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قوى  ال   في دعم   دارة الموارد البشرية المستندة الى المعرفة ادور  
دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين في  :  العاملة الرشيقة 

 عدد من المصارف الاهلية في محافظة النجف الاشرف 
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 الملخص

دارة الموارد البشة ي  المتةدةدة بين ا  يهدف البحث الحالي الى دراسة  اللاقة  ااثر 

الدوظيف ااثخديةار  الدةدريةا االدروي   ايميي   )  ربلاة بةببلاةاد ةا اثالى الملا فة   

ةوى عامل  رشةةةةيم   )   بببلااده الثقر  موى اللاامل  ال شةةةةيم اال   (االدلاويض اثداء   

أج يت اةد (  اسةةةةدبةاةية  اةوى عاملة  رشةةةةيمة  يايلية  اةوى عاملة  رشةةةةيمة  م   

الدراسة  على عية  من اللااملين في الماةارف اث لي  في محاف   الة ف اثشة ف 

     االبيا ات بوسةةةر  اسةةةدبي  ي ميع  ةد . امن اثف اد اللااملين فيها(  120شةةةملت )ف

ةد يوصةةةةلت  . اSSPS V.26)  &(AMOS V.24ايحليلها باسةةةةد دان ب  ام   

 دائ  الدراسةةة  الى اجود عقة  اريبات ايبري   ات ادثلح ائاةةةائي  ملاةوي  بين  

mailto:Amera.althabhawee@uokufa.edu.iq
mailto:zahraa.saeed@iunajaf.edu.iq
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امن ا      موى اللاامل  ال شةةةةيم االدارة الموارد البشةةةة ي  المتةةةةدةدة الى الملا ف  ا

ان عملي  الددريا االدروي  على  با الدراسة  يمثلت اثسةدةداجات الدي يوصةلت اليه

أسةا  الملا ف  يتةاعد المة م  المبحور  على رفع من متةدوى الملا ف  الشة اةي   

اةدرايه  بشةةاا اسةةدباةي    إماا يايه اللااملين للمهان امتةةلاليات ايروي     للأف اد 

 .االذي يةلااس إي ابيا في الوصول الى الموى اللاامل  ال شيم 

  رشرررراقةالأدارة الموارد البشرررررية المسررررتندة الة المعرفة   لمفتاحية:  الكلمات ا

 .مصارف الاهليةال

Abstract 

  The current research aims to study the relationship and impact between 

knowledge-based human resource management in its four dimensions 

(recruitment and selection  training and development  performance 

evaluation  and compensation) and the agile workforce in its three 

dimensions (proactive agile workforce  adaptive agile workforce  and 

flexible agile workforce). The study was conducted on a sample of 

workers in the private banks in Al-Najaf Governorate  and it included 

(120) of the individuals working in them. The data were collected by 

means of a questionnaire and analyzed using the SSPS V.26 & (AMOS 

V.24) program. The results of the study concluded that there is a 

significant correlation and influence relationship between knowledge-

based human resource management and agile workforce. One of the most 

important conclusions reached The study represented that the process of 

training and development based on knowledge helps the researched 

organization to raise the level of personal knowledge of the personnel 

working for the tasks and responsibilities and develop their capabilities 

and abilities proactively  which is positively reflected in access to the agile 
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workforce. 

Keywords: knowledge-based human resources management  agility  

private banks. 

 

 المبحث الأول 

 المنهجية العلمية للبحث

 أولا: مشكلة البحث 

أدت الدرورات االدغي ات المتةةدم ة االمدتةةارع  الدي يواجح المرام الماةة في   

اخاةةوصةةا الماةةارف اث لي  اللاامل  في محاف   الة ف اثشةة ف  الى ظهور 

ي  لذلم على الماةةةةارف اث لية   ان يبةي ملةا ي    ي اعالميةا مةةافتةةةةات محليةاي اع بيةا

  ئديث  مثا إدارة الموارد البشةة ي  المتةةدةدة الى الملا ف  ا لم لمواجه  يلم إداري

الدحةديةات اخةاصةةةة  ان ملا   الماةةةةارف اث لية  يلدم  إلى الاثي  من اللامليةات 

الوظيلي  االدي يدمثا في يوظيف ااخديار أفضةةةةا المهارات االملاارف اال ب ات 

اد اللاةاملين يةتةةةة مون مع للأف اد االمحةاف ة  عليهةا ا لةم من اجةا  جلاةا اثف 

الحةاجةات الدة يمية  االدي يدرلةا ةوة اةدارة االمهةة  اللاةالية  للصةةةةدار الدلاليمةات 

ااي ةا  الم ارات ايوفي  ةةدرات إبةداعية  عةالية  المهةارة االملا فة  من اجةا مواجهة  

يلم الدحديات بشةةةاا يايلي اسةةة يع ا م ن اعلاءة عالي . امن  ةا يدمثا مشةةةال  

هل تسراهم ادارة الموارد البشررية المسرتندة الة ال ال ئيتةي الدالي   البحث في التةل

المعرفة في دعم القوى العاملة الرشريقة  تنبق  عن التسرا ل الرسيسري التسرا لات 

 الفرعية الاتية:

بببلاةاد ادارة الموارد البشةةةة ي  المتةةةةدةةدة الى    ا يلامةا المة مة  المبحور  .1

اثداء   ايةمةيةية   االةدةرةوية   االةدةةدريةةا  ااثخةدةيةةار  )الةدةوظةيةف  الةمةلاة فةة  
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 (؟االدلاويض 

  ا يمدلم المة م  المبحور  ابلااد الموى اللاامل  ال شيم ؟ .2

 ا يتةةةةه  ادارة الموارد البشةةةة ي  المتةةةةدةدة الى الملا ف  في دع  للموى   .3

 اللاامل  ال شيم  ؟

 اهداف البحث ثانيا:

 يهدف البحث لدحميق ما يلي    

للدوظيف ااثخديار على اسةةةا  الملا ف  في دع  الموى   أر الدلا ف على   .1

 اللاامل  ال شيم  في الماارف اث لي  )عية  البحث(؟

الدةدريةا االدروي  على اسةةةةا  الملا فة  في دع  الموى    أر الدلا ف على  .2

 البحث(؟ اللاامل  ال شيم  في الماارف اث لي  )عية 

يميي  اثداء على اسةةةةا  الملا فة  في دع  الموى اللاةاملة   أر الدلا ف على  .3

 ال شيم  في الماارف اث لي  )عية  البحث(؟

الدلاويض على اسةةةةةا  الملا فة  في دع  الموى اللاةاملة     أر الدلا ف على   .4

 ال شيم  في الماارف اث لي  )عية  البحث(؟

 ثالقا: أهمية البحث 

الة  ي  من موضةةوم ادارة الموارد البشةة ي  المتةةدةدة الى   يتةةدمد البحث أ ميدح

الملا ف  ادار ا في دع  الموى اللاامل  ال شةةةيم  ئيث سةةةدتةةةاعد  ذه البحث على  

خقل يمدي  إتار    ي ي بط بين إدارة   اث لي  منيحتةةين علاءة أداء الماةةارف 

الموارد البشةةة ي  المتةةةدةدة الى الملا ف  االموى اللاامل  ال شةةةيم  في الماةةةارف 

اث لية  في محةاف ة  الة ف اثشةةةة ف. امةا أ مية  ال ةا ةا اللاملي  ي يمةدي  اثليةات  

االممد ئات ااثسةاليا للماةارف اث لي  ااضةلاها موضةع الدةليذ لقسةدلادة مةها 

ا يوفي  موارد بشةةةة ية  متةةةةدةةدة الى الملا فة  الةذي يداةةةةف بمةدرات عةالية   لأجة



 

    41العدد 20المجلد 

 

                  اداريةمجلة دراسات 

 

 2026السنة/
 

 

 

 

 

 
 

 6 

 

 
 

 

امهةارات فةائمة  بةاعدبةار ةا  ي المورد المةادر على اةبةدام االدروي  في يلةم 

الماةارف  ايدبلور أ مي  البحث اللاملي  في  درة الدراسةات الدي يدةاال موضةوم  

 ية  المتةةةةدةةدة الى  ةذه البحةث  ان البحةث يحةاال ةيةا  دار ادارة الموارد البشةةةة

الملا ف  في يحميق دع  الموى اللاامل  ال شةةةيم   ااسةةةد دان الأداة اةئاةةةائي  في 

يحليا البيا ات الدي يلاما باسةةةدرقعات ال أي لم موع  من الم داةةةين ابالدالي  

 يحليلها بر يم  ائاائي  لياون البحث أعث  دة  بالدحليا. 

 : فرضيات البحث رابعا  

مدن من مشةال  اا مي  اا داف البحث سةدد  صةيام  م موع  من اسةدةادا الى ما ي  

 الل ضيات للاقةات اثريبات االدبري  اعما يلي 

الفرضرررريرة الرسيسرررريرة الأولة للبحرث: لا توجرد علاقرة ارتبرا   ات دلالرة  -1

إحصرررراسيرة معنويرة بين ادارة الموارد البشررررريرة المسررررتنردة الة المعرفرة  

 ها الفرضيات الفرعية التالية:والقوى العاملة الرشيقة  ويتفرع من

ث يوجد عقة  اريبات  ات دثل  ائاةةائي    :الفرضررية الفرعية الأولة -أ

ملاةوية  بين الدوظيف ااثخديةار على اسةةةةا  الملا فة  االموى اللاةاملة   

 ال شيم .

ث يوجد عقة  اريبات  ات دثل  ائاةةائي     الفرضررية الفرعية القانية: -ب 

ى اسةةةةةا  الملا فة  االموى اللاةاملة  ملاةوية  بين الدةدريةا االدروي  عل

 ال شيم .

ث يوجد عقة  اريبات  ات دثل  ائاةةائي    الفرضررية الفرعية القالقة: -ت 

 ملاةوي  بين يميي  اثداء على اسا  الملا ف  االموى اللاامل  ال شيم .

يوجد عقة  اريبات  ات دثل  ائاةةةائي  ملاةوي    الل ضةةةي  ال ابلا   ث -ث 
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  ف  االموى اللاامل  ال شيم .بين الدلاويض على اسا  الملا

الفرضرية الرسيسرية القانية: لا يوجد تيثير  ات دلالإ إحصراسية معنوية بين  -2

ادارة الموارد البشرررية المسررتندة الة المعرفة والقوى العاملة الرشرريقة   

 ويتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:

ث يوجد يبري   ات دثل  ائاةةةائي  ملاةوي  بين   الفرضرررية الفرعية الأولة: -أ

 الدوظيف ااثخديار على اسا  الملا ف  االموى اللاامل  ال شيم .

 ات دثل  ائاةةةائي  ملاةوي  بين    يوجد يبري ث   الفرضرررية الفرعية القانية: -ب 

 الددريا االدروي  على اسا  الملا ف  االموى اللاامل  ال شيم .

