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Abstract 
The study aimed to test the validity of the impact model of the 
effectiveness of the implementation of the strategic practices of human 
resources management on improving the performance of the transport 
sector organizations of the Dhofar Governorate in Sultanate of Oman and 
the nature of the relationships included in the model of the study. The 
model includes three basic variables: strategic human resource 
management practices as an independent variable, second; Variable 
Organizational Performance, third; variable Organizational as a 
mediator virile. To test the nature of the relationships between the 
variables in the model, the researcher adopted analytical descriptive 
method (Quantitative Method). The study population consist of (1075), 
the study used questionnaire that distributed by randomly sampling to 
study sample (283). The study adopt structural modelling equation 
(SEM). The results show that the effective implementation of strategic 
human resources management practices affects the levels of 
organizational performance improvement through the positive role of 
organizational behaviour of individuals of the transport organizations in 
Dhofar Governorate in particular and the Sultanate of Oman in general.  
 
Keywords: Practices, strategic, resources, human, management. 
 

 البحث ملخص 

هدفت هذه الدراسة الكمية، إلى اختبار صلاحية نموذج تأثير فعالية تطبيق 
لإدارة الموارد البشرية؛ في تحسين أداء منظمات قطاع  ستراتيجيةالاالممارسات 

المواصلات في محافظة ظفار بسلطنة عمان. والكشف عن طبيعة العلاقات 
الافتراضي للدراسة. حيث اشتمل النموذج على ثلاثة متغيرات المضمنة في النموذج 

 الأداءو  أساسية وهي الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية كمتغير مستقل،
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وللتحقق من طبيعة  تغير وسيط.تنظيمي كمتغير تابع والسلوك التنظيمي كال
لوصفي التحليل الكمي العلاقات بين المتغيرات في النموذج، تبنى الباحث المنهج ا

المسح الميداني لفحص الفرضيات، والتحقق من مدى  أسلوببالاعتماد على 
على أداة الدراسة الاستبانة، والتي وزعت  لك المتغيرات فيما بينها، مستندًاارتباط ت

( مفردة من أصل مجتمع الدراسة والبالغ 382على عينة الدراسة العشوائية وقوامها )
وبناءً على طبيعة العلاقات في النموذج الافتراضي للدراسة . (5701)عددهم 

وبعد فحص  (.SEMالإحصائي معادلة النمذجة البنائية ) سلوباستخدم الباحث الأ
العلاقات بين العوامل الكامنة أظهرت النتائج أن فعالية تطبيق الممارسات 

التنظيمي من  داءالأالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية تؤثر على مستويات تحسين 
خلال الدور الإيجابي للسلوك التنظيمي للأفراد في المنظمات محل الدراسة، 

من صياغة اطار نظري صالح للعمل به في قطاع لذلك تمكنت الدراسة 
 المواصلات بمحافظة ظفار على وجه الخصوص وسلطنة عمان بشكل عام.

 
 .لإدارةا، البشرية ،الموارد، ستراتيجيةالا ،الممارسات :الكلمات المفتاحية

 
 مقدمـة

إن مفهوم الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد 
البشرية من المفاهيم الحديثة نسبيا في علم الإدارة، 

الممارسات الجديدة  حيث يعكس هذا المفهوم
والمعاصرة والتي ترسم سياسة تعامل المنظمة 
الطويلة الأجل مع العنصر البشري في العمل وكل ما 
يتعلق به من شؤون تخص خلال فترة حياته 
الوظيفية في المنظمة، وتتماشى هذه الممارسات 

العامة وظروفها ورسالتها مع استراتيجية المنظمة 
ى تحقيقها تحت ظل البيئة المستقبلية التي تطمح ال

التي تعايشها وما تشتمل عليها من متغيرات 
 . (9002عقيلي، )

فمع تحول العالم من عصر الصناعة إلى 
عصر تكنولوجيا المعلومات وتقنية الاتصالات 

الحديثة، جعل الموارد البشرية إحدى أهم الأصول 
التنظيمية، فالأفراد هم العنصر التنظيمي الوحيد 
القادر على تبني المفاهيم والأفكار الجديدة التي 
تمكنه على استغلال الفرص ومواجهة التحديات 
التي تفرضها المتغيرات، ومما تجدر الإشارة إلية أن 
عالم الإدارة الاستراتيجية المعروف بورتر ذكر في  

سية أن الموارد البشرية كتابة الشهير الميزة التناف
إحدى الكفايات المحورية التي يجب على المنظمة 
أن تمتلكها لكي تستطيع تحقيق الميزة التنافسية 
لها، وأن هذه الموارد يجب أن يكون دوراً فعالًا 
ومهماً في صياغة استراتيجية المنظمة وتنفيذها  
كونهم أدرى وأقرب إلى بالعمليات التنظيمية )درة 

 (. 9000 والصباغ،
 ن الميزة التنافسيةأ (9002)ويرى عقيلي 
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هو هدف مشترك في جميع المؤسسات التي تسعى 
إلى تحقيقها لأنه مرتبطة ببقائها واستمرار عملياتها، 
فبسبب ظروف العولمة وانفتاح العالم قاد ذلك إلى 
ارتفاع حدة المنافسة بين الكيانات التنظيمية، 

يوم في حالة من فأصبحت الكثير من المنظمات ال
الخطر يعتريها ألا وهو شبح الزوال، لذلك راحت 
تناضل وتكافح من أجل زيادة تحقيق ميزتها 

، الأداءمعدلات  أكبروقدرتها التنافسية لتحقيق 
فغيرت من استراتيجيتها وثقافتها وفلسفتها الإدارية 
وجودة منتجاتها في مسعى لتحقيق بقائها 

 واستمراريتها. 
منظمات على تعزيز وتقوية لذلك دأبت ال

مواردها البشرية بالخبرات والمهارات المتطورة 
وتحفيزها لزيادة فاعليتها والتزامها وولائها، لتكون 
قادرة على إنتاج منتجات أو خدمات متميزة وتقديم  
كل جديد ومبتكر لإرضاء العملاء والزبائن لكسب 
ولائهم وتقوية الوضع التنافسي للمنظمة لتحقيق 

