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عهً  الاعرشاذُدُح أثش يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح

   انثشاعح انرُظًُُح والأداء الاتركاسٌ فٍ ظم ذىعط 

 دوس انثمافح انرُظًُُح 

 د. حًادج فىصٌ ثاتد أتىصَذ

 أعرار يغاعذ وسئُظ لغى إداسج الأعًال 

 تكهُح ذداسج خايعح تُها 

  : انًهخص

بد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رؾذ٠ذ أصش ِّبسع   

رم١١ُ ا٤داء ، ٚٔظُ ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ (  )ا٨خز١بس اٌذل١ك ، اٌزذس٠ت ، ٔظُ ا٤عٛس ،

ِغ رؾذ٠ذ ِذٜ رٛعؾ  ا٤داء ا٨ثزىبسٞ ،ؾغ١ٓ ِمِٛبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚػٍٝ ر

، ٚاٌزٕٛع اٌذاػّخ ٚاٌزٟ رزّضً فٟ )اٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ِمِٛبد اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ 

اٌزٕظ١ّٟ ( ، ؽ١ش ؽجمذ اٌذساعخ ػٍٝ ػ١ٕخ ِٓ اٌفٕبدق اٌزٟ رؼًّ فٟ ِظش 

( فٕذلبً ٚرّضٍذ ِفشداد اٌذساعخ  فٟ ِذ٠شٞ ;<ثّؾبفظزٟ اٌمب٘شح ٚاٌغ١ضح ٚشٍّذ )

( ٔغَٛ ، ٚسئ١ظ ِغٍظ ا٦داسح فٟ ؽبٌخ =،>ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ اٌفٕبدق راد )

زخذاَ ػذداً ِٓ ا٤عب١ٌت ا٨ؽظبئ١خ رُ ل١بط ٩ِءِخ ( ٔغَٛ ، ٚثبع;اٌفٕبدق راد )

و١ٍخ رخطذ اٌـ  ٚعٛدح اٌّزغ١شاد ثبٌّٕٛرط اٌّمزشػ ؽ١ش أٚػؾذ إٌزبئظ عٛدح رٛافك

أظٙشد رؾذ٠ذ ل١ُ اٌّغبساد ثبٌّٕٛرط ، ٚ رُ (SEM)% ، ِٚٓ خ٩ي ل١بط 08

زشار١غ١خ إٌزبئظ ٚعٛد ػ٩لخ ا٠غبث١خ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨ع

% ، ٚوزٌه ثزأص١ش غ١ش ِجبشش ػٍٝ اٌجشاػخ :2ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ثم١ّخ ثٍغذ 

%، وّب أظٙشد إٌزبئظ ::اٌزٕظ١ّ١خ ٚػٓ ؽش٠ك رٛعؾ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ثم١ّخ ثٍغذ 

رٛعؾ عضئٟ ٌٍضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌٍؼ٩لخ ، وّب أوذد إٌزبئظ ٚعٛد رأص١ش ِجبشش ٚلٛٞ 

% ، ٚفٟ ػٛء رٍه إٌزبئظ رُ ;<اء ا٨ثزىبسٞ ثم١ّخ ثٍغذ ٌٍجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚا٤د

داء ػب١ٌخ اػزّبداً أ١ّ٘خ ثٕبء ٔظُ اٌزٛط١بد اٌزٟ رش١ش ع١ّؼٙب ئٌٝ أ ط١بغخ ػذداً ِٓ

 ػٍٝ اٌّّبسعبد ا٨عزشار١غ١خ ٦داسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثظٕبػخ اٌفٕذلخ. 
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 انكهًاخ الافرراحُح 

رشاذُدُح ، انثشاعح انرُظًُُح ، انثمافح يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح ، الاع

 انرُظًُُح ، الأداء الاتركاسٌ ، انرعهى الاعركشافٍ ، انرعهى الاعرغلانٍ 

 : انًمذيح

٠ؼزّذ ا٤داء ا٨ثزىبسٞ ػٍٝ لذسح اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ ؽشػ اٌّجبدساد ٚاٌم١بَ        

 Benner andثبٌؼ١ٍّبد ا٨ثزىبس٠خ فٟ رٕف١ز اٌٛظبئف ٚا٤ػّبي ، ٕٚ٘ب لغُ

Tushman,2003) ا٨ثزىبس ئٌٝ ٔٛػ١ٓ ّ٘ب : ا٨ثزىبس ا٨عزىشبفٟ ، ٚا٨ثزىبس )

ا٨عزغ٩ٌٟ، ؽ١ش ٠ش١ش ِفَٙٛ ا٨ثزىبس ا٨عزىشبفٟ ئٌٝ رط٠ٛش ٚرمذ٠ُ ِؼشفخ عذ٠ذح 

ٌخذِخ أعٛاق عذ٠ذح أٚ اعزخذاَ لٕٛاد رٛص٠غ عذ٠ذح ٚرٌه ثٙذف ِمبثٍخ اؽز١بعبد 

ا٨عزغ٩ٌٟ ٠مَٛ ػٍٝ ِؼشفخ ا٤ػّبي اٌؾب١ٌخ ثب١ٌٙىً  ا٤عٛاق اٌغذ٠ذح . أِب ا٨ثزىبس

اٌزٕظ١ّٟ ِغ اٌزشو١ض ػٍٝ رؾم١ك وفبءح أوجش ٚرؾغ١ٓ لذساد ا٨ثزىبس ، ٚرؾغ١ٓ 

اٌخذِبد أٚ اٌؼ١ٍّبد اٌؾب١ٌخ ثغشع اشجبع اٚ رٍج١خ اؽز١بعبد اٌغٛق اٌؾب١ٌخ . ِٚفَٙٛ 

د اٌزؼٍُ ٌزؾذ٠ذ ٚا٨عزفبدح ِٓ ا٨ثزىبس ٠ش١ش ئٌٝ ػ١ٍّبد ئداسح اٌّؼشفخ اٌّؼمذح ٚػ١ٍّب

ا٤فىبس اٌّطشٚؽخ ، ٚا٤دٚاد ٚاٌفشص اٌّزبؽخ ٌٍّغبػذح فٟ خٍك أٚ رؼض٠ض ػ١ٍّبد 

. ٌزٌه فاْ  (Subramaniam and younatt,2005)رمذ٠ُ عٍغ أٚ خذِبد عذ٠ذح 

ِظطٍؼ اٌزؼٍُ ا٨عزغ٩ٌٟ أٚ ا٨ثزىبس ا٨عزغ٩ٌٟ ٚاٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ أٚ ا٨ثزىبس 

 .ٚفمبً ٥ٌدث١بد اٌّزؼٍمخ ثب٨ثزىبسشبفٟ ٠زُ اٌزؼج١ش ػُٕٙ ثذْٚ ر١١ّض ث١ُٕٙ ا٨عزى

رٛاعٗ ػغٛؽبً رٕبفغ١خ شزٝ ٔز١غخ اٌؼٌّٛخ  ٔغذ أٔٙبٚثبٌٕظش ئٌٝ طٕبػخ اٌفٕبدق       

ئ١ٌٙب ٚوزٌه دخٛي ِٕبفغ١ٓ عذد  ٚػ١ٍّبد اٌزخظ١ض ؽغت ؽبعبد اٌؼ٩ّء اٌفش٠ذح ،

٠ظٙش ؽبعزٙب ئٌٝ خجشاد ِز١ّضح  ، ٚرٌه١خ بٌغ١بؽخ اٌؼ٩عُِٕٚٙ ِب ٠ؼشف ث

(Tang,2014;Chathoth et al.,2013)  وزٌه رظٙش أ١ّ٘خ رمذ٠ُ خذِبد ػب١ٌخ .

. وّب  (Wang et al.,2013)اٌغٛدح ٌؼ٩ّئٙب   ثّب ٠ؼّٓ ٌٙب اٌجمبء فٟ ٘زٖ اٌظٕبػخ

رظٙش أ١ّ٘خ ا٨عزغبثخ ٨عزفغبساد اٌؼ٩ّء ، ٚرمذ٠ُ خذِبد عذ٠ذح )ا٨ثزىبس 

ا٨عزىشبفٟ ( ، ٚرؾغ١ٓ اٌغٛدح ٚا٤عؼبس اٌّؾذدح ٌٍخذِبد اٌؾب١ٌخ )ا٨ثزىبس 

 . (Martinez Ros and Orfila Sintes,2009)ا٨عزغ٩ٌٟ ( 
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ٚرط٠ٛش اٌخذِبد اٌغذ٠ذح ٚرؾغ١ٓ اٌخذِبد اٌؾب١ٌخ ػبدح ِب ٠ؾزبط ئٌٝ اٌّمب٠ؼخ      

Trade-Offs  ذِٓ اٌظؼت رؾم١ك اٌٙذف١ٓ فٟ ٔفظ اٌٛلئٔٗ ؽ١ش                

(Olsen and Sallis,2006)  ٌخذِبد اٌغذ٠ذح ٚرؾغ١ٓ ا، ٚرٌه ٤ْ ػ١ٍّبد رط٠ٛش

اٌخذِخ ٠زطٍت رٕف١ز ٚعٙبد ٔظش ِخزٍفخ ِٚز١ّضح فٟ ؽشق طٕغ اٌمشاس ٚػ١ٍّبد 

. ٚٚفمبً ٌزٌه اٌّؼٕٝ رأرٟ اٌجشاػخ  (Olsen and Sallis,2006)اٌزشغ١ً ٚاٌّٛاسد 

ّٕظّبد ػٍٝ اعزغ٩ي عذسارٙب اٌؾب١ٌخ )اٌزؼٍُ ا٨عزغ٩ٌٟ ( اٌزٕظ١ّ١خ ٌزٛطف لذسح اٌ

مذساد عذ٠ذح )اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ( ٌث١ّٕب فٟ ٔفظ اٌٛلذ رغزىشف فشص عذ٠ذح رؾزبط 

(Gibson and Birkinshaw,2004;Sirsek et al.,2009; Johnson et al., 

2016;Zhang et al., 2016)   ًاٌجبؽض١ٓ  ٚ٘زا اٌّفَٙٛ سوض ػ١ٍٗ ػذداً وج١شا ِٓ

 ا٨ثزىبسسثؾ ٚاٌىض١ش ُِٕٙ 

-Mei et al.,2014;Mihalache , 2016; Martinez) ثزمذ٠ُ ِٕزغبد عذ٠ذح 

Perez et al.,2016)  ٕٚ٘ب رظٙش أ١ّ٘خ اٌجؾش فٟ دٚس اٌّّبسعبد اٌزٟ رزجٕب٘ب ئداسح

 .اٌّٛاسد ٌذػُ ِمِٛبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌزؾغ١ٓ ا٤داء ا٨ثزىبسٞ داخً إٌّظّخ 

 انذساعاخ انغاتمح 

  (Sanjay dhir,2018)دساعح  -

ٚػ٩لبرٙب ثّغزٜٛ اداء  اٌجشاػخ فٟ ع١بق ا٤عٛاق إٌبشئخ٘ذفذ اٌذساعخ ٌفُٙ ِؾزٜٛ 

ؽ١ش ؽجمذ ٚوزٌه اٌذٚس اٌٛع١ؾ اٌّؼذي ٌمذساد اٌزؼٍُ ٚاٌج١ئخ اٌذ٠ٕب١ِى١خ ،  اٌششوخ

ٚأشبسد إٌزبئظ  ئٌٝ أْ إٌٙذ٠خ ، ػٍٝ اٌششوبد اٌؼبٍِخ فٟ اٌزغبسح ا١ٌ٨ىزش١ٔٚخ 

ػٍٝ و٩ اٌجؼذ٠ٓ ٕٚ٘ب ٠غت ػٍٝ اٌششوخ اٌزشو١ض ػٍٝ رإصش لذساد اٌزؼٍُ ٌذٜ اٌششوخ 

 رغزف١ذ ِٓ ِغٙٛداد اٌجشاػخ.ؽزٝ اٌذاخ١ٍخ ٚاٌخبسع١خ  وً ِٓ اٌّؼشفخ

  (Kia Katter,2018)دساعح  -

داخً فشق  عؼذ ٘زٖ اٌذساعخ ئٌٝ اخزجبس دٚس ا٦داسح اٌؼ١ٍب فٟ دػُ ٚرؾم١ك اٌجشاػخ

اٌؼًّ ٚفُٙ ؽج١ؼخ اٌذٚس اٌذ٠ٕب١ِىٟ اٌّزؼٍك ثزط٠ٛش اٌجبسػ١ٓ داخً فشق اٌؼًّ ، ؽ١ش 

ؾبٌخ ٤ؽذ اٌششوبد اٌزٟ رؼًّ فٟ ِغبي اٌخذِبد اٌّب١ٌخ فٟ اٌ اعٍٛة دساعخؽجمذ 

ٚػٓ ؽش٠ك ص٩صخ ِمبث٩د رّذ ِغ اػؼبء ا٦داسح اٌؼ١ٍب ، ٚرغغ اٌغٛق إٌٙبئٟ 
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، ؽ١ش أشبسد إٌزبئظ ئٌٝ أْ فشق اٌؼًّ اٌؼًّ  ِمبث٩د ِغ أػؼبء فش٠ك