 ات دثل  ائاةةةائي  ملاةوي  بين    يوجد يبري   ث الفرضرررية الفرعية القالقة: -ت 

 يميي  اثداء على اسا  الملا ف  االموى اللاامل  ال شيم .

يوجد يبري   ات دثل  ائاةةائي  ملاةوي  بين الدلاويض    الل ضةةي  ال ابلا   ث -ث 

 على اسا  الملا ف  االموى اللاامل  ال شيم .

 

 خامسا: المخطط الفرضي للبحث

يمثا الم رط الل ضةةةةي للبحث م موع  من اللاقةات المةرمي  الدي يوضةةةةحها    

اللاان للبحث  ا  ي  بةاء الم رط الل ضي ايحديد اثبلااد الل عي  لمدغي ايح     اةتار

في يحةديةد أبلاةاد المدغي   (Lamptey 2021:12-15فمةد ي  اثعدمةاد على  مو ) )

الى الملا ف (  أما المدغي  الدابع )الموى  المتةةدما )ادارة الموارد البشةة ي  المتةةدةدة  

في يحةديةد  (Alavi 2016:112)  اللاةاملة  ال شةةةةيمة ( فمةد ي  اثعدمةاد على  مو )

ي  ع ضةح من مشةال  اا مي    مماأبلااده الل عي   لذا ي  بةاء م رط البحث ا رقةا 

 اا داف اف ضيات البحث اعما يلي  



 

    41العدد 20المجلد 

 

                  اداريةمجلة دراسات 

 

 2026السنة/
 

 

 

 

 

 
 

 8 

 

 
 

 

 

 ( مخطط البحث الفرضي1شكل )

 من اعداد البائثانالمصدر:                

 

 سادسا : مجتمع البحث وعينة البحث

ان الهدف من اللاية   و يحديد جزء من ماو ات اعةاص  الم دمع المبحوث لاي   

ياون صةالح  من الةائي  اللالمي  ااثئاةائي  لوضةع اثسةدةداجات الدي يةربق على  

( من الماةةةارف اث لي  في محاف   14الم دمع ببعملح  امن  ةا شةةةما البحث )

( من 120اان ئ   اللاية  )  (172الة ف اثشةةةة ف  ا  عان ئ   الم دمع الالي )

 اثف اد اللااملين عما موضحح في ال دال اد اه 

 ( مجتمع وعينة البحث1جدول )

 

 ت

 

 اسم المصرف 

العدد الكلي  

 العاملين  للأفراد

عدد  

الاستمارات  

 الموزعة 

عدد الاستبانات الصالحة  

 للتحليل الاحصاسي 

 7 9 10 ما ف بغداد  1
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 9 10 13 ما ف سوم  الد اري  2

 8 8 12 ما ف اثيحاد اللا اةي  3

 7 8 10 1ما ف اث لي اللا اةي  4

 10 13 15 ما ف الدةمي  الدالي  5

 10 11 11 ما ف بارسيان اثي ا ي  6

 13 15 15 ما ف الدالي اثسقمي  7

ما ف الش ق اثاسط اللا اةي   8

 لقسدثمار

14 10 7 

 8 10 10 ما ف المتدشار اثسقمي  9

 10 13 15 ال لي  الد اري ما ف  10

 9 11 12 ما ف المةاور  11

 8 10 13 ما ف ال ةوب اثسقمي  12

 8 9 13 ما ف الوتةي اثسقمي  13

 6 7 9 2ما ف اث لي اللا اةي  14

 120 144 172 الم موم 

 من اعداد البائثان باثسدةاد الى بيا ات شلاب  المقك في الماارف اث لي    المصدر:

 

 سابعا: حدود البحث  

الغةاية     27/6/2022يدمثةا الحةداد الزمةية  للبحةث في    الحردود الممنيرة: .1

28/12/2022 . 

يدمثةا الحةداد الماةا ية  بةالميةدان البحثي الةذي ي  اخديةاره    الحردود المكرانيرة: .2

رف اث لية  اللاةاملة  في محةاف ة  الة ف اثشةةةة ف  ( من الماةةةةا14ا ي )

  افي  م دلل  في المحاف  .غاالدي يمع على مةاتق ج

اللااملين في  ذه   بالأف اد يدمثا الحداد البشةةة ي  للبحث   الحدود البشرررررية: .3

الماةةةارف اث لي  في محاف   الة ف اثشةةة ف امن متةةةدويات اظيلي   

  م دلل . 
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 المبحث القاني 

 النظري لمتغيرات البحث الإ ار

دارة الموارد البشة ي  المتةدةدة سةيمدن  ذا المبحث ع ضةا    يا لمدغي ي البحث ا 

بوصةلح مدغي     موى اللاامل  ال شةيم بوصةلح مدغي  البحث المتةدما اال  الى الملا ف 

 البحث الملادمد ا لم عما يلي  

  ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة :أولا    

 دارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفةم امفهو .1

( ان ملهون ادارة الموارد البشةةةة ي   Abubakar et al.,2017:105يوضةةةة  )  

 ي عملي  اسةد دان خروات دةيم  ثعدتةاب اياةمي  اإدارة المتةدةدة الى الملا ف  

امشةةةةارع  الملا ف  داخا المة م  لدحميق أداء أفضةةةةا مثا إعادة اللاما الم لض 

بيةما يدمثا ادارة الموارد   الدالل  االلاما الأسةة م ااسةةد دان أفضةةا الممارسةةات.

باللامليات االممارسةةةات الدي يتةةةد دن الأصةةةول  البشةةة ي  المتةةةدةدة الى الملا ف  

الملا فية  لمة مة  ةةائمة  على الملا فة  االدي يد  يمايةهةا من خقل المورد البشةةةة ي  

 Shujahat et)  ن الأداء الدة يميفي المة م  لدحتةةةين اثبداار ابالدالي يحتةةةي

al.,2018:3).  أي مة م  يلادب  الملا ف  رصةيديا ث يمدر بثمن االموظلون       افي

( ضة اري   HRMماةدر الملا ف  فمط  ايلادب  ممارسةات إدارة الموارد البشة ي  )

ل ةذب الموظلين ايروي    ايحليز   ااثئدلةاظ به   في ئين أن ادارة الموارد 

ةدة الى الملا ف  ضةة اري  ثعدتةةاب الملا ف  للموظلين ا شةة  ا  البشةة ي  المتةةد

اسةةةةةدةة ةةدامةةهةةا اإعةةادة  بةةهةةا  ايةة ى    .(Sivagiri,2019:478)  ااثئةةدةةلةةاظ 

(Frimayasa,2021:1715   ان ادارة الموارد البشة ي  المتةدةدة الى الملا ف )  ي 

عةامةا مه  في عملية  يروي  المة مة   فبةدان موارد بشةةةة ية   ات ملا فة  جيةدة لن 
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ر المة مة  بشةةةةاةا صةةةةحي   اعلى ال م  من أن المة مة  لةديهةا   ةان جيةد يدرو

اياةولوجيا مدرورة إ ا ل  يان مدعوم  بموارد بشةةة ي   ات ملا ف  م داةةة  فلن 

ادارة الموارد البشة ي  المتةدةدة داون  ف يدحمق أ داف المة م  بشةاا فلاال اعفء.

ددريا االدروي   ماةةمم  بشةةاا إي ابي االدي يدضةةمن الدوظيف االالى الملا ف   

االدميي  ا  ان الدلاويضةات المتةدةدة الى الملا ف   اعذلم يدع  سةلوعيات الموظلين  

عالي  اثداء الدي يد عز على الملا ف   اعذلم يوف  ف صةة  للمة مات ةدارة رأ  

ادارة الموارد  يشةةي ا  .(Ahmad et al.,2020:1) مالها البشةة ي بشةةاا أفضةةا

ى الدرج  الدي يةوي بها الموظف يوليد أفاار جديدة البشةةة ي  المتةةةدةدة للملا ف  إل

ايلازيز ةا ايحميمهةا في ماةان اللامةا  ئيةث يحدةا) المة مةات إلى موظلين الةذين 

 Singh et)  أرةةةاء اللامةةا في المهةةان الملايةةة   ايبةةدعونلةةديه  ملاةةارف مد ةةددة  

al.,2021:1.) 

 اهمية ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة .2

يمان للموظلين الذين يلاملون في المة مات بحا  ملا فده  امهارايه  يحميق ي اع   

الملا ف  االميم  المضةةاف  للمة م  ايحتةةين المدرة على اثبداار الدة يمي ايحميق  

  (.Jingrui & Guangyi,2019:608) ات ةيم  مضةةاف  عالي  للمةد ات أاال دم

الملا ف  متةةةاعدة في يحديد ملاايي    الموارد البشةةة ي  المتةةةدةدة الى ةدارةايمان  

ا ةيةائة  إماةا ية  الحاةةةةول على الموظلين   عةافية  ة  ةاه مهةان المة مة  اأيضةةةةةي

. امن  (Bieliaieva,2019:30)الملاايي   المو وبين بشةةاا ااضةة  من خقل  ذا 

اللاواما الحاسةةم  في يروي  رأ  المال البشةة ي في بيل  المدغي ة ال ديدة ضةةمان  

حميق الأ ةةداف الدة يميةة   ئيةةث ان ادارة الموارد البشةةةة ية   علةةاءة الموظلين لد

ا مداامقا  ايشةما عقي من الملا ف  الموجودة داخا  المتةدةدة الى الملا ف  يمدن ملهومي

المة مةة  الموارد  (Bublyk et al.,2021:42)  اخةةار)  ادارة  . ايدمثةةا ا ميةة  
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ومات ااثسةةدلادة من البشةة ي  المتةةدةدة الى الملا ف  بالمةاة ال ئيتةةي  لدوجيح الملال

-Al) الةذين ياون لةديه  ملا فة  مدرورة  للأف اد خب ات امهةارات ايمةيةات ال ةديةدة  

Tal & Emeagwali,2019:7).   اان ادارة الموارد البشةةةة ية  المتةةةةدةةدة الى

الملا ف  سةةةداون بمثاب  خارت  ت يق لدةليذ أ شةةةر  إدارة الملا ف  داخا المة م  

(.  Patras,2022:8بشة ي  ايحميق  دائ  أفضةا )من أجا يحتةين إدارة الموارد ال

ايلازه إدارة الموارد البشةةة ي  المتةةةدةدة الى الملا ف  عمليات اةدارة الدي يتةةةم   

الموظلين اةةةدرايه    يلر  على مواةف  بةةاعدتةةةةةاب ملا فةة  اعةةذلةةم  للمة مةةات 

ا في  ا ئاسةمي اسةلوعيايه  المدلالم  بالوظيل  لدحميق أ داف المة م   ئيث يللاا داري

البيلة  الدة يمية  الموايية  لأ شةةةةرة  إدارة الملا فة  ااثبداةار لأن الملا فة    دع 