 اح والبقاء. النج
فعملية استمرار الميزة التنافسية للمنظمة 
مرهون بمدى قدرتها على قيادة العنصر البشري 
بأساليب حديثة تتضمن بشكل أساسي محاولة 
تغيير طريقة التفكير من كونه مجرد تكاليف على 
المنظمة إلى كونه ميزة استراتيجية بإمكانها تحقيق 
الكثير من المزايا، فتطبيق أفضل الممارسات 

ستراتيجية لإدارة الموارد البشرية تقود المنظمة إلى الا
تحقيق الميزة التنافسية وتحقيق أعلى معدلات 

 & Arthure, 1994; Boxall)الانتاج بجودة وفعالية 

Purcell, 2003.)  
 أن (9002)ومن جهة أخرى يؤكد السالم 

الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 
تعزيز أداء المنظمة  تساهم بشكل جوهري في

وانتاجيتها من خلال بعض الوسائل وهي: امتلاك 
الأفراد العاملين الذين يمتلكون القدرة الابتكار 

الجيد، إعداد الأفراد للتعامل مع  الأداءوالتطوير و 
التكنولوجيا الحديثة للإنتاج والعمليات، تنمية الولاء 
والانتماء للمنظمة من خلال تحسين بيئة العمل 

 نمية القدرة على العمل وتدعيم الرغبة. وت
 

 دراسةمشكلة ال
ث والدراسات التي و بالرغم من أن هناك بعض البح

والتحقق Pfeffer ( 5998)قامت بتطبيق نموذج فيفر 
ن الباحث أفي الدول الغربية، إلا من مدى فاعليته 

بحسب علمة ومراجعته للدراسات السابقة لم يجد 
واستخدمت هذا  تمن الدول العربية طبق اأي

النموذج، أضف إلى ذلك في البيئة المحلية لا زالت 
ت تستخدم بعض الممارسات التقليدية والتي تميز 

بعاد الاستراتيجية كتحليل العمل، بخلوها من الأ
التوظيف، التدريب، التعويضات وإدارة الأجور وكلها 
تركزت في القطاع العام واغفل تطبيقها في قطاع 

 الأعمال بسلطنة عمان خاصتا في محافظة ظفار. 
الربط بين تطبيق  ولاحظ الباحث أن

الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 
بمحافظة ظفار نظيمي في القطاع الخاص الت الأداءب

باهتمام كاف، وهذا ما دلت عليه بعض لم يحظى 
الدراسات والاستفتاءات المحلية في هذا الشأن،  

حول رؤية  9002كدراسة ميدانية أجريت في عام 
من الباحثين  (%91)الباحثين عن عمل أظهرت أن 

عن عمل يفضلون القطاع العام الحكومي لأسباب: 
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الأمان الوظيفي، عدم تناسب الأجور الشهرية مع 
المؤهل الدراسي والخبرات، قلة الحوافز والامتيازات 

 التي يقدمها القطاع الخاص. 
ومن جانب آخر فقد أظهر تقرير العمل 

في استطلاع  9002في سلطنة عمان رؤية العام 
ء العاملين في القطاع الخاص بأن ما نسبته للآرا

من الذين شملهم الاستطلاع وهي النسبة  (83%)
كانوا يفضلون العمل في القطاع العام الكبرى  

 الحكومي بهدف الأمان الوظيفي فقط. 
ونتيجة لذلك كشفت المؤشرات التي 
قدمها المركز الوطني للإحصاء والمعلومات لعام 

ألف  (900202) بسلطنة عمان أن عدد 9002
عماني يعمل في منظمات القطاع الخاص مقارنة 
بالموارد البشرية الوافدة والتي يشكل عددها 

مليون وافد، ومن الملاحظ أن  (0030500,0)
هناك تباين كبير في أعداد العمانيين العاملين 

مقارنة  (005280050)بالقطاع الخاص يصل إلى 
بالوافدين مما يوحي للباحث بأن هناك فجوة قائمة 

الموارد البشرية المحلية ومنظمات  بين تطلعات
وعليه تتجسد مشكلة الدراسة القطاع الخاص. 

ما مدى تأثير فعالية تطبيق الممارسات بالآتي: 
ن يالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية على تحس

اصلات في محافظة التنظيمي لدى قطاع المو  الأداء
 ظفار بسلطنة عمان؟

 
 ف الدراسةأهد

i.  تحليل العلاقة المباشرة بين الممارسات
الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأداء قطاع 

 المواصلات في محافظة ظفار بسلطنة عمان.

ii.  سات التحقق من التأثير الإيجابي لتطبيق الممار
على السلوك  الاستراتيجية لإدارة الموارد

التنظيمي بمنظمات قطاع المواصلات في 
 محافظة ظفار بسلطنة عمان. 

iii.  قياس العلاقة بين السلوك التنظيمي في تحسين
أداء قطاع المواصلات في محافظة ظفار 

 بسلطنة عمان.
iv.  المساهمة في تطوير العلاقة ما بين الممارسات

الاستراتيجية لإدارة الموارد وأداء منظمات قطاع 
 صلات في محافظة ظفار بسلطنة عمان. الموا

 
 سابقة الدراسات ال

توصل الباحث خلال مراجعته السريعة في 
الدارسات والأدبيات السابقة حول موضوع الدراسة 
إلى أن نظريات الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية 
والتي تهتم بتنمية الموارد البشرية من كافة جوانب 
حياته على السواء الوظيفية أو الاجتماعية 

 اويً وارتبطت على الأغلب ارتباطا قاستخدمت 
باستراتيجيات إدارة الموارد البشرية وأداء المنظمة. 
فهناك العديد من النظريات التي ركزت على الإدارة 
الاستراتيجية للموارد البشرية، فكل نظرية تبحث في 
أداء المنظمة من منظور مختلف وفقاً لتوجهات 
أصحابها وبناءً على ميولهم وما توصلوا إلية من 

 تجارب واختبارات. 
 (0222)ودوتي قد قسم كلا من ديلري ف

Delery & Doty  في دراستهم الشهيرة لتطوير النظرية
الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية إلى ثلاثة مداخل 
رئيسية، أولا المدخل العالمي، ثانياً المدخل الظرفي 
)الموقفي(، ثالثاً وأخيراً المدخل التكويني )الربط(. 
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بعد ذلك قام كل من ريتشارد وثمبسون بإعادة 
أنهما الأقوى بروزاً  نموذجين واللذان يريان تعريف