اٌّخزٍفخ رزطٍت أٔشطخ ِخزٍفخ ٟٚ٘ اٌزٟ رذػُ اٌجشاػخ ثبٌطشق ا٩ٌّءِخ ، وّب 

أٚ اوضش ث١ٓ اٌّغز٠ٛبد ا١ٌٙى١ٍخ ِضبي اٌّششف أٚ  اً اٚػؾذ إٌزبئظ رٛعؾ ٚاؽذ

لبئذ اٌفش٠ك ٌّب ٌٗ ِٓ دٚس ِشوضٞ فٟ دػُ ٚرشغ١غ أػؼبء فشق اٌؼًّ رغبٖ 

ٍٛو١بد اٌجشاػخ ، ٕ٘ب ٨ رزذخً ا٦داسح اٌؼ١ٍب ثشىً ِجبشش فٟ اٌزم١١ُ ا١ٌِٟٛ ع

ٌٙب دٚس اسشبدٞ ٚرٛع١ٟٙ ٤ٔشطخ اٌجشاػخ ػٓ  وبْ ٤ػّبي فشق اٌؼًّ ٌٚىٓ

 اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ . ِمِٛبد دٚاد ئداسح اٌّؼشفخ ٚأؽش٠ك 

  (Hashim Fawzi et al., 2018)دساعخ  -

اٌزٕظ١ّ١خ خ ٔظش ػ١ّمخ ٌٛاؽذح ِٓ ا٤شىبي أٚ ا٨ّٔبؽ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رمذ٠ُ ٚعٙ

ٌجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ ٨ٚوزشبف اٌؼ٩لخ ث١ٓ اٌجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ ِٕٚٙب ا إٌبشئخ

ٚإٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ فٟ ظً اٌظشٚف اٌزٕبفغ١خ اٌّغزغذح ، وّب افزشػذ ٚعٛد رأص١ش 

١غ١خ ٚإٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ ، ٚع١ؾ ٌٍغ١ٕبس٠ٛ ا٨عزشار١غٟ ٌٍؼ٩لخ ث١ٓ اٌجشاػخ ا٨عزشار

بعبد عبثمخ ٌّزغ١شاد ١ٚاػزّذد اٌذساعخ ػٍٝ لبئّخ اعزمظبء ١٘ى١ٍخ ِٓ خ٩ي ل

اٌذساعخ ، ٚلذِذ اٌذساعخ رفغ١شاً ٌٍجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ ِٓ خ٩ي رؾم١ك اٌزٛافك 

دٚس اٌغ١ٕبس٠ٛ أظٙشد  ٚاٌمذسح ػٍٝ اٌزٕف١ز اٌزٕظ١ّٟ ٚ أٚ ِٓ خ٩ي اٌزٕظ١ّٟ

 اٌزأص١ش ػٍٝ اٌؼ٩لخ ث١ٓ اٌجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ ٚإٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ .  ا٨عزشار١غٟ فٟ 

  (Albert J.Vario,2017)دساعح  -

م١بط دٚس اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاعزشار١غ١خ اٌّشبسوخ فٟ اعزىشبف ٌ٘ذفذ اٌذساعخ 

اٌفشص اٌغذ٠ذح ٚاٌمذسح ػٍٝ اعزغ٩ٌٙب ٌزؾم١ك اٌزغ١١ش ا٠٨غبثٟ ٚا٨عزمشاس ، ٚرٌه 

ّّبسعبد ا٨عزىشبف ٌعبثخ ػٍٝ عإاي سئ١ظ ٚ٘ٛ ِب ٘ٛ اٌشط١ذ إٌغجٟ ِٓ خ٩ي ا٨

ٚا٨عزغ٩ي وّب ٠شا٘ب طبٔؼٛا اٌمشاس ؟ ، ؽ١ش ؽجمذ ػٍٝ اؽذٜ اٌششوبد اٌزٟ رمذَ 

، ٚلبَ   New Englandخذِبد طؾ١خ وّٕظّخ غ١ش سثؾ١خ ثّمبؽؼخ سٚد أ٩٠ٔذ ثـ 

بٔؼٟ اٌمشاس ِغ ا٨ػزّبد ػٍٝ ِمبث٩د شجخ ١٘ى١ٍخ ) ِٕزظّخ ( ِغ ط <اٌجبؽش ثؼًّ 

 إٌّظّخفٟ ِٚشاعؼخ ٚصبئك ِزٕٛػخ ٌٍششوخ اٌزٟ رشرجؾ ثّّبسعبد اٌجشاػخ  ا٩ٌّؽظخ

ػٍٝ رؾم١ك اٌزٛاصْ إٌغجٟ ث١ٓ ا٨عزىشبف  إٌّظّخ، ٚأظٙشد إٌزبئظ لذسح 
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ؽ١ش أطجؼ ِٓ اٌٛاػؼ أْ ا٤ٔشطخ ٚا٨عزغ٩ي ، ٚرغٍغً صمبفخ ا٨ثزىبس فٟ إٌّظّخ 

 ح ٌٍّٕظّخ وبٔذ ِزغزسح فٟ ِّٙخ إٌّظّخ .اٌّجزىش

 (Sumita Ketkar and Roma Puri ,2017)دساعح  -

اعزخذاَ ػٍٝ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط أصش اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ لذسرٙب 

داء اٌّبٌٟ ، ٚرٌه ِٓ خ٩ي فٟ ٚلذ ٚاؽذ ػٍٝ ا٤أٔشطخ ا٨عزغ٩ي ٚا٨عزىشبف 

إٌزبئظ أْ ا٨سرجبؽ  أظٙشدمخ فٟ رٌه اٌخظٛص ، ؽ١ش ٥دث١بد اٌغبثٌدساعخ ٔظش٠خ 

ٚرمذ٠ُ ث١ٓ اٌجشاػخ ٚإٌزبئظ ١ٌغذ خط١خ ٚثبٌزبٌٟ ٕ٘بن ؽبعخ ٌذساعزٙب ِٓ أعً رؾم١ك 

ٍجشاػخ ِٓ ٚعٙخ ٔظش ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ، ٚاػؾخ ٌسؤ٠خ أػّك ، ٚثٕبء ٔظش٠خ 

ّبسعبد اٌّٛاسد ِٚٓ خ٩ي ِشاعؼخ اٌذساعبد اٌغبثمخ الزشؽذ ّٔٛرعبً ٌششػ ِ

اٌجشش٠خ اٌجبسػخ اٌزٟ رإصش ػٍٝ ا٤داء ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌفشدٞ ، ٚرٌه ِٓ خ٩ي رٛعؾ 

 دٚس اٌزٛع١ٗ اٌجبسع ٌّذ٠شٞ ا٦داسح اٌٛعطٝ .

 (Olga Gianzina Kassotaki,2017)دساعح  -

ؽبٌٚذ اٌذساعخ ِؼبٌغخ اٌضغشاد فٟ أثؾبس اٌم١بدح اٌجبسػخ ػٓ ؽش٠ك اٌشثؾ ث١ٓ أّبؽ 

ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌغضئٟ ِغ ١٘ىً اٌششوخ ٚاٌج١ئخ ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌىٍٟ ػٓ ؽش٠ك  اٌم١بدح

ٍّغز٠ٛبد اٌزٕظ١ّ١خ أفم١بً ٚسأع١بً ، ِٚب ٟ٘ اٌزٛرشاد ٌاٌجشاػخ  اخزشاق ١خرفغ١ش و١ف

أٞ ٔٛع ٚؽغُ ا٦ػذاد ٚ ٚو١ف ٠زُ ئداسرٙب؟ ، ؟ اٌزٟ رٕشأ ِٓ اخزشاق اٌجشاػخ 

اػزّذد اٌذساعخ ػٍٝ رؾ١ًٍ اٌج١بٔبد  ٚػخ ؟ ، اٌزٕظ١ّٟ اٌّشرجؾ ثٕغبػ اخزشاق اٌجشا

ِٓ ِٕظّخ ؽى١ِٛخ راد ٚؽذاد أػّبي ِزؼذدح ِٕٚزششح فٟ ع١ّغ اٌزٟ رُ عّؼٙب 

فٟ اٚسٚثب رؼًّ فٟ ِغبي اٌط١شاْ ٚاٌذفبع اٌغٛٞ أؾبء أٚسٚثب ، ٚص٩س ششوبد 

٩ي ِمبثٍخ عش٠خ شخظ١خ ِٚٓ خ >>، ٚرُ عّغ اٌج١بٔبد ِٓ خ٩ي  ٚا٠٨ٌٛبد اٌّزؾذح 

اٌجش٠ذ ا١ٌ٨ىزشٟٚٔ ، ئٌٝ عبٔت ا٦ؽ٩ع ػٍٝ ِؼٍِٛبد اسش١ف١خ ِٕشٛسح ٚاعزغشق 

رٌه ػبِبْ ، ٚوشفذ اٌزؾ٩١ٍد ِزؼذدح اٌّغز٠ٛبد ٌٍج١بٔبد اٌزٟ رُ عّؼٙب أْ 

، ف١ّب ٠زؼٍك ثبخزشاق اٌجشاػخ  ِمبثً اٌّشرفغ  ا٤فمٟاٌخظبئض اٌّّبصٍخ ٩ٌٔخفبع 

أعٍٛة اٌم١بدح ا٨عزغ١ٌ٩خ اٌمبئّخ ٚ ٟ غ١ش اٌّشْ ،ئٌٝ ا١ٌٙىً اٌزٕظ٠ّ١شعغ رٌه ؽ١ش 

اخزشاق اٌجشاػخ ػجش اٌّغز٠ٛبد أِب ػٍٝ اٌّؼب٩ِد ثّب ٠ظٙش أُٔٙ لبدٖ ثبسػ١ٓ ، 
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وّب ِٓ خ٩ي ػ١ٍّبد ِّبصٍخ ثغغ إٌظش ػٓ ٔٛع ٚؽغُ إٌّظّخ ، ٠زُ اٌّزؼذدح 

١٘ىً اٌششوخ  اٌذٚس اٌشئ١غٟ ٧ٌداسح اٌٛعطٝ وؾٍمخ ِزّبعىخ داخًاٌذساعخ أظٙشد 

 اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌزٟ رّىٓ ِٓ اخزشاق اٌجشاػخ ػجش ِغز٠ٛبد ا٦داسح .

  (Margaret Heffernan et al.,2016)دساعح  -

٘ذفذ اٌذساعخ ٨خزجبس اٌؼ١ٍّبد ا٤عبع١خ )اٌٛع١طخ ٚاٌّؼذٌخ ( ث١ٓ ِّبسعبد اٌّٛاسد 

 ءزؼّٓ أدااٌجشش٠خ ػب١ٌخ ا٤داء ِٚغ ٔطبق ٚاعغ ٌم١بعبد ا٤داء اٌزٕظ١ّٟ ثّب ٠

( ِٓ 1<9اٌؼب١ٍِٓ ٚأداء اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ، ٚأػزّذد اٌذساعخ ػٍٝ ػ١ٕخ  ثٍغذ )

إٌزبئظ دٚس  ظٙشدِذ٠شٞ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٠ؼٍّْٛ ثبٌششوبد ا٠٨شٌٕذ٠خ ، ٚأ

إٌّبؿ ا٨ثزىبسٞ وؼبًِ سئ١غٟ ِؼذٍي  فٟ اٌؼ٩لخ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد 

ٌُ ٠ؼطٟ  اٌزٕظ١ّٟ رأص١ش ا٤داء اٌؼبٌٟ ٌٍّّبسعبد ػٍٝ ا٤داء اٌجشش٠خ ٚا٤داء ، وّب أْ

 ػؼ١ف اػزّبداً ػٍٝ اٌزٛعٗ ا٨عزشار١غٟ  عٜٛ د١ًٌ

  (Angela Marbez et al., 2016)دساعح  -

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رؾ١ًٍ اٌّؾزٜٛ اٌزٞ ٠ؾفض ػ١ٍّبد ا٨ثزىبس أٚ ا٨ثذاع ِٓ خ٩ي 

ثمطبع اٌغ١بؽخ ثبٌّذْ اٌزشاص١خ فٟ اعجب١ٔب  سأط اٌّبي ا٨عزّبػٟ فٟ اٌششوبد اٌؼبٍِخ

داء ا٨عزّبػٟ ػٍٝ اٌّغبّ٘خ فٟ ص٠بدح ا٤، ٚ أظٙشد إٌزبئظ لذسح سأط اٌّبي 

أ١ّ٘خ  اٌذساعخ  ا٨ثذاػٟ ِٓ خ٩ي اعزشار١غ١خ ثشاػخ اٌّؼشفخ ، ٚثبٌزبٌٟ أٚػؾذ

ػخ اٌذاخ١ٍخ ثّب ٠ؼًّ ػٍٝ رّى١ٓ اعزشار١غ١بد ثشاا٨٘زّبَ ثزؾغ١ٓ اٌؼ٩لبد 

ِغزٜٛ أ١ّ٘خ ٚثبٌزبٌٟ اظٙشد اٌذساعخ  داء ا٨ثذاػٟ .اٌّؼشفخ ٚرؾغ١ٓ ا٤

ثؼبد سأط اٌّبي ا٨عزّبػٟ ، ٚاعزىشبف ٚاعزغ٩ي أاٌزىبًِ اٌّطٍٛة ث١ٓ 

 اٌّؼشفخ ٌزؾم١ك ا٨ثذاع فٟ اٌمطبع اٌغ١بؽٟ .

  (Ta-Wei Tang et al., 2015)دساعح  -

ا٨ثزىبس فٟ  لذسادا٨عزّبػٟ ػٍٝ  ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اٌزؾمك ِٓ رأص١ش سأط اٌّبي

رٛعؾ سأط اٌّبي ا٨عزّبػٟ ٚ ِذٜ اٌخذِخ ِٓ خ٩ي رجبدي اٌّؼشفخ ػ١ٍّبد رمذ٠ُ 

ا٨ثزىبس فٟ ِغبي اٌفٕبدق اٌذ١ٌٚخ ؽ١ش اػزّذد  ٌٍؼ٩لخ ِٚغبّ٘زٗ ف فٟ رؾم١ك

أشبسد إٌزبئظ ئٌٝ أْ  ٚؽذ اٌفٕبدق فٟ اٌظ١ٓ ، أاٌذساعخ ػٍٝ دساعخ ؽبٌخ 
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ٌشجى١خ ٚاٌضمخ ٚاٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ رّضً ػٕبطش ِشبسوخ اٌفشد داخً اٌشٚاثؾ ا

ٚ٘ٛ ا١ٌ٢خ ٌز٠ًّٛ اِىب١ٔبد ا٨ثزىبس ٌٍمذسح ػٍٝ اثزىبس اٌخذِخ اٌفؼ١ٍخ اٌزٟ اٌفٕذق 

 ٠زٛلؼٙب اٌؼ٩ّء فٟ ِغبي اٌفٕذلخ .

