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 بالتطبيق عمى البنوك المتخصصة فى مصر تطبيقية

 

 الممخص العربى
استيدف البحث سد فجوة الأبحاث السابقة والتى كانت تركز عمى قياس أداء  الهدف من البحث:

إدارة الموارد البشرية ككل، حيث تم تناول الجوانب الخاصة بزيادة وتحسين معدلات أداء إدارة 
بين كل من  الموارد البشرية بتطبيق أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء. لذا تم الجمع

مُمارسات إدارة الموارد البشرية ومشاركة المعرفة وانخراط العاممين، وتقديم نموذج متكامل يجمع بين 
مُمارسات  دوردراسة الآثار المباشرة وغير المباشرة ليذه المتغيرات. وبذلك يتبمور ىدف البحث فى 

 خلبل انخراط العاممين )كمتغير وسيط(مشاركة المعرفة من عمى إدارة الموارد البشرية عالية الأداء 
 .بالتطبيق عمى البنوك المتخصصة فى مصر

 Inductive andالبحث عمى المدخمين الاستقرائى والاستنباطى  اعتمد: منهجية البحث
Deductive approaches  حيث تم اختبار بعض الأفكار المستنبطة من النظريات من خلبل

توصيف ل Surveyالمنيج المسحى  وتم استخدام .ت التطبيقيةجمع البيانات الأولية من المجالا
 Analytical and Quantitativeق المنيج التحميل الكمي يطبوتم ت .بحثالظاىرة محل ال

approach. من  لممجتمع محل البحث ممثمة عشوائية بسيطة الباحث بجمع البيانات من عينة وقام
مفردة، ثم إجراء  377والتى بمغ حجميا  المصرى زراعىبنك الالالعاممين ببنك التعمير والاسكان و 

بنود قياس المتغيرات ثم لالتحميل الإحصائى واختبار الفروض من خلبل إجراء التحميل الوصفى 
 تحميل نمذجة المعادلة الييكمية. 

عن طريق التحميل الإحصائى الاستنتاجى متعدد المتغيرات باستخدام نموذج نتائج البحث: 
أظيرت نتائج التحميل الاحصائى  AMOS V24وذلك باستخدام برنامج  (SEM)لييكمية المعادلة ا

أظيرت نتائج البحث وجود تأثير إيجابى معنوى مباشر لمُمارسات إدارة قبول فروض البحث، حيث 
عمى كل من مشاركة المعرفة وانخراط العاممين، كما أظيرت نتائج  عالية الأداء الموارد البشرية

التحميل الاحصائى وجود تأثير إيجابى معنوى مباشر لانخراط العاممين عمى مشاركة المعرفة، وأخيراً 
ى لممتغير الوسيط )انخراط العاممين( فى العلبقة بين مُمارسات جزئأظيرت نتائج البحث وجود تأثير 

 البشرية عالية الأداء ومشاركة المعرفة. إدارة الموارد
انخراط  –مشاركة المعرفة  –مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  الكممات الافتتاحية:

 .المصرى بنك الزراعىال –بنك التعمير والاسكان  –العاممين 
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Abstract 
The purpose: The current research aimed to fill the gap in previous 

research, which focused on measuring the performance of human resources 

management. The current research addressed the aspects of increasing and 

improving the performance rates of human resources management by 

applying the dimensions of high-performance performance management 

practices. Therefore, human resource management practices, knowledge 

sharing, and employee engagement were combined, presenting an integrated 

model that combines the direct and indirect effects of these variables. Thus, 

the goal of the current research crystallizes in studying the role of high-

performance human resources management practices on knowledge sharing 

through employee involvement (as a mediating variable) by application to 

specialized banks in Egypt. So, this paper aims to examine the role of High 

Performance of Human Resource Practices on Knowledge sharing, 

Employees engagement as mediator. 

Design/methodology/approach: The current research relied on inductive 

and deductive approaches, where some ideas derived from theories were 

tested by collecting primary data from applied fields. The survey method 

was used to describe the phenomenon under investigation. The analytical 

and quantitative approach was applied. The researcher collected data from a 

representative sample of the community under study, including employees 

of the Housing and Development Bank and the Agricultural Bank of Egypt. 

Quantitative research was carried out through the data acquired from 372 

employee working in Housing and Development bank & Agricultural Bank 

of Egypt. In the evaluation of the data, correlation analysis and structural 

equation modeling were utilized. 

Findings: Through multivariate inferential statistical analysis using the 

structural equation model (SEM) using the AMOS V24 program, the results 

of the statistical analysis showed acceptance of the research hypotheses, as 
High Performance of Human Resource Practices was found to relate 

significantly with Knowledge sharing and Employees engagement mediated 

the above linkage.  

Keywords: High Performance of Human Resource Practices - Knowledge 

sharing - Employees engagement – Banking - Housing and Development 

bank & Agricultural Bank of Egypt. 
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  مقدمة
تحول البنوك بشأن ضرورة  فى السنوات القميمة الماضية اتخذت الحكومة المصرية قرارًا

بنوك مصرفية بالكامل. فأصبح لزاماً عمى ىذه البنوك البحث عن استراتيجيات المتخصصة إلى 
تمكنيا من النجاح فى عممية التحول ىذه. ولكن وبدون شك ىناك العديد من التحديات التى 
ستواجييا البنوك المتخصصة وعمى رأسيا انخفاض الموارد المتاحة وقمة الخبرة فى الأعمال 

 نتشار بشكل واسع.المصرفية الأخرى وعدم الا
م التى تسعى إلى أن تكون مصر الحديثة ذات اقتصاد تنافسي 7030ووفقاً لرؤية مصر 

ومتوازن ومتنوع يعتمد عمى الابتكار والمعرفة قائمة عمى المشاركة ذات نظام متزن ومتنوع تستثمر 
 ريين.عبقرية المكان والإنسان لتحقيق التنمية المستدامة والارتقاء بجودة حياة المص

وحيث أن البنوك تمعب دوراً مؤثراً فى الاقتصاد القومى المصرى، يحاول ىذا البحث تقديم 
استراتيجية لمبنوك المتخصصة لتدعيم موقفيا التنافسي داخل السوق المصرفى المصرى، تتمثل فى 

عالية الأداء نشر المعرفة بين العاممين بيذه البنوك من خلبل تطبيق مُمارسات إدارة الموارد البشرية 
 وزيادة درجة انخراط العاممين فى ىذه البنوك.

وحيث أن بيئة الأعمال المعاصرة تعتمد عمى المعرفة أصبحت عممية تطوير المعرفة ومشاركتيا 
داراتيا من الميام الصعبة والضرورية لإكساب المنظمة ميزة تنافسية مستمرة، وتتمثل إحدى الطرق  وا 

اليدف في قيام الأفراد بمشاركة المعرفة مع بعضيم البعض، ومع ذلك التي تساعد عمى تحقيق ىذا 
يظل من الصعب من الناحية العممية تبادل المعرفة بين الأفراد بشكل فعال. ويرجع ذلك إلى بعض 

 Wang etالعوامل الفردية والتنظيمية والتي قد تتمثل في العلبقات الشخصية والمصالح الذاتية )
al., 2019.) 

 الإطار النظرى لمبحث والدراسات السابقةأولًا: 
 الإطار النظرى لمبحث -أ

 تالى:اليمكن لمباحث تناول الإطار النظرى لمبحث من خلبل عدة محاور رئيسة ىى ك
 مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  -1

وكان  م،5985عام اب أكاديمياً الاىتمام بمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء بدأ الكت  
فقد أطمقا  (However & Lawler، وكانت تحت مسمى إدارة عالية الالتزام. أما )Waltonأوليم 

حيث توقعا أن نتيجة نظم العمل عالية  م،5986عمييا نظام العمل عالى المشاركة وذلك عام 
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 ,.Panigrahi et alالمشاركة تحسن الأداء التنظيمى ومن ثم تمكين العاممين من صنع القرار )
2019.) 

ثم توالت بعد ذلك التصورات المختمفة ليذا المفيوم منيا عمى سبيل المثال: نظام العمل عالى 
الأداء، ونظام إدارة الموارد البشرية القائم عمى المعرفة، ومُمارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية 

(Rehman, 2021 ومن ىذه التصورات أيضاً مُمار ،) ،سات إدارة الموارد البشرية عالية المشاركة
 (.Karim & Majid, 2017ومُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الالتزام )

وقد وُجد أنو فى كثير من الأحيان يتم استخدام مفيوم مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية   
 (.Siyal et al., 2020دراسة )الأداء بشكل متبادل مع مفيوم نظم العمل عالية الأداء مثل 

ونظراً لأن مفيوم مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء حديث نسبياً، فميس ىناك اتفاق 
(. فقد عرفيا Aeknarajindawat et al., 2020بين الميتمين والباحثين حول تعريف محدد لو )

(Van Esch et al., 2018بأنيا الوسيمة الأساسية التى تؤث ) ر فى المنظمات وتشكل ميارات
 ومعرفة وسموك موظفييا لتحقيق الأىداف التنظيمية. 

( فقد عرفا مُمارسات إدارة الموارد البشرية Kremmydas & Austen 2020أما كلً من )
عالية الأداء بأنيا مجموعة من مُمارسات إدارة الموارد البشرية المصممة لزيادة الفعالية التنظيمية من 

يئة الظروف المناسبة التى تساعد العاممين عمى المشاركة بصورة كبيرة فى تحقيق الأىداف خلبل تي
الرئيسة. كما عرفاه أيضاً بأنيا مجموعة من مُمارسات إدارة الموارد البشرية المصممة لتعزيز ميارات 

 العاممين وتحفيزىم ومشاركتيم لتمكين المنظمة من اكتساب ميزة تنافسية مستدامة. 
( حيث أشاورا إلى أن Rehman et al., 2020المفيوم الأخير قد اتفق مع مفيوم ) وىذا

مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء تيدف إلى بناء وتعزيز ميارات العاممين والمواقف 
 ,.Goswami, et alاللبزمة لتنفيذ الاستراتيجيات الأساسية لممنظمة بشكل فعال. وىذا ما أكده )

أن مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء تيدف إلى إيجاد الوسائل التى ستؤدى إلى  (2019
 تحسين الجودة أو الإنتاجية لمساعدة المنظمة فى اكتساب ميزة تنافسية.

 مشاركة المعرفة  -2
المعرفة ىى مورد تنظيمى ىام ولو تأثير جوىرى فى خمق المزايا التتنافسية المستدامة، ومن ثم 

ة بين العاممين بيا، حيث فيجب عمى المنظمات العمل عمى زيادة درجة اعتمادىا عمى مشاركة المعر 
 ,Ozbebek & Topluيمكنيم ىذا من تطبيق المعرفة والابتكار، وخمق المزايا التنافسية لممنظمات )
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ظمات فى تقديم (. وفى الاقتصاد القائم عمى المعرفة، تُعد المعرفة مورداً فعالًا لمساعدة المن2011
قيمة لعملبئيا من خلبل سرعة الابتكار، ومن ثم زيادة حجم ايراداتيا. ويُعرًف سموك مشاركة المعرفة 
بأنو سموك يقوم من خلبلو الأفراد بتبادل المعمومات والخبرات والأفكار والميارات مع بعضيم البعض 

 (.Mustika et al., 2022داخل المنظمة بشكل يحسن من أداء المنظمات )
 انخراط العاممين  -3

(، Kahn, 1990ترجع بداية ظيور مفيوم الانخراط فى العمل لصاحب الفضل فى ذلك إلى )
( وىو عبارة عن تسخير Personal Engagement) والذى قدمو عمى أنو الانخراط الشخصى

( Kahnقدم ) العاممين أنفسيم لطاقتيم الجسدية والفكرية والعاطفية أثناء عمميم فى المنظمات، كما
( عمى أنو سحب الفرد نفسو Personal Disengagementمصطمح عدم الانخراط الشخصى )

(. وقد Jose & Mampilly, 2015لطاقتو الجسدية والفكرية والعاطفية أثناء أداء دوره بالمنظمة )
( والذى يتكون من ثلبثة عوامل ىى: Burnoutتم تعريف الانخراط عمى أنو عكس الاحتراق )

نياك العاطفى، والسخرية من الوظيفة والزملبء والمنظمة، والمستوى المتدنى لمشعور الذاتى الا
 (.Jose & Mampilly, 2014بالكفاءة )

وقد أدركت المنظمات فى الفترات الأخيرة ضرورة إشراك العاممين الذين يجمبون طاقة عالية 
وانخراط العاممين ىو شعور بالالتزام تجاه وشغفًا لعمميم مما يحقق ليذه المنظمات نجاحًا مستدامًا. 

(. حيث أن الانخراط فى العمل لو العديد من الآثار Hosseini et al., 2021الوظيفة والمنظمة )
بعيدة المدى عمى جودة العمل لمعاممين سواء عمى مستوى أدوارىم الأساسية أو أدوارىم الإضافية، 

صر ىام وحيوى لبقاء المنظمات ونموىا واستدامتيا نظراً لأن العاممين المنخرطين فى العمل عن
(Agarwal et al., 2012- Saks, 2021 ومن جانب آخر فإن العاممين المنخرطين فى .)

العمل يمتمكون مستويات عالية من تحمل المسئولية، حيث يتولد لدييم شعور بحتمية تحسين أدائيم 
من المشاركة والالتزام تجاه منظماتيم  من أجل منظماتيم، وبالتالى يمتمكون مستويات عالية

(Mahfouze et al., 2022 – Saad et al., 2021 .) 
ويُعد انخراط العاممين ىو: الاستخدام الكامل لإمكانات العاممين فى العمل وفى حالات عدم 

(. كما أن انخراط العاممين ىو: الاستثمار المتزامن لطاقة Kahn, 1990تواجدىم فى العمل أيضا )
 – Mahfouze et al., 2022لفرد الجسدية والمعرفية والعاطفية فى أداء العمل النشط والكامل )ا

Xu et al., 2020.) 
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 الدراسات السابقة -ب
من واقع مراجعة الباحث لمدراسات السابقة والتى تناولت متغيرات البحث الحالى، سيتم 

 مجموعات رئيسة وىى: أربععرضيا فى 
التى تناولت مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء )المتغير الدراسات السابقة  -1

 المستقل(:
فى ظل المتغيرات البيئية المتلبحقة يتحتم عمى المنظمات فى الوقت الراىن البحث عن 
استراتيجيات تقدم ليا يد العون لتحقيق أىدافيا، وحيث أن البحث الحالى يحاول تقديم مساىمة 

اسة كمحاولة لتحقيق ىدف التغيير والتحول من بنوك متخصصة إلى بنوك لممنظمات محل الدر 
 مصرفية بالكامل. 

