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 ملخص البحث:
استهدف هذا البحث تحديد العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء والنواتج التنظيمية، وتأثير أنظمة 
العمل عالية الأداء على أبعاد النواتج التنظيمية، واعتمدت الدراسة على قائمة استقصاء لجمع البيانات من 

استخدام قائمة، وتم  573ة قطاع التعليم بجامعة المنصورة ، وقد بلغت عدد القوائم الصحيح موظفي
 .لاختبار فروض الدراسة SPSS.23 الإحصائيالبرنامج 

، كما بين أنظمة العمل عالية الأداء النواتج التنظيمية معنويوجود علاقة ارتباط وأشارت النتائج إلى 
الالتزام )أبعاد النواتج التنظيمية نظمة العمل عالية الأداء على لأ إيجابي وجود تأثير معنوي توصلت إلى

 .(التنظيمي، الأداء الوظيفي
 ، الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي.أنظمة العمل عالية الأداء، النواتج التنظيمية الكلمات الرئيسية:

Abstract 

This research aimed to determine the relationship between high-

performance work systems and organizational outcomes, and  investigate the 

direct effect of the dimensions of high performance work systems on the 

dimensions of organizational outcomes named Organizational commitment  Job 

Performance. A questionnaire was used to collect data from employees of the 

education sector at Mansoura University. There were 375 questionnaires valid 

and free of missing data, and the statistical program SPSS.23 was used to test 

the study hypotheses. 

The study results indicated a significant correlation between high-

performance work systems and organizational outcomes. Moreover, The results 

showed that there was a direct positive significant effect of high performance 

work systems on the dimensions of organizational outcomes (Organizational 

commitment,  Job Performance). 
 

  

Keywords: High Performance Work Systems, Organizational Outcomes, 
Organizational commitment,  Job Performance. 
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 مقدمة 
يُعد تطوير المورد البشري من أهم المتطلبات لخلق ميززة تنافسزية ، حيزث تحتزام المنظمزات فزي الوقزت     

الحاضر إلى ممارسات لمواجهه التحديات المتسارعة والمتغيرة في بيئة العمل لما لها من تزأثير علزى زيزادة 
اليف مما تزيد من الالتزام وتحفيز الأفراد التمييز الوظيفي للأفراد وبالتالي زيادة الأمان الوظيفي وتقليل التك

بشززكل كبيززر لززذل  تُعززد أنظمززة العمززل عاليززة الأداء مهمززة جززدا لأداء الأفززراد داخززل المنظمززة. ونظززرا  للتغيززرات 
 (.jo et al., 2023المتسارعة في بيئة العمل و التركيز على أداء الفرد  لقدرته على تحقيق النجاح )

نظيمزززي أهميزززة كبيزززرة للمنظمزززات لتزززأثير علزززى أداء المنظمزززة ويعتبزززر  بنزززاء وتشزززكيل كمزززا أن للالتززززام الت     
الالتززززام التنظيمزززي للمزززوظفين مزززن أهزززم الأدوات  التزززي تهزززتم بهزززا المنظمزززة  لتنميزززة سزززلو  الالتززززام لتحقيزززق 

تراتيجيات الأهداف التنظيمية ، حيثُ يعد الالتزام التنظيمي اتجاه مهم للإدارة  ويجب  عليها  استخدام الاس
 (.(Dewi & Abadi, 2023  التي تحسنه

كما يستخدم  مصطلح أنظمة العمل عالية الأداء كأحد معايير تقييم الأداء الوظيفي  ليكون  هنا  تدقيق  
للعمليات لتحديد ما إذا كان  النظام قد طبق حسب ما صمم له  ومدي تعزيزه لمبزاد  أنظمزة العمزل عاليزة 

كززان يعمززل العززاملين مززع بعضززهم الززبعض وهززل يحصززلون علززى المعلومززات اللازمززة الأداء ولمعرفززة مززا إذا 
ويعطي الحوافز لهزم علزى الأداء الجيزد والمقترحزات المفيزدة . ومزن المهزم  بعدالةلعمله وهل يعامل العاملين 

أن تركززز عمليززة التقيززيم علززى مززدي تحقيززق أهززداف أنظمززة العمززل عاليززة الأداء  لتحديززد مززدي نجززاح النظززام، 
ومززن ثززم معرفززة  السززلوكيات المر وبززة وهززل ظهززرت علززى العمززل وهززل تززم انجززاز أهززداف جززودة حيززاة العمززل 
للمززززوظفين .  يجززززب تطززززوير نظززززام تقيززززيم الأداء بحيززززث يأخززززذ فززززي الاعتبززززار كززززل الجوانززززب الأخززززر   مثززززل 

ها الفزرد السلوكيات أو التصزرفات الناتجزة عزن الالتززام التنظيمزي والتزي تعكزل بعزض التضزحيات التزي يقزدم
من أجل منظمته ، ومثابرة الموظزف مزن خزلال مزا يقدمزه مزن وقتزه الشخصزي مزن أجزل الأنشزطة المرتبطزة 
بالمنظمززة  بالإضززافة الززى وضززع نليززة معلنززه تمكززد دور العززاملين فززي مراجعززه وتطززوير نظززم وأسززاليب تقيززيم 

