مسةةةتمر في البحث عن فرص 

 (.2021وش،شلديدة ) عي

( انها عملية تنظيمية تتكامل فيها كافة المسةةةةةةتويات التنظيمية لتعظيم القيمة 2023) إبراهيم ، وأشةةةةةةار

المسةةتدامة للمنظمة ممزولة بالاسةةتغلال الأمثل للموارد المتاحة للحفاظ علي لودة العمليات اليومية من 

 خلال فر  عمل متكاملة .

 :مفهوم البراعة التنظيمية (2

 الموارد المتاحة لديها للوصةةةةةةول الى اسةةةةةةتغلالقدرة المنظمة على التفو  في  التنظيمية تمثل البراعة  

 حتيالاتلال الاستجابةبهدف تحقيق  واستغلالهاضافي، واستكشاف الفرص الجديدة، لإبتكار الإمرحلة ا

ية، وتحسةةةةةةين  فاءة وفاعل بات المنظمة بك ية، ومتطل مدى القصةةةةةةير  الأداءالتسةةةةةةويق البشةةةةةةري على ال

بةةأنهةةا تنفيةةذ وتوليةةه   (Franco and Cerimele,2018)، ويري  (Abuzaid ,2016)والطويةةل

مجموعة من الامكانيات المادية والبشرية للاستفاده من العنصر البشري والانشطة الراهنة واستكشاف 

 .مسارات عمل لديدة للمستقبل بهدف تحقيق الابتكار والتكي  مع التغيرات المستقبلية

ما من ولهة نظر جذري  (Pertusa etal., 2020)أ كار ال قدرة على اسةةةةةةتمرارية الابت ها تمثل ال فلن

والتدريجي، والتعامل مع الانشةةطة المتعارضةةة مع بعضةةها البعة بصةةورة متزامنة، وتحقيق المواءمة 

 بين استراتيجية المنظمة ومواردها المادية والبشرية.

 : أهمية البراعة التنظيمية (3

في  ، والتي نتجةةت عن التطور العلمي والتطور التكنولوليلأعمةةالاأدت التغيرات المتلاحقةةة في بي ةةة 

مجال إدارة الاعمال لحدوث العديد من التغيرات التي أفرزت منافسةةةةةة كبيرة بين المنظمات، وصةةةةةراع 

، وإعادة النظر في  لهاتنافسةةي يفرض على المنظمات أ  تكو  بارعة في اسةةتكشةةاف الفرص، واسةةتغلا

ستمراريتها، والتكي  مع  سية، وضما  بقائها وا هياكلها المنظمية لجعلها قادرة على تحقيق الميزة التناف

   (Soares, etal., 2018). التغيرات التي تفرضها البي ة الخارلية

 شةةةةةةر وغيرعلى أ  للبراعة التنظيمية أهمية كبيرة تكمن في تأثيرها المبا (Klinger ,2017) واكد

المباشةةةر في العديد من المتغيرات التنظيمية، حيث تؤثر البراعة في مسةةةتوى أداء المنظمات، ومسةةةتوى 

أداء العاملين فيها من خلال براعة الاسةةةةةةتكشةةةةةةاف ، وبراعة الاسةةةةةةتغلال ، وتؤدي إلى تطوير الهياكل 
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، وتعزيز القدرات التنظيمية ، بحيث تسةةةةةةمو بتطوير المنتجات بما يحقق رفع مسةةةةةةتوى الأداء المالي

المسةةةتقبلية، وذلك من خلال البراعة الهيكلية، وبالتالي فلنها بذلك تعتبر أداة مهمة تسةةةتخدمها المنظمات 

لتحقيق التنافسةةةةةية، واسةةةةةتغلال قدرات ومواهي الموارد البشةةةةةرية المتاحة لديها لتحقيق أهدافها الحالية 

 .والمستقبلية

 :ميةيخصائص البراعة التنظ (4

 ، وحدد الباحثو  والكتابالإداريةأهمية واسةةةةعة في البحوث  التنظيميةاكتسةةةةي موضةةةةوع البراعة  

( إلى هذه 2021حجوب وآخرو  ، مالتنظيمية حيث أشةةةةةةةار )مجموعة من خصةةةةةةةائص البراعة 

 الخصائص التي تتمثل فيما يلي: 

 .إدران الفرص واقتناصها والحد من تهديدات البي ة الخارلية .أ

 .للفرص المتاحة في بي ة العمل، وإمكانية الدخول إلى أسوا  لديدة مثلالأ الاستثمار .ب

 .الذاتي الذي يحقق رؤية المنظمة والابتكار، الإبداعتشجيع العاملين على  .ج

 .استشراف المستقبل، وإدارة التناقضات الحالية والمستقبلية .د

 .الميزة التنافسيةتطوير أنشطة مستحدثة تساهم في التوسع بأعمال المنظمة التي تحقق لها  .ه

 .التكي  مع المتغيرات البي ة، واستدامة أعمال المنظمة .و

 التنظيمية:مداخل لتحقيق البراعة  (5

 أوردت الادبيات الادارية أربعة مداخل رئيسية لتحقيق البراعة التنظيمية وهي : 

 مدخل التنظيم غير الرسمي. -

 العليا  الإدارةمدخل قيادة  -

 المدخل السياقي -

 الفرديالمدخل  -

 هذه المداخل فيما يلي: (Huang, 2010 ; Tempelaar,2010)وقد أوضو الباحثا  

مدخل التنظيم غير الرسةةةةةمي: ويقوم على أسةةةةةاس العلاقات الشةةةةةخصةةةةةية، والاتجاهات التي يبنيها  .أ

، وتطويرها لتكو  أنشةةةةطة غير رسةةةةمية يتم العلاقاتالعاملو  في المنظمة، ويؤدي اسةةةةتثمار هذه 

المنظمة، وتقوم هذه العلاقات نتيجة التقارب في المعتقدات، والقيم المنظمية التي ممارسةةةةةةتها في 

 (Moneta, etal., 2004)   .تنشأ نتيجة الثقافة التنظيمية

 العليا في تحقيق البراعة الإدارةالعليا: ويقوم على أسةةةةةةةاس الدور الذي تؤديه  الإدارةمدخل قيادة  .ب

 لإدارةالتكاملية  الآلياتي لتنفيذ المرونة الهيكلية، واسةةتكشةةاف المنظمية، وذلك بتقديم الدعم المنظم

 العليا للمعرفة في الوحدات الإدارةالتناقضةةةةات التي تنشةةةةأ داخل الهيكل التنظيمي، ومدى تقصةةةةي 

 .)2020صوفا  والجنابي، ) استغلالها.في  والاستمرارالمخصصة للبحث عن الفرص الجديدة، 

 ، والتعليمات، والمعتقدات المنظمية التي تدعم وتشةةكلالأنظمةاس المدخل السةةياقي: ويقوم على أسةة .ج

 ، وأنشطةالاستغلالالمتعارضة كأنشطة  الأنشطةالسلون الفردي، وتشجع على تقاسم الوقت بين 

الاسةةةةتكشةةةةاف ، والبحث عن الفرص الجديدة، كما تتضةةةةمن الموائمة، والتكي  بين الاسةةةةتراتيجية 

وذلك بليجاد قابلية تنظيمية تسةةمو بالتكي  مع القرارات المختلفة  المتبعة ومسةةتويات أداء المنظمة،

 (.2021)لمعة 

المدخل الفردي: ويقوم على أسةةةةةاس أ  البراعة التنظيمية ، تسةةةةةتند بشةةةةةكل مباشةةةةةر على الابداع  .د

الفردي الذي ينتج عن ولود موارد بشةةةةةةرية تمتلك خبرات، وقدرات، ومهارات نوعية،  والابتكار

القدرة على توليد  لأ ، وذلك الاسةةةتكشةةةاف، وأنشةةةطة الاسةةةتغلاللبات أنشةةةطة لمتط وفهم وإدران

 .)2021حسن آخرو ، ) .الفردية هي أساس البراعة المنظمية والابتكارات ،الإبداعية الأفكار
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 خلالهاوالتي يتم من  واسةةةةتغلالهالقد ذهي بعة الباحثين الى الموازنة بين اسةةةةتكشةةةةاف الفرص و

ياقية، تحقيق البراعة  المنظمية، ويتطلي اسةةةةةةتخدام أنواع أخرى من البراعة مثل البراعة السةةةةةة