 (.Singh et al.,2021:2ااثبداار لهما جذار في عل  الةلس البش ي )

 ابعاد ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة .3

المتةةةةدةةدة الى ان المة مةات الدي يمون بدةليةذ ممةارسةةةةات ادارة الموارد البشةةةة ي   

الملا فة  مثةا   ةان الدروي  االدةدريةا ااثخديةار االدلايين االدلاويض ياون ةةادرة 

ا على   على يحميق الأ داف ايروي  اثسةةةد ايي يات بللاالي  ام ا   اةادرة أيضةةةي

  ايدةاال( Alsafadi & Altahat,2021:520) يةليذ التةةةياسةةةات داخا المة م 

( ئيث Lamptey,2021:12-15لذي اشةةةةار اليح )االأبلااد اثعث  يدااثي    انالبائث

 :من اربلا  ابلااد ا يأبلااد ادارة الموارد البش ي  المتدةدة الى الملا ف  يداون 

المعرفررة .أ أسرررررراة  والاختيررار علة   Knowledge-based  التوظيف 

recruitment and selection  :  يةةةةة ى  (El‐Kot & 

Leat,2008:201-202)    ان اثخديةار ا الدوظيف على اسةةةةا  الملا فة

عملية  الدي يد  من خقلهةا اةعقن عن الوظةائف الشةةةةام ة ايمان أن يد   
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ا أا عليهمةا ايمان يحميمةح بةاسةةةةد ةدان م موعة  من  ا أا خةارجيةي  لةم داخليةي

الوسةةةائط  االدي ةد يدضةةةمن اسةةةد دان موةع الويا ال اة بالمة م  من 

الدي يمان اسةد دامها بما في  لم  ع   خقل م موع  من الممارسةات 

 ما ) الرلبات االتةةي ة الذايي    ابلاد  لم يد  ممابقيه  بشةةاا الل دي اا 

جمةاعي املا ف  مدى الد ارب الوظيلي  الذي عا وا فيها سةةةةابما االمدرات 

 الوظيلي  المحددة ا اخدبارات الملا ف  لديه .

والتطوير   .ب  المعرفررةعلة  الترردريررل   Knowledge-based  اسرررررراة 

Training and development  :    الموارد ايروي   يةةدريةةا  يلاةةد 

البشةة ي  على اسةةا  الملا ف  من أ   الأ شةةر  اةداري  الدي يتةةا   في 

هيادة فلاالي  إدارة الموارد البشةةةة ي  ايلااس ا دمان اةدارة ب ميع جوا ا  

ان  الموارد البشة ي  مثا الددريا االدحليز االدماين االد ريط الوظيلي  ا

يدريا ا يروي  الموارد البشةة ي  على اسةةا  الملا ف  يماةةد بح يوسةةيع  

خيارات الموارد البشة ي  ايلازيز ةدرايه  باسةد دان م موع  من الأسةاليا  

 Arbab)االملاارف اال ب ات االوسائا الدلاليمي  ةعمال اظائله  بة اح  

& Mahdi,2018:12). 

الأداء   .ت  الررمررعرررفررةعررلررة  تررقرريرريررم   Knowledge based  اسرررررراة 

performance appraisal:   يلادب  يميي  الأداء أئةد أ   ممةارسةةةةةات

الموارد البشةة ي  المتةةدةدة الى الملا ف   ئيث ان يميي  الأداء على اسةةا  

الملا ف  يداون من م موع  مدةوع  من الأ شةةةر  الدي يتةةةلاى المة مات 

من خقلهةةا إلى يميي  الموظلين ايروي  علةةاءايه  ايلازيز الأداء ايوهيع  

 & Tuytens)  لماةافة ت من خقل مشةةةةارعده  للملا فة  داخةا المة مة ا

Devos,2012:756). 
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الررمررعرررفررةعررلررة  الررتررعررويرر    .ث   Knowledge-based  اسرررررراة 

Compensation  :   أن الدلاويض  و شةةاا من أشةةاال الدمدي  الممةوح

للموظلين عماةافةبة أا متةةةةا مة  يمةدمو هةا لمة مده   ئيةث يد  يحةديةد مبل   

ا بحيةث يلا ف الموظلون بةالدةبعيةد   ا متةةةةبمةي الدلاويض أا الماةافةبة املا افةي

ممدار الماافبة أا الدلاويض الذي سةةيدماضةةاه الموظف   اان الدلاويض  و  

اي اه المة م    اما لديهدماين اثف اد من بذل افضةا  اسةد ايي ي  المة م  ل

الةمةل ةلةيةن   الةمةوظةلةيةن  يةرةوية   فةي  جةةا بةيةة   أعةثة   الةلاةةادل  الةدةلاةويةض  فةيةلاةةد 

 .(Frimayasa,2021:1716)ايحليز   ااثئدلاظ به  

 القوى العاملة الرشيقة   ثانيا : 

       مفهوم القوى العاملة الرشيقة .1

الة   عن ئميم  أن الموى اللاامل  ال شةةيم   ي أم  بال  الأ مي  في مةا     غض ب    

الأعمال المدغي  اليون  ئيث ث يوجد    ي  أا يلا يف دةيق لموى اللاامل  ال شيم   

فان ملهون الموى اللاامل  ال شةةيم   ي مهارة أا سةةلوك يحداجح الموظلون في بيل   

مل  ال شةةيم  يدضةةمن عةاةة ين رئيتةةيين  اثعمال سةة يلا  الدغيي   اأن الموى اللاا

   (Saeed et al.,2022:15) ما 

 ةدرة الموى اللاامل  على اثسد اب  بشاا مةاسا اس يع للدغيي ات.  ❖

ةوة الموة اللاةاملة  للة   في الدهةديةدات عل ة يد  اسةةةةدغقلهةا لاةةةةةال    ❖

 المة م .

ان الموى  (  Hopp et al.,2004:9)ا (Alavi & Wahab,2013:4196)  ايلق

يداون  يالها من رقر  أجزاء أسةاسةي   ي ) مط مهارات الددريا اللاامل  ال شةيم   

 المدبادل اسياس  يةتيق اللامال ا ياا الل يق( اعما يلي 
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الذي يحدد أ وام المهان المل ا / الماةةة ح لح  نمط مهارة التدريل الشرررامل: .1

 ببدائها لاا عاما. 

الدي ي اة  اللامال للمهان )أا المهان لللامال( بم ار   ل:سرياسرة تنسري  العما .2

 الوةت.

الةذي يحةدد الر يمة  الدي يدلاةاان بهةا اللامةال ايدواصةةةةلون    هيكرل الفري : .3

 اي يبرون ببلاضه  البلاض في ماان اللاما.

 ( يوض  اثجزاء اثساسي  في ياوين الموى اللاامل  ال شيم 2اشاا )

 

 الاجماء الاساسية في تكوين القوى العاملة الرشيقة  (2)شكل 

 اسدةاداي على اثدبيات الواردة انمن اعداد البائث  المصدر:

 

يمدن الموى اللاامل  ال شةيم  علاءة الموظلين للداة ف بتة ع  مع الدغي ات البيلي   ا

م  مي  المدوةلا  في المة م  بشةاا أعث  مقءم   ث يششةار الى الموى اللاامل  ال شةي

ا علاءة  فمط لقسةد اب  للدغيي ات مي  المدوةلا  في الوةت المةاسةا الاةح يمثا أيضةي

الأف اد ثعدتةةةةاب الدغيي ات ايحويلهةا إلى ف ة لدروي  الملةا ي  الحةديثة  ايلال   
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يمان    (Alavi,2016:112)اي ى    .(Lai et al.,2021:3)  الدمةيةات الةةاشةةةةلة 

ال شةةةةيمة  من خقل ريروي  ةوة عةاملة  ئيةث ياون  الوصةةةةول إلى الموى اللاةاملة   

مدلاةددة المهةارات  اعةذلةم اخلق رمةافة  يتةةةةم  للمبةادرة ااةبةدام االةدع  بةاثهد ةار  

المة مةة  أ حةةاء  جميع  ايلا ف  في   .(Tende&Gabriel,2021:2047)    الموى

 ي ةدرة الأف اد أا الموظلين على اثسةد اب  للدغيي ات ااث حةاء  اللاامل  ال شةيم   

ها بشاا مةاسا ادان يبخي   اان ال شاة   ي مليدة جديا للموظلين لأ ها يش لاه   ل

على اثسةةةدلادة الماةةةوى من الدغيي ات ايحويلها إلى ف ة لدحتةةةين المة مات 

( الى فه  الموى اللاامل  من Petermann & Zacher,2020:5)فيشةي    ا  ائها.

يات ال شةيم  ضة اري  للمة م  خقل اللاملي  أا الموةف ال شةيم  الدي ياون التةلوع

 للبماء في سوق مدغي 

         د القوى العاملة الرشيقةابعا .2

 ي م موع   موى اللاامل  ال شةةةيم   الى ان أبلااد ال  (Alavi,2016:112) اشةةةار    

 يلي  في المة مات اثعمال عما من الأبلااد يدمثا أ   أبلااد 

 :  A proactive agile workforce  قوى عاملة رشررريقة اسرررتباقية .أ

ان اثسةةةدباةي  أم  ئيوي لبدء  (Evangelist-Roach,2020:34)  ي ى

ايةليذ الدغيي ات المبدا ة في المة م   اان اثسدباةي   ي مبادرة الموظف 

فيما يدلالق بالأ شةةةر  الدي يلر  بشةةةاا إي ابي على البيل  المدغي ة  ئيث 

 : يشما الأ شر  اثسدباةي 

 .المدلالم  بالدغيي يوةع المشاقت  -أ

بةدء الأ شةةةةرة  الدي يلدي إلى ئةا الدغيي  االمشةةةةاعةا  ات الاةةةةلة   -ب 

 .االدحتيةات في اللاما
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 المدلالم  بالدغيي .  ت ئا المشاق -ت 

 :  An adaptive agile workforce  قوى عراملرة رشرررريقرة تكيفيرة .ب 

راللاةةادات  اثئد ان ل"خ ين  بداييف سةةةةلوعه  ةظهةةار  ايمون موظلين 

. اان التةةةةلوك (Das et al.,2022:5) الموجودة داخةا المة مة االمي ر  

الدايلي لل شةةةةاةة  الموى اللاةاملة  في ماةان اللامةا يدمثةا بةالدلال  المتةةةةدم  

الةلة ق عةبة   مة ةدةلةلةة   أداار  يةولةي  عةلةى  االةمةةدرة  جةةديةةدة   لةمةهةةارات 

(Petermann & Zacher,2020:6). 

اياةةةف   :  Flexible agile workforce  قوى عاملة رشررريقة مرنة .)

الم ا ة  المةدرة على اللامةا بالةاءة يحةت الضةةةةغط على ال م  من البيلة   

المدغي ة أا عةدما يلشةةةا اثسةةةد ايي يات المربم  لحا مشةةةال  ما  ئيث 

مةةةا الةةةمةةة ا ةةة   بةةةلاةةةد  الةةةى   & Sherehiy)  يةةةبيةةةي  يةةةةةةةدةةةمةةةي 

Karwowski,2014:468)  

 االداةولوجيا.الموةف اةي ابي من الدغيي ات االأفاار ال ديدة  .1

يحمةا المواةف مي  الملعةدة امي  المدوةلاة  ااثخدقفةات في ا راء  .2

 االةه .

 الدتام  مع المواةف اللاايب  االدلااما مع الدوي . .3

 

 المبحث القالث 

 الجانل التطبيقي للبحث

  أولا : اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات

يدةةاال  ةذه اللم ة ال روات الأالى القهمة  ةيمةان ال ةا ةا اثئاةةةةائي للبحةث  ا   

يشةةةةدمةا  ةذه اللم ة على ي ميز المدغي ات ال ئيتةةةةة  ااثبلاةاد الل عية   امن ر   
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الشةة ام في فح  البيا ات الدي ي  جملاها من م دمع الدراسةة  للدبعد من مقئمدها  

ع   اخدبار الدوهيع الربيلاي    للأسةةةةاليا اةئاةةةةائي  القهم   امن ر  سةةةةيد 

 (.Kurtosis( االدللر  )Skewnessللبيا ات من خقل ملش  الدمايا )

يلاد عملي  ي ميز المدغي ات ال ئيتةة  ااثبلااد الل عي  من : ترميم فقرات المقياة

ال روات الأسةةةاسةةةي  في الدحليا اثئاةةةائي ا لم من اجا يتةةةهيا عملي  ادخال  

  اةئاةةائي  المتةةد دم  في الدحليا اثئاةةائي  افيما  بيا ات الدراسةة  في الب ام

 يلي اسدلا ا  للاملي  ي ميز فم ات المميا .

ترميم فقرات المتغير المستقل ادارة الموارد البشرية المستندة علة   .1

 المعرفة 

 

 الملا ف   ( ترميم فقرات المتغير المستقل ادارة الموارد البشرية المستندة علة2جدول )

الموارد البش ي   ادارة 

 المتدةدة على الملا ف  

X 

 X1 الدوظيف ااثخديار على أسا  الملا ف  

 X2 الددريا االدروي  على اسا  الملا ف  

 X3 يميي  الأداء على اسا  الملا ف  

 X4 الدلاويض على اسا  الملا ف  

 اعداد البائثان المصدر:                        

 الوسيط القوى العاملة الرشيقة ترميم فقرات المتغير  .2

 

 القوى العاملة الرشيقة معتمد( ترميم فقرات المتغير ال3جدول )

 الموى اللاامل  ال شيم  

M 

 M1 ةوى عامل  رشيم  اسدباةي  

 M2  ةوى عامل  رشيم  يايلي 

 M3 ةوى عامل  رشيم  م    

       اعداد البائثان المصدر:                                  

يدرلا يش ي  الوسائا اثئاائي  الدي يقئ  الدحليا اثئاائي الدلا ف  

  لدبيي بلاد ا خروة  ملالميحاا مي     ملالميحعلى تبيلا  البيا ات الملادمدة من عو ها  

يوا  اخدبار  يدرلا  لم  إ    البحث   افد ضها  الدي  مةها  الل ضيات  ف  عدة ش ات 
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الدلا ف على مدى ي ا س الدباين من عدمح  امدى يوهيع البيا ات للم دمع الذي  

ي   سحبت مةح اللاية   عون  ةالم الاثي  ي مي  تبيلايا من اللايةات ياون موهع  يوهيلاا

 ث يلاري  دائ  يمان اعدماد ااةئاائي  الملالمي     اثخدبارات ابالدالي ي لاا بلاض  

(   مما يدوجا إج اء الدوهيع الربيلاي من خقل F test( ا)T testمثا اخدبار )

( اثلدواء  ملااملي  ةي    )Skewnessيش ي   االدللر    )Kurtosis  يبين ا     )

ملااما اثلدواء ةيا  يمارا أا عدن يمارا البيا ات  فالبيا ات المدمارل  ياون موهع  

ةم  الدوهيع  فالمي   اماريليوهيع تبيلاي   في ئين يش    ملااما الدللر   ةيا  

المتد  ج  سواء عا ت سالب  أا موجب  فب ها يبين يللر  مةحى الدوهيع الى اليمين  

( فهذا يدل على أن البيا ات مدمارل   0أا اليتار  اإ ا عا ت المي  المتد  ج  يتااي )

(   فب ح يدل على إن  0من )   اثلدواءةي  ملااملي    اةد اب يمارا مرلق  عذلم في ئال   

ي  االدي يد ااح المي  الممبول  لهما بين )= ي تبيلايا (   1.96±    البيا ات موهع  يوهيلاا

 . (Hair et al.  2014  p. 76افما لة )

  : نتاسج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة 

( ال دال  ملاريات  من  لللاية   4يدض   الربيلاي  الدوهيع  اخدبار  يبين  دائ   الذي   )

(  افما 1.96االدي يد ااح المي  الممبول  لهما بين )= ±  (   120الملادمدة البالغ  )  

 ((Hair et al.  2014:76 لة

ي تبيلايا فيما يدلالق بالمدغي    مما يلاةي ان اللم ات الدي يميس عا بلاد موهع  يوهيلاا

 (. مستندة الة المعرفة ادارة الموارد البشرية ال)

 ( نتاسج التوزيع الطبيعي لمتغير ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة 4جدول )

   

 لانحراف المعيار لأخطاء التفلطح 

Std. Error of Kurtosis 

 الانحراف المعيار لأخطاء الالتواء 

Std. Error of 

Skewness 

.438 .221 
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 العينة  120 القيم المفقودة  0

 التفلطح

Kurtosis 

 الالتواء 

Skewnes 
 البعد  الفقرة 

.562 -.997- KRS1 

فقرات بعد التوظيف والاختيار علة أساة  

 المعرفة 

-.471- -.497- KRS2 

.990 -.991- KRS3 

.009 -.669- KRS4 

.999 -.992- KRS5 

.839 -.832- KTD1 

والتطوير علة اساة    بعد التدريل فقرات

 المعرفة 

-.206- -.547- KTD2 

.998 -.990- KTD3 

.996 -.790- KTD4 

-.022- -.655- KTD5 

.997 -.827- KPA1 

بعد تقييم الأداء علة اساة  فقرات 

 المعرفة 

.666 -.536- KPA2 

.127 -.598- KPA3 

.543 -.596- KPA4 

.089 -.512- KPA5 

.999 -.857- KC1 

بعد التعوي  علة اساة المعرفةفقرات   

.467 -.742- KC2 

-.459- .017 KC3 

-.470- -.304- KC4 

.581 -.825- KC5 

 SPSS v 26  إعداد البائثان باثعدماد على م  جات الب  ام  اثئاائي المصدر

 

يدضةةةة  من   القوى العراملرة الرشرررريقرة:  نتراسج اختبرار التوزيع الطبيعي لمتغير.  2

( الةذي يبين  دةائ  اخدبةار الدوهيع الربيلاي لللايةة  الملادمةدة 5ملاريةات ال ةدال )

مما  (  1.96)= ± (  ا  أن ةي  ملااما اثلدواء اا الدللر  يمع ما بين  120البالغ  ) 

ي تبيلايةا فيمةا يدلالق بةالمدغ ي   يلاةي ان اللم ات الدي يميس عةا بلاةد موهعة  يوهيلاةا

 (.  القوى العاملة الرشيقة)
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 ( نتاسج التوزيع الطبيعي لمتغير القوى العاملة الرشيقة 5جدول )

 

 لانحراف المعيار لأخطاء التفلطح 

Std. Error of Kurtosis 

 الانحراف المعيار لأخطاء الالتواء 

Std. Error of 

Skewness 

.438 .221 

 التفلطح

Kurtosis 

 الالتواء 

Skewnes 
 البعد  الفقرة 

.999 -.997- APW1 

 فقرات بعد قوى عاملة رشيقة استباقية

.021 -.465- APW2 

.991 -.678- APW3 

.280 -.530- APW4 

.453 -.549- APW5 

-.480- -.373- AAW1 

 قوى عاملة رشيقة تكيفيةبعد   فقرات

.939 -.926- AAW2 

1.178 -.711- AAW3 

.995 -.765- AAW4 

.994 -.836- AAW5 

.997 -.997- FAW1 

 قوى عاملة رشيقة مرنةبعد  فقرات 

-.467- -.201- FAW2 

-.430- -.307- FAW3 

.993 -.984- FAW4 

.999 -.997- FAW5 

 SPSS v. 26  إعداد البائثان باثعدماد على م  جات الب  ام  اثئاائي المصدر
 

 

 ثانيا : التحليل العاملي التوكيدي لفقرات المقياة وثبات ابعاده

يهدف الدحليا اللااملي الدوعيدي إلى يحديد درج  اثيتةةةةاق في ال داد على فم ات 

اثسةةدبيان اي الاشةةف عن عدن اجود يباين في فم ات إجابايه  ااسةةدبلااد ا  اإ ا 

عةان  ةةاك ايتةةةةاق في ال داد  فهةذا يلاةي أ هةا عةا ةت ااضةةةةحة  بةالةتةةةةبة  إلى رد 

سةح  اعذلم اثخديار الاةحي   المتةد يا االلم ات  ي جزء من الهدف الم اد ةيا

لللايةة  امةدى علةاية  ئ مهةا  ايلادمةد  لةم على ملاةدل الدشةةةةبع لاةا فم ة امةا إ ا عةان 
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ملايار المبول أا ال فض يلادمد على متةةدوى الملاةوي  لاا فم ة  اإ ا عا ت الةتةةب  

(   يد  ةبول الةتةب  الدشةبع االلااس صةحي   أي في 0.05الملاةوي  للدشةبع أةا من )

ض سةةةةيد  إهالدهةا من يحليةا اث حةدار  أمةا بةالةتةةةةبة  لثبةات المميةا   فة ن ئةالة  ال ف

للبلاد خقل فد ة   اسةةةدم اريحمميا  ملااما أللا ع ا با  الذي سةةةي ه  مدى اجود  

ملايةة   أي أ ةح إ ا ي  إعةادة يوهيع اللم ات على  لس اللايةة  بلاةد فد ة همةية  محةددة 

المياسةةي  افميا ثسةةد دامها في البحوث ياون الةدائ  مدرابم  يم يبيا  اياون الةتةةب   

٪(. ايميس اثخدبةارات الأخ ى ايحليقت اللاوامةا بةاةضةةةةةافة  إلى عةامةا  68)

الموروةية  جودة المميةا  لاةا مدغي  بحيةث يد  اخدبةاره عةا مدغي  على ئةدة عمةا يلي 

(Wagner H.H. 2013)  

أبادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة   .   ثبات    ان المدغي   عادهوقياة 