عاملين بما يحقزق التزوازن بزين الأداء ووضع نظام واضح ومعلن لاعلان نتائج تقييم الأداء ومناقشتها مع ال
 (. 2102منها )العريقي، والاستفادةومناقشتها  والشفافيةخصوصية عملية التقييم والعلانية 
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وتستهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير أنظمة العمل عالية الأداء على النواتج التنظيمية، وذل  
 وبناء على ذل  تكمن تساملات الدراسة فى: قطاع التعليم بجامعة المنصورة. موظفيتطبيقا على 

 ما طبيعة علاقة الارتباط بين أنظمة العمل عالية الأداء والنواتج التنظيمية؟ -0
 ما تأثير أنظمة العمل عالية الأداء على أبعاد النواتج التنظيمية؟ -2

فى تحقيق وللإجابة على هذه التساملات، تتبنى الدراسة الحالية مجموعة من الأهداف والتى تساهم 
 إضافة علمية للدراسات السابقة وهى:

 النواتج التنظيمية.و تحديد طبيعة علاقة الارتباط بين أنظمة العمل عالية الأداء  -0
 بيان تأثير أنظمة العمل عالية الأداء على أبعاد النواتج التنظيمية  -2

 :النظريأولًا: الإطار 
لهذه الدراسة متغيرين وهما: أنظمة العمل عالية الأداء والنواتج التنظيمية  النظريويشمل الإطار 

 :التاليوذل  على النحو 
 أنظمة العمل عالية الأداء-1

وقد قدم عديد من الباحثين مجموعة من التعريفات لأنظمة العمل عالية الأداء؛ فقد عرفها 
Parsons and  Necochea (2007) ة التوافق بين الأنظمة الاجتماعية بأنها أنظمة تعمل على زياد

)الموظفين والهيكل( والأنظمة التكنولوجية. ويعد التوافق أو المواءمة بين الموظفين والتقنيات والاستراتيجية 
 التنظيمية عاملا  رئيسا في الميزة التنافسية للمنظمة.

ن خلال تبني إلى أنها نظام مصمم "لتحقيق أداء عالٍ م    Gittell et al. (2010)وأشار
 .Messersmith et alوير  ممارسات تعترف بقدرة الموظفين على إيجاد القيمة وتستفيد منها ".

شارات معززة   (2011) أنها "أنظمة قوية تشتمل على ممارسات متماسكة داخلي ا ترسل رسائل وا 
 ."للموظفين

بأنها نظام من ممارسات التوظيف المتسقة أفقيا  ورأسي ا  Patel et al. (2013)حين عرفها  في
 Giannikis andوير  .لأهداف التنظيميةللتأثير على قدرة الموظفين ودوافعهم والتي تسهم في تحقيق ا
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Nikandrou (2013)   أنها "حزمة من ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تمدي إلى تحسين أداء
 ات الإيجابية للموظفين وتعزيز المواقف الوظيفية. خلال الاستجاب منالشركة 

بأنها نظام شامل للموارد البشرية موجه نحو تحسين الأداء   Huang et al. (2016)بينما يعرفها 
 العالي من خلال الاستثمار في الموظفين.

 

بأنها "مجموعة محددة من ممارسات الموارد   Mihail and Kloutsiniotis (2016)ويعرفها
البشرية ، وهياكل العمل ، والعمليات التي تزيد من معرفة الموظف ومهارته والتزامه ومرونته " وأن أحد 

وليست الممارسات  الجوانب المهمة في هذا التعريف، الإشارة إلى نهج "النظام" أو "حزمة من الممارسات"
ا تتكون من عديد من الأجزاء المترابطة التي تكمل بعضها البعض بحيث الفردية المنعزلة، حيث إنه

 تتوافق أو تتماشى مع أهداف المنظمة.

على أنها مجموعة من ممارسات إدارة الموارد البشرية  Bendickson et al. (2018)ويمكد 
  العاملة، وتوفير المترابطة والتي تهدف إلى تعزز أداء الموظفين والشركة من خلال تحسين كفاءات القو 

فرص للموظفين للمساهمة، واستنباط مستويات عالية من تحفيز الموظفين وجهدهم. وتشمل هذه 
الممارسات إجراءات التوظيف والاختيار الشاملة، وهياكل فرق الإدارة الذاتية، والتدريب والتطوير الشامل، 

لتواصل المفتوح ومشاركة المعلومات ، وترتيبات العمل المرنة، ومشاركة الموظفين في صنع القرار، وا
دارة التعويضات والأداء   .والحوافز، وا 

تناولت أنظمة العمل عالية الأداء، توصلوا الباحثين إلى أن الدراسات التي  التيبمراجعة الأدبيات 
 قد الباحثين ولكن بعض جوهرها، في مختلفة أو متعارضة ليست تناولت أبعاد الأنظمة عالية الأداء

 عن النهاية في أقل إلا أنها تعبر أبعاد في تقسيمها و بدمجها قام الآخر تقسيم، والبعض دون عرضهااست
 ولذل  اعتمد الباحثين في قيال أنظمة العمل عالية الأداء على الأبعاد الثلاثة وهى " واحد، مضمون

 Kaifeng et al., 2012; Kehoe)، تعزيز الدافعية، تعزيز الفرص"، وفقا  لدراسة كل من تعزيز القدرة
& Wright, 2013; Prince, 2015; Kloutsiniotis & Mihail, 2020) حيث ير  الباحثين أنها ،

 المفهوم والمضمون. فيتتميز بالشمول 
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 وفيما يلى شرح لأبعاد أنظمة العمل عالية الأداء التى اعتمدت عليها الدراسة:

  Ability-enhancingتعزيز القدرة   - أ

القدرة بأنها "الموهبة والمعرفة والمهارات والإتقان والخبرة المطلوبة  Elbaz et al. (2018)عرف  
لتحقيق مهمة ما". وتشير إلى قدرة المنظمة على اجتذاب وتدريب الموظفين للحصول على الكفاءات 

في التكيف مع أي اللازمة لأداء الوظائف التي تتوافق مع المبادرات الاستراتيجية للمنظمة، والمرونة 
 ,Kaifeng et al., 2012; Kehoe & Wright, 2013; Prince)تغييرات تحدث في البيئة الخارجية 

 تطويرهم؛ ويتحقق ذل  في المنظمات التي تجذب الموظفين وتحتفظ بذوي المهارات اللازمة، أو  (2015
 من خلال تنفيذ برامج التدريب والتطوير المناسبة.

العمل عالية الأداء المتعلقة بالتوظيف والاختيار  أنظمةبشكل شائع في فئات  لقدرةا تعزيزوتوجد 
بهم، وتعزيز  والاحتفاظتساعد على تعيين الموظفين الأكفاء  الأنظمةوالتدريب والتنمية؛ لأن هذه 

 . (Kehoe & Wright, 2013; Prince, 2015)معنوياتهم، وتسهيل تطوير مهاراتهم 
  Motivation-enhancingتعزيز الدافعية:  - ب

الدافعية بأنها "الر بة )أو الدرجة التي يحفز بها الفرد( لأداء ذل ".  Elbaz et al. (2018)عرف 
وقد يمتل  الموظف المهارات اللازمة لأداء مهمة معينة، إلا أن ضعف وجود دوافع لتحفيز الموظفين على 

من تحفيز الموظفين لأداء أدوارهم، كما أنها تعد  لدافعية تزيدا فتعزيزالعمل تجعل النظام  ير مكتمل. 
 ,Kehoe & Wright, 2013; Prince)أي سلوكيات إضافية تعود بالنفع على المنظمة عند تنفيذها

2015). 

وقد يكون الموظفون ماهرين ومطلعين لأداء مهامهم الروتينية في مكان العمل، ولكن يجب أن 
لعادية والتقديرية لتحقيق مستويات عالية من الأداء. وبالتالي، فإن يكون لديهم الدافع لاستخدام جهودهم ا

الدافعية تعكل ر بة الموظفين في بذل جهد في العمل، وهو واضح في كثافة الموظفين واتجاهاتهم 
 .(Lee et al., 2020)وجهودهم نحو أنشطة العمل لتحقيق الأداء العالي 
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ة الممارسة الأولى التي تتبادر إلى الذهن عندما يفكر فئ هيو الب ا ما تكون التعويضات والمزايا 
ا استخدام ممارسات أخر  مثل الترقيات كحافز.   . (Prince, 2015)المرء في الدافع، ولكن يمكن أيض 

  Opportunity-enhancingتعزيز الفرص:  - ج

بمجرد أن يكون لد  الموظف القدرة والدافع، فمن المهم أن توفر المنظمة له الفرصة للعمل. 
فالفرصة تشير إلى قيام المنظمة بتزويد الموظفين بالسلطة والمهام التي تسمح لهم بتطبيق المهارات التي 

 عن الدافع للبحث توليد عنه ينتج والذي القرار، صنع في والمشاركة المعلومات تبادل مثلقاموا بتطويرها؛ 
 تجاه والمسئولية بالارتباط الموظفين إحسال من يزيد مما جديدة، مهارات وتعلم العمل داخل التحديات
 .(Kaifeng et al., 2012; Kehoe & Wright, 2013; Prince, 2015) المنظمة

ين سلطة فعندما تكون سلطة صنع القرار مركزية بدرجة كبيرة داخل المنظمة، يكون للموظف
إلى الحصول على إذن من المدير أو المشرف قبل أن يتمكنوا من معالجة مشكلة  محدودة، فإنهم يلجأون

معينة. و الب ا الموظفين في المستويات الدنيا من التسلسل الهرمي ما يكونون مقيدين في قدراتهم على 
ن كان لديهم المهارات اللازمة لحل المشكلة  .إلا أنه في أنظمة العمل (Prince, 2015)التصرف حتي وا 