 .(Tushman & Reilly’O, 2013) والبراعة التسلسلية، والبراعة الهيكلية

 :شروط تحقيق البراعة المنظمية (6

 تسةةةتند المنظمات في تحقيق البراعة التنظيمية إلى كفاءة التخصةةةص في أنشةةةطة الاسةةةتغلال، وأنشةةةطة

الاسةةةةتكشةةةةاف، وذلك نظرا لانها تؤدي إلى تحقيق حالة من التنافس على الموارد النادرة، والتي تتطلي 

 (Tinoco, 2014) :منها الامتثال لمجموعة من الشرون الآتية

 .ولود قدرة حيوية ومرونة تنظيمية لدى المنظمة بعيداً عن الروتينية في العمل .أ

 .ثقافة، والعمليات الداعمة الاختيار الاستراتيجي الامثلتوافر الموارد والهياكل التنظيمية، وال .ب

 .الاستكشافدراسة التعلم المنظمي والتعرف إلى أوله الاختلاف بين براعة الاستغلال، وبراعة  .ج

  :وهي شروط أخرى لتحقيق البراعة التنظيمية (Li, etal., 2014)ويضي 

 .ولود تكنولوليا داعمة لادارة علاقات العملاء .أ

 .الاستقرار التنظيمي على مستوى الافراد والجماعاتتحقيق  .ب

 .القدرة على التكي  مع التغيرات في البي ة الخارلية، والعمل على إحداث تغييرات استباقية .ج

وتتمثل  إلى خمسةةة شةةرون أسةةاسةةية من شةةرون تحقيق البراعة المنظمية، (Preda, 2014) في حين أشةةار

 الآتي: هذه الشرون في

 .العليا لتوضيو أهمية الاستغلال ، والاستكشاف للموظفين الإدارة ولود استعداد لدى .أ

 .امتلان فر  عمل قادرة على القيام بأنشطة الاستغلال ، والاستكشاف   .ب

 .تطوير الرؤية والقيم المشتركة بين أنشطة الاستغلال والاستكشاف .ج

 .والاستكشاف الاستغلال،ل التنظيمي، وأنشطة إحداث موائمة بين البنية المنظمية، والهيك .د

 : أبعاد البراعة التنظيمية (7

و  إلى إختلفت الآراء في عدد أبعاد البراعة التنظيمية تبعاً لإختلاف فلسةةةةفة مقدميها وأهدافهم، التي يسةةةةع

بللراء مسةةةةةةو بحثى، للتعرف على هذه الأبعاد كما هو مبين في الجدول  الباحثا  تحقيقها، وبناءً عليه قام

 -الآتى:
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 المصدر 

He   &

Wong 
√ √              

Justin   &

Peter 
√ √              

Hess   &

Rothaermel 
√ √              

Luo   & Rui    √ √ √ √         

Raisch et al √ √              
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Carmeli   &

Halev 
√ √              

Chang et al        √ √ √      

Simsek √ √ √             

Wulf ,et al √ √              

Shoo √ √              

Tempelaar   √          √ √ √ 

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 8 8 المجموع

 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 17 67 67 النسبة %

يتضةةو من خلال الجدول ا  هنان بعدين أسةةاسةةيين للبراعة التنظيمية قد شةةكلا أعلى نسةةبة إتفا  بين الباحيثين، 

 -وقد إعتمدت الدراسة الحالية هذين البعدين، وهما :

 الإستغـلال -البعد الأول :

ات التي تحقق زيادة الإستغلال هو الكفاءة، السيطرة، التأكد وتقليل التباين، فالإستغلال هو إستخدام النشان

الكفاءة، وهذا السةةةةةةلون يركز على العمليات، تقليل التكلفة، الجودة و تحسةةةةةةين الأداء، لذلك فالشةةةةةةركات 

المتولهة الى الإسةةةةةةتغلال تهدف الى تحقيق أفضةةةةةةل كفاءة ممكنة، من خلال التركيز على الإنتاج، إلا أ  

شةةطة لخلق قيمة في الأمد القريي، حيث يمصةةمم الإسةةتغلال الأمثل للفرص، يمثل قدرة المنظمة لتحسةةين الأن

لتلبية حالات الزبائن الحاليين في الأسةةةةةوا  الحالية، ويسةةةةةعى لتوسةةةةةيع المعرفة، المهارات الحالية وكذلك 

 توسيع المنتجات والخدمات الحالية مع زيادة قنوات التوزيع الحالية أيضاً .

 الإستكشــاف -البعد الثانى :

ية ، الإكتشةةةةةاف والإبداع، ويشةةةةةير الى التركيز على إبداع المنتج والنمو، لغرض يعني البحث، الإسةةةةةتقلال

والشةةةركات التي تتوله نحو الإسةةةتكشةةةاف تهدف الى إيجاد مرونة، من خلال  ضةةةما  الفاعلية المسةةةتقبلية،

 مدخل منفتو على التعلم من خلال التجربة والمباشرة بالمشاريع الابداعية ذات المخانرة العالية .

أ  اسةةتكشةةاف الفرص الجديدة يمثل قدرة المنظمة للتوله بالبحث عن معرفة لديدة تختل  عن المعرفة   -

لق منتجات مبتكرة الحالية، لذلك إ  أنشةةةةةةطة البحث عن الفرص الجديدة، تهدف إلى تطوير منتج لديد، خ

 خدمات.تطوير عمليات و

الشةةد والتوتر التنظيمي، لأ  كلاً منهما سةةتتنافس على وهاتين العمليتين تبدوا  غير متوافقتين مما يقود الى 

الموارد النادرة والمقدرات مختلفة داخل المنظمة، فالتجربة والإستكشاف تستهلك وقت أكثر، وذلك يستلزم 

نتائج غير أكيدة، وله أفق زمني أكثر من عملية إسةتغلال المعرفة الحالية والتوسةع بالمقدرات الحالية، لذلك 

 الى التواز  بين الإثنين من ألل الحصول على الأداء التنظيمي الفائق .هنان حالة 

شير الى تعظيم الأعمال  سو ، ولأ  الإستغلال ي شل المنظمة في ال سبي ف فالتركيز على احد العمليتين قد ي

مة الحالية، وتوليد الأرباح قصةةيرة الأمد، فقد يسةةبي فق لمقدرة المنظمة، حيث لا يتم تحديث مقدرات المنظ

وبذلك يتعرض أداء المنظمة بعيد الأمد للخطر، كما أ  التركيز على الإسةةةتكشةةةاف قد يعرض أداء المنظمة 

بعيد الأمد للخطر أيضةاً، لانه يركز على تجديد دائم ومسةتمر للمقدرات وهذا ممكن ا  يقود الى فق الفشةل، 

شةةةاف والإسةةةتغلال فالبراعة تقود من خلال الموازنة بين الإسةةةتك مفهوم البراعةومع هذه المخانر إنطلق 

الى أثر إيجابي على الأداء،  لذلك فالبراعة تعتمد على توليفة من كلاهما، وتصةةةة  سةةةةلون المنظمات التي 

 تنجو في تحقيق مستوى عالي من الإستغلال والإستكشاف بنفس الوقت . 

 

 

 الإختلافات الأساسية بين أنشطة الإستغلال و أنشطة الإستكشاف

 أنشطة الإستكشاف نشطة الإستغلالأ البيا  م
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 التعري  1
أنشةةةةةطة مصةةةةةممة لتحقيق حالات العملاء 

 الحاليين والأسوا  المولودة

أنشطة مصممة لتحقيق حالات العملاء 

 والأسوا  الجديدة

 المخرلات 2
تصةةةةةاميم مولودة، أسةةةةةوا  حالية، قنوات 

 توزيع حالية

تصةةةاميم لديدة، أسةةةوا  لديدة، قنوات 

 توزيع لديدة

3 
قةةةةةةةةةةاعةةةةةةةةةةدة 

 المعرفة
 تبنى وتوسيع المعرفة والمهارات الحالية

تتطلةةي معرفةةة لةةديةةدة وتكتسةةةةةةةةي من 

 المعرفة المولودة

 الإنتاج والكفاءة والتنفيذ تنتج من 4
البحةةةث والمرونةةةة والتجةةةارب العلميةةةة 

 والعملية والمخانرة

5 
تةةةطةةةبةةةيةةةقةةةات 

 الأداء
 بعيدة الأمد قصيرة الأمد

 

 تحسين الأداء المؤسسي  

اهتم الفكر الإداري الحديث بالاداء الوظيفي، لما له من دور هام وأسةةةةةةةاسةةةةةةي في تحقيق أهداف 

المنظمة ولقد تعددت مفاهيم الأداء الوظيفي وفقا لاراء الكتاب والباحثين في اعطائهم مفهوما واحدا، ولعل 

نه مدى مطابقة العمليات ذلك يرلع الي متطلباتهم الفكرية وتصوراتهم ، فمنهم من يعرف الأداء الوظيفي بأ

الإنتالية التي يتم إنجازها في فترة زمنية محددة لمخطط موضةةةوع مسةةةبقا أو التعرف علي أوله القصةةةور 

ونقان الضةةةةةع  والانحراف عن المخطط ، ووضةةةةةع الحلول العلمية والعملية التي تكفل تجاوز القصةةةةةور 

 وتجني الانحراف في النتاج مسبقا.

والد به المنظمة والتفاعل مع البي ة الداخلية والخارلية والتي تتسةةةةةةم بالحركة وقد اصةةةةةةبو المكا  الذي تت 

وعدم الثبات والتطورات السريعة المتلاحقة واصبو التغيير والتطوروتحسين الأداء حق ق لا يمكن اغفالها 

خاصةةةة في ظل تزايد الخدمات المقدمة من الحكومات وكبر حجم المنظمات، مما يمثل ضةةةغونا مسةةةتمرة 

 تحسين وتطوير الأداء المؤسسي لها.ل

 مفهوم الأداء:   (1

يعد التطور العلمي والتقني أحد أهم مميزات وسةةةمات هذا العصةةةر الحالي وسةةةماتها التي انعكسةةةت بشةةةكل 

واضةةةو وكبير علي مجالات الحياة المختلفة ، وحيث ا  التميز في الأداء اصةةةبو احد الأهداف التي تسةةةعي 

لجهود الرامية من الل تدعيم عمل المؤسةةةةسةةةةات والسةةةةعي نحو مزيد من المؤسةةةةسةةةةات العمل علي تكثي  ا

 (.2019الإنتالية لتحقيق التميز والابداع وتحقيق التطور في الأداء. ) حتاملة ودراوشة،

يعرف بأنه الطر  التي يمارس بها العمل والمسةةةةةةؤوليات في شةةةةةةكل أنشةةةةةةطة أو سةةةةةةلوكيات محددة يمكن 

ا لمتطلبةات الرؤى والأهةداف والغةايةات المحةددة بخطط التطوير والتنميةة  ا وفقةت -Al)ملاحظتهةا وقيةاسةةةةةةةً

Rifai,2018). 

بأهمية كبرى وهذا من منطلق كما يعد مفهوم الأداء من أكثر المفاهيم شيوعًا في تسيير المؤسسات ويحظى 

أ  الأداء يمثل الدافع الأسةةاسةةي لولود أي مؤسةةسةةه من عدمه، كما يعتبر العامل الأكثر اسةةهاما في تحقيق 

 هدفها الرئيسي وهو البقاء والاستمرارية.

ويتصةةةةةة  الأداء بكونه مفهومًا واسةةةةةةعاً ومتطورًا، كما أ  محتوياته تتميز بالديناميكية نظرا لتغير وتطور 

روف المؤسةةةسةةةات نظرا لتغير ظروف وعوامل بي تها الداخلية والخارلية، ومن لاني اخر فقد أسةةةهمت ظ

تلك المؤسةةسةةات في عدم اتفا  الكتاب والدارسةةين فيما يخص المحتوي التعريفي لمفهموم الأداء رغم كثرة 
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لأداء وقياسةةه من قبل الدراسةةات والأبحاث ويرلع ذلك الي اختلاف المعايير والمقاييس المعتمدة في دراية ا

 (11، 2018كل كاتي او نائفة من الكتاب.) يوس ،

يقصةةد فالأداء هو محصةةلة الجهد الإنسةةاني لفرد أو مجموعة أفراد سةةواء بشةةكل مباشةةر أو غير مباشةةر، و

بقياس الاداء انه الرصةةةةةةةد والملاحظة المسةةةةةةتمرة لاهداف مناهج المنظمة وتوثيقه وخاصةةةةةةةة بما يتعلق 

هدف الي الوصول لاهداف مرسومة ومخططة مسبقا، كما يقصد به انع اسلوب المؤسسة بالمجالات التي ت

 (. 2012لفحص الادخاليات والعمليات الانتالية في المنظمة ولميع انواع المنظمات )بلاسكة،

 مفهوم الأداء المؤسسي:  (2

افع ا  الأداء المؤسةةةةةةسةةةةةةي هو ا مجموع التفاعل بين دو  (Sandstrom&Van,2018)ويري كل من 

فاعلات بين الافراد  ها الخارليةا ،أو هوا نتيجة لنجموعة معقدة من الت ية وبي ت لداخل ها ا المنظمة وقدرت

والأسةةةةةةةةاليةةةي والموادالتي يسةةةةةةتخةةةدمونهةةةا ،وكةةةذلةةةك بين هؤلاء الافراد والثقةةةافةةةة والبي ةةةة التي يعملو  

  (Modell, 2019)بهاا

في تفاعلها مع عناصةةر بي تها الداخلية والخارلية  وعرف انه المنظومة المتكاملة لنتائج اعمال المؤسةةسةةات

،ويدل ذلك علي ابعاد ثلاثة مهام وهي أداء الافراد في انار وحداتهم الفرعية المتخصصة، وأداء الوحدات 

الفرعية في انار السةةةةةياسةةةةةات العامة للمؤسةةةةةسةةةةةة ، وأخيرا أداء المؤسةةةةةسةةةةةة في انار البي ة الالتماعية 

 (. 2020لعزب،والاقتصادية والثقافية ) ا

ويعد الأداء المؤسةةسةةي وتطويره بداخل المؤسةةسةةات من اكثر الموضةةوعات حداثة واهمية في مجال الإدارة 

الأداء المؤسسي هو محصلة الجهد المبذول من العاملين ، ف، وخاصة في ظل التحديات العالميةفي العموم 

 .المنظمة من الل تحقيق الأهداف في المنظمة مقابل المخرلات المرلوه لتلك

 اهمية قياس الاداء: (3

ا  قياس الاداء عملية مولهة لتحديد مدي انجاز المؤسةةةسةةةة لغاياتها المرسةةةومة والخطط المصةةةممة،وهي 

عملية دائمة ترمي الي اسةةةتخراج النتائج الوالي اتباعها لتعديل التحولات والخروج عن الاتجاه المرسةةةوم 

هذه العملية اضةةةافة غايات حديثة وتصةةةحيو الخطط الحالية  وتطوير الاداء عبر الاوقات اللاحقة ،كما تدعم

 (.2019لتقديم افضل مستوي لتحقيق الاهداف المتوقعة )قاسمي ومصطفي،

 ( ا  هنان عدد من الاهداف من قياس الاداء تتمثل فيما يلي:2018ويري همشري )

دئ والطر  التي تفحص التأكد من امكانية المنظمة في انجاز غاياتها من خلال توفير عدد من المبا .أ

 مدي تحقيق المنظمة لاهدافها، ومعرفة نقان القوة والضع .

تأمين محيط تنافسةةي بين اقسةةام المنظمة في الداخل عبر دعم اسةةس المكاف ة و العقاب ، والوصةةول  .ب

 لدرلة افضل من قناعة اصحاب المصالو.

لتحقيق الاستثمار الافضل لهذه التركيز علي حجم قدرة المنظمة علي استخدام مصادرها المتوفرة  .ج

 المصادر ، ومعاونة المس ولين لتطوير الاداء بطريقة علمية وصحيحة لتحقيق اداء افضل.

توفير الالراءات الضةةةةةةرورية لانشةةةةةةاء الخطط وانجازها وتكرار التخطيط والتقليل من الاخطار  .د

 الناتجة عن الاخطاء عبر انشاء الخطط وقياس الاداء والتغذية العكسية.

تعيين مراحل العمل وملاحقة التقدم في العمل بالمنظمة داخليا وارسةةةةةةةاء المسةةةةةةةاندة بين الفروع  .ه

 والالزاء التي تقوم بالتنفيذ.

