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دارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة ودورها في تعزيز التميز التنظيمي من ا
 خلال الدور الوسيط للقوى العاملة الرشيقة

 شرفدراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين في عدد من المصارف الاهلية في محافظة النجف الا
 

 

 

 

 

 

 المستخلص

والتميز التنظيمي من خلال ,يهدف البحث إلى الكشف عن العلاقة والتأثير بين ادارة الموارد البشرية من خلال أبعاده الفرعية

 شُخصت  ,على مستوى عينة من العاملين في المصارف الاهلية ، انطلاقاً من مشكلة رئيسة الدور الوسيط للقوى العاملة الرشيقة

اعتمدت البحث على ,والأثر بين المتغيرات ميدانياً، ولتجذير الأسس المعرفية,بعدة تساؤلات تضمنت مدى إدراك العلاقة

( لقياس ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة الذي يتكون من أربعة أبعاد: Kianto et al.,2017:12-14)أنموذج  

 –تقييم الاداء على اساس المعرفة  –التدريب و التطوير على اساس المعرفة  –)التوظيف و الاختيار على اساس المعرفة 

الذي تضمن ثلاثة أبعاد  ,العاملة الرشيقةالقوى  ,لقياس( Alavi et al.,2014:23)التعويض على اساس المعرفة( وأنموذج 

 & Al Shobaki)قوى عاملة رشيقة مرنة( وكذلك أنموذج  –قوى عاملة رشيقة تكيفية  –رئيسة )قوى عاملة رشيقة استباقية 

Abu-Naser,2016:70)  ،لقياس التميز التنظيمي الذي يتضمن ثلاثة أبعاد رئيسية )التميز في القيادة، التميز في الخدمة

ومعلومات البحث فضلاً عن بعض المقابلات الشخصية ,وقد اعتمُدت الاستبانة كأداة رئيسة في جمع بيانات التميز المعرفي(.

( فرداً توزعوا 120الذين تمثلّوا بمجموعة من الافراد العاملين في مصارف الأهلية عينة البحث بلغ عددهم ),مع أفراد العينة

ة )الشعبة الادارية و الحسابات ومدراء الاقسام و الموظفين( فضلاً عن رئيس المبحوث,على أقسام وشعب المنظمة

اعتمدت البحث على اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات البحث، ومجموعة ,الادارة. ولغرض التحليل والمعالجة الإحصائية,مجلس

قاييس المعتمدة كأختبار أساليب الاتساق لصدق الم,من المقاييس الإحصائية الوصفية، وتم استعمال اختبارات بنائية أساسية

والتي تتضمن )الموثوقية المركبة والفا كرونباخ واختبار متوسط التباين المستخرج والتحليل العاملي التوكيدي(، وتم ,الداخلي

 SPSS)ائية ومعامل التحديد، وقد استعملت هذه الأساليب عن طريق البرامج الإحص,قياس علاقة التأثير لتقدير معامل التأثير

V.26. & AMOS. 24) وقد تم التوصل من خلال البحث إلى استنتاجات عديدة كان من أهمها تعد ادارة الموارد البشرية .

والعالمية،لا بدُ من الاعتماد ,خصوصاً في ظل زيادة حدة المنافسة المحلية,عنصراً مهماً في حياة المنظمة,المستندة الى المعرفة

تساعد ستمرارية المنظمة في السوق المنافسة الشديدة، بينما إو,يات التي تساهم في المحافظة على بقاءعليه بوصفهؚ أحد الآل

وتحويلها الى نقاط قوة تستفيد ,وتحليلها بدقة,والتهديدات الموجودة في البيئة الخارجية,القوى العاملة الرشيقة على تحديد الفرص

 التي تقودها الى النجاح. ,ستراتيجيات مناسبةإفي بناء ,منها المنظمة

لمصارف لتنظيمي، التميز اادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة، القوى العاملة الرشيقة، ا: الكلمــــات المفتاحيـــة

 الاهلية في محافظة النجف الاشراف.
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Knowledge-based human resource management and its role in promoting 

organizational Excellence through the Mediating role of an agile workforce 

An analytical study of the opinions of a sample of workers in a number of 

private banks in the province of Najaf 

 

 

 

 

 

Abstract 

The study aims to reveal the relationship and influence between human resource management 

through its sub-dimensions, and organizational excellence through the mediating role of the agile 

workforce, at the level of a sample of workers in private banks, based on a main problem, which 

was diagnosed by several questions that included the extent of awareness of the relationship, and 

the impact between Field variables, and to root the knowledge bases, the study relied on a model 

(Kianto et al., 2017:12-14) to measure knowledge-based human resource management, which 

consists of four dimensions: (employment and selection based on knowledge - training and 

development based on knowledge - Performance assessment based on knowledge - compensation 

based on knowledge) and a model (Alavi et al., 2014: 23) to measure the agile workforce, which 

included three main dimensions (proactive agile workforce - adaptive agile workforce - flexible 

agile workforce) As well as the model (Al Shobaki & Abu-Naser, 2016:70) to measure 

organizational excellence, which includes three main dimensions (leadership excellence - service 

excellence - cognitive excellence). The questionnaire was adopted as a main tool in collecting 

data and information for the study, as well as some personal interviews with the sample members, 

who were represented by a group of individuals working in private banks. departments and 

employees) as well as the Chairman of the Board of Directors. For the purpose of statistical 

analysis and treatment, the study relied on the test of the normal distribution of the study data, and 

a set of descriptive statistical measures, and basic structural tests were used, for the validity of the 

approved measures as a test of internal consistency methods, which include (compound 

reliability, Cronbach’s alpha, extracted average variance test and confirmatory factor analysis), 

The effect relationship was measured to estimate the impact factor, and the coefficient of 

determination, and these methods were used by statistical programs (SPSS V.26. & AMOS. 24). 

Through the study, many conclusions were reached, the most important of which was that 

knowledge-based human resource management is an important element in the life of the 

organization, especially in light of the increase in the intensity of local and global competition. It 

is necessary to rely on it as one of the mechanisms that contribute to maintaining the survival of 

And the continuity of the organization in the intensely competitive market, while the agile 

workforce helps to identify opportunities and threats in the external environment, analyze them 

accurately, and turn them into strengths that benefit the organization, in building appropriate 

strategies, which lead it to success. 
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 المقدمة 

تسارع وفسة، يشهد عالم الأعمال المعاصر تحولات متسارعة فرضتها الثورة الرقمية، وتزايد حدة المنا

تطلب يرة تتدفق المعرفة، الأمر الذي جعل المنظمات، ولاسيما المؤسسات المصرفية، أمام تحديات كب

وفي ظل هذا  تفوق.ادرة على تعزيز قدرتها على البقاء والنمو وتحقيق المنها تبني أساليب إدارية حديثة ق

ً اً اسالواقع، لم تعد الموارد البشرية تعُد مجرد عنصر تشغيلي داخل المنظمة، بل أصبحت مورد  تراتيجيا

وم هى تبني مفات إلقائماً على المعرفة والخبرة والقدرة على الابتكار، الأمر الذي دفع العديد من المنظم

 في مختلف معرفةإدارة الموارد البشرية المستندة إلى المعرفة بوصفه مدخلاً حديثاً يركز على توظيف ال

يز ءً بالتحفانتهاأنشطة الموارد البشرية، بدءاً من الاستقطاب والاختيار، مروراً بالتدريب والتطوير، و

 وتقييم الأداء.

لمعرفة ان اكتساب ملين مالمعرفة ببناء بيئة تنظيمية تمُكّن العاوتعُنى إدارة الموارد البشرية المستندة إلى 

عزيز ات وتوتبادلها وتوظيفها بصورة فعاّلة، بما يسهم في رفع مستوى الكفاءة وتحسين جودة القرار

مية ديها، وتنكري لالقدرة على التكيف مع المتغيرات. كما أنها تساعد المنظمة على استثمار رأس المال الف

. وفي ليدهات والخبرات المتراكمة لدى العاملين، بما يؤدي إلى خلق مزايا تنافسية يصعب تقالمهارا

ي لمصرفاالقطاع المصرفي على وجه الخصوص، تبرز أهمية هذا النوع من الإدارة بسبب طبيعة العمل 

 مات، فضلاً دالخ الذي يعتمد بدرجة كبيرة على المعرفة، والمعلومات، وسرعة الاستجابة، والدقة في تقديم

 ية.نولوجعن الحاجة المستمرة إلى تطوير أساليب العمل بما ينسجم مع التغيرات الاقتصادية والتك

ة مثل القدرونه يومن ناحية أخرى، أصبح التميز التنظيمي هدفاً رئيساً تسعى إليه المنظمات المعاصرة، ك

تحقيق ية، ويم خدمات ذات جودة عالعلى تحقيق أداء متفوق ومستدام مقارنة بالمنافسين، من خلال تقد

لتميز ايعُد رضا الزبائن، والاستغلال الأمثل للموارد، والقدرة على الابتكار والتطوير المستمر. و

ً تالتنظيمي في المؤسسات المصرفية من المتطلبات الأساسية لضمان الاستمرار في سوق يشهد   نافسا

بائن ت الزيما في ظل التغيرات المتلاحقة في حاجامتزايداً بين المصارف الحكومية والأهلية، ولاس

 واتجاهاتهم.

غير أن تحقيق التميز التنظيمي لا يعتمد فقط على امتلاك المعرفة أو تطبيق ممارسات إدارة الموارد 

ً وجود قوى عاملة رشيقة تمتلك القدرة على التكيف السريع،  البشرية الحديثة، وإنما يتطلب أيضا
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للتغيرات، والعمل بمرونة وكفاءة في بيئات العمل المتغيرة. فالقوى العاملة الرشيقة  والاستجابة الفاعلة

تعُد أحد المرتكزات الأساسية التي تساعد المنظمة على تحويل المعرفة إلى نتائج عملية، من خلال تمكين 

ي، واتخاذ العاملين من أداء مهامهم بمرونة، وتطوير قدراتهم على التعلم المستمر، والعمل الجماع

القرارات بسرعة ودقة. كما تسهم في تعزيز قدرة المنظمة على مواجهة الأزمات والتحديات والاستفادة 

 من الفرص المتاحة.

ً من ذلك، برزت الحاجة إلى دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المستن  ى المعرفةدة إلوانطلاقا

ة في هذه لرشيقوسيط الذي يمكن أن تؤديه القوى العاملة اوالتميز التنظيمي، مع التركيز على الدور ال

لة ن قوى عامتكوي العلاقة. إذ يفُترض أن ممارسات إدارة الموارد البشرية القائمة على المعرفة تؤدي إلى

 داخل أكثر رشاقة وقدرة على التكيف، وهو ما ينعكس بدوره في تعزيز مستويات التميز التنظيمي

حافظة مالدراسة أهميتها من كونها تطُبق في عدد من المصارف الأهلية في المنظمة. وتكتسب هذه 

وضرورة  النجف الأشرف، التي تواجه تحديات متزايدة تتعلق بسرعة التغيرات في البيئة المصرفية،

 تحسين جودة خدماتها وتعزيز قدرتها التنافسية.

رد الموا طبيعة العلاقة بين إدارةوعليه، تسعى هذه الدراسة إلى تقديم إطار فكري وتحليلي يوضح 

ا يقة بوصفهالرش البشرية المستندة إلى المعرفة والتميز التنظيمي، والكشف عن مدى إسهام القوى العاملة

ً في تعزيز هذه العلاقة، بما يسهم في تقديم نتائج وتوصيات يمكن أن تسا ارات عد إدمتغيراً وسيطا

لى ات أععلى تطوير ممارساتها الإدارية وتحقيق مستوي المصارف الأهلية في محافظة النجف الأشرف

 تنظيمي.من التميز والأداء ال

 

 المبحث الأول

 المنهجية العلمية للبحث

لبحث كلة ايتضمن هذا المبحث اهم المرتكزات العلمية والمعرفية للدراسة الحالية في أطار عرض لمش 

ن خلال م ،تهوتساؤلاتها ومن ثم أهميتها وأهدافها وصولا الى أهم الرؤى الفكرية لمخطط البحث وفرضيا

 الفقرات التالية:

 اولا: مشكلة البحث

ان اهتمام المنظمات بالكيفية التي يمكن من خلالها الوصول الى التميز التنظيمي يعد من الموضوعات 

الحيوية المهمة التي اصبحت محور اهتمام منظمات الاعمال اليوم وخصوصا الحريصة على تحقيق 

وتنافسية في ظل  أهدافها في البقاء والنمو والتميز والحصول على مساحة سوقية مستندة الى قاعدة معرفية
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الظروف البيئية المتغيرة، ولعل ما يدعم هذا الاهتمام هو ظهور العديد من المصارف الاهلية التي اصبحت 

تحمل ابع التميز في المستويات التنظيمية المختلفة مما يجعلها ناجحة ومزدهرة ومتطورة أكثر من غيرها. 