  (Hannes Z. and Kathrin Rosing ,2015)دساعح  -

شاػخ اٌزٕظ١ّ١خ فٟ ل١بدح ػ١ٍّخ ا٨ثزىبس وّب ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اخزجبس دٚس ٔظش٠خ اٌج

اٌزٟ الزشؽذ أْ اٌزفبػً ث١ٓ عٍٛو١بد اٌم١بدح ٚ  Rosing et al.,2011ٚػؼٙب 

اٌجبسػخ  )ا٨ٔفزبؽ١خ ٚا٨ٔغ٩ل١خ( ٠زٕجأْ ثاثذاع اٌفش٠ك ثؾ١ش ٠ىْٛ ا٨ثزىبس اٌغّبػٟ 

ػٍٝ ػ١ٕخ  أػٍٝ ػٕذِب رىْٛ رٍه اٌغٍٛو١بد ِشرفؼخ ٚاٌؼىظ ، ٚاػزّذد اٌذساعخ

ِفشدح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ششوبد اٌزظ١ّّبد اٌّؼّبس٠خ ،  (18)لبئذ فش٠ك ،( ;;)

ٚعبءد إٌزبئظ رإوذ ػٍٝ طؾخ فشػ١خ إٌظش٠خ اٌّمزشؽخ ؽزٝ ِغ ادخبي عٍٛو١بد 

 اٌم١بدح اٌزؾ١ٍ٠ٛخ ٚرأص١ش٘ب ػٍٝ ٔغبػ اٌفش٠ك. 

  (Mladenua P.et al.,2015)دساعح  -

لخ ث١ٓ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚا٤داء ا٨ثزىبسٞ ثبعزخذاَ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رفغ١ش اٌؼ٩

ٌغٍٛو١بد اٌجؼذ اٌّشوت ٌٍجشاػخ ٚاٌزٞ ٠شرجؾ ثّض٠ظ ِٓ اٌّغز٠ٛبد اٌؼب١ٌخ 

٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي ، ٚاػزّذد اٌذساعخ ػٍٝ ث١بٔبد رٕظ١ّ١خ ِٕز ػبَ ا

( دٌٚخ ، ٚاشبسد إٌزبئظ ئٌٝ أْ :9فٟ)  ٌششوبد د١ٌٚخ رؼًّ (=89:-<88:)

ً ثأداء اٌششوخ ا٨ثزىبسٞ ٚرٌه ٠ذػُ ا٨ عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي ٠شرجطبْ ا٠غبث١ب

ً ثب٤داء  فشػ١خ اٌجؾش ثٛعٛد اٌزىبًِ ث١ّٕٙب وّب أْ ٘زا اٌزأص١ش ٨ ٠ضاي ِشرجطب

 ا٨ثزىبسٞ اٌزٞ ٠ؼزجش ِٓ  ِىٛٔبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ .

  (Catherine L. Wang and Mohammed Rafiq,2014)دساعح  -

، ٚاٌجشاػخ اٌغ١بل١خ ػٍٝ اثذاع  ساعخ ئٌٝ ل١بط أصش صمبفخ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٘ذفذ اٌذ

إٌّزظ اٌغذ٠ذ ِٓ خ٩ي دساعخ ِمبسٔخ ث١ٓ اٌششوبد اٌؼبٍِخ فٟ ِغبي اٌزىٌٕٛٛع١ب 

ششوخ ثش٠طب١ٔخ ،  8=9اٌّزمذِخ فٟ وً ِٓ ثش٠طب١ٔب ٚاٌظ١ٓ ، ؽ١ش شٍّذ اٌؼ١ٕخ 

ٌٝ أْ اٌؼ٩لبد اٌؾب١ٌخ ٚاٌّزّضٍخ فٟ إٌزبئظ ئ اٚػؾذششوخ ط١ٕ١خ ، ؽ١ش  :>:

صمبفخ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٓ خ٩ي رؾم١ك اٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ٚاٌزٕٛع اٌزٕظ١ُ رإصش 
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ػٍٝ ِخشعبد إٌّظّبد ِٓ إٌّزغبد اٌغذ٠ذح ِٓ ؽ١ش دسعخ ا٨ثزىبس اٌزٟ 

اػزّذد ثشىً وج١ش ػٍٝ ِغزٜٛ ٚدسعخ اٌزىبًِ ث١ٓ اٌّزغ١شاد وّب اظٙشد 

 ٌجشاػخ اٌغ١بل١خ ٌٍؼ٩لخ إٌزبئظ رٛعؾ ا

    (Florian Hotz,2010)دساعح  -

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط دسعخ ا٨سرجبؽ ث١ٓ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚث١ئخ ا٤ػّبي ، ٚوزٌه 

دسعخ رأص١ش اٌجشاػخ ػٍٝ ا٤داء ِٓ خ٩ي رٛعؾ اٌج١ئخ اٌخبسع١خ ػٍٝ اٌؼ٩لخ ، ؽ١ش 

ِغبي اٌزأ١ِٓ ،ٚأٚػؾذ إٌزبئظ ششوخ اٚسٚث١خ رؼًّ فٟ  21رُ رغ١ّغ اٌج١بٔبد ِٓ 

أْ اٌششوبد ا٤وضش ثشاػخ رىْٛ أوضش لذسح ػٍٝ رؾم١ك ا٩ٌّءِخ ث١ٓ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 

ٚاعزشار١غ١خ إٌّظّخ ، ٚاعزشار١غ١خ ا٨ػّبي رىْٛ أوضش ٩ِءِخ ػٍٝ اعزخذاَ 

 ِٛاسد٘ب ِٓ إٌّبفغ١ٓ ٚوزٌه أوضش د٠ٕب١ِى١خ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌمذساد ٚاٌّٛاسد .

  ) (N. Venkatraman et al.,2007 دساعح -

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اخزجبس رأص١ش اٌجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ ػٍٝ أداء اٌششوخ ِّض٩ً فٟ ّٔٛ 

اٌّج١ؼبد ، ػٓ ؽش٠ك دِظ ِفب١ُ٘ اٌجشاػخ ٚاٌز١ّض ِضً لذسح إٌّظّخ ػٍٝ رؾم١ك 

وخ شش =988اٌزٛاصْ ث١ٓ ػ١ٍّبد ا٨وزشبف ٚا٨عزغ٩ي ، ٚرُ رغ١ّغ اٌج١بٔبد ِٓ 

رؼًّ فٟ ِغبي اٌجشِغ١بد ؽٛي اٌؼبٌُ ٚرٌه ثب٨ػزّبد ػٍٝ ششوبد ػب١ٌّخ ِزخظظخ 

فٟ رظ١ٕف اٌششوبد اٌؼب١ٌّخ ِٓ ؽ١ش ا٠٨شاداد ، ٚرٛطٍذ اٌذساعخ ِٓ خ٩ي 

رفؼ١ً اٌغٍغخ اٌض١ِٕخ ٌٍّج١ؼبد ٚإٌّزغبد اٌّخزٍفخ ئٌٝ أْ ٕ٘بن ػ٩لخ ٚص١مخ ث١ٓ 

ج١ؼبد ثشىً وج١ش وأصش سئ١ظ ثب٦ػبفخ ئٌٝ رؾم١ك اٌجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ ّٚٔٛ اٌّ

 ٚعٛد ِغّٛػخ ِٓ رأص١شاد اٌؼٛاًِ اٌطبسئخ اٌّزؼٍمخ ثب٦داسح ا٨عزشار١غ١خ. 

 (Qing Cao et al.,2007)دساعح  -

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رؾذ٠ذ ِفَٙٛ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرفغ١ش ثؼُذ اٌزٛاصْ ٚاٌجؼُذ 

اٌزٛاصْ ِغ رٛعٗ اٌششوخ ٌٍؾفبظ ػٍٝ  اٌّشزشن ٌٍجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ؽ١ش ٠زٛافك ثؼُذ

اٌزٛاصْ إٌغجٟ ٚاٌٛص١ك ث١ٓ ا٨ٔشطخ ا٨عزىشبف١خ ٚا٨عزغ١ٌ٩خ فٟ ؽ١ٓ ٠زٛافك اٌجؼذ 

( ششوخ ِٓ اٌششوبد اٌؼبٍِخ 88:اٌّشزشن ِغ ؽغُ اٌششوخ ،  ٚثٍغذ ػ١ٕخ اٌجؾش )

ّزؼٍك فٟ ِغبي رىٌٕٛٛع١ب ا٨رظب٨د ٚاٌجشِغ١بد ٚرٛطٍذ اٌذساعخ ئٌٝ أْ اٌجؼذ اٌ
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ثبٌزٛاصْ ٠ؼُذ أوضش فبئذح ٌٍششوبد ِؾذٚدح اٌّٛاسد فٟ ؽ١ٓ أْ اٌجؼُذ اٌّشزشن وبْ أوضش 

 فبئذح ٌٍششوبد اٌزٟ ٌذ٠ٙب اِىب١ٔخ أوجش ٌٍٛطٛي ئٌٝ اٌّٛاسد 

 الإطاس انُظشٌ 

 انثشاعح انرُظًُُح  -

ىشبفٟ أظٙشد ا٤دث١بد ا٦داس٠خ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّٟ أ١ّ٘خ اٌزؼٍُ ا٨عز      

فٟ ػ١ٍّبد اٌزؾٛي اٌزٕظ١ّٟ ِؼزّذح فٟ رٌه ػٍٝ اٌّذخً اٌّؼ١بسٞ ٚرٌه ػىظ اٌزؼٍُ 

ا٨عزغ٩ٌٟ ، ٚوّب أشبسد اٌذساعبد اٌغبثمخ ئٌٝ أْ إٌّظّبد اٌزٟ ٨ رغزخذَ ئ٨ 

اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ فشٍذ فٟ ِؼشفخ عٛأت اٌشثؾ١خ اٌزٟ رّزٍىٙب، فٟ ؽ١ٓ أْ إٌّظّخ 

زؼٍُ ا٨عزغ٩ٌٟ ٠ٕزٟٙ ثٙب اٌؾبي ئٌٝ اٌزمبدَ . ٚ ٌزٌه أدد اٌزٟ رشوض فمؾ ػٍٝ اٌ

( ؽٛي رٍه اٌزٕبلؼبد اٌزٟ رٕطٛٞ ػ١ٍٙب (March ,1991اٌّؼؼٍخ اٌزٟ أصبس٘ب 

ػ١ٍّبد اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ ٚاٌزٟ أدد ٌظٙٛس ِفَٙٛ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ  ِٓ اعً رؾذ٠ذ إٌّظّبد اٌمبدسح ػٍٝ رط٠ٛش ػ١ٍّبد اٌزؼٍُ

. ٌزٌه  (Lubatkin et al.2006;Heavy and Sinsek,2017)فٟ ٔفظ اٌٛلذ 

فاْ اٌؾفبظ ػٍٝ اٌزٛاصْ ث١ٓ ٔٛػٟ اٌزؼٍُ أطجؼ اٌؼبًِ اٌشئ١غٟ ٌجمبء ا٤ػّبي ػٍٝ 

اٌّذٜ اٌط٠ًٛ . ٕٚ٘ب رُ الزشاػ ص٩صخ ثذائً ٌزؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ ا٤ٔٛاع ا٨عزىشبف١خ 

 ١خ ٌٍزؼٍُ ٟٚ٘ :ٚا٨عزغ٩ٌ

 Structurally Separated or انثشاعح انهُكهُح انًُفصهح أو اندضئُح -9

Partitional Ambidexterity   

 Gibson and )ٚرٌه وّب ؽذد٘ب ػذداً ِٓ اٌذساعبد ِٕٚٙب

Birkinshaw,2004;Simsek et al.,2009;Benner and 

Tushman,2003;Simsek, 2009;Raish and Birkinshaw,2008)   ِٓٚ

٠ّىٓ أْ رزؾمك ػٓ ؽش٠ك رٛظ١ف ػ١ٍّبد ٚ اٌزٟ ٘زٖ اٌشؤ٠خ ٌٍجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

 ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي فٟ ٚؽذاد رٕظ١ّ١خ ِٕفظٍخ .

 Cyclical or Sequential Ambidexterity   انثشاعح انًرغهغهح )انذائشَح (  -:

٠ىْٛ أْ ىٓ ( ٚاٌزٞ أشبس ئٌٝ أٔٗ ٠ّ(Simsek et al.,2009رٌه وّب ؽذد٘ب       



 

 ...وارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية  أثر ممارسات إدارة الم

 حمادة فوزي ثابت أحمد ابوزيد د/
 

 2021  الأولالعدد                                                                  لثاني عشرالمجلد ا
10 
 

 

رشًّ :  ٚا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي فٟ ٔفظ ٚؽذح ا٤ػّبي ٌٚىٓ ِٓ خ٩ي ػ١ٍّخ دائش٠خ 

ا٨عزىشبف ػٓ ؽش٠ك ١٘ىٟ رٕظ١ّٟ صبثذ ِٕبعت ، صُ ثؼذ رٌه ا٨عزغ٩ي ػٓ ؽش٠ك 

 اٌزغ١١ش فٟ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ اٌّززبٌٟ .