 قياس الأداء المؤسسي : (4

تتمثل عملية القياس في المطابقة بين القياس وبين الشةةةل الذي سةةةيتم قياسةةةه ، وتعد المشةةةكلة في القياس هي 

 (.20-17، 2014اس المناسبة.)أبو بكر،تحديد واختيار وحدة القي

ياس الإداري عن محددات  .أ نات منظومة الق قد لا تخرج محددات ومكو ياس: ف نات منظومة الق مكو

 ومكونات النظم بشكل عام وبذلك تتكو  من:
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المدخلات: وتتمثل في البيانات والمعلومات اللازمة لالراء عمليات التقييم والقياس وصةةةةةةولا  -

من هذه العمليات، وقد تكو  أدوات القياس والتقييم التي سةةتسةةتخدم في عمليات  للنتائج المسةةتهدفة

القياس من اهم عناصةةةر المدخلات،وكذلك قد تكو  تلك المعلومات المتعلقة بالعوامل المؤثرة في 

عملية القياس والتقييم ،وكذا تلك المرتبطة بالبي ة المحيطة بالنشةةةةةان الذي يتم قياسةةةةةه وتقييمه من 

 صر المدخلات.اهم عنا

المخرلات: وتتمثل في نتائج عملبة القياس والتقييم، وتحرير الانحرافات المولبة والسةةةةةالبة عن  -

 الهدف المراد تحقيقه،او المقياس الذي تم تطبيقه.

وحدة القياس: هي الأسةةةةةةاس المتفق عليه دوليا وفي بعة الأحيا  محليا لتحديد كم او حجم او قيمة او  .ب

التعامل علي أسةةةةةةاسةةةةةةه بحيث يكو  هذا الحجم او الطول او الكم ثابتا عند تكرار وز  او نول ، ويتم 

التعامل فيه بافتراض ثبات العوامل الطبيعية مثل الرنوبة والحرارة والضةةةةةةغط ، واهم ما في وحدة 

 القياس انها اساسلاوضع المقياس بحيث لا يمكن وضع مقياس ما دوت الاستناد الي وحدة قياس معينة.

: هو وحدة ثابتة متعارف عليها تضةةةةةةم اما لزءا من وحدة قياس معينة او عددا معينا من  المقياس .ج

وحدات قياس معينة لشةةةةةةل محدد ،فهو اداه للقياس المباشةةةةةةر لشةةةةةةل معين او المقارنة بين شةةةةةةي ين او 

 مجموعة أشياء قد تكو  متماثلة او غير متماثلة ، ومن ثم تكو  وحدة القياس مركبة مثل السرعة .

وللمقياس أدوات للقياس تتسةةةةةم بالثبات والشةةةةةيوع والعمومية ، واهمية المقياس تكمن في انها أسةةةةةاس 

 اعداد ووضع المعايير.

عملية القياس: هي عملية اسةتخدام المقاييس في الواقع العملي وتعني تحديد القيمة العددية لبعد معين او د. 

ك لحساب الجودة والزمن او القيمة في هذا الشل لعوامل معينة في شيء معين ونشان وأداء محددين وذل

 استنادا الي أداة معينة هي مقياس محدد او وحدة قياس محددة.

ها . أهمية القياس والمقاييس: تنصي أهمية القياس علي الإدارة في المنظمات اذ انها تعد الأساس في اعداد 

المنظمة ككل(، حيث  –النشان  –الإدارة  –ي كل أدوات واليات تقييم الأداء علي اختلاف مستوياته ) الفرد

 تشتق النسي والمعدلات والمعايير ومعامل التحويل ا  لم يكن كل اليات التقييم من وحدات القياس.

و. مفهوم التقييم: هو عملية مقارنة بين واقع فعلي كاداء محقق وبين معايير ومقاييس ومؤشةةرات ومعدلات 

كد من ا  ما تم تنفيذه قد تم وفقا لما هو مسةةةةتهدف او هو قياس مدي مسةةةةتهدفة كاداء مسةةةةتهدف بغرض التأ

 كفاءة ولودة المنظمة في مجال تحقيق اهدافها العامة.

موقع التقييم من العملية الإدارية: تتكو  العملية الإدارية من أربعة عناصةةةةةةر أسةةةةةةاسةةةةةةية هي التخطيط ز. 

بات تسةةةةةةبق التنفيذ اوالانجاز بينما يعد التوليه والتنظبم والتوليه والرقابة، ويعد التخطيط والتنظيم ع مل

عنصةةةةةرا للعملية الإدارية الذي يسةةةةةاير التنفيذ والانجاز، اما التقييم فهو عنصةةةةةر العملية الإدارية الذي يلي 

التنفيذ والانجاز ، فهو لزء من عملية الرقابة التي تحتوي علي شةةةقين أسةةةاسةةةيين هما المتابعة والتقييم، فاذا 

بعة تختص بالتاكد من ا  كل ما ورد في الخطة او البرنامج قد تم تنفيذه في الوقت المحدد له كانت المتا

)تسةةةةةةجيل الحدوث من عدمه ا انحرافات الزمن( فا  التقييم يختص بالتاكد من ا  ما تم تنفيذه قد تم وفقا 

 ودة(.للمعايير المحددة مسبقا )الانحرافات الكمية ا انحرافات التكلفة ا انحرافات الج

 أنواع قياس الأداء:  (5

كما يمكن تحديد معني القياس بأنه تحديد أرقام لسةةمات محددة لدى الأفراد علي اسةةس وذلك لغايات حصةةر 

 (.2018الاختلافات الرقمية بين الاشخاص نبقا للسمة المقاسة )المنيزل،

 (:2016يلي)عبدالرحيم،تحتوي مقاييس الاداء علي انواع متعددة من المقاييس ، تتضمن ما 

مقاييس المدخلات: وتسةةتعمل لاسةةتيعاب القوي البشةةرية ، والموازنات المالية التي تسةةتعمل بهدف  .أ

 الحصول علي المخرلات المرغوبة.

 مقاييس العمليات: تستخدم لاستيعاب المراحل المباشرة في عملية استخراج المنتج او الخدمة. .ب
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المحصةةلات المتوقعة او الواقعية او المطلوبة ، مثل ا  محصةةلة مقاييس النتاائج: تسةةتعمل لفحص  .ج

التدريي علي السةةةةلامة يحتمل ا  تمثل تطوير في عمل السةةةةلامة من خلال تخفية عدد الحوادث 

 والاوب ة بين المستخدمين.

هاة  .د هداف البرنامج مثل مضةةةةةةةا جاز ا بة عن ان خدم لفحص الاثار المترت تأثير: ويسةةةةةةت قاييس ال م

 ج الواقعية مع تخفيضات المحصلات الناش ة عن حالة عدم استخدام البرنامج.محصلات البرام

مقاييس الاسةةةةباب: وهذه المقاييس تتوقع العمل في المسةةةةتقبل ، مثل مقاييس المصةةةةاري  المحتملة  .ه

 حسي عدد من العناصر ذات الارتبان.

فيها القياس ، مثل مقاييس السلوكية: وهي تفحص المعرفة الرئيسية للاشخاص والمؤسسة التي يتم  .و

 عمل برامج السلامة او استطلاعات قناعة العملاء.

 العوامل الرئيسية للتميز في الاداء المؤسسي :(7

تكمن العوامل الرئيسةةية للتميز في الاداء المؤسةةسةةي في الاداء المؤسةةسةةسةةي في ممارسةةات القيادة وذلك من 

ان احتيالات متلقي الخدمة ، وتعد ممارسةةةةةةةات خلال توليه اعمال المنظمة ومتابعة تقييم النتائج ، وادر

 العاملين من العوامل الرئيسية للتميز في الاداء المؤسسي ، من خلال سعيهم للتحسين والابداع والتطوير.

 ( الي العديد من العوامل الرئيسية للتميز في الاداء المؤسسي وهي:2014وأشار المدهو  )

و  تأثير رؤية المنظمة التي تقود الي وضع السياسات لدعم السياسة: فانه لا يمكن تحقيق التميز بد .أ

الاسةةتراتيجيات ، وتمكن من تطبيق الخطط نويلة المدي لتحقيق الاهداف لكي تكو  دليلا للمدراء 

 في المنظمة لتحقيق النجاح والتميز في الاداء.

من خلال التدريي الافراد: هم العنصر الاساسي للتميز ، ولذلك يجي العمل علي تنميتهم ودعمهم  .ب

 المستمر والوقوف علي احتيالاتهم.

العمليات: وهي التي تدعم تحقيق التميز من خلال التكامل في التبسةةةةةةيط والتحسةةةةةةين والشةةةةةةفافية  .ج

 والوضوح والتركيز علي احتيالات متلقي الخدمة.