بصورة عامة ومنظمات الاعمال العراقية في القطاع  ومع تزايد التحديات البيئية التي تواجهها المنظمات

المصرفي على وجه الخصوص والمتمثلة بمستويات عالية من الاضطراب والتعقيد وسرعة التغيير في 

حاجات ورغبات الزبائن وقوة المنافسة في ما بين المصارف الاهلية على الارتقاء بمستوى خدماتها 

ع، وقد تجد تلك المنظمات الكثير من الصعوبات والمعوقات التي تحد وتقديمها الى شريحة كبيرة من المجتم

من أدائها وتجعلها غير قادرة على التقدم نحو تحقيق اهدافها وتعيق عملية تفعيل أبعاد التميز التنظيمي 

لديها. ولغرض تعزيز التميز التنظيمي يأتي هنا دور أدارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة التي 

ستخدم الاختيار والتوظيف والتدريب والتطوير والتقييم والتعويض على أساس المعرفة وهذا يترك إثر ت

ايجابيا للمنظمة وسمعتها واستغلال المواهب المعرفية لدى العاملين ومعاملتهم كأصحاب مصلحة 

إثارة تساؤل ومشاركين مهمين في تحقيق الاهداف التنظيمية وصولا الى التميز التنظيمي. وهنا يمكن 

 البحث الرئيسي الذي يختزل مشكلة البحث الحالية ويوضح معالمها وكما يلي:

خلال  مي منهل تساهم ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة في تحقيق مؤشرات التميز التنظي

 :تيةلااالدور الوسيط للقوى العاملة الرشيقة ؟ وتنبثق عن التساؤل الرئيسي التساؤلات الفرعية 

 لمعرفة ؟اة الى هل تمتلك القيادات العليا في المنظمات المبحوثة أبعاد أدارة الموارد البشرية المستند -1

 ي ؟هل تؤثر ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة في تعزيز مؤشرات التميز التنظيم -2

 ملة الرشيقة ؟هل تؤثر ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة في دعم القوى العا -3

 هل تؤثر القوى العاملة الرشيقة في تحقيق مؤشرات التميز التنظيمي ؟ -4

ور خلال الد مي منهل يتعاظم دور ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة في تحقيق التميز التنظي -5

 التعزيزي للقوى العاملة الرشيقة ؟

 ثانيا: أهداف البحث 

 ة والقوىلمعرفبار العلاقة بين ادارة الموارد البشرية المستندة الى اأن الهدف الرئيسي للبحث هو اخت

ئيسي ف الرالعاملة الرشيقة في تعزيز التميز التنظيمي في المنظمات المبحوثة، وينبثق عن هذا الهد

 مجموعة من الاهداف الفرعية والتي من أهمها:

 ثة.لمبحواالمعرفة في المنظمات  التعرف على مدى اختيار وتوظيف الموارد البشرية المستندة الى -1

لى عالمؤثرة  ملياتمعرفة المواقف التي تكون عليها القوى العاملة الرشيقة في تعاملها مع البرامج والع -2

 البيئة المتغيره استباقيا وتكيفيا ومرنا.
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 ثالثاً: أهمية البحث

 يمكن تلخيص أهمية البحث من خلال المؤشرات الآتية:

ر نظري ي إطايحاول البحث الى تأطير اهم الاسهامات الفكريم والمعرفية ذات الصلة بمتغيرات البحث ف -1

 متكامل يتضمن الاسهامات النظرية حول اهم المفاهيم والابعاد ذات العلاقة.

 لم الوسائعد أهتتسليط الضوء على المتغير المستقل ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة التي  -2

لمواهب رف واالاساسية التي تساعد المنظمات في تحقيق الغايات والاهداف من خلال التأثير على المعا

 والقدرات التي يمتلكها العاملين ولمالها من دور في تعزيز التميز التنظيمي.

قوى وال معرفةلى التقديم نموذج يوضح العلاقة السببية والتعزيزية بين ادارة الموارد البشرية المستندة ا -3

 العاملة الرشيقة وانعكاس ذلك على تحقيق التميز التنظيمي.

 رابعاً: فرضيات البحث

وضح تيسية من أجل الحصول على الإجابة المنطقية لتساؤلات البحث وتحقيقا لأهدافه, هناك فرضيتين رئ

 طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث هما فرضيات علاقة التأثير والارتباط وكما يلي:

 يات علاقات التأثير والارتباطفرض

لموارد ارة اعدم وجود علاقة تأثير و ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية لإد الفرضية الرئيسة الأولى:

 البشرية المستندة الى المعرفة في تحقيق التميز التنظيمي على المستوى الكلي.

لموارد دارة اذات دلالة احصائية معنوية لإ عدم وجود علاقة تأثير و ارتباطالفرضية الرئيسة الثانية: 

 البشرية المستندة الى المعرفة في القوى العاملة الرشيقة على المستوى الكلي.

عاملة قوى العدم وجود علاقة تأثير و ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية للالفرضية الرئيسة الثالثة: 

 الرشيقة في التميز التنظيمي على المستوى الكلي.

لموارد ادارة عدم وجود علاقة تأثير و ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية لإ فرضية الرئيسة الرابعة:ال

على  ة الرشيقةلعاملالبشرية المستندة الى المعرفة في تعزيز التميز التنظيمي من خلال الدور الوسيط للقوى ا

 المستوى الكلي.

 خامساً: المخطط الفرضي للدراسة

ً صمم مخطط البحث بو فرضياً على وفق فرضيات البحث، قام الباحثان بتوليف مخطط مطور  صفه مخططا

فرضي للبحث يجسد مخططاً للعلاقة بين ادارة الموارد البشرية الرقمية والرشاقة الوظيفية واتجاهات التأثير 

النموذج  ( . يجري قياس ادارة الموارد البشرية المستندة الى معرفة بالاستناد على1فيهما، أنظر شكل )

(Kianto et al.,2017:12-14 وكذلك تم الاعتماد على أنموذج )(Alavi et al.,2014:23 )لقياس, 
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( في Al Shobaki & Abu-Naser,2016:70)وكذلك تم الاعتماد على أنموذج ,القوى العاملة الرشيقة

 قياس التميز التنظيمي.

 

(  مخطط البحث الفرضي 1الشكل )  

 إعداد الباحثان إعتماداً على المصادر المذكورة في تطوير أداة القياس المصدر:♦ 

 

 سابعاً: مجتمع وعينة البحث

ة لناحياان الهدف من العينة هو تحديد جزء من مكونات وعناصر المجتمع المبحوث لكي تكون صالحة من 

 14 ث علىالعلمية والاحصائية لوضع الاستنتاجات التي تنطبق على المجتمع بأكمله، ومن هنا شمل البح

( 120ينة )وان حجم الع( 173المصارف الاهلية العاملة في محافظة النجف الاشرف، اذ كان مجتمع البحث )

، مصرف بغداد، مصرف سومر التجاري) من العاملين في المصارف الاهلية في محافظة النجف وهي: 

راني، ، مصرف التنمية الدولي، مصرف بارسيان الاي1مصرف الاتحاد العراقي، مصرف الاهلي العراقي 

رف المستشار الاسلامي، مصرف الدولي الاسلامي، مصرف الشرق الاوسط العراقي للاستثمار، مص

مصرف الخليج التجاري، مصرف المنصور، مصرف الجنوب الاسلامي، مصرف الوطني الاسلامي، 

 (.2مصرف الاهلي العراقي 

 ثامنا: حدود البحث 

النجف  حافظةمتمثلت الحدود البشرية في الافراد العاملين في المصارف الاهلية في  الحدود البشرية: .1

 ظيفية مختلفة.   .الاشرف ومن مستويات و



Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 20 (No.3) 2026 PP. 787-810 

 
 

 

 

787 
 

من المصارف  (14تتمثل الحدود المكانية بالميدان البحثي الذي تم اختياره وهي ) الحدود المكانية: .2

 ة.محافظالاهلية العاملة في محافظة النجف الاشرف والتي تقع على مناطق جعرافية مختلفة في ال

 . 23/3/2023ولغاية  27/6/2022المدة للفترة من  الحدود الزمنية: .3

 المبحث الثاني

 الجانب النظري لمتغيرات البحث
وصفه رفة بسيقدم هذا المبحث عرضا نظريا لمتغيرات البحث ادارة الموارد البشرية المستندة الى المع

وصفه يمي بمتغير البحث المستقل و القوى العاملة الرشيقة بوصفه متغير البحث الوسيط والتميز التنظ

 يلي: متغير البحث المعتمد وذلك كما

 اولا: ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة

 The concept of knowledge-based مفهوو  ادارة المووارد البشورية المسوتندة الوى المعرفوة  -1

human resource management 

( تعني العملية التي تيم بعا جمع الأفراد والمنظمات معاً بحيث يتم تحقيق HRMان إدارة الموارد البشرية )

أهداف كل منهم، وتتمثل ادارة الموارد البشرية بفن شراء وتطوير وصيانة الموارد البشرية الذي يحقيق 

لتحقيق أهداف المنظمة بطريقة فعالة، حيث تهتم إدارة الموارد البشرية بالاستخدام الأكثر فعالية للأفراد 

الأهداف التنظيمية والفردية، ويتضح مفهوم ادارة الموارد البشرية ايضا الطريقة إدارة الافراد في مكان 

المنظمات التي تقوم بتنفيذ (. وان Mahapatro,2010:3العمل بحيث يقدمون أفضل ما لديهم للمنظمة )

يار والتعيين والتعويض تكون قادرة على ممارسات ادارة الموارد البشرية مثل نظام التطوير والتدريب والاخت

 & Alsafadiتحقيق الأهداف وتطوير الاستراتيجيات بفعالية ومرونة وتنفيذ السياسات داخل المنظمات )

Altahat,2021:520 .) وفي عالم الاعمال القائم على المعرفة تكون المعرفة مورداً حاسمًا يؤدي إلى ظهور

عملية اكتساب الخبرة الجماعية للمنظمات مما يستلزم مستويات أعلى من  مزايا تنافسية، وان المعرفة تعني

مشاركة المعرفة البشرية والاعتماد على الأفراد داخل المنظمات لبناء العلاقات ونقل معارفهم لذلك تتطلب 

. ويرى (Preece,2015:6إدارة الموارد البشرية  تكون المستندة الى معرفة في بيئة الاعمال سريعة التغيير )

(Genevois & Albayrak,2006:251 ان المعرفة على أنها فهم يتم اكتسابه من خلال التجربة )

الشخصية أو دراسة المعلومات الواقعية، ففي القرن الحادي والعشرين أصبحت المعرفة أهم رأس مال لنجاح 

المعرفة هي حجر الزاوية في حياة التنظيمية  ( انSemertzaki,2017:573الأعمال التجارية. ويوضح )

وإنها تتمثل بالمعدات المستخدمة لمواجهة الصعوبات في المنظمة وتقديم حلول فعالة للمشاكل التي توجها. 

تؤدي المبادرات الموارد البشرية المستندة الى المعرفة  مثل اكتساب المعرفة  وتحويلها وتطبيقها  وقد
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ي لإدارة الموظفين وزيادة الاداء و الرضا الوظيفي وكفاءة الموارد البشرية وحمايتها  إلى تحسينات ف

(Patras,2022:8.) 

based -Dimensions of knowledgeأبعوواد ادارة الموووارد البشوورية المسووتندة الووى المعرفووة  -2

human resource management 

 ن نوعهتتا، فيجتتب عليهتتا تبنتتيإذا كانتتت المنظمتتات ترغتتب فتتي الحصتتول علتتى متتوارد ومعرفتتة قيمتتة وفريتتدة متت

 رية الموجهتةادارة الموارد البشرية المستندة التى المعرفتة، لتذلك يمكتن لممارستات إدارة المتوارد البشت منظور

 ة بالمنظمتةنحو المعرفة أن تدعم الميزة التنافسية من ختلال تعزيتز تطتوير الكفتاءات المنتجتة للمعرفتة الخاصت

(Gürlek,2020:33).  ًذ اتفتق كتل إويتناول الباحثان الأبعاد الاكثر تداولا( 15متن-Lamptey,2021:12 )

( علتى أن أبعتاد ادارة المتوارد البشترية Kianto et al.,2017:12-14)( و Sheng et al.,2019:3-4و )

 المستندة الى المعرفة هي :

لموظفون المختتارون معرفتة كبيترة في هذا البعد يجب أن يمتلك ا التوظيف والاختيار على أساس المعرفة : -1

في مجالات خبرتهم ويجب أن يكونوا قابلين للتكيف لتعلم أشياء جديدة وبدء أفكتار جديتدة للتطتوير التنظيمتي 

والابتكار، وهذا يعنتي أن المنظمتات يجتب أن تتولي اهتمامتا حاستما لمعرفتة وخبترة المرشتحين فتي عمليتات 

. ويجب أن يتضمن التوظيتف والاختيتار علتى استاس (21:13Lamptey,20)الاختيار والتوظيف للمنظمة 

 Shengالمعرفة تركيزًا قوياً وواضحًا في اختيار المتقدمين ذوي المعرفة المناسبة والتعلم وكذلك كفتاءات )

et al.,2019:3.) 

عمليتة ة علتى استاس المعرفتفي هذا البعُتد يعتد التتدريب والتطتوير  التدريب والتطوير اساس على المعرفة : -2

 وبة لتلبيةإنشاء وتنفيذ برامج التدريب والتطوير التي تستهدف بناء وصقل معرفة الموظف والمهارات المطل

ل التوافتق الاتجاهات الحالية والمتطلبات التنظيمية، ويجب أن تزيد بترامج التتدريب والتطتوير هتذه متن ختلا

طتوير . وسيشتمل التتدريب والت(,2021:14Lampteyبين المعرفة والمهارات الحالية المطلوبة للمتوظفين )

ص لتتعلم على اساس  المعرفة التدريب المتكرر لكفاءة الموظفين وعمق المعرفة واتساعها وتمارين التخصي

 (.Sheng et al.,2019:3أساسيات معينة وكذلك ضمان استمرار تطوير الموظف )

لى اساس المعرفة بتقيتيم المتوظفين بنتاءً علتى : تتميز معايير تقييم الأداء ع تقييم الأداء اساس على المعرفة -3

مستتاهمتهم فتتي العمليتتات المعرفيتتة المختلفتتة للمنظمتتة علتتى وجتته التحديتتد ، وكيفيتتة إنشتتاء ومشتتاركة وتطبيتتق 

المعرفة في تنفيذ أدوارهم أو مطالبهم التنظيمية والتي يجب على الموظفين الوفاء بها للحصول على تقييمات 

. ويمكن أن يكون تقييم الأداء آلية مناسبة للغاية لتوجيه ستلوك الموظتف، (14Lamptey,2021:)أداء أعلى

فيجب على المديرين أن يدرجوا بوعي وبشكل صريح معايير الأداء المتعلقة بعمليات المعرفتة )أي مشتاركة 
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غذيتة المعرفة والإنشاء والتطبيق( متن أجتل تعزيزهتا، يجتب أن يركتز تقيتيم الأداء علتى تطتوير التوجيته والت

 (.Kianto et al.,2017:13الراجعة وتحديد الفجوات بين الأداء والأهداف التنظيمية )

: ويمكتتتن أن يكتتتون تقيتتتيم الأداء آليتتتة مناستتتبة للغايتتتة لتوجيتتته ستتتلوك  التعوووويس اسووواس علوووى المعرفوووة -4

ة )أي رفالموظف،فيجب على المديرين أن يدرجوا بوعي وبشكل صريح معايير الأداء المتعلقة بعمليات المع