عالية الأداء، تقوم المنظمات بتصميم وظائفها بما يسمح بإضفاء اللامركزية على سلطة اتخاذ القرار. 
وبهذا الشكل من اللامركزية يتم التغلب على القيود الشائعة المتأصلة في المنظمات التي تتمتع بمستو  

من فرص الموظفين في استخدام مهاراتهم، بالإضافة إلى ذل ، عالٍ من الرقابة البيروقراطية، مما يزيد 
تساعد ممارسات العمل الجماعي وتصميم العمل وممارسات الاتصال على تعزيز الالتزام بالمنظمة 
وتعتبر مصدر أخر للدافعية، لأن الموظفين الملتزمين بمنظمتهم هم أكثر عرضة لاتخاذ الإجراءات 

 .(Prince, 2015)ي تواجهها المنظمة اللازمة لمعالجة المشاكل الت

  Organizational Outcomes النواتج التنظيمية -2

إلي مجموعة من المتغيرات التنظيمية التي تُمثزل الغزرض مزن وجزود  يشير مفهوم النواتج التنظيمية  
 (.Al-Abedie & Al-Temini, 2015المنظمة أو النتائج التي تطمح إلى تحقيقها في بيئة العمل )
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أن  البيززة هززذه  اتضززحوبمراجعززة العديززد مززن الأدبيززات السززابقة لتحديززد النززواتج التنظيميززة للمنظمززة،   
الأدبيات تتفق على أن هنزززا  أربعززززة نواتج أساسيززة هزي: الالتززام التنظيمزي ، الأداء الزوظيفي لأنهزا الأكثزر 

 نظيمية على النحو التالي:بين الدراسات، وفيما يلي عرض كل ناتج من النواتج الت استخداما  
 (Kath et al., 2010; Simha and Cullen, 2012;  Diedericks and Rothmann, 2014; 

Hendrix et al., 2015; Hwang and Hopkins, 2015; Samad , 2015  .) 

 :    Organizational commitmentالالتزام التنظيمي   . أ

أن الالتزام التنظيمي  يمثل صلة نفسية بين الموظفين وأصزحاب   Samad (2015أوضحت دراسة )
 العمل التي تمثر على ما إذا كانوا سيبقون أو يتركون المنظمة .

( الالتزززام التنظيمززي بأنززه ارتبززاط جزئززي وعززاطفي  بأهززداف 2121وعرفززت دراسززة نصززر الززدين، منيززرة  )
الالتززام التنظيمزي بأنزه حالزة نفسزية  تزربط Allen and Meryer (  1990وقزيم المنظمزة، وبينزت دراسزة )

الفززرد بالمنظمززة ممززا يقلززل مززن احتماليززه دوران العمززل، ووضززحت  الالتزززام التنظيمززي بأنززه ارتبززاط الموظززف 
 بالمنظمة، كما أنه امتداد لتوافق قيم وأهداف المنظمة مع توجهات الموظف للتحقيق الأهداف التنظيمية.

يمي حالة تعبر عن اندمام الموظزف فزى المنظمزة وحرصزه علزى الاسزتمرار، كمزا ويُعد الالتزام التنظ       
تحديد الالتزام التنظيمي  فيأنه قوة تطابق الموظف مع المنظمة وارتباطه بها وأشار إلى عده صفات تمثر 

 الاعتقزززززززززززززززززززززززززززززززززاد القزززززززززززززززززززززززززززززززززوي بقبزززززززززززززززززززززززززززززززززول أهزززززززززززززززززززززززززززززززززداف المنظمزززززززززززززززززززززززززززززززززة وقيمهزززززززززززززززززززززززززززززززززا -0وهزززززززززززززززززززززززززززززززززي: 
المحافظززة علززى اسززتمرار  فززيالر بززة القويززة  -5ظمززة الاسززتعداد لبززذل أقصززي جهززد ممكززن لصززالح المن -2 

 (.2121المنظمة )عبد النعيم ، فيعضويته 

 :   Job Performanceالأداء الوظيفي  . ب

أنشزطه  يعد الأداء الوظيفي عنصر مهم ورئيسي   لان من خلاله يزتم إعطزاء صزورة شزاملة عزن سزير     
 المنظمززززززززززززة واعمالهززززززززززززا . ويعززززززززززززرف الأداء بأنززززززززززززه النتيجززززززززززززة النهائيززززززززززززة لأنشززززززززززززطة وفاعليززززززززززززة المنظمززززززززززززة . 
و هززو الإنجززاز الززذي يمكززن ملاحظتززه بشززكل مباشزززر وبالتززالي يمكززن قياسززه ومقارنتززه . كمززا أن الأداء هزززو 

 حقيزق أهزدافها وهزوانعكال لكيفية استخدام المنظمة لمواردها واستخدامها بالشكل الذي يجعلها قادرة علزي ت
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الاسزتخدام الأمثزل للمزوارد الماديزة والبشزرية المنافسزة لتحقيزق أهزداف المنظمزة، يعتبزر الأداء الزوظيفي  أيضا  
 . (2103)السيد، أحد أهم محاور العمل المهني

