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 المستخمص
 ييدف البحث الحالي الى دراسة العلاقة والاثر

 العاممة الرشيقة بأبعادىا الثلاثةالقوى متغير بين 
قة )قوى عاممة رشيقة استباقية، قوى عاممة رشي

( والتميز تكيفية، قوى عاممة رشيقة مرنة
)التميز في القيادة،  ةالتنظيمي بأبعاده الثلاث

 ، أجري(رفيالتميز في الخدمة، التميز المع
عدد من المصارف الاىمية في عمى  بحثال

محافظة النجف الاشرف حيث كان حجم 
( فردا اما 471( مصرفا ىو )41المجتمع في )

العاممين في المصارف عينة البحث ىي الافراد 

شممت  الاىمية في محافظة النجف الاشرف
وتم تجميع البيانات بوسطة . فردا (421)

 SSPS)استبيان وتحميميا باستخدام برنامج 
V.26) &(AMOS V.24 . قد توصمت نتائج

باط وتأثير ذات الى وجود علاقة ارت بحثال
احصائية معنوية بين القوى العاممة  ودلالة

 وكذلك توصل البحث الرشيقة والتميز التنظيمي
تحقيق الى ان قدرة المنظمات المبحوثة عمى 

التميز التنظيمي من خلال الدور الكبير الذي 
تؤدييا القوى العاممة الرشيقة استباقية من حل 
المشاكل الذي تواجيا في البيئة دينامكية متغيره 

mailto:zahraa.saeed@student.atu.edu.iq
mailto:ak.amer@atu.edu.iq


2022السنــت السادست عشرة :    31مجلت كليت التربيت للبناث للعلوم الإنسانيت                      العدد:  

 ...................................... ودورها في تعزيز التميز التنظيمي القوى العاملت الرشيقت

 

          

262 

ومن اىم الاستنتاجات التي  بصورة سريعة.
تولي الإدارة العميا ان  توصل الييا البحث تمثل

ر بأبعاد في المنظمات المبحوثة اىتماميا الكبي
كونيا تمثل  في الخدمةكالتميز التميز التنظيمي 

أسبقيات تنافسية ميمة  لتحقيق النجاح والتفوق 

والتميز والحصول عمى اكبر مساحة سوقية ذات 
 . سمعة متميزة

، القوى العاممة الرشيقةت المفتاحية: الكمما
 .التميز التنظيمي، المصارف الاىمية

 
Abstract 
The current research aims to study the 
relationship and impact between the 
variable agile workforce with its three 
dimensions (proactive agile workforce، 
adaptive agile workforce، flexible agile 
workforce) and organizational excellence 
with its three dimensions (leadership 
excellence، service excellence، knowledge 
excellence)، the research was conducted 
on A number of private banks in the 
province of Najaf، where the size of the 
community in (14) banks is (173) 
individuals، while the research sample is 
individuals working in private banks in the 
province of Najaf، which included (120) 
individuals. The data was collected by 
means of a questionnaire and analyzed 
using the (SSPS V.26) & (AMOS V.24) 
program. The results of the research 
concluded that there is a significant 
correlation and influence relationship 
between the agile workforce and 

organizational excellence. The research 
also concluded that the ability of the 
surveyed organizations to achieve 
Organizational excellence through the 
great role played by the agile، proactive 
workforce in solving problems that they 
face in a rapidly changing dynamic 
environment.One of the most important 
conclusions reached by the research is 
that the senior management in the 
surveyed organizations pay great attention 
to the dimensions of organizational 
excellence such as excellence in service 
as they represent competitive priorities A 
mission to achieve success، excellence 
and distinction، and to obtain the largest 
market space with a distinguished 
reputation. 
Keywords: Agile workforce، 
organizational excellence، private banks. 
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 المبحث الأول
 المنيجية العممية لمبحث

ان الجزء اليام من حل مشكمة ما ىو معرفة 
يجاد الحمول الملائمة لان فيم  ابعادىا الحقيقية وا 
المشكمة ىو نصف الحل ، لذا سيتم طرح 
المنيجية العممية لمبحث وفق خطوات منتظمة 

ة منيا الوصول الى حمول عممية ومتسمسمة الغاي
 وقادرة عمى معالجة ظاىرة معينة.

 أولا: مشكمة البحث 
احد اىم المتغيرات التي  القوى العاممة رشيقةتعد 

ارد نالت اىتمام الباحثين في مجال إدارة المو 
، البشرية لما ليا دور في تعزيز التميز التنظيمي

من  عاني العديد من المصارف الاىمية اذ ت
عمى الإدارة  التمكؤ وعدم الاستقرار وعدم القدرة

التمكؤ ناجم من  ان ىذاو  المظمة بصورة واضحة
الخوف وعدم القدرة عمى اتخاذ القرارات 

الواقع  المصيرية الميمة ذات العلاقة بتطوير
في مختمف  الميداني لمبيئة المصارف الاىمية

نجد إن منظمات الاعمال ىي لذلك المجالات. 
ة لمثل ىذه الدراسات وخصوصا بعد ما بحاج

 ،.Hadi AL-Abrrow et al) اشارت دراسة
تواجو المصارف الاىمية في ، (2019:2

محافظة النجف الاشرف منافسة شديدة من حيث 
جودة تقديم الخدمات بسبب تطور وتوسع 
الحاصل في التكنولوجيا وبيئة الاعمال، لذا 

جاىدة يتعين عمى المصارف الاىمية أن تسعى 
لتحقيق التميز التنظيمي وىذا يعتمد بشكل كبير 

عمى ميارات الموظفين وقدراتيم ومعرفيم لمعمل 
مع بيئة سريعة التغيير والتطور التكنولوجي 

ولغرض تعزيز التميز التنظيمي يأتي ىنا  .اليائل
يجابيا وىذا يترك إثرادور القوى العاممة الرشيقة 

ىب المعرفية لممنظمة وسمعتيا واستغلال الموا
لدى العاممين ومعاممتيم كأصحاب مصمحة 
ومشاركين ميمين في تحقيق الاىداف التنظيمية 

ي. وىنا يمكن إثارة وصولا الى التميز التنظيم
 الذي يختزل مشكمة البحث الرئيس تساؤل البحث

ىل تساىم ):الحالية ويوضح معالميا وكما يمي
في تحقيق التميز  القوى العاممة الرشيقةمؤشرات 
نبثق عن التساؤل الرئيسي وي ؟(التنظيمي

 التساؤلات الفرعية الاتية:
ىل يشعر الافراد العاممين في المنظمة  .1

المبحوثة بأبعاد القوى العاممة الرشيقة ) 
 الاستباقية، التكيفية، المرنة( ؟

ىل تمتمك المنظمات المبحوثة مؤشرات  .2
 التميز التنظيمي؟

العاممة الرشيقة في تحقيق ىل تؤثر القوى  .3
 مؤشرات التميز التنظيمي ؟

 ثانيا: اىداف البحث 
التي  لأخيرة الاىتمام بالرشاقةا لوحظ في الاونة  

يتمتع بيا الفرد في تكميفو بميام عمل قياسية 
عمى الواقع الميداني لممنظمة وىذا ينعكس 

 :لذا ييدف البحث ،وتميزىا في البيئة التنافسية
ممارسات القوى العاممة الرشيقة في تحميل  .1

 المبحوثة. المنظمات
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 تحميل واقع التميز التنظيمي في المنظمات .2
 المبحوثة.

مدى قوة العلاقة بين القوى العاممة  اختبار .3
 ي.الرشيقة والتميز التنظيم

 ثالثا: أىمية البحث 
 لبحث من أىمية المتغيرات المبحوثةتأتي أىمية ا

التي تناولت القوى العاممة الرشيقة والتميز 
تحقيق ، اذ تكمن أىمية البحث في التنظيمي
 عن ان دراسة القوى العاممة فضلا ،أىدافو

ساعد القيادات العميا الرشيقة والتميز التنظيمي ت
المناسبة في المنظمات من تييئة البيئة الوظيفية 

من  الى نجاح الاعمالالتي من شأنيا ان تؤدي 
خلال مستويات اعمى من الاداء التي تكون 

العاممين الافراد بين  قائمة عمى أساس التعاون
وكذلك التواصل مع البيئة المستوى الداخمي عمى 

الخارجية لموقوف عمى اىم مواطن الفرص 
عمى الواقع والتيديدات التي من شأنيا ان تؤثر 

لممنظمة، والتي تدفع المنظمات المبحوثة 
عمى مستويات التميز التنظيمي. لموصول الى ا

 ز أىمية البحث في نقاط رئيسة ىي:تبر 
لتعريف بأىمية القوى العاممة الرشيقة في ا .1

التي تعاني من الضعف  بيئة الاعمال التنظيمية
رية التي من يوالخمل من اتخاذ القرارات المص

في دعم  شأنيا تطوير بيئة العمل ومدى تأثيرىا
 .التنظيميوتعزيز المتطمبات التميز 

بين القوى العاممة قة والاثر تشخيص العلا .2
 من المكانةي بما يعزز تميز التنظيمالو  الرشيقة

 .التنظيمية لممؤسسات المصرفية
 رابعا : فرضيات البحث 

استنادا الى ما تقدم من مشكمة واىمية واىداف   
ستتم صياغة مجموعة من الفرضيات البحث 

 يمي:قات الارتباط والتأثير وكما لعلا
توجد علاقة لا : ة الأولىيالفرضية الرئيس -1

ارتباط ذات دلالة إحصائية بين القوى العاممة 
منيا تفرع ، ويالرشيقة والتميز التنظيمي

 -الفرضيات الفرعية التالية:
توجد علاقة لا : الفرضية الفرعية الأولى .أ

عاممة القوى الذات دلالة احصائية بين ارتباط 
 والتميز التنظيمي.ستباقية لارشيقة اال
توجد علاقة لا الفرضية الفرعية الثانية:  .ب