لتوجيته مشاركة المعرفة والإنشتاء والتطبيتق( متن أجتل تعزيزهتا، يجتب أن يركتز تقيتيم الأداء علتى تطتوير ا

  (.Kianto et al.,2017:13والتغذية الراجعة وتحديد الفجوات بين الأداء والأهداف التنظيمية )

 ثانيا : القوى العاملة الرشيقة

 The concept of agile workforceمفهو  القوى العاملة الرشيقة    -1

 تعليمهم وملة وان معظم المنظمات تحاول جعل قوتها العاملة أسرع من خلال محاولة تحسين تفكير القوى العا

م لانها قليتهتحسين سلوكهم و وقدرتهم على الابداع ، وأن المحرك الرئيسي  للقوى العاملة الرشيقة هي ع

(. ويوضح Sachin et al.,2019:434ف وفقً لرغبتهم واهتماماتهم )تساعدهم على التفكير والتعليم والتصر

(Alavi & Wahab,2013:4195ان القوى العاملة الرشيقة ظهرت عندما رأى ان الصناعات البيئ )ة تتغير 

املة ى العبسرعة، وأن أسلوبهم التقليدي لن يساعدهم على البقاء في البيئة المضطربة، فقد ظهرت القو

ى القوى شار اليتساعد المنظمات على التكيف مع البيئة الديناميكية والعمل عليها، وبعد ذلك الرشيقة لكي 

 من جزأين مكون العاملة الرشيقة هي أحد الأصول الاستراتيجية للمنظمة. وان القوى العاملة الرشيقة تكوين

 فاجئ، وانالم لتغير البيئيهما" الرشاقة والقوى العاملة"، وهي كلمة موحية للاستجابة السريعة للمنظمة ل

 قدرة مصطلح الرشاقة تم تطويره في الخمسينيات من القرن الماضي في مجال القتال الجوي مما يعني

 (.Mahmeed-Al,2018:28الطائرة على تغيير حالة المناورة )

تنافسية التي لكي تحيا المنظمات فإن القوى العاملة الرشيقة هي ضرورية لبقاء المنظمة في بيئة الاعمال الو

تتسم بالتغيرات السريعة، فمن خلال القوى العاملة الرشيقة توفر أفضل طريقة ممكنة لتلبية الديناميكيات 

والتهديدات في وقت أقل، وكذلك تحديد الفرص وإيجاد أفضل طريقة ممكنة للاستفادة منها في الوقت المناسب 

(Alavi & Wahab,2013:4195) ( ويؤكدKukunda-Onyait,2019:18 أن القوى العاملة في )

المنظمة الذين يمتلكون الرشاقة هم ليس فقط يمتلكون القدرة على الاستجابة للتغيير في الوقت المناسب ولكن 

ً على يعملون على استغلالها لصالح المنظمة فأنهم يميلون إلى تحقيق أفضل النتائج في البيئات  أيضا

مون في التعامل مع عمليات صنع القرار وتحسين التخطيط المضطربة. وأن الموظفين الرشيقين يساه

 Saeed etالاستراتيجي داخل المنظمات، وأن القوة العاملة الرشيقة لها تأثير مفيد على أداء القوى العاملة )

al.,2022:16.) 
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  The dimensions of the agile workforce. ابعاد القوى العاملة الرشيقة   2

حصل في لتي تاتعد القوى العاملة الرشيقة مصدرآ مهمآ للمنظمات الاعمال التي تسعى المواكبة التغيرات  

ختيار من ا البيئة الخارجية للحصول على ميزة تنافسية، حيث تتمكن ادارة الموارد البشرية في المنظمة

 حيث اتفق كل ،قوى عاملة رشيقة  الافراد على اساس معرفهم وخبراتهم وامكانايتهم الذي يمتلكونها لتكوين

( على ابعاد nyait,2019:18O-Kukunda)و (Alavi,2016:112)( وAlavi et al.,2014:23من )

 القوى العاملة الرشيقة وهي:

 بدأ يوقف الذي ه الم: يشير البعد الاستباقي  الى القوى العاملة الرشيقة باعتبارقوى عاملة رشيقة استباقية

عاملة قوى الأو العمليات التي تؤثر على البيئة المتغيرة بشكل إيجابي، وتكون الفيه الشخص البرامج 

وصول هم للرشيقة عندما تظهر استباقية في شكل ارتجال عندما تنشأ ظروف غير متوقعة باستخدام معرفت

 (.Onyait,2019:18-Kukunda) إلى أفضل نتيجة للمنظمة

 يناسب لوكه لإلى التغيير والتعديل في سلوك الفرد أو س يشير مصطلح التكيف: قوى عاملة رشيقة تكيفية

ات بيئة جديدة بشكل أفضل، على سبيل المثال عندما يتعامل شخص ما مع أشخاص من خلفيات وخبر

 .(Nadhira Putri & Mangundjaya,2020:86)مختلفة أو عند تعلم مهارات ومهام جديدة 

 لى رية عالرشيقة المرونة تمثل قدر الموارد البش : يتضح ان القوى العاملةقوى عاملة رشيقة مرنة

ي رارات التبالق الاستجابة للمنبهات الخارجية، فمن خلال المرونة يتم يقيس استجابة المنظمة فيما يتعلق

لال خة من يتم اتخاذها اعتماداً على المحفزات الخارجية، حيث تصور المنظمة مرونة الموارد البشري

في مدى  مرونةية اللازمة لهياكل ادارة الموارد البشرية وعملياتها فتنعكس الإجراء التعديلات الداخل

 (.Virchez,2015:9استعداد موارد الموارد والسهولة التي يتم بها الحصول عليه )

 ثالثا : التميز التنظيمي

 The concept of organizational excellenceالتميز التنظيمي   ,مفهو  -1

ظهر مفهوم التميز في الأعمال لأول حيث  التنظيمي له تاريخ طويل في الفكر الاداري،ان مصطلح التميز 

مرة في الثمانينيات بناءً على مبادئ إدارة الجودة الشاملة، وأن التميز التنظيمي يعني يحقق في نجاح 

ع (.  ويتم تعريف التميز على أنه تصنيTerouhid & Ries,2016:5المنظمات على المدى الطويل )

المنتجات أو تقديم خدمات عالية الجودة لفئة من الزبائن وخاصة أولئك الذين يرغبون في دفع أسعار أعلى 

(. ويقصد بالتميز التنظيمي من الناحية Wahab & Izzat,2019:2904من خلال استراتيجية التميز )

ة بالتنمية المستدامة من أجل اللغوية ) التفوق والسمعة ( ، وان التميز التنظيمي يشير إلى التزام المنظم

 Al(. ويوضح )Hashemy et al.,2016:8إرضاء الزبائن وتعزيز الربحية في بيئة الاعمال التنافسية )



Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 20 (No.3) 2026 PP. 791-810 

 
 

 

 

791 
 

Shobakib et al.,2017:22التميز هو عملية الجودة للممارسات التي تشمل التقييم الذاتي لتحسين  ( ان

يها ومشاركة جميع الافراد في كل منظمة معاً في جميع فعالية المنظمة ووضعها التنافسي ومرونة العمل ف

الأقسام من خلال فهم جميع الأنشطة والعمل على إزالة الخطأ وتحسين العملية نحو تحقيق التميز. وان 

التميز التنظيمي يصف المنظمات الممتازة بأنها تلك التي تحقق وتحافظ على مستويات استثنائية من الأداء 

التميز  وان (.Kassem et al.,2018:7وقعات مجموعات مختلفة من أصحاب المصلحة )تلبي أو تتجاوز ت

التنظيمي له اهمية كبيرة في نمو المنظمة وتعزيزها في جميع الجوانب بحيث يمكنها تحقيق التوازن بين 

 Hashemy etاحتياجات وتوقعات جميع المستفيدين مع التزام بأعلى مستويات الرضا الوظيفي )

al.,2016:8 ،ومن اهمية التميز التنظيمي يتوقع أن الموظفين يساهمون في غرس ثقافة التميز التنظيمي .)

حيث يتم إنشاء التميز التنظيمي على أساس جودة وفعالية الموظفين لأن أحد متطلبات التميز التنظيمي هو 

 Hadiمشاركتهم في العمل )التميز في الموارد البشرية وأول بذرة للتميز في الموارد البشرية هي زيادة 

AL-Abrrow,2019:6 وتنبع أهمية التميز التنظيمي من خلال قدرة المنظمات على تشكيل القوى .)

العاملة التي تدعم التميز في المنظمات من خلال تحقيق معدلات التغيير السريع وتحقيق منافسة غير 

تنظيمية، الهيكل التنظيمي(، ثم الشعور المتزايد محدودة والحفاظ على المكانة التنظيمية )العمل ، الثقافة ال

 (.Malkawi,2018:150بالجودة والقدرة على توظيف التكنولوجيا في المعلومات والإبداع )

 Dimensions of organizational excellence   تميز التنظيمي ال,أبعاد -2

وخدماتها تختلف عن منتجات وخدمات التميز التنظيمي هو فن موجود داخل المنظمة التي تقدم منتجاتها 

 Naser & Al( و )Al Shobaki & Abu-Naser,2016:70المنظمات المنافسة، حيث اتفق كل من )

Shobaki,2017:12( و )Aldalimy et al.,2019:5 على ان أبعاد التميز التنظيمي هي مجموعة من )

 :الأبعاد تتمثل أهم أبعاد التميز في المنظمات الاعمال كمايلي

 ان التميز في القيادة هو احد أهم الركائز التي تقوم على الإدارة الحديثة ، حيث تتطلب  التميز في القيادة :

الإدارة المعاصرة قدرات متفوقة للقائد ليكون قادرًا على مواكبة التطورات والتغيرات التي يفرضها عصر 

على النواقص والمشاكل في جميع المواقف  المعرفة، لا شك أن القادة الذين لديهم حساسية عالية للتعرف

 Alلديهم فرص في زيادة تنافسهم في البحث والكتابة فيها، وبالتالي فإن الاحتمال سيرفعهم نحو التميز )

Shobaki & Abu-Naser,2016:70) 

 نها بائجارب زديم ت: يعني بعد التميز في الخدمة" هو قدرة المنظمة على تقديم المشورة وتقالتميز في الخدمة

سم خدمة شمل قمتميزة باستمرار ، وترتبط هذه القدرات بجميع الأنشطة داخل المنظمة ، وبالتالي فإنها ت

 (.Aldalimy et al.,2019:5الزبائن والموظفين الآخرين وأجزاء أخرى من المنظمة )
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 لمنظمة ااعد ي تس: وان الالتميز المعرفي يشير الى جميع العمليات و جهود منظمة التالتميز في المعرفي

تطبيقها ارج وعلى جمع المعرفة وتوليدها وتصنيفها وتخزينها وتوزيعها على موظفيها والمستفيدين من الخ

 (Arqawi et al.,2018:34لتحقيق أفضل الممارسات لتحقيق الأهداف )

 

 المبحــث الثالث

 الجانب العملي للبحث

 وثبات ابعادهالتحليل العاملي التوكيدي لفقرات المقياس  أولاً:

يهدف التحليل العاملي التوكيدي إلى تحديد درجة الاتساق في الردود على فقرات الاستبيان اي الكشف عن 

عدم وجود تباين في فقرات إجاباتهم واستبعادها، وإذا كان هناك اتساق في الردود، فهذا يعني أنها كانت 

دف المراد قياسه ، وكذلك الاختيار الصحيح واضحة بالنسبة إلى رد المستجيب والفقرات هي جزء من اله

للعينة ومدى كفاية حجمها، ويعتمد ذلك على معدل التشبع لكل فقرة وما إذا كان معيار القبول أو الرفض يعتمد 

( ، يتم قبول النسبة التشبع 0.05على مستوى المعنوية لكل فقرة، وإذا كانت النسبة المعنوية للتشبع أقل من )

ي في حالة الرفض سيتم إزالتها من تحليل الانحدار ، أما بالنسبة لثبات المقياس ، فإن والعكس صحيح، أ

مقياس معامل ألفا كرونباخ الذي سيظهر مدى وجود استقرارية للبعد خلال فترة معينة ، أي أنه إذا تم إعادة 

ا ، وتكون النسبة القياسية توزيع الفقرات على نفس العينة بعد فترة زمنية محددة تكون النتائج متطابقة تقريبً 

٪(. وتقيس الاختبارات الأخرى وتحليلات العوامل بالإضافة إلى عامل 68وفقاً لاستخدامها في البحوث )

 .Wagner H.H)الموثوقية جودة المقياس لكل متغير بحيث يتم اختباره كل متغير على حدة كما يلي 

2013):  

رد ارة المواادستقل ): ان المتغير الموقياس ثبات أبعادهالمعرفة   ادارة الموارد البشرية المستندة الىاولا: 

ار على أساس (( يتكون مقياسه من اربعة ابعاد وهي )التوظيف والاختيX)البشرية المستندة الى المعرفة  

قرات, ( ف5( وتكونت من )X2( فقرات, التدريب والتطوير على اساس المعرفة)5( وتضمن )X1المعرفة )

( 5من )( تضX4( فقرات, التعويض على اساس المعرفة )5( تضمنت )X3الأداء على اساس المعرفة )تقييم 

ي التوكيدي ( في استخلاص نتائج التحليل العاملAMOS V.24فقرة, , وسيتم استخدام البرنامج الإحصائي )

تندة الى ية المسادارة الموارد البشر(, اما اختبار ثبات مقياس )1( والجدول )2كما تظهر في الشكل )

 (, وهي كما يلي:3( سيتم إظهار نتائجه في الشكل )المعرفة
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لفقرات ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة( نسب التشبع 2الشكل )  

 ( (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر

 

ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة( اختبار معامل الثبات لأبعاد 3الشكل )  

 (SPSS V.26( و) (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر

 

( احصاءات التحليل العاملي للموارد البشرية المستندة الى المعرفة1الجدول )  

 

Original 

Sample (O) 

 نسب التشبع

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

 مستوى المعنوية

KPA2 <--- x_3 .567 .057 9.94 .000 

KPA3 <--- x_3 .826 .053 15.58 .000 

KPA4 <--- x_3 .562 .051 11.01 .000 

KPA5 <--- x_3 .680 .049 13.87 .000 

KRS5 <--- x_1 .584 .077 7.584 .000 

KRS4 <--- x_1 .720 .063 11.42 .000 

KRS3 <--- x_1 .652 .058 11.24 .000 

KRS2 <--- x_1 .815 .054 15.09 .000 

KRS1 <--- x_1 .713 .088 8.10 .000 

KPA1 <--- x_3 .730 .043 16.97 .000 

KC1 <--- x_4 .670 .062 10.80 .000 

KC2 <--- x_4 .720 .077 9.35 .000 

KC3 <--- x_4 .566 .055 10.29 .000 
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KC4 <--- x_4 .682 .059 11.55 .000 

KC5 <--- x_4 .670 .065 10.30 .000 

KTD1 <--- x_2 .780 .055 14.18 .000 

KTD2 <--- x_2 .790 .047 16.80 .000 

KTD3 <--- x_2 .631 .053 11.90 .000 

KTD4 <--- x_2 .574 .050 11.48 .000 

KTD5 <--- x_2 .701 .051 13.74 .000 

 ( (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر                
 

ادارة الموارد ) (، فقد وجد أن جميع فقرات1( والجدول )3وفقاً للنتائج التي تم الحصول عليها في الشكل )

 جاباتجميع الا قة فيمما يعني أنهم سجلوا نسباً متناس ( كانت مميزة ومقبولة ،البشرية المستندة الى المعرفة

ابتاً في ث(. لذلك ، يعتبر مقياس المتغير 0.05اي انها كانت ضمن الحدود المسموح بها وهي اقل من )

ا ختبار ألفاتائج نالردود الواردة. ويعكس كذلك كفاية حجم العينة وحسن اختيارها. اما ثبات المقياس أظهرت 

اخرى  المقياس مرة ٪( وهذا يعني ان المتغير بأبعاده كانت ثابتة ولو اعاد تم توزيع68ا أعلى )كرونباخ نسبً 

 على العينة نفسها لكانت النتائج متطابقة تقريباً .