تنافسية تقوم المنظمات ببناء القدرة أو العمليات الداخلية لتنفيذ استراتيجية التميز  وبالتالي خلق ميزة      
مستدامة تبحث هذه الدراسة في العمليات التي تربط أنظمة العمل عالية الأداء الموجهة وأداء دور الخدمة 

يُعد الأداء الوظيفي مفهوما  مهما  بالنسبة للمنظمات  وأيضا  عنصر محوري لجميع فروع وحقول .  الشامل
ل المدخلات إلى يقدرة المنظمات على تحو  و الإدارة ، وهو هيكل شامل يشير إلى جودة العملية التنظيمية

 (.rasool etal., 2019ا)مخرجات من خلال عمليات منظمة ومخطط له
بأنزه متعلزق  بإنهزاء الموظزف مزن   Nguyen and Duong (2020) الأداء الزوظيفي  يعزرف  

 عمله وواجباته التي يتم إعطاءها من قبل الإدارة العليا في المنظمة.
بأنزه متعلزق  بإنهزاء الموظزف مزن عملزه وواجباتزه   Nguyen and Duong (2020)ويززززراه 

 التي يتم إعطاءها من قبل الإدارة العليا في المنظمة.
أن الأداء الوظيفي هو إجراءات وسلوكيات تحت سيطرة فزرد التزى   Umar et al. (2020)وأوضح      

ة وفقا  لفاعليته التي لها تأثير محتمل علي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة، وتكون سلوكيات الفرد مختلف
الأداء الوظيفي بأنه إنتاجية الموظف بمعني أوسزع هزي مززيج مزن   Chen( 2014النواتج.  كما وصف )

.  (Umar et al., 2020)الجهزود والمهزارات والنتزائج المحققزة والحاسزمة سزواء مزن الموظزف أو المنظمزة 
داء الززوظيفي بأنززه سززلو  الموظززف فززي العمززل لززدعم أهززداف الأ   et al. (2020) Zainalكمززا أوضززح 

الأداء الزوظيفي بأنزه أداء الموظزف لمهزام وأنشزطة  Kwahk and Park (2016) المنظمزة.  وعزرف 
 (.(Sriviboon, 2020محددة 

 ثانياً: العلاقة بين متغيرات الدراسة وبناء الفروض

 ظيميةالعلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء والنواتج التن

إلزي وجزود  تزأثير معنزوي بزين أنظمزة العمزل عاليزة الأداء  (Ashiru et al.,2022دراسزة ) أشزارت     
( بزأن هنزا  دور كبيزر لأنظمزة العمزل عاليزة الأداء 2103والأداء الوظيفي واتفق ذلز  مزع دراسزة ) السزيد، 

 على الأداء الوظيفي المتميز.
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إلى تحليل الآليات التي من خلالها تمثر أنظمة العمزل  ( Afonso et al., 2023) دراسة تهدفكما     
لأنظمززة مباشزر تزأثير إيجززابي  نتزائج الدراسززة أن هنزا أكززدت و  ،الرضززا الزوظيفي للعزاملينعلزى عاليزة الأداء 

 . في العمل الإرهاق تخفيضمباشر من خلال على الرضا الوظيفي وتأثير  ير  العمل عالية الأداء
(  أن الالتززام يتزأثر  بشزكل إيجزابي بأنظمزة العمزل Dewi & Abadi, 2023وأوضزحت دراسزة )       

بشزكل كبيزر علزى الرضزا الزوظيفي مزن عالية الأداء ويعزز أيضا سزلوكيات المواطنزة التنظيميزة والتزي تزمثر 
 يمدي في النهاية إلى زيادة في جودة الخدمة الممتازة والأداء التنظيمي.مما الالتزام التنظيمي  خلال
تزمثر بشزكل ( إلزى أن  أنظمزة العمزل عاليزة الأداء Afonso et al., 2021كمزا توصزلت دراسزة )       

مباشر على تحفيز الموظفين والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي وجزودة العمزل. بالإضزافة إلزى ذلز ، يزمثر 
عززز جزودة العمزل لزد  تحفيز العمال والالتزام التنظيمي بشكل إيجابي على الرضا الزوظيفي، والزذي بزدوره ي

 العمال. 
ورأل المزال البشزري أنظمزة العمزل عاليزة الأداء أن  (  Imran & Atiya, 2020ووجزدت دراسزة )      

فزي خلزق أنظمزة العمزل عاليزة الأداء يمثران بشكل إيجزابي وكبيزر علزى الأداء الزوظيفي. كمزا تزم دعزم تزأثير 
 رأل المال البشري. 

