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 :صخمم
أثر أنماط التعمم كمتغير معدل لمعلاقة  في التحقق من البحث يذاتمثل اليدف الرئيسي ل

تم استخدام قد و ثلاث فروض رئيسية  صياغة تم اليدف ىذا ولتحقيق ،بين نظم العمل مرتفعة الأداء
، وتظير أىمية البحث من خلال محاولة التعرف عمي لاشتقاق فروض البحثالمنيج التحميمي 

محل  مجامعاتالعلاقة التأثيرية بين متغيرات البحث والتي بدورىا تؤدي إلي تحسين الأداء البيئى ل
وبغرض جمع البيانات الأولية تم إعداد استمارة استقصاء، وتم اختيار عينة عشوائية طبقية  ،التطبيق

 6ببعض الجامعات الخاصة بمدينة  مفردة( 320) قدرىا توزيعيا عمى عينة البحث حيثمن مجتمع 
 ،يتكون مجتمع الدراسة من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونةجامعات و  6 أكتوبر وعددىم
وبعد تحميل البيانات توصل  .%(9225( يعادل ما ( أي 296)البحث  بعينة الاستجابة وبمغت نسبة
 .نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةالعلاقة بين  تعدل تعممالأنماط  إنالبحث إلي 

 ، البراعة الفردية، أنماط التعمم.نظم العمل مرتفعة الأداء :الكممات المفتاحية
Learning Styles As Moderator Variable In The Relationship 

Between High performance work systems And Individual 

Ambidexterity 
Summary 

The main objective of this research is to verify the impact of learning styles 

as a Moderator variable for the relationship between high-performance work 

systems and Individual Ambidexterity., and to achieve this goal, three main 

hypotheses were formulated, and the analytical approach was used to derive 

the research hypotheses. Which in turn leads to improving the 

environmental performance of the universities in question. For the purpose 

of collecting primary data, a survey form was prepared, and a stratified 

random sample was selected from the research community, where it was 

distributed to a sample of (320) single individuals in some private 

universities in the 6th of October City. Their number is 6 universities. The 

study community consists of Faculty members and the supporting staff, and 

the response rate in the research sample was (296), which is equivalent to 

(92.5%). After analyzing the data, the research concluded that learning 

styles modulate the relationship between high-performance work systems 

and Individual Ambidexterity. 

Keywords:  

high-performance work systems, Individual Ambidexterity, Learning Styles. 
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 :مقدمة
لكي تساعدىا عمي  الميزة التنافسية لتحقيقمحاولة المنظمات السعي الدائم  إن في ظل

حاجة  ىناك أصبح لذلك، مواجية تحديات السوق من منافسين والتغيرات التي شيدتيا في بيئاتيا
وجعميم مصدرًا ليم الميزة  عاممينتعزيز ميارات ال عمى والتي تعملممحة إلى ممارسات غير تقميدية 

 كأساس لتحقيق الميزة التنافسـيةاتجيت المنظمات للاىتمام بمواردىا البشرية . و التنافسية المستدامة
من  ئياإلى تحسين مستويات ادا دائمًا تسعى التيعد المورد البشرى من أىم موارد المنظمات و حيث ي

خلال تطبيق الممارسات الإدارية بشكل أكثر كفاءة وفاعمية بما يشكل سموكيات العاممين بالشكل 
 .(Fu et al,2019)الذي يؤدى لتحسين الأداء 

ن لممنظمات زيادة وتحسين أدائيا وصولًا للأداء المرتفع والمتفوق من خلال حيث يمك
والتي يتم توظيفيا لنظم العمل مرتفعة الأداء، والمتعمقة في ممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية 

 ونجاح المنظمة تحسين الأداءو  تحقيق الأىداف في شكل نظام يؤدى بدورة إلى دمجيا معاً 
Rani,2017)&(Jyoti . 
 شكل في المزيد من أىدافيم تحقيق عمى تساعدىم والتي الأساليب عن القادة يبحث لذلك

 عمى المنظمة تنجح قيمة، والتي تساعد المنظمة عمي النجاح عمي المدي الطويل ولكي أعمال تعمم
 إلييا يشار سمة وىي والمواءمة التكيف عمى القدرة من كل إتقان إلى تحتاج فإنيا الطويل، المدى
البراعة  والبراعة الفردية تشير إلي قدرة الأفراد عمي تنفيذ الميام بكفاءة وفعالية وتعتبر .البراعة باسم
ة عاملًا ميماً في تحقيق ميزة تنافسية حيث تؤدي إلي زيادة إنتاجية الأفراد وتحسين جودة الفردي

تقديم أفكار جديدة  عمميم كما تساىم في تطوير وتحسين نظام العمل بشكل عام من خلال
 .(Argote, 2012)وابتكارات، وبالتالي يمكن اعتبارىا مصدرًا ميمًا لمنجاح المؤسسي 

كما أنيا تساىم في تطوير وتحسين نظام العمل بشكل عام من خلال تقديم أفكار جديدة 
الأمثل وابتكارات بالإضافة إلي ذلك، فإن نظم العمل مرتفعة الأداء توفر بيئة محفزة للاستخدام 

لبراعة الفرد، حيث تشجع عمي التحدي والابتكار والتطوير المستمر. كما أن بعض أنماط التعمم قد 
تسيم في تحقيق مستوي عالٍ من البراعة وأكثر قدرة عمي تطوير ميارتيم وتحقيق البراعة في 

 .(Galarza ,2019) مجالات مختمفة
 المستوى عمى الأداء مرتفعة العمل نظم موضوع بو يحظى الذي الاىتمام من رغمبالو          

أنماط التعمم  العلاقة طبيعة تناولت دراسات عدم وجود عمي حد عمم الباحثة أنو إلا الأجنبي والعربي،
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 في البحث ىذا جاءت لذا والبراعة الفردية كمتغير معدل لمعلاقة بين نظم العمل مرتفعة الأداء
محل البحث عمي إدراك أىمية نظم العمل  جامعاتومساعدة ال .البحثية الفجوة ىذه لسد محاولة

 وبالتبعية تشجيع العاممين عمي الانخراط فييا. البراعة الفرديةمرتفعة الأداء ودورىا في تعزيز 
 :مشكمة البحث

تعد نظم العمل مرتفعة الأداء عاملًا ىاماً لضمان استدامة نجاح المؤسسات في سوق 
معب نظم العمل مرتفعة الأداء دوراً ىاماً في تحقيق النجاح والتفوق لممنظمة الأعمال التنافسية حيث ت

حيث تساىم في زيادة الانتاجية والكفاءة في بيئة العمل، كما تسيم ىذه الأنظمة في تحسين التنظيم 
والتخطيط والتوجيو، مما يؤدي إلي زيادة كفاءة العاممين وتحقيق أىداف المنظمة بشكل أكثر فاعمية. 

ينما تساعد أنماط التعمم فيم أرباب العمل لمعاممين حيث يمكن توجيو الاتصال بشكل أفضل، ب
ويمكن توجيو المعمومات بطريقة تتناسب مع طريقة تعمم كل فرد مما يزيد من فعالية الاتصال وفيم 

تعمم المعمومات كما تنظيم العمل بشكل يعزز التعاون والتفاعل بين العاممين حيث يتمثل أنماط ال
متغيراً ميماً بشكل كبير بأداء الأفراد عمي مستوي نظم العمل مرتفعة الأداء وبراعتيم الفردية في 
سياق المنظمة، حيث يمكن أن تمعب تمك الأنماط دوراً في تحسين أداء الفرق وزيادة كفاءة العمل في 

بعمل دراسة استطلاعية  ةالباحث تفقام ولموقوف عمي مشكمة البحث في المجال التطبيقي،المنظمة. 
( 30من )ميسرة  مكونو تمثمت  في إجراء المقابلات الشخصية عمي عينة  أكتوبر و 6جامعة عمي 

 وذلك في أكتوبر، 6أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة بالجامعات الخاصة بمدينة  مفردة من
ل ممارسات نظم العمل ودارات تمك المقابلات حو  2022عام  ديسمبرخلال الفترة أكتوبر حتى 

، وذلك من تحديد الموضوعوذلك بيدف التعرف عمي  البراعة الفردية وأنماط التعمممرتفعة الأداء و 
المتعمقة بنظم العمل مرتفعة الأداء  أسئمة المقابلاتخلال استمارة مبدئية ووضع بيا مجموعة من 

 .البراعة الفردية وأنماط التعممو 
نماط التعمم كمتغير معدل لمعلاقة بين نظم أ في البحثا ىذ يبحث سبق ما عمى بناءا

 :التالي التساؤلات– من انطلاقا وذلك ،العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية
  ؟ الجامعةما مستوي توافر ممارسات العمل مرتفعة الأداء في 
  من قبل الإدارة والعاممين؟  البراعة الفرديةما مستوى توافر 
  من قبل الإدارة والعاممين؟ ىي أنماط التعمم ما 
 يمي: ما نياوم بحثال مشكمة عمى الدالة اىرالظو  بعض ودوج عن تساؤلاتال تمك وأسفرت
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  إلا  مثلتلا  جامعةلى أن الا أعضاء ىيئة التدريس والييئات المعاونةمن  %40أشار
 .مليمكان عمل بالنسبة 

  مستمرة عن عمل في جامعات % من عينة البحث إلي أنيم في حالة بحث 30كما أشار
 أخري.

  من أفراد العينة الى أن الجامعة لا تتحمل تكمفة بعض البرامج التدريبية التي 20أشار %
 .تقدم لأعضاء ىيئة التدريس والييئات المعاونة

  وجود تباين ممحوظ في الآراء حول مدي توافر نظم العمل مرتفعة الأداء وذلك بنسبة
ا دعي لدراسة ىذا التباين في الآراء وأخذه في الاعتبار عند % من مفردات العينة، مم70

 القيام بالدراسة الميدانية عمي عينة البحث. 
  من 50وجود تباين ممحوظ في الآراء حول مدي توافر البراعة الفردية وذلك بنسبة %

مفردات العينة، مما دعي لدراسة ىذا التباين في الآراء وأخذه في الاعتبار عند القيام 
 بالدراسة الميدانية عمي عينة الدراسة.

  من مفردات 60اختمف العاممين فيما بينيم فيما يختص بأنماط التعمم وذلك بنسبة %
 العينة.
 :أسئمة البحث
 التساؤل عمى الإجابة في رئيسية بصورة تتجسد بحثال مشكمة فإن تقدم ما ضوء وفى

 :التالي الرئيسي

مرتفعة الأداء، البراعة الفردية، وأنماط التعمم في ما مدي توافر ابعاد نظم العمل  .1
 الجامعات؟

 نظم ممارسات أكثر هي وما ؟البارعة الفردية عمى الأداء مرتفعة العمل لنظم أثر يوجد هم .2
 دىا؟أبعا من بعد ولكل كمية بصورة مأخوذة أثراً، الأداء مرتفعة العمل

 ؟ البراعة الفرديةو  العمل مرتفعة الأداءنظم  بين لعلاقةا عمي لأنماط التعمم ىل ىناك تأثير .3
نتائج والتي  من إليو التوصل تم ما عمى بناءً  البحث إلييا توصل التي التوصيات ىي ما .4

 يمكن لممنظمة الاستفادة منيا؟
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 :أهداف البحث
أنماط التعمم كمتغير معدل لمعلاقة بين  العلاقةمن إجراء البحث إلي تحديد  ةيدف الباحثت
 ، وذلك من خلال التعرف إلي ما يمي:مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةنظم العمل 

، البراعة نظم العمل مرتفعة الأداء) البحث متغيرات أبعاد حول العممية المعرفة توفير .1
 .ليا العاممين بالجامعاتومدي إدراك  الفردية، أنماط التعمم(،

 لجامعات.با البراعة الفردية عمى نظم العمل مرتفعة الأداء أبعاد تأثير تحديد مدي .2
 .البراعة الفرديةو  نظم العمل مرتفعة الأداء بين لعلاقةا عمي أنماط التعمم مدي تأثير تحديد .3
 في المسئولين تساعد الميدانية الدراسة نتائج عمى بناء التوصيات بعض إلى التوصل .4

نظم و  التعممأنماط  بين المحورية بالعلاقة الاىتمام ضرورة خاص فيال القطاع جامعات
 البراعة الفردية. و العمل مرتفعة الأداء

 :متغيرات ونموذج البحث
 الحالي، وييدف البحث نموذج إلى التوصل تم عرضيا تم التي البحثية الأدبيات عمى بناءاً 

 إلى بالإضافة ،البراعة الفردية عمى نظم العمل مرتفعة الأداء تأثير عمى التعرف إلى النموذج ىذا
 عمى نظم العمل مرتفعة الأداء أبعاد بين لمعلاقة معدل كمتغير أنماط التعمم تأثير عمى التعرف

نظم العمل مرتفعة  ( نموذج لمتغيرات البحث والعلاقة بين1يوضح الشكل رقم )و  .براعة الفرديةال
 الأداء والبراعة الفردية وأنماط التعمم وذلك عمي النحو التالي:

 الانتقائي والتدريب الشامل وتقييم الأداء التوظيفنظم العمل مرتفعة الأداء ويشمل متغير مستقل: 
 .وأنظمة مكافآت عادلة نموي/التطويريالت

 البراعة الفردية وتشمل الاستغلال والاستكشاف متغير تابع:
 .: أنماط التعمم وتشمل نمط الناشطون والعاكسون والمنظرون والباراجماتيونمتغير معدل
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  نموذج متغيرات البحث )1شكل رقم)
 وفقًا لمدراسات السابقة: المصدر: من إعداد الباحثة

(e.g., Honey & Munford ,1996; Mom et al ,2009; Snell &Dean, 1992) 

 :فروض البحث
 مجموعة صياغة يمكن السابقة الدراسات من استخلاصيا تم التي النتائج إلى إستناداً 

 .بحثان دافأى قلتحقي ةالتالي روضالف
سموكيات معنوياً في طرديًا ؤثر أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداء ت الفرض الرئيسي الأول: .1

 .الاستغلال
سموكيات معنوياً في طرديًا ؤثر ت أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداء الفرض الرئيسي الثاني: .2

 .الاستكشاف
نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة العلاقة بين  تعدل تعممالأنماط  الفرض الرئيسي الثالث: .3

 .الفردية
 
 
 

 انمتغير انمعدل

Moderator Variable)) 

 أنماط التعلم أبعاد 

 -انمىظرون -انعاكسون -انىاشطون

 انباراجماتيون

 (H1)انمتغير انمستقم   
(Independent Variable) 

نظم العمل مرتفعة أبعاد 

 الأداء
 التوظيف  الانتقائي
 التدريب الشامل

/التطويريالتنموي تقييم الأداء  
عادلةأنظمة مكافآت   

 

  (H2)  انتابعانمتغير 

(Dependent 

Variable) 

 أبعاد البراعة الفردية 

 الاستغلال

 الاستكشاف
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 :الإطار النظري
وأبعاد  ومفيوم الأداء مرتفعة العمل نظم وأبعاد مفيوم :وىي عناصر عدة عمى وتشتمل

البراعة الفردية ، والعلاقة بين نظم العمل مرتفعة الأداء و وأبعاد أنماط التعممالبراعة الفردية ومفيوم 
 :التالي النحو عمى العناصر لتمك عرض يمي وفيما ،وأنماط التعمم

 مفهوم وأبعاد نظم العمل مرتفعة الأداء: .1
رأس يعد الحيث ، نظم العمل مرتفعة الأداءالخاصة ب والأبعاد تتناول الباحثة في ىذا الجزء المفاىيم

أمرًا بالغ  رأس المال البشريالمال البشري ىو أثمن أصول المنظمة؛ لذا أصبح الاستثمار في 
 Amoako -Asiedu & Obuobisa-Darko& Marfo)الأىمية لمحفاظ عمى الميزة التنافسية

 .تعتبر ممارسات الموارد مع الاستراتيجيات التنظيمية مصادر تنافسية أفضميةو  (2022,
مصممة لزيادة  الأداء مرتفعةممارسات العمل أن  Shin & Konrad(2017)ويري 

 & Andersén)تحسين الأداء التنظيميتساىم بشكل إيجابي في و ، إنتاجية الموظفين

Andersén,2019)  عمى تقميل معدل دوران الموظفين وزيادة الإنتاجية والأداء المالي  وتعمل
يجب تخصيص ممارسات العمل عالية الأداء ودمجيا لإنشاء و ، لمشركات و تحسين الأداء التنظيمي

 . (Boon, Den Hartog, & Lepak, 2019) الأداء موحد مرتفعةالعمل  نظمممف 
لـ ممارسات الموارد البشرية المتسقة التي تشمل  شاملنظام  الأداء مرتفعةنظم العمل وتعد 

 Boon) التوظيف الانتقائي، والفرق المدارة ذاتيًا، والشاممة التدريب والتواصل الصادق وزيادة الجدارة

et al.,2019).  
 بيا الخاصة المفاىيم تعددت فقد الأداء، مرتفعة العمل نظم فيوملم النسبية لمحداثة ونظراً 

 تم تعريفو  العمل مرتفعة الأداء،لنظم  محدد مفيوم حول اتفاق ىناك عدم ، ولازالالباحثين قبل من
 Takeuchi, Lepak, Wang, & Takeuchi(2007)نظم العمل مرتفعة الأداء من قبل الباحثين 

المصممة لتعزيز ميارات و عمى أنيا مجموعة من ممارسات الموارد البشرية المنفصمة والمترابطة  
 متكامل عمي أنيا نظام Abu Yazidet al(2017)في حين ينظر إلييا ، الموظفين وجيودىم

نظم  (Úbeda-García et al.,2018) فوصو البشرية،  الموارد مجال في المتسقة لمممارسات
مصممة لتعزيز المعرفة والميارات نظم ممارسات إدارة الموارد البشرية، "بأنيا العمل مرتفعة الأداء 

سيؤدي إلى تحسين أداء الموظفين  وبالتاليالموظف القدرات والتحفيز وتعزيز فرص المساىمة، 
 والييئات التنظيمية".
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 الموارد إدارة في نظم العمل مرتفعة الأداء تبني الضروري من أصبح إنو وتري الباحثة
 عمى تعود وتنافسية وربحية وتنظيمية إدارية من فوائد يحققو لما الخصوص وجو عمى البشرية

 تحسيف تيدف إلى التي من الممارسات مجموعة عمى يعتمد أن ذلك حيث تطبيقو، عند المنظمات
 عند العاممين وتحسين أدائيم. الإبداع تحفيز عمى ويعمل القطاعات، مختمف في المنظمات أداء

 إلي ؤديتنظم العمل مرتفعة الأداء والتي مشتركة لمموارد البشرية الممارسات وتشكل ال
وبخصوص ممارسات نظم  .أفضمية وفر لممنظمات ميزة تنافسيةتو  لمعاممينخمق بيئة عمل إيجابية 

العمل مرتفعة الأداء فإن أحد أىم المشاكل الرئيسية التي تتعمق بنيج نظم العمل مرتفعة الأداء ىي 
 & Mihail)ن أن تشكل نظم العمل مرتفعة الأداء عدم الاتفاق عمي أفضل الممارسات التي يمك

Kloutsiniotis,2016) لمدراسات المتعمقة بممارسات نظم العمل مرتفعة . ومه خلال مراجعة
يمكن العاممين من تحقيق  والذي  Snell &Dean, 1992عمي مقياس ةالباحث تاعتمدو الأداء، 

ويوضح بأن ىناك أنواع مختمفة من استخدم في العديد من الدراسات منيا دراسة و  الأداء العالي
الممارسات لنظم العمل مرتفعة الأداء من المرجح أن توجد داخل  المنظمة، حيث أن تم تصميميا 
لضمان قدرة العاممين في تحقيق الأىداف، وتساعد المنظمة عمي تقييم أدائيم فيي ممارسات تعزز 

ممارسات   Snell &Dean, 1992 ين وتمكينيم من استخدام مياراتيم وتحفيزىم. وقسمتحفيز العامم
 إلي أربعة أبعاد أساسية وىي: نظم العمل مرتفعة الأداء

 Efficient Staffingالتوظيف الانتقائي  .أ 
عممية توظيف مرشحين مؤىمين في المنظمة لشغل وظائف  بأنوالتوظيف ويمكن تعريف 

يمكن إدارة الموارد البشرية بكفاءة و أساس وظيفة التوظيف ىو الإدارة الفعالة لمموارد البشرية و . محددة
  .أي التوظيف والاختيار والتدريب والتطوير بواسطة نظام أو إجراء مناسب،

  Selective Staffingالتدريب الشامل   .ب 
اف المنظمة، وىو يتعمق التدريب الشامل ىو عممية نظامية لتغيير سموك العاممين باتجاه أىد

بميارات العمل الحالية كما أنو نشاط موجو يساعد العاممين في الحصول عمي الميارات والمعارف 
 التي تساعدىم من اجل تحسين الأداء ونجاحيم في العمل.

  Developmental Performance Appraisalتقييم الأداء التنموي/ التطويري  .ج 
، ىي الطريقة التي يتم من خلاليا تقييم عامموناء أو تقييم الإن تقييم الأداء، مراجعة الأد

يشير مصطمح "تقييم الأداء" إلى و . ويُعد تقييم الأداء جزءاً من التطوير الوظيفي. عاملال أداء
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يُعرف أيضًا باسم و . المراجعة المنتظمة لأداء الموظف الوظيفي ومساىمتو الإجمالية في الشركة
، أو Employee Appraisal ، أو تقييم الموظفAn Annual Review المراجعة السنوية

، ويقيم تقييم الأداء ميارات  Performance Review Or Evaluation مراجعة الأداء أو التقييم
نجازاتو Employee's Skills الموظف  Lack أو عدمو growth ونموه Achievements وا 

Thereof. 
  Equitable Reward Systemsأنظمة مكافآت عادلة  .د 

تستثمر في الموظفين ولكنيا لا تمتمك رأس ماليا البشري فعميًا،  منظماتنظرًا لأن الو 
وىنا تكمل نظريات التحكم ورأس  .فيجب عمييا ابتكار طرق لضمان تصرف الأفراد لصالح الشركة

  (Flamholtz & Lacey, 1981; Wallace & Fay, 1988) المال البشري بعضيا البعض
أنظمة المكافآت عبارة عن استثمارات مصممة لحث الأفراد عمى الانضمام إلى شركة وتحقيق وتعد 

عندما يُنظر إلى المكافأة عمى أنيا عادلة لمستوى الجيد الذي يجب أن  .أداء جيد بمرور الوقت
يتوقع و  .يبذلو، يجب أن تكون النتيجة المتوقعة ىي النتائج الإيجابية والمستويات العالية من التحفيز

 .الآخرون عاممونأن يكافأوا بنفس الطريقة التي يكافأ بيا ال عاممونال
 مفهوم وأبعاد البراعة الفردية: .2

تعددت حيث ، البراعة الفرديةالخاصة ب والأبعاد تتناول الباحثة في ىذا الجزء المفاىيم
 & Brikinshawالمفاىيم المتعمقة بالبراعة الفردية والتي تناوليا الكثير من الباحثين حيث عرف 

Gupta (2013) أنيا القدرة عمي استغلال الكفاءات الحالية وفي نفس الوقت البراعة الفردية ب
ستغلال و استكشاف فرص جديدة إلي الدور التأسيسي الصغير للأفراد في تحقيق التوازن بين الا

 عمميةبأنيا  Schnellbächer, Heidenreich, & Wald (2019)بينما عرفيا  .الاستكشاف
 مواقف مع لمتعامل يومية بحمول يجمعونيا التي والمعرفة الخبرة عمى بناءً  العاممين فييا يتصرف
 المختمفة. الأعمال
وىم الاستغلال والاستكشاف أن البراعة الفردية تعتمد عمي عاممين رئيسيين وتري الباحثة       

وأيضا كمما زادت البراعة الفردية فإن البراعة التنظيمية تتأثر بالإيجاب و تزداد مما يؤدي إلي تحقيق 
 أىداف المنظمة بنجاح.
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 Mom etاعتمدت الباحثة عمى الأبعاد الأكثر شيوعاً في الدراسات الميدانية و التي حددىا و      

al (2007/2009) س بعدين لمبراعة الفردية وىما: سموكيات الاستغلال، وسموكيات والذي يقي
 الاستكشاف. وفيما يمى شرح مفصل لكل بعد:

 أو الصقل من معينة درجة تتطمب سموكيات عمى الاستغلال ينطوي: Exploitationالاستغلال 
 ميمة. إكمال أجل من معرفة أو لميارة التحسين

 بديمة طرق لإيجاد جديدة معرفة أو ميارة اكتساب الاستكشاف يتضمن: Explorationالاستكشاف 
 .الميمة لإكمال جديدة أو

 مفهوم وأبعاد أنماط التعمم:  .3
لقد تعددت المفاىيم و ، أنماط التعممالخاصة ب والأبعاد تتناول الباحثة في ىذا الجزء المفاىيم

الاختلافات التي  بأنيا أنماط التعمم  Corno & snow (1986)المتعمقة بأنماط التعمم حيث عرف 
ان تحقيق النجاح  Corno & snowتوجد بين الأفراد في طريقة التعمم المفضمة لدييم . وكما قال 

 .في عممية التعمم يعتمد عمي القدرة عمي تكيف طريقة التدريس مع الأنماط المختمفة للأفراد
 معالجتيا الأفراد عمى يتعين التي التفضيلات من مجموعةبأوه  Galarza (2019)بيىما عرف        
 .القديمة أو الجديدة بالمعمومات والاحتفاظ أفضل بشكل

 العاممينعممية تفاعمية ناتجة عن استمرار النشاط الدوري بين  أن أنماط التعمموتري الباحثة       
وتشمل أساليب التعميم الفردية أنماط التعمم طرق التعمُّم المختمفة. وتعد ، العمل في بيئة المديرينو 

التي يُفترض أن تُساعد الشخص عمى التعمم بشكل أفضل. ويُعتقد أن معظم الناس يفضمون أسموباً 
 .معيناً يتفاعمون معو لمتعامل مع المعمومات

 Honeyواعتمدت الباحثة عمى الأبعاد الأكثر شيوعاً في الدراسات الميدانية والتي حددىا 

& Munford (1996)  ،والذي يقيس أربعة أنماط لمتعمم وىي: نمط الناشطون، ونمط الانعكاسيون
 ونمط المنظرون، ونمط البراجماتيون. وفيما يمى شرح مفصل لكل بعد:

 القيام عن طريق التعمم يفضمونحيث ىم الذين يتعممون عن طريق العمل.  نمط الناشطون:
 .التعميمات إلى الاستماع من بدلاً  بالأنشطة

  .المواقف في بعناية والتفكير المشاىدة خلال من أفضل بشكل العاكسون يتعممون: العاكسنمط 
 .الموقف لشرح والفرضيات والأفكار النماذج استخدام عند التعمم المنظرون يفضلنمط المنظرون:
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 خلال من المشكلات حل كيفية في التفكير خلال من التعمم البراجماتي يفضل نمط البراجماتيون:
 .الجديدة والأساليب الأفكار بتجربة البراجماتيون ويستمتع. الحالة ودراسات المناقشات

 :الدراسة التطبيقية
وتضم عدة عناصر وىي: أسموب البحث، نتائج البحث الميداني، المناقشة والتوصيات، 

 مقترحات لبحوث مستقبمية، وتناول الباحثون ىذه العناصر عمي النحو التالي:
 :أسموب البحث

بحث ال متغيرات ،بحثال وعينة مجتمع ومصادرىا، بحثلم المطموبة البيانات ويتضمن
 تحميل أساليب المقاييس، وثبات صدق تقييم البيانات، جمع وطريقة الدراسة أداة اسيا،يق وكيفية
 :التالي النحو عمى العناصر لتمك عرض وفيما الفروض، واختبار البيانات

 ومصادرها:البيانات المطموبة لمبحث  .1
اعتمد الباحثون عند إجراء ىذا البحث عمي المنيج الوصفي التحميمي، وقد بني ىذا المنيج 

 رية والدراسة الميدانية كما يمي:عمي الجمع بين الدراسة النظ
 الدراسة النظرية: . أ

قامت الباحثة بإعداد الإطار النظري لمبحث من خلال تجميع المادة العممية المتعمقة بأبعاد 
من المصادر التالية: الكتب والمراجع العربية البراعة الفردية وأنماط التعمم العمل مرتفعة الأداء و نظم 

 والأجنبية، الأبحاث والدراسات السابقة والرسائل العممية، شبكة المعمومات الدولية )الإنترنت(.
 الدراسة الميدانية: . ب

ئمة استقصاء موجية لمفردات عند إعداد الجانب الميداني لمبحث عمي قا حثةالبا تاعتمد
جراء التحميل الإحصائي عمييا باستخدام الأساليب  العينة إلي جانب المقابلات الشخصية، وا 
الإحصائية المناسبة لاختبار فروض البحث. كما اعتمد ىذا البحث أيضاً عمي المنيج الاستقرائي، 

لاقات كمية، وىو يعني الانتقال والذي يعتمد عمي ملاحظة الظواىر وتجميع البيانات لمتوصل إلي ع
 من الجزء إلي الكل أو من الخاص إلي العام، حيث الباحث عمي الجزئيات ثم يقوم بتعميم النتائج.

 مجتمع وعينة البحث: .2
من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة بالجامعات الخاصة بمدينة يمثل مجتمع البحث 

 .وضح الجدول التالي بيانات مجتمع البحثجامعات خاصة، وي 6أكتوبر، موزعين عمى  6
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ممعادلة ل وفقاً  اعتمدت الباحثة عمي أسموب العينة العشوائية البسيطة وحددت عينة البحثو 
 :(Thompson, 2010)الاحصائية التالية 

N x P [1-P] 

                       N =  

{ [N-1 x (d
2
 /  z

2
)] +  P(1-P) }    

وقد بمغ عدد قوائم  قوائم الاستقصاء الواردة لمتأكد من صلاحيتيا،وراجعت الباحثة بيانات 
استمارة استقصاء منيا لكونيا غير  24استمارة استقصاء تم استبعاد  320الاستقصاء المرتدة 

استمارة استقصاء  296مكتممة الإجابة، وبذلك أصبح عدد الاستمارات الصالحة لمتحميل الإحصائي 
 تم إخضاعيا لمتحميل الإحصائي. 

 أداة البحث وطريقة جمع البيانات: .3
 ثلاث أقسام عمى القائمة واشتممت ،"الاستبيان " هي البحث بيانات لجمع المستخدمة ةالأدا

، ويشمل القسم الثاني عمي البيانات الديموجرافية عمى الأول قسمال يشتمل سمفاً، الإجابة محددا
 تغطى )اتعبار 14(عمى الثالث قسمال يشتمل بينما الأداء، مرتفعة العمل بنظم تتعمقو  (عبارة32)

ونظراً لأىمية  .أنماط التعمم تغطى )اتعبار 24(عمى رابعال قسمال يشتمل البراعة الفردية، بينما
، (Mackinnon et al., 1999)الخصائص الديموجرافية في توضيح مدى تمثيل لمجتمع البحث

 مفردات عينة البحث طبقاً لمخصائص الديموجرافية: توصيف( 1جدول ) ويوضح
 توزيع مفردات عينة البحث طبقاً لمخصائص الديموجرافية (1جدول )

 % النسبة المئوية عددال الفئات الخصائص الديموجرافية
 5728 171 ذكر النوع

 4222 125 أنثى
 2624 78 سنة 30أقل من  العمر

 2724 81 سنة 40لأقل من  30من 
 2523 75 سنة 50لأقل من  40من 

 2029 62 سنة فـأكثر 50
 3828 115 عضو ىيئة تدريس الفئة الوظيفية

 6122 181 ىيئة معاونة
 3528 106 سنوات 10أقل من  سنوات الخبرة

 3224 96 سنة 20لأقل من  10من 
 3128 94 سنة فأكثر 20
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 .المصدر: في ضوء مخرجات التحميل الإحصائي لمبيانات
ويتضح من الجدول السابق أن مفردات العينة الداخمة في التحميل الإحصائي تحتوي عمى 

، وظيفيةال فئةوالوالعمر، ة )النوع، لأربعقدر مقبول من التباين من حيث الخصائص الديموجرافية ا
ن أن مفردات العينة الداخمة في التحميل تحتوي عمى قدر مقبول من التباين م حيثالخبرة(. سنوات و 

 .الديموجرافيةحيث العوامل 
 أساليب القياس: .4

 ات رئيسيةمتغير ثلاث  يرتكز عميالبحث  يتضح أن وأىدافيا، بحثال مشكمة ضوء في
 .البراعة الفردية، أنماط التعمم(نظم العمل مرتفعة الأداء، ): ىما

 )المتغير المستقل(: قياس نظم العمل مرتفعة الأداء . أ
عمي مقياس  الأداء مرتفعة العمل نظم متغير قياس في بصفة أساسية يعتمد البحثسوف 

Snell& Dean (1992)    الأداء مرتفعة العمل نظم مقياس واشتملأبعاد  أربعةوىو مقياس 
 ويتكون منالتدريب الشامل   عبارات(، و7ويتكون من ) التوظيف الانتقائيوىي  ،عبارة( 32)عمى
 أنظمة المكافآت العادلة (، وعبارات9)ويتكون من  رييالتطو  التنموي/ تقييم الأداءو ، (عبارات8)

 (.عبارات8)ويتكون من 
  :قياس البراعة الفردية )المتغير التابع( . ب

البراعة الفردية وعددىا تم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس 
 سبع، و سموكيات الاستغلالعبارات ترتبط ببعد  سبعموزعة كما أشرنا عمى النحو: عبارة،  14

 .سموكيات الاستكشافعبارات ترتبط ببعد 
 (: المتغير المعدلقياس أنماط التعمم ) .ج 

 وعددىاأنماط التعمم تم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس 
ات ترتبط عبار  ست، و نمط الناشطونعبارات ترتبط ب ستعبارة، موزعة كما أشرنا عمى النحو:  24

 نمط المنظرون، وست عبارات ترتبط بنمط البرجماتيون.ترتبط ب ست عبارات، و بنمط الانعكاسيون
 نموذج جودة ميع يدل ما ىوو  مطابقة المؤشرات باغم أن التالي الجدول يوضح كما         
 .أجمو ما أعد من يقيس النموذج أنو  الميدانية، لمبيانات ومطابقتو القياس
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  مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي( 2)جدول رقم 
 اييس أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداءلمق

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر
 مؤشر مربع كاي المعياري

Normed Chi-square (CMIN/DF) 

 22497 5أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) 

 070,0 0.08أقل من 

 مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد 
الصحيح دل ذلك عمى تطابق 
أفضل لمنموذج مع بيانات 

 عينة البحث

07900 

 مؤشر جودة التوفيق المقارن
Comparative Fit Index (CFI) 

079,0 

 مؤشر جودة التوفيق المعياري 
Normed of Fit Index (NFI) 

079,, 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 079,0مؤشر توكر لويس 
 .AMOS نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج المصدر:

نظم العمل مرتفعة الأداء. وتوضح الباحثة فيما يمي معاملات الثبات والصدق لكل من 
 التالي:وذلك عمى النحو 

 قاييس أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداءمعاملات الثبات والصدق لم (3) رقم جدول
 نظم العمل مرتفعة الأداءأبعاد  المعاملات

التوظيف 
 الانتقائي

التدريب 
 الشامل

تقييم الأداء 
 التطوري

أنظمة مكافآت 
 عادلة

 Cronbach`s alpha  02910 02936 02886 02892معامل 
 02944 02941 02967 02953 معامل الصدق

 . AMOS لبرنامج الإحصائي التحميل المصدر: نتائج
لمثبات تتراوح بين  Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل 

(، بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس أبعاد 0.7)أي أن جميعيا يزيد عن  0.936و  0.886
، بما يؤكد أن 0.967و  0.941. كما أن قيم معامل الصدق تتراوح بين نظم العمل مرتفعة الأداء

 تقيس فعلًا ذلك البعد الذي صممت من أجل قياسو. نظم العمل مرتفعة الأداءعبارات قياس أبعاد 
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( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي 4جدول )ويوضح 
 :البراعة الفرديةلمقياس 

 (4جدول رقم )
 البراعة الفرديةلمقياس  مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر
 مؤشر مربع كاي المعياري

Normed Chi-square (CMIN/DF) 

 07,00 5أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 02078 0.08أقل من 

 مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد 
ذلك عمى تطابق الصحيح دل 

أفضل لمنموذج مع بيانات 
 عينة البحث

078,, 

 مؤشر جودة التوفيق المقارن
Comparative Fit Index (CFI) 

07909 

 مؤشر جودة التوفيق المعياري 
Normed of Fit Index (NFI) 

079,, 

 مؤشر توكر لويس 
Tucker-Lewis Index (TLI) 

079,9 

 . AMOS لبرنامج الإحصائي التحميل المصدر: نتائج
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل 

 .مقبولة إحصائياً  البراعة الفرديةالعاممي التوكيدي لمقياس 
 : ياسي بعدي البراعة الفردية( معامل الثبات ومعامل الصدق لمق5كما يوضح جدول )

 قياسي بعدي البراعة الفرديةوالصدق لممعاملات الثبات  (5جدول )
 بعدي البراعة الفردية المعاملات

 سموكيات الاستكشاف سموكيات الاستغلال
 Cronbach`s alpha 02958 02971معامل 

 02985 02979 معامل الصدق
 . AMOS لبرنامج الإحصائي التحميل المصدر: نتائج

 0.958 بمغتلمثبات  Cronbach`s alphaمعامل  تيويتضح من الجدول السابق أن قيم
. البراعة الفرديةبما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس ،  0.7عن  انيزيديما أي أن.  0.971و 

بعدي البراعة ، بما يؤكد أن عبارات قياس  0.985و  0.979 بمغتمعامل الصدق  تيكما أن قيم
 ياسو.تقيس فعلًا ذلك البعد الذي صممت من أجل ق الفردية
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( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي 6ويوضح جدول )
 :أنماط التعمملمقياس 

 (6جدول رقم )
 أنماط التعمملمقياس  مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر
 مؤشر مربع كاي المعياري

Normed Chi-square (CMIN/DF) 

 1.355 5أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 

 02035 0.08أقل من 

 مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد 
الصحيح دل ذلك عمى تطابق 
أفضل لمنموذج مع بيانات عينة 

 البحث

02942 

 مؤشر جودة التوفيق المقارن
Comparative Fit Index (CFI) 

02972 

 مؤشر جودة التوفيق المعياري 
Normed of Fit Index (NFI) 

02903 

 مؤشر توكر لويس 
Tucker-Lewis Index (TLI) 

02967 

 . AMOS لبرنامج الإحصائي التحميل المصدر: نتائج
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل 

 .مقبولة إحصائياً  أنماط التعممالعاممي التوكيدي لمقياس 
 :أنماط التعمم( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد 7كما يوضح جدول )

 أنماط التعمممعاملات الثبات والصدق لمقاييس أبعاد  (7جدول )
 أبعاد أنماط التعمم المعاملات

 البراجماتيون المنظرون الانعكاسيون الناشطون
 قبل الحذف Cronbach`s alphaمعامل 
 بعد الحذف Cronbach`s alphaمعامل 

02805 
02805 

02655 
02717 

02742 
02764 

02820 
02854 

 02924 02874 02847 02897 معامل الصدق
 . AMOS لبرنامج الإحصائي التحميل المصدر: نتائج
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لمثبات تتراوح بين  Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل 
بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس ،  0.7أي أن جميعيا يزيد عن .  0.854و  0.717

، بما يؤكد أن عبارات قياس  0.924و  0.847تتراوح بين . كما أن قيم معامل الصدق أنماط التعمم
 تقيس فعلًا ذلك البعد الذي صممت من أجل قياسو. أنماط التعممأبعاد 

 نتائج الدراسة الميدانية
 التحميل الوصفي لمتغيرات البحث: .1
لموقوف عمي شكل وطبيعة البيانات والتعرف عمي قيم المتوسطات الحسابية الانحرافات         

محل  الجامعاتالمعيارية التي توضح المعالم الإحصائية لمتغيرات البحث وفقاً لآراء العاممين 
، ويوضح جدول (spss25)البحث، تم إجراء تحميل وصفي لمبيانات باستخدام البرنامج الإحصائي 

 ( نتائج التحميل الإحصائيات الوصفية لمتغيرات البحث: 8)
 ( الإحصائيات الوصفية لمتغيرات البحث8جدول رقم )

 المتغيرات
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الخطأ المعياري 
 قيمة ت لموسط الحسابي

اختبار 
 الاتجاه العام تمعنوية 

 متوفر إلى حد ما 02000 222449 02044 02751 32981 التوظيف الانتقائي
 متوسط 02000 62340 02059 12022 32377 التدريب الشامل

 متوفر إلى حد ما 02000 222749 02044 02755 32999 التنموي التقييم الأداء
 متوفر إلى حد ما 02000 222497 02044 02758 32992 أنظمة المكافآت عادلة
 متوفر إلى حد ما 02000 242473 02062 12068 52520 سموكيات الاستغلال
 متوفر إلى حد ما 02000 72643 02073 12261 42560 سموكيات الاستكشاف

 متوفر إلى حد ما 02000 162686- 02026 02446 12567 نمط الناشطين
 متوفر إلى حد كبير 02000 172580 02024 02415 22425 نمط الانعكاسيين
 متوفر إلى حد كبير 02000 122280 02029 02501 22357 نمط المنظرين

 متوفر إلى حد ما 02000 152485- 02027 02475 12572 نمط البرجماتيين

 .AMOS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج
 .%1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 ويتضح من الجدول السابق ما يمي:
ارتفاع مدركات أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة بالجامعات محل البحث لثلاثة من أبعاد  -أ 

نظم العمل مرتفعة الأداء إلى حد ما، وىذه الأبعاد ىي: التوظيف الانتقائي، وتقييم الأداء 
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التطوري، وأنظمة مكافآت عادلة. في حين تعتدل مدركاتيم لمبُعد الرابع لمنظم العمل مرتفعة 
 الأداء وىو التدريب الشامل.

ارتفاع ممارسة أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة بالجامعات محل البحث لبعدي البراعة   -ب 
 الفردية إلى حد ما.

توافر نمطي الانعكاسيين والمنظرين بدرجة كبيرة لدى أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة  -ج 
بالجامعات محل البحث، وذلك مقارنة بنمطي الناشطين والبراجماتيين والذين توافرا بدرجة 

 مرتفعة إلى حد ما.
 تحميل الانحدار المتعدد:  .2

تبار تأثير المتغيرات المستقمة )أبعاد نظم قبل الشروع في إجراء تحميل الانحدار المتعدد لاخ
العمل مرتفعة الأداء( في كل بعد من بعدي البراعة الفردية عمى حده، اختبرت الباحثة مدى إمكانية 
تطبيق تحميل الانحدار المتعدد من خلال التحقق من توافر شروط إجراءه، وىي كما حددتيا العديد 

 :كالتالي (Awang, 2012; Hair, 2014; Yildirim, 2012) من الدراسات
( وىذا الشرط متوفر في الدراسة الحالية، شاىدةم 100)بحد أدنى  حجم العينة كبيركون يأن  -1

وأن تكون احتمالية، وىذا متوفر أيضًا حيث أن العينة  .مفردة  296حجم العينة حيث بمغ 
 عشوائية طبقية.

إلى حد اد نظم العمل مرتفعة الأداء( )أبعألا تصل علاقة الارتباط بين المتغيرات المستقمة  -2
، والتي يطمق عمييا أحياناً التعددية Multicollinearityوجود مشكمة الازدواج الخطي 

الخطية. وتعرف مشكمة الازدواج الخطي عمى أنيا وجود ارتباط قوي جداً بين متغيرين مستقمين 
ذا أو أكثر مما يجعل من الصعب الحصول عمى تقدير دقيق لمعالم نم وذج الانحدار المتعدد، وا 

كان تحرك المتغيرين المستقمين متماثلًا ىنا لا نستطيع التمييز بين أثر كل منيما. ولكن إذا 
وجد مجرد ارتباط بين المتغيرات المستقمة، فإننا لا نزال نستطيع تقدير أثر كل منيم عمى 

 المتغير التابع. ويتم الحكم عمى ىذا الشرط من خلال كل من:
نظم العمل مرتفعة حساب معامل الارتباط بين كل متغيرين من المتغيرات المستقمة )بين أبعاد  -أ

 .  0.7( والذي يجب ألا يتجاوز الأداء
، والذي يجب أن يكون Variance Inflation Factor (VIF)حساب معامل تضخم التباين  -ب

 كمة الازدواج الخطي. . بما يؤكد عدم تواجد مش3في الحدود القصوى المسموح بيا وىي 
نظم العمل مرتفعة لأبعاد والسماح ويوضح الجدول التالي مصفوفة الارتباط ومعدلات تضخم التباين 

  :الأداء
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 نظم العمل مرتفعة الأداءلأبعاد والسماح مصفوفة الارتباط ومعدلات تضخم التباين  (9جدول )

معامل تضخم  المتغير
  VIFالتباين

معامل السماح 
Tolerance 

 معاملات الارتباط
التوظيف 
 الانتقائي

التدريب 
 الشامل

تقييم الأداء 
 التطوري

أنظمة المكافآت 
 العادلة

 414,0** 416,0** 41640** ---- 414,4 514,2 التوظيف الانتقائي

 412,0** 41256** ----  41004 51002 التدريب الشامل

 02513** ----   410,5 ,,516 وينمتقييم الأداء الت

 ---    41450 51064 أنظمة المكافآت العادلة

 .AMOS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج
 %  99** تشير إلى أن معامل الارتباط ذو دلالة إحصائية عند مستـوى ثقـة 

ويتضح من الجدول السابق أن قيم معاملات تضخم التباين جميعيا أقل من الحد الأقصى      
نظم العمل ، ومن ثم يمكن القول بعدم وجود مشكمة الازدواج الخطي بين أبعاد 3المسموح بو وىو 

في الحدود المسموح  أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداءمعاملات الارتباط بين  مرتفعة الأداء، كما أن
 .0.7يا وىي ب

 أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداء في بعدي البراعة الفرديةلتأثير  متعددنتائج تحميل الانحدار ال (11جدول )
 المتغيرات التابعة المتغيرات المستقمة

 سموكيات الاستكشاف سموكيات الاستغلال
معامل الانحدار 

 المعياري
ت 

 المحسوبة
اختبار 
 معنوية ت

معامل الانحدار 
 المعياري

ت 
 المحسوبة

اختبار 
 معنوية ت

 02000  32769** 02223 02001 32225**  02213 التوظيف الانتقائي
 02000 42842** 02277 02000 32611** 02231 التدريب الشامل

 02000 42250** 02244 02002 32109** 02199 وينمتقييم الأداء الت
أنظمة المكافآت 

 العادلة
02221 **32427 02001 02175 **32022 02003 

 بعض مؤشرات النموذج:
 02598معامل التحديد المعدل = 
  02677 الخطأ المعياري لمتقدير =

  1102615 **ف المحسوبة =
 02000اختبار معنوية ف = 

 بعض مؤشرات النموذج:
 02678معامل التحديد المعدل = 
  02716 الخطأ المعياري لمتقدير =

   1562116 **ف المحسوبة =
 02000اختبار معنوية ف = 

 .AMOS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج
 .%1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
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منظم لمعلاقة بين المقياس الكمي ل أنماط التعممكأحد  نمط الناشطينطبيعة تعديل  ولمعرفة
قامت الباحثة باستخدام أسموب انحدار  والمقياس الكمي لمبراعة الفردية فقدالعمل مرتفعة الأداء 

 & Aiken، وىو الإجراء الذي أوصى بو  Sample slopes regressionالعينات البسيطة 

West (1991)( نتائج تحميل الانحدار لتأثير المقياس الكمي ل11. حيث يوضح جدول ) نظم العمل
نمط وذوي نمط الناشطين المنخفض لكل من ذوي  الكمي لمبراعة الفرديةمقياس في ال مرتفعة الأداء
 .المرتفعالناشطين 

مقياس في ال منظم العمل مرتفعة الأداءنتائج تحميل الانحدار لتأثير المقياس الكمي ل (11دول )ج
 نخفضالمنمط الناشطين وذوي نمط الناشطين المرتفع لكل من ذوي  الكمي لمبراعة الفردية

 ذوي نمط الناشطين المنخفض ذوي نمط الناشطين المرتفع المتغير المستقل

معامل 
الانحدار 
 المعياري

اختبار  ت المحسوبة
 معنوية ت

معامل 
الانحدار 
 المعياري

ت 
 المحسوبة

اختبار معنوية 
 ت

المقياس الكلي لنظم العمل 
 مرتفعة الأداء

41,42 5,1,50** 41444 4142, 51520* 41402 

 مؤشرات النموذج:بعض 
 41640معامل التحديد المعدل = 

 41244الخطأ المعياري للتقدير = 

  4461024**ف المحسوبة = 
 41444اختبار  معنوية ف = 

 بعض مؤشرات النموذج:
 41,64معامل التحديد المعدل = 

 41055الخطأ المعياري للتقدير = 

  21,42 **ف المحسوبة =

 41444اختبار  معنوية ف = 

 .AMOS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج
 %,** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 %2* تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 ويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحميل المسارات لمتغيرات البحث:
 نتائج اختبار تحميل المسارات لمتغيرات البحث (12)جدول رقم 

 المسار
معامل الانحذار 

 غير المعياري

الخطأ 

 المعياري

معامل 

الانحذار 

 المعياري

اختبار ت 

(C.R) 

مستوى 

 معنوية ت 

(P Value) 
 ---> المتغير المستقل

المتغير 

 التابع

HPWS <--- INA 1.039 .041 .810 25.100 *** 

HPWS × REF <--- INA .061 .011 .177 5.484 *** 

HPWS × ACT <--- INA -.019 .016 -.038 -1.166 .243 

HPWS × PRA <--- INA -.008 .015 -.017 -.536 .592 

HPWS × THE <--- INA .017 .011 .052 1.612 .094 

 .AMOS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج
 %.,المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية *** تشير إلى أن القيمة 

ويتضح من الجدول السابق تواجد علاقة تأثير طردي معنوي مباشرة بين نظم العمل مرتفعة 
الأداء والبراعة الفردية وعلاقة تأثير طردي معنوي معدل لنمط الانعكاسيين في العلاقة بين نظم 
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%، وأن ىناك 1العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية  ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
علاقة تأثير طردي معنوي معدل لنمط المنظرين في العلاقة بين نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة 

ميل %، وذلك بالاتفاق مع نتائج تح10الفردية ولكنيا ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 الانحدار الييراركي.

ويوضح الجدول التالي مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات 
 متغيرات البحث:

 (13جدول رقم )
 مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الهيكمي أو البنائي لمسارات متغيرات البحث

 قيمة المؤشر القيمة المعيارية المؤشر
  مؤشر مربع كاي المعياري

Normed Chi-square (CMIN/DF) 
 42416 5أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 

 02059 0.08أقل من 

 مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Goodness of Fit Index (GFI) 

 ة تمك المؤشراتاقتربت قيمكمما 
من الواحد الصحيح دل ذلك عمى 
تطابق أفضل لمنموذج مع بيانات 

 عينة البحث

02942 

 Comparative Fit Index مؤشر جودة التوفيق المقارن

(CFI) 
02920 

 Normed of Fit Index  مؤشر جودة التوفيق المعياري

(NFI)  
02918 

 Tucker-Lewis Index             مؤشر توكر لويس

(TLI)    
02936 

 .AMOS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج
الييكمي أو نموذج الويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق 

  .مقبولة إحصائياً  سارات متغيرات الدراسةمالبنائي ل
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 بحثاختبار فروض ال
 باختبار فروض الدراسة، وذلك عمى النحو التالي:تقوم الباحثة فيما يمي 

 اختبار الفرض الأول:
 فيما يمي: دراسةيتمثل الفرض الأول لم

ومن التحميل السابق . سموكيات الاستغلالمعنوياً في طرديًا ؤثر أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداء تإن 
تأثر تأثيراً طردياً الاستغلال تتثبت صحة الفرض الأول، حيث توصمت الدراسة إلى أن سموكيات 

بالأبعاد الأربع لمنظم العمل مرتفعة الأداء، ويمكن ترتيب ىذه الأبعاد من زاوية التأثير في معنوياً 
،  أنظمة المكافآت العادلةسموكيات الاستغلال كالتالي: بعد التدريب الشامل الأكثر تأثيرًا، يميو بعد 

 ، وأخيرًا بعد التوظيف الانتقائي.  رييالتطو  التنموي/ تقييم الأداءثم بعد 
  ثبت صحة الفرض الأولتومن ثم 

 اختبار الفرض الثاني:
 فيما يمي: دراسةلم ثانييتمثل الفرض ال

ومن التحميل السابق . سموكيات الاستكشافمعنوياً في طرديًا ؤثر أبعاد نظم العمل مرتفعة الأداء تإن 
تأثر تأثيرًا طرديًا ت كشافسموكيات الاستتثبت صحة الفرض الثاني، حيث توصمت الدراسة إلى أن 

، ويمكن ترتيب ىذه الأبعاد من زاوية التأثير في نظم العمل مرتفعة الأداءمعنويًا بالأبعاد الأربع لم
 التنموي/تقييم الأداء تأثيرًا، يميو بعد  الأكثر الانتقائي ظيفكالتالي: بعد التو  كشافسموكيات الاست

 .التدريب الشامل، وأخيرًا بعد أنظمة المكافآت العادلة، ثم بعد رييالتطو 
 ثانيثبت صحة الفرض التومن ثم 

 اختبار الفرض الثالث:
 فيما يمي: دراسةلم لثيتمثل الفرض الثا

. وذلك عمى النحو والبراعة الفرديةنظم العمل مرتفعة الأداء العلاقة بين  تعدل تعممالأنماط إن 
 التالي:

. ومن التحميل نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةالعلاقة بين يعدل  نمط الناشطينإن  3/1
العلاقة  نمط الناشطين لا يعدل، حيث تم التوصل إلى أن 3/1ثبت صحة الفرض تالسابق 

 .نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية بين
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. ومن التحميل نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةالعلاقة بين يعدل  نمط الانعكاسيينإن  3/2
 نمط الانعكاسيين يعدل، حيث تم التوصل إلى أن 3/2صحة الفرض عدم ثبت يالسابق 

 .نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية العلاقة بين
. ومن التحميل نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةالعلاقة بين يعدل  نمط المنظرينإن  3/3

العلاقة  نمط المنظرين يعدل، حيث تم التوصل إلى أن 3/3صحة الفرض عدم ثبت يالسابق 
 .نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية بين

. ومن التحميل والبراعة الفرديةنظم العمل مرتفعة الأداء العلاقة بين يعدل  نمط البرجماتيينإن  3/4
 نمط البرجماتيين لا يعدل، حيث تم التوصل إلى أن 3/4صحة الفرض  ثبت تالسابق 

 .نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية العلاقة بين
 ومن ثم تثبت صحة الفرض الثالث جزئيًا.

 :المناقشة والتوصيات
 : لبحثمناقشة نتائج ا .1

 فيما يمي :تمثمت نتائج البحث 
أربعة أبعاد لمنظم العمل مرتفعة الأداء، وىي: التوظيف الانتقائي، والتدريب الشامل، ىناك  -1

 والتقييم الإداري التنموي/ التطويري، وأنظمة المكافآت العادلة.
نماط لمتعمم، وىي: الناشطون، والانعكاسيون، والمنظرون، والبرجماتيون. وذلك ة أأربعىناك  -2

باستثناء حذف بعض العبارات في  Honey & Munford (1996)سة بالتوافق مع درا
 البحث الحالي.

ذلك و ىناك بعدين لمبراعة الفردية، وىما: سموكيات الاستغلال، وسموكيات الاستكشاف.  -3
 . Mom et al (2009)بالتوافق مع دراسة 

لنظم العمل مرتفعة أن بعد سموكيات الاستغلال يتأثر تأثيرًا طرديًا معنويًا بالأبعاد الأربع  -4
الأداء، ويمكن ترتيب ىذه الأبعاد من زاوية التأثير في سموكيات الاستغلال كالتالي: بُعد 

، ثم بُعد أنظمة رييالتطو  التنموي/ التوظيف الانتقائي الأكثر تأثيرًا، يميو بُعد تقييم الأداء
ترى الباحثة أن بُعد المكافآت العادلة، وأخيرًا بُعد التدريب الشامل. بناءً عمى ما سبق 

الاستغلال يرتبط أو يتمثل في استخدام الميارات الحالية أو الأنظمة التي تعمل بيا المنظمة 
 مما يؤدى للارتقاء بممارسات نظم العمل مرتفعة الأداء لممنظمة. لذلك فيو البُعد الأكثر تأثراً 
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 Cohen & Sproull 1996; Floyd & Wooldridge 1999))وذلك بالاتفاق مع دراسة 
التي كانت تسعى إلى تحميل معمق لممتطمبات التنظيمية لاستغلال إدارة الموارد البشرية نحو 

استغلال المعرفة  عاممينيمكن لمو من خلال إدراك الدعم التنظيمي، زيادة الأداء التنظيمي. 
من أجل  الجديدة لاتخاذ إجراءات بثقة أمام المنافسين والانخراط في مشاريع عالية المخاطر

تحسين الأداء التنظيمي، بدلًا من الشعور بالقمق إزاء النتائج السمبية المحتممة والعقوبات 
 ة.التنظيمي

نظم العمل مرتفعة يتأثر تأثيرًا طرديًا معنويًا بالأبعاد الأربع ل كشافأن بعد سموكيات الاست -,
عد كالتالي: بُ  كشافست، ويمكن ترتيب ىذه الأبعاد من زاوية التأثير في سموكيات الاالأداء
أنظمة عد ، ثم بُ قييم الإداري التنموي/التطويريعد التالأكثر تأثيرًا، يميو بُ  الانتقائي وظيفالت

بناءً عمى ما سبق ترى الباحثة أن بُعد  .الشامل دريبعد الت، وأخيرًا بُ المكافآت العادلة
الاستكشاف يرتبط بالتجربة والمرونة والتفكير والمخاطرة والتباين و زيادة المعرفة الجديدة 

بالإضافة إلى اغتنام فرص ريادة الأعمال واستخدامات التقنيات الجديدة والأنظمة الجديدة 
وضع إجراءات وأنظمة داخمية لتعزيز إلى  جامعاتتحتاج الو وتنفيذ ممارسات ريادة الأعمال، 

 & Cohen & Sproull 1996; Floyd) وذلك بالاتفاق مع دراسة تنمية المعرفة

Wooldridge 1999) . 

يعدل نمطي الانعكاسيون و المنظرون العلاقة بين نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفردية،  -6
بين نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة  في حين لا يعدل نمطي الانعكاسيين والمنظرين العلاقة

الفردية. ربما يرجع ىذا لأىمية ىذين النمطين فى مجال الأكاديمي فيتسمون بالتأني والتأمل و 
الرغبة في القراءة و الاطلاع و الاستفادة من خبرات الآخرين بما قد يتوافق أكثر مع البراعة 

يس والمدرسين والأطباء. حيث اليدف الفردية في مجالات عمل أخرى كأعضاء ىيئة التدر 
الأساسي ىو التواصل مع الطلاب و سرعة عممية  وىذا ما يتوافق مع فكر الانعكاسيون و 

 المنظرون بعكس نمطى الناشطين والبرجماتيين. 
وبعد مناقشة نتائج البحث ترغب الباحثة في التأكد من أن النتائج التي قد توصمت إلييا 

 بت عن تساؤلات البحث عمي النحو التالي:حققت أىداف البحث أجا
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 مطابقة أهداف البحث وتساؤلات مشكمة البحث بالنتائج (14)جدول رقم
 نتائج البحث أهداف البحث تساؤلات مشكمة البحث  م

1 
ما مدي توافر ابعاد نظم العمل 
مرتفعة الأداء، البراعة الفردية، 

 وأنماط التعمم في الجامعات؟

ابعاد نظم تحديد مدي توافر 
العمل مرتفعة الأداء في شركة 

 المصرية للاتصالات.

، 1توصمت الباحثة في النتائج رقم 
لتوافر المتغيرات الثلاثة وىي  3، 2

نظم العمل مرتفعة الأداء، البراعة 
الفردية، أنماط التعمم لدى العاممين 

 بالجامعات.

2 

 مرتفعة العمل لنظم أثر يوجد ىل
 ىي وما الفردية؟الأداء عمى البارعة 

 مرتفعة العمل نظم ممارسات أكثر
 ولكل كمية بصورة مأخوذة أثراً، الأداء
 أبعادىا؟ من بعد

تأثير أبعاد نظم  مدى تحديد
العمل مرتفعة الأداء عمي 

 البراعة الفردية.

، 4توصمت الباحثة في النتائج رقم 
لوجود تأثير لأبعاد نظم العمل  5

 ردية.مرتفعة اداء عمي البراعة الف

3 
 عمي لأنماط التعمم ىل ىناك تأثير

 نظم العمل مرتفعة الأداء بين العلاقة
 ؟ والبراعة الفردية

 أنماط التعمم مدي تأثير تحديد
نظم العمل  بين العلاقة عمي

  والبراعة الفردية مرتفعة الأداء

 6توصمت الباحثة في النتيجة رقم 
 عمي أنماط التعمم لوجود تأثير

نظم العمل مرتفعة  بين العلاقة
 . والبراعة الفردية الأداء

4 

ما ىي التوصيات التي توصل إلييا 
البحث بناءً عمى ما تم التوصل إليو 
من نتائج والتي يمكن لممنظمة 

 الاستفادة منيا؟
 

التوصل إلي نتائج وتوصيات 
بناءً عمي نتائج البحث 
الميداني تساىم في تعزيز نظم 

والبراعة العمل مرتفعة الأداء 
الفردية وأنماط التعمم و داخل 

 الجامعات.

توصمت الباحثة إلي نتائج فيما سبق 
 وسوف تعرض التوصيات فيما يمي.

 المصدر: من إعداد الباحثة.
 توصيات البحث:  .2

بصياغة مجموعة من التوصيات لمقادة  ونفي ضوء نتائج الدراسة التطبيقية قام الباحث
الجامعات زيادة يمكن لإدارة  والتي نيا لتحسين جوانب القصورم جامعات محل البحث سعياً بال

مستوي نظم العمل مرتفعة الأداء وأنماط التعمم وتحفيز البراعة الفردية وذلك من خلال تطوير 
ممارستيا وسياستيا، الأمر الذي من شأنو توفير بيئة عمل إيجابية، تساىم في ذلك. وذلك عمي 

 النحو التالي:
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 البحث توصيات (51) رقم جدول
 آلية التنفيذ التوصية م

الجهة المسئولة عن 
 الزمن المقترح التنفيذ

1 

تشجيع التعمم  -
 المستمر.

تطوير  -
ميارات 
 العاممين.

عقد دورات تدريبية وورش عمل لمعاممين  -
 بشكل منتظم.

توفير فرص لمتعمم الذاتي من خلال  -
 .القراءة والبحث والاستكشاف

الموارد قطاع إدارة  -
 البشرية.

يجب أن تتم كل ستة  -
 شيور تقريباً.

إقامة جمسات  - 2
 تبادل المعرفة

تضمين فرصاً لمعاممين لتبادل المعرفة 
والخبرات بينيم، سواء من خلال اجتماعات 

دورية أو منصات إلكترونية لمتواصل 
 الداخمي.

قسم التقييم والمتابعة  -
التابع لإدارة العلاقات 

 العامة.
 الموارد البشرية. دارةإ -

يكون ذلك من ثلاث  -
 شيور إلي ستة شيور.

3 
تحديث نظام  -

 التقييم.

وتحديد إنشاء نظام لتقييم العاممين  -
أىداف واضحة وملائمة وتوفير ردود فعل 

 فوري وبناءة. 

قطاع  التدريب  -
بالتعاون مع قطاع إدارة 

 الموارد البشرية.

من وقت لأخر بحيث  -
دورية  تكون بصورة
 ومستمرة.

تعزيز الثقافة  - 4
 .التعاونية

إنشاء فرق عمل متعددة التخصصات أو  -
 .إطلاق منصات لمتواصل الجماعي

العمل عمي تقوية الاتصالات والمقاءات  -
الغير رسمية بين القيادة ومختمف 

تاحةالمستويات الإدارية، و  لإشراك  فرص ا 
العاممين في الأحداث والمشاريع وتحفيزىم 
 معنوياً عمي أداء الجماعي في المنظمة.

 الإدارة  العميا. -

سنة كاممة لإنشاء  -
 الإدارة.

 
 
 

 تحفيز الابتكار. - 5

إنشاء برامج تحفز العاممين عمي تقديم  -
 أفكار جديدة وابتكارات في مجال عمميم.

تقديم جوائز لأفضل ابتكار أو إطلاق  -
مسابقات داخمية لحثيم عمي التفكير 

 الابداعي.

الإدارة العميا في كل  -
 قطاع.

إدارة العلاقات العامة  -
بالتعاون مع إدارة المزايا 

 والخدمات بالشركة.

ستة أشير لإنشاء  -
 البرنامج.

بمعدل كل ثلاثة  -
 أشير.

دعم التطور  - 6
 الميني.

توفير فرص التدريب والتطوير والترقيات  -
 الداخمية.

قطاع  التدريب  -
مع قطاع إدارة بالتعاون 

 الموارد البشرية.

من وقت لأخر بحيث  -
تكون بصورة دورية 

 ومستمرة.

 . الباحثة إعداد من: المصدر
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 مقترحات لبحوث مستقبمية: .3
بالبراعة  الأداء ةمرتفع العمل نظم علاقة وقوة / نوع عمى بالتعرف يالحال بحثال اىتم

 من سواء ليامةا المجالات من ومازال كان بحثال متغيرات مجال لأن ونظراً  ،الفردية وأنماط التعمم
 ىذا في بدأت التي العممية مجيوداتلم امتداداً  يمثل نووأ ،العممية الناحية أو الأكاديمية الناحية
 الفترة في بحثلم مجالاً  تكون أن يمكن التي النقاط بعض بحثال نتائج أوضحت فقد المجال،
 بعض ةالباحث قترحت ث.بحال بمتغيرات المتعمقة الأدبيات عمى ةالباحث اطلاع ضوء وفى القادمة،
 :التالي النحو عمى وذلك المستقبمية الدراسات
قترح لذلك ت. الجامعات وىي تتبع قطاع التعميمالبحث الحالي بمتغيراتو عمى  تم تطبيق .1

أخرى يمكن أن يؤثر عمي متغيرات البحث  عمى قطاعات بحثإجراء نفس الة الباحث
 نيا، الأمر الذي يتطمب إعادة إجراء البحث عمي قطاعات أخرى مثل القطاعاتوالعلاقة بي
 ة، القطاع الصحي، وقطاع تكنولوجيا المعمومات.الصناعي

، أنماط التعمم كمتغير معدل بين نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةتم بحث أثر  .2
أو القيادة  جودة بيئة العمل مثلأخرى  معدلة لذلك توصي الباحثة ببحث أثر متغيرات

 .المميمة أو القيادة الأبوية أو التنمر في مكان العمل
 أنماط التعمم كمتغير معدل بين نظم العمل مرتفعة الأداء والبراعة الفرديةتم بحث أثر  .3

بدون استخدام أي متغيرات وسيطة، لذلك توصي الباحثة بإعادة البحث باستخدام مباشرة 
 الرضا الوظيفي، أو الرشاقة التنظيمية. متغيرات وسيطة مثل

 المراجع
Abu Yazid,Z., Yahya, W., Ishak, M.&  Achim, N., (2017), " High Performance 

Work System (HPWS)and Organizational Performance: The Mediating 

Role of Employee Attitude", Scopus Journal. 

Aiken, L & West, S (1991) "Multiple Regression: Testing And Interpreting 

Interaction", New York: Sage, Vol .14, No.(2), pp.212. 

Amoako, G. K., Obuobisa-Darko, T., & Marfo, S. O. (2022). "Stakeholder role in 

tourism sustainability: the case of Kwame Nkrumah Mausoleum and centre 

for art and culture in Ghana". International Hospitality Review , Vol. 36, 

No. (1), pp. 25-44. 

Andersén, J., & Andersén, A. (2019). "Are high-performance work systems 

(HPWS) appreciated by everyone? The role of management position and 



 

                                                 و 0202اكتوبر                      المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                        العـدد الرابع ) الجزء الثاىى ( 

 

 

 
687 

gender on the relationship between HPWS and affective commitment". 

Employee Relations, Vol. 41, No. (5), pp. 1046-1064. 

Argote, L. (2012)."Organizational Learning: Creating, Retaining and Transferring 

Knowledge", Springer Science & Business Media, Berlin.  

Awang, Z (2012) ,"Structural equation modeling using AMOS graphic", Malaysia: 

Penerbit Press. 

Birkinshaw.J& Gupta.K , (2013), " Clarifying the Distinctive Contribution of 

Ambidexterity to the Field of Organization Studies", Academy of 

Management Perspectives, Vol. 27, No. (4), pp.287-298. 

Boon, C., Den Hartog, D. N., & Lepak, D. P. (2019). "A systematic review of 

human resource management systems and their measurement". Journal of 

Management , Vol. 45, No. (6), pp. 2498–2537. 

Corno, L. and Snow, R.E. (1986) "Adapting Teaching to Individual Differences 

Among Learners", in M.C. Wittrock (Ed.), Handbook of Resources on 

Teaching,Vol. 3, pp.605-629. 

Fu, N., Bosak, J., Flood, P.C., & Ma, Q.(2019), "Chinese and Irish professional 

service firms compard: Linking HPWS, organizational coordination, and 

firm performance". Journal of Business Research, Vol. 95(C), pp. 266-276. 

Galarza.J, (2019), " A Learning Style Group Comparison Of Southern California 

Public School Employees: Investigating The Level Of Understanding 

Family Educational Rights And Privacy Act (Ferpa) When Using A 

Preferred Learning Style Training", Doctor Of Public Administration, 

California Baptist University, Riverside, California. PhD. 

Galarza.J, (2019), " A Learning Style Group Comparison Of Southern California 

Public School Employees: Investigating The Level Of Understanding 

Family Educational Rights And Privacy Act (Ferpa) When Using A 

Preferred Learning Style Training", Doctor Of Public Administration, 

California Baptist University, Riverside, California. 

Hair, J.F., Black, W.C., Babin, B.J &Anderson, R.E.  (2014) "Multivariate data 

analysis",7th Edition, Pearson Education, Upper Saddle River. 

Honey, P &Mumford, A (1996) ,"The Manual of Learning Styles", 3rd edn, 

Maidenhead, Peter Honey Publications, Vol.66,pp.247-257 

Juoti, J., & Rani, A. (2017), "High performance worksystem and organizational 

performance: Role of Knowledge management". Personnel Review , 

Vol.46, No. (8), 1770–1795. 

Mackinnon, A. et al. (1999) "A short form of the positive and negative affect 

schedule: Evaluation of factorial validity and invariance across 

demographic variables in a community sample", Personality and 

Individual Differences, Vol.27, No. (3), pp. 405-416. 

https://www.researchgate.net/profile/Julian-Birkinshaw?_sg%5B0%5D=eSYhE8DN-2zw2u5VRfrGtv5uMSJ6lio3IEKi50VABUSvdaKepgbQnLCfaLgP-Y0zu6Xomd0.qjLGyu94JvT7HzIaIQfm9vIsNjV-GNaqMErigXNx8FsgI_xKgjKwaMbbDl8hdGHDKkYjlwoSfxNiVEqqJSeI5A&_sg%5B1%5D=SLTnUMMA5w-xhhHXpJYbAnQNQyUSVauKaS4lLWoMejYfprnTIzqDYsuwJQRNajPxhbZMXNw.6C_rjaM0hOmClPTWpc0_F2k9I00GUQLj2RZU261QlnMkBQrS8yp0AchN2c1d5pBsDEwSt5FG1QVXyYw2MKYKhg&_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uRGV0YWlsIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uRGV0YWlsIn19
https://www.researchgate.net/profile/Kamini-Gupta-2?_sg%5B0%5D=eSYhE8DN-2zw2u5VRfrGtv5uMSJ6lio3IEKi50VABUSvdaKepgbQnLCfaLgP-Y0zu6Xomd0.qjLGyu94JvT7HzIaIQfm9vIsNjV-GNaqMErigXNx8FsgI_xKgjKwaMbbDl8hdGHDKkYjlwoSfxNiVEqqJSeI5A&_sg%5B1%5D=SLTnUMMA5w-xhhHXpJYbAnQNQyUSVauKaS4lLWoMejYfprnTIzqDYsuwJQRNajPxhbZMXNw.6C_rjaM0hOmClPTWpc0_F2k9I00GUQLj2RZU261QlnMkBQrS8yp0AchN2c1d5pBsDEwSt5FG1QVXyYw2MKYKhg&_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uRGV0YWlsIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uRGV0YWlsIn19


 

 

 

 
687 

أية محنــود سيد سالم      

  

أنماط التعله كنتغير معدل للعلاقة بين ىظه العنل 

 مرتفعة الأداء والبراعة الفردية
 

Mihail D. M& Kloutsiniotis P. V. .(2016)."Modeling patient care quality: an 

empirical high-performance work system approach". Journal of Emerald 

Group Publishing Limited, Vol.45, No.(6), pp. 1176-1199. 

Mom, T., Van Den Bosch, F& Volberda, H. (2009), "Explainining variation in 

managers` ambidexterity: Investigating direct and interaction effects of 

formal structural and personal coordination mechanisms". Organization 

Science, Vol.20, pp.812-828. 

Mom, T.J., Van Den Bosch, F.A. and Volberda, H.W. (2007), "Investigating 

managers’ exploration and exploitation activities: the influence of top-

down, bottom-up, and horizontal knowledge inflows", Journal of 

Management Studies, Vol. 44 ,No.(6), pp. 910-931 

Schnellbächer, B., Heidenreich, S., & Wald, A. (2019). "Antecedents and effects of 

individual ambidexterity−A cross-level investigation of exploration and 

exploitation activities at the employee level". European Management 

Journal, Vol.37,No. (4), pp.442–454. 

Shin, D., & Konrad, A. M. (2017). "Causality between high-performance work 

systems and organizational performance". Journal of Management , Vol 43 

, No.(4), pp. 973–997. 

Snell, S.A& Dean, J.W. (1992), "Integrated Manufacturing and Human Resource 

Management: A Human Capital Perspective". Academy of Management 

Journal, Vol .35 , No.(3), pp. 467-504. 

Takeuchi, R., Lepak, D.P., Wang, H. and Takeuchi, K. (2007), "An Empirical 

Examination of the Mechanisms Mediating between High-Performance 

Work Systems and the Performance of Japanese Organizations". Journal of 

Applied Psychology, Vol . 92, No. (4), pp. 1069-1183 

Thompson, S. (2010) "Sampling, New York: John Wiley and Sons", Third Edition. 

Úbeda-García,M., Marco-Lajara,B., Zaragoza-Sáez, P& García-Lillo, F., "High 

performance work system and performance: Opening the black box 

through the organizational ambidexterity and human resource flexibility" , 

Journal of Business Research, Vol .88, pp. 397-406. 

Yildirim, A (2012), "Qualitative research methods in the social science", Ankara: 

Seckin. 

 

 

 

https://www.sciencedirect.com/science/journal/01482963