(( يداون ممياسح من X)ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة   المتدما )

الملا ف ) أسا   على  ااثخديار  )الدوظيف  ا ي  ابلااد  ) X1اربلا   ايضمن   )5  )

( فم ات  يميي   5( اياو ت من ) X2فم ات  الددريا االدروي  على اسا  الملا ف ) 

( الملا ف   اسا   على  ) X3الأداء  يضمةت  اسا   5(  على  الدلاويض  فم ات    )

 AMOS( فم ة    اسيد  اسد دان الب  ام  اةئاائي ) 5(يضمن )X4الملا ف  )

V.24( الدحليا اللااملي الدوعيدي عما ي ه  في الشاا (  3( في اسد قة  دائ  

ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة  (  اما اخدبار ربات مميا  )6اال دال )

 (  ا ي عما يلي  4( سيد  إظهار  دائ ح في الشاا )
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 لفقرات ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة   ( نسل التشبع 3الشكل )

 ( (AMOS. 24  إعداد البائثان باثعدماد على م  جات الب  ام  اثئاائي المصدر

 

 ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة( اختبار معامل القبات لابعاد 4الشكل )

(   (AMOS. 24  إعةداد البةائثةان بةاثعدمةاد على م  جةات الب  ةام  اثئاةةةةائي  المصررررردر

 (SPSS V.26ا)
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 ( احصاءات التحليل العاملي للموارد البشرية المستندة الة المعرفة6الجدول )

 

 ( (AMOS. 24  إعداد البائثان باثعدماد على م  جات الب  ام  اثئاائي المصدر    

 

(   فمد اجد أن جميع  6( اال دال )4افميا للةدائ  الدي ي  الحاول عليها في الشاا ) 

( عا ت مميزة اممبول    مما  ادارة الموارد البش ي  المتدةدة الى الملا ف فم ات )

الحداد   عا ت ضمن  ا ها  اي  اثجابات  جميع  في  مدةاسم   س لوا  تبيا  أ ه   يلاةي 

اةا من ) بها ا ي  ال داد   لذلم (.  0.05المتموح  رابديا في  المدغي   يلادب  مميا  

الواردة. ايلااس عذلم علاي  ئ   اللاية  ائتن اخديار ا. اما ربات المميا  أظه ت  

أللا ع ا با   تبيا أعلى )  دائ  اخد  عا ت   بببلااده٪( ا ذا يلاةي ان المدغي   68بار 

 
Original 

Sample (O) 

 نسل 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 

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 
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رابد  الو اعاد ي  يوهيع المميا  م ة اخ ى على اللاية   لتها لاا ت الةدائ  مدرابم   

ي.   يم يبا

  ان المدغي  التحليل العاملي لفقرات القوى العاملة الرشيقة وقياة ثبات أبعاده.  2

( يداون ممياسها من رقث ابلااد ا ي )ةوى عامل  Mال شيم  )  الدابع )الموى اللاامل 

( اسدباةي   ) M1رشيم   ايضمن  رشيم   5(  عامل   ةوى  فم ات    )( (  M2يايلي  

 ( عامل  رشيم   5ايضمن  ةوى  فم ات    )( ) M3م     عما  5( ايضمن  فم ات    )

شيم (  (  اما اخدبار ربات مميا  )الموى اللاامل  ال 7( اال دال )5ي ه  في الشاا )

 (  ا ي عما يلي  6سيد  إظهار  دائ ح في الشاا )

 

 ( نسل التشبع لفقرات القوى العاملة الرشيقة5الشكل )

 (  (AMOS. 24  إعداد البائثان باثعدماد على م  جات الب  ام  اثئاائي المصدر
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 القوى العاملة الرشيقة لأبعاد( اختبار معامل القبات  6الشكل ) 

(   (AMOS. 24  إعةداد البةائثةان بةاثعدمةاد على م  جةات الب  ةام  اثئاةةةةائي  المصررررردر

 (SPSS V.26ا)

 ( احصاءات التحليل العاملي للقوة العاملة الرشيقة7الجدول )

 

Original 

Sample 

(O) 

 نسل 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 

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 
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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. 24إعداد البائثان باثعدماد على م  جات الب  ام  اثئاائي   المصدر
 

(  فمد اجد أن جميع  7( اال دال )6افميا للةدائ  الدي ي  الحاول عليها في الشاا ) 

مما يلاةي أ ه  س لوا  تبيا    اممبول  فم ات )الموى اللاامل  ال شيم ( عا ت مميزة  

مدةاسم  في جميع اثجابات اي ا ها عا ت ضمن الحداد المتموح بها ا ي اةا من 

يلادب  مميا  المدغي  رابديا في ال داد الواردة. ايلااس عذلم علاي    لذلم (.  0.05)

ئتن اخديار ا. اما ربات المميا  أظه ت  دائ  اخدبار أللا ع ا با  ئ   اللاية  ا

( أعلى  المدغي   68 تبيا  ان  يلاةي  ا ذا  يوهيع    بببلااده٪(  ي   اعاد  الو  رابد   عا ت 

ي.المميا  م ة اخ ى على اللاية   لتها لاا ت الةدائ  مدرابم    يم يبا

 ثالقا : التحليل الاحصاسي الوصفي 

اثئاائ الدحليا  عن  يلادمد  مل    لدمدي   الوصلي  المبحور    اسد اب ي  اللاية  

على الملش ات اةئاائي  الوصلي      باثعدماد لمدغي ات البحث ال ئيت  االل عي   

ي لدحليا البيا ات الامي   عو ح يوصف البيا ات    ا  يمثا الدحليا ي  اما الوصلي جا با

في جمع    اعدمدت الملادمدة من خقل اصف سلوك اللاية  المدراس  أي اللاية  الدي  

ايمان   يحليلها  ي   الدي  البيا ات  للبائثان ياور افه  تبيلا   يلاري  البيا ات  مما 

اةشات لداون الاورة أاض  للمارئ  على ال داال أا ال سون البيا ي  أا المة  اثعدماد 

Triola(  2012:4) . 

اللاية  المبحور  ايش ياها    اسد اب لذا سد عز  ذه اللم ة على الدلا ف على متدوى  

)المدغي ات ااثبلااد الل عي ( لأج اء الدحليا الوصلي  ليد    اثسدبيانعلى محاار 
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حور  في مة مده . الاشف عن تبيلا  يوجهات المتد يبين اإدراعه  للمدغي ات المب

بة)الوسط   المدمثل   الوصلي   الملش ات  من  م موع   على  اثعدماد  يدرلا  مما 

يوض    الذي  المبحور   اسد اب الحتابي(  للمدغي ات  الملاياري   ااث ح اف  اللاية  

الذي يش   ا ح اف المي  عن اسرها الحتابي. فضقي عن يحديد الأ مي  الةتبي   

ي أ ح ي  اعدماد ةيم  الوسط لاا بلاد افم ة اا الدي ي  ةي ا  المدغي ات من خقلها  علما

أي ان ةيم  الوسط الحتابي المدحمم  الدي يتااي أا يلوق    (3)الل ضي ابحداد  

اسد اب ( اب قفح يلاد م فوض  أي    أي)يوجد ةيم  الوسط الل ضي يلاد ةيم  ممبول   

ي  موافق    على مميا  ليا ت ( باعدماد  اسد اب )ث يوجد   خماسي ال يا )موافق يماما

    ا ييائتا   محايد  مي  موافق  مي  موافق  هائيا (

متغير ادارة الموارد البشرية المستندة الة المعرفة: يتكون هذا المتغير من   .1

 اربعة ابعاد فرعية هي كالاتي: 

 التوظيف والاختيار علة أساة المعرفة  .أ

  ( ال دال  الوسط    (8يوض   بة)  المدمثل   المدحمم   اةئاائي   الملش ات  ةي  

)  اث ح افالحتابي    لبلاد  الملوي (   الةتب   علة الملاياري   والاختيار  التوظيف 

(  إ  يدض  ان البلاد المذعور ةد ئمق اسد اب  م يللا  ابوسط ئتابي  أساة المعرفة 

بحور  لديها ادارك  ( أي يلوق ةيم  الوسط الل ضي  مما يلاةي ان اللاية  الم3.732)

الملاياري   اث ح اف  ةيم   بلغت  المذعور  في ئين  البلاد  فم ات  ااض  لمضمون 

بلغت )739.) فمد  الملوي   الةتب   اما  ي   0.746(  الدي  اللم ات  (   اعلى متدوى 

ةيا  البلاد من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اةئاائي  جميلاها م يللا  ابملادثت 

اللم  ئممت  )  مدمارب   إ   عند ة  كبير  بشكل  تهتم  المصرف  في  العليا  الادارة  ان 

بين اللم ات الأخ ى   اسد اب ( أعلى  توظيف العاملين بقدرتهم علة التعلم والتطوير
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 ان الادارة العليا في المصرف تولي( في ئين ئممت اللم ة )  3.82ابوسط ئتابي )

للخبرات والمهارات  ات الصلة بمهام   ( أةا  العمل عند التوظيف.اهتماما خاصا 

   (.3.54اسد اب  ابوسط ئتابي )

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التوظيف والاختيار علة أساة المعرفة 8)الجدول 

 

 الفقرات  ت
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الترتيل 

1 

ا دماما   ان اثدارة اللاليا في الما ف يولي

لل ب ات االمهارات  ات الال  بمهان  خاصا 

 اللاما عةد الدوظيف. 

3.54 

 
1.068 0.708 5 

2 

 الما ف علىيح ة اثدارة اللاليا في 

اضع ب ام  يدريبي  ل ميع اللااملين الدي 

 يتدةد الى الملا ف  الحديث  االمدرورة.

3.76 .9170 0.752 3 

3 

ان اثدارة اللاليا في الما ف يهد  بشاا  

عبي  عةد يوظيف اللااملين بمدريه  على الدلال  

 االدروي . 

3.82 .8790 0.764 1 

4 

ي عز اثدارة اللاليا في الما ف عةد 

الدوظيف على يميي  ةدرة الم ش  على 

 الدلااان االلاما في شباات مدةوع . 

3.75 .9190 0.75 4 

5 

يومن اثدارة اللاليا في الما ف بمبدأ اخديار 

الموا ا االمدرات الملا في  المدمدم  في  

 عمليات الدوظيف. 

3.79 .9690 0.758 2 

المعدل العام لبعد التوظيف والاختيار علة أساة  

 المعرفة 
3.732 .7390 0.7464  

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   باثعدماد البائثان من إعداد :المصدر

 

 التدريل والتطوير علة اساة المعرفة   .أ

ةي  الملش ات اةئاائي  المدحمم  المدمثل  بة) الوسط الحتابي     (9يوض  ال دال )

)  اث ح اف لبلاد  الملوي (   الةتب   اساة  الملاياري   علة  والتطوير  التدريل 

ئتابي  المعرفة  ابوسط  م يللا   اسد اب   ئمق  ةد  المذعور  البلاد  ان  يدض   إ     )

( أي يلوق ةيم  الوسط الل ضي  مما يلاةي ان اللاية  المبحور  لديها ادارك 3.81)
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الملاياري   اث ح اف  ةيم   بلغت  المذعور  في ئين  البلاد  فم ات  ااض  لمضمون 

(   اعلى متدوى اللم ات الدي ي   0.762( اما الةتب  الملوي  فمد بلغت )8630.)