 Contextual or Harmonic Ambidexteritانثشاعح انًرُاعمح أو انغُالُح  -;

اٌجشاػخ ػٍٝ ئٔٙب " رؼجش ػٓ  ) (Gibson and Birkinshaw,2004 ػشف   

اٌزّبعه ٚاٌفؼب١ٌخ فٟ ئداسح اؽز١بعبد ا٤ػّبي ا١ِٛ١ٌخ ، فٟ ٔفظ اٌٛلذ ٠زُ اٌزى١ف ِغ 

اٌّزغ١شاد اٌج١ئ١خ ثشىً وبفٟ ٚاٌزٟ عزغزّش فٟ اٌّغزمجً " ٚرخزٍف اٌجشاػخ اٌغ١بل١خ 

ٟ رشو١ض٘ب ػٍٝ ا٤فشاد أوضش ِٓ اٌٛؽذاد ػٕذِب ٠زؼٍك ػٓ ا٤ٔٛاع اٌغبثمخ ٚرٌه ف

ا٨ِش ثزؾم١ك ا٩ٌّءِخ ث١ٓ أٔشطخ ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي . ٚرظٙش اٌجشاػخ اٌغ١بل١خ 

ػٕذِب رمَٛ إٌّظّخ ثزظ١ُّ آ١ٌبد اعزّبػ١خ ٚعٍٛو١خ ٚاٌزٟ رغّؼ ٌٍؼب١ٍِٓ ثارجبع و٩ً 

ثٕبء ِؾزٜٛ رٕظ١ّٟ ِؼ١ٓ  ِٓ ٔٛػٟ اٌزؼٍُ . ٚرإوذ ٚعٙخ إٌظش رٍه ػٍٝ ا١ّ٘خ

٥ٌٔظّخ ، اٌؼ١ٍّبد ، ٚاٌّؼزمذاد اٌزٟ رؾزٛٞ ػٍٝ اٌغٍٛو١بد اٌفشد٠خ اٌّطٍٛثخ 

ثبٌّٕظّخ ، ٚ٘زا اٌغ١بق ٠غت أْ ٠شغغ ع١ّغ أػؼبء إٌّظّخ أْ ٠مشسٚا ثأٔفغُٙ 

      (Griffin et al.,2007)و١ف ٠ّبسعْٛ  ػ١ٍّبد أٚ أٔشطخ ا٨عزغ٩ي ٚا٨عزىشبف 

 ٩ِؽظخ أْ اٌغ١بق اٌزٕظ١ّٟ ٠ؼىظ ِض٠غبً ِٓ اٌغ١بق ا١ٌٙىٍٟ ٚاٌضمبفٟ ،ٕٚ٘ب ٠غت 

ؼ١ٍّبد أوضش رؾذ٠ذاً ِضبي ع١بعبد ئداسح أٌظّخ ٚأْ ا٤اٌؼشع اٌغبثك ئٌٝ ٠ش١ش ث١ّٕب 

ا٤خ١ش ٠شوض ػٍٝ اٌّؼزمذاد اٌّؾذدح فٟ ا٤ٔظّخ ٚاٌم١ُ  فٟ ؽ١ٓ أْاٌّٛاسد اٌجشش٠خ ، 

ٌٝ إٌّظّخ ٚاٌزٟ ٠ّىٓ أْ رإصش ػٍٝ ؽىُّٙ ف١ّب ٠زؼٍك اٌّزؼٍمخ ثب٤فشاد إٌّزغج١ٓ ئ

ثى١ف١خ رٛظ١ف عٙٛدُ٘ ث١ٓ أٔشطخ ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي ٚو١ف ٠زُ اٌزىبًِ ث١ُٕٙ 

. ٌزٌه رزطٍت اٌجشاػخ اٌغ١بل١خ ِشبسوخ ؟ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌؼ١ٍّبد اٌزٕظ١ّ١خ اٌّؼزبدح 

 (Simsek et al.,2004)اٌؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّخ ِٓ ٔبؽ١خ ٚ ئداسرّٙب ثشىً ِٕبعت 

ِٚٓ ٔبؽ١خ اخشٜ ،اٌم١ُ ٚاٌؼبداد اٌىبف١خ اٌزٟ رٕؼىظ فٟ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌٍجشاػخ 

AOC  ٚاٌزٟ رغبػذ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ رٛع١ٗ ِغٙٛدارُٙ رغبٖ ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي

 ٚغشعٙب فٟ اٌؼ١ٍّبد ا١ِٛ١ٌخ ثشىً ػبَ 
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 عح انرُظًُُح وانثشاالاعرشاذُدُح يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح 

لبِذ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد ثاخزجبس ا٨ٔشطخ اٌزٟ رمَٛ ثٙب اٌششوبد فٟ ئداسح       

اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثٙب ٌزؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ ػ١ٍّبد اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ 

(Kang and Snell,2009;Patel et al.,2013;Garaus et al.,2016)  .

بد اٌّٛاسد اٌجشش٠خ رخزٍف ٚفمبً ٌٕٛػ١خ اٌزؼٍُ ٚالزشؽذ ثؼغ اٌذساعبد أْ ع١بع

 Kang and )اٌّطٍٛة داخً إٌّظّخ عٛاء وبْ اعزىشبفٟ أٚ اعزغ٩ٌٟ

Snell,2009;Huang and Kim,2013)   وّب رٕبلشذ ثؼغ اٌذساعبد ؽٛي .

 Parker et)أ١ّ٘خ اٌم١بَ ثّّبسعبد ا٨عزغ٩ي ٚا٨عزىشبف فٟ ٔفظ اٌٛلذ 

al.,2006) ِغبي اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٔغذ أْ رطج١ك ثؼغ اٌّّبسعبد . ٚثبٌٕظش ئ ٌٝ

ا٦داس٠خ ٌٙب ٨ ٠مذَ فٟ ؽذ رارٗ ١ِضح رٕبفغ١خ ٌٍّٕظّخ ، ٌٚىٓ ٕ٘بن اٌؼذ٠ذ ِٓ 

اٌّّبسعبد اٌشأع١خ ٚا٤فم١خ ٌٍّٛاسد اٌجشش٠خ عٛف رىْٛ ِذخ٩ً ٌجٕبء ِٕبعت ٠ّىٓ أْ 

ٛد رٛافك ؽٛي ِب ٠غت أْ ٠ؼضص ِٓ رط٠ٛش اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ، ٚثبٌشغُ ِٓ ػذَ ٚع

 Patel et al.,2013;Heffernan and)رىْٛ ػ١ٍٗ رٍه اٌّّبسعبد 

Dundon,2016)  ٌٚىٓ اعّؼذ اٌذساعبد ف١ّب ٠زؼٍك ثٙزٖ اٌّّبسعبد ٚا٤ٔظّخ ،

داخً ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌزٟ ٠غت أْ رؾزٛٞ ػٍٝ ص٩صخ اثؼبد وّب أشبس 

(Aryee et al.,2012)  : ٟ٘ٚ 

 ٚرزؼّٓ ا٨خز١بس اٌذل١ك ٚاٌزذس٠ت . ادبد اٌّٛعٙخ ٔؾٛ رؾغ١ٓ اٌّٙبساٌّّبسع  -9

 اٌّّبسعبد اٌزٟ رؼضص اٌزؾف١ض )اٌذافغ ( ِضً ٔظبَ ا٤عٛس إٌّبعجخ ٚرم١١ُ ا٨داء .  -:

 اٌّّبسعبد اٌزٟ رٙذف ٌض٠بدح اٌفشص ِضبي اٌّشبسوخ .  -;

ٌّؼشفخ ٚاٌّٙبساد ٚرزىبًِ ٘زٖ ا٤ثؼبد ثشىً رؼبٟٚٔ ٌزؼّٓ أْ اٌؼب١ٍِٓ  ١ٌظ ٌذ٠ُٙ ا

اٌفشطخ ا٩ٌصِخ اربؽخ  ٚاٌمذساد إٌّبعجخ ٚاٌىبف١خ فمؾ ثً وزٌه اٌزؾف١ض اٌؼشٚسٞ ٚ

ْ رؼضص ٚرمٛد ػ١ٍّبد أٌغٍٛو١بد إٌّبعجخ اٌزٟ ٠ّىٓ فٟ ا٩ٌٔخشاؽ ثشىً اعزشار١غٟ 

. ٌزٌه ٠ّىٓ ٌٍجشاػخ  (Gardner et al.,2011)ا١ٌّضح اٌزٕبفغ١خ اٌّغزذاِخ  ثٕبء

ْ رزؾمك ِٓ خ٩ي اٌّشٚٔخ فٟ رٛظ١ف ٚلذ ٚا٘زّبَ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثىً اٌغ١بل١خ أ
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ٚرٌه  (Gibson and Birkinshaw ,2004)ِٓ ػ١ٍّبد ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي 

 . HPWSٔظّخ ػب١ٌخ ا٤داء ا٤ثبعزخذاَ 

اٌزشو١ض ػٍٝ اعزغ٩ي أٚ ا٨عزفبدح ِٓ ا٤ٔظّخ ػب١ٌخ ا٤داء فٟ اٌششوبد فٟ ئْ      

ِبد ٚثشىً خبص طٕبػخ اٌفٕبدق ، فاْ ِضً ٘زٖ ا٤ٔظّخ ٠غت أْ رّىٓ لطبع اٌخذ

ٌزؾم١ك اٌزفبػً ا٩ٌصِخ اٌؼب١ٍِٓ ِٓ اوزغبة اٌّؼشفخ اٌؼشٚس٠خ ٚاٌّٙبساد ٚاٌمذساد 

اٌفؼبي ِغ اٌؼ٩ّء ، ثّؼٕٝ أْ رىْٛ لبدسح ػٍٝ رٍج١خ اؽز١بعبد اٌؼ٩ّء . ٕٚ٘ب ٠ؾزبط 

أٚ خذِبرُٙ ٌٚىٓ ٨ِز٩ن اٌّؼشفخ اٌشبٍِخ  اٌؼبٍِْٛ ١ٌظ فمؾ ٌفُٙ خظبئض ِٕزغبرُٙ

٨ؽز١بعبد ػ٩ّؤُ٘ ، ثب٦ػبفخ ٌٍّٙبساد ٚاٌّؼشفخ اٌؼشٚس٠خ ٌٍزى١ف ِغ عّبد 

 Liao et)إٌّزغبد اٌّمذِخ ثّب ٠ّىُٕٙ ِٓ اشجبع رٛلؼبد ٚسغجبد ػ٩ّؤُ٘ 

al.,2004)  ٚثؼجبسح أخشٜ ٠غت ػ١ٍُٙ أْ ٠طٛسٚا لذسح ِٛظف١ُٙ ػٍٝ رشخ١ض .

ٚاٌزفى١ش ثشىً خ٩ق ، ٚوزٌه ا٠غبد ؽٍٛي عذ٠ذح ٨ؽز١بعبد اٌؼ٩ّء  اٌّشى٩د

 اٌفش٠ذح ٚاٌزٟ رؾزبط ٌزؼض٠ض لذسارُٙ ػٍٝ اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ . 

ٕٚ٘ب ٠ٙذف اٌجؾش اٌؾبٌٟ ئٌٝ اخزجبس ِذٜ ِغبّ٘خ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد     

اٌغ١بل١خ وٛع١ٍخ ٌجٕبء  اٌجشش٠خ فٟ ثٕبء ٚرط٠ٛش اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚثشىً خبص

  (Flickinger et al.,2013)ِؾزٜٛ رٕظ١ّٟ داػُ  ٌؼ١ٍّبد ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي 

 : نزنك ًَكُُا أٌ َفرشض

1H َشذثط اعرخذاو يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح اَداتُاً تانثشاعح انرُظًُُح: 

انثششَح دوس انثمافح انرُظًُُح كًرغُش وعُط تٍُ يًاسعاخ إداسج انًىاسد  -

 انرُظًُُح :وانثشاعح 

شًّ صمبفخ إٌّظّخ ػٍٝ ِض٠ظ د٠ٕب١ِىٟ ِٓ اٌم١ُ ٚا٤فىبس ٚاٌؼبداد ٚاٌزمب١ٌذ ر       

اٌزٟ ٠زُ ِشبسوزٙب ث١ٓ أػؼبء إٌّظّخ ٚرٕظُ اػّبٌُٙ ٚرؾذد اٌغٍٛن اٌّزٛلغ ٌىً فشد 

ؼٍمخ ثذٚس٘ب فٟ خ ثبٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّزطاٌذساعبد اٌّشرج داخٍٙب . ٚلذِذ اٌؼذ٠ذ ِٓ

 (Gibson and Birkinshaw ,2004)دػُ ٚرشغ١غ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ ا٦ثذاع ٕٚ٘ب ؽذد

أسثؼخ أثؼبد رشرجؾ ثبٌّؾزٜٛ اٌزٕظ١ّٟ ٚرؼُذ ػشٚس٠خ ٌزؾم١ك اٌجشاػخ ٚرّضٍذ فٟ : 

   ،  Support ، اٌذػُ Stretch ، اٌّغبي Disciplineإٌظبَ أٚ إٌّٙظ اٌّزجغ 
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أْ اٌزٛافك ٚا٨ٔخشاؽ  (Khanzanchi et al., 2007)شػ . وّب ألز Trust ٚاٌضمخ

وٛظبئف ٌٍضمبفخ ٠ؼضص وً ِٓ اٌّشٚٔخ ٚاٌشلبثخ داخً اٌٛاؽذاد وجذ٠ً رخ١ٍٟ ٌٍجشاػخ 

اٌغ١بل١خ . وّب أوذد دساعبد أخشٜ ػٍٝ أْ ا٨ٔخشاؽ ٚاٌزٛافك وغّبد ٌٍجشاػخ 

 .(Chatman et al.,2013)اٌغ١بل١خ رغبػذ ػٍٝ دػُ اٌضمبفخ ٌٍّشٚٔخ ٚاٌشلبثخ 

ٌٍٚجؾش ِٓ أعً رٛط١ف ِؾذد ٌٍضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٠شغغ ػٍٝ اٌم١بَ ثؼ١ٍّبد      

ٚأٔشطخ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ فمذ اػزّذ اٌجبؽش ٕ٘ب ػٍٝ اٌشؤ٠خ اٌزٟ ارجؼٙب اٌجبؽض١ٓ 

(Rink and Ellemers ,2007;Wang and Rafiq,2012,2014)  ٚاٌزٞ اػزّذ

ش اٌزٕظ١ّ١خ وّؾذداد ٌٍزشغ١غ ػٍٝ اٌجشاػخ ػٍٝ ِغّٛػز١ٓ ِٓ اٌم١ُ ٚاٌّؼب١٠

، ٚاٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ  Organizational Diversity:اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ اٌزٕظ١ّ١خ ّٚ٘ب 

Shared Vision  . ٚرٌه ِٓ أعً دػُ ػ١ٍّبد اٌشلبثخ ٚاٌّشٚٔخ 

ػٍٝ أٔٗ (OD)اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ  (Wang and Rafiq,2014,p.62)ٕٚ٘ب ػشف      

م١ُ ٚاٌّؼب١٠ش اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ رشغغ ػٍٝ ا٨خز٩فبد فٟ اٌزفى١ش ٚاٌم١بَ " ِغّٛػخ ِٓ اٌ

" ٠ٚزُ ِىبفأرٙب ثب٤ػّبي ، ٚا٨ػزشاف ثٛعٙبد إٌظش اٌفشد٠خ ٚاٌّٙبساد ٚاٌّؼشفخ 

اٌم١ُ اٌزٟ رؾفض ا٤فشاد ػٍٝ اٌزفى١ش اٌخ٩ق ، ٚا٨عزم١ٌ٩خ ، ٚ ٠ٚزؼّٓ ٘زا اٌزؼش٠ف 

ذ٠ُ سؤٜ ٚٚعٙبد ٔظش ِزؼذدح . ٚثزٌه ٠غبػذ اٌزٕٛع اِز٩ن اٌمذسح ػٍٝ ا٨ثزىبس ٚرم

ِغجمبً ٌٍّشى٩د اٌزٟ رٛاعٗ اٌؼب١ٍِٓ . اٌّؼشٚفخ اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ ا٨ثزؼبد ػٓ اٌؾٍٛي 

ٚ٘زٖ ٟ٘ اٌطش٠مخ اٌزٟ رشغغ ػٍٝ اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ ، ٠ٚغبػذ ػٍٝ 

ػشفذ اٌم١ُ وّب ١خ. ١ّرٕف١ز ا٤فىبس اٌغذ٠ذح اٌزٟ رؾغٓ ا٤ٔظّخ ٚاٌؼ١ٍّبد اٌزٕظ

ػٍٝ ئٔٙب "ِغّٛػخ ِٓ اٌم١ُ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّؼب١٠ش اٌزٟ رؼضص  (SV)اٌّشزشوخ 

اٌّشبسوخ اٌفؼبٌخ ٤ػؼبء إٌّظّخ فٟ ػ١ٍّبد اٌزط٠ٛش ، ا٨رظب٨د ، إٌشش ، ٚرٕف١ز 

اٌزٟ رؼضص ِٓ ػ١ٍّخ ا٤٘ذاف اٌزٕظ١ّ١خ " ٚ٘زا اٌّفَٙٛ ٠شرجؾ ثٕظش٠خ اٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّٟ 

ِٓ أعفً ٤ػٍٝ ف١ّب ٠زؼٍك ثّشبسوخ اٌم١ُ داخً ٚؽذاد ا٤ػّبي ٚرٌه ػىظ  اٌزط٠ٛش

اٌّذخً اٌزم١ٍذٞ ِٓ أػٍٝ ٤عفً ثّب ٠ؼّٓ رط٠ٛش ِٕبعت ٤ٔشطخ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ . 

ٚرؾم١ك اٌزّبعه ث١ٓ اٌم١ُ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌفشد٠خ ٠ٌُٛذ رأص١شاً ِشوجبً ػٍٝ ػ٩لبد اٌضمخ ث١ٓ 

ٕظّخ ، وّب ٠ بد . ا٤ػؼبء ٚاٌّ زٛافك ث١ٓ ا٨٘زّبِ ظشاػبد ٠ٚغًٙ رؾم١ك اٌ  غبُ٘ فٟ رم١ًٍ اٌ
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٠غت ِؼشفخ أْ وً ِٓ اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌم١ُ اٌّشزشوخ ٠ؼضص و٩ً ِّٕٙب ا٢خش وّب    

وضش رٛاط٩ً ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌّؼبسف . فبٌششوخ راد اٌم١ُ اٌّشزشوخ عٛف رىْٛ أ

ك ثؼ١ٍّبد ا٨عزىشبف ؽ١ش رغّؼ اٌّزٕٛػخ ٚثأ٘ذاف إٌّظّخ ٚثشىً خبص ف١ّب ٠زؼٍ

اٌم١ُ اٌّشزشوخ ثبٌّٕظّخ ثاخز١بس ا٤فىبس اٌغذ٠ذح ٚ ا٤وضش فبئذح ِٚمبسٔبرٙب ثأ٘ذاف 

رؼبٟٔ ِٓ ٔذسح ػ١ٍّبد  ٙبإٌّظّخ . ٚفٟ ؽبٌخ افزمبس إٌّظّخ ٌٍزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ فأ

١ُ ِشزشوخ وّب ئٔٗ ثذْٚ ل ٌذ٠ٙبا٨عزىشبف ٚا٨لزظبس ػٍٝ اٌؾٍٛي اٌّؼشٚفخ ٚاٌغب٘ضح 

فأٗ ٠زُ اٌغ١طشح ػٍٝ ٚؽذح ا٤ػّبي  ٚػٍٝ اٌشغُ ِٓ   رششذٔب ٨عزىشبف اٌّؼبسف اٌغذ٠ذح

عٛف ٠أخزٚٔٙب فٟ ارغب٘بد ِخزٍفخ ِغ ٌىٓ  ٌٍغب٠خ ٚفشاد ِزؾّغ١ٓ ٍِٚزض١ِٓ ٤ اِز٩وٙب

 : نزنك ًَكُُا افرشاض أٌِغّٛػخ وج١شح ِٓ ا٤فىبس غ١ش اٌّغزغٍخ . 

2H :ُظًُُح انرأثُش الاَداتٍ عهً انثشاعح انرُظًُُحذًرهك انثمافح انر 

ث١ّٕب أْ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ سثّب رمٛد ئٌٝ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌزا فأٗ ِٓ        

فٟ ثٕبء اٌجشاػخ اٌُّٙ ا٨عبثخ ػٍٝ اٌغإاي اٌزبٌٟ: و١ف ئراً رزذخً ٘زٖ اٌضمبفخ 

شش٠خ سثّب رغبُ٘ فٟ ظٙٛس أْ ئداسح اٌّٛاسد اٌج Guest؟ ٕٚ٘ب الزشػ اٌزٕظ١ّ١خ

ٚرؼض٠ض اٌمٛاػذ ، ٚأّٔبؽ اٌغٍٛن اٌّشزشوخ ، ٚاٌم١ُ ٚاٌمٛاػذ غ١ش اٌشع١ّخ داخً 

ٚثبٌزبٌٟ سثّب رإصش أظّخ اٌؼًّ ػب١ٌخ ا٤داء ػٍٝ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ )  ،إٌّظّبد 

، ِٚغ رٌه ٨ ٠غت أْ ٔغفً دٚس ٌزٌه رؼزجش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ِزغ١ش ربثغ ( 

ئداسح اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ا١ٌّّٕٙخ ، ٚثبٌزبٌٟ رٍؼت أٔظّخ اٌؼًّ ػب١ٌخ  ِّبسعبد

ً فٟ رشى١ً اٌضمبفخ . وّب أشبس  أْ رظ١ُّ ٔظُ  (Chow,2012)ا٤داء دٚساً ِّٙب

ً ِٓ اٌزغبٔظ فٟ ا٨دسان  اٌؼًّ ػب١ٌخ ا٤داء اٌم٠ٛخ ٠غبػذ ػٍٝ رؾم١ك لذساً ػب١ٌب

   .بفخ اٌزٕظ١ّ١خ، ٚاٌزٞ ثذٚسٖ ٠ظٙش فٟ ِؼبٟٔ ِشزشوخ ٌٍضم

ثزم١١ُ اٌؼ٩لخ ث١ٓ أٔظّخ اٌؼًّ  (Hartog and verbug,2004)وّب لبَ وً ِٓ      

ٚاٌزٞ  FOCUSػب١ٌخ ا٤داء ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ثبعزخذاَ ل١ُ إٌّبفغخ  ٚاٌّؼشٚف ثـ 

أشبس ئٌٝ أْ اٌضمبفخ اٌّجزىشح رشرجؾ ا٠غبث١بً ثخّغخ ِمب١٠ظ ِٓ صّب١ٔخ ٤ٔظّخ اٌؼًّ 

ا٤داء ٚ٘زٖ ا٤ٔظّخ رؼزّذ ػٍٝ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚثبٌزبٌٟ  ػب١ٌخ

 ٠ّىٓ أْ ٔفزشع أْ :
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3Hانرأثُش الاَداتٍ عهً  الاعرشاذُدُح : ذًرهك يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح

 ذطىَش يمىياخ انثمافح انرُظًُُح انذاعًح نهثشاعح .

اٌٛع١ؾ لبِذ ثبٌزؾمك ِٓ اٌزأص١ش  ث١خػش ٚاٌغذ٠ش ثبٌزوش ثأٔٗ ٨ ٠ٛعذ دساعبد       

ٌٍضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌٍؼ٩لخ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِبػذا 

 Collins and)ِٕٚٙب  –فٟ ؽذٚد ػٍُ اٌجبؽش  -ثؼغ اٌذساعبد ا٤عٕج١خ

Smith,2006;Gelde and Ivert,2003;Chuang and Liao,2010)  ٟٚاٌز

ٚع١طبً ٌّٕبؿ اٌؼًّ ِٕٚبؿ اٌخذِخ ٌٍؼ٩لخ ث١ٓ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  أظٙشد رأص١شاً 

أْ ٕ٘بن ػ٩لخ ا٠غبث١خ ث١ٓ صمبفخ  (Lee et al.,2015)ٚا٤داء اٌزٕظ١ّٟ . وّب ٚعذ 

 اٌجشاػخ ِٚغزٜٛ ا٤داء .

ٓ وّزغ١ش ٚع١ؾ ث١ بً ٘بِ اً ٌٙب رأص١ش أْ ٚفمبً ٌٍذساعبد اٌغبثمخ ، رجذٚ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ     

ؽش أْ باٌؼًّ ػب١ٌخ ا٤داء ِٚغزٜٛ ا٤داء اٌزٕظ١ّٟ . ٚثٙزا اٌّؼٕٝ ٠مزشػ اٌجأٔظّخ 

ؼًّ وّزغ١ش ٚع١ؾ أٚ آ١ٌخ رشثؾ ث١ٓ أٔظّخ اٌؼًّ راٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٌٍجشاػخ 

 ػب١ٌخ ا٤داء ٚا٤داء اٌزٕظ١ّٟ ، ٚثزٌه ٠ّىٕٕب أْ ٔفزشع :

4H ُيًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح : انثمافح انرُظًُُح ذرىعط انعلالح ت ٍ

 وانثشاعح انرُظًُُح .

 الاتركاسٌانثشاعح انرُظًُُح ويغرىي الأداء  -

ِٓ إٌبؽ١خ إٌظش٠خ ٠غت اْ رغبُ٘ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ فٟ رؾغ١ٓ ا٤داء اٌزٕظ١ّٟ      

 ٤ْ إٌّظّخ عزىْٛ أوضش اثذاػبً ٚاثزىبساً دْٚ أْ رفمذ إٌّبفغ اٌّشرجطخ ثب٨عزغ٩ي 

ٚاٌؼذ٠ذ ِٓ .  (Simsek,2004)ٚاٌزٟ رؼًّ ػٍٝ رؾغ١ٓ اٌىفبءح ٚرؾمك ا٨عزّشاس٠خ 

اٌذساعبد رش١ش ئٌٝ ٘زٖ اٌؼ٩لخ ا٠٨غبث١خ ث١ٓ اٌجشاػخ ِٚإششاد ا٤داء اٌّخزٍفخ ثّب 

. أٚ ِمب١٠ظ اٌغٛق ِضً  (Cao et al.,2009)فٟ رٌه ِمب١٠ظ ا٤داء اٌزارٟ 

(Tobin's Qlwang and li,2008)  ًٌـ  ٚفمب(O'Reilly and Thusman,2013) 

ٚػٍٝ اٌشغُ ِٓ ػذَ رغبٔظ اعشاءاد اٌجشاػخ اٌّغزخذِخ ِٚزغ١شاد أداء ا٤ػّبي 

رؾ١ٍٍٙب فاْ إٌزبئظ اٌزٟ  رُ ِٚغز٠ٛبد اٌزؾ١ًٍ اٌّخزٍفخ ، ٚاٌمطبػبد اٌّخزٍفخ اٌزٟ

 رشثؾ ث١ٓ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚا٤داء ل٠ٛخ ٚثبٌزبٌٟ ٠ّىٓ أْ ٔفزشع 
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5Hالاتركاسٌ ثط انثشاعح انرُظًُُح اَداتُاً تًغرىي الأداء: ذشذ . 

  : يشكهح انثحث

ِشاعؼخ اٌذساعبد اٌغبثمخ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚػ٩لبرٙب ثّّبسعبد ثؼذ      

ٚرأص١ش رٌه ػٍٝ ا٤داء اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ  ِمِٛبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚفٟ ظً رأص١ش

 غبؤي اٌشئ١غٟ اٌزٞ ٠ؾبٚي اٌجؾش ا٨عبثخ ػ١ٍٗ ٚ٘ٛ : ٕب ٠ظٙش اٌز٘اٌزٕظ١ّٟ 

ط: كُف َرى إداسج انعًهُاخ انًرعهمح تانثشاعح يٍ حُث انرىاصٌ أو انرضايٍ تٍُ 

 يًاسعاخ الاعركشاف والاعرغلال  داخم انًُظًاخ ؟ 

ٕ٘ب رأرٟ ا١ّ٘٤خ ا٤دث١خ ٚاٌجؾض١خ ِٓ ؽ١ش ئِىب١ٔخ اٌم١بَ ثزٍه ا٤ٔشطخ ػٓ ؽش٠ك     

ظٙش ٠رٕظ١ّٟ ِؼ١ٓ ٚلذسح ا٤داء اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ رؼض٠ض رٍه اٌؼ١ٍّبد . ٚرٌه  ع١بق

ٔذسح ا٤ثؾبس اٌزٟ ٔبلشذ ؽج١ؼخ ا٤ٔظّخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ رغًٙ ػ١ٍّخ فُٙ ع١بق 

ٚؽج١ؼخ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ . ٚثبٌشغُ ِٓ ل١بَ ػذداً ِٓ اٌذساعبد ا٨عٕج١خ ثذساعخ دٚس 

زط٠ٛش اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٓ ٚعٙخ ٔظش إٌّظّخ ٌ HPWSsأٔظّخ اٌؼًّ ػب١ٌخ ا٤داء 

سوض آخشْٚ ػٍٝ ث١ّٕب ،  (Patel et al.,2013; Garaus et al.,2016)ٔفغٙب 

 Wang and)رؾ١ًٍ ِذٜ اسرجبؽ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ثزط٠ٛش ِّبسعبد اٌجشاػخ 

Rafiq,2014)  ٚ٘ز٠ٓ اٌؼٕظش٠ٓ اٌغبثم١ٓ ٌُ ٠زُ دساعزّٙب ؽزٝ ثشىً ِشزشن

اٌجؾش اٌؾبٌٟ ٠شوض ػٍٝ دساعخ  فاْاٌغبثمخ فٟ ئداسح ا٤ػّبي . ٚثزٌه  ثبٌذساعبد

ػب١ٍِٓ عبثم١ٓ ٌٍجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ّٚ٘ب : ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

 ٧عبثخ ػٍٝ اٌزغبؤ٨د اٌزب١ٌخ :ٌ، ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ، ا٨عزشار١غ١خ 

ٓ عٛاثك اٌجشاػخ ً٘ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ رؼزجش ِ -9

 اٌزٕظ١ّ١خ ؟

 ً٘ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ رإصش ػٍٝ رط٠ٛش ػ١ٍّبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ؟ -:

ً٘ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ رزٛعؾ اٌؼ٩لخ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ     -;

 ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ؟

 ً٘ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ رغبُ٘ فٟ رؾم١ك ا٤داء ا٨ثزىبسٞ ؟ ->
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 ث فشوض انثح

فٍ ضىء ًَىرج انذساعح وعُاق انرأصُم انُظشٌ نهثحث ذى ذحذَذ انفشضُاخ      

 انرانُح :

H1  : ا٠غبث١بً ثبٌجشاػخ ا٨عزشار١غ١خ  ٠شرجؾ اعزخذاَ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ

 اٌزٕظ١ّ١خ

H2  : رّزٍه اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌزأص١ش ا٠٨غبثٟ ػٍٝ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

  H3اٌزأص١ش ا٠٨غبثٟ ػٍٝ  ا٨عزشار١غ١خ : رّزٍه ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ

 رط٠ٛش ِمِٛبد اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٌٍجشاػخ .

H4  اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ رزٛعؾ اٌؼ٩لخ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌجشاػخ :

 اٌزٕظ١ّ١خ .

H5 ٛا٤داء .: رشرجؾ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ا٠غبث١بً ثّغز ٜ 

 ًَىرج انثحث

ِٕٙب اٌّغزمً ٠ٚزّضً فٟ ٠شزًّ ّٔٛرط اٌجؾش ػٍٝ ػذداً ِٓ اٌّزغ١شاد       

)ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ( ٚ أخشٜ ربثؼخ ِضً )اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ، ٚا٤داء 

 ( ٚ ِزغ١ش ٚع١ؾ ٘ٛ ) اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ (  ا٨ثزىبسٞ
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 انثحث يُهدُح         

 يدرًع وعُُح انذساعح   -1

رُ اخزجبس ّٔٛرط اٌذساعخ ٚفشٚػٙب ثبعزخذاَ ػ١ٕخ ِٓ اٌفٕبدق اٌزٟ رؼًّ فٟ 

( ِإعغخ فٕذل١خ رؼًّ فٟ ِؾبفظزٟ اٌمب٘شح ٚاٌغ١ضح ;<) ِظش ؽ١ش شٍّذ

ٔغَٛ ( ، ٚرُ رٛع١ٗ ا٨عزّبسح ئٌٝ ِذ٠ش ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  ;،  >،  =ٚراد )

 .داسح فٟ ؽبٌخ اٌفٕبدق راد اٌض٩صخ ٔغَٛ ، أٚ سئ١ظ ِغٍظ ا٦

 أداج انثحث  -2

ثّزغ١شاد اٌجؾش  اٌخبطخا٨عزمظبء وأداح ٌغّغ اٌج١بٔبد  اعزخذَ اٌجبؽش     

ل١بعبد عبثمخ ٌٍّزغ١شاد ٌؼذد ِٓ اٌذساعبد  ػٍٝ ٚفشػ١برٗ ثؾ١ش رُ ا٨ػزّبد

غخ اٌؼشث١خ ، ثبٌٍغخ ا٨ٔغ١ٍض٠خ ٚرُ رشعّزٙب ئٌٝ اٌٍاٌزٟ رٕبٌٚذ ِزغ١شاد اٌجؾش 

ٚػٓ ؽش٠ك ِزشعُ ِزخظض فٟ اٌٍغخ ا٨ٔغ١ٍض٠خ رُ رشعّخ ا٨عزّبسح اٌؼشث١خ 

اشزٍّذ ا٨عزّبسح  ٚئٌٝ ا٨ٔغ١ٍض٠خ، ٚرٌه ٌٍزأوذ ِٓ ع٩ِخ ٚرٛافك أداح اٌم١بط. 

 : ػٍٝ اٌّزغ١شاد اٌزب١ٌخ

  الاعرشاذُدُح يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح 

( ٚاٌزٞ شًّ ل١بعبد ٤ثؼبد (Beltran et al., 2008رُ ا٨ػزّبد ػٍٝ ل١بط    

اٌّزغ١ش ٟٚ٘ : اٌزٛظ١ف )ا٨خز١بس ا٨ٔزمبئٟ ( ، اٌزذس٠ت اٌشبًِ ، رم١١ُ ا٤داء ، 

( ػجبساد  ٌم١بعٗ ;ػذاٌخ ٔظبَ ا٤عٛس ٚاٌّىبفأح ، اٌّشبسوخ ثؾ١ش شًّ وً ثؼُذ )

 ٌٍّزغ١ش . ( ػجبسح=9ثٍغ )ٚئعّبٌٟ 

  انثشاعح انرُظًُُح 

 Jansen et)رٌه اٌّزغ١ش ػٓ ؽش٠ك اٌم١بط اٌزٞ ٚػؼٗ رُ ل١بط    

al.,2006,2009; Gibson and Birkinshaw,2004)  ٓؽ١ش شًّ ثؼذ٠

( ػجبساد >ٌم١بط ) ا٨ثذاع ا٨عزىشبفٟ ،ا٨ثذاع ا٨عزغ٩ٌٟ ( ؽ١ش اعزخذَ )

 ( ػجبساد ٌٍّزغ١ش .0ٌم١بط وً ثؼُذ ثاعّبٌٟ ثٍغ )



 

 ...وارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية  أثر ممارسات إدارة الم

 حمادة فوزي ثابت أحمد ابوزيد د/
 

 2021  الأولالعدد                                                                  لثاني عشرالمجلد ا
19 
 

 

  انثمافح انرُظًُُح انذاعًح 

 Rink and)ل١بط رٌه اٌّزغ١ش ثب٨ػزّبد ػٍٝ اٌم١بط اٌزٞ ٚػؼٗ  رُ   

Elleners,2007;Wang and Rafiq,2014)  ؽ١ش شًّ ثؼذ٠ٓ ّ٘ب) اٌزٕٛع

( ػجبساد ٌم١بط اٌزٕٛع ;اٌزٕظ١ّٟ ، اٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ( ثؾ١ش اعزخذِذ )

 ( ػجبساد ٌم١بط اٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ .>اٌزٕظ١ّٟ ، )

  الاتركاسٌيغرىي الأداء  

( ػجبساد شٍّذ ػجبساد ػٓ ّٔٛ اٌؾظخ اٌغٛل١خ ، لٛح اٌؼ٩ِخ 0رُ اعزخذاَ )   

ٚرٌه ػٓ ؽش٠ك ل١بط اٌظٛسح اٌز١ٕ٘خ ٌٍّإعغخ فٟ اٌغٛق ، ّٚٔٛ اٌّج١ؼبد  اٌزغبس٠خ

، ِٚٓ ٔبؽ١خ أخشٜ ل١بعبد ا٤داء ا٤وضش أغغبِبً ِغ ؽج١ؼخ ػًّ اٌفٕذق ِٓ ؽ١ش 

 زٜٛ سػب اٌؼ٩ّء ٚاٌؼب١ٍِٓ .اٌذخً ٌىً غشفخ ، ِزٛعؾ ا٨شغبي ، ِغ

   انًرغُشاخ انحاكًح 

وّب عؼذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط اٌزفغ١شاد اٌجذ٠ٍخ ٌٍؼ٩لبد اٌزٟ رؼّٕٙب إٌّٛرط     

فٟ )ؽغُ اٌفٕذق ، ٔٛع ئداسح ِٓ خ٩ي ثؼغ اٌّزغ١شاد اٌؾبوّخ ٚاٌزٟ رّضٍذ 

 اٌفٕذق ( ٚرٌه ٠شعغ ٌؼذح أعجبة :

زٍه اٌّٛاسد ثشىً وج١ش ِٚغ رٌه سثّب رفزمذ : ٤ْ اٌّإعغبد اٌىج١شح رّ أولاً 

ٌزٌه رُ ادخبي ٌٍّشٚٔخ اٌّطٍٛثخ ٌٍجشاػخ ٚاٌزٟ لذ رزّضً فٟ اٌٛػٛػ ٚاٌشفبف١خ 

ػذد اٌؼب١ٍِٓ ثشىً وبًِ ؽبٌّب ٠ش١ش اٌؼذد ٌؾغُ اٌفٕذق ؽ١ش ٠ؼجش ِإشش اٌؾغُ 

ػٓ اٌمظٛس اٌزارٟ ، ؽش٠مخ اٌزؼبًِ ِغ اٌّؼٍِٛبد ٚسثّب ٟ٘ عٛأت رزؼٍك 

 . ثبعزّشاسٌفشً ِغ اٌزى١ف ِغ اٌظشٚف اٌّزغ١شح ثب

 ً : ٔٛع ٚؽج١ؼخ ا٦داسح اٌفٕذل١خ ِٓ ؽ١ش وٛٔٗ )فٕذق ِغزمً ، أٚ ٠ٕزّٟ  ثاَُا

وّزغ١ش ِغ١طش ٤ْ ثؼغ اٌذساعبد ا٤عٕج١خ ٚعذد أْ ٌغٍغٍخ فٕبدق ( 

ا٨ٔزّبء ئٌٝ عٍغٍخ فٕبدق ٠ؾُغٓ ِٓ فشص ثمبء اٌفٕذق ٚثبٌزبٌٟ ٠ّىٓ أْ 

 .ذسح اٌفٕذق ػٍٝ اٌزى١ف ٠إصش ػٍٝ ل
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 َرائح انرحهُلاخ الإحصائٍ 

 لُاط دسخح انثثاخ فٍ الاعرًاسج  -1

ٌزؾذ٠ذ دسعخ اٌضجبد ٚاٌظذق فٟ ا٨عزّبسح رُ اعزخذاَ ل١بط أٌفب وشٚٔجبؿ ٌٍزأوذ ِٓ 

ل١ُ ؽ١ش رشاٚؽذ  (0.70)اٌم١بعبد اٌّغزخذِخ ٚاٌزٟ أظٙشد ع١ّؼٙب ل١ّبً أػٍٝ ِٓ 

، وّب رُ ل١بط ا٨ػزّبد٠خ اٌّشوجخ  (0.869-0.965)ٌّزغ١شاد ِٓ ع١ّغ ا

Composite Reliability (CR)  ٓعبءد ع١ّغ ل١ُ اٌّزغ١شاد ثبٌّٕٛرط ِب ث١

وّب رُ ل١بط ط٩ؽ١خ دسعخ اٌزمبسة ثبعزخذاَ رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ ،  (0956-0.899)

 (9ٚرظٙش ع١ّغ رٍه اٌم١ُ ثبٌغذٚي اٌزبٌٟ سلُ ) (AVE)اٌّزٛعؾ 

 (1خذول سلى )

 ُاعاخ انصذق وانثثاخللُى 

 CR AVE لُى أنفا عذد انعثاساخ انًحاوس

 86..2 2.8.6 2.8.2 15 يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح 

 2.886 46..2 .2.86 8 انثشاعح انرُظًُُح 

 2.852 56..2 56..2 . انثمافح انرُظًُُح انذاعًح 

 8...2 34..2 35..2 8 الاتركاسٌيغرىي الاداء 

 صفُح نهًرغُشاخ انرحهُلاخ انى -2

ثٕبءً ػٍٝ ا٨فزشاػبد اٌزٟ رُ ػ١ٍٙب ثٕبء إٌّٛرط ٚػ٩لبرٗ ؽ١ش رُ ل١بط ؽج١ؼخ 

ػ٩لبد ا٨سرجبؽ ث١ٓ ِزغ١شاد إٌّٛرط ٟٚ٘ : ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ، 

اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ، اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ، ِغزٜٛ ا٤داء ، ٚاظٙشد اٌزؾ٩١ٍد 

 ( . :اسرجبؽ ل٠ٛخ ث١ٓ اٌّزغ١شاد وّب ٠ظٙش ثبٌغذٚي اٌزبٌٟ سلُ ) ٚعٛد ػ٩لبد

 (2خذول سلى )

 الإحصاءاخ انىصفُح ويعايلاخ الاسذثاط 

 4 3 2 1 انًرغُشاخ

    --- يًاسعاخ إداسج انًىاسد انثششَح  -1

   --- ∗∗∗4..2 انثشاعح انرُظًُُح -2

  --- ∗∗8..2 ∗∗.2.6 انثمافح انرُظًُُح انذاعًح -3

 ---- ∗1..2 ∗2.86 ∗2.85 الاتركاسٌيغرىي الاداء -4

 5..3 ...3 8..3 4.25 انىعط انحغاتٍ

 2.48 .2.3 2.64 2.58 الاَحشاف انًعُاسٌ
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  لُاط خىدج انًُىرج  -3

عٛدح ِإششارٗ ٚرٌه ِذٜ  عٛدح ٩ِءِخ اٌّزغ١شاد ثبٌّٕٛرط ِٚغزٜٛ ٌزؾذ٠ذ 

، ؽ١ش أشبسد إٌزبئظ  ١SEMخ ّٚٔٛرط اٌّؼبدٌخ ا١ٌٙىٍ  CFAثبعزخذاَ ل١بعبد 

أشبسد ع١ّغ اٌّإششاد اٌزٟ رم١ظ عٛدح وّب % ، ;.;0ٌغٛدح رٛافك و١ٍخ ثٍغذ 

Xإٌّٛرط اٌم١بعٟ ، ٚإٌّبرط اٌجذ٠ٍخ ئٌٝ رٌه ؽ١ش عبءد ل١ُ 
2
) )901.>  ،

(Chi)
2

،  >8.1 (NFI)،  8.10ثـ  (CFI)، ٚد١ًٌ اٌزٛافك اٌّمبسْ >.== 

(SRMR) 8.82ل١بعبد اٌغٛدح رؾمك ِإششاد اٌغٛدح  ، ٚثبٌزبٌٟ أظٙشد

 ٌّٕٛرط اٌجؾش ٩ِٚءِزٗ ِزغ١شارٗ .

 لُاط انذوس انىعُط نهثمافح انرُظًُُح انذاعًح  -4

اٌزٟ افزشػٙب اٌجبؽش ث١ٓ اٌّزغ١شاد ثبٌّٕٛرط ، ؽ١ش افزشع ٚفمبً ٌطج١ؼخ اٌؼ٩لبد 

اٌّٛاسد  اٌجبؽش أْ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ رزٛعؾ اٌؼ٩لخ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح

اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ . ٚثبعزخذاَ رؾ١ًٍ ا٨ٔؾذاس اٌّزؼذد 

ٌٍّمبسٔخ ث١ٓ إٌّٛرط اٌم١بعٟ ، ٚإٌّبرط اٌجذ٠ٍخ ٚرٌه ٨خزجبس اٌزأص١ش اٌّجبشش ث١ٓ 

 . ( ;وّب ثبٌغذٚي سلُ ) اٌّزغ١شاد

 ٛعٛد ػ٩لخ راد أشبسد ٔزبئظ اٌزؾ٩١ٍد ا٨ؽظبئ١خ ف١ّب ٠زؼٍك ثّٕٛرط اٌم١بط ث

د٨ٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

R% ٚرٌه ٚفمبً ِؼبًِ اٌزؾذ٠ذ =.0=ثمذسح رفغ١ش٠خ ثٍغذ 
2
%  =1ٚػٕذ دسعخ صمخ   

ثّب ٠ظٙش ٚعٛد ػ٩لخ ا٠غبث١خ ؽشد٠خ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

 اٌزٕظ١ّ١خ . ا٨عزشار١غ١خ ٚاٌجشاػخ
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 (6خذول سلى )

 َرائح ذحهُلاخ الاَحذاس انًماسَح نهًُارج

                                                                              

                                       انًرغُشاخ  

 ج انًغرمم

 انثشاعح انرُظًُُح 

 انًُىرج انكهٍ  َم انًُىرج انثذ انًُىرج انمُاعٍ 

يعايم 

 الاَحذاس

 انخطأ

 انًعُاسٌ
t 

 عايمي

 الاَحذاس

 انخطأ

 انًعُاسٌ
t 

 عايمي

 الاَحذاس

 انخطأ

 انًعُاسٌ
t 

يًاسعاخ إداسج انًىاسد -1

 الاعرشاذُدُح انثششَح 
8.91 8.29 0.18 8.:: 8.>8 2.98 8.;8 8.8> 2.;= 

 :89 - - - انثمافح انرُظًُُح انذاعًح -2
2.25 6.62 8.90 

2.13 ;.0 

انثمافح انرُظًُُح -3

انًًاسعاخ  كىعُط تٍُ

الاعرشاذُدُح نهًىاسد 

 انثششَح وانثشاعح 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

8.:0 

 

8.9> 

 

;.22 

 R2يعايم انرحذَذ 

F 

 دسخح انًعُىَح

2.585 2.6.4 2..8. 

15.52 22.22 32.25 

2.23 2.22 2.21 

 ٚعٛد ػ٩لخ راد د٨ٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ  دٙشأِب ٔزبئظ رؾ١ًٍ إٌّٛرط اٌجذ٠ً أظ

ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ثمذسح 

% ِٚٓ خ٩ي ػ٩لخ ا٠غبث١خ ؽشد٠خ ث١ٓ رٍه اٌّّبسعبد >.2<ٍغذ ثرفغ١ش٠خ 

 ا٨عزشار١غ١خ ٌٍّٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٌغٍٛو١بد اٌجشاػخ .

 ٌه أظٙشد ٔزبئظ اٌزؾ١ًٍ اٌىٍٟ ٚٔز١غخ ٦دخبي اٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ فٟ اٌؼ٩لخ ٚوز

)اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ( ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌجشاػخ 

% ٟٚ٘ رض٠ذ ػٓ 21اٌزٕظ١ّ١خ ٚػٓ ؽش٠ك ل١ّخ رفغ١ش٠خ ٌٍّزغ١ش اٌٛع١ؾ ثٍغذ 

رمش٠جبً ثّب ٠ظٙش ِؼ٠ٕٛخ  %98ل١ّخ ِؼبًِ اٌزؾذ٠ذ فٟ إٌّٛرط اٌجذ٠ً ثّمذاس 

 ٚرأص١ش دخٛي اٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ ػٍٝ اٌؼ٩لخ .

 َرائح ذحهُلاخ انًغاس واخرثاساخ انفشوض  -5

ؽبٌٚذ اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ اٌزشو١ض ػٍٝ دٚس ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

ا٨عزشار١غ١خ ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ فٟ ئٔشبء ع١بق رٕظ١ّٟ ٌزط٠ٛش اٌجشاػخ 

اٌزٞ ( :١خ ثب٦ػبفخ ئٌٝ رأص١ش٘ب ػٍٝ ا٤داء ٚرٌه وّب ٠ظٙش ثبٌشىً سلُ )اٌزٕظ١ّ

  ٠ٛػؼ اٌّغبساد اٌّؼ٠ٕٛخ ٌٍّٕٛرط 

انًرغُشاخ                    

 انراتعح



 

 ...وارد البشرية الاستراتيجية على البراعة التنظيمية  أثر ممارسات إدارة الم

 حمادة فوزي ثابت أحمد ابوزيد د/
 

 2021  الأولالعدد                                                                  لثاني عشرالمجلد ا
23 
 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

                                           

  أٚػؾذ إٌزبئظ أْ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ رّزٍه

،  (β=.723,P<0.05 )ظ١ّ١خ ٚثم١ّخ ثٍغذ اٌزأص١ش ا٠٨غبثٟ ػٍٝ اٌجشاػخ اٌزٕ

 .H1ٚرٌه ٠ظٙش طؾخ اٌفشػ١خ ا٤ٌٚٝ ثبٌذساعخ 

 مبفخ اٌزٕظ١ّ١خ وّب أظٙشد إٌزبئظ أْ ٕ٘بن ػ٩لخ ا٠غبث١خ ِجبششح ث١ٓ اٌض

، ٚفٟ ٘زٖ  (β=0.353,P<0.01)اٌزٕظ١ّ١خ ٚفمبً ٌم١ُ اٌّغبس اٌذاػّخ ٚاٌجشاػخ 

ٕظ١ّٟ ، اٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ( ػٍٝ اٌغ١بق اٌجؼذ٠ٓ )اٌزٕٛع اٌز اٌؾبٌخ ظٙش رأص١ش

 . H3اٌزط٠ٛشٞ ٌٍجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرٌه ٠ظٙش طؾخ اٌفشػ١خ اٌضبٌضخ 

  ئِب ف١ّب ٠زؼٍك اخزجبس اٌؼ٩لخ اٌّجبششح ا٠٨غبث١خ ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد

 = β)اٌجشش٠خ ِٚمِٛبد اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٌٍجشاػخ ٚفمبً ٌم١ُ اٌّغبس 

0.65,P<0.05)  ٚرٌه ٠ظٙش طؾخ اٌفشػ١خ اٌضب١ٔخ ،H2 . 
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  وّب أظٙشد إٌزبئظ أْ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ ٌٙب

اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ، رأص١ش غ١ش ِجبشش ػٍٝ 

 =β = { 0.65*0.35 } ) ( ٚثزأص١ش غ١ش ِجبشش ثٍغذ ل١ّزٗ ٚاٌزؼٍُ ا٨عزغ٩ٌٟ

0.227     ,P<0.05) ٍضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٌ ٟعضئ رٛعؾٚرٌه ِٓ خ٩ي

 . H4ٌٍجشاػخ ٠ٚإوذ طؾخ اٌفشػ١خ اٌشاثؼخ 

  وّب رٛلغ اٌجبؽش أْ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ رشرجؾ ثؼ٩لخ ا٠غبث١خ ِجبششح  ثب٤داء

رٌه ٠إوذ طؾخ (β=0.63,P<0.05)  ٨ثزىبسٞ ٚلذ أوذ رٌه ل١ُ اٌّغبسا

 . H5اٌفشػ١خ اٌخبِغخ 

  وّب أظٙشد إٌزبئظ أْ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ا٨عزشار١غ١خ ٌٙب

 =β = { 0.63*0.72 } )رأص١ش غ١ش ِجبشش ػٍٝ ا٤داء ا٨ثزىبسٞ ثٍغذ ل١ّزٗ

0.453 ,P<0.05). ٚرٌه ِٓ خ٩ي رٛعؾ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

 انًُالشح وانرىصُاخ  -6

اسد اٌجشش٠خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رؾذ٠ذ أصش ِّبسعبد ئداسح اٌّٛ

)ا٨خز١بس اٌذل١ك ٥ٌفشاد، اٌزذس٠ت اٌشبًِ ، ٔظُ ا٤عٛس ،اٌّشبسوخ ، ٚرم١١ُ 

اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )اٌزؼٍُ عٍٛو١بد ا٤داء ( ػٍٝ رط٠ٛش 

ا٨عزىشبفٟ ، ٚاٌزؼٍُ ا٨عزغ٩ٌٟ ( ٚا٤داء ا٨ثزىبسٞ ، ٚثؾش ِذٜ رٛعؾ دٚس 

ذاػّخ ٌٍجشاػخ ، ٠ٚظٙش رٌه فٟ عبٔج١ٓ ا٤ٚي ٔظشٞ ٚاٌضبٟٔ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌ

 ػٍّٟ أٚ رطج١مٟ .

 أولاً : انداَة انُظشٌ 

٠ّىٓ رٕبٚي أُ٘ اٌغٛأت إٌظش٠خ اٌزٟ رٛطٍذ ئ١ٌٙب اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ فٟ إٌمبؽ 

 اٌزب١ٌخ :

عبػذد اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ػٍٝ رغ١ٍؾ اٌؼٛء ػٍٝ أُ٘ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد  -9

٨عزشار١غ١خ ٚاٌّشرجطخ ثذػُ ٔٛػٟ اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ ، اٌجشش٠خ ا

ٚرغ١ًٙ ػ١ٍّخ رط٠ٛشٖ ٚثبٌزبٌٟ رؾغ١ٓ ِمِٛبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ . ؽ١ش 
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أشبسد إٌزبئظ ئٌٝ ػشٚسح ٚ أ١ّ٘خ  رغ١١ش ؽشق ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّخ 

ٛع١ٗ عٙٛدُ٘ ٔؾٛ اٌم١ُ ٚاٌمٛاػذ اٌىبف١خ اٌزٟ رغبػذ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ رِٓ خ٩ي 

ا٨عزىشبف ٚا٨عزغ٩ي ، صُ اٌم١بَ ثؼ١ٍّبد اٌزذس٠ت اٌشبًِ اٌزٟ رغبػذُ٘ ػٍٝ 

رؾغ١ٓ رٍه اٌّٙبساد ، صُ رم١١ُ ا٤داء ٚوزٌه ٚػغ ِؼب١٠ش دل١مخ ٌؼ١ٍّبد 

اخز١بس اٌؼب١ٍِٓ إٌّبعج١ٓ . ٚاخ١شاً عبءد ٔظُ ا٤عٛس ٚاٌّىبفأح ٌزشغ١غ 

 ١ٍّبد اٌّزؼٍمخ ثزٍه اٌّّبسعبد .اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ ا٨ثذاع ٚرىًّ اٌؼ

أظٙشد إٌزبئظ ا١ّ٘خ رٛافش ِمِٛبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ اٌزؼٍُ  -:

ا٨عزىشبفٟ ٚاٌزؼٍُ ا٨عزغ٩ٌٟ ، ٚأ١ّ٘خ اٌم١بَ ثىبفخ ا٤ٔشطخ اٌزٟ رذػُ رٌه 

ٚاٌزٟ ِٓ خ٩ٌٙب ٠غت رؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ وٍزب اٌؼ١ٍّز١ٓ ٌذػُ ٚرط٠ٛش اٌجشاػخ 

 ؼ١ٍّبد ا٨ثزىبس اٌّغزّش داخً اٌظٕبػخ .اٌم١بَ ث٠ؼّٓ ٚثّب ١ّخ اٌزٕظ١

ِٓ ػ١ٍّبد اٌزؼٍُ  بً ع١بلبً ِٕبعجبً ٌّض٠غأشبسد إٌزبئظ ئٌٝ أٔٗ ٌؼّبْ رٛافش  -;

ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ فاْ إٌّظّبد فٟ ؽبعخ ئٌٝ ػّبْ ٚعٛد اٌم١ُ 

ٌغبئذح .وّب أظٙشد ٚاٌمٛاػذ اٌزٟ رغّغ ث١ٓ ٔٛػٟ اٌزؼٍُ فٟ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ا

اٌذساعخ أ١ّ٘خ رؾذ٠ذ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌزٟ ٠غت اٌم١بَ ثٙب 

 اٌذاػّخ . ٌزط٠ٛش ِمِٛبد اٌضمبفخ  اٌزٕظ١ّ١خ

أظٙشد اٌذساعخ اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌّىٛٔبد اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌّزّضٍخ فٟ  ->

بسعبد ئداسح )اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ ، ٚاٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ( فٟ اٌؼ٩لخ ث١ٓ دٚس ِّ

اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ ثٕبء ٔظُ ػًّ ػب١ٌخ ا٤داء ٚرط٠ٛش اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌٚٓ 

٠زغٕٝ رٌه ئ٨ ِٓ خ٩ي رجٕٟ ّٔٛرط ئداسٞ ٔبعؼ ٠ىْٛ لبدساً ػٍٝ رط٠ٛش 

اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚا٨ػزشاف ثبٌذٚس اٌزٞ ٠مَٛ ثٗ اٌؼب١ٍِٓ فٟ رط٠ٛش اٌمذسح 

شبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ ٚ أ١ّ٘خ اعزٕبد إٌظبَ فٟ ػٍٝ رؾم١ك ِزطٍجبد اٌزؼٍُ ا٨عزى

 ػٍٝ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٌٍجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ .إٌّظّخ 

أٚػؾذ إٌزبئظ أ١ّ٘خ رمبعُ اٌّؼشفخ اٌغبئذح ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّٕظّخ ِٓ خ٩ي  -=

ئصاٌخ اٌؾٛاعض ٚرٛف١ش ٚعبئً ا٨رظبي اٌّزؼذدح ٚص٠بدح اٌشغجخ ٚا٨عزؼذاد ٌذٜ 

مذ٠ُ اٌّغبػذح ٣ٌخش٠ٓ ِٓ أعً اٌّغبّ٘خ فٟ رمذ٠ُ خذِخ أفؼً . اٌؼب١ٍِٓ ٌز
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اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٌّب ٌّٙب  ٚثبٌزبٌٟ أ١ّ٘خ رٛف١ش اٌذػبئُ ا٩ٌصِخ ٌزؾغ١ٓ ِمِٛبد

ِٓ رأص١ش ٘بَ ػٍٝ ػ١ٍّبد ا٨ثزىبس ، ٚوزٌه رؾم١ك اٌزط٠ٛش اٌّطٍٛة ٌّمِٛبد 

داء ثّب ٠غبُ٘ فٟ رؾم١ك اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٚثٕبء ٔظُ ػًّ ػب١ٌخ ا٤

 اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ .

  ثاَُاً : اندىاَة انعًهُح 

٠مذَ اٌجؾش ػذداً ِٓ اٌّغبّ٘بد اٌؼ١ٍّخ اٌزٟ سثّب رؼّٓ رؾم١ك ا٨ثزىبس  -9

اٌّغزّش فٟ طٕبػخ اٌفٕبدق ثؾ١ش ٠غت ػٍٝ ِذ٠شٞ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

٠مذَ  ػذداً ِٓ  رجٕٟ ِغّٛػخ ِٓ اٌّّبسعبد ٦ػزّبد ٔٙظ أٚ ِذخً ئداسٞ

 اٌّّبسعبد ا٨عزشار١غ١خ اٌزب١ٌخ 

 الاخرُاس انذلُك )انرىظُف الاَرمائٍ ( - أ

٠غت ػٍٝ ِذ٠شٞ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ رؾذ٠ذ ِّبسعبد ا٨خز١بس اٌزٟ رؼّٓ 

رؾذ٠ذ ا٤فشاد اٌمبدس٠ٓ ػٍٝ اٌّغبّ٘خ فٟ ِؼشفخ إٌّظّخ ٚدػُ ػ١ٍّبد اٌزؼٍُ 

أخش ػشٚسح اخز١بس اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ أعبط ِٓ خ٩ي ِؼشفزُٙ ٚل١ُّٙ ، ثّؼٕٝ 

ِغزٜٛ ٚدسعخ رطٛسُ٘ اٌّؾزًّ فٟ إٌّظّخ ١ٌٚظ فمؾ ػٍٝ دسعخ ٩ِءِزُٙ 

 اٌؾب١ٌخ ٌٍٛظ١فخ 

 انرذسَة انشايم  - ب

ئْ ا٨ػزّبد ػٍٝ اٌزذس٠ت اٌشبًِ ٌٍؼب١ٍِٓ ٨ ٠ؾُغٓ فمؾ ِٓ ِٙبساد اٌؼب١ٍِٓ 

ي ث١ُٕٙ ، ٠ٚغبُ٘ فٟ ثٕبء اٌٛظ١ف١خ ٌٚىٓ أ٠ؼبً ٠غبػذ ػٍٝ رؼض٠ض اٌزؼبًِ اٌّزجبد

ػ٩لبد شخظ١خ لبئّخ ػٍٝ اٌضمخ اٌّزجبدٌخ ٚاٌّغبّ٘خ فٟ ثٕبء ِٚشبسوخ 

 اٌّؼشفخ ، ٚرؼض٠ض اٌم١ُ اٌضمبف١خ اٌّذػّخ ٌؼ١ٍّبد اٌزؼٍُ ٚٔشش ٚرجبدي اٌّؼشفخ .
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 ذمُُى الأداء   -ج

١ٓ ئْ ثٕبء ٔظُ رم١١ُ ا٤داء غ١ش اٌّٛعٙخ ٔؾٛ اوزشبف  ٚرظ١ذ ا٨خطبء ٌٍؼبٍِ

عٛف ٠غبُ٘ فٟ رط٠ٛش اٌؼب١ٍِٓ ٚرشغ١ؼُٙ ٔؾٛ ثزي اٌّض٠ذ ِٓ اٌزؾغ١ٓ ٚص٠بدح 

دسعخ اعزؼذاُ٘ ٌّشبسوخ ا٨فىبس ٚاٌّؼشفخ . وزٌه ٠غبػذُ٘ ػٍٝ اٌزط٠ٛش 

اٌشخظٟ ٚإٌّٟٙ فٟ ظً ٔظُ ػًّ إِٓٗ ٚغ١ش ِزؾىّخ ، ٚاٌزٟ رزٕبعت ثشىً 

 ؾب١ٌخ ٌٍؼب١ٍِٓ .أفؼً ِغ ػ١ٍّبد اعزىشبف ٚاعزغ٩ي اٌّؼبسف اٌغذ٠ذح ٚاٌ

 َظى الأخىس وانًكافأج -د

ئدسان اٌؼب١ٍِٓ ٌؼذاٌخ ٔظُ ا٤عٛس ٚاٌّىبفأح ٚٚػغ إٌظُ ِٓ ا٤ِٛس اٌٙبِخ 

اٌم١بَ اٌزٟ رؾفضُ٘ ػٍٝ اٌزؼٍُ ٚرؾغٓ ِغز٠ٛبد أداؤُ٘ ثّب ٠شغؼُٙ ػٍٝ 

 ّّبسعبد اٌزؼٍُ ا٨عزىشبفٟ ٚا٨عزغ٩ٌٟ .ث

 َظى انًشاسكح  -ِ

ٌزؾغ١ٓ ِغز٠ٛبد ِشبسوخ ا٩ٌصِخ خطؾ إٌظُ ٚاٌء ٠غت ػٍٝ اٌّذ٠ش٠ٓ ثٕب

ا٤فشاد داخً اٌؼًّ ٚ ئصبسرُٙ ٌٍجؾش ػٓ فشص عذ٠ذح رؼًّ ػٍٝ اٌم١بَ ثّض٠ذ 

ِٓ اٌغٙذ ٔؾٛ ئوزشبف اٌّؼبسف اٌغذ٠ذح ٚٔشش٘ب ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚ ؼ١ٍّبد آٌِ 

 ثّب ٠غبػذُ٘ ػٍٝ ثٕبء ٚخٍك ل١ُ صمبف١خ داػّخ ٌؼ١ٍّبد اٌزؼٍُ .

اٌّذ٠ش٠ٓ ِٓ ئؽزٛاء اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ل١ُ رغبُ٘ ػٍٝ اؽذاس ػشٚسح رأوذ  -:

اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ ِٓ خ٩ي رشغ١غ ا٤فشاد ػٍٝ اٌزفى١ش ثطش٠مخ أط١ٍخ ِٚغزمٍخ 

ِٚجزىشح ، ٚوزٌه اٌم١ُ اٌّزؼٍمخ ثبٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ػٓ ؽش٠ك رؼض٠ض اٌزىبًِ ث١ٓ 

ِشزشوخ ٚخٍك ِمِٛبد اٌم١ُ اٌفشد٠خ ٚاٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ رغبػذ ػٍٝ ثٕبء سؤ٠خ 

 اٌضمخ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚإٌّظّخ .

اٚػؾذ اٌذساعخ اٌؼ٩لخ ث١ٓ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚا٨ثزىبس ٚا٤داء ٚاٌزٟ رؼزّذ  -;

رّضٍذ ٚفك ؽذٚد اٌجؾش ئٌٝ ؽذ وج١ش ػٍٝ اٌمذساد اٌذاخ١ٍخ ٌٍّٕظّخ ٚاٌزٟ 

ٌٍ زٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ  ضمبفخ اٌ بي اٌجششٞ ، ِٚمِٛبد اٌ زٕظ١ّ١خ . اٌؾبٌٟ فٟ سأط اٌّ  جشاػخ اٌ
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أ٨ًٚ : ف١ّب ٠زؼٍك ثمذساد سأط اٌّبي اٌجششٞ ٠زؼ١ٓ ػٍٝ اٌمبئ١ّٓ ػٍٝ ئداسح 

إٌّظّبد فٟ لطبع اٌفٕبدق ػٍٝ رؾ٠ًٛ اٌّذخً أٚ اٌطش٠مخ اٌزم١ٍذ٠خ فٟ ئداسح 

اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِٓ اٌزشو١ض ػٍٝ اؽزٛاء ثٕٛد ٚػٕبطش اٌزىب١ٌف ٚا٨رغبٖ ٔؾٛ 

ا٨عزشار١غ١خ ٚرٌه ػٓ ؽش٠ك دِظ اٌّّبسعبد اٌّزمذِخ  ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ

 ٦داسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ ٔظُ اٌؼًّ ػب١ٌخ ا٤داء .

صب١ٔبً : ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٨ رضاي ِؼظُ اٌششوبد ثبٌمطبع اٌفٕذلٟ 

رفزمش ئٌٝ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ اٌذاػّخ ٩ٌثزىبس اٌّغزّش ، ٚسثّب ٠شعغ رٌه ئٌٝ 

ا٦داسح ئٌٝ إٌٙظ اٌزم١ٍذٞ ٚا١ٌٙبوً اٌغبِذح اٌزٟ رغٛد اٌمطبع ِٓ " أػٍٝ  ارجبع

ئٌٝ أعفً " ٚ٘ٛ ِب ٠خٍك رؾذ٠بً آخش أِبَ ٘زٖ اٌظٕبػخ ٚرطج١ك ٔظبَ ِٕٚٙظ 

ئداسٞ ِٓ " أعفً ئٌٝ أػٍٝ " ؽ١ش ِشبسوخ اٌم١ُ اٌّزؼٍمخ ثبٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ 

 ٌّٕظّبد .ٚخٍك سؤ٠خ ِشزشوخ ث١ٓ ا٦داسح ٚاٌؼب١ٍِٓ ثٙزٖ ا

أظٙشد إٌزبئظ أ١ّ٘خ اٌزىبًِ اٌّطٍٛة ث١ٓ ارجبع ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  ->

ا٨عزشار١غ١خ ٚثٕبء صمبفخ رٕظ١ّ١خ داػّخ ٚرؾم١ك ِزطٍجبد اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرؾغ١ٓ 

ا٤داء داخً اٌمطبع ػٓ ؽش٠ك ا٨ػزّبد ػٍٝ ػ١ٍّبد ا٨ثزىبس اٌّغزّش ٚعؼٍٗ ِٓ 

 ؾم١ك ا٨عزذاِخ داخً طٕبػخ اٌفٕبدق .اٌؼٕبطش اٌضبثزخ ٌز
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