( yمي )يز التنظيالتم وقياس ثبات أبعاده: ان المتغير التابع ثانيا: التحليل العاملي لفقرات التميز التنظيمي

( y2)لخدمة االتميز في ( فقرات, 5( وتضمن )y1)التميز في القيادة ثلاث ابعاد وهي ) يتكون مقياسها من

(, اما 2) ( والجدول4( فقرات, كما تظهر في الشكل )5( وتضمن )y3)تميز المعرفة  ( فقرات, 5وتضمن )

 (, وهي كما يلي:4اختبار ثبات مقياس )التميز التنظيمي( سيتم إظهار نتائجه في الشكل )

 

 ( نسب التشبع لفقرات التميز التنظيمي3الشكل )
 ( (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر
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 ( اختبار معامل الثبات لأبعاد التميز التنظيمي4الشكل )

 (SPSS V.26( و) (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر

 ( احصاءات التحليل العاملي للتميز التنظيمي2الجدول )

 

Original 

Sample (O) 

 نسب التشبع

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

KE2 <--- y_3 .605 .051 11.86 .000 

KE3 <--- y_3 .810 .045 18.00 .000 

KE4 <--- y_3 .781 .037 21.10 .000 

KE5 <--- y_3 .529 .053 9.98 .000 

LE5 <--- y_1 .617 .068 9.073 .000 

LE4 <--- y_1 .700 .050 14.00 .000 

LE3 <--- y_1 .655 .068 9.63 .000 

LE2 <--- y_1 .702 .054 13.00 .000 

LE1 <--- y_1 .615 .070 8.78 .000 

KE1 <--- y_3 .699 .047 14.87 .000 

SE1 <--- y_2 .710 .047 15.10 .000 

SE2 <--- y_2 .729 .079 9.22 .000 

SE3 <--- y_2 .725 .076 9.53 .000 

SE4 <--- y_2 .689 .047 14.65 .000 

SE5 <--- y_2 .740 .035 21.14 .000 

 ( (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر

فقرات )التميز  فقد وجد أن جميع ( ،2( والجدول )4وفقاً للنتائج التي تم الحصول عليها في الشكل )

انت كي انها اابات التنظيمي( كانت مميزة ومقبولة ، مما يعني أنهم سجلوا نسباً متناسقة في جميع الاج

ي الردود (. لذلك ، يعتبر مقياس المتغير ثابتاً ف0.05ضمن الحدود المسموح بها وهي اقل من )

لفا ختبار أائج اتيارها. اما ثبات المقياس أظهرت نتالواردة. ويعكس كذلك كفاية حجم العينة وحسن اخ

مرة  وزيع المقياست٪( وهذا يعني ان المتغير بأبعاده كانت ثابتة ولو اعاد تم 68كرونباخ نسباً أعلى )

 اخرى على العينة نفسها لكانت النتائج متطابقة تقريباً 

القوى لوسيط )اغير : ان المتبات أبعادهثالثا: التحليل العاملي لفقرات القوى العاملة الرشيقة وقياس ث

( M1) ( يتكون مقياسها من ثلاث ابعاد وهي )قوى عاملة رشيقة استباقيةMالعاملة الرشيقة )

ة مرنة  ( فقرات, قوى عاملة رشيق5( وتضمن )M2( فقرات, قوى عاملة رشيقة تكيفية  )5وتضمن )

(M3( وتضمن )والجدول5( فقرات, كما تظهر في الشكل )5 ) (اما اختبار ثبات مقيا3 ,) س )القوى

 (, وهي كما يلي:6العاملة الرشيقة( سيتم إظهار نتائجه في الشكل )
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 ( نسب التشبع لفقرات القوى العاملة الرشيقة5الشكل )

 ( (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر
 

 

 لأبعاد القوى العاملة الرشيقة( اختبار معامل الثبات 6الشكل )

 (SPSS V.26( و) (AMOS. 24: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي المصدر
 

 ( احصاءات التحليل العاملي للقوة العاملة الرشيقة3لجدول )

 

Original 

Sample (O) 

 نسب التشبع

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

FAW2 <--- M_3 .748 .047 15.91 .000 

FAW3 <--- M_3 .500 .068 7.35 000 

FAW4 <--- M_3 .694 .060 11.56 000 

FAW5 <--- M_3 .595 .060 9.916 000 

APW5 <--- M_1 .709 .058 12.22 000 
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APW4 <--- M_1 .779 .039 19.97 000 

APW3 <--- M_1 .798 .035 22.8 000 

APW2 <--- M_1 .694 .033 21.0 000 

APW1 <--- M_1 .703 .045 15.62 000 

FAW1 <--- M_3 .824 .047 17.53 000 

AAW1 <--- M_2 .485 .115 4.21 000 

AAW2 <--- M_2 .750 .032 23.43 000 

AAW3 <--- M_2 .702 .038 18.47 000 

AAW4 <--- M_2 .601 .058 10.36 000 

AAW5 <--- M_2 .623 .050 12.46 000 

 ( (AMOS. 24المصدر: إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرنامج الاحصائي 
 

يع فقرات فقد وجد أن جم ( ،3( والجدول )6وفقاً للنتائج التي تم الحصول عليها في الشكل )

ي جميع فسقة )القوى العاملة الرشيقة( كانت مميزة ومقبولة ، مما يعني أنهم سجلوا نسباً متنا

ر مقياس (. لذلك ، يعتب0.05الاجابات اي انها كانت ضمن الحدود المسموح بها وهي اقل من )

ا ثبات . امحسن اختيارهاالمتغير ثابتاً في الردود الواردة. ويعكس كذلك كفاية حجم العينة و

ير بأبعاده كانت ٪( وهذا يعني ان المتغ68المقياس أظهرت نتائج اختبار ألفا كرونباخ نسباً أعلى )

ً  ابقةثابتة ولو اعاد تم توزيع المقياس مرة اخرى على العينة نفسها لكانت النتائج متط  . تقريبا

 ثانياً: التحليل الاحصائي الوصفي

لبحث رات ايعتمد التحليل الاحصائي الوصفي لتقديم ملخص عن إستجابة العينة المبحوثة لمتغي 

ً لوصفاالرئيسة والفرعية بالاعتماد على المؤشرات الإحصائية الوصفية، اذ يمثل التحليل   ي جانبا

ً لتحليل البيانات الكمية، كونه يوصف البيانات المعتمدة من خلال وصف سلوك  ة لعيناهاما

عة طبي لمدروسة أي العينة التي إعتمدت في جمع البيانات، مما تعطي الباحثان تصور وفهما

ون قشات لتكلمناالبيانات التي تم تحليلها ويمكن الإعتماد على الجداول أو الرسوم البيانية أو ا

 .(Triola,2012:4)الصورة أوضح للقارئ 

العينة المبحوثة وتشخيصها على  لذا سيركز هذا المبحث على التعرف على مستوى إستجابة

محاور الإستبيان )المتغيرات والابعاد الفرعية( لأجراء التحليل الوصفي، ليتم الكشف عن طبيعة 

توجهات المستجيبين وإدراكهم للمتغيرات المبحوثة في منظمتهم. مما يتطلب الاعتماد على 

ي يوضح إستجابة العينة مجموعة من المؤشرات الوصفية المتمثلة بـ)الوسط الحسابي( الذ

للمتغيرات المبحوثة والانحراف المعياري الذي يشخص انحراف القيم عن وسطها الحسابي. 

فضلاً عن تحديد الأهمية النسبية لكل بعد وفقرة او التي تم قياس المتغيرات من خلالها، علماً أنه 
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ي المتحققة التي تساوي أو أي ان قيمة الوسط الحساب( 3) تم اعتماد قيمة الوسط الفرضي وبحدود 

تفوق قيمة الوسط الفرضي تعد قيمة مقبولة أي ) توجد استجابة( وبخلافه تعد مرفوضة أي )لا 

ً , موافق, محايد , غير  توجد إستجابة( باعتماد على مقياس ليكرت خماسي الرتب )موافق تماما

 موافق,  غير موافق على الإطلاق(. وحسب الأتي: 

د بعة ابعان ارالموارد البشرية المستندة الى المعرفة: يتكون هذا المتغير م اولا. متغير ادارة

 فرعية هي كالاتي:

 التوظيف والاختيار على أساس المعرفة . 1

راف ي, الإنحقيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحساب (4يوضح الجدول )  

البعد  ح ان(, إذ يتضوالاختيار على أساس المعرفةالتوظيف المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

, مما ( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي3.732المذكور قد حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )

ت قيمة بلغ يعني ان العينة المبحوثة لديها ادارك واضح لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين

لفقرات التي (,  وعلى مستوى ا0.746فقد بلغت ) ( اما النسبة المئوية739.الانحراف المعياري )

لات تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعد

لعاملين ظيف اان الادارة العليا في المصرف تهتم بشكل كبير عند تومتقاربة ,إذ حققت الفقرة ) 

( في 3.82الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ) ( أعلى استجابة بينبقدرتهم على التعلم والتطوير

مهارات ذات اهتماما خاصا للخبرات وال ان الادارة العليا في المصرف توليحين حققت الفقرة ) 

  (.3.54( أقل استجابة وبوسط حسابي )الصلة بمها  العمل عند التوظيف

 ةس المعرف( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التوظيف والاختيار على أسا4الجدول ) 

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
ات اهتماما خاصا للخبر ان الادارة العليا في المصرف تولي

 والمهارات ذات الصلة بمهام العمل عند التوظيف.

3.54 

 
1.068 0.708 5 

2 

وضع برامج  تحرص الادارة العليا في المصرف  على

ثة تدريبية لجميع العاملين التي تستند الى المعرفة الحدي

 والمتطورة.

3.76 .917 0.752 3 

3 
ف ان الادارة العليا في المصرف تهتم بشكل كبير عند توظي

 العاملين بقدرتهم على التعلم والتطوير.
3.82 .879 0.764 1 

4 
تقييم تركز الادارة العليا في المصرف عند التوظيف على 

 قدرة المرشح على التعاون والعمل في شبكات متنوعة.
3.75 .919 0.75 4 

5 
تومن الادارة العليا في المصرف بمبدأ اختيار المواهب 

 والقدرات المعرفية المتقدمة في عمليات التوظيف.
3.79 .969 0.758 2 

  0.7464 7395. 3.732 المعدل العام لبعد التوظيف والاختيار على أساس المعرفة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر
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 التدريب والتطوير على اساس المعرفة . 2

الانحراف  قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, (5يوضح الجدول )

لبعد اان  (, إذ يتضحالمعرفةالتدريب والتطوير على اساس المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

مما  ( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي,3.81المذكور قد حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )

ت قيمة بلغ يعني ان العينة المبحوثة لديها ادارك واضح لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين

لفقرات التي وعلى مستوى ا(,  0.762( اما النسبة المئوية فقد بلغت )863.الانحراف المعياري )

تقاربة, ملات تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعد

ل هم من خلالتطوير كفاءاتالفرصة لعامليها الادارة العليا في المصرف تمنح إذ حققت الفقرة) 

قرات الف ( أعلى إستجابة بينالتدريب المخصص لاحتياجاتهم التي تتناسب مع مهامهم الوظيفية

ف على تعمل الادارة العليا في المصر( في حين حققت الفقرة ) 3.91الأخرى وبوسط حسابي )

بوسط وبة ( أقل استجاأن تكون برامجها التدريبية قائمة على اساس البرامج المعرفية الحديثة

 (.3.80حسابي ) 

 التدريب والتطوير على اساس المعرفة( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد 5الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
تحرص الادارة العليا في المصرف على توفير فرص 

 .تدريبية للموظفين لتعزيز مهاراتهم وتوسيع  خبراتهم
3.838 .6540 0.7676 3 

2 
ا تكون برامجه تعمل الادارة العليا في المصرف على أن

 ة.التدريبية قائمة على اساس البرامج المعرفية الحديث
3.80 .922 0.76 5 

3 

 يرلتطوالفرصة لعامليها الادارة العليا في المصرف تمنح 

كفاءاتهم من خلال التدريب المخصص لاحتياجاتهم التي 

 تتناسب مع مهامهم الوظيفية.

3.91 .860 0.782 1 

4 
 توكد الادارة العليا في المصرف على مناقشة احتياجات

 ا .تطوير الكفاءات لعامليها  مع  الجهات المختصة بانتظ
3.85 .795 0.77 2 

5 

تحرص الادارة العليا في المصرف على أن تكون 

برامجها التدريبية شاملة لجميع الموظفين وبدون 

 تمييز.