من ىذا المنطمق أكدت نتائج بعض الدراسات السابقة أن مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية 
 ,.Ikrema et alالأداء ليا تأثير ايجابى قوى فى إدارة عممية التغيير وزيادة درجة الالتزام الفعال )

2022.) 
أن مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء كجانب ميم من إدارة الموارد البشرية تعزز  كما

(. حيث تعد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء Jeong & Shin, 2019أداء العاممين )
لإدارة الموارد البشرية. كما  وسيمة لتحسين أداء العاممين من خلبل الجمع بين عدة مُمارسات متنوعة

يعتقد الباحثون أن بعض مُمارسات إدارة الموارد البشرية، وىى: التوظيف الانتقائى، والتدريب 
 Bartram etالشامل، والتقييم الموجو نحو النتائج، والمكافآت تعمل عمى تحسين أداء العاممين )

al., 2020)( وىذا ما أعتمدت عميو دراسة ،Zeb et al., 2020 والتى استيدفت دراسة تأثير )
مُمارسات إدارة الموارد البشرية عمى الأداء الوظيفى، فقد حددوا أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية 

 والأمان الوظيفى، التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل،عالية الأداء فى خمسة أبعاد أساسية، وىى: 
 التحفيزية، بمعنى أنيم أضافوا بُعد جديد وىو الأمان الوظيفى. النتائج، والمكافآتبوالأداء الموجو 

واتفق الباحثون عمى أن التوظيف الانتقائى كممارسة من مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية 
الأداء قد يؤثر عمى قدرة العاممين ودوافعيم وفرصيم فى تحسين الأداء مما يؤثر بالإيجاب عمى 

 & Pahosويتحقق ذلك من خلبل توظيف العاممين الأكثر قدرة وتحفيزاً )الأداء الوظيفى لمفرد 
Galanaki, 2018.) 
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كما ييدف التوظيف الانتقائى إلى جذب الموارد البشرية والاحتفاظ بيم وتحفيزىا لتحقيق 
الأىداف التنظيمية من خلبل إحداث توافق بين المعرفة والميارات والقدرات للؤفراد وبين الميام 

جبات والمسئوليات التى تتطمبيا الوظيفة وبالتالى يؤدى إلى تحسين أداء العاممين، فقد وُجد تأثير والوا
إيجابي مباشر لأبعاد نظم العمل عالية الأداء المتمثمة في )التعيين الانتقائي، التدريب والتطوير، 

من خلبل الدور  تقييم الأداء، نظام المكافأت( عمى الأداء التنظيمي، وكذلك تأثير غير مباشر
 (.Ubeda – Garcia et al., 2018الوسيط لكل من مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية )

كما تم تحديد التدريب الشامل عمى أنو أحد المحددات الرئيسة لمُمارسات إدارة الموارد البشرية 
(، ويتفق معو كل Jalali, 2021عالية الأداء والذى يؤدى إلى التحسين المستمر لأداء العاممين )

أن التدريب الشامل وتطوير الميارات والقدرات والكفاءات  Quresh & Tasneem, 2021من 
التى يمتمكيا العاممين ليا تأثير ايجابى مباشر عمى أدائيم. بالإضافة إلى أن برامج التدريب الشاممة 

اممين من خلبل تعزيز الحافز اليادفة إلى تحسين ميارات العاممين تعزز الالتزام التنظيمى لمع
(Kremmydas & Austen, 2020( وىذا ما أيدتو نتائج دراسة .)Mercy, 2011 أن التدريب )

 الشامل وتمكين العاممين ليما تأثير عمى زيادة مستوى أداء العاممين.
اء العاممين، النتائج، يُعد تقييم الأداء مكوناً أساسياً فى إدارة أدبالأداء تقييم أما فيما يخص بُعد 

وذلك عندما تكون عممية التقييم فعالة وتعزز إحساس المورد البشرى بقيمتو الشخصية وتساعد فى 
تطوير تطمعاتو، وليا تأثير ايجابى وىام عمى أداء العاممين، وأن اليدف العام لتقييم الأداء ىو 

 ,.Bekele et alن بيا )تحسين كفاءة المنظمة من خلبل محاولة تكثيف الجيود الممكنة من العاممي
2014.) 

ويُعد بُعد المكافآت جانب آخر وىام لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، وتشمل 
المكافآت مزايا أو أى تعويضات إضافية وبالتالى فإن نظم المكافآت المناسبة تساىم فى تحقيق 

ساعدتيم فى تحسين جودة أدائيم أىداف المنظمة، وتزويد العاممين بالعوامل التى من شأنيا م
(Desa & Asaari, 2020( مثل ترقية العامل التى تؤثر بشكل ايجابى عمى أدائو )Qureshi & 

Tasneem, 2021 .) 
كما تشير نظم العمل عالية الأداء إلى مجموعة متكاممة من مُمارسات إدارة الموارد البشرية 

جية والالتزام والتي تعتبر الأفراد مصدر لتحقيق ميزة والتي تركز عمى تنمية ميارات الأفراد والانتا
، حيث تركز نظم العمل عالية الأداء عمى مُمارسات تعزيز القدرة (Liu et al., 2020)تنافسية  
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)مثل تنمية الميارات والتدريب( ومُمارسات تعزيز الحافز )مثل الأجر المرتفع، التطوير الوظيفي، 
زيز الفرص )مثل مشاركة الموظف، والعمل الجماعي( مشاركة المعرفة( ومُمارسات تع
(Appelbaum et al., 2004) وبالتالي فإن نظم العمل عالية الأداء ليا دور ميم في مساعدة .

 ,.Chen et alالأفراد في المنظمات عمى خمق المعرفة واستيعابيا ونقميا ومشاركتيا أيضاً )
2012.) 

( أن ىناك علبقة إيجابية بين مُمارسات نظم (Huang et al., 2018وأضافت نتائج دراسة 
العمل عالية الأداء والمتمثمة في )المُمارسات المعززة لمميارات، والمُمارسات المعززة لفرص 

قطاعات مختمفة )قطاع  ةالمشاركة، والمُمارسات المعززة لمدوافع( وبين الرضا الوظيفي وذلك في ثلبث
 التصنيع، قطاع الصحة، وقطاع البنوك(.

 الدراسات السابقة التى تناولت مشاركة المعرفة )المتغير التابع(: -2
يتأثر سموك مشاركة المعرفة بالعديد من المُمارسات التى يمكن أن تتبناىا المنظمات، من ىذه 

 ,.Than et alالأداء، وىذا ما أثبتتو نتائج دراسة )المُمارسات مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية 
( حيث توصمت النتائج إلى وجود علبقة ايجابية قوية بين تطبيق مُمارسات إدارة الموارد 2023

البشرية عالية الأداء وسموك مشاركة المعرفة بمرحمتيو وىما: تجميع المعرفة، وتقديم المعرفة. ىذا 
( والتى قد توصمت نتائج دراستيما إلى أن مُمارسات إدارة Le & Le, 2023بالإضافة إلى دراسة )

الموارد البشرية عالية الأداء ليا علبقة تأثيرية قوية عمى مشاركة المعرفة، كما أن مشاركة المعرفة 
 تمعب دور الوسيط بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء والابتكار.

يتضح أن ىناك متغيرات وأبعاد كثيرة ليا تأثير مباشر  من خلبل نتائج الدراسات السابقة
( أن مشاركة Mustika et al., 2022وجوىرى عمى مشاركة المعرفة، فتشير نتائج دراسة )

المعرفة تتأثر بالفعالية الذاتية ومساعدة الآخرين، حيث أن ليذه الأبعاد تأثير ايجابى وىام عمى نية 
ن مشاركة المعرفة، والفعالية الذاتية، ومساعدة الآخرين، ونية مشاركة المعرفة، بالإضافة لذلك فإ

 مشاركة المعرفة ليا تأثير ايجابى وىام عمى سموك تبادل المعرفة.
( فقد أشارت إلى أبعاد أخرى لمتغير مشاركة المعرفة، Chedid et al., 2020أما دراسة )

تؤثر بشكل ايجابى عمى مشاركة  حيث أشارت إلى أن الدافع الجوىرى والتواصل من العوامل التى
المعرفة، وقد أكدت نتائج ىذه الدراسة عمى أن الثقة ىى المتغير الذى يؤثر وبقوة أكبر عمى نية 

 مشاركة المعرفة.
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( فقد استيدفت دراسة العوامل المؤثرة Akosile & Olatokun, 2020أما دراسة كل من )
قة تؤثر فقط بين العوامل الفردية بشكل أكبر من عمى نشر المعرفة، وقد توصمت نتائجيا إلى أن الث

العوامل التنظيمية عمى مشاركة المعرفة، أما عمى مستوى العوامل التنظيمية فكان لسياسات 
 المنظمات محل الدراسة التأثير الأكبر عمى درجة مشاركة المعرفة. 

مشاركة المعرفة لدى  تأثير التحفيز وتقييم الأداء عمى  (Fischer , 2022)كما تناولت دراسة 
العاممين في القطاع العام حيث تطمعت الدراسة إلى فيم ما إذا كانت المكافآت المادية وتقييم الأداء 
المتوافق يؤثران بشكل كافٍ عمى مشاركة المعرفة، أم أن ىناك عوامل أخرى تؤثر بشكل ميم. 

م تكن ليا تأثير قوي عمى مشاركة وأظيرت النتائج أن المكافآت المادية وتقييم الأداء المتوافق ل
المعرفة. في حين أن التقدير وتقييم الأداء المتوافق مع مشاركة المعرفة كانت ليا تأثير إيجابي أكبر 
وتشير ىذه النتائج إلى أن التعبير عن التقدير وتقييم الأداء بشكل مناسب قد يكونا أكثر أىمية في 

 لقطاع العام.     تعزيز مشاركة المعرفة لدى العاممين في ا
( أن مشاركة المعرفة مرتبطة بشكل كبير (Usman et al ., 2022كما أشارت دراسة 

يجابي برأس  يجابي برأس المال النفسي والذكاء العاطفي، وكذلك فإن الثقة مرتبطة بشكل كبير وا  وا 
يجابي  المال النفسي والذكاء العاطفي، ورأس المال النفسي والذكاء العاطفي مرتبطان بشكل كبير وا 

 بالتميز التنظيمي. 
( عمى أىمية سموك مشاركة المعرفة  (Cakir & Adiguzel., 2020وأكدت نتائج دراسة

والآثار الإيجابية لكل من فعالية القيادة ومشاركة المعرفة عمى المنظمة. بالإضافة إلى ذلك، تم 
رفة عمى أداء العمل، واستراتيجية الكشف عن التأثير الإيجابي لفعالية القيادة وسموك مشاركة المع

 المنظمة وأدائيا.
( أن مشاركة المعرفة الضمنية ليا تأثير إيجابي  (Al-Zoubi, 2019وأظيرت نتائج دراسة

عمى قدرات العاممين في مجالات التكيف مع بيئات العمل وخمق الأفكار المبتكرة، بينما لم يكن 
 جال حل مشكلبت العمل.  ىناك تأثير إيجابي عمى قدرات العاممين في م

إلى أن مشاركة المعرفة تمعب دور الوسيط فى تقوية  (Tuan ,2019)وتوصمت نتائج دراسة 
 العلبقة إيجابية بين مرونة الموارد البشرية وأداء الوظائف الفردية والجماعية. 

 
 



 

 م 0202اكتوبر                           المجمة العمنية لمبحوث التجارية                              العدد الرابع                                                      

 

 

 
413 

 الدراسات السابقة التى تناولت انخراط العاممين )المتغير الوسيط(: -3
التبادل الاجتماعى تأثير مُمارسات إدارة الموارد البشرية عمى درجة انخراط العاممين  تدعم نظرية

فى عمميم معرفيًا وعاطفيًا وسموكيًا، فكمما استثمرت المنظمات فى العاممين لدييا كشركاء، يصبح 
 ىؤلاء العاممون أكثر سعادة وانخراطًا، مما ينعكس بالإيجاب عمى أدائيم وأداء منظماتيم ككل

(Tensay & Singh, 2020.) 
% من الموظفين لا 85أن  7075سنة  Gallup وقد أوضحت دراسة حديثة أجرتيا مؤسسة

تريميونات دولار من الإنتاجية المفقودة.  7ينخرطون في العمل؛ وىذا يكمف الاقتصاد العالمي 
حصول عمى قوة وبالتالي ىناك حاجة ممحة لمتحقيق في دوافع الانخراط في العمل وتحديد طرق ال

ن يستخدميا أ. ومن ضمن الطرق التي يمكن  (Lu et al., 2022)عاممة ممتزمة والحفاظ عمييا
صاحب العمل للئشارة إلى استعداده للبستثمار في موظفيو ودعميم ىي مُمارسات إدارة الموارد 

 Alfes et al., 2013; Podgorodnichenko)البشرية المستدامة والتي ترتبط بانخراط الموظفين
et al., 2021)  وفقًا لنظرية التبادل الاجتماعي، فإن مستوي انخراط الموظف في العمل ىو .