مام والأبحاث والدراسات التي من حيث الاهت
حولهما وهما: المدخل الظرفي )الموقفي( تم  تدار 

صياغته إلى نموذج المواءمة المثلى، والمدخل 
العالمي إلى نموذج الممارسات المثلى، وأبقوا على 

 ,Armstrong)المدخل التكويني )الربط( كما هو 

2006) . 
عالمياً ات التي لاقت قبولًا من النظريو 

الممارسات المثلى لاستراتيجيات لإدارة نظرية 
 Jeffery الموارد البشرية وأهمها نموذج جفري فيفر

Pfeffer (1998)  والتي تعتبر من أهم النظريات
الحديثة في علم الموارد البشرية والتي تقوم على 
افتراض أن بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية هي 
دائما أفضل من بقية الممارسات الأخرى، وأن 

 الأداءتطبيق أحسن الممارسات من شأنه تحقيق 
الأفضل للمنظمة، وسيترتب على ذلك إيجابيا على 

الأفراد في المنظمة كتدني نسبة الدوران سلوكيات 
الوظيفي، تدني نسبة الغيابات، تعظيم الإنتاجية، 
تحقيق جودة عالية في العمل، وارتفاع الروح 
المعنوية، وارتفاع الشعور بالمواطنة التنظيمية للأفراد 

. وكذلك ارتفاع معدل الرضى الوظيفي لدى أفرادها
يقية الحديثة وقد أكدت العديد من الدراسات التطب

 ;Sagwa, 2014)فعالية تطبيق نموذج فيفر كدراسة 

Ahmad & Schroeder, 2003; Edgar & et al, 
2009; Coaker, 2011)  

فقد توصلت هذه الدراسات على أن هناك 
علاقة بين الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد 
البشرية على أداء المنظمات في تحقيق نمو 

اح، الحصة السوقية والإنتاجية المبيعات، الأرب

إلا أن فيفر درس العلاقة بين الكلي للمنظمة  الأداءو 
الممارسات الاستراتيجية لإدارة المورد البشرية 

التنظيمي دون التطرق إلى  الأداءبشكل مباشر مع 
متغيرات وسيطة كالسلوك التنظيمي والذي يسعى 
الباحث إلى تضمينه في النموذج الافتراضي 

وتبنت الدراسة نموذج فيفر ولكن بمنحى  ة.للدراس
آخر بإدخال مفاهيم ومتغيرات هادفةً إلى تطوير 
نموذج فيفر ومدى فعاليته في حال ما أن طبقت 

 في بيئة الدراسة الحالية. 
بحاث الرغم من أن هناك بعض الأوب

فيفر والدراسات التي قامت بتطبيق نموذج 
الدول في والتحقق من مدى فاعليته  (0223)

الغربية، إلا إن الباحث بحسب علمة ومراجعته 
من الدول العربية  اللدراسات السابقة لم يجد أي

واستخدمت هذا النموذج، أضف إلى ذلك  تطبق
في البيئة المحلية لا زالت تستخدم بعض 
الممارسات التقليدية والتي تميزت بخلوها من 
الابعاد الاستراتيجية كتحليل العمل، التوظيف، 

لتدريب، التعويضات وإدارة الأجور وكلها تركزت ا
في القطاع العام واغفل تطبيقها في قطاع الأعمال 
بسلطنة عمان وعلى وجه الخصوص في محافظة 

 ظفار. 
قد حدد الكثير من الباحثين والمفكرين و 

خلال العقدين الماضيين ممارسات إدارة الموارد 
البشرية بأشكال مختلفة فمنهم من أسماها 

ومنهم من أسماها  الأداءبالممارسات عالية 
بالممارسات المتطورة أو بالمهنية أما الآخر 
فأسماها بالممارسات المثلى، ومن الملاحظ تعدد 

سمياتا إلا إنها تشترك في هدف الممارسات وم
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واحد ألا وهو إن تطبيق هذه الممارسات يحقق 
الممارسات و المؤسسي.  الأداءالنتائج المطلوبة من 

هي سبعة يجية بناءً على نموذج جفري فيفر الاسترات
ممارسات: الأمان الوظيفي، اختيار أفضل الأفراد، 
فرق العمل ذاتية الإدارة، ربط التعويضات بنتائج 
المنظمة، التدريب المكثف، مشاركة المعلومات، 

  تقليل الفروق والتوافق بين الأفراد داخل المؤسسة.
 

 السلوك التنظيمي
إن الهدف من دراسة السلوك التنظيمي كما يرى 

والإنتاجية والفعالية  الأداءالعديلي هو تحسين 
الإدارية والرضا الوظيفي للعاملين، وذلك لإنجاز 
الأهداف المشتركة والمرغوبة للموظف كفرد 

التي يعمل بها سواء كانت هذه المنظمة وللمنظمة 
عامة أو خاصة وذلك لتحقيق أهداف المجتمع  

 (. 9000ككل )العميان، 
وهو ذلك المجال الذي يركز على دراسة 

واتجاهات وأراء الأفراد في المنظمات سلوكيات 
وكيفية تأثير المنظمات الرسمية والغير رسمية على 
إدراك ومشاعر وإنجاز الأفراد داخل المنظمة، 

مواردها البشرية وكيف تؤثر البيئة على المنظمة و 
تأثير الأفراد على كفاءة التنظيم  اوأهدافها وأخيرً 
  (. 9008الغني،  )السواط وعبد
أن  Stephen & Judge  (2015) ويرى

يدرس تأثيرات: سلوك  مفهوم السلوك التنظيمي
الأفراد، الجماعات، والبنية التنظيمية داخل المنظمة 

ية المنظمة في تحقيق لغرض تطوير كفاءة وفعال
دراسة وتطبيق المعارف الخاصة وهي  .أهدافها

بالسلوك الإنساني في التنظيم والتي لها علاقة 

بأنظمته الفرعية مثل الهيكل التنظيمي والتقنيات 
والنظام الاجتماعي الخارجي حيث أن الهدف من 
دراسة السلوك التنظيمي هو تحسين العلاقة بين 
الأفراد والهيكل التنظيمي والتكنولوجيا والنظام 