3.83 .774 0.766 4 

  0.762 863. 3.81 التدريب والتطوير على اساس المعرفةالمعدل العا  لبعد 

 SPSS V.2 6على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 تقييم الأداء على اساس المعرفة . 3

قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الانحراف  (6يوضح الجدول )  

(, إذ يتضح ان البعد المذكور قد تقييم الأداء على اساس المعرفةالمعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي, مما يعني ان العينة 3.77حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )
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لديها ادارك واضح لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين بلغت قيمة الانحراف المبحوثة 

(,  وعلى مستوى الفقرات التي تم قياس 0.754( اما النسبة المئوية فقد بلغت )786.المعياري )

البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متقاربة ,إذ حققت 

د الادارة العليا في المصرف على اعتماد مواطن القوى التي يتمتع بها الافراد توكالفقرة) 

( في حين 983.( أعلى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )العاملين في تقييم ادائهم.

الافراد العاملين في المصرف لديهم الاستعداد لاستقبال التوجيهات الداعمة  انحققت الفقرة ) 

 (.3.48( أقل استجابة وبوسط حسابي )لمها  عملهم من المستويات الوظيفية العليا

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد تقييم الأداء على اساس المعرفة6الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
ة دارتعد مشاركة المعرفة أحد المعايير التي تعتمدها الا

 .العليا في المصرف لتقييم أداء العاملين
3.712 .6002 0.7424 3 

2 
تشجع ادارة المصرف على انشاء معرفة جديدة 

 وتعتبرها احد معايير تقييم أداء العمل.
3.63 .768 0.726 4 

3 

 تعد القدرة على تطبيق المعرفة المكتسبة من الآخرين

أحدى المعايير التي تعتمدها ادارة المصرف  لتقييم 

 أداء العمل.

3.72 .780 0.744 2 

4 

ان الافراد العاملين في المصرف لديهم الاستعداد 

لاستقبال التوجيهات الداعمة لمها  عملهم من 

 المستويات الوظيفية العليا .

3.48 .943 0.696 5 

5 
توكد الادارة العليا في المصرف على اعتماد مواطن 

 هم.دائالقوى التي يتمتع بها الافراد العاملين في تقييم ا
3.98 .739 0.796 1 

  0.754 786. 3.77 المعدل العا  لبعد تقييم الأداء على اساس المعرفة

 6SPSS V.2على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 التعويس على اساس المعرفة . 4

قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الانحراف  (7يوضح الجدول )  

(, إذ يتضح ان البعد المذكور قد التعويس على اساس المعرفةالمعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي, مما يعني ان العينة 3.63حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )

المبحوثة لديها ادارك واضح لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين بلغت قيمة الانحراف 

(, وعلى مستوى الفقرات التي تم قياس 0.726( اما النسبة المئوية فقد بلغت )908.المعياري )

ائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متفاوتة نوعا البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحص

تكافئ الادارة العليا في المصرف الافراد العاملين الذين يساهمون في خلق ما ,إذ حققت الفقرة) 

( أعلى استجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط .معارف جديدة التي تعزز من مهاراتهم الوظيفية
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ارة العليا في المصرف على تطبيق المعرفة توكد الاد( في حين حققت الفقرة ) 72.3حسابي )

 (.3.57( أقل استجابة وبوسط حسابي ) الضمنية المتميزة من قبل الافراد العاملين

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التعويس على اساس المعرفة7الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
وي ذالادارة العليا في المصرف الافراد العاملين من تدعم 

 .لالمهارات والكفاءات على تقاسم المعرفة مع زملاء العم
3.657 .6581 0.7314 4 

2 

ذين تكافئ الادارة العليا في المصرف الافراد العاملين ال

يساهمون في خلق معارف جديدة التي تعزز من مهاراتهم 

 .الوظيفية

3.72 .862 0.744 1 

3 
توكد الادارة العليا في المصرف على تطبيق المعرفة 

 الضمنية المتميزة من قبل الافراد العاملين.
3.57 1.019 0.714 5 

4 
لدى الادارة العليا في المصرف اهتما  كبير في دعم 

 الموارد البشرية القائمة على المعرفة.
3.69 .765 0.738 2 

5 

ح وتكافئ برامج تلاقان الادارة العليا في المصرف تدعم 

الافكار والمعارف بين الرئيس والمرؤوس القائمة على 

 .أساس التواصل وتبادل الأفكار الايجابية

3.68 .860 0.736 3 

  0.726 908. 3.63 المعدل العا  لبعد  التعويس على اساس المعرفة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 د البشوريةادارة الموواروبناءً على ما سبق يمكن تلخيص استجابة العينة المبحوثتة علتى متغيتر )  

م قيتتاس تتت(, اذ يتضتتح ان الابعتتاد الاربعتتة التتتي 8( كمتتا مبتتين فتتي الجتتدول )المسووتندة الووى المعرفووة

 ( أي أعلتى متن3.734المتغير المذكور متن خلالهتا قتد حققتت استتجابة مرتفعتة وبوستط حستابي )

لي ( وبالتتا0.736( , وبمستوى أهمية نسبية بلغت ) 5730.وسط الفرضي وبانحراف معياري )ال

ة , لى المعرفايتوجب على قيادة المنظمة المبحوثة ان تحافظ على  ادارة الموارد البشرية المستندة 

 ول بتين( الترتيتب الأالتدريب والتطوير على اسواس المعرفوةوعلى مستوى الابعاد فقد حقق بعد )

( التعوويس علوى اسواس المعرفوة( بينمتا حقتق بعتد )3.838الابعاد الأخرى وبوسط حستابي بلتغ )

 ( وهي أعلى من قيمة الوسط الفرضي.3.657الترتيب الأخير وبمعدل استجابة بلغ )

 البشرية ملخص المؤشرات الإحصائية على مستوى الابعاد الفرعية لمتغير ادارة الموارد( 8جدول )

 لمعرفةالمستندة الى ا

الوسط  المراحل ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الترتيب الأهمية النسبية

 2 0.7464 7395. 3.732 التوظيف والاختيار على أساس المعرفة 1

 1 0.7676 6540. 3.838 التدريب والتطوير على اساس المعرفة 2

 3 0.7424 6002. 3.712 تقييم الأداء على اساس المعرفة 3

 4 0.7314 6581. 3.657 على اساس المعرفةالتعويس  4

  0.736 573. 3.734 المعرفة اجمالي ادارة المواردالبشريةالمستندةالى

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان إعداد : المصدر              
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 ي:الاتيتكون هذا المتغير من ثلاثة ابعاد فرعية هي ك ثانياً. متغير التميز التنظيمي :

 التميز في القيادة . 1

نحتراف قيم المؤشرات الإحصائية المتحققتة المتمثلتة بتـ) الوستط الحستابي, الا (9يوضح الجدول ) 

تجابة د حقتق است(, إذ يتضح ان البعتد المتذكور قتالتميز في القيادةالمعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

ثتة ( أي تفتوق قيمتة الوستط الفرضتي, ممتا يعنتي ان العينتة المبحو3.720مرتفعة وبوسط حسابي )

 لتتديها ادارك واضتتح لمضتتمون فقتترات البعتتد المتتذكور, فتتي حتتين بلغتتت قيمتتة الانحتتراف المعيتتاري

بعتد متن (,  وعلتى مستتوى الفقترات التتي تتم قيتاس ال0.744( اما النسبة المئوية فقد بلغتت )614.)

ذ حققتت إقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متفاوتتة نوعتا متا، خلالها ف

تحوورص الادارة العليووا فووي المصوورف علووى حوول المشووكلات التووي تواجههووا بسوورعة ودقووة الفقتترة) 

لتوز  ت( في حين حققت الفقترة ) 3.80( أعلى استجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )عالية

 (.3.67( أقل استجابة وبوسط حسابي)في المصرف على وضع برامج تنافسية جيدة الادارة العليا

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التميز في القيادة9الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
ات تؤكد الادارة العليا في المصرف على الالتزا  بمحتوي

 المنظمة المتعلمة
3.68 .890 0.736 4 

2 
تعمل الادارة العليا في المصرف على تحديد الاهداف 

 ن.استناداً الى احتياجات وطلبات الزبائن أو المستفيدي
3.68 .840 0.736 3 

3 
تلتز  الادارة العليا في المصرف على وضع برامج 

 تنافسية جيدة .
3.67 .901 0.734 5 

4 
العليا في المصرف على حل المشكلات تحرص الادارة 

 التي تواجهها بسرعة ودقة عالية.
3.80 .805 0.76 1 

5 
تحرص الادارة العليا في المصرف على تحفيز زملاء 

 العمل نحو أهداف مشتركة.
3.78 .727 0.756 2 

  0.744 6149. 3.720 المعدل العا  لبعد  التميز في القيادة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 التميز في الخدمة  . 2

قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحستابي, الانحتراف  (10يوضح الجدول )

(, إذ يتضح ان البعد المذكور قد حقق استجابة التميز في الخدمة المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

( أي تفوق قيمتة الوستط الفرضتي, ممتا يعنتي ان العينتة المبحوثتة 3.933حسابي )مرتفعة وبوسط 

لتتديها ادارك واضتتح لمضتتمون فقتترات البعتتد المتتذكور, فتتي حتتين بلغتتت قيمتتة الانحتتراف المعيتتاري 

(,  وعلتى مستتوى الفقترات التتي تتم قيتاس البعتد متن 0.786( اما النسبة المئوية فقد بلغت )628.)

لمؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متفاوتة نوعتا متا ,إذ حققتت خلالها فقد كانت قيم ا
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( أعلى تدعم الادارة العليا في المصرف سرعة إنجاز إجراءات تقديم الخدمات المصرفية.الفقرة) 

تسوتجيب الادارة ( فتي حتين حققتت الفقترة )4.00استجابة بين الفقرات الأخترى وبوستط حستابي )

( أقتتتل استتتتجابة وبوستتتط راحوووات والشوووكاوى المقدموووة مووون الزبوووونالعليوووا فوووي المصووورف للاقت

 (.3.82حسابي)

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التميز في الخدمة 10الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
تستجيب الادارة العليا في المصرف للاقتراحات 

 الزبون. والشكاوى المقدمة من
3.82 .850 0.764 5 

2 
عية تلتز  الادارة العليا في المصرف بالمسؤولية الاجتما

 في تقديم خدماتها المصرفية.
3.92 .729 0.784 4 

3 
م تقديتتبنى الادارة العليا في المصرف التقنيات الحديثة ل

 الخدمات المصرفية.
3.99 .794 0.798 2 

4 
سرعة إنجاز إجراءات تدعم الادارة العليا في المصرف 

 تقديم الخدمات المصرفية.
4.00 .820 0.8 1 

5 
تقد  الادارة العليا في المصرف خدمات تتوافق مع 

 احتياجات المستفيدين.
3.94 .823 0.788 3 

  0.786 628. 3.933 المعدل العا  لبعد التميز في الخدمة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 التميز المعرفي      . 3

راف , الانحقيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي (11يوضح الجدول )

بة قق استجاحر قد (, إذ يتضح ان البعد المذكوالتميز المعرفي  المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

مبحوثة ( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي, مما يعني ان العينة ال3.682مرتفعة وبوسط حسابي )

 ياريلديها ادارك واضح لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين بلغت قيمة الانحراف المع

س البعد من (,  وعلى مستوى الفقرات التي تم قيا0.736( اما النسبة المئوية فقد بلغت )685.)

ذ حققت ا ,إمصائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متفاوتة نوعا خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإح

 لعملتحرص ادارة المصرف على استخدام البرامج الإلكترونية في دعم اداء مهام االفقرة)

فقرة ( في حين حققت ال3.91( أعلى استجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )الوظيفي.

هم في اقاتات نقاشية بين الموظفين لاستثمار طتحرص الادارة العليا في المصرف على عقد حلق)

 (.3.51( أقل استجابة وبوسط حسابي )المجالات الفكرية والمعرفية بشكل دائم
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 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد  التميز المعرفي11الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 

العليا في المصرف على عقد حلقات نقاشية تحرص الادارة 

بين الموظفين لاستثمار طاقاتهم في المجالات الفكرية 

 والمعرفية بشكل دائم.

3.51 1.012 0.702 5 

2 
 تعمل الادارة العليا في المصرف على إصدار نشرات شهرية

 لنشر تطبيقات المعرفة في بيئة العمل.
3.67 .938 0.734 3 

3 
العليا في المصرف معرفة واسعة وعملية تمتلك الادارة 

 بمتطلبات السوق من حيث الاختصاصات.
3.73 .914 0.746 2 

4 
تحرص ادارة المصرف على استخدا  البرامج الإلكترونية 

 في دعم اداء مها  العمل الوظيفي.
3.91 .733 0.782 1 

5 
 تعمل إدارة المصرف على دعم الموظفين الموهوبين لإكمال

 العليا.دراستهم 
3.59 1.017 0.718 4 

  0.7364 6857. 3.682 المعدل العا  لبعد   تميز المعرفة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

( كما ي ظيمالتميز التنوبناءً على ما سبق يمكن تلخيص استجابة العينة المبحوثة على متغير ) 

ا قد ر من خلالهاذ يتضح ان الابعاد الثلاثة التي تم قياس المتغير المذكو(, 12مبين في الجدول )

( أي أعلى من الوسط الفرضي وبانحراف  3.778حققت استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )

لمنظمة ا( وبالتالي يتوجب على ادارة 0.755( , وبمستوى أهمية نسبية بلغت ) 576.معياري )

قد حقق فعاد مرتفعة من التميز التنظيمي  , وعلى مستوى الاب المبحوثة ان تحافظ على  مستويات

( بينما حقق  3.68( الترتيب الأول بين الابعاد الأخرى وبوسط حسابي بلغ )التميز المعرفيبعد )

ن قيمة الوسط م( وهي أعلى 3.72( الترتيب الأخير وبمعدل استجابة بلغ ) التميز في القيادةبعد )

 الفرضي.