عاممة القوى الذات دلالة احصائية بين ارتباط 
 ي.التميز التنظيمو  تكيفيةالرشيقة ال
د علاقة توجلا الفرضية الفرعية الثالثة :  .ت

عاممة القوى الارتباط ذات دلالة احصائية بين 
 ي.مرنة والتميز التنظيمالرشيقة ال
توجد علاقة لا : ية الرئيسية الثانيةالفرض -2

إحصائية بين القوى العاممة  ةتأثير ذات دلال
ي ويتفرع منيا الرشيقة والتميز التنظيم

 الفرضيات الفرعية التالية:
توجد علاقة لا الفرضية الفرعية الأولى:  .أ

عاممة القوى الذات دلالة احصائية بين تأثير 
 .ستباقية والتميز التنظيميلارشيقة اال
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توجد علاقة لا الفرضية الفرعية الثانية:  .ب
القوى العاممة ين ب ذات دلالة احصائيةتأثير 

 التميز التنظيمي.و  تكيفيةالرشيقة ال
لا توجد علاقة الفرضية الفرعية الثالثة:  .ث

القوى العاممة تأثير ذات دلالة احصائية بين 
  مرنة والتميز التنظيمي.الرشيقة ال

 لمبحثخامسا: المخطط الفرضي 
يمثل المخطط الفرضي لمبحث مجموعة من   

العام العلاقات المنطقية التي يوضحيا الاطار 
اذ تم بناء المخطط الفرضي وتحديد ، لمبحث

الابعاد الفرعية لمتغيراتو، فقد تم الاعتماد عمى 
في تحديد  (Alavi et al.،2014:23) نموذج

)القوى العاممة الرشيقة(،  أبعاد المتغير المستقل
فقد تم ( ا المتغير التابع )التميز التنظيميأم

 Aldalimy et) الاعتماد عمى نموذج
al.,2019:5) في تحديد أبعاده الفرعية، لذا تم 

بناء مخطط البحث انطلاقا من ما تم عرضو من 
مشكمة واىمية واىداف وفرضيات البحث وكما 

  يمي:

 
 الفرضي( مخطط البحث 1شكل )

 



2022السنــت السادست عشرة :    31مجلت كليت التربيت للبناث للعلوم الإنسانيت                      العدد:  

 ...................................... ودورها في تعزيز التميز التنظيمي القوى العاملت الرشيقت

 

          

266 

 سادسا : مجتمع البحث وعينة البحث
ان اليدف من العينة ىو تحديد جزء من   

مكونات وعناصر المجتمع المبحوث لكي تكون 
صالحة من الناحية العممية والاحصائية لوضع 
الاستنتاجات التي تنطبق عمى المجتمع بأكممو، 

 المصارف الاىمية ىنا شمل البحث عدد منومن 
حيث كان حجم الاشرف  في محافظة النجف

 ( فردا471( مصرفا ىو )41المجتمع في )
 ( من الافراد العاممين421كان حجم العينة )و 

 كما موضحو في الجدول ادناه:
 

 ( مجتمع وعينة البحث1جدول )
 
 ت

 
 اسم المصرف

 
 سنة التأسيس

العدد الكمي 
للافراد 
 العاممين

عدد 
الاستمارات 

 الموزعة

عدد 
الاستمارات 
 المستممة

عدد الاستبانات 
الصالحة لمتحميل 

 الاحصائي
 7 9 9 10 2003 مصرف بغداد 4

 9 10 10 13 2011 مصرف سومر التجاري 2
 8 8 8 12 2013 مصرف الاتحاد العراقي 1
 7 8 8 10 2015 1مصرف الاىمي العراقي  1
 10 13 13 15 2016 مصرف التنمية الدولي 5
 10 11 11 11 2017 مصرف بارسيان الايراني 6
 13 14 15 15 2017 مصرف الدولي الاسلامي 7
مصرف الشرق الاوسط العراقي  8

 للاستثمار
2018 14 10 10 7 

 8 10 10 10 2018 مصرف المستشار الاسلامي 9
 10 13 13 15 2018 مصرف الخميج التجاري 41
 9 11 11 12 2018 مصرف المنصور 44
 8 10 10 13 2018 مصرف الجنوب الاسلامي 42
 8 9 9 13 2021 مصرف الوطني الاسلامي 41
 6 7 7 9 2021 2مصرف الاىمي العراقي  41
 120 143 144 173 المجموع 45

  الملاك في مصارف الاىمية ن بالاستناد الى بيانات شعبةلباحثا: من اعداد االمصدر          
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 سابعا: حدود البحث 
تتمثل الحدود الزمنية  الحدود الزمنية: -4

 1/42/2122ولغاية  27/6/2122لمبحث في 
. 
تتمثل الحدود المكانية  الحدود المكانية: -2

( من 41بالميدان البحثي الذي تم اختياره وىي )
المصارف الاىمية العاممة في محافظة النجف 
الاشرف والتي تقع عمى مناطق جعرافية مختمفة 

 في المحافظة.
تتمثل الحدود البشرية لمدراسة  الحدود البشرية:

بالافراد العاممين في ىذه المصارف الاىمية في 
محافظة النجف الاشرف ومن مستويات وظيفية 

 مختمفة. 
 

 المبحث الثاني
 لمتغيرات البحثالنظري  الجانب

لمتغيري سيقدم ىذا المبحث عرضا نظريا  
متغير  ابوصفي البحث القوى العاممة الرشيقة

وصفو متغير بالتميز التنظيمي البحث المستقل و 
 البحث المعتمد وذلك كما يمي: 

 agile      القوى العاممة الرشيقة    أولا :  
workforce 

 The     مفيوم القوى العاممة الرشيقة .1
concept of agile workforce 

يرتبط مفيوم القوى العاممة الرشيقة بتطوير    
مكان العمل الذي يمكن أن الموظفين داخل 

يدعم التعامل مع التحديات الخارجية ويمكن أن 

يساعد المنظمات في تعزيز الأداء طويل الأجل 
 & Abdelhamidفي السوق )

Sposato,2019:264 وتحتاج المنظمات .)
إلى تصميم ممارسات موارد بشرية رشيقة من 
خلال بعض الاستراتيجيات التي اعتمدتيا 

و يز الرشاقة بين القوى العاممة المنظمات لتعز 
 (:  Menon & Suresh,2020:3ىي )

 استرايجية التدريب والتطوير.  
 يكون نظام اتصال مفتوح وقوي. 
 المشاركة في صنع القرار.  
 نظام المكافآت المبتكر والجديد 

تجمى مفيوم القوى العاممة الرشيقة في يو  
ديدة المواقف الإيجابية تجاه الأفكار والتقنيات الج

والتغييرات الأخرى مثل التغييرات العممية 
والتسامح مع المواقف غير المتوقعة والآراء 
المختمفة والتعامل مع المواقف العصبة 

(Kukunda-Onyait,2019:19.)  وأن القوة
العاممة الرشيقة ىي جانب أساسي من جوانب 
الرشاقة التنظيمية بسبب امتلاك المنظمة العدد 

ى العاممة ذوي المعرفة المناسب من القو 
والميارات المناسبة في الوقت المناسب لمقيام 
بالأشياء الصحيحة بالطريقة الصحيحة ىدفًا 
متحركًا يجب إدارتو بشكل جيد من خلال 
عمميات انتقال سيمة وسريعة وفعالة من حيث 

 (.Qin & Nembhard,2015:57التكمفة )
وحيث يتم تحديد قناتين رئيسيتين يمكن من 
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ليا أن تساىم القوى العاممة الرشيقة في خلا
 : ( Franco & Landini,2022:9) الابتكار

  القناة الأولى تتعمق بتنظيم وقت العمل
 ويمكن تسميتيا بخفة الوقت .

  القناة الثانية تنظيم الميام التي يقوم بيا
الموظفون داخل المنظمة ويمكن تصنيفيا عمى 

 أنيا الرشاقة.
استناداً الى آراء الكتاب والباحثين في طرح 
افكارىم وآرائيم عن مفيوم القوى العاممة الرشيقة 
يرى الباحثان ان مفيوم القوى العاممة الرشيقة 
الرشيقة عمى إنيا موىبة تكون موجودة داخل 
منظمة تتكون من مجموعة من الافراد العاممين 
م الذين لدييم ميارات ومعرفة خاصة  يمكن تقدي

الميارات والمعرفة الصحيحة بسرعة في الوقت 
المحدد، وتكون القوى العاممة الرشيقة مدربة 
تدريباً جيداً ومرنة يمكنيا التكيف بسرعة وسيولة 
مع الفرص الجديدة وظروف البيئة الخارجية التي 

 .تحيط بالمنظمة
اىمية القوى العاممة الرشيقة       .2

The Importance of an Agile 
Workforce 

ان القوى العاممة الرشيقة ىي أمرًا ميمًا لنمو   
الأعمال في الأسواق التنافسية التي تواجو تغيرًا 
مستمرًا وغير متوقع، و يمكن لمقوى العاممة 
الرشيقة أن تخمق تأثيرًا في تغير بيئة المنظمة، 
وبالتالي يمكن لمقوى العاممة الرشيقة استخدام 

ناميكيات البيئة معارفيا ومياراتيا لتوقع دي

واستباقيا، وأن اي وضعًا رشيقًا وتنافسيًا يتم 
إنشاؤه في ظل وجود قوة عاممة ماىرة وذات 
معرفة وخبرة مما يمنح المنظمة ميزة تنافسية 

 Alavi etعمى المنظمات الأخرى )
al,2014:2 وتصور القوى العاممة الرشيقة .)