ئاائي  جميلاها م يللا  ابملادثت ةيا  البلاد من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اة

لتطوير  الفرصة لعامليها  الادارة العليا في المصرف  تمنح  مدمارب   إ  ئممت اللم ة)  

مهامهم  مع  تتناسل  التي  لاحتياجاتهم  المخصص  التدريل  خلال  من  كفاءاتهم 

أعلى  الوظيفية )  اسد اب (  ابوسط ئتابي  الأخ ى  اللم ات  في ئين  3.91بين   )

التدريبية    تعمل الادارة العليا في المصرف علة أن تكون برامجهائممت اللم ة )  

 (. 3.80( أةا اسد اب  ابوسط ئتابي )  قاسمة علة اساة البرامج المعرفية الحديقة

 

 المعرفة أساة( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التدريل والتطوير علة 9)الجدول 

 

 الفقرات  ت
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الترتيل 

1 

اللاليا في الما ف على  اةدارةيح ة 

يوفي  ف ة يدريبي  للموظلين لدلازيز 

 .ايوسيع خب ايه مهارايه  

3.838 .6540 0.76 3 

2 

اللاليا في الما ف على أن  اةدارةيلاما 

ياون ب ام ها الددريبي  ةائم  على اسا   

 الب ام  الملا في  الحديث . 

3.80 .9220 0.76 5 

3 

الل ص   اللاليا في الما ف  اةدارةيمة  

لدروي  علاءايه  من خقل الددريا للاامليها 

الم ا  ثئدياجايه  الدي يدةاسا مع 

 مهامه  الوظيلي . 

3.91 .8600 0.78 1 

4 

اللاليا في الما ف على مةاةش    اةدارةيوعد 

للاامليها مع ائدياجات يروي  الالاءات 

 الم دا  با د ان.  ال هات

3.85 .7950 0.77 2 
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5 

اللاليا في الما ف على أن  اةدارةيح ة 

ياون ب ام ها الددريبي  شامل  ل ميع 

 الموظلين ابدان يمييز.

3.83 .7740 0.76 4 

  أساةالمعدل العام لبعد التدريل والتطوير علة 

 المعرفة 
3.81 .8630 0.76  

 SPSS V.2 6على م  جات ب  ام   باثعدماد البائثان من إعداد :المصدر

 
 

 الأداء علة اساة المعرفة تقييم ). 

  ( ال دال  الوسط    (10يوض   بة)  المدمثل   المدحمم   اةئاائي   الملش ات  ةي  

)  اث ح افالحتابي    لبلاد  الملوي (   الةتب   اساة الملاياري   علة  الأداء  تقييم 

ئتابي  المعرفة  ابوسط  م يللا   اسد اب   ئمق  ةد  المذعور  البلاد  ان  يدض   إ     )

( أي يلوق ةيم  الوسط الل ضي  مما يلاةي ان اللاية  المبحور  لديها ادارك 3.77)

الملاياري   اث ح اف  ةيم   بلغت  المذعور  في ئين  البلاد  فم ات  ااض  لمضمون 

ي   0.754( اما الةتب  الملوي  فمد بلغت )7860.) (  اعلى متدوى اللم ات الدي 

اائي  جميلاها م يللا  ابملادثت ةيا  البلاد من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اةئ

اللم ة)   ئممت  موا ن مدمارب   إ   اعتماد  علة  المصرف  في  العليا  الادارة  توكد 

بين اللم ات    اسد اب ( أعلى  القوى التي يتمتع بها الافراد العاملين في تقييم اداسهم.

ان الافراد العاملين في ( في ئين ئممت اللم ة )  3.98الأخ ى ابوسط ئتابي )

من  المص عملهم  لمهام  الداعمة  التوجيهات  لاستقبال  الاستعداد  لديهم  رف 

 (. 3.48( أةا اسد اب  ابوسط ئتابي )المستويات الوظيفية العليا

 

 قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد تقييم الأداء علة اساة المعرفة  (10الجدول )

 

 الفقرات  ت
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الترتيل 

1 

يلاد مشارع  الملا ف  أئد الملاايي  الدي 

يلادمد ا اثدارة اللاليا في الما ف لدميي  أداء  

 .اللااملين

3.71 .6000 0.7424 3 
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2 
يش ع ادارة الما ف على ا شاء ملا ف   

 ملاايي  يميي  أداء اللاما.  أئدجديدة ايلادب  ا 
3.63 .7680 0.726 4 

3 

يلاد المدرة على يربيق الملا ف  المادتب  من 

ا خ ين أئدى الملاايي  الدي يلادمد ا ادارة  

 أداء اللاما.  الما ف لدميي 

3.72 .7800 0.744 2 

4 

ان اثف اد اللااملين في الما ف لديه  

اثسدلاداد ثسدمبال الدوجيهات الداعم  لمهان 

 اللاليا.عمله  من المتدويات الوظيلي  

3.48 .9430 0.696 5 

5 

يوعد اثدارة اللاليا في الما ف على اعدماد 

مواتن الموى الدي يدمدع بها اثف اد اللااملين  

 في يميي  ادائه . 

3.98 .7390 0.796 1 

  0.754 7860. 3.77 المعدل العام لبعد تقييم الأداء علة اساة المعرفة 

 6SPSS V.2على م  جات ب  ام   باثعدماد البائثان من إعداد :المصدر

 

 التعوي  علة اساة المعرفة  د.

  ( ال دال  الوسط    (10يوض   بة)  المدمثل   المدحمم   اةئاائي   الملش ات  ةي  

)  اث ح افالحتابي    لبلاد  الملوي (  الةتب   اساة  الملاياري   علة  التعوي  

ئتابي  المعرفة  ابوسط  م يللا   اسد اب   ئمق  ةد  المذعور  البلاد  ان  يدض   إ     )

( أي يلوق ةيم  الوسط الل ضي  مما يلاةي ان اللاية  المبحور  لديها ادارك 3.63)

الملاياري   اث ح اف  ةيم   بلغت  المذعور  في ئين  البلاد  فم ات  ااض  لمضمون 

ي   0.726( اما الةتب  الملوي  فمد بلغت )9080.) (  اعلى متدوى اللم ات الدي 

جميلاها م يللا  ابملادثت   اائي ةيا  البلاد من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اةئ

تكافئ الادارة العليا في المصرف الافراد العاملين مدلااي   وعا ما  إ  ئممت اللم ة )  

( أعلى  .الذين يساهمون في خل  معارف جديدة التي تعمز من مهاراتهم الوظيفية

 عد ل)ي ( في ئين ئممت اللم ة  72.3اسد اب  بين اللم ات الأخ ى ابوسط ئتابي )
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الادارة العليا في المصرف علة تطبي  المعرفة الضمنية المتميمة من قبل الافراد 

 (. 3.57( أةا اسد اب  ابوسط ئتابي )  العاملين

 

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التعوي  علة اساة المعرفة10الجدول )

 

 الفقرات  ت
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

النسبة 

 المئوية
 الترتيل 

1 

يدع  اثدارة اللاليا في الما ف اثف اد  

اللااملين من  اي المهارات االالاءات على  

 .يماس  الملا ف  مع همقء اللاما

3.657 .6580 0.7314 4 

2 

ياافئ اثدارة اللاليا في الما ف اثف اد  

اللااملين الذين يتا مون في خلق ملاارف  

 .الوظيلي جديدة الدي يلازه من مهارايه  

3.72 .8620 0.744 1 

3 

يوعد اثدارة اللاليا في الما ف على يربيق  

الملا ف  الضمةي  المدميزة من ةبا اثف اد  

 اللااملين.

3.57 1.019 0.714 5 

4 

لدى اثدارة اللاليا في الما ف ا دمان عبي   

في دع  الموارد البش ي  المائم  على  

 الملا ف . 

3.69 .7650 0.738 2 

5 

اثدارة اللاليا في الما ف يدع  اياافئ ان 

ب ام  يقة  اثفاار االملاارف بين ال ئيس 

االم ؤا  المائم  على أسا  الدواصا  

 .ايبادل الأفاار اثي ابي 

3.68 .8600 0.736 3 

  0.726 9080. 3.63 علة اساة المعرفة  لبعد التعوي المعدل العام 

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   باثعدماد البائثان من إعداد :المصدر

 

ادارة الموارد  ابةاءي على ما سبق يمان يل ي  اسد اب  اللاية  المبحور  على مدغي  )

(  ا  يدض  ان اثبلااد  11( عما مبين في ال دال ) البشرية المستندة الة المعرفة

يللا  ابوسط  اثربلا  الدي ي  ةيا  المدغي  المذعور من خقلها ةد ئممت اسد اب  م 

(      5730.( أي أعلى من الوسط الل ضي ابا ح اف ملاياري )3.734ئتابي ) 

( ابالدالي يدوجا على ةيادة المة م  المبحور   0.736ابمتدوى أ مي   تبي  بلغت )
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ان يحافظ على  ادارة الموارد البش ي  المتدةدة الى الملا ف    اعلى متدوى اثبلااد 

( الد ييا الأال بين اثبلااد ير علة اساة المعرفةالتدريل والتطوفمد ئمق بلاد )

( بل   ئتابي  ابوسط  )3.838الأخ ى  بلاد  ئمق  بيةما  اساة  (  علة  التعوي  

( ا ي أعلى من ةيم  الوسط 3.657( الد ييا الأخي  ابملادل اسد اب  بل  )المعرفة 

 الل ضي.

 

الفرعية لمتغير ادارة الموارد  ( ملخص المؤشرات الإحصاسية علة مستوى الابعاد 11جدول )

 البشرية المستندة الة المعرفة 

الوسط   الأبلااد ت 

 الحتابي

اث ح اف  

 الملاياري

الأ مي  

 الةتبي 

 الد ييا

الدوظيف ااثخديار على أسا    1

 2 0.7464 7395. 3.732 الملا ف  

الددريا االدروي  على اسا    2

 1 0.7676 6540. 3.838 الملا ف  

 الأداء على اسا  الملا ف  يميي   3
3.712 .6002 0.7424 3 

 الدلاويض على اسا  الملا ف   4
3.657 .6581 0.7314 4 

الموارد البش ي  المتدةدة الى  اجمالي ادارة

 الملا ف  
3.734 .573 0.736  

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   البائثان باثعدماد إعداد :المصدر

 

الرشيقة: يتكون هذا المتغير من ثلاث ابعاد فرعية هي  . متغير القوى العاملة  2

 كالاتي: 

 قوى عاملة رشيقة استباقية  .أ

  ( ال دال  الوسط    (12يوض   بة)  المدمثل   المدحمم   اةئاائي   الملش ات  ةي  

)  اث ح افالحتابي    لبلاد  الملوي (   الةتب   رشيقة  الملاياري   عاملة  قوى 

ما ابوسط  استباقية  اسد اب  م يللا   وعا  ةد ئمق  المذعور  البلاد  ان  يدض   إ     )
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( أي يلوق ةيم  الوسط الل ضي  مما يلاةي ان اللاية  المبحور  لديها 3.898ئتابي ) 

الملاياري   اث ح اف  ةيم   بلغت  ئين  في  المذعور   البلاد  فم ات  لمضمون  ادارك 

لى متدوى اللم ات الدي ي   (   اع0.779( اما الةتب  الملوي  فمد بلغت )6080.)