 يلتنظيمالمؤشرات الإحصائية على مستوى الابعاد الفرعية لمتغير التميز ا ( ملخص12جدول )

 الترتيب الأهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الحسابي المراحل ت

 3 0.744 6149. 3.720 التميز في القيادة 1

 2 0.786 6284. 3.933 التميز في الخدمة  2

التميز المعرفي     3  3.682 .6857 0.736 1 

  0.755 576. 3.778 اجمالي التميز التنظيمي

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان إعداد : المصدر                   

 لاتي:ي كاهثالثاً. متغير القوى العاملة الرشيقة: يتكون هذا المتغير من ثلاث ابعاد فرعية 

 قوى عاملة رشيقة استباقية . 1

قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي,  (13يوضح الجدول )  

(, إذ يتضح ان البعد قوى عاملة رشيقة استباقيةالانحراف المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )
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( أي تفوق قيمة الوسط 3.898المذكور قد حقق استجابة مرتفعة نوعا ما وبوسط حسابي )

الفرضي, مما يعني ان العينة المبحوثة لديها ادارك لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين بلغت 

(,  وعلى مستوى الفقرات 0.779( اما النسبة المئوية فقد بلغت )608.قيمة الانحراف المعياري )

جميعها مرتفعة نوعا ما  التي تم قياس البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية

أستطيع معالجة الصعوبات في مهامي الوظيفية قبل أن وبمعدلات متفاوتة, إذ حققت الفقرة)

( في حين 4.01( أعلى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي ).تصبح مشاكل كبيرة

عمل المناطة لدي القدرة على التنبؤ بالمشكلات التي قد تحدث في بيئة ومها  الحققت الفقرة ) 

 (.3.74( أقل استجابة وبوسط حسابي )بي

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاملة رشيقة استباقية13الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
ة لدي القدرة على التنبؤ بالمشكلات التي قد تحدث في بيئ

 بي. ومها  العمل المناطة
3.74 .865 0.748 5 

2 
لدي القدرة على حل المشاكل المعقدة التي تعترضني في 

 تأدية مها  عملي.
3.90 .782 0.78 4 

3 
أستطيع معالجة الصعوبات في مهامي الوظيفية قبل أن 

 تصبح مشاكل كبيرة.
4.01 .728 0.802 1 

 3 0.78 760. 3.90 دائماً أبحث عن الفرص لإجراء تحسينات في بيئة العمل. 4

5 
ً الى تشخيص مواطن الضعف في بيئة عملي  أسعى دائما

 وأحاول تقويتها.
3.94 .737 0.788 2 

  0.779 608. 3.898 المعدل العا  لبعد  قوى عاملة رشيقة استباقية

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 قوى عاملة رشيقة تكيفية  . 2

قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحسابي, الانحراف  (14يوضح الجدول )

(, إذ يتضح ان البعد المذكور قد حقق قوى عاملة رشيقة تكيفية المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

ة ( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي, مما يعني ان العين3.835استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )

المبحوثة لديها ادارك واضح لمضمون فقرات البعد المذكور, في حين بلغت قيمة الانحراف 

(,  وعلى مستوى الفقرات التي تم قياس 0.767( اما النسبة المئوية فقد بلغت )564.المعياري )

البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متفاوتة نوعا 

احرص على ان امتلك علاقات جيدة مع أشخاص من أقسا  مختلفة في بيئة إذ حققت الفقرة)ما ,

اشعر ( في حين حققت الفقرة )4.03( أعلى استجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )العمل.
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بالصعوبة في تغيير طريقة تعاملي للقيا  بالأشياء لكي تناسب زملاء العمل الذين لديهم طرق 

 (.3.28( أقل استجابة وبوسط حسابي ) لأداء الوظيفةمختلفة 

 

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاملة رشيقة تكيفية 14الجدول)

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
كي لاشعر بالصعوبة في تغيير طريقة تعاملي للقيا  بالأشياء 

 فة.الذين لديهم طرق مختلفة لأداء الوظي تناسب زملاء العمل
3.28 1.055 0.656 5 

2 
امتلك مهارات وقدرات عالية للتواصل بشكل جيد مع 

 الأشخاص من خلفيات علمية ومعرفية مختلفة.
3.90 .666 0.78 4 

3 
ات اعمل على تغيير الخطط عند عد  توفر الإمدادات أو المعد

 الضرورية فجأة.
3.97 .697 0.794 3 

4 
احرص على ان امتلك علاقات جيدة مع أشخاص من أقسا  

 مختلفة في بيئة العمل.
4.03 .798 0.806 1 

5 
ن ه ممستعد لتقبل المسؤوليات المتعددة في آن واحد لما امتلك

 مهارات وخبرات وظيفية.
3.99 .750 0.798 2 

  0.767 564. 3.835 المعدل العا  لبعد  قوى عاملة رشيقة تكيفية

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

 قوى عاملة رشيقة مرنة . 3

لانحتراف قيم المؤشرات الإحصائية المتحققة المتمثلة بـ) الوسط الحستابي, ا (15يوضح الجدول )

 ر قتد حقتقكو(, إذ يتضح ان البعد المتذقوى عاملة رشيقة مرنة المعياري, النسبة المئوية(  لبعد )

نتة ( أي تفتوق قيمتة الوستط الفرضتي, ممتا يعنتي ان العي3.867استجابة مرتفعة وبوستط حستابي )

ف المبحوثتتة لتتديها ادارك واضتتح لمضتتمون فقتترات البعتتد المتتذكور, فتتي حتتين بلغتتت قيمتتة الانحتترا

م قيتاس تت(,  وعلتى مستتوى الفقترات التتي 0.773( اما النسبة المئوية فقد بلغت )629.المعياري )

 ,إذ حققتت البعد من خلالها فقد كانت قيم المؤشرات الإحصائية جميعها مرتفعة وبمعدلات متقاربة

( ياحافظ علوى الهودوء والتووازن عنود مواجهوة الظوروف الصوعبة فوي بيئوة العمول الووظيفالفقرة)

درة لودي القو( في حين حققتت الفقترة ) .144أعلى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )

ستط ( أقتل استتجابة وبومعرفة ما يجب القيا  بوه عنودما تكوون تعليموات العمول ايور واضوحةعلى 

 (.3.72حسابي ) 
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 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاملة رشيقة مرنة 15الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

النسبة 

 المئوية
 الترتيب

1 
ً الى تغيير الطريقة  ل القديمة في فعأسعى دائما

 الأشياء التي تخص مهامي الوظيفية.
3.84 .879 0.768 3 

2 
لدي القدرة على أداء مهامي الوظيفية دون 

 معرفة الصورة الكلية.
3.77 .817 0.754 4 

3 
ء أنا متسامح مع المواقف التي تبدو فيها الأشيا

 محيرة.
3.87 .819 0.774 2 

4 
 القيا  به عندمالدي القدرة على معرفة ما يجب 

 تكون تعليمات العمل اير واضحة.
3.72 .881 0.744 5 

5 
احافظ على الهدوء والتوازن عند مواجهة 

 الظروف الصعبة في بيئة العمل الوظيفي.
4.14 .813 0.828 1 

  0.773 629. 3.867 المعدل العا  لبعد قوى عاملة رشيقة مرنة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان من إعداد : المصدر

( لرشيقةالة القوى العاموبناءً على ما سبق يمكن تلخيص استجابة العينة المبحوثة على متغير ) 

ها كور من خلال(, اذ يتضح ان الابعاد الستة التي تم قياس المتغير المذ16كما مبين في الجدول )

ف من الوسط الفرضي وبانحرا ( أي أعلى 3.866قد حققت استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )

لمنظمة ا( وبالتالي يتوجب على إدارة 0.773( , وبمستوى أهمية نسبية بلغت ) 528.معياري )

ى قوبعد ) حقق المبحوثة ان تحافظ على  تعزيز القوى العاملة الرشيقة , وعلى مستوى الابعاد فقد

( بينما  3.898سط حسابي بلغ )( الترتيب الأول بين الابعاد الأخرى وبوعاملة رشيقة استباقية

هي أعلى ( و3.835( الترتيب الأخير وبمعدل استجابة بلغ )قوى عاملة رشيقة تكيفيةحقق بعد )

 من قيمة الوسط الفرضي.

 رشيقةملخص المؤشرات الإحصائية على مستوى الابعاد الفرعية لمتغير القوى العاملة ال( 16جدول )

المعياريالانحراف  الوسط الحسابي المراحل ت  الترتيب الأهمية النسبية 

 1 0.779 608. 3.898 قوى عاملة رشيقة استباقية 1

 3 0.767 564. 3.835 قوى عاملة رشيقة تكيفية  2

 2 0.773 629. 3.867 قوى عاملة رشيقة مرنة  3

  0.773 528. 3.866 اجمالي  القوى العاملة الرشيقة

 SPSS V.26على مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثان إعداد : المصدر

 ثالثاً: اختبار علاقات الارتباط والتأثير

ً فضلا عن تم التأكد من التناسق  ً طبيعيا بعد ان تم التأكد من ان بيانات البحث موزعة توزيعا

الداخلي للبيانات من خلال التحليل العاملي واثبتت النتائج بان جميع ابعاد البحث ثابتة. لذا سيتم 

لاقات الارتباط والتعرف على قوة العلاقة واتجاهها بين ابعاد ومتغير البحث كما سيتم اختبار ع

التعرف في هذا المبحث على تقديرات التأثير بين ابعاد ومتغيرات البحث, وتم افتراض اربع 
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فرضيات رئيسة وعدد من الفرضيات فرعية منبثقة منها وهي اولا: عدم وجود علاقة ارتباط 

ارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة والتميز التنظيمي, ثانيا عدم وجود علاقة وتأثير بين اد

ارتباط وتأثير بين ادارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة والقوى العاملة الرشيقة, ثالثا عدم 

الرابعة  وجود علاقة ارتباط وتأثير بين والقوى العاملة الرشيقة والتميز التنظيمي, اما الفرضية

عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير بين الموارد البشرية المستندة الى المعرفة والتميز التنظيمي من 

 AMOS)   (SSPS V.26)خلال القوى العاملة الرشيقة. وسيتم استعمال البرنامج الاحصائي 

V.24 في تحليل الانحدار البسيط والمتعدد وتحليل المسار واستخراج معامل التأثير )(B )

والارتباط ومعامل التحديد ومستوى المعنوية وبعض الإحصاءات التي تؤكد النتائج,وهي كما 

 يلي:

نوية ة مععدم بوجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلال :اولا: الفرضية الرئيسة الاولى

ي هلتنظيمي يز اوهذا يعني ان والتم للموارد البشرية المستندة الى المعرفة في التميز التنظيمي,

ندة ية المستلبشرادالة غير حقيقية للموارد البشرية المستندة الى المعرفة, واي زيادة في الموارد 

ستعمال تم االى المعرفة ستؤدي في المقابل إلى عدم التغيير المماثل في التميز التنظيمي. سي

كل شئج علاقات الارتباط والتأثير في ( في استخلاص نتاAMOS V.24البرنامج الإحصائي )

ال ( تم استعم17( ومستوى معنويتها , أما جدول )Beta( الذي سيظهر معامل التأثير)7)

ضلا عن (  والذي اظهر نتائج علاقات الارتباط والتأثير فSPSS  V.26البرنامج الإحصائي )

 ( وكانت النتائج كالاتي: 2Rمعامل التحديد )

 
 ( 7الشكل )

 عنويةالم ومستوى للموارد البشرية المستندة الى المعرفة في التميز التنظيميمعامل التأثير 

 (4AMOS V.2المصدر : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )             
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عرفة الى الم للموارد البشرية المستندة( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتأثير 17الجدول )

 ميفي التميز التنظي

 

Original 

Sample (O) 

 معامل التأثير

R 

 الارتباط

R 

Square 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV

|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

البشرية الموارد 

 المستندة الى المعرفة

 التميز التنظيمي <-

0.801 0.81 0.641 0.055 14.56 0.000 

 (SPSS V.26من أعداد الباحثان بالاستناد الى ) المصدر :

( اي 64.0( قد سجل )2R( نتائج تبين ان معامل التحديد )17( وجدول )7على وفق نتائج شكل )

ر مي  مقداتنظيان الموارد البشرية المستندة الى المعرفة تكشف من التباين الحاصل في التميز ال

مل ا معاارد البشرية المستندة الى المعرفة. ام( والمتبقي يعود الى عوامل غير المو0.64)

لمستندة الى ( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين الموارد البشرية ا0.81الارتباط فقد بلغ )

لنتائج ان ا( . كما اظهرت 0.05المعرفة والتميز التنظيمي وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى )

( وانها 0.80غت )الى المعرفة في التميز التنظيمي قد بلعلاقة التأثير للموارد البشرية المستندة 

 ي بمقدارنظيمموجبة أي كلما زادت الموارد البشرية المستندة الى المعرفة زاد معها التميز الت

رفض ت(. وعلى وفق هذه النتائج 0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.80)

 ة على مستوى هذا البحث.الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديل

بعاد لأوية عدم بوجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معن :اختبار الفرضيات الفرعية

التدريب  (,X1الموارد البشرية المستندة الى المعرفة)التوظيف والاختيار على أساس المعرفة)

لى (, التعويض عX3(, تقييم الأداء على اساس المعرفة )X2والتطوير على اساس المعرفة)

ة ير حقيقيغ( في التميز التنظيمي, وهذا يعني ان التميز التنظيمي هي دالة X4اساس المعرفة )

ة الى المستند شريةلأبعاد الموارد البشرية المستندة الى المعرفة, واي زيادة في ابعاد الموارد الب

( 8شكل )ي اللتنظيمي. وكما فالمعرفة ستؤدي في المقابل إلى عدم التغيير المماثل في التميز ا

لاقات ع( سيظهر نتائج 18( ومستوى معنويتها , أما جدول )Betaالذي سيظهر معامل التأثير)

 ( وكانت النتائج كالاتي:2Rالارتباط والتأثير فضلا عن معامل التحديد )
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  ظيميالتنيز الموارد البشرية المستندة الى المعرفة في التم( معامل التأثير لابعاد 8الشكل )

 (AMOS V.24المصدر : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )                     

لى المستندة لأبعاد الموارد البشرية ا( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتأثير 18الجدول )

 المعرفة في التميز التنظيمي

 

Original Sample 

(O) 

 معامل التأثير

 

R 

 الارتباط

R 

Square 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

X1 -

> y 
0.56 0.570 0.786 

.64 

0.059 9.482 .000 

X2 -

> y 
0.66 0.671 0.444 0.061 10.81 .000 

X3 -

> y 
0.741 0.751 0.549 0.059 12.55 .000 

X4 -

> y 
0.81 0.823 0.670 0.046 12.7 .000 

 (6SPSS V.2در : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )المص  

( اي 64.0( قد سجل )2R( نتائج تبين ان معامل التحديد )18( وجدول )8على وفق نتائج شكل )

ا ملتنظيمي اميز ان ابعاد الموارد البشرية المستندة الى المعرفة تكشف من التباين الحاصل في الت

ختبار افة. اما الى عوامل غير الموارد البشرية المستندة الى المعر( والمتبقي يعود 0.64مقدار )

 الفرضيات سيتم اختبارها كالاتي:

: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معنوية الفرضية الفرعية الاولى .1

في التميز التنظيمي. وحسب نتائج الجدول تبين ان  للتوظيف والاختيار على أساس المعرفة

( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين التوظيف والاختيار 0.57ل الارتباط فقد بلغ )معام

( . كما 0.05والتميز التنظيمي وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى ) على أساس المعرفة

في التميز التنظيمي  اظهرت النتائج ان علاقة التأثير للتوظيف والاختيار على أساس المعرفة

وانها موجبة أي كلما زاد التوظيف والاختيار على أساس المعرفة زادت ( 0.56قد بلغت )
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(. 0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.56معها التميز التنظيمي بمقدار )

وعلى وفق هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا 

 البحث.