أفضل عي الخارجي لتحقيق نتائج إنسانية الاجتما
 (. 9005)الصيرفي، 

لذلك يمكننا القول بأن دراسة السلوك 
التنظيمي تهدف إلى: التعرف على مسببات السلوك 
والدوافع والتنبؤ بالسلوك في حالة الكشف عن 
المسببات وأخيراً التوجيه والسيطرة والتحكم في 

)الرحاحلة  السلوك من خلال التأثير على المسببات
 (. 9000وعزام، 

 
 التنظيمي الأداء

التنظيمي هو تحقيق المنظمة لأهدافها  الأداءإن 
التي قامت بتحديدها في رسالتها من خلال إنفاق 
مستوى مقبول من الموارد التنظيمية من أجل تحقيق 
 أهداف استمرارية المنظمة وبقائها على الأمد البعيد

(An & Guillermo, 2002)،   وهو مفهوم يعكس
كلا من أهداف التنظيم والوسائل اللازمة لتحقيقها 
أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين 

التي تسعى هذه الانشطة إلى تحقيقها الأهداف 
 . (9002المحسن،  )عبد داخل المنظمة

الفردي  الأداءويعتبر محصلة لكل من 
وأداء الوحدات التنظيمية بالإضافة إلى تأثيرات البيئة 
الاجتماعية والاقتصادية والثقافية عليهما، فأداء 
الأفراد في المنظمة يقاس بمجموعة من المقاييس 
يتم من خلالها تقييم أداءهم وصولًا للتأكد من أن 

 أكبرالأنظمة ووسائل التنفيذ في كل إدارة تحقق 
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لإنتاج بأقل قدر من التكاليف وفي قدر ممكن من ا
وقت أقل وعلى مستويات مناسبه من الجودة، 
ويقاس أداء كل إدارة بمجموعة من المعايير في 
ضوء تماشيها مع سياسة المنظمة، ونظراً لوجود 
عوامل أخرى تخرج عن نطاق إدارة المنظمة يجب 

المؤسسي في ضوء التأثيرات الخارجية  الأداءقياس 
  (.9008رضوان، والداخلية )

التنظيمي إمكانية  الأداءويتضح من خلال 
المنظمة على إنجاز أهدافها على الأمدين القريب 
والبعيد والتي تتمثل بتحقيق الأرباح والفوائد 
والاستمرارية والنمو والتكيف مع المتغيرات البيئية 
وذلك عن طريق استغلال موارد المنظمة، الكوادر 

التنظيمي هي المرآة  الأداءالبشرية والتكنولوجية، ف
خلالها تحقق المنظمة زيادة حصتها  التي من

السوقية مع الأخذ في الاعتبار رضا الزبون والعملاء 

والذي يمكنها تحقيق عوائد مالية مناسبة ومع 
الالتزام بالمسؤولية الأخلاقية والاجتماعية اتجاه 

 Becker)البيئة والمجتمع التي تعمل فيها المنظمة 

& Gerhart, 1996).  
راجعة الدراسات مشكلة ومالوفي ضوء 

أن السلوك التنظيمي يؤثر على العلاقة ما فالسابقة 
بين الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 

التنظيمي، وهذا ما أثبتته الأبحاث  الأداءو 
والدراسات السابقة، لذا تستهدف الدراسة إلى 
تطوير العلاقة ما بين الممارسات الاستراتيجية 

من خلال إضافة متغيرات وسيطة  التنظيمي الأداءو 
تساعد في التأثير على هذه العلاقة. ويوضح 
النموذج أدناه العلاقات والافتراضات التي سوف يتم 

 بحثها في هذه الدراسة.

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 نموذج الدراسة  (1)شكل 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة
  

 حوصلة نتائج الدراسات السابقة
معادلة النمذجة البنائية استخدم الباحث 

(Structure Equation Modelling)  باستخدام
الكاملة لفرضيات لقياس العلاقة ( (AMOSبرنامج 

 السلوك التنظيمي

 جيةالاستراتي الممارسات
البشرية الموارد لإدارة  

التنظيمي الأداء  
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نموذج الدراسة الافتراضي بين المتغير المستقل 
يتميز . والمتغير التابع من خلال المتغير الوسيط

في قياس الكثير من  يسمح بأن ((AMOSبرنامج 
 العالية المرونةالى  بالإضافةالفرضيات في آن واحد 

يقوم على تحليل كل ، و في تحليل تلك الفرضيات
بدل التعامل معه بشكل  ةواحدطار النظري مرة الإ

 بإمكانه، كذلك منفرد وفصل عواملة عن بعض
طار النظري من خلال وجود العوامل تحليل الإ

التوزيع الغير الطبيعي للنتائج  ةويعالج مشكل الوسيطة
ساعد على تطوير اطار ويفي الاستبيان  الموجودة

نظري جديد للدراسة من خلال تعديل المؤشرات 
(modification indices)  ةيجاد علاقات جديدإو 

عندما يتضمن البحث ، نظريا المقبولةبين العوامل 
كونه ،  كثر من عامل مؤثراأو  متأثركثر من عامل أ

ثر أالعلاقات معا وبيان  ةيقوم بالتحليل مع ربط كاف
بعض حتوي على . ويهذه العلاقات على بعضها

حصائية لتحليل النموذج ساليب الإالمعاملات والأ
فتراضي للدراسة كالتحليل العاملي التوكيدي، الا

تحليل العوامل الكامنة، تحليل مسار، الانحدار 
  .الخطي المتعدد

جميع مؤشرات  (0)ويبين الجدول 
التطابق للتحليل العاملي التوكيدي لنماذج القياس 
الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية، 

وقد أظهرت  التنظيمي. الأداءسلوك التنظيمي، و ال
جميع مؤشرات التحليل أنها تتمتع بمطابقة مناسبة 
جداً للنموذج وفقاً لتوجيهات الإحصائيون، وأن 
البيانات تتمتع بجودة عالية ومن الممكن دراستها 

 وتوظيفها في الدراسة الحالية.   
 