نتيجة لتصورات الموظفين حول وجود مُمارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة، وستؤدي ىذه 
. ثقةو  نيم موضع تقديرأالتصورات إلى خمق علبقة ثقة بين الموظفين والمنظمة وشعور الموظفين 

من خلبل علبقة الجودة ىذه، يميل الموظفون إلى الرد بالمثل عمى المنظمة من خلبل انخراطيم في 
ن معرفياً، ومرتبطون عاطفيًا ين يكونوا يقظأعمميم وتركيز جيودىم عمى الأىداف المتعمقة بالعمل، و 

لعمل بما في ذلك سموك واجتماعيًا بعمميم، بما يؤدي الي إظيار السموكيات الإيجابية المتعمقة با
 .. (Aboramadan, 2022a; Alfes et al., 2013) العمل الابتكاري

ويُعد انخراط الموظف ىدفًا حاسمًا لإدارة الموارد البشرية لأنو يتوقع نتائج الموظفين والأداء 
 & Salem et al., 2022; Stankevičiūtė) لى ذلك إالمالي التنظيمي. أشار 

Savanevičienė, 2019) تأثير الانخراط عمى المستويين الفردي والتنظيمي. عمى  بتوضيح
المستوى الفردي يمكن أن يعزز الانخراط الأداء والإبداع والابتكار مع منع التغيب عن العمل. أما 
عمى المستوى التنظيمي فيرتبط الانخراط بشكل إيجابي بالالتزام تجاه المنظمة ورضا العملبء 

فين والابتكار التنظيمي. بشكل عام، يعكس انخراط الموظف موقفًا إيجابيًا، كما والاحتفاظ بالموظ
 .ارتبط انخراط الموظف بالنتائج الإيجابية المتعمقة بالأداء
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وبمراجعة الدراسات والأبحاث السابقة والتى تناولت موضوع انخراط العاممين وُجد أنيا تدور فى 
مثل فى ثلبثة أبعاد رئيسة، ىى: الانخراط المعرفى، والانخراط فمك أن أبعاد عممية انخراط العاممين تت

العاطفى، والانخراط السموكى. حيث يُستخدم الانخراط لوصف العاممين الذين يشاركون إدراكياً 
 (.Saad, et al., 2021وعاطفيًا وسموكيًا فى العمل )

ممين عمى مياميم، يشير إلى درجة تركيز العا Cognitive engagementفالانخراط المعرفى 
 (.Saad, et al., 2021) حيث يكونوا منغمسين عقميًا ومتسغرقين فى أداء مياميم المتوقعة

فيشير إلى المودة والتفانى لدى العاممين  Emotional engagementأما الانخراط العاطفى 
وران، لإنو نحو وظائفيم ومنظماتيم، ويمعب ىذا النوع من الانخراط دورًا فى تخفيض معدلات الد

 (.Saad, et al., 2021يعمل عمى زيادة درجة رضا العاممين)
ىو التزام العاممين بمياىم وتقديم  Behavioral engagementوأخيرًا الانخراط السموكى 

أقصى أداء ممكن لدييم لصالح منظماتيم، ويُعد ىذا النوع ىو التمثيل الجسدى )الفعمى( لمنوعين 
 (.Saad, et al., 2021طفى )السابقيين المعرفى والعا

ويمكن لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء أن تزيد من شعور العاممين بالانتماء والفخر 
التنظيمى، وتشجعيم عمى العمل بجد أكبر مما يزيد من ارتباط العاممين بمنظماتيم ووظائفيم، 

ستعدادًا لبذل مجيود إضافى، مما ينعكس فالعاممون المنخرطون ىم أكثر إبداعًا وانتاجية وأكثر ا
 (.Jeronimo et al., 2020عمى قدرة المنظمات فى تحسين أدائيا المستدام )

ويُنظر إلى الانخراط بأنو نيج تنظيمي ييدف إلى ضمان التزام العاممين بأىداف منظماتيم 
 ,.Narayanamma et al) المساىمة في تحقيق النجاح التنظيمي ومبادئيا، وتشجيعيم عمى

حيث يساىم انخراط العامل في توقع أداء العامل والأداء المالي لممنظمة والنجاح  .(2022
التنظيمي. ويتمثل انخراط العامل في حماس الموظف وشغفو والتزامو تجاه عممو ومنظمتو، والرغبة 

 ,Motyka) في استثمار أنفسيم وتوسيع جيودىم التقديرية لمساعدة صاحب العمل عمى النجاح
إلى جانب ذلك، فقد أصبح انخراط الموظف مقبول بشكل عام كمؤشر ميم لأداء .  (2018

الأعمال. فالمنظمات بحاجة إلى عاممين لممشاركة، واستثمار أنفسيم في المنظمة، وممتزمون بالأداء 
 .(Vuong, 2022) العالي ومتصمون بعمميم

اك أربعة أسباب تجعل العاممين المنخرطين إلى أن ىن (Jerónimo et al., 2020) كما أشار
يؤدون أداءً أفضل من العاممين غير المنخرطين، ىى: غالبًا ما يواجيون مشاعر إيجابية مثل الفرح 
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والحماس والسعادة؛ يتمتعوا بظروف صحية أفضل، يطورون وظائفيم ومواردىم الشخصية، كما أن 
ع عن المنظمة ومنتجاتيا وخدماتيا ولدييم دوافع انخراطيم مُعدي للآخرين. فالموظف المنخرط يداف

. ويظير تأثير انخراط  (Gupta & Sharma, 2016)ذاتية لممساىمة في النجاح التنظيمي
و عدم انخراطو عمى إنتاجية وكفاءة المنظمة والنتائج لعملبء المنظمة ومعدلات الاحتفاظ أالموظف 

. ويتمثل الجوىر  (T. Ahmed et al., 2020)يةبالعاممين وثقافة المنظمة وكذلك صورتيا الخارج
 ,Tensay & Singh) النيائي لانخراط الموظف في مكان العمل في تعزيز الأداء التنظيمي

2020) . 
وأخيرًا وبعد العرض السابق يمكن أن نقول لانخراط العاممين نتائج ايجابية سواء عمى المستوى 

يم فى عمميم، فعمى مستوى الفرد يؤدى انخراط الفردى أو عمى مستوى المنظمة نتيجة انخراط
العاممين فى عمميم إلى تحقيق مستويات مرتفعة من الرضا الوظيفى والالتزام والولاء التنظيمى لمفرد، 
وكذلك إشراك العاممين فى عممية صنع القرار، وانخفاض النية لترك العمل، والتعاون بين الزملبء 

ت الغياب لمموظفين. وعمى مستوى المنظمة يؤدى انخراط والعمل بروح الفريق وانخفاض معدلا
العاممين فى عمميم إلى توفير بيئة عمل مادية مناسبة، ومن ثم ارتفاع معدلات الالتزام والولاء 
التنظيمى، وزيادة الإنتاجية ومعدلات الربحية لممنظمة، وبالتالى تحقيق الأىداف التنظيمية بكفاءة 

 & Anitha, 2014 – Hewitt, 2015 – Halbesleben, 2010 – Andreettaوفعالية )
Albrecht, 2011 – Saks, 2006 – Shuck et al., 2011 – Jose & Mampilly, 

2014.) 
الدراسات السابقة التى تناولت العلاقة بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  -4

 تابع( وانخراط العاممين )المتغير الوسيط(:)المتغير المستقل(، ومشاركة المعرفة )المتغير ال
نستعرض ىنا بعض الدراسات السابقة التى ربطت بين بعض متغيرات البحث الحالى وذلك 

 لمكشف عن طبيعة العلبقة بين ىذه المتغيرات.
يُعد اليدف الرئيس لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ىو خمق فرص لمعاممين لتطوير 

م الوظيفية وتبادل الأفكار والمعرفة والتى من شأنيا تفيد منظماتيم وتنعكس فى الأداء المالى مياراتي
(. حيث وُجد أن Carrion, 2020من خلبل زيادة كفاءة العاممين وانخفاض تغيبيم وزيادة رضاىم )

 Zhongظائفيم )مُمارسات الموارد البشرية عالية الأداء ترتبط ارتباطًا مباشرًا بانخراط العاممين فى و 
et al., 2016( وىذا ما أكدتو مؤخراً دراسة كل من .)Prasetyo & Palupi, 2023 حيث )
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توصلب من خلبل دراستيم والتى أشارت النتائج إلى أن لمتغيرات التدريب المكثف، والاختيار 
الية الأداء تأثير والتوظيف، والمكافأة والتعويضات والتى تمثل أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية ع

والتى  (Than et al., 2023ىذا بالإضافة إلى دراسة ) إيجابي وكبير عمى انخراط العاممين.
دعمت نتائجيا الدور الوسيط لنشر المعرفة فى تقوية العلبقة بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية 

 عالية الأداء والقدرة عمى الابتكار لمعاممين.
الدراسات السابقة أن ىناك علبقة بين  مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية فقد أظيرت بعض 

 ,.Soo et al., 2017 – Chang et alالأداء والقدرة الاستيعابية لممعرفة، من ىذه الدراسات )
(. حيث تؤدى مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء دوراً ىاماً فى تقديم الموارد البشرية 2013

كمصدر لمميزة التنافسية، من خلبل تطوير رأس المال البشرى باستخدام مجموعة من مُمارسات إدارة 
الموارد البشرية لتعزيز معرفة العاممين ومياراتيم وأدائيم والتزاميم وانخراطيم داخل العمل 

(Bartram et al., 2020.) 
ارة الموارد البشرية عالية ( إلى أن مُمارسات إدHuy, 2023ومؤخراً توصمت نتائج دراسة )

الأداء تزيد من قدرة المنظمات عمى اكتناز/امتلبك المعرفة من خلبل دور وسيط لممناخ التنافسي 
 بين المنظمات. 

كما تشتمل مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مُمارسات تعمل عمى تدعيم وتقوية 
احدة وتحسين قدراتيم عمى استيعاب ومشاركة المعرفة فرص التفاعل بين جميع أفراد المنظمة الو 

(Salas – Vallina et al., 2020 كما تدعم مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء إعادة .)
استخدام واستغلبل المعرفة بممارسة التوجيو والذى ينعكس عمى معرفة وميارات العاممين وقدراتيم، 

عادة استخدام المعرفة المتوفرة فيصبح العاممون مبدعين وماىر  ين وقادرين عمى اكتساب المعرفة وا 
 (. Fu et al., 2015حالياً وحُسن استغلبليا )

بالإضافة لذلك فإن مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء تعمل عمى ارتفاع معنويات 
رجة مشاركة العاممين فى العاممين، وزيادة الإنتاجية، وسموك عمل مبتكر، كما تعمل عمى زيادة د

 (.Dhar, 2020العمل )
وقد قام العديد من الباحثين بفحص العوامل الفردية والتنظيمية التي من المحتمل أن يكون ليا 
تأثير إيجابي عمى نية الأفراد لمشاركة المعرفة مع بعضيم البعض. ونتيجة لذلك توصمت العديد من 
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ليا دوراً حيوياً في التأثير بشكل إيجابي عمى النتائج الفردية  الأبحاث إلى أن نظم العمل عالية الأداء
 .(Zhu et al., 2019)والتنظيمية  والتي من بينيم مشاركة المعرفة 

( أن توافر أبعاد نظم العمل Ogbonnaya & Valizad, 2018وقد أظيرت نتائج دراسة )
كذلك تأثير إيجابي غير مباشر من عالية الأداء ليا تأثير إيجابي مباشر عمى الأداء التنظيمي، و 

 Saad, etخلبل الدور الوسيط لكل من الرضا الوظيفي والانخراط الوظيفي. وىذا ما أكدتو دراسة )
al., 2021 حيث أشارت إلى أن العاممين المنخرطون يميمون إلى بذل الكثير من الجيد والوقت )

( إلى أن انخراط Hosseini et al., 2021لغرض تعزيز انتاجية وأداء منظماتيم. كما يشير )
العاممين أصبح عاملًب رئيساً فى استراتيجيات الموارد البشرية لممنظمة، وذلك لأن انخراط العاممين 

 يرتبط بسموكياتيم وأدائيم والتى منيا سموك مشاركة المعرفة. 
الية ( بحث تأثير مُمارسات إدارة الموارد البشرية ع(Ma et al., 2017واستيدفت دراسة 

الأداء عمى تعزيز ثقة الفريق المشتركة ومشاركة المعرفة كوسيمة وسيطة لتحقيق الإبداع، وقد 
توصمت نتائج ىذه الدراسة إلى أن مُمارسات الموارد البشرية عالية الأداء تؤثر إيجابيًا في ثقة الفريق 

يق المشتركة ومشاركة المشتركة ومشاركة المعرفة، وأشارت النتائج أيضاً إلى أن زيادة ثقة الفر 
 المعرفة تسيم في تعزيز الإبداع في الفرق.

وتؤدى نظم العمل عالية الأداء دوراً ميما في التأثير بشكل إيجابي عمى النتائج الفردية 
من  (.et al., 2020) Bhatti(، بما في ذلك مشاركة المعرفة Zhou et al., 2019والتنظيمية )

السابقة فحص تأثير نظم العمل عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة؛ ىنا حاولت العديد من الأدبيات 
وقد تبين لمباحث وجود اختلبف بين نتائج الدراسات السابقة والتى بحثت فى العلبقة بين مُمارسات 

سات توصمت نتائجيا لوجود علبقة افيناك در  ،إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ومشاركة المعرفة
فجوة بحثية  –متغيرين، ودراسات أخرى توصمت لعدم وجود علبقة بين المتغيرين ايجابية بين ال

فمن الدراسات السابقة التى وجدت علبقة ايجابية بين مُمارسات إدارة الموارد  –يبحثيا البحث الحالى 
والتي تمت بالتطبيق  (Hassan & Din, 2019)البشرية عالية الأداء ومشاركة المعرفة  دراسة 

جامعة حكومية، توصمت إلى أن القيادة الأصيمة ونظم العمل عالية الأداء كان ليما تأثير  30عمى 
كبير عمى إبداع أعضاء ىيئة التدريس من خلبل الدور الوسيط لمشاركة المعرفة في العلبقة بين 

بداع العاممين. وأيضا كشفت النتائج التجريبية لدراسة   ,Zhu & Chenنظم العمل عالية الأداء وا 
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بداع العاممين. (2014 ( أن أنظمة العمل عالية الأداء تؤثر بشكل إيجابي عمى مشاركة المعرفة وا 
بداع العاممين.  كما أن لمشاركة المعرفة دورًا وسيطًاً ميماً في العلبقة بين نظم العمل عالية الأداء وا 

إيجابي عمى ( أظيرت أن لمقيادة الريادية تأثير (Riana et al., 2020ولكن نتائج دراسة 
بداع الموظف. ومع ذلك، وقد أوضحت أيضا النتائج أن مشاركة المعرفة ليس ليا  مشاركة المعرفة وا 

تعمل عمى تعزيز  أي تأثير عمى إبداع العاممين. علبوة عمى ذلك، فإن نظم العمل عالية الأداء
بداع العاممين  .  العلبقة بين المتغيرات القيادة الريادية، وتبادل المعرفة، وا 

ليا تأثير  ( أن نظم العمل عالية الأداء(Almadana et al., 2021وأظيرت نتائج دراسة 
 إيجابي عمى شعور الأفراد بالثقة ومن ثم زيادة انخراطيم في سموك مشاركة المعرفة.  