قارنة التطور  .د لك لم ياس الاداء وذ نان تميزا دو  ق نه لا يمكن ا  يكو  ه فا ياس الاداء:  يل ق كدل

 لحسن اتباع استراتيجية المنظمة ، ومن خلاله يتم الوقوف ومعالجة الفجةات في الاداء.

 مراحل تقييم الاداء: (8

يتضةةةةةةمن قياس وتقييم الاداء اربعة مراحل انطلاقا من مرحلة ما قبل التقييم ثم اعداد التقييم ، ثم عملية 

للنتائج العامة عن عمل المؤسةةةسةةةة وتاليا مراحل قياس التقييم، وانتهاءا بتفسةةةير النتائج من الل الوصةةةول 

 (:2017،ابن حجولة،2015الاداء )زرقو  وعرابة،

مرحلة ما قبل التقييم: يتم الراء هذه المرحلة من خلال دراسةة البي ة الخارلية للمؤسةسةة من حيث  .أ

تصةةةةةادية الحالية، ثم بحث الحالة الالتماعية ، والتحديثات الفنية والتقنية ، والتنافسةةةةةية والحالة الاق

بحث والبات المؤسةةةةةسةةةةةة المتنوعة من حيث الغايات المالية والاشةةةةةخاص والتزويد والمخرلات 

الانتالية والترويج ، تليها حصةةةةةةر غايات برنامج فحص الاداء للحصةةةةةةول علي صةةةةةةورة عامة 

لفاعليات المؤسةةةةسةةةةة وذلك تشةةةةجيعا لاعضةةةةاء المؤسةةةةسةةةةة بتركيزهم علي نتائجهم ومن ثم تجميع 

مات عن الاشةةةةخاص المفحوصةةةةين وامكانياتهم ويتم ابلاغهم عن حقوقهم وتحسةةةةين قدراتهم ، معلو

 اخيرا انتخاب مقاييس ونر  وسبل الفحص.

مرحلة التجهيز والقياس:  وذلك من خلال لمع المعلومات عن الاهداف المتحققة حسةةةةةي صةةةةةفات  .ب

 كل وظيفة وتحديد المجريات التي عرفتها المنظمة وحساب المقاييس.

رحلة نتائج الفحص: المرحلة الاولي تشةةةةمل دراسةةةةة المحصةةةةلات والتوصةةةةيات ويتم من خلالها م .ج

اعلا  المحصةةةةلات الي الوظائ  المفحوصةةةةة ويتم تدوين التوصةةةةيات في تقرير الفحص ويتم من 

خلالها الراء المرالعة ، اما المرحلة الثانية فيتم حصر العمليات اللازم اقرارها مستقبلا ثم الراء 

 بعة والتأكيد من العمل بالتوصيات والعمليات الحديثة.المتا

 مراحل الاداء المؤسسى:  (9

 ( والتي تتمثل في: 2022يمر الأداء المؤسسي بخمسة مراحل كما ذكرها)عبد الله، محمد،
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 المرحلة الاولي: يتم تكوين فريق في المؤسسة تهتم بجودة الاداء وتطوير الاداء المؤسسي. .أ

 م هذه المرحلة بالتقييم الذاتي للمؤسسة.المرحلة الثانية: تهت .ب

ثة: ويتم من خلال هذه المرحلة تطوير المؤسةةةةةةسةةةةةةةة ومعرفة موانن القوة في الاداء  .ج ثال المرحلة ال

 المؤسسي والجواني التي تحتاج لتحسين وتطوير.

 المرحلة الرابعة: وتتمثل في اعداد الخطة الالرائية لتطوير الاداء المؤسسي. .د

يتم من خلال هذه المرحلة الاخيرة متابعة وتقييم الاداء بعد تنفيذ الخطة الالرائية المرحلة الخامسةةةة:  .ه

 لتطوير الاداء المؤسسي.

 مداخل تحسين الاداء : (10

 ( ثلاث مداخل لتحسين الاداء وهي:2021وضو المجالي )

ما تحسةةةةةةين الموظ : وذلك من خلال التركيز علي نقان الثوى التي يملكها الموظ  والموازنة بين  .أ

يريده في عمله وما يؤديه بشةةةكل ممتازوكذا ربط الاهداف الشةةةخصةةةية للموظ  نع الجهود المبذولة 

 لتحسين الاداء.

تحسةةةةةةين الوظيفة:حيث انه اذا تجاوزت والبات الوظيفة مهارات وقدرات الموظ  فا  ذلك يؤدي  .ب

 سين الاداء.الي اداء منخفة، لذا ينبغي التغيير في الوظائ  من وقت لاخر لتوفير فرص لتح

تحسةةةةةةين الموق :اي ا  سةةةةةةلون الفرد يتاثر بطبيعة الحالة التي يوالههاوالحالات التي توفر فرص  .ج

 للتغيير، لا  سلون الفرد لا يتاثر فقط في موق  معين بسماته الشخصية وقدراته.

تنعكس علي كما يتطلي تحسةةين الاداء المؤسةةسةةي مواكبة التغيرات والتحديات المتلاحقة والمسةةتمرة والتي 

اداء المؤسسة ومهامها المستقبلية، ولكي تستطيع المؤسسة موالهة تلك التديات فانع يجي عليها ا  تحقق 

 (:2022متطلبات عديدة تتمثل في ) زلط،

 بناء قدرات تقنية متطورة ومرنة تكو  قادرة علي استيعاب التقنيات الحديثة . .أ

 الابتكار.والبشرية وتنميتها وتشجيعها علي التطوير اقات الابداعية والفكرية للموارد طاستثمار ال .ب

تعزيز اليات المشاركة في المس ولية الالتماعية من خلال تحسين البي ة ورفع المستوي الاقتصادي  .ج

 للبي ة المحيطة. والالتماعي

(عدة خطوات يجي علي الادارة في المؤسةةةسةةةة ا  تتبعها لتحسةةةين الاداء المؤسةةةسةةةية 2022وذكر المطيري)

 ها:ومن

ودراسةةةةةة وشةةةةةخيص المشةةةةةكلة التي توالهالادارة العليا: وذلك من خلال تعرف الادارة علي نبيعة  .أ

المشكلة التي تواله المؤسسة والتي تحتاج للتغيير والتطوير عن نريقتحديد مدي اهميتهاوهل يتطلي 

 حلها احداث تطوير في بي ة المؤسسة.

الخارلية والتي تتمثل في العوامل الاقتصةةةةةةادية دراسةةةةةةة قوي التغيير: ويقصةةةةةةد بها القوي الببي ية  .ب

والسةةةةةةياسةةةةةةية والالتماعية ، والبي ة الداخلية التي تؤثر علي بي ة العمل او الالراءات او السةةةةةةلون 

 التنظيمي.

تحديد اهداف تطوير الاداء المؤسةةةةةسةةةةةي: وذلك لتحقيق اكبر انتاج ممكن بصةةةةةرف النظر عن التكلفة  .ج

 واسعاد الموظفين في المؤسسة.

ديد مسةةةةةة ولية ادارة التطوير: ا  نجاح عملية تطوير الاداء المؤسةةةةةةسةةةةةةي يكو  في العلاقة بين تح .د

 المس وليين عن التطوير والقائمين علي ادارة المؤسسة.

 اختيار اسلوب التنفيذ: وذلك نبقا للاهداف المراد تحقيقها وظروف المؤسسة.  .ه

 خصائص الاداء المؤسسي: (11

 (:2020الخصائص التي تميزه وتشكل اساسه ومنها) الذيباني، يمتلك الاداء المؤسسي العديد من

الاعتماد علي الاداء الجماعي ومشةةةاركة الخبراء والمختصةةةين في اتخاذ القرارات،مما يضةةةمن عدم  .أ

 التفرد في اتخاذ القرارات لافراد معينين في الممؤسسة.

 التراكمية، الحفاظ علي استمرار العمل وثياته من خلال التجارب السابقة والخبرات .ب

 تنمية وتاهيل العنصر البشري واستقطاب الكفاءات عبر سياسات متطورة معتمدة. .ج
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التعزيز من انتماء وولاء العاملين للمؤسةةةسةةةة وانظمتها. اسةةةتثمار لهود الافراد العاملين بالمؤسةةةسةةةة  .د

 لتطويرها وتحقيق الاهداف المنشودة.