تلخيص مؤشرات حسن المطابقة  (1)الجدول 
 لنماذج القياس

مؤشرات 
حسن 

 المطابقة

رمز 
 المؤشر

النموذج 
 الأول

النموذج 
 الثاني 

النموذج 
 الثالث

مربع  
 ²χ ,80.922 020.853 95,.332 كاي

درجة 
 DF 893 ,9 093 الحرية

مستوى 
 .P 000. 000. 000 الدلالة

مربع  
كاي 

 المعياري
cmindf 9.992 9.253 9.005 

متوسط 
مربع 

الخطأ 
 التقريبي

RMSEA 023. 0,2. 029. 

المطابقة 
 .CFI 202. 290. 250 المقارنة

 المصدر: من إعداد الباحث 
 

يلخص نتائج  (9)أما الجدول رقم 
الموثوقية والمصداقية لجميع نماذج القياس الثلاثة 
الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية، 

التنظيمي، حيث  الأداءالسلوك التنظيمي، وأخيراً 
أظهرت النتائج أن جميع نماذج القياس تتطابق مع 
البيانات المجمعة من عينة الدراسة، وأنه صالحة 
لإجراء اختبار الفرضيات من خلال معادلة النمذجة 

 البنائية. 
إذ جاءت جميع نسب التشبعات لجميع 
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( وكذلك النسبة 0.50من القيمة ) أكبرالمؤشرات 
 أكبر( والموثوقية المركبة 0.222من ) أكبرالحرجة 
من  أكبر ( والتباين المستخلص0,.0من )

أقل كانت  ( باستثناء بعض حالات قليلة0,.0)
(. يجب أن يكون 0.5من القيمة الموصي بها )

( ولكن من الممكن قبولها إذا  0.5أعلى من )
كان التباين   في حال( 0.5كانت قيمته أصغر من )

( يمكن قبوله، 0.5أقل من ) (AVE)المستخلص 
 أكبرولكن يشترط على أن تكون الموثوقية المركبة 

صدق التقارب فذلك يدل على أن ، )0.2(من 
وأخيرا جاءت نسبة قد تحقق. و للنموذج يعتبر كافياً 

من نسبة التباين المستخلص،  أكبرالموثوقية المركبة 
مما استوفت جميع نماذج القياس الصدق التقاربي. 

بشقيها )الموثوقية  ة فإن جميع قيم الموثوقيةوعلي
المركبة، وألفا كرنباخ( لجميع العوامل الكامنة كانت 

جيده جداً، فقد تحققت بنسب أعلا من العتبة 
المطلوبة، أظف إلى ذلك جميع قيم المصداقية 
التقاربية والتمايزية جاءت أعلا من القيم المطلوبة 

لصدق لدى ووفق ما هو مطلوب لتحقيق معايير ا
النماذج الثلاثة. وبهذا أصبحت جميع نماذج 

 القياس صالحة للتحقق من فرضيات الدراسة.
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 تلخيص نتائج الموثوقية والمصداقية لجميع نماذج القياس( 2)الجدول 

نسبة  العوامل الكامنة
 التشبعات

الموثوقية  النسبة الحرجة
 المركبة

 التباين
 المستخلص

 أكبرالموثوقية المركبة 
من التباين 
 المستخلص

 تحققت .239 .35, (0.222>  ) (0.50> ) الأمان الوظيفي
 تحققت .222 .,33 (0.222>  ) (0.50> ) اختيار الأفراد
 تحققت .280 .3,9 (0.222>  ) (0.50> ) فرق العمل 

 تحققت .230 .30, (0.222>  ) (0.50> ) ربط التعويضات 
 تحققت .520 .359 (0.222>  ) (0.50> ) التدريب المكثف
 تحققت .631 .20, (0.222>  ) (0.50> ) تقنين الفروقات 

 تحققت .593 .,30 (0.222>  ) (0.50> ) مشاركة المعلومات
 تحققت .612 .223 (0.222>  ) (0.50> ) الدوران الوظيفي
 تحققت .593 .325 (0.222)>   (0.50> ) الرضى الوظيفي

 تحققت .344 .82, (0.222>  ) (0.50> ) المواطنة التنظيمية
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 تحققت .288 .328 (0.222>  ) (0.50> ) البعد المالي
 تحققت .545 .395 (0.222>  ) (0.50> ) بعد العملاء

 تحققت .5,5 .322 (0.222>  ) (0.50> ) بعد العمليات
 تحققت .232 .33, (0.222)>   (0.50> ) التعلم والنمو

 المصدر: من إعداد الباحث
  

 
 

وبشأن  تقييم التأأثير بأين المتغيأرات وتحقأق 
ت النتأأأأائج كمأأأأا هأأأأو فرضأأأأيات الدراسأأأأة فقأأأأد أوضأأأأح

( للنمأأأوذج أن 8( والجأأأدول )0واضأأأح فأأأي الشأأأكل )
الممارسأأأات الاسأأأتراتيجية لإدارة المأأأوارد البشأأأرية لهأأأا 

( 0.20التنظيمأأأأأي ) الأداءمباشأأأأأر قأأأأأوي علأأأأأى  تأأأأأأثير
وهأأو أمأأر مهأأم، وفأأي الوقأأت نفسأأه، هنأأاك أيضأأا تأأأثير  
كبير للممارسات الاسأتراتيجية لإدارة المأوارد البشأرية 

( وتأأأأأأأثير السأأأأأألوك 0.35علأأأأأأى السأأأأأألوك التنظيمأأأأأأي )
التنظيمأأأأأأي هأأأأأأو أيضأأأأأأا كبيأأأأأأر  الأداءالتنظيمأأأأأأي علأأأأأأى  

شأأأيرا إلأأأى (. م9مأأأن ) أكبأأأر(، لأن جميعهأأأا 0.92)
 أن جميعها ذو دلالة إحصائية. 