الززدور الوسززيط للالتزززام العززاطفي والمعيززاري  (  Pahos & Galanaki, 2022وأشززارت دراسززة )     
أن الالتزززززام   ت الدراسززززةوضززززحوأ وأداء الموظززززفأنظمززززة العمززززل عاليززززة الأداء والمسززززتمر فززززي العلاقززززة بززززين 

وأداء المزوظفين. بالإضزافة إلزى ذلز ،  أنظمة العمل عالية الأداء العاطفي يتوسط بشكل كامل العلاقة بين 
والالتزززام أنظمززة العمززل عاليززة الأداء  ة الموظززف بشززكل إيجززابي علززى تعززديل العلاقززات بززين تعمززل مززدة خدمزز

 العاطفي والمعياري. 
إلزى أن المزوظفين يفسزرون أنظمزة العمزل عاليزة الأداء علزى  (Kim et al., 2024)وأشزارت دراسزة      

ظفين.  الب ززا مززا تمززارل هززذه أنهززا تسززتهدف هززدفين تنظيميززين متميزززين: تحسززين الأداء وتعزيززز رفاهيززة المززو 
 لأنظمزة العمزل عاليزة الأداء توضزح كيزف يمكزن الصفات تأثيرات متباينزة علزى مواقزف المزوظفين. وبالتزالي

 ( ونسززب أداء المززوارد البشززرية. HRأن تثيززر فززي نفززل الوقززت السززمات المزدوجززة: رفاهيززة المززوارد البشززرية )
رفاهيززة إلززى أن أنظمززة العمززل عاليززة الأداء تززمثر علززى رفاهيززة المززوارد البشززرية وأدائهززم و ارتبطززت  وتوصززلوا
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حالززة الإدرا  الززذاتي  ارتفززاع  بشززكل إيجززابي بززالالتزام العززاطفي، عنززد وأداء المززوارد البشززرية المززوارد البشززرية 
 للموظفين . 

تحسززين النززواتج التنظيميززة لززد   فززيليززة الأداء وفززى ضززوء النتززائج السززابقة يتوقززع أن تسززاهم أنظمززة العمززل عا
 الموظف، ومن ثم يمكن صيا ة الفروض الآتية:

 .بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد النواتج التنظيمية معنوييوجد ارتباط : 1ف
  أبعدداد النددواتج التنظيميددة علددي لأنظمددة العمددل عاليددة الأداء إيجددابي معنددوي تدديثير يوجددد: 2ف

 .( الوظيفي، والأداء التنظيمي)الالتزام 
 

 ثالثاً: طريقة البحث
 ويتضمن مجتمع البحث والعينة، وأداة جمع البيانات، وقيال متغيرات البحث، وذل  على النحو التالى:

 مجتمع البحث والعينة -1
( ، 0131قطاع التعليم بجامعة المنصورة، ويبلغ عددهم ) موظفييتمثل مجتمع هذه الدراسة من 

، ونظرا لكبر حجم المجتمع وانتشاره داخل كليات 2122وذل  وفقا  لإحصاءات جامعة المنصورة لعام 
دارات الجامعة فقد تم الاعتماد على عينة عشوائية بسيطة من  جامعة المنصورة ، وقد تم تحديد  موظفيوا 

% وحدود خطأ 53وعند مستو  ثقة  ،Sample Size Calculatorرنامج حجم العينة باستخدام ب
 573( مفردة ، حيث بلغ عدد قوائم الاستقصاء المملوءة والصحيحة 567%، وقد بلغ حجم العينة )3+

 قائمة.
 

 قياس متغيرات البحث  -2
قصاء تم اعتمد الباحثين فى تجميع بيانات الدراسة الميدانية من مصادرها الأولية على قائمة است

منه وبنفسه. بحيث تشمل مجموعة من  المستقصيإعدادها لغرض هذا البحث ويتم الإجابة عنها بمعرفة 
. وشملت قائمة الاستقصاء جزئين، الخماسيالأسئلة لقيال متغير  الدراسة وتعتمد على مقيال ليكرت 

قة وثيقة الصلة بالموضوع كما وتم تطوير هذه العبارات لتلائم مجال الدراسة، وتبنيها من الدراسات الساب
 (. 0هو معروض بالجدول)
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 الدراسة متغيري(: مقاييس 1جدول )

 تم الاعتماد عليها التيالمقاييس  عدد العبارات المتغير

 ,.Chuang & Liao, 2010; Patel et al) 05 أنظمة العمل عالية الأداء
2013; Jyoti & Rani, 2019) 

 01 النواتج التنظيمية

(kim, 2009 ; Rod & Ashill, 2010; 
Kedharnath, 2011; Johlke & Duhan, 

2015) 

 إعداد الباحثين اعتمادا  على الدراسات العلمية المشار إليها المصدر:

 رابعاً: تحليل البيانات والنتائج
من صدق وثبات قائمة الاستقصاء من خلال )اختبار  الباحثينوقد تحققت :  اختبار الصدق والثبات

 معامل ألفا كرونباخ( كما هو موضح في الجدول التالي: 

 (  قياس الصدق الثبات لمتغيرات الدراسة2جدول )

 معامل الصدق معامل الثبات )ألفا( عدد العبارات متغيرات الدراسة

 ،688 ،151 5 تعزيز القدرة

 ،399 ،618 1 تعزيز الدافعية

 ،635 ،681 1 تعزيز الفرص

 ،341 ،631 13 أنظمة العمل عالية الأداء
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 ،664 ،161 1 الالتزام التنظيمي

 ،691 ،181 9 الوظيفيالأداء 

 ،31 ،626 18 النواتج التنظيمية

 من إعداد الباحثين اعتمادا  على نتائج التحليل الاحصائي للبيانات المصدر:

( أن قيمة ألفا كرونباخ لأبعاد أنظمة العمل عالية الأداء تراوحت ما بين 2ويتبين من الجدول )
،( 020 -،710،( ، بينما قيمة ألفا كرونباخ لأبعاد النواتج التنظيمية تراوحت ما بين )071 -،730)

وتعد هذه القيم مقبولة بالشكل الذي يعكل توافر الاعتمادية والثقة بمتغيرات الدراسة وتمكد صلاحيتها 
 مراحل التحليل التالية . ل

 تبار الفروضخنتائج ا

بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد النواتج  معنويالفرض الأول: يوجد ارتباط نتائج اختبار 
 التنظيمية

تم اختبار هذا الفرض عن طريق استخدام معامل ارتباط بيرسون وكانت النتائج موضحة من خلال 
 .الجدول

 مصفوفة الارتباط بين أنظمة العمل عالية الأداء النواتج التنظيمية(  9جدول )

 أنظمة العمل عالية الأداء المتغيرات

 **0.348 النواتج التنظيمية

 0.01عند مستوى  معنوي** 

 .الإحصائينتائج التحليل  إعداد الباحثين اعتمادا  على المصدر:
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بين أنظمة العمل عالية الأداء النواتج التنظيمية، عند  معنويوجود علاقة ارتباط  (5) يتضح من الجدول
 (، وبذل  يقبل الفرض.0.01مستو  دلالة )

 (: مصفوفة الارتباط بين أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء وأبعاد النواتج التنظيمية 4جدول )

 تعزيز القدرة الأبعاد
تعزيز 
 الدافعية

تعزيز 
 الفرص

 الالتزام
 التنظيمي

الأداء 
 الوظيفي

     1 تعزيز القدرة
    1 **0.413 تعزيز الدافعية
   1 **0.627 **0.519 تعزيز الفرص

  1 **0.383 **0.242 **0.354 التنظيمي الالتزام
 1 **0.565 **0.232 **0.162 **0.206 الوظيفيالأداء 

 0.01عند مستوى  معنوي** 

 .الإحصائينتائج التحليل  إعداد الباحثين اعتمادا  على المصدر:

( وجود علاقة ارتباط معنوية بين جميع أبعاد كلا من أنظمة العمل عالية 2ويتضح من الجدول )
، وقد تراوحت قيم معاملات الارتباط  ما بين 0.01الأداء وأبعاد النواتج التنظيمية عند مستو  معنوية 

 الوظيفيكأدنى قيمة للعلاقة بين تعزيز الدافعية إحد  أبعاد أنظمة العمل عالية الأداء والأداء  (0.162)
 والالتزامكأعلى قيمة ممثلة للعلاقة بين تعزيز الفرص  (0.383)إحد  أبعاد النواتج التنظيمية، و 

 .، وهذا يعنى قبول الفرض الأولالتنظيمي

أبعاد النواتج  علي لأنظمة العمل عالية الأداء إيجابي معنوي تيثير : يوجدالثانيالفرض نتائج اختبار 
 .التنظيمية
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 ( نتائج تحليل تيثير أنظمة العمل عالية الأداء على النواتج التنظيمية5جدول )

 (Sig) (T) (B) المتغير التابع المتغير المستقل ف

أنظمة العمل عالية  2
 الأداء

النواتج 
 التنظيمية

0,348 7,174 0.000 

R= (0,348)  R2= (0,121)  Adj. R2 = (0,119)  F (Sig.) = 51,464 (0,000) 

      الإحصائيمن إعداد الباحثين اعتمادا  على نتائج التحليل  المصدر:

 يتضح من الجدول السابق ما يلى:

  0.01( وهى معنوية عند مستو    (F=51,464ثبوت معنوية نموذم الانحدار، حيث بلغت قيمة -0
( وذل  عند 77072) Tثبوت معنوية معاملات انحدار أنظمة العمل عالية الأداء، حيث بلغت قيمة  -2

، وهذا يعنى أنه يوجد تأثير معنو  إيجابى لأنظمة العمل عالية الأداء على 1710مستو  معنوية 
 (B=0.348)النواتج التنظيمية، بمعامل انحدار بلغت قيمته 

(، مما يعنى أن أنظمة العمل عالية الأداء 17005) (Adj. R2 )ل  بلغت قيمة معامل التفسير المعد -5
٪( من قيمة المتغير التابع النواتج التنظيمية ، والباقى يرجع إلى تأثير عوامل أخر  لم 0075تفسر )

 تظهر فى النموذم.