الاداء المؤسسي فانها ترى ا  هذه الخصائص ومن ولهة نظر الباحثة وتلخيصا لما سبق من خصائص 

تهتم بولود التواصل الفعال داخل المؤسسة والعاملين بها مع الاهتمام المستمر بتنمية الموارد البشرية 

وتمكينهم واسةةةةةةتقطاب الكفاءات المتميزة لتحقيق افضةةةةةةل اداء ممكن والالتزام الجماعي بالاداء المتميز 

 ي تحقيق اهدافها بافضل صورة ممكنة.والذي يكفل للمؤسسة القدرة عل

 مستويات الاداء المؤسسي: (12

م التنظيمية هن وحداتداء المؤسةةسةةي على ثلاث مسةةتويات رئيسةةية تشةةتمل علي اداء الافراد ضةةميحتوي الأ

سات العامة للمؤسسة ، واداء المؤسسةضمن البي ة الاقتصادية والثقافية  سيا واداء تلك الوحدات ضمن ال

 (:2018مكن تلخيص مستويات الاداء المؤسسي كالتالي)حسانين،والالتماعية، وي

 : علي مستوي المظمة:ولاً أ

يعكس هذا المسةةةةةةتوى علاقة المؤسةةةةةةسةةةةةةةة مع بي تها الخارلية ، والأداء هنا يعكس نتائج الأداء الفردي 

 والاوحات التنظيمية مع مراعاة تأثير التغيرات البي ية على عمليات المؤسسة ككل.

 داء الفردي:مستوي الأ ا:ثانيً 

يتمثل الاداء الفردي في الانشةطة التي يقوم بها الافراد لانجاز المهام الوالات المطلوبة منهم والتي تسةاهم 

 في تحقيق اهداف المؤسسة التي يعملو  بها. 

 

 

 

 

 

 

 
 الدراسة الميدانية:

 عينة الدراسة:

 تم اختيار عينة الدراسة على النحو التالي:

تم إلراء الاستبيا  على عينة من الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية 

( استجابة من خلال رابط 45الباحثة على العينة العشوائية وتم لمع ) توهو المجتمع المستهدف، وأعتمد

 لولل فورم.

 وجاءت خصائص العينة المرتبطة بمتغيرات الدراسة كما يلي:

( للإناث، أعلى نسبة في المؤهل %37.8( مقابل )%62.2كانت أعلى نسبة لف ة النوع الذكور بنسبة )

( لدراسات عليا بينما )متوسط( %33.3( مقابل )%53.4العلمي )مؤهل لامعى( النسبة الأعلى بنسبة )

( لف ة %4.4ل )( مقاب%95.6سنة فأكثر( بنسبة ) 15(، وأعلى نسبة لف ة مدة الخبرة )من %13.3بنسبة )

( %77.8سنة فأكثر(، وأخيرًا أعلى نسبة لف ة الدرلة الوظيفية الحالية )الدرلة الأولى( بنسبة ) 15)من 

 ( لمدير عام.%22.2مقابل )
 (45خصائص العينة المرتبطة بمتغيرات الدراسة )ن= ( يبين1جدول )

 النسبة العدد المتغيرات الخصائص الديموجرافية

 النوع
 37.8 17 انثى
 62.2 28 ذكر

 المؤهل العلمي
 13.3 6 متوسط

 53.4 24 مؤهل جامعى
 33.3 15 دراسات عليا

 4.4 2 سنة 15:  10من  مدة الخبرة
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 النسبة العدد المتغيرات الخصائص الديموجرافية
 95.6 43 سنة فأكثر 15من 

 الدرجة الوظيفية الحالية
 77.8 35 الدرجة الأولى

 22.2 10 مدير عام

 أداة جمع البيانات:

 استمارة الاستبيان:
تضمنت استمارة الاستبيا  عدداً من العبارات المقسمة على متغيري البحث )المستقل والتابع(؛ 

بهدف الإلابة على تساؤلات الدراسة الميدانية، وإثبات مدى صحة فروضها من عدمهِ من خلال مقياس 

ر موافق غي -غير موافق  –محايد  –موافق  –بدائل وهي )موافق تماماً  5ليكارت الخماسي مكو  من 

 تماماً(، بجاني بطاقة تعارف مولهه إلى السادة المبحوثين.

وللتأكد من صد  الاستبيا  قبل تطبيقه تم عرضه على مجموعة من المحكمين، كما تم إدخال بعة 

التعديلات عليه بناءً على ما أبدوه من ملاحظات، وقد تم أيضا استخدام التحليل الاحصائي لاختبار الصد  

 والثبات.
 
 

 إجراءات الصدق والثبات:
 أولاً: إجراءات ثبات الاستبيان

قامت الباحثة بللراء اختبار الثبات لمعرفة مدى إمكانية الاعتماد على بيانات الاستبيا  وأنها تتسم 
تم استخدام معامل الثبات ألفا کرونباخ، وأظهرت  بالثبات، ونظرًا للتباين الواضو بين متغيرات الدراسة

 (.2ثبات الاستبيا  والتي يوضحها لدول رقم ) نتائج التحليل
 ثانيا: إجراءات الصدق

تم إلراء اختبارات الصد  على الاستبيا ، والتي تعبر عن مدى قدرة الاستبيا  على قياس ما تسعى 
 الدراسة لقياسه، وقد تم استخدام الاختبارين التاليين: 

 ذر التربيعي لمعامل ألفا.ويحسي الصد  الذاتي عن نريق الج معامل الصدق الذاتي:
: وذلك من خلال العلاقة الارتبانية بمعامل ارتبان بيرسو  بين أبعاد الاستبيا  صدق الاتساق الداخلي

 وإلمالي الاستبيا .
 معاملات الثبات والصدق لاستمارة الاستبيان( 2جدول )

 الأبعاد المتغيرات
معامل 

  (Alpha)الثبات

معامل 
الصدق 
 الذاتي

صدق 
الاتساق 
 الداخلي

 (X)البراعة التنظيمية 

 0.896 0.820 0.673 الاستغلال

 0.937 0.929 0.863 الاستكشاف

 0.969 0.934 0.873 البراعة التنظيمية ككل

 0.903 0.932 0.966 (Y)تحسين الأداء المؤسسي 
 -- 0.970 0.941 الاستبيان ككل

( وبلغ معامل الثبات للاستبيا  ككل 0.903 - 0.673تراوحت قيم معاملات الثبات ما بين )
( وهو ما يشير إلى درلة عالية من الاعتمادية على الاستبيا ، وذلك باعتبار أ  معامل ألفا الذي 0.941)

يعتبر ذا مستوى مرتفع  0.80يعتبر مقبولاً، ومعامل ألفا الذي يصل إلى  0.60إلى  0.50يتراوح ما بين 
( وبلغ معامل 0.934 - 0.820حت قيم معاملات الصد  الذاتي ما بين )من الثقة والاعتمادية، وتراو

( وهي معاملات ذات دلالة ليدة لتحقيق أهداف البحث، كما كانت 0.970الصد  الذاتي للاستبيا  ككل )
(؛ وهي قيم ناتجة من العلاقة 0.969 - 0.896وتراوحت قيم معاملات صد  الاتسا  الداخلي ما بين )

المحاور الفرعية وإلمالي المتغير وبين المتغيرين المستقل والتابع وبين إلمالي الاستبيا   الإرتبانية بين
 (.0.05وهي معاملات ذات دلالة معنوية عند مستوى أقل من )

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:
 ( لاستخراج المعاملات وإلراءSPSSتم إحصاء بيانات البحث باستخدام البرنامج الإحصائي ) .1

 الاختبارات الإحصائية التالية للتحقق من صحة الفروض:
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 التكرارات والنسي الم وية. .2
 .Alpha Chronbachمعامل ألفا كرونباخ  .3
لدراسة شدة واتجاه العلاقة  Person Correlation Coefficientمعامل ارتبان بيرسو   .4

 الارتبانية بين متغيرين.
 (.Standard division) ( والانحراف المعياريMeansالمتوسط الحسابي ) .5
للتحقق من ولود فرو  ذات دلالة إحصائية في متوسط الابات  T-test One sampleت  اختبار .6

 الاستبيا .لكل محور في افراد العينة عن المتوسط التام 
 لدراسة التنبؤ بتأثير المتغير المستقل على المتغير التابع. Simple Regressionالإنحدار البسيط  .7
 لدراسة التنبؤ بتأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع. Multi Regressionالإنحدار المتعدد  .8

 ( الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة3جدول )

 الأبعاد المتغير

 t-testقيمة  الإحصاء الوصفي

 المتوسط
الإنحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 
 المئوي

 tقيمة 
الدلالة 
 المعنوية

البراعة 
 التنظيمية

(X) 

 0.001< 36.634 76.4 0.70 3.82 الاستغلال

 0.001< 27.137 72.0 0.89 3.60 الاستكشاف

إجمالي البراعة 
 التنظيمية

3.71 0.73 73.2 34.064 >0.001 

 تبين من الجدول السابق ما يلي:
الاتجاه العام لآراء عينة الدراسة يميل إلى الاتفا  على ولود الأبعاد )الاستغلال، الاستكشاف( التي   

تشكل المتغير المستقل )البراعة التنظيمية( في المؤسسة ويختل  مدى ولود كل بعد، حيث أ  قيمة المتوسط 
 = α > 0.000لمعنوية أقل من )تؤكد ذلك وكانت قيمة الدلالة ا t( ونتيجة اختبار 3الحسابي تزيد عن )

ً إلى الاتفا  لإلمالي المتغير المستقل )0.05 ( X(، كما أ  الاتجاه العام لآراء عينة الدراسة يشير أيضا
 )البراعة التنظيمية(.

 ( الإحصائيات الوصفية لمتغير الدراسة التابع )تحسين الأداء المؤسسي(4جدول )  

 المتغير

 t-testقيمة  الإحصاء الوصفي

 المتوسط
الإنحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 
 المئوي

 الدلالة المعنوية tقيمة 

إجمالي تحسين الأداء 
 المؤسسي

3.66 0.70 73.2 35.255 >0.001 

 تبين من الجدول السابق ما يلي:
 ( )تحسين الأداءYالاتجاه العام لآراء عينة الدراسة يميل إلى الاتفا  على ولود المتغير التابع )  

تؤكد ذلك وكانت  t( ونتيجة اختبار 3المؤسسي( في المؤسسة، حيث أ  قيمة المتوسط الحسابي تزيد عن )
(، مما يعني أ  الآراء تميل إلى الموافقة بشأ  ولود α = 0.05 > 0.000قيمة الدلالة المعنوية أقل من )

 تحسين الأداء المؤسسي وتطبيقه.
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 :تمهيد

ختبار صحة الفروض الرئيسية للدراسة والفروض الفرعية لها وتعتبر هذه استهدفت الدراسة الميدانية ا

سعى الباحثة من خلاله معرفة معنوية وقوة واتجاه هذا التأثير تالاختبارات هي الهدف الرئيسي للدراسة الذي 

 إلى لاني معرفة نسبة تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع.

 فرض الرئيسي:اختبار صحة ال

 والذي ينص على:

≥∝الفرض الرئيسي: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى دلالة ) 𝟎. ( للمرونة الاستراتيجية  𝟎𝟓

بأبعادها )الاستغلال، والاستكشاف( على تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية 

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.

 ( الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر البراعة التنظيمية على تحسين الأداء المؤسسي5جدول )

 تغيراتالم

معامل 

الإنحدار 

(B) 

معامل 

 الارتباط

(r) 

معامل 

التحديد 

(2R) 

قيمة ف 

(F) 

قيمة ت 

(t) 

مستوى 

 المعنوية

أثر البراعة التنظيمية 

على تحسين الأداء 

 المؤسسي

0.833 0.873 0.761 137.262 11.716 >0.001 

التنظيمية على تحسين البسيط لأثر البراعة الانحدار الخطي يتضح من الجدول السابق لتحليل   

 الأداء المؤسسي ما يلي:

  البراعة التنظيمية ( بين 0.01)أقل من ولود علاقة إرتبانية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 (.0.873حيث بلغت قيمة معامل الإرتبان ) وتحسين الأداء المؤسسي

 مل التحديدتبين من خلال قيمة معا (2R )( أ  هنان تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى 0.761التي بلغت )

( والنسبة %76.1البراعة التنظيمية على تحسين الأداء المؤسسي بنسبة )لمتغير ( 0.01معنوية )

 .( ترلع لعوامل أخرى خارج النموذج%23.9الباقية )

  ( مما يشير 0.01)كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائياً بمستوى معنوية أقل من

( والتي توضو ولود علاقة Bلمعنوية نموذج الانحدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار )

( تزيد 1نردية بين البراعة التنظيمية وتحسين الأداء المؤسسي وأ  زيادة البراعة التنظيمية بقيمة )

 .(0.833من تحسين الأداء المؤسسي بقيمة )

 الإنحدار المتعدد لأثر أبعاد البراعة التنظيمية على تحسين الأداء المؤسسي( اختبار 6جدول )

المتغيرات 

 المستقلة

معامل 

الإنحدار 

(B) 

قيمة ت 

(t) 

مستوى 

 المعنوية

معامل 

الإرتباط 

(R) 

معامل 

التحديد 

(2R) 

قيمة ف 

(F) 

مستوى 

 المعنوية

 0.003 3.176 0.852 الثابت

 0.09 1.766 0.167 الاستغلال 0.001< 83.525 0.799 0.894

 0.000 8.105 0.604 الاستكشاف

يتضو من الجدول السابق لنتائج تحليل الانحدار المتعدد لدراسة أثر أبعاد البراعة التنظيمية   

( للنموذج r)الاستغلال، الاستكشاف، مرونة الموارد( على تحسين الأداء المؤسسي أ  قيمة معامل الارتبان )

( لذا تولد علاقة ارتبان بين 0.01( وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى معنوية أقل من )0.894بلغت )

 البراعة التنظيمية وتحسين الأداء المؤسسي.أبعاد 

( وهنان تنبؤ 0.799للانحدار المتعدد كانت )( 2R) أ  معامل التحديدالجدول السابق تبين من خلال كما 

البراعة التنظيمية )الاستغلال، الاستكشاف، مرونة الموارد، مرونة التكيي  مع المتغيرات د بتأثير لأبعا
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( وباختبار معنوية نموذج الإنحدار بالاعتماد على %79.9بنسبة ) البي ية( على تحسين الأداء المؤسسي

 وذج الانحدار.( مما يؤكد على معنوية نم0.01( بمستوى معنوية أقل من )83.525قيمة )ف( التي بلغت )

(، 8.105أ  بعد )الاستكشاف( البعد الأكبر تأثيرًا حيث كانت قيمة )ت( ) (t)ويتضو من خلال قيم ت 

 ( وهي قيمة غير دالة إحصائياً.1.766يلي ذلك بعد )الاستغلال( وكانت قيمة )ت( )

إحصائية عن مستوى تبين من النتائج السابقة رفض الفرض الرئيسي العدمي: لا يوجد أثر ذو دلالة 

≥∝دلالة ) 𝟎. ( للمرونة الاستراتيجية بأبعادها )الاستغلال، والاستكشاف، ومرونة الموارد( على 𝟎𝟓

تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع 

 التطبيق.

≥∝صائية عن مستوى دلالة )وقبول الفرض البديل: يوجد أثر ذو دلالة إح 𝟎. ( للمرونة 𝟎𝟓

الاستراتيجية بأبعادها )الاستغلال، والاستكشاف، ومرونة الموارد( على تحسين الأداء المؤسسي لدى 

 الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.

≥∝إحصائية عن مستوى دلالة )الفرض الفرعي الأول: لا يوجد أثر ذو دلالة  𝟎. ( للاستغلال على 𝟎𝟓

تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم 

 بوزارة المالية موضع التطبيق.

 ( الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الاستغلال على تحسين الأداء المؤسسي7جدول )

 المتغيرات

معامل 

ر الإنحدا

(B) 

معامل 

 الارتباط

(r) 

معامل التحديد 

(2R) 

قيمة ف 

(F) 

قيمة ت 

(t) 

مستوى 

 المعنوية

أثر الاستغلال على تحسين 

 الأداء المؤسسي
0.694 0.696 0.485 40.469 6.362 >0.001 

البسيط لأثر الاستغلال على تحسين الأداء الانحدار الخطي يتضح من الجدول السابق لتحليل   

 يلي:المؤسسي ما 

  الاستغلال وتحسين ( بين 0.01)أقل من ولود علاقة إرتبانية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 (.0.696حيث بلغت قيم معامل الإرتبان ) الأداء المؤسسي

 مل التحديدتبين من خلال قيمة معا (2R )( أ  هنان تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى 0.485التي بلغت )

( والنسبة الباقية %48.5الاستغلال على تحسين الأداء المؤسسي بنسبة )ر لمتغي( 0.01معنوية )

 .( ترلع لعوامل أخرى خارج النموذج51.5%)

 ( وهي قيمة دالة إحصائياً بمستوى معنوية أقل من )( مما يشير 0.01كما تبين من خلال قيمة )ف

( والتي توضو ولود علاقة B)لمعنوية نموذج الانحدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار 

( تزيد من تحسين الأداء 1نردية بين الاستغلال وتحسين الأداء المؤسسي وأ  زيادة الاستغلال بقيمة )

 .(0.694المؤسسي بقيمة )

تبين من النتائج السابقة رفض الفرض الفرعي الأول: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى  

≥∝دلالة ) 𝟎. ( للاستغلال على تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية  𝟎𝟓

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.

≥∝وقبول الفرض البديل: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى دلالة ) 𝟎. ( للاستغلال على  𝟎𝟓

موارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية لل

 التطبيق.

≥∝الفرض الفرعي الثاني: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى دلالة ) 𝟎. ( للاستكشاف على 𝟎𝟓

تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم 

 بيق.بوزارة المالية موضع التط

 ( الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الاستكشاف على تحسين الأداء المؤسسي8جدول )
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 المتغيرات

معامل 

الإنحدار 

(B) 

معامل 

 الارتباط

(r) 

معامل 

التحديد 

(2R) 

قيمة ف 

(F) 

قيمة ت 

(t) 

مستوى 

 المعنوية

أثر الاستكشاف على 

 تحسين الأداء المؤسسي
0.694 0.886 0.784 156.239 12.50 >0.001 

البسيط لأثر الاستكشاف على تحسين الأداء الانحدار الخطي يتضح من الجدول السابق لتحليل   

 المؤسسي ما يلي:

 ( بين 0.01ولود علاقة إرتبانية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) الاستكشاف وتحسين الأداء

 (.0.886حيث بلغت قيم معامل الإرتبان ) المؤسسي

  مل التحديدمن خلال قيمة معاتبين (2R )( أ  هنان تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى 0.784التي بلغت )

( والنسبة الباقية %78.4الاستكشاف على تحسين الأداء المؤسسي بنسبة )لمتغير ( 0.01معنوية )

 .( ترلع لعوامل أخرى خارج النموذج21.6%)

  ً( مما يشير 0.01ا بمستوى معنوية أقل من )كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائي

( والتي توضو ولود علاقة Bلمعنوية نموذج الانحدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار )

( تزيد من 1نردية بين الاستكشاف وتحسين الأداء المؤسسي وأ  زيادة البراعة التنظيمية بقيمة )

 .(0.694تحسين الأداء المؤسسي بقيمة )

تبين من النتائج السابقة رفض الفرض الفرعي الثاني: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى 

≥∝دلالة ) 𝟎. ( للاستكشاف على تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية  𝟎𝟓

 بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.

≥∝ذو دلالة إحصائية عن مستوى دلالة )وقبول الفرض البديل: يوجد أثر  𝟎. ( للاستكشاف على  𝟎𝟓

تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع 

 التطبيق.

 ملخص نتائج البحث:

ولهة نظر العينة، يلي  أظهرت النتائج أ  بعد )الاستغلال( أقوى أبعاد متغير )البراعة التنظيمية( من -1

( مما يؤكد ولود 3ذلك بعد )الاستكشاف( حيث كانت إلابات العينة تميل للموافقة بدرلة أكبر من )

 البراعة التنظيمية بالمؤسسة.

وافقت عينة الدراسة على المتغير التابع )تحسين الأداء المؤسسي( حيث كانت إلابات العينة تميل  -2

مما يشير أ  عينة الدراسة تؤكد ولود تحسين الأداء المؤسسي (، 3للموافقة بدرلة أكبر من )

 بالمؤسسة.

رفة الفرض الرئيسي العدمي وقبول الفرض البديل: يولد أثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى دلالة  -3

(∝≤ 𝟎. ( للمرونة الاستراتيجية بأبعادها )الاستغلال، والاستكشاف( على تحسين الأداء 𝟎𝟓

 المركزية للموارد البشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.المؤسسي لدى الإدارة 

تبين من النتائج السابقة رفة الفرض الفرعي الأول وقبول الفرض البديل: يولد أثر ذو دلالة  -4

≥∝إحصائية عن مستوى دلالة ) ( للاستغلال على تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة 0.05

 لبشرية بقطاع الوكيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.المركزية للموارد ا

تبين من النتائج السابقة رفة الفرض الفرعي الثاني وقبول الفرض البديل: يولد أثر ذو دلالة  -5

≥∝إحصائية عن مستوى دلالة ) ( للاستكشاف على تحسين الأداء المؤسسي لدى الإدارة  0.05

 كيل الدائم بوزارة المالية موضع التطبيق.المركزية للموارد البشرية بقطاع الو
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 التوصيات:

 في ضوء نتائج الدراسة توصي الباحثة بما يلي:
 الفترة المتوقعة للانجاز الجهة المنونة بالتنفيذ التوصية م

دراسةةةةة واقع البراعة التنظيمية من خلال الاهتمام ب 1
الاسةةةتغلال والاسةةةتكشةةةاف من ولهة نظر القيادات 

قدرة التنبرة بالإدا ؤية للبراعة المركزية لمعرفة ال
 التنظيمية في تحقيق تحسين الأداء المؤسسي.

قيادات الإدارة المركزية 
للموارد البشرية بقطاع 
الوكيل الدائم بوزارة 

 المالية

 ستة أشهر

ضةةرورة توفير المناخ المناسةةي للعاملين المبدعين  2
الأفكار وتشجيعهم ومكافاتهم والأخذ بعين الاعتبار 

الجديدة ومحاولة تنفيذها بالشةةةةةكل الذي يسةةةةةاعدهم 
ويشجعهم على البحث عن الفرص الجديدة لتحسين 
الأداء المؤسةةةةةسةةةةةي والذي يؤثر بدوره على تحقيق 

 م2030أهداف الوزارة واستراتيجية مصر 

قيادات الإدارة المركزية 
للموارد البشرية بقطاع 
الوكيل الدائم بوزارة 

 المالية

 رة بصفة مستم

تحقيق التواز  بين عاملي الاستغلال والاستكشاف  3
لتحسةةين مسةةتوى البراعة التنظيمية وذلك من خلال 
تحقيق رضةةةا المتعاملين من القطاعات والمصةةةالو 
الاخرى مع الإدارة المركزية بتوفير خدمات مميزة 

 وعالية الجودة.

قيادات الإدارة المركزية 
للموارد البشرية بقطاع 

الدائم بوزارة الوكيل 
 المالية

 بصفة مستمرة 

ضةةرورة تطوير البرامج التدريبية بصةةورة مناسةةبة  4
تتناسي مع التغيرات المتلاحقة والمستمرة لمواكبة 

 مع التطور المستمر.

قيةةادات الإدارة المركزيةةة 
للموارد البشةةةةةةرية بقطاع 
الةةوكةةيةةةل الةةةدائةةم بةةوزارة 

 المالية

 ستة أشهر

تقةةدمهةةا الإدارة المركزيةةة تطوير الخةةدمةةات التي  5
لتوفير الوقت والجهد على المتعاملين معها لتحسين 
مسةةةةةةتوى الجودة والذي بدوره يؤثر في تحسةةةةةةين 

 الأداء المؤسسي.

قيادات الإدارة المركزية 
للموارد البشرية بقطاع 
الوكيل الدائم بوزارة 

 المالية

 بصفة مستمرة 

ناء علاقات  6 بالتواصةةةةةةةل وب مام  التركيز على الاهت
لديدة مع الجهات الخارلية التي يمكن من خلالها 
فتو قنوات لديدة للحصةةةةول على خدمات حديثة أو 
تطوير الخدمات الحالية والتي تساهم في رفع كفاءة 

 وتحسين الأداء بالإدارة المركزية. 

قيادات الإدارة المركزية 
 للموارد البشرية ولميع

 العاملين بها 
 بصفة مستمرة 
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سية،  سيا صاد والعلوم ال سة ميدانية على البنون التجارية الحكومية في مصر، مجلة كلية الاقت  23درا

(2 ،)61- 93 . 
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