( أن ىناك علبقة سببية بين مُمارسات (Alkhazali et al., 2021وقد أكدت نتائج دراسة 
مع التنمية المستدامة، وتتأثر ىذه  البشرية المتمثمة في القدرة والتحفيز والفرصةإدارة الموارد 

  (et al., 2020مع التنمية المستدامة بمشاركة المعرفة.  في حين وجدت دراسة المُمارسات
Bhatti تأثير إيجابي فقط لاثنين من مُمارسات إدارة الموارد البشرية، وىما: القدرة والتحفيز مع أداء )

 الابتكار مع وساطة تبادل المعرفة.
( أن أنظمة العمل ذات الأداء العالي والتمكين et al., 2019) Arefinوأظيرت نتائج دراسة 

النفسي أثرت بشكل إيجابي عمى الانخراط الوظيفي. كما كشفت نتائج الدراسة أن التمكين النفسي 
راط الوظيفي. وتشير النتائج كذلك إلى أن ىو الوسيط في تأثير أنظمة العمل عالية الأداء عمى الانخ

 أنظمة الموارد البشرية تؤثر عمى الانخراط الوظيفي من خلبل التمكين النفسي.
رتبط ارتباطًا ت( إلى أن نظم العمل عالية الأداء (Abbasi et al., 2021وأشارت نتائج دراسة 

سي لمعاممين. بالإضافة إلى ذلك، إيجابيًا بـمشاركة المعرفة من خلبل الدور الوسيط لمتمكين النف
تعمل اليوية التنظيمية عمى تعديل العلبقة غير المباشرة بين نظم العمل عالية الأداء ومشاركة 
المعرفة من خلبل التمكين النفسي، بحيث يكون التأثير غير المباشر أقوى لمعاممين ذوي اليوية 

 التنظيمية العالية وليس منخفضًا.
ارة الموارد البشرية عالية الأداء أن تشجع مشاركة العاممين فى المُمارسات ويمكن لمُمارسات إد

البيئية ومنيا مشاركة المعرفة، كما تعمل عمى زيادة درجة انخراط العاممين فى المُمارسات البيئية، 
 وقد(. Santana & Lopez- Cabrales, 2019وخمق جو من الانتماء والتحفيز تجاه العمل )

نتائج إلى ىذه ال( حيث توصمت Mahfouze et al., 2022) دراسة كل من ائجىذه النت تأكد
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وجود علبقة ايجابية قوية بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء والمتمثمة فى: التوظيف 
الانتقائى، والتدريب الشامل المكثف، والتقييم الموجو نحو النتائج، والمكافآت، وانخراط العاممين 

 ة مشاركتيم.ودرج
 التعميق عمى الدراسات السابقة

من خلبل استعراض الدراسات السابقة التى تناولت متغيرات البحث الحالى، أو تناولت بعض 
أبعاد متغيرات البحث الحالى، يقدم الباحث فيما يأتى تحميل وتصنيف متعمق ليذه الدراسات مع 

 توضيح ما سيركز عميو البحث الحالى: 
من الدراسات السابقة التى ركزت عمى دور مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية ىناك مجموعة  -5

(، ولكن يركز البحث الحالى Ikrema et al., 2022الأداء عمى إدارة التغيير ككل كدراسة )
عمى دراسة سموك نشر المعرفة كأحد السموكيات اليامة لإحداث التغيير داخل المنظمات من 

 ت إدارة الموارد البشرية عالية الأداء.  خلبل تطبيق مُمارسا
ركزت مجموعة أخرى من الدراسات السابقة عمى دور مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية  -7

 Bartram et al., 2020 – Zeb et al., 2020الأداء عمى قياس الأداء الوظيفى كدراسة )
– Jalali, 2021 مُمارسات إدارة الموارد البشرية (، ولكن سيركز البحث الحالى عمى دراسة دور

عالية الأداء عمى انخراط العاممين الذى يعد أحد أىم العوامل المؤثرة فى تحسين أداء 
 . (Hosseini et al., 2021)العاممين

ىناك عدم اتفاق بين الدراسات السابقة فى العلبقة بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية  -3
( أن Gurlek, 2021فعمى سبيل المثال توصمت نتائج دراسة ) الأداء ومشاركة المعرفة،

مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ليس ليا تأثير مباشر عمى القدرة الاستيعابية 
( أن ىناك علبقة بين Salas-Vallina et al., 2020لممعرفة، فى حين أشارت نتائج دراسة )

 قدرة الاستيعابية لممعرفة.  أنظمة العمل عالية الأداء وتعزيز ال
تمت الدراسات السابقة بالتطبيق عمى قطاعات مختمفة، وفى بيئات متعددة، وعمى مستوى بمدان  -4

كثيرة، إلا أنو لم يتم التطبيق عمى قطاع البنوك المتخصصة فى جميورية مصر العربية، وىذا 
 ما سيركز عميو البحث الحالى.

بحثية فى دراسة دور مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية  بناءً عمى ما تقدم يتضح وجود فجوة
الأداء عمى مشاركة المعرفة من خلبل انخراط العاممين، والحاجة إلى المزيد من بحث ىذه العلبقات 
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لزيادة المساىمات البحثية فى دراسة الدور الوسيط وتوضيح دوره فى العلبقة بين مُمارسات إدارة 
 ة الأداء ومشاركة العاممين لممعرفة.الموارد البشرية عالي

 بعد استعراض ومراجعة الدراسات السابقة استفاد الباحث فى تحديد النقاط التالية:و 
 مشكمة البحث الحالى. -5
 أبعاد متغيرات البحث الحالى.  -7
 مقاييس متغيرات البحث الحالى. -3
 فروض البحث الحالى. -4

 وىذا ما سنتناولو فى النقاط الرئيسة التالية.
 ثانياً: مشكمة البحث

بعد مراجعة الدراسات السابقة التى تضمنت متغيرات البحث الحالى، ومن خلبل دراسة 
مفردة( من العاممين  45استطلبعية ىدفيا التحديد الدقيق لمشكمة البحث تمت مع عينة ميسرة )

لفجوة النظرية ببنكى التعمير والإسكان، والبنك الزراعى المصرى، استطاع الباحث تحديد كلً من ا
 والفجوة العممية والذى سيسعى البحث الحالى من سدىا.

فتتمثل الفجوة النظرية فى انخفاض الدراسات السابقة والأبحاث التى تناولت متغيرات 
درجة تأثير البحث الحالى مجتمعة معاً، بالإضافة إلى اختلبف نتائج الدراسات السابقة حول 

عالية الأداء عمى سموك مشاركة المعرفة، فالكثير من الدراسات  مُمارسات إدارة الموارد البشرية
توصمت لعلبقات ايجابية قوية بين تطبيق المنظمات لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء 
وزيادة درجة انخراط العاممين فى عمميم وتحسين سموك مشاركة المعرفة بينيم، إلا أن بعض 

توصمت لعدم وجود علبقة بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء الدراسات السابقة الأخرى 
حيث   (Fischer , 2022)دراسة وسموك مشاركة المعرفة، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال 

المكافآت المادية أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء والمتمثمة فى  أظيرت النتائج أن
 الأداء لم تكن ليا تأثير قوي عمى مشاركة المعرفة. وتقييم 

أما عمى مستوى الفجوة العممية، ىناك ندرة شديدة فى الدراسات السابقة التى أجريت فى 
جميورية مصر العربية بالتطبيق عمى البنوك المتخصصة، ولكن ركزت الدراسات السابقة عمى 

 التطبيق بالبنوك التجارية المصرفية الأخرى.
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بنك التعمير والاسكان، والبنك الزراعى  ، مثل:اتضح لمباحث أن البنوك المتخصصةحيث 
تعانى من شدة منافسة البنوك  ، وبنك التنمية الصناعية، والبنك المصرى لتنمية الصادرات،المصرى

المصرفية التجارية الأخرى، وأصبحت البنوك المتخصصة مطالبة بالتحول من بنوك متخصصة 
ك مصرفية، الأمر الذى يحتم عمييا انتياج سياسات محددة تساعدىا من تحسين بالفعل إلى بنو 

الأداء وتمكينيا من اكتساب ميزة تنافسية مستدامة من خلبل تحسين الجودة أو الإنتاجية. ومما لا 
 شك فيو أن إدارة الموارد البشرية شريك استراتيجى فى تحقيق ذلك.

مُمارسات إدارة الموارد  "دراسة وتحميل دور فى يمكن تحديد مشكمة البحث الحالىلذا 
مشاركة المعرفة بين العاممين من خلبل انخراطيم فى العمل عمى زيادة درجة البشرية عالية الأداء 

، متخصصان فى أعمال مصرفية معينة بالتطبيق عمى أكبر بنكى فى السوق المصرفى المصرفى
 ."المصرىوىما: بنك التعمير والإسكان والبنك الزراعى 

وفى ضوء مراجعة الدراسات السابقة التى تناولت متغيرات البحث، وفى ضوء نتائج 
 صياغة الفجوة البحثية لمبحث الحالى فى السؤال البحثى الحالى: الدراسة الاستطلبعية، فإنو يمكن 

مشاركة المعرفة بين عمى مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  دورما مدى 
 مين من خلال انخراط العاممين كمتغير وسيط ؟العام

 ويتفرع من ىذا السؤال الرئيس عدة أسئمة بحثية فرعية، ىى كما يمى:
 مشاركة المعرفة بين العاممينعمى مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ما مدى دور  -5

 بالبنوك المتخصصة فى مصر؟
بالبنوك  العاممين عمى انخراطية عالية الأداء مُمارسات إدارة الموارد البشر ما مدى دور  -7

 المتخصصة فى مصر؟
 يم داخل البنوك المتخصصة فى مصر؟مشاركة المعرفة بينما مدى دور انخراط العاممين عمى  -3
مُمارسات إدارة الموارد البشرية ما مدى دور انخراط العاممين كمتغير وسيط فى العلبقة بين  -4

 بالبنوك المتخصصة فى مصر؟ بين العاممينمشاركة المعرفة و عالية الأداء 
 ثالثاً: أهمية البحث

 تتضح أىمية البحث الحالى عمى مستويين ىما:
 الأهمية العممية -1

 تتمثل الأىمية العممية فى النقاط التالية:
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الندرة النسبية فى الأبحاث والدراسات العربية التى تناولت مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية  ( أ
 الأداء.

الندرة النسبية فى الأبحاث والدراسات العربية التى تناولت العلبقات المتبادلة بين متغيرات البحث  ( ب
 الحالى.

مُمارسات إدارة الموارد البشرية  دورج( يُعد النموذج النظرى المقترح لمبحث الحالى والذى يدرس 
ممين كمتغير وسيط، من مشاركة المعرفة بين العاممين من خلبل انخراط العاعمى عالية الأداء 

وذلك فى ضوء ما تيسر لمباحث  –النماذج غير المختبرة من قبل الدراسات العربية أو الأجنبية 
مما يبرر أن اختبار ىذا النموذج  –الحصول والإطلبع عميو من دراسات مرتبطة بموضوع البحث 

 ة بصفة خاصة.سيشكل بدوره إضافة عممية بصفة عامة ومساىمة فى إثراء المكتبة العربي
 دورد( تقديم إطار عممى يجمع بين أىم الأطر النظرية لمعالجة الفجوات البحثية فى دراسة 

مشاركة المعرفة بين العاممين من خلبل انخراط عمى مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء 
الغموض فى العاممين كمتغير وسيط فى القطاع المصرفى المتخصص، وذلك فى محاولة لكشف 

 ىذه العلبقة التى لم يتم بحثيا.
 الأهمية العممية/التطبيقية  -2

يكتسب ىذا البحث أىميتو العممية من أىمية مجال التطبيق، حيث يتناول البحث دراسة 
المتغيرات عمى بنكى كانا يصنفان عمى أنيما من البنوك المتخصصة، ولكن بعد صدور قرار وزارى 

متخصصة وأن تكون كل البنوك بنوك مصرفية. ظمت البنوك المتخصصة بإلغاء ما يسمى بالبنوك ال
تعانى من الصورة الذىنية المتكونة فى  المصرى وعمى رأسيا بنكى التعمير والاسكان والزراعى

 أذىان الجميور.
فكيف لإدارة الموارد البشرية أن تساىم فى إدارة المورد البشري داخل ىذه البنوك بالشكل 

نخراطيم فى العمل وزيادة درجة مشاركة المعرفة بينيم الأمر الذى ينعكس بالإيجاب الذى يزيد من ا
عمى الموقف التنافسي ليذه البنوك وزيادة قدرتيم التنافسية أمام البنوك المصرفية الأخرى المنافسة 

 فى السوق المصرفى المصرى. 
المركزى المصرى، م المنشور من قبل البنك 7070/7075وبالاطلبع عمى التقرير السنوى 

يتضح لنا مدى أىمية مساىمة القطاع المصرفى فى الناتج القومى المصرى من خلبل تمويل 
المشروعات المختمفة عمى مستوى جميورية مصر العربية، وعمى رأس ىذه المشروعات مشروعات 
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في مصر المركز المالي لمبنوك العاممة الإسكان والتنمية والمشروعات الزراعية، حيث فيما يخص 
% خلبل السنة المالية 74مميار جنيو بمعدل  5540 )بخلبف البنك المركزي(، فقد ارتفع بنحو

% خلبل السنة المالية السابقة 56.7مميار جنيو بمعدل  897م مقابل زيادة قدرىا 7070/7075
 م.7075مميار جنيو بنياية يونيو  7948م، ليصل إلى 7070

 بحث الحالى أىمية عممية تتمثل فيما يمى:أما عمى مستوى صناعة القرار، فمم
تقديم مجموعة من مُمارسات إدارة الموارد البشرية والتى من شأنيا تحسين وزيادة مستوى العاممين  -5

داخل البنوك محل الدراسة والبنوك الأخرى المماثمة داخل القطاع المصرفى المصرى، ومن أىم 
والأمان  التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل،ىذه المُمارسات التى سيُقدميا البحث الحالى: 

 .النتائج، والمكافأة التحفيزيةب الأداء وتقييم الوظيفى،
تقديم مدخل لمديرى الموارد البشرية بالبنوك محل الدراسة والبنوك الأخرى المماثمة لدعم فكر  -7

نشر المعرفة مشاركة المعرفة بين العاممين، يتمثل فى ثلبث مراحل، وىى: توليد، وترويج، و 
 بينيم، وذلك من خلبل ترسيخ عممية انخراط العاممين فى العمل. 

الانخراط المعرفى، والانخراط العاطفى، بناء عممية الانخراط لمعاممين بأنواعيا الثلبثة، وىى:  -3
، من خلبل تبنى إدارة الموارد البشرية بالبنوك محل الدراسة لبعض والانخراط السموكى
والأمان  التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل،تدعم ىذه العممية تتمثل فى: المُمارسات والتى 

 .النتائج، والمكافأة التحفيزيةب الأداء وتقييم الوظيفى،
 رابعاً: أهداف البحث

 تتمثل أىداف البحث فيما يمى:
 بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ومشاركة المعرفة. التأثيرية تحديد وتحميل العلبقة -5
 بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء وانخراط العاممين. التأثيرية تحديد وتحميل العلبقة -7
 بين انخراط العاممين ومشاركة المعرفة. التأثيرية تحديد وتحميل العلبقة -3
بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ومشاركة المعرفة ثيرية التأتحديد وتحميل العلبقة  -4

 من خلبل انخراط العاممين )كمتغير وسيط(.
تقديم مجموعة من التوصيات والتى تساعد البنوك محل الدراسة فى مشاركة المعرفة بين العاممين  -5

لمصرى، وذلك من خلبل الأمر الذى يعزز من الموقف التنافسي ليا داخل القطاع المصرفى ا
 مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء.
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 خامساً: نموذج البحث
بناءً عمى مراجعة الدراسات السابقة والتى تناولت متغيرات ىذا البحث، تم بناء النموذج المقترح ليذا 

بينيا، وىو ما سيتم  ( ليعبر عن متغيرات البحث الحالى واتجاىات العلبقة5البحث كما يوضحو الشكل رقم )
 اختباره فى البحث الميدانى.

