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 ممخص:
التأثير المباشرة بيف تطبيؽ نظـ العمؿ يتمثؿ اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة في إستكشاؼ طبيعة 

، كلتحقيؽ ىذه اليدؼ، فقد تـ عالية الأداء في تطكير أداء المكارد البشرية بكزارة المالية المصرية
ؾ بالتطبيؽ عمي إستخداـ قائمة إستقصاء مكجية لمعامميف في ديكاف عاـ كزارة المالية المصرية، كذل

( مفردة، كلإختبار صحة فركض الدراسة، تـ الإستعانة ببعض الأساليب 603عينة طبقية قدرىا )
الإحصائية بأسمكب نمذجة المعادلة الييكمية، كمعامؿ ألفا كركنباج، كتحميؿ المسار، فقد أسفرت 

، متغيرات الدراسة رتباط معنكم بيفعممية التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة عف كجكد علاقة إ
، كفي عمي تطكير أداء المكارد البشريةككجكد تأثير إيجابي معنكم مباشر لنظـ العمؿ عالية الأداء 

ضكء تمؾ النتائج تـ تقديـ بعض التكصيات كالمقترحات العممية لتطكير أداء المكارد البشرية بالكزارة 
 محؿ الدراسة.

 .تطكير أداء المكارد البشرية ،ءنظـ العمؿ عالية الأدا الكممات المفتاحية:
Abstract: 
The main objective of this study is to explore the nature of the relationship 

the direct between the application of high-performance work systems in 

developing The performance of human resources in the Egyptian Ministry 

of Finance, and to achieve this goal, a survey list directed to employees in 

the Egyptian Ministry of Finance was used, the data collected from stratified 

sample of (306) employees. In order to test the validity of the study 

hypotheses, some statistical methods were used in the structural equation 

modeling method, alpha-Cronbach coefficient, and the path analysis. The 

results of the statistical analysis of the study data revealed a significant 

relationship between all variables, and a direct positive effect of high 

performance work systems on developing the performance of human 

resources, According to those results, some practical recommendations and 

proposals were presented to develop performance human resources in the 

Egyptian Ministry of Finance. 

 

Key words: high-performance work systems, developing the 

performance of human resources. 
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 الإطار العاـ لمدراسةأكلان: 
 :تمهيػػػػػػػػػػد .1

تُعد المكارد البشرية مف أىـ المكارد الإستراتيجية التي تعتمد عمييا المنظمات لتحقيؽ أىدافيا، مما 
كيفية الحفاظ عمي ىذا المكرد كتطكيره كتنميتو حتي يؤدم كاجباتو بكؿ يتطمب التفكير الدائـ في 

، مرزكؽ(، فالمنظمات تزدىر بما لدييا مف مكاردىا البشرية )6003، الصباغكفاءة كفعالية )
(، حيث أنو المكرد الكحيد مف بيف مكارد المنظمة الذم لا يمكف إحلالو كيصعب تقميده 6022

(Zhai, 2018فالمكرد الب ،) شرم في كافة المستكيات الإدارية ىـ مصدر الأفكار كالإبداع كالإبتكار
تستطيع المنظمة إمتلاؾ ىذا المستكم مف كما  (.6060،العكلقيكالقدرة عمي تطكير الأداء )

الميارات البشرية لمكاجية التحديات كالتغييرات البيئية مف خلاؿ ممارسة نظـ العمؿ عالية الأداء، 
كتنفيذ مجمكعة مف الممارسات كالسياسات المتعمقة بالمكارد البشرية، كبالتالي  الممثمة في تصميـ

 .تؤدم إلي تعزيز ميارات المكارد البشرية كقدراتيـ كدكافعيـ
 :مشكمة الدراسة .2

قاـ الباحث بإجراء الدراسة الإستطلاعية الميدانية، بيدؼ التحديد لمشكمة الدراسة، كذلؾ مف خلاؿ 
( مفردة مف العامميف بكزارة المالية المصرية )محؿ 00يسرة عمي عينة قكاميا )إجراء عدة مقابلات م

 الدراسة(، ككانت أىـ نتائجيا التي إعتمدت الدراسة عمييا كالتالي:
%( مف أراء العينة عمي أنيـ لا يعرفكف مدخؿ نظـ العمؿ عالية الأداء 97إستحكذات نسبة ) -

 لممكارد البشرية.كنكع ميـ مف مداخؿ الإدارة الإستراتيجية 
%( مف أراء العينة عمي أنيـ لا يعرفكف أىمية تطبيؽ ممارسات نظـ 06إستحكذات نسبة ) -

 العمؿ عالية الأداء عمي أداء المكارد البشرية.
%( مف أراء العينة عف عدـ كجكد التدريب المناسب لزيادة الميارات 50إستحكذات نسبة ) -

 فيما يخص مجاؿ العمؿ الفعمية. أداء العامميفما يتعمؽ بمستكيات الفنية كالمعرفية في
%( مف أراء العينة عف عدـ كجكد تفكيض فيما يتعمؽ بمسئكليات الإدارة 75إستحكذات نسبة ) -

 العميا، بينما يكجد تيسير للأعماؿ فقط.
%( مف أراء العينة عف عدـ كجكد العدالة فيما يتعمؽ بالثكاب كالعقاب 96إستحكذات نسبة ) -

 كالمكافآت.
 %( مف أراء العينة عف عدـ كجكد قنكات إتصاؿ بيف الإدارة كالعامميف.60إستحكذات نسبة ) -
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%( مف أراء العينة أف تطكير أداء المكارد البشرية ىك الإستخداـ الجيد 79إستحكذات نسبة ) -
 لمحاسب الآلي فقط.

بممارسات نظـ كجكد مظاىر لمشكمة الدراسة كالتي تُكمف في عدـ الكعي الكافي  كمما سبؽ يتضح
ما  كمف خلاؿ لممكارد البشرية.  العمؿ عالية الأداء كمدخؿ مف أىـ مداخؿ الإدارة الإستراتيجية

يمكف القكؿ ، فأسفرت إليو الدراسة الإستطلاعية مف مظاىر لكجكد مشكمة تستحؽ الدراسة كالبحث
 :ؤؿ التاليسفي ال تظير بأف مشكمة الدراسة

 ؟البشرية داء في تطكير إداء المكاردهؿ تساهـ نظـ العمؿ عالية الأ
 :أهداؼ الدارسة .3

 يسعي الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة إلي تحقيؽ الأىداؼ التالية:
مراجعة كتحميؿ الإدبيات العممية المتعمقة بنظـ العمؿ عالية الأداء، لمتأصيؿ العممي لمفيكمو  -

 كأىميتو كخصائصو.
 في كزارة المالية المصرية. الأداءنظـ العمؿ عالية التعرؼ عمي مستكم تطبيؽ  -
 التعرؼ عمي طبيعة العلاقة بيف نظـ عمؿ عالية الأداء كتطكير أداء المكارد البشرية. -
 في تطكير أداء المكارد البشرية. نظـ العمؿ عالية الأداءالكشؼ عف دكر  -
 :أهمية الدارسة .4
 .قكة العلاقة بيف متغيرات الدراسةالكشؼ عف نكع ك  -
 تحديد طبيعة العلاقة المباشرة كالغير مباشرة بيف متغيرات الدراسة.المساعدة في  -
 مف المتكقع أف تفيد نتائج الدراسة في تطكير أداء المكارد البشرية. -
 :فركض الدراسة .5

 :تعتمد الدراسة عمي أختبار الفرض الرئيسي، كتحقيؽ أىدافيا مشكمة الدراسة في ضكء
ممارسات تعزيز المهارات، )نظـ العمؿ عالية الأداء لأبعاد يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية "

عمي تطكير أداء المكارد البشرية بكزارة المالية ( ممارسات تعزيز الدكافع، ممارسات تعزيز التمكيف
 ."المصرية

 كلإختبار ىذا الفرض الرئيسي تـ تقسيمو إلي فركض فرعية، مكضحان عمي النحك التالي:
عمي )ممارسات تعزيز الميارات( لنظـ العمؿ عالية الأداء يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية  -

 تطكير أداء المكارد البشرية بكزارة المالية المصرية.
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يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لنظـ العمؿ عالية الأداء )ممارسات تعزيز الدكافع( عمي تطكير  -
 أداء المكارد البشرية بكزارة المالية المصرية.

حصائية لنظـ العمؿ عالية الأداء )ممارسات تعزيز التمكيف( عمي تطكير يكجد تأثير ذك دلالة إ -
 أداء المكارد البشرية بكزارة المالية المصرية.

 الدراسات السابقة: كتحميؿ عرض .6
تحميؿ طبيعة التأثير المباشر كغير المباشر بيف تطبيؽ أنظمة  (2222، العكلقيدراسة ) هدفت

، مف خلاؿ مركنة المكارد البشرية للاتصالاتالعمؿ عالية الأداء كمستكم أداء شركة يمف مكبايؿ 
عتمدت الدراسة عمي المنيج الكصفي التحميمي عف  كالبراعة التنظيمية بكصفيا متغيرات كسيطة، كا 

، كطبقت الدراسة (Mediator Regression Analysis)تخداـ أسمكب طريؽ قائمة إستقصاء، بإس
بالإعتماد عمي أسمكب الحصر الشامؿ عمي جميع العامميف في المركز الرئيسي لمشركة يمف مكبايؿ 
للإتصالات بأمانة العاصمة صنعاء، كتكصمت الدراسة إلي أف مركنة المكارد البشرية كالبراعة 

ف تطبيؽ أنظمة العمؿ عالية الأداء كمستكم أداء الشركة محؿ الدراسة، التنظيمية تتكسط العلاقة بي
كما أف البراعة التنظيمية تتكسط العلاقة بيف كالبراعة التنظيمية كمستكم أداء الشركة محؿ الدراسة، 
كأخيران تكصمت النتائج إلي أف مركنة المكارد البشرية تتكسط العلاقة بيف تطبيؽ أنظمة العمؿ عالية 

 ,Vuong & Sidبحث )ك  اء كمستكم أداء الشركة محؿ الدراسة كمستكم براعتيا التنظيمية.الأد
في دراستو أثر ممارسات إدارة المكارد البشرية عمي تمكيف العامميف "كبُعد مف أبعاد نظـ  (2020

عتمدت الدراسة عمي المنيج  العمؿ عالية الأداء"، كالدكر الكسيط لمجنس كالحالة الإجتماعية، كا 
الكصفي التحميمي عف طريؽ قائمة إستقصاء، كطبقت الدراسة عمي العامميف في الصناعة المصرفية 

( مكظفان، كتكصمت الدراسة 209الفيتنامية "البنكؾ"، كتمثمت كحدة المعاينة مف عينة البالغ عددىا )
فز كالمكافآت، تمكيف إلي أف ممارسات إدارة المكارد البشرية كأبعادىا الرئيسية الأربعة )التدريب، الحكا

العامميف، تبادؿ المعمكمات( أثرت بشكؿ إيجابي عمي تمكيف العامميف، كما أف العامميف الذككر 
عززكا العلاقة الإيجابية بيف ممارسات إدارة المكارد البشرية كتمكيف العامميف، كلكف ىذه العلاقة 

بتحميؿ  (Kevin, 2020سة )كجاءت درا الإيجابية كانت ضعيفة مف قبؿ العامميف المتزكجيف.
تأثير نظـ العمؿ عالية الأداء مف خلاؿ أبعاده المتمثمة في )تعزيز الميارات، تعزيز الدافع، تعزيز 
عتمدت الدراسة عمي المنيج الكصفي التحميمي عف طريؽ  التمكيف( عمي أداء رأس الماؿ البشرم، كا 

شرية في صيدليات ( مديران لممكارد الب090قائمة إستقصاء، كطبقت الدراسة عمي عينة قدرىا )
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بتايلاند، كتكصمت الدراسة إلى أف أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداء المتمثمة في )تعزيز الميارات، 
تعزيز الدافع، تعزيز التمكيف( ليا علاقة إرتباط إيجابي بأداء رأس الماؿ البشرم في الصيدليات 

مات، كتكصمت النتائج أيضان أف بتايلاند، كما ليا علاقة إيجابية مع كحدات الأعماؿ كنتائج المنظ
ىناؾ إلتزاـ إيجابي كفعاؿ مف جانب العامميف كتحسيف مياراتيـ مف خلاؿ تعزيز الميارات كتعزيز 

عمي أثر القيادة الخادمة  (Pablo, et al., 2021كما أكدت دراسة ) الدافع كتعزيز التمكيف.
دكر نظـ العمؿ عالية الأداء كالإبتكار، لممديرم التنفيذم عمي تميز الخدمات الإستراتيجية مف خلاؿ 

عتمدت الدراسة عمي المنيج الكصفي التحميمي عف طريؽ قائمة إستقصاء، بإستخداـ أسمكبيف مف  كا 
( كالمقارنة النكعية OLSالأساليب الإحصائية لتحميؿ البيانات، المربعات الصغرم العادية )

( مديران تنفيذيان، كتكصمت الدراسة إلي أف 69لممجمكعات، كقد كطبقت الدراسة عمي عينة مككنة مف )
( لو تأثر إيجابي غير مباشر مف OLSالقيادة الخادمة لممدير التنفيذم لمفندؽ مف خلاؿ تحميؿ )

خلاؿ تكسيط نظـ العمؿ عالية الأداء عمي تميز الخدمة كخيار إستراتيجي، علاكة عمى ذلؾ، كاف 
الثقافة الداعمة للإبتكار، كمف ثـ أف القيادة الخادمة التأثير غير المباشر أقكل في الفنادؽ ذات 

لممدير التنفيذم كانت كافية لناجح إستراتيجية تميز الخدمة مف خلاؿ ترابط نظـ العمؿ عالية الأداء 
إلي الإجابة عمي "ىؿ نجاح أـ نمك  (Lei, Ying, 2022كسعت دراسة ) كثقافة الإبتكار معان.

جكىرية في نظـ العمؿ عالية الأداء عمي الأداء الكظيفي؟"، كقد حاكؿ للأىداؼ المينية الخارجية كال
الدراسة تطكير نمكذج الإعتداؿ الكسيط لشرح الطريقة التي تعمؿ بيا الأدكار المميزة للأىداؼ 
المينية عمى تعديؿ العلاقة بيف ذكم الخبرة لمعامميف بنظـ العمؿ عالية الأداء عمي الأداء الكظيفي، 

عتمدت الدراسة عمي المنيج كما إذا كان ت صياغة الكظائؼ تتكسط ىذه التأثيرات التفاعمية أـ لا، كا 
الكصفي التحميمي عف طريؽ قائمة إستقصاء، كطبقت الدراسة عمي عينة متعددة المراحؿ كمتعددة 

( مكظفان كمشرفييـ المباشريف، كتكصمت الدراسة إلي أف 675المصادر، كتمثمت كحدة المعاينة مف )
امميف ذكم الخبرة بنظـ العمؿ عالية الأداء يرتبط بشكؿ إيجابي ككبير بالأداء الكظيفي فقط عندما الع

تككف الأىداؼ المينية الجكىرية عالية أك عندما تككف الأىداؼ المينية الخارجية منخفضة، ككذلؾ 
 بينيـ. أظيرت النتائج أف تكسيط صياغة الكظائؼ بيف ىذه العلاقات ترتبط بشكؿ إيجابي فيما

 كمف إستقراء كتحميؿ أهداؼ كنتائج الدراسات السابقة، يتضح لمباحث ما يمي:
 ,.Wood & Menezes, 2016; Arefin, et alأتفقت ىذه الدراسة مع الدراسات الأجنبية ) -

( 6060، العكلقي؛ 6025، المنسيب؛ 6025، البرداف، مرزكؽ(، كالدراسات العربية )2019
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حتكاء لدكر نظـ العمؿ عالية  الأداء كتأثره عمي تطكير مستكم أداء المكارد البشرية "العامميف" كا 
 كرفاىية المكارد البشرية كمشاركة العامميف كالسمكؾ العمؿ الإبداعي كالإبتكارم ليـ.

كما أتفقت ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة التي تحدد أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداء كفقان  -
 ,.Tang et alستراتيجية لممكارد البشرية كما حددتيا الدراسات الأجنبية )لأدبيات الإدارة الإ

2017; Tay et al., 2017; Chin et al., 2017; Jyoti and Rani, 2017; 
Huang et al., 2018; Kevin, 2020( كتتفؽ معيا الدراسات العربية ،)كمناع، منطاش ،

( المتمثمة في 6027، لعكلقيا؛ 6025، المنسيب؛ 6025، كالبرداف، مرزكؽ؛ 6029
"ممارسات تعزيز الميارات، ممارسات تعزيز الدكافع، ممارسات تعزيز التمكيف" مف حيث 

 التأثير عمي كافة المتغيرات الأخرم.
 : الإطار النظرم لمدراسةثانيان 
 :نظـ العمؿ عالية الأداء .1

الإدارم الإستراتيجي لتحقيؽ تعتبر نظـ العمؿ عالية الأداء مف المصطلاحات التي تكظؼ المدخؿ 
الأداء العالي إعتمادان عمي المكارد البشرية، حيث زاد الإىتماـ بتطبيؽ الإدارة الإستراتيجية لممكارد 
البشرية في منظمات الأعماؿ في السنكات الأخيرة الماضية، بسبب أىميتيا بالنسبة لتطكير نتائج 

(، كيُعرؼ مصطمح نظـ العمؿ Hu et al., 2019عمؿ العامميف كمف ثـ تحسيف أداء المنظمة )
 .(HPWS( كيتـ إختصارىا إلي )High Performance Work Systemsعالية الأداء )

 :مفهكـ نظـ العمؿ عالية الأداء 1/1
( بأف نظـ العمؿ عالية الأداء عبارة عف ممارسات المكارد Zhang et al., 2018) عرفوفقد 

نتاجيتيـ بطريقة تجعؿ العامميف مصدران البشرية المصممة لتطكير ميارات  لتزاميـ كا  المكارد البشرية كا 
عرؼ ك  ،لتحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة لممنظمة، كعمي خلاؼ ذلؾ كمف منظكر رأس الماؿ البشرم

(Zhai, 2018; & Hauff et al., 2018 بأف نظـ العمؿ عالية الأداء ىي مجمكعة مف )
مصممة لتطكير كتحسيف ميارات المكارد البشرية كدكافعيـ كتطكير ممارسات إدارة المكارد البشرية ال

 ;Mielke; Geestأدائيـ كالذم يطكر في نياية المطاؼ الأداء التنظيمي ككؿ، كما يصؼ )
Beckmann; Leppla; Luta; Guerbaai, & Schwendimann, 2019 نظـ العمؿ عالية )

تي تتضمف تبادؿ المعمكمات كالتدريب كالتحفيز الأداء بأنيا تتمثؿ في حزمة مف ممارسات العمؿ ال
كالتمكيف كالتي تؤدم إلي تعزيز ميارات المكارد البشرية كقدراتيـ كدكافعيـ بشكؿ يؤدم إلي تطكير 
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 de Reuver; Van deأدائيـ كالنتائج التنظيمية مثؿ رضا العميؿ كالكفاءة، كجكدة الخدمة، كأكد )
Voorde, & Kilroy, 2019ـ العمؿ عالية الأداء عبارة عف مجمكعة مف ممارسات ( عمي أف نظ

المكارد البشرية المتكاممة المتمثمة في الإختيار كالتكظيؼ كالتدريب كتنمية الميارات كفرص التطكير 
الكظيفي كتقييـ الأداء كالمكافآت كالتمكيف، المصممة لممساىمة في تطكير كرفع الكفاءة كالفعالية 

( أف نظـ العمؿ عالية الأداء ىي Miao, & Cao, 2019اؽ أكضح )التنظيمية، كفي نفس السي
مجمكعة مف ممارسات المكارد البشرية التي تتفاعؿ مع بعضيا البعض بشكؿ متكامؿ داخميان، 
كتتكافؽ خارجيان مع إستراتيجية المنظمة العامة كالتنافسية، بيدؼ تطكير أداء المكارد البشرية 

ي تحسيف أداء المنظمة كتحقيؽ مزايا تنافسية، علاكة عمى ذلؾ أكد كسمككياتيـ كقدراتيـ، كبالتال
(Tims, & Akkermans, 2020 عمي أف التأثيرات التفاعمية لنظـ العمؿ عالية الأداء )

كسمككيات المكارد البشرية التصاعدية التي تبدأ مف أسفؿ إلي أعمي يمكف أف تتنبأ بصياغة 
إلي تطكير كظائؼ العامميف لتتناسب مع معارفيـ كمياراتيـ  الكظائؼ كالأىداؼ الكظيفية التي تؤدم

( أف نظـ العمؿ عالية الأداء ىي مجمكعة مف Kevin, 2020كقدراتيـ كتفضيلاتيـ، كيرم )
الممارسات التي تساعد في تعزيز مجمكعة الميارات كالتحفيز كمشاركة العامميف مما يأدم ذلؾ إلى 

يـ، كفي الكاقع تعتبر نظـ العمؿ عالية الأداء مجمكعة مف زيادة جيكدىـ، كبالتالي تطكير أدائ
أنشطة المكارد البشرية التي ىي في الكاقع منفصمة كلكف في نفس الكقت مترابط كيعمؿ أيضان كنظاـ 

 متكامؿ لممارسات المكارد البشرية الكاضحة.
 :نظـ العمؿ عالية الأداء أبعاد 1/2

تحديد أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداء الأكثر تأثير إيجابيان  كمف خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة يمكف
لممارسات المكارد البشرية عمي مختمؼ المنظمات، كالتي أعتمد الباحث عمييا في الدراسة الحالية 

 ;Tang et al., 2017كفقان لأدبيات الإدارة الإستراتيجية لممكارد البشرية كالتي حددىا كؿ مف )
Tay et al., 2017; Chin et al., 2017; Jyoti and Rani, 2017; Huang et al., 

2018; Kevin, 2020( كيتفؽ معيـ كؿ مف )؛ مرزكؽ، كالبرداف، 6029، كمناع، منطاش
( المتمثمة في "ممارسات تعزيز الميارات، ممارسات 6027، العكلقي؛ 6025، المنسيب؛ 6025

 عرض لتمؾ الأبعاد عمي النحك التالي: تعزيز الدكافع، ممارسات تعزيز التمكيف"، كفيما يمي
 (:Skill Enhancing HR Practicesممارسات تعزيز المهارات ) أ. 
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تتمثؿ ممارسات تعزيز الميارات في مجمكعة الممارسات التي تعمؿ بشكؿ أساسي عمي تطكير 
كالتعييف، القدرات كالميارات الفنية كالمعرفية لممكارد البشرية، مف خلاؿ حُسف عمميات الإختيار 

 .امج التدريبية المكثفة كالتطكيركالبر 
 (:Motivation Enhancing HR Practicesممارسات تعزيز الدكافع ) ب. 

تتمثؿ ممارسات تعزيز الدكافع في مجمكعة مف الممارسات التي تعمؿ عمى تكجيو جيكد المكارد 
مستكيات عالية مف الأداء، البشرية نحك تحقيؽ أىداؼ العمؿ، كتقدـ ليـ الدافع الكافي لتحقيؽ 

 .أساليب التعكيضات كتقييـ الأداءكتشمؿ ىذه المجمكعة مف 
 Empowerment Enhancing HRممارسات تعزيز التمكيف ) ج. 

Practices:) 
تتمثؿ ممارسات تعزيز التمكيف في مجمكعة مف الممارسات التي تيدؼ إلي تفكيض السمطة 

 .منظمةإلي جميع المستكيات في ال كالمسؤكلية
 ,.Hauff et al., 2018; de Reuver et al) بحثت عدد مف الدراساتكمف ناحية أخرم، 

2019; Luu, 2019; Hu et al., 2019; Miao & Cao, 2019 النتائج المترتبة عمي )
تطبيؽ نظـ العمؿ عالية الأداء عمي المنظمة، حيث أظيرت بعض الدراسات أف نظـ العمؿ عالية 

مستكم أداء المكارد البشرية بيا مف خلاؿ تطكير قدراتيـ كميارتيـ كتمكينيـ الأداء يُحسف مف 
كزيادة دكافعيـ في العمؿ كزيادة الأماف الكظيفي، كتحسيف مف إنتاجية العامميف، كتخفض معدؿ 
دكراف العمؿ، كيزيد مف الإلتزاـ التنظيمي، كتقمؿ معدؿ غياب العامميف، كتزيد مف مستكم إرتباط 

كظائفيـ، كتعزز مف المحافظة عمي العامميف كمنع تسربيا إلي المنظمات المنافسة، كيزيد العامميف ب
، منطاشمف مستكل الرضا الكظيفي كالإلتزاـ التنظيمي ، كفي نفس السياؽ أكدت دراسات أخرم )

 ,.Hauff, et al( كيتفؽ معيـ )6027، شحاتةب؛  6025؛ مرزكؽ، البرداف، 6029كمناع، 
2018; Miao & Cao, 2019; Martinaityte, Sacramento & Aryee, 2019   عمي )

أف تطبيؽ نظـ العمؿ عالية الأداء يعمؿ عمي تنمية رأس الماؿ البشرم، كتعزز مشاركة المعرفة في 
بتكاراتيـ  .المنظمة، كتحسف السمكؾ الإبتكارم لممكارد البشرية، كتزيد مف مستكم إبداعاتيـ كا 
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 :نظـ العمؿ عالية الأداء هميةأ 1/3
تعتبر نظـ العمؿ عالية الأداء إستثمار إستراتيجي ميمان في رأس الماؿ البشرم، كتحكؿ جذرم في 
كيفية إدارة كتنظيـ الممارسات كالسياسات المتعمقة بالمكارد البشرية، غير أف ىذه النظـ تعتمد عمي 

اسعة في إتخاذ القرارات، ككذلؾ حؿ المشاكؿ فكرة التطكير الشامؿ كالإلتزاـ العالي كالمشاركة الك 
، العنزمعمي المستكم التشغيمي لتحقيؽ الإحتياجات الإستراتيجية لممنظمة كمكاردىا البشرية )

نتباه الإدارة 6007كالعبادم،  (، كما تعد المكارد البشرية في نظـ العمؿ عالية الأداء مركز إىتماـ كا 
ميـ لممشاركة في راتيـ الإبتكارية كمعرفتيـ كتحفيزىـ المستمر يؤىالعميا، كأف قدراتيـ الإبداعية كميا

 اسةؿ عالية الأداء، حيث أشارت در ، كأكدت العديد مف الدراسات لأىمية نظـ العمإتخاز القرارات
(Moideen, et al., 2011 أف نظـ عمؿ عالية الأداء لو أثر إيجابي في تحقيؽ أىداؼ )

 & ,Chanالية الجكدة كتحقيؽ رضا العميؿ، كما بينت دراسة )المنظمة مف خلاؿ تقديـ خدمات ع
Mak, 2012 إف نظـ العمؿ عالية الأداء لممكارد البشرية في المنظمة تعمؿ عمي تحقيؽ التناغـ )

كالتناسؽ فيما بينيما بإتجاه الغرض المراد تحقيقة لدعـ الإمكانيات التنظيمية كالتحفيز كالفرص 
رد البشرية لممنظمة مما يجعؿ أداءىا ذك مستكم رفيع كعالي، كقد أكضح لتقديـ خدمات إدارة المكا

(Zhai, 2018 أف نظـ العمؿ عالية تؤثر في كافة المستكيات الإدارية، كذلؾ مف خلاؿ التأثير )
في سمككيات العامميف كالتأثير في معارفيـ كميارتيـ كقدراتيـ، كمف ثـ التأثير الإيجابي في سمككيـ 

المنظمة، كمف جانب أخر تيتـ نظـ العمؿ عالية الأداء بتحقيؽ رفاىية المكارد البشرية داخؿ العمؿ ب
 عف طريؽ زيادة الرضا الكظيفي كتقميؿ معدلات ترؾ العمؿ.

 :تطكير أداء المكارد البشرية .2
تعد المكارد البشرية جكىر منظمات الأعماؿ، كىـ يؤثركف بشكؿ كبير عمي قدرة المنظمة كعمي 

العمؿ لمكصكؿ إلي أعمي مستكم درجات الكفاءة في الإداء، حيث يرتبط نجاح المنظمات فعالية 
بكفاءة مكردىا البشرية كالذم يعتبر عنصران مف عناصر الإنتاجية، كىذا العنصر يختص بالجانب 
الإنساني كأدائو، كيقصد بأداء المكارد البشرية ما يقدمو العاممكف مف مخرجات عمؿ، كنكعية 

لتزاميـ بالنظـ كتعميمات العمؿ.علاقتيـ  نضباتيـ كا   مع الآخريف كا 
 :مفهكـ تطكير أداء المكارد البشرية 2/1

( عمي أنيا عممية زيادة القدرات كالمعارؼ كالميارات لمعامميف لرفع Bojnon, 2018عرفو )فقد 
( إلي أف تطكير أداء Adiyanti, 2019مستكم كدرجة كفائتيـ الإنتاجية لأقصي الحدكد، كأشار )
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المكارد البشرية إلي تحسيف التعميـ كالتدريب لمعامميف لزيادة معرفتيـ كميارتيـ، كعرؼ 
(Armsrtong & Taylor, 2020 أف عممية تطكير المنظمة لمكاردىا البشرية ضماف كجكد )

 Nchuchuweعامميف مؤىميف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كتحسيف أدائيا كتحقيؽ النمك، كينظر )
and Etim, 2020 إلي تطكير أداء المكارد البشرية عمي أنيا عممية التحسيف التي يؤدييا )

( بأف تطكير أداء المكارد 6060، عبد الرحمفالعامميف لتحسيف تقديـ الخدمة بشكؿ فعاؿ، كما بيف )
كتساب  البشرية ىك عمؿ مخطط يتككف مف مجمكعة برامج مصممة مف أجؿ تعميـ العامميف كا 
معارؼ كسمككيات كميارات جديدة في المستقبؿ، كالتأقمـ مع أية متجددات أك تغيرات تحدث في 

( Al-Rowwad et al., 2020بيئة العمؿ كتؤثر في نشاط المنظمة، كفي نفس السياؽ عرؼ )
عمي أنو الأداء القائـ عمي المخرجات أك الأىداؼ التي تسعي المنظمة لتحقيقيا، بحيث أنو مفيكـ 

بيف أكجو النشاط كالأىداؼ التي تسعي ىذه الأنشطة لتحقيقيا داخؿ المنظمة، كيرم يربط 
(Nchuchuwe and Etim, 2020 أف عممية تطكير أداء المكارد البشرية ىي عممية التحسيف )

 التي يؤدم مف خلاليا المكظؼ لتحسيف تقديـ الخدمة بشكؿ فعاؿ.
 تطكير أداء المكارد البشرية: أبعاد 2/2

العديد مف الأبعاد كمؤشر لتطكير أداء المكارد البشرية، كفيما يمي عرضيا عمي النحك التالي ىناؾ 
(Michelberger, 2016; Oladimehi & Udosen, 2019:) 
ىذا المعيار يقيس إلي أم درجة يقكـ المكرد البشرم بتنفيذ ميامو الكظيفية كفقان لممطمكب  الدقة: أ. 

كالمتكقع منو، كما أنو متعمقة بالمسمي الكظيفي لممكرد البشرم، كالتي تفرؽ بيف مخرجات مكظؼ 
 كبيف مكظؼ أخر، بحسب الأىداؼ التي قامت المنظمة بكضعيا لكؿ منصب عمي حدة.

تعمؽ ىذا البُعد بقدرة المكرد البشرم عمي إنجاز ميامو الرئيسية كما يجرم حكلو ي السرعة: ب. 
فيما يتماشي مع الميمة الزمنية المحددة لإنجاز العمؿ، كىذا المنظكر يجعمو كاقعيان بالنظر إلي نتائج 
أك المكظؼ في حدكد الكقت المتاح كالمياـ المككمة إليو، كتظير أىمية الكقت في أنو غير متجدد 

 تعكيضي، كيتطمب الإستغلاؿ الأمثؿ في كؿ لحظة مف حياتنا لأنو لا رجعة فيو.
ىك مدم قابمية المكرد البشرم عمي الإندماج بميامو، كالفريؽ الذم يعمؿ معو  جكدة الأداء: ج. 

معطاء في ظؿ الظركؼ المختمفة التي يتعرض ليا خلاؿ لفي حاؿ العمؿ الجماعي، كمدم قابميتو 
 عممو.
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ىك مدم قدرة المكرد البشرم عمي إنجاز ميمو كفؽ ما تـ الإتفاؽ عميو، بناءأن عمي  الإلتزاـ: د. 
المنصب الكظيفي كأىداؼ المنظمة ككؿ، كبالإضافة إلي ذلؾ إلتزامو بالكائح كالقكانيف كالتشريعات 

مبو العمؿ مف الداخمية المكجكدة في المنظمة، فكمما زادت قدرة المكرد البشرم عمي الإلتزاـ بما يتط
نجازات، فإنو بذلؾ يرتفع في مفيكـ الإلتزاـ كمف ثـ الكصكؿ إلي أعمي مستكم مف الأداء.  نتائج كا 

ىك مقياس لمدرجة التي يتخمي المكرد البشرم فييا عف السمكؾ السمبي، المتعمؽ  الإنضباط: ق. 
تنفيذ المياـ كالأعماؿ كغيرىا، بالغياب كعدـ الإلتزاـ بالقكانيف الداخمية لممنظمة أك الخارجية، كعدـ 

كما بأنو العنصر الأساسي المتعمؽ بأصكؿ المكارد البشرية في المنظمة، فالإنضباط يؤثر عمي أداء 
 المكارد البشرية بشكؿ كبير كنتيجة مباشرة ليا.

: المقصكد بالكمية ىك حجـ العمؿ الذم تـ إنجازه في المنظمة، لذلؾ يفضؿ الإتفاؽ الكمية ك. 
جـ ككمية العمؿ المنجز كدافع لتحقيؽ معدؿ مقبكؿ مف النمك في معدؿ مستكم الأداء، بما عمي ح

 يتناسب مع إمكانيات كقدراتو المكرد البشرم مف خبرات كميارات.
 أهمية تطكير أداء المكارد البشرية: 2/3

ات جاىدان مع التطكرات كالتغيرات التي طرأت عمي منظمات الأعماؿ في الكقت الراىف تعمؿ المنظم
بشكؿ مستمر كمتكامؿ مف أجؿ رفع مستكم أدائيا، كذلؾ عف طريؽ تطكير مكاردىا البشرية، عمي 
إعتبار أف تطكير المكارد البشرية مف أىـ المياـ الأساسية في بيئة الأعماؿ الإدارية، كترجع زيادة 

يؿ نسبة الكقكع في الأخطاء الإىتماـ بتطكير أداء المكارد البشرية نابع مف أىميتيا، التي تساىـ بتقم
كالعمؿ عمي تصحيح مسار المنظمة، كأيضان يقمؿ مف معدلات دكارف العمؿ، كما أف الإىتماـ 
بتطكير الميارات كالقدرات الشخصية لممكارد البشرية يخمؽ الرغبة لدييـ في بذؿ أقصي جيكدىـ في 

 Mustafaكالذم يتفؽ معيـ )( 6029، الصكراني؛ 6026، نعيـأداء أعماليـ، كأكدت الدراسات )
et al., 2016; Abdulmutallab  et al., 2019 عمي أف تطكير المكارد البشرية ميمان )

لممنظمة لكيفية تحدد الأىداؼ المستقبمية كتحديث التجييزات الازمة كتعزيز القدرة التمكيمية، فكؿ 
الأداء كالعمؿ عمي خمؽ الإبداع ذلؾ لـ يتحقؽ بدكف تطكير مكارىا البشرية القادرة عمي رفع مستكم 

كالإبتكار، كأف الإىتماـ بتطكير المكارد البشرية يرجع إلي النمك السريع غير المسبؽ في حجـ 
كتعقيد أنشطة المنظمة، كزيادة الإعتماد عمي التخصصات الدقيقة في الكظائؼ، بالإضافة إلي 

لكظائؼ الإدارية، مما أدم إلي ظيكر مشكمة التقادـ العممي كالمعرفي لدم المديريف شاغمي ا
 ضركرة تطكير المكارد البشرية لحؿ المشاكؿ الإدارية في المنظمة كالتغيير نحك الأفضؿ.
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 نتائج علاقة نظـ العمؿ عالية الأداء بتطكير أداء المكارد البشرية: .3
كارد البشرية، يعتبر دكر نظـ العمؿ عالية الأداء دكران إستثماران إستراتيجيان ىاـ في تطكير أداء الم

كتحكلان جذريان في كيفية إدارة كتنظيـ أداء المكارد البشرية، كالتحكؿ مف الإسمكب التقميدم إلي 
الإسمكب الإبداعي، كذلؾ مف خلاؿ تنظيـ العمؿ الذم يعتمد عمي فكرة التطكير الشامؿ كالإلتزاـ 

مميف عمي المستكم التشغيمي العالي كالمشاركة الكاسعة في إتخاذ القرارات، ككذلؾ حؿ مشاكؿ العا
لتحقيؽ الإحتياجات الإستراتيجية لمعامميف كالمنظمة، كما يعد تطكير أداء المكارد البشرية مركز 
نتباه الإدارة العميا في ظؿ الدكر الذم يقدمو نظـ العمؿ عالية الأداء كعلاقتو بتطكير أداء  إىتماـ كا 

لميارات الإبتكارية لممكاد البشرية كمعرفتيـ كتحفيزىـ المكارد البشرية عف طريؽ القدرات الإبداعية كا
كمشاركتيـ في إتخاز القرارات، فيي نقاط حيكية كمعيارية كقيمة تنافسية لمنجاح المنظمات 

(Leffakis, 2009      .) 
، كبحثت عدد مف سكاء مستكم أداء المكارد البشريةلقد أكدت دراسات عديدة عمي مستكيات الأداء 

بيعة العلاقة بيف نظـ العمؿ عالية الأداء كتطكير أداء المكارد البشرية كمستكم أداء الدراسات ط
( إلي كجكد Zhang, 2018; Al-Abbadi, 2018منظمات الأعماؿ، حيث تكصمت دراسات )

علاقة إيجابية بيف نظـ العمؿ عالية الأداء كتطكير أداء المكارد البشرية، كأف كثير مف النتائج 
ي تتعمؽ بتأثير ممارسات المكارد البشرية عمي تطكير أداء المكارد البشرية كعمي فاعمية الإيجابية الت

ككفاءة المنظمة كاف مف خلاؿ ما تقدمة ممارسات تعزيز ميارات العامميف كزيادة نكعية معرفتيـ 
ميف كقدراتيـ، كأف تطبيقات الممارسات المتنكعة تتـ مف خلاؿ )الإختيار الجيد المقصكد، إيجاد عام

جدد، إعداد برامج مشاركات كاسعة، تقييـ رسمي للأداء، كضع برامج إتصاؿ فعاؿ لبقاء العامميف 
عمي إطلاع كامؿ عف أحكاؿ المنظمة( مما يساعد عمي تطكير الأداء، كأف تمتمؾ ممارسات نظـ 
 عمؿ عالية الأداء لو الأثر الأعظـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة، مف خلاؿ تقديـ خدمات عالية
ف نظـ العمؿ عالية الأداء لممكارد البشرية في المنظمة  الجكدة كتحقيؽ رضا العميؿ كالعامميف، كا 
تعمؿ عمي تحقيؽ التناغـ كالتناسؽ فيما بينيما بإتجاه الغرض المراد تحقيقة لدعـ الإمكانيات 

ؿ أدائيا ذك التنظيمية كالتحفيزية كالفرص لتقديـ خدمات إدارة المكارد البشرية لممنظمة مما يجع
مستكم عالي، كأف التنفيذ الناجح لنظـ عمؿ عالية الأداء يظير العديد مف المنافع لممنظمات، كأكثر 
ىذه المنافع التي أكدت عمييا الأبحاث كالدراسات السابقة ىي زيادة كتحسيف مستكم أداء المنظمة 

المحافظة عمي العامميف، كأداء مكاردىا البشرية، فضلان عمي أف ىناؾ منافعان أخرم تتمثؿ في 
نياء نكايا ترؾ العمؿ،  كالتحسيف المستمر عمي مستكم الأداء الكظيفي لمعامميف، كزيادة الحضكر، كا 
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كرفع جكدة العمؿ، كزيادة الركح المعنكية داخؿ بيئة العمؿ، كالتحفيز المستمر عمي تقديـ التضحيات 
 الشخصية لمصمحة المنظمة.     

 انية عمي كزارة المالية المصريةالميد : الدراسةثالثان 
 مجتمع الدراسة: .1

( 5يتمثؿ مجتمع ىذه الدراسة في العامميف بديكاف عاـ كزارة المالية المصرية، مكزعيف عمي )
" إدارة عامة، كفقان لمبيانات الصادرة مف ديكاف عاـ كزارة المالية 65قطاعات لمكزارة بإجمالي "

 .المصرية
 نكع كحجـ عينة الدراسة: .2

الكصكؿ إلي جميع مفرداتو، إضافة إلي القيكد الخاصة بالكقت صعكبة كبر حجـ المجتمع ك نظران ل
جراءات العينات لجميع البيانت الأكلية اللازمة لمدراسة.  كالتكمفة، فقد تقرر الإعتماد عمي أسمكب كا 

ككف أكثر تمثيلان كنظران لطبيعة مجتمع الدراسة كتنكعو، كلتحقيؽ تغطية مناسبة لعينة الدراسة لكي ت
مصرية كالبالغ عددىا لمجتمع الدراسة، فقد إقتصرات الدراسة عمي العامميف بديكاف عاـ كزارة المالية ال

، كما تقرر إختيار العينة العشكائية الطبقية عمي أساس التكزيع النسبي لكؿ قطاعات ( مفردة779)
 ؿ المعادلة التالية:الكزارة السابؽ ذكرىا، كتـ تحديد حجـ عينة الداسة مف خلا

   N x
2  

p (1- p) 

      ——————————   =n 

N e
2  

+  x
2  

p (1- p) 
= حدكد الخطأ المعيارم كىي =  x= حجـ العينة،  n= حجـ مجتمع الدراسة،  N :حيث أف

= نسبة عدد مفردات العينة التي تتكافر فييا الخاصية محؿ  P%(، 70( عند درجة ثقة )2.73)
(، 0.00= مقدار الخطأ المعيارم المقبكؿ في مجتمع الدراسة كىي = ) e%(، 00الدراسة كىي = )

 (.6023، إدريس)
 كبالتعكيض في المعادلة السابقة فإف عينة الدراسة ىي:

                             997 (196)2 (0.5) (1 - 0.5) 
        ————————————————    =278 

                        (997 (.05)2 + (1.96)2 (0.5) (1 - 0.5 
بإفتراض ( مفردة بناءان عؿ المعادلة السابقة، كتجنبان لحدكث خطأ العينة 695كقد بمغ حجـ العينة )
%(، 20بمقدار )فقد قرر الباحث زيادة حجـ العينة %(، 70%( كمعامؿ الثقة )0أف حدكد الخطاء )
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( مفردة إضافية، كذلؾ لمحد مف تأثير خطاء الصدفة، كعميو يصبح إجمالي حجـ 65أم بما يعادؿ )
 )محؿ الدراسة(. مفردة مف العامميف بديكف عاـ كزارة المالية بجميكرية مصر العربية (603العينة )

 :كأساليب القياس الدراسة متغيرات .3
 لية الأداء )المتغير المستقؿ(:نظـ العمؿ عا 3/1

تـ قياس نظـ العمؿ عالية الأداء كأبعاده الرئيسية الثلاثة المتمثمة في )ممارسات تعزيز الميارات، 
 Gardnerممارسات تعزيز الدكافع، ممارسات تعزيز التمكيف(، بالإعتماد عمي المقياس الذم قدمو )

et al., 2011لكؿ بُعد منيا إعتمادان عمي المقاييس الأكثر إستخدامان في  (، كتـ تصميـ مقياس
الدراسات السابقة التي حددت أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداء كفقان لأدبيات الإدارة الإستراتيجية لممكارد 

 ;Gardner et al., 2011; Jyoti and Rani, 2017البشرية، كما حددتيا دراسات كؿ مف )
Huang et al., 2018; Kevin, 2020( كدراسات كؿ مف ،)؛ مرزكؽ، 6029، كمناع، منطاش

تـ ، كما (، كالتي ثبت صدقيا كثباتيا6027 ،العكلقي؛ 6025، المنسيب؛ 6025كالبرداف، 
إستخداـ مقياس مقياس ليكرت الخماسي لممكافقة أك عدـ المكافقة كالمككف مف خمس نقاط بحيث 

 ( أقصي درجات عدـ المكافقة مع كجكد درجة6) ( أقص درجات المكافقة، كالرقـ0يعكس رقـ )
 .(6حيادية في المنتصؼ كىك رقـ )

 تطكير أداء المكارد البشرية )المتغير التابع(: 3/2
إعتمادان عمي المقياس الذم قدمو  ، تـ قياس تطكير أداء المكارد البشرية في الكزارة )محؿ التطبيؽ(

ياس لتطكير أداء المكارد البشرية إعتمادان عمي (،  كما قاـ الباحث بتصميـ مق6062)عيشاكم، 
 ; Bojnon, 2018; Adiyanti, 2019المقاييس الأكثر إستخدامان في الدراسات السابقة )

Armsrtong & Taylor, 2020; Al-Rowwad et al., 2020; Nchuchuwe and Etim, 
( 0ذا المقياس )(، كالتي ثبت صدقيا كثباتيا كيتضمف ى6062( كدراسة )اليميسات، 2020

تـ إستخداـ مقياس مقياس ك عبارات، كلقياس آراء عينة الدراسة نحك تطكير أداء المكارد البشرية، 
 السابؽ.ليكرت الخماسي 
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 (1-1نمكذج الدراسة رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 :تقييـ الإعتمادية كالصلاحية لممقاييس المستخدمة في الدراسة .4
 :)الثبات( تقييـ الإعتمادية 4/1

 اس أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداءتـ تطبيؽ أسمكب معامؿ الإرتباط ألفا كركنباخ، عمي كؿ مف مقي
المكارد البشرية، كذلؾ بصكرة إجمالية لممقياس الكاحد ككؿ، كلكؿ مجمكعة بنكد كمقياس تطكير أداء 

، تكضح التالية( 2رقـ )كؿ كف منيا كؿ مقياس عمي حدة، كالجد)متغيرات( مف المجمكعات التي يتك
 نتائج إختبار ألفا كركنباخ لمقياس كؿ متغير مف متغيرات الدراسة كما يمي:

 ت الثبات لمتغيرات الدراسة نتائج إختبارا (1جدكؿ رقـ )

 الأتعاد انًرغٍز
رلى 

 انعثارج

يعايم الإرذثاغ 

 الإخًانً انًصحح

يعايم انثثاخ عند 

 حذف انعثارج

 يعايم انثثاخ

عدد 

 انعثاراخ

يعايم 

 أنفا

نظى انعًم 

عانٍح 

 الأداء

يًارساخ 

ذعشٌش 

 انًياراخ

Q1 0.711 0.890 

5 0.902 

Q2 0.760 0.879 

Q3 0.822 0.866 

Q4 0.788 0.874 

Q5 0.704 0.891 

يًارساخ 

ذعشٌش 

Q6 0.540 0.919 
5 0.897 

Q7 0.843 0.852 

 المستقؿ المتغير
 نظـ العمؿ عالية

 الأداء

 التابع المتغير
تطكير أداء المكارد 

 البشرية

 المهارات

 الدوافع

 التمكين

H1 

H2 

H3 

 الخصائص الديمىجرافية
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 Q8 0.842 0.852 اندًافع

Q9 0.830 0.855 

Q10 0.692 0.885 

يًارساخ 

ذعشٌش 

 انرًكٍن

Q11 0.767 0.909 

5 0.921 

Q12 0.772 0.907 

Q13 0.872 0.889 

Q14 0.836 0.895 

Q15 0.740 0.914 

 0.946 15 إخًانً انًرغٍز انًسرمم: نظى انعًم عانٍح الأداء

ذطٌٌز أداء انًٌارد 

 انثشزٌح

Q16 0.506 0.776 

5 0.881 

Q17 0.601 0.793 

Q18 0.581 0.763 

Q19 0.485 0.806 

Q20 0.581 0.727 

 0.881 5 انًرغٍز انراتع: ذطٌٌز أداء انًٌارد انثشزٌح إخًانً

 ( ما يمي:1كيتضح مف نتائج الجدكؿ السابؽ رقـ )
فقد تبيف أف معامؿ ألفا كركنباخ  المستقؿ نظـ العمؿ عالية الأداء:بالنسبة لمقياس المتغير   -

المقياس، كذلؾ ( كىك ما يشير إلي درجة عالية مف الإعتمادية عمي 0.793لممقياس ككؿ بمغ )
( يعتبر كافيان كمقبكلان، في 0.9( إلي )0.3بإعتبار أف معامؿ ألفا كركنباخ الذم يتراكح ما بيف )

حيف أف معاملات ألفا كركنباخ لمقاييس ممارسات تعزيز الميارات، كالدكافع، كالتمكيف عمي 
عالية مف  ( عمي التكالي مما يشير إلي درجة0.762(، )0.579(، )0.706التكالي تبمغ )

 الإعتمادية عمي المقياس.
فقد تبيف أف معامؿ ألفا كركنباخ  :البشرية بالنسبة لمقياس المتغير التابع تطكير أداء المكارد  -

 ( كىك ما يشير إلي درجة عالية مف الإعتمادية عمي المقياس.0.552لممقياس ككؿ بمغ )
بيف العناصر لكافة الأبعاد كالعبارات أكبر يتبيف أف معاملات الإرتباط الإجمالية  :بالإضافة إلي ذلؾ

 ( مما يشير إلي أىمية الإبقاء عمي كافة العبارات بقائمة الإستقصاء دكف حذؼ أك تغيير.0.6مف )
فيمكف القكؿ أف المقاييس المستخدمة في الدراسة  كبناءان عمي نتائج تحميؿ الإعتمادية السابقة،

كيمكف الإعتماد عمييا في المراحؿ اللاحقة مف التحميؿ في الحالية تتمتع بدرجة عالية مف الثبات، 
 ىذه الدراسة.
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 :تقييـ الصلاحية )الصدؽ( لممقاييس المستخدمة في الدراسة 4/2
 ( بإتباع أكثر مف طريقة يتناكليا الباحث فيما يمي:Validityقاـ الباحث بتقييـ الصلاحية )

بإعػداد قائمػة تشػمؿ العبػارات تقػيس متغيػرات قػاـ الباحػث  (:Face Validityالصدؽ الظػاهرم )  . أ
ؼ المشػػر ذ الػػدكتكر اتالأسػػ الدراسػػة بالإعتمػػاد عمػػي الدراسػػات السػػابقة ذات الصػػمة، كعرضػػيا عمػػي

راسة لإبداء ملاحظتو عمييا، ثـ عرضػيا عمػي بعػض الأسػاتذة المحكمػيف كالمختصػيف الدىذه  عمي
حقيؽ الغرض الذم كضعت مف أجمػو، ككػذلؾ بالمكارد البشرية، لمنظر في مدم مناسبة العبارات لت

أم إقتراحػػػػات أخػػػػرم لتحسػػػػيف أدكات القيػػػػاس، كلمتأكػػػػد مػػػػف مػػػػدم كفايػػػػة ككضػػػػكح عبػػػػارات قائمػػػػة 
( مفػػردة مػػف 00الإستقصػػاء بالنسػػبة لمجتمػػع الدراسػػة، ثػػـ بعػػد ذلػػؾ تػػـ عرضػػيا عمػػي عينػػة قكاميػػا )

 .خذ الملاحظات جميعيا في الإعتبارمجتمع الدراسة، كتـ أ
كيقصػد بػو مػدم إتسػاؽ كػؿ (: True internal consistencyلإتسػاؽ الػداخمي )صػدؽ ا . ب

عبارة مف عبارات الإستقصػاء مػع البعػد الػذم تنتمػي إليػو ىػذه العبػارة، كتػـ التحقػؽ مػف الإتسػاؽ 
ببف درجات كؿ فقرة مف فقرات البُعد كالدرجة الكمية لمبُعد الذم  تحميؿ المسارالداخمي بإستخداـ 

( التػػالي، يكضػػح معػػاملات الإرتبػػاط بػػيف 6رقػػـ ) (، كالجػػدكؿ6023، إدريػػسفقػػرة )تنتمػػي إليػػو ال
 كؿ فقرة مف فقرات الإستقصاء، كالدرجة الكمية لمبُعد الخاص بيا:

معاملات الإرتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات أبعاد الدراسة كالدرجة الكمية لمبُعد  (2جدكؿ رقـ )
 الخاص به

 انثعُدفمزاخ  الأتعاد انًرغٍز و
يعايم الإرذثاغ 

 الإخًانً انًصحح

لًٍح 

 اندلانح

1 

نظى 

انعًم 

عانٍح 

 الأداء

يًارساخ 

ذعشٌش 

 انًياراخ

ًفماً انًٌارد انثشزٌح تانٌسارج ٌرى إخرٍار 

 .نًٌاصفاخ ًيعاٌٍز شغم انٌظائف انشاغزج
**0.711 0.000 

2 
ٌحصم كم يٌظف تانٌسارج عهً تزنايح ذدرٌة 

 .يكثف كم عدج سنٌاخ
**0.760 0.000 

3 
انثزايح انردرٌثٍح انرً ذمدييا انٌسارج ذساعد 

 .انعايهٍن عهً أداء ًظائفيى تشكم أفعم
**0.822 0.000 

4 

ٌرى الإسرفادج ين نرائح ذمٍٍى أداء انعايهٍن فً 

ذحدٌد إحرٍاخاذيى انردرٌثٍح نرطٌٌز انًسرٌي 

 .انفنً

**0.788 0.000 

5 

ًاظحح نرشدٍع انرعهٍى ذٌخد تانٌسارج نظى 

ًانرطٌٌز انذاذً )يثم ذٌفٍز نظى انرعهٍى عن تعُد، 

الإنرحاق تثزايح اندراساخ انعهٍا، ًدفع خشء ين 

يصزًفاخ انثزايح انرعهًٍٍح، .....(، نرطٌٌز 

 لدراذيى ًيياراذيى.

**0.704 0.000 
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6 

يًارساخ 

ذعشٌش 

 اندًافع

ٌرى ذمٍٍى أداء كم يٌظف تانٌسارج عهً نظاو 

 .عادل، ًٌعكس أداءه انفعهً
**0.540 0.000 

7 

ذرناسة انًزذثاخ ًانًكافآخ انرً ٌحصم عهٍيا 

انًٌظف فً انٌسارج يع يرطهثاخ ًأعثاء انعًم 

 .انذي ٌمٌو تو

**0.843 0.000 

8 
انًكافآخ انرً ٌحصم عهٍيا كم يٌظف ذعرًد 

 .أدائو حُسن عهً
**0.842 0.000 

9 

يادٌح ًيعنٌٌح نهعايهٍن ذمدو انٌسارج حٌافش 

نرشدٍعيى عهً ذطٌٌز ييارذيى، ًإكرساب 

 .يعارف ًخثزاخ خدٌدج

**0.830 0.000 

11 
ٌحصم خًٍع انعايهٍن تانٌسارج عهً يكافآخ 

 .يماتم إنراخٍريى ًأدائيى اندًاعً
**0.692 0.000 

11 

يًارساخ 

ذعشٌش 

 انرًكٍن

أشارن رسًٍاً فً يدًٌعاخ يثم )ذحسٍن 

حم انًشاكم، انًنالشاخ ًالإخرًاعاخ، اندٌدج، 

 .ذمدٌى إلرزاحاخ تانٌسارج(
**0.767 

0.000 

12 
ٌٌخد ذحدٌث يسرًز عهً انٌصف ًانرٌصٍف 

 0.772** .انٌظٍفً نهٌظٍفح انرً أعًم تيا
0.000 

13 
 صنع فً انًشاركح انعايهٍن عهى ذشدٍع ٌرى

 0.872** .انًيًح انمزاراخ
0.000 

14 
سهطح صنع انمزاراخ فً نطاق ذرٌفز ندي 

 0.836** .ًظٍفرً
0.000 

15 
ذرٍح انٌسارج يعهٌياخ كافٍح عن يياو ًعًهٍاخ 

 0.740** .انعًم انًطهٌب إنداسه نرحمٍك أىدافيا
0.000 

16 

ذطٌٌز أداء انًٌارد 

 انثشزٌح

ٌزذكة انعايهٍن أخطاء أثناء انعًم تصٌرج 

 0.000 0.506** يسرًزج.

17 
انعايهٍن ًلراً أغٌل لأداء انعًم ٌسرغزق 

 0.601** انًطهٌب إنداسه.
0.000 

18 
تشكم انعايهٍن ٌرى إسرغلال انًٌارد انًراحح ندي 

 0.581** ًفعال. خٍد
0.000 

19 
ٌرى ذٌفٍز فزص حمٍمٍح نهعايهٍن نرطٌٌز 

 0.485** يياراذيى.
0.000 

21 
يسرٌي الأداء فً ذمدو ين لثم انعايهٍن تصٌرج 

 0.581** خٍدج.
0.000 
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  أ. د / شوقي محند عبد القوى الصباغ

  محند محند كنال عبد العسيس بليغ

 

ىظه العنل عالية الأداء في تطوير أداء الموارد البشرية بالميظنات  دور

 الحكومية

 دراشة تطبيقية علي وزارة المالية بجنهورية مصر العربية
 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 ( نجد أف:2كيتضح مف نتائج الجدكؿ السابؽ رقـ )

 بالنسبة لمقياس المتغير المستقؿ نظـ العمؿ عالية الأداء: .أ 
جميع معاملات إرتباط تحميؿ المسار بيف فقرات أبعاد نظـ العمؿ  ممارسات تعزيز المهارات:  -

(، الدرجة الكمية لمبُعد نفسو دالة إحصائيان عند مستكم معنكية 0إلي  2عالية الأداء )الفقرات مف 
(، في حيف كاف الحد الأعمي 0.909(، حيث كاف الحد الأدني لمعاملات الإرتباط )0.02)
ظـ العمؿ عمية الأداء بُعد ممارسات تعزيز الميارات متسقة داخميان (، كعمية فإف فقرات ن0.566)

مع البُعد الذم تنتمي إليو، مما يثبت صدؽ الإتساؽ الداخمي لفقرات نظـ العمؿ عالية الأداء بُعد 
 ممارسات تعزيز الميارات.

لعمؿ جميع معاملات إرتباط تحميؿ المسار بيف فقرات أبعاد نظـ ا ممارسات تعزيز الدكافع:  -
(، الدرجة الكمية لمبُعد نفسو دالة إحصائيان عند مستكم معنكية 20إلي  3عالية الأداء )الفقرات مف 

(، في حيف كاف الحد الأعمي 0.090(، حيث كاف الحد الأدني لمعاملات الإرتباط )0.02)
داخميان (، كعمية فإف فقرات نظـ العمؿ عمية الأداء بُعد ممارسات تعزيز الدكافع متسقة 0.596)

مع البُعد الذم تنتمي إليو، مما يثبت صدؽ الإتساؽ الداخمي لفقرات نظـ العمؿ عالية الأداء بُعد 
 ممارسات تعزيز الدكافع.

: جميع معاملات إرتباط تحميؿ المسار بيف فقرات أبعاد نظـ العمؿ ممارسات تعزيز التمكيف  -
لمبُعد نفسو دالة إحصائيان عند مستكم (، الدرجة الكمية 20إلي  22عالية الأداء )الفقرات مف 

(، في حيف كاف الحد 0.990(، حيث كاف الحد الأدني لمعاملات الإرتباط )0.02معنكية )
(، كعمية فإف فقرات نظـ العمؿ عمية الأداء بُعد ممارسات تعزيز التمكيف متسقة 0.596الأعمي )

الداخمي لفقرات نظـ العمؿ عالية  داخميان مع البُعد الذم تنتمي إليو، مما يثبت صدؽ الإتساؽ
 الأداء بُعد ممارسات تعزيز التمكيف.

فإف جميع معاملات إرتباط تحميؿ المسار بيف الفقرات الكمية لمتغير نظـ  كمف خلاؿ النتائج السابقة
(، الدرجة الكمية لمبُعد نفسو دالة 20إلي  2العمؿ عالية الأداء الثلاث أبعاد معان )الفقرات مف 

(،  في 0.090(، حيث كاف الحد الأدني لمعاملات الإرتباط )0.02ان عند مستكم معنكية )إحصائي
(، كعمية فإف فقرات نظـ العمؿ عمية الأداء متسقة داخميان مع البُعد 0.596حيف كاف الحد الأعمي )

 الذم تنتمي إليو، مما يثبت صدؽ الإتساؽ الداخمي لفقرات نظـ العمؿ عالية الأداء.
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جميع معاملات إرتباط تحميؿ  مقياس المتغير التابع تطكير أداء المكارد البشرية:بالنسبة ل . ت
(، الدرجة الكمية لمبُعد 60إلي  23المسار بيف فقرات تطكير أداء المكارد البشرية )الفقرات مف 

(، حيث كاف الحد الأدني لمعاملات الإرتباط 0.02نفسو دالة إحصائيان عند مستكم معنكية )
كعمية فإف فقرات تطكير أداء المكارد ، (0.302ي حيف كاف الحد الأعمي )ف(، 0.950)

البشرية متسقة داخميان مع البُعد الذم تنتمي إليو، مما يثبت صدؽ الإتساؽ الداخمي لفقرات 
 تطكير أداء المكارد البشرية.

ختبار الفركض .5  :الدراسة الميدانية كا 
التحقؽ مف صدؽ كثبات قائمة إستقصاء بعد  :معدؿ الإستجابة لقائمة الإستقصاء 5/1

الدراسة، تـ تكزيعيا عمي جميع مفردات عينة الدراسة في قطاعات ديكاف عاـ كزارة المالية المصرية، 
( التالي، نسبة 6دات الدراسة، كيبيف الجدكؿ رقـ )كبعد شير تـ جمع إستمارات الإستقصاء مف مفر 

 :ردكد عينة الدراسة، كذلؾ عمي النحك التالي
 (3جدكؿ )

 معدؿ إستجابة العامميف بقطاعات ديكاف عاـ كزارة المالية المصرية عمي قائمة الإستقصاء
ًًٌسعح   يعدل الإسرداتح انمٌائى انصحٍحح انمٌائى انًسرثعدج انمٌائى ان

 311 6 316 انعدد

98.14% 

 %98.14 %1.96 %111 اننسثح

القكائـ المُستممة التي تمكف الباحث مف تجميعيا ( السابؽ أف عدد 6كيتضح مف بيانات الجدكؿ رقـ )
( قائمة إستقصاء لعدـ إكتماؿ بعضيا كعدـ الثقة 3( قائمة إستقصاء، كتـ إستبعاد عدد )603بمغت )

في إجابات البعض الآخر )حيث كانت إجابات المستقصي منيـ ليذه القكائـ في إتجاه كاحد فقط، 
%(، كمف ثـ بمغت القكائـ 2.73مي بعض الأسئمة( بنسبة )كما كانت بعض القكائـ ناقصة الإجابة ع
( قائمة إستقصاء مف عينة )مدير عاـ، مدير إدارة، 600الصحيحة كالصالحة لمتحميؿ الإحصائي )

رئيس قسـ، مكظؼ( بقطاعات ديكف عاـ كزارة المالية المصرية، مع إستبعاد الإدارة العميا، كفئة 
 Stover, etقبكلة كجيدة في البحكث الإجتماعية )%( كىي نسبة م75.09العماؿ بنسبة )

al.,1974.ختبارات التحميؿ الإحصائي  (، كتعكس التمثيؿ الصادؽ لمبيانات كا 
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  أ. د / شوقي محند عبد القوى الصباغ

  محند محند كنال عبد العسيس بليغ

 

ىظه العنل عالية الأداء في تطوير أداء الموارد البشرية بالميظنات  دور

 الحكومية

 دراشة تطبيقية علي وزارة المالية بجنهورية مصر العربية
 

 

احث في الجزء الأتي بعرض التحميؿ الب يقكـ :الدراسة لمتغيراتالكصفي  الإحصاء 5/2
تناكلت الدراسة المتغيرات التالية الكصفي لجميع متغيرات الدراسة عدا المتغيرات الديمكجرافية، كقد 

متغير( كتطكير أداء  20كالمتمثمة في نظـ العمؿ عالية الأداء بأبعادىا الثلاثة كمتغير مستقؿ )يضـ 
 متغيرات(. 0المكارد البشرية كمتغير تابع )يضـ 

تتمثؿ متغيرات الدراسة في ثلاثة متغيرات  الإحصاء الكصفي لمتغيرات الدراسة: 5/2/1
تتمثؿ في: نظـ العمؿ عالية الأداء كأبعادة الثلاثة المتمثمة في)ممارسات تعزيز الميارات، رئيسية 

ممارسات تعزيز الدكافع، ممارسات تعزيز التمكيف(، كتطكير أداء المكارد البشرية، كتحتكم بعض 
تغيرات ىذه المتغيرات عمي مجمكعة مف الأبعاد الفرعية، كقد أسفرت نتائج التحميؿ الكصفي ليذه الم

 ( عمي النحك التالي:9كالأبعاد، كما ىك مكضح بالجدكؿ رقـ )
 (4جدكؿ رقـ )

 (322التحميؿ الكصفي لمتغيرات كأبعاد الدراسة )ف=

 الأتعاد

 انرحهٍم الإحصائً

 انرزذٍة ًفماً نهٌسػ انحساتً

 انٌسػ انحساتً
الإنحزاف 

 انًعٍاري

 1 1.10 2.87 يًارساخ ذعشٌش انًياراخ

 2 1.04 2.23 ذعشٌش اندًافعيًارساخ 

 2 1.15 2.23 يًارساخ ذعشٌش انرًكٍن

 -- 0.97 2.45 نظى انعًم عانٍح الأداء انًرغٍز انًسرمم:

 1 0.53 2.97 ذطٌٌز أداء انًٌارد انثشزٌح

ذطٌٌز أداء انًٌارد  انًرغٍز انراتع:

 انثشزٌح
2.97 0.53 -- 

 الملاحظات التي يمكف بيانها فيما يمي: كيتضح لدل الباحث مف الجدكؿ السابؽ مجمكعة مف
بمغ الإنخفاض النسبي لمكسط الحسابي العاـ لممتغير الخاص بنظـ العمؿ عالية الأداء حيث ي. أ 
، لفرعيةؾ عاـ لعينة الدراسة فيما يتعمؽ بالمتغير الأكؿ كأبعاده اار ( مما يشير إلي كجكد إد6.90)

جاء البعد الفرعي الأكؿ الخاص بممارسات تعزيز الميارات في المرتبة الأكلى حيث بمغ حيث 
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( مما يشير إلي أىمية ممارسات تعزيز الميارات لدل أفراد العينة في تحقؽ 6.59الكسط الحسابي )
 نظـ العمؿ عالية الأداء، بينما تساكل في المرتبة الثانية البُعد الفرعي الثاني كالثالث الخاص

( مما يدؿ عمي 6.66بممارسات تعزيز الدكافع كممارسات تعزيز التمكيف حيث بمغ الكسط الحسابي )
 أىميتيما النسبية بعد ممارسات تعزز الميارات لدل أفراد العينة.

( مما 6.79المتغير الخاص بتطكير أداء المكارد البشرية فقد بمغ الكسط الحسابي العاـ لو ) ب. أما 
ؾ عاـ لأفراد عينة الدراسة ليذا المتغير، كىك ما يعكس أىمية تطكير أداء ار دير إلي كجكد إيش

 المكارد البشرية.
 الإحصاء الكصفي قياس متغيرات الدراسة: 5/2/2

يسعى الباحث مف خلاؿ ىذا التحميؿ إلي إستخداـ الكسط الحسابي لمتعبير عف إجابات المستقصي 
عض العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة، كبناءان عمي منيـ نحك المكافقة أك عدـ المكافقة عمي ب

ذلؾ، يتـ تحديد التكزيع الطبيعي لعبارات قياس المتغيرات تمييدان لمقياـ بإجراء المزيد مف التحميؿ 
الإستنتاجي مف أجؿ إختبار فركض الدراسة، كيمكف تكضيح نتائج التحميؿ الكصفي لعبارات قياس 

 ( التالي:0)الجدكؿ رقـ متغيرات الدراسة، كما يكضح 
 (5جدكؿ رقـ )

 التحميؿ الكصفي لعبارات قياس متغيرات الدراسة
 يعايم انرفزغح يعايم الإنرٌاء الإنحزاف انًعٍاري انٌسػ انحساتً انعثارج الأتعاد انًرغٍز

نظى 

انعًم 

عانٍح 

 الأداء

يًارساخ 

ذعشٌش 

 انًياراخ

Q1 3.217 1.362 -0.270 -1.259 

Q2 2.880 1.313 -0.027 -1.311 

Q3 2.957 1.281 0.033 -1.147 

Q4 2.630 1.210 0.365 -0.965 

Q5 2.690 1.332 0.284 -1.201 

يًارساخ 

ذعشٌش 

 اندًافع

Q6 2.767 1.274 0.260 -1.137 

Q7 2.133 1.230 0.763 -0.612 

Q8 2.097 1.238 0.955 -0.102 
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ىظه العنل عالية الأداء في تطوير أداء الموارد البشرية بالميظنات  دور

 الحكومية

 دراشة تطبيقية علي وزارة المالية بجنهورية مصر العربية
 

 

Q9 2.120 1.232 0.894 -0.308 

Q10 2.057 1.216 0.959 -0.191 

 
 

 يعايم انرفزغح يعايم الإنرٌاء الإنحزاف انًعٍاري انٌسػ انحساتً انعثارج الأتعاد انًرغٍز

نظى انعًم 

عانٍح 

 الأداء

يًارساخ 

ذعشٌش 

 انرًكٍن

Q11 2.340 1.411 0.682 -0.941 

Q12 2.263 1.265 0.592 -0.923 

Q13 2.130 1.232 0.884 -0.221 

Q14 2.197 1.290 0.805 -0.572 

Q15 2.203 1.367 0.743 -0.862 

ذطٌٌز أداء انًٌارد 

 انثشزٌح

Q16 4.110 1.120 -1.051 0.020 

Q17 4.093 1.102 -1.015 -0.134 

Q18 2.270 1.226 0.602 -0.778 

Q19 2.183 1.228 0.846 -0.359 

Q20 2.213 1.267 0.664 -0.847 

 كيتضح لدل الباحث مف الجدكؿ السابؽ مجمكعة مف الملاحظات التي يمكف بيانها فيما يمي:
( مفردات 3( مفردة، غير عدد )600عدـ كجكد قيـ مفقكدة داخؿ عينة الدراسة كالبالغ عددىا ) أ. 

 كقكائـ غير مكتممة، كيرجع ذلؾ إلي قياـ الباحث بتكزيع الإستقصاء كجيان لكجو.
فيما يخص ميكؿ مفردات العينة نحك الإجابة عمي عبارات المقياس نحك إتجاه معيف، فقد كانت  ب. 

 الإجابة عمي كافة عبارات المقياس تميؿ نحك المتكسطات السمبية )غير مكافؽ كمحايد(
كانت أعمي المتكسطات الحسابية في المتغير المستقؿ الفرعي الخاص بممارسات تعزيز  ج. 

( كتنص 6.629الميارات داخؿ نظـ العمؿ عالية الأداء العباراة الأكلى حيث بمغ الكسط الحسابي )
، العبارة عمي "يتـ إختيار المكارد البشرية بالكزارة كفقان لمكاصفات كمعايير شغؿ الكظائؼ الشاغرة"
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كما كانت أبرز المتكسطات الحسابية في المتغير المستقؿ الفرعي الخاص بممارسات تعزيز الدكافع 
( كتنص العبارة عمي "يتـ تقييـ أداء كؿ مكظؼ 6.99العبارة السادسة حيث بمغ الكسط الحسابي )

متغير بالكزارة عمي نظاـ عادؿ، كيعكس أداءه الفعمي"، ككانت أبرز المتكسطات الحسابية في ال
المستقؿ الفرعي الخاص بممارسات تعزيز التمكيف العبارة الحادية عشر حيث بمغ الكسط الحسابي 

( كتنص العبارة عمي "أشارؾ رسميان في مجمكعات مثؿ )تحسيف الجكدة، حؿ المشاكؿ، 6.69)
 المناقشات كالإجتماعات، تقديـ إقتراحات بالكزارة(.

( 62المكارد البشرية كانت أبرز المتكسطات ىي العبارة رقـ ) كفيما يتعمؽ بالمتغير تطكير أداء ق. 
( كتنص العبارة عمي "يرتكب العامميف أخطاء أثناء 9.22في المقدمة حيث بمغ الكسط الحسابي )

 العمؿ بصكرة مستمرة".
لا تكجد أم ميكؿ لدل أفرد العينة نحك الإجابة عمي عبارات المقياس نحك الإيجابية، بإستثناء  ك. 

( مف مقياس تطكير أداء المكارد البشرية حيث جاء الكسط الحسابي 29( ك )23ارات رقمي )عب
 (.6لبقية عبارات الإستقصاء أقؿ مف )

كما يتبيف مف نتائج الجدكؿ السابؽ أف جميع عبارات المقياس تميؿ إلي التكزيع الطبيعي حيث  ز. 
 (.20)± ـ مُعامؿ التفرطح تتراكح ما بيف (، كما كانت قي6)± تراكحت قيـ مُعامؿ الإلتكاء ما بيف 

( مصفكفة معاملات 3يكضح الجدكؿ رقـ ) متغيرات الدراسة:ل تحميؿ الإرتباط 5/2/3
بيف أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداء كتطكير أداء المكارد  (AVEبإستخداـ الجذر التربيعي لػ )الإرتباط 
 البشرية:

 (6جدكؿ رقـ )
 قياس متغيرات الدراسةالتحميؿ الكصفي لعبارات 

 انًرغٍزاخ
يًارساخ ذعشٌش 

 انًياراخ

يًارساخ ذعشٌش 

 اندًافع

يًارساخ 

 ذعشٌش انرًكٍن

ذطٌٌز أداء 

 انًٌارد انثشزٌح

       0.898 يًارساخ ذعشٌش انًياراخ

     0.897 0.839 يًارساخ ذعشٌش اندًافع

   0.847 0.876 0.883 يًارساخ ذعشٌش انرًكٍن

 0.817 0.825 0.890 0.857 انًٌارد انثشزٌحذطٌٌز أداء 



 

 

 
877 

  أ. د / شوقي محند عبد القوى الصباغ

  محند محند كنال عبد العسيس بليغ

 

ىظه العنل عالية الأداء في تطوير أداء الموارد البشرية بالميظنات  دور

 الحكومية

 دراشة تطبيقية علي وزارة المالية بجنهورية مصر العربية
 

 

كيتضح مف مصفكفة  معاملات الإرتباط كجكد علاقة إرتباط بيف أبعاد نظـ العمؿ عالية الأداء 
)كمتغير مستقؿ( كبيف تطكير أداء المكارد البشرية )كمتغير تابع(، كبناء عمي ما سبؽ في الجدكؿ 

يعطي مؤشران مبدئيان عف مدم تأثير أبعاد نظـ العمؿ عالية (، يمكف القكؿ أف تحميؿ الإرتباط 3رقـ )
الأداء عمي تطكير أداء المكارد البشرية، إلا أف الحكـ بمدم تأثير كؿ بُعد مف أبعاد نظـ العمؿ 

 عمي تطكير أداء المكارد البشرية متركؾ لنتائج تحميؿ الإرتباط كالإنحدار المتعدد. عالية الأداء
فيما يتعمؽ بإختبارات فركض الدراسة كفقان لمنتائج : الدراسةنتائج إختبارات فركض  .6

( لمتأثيرات 9الإحصائية كذلؾ في ضكء النمكذج الييكمي، يمكف تكضيحيا في الجدكؿ رقـ )
 كذلؾ عمي النحك التالي: ،(5المباشرة، كالجدكؿ رقـ )

 
 (7جدكؿ رقـ )

 نتائج إختبارات التأثيرات المباشرة بيف المتغيرات
انفزض 

 انزئٍسً

انفزض 

 انفزعً

عايم ي إذداه انفزض

 انًسار

لًٍح 

 انًعنٌٌح
 اننرٍدح

 انراتع انًسرمم

انفزض 

 الأًل
 )أ( 1ف 

 يًارساخ

 ذعشٌش انًياراخ

 ذطٌٌز

 أداء انًٌارد انثشزٌح
0.181 0.018 

لثٌل 

 انفزض

انفزض 

 انثانً
 )ب( 1ف 

 يًارساخ

 ذعشٌش اندافع

 ذطٌٌز

 أداء انًٌارد انثشزٌح
0.288 0.016 

لثٌل 

 انفزض

انفزض 

 انثانث
 )ج( 1ف 

 يًارساخ

 ذعشٌش انرًكٍن

 ذطٌٌز

 أداء انًٌارد انثشزٌح
0.526 0.019 

لثٌل 

 انفزض

كبناء عمي النتائج السابقة يمكف لمباحث تكضيح نتائج إختبارات الفركض المباشرة مف خلاؿ 
 العرض التالي:

عمي أنو "يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لنظـ العمؿ ينص الفرض  نتائج إختبار الفرض الرئيسي: 
عالية الأداء عمي تطكير أداء المكارد البشرية"، كينقسـ ىذا الفرض إلي مجمكعة مف الفركض 

 الفرعية التالية:
 يكجد تأثير إيجابي معنكم لممارسات تعزيز المهارات عمي تطكير أداء المكارد البشرية.  -
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 لممارسات تعزيز الدكافع عمي تطكير أداء المكارد البشرية.يكجد تأثير إيجابي معنكم   -
 يكجد تأثير إيجابي معنكم لممارسات تعزيز التمكيف عمي تطكير أداء المكارد البشرية.  -

 كفيما يمي عرض لإختبارات الفركض الفرعية:
)أ(: يكجد تأثير إيجابي معنكم لممارسات تعزيز المهارات عمي تطكير أداء المكارد  1ؼ   -

كفقان لنتائج التحميؿ الإحصائي يكجد تأثير معنكم إيجابي لممارسات تعزيز الميارات البشرية: 
(، كىك داؿ إحصائيان 0.252عمي تطكير أداء المكارد البشرية، حيث بمغت قيمة مُعامؿ المسار )

(، كعميو يتضح لمباحث قبكؿ الفرض الفرعي الأكؿ البديؿ بكجكد 0.025عند مستكم معنكية )
 ثير معنكم إيجابي لممارسات تعزيز الميارات عمي تطكير أداء المكارد البشرية.تأ
)ب(: يكجد تأثير إيجابي معنكم لممارسات تعزيز الدكافع عمي تطكير أداء المكارد  1ؼ   -

كفقان لنتائج التحميؿ الإحصائي يكجد تأثير معنكم إيجابي لممارسات تعزيز الدكافع عمي البشرية: 
(، كىك داؿ إحصائيان عند 0.655مكارد البشرية، حيث بمغت قيمة مُعامؿ المسار )تطكير أداء ال

(، كعميو يتضح لمباحث قبكؿ الفرض الفرعي الثاني البديؿ بكجكد تأثير 0.023مستكم معنكية )
 معنكم إيجابي لممارسات تعزيز الدكافع عمي تطكير أداء المكارد البشرية.

كم لممارسات تعزيز التمكيف عمي تطكير أداء المكارد )ج(: يكجد تأثير إيجابي معن 1ؼ   -
كفقان لنتائج التحميؿ الإحصائي يكجد تأثير معنكم إيجابي لممارسات تعزيز التمكيف عمي البشرية: 

(، كىك داؿ إحصائيان عند 0.063تطكير أداء المكارد البشرية، حيث بمغت قيمة مُعامؿ المسار )
ح لمباحث قبكؿ الفرض الفرعي الثالث البديؿ بكجكد تأثير (، كعميو يتض0.027مستكم معنكية )

 معنكم إيجابي لممارسات تعزيز التمكيف عمي تطكير أداء المكارد البشرية.
 ممخص نتائج إختبارات فركض الدراسةرابعان: 

(، ممخصان لنتائج إختبار فركض الدراسة، مكضحان بو كؿ فرض مف الفركض 5يعرض الجدكؿ رقـ )
 كمدل صحتو.

 (8جدكؿ رقـ )
 ممخص نتائج إختبارات الفركض

 النتيجة الفرض رقم

 (1ف )
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنظم العمل عالية الأداء علي تطوير أداء 

 .الموارد البشرية
 قبول الفرض كليا  
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  أ. د / شوقي محند عبد القوى الصباغ

  محند محند كنال عبد العسيس بليغ

 

ىظه العنل عالية الأداء في تطوير أداء الموارد البشرية بالميظنات  دور

 الحكومية

 دراشة تطبيقية علي وزارة المالية بجنهورية مصر العربية
 

 

 )أ( 1ف
يوجد تأثير إيجابي معنوي لممارسات تعزيز المهارات علي تطوير أداء 

 .الموارد البشرية
 قبول الفرض

 )ب( 1ف
يوجد تأثير إيجابي معنوي لممارسات تعزيز الدوافع علي تطوير أداء 

 .الموارد البشرية
 قبول الفرض

 )ج( 1ف
يوجد تأثير إيجابي معنوي لممارسات تعزيز التمكين علي تطوير أداء 

 .الموارد البشرية
 قبول الفرض

 الدراسةنتائج خامسان: 
مف النتائج المرتبطة بالإطار النظرم كالدراسة الميدانية لإختبار الفركض تكصمت الدراسة إلي العديد 

 الإحصائية، كعدد مف التكصيات التي يمكف أف نتاكليا بإيجاز كما يمي:
تكصمت نتائج الدراسة إلي كجكد تأثير إيجابى معنكم مباشر لنظـ العمؿ عالية الأداء عمي تطكير  

خلاؿ نتائج التحميؿ الإحصائى أف نظـ العمؿ عالية الأداء قد  أداء المكارد البشرية، فقد تبيف مف
أثرت بأبعادىا الثلاثة المتمثمة فى )ممارسات تعزيز الميارات، ممارسات تعزيز الدكافع، ممارسات 

 تعزيز التمكيف(، عمي تطكير أداء المكارد بكزارة المالية المصرية، كمف ثـ قبكؿ الفرض كميان.
استو عمي أف تطبيؽ نظـ العمؿ عالية الأداء يساىـ بشكؿ إيجابي كمباشر في كما أكد الباحث في در 

تطكير مستكل أداء المكارد البشرية، كمف ثـ مستكم أداء الكزارة )محؿ الدراسة(، كتتفؽ ىذه النتيجة 
 ,Jyoti & Rani, 2017; Zhang, 2018; Al-Abbadiمع نتائج العديد الدراسات السابقة منيا )

2018; Zhai, 2018; Hauff et al., 2018; Zhu et al., 2018; Alatailat et 
al.,2019 ،إلي كجكد علاقة إيجابية بيف نظـ العمؿ عالية الأداء كتطكير أداء المكارد البشرية ،)

كأف كثير مف النتائج الإيجابية التي تتعمؽ بتأثير ممارسات المكارد البشرية عمي تطكير أداء المكارد 
فاعمية ككفاءة المنظمة، كأف ما تقدمة ممارسات تعزيز ميارات المكارد البشرية مف البشرية كعمي 

زيادة معرفاتيـ كقدراتيـ يساعد عمي تطكير الأدائيـ، كما أكد الباحث في دراستو عمي أف تطبيؽ 
نظـ العمؿ عالية الأداء يساىـ بشكؿ إيجابي كمباشر في تطكير مستكل أداء المكارد البشرية، 

ي مستكم أداء الكزارة )محؿ الدراسة(، كىذا يعني، أف الكزارة يمكنيا تطكير مستكل أدائيا مف كبالتال
ستقطاب الكفاءات الإبداعية، كالإستفادة مف نتائج تقييـ أداء المكارد البشرية بيا في  خلاؿ جذب كا 

  تحديد إحتياجاتيـ مف التدريب كالتطكير، كالتدريب المستمر لمكردىا البشرية.
 تكصيات الدراسةان: سادس
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في ضكء نتائج الدراسة الميدانية كنتائج التحميؿ الإحصائي، كلتحقيؽ اليدؼ الأساسي لمدراسة، فقد 
تـ تناكؿ تكصيات الدراسة التي يمكف أف تساعد كزارة المالية المصرية )الخاضعة بالدراسة( في 

( تشمؿ عمي Action Planذية )تطكير أداء المكارد البشرية، مف خلاؿ التركيز عمي خطةعمؿ تنفي
 ( عمي النحك التالي:20)اليدؼ، النتيجة، التكصية، آلية التنفيذ(، كالتي يمخصيا الجدكؿ رقـ )

 (1-5جدكؿ )
 خطة عمؿ لتنفيذ تكصيات الدراسة

 آنٍح انرنفٍذ انرٌصٍح اننرٍدح انيدف

دراسةةةةةةةةةةةةةةةح 

انرةةةةةةةةةةةةةةةؤثٍز 

انًثاشةةةةةةةةةةةز 

تةةةةةٍن نظةةةةةى 

عًةةم عانٍةةح 

الأداء 

ًذطةةةةةةةةةةةٌٌز 

أداء 

انًةةةةةةةةةةةةٌارد 

 انثشزٌح.

ذٌصةهد اندراسةةح إنةةً 

ًخةةةٌد ذةةةؤثٍز إٌدةةةاتى 

يعنةةةةٌي لأتعةةةةاد نظةةةةى 

انعًةةةةةم عانٍةةةةةح الأداء 

انًرًثهةةةةةح فةةةةةً )تعُةةةةةد 

يًارسةةاخ انًيةةاراخ، 

تعُةةةةةةةةةةةد يًارسةةةةةةةةةةةاخ 

انةةةةةةةةةةةةةدًافع، تعُةةةةةةةةةةةةةد 

يًارسةةةةاخ انرًكةةةةٍن( 

عهةةةةةةةً ذطةةةةةةةةٌٌز أداء 

انًةةةةةةةةٌارد انثشةةةةةةةةزٌح 

تةةةةٌسارج انًانٍةةةةح فةةةةً 

خًيٌرٌةةةةةةةةح يصةةةةةةةةةز 

 انعزتٍح.

 ًين ثى لثٌل انفةزض

 كهٍاً.

الإىرًاو ترطثٍك نظى انعًةم عانٍةح  -

 الأداء.

سٌةةةةةةةادج انةةةةةةةٌعً ًالإدران نةةةةةةةدي  -

انًٌارد انثشزٌح تةدًر نظةى انعًةم 

عانٍةةةح الأداء فةةةً ذطةةةٌٌز أدائيةةةى 

 تانٌسارج.

خةةةةةةةةذب ًإسةةةةةةةةرمطاب انكفةةةةةةةةاءاخ  -

 الإتداعٍح.

انرةةةةةةةدرٌة انًسةةةةةةةرًز نهعةةةةةةةايهٍن  -

 انحانٍن.

ذحدٌةةةد إحرٍاخةةةاذيى يةةةن انرةةةدرٌة  -

 ًانرطٌٌز.

انةةةةةدافع انكةةةةةافً نهًةةةةةٌارد ذمةةةةةدٌى  -

انثشةزٌح نرحمٍةةك يسةرٌٌاخ عانٍةةح 

 ين الأداء.

 نرمٍٍى ًانًٌظٌعٍح ذٌفٍز انعدانح -

 انًٌارد انثشزٌح. أداء

 ذًكٍن انًٌارد انثشزٌح تانٌسارج. -

ذةةٌفٍز تةةزايح ذدرٌثٍةةح نهعةةايهٍن نهعًةةم عهةةً  -

 ذطٌٌز يياراذيى ًلدراذيى ًيعارفيى.

عهةٍى ذٌفٍز نظى ًاظحح تانٌسارج نرشةدٍع انر -

 ًانرطٌٌز انذاذً.

ذناسة انًزذثاخ يع يرطهثةاخ ًأعثةاء انعًةم  -

 ًذناسثيا يع ظزًف انًعٍشح.

ذمةةةدٌى يكافةةةآخ نهًةةةٌارد انثشةةةزٌح نرشةةةدعيى  -

 عهً ذطٌٌز ييارذيى ًإيكانٍريى.

ًذةةةةٌفٍز فةةةةزص انرمةةةةدو انةةةةٌظٍفً، ًالأيةةةةن  -

 انٌظٍفً.

ذًكةةٍن انًةةٌارد انثشةةزٌح يةةن خةةلال ذفةةٌٌط  -

 انسهطح.

 انثشةةةزٌح انحزٌةةةح فةةةً إذ ةةةا يةةةنح انًةةةٌارد  -

 انمزاراخ فً نطاق ًظٍفريى.

 إذاحح انفزصح نًشاركح انًٌارد انثشزٌح فةً -

 صنع انمزاراخ انيايح.

 ذكٌٌن فزق عًم  اذٍح الإدارج. -

 أكلان: المراجع العربية
(، بحكث التسكيؽ: أساليب القياس كتحميؿ البيانات 6023) إدريس، ثابت عبد الرحمف، .1

ختبار الفركض،   دار النيضة العربية لمنشر كالتكزيع.كا 
(، دراسة أثر كؿ مف العدالة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيمي عمي 6003) الصباغ، شكقي محمد، .2

سمكؾ المكاطنة التنظيمية بالتطبيؽ عمي مستشفيات كزارة الصحة بدكلة الإمارات العربية 
 (.6،2)25منكفية، كمية التجارة، المتحدة، آفاؽ جديدة لمدراسات التجارية المعاصرة، جامعة ال
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(، أثر تطكير المكارد البشرية عمي الإلتزاـ التنظيمي، 6029الصكراني، نسريف بشير إبراىيـ، ) .3
 رسالة دكتكراة غير منشكرة، جامعة العمكـ الإسلامية العالمية، الأردف.

ء العالي (، أنظمة عمؿ الأدا6007العنزم، سعد عمي حمكد؛ كالعبادم، ىاشـ فكزم دباس، ) .4
كأداء المنشأة الصناعية العامة، كمية الإدارة كالإقتصاد، جامعة بغداد، العراؽ، مجمة العمكـ 

 .223-50(، 09)20الإقتصادية كالإدارية، 
(، أثر أنظمة عمؿ الأداء العالي في تعزيز مستكم أداء 6060العكلقي، عبد الله أحمد، ) .5

رية كالبراعة التنظيمية دراسة تطبيقية عمي شركات الشركات: الدكر الكسيط لمركنة المكارد البش
 (.2)67يمف مكبايؿ للإتصالات في اليمف، مجمة جامعة الممؾ سعكد لمعمكـ الإدارية، 

(، العلاقة بيف نظـ العمؿ عالية الأداء لمتمكيف النفسي: 6025المنسي، محمكد عبد العزيز، ) .6
محافظة الدقيمية، مجمة التجارة كالتمكيؿ، دراسة تطبيقية عمي العامميف في مديريات الخدمات ب

 .90-63( ، 6كمية التجارة، جامعة طنطا، القاىرة،)
(، أثر مشاركة المعرفة كمتغير كسيط في العلاقة بيف نظـ 6027شحاتة، ياسر السيد عمي، ) .7

معمكـ العمؿ عالية الأداء لممكارد البشرية كالتنمية المستدامة: بالتطبيؽ عمى الأكاديمية العربية ل
(، 2)03كالتكنكلكجيا كالنقؿ البحرم، مجمة كمية التجار لمبحكث العممية، جامعة الإسكندرية، 

2-99. 
المفاىيـ كالأسس كالأبعاد  –(، إدارة المكارد البشرية 6060عبد الرحمف، بف عنتر، ) .8

 .53الإستراتيجية، عماف، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، 
(، العلاقة بيف نظـ العمؿ 6029كيـ؛ كمناع، يكسؼ حامد يكسؼ، )منطاش، محمد عبد الح .9

عالية الأداء كسمكؾ مشاركة المعرفة: الدكر الكسيط لرأس الماؿ المعرفي، المجمة العربية لمعمكـ 
 .622-639(، 6)69الإدارية، جامعة الككيت، 

التربية كالتعميـ العالي  (،  كاقع تنمية المكارد البشرية بكزارة6026نعيـ، محمد حسيف عبد الله، ) .12
 علاقتيا بمستكم الأداء الإدارم، رسالة ماجستير منشكرة، الجامعة الإسلامية، غزة.
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