ويمكن استنتاج مأن التحليأل أن هنأاك تأأثيرا 
مباشأأأأأأأأأر للممارسأأأأأأأأأات الاسأأأأأأأأأتراتيجية لإدارة المأأأأأأأأأوارد 

التنظيمأأأأأي، وكأأأأأذلك تأأأأأأثير غيأأأأأر  الأداءالبشأأأأأرية علأأأأأى 

مباشأأأأأأأأأر للممارسأأأأأأأأأات الاسأأأأأأأأأتراتيجية لإدارة المأأأأأأأأأوارد 
 الأداءالبشأأأأرية  مأأأأن خأأأألال السأأأألوك التنظيمأأأأي علأأأأى 

لتنظيمأأأأأأي حيأأأأأأث ضأأأأأأرب تأأأأأأأثير متغيأأأأأأر الممارسأأأأأأات ا
الاسأأأأأأأأتراتيجية لإدارة المأأأأأأأأوارد البشأأأأأأأأرية والأأأأأأأأذي هأأأأأأأأو 

( فأأأأي تأأأأأثير متغيأأأأر السأأأألوك التنظيمأأأأي علأأأأى 850.)
( يسأأأأأأأأأأأأاوي 290.النظمأأأأأأأأأأأأي والأأأأأأأأأأأأذي هأأأأأأأأأأأأو ) الأداء

( ممأا 080.من قيمة العتبة ) أكبر( وهذا 2460.)
يؤكأأد وجأأود تأأأثير غيأأر مباشأأر وتحقأأق الأأدور الوسأأيط 

التنظيمأأأأي كوسأأأأيط بأأأأين  بنأأأأاء الممارسأأأأات  للسأأأألوك
التنظيمأأأأأأأأأي. لأأأأأأأأأذلك، يمكأأأأأأأأأن  الأداءالاسأأأأأأأأأتراتيجية و 

اسأأأتنتاج أن النمأأأوذج يأأأدعم فرضأأأيات البحأأأث الأأأذي 
افتأأرض أن السأألوك التنظيمأأي يمكأأن أن يتوسأأط بأأين 
الممارسأأأأأأأأات الاسأأأأأأأأتراتيجية لإدارة المأأأأأأأأوارد البشأأأأأأأأرية 

 التنظيمي. الأداءو 
 

 
 

  بنائي لنموذج ال( مؤشرات التطابق ل3الجدول )
 توصية الإحصائيون القيمة رمز المؤشر اسم المؤشر ت

 مقبول ²χ 0228.922 مربع كاي 0
 مقبول ,DF 000 درجة الحرية 9
 غير دال .P 000 مستوى الدلالة 8
 للغايةمناسب  cmindf 0.285 مربع كاي المعياري 2
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 مناسب للغاية RMSEA .049 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 5
 مناسب للغاية CFI .909 مؤشر التناسب المقارن 2

 (AMOS) المصدر: الباحث في ضوء مخرجات برنامج
 

ومن جانب آخر يعطينا نموذج المعادلة 
سئلة الدراسة وفرضياتها الإجابات على أالبنائية 

سفرت دراسة، وقد أوالتي بينها النموذج الافتراضي لل
عنها أربعة فرضيات تمثل أسئلة الدراسة والتي حاول 
الباحث الإجابة عنها في هذا الفصل للكشف عن 

العلاقات والارتباطات بين متغيرات الدراسة. وتم 
تحديد مستوى الأهمية لقبول الفرضيات بحيث 

( 0.222من ) أكبركون النسبة الحرجة يجب أن ت
والقيمة  )0.05( أصغر من )Pومستوى الدلالة )

  (.9من ) أكبرالمعيارية 
 

 

للسلوك التنظيمي بين الممارسات الاستراتيجية لاختبار التأثير المغير مباشر  بنائيالنموذج ال (1) الشكل
 والأداء التنظيميلإدارة الموارد البشرية 

 
إيجابية توجد علاقة " الفرضية الأولى:

دارة لإ تطبيق الممارسات الاستراتيجية بينمباشرة 
في تحسين أداء قطاع المواصلات الموارد البشرية 

  في محافظة ظفار بسلطنة عمان".
المسار الإنحداري  (2)يبين الجدول رقم 

المباشر بين فعالية تطبيق الممارسات الاستراتيجية 
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التنظيمي  الأداءلإدارة الموارد البشرية على تحسين 
 أكبر( وهي 600.والذي جاءت قيمته المعيارية )

(، بينما أظهرت النسبة الحرجة بقيمة 9من )
( وقيمة 0.222)من  أكبر( وهي 3.744)

. وهذا )0.05ن )أصغر م (P)مستوى الدلالة 
يفسر أن فعالية تطبيق الممارسات الاستراتيجية 

 التنظيمي. الأداءيقابلها ارتفاع في مستوى تحسين 
 

المسار الإنحداري للممارسات  (4)الجدول 
 الأداءالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية على 

 التنظيمي

نتيجة 
 الاختبار 

قيمة 
 الدلالة

النسبة 
 الحرجة

القيمة 
المعيار 

 ية
 الإنحداري المسار

 60. 3.744 *** مقبولة

تحسين 
  الأداء

 التنظيمي

<---
-- 

ممارسا
إدارة ت 

الموارد 
  البشرية

 (AMOS)المصدر: مخرجات برنامج 
 

مباشرة ذات هناك علاقة " الفرضية الثانية:
 تطبيق الممارسات الاستراتيجيةبين  أثر إيجابي

قطاع التنظيمي ب السلوكدارة الموارد البشرية على لإ
 ".المواصلات في محافظة ظفار بسلطنة عمان

المسار الإنحداري  (5) يبين الجدول رقم
المباشر بين فعالية تطبيق الممارسات الاستراتيجية 
لإدارة الموارد البشرية على السلوك التنظيمي والذي 

من  أكبروهي  (0.35)جاءت قيمته المعيارية 
، بينما أظهرت النسبة الحرجة بقيمة (9)

( وقيمة 20.22)من  أكبروهي  (5.433)
. وهذا )0.05أصغر من ) (Pمستوى الدلالة )

يفسر أن أي تغيير في تطبيق الممارسات 
الاستراتيجية يؤثر على مستوى تحسين السلوك 

 التنظيمي.
 

