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 الملخص

المباةتترة لنظم العمل عالية الأداء  الدراستتة قياس التيريراا المباةتترة و ير  استتتفدف 

على إبتداع الموظفين عنتد توستتتتيط الارتبتاط بتالعمتل وذلتط من الال ت بيبفتا على البنوك  

(  268التجارية في مصر، وتم الاعتماد على استبيان باستخدام عينة عشوائية منتظمة قوامفا )

تبريبا، حيث تم استتتخدام برنام    %91  مفردة صتتالحة للتحليل الإحصتتائي بنستتبة استتتجابة

(SPSS V.26)  لااتبار التيريراا المباةتتتترة، إلى جانت استتتتتخدام البرنام  الإحصتتتتائي .

Amos V.23)  لااتبار التيريراا  ير المباةتتترة. وقد توصتتتل  لدراستتتة الي وجود تيرير )

ايجتابي معنو  لنظم العمتل عتاليتة الأداء على ابتداع الموظفين، كمتا توصتتتتلت  إلى وجود تتيرير  

معنو  لأبعتاد نظم العمتل عتاليتة الأداء على أبعتاد الارتبتاط بتالعمتل، وأكتدا على وجود  ايجتابي  

تتيرير ايجتابي معنو  لأبعتاد الارتبتاط بتالعمتل على ابتداع الموظفين بتالإ تتتتافتة إلى وجود تتيرير  

ايجتابي معنو   ير مبتاةتتتتر لأبعتاد نظم العمتل عتاليتة الأداء على ابتداع الموظفين من الال 

 ط بالعمل بالنسبة للموظفين في فروع البنوك التجارية في محافظة دمياط، توسيط الارتبا

 الارتباط بالعمل  -إبداع الموظفين  -: نظم العمل عالية الأداءالكلماا المفتاحية

 :مقدمة

استتتتحوذ مو تتتوع أنشتتت ة وت بيباا نظم العمل عالية الأداء على ادتمام العديد من 

الباحثين نتيجة التحولاا المتستتارعة والمتلاحبة في محيط الأعمال مما يت لت من المنظماا  

أن تولي ادتماما متزايداً بإدارة الموارد البشتتتترية لديفا وت بيت استتتتتراتيجياتفا بشتتتتكل فعال 

وارد المنظمة البادرة على تحبيت الميزة التنافستية المستتدامة، ويتم ذلط عن بوصتففا أحد أدم م

طريت توفير نوعية متميزة ومنفردة من ممارستتاا الموارد البشتترية ود ا لا يمكن أن يحد   

 .(Zhai,2018)إلا من الال الادتمام والتركيز على ت بيبفا  

ويعد الارتباط بالعمل  تتترورة حتمية لأن دناك فروي بين الأفراد من حيث النشتتتاط  

بين الأعمتتال من حيتتث   والحيويتتة والحمتتاس والاستتتتتغراي في العمتتل وأي تتتتتاً الااتلا  

المستتتتتلزماا والخصتتتتائة العبلية والجستتتتمانية والنفستتتتية التي يت لبفا العمل، ول لط من 

لموارد البشتتترية بتحليل وتوصتتتيا الأعمال لتحديد  ال تتترور  أن يبوم المستتتبولون بإدارة ا

الشتروط الواجت توافردا فيمن يشتغلفا رم المفا تلة وانتباء الاف تل من حيث توافر الشتروط  

والمواصتفاا، فالارتباط بالعمل يستفم في تعزيز أداء أ  منظمة من الال اداء الأعمال بشكل  

 (.2020ابداعي وابتكار  )فائت،  
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وقد ستتتادم الابداع في اع اء ميزة تنافستتتية للمنظمة من الال تحديد وت وير واعادة  

توزيع الامكانياا من أجل التكيا مع التغيراا البيبية ومت لباا المستببل، وأن أ  منظمة لا 

ت تتتع الابداع ددفاً أستتتمي من أدداففا ستتتيكون مصتتتيردا الفشتتتل وبالتالي فان أ  فرد على 

في لا يحاول أن يجعل الابداع جزء من حياته فستتتو  يحكم على نفستتته  ااتلا  موقعه الوظي

 (.2015بعدم المبدرة على الاسفام في تنمية وت وير قدراته ووظيفته ومنظمته )العتيبي،  

وتعتد التدراستتتتتة من المحتاولاا الفتادفتة للربط بين نظم العمتل عتاليتة الأداء وابتداع  

الموظفين من الال الارتباط بالعمل كمتغير وستيط، وذلط استتناداً للدراستاا الستاببة في د ا  

المجتال الحيو  والت   يحتاول البتاحتث من الالته الوصتتتتول الي نتتائ  يمكن تعميمفتا على 

 بفة.  الب اعاا الحيوية المشا

 أولا: أدبيات الدراسة:

 High Performance Work Systemsنظم العمل عالية الأداء:   -1

 تعريف نظم العمل عالية الأداء:-أ

تم تناول الكثير من الدراستاا التي أةتارا إلى مففوم نظم العمل عالية الأداء حيث تم  

تعريففا بينفا "مجموعة من ممارستاا الموارد البشترية الفردية والجماعية التي يتم تصتميمفا 

. كمتا تم تعريففتا  (Takeuchi et al.,2007)وذلتط بفتد  تعزيز جفود ومفتاراا الموظفين  

أي تتتا بينفا: "مجموعة من الممارستتتاا التي تفد  إلى تعزيز مفاراا الموظفين والتزامفم  

 .(Binjabi,2014)وأدائفم، بحيث يصبحون مصدرًا للميزة التنافسية المستدامة للمنظمة  

أن نظم العمتل عتاليتة الأداء بمثتابتة جودر   Cho and Poister (2013)وأو تتتت   

ت بيت انشتتت ة   فيهيتم  الادارة الاستتتتراتيجية للموارد البشتتترية: حيث يتم تعريففا بينفا" نظام  

ادارة الموارد البشرية بشكل يفد  إلى تحسين وتعزيز مفاراا وانتاجية الموظفين وتحفيزدم  

 بشكل يصبحون فيه مصدرا من مصادر الميزة التنافسية للمنظمة".

 ابعاد نظم العمل عالية الأداء:-ب

إلى رلارة أبعاد رئيستتية لنظم العمل عالية    (Gardner et al.,2001)أةتتارا دراستتة  

 الأداء ودي:

 :(Ability-enhancing practices)الممارسات المعززة للمهارة  -1

مجموعة الممارستاا التي تعمل بشتكل أستاستي على تحستين البدراا والمفاراا الفنية  

والمعرفيتة للموظفين وذلتط من الال حستتتتن ااتيتار وانتبتاء الأف تتتتل من المتبتدمين للوظيفتة  

 وكثافة البرام  التدريبية بعد عملية التعيين.

 :(Motivation -enhancing practices)ممارسات معززة للدوافع  -2
مجموعة الممارستاا التي تدد  إلى ترةتيد جفود الموظفين نحو تحبيت أددا  العمل   

وتبتدم لفم التدافع الكتافي لتحبيت مستتتتتويتاا عتاليتة من الأداء وتشتتتتتمتل دت   المجموعتة من 

 على سبيل المثال.  -أساليت التعويض وجودة تبييم الأداء -الممارساا مثل 
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 Opportunity-enhancing practices))  للتمكينالممارسات المعززة   -3

مجموعة من الممارستاا التي تفد  الى تفويض الستل ة والمستدولية الى المستتوياا  

الدنيا )التنفي ية( في المنظمة وذلط من الال استتخدام فري العمل ذاتية الادارة وت ليل العبباا  

 بل وتشجعيفم على المشاركة الفعلية.  الموظفين،أمام مشاركة 

 :Work Engagementالارتباط بالعمل -2

 تعريف الارتباط بالعمل:  -أ

توفرا عتدة تعريفتاا للارتبتاط بتالعمتل حيتث اجتمع البتاحثون على أن الارتبتاط بتالعمتل  

. ومن (Macey& Schnieder,2008)يستتتتفم في تحبيت أدتدا  المنظمتة والموظفين بفتا  

 تتتمن تلط التعريفاا أنه علاقة ايجابية بين الفرد العامل ومدستتتستتتته تكون ناتجه عن التزام  

ذلط الفرد عبليا وعاطفيا تجا  مدستتتستتتته ور بته في ب ل أقصتتتى جيد يفد  لتحبيت أدداففا  

 (.2017وتيكيد نجاحفا )الخشاب،

أن حتدو  حتالتة الارتبتاط بتالعمتل    Pillay & Singh,2018))كمتا بينت  دراستتتتتة  

مرتب تة بتين ينتدم  أفراد المنظمتة كليتا في العمتل، وذلتط من الال توظيا طتاقتاتفم، وقتدرتفم  

على التعبير عن أنفستتفم جستتديا ومعرفيا، وعاطفيا أرناء أداء أدورادم. ونجد باحثون نارون  

يرون أن الارتباط دو حالة ايجابية    (Rich et al.,2002; Schaufeli et al.,2010)مثل 

نحو العمل يشتعر من الالفا الفرد بين العمل يستي ر على كيانه حيث توجد مستتوياا مرتفعة 

من ال تاقتة والمرونتة الت دنيتة أرنتاء العمتل والر بتة لاستتتتتثمتار الجفتد في العمتل والمثتابرة في 

 مواجفة الصعاب.

أن الارتبتاط يدد  الى وجود علاقتة ايجتابيتة جودريتة بين   وعلى نحو ممتارتل تبين

الموظا وعمله، حيث أنه مستتتو  مميز يلتزم به الموظفون بالعمل في منظمتفم ويشتتير الى  

المدة التي يمكنفم البباء فيفا والعمل في المنظمة كنتيجة لف ا الالتزام، حيث يستاعد في احدا   

أو  ير مباةتر في الاحتفاظ بالموظفين وانخفا   تحستين وزيادة الأداء ويدعم بشتكل مباةتر 

 .  (Mkheimer et al, 2020)  معدلاا دورانفم 
 أبعاد الارتباط بالعمل:-ب

بنيتة تحفيزيتة كتامنتة متعتددة الأبعتاد لتحبيت التميز ودي   بتالعمتل للفرديمثتل الارتبتاط  

 كالاتي:

 :Vigorالحماس  -1

الى أن الحماس دو المستتتتوياا المرتفعة من   (Alvis and Abassi,2012)أةتتتار  

ال تاقتة والروا المعنويتة ممتا يتدل على الحرد الشتتتتديتد للفرد العتامتل على بت ل الجفتد لأداء  

المفام وأداء الأدوار بكفاءة في ظل الأجواء الصتتعبة المحي ة ببيبة العمل، وفى ذلط الستتياي  

الى أن الحمتاس يت تتتتمن الحيويتة   (Cheng and chen,2017)نودت  دراستتتتتة كلا من  

والشتعور بالبوة العاطفية وال اقة البدنية وأي تا الر بة في ب ل جفد ةتخصتي في العمل. كما  

بين الحماس يشير الى لمستوياا العالية من ال اقة والبدرة   (Lu et al.,2014)دراسة ذدب   

 على التحمل والمثابرة في العمل.



 ( 2025  يناير ، 3، ج 1، ع6المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م 

 سالي محمد سعد عامر ؛ د. لمياء السعيد السلنتي؛ د. سيد أحمدسعيد  محمد .أ

 

- 378  - 

 

 :Dedicationالتفانى  -2

بين التفاني يصا الشعور بيدمية ومعنى العمل،    (Sari et al.,2017)دراسة  أرةدا  

أن   (Alvis and Aassi,2012)وأي ا الحماس تجا  العمل والاعتزاز به.  في حين ذكر  

التفاني دو مجموعة من العاداا الحسنة التي تشمل كل من )الشغا، الفرحة، والتحفيز المتعلت  

أو     كما  الاحساس   (Cheng and Chen,2017)بالموظا(.   الى  يشير  التفاني  أن 

 بالحماس والأدمية والفخرو الإلفام والتحد . 

 :Absorptionالانغماس  -3

إلى أن الانغماس دو التركيز العميت أرناء العمل،    Saari et al.,2017))ألمح  دراسة  

حيث يت من اندماجا في العمل الى النب ة التي يبدو أن الوق  يمر فيفا بسرعة ويجد الموظا  

إلى أن الانغماس دو   Alvis and Abbasi,2012))صعوبة في الانفصال عن العمل. وأفاد  

 التركيز الكامل والانخراط والمشاركة ببوة في العمل

 :Employee's Creativityإبداع الموظفين  - 3

 تعريف ابداع العاملين: -أ

الباحثين حول تحديد ماديته،  تعددا تعريفاا الإبداع الوظيفي وتباين  وجفاا نظر  

أدم  يلي  وفيما  المجالاا،  من  العديد  مع  وتداالفا  الابداع  ظادرة  تعبد  الى  ذلط  ويعز  

 التعريفاا: 

( بينفا عملية البحث عن طري جديدة  2017أةارا اليفا دراسة )الأعمى والشركسي ،

العاملين وا واا انجاز  لتحفيز  لإنجاز الأعمال في المنظمة وذلط من الال وسائل جديدة 

 العمل وأي ا تشجيع الابتكار وتنمية العلاقاا مع العملاء.

ونارون.، )ال راونة  دراسة  الغير  2012رأا  الجديدة  الأفكار  من  مجموعة  أنفا   )

 م روحة ساببا وتعتمد على البدراا الشخصية للفرد ونتاج تفاعل مع البيبة العامة والخاصة.

والحساسية  2018وذكر)الخ يت، والمرونة  وال لاقة  الأصالة  من  مجموعة  أنفا   )

للمشكلاا التي تفد  الى البدرة على ابتكار الأساليت الجديدة في العمل وذلط من الال قدراا 

 الموظفين في تحد  التفكير الميلو  والخروج من الروتين اليومي في اجراءاا العمل.

للإبداع   المكونة  النظرية  تبدم    Componential Theory of Creativityكما 

الإبداعي  للسلوك  مكوناا  رلا   دي  والخبرة  التفكير  ومفاراا  التحفيز  أن  على  اقتراحا 

  (Amabile,2005)للموظفين 

ويتيكد السلوك الإبداعي لد  الموظفين ال   يفتمون باحتياجاا الآارين ويميلون الى  

تبني أفكار تختلا عن نظرائفم في اكتشا  طري ووسائل جديدة تعمل من أجل صال  المنظمة 

 Prosocial (Grant,2011; Grant & Berry,2011)طببا للنظرية الاجتماعية التحفيزية  

Motivational Theory  
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 بعد إبداع الموظفين:  -ب

بالأفكار  مبارنة  نوعفا  من  وفريدة  جديدة  تكون  عندما  إبداعية  بينفا  الأفكار  تتصا 

الأار  الموجودة ويجت أن يكون لديفا البدرة على إ افة قيمة إلى المنظماا. إذا لم تكن أ  

من د   الخصائة موجودة، فلن ينُظر إلى الأفكار على أنفا إبداعية في السياقاا التنظيمية 

(Zhou& Shaley,2011) 

 ثانيا: مشكلة الدراسة: 

قام الباحث بإجراء دراسة است لاعية للتعر  على مظادر المشكلة وأبعاددا وذلط من  

إعداد قائمة استبصاء وإجراء مبابلاا ةخصية مع مجموعة من الموظفين داال البنوك الال  

مفردة( للتعر  على مد  ت بيت نظم العمل عالية الأداء من  50التجارية ويتمثل عدددم في )

عدمه، ك لط للتعر  على إدراك العاملين لف   النظم وما دو تيريردا عليفم، وما مد  ت بيت 

 أبعاد الارتباط بالعمل، بالإ افة إلى التعر  على مد  توافر وت بيت مففوم ابداع الموظفين 

 وتمثلت أهم النتائج الدراسة الاستطلاعية فيما يلي: 

% من العاملين مو ع الت بيت( بارتفاع فاعلية نظام  60ةعور معظم الموظفين )حوالي   -1

العمل عالي الأداء الم بت داال البنوك التي يعملون بفا، وفي الوق  ذاته لا ترقي إلى  

المستو  الم لوب بما يتناست مع الوظائا البنكية التي تت لت ب بيعتفا نظم عمل عالية 

 الأداء على مستو  متميز. 

بعملفم  80يشعر حوالي   -2 الارتباط  بارتفاع مستوياا  التجارية  بالبنوك  الموظفين  من   %

 كارتفاع الشعور بالحماس وزيادة الاندماج في العمل بالبنوك التجارية مو ع الدراسة. 

% من مفرداا عينة الدراسة الاست لاعية إلى توافر بعض ممارساا 40يشير حوالي   -3

مع  يتناست  بما  الم لوب  المستو   على  ليس   الممارساا  د    ولكن  الموظفين،  إبداع 

 طبيعة الخدماا البنكية. 

بالبواعد   -4 بالالتزام  العليا  الإدارية  المستوياا  توجيفاا  على  العينة  أفراد  معظم  يدكد 

 واللوائ  وعدم التعامل اارجفا بي  حال دون الرجوع للرئيس المباةر. 

انخفا  مستو  الوعي والمعرفة بيبعاد متغيراا الدراسة، مما يعكس انخفا  مستو    -5

الإدراك للنباط الرئيسية التي يمكن من الالفا توافر نظم عمل عالية الأداء تسفم في الت  

 الارتباط بالعمل ال   يسفم بدور  في ابداع الموظفين. 

الساببة التي توافرا   ومراجعة الأدبياا الباحث بدراسة ولإي اا مشكلة الدراسة قام 

من  الباحث  البحثية، وتوصل  الفجوة  لتحديد  بينفا  والعلاقاا  الدراسة  متغيراا  في مجال  له 

 –الال الدراساا والبحو  الساببة إلى أن فجوة الدراسة تتمثل في عدم وجود دراساا ساببة  

لموظفين من الال تناول  أرر نظام العمل ذ  الأداء العالي على إبداع ا  -في حدود علم الباحث  

 الدور الوسيط للارتباط بالعمل وذلط بالت بيت على البنوك التجارية في محافظة دمياط. 
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الاست لاعية،   والدراسة  الدراسة  وتحديد فجوة  الساببة  الدراساا  من  وفى  وء كل 

يمكن البول إن مشكلة الدراسة تتلخة في محاولة التعر  على الدور الوسيط للارتباط بالعمل 

في العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وإبداع الموظفين وذلط من الال الإجابة على التساؤلاا 

 التالية:  

 ما دو أرر أبعاد نظم العمل عالية الأداء على ابداع الموظفين؟ -1

 ما تيرير أبعاد نظم العمل عالية الأداء على أبعاد الارتباط بالعمل؟  -2

 ما مستو  تيرير ابعاد الارتباط بالعمل على ابداع الموظفين؟ -3

 دل يتوسط الارتباط بالعمل العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وابداع الموظفين؟ -4

   ثالثا: أهداف الدراسة

 التالية: تسعي هذه الدراسة لتحقيق الأهداف 

 أبعاد نظم العمل عالية الأداء على ابداع الموظفين.  بيان تيرير -1

 أبعاد نظم العمل عالية الأداء على أبعاد الارتباط بالعمل. الوصول إلى تيرير -2

 ابعاد الارتباط بالعمل على بعد ابداع الموظفين. التحبت من تيرير -3

يتوسط   -4 بالعمل  الارتباط  كان  إذا  ما  وإبداع  تحليل  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  العلاقة 

   الموظفين 

 رابعا: أهمية الدراسة  

 تبدو أدمية الدراسة على الصعيدين العلمي والت بيبي فيما يلي:

 الأهمية العلمية:  -1

: تنبع الأدمية العلمية لف   الدراسة في تناولفا لمتغيراا لفا أدمية كبيرة على المستو  1/1

 العلمي ألا ودي نظم العمل عالية الأداء والارتباط بالعمل وابداع الموظفين. 

: تتمثل الأدمية العلمية لف   الدراسة في ندرة وجود دراساا ساببة تناول  الارتباط بالعمل 1/2

كمتغير وسيط في العلاقة بين نظام العمل ذ  الأداء العالي وإبداع الموظفين بالبنوك التجارية 

 في مصر

: تعد د   الدراسة بمثابة استكمالا للدراساا الساببة التي تم  في مجال نظم العمل عالية 1/3 

 الأداء والارتباط بالعمل وابداع الموظفين 

 الأهمية التطبيقية:  -2

تكمن الأدمية الت بيبية لف   الدراسة في الأصل من أدمية مجال الت بيت حيث إن ق اع   -1

الخدماا   تبديم  في  حيو   دور  من  له  لما  الخدمية  الب اعاا  أدم  أحد  التجارية  البنوك 

 المصرفية.
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دادفة  -2 لكونفا مدسساا  الدراسة نظراً  لت بيت  مناسبة  بيبة  التجارية  البنوك  يعتبر مجال 

للرب  مما يوفر عنصر المنافسة للحفاظ على حصتفا السوقية الحالية والعمل على زيادتفا  

 بصفة مستمرة بالادتمام بإبداع الموظفين ومسادمتفم في المناخ الابتكار  المستمر.

كما أنفا من أدم المدسساا التي يجت أن يتوافر لديفا مبوماا نظم العمل عالية الأداء   -3

حتى تتمكن الإدارة من الت بيبة تنظيمية متميزة تنعكس بالإيجاب على الأداء الإبداعي 

 لفا والخدماا المبدمة الى ق اع عريض من المجتمع.

 الدراسات السابقة وبناء فروض البحث خامسا: 

الارتباط   الأداء،  عالية  العمل  بنظم  ادتم   التي  والدراساا  البحو   من  العديد  توجد 

بالعمل، وابداع الموظفين والعلاقة بينفم، وقبل الت ري الى العلاقة بين متغيراا الدراسة سو   

العمل عالية  الباحث الى نظريتين كان  لفم أدمية كبيرة في تفسير العلاقاا بين نظم  يشير 

و الابداع  الاداء  نظرية  ودما  بالعمل،  ارتباطفم  وأي ا  الموظفين   Theory ofابداع 

Creativity ونظترية التبتادل الاجتمتاعي ،))Social Exchange Theory )) 

الاجتماعية   المكوناا  بين  يجمع  ةامل  نموذج  بينفا  للإبداع  المكونة  النظرية  وتبدو 

والنفسية اللازمة للفرد لإنتاج عمل إبداعي. تبدم النظرية مففوم الابداع على أنه إنتاج أفكار 

أو نتائ  جديدة ومناسبة لفد  ما. كما أةارا النظرية إلى أربع مكوناا  رورية لأ  استجابة 

المفاراا ذاا الصلة بالمجال، والعملياا ذاا الصلة   -ة: رلا  مكوناا داال الفرد  إبداعي

البيبة الاجتماعية التي يعمل   -ومكون واحد اارج الفرد    -بالإبداع، ودافع المفمة الجودر   

 (.Amabile,2005فيفا الفرد ))

( تبين الاساس  SET) Social Exchange Theoryأما نظرية التبادل الاجتماعي  

النظر  لسلوك ارتباط العاملين بالمنظمة حيث تم استخدامفا على ن اي واسع في الابحا  

. وطببا لتلط النظرية عندما يجد العاملون بالمنظمة  (Andrew & Sofian,2012)الحديثة  

على  ينعكس  ذلط  فإن  المشاركة  فرد  من  وتمكينفم  الكافي  التدريت  بإع ائفم  لفم  تبديرا 

( بالعمل  ارتباطفم  بزيادة  ايجابيا  الموظفون Saks,2006المنظمة  يعتبر  ذلط  (. علاوة على 

المرتب ون بوظيفتفم مصدر مدرر من مصادر ابداع تلط المنظمة على نبيض الموظفين  ير 

زيادة تكلفة المنظمة بيدائفم ال عيا وكثرة  المرتب ين بالعمل وال ين دم بدوردم قد يددون الي  

 (Karatepe,2012)تغيبفم وزيادة معدل الدوران 

 أولا: الدراسات السابقة المتعلقة بنظم العمل عالية الأداء: 

( التعر  على العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء على  2022استفدف  دراسة فراج ) 

التبادل الاجتماعي والاقتصاد  كمتغير وسيط  تيرير  الى فحة  بالإ افة  الموظا،  رفادية 

الاجتماعي  للتبادل  وسيط  دور  وجود  الى  الباحثة  توصل   وقد  بينفم،  العلاقة  في  تفسير  

 ل عالية الأداء ورفادية الموظا. والاقتصاد  كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم العم

( عابد  دراسة  ددف   على  2021بينما  الأداء  عالية  العمل  نظم  تيرير  استكشا   إلى   )

العام   الأعمال  ق اع  بشركاا  البشرية  الموارد  مرونة  توسيط  ظل  في  التنظيمية  البراعة 

العمل  الدراسة الى وجود تيرير معنو  لأبعاد نظم  الدوائية في مصر. وتوصل   للصناعاا 

الموارد البشرية. مما يدعم ب رورة    عالية الأداء على البراعة التنظيمية في ظل توسيط مرونة

العناية والادتمام بدعم نظم العمل عالية الأداء لتحسين البراعة التنظيمية في ظل توسيط مرونة 

 الموارد البشرية.
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( أرر ت بيت نظم العمل عالية الأداء  2021في حين أو تتح  دراستتة متولي وحستتن )

للموارد البشتتترية على تحبيت ريادة الأعمال ومستتتتو  ت بيت تلط النظم ممثلة في و تتتوا  

الوصتتتا الوظيفي والتوظيا الانتبائي ومشتتتاركة المعلوماا وتبييم الأداء والأمان الوظيفي  

التحليلي والمنف   وكت لتط التتدريتت والتنميتة وقتد اعتمتد البتاحتث على كتل من المنف  الوصتتتتا  

الاستبرائي، وقد توصل  نتائ  الدراسة الى أن نظم العمل عالية الأداء تدرر في تحبيت ريادية  

 %.25.7الأعمال في وزارة التعليم العالي في دولة ليبيا بدرجة قوة تيريرية قدردا 

الى ابراز العلاقتة بين ت بيت البنوك لآليتاا    (Hafeez,2020)بينمتا دتدفت  دراستتتتة  

تعتمتد على الدفع المستتتتتمر نحو تعزيز استتتتتختدام نظم العمتل عاليتة الأداء وتحبيت ريادية في 

الأعمتال وقيتاس متد  تتيرير العنتاصتتتتر المتعلبتة بنظم العمتل عتاليتة الأداء على الاستتتتتبلاليتة  

جومية وذلط من الال معرفة التغيراا  والابداعية وتببل المخاطر والاستتتباقية والمنافستتة الف

التي تم التتيكتد من كونفتا تحبت أداء مرتفع العمتل عتاليتة الأداء، والتي ترجع الى )التوظيا  

الانتبتائي، التتدريتت والتنميتة، مشتتتتاركتة المعلومتاا، الأمتان الوظيفي، و تتتتوا الوصتتتتا  

ظم العمل عالية الأداء  الوظيفي، تبييم الأداء(، والصتت  الدراستتة الى أن دناك علاقة تيرير لن

)التدريت والتنمية، مشتاركة المعلوماا، و توا الوصتا الوظيفي، تبييم الأداء( على ريادة  

 % وعدم وجود تيرير معنو  لباقي المتغيراا.52.4الأعمال بنسبة قدرة تيريرية  

( الي استتتكشتتا  دور نظم العمل عالية   2018ستتع   دراستتة  مرزوي ب البردان )  

الأداء بيبعاددا )ممارستتتاا تعزيز المفاراا, ممارستتتاا تعزيز الدوافع, ممارستتتاا تعزيز  

التمكين ( في بناء مرونة الموارد البشترية وأرردما علي ستلوكياا العمل الابتكار , وأظفرا 

اء علي مرونتة الموارد  النتتائ  وجود تتيرير ايجتابي معنو  مبتاةتتتتر لنظم العمتل عتاليتة الأد

البشتترية, كما توصتتل  الي وجود تيرير ايجابي معنو  مباةتتر لنظم العمل عالية الأداء علي 

ستلوكياا العمل الابتكار , ووجود تيرير ايجابي معنو  مباةتر لمرونة الموارد البشترية علي 

رونة الموارد البشتتترية توستتت   العلاقة بين نظم  ستتتلوكياا العمل الابتكار , وأايراً أن م

 العمل عالية الأداء وسلوكياا العمل الابتكار .

( الي وجود علاقة معنوية وموجبة بين أبعاد نظم  2018وتوصتتل  دراستتة المنستتي )

العمل عالية الأداء )الممارستاا المعززة للمفاراا، الممارستاا المعززة للدوافع، الممارستاا 

المعززة لفرد مشتتتتتاركتة الموظفين( والتمكين النفستتتتي، ووجود ااتلافتاا جودريتة بين  

كين النفستتتي وفبا ل بيعة النشتتتاط  الموظفين محل الدراستتتة نحو نظم العمل عالية الأداء والتم

 مفردة من الموظفين بمديرياا الخدماا بمحافظة الدقفلية. 356وذلط من الال عينة قوامفا 

الى أن وجود علاقة ايجابية بين   ( Huang et al.,2018)وأةتتتارا نتائ  دراستتتة  

ممارستاا نظم العمل عالية الأداء المتمثلة في )الممارستاا المعززة للمفاراا ،والممارستاا  

المعززة للدوافع ، والممارستتاا المعززة لفرد المشتتاركة( والر تتا الوظيفي للموظفين في 

ة ، وق اع ق اعاا مختلفة من  تتتتمنفا )ق اع التصتتتتنيع، وق اع الفنادي، وق اع الصتتتتح

البنوك( بالصتتين الأمر ال   يستتاعد على تحستتين ارتباطفم بوظائففم ، كما توصتتل  دراستتة  

((Ananthram et al.,2018    الى وجود علاقة ايجتابيتة بين ممتارستتتتاا نظم العمتل عاليتة

 لعملاء بالفند.الأداء وبعض النوات  الوظيفية للموظفين في مراكز ادمة ا
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علي أن توافر أبعاد وممارستاا   (Agarwal & Ferndale,2017)وكشتف  دراستة  

نظم العمتل عالية الأداء ) الممارستتتتاا الموجفة لتعزيز المفاراا ،   الممارستتتتاا الموجفة 

لتعزيز الدوافع, الممارستاا الموجفة لتعزيز التمكين ( يدرر ايجابياً وبشتكل مباةتر في تحستين  

لأفكار الابتكارية وبشتتكل قدرة العاملين بشتتركاا تصتتنيع الأدوية في دولة الفند علي ت بيت ا

 ير مباةتر من الال الدور الوستيط لكل من رأس المال النفستي والأمان النفستي, ودو ما اتفت  

علي أن ممارستتتتاا ونظم العمل عالية الأداء تدرر    Rasheed et al.,2017))  مع دراستتتتة

تنظيمي وذلتط من الال التدور الوستتتتيط لصتتتتوا  ايجتابيتا ومعنويتا علي تحستتتتين الابتكتار ال

 الموظفين بالت بيت علي المنظماا الصغيرة والمتوس ة بدولة باكستان.  

( ااتبار أرر نظم وممارستتتاا العمل عالية  2017وتناول  دراستتتة من ا  ب مناع )

الأداء )ممارساا تعزز المفاراا، ممارساا تعزز الدوافع، ممارساا تعزز التمكين( ورأس 

المال المعرفي بوصتفه وستي اً تفاعلياً على ستلوك مشتاركة المعرفة بين الموظفين في البنوك  

 يتة معنويتة بين نظم  التجتاريتة المصتتتتريتة، وتوصتتتتلت  نتتائ  التدراستتتتة الي وجود علاقتة ا

وممارستتاا العمل عالية الأداء وبين ستتلوك مشتتاركة المعرفة، ك لط تم التوصتتل الي معنوية 

العلاقة المباةتترة بين رأس المال المعرفي ومشتتاركة المعرفة، بالإ تتافة الي أرر رأس المال 

 داء وسلوك مشاركة المعرفة.المعرفي في العلاقة بين نظم العمل عالية الأ

بدراستة الدور الوستيط للالتزام التنظيمي على    (Fabi et al.,2015)كما عن  دراستة  

العلاقتة بين نظم العمتل عتاليتة الأداء المتمثلتة في )ممتارستتتتاا معززة للمفتاراا، ممتارستتتتاا 

معززة للتدوافع ، مفتاراا معززة للتمكين( ونيتة ترك العمتل بتالمنظمتاا الكنتديتة ، وأن نظم  

في ، مما يستتتاعد على زيادة  العمل عالية الأداء يمكن أن تحستتتن من مستتتتو  الر تتتا الوظي

الالتزام التنظيمي ، وال   يدد  الى تبليل نية ترك العمل لد  الموظفين ، وفى نفس الستياي،  

الى أن نظم العمل عالية الأداء )ممارستاا معززة   (Wongleedee,2020)أةتارا دراستة  

اا المعززة لفرد المشتتتاركة( يمكن أن تدرر  للمفاراا ،ممارستتتاا معززة للدوافع ، مفار

ايجابيًا على أداء الموارد البشتترية من الال العمل على زيادة مستتتو  الالتزام التنظيمي لد   

 الموظفين بب اع الصيدلة بتايلاند.

 ثانيا: الدراسات المتعلقة بالارتباط بالعمل  

( تيرير أبعاد البيادة الروحية والتي انبستتم  الى رلا   2021استتتفدف  دراستتة ستتبع )

أبعاد دي )الايمان/الأمل، حت الايثار، الرؤية( على الارتباط بالعمل وال   انبستتم بدور  الى  

رلا  أبعاد رئيستية ودي )الحماس، التفاني، الاستتيعاب( بالت بيت عل الموظفين بشتركة ةتمال  

صتتتت  النتائ  الى أنه توجد علاقة ارتباط معنوية بين  الدلتا لتوزيع الكفرباء في مصتتتتر، وال

أبعتاد البيتادة الروحيتة وأبعتاد الارتبتاط بتالعمتل، وكتان دنتاك تتيرير معنو  لأبعتاد حتت الإيثتار،  

 الايمان/الأمل، والرؤية على الحماس كيحد أبعاد الارتباط بالعمل.

( تيرير أبعاد الروحانية في مكان العمل  2021بينما ااتبرا دراسة عبدالوداب و نجم )

على أبعاد الارتباط بالعمل وذلط بالت بيت على الموظفين بشركاا ق اع الأعمال في محافظة 

الدقفلية، وتوصتتتتل  نتائ  الدراستتتتة الى وجود ارتباط معنو  بين أبعاد الروحانية في مكان  

فت مع البيم التنظيميتة( وأبعتاد  العمتل )العمتل الفتاد ، الاحستتتتتاس بتالانتمتاء للمجتمع ، التوا

الارتباط بالعمل )الحماس، التفاني، الانغماس(،كما توصتل  الدراستة الى وجود تيرير معنو  
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إيجابي لأبعاد الروحانية في مكان العمل )العمل الفاد ، الاحساس الانتماء للمجتمع ، التوافت  

مع البيم التنظيميتة( على الحمتاس. كمتا يوجتد تتيرير معنو  إيجتابي لأبعتاد الروحتانيتة في مكتان  

فاني  العمل )العمل الفاد ، الاحستتتاس بالانتماء للمجتمع، التوافت مع البيم التنظيمية( على الت

 وك لط الانغماس.

( إلى تحليل دور راس المال النفستتي الايجابي في تعزيز  2020وعمدا دراستتة فائت )

الحمتاس، الاالاد، التفتاني،   الأداء من الال الارتبتاط العمتل كمتغير وستتتتيط )الحيويتة، 

الانغماس، الاستتتتغراي( في الفنادي الأربع والخمس نجوم في مدينة الستتتليمانية بالعراي، وقد  

ال النفستتي الايجابي في الأداء من الال توصتتل  الدراستتة الي وجود تيرير معنو  لرأس الم

 وجود الارتباط بالعمل كمتغير وسيط.

وللتعر  على أرر استتتتتراتيجيتاا ادارة الصتتتتراع التنظيمي على الارتبتاط بتالعمتل  

( ت بيبا ميدانيا على الموظفين  2020)الحيوية، التفاني، الانفماك( قدم  دراستتة )العشتتر ،  

بالمستتتتشتتتفياا والمراكز ال بية بجامعة المنصتتتورة، وتوصتتتل  الي أن دناك تيرير معنو  

لاستتتتراتيجياا ادارة الصتتتراع التنظيمي على الارتباط الوظيفي بيبعاد  في المستتتتشتتتفياا  

 والمراكز ال بية بجامعة المنصورة.

( الي قيتاس ارتبتاط الموظفين ) التغير في 2018في حين ستتتتعت  دراستتتتة  دتانستتتتا )

الاةتترا  المباةتتر، التغير في فري العمل, التغير في جودة بيبة العمل، التغير في الاتصتتال،  

التغير في تكتافد الفرد, التغير في التبتدير والمكتافتوا( وأرر  في تحستتتتين أداء الشتتتتركتاا  

رؤستتاء الأقستتام بالشتتركاا محل العاملة في من بة العببة في الأردن من مدير  الاداراا و

الدراستة، وتوصتل  النتائ  الي وجود تيرير لارتباط الموظفين ) جودة بيبة العمل، الاتصتال،  

تكافد الفرد، التبدير والمكافوا ( في تحستتتين أداء الشتتتركاا محل الدراستتتة، وأي تتتاً عدم  

لمباةتتر ، فري العمل ( في تحستتين أداء الشتتركاا  وجود أرر لارتباط الموظفين ) الاةتترا  ا

 محل الدراسة.

وفي محتاولة للتعر  على أرر جودة حيتاة العمتل في الارتبتاط الوظيفي بيبعتاد  )الحيويتة  

(  2018والحماس، التفاني، الاستتتتتغراي في العمل( ااتبرا دراستتتتة )العولبي ب النظار ،  

عينة من موظفي المركز الرئيستي للمدستستة العامة للاتصتالاا وفروعفا باليمن، وتوصتل   

النتائ  الي وجود علاقة معنوية بين ت بيت جودة حياة العمل في المدستستة العامة للاتصتالاا  

 محل الدراسة وتعزيز ارتباط الموظفين بوظائففم.

( علاقتة الارتبتاط بين جودة الحيتاة الوظيفيتة والارتبتاط  2017بينمتا درستتتت  النجتار )

الوظيفي )الحماس، التفاني، الانفماك(، وذلط بالت بيت على الموظفين الاداريين بالمستشفياا  

الجامعية بجامعة المنصتورة، وتوصتل  النتائ  الي وجود تيرير معنو  لجودة الحياة الوظيفية  

وي معنوية في مستتتتتو  الارتباط الوظيفي للموظفين  على الارتباط الوظيفي، وعدم وجود فر

 محل الدراسة وفباً للنوع والحالة الاجتماعية، ووجود فروي معنوية فبط وفباً للعمر.

( الكشتا عن تيرير البيادة الأالاقية على ستلوك الصتم   2017واستتفدف  ةتعراو  )

التنظيمي من الال الدور الوستتيط للارتباط الوظيفي )الحيوية، التفاني، الانفماك( في البنوك  

المتخصتتصتتة العامة في الستتوي المصتترفي المصتتر . وتم التوصتتل الي وجود علاقة ايجابية  
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متوستت ة ذاا دلالة احصتتائية بين البيادة الأالاقية والارتباط الوظيفي، ووجود علاقة ستتلبية  

أقل من المتوس ة ذاا دلالة احصائية بين البيادة الأالاقية والصم  التنظيمي، وأي اً وجود 

علاقة ستتتتلبيتة أقل من المتوستتتت تة ذاا دلالة احصتتتتائيتة بين الارتبتاط الوظيفي والصتتتتمت   

ووج البيتتادة  التنظيمي،  بين  العلاقتتة  في  الوظيفي  الارتبتتاط  لأبعتتاد  الأفراد  لإدراك  أرر  ود 

 الأالاقية والصم  التنظيمي.

( بالتعر  على أرر كلا من الارتباط الوظيفي  2017وادتم  دراستة ددليز ب حمد، )

)الحيوية، التفاني، الاستتغراي( والدعم التنظيمي المدرك على الأداء الوظيفي في المدستستاا  

النتتائ  أن دنتاك علاقتة ذاا دلالتة احصتتتتائيتة بين كتل من الارتبتاط  الفلستتتت ينيتة، وأظفرا  

الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك والأداء الوظيفي في المدستتتتستتتتاا الأكاديمية، وأن درجة  

 الارتباط الوظيفي والاداء الوظيفي مرتفعة، في حين جاء الدعم التنظيمي بدرجة متوس ة.

أرر الارتباط الوظيفي في العلاقة بين    (Shahpouri et al.,2015)كما بين  دراستتة  

موارد الوظيفة الشتتخصتتية والوظيفية، وبين نية ترك العمل، وتوصتتل  النتائ  الي أن توافر  

الموارد الشخصية والوظيفية يدرر بشكل ايجابي ومعنو  في الارتباط الوظيفي وسلبيا في نية  

الي زيادة قوة العلاقة بين    ترك العمل، وأي تتتا وجود الارتباط الوظيفي كمتغير وستتتيط أد 

 موارد الوظيفة ونية ترك العمل.

التعر  على مصتت ل  العلاقة  ( Breevaart et al.,2015)بينما استتتفدف  دراستتة  

التبادلية بين البادة والمرؤوستين والارتباط الوظيفي والأداء الوظيفي ، بواست ة بعض الأبعاد  

المرتب تة بتالوظيفتة مثتل )الاستتتتتبلاليتة ،فرد النمو ،التدعم الاجتمتاعي( وتتيرير على ارتبتاط  

ولنتديتة، وقتد  الموظا بتالعمتل ، وذلتط من الال ت بيت التدراستتتتة على  تتتتبتاط الشتتتترطتة الف

توصتتتتلت  التدراستتتتة الى وجود علاقتة عتاليتة بين الارتبتاط الوظيفي والأداء الوظيفي، وكت لتط  

وجود علاقتة ايجتابيتة بين فرد النمو والتدعم الاجتمتاعي وبين العلاقتاا التبتادليتة بين البتادة  

ستتية بين العلاقة التبادلية بين البادة والمرؤوستتين  والمرؤوستتين وفى المبابل دناك علاقة عك

 والاستبلالية.

بالتعر  على مصتت لحاا التمارل التنظيمي    (Murray et al.,2015)قام  دراستتة  

والارتباط الوظيفي والر تتا الوظيفي، وكان الغر  الأستتاستتي لفا الوصتتول الى الر تتتا  

الوظيفي عن طريت التمتارتل التنظيمي، وتم ااتيتار نموذج للارتبتاط الوظيفي وتحتديتد الأبعتاد  

ي/الانغماس(، وتتوستط د    لف ا المتغير والمكون من )الحيوية، التفاني في العمل، والاستتغرا

الابعتاد بين التمتارل التنظيمي والر تتتتا الوظيفي، وكان من أدم نتتائ  الدراستتتتة وجود علاقة 

 ارتباط قوية بين الارتباط الوظيفي والر ا الوظيفي يعز  للتمارل التنظيمي.

 ثالثا: الدراسات المتعلقة بإبداع الموظفي   

( على ااتبار أرر ممارستتتاا البيادة الريادية )صتتتيا ة  2021قام  دراستتتة عباس )

التحد ، استتتتتيعاب عدم التيكد، تحديد واستتتتتغلال الفرد، التوجه نحو التعلم، بناء الالتزام،  

التعفتد، وتحتديتد الحتدود( على الأداء الإبتداعي للموظفين، والوقو  على التدور الوستتتتيط  

الت اتيتة والاجتمتاعيتة   للبو  التحفيزيتة  الريتاديتة وابتداع  التفستتتتير   في العلاقتة بين البيتادة 

الموظفين في ق اع البنوك التجارية. وقد تم تصتتتتميم قائمة الاستتتتتبصتتتتاء كيداة لجمع بياناا  
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البحث من موظفي البنوك التجارية المصتترية العامة والأجنبية. والصتت  النتائ  الى أن قادة  

البنوك التجارية في مصتر لديفم تيرير إيجابي ذاا دلالة احصتائية لممارستاا البيادة الريادية  

 على ابداع الموظفين.

( الى الكشتتتا عن مستتتتو  الإبداع الادار  لد   2021بينما ددف  دراستتتة ببادير )

رؤستتتاء المصتتتال  بجامعة  رداية، وك ا الكشتتتا عن الفروي في مستتتتو  الإبداع الإدار   

بااتلا  الجنس والستن والمددل العلمي، ولتحبيت الدراستة تم الت بيت استتبيان لبياس مستتو   

  الإبداع الإدار  لد  رؤساء الإبداع الإدار  على بجامعة  رداية ومن أدم النتائ  أن مستو

المصتتتال  بجامعة  رداية متوستتتط، كما لا توجد فروي في مستتتتو  الابداع الإدار  تعز  

 لمتغير الجنس والسن والمددل العلمي.

تتيرير البيتادة الريتاديتة على إبتداع    (Mehmood et al.2021)كمتا كشتتتتفت  دراستتتتة  

الموظفين من الال الدور الوستتتيط لمشتتتاركة المعرفة والدور المعدل التيرير  للتوجه بالتعلم  

في  تتتوء نظرية التعلم الاجتماعي. وكشتتتف  نتائ  الدراستتتة عن وجود تيرير إيجابي للبيادة  

ان، كما دعم  النتائ   الريادية على إبداع الموظفين في ةتتتركاا الب اع الصتتتناعي بباكستتتت

الدور الوستتتتيط التفستتتتير  لمشتتتتاركة المعرفة وك ا الدور المعدل للتوجه بفد  التعلم على 

 العلاقة بين البيادة الريادية وإبداع الموظفين في الشركاا الصناعية الباكستانية.

( على معرفتة أرر أبعتاد جودة الحيتاة الوظيفيتة على  2020قتامت  دراستتتتتة العبيتد  )

الإبتداع الإدار  لتد  الموظفين بمستتتتتشتتتتفى المرج التعليمي، وقتد أجريت  التدراستتتتة على 

الموظفين الاداريين بالمستتشفى وتم استخدام استبيان لجمع الآراء. وتوصل  الدراسة الى عدة  

الوظيفية بالمستتتشتتفى قيد الدراستتة كان نتائ  من أدمفا: أن مستتتو  توافر أبعاد جودة الحياة  

بدرجة منخف تة، ومستتو  ممارستة الموظفين للإبداع الإدار  كان بدرجة منخف تة، ووجود  

 ارتباط وتيرير بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والابداع الإدار  لد  الموظفين.

من   (Cai et al.,2019)ومن أدم الدراستاا صتلة بالمو توع، ما ددف  اليه دراستة  

ااتبتار تتيرير البيتادة الريتاديتة على كتل من ابتداع الموظفين الأفراد وفري العمتل في الشتتتتركتاا  

الصتتتتينيتة، ف تتتتلا عن فحة التدور الوستتتتيط للكفتاءة الت اتيتة وكفتاءة الفريت الإبتداعيتة عبر  

المستتتتتويتاا الاداريتة على العلاقتة بين البيتادة الريتاديتة وإبتداع الموظفين. وأو تتتتحت  نتتائ   

وجود علاقة تيريرية ايجابية للبيادة الريادية بإبداع الموظفين وفري العمل، كما أربت     الدراستة

النتائ  ودعم  الدور الوستيط التفستير  للكفاءة ال اتية الإبداعية والكفاءة الإبداعية للفريت في 

 علاقاا البحث.

( الى قياس أرر البيادة الأصتيلة في إبداع الموظفين  2018كما ستع  دراستة الفريحاا )

بشتتتركة زين للاتصتتتالاا في الأردن، واعتمدا الدراستتتة على المنف  الوصتتتفي التحليلي  

باستتخدام استتبيان من الموظفين في الاداراا العليا والوست ى والدنيا. ومن أدم نتائ  الدراستة  

بيبعاددا )الوعي ال اتي، المنظور الأالاقي،  وجود أرر ذو دلالة احصتائية بين البيادة الأصتيلة  

الشتتتفافية( على الإبداع لد  الموظفين بيبعاد  )الأصتتتالة، ال لاقة، المرونة( في ةتتتركة زين  

 للاتصالاا في الأردن.
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( حاول  التعر  على دور البرام  التدريبية في تنمية الإبداع  2018أما دراسة م ر )

الإدار  لد  الموظفين الاداريين في الجامعة الاستلامية بغزة. وأظفرا نتائ  الدراستة وجود  

علاقتة ذاا دلالتة احصتتتتائيتة بين البرام  التتدريبيتة )تحتديتد الاحتيتاجتاا التتدريبيتة، التخ يط  

دمة في التدريت، متابعة وتبييم العملية التدريبية، كفاءة لعملية التدريت والاستتتتاليت المستتتتتخ

وابرة المتدربين، دعم الادارة العليتا للتتدريتت( والإبتداع الإدار  لتد  الموظفين الاداريين  

 )الاصالة، ال لاقة الفكرية، المرونة ال دنية، الحساسية للمشكلاا، المخاطر(.

( على متد  تتيرير جودة الحيتاة الوظيفيتة  2018في حين تعرفت  دراستتتتة أبو دتاةتتتتم )

ودوردا في تنمية الإبداع الإدار  لد  الموظفين بوزارة الأوقا  في فلستتتت ين، وتوصتتتتل   

الدراستتتة الى أن توافر أبعاد جودة الحياة الوظيفية بدرجة متوستتت ة، وأن مستتتتو  ممارستتتة 

جابي بين أبعاد جودة  الإبداع الإدار  جاء بدرجة متوستتت ة، ووجود ارتباط وتيرير معنو  إي

الحياة الوظيفية )المشتاركة في البراراا، والستلوك البياد  والإةترافي، الاستتبرار الوظيفي،  

الأمن والصتتتتحتة المفنيتة، العلاقتاا الاجتمتاعيتة، نظم الأجور( وبين الإبتداع الإدار  لتد   

 العاملين.

( ااتبتار أرر العلاقتة التبتادليتة بين البتائتد  2015بينمتا استتتتتفتدفت  دراستتتتة الستتتتلنتي )

ومرؤوستيه على كل من إبداع الموظا والبراعة التنظيمية، أي تا تحديد تيرير إبداع الموظا  

على البراعتة التنظيميتة، وتتيرير البراعتة التنظيميتة على إبتداع الموظا، من الال العتاملين  

ائ  عن وجود تيرير ايجابي بين  بالمراكز الصتتحية المتخصتتصتتة بمدينة دمياط. وكشتتف  النت

جودة العلاقة التبادلية بين البائد ومرؤوستتيه وإبداع الموظا، وأي تتا وجود تيرير ايجابي بين  

جودة العلاقة التبادلية والبراعة التنظيمية، ف تتتلا عن وجود تيرير معنو  بين إبداع الموظا  

 والبراعة التنظيمية.

إلى أرر ديكل ةتتتبكة الأعمال، ربافة التعلم    (Hahn et al.2013)وأةتتتارا دراستتتة  

التنظيمي، وإبداع الموظا في ةتركاا الأنظمة المتكاملة في  توء توستيط كل من الاستتغلال  

والاستتتتكشتتتا ، وذلط من الال تجميع بياناا من الشتتتركاا في كوريا الجنوبية، ووجد أن  

شتتا ، وك لط على الإبداع  دناك أرر لثبافة التعلم التنظيمي على كل من الاستتتغلال والاستتتك

بتتإجراء   الموظفين  قيتتام  كيفيتتة  للمرؤوس يدرر على  الفرد   الإبتتداع  وأن تحستتتتين  الفرد  

الاستتتكشتتا  الفعال الا تتافة الى أن الاستتتغلال والاستتتكشتتا  لفما تيرير إيجابي على إبداع  

 الفرد داال المنظمة.

ااتبار العلاقة بين عملية الإبداع،    Luo et al.2013))بينما استتتتعر تتت  دراستتتة  

( مجموعة  55استتتخدام البراعة، وأداء المجموعة، واعتمدا الدراستتة على عينة مكونة من )

عمل، ووجد أن استتتخدام الاستتتغلال له تيرير ستتلبي على استتتخدام البراعة، بينما ات تت  أن  

استتخدام الاستتكشتا  له تيرير إيجابي على البراعة، كما أن توستيط استتخدام البراعة له تيرير  

 إيجابي على أداء المجموعة.

الدور الوستيط لمفمة البادة ودعم    (Cheung& Wong,2011)كما فحصت  دراستة  

العلاقاا في العلاقة بين البيادة التحويلية ومستتتتو  الإبداع لد  المرؤوستتتين، وكان  العينة  

( مشترفا ومرؤوستا يعملون في الم اعم، الفنادي، متاجر التجزئة،  182عشتوائية مكونة من )

البنوك، ووكالاا الستتتفر الستتتياحية في دون  كون ، والصتتت  إلى وجود علاقة ايجابية بين  

البيتادة التحويليتة، وإبتداع المرؤوستتتتين ودت   العلاقتة عتادة متا تكون قويتة عنتدمتا تكون دنتاك  

 قاا.درجة عالية من مفمة البادة ودعم العلا
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كمتا أن دنتاك العتديتد من الأبحتا  التي جمعت  بين متغيراا البحتث وأظفرا العلاقتة  

 فيما بينفم ويمكن استعرا فا كالتالي:

 العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وإبداع الموظفين:  

الميزة   الأداء وزيادة  لتحسين  الأساسية  الركيزة  بينه  الموظفين  إبداع  إلى  الإةارة  تتم 

التنافسية للمنظمة ااصة في ظل التغيراا المستمرة في بيبة الأعمال، وأن نظم العمل عالية  

(  Leva,2014الأداء تلعت دوراً داماً في تشكيل الإبداع لد  العاملين حيث ركزا دراسة )

على تحديد العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وإبداع الموظفين وتوصل إلى أن نظم العمل 

للإبداع. ةرط  دي  البيبية  الديناميكية  وأن  الإبداع  بمناخ  وريباً  ارتباطاً  ترتبط  الأداء   عالية 

( ما إذا كان نظم العمل عالية Miao & Cao,2019وفي نفس السياي ااتبرا دراسة )

الأداء تحفز ابداع الموظفين من الال الدور المعدل للبيادة التحويلية، وتوصل  إلى أن نظم  

العمل عالية الأداء ترتبط بشكل ايجابي بإبداع الموظا كما أنفا تدرر بشكل ايجابي أي اً على 

 الأداء. 

وبناء على ذلط فان أحد الأددا  الأساسية لف   الدراسة دو استكشا  الربط بين أنظمة  

العمل عالية الأداء وإبداع الموظفين، الأمر ال   يمكن الباحث من صيا ة الفر  الأول كما  

 يلي: 

 الفرض الأول: يوجد تأثير معنوي لنظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين. 

 العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والارتباط بالعمل:  

تتوافر نظم العمل عالية الأداء من الال الممارساا المعززة للمفاراا والممارساا  

زيادة   الي  تدد   بالتبعية  الممارساا  ود    للتمكين  المعززة  والممارساا  للدوافع  المعززة 

التي   (Huang et al.,2018)ارتباط الموظفين بمنظماتفم، وات   ذلط جليا من الال دراسة  

العمل عالية الأداء على ارتباط الموظفين في الصين، وتوصل   استفدف  فحة تيرير نظم 

الدراسة الي أن نظم العمل عالية الأداء ارتب   بشكل ايجابي بالحالة المزاجية الجيدة للموظفين 

الي زيادة الارتبا  الجيدة يدديان  المزاجية  الوظيفي والحالة  الوظيفي، وأن الر ا  ط والر ا 

 بالعمل لد  الموظفين. 

 ويمكن صيا ة الفر  الثاني كما يلي:

 .الفرض الثاني: يوجد تأثير معنوي لنظم العمل عالية الأداء على الارتباط بالعمل

 العلاقة بين الارتباط بالعمل وابداع الموظفين 

يعد الارتباط بالعمل دو بداية ممارسة الموظفين للسلوكياا الايجابية التي من ةينفا 

رفعة المنظمة التي يعملون بفا, وبالتالي فان الإبداع لد  الموظفين مبترن بوجود ارتباط لديفم 

حيث أن ةعور الموظفين بالحماس والر بة في العمل والاستغراي به يدد  ذلط الي تحفيز 

التي كان ددففا  (Tian, et al.2021)بداعي لديفم, وفي د ا السياي جاءا دراسة  السلوك الا

ااتبار كيفية ارتباط سلوكياا صيا ة الوظائا بالأداء الابداعي للعامل من الال الارتباط 

بالعمل, وأو ح  النتائ  أن سلوكياا صيا ة الوظائا ترتبط بشكل ايجابي بالأداء الابداعي 

رتباط بالعمل لد  الموظفين وأن الموظفين المبدعين دم الأصول الثمينة من الال زيادة الا

 للمدسساا. 
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 وبناء على ما سبت فانه يمكن صيا ة الفر  الثالث كما يلي:

 الفرض الثالث: يوجد تأثير معنوي للارتباط بالعمل على إبداع الموظفين. 

وبناء على العلاقاا المباةرة بين المتغيراا السابت ذكردا يمكن صيا ة الفر  الرابع  
 كما يلي:

 .الفرض الرابع: الارتباط بالعمل يتوسط العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وإبداع الموظفين

وقد تبين من الدراساا الساببة في حدود علم الباحث عدم وجود دراسة تناول  العلاقة 
بين نظم العمل عالية الأداء وإبداع الموظفين عند توسيط الارتباط بالعمل. ويحتمل وجود علاقة 
كمتغير  بالعمل  الارتباط  في ظل وجود  العاملين  وإبداع  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  جزئية 

 ث كشف  الدراساا الساببة وجود علاقة بين كل متغيرين من متغيراا الدراسة.وسيط حي

ومن الال استعرا  الدراساا الساببة الخاصة بمتغيراا الدراسة الحالية والعلاقة  
فيما بينفم، أمكن للباحث استخلاد الفجوة البحثية والتي تمثل  في قلة الدراساا التي قام  
بدراسة العلاقاا المباةرة بين متغيراا الدراسة الحالية، مما دفع الباحث البيام بالدراسة حاليا 

 ا نحو زيادة تلط الدراساا لمعالجة تلط الفجوة. إسفام

( متغيراا الدراسة في  وء مشكلة وأددا  الدراسة وقد أمكن  1ويو   الشكل رقم )
 صيا ة نموذج الدراسة على النحو التالي: 

 
 

 
 

          

           

       

        

 

 

 

 

 (1شكل رقم )

 " نموذج مقترح لبيان العلاقة بين متغيرات الدراسة " 

 : من إعداد الباحث اعتمادا على الدراساا الساببةالمصدر

 الارتباط بالعمل

 الحيوية والحماس.
 التفاني في العمل.

 في العمل الاستغراق
H3    H2        

 نظم العمل عالية الأداء

 الممارسات المعززة للمهارات
 الممارسات المعززة للدوافع

 للتمكينالممارسات المعززة 
 

 H1 الموظفين إبداع

H4 
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 خامسا: حدود البحث  

الحدود المكانية: تم تحديد بيبة الدراسة بالت بيت على فروع البنوك التجارية في محافظة   -1

 دمياط 

 2024تم إجراء الدراسة الال مدة زمنية استغرق  ةفرين بدءا من منتصا ةفر فبراير    -2

 م 2024م إلى منتصا ةفر أبريل 

 سادسا: أسلوب الدراسة 

الدراسة   متغيراا  ك لط  الم لوبة ومصادردا  والبياناا  الدراسة  منف   الباحث  تناول 

 وأساليت قياسفا، وأي ا مجتمع وعينة الدراسة، ويمكن تو ي  ذلط كما يلي:  

 ( منهج الدراسة: 1

التحليلي،  الوصفي  المنف   على  الباحث  وتحليلفا   اعتمد  الظادرة  بدراسة  يفتم  ال   

للوصول إلى الاستنتاجاا الدقيبة حول الظادرة وتفسيردا، وك لط لتحبيت أددا  الدراسة بما 

فيفا من وصا متغيراا الدراسة المتمثلة في نظم العمل عالية الأداء، الارتباط الوظيفي، إبداع 

الثلارة مجتمعة وبين الأبعاد المكونة  الموظفين وذلط من الال تحليل العلاقاا بين المتغيراا 

 للمتغيراا. 

 ( أنواع ومصادر البيانات: 2

 اعتمد الباحث على نوعين من البياناا ودما: 

 البيانات الثانوية:  -أ

قام الباحث بالاطلاع على د   البياناا من الال المبالاا المختلفة، المواقع الالكترونية  

للبنوك التجارية، الكتت من الانترن ، وك لط الأبحا  والتبارير التي تنشر مو وعاا ذاا 

علاقة بكل من نظم العمل عالية الأداء، الارتباط الوظيفي، ابداع الموظفين وك لط الاحصائياا 

إطار الم الباحث عمل  يمكن  بما  بمحافظة دمياط،  التجارية  البنوك  فروع  في  بالعاملين  تعلبة 

 نظر  يساعد  في تحبيت أددا  الدراسة. 

 البيانات الأولية:   -ب

الدراسة الميدانية، وك لط البياناا التي تم الحصول جمع الباحث تلط البياناا من الال  

 عليفا من عينة الدراسة والتي تم توفيردا من الال قائمة استبصاء تم إعداددا لف ا الغر . 

 ( متغيرات الدراسة وكيفية قياسها: 3

عالية   العمل  نظم  بين  وسيط  كمتغير  الوظيفي  الارتباط  أرر  كشا  الدراسة  استفدف  

قياس  طري  تو ي   ويمكن  التابع(  )المتغير  الموظفين  وابداع  المستبل(  )المتغير  الأداء 

 متغيراا الدراسة كالتالي: 
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 High Performance Work System أ( المتغير المستقل: نظم العمل عالية الأداء

للمفاراا،   معززة  ممارساا  في  تتمثل  رئيسية  أبعاد  رلارة  الال  من  قياسه  وتم 

 Gardner et)وممارساا معززة للدوافع، وممارساا معززة للتمكين، وذلط وفباً لمبياس  

al.,2001)     وطور(Lepak et al.,2006)    من كل  قام   Appelbaum et)وأي ا 

al.,2000 ; Lepak et al.,2006)   العربية اللغة  الي  وترجمه  المبياس،  نفس  باستخدام 

% كما 90( وأربتا تمتعه بدرجة عالية من الصدي والثباا تجاوزا  2017)من ا  ومناع ،

عبارة تم    18لأبعاد المبياس الثلارة ويت من المبياس    0.70تخ ى معامل الثباا ألفا كرونباخ  

 قياس الوزن النسبي لكل منفا باستخدام مبياس ليكرا الخماسي

 Work Engagement ب( المتغير الوسيط: الارتباط بالعمل

الحيوية   في  تتمثل  رئيسية  أبعاد  رلارة  الال  من  بالعمل  الارتباط  متغير  قياس  تم 

 Schaufeli et)والحماس، والتفاني في العمل، والاستغراي في العمل، وذلط وفباً لمبياس  

al.,2002)   نظرا لأنه يتمتع بدرجة عالية من الصدي والثباا، ويعتبر من المباييس الأكثر

عبارة تم قياس الوزن النسبي لكل   15استخداماً في الدراساا الساببة ويت من د ا المبياس  

 منفا باستخدام مبياس ليكرا الخماسي

 Employees' Creativityج( المتغير التابع: ابداع الموظفين 

مبياس   الباحث  من    (Zhou& George,2001)استخدم  ويعتبر  المتغير  د ا  لبياس 

المباييس الأكثر استخداماً في الدراساا الساببة والتي رب  صدقفا ورباتفا يت من د ا المبياس 

 عبارة تم قياس الوزن النسبي لكل منفا باستخدام مبياس ليكرا الخماسي  13

 مجتمع وعينة الدراسة:  –ب 

 . مجتمع الدراسة: 1

في البنوك التجارية محل الدراسة، وقد تناول    مجتمع الدراسة في جميع الموظفين تمثل

الدراسة مجموعة من البنوك التجارية في محافظة دمياط، حيث يبلغ عدد فروع البنوك التجارية 

موظا وفبا لًما   687بنط، ويبلغ اجمالي عدد العاملين بف   الفروع عدد    18بمحافظة دمياط  

 . 2023دو معلن من الموقع الإلكتروني لكل بنط من تلط البنوك للعام المالي المنتفي لعام 

 عينة الدراسة:  . 2

المنتظمة من العاملين بالبنوك التجارية في محافظة  تم الاعتماد على العينة العشوائية  

دمياط، نظرا لأنفا تتسم بالبساطة في ااتيار مفرداتفا، كما أنفا ت من أدنى درجة من التحيز،  

التعميم وك لط يتم استخدامفا في حالة وجود أو عدم وجود إطار لمجتمع  ودرجة عالية من 

ال النفائية  العينة  الباحث معادلة البحث، ولغر  تحديد حجم  المجتمع استخدم  لتمثيل  مناسبة 

 ستيفن رامبسون على النحو التالي:

n= 
𝑁𝑝(1−𝑝)

(𝑁−1)
𝑑2

𝑧2
+𝑝(1−𝑝)
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 حيث أن: 

N .حجم المجتمع : 

Z( 1.96( وتساو  )0.95: الدرجة المعيارية المبابلة لمستو  الدلالة.) 

d(  0.05: نسبة الخ ي وتساو.) 

P(  0.50: نسبة توفر الخاصية والمحايدة وتساو.) 

 وبالتالي:

n= 
687(0.5)(1−0.5)

(687−1)
0.052

1.962
+(0.5)(1−0.5)

= 247 

وبحساب حجم العينة وفبًا لف   المعادلة وبمعلومية حجم المجتمع، فإن حجم العينة = 

( استمارة استبصاء تحسبًا ل ياع بعض البوائم أو  295مفردة. وقام الباحث بإرسال )  247

)عدم   الصحيحة  الاستماراا  وبلغ   صحي .  بشكل  استجابة 268استيفائفا  بنسبة  مفردة   )

الجدول رقم )90.85 العينة ونسبة الاستجابة في 1%. ويو    العاملين وحجم  بيان بعدد   )

 البنوك التجارية مو ع الت بيت كما يلي:
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(: بيان بعدد العاملين وحجم العينة ونسبة الاستجابة في البنوك التجارية  1جدول رقم )

 موضع التطبيق 

 اسم البنك م
عدد  

 الفروع 

عدد  

 العاملين 
 الوزن النسبي 

حجم  

 العينة

الاستبيانات  

 المرسلة

الردود  

 السليمة
 نسبة الاستجابة 

 %100.00 9 9 8 %3.20 22 1 بنط الاسكان والتعمير  1

 87.50% 7 8 6 2.62% 18 1 المصر  المتحد  2

 CIB 1 25 3.64% 9 11 10 90.91%بنط  3

 %91.67 55 60 50 20.38% 140 6 بنط مصر  4

 %93.65 59 63 54 %21.83 150 7 البنط الأدلي المصر   5

 %90.00 36 40 33 %13.39 92 4 بنط الاسكندرية 6

 %85.71 6 7 6 %2.33 16 1 البنط العربي الأفريبي  7

 %87.50 7 8 6 %2.62 18 1 كريد  اجريكول  8

 %85.71 6 7 6 %2.33 16 1 المصر  الخليجي البنط  9

 %87.50 7 8 7 %2.77 19 1 بنط ق ر الوطني  10

 %85.71 6 7 6 %2.33 16 1 بنط ناصر الاجتماعي 11

 %88.89 8 9 8 %3.06 21 1 بنط أبو ظبي  12

 %88.89 8 9 7 %2.91 20 1 بنط فيصل الاسلامي  13

 Saib 1 21 3.06% 8 9 8 88.89%بنط  14

15 
البنط المصر  لتنمية 

 الصادراا
1 19 2.77% 7 8 7 87.50% 

 %87.50 7 8 6 %2.62 18 1 بنط البادرة  16

17 
بنط التنمية والائتمان  

 الزراعي 
2 38 5.53% 14 16 15 93.75% 

 %87.50 7 8 6 %2.62 18 1 وفا بنط التجار  18

 %90.85 268 295 247 %100.00 687 33 الإجمالي

 : من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائ  تحليل المجتمعالمصدر

 سابعا: اختبار ثبات وصدق أداة الدراسة

تم تبييم نموذج البيتاس من الال تبييم الصتتتتتدي التبتاربي والتمتايز  وربتاا عبتاراا  

وذلتط بتاتبتاع  المبيتاس من أجتل تحبيت درجتة كتافيتة من الثبتاا التداالي الت   يتمتع بته المبيتاس  

 الخ واا التالية:

( لتبييم صتتدي مكوناا عباراا  Standardized loadingتحديد المعاملاا المعيارية ) •

 المبياس.
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( ومعتامتل ألفتا كرونبتاخ  Composite Reliabilityحستتتتاب معتامتل الثبتاا المركتت ) •

 للوقو  على رباا الاتساي الداالي للمبياس.

 Squareقياس الصتتتدي التباربي والتمايز  باستتتتخدام متوستتتط التباين المستتتتخرج ) •

Average Variance Extracted AVE & Root of AVE) 

( نتتائ  التحليتل الاحصتتتتائي فيمتا يخة صتتتتلاحيتة  2ويو تتتت  الجتدول التتالي رقم )

 متغيراا الدراسة للنموذج أحاد  المستو :

 (: نتائج اختبارات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة 2جدول رقم )

 العبارة  م
معامل 

 التحميل 

 نظم العمل عالية الأداء 

ممارساا معززة 

 للمفاراا 
Cronbach Alpha = 0.907 & CR = 0.863 & AVE = 0.783 

1 
يخ ع جميع المتبدمين لشغل وظيفة ما في البنط الي أسبلة وااتباراا موحدة  

 وذلط قبل التعيين 
0.791 

2 
ومعايير معلنة ووا حة لشغل الوظائا  يتم ااتيار الموظفين وفبا لمواصفاا 

 الشا رة
0.935 

3 
يحصل كل موظا بالبنط على برنام  تدريت مناست لعمله بشكل دور  حست  

 ا ة تدريبية وا حة 
0.938 

 0.717 البرام  التدريبية التي يبدمفا البنط للعاملين تركز على أداء وظائففم بشكل أف ل  4

5 
تبييم أداء الافراد في تحديد احتياجاتفم من التدريت  يتم الاستفادة من نتائ   

 والت وير. 
0.652 

 0.665 يوجد في البنط نظم وا حة لتشجيع التعليم والت وير ال اتي 6

ممارساا معززة 

 للدوافع
Cronbach Alpha = 0.893 & CR = 0.836 & AVE = 0.764 
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 والثبات لمتغيرات الدراسة (: نتائج اختبارات الصدق 2جدول رقم )تابع 

 العبارة  م
معامل 

 التحميل 

 0.870 يعتبر تبييم أداء كل موظا بالبنط عادل ويعكس اداؤ  الفعلي  7

8 
تتناست المرتباا والمكافوا التي يحصل عليفا الموظا في البنط مع مت لباا  

 وأعباء العمل ال   يبوم به. 
0.818 

 0.821 موظا تعتمد على تميز أدائه.المكافية التي يحصل عليفا كل  9

10 
يبدم البنط حوافز مادية ومعنوية للموظفين لتشجيعفم على ت وير مفاراتفم  

 واكتساب معار  وابراا جديدة.  
0.721 

 0.722 يحصل جميع الموظفين في البنط على مكافية مبابل انتاجيتفم وأدائفم الجماعي.   11

 0.634 تعتبر فرصة الترقية في البنط جيدة ومتاحة للجميع وتتم وفت معايير مو وعية 12

ممارساا معززة 

 للتمكين 
Cronbach Alpha = 0.882 & CR = 0.812 & AVE = 0.748 

13 
مجموعاا مثل مجموعاا تحسين الجودة وحل المشكلاا  أةارك رسميا في 

 والمناقشاا والحواراا التي تعني بتبديم اقتراحاا ت ويرية في البنط. 
0.725 

 0.807 يوجد وصا وظيفي حديث للوظيفة التي أعمل بفا  14

 0.755 يتم تشجيع الموظفين على المشاركة في صنع البراراا الفامة 15

 0.684 صنع البراراا في ن اي وظيفتي تتوفر لد  سل ة  16

 0.801 يتي  البنط معلوماا كافية عن مفام وعملياا العمل الم لوب إنجاز  17

 0.717 يتي  البنط معلوماا كافية عن أددافه وا  ه المستببلية  18

 الارتباط بالعمل 

 Cronbach Alpha = 0.871 & CR = 0.800 & AVE = 0.760 الحماس 

 0.750 عندما أستيبظ في الصباا أةعر بر بة في ال داب إلى العمل. 19

 0.774 أةعر أن لد  طاقة كبيرة في العمل.  20
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 (: نتائج اختبارات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة 2جدول رقم )تابع 

 العبارة  م
معامل 

 التحميل 

 0.804 انا دائما مثابر في عملي حتى عندما لا تسير الأمور بشكل جيد   21

 0.666 أتسم بالمرونة في أداء عملي بما لا يخل بمشروعية د ا العمل. 22

 0.806 يمكنني مواصلة العمل لفتراا طويلة جدا إن دع  الحاجة الي ذلط   23

 Cronbach Alpha = 0.911 & CR = 0.875 & AVE = 0.821 التفاني في العمل

 0.793 تساعدني وظيفتي في إبراز كل طاقتي 24

 0.814 تمثل وظيفتي مصدر تحفيز  وإلفامي 25

 0.857 أتحمس دائما للبيام بوظيفتي لأنفا تشبع ر باتي  26

 0.771 أنا فخور بالعمل ال   أقوم به  27

 0.870 أر  أن عملي ملئ بالمعاني والأددا   28

الاستغراي في  

 العمل
Cronbach Alpha = 0.803 & CR = 0.641 & AVE = 0.659 

 0.615 عندما أقوم بعملي أنسى كل ةيء من حولي 29

 0.709 يمر الوق  سريعا عندما أقو م بعملي 30

 0.834 أركز في البيام بعملي فبط دون الانشغال بيةياء أار   31

 0.619 أةعر بالاستغراي الشديد في عملي  32

 0.516 من الصعت فصل نفسي عن وظيفتي  33
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 (: نتائج اختبارات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة 2جدول رقم )تابع 

 العبارة  م
معامل 

 التحميل 

 ابداع الموظفين 

 Cronbach Alpha = 0.923 & CR = 0.853 & AVE = 0.685 ابداع العاملين 

 0.752 أقترا أساليت وطري جديدة لتحبيت الأددا  التنظيمية  34

 0.688 اتبنى أفكار جديدة وعملية لتحسين الأداء.  35

 0.750 أقوم على استح ار حلول إبداعية للمشاكل التي تواجه عملي 36

 0.730  البا يكون لي منف  أو طريبة جديدة في التعامل مع المشكلاا. 37

 0.594 أقترا طري جديدة لأداء المفام الوظيفية في العمل  38

 0.834 أبحث عن تبنياا أو أساليت أو أفكار جديدة لتبديم الخدمة أو طريبة العمل   39

 0.703 اقترا طري جديدة لزيادة جودة منتجاا وادماا المنظمة 40

 0.760 أحاول باستمرار أكون مصدر جيد للأفكار الإبداعية 41

 0.702 لا أاشى المجازفة وأتحمل المخاطر 42

 0.835 أروج أفكار ابداعية للآارين وأدافع عنفا 43

 0.551 أظفر الإبداع في عملي عندما تتاا الفرصة ل لط   44

 0.533 أطور الخ ط المناسبة والجداول الزمنية لتنفي  الأفكار الجديدة   45

 0.475  البا يكون لد  أفكار جديدة وابتكارية 46

 : من إعداد الباحث اعتماداً على نتائ  التحليل الاحصائيالمصدر

ويت   لد  الباحث من النتائ  المعرو ة بالجدول السابت مجموعة الملاحظاا التي  

 يمكن تو يحفا فيما يلي: 

( أن قيم المعاملاا 2020. )Hair et alجميع المعاملاا المعيارية مببولة حيث ير    •

، ومن رم لن يتم  0.5المعيارية المببولة لابد وأن تكون مساوية وتبترب من أو أكبر من  

 ح   أ  عبارة من عباراا قائمة الاستبصاء. 

( ومعامل الثباا  AVEأن قيم الصدي التباربي المعبر عنه بمتوسط التباين المستخلة ) •

، ومن رم  0.5( ذاا قيم كبيرة، حيث كان  قيم الثباا المركت أكبر من  CRالمركت )
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  AVEحيث أن قيم    0.5قبول الصدي التباربي للنموذج وذلط لارتفاع متوسط التباين عن  

 . 0.5المببولة لابد وأن تكون مساوية أو أكبر من 

 Hair  أظفرا نتائ  ااتبار الثباا أن جميع معاملاا ألفا كرونباخ مببولة حيث ير 

et al. (2010)    في حين أن البيم أكبر   0.7الى    6. 0أن قيم ألفا المببولة لابد وأن تتراوا بين

 تشير الى درجة أعلى من الاعتمادية على المباييس المستخدمة. 0.7من 

السابق  بالجدول  والمبينة  المستخرج  التباين  ومتوسط  المركب  الثبات  بنتائج  يتعلق  وفيما 

 فيلاحظ الباحث ما يلي: 

 :Composite Reliability CR)معامل الثبات المركب ) -1

يستخدم معامل الثباا المركت في قياس الاتساي الداالي للمبياس، ويجت ألا يبل عن  

( وات   من Hair, et al.2014ليتم الحكم على المبياس أن لديه رباا مركت قو  )  0.6

المعززة   الممارساا  لبعد  المركت  الثباا  فدرجة  المركت،  الثباا  معدلاا  ارتفاع  النتائ  

، ولبعد الممارساا المعززة  0.863، ولبعد الممارساا المعززة للدوافع  0.863للمفاراا تبلغ  

كما   .ودو ما يشير الى ارتفاع الثباا المركت لأبعاد نظم العمل عالية الأداء  0.812للتمكين  

، ولبعد التفاني في العمل 0.800أظفرا النتائ  أن الثباا المركت لبعد الحيوية والحماس يبلغ  

ودو ما يشير الى ارتفاع الثباا المركت لأبعاد    0.641ولبعد الاستغراي في العمل    0.875

ودو مرتفع   0.853وأايراً فيما يتعلت بالثباا المركت لإبداع الموظفين فيبلغ    .الارتباط بالعمل

 ً  .اي ا

 (Average Variance Extracted AVE) متوسط نسبة التباين المستخرج -1

يبيس مستو  التباين المستخرج بين المتغيراا المستخدمة في البياس والتي ترجع الى  

، مما يشير الى أن المتغير قادر على تفسير أكثر 0.5أا اء البياس وال   يجت ألا يبل عن  

( كا   تباربي  صدي  الى  يشير  وبالتالي  بمدةراته،  المتعلت  التباين  نصا   Hair etمن 

al.,2014  قيمة بلغ   تبلغ    AVE( وقد  للمفاراا  المعززة  الممارساا  ، ولبعد  0.783لبعد 

ودو ما يشير   0.748، ولبعد الممارساا المعززة للتمكين  0.764الممارساا المعززة للدوافع  

 AVEكما أظفرا النتائ  أن قيمة    .الى وجود صدي تباربي لمباييس نظم العمل عالية الأداء

ولبعد الاستغراي في العمل   0.821لبعد التفاني في العمل  ، و0.760لبعد الحيوية والحماس يبلغ  

وأايراً فيما يتعلت    .ودو ما يشير الى وجود صدي تباربي لمباييس الارتباط بالعمل  0.659

فتبلغ    AVEببيمة   الموظفين  الى وجود صدي    0.685لإبداع  ودو مرتفع اي اً، مما يشير 

 .تباربي لمباييسه

 قياس الصدق التمييزي:  -2

يشير الصدي التمييز  الى مد  البدرة على تمييز المتغير عن  ير  من المتغيراا أو  

متغير   يبيس كل  أار   )  –دون  ير     –بعبارة  يبيسه  أن  (. Hair, et al,.2014ما يجت 

واعتمدا الدراسة على رلارة معايير لبياس الصدي التمييز  ودي الج ر التربيعي لمتوسط  

ومعيار  التباطعي،  والتحميل  المتغيراا(،  بين  التداال  )معيار  المستخرج  التباين 

Heterotrait- Monotrait Ratio (HTMT :وذلط كما يلي ،) 
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 Criterion)معيار التداال بين المتغيراا   الج ر التربيعي لمتوستتط التباين المستتتخرج •

Larcker-Fornell:) 

وبناء على النتائ  الستتتتاببة تم ااتبار الصتتتتدي التمايز  عن طريت الج ر التربيعي    

لمتوستط التباين المستتخرج، وأظفرا نتائ  التحليل الاحصتائي والتي يو تحفا الجدول رقم  

( مببولة حيث أن جميع قيم معاملاا ارتباط كل Square root of AVE( أن جميع قيم )3)

 Hair, etبعتد أو متغير بنفستتتتته أكبر من ارتبتاطته ببتاقي متغيراا التدراستتتتتة الأار  )

al,.2010.مما يدكد وجود صدي تمايز  واتساي عالي للمباييس المستخدم في الدراسة .) 

 ( AVE(: مصفوفة الارتباط بين المتغيرات باستخدام الجذر التربيعي لـ ) 3جدول رقم )

 المتغيرات 

ممارسات  

معززة 

 للمهارات 

ممارسات  

معززة 

 للدوافع 

ممارسات  

معززة 

 للتمكين 

الحيوية  

 والحماس 

التفاني  

 في العمل

الاستغراق  

 العملفي 

إبداع  

 الموظفين 

ممارساا معززة 

 للمفاراا 
0.885             

           0.874 0.515 ممارساا معززة للدوافع

         0.865 0.533 0.534 ممارساا معززة للتمكين 

       0.872 0.599 0.695 0.579 الحيوية والحماس

     0.906 0.519 0.580 0.701 0.558 التفاني في العمل

   0.812 0.603 0.563 0.660 0.596 0.616 الاستغراي في العمل

 0.828 0.584 0.695 0.533 0.556 0.711 0.703 إبداع الموظفين 

 المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على النتائ  الإحصائية

 :Cross Loadingالتحميل التباطعي   •

التباطعي. فالتحميل التباطعي يو   مد   ( نتائ  تحليل التحميل  4يظفر الجدول رقم )

انتمتاء العبتاراا المستتتتتختدمتة في قيتاس كتل متغير الى دت ا المتغير دون  ير  من المتغيراا  

(Hair et al,.2014:كما دو مو   فيما يلي ) 
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 (: نتائج التحميل التقاطعي 4جدول رقم )

كود 

 العبارة 

ممارسات  

معززة 

 للمهارات 

ممارسات  

 للدوافع معززة 

ممارسات  

 معززة للتمكين 

الحيوية  

 والحماس 

التفاني في  

 العمل 

الاستغراق في  

 العمل 

إبداع  

 الموظفين 

Q1 0.775 0.148 0.064 0.063 0.207 0.087 0.199 

Q2 0.733 0.144 0.211 0.103 0.110 0.069 0.062 

Q3 0.731 0.148 0.109 0.155 0.074 0.179 0.095 

Q4 0.656 0.125 0.124 0.121 0.190 0.055 0.056 

Q5 0.703 0.092 0.148 0.092 0.089 0.137 0.171 

Q6 0.795 0.196 0.140 0.133 0.144 0.138 0.110 

Q7 0.166 0.762 0.146 0.193 0.182 0.060 0.189 

Q8 0.132 0.693 0.190 0.197 0.129 0.188 0.206 

Q9 0.094 0.743 0.110 0.209 0.119 0.165 0.186 

Q10 0.060 0.702 0.055 0.099 0.180 0.208 0.100 

Q11 0.158 0.745 0.170 0.131 0.148 0.214 0.141 

Q12 0.086 0.664 0.154 0.149 0.056 0.197 0.127 

Q13 0.061 0.110 0.792 0.058 0.213 0.215 0.107 

Q14 0.096 0.155 0.784 0.090 0.128 0.168 0.183 

Q15 0.120 0.083 0.812 0.072 0.126 0.097 0.087 

Q16 0.162 0.122 0.770 0.091 0.116 0.183 0.125 

Q17 0.059 0.162 0.674 0.177 0.215 0.207 0.156 

Q18 0.151 0.207 0.745 0.150 0.190 0.098 0.191 

Q19 0.139 0.194 0.080 0.659 0.083 0.077 0.157 

Q20 0.122 0.129 0.108 0.680 0.085 0.213 0.060 

Q21 0.207 0.078 0.066 0.736 0.181 0.163 0.097 

Q22 0.108 0.159 0.186 0.681 0.204 0.062 0.170 

Q23 0.091 0.085 0.115 0.744 0.105 0.178 0.106 

Q24 0.156 0.156 0.186 0.168 0.717 0.176 0.114 

Q25 0.064 0.195 0.081 0.214 0.791 0.106 0.180 

Q26 0.076 0.079 0.090 0.211 0.726 0.208 0.115 
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 (: نتائج التحميل التقاطعي 4جدول رقم )تابع 

كود 

 العبارة 

ممارسات  

معززة 

 للمهارات 

ممارسات  

 معززة للدوافع 

ممارسات  

 معززة للتمكين 

الحيوية  

 والحماس 

التفاني في  

 العمل 

الاستغراق في  

 العمل 

إبداع  

 الموظفين 

Q27 0.072 0.065 0.111 0.081 0.792 0.133 0.187 

Q28 0.132 0.214 0.059 0.163 0.700 0.153 0.115 

Q29 0.104 0.171 0.062 0.062 0.133 0.664 0.075 

Q30 0.067 0.063 0.139 0.063 0.113 0.693 0.161 

Q31 0.199 0.115 0.146 0.128 0.141 0.709 0.211 

Q32 0.156 0.083 0.067 0.161 0.108 0.777 0.197 

Q33 0.127 0.145 0.076 0.076 0.063 0.657 0.123 

Q34 0.163 0.109 0.104 0.097 0.095 0.111 0.753 

Q35 0.105 0.213 0.195 0.146 0.099 0.201 0.761 

Q36 0.208 0.121 0.102 0.139 0.106 0.139 0.722 

Q37 0.197 0.105 0.079 0.215 0.198 0.168 0.658 

Q38 0.198 0.065 0.210 0.062 0.153 0.181 0.761 

Q39 0.120 0.202 0.190 0.094 0.157 0.197 0.683 

Q40 0.125 0.065 0.105 0.214 0.082 0.121 0.769 

Q41 0.212 0.199 0.191 0.174 0.185 0.057 0.757 

Q42 0.082 0.089 0.079 0.114 0.069 0.182 0.766 

Q43 0.071 0.119 0.125 0.107 0.062 0.126 0.692 

Q44 0.156 0.116 0.116 0.113 0.137 0.104 0.685 

Q45 0.149 0.099 0.103 0.142 0.104 0.144 0.786 

Q46 0.177 0.207 0.095 0.143 0.104 0.203 0.767 

Q47 0.128 0.103 0.116 0.079 0.193 0.127 0.770 

 : من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائ  التحليل الاحصائيالمصدر

( أن أكبر قيم للمعاملاا تبع أمام المتغير المراد قياستتته،  4ويت تتت  من الجدول رقم )

 وبالتالي لا يوجد تداال بين عباراا المتغيراا المستخدمة في الدراسة.

 Heterotrait- Monotrait Ratioمعيتار ستتتتمتة اللاتجتانس أو ستتتتمتة الأحتاديتة   •

HTMT:)) 

أقل    HTMTبتبييم الصتتدي التمييز  حيث يجت أن يكون قيم    HTMTيستتم  معيار  

للمتغيراا المتشتابفة من الناحية    0.90للمتغيراا المختلفة من الناحية المفاديمية، و 0.85من 

 (Henseler, et al,.2015المفاديمية )
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 Heterotrait- Monotrait Ratio(: نتائج 5جدول رقم )

 بيان 

ممارسات  

معززة 

 للمهارات 

ممارسات  

معززة 

 للدوافع 

ممارسات  

معززة 

 للتمكين 

الحيوية  

 والحماس 

التفاني في  

 العمل 

الاستغراق في  

 العمل 

      0.610 ممارساا معززة للدوافع

     0.633 0.660 ممارساا معززة للتمكين 

    0.706 0.690 0.699 الحيوية والحماس

   0.710 0.630 0.571 0.668 التفاني في العمل

  0.556 0.557 0.664 0.664 0.583 الاستغراي في العمل

 0.640 0.618 0.600 0.617 0.560 0.708 إبداع الموظفين 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائ  التحليل الاحصائي

للمتغيراا المختلفة    0.85أقل من   HTMT( أن جميع قيم  5الجدول رقم )ويت ت  من 

للمتغيراا المتشتتتتابفة من الناحية المفاديمية، وبالتالي    0.90من الناحية المفاديمية، وأقل من 

 يشير الى الصدي التمييز  لجميع متغيراا الدراسة.

ولبد ات تت  من ااتباراا الثباا والصتتدي التباربي والصتتدي التمييز  الستتاببة كفاية 

د   المباييس لبياس متغيراا الدراستة، ومن رم صتلاحية الاستبانة للت بيت على عينة الدراسة  

 والاعتماد عليفا في ااتبار فرو  الدراسة.

 مؤشرات تطابق النموذج للقياس أحادي المستوى: -2

النموذج الفيكلي وذلتط  تعتبر عمليتة ت تابت النموذج من العوامتل الفتامتة في بنتاء وتبييم  

لأنه من الالفا يمكن التعر  على مد  ت ابت النموذج النظر  للدراستة مع النتائ  الميدانية.  

ويمكن للتيكد من صتتحة نموذج البياس أحاد  المستتتو  من الال مدةتتراا الجودة كما دو 

 ( على النحو التالي:1( والشكل رقم )6مو   في الجدول رقم )
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 (: مؤشرات جودة النموذج أحادي المستوى 6جدول رقم )

 

 المؤشر 
الرمز  

 الاحصائي 
 القيمة 

مدى 

 القبول 
 معيار القبول 

 كلما اقترب من الواحد الصحي  مببول GFI 0.967 جودة الم اببة

 كلما اقترب من الصفر  مببول RMR 0.034 ج ر متوسط مربعاا البواقي 

 اقترب من الواحد الصحي كلما  مببول CFI 0.973 الم اببة المبارنة 

 كلما اقترب من الواحد الصحي  مببول TLI 0.975 تاكر لويس 

الج ر التربيعي لمتوسط  

 مربع الخ ي التباربي 
RMSEA 0.029 0.08أقل من  مببول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 (: نموذج القياس أحادي المستوى 1شكل رقم )

 Amos (V.23)المصدر: من مخرجاا برنام   

 ثامنا: نتائج البحث

أمكن للباحث بناء النموذج الفيكلي للدراستتتتة في  تتتتوء النموذج الأحاد  وال   من 

الالته يمكن ااتبتار الفرو  الاحصتتتتائيتة للتدراستتتتة، ويستتتتتنتد بنتاء النموذج الفيكلي على 

المتغيراا والأبعاد التي أستتفر عنفا النموذج الأحاد  البياس، وفي  تتوء ما تم التوصتتل إليه  

 يمكن تو ي  النموذج الفيكلي في الشكل التالي: AMOS V.23من نتائ  باستخدام  
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 (: النموذج الهيكلي للدراسة  2شكل رقم )

 Amos (V.23): من مخرجاا برنام  المصدر

الاحصتتتتائية وذلط في  تتتتوء  وفيما يتعلت بااتباراا فرو  الدراستتتتة وفباً للنتائ   

( للتيريراا المباةتتتترة والجدول رقم  7النموذج الفيكلي، ويمكن تو تتتتيحفا في الجدول رقم )

 ( للتيريراا  ير المباةرة وذلط على النحو التالي:8)
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 أولاً: نتائج التأثيرات المباشرة:

 المتغيرات (: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة بين 7جدول رقم )

الفرض  

 الرئيسي 

الفرض  

 الفرعي 
 اتجاه الفرض 

معامل 

 المسار 

قيمة 

 المعنوية 
 النتيجة 

)الأول( أرر  

نظم العمل 

عالية الأداء  

على ابداع  

 الموظفين 

 ممارساا معززة للمفاراا  )أ(  

إبداع  

 الموظفين 

 قبول 0.039 0.228

 رفض 0.926 0.011- ممارساا معززة للدوافع )ب(  

 قبول 0.002 0.314 ممارساا معززة للتمكين  )ج( 

)الثاني( أرر  

نظم العمل 

عالية الأداء  

على الارتباط  

 بالعمل

 ممارساا معززة للمفاراا  )أ(  
بعد  

الحيوية  

 والحماس 

 قبول 0.035 0.141

 قبول 0.023 0.162 ممارساا معززة للدوافع )ب(  

 قبول 0.000 0.593 ممارساا معززة للتمكين  )ج( 

 ممارساا معززة للمفاراا  )د(  
بعد  

التفاني  

 في العمل

 رفض 0.502 0.047-

 قبول 0.000 0.571 ممارساا معززة للدوافع )دت( 

 قبول 0.000 0.344 ممارساا معززة للتمكين  )و( 

بعد   ممارساا معززة للمفاراا  )ز( 

الاستغرا 

ي في 

 العمل

 قبول 0.015 0.263

 رفض 0.633 0.054 ممارساا معززة للدوافع )ا( 

 قبول 0.008 0.261 ممارساا معززة للتمكين  )ط( 
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 (: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة بين المتغيرات 7جدول رقم )تابع 

الفرض  

 الرئيسي

الفرض  

 الفرعي 
 اتجاه الفرض 

معامل 

 المسار

قيمة 

 المعنوية
 النتيجة

)الثالث( أرر 

الارتباط بالعمل 

على ابداع  

 العاملين

 الحيوية والحماس )أ( 

إبداع 

 الموظفين

 قبول 0.011 0.172

 قبول 0.026 0.143 التفاني في العمل )ب(  

 قبول 0.000 0.824 الاستغراي في العمل )ج(  

 : من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائ  التحليل الاحصائي  المصدر

وبناء على النتائ  الساببة أمكن للباحث تو ي  نتائ  ااتباراا الفرو  المباةرة من  
 الال العر  التالي:

 أولاً: نتائج اختبار الفرض الأول:

عالية   العمل  لنظم  معنو   ايجابي  تيرير  "يوجد  أنه  على  الأول  الفر   الأداء  ينة 
)الممارساا المعززة للمفاراا والممارساا المعززة للدوافع، والممارساا المعززة للتمكين( 
عر   يلي  وفيما  فرعية،  فرو   رلارة  الفر   د ا  من  وانبثت  الموظفين"،  إبداع  على 

 لااتباراا الفرو  الفرعية:

الفرعي للفر   الإحصائي  التحليل  لنتائ   إيجابي    1وفباً  معنو   تيرير  يوجد  )أ( 
، ودي دالة إحصائياً عند  0.228للممارساا المعززة للمفاراا حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

وعليه يت   وجود تيرير معنو  ايجابي للممارساا المعززة للمفاراا   0.05مستو  معنوية  
 كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين 

)ب( لا يوجد تيرير معنو  للممارساا المعززة للدوافع حيث    1بينما للفر  الفرعي  
حيث   0.05، ودي  ير دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  0.011-بلغ  قيمة معامل المسار  

المعنوية   من    0.926كان   أكبر  معنو    %5ودي  تيرير  وجود  عدم  وا حا  يبدو  وعليه 
 للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين. 

)ج( تيرير معنو  إيجابي للممارساا المعززة للتمكين حيث    1وتبين للفر  الفرعي  
وعليه تيكد   0.05، ودي دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  0.314بلغ  قيمة معامل المسار  

للممارساا المعززة للتمكين كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء  وجود تيرير معنو  ايجابي 
 على إبداع الموظفين. 

وتيسيساً على النتائ  الفرعية الساببة، يمكن للباحث قبول الفر  الاحصائي الرئيسي  
ً الأول للدراسة   يوجد تيرير معنو  ايجابي لنظم العمل عالية على الشكل البديل التالي:    جزئيا

 .الأداء على إبداع الموظفين

 ثانياً: نتائج اختبار الفرض الثاني: 

الأداء  ينة   عالية  العمل  لنظم  معنو   ايجابي  تيرير  "يوجد  أنه  على  الثاني  الفر  
المعززة   والممارساا  للدوافع،  المعززة  والممارساا  للمفاراا،  المعززة  )الممارساا 
للتمكين( على أبعاد الارتباط بالعمل )الحيوية والحماس، والتفاني في العمل، والاستغراي في 

 ة فرو  فرعية، وفيما يلي عر  لااتباراا الفرو  الفرعية:العمل( وقد انبسم إلى تسع
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الفرعي   للفر   الإحصائي  التحليل  بينفا  التي  النتائ   إلى  تيرير    2بالنظر  يبدو  )أ(، 

، ودي 0.141معنو  إيجابي للممارساا المعززة للمفاراا حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

وعليه يت   وجود تيرير معنو  ايجابي للممارساا   0.05دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  

 المعززة للمفاراا كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على الحيوية والحماس. 

)ب(، يوجد تيرير معنو  إيجابي للممارساا المعززة للدوافع    2وك لط للفر  الفرعي  

وعليه   0.05، ودي دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  0.162حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

أظفرا وجود تيرير معنو  ايجابي للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل عالية  

 الأداء على الحيوية والحماس. 

)ج( يوجد تيرير معنو  إيجابي للممارساا المعززة للتمكين    2أي ا للفر  الفرعي  

وعليه   0.05، ودي دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  0.593حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

نشير إلى وجود تيرير معنو  ايجابي للممارساا المعززة للتمكين كيحد أبعاد نظم العمل عالية 

 الأداء على الحيوية والحماس. 

الفرعي   للفر   التحليل الإحصائي  نتائ   فبد أةارا  لما سبت  بينه لا    2والافا  )د( 

،  0.047-يوجد تيرير معنو  للممارساا المعززة للمفاراا حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

ودي أكبر من   0.502حيث كان  المعنوية    0.05ودي  ير دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  

% وعليه تبين عدم وجود تيرير معنو  للممارساا المعززة للمفاراا كيحد أبعاد نظم العمل 5

 عالية الأداء على التفاني في العمل. 

) ( وتوافبا مع نتائ  التحليل الإحصائي يوجد تيرير معنو     2وبفحة الفر  الفرعي  

، ودي دالة إحصائياً 0.571إيجابي للممارساا المعززة للدوافع حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

معنوية   مستو   المعززة    0.05عند  للممارساا  ايجابي  معنو   تيرير  على وجود  يدكد  مما 

 للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على التفاني في العمل. 

)و( ات   وجود تيرير معنو  إيجابي للممارساا المعززة    2وااتبارا للفر  الفرعي  

 0.05، ودي دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  0.344للتمكين حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

العمل  نظم  أبعاد  كيحد  للتمكين  المعززة  للممارساا  ايجابي  معنو   تيرير  يدعم وجود  وذلط 

 عالية الأداء على التفاني في العمل. 

الفرعي   للفر   الإحصائي  التحليل  نتائ   اليه  أةارا  ما  تيرير    2وحست  يوجد  )ز( 

، ودي 0.263معنو  إيجابي للممارساا المعززة للمفاراا حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

وذلط يبرز وجود تيرير معنو  ايجابي للممارساا   0.05دالة إحصائياً عند مستو  معنوية  

 .المعززة للمفاراا كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على الاستغراي في العمل

)ا( ات   أنه لا يوجد تيرير معنو  للممارساا المعززة    2وعند تدقيت الفر  الفرعي  

، ودي  ير دالة إحصائياً عند مستو  معنوية 0.054للدوافع حيث بلغ  قيمة معامل المسار  

% وعليه يظفر عدم وجود تيرير معنو  5ودي أكبر من    0.633حيث كان  المعنوية    0.05

 .للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على الاستغراي في العمل
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)ط( حيتث يوجد تيرير معنو  إيجتابي للممتارستتتتاا   2وانتفتاء بفحة الفر  الفرعي  

، ودي دالة إحصتتتائياً عند مستتتتو   0.261المعززة للتمكين حيث بلغ  قيمة معامل المستتتار  

وعليه يت تت  للباحث وجود تيرير معنو  ايجابي للممارستتاا المعززة للتمكين   0.05معنوية 

 .كيحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على الاستغراي في العمل

وبناء على النتائ  الفرعية الستتاببة، يمكن للباحث قبول الفر  الاحصتتائي الرئيستتي  

ً الثاني للدراستتة   يوجد تيرير ايجابي معنو  لنظم العمل عالية  على الشتتكل البديل التالي:    جزئيا

 .الأداء على أبعاد الارتباط بالعمل

 ثالثاً: نتائج اختبار الفرض الثالث:

أنته "يوجتد تتيرير ايجتابي معنو  لأبعتاد الارتبتاط بتالعمتل ينة الفر  الثتالتث على  

)الحيوية والحماس، والتفاني في العمل، والاستتغراي في العمل( على إبداع الموظفين"، ونت   

 من د ا الفر  رلارة فرو  فرعية وفيما يلي عر  لااتباراا الفرو  الفرعية:

)أ( يوجتد تتيرير معنو  إيجتابي   3إةتتتتارة لنتتائ  التحليتل الإحصتتتتائي للفر  الفرعي  

، ودي دالة إحصتتائياً عند مستتتو   0.172للحيوية والحماس حيث بلغ  قيمة معامل المستتار  

للحيويتة والحمتاس كتيحتد أبعتاد    إيجتابيوعليته يتم التتيكيتد على وجود تتيرير معنو    0.05معنويتة 

 الموظفين.  إبداعالارتباط بالعمل على 

الفرعي   في   3وعنتتد فحة الفر   للتبتتاني  )ب( ظفر وجود تتتيرير معنو  إيجتتابي 

  0.05، ودي دالة إحصتائياً عند مستتو  معنوية 0.143العمل حيث بلغ  قيمة معامل المستار  

وعليه يبدو بو تتوا وجود تيرير معنو  ايجابي للتباني في العمل كيحد أبعاد الارتباط بالعمل 

 على ابداع الموظفين.

)ج( فبد كشتتا عن تيرير معنو  إيجابي للاستتتغراي    3وبالتدقيت في الفر  الفرعي  

، ودي دالة إحصتتائياً عند مستتتو  معنوية 0.824في العمل حيث بلغ  قيمة معامل المستتار  

وعليته يتدعم البتاحتث وجود تتيرير معنو  ايجتابي للاستتتتتغراي في العمتل كتيحتد أبعتاد    0.05

 الارتباط بالعمل على ابداع الموظفين.

واعتمادا على النتائ  الفرعية الستاببة، يمكن للباحث قبول الفر  الاحصتائي الرئيستي  

يوجتد تتيرير معنو  ايجتابي لأبعتاد الارتبتاط  الثتالتث للتدراستتتتة كليتاً على الشتتتتكتل البتديتل التتالي:  

 .بالعمل على ابداع الموظفين
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 ثانياً: نتائج التأثيرات غير المباشرة:

 (: نتائج اختبارات التأثيرات غير المباشرة بين المتغيرات 8جدول رقم )

الفرض  

 الرئيسي 

الفرض  

 الفرعي 
 التابع  الوسيط  المستقل 

معامل 

 المسار 

قيمة 

 المعنوية 
 النتيجة 

نوع  

 التوسيط

الفر   

الرابع )الأرر  

 ير 

 المباةر( 

 )أ(  

ممارساا معززة 

 للمفاراا 
بعد  

الحيوية  

 والحماس 

ابداع  

 الموظفين 

0.032 NS 
رفض 

 الفر  

وساطة 

 جزئية 

ممارساا معززة 

 للدوافع
-0.002 NS 

رفض 

 الفر  

ممارساا معززة 

 للتمكين 
0.186 *** 

قبول 

 الفر  

 )ب(

ممارساا معززة 

 للمفاراا 
بعد  

التفاني في  

 العمل

ابداع  

 الموظفين 

-0.011 NS 
رفض 

 الفر  

وساطة 

 جزئية 

ممارساا معززة 

 للدوافع
-0.006 NS 

رفض 

 الفر  

ممارساا معززة 

 للتمكين 
0.108 *** 

قبول 

 الفر  

 )جت(  

ممارساا معززة 

بعد   للمفاراا 

الاستغرا 

ي في 

 العمل

ابداع  

 الموظفين 

0.211 *** 
قبول 

 الفر  

وساطة 

 جزئية 

ممارساا معززة 

 للدوافع
0.044 NS 

رفض 

 الفر  

ممارساا معززة 

 للتمكين 
0.210 *** 

قبول 

 الفر  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائ  التحليل الاحصائي

برنام    باستخدام  الباحث  طريبة    AMOS (V.23)قام  على  ذلط  في  معتمداً 

Bootstrap   ،من أجل التعر  على التيريراا  ير المباةرة بين المتغيراا ومستو  معنويتفا

 وكان  النتائ  على النحو التالي:

 أولاً: نتائج اختبار الفرض الرابع:

ينة الفر  الرابع على أنه "يوجد تيرير ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد نظم العمل 

معززة   ممارساا  للدوافع،  معززة  ممارساا  للمفاراا،  معززة  )ممارساا  الأداء  عالية 

للتمكين( على إبداع الموظفين من الال توسيط الارتباط بالعمل )الحيوية والحماس، التفاني 

ي العمل("وقد انبثت من د ا الفر  رلارة فرو  فرعية، وفيما يلي في العمل الاستغراي ف

 عر  لااتباراا الفرو  الفرعية:
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)أ( يوجد تيرير ايجابي     4طببا لما جاءا عليه نتائ  التحليل الإحصائي للفر  الفرعي  

معنو   ير مباةر لأحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على ابداع الموظفين من الال توسيط 

لبعد الممارساا المعززة للتمكين في   0.186الحيوية والحماس، حيث بلغ  قيم معامل المسار  

ظل وساطة الحيوية والحماس كيحد أبعاد الارتباط بالعمل، ودي دالة إحصائياً عند مستو  

ً )أ(    4وعليه يت   للباحث قبول الفر  الفرعي    0.05معنوية   على الشكل البديل بوجود   جزئيا

تيرير ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين من الال 

 الحماس كيحد أبعاد الارتباط بالعمل.توسيط الحيوية و

)ب( يوجد تيرير ايجابي  معنو  4وعودا الى نتائ  التحليل الإحصائي للفرع الفرعي  

 ير مباةر لأحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين من الال توسيط التفاني 

لبعد الممارساا المعززة للتمكين في ظل   0.108في العمل، حيث بلغ  قيم معامل المسار   

وساطة التفاني في العمل كيحد أبعاد الارتباط بالعمل، ودي دالة إحصائياً عند مستو  معنوية 

ً )ب(    4وعليه ات   للباحث قبول الفر  الفرعي    0.05 على الشكل البديل بوجود تيرير   جزئيا

ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين من الال توسيط 

 .التفاني في العمل كيحد أبعاد الارتباط بالعمل

) ج( وجود تيرير ايجابي  معنو     4كما بين  نتائ  التحليل الإحصائي للفر  الفرعي  

 ير مباةر لأحد أبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين من الال توسيط الاستغراي  

المسار    معامل  قيم  بلغ   حيث  العمل،  المعززة    0.210،  0.211في  الممارساا  لبعد  

أبعاد   كيحد  العمل  في  الاستغراي  وساطة  ظل  في  للتمكين  المعززة  والممارساا  للمفاراا 

عند مستو  معنوية   بالعمل، ودي دالة إحصائياً  قبول   0.05الارتباط  للباحث  وعليه يت   

ً ) ج(  4الفر  الفرعي   على الشكل البديل بوجود تيرير ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد    جزئيا

ع الموظفين من الال توسيط الاستغراي في العمل كيحد أبعاد  نظم العمل عالية الأداء على إبدا

 الارتباط بالعمل.

الرئيسي  الفر  الاحصائي  قبول  للباحث  الساببة، أمكن  الفرعية  النتائ   وتماةيا مع 

ً الرابع للدراسة   على الشكل البديل التالي: يوجد تيرير ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد    جزئيا

)وساطة  بالعمل  الارتباط  توسيط  الال  من  الموظفين  إبداع  على  الأداء  عالية  العمل  نظم 

 .جزئية(

 ( التالي:9وقد توصل  الدراسة الى النتائ  الاحصائية المو حة بالجدول رقم ) 
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 (: ملخص نتائج اختبارات الفروض 9جدول رقم )

 النتيجة  الفرض  رقم

 يوجد تيرير ايجابي معنو  لنظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين  الفر  الرئيسي الأول 
قبول الفر  

 ً  الأول جزئيا

 )أ(  1الفر  الفرعي 
نظم   أبعاد  كيحد  للمفاراا  المعززة  للممارساا  معنو   ايجابي  تيرير  يوجد 

 العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين 
 قبول الفر  

 )ب(  1الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل 

 الموظفينعالية الأداء على إبداع  
 رفض الفر 

 )ج(  1الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للتمكين كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على إبداع الموظفين
 قبول الفر 

 الفر  الرئيسي الثاني 
يوجد تيرير ايجابي معنو  لأبعاد نظم العمل عالية الأداء على أبعاد الارتباط  

 بالعمل 

قبول الفر  

 ً  الثاني جزئيا

 )أ(  2الفر  الفرعي 
نظم   أبعاد  كيحد  للمفاراا  المعززة  للممارساا  معنو   ايجابي  تيرير  يوجد 

 العمل عالية الأداء على بعد الحماس 
 قبول الفر 

 )ب(  2الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على الحماس 
 قبول الفر 

 )ج(  2الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للتمكين كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على الحماس 
 قبول الفر 

 )د(  2الفر  الفرعي 
نظم   أبعاد  كيحد  للمفاراا  المعززة  للممارساا  معنو   ايجابي  تيرير  يوجد 

 العمل عالية الأداء على التفاني في العمل 
 رفض الفر 

 ) (  2الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على التفاني في العمل
 قبول الفر 

 )و(  2الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للتمكين كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على التفاني في العمل
 قبول الفر 

 )ز(  2الفر  الفرعي 
نظم   أبعاد  كيحد  للمفاراا  المعززة  للممارساا  معنو   ايجابي  تيرير  يوجد 

 الأداء على الاستغراي في العمل العمل عالية 
 قبول الفر 

 )ا(  2الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للدوافع كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على الاستغراي في العمل 
 رفض الفر 

 )ط(  2الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للممارساا المعززة للتمكين كيحد أبعاد نظم العمل 

 عالية الأداء على الاستغراي في العمل 
 قبول الفر 

 يوجد تيرير ايجابي معنو  لأبعاد الارتباط بالعمل على إبداع الموظفين  الفر  الرئيسي الثالث
الفر    قبول 

 ً  الثالث كليا

 )أ(  3الفر  الفرعي 
الارتباط بالعمل على يوجد تيرير ايجابي معنو  للحيوية والحماس كيحد أبعاد  

 إبداع الموظفين
 قبول الفر 

 )ب(  3الفر  الفرعي 
يوجد تيرير ايجابي معنو  للتفاني في العمل كيحد أبعاد الارتباط بالعمل على 

 إبداع الموظفين
 قبول الفر 
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 النتيجة  الفرض  رقم

 )ج(  3الفر  الفرعي 
بالعمل يوجد تيرير ايجابي معنو  للاستغراي في العمل كيحد أبعاد الارتباط  

 على إبداع الموظفين
 قبول الفر 

 الفر  الرئيسي الرابع 
الأداء على  العمل عالية  نظم  ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد  تيرير  يوجد 

 إبداع الموظفين من الال توسيط الارتباط بالعمل

قبول الفر  

 ً  الرابع جزئيا

 )أ(  4الفر  الفرعي 
ايجابي معنو   ير مباةر   تيرير  الأداء على يوجد  العمل عالية  نظم  لأبعاد 

 إبداع الموظفين من الال توسيط الحماس كيحد أبعاد الارتباط بالعمل
 وساطة جزئية 

 )ب(  4الفر  الفرعي 
الأداء على  العمل عالية  نظم  ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد  تيرير  يوجد 

 أبعاد الارتباط بالعمل إبداع الموظفين من الال توسيط التفاني في العمل كيحد  
 وساطة جزئية 

 )ج( 4الفر  الفرعي 

الأداء على  العمل عالية  نظم  ايجابي معنو   ير مباةر لأبعاد  تيرير  يوجد 

إبداع الموظفين من الال توسيط الاستغراي في العمل كيحد أبعاد الارتباط  

 بالعمل

 وساطة جزئية 

 نتائ  التحليل الاحصائي: من إعداد الباحث بالاعتماد على المصدر

 تاسعا: مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات

   مناقشة نتائج الدراسة  -أ

فيما يخة الفر  الاحصتائي الأول للبحث ال   ينة على أنه " يوجد تيرير ايجابي   

 معنو  لنظم العمل عالية الأداء على ابداع الموظفين  

بناء على نتائ  التحليل الإحصتائي تم قبول الفر  الاحصتائي الرئيستي للدراستة جزئياً  

على الشتتتتكتل البتديتل التتالي: يوجتد تتيرير معنو  ايجتابي لنظم العمتل عتاليتة الأداء على ابتداع  

 العاملين.

(( التي توصتل  إلى  Miao & Cao,2019وتتفت نتائ  الدراستة الحالية مع دراستة   

أن نظم العمل عالية الأداء ترتبط بشتتكل ايجابي بإبداع الموظفين كما أنفا تدرر بشتتكل ايجابي  

( التي توصتتل  إلى أن  Shin et al.2018أي تتاً على الأداء. كما تتفت أي تتا مع دراستتة ),

دناك تيرير إيجابي لممارستاا نظم العمل عالية المشتاركة وإبداع الموظفين. كما اتفب  أي تا  

( التي توصتل  أن نظم العمل عالية المشتاركة أررا بشتكل Liu et al,.   2017مع دراستة )

إيجتابي وقو  على الإبتداع من الال التبتادل المعرفي بين الموظفين والبتادة، وأن مشتتتتاركتة 

لعمل عالية المشتتتاركة والتبادل بين الموظفين والبادة  العمل تتوستتتط بشتتتكل كامل تيرير نظم ا

 على الإبداع الوظيفي.

فيمتا يخة الفر  الاحصتتتتائي الثتاني للبحتث الت   ينة على أنته يوجتد تتيرير ايجتابي  

 معنو  لنظم العمل عالية الأداء على أبعاد الارتباط بالعمل

بناء على نتائ  التحليل الإحصتائي تم قبول الفر  الاحصتائي الرئيستي الثاني للدراستة  

جزئياً على الشكل البديل التالي: يوجد تيرير ايجابي معنو  لنظم العمل عالية الأداء على أبعاد  

 بالعمل.".الارتباط  
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( التي توصتتل  الي  Huang et al,.2018وتتفت نتائ  الدراستتة الحالية مع دراستتة ) 

أن نظم العمل عالية الأداء ترتبط بشتتتكل ايجابي بالحالة المزاجية الجيدة للموظفين والر تتتا  

الوظيفي، وأن الر تتتتا الوظيفي والحتالة المزاجيتة الجيتدة يدديان الي زيادة الارتباط الوظيفي  

( التي أكدا على وجود علاقة Huang et al,.2016كما تتفت مع دراستتتتة ) .لد  العاملين

ارتبتاط ايجتابيتة بين تبنى ممتارستتتتاا نظم العمتل عتاليتة الأداء وارتبتاط العتاملين بعملفم وكمتا  

( التي أكدا على أن نظم العمل عالية الأداء تدرر  Arefin et al,.2019اتفب  مع دراستتتة )

 عمل.بشكل إيجابي على الارتباط بال

فيما يخة الفر  الاحصتائي الثالث للبحث ال   ينة على أنه " يوجد تيرير ايجابي  

 "معنو  لأبعاد الارتباط بالعمل على ابداع الموظفين  

بناء على نتائ  التحليل الإحصائي تم قبول الفر  الاحصائي الرئيسي الثالث للدراسة  

جزئياً على الشتتكل البديل التالي: يوجد تيرير معنو  ايجابي لأبعاد الارتباط بالعمل على ابداع  

 الموظفين.

( التي توصتل  إلى  Tian et al, 2021وتتفت نتائ  الدراستة الحالية مع نتائ  دراستة )

أن ستلوكياا صتيا ة الوظائا ترتبط بشتكل ايجابي بالأداء الابداعي من الال زيادة الارتباط  

الوظيفي لد  العاملين وأن الموظفين المبدعين دم الأصتول الثمينة للمدستستاا. وتتفت أي تا  

( التي توصتتل  على وجود تيرير إيجابي معنو  بين الارتباط  2023مع دراستتة )عبد المنعم،  

 بالعمل وإبداع العاملين.  

فيما يخة الفر  الإحصتتائي الرابع ال   ينة على أنه "يوجد تيرير ايجابي معنو  

 ير مباةتتتر لأبعاد نظم العمل عالية الأداء على إبداع الموظفين من الال توستتتيط الارتباط  

 بالعمل 

بناء على نتائ  التحليل الإحصائي تم قبول الفر  الاحصائي الرئيسي الرابع للدراسة  

جزئيتاً على الشتتتتكتل البتديل التتالي: يوجد تيرير ايجتابي معنو   ير مبتاةتتتتر لأبعتاد نظم العمتل 

 عالية الأداء على إبداع الموظفين من الال توسيط الارتباط بالعمل )وساطة جزئية(.
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 توصيات الدراسة وأليات التنفيذ:  -ب 

 ( توصيات الدراسة وأليات تنفيذها  5 -1جدول )

الجهة   التوصية 

 المسئولة 

 آلية التنفيذ 

يوُصى بتعزيز أنظمة 

العمل التي تعزز المرونة  

 والإبداع بين الموظفين 

قسم الموارد  

البشرية  

بالتعاون مع 

 الإدارة العليا 

ارتباط  ومستوياا  الحالية  العمل  لأنظمة  ةامل  تبييم  إجراء 

 الموظفين. 

تحديد الفجواا والفرد لتعزيز الإبداع من الال أنظمة العمل   

 عالية الأداء وتحسين روابط العمل. 

يجت تعزيز التواصل بين  

الموظفين والإدارة لتحفيز  

الإبداع وتحسين الأداء من 

الال تحسين الروابط  

 الوظيفية 

قسم الموارد  

البشرية،  

وحدة  

التدريت  

 والت وير 

تدريبية تركز على مفاراا البيادة، والإبداع،  و ع برام  

 والاتصال الفعّال. 

ت مين وحداا عن تعزيز الإبداع وحل المشكلاا بشكل  

 تعاوني بين الموظفين. 

يجت على البادة في  

المصار  التجارية تبني 

البيادة التحفيزية التي تحفز  

الموظفين على الابتكار 

 وتبديم الأداء الإبداعي 

الإدارة العليا  

ورؤساء 

 الأقسام

والأداء   الإبداع  ربافة  وتعزيز  بدعم  العليا  البيادة  التزام   مان 

 العالي. 

تشجيع البادة على قيادة بالمثال في تعزيز الإبداع والحفاظ على  

 قنواا الاتصال المفتوحة. 

يجت على البنوك العمل 

على تبديم بيبة داعمة 

للإبداع، والتي تشمل الدعم  

والفرد التدريبية  المالي 

لتحفيز الإبداع بين  

الموظفين وتعزيز ارتباطفم  

 بالعمل

قسم الموارد  

البشرية  

بالتعاون مع 

رؤساء 

 الأقسام

للمكافوا والتبدير يعتر  ويحتفل بالأفكار الابتكارية تنفي    نظام 

 والجفود التعاونية. 

 ربط المكافوا بتحبيت الأددا  الإبداعية وتعزيز الروابط العملية. 

يمكن تعزيز الإبداع من  

الال تشجيع العمل 

الجماعي والتعاون بين  

الموظفين لتحبيت الأددا   

 المشتركة.

 

قسم الموارد  

 البشرية، 

وحدة  

علاقاا 

 الموظفين 

الاست لاعاا، وصناديت   مثل  الفعل  لردود  منتظمة  نلياا  إنشاء 

الموظفين   ر ا  لبياس  التركيزية  الجلساا  أو  الاقتراحاا، 

 ومستوياا الإبداع. 

الاستماع بشكل فعّال إلى مخاو  واقتراحاا الموظفين لتحسين  

 أنظمة العمل وزيادة الروابط المشتركة بين فري العمل.

ادتمام البنوك بالتكنولوجيا  

والبنية التحتية والعمل على 

تحسينفا للتناست مع بيبة  

 العمل وإبداع الموظفين 

قسم  

 تكنولوجيا

المعلوماا 

وإدارة  

 العملياا 

الاستثمار في التكنولوجيا والبنية التحتية التي تدعم أنظمة العمل  

المرنة وتحسين أدواا الاتصال والتعاون بين فري العمل. والتيكد  

من توفير الأدواا والموارد اللازمة لحل المشكلاا بإبداع وتوليد  

 الأفكار.
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 محددات الدراسة ومقترحات لبحوث مستقبلية    -ج

تتناول د   الدراستتتة الارتباط بالعمل كمتغير وستتتيط في العلاقة بين نظم العمل عالية  

 الأداء وإبداع الموظفين بالبنوك التجارية في محافظة دمياط

ويمكن للباحث و تع مجموعه من المبترحاا التالية بناءً على محدداا الدراستة وذلط  

 كالتالي:

تتناول الدراستتة نظم العمل عالية الأداء )متغير مستتتبل( إبداع الموظفين )متغير تابع( ،    -1

الارتباط بالعمل )متغير وستيط( ويبترا الباحث دراستة نظم العمل عالية الأداء مع متغير 

تتابع نار مثتل براعتة الموظا، مرونتة الموظا، رفتاديتة الموظا، نوايتا ترك العمتل،  

بترا الباحث متغير وسيط نار في العلاقة مثل، السماا الشخصية  صم  العاملين، كما ي

الموظا    –للموظفين   التنظيمي    –تمكين  ااتبتتار    –الولاء  كمتتا تبترا  التنظيميتتة  الثبتتة 

 الارتباط بالعمل كمتغير معدل بدل من كونه متغير وسيط في العلاقة.

تركز د   الدراستتتتة على العلاقة بين نظم العمتل عاليتة الأداء، إبداع الموظفين، الارتبتاط   -2

بتالعمتل وفبتاً للفرو  ولم يت ري البتاحتث لتحليتل معنويتة الفروي لمتغيراا البحتث وفبتا  

للمتغيراا التديمو رافيتة مثتل النوع، العمر، الخبرة، المستتتتتو  الوظيفي وعليته يمكن 

ل دراستتتة معنوية الفروي في إدراك العاملين لمتغيراا البحث وفباً للباحثين في المستتتتبب

 للمتغيراا الديمغرافية.

الدراستة الت بيبية في د   الدراستة حول موظفي فروع البنوك التجارية في محافظة   تدور -3

دميتاط ومن رم يبترا ت بيت نموذج التدراستتتتتة على موظفي فروع البنوك التجتاريتة في 

 محافظاا أار .

تبترا الدراستتتة ت بيت النموذج في ق اعاا أار  مثل ق اع الصتتتحة، ق اع ةتتتركاا   -4

 الاتصالاا، ق اع ةركاا التيمين، ق اع المصانع.

حيث تم جمع البياناا من موظفي فروع   للدراستتتتة المب عيةتم  الدراستتتتة الحالية وفباً  -5

البنوك التجتاريتة في محتافظتة دميتاط مرة واحتدة الال فترة زمنيتة قتدردتا رلارتة أةتتتتفر  

  Panelويبترا على الباحثين في المستتتببل استتتخدام نماذج الستتلاستتل الزمنية المب عية  

Data     التي تتيات  في الاعتبتار البعتد المب عي والبعتد الزمني ممتا يدرر إيجتابتا على دقتة

 النتائ  الإحصائية.
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 قائمة المراجع 

 أولا: المراجع العربية:

(،"أرر الر تتا في الارتباط الوظيفي لد  العاملين في رئاستتة 2017الخشتتاب، ففد الب ي، )

لتدولتة الكويت "، رستتتتالتة متاجستتتتتير، جتامعتة نل البيت ، كليتة ادارة المتال   الوزراء

 الكوي .الأعمال،    والأعمال، قسم إدارة 

  دراستة -(،"دور الإدارة الالكترونية في تحبيت الإبداع الإدار 2018الخ يت، محمد أحمد، )

ت بيبية في وزارة الاتصتالاا بفلست ين"، رستالة ماجستتير  ير منشتورة، جامعة 

 بفلس ين.  الأقصى

(، "أرر جودة العلاقة التبادلية بين البائد ومرؤوستتتيه على 2015الستتتلنتي، لمياء الستتتعيد، )

الموظا والبراعة التنظيمية بالت بيت على المراكز الصتتحية المتخصتتصتتة    ابداع

، العدد الأول، د:  39المصتتتترية للدراستتتتاا التجارية، المجلد    بدمياط"، المجلة

85-  122. 

"،  نظرية المنظمة(،"2012ال راونة، حستتتين وعبد الفاد ، أحمد والعرموطي، ةتتتحاتة، )

 الحامد للنشر والتوزيع، عمان.  دار

  (،"التمكين الإدار  وأرر  على ابداع العاملين في الشركة السعودية 2015العتيبى، عبد الله، )

كليتة التجتارة، جتامعتة مجلتة البحو  المتاليتة والتجتاريتةللكفربتاء بتال تائا "    ،

 .406  -369د:   ،4بورسعيد، عدد

   الإبداع الإدار  لد  (،"أرر أبعاد جودة الحياة الوظيفية على  2020العبيد ، ستتليمان ستتالم، )

الموظفين بمستتتتتشتتتتفى المرج التعليمي "، مجلة الدراستتتتاا الاقتصتتتتادية، كلية  

 (1(، العدد )3سرا، المجلد ) الاقتصاد، جامعة

  (، " أرر استتراتيجياا إدارة الصتراع التنظيمي على الارتباط 2020العشتر ، محمد حستن، )

بالعمل: دراستتتتة ت بيبية على العاملين بالمستتتتتشتتتتفياا والمراكز ال بية بجامعة 

 .589  -547المجلد الحاد  عشر، العدد الثالث، د:   المنصورة"،

(، " أرر جودة حيتاة العمتل في 2018العولبي، عبتد الله أحمتد ب النظتار ، فواز أحمتد، )

الوظيفي لد  العاملين في المدستتستتة العامة للاتصتتالاا اليمنية"، مجلة    الارتباط

، العدد الثاني، د:  24جامعة العلوم والتكنولوجيا، المجلد    الدراستاا الاجتماعية،

87-  121. 

(،"أرر البيتادة الأصتتتتيلتة   ابتداع الموظفين بشتتتتركتة زين 2018الفريحتاا، لانتا جميتل، )

 في الأردن"، جامعة عمان العربية، كلية التجارة، الأردن.  للاتصالاا

(، " العلاقتة بين نظم العمتل عتاليتة الأداء والتمكين  2018المنستتتتي، محمود عبتد العزيز، )

دراستتة ت بيبية على العاملين في مديرياا الخدماا بمحافظة الدقفلية"،   النفستتي:  

 .70 -26والتمويل، جامعة طن ا، كلية التجارة، العدد الثالث، د:    مجلة التجارة 
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(،"جودة حيتاة العمتل وأرردتا على الابتداع  2017الأعمى، محمتد والشتتتتركستتتتي، أبوبكر، )

 (.9الإدار "، الجامعة الأسمرية الاسلامية بليبيا، مجلة كلية الاقتصاد، العدد )

الوظيفيتة على الارتبتاط الوظيفي:  2017النجتار، حميتدة محمتد، ) (، " تتيرير جودة الحيتاة 

ت بيبية"، مجلة مركز صتتال  عبد الله كامل للاقتصتتاد الاستتلامي، المجلد    دراستتة

 .270  -225د:  ،  62، العدد  21

(، جودة الحيتاة الوظيفية ودوردا في تنمية الإبداع الإدار  لد   2018داةتتتتم، حستتتتام )أبو  

العاملين بوزارة الأوقا  بفلستتتت ين، رستتتتالة ماجستتتتتير  ير منشتتتتورة، جامعة 

   الأقصى بفلس ين.

(، "تحليل مستتتتتو  الابداع الإدار  لد  الموظفين الاداريين:  2021ببادير، عبد الرحمن، )

دراستة ميدانية على رؤستاء المصتال  بجامعة  رداية "، جامعة  رداية، الجزائر،  

 (.2(، العدد )10للدراساا البانونية والاقتصادية، المجلد )  مجلة الاجتفاد

(، " أرر الارتباط الوظيفي والدعم  2017ددليز، االد عبد الستتتلام ب حمد، محمد حستتتن، )

التنظيمي المدرك على الأداء الوظيفي في المدستتتستتتاا الأكاديمية الفلستتت ينية"،  

(، العدد  24الجامعة الاستتلامية للدراستتاا الاقتصتتادية والادارية، المجلد )  مجلة

 50  -26(، د: 4)

–(،"تيرير البيادة الروحية على الارتباط بالعمل 2021ستتتبع، ستتتنية محمد أحمد ستتتليمان، )

ت بيبية على العاملين بب اع ةتركة ةتمال الدلتا لتوزيع الكفرباء في مصتر    دراستة

(، العدد  12للحاستتباا وتكنولوجيا المعلوماا بالشتتروي المجلد )  "، المعفد العالي

(2.) 

 (، " البيادة الأالاقية وعلاقتفا بستلوك الصتم  التنظيمي في2017ةتعراو ، محمد فتحي، )

إطتار الارتبتاط الوظيفي: دراستتتتة ميتدانيتة"، المجلتة العلميتة للاقتصتتتتاد والادارة،  

 .767  -658(، د: 4ةمس، كلية التجارة، العدد ) جامعة عين

(،"تتيرير الروحتانيتة في 2021عبتد الودتاب، أحمتد عبتد الودتاب ونجم، عبتد الحكيم أحمتد، )

بالت بيت على ةتتتتركاا ق تاع الأعمتال العتام   –العمتل على الارتبتاط بالعمتل  مكتان

 بمحافظة الدقفلية "، جامعة المنصورة، كلية التجارة، مصر.

  (،"توستتتيط تيرير نظم العمل عالية الأداء 2021عابد، ايفاب واليل، حستتتن وحامد، عادل، )
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The mediating role of work engagement in the relationship between 

high performance work systems and employee creativity at the 

commercial banks in Damietta Governorate 

Abstract  

This study aims to measure the direct and indirect effects of high-performance 

work systems on employee creativity and examines the mediating role of 

work engagement in the relationship between high-performance work 

systems and employee creativity at the commercial banks in Damietta 

Governorate. Accordingly, the study adopted a quantitative descriptive 

design for the purpose of empirical test of the hypotheses. Measuring research 

variables by valid and reliable measurement items have been confirmed in 

relevant literature. A questionnaire was designed to data collection, 

employing a systematic random sample of 268 valid responses for statistical 

analysis, with a response rate of approximately 91%. The (SPSS 26) program 

was utilized to test the direct effects. IN addition to using (AMOS V.23) 

program to test the indirect effects, the study results indicated a significant 

positive effect of high-performance work systems on employee creativity. 

The findings also revealed a significant positive effect of the dimensions of 

high-performance work systems on the dimensions of work engagement. 

Furthermore, there was a confirmed significant positive effect of work 

engagement dimensions on employee creativity, as well as a significant 

positive indirect effect of the dimensions of high-performance work systems 

on employee creativity through the mediation of work engagement. 
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High- performance work systems, Employee creativity, Work engagement 

 

 


