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Abstract 

      The present research aims to explore the impact of high 

involvement management in Attitudinal outcomes in their two 

dimensions job satisfaction and organizational commitment . The 

deductive approach has been used 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 of fifteen ones (operation 

division, transportation division, oilfield division, drilling and 

rehabilitation division, Thy 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) 

who were about 453 employees. The researchers based on a 

number of tools to gather information and data that support the 

topic of the current study which was among them the field 

coexistence and face to face interviews as well as the survey 

form. 
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 عينة من العاملين في لأراءدراسة استطلاعية 

 2شركة نفط الجنوب 
 

   أ.د. طاهر محسن منصور الغالبي                                                            
                 محمود شاكر عاشور المنصوري                                                              

 المستخلص

يهدف البحث الحالي الى الكشف عن تأثير ادارة الاحتوواء العوالي فوي مار وا          

العمووا المويفيووة يبعووديها الرظووا الوووزيفي لالالتوو اا التنايمووي لاتبعوو  الدراسووة الموونه  

الاسووتنبا ي كموونه  للبحووث امووا اسووتراتيجية البحووث المتبعووة فهووي اسووتراتيجية الم وو  

فووي أيووأ  شوركة نفووط الجنووب التووي عووددأا  التحليلوي لشووما مجتمود الدراسووة العواملين

 ،نفوط ي  يوار ،الحفور لالاستلاولا  ،الحقوو  ،العمليوا  أيأةخمس عشرة أيأة لأي ) 

 ،الماليوة ،الادارية ،النقليا  ،المواد ،التجارية ،المشاريد ،التاطيط لالمتايعة ،الهندسية

لاعتمد  ،موزفا   354تشغيا ال يير ( لكان حجم عينة الدراسة  ،1غرب القرنة  ،المياه

الباحثان في دراستهم على مجموعة من الأدلا  لجمد المعلوما  لالبيانا  التي تاودا 

موظوووا الدراسووة الحاليووة لمنهووا المعايشووة الميدانيووة لالمقايلووة الشالاووية لاسووتمارة 

 . الاستبيانة
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  الحادي عشرالمجلد  ●
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13/8/6132 استلام البحث: ●  

9/6132 /66 قبول النشر: ●  

 



 
 
 

 
 

 شاكر عاشور ...... الباحث: محمود                                                             أ .د. طاهر محسن منصور .....

 

 

رةجامعة البصمجلة دورية تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد/                                     41  

 

 

 المقـدمـة
المناف ة لالتغيرا  المت ارعة في ييئة الاعما  تتنافس المناما  ي بب شدة   

للارتقاء يالمورد البشر  كونه يمثا المورد الاأم من يين العديد من موارد المنامة 

ايا ما اراد  المناما  النمو لالاستمرار لالبقاء لفي ظوء التحديا  المعاصرة التي 

 ديدة يا  اأمية يالغة في عما  تعيشها مناما  الاعما  اليوا للد  مفاأيم

 high)المناما  لمن أذه المفاأيم المهمة مفهوا ادارة الاحتواء العــالي

involvement management). 

اي يعد مدخا الاحتواء العالي للموارد البشرية مدخلا مناسبا للعديد من 

العاملين  المناما  يالتركي  على تطبيقا  ادارة الموارد البشرية من خلا  اختيار

الاكثر مهارة لكفاءة لالعما على تدريبهم لتطوير مهاراتهم لمعارفهم لالاعتماد على 

نام العما الفريي لمشاركة لتقاسم المعلوما  اي يعد الاحتواء العالي أو ملادرا  

لتوليد دماء في حياة المنامة من خلا  الافكار لالايتكار لحا المشكلا  لكذلك 

 التي ت اعد العاملين على فهم شديد لاأداف المنامة لثقافتها .  التباد  في المعلوما 

لت اعد ادارة الاحتواء العالي على اك اب العاملين مهارا  لمعارف عديدة      

فضلا عن ان ادارة الاحتواء العالي تلو  الى ان العاملين محترمون لان مشاركتهم 

ادة رظاأم الوزيفي لرفد يا  ييمة لالتي يالتالي تع ز من حاف أم للعما لزي

 م توى الالت اا لديهم . 

لتهدف الدارسة الحالة الى ايجاد تأثير ادارة الاحتواء العالي يمتغيراتها الااأرة في 

نمويج الدراسة على م توى مار ا  العما المويفية للهذا  اء أذا البحث مج دا 

  :ياريد محالر رئي ة أي

 منهجية الدارسة :المحور الاول

  Research Problem مشكلة الدراسة :اللا

ان الشركا  النفطية في العراق تشكا الدعامة الاساسية للايتلااد العرايي 

إي تشكا لاردا  النفط الملادر الرئيس لتمويا مي انية الحكومة العرايية اين على 

أذه الشركا  ان تعي الدلر الاستراتيجي لالمهم للموارد البشرية في تحقيق اأداف 

امة فيجب النار الى المورد البشر  كأأم مورد من موارد الشركة لأن تعما المن

الشركا  على الاأتماا الكبير يتطبيقا  الموارد البشرية من خلا  توفير فرص 

التوزيف العادلة لالعما على التطوير الحقيقي لهذه الموارد لتلاميم نام حواف  

رق العما لتع ي  الامكانا  لتطوير لمكافأ  تت م يالعدالة لالعما على زرا ثقافة ف

أذه الفرق فضلا عن توفير المعلوما  لتبادلها لتقاسمها يشكا مرن كا أذا سي هم 

في زيادة م توى الالت اا التنايمي للموزفين فضلا عن رفد م توى رظاأم 

 الوزيفي الذ  سينعكس ايجايا لتح ين كفاءة لفاعلية المنامة . 
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  المتعلقة يمتغيرا  الدراسة الحالية ياا الباحث ياعداد لللويوف على اأم المشكلا 

المفتوحة لاعطاء الأسئلة تتكون المجموعة الاللى من عدد من الأسئلة مجموعتين من 

الحرية للم تجيبين للتعبير عن ارائهم اما المجموعة الثانية فتتكون من مجموعة من 

 لياا الباحث يتوزيد ،( سؤالا  22)الأسئلة إي يلغ عدد  من نوا ) نعم أل لا (الأسئلة 

ثلاثين استمارة الى مجموعة من الموزفين من يل  الابرة من فنيين لاداريين في 

اي اا ماتلفة من الشركة المبحوثة للكشف عن اأم المشكلا  المتعلقة يمتغيرا  

المطرلحة لن ب الا ايا  لكما الأسئلة الدراسة لفيما يلي ا ايا  افراد العينة عن 

  :  في الجدل  التاليموظ

 ( 1جدول ) 

 نسب اجابات الموظفين عن اسئلة الدراسة التمهيدية 
الا اية  الأسئلة   

 ب)نعم(

الا اية 

 ب)كلا(

 (%83) 25 (%17) 5       أا تشتر  الكفاءة العلمية في الية التوزيف يالشركة 1

تتم عملية الاستقطاب لالاختيار لالتعيين على لفق أسس  أا 2

  لمعايير علمية سليمة

8 (27%) 22(73%) 

 (%63)19 (%37)11 أا ياضد المتقدا للوزيفة الى اختبارا  دييقة لعلمية  3

 (%67)20 (%33)10   أا تعتمد الشركة على معايير يياس محددة عند الاختيار 4

من الا ايا  كان   %90  ما أو الاسلوب الم تادا في الدلرا  التدريبية 5

 )نار  (

أا ساعد  الدلرا  التدريبية التي خضع  لها على فهم  6

 العما الذ  تقوا يه 

7(23%) 23(77%) 

من الا ايا  كان   %85 ما أي المشكلا  التي لا هتك في الدلرة التدريبية  7

المحاظرا   )تعتمد على القاء

 دلن ل ود  انب تطبيقي ( 

لمفيدة لتطوير المناأ  التدريبية المعتمدة مناأ  حديثة  8

    العاملين

9(30%) 21(70%) 

أا ان التعويضا  التي تحلاا عليها متلائمة مد الجهود التي  9

    تبذلها

13(43%) 17(57%) 

أا تمن  التعويضا  يشكا عاد  يين العاملين في  ميد  10

    الم تويا  الادارية

6(20%) 24(80%) 

 (%83)25 (%17)5      التعويضا  أا ان أناك مح ويية ال  بقية عند توزيد 11

أا أناك سياسة عادلة للاظحة في توزيد التعويضا   12

       للعاملين

2(7%) 28(93%) 

فرق العما التي يتم تشكيلها تمتلك صلاحيا  لاسعة لاتااي  13

   القرارا  المناسبة

1(3%) 29(97%) 

مد اداء فرق تقدا الادارة العليا الدعم لالامكانا  التي تتناسب  14

      العما

3(10%) 27(90%) 

 (%83)25 (%17)5       تتبنى الشركة يرام  تدريبية م تمرة لتطوير اداء فرق العما 15

لدى الشركة ينك معلوماتي يمكن للموزف الا لاا عليه يكا   16

  شفافية

0(0%) 30(100%) 
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 (%80)24 (%20)6  تشجد المنامة على يث رل  المشاركة لتقاسم المعلوما  17

 (%93)28 (%7)2      تتا  لنا الفرصة للمشاركة في صناعة القرارا  المتعلقة يعملنا 18

 (%93)28 (%7)2   أا تشعر يرظا لزيفي عاٍ  اتجاه العما في الشركة 19

أا تشعر أن أناك م توى عاٍ  من الالت اا التنايمي في  20

     الشركة

14(47%) 16(53%) 

 (%87)26 (%13)4 أا تشعر يان الشركة تقدا لك م توى عاٍ  من الدعم التنايمي  21

 (%10)3 (%90)27   أا تفضا الانتقا  الى الهيا  العاملة مد شركا  التراخيص 22

 من اعداد الباحثين بالاعتماد على اجابات الموظفين  :المصدر

تتمحور المشكلة الرئي ة  لاستنادا الى نتائ  الدراسة التمهيدية المذكورة انفا  

في الشركة المبحوثة أي أن أناك م تويا  منافضة من الاأتماا يتطبيقا  الاحتواء 

فيما ياص العدالة في التوزيف أل العدالة في توزيد فرص التدريب ال العدالة  العالي

في توزيد الاريا  لالحواف  لالمكافا  لظعف يث رل  فريق العما في اداء 

عن عدا توافر ينك معلوماتي يعتمد عليه في تباد  لتقاسم المعلوما   المهما  فضلا

لأذا يدلره سيؤد  الى انافاض م توى الرظا الوزيفي لالالت اا التنايمي 

 للموزفين عينة الدراسة 

  Research Objectiveاهداف الدراسة  :ثانيا

  :أناك مجموعة من الاأداف الرئي ة التي ي عى اليها أذا البحث لأي

. اختبار التأثير لالعلاية يين المتغير الم تقا ادارة الاحتواء العالي لالمتغير المعتمد 1

 مار ا  العما المويفية في الشركة المبحوثة .

 التعرف على م توى الاأتماا يتطبيقا  ادارة الاحتواء العالي في الشركة المبحوثة  .2

معرفة م توى مار ا  العما المويفية يبعديها الرظا الوزيفي لالالت اا  .3

 التنايمي في ظوء ا ايا  افراد العينة 

 Research Importance اهمية الدراسة :ثالثا

  :تتوظ  أأمية البحث الحالي يما يأتي

تاهر اأمية البحث الحالي من خلا  أأمية المتغيرا  التي ستتم دراستها ليحثها  .1

لالمتمثلة يادارة الاحتواء العالي للموارد البشرية إي تشكا الموارد البشرية سر 

نجا  لتطور العديد من الشركا  العالمية في زا المناف ة العالمية إي كشف  

العديد من الدراسا  أن لتطبيقا  ادارة الاحتواء العالي تأثيرا كبيرا في م توى 

  الالت اا التنايمي لالرظا الوزيفي .

تنبد أأمية البحث الحالي من أأمية القطاا الذ  سيطبق يه أذا البحث لأو  .2

القطاا النفطي لما يشكله من أأمية كبيرة للايتلااد العرايي من خلا  التركي  

أساسيين مهمين لا  يطاا نفطي لأو إدارة الموارد البشرية من  على محورين

رفد م توى الالت اا  خلا  التركي  على مدخا الاحتواء العالي لدلرأا في

 التنايمي لالرظا الوزيفي في الشركة المبحوثة .
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تبرز اأمية البحث الحالي كذلك من أأمية الموظوا لان جامه مد زرلف  .3

المرحلة الحالية التي يمر يها الايتلااد العرايي عموما لالقطاا النفطي خلاوصا 

عرايي مما نتيجة دخو  شركا  التراخيص لأيمنتها على القطاا النفطي ال

 استدعى الامر الاوض في أكذا موظوا . 

كذلك تنبد اأمية أذا البحث من خلا  اثارة اأتماا عينة البحث في الشركة  .4

المبحوثة لهكذا موظوعا  مهمة لأساسية ت هم في تع ي  تطوير عما الشركة 

 لزيادة كفاءتها الانتا ية . 

  Research Hypothesis فرضيات البحث :رابعا

 H1 ة الرئي ة الاللى ليرم  لها يـالفرظي

تو د علاية ارتبا  ايجايية يا  دلالة معنوية يين ادارة الاحتواء العالي لمار ا  

 العما المويفية 

 H2 الفرظية الرئي ة الثانية ليرم  لها يـ

 يو د تأثير يل دلالة معنوية لادارة الاحتواء العالي في مار ا  العما المويفية 

  للبحث المخطط الفرضي :خامسا

يوظ  الماطط الفرظي للدراسة مجموعة العلايا  لالتاثيرا  المنطقية يين   

( )الماطط الفرظي للبحث ( العلاية يين 1متغيرا  لايعاد الدراسة ليوظ  الشكا )

 :المتغيرا  الثلاثة للدراسة الحالية لأي

 High involvementالمتغير الم تقا ) ادارة الاحتواء العالي ( ).1

management):  ليتكون أذا المتغير من خم ة ايعاد أي التوزيف الفاعا

(Selective staffing ( لالتدريب المعمق )Comprehensive training  )

( لتقاسم  Work team( لفريق العما )  Compensationلالتعويضا  )

 ( . Information Sharingالمعلوما  )

 (work outcomes Attitudinal مار ا  العما المويفية ( ).المتغير التايد ) 2

 Organizational) الالت اا التنايمي ( )يتكون أذا المتغير من يعدين أما ل

Commitment( )( ل)الرظا الوزيفيJob satisfaction . ) 

  :للتوظي  حركية الماطط الفرظي نؤشر النقا  التالية 

 ( الى ل ود التأثير المباشر للمتغير الم تقا في        تشير الاسهم من نوا )

 المتغير التايد . 
  
 ( تشير الاسهم من نوا            ) الى ل ود علايا  الارتبا  يين المتغيرا   

 لالشكا الان يايي تطيا للتعبير عن المتغير الم تقاالشكا الم  استعما الباحثين ،

( لكما Sekaran & Bougie, 2010للتعبير عن المتغير التايد استنادا إلى )

 ( . 1موظ  في الشكا )
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 الماطط الفرظي للبحث (1شكا )

 : مجتمع البحث ومبررات اختياره سادسا

يشما مجتمد البحث أيأ  شركة نفط الجنوب التي عددأا خمس عشرة أيأة لأي    

، التاطيط ستلالا ، نفط ي  يار، الهندسية، الحفر لالا)أيأة: العمليا ، الحقو 

، غرب القرنة الادارية، المالية، المياه، المشاريد، التجارية، المواد، النقليا ، لالمتايعة

 ، تشغيا ال يير ( 1

  :لمن اأم مبررا  اختيار مجتمد البحث ما يأتي

إن القطاا النفطي على ل ه العموا لشركة نفط الجنوب على ل ه الالاوص  .1

تعد إحدى الدعاما  المهمة في الايتلااد العرايي حيث ان لاردا  النفط العرايي 

لموازنة الدللة لهذا فان أ  محاللة  ادة للبحث في أذه تعد الملادر الرئيس 

 القطاا تعد مبررا مقنعا للاوض في أذا المجا  . 

احد اأم المبررا  المنطقية التي دفع  الباحثين لاختيار أيا  شركة نفط الجنوب  .2

كمجتمد للبحث نتيجة التحديا  الراأنة في القطاا النفطي في زا  ولا  

 التراخيص . 

ندرة في الدراسا  لالبحوث في الشركة المبحوثة التي تجمد يين متغيرا  يو د  .4

الدراسة الحالية ليعد أذا مبررا  اخرا  لدراسة أذه المتغيرا  في القطاا النفطي 

 يإمكانية تطبيق أذه الدراسة في زا متغيراتها المبحوثة فضلا عن يناعة الباحثين

 : طرائق جمع البيانات والمعلومات سابعا

يما يلي اأم الطرائق لالملاادر التي استادمها الباحثين للحلاو  على ف

  :المعلوما  لالبيانا  لأي

 الجانب النظري  :اولا

تشكا الملاادر الماتلفة من الكتب العلمية لالا اري  لالرسائا الجامعية         

لالمقالا  لالبحوث المنشورة ياللغة العريية لاللغة الانكلي ية الاساس المنطقي لأ  

 المتغير المستقل
 ادارة الاحتواء العالي

 التوظيف الفاعل

 التدريب المعمق

 التعويضات

 فريق العمل

 تقاسم المعلومات 

 المتغير التابع 
 مخرجات العمل الموقفية

 الالتزام التنظيمي 
 الرضا الوظيفي 
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دراسة لهذا اعتمد الباحثين في تأ ير الجانب النار  على أذه الانواا من الملاادر 

 ( .Internetللمعلوما  )فضلا عن الاستعانة يالشبكة الدللية 

 الجانب الميداني  :ثانيا

يتعلق أذا الجانب يالمعلوما  لالبيانا  التي ي تادمها الباحث في تحليا         

الجانب الميداني للشركة المبحوثة لعادة ما ت تادا عدة  رائق لجمد أذه المعلوما  

  :لالبيانا  لمنها ما يلي

تعد المعايشة الميدانية مهمة  دا للوصو  الى المعلوما   :المعايشة الميدانية.1

الحقيقة لمما ساعد الباحث في أذا الجانب أو كونه موزفا  في شركة نفط الجنوب 

الذ  كان له الاثر الكبير في الوصو  الى يعض الحقائق لالمعلوما  لالبيانا  

تريط الباحث يالعديد من المتعلقة يمتغيرا  الدراسة فضلا عن العلايا  المتمي ة التي 

 العاملين مما كان له الاثر في الوصو  الى الوايد الحقيقي للشركة المبحوثة . 

أ رى الباحث مجموعة من المقايلا  الشالاية مد مجموعة  :المقابلات الشخصية.2

من الموزفين للتعرف على يعض الجوانب المهمة التي تاص الدراسة لمما ساعد 

يلا  أو العلايا  الجيدة ليد كان  صيغة المقايلا  يلايغة الباحث في أذه المقا

الحوار لالاستف ار مثلا أا تشعر يالرظا عن عملك الحالي ال أا تشعر يأن الشركة 

التي تعطي الباحث انطباعا  كاملا  عن الأسئلة تهتم يالمشكلا  الشالاية لغيرأا من 

  مشكلة الدراسة للايد الشركة المبحوثة .

: تعد استمارة الاستبانة من أأم الادلا  لجمد البيانا  الاستبانةاستمارة . 3

لالمعلوما  في الجانب الميداني في أذه الدراسة حيث تم الاعتماد على استمارة 

حيث صمم  استمارة الاستبانة لتغطي  ميد  الاستبانة في الجانب العملي من البحث

العما المويفية ( لالجدل  ريم  مار ا  ،متغيرا  الدراسة ) ادارة الاحتواء العالي

( يوظ  المتغيرا  الرئي ة للدراسة لايعادأا الفرعية لالمقاييس العلمية المعتمدة 2)

 في يناء استمارة الاستبانة .

 ( المتغيرات2جدول )

 الرئيسة وابعادها الفرعية والمقاييس المعتمدة في بناء استمارة الاستبانة 
نوا 

 المتغير
 الايعاد المتغيرا 

عدد 

 الفقرا 
 الملادر

ا
 تق
ر الم

المتغي
 

ادارة الاحتواء 

 العالي

 Vandenberg et al (1999) 6-1 التوزيف الفاعا

Knight-Turvey and Neal 

(2003) 

Foesenek, coline (2011) 

Snell & Deans (1992) 

Demo et al (2012) 

 13-7 التدريب المعمق

 23-14 التعويضا 

 29-24 فريق العما

 36-30 تقاسم المعلوما 

ر 
المتغي

د
التاي

مار ا   

 العما المويفية

الالت اا 

 التنايمي
50- 66 Meyer & Allen, 1993 

 الرظا الوزيفي

 
67-84 

 تم يناؤه على اساس يراءا  الباحثين

 للم يعتمد على ملادر محدد
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 الاطار النظري للبحث :المحور الثاني 

 مفهوم ادارة الاحتواء العالي  :اولا 

 High involvement management زهر مفهوا ادارة الاحتواء العالي  

(HIM)  في يواكير الثمانينا  من القرن العشرين عندما دعا اليها عالم الا تماا

 & Walton( لالذ  كان ايرب الى ما نادى يه )Lawlerالمنامي الامريكي )

beer الالت اا العالي ) اسموه يادارة ( لالذHigh commitment 

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

لاشار أؤلاء المؤلفون يانه لايد من استبدا  المدخا التايلور  ال ما اسموه )يالمدخا 

الريايي( لالذ  يتمي  يالتق يم الضيق للعما لالوزائف المتالالاة المحددة يدية 

لالفرص المحددة لمشاركة الموزفين لنتيجة لذلك كان  أناك م تويا  منافضة من 

د إي اعتقدلا أن ادارة الاحتواء العالي أو المدخا الت اا لثقة الموزفين يمدخا  دي

الاكثر ملاءمة لجميد المناما  التي دائما ما توا ه مناف ة شديدة لتعما في زا ييئة 

 ( . Wood & Bryson, 2008,3) غير مؤكدة

ليعد مفهوا افضا التطبيقا  في مجا  الموارد البشرية من الموظوعا  يا    

يمن على ادييا  الموارد البشرية لت مى ) يتطبيقا  الاحتواء الاأمية البالغة الذ  يه

العالي ( لالتي ترتبط يالايتكار لالمرلنة لتشير الى تطبيقا  الموارد البشرية غير 

لعرف  أذه التطبيقا  يطرائق  ،التقليدية التي اصبح  لاسعة الانتشار في الشركا 

  :أي متعددة الا انها يشكا عاا تشما ثلاث ايعاد رئي ة

 متطلبا  المهارة العالية  .1

(  Teamلزائف ملاممة لتوفير فرص لاستاداا أذه المهارا  في الفرق )  .2

 ال يالتعالن مد العما  الاخرين 

 أيكا الحواف  لاثارة الجهد المتمي   .4

لان الافتراض الرئيس للاحتواء العالي أو من خلا  تلاميم نام عما عالية   

لخلق الارلف المناسبة للموزفين ليكونوا على در ة عالية من المشاركة في  ،الالت اا

( إي  Fuertes & Sánchez, 2003, 511المنامة لالتعرف على اأدافها الشاملة )

تعد مشاركة الموزف المباشرة أي احد اكثر العناصر اأمية لتأثيرا على الاداء 

يم التنايمية الحديثة لمن ظمنها التنايمي فهي تعد عنلارا  وأريا يالن بة للمفاأ

( لادارة الموارد البشرية لنام عما الاداء العالي HIMمفهوا ادارة الاحتواء العالي )

(Wood et al, 2012, 2 )  ( لحددLawler, 1986 -1988 )  أريعة مبادئ

معلوما  حو   (1)متداخلة لبناء نااا عما الاحتواء العالي لت ليد الموزفين يالاتي 

( المعرفة التي تمكن الموزفين من فهم 4( المكافآ  على أساس الأداء )2) المنامة أداء
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( القدرة على اتااي القرارا  التي تؤثر في الاتجاه 3) الأداء التنايمي لالم اأمة فيه

 ( .  Bonsdorff et al, 2009, 2 لالاداء التنايمي )

إي يعرف الاحتواء  .للموزف لترك  فل فة الاحتواء على التمكين لالاستقلا  الذاتي

التدلير ،العالي يانه عبارة عن مجموعة من التطبيقا  المبتكرة لعادة ما تشما

التشجيد يشكا كبير في حا  ،الوزيفي، لالفرق المدارة ياتيا ) فرق الادارة الذاتية (

لالمنايشة المفتوحة يين الموزف لرب  ،لتباد  المعلوما  ،المشكلا  لاتااي القرارا 

 ( ahmed, 2014, 230لالمشاركة الفعالة في صند القرار لنااا المكافأة ) ،لعــــماا

( نااا الاحتواء العالي على انه ) مجموعة متماسكة Foesenek, 2013, 9ليعـرف )

من تطبيقا  الموارد البشرية التي تع ز يدرا  الموزفين لتحف أم لتقدا لهم فرصا  

( فيعرف الاحتواء  Freeman & Kleiner, 2000, 35لبذ  م يد من الجهود ( اما )

 العالي يانه يدرة الفرد على المشاركة في اتااي القرار التنايمي .

ليهذا يرك  مدخا الاحتواء العالي على  بيعة العما الذ  يقوا يه الافراد   

لال ما  للافراد في اتااي القرارا  لت لدأم يالتغذية العك ية حو  فعالية ادائهم 

لالعما على تطويرأم لاستاداا مهاراتهم ليدراتهم ليرك  مدخا الاحتواء كذلك على 

ليذكر  ( . ( Lawlae, 2008, 22أأمية ل ود موزفين لديهم القدرة على ادارة الذا 

(Armstrong, 2014, 27 استنادا الى ) (Benson, 2006, 519 أن تطبيقا  عما )

تطبيقا  الموارد البشرية التي ترك  على اتااي الاحتواء العالي أي مجموعة محددة من 

ــــير ليش ،القرار من يبا الموزف لالوصو  الى المعلوما  لالتدريب لالتحفي 

(Camps and Luna-Arocas, 2009, 1057 إلى أن ممارسا  عما الاحتواء )

لالتحفي  للم اأمة في نجا   العالي تهدف الى توفير فرص الحلاو  على المهارا 

إي  ،امة في زا عما البيئة التي تطالب يم تويا  عالية من الالت اا لالاحتواءالمن

( على ان ملاطل  ) الاحتواء العالي ( ي تادا لوصف أنامة Lawler, 1986يرك  )

الادارة القائمة على اساس الالت اا لالمشاركة على عكس النمويج البيرليرا ي القائم 

  (.Armstrong, 2008, 55 على اساس الرياية )

لح ب ل هة النار القائمة على اساس الموارد أن  Barneyليرى   

الاستثمار في نام الاداء العالي ال تطبيقا  عما الاحتواء العالي تقوا يتطوير مقدرا  

مهمة لدى الموزفين لالتي تقود الى اداء منامي متفوق لت اعد الشركا  كذلك على 

أذا النمويج  Barneyل يدا  ،(Ahmed, 2014, 230تحقيق مي ة تناف ية م تدامة )

  :القائم على اساس الموارد للحلاو  على مي ة تناف ية على اساس فرظيتين

  ميد الشركا  تمتلك موارد استراتيجية غير متجان ة ) متغايرة العناصر (  :الاللى
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العناصر التي تركز عليها ادارة الاحتواء العالي ( 2)شكل 

التحفيز 

التعاون 
وفرق 
العمل

المهارا
ت 

العالية 

إن أذه الموارد لي   يايلة للنقا يشكا تاا يمعنى اخر أان  ميد المو ودا   :ثانيا

لالموارد المادية يمكن ن اها من يبا الشركا  الاخرى العاملة في ال وق إلا أن 

  الموارد البشرية فقط لا يمكن نقلها يشكا كاما عبر الشركا .

عليها ادارة  من خلا  ما تقدا أن اأم النقا  التي ترك  ليرى الباحثين

  :الاحتواء العالي يمكن تمثيلها يالشكا التالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  اعداد الباحثين :الملادر

  اهمية ادارة الاحتواء العالي  :ثانيا

تؤد  ادارة الاحتواء العالي دلرا رئي ا في التطوير التنايمي لتع ي  اداء  

 Mubashir etالتالية )الموزف لالمنامة ليمكن تأشير أذا الدلر من خلا  النقا  

al, 2014, 231):  

 تعد ادارة الاحتواء العالي شريان الحياة لتوليد الافكار لالايتكار لحا المشكلا  .  .1

ادارة الاحتواء العالي تشجد العما يرل  الفريق لت يد من التكيف الا تماعي  .2

 يين الموزفين لت يد من رظا الموزفين . 

لى تقاسم لتباد  المعلوما  يين الموزفين مما ت اعد ادارة الاحتواء العالي ع .4

ي اعد على فهم اأداف المنامة لثقافتها لان  هدأم لتحقيق الاأداف المنامية 

  ي اعد على  عا البيئة اكثر استقرارا .

تحقق ادارة الاحتواء العالي مار ا  نا حة لعندأا يدرك الكادر ان لزائفهم  .3

 امنة لم تقبلهم  يد لم تمر . 

ادارة الاحتواء العالي على اكت اب الموزفين المهارا  لالمعارف  ت اعد .5

 لتحقيق الرظا ليع ز تنوا لزيفة الافراد لاحتراا الذا  . 
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تشير ادارة الاحتواء العالي الى الموزفين يأنهم محترمون لان مشاركتهم يا   .6

 ييمة عالية لالتي تعما على تع ي  تحفي أم للعما لزيادة رظاأم الوزيفي اي

  يكون الموزفون اكثر نشا ا لتحقيق الاأداف التنايمية .

  ادارة الاحتواء العالي والاداء التنظيمي :ثالثا

إن أحد المفاتي  المهمة لأداء المناما  المتمي  أو الافراد في المنامة لانامة 

الادارة التي ت ار لتنمي مواأبهم ليدراتهم لتتبنى النمايج الجديدة لأنامة عما 

الاداء العالي كأرظية  ايية في م عاأا لفهم  بيعة المناما  فالتركي  يتم على 

العناصر الرئي ة المكونة للايداا لالتجديد في موايد العما لاحتواء العاملين 

 ( . 464 ،2113 ،لانلاافهم لالمشاركة في اتااي القرارا  )العن  

لحديثة التي تفترض تح ين لتعد ادارة الاحتواء العالي أحد النمايج الادارية ا

المعرفة  ،Powerالاداء التنايمي من خلا  تع ي  يدرا  العاملين من خلا  ) القوة 

Knowledge،   المعلوماInformation،  العوائدRewards ( )Oppenauer, 

( لاثبت  العديد من نتائ  الدراسا  أن المناما  التي تبن  ادارة الاحتواء 3 ,2014

اداء  تنايميا  متفويا  افضا من تلك المناما  الم تمرة على الطرائق العالي حقق  

التقليدية إي مكن  ادارة الاحتواء العالي من موا هة المناف ة العالمية المت ايدة مد 

 ( ليتفقWood & Bryson, 2008,4توفير فرص للعما  لمكافاة أعلى )

(Gollan, 2005, 22مد أذا الاتجاه إي يؤكد أن الاعت ) ماد على المنه  المتكاما

لمشاركة الموزفين يحقق م تويا  أداء أعلى حيث ان احتواء الموزف لمشاركته 

الشاملة في سياسا  لتطبيقا  علايا  العاملين لها القدرة على تحقيق م اأمة مهمة 

 في التنافس التنايمي . 

( أنه ياستطاعة المناما  من تع ي   Khan & Akbar, 2014, 9ليؤكد ) 

الاداء الوزيفي ليدرا  العاملين في مكان العما عن  ريق توفير  و من الاحتواء 

 لالتحفي  الذ  يؤد  دلرا  مهما  في اكت اب مي ة تناف ية في عالم الاعما  .

( أن ادارة  Mazayed et al, 2014, 20لفي الاتجاه نف ه تؤكد دراسة )

فاعا على الاداء الوزيفي العاا حيث الاحتواء أي احد العواما الممي ة التي لها دلر 

ان أناك ترايطا  ايجاييا  يين الاحتواء لالالت اا التنايمي لالاداء التنايمي حيث لفقا 

( اكتشف ان المديرين ي تادمون الاحتواء الوزيفي Khanللدراسة التي ا راأا )

  ية . كأداة فعالة من ا ا زيادة الاداء التنايمي ليالتالي رفد القدرا  الانتا

 تطبيقات ادارة الاحتواء العالي  :رابعا

يدا العديد من الأكاديميين لالباحثين يائمة  ويلة من التطبيقا  الادارية  

لتحقيق الاحتواء العالي يين الموزفين إي يبدأ نطاق أذه التطبيقا  من عمليا  
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اختياره التوزيف للافراد المناسبين للعما في المنامة لال اا الموزف الذ  تم 

للتدريب لتحقيق فعالية مهارا  التطوير أما على م توى المنامة فتشما فرق العما 

( لعلى  Mubashir, 2014, 231لالامن الوزيفي لنااا التعويضا  لغيرأا )

 ( على الجوانب الهيكلية لعما المنامة  Macduffie & Pilسبيا المثا  يؤكد ) 

  يا  اللالة يالتدلير الوزيفي لي تثنيان من ) مثا استاداا فرق العما ( لالتطبيقا

تطبيقا  الموارد البشرية التوزيف لالتدريب اللذين يحثهما ياحثون اخرلن في 

( . لفيما يلي سنعرض  Bonsdorff et al, 2009, 2 ) Huselidدراساتهم مثا 

( الذ  يوظ  تطور تطبيقا  ادارة الاحتواء العالي لاسماء الباحثين 3الجدل  )

  عناصر التي رك لا عليها في يحوثهم ل دراساتهم.لال

 (3جدول رقم )

 (الزمنية )من الاقدم الى لاحدث تطبيقات ادارة الاحتواء العالي مرتبة حسب المدة 
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ال ايق أنه يمكن تأشير مجموعة من المؤشرا  من خلا  الجدل   ليرى الباحثين     

  :لأي

( 17. ان عدد العناصر التي تناللها كا ياحث من الباحثين المذكورين في الجدل  )1

 عنلارا  في دراسة الباحث 14في تطبيقا  ادارة الاحتواء العالي ترالح  يين 

Ramsay  عناصر في دراسة الباحث  4إلىOsterman لالباحث Guthie لأذا 

دليا على انه لا يو د معيار محدد في عدد العناصر التي يجب دراستها في تطبيقا  

 ادارة الاحتواء العالي .

( تأشير مجموعة من التطبيقا  التي رك  عليها 17. يمكن من خلا  الجدل  )2

لعلى سبيا المثا  نلاحظ أن فرق العما  الباحثون يشكا كبير في دراساتهم

Teamwork  احتل  الن بة الاللى لأي الاكبر التي يكرأا الباحثون في دراساتهم

ياحثا  على أذا العنلار كأحد عناصر تطبيقا   27ياحثا  رك   44حيث من مجموا 

 . % 81.82ادارة الاحتواء العالي أ  ين بة 

. العنلار الثاني الذ  تنالله الباحثون ين بة كبيرة في دراساتهم أو المشاركة في 4

ياحثا  من يين  23إي درسه  Participative Decision Making ـاي القرارا اتا

ياحثا  أذا العنلار كأحد عناصر تطبيقا  ادارة الاحتواء العالي أ  ين بة  44

72.74% .  

فهما تباد   %53.53. اما العنلاران اللذان تناللهما الباحثون ين بة متوسطة تقريبا 3

إي  Ongoing trainingلالتدريب الم تمر  Information Sharingالمعــــلوما  

  ياحثا  في يحوثهم ل دراساتهم . 44ياحثا  من يين  18درسهما 

/ لعنلار ) نااا الايتراحا  . يأتي عنلار ) الجودة الشاملة / حلقا  الجودة (5

ياحثا  في دراساتهم  44ياحثا  من اصا  17إي تناللهما  %51,52ين بة  المقايلة (

 لتطبيقا  ادارة الاحتواء العالي . 

 مفهوم مخرجات العمل ومخرجات العمل الموقفية وابعادها :خامسا

تمثا مار ا  العما الحلقة الوسيطة ما يين التطبيقا  الماتلفة التي تتبناأا  

داء التنايمي حيث تمثا التطبيقا  في مجا  العنلار لتمارسها ادارة المنامة لالا

البشر  اأم الميادين التي تؤثر يشكا مباشر لغير مباشر في انتا ية العاما لكفاءته 

ليالتالي على الاداء التنايمي لايا اخذنا في الاعتبار مدى تعقد ال لوك البشر  

البشرية (  ،التنايمية ،لماديةلتداخا العلايا  لتأثيرأا لتأثرأا يالبيئة المحيطة يها ) ا

يتض  لنا مدى اأمية الاأتماا يتطبيقا  ادارة الموارد البشرية من ا ا الحلاو  على 

 ( .  68 ،2117 ،المار ا  من المورد البشر  )لازا أفضا
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تشير أغلب الدراسا  التي تنالل  موظوا مار ا  العما الى تق يمها الى نوعين 

لمار ا  العما  Attitudinal Work Outcomesأما مار ا  العما المويفية 

لاختلف الباحثون في دراستهم في  Behavioral Work Outcomesال لوكية 

يلي يعض الدراسا  تثبي  ايعاد مار ا  العما كا ح ب دراسته لاأدافها لفيما 

  :التي تنالل  ايعاد مار ا  العما لكما موظ  في الاتي

 

( إلى أن مار ا  العما المويفية تتمثا يالمشاعر  41 ،2118 ،ليشير ) العطو 

لالمعتقدا  التي تحدد الى حد كبير كيفية ادراك العاملين لبيئتهم لتو ه كذلك انف هم 

سلوكهم لتشير الموايف الى الوظد النف ي نحو افعا  مقلاودة تنعكس نتائجها على 

 من حولهم . الأخرى الأشياءالى  الأشااصالذ  يؤثر على كيفية نار 

لمن خلا  ما تم عرظه انفا نلاحظ أن اغلب الباحثين رك لا في مار ا  

العما المويفية على يعد  الرظا الوزيفي لالالت اا التنايمي ا  أي الايعاد التي 
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الباحثين سواء التي يكر  اا التي لم تذكر انفا للكن أناك ا ماعا  اتفق عليها اغلب 

يان من اأم مار ا  العما المويفية أي ) الرظا لالالت اا ( لفما يلي توظي  لهذين 

 في أذا البحث .  البعدين اللذين اعتمدأما الباحثين

 مفهوم الرضا الوظيفي  :سادسا

التنايمي للد في احضان ان الرظا الوزيفي كملاطل  في ال لوك  

الدراسا  التطبيقية لموظوا الاتجاه نحو العما ليلك على يد اللئك الباحثين الالائا 

الذين زهرلا عند مطلد القرن العشرين لالذين اأتموا يدراسة العلاية يين اتجاأا  

( ليعد الرظا الوزيفي من  465 ،2114 ،العاما لكفاءة العما ) العن  

ية الواسعة النطاق لتشير مرا عة الأدييا  الى ان الرظا الوزيفي الموظوعا  البحث

لانافاض  ،لزيادة الإنتا ية ،العالي عادة ما يرتبط مد أداء تنايمي لفرد  افضا

 ,Čiarnienė et al., 2010 لانافاض معد  دلران الموزفيــن ) ،ن بة الغيــاب

أ ري  الكثير من ( حيث ان الرظا الوزيفي مهم  دا لنجا  المؤس ا  ل978

الأيحاث في سبيا تح ين الرظا الوزيفي للعاملين في ماتلف القطاعا  يما في يلك 

القطاا الأكاديمي ليطاا الفنادق لالقطاا غير الريحي لالقطاا البحر  ليطاا 

صناعة ال يارا  لغيرأا لل د  أذه الدراسا  يشكا عاا أن الرظا الوزيفي 

 ،لنمو الشالاية ،لال ياسة الإدارية ،لالتمكين ،يةلالضغو  المهن ،يرتبط يالراتب

 ليذكر ( Hong, 2011, 77 لشرل  العما العامة ) ،لالعلاية مد الآخرين

(Spector,1985ان أناك ت عة محددا  للرظا الوزيفي أي الا ور )،  الترييا، 

لزملاء العما، ل بيعة العما،  ،زرلف العما ،الم ايا لالمكافآ  ،الإشراف

 ( .  Hutton, 2013, 18لالاتلاالا  ) 

تراكم  تجاه الوزيفة حيث انه كلما  ليعبر الرظا الوزيفي عن موايف ايجايية     

تم  اثارة مشاعر الافراد يطريقة ايجايية فانه يمكن القو  أن أناك رظا لزيفي 

(Modrak & Pachura, 2011, 8 ( ليشير ) Schermerhorn, 1985, 164 )

إلى أن الرظا الوزيفي أو الدر ة التي يشعر من خلالها الفرد يلاورة ايجايية ال 

 سلبية ازاء ماتلف مجالا  العما . 

لأناك اسباب عديدة لمهمة تجعا من المناما  مهتمة يالرظا الوزيفي للموزف 

 Salanovaمة لأي )لالتي يمكن تلانيفها على لفق التركي  على الموزف ال المنا

& Kirmanen, 2010, 7 :) 

/ ان الافراد ي تحقون ان يعاملوا يعد  لاحتراا حيث ان المنظور الانساني :اولا

الرظا الوزيفي أو انعكاس لح ن المعاملة كما يمكن اعتباره مؤشرا للرفاأية 

 لاللاحة النف ية . 
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اهمية الرضا الوظيفي 

للمجتمع بالنسبة

الانتا يةمعدلا ارتفاا-
لايتلااديةالالكفاءة

التنميةمعدلا تح ين-
للمجتمدلالتطوير

ي ببالاسر الاستقرار-
العماتركمعدلا انافاض

ةللمنظمبالنسبة

الانتا يةارتفاا-

دلرانمعدلا انافاض-
العما

ينالعامللللاءانتماءارتفاا-
للمنامة

بالنسبة للفرد 

الايداعيةالقدرةزيادة-

لتح ينللانجازدافد-
الاداء

ىلم توالمعنويا رفد-
الطمو 

ةيلافالحياةعنالرظا-
عامة

/ ان الرظا الوزيفي يمكن ان يؤد  الى سلوك معين من يبا  المنظور النفعي :ثانيا

الموزف لالذ  يؤثر على الوزائف التنايمية لعلالة على يلك فان الرظا الوزيفي 

 ينعكس على الاداء التنايمي .

 اهمية الرضا الوظيفي  :سابعا

لانافاض معد  الدلران  ،يعد الرظا الوزيفي مهما   دا في التنبؤ ياستقرار الأنامة

( أن  41 ،2116 ،إي يذكر )الكرعال (  Ramasodi, 2010, 6) نلتحفي  العاملي

اأمية الرظا الوزيفي تبرز من خلا  تافيض دلران العما في المنامة حيث كلما 

زاد الرظا الوزيفي للعاملين يل  زاأرة التغيب مما يؤد  الى انافاض دلران العما 

( مد أذا الرا  إي يذكر ان الرظا  255 ،1991 ،ليتفق ) الشماا ،في المنامة

الوزيفي له ايجاييا  متعددة فان ال يادة في م توى الرظا الوزيفي تقلا من زاأرة 

( ان  Scott et al, 2005, 89 ليؤكد ) ،التغيب لتؤد  الى انافاض دلران العما

ان الإنتا ية تتاثر يجودة  من أأم الاسباب الجوأرية للاأتماا يرظا العاملين أو

(  113 ،2118 ،العلاية يين الافراد لالوزيفة التي يؤدلنها في المنامة اما ) لناس

فتع ل اأمية الرظا الوزيفي الى ثلاثة اسباب لمنها اأمية الرظا الوزيفي يالن بة 

 مدللفرد لاأمية الرظا الوزيفي يالن بة للمنامة لاأمية الرظا الوزيفي يالن بة للمجت

 (4لكما موظ  في الشكا ريم )

 

 ( اهمية الرضا الوظيفي3شكل )

  اعداد الباحثين :الملادر
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 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  :ثامنا

أناك عدد من العواما المؤثرة في در ة الرظا الوزيفي لالتي لايد للادارة   

الوزيفي  العليا من التركي  عليها حتى ت تطيد تحقيق در ا  عالية من الرظا

لاختلف الكتاب في تحديد أذه العواما إي حدد )أيرزيرغ ( العواما التي  ،للعاملين

تؤثر في الرظا الوزيفي يانها عواما داخلية ترتبط يمضمون ال محتوى الوزيفة 

الم ؤللية لالترييا  لغيرأا اما العواما التي ت بب عدا  ،التقدير ،لمنها الانجاز

خار ية ترتبط يبيئة العما لتشما سياسة الشركة  الرظا الوزيفي فهي عواما

 .  ( 47 ،2116 ،لالا ور لزرلف العما لالمشرفين لزملاء العما ) الكرعال 

( فحدد أريعة عواما رئي ة تؤثر في م توى Mullias, 1999, 631اما ) 

 الرظا الوزيفي لأي: 

لتشما الشالاية لالتعلم لالعمر لالقدرة لالذكاء لالتو ه نحو  :عواما فردية .1

 العما .

لتشما العلايا  يين زملاء العما لمجموعا  العما لفرص  :عواما ا تماعية .2

 التفاعا . 

  لتشما الموايف الأساسية لالقيم لالمعتقدا  :عواما ثقافية .4

لالإ راءا   لتشما مجموعة من العواما مثا الهيكا الرسمي :عواما تنايمية .3

 ل بيعة العما لالتكنولو يا لالاشراف لنمط القيادة لالنااا الادار  . 

  لتشما التأثيرا  الحكومية لالتكنولو ية لالا تماعية لالايتلاادية :عواما ييئية .5

 مفهوم الالتزام التنظيمي  :تاسعا

 منذ مطلد النلاف الثاني من القرن العشرين لحتى الوي  الحاظر زاد الاأتماا

يمفهوا الالت اا التنايمي فاهر مفهوا الالت اا في ال لوك التنايمي في يدايا  عاا 

لرك   العديد من البحوث لالدراسا  على تف ير  بيعة لعلاية الفرد  (1951)

حيث  ،( Rowden, 2000, 31يالمنامة لفقا لتوافق القيم لالاأداف يين الطرفين ) 

يم النف ية الاكثر شيوعا لالتي تلعب دلرا حيويا ان الالت اا التنايمي أو احد المفاأ

( حيث ان أناك ا ماا كبير يان  Syed et al, 2015, 183 في تويد سلوك العما )

الالت اا التنايمي يؤثر على سلوكيا  لموايف العما مثا زيادة الرظا لالتحفي  

 ,Keskesلزيادة سلوك الموا نة التنايمية لانافاض ن ب الغياب لرفد الاداء )

2014, 37 ( ) Omar & Ahmad, 2014, 168 ـــد ـــو ه يؤكــــفس التـ( لفي ن

( Jeon, 2009, 43)  ان الالت اا التنايمي يؤد  الى تح ين الأداء، ليقلا من التغيب

لت لط معام البحوث اأتماما مت ايدا على مفهوا  ،ليقلا من دلران العما ،عن العما

الالت اا إي يبحث المديرلن لمحللو المنامة ياستمرار عن الطرائق التي تؤد  الى 

 .( Tayo,2012,303زيادة يقاء الافراد في المنامة لزيادة ادائهم )
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 ليعد موظوا الالت اا التنايمي المفتا  الاساسي لالمهم لتفحص مدى ان جاا افراد

المنامة مد يعضهم فالافراد يل الولاء لالالت اا المرتفد تجاه مناماتهم أم الذين لديهم 

الاستعدادا  الكافية لان يكرسوا م يدا من الجهد لالتفاني في اعمالهم لي عوا يلاورة 

 ،دائمة للمحافاة على استمرار ارتبا هم لانتمائهم لمنامتهم ) الشوايكة لالطعاني

2114، 184-183 . ) 

( أن الالت اا التنايمي ليس لديه فقط تاثيرا  Ling & Yuen, 2014, 157 ليذكر )

حيث ان  ،ايجايية على المناما  للكن ايضا له منافد للافراد العاملين لالمجتمد ككا

إي يمكن الحد من عدا الاستقرار المالي لالعا في  ،الفائدة تعود على الموزفين انف هم

  انافاض معد  الدلران . لالذ  يؤد  يالنتيجة الى

ليالرغم من انه يد تم البحث يشكا موسد في موظوا الالت اا التنايمي إي نا  اأتماا 

المتالالاين في مجا  المناما  لالعديد من الباحثين الا انه لحد الان لم يجدلا 

تعريفا  دييقا لمشتركا  لمد يلك فانه يد تم تعريفه يشكا شاما لموسد ليياسه لالبحث 

ه لان  ميد تعريفا  الباحثين اكد  على العلاية يين الموزف لالمنامة في

(Mazayed et al, 2014, 19 . ) 

للهذا فمن المنطقي ان يتم عرض مجموعة من أذه التعريفا  التي انطلق  في حقب 

زمنية ماتلفة حتى تعطي للقارئ نارة عن ل ها  نار الباحثين حو  التو ها  

اا التنايمي لمن اكثر التعريفا  شيوعا لاللها زهورا أو لمفهوا الالت  الفكرية

 تعريف 

 (Porter & smith 1974)  إي عرفه ) يان يوة تطايق الفرد مد منامته لارتبا ه

 يها ( . 

 ,Idenليؤكد يورتر أن أناك ثلاثة عواما مهمة على الايا تلاف أذا الالت اا لأي )

2014, 14):   

 يأأداف لييم المنامة .( إيمان يو  لالقبو  1) 

 ( الاستعداد لبذ   هود كبيرة لادمة ال للاال  المنامة . 2) 

  ( رغبة يوية للحفاز على استمرار عضويته في المنامة .4) 

كما يشار الى الالت اا التنايمي الى نوعية العلاية يين الفرد لالمنامة ليرسخ الشعور 

ى ارتبا ه يها لرغبته في ان يبقى ليعكس مد ،الايجايي لدى الموزف تجاه منامته

(  Barlett 2001( . للفقا لـــــ ) 181 ،2113 ،عضوا فاعلا فيها )مقر  لحيال 

فان مفهوا الالت اا التنايمي يشير الى شعور العاملين لم توى ارتبا هم يمناماتهم 

لايا كان الموزف راغبا في البقاء في المنامة فانه سيبذ   هودا اكبر ليؤمن في 

. لفي الاتجاه نف ه عرفه ( Zehir et al, 2012, 735ليقبا ياأداف لييم المنامة ) 

 (Joo & Shim 2010  يانه انتماء الفرد لتعلقه الفعا  ياأداف لييم المنامة يغض )

 ( .  171 ،2113 ،النار عن القيمة المادية المتحققة من المنامة ) فارس

رد يد يلاب  ملت ما في منامته للعديد ( أن الفMalik et al, 2010, 19ليوظ  ) 

من الاسباب اأمها أن ييم لاأداف المنامة تتطايق مد ييمه لاأدافه لان افرادا  اخرين 
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يد يرغبون في البقاء في المنامة لان تركه للمنامة يؤثر كثيرا في احترامه ) أيبته ( 

لكذلك يد يؤثر على  ال يد يؤثر على الفوائد ) المنافد ( التي يحلاا عليها من المنامة

 العلايا  الا تماعية . 

 اهمية الالتزام التنظيمي :عاشرا

نا  الالت اا التنايمي اأتماما كبيرا ي بب تأثيره المهم على موايف العما  

مثا الرظا الوزيفي لالاداء لغياب العاملين لدلران العما فضلا عن يلك تاثيره 

المجتمد إي ريط الكثير من البحوث التجريبية يين المهم على العاملين لالمنامة لكذلك 

 ،مفهوا الالت اا التنايمي ليين متغيرا  العما الاخرى ) ك لوك الموا نة التنايمية

 ( . Rocha et al, 2008, 217لالثقة التنايمية لغيرأا ( ) ،انما  القيادة

هما  في حيث ان الت اا الافراد في المناما  التي يعملون فيها يعد عاملا م 

التنبؤ يبقائهم في مناماتهم ال تركهم للعما لايضا يعد الت اا الافراد لمناماتهم عاملا 

مهما  لضمان نجا  تلك المناما  لاستمرارأا لزيادة انتا ها كما تكمن اأمية الالت اا 

في تر مة الرغبا  لالميو  لالاعتقادا  التي تكون داخا الفرد تجاه منامته الى 

 ( . 34 ،2113 ،يدفد المنامة الى التقدا لالبقاء ايت اا سلوك ايجايي

لتوظ  العديد من الدراسا  أن للالت اا التنايمي تأثيرا  متعددة الم تويا  أ  

الم توى الا تماعي  تأثير الالت اا على م توى الفرد لعلى م توى المنامة لعلى

  :( يوظ  يلك3( لفيما يلي الشكا )15 ،2116 ،)حنونة

   

على المستوى
الاجتماعي 

بناء روابط وعلاقات اجتماعية بين العاملين 

على مستوى المنظمة 
الانتماء للمنظمة ، زيادة الانتاجية ، انخفاض 

تكلفة الغياب 

على مستوى الفرد
وى زيادة الرضا الوظيفي ، انخفاض معدل الدوران ، تقليل مست

الغياب ، زيادة الاستقرار الوظيفي  
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 تأثير الالتزام التنظيمي في عدد من المستويات  (4شكل )              
 الملادر : اعداد الباحثين

( الى ان الاأتماا يبناء الالت اا التنايمي يين الافراد  135 ،2112 ،ليذكر ) العايد 

 :يمكن ان يتمثا يالنتائ  التالية

 زيادة تماسك الافراد لثقتهم يالمنامة ليالتالي تحقيق الاستقرار التنايمي  .1

كلما زاد معد  التوافق يالقيم لالاأداف يين الفرد لالمنامة ادى يلك الى  .2

 ارتفاا الرل  المعنوية للافراد.

 زيادة معدلا  الاداء لالانتا ية  .4

 انافاض م تويا  دلران العما لالغياب  .3

 الالافا  التي تحلاا يين العاملين لالادارة .انافاض المشكلا  ل .5

   ابعاد الالتزام التنظيمي :الحادي عشر

  Affective Commitment . الالتزام العاطفي ) الشعوري (1

( الالت اا الشعور  يأنه الدر ة التي يكون  Jaros et al, 1993, 925يلاف )      

يها الفرد مرتبطا سايكولو يا يالمنامة من خلا  شعوره يالولاء لالانتماء لال عادة 

( فيذكر أن الالت اا العا في يعبر عن  216 2119 ،اما )  رينبرج ل يارلن لالرغبة

ى اأدافها لييمها يوة رغبة الفرد في الاستمرار يالعما في منامة ما لانه موافق عل

 & Meyerليريد المشاركة في تحقيق تلك الاأداف في حين اكد كا من )

Herscovitch, 2001, 319 أن الالت اا العا في للفرد من الممكن ان يتطور ليلك )

تطايق الاأداف لصلة  ،يالاعتماد على ثلاث ركائ  رئي ة أي ) القيم المشتركة

 الاندماج الشالاي ( . ،الهوية

لعليه فان الالت اا العا في يمثا مؤشر يعكس تو ها  ايجاييا  ال شعورا عا فيا        

( إي أزهر  الدراسا  أن 142 ،2111 ،من يبا الموزف نحو المنامة ) سعيد

الأشااص الذين لديهم م توى عا  من الالت اا التنايمي العا في أم أيا عرظة 

يهم رغبة يوية في تحقيق أأداف للد ،لايا معد  غياب في عملهم ،لترك لزائفهم

المنامة لاعتماد سلوكيا  الموا نة التنايمية لمراعاة ييم المنامة لأداء افضا في 

 ,Allen & Grisaffe, 2001; Brown, 1996; Luchak & Gellatly) نهاية الامر

2007; Siegel, Post, Brockner, Fishman, & Garden, 2005; Wright & 

Bonett, 2002.)  

  Continuance Commitment    . الالتزام المستمر2

( إلى ان الالت اا الم تمر يعكس مدى الوعي  Meyer & Allenيشير )  

( لان Okpu & Obiora, 2015, 69يالتكاليف التي ترتبط يمغادرة المنامة )

لاعتقاده الالت اا الم تمر يشير الى يوة رغبة الفرد لكي يبقى في العما يمنامة معينة 

أن ترك العما فيها يكلفه الكثير ليذكر أنه كلما  ال  مدة خدمة الفرد في المنامة فان 

 ،تركه لها سيفقده الكثير مما استثمره فيها على مدار الوي )  رينبرج ليارلن

لتنطلق فكرة الالت اا الم تمر من نارية )المراأنا  الجانبية (  (. 216 ،2119

( التي تشير الى ان الت اا الفرد للمنامة يكون نتيجة  Side-bets theoryلبيكر )
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الاستثمارا  المتراكمة ) الملموسة لغير الملموسة ( للفرد في المنامة ) التي أ لق 

 ،عليها ييكر المراأنا  الجانبية ( التي يفقدأا الفرد متى ماترك المنامة ) رشيد

يعتقد الفرد انه لا تو د لديه فرص  ( لي داد أذا النوا من الالت اا حينما 5 ،2113

لزيفية يديلة ال عندما تكون التكاليف الشالاية لترك الوزيفة في المنامة عالية ال 

تكون العوائد التي يحلاا عليها من ترك المنامة لالالتحاق ياخرى منافضة 

  (  29 ،2113 ،)النلارال 

  Normative Commitment  الالتزام المعياري :.3

( الذ  أكد أن الافراد Wiener 1982من اشار الى أذا المفهوا أو )ان ال    

يكونون اكثر الت اما لمناماتهم يفعا الالت اما  الاخلايية ال الاديية القوية التي 

يشعرلن يها نحو المنامة أ  يمعنى اخر ان الالت اا المعيار  ينت  عن مشاعر 

 يانه مدين للمنامة التي يعما فيها الالت اا الاخلايي لالم ؤللية الاخلايية للموزف

 ,Zaitouni 2011, Cho & Huang,2012( ليدا كلا من ) 6 ،2113 ،)رشيد

Saxon, 2012  ( تعريفا  متشايه للالت اا المعيار  حيث عرفوه ) يانه شعور

( الى ان الالت اا Riveros & Tsaiيالت اا اخلايي للبقاء في المنامة ( ليكر )

يتأثر يعملية التنشئة الا تماعية يبا ليعد دخو  المنامة المعيار  عادة ما 

(Obeidat et al, 2014, 12  . ) 

لالالت اا المعيار  يعكس الاح اس في الاستمرارية داخا المنامة لغالبا   

ما يع ز أذا الشعور الدعم الجيد من يبا المنامة لمنت بيها لال ما  لهم يالمشاركة 

في كيفية الا راءا  لتنفيذ العما يا الم اأمة في لظد  لالتفاعا الايجايي ليس فقط

( لغالبا  Allen&Mayer, 1991, 40الاأداف لالاطط لرسم ال ياسا  العامة )

ما يكون الملادر الاساسي لهذا الاح اس نايعا من القيم لالمبادئ التي اكت بها الفرد 

لا تماعي ال يعد التحايه يبا التحايه يالمنامة أ  ملادرأا العائلة لالتو ه الثقافي لا

 ( .  141 ،2117 ،يالمنامة من خلا  التو ه التنايمي في المنامة )ايو ندا

 المحور الثالث: الاطار العملي للبحث

 الثبات البنائي لاداة القياس ) ثبات الاستبانة (  :اولا

من اأم الاختبارا  في البحوث الادارية أو اختبار ثبا  ادارة القياس حيث ان        

من الالاائص المهمة الوا ب توافرأا في اداة القياس يبا استادامها أي خاصية 

الثبا  ليقلاد يالثبا  يدرة اداة القياس في اعطاء النتائ  نف ها أل نتائ  يريبة ال 

 ي كا مرة ت تادا يها اداة القياس . يعبارة اخرى اعطاء يراءا  متقارية ف

فاداة القياس يا  الثبا  العالي تعطي نتائ  صحيحة لدييقة لغير ماللة للباحث    

 متى ما تم استادامها ليقاس ثبا  اداة القياس يعدة  رائق لسوف ي تادا الباحثين

  من ثباللتأكد  (Cronbach Alpha)اشهر  ريقة لأي  ريقة معاما الفا كرلنباخ 

( إلى Sekaran & Bougie, 2010, 344 pdfليشير ) .اداة يياس البحث الملاممة

 0.60تتلاف يالضعف ايا كان  ايا من  (Cronbach Alpha)أن ييمة معاما 

لتكون اداة القياس  يدة ايا كان  ييمة  0.70لتكون مقبولة ايا كان  اعلى من 
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 Cronbach)ليشير اغلب الباحثين الاحلاائيين إلى أن ييمة معاما  ،0.80 المعاما

Alpha)  ( للا يد أن تكون القيمة اكبر من  0 -1يجب ان تترال  يين )للهذا  ،0.70

لكان  نتائ   Spss 18ياختبار ثبا  اداة القياس عن  ريق يرنام   ياا الباحثين

  :الاختبار كما موظ  في الجدل  الاتي

 (4) جدول

 مستوى ثبات اداة القياس لابعاد ومتغيرات الدراسة الحالية
عدد  الايعاد المتغيرا 

 الفقرا 

Cronbach 

Alpha 

التقدير لثبا  

 الاستبانة

 

 

المتغير 

 الم تقا

 

ادارة الاحتواء 

 العالي

 ثبا  عا ٍ  0.921 6 التوزيف الفاعا

 ثبا  عا ٍ  0.922 7 التدريب المعمق

 ثبا  عا ٍ  0.919 10 التعويضا 

 ثبا  عا ٍ  0.920 6 فريق العما

 ثبا  عا ٍ  0.920 7 تباد  المعلوما 

 ثبا  عا ٍ  0.917 36 ادارة الاحتواء العالي

 المتغير المعتمد 

 

مار ا  

 العما المويفية 

 ثبا  عا ٍ  0.923 6 الالت اا المعيار 

 ثبا  عا ٍ  0.927 6 الالت اا العا في

 ثبا  عا ٍ  0.931 5 الالت اا الم تمر

 ثبا  عا ٍ  0.922 17 الالت اا التنايمي

 ثبا  عا ٍ  0.920 5 الرظا عن الوزيفة

 ثبا  عا ٍ  0.924 5 الرظا عن المدراء

 ثبا  عا ٍ  0.922 5 الرظا عن العلايا 

الرظا عن الا ور 

 لالمكافا 

 ثبا  عا ٍ  0.924 4

 ثبا  عا ٍ  0.917 18 الرظا الوزيفي

العما  مار ا 

 المويفية

 ثبا  عا ٍ  0.918 35

  Spss 18من تنظيم الباحثين بالاعتماد على مخرجات نظام  :المصدر

كان  اكبر من  Cronbach Alpha( أن  ميد معاملا  3ن تنت  من الجدل  ريم )

لأذا دليا على ان معاما الثبا  لأداة القياس عاٍ   دا حيث ان معاما الثبا   0.90

لان اداة القياس تتمتد يات اق داخلي  0.70المقبو  احلاائيا يجب ان يكون اكبر من 
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عاٍ  يين فقراتها مما يد  على اعطاء الضوء الاخضر للباحث في اعتماد أذه الاداة 

  . للبحث الحالي

 الاحصاء الوصفي لمتغيرات البحث :ثانيا

( الالسا  الح ايية لالانحرافا  المعيارية لمتغيرا  البحث لكما 5يوظ  الجدل  ) 

  :ياتي

( 3.21حقق يعد التوزيف الفاعا لسطا  ح اييا ا ماليا ) :التوزيف الفاعا .1

( اما ييمة الانحراف  3لأو اعلى من الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته ) 

( لأو مؤشر على ان جاا ا ايا  1.1  الا مالية لهذا البعد فكان  )المعيار

 افراد العينة حو  أذا البعد . 

( 3.217حقق يعد التدريب المعمق لسطا  ح اييا ا ماليا ) :التدريب المعمق .2

( اما ييمة الانحراف 3لأو اعلى من الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته )

( لأو مؤشرعلى ان جاا ا ايا  1.04فكان  )المعيار  الا مالية لهذا البعد 

 افراد العينة حو  أذا البعد.

( لأو اعلى 3.24حقق يعد التعويضا  لسطا  ح اييا ