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 المستخلص

استهدف البحث الحالي توصيف برامج صيانة             

الموارد البشرية في شركات الإتصالات الكويتية محل  

وكذلك   بها،  التنظيمية  البراعة  ومستوي  الدراسة، 

برامج   بين  والتأثير  العلاقة  ونوع  طبيعة  تحديد 

 صيانة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية، 

ولتحقيق ذلك تم الاعتماد على قائمة الاستقصاء لجمع البيانات الأولية باستخدام عينة قوامها  

الدراسة  368 محل  الكويتية  الإتصالات  بشركات  العاملين  الاستقصاء  من  قوائم  ،وبلغت 

للتحليل الاحصائي   أبعاد  قائمة    324الصالحة  توافر  أن مستوى  الدراسة  نتائج  ، وقد أظهرت 

برامج صيانة الموارد البشرية بشركات الإتصالات الكويتية متوسط بشكل عام، ومستوى توافر  
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أبعاد البراعة التنظيمية بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة متوسط بشكل عام، ووجود  

اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراك العاملين بشركات الإتصالات الكويتية حول مستوى  

توافر برامج صيانة الموارد البشرية مأخوذة بشكل إجمالي، ونحو كل بعد من أبعادها علي حده  

إدراك  وذلك   بين  إحصائية  دلالة  ذات  اختلافات  ووجود  الديموجرافية،  الخصائص  باختلاف 

 بشكل إجمالي،  
ً
الكويتية حول مستوى البراعة التنظيمية مأخوذا العاملين بشركات الإتصالات 

ونحو كل بعد من أبعادها وذلك باختلاف الخصائص الديموجرافية ، ووجود علاقة ذات دلالة  

توافر أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية )برامج السلامة والصحة المهنية  إحصائية بين مستوى  

، الدعم النفس ي، الرعاية الصحية، الوسائل الترفيهية( والبراعة التنظيمية، ووجود تأثير لبرامج  

 صيانة الموارد البشرية على مستوى البراعة التنظيمية لشركات الإتصالات الكويتية،  

المفتاحية  الإتصالات  :  الكلمات  شركات  التنظيمية،  البراعة  البشرية،  الموارد  صيانة  برامج 

 الكويتية. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة:  -1
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تخضععععععععع الموارد البشععععععععرية إلى برامج صععععععععيانة مسععععععععتمرة، لتحسععععععععين ب  ة العمل وتنظيم سععععععععاعات       

العمل بصععععععورة علمية وتوفير وسععععععائل الرعاية الصععععععحية و يادة معدلات السععععععلامة المهنية والتأهيل  

المهني، بما يسععععهم بصععععورة مباشععععرة في تحفير العاملين ورفع قدرا،هم الفردية ، حيث أن ب  ة العمل  

بة والسعععععععععليمة لها تأثير إيماتي على مسعععععععععتوى الأداء والإنما ، وظشعععععععععمل ذلك ترت   وتنظيم المناسععععععععع

مقر العمل من حيث منافذ التهوية والإضاءة الكافية والمساحات المناسبة لحركة العمل الداخلي  

وتوفير مخعار  الووار  وخلافعم من التععامعل الإيسعععععععععععععايي الرااي مع الععاملين ممعا يع   رو  الانتمعاء  

جهة العمل عامة كانت أم خاصععععععععععععة، لذلك فرن هناك تأثير معنوى إيماتي لبرامج صععععععععععععيانة الموارد  ل

 
ً
 معنويعا

ً
البشعععععععععععععريعة في تووير الععاملين بعالمنظمعات، وظعتبر تقعديم الخعدمعات الإجتمعاعيعة أك ر تعأثيرا

 
ً
 في تووير الععععاملين يليعععم نظعععام الأجعععا ات المرنعععة ثم توبيق قواععععد السعععععععععععععلامعععة وأخيرا

ً
نظعععام   إيمعععابيعععا

 (.Ybema et al.,2020ساعات العمل المرنة )

وتحتععا  منظمععات اليوم إلى تحقيق النمععا  والبقععاء في الأجععل الوويععل، وهععذا يتولعع  أن تكون        

الشعععععععركة بارعة، بمعكو أن تكون الشعععععععركة قادرة على اسعععععععتغلال الإمكانيات الحالية واسعععععععت شعععععععاف  

 لأهها تتضعمن تحقيق أهداف  فرص وإمكانيات جديدة، حيث أن الوصعول  
ً
 سعهلا

ً
للبراعة ل س أمرا

(، كما تعد البراعة  2016مختلفة مثل الابتكار والفعالية والاسععت شععاف والاسععتغلال )إسععماعيل،  

التنظيمية قوة دينامي ية ،هدف إلى دمج الأدوار الأسعاسعية في المنظمة بغية إسعتبعاد الأعمال  ير  

شعععععععععععععوعة ذات الأهميعة من خلال البحعث عن الفرص والعمعل على المهمعة والتركير على الأعمعال والأي

اسعععععتثمارها والبحث في الوقت نفسعععععم عن ميرة تسعععععاهم في تحقيق الأداء الأفضعععععل للمنظمة، حيث 

تسعععععاهم ريادة الأعمال الاسعععععتراتيمية في تحقيق التوا ن بين الفرص المتاحة أمام المنظمة والبحث  

لوويل، سعاعية بذلك إلى تحقيق قيمة لففراد والمنظمات  عن الفوائد المتحققة منها وعلى المدى ا

 . (Bhandari,2017)و المجتمع



 

 

5 

 

 

 

 

 
و،هتم العدراسععععععععععععععة الحعاليعة بعالتعرف علي دور برامج صعععععععععععععيعانعة الموارد البشعععععععععععععريعة في تحسعععععععععععععين البراععة  

 التنظيمية بالتوبيق على شركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة.

 الدراسة الاستطلاعية ومشكلة البحث:   -2

قام الباحثون بدراسعععععة اسعععععتولاعية اسعععععتهدفت الحصعععععول علي بيانات اسعععععت شعععععافية حول برامج     

صععيانة الموارد البشععرية والبراعة التنظيمية من وجهة نظر العاملين بشععركات الإتصععالات الكويتية  

، بالإضععععععععافة إلي مسععععععععاعدة الباحثون في تحديد وبلورة مشععععععععكلة وتسععععععععا لات البحث ، والتوصععععععععل إلي 

ة لفروضععم، وقد اشععتملت الدراسععة الاسععتولاعية علي دراسععة م تبية ، تم فيها جمع صععيا ة دقيق

البيانات الثانوية المتعلقة بكل من برامج صععععيانة الموارد البشععععرية، والبراعة التنظيمية، بالإضععععافة 

موظف من موظفي شععععععععركات الإتصععععععععالات   30إلي عدد من المقابلات مع عينة عشععععععععوائية تضععععععععمنت  

 لدراسة، وقد توصلت الدراسة الإستولاعية إلى النتائج التالية:الكويتية محل ا

 لإجابات  توفر شركات الإتصالات الكويتية برامج السلامة والصحة المهنية،   •
ً
  من 14وفقا

 .%46,6العاملين وبنسبة 

لإجابات   •  
ً
وفقا بها،  للعاملين  نفس ي  دعم  الكويتية  الإتصالات  شركات  من  16توفر 

 .%53,3وبنسبة العاملين 

لإجابات   •  
ً
وفقا بها،  للعاملين  صحية  رعاية  الكويتية  الإتصالات  شركات  من  22توفر 

 . %73,3العاملين وبنسبة

لإجابات   •  
ً
وفقا بها،  للعاملين  ترفيهية  وسائل  الكويتية  الإتصالات  شركات  من  15توفر 

 .%50العاملين وبنسبة 

الدراسة   • محل  الكويتية  الإتصالات  شركات  في  الإدارة  استغلال  مستوى  انخفاض 

للإمكانيات الحالية وإشباع حاجات العملاء الحاليين والأسواق الحالية التي ،هدف إلى  

 . %80من العاملين  وبنسبة  24تحسين الخدمات الحالية )الاستغلال( وفقا لإجابات 
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الدراسة بالبحث   • انخفاض مستوي قيام الإدارة في شركات الإتصالات الكويتية محل 

من خلال   جديدة  أسواق  ودخول  الجدد  والعملاء  الجديدة  والفرص  الإمكانيات  عن 

من    25تغيير جذري يعتمد على إدخال خدمات جديدة )الاست شاف( وفقا لإجابات  

 .%83,3العاملين وبنسبة 

 علي ما سععبق ، فرن النتائج الأولية التي تم التوصععل إليها من الدراسععة الاسععتولاعية تشععير      
ً
وبناءا

إلي أن وجود إنخفاض في مسعععععععععتوى البراعة التنظيمية لشعععععععععركات الإتصعععععععععالات الكويتية، لذلك فرن 

 . هناك حاجة ماسة لدراسة دور برامج صيانة الموارد البشرية في تحسين البراعة التنظيمية

 من التسا لات التي يم ن طرحها علي النحو التالي:           
ً
 وتثير هذه المشكلة عددا

بشركات   (1) العاملين  نظر  من وجهة  البشرية  الموارد  برامج صيانة  أبعاد  توافر  ما مدى 

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة؟

ما مستوى البراعة التنظيمية  من وجهة نظر العاملين بشركات الإتصالات الكويتية   (2)

 محل الدراسة؟ 

لشركات   (3) التنظيمية  والبراعة  البشرية  الموارد  صيانة  برامج  بين  العلاقة  طبيعة  ما 

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة ، وما هي نوع هذه العلاقة؟

هل يوجد تأثير لبرامج صيانة الموارد البشرية علي مستوي البراعة التنظيمية لشركات   (4)

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة ؟ 

طريق   (5) عن  الكويتية  الإتصالات  لشركات  التنظيمية  البراعة  تحسين  يُم ن  كيف 

 الاستفادة من برامج صيانة الموارد البشرية ؟ 
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 الإطار النظري وفرضيات الدراسة :   -3  

البراعة        وأبعاد  ومفهوم  البشرية،  الموارد  صيانة  برامج  وأبعاد  مفهوم  النظري؛  الإطار  يشمل 

التنظيمية وذلك على النحو   البراعة  البشرية في تحسين  التنظيمية ، ودور برامج صيانة الموارد 

 الآتي:

 برامج صيانة الموارد البشرية : -3/1

إدارة        أدبيات  في   
ً
متميرا  

ً
مكانا إحتلت  التي  الإدارية  القضايا  من  البشرية  الموارد  تعد صيانة 

 لأهها مفهوم يحتوي على العديد من العناصر التي تمس  
ً
الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، نظرا

 على الب 
ً
 ة المباشرة  أداء المنظمات مباشرة وتؤثر علىها، وهذا المفهوم ر م أنم قد يبدو مقصورا

من   العديد  لم  كائن بشري  الفرد  أن  باعتبار  للعاملين  الشخصية  الحياة  يلمس  أنم  إلا  للعمل؛ 

المشاعر والاهتمامات الشخصية والتي إن لم يتم مراعا،ها؛ فرهها بالقوع ستلقي بظلالها الس  ة  

 (. 2021ي،على أداء العاملين، ومن ثم على أداء المنظمات التي يعملون بها )الخالد

إن المقصود بصيانة الموظفين هو تقديم مختلف الخدمات الاجتماعية والصحية المجانية أو      

المدعومة وتوفير وسائل الأمن الصناعي والارتفاع بالمستوى الاقتصادي والمعاش ي للعاملين ووضع  

 .(Lin,2019) البرامج ال فيلة بتحسين مستويات الأداء والتوور أو التنمية الوظيفية 

وتشير سياسة صيانة الموارد البشرية إلى ممموعة الأيشوة التي تقوم بها المؤسسات في سبيل   

والمحافظة على مواردها البشرية ، وتمثل م ايا وخدمات تمنح لكافة العمال في الغال      الإبقاء

 (. 2020،وعادة ما تلحق مواضيعها بدراسة سياسة التحفير)الوائي وآخرون،

على       للحفاظ  وذلك  توبيقها  إلى  الشركة  إدارة  تسعى  برامج  ممموعة  بأهها  تعريفها  ويم ن 

النفس ي   الدعم  المهنية،  والصحة  للسلامة  )برامج  البرامج  هذه  ومن  بهم  والإهتمام  العاملين 

العام   بالمستوى  للنهوض  وذلك  الترفيهية(  البرامج  الصحية،  الرعاية  برامج  للعامل، 

 (.Pham et al.,2019للمنظمات)
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 في الدراسات السابقة وتتمثل أبعاد صيانة الموارد البشرية 

ً
 Pham etفيما يلي )الأك ر إستخداما

al.,2019 :) 

المهنية:   (1) والصحة  المورد  السلامة  وحماية  وقاية  إلى  المهنية  والسلامة  الأمن  نظام  يهدف 

والتي تمسد مفهوم حوادث العمل خاصة    البشري من الأخوار المترتبة عن ممارستم للعمل

 . وأن هذه الحوادث ت بد المؤسسة خسائر مادية وتشرية قد تنع س على مردوديتها

للظروف   (2) الإيماتي  الشخص  تقييم  إلي  النفس ي  الدعم  يشير  للعاملين:  النفس ي  الدعم 

 وإحتمال النما  بناءً على الجهد الد وب والمثابرة . 

 تحدث  التي  للإصابات البشرية للموارد المناس  العلا  بتوفير ( برامج الرعاية الصحية: ترتبط3)

 المنظمة  داخل  الصحية  المراك  ملائمة، وتوفير عمل ب  ة  توفير  ذلك في بما لهم أثناء تأديتهم العمل،

 والعيادات المستشفيات في والعلا  ، البسيوة للحالات  والوبية الصحية  الخدمات  لتوفير

 .  المنظمة في العامة النظافة على والحفاظ صعبة، لظروف التعرض عند  الخارجية

وتشمل 4) للعاملين:  الترفيهية  الوسائل   الإجتماعية  والأيشوة الاستشارات  الخدمات هذه  ( 

 وخفض  البشرية، مواردها على الحفاظ أجل من الخدمات هذه المنظمات ، وتقدم والرياضية

 الموارد  بين جيدة علاقة أيضا الخدمات هذه وتوفر التنظيمي،   الولاء وتنمية  دوران العمل، معدل

 والمنظمة .  البشرية

الحيالي،     )الجغيفي،  دراسة  الموارد 2019اهتمت  صيانة  وبرامج  سياسات  واقع  تشخيص   )

العراقية للتعرف على مدى توبيق السياسات والبرامج المتعلقة بصيانة   الجامعات  البشرية في 

مواردها البشرية وتنميتها وتوويرها وتوفير ب  ة عمل مناسبة يشعر من خلالها العاملون بالراحة  

م نان بهدف المحافظة عليهم ورفع مستوى أدائهم وبقاءهم في الجامعة وعدم مغادر،هم إلى  والاط 

منظمات أخرى،وتوصل البحث إلى ضعف اهتمام الجامعتين المبحوثتين بصيانة الموارد البشرية،  
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ووجود اختلاف بين جامعتي الموصل وكركوك فيما يتعلق بتوبيق سياسات وبرامج صيانة الموارد 

 البشرية . 

)السعداوي،      الرو   2020واستهدفت دراسة  في رفع  البشرية  الموارد  برامج صيانة  أثر  ( قياس 

لوباء   النفسية  الآثار  على  للتغل   الوسيط  الدور  تحليل  خلال  من  الوبية  للوواقم  المعنوية 

قوامها   عينة  على  الدراسة  طبقت  وقد  الوبي    360الكورونا،  بالقواع  العاملين  من  مفردة 

تتمثل    بمستشفيات النتائج  من  ممموعة  إلى  الدراسة  توصلت  وقد  القاهرة،  بمحافظة  الع ل 

أهمها في وجود تأثير معنوي إيماتي لبرامج صيانة الموارد البشرية في التغل  على الآثار النفسية  

لوباء الكورونا على العاملين بالقواع الوبي، ووجود تأثير معنوي إيماتي مباشر البرامج صيانة  

معنوي  ير    الموارد  تأثير  وجود  إلى  بالإضافة  الوبية،  للوواقم  المعنوية  الرو   رفع  في  البشرية 

الدور   خلال  من  الوبية  للوواقم  المعنوية  الرو   رفع  في  البشرية  الموارد  صيانة  لبرامج  مباشر 

 الوسيط للتغل  على الآثار النفسية لوباء الكورونا.

بالتعرف على تأثير برامج صيانة الموارد البشرية في تووير  (Ybema et al,.2020) وقامت دراسة    

العاملين،وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوى إيماتي لبرامج صيانة الموارد البشرية في تووير  

تووير   في   
ً
إيمابيا  

ً
معنويا  

ً
تأثيرا أك ر  الإجتماعية  الخدمات  تقديم  وظعتبر  بالمنظمات,  العاملين 

 نظام ساعات العمل المرنةالعاملين يليم نظام ا
ً
 .لأجا ات المرنة ثم توبيق قواعد السلامة وأخيرا

( التعرف على تأثير صيانة الموارد البشرية على أنواع 2020وإهتمت دراسة )الوائي وآخرون ،     

الجامعات   في  التوبيق(  ورشاقة  القرار،  رشاقة صنع  الاستشعار،  )رشاقة  التنظيمية  الرشاقة 

المبحوثة   الجامعات  أن  هي  للدراسة  الرئ سة  النتائج  وكانت  العراق،  إقليم كردستان  الخاصة/ 

يانة الموارد البشرية في مستويات المتوسوة، وأهها تمارس الرشاقة التنظيمية في مستويات  تنفذ ص

عالية، أثبتت الدراسة أن هناك علاقة إحصائية موجبة ذات دلالة إحصائية بين صيانة الموارد  
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البشرية والرشاقة التنظيمية، وتشير الدراسة إلى أن صيانة الموارد البشرية لها تأثير معنوي في  

 الرشاقة التنظيمية في الجامعات المبحوثة. 

دراسة)الخالدي،     البشرية  2021وهدفت  الموارد  استراتيمية صيانة  توافر  أثر  على  التعرف   )

العاملين   برامج رفاهية  بين  العلاقة  الكويت، وتحديد  المالية بدولة  في و ارة  العاملين  على رضاء 

تحليل  ورضاء العاملين، وتوصيف العلاقة بين برامج الرعاية الاجتماعية ورضاء العاملين، وكذلك  

العلاقة بين برامج السلامة والأمان ورضاء العاملين، وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر إيماتي ذو  

دلالة إحصائية لبرامج الرعاية الفسيولوجية على رضاء العاملين عن العمل، ووجود أثر إيماتي  

أثر إيماتي  ذو دلالة إحصائية لبرامج الرعاية الاجتماعية على رضاء العاملين عن العمل، ووجود

 .ذو دلالة إحصائية لبرامج السلامة والأمان على رضاء العاملين

( بتحديد نوع وقوة العلاقة بين برامج صيانة الموارد البشرية  2021واهتمت دراسة)إسماعيل،     

بين   العلاقة  وقوة  ونوع  التنظيمية،  والبراعة  السادات  بمدينة  العاملة  الصناعية  الشركات  في 

لفيروس   النفسية  الآثار  بين  العلاقة  وقوة  ونوع  التنظيمية،  والبراعة  المدرك  التنظيمي  الدعم 

الشركات  ك في  البشرية  الموارد  صيانة  برامج  بين  العلاقة  وقوة  ونوع  التنظيمية،  والبراعة  ورونا 

برامج   بين  العلاقة  وقوة  ونوع  المدرك،  التنظيمي  والدعم  السادات  بمدينة  العاملة  الصناعية 

ارتباط  صيانة الموارد البشرية والآثار السلبية لفيروس كورونا، وقد أظهرت النتائج وجود علاقة  

طردي وذات دلالة إحصائية بين برامج صيانة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية، ووجود علاقة  

التنظيمية،  والبراعة  كورونا  لفيروس  النفسية  الآثار  بين  إحصائية  دلالة  وذات  ع س ي  ارتباط 

والبراعة  المدرك  التنظيمي  الدعم  بين  إحصائية  دلالة  وذات  طردي  ارتباط  علاقة    ووجود 

التنظيمية، ووجود علاقة ارتباط ع س ي وذات دلالة إحصائية بين برامج صيانة الموارد البشرية  

والآثار النفسية لفيروس كورونا، ووجود علاقة ارتباط طردي وذات دلالة إحصائية بين برامج  

 صيانة الموارد البشرية والدعم التنظيمي المدرك.
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)التبيدي،      دراسة  في  2022وهدفت  التنظيمية  للحضارة  الوسيط  الدور  على  التعرف  إلى   )

  ، )سودابت(  للبترول  الوطنية  بالشركة  المخاطر  وتقليل  المهنية  والصحة  السلامة  بين  العلاقة 

توصلت الدارسة إلى عدة نتائج أهمها أن الحضارة التنظيمية تتوسط العلاقة كليا بين تحقيق  

بين  السلام إحصائية  دلالة  ذات  ارتباطية  علاقة  وجود  المخاطر،  وتقليل  المهنية  والصحة  ة 

 السلامة والصحة المهنية وتقليل المخاطر في ظل وجود الحضارة التنظيمية.  

ت صيا ة الفرضية الأولي في الصورة الآتية:       واسترشادًا بما سبق، تمَّ

العاملين بشركات  الفرضية الأولى:   (1) لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في إدراك 

  
ً
وفقا البشرية  الموارد  صيانة  برامج  بأبعاد  يتعلق  فيما  الكويتية  لاختلاف  الإتصالات 

   خصائصهم الديموجرافية.

 مفهوم وأبعاد البراعة التنظيمية :  -4/2

يعد موضوع البراعة التنظيمية واحد من أهم المواضيع التي آثارت اهتمام الباحثون وال تاب      

عرفها   فقد  المنظمات،  التدريجي    (Oreilly,1996)حول  الابداع  ممارسة  على  القدرة  أهها  على 

داخل   والمتناقضة  المتعددة  والثقافات  والعمليات  الهياكل  جمع  ومن  الوقت  بنفس  والمتقوع 

 المنظمة نفسها. 

على أهها قدرة المنظمات على الاستفادة من الفرص الحالية ب فاءة،  ) Yan et al.(2016,عرفها      

الأسواق، في  وإيماد الفرص البديلة وابتكار الوسائل المناسبة لمواجهة التحديات المستقبلية في  

أن البراعة التنظيمية تمثل المتولبات الإدراكية لمتولبات المرحلة  (  2017حين يرى )المحاسنة ،

الحالية، والفرص الاستراتيمية التي يم ن است شافها واستغلالها لنقل المنظمة لواقع أفضل  

( البراعة التنظيمية بأهها  2018يم نها من تعظيم تأثيرها في السوق المحيط، كما عرف )المنس ي، 

المترامن لاستغلال مواردها الحالية بهدف خلق القيمة في الأجل القري ،   قدرة المنظمة علي السعي

وأوضح     البعيد،  الأجل  في  واستمرارها  بقاءها  لضمان  الجديدة  الفرص  لاكتشاف  وسعيها 
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(2018,Franco  على أن البراعة التنظيمية هي تنفيذ ممموعة من القدرات والإمكانات الموجهة )

تع ي    في  تساهم  الحالية واست شاف مسارات عمل جديدة  والأعمال  الأيشوة  من  للاستفادة 

وظعرفها   المتوقعة،  الغير  الأحداث  تمن   في  إمكانيتها  عن   
ً
فضلا العاملين  لدى  الإبداع  عملية 

(Schnellbächer et al, 2019   بأهها قدرة المنظمات علي الت يف مع الب  ة وتحقيق النما  علي )

في وقت واحد،   الحالية  القدرات  الوويل من خلال است شاف فرص جديدة واستغلال  المدى 

)إسماعيل،   المجالات  2019وعرفها  في  الحالية  الأيشوة  استغلال  علي  المنظمة  قدرة  بأهها   )

اف أيشوة جديدة في ممالات جديدة، بالشكل الذي يخلق التوا ن بين الأداء  القائمة، واست ش

 الاستغلالي والأداء الاست شافي.

  ( عرفها  والعمليات  Navarro.,2020    &Joergerكما  المعارف  است شاف  على  القدرة  بأهها   )

 والفرص الجديدة مع استغلال الحالية لتحقيق ميرة تنافسية أكبر وضمان بقاء الشركة. 

ويم ن للباحثون تعريف البراعة التنظيمية بأهها قدرة شركات الإتصالات علي إدارة يشاطي   

للفرص   الأمثل  الاستغلال  خلال  من  متمير  بشكل  الوقت  نفس  في  والاست شاف  الاستغلال 

الحالية المتاحة لتع ي  قيمة المنظمة في الأجل القصير، واست شاف الفرص الجديدة للت يف  

 ئية المتغيرة المحيوة بها لتع ي  نماحها وبقائها في الأجل الوويل. مع الظروف البي

        
ً
، ويمثل  (Huang, 2010)وظُعد الاستغلال والاست شاف أك ر أبعاد البراعة التنظيمية ت رارا

هذين البعدين عمليات معرفية متناقضة لأهها تتضمن سياقات وطرق عمل وسلوكيات إدارية  

 في الدراسات  وتتمثل أبعاد البراعة التنظيمية  (Lubatkin et al, 2006)مختلفة  
ً
الأك ر إستخداما

 فيما يلي : السابقة 

القائمة،   (1) الممارسات  من  التعلم  علي  المنظمة  قدرة  عن  الاستغلال  يعبر  الاستغلال: 

ويرى  واستخدام المعرفة المتاحة من أجل الوصول إلي أفضل وضع في الأجل القري ،  

(2014,Rodriguez  البراعة أبعاد  من  معين  نوع  تبكي  برمكاهها  الناجحة  المنظمات  أن   )
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التنظيمية والمتمثل بالاستغلال(، فالمنظمات التي تكون القادرة على استغلال كفاءا،ها  

هذا   استثمار  إلى  تسعى  أن  عليها  يتوج   أهدافها  إلى  الوصول  بغية  استغلال  أفضل 

الاختيار   على  المنظمة  قدرة  إلى  الاستغلال  بعد  يشير  حيث  استثمار  أفضل  البعد 

ة والإنتا  والاختيار الأمثل للموارد وتحقيق ال فاءة  الأفضل والتحسين المستمر للعملي

( على أن الاستغلال يمسد التحسين،  Hughes,  2018والدقة في التنفيذ، كما أوضح )

المنتمات   إمكانات  تحسين  بهدف  والتنفيذ  وال فاءة، والاختيار،  والإنتا ،  والاختيار، 

ي الت يفي الذي تواجهم المنظمات  الحالية مع الابتكارات المترايدة، إذ إن التحدي الأساس  

سلعها   لتحسين  وقدرا،ها  ومواردها  الحالية  أصولها  استغلال  إلى  الحاجة  مقدار  هو 

وخدما،ها وعمليا،ها ب فاءة، مع محاولة است شاف تقنيات وأفكار جديدة لتوليد سلع  

وخدمات وعمليات جديدة بحيث لا تصبح المنظمة قديمة بسب  التغيرات الحاصلة في  

 سواق والتقنيات.الأ 

واتخاذ   (2) والتغيير  البحث  مثل  تنظيمية  تعليمية  أيشوة  عن  عبارة  هو  الاست شاف: 

والابتكار   العلمي  والاختبار  دراسة            (Hill &Birkinshaw, 2014)المخاطر  وأوضحت   ،.

  (Hughes,2018    منها تعايي  التي  المشكلة  طبيعة  تحديد  في  يسهم  الاست شاف  أن   )

والمرونة فضلا عن  والمخاطرة  والتنوع  البحث  بعد حالات  هذا  المنظمة، حيث يمسد 

إلى   تؤدي  لا  التقليدي  فالإبداعات  الجديدة،  الجذرية  والابتكارات  الإبداعات  توليد 

تق التي  والعمليات  والميرات  التقكي  المسار  تميل  تحسين  ب نما  المنتمات،  عليها  وم 

مديد المستمر، حيث يعتمد  الإبداعات المميرة إلى الارتباط بالتقدم التقكي ال بير والت

من   والمستمدة  بالسوق  المتعلقة  المعلومات  قلة  على  الإبداعات  تلك  انتظام  عدم 

 توجهات العملاء.
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( التعرف على تأثير العوامل النفسية الإيمابية المتمثلة  2019حيث استهدفت دراسة ) شحاتم،     

في )ال فاءة الذاتية، والتفا ل، والأمل، والمرونة( على البراعة التنظيمية المتمثلة في )الاستغلال،  

لوم والت نولوجيا،  والاست شاف( لأعضاء هي ة التدرظس والهي ة المعاونة بالأكاديمية العربية للع

( مفردة، وقد توصلت الدراسة إلى وجود تأثير  302ونوعية هذا التأثير، وبلغ حجم العينة النهائي )

 من  
ً
 للدرجة الكلية للعوامل النفسية الإيمابية على كل بعد منفردا

ً
موج  جوهري دال إحصائيا

 أبعاد البراعة التنظيمية )الاستغلال، الاست شاف(. 

( التعرف على أثر القيادة الخادمة على البراعة التنظيمية من  2020وهدفت دراسة )عبد ربم ،  

وجهة نظر العاملين في أمانة عمان، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أبر ها وجود أثر ذو  

( في   دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الخادمة )التم ين، التصرف بأخلاق، الإلترام بتوور المجتمع

البراعة التنظيمية ، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الخادمة )التم ين، التصرف  

الأبعاد  إحصائية  ذو دلالة  أثر  ، ووجود  الإستغلال  براعة  في  المجتمع(  بتوور  الإلترام  بأخلاق، 

 القيادة الخادمة )التم ين، التصرف بأخلاق( في براعة الإست شاف .

است شاف دور القيادة الأصيلة ورأس المال النفس ي    (Adil &Kamal,2020)كما هدفت دراسة    

التدرظس  هي ة  أعضاء  بين  للموارد  الوظيفية  المتولبات  نموذ   في  التحفيرية  العمليات  في 

بالجامعات الباكستانية، وكشفت النتائج أن القيادة الأصيلة لها تأثيرات مباشرة علي المشاركة في 

 العاطفية المتعلقة بالوظيفة. العمل والحمل ال ائد ال مي، والرفاهية  

بتحديد العلاقة بين البراعة التنظيمية والأداء، والتعرف     (Dairen, 2020)وإهتمت دراسة        

على دور البراعة التنظيمية في تووير مناهج تقييم الأداء، وكذلك تحديد أثر البراعة التنظيمية 

في دعم اتخاذ القرارات الإستراتيمية، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيمابية بين الأداء  

ود أثر إيماتي للبراعة التنظيمية على كفاء أداء الشركات، ووجود أثر  والبراعة التنظيمية، ووج
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للبراعة   أساس ي  القرارات الإستراتيمية، ووجود دور  التنظيمية على صنع ودعم  للبراعة  إيماتي 

 التنظيمية في تحسين متابعة الأداء التنظيمي على المدى القصير والوويل.

( إلى التعرف على تأثير القيادة الأخلاقية بأبعادها المختلفة  2020وهدفت دراسة ) عبد الر اق،     

والاست شاف(   )الاستغلال  التنظيمية  البراعة  أبعاد  على  التم ين(  الدور،  وضو   )العدالة، 

القياد لأبعاد  معنوي  تأثير  وجود  إلى  الدراسة  توصلت  وقد  التمارية،  البنوك  على  ة بالتوبيق 

 الأخلاقية على الاستغلال والاست شاف.  

النمار     ( دراسة  البراعة  2020،  واهتمت  على  الملهمة  القيادة  أبعاد  توبيق  أثر  بتحديد   )

أثر   إلى وجود  الدراسة  للبناء والتش يد، وقد توصلت  في شركة سياك  العاملين  التنظيمية على 

معنوي للقيادة الملهمة على البراعة التنظيمية، ب نما يعتبر كل من بعد الانصات الجيد والسعي  

 في أبعاد البراعة التنظيمية.  بالصدق لتحقيق مصالح الآخر 
ً
 ين هم الأبعاد الأك ر تأثيرا

( إلى التعرف على دور الذكاء الإستراتيجي في تحقيق البراعة  2020كما هدفت دراسة ) صالح،    

والبراعة   الإستراتيجي  الذكاء  بين  معنوية  علاقة  وجود  إلى  الدراسة  توصلت  وقد  التنظيمية، 

 التنظيمية ، وكذلك وجود أثر للذكاء الإستراتيجي على البراعة التنظيمية. 

      ( دراسة  على  Rono et al, 2021واستهدفت  التنظيمية  للبراعة  المعتدل  التأثير  تقييم  إلى   )

العلاقة بين القدرات الدينامي ية وأداء شركات الأ ذية والمشروبات في كينيا، تم جمع البيانات  

استراتيمية   من  الأولية من خلال  المستهدفين  للسكان  والمشروبات    98التعداد  لف ذية  شركة 

مسجلة تحت رابوة كينيا للمصنعين، وأظهرت النتائج أن قدرات الاستشعار، وقدرات الاستيلاء، 

وقدرات إعادة التكوين تؤثر إيمابيا وتشكل ملحوظ على الأداء من شركات الأ ذية والمشروبات  

في   اعتدال  هناك  كينيا، وكان  وأداء  في  الدينامي ية  القدرات  بين  العلاقة  في  التنظيمية  البراعة 

 شركات الأ ذية والمشروبات في كينيا. 
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( الوقوف علي واقع أبعاد البراعة التنظيمية والقيادة الجديرة  2021واستهدفت دراسة )دسواي، 

أكتوبر من وجهة نظر أعضاء هي ة التدرظس ، كما هدفت    6بالثقة ) القيادة الأصيلة( بمامعة  

إلي  إلي تحديد العلاقة بين القيادة الجديرة بالثقة وتحقيق البراعة التنظيمية، وتوصلت الدراسة  

أن درجة توبيق أبعاد القيادة الجديرة بالثقة جاءت متوسوة، ب نما جاءت درجة توبيق أبعاد  

أكتوبر مرتفعة، كما توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إرتباطية بين    6البراعة التنظيمية بمامعة  

 توبيق القيادة الجديرة بالثقة والبراعة التنظيمية. 

( تحديد دور التماثل التنظيمي في تحقيق البراعة التنظيمية  2021وإستهدفت دراسة )صبرى ،     

استقصاء   قائمة  توجيم  من خلال  المنوفية،  بمحافظة  المصري  للبريد  العامة  بالهي ة  للعاملين 

من   المكونة  البحث  ممتمع  المصري    295لمفردات  للبريد  العامة  بالهي ة  العاملين  من  مفردة 

افظة المنوفية، حيث تم التوصل إلى وجود علاقة طردية معنوية بين أبعاد التماثل التنظيمي  بمح

لدى  التنظيمية  والبراعة  التنظيمي  بالتماثل  الشعور  مستوى  وأن  التنظيمية،  البراعة  وبين 

التماثل   أبعاد  وأن  المتوسط،  فوق  الدراسة  موضع  المصري  للبريد  العامة  بالهي ة  العاملين 

 بالبراعة التنظيمية.  التنظيمي 
ً
 الثلاثة ترتبط معنويا

( برختبار العلاقة بين الشفافية الإدارية والبراعة التنظيمية  2021واهتمت دراسة )العشرى،     

من خلال الدور الوسيط لجودة حياة العمل، وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير للشفافية الإدارية  

الشف بين  العلاقة  في   
ً
وسيوا  

ً
دورا العمل  حياة  جودة  لعبت  كما   ، التنظيمية  البراعة  افية على 

 الإدارية والبراعة التنظيمية. 

)ع مي،        دراسة  بالتعرف2022واهتمت   في ودورها  التنظیمیة بالبراعة إلاهتمام  مدى  على ( 

ريادة  قواعات أهم كأحد والإل ترونية ال هربائية الأجه ة قواع بشركات  الأعمال تحقيق 

الهندسية الأعمال   ريادة تحقيق في التنظیمیة البراعة أثر معرفة وكذلك مصر، في الصناعات 

 یوجد أنم أهمها من النتائج من ممموعة إلى الباحثون  توصل وقد الدراسة، موضع بالشركات
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معنوي   الفرص،  استغلال  الفرص، است شاف التنظیمیة) للبراعة  إحصائیة دلالة ذو تأثير 

في (على الهيكل المرونة  تع ی  الإبداع المخاطرة، )إدارة الریادة تحقیق التنظیمي   الثقافة ، 

  .الریادیة(

)سليمان،       دراسة  التنظيمي  2022واستهدفت  الارتمال  أبعاد  بين  علاقة  وجود  من  التحقق   )

)بناء الحل، الحدس، الابتكار، الت يف، إدارة المخاطر( وأبعاد البراعة التنظيمية )الاستغلال،  

التنظيمية  البراعة  أبعاد  في  التنظيمي  الارتمال  أبعاد  تأثير  على  التعرف  وكذلك    الاست شاف(، 

)الاستغلال، الاست شاف( كلا على حده، وتوصلت نتائج البحث إلى وجود علاقة ارتباط معنوي  

بين أبعاد الارتمال التنظيمي وأبعاد البراعة التنظيمية، كما توصلت نتائج البحث إلى وجود تأثير  

 معنوي موج  لأبعاد الارتمال التنظيمي على بعدي الاستغلال والاست شاف . 

دراسة)يعمم،  البيانات  2023واستهدفت  تحليل  قابليات  تؤديم  الذي  الدور  على  التعرف   )

الضخمة في تحقيق الأداء المعتمد على تقنية المعلومات من خلال توسط البراعة التنظيمية، ومن  

أبر  النتائج التي تحققت في الدراسة وجود تأثير إيماتي ذو دلالة معنوية وإحصائية بين قابليات  

)البراعة  ت الوسيط  المتغير  أما  المعلومات،  تقنية  على  المعتمد  الأداء  في  الضخمة  البيانات  حليل 

 التنظيمية( فرن تأثيره كان ج ئيا في العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع.

ت صيا ة الفرضية الثانية في الصورة الآتية:  واسترشادًا بما سبق، تمَّ

لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في إدراك العاملين بشركات الإتصالات الفرضية الثانية: 

 لاختلاف خصائصهم الديموجرافية. 
ً
 الكويتية فيما يتعلق بمستوى البراعة التنظيمية وفقا

 دور برامج صيانة الموارد البشرية في تحسين البراعة التنظيمية :  -4/3

        ( البشرية على    Jorgensen & Becker,  2017وهدفت دراسة  الموارد  إدارة  إلى فحص دور   )

براعة الفرق، وعلى الر م من أهها أكدت على عدم وجود طريقة مثلى لإدارة الموارد البشرية يم ن  

أن تساعد على ت سير البراعة لدى الفرق، إلا أنم من الضروري أن يتم موائمة ممارسات إدارة  
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الموارد البشرية مع سياق البراعة لدى الفرق، كما وجدت أن نظام إدارة الموارد البشرية المتكامل  

 لديم القدرة على تشجيع البراعة في بعض المنظمات. 

     ( دراسة  وجدت  يتلقاه  Mkamburi    &Kamaara,  2017كما  الذي  والتووير  التدري   أن   )

المواه  يم نهم من تحسين ال فاءة الداخلية، والذي يسهم بوريقة مباشرة في تووير الموظفين،  

العمليات  أداء  في  الفاعلية  تع ي   في  كبير  تأثير  لديم  والتووير  التدري   أن  أيضا  وجدت  كما 

 لى أداء المنظمة ككل. ومساعدة المنظمة على الابتكار الذي يؤثر في النهاية ع

( إلى وجود علاقة ارتباط معنوي بين ابعاد كل من القيادة  ۲۰۱۷وتوصلت دراسة ) السووحي،      

الخادمة ، ادارة المواه  والبراعة التنظيمية ، كما توصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي الخدمة  

والر ية فقط على جميع ابعاد ادارة المواه  وابعاد البراعة التنظيمية، كما توصلت الدراسة إلى  

اخ المفتو  فقط وجود تأثير معنوي لتنمية المواه ، المكافأة والتقدير، الاتصالات والثقافة والمن

 على أبعاد البراعة التنظيمية. 

    ، )الغرباوي  دراسة  )الر ية  ۲۰۱۹وهدفت  الخمسة  القيادية  الممارسات  دور  على  التعرف   )

المشتركة، والر بة في التغيير، والدعم والتحفير، ويشر ثقافة الإبداع، والاتصال الفعال( في بناء  

د  البراعة التنظيمية وذلك داخل المدارس الخاصة بمدينة المنصورة، وتوصلت الدراسة إلى وجو 

)الاست شاف،   ببعديها  التنظيمية  البراعة  على  الخمسة  القيادية  للممارسات  معنوي  تأثير 

والاستثمار(، وتبين أن ممارسة الر ية المشتركة أك ر الممارسات تأثيرا على البراعة التنظيمية، يليها  

 ع. الدعم والتحفير، والتواصل الفعال، ثم الر بة في التغيير، وأخيرا يشر ثقافة الإبدا

( إلى ال شف عن أثر أبعاد إدارة المواه  في البراعة التنظيمية  ۲۰۲۰وهدفت دراسة )رضوان،   

نتائج   التمارية بمدينة طنوا، وكشفت  بالبنوك  العاملين  الدراسة علي عينة من  ، وقد طبقت 

 الدراسة عن وجود علاقة ارتباط معنوية إيمابية بين أبعاد إدارة المواه  والبراعة التنظيمية ، 

بالإضافة إلى وجود فروق معنوية في آراء عينة الدراسة حول توافر أبعاد إدارة المواه  والبراعة  
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التنظيمية وفقا لشكل مل ية البنك، ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية الأبعاد إدارة المواه  التي  

 تضمنتها الدراسة في بعد الاست شاف وتعد الاستغلال كأبعاد للبراعة التنظيمية . 

         ، )طم  دراسة  نظر  2021واستهدفت  وجهة  من  الملهمة  القيادة  توبيق  مستوى  تحديد   )

التنظيمية   السادات، وتحديد مستوى البراعة  الهي ة المعاونة والعاملين بمامعة مدينة  أعضاء 

من وجهة نظرهم، وكذلك تحديد مستوى التماثل التنظيمي ، وتحديد نوع وطبيعة العلاقة بين  

الملهمة والتماثل التنظيمي في وجود البراعة التنظيمية كمتغير وسيط، وقد أظهرت نتائج  القيادة 

الدراسة وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الملهمة والبراعة التنظيمية،  

 ووجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الملهمة والتماثل التنظيمي، ووجود 

التنظيمي، كما دعم وجود   البراعة التنظيمية والتماثل  علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين 

بمامعة   التنظيمي  والتماثل  الملهمة  القيادة  بين  العلاقة  في  وسيط  كمتغير  التنظيمية  البراعة 

 مي.  مدينة السادات من تأثير أبعاد القيادة الملهمة كمتغيرات مستقلة على مستوى التماثل التنظي

)أصرف،      دراسة  الخضراء  2021واستهدفت  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  دور  تحديد   )

التعويضات  الأخضر،  الأداء  وتقييم  إدارة  الأخضر،  والتووير  التدري   الأخضر،  )التوظيف 

القدرات   )الإستغلال،  التنظيمية  البراعة  تحقيق  في  الخضراء(  الاستدامة  الخضراء، 

ا وتوصلت  آراء  الاستکشافية(،  بين  إحصائية  دالة  ذات  معنوية  اختلافات  وجود  إلى  لدراسة 

العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعاد البراعة التنظيمية، ووجود علاقة  

ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعاد  

 البراعة التنظيمية . 

)أبو يد،    دراسة  في  2021واهتمت  والمتمثلة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أثر  بتحديد   )

تحسين   على  العاملين(  ونظم مشاركة  الأداء،  تقييم  الأجور،  نظم  التدري ،  الدقيق،  )الاختيار 

مقومات البراعة التنظيمية والأداء الابتكاري، مع تحديد مدى توسط مقومات الثقافة التنظيمية  
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علاقة   وجود  النتائج  التنظيمي(،وأظهرت  والتنوع  المشتركة،  )الر ية  في  تتمثل  والتي  الداعمة 

إيمابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيمية والبراعة التنظيمية ، وكذلك بتأثير  ير  

ج توسط  مباشر على البراعة التنظيمية وعن طريق توسط الثقافة التنظيمية ، كما أظهرت النتائ

ج ئي للثقافة التنظيمية للعلاقة، كما أكدت النتائج وجود تأثير مباشر وقوي للبراعة التنظيمية  

 والأداء الابتكاري . 

ت صيا ة الفرض تين الثالثة والرابعة في الصورة التالية:    واسترشادًا بما سبق، تمَّ

الموارد    • صيانة  برامج  مستوى  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  الثالثة:  الفرضية 

ا بشكل إجمالي،  
ً
البشرية في شركات الإتصالات الكويتية وكلٍ من البراعة التنظيمية مأخوذ

 وكل بعد من أبعادها ) الإستغلال، الإست شاف( على حده. 

الفرضعععععععععععععية الرابعة: يوجد تأثير ذو دلالة احصعععععععععععععائية برامج صعععععععععععععيانة الموارد البشعععععععععععععرية في   •

ا بشكل إجمالي،  
ً
شركات الإتصالات الكويتية وكلٍ من مستوى البراعة التنظيمية مأخوذ

 وكل بعد من أبعادها ) الإستغلال، الإست شاف( على حده.

وبِنعععاءً على معععا سعععععععععععععبق، يُم ن توضعععععععععععععيح نموذ  تحليعععل متغيرات البحعععث )برامج صعععععععععععععيعععانعععة الموارد        

 (.1البشرية، البراعة التنظيمية(، من خلال الشكل رقم )
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 ( 1شكل رقم )

 العلاقة بين متغيرات البحث 
 
 
       
 
 
 
 

 أهداف البحث:   -5

   

إن الهدف الرئ س للبحث هو معرفة نوع وقوة العلاقة بين برامج صيانة الموارد البشرية والبراعة  

التنظيمية لشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة ، ويتفرع من هذا الهدف الرئ س الأهداف  

 الفرعية التالية: 

التعرف على مدى توافر أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين   (1)

 .بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة

  .ال شف عن مستوى البراعة التنظيمية لشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة (2)

تحديد نوع وقوة العلاقة بين برامج صيانة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية لشركات   (3)

 .الإتصالات الكويتية محل الدراسة

تحديد تأثير برامج صيانة الموارد البشرية على البراعة التنظيمية لشركات الإتصالات   (4)

 الكويتية محل الدراسة . 

 المتغيرات المستقلة  المتغير التابع 

 برامج صيانة الموارد البشرية 

 برامج السلامة والصحة المهنية .  ▪

 الدعم النفس ي. ▪

 الرعاية الصحية.  ▪

 الوسائل الترفيهية. ▪

 البراعة التنظيمية 

 الإستغلال. ▪

 الإستكشاف.  ▪
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طريق   (5) عن  الكويتية  الإتصالات  لشركات  التنظيمية  البراعة  تحسين  كيفية  تحديد 

 الاستفادة من برامج صيانة الموارد البشرية.  

 منهجية البحث:   -6

أهعععداف هعععذا البحعععث، اعتمعععد البعععاحثون على دراسعععععععععععععععة للحصعععععععععععععول على البيعععانعععات اللا معععة لتحقيق  

ين الدراستَين فيما يأتي:
َ
 م تبية ودراسة ميدانية، ويُم ن توضيح هات

 الدراسة الم تبية: -6/1

 للدراسة الم تبية الاست شافية التي قام بها الباحثون ضمن الدراسة الاستولاعية،        
ً

است مالا

وتعد أن اتضععععحت معالم البحث )من حيث تحديد كل من: مشععععكلة وتسععععا لات البحث، وأهدافم،  

وفروضععععععععم(، ومن أجل الحصععععععععول على البيانات الثانوية الضععععععععرورية لتحقيق أهداف هذا البحث،  

حثون بدراسععععععععععة م تبية أك ر عمقًا، اسععععععععععتهدفت جمع الم يد من البيانات الثانوية المتعلقة قام البا

بموضعععوعات البحث، وللحصعععول على هذه البيانات، اعتمد الباحثون على عدة مصعععادر، كان من  

 أهمها: المؤلفات العلمية، والمقالات، والدوريات، والبحوث.

 الدراسة الميدانية: -6/2

ة اللا معة للإجعابعة على تسعععععععععععععا لات        لِيعَّ اسعععععععععععععتهعدفعت العدراسعععععععععععععة الميعدانيعة جمع وتحليعل البيعانعات الأوَّ

م؛ تحقيق أهدافم.
َ
 البحث، إضافة إلى اختبار صحة / عدم صحة فروض البحث، ومن ث

 حدود البحث:  -7

 تتمثل حدود الدراسة في العناصر الرئ سية الآتية: 

العاملين بشعععععععععركات ( بالنسعععععععععبة للحدود الخاصعععععععععة بممتمع الدراسعععععععععة: اقتصعععععععععرت الدراسعععععععععة على  1)

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة.
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( بالنسععععععععبة للحدود الخاصععععععععة بموضععععععععوع الدراسععععععععة: اقتصععععععععرت الدراسععععععععة على تناول أبعاد برامج  2)

صععععععيانة الموارد البشععععععرية والمتمثلة في )برامج السععععععلامة والصععععععحة المهنية، الدعم النفسعععععع ي، الرعاية 

 الصحية، الوسائل الترفيهية(  وأبعاد البراعة التنظيمية وهي ) الإستغلال، الإست شاف( .

شععركات الإتصععالات الكويتية محل  ( بالنسععبة للحدود المكانية: اقتصععرت الدراسععة الميدانية على 3)

الدراسة، وقد رك  الباحثون على هذا القواع لأهميتم وكبر حجمم، وبالتالي إمكانية تعميم نتائج 

 الدراسة الحالية على بااي القواعات.

( بالنسععععععبة للحدود ال منية: سعععععع تم تمميع البيانات الأولية الخاصععععععة بالدراسععععععة الميدانية خلال 4)

 م.2023حتو نوفمبر  2023الفترة من أ سوس 

 مجتمع وعينة البحث:  -8

 ممتمع البحث:  -8/1

يشير ممتمع الدراسة من وجهة النظر الإحصائية علي أنم جميع المفردات التي تمثل الظاهرة        

موضعوع البحث، وتشعترك في صعفة معينة أو أك ر، ومولوب جمع البيانات حولها، وفي ضعوء ذلك 

تم تحديد ممتمع هذه الدراسععععععععععة من جميع العاملين في شععععععععععركات الإتصععععععععععالات الكويتية، ولقد بلغ 

 مفردة. 8277لي حجم مفردات ممتمع الدراسة إجما

( ممتمع العدراسععععععععععععععة من الععاملين شعععععععععععععركعات الإتصععععععععععععععالات الكويتيعة محعل  1ويوضعععععععععععععح الجعدول رقم )

 الدراسة
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 (1جدول رقم )

 ممتمع الدراسة من العاملين في شركات الإتصالات الكويتية 

 الشركة   م
 عدد العاملين 

 الإجمالي 
 غير كويتي كويتي

 6300 403 5897 زين 1

 1500 242 1258 أوريدو 2

3 STC   398 79 477 

 8277 724 7553 الإجمالي

 م.2022المصدر: منشورات هي ة الاتصالات الكويتية، 

 عينة البحث: -8/2

 ( عععععععدده  الععععععذي يبلغ   ل بر حجم ممتمع البحععععععث 
ً
من العععععععاملين بشعععععععععععععركععععععات 8277نظرا  )

التكلفة وطول الوقت كعاملين أسععععععععععععاسععععععععععععيين لابد من مراعا،هم في  الإتصععععععععععععالات الكويتية ، وارتفاع  

عمليعة البحعث العلمي، قفعد تقرر اختبعار أسعععععععععععععلوب العينعات لجمع البيعانعات الخعاصعععععععععععععة بعالعدراسعععععععععععععة  

حيععث اعتمععد البععاحثون عينععة عشعععععععععععععوائيععة ممثلععة لمجتمع البحععث محععل الععدراسععععععععععععععة، وبععالتععالي قععد تم 

 (2007لآتي: )إدرظس، تحديد عينة الدراسة بالاعتماد علي القانون ا

n= 
N × (Z)2×  p(1−p)

Ne2+(Z)2 ×  p(1−p)
 

 حيث :

(nحجم العينة = ) 

(Nحجم ممتمع الدراسة = ) 

(z حدود الخوأ المعياري وهى = )95عند درجة ثقة  1.96% 
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(P = يسبة عدد المفردات بالعينة التو تتوافر فيها خصائص ممتمع الدراسة وهى = )50% 

(e خوأ العينة = ) = 05المسمو  بم في تقدير النسبة وهو, 

 وباستخدام المعادلة السابقة يتضح أن حجم العينة: 

                       8277 ( ×1,96)2 ×0,50 (1- 0,50) 

 مفردة 368=                                                                                                حجم العينة  =  

                   8277 ( ×0,05)2 ( +1,96)2  ×0,50 (1- 0,50) 

وفيما يلي تو ظع عينة العاملين بشععركات الإتصععالات الكويتية ، مع مراعاة يسععبة تمثيل كل ف ة إلي 

 ( تو ظع حجم العينة 2الإجمالي، ويوضح الجدول رقم )

 (2جدول رقم )

 تو ظع حجم العينة في كل شركة إتصالات كويتية من ممتمع الدراسة
 حجم العنية النسبة المجتمع الشركة 
%76 6300 زين  280 

%18 1500 أوريدو  66 
STC 477 6%  22 

%100 8277 الإجمالي   368 

 والمقاي س المستخدَمة:متغيرات البحث  -9

اعتمدت الدراسعععععععععععععة الميدانية على البيانات الأولية، التي تم جمعها حول متغيرات البحث، التي        

عة، وذلك على  ِ
تنو،

ُ
أم ن قياس الخصععائص التي تشععتمل عليها من خلال ممموعة من المقاي س الم

 النحو الموضح أدناه:

 متغيرات البحث:   -9/1

 يُم ن تصنيف متغيرات البحث إلى ممموعتين:      

متغيرات برامج صعععععععععيانة الموارد البشعععععععععرية )برامج السعععععععععلامة والصعععععععععحة المهنية، الدعم النفسععععععععع ي،   (أ)

 الرعاية الصحية، الوسائل الترفيهية(.
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 متغيرات البراعة التنظيمية ) الإستغلال، الإست شاف(.  (ب)

 المقاي س المستخدمة في البحث:       -9/2 

 قياس برامج صيانة الموارد البشرية:  -9/2/1

د عِلم البعاحثون   –بععد إجراء مسعععععععععععععح ميعدايي للمقعاي س التي تم اسعععععععععععععتخعدامهعا       لقيعاس  –على حعَ

أبعاد برامج صعععيانة الموارد البشعععرية في دراسعععات سعععابقة، ولتصعععميم المقياس الخاص بأبعاد برامج  

صعععععععيانة الموارد البشعععععععرية بشعععععععركات الإتصعععععععالات الكويتية، اعتمد الباحثون بصعععععععفة أسعععععععاسعععععععية على 

 لأنعم يتمتع بعدرجعة ععاليعة من الصعععععععععععععدق والثبعات،    Ybemaet.,al,2020)س العذي قعدمعم )المقيعا
ً
نظرا

مع إجراء بعض التعديل والحذف والإضععععععععافة؛ بما يتناسعععععععع  مع طبيعة المسععععععععتق عععععععع و منهم في هذا  

( عبعارة ويحتوي على أرتععة أبععاد رئ سعععععععععععععيعة تتمثعل في )برامج 20البحعث، ويتكون هعذا المقيعاس من )

ة المهنية، الدعم النفسععععع ي، الرعاية الصعععععحية، الوسعععععائل الترفيهية( حيث تخوي السعععععلامة والصعععععح

لجميع الأبعععاد وهي درجععة مقبولععة في العلوم الإجتمععاعيععة، مع   0,79معععامععل الثبععات ألفععا كرونبععاخ  

إجراء بعض التعديل والحذف والإضافة؛ بما يتناس  مع طبيعة المستق  و منهم في هذا البحث  

(  Likert Scaleج صعععععععععيانة الموارد البشعععععععععرية ، تم اسعععععععععتخدام مقياس  لي رت  )، ولقياس أبعاد برام

ن من خمس درجات للموافقة وعدم الموافقة )حيث أشار الرقم   كوَّ
ُ
إلى عدم الموافقة التامة،   1الم

إلى الموافقعة التعامعة، مع وجود درجعة مُحعايعدة في المنتصعععععععععععععف(. وقعد تضعععععععععععععمن   5ب نمعا أشععععععععععععععار الرقم 

عبارات لقياس  5عبارات لقياس بُعد برامج السعععععععععععععلامة والصعععععععععععععحة المهنية، و 5عبارة ) 20المقياس  

عبارات لقياس بُعد الوسععععائل   5عبارات لقياس بُعد الرعاية الصععععحية، و 5بُعد الدعم النفسعععع ي، و

 الترفيهية(.

 قياس البراعة التنظيمية : -9/2/2

لقياس  –على حَد عِلم الباحثون   –بعد إجراء مسععععععععععععح ميدايي للمقاي س التي تم اسععععععععععععتخدامها        

مسععععععععتوى البراعة التنظيمية في دراسععععععععات سععععععععابقة، ولتصععععععععميم المقياس الخاص بمسععععععععتوى البراعة  
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التنظيمية لدي العاملين بشعععععركات الإتصعععععالات الكويتية ، اعتمد الباحثون بصعععععفة أسعععععاسعععععية على 

(He& Wong,2004; Jansen et al ,2009; Wei et al ,2014  مع إجراء بعض التعديل والحذف ،)

 والإضافة؛ بما يتناس  مع طبيعة المستق  و منهم في هذا البحث.  

ولقياس مستوى البراعة التنظيمية لدي العاملين بشركات الإتصالات الكويتية ، تم استخدام        

ن من خمس درجات للموافقة وعدم الموافقة )حيث أشععععار  Likert Scaleمقياس  لي رت  ) كوَّ
ُ
( الم

إلى الموافقة التامة، مع وجود درجة مُحايدة   5إلى عدم الموافقة اتامة، ب نما أشعععععار الرقم   1الرقم  

عبارات لقياس  8عبارات لقياس الإسععععععتغلال، و 9عبارة:   17في المنتصععععععف(. وقد تضععععععمن المقياس  

 الإست شاف .

 أساليب تحليل البيانات واختبار فروض البحث: -10

قام الباحثون باختبار فروض البحث باسعععتخدام عدة اختبارات إحصعععائية؛ تتناسععع  وتتوافق       

 (.SPSSمع أسالي  التحليل المستخدمة، وذلك من خلال ح مة البرامج الإحصائية الجاه ة )

 أسالي  تحليل البيانات: -10/1

 يُم ن توضيح أسالي  تحليل البيانات المستخدمة في الدراسة من خلال العرض التالي:     

 : Alpha Correlation Cofficient)أ( أسلوب معامل الارتباط ألفا 

تم اسععتخدام أسععلوب معامل الارتباط ألفا وذلك بغرض التحقق من درجة الاعتمادية والثبات      

في المقعععاي س متععععددة المحتوي ، ولقعععد تم اختيعععار هعععذا الأسعععععععععععععلوب الاحصعععععععععععععععائي لتركيره علي درجعععة 

 التناسق الداخلي بين العبارات التي يتكون منها المقياس الخاضع للاختبار .

 :One Way ANOVAالتباين أحادي الإتماه )ب( أسلوب تحليل 

يعتبر أسعععلوب تحليل التباين أحادي الاتماه أحد الأسعععالي  الإحصعععائية التي يم ن اسعععتخدامها      

في تحديد الفروق )الاختلافات( بين إدراك المسععععععتق عععععع ي منهم حول مسععععععتوى برامج صععععععيانة الموارد  
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البشعععععععععععععريععة والبراعععة التنظيميععة لشعععععععععععععركععات الإتصععععععععععععععالات الكويتيععة وذلععك بععاختلاف خصععععععععععععععائصعععععععععععععهم 

 الديموجرافية.

 : Multiple Regression/ Correlation Analysis) ( أسلوتي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد 

تم اسععععععتخدام أسععععععلوتي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد في هذا البحث من خلال ح مة البرامج   

تحععديععد نوع ودرجععة قوة ، حيععث كععان الهععدف من اسعععععععععععععتخععدامععم هو  (SPSSالإحصعععععععععععععععائيععة الجععاه ة )

مسعععععععععععععتوى برامج صعععععععععععععيعانعة الموارد البشعععععععععععععريعة وكعلٍ من مسعععععععععععععتوى البراععة  العلاقعة ودرجعة التعأثير بين 

ا بشكل إجمالي، وكل متغير من متغيراتم )الإستغلال، الإست شاف( على حده.
ً
 التنظيمية مأخوذ

 أسالي  اختبار فروض البحث: -10/2

نعععاسعععععععععععععععِ  أسعععععععععععععععاليععع  التحليععل        
ُ
اسعععععععععععععتخعععدم البعععاحثون ععععددًا من الاختبعععارات الإحصعععععععععععععععائيعععة؛ التي ت

المسعععععععععععععتخعععدمعععة وتتوافق معهعععا؛ وذلعععك من أجعععل اختبعععار فروض هعععذا البحعععث، وتتمثعععل الاختبعععارات  

 الإحصائية لفروض البحث في:

المصععععاح  لأسععععلوب تحليل التباين أحادى الاتماه، وتم اسععععتخدامم بغرض   F–testاختبار ف  )أ(  

اختبار الفرضعععععععع تين الأولى والثانية واللذان يتعلقان بال شععععععععف عن مدى وجود اختلافات معنوية 

بين إدراك المسععععععععععععتق عععععععععععع و منهم في شععععععععععععركات الإتصععععععععععععالات الكويتية الخاضعععععععععععععة للدراسععععععععععععة باختلاف  

وي برامج صععععععععيانة الموارد البشععععععععرية مأخوذا بشععععععععكل  خصععععععععائصععععععععهم الديموجرافية وذلك نحو مسععععععععت

إجمالي ونحو كل متغير من متغيرا،ها على حده، وواقع البراعة التنظيمية مأخوذا بشعععععععكل إجمالي،  

 ونحو كل متغير من متغيرا،ها على حده. 

وتم اسععععععععععععتخدامم بغرض اختبار الفرضععععععععععععين الأول والثايي واللذان يتعلقان   T-Test)ب( اختبار ت 

بال شعععععف عن مدى وجود اختلافات معنوية بين إدراك المسعععععتق ععععع و منهم في شعععععركات الإتصعععععالات 

الكويتية الخاضععععة للدراسعععة باختلاف خصعععائصعععهم الديموجرافية )النوع( وذلك نحو واقع برامج  
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صعععععععععععععيانة الموارد البشعععععععععععععرية مأخوذا بشعععععععععععععكل اجمالي ونحو كل متغير من متغيرا،ها على حده، وواقع 

 البراعة التنظيمية مأخوذا بشكل اجمالي، ونحو كل متغير من متغيرا،ها على حده.

صعععععععععععععععاحِبعععان لأسعععععععععععععلوتي تحليعععل الانحعععدار والارتبعععاط   T-Testت  واختبعععار    F-Testف  اختبعععار  )ب(   
ُ
الم

 :Multiple Regression/ Correlation Analysisالمتعدد 

وقعد تم اسعععععععععععععتخعدامهمعا بهعدف اختبعار الفرضععععععععععععع تين الثعالثعة والرابععة ، والعذي يتعلقعان بتحعديعد نوع 

وكلٍ من مسعععععععععععععتوى البراعة  ودرجة قوة العلاقة ودرجة التأثير بين برامج صعععععععععععععيانة الموارد البشعععععععععععععرية  

ا بشكل إجمالي، وكل متغير من متغيراتم )الإستغلال، الإست شاف( على حده
ً
 . التنظيمية مأخوذ

 التحقق من مستوى الثبات / الاعتمادية في المقاييس:  -11

يناقش هذا الج ء نتائج تحليل الثبات / الاعتمادية في المقاي س التي تم اسععععععععتخدامها في قائمة       

 الاستقصاء لجمع البيانات الخاصة بعبارات الدراسة الميدانية، وذلك كما يأتي: 

 أولا : التحقق من مستوي الثبات/ الاعتمادية في المقاي س: 

يشعععععير مفهوم الثبات أو الاعتمادية في القياس إلى الدرجة التي يتمتع بها المقياس المسعععععتخدم في        

توفير نتععائج متسعععععععععععععقععة في ظععل ظروف متنوعععة ومسعععععععععععععتقلععة لأسععععععععععععع لععة متعععددة، ول ن لقيععاس نفس 

 الخاصية أو الموضوع محل الاهتمام وباستخدام نفس ممموعة المستق  و منهم.

وظعتبر أسعععلوب معامل الارتباط ألفا من أك ر الورق المسعععتخدمة في تقييم الثبات / الاعتمادية        

في القياس، ويتسم بدرجة عالية من الدقة من حيث قدرتم على قياس درجة الاتساق أو التوافق  

 ( . 2016فيما بين المحتويات المتعددة للقياس المستخدم )إدرظس،

وقععد تم توبيق أسعععععععععععععلوب معععامععل الارتبععاط سعععععععععععععععت مرات منفصعععععععععععععلععة، وذلععك للتحقق من درجععة       

الاتسعععععععععععاق الداخلي، ومن ثم من مسعععععععععععتوي الثبات أو الاعتمادية في كل مقياس فرعي من المقاي س  

الخاضععععععععععة للدراسعععععععععة والمسعععععععععتخدمة لقياس أبعاد برامج صعععععععععيانة الموارد البشعععععععععرية، وأبعاد البراعة  

 للمبععاد  العععامععة لتنميععة واختبععار المقععاي س في البحوث الاجتمععاعيععة فقععد تقرر  التنظيميععة ،ووفقعع
ً
ا
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ب نم وبين بااي العبارات في    0,30اسعععععععععععتبعاد أي متغير يحصعععععععععععل على معامل ارتباط إجمالي أقل من  

 (:5( وذلك كما يوضحم الجدول رقم )2016المقياس نفسم )إدرظس،

 (5جدول رقم )

تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات المقاي س المستخدمة في البحث باستخدام معامل  

 الارتباط ألفا 
 المحاولة الأولى المقاييس المستخدمة في البحث

 معامل ألفا عدد العبارات

 0,77 5 برامج السلامة والصحة المهنية 

 0,79 5 الدعم النفس ي 

 0,71 5 الرعاية الصحية

 0,70 5 الوسائل الترفيهية

 0,75 20 إجمالي مقياس برامج صيانة الموارد البشرية     

 0,76 9 الاستغلال

 0,78 8 الاستكشاف

 0,77 17 إجمالي مقياس البراعة التنظيمية    

( يتضععععععععععععح أن درجة الثبات الإجمالية لمقياس برامج صععععععععععععيانة الموارد  5ومن الجدول السععععععععععععابق رقم )

 وظعو  دلالة 0,77البراعة التنظيمية )( ، ولمقياس  0,75البشعععععععععععرية )
ً
 مرتفعا

ً
( وهذا يعتبر مؤشعععععععععععرا

لإمكانية الاعتماد عليها بصعععععععععععععورة إجمالية في الحصعععععععععععععول على البيانات المولوبة، كما أن قيمة ألفا 

( وتعتبر هعذه القيم مقبولعة بعالشعععععععععععععكعل العذي يع س 0,79( و )0,70كرونبعاخ قعد تراوحعت معا بين )

 غيرات الدراسة.توافر الثبات والثقة بمت

 نتائج الدراسة الميدانية:  -12

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة:  -12/1

 تو ظع مفردات العينة وفقًا للمتغيرات الديمو رافية: (1)
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قام الباحثون بوصعععف البيانات التي تم الحصعععول عليها من قائمة الاسعععتقصعععاء الموجم للعاملين     

في شععععععععععركات الإتصععععععععععالات الكويتية محل الدراسععععععععععة، وذلك من خلال حسععععععععععاب الت رارات والنسعععععععععع   

الم وية للمتغيرات الديمو رافية موضعععععععععوع الاهتمام بقائمة الاسعععععععععتقصعععععععععاء )النوع، الف ة العمرية، 

( تو ظع 6العلمي، عدد سعععععععععععنوات الخبرة، الشعععععععععععركة التي يعمل بها (، ويوضعععععععععععح الجدول رقم )المؤهل  

 مفردات العينة وفقا للمتغيرات الديمو رافية:

 ( 6جدول رقم )

افية ا للمتغيرات الديموغر
ً
 توزيع مفردات العينة وفق

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي

 

 

 المتغير
 الفئة 

 النسب المئوية التكرارات

 النوع
 62,3 202 ذكر 
 37,7 122 أنثى

 الفئة العمرية

 18,2 59 عام  30أقل من 
 40,7 132 عام40– 30من 
 29 94 عام 50– 40من 

 12 39 سنة 50أكثر من 

 المؤهل العلمي 

 8,3 27 ثانوية عامة فأقل
 46,3 150 دبلوم متوسط

 31,8 103 بكالوريوس/ ليسانس 
 7,4 24 ماجستير 
 6,2 20 دكتوراه 

 الخبرةعدد سنوات 

 24,7 80 سنوات 5أقل من 
 41 133 سنوات  10سنوات إلى  5من 
 22,2 72 سنة 15سنوات إلى  10من 

 12 39 سنة 15أكثر من 

 الشركة التي يعمل بها 

 75,3 244 زين
 18,5 60 أوريدو

STC 20 6,2 

 100 324 الإجمالي 
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 الجدول السابق ما يلي:ويتضح من 

 ۱۲۲مفردة، ب نمعععا بلغ ععععدد الإنعععاث    ۲۰۲من حيعععث النوع: بلغ ععععدد العععذكور في المجتمع   •

 .%37,7ويسبة الإناث  %62,3وبذلك تكون يسبة الذكور من إجمالي حجم المجتمع 

من حيث الف ة العمرية: حيث بلغ عدد المستق  ي منهم الذين تتراو  أعمارهم أقل من   •

، وبلغ عدد المسععععععععتق عععععععع ي منهم الذين تتراو  أعمارهم  %18,2مفردة بنسععععععععبة   59عام  3۰

، كما بلغ عدد المسععععععععتق عععععععع ي منهم  %40,7مفردة بنسععععععععبة   132عام 4۰أقل من   – 30من  

أعمعععععععارهم من   تتراو   بنسعععععععععععععبعععععععة    94ععععععععام  50–  4۰العععععععذين  ععععععععدد %29مفردة  بلغ  كمعععععععا   ،

من    %12مفردة بنسععععععععععبة   39سععععععععععنة   5۰المسععععععععععتق عععععععععع ي منهم الذين تبلغ أعمارهم أك ر من  

 إجمالي حجم المجتمع.

من حيث المؤهل العلمي: حيث بلغ عدد المسعععععععتق ععععععع ي منهم الحاصعععععععلين على ثانوية عامة   •

%، وبلغ عدد المسععععععععععععتق عععععععععععع ي منهم الحاصععععععععععععلين على دبلوم    8,3مفردة بنسععععععععععععبة  27فأقل 

وبلغ عدد المسععععععععععتق عععععععععع ي منهم الذين بكالوريوس/   %46,3مفردة بنسععععععععععبة   150متوسععععععععععط  

منهم الحعاصعععععععععععععلين على    وبلغ ععدد المسعععععععععععععتق ععععععععععععع ي  %31,8مفردة بنسعععععععععععععبعة    103ل سعععععععععععععايس 

 % من إجمالي حجم المجتمع. 13,6مفردة بنسبة  44ماجستير/ دكتوراه 

من حيععث عععدد سعععععععععععععنوات الخبرة: حيععث بلغ عععدد المسعععععععععععععتق ععععععععععععع ي منهم الععذين تتراو  مععدة  •

، وبلغ عدد المسعتق ع ي منهم الذين %24,7مفردة بنسعبة   80سعنوات   5خدمتهم أقل من  

، كما بلغ عدد  %41مفردة بنسععععبة   133سععععنة   ۱۰سععععنوات إلى  5تتراو  مدة خدمتهم من  

مفردة  72سعععععععععععنة   ۱5سعععععععععععنوات إلى  10المسعععععععععععتق ععععععععععع ي منهم الذين تترو  مدة خدمتهم من  

  ۱5، كما بلغ عدد المسعععععععععععتق ععععععععععع ي منهم الذين تبلغ مدة خدمتهم أك ر من  %22,2بنسعععععععععععبة  

 من إجمالي حجم المجتمع. %12مفردة بنسبة  39سنة 
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من حيعث الشعععععععععععععركعة التي يعمعل بهعا: حيعث بلغ ععدد المسعععععععععععععتق ععععععععععععع ي منهم العذين يعملون فى  •

، وبلغ عدد المسععععععععتق عععععععع ي منهم الذين يعملون في %75,3مفردة بنسععععععععبة   244شععععععععركة  ين  

، كما بلغ عدد المسععععتق عععع ي منهم الذين يعملون %18,5مفردة بنسععععبة   60شععععركة أوريدو  

 من إجمالي حجم المجتمع. %6,2مفردة بنسبة STC 20في شركة 

 التحليل الوصفي لبرامج صيانة الموارد البشرية: (2)

تم تقييم مسعععععععععععتوى برامج صعععععععععععيانة الموارد البشعععععععععععرية من خلال الإجابة على مقياس برامج صعععععععععععيانة 

 عبارة تغوي الأبعاد الأرتعة كما هو موضح بالجدول الآتي: 20الموارد البشرية والذي يضم 

 (7جدول رقم )

 الحساتي والانحراف المعياري لبرامج صيانة الموارد البشريةالوسط 

 المتغيرات
الووووسووووووووووووووط  

 الحسابي

الانوووحوووراف  

 المعياري 

 0,742 3,89 المقياس العام لبرامج صيانة الموارد البشرية     

 0,652 3,41 برامج السلامة والصحة المهنية

 0,675 3,70 الدعم النفس ي 

 0,687 3,49 الرعاية الصحية

 0,689 3,74 الوسائل الترفيهية

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 يتضح لنا من الجدول السابق ما يأتي:

التحليل الوصععععععععععععفي لبرامج السععععععععععععلامة والصععععععععععععحة المهنية: يعتبر مسععععععععععععتوى إدراك العاملين   •

بشعععععععركات الإتصعععععععالات الكويتية لبرامج السعععععععلامة والصعععععععحة المهنية متوسعععععععط حيث بلغت 

 . 0,652بانحراف معياري  3,41الحساتي للمقياس ال لي قيمة الوسط 
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التحليل الوصععععفي للدعم النفسعععع ي: يعتبر مسععععتوى إدراك العاملين بشععععركات الإتصععععالات   •

الكويتية للدعم النفسعععع ي متوسععععط حيث بلغت قيمة الوسععععط الحسععععاتي للمقياس ال لي 

 .0,675بانحراف معياري  3,70

التحليل الوصععفي للرعاية الصععحية :يعتبر مسععتوى إدراك العاملين بشععركات الإتصععالات  •

الكويتية للرعاية الصعحية متوسعط حيث بلغت قيمة الوسعط الحسعاتي للمقياس ال لي 

  .0,687بانحراف معياري  3,49

التحليل الوصفي للوسائل الترفيهية :يعتبر مستوى إدراك العاملين بشركات الإتصالات   •

الكويتية للوسععععععععععائل الترفيهية متوسععععععععععط حيث بلغت قيمة الوسععععععععععط الحسععععععععععاتي للمقياس 

  .0,689بانحراف معياري  3,74ال لي 

ومن استعراض التحليل الوصفي لأبعاد برامج صياانة الموارد البشرية تبين للباحثين أن مستوى  

إدراك العاملين في شععععععععععركات الإتصععععععععععالات الكويتية متوسععععععععععط، حيث بلغ قيمة الوسععععععععععط الحسععععععععععاتي  

 0,742برنحراف معياري  3,89للمقياس العام 

 واقع ومستوى البراعة التنظيمية : (3)

يم ن توضعععععععععععيح واقع ومسعععععععععععتوى البراعة التنظيمية في شعععععععععععركات الإتصعععععععععععالات الكويتية من خلال     

 (، حيث تم قياس البراعة التنظيمية من خلال بعدين، وذلك كما يلي :8الجدول رقم )

 (8جدول رقم )

 العاملين بشركات الإتصالات الكويتية ومستوى البراعة التنظيمية من وجهة نظر واقع 

 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي المتغيرات  

 0,724 3,68 المقياس العام البراعة التنظيمية  

 0,632 3,70 المقياس الكلي للإستغلال

 0,685 3,58 المقياس الكلي للإستكشاف 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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 السابق ما يلي:يتضح لنا من الجدول 

للإستغلال:   (1) الوصفي  الإتصالات  التحليل  بشركات  العاملين  إدراك  مستوى  يعتبر 

 حيث بلغت قيمة الوسط الحساتي للمقياس  
ً
الكويتية لبعد الإستغلال متوسط يسبيا

    0,632بانحراف معياري  3,70ال لي 

للإست شاف:   (2) الوصفي  الإتصالات  التحليل  بشركات  العاملين  إدراك  مستوى  يعتبر 

الحساتي   الوسط  قيمة  بلغت  حيث   
ً
يسبيا متوسط  الإست شاف  لبعد  الكويتية 

 0,685بانحراف معياري  3,58 للمقياس ال لي  

إدراك   مستوى  أن  للباحث  تبين  التنظيمية  البراعة  لأبعاد  الوصفي  التحليل  استعراض  ومن 

العاملين في شركات الإتصالات الكويتية متوسط إلى حد ما، حيث بلغ قيمة الوسط الحساتي  

 0,724برنحراف معياري  3,68للمقياس العام 

الاختلاف في مسعععععتوي توافر أبعاد برامج صعععععيانة الموارد البشعععععرية لدى العاملين في شعععععركات  -12/2

 لاختلاف خصائصهم الديموجرافية:
ً
 الاتصالات الكويتية وفقا

(  Mann-Whitney  ،Wilcoxonاسعععععععععععععتخععدم البععاحثون الاختبععارات اللامعلميععة مثععل اختبععاري )         

من الأسععععععععععععععاليع    Mann-Whitney لاختبععار الفرض الأول من الععدراسععععععععععععععة الحععاليععة، وظعتبر اختبععار  

الإحصععائية التي تسععتخدم لمقارنة عينتين مسععتقلتين، وذلك تم اسععتخدامم للمقارنة بين النوع من  

 حيث الذكر والأنثو.

من الأسععععععععععععععاليع  الإحصععععععععععععععائيعة التي تسعععععععععععععتخعدم للمقعارنعة بين ثلاث    Wilcoxonكمعا يعتبر اختبعار     

، وفيما يلي %5عند مسععععتوي معنوية    Wilcoxonعينات مسععععتقلة أو أك ر، وقد اسععععتخدام اختبار  

لتععععأثير )العمر، المؤهععععل     Wilcoxonبععععالنسعععععععععععععبععععة للنوع، واختبععععار     Mann-Whitneyنتععععائج اختبععععار

العلمي، ععدد سعععععععععععععنوات الخبرة، الشعععععععععععععركعة التي يعمعل بهعا الموظف( في أبععاد برامج صعععععععععععععيعانعة الموارد  

 البشرية.
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إدراك العاملين بشععععععععععركات الإتصععععععععععالات الكويتية محل الدراسععععععععععة حول واقع برامج صععععععععععيانة   (1)

 للنوع:
ً
 الموارد البشرية وفقا

وتظهر نتعععائج هعععذا    Mann-Whitney Uلاختبعععار معنويعععة الفروق بين العععذكور والإنعععاث تم إجراء      

 ( .9الاختبار في الجدول رقم )

 للنوع )ذكر، 9من خلال الجععععدول رقم )
ً
( أظهرت نتععععائج التحليععععل وجود اختلافععععات معنويععععة وفقععععا

أنثو(، في المقياس العام لأبعاد برامج صععيانة الموارد البشععرية في شععركات الإتصععالات الكويتية محل  

 الدراسة، وفي كل أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية كل على حده.

 (9جدول رقم )

 للنوع باستخدام اختبار ) Zنتائج اختبار  
ً
-Mannنحو أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية وفقا

Whitney ) 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 النوع الأبعاد  
Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 

Z   مسووتوي

 المعنوية

برامج السوووووووووولامة  
 والصحة المهنية 

 18654,5 164,5 ذكر
11254,7 24156,2 

3,95 
0,043 

 20142,6 182,9 أنثى 

 الدعم النفس ي 
 21451,4 175,6 ذكر

11586,3 24569,7 
4,84 0,021 

 22874,6 189,2 أنثى 

الوووووووووووووووووووورعووووووووووووووووووووايووووووووووووووووووووة 

 الصحية

 24152,8 163,2 ذكر
12548,7 24571,4 

5,41 
0,018 

 21456,0 194,2 أنثى 

الووووووووووووووسوووووووووووووووووووووووووائووووووووووووول 

 الترفيهية

 0,019 5,12 23654,1 11254,7 19526,4 174,5 ذكر

 0,00 6,41 22458,1 13254,7 17542,9 194,4 أنثى 

العوووووام  المقيووووواس 
بوووووورامووووووج  لأبووووووعوووووواد 

صوووووووووووويوووانووة الموارد 

 البشرية 

 25462,3 194,4 ذكر

12541,1 25469,8 

5,84 

 أنثى 0,021
171,3 24856,1 
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اقع برامج صوويانة  (2) إدراك العاملين بشوورتات الإتصووالات الكويمية محل الدراسووة حول و

 
ً
 العمر:الموارد البشرية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسووووتقموووو ي مأهم نحو أبعاد برامج صوووويانة الموارد البشوووورية   

 للفئة العمرية، قام الباحثون باسوووووووتخدام  
ً
ونحو تل متغير من متغيراتها على حدة، وذلك وفقا

Kruskal Wallis Test  ( التالي:  10حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 ( 10جدول رقم ) 

 للفئة   Kruskal Wallis Testنتائج اختبار  
ً
نحو أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية وفقا

 العمرية

 العمر  الأبعاد  
Mean 

Rank 
Chi-Square df 

مسووووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

برامج السوووووووووووولاموووة 
 والصحة المهنية

 

 175,25 عام  30أقل من 

 غير معنوية 0,198 3 2,745

أقل   – 30من 

  40من 

179,25 

أقل من   -40من 

 عام 50

184,25 

 179,32 عام  50أكثر من 

 الدعم النفس ي 

 187,25 عام  30أقل من 

2,694 3 0,210 

 غير معنوية

أقووووووول    –  30مووووووون  
  40من 

178,29 

أقووول من    -40من  

 عام  50

182,12 

 184,25 عام 50أكثر من 

الوووووووووووووووووووووورعووووووووووووووووووووووايوووووووووووووووووووووة  

 الصحية

 177,24 عام 30أقل من 

2,962 3 0,188 

 غير معنوية

أقووووووول    –  30مووووووون  

  40من 

184,22 

أقووول من    -40من  

 عام  50

183,93 

 180,78 عام 50أكثر من 
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 العمر  الأبعاد  

Mean 

Rank 
Chi-Square df 

مسووووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

الووووووووووووووووسوووووووووووووووووووووووووووائووووووووووووووول  

 الترفيهية  

 169,74 عام 30أقل من 

2,749 3 0,241 

 غير معنوية  

أقووووووول    –  30مووووووون  

  40من 

171,74 

أقووول من    -40من  
 عام  50

172,52 

 177,69 عام 50أكثر من 

الووعووووووام  المووقوويوووووواس 

بوووووووراموووووووج   لأبوووووووعووووووواد 
الموارد  صوووووووووووويوووووانوووووة 

 البشرية

 176,10 عام 30أقل من 

2,654 3 0,142 

 غير معنوية

أقووووووول    –  30مووووووون  

  40من 

176,98 

أقووول من    -40من  
 عام  50

170,58 

 173,22 عام 50أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي 

 للف عععة 10من خلال الجعععدول رقم )
ً
( أظهرت نتعععائج التحليعععل ععععدم وجود اختلافعععات معنويعععة وفقعععا

لأبعاد برامج صيانة  العمرية المختلفة للعاملين في شركات الإتصالات الكويتية ، في المقياس العام 

 الموارد البشرية في شركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة، وفي كل أبعادها كل على حده.

إدراك العاملين بشععععععععععركات الإتصععععععععععالات الكويتية محل الدراسععععععععععة حول واقع برامج صععععععععععيانة   (3)

 للمؤهل العلمي:
ً
 الموارد البشرية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المسعتق ع ي منهم نحو أبعاد برامج صعيانة الموارد البشعرية ونحو 

 للمؤهل العلمي، قعام البعاحثون باسعععععععععععععتخعدام  
ً
 Kruskalكل بععد من أبععادهعا على حده، وذلعك وفقعا

Wallis Test ( التالي:  11حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 
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 (11)جدول رقم 

 للمؤهل العلمي Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية وفقا

 العمر الأبعاد  
Mean 
Rank 

Chi-Square df 
مسووووووووووتوي 
 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة 
 الإحصائية

بوووووووووووووووووووووووووووراموووووووووووووووووووووووووووج  

السوووووووووووووووووووووووولامووووووووووووة 

والصووووووووووووووووووووووحوووووووووووة 
 المهنية

 188,25 ثانوية عامة فأقل 

8,254 4 

0,01 

 
 

 معنوية

 195,24 حاصل على دبلوم  

 175,84 بكالوريوس

 177,36 ماجستير  

 170,11 دكتوراه  

الووووووووووووووووووووووووودعوووووووووووووووووووووووووم 

 النفس ي 

 188,09 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,022 4 7,120

 174,25 حاصل على دبلوم  

 168,24 بكالوريوس

 169,85 ماجستير  

 192,24 دكتوراه  

الوووووووووووووورعووووووووووووووايووووووووووووووة 

 الصحية

 166,14 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,01 4 8,325

 180,28 حاصل على دبلوم  

 199,24 بكالوريوس

 158,32 ماجستير  

 165,24 دكتوراه  

الوووووووووسوووووووووووووووووووائوووووووول 
 الترفيهية  

 164,41 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية  0,04 4 6,241

 174,52 حاصل على دبلوم  

 184,74 بكالوريوس

 195,15 ماجستير  

 168,32 دكتوراه  

الموووووووووووووقووووووووووووويووووووووووووواس 

العووووام لأبعوووواد  

برامج صوووويانة  
الموووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووارد 

 البشرية

 184,28 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,03 4 7,215

 195,25 حاصل على دبلوم  

 177,63 بكالوريوس 

 169,11 ماجستير

 160,14 دكتوراه  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
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 للمؤهل العلمي 11من خلال الجعدول رقم )

ً
( أظهرت نتعائج التحليعل وجود اختلافات معنوية وفقعا

في المقيعاس الععام لأبععاد برامج صعععععععععععععيعانعة الموارد البشعععععععععععععريعة في شعععععععععععععركعات الإتصعععععععععععععالات الكويتيعة محل  

 الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

إدراك العاملين بشععععععععععركات الإتصععععععععععالات الكويتية محل الدراسععععععععععة حول واقع برامج صععععععععععيانة   (4)

 لعدد سنوات الخدمة:
ً
 الموارد البشرية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المسعتق ع ي منهم نحو أبعاد برامج صعيانة الموارد البشعرية ونحو 

 لعععدد سعععععععععععععنوات الخععدمععة قععام البععاحثون بععاسعععععععععععععتخععدام  
ً
كععل بعععد من أبعععادهععا على حععده، وذلععك وفقععا

Kruskal Wallis Test ( التالي:  12حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (12جدول رقم )

 لعدد سنوات   Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
نحو أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية وفقا

 الخدمة 

 العمر الأبعاد  
Mean 
Rank 

Chi-
Square 

Df 
مسوووووووووووتوي  
 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  
 الإحصائية

برامج السوووووووووووولامة  

 والصحة المهنية

 189,21 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,04 3 6,254

موون    -5موون    10أقوووووول 

 سنوات  

195,11 

  15أقووول من    -10من  
 سنة 

189,36 

 174,25 سنة  15أكثر من 

 الدعم النفس ي 

 188,25 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,03 3 7,658

موون    -5موون    10أقوووووول 

 سنوات  

176,11 

  15أقووول من    -10من  

 سنة 

189,28 

 166,41 سنة  15أكثر من 

 معنوية 0,01 3 9,254 174,85 سنوات 5أقل من 
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 العمر الأبعاد  

Mean 

Rank 

Chi-

Square 
Df 

مسوووووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

الووووووووووووووووووووورعوووووووووووووووووووووايوووووووووووووووووووووة 

 الصحية

موون    -5موون    10أقوووووول 

 سنوات  

188,09 

  15أقووول من    -10من  

 سنة 

199,14 

 184,74 سنة  15أكثر من 

الوووووووووووووووسووووووووووووووووووووووووووائوووووووووووووول 

 الترفيهية  

 185,41 سنوات 5أقل من 

 معنوية  0,02 3 8,362

موون    -5موون    10أقوووووول 

 سنوات  

196,32 

  15أقووول من    -10من  
 سنة 

174,85 

 149,58 سنة  15أكثر من 

العووووووام  المقيوووووواس 

بوووووووراموووووووج  لأبوووووووعووووووواد 
صوووووووووووويووووانووووة الموارد 

 البشرية

 188,11 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,00 3 10,284

موون    -5موون    10أقوووووول 

 سنوات  

193,28 

  15أقووول من    -10من  

 سنة 

170,26 

 171,21 سنة  15أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

 لععدد سعععععععععععععنوات  12من خلال الجعدول رقم )
ً
( أظهرت نتعائج التحليعل وجود اختلافات معنوية وفقعا

الخدمة في المقياس العام لأبعاد برامج صععععععععيانة الموارد البشععععععععرية في شععععععععركات الإتصععععععععالات الكويتية  

 أبعادها كل على حده.محل الدراسة، وفي جميع 

( إدراك العاملين بشععععركات الإتصععععالات الكويتية محل الدراسععععة حول واقع برامج صععععيانة الموارد  5)

 للشركة التي يعمل بها :
ً
 البشرية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المسعتق ع ي منهم نحو أبعاد برامج صعيانة الموارد البشعرية ونحو 

 للشعععععععععركة التي يعمل بها، قام الباحثون باسعععععععععتخدام  
ً
كل متغير من متغيرا،ها على حده، وذلك وفقا

Kruskal Wallis Test ( التالي:  13حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 
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 (13جدول رقم )

 للشركة التي   Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
نحو أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية وفقا

 يعمل بها 

 Mean العمر الأبعاد  
Rank Chi-Square df   مسوووووووووووتوي

 المعنوية
الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  
 الإحصائية

السووووووووووووووووولامووووووة   بوووووورامووووووج 
 والصحة المهنية

 174,21 زين 
 164,12 أوريدو معنوية 0,01 2 8,251

STC 189,36 

 الدعم النفس ي 
 170,21 زين 

 188,11 أوريدو معنوية 0,02 2 7,749
STC 194,40 

 الرعاية الصحية
 161,10 زين 

 174,20 أوريدو معنوية 0,02 2 7,698
STC 199,11 

 الوسائل الترفيهية  
 174,10 زين 

 179,25 أوريدو معنوية  0,01 2 8,214
STC 159,28 

الوووووووعوووووووام  الموووووووقووووووويووووووواس 
لأبعاد برامج صيانة  

 الموارد البشرية

 7,624 169,25 زين 
 184,24 أوريدو معنوية 0,01 2

STC 196,25 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

 للشعععععععععععععركعة التي  13من خلال الجعدول رقم )
ً
( أظهرت نتعائج التحليعل وجود اختلافعات معنويعة وفقعا

يعمل بها الموظف في المقياس العام لأبعاد برامج صععععععععيانة الموارد البشععععععععرية في شععععععععركات الإتصععععععععالات  

 الكويتية محل الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

للمتغيرات    
ً
البععععععديععععععل وفقععععععا العععععععدم وقبول الفرض  تقععععععدم فقععععععد تقرر رفض فرض  مععععععا  وفي ضعععععععععععععوء 

 
ً
الديموجرافية )النوع، المؤهل العلمي، عدد سععععنوات الخدمة، الشععععركة التي يعمل بها( وذلك وفقا

 %5عنعععد مسعععععععععععععتوى دلالعععة إحصعععععععععععععععائيعععة   Mann-Whitneyواختبعععار   Kruskal Wallis Testلاختبعععار  

 لمتغير العمر وذلععك وفقععا لاختبععار  
ً
 Kruskal Wallisبصعععععععععععععورة إجمععاليععة، وقبول فرض العععدم وفقععا

Test  واختبارMann-Whitney  بصورة إجمالية.  %5عند مستوى دلالة إحصائية 
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الاختلافعات بين إدراك الععاملين في شعععععععععععععركعات الإتصعععععععععععععالات الكويتيعة محعل العدراسعععععععععععععة حول     -12/3

 لاختلاف خصائصهم الديموجرافية :
ً
 مستوى البراعة التنظيمية وفقا

(  Mann-Whitney  ،Wilcoxonاسعععععععععععععتخعدم البعاحثون الاختبعارات اللامعلميعة مثعل اختبعاري )         

من الأسععععععععععععععاليع      Mann-Whitneyلاختبعار الفرض الثعايي من العدراسععععععععععععععة الحعاليعة، وظعتبر اختبعار  

الإحصععائية التي تسععتخدم لمقارنة عينتين مسععتقلتين، وذلك تم اسععتخدامم للمقارنة بين النوع من  

 حيث الذكر والأنثو.

من الأسعالي  الإحصعائية التي تسعتخدم للمقارنة بين ثلاث عينات    Wilcoxonكما يعتبر اختبار    

، وفيما يلي نتائج %5عند مسعععععععععتوي معنوية   Wilcoxonمسعععععععععتقلة أو أك ر، وقد اسعععععععععتخدام اختبار

لتعأثير )ععدد سعععععععععععععنوات الخعدمة،    Wilcoxonبعالنسعععععععععععععبعة للنوع، واختبعار    Mann-Whitneyاختبعار  

 المؤهل العلمي، الشركة التي يعمل بها( في أبعاد البراعة التنظيمية.

البراعة   (1) واقع  حول  الدراسة  محل  الكويتية  الإتصالات  بشركات  العاملين  إدراك 

 للنوع: 
ً
 التنظيمية وفقا

إجراء        تم  الذكور والإناث  بين  الفروق  نتائج هذا    Mann-Whitney Uلاختبار معنوية  وتظهر 

 ( .14الاختبار في الجدول رقم )

 للنوع )ذكر، 14ومن خلال الجدول رقم )
ً
( أظهرت نتائج التحليل وجود اختلافات معنوية وفقا

أنثو(، في المقياس العام لأبعاد البراعة التنظيمية في شركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة،  

 وفي كل أبعاد البراعة التنظيمية )الإستغلال، الإست شاف( كل على حده.
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 (14جدول رقم )

 للنوع باستخدام اختبار )  Zنتائج اختبار  
ً
 ( Mann-Whitneyنحو أبعاد البراعة التنظيمية وفقا

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

البراعة   (2) واقع  حول  الدراسة  محل  الكويتية  الإتصالات  بشركات  العاملين  إدراك 

 للف ة العمرية: 
ً
 التنظيمية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المسععععععععتق عععععععع ي منهم نحو أبعاد البراعة التنظيمية ونحو كل بعد  

 للف عة العمريعة، قعام البعاحثون بعاسعععععععععععععتخعدام 
ً
 Kruskal Wallisمن أبععادهعا على حعده، وذلعك وفقعا

Test ( التالي:  15حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 

 

 

 النوع الأبعاد  
Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Mann-

Whitney U 
Wilcoxon W 

Z   مستوي

 المعنوية

 الإستغلال 
 22546,74 171,54 ذكر 

12546,9 23541,21 
- 5,87 

0,012 
 25698,71 190,74 أنثى

 الإستكشاف
 23659,52 162,24 ذكر 

14589,8 24964,22 
- 6,89 0,013 

 27854,11 186,25 أنثى

المقياس 

العام لأبعاد  

البراعة 

 التنظيمية 

 22654,18 164,74 ذكر 

13685,4 26478,84 

- 5,92 

0,014 
 أنثى

199,20 26547,14 
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 (15جدول رقم )

 للف ة العمرية   Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد البراعة التنظيمية وفقا

 العمر  الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مستوي  

 المعنوية

الدلالة  

 الإحصائية 

 الإستغلال  

 

 3,215 188,25 عام  30أقل من 

3 0,24 

 غير معنوية

أقل   – 30من 

 عام 40من

184,52 

أقل من   -40من 

 عام   50

185,62 

 190,26 عام  50أكثر من 

 الإستكشاف 

 

 185,39 عام  30أقل من 

2,852 3 0,085 

 غير معنوية

أقل   – 30من 

 عام 40من

181,85 

أقل من   -40من 

 عام   50

178,28 

 176,95 عام  50أكثر من 

المقياس العام 

لأبعاد البراعة 

 التنظيمية

 177,96 عام  30أقل من 

2,785 3 0,094 

 غير معنوية

أقل   – 30من 

 عام 40من

178,87 

أقل من   -40من 

 عام   50

180,75 

 182,54 عام  50أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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( الجدول رقم  للف ة  15من خلال   

ً
التحليل عدم وجود اختلافات معنوية وفقا نتائج  أظهرت   )

محل   الكويتية  الإتصالات  شركات  في  التنظيمية  البراعة  لأبعاد  العام  المقياس  في  العمرية 

 الدراسة، وفي كل أبعاد البراعة التنظيمية كل على حده. 

البراعة   (3) واقع  حول  الدراسة  محل  الكويتية  الإتصالات  بشركات  العاملين  إدراك 

 لعدد سنوات الخدمة: 
ً
 التنظيمية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المستق  ي منهم نحو أبعاد البراعة التنظيمية ونحو كل بعد  

باستخدام   الباحثون  قام  الخدمة  لعدد سنوات   
ً
وفقا أبعادها على حده، وذلك   Kruskalمن 

Wallis Test ( التالي:   16حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (16جدول رقم )

 لعدد سنوات الخدمة  Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد الذاكرة التنظيمية وفقا

 العمر  الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
Df 

مستوي  

 المعنوية

الدلالة  

 الإحصائية 

 الإستغلال 

 186,52 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,031 3 6,758

 10أقل من  -5من 

 سنوات  

192,24 

أقل من   -10من 

 سنة  15

197,56 

 181,25 سنة  15أكثر من 

 الإستكشاف 

 180,62 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,020 3 7,852

 10أقل من  -5من 

 سنوات  

192,54 

أقل من   -10من 

 سنة  15

197,25 
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 العمر  الأبعاد  

Mean 

Rank 

Chi-

Square 
Df 

مستوي  

 المعنوية

الدلالة  

 الإحصائية 

 176,41 سنة  15أكثر من 

المقياس العام 

لأبعاد البراعة 

 التنظيمية

 182,41 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,01 3 8,698

 10أقل من  -5من 

 سنوات  

190,68 

 15أقل من    -10من  

 سنة 

169,25 

 171,21 سنة  15أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي     

 لعدد سععععععععنوات  16من خلال الجدول رقم )
ً
( أظهرت نتائج التحليل وجود اختلافات معنوية وفقا

الععععام لأبععععاد البراععععة التنظيميعععة في شعععععععععععععركعععات الإتصعععععععععععععععالات الكويتيعععة محعععل  الخعععدمعععة في المقيعععاس  

 الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

(4  
ً
( إدراك العاملين بالبنوك التمارية الكويتية محل الدراسة حول واقع البراعة التنظيمية وفقا

 للمؤهل العلمي:

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المستق  ي منهم نحو أبعاد البراعة التنظيمية ونحو كل بعد  

 للمؤهل العلمي، قام الباحثون باستخدام  
ً
 Kruskal Wallisمن أبعادها على حده، وذلك وفقا

Test ( التالي:  17حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 
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 (17جدول رقم )

 للمؤهل العلمي Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد البراعة التنظيمية وفقا

 العمر  الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مستوي  

 المعنوية

الدلالة  

 الإحصائية 

 الإستغلال 

 188,27 ثانوية عامة فأقل 

8,582 4 

0,02 

 

 

 معنوية

حاصل على دبلوم  

 متوسط

198,56 

 182,27 بكالوريوس

 177,29 ماجستير  

 170,58 دكتوراه  

 الإستكشاف

 190,57 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,031 4 8,962

حاصل على دبلوم  

 متوسط

180,69 

 199,92 بكالوريوس

 177,58 ماجستير  

 172,52 دكتوراه  

المقياس العام 

لأبعاد البراعة 

 التنظيمية

 179,85 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,00 4 10,254

حاصل على دبلوم  

 متوسط

195,25 

 174,20 بكالوريوس 

 172,35 ماجستير 

 165,20 دكتوراه  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي 
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 للمؤهعععععل 17من خلال الجعععععدول رقم )

ً
( أظهرت نتعععععائج التحليعععععل وجود اختلافعععععات معنويعععععة وفقعععععا

العلمي في المقيععععاس العععععام لأبعععععاد البراعععععة التنظيميععععة في شعععععععععععععركععععات الإتصععععععععععععععععالات الكويتيععععة محععععل  

 الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

الكويتية محل  5) البراعة التنظيمية  ( إدراك العاملين بشركات الإتصالات  الدراسة حول واقع 

 للشركة التي يعمل بها: 
ً
 وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتماهات المستق  ي منهم نحو أبعاد البراعة التنظيمية ونحو كل متغير  

 للشركة التي يعمل بها، قام الباحثون باستخدام  
ً
 Kruskalمن متغيرا،ها على حده، وذلك وفقا

Wallis Test ( التالي:   18حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (18جدول رقم )

 للشركة التي يعمل بها Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
   نحو أبعاد البراعة التنظيمية وفقا

 العمر  الأبعاد  
Mean 

Rank 
Chi-Square df 

مستوي  

 المعنوية

الدلالة  

 الإحصائية 

 الإستغلال 

 

 166,52 زين

 188,62 أوريدو معنوية 0,02 2 7,859

STC 195,23 

 الإستكشاف

 

 171,28 زين

 188,62 أوريدو معنوية 0,03 2 7,693

STC 197,34 

المقياس العام 

لأبعاد البراعة 

 التنظيمية

 172,20 زين

 183,69 أوريدو معنوية 0,01 2 8,024

STC 194,78 

 التحليل الإحصائيالمصدر: نتائج 
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 ( الجوووووودول رقم    18من خلال 

ً
التحليوووووول وجود اختلافووووووات معنويووووووة وفقووووووا نتووووووائج  أظهرت   )

للشووووووووووووركوة التي يعمول بهوا في المقيواس العوام لأبعواد البراعوة التنظيميوة في  وووووووووووورتوات الإتصووووووووووووالات 

 الكويمية محل الدراسة، وفي جميع أبعادها تل على حده.

فرض   رفض  تقرر  فقد  تقدم  ما  ضوء  للمتغيرات  وفي   
ً
وفقا البديل  الفرض  وقبول  العدم 

افية )النوع، ، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة ، الشركة التي يعمل بها( وذلك   الديموجر

عند مستوى دلالة إحصائية    Mann-Whitneyواختبار    Kruskal Wallis Testوفقا لاختبار  

 بصورة إجمالية.   5%

لاختبار   وفقا  وذلك  العمر  لمتغير   
ً
وفقا العدم  فرض  واختبار    Kruskal Wallis Testوقبول 

Mann-Whitney  بصورة إجمالية.  %5عند مستوى دلالة إحصائية 

العلاقة بين برامج صووووويانة الموارد البشووووورية والبراعة التنظيمية في  ووووورتات الإتصوووووالات   -12/4

 الكويمية محل الدراسة:

برامج صويانة الموارد البشورية )برامج السولامة والصوحة  أبعاد لدراسوة طبيعة العلاقة بين         

البراعة التنظيمية أبعاد  المهنية، الدعم النفسوو ي، الرعاية الصووحية، الوسووائل الترفيهية( و ين  

لوودى العوواملين بشوووووووووووورتووات الاتصوووووووووووووالات الكويميووة محوول الوودراسوووووووووووووة، والوو ي حوواول الإجووابووة على 

هل توجد علاقة بين برامج صوووووووووويانة الموارد   المسووووووووووافل الثالث في الدراسووووووووووة وال ي ين  على  

البشورية والبراعة التنظيمية لدي العاملين بشورتات الاتصوالات الكويمية محل الدراسوةا وما 

لا    نوع وقوة ه ه العلاقةا  وال ي اسوومند في التحليل إلى الفرض الثالث وال ي يشووير إلى أن   

افر أبعواد برامج صوووووووووووويوانوة الموارد البشووووووووووووريوة )برامج  توجود علاقوة ذ ات دلالوة إحصووووووووووووائيوة بين تو

السوولامة والصووحة المهنية، الدعم النفسوو ي، الرعاية الصووحية، الوسووائل الترفيهية( في  وورتات  

 ، وقد اسوووووووووووتعان الباحثون ببعض  الاتصوووووووووووالات الكويمية محل الدراسوووووووووووة والبراعة التنظيمية

الأسووووواليب الإحصوووووائية الوصوووووفية والتحليلية والاختبارات المصووووواحبة والتي تمثل  في الوسوووووط 
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الحسوووووووووووووووابي، والانحراف المعيوووواري، تحليوووول الانحوووودار المتعوووودد، والارتبووووا  المتعوووودد، اختبووووار ت، 

أسوووووووووووولو  الانحوووووودار المتعوووووودد  Multiple Regressionاختبووووووار ف، وفي ضوووووووووووووء الاعتموووووواد على 

Analysis)   من خلال برنامج الخطوات المتتالية )Stepwise    والاختبارات المصوواحبة الم كورة

لدراسوة طبيعة العلاقة بين نظم برامج صويانة الموارد البشورية والبراعة التنظيمية في  ورتات  

 في 
ً
الإتصوووالات الكويمية محل الدراسوووة.، وذلك بهدف التوصووول لأكثر المتغيرات المسوووتقلة تأثيرا

 .المتغير التابع 

أبعاد برامج صووووووويانة الموارد البشووووووورية والبراعة  وقد تم حسوووووووا  معامل ارتبا  بيرسوووووووون بين        

، وذلوووك بغرض التعرف على قوة واتجووواه ومعنويوووة العلاقوووة بين المتغيرات، حيوووث التنظيميوووة  

تدل الإ وووارة الموجبة على أن العلاقة طردية، وتدل الإ وووارة السوووالبة على العلاقة العكسوووية،  

وتلما اقترب  قيمة معمل الارتبا  من الواحد الصووووووووووحيذ تلما دل ذلك على قوة الارتبا  بين  

مكن توضوووووووووووويذ معامل الارتبا  بين أبعاد برامج صوووووووووووويانة الموارد البشوووووووووووورية  المتغيرين، و التالي ي

)برامج السووووولامة والصوووووحة المهنية، الدعم النفسووووو ي، الرعاية الصوووووحية، الوسوووووائل الترفيهية(،  

 (.19يمية من خلال الجدول الآتي رقم ) و ين البراعة التنظ 

 ( 19جدول رقم ) 

 معاملات الارتبا  بين أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية 

 المتغيرات

بوووووووووووووووووووووووراموووووووووووووووووووووووج 
السوووووووووووووووووووولامووووووووة 
والصووووووووووووووووووحووووووة 

 المهنية

الدعم 
 النفس ي 

الرعاية 

 الصحية 
الوسائل 
 الترفيهية 

برامج 
صيانة  
الموارد 
 البشرية

البراعة 
 التنظيمية

السووووووووووووووولامووووووة   بوووورامووووج 
      1 والصحة المهنية

     1 * 0,624 الدعم النفس ي 

    1 ** 0,685 * 0,632 الرعاية الصحية 

   1 * 0,661 ** 0,704 * 0,684 الوسائل الترفيهية  
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 المتغيرات

بوووووووووووووووووووووووراموووووووووووووووووووووووج 
السوووووووووووووووووووولامووووووووة 
والصووووووووووووووووووحووووووة 

 المهنية

الدعم 
 النفس ي 

الرعاية 

 الصحية 
الوسائل 
 الترفيهية 

برامج 
صيانة  
الموارد 
 البشرية

البراعة 
 التنظيمية

بوووووورامووووووج صووووووووووووووووويووووووانووووووة  
  1 * 0,651 ** 0,677 * 0,654 * 0,687 الموارد البشرية

 1 ** 0,788 ** 0,741 ** 0,796 ** 0,815 ** 0,744 البراعة التنظيمية

إلووووووووووى   تشووووووووووووووووووووويوووووووووور  عوووووووووونوووووووووود  **  إحصوووووووووووووووووووووائوووووووووويووووووووووة  ت  01,0دلالووووووووووة  لاخووووووووووتووووووووووبووووووووووار   
ً
                                                                                                                     T-Testطووووووووووبووووووووووقووووووووووا

 لاختبار ت 05,0*   تشير إلى دلالة إحصائية عند 
ً
 T-Testطبقا

( لمصوفوفة الارتبا  بين أبعاد برامج صويانة الموارد  19يتضوح من خلال الجدول السوابق رقم ) 

البشووووووورية وجود علاقة ارتبا  طردية معنوية بين أبعاد برامج صووووووويانة الموارد البشووووووورية، حيث 

 عند مسوووووتوى  0,704( و ) 0,624تراوح  معاملات الارتبا  ما بين ) 
ً
( وجميعها دالة إحصوووووائيا

عودي برامج السوووووووووووولاموة والصووووووووووووحوة المهنية  0,05و  0,01معنويوة ، حيوث بلغو  قيم الارتبوا  بين بي

عدي برامج السووووووولامة والصوووووووحة المهنية والرعاية الصوووووووحية  0,624والدعم النفسووووووو ي )  (، و ين بي

عدي الدعم النفس ي والرعاية الصحية ) 0,632)   (.0,685(، و ين بي

والصووحة المهنية تأحد أبعاد برامج صوويانة الموارد  كما بلغ معامل الارتبا  بين برامج السوولامة  

(، كموا بلغ معوامول الارتبوا  بين الودعم النفسوووووووووووو ي توأحود 744,0البشووووووووووووريوة والبراعوة التنظيميوة ) 

(، كما بلغ معامل الارتبا   815,0أبعاد برامج صوووووووووووويانة الموارد البشوووووووووووورية والبراعة التنظيمية ) 

(، 796,0بين الرعاية الصوحية تأحد أبعاد برامج صويانة الموارد البشورية والبراعة التنظيمية ) 

كما بلغ معامل الارتبا  بين الوسووووووووووووائل الترفيهية تأحد أبعاد برامج صوووووووووووويانة الموارد البشوووووووووووورية  

(، ومموووووا سووووووووووووبق تبين وجود علاقوووووة ارتبوووووا  طرديوووووة ذات دلالوووووة 741,0والبراعوووووة التنظيميوووووة ) 

لسووووولامة والصوووووحة المهنية، الدعم  إحصوووووائية بين أبعاد برامج صووووويانة الموارد البشووووورية )برامج ا

النفسووووووو ي، الرعاية الصوووووووحية، الوسوووووووائل الترفيهية(، و ين البراعة التنظيمية، إلا أن تأثير أبعاد 
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برامج صوووووووووويانة الموارد البشوووووووووورية على البراعة التنظيمية سوووووووووووف يتضووووووووووح من خلال إخ وووووووووواع   

 لأسلو  تحليل الانحدار المتعدد وذلك كما يأتي:

حيث تم تطبيق أسووووووولو  تحليل الانحدار المتعدد وذلك بغرض التحقق من أثر أبعاد برامج        

صيانة الموارد البشرية على البراعة التنظيمية بصورة إجمالية وذلك من خلال الجدول الآتي 

 (:20رقم ) 

 ( 20جدول رقم ) 

 ( Multiple Regression Analysis)نتائج تحليل الانحدار المتعدد  

 لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية و ين البراعة التنظيمية

 المتغير التابع                                  

 

 أبعاد المتغير المستقل

 البراعة التنظيمية 

B R 2R 

t. test 

 القيمة
مستوى 

 المعنوية 

 ** 0,000 6,154 0,55 0,744 0,365 برامج السلامة والصحة المهنية  

 ** 0,000 8,254 0,66 0,815 0,295 الدعم النفس ي 

 ** 0,000 7,254 0,63 0,796 0,324 الرعاية الصحية

 ** 0,000 7,154 0,55 0,741 0,268 الوسائل الترفيهية 

 R  0,788  معامل الارتباط

 R2 0,620 معامل التحديد

 Adj R2 0,698معامل التحديد المعدل 

 28,251 المحسوبة Fقيمة  

 4-324 درجات الحرية

 **0,000 مستوى المعنوية

 لاختبار ت  01,0** تشير إلى دلالة إحصائية عند 
ً
 T-Testطبقا

 لاختبار ت 05,0*   تشير إلى دلالة إحصائية عند 
ً
 T-Testطبقا

 (.20) أمكن التوصل إلى بعض النتائج التي نوضحها فيما يأتي من خلال الجدول رقم 
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ا ووووووووووووتموول نموذد الانحوودار المتعوودد على البراعووة التنظيميووة كمتغير تووابع، وعلى أبعوواد  (1)

 برامج صيانة الموارد البشرية كمتغيرات مستقلة.

 بالنسبة لنوع وقوة العلاقة في النموذد، بلغ  قيمة معامل الارتبا  الكلي المتعدد  (2)

Multiple Regression Analysis)   وال ي يوضوووووووح طبيعة العلاقة بين القيم التي )

يتنبووأ بهووا نموذد الانحوودار و ين القيم الفعليووة للمتغير التووابع نميجووة تووأثره بووالمتغيرات  

  لمعامل الارتبا  المتعدد   %78,8(, وأن ه ه العلاقة تمثل  0,788المسوووووووووووتقلة ) 
ً
)وفقا

 وذات دلالة إحصائية.Rفي النموذد 
ً
 ( وأن ه ه العلاقة طردية وقوية جدا

  R  -  (Coefficient Of Determination) 2-بلغ معوووواموووول التحووووديوووود أو )التفسووووووووووووير(    (3)

( من التغير ال ي يحدث في المتغير  %62( وهو ما يشوووووووير إلى أن  يمكن تفسوووووووير ) 0,620) 

التووابع على أنوو  يرجع إلى المتغيرات المسووووووووووووتقلووة الأربعووة ذات التووأثير المعنوي في نموذد 

 2Adj R ( )Adjustedالانحوودار مجتمعووة ، كمووا تبلغ قيم معوواموول التحووديوود المعوودلووة ) 

Determination  Coefficient ( )0,698  )  والوو ي يرا ي التحيا الممكن حوودوثوو  مع- 

2R  -   وذلوووك مع ارتفووواع عووودد المتغيرات المسووووووووووووتقلوووة )أو التفسوووووووووووويريوووة( في النموذد ومع

ع يرجع ( من التبوواين في المتغير التوواب%69,8انخفوواض حجم العينووة، وهو مووا يع)ي أن ) 

(، كمووا 20إلى المتغيرات المسووووووووووووتقلووة الأربعووة المبينووة بنموذد الانحوودار بووالجوودول رقم ) 

تراوح ارتبا  تل متغير من المتغيرات المستقلة في النموذد على حده مع المتغير التابع  

  لمعووامول ارتبووا  بيرسووووووووووووون بين ) 
ً
(. كمووا تشووووووووووووير النتووائج لمعنويوة 0,815( و) 0,741وفقووا

 ( لجميع المتغيرات.%1عند مستوى معنوية ) معامل الارتبا  

(  20وفيموا يتعلق بتقودير معوالم نموذد الانحودار، يتضووووووووووووح من بيوانوات الجودول رقم )   (4)

أن هنووواك أربعووووة متغيرات تعتبر أكثر مسووووووووووووووواهموووة في نموذد الانحووودار وذات توووأثير على 

المتغير التووووابع )البراعووووة التنظيميووووة(، كمووووا تشووووووووووووير بيووووانووووات النموذد إلى معنويووووة هوووو ه 
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برامج السووووووووولامة والصوووووووووحة المهنية، الدعم النفسووووووووو ي، الرعاية الصوووووووووحية،  المتغيرات ) 

وأن غيا  ه ه المتغيرات يؤثر على البراعة التنظيمية، وتتمثل    الوسووووووووائل الترفيهية(،

)البراعوووووة   المتغير التووووووابع  النسووووووووووووبيووووووة على  ترتييهووووووا وفق الأهميووووووة  المتغيرات بعوووووود  هوووووو ه 

 التنظيمية( فيما يأتي:

 (.0,365)بيتا المعيارية  السلامة والصحة المهنيةبرامج  •

 ( 0,324)بيتا المعيارية  الرعاية الصحية •

 ( 0,295)بيتا المعيارية الدعم النفس ي  •

 (.0,268الوسائل الترفيهية ) بيتا المعيارية  •

يرا ى أن  تم ترتيب ه ه المتغيرات بناء على قيمة بيتا المعيارية والتي تشووووووووووووير إلى مقدار التغير في 

المتغير التابع )بوحدات الانحراف المعياري( عندما يتغير المتغير المسوووووتقل )التفسووووويري( بوحدة  

 انحراف معياري واحدة وذلك في ظل ثبات المتغيرات الأخرى.

النموذد بشووووووووووووكووووول إجموووووالي يمبين وجود علاقوووووة ذات دلالوووووة   (5) وفيموووووا يتعلق بمعنويوووووة 

 لاختبار )ف( 
ً
إحصووائية بالنسووبة للمتغيرات الثلاث التفسوويرية بنموذد الانحدار وفقا

 (.%1وعند مستوى معنوية أقل ) 

وفي ضوووووووووووووء مووا تقوودم فقوود تقرر رفض فرض العوودم القووائوول بووانوو    لا توجوود علاقووة ذات دلالووة    

افر أبعاد برامج صوووويانة الموارد البشوووورية )برامج السوووولامة والصووووحة   إحصووووائية بين مسووووتوي تو

المهنية، الدعم النفس ي، الرعاية الصحية، الوسائل الترفيهية( والبراعة التنظيمية في  رتات  

لكويمية محل الدراسووووة  وذلك بصووووورة إجمالية للنموذد وعند مسووووتوى معنوية الاتصووووالات ا

 لاختبار )ف(، و النسووووووبة لكل متغير على حده أظهر نموذد تحليل الانحدار المتعدد  1%) 
ً
( وفقا

( وذلك بالنسبة للمتغيرات الأربعة %1أن هناك علاقة معنوية عند مستوى دلالة إحصائية ) 

 لاختبار )ت
ً
 (.الموضحة وفقا
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وقبول الفرض البديل وال ي يشوووووووير إلى أن    توجد هناك علاقة ذات دلالة إحصوووووووائية بين        

افر أبعاد برامج صووويانة الموارد البشووورية )برامج السووولامة والصوووحة المهنية، الدعم   مسوووتوي تو

النفسوووووو ي، الرعاية الصووووووحية، الوسووووووائل الترفيهية( والبراعة التنظيمية في  وووووورتات الاتصووووووالات 

 محل الدراسة  وذلك بصورة إجمالية. الكويمية

 النتائج والتوصيات ودلالات الدراسة :  -13

 توصل الباحثون من خلال ه ا البحث إلى مجموعة من النتائج تتمثل فيما يأتي: 

افر أبعاد برامج صوووووويانة الموارد البشوووووورية بشوووووورتات الإتصووووووالات الكويمية   (1) مسووووووتوى تو

 محل الدراسة متوسط إلى حد ما بشكل عام.

افر أبعووواد البراعوووة التنظيميوووة بشوووووووووووورتوووات الإتصوووووووووووووووالات الكويميوووة محووول   (2) مسووووووووووووتوى تو

 الدراسة متوسط إلى حد ما بشكل عام.

 للنوع )ذكر، أنثى(، في المقيووواس العوووام لأبعووواد برامج   (3)
ً
وجود اختلافوووات معنويوووة وفقوووا

صويانة الموارد البشورية في  ورتات الإتصوالات الكويمية محل الدراسوة، وفي تل أبعاد 

 .برامج صيانة الموارد البشرية تل على حده

 للفئووة العمريووة المختلفووة للعوواملين في  وووووووووووورتووات   (4)
ً
عوودم وجود اختلافووات معنويووة وفقووا

الإتصووووووووووووالات الكويميوة ، في المقيواس العوام لأبعواد برامج صوووووووووووويوانوة الموارد البشووووووووووووريوة في 

 . رتات الإتصالات الكويمية محل الدراسة، وفي تل أبعادها تل على حده

 للمؤهل العلمي في المقياس العام لأبعاد برامج صويانة   (5)
ً
وجود اختلافات معنوية وفقا

الموارد البشووووورية في  ووووورتات الإتصوووووالات الكويمية محل الدراسوووووة، وفي جميع أبعادها 

 .تل على حده
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 لعدد سوووووونوات الخدمة في المقياس العام لأبعاد برامج   (6)

ً
وجود اختلافات معنوية وفقا

صووووويانة الموارد البشووووورية في  ووووورتات الإتصوووووالات الكويمية محل الدراسوووووة، وفي جميع 

 .أبعادها تل على حده

 للشووووووووووووركوووة التي يعمووول بهوووا الموظ  في المقيووواس العوووام   (7)
ً
وجود اختلافوووات معنويوووة وفقوووا

لأبعاد برامج صويانة الموارد البشورية في  ورتات الإتصوالات الكويمية محل الدراسوة،  

 .وفي جميع أبعادها تل على حده

 للنوع )ذكر، أنثى(، في المقيوواس العووام لأبعوواد البراعووة   (8)
ً
وجود اختلافووات معنويووة وفقووا

التنظيمية في  ووووووووووورتات الإتصوووووووووووالات الكويمية محل الدراسوووووووووووة، وفي تل أبعاد البراعة  

 .التنظيمية )الإستغلال، الإستكشاف( تل على حده

 للفئوة العمريوة في المقيواس العوام لأبعواد البراعوة   (9)
ً
عودم وجود اختلافوات معنويوة وفقوا

البراعة  التنظيمية في  ووووووووووورتات الإتصوووووووووووالات الكويمية محل الدراسوووووووووووة، وفي تل أبعاد  

 .التنظيمية تل على حده

 لعووودد سوووووووووووونوات الخووودموووة في المقيووواس العوووام لأبعووواد  (10)
ً
وجود اختلافوووات معنويوووة وفقوووا

البراعة التنظيمية في  وووووووورتات الإتصووووووووالات الكويمية محل الدراسووووووووة، وفي بعد ها تل  

 .على حده

 للمؤهووول العلمي في المقيووواس العوووام لأبعووواد البراعوووة   (11)
ً
وجود اختلافوووات معنويوووة وفقوووا

 .التنظيمية في  رتات الإتصالات الكويمية محل الدراسة، وفي بعد ها تل على حده

 للشووووووووووووركوووة التي يعمووول بهوووا في المقيووواس العوووام لأبعووواد  (12)
ً
وجود اختلافوووات معنويوووة وفقوووا

البراعة التنظيمية في  وووووووورتات الإتصووووووووالات الكويمية محل الدراسووووووووة، وفي بعد ها تل  

 .على حده
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وجود علاقة ارتبا  طردية معنوية بين أبعاد برامج صيانة الموارد البشرية، حيث   (13)

 عند  0,704( و ) 0,624تراوح  معاملات الارتبا  ما بين ) 
ً
( وجميعها دالة إحصائيا

عدي برامج السلامة  0,05و  0,01مستوى معنوية ، حيث بلغ  قيم الارتبا  بين بي

عدي برامج السلامة والصحة  ( 0,624والصحة المهنية والدعم النفس ي )  ، و ين بي

عدي الدعم النفس ي والرعاية الصحية  0,632المهنية والرعاية الصحية )  (، و ين بي

 (0,685 .) 

كموا بلغ معوامول الارتبوا  بين برامج السوووووووووووولاموة والصووووووووووووحوة المهنيوة توأحود أبعواد برامج   (14)

(، كما بلغ معامل الارتبا  بين  0,744صووووووويانة الموارد البشووووووورية والبراعة التنظيمية ) 

تووأحوود أبعوواد برامج صوووووووووووويووانووة الموارد البشووووووووووووريووة والبراعووة التنظيميووة الوودعم النفسوووووووووووو ي 

(، كما بلغ معامل الارتبا  بين الرعاية الصووووووووحية تأحد أبعاد برامج صوووووووويانة 0,815) 

(، كما بلغ معامل الارتبا  بين الوسائل  0,796الموارد البشرية والبراعة التنظيمية ) 

(، 0,741رية والبراعة التنظيمية ) الترفيهية تأحد أبعاد برامج صوووووووووويانة الموارد البشوووووووووو 

ومما سوووووووووووبق تبين وجود علاقة ارتبا  طردية ذات دلالة إحصوووووووووووائية بين أبعاد برامج  

صوووويانة الموارد البشوووورية )برامج السوووولامة والصووووحة المهنية، الدعم النفسوووو ي، الرعاية 

 الصحية، الوسائل الترفيهية(، و ين البراعة التنظيمية.

افر أبعاد برامج صوووووووويانة  (15) توجد هناك علاقة ذات دلالة إحصووووووووائية بين مسووووووووتوي تو

الموارد البشووووووووووووريووة )برامج السوووووووووووولامووة والصووووووووووووحووة المهنيووة، الوودعم النفسوووووووووووو ي، الرعووايووة 

الصووووحية، الوسووووائل الترفيهية ( والبراعة التنظيمية في  وووورتات الاتصووووالات الكويمية  

 .محل الدراسة  وذلك بصورة إجمالية

وفي ضووووووء النتائج السوووووابقة، قام الباحثون بوضوووووع مجموعة من التوصووووويات تت ووووومن ما 

 يلي:
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المبدعين   للعاملين المناسووب ضوورورة قيام  وورتات الإتصووالات الكويمية بتوفير المنا   (1)

ال ي   بالشووووووووووكل تنفي ها ومحاولة بالأفكار الجديدة والآخ  ومكأفاتهم وتشووووووووووجيعهم

 الفرص الجديدة. عن البحث على  يساعدهم

عقد ورش عمل بشووكل دوري لتوعية العاملين بمفهوم البراعة التنظيمية، وأهمياها   (2)

 من خلال خلق توازن بين الأداء الاستغلالي والاستكشافي.

عقد دورات تدريبية مسووووووووووتمرة لايادة و ى العاملين بشوووووووووورتات الإتصووووووووووالات الكويمية    (3)

بأهمية البراعة التنظيمية ودورها في تطوير أدائهم مما ي من للشركة النمو والبقاء  

 والتميا.

 العمل على نشر ثقافة تنمية البراعة التنظيمية لجميع العاملين. (4)

إجراء قياس دوري لمسوووووتوي البراعة التنظيمية وضووووورورة تنمياها باسوووووتمرار من خلال   (5)

عقد البرامج التدريبية التي تسووووواعد في زيادة مهارات ومعارف العاملين بالإضوووووافة إلي 

 تهيئة البيئة التنظيمية المشجعة علي الابتكار.

العمل علي إظهار أهم الفرص الحالية واستغلالها بكفاءة، مع تدريب الموظفين على  (6)

 توقع الفرص المحتملة وسبل استكشافها واسمثمارها.

إنشووووووووووواء إدارة متخصوووووووووووصوووووووووووة بالبحث والتطوير لدى  ووووووووووورتات الإتصوووووووووووالات الكويمية،   (7)

 وتطبيق الأفكار الجديدة التي يقترحها العاملين.

تشووووجيع العاملين علي تنمية وتقديم الأفكار الجديدة والطرلأ والأسوووواليب المبتكرة في  (8)

 تقديم الخدمات المختلفة التي تقدمها  رتات الإتصالات الكويمية.

مراعواة أن يتقلود المنواصووووووووووووب الإداريوة في  وووووووووووورتوات الإتصووووووووووووالات الكويميوة أفراد لود هم   (9)

اق    المرونة والمهارات التي تمكأهم من التفكير بطرلأ غير تقليدي  في التعامل مع المو
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المختلفوة داخول العمول بموا ي وووووووووووومن اسووووووووووووتغلال الموارد والإمكوانوات الحواليوة، بجوانوب 

 استكشاف أفكار ومنتجات وأسوالأ وتكنولوجيا جديدة ومبتكرة.

الر ط بين الاسوووووتكشووووواف والاسوووووتغلال وتنمية ثقافة الإبداع لدي العاملين   (10)

في  وووووووووووورتوووات الإتصووووووووووووووالات الكويميوووة بموووا ينعكس بوووالإيجوووا  علي الأداء، هووو ا بجوووانوووب 

استخدام استراتيجيات توزيع جديدة، والتوسع في استخدام تكنولوجيا المعلومات  

 .والمسويق الإلكتروني للوصول لأسوالأ جديدة وعملاء جدد

وأسوووووووفرت مناقشوووووووة نتائج الدراسوووووووة الحالية عن وجود بعض الدلالات علي مسوووووووتوي النظرية 

 والتطبيق تتضح فيما يلي : 

علي مستوي النظرية : أكدت الدراسة الحالية علي الدور الهام لبرامج صيانة الموارد   ( أ) 

الإتصالات   بشرتات  للعاملين  التنظيمية  البراعة  تحقيق  في  ،  البشرية  الكويمية 

البشرية   الموارد  صيانة  برامج  مستوي  حول  الاختلافات  الدراسة  ه ه  وأضاف  

مستوي   حول  والاختلافات  مأهم،  للمستقم ي  افية  الديموجر الخصائ   باختلاف 

ثم   ومن  مأهم،  للمستقم ي  افية  الديموجر الخصائ   باختلاف  التنظيمية  البراعة 

القل  الأدبيات  إلي  ت ي   الحالية  الدراسة  المجال  فإن  ه ا  في  والمتاحة   
ً
نسبيا   – يلة 

من    -حيث لم يرصد الباحثون أي سبق في ه ا الصدد في بيئة إدارة الأعمال العر ية  

البحث ، بما يعمل علي توسيع قاعدة البحث في ه ا الجانب من دراسات إدارة الموارد  

انة الموارد  البشرية ، كما أن اتفالأ نتائج ه ه الدراسة فيما يتعلق بمستوي برامج صي

عر ية   دول  في  إجرافها  تم  عديدة  دراسات  نتائج  مع  التنظيمية  والبراعة  البشرية 

اختلاف   مع  البشرية  الموارد  إدارة  في  عامة  ممارسات  وجود  علي  يدل   ، وأجنبية 

 الثقافات . 
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علي مستوي التطبيق : تعتبر نتائج الدراسة الحالية و ما أكدت  من وجود علاقة ذات   (  ) 

دلالة احصائية بين برامج صيانة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية ، تعطي دلالة علي 

الموارد   صيانة  برامج  افر  تو مدي  علي  تعتمد  التنظيمية  البراعة  تحسين  سبل  أن 

بارتفاع مستو  ، حيث  في  رتات الإتصالات  البشرية  البشرية  الموارد  برامج صيانة  ي 

الصحية،   الرعاية  النفس ي،  الدعم  المهنية،  والصحة  السلامة  برامج   ( الكويمية 

الوسائل الترفيهية( يرتفع مستوي البراعة التنظيمية علي المستوي الكلي ولكل بعد من  

 أبعادها ) الإستغلال، الإستكشاف( علي حده . 

 البحوث المستقبلية:   -14

ق الاهتمام والدراسوووووووووووة والتحليل         سوووووووووووتحو
َ
أظهرت نتائج ه ا البحث عددًا من المجالات التي ت

ين بعدة ق ووايا حيوية. ومن أهم ه ه الق ووايا   و
هتم 

ي
من وجهة نظر  –من جانب الباحثونين والم

 ق ية برامج صيانة الموارد البشرية، وق ية البراعة التنظيمية. –الباحثون 

 دور برامج صيانة الموارد البشرية في تدعيم الأداء المستدام .  •

 دور برامج صيانة الموارد البشرية في تدعيم الصلابة النفسية للعاملين.  •

 دور برامج صيانة الموارد البشرية في تحسين التميا المؤسس ي .  •

 دور برامج صيانة الموارد البشرية في تدعيم التجديد الإستراتيجي. •

 دور البراعة التنظيمية في تدعيم التميا المؤسس ي.  •

 المستدامة. دور البراعة التنظيمية في تدعيم القدرة التنافسية  •
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 المراجع : -15      

 المراجع العر ية: -15/1

التنظيمية في تحقيق التميا المؤسس ي  دور البراعة  (،  2021أبورحم ، إبراهيم أحمد)  •

 ، غاة  جامعة  على  تطبيقية  الإنسانية  دراسة  للعلوم  الإسراء  جامعة  ،  مجلة 

 . 10فلسطين، ع

•  ( أحمد  ناصر  أحمد  البراعة  2019أبوزيد،  بناء  في  الاستراتيجي  التفكير  دور   ،)

التنظيمية: دراسة تطبيقية علي الشرتات المساهمة العامة الأردنية، المجلة الأردنية  

 .3، ع15في إدارة الأعمال، الجامعة الأردنية،مج 

•  ( عبدالرحمن  ثاب   والتحليل  2016إدريس،  القياس  أساليب  المسويق:  بحوث   ،)

 وإختبار الفروض ، الدار الجامعية، الإسكندرية. 

•  ( أحمد  جبرائيل  الاستراتيجية  (،  2020إسماعيل،  اليقظة  بين  العلاقة  تحليل 

في تحقيق التجديد المنظمي: دراسة تحليلية لآراء   والبراعة الاستراتيجية وتأثيرهما 

أر يل،   مدينة  في  الخاص  القطاع  مصارف  مديري  من  للعلوم  عينة  تكري   مجلة 

 . 52،ع16الإدارية والاقتصادية، جامعة تكري ، العرالأ، مج

•  ( موس ي  فتحي  عمار  النفسية  2021إسماعيل،  والآثار  درك 
ي
الم التنظيمي  الدعم   ،)

البشرية   الموارد  صيانة  برامج  بين  العلاقة  في  وسيطين  كمتغيرين  كرونا  لفيروس 

والسعادة الوظيفية  )دراسة تطبيقية (، المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية  

 السادات ، العدد الأول، المجلد العا ر.  والإدارية، تلية التجارة، جامعة مدينة

•  ( موس ي،  فتحي  عمار  البراعة  2016إسماعيل،  بناء  في  النفس ي  المال  رأس  دور   .)

مجلة   تطبيقية(.  )دراسة  السادات  ومدينة  المنوفية  بجامعتي  للعاملين  التنظيمية 

https://0810ghvv3-1106-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=1811&page=1&from=
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المجلد   الإسكندرية،  جامعة  التجارة،  تلية  العلمية،  للبحوث  التجارة  ،  53تلية 

 .191-143، ص 2العدد

جودت)  • حامد  في  (،  2021أصرف،  الخ راء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  دور 

تحقيق البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية على العاملين بالهيئة الاتحادية للموارد  

المتحدة   العر ية  الإمارات  دولة  في  الحكومية  التجارية    ،البشرية  الدراسات  مجلة 

 .12المعاصرة، تلية التجارة، جامعة كفرالشيخ، ع

محمد)  • حنفي  محمد  في  (،  2022التبيدي،  التنظيمية  للح ارة  الوسيط  الدور 

الشركة   على  بالتطبيق  المخاطر  وتقليل  المهنية  والصحة  السلامة  بين  العلاقة 

مجلة القلام  م.(،    2020-2019السودان )   -الخرطوم    -الوطنية للبترول )سوداب (  

البحر   حوض  دول  ودراسات  بحوث  مركا  والاجتماعية،  الاقتصادية  للدراسات 

 . 10الأحمر وجامعة الح ارة، السودان، ع

محمود)  • علي  أسماء  المدارس  2020الجنازرة،  مديري  لدي  التنظيمية  البراعة   ،)

نظر   وجهة  من  بالتجوال  بالإدارة  وعلاقاها  عمان  العاصمة  محافظة  في  الخاصة 

جامعة   منشورة،  غير  ماجستير  رسالة   ، المديرين  ومساعدي  التربويين  المشرفين 

 .الشرلأ الأوسط، الأردن 

حا وش)  • غانم  البشرية  2021الخالدي،  الموارد  صيانة  إستراتيجية  افر  تو أثر   ،)

والبيئية،   التجارية  للدراسات  العلمية  المجلة  ميدانية،  العاملين: دراسة  على رضا 

 . 1،ع12تلية التجارة بالإسماعيلية، جامعة قناة السويس، مج

إيمان فيصل)  • الروح  2020السعداوي،  رفع  في  البشرية  الموارد  برامج صيانة  أثر   ،)

المعنوية من خلال التغلب على الآثار النفسية لو اء كرونا، دراسة تطبيقية، مجلة  

 ،العدد الخامس . 57جامعة الإسكندرية للعلوم الإدارية، المجلد
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(، 2020الطائي، محمد عبد حسين؛ إسماعيل ، هادي خليل؛ خ ر،  ها  أحمد )  •

دور صيانة الموارد البشرية في تحقيق الر اقة التنظيمية: دراسة إستطلاعية لآراء  

عينة من أع اء مجالس الجامعات الخاصة في إقليم كردسمنا العرالأ، مجلة تنمية  

افدين، تلية الإدارة والإقتصاد، جامعة ا  . 125، العدد 39لموصل، المجلدالر

•  ( محمد  في 2021العشري، محمد حسن  كمتغير وسيط  العمل  حياة  دور جودة   ،)

العلاقة بين الشفافية الإدارية والبراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية ، المجلة العلمية  

للدراسات والبحوث المالية والإدارية، تلية التجارة، جامعة مدينة السادات، المجلد  

 .التاسع، العدد الأول، يوني 

•  ( أحمد،  محمد  البراعة  2019الغر اوي،  بناء  في  القيادية  الممارسات  (،  دور 

التنظيمية : دراسة تطبيقية على معلمي المدارس الخاصة بمدينة المنصورة ، مجلة  

 .151-103، ص 2، ع 41البحوث التجارية، جامعة الاقازيق، مج 

الوسيط للبراعة التنظيمية في العلاقة بين  الدور  (،  2017المحاسنة، لميس عاط )  •

القدرات الديناميكية والر اقة التنظيمية : دراسة ميدانية على الشرتات الأردنية  

للصناعات الصيدلانية، رسالة ماجستير غير منشورة، تلية الأعمال، جامعة الشرلأ  

 الأوسط، الأردن. 

(. رأس المال الفكري وأثره في البراعة التنظيمية:  2018المنس ي، محمود عبد العايا.)  •

دراسة تطبيقية على الشرتات الصناعية بمدينة العا ر من رم ان في مصر, المجلة  

 .221-161، 2، العدد 25العر ية للعلوم الإدارية، المجلد  

الدور الوسيط للبراعة التنظيمية في العلاقة  (،  2020بلفقي ، أبو كر حداد أبو كر)  •

الشرتات   مديري  على  تطبيقية  دراسة  الوظيفي:  والأداء  الاستراتيجي  ال تاء  بين 
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غير   دكتوراه  رسالة  الجديدة،  دميا   مدينة  في  والصغيرة  المتوسطة  الصناعية 

 منشورة، تلية التجارة، جامعة المنصورة. 

أثر البراعة التنظيمية في تحقيق المياة التنافسية:  (، 2021جادالر ، ألف  إبراهيم)  •

، مجلة الدراسات التجارية المعاصرة،  دراسة تطبيقية على البنوك التجارية المصرية  

 . 11تلية التجارة، جامعة كفرالشيخ، ع

أحمد   • السطوحي،  إبراهيم؛  جمال  زينب  عوض،  عبدالسميع؛  جادالر   حسانين، 

تأثير التوج  بالسولأ على البراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية على  (،  2017محمد ) 

التجارية، تلية   الدراسات والبحوث  الجديدة، مجلة  الصناعية بدميا   الشرتات 

 .  3،ع37التجارة، جامعة بأها، س

•   ( أحمد،  محمد  دعاء  التنظيمية  2021دسوقي،  البراعة  لتحقيق  مقترح  (،  تصور 

أكتو ر على ضوء مدخل القيادة الجديرة بالثقة ، المجلة التربوية، جامعة    6بجامعة  

 .890-801، ص 89تلية التربية، مج  -سوهاد 

•  ( محمد  رضوان  طارلأ  البراعة  2020رضوان،  في  المواهب  إدارة  أبعاد  أثر   ،)

التجارة،   تلية  التجارية،  للبحوث  العلمية  المجلة  تطبيقية،  دراسة  التنظيمية: 

 .1، ع7جامعة المنوفية، س

عبدالكريم)  • عبدالرحيم  لمياء  التنظيمي  (،  2022سليمان،  الارتجال  بين  العلاقة 

الاراعية المصرية بمنطقة غر    البنوك  التنظيمية: دراسة تطبيقية على  والبراعة 

 .4، مجلة التجارة والتمويل، تلية التجارة، جامعة طنطا،عالدلتا 

محمد)  • علي  السيد  ياسر  علي  2019شحات ،  الإيجابية  النفسية  العوامل  تأثير   ،)

التعليم   بمؤسسات  المعاونة  والهيئة  التدريس  هيئة  لأع اء  التنظيمية  البراعة 
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الإسكندرية،   جامعة  التجارة،  تلية  العلمية،  للبحوث  التجارة  تلية  مجلة  العالي، 

 .العدد الثاني، المجلد الخامس والخمسون 

أحمد)  • إيمان  البراعة  2020صالح،  تحقيق  في  الاستراتيجي  ال تاء  أبعاد  دور   ،)

التنظيمية في الشركة العامة لصناعة الأدوية / نينوي: دراسة استطلاعية لآراء عينة  

، مجلة تكري  للعلوم الإدارية والاقتصادية، جامعة تكري ،  من العاملين بالشركة  

 . 50،ع16العرالأ، مج

محمد)  • التنظيمية:  (،  2021صبري،دعاء  البراعة  تحقيق  في  التنظيمي  التماثل  دور 

العلمية   المصري،المجلة  بالبريد  العامة  بالهيئة  العاملين  على  تطبيقية  دراسة 

 . 3،ع8للبحوث التجارية، تلية التجارة، جامعة المنوفية، س

، دور البراعة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة  (  2021ط ، م)ى حسنين السيد)  •

المجلة العلمیة للدراسات   بين القيادة الملهمة والتماثل التنظيمي: دراسة تطبيقية ، 

 . 1،ع10، تلية التجارة،جامعة مدينة السادات، مجوالبحوث المالیة والإداریة

أثر القيادة الأخلاقية على البراعة التنظيمية:  (،  2020عبدالرازلأ، نهى عبدالرازلأ)  •

،المجلة العلمية للدراسات التجارية  دراسة تطبيقية على العاملين بالبنوك التجارية  

 .4،ع11تلية التجارة بالاسماعيلية،مج -جامعة قناة السويس والبيئية، 

أحمد)  • كمال  رانيا  وعلاقاها  (،  2023محمد،  المستدامة  القيادة  ممارسة  اقع  و

،المجلة التربوية، تلية  بتحقيق البراعة التنظيمية: دراسة ميدانية بجامعة سوهاد  

 ، فبراير. 106التربية، جامعة سوهاد، د

غ)ي)  • عباس  تحليل  2023نعم ،  قابليات  بين  التنظيمية  للبراعة  الوسيط  الدور   ،)

البيانات الضخمة والأداء المعتمد علي تقنية المعلومات: دراسة تحليلية في جامعة  

https://0810ghvv3-1106-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=2225&page=1&from=
https://0810ghvv3-1106-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=2225&page=1&from=
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التربوية   للدراسات  العلمية  الجمعية  المستدامة،  الدراسات  مجلة  قار،  ذي 

 . 1،ع5المستدامة، مج
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