د لمموظفين باعتبارىا القدرة عمى استغلال القواع
التنافسية )أي السرعة ، والمرونة ، وروح المبادرة 
الابتكارية ، والجودة ، والربحية( من خلال دمج 
الموارد القابمة لإعادة التكوين وأفضل الممارسات 
من أجل الاستجابة بكفاءة إلى تغيير البيئة 

(Bala  et al.,2019:2369 وأن القوى .)
بأدائيم العاممة الذي يتمتع بعقمية رشيقة يكون 

عالٍ ومبدع واستباقي وسريع في تقديم الخدمات 
لمزبائن، و يُنظر إلى الرشاقة عمى أنيا تتجمى 
في الأفراد الذين لدييم القدرة والمعرفة والكفاءة 
لتمكينيم من البحث بشكل استباقي عن الفرص 
في بيئات أعماليم والتكيف بسرعة مع المواقف 

ن بالميارات الجديدة وأن ىؤلاء الأفراد مجيزو 
التي تمكنيم من التنبؤ والتنفيذ وتحقيق أقصى 
استفادة من التغييرات التي تظير في بيئة 

 Tende  andالأعمال )
Gabriel,2021:2047. ) 

ابعاد القوى العاممة الرشيقة   .3
Dimensions of the agile workforce 

الى ان  (Alavi et al.,2014:23)اشار    
الرشيقة تتكون من ثلاثة ابعاد ابعاد القوى العاممة 

وىي )قوى عاممة رشيقة استباقية، قوى عاممة 
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رشيقة تكيفية، قوى عاممة رشيقة مرنة( وفي ما 
 يمي شرحاً مختصراً ليذه الأبعاد:

 :يشير بعد  قوى عاممة رشيقة استباقية
الاستباقية ىي الاول لمقوى العاممة الرشيقة ان 
نشطة التي ليا الحالة التي يبدأ فييا الشخص الأ

تأثيرات إيجابية عمى البيئة المتغيرة مثل توقع 
المشكلات المتعمقة بالتغييرات وبدء الأنشطة 
التي تؤدي إلى حمول لممشكلات المتعمقة 
بالتغييرات والتحسينات في العمل وتقديم حل 

 Nadhira Putri)لممشكلات المتعمقة بالتغييرات
& Mangundjaya,2020:86). 

  يصف ) رشيقة تكيفية:قوى عاممة-Al
Mahmeed,2018:32 بعد القوى العاممة )

الرشيقة التكيفية بأنيا قراءة التغيير الخارجي مثل 
احتياجات الزبائن وفرص العمل الجديدة 
واستراتيجيات المنافسين وتعديل أىداف العمل 
بإجراءات سريعة في اتجاه العمل الجديد، 

ئات سيساعد ذلك الموظفين عمى استيعاب بي
عمل جديدة مثل الانتقال عبر المشاريع والحدود 

أن القوى العاممة الرشيقة تتطمب الوظيفية. و 
تطوير قوة عاممة قابمة لمتكيف يمكنيا التعامل 
مع التغييرات غير المتوقعة والديناميكية في بيئة 

 (.Roach,2020:32-Evangelistالأعمال )
 : وتوفر القوى  قوى عاممة رشيقة مرنة

العاممة الرشيقة المرنة الراحة / القدرة عمى 
التعامل مع الغموض، حيث سيكون لمموظف 
موقف إيجابي تجاه التغييرات والأفكار الجديدة 

والتكنولوجيا الجديدة، فكمما زادت المرونة زادت 
القدرة عمى تحمل المواقف غير المؤكدة وتحسين 

 & Patilالقدرة عمى التعامل مع الإجياد )
Suresh,2019:3 وتصف المرونة القدرة .)

عمى العمل بكفاءة تحت الضغط عمى الرغم من 
البيئة المتغيرة أو عندما تفشل الاستراتيجيات 
المطبقة لحل مشكمة ما، حيث ينتمي الى بعد 

 & Sherehiyالمرونة مايأتي )
Karwowski,2014:468: ) 

  الموقف الإيجابي من التغييرات والأفكار
 والتكنولوجيا.الجديدة 

  تحمل المواقف غير المؤكدة وغير
 المتوقعة والاختلافات في الآراء والنيج .

  التسامح مع المواقف العصيبة والتعامل
 مع التوتر.

 organizationalثانياً: التميز التنظيمي   
excellence 

 Theمفيوم التميز التنظيمي       .1
concept of organizational 

excellence 
منظمة التميز ىي المنظمة التي تتفوق إن 

باستمرار عمى أفضل الممارسات العالمية في 
إنجاز عمميا، وتتواصل مع زبائنيا بعلاقات 

(. Malkawi,2018:150التفاعل والدعم )
( Al-Dhaafri & Alosani,2020:1ويرى )

انيا يتم إنشاء التميز التنظيمي لفيم القدرات 
داء المتفوق والوعي التنظيمية وتحقيق الجودة والأ
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بالجودة والأداء الممتاز في إطار تنافسي، 
وبالإضافة إلى أن ممارسات إدارة الجودة الشاممة 
مثل إدارة الموارد البشرية يمكن أن تساعد 
المنظمات عمى تحسين التميز التنظيمي. ويعد 
التميز التنظيمي نموذجًا مثاليًا لنمو المنظمات 

نقاط القوة وتحديد وتحسينيا من خلال تحديد 
الفرص القابمة لمتحسين، وتشير المنظمات 
الممتازة إلى المنظمات التي تسعى إلى تكييف 
نفسيا أكثر فأكثر مع نموذج التميز والخطوة 

 & Antonyنحو التميز التنظيمي )
Bhattacharyya,2010:5 وكما يعني .)

التميز التنظيمي بشكل أساسي قدرة المنظمة 
تحقيق الأداء المتفوق من خلال عمى التفوق أو 

التركيز عمى الركائز الأساسية التي تشكل 
المكونات الرئيسية لمتميز في الأعمال 

(Lasrado & Kassem,2020:5 ويقدم .)
التميز التنظيمي موجة جديدة من العمميات التي 
اتخذت ىدفًا أكثر وضوحًا في مواءمة الجيود 

تراتيجية التنظيمية مع الأىداف والقدرات الإس
(Goldsmith et al.,2008:107 ومن .)

خلال الادبيات الواردة في أعلاه توصل الباحثان 
الى ان مفيوم التميز التنظيمي ىو حالة من 
التفوق في كل جانب تنظيمي في النشاط اليومي 
لتجاوز توقعات الزبائن من خلال القيم 
والاستراتيجيات والممارسات التي تتبعيا وتتعامل 

إدارة المنظمات لمحاولة من خلاليا تحقيق معيا 
مناخ فعال يرسل إحساسًا بالولاء والانتماء 

لأعضائيا بالإضافة إلى الشعور بالمسؤولية 
 لموصول إلى الأفضل.

 Theاىمية التميز التنظيمي       .2
importance of organizational 

excellence 
التميز التنظيمي يحقق مجموعة من ان اىمية    
ىداف الاستراتيجية لممنظمات، حيث تظير الأ

 (:18: 2147أىميتو فيما يمي )الشيراني،
  توجيو الجيود الافراد العاممين لتحقيق

الكفاءة والفاعمية وتطوير آليات عمل المنظمات 
مما يضمن لممنظمات تحقق نجاح عمى المدى 

 البعيد.
  تسييل عممية الاتصال الفعال بين جميع

المنظمة في كافة المستويات  الافراد العاممين في
الإدارية والوظيفية والاتجاىات، وكذلك بين 

 المنظمة وبيئتيا الخارجية.
  يتحقق التميز التنظيمي من خلال القدرة

المنظمة عمى إدارة عممياتيا واستخدام مواردىا 
بشكل يتناسب مع احتياجات الزبائن و الوصول 

قيق إلى نتائج إيجابية وجذب الزبائن الجدد وتح
 ولائيم.
  يحقق ولاء الافراد العاممين ومستويات

اعمى من الرضا الوظيفي مما يسيم في نجاح 
 المنظمة وتقدميا.

Zobaidy & Al-AL-ويرى )
Joufi,2022:149 أن أىمية التميز التنظيمي )
 تتجمى في ما يمي:
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  يعتبر التميز التنظيمي عاملا ىاما
 لتعزيز اداء المنظمة وفعاليتيا.

  التميز المنظمة مبتكرة وتحقق يجعل
رسالتيا وغرضيا وأىدافيا من خلال فعالية 

 القيادة فييا.
  يحسن ويرفع من مستوى الأداء وتحدد

ويستثمر عناصر في التأثير والقوة وكذلك 
يشخيص عناصر ونقاط الضعف ويعمل 

 معالجتيا.
  يعطي التميز فرصة لممنظمة لقياس

لذاتي التقدم والتحسين من خلال التقييم ا
 لممنظمة.

  التركيز عمى النتائج ودعم تحقيق التنمية
 المستدامة لممنظمات.

  يكون تركيز التميز التنظيمي الكامل
عمى رأس المال البشري حيث لانو يعد عنصر 

 أساسي في تطوير المنظمة وتحسينيا وتفوقيا.
ابعاد التميز التنظيمي        .3

Dimensions of organizational 
excellence 

( الى ان Aldalimy et al.,2019:5اشار )   
أبعاد التميز التنظيمي ىي ثلاثة من الأبعاد 
تتمثل أىم أبعاد التميز في المنظمات الاعمال 

 كمايمي:
: القيادة تعني الإرشاد  التميز في القيادة .أ

والتوجيو والقدرة عمى السموك القائم عمى القيم 
القيادة لال خوالأخلاق دائمًا، وان تميز من 

يحتاج إلى أن يوجو القائد الافراد العاممين نحو 
انجاء الميام بسرعة، ويجب أن يكون لديو 
المبادرة لبدء الأنشطة والأىداف أو تدقيقيا أو 
الترويج ليا، وبيذه الطريقة يكون القائد مسؤول 
عن إدارة المنظمة لتحفيز المشاركة والتواصل 

الإدارة العميا  بين الافراد العاممين من خلال دعم
 Barrantesلمتحقيق أىداف المنظمة )

Briceño & Almada 
Santos,2019:905 والتميز في القيادة .)

يعرف عمى إنو عممية التأثير عمى سموك الأتباع 
تجاه اليدف، والذي يساعد عمى تحيقيق التزام 
مشترك بين القائد والتباع لتحقيق الأىداف في 

 (.Marasan,2021:5361منظمة )
ن التميز في و  التميز في الخدمة: .ب ا 

الخدمات ىو عبارة عن مزيج من الخبرة 
المتراكمة والقيم والمعمومات السياقية ورؤية 
الخبراء التي توفر إطارًا عامًا لتقييم ودمج 
الخبرات والمعمومات الجديدة في تقديم الخدمة، 
فمن خلال التميز في الخدمة تستخدم المنظمة 

ي لتحقيق أىدافيا الاستراتيجية ذكائيا الاجتماع
(Arqawi et al.,2018:34) والتميز في ،

الخدمات تعني ان المنظمات تركز بشكل أساسي 
عمى تمكين وتعزيز الموظفين حيث يمكنيم 
تحسين قدراتيم وجعميم أكثر ميارة لإدارة الخدمة 
في المنظمة وىذا بدوره سيؤدي إلى الأداء 

 & Mohanالممتاز في تقديم الخدمات )
Gomathi,2014:561 .)  
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أن المعرفة ىي المورد التميز المعرفي :  .ج
الأكثر قيمة في المنظمة ، فمن خلال الإدارة 
اليادفة تساىم في أنشاء المعرفة واكتسابيا 
ومشاركتيا واستخداميا ، حيث تقوم الادارة العميا 
بمجمع بين التنظيمين والحمول التقنية لتحقيق 

عادة استخداميا من أىداف الاحتفاظ با لمعرفة وا 
أجل تحسين التعمم الفردي والتنظيمي 

(Cajková et al.,2021:2 والتميز في .)
المعرفة ىي الأداة الأساسية التي من خلاليا 
يمكن خمق ميزة تنافسية في العديد من مجالات 
العمل في المنظمات بيدف خمق قيمة وتمبية 

منظمة المتطمبات التكتيكية والاستراتيجية لم
(Alfawaire & Atan,2021:10). 
 
 
 
 
 
 

 المبحث الثالث
 الجانب التطبيقي لمبحث

 أولًا: اختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات 
تتناول ىذه الفقرة الخطوات الأولى اللازمة لإتمام 
الجانب الاحصائي لمبحث، اذ تشتمل ىذه الفقرة 
عمى ترميز المتغيرات الرئيسة والابعاد الفرعية ، 

الشروع في فحص البيانات التي تم ومن ثم 
متيا جمعيا من مجتمع الدراسة لمتأكد من ملائ

، ومن ثم سيتم للأساليب الإحصائية اللازمة
من التوزيع الطبيعي لمبيانات  اختبارعرض 

( والتفمطح Skewness) خلال مؤشر الالتواء
(Kurtosis). 

 ترميز فقرات المقياس
تعد عممية ترميز المتغيرات الرئيسة والابعاد  

الفرعية من الخطوات الأساسية في التحميل 
الاحصائي وذلك من اجل تسييل عممية ادخال 
بيانات الدراسة في البرامج الإحصائية المستخدمة 
في التحميل الاحصائي، وفيما يمي استعراض 

 لعممية ترميز فقرات المقياس.
    
 متغير المستقل القوى العاممة الرشيقة. ترميز فقرات ال1

 ( ترميز فقرات المتغير الوسيط القوى العاممة الرشيقة2جدول )

 القوى العاممة الرشيقة
M 

 M1 قوى عاممة رشيقة استباقية
 M2  قوى عاممة رشيقة تكيفية
 M3 قوى عاممة رشيقة مرنة

      المصدر: اعداد الباحثين
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 . ترميز فقرات المتغير التابع التميز التنظيمي2
 ( ترميز فقرات المتغير التابع التميز التنظيمي1جدول )

 التميز التنظيمي
Y 

 y1 التميز في القيادة
 y2 التميز في الخدمة

 y 3 تميز المعرفيال
 المصدر: اعداد الباحثين

 
يتطمب تشخيص الوسائل الاحصائية التي تلائم 
التحميل الاحصائي التعرف عمى طبيعة البيانات 

معممية او غير معممية، المعتمدة من كونيا 
لتأتي بعدىا خطوة إختبار الفرضيات التي 

يتطمب ذلك توافر عدة  إذ ،افترضيا البحث
ف عمى مدى تجانس التباين شروط منيا التعر 

يع البيانات لممجتمع الذي ومدى توز  من عدمو،
من  كون ىنالك الكثير ،سحبت منو العينة

العينات تكون موزعة توزيعاً غير طبيعياً وبالتالي 
لا يجعل بعض الإختبارات الإحصائية المعممية 

 Tمثل اختبار ) تعطي نتائج يمكن اعتمادىا
test(و )F test ،) مما يتوجب إجراء التوزيع

م  معاممي الطبيعي من خلال تشخيص قي
( والتفمطح Skewnessالالتواء )

(Kurtosis)، ياس اذ يبين معامل الالتواء ق
، فالبيانات المتماثمة تماثل أو عدم تماثل البيانات
في حين يشخص    ،تكون موزعة توزيع طبيعي

معامل التفمطح  قياس أرتفاع قمة التوزيع ، 

فالقيم المستخرجة سواء كانت سالبة أو موجبة 
نحى التوزيع الى اليمين أو فأنيا تبين تفمطح م

ذا كانت القيم المستخرجة تساوي ) ،اليسار ( 0وا 
 ،فيذا يدل عمى أن البيانات متماثمة تماثل مطمق

عاممي الألتواء من كذلك في حالة إقتراب قيم م
( ، فأنو يدل عمى إن البيانات موزعة توزيعاً 0)

 والتي تتراوح القيم المقبولة ليما بين )= ،طبيعياً 
 .( Hair et al.,2014:76)(  وفقا لـ ±4.96 
القوى  نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير. 4

يتضح من معطيات الجدول  العاممة الرشيقة:
التوزيع الطبيعي ( الذي يبين نتائج اختبار 1)

اذ أن قيم  ،(421لمعينة المعتمدة البالغة ) 
)= ± معامل الالتواء او التفمطح تقع ما بين 

مما يعني ان الفقرات التي تقيس كل  (  4.96
بعد موزعة توزيعاً طبيعيا فيما يتعمق بالمتغير 

 (.   ةالقوى العاممة الرشيق)
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 ( نتائج التوزيع الطبيعي لمتغير القوى العاممة الرشيقة4جدول )

 لانحراف المعيار لأخطاء التفمطح
Std. Error of Kurtosis 

 الانحراف المعيار لأخطاء الالتواء
Std. Error of 
Skewness 

.438 .221 
 التفمطح

Kurtosis 
 الالتواء

Skewnes 
 البعد الفقرة

.999 -.997- APW1 

 فقرات بعد قوى عاممة رشيقة استباقية
.021 -.465- APW2 
.991 -.678- APW3 
.280 -.530- APW4 
.453 -.549- APW5 

-.480- -.373- AAW1 

 قوى عاممة رشيقة تكيفيةبعد   فقرات
.939 -.926- AAW2 
1.178 -.711- AAW3 
.995 -.765- AAW4 
.994 -.836- AAW5 
.997 -.997- FAW1 

 قوى عاممة رشيقة مرنةبعد  فقرات 
-.467- -.201- FAW2 
-.430- -.307- FAW3 
.993 -.984- FAW4 
.999 -.997- FAW5 

 SPSS v. 26المصدر: إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 
 
التميز  نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير. 2

( 5معطيات الجدول ) : يتضح منالتنظيمي 
التوزيع الطبيعي لمعينة الذي يبين نتائج اختبار 

اذ أن قيم معامل  ،(421المعتمدة البالغة ) 

 (  4.96)= ± التفمطح تقع ما بين الالتواء او 
مما يعني ان الفقرات التي تقيس كل بعد موزعة 

التميز توزيعاً طبيعيا فيما يتعمق بالمتغير )
 (.      التنظيمي 
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 ( نتائج التوزيع الطبيعي لمتغير التميز التنظيمي5) جدول

 لانحراف المعيار لأخطاء التفمطح
Std. Error of Kurtosis 

 الانحراف المعيار لأخطاء الالتواء
Std. Error of 
Skewness 

.438 .221 
 التفمطح

Kurtosis 
 الالتواء

Skewnes 
 البعد الفقرة

.959 -.980- LE1 

 القيادةفقرات بعد التميز في 
.097 -.381- LE2 

-.699- -.197- LE3 
.508 -.502- LE4 

-.196- -.159- LE5 
.998 -.890- SE5 

 بعد التميز في الخدمة فقرات
1.857 -.799- SE2 
-.095- -.498- SE3 
.993 -.930- SE4 
.580 -.627- SE1 

-.053- -.517- KE1 

 بعد  تميز المعرفيفقرات 
.429 -.776- KE2 
.997 -.919- KE3 
.084 -.717- KE4 
.337 -.375- KE5 

 SPSS v 26المصدر: إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 
 

التحميل العاممي التوكيدي لفقرات  ثانياً:
 المقياس وثبات ابعاده

ييدف التحميل العاممي التوكيدي إلى تحديد درجة 
الردود عمى فقرات الاستبيان اي  الاتساق في

الكشف عن عدم وجود تباين في فقرات إجاباتيم 

ذا كان ىناك اتساق في الردودواستبعادىا ، ، وا 
فيذا يعني أنيا كانت واضحة بالنسبة إلى رد 

ات ىي جزء من اليدف المراد المستجيب والفقر 
الصحيح لمعينة ومدى  ، وكذلك الاختيارقياسو

ويعتمد ذلك عمى معدل التشبع ، كفاية حجميا
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لكل فقرة وما إذا كان معيار القبول أو الرفض 
ذا كانت تمد عمى مستوى المعنوية لكل فقرةيع ، وا 

، يتم (1.15ة المعنوية لمتشبع أقل من )النسب
قبول النسبة التشبع والعكس صحيح، أي في 

ار، حالة الرفض سيتم إزالتيا من تحميل الانحد
فإن مقياس معامل ألفا المقياس أما بالنسبة لثبات 

كرونباخ الذي سيظير مدى وجود استقرارية لمبعد 
خلال فترة معينة، أي أنو إذا تم إعادة توزيع 
الفقرات عمى نفس العينة بعد فترة زمنية محددة 
تكون النتائج متطابقة تقريبًا ، وتكون النسبة 

:(. 68القياسية وفقًا لاستخداميا في البحوث )
ختبارات الأخرى وتحميلات العوامل وتقيس الا

بالإضافة إلى عامل الموثوقية جودة المقياس 

لكل متغير بحيث يتم اختباره كل متغير عمى 
  :(Wagner H.H. 2013)حدة كما يمي 

التحميل العاممي لفقرات القوى العاممة  .1
 الرشيقة وقياس ثبات أبعاده: 

( Mان المتغير الوسيط )القوى العاممة الرشيقة )
يتكون مقياسيا من ثلاث ابعاد وىي )قوى عاممة 

قوى  ،( فقرات5( وتضمن )M1رشيقة استباقية )
 ،( فقرات5( وتضمن )M2عاممة رشيقة تكيفية  )

( 5( وتضمن )M3قوى عاممة رشيقة مرنة  )
 ،(6( والجدول )2كما تظير في الشكل ) ،فقرات

اما اختبار ثبات مقياس )القوى العاممة الرشيقة( 
وىي كما  ،(1إظيار نتائجو في الشكل )سيتم 
 يمي:

 

 
 ( نسب التشبع لفقرات القوى العاممة الرشيقة2الشكل )

 ( (AMOS. 24المصدر: إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 
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 ( اختبار معامل الثبات لابعاد القوى العاممة الرشيقة3الشكل )

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

 
 ( احصاءات التحميل العاممي لمقوة العاممة الرشيقة6الجدول )

 

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 
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 
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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 الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 

 
وفقًا لمنتائج التي تم الحصول عمييا في الشكل 

، فقد وجد أن جميع فقرات (6( والجدول )1)
، ممة الرشيقة( كانت مميزة ومقبولة)القوى العا

مما يعني أنيم سجموا نسبًا متناسقة في جميع 
ح الاجابات اي انيا كانت ضمن الحدود المسمو 

يعتبر مقياس (. لذلك 1.15بيا وىي اقل من )
المتغير ثابتًا في الردود الواردة. ويعكس كذلك 
كفاية حجم العينة وحسن اختيارىا. اما ثبات 
المقياس أظيرت نتائج اختبار ألفا كرونباخ نسبًا 

:( وىذا يعني ان المتغير بابعاده 68أعمى )
ت ثابتة ولو اعاد تم توزيع المقياس مرة اخرى كان

 عمى العينة نفسيا لكانت النتائج متطابقة تقريباً .

 
 التحميل العاممي لفقرات التميز التنظيمي .2

 وقياس ثبات أبعاده: 
( يتكون y) التميز التنظيمي ان المتغير التابع لل

التميز في القيادة مقياسيا من ثلاث ابعاد وىي )
(y1 وتضمن )(فقرات5 )،  التميز في الخدمة
(y2( وتضمن )فقرات5 )،   تميز المعرفة(y3 )

( 1كما تظير في الشكل ) ،( فقرات5وتضمن )
اما اختبار ثبات مقياس )التميز  ،(7والجدول )

 ،(5التنظيمي( سيتم إظيار نتائجو في الشكل )
 وىي كما يمي:
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 ( نسب التشبع لفقرات التميز التنظيمي4الشكل )

 ( (AMOS. 24بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي  لباحثينالمصدر: إعداد ا

 
 التميز التنظيمي لأبعاد( اختبار معامل الثبات 5الشكل )

 SPSS( و) (AMOS. 24المصدر: إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 
V.26) 
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 لمتميز التنظيمي( احصاءات التحميل العاممي 6الجدول )

 

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. 24المصدر: إعداد الباحثين بالاعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي            
 

عمييا في الشكل وفقًا لمنتائج التي تم الحصول 
، فقد وجد أن جميع فقرات (7( والجدول )5)

، مما ( كانت مميزة ومقبولة)التميز التنظيمي
يعني أنيم سجموا نسبًا متناسقة في جميع 
الاجابات اي انيا كانت ضمن الحدود المسموح 

(. لذلك ، يعتبر مقياس 1.15بيا وىي اقل من )

كذلك  المتغير ثابتًا في الردود الواردة. ويعكس
كفاية حجم العينة وحسن اختيارىا. اما ثبات 
المقياس أظيرت نتائج اختبار ألفا كرونباخ نسبًا 

 بأبعاده:( وىذا يعني ان المتغير 68أعمى )
كانت ثابتة ولو اعاد تم توزيع المقياس مرة اخرى 
 عمى العينة نفسيا لكانت النتائج متطابقة تقريباً 
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لمتغيرات  الوصفيالتحميل الاحصائي ثالثاً: 
 البحث

يعتمد التحميل الاحصائي الوصفي لتقديم  
متغيرات ممخص عن إستجابة العينة المبحوثة ل

الرئيسة والفرعية بالإعتماد عمى المؤشرات  البحث
الإحصائية الوصفية، اذ يمثل التحميل الوصفي 
جانباً ىاماً لتحميل البيانات الكمية، كونو يوصف 
البيانات المعتمدة من خلال وصف سموك العينة 
المدروسة أي العينة التي إعتمدت في جمع 

تصور وفيم طبيعة  ينالبيانات، مما تعطي الباحث
بيانات التي تم تحميميا ويمكن الإعتماد عمى ال

الجداول أو الرسوم البيانية أو المناقشات لتكون 
لذا . (Triola,2012:4) الصورة أوضح لمقارئ

عمى التعرف عمى مستوى  ىذه الفقرة ركزست
إستجابة العينة المبحوثة وتشخيصيا عمى محاور 
الإستبيان )المتغيرات والابعاد الفرعية( لأجراء 
التحميل الوصفي، ليتم الكشف عن طبيعة 
دراكيم لممتغيرات المبحوثة  توجيات المستجيبين وا 
في منظمتيم. مما يتطمب الاعتماد عمى 

لمتمثمة مجموعة من المؤشرات الوصفية ا
بـ)الوسط الحسابي( الذي يوضح إستجابة العينة 
لممتغيرات المبحوثة والإنحراف المعياري الذي 
يشخص انحراف القيم عن وسطيا الحسابي. 
فضلًا عن تحديد الأىمية النسبية لكل بعد وفقرة 
او التي تم قياس المتغيرات من خلاليا، عمماً أنو 

أي ( 3) تم اعتماد قيمة الوسط الفرضي وبحدود
ان قيمة الوسط الحسابي المتحققة التي تساوي أو 

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

ليكرت عمى مقياس توجد إستجابة( باعتماد 
 ،محايد ،موافق ،خماسي الرتب )موافق تماماً 

وحسب  غير موافق عمى الإطلاق(. ،غير موافق
 لأتي: ا

متغير القوى العاممة الرشيقة: يتكون ىذا  .1
 المتغير من ثلاث ابعاد فرعية ىي كالاتي:

 
 قوى عاممة رشيقة استباقية . أ
قيم المؤشرات الإحصائية  (8يوضح الجدول )  

الإنحراف  ،المتحققة المتمثمة بـ) الوسط الحسابي
قوى عاممة النسبة المئوية(  لبعد ) ،المعياري

إذ يتضح ان البعد المذكور قد  ،(رشيقة استباقية
حقق استجابة مرتفعة نوعا ما وبوسط حسابي 

مما  ،( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي3.898)
يعني ان العينة المبحوثة لدييا ادارك لمضمون 

في حين بمغت قيمة  ،فقرات البعد المذكور
( اما النسبة المئوية 608.الانحراف المعياري )

وعمى مستوى الفقرات   ،(0.779فقد بمغت )
التي تم قياس البعد من خلاليا فقد كانت قيم 
المؤشرات الإحصائية جميعيا مرتفعة نوعا ما 

أستطيع إذ حققت الفقرة)،وبمعدلات متفاوتة
معالجة الصعوبات في ميامي الوظيفية قبل أن 

( أعمى إستجابة بين .تصبح مشاكل كبيرة
 ( في4.01الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )

لدي القدرة عمى التنبؤ حين حققت الفقرة ) 
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بالمشكلات التي قد تحدث في بيئة وميام العمل 
( أقل استجابة وبوسط حسابي .المناطة بي

(1.71.) 

 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاممة رشيقة استباقية8) الجدول

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب النسبة المئوية المعياري

1 
لدي القدرة عمى التنبؤ بالمشكلات التي قد تحدث 

 5 0.748 865. 3.74 في بيئة وميام العمل المناطة بي.

لدي القدرة عمى حل المشاكل المعقدة التي  2
 4 0.78 782. 3.90 تعترضني في تأدية ميام عممي.

أستطيع معالجة الصعوبات في ميامي الوظيفية قبل  3
 1 0.802 728. 4.01 كبيرة.أن تصبح مشاكل 

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

أسعى دائماً الى تشخيص مواطن الضعف في بيئة  5
 عممي وأحاول تقويتيا.