عنوية عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة م :الفرضية الفرعية الثانية .2

 بين انتفي التميز التنظيمي. وحسب نتائج الجدول  التدريب والتطوير على اساس المعرفة

التطوير و( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين التدريب 0.67معامل الارتباط فقد بلغ )

كما  .( 0.05دلالة معنوية عند مستوى )والتميز التنظيمي وهي ذات  على اساس المعرفة

نظيمي ز التفي التمي اظهرت النتائج ان علاقة التأثير للتدريب والتطوير على اساس المعرفة

ة زادت ( وانها موجبة أي كلما زاد التوظيف والاختيار على أساس المعرف0.66قد بلغت )

(. 0.05ة )عند مستوى معنويوهي ذات دلالة معنوية  (,0.66معها التميز التنظيمي بمقدار )

 ى هذاوعلى وفق هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستو

 البحث.

 لتقييم عنوية: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة مالفرضية الفرعية الثالثة .3

رتباط مل الاتبين ان معا في التميز التنظيمي. وحسب نتائج الجدول الأداء على اساس المعرفة

 لمعرفة( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين تقييم الأداء على اساس ا0.75فقد بلغ )

ئج ان ( . كما اظهرت النتا0.05والتميز التنظيمي وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى )

انها و( 0.74)في التميز التنظيمي قد بلغت  علاقة التأثير لتقييم الأداء على اساس المعرفة

ي تنظيمموجبة أي كلما زاد التوظيف والاختيار على أساس المعرفة زادت معها التميز ال

ه النتائج (. وعلى وفق هذ0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.74بمقدار )

 ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا البحث.

: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معنوية عةالفرضية الفرعية الراب .4

في التميز التنظيمي. وحسب نتائج الجدول تبين ان معامل  التعويض على اساس المعرفة

 ( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين التعويض على اساس المعرفة0.82الارتباط فقد بلغ )

( . كما اظهرت النتائج ان 0.05ند مستوى )والتميز التنظيمي وهي ذات دلالة معنوية ع

( وانها 0.81في التميز التنظيمي قد بلغت ) علاقة التأثير للتعويض على اساس المعرفة

موجبة أي كلما زاد التوظيف والاختيار على أساس المعرفة زادت معها التميز التنظيمي 
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(. وعلى وفق هذه النتائج 0.05وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية ) (,0.81بمقدار )

 ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا البحث.

عنوية ملالة دعدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات  :ثانيا: الفرضية الرئيسة الثانية .5

عاملة لقوى الان ا القوى العاملة الرشيقة, وهذا يعني للموارد البشرية المستندة الى المعرفة في

وارد ي المالرشيقة هي دالة حقيقية للموارد البشرية المستندة الى المعرفة, واي زيادة ف

قة. ة الرشيلعاملالبشرية المستندة الى المعرفة ستؤدي في المقابل إلى تغيير مماثل في القوى ا

( 19ل )معنويتها, أما جدو ( ومستوىBetaلتأثير)( الذي سيظهر معامل ا9كما في الشكل )

تائج ( وكانت الن2Rسيظهر نتائج علاقات الارتباط والتأثير فضلا عن معامل التحديد )

 كالاتي:

 
 يقةلة الرشللموارد البشرية المستندة الى المعرفة في القوى العام( معامل التأثير 9الشكل )
  (AMOS V.24من أعداد الباحثان بالاستناد الى ) المصدر :               

 

عرفة الى الم للموارد البشرية المستندة( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتأثير 19الجدول )

 في القوى العاملة الرشيقة

 

Original 

Sample (O) 

 معامل التأثير

R 

 الارتباط

R 

Squar

e  

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDE

V|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

للموارد البشرية 

المستندة الى 

القوى  <- المعرفة

 العاملة الرشيقة

 

0.602 0.612 .362 0.068 8.85 .000 

 (SPSS V.26المصدر : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )

( اي 0.36سجل )( قد 2R( نتائج تبين ان معامل التحديد )19( وجدول )9على وفق نتائج شكل )

ان الموارد البشرية المستندة الى المعرفة تكشف من التباين الحاصل في القوى العاملة الرشيقة 
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( والمتبقي يعود الى عوامل غير الموارد البشرية المستندة الى المعرفة. اما معامل 0.36مقدار )

البشرية المستندة الى  ( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين الموارد0.61الارتباط فقد بلغ )

( . كما اظهرت 0.05المعرفة والقوى العاملة الرشيقة وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى )

النتائج ان علاقة التأثير للموارد البشرية المستندة الى المعرفة في القوى العاملة الرشيقة قد بلغت 

لى المعرفة زادت معها القوى ( وانها موجبة أي كلما زادت الموارد البشرية المستندة ا0.60)

(. وعلى وفق 0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.60العاملة الرشيقة بمقدار )

 هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا البحث.

بعاد ة لألة معنويعدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلا :اختبار الفرضيات الفرعية

, التدريب (X1الموارد البشرية المستندة الى المعرفة )التوظيف والاختيار على أساس المعرفة)

لى (, التعويض عX3(, تقييم الأداء على اساس المعرفة )X2والتطوير على اساس المعرفة)

الة ديقة هي لرش(, في القوى العاملة الرشيقة, وهذا يعني ان القوى العاملة اX4اساس المعرفة )

ية رد البشرلموااغير حقيقية لأبعاد الموارد البشرية المستندة الى المعرفة, واي زيادة في ابعاد 

كما ولرشيقة. املة المستندة الى المعرفة ستؤدي في المقابل إلى عدم التغيير المماثل في القوى العا

يظهر ( س20ا, أما جدول )( ومستوى معنويتهBeta( الذي سيظهر معامل التأثير)10في شكل )

 تي:( وكانت النتائج كالا2Rنتائج علاقات الارتباط والتأثير فضلا عن معامل التحديد )

 
ملة وى العاللموارد البشرية المستندة الى المعرفة في الق( معامل التأثير لابعاد 10الشكل )

  الرشيقة

 (AMOS V.24من أعداد الباحثان بالاستناد الى ) المصدر :                 
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لى المستندة لأبعاد الموارد البشرية ا( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتأثير 20الجدول )

 المعرفة في القوى العاملة الرشيقة

 

Original 

Sample (O) 

 معامل التأثير

R 

 الارتباط
R Square 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

X1 -> M 0.373 0.383 .139 

.36  

0.061 6.11 .000 

X2 -> M 0.568 0.578 .322 0.061 9.31 .000 

X3 -> M 0.589 0.590 .347 0.066 8.92 .000 

X4 -> M 0.576 0.580 .332 0.060 9.6 .000 

 (SPSS V.26من أعداد الباحثان بالاستناد الى ) المصدر :

( اي 0.36( قد سجل )2R( نتائج تبين ان معامل التحديد )20( وجدول )10على وفق نتائج شكل )

لعاملة وى اان ابعاد الموارد البشرية المستندة الى المعرفة تكشف من التباين الحاصل في الق

فة. ة الى المعرعوامل غير الموارد البشرية المستند ( والمتبقي يعود الى0.36الرشيقة ما مقدار )

 اما اهتبار الفرضيات سيتم اختبارها كالاتي:

نوية : عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معالفرضية الفرعية الاولى .1

لجدول افي القوى العاملة الرشيقة. وحسب نتائج  للتوظيف والاختيار على أساس المعرفة

لتوظيف ا( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين 0.38عامل الارتباط فقد بلغ )تبين ان م

وى ند مستوالقوى العاملة الرشيقة وهي ذات دلالة معنوية ع والاختيار على أساس المعرفة

في  لمعرفة( . كما اظهرت النتائج ان علاقة التأثير للتوظيف والاختيار على أساس ا0.05)

ختيار على ( وانها موجبة أي كلما زاد التوظيف والا0.37قد بلغت )القوى العاملة الرشيقة 

ة معنوية (, وهي ذات دلال0.37أساس المعرفة زادت معها القوى العاملة الرشيقة بمقدار )

( وعلى وفق هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل 0.05عند مستوى معنوية )

 الفرضية البديلة على مستوى هذا البحث.

: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معنوية ية الفرعية الثانيةالفرض .2

في القوى العاملة الرشيقة. وحسب نتائج الجدول تبين  للتدريب والتطوير على اساس المعرفة

( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين التدريب والتطوير 0.57ان معامل الارتباط فقد بلغ )

( . 0.05والقوى العاملة الرشيقة وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى ) على اساس المعرفة

في القوى العاملة  كما اظهرت النتائج ان علاقة التأثير للتدريب والتطوير على اساس المعرفة

( وانها موجبة أي كلما زاد التوظيف والاختيار على أساس المعرفة 0.56الرشيقة قد بلغت )

(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى 0.56الرشيقة بمقدار )زادت معها القوى العاملة 
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(. وعلى وفق هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة 0.05معنوية )

 على مستوى هذا البحث.

 لتقييم عنوية: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة مالفرضية الفرعية الثالثة .3

امل ان مع في القوى العاملة الرشيقة. وحسب نتائج الجدول تبين لمعرفةالأداء على اساس ا

لى اساس ( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين تقييم الأداء ع0.59الارتباط فقد بلغ )

ما اظهرت ( . ك0.05والقوى العاملة الرشيقة وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى ) المعرفة

لغت قة قد بالرشي في القوى العاملة م الأداء على اساس المعرفةالنتائج ان علاقة التأثير لتقيي

لعاملة لقوى ا( وانها موجبة أي كلما زاد تقييم الأداء على اساس المعرفة زادت معها ا0.58)

ى وفق (. وعل0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.58الرشيقة بمقدار )

 حث.تقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا البهذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية و

 عنوية: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة مالفرضية الفرعية الرابعة .4

ن ان في القوى العاملة الرشيقة. وحسب نتائج الجدول تبي للتعويض على اساس المعرفة

لى اساس عبين التعويض  ( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي0.58معامل الارتباط فقد بلغ )

ما اظهرت ( . ك0.05والقوى العاملة الرشيقة وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى ) المعرفة

لغت بقة قد في القوى العاملة الرشي النتائج ان علاقة التأثير للتعويض على اساس المعرفة

ة لعاملى ا( وانها موجبة أي كلما زاد التعويض على اساس المعرفة زادت معها القو0.57)

ى وفق (. وعل0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.57الرشيقة بمقدار )

 حث.هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا الب

قوة عنوية لللة معدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلا :ثالثا: الفرضية الرئيسة الثالثة

وة يقية للقر حقلعاملة الرشيقة في التميز التنظيمي, وهذا يعني ان التميز التنظيمي هي دالة غيا

مماثل تغيير الم الالعاملة الرشيقة, واي زيادة في القوى العاملة الرشيقة ستؤدي في المقابل إلى عد

توى مس( وBeta( الذي سيظهر معامل التأثير)11في التميز التنظيمي. سيتم وكما في شكل )

لتحديد ا( سيظهر نتائج علاقات الارتباط والتأثير فضلا عن معامل 21معنويتها, أما جدول )

(2R:وكانت النتائج كالاتي ) 
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التميز التنظيمي في  القوى العاملة الرشيقة( معامل التأثير 11الشكل )  

 (AMOS V.24المصدر : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )               

 لتنظيمياالقوى العاملة الرشيقة في التميز احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتأثير ( 21الجدول )

 

Original 

Sample (O) 

 معامل التأثير

R 

 الارتباط

R 

Square 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

العاملة  القوى

 <- الرشيقة

 التنظيميالتميز 

.740 .755 .547 0.068 10.882 0.000 

 (SPSS V.26المصدر : من أعداد الباحثين بالاستناد الى )

( اي 0.54( قد سجل )2R( نتائج تبين ان معامل التحديد )21( وجدول )11على وفق نتائج شكل )

( 0.54) ان التميز التنظيمي يكشف عن التباين الحاصل في القوى العاملة الرشيقة  مقدار

و ( وه0.75لغ )بوالمتبقي يعود الى عوامل غير القوى العاملة الرشيقة . اما معامل الارتباط فقد 

ية لة معنوت دلايعني ان هناك ترابط ايجابي بين القوى العاملة الرشيقة والتميز التنظيمي وهي ذا

ز ي التميفالرشيقة ( . كما اظهرت النتائج ان علاقة التأثير القوى العاملة 0.05عند مستوى )

عها التميز م( وانها موجبة أي كلما زادت القوى العاملة الرشيقة زاد 0.74التنظيمي قد بلغت )

فق هذه و(. وعلى 0.05(, وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )0.74التنظيمي بمقدار )

 حث.النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا الب

عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معنوية لأبعاد  :اختبار الفرضيات الفرعية

(, M2(, قوى عاملة رشيقة تكيفية )M1القوى العاملة الرشيقة )قوى عاملة رشيقة استباقية   )

غير في التميز التنظيمي, وهذا يعني ان التميز التنظيمي هي دالة  M3قوى عاملة رشيقة مرنة )