ةيا  البلاد من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اةئاائي  جميلاها م يللا   وعا ما  

أستطيع معالجة الصعوبات في مهامي الوظيفية ابملادثت مدلااي   إ  ئممت اللم ة)

( أعلى اسد اب  بين اللم ات الأخ ى ابوسط ئتابي  .قبل أن تصبح مشاكل كبيرة 

لدي القدرة علة التنبؤ بالمشكلات التي قد تحدث  ( في ئين ئممت اللم ة )  4.01)

 (. 3.74( أةا اسد اب  ابوسط ئتابي ) .في بيئة ومهام العمل المنا ة بي

 
 

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاملة رشيقة استباقية  12الجدول )

 

 الفقرات  ت
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الترتيل 

1 
لدي المدرة على الدةبل بالمشاقت الدي ةد يحدث  

 في بيل  امهان اللاما المةات  بي.
3.74 .8650 0.748 5 

2 
لدي المدرة على ئا المشاعا الملامدة الدي 

 يلاد ضةي في يبدي  مهان عملي.
3.90 .7820 0.78 4 

3 
الوظيلي   أسدريع ملاال   الالاوبات في مهامي 

 ةبا أن ياب  مشاعا عبي ة.
4.01 .7280 0.802 1 

4 
ي أبحث عن الل ة ةج اء يحتيةات في  دائما

 بيل  اللاما.
3.90 .7600 0.78 3 

5 
ي الى يش ي  مواتن الضلاف في   أسلاى دائما

 بيل  عملي اأئاال يمويدها.
3.94 .7370 0.788 2 

  0.779 6080. 3.898 عاملة رشيقة استباقية  لبعد قوىالمعدل العام  

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   البائثان باثعدماد من إعداد :المصدر

 

 قوى عاملة رشيقة تكيفية   .ب 

( ال دال  الوسط    (13يوض   بة)  المدمثل   المدحمم   اةئاائي   الملش ات  ةي  

(   قوى عاملة رشيقة تكيفية  الملاياري  الةتب  الملوي (  لبلاد )   اث ح افالحتابي   

( أي 3.835إ  يدض  ان البلاد المذعور ةد ئمق اسد اب  م يللا  ابوسط ئتابي ) 
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لديها المبحور   اللاية   ان  يلاةي  مما  الل ضي   الوسط  ةيم   ااض    يلوق  ادارك 

(  5640.لمضمون فم ات البلاد المذعور  في ئين بلغت ةيم  اث ح اف الملاياري )

(   اعلى متدوى اللم ات الدي ي  ةيا  البلاد 0.767اما الةتب  الملوي  فمد بلغت )

من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اةئاائي  جميلاها م يللا  ابملادثت مدلااي   

ما  إ  ئممت   امتلك علاقات جيدة مع أشخاص من  اللم ة) وعا  ان  احرص علة 

بين اللم ات الأخ ى ابوسط ئتابي   اسد اب ( أعلى  أقسام مختلفة في بيئة العمل.

(4.03( اللم ة  ئممت  في ئين  للقيام  (  تعاملي  تغيير  ريقة  في  بالصعوبة  اشعر 

( أةا يفةبالأشياء لكي تناسل زملاء العمل الذين لديهم  رق مختلفة لأداء الوظ

 (. 3.28اسد اب  ابوسط ئتابي ) 

 
 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاملة رشيقة تكيفية13الجدول )

 

 الفقرات  ت
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الترتيل 

1 

اشلا  بالالاوب  في يغيي  ت يم  يلااملي للميان 

الذين لديه   بالأشياء لاي يةاسا همقء اللاما  

 ت ق م دلل  لأداء الوظيل . 

3.28 1.055 0.656 5 

2 

بشاا   للدواصا  امدلم مهارات اةدرات عالي  

جيد مع الأش اة من خلليات علمي  املا في   

 م دلل . 

3.90 .666 0.78 4 

3 
يوف    عدن  عةد  ال رط  يغيي   على  اعما 

 اةمدادات أا الملادات الض اري  ف بة.
3.97 .697 0.794 3 

4 
مع  جيدة  عقةات  امدلم  ان  على  ائ ة 

 أش اة من أةتان م دلل  في بيل  اللاما.
4.03 .798 0.806 1 

5 
متدلاد لدمبا المتلاليات المدلاددة في آن اائد  

 لما امدلاح من مهارات اخب ات اظيلي .
3.99 .750 0.798 2 

  0.767 564. 3.835 عاملة رشيقة تكيفية  لبعد قوىالمعدل العام  

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   البائثان باثعدماد من إعداد : المصدر
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 قوى عاملة رشيقة مرنة ). 

( ال دال  الوسط    (14يوض   بة)  المدمثل   المدحمم   اةئاائي   الملش ات  ةي  

(   قوى عاملة رشيقة مرنة  الملاياري  الةتب  الملوي (  لبلاد )   اث ح افالحتابي   

( أي 3.867المذعور ةد ئمق اسد اب  م يللا  ابوسط ئتابي ) إ  يدض  ان البلاد  

ااض   ادارك  لديها  المبحور   اللاية   ان  يلاةي  مما  الل ضي   الوسط  ةيم   يلوق 

(  6290.لمضمون فم ات البلاد المذعور  في ئين بلغت ةيم  اث ح اف الملاياري )

  ةيا  البلاد (   اعلى متدوى اللم ات الدي ي0.773اما الةتب  الملوي  فمد بلغت )

من خقلها فمد عا ت ةي  الملش ات اةئاائي  جميلاها م يللا  ابملادثت مدمارب   

اللم ة) احافظ علة الهدوء والتوازن عند مواجهة الظروف الصعبة في  إ  ئممت 

(  .144بين اللم ات الأخ ى ابوسط ئتابي )  اسد اب ( أعلى  بيئة العمل الوظيفي

  ( اللم ة  ئممت  القدفي ئين  تكون  لدي  بإ عندما  القيام  يجل  ما  معرفة  رة علة 

 (. 3.72( أةا اسد اب  ابوسط ئتابي ) تعليمات العمل غير واضحة 

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

 

 الفقرات  ت
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

النسبة  

 المئوية 
 الترتيل 

1 
ي الى  يغيي  الر يم  المديم  في فلاا  أسلاى دائما

 الأشياء الدي ي   مهامي الوظيلي . 
3.84 .8790 0.768 3 

2 
لدي المدرة على أداء مهامي الوظيلي  دان  

 ملا ف  الاورة الالي . 
3.77 .8170 0.754 4 

3 
أ ا مدتام  مع المواةف الدي يبدا فيها الأشياء 

 محي ة.
3.87 .8190 0.774 2 

4 
على ملا ف  ما ي ا الميان بح عةدما لدي المدرة 

 ياون يلاليمات اللاما مي  ااضح . 
3.72 .8810 0.744 5 

5 
ائافظ على الهداء االدواهن عةد مواجه   

 ال  اف الالاب  في بيل  اللاما الوظيلي.
4.14 .8130 0.828 1 

  0.773 6290. 3.867 المعدل العام لبعد قوى عاملة رشيقة مرنة

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   باثعدماد البائثان إعدادمن  :المصدر
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القوى العاملة ابةاءي على ما سبق يمان يل ي  اسد اب  اللاية  المبحور  على مدغي  )

)  الرشيقة ال دال  ي  ةيا   15( عما مبين في  الدي  التد   ان اثبلااد  ا  يدض     )

(   3.866م يللا  ابوسط ئتابي )المدغي  المذعور من خقلها ةد ئممت اسد اب   

(  ابمتدوى أ مي   تبي   5280.أي أعلى من الوسط الل ضي ابا ح اف ملاياري )

( ابالدالي يدوجا على إدارة المة م  المبحور  ان يحافظ على  يلازيز  0.773بلغت )

( بلاد  ئمق  فمد  اثبلااد  متدوى  اعلى  ال شيم    اللاامل   عاملة رشيقة الموى  قوى 

( بيةما    3.898 ييا الأال بين اثبلااد الأخ ى ابوسط ئتابي بل  ) ( الداستباقية 

( بلاد  تكيفيةئمق  رشيقة  عاملة  بل   قوى  اسد اب   ابملادل  الأخي   الد ييا   )

 ( ا ي أعلى من ةيم  الوسط الل ضي. 3.835)

 
العاملة ( ملخص المؤشرات الإحصاسية علة مستوى الابعاد الفرعية لمتغير القوى 15جدول )

 الرشيقة

 SPSS V.26على م  جات ب  ام   البائثان باثعدماد إعداد :المصدر

 

 رابعا : اختبار علاقات الارتبا  والتيثير 

ي تبيلاياي فضق عن ي   من   الدبعد بلاد ان ي  الدبعد من ان بيا ات البحث موهع  يوهيلاا

الدةاسق الداخلي للبيا ات من خقل الدحليا اللااملي ااربدت الةدائ  بان جميع ابلااد 

البحث رابد   لذا سيد  اخدبار عقةات اثريبات االدلا ف على ةوة اللاقة  ااي ا ها 

  الدبري  بين ابلااد امدغي ات البحث عما سيد  الدلا ف في  ذه اللم ة على يمدي ات  

لبحث  اي  افد ا  ف ضي  رئيت  اعدد من الل ضيات ف عي   بين ابلااد امدغي ات ا

 الد ييا الأ مي  الةتبي  اث ح اف الملاياري  الوسط الحتابي  الم ائا  ت 

 1 0.779 6080. 3.898 رشيم  اسدباةي  ةوى عامل   1

 3 0.767 5640. 3.835 ةوى عامل  رشيم  يايلي  2

 2 0.773 6290. 3.867 ةوى عامل  رشيم  م     3

  0.773 5280. 3.866 اللاامل  ال شيم   اجمالي الموى
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ادارة الموارد البش ي   مةبثم  مةها ا ي ااث  عدن اجود عقة  اريبات ايبري  بين  

الملا ف  الى  اثئاائي    المتدةدة  الب  ام   اسدلامال  اي   ال شيم    اللاامل   االموى 

(SSPS V.26)    (AMOS V.24في يحليا اث حدار البتيط ا ) المدلادد ايحليا

( ااثريبات املااما الدحديد امتدوى الملاةوي   Bالمتار ااسد  ا) ملااما الدبري  ) 

 ابلاض اةئااءات الدي يلعد الةدائ   ا ي عما يلي  

موجب  ا ات دثل  ملاةوي  لأبلااد    ايبري عدن اجود عقة  اريبات    اختبار الفرضية:

)الدوظ الملا ف   الى  المتدةدة  البش ي   أسا   الموارد  على  ااثخديار  يف 

)X1الملا ف ) الملا ف   اسا   على  االدروي   الددريا    )X2 على الأداء  يميي     )

( الملا ف   )X3اسا   الملا ف   اسا   على  الدلاويض    )X4   اللاامل الموى  في    )

الموارد   لأبلااد ال شيم   ا ذا يلاةي ان الموى اللاامل  ال شيم   ي دال  مي  ئميمي   

ى الملا ف   ااي هيادة في ابلااد ادارة الموارد البش ي  المتدةدة  البش ي  المتدةدة ال

الى الملا ف  سدلدي في الممابا إلى عدن الدغيي  الممارا في الموى اللاامل  ال شيم . 

( في شاا  )7اعما  الدبري   ملااما  الذي سي ه    )Beta  امتدوى أما   ملاةويدها ( 

( 2Rفضق عن ملااما الدحديد )( سي ه   دائ  عقةات اثريبات االدبري   16جدال )

 اعا ت الةدائ  عاثيي  
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للموارد البشرية المستندة الة المعرفة في القوى العاملة  ( معامل التاثير لابعاد  7الشكل )

 الرشيقة

 ( AMOS V.24من أعداد البائثان باثسدةاد الى ) المصدر:

 
لأبعاد الموارد البشرية المستندة الة  ( احصاءات نتاسج علاقات الارتبا  والتاثير 16الجدول )

 المعرفة في القوى العاملة الرشيقة

 
 ( SPSS V.26من أعداد البائثان باثسدةاد الى )  المصدر

 

 
Original 

Sample (O) 

 معامل التيثير 

R 

 الارتبا  
R Square 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

مستوى  

 المعنوية 

X1 -> M 0.373 0.383 0.139 

0.36 

0.061 6.11 .000 

X2 -> M 0.568 0.578 0.322 0.061 9.31 .000 

X3 -> M 0.589 0.590 0.347 0.066 8.92 .000 

X4 -> M 0.576 0.580 0.332 0.060 9.6 .000 
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( ةد س ا  2R(  دائ  يبين ان ملااما الدحديد )16( اجدال )7على افق  دائ  شاا ) 

الدباين  0.36) من  ياشف  الملا ف   الى  المتدةدة  البش ي   الموارد  ابلااد  ان  اي   )

عواما مي    ( االمدبمي يلاود الى0.36الحاصا في الموى اللاامل  ال شيم  ما ممدار )

 الموارد البش ي  المتدةدة الى الملا ف . اما اخدبار الل ضيات سيد  اخدبار ا عاثيي  

الفرعية الاولة .1   عدن اجود عقة  اريبات ايبري  موجب  ا ات دثل   الفرضية 

في الموى اللاامل  ال شيم . ائتا    ملاةوي  للدوظيف ااثخديار على أسا  الملا ف 

( ا و يلاةي ان  ةاك ي ابط  0.38يبين ان ملااما اثريبات فمد بل  ) دائ  ال دال  

االموى اللاامل  ال شيم  ا ي   اي ابي بين الدوظيف ااثخديار على أسا  الملا ف 

 ( متدوى  عةد  ملاةوي   دثل   عقة   0.05 ات  ان  الةدائ   اظه ت  عما    الدبري  (. 

(  0.37ال شيم  ةد بلغت )في الموى اللاامل     للدوظيف ااثخديار على أسا  الملا ف 

اا ها موجب  أي علما هاد الدوظيف ااثخديار على أسا  الملا ف  هادت ملاها الموى 

( بممدار  ال شيم   ملاةوي   0.37اللاامل   متدوى  عةد  ملاةوي   دثل   ا ي  ات    )

( اعلى افق  ذه الةدائ  ي فض الل ضي  الال ي  ايمبا الل ضي  البديل   0.05)

 ث.على متدوى  ذا البح

القانية .2 الفرعية    عدن اجود عقة  اريبات ايبري  موجب  ا ات دثل  الفرضية 

في الموى اللاامل  ال شيم . ائتا   ملاةوي  للددريا االدروي  على اسا  الملا ف 

( ا و يلاةي ان  ةاك ي ابط  0.57 دائ  ال دال يبين ان ملااما اثريبات فمد بل  )

الددريا االدروي  على اس بين  الملا ف اي ابي  ال شيم  ا ي    ا   اللاامل   االموى 

 ( متدوى  عةد  ملاةوي   دثل   الدبري   0.05 ات  عقة   ان  الةدائ   اظه ت  عما   .)

(  0.56في الموى اللاامل  ال شيم  ةد بلغت )   للددريا االدروي  على اسا  الملا ف 

 اا ها موجب  أي علما هاد الدوظيف ااثخديار على أسا  الملا ف  هادت ملاها الموى 

( بممدار  ال شيم   ملاةوي   0.56اللاامل   متدوى  عةد  ملاةوي   دثل   ا ي  ات    )
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(. اعلى افق  ذه الةدائ  ي فض الل ضي  الال ي  ايمبا الل ضي  البديل   0.05)

 على متدوى  ذا البحث.

القالقة.3 الفرعية  دثل  الفرضية  اريبات ايبري  موجب  ا ات    عدن اجود عقة  

في الموى اللاامل  ال شيم . ائتا  دائ     على اسا  الملا ف   ملاةوي  لدميي  الأداء

( ا و يلاةي ان  ةاك ي ابط اي ابي 0.59ال دال يبين ان ملااما اثريبات فمد بل  ) 

االموى اللاامل  ال شيم  ا ي  ات دثل  ملاةوي     بين يميي  الأداء على اسا  الملا ف 

دبري  لدميي  الأداء على اسا   ( . عما اظه ت الةدائ  ان عقة  ال0.05عةد متدوى ) 

موجب  أي علما هاد يميي     اأ ها( 0.58في الموى اللاامل  ال شيم  ةد بلغت )  الملا ف 

(  ا ي  0.58الأداء على اسا  الملا ف  هادت ملاها الموى اللاامل  ال شيم  بممدار )

( ملاةوي   متدوى  عةد  ملاةوي   دثل   ي فض  0.05 ات  الةدائ   افق  ذه  اعلى   .)

 الل ضي  الال ي  ايمبا الل ضي  البديل  على متدوى  ذا البحث.

موجب  ا ات دثل     ايبري  ن اجود عقة  اريبات    عد الفرضية الفرعية الرابعة .4

الملا ف  اسا   على  للدلاويض  ائتا  دائ     ملاةوي   ال شيم .  اللاامل   الموى  في 

( ا و يلاةي ان  ةاك ي ابط اي ابي 0.58ال دال يبين ان ملااما اثريبات فمد بل  ) 

ةوي  االموى اللاامل  ال شيم  ا ي  ات دثل  ملا  بين الدلاويض على اسا  الملا ف 

للدلاويض على اسا     الدبري ( . عما اظه ت الةدائ  ان عقة   0.05عةد متدوى ) 

)  الملا ف  بلغت  ةد  ال شيم   اللاامل   الموى  هاد   اأ ها(  0.57في  علما  أي  موجب  

(  0.57الدلاويض على اسا  الملا ف  هادت ملاها الموى اللاامل  ال شيم  بممدار )

(. اعلى افق  ذه الةدائ  ي فض  0.05  ) ا ي  ات دثل  ملاةوي  عةد متدوى ملاةوي

 الل ضي  الال ي  ايمبا الل ضي  البديل  على متدوى  ذا البحث.
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 المبحررث الرابررع

 الاستنتاجررات والتوصرريات

 أولا : الاستنتاجات 

ان عملي  الددريا االدروي  على أسا  الملا ف  يتاعد المة م  المبحور   .1

اللااملين للمهان امتلاليات    للأف اد على رفع من متدوى الملا ف  الش اي   

في   إماا يايه ايروي    إي ابيا  يةلااس  االذي  اسدباةي  بشاا  اةدرايه  

 .الوصول الى الموى اللاامل  ال شيم 

البش ي    .2 الموارد  ادارة  ئياة  يلاد  في  ي  مهما عةا اي  الملا ف   الى  المتدةدة 

ي في ظا هيادة ئدة المةافت  المحلي  االلاالمي   ثبشد من   المة م  اخاوصا

بماء  على  المحاف    في  يتا    الدي  ا ليات  أئد  بوصلح  عليح  اثعدماد 

 المة م  في التوق المةافت  الشديدة. ااسدم اري 

يتاعد الموى اللاامل  ال شيم  على يحديد الل ة االدهديدات الموجودة في  .3

البيل  ال ارجي  ايحليلها بدة  ايحويلها الى  مات ةوة يتدليد مةها المة م   

 مةاسب  الدي يمود ا الى الة اح.  إسد ايي يات في بةاء 

ات يتاعد الموى اللاامل  ال شيم  على إدارة الم ات  الدي يدلا   لها مة م  .4

ال ارجي    بالبيل   الم يبر   الم ات   ي  اخاوصا مةها  االدمليا  اثعمال 

 ام ات  المةافت  لذلم أصب  ض ارة ثبد مةها.  

 ثانيا : التوصيات

  ان يلاويض على أسا  الملا ف  بشاا عادل داخا المة م  المبحور     أيبام .1

جهود   ابذل  الملا ف   مشارع   على  اللااملين  اثف اد  يحلز  عون  لم 

 عل   ايمدي  أفضا خدمات اي اه الزبائن. مضا
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المبحور  .2 اللااملين في مة مات  بين    ئث اثف اد  االدلاعا  المشارع   على 

الملا ف   مشارع   في  االدواصا  االمشارع   المتا م   خقل  من  اثف اد 

 ا ملها بين متدويات اظيلي  م دلل . 

عما   .3 ف يق  يشايا  في  المبحور   المة مات  في  اللاليا  اةدارة  يمون  أن 

يلاما على اضع خرط   لدحليلهامد ا     ااثسدلادة من مواتن  عما 

عبئ فيها  اللاامل  الموة  الموى  مبدأ  افق  ال شيم   اللاامل   الموى  أبلااد  أ    د 

 ال شيم  اثسدباةي . 

ي ا على اةدارة اللاليا في المة مات المبحور  أن ياا ا دمامها في اضع   .4

يلاليمات اإج اءات بدرج  عالي  من الوضوح داخا بيل  اللاما لدته  في  

  الأفاار بما يلازه فد  ةةوات يبادل الملاارف االمهارات اال ب ات ايقة

 .من اجود الموى اللاامل  ال شيم 
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