المسار الإنحداري للممارسات  (5)الجدول 
الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية على السلوك 

 التنظيمي

نتيجة 
 الاختبار 

قيمة 
 الدلالة

النسبة 
 الحرجة

القيمة 
المعيار 

 ية
 الإنحداري المسار

 .81 5.433 *** مقبولة
 السلوك 
 التنظيمي

<--
-- 

ممارسا
ت إدارة 
الموارد 
 البشرية

 (AMOS)المصدر: مخرجات برنامج 
 

للسلوك إيجابي هناك دور الفرضية الثالثة: "
تحسين أداء قطاع المواصلات في التنظيمي في 

  .محافظة ظفار بسلطنة عمان"
المسار الإنحداري  (2)يبين الجدول رقم 

التنظيمي  الأداءالمباشر بين السلوك التنظيمي على 
 أكبروهي  (0.92) والذي جاءت قيمته المعيارية

(، بينما أظهرت النسبة الحرجة بقيمة 9من )
( وقيمة 0.222)من  أكبر( وهي ,2,.9)

. وهذا )0.05أصغر من ) (Pمستوى الدلالة )
يفسر أن السلوك التنظيمي يؤثر على مستوى 

 التنظيمي. الأداءتحسين 
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المسار الإنحداري للسلوك  (6)الجدول 

 التنظيمي الأداءالتنظيمي على 

نتيجة 
 الاختبار 

قيمة 
 الدلالة

النسبة 
 الحرجة

القيمة 
المعيار 

 ية
 الإنحداري المسار

 .39 3.0.0 *** مقبولة
  الأداء

 التنظيمي
 السلوك  ---->

 التنظيمي
 (AMOS)المصدر: مخرجات برنامج 

 
تطبيق الممارسات " الفرضية الرابعة:

 له تأثير إيجابيدارة الموارد البشرية لإ الاستراتيجية
أداء قطاع المواصلات في محافظة في تحسين 

 ."السلوك التنظيميمن خلال  ظفار بسلطنة عمان
( لاختبار وجود ,يوضح الجدل رقم )

 & Baronوسيطيه يشترط بارون وكيني  علاقة

Kenny  (1998) الشروط الثلاثة التالية: أولا 
ارتباط المتغير المستقل بالمتغير التابع )الأثر الكلي 
أو العلاقة المباشرة أو الأصلية( يجب أن تكون دالة 
إحصائياً، لذا يجب أن يكون الارتباط بين فعالية 
تطبيق الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد 

 التنظيمي دالًا إحصائياً. الأداءالبشرية وتحسين 
ين المتغير المستقل والمتغير الوسيط ا الارتباط بثانيً 

يجب أن يكون دالًا إحصائياً بحيث يجب أن تؤثر 
فعالية تطبيق الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد 
البشرية على السلوك التنظيمي في المنظمة. ثالثاً 
علاقة المتغير الوسيط بالمتغير التابع يجب أن 

يجب أن  يكون دالة إحصائياً، وفي هذه الحالية

 الأداءيؤثر السلوك التنظيمي على تحسين 
 التنظيمي. 

وبعد فحص العلاقات بين متغيرات الدراسة 
المستقلة، الوسيطة، والتابعة أن هناك علاقة ذات 

 الاختبارإذ جاءت نتيجة  دلالة إحصائية فيما بينها.
بالقبول حيث أظهرت التحاليل وقيم المعاملات 

ارسات متأثير غير مباشر للميوجد الإحصائية بأنه 
لإدارة الموارد البشرية من خلال  الاستراتيجية

التنظيمي، من خلال  الأداءالسلوك التنظيمي على 
التالية، حيث ضرب تأثير متغير المعادلة 

الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 
في تأثير متغير السلوك ( 0.85) والذي هو

 (290.)التنظيمي والذي هو  الأداءالتنظيمي على 
من قيمة العتبة  أكبروهذا  (0.246)يساوي 

مما يؤكد وجود تأثير غير مباشر وتحقق  (080.)
الدور الوسيط للسلوك التنظيمي كوسيط بين بناء 

 .الأداءالممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد و 
ولأن معادلة النمذجة البنائية لا تعطينا 

مقدار التأثيرات، لذلك يتوجب درجة الحرية فقط 
عند تقييم العلاقات الغير المباشرة بين متغيرات 

 Sobelالدراسة استخدام طريقة اختبار سوبيل )

Test والذي يعطينا قيمة درجة الحرية، بحيث إن )
( 0.222)من  أكبرأظهرت قيمة اختبار سوبيل 

فهذا  )0.05أصغر من ) (P)وقيمة مستوى الدلالة 
 ناك علاقة غير مباشرة. يعطينا أن ه
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لممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية للتأثير الغير مباشر بين ا نحداريالمسار الا (7الجدول )
  لسلوك التنظيميخلال ا التنظيمي من الأداءعلى 

قيمة  نتيجة الاختبار
 الدلالة

اختبار 
 سوبيل

نسبة الخطأ 
SE 

 الإنحداري المسار

 105. 3.222 .0196 مقبولة
 الأداء

 التنظيمي
 السلوك --->

 التنظيمي
ممارسات إدارة  --->

 الموارد البشرية
 (AMOS)المصدر: مخرجات برنامج 

 

 
أسئلة الدراسة  نتائجلما توصلت إلية وفقاً 

أعلاه يتضح لنا أن جميع افتراضات النموذج 
المقترح تم قبول جميع فرضياته مما يعني أن نموذج 
الدراسة الافتراضي الذي أسسه الباحث بناء على 

في البيئة المحلية  يصلح تبنيهالدراسات السابقة 
لمجتمع الدراسة، وأن تطبيقه وفقاً لما خطط له 

 جابي على مجتمع الدراسة.     سوف يكون له تأثير إي

 
 مناقشة النتائج

التحقق من دور السلوك  إلىالدراسة  دفته
التنظيمي لدى العاملين في العلاقة ما بين تطبيق 

على  الاستراتيجيةممارسات إدارة الموارد البشرية 
تحسين أداء قطاع المواصلات في محافظة ظفار 
بسلطنة عمان، لذلك وضع الباحث الفرضية الرابعة 
من هذه الدراسة والتي تعبر عن الإجابة المبدئية 
التي تساعد الباحث في التحقق من هذه العلاقة 
بالرجوع إلى ما توصلت إليه الدراسات السابقة في 

سلوك التنظيمي، في مجال إدارة الموارد البشرية وال
ات الفرضية الرابعة، الكشف عن العلاقة بين متغير 

قبل التحقق منها تطبيقياً من مجتمع  اوذلك تمهيدً 

 . الدراسة
بالقبول حيث  الاختبارإذ جاءت نتيجة 

أظهرت التحاليل وقيم المعاملات الإحصائية بأنه 
 الاستراتيجيةيوجد تأثير غير مباشر للممارسات 

التنظيمي من  الأداءلإدارة الموارد البشرية على 
خلال السلوك التنظيمي، حيث ضرب تأثير متغير 
الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 

في تأثير متغير السلوك  (850.) والذي هو
 (290.)التنظيمي والذي هو  الأداءالتنظيمي على 

من قيمة العتبة  أكبروهذا  (2460.)يساوي 
 (CR)بلغت قيمة النسبة الحرجة و  ،(080.)

Critical Error ( =9.888)  من قيمة  أكبروهي
مما يؤكد وجود تأثير غير  (0.222)المحك 

مباشر وتحقق الدور الوسيط للسلوك التنظيمي  
كوسيط بين بناء الممارسات الاستراتيجية لإدارة 

بارون وكيني التنظيمي حسب  الأداءالموارد و 
Baron & Kenny (1998) . 

ولأن معادلة النمذجة البنائية لا تعطينا 
درجة الحرية فقط مقدار التأثيرات، لذلك يتوجب 
عند تقييم العلاقات الغير المباشرة بين متغيرات 
الدراسة ينصح الإحصائيون باستخدام طريقة اختبار 

والذي يقوم بحساب قيمته  (Sobel Test)سوبيل 
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رجة الحرية، بحيث إن والذي يعطينا كذلك قيمة د
 (0.222)من  أكبرأظهرت قيمة اختبار سوبيل 

 )0.05)أصغر من  (P)وقيمة مستوى الدلالة 
فهذا يعطينا أن السلوك التنظيمي له دور وسيط بين 
العلاقة بين الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد 

التنظيمي. وقد بلغت قيمة اختبار  الأداءالبشرية و 
وهي أعلا من قيمة المحك  (9.888)سوبيل = 

 (0196.0) ومستوى الدلالة =، (0.222)
، وبناءً على هذه المعطيات فقد )0.05) أصغر من

 تحققت الفرضية الرابعة للدراسة.
ويعزى الباحث هذه النتيجة إلى أن إدراك 

بأهمية تطبيق أفضل الممارسات  المنظمات
لإدارة الموارد البشرية والتي تتمثل في  الاستراتيجية

تعزيز مستويات الشعور بالأمان الوظيفي، التدريب 
المكثف لإكسابهم مهارات جديدة تجعلهم قادرين 
على مواكبة التغييرات التي تطرأ على طبيعة أعمالهم 
ووظائفهم، وتحفيزهم من خلال سياسة التعويضات 

يات ، تقنين الفروقات بين المستو والمكافآت
التنظيمية والتي تعتبر أهم مبادئ العدالة التنظيمية 
وهي المساواة، ومشاركتهم البيانات والمعلومات 
الهامة التي تتعلق بمنظماتهم والتي تجعلهم قادرين 

 سوف يؤديقرارات ذات جودة عالية،  اتخاذعلى 
إلى تعزيز مواقف، واتجاهات، وسلوكيات الأفراد 

داخل المنظمة أو  التنظيمية الإيجابية سواء
خارجها، والتي بلا شك سوف يرمي بضلالة 

التنظيمي  الأداءبالشكل الإيجابي على تحسين 
وتحقيق معدلات جيدة ترضي أصحاب المصلحة. 

 & Katou)من  وتدعم هذه النتيجة دراسة كل

Budhowar, 2010; Becker, 1997; David Gust, 
1997; Becker & et al., 1997; Boxll & Porcell, 

2008; Guthrie, 2001). 
وقد اتفقت نتيجة هذه الفرضية مع دراسة 

والتي  Boxll & Porcell( 2008)بوكسل وبورسل 
توصلت أنه عند تبني المنظمة بكافة مستوياتها 
الإدارية والقيادية لسياسات إيجابية تتفق مع ما 
تصبوا إليه مواردها البشرية، بالتأكيد سوف تحسن 

الإدارة والمنظمة  اتجاهفراد الإيجابي من موقف الأ
 والالتزامبشكل عام كالشعور بالرضا الوظيفي 

التنظيمي، والذي سينتج عنه تحسينات كبيرة في 
 الأداءو  الاجتماعيالمالي، والعمل  الأداءجودة 

 المؤسسي الكلي. 
 (2001)وكذلك دراسة ريتشارد وجنسون 

Richard & Johnson   أن الدوران الوظيفي له دور
إدارة الموارد  استراتيجياتإيجابي بين تطبيق 

( 2012)المالي للمنظمة. ودراسة  الأداءالبشرية و 

Guthrie  والتي ترى أن ظاهرة الدوران الوظيفي لها
دور مؤثر في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية وإنتاجية المنظمة.
وتتفق كذلك مع دراسة ديفيد جست 

David Gust (1997)  والتي ترى أن الشعور بالأمان
الوظيفي، التعويضات تقنين الفروقات بين 
المستويات الوظيفية، التدريب، اختيار الأفراد تؤثر 
على الأرباح والعائد من الاستثمار من خلال دور 

 ,Pfeffer)وتدعم دراسة كلًا من المواطنة التنظيمية. 

1998; Pfeffer & Veiga, 1999; Delery & Doty, 
1996; Javed, 2012; Ghandaghi et al., 2011,  ،

والتي أثبتت نتيجة هذه الفرضية،  (9008، الهويش
أن فعالية تطبيق الممارسات التعويضات 

، التدريب، والأمان الوظيفي تساعد في والمكافآت
لين من الوظيفية لدى العام الأداءمعدلات  ارتفاع
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التنظيمي الكلي للمنظمة من جهة  الأداءجهة، و 
 أخرى. 

 

 خاتمة
العلاقة ما بين الممارسات الدراسة ناقشت 

التنظيمي،  الأداءالاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية و 
ي يؤثر ذال دور السلوك التنظيمي لدى العاملينو 

تؤثر  لإدارةاممارسات . وقد تبين أن الأداءعلى 
الوظيفي وعلى سلوك  الأداءبشكل مباشر على 

  العاملين.
وهذا ما أثبتته الأبحاث والدراسات 

تطوير العلاقة ضرورة إلى  . وهذا ما يدعوالسابقة
التنظيمي من  الأداءبين الممارسات الاستراتيجية و 

خلال إضافة متغيرات وسيطة تساعد في التأثير 
 على هذه العلاقة.
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