حقيقية لأبعاد القوى العاملة الرشيقة, واي زيادة في ابعاد القوى العاملة الرشيقة ستؤدي في 

( الذي سيظهر معامل 12المقابل إلى عدم التغيير المماثل في التميز التنظيمي. وكما في شكل )
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ير فضلا ( سيظهر نتائج علاقات الارتباط والتأث12( ومستوى معنويتها, أما جدول )Betaالتأثير)

 ( وكانت النتائج كالاتي:2Rعن معامل التحديد )

 
التميز التنظيمي في القوى العاملة الرشيقة ( معامل التأثير ابعاد12الشكل )  
 (AMOS V.24المصدر: من أعداد الباحثان بالاستناد الى )                         

لتميز اشيقة في لأبعاد القوى العاملة الر( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتأثير 22الجدول )

 التنظيمي

 

Original 

Sample (O) 

 معامل التأثير

R 

 R Square الارتباط

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P Values 

مستوى 

 المعنوية

M1 -> y .708 .713 .501 

.54 

.062 11.41 .000 

M2 -> y .658 .661 .433 .071 9.26 .000 

M3 -> y .590 .60 .348 .068 8.67 .000 

 (SPSS V.26المصدر : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )             

( اي 45.0( قد سجل )2R( نتائج تبين ان معامل التحديد )22( وجدول )12على وفق نتائج شكل )

( 0.54ار )مقد التميز التنظيمي ما ان ابعاد القوى العاملة الرشيقة تكشف من التباين الحاصل في

بارها اخت والمتبقي يعود الى عوامل غير القوى العاملة الرشيقة. اما اختبار الفرضيات سيتم

 كالاتي:

: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة معنوية للقوى الفرضية الفرعية الاولى .1

تائج الجدول تبين ان معامل الارتباط فقد عاملة رشيقة استباقية في التميز التنظيمي. وحسب ن

( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين القوى عاملة رشيقة استباقية والتميز 0.71بلغ )

كما اظهرت النتائج ان علاقة التأثير  (.0.05التنظيمي وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى )

( وانها موجبة أي كلما زاد 0.70)للقوى عاملة رشيقة استباقية في التميز التنظيمي قد بلغت 

وهي ذات دلالة معنوية  (،0.70القوى عاملة رشيقة استباقية زاد التميز التنظيمي بمقدار )

(. وعلى وفق هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل 0.05عند مستوى معنوية )

 الفرضية البديلة على مستوى هذا البحث.
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للقوى  عنويةد علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة م: عدم وجوالفرضية الفرعية الثانية .2

ط فقد لارتبافي التميز التنظيمي. وحسب نتائج الجدول تبين ان معامل ا عاملة رشيقة تكيفية

نظيمي ميز الت( وهو يعني ان هناك ترابط ايجابي بين قوى عاملة رشيقة تكيفية والت0.66بلغ )

ير قوى ( . كما اظهرت النتائج ان علاقة التأث0.05)وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى 

زاد قوى  ( وانها موجبة أي كلما0.65عاملة رشيقة تكيفية في التميز التنظيمي قد بلغت )

معنوية عند  (, وهي ذات دلالة0.65عاملة رشيقة تكيفية زاد معها التميز التنظيمي بمقدار )

رضية رفض الفرضية الصفرية وتقبل الف(. وعلى وفق هذه النتائج ت0.05مستوى معنوية )

 البديلة على مستوى هذا البحث.

للقوى  عنوية: عدم وجود علاقة ارتباط وتأثير موجبة وذات دلالة مالفرضية الفرعية الثالثة .3

قد بلغ فرتباط في التميز التنظيمي. وحسب نتائج الجدول تبين ان معامل الا عاملة رشيقة مرنة

 تنظيميترابط ايجابي بين قوى عاملة رشيقة مرنة والتميز ال ( وهو يعني ان هناك0.60)

ير قوى ( . كما اظهرت النتائج ان علاقة التأث0.05وهي ذات دلالة معنوية عند مستوى )

ادت قوى ( وانها موجبة أي كلما ز0.59عاملة رشيقة مرنة في التميز التنظيمي قد بلغت )

عنوية عند (, وهي ذات دلالة م0.59بمقدار ) عاملة رشيقة مرنة زاد معها التميز التنظيمي

رضية (. وعلى وفق هذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الف0.05مستوى معنوية )

 البديلة على مستوى هذا البحث.

دة على لمستنابعد ما تم معرفة نسبة تأثير الموارد البشرية : رابعا: الفرضية الرئيسة الرابعة

لا تنظيمي كز النظيمي ومعرفة نسبة تأثير القوى العاملة الرشيقة في التميالمعرفة في التميز الت

قوى وال على حدة والان سوف نتعرف على نسبة تأثير الموارد البشرية المستندة على المعرفة

ي لمعرفة فلى االعاملة الرشيقة على التميز التنظيمي، وكذلك معرفة الموارد البشرية المستندة ا

 من خلال )المتغير الوسيط( القوى العاملة الرشيقة. التميز التنظيمي

الى  تندةتم افتراض عدم وجود علاقة تأثير موجبة وذات دلالة معنوية للموارد البشرية المس

 التأثير ي أنأالمعرفة في التميز التنظيمي من خلال )المتغير الوسيط( القوى العاملة الرشيقة, 

ندة الى ية المستلبشرقوى العاملة الرشيقة للعلاقة بين الموارد االكلي الذي يقدر بالمتغير الوسيط ال

لهما,  ر التابعمتغيالمعرفة والتميز التنظيمي يكون اعلى من التأثير المباشر للمتغير المستقل في ال

ج رناموسيتم اختبار تحليل المسار لعلاقات التأثير بين متغيرات البحث الرئيسة وفق الب

 (:23( والجدول )13والنتائج كما في الشكل ) (AMOS V.24الاحصائي )
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( في Xعرفة )( تحليل المسار لعلاقة التأثير  للموارد البشرية المستندة الى الم13الشكل )

 (M( من خلال المتغير الوسيط القوى العاملة الرشيقة )Yالتميز التنظيمي )

 (AMOS V.24المصدر : من أعداد الباحثان بالاستناد الى )

ي التميز ( فXة )( تحليل المسار لعلاقة التأثير للموارد البشرية المستندة الى المعرف23) الجدول

 (M( من خلال المتغير الوسيط القوى العاملة الرشيقة )Yالتنظيمي )

تأثير الموارد 

البشرية 

المستندة الى 

المعرفة في 

القوى العاملة 

 الرشيقة

مسار تأثير 

القوى 

العاملة 

الرشيقة في 

ز التمي

 التنظيمي

التاثي اير المباشر 

للموارد البشرية 

المستندة الى المعرفة 

على التميز التنظيمي 

 بوجود المتغير الوسيط

 القوى العاملة الرشيقة

التاثي المباشر 

للموارد البشرية 

المستندة الى 

المعرفة على التميز 

التنظيمي بوجود 

 المتغير الوسيط

القوى العاملة 

 الرشيقة

الكلي التاثي 

للموارد البشرية 

المستندة الى 

المعرفة على 

التميز التنظيمي 

بوجود المتغير 

القوى  الوسيط

 العاملة الرشيقة

الانحراف 

 المعيار
 الدالة المعنوية

path a path b Indirect Effect direct Effect Total Effect SE P 

0.60 0.405 0.245 0.56 .865 .801 .000 

       

 (AMOS V.24: من أعداد الباحثان بالاستناد الى )المصدر 

المستندة  ( ان هناك علاقة تأثير مباشرة للموارد البشرية23( والجدول )13يلاحظ من الشكل )

( , كما 0.05( وهي موجبة ومعنوية عند مستوى )0.56الى المعرفة  في التميز التنظيمي بلغت )

( من خلال Yي )( في التميز التنظيمXة الى المعرفة )ان التأثير الكلي للموارد البشرية المستند

ند مستوى ع( وهي ذات دلالة معنوية 0.865( بلغت )Mالمتغير الوسيط القوى العاملة الرشيقة )

قارنة (, وعند م1.96البالغة ) ( وهي اكبر من جدوليتها14.5( بلغت )t( لان قيمة )0.05)

ه ذه لذا على وفق )التأثير الكلي( للمتغير الوسيط مع التأثير المباشر نلاحظ التأثير الكلي اعلى,

 النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة على مستوى هذا البحث. 
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 المبحــث الرابــع

 الاستنتاجــات والتوصــيات
 أولاً: الاستنتاجات

 مواردن اتباع المنظمات المبحوثة مراحل وخطوات مدروسة ورسم خطة واضحة للادارة الإ .1

 مالهاالبشرية التي تكون مستندة الى قاعدة معرفية الذي تنطلق من واقعها وطبيعة أع

 خلال وأنشطتها وخصوصية بيئة الاعمال الدينامكية تستطيع تحقيق التميز التنظيمي من

 القوى العاملة لديها.

ذات ير الان بيئة المنظمة الداخلية في المنظمات المبحوثة تساعد الافراد العاملين تطو .2

 والابداع وزيادة المعرفة ممايساهم في تحقيق التميز التنظيمي.

ع من ان عملية التدريب والتطوير على أساس المعرفة تساعد المنظمة المبحوثة على رف .3

اتهم م وقدرللمهام ومسؤوليات وتطوير أمكانياتهمستوى المعرفة الشخصية للافراد العاملين 

 بشكل استباقي والذي ينعكس إيجابيا في الوصول الى القوى العاملة الرشيقة.

ى تندة الة المسختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات البحث ) ادارة الموارد البشريإأظهرت نتائج  .4

وزيعاً زعة تيانات المعتمدة موالمعرفة والقوى العاملة الرشيقة والتميز التنظيمي( أن الب

 ضيات.الفر طبيعياً وهذا بدوره يسهم في تحديد الوسائل الإحصائية التي تتناسب مع اختبار

وجود  ئيسيةأظهرت نتائج اختبار فرضيات علاقات التأثير والارتباط بين متغيرات البحث الر .5

ميز في الت عرفةتندة الى المعلاقة تأثير وارتباط مباشرة للإدارة إدارة الموارد البشرية المس

 التابع لمتغيرمن خلال المتغير الوسيط للقوى العاملة الرشيقة وأن أي تغيير في ا,التنظيمي 

ة د الشريلموار)التميز التنظيمي( كناتج عن التغيير الذي يحدث في المتغير المستقل )إدارة ا

يسية ة الرئيعني رفض الفرضيالمستندة الى المعرفة( من خلال القوى العاملة الرشيقة وهذا 

 )الصفرية( وقبول الفرضية البديلة على مستوى هذه البحث.

دة المستن بشريةمن خلال النتائج تبين ان المنظمات المبحوثة ان تحافظ على  ادارة الموارد ال .6

ة( لمعرفالى المعرفة، وعلى مستوى الابعاد فقد حقق بعد )التدريب والتطوير على اساس ا

لترتيب فة( اول بين الابعاد الأخرى ، بينما حقق بعد )التعويض على اساس المعرالترتيب الأ

 الأخير.

اظهرت نتائج البحث انها تستوجب على ادارات العليا في المنظمات المبحوثة ان تحافظ على   .7

مستويات مرتفعة من التميز التنظيمي، وعلى مستوى الابعاد فقد حقق بعد )التميز المعرفي( 

 الأول بين الابعاد الأخرى، بينما حقق بعد )التميز في القيادة( الترتيب الأخير.الترتيب 
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قوى ال اظهرت النتائج البحث يجب على دارة المنظمات المبحوثة ان تحافظ على  تعزيز .8

ترتيب ة( الالعاملة الرشيقة، وعلى مستوى الابعاد فقد حقق بعد )قوى عاملة رشيقة استباقي

 يرالأخ الأول بين الابعاد الأخرى، بينما حقق بعد )قوى عاملة رشيقة تكيفية( الترتيب

 ثانياً: التوصيات

وحدى  ه لهامميزيتطلب من الإدارة العليا في المنظمات المبحوثة العمل المستمر لبناء صور  .1

 هذه الوسائل هي الاهتمام بالقوى العاملة الرشيقة و إدارة المعرفة.

ض ن وغرعلى إدارة المنظمات المبحوثة ان تضع الاليات مناسبة لتعويض الافراد العاملي .2

ة لكافيمن ذلك هي زيادة المهارات ومواكبة التطورات التكنولوجية ومنحهم الصلاحيات ا

 اطه بهم.لٕانجاز المهام المن

فز لك يحتبّاع نظام تعويض على أساس المعرفة بشكل عادل داخل المنظمة المبحوثة كون ذإ .3

تجاه الافراد العاملين على مشاركة المعرفة وبذل جهود مضاعفة,وتقديم أفضل خدمات ا

 الزبائن.

لال من خ حث الافراد العاملين في منظمات المبحوثة على المشاركة والتفاعل بين الافراد .4

 .ختلفةمالمساهمة والمشاركة والتواصل في مشاركة المعرفة ونقلها بين مستويات وظيفية 

د تعتم أن تعمل المنظمة المبحوثة على وضع خطة لتدريب وتطوير الافراد العاملين الذي .5

 ستشراف المستقبل,وفق متغيرات البيئة,الخارجية.إبشكل أساسِ على المعرفة و

على  أن تقوم الإدارة العليا في المنظمات المبحوثة في تشكيل فريق عمل متخصص يعمل .6

عاملة وى الوضع خطط عمل  لتحليلها, والاستفادة من مواطن القوة فيها كأحد أهم أبعاد الق

 الرشيقة وفق مبدأ القوى العاملة الرشيقة الاستباقية.

 لمعرفة ساس الاهتمام ببعُد التعويض على أعلى المنظمات المبحوثة أن تأخذ بنظر الاعتبار ا .7

لأخيرة اتبة, كأحد أبعاد, إدارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة كونه حصل على المر

لى ندة امن بين الابعاد حسب التحليل الاحصائي, الوصفي لإدارة الموارد البشرية المست

 اتيجية والتشغيلية.المعرفة وذلك من خلال دعم الأنشطة التخطيطية, والاستر

صورة بعرفة ضرورة توجية المنظمات المبحوثة الى إدارة الموارد البشرية المستندة الى الم .8

 رسمية وعلمية لتطبيق الأنظمة بما يحقق التميز التنظيمي.

 المصادر
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