3.94 .737 0.788 2 

  0.779 608. 3.898 المعدل العام لبعد  قوى عاممة رشيقة استباقية

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  الباحثين بالاعتماد إعدادمن  : المصدر
 
 قوى عاممة رشيقة تكيفية  . ب

قيم المؤشرات الإحصائية  (9يوضح الجدول )
الإنحراف  ،المتحققة المتمثمة بـ) الوسط الحسابي

قوى عاممة النسبة المئوية(  لبعد ) ،المعياري
إذ يتضح ان البعد المذكور قد  ،(رشيقة تكيفية 

( 3.835حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )
مما يعني ان  ،أي تفوق قيمة الوسط الفرضي

العينة المبحوثة لدييا ادارك واضح لمضمون 
في حين بمغت قيمة  ،فقرات البعد المذكور
( اما النسبة المئوية 564.الانحراف المعياري )

وى الفقرات وعمى مست  ،(0.767فقد بمغت )

التي تم قياس البعد من خلاليا فقد كانت قيم 
المؤشرات الإحصائية جميعيا مرتفعة وبمعدلات 

احرص عمى ان إذ حققت الفقرة)،متفاوتة نوعا ما 
امتمك علاقات جيدة مع أشخاص من أقسام 

( أعمى إستجابة بين مختمفة في بيئة العمل.
( في 4.03الفقرات الأخرى وبوسط حسابي )

اشعر بالصعوبة في تغيير حققت الفقرة )حين 
طريقة تعاممي لمقيام بالأشياء لكي تناسب 
زملاء العمل الذين لدييم طرق مختمفة لأداء 

( أقل استجابة وبوسط حسابي الوظيفة
 (1.28.) 
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 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاممة رشيقة تكيفية9الجدول)

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب النسبة المئوية المعياري

1 
اشعر بالصعوبة في تغيير طريقة تعاممي لمقيام 
بالأشياء لكي تناسب زملاء العمل الذين لدييم طرق 

 مختمفة لأداء الوظيفة.
3.28 1.055 0.656 5 

امتمك ميارات وقدرات عالية لمتواصل بشكل جيد مع  2
 الأشخاص من خمفيات عممية ومعرفية مختمفة.

3.90 .666 0.78 4 

اعمل عمى تغيير الخطط عند عدم توفر الإمدادات  3
 3 0.794 697. 3.97 أو المعدات الضرورية فجأة.

احرص عمى ان امتمك علاقات جيدة مع أشخاص  4
 1 0.806 798. 4.03 من أقسام مختمفة في بيئة العمل.

مستعد لتقبل المسؤوليات المتعددة في آن واحد لما  5
 من ميارات وخبرات وظيفية.امتمكو 

3.99 .750 0.798 2 

  0.767 564. 3.835 المعدل العام لبعد  قوى عاممة رشيقة تكيفية

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  الباحثين بالاعتماد من إعداد : المصدر
 

 قوى عاممة رشيقة مرنة ج. 
قيم المؤشرات الإحصائية  (41يوضح الجدول )
الإنحراف  ،بـ) الوسط الحسابيالمتحققة المتمثمة 

قوى عاممة النسبة المئوية(  لبعد ) ،المعياري
إذ يتضح ان البعد المذكور قد  ،(رشيقة مرنة 

( 3.867حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي )
مما يعني ان  ،أي تفوق قيمة الوسط الفرضي

العينة المبحوثة لدييا ادارك واضح لمضمون 
ين بمغت قيمة في ح ،فقرات البعد المذكور
( اما النسبة المئوية 629.الانحراف المعياري )

وعمى مستوى الفقرات   ،(0.773فقد بمغت )

التي تم قياس البعد من خلاليا فقد كانت قيم 
المؤشرات الإحصائية جميعيا مرتفعة وبمعدلات 

احافظ عمى اليدوء إذ حققت الفقرة) ،متقاربة
بيئة  والتوازن عند مواجية الظروف الصعبة في

( أعمى إستجابة بين الفقرات العمل الوظيفي
( في حين حققت .414الأخرى وبوسط حسابي )

لدي القدرة عمى معرفة ما يجب القيام الفقرة ) 
( بو عندما تكون تعميمات العمل غير واضحة

 (.1.72أقل استجابة وبوسط حسابي ) 
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 رشيقة مرنة( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد قوى عاممة 10الجدول) 

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب النسبة المئوية المعياري

أسعى دائماً الى تغيير الطريقة القديمة في فعل  1
 3 0.768 879. 3.84 الأشياء التي تخص ميامي الوظيفية.

لدي القدرة عمى أداء ميامي الوظيفية دون معرفة  2
 4 0.754 817. 3.77 الصورة الكمية.

أنا متسامح مع المواقف التي تبدو فييا الأشياء  3
 2 0.774 819. 3.87 محيرة.

لدي القدرة عمى معرفة ما يجب القيام بو عندما تكون  4
 5 0.744 881. 3.72 تعميمات العمل غير واضحة.

احافظ عمى اليدوء والتوازن عند مواجية الظروف  5
 1 0.828 813. 4.14 الصعبة في بيئة العمل الوظيفي.

  0.773 629. 3.867 المعدل العام لبعد قوى عاممة رشيقة مرنة

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثين من إعداد : المصدر
   

وبناءً عمى ما سبق يمكن تمخيص استجابة العينة 
( القوى العاممة الرشيقةالمبحوثة عمى متغير )

اذ يتضح ان  ،(44كما مبين في الجدول )
الابعاد الستة التي تم قياس المتغير المذكور من 
خلاليا قد حققت استجابة مرتفعة وبوسط حسابي 

( أي أعمى من الوسط الفرضي 3.866)
وبمستوى أىمية  ،(5281.وبانحراف معياري )

( وبالتالي يتوجب عمى 0.773نسبية بمغت )

إدارة المنظمة المبحوثة ان تحافظ عمى  تعزيز 
وعمى مستوى الابعاد فقد  ،القوى العاممة الرشيقة 

( الترتيب قوى عاممة رشيقة استباقيةحقق بعد )
الأول بين الابعاد الأخرى وبوسط حسابي بمغ 

قوى عاممة رشيقة ( بينما حقق بعد ) 3.898)
ر وبمعدل استجابة بمغ ( الترتيب الأخيتكيفية

 ( وىي أعمى من قيمة الوسط الفرضي.3.835)
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 ( ممخص المؤشرات الإحصائية عمى مستوى الابعاد الفرعية لمتغير القوى العاممة الرشيقة11جدول) 
الوسط  المراحل ت

 الحسابي
الأىمية  الانحراف المعياري

 النسبية
 الترتيب

 1 0.779 608. 3.898 قوى عاممة رشيقة استباقية 1
 3 0.767 564. 3.835 قوى عاممة رشيقة تكيفية  2
 2 0.773 629. 3.867 قوى عاممة رشيقة مرنة  3

  0.773 528. 3.866 اجمالي  القوى العاممة الرشيقة
 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثة إعداد : المصدر             

 
المتغير  متغير التميز التنظيمي : يتكون ىذا .2

 من ثلاثة ابعاد فرعية ىي كالاتي:
 التميز في القيادة  . أ
قيم المؤشرات  (42يوضح الجدول )  

الإحصائية المتحققة المتمثمة بـ) الوسط 
النسبة المئوية(   ،الإنحراف المعياري ،الحسابي
إذ يتضح ان البعد  ،(التميز في القيادةلبعد )

المذكور قد حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي 
مما  ،( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي3.720)

يعني ان العينة المبحوثة لدييا ادارك واضح 
في حين بمغت  ،لمضمون فقرات البعد المذكور
( اما النسبة 614.قيمة الانحراف المعياري )

وى وعمى مست  ،(0.744المئوية فقد بمغت )
الفقرات التي تم قياس البعد من خلاليا فقد كانت 
قيم المؤشرات الإحصائية جميعيا مرتفعة 
وبمعدلات متفاوتة نوعا ما، إذ حققت 

تحرص الادارة العميا في المصرف عمى الفقرة) 
حل المشكلات التي تواجييا بسرعة ودقة 

( أعمى إستجابة بين الفقرات الأخرى عالية
( في حين حققت الفقرة 3.80وبوسط حسابي )

تمتزم الادارة العميا في المصرف عمى وضع ) 
( أقل استجابة وبوسط برامج تنافسية جيدة .

 (.3.67حسابي )
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 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التميز في القيادة12الجدول)

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب النسبة المئوية المعياري

الادارة العميا في المصرف عمى الالتزام تؤكد  1
 4 0.736 890. 3.68 بمحتويات المنظمة المتعممة

2 
تعمل الادارة العميا في المصرف عمى تحديد الاىداف 
استناداً الى احتياجات وطمبات الزبائن أو 

 المستفيدين.
3.68 .840 0.736 3 

تمتزم الادارة العميا في المصرف عمى وضع برامج  3
 5 0.734 901. 3.67 تنافسية جيدة .

تحرص الادارة العميا في المصرف عمى حل  4
 1 0.76 805. 3.80 المشكلات التي تواجييا بسرعة ودقة عالية.

تحرص الادارة العميا في المصرف عمى تحفيز زملاء  5
 2 0.756 727. 3.78 العمل نحو أىداف مشتركة.

  0.744 6149. 3.720 القيادةالمعدل العام لبعد  التميز في 

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  بالاعتماد الباحثين من إعداد : المصدر
 
 التميز في الخدمة  . ب
قيم المؤشرات  (41يوضح الجدول )  

الإحصائية المتحققة المتمثمة بـ) الوسط 
النسبة المئوية(  ،الإنحراف المعياري ،الحسابي
إذ يتضح ان البعد  ،(التميز في الخدمة لبعد )

المذكور قد حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي 
مما  ،( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي3.933)

يعني ان العينة المبحوثة لدييا ادارك واضح 
في حين بمغت  ،لمضمون فقرات البعد المذكور
( اما النسبة 6281.قيمة الانحراف المعياري )

وعمى مستوى  ،(0.786المئوية فقد بمغت )

الفقرات التي تم قياس البعد من خلاليا فقد كانت 
قيم المؤشرات الإحصائية جميعيا مرتفعة 

إذ حققت ،وبمعدلات متفاوتة نوعا ما 
تدعم الادارة العميا في المصرف سرعة الفقرة) 

( إنجاز إجراءات تقديم الخدمات المصرفية.
أعمى إستجابة بين الفقرات الأخرى وبوسط 

تستجيب ( في حين حققت الفقرة )4.00حسابي )
الادارة العميا في المصرف للاقتراحات والشكاوى 

( أقل استجابة وبوسط المقدمة من الزبون.
 (.3.82حسابي )
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 ( قيم مؤشرات الإحصاء الوصفي لبعد التميز في الخدمة13الجدول )

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
   المعياري

النسبة   
الترتيب          المئوية  

تستجيب الادارة العميا في المصرف للاقتراحات  4
 5 0.764 850. 3.82 والشكاوى المقدمة من الزبون.