ى ويتضح مما سبق قبول الفرض حيث تبين وجود تأثير معنو  إيجابى لأنظمة العمل عالية الأداء عل
  .0.01النواتج التنظيمية عند مستو  معنوية 

 -وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية :

 .التنظيمي الالتزام لأنظمة العمل عالية الأداء علي إيجابي معنوي تيثير : يوجد2/1الفرض 
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 .التنظيمي الالتزام( نتائج تحليل تيثير أنظمة العمل عالية الأداء على 8جدول )

 (Sig) (T) (B) المتغير التابع المتغير المستقل ف

أنظمة العمل عالية  2/0
 الأداء

الإلتزام 
 التنظيمى

0.392 8.223 0,000 

R= (0,392)  R2= (0,153)  Adj. R2 = (0,151)  F (Sig.) = 67.610(,000) 

      الإحصائيمن إعداد الباحثين اعتماداً على نتائج التحليل  المصدر:

 الجدول السابق ما يلى:يتضح من 

  0.01( وهى معنوية عند مستو   (F=67.610ثبوت معنوية نموذم الانحدار، حيث بلغت قيمة -0
( وذل  عند 07225) Tثبوت معنوية معاملات انحدار أنظمة العمل عالية الأداء، حيث بلغت قيمة  -2

، وهذا يعنى أنه يوجد تأثير معنو  إيجابى لأنظمة العمل عالية الأداء على 1710مستو  معنوية 
 (   B= 0.392)الإلتزام التنظيمى، بمعامل انحدار بلغت قيمته 

(، مما يعنى أن أنظمة العمل عالية الأداء 17030) (Adj. R2 )بلغت قيمة معامل التفسير المعدل   -5
٪( من قيمة المتغير التابع الإلتزام التنظيمى ، والباقى يرجع إلى تأثير عوامل أخر  لم 0370) تفسر

 تظهر فى النموذم.

ويتضح مما سبق قبول الفرض حيث تبين وجود تأثير معنو  إيجابى لأنظمة العمل عالية الأداء على 
  0.01الإلتزام التنظيمى عند مستو  معنوية 

 .الوظيفيالأداء  لأنظمة العمل عالية الأداء علي إيجابي معنوي تيثير : يوجد2/2الفرض 
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 .الوظيفي( نتائج تحليل تيثير أنظمة العمل عالية الأداء على الأداء 1جدول )

 (Sig) (T) (B) المتغير التابع المتغير المستقل ف

 000. 4.793 0.241 الأداء الوظيفى أنظمة العمل عالية الأداء 2/2

R= (0,241)  R2= (0,058)  Adj. R2 = (0,055)  F (Sig.) 22.975 (0,000) 

      الإحصائيالمصدر: من إعداد الباحثين اعتماداً على نتائج التحليل 

 يتضح من الجدول السابق ما يلى:

  0.01( وهى معنوية عند مستو   (F=22.975ثبوت معنوية نموذم الانحدار، حيث بلغت قيمة -0
( وذل  عند 27755) Tثبوت معنوية معاملات انحدار أنظمة العمل عالية الأداء، حيث بلغت قيمة  -2

، وهذا يعنى أنه يوجد تأثير معنو  إيجابى لأنظمة العمل عالية الأداء على 1710مستو  معنوية 
 (   B= 0.241)الأداء الوظيفى ، بمعامل انحدار بلغت قيمته 

(، مما يعنى أن أنظمة العمل عالية الأداء 17133) (Adj. R2 )عدل  بلغت قيمة معامل التفسير الم -5
٪( من قيمة المتغير التابع الأداء الوظيفى، والباقى يرجع إلى تأثير عوامل أخر  لم تظهر 373تفسر )

 فى النموذم.

ويتضح مما سبق قبول الفرض حيث تبين وجود تأثير معنو  إيجابى لأنظمة العمل عالية الأداء على 
 . 0.01الأداء الوظيفى عند مستو  معنوية 
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 توصيات البحثخامسا: 

ضع بو  واقامفإن الباحثين ، فى ضوء الإطار النظر  للبحث وبناء على نتائج التحليل الإحصائى للبيانات
 وذل  من خلال النقاط التالية: التوصياتمجموعة من 

وضززع خطززة للتززدريب واضززحة ومعلنززة تشززمل مززن خززلال  إعززداد بززرامج تدريبيززة لتنميززة مهززارات المززوظفين -0
 الجامعة. فيجميع التخصصات 

مرنززة تراعززي تطززوير قززدرات العمززل الجمززاعي والتغييززرات المسززتقبلية المحتملززة فززى إعززداد بززرامج تدريبيززة  -2
 التكنولوجيا المستخدمة. فيمهام الوظائف أو 

 تصزميم عمليزة فزي المزوظفين إشرا  خلالمن  تقييم الأداء بشكل سليم بما يراعى مصالحة الموظفين -5
 ها.تحليل و الأداء بتقييم الخاصة البيانات وجمع الأداء، معايير

 يحصزلون مزا بزأن المزوظفين لقناعزة الأداء تقيزيم فزي عزادل بنظام تتسم عمل بيئة توفيرقيام الجامعة ب -2
 بذله من مجهود. يتم ما مع يتناسب مقابل منعليه 
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