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 محمود شاكر عاشور  .الباحث                   طاهر محسن منصور الأستاذ الدكتور        

 شركة نفط الجنوب                   إدارة الأعمال قسم  / والاقتصاد الإدارةكلية    

 البصرة                                                             جامعة البصرة                          

 : لمستخلصا
يهدف البحث إلى الكشف عن الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك بين إدارة  

، الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي، اتبعت الدراسة المنهج الاستنباطي كمنهج للبحث

شمل مجتمع الدراسة العاملين في هيئة شركة نفط الجنوب  إذ ،المسح التحليليواعتمدت 

العمليات، الحقول، الحفر والاستصلاح، نفط ذي قار، )شر هيأة وهي التي عددها خمسة ع

الهندسية، التخطيط والمتابعة، المشاريع، التجارية، المواد، النقليات، الإدارية، المالية، المياه، 

،  354وكان حجم عينة الدراسة ( ، تشغيل الزبير  1غرب القرنة 
ً
اعتمد الباحثين في موظفا

ن الأدوات لجمع المعلومات والبيانات التي تخدم موضوع الدراسة دراسته على مجموعة م

 . الحالية ومنها المعايشة الميدانية والمقابلة الشخصية واستمارة الاستبيان

وتتمحور المشكلة الرئيسة في أن هناك مستويات منخفضة من الاهتمام بتطبيقات 

في توزيع  أو ع فرص التدريب الاحتواء العالي فيما يخص العدالة في التوظيف أو في توزي

أظهرت نتائج التأثير المباشر وجود تأثير ايجابي ومعنوي بين إدارة  . الأرباح والحوافز والمكافآت

الفرعية لإدارة الاحتواء  الأبعادما على مستوى أ ،الاحتواء العالي والدعم التنظيمي المدرك

التدريب المعمق، التعويضات، فريق )العالي فأظهرت النتائج وجود تأثير ايجابي ومعنوي بين 

 (.العمل، تقاسم المعلومات

                                                 
  E-Mail : Galtaher9999@yahoo.com 
  E- Mail : mahmood400000@yahoo.com 

الاحتثثثثثواء العثثثثثالي للمثثثثثوارد البشثثثثثرية فثثثثثي تعزيثثثثثز  إدارةدور ) الموسثثثثثومة  بحثثثثثث مسثثثثثتل مثثثثثن أطروحثثثثثة الثثثثثدكتوراه 1

 .العائدة للطالب( من خلال الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك قفيةمخرجات العمل المو 

بين إدارة  الاحتواء  وسيطا   الدعم التنظيمي المدرك متغيرا  
 :العالي للموارد البشرية والالتزام التنظيمي 

 (1) الجنوب شركة نفط دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في
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 :  الكلمات الدالة
 .الالتزام التنظيمي ،الدعم التنظيمي المدرك ،إدارة  الاحتواء العالي      

 :المقدمة 
تتنافس المنظمات للارتقاء  الأعمالبسبب شدة المنافسة والتغيرات المتسارعة في بيئة      

 أرادتما  إذا ،من بين العديد من موارد المنظمة الأهميمثل المورد  لأنهي بالمورد البشر 

وفي ضوء التحديات المعاصرة التي تعيشها منظمات  ،المنظمات النمو والاستمرار والبقاء

بالغة في عمل المنظمات ومن هذه المفاهيم  أهميةاليوم ولدت مفاهيم جديدة ذات  الأعمال

 .(High involvement management)  واء العثثاليالاحت إدارة المهمة مفهوم 

 حيث ي   
ً
  عد مدخل الاحتواء العالي للموارد البشرية مدخلا

ً
للعديد من المنظمات  مناسبا

مهارة وكفاءة  الأكثر الموارد البشرية من خلال اختيار العاملين  إدارةبالتركيز على تطبيقات 

والاعتماد على نظم العمل الفرقي ومشاركة  والعمل على تدريبهم وتطوير مهاراتهم ومعارفهم

 لتوليد دماء في حياة المنظمة من  ،وتقاسم المعلومات
ً
حيث يعتبر الاحتواء العالي مصدرا

والابتكار وحل المشكلات وكذلك التبادل في المعلومات التي تساعد العاملين على  الأفكار خلال 

 .المنظمة وثقافتها  لأهداففهم شديد 

  ،العاملين مهارات ومعارف عديدة إكسابالاحتواء العالي على إدارة  تساعدو       
ً
عن  فضلا

، ومن ثم العاملين محترمون وان مشاركتهم ذات قيمة أنالاحتواء العالي تلوح إلى إدارة  أن

 . تعزز من حافزهم للعمل وزيادة رضاهم الوظيفي ورفع مستوى الالتزام لديهم 

 يكون الترابط  أنجل أومن      
ً
الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي دعت إدارة بين  منطقيا

 PERCEIVED ORGANIZATIONالدعم التنظيمي المدرك ) الحاجة لوجود متغير وسيط هو 

SUPPORT ) وتعود  والإداريةالذي لاقى الاهتمام الشديد في العديد من الدراسات السلوكية

والتي ( Eisenberger , 1989)لتي نادى بها جذور هذا المفهوم إلى نظرية الدعم التنظيمي ا

حيث كلما زاد الاهتمام ورعاية المنظمة  ،تفترض وجود علاقة تبادلية بين الفرد والمنظمة

 .  أهدافهاذلك إلى زيادة التزام العاملين تجاه منظماتهم وتحقيق  أدى ،للعاملين فيها

اء العالي بمتغيراتها الظاهرة في نموذج الاحتو إدارة وتهدف الدارسة الحالة لاختبار تأثير       

الدراسة على مستوى الالتزام التنظيمي من خلال الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك 

 
ً
 : بأربعة محاور رئيسة هي  ولهذا جاء هذا البحث مجسدا
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 المحور الأول 
 منهجية الدارسة

 مشكلة الدراسة   : أولا  
إذ تشكل  ،للاقتصاد العراقي الأساسيةق تشكل الدعامة الشركات النفطية في العرا أن     

 أنعلى هذه الشركات  إذنواردات النفط المصدر الرئيس لتمويل ميزانية الحكومة العراقية، 

فيجب النظر إلى  ،المنظمة أهدافتعي الدور الاستراتيجي والمهم للموارد البشرية في تحقيق 

وأن تعمل الشركات على الاهتمام الكبير  ،المورد البشري كأهم مورد من موارد الشركة

بتطبيقات الموارد البشرية من خلال توفير فرص التوظيف العادلة والعمل على التطوير 

الحقيقي لهذه الموارد وتصميم نظم حوافز ومكافآت تتسم بالعدالة والعمل على زرع ثقافة 

  ،لتطوير هذه الفرق  الإمكاناتفرق العمل وتعزيز 
ً
ر المعلومات وتبادلها عن توفي فضلا

كل هذا سيسهم في زيادة مستوى الالتزام التنظيمي للموظفين الذي  ؛وتقاسمها بشكل مرن 

 سينعكس 
ً
 . لتحسين كفاءة وفاعلية المنظمة إيجابا

وتتمحور المشكلة الرئيسة في الشركة مجال البحث في أن هناك مستويات منخفضة من      

في التوظيف أو في توزيع فرص العدالة لي فيما يخص الاهتمام بتطبيقات الاحتواء العا

 أداءوضعف بث روح فريق العمل في  والمكافآتوالحوافز  الأرباحفي توزيع  أو التدريب 

  ،المهمات
ً
وهذا  ؛عن عدم توافر بنك معلوماتي يعتمد عليه في تبادل وتقاسم المعلومات فضلا

تقدمه الشركة المبحوثة لموظفيها  يدل على انخفاض مستوى الدعم التنظيمي المدرك الذي

 .الذي بدوره سيؤدي إلى انخفاض مستوى الالتزام التنظيمي للموظفين عينة الدراسة

 الدراسة  أهداف:  ثانيا  

 : هذا البحث وهي  إليهاالرئيسة التي يسعى  الأهدافهناك مجموعة من       

بين كل من ( التأثير غير المباشر)  اختبار الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك:  الأول الهدف 

 ( . Baron & Kenny)الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي من خلال اعتماد طريقة  إدارة 

الاحتواء العالي في هيآت شركة إدارة المقارنة بين مستوى الاهتمام بتطبيقات :  الهدف الثاني

 .شركات التراخيص نفط الجنوب الأساسية وهيآت شركة نفط الجنوب العاملة مع 

العينة  أفراد إجاباتالاحتواء العالي في ضوء إدارة تحليل واقع تطبيقات :  الهدف الثالث

الموظفين في هيآت شركة نفط الجنوب والهيآت العاملة مع شركات  إجاباتوالمقارنة بين 

 ( . شركة اكسون موبيل، وشركة ايني) التراخيص 
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الدعم التنظيمي المدرك في هيآت شركة نفط الجنوب  المقارنة بين مستوى :  الهدف الرابع

 . وهيآت شركة نفط الجنوب العاملة مع شركات التراخيص 

 الدراسة   أهمية:  ثالثا  
 :  أهمية البحث الحالي بما يأتي توضح      

البحث الحالي من خلال أهمية المتغيرات التي ستتم دراستها وبحثها  أهميةتظهر  .1

إذ تشكل الموارد البشرية سر نجاح  ،حتواء العالي للموارد البشريةالا إدارة والمتمثلة ب

إذ كشفت العديد من  ،وتطور العديد من الشركات العالمية في ظل المنافسة العالمية

 إدارة الدراسات أن لتطبيقات 
ً
  الاحتواء العالي تأثيرا

ً
 .  في مستوى الالتزام التنظيمي كبيرا

همية القطاع الذي سيطبق به هذا البحث وهو القطاع تنبع أهمية البحث الحالي من أ .2

محورين النفطي وما يشكله من أهمية كبيرة للاقتصاد العراقي من خلال التركيز على 

التركيز على مدخل و  ،الموارد البشريةإدارة  :ماوهقطاع نفطي  لأيأساسيين مهمين 

 .كة مجال البحثالاحتواء العالي ودورها في رفع مستوى الالتزام التنظيمي للشر 

البحث الحالي كذلك من أهمية الموضوع وانسجامه مع ظروف المرحلة  أهميةتبرز  .4

 
ً
نتيجة دخول  ؛الحالية التي يمر بها الاقتصاد العراقي عموما والقطاع النفطي خصوصا

الخوض في  الأمر شركات التراخيص وهيمنتها على القطاع النفطي العراقي مما استدعى 

 . هكذا موضوع 

اهتمام عينة البحث في الشركة مجال  إثارةهذا البحث من خلال  أهميةلك تنبع كذ .3

البحث لهكذا موضوعات مهمة وأساسية تسهم في تعزيز تطوير عمل الشركة وزيادة 

 .  الإنتاجيةكفاءتها 

 فرضيات البحث  :  رابعا  
 H1ويرمز لها بث الأولىالفرضية الرئيسة       

  .الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي إدارة ذات دلالة معنوية بين  توجد علاقة ارتباط ايجابية

 H2ويرمز لها بث الفرضية الرئيسة الثانية

الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي وتتفرع منها إدارة  أبعادتأثير ذو دلالة معنوية بين  يوجد

  :تيةالفرضيات الفرعية الآ

 H2,aظيف الفاعل والالتزام التنظيمي تأثير ذو دلالة معنوية بين التو  يوجد .1

 H2,bتأثير ذو دلالة معنوية بين التدريب المعمق والالتزام التنظيمي  يوجد .2
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 H2,cتأثير ذو دلالة معنوية بين التعويضات والالتزام التنظيمي  يوجد .4

 H2,dتأثير ذو دلالة معنوية بين فريق العمل والالتزام التنظيمي  يوجد .3

 H2,eمعنوية بين تقاسم المعلومات والالتزام التنظيميتأثير ذو دلالة  يوجد .5

 H3الفرضية الرئيسة الثالثة ويرمز لها بث 

الاحتواء العالي والدعم التنظيمي إدارة توجد علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بين 

   .المدرك

 H4الفرضية الرئيسة الرابعة ويرمز لها بث 

 .الاحتواء العالي والدعم التنظيمي المدركإدارة  يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين

 H5الفرضية الرئيسة الخامسة ويرمز لها بث 

  .توجد علاقة ارتباط ايجابية بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزام التنظيمي

 H6الفرضية الرئيسة السادسة ويرمز لها بث 

 .لتزام التنظيمييوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك والا

 H7الفرضية الرئيسة السابعة ويرمز لها بالرمز 

الاحتواء العالي فثي مسثتوى الالتثزام التنظيمثي مثن خثلال الثدور الوسثيط للثدعم إدارة  أبعادتؤثر 

 .المدرك التنظيمي

 المخطط الفرضي للبحث   :  خامسا  
المنطقية بين متغيرات يوضح المخطط الفرض ي للدراسة مجموعة العلاقات والتأثيرات       

العلاقة بين المتغيرات ( المخطط الفرض ي للبحث( )1)رقم الدراسة ويوضح الشكل  وأبعاد

 :الثلاثة للدراسة الحالية وهي 

ويتكون هذا ( : High involvement management( )الاحتواء العاليإدارة )المتغير المستقل .  1

والتدريب المعمق ( Selective staffing) هي التوظيف الفاعل أبعادالمتغير من خمسة 

(Comprehensive training ) والتعويضات(Compensation )وفريق العمل (Work team )

 ( . Information Sharing)وتقاسم المعلومات 

وهو ( : perceived organizational support( )الدعم التنظيمي المدرك)المتغير الوسيط  .2

 . البعد  أحاديمتغير 

ويتكون هذا المتغير من ( : Organizational Commitment( )الالتزام التنظيمي)المتغير التابع  .3

ولتوضيح حركية المخطط الفرض ي  . هي الالتزام المعياري والعاطفي والمستمر  أبعادثلاثة 

 : تية نؤشر النقاط الآ
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  ين المتغير المستقل والتابع من جهة إلى وجود التأثير المباشر ب)          ( من نوع  الأسهمتشير

  أخرى وبين المتغير المستقل والوسيط من جهة 
ً
 . بين المتغير الوسيط والتابع  وأخيرا

  إلى وجود تأثير غير مباشر بين المتغير المستقل (           ) يشير السهم المقوس من نوع

دقة  أكثر لاقات بشكل هذه الع ستوضحوجود العلاقة عبر المتغير الوسيط و  أيوالتابع 

 .  للدراسة  الإحصائيفي الجانب 

  إلى وجود علاقات الارتباط بين المتغيرات الثلاثة(      )              من نوع  الأسهم تشير . 

  الأضلاعاستعمل الباحثين الشكل المستطيل للتعبير عن المتغير المستقل، وشكل متوازي 

 للتعبير عن المتغير الوسيط، والشكل الا
ً
إلى  نسيابي للتعبير عن المتغير التابع استنادا

(Sekaran & Bougie , 2011  ) ( . 1)رقم وكما موضح في الشكل 

  (1)رقم شكل ال

 المخطط الفرض ي للبحث

 
  :المصدر 

 .من إعداد الباحثين -               

 مجتمع وعينة البحث ومبررات اختياره :  سادسا  
التي عددها خمس عشرة  الأساسيةآت شركة نفط الجنوب يشمل مجتمع البحث هي     

العمليات، الحقول، الحفر والاستصلاح، نفط ذي قار، الهندسية، التخطيط )هيأة وهي 

، 1، المالية، المياه، غرب القرنة الإداريةوالمتابعة، المشاريع، التجارية، المواد، النقليات، 

 ( تشغيل الزبير 
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 يوضح به ( Sekaran & Bougie , 2010 , 294) أورددراسة جل تحديد عينة الأومن      
ً
جدولا

 15000إذ ذكر إذا كان حجم المجتمع  ،حجم العينة المناسب لحجم مجتمعات مختلفة

مفردة  20000ذا كان حجم المجتمع إأما  ،مفردة( 375)مفردة فان حجم العينة المناسب هو 

وبما أن ( 377 - 375)عينة يتراوح بين أن حجم ال أي( 377)فإن حجم العينة المناسب هو 

سنعتبر حجم العينة المناسب هو الحد  إذن( 16179)ت آحجم المجتمع الكلي للعاملين في الهي

 .مفردة( 377)وهو  الأعلى

يوفر  أنلحجم العينة المناسب وان الزيادة في حجم العينة يمكن  الأدنىوهذا هو الحد      

 
ً
مفردة إذ تمثلت  500لهذا استهدف الباحثين عينة مقدارها  ؛على لخصائص المجتمعأ تمثيلا

شركة نفط  هيأت أنإلى  الإشارةولابد من  ،عينة الدراسة بالعاملين في شركة نفط الجنوب

 
ً
هيآت )التي سيطلق عليها الباحثين  الأولىتعمل ضمن مجموعتين المجموعة  الجنوب حاليا

هيآت شركة نفط الجنوب )لق عليها المجموعة الثانية فسيط أما( شركة نفط الجنوب

 (العاملة مع شركات التراخيص

استمارة استبيان إلى العاملين وكانت الصالحة منها  553حيث قام الباحثين بتوزيع      

مبررات اختيار  أهمومن . الإحصائياستمارة فقط تم اعتمادها في التحليل  354للتحليل 

 : مجتمع البحث ما يأتي 

 إن القطاع النفط .1
 
عد ي على وجه العموم وشركة نفط الجنوب على وجه الخصوص ت

  أنحيث  ،إحدى الدعامات المهمة في الاقتصاد العراقي
 
عد واردات النفط العراقي ت

ن أي محاولة جادة للبحث في هذه القطاع ألهذا ف ،المصدر الرئيس لميزانية الدولة

 
 
 ت

ً
  عد مبررا

ً
 . للخوض في هذا المجال  مقنعا

بررات المنطقية التي دفعت الباحثين لاختيار هيآت شركة نفط الجنوب هم المأحد أ .2

 كمجتمع للبحث نتيجة التحديات الراهنة في القطاع النفطي في ظل جولات

 . التراخيص

مجال على حد علم الباحثين المتواضع يوجد ندرة في الدراسات والبحوث في الشركة  .4

 وي   ،ةالتي تجمع بين متغيرات الدراسة الحالي البحث
ً
 لدراسة هذه آعد هذا مبررا

ً
خرا

  ،المتغيرات في القطاع النفطي
ً
عن قناعة الباحثين بإمكانية تطبيق هذه  فضلا

 .الدراسة في شركة نفط الجنوب في ضوء متغيراتها المبحوثة
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 طرائق جمع البيانات والمعلومات :  سابعا  
احثين للحصول على المعلومات الطرائق والمصادر التي استخدمها الب أهمفيما يلي      

 : والبيانات وهي 

  الجانب النظري 
والرسائل الجامعية والمقالات  والأطاريحتشكل المصادر المختلفة من الكتب العلمية      

لهذا اعتمد  ؛المنطقي لأي دراسة الأساسوالبحوث المنشورة باللغة العربية واللغة الانكليزية 

  ،من المصادر الأنواعظري على هذه الباحثين في تأطير الجانب الن
ً
عن الاستعانة  فضلا

 ( .Internet)بالشبكة الدولية للمعلومات 

  الجانب الميداني 
يتعلق هذا الجانب بالمعلومات والبيانات التي يستخدمها الباحثين في تحليل الجانب       

مات والبيانات الميداني للشركة المبحوثة وعادة ما تستخدم عدة طرائق لجمع هذه المعلو 

 : ومنها ما يلي 

 :  المعايشة الميدانية .1
ً
للوصول إلى المعلومات الحقيقة  تعد المعايشة الميدانية مهمة جدا

 في شركة نفط الجنوب الذي كان له  لأنهومما ساعد الباحثين في هذا الجانب هو 
ً
موظفا

لمتعلقة بمتغيرات الكبير في الوصول إلى بعض الحقائق والمعلومات والبيانات ا الأثر 

  ،الدراسة
ً
عن العلاقات المتميزة التي تربط الباحثين بالعديد من العاملين مما كان  فضلا

 . في الوصول إلى الواقع الحقيقي للشركة المبحوثة  الأثر له 

أجرى الباحثين مجموعة من المقابلات الشخصية مع مجموعة من :  المقابلات الشخصية .2

ومما ساعد الباحثين  ،عض الجوانب المهمة التي تخص الدراسةالموظفين للتعرف على ب

في هذه المقابلات هو العلاقات الجيدة وقد كانت صيغة المقابلات بصيغة الحوار 

 
ً
و هل تشعر بأن الشركة تهتم أ ؟هل تشعر بالرضا عن عملك الحالي :والاستفسار مثلا

 عن مشكلة التي تعطي الباح الأسئلةوغيرها من  ؟بالمشكلات الشخصية
ً
 كاملا

ً
ثين انطباعا

 .    الدراسة وواقع الشركة المبحوثة 

  : استمارة الاستبانة. 3
 
لجمع البيانات والمعلومات في  الأدواتعد استمارة الاستبانة من أهم ت

حيث تم الاعتماد على استمارة الاستبانة في الجانب  ،الجانب الميداني في هذه الدراسة

الاحتواء إدارة )ستمارة لتغطي جميع متغيرات الدراسة مت الا العملي من البحث حيث صم
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يوضح المتغيرات ( 1)والجدول رقم ( العالي، الدعم التنظيمي المدرك، الالتزام التنظيمي

 .الفرعية والمقاييس العلمية المعتمدة في بناء استمارة الاستبانة وأبعادهاالرئيسة للدراسة 

 (1)رقم جدول ال

 الفرعية والمقاييس المعتمدة في بناء استمارة الاستبانة وأبعادهاة المتغيرات الرئيس 
 المصدر الأبعاد المتغيرات نوع المتغير

 إدارة  الاحتواء العالي المتغير المستقل

 Vandenberg et al (1999) التوظيف الفاعل

Knight-Turvey and Neal ( 2003) 

Foesenek , coline (2011) 

Snell & Deans (1992) 

Demo et al (2012) 

 التدريب المعمق

 التعويضات

 فريق العمل

 تقاسم المعلومات

 سيطالمتغير الو 

 
 Eisenberger & Huntington (1989) البعد أحادي الدعم التنظيمي المدرك

 الالتزام التنظيمي المتغير التابع

 المعياري 

Meyer & Allen, 1993 العاطفي 

 المستمر

 .أعلاهالباحثين بالاعتماد على المصادر المذكورة في الجدول  إعدادمن  - :المصادر

 المحور الثاني 
 النظري للبحث الإطار

 مفهوم إدارة الاحتواء العالي :  أولا  
في بواكير High involvement management (HIM)  الاحتواء العاليإدارة ظهر مفهوم       

( Lawler) الأمريكيعالم الاجتماع المنظمي  إليهاعندما دعا  ،شرينالثمانينات من القرن الع

 High)الالتزام العالي إدارة ب أسموهوالذي ( Walton & beer)والذي كان اقرب إلى ما نادى به 

commitment management( )Lawler, 1986  ; Walton , 1984 ; Beer et al. , 1984) ،

( بالمدخل الرقابي) أسموهما  أو من استبدال المدخل التايلوري  لابد بأنههؤلاء المؤلفون  وأشار 

الذي يتميز بالتقسيم الضيق للعمل والوظائف المتخصصة المحددة بدقة والفرص المحددة 

ونتيجة لذلك كانت هناك مستويات منخفضة من التزام وثقة الموظفين  ؛لمشاركة الموظفين

لجميع  ملائمة الأكثرالعالي هو المدخل  الاحتواءإدارة إذ اعتقدوا أن  ،بمدخل جديد
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 & Wood)المنظمات التي دائما ما تواجه منافسة شديدة وتعمل في ظل بيئة غير مؤكدة 

Bryson, 2008 ,3 . ) 

 الأهميةفي مجال الموارد البشرية من الموضوعات ذات  ،التطبيقات أفضلمفهوم  عدوي        

التي ( بتطبيقات الاحتواء العالي)البشرية وتسمى الموارد  أدبياتالبالغة الذي يهيمن على 

 أصبحتوتشير إلى تطبيقات الموارد البشرية غير التقليدية التي  ،ترتبط بالابتكار والمرونة

بشكل عام  أنها إلاواسعة الانتشار في الشركات، وعرفت هذه التطبيقات بطرائق متعددة 

 : رئيسة هي  أبعادتشمل ثلاثة 

  .لعاليةمتطلبات المهارة ا .1

و بالتعاون مع أ( Team)وظائف مصممة لتوفير فرص لاستخدام هذه المهارات في الفرق  .2

  .الآخرينالعمال 

 . هيكل الحوافز لإثارة الجهد المتميز .4

وإن الافتراض الرئيس للاحتواء العالي هو من خلال تصميم نظم عمل عالية الالتزام،       

وا على درجة عالية من المشاركة في المنظمة وخلق الظروف المناسبة للموظفين ليكون

  ،(Fuertes & Sánchez, 2003 , 511)الشاملة  أهدافهاوالتعرف على 
 
عد مشاركة الموظف إذ ت

 العناصر  أكثر حد أالمباشرة هي 
ً
  أهمية

ً
  ،التنظيمي الأداءعلى  وتأثيرا

 
 فهي ت

ً
  عد عنصرا

ً
 جوهريا

إدارة و ( HIM)الاحتواء العالي إدارة ها مفهوم بالنسبة للمفاهيم التنظيمية الحديثة ومن ضمن

  .(Wood et al , 2012 , 2)العالي  الأداءالموارد البشرية ونظم عمل 

أربعة مبادئ متداخلة لبناء نظام عمل الاحتواء العالي  (Lawler, 1986 -1988)وحدد       

 : تيلتزويد الموظفين بالآ

 .معلومات حول أداء المنظمة (1)

 .أساس الأداءالمكافآت على  (2)

 .المعرفة التي تمكن الموظفين من فهم الأداء التنظيمي والمساهمة فيه (4)

 , Bonsdorff et al)التنظيمي  والأداءالقدرة على اتخاذ القرارات التي تؤثر في الاتجاه  (3)

2009  , 2  . ) 

من مجموعة متماسكة )نه أنظام الاحتواء العالي على ( Foesenek , 2013 , 9)ويعثرف       

 لبذل مزيد 
ً
تطبيقات الموارد البشرية التي تعزز قدرات الموظفين وتحفزهم وتقدم لهم فرصا

قدرة الفرد  بأنهفيعرف الاحتواء العالي (  Freeman & Kleiner , 2000 , 35)ما أ ،(من الجهود

 .على المشاركة في اتخاذ القرار التنظيمي 
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 لهموالسماح  الأفرادبيعة العمل الذي يقوم به وبهذا يركز مدخل الاحتواء العالي على ط      

والعمل على تطويرهم  أدائهماتخاذ القرارات وتزودهم بالتغذية العكسية حول فعالية ب

واستخدام مهاراتهم وقدراتهم ويركز مدخل الاحتواء كذلك على أهمية وجود موظفين لديهم 

  (.   ( Lawlae , 2008 , 22الذات إدارة القدرة على 

 ا( Armstrong , 2014 , 27)ويذكر       
ً
أن تطبيقات عمل ( Benson,  2006 , 519)إلى  ستنادا

الاحتواء العالي هي مجموعة محددة من تطبيقات الموارد البشرية التي تركز على اتخاذ القرار 

-Camps and Luna) من قبل الموظف والوصول إلى المعلومات والتدريب والتحفيز ، ويشثثثثثثثثثثثثثثثثير 

Arocas , 2009 , 1057 ) إلى أن ممارسات عمل الاحتواء العالي تهدف إلى توفير فرص الحصول

على المهارات والتحفيز للمساهمة في نجاح المنظمة في ظل عمل البيئة التي تطالب بمستويات 

 (الاحتواء العالي)مصطلح  أنعلى ( Lawler, 1986)عالية من الالتزام والاحتواء، إذ يركز 

الالتزام والمشاركة على عكس النموذج  أساسالقائمة على  دارةيستخدم لوصف أنظمة الإ 

 (.  rmstrong , 2008 , 55 )الرقابة  أساسالبيروقراطي القائم على 

 الأداءالموارد أن الاستثمار في نظم  أساسحسب وجهة النظر القائمة على بو  Barneyويرى       

واء العالي تقوم بتطوير مقدرات مهمة لدى الموظفين التي تقود تطبيقات عمل الاحت أو العالي 

منظمي متفوق وتساعد الشركات كذلك على تحقيق ميزة تنافسية مستدامة  أداءإلى 

(Ahmed , 2014 , 230) وقدم ،Barney  الموارد للحصول  أساسهذا النموذج القائم على

 : فرضيتين أساسعلى ميزة تنافسية على 

 ( متغايرة العناصر ) غير متجانسة  إستراتيجيةالشركات تمتلك موارد  جميع:  الأولى

إن جميع الموجودات والموارد  آخر إن هذه الموارد ليست قابلة للنقل بشكل تام بمعنى : ةثانيال

إلا أن الموارد البشرية لا  ،العاملة في السوق  الأخرى المادية يمكن نسخها من قبل الشركات 

النقاط التي  أهمويرى الباحثين من خلال ما تقدم أن . ل عبر الشركاتيمكن نقلها بشكل كام

 : تي الاحتواء العالي يمكن تمثيلها بالشكل الآ إدارة تركز عليها 
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  إدارة  الاحتواء العالي  أهمية:  ثانيا  
 إدارة تؤدي       

ً
  الاحتواء العالي دورا

ً
ظف والمنظمة المو  أداءفي التطوير التنظيمي وتعزيز  رئيسا

 ( : Mubashir et al , 2014 , 231)تية ويمكن تأشير هذا الدور من خلال النقاط الآ

1.  
 
 . والابتكار وحل المشكلات  الأفكار الاحتواء العالي شريان الحياة لتوليد إدارة عد ت

الاحتواء العالي تشجع العمل بروح الفريق وتزيد من التكيف الاجتماعي بين إدارة  .2

 . زيد من رضا الموظفين الموظفين وت

الاحتواء العالي على تقاسم وتبادل المعلومات بين الموظفين مما يساعد إدارة تساعد  .4

يساعد على  المنظمية الأهدافالمنظمة وثقافتها وان جهدهم لتحقيق  أهدافعلى فهم 

  أكثر جعل البيئة 
ً
 .     استقرارا

 آمنةوظائفهم  أندرك الكادر الاحتواء العالي مخرجات ناجحة وعندها يإدارة تحقق  .3

 . ومستقبلهم جيد ومستمر 

الرضا الاحتواء العالي على اكتساب الموظفين المهارات والمعارف وتحقيق إدارة تساعد  .5

 . واحترام الذات  الأفرادويعزز تنوع وظيفة 

الاحتواء العالي إلى الموظفين بأنهم محترمون وان مشاركتهم ذات قيمة عالية إدارة تشير  .6

 أكثر يكون الموظفون  إذ ،لتي تعمل على تعزيز تحفيزهم للعمل وزيادة رضاهم الوظيفيوا

 
ً
 .    التنظيمية  الأهدافلتحقيق  نشاطا

 تطبيقات إدارة  الاحتواء العالي  : ثالثا  

لتحقيق  الإداريةقدم العديد من الأكاديميين والباحثين قائمة طويلة من التطبيقات       

 للأفرادإذ يبدأ نطاق هذه التطبيقات من عمليات التوظيف  ،ين الموظفينالاحتواء العالي ب

الموظف الذي تم اختياره للتدريب وتحقيق فعالية  وإلزام ،المناسبين للعمل في المنظمة

الوظيفي ونظام  والأمنمهارات التطوير أما على مستوى المنظمة فتشمل فرق العمل 

( Macduffie & Pil)وعلى سبيل المثال يؤكد ( Mubashir, 2014 , 231)التعويضات وغيرها 

والتطبيقات ذات الصلة ( مثل استخدام فرق العمل) على الجوانب الهيكلية لعمل المنظمة

بالتدوير الوظيفي ويستثنيان من تطبيقات الموارد البشرية التوظيف والتدريب اللذين بحثهما 

وفيما يلي سنعرض Huselid (Bonsdorff et al, 2009 , 2  . )في دراساتهم مثل  آخرونباحثون 

والعناصر  الباحثين وأسماءالاحتواء العالي إدارة الذي يوضح تطور تطبيقات ( 2)رقم الجدول 

 .التي ركزوا عليها في بحوثهم ودراساتهم
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 (2)جدول رقم ال

 ( الأحدثإلى  الأقدممن ) حسب المدة الزمنية بتطبيقات إدارة  الاحتواء العالي مرتبة  

 ت
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 : المصدر 

 Doody 2007بالاعتماد على  ينالباحث إعدادمن  -               

 : ويرى الباحثين من خلال الجدول السابق أنه يمكن تأشير مجموعة من المؤشرات وهي       

في  (2)رقم لتي تناولها كل باحث من الباحثين المذكورين في الجدول عدد العناصر ا أن. 1

 في دراسة الباحث 14الاحتواء العالي تراوحت بين  إدارة تطبيقات 
ً
 4إلى   Ramsay عنصرا

وهذا دليل على انه لا يوجد معيار   Guthie والباحث Osterman عناصر في دراسة الباحث

 .الاحتواء العالي  إدارة ستها في تطبيقات محدد في عدد العناصر التي يجب درا

تأشير مجموعة من التطبيقات التي ركز عليها الباحثون ( 2) رقم الجدول يمكن من خلال . 2

احتلت  Teamworkبشكل كبير في دراساتهم وعلى سبيل المثال نلاحظ أن فرق العمل 

 ركز  44من مجموع التي ذكرها الباحثون في دراساتهم حيث  الأكبر وهي  الأولىالنسبة 
ً
باحثا

 على هذا العنصر كأحد عناصر تطبيقات  22
ً
    الاحتواء العالي أي بنسبةإدارة باحثا

11.12  %. 

العنصر الثاني الذي تناوله الباحثون بنسبة كبيرة في دراساتهم هو المشاركة في اتخثاذ . 4

 من  23إذ درسه ، Participative Decision Making القرارات
ً
 هذا  44بين باحثا

ً
باحثا

 %.   22.24الاحتواء العالي أي بنسبة  إدارة العنصر كأحد عناصر تطبيقات 

  أما. 3
ً
فهما تبادل %  53.53 العنصران اللذان تناولهما الباحثون بنسبة متوسطة تقريبا

 11إذ درسهما  Ongoing trainingوالتدريب المستمر  Information Sharingالمعثثثثلومات 

 
ً
 في بحوثهم ودراساتهم   44من بين باحثا

ً
 .  باحثا

(  المقابلة / نظام الاقتراحات ) وعنصر ( حلقات الجودة / الجودة الشاملة ) يأتي عنصر . 5

 من  12إذ تناولهما %  51,52بنسبة 
ً
 في دراساتهم لتطبيقات  44 أصلباحثا

ً
 إدارة باحثا

 .الاحتواء العالي 
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 المدرك  مفهوم الدعم التنظيمي :  رابعا  
  

ً
  نال الدعم التنظيمي المدرك قدرا

ً
من الاهتمام بين صفوف الباحثين في مجال  كبيرا

الموضوع وسيحاول الباحثين  أدبياتوقد تم تعريفه بطرائق مختلفة في  ،دارةعلم النفس والإ 

عرض بعض المفاهيم والتعريفات التي تناولها مجموعة من الباحثين لنتمكن من فهم واضح 

 . فهوم لهذا الم

العوامل التي تؤثر على مواقف العاملين  أهمعد من الدعم التنظيمي المدرك ي   أنحيث      

، ويعكس الدعم التنظيمي المدرك جودة (Waseem, 2010, 1)وسلوكياتهم تجاه عملهم 

عد ي   بأنه الأدبياتالعديد من  أشارتحيث  ،التبادل الاجتماعي بين صاحب العمل والموظفين

الموظفين مثل سلوك  أداءوالسلوكيات التي تؤثر على  الإدراكعلى  تأثير تغيرات التي لها حد المأ

 & Torky) المواطنة التنظيمية والالتزام الوظيفي والرضا الوظيفي والرغبة نحو التغيثثثر

Sokhandan, 2015, 884  . ) 

يد من المواقف نه نتاج تراكمي للعدأعلى ( POS)وقد عرف الدعم التنظيمي المدرك      

 
ً
ن أكما  ،من المشرفين المختلفة من مصادر مختلفة في المنظمة تجاه الموظفين وخصوصا

تراكم الدعم التنظيمي المدرك له علاقة بانسجام السياسات المنظمية في دعم العاملين على 

قاد إلى اعت( POS)، ويشير الدعم التنظيمي المدرك (Tokmak et al, 2012, 255)المدى الطويل 

يعكس  آخر وبمعنى  ،وتهتم برفاهيتهم لإسهاماتهموشعورهم باهتمام المنظمة وتقديرها  الأفراد

 ( .Nasurdin et al. , 2008 ,19) الأفرادالدعم التنظيمي المدرك التزام المنظمة تجاه 

 مدى تقدير المنظمة للعاملين بأنهالدعم التنظيمي المدرك (  Eisenberger, 1989)ويعرف       

العمل مقابل  لمكافآتبها ومساهماتها بالاهتمام برفاهيتهم والذي يتمثل بالتوزيع العادل 

المنظمة والتي تدل على اهتمام المنظمة بمساهمات  أهدافالجهود المبذولة منهم لتلبية 

والبدلات والمزايا الاجتماعية والعاطفية مثل  الأجور المادية مثل  المكافآتالعاملين وتشمل 

 ( . 11، 2113ماض ي، )ام ودعم المشرفين الاحتر 

الدعم التنظيمي المدرك يشير إلى درجة اعتقاد الموظفين بمساهمة  أن آخرأي بمعنى       

درجة ممكنة  أقص ىالمنظمة في التركيز على اهتمامات ودوافع العاملين التي تجعلهم يبذلون 

، ويرى (154، 2113الشعلان، ) من الجهد والعطاء مقابل معاملتهم بالمثل من قبل منظماتهم

(Silbert, 2005, 3 )الدعم التنظيمي المدرك هو نوع من السلوكيات التي تبديها المنظمة  أن

تحقيق الرفاهية لهم تجاه مساهماتهم وولائهم للمنظمة وتحقيق  لأجلتجاه العاملين لديها 
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الدرجة التي  بأنهرك الدعم التنظيمي المد( Robbins & jude, 2009, 115)، ويعرف أهدافها

 . ن المنظمة تقييم مساهماتهم وتهتم بهم أيعتقد فيها العاملون ب

إلى أن الموظفين الذين يشعرون بمستويات عالية من الدعم ( LaMastro, 1999, 4)ويشير       

  أكثر التنظيمي المدرك يكونون 
ً
  التزاما

ً
للانخراط في دور إضافي بسلوكيات  وربما أكثر استعدادا

ن المنظمة لا تقدرهم ولا تقيمهم، ويقسم ألمواطنة التنظيمية من الموظفين الذين يشعرون با

Muse and Stamper 2007  الدعم التنظيمي المدرك على وفق مفهومين(POS - J ) ويعني

ويعني الاهتمام برفاهية واحترام الموظف، ( POS- R)الموظف و  وأداءالاهتمام بمخرجات 

 وإذا ،الموظفين عن الدعم التنظيمي الذي توفره المنظمة لهم إدراكين على ويؤثر كلا المفهوم

الكلي للدعم الذي تقدمه المنظمة  الإدراكنه سيؤثر على أحد هذين العنصرين فأافتقد 

(Beheshtifar et al. , 2012 ,  434   . ) 

إذ يبني  ،لآخررد وان الدعم التنظيمي المدرك يتفاوت بشكل كبير من منظمة لأخرى ومن ف      

بالدعم التنظيمي المدرك على عوامل مختلفة مثل مدى استعداد  إحساسهم الأفرادبعض 

بالشكل المطلوب،  أعمالهمجل أداء أمعدات خاصة لهم من  أو المنظمة لتقديم مساعدات لهم 

أو مدى استعداد المنظمة لتوافر فرص لتدريبهم في المجالات التي تقع ضمن مجال اهتمامهم  أو 

الفرص لهم للمشاركة في اتخاذ  إتاحة أوالمرغوبة  المكافآتتهيئة الفرص لهم للحصول على 

 ( .  LaMastro, 1999, 3) في سياسات العمل  والتأثير القرارات 

مستوى الدعم المادي ) بأنهومن خلال ما تقدم يعرف الباحثين الدعم التنظيمي المدرك       

لعامليها والذي من خلاله يشعر العاملون بأن المنظمة والمعنوي الذي تقدمه المنظمة 

الجيد والالتزام العالي  الأداءتحترمهم وتقدر جهودهم والذي تحصل المنظمة في مقابله على 

 (  مدينون لهذه المنظمة نتيجة للدعم الذي تقدمه لهم بأنهمن العاملين يشعرون لأ 

 :تي الآ( 4)من خلال الشكل المبسط ويمكن توضيح هذه العلاقة بين المنظمة والعاملين 

 (3)الشكل رقم 

 العلاقة التبادلية بين المنظمة والعاملين  

  
   
  

 

 المنظمة
 

 

 العاملين
 

 

 تأخذ/ تعطي 

 تعطي/  تأخذ
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 أهمية الدعم التنظيمي المدرك:  خامسا  
مرتكزات نجاح المنظمات لما له من دور كبير في  أهمحد أعد الدعم التنظيمي المدرك ي        

 وي   ،م نحو العملواتجاهاته الأفرادالتأثير بسلوكيات 
ً
 مهما

ً
عد الدعم التنظيمي المدرك موردا

 
ً
  والذي يكتسب اهتماما

ً
  متزايدا

ً
إذ ترى نظرية الدعم  ،الأعمالبعد يوم في عالم  يوما

نه من أجل تلبية الاحتياجات الاجتماعية العاطفية ولتقييم فوائد زيادة الجهد أالتنظيمي 

 ع
ً
 عن المدى الذي بموجبه تقيم المنظمة المبذول في العمل يشكل الموظفون تصورا

ً
اما

وتهتم برفاهيتهم وقد ثبت أن مقدار الدعم التنظيمي الذي يتلقاه الموظف يؤثر  إسهاماتهم

  ،على المواقف الوظيفية للموظف
ً
الدعم التنظيمي  أنإلى  Wayneعن ذلك أشار  فضلا

 , Beheshtifar et al. , 2012)المدرك يعكس إلى حد كبير جودة العلاقة بين المنظمة والموظف 

433  . ) 

 أتيوفيما ي ،العاملين والأفرادكبيرة للمنظمة  أهميةللدعم التنظيمي المدرك  أنوبالتأكيد       

 : التي يحققها الدعم التنظيمي المدرك الأهمية

الدعم التنظيمي المدرك يعزز جهود العاملين في المنظمة، مما يؤدي إلى بذل مزيد  أن .1

 ( Eisenberger et al , 1986) د لتحقيق أهداف المنظمة من الجهو 

العديد من البحوث والدراسات كلما زاد شعور الموظفين بالدعم التنظيمي  تأكد .2

 ( . 216، 2114، وآخرونصبر )إلى انخفاض معدل التغيب  أدىالمدرك 

 ن له أكلما زاد مستوى الدعم التنظيمي المدرك ف .4
ً
 على تأثيرا

ً
 وإيجابيا

ً
الرضا  بارزا

 Aube et al. , 2007 ; Riggle et al. , 2009 ( )Colakoglu) الوظيفي والالتزام التنظيمي 

et al , 2010 , 128. ) 

إلى انخفاض مستوى نية ترك  أدىكلما ارتفع مستوى الدعم التنظيمي في المنظمة  .3

 .  العمل

       
ً
نه يؤثر بصورة أالمدرك على  إلى مبدأ التعامل بالمثل ينظر إلى الدعم التنظيمي استنادا

بالالتزام داخل الفرد  إحساسغير مباشرة على مواقف الموظفين وسلوكياتهم وذلك بخلق 

  أدرك فإذا ،ينتج عنه التعامل بالمثل
ً
  الموظف موقفا

ً
 داعما

ً
ن ذلك سيدعم أف منظميا

 ( . Beheshtifar et al. , 2012 , 31-32)بالايجابية وسلوكياته تجاه المنظمة  أحاسيسه
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  المدرك  محددات الدعم التنظيمي  أو أسبقيات:  سادسا  
العوامل التي تؤثر في مستوى الدعم التنظيمي المدرك التي  أو هناك العديد من المسببات       

 & Rhoades ) ودراساتهم وفي هذا المضمار حدد  آرائهمحددها الباحثون على وفق 

Eisenberger , 2002 , 699 - 701   )مجموعة من العوامل وهي : 

  العدالة التنظيمية .1

التي تناولتها بحوث عدة  الإداريةالمفاهيم  أهمعد موضوع العدالة التنظيمية من ي        

ن مفهوم العدالة التنظيمية تعود أو  .  الإداري  الأدبهذا العنصر في  أهميةومقالات تظهر 

الفرد  أنالتي تفترض (  Adams, 1963)  إلى نظرية المساواة التي نادى بها الأساسيةفكرته 

 فإذا ،آخريقارن معدل مخرجاته إلى مدخلاته في مجال العمل مع معدل مخرجات فرد 

نه يشعر بعدم ألم يتساوَ المعدلان ف إذا أما ،ن الفرد يشعر بالعدالةأتساوى المعدلان ف

 
ً
، ويعرف (12، 2111الشلهوب، ) الإنصافبالتوتر وعدم  العدالة مما يولد لديه شعورا

(Moorman, 1991: 845 ) بأنها مصطلح يستخدم لوصف العدالة في "العدالة التنظيمية

محصلة الاتفاق بين الجهود  بأنها( Ryars & Rue)في حين يعرفها كل من " موقع العمل

 & Ryars) المطلوبة للمنظمة الأهدافالمبذولة والعوائد المتحققة عنها بشكل يسهم في تحقيق 

Rue , 1997 , 325  )وأشار (Byrne, 2003, 3 ) الأفرادالعدالة التنظيمية هي قيام  أنإلى 

 , Karrikar & Williams) أمافي العمل،  الآخرينالعاملين بمقارنة حالتهم مع حالة زملائهم 

تعكس الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على  بأنهافعرفا العدالة التنظيمية ( 114 , 2009

، والإنسانيالذي يستخدمه المدير في التعامل معه على المستويين الوظيفي  سلوبالأ عدالة 

العدالة  أنإلى (  Bardweel & Holden , 2001)وفقا لث  (212،،211السعود وسلطان،)ويشير 

التجانس بين  وإحلالمقبولة للتخلص من الصراع التنظيمي السلبي  آليةالتنظيمية 

 .   دارةعاملين والإ المشتركة لكل من ال الأهداف

للعدالة  أبعادتشير اغلب البحوث والدراسات العربية منها والأجنبية إلى أن هناك ثلاثة       

 Procedural) الإجرائيةوالعدالة ( Distributive  Justice)التنظيمية هي عدالة التوزيع 

Justice ) وعدالة التعاملات(Interactional Justice . ) 

جاسر،  أبو ) عدالة المخرجات والعوائد الذي يحصل عليها الفرد  إلىدالة التوزيع وتشير ع      

 & Niehoff" )بأنها درجة توزيع المكافأة بأسلوب عادل"وتعرف عدالة التوزيع ( 14، 2111

Moorman, 1993: 531) 
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ملين العا إحساسعبارة عن مدى  بأنها( moorman, 1991)فعرفها  الإجرائيةأما العدالة       

 أما( 212، ،211السعود وسلطان، )التي استخدمت في تحديد المخرجات  الإجراءاتبعدالة 

(Greenberg , 1990 ) الرسمية العادلة وعرفها  الإجراءاتتعني  الإجرائيةالعدالة  أنفيشير إلى

(Greenberg & Baron, 2000: 145)  بأنها مدى إدراك الفرد لعدالة العمليات التي تتم من

 .لها اتخاذ القرارات التنظيميةخلا

التي تشير إلى  الإجرائيةامتداد لمفهوم العدالة  فأنهافيما يتعلق بعدالة التعاملات  أما      

بطريقة تعامل المديرين مع  أساس يوالتي ترتبط بشكل  الأفراداتجاه  دارة طريقة تصرف الإ 

التعامل المستلمة من متخذي  جودة آخر وبمعنى  ،المرؤوسين على نحو المصداقية والاحترام

 (  6، 2112، ومتعب العطوي )القرار 

 الدعم القيادي  .2

 وأنهثثثا ،وقلبهثثثا النثثثابض الإداريثثثةالقيثثثادة هثثثي جثثثوهر العمليثثثة  أن دارة يثثثرى كثيثثثر مثثثن علمثثثاء الإ      

تحقثثثق  أنالشثثثركة ولا تسثثثتطيع  أمثثثور القيثثثادة الحكيمثثثة لا تسثثثتقيم  دون مثثثن ف  ،دارةمفتثثثاح الإ 

أن ( Newstrom & Davis, 2002: 63)ويثثرى   ،(،12، 2113العمثثرات، )نشثثودة الم أهثثدافها

القيثثثادة هثثثي عمليثثثة التفاعثثثل بثثثين القائثثثد والمرؤوسثثثين فهثثثي عمليثثثة تحفيثثثز ومسثثثاعدة المرؤوسثثثين 

 .نحو انجاز وتحقيق الأهداف

وان مفهوم الدعم القيادي يمثل مدى الدعم والتأييد الذي يشعر به الفرد من رئيسه       

والتوجيه ومعاملتهم بحيادية وعدالة  بالإرشادلمباشر ومدى قيام الرئيس بدعم مرؤوسيه ا

فالنمط القيادي الذي يعنى (  11، 2114نوح، )  المنظمة أهدافوتقدير مساهمتهم في انجاز 

العاملين  إدراكتؤثر بدرجة كبيرة في  الإبداعيةوتنمية قدراتهم  وإرشادهمبمشاعر العاملين 

وان تنامي الاهتمام ( 212، 2114جاسم وعناد، )نظيمي الذي تمارسه المنظمة للدعم الت

ومع مرور  ،بالدعم القيادي عادة ما تصاحبه متطلبات جديدة لكل من المديرين والعاملين

الوقت يمنح العاملين الاستقلالية والسلطة للتحكم في بيئة العمل أما من قبل المديرين 

والتحكم الذاتي، وذلك دارة ساندة للعاملون وتشجيعهم لإ فذلك يتطلب توفير الدعم والم

 
ً
 يوفر الدعم والتشجيع الاجتماعي العاطفي وبناء الثقة  يعني تبني المديرين منهجا

ً
سلوكيا

 أسلوبتغير في  إحداثومسؤوليات المديرين يتطلب إدارة والانفتاح وتشجيع تحديد التغير في 

 .  (Mainz & Neck , 2004)وسلوك القائد 

مثلما يبلور العاملون تصورات عامة بخصوص تقييم  بأنه( العطوي والشيباني)ويشير       

  فإنهمالمنظمة لهم 
ً
يقومون بتطوير وجهات نظر عامة بخصوص المدى الذي يقيم به  أيضا
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المشرفون مساهماتهم ويهتمون بحسن حالهم ولأن المشرفين والقادة يمثلون وكلاء للمنظمة 

العاملين، فالعاملون ينظرون  أداءن لديهم المسؤولية اتجاه توجيه وتقييم أبها فالتي يعملون 

العطوي )نه مؤشر لدعم المنظمة أإلى التوجه المفضل وغير المفضل للمشرفين اتجاههم على 

 ( . 141، 2111والشيباني، 

 المنظمية وظروف العمل                  المكافآت .4

  أن ((Shore & Shore, 1995اقترح       
ً
 لإسهامات تطبيقات الموارد البشرية التي تبدي تقديرا

  أنالموظف يجب 
ً
بالدعم التنظيمي المدرك ويذكر هناك مجموعة متنوعة من  ترتبط ايجابيا

وظروف العمل فيما يتعلق بالدعم التنظيمي المدرك وهي التقدير ومستوى  المكافآت

 & Rhoades)ستقلالية ومحددات الدور والتدريب المدفوعات والترقيات والأمن الوظيفي والا 

Eisenberger, 2002, 700   ). 

التي تعرضها المنظمة قد يكون لها  المكافآتأن (  Lincoln & Kalleberg , 1990 )وقد اثبت       

ثر قوي على مواقف الموظف تجاه عمله والشركة التي يعمل فيها وفي هذا السياق فمن أ

الداخلية هي  المكافآتذ تعتبر إ ،الخارجية المكافآتالداخلية و  المكافآتن الضروري التمييز بي

ومن ناحية  ،التي توجد في الوظيفة نفسها مثل التنوع والتحدي والاستقلالية المكافآتتلك 

والترقية وفرص  الإضافيةالخارجية من عناصر مثل الدفع والفوائد  المكافآتتتألف   أخرى 

 أنوزملاؤه  o’reillyوالمناخ الاجتماعي وظروف العمل المادية وافترض ، التنمية داخل المنظمة

 مع الالتزام العاطفي في حين قد تكون  أكثر الداخلية من المحتمل أن تكون  المكافآت
ً
بروزا

 O’Driscoll & Randall)بالنسبة للالتزام الاستمراري للمنظمة  أهمية أكثرالخارجية  المكافآت

, 1999 , 200. ) 

سوف يعطي  للمكافآتتوفير فرص ملائمة وعادلة  أنوتشير العديد من الدراسات إلى       

 
ً
  انطباعا

ً
لدى الموظفين حول تقييم وتقدير المنظمة لجهودهم مما يعزز من مستوى  ايجابيا

 ( . 26، 2113العنزي، ) يمي المدركالدعم التنظ

الموظف بالاطمئنان على مصدر  وشعور  إحساسأما فيما يخص الأمن الوظيفي فيشير إلى       

دخله وعلى استقراره في العمل وعدم تعرضه للصراعات التنظيمية والشخصية وضغوط 

والابتكار ويساعد الأمن الوظيفي  لإبداعالوظيفي البيئة المناسبة  الأمنالعمل ويوفر 

وظيفي يؤدي والاستقرار ال بالأمنفالعامل الذي لا يشعر  ،الأداءالعاملين على رفع مستويات 

عد الوظيفي ي   بالأمنوان شعور الموظفين ( 32، 2111الفاضل، )إلى انخفاض مستوى أدائه 

التي تكون هناك حاجة إلى  الأوقاتللعاملين خاصة في  دارة قوية إلى دعم الإ  إشارةبمثابة 
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الاستقلالية فيقصد بها تحكم العاملين بنفسهم في كيفية  أما ،تخفيض حجم العاملين

 أنحيث  ،العمل والمهام المختلفة وإجراءاتم بتنفيذ المهام بما فيها عملية الجدولة قيامه

 الاستقلالية تؤثر  أنأي  ،الاستقلالية تعكس الثقة التي توليها المنظمة بالعاملين
ً
على  إيجابا

فيما يتعلق بضغوط الدور فتشير إلى المتطلبات البيئية  أما ،مستوى الدعم التنظيمي المدرك

تحول دون قدرة الموظف على التكيف مع بيئة العمل وكلما استطاعت المنظمة تذليل  التي

للدعم  إدراكهالموظف كي يؤدي واجباته الوظيفية بنجاح زاد مستوى  أمامتلك المتطلبات 

 (.  Rhoades & Eisenberger , 2002 , 700)التنظيمي 

ستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى ما سياسة التدريب المتبعة بالمنظمة فتؤثر على مأ      

فالمنظمة التي توفر فرص تدريبية عادلة لموظفيها تسهم بذلك في تنمية مشاعر  ،الموظفين

الموظف للتدريب يمثل تنمية لمهارته  أمام الفرصة إتاحة أنالدعم التنظيمي لديهم، حيث 

 ( . 22، 2113العنزي، )يمته كأهم عنصر تمتلكه المنظمة الوظيفية التي تزيد من ق

 الدعم التنظيمي المدرك آثار أونتائج :  سابعا  

  :تيةبالنقاط الآ للدعم التنظيمي المدرك نتائج وتأثيرات متعددة يمكن تأشيرها      

  عدي  : الالتزام التنظيمي  .1
ً
  مفهوم المعاملة بالمثل مفهوما

ً
يرتبط بالدعم التنظيمي  أساسيا

 أف المدرك وبموجب نظرية الدعم التنظيمي
ً
  ن له تأثيرا

ً
على مواقف الموظفين  إيجابيا

 
ً
وطبقا لمفهوم ( Liu, 2004, 6) الأفرادبالالتزام داخل  وسلوكياتهم لأنه يخلق شعورا

المعاملة بالمثل لابد أن يلتزم العاملون بضرورة الارتقاء برفاهية المنظمة وتحقيق 

هم شعور بالالتزام بنفس حيث إن بسبب رعاية واهتمام المنظمة لهم ينشأ لدي ،أهدافها

وان الدعم التنظيمي المدرك يزيد من  ،مستوى الاهتمام والرعاية التي تقدمها المنظمة

 إشباعالالتزام العاطفي الذي يشبع الحاجات الاجتماعية والعاطفية لدى الموظفين وان 

 للموظفين بانتمائهم للمنظمة الذي بدوره يقلل من
ً
 قويا

ً
 هذه الحاجات يولد شعورا

مستوى الالتزام المستمر الذي يجبر الموظفين على البقاء في المنظمة بسثثبب الكلف 

نه إف وبإيجاز (  Rhoades & Eisenberger , 2002 , 701)الثثثثثثمرتفعة المترتبة لتركه للعمل  

كلما شعر الموظفون بمستويات عالية من الدعم التنظيمي المدرك أدى ذلك إلى الثثثثثتزام 

    .(Lamastro, 1999, 4) كثبر في العمل أون رغثثثثبتهم اكبر وتك

 حصول الموظفين على أنتشير العديد من الدراسات إلى : الرغبة في البقاء بالمنظمة  .2

فالموظفون الذين يحصلون على  ،الدعم التنظيمي يزيد من رغبتهم في البقاء بالمنظمة

سبب وجود رابطة عاطفية قوية ب ؛مزيد من الدعم التنظيمي يفضلون البقاء بالمنظمة
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تمنعهم من اتخاذ القرار بتركها، أما في ظل الالتزام المستمر فيبقى الفرد بالمنظمة 

 
ً
بسبب التزامه بالعمل لدى المنظمة لمدة معينة يصعب عليه الانسحاب قبل  أما ،مجبرا

انقضائها بغض النظر عن مستوى رضائه عن العمل أو بسبب التأجيل لحين الحصول 

 ( .41، 2113العنزي، ) أخرى لى فرصة عمل مناسبة بمنظمة ع

 : المرتبطة بالوظيفة  الآثار  .4
ً
على ردود الفعل العاطفية  إن للدعم التنظيمي المدرك تأثيرا

العامة للموظف تجاه وظيفته بما في ذلك الرضا الوظيفي والمزاج الايجابي للموظف، إذ 

الدعم  أنحيث  ،تجاه وظائفهم اليالإجميشير الرضا الوظيفي إلى موقف التأثير 

التنظيمي المدرك يسهم في تحقيق الرضا الوظيفي من خلال تلبية الاحتياجات 

، أما المزاج فيعد كعنصر لحالة بالأداءالمرتبطة  المكافآتالاجتماعية والعاطفية وزيادة 

ويتأثر بالبيئة ويسهم مستوى الدعم التنظيمي بمشاعر الموظف بالكفاءة  عاطفية

 ( .       Krishnan & Mary , 2012 , 9)الجدارة وبالتالي تعزيز المزاج الايجابي و 

( القياسية)الدعم التنظيمي المدرك يزيد من أداء أنشطة العمل المعيارية  أن: الأداء  .3

الايجابية لتتجاوز إلى ما وراء المسؤوليات المخصصة وتتضمن هذه  والإجراءات

التي تحمي المنظمة من  الإجراءاتء العمل واتخاذ تقديم المساعدة لزملا اتطاالنش

المخاطر وتقديم الاقتراحات البناءة واكتساب المعارف والمهارات التي تعود بالفائدة إلى 

وبهذا يمكن تقسيم هذه السلوكيات إلى السلوكيات التي تركز على تقديم  ،المنظمة

 ,Krishnan & Mary, 2012)المساعدة لزملاء العمل والسلوكيات التي تساعد المنظمة 

10 ).  

من المتوقع أن الدعم التنظيمي المدرك يقلل من ردود الفعل النفسية :  الضغوط .5

السلبية مما يدل على توافر الدعم المادي والعاطفي عند الحاجة لمواجهة متطلبات 

الدور  أهمية Raymondويؤكد (  Rhoades & Eisenberger , 2002 , 702)العمل العالية 

الذي يؤديه الدعم التنظيمي المدرك في التخفيف من مستوى شعور العاملين 

  ؛بالضغوط النفسية
ً
 لأن تقديم المزيد من الدعم التنظيمي للعاملين يولد لديهم شعورا

 
ً
نحو المنظمة مما يقودهم نحو بذل المزيد من الجهد للارتقاء بالمنظمة وبالتالي  ايجابيا

 ( .        41، 2113العنزي، )بالضغوط النفسية تنخفض لديهم مستويات الشعور 

أن سلوكيات   ) : 2111Davison)  أجراهاكشفت الدراسة التي : سلوك الانسحاب  .6

 
ً
عن المشاركة الكاملة أو الفاعلة  انسحاب الموظف هو سلوك يدفع الموظف بعيدا

 تالتأثيرامن سلوكيات الانسحاب وهناك العديد من  أنواعلوظيفته وهناك عدة 
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المختلفة لهذه السلوكيات المتنوعة وأن هذه السلوكيات والنتائج دائما ما تشكل تكلفة 

غير مباشرة، وان انسحاب الموظف من المنظمة  مأبصورة مباشرة  على المنظمة سواءً 

التأخر  أو سلوكية متعددة مثل دوران العمل أو التغيب  إشكالا يمكن أن يأخذ 

(Samuel, 2014, 29-30) ويرى ،(Rhoades & Eisenberger, 2002, 701 ) أن زيادة

مستوى الدعم التنظيمي المدرك يؤدي إلى زيادة الالتزام التنظيمي العاطفي الذي يؤدي 

 .    إلى تخفيض سلوك الانسحاب 

 مفهوم الالتزام التنظيمي:  ثامنا  
مفهوم منذ مطلع النصف الثاني من القرن العشرين وحتى الوقت الحاضر زاد الاهتمام ب

وركزت  (1،51)الالتزام التنظيمي فظهر مفهوم الالتزام في السلوك التنظيمي في بدايات عام 

العديد من البحوث والدراسات على تفسير طبيعة وعلاقة الفرد بالمنظمة وفقا لتوافق القيم 

حد المفاهيم أالالتزام التنظيمي هو  أن، حيث (Rowden, 2000, 31)بين الطرفين  والأهداف

  الأكثر لنفسية ا
ً
  شيوعا

ً
  والتي تلعب دورا

ً
 ,Syed et al, 2015)في توقع سلوك العمل  حيويا

ن الالتزام التنظيمي يؤثر على سلوكيات ومواقف العمل أكبير ب إجماعهناك  أنحيث ( 183

مثل زيادة الرضا والتحفيز وزيادة سلوك المواطنة التنظيمية وانخفاض نسب الغياب ورفع 

                   يؤكثد التوجه نفسهوفي ( Keskes, 2014, 37( )Omar & Ahmad, 2014,168) الأداء

(Jeon, 2009, 43) الالتزام التنظيمي يؤدي إلى تحسين الأداء، ويقلل من التغيب عن  أن

 
ً
  العمل، ويقلل من دوران العمل، وتسلط معظم البحوث اهتماما

ً
على مفهوم  متزايدا

إذ يبحث المديرون ومحللو المنظمة باستمرار عن الطرائق التي تؤدي إلى زيادة بقاء  ،الالتزام

 .( Tayo ,2012 ,303) أدائهمفي المنظمة وزيادة  الأفراد

 أفرادوالمهم لتفحص مدى انسجام  الأساسعد موضوع الالتزام التنظيمي المفتاح وي        

ام المرتفع تجاه منظماتهم هم الذين لديهم ذوو الولاء والالتز  فالأفرادالمنظمة مع بعضهم 

 الاستعدادات الكافية لأ 
ً
ويسعوا بصورة  أعمالهممن الجهد والتفاني في  ن يكرسوا مزيدا

، 2114الشوابكة والطعاني، )دائمة للمحافظة على استمرار ارتباطهم وانتمائهم لمنظمتهم 

114-113. ) 

ايجابية  تأثيراتتزام التنظيمي ليس لديه فقط أن الال( Ling & Yuen, 2014, 157)ويذكر       

 على المنظمات ولكن 
ً
الفائدة تعود  أنالعاملين والمجتمع ككل، حيث  للأفرادله منافع  أيضا

من عدم الاستقرار المالي والعاطفي الذي يؤدي تقليل ، إذ يمكن الأنفسهمعلى الموظفين 

 .   بالنتيجة إلى انخفاض معدل الدوران 
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إذ نال اهتمام  ،نه قد تم البحث بشكل موسع في موضوع الالتزام التنظيميأغم من وبالر       

  الآننه لحد أ إلا ،المتخصصين في مجال المنظمات والعديد من الباحثين
ً
لم يجدوا تعريفا

 ومع ذلك ف
ً
نه قد تم تعريفه بشكل شامل وموسع وقياسه والبحث فيه وان أدقيقا ومشتركا

 ,Mazayed et al, 2014)على العلاقة بين الموظف والمنظمة  أكدت جميع تعريفات الباحثين

يتم عرض مجموعة من هذه التعريفات التي انطلقت في حقب  أنلهذا فمن المنطقي و  ( .19

زمنية مختلفة حتى تعطي للقارئ نظرة عن وجهات نظر الباحثين حول التوجهات الفكرية  

 التعري أكثر لمفهوم الالتزام التنظيمي ومن 
ً
  وأولها فات شيوعا

ً
 & Porter) هو تعريف  ظهورا

smith 1974  ) ( . بأنه قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها ) إذ عرفه 

 , Iden , 2014)ويؤكد بورتر أن هناك ثلاثة عوامل مهمة على الأقل تصف هذا الالتزام وهي 

14       : ) 

 .إيمان قوي والقبول بأهداف وقيم المنظمة ( 1

 . لصالح المنظمة  أو الاستعداد لبذل جهود كبيرة لخدمة ( 2

 . رغبة قوية للحفاظ على استمرار عضويته في المنظمة ( 4

كما يشار إلى الالتزام التنظيمي إلى نوعية العلاقة بين الفرد والمنظمة ويرسخ الشعور       

  أنفي  الايجابي لدى الموظف تجاه منظمته، ويعكس مدى ارتباطه بها ورغبته
ً
 يبقى عضوا

 
ً
ن مفهوم الالتزام أف( Barlett 2001)ووفقا لثثثثث (. 111، 2113مقري وحياوي، )فيها  فاعلا

  وإذاالتنظيمي يشير إلى شعور العاملين ومستوى ارتباطهم بمنظماتهم 
ً
في  كان الموظف راغبا

 أالبقاء في المنظمة ف
ً
 Zehir) يم المنظمة وق بأهدافويقبل  ،اهفي ويؤمن،كبر أ نه سيبذل جهودا

et al , 2012 , 735   . ) وفي الاتجاه نفسه عرفه (Joo & Shim 2010 ) بأنه انتماء الفرد وتعلقه

فارس، )وقيم المنظمة بغض النظر عن القيمة المادية المتحققة من المنظمة  بأهدافالفعال 

2113 ،121 . ) 

 أن الفرد قد يصب( Malik et al, 2010, 19)ويوضح       
ً
في منظمته للعديد من  ح ملتزما

 وان  وأهدافهالمنظمة تتطابق مع قيمه  وأهدافأن قيم  :أهمها الأسباب
ً
قد  آخرين أفرادا

 لأ  ؛يرغبون في البقاء في المنظمة
ً
قد يؤثر على  أو ( هيبته)في احترامه  ن تركه للمنظمة يؤثر كثيرا

 . يؤثر على العلاقات الاجتماعية  التي يحصل عليها من المنظمة وكذلك قد( المنافع)الفوائد 

 أهمية الالتزام التنظيمي:  تاسعا  
       

ً
  نال الالتزام التنظيمي اهتماما

ً
بسبب تأثيره المهم على مواقف العمل مثل الرضا  كبيرا

  ،وغياب العاملين ودوران العمل والأداءالوظيفي 
ً
المهم على العاملين  تأثيرهعن ذلك  فضلا
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إذ ربط الكثير من البحوث التجريبية بين مفهوم الالتزام التنظيمي  ،جتمعوالمنظمة وكذلك الم

القيادة، والثقة التنظيمية  أنماطكسلوك المواطنة التنظيمية، )  الأخرى وبين متغيرات العمل 

في المنظمات التي يعملون فيها  الأفرادالتزام  أنحيث (. Rocha et al , 2008 , 217( )وغيرها

 ي  
ً
 في التنبؤ ببقائهم في منظماتهم مهم عد عاملا

ً
 تركهم للعمل  أو ا

ً
 الأفرادعد التزام ي   وأيضا

 
ً
 لضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها وزيادة  لمنظماتهم عاملا

ً
كما تكمن  إنتاجهامهما

الالتزام في ترجمة الرغبات والميول والاعتقادات التي تكون داخل الفرد تجاه منظمته  أهمية

 ( .34، 2113، عاشوري)ي يدفع المنظمة إلى التقدم والبقاء إلى سلوك ايجاب

تأثير  وتوضح العديد من الدراسات أن للالتزام التنظيمي تأثيرات متعددة المستويات أي      

،  2116حنونة ، )الالتزام على مستوى الفرد وعلى مستوى المنظمة وعلى المستوى الاجتماعي 

 : ح ذلك يوض( 3)رقم ي الشكل أتوفيما ي( 15

 ( 4)رقم شكل ال

 تأثير الالتزام التنظيمي في عدد من المستويات

  

 : المصدر       

 .الباحثين إعدادمن  -                       
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 أنيمكن  الأفرادالاهتمام ببناء الالتزام التنظيمي بين  أن( 135، 2112العابدي، )ويذكر       

 :تيةيتمثل بالنتائج الآ

 . تحقيق الاستقرار التنظيميمن ثم وثقتهم بالمنظمة و  فرادالأ زيادة تماسك  .1

ذلك إلى ارتفاع الروح  أدىبين الفرد والمنظمة  والأهدافكلما زاد معدل التوافق بالقيم  .2

 .للأفرادالمعنوية 

 . والإنتاجية الأداءزيادة معدلات  .4

 . انخفاض مستويات دوران العمل والغياب .3

 . دارةي تحصل بين العاملين والإ انخفاض المشكلات والخلافات الت .5

 الالتزام التنظيمي       أبعاد:  عاشرا  
 (              الشعوري)الالتزام العاطفي  .1

الالتزام الشعوري بأنه الدرجة التي يكون بها الفرد ( Jaros et al, 1993, 925)يصف       

 
ً
  مرتبطا

ً
ما أ ،ماء والسعادة والرغبةبالمنظمة من خلال شعوره بالولاء والانت سايكولوجيا

فيذكر أن الالتزام العاطفي يعبر عن قوة رغبة الفرد في ( 216 ،،211جرينبرج وبارون، )

وقيمها ويريد المشاركة في تحقيق  أهدافهاموافق على  لأنه ؛الاستمرار بالعمل في منظمة ما

لتزام العاطفي أن الا( Meyer & Herscovitch, 2001, 319)كل من  أكدفي حين  الأهدافتلك 

القيم المشتركة، )يتطور وذلك بالاعتماد على ثلاث ركائز رئيسة هي  أنللفرد من الممكن 

  ( .وصلة الهوية، الاندماج الشخص ي الأهدافتطابق 

 أوعليه ف      
ً
 ايجابيا

ً
 يعكس توجها

ً
  أو ن الالتزام العاطفي يمثل مؤشرا

ً
  شعورا

ً
من  عاطفيا

إذ أظهرت الدراسات أن الأشخاص الذين لديهم ( 142، 2111 سعيد،)الموظف نحو المنظمة 

قل معدل أمستوى عال من الالتزام التنظيمي العاطفي هم أقل عرضة لترك وظائفهم، و 

أهداف المنظمة واعتماد سلوكيات المواطنة  غياب في عملهم، ولديهم رغبة قوية في تحقيق

 ;Allen & Grisaffe, 2001) الأمرة في نهاي أفضلالتنظيمية ومراعاة قيم المنظمة وأداء 

Brown, 1996; Luchak & Gellatly, 2007; Siegel, Post, Brockner, Fishman, & Garden, 

2005; Wright & Bonett, 2002). 
 الالتزام المستمر              .2

ي ترتبط الالتزام المستمر يعكس مدى الوعي بالتكاليف الت أنإلى ( Meyer & Allen)يشير      

وان الالتزام المستمر يشير إلى قوة رغبة الفرد ( Okpu & Obiora, 2015, 69)بمغادرة المنظمة 



 1026كانون الأول ( 30)العدد  ....... جلة الاقتصادي الخليجيم

 33 

لكي يبقى في العمل بمنظمة معينة لاعتقاده أن ترك العمل فيها يكلفه الكثير ويذكر أنه كلما 

على مدار ن تركه لها سيفقده الكثير مما استثمره فيها أطالت مدة خدمة الفرد في المنظمة ف

 (.216، ،211جرينبرج وبارون، ) الوقت

(  Side-bets theory) لبيكر ( المراهنات الجانبية)وتنطلق فكرة الالتزام المستمر من نظرية       

الملموسة وغير )التزام الفرد للمنظمة يكون نتيجة الاستثمارات المتراكمة  أنالتي تشير إلى 

التي يفقدها الفرد متى ( أطلق عليها بيكر المراهنات الجانبيةالتي )للفرد في المنظمة ( الملموسة

ويزداد هذا النوع من الالتزام حينما يعتقد الفرد انه لا ( 5، 2113رشيد، )ما ترك المنظمة 

عندما تكون التكاليف الشخصية لترك الوظيفة في  أو توجد لديه فرص وظيفية بديلة 

 بأخرى عليها من ترك المنظمة والالتحاق  تكون العوائد التي يحصل أو المنظمة عالية 

   .(،2، 2113النصراوي، )منخفضة 
 الالتزام المعياري       .  4

 أكثر يكونون  الأفرادالذي أكد أن ( Wiener 1982)إلى هذا المفهوم هو  أشار من  أول ن أ      

 ،ن بها نحو المنظمةالقوية التي يشعرو  الأدبية أو الأخلاقيةالتزاما لمنظماتهم بفعل الالتزامات 

 الأخلاقيةوالمسؤولية  الأخلاقيالالتزام المعياري ينتج عن مشاعر الالتزام  أن آخرأي بمعنى 

 Zaitouni)وقدم كل من ( 6، 2113رشيد، ) مدين للمنظمة التي يعمل فيها بأنهللموظف 

2011 , Cho & Huang ,2012, Saxon ,  2012 ) حيث  تعريفات متشابه للالتزام المعياري

أن الالتزام ( Riveros & Tsai)وذكر ( للبقاء في المنظمة أخلاقيشعور بالتزام  بأنه)عرفوه 

 , Obeidat et al)المعياري عادة ما يتأثر بعملية التنشئة الاجتماعية قبل وبعد دخول المنظمة 

2014, 12 . ) 

ة وغالبا ما يعزز هذا في الاستمرارية داخل المنظم الإحساسوالالتزام المعياري يعكس       

المنظمة لمنتسبيها والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الايجابي ليس  الشعور الدعم الجيد من

والخطط ورسم  الأهدافوتنفيذ العمل بل المساهمة في وضع  الإجراءاتفقط في كيفية 

ا لهذ الأساس يوغالبا ما يكون المصدر (  Allen & Mayer, 1991, 40)السياسات العامة 

  الإحساس
ً
من القيم والمبادئ التي اكتسبها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة أي مصدرها  نابعا

بعد التحاقه بالمنظمة من خلال التوجه التنظيمي في  أو العائلة والتوجه الثقافي والاجتماعي 

 ( . 141، 2112ندا،  أبو )المنظمة 
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 المحور الثالث 
 الإطار العملي للبحث

 ( ثبات الاستبانة ) القياس  لأداةلبنائي الثبات ا:  أولا  
ن من أحيث  ،القياس أداةهو اختبار ثبات  الإداريةالاختبارات في البحوث  أهممن     

القياس قبل استخدامها هي خاصية الثبات  أداةالخصائص المهمة الواجب توافرها في 

 أخرى بعبارة  أو قريبة  أو نتائج النتائج نفسها إعطاءالقياس في  أداةويقصد بالثبات قدرة 

القياس ذات الثبات العالي  فأداة. القياس أداةقراءات متقاربة في كل مرة تستخدم بها  إعطاء

 أداةتعطي نتائج صحيحة ودقيقة وغير مظللة للباحث متى ما تم استخدامها ويقاس ثبات 

 ونباخطريقة وهي طريقة معامل الفا كر  أشهر القياس بعدة طرائق وسيستخدم الباحثين 

(Cronbach Alpha)  يشير و . قياس البحث المصممة أداةللتأكد من ثبات(Sekaran & 

Bougie, 2010, 344 pdf ) إلى أن قيمة معامل(Cronbach Alpha)  إذاتتصف بالضعف 

 إذاالقياس جيدة  أداةوتكون  0.70من  أعلىكانت  إذاوتكون مقبولة  0.60قل من أكانت 

 Cronbach)إلى أن قيمة معامل  الإحصائيينويشير اغلب الباحثين  ،0.80كانت قيمة المعامل 

Alpha)  ولهذا قام الباحثين 0.70كبر من أولا بد أن تكون القيمة ( 0 -1)تتراوح بين  أنيجب ،

 :  كالآتي القياس وكانت نتائج الاختبار  أداةباختبار ثبات 

 (  3) رقمجدول ال

 ات الدراسة الحاليةومتغير  لإبعادالقياس  أداةمستوى ثبات 

 التقدير لثبات الاستبانة Cronbach Alpha لفقراتاعدد  الأبعاد المتغيرات

 المتغير المستقل

إدارة  الاحتواء 

 العالي

 ثبات عال   0.921 6 التوظيف الفاعل

 ثبات عال   0.922 7 التدريب المعمق

 ثبات عال   0.919 10 التعويضات

 ثبات عال   0.920 6 فريق العمل

 ثبات عال   0.920 7 تبادل المعلومات

 ثبات عال   0.917 36 إدارة  الاحتواء العالي

 ثبات عال   0.919 13 الدعم التنظيمي المدرك المتغير الوسيط

 المتغير المعتمد

 التنظيمي الالتزام 

 

 ثبات عال   0.923 6 الالتزام المعياري 

 ثبات عال   0.927 6 الالتزام العاطفي

 ثبات عال   0.931 5 زام المستمرالالت

 ثبات عال   0.922 17 الالتزام التنظيمي

  Spss 18من تنظيم الباحثين بالاعتماد على مخرجات نظام  -  : المصدر 
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 0.90كبر من أكانت  Cronbach Alphaأن جميع معاملات ( 4)نستنتج من الجدول رقم      

 معامل الثبات لأداة القيا أنوهذا دليل على 
ً
معامل الثبات المقبول  أنحيث  س عال  جدا

 
ً
القياس تتمتع باتساق داخلي عال  بين  أداةن أو  0.70كبر من أيكون  أنيجب  إحصائيا

 .  للبحث الحالي  الأداةللباحثين في اعتماد هذه  الأخضر الضوء  أعطاءفقراتها مما يدل على 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث:  ثانيا  
بالاعتماد على  عينة الدراسة لآراءهو تحليل وتفسير النتائج  ف من هذا الفقرةالهد أن      

الوصفي ومنها الوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل فقرة  الإحصاءمجموعة من طرائق 

 .على المستوى العام لمتغيرات الدراسة أممن فقرات الاستبانة، سواءً على مستوى الفقرات 

أن مجتمع الدراسة هم العاملون في شركة نفط الجنوب إذ تم توزيع  إلى الإشارةولا بد من 

ت التي تتكون منها شركة نفط الجنوب التي قام الباحثين أالاستبانة على العاملين في الهي

ت أهي)والمجموعة الثانية ( هيأت شركة نفط الجنوب)هي  الأولىبتصنيفها إلى مجموعتين 

وكان الهدف من هذا التقسيم هو ليس ( التراخيصشركة نفط الجنوب العاملة مع شركات 

جل أولكن من  ،لتجزئة العينة حيث إن جميع العاملين هم موظفون في شركة نفط الجنوب

العاملين مع شركات التراخيص شملوا بمجموعة من  أنحيث  ،العينة أفراد إجاباتتمييز 

نفط الجنوب بدخول  يعملون في شركة أصبحواإذ  ،التغيرات بعد دخول شركات التراخيص

 ،بعض التغيرات على عملهم من حيث سياسة التدريب والايفادات ودفع بعض المكافآت

 
ً
هذه الجوانب لمعرفة مدى تأثيرها على  إبراز الباحثين  فأرادعن سياسات عملهم اليومي  فضلا

ل وقام الباحثين بتأشير مجموعة من المؤشرات خلاالتزام العاملين خلال التحليل الوصفي، 

مدة معايشته وتوزيع الاستبان في هيآت شركة نفط الجنوب وهيآت شركة نفط الجنوب 

المجموعتين  أفراد إجاباتقبل البدء بتحليل الفروقات بين العاملة مع شركات التراخيص و 

 هيأتالتغيرات التي حصلت على  أنحيث  ،إلى مجموعة من النقاط لأهميتها الإشارةلابد من 

 :  تي العاملة مع شركات التراخيص تضمنت الآشركة نفط الجنوب 

شركة نفط الجنوب العاملة مع شركات التراخيص  هيأتيتكون الكادر الذي يعمل في  .1

 :تي وفق السياق الآ

 50  %ت من جنسيات مختلفةأمن كادر هذه الهي.  

 % 50 ت هو من كادر شركة نفط الجنوبأمن كادر هذه الهي.  
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دراستنا هي كادر شركة نفط الجنوب العاملين في هذه  وان العينة المشمولة في    

 .  ت أالهي

 . قامت شركات التراخيص بأجراء تغيرات جذرية في سياسات التدريب والتطوير للعاملين .2

بالنسبة إلى فقرة التعويضات وعلى وجه الخصوص الراتب الشهري والحوافز والمكافآت  .4

نفط  وهيأةنفط الجنوب  هيأةلعاملين في إذ تتشابه الرواتب والحوافز التي تدفع إلى ا

الجنوب العاملة مع شركات التراخيص لعدم تدخل شركات التراخيص في عنصر 

 . وكما سيتم توضيحها لاحقا  المكافآتالرواتب والحوافز ولكن الفرق الوحيد هو 

في عملية  الإداري تغيرات جذرية على سياسات العمل  بإجراءقامت شركات التراخيص  .3

 .والمراسلات من خلال التعامل الالكتروني بشكل واسع  الإداري والتوثيق  فةالأرش

شمول الموظفين كافة بالايفادات خارج العراق لتطوير مهاراتهم وكفاءاتهم في دورات  .5

الموظفين  وإن،تحيز  أو دون تميز من و  أو دون استثناء من متخصصة وعالية المستوى 

 
ً
 ضمن خ كافة يأخذون استحقاقهم كاملا

ً
للتدريب  طة وبرامج تدريبية معدة مسبقا

 .  خارج العراق

والشعب يمكن من خلالها الحصول على  الأقساموجود شبكة الكترونية ما بين  .6

المعلومات ضمن صلاحيات كل قسم وشعبة علما أن هذه الشبكة تتمتع بالرقابة 

 . والأمانوالسرية 

شثثثثثثثثثثركة نفثثثثثثثثثثثط  هيثثثثثثثثثثأتعثثثثثثثثثثاملين فثثثثثثثثثثي ال الأفثثثثثثثثثثثراد إجابثثثثثثثثثثاتالمقارنثثثثثثثثثثات بثثثثثثثثثثين  إجثثثثثثثثثثراءولغثثثثثثثثثثرض      

شثثثثثثثثثركة نفثثثثثثثثثثط الجنثثثثثثثثثوب العاملثثثثثثثثثثة مثثثثثثثثثع شثثثثثثثثثثركات التثثثثثثثثثثراخيص  هيثثثثثثثثثثأتالجنثثثثثثثثثوب والعثثثثثثثثثثاملين فثثثثثثثثثي 

كافثثثثثثثثثثثة وبالاسثثثثثثثثثثتناد إلثثثثثثثثثثثى قثثثثثثثثثثيم المتوسثثثثثثثثثثثطات الحسثثثثثثثثثثثابية  والأبعثثثثثثثثثثثادوعلثثثثثثثثثثى مسثثثثثثثثثثثتوى المتغيثثثثثثثثثثرات 

 .(3)رقم وكما موضح في الجدول  لأجابتهم
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 ( 4)رقم جدول ال

 والهيأةشركة نفط الجنوب  لهيأتعينة الدراسة وفقا  لأفرادالحسابية  الأوساطمقارنة 

 العاملة مع شركات التراخيص

 التراخيص شركة نفط الجنوب العاملة مع هيأت شركة نفط الجنوب هيأت

 
ً
  3.284     إدارة  الاحتواء العالي   :  أولا

ً
 3.661                            إدارة  الاحتواء العالي    :  أولا

 3.442 التوظيف الفاعل .1 3.215 وظيف الفاعلالت .1

 3.894 التدريب المعمق .2 3.217 التدريب المعمق .2

 3.360 التعويضات .4 3.246 التعويضات .4

 3.982 فريق العمل .3 3.513 فريق العمل .3

 3.629 تقاسم المعلومات .5 3.229 تقاسم المعلومات .5

 
ً
  3         الدعم التنظيمي المدرك :  ثانيا

ً
 3.674                         الدعم التنظيمي المدرك  :  ثانيا

 
ً
  3.346التنظيمي           الالتزام : ثالثا

ً
 3.383                                     الالتزام التنظيمي  :  ثالثا

 3.935 المعياري  3.603 المعياري 

 3.392 العاطفي 3.267 العاطفي

 2.823 المستمر 3.168 المستمر

 :تأشير النقاط الآتية( 3)يمكن من خلال الجدول رقم و 

  إدارة الاحتواء العالي 
 
ا
 التوظيف الفاعل :   أول

شركة نفط الجنوب العاملة مع  هيأتالعينة حول فقرة التوظيف في  أفراد تفاقأكان        

يتضح ذلك من  إذ ،نوبشركة نفط الج هيأتشركات التراخيص أكبر من نسبة الاتفاق في 

 في فقرة التوظيف ( 3)خلال المتوسط الحسابي في الجدول رقم 

 
ا
  التدريب المعمق:  ثانيا

شركة نفط الجنوب  هيأتبكثير في  أعلىالعينة حول فقرة التدريب  أفرادكان اتفاق       

شركة نفط الجنوب ويتضح ذلك من خلال الفرق  هيأتالعاملة مع شركات التراخيص من 

 .في فقرة التدريب المعمق ( 3)في المتوسطات الحسابية الظاهرة في الجدول رقم 
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ا
 التعويضات:  ثالثا

شركة نفط  هيأتالعينة حول فقرة التعويضات متقاربة إلى حد ما بين  أفرادكان اتفاق      

شركة نفط الجنوب ويتضح ذك من خلال  هيأتالجنوب العاملة مع شركات التراخيص من 

 ( . 3)رب في المتوسطات الحسابية الظاهرة في الجدول رقم التقا

 
ا
 فريق العمل:  رابعا

العاملين في  أفراد إجاباتمن خلال مقارنة المتوسطات الحسابية لبعد فريق العمل بين       

 أفراداتفاق  أنالعاملة مع شركات التراخيص نجد  وإلهياتشركة نفط الجنوب  هيأت

شركة نفط الجنوب وكما  هيأتمنه في  أعلىة مع شركات التراخيص العامل إلهياتالعينة في 

 . فقرة فريق العمل  ( 3) رقم في الجدول 

 
ا
 تقاسم المعلومات:  خامسا

ت آشركة نفط الجنوب والهي هيأتالعاملين في  أفراد إجاباتمن خلال المقارنة بين       

كبر في أتجاه تقاسم المعلومات العينة  أفراداتفاق  أنالعاملة مع شركات التراخيص يتبين 

رقم شركة نفط الجنوب وكما في الجدول  هيأتت العاملة مع شركات التراخيص منه في آالهي

 . فقرة تقاسم المعلومات( 3)

  الدعم التنظيمي المدرك 
عينة الدراسة اتجاه متغير الدعم التنظيمي  بإجاباتالمتعلق ( 3)رقم يؤشر لنا الجدول  

العاملين في  الأفرادهذا المتغير بالنسبة إلى ( أسئلة)ى متوسط اتجاه فقرات المدرك وجود مستو 

تشير  أي( 3)شركة نفط الجنوب حيث كان المتوسط الحسابي العام لهذا المتغير هو  هيأت

 في  أنهذه النتيجة إلى 
ً
 متوسطا

ً
 وأهدافشركة نفط الجنوب اتجاه قيم  هيأتهناك اهتماما

 .المتميز  وأدائهمد اهتمام كبير لتثمين جهود العاملين ومصالح العاملين ولا يوج

عينة الدراسة اتجاه متغير الدعم التنظيمي  بإجاباتالمتعلق ( 5) رقم ويؤشر لنا الجدول      

العاملين في  الأفرادهذا المتغير بالنسبة إلى ( أسئلة)المدرك وجود مستوى جيد اتجاه فقرات 

شركات التراخيص حيث كان المتوسط الحسابي العام  شركة نفط الجنوب العاملة مع هيأت

 في  أنتشير هذه النتيجة إلى  أي( 3.67)لهذا المتغير هو 
ً
 جيدا

ً
شركة نفط  هيأتهناك اهتماما

الجنوب العاملة مع شركات التراخيص اتجاه قيم ومصالح العاملين واهتمام ملحوظ لتثمين 

 .المتميز  وأدائهمجهود العاملين 
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  التنظيمي الالتزام 
العاملين اتجاه المتغير التابع وهو الالتزام  الأفراد إجاباتتشير (  3)رقم من خلال الجدول        

شركة نفط الجنوب  هيأتالعاملين في  إجاباتالتنظيمي إلى تقارب المتوسطات الحسابية بين 

ات تشير ولكن بشكل عام المتوسط. شركة نفط الجنوب العاملة مع شركات التراخيص وهيأت

منها في  أعلىت العاملة مع شركات التراخيص يكون آمستوى الالتزام التنظيمي في الهي أنإلى 

 .العينة  أفراد إجاباتشركة نفط الجنوب حسب  هيأت

 اختبار فرضيات البحث:  ثالثا  
ط بين هو اختبار علاقة الارتبا الإداريةالاختبارات التي يجريها الباحثون في العلوم  أهممن       

التي يفترضها الباحثين في  التأثير في دعم فرضيات  أهميةلها من  الدراسة لما وأبعادمتغيرات 

دارسته ويتم التوصل إلى علاقات الارتباط من خلال الاعتماد على معامل الارتباط بيرسون 

ة بين كان نوع بيانات الدراسة بيانات معلمية ويساعد الارتباط في معرفة نوع وقوة العلاق إذا

والتي ( 5)وفيما يلي مخرجات مصفوفة الارتباط الظاهر في الجدول رقم . متغيرات الدراسة

 .  وأبعادهاتحتوي على جميع علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة 

 اختبار فرضيات علاقة الارتباط
تواء العالي الاحإدارة بلغت قيمة معامل الارتباط بين :  الأولىاختبار الفرضية الرئيسة       

وهذا يؤكد وجود علاقة ارتباط ( 0.05)وعند مستوى معنوية ( 0.389)والالتزام التنظيمي 

الاحتواء العالي والمتغير التابع الالتزام التنظيمي وكما موضح إدارة ايجابية بين المتغير المستقل 

توجد ) مفادها التي الأولىنستنتج مما سبق قبول الفرضية الرئيسة  إذن، (5) رقم في الجدول 

 (الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي إدارة علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بين 

الاحتواء العالي والدعم التنظيمي إدارة العلاقة بين  أن: اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة       

 في الجدول  المدرك علاقة ارتباط ايجابية قوية حيث من خلال تفحص مصفوفة الارتباط

، ونستنتج مما (0.05)عند مستوى معنوية ( 0.752)قيمة هذه العلاقة هي  أننلاحظ ( 5) رقم

توجد علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة )سبق قبول الفرضية الرئيسة الثالثة التي مفادها 

 (الاحتواء العالي والدعم التنظيمي المدرك إدارة معنوية بين 

عند مستوى ( 0.349)بلغت قيمة معامل الارتباط : رئيسة الخامسة اختبار الفرضية ال      

بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزام التنظيمي وتدل هذه القيمة على وجود ( 0.05)معنوية 

وجود علاقة ارتباط ايجابية بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزام  أيعلاقة ارتباط متوسط 
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توجد علاقة ) ل الفرضية الرئيسة الخامسة التي مفادهاونستنتج مما سبق قبو  .التنظيمي

 .(ارتباط ايجابية ذات دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزام التنظيمي

 ( 5)رقم جدول ال

 مصفوفة علاقات الارتباط

 

تال
يوظ

عل
الفا

ف 
مق 

لمع
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           1 ف الفاعليوظتال
688. التدريب المعمق

**
 1          

610. التعويضات
**

 .595
**

 1         
521. فريق العمل

**
 .557

**
 .593

**
 1        

533. تبادل المعلومات
**

 .564
**

  .604
**

 .607
**

 1       
832. إدارة  الاحتواء العالي

**
 .846

**
 .825

**
 .784

**
 .802

**
 1      

545. الدعم التنظيمي المدرك
**

 .598
**

 .657
**

 .614
**

 .682
**

 .752
**

 1     
288. الالتزام المعياري

**
 .285

**
 .371

**
 .458

**
 .368

**
 .425

**
 .395

**
 1    

297. طفيالالتزام العا
**

 .252
**

 .257
**

 .278
**

 .297
**

 .337
**

 .271
**

 .396
**

 1   
097. الالتزام المستمر

*
 -.013- .104

*
 .102

*
 .017 .072 .080 .180

**
 .242

**
 1  

317. الالتزام التنظيمي
**

 .245
**

 .342
**

 .392
**

 .319
**

 .389
**

 .349
**

 .739
**

 .759
**

 .655
** 1 

 
 اختبار فرضية التأثير

  ،بين المتغيرات الثلاثة للدراسة الحالية التأثير تهدف هذا الفقرة إلى اختبار فرضيات     
ً
 فضلا

الكلي  التأثير وكذلك حساب مقدار  Baron & Kennyعن اختبار المتغير الوسيط حسب طريق 

 .المباشر وغير المباشر لمسارات النموذج  والتأثير 

 بإجراءتبار الفرضية الرئيسة الثانية قام الباحثين لاخ: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية      

 الأشكال أدناهوفي  جل التحقق من هذه الفرضيةأمن   Path Analysisتحليل المسار  

 .الفرضية والجداول الخاصة بهذه
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 ( 5)رقم شكل ال

 إدارة الاحتواء العالي والالتزام التنظيمي أبعاداختبار تحليل المسار بين 

 

 (6)قم ر جدول ال

 (الالتزام التنظيمي)والمتغير التابع ( إدارة الاحتواء العالي)المتغير المستقل  أبعادالتأثير بين 

Standardized Regression Weights 

الالتزام 

 التنظيمي
 اتجاه المسار

إدارة   أبعاد

 الاحتواء
Estimate S.E. C.R. P 

 أو القبول 

 الرفض

Commite <--- Staffing 0.148 0.041 2.345 0.019 قبول 

Commite <--- training -0.116 0.041 -1.819 0.069 رفض 

Commite <--- compensation 0.121 0.047 1.955 0.051 رفض 

Commite <--- teamwork 0.264 0.048 4.490 *** قبول 

Commite <--- information 0.073 0.043 1.220 0.222 رفض 

 : المصدر 

  .ترتيبها إعادةبعد  Amos 20مخرجات برنامج  -               

 

  :الآتيةالنقاط ( 6)رقم والجدول ( 5)رقم نستنتج من الشكل 
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( 0.148)بلغت قيمة معامل بيتا :   التنظيمياختبار التأثير بين التوظيف الفاعل والالتزام 

  Pقيمة  أما 1.96كبر من أ لأنها إحصائياوهي قيمة مقبولة ( 2.345)فبلغت ( C.R)قيمة  وأما

نستنتج من هذه المؤشرات وجود تأثير معنوي بين  أذن( 0.05)قل من أوهي ( 0.019)فكانت 

  إذن( / الالتزام التنظيمي)والبعد التابع ( التوظيف الفاعل) الأول البعد المستقل 
ً
لما تقدم  وفقا

يف والالتزام يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين التوظ) H2,a يتم قبول الفرضية الفرعية

  .(التنظيمي
لكي تكون الفرضية مقبولة :  اختبار التأثير بين التدريب المعمق والالتزام التنظيمي

 
ً
( P< 0.05)تكون قيمة  أنويجب ( 1.96)اكبر من ( C.R)تكون قيمة  أنينبغي  إحصائيا

كبر أ وهي( 0.069)فكانت   Pقيمة  أما(  1.819-)بلغت ( C.R)ونلاحظ من الجدول أن قيمة 

معنوي بين البعد المستقل الثاني  تأثير نستنتج من هذه المؤشرات عدم وجود  إذن( 0.05)من 

وفقا لما تقدم يتم رفض الفرضية  إذن( / الالتزام التنظيمي)والبعد التابع ( التدريب المعمق)

 .(يوجد تأثير ذو دللة معنوية بين التدريب المعمق والالتزام التنظيمي) H2,bالفرعية 

 وأما(  0.121)بلغت قيمة معامل بيتا :   اختبار التأثير بين التعويضات والالتزام التنظيمي

كبر أوهي ( 0.051)فكانت  Pقيمة  أما( 1.96)قل من أوهي قيمة (  1.955)فبلغت ( C.R)قيمة 

نستنتج من هذه المؤشرات عدم وجود تأثير معنوي بين البعد المستقل  إذن( 0.05)من 

وفقا لما تقدم يتم رفض  إذن ( /الالتزام التنظيمي)والبعد التابع ( تعويضاتال)الثالث 

  .(يوجد تأثير ذو  دلالة معنوية بين التعويضات والالتزام التنظيمي) H2,c الفرضية الفرعية
 وأما( 0.264)بلغت قيمة معامل بيتا :   التنظيمياختبار التأثير بين فريق العمل والالتزام 

 وهي قيمة مقبولة ( 4.490)لغت فب( C.R)قيمة 
ً
  Pقيمة  أما 1.96كبر من أ لأنها إحصائيا

نستنتج من هذه المؤشرات وجود تأثير معنوي بين  إذن( 0.05)قل من أوهي ( 0.000)فكانت 

وفقا لما تقدم يتم  إذن( / الالتزام التنظيمي)والبعد التابع ( فريق العمل)البعد المستقل الرابع 

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين فريق العمل والالتزام ) H2,dرعية قبول الفرضية الف

  .(التنظيمي
( 0.073)بلغت قيمة معامل بيتا :  بين تقاسم المعلومات والالتزام التنظيمي التأثيراختبار 

كبر أوهي ( 0.222)فكانت   Pقيمة  أما 1.96قل  أوهي قيمة ( 1.220)فبلغت ( C.R)قيمة  وإما

نستنتج من هذه المؤشرات عدم وجود تأثير معنوي بين البعد المستقل  نإذ( 0.05)من 

وفقا لما تقدم يتم رفض  إذن( / الالتزام التنظيمي)والبعد التابع ( تقاسم المعلومات)الخامس 
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يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين تقاسم المعلومات والالتزام ) H2,eالفرضية الفرعية 

  .(التنظيمي
 بإجراءلاختبار الفرضية الرئيسة الرابعة قام الباحثين :  الرئيسة الرابعة اختبار الفرضية

والجداول  الأشكال أدناهوفي  جل التحقق من هذه الفرضيةأمن  Path Analysisتحليل المسار 

 .الخاصة بهذه الفرضية 

 (  6)الشكل رقم 

 (  a)  بين إدارة الاحتواء العالي والدعم التنظيمي المدرك المسار التأثير 

 (7)رقم جدول ال

 (الدعم التنظيمي المدرك)والمتغير الوسيط ( إدارة الاحتواء العالي)التأثير بين المتغير المستقل 

Standardized Regression Weights 

الدعم التنظيمي 

 المدرك

إدارة  الاحتواء  اتجاه المسار

 العالي

Estimate S.E. C.R. P  رفض  أو قبول

 الفرضية

support <--- involvement 0.752 0.042 24.272 ***  قبول 

 : المصدر 

 .الترتيب إعادةبعد ( Amos 20)مخرجات برنامج  -               

 لكي تكون الفرضية مقبولة 
ً
 أنويجب ( 1.96)كبر من أ( C.R)تكون قيمة  أنينبغي  إحصائيا

كبر من أوهي ( 24.272)بلغت ( C.R)ونلاحظ من الجدول أن قيمة ( P< 0.05)قيمة  تكون 

نستنتج من هذه المؤشرات وجود  إذن( 0.05)قل من أوهي ( 0.00)فكانت   Pقيمة  أما( 1.96)

الدعم التنظيمي )والمتغير الوسيط ( الاحتواء العاليإدارة )تأثير معنوي بين المتغير المستقل 

أثير ذو دلالة معنوية يوجد ت)وفقا لما تقدم يتم قبول الفرضية الرئيسة الرابعة  إذن( / المدرك

 ( . بين إدارة  الاحتواء العالي الدعم التنظيمي المدرك
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لاختبار الفرضية الرئيسة السادسة قام الباحثين :  اختبار الفرضية الرئيسة السادسة

الجدول  أدناهوفي  جل التحقق من هذه الفرضيةأمن   Path Analysisتحليل المسار   بإجراء

  .الخاص بهذه الفرضية 
 (8)رقم جدول ال

 ( الالتزام التنظيمي)والمتغير التابع ( الدعم التنظيمي المدرك)التأثير بين المتغير الوسيط  

Standardized Regression Weights 

 الالتزام 

 التنظيمي

 اتجاه

 المسار 

 الدعم التنظيمي 

 المدرك

Estimate S.E. C.R. P  القبول 

 الرفض أو 

Commite  <---  Support  0.349 0.02 7.913  ***  قبول 

 

قل من أوهي (  0.00)فبلغت ( P)و ( 7.913)للالتزام التنظيمي كانت ( C.R)قيمة  أن     

يوجد تأثير ذو )نستنتج من هذه القيم قبول الفرضية الرئيسة السادسة وهي  إذن( 0.05)

 ( . دلالة معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزام التنظيمي 

 بإجراءلاختبار الفرضية الرئيسة السابعة قام الباحثين :  ر الفرضية الرئيسة السابعةاختبا

والجداول  الأشكال أدناهوفي  جل التحقق من هذه الفرضيةأمن  Path Analysisتحليل المسار 

 .الخاصة بهذه الفرضية
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 ( 9)رقم جدول ال

 م التنظيمي والالتزام التنظيميإدارة الاحتواء العالي والدع أبعادبين  التأثير 

Standardized Regression Weights 

الدعم التنظيمي 

 والالتزام التنظيمي

اتجاه 

 المسار

إدارة  الاحتواء  إبعاد

 والدعم التنظيمي

Estimate S.E. C.R. P 
 أوالقبول 

 الرفض

Support <--- compensation 0.256 0.051 5.873 *** قبول 

Support <--- training 0.153 0.044 3.400 *** قبول 

Support <--- information 0.328 0.047 7.842 *** قبول 

Support <--- teamwork 0.166 0.052 4.018 *** قبول 

Support <--- staffing 0.022 0.045 0.498 .618 رفض 

Commite <--- staffing 0.145 0.041 2.312 .021 قبول 

Commite <--- training -0.134 0.041 -2.079 .038 قبول 

Commite <--- Compenstion 0.091 0.048 1.424 .154 رفض 

Commite <--- information 0.034 0.046 0.542 .588 رفض 

Commite <--- teamwork 0.244 0.049 4.101 *** قبول 

Commite <--- support 0.117 0.035 2.171 *** قبول 
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 ( 8)قم ر شكل ال

 إدارة الاحتواء العالي أبعادالدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك بين 

 والالتزام التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  :الأتينستنتج مما تقدم  إذن

يؤثر التوظيف الفاعل على مستوى الالتزام التنظيمي من خلال الدور الوسيط  .1

  .(رفض الفرضية)للدعم التنظيمي المدرك 

المعمق على مستوى الالتزام التنظيمي من خلال الدور الوسيط للدعم  يؤثر التدريب .2

 .(رفض الفرضية) التنظيمي المدرك 

تؤثر التعويضات على مستوى الالتزام التنظيمي من خلال الدور الوسيط للدعم  .4

  .(رفض الفرضية) التنظيمي المدرك 

الوسيط للدعم  يؤثر فريق العمل على مستوى الالتزام التنظيمي من خلال الدور  .3

  .(رفض الفرضية)التنظيمي المدرك 

يؤثر تقاسم المعلومات على مستوى الالتزام التنظيمي من خلال الدور الوسيط  .5

  .(قبول الفرضية)للدعم التنظيمي المدرك 
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 الاستنتاجات والتوصيات
 الاستنتاجات

واء العالي الاحتإدارة ايجابي ومعنوي بين  نتائج التأثير المباشر وجود تأثير أظهرت .1

الاحتواء العالي  دارةالفرعية لإ  الأبعادعلى مستوى  أما ،والدعم التنظيمي المدرك

التدريب المعمق، التعويضات، فريق )فأظهرت النتائج وجود تأثير ايجابي ومعنوي بين 

الاهتمام  أنوالدعم التنظيمي المدرك وهذا دليل على ( العمل، تقاسم المعلومات

 بتطبيقات الاحتواء 
ً
الدعم التنظيمي  إظهار في  العالي في الشركة المبحوثة مهمة جدا

للموظفين من خلال ما تقدمه من حوافز وتدريب وتطوير وتعويضات ودعم فرق 

  ،العمل
ً
 . عن الاهتمام بمشاركة العاملين في المعلومات واتخاذ القرارات  فضلا

مي المدرك وبين الالتزام النتائج وجود تأثير معنوي وايجابي بين الدعم التنظي أظهرت .2

  أنحيث  ،التنظيمي
ً
للشركة المبحوثة أنه كلما زادت  هذه النتيجة تعطي مؤشرا

الشركة المبحوثة من تقييم مساهمات العاملين فيها والاهتمام بحالهم ومصالحهم 

كلما شعر  أخرى وبعبارة  ،كان لهذا تأثير على زيادة مستوى الالتزام التنظيمي لديهم

ي الشركة بان الشركة تقدم لهم فرص تدريبية مميزة وتشجعهم وتشكرهم العاملون ف

كلما شعر العاملون  وإنصافوفرص ترقية بعدالة  مكافأةعلى مجهوداتهم وتمنحهم 

 .    فيها بالالتزام العالي 

4.  
ً
على  نجد أن مستوى الاهتمام بتطبيقات الاحتواء العالي ذو انعكاس متوسط جدا

شركة نفط  هيأتمي  في هيآت شركات نفط الجنوب وكذلك مستوى الالتزام التنظي

وهذا يعود إلى علاقة الارتباط المتوسطة بين  ؛الجنوب العاملة مع شركات التراخيص

الباحثين في  إليهاالاحتواء العالي وبين مستوى الالتزام التنظيمي التي توصل إدارة 

 . علاقات الارتباط 

عينة الدراسة اتجاه متغير  بإجاباتتعلقة الوصفية الم الإحصاءاتنتائج  أظهرت .3

هذا المتغير ( أسئلة)الدعم التنظيمي المدرك وجود مستوى متوسط اتجاه فقرات 

هناك  أنوهذا دليل على  ،شركة نفط الجنوب هيأتالعاملين في  الأفرادبالنسبة إلى 

 في 
ً
 متوسطا

ً
لين ومصالح العام وأهدافشركة نفط الجنوب اتجاه قيم  هيأتاهتماما

المتميز، في حين تؤشر  وأدائهمولا يوجد اهتمام كبير لتثمين جهود العاملين 

عينة الدراسة اتجاه متغير الدعم التنظيمي  بإجاباتالوصفية المتعلقة  الإحصاءات
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 الأفرادهذا المتغير بالنسبة إلى ( أسئلة)المدرك وجود مستوى جيد اتجاه فقرات 

هناك  أن أيالعاملة مع شركات التراخيص  شركة نفط الجنوب هيأتالعاملين في 

 في 
ً
 جيدا

ً
شركة نفط الجنوب العاملة مع شركات التراخيص اتجاه قيم  هيأتاهتماما

 .  المتميز  وأدائهمومصالح العاملين واهتمام ملحوظ لتثمين جهود العاملين 

 التوصيات
خاصة بعمليات ال النظر بعمليات التوظيف الحالية في الشركة المبحوثة سواءً  إعادة .1

والعمل على تدريب مجموعة من الموظفين على  التعيين مأالاختيار  مأالاستقطاب 

التوظيف الحديثة والعلمية بشكل متكامل وبالأخص الموظفين الذين يمتلكون  آليات

والعمل باستمرار على تطوير مهاراتهم في هذا  ،خبرات سابقة في مجال التوظيف

مال  رأسفي تطوير وبناء  الأساسي يعد بمثابة وضع حجر الجانب المهم والحيوي والذ

 .بشري ذي قيمة ومهارة عالية في الشركة المبحوثة 

تتم عمليتا الاختيار والتعيين وفقا لمجموعة من الاختبارات التي يخضع لها  أنيجب  .2

المتقدم للوظيفة كاختبارات القدرات والمهارات واختبار السلوك واختبار الذكاء وغيرها 

من الاختبارات التي تجدها المنظمة مهمة للوظيفة الشاغرة ومن المهم جدا الربط بين 

نتائج هذه الاختبارات وعمليتي الاختيار والتعيين حتى يتم اختيار الشخص المناسب 

 . للوظيفة الشاغرة 

  أن .4
ً
عنصر التحصيل الدراس ي  يتم ربط التعويضات بمجموعة من العوامل مثلا

بشكل يشعر الموظفون به بعدالة الشركة في توزيع  والأداءالالتزام  والخبرة والمهارة

 .ومنح هذه التعويضات 

العليا العمل بروح الفريق من خلال ما توفره من دعم دارة تشجع وتدعم الإ  أن .3

 .مادي ومعنوي لأعضاء الفريق الواحد 

 وقفيةجل تحسين مخرجات العاملين المأعلى الشركة المبحوثة العمل باستمرار من  .5

 . التنظيمي  الأداءوخاصة مستوى الالتزام التنظيمي لما لها من تأثير ايجابي على 

على الشركة المبحوثة الاهتمام الكبير بالعوامل التي تؤثر على مستوى الالتزام  .6

التنظيمي والعمل باستمرار على تعزيز هذه العوامل بما يؤدي إلى نتائج ايجابية وزيادة 

والرواتب، محتوى العمل،  الأجور )هذه العوامل  أهمتنظيمي ومن مستوى الالتزام ال

، نمط القيادة، عدالة للأفرادتطوير قدرات الفرد، فرص الترقية والتطور التي تتاح 

 ( . القيادة
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Abstract : 

the research aims at exploring the  mediating role of the perceived 

organizational support  between high involvement management and 

organizational commitment , the deductive approach has been pursued in this 

study as a research method while the strategy that is adopted here represented in 

an analytical survey , the sample population included  those who work for south oil 

company divisions which are fifteen ones (operation division , transportation 

division ,oilfield division, drilling and rehabilitation division, Thi-Qar oilfields 

division, engineering division, planning and following division, project division, 

commercial division, materials division, administrative division, water division, 

West Qurna 1 and Zubeir field operation division) which was about 453 employees 

, the researcher based on a number of tools to gather information and data that 

support the topic of the current study among them the field coexistence and face to 

face interviews as well as the survey form. 

Key words : 

      High involvement management , perceived organization support, organizational   

commitment. 