 :ويتكون نموذج البحث من ثلبثة متغيرات رئيسة ىى كالتالى
المتغير المستقل: ويتمثل ىذا المتغير فى مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، وينقسم ىذا المتغير  -5

النتائج، ب الأداء وتقييم والأمان الوظيفى، والتدريب الشامل،ة أبعاد وىى: التوظيف الانتقائى، خمسبدوره إلى 
 والمكافأة التحفيزية.

 المتغير التابع: ويتمثل ىذا المتغير فى مشاركة المعرفة. -7
المتغير الوسيط: ويتمثل ىذا المتغير فى انخراط العاممين، وينقسم ىذا المتغير بدوره إلى ثلبثة أبعاد وىى:  -3

 نخراط العاطفى، والانخراط السموكى.الانخراط المعرفى، والا
 

 
 

 سادساً: فروض البحث
 -فى ضوء مشكمة البحث وأىدافو والدراسات السابقة أمكن صياغة فروض البحث كما يمى:

أظيرت الدراسات السابقة وجود علبقات ايجابية معنوية بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية      
 Soo et) - (Than et al., 2023)عالية الأداء وسموك مشاركة المعرفة، من ىذه الدراسات 
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al., 2017 – Chang et al., 2013) - (Salas – Vallina et al., 2020) - (Fu et 
al., 2015) - (Zhu et al., 2019). - Ma et al., 2017) )- et al., 2020) Bhatti) 

-  (Hassan & Din, 2019) - Zhu & Chen, 2014)) - Abbasi et al., 2021)).  
تأثير مباشر إيجابي  هناكفى ضوء ما سبق يمكن صياغة الفرض الأول لمبحث الحالى فى:       

 .عالية الأداء عمى مشاركة المعرفةلمُمارسات إدارة الموارد البشرية  ومعنوي
أن مُمارسات الموارد البشرية عالية الأداء ترتبط ارتباطًا  بعض الدراسات السابقةأكدت و 

 ,Prasetyo & Palupi) - (Zhong et al., 2016مباشرًا بانخراط العاممين فى وظائفيم )
2023) - (Dhar, 2020) - (Ogbonnaya & Valizad, 2018 )- (Saad, et al., 
2021 )- (Hosseini et al., 2021 )- et al., 2019) Arefin).  

تأثير مباشر  هناكفى ضوء ما سبق يمكن صياغة الفرض الثانى لمبحث الحالى فى: 
 .انخراط العاممينإيجابي ومعنوي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى 

السابقة إلى وجود علبقات ايجابية بين كل من انخراط وقد توصمت العديد من نتائج الدراسات 
 ,Saadدراسة ) العاممين فى العمل وسموك مشاركة المعرفة، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال:

et al., 2021 )- (Hosseini et al., 2021 )- Zhu & Chen, 2014) )- Almadana 
et al., 2021) )- (Santana & Lopez- Cabrales, 2019)- (Mahfouze et al., 

2022.) 
تأثير مباشر  هناكفى ضوء ما سبق يمكن صياغة الفرض الثالث لمبحث الحالى فى: 

 ممعرفة.ل تهمعمى مشارك نخراط العاممينإيجابي ومعنوي لا 
وىناك دراسات سابقة حاولت ايجاد علبقات بين متغيرات البحث الحالى، سواء بشكل مباشر أو 

يرات البحث الحالى، وقد توصمت نتائج ىذه الدراسات لوجود علبقات ايجابية بدراسة بعض أبعاد متغ
 ,.Fu et al) معنوية بين ىذه المتغيرات أو أبعادىا، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال دراسة

2015) - (Saad, et al., 2021( )Hosseini et al., 2021 )- Zhu & Chen, 2014) )
- Almadana et al., 2021) )- Abbasi et al., 2021) )- (Mahfouze et al., 

2022.) 
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مباشر غير تأثير  هناكفى ضوء ما سبق يمكن صياغة الفرض الرابع لمبحث الحالى فى: 
من خلال  إيجابي ومعنوي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة

 .انخراط العاممين
 سابعاً: منهجية البحث

 المنهجية العممية المستخدمة فى البحث -1
ييدف ىذا الجزء إلى تحديد المنيجية العممية لمبحث، وذلك من خلبل تحديد كل من 
فمسفة البحث، والمدخل المتبع فى البحث، واستراتيجية البحث، ومنيج البحث، والأفق الزمنى لجمع 

 .(Saunders, et al., 2009)بيانات البحث 
 Research philosophyفمسفة البحث  -1/1

تشير فمسفة البحث إلى عممية تطوير المعرفة من خلبل التأثير المعنوى لنتائج الأبحاث 
، وتتمخص Johnson and Clark, 2006, cited in Saunders, et al., 2009)المختمفة )

فمسفة البحث فى طريقة البحث عن الحقيقة لتطوير المعرفة، وتتعدد المدارس الفكرية فى ذلك، ويتبع 
والتى تؤمن بوجود حقيقة واحدة لابد من البحث عنيا، والتى تبدأ  Positivismالبحث الحالى فمسفة 

لباحث إلى سدىا، فى الدراسات السابقة يسعى ا Knowledge gapمن خلبل إيجاد فجوة معرفية 
عن طريق وضع فروض واختبارىا إحصائياً والتوصل إلى نموذج يوضح العلبقات المختمفة بين 
متغيرات البحث، ومن ثم التوصل إلى نتائج عممية تمثل فى النياية إضافة إلى المعرفة وتطويراً 

 (. Saunders, et al., 2009لمنظريات )
 Research approachمدخل البحث  -1/2

 Inductive andعتمد البحث الحالى عمى المدخمين الاستقرائى والاستنباطى ي
Deductive approaches  حيث سوف يتم اختبار بعض الأفكار المستنبطة من النظريات من

 .خلبل جمع البيانات الأولية من المجالات التطبيقية
  Research Strategyاستراتيجية البحث  -1/3

حالى وطبيعتو وخصائص مجتمع الدراسة الميدانية، نجد أن فى ضوء أىداف البحث ال
 .بحثمن أنسب الإستراتيجيات التى تساعد فى توصيف الظاىرة محل ال Surveyالمنيج المسحى 
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 منهج البحث  -1/4
 Analytical andفى ضوء ما تقدم سيطبق البحث الحالى المنيج التحميل الكمي 

Quantitative approach. 
  Research Time horizonsالأفق الزمنى لجمع بيانات البحث  -1/5

لممجتمع محل البحث. وذلك فى نقطة زمنية  ممثمةسيقوم الباحث بجمع البيانات من عينة 
واحدة بحيث يتم قياس الظاىرة لدى كل وحدة معاينة مرة واحدة فقط. لذلك سوف يستخدم فى جمع 

. حيث إن مجتمع Cross-Sectional-Data Collection Designالبيانات قطاع عرضى 
البحث يتكون من نوع متجانس من وحدات المعاينة لديو نفس التوجيات، وسوف يتم قياس نفس 

 الأبعاد لدييم جميعاً بنفس المقياس لذلك يمثمون عينة واحدة يستخدم معيا نفس أداة القياس. 
 مجتمع البحث -2

 المصرى الزراعى البنكالعاممين ببنكى التعمير والاسكان و يتمثل مجتمع البحث فى جميع 
ووقع  عامل 4500ما يقرب من بمحافظتى القاىرة والجيزة وقد بمغ عددىم فى كمتا المحافظتين 

 -اختيار الباحث عمى ىاتين المحافظتين لمسببين الآتيين:
 مراعاة اعتبارات الوقت والتكمفة. -5
 ى القاىرة والجيزة. تركز معظم العاممين فى فروع محافظت -7

 .( يوضح مجتمع البحث5والجدول التالى رقم )
 ( مجتمع البحث1جدول )

 حجم العينة الوزن النسبى عدد العاممين البنوك
 114 %27 1211 بنك التعمير والاسكان

 281 %73 3311 البنك الزراعى المصرى
 384 %111 4511 الإجمالى
 : من إعداد الباحث.المصدر

اختيار قطاع البنوك التى كانت تسمى بالبنوك المتخصصة كمجتمع لمبحث الحالى وقد تم 
 للؤسباب التالية:

من خلبل استطلبع الدراسات السابقة تبين انخفاض عدد الدراسات السابقة التى طبقت متغيرات  -5
 البحث الحالى عمى ىذه النوعية من البنوك.
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 عد قطاع البنوك من أىم وحدات النشاط الاقتصادى فى مصر. يُ  -7
التوافق بين خصائص قطاع البنوك وطبيعة وىدف البحث الحالى، وأىميا بحث دور مُمارسات  -3

 إدارة الموارد البشرية عالية الأداء فى مشاركة المعرفة وزيادة انخراط العاممين.
ى، سواء بين البنوك المحمية فيما بينيا، أو اشتداد حدة المنافسة بين البنوك فى السوق المصر  -4

بين البنوك المحمية والبنوك الأجنبية، الأمر الذى يستدعى تحسين الخدمات المقدمة من خلبل 
تطبيق آليات إدارية من شأنيا تحسين الأداء مثل: مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، 

 . ، وانخراط العاممينومشاركة المعرفة
يد قطاع البنوك فى السوق المصرى فى الآونة الأخيرة العديد من التحديات، من أىميا يش -5

 الأحداث العالمية والأقميمية والداخمية.
 عينة البحث -3

وذلك لعدم قدرة الباحث عمى  ،فى جمع البيانات الاحتمالية لجأ الباحث إلى أسموب العينات
وقد اعتمد الباحث عند تحديد وائية بسيطة، وتم سحب عينة عشتغطية كافة مفردات المجتمع، 

( والتى تتمثل فيما Aday and Cornelius, 2006عمى أسموب المعادلة الإحصائية ) ياحجم
 يمى:

n=         

  
 

 حيث:
n   تمثل حجم العينة المطموبة 
t    95لمستوى ثقة  5.96± تمثل عدد الوحدات المعيارية وىى% 
P   لمحصول عمى أعمى تباين ممكن.50تمثل نسبة الظاىرة فى مجتمع البحث وىى % 
d   95% لمستوى ثقة 5تمثل حدود الخطأ المسموح بو وىو% 

 وبالتعويض فى المعادلة السابقة نجد أن:
  384= n=                  

        
 

مفردة  400مفردة، تم زيادتيا إلى  384وبناءً عمى ما سبق فإن حجم العينة المطموبة يبمغ 
 لضمان الحصول عمى نسبة استجابة مناسبة.
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 أنواع البيانات ومصادر الحصول عميها -4
عتمد البحث الحالي عمى نوعين من البيانات، والتى تتمثل فى بيانات ثانوية وبيانات أولية ا 

 )ميدانية(.
 البيانات الثانوية:  -4/1

البيانات المنشورة فى الكتب والمجلبت والدوريات، والنشرات وتشتمل عمى كافة 
 والإحصائيات الدورية، والممفات والتقارير السنوية لمبنوك والصفحات الرسمية عمى شبكة الانترنت.

 البيانات الأولية:  -4/2
وتتمثل فى آراء مفردات عينة البحث بشأن كافة متغيرات وأبعاد محاور البحث. وىي 

لأساسية لمبحث الحالي والتي تم الاعتماد عمييا في اختبار فروض البحث. وتم جمعيا من البيانات ا
 .المصرى خلبل أسموب الاستقصاء من الواقع الفعمى من العاممين ببنكى التعمير والاسكان والزراعى

 ، ومقاييس البحثأداة جمع بيانات البحث -5
ىو الإستراتيجية المتبعة فى البحث الحالى، فإن  Surveyحيث إن المنيج المسحى 

الباحث سوف يعتمد عمى قائمة إستقصاء لجمع البيانات التى تتعمق بموضوع البحث ومتغيراتو من 
 مفردات عينة البحث.

 -وتتضمن قائمة الاستقصاء التى سيعتمد عمييا البحث الحالى ثلبثة أقسام رئيسة ىى كما يمى:
 مارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداءالقسم الأول: قياس مُ 

ييدف ىذا القسم إلى قياس مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، ويحتوى ىذا 
 الأداء وتقييم الأمان الوظيفى، ة أبعاد ىى: التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل،خمسالمتغير عمى 

 ,.Zeb, et alياس ىذا المتغير باستخدام مقياس )النتائج، والمكافأة التحفيزية. وسوف يتم قب
 عبارة.  55( وىو مقياس يتكون من 2020

 القسم الثانى: قياس انخراط العاممين
ييدف ىذا القسم من قائمة الاستقصاء إلى قياس انخراط العاممين، ويحتوى ىذا المتغير 

والانخراط العاطفى. وسوف يتم قياس عمى ثلبثة أبعاد ىى: الانخراط المعرفى، والانخراط السموكى، 
 عبارة. 55( وىو مقياس يتكون من Saad, et al., 2021ىذا المتغير باستخدام مقياس )
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 القسم الثالث: قياس مشاركة المعرفة
ييدف ىذا القسم من قائمة الاستقصاء إلى قياس درجة مشاركة المعرفة بين العاممين. 

 5( وىو مقياس يتكون من Hsu, et al., 2007باستخدام مقياس )وسوف يتم قياس ىذا المتغير 
 عبارات.

الخماسى لمعرفة مدى تأييد أفراد العينة لعبارات القياس وذلك  Likertوتم استخدام أداة 
-5حتى يمكن التوصل إلى نتائج إحصائية يمكن وصفيا بحيث تأخذ كل إجابة أىمية نسبية من )

 (. Sekaran, 2003ض المستقصى منيم )( لتعبر عن مدى موافقة أو رف5
 اً: تحميل البياناتثامن

تم التحميل الإحصائى لمبيانات الميدانية التي تم جمعيا من عينة البحث، وذلك من خلبل 
ثلبث مراحل أساسية، المرحمة الأولى تتمثل فى الاختبار الاستطلبعى الأولى لقائمة الاستقصاء، 
عن طريق التحقق من المصداقية الشكمية لقائمة الاستقصاء واختبار ثبات قائمة الاستقصاء 

 من خلبل التطبيق عمى عينة ميسرة صغيرة.  Cronbach Alphaدام معامل كرونباخ ألفا باستخ
أما المرحمة الثانية فتتمثل فى استعراض التحميل الوصفي لمبيانات والتي تتمثل في آراء 
عينة البحث حول عبارات قائمة الاستقصاء، من خلبل التحميل الوصفي لممتغيرات الأساسية التي 

 نموذج البحث الحالي باستخدام الانحراف المعياري ومعامل الاختلبف.يقوم عمييا 
ثم المرحمة الثالثة والأخيرة والتى تتمثل فى التحميل الإحصائى الاستنتاجى متعدد المتغيرات 

باستخدام برنامج  Structure Equation Modeling (SEM)باستخدام نموذج المعادلة الييكمية 
(AMOS) Analysis of Moment Structures  لمتأكد من مدى توافق النموذج مع بيانات عينة

 البحث. وأخيراً وبعد التأكد من صلبحية النموذج الييكمي سنتناول اختبار صحة فروض البحث. 
 اختبار صلاحية وثبات مقاييس متغيرات البحث -1

خدمة فى تيدف ىذه المرحمة إلى التأكد من مدى إمكانية الاعتماد عمى المقاييس المست
قائمة الاستقصاء فى قياس متغيرات البحث، بجانب التأكد من أن كل مقياس يغطى كافة الأبعاد 

 التى يتضمنيا المفيوم المراد قياسو، وذلك من خلبل ثلبث مراحل فرعية:
 Face Validityالتحقق من المصداقية الشكمية لممقاييس  -1/1

نت مقاييس البحث قد نقمت الطبيعة الحقيقية تمثل ىذه الخطوة تقييم وصفى يحدد ما إذا كا
لييكل البحث، ويقاس غالباً من خلبل الاعتماد عمى آراء الخبراء والمتخصصين. وتطبيقاً لذلك فقد 
تم عرض قائمة الاستقصاء عمى مجموعة من الخبراء الأكاديميين المتخصصين فى مجال إدارة 

عادة ترتيب أسئمة قائمة الاستقصاء فى ضوء الموارد البشرية، وقد تم تعديل بعض العبارات و  ا 
 توصياتيم ومقترحاتيم.
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 الاختبار الاستطلاعى لممقاييس  -1/2
ييدف ىذا الاختبار إلى معرفة مدى سيولة فيم الأسئمة الواردة بقائمة الاستقصاء، ومدى 
 القدرة عمى الاجابة عنيا، ومدى ملبءمة المصطمحات والكممات المستخدمة لمستوى إدراك
مكانية الحصول عمى أية مقترحات أو تعديلبت أو تعميقات تتعمق بشكل القائمة  المستقصى منيم، وا 

 45والأسئمة الواردة بيا. وتطبيقاً لذلك فقد تم إجراء مقابلبت شخصية مع عينة صغيرة شممت )
جانب مفردة(، وقد تمثمت نتائج ىذا الاختبار فى إعادة صياغة بعض العبارات غير المفيومة من 

المستقصى منيم، وحذف ترقيم العبارات بشكل تسمسمى والإبقاء عمى ترقيم كل بعد عمى حدة حيث 
لاحظ الباحث أثناء المقابلبت أن المستقصى منو أول ما ينظر إليو ىو عدد أسئمة قائمة 

 الاستقصاء.    
  Reliability Test اختبار الثبات/الاعتمادية -1/3

مفردة لمتحقق من ثبات المقاييس المدرجة بقائمة  45عينة بمغت تم اختبار المقاييس عمى 
. وتعتبر اعتمادية المقياس Cronbach Alphaالاستقصاء، وذلك باستخدام معامل كرونباخ ألفا 

 Cronbach Alpha ≥ 0.7 (Hair, et al., 2010 )عالية إذا كانت قيمة معامل كرونباخ ألفا 
 معاملبت الثبات لأبعاد المتغيرات محل الدراسة الميدانية.( يوضح 7والجدول التالى رقم )

 ( نتائج تحميل الاعتمادية2جدول )
 كرونباخ ألفا عدد العبارات متغيرات البحث

 0.876 15 المتغير المستقل: مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء

 0.886 15 المتغير التابع: مشاركة المعرفة

 0.882 15 انخراط العاممينالمتغير الوسيط: 

 : نتائج التحميل الإحصائى. المصدر

يتضح من الجدول السابق ارتفاع معاملبت الثبات لإجابات المستقصى منيم عمى رأسيا 
(. فى حين جاء المتغير 0.886المتغير التابع الخاص بمشاركة المعرفة حيث بمغ قيمة المعامل لو )

فى المرتبة الثانية حيث سجل المعامل ليذا البعد ما قيمتو الوسيط والخاص بانخراط العاممين 
(. ووأخيرًا سجل المتغير المستقل وىو مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء معامل 0.882)

 (. 0.876بقيمة )
وفى ضوء نتائج المرحمة السابقة والخاصة باختبار المصداقية الشكمية ونتائج الاختبار 

ياس الثبات )الاعتمادية( تم تصميم قائمة الاستقصاء النيائية والتى ستعتمد عمييا الاستطلبعى وق
 المراحل التالية. 
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 Descriptive Analysis التحميل الوصفي -2
تيدف ىذه المرحمة إلى استعراض التحميل الوصفي لمبيانات والتي تتمثل في آراء عينة 

ض معدل استجابة عينة البحث، والتحميل البحث حول عبارات قائمة الاستقصاء، من خلبل عر 
الوصفي لممتغيرات الأساسية التي يقوم عمييا نموذج البحث الحالي باستخدام الانحراف المعياري 

 ومعامل الاختلبف.
 Response Rateنسبة استجابة عينة الدراسة الميدانية    -2/1

الميدانية، وكما ىو موضح ( نسبة استجابة عينة الدراسة 3يوضح الجدول التالى رقم )
% وتعتبر نسبة جيدة جداً فى مجال العموم الاجتماعية. ويُرجع 93بالجدول بمغت نسبة الاستجابة 

الباحث ارتفاع نسبة الاستجابة إلى عدة أسباب ىى: زيادة عدد القوائم الموزعة، وانخفاض عدد 
 بعة شيور تقريباً.القوائم المستبعدة، وطول فترة جمع البيانات والتى استغرقت أر 

 ( نسبة استجابة عينة الدراسة الميدانية3جدول )
عدد القوائم الموزعة 

 عدد القوائم المستردة فعلاً 
عدد القوائم 
 % الاستجابة عدد القوائم السميمة المستبعدة

411 379 7 372 93 % 

 إعداد الباحث المصدر:
 التحميل الوصفى لمتغيرات البحث -2/2

( نتائج الاحصاء الوصفى لاستجابات مفردات العينة نحو متغيرات 4الآتى رقم )يوضح الجدول 
 البحث.

 ( الاحصاء الوصفى لمتغيرات البحث4جدول )
 معامل الاختلاف الانحراف المعيارى الوسط الحسابى العدد المتغيرات

 %20.9 0.76936 3.6889 372 المتغير المستقل
 %13.4 0.49659 3.7096 372 المتغير الوسيط
 %14.4 0.58808 4.0794 372 المتغير التابع

 نتائج التحميل الاحصائى. المصدر:
( أن إجابات مفردات عينة البحث قد أظيرت اتجاىاً 4يتضح من الجدول السابق رقم )

عاماً نحو الموافقة عمى عبارات متغيرات ىذا البحث، وىذا واضح من خلبل قيم الانحراف المعيارى 
 تجانس إجابات مفردات العينة وعدم تشتتيا.مما يعنى 
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بالنسبة لممتغير المستقل والخاص بمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء يتضح من 
الجدول السابق وجود اتجاه عام بين مفردات البحث عمى مستوى ىذا المتغير، حيث يلبحظ 

( من مفردات عينة %79.1عنى أن )( وىذا ي%20.9إنخفاض معامل الإختلبف المعيارى فقد بمغ )
البحث يتفقون حول أىمية ىذا المتغير وىو ما ينم عن مدى أىمية تبنى المنظمات محل الدراسة 

 بمُمارسات إدارة الموارد البشرية. 
أما بالنسبة لممتغير التابع والخاص بمشاركة المعرفة فمن الملبحظ وجود اتفاق عام بين 

( من %85.6( بمعنى أن )%14.4المتغير بمعامل اختلبف قدره )مفردات عينة البحث حول ىذا 
بداء رغبتيم فى مشاركة المعرفة من أجل  مفردات عينة البحث يتفقون حول أىمية ىذا المتغير وا 

 تحسين أدائيم داخل البنك.
أما المتغير الوسيط والذى يمثل انخراط العاممين يتضح أيضا ارتفاع درجة الاتفاق بين 

( بمعنى أن %13.4ة البحث حولو، حيث سجل أقل معامل اختلبف بقيمة بمغت )مفردات عين
( من مفردات عينة البحث يتفقون حول أىمية ىذا المتغير وىو ما ينم عن زيادة درجة 86.6%)

 انخراط العاممين بالبنك. 
 مصفوفة الارتباط -2

ثبات ىذه العلبقات لقد قام الباحث بافتراض العديد من العلبقات بين متغيرات البحث ولإ
قام الباحث بإجراء تحميل الارتباط لإثبات علبقة الارتباط بين ىذه المتغيرات، كما يوضحو الجدول 

 (.5الآتى رقم )
 ( مصفوفة الارتباط5جدول )

Correlation 

 
مُمارسات إدارة الموارد 

 البشرية عالية الأداء
 انخراط العاملين مشاركة المعرفة

الموارد البشرية عالية مُمارسات إدارة 
 الأداء

Pearson Correlation 1 .351
**

 .791
**

 

Sig. (2-tailed)  .004 .000 

N 372 372 372 

 مشاركة المعرفة

Pearson Correlation .351
**

 1 .433
**

 

Sig. (2-tailed) .004  .000 

N 372 372 372 

 انخراط العاملين

Pearson Correlation .791
**

 .433
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 372 372 372 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 1.11نتائج التحميل الاحصائى.   ** دالة إحصائية عند مستوى معنوية  المصدر:
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( وجود علبقة ارتباط طردية بين متغيرات البحث عند 5يتضح من الجدول السابق رقم )
، حيث توجد علبقة ارتباط طردية قوية بين مُمارسات إدارة  0.01مستوى الدلالة المسموح بو 

(، ويفسر 0.791الموارد البشرية عالية الأداء وانخراط العاممين حيث بغمت قيمة معامل الارتباط )
ىذا بأن المُمارسات المتمثمة فى التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل، والأمان الوظيفى،  الباحث

وتقييم الأداء الموجو بالنتائج، والمكافآت التحفيزية، ترتبط ارتباطًا قويًا بالانخراط المعرفى، والانخراط 
 العاطفى، والانخراط السموكى لمعاممين.

وسطة بين مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء وتوجد أيضا علبقة ارتباط طردية مت
(، ويفسر الباحث ىذا بأن المُمارسات 0.351ومشاركة المعرفة حيث بغمت قيمة معامل الارتباط )

المتمثمة فى التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل، والأمان الوظيفى، وتقييم الأداء الموجو بالنتائج، 
ترتبط ارتباطًا متوسطًا بالاستحواذ عمى المعرفة والعمل عمى نشرىا داخل والمكافآت التحفيزية، 

 المنظمة.
وكذلك توجد علبقة ارتباط طردية متوسطة بين انخراط العاممين ومشاركة المعرفة حيث 

(. ويفسر الباحث ىذا بأن الانخراط المعرفى، والانخراط 0.433بمغت قيمة معامل الارتباط )
السموكى لمعاممين يرتبط ارتباطًا متوسطًا بالاستحواذ عمى المعرفة والعمل عمى العاطفى، والانخراط 
 نشرىا داخل المنظمة.

 Structural Equation Modelingنمذجة المعادلات الهيكمية  -3
التحميل الإحصائى الاستنتاجى متعدد المتغيرات باستخدام نموذج  تستعرض ىذه المرحمة

، بداية من تحديد نموذج AMOS V24ك من خلبل استخدام برنامج وذل (SEM)المعادلة الييكمية 
القياس ثم التحقق من صلبحية وثبات نموذج القياس من خلبل إجراء تحميل العامل التوكيدى 

(CFA)  ومؤشرات جودة التوافقGoodness of Fit (GOF)  وصلبحية البناءConstruct 

Validity ثم التحول إلى النموذج الييكمى ،Structure Model  وذلك بغرض اختبار نموذج
البحث وتوضيح العلبقات الاستنتاجية بين متغيرات البحث المستقمة والوسيطة والتابعة، والتى تؤدى 

 Latentفى النياية إلى الحكم عمى العلبقات المفترضة بين المتغيرات الأساسية الكامنة 

Construct  .اً لخطوات أسموب نموذج المعادلة وفيما يمى تطبيقومدى تحقيق أىداف البحث
 (.Malhotra, 2010الييكمية عمى نموذج الدراسة الحالية وفقاً لـ )
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 تطوير النموذج الهيكمى وتقييمه -3/1
سيتم اختبار التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث الحالى والمتمثمة فى 

الموارد البشرية عالية الأداء(، والمتغير الوسيط، وىو: المتغير المستقل، وىو: )مُمارسات إدارة 
 )انخراط العاممين(، والمتغير التابع، وىو: )مشاركة المعرفة(.

 النموذج الهيكمى المبدئى لمبحث: -3/1/1
( النموذج الييكمى لمبحث وذلك بتوضيح العلبقة السببية، 7يوضح الشكل الآتى رقم )

لتأثير غير المباشر بين المتغيرات الخارجية والمتمثمة فى المتغير بمعنى توضيح التأثير المباشر وا
المستقل مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، والمتغيرات الداخمية والمتمثمة فى المتغيرات 

 الوسيطة والتابعة انخراط العاممين ومشاركة المعرفة.

 
 ( يوضح النموذج الييكمى المبدئى7شكل رقم )

 Amosالمصدر: نتائج التحميل الإحصائى لمبيانات باستخدام 
 اختبار فروض نتائج النموذج الهيكمى المبدئى لمبحث:

( اختبار فروض نتائج النموذج الييكمى المبدئى لمبحث الحالى 6يقدم الجدول الاتى رقم )
يمة المعيارية ، وىى: الق Amosمن خلبل عرض أىم نتائج التحميل الاحصائى لمبيانات باستخدام 

 ومستوى المعنوية لممسارات بين متغيرات البحث الحالى.
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 محند عبد الستاراحمد محنودد.

 

مشاركة عمى مُنارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  دور

دراسة : المعرفة من خلال انخراط العاممين )كنتغير وسيط(

 بالتطبيق عمى البنوك المتخصصة فى مصر تطبيقية

 

 ( يوضح اختبار فروض النموذج6جدول )
 P القيمة المعيارية بيان المسار

 *** 0.33 انخراط العاممين  مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء
  0.5- مشاركة المعرفة  مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء

 *** 0.34 مشاركة المعرفة  انخراط العاممين

 Amosالمصدر: نتائج التحميل الإحصائى لمبيانات باستخدام 
( أن القيمة المعيارية لممسار بين المتغير المستقل 6يلبحظ من الجدول السابق رقم )

مشاركة المعرفة قيمة سالبة وىذا يعنى مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء والمتغير التابع 
وجود علبقة عكسية وىذا عكس ما جاءت بو الدراسات السابقة، بالإضافة إلى أن ىذا المحور غير 

 معنوي عند مستوى المعنوية المسموح بو، لذا قرر الباحث تعديل ىذا النموذج الييكمى المبدئى.
 النموذج الهيكمى المعدل -3/1/2

( قام الباحث بتعديل النموذج الييكمى المبدئى إلى 6لجدول السابق رقم )بناءً عمى نتائج ا
النموذج الييكمى المعدل، وذلك من خلبل تنقية المقياس المستخدم )المبدئي( بحذف بنود القياس 

(، حيث تم 0.5غير المعنوية والتى يقل تحميميا عمى المتغير الرئيس الكامن المطموب قياسو عن )
ن المتغير المستقل والتى تمثل البعد الرابع والبعد الخامس. وتجدر الإشارة إلى أن بنود( م 5حذف )

عمميات التعديل والحذف قد تمت فى ضوء الحفاظ عمى بنود القياس لأقصى درجة ممكنة حيث كان 
يتم مراجعة معايير جودة التوافق بعد كل عممية حذف وذلك حتى تم الوصول إلى مستوى الصلبحية 

( مؤشرات ملبءمة نموذج القياس النيائى والتى جاءت 7ويوضح الجدول التالى رقم ) المطموب.
 ( الشكل النيائى لنموذج القياس ككل. 3جميعيا فى الحدود المقبولة، كما يوضح الشكل التالى رقم )
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 ( النموذج الييكمى المعدل3شكل رقم )

 Amosالمصدر: نتائج التحميل الإحصائى لمبيانات باستخدام 
 ( المؤشرات الخاصة بجودة التوفيق لمنموذج7كما يعرض الجدول الآتى رقم )

 ( مؤشر جودة التوافق لمنموذج7جدول رقم )
 القيمة لمنموذج المعدل القيمة لمنموذج المبدئى المقترح المؤشرات

 GFI 0.847 0.966مؤشر درجة التوافق 
 REMSER 0.668 0.059 مؤشر 
 RMR 0.117 0.009مؤشر 

 NFI 0.755 0.994مؤشر التوافق المعيارى 
 CFI 0.754 0.994مؤشر التوافق 

 P 0.000 0.107قيمة 
 2.474 161.313 / درجة الحرية 2كا

 Amosنتائج التحميل الإحصائى لمبيانات باستخدام  المصدر:
( نجد أن المؤشرات التى جاءت بو تشر إلى أن النموذج 7باستقراء الجدول السابق رقم )

الييكمى المعدل يتمتع بمستوى جيد من التوافق فتقع مؤشرات جودة التوافق لمنموذج فى حدود النسب 
( 5( وىو أقل من )2.474/ درجة الحرية( ليسجل )7المثمى. فمن الملبحظ انخفاض ناتج قيمة )كا

أيضاً (. ومن الملبحظ 0.05معنوية كمما كانت قيمتيا أكبر من ) Pالمعيار المحدد، وتُعد قيمة 
(، وزاد مؤشر درجة جودة 0.90( وىى أعمى من )0.994حيث بمغ ) CFIارتفاع مؤشر التوافق 
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مشاركة عمى مُنارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  دور

دراسة : المعرفة من خلال انخراط العاممين )كنتغير وسيط(

 بالتطبيق عمى البنوك المتخصصة فى مصر تطبيقية

 

(، كذلك انخفضت قيمة الجذر التربيعى 0.90( وىو أكبر من )0.966ليسجل ) GFIالتطابق 
(، وبالنسبة لمؤشر 0.08( وىى أقل من )0.059لتسجل ) REMSERلمتوسط مربعات الخطأ 

RMR تو كمما دل ذلك عمى درجة توافق أكبر ونجد من خلبل نتائج التحميل كمما صغرت قيم
 (، وأخيرًا جميع المعاملبت معنوية. 0.009الاحصائى أن قيمتو بمغت )

وبذلك يعد النموذج الييكمى السابق مباشرةً ذات صلبحية ويمكن الاعتماد عميو فى اختبار 
 الفروض المرتبطة بنموذج البحث المقترح.

 فروض البحثاختبار  -4
تأثير مباشر إيجابي ومعنوي لمُمارسات  هناكاختبار الفرض الأول والذى ينص عمى: "

 ."إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة
( نتائج اختبار الفرض الأول فى ضوء نتائج التحميل 8يبين الجدول الآتى رقم )

 الإحصائى.
 الأول ( نتائج اختبار الفرض8جدول رقم )

Result T – value Estimate Effect 
Supported 2.97 0.10** X           Y 

 0.05لاحظ: ** دالة احصائيًا عند مستوى معنوية أقل من  نتائج التحميل الاحصائى.  المصدر:
( وجود تأثير مباشر ايجابى معنوى بين 8ومن الملبحظ من خلبل الجدول السابق رقم )

مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، والمتغير التابع وىو مشاركة المعرفة، المتغير المستقل 
 ,.Than et al) وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة والتى منيا عمى سبيل المثال:

2023) - (Soo et al., 2017 – Chang et al., 2013) - (Salas – Vallina et al., 
2020) - (Fu et al., 2015) - (Zhu et al., 2019). - Ma et al., 2017) )- et al., 

2020) Bhatti) -  (Hassan & Din, 2019) - Zhu & Chen, 2014)) - Abbasi et 
al., 2021)). 

تأثير مباشر إيجابي ومعنوي لمُمارسات  هناكاختبار الفرض الثانى والذى ينص عمى: ""
 .انخراط العاممين"داء عمى إدارة الموارد البشرية عالية الأ

( نتائج اختبار الفرض الثانى فى ضوء نتائج التحميل 9يبين الجدول الآتى رقم )
 الإحصائى.
 



 

 م 0202اكتوبر                           المجمة العمنية لمبحوث التجارية                              العدد الرابع                                                      

 

 

 
411 

 ( نتائج اختبار الفرض الثانى9جدول رقم )
Result T – value Estimate Effect 

Supported 6.20 0.37*** X              M 

 0.001* دالة احصائيًا عند مستوى معنوية أقل من *الاحصائى.        لاحظ: *المصدر: نتائج التحميل 
( وجود تأثير مباشر ايجابى قوى ومعنوى 9ومن الملبحظ من خلبل الجدول السابق رقم )

بين المتغير المستقل مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، والمتغير الوسيط وىو انخراط 
 ل، وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة والتى منيا عمى سبيل المثال:العاممين فى العم

(Zhong et al., 2016) - (Prasetyo & Palupi, 2023) - (Dhar, 2020) - 
(Ogbonnaya & Valizad, 2018 )- (Saad, et al., 2021 )- (Hosseini et al., 

2021 )- et al., 2019) Arefin).  
 نخراط العاممينتأثير مباشر إيجابي ومعنوي لا  هناكالفرض الثالث والذى ينص عمى: ""اختبار     

 ."ممعرفةل تهمعمى مشارك
 ( نتائج اختبار الفرض الثالث فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى.50يبين الجدول الآتى رقم )   

 ( نتائج اختبار الفرض الثالث11جدول رقم )
Result T – value Estimate Effect 

Supported 4.41 0.23*** M       Y 
 0.001* دالة احصائيًا عند مستوى معنوية أقل من *نتائج التحميل الاحصائى.                  لاحظ: * المصدر:

( وجود تأثير مباشر ايجابى قوى ومعنوى بين 55ومن الملبحظ من خلبل الجدول السابق رقم )
عاممين فى العمل والمتغير التابع والمتمثل فى مشاركة المعرفة، وتتفق المتغير الوسيط وىو انخراط ال

 ,.Saad, et alدراسة )ىذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة والتى منيا عمى سبيل المثال: 
2021 )- (Hosseini et al., 2021 )- Zhu & Chen, 2014) )- Almadana et al., 

2021) )- (Santana & Lopez- Cabrales, 2019)- (Mahfouze et al., 2022.) 
مباشر إيجابي ومعنوي غير تأثير  هناكاختبار الفرض الرابع والذى ينص عمى: ""

 .من خلال انخراط العاممين" لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة
فى ضوء نتائج التحميل  ( نتائج اختبار الفرض الرابع55يبين الجدول الآتى رقم )

 الإحصائى.
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مشاركة عمى مُنارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  دور

دراسة : المعرفة من خلال انخراط العاممين )كنتغير وسيط(

 بالتطبيق عمى البنوك المتخصصة فى مصر تطبيقية

 

 ( التأثير المباشر وغير المباشر لموسيط11جدول )
 العلاقة فى ظل وجود الوسيط العلاقة فى ظل عدم وجود الوسيط

 المشاهدة
التأثير  المسار التأثير المسار

 المباشر
التأثير غير 

 المباشر

Y                  X               0.10** 
Y               M                  X             

 جزئى ***0.37 *0.24  

* دالة احصائيًا عند مستوى معنوية أقل من *لاحظ: *      نتائج التحميل الاحصائى. المصدر:
0.001 

( أن ىناك تأثيراً إيجابياً معنوياً غير مباشر لممتغير 55يتبين من الجدول السابق رقم )
)انخراط العاممين( فى العلبقة بين المتغير المستقل )مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الوسيط 

( وذلك عند مستوى معنوية 0.37الأداء( والمتغير التابع )مشاركة المعرفة(، بقيمة معيارية )
(. حيث يوجد تأثير جزئى لموسيط مما يدعم قوة وجود المتغير الوسيط فى النموذج حيث 0.001)

. وبناءً عمى ما تقدم يتم 0.001زادت قيمة التأثير بعد إدخال المتغير الوسيط وبمستوى معنوية 
 قبول الفرض الرابع.

( 57وفيما يمى نقدم ممخص لنتائج اختبار فروض البحث الحالى، من خلبل الجدول رقم )
 التالى:

 ( ممخص نتائج اختبار فروض البحث12جدول )
 مدى قبوليا الفروض م
 قبول .تأثير مباشر إيجابي ومعنوي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة هناك 5
 قبول انخراط العاممين.تأثير مباشر إيجابي ومعنوي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى  هناك 7
 قبول .ممعرفةل تهمعمى مشارك نخراط العاممينتأثير مباشر إيجابي ومعنوي لا  هناك 3

4 
من  مباشر إيجابي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفةغير  تأثير هناك

 قبول خلال انخراط العاممين.

 من إعداد الباحث. المصدر:
   اً: نتائج البحثتاسع

البحث الحالى من خلبل استعراض يتقدم الباحث فيما يمى بالتحميل والتفسير العممى لنتائج 
نتائج عممية اختبار الفروض، وعرض مدى اتفاقيا أو اختلبفيا مع الدراسات السابقة، الأمر الذى 

 يؤدى إلى إثراء الجانب العممى والوقوف عمى أىم الإسيامات العممية لمبحث.
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 نتائج الدراسة العممية -1
اءت بشكل يتفق ويتسق مع نتائج غالبية يمكن القول بأن نتائج الدراسة العممية الحالية ج

الدراسات السابقة، من حيث أن الأبعاد المختمفة المكونة لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء 
والمتمثمة فى التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل، والأمان الوظيفى ليا تأثيراً مباشراً ايجابياً ومعنوياً 

 معرفة وعمى قدرتيا فى تحقيق انخراط العاممين.عمى كل من مشاركة ال
وقد اختمفت نتائج البحث الحالى مع نتائج غالبية الدراسات السابقة حول باقى أبعاد 
مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء والمتمثمة فى تقييم الأداء الموجو بالنتائج، والمكافآت 

عمى كل من مشاركة المعرفة وعمى قدرتيا فى تحقيق انخراط  التحفيزية، حيث ليس ليا تأثيراً مباشراً 
 أظيرت النتائج أنحيث  (Fischer , 2022)دراسة العاممين. وقد اتفق البحث الحالى مع نتائج 

المكافآت المادية وتقييم الأداء لم تكن أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء والمتمثمة فى 
وعميو فإن أبعاد قياس متغير مُمارسات إدارة الموارد البشرية ليا تأثير قوي عمى مشاركة المعرفة. 

التوظيف الانتقائى، عالية الأداء الأساسية والتى تساىم فى سموك مشاركة المعرفة تتمثل فى: 
 والتدريب الشامل، والأمان الوظيفى.

 عامة لمنتائج مناقشة -2
يمكن استعراض النتائج التى توصمت إلييا نتائج التحميل الإحصائى بشكل عام ومجمل 

 -فى النقاط التالية:
  يوجد تأثير إيجابي مباشر معنوي بين أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء ومشاركة

ة عالية الأداء تأثيراً عمى مشاركة المعرفة. وتعد أكثر جوانب مُمارسات إدارة الموارد البشري
 المعرفة ىى: التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل، والأمان الوظيفى.

  يوجد تأثير إيجابي مباشر معنوي بين أبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء وانخراط
د البشرية عالية الأداء العاممين فى عمميم. حيث أشارت نتائج البحث أن مُمارسات إدارة الموار 

 تدعم وبشدة قدرات العاممين عمى الانخراط فى عمميم.
  يوجد تأثير إيجابي مباشر معنوي بين انخراط العاممين ومشاركة المعرفة، حيث كمما زاد انخراط

 العاممين داخل عمميم أدى ذلك إلى تدعيم سموك مشاركة المعرفة.
 لأبعاد مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء  يوجد تأثير إيجابي غير مباشر معنوي جزئى

 ومشاركة المعرفة من خلبل انخراط العاممين.
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  النموذج الييكمى الثانى المعدل والذى ىدف إلى قياس العلبقات التأثيرية المباشرة وغير المباشرة
ئى والذى بين متغيرات البحث الأساسية ككل قد أظير نتائج أفضل من النموذج الأول المبد

 ىدف إلى قياس العلبقات التأثيرية المباشرة بين أبعاد متغيرات البحث الأساسية.
 مناقشة نتائج اختبار فروض البحث الحالى فى ضوء نتائج الدراسات السابقة -3

وفقاً لما أسفرت عنو نتائج مرحمة التحميل الإحصائى الاستنتاجى واختبار الفروض فيمكن 
 -ختبار فروض ىذا البحث كما يمى:عرض ممخص لنتائج عممية ا

معنوي  تأثير مباشر إيجابي هناكبالنسبة لمفرض الرئيس الأول: والذى ينص عمى "
" ووفقاً لنتائج التحميل الإحصائى لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة

، فقد توصمت نتائج  0.005% ومستوى معنوية أقل من 95فقد تم قبول ىذا الفرض عند درجة ثقة 
لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء البحث الحالى إلى وجود تأثير مباشر إيجابى معنوى 

 ,.Than et al)مت إليو دراسة كل من ، وتتفق ىذه النتيجة مع ما توصعمى مشاركة المعرفة
2023) - (Soo et al., 2017 – Chang et al., 2013) - (Salas – Vallina et al., 
2020) - (Fu et al., 2015) - (Zhu et al., 2019). - Ma et al., 2017) )- et al., 

2020) Bhatti) -  (Hassan & Din, 2019) - Zhu & Chen, 2014)) - Abbasi et 
al., 2021)). 

ويفسر الباحث النتيجة السابقة بوجود تأثير مباشر إيجابى ومعنوى لمُمارسات إدارة الموارد 
البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة، حيث إن إدارة الموارد البشرية كأحد الإدارات اليامة 

راتيم وثقل داخل أى منظمة ىى الإدارة المسئولة عن استقطاب الموارد البشرية وتدريبيم وتنمية ميا
خبراتيم وزيادة درجة أمانيم الوظيفى ومن ثم تدعيم سموك مشاركة المعرفة بين الموارد البشرية الأمر 

 الذى ينعكس بالإيجاب عمى أداء المنظمة.  
معنوي  تأثير مباشر إيجابي هناكوبالنسبة لمفرض الرئيس الثانى: والذى ينص عمى "

" ووفقاً لنتائج التحميل الإحصائى انخراط العاممينة الأداء عمى لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالي
، فقد توصل البحث  0.005% ومستوى معنوية أقل من 95فقد تم قبول ىذا الفرض عند درجة ثقة 

إلى وجود تأثير مباشر إيجابى معنوى لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى انخراط 
 - (Zhong et al., 2016)نتيجة مع ما توصمت إليو دراسة كل من العاممين، وتتفق ىذه ال

(Prasetyo & Palupi, 2023) - (Dhar, 2020) - (Ogbonnaya & Valizad, 2018 )
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- (Saad, et al., 2021 )- (Hosseini et al., 2021 )- et al., 2019) Arefin).  فقد
البشرية عالية الأداء تؤثر بشكل مباشر عمى توصمت ىذه الدراسات إلى أن مُمارسات إدارة الموارد 

 انخراط العاممين.
ويفسر الباحث وجود تأثير مباشر إيجابى ومعنوى لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية 
الأداء عمى انخراط العاممين، حيث يعتبر المورد البشرى الذى تم استقطابو بشكل محدد وفقًا 

ك عمى لمتوظيف الانتقائى، وتم تدريبو تدريبًا شاملًب، ووفرت المنظمة لو أمانًا وظيفيًا، يعمل كل ذل
 زيادة درجة انخراط المورد البشرى داخل وظيفتو وداخل منظمتو سواء سموكيًا أو عاطفيًا أو معرفيًا. 

معنوي  تأثير مباشر إيجابي هناكبالنسبة لمفرض الرئيس الثالث: والذى ينص عمى "
" ووفقاً لنتائج التحميل الإحصائى فقد تم قبول ىذا الفرض ممعرفةل تهمعمى مشارك نخراط العاممينلا 

، فقد توصل البحث إلى وجود تأثير مباشر  0.005% ومستوى معنوية أقل من 95عند درجة ثقة 
إيجابى معنوى لانخراط العاممين ومشاركة المعرفة، وتتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو دراسة كل 

 -( (Zhu & Chen, 2014 -( Hosseini et al., 2021) -( Saad, et al., 2021)من 
Almadana et al., 2021) )- (Santana & Lopez- Cabrales, 2019)- 

(Mahfouze et al., 2022.)  فقد توصمت ىذه الدراسات إلى أن انخراط العاممين يؤثر بشكل
 مباشر عمى مشاركة المعرفة.

لانخراط العاممين عمى تحقيق مشاركة  ويفسر الباحث وجود تأثير مباشر إيجابى ومعنوى
المعرفة، حيث انخراط العاممين وزيادة درجة ارتباطيم بالوظيفة والمنظمة سواء معرفيًا أو عاطفيًا أو 
سموكيًا، يؤثر ذلك بالإيجاب عمى درجة استعدادىم لتبنى سموك مشاركة المعرفة من خلبل الاستحواذ 

ظمة ككل لمساعدة الآخرين من زملبئيم فى القيام بمياميم عمى المعرفة ثم نشرىا داخل أنحاء المن
 بشكل مرض، وىذا ما أشارت إليو الدراسات السابقة. 

 مباشر إيجابيغير تأثير  هناكبالنسبة لمفرض الرئيس الرابع: والذى ينص عمى أنو "
نخراط من خلال ا معنوي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى مشاركة المعرفة

". ووفقاً لنتائج التحميل الإحصائى فقد تم قبول ىذا الفرض جزئياً حيث زادت قيمة التأثير العاممين
 غير المباشر لممتغير المستقل عمى المتغير التابع وذلك بعد إدخال المتغير الوسيط. 

 مساهمات البحث -4
 كما يمى:يمكن تقسيم مساىمات البحث إلى مساىمات فكرية نظرية ومساىمات عممية 
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 المساهمة الفكرية والنظرية لمبحث -4/1
أسفر البحث الحالى عن العديد من المساىمات الفكرية والنظرية والتى تعد بمثابة إثراء 
لمجال إدارة الموارد البشرية، وخاصة تمك الأبحاث المتعمقة بأداء إدارات الموارد البشرية. من ىذه 

ارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء بجميع أبعادىا من المساىمات أن ىذا البحث قام بقياس مُم
خلبل أبعاد التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل، والأمان الوظيفى، وتقييم الأداء الموجو بالنتائج، 
والمكافآت التحفيزية، ومن ثم فقد ساىم فى زيادة الأبحاث التى تناولت المُمارسات المختمفة لإدارة 

 بشرية. الموارد ال
ساىم البحث الحالى فى سد فجوة الأبحاث السابقة والتى كانت تركز عمى قياس أداء إدارة 
الموارد البشرية ككل، حيث تناول البحث الحالى الجوانب الخاصة بزيادة وتحسين معدلات أداء إدارة 

 الموارد البشرية بتطبيق أبعاد مُمارسات إدارة الأداء عالية الأداء. 
تطاع البحث الحالى الجمع بين كل من مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية وأخيراً اس

الأداء ومشاركة المعرفة وانخراط العاممين وتقديم نموذج متكامل يجمع بين الآثار المباشرة وغير 
 المباشرة ليذه المتغيرات.

وتطوير ويمكن القول بعد العرض السابق أن البحث الحالى قد ساىم فى تطوير النظرية 
 المعرفة سواء عمى مستوى أداء إدارة الموارد البشرية أو عمى مستوى أداء المنظمات ككل.

 المساهمة العممية وتطوير الممارسة لنتائج البحث -4/2
ومن الناحية العممية فقد أسفرت نتائج ىذا البحث عن العديد من التوصيات أو الانعكاسات 

تساعد إدارات الموارد البشرية والمنظمات عمى صياغة وتطوير العممية والتطبيقية، والتى يمكن أن 
 استراتيجياتيا بالشكل الذى يدفعيا نحو تحقيق أىدافيا.

فقد أظيرت نتائج أسموب نموذج المعادلة الييكمية أن مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية 
ان الوظيفى، تعد مصدراً ىاماً وقوياً الأداء والمتمثمة فى: التوظيف الانتقائى، والتدريب الشامل، والأم

فى تدعيم سموك نشر المعرفة. وبالتالى فيجب عمى إدارات الموارد البشرية والإدارات العميا 
لممنظمات المختمفة أن تتأكد من أن الاستراتيجيات التى تتبعيا تعمل عمى تحسين أداء الموارد 

وتحسين عمميات التوظيف، والاىتمام بالخدمات البشرية سواء من حيث بناء المعرفة وثقل الميارات، 
 المقدمة لمعاممين. الأمر الذى ينعكس بالايجاب عمى أداء المنظمة.
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استطاع البحث الحالى إثبات مدى أىمية الانخراط المعرفى، والانخراط العاطفى، 
 نظمة.والانخراط السموكى لمعاممين، فى القدرة عمى الاستحواذ عمى المعرفة ونشرىا داخل الم

ومن ىنا يمكن القول بأن البحث الحالى قد قدم مساىمات عممية وتطويراً لممُمارسات والتى 
من شأنيا زيادة فعالية المنظمات محل البحث بجانب المنظمات الأخرى المماثمة ليا، وذلك بتطبيق 

سيرية نموذج البحث الحالى والذى تم اثبات صلبحيتو وارتفاع مؤشرات جودتو بجانب قوتو التف
 العالية لمتغير فى المتغير التابع بزيادة درجة مشاركة المعرفة.

 : توصيات البحثاشرً اع
بناءً عمى تجربة الباحث فى إعداد ىذا البحث، وبناءً عمى نتائج التحميل الإحصائى والتى 

ى أسفرت عنيا الدراسة الميدانية، فإنو يمكن استعراض أىم التوصيات التى يقدميا ىذا البحث إل
دارات الموارد البشرية. لذا ( بمجموعة من 53الجدول الآتى رقم ) يوضح البنوك باختلبف أنواعيا وا 

  التوصيات لمبنوك وذلك فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى لمبيانات التى أمكن جمعيا.
 ( خطة مقترحة لتحسين أداء البنوك محل البحث13جدول )

المسئول عن  التوصية
 التنفيذ

المدة المتوقعة  التنفيذآلية 
 لمتنفيذ

تدعيم 
مُمارسات 

إدارة الموارد 
البشرية 

 عالية الأداء

مديرو الإدارة 
 العميا
 ومدير

إدارة الموارد 
 البشرية

تصميم برنامج تدريبى لتعريف العاممين بإدارة الموارد البشرية عن   (5)
ى ماىية مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، والتدريب عم

 كيفية تطبيقيا.
إدراج ممارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء التى من شأنيا  (7)

تحسين أداء وزيادة انتاجية العاممين مثل: التوظيف الانتقائى، 
التدريب الشامل وتطوير الميارات، الأمان الوظيفى، ضمن ميام 

 ومسئوليات إدارة الموارد البشرية.
إعادة صياغة شروط توظيف الموارد البشرية عمى أن تتضمن   (3)

 كيفية إجراء اختبارات ومقابلبت لقياس الخبرات والكفاءات.
 اعتماد خطط لمتدريب الشامل والمستمر لمعاممين.  (4)
تطبيق نظام الكافيتريا كنظام مرن فى تقديم حزمة من الخدمات   (5)

 ظيفى.المختمفة والمزايا لمعاممين لزيادة أمانيم الو 
اختيار الموارد البشرية التى لدييا استعدادت نحو الانخراط  (6)

الوظيفى من خلبل اجراء اختبارات تقيس درجة الاستعداد بالارتباط 
 بالعمل. 

 شير 57
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 التوصية
المسئول عن 

 التنفيذآلية  التنفيذ
المدة المتوقعة 

 لمتنفيذ
اختيار وتعيين الموارد البشرية ممن يسمون الآن بعمالة المعرفة  (7)

 من خلبل إجراء اختبارت تقيس مستويات المعرفة لدى الأفراد.
بناء وتقوية 

الانخراط 
الوظيفى 
 لمعاممين

 مدير
إدارة الموارد 

 البشرية

تفعيل نظام المشاركة، من خلبل قيام العاممين بالبنك بتصميم   (5)
 الخدمات اللبزمة ليم فى ضوء احتياجاتيم الفعمية.

 تقديم الخدمات لمعاممين وفقًا لمعايير الجودة المنصوص عمييا.  (7)
 التنظيمية.تطبيق مفيوم العدالة  (3)
تفعيل أساليب تخفيض آثار ضغوط العمل، كزيادة فترات الراحة   (4)

 أثناء العمل.
تطبيق أسموب التدوير الوظيفى لزيادة الانخراط الوظيفى لمعاممين   (5)

 بالبنوك.
العمل عمى زيادة رضا العاممين، من خلبل زيادة درجة مشاركتيم  (6)

 فى مختمف الأعمال، مع تقديرىم واحتراميم.
بيئة عمل جيدة تضمن التصميم الداخمى لمبنوك لتوفير  إعادة  (7)

 .بيا جودة حياة العمل
 .لمعاممين ياتقديم خدماتفى إجراءات العمل تبسيط  (8)

 شيور 6

تبنى 
سياسة نشر 

 المعرفة

 مدير
إدارة الموارد 

 البشرية

 إنشاء وحدة إدارية مستقمة متخصصة فى إدارة المعرفة. (5)
انترنت قوية تدعم الاستحواذ توفير أجيزة حاسب آلى وشبكات  (7)

 عمى المعرفة وتخزينيا ونشرىا داخل البنك.
تنمية ميارات وقدرات العاممين من خلبل التدريب عمى الاستحواذ  (3)

 عمى المعرفة ونشرىا.
كساب العاممين لمخبرات.  (4)  الاىتمام بالتعمم المستمر وا 
صرف مكافأت محفزة لمعاممين الذين يعممون عمى نشر معرفتيم  (5)

 البنك. داخل

 شيور 6

 ى عشر: حدود البحثحاد
دور مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء عمى ركز البحث الحالى عمى دراسة 

. وقد تم تطبيق ىذا البحث فى ضوء حدود بحثية تتعمق بالعديد مشاركة المعرفة وانخراط العاممين
 من النقاط والتى تمثل حدود البحث وىى:
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  أولًا: اقتصار مجال التطبيق عمى القطاع المصرفى المصرى وبالتركيز عمى البنوك
 المتخصصة. 

  .ثانياً: اقتصار عممية تجميع البيانات عمى محافظتى القاىرة والجيزة 
  م وحتى 7073ثالثاً: اقتصار توقيت عممية تجميع البيانات عمى الفترة من سبتمبر من عام

 ديسمبر من نفس العام. 
 بعاً: تم سحب عينة من مفردات مجتمع البحث، والمتمثل فى جميع العاممين ببنكى التعمير را

 المصرى.  والاسكان والزراعى
  خامساً: تم جمع البيانات بمقاييس تعتمد عمى وجية النظر )مقاييس اتجاىات(، لذا يوصى

مراعاة الظروف الباحث المنظمات الأخرى والباحثين عند التعامل مع نتائج البحث الحالى 
 التى تم فييا البحث الحالى.

 عشر: الدراسات المستقبمية المقترحة نىثا
فى ضوء مساىمات البحث الحالى النظرية والتطبيقية، يتقدم الباحث بمجموعة من الأفكار 
البحثية كدراسات مستقبمية ورؤى مستقبمية يمكن لمباحثين الاسترشاد بيا عند القيام بإجراء بحوث 

 ية فى مجال إدارة الموارد البشرية تتمثل فيما يمى: مستقبم
  إدخال متغيرات وسيطة أخرى إلى نموذج البحث، مثل: الأداء الوظيفى، تمكين العاممين، نية

 ترك العمل.
 .تطبيق نموذج البحث المقترح عمى قطاعات أخرى بخلبف القطاع المصرفى 
 ية باستخدام نموذج البحث الحالى.القيام بدراسة مقارنة بين منظمات خدمية وأخرى صناع 
 .القيام بدراسة مقارنة بين بنوك محمية وبنوك أجنبية باستخدام نموذج البحث الحالى 
  القيام بدراسة مقارنة بين منظمات تطبق مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء، ومنظمات

 وتأثير ذلك عمى الأداء التنظيمى. أخرى لا تطبق مُمارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداء
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