تمتزم الادارة العميا في المصرف بالمسؤولية  2
 4 0.784 729. 3.92 الاجتماعية في تقديم خدماتيا المصرفية.

1 
تتبنى الادارة العميا في المصرف التقنيات الحديثة 

 لتقديم الخدمات المصرفية.
3.99 .794 0.798 2 

تدعم الادارة العميا في المصرف سرعة إنجاز  1
 1 0.8 820. 4.00 إجراءات تقديم الخدمات المصرفية.

تقدم الادارة العميا في المصرف خدمات تتوافق مع  5
 3 0.788 823. 3.94 احتياجات المستفيدين.

  0.786 628. 3.933 المعدل العام لبعد التميز في الخدمة  

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  بالاعتمادالباحثين  من إعداد : المصدر
 
 تميز المعرفي     ج.
قيم المؤشرات  (41يوضح الجدول )    

الإحصائية المتحققة المتمثمة بـ) الوسط 
النسبة المئوية(   ،الإنحراف المعياري ،الحسابي
إذ يتضح ان البعد  ،(تميز المعرفيلبعد )

المذكور قد حقق استجابة مرتفعة وبوسط حسابي 
مما  ،( أي تفوق قيمة الوسط الفرضي3.682)

يعني ان العينة المبحوثة لدييا ادارك واضح 
في حين بمغت  ،لمضمون فقرات البعد المذكور
سبة ( اما الن6851.قيمة الانحراف المعياري )

وعمى مستوى  ،(0.736المئوية فقد بمغت )

الفقرات التي تم قياس البعد من خلاليا فقد كانت 
قيم المؤشرات الإحصائية جميعيا مرتفعة 

إذ حققت ،وبمعدلات متفاوتة نوعا ما 
تحرص ادارة المصرف عمى استخدام الفقرة)

البرامج الإلكترونية في دعم اداء ميام العمل 
إستجابة بين الفقرات الأخرى ( أعمى الوظيفي.

( في حين حققت الفقرة 3.91وبوسط حسابي )
تحرص الادارة العميا في المصرف عمى عقد )

حمقات نقاشية بين الموظفين لاستثمار طاقاتيم 
( أقل في المجالات الفكرية والمعرفية بشكل دائم

 (.3.51استجابة وبوسط حسابي )
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 الوصفي لبعد  التميز المعرفيلإحصاء ( قيم مؤشرات ا14الجدول)

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب النسبة المئوية المعياري

1 
تحرص الادارة العميا في المصرف عمى عقد حمقات 
نقاشية بين الموظفين لاستثمار طاقاتيم في 

 المجالات الفكرية والمعرفية بشكل دائم.
3.51 1.012 0.702 5 

العميا في المصرف عمى إصدار نشرات تعمل الادارة  2
 3 0.734 938. 3.67 شيرية لنشر تطبيقات المعرفة في بيئة العمل.

تمتمك الادارة العميا في المصرف معرفة واسعة  3
 2 0.746 914. 3.73 وعممية بمتطمبات السوق من حيث الاختصاصات.

تحرص ادارة المصرف عمى استخدام البرامج  4
 1 0.782 733. 3.91 دعم اداء ميام العمل الوظيفي.الإلكترونية في 

تعمل إدارة المصرف عمى دعم الموظفين الموىوبين  5
 4 0.718 1.017 3.59 لإكمال دراستيم العميا.

  0.7364 6857. 3.682 التميز المعرفيالمعدل العام لبعد   

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  بالاعتمادالباحثين  من إعداد : المصدر
 
وبناءً عمى ما سبق يمكن تمخيص استجابة   

( التميز التنظيمي العينة المبحوثة عمى متغير )
اذ يتضح ان  ،(45كما مبين في الجدول )

الابعاد الثلاثة التي تم قياس المتغير المذكور من 
خلاليا قد حققت استجابة مرتفعة وبوسط حسابي 

( أي أعمى من الوسط الفرضي  3.778)
وبمستوى أىمية  ،( 1 576.وبانحراف معياري )

( وبالتالي يتوجب عمى 0.755نسبية بمغت )
ادارة المنظمة المبحوثة ان تحافظ عمى  

وعمى  ،ويات مرتفعة من التميز التنظيميمست
في  لتميزامستوى الابعاد فقد حقق بعد )

خرى ( الترتيب الأول بين الابعاد الأالخدمة
( بينما حقق بعد 3.93وبوسط حسابي بمغ )

( الترتيب الأخير وبمعدل التميز في القيادة)
( وىي أعمى من قيمة 1.68استجابة بمغ )
 الوسط الفرضي.
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 ( ممخص المؤشرات الإحصائية عمى مستوى الابعاد الفرعية لمتغير التميز التنظيمي15) جدول
 الترتيب الأىمية النسبية المعياريالانحراف  الوسط الحسابي المراحل ت
 2 0.744 6149. 3.720 التميز في القيادة 4
 1 0.786 6284. 3.933 التميز في الخدمة  2
 3 0.736 6857. 3.682 تميز المعرفي   ال  1
 

 576. 3.778 اجمالي  التميز التنظيمي 
 

0.755 
 

 

 SPSS V.26عمى مخرجات برنامج  بالاعتمادين الباحث إعداد : المصدر           
 

 اختبار علاقات الارتباط والتأثيررابعاً: 
موزعة  من ان بيانات البحث التأكدان تم بعد 

من التناسق  التأكدتوزيعاً طبيعياً فضلا عن تم 
الداخمي لمبيانات من خلال التحميل العاممي 

ثابتة. لذا  ت النتائج بان جميع ابعاد البحثواثبت
سيتم اختبار علاقات الارتباط والتعرف عمى قوة 

اتجاىيا بين ابعاد ومتغير البحث كما العلاقة و 
 التأثيرات عمى تقدير  سيتم التعرف في ىذه الفقرة

 وتم افتراض  ،بين ابعاد ومتغيرات البحث
وعدد من الفرضيات فرعية منبثقة فرضية رئيسة 
بين  وتأثيرم وجود علاقة ارتباط منيا وىي عد

وسيتم  ،والتميز التنظيميالقوى العاممة الرشيقة 
   (SSPS V.26)استعمال البرنامج الاحصائي 

(AMOS V.24 في تحميل الانحدار البسيط )
والمتعدد وتحميل المسار واستخراج معامل التأثير 

(B والارتباط ومعامل التحديد ومستوى المعنوية )
وىي كما  ،التي تؤكد النتائجءات وبعض الإحصا

 يمي:
عدم وجود علاقة ارتباط  :الفرضية الرئيسة

العاممة  موجبة وذات دلالة معنوية لمقوى وتأثير
وىذا يعني ان  ،الرشيقة في التميز التنظيمي

 لتنظيمي ىي دالة غير حقيقية لمقوىالتميز ا
واي زيادة في القوى العاممة  ،العاممة الرشيقة

الرشيقة ستؤدي في المقابل إلى عدم التغيير 
ا في مالمماثل في التميز التنظيمي. سيتم وك

( Beta)التأثير ( الذي سيظير معامل 46شكل )
( سيظير 46أما جدول ) ،ومستوى معنويتيا

نتائج علاقات الارتباط والتأثير فضلا عن 
 نتائج كالاتي:( وكانت الR2معامل التحديد )
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 التميز التنظيميفي  القوى العاممة الرشيقة( معامل التاثير 6الشكل )

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

 القوى العاممة الرشيقة في التميز التنظيمي ( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتاثير 16الجدول )

 

Origin
al 

Sampl
e (O) 
معامل 
 التأثير

R 
الارتبا

 ط

R 
Square 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 
مستوى 
 المعنوية

التميز  <- القوى العاممة الرشيقة
 التنظيمي

.740 .75
5 

.547 0.068 10.882 0.000 

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

( نتائج 46( وجدول )6عمى وفق نتائج شكل )
( 1.51( قد سجل )R2تبين ان معامل التحديد )

اي ان التميز التنظيمي يكشف عن التباين 
مقدار لحاصل في القوى العاممة الرشيقة ا
( والمتبقي يعود الى عوامل غير القوى 1.51)

العاممة الرشيقة . اما معامل الارتباط فقد بمغ 
( وىو يعني ان ىناك ترابط ايجابي بين 1.75)

القوى العاممة الرشيقة والتميز التنظيمي وىي 
( . كما 1.15ذات دلالة معنوية عند مستوى )

اممة اظيرت النتائج ان علاقة التاثير القوى الع
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( 1.71الرشيقة في التميز التنظيمي قد بمغت )
وانيا موجبة أي كمما زادت القوى العاممة الرشيقة 

وىي  ،(1.71زاد معيا التميز التنظيمي بمقدار )
(. 1.15ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )

وعمى وفق ىذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية 
 .ا البحثية البديمة عمى مستوى ىذوتقبل الفرض

عدم وجود علاقة  :اختبار الفرضيات الفرعية
 لأبعادموجبة وذات دلالة معنوية  وتأثيرارتباط 

القوى العاممة الرشيقة )قوى عاممة رشيقة استباقية   
(M1)، ( قوى عاممة رشيقة تكيفيةM2)،  قوى

 ،في التميز التنظيمي M3عاممة رشيقة مرنة )
وىذا يعني ان التميز التنظيمي ىي دالة غير 

واي زيادة  ،القوى العاممة الرشيقة لأبعادحقيقية 
في ابعاد القوى العاممة الرشيقة ستؤدي في 
المقابل إلى عدم التغيير المماثل في التميز 

( الذي سيظير 7التنظيمي. وكما في شكل )
أما  ،( ومستوى معنويتياBeta)التأثير معامل 
( سيظير نتائج علاقات الارتباط 47جدول )

( وكانت R2والتأثير فضلا عن معامل التحديد )
 النتائج كالاتي:

 

 
 التميز التنظيمي في القوى العاممة الرشيقة ( معامل التاثير ابعاد7الشكل )

 (AMOS V.24بالاستناد الى ) در : من أعداد الباحثينالمص                         
 
 
 
 



2022السنــت السادست عشرة :    31مجلت كليت التربيت للبناث للعلوم الإنسانيت                      العدد:  

 ...................................... ودورها في تعزيز التميز التنظيمي القوى العاملت الرشيقت

 

          

292 

القوى العاممة الرشيقة في التميز  لأبعاد( احصاءات نتائج علاقات الارتباط والتاثير 17الجدول )
 التنظيمي

 

Original Sample 
(O) 
التأثيرمعامل   

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.26بالاستناد الى ) المصدر : من أعداد الباحثين
 

( نتائج 47( وجدول )7عمى وفق نتائج شكل )
( 54.1( قد سجل )R2تبين ان معامل التحديد )

الرشيقة تكشف من ا ي ان ابعاد القوى العاممة 
ما مقدار  تباين الحاصل في التميز التنظيميال
( والمتبقي يعود الى عوامل غير القوى 1.51)

العاممة الرشيقة. اما اختبار الفرضيات سيتم 
 اختبارىا كالاتي:

: عدم وجود علاقة الفرضية الفرعية الاولى
موجبة وذات دلالة معنوية لمقوى  وتأثيرارتباط 

ستباقية في التميز التنظيمي. لاة ارشيقالعاممة ال
وحسب نتائج الجدول تبين ان معامل الارتباط 

( وىو يعني ان ىناك ترابط 1.74فقد بمغ )
والتميز  ايجابي بين القوى عاممة رشيقة استباقية 

التنظيمي وىي ذات دلالة معنوية عند مستوى 
 التأثير( . كما اظيرت النتائج ان علاقة 1.15)

ستباقية في التميز لارشيقة االعاممة اللمقوى 
( وانيا موجبة أي كمما 1.71التنظيمي قد بمغت )

ستباقية  زاد التميز لارشيقة االعاممة الزاد القوى 
وىي ذات دلالة  ،(1.71التنظيمي بمقدار )

(. وعمى وفق 1.15معنوية عند مستوى معنوية )
ىذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية وتقبل 

 .بديمة عمى مستوى ىذا البحثية الالفرض
: عدم وجود الفرضية الفرعية الثانية .4

موجبة وذات دلالة معنوية  وتأثيرعلاقة ارتباط 
في التميز  تكيفيةالرشيقة العاممة اللمقوى 

التنظيمي. وحسب نتائج الجدول تبين ان معامل 
( وىو يعني ان ىناك 1.66الارتباط فقد بمغ )
تكيفية الرشيقة العاممة القوى الترابط ايجابي بين 

والتميز التنظيمي وىي ذات دلالة معنوية عند 
( . كما اظيرت النتائج ان علاقة 1.15مستوى )
في التميز  لمقوى العاممة الرشيقة التكيفية التأثير

( وانيا موجبة أي كمما 1.65التنظيمي قد بمغت )
زاد معيا  القوى العاممة الرشيقة التكيفية تزاد

وىي ذات  ،(1.65ظيمي بمقدار )التميز التن
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(. 1.15دلالة معنوية عند مستوى معنوية )
وعمى وفق ىذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية 

 ىذا البحث.وتقبل الفرضية البديمة عمى مستوى 
: عدم وجود الفرضية الفرعية الثالثة .2

علاقة ارتباط وتاثير موجبة وذات دلالة معنوية 
في التميز  ةرنالعاممة الرشيقة الم لمقوى

التنظيمي. وحسب نتائج الجدول تبين ان معامل 
( وىو يعني ان ىناك 1.61الارتباط فقد بمغ )
رنة القوى العاممة الرشيقة المترابط ايجابي بين 

والتميز التنظيمي وىي ذات دلالة معنوية عند 
( . كما اظيرت النتائج ان علاقة 1.15مستوى )
رنة في التميز الملمقوى العاممة الرشيقة التاثير 

( وانيا موجبة أي كمما 1.59التنظيمي قد بمغت )
رنة زاد معيا القوى العاممة الرشيقة المزادت 

وىي ذات  ،(1.59التميز التنظيمي بمقدار )
(. 1.15دلالة معنوية عند مستوى معنوية )

وعمى وفق ىذه النتائج ترفض الفرضية الصفرية 
 .ذا البحثىوتقبل الفرضية البديمة عمى مستوى 

 المبحــث الرابــع
 الاستنتاجــات والتوصــيات

 أولًا: الاستنتاجات
إن اغمب المنظمات المبحوثة تنتيج  .4

في ى تبني أبعاد القوى العاممة الرشيقة وتعمل عم
بيئة العمل موظفييا وغالبا ما تكون  أداءمتابعة 

وميارات التي يمتمكيا تتأثر بالخبرة  المنظمة 
لمشكلات التي تعترض معالجة افي الموظفين 

 ميام عمميم.

مثل توجو ت القوى العاممة الرشيقة  .2
 ()مصارف الاىمية اتاستراتيجي  لدى المنظم

 تركيز عمى البيئةاللبحث من خلال عينة ا
 واصل المستمر وتقديم كافة مياراتوالت ةالخارجي
أعماليا و المنظمات  ةالجديدة لدعم سمع والأفكار

وفق القوى ز مركزىا التنافسي المستقبمية وتعزي
 .العاممة الرشيقة الاستباقية

أتضح إن اغمب المنظمات المبحوثة  .1
قوى العاممة رشيقة استباقية و  تعمل وفق بعدي

معمل والاستجابة قوى عاممة رشيقة مرنة ل
والتي تنعكس  لممتغيرات والظروف المختمفة

وتعزيز مة واستدا أداء المنظمات إيجابيا عمى
 التنظيمية.وسمعتيا  تميزىا

تأثير ايجابيا  قوى العاممة الرشيقةتؤثر ال .1
تو قبول وىذا ما أثب التميز التنظيميعمى 

وجود علاقة ارتباط التي تؤكد  الفرضية البديمة
 .وتأثير لقوى العاممة الرشيقة في التميز التنظيمي

عمى إدارة تساعد القوى العاممة الرشيقة  .5
ر التي تتعرض ليا منظمات الاعمال المخاط

اطر المرتبطة والتقميل منيا وخصوصاً المخ
لذلك أصبح بالبيئة الخارجية ومخاطر المنافسة 

 ضرورة لابد منيا. 
ان قدرة المنظمات المبحوثة عمى تحقيق  .6

التميز التنظيمي من خلال الدور الكبير الذي 
تؤدييا القوى العاممة الرشيقة استباقية من حل 
المشاكل الذي تواجيا في البيئة دينامكية متغيره 

 بصورة سريعة.
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ختبار فرضيات علاقات إظيرت نتائج  .7
التأثير والارتباط بين متغيرات البحث الرئيسية 
وجود علاقة تأثير وارتباط مباشرة لمقوى العاممة 
الرشيقة في التميز التنظيمي، وأن أي تغيير في 

ي( كناتج عن المتغير التابع )التميز التنظيم
التغيير الذي يحدث في المتغير المستقل )القوى 
العاممة الرشيقة( وىذا يعني رفض الفرضية 
الرئيسية )الصفرية( وقبول الفرضية البديمة عمى 

  مستوى ىذه البحث.
 ثانياً: التوصيات

 عينة البحث اتضرورة اىتمام المنظم .4
رين عمى تحمل وجعميم قاد برشاقة القوى العاممة

واليات برامج وضع وذلك من خلال  ممسؤولياتي
يعززمن  بمالتوضيح ميام العمل  تدريبية للافراد

 . مستويات التميز التنظيمي
باعتماد المبحوثة  قيام المنظماتضرورة  .2

منيج عمل لدعم ك أبعاد القوى العاممة الرشيقة
 وذلك من خلال العمل بيئة العمل التنظيمي

بشكل استباقي مع البيئة  تنسيق الاعمال
في  لجعل الفراد العاممين الملائمة  الخارجية 

المبحوثة وخصوصا العاممين الذين  اتالمنظم
 بخبرات وميارات وظيفية متميزة يتميزون 

 لممارسة ميام عمميم.
العميا في  ضرورة أن تولي الإدارة .1

التميز وثة اىتماميا الكبير بأبعاد المبح المنظمات
 كونيا تمثل أسبقياتتميز المعرفي ك التنظيمي

لتحقيق النجاح والتفوق والتميز  تنافسية ميمة 

والحصول عمى اكبر مساحة سوقية ذات سمعة 
 متميزة. 

ينبغي عمى الإدارة العميا في المنظمات  .1
المبحوثة تبني فمسفة خاصة في مجال القوى 
العاممة الرشيقة من خلال البحث المستمر عن 

التي تساىم في نجاح  المعارف والمواىب
المنظمة وتميزىا عن المنظمات الاعمال 

 الأخرى.
ينبغي لمنظمات الأعمال وضع سياسات  .5

تباع خطة متكاممة إالقوية لمقوى العاممة الرشيقة و
ومتناسقة لتطبيقيِا بدقة لِما لو من دور كبير 
فعّال في جعل المنظمة قادرة عمى المنافسة 

في البيئة الخارجية ومراقبة التغييرات المستمرة 
 .والتقميل من حالات عدم التأكد البيئي

من الضروري أن تسعى إدارة العميا في  .6
المنظمات المبحوثة الى جعل مواردىا البشرية 
كافة تكيفية ومرنة ما ليا من فوائدهُ عديدة 
لصالح المنظمة وكذلك توفير كافة المتطمبات 
 وتذليل المعوقات التي تحول دون ذلك من أجل
 تحقيق الاستفادة القصوى من طاقاتيم وقدراتيم.

الإدارة العميا في المنظمات  ينبغي عمى .7
المبحوثة زيادة الاىتمام بممارسات القوى العاممة 

من خلال التوجة الى  بأبعادىاالرشيقة ممتمثمة 
ربط عمل المنظمات في الأساليب التكنولوجيا 

 .المتطورة لتعزيز التميز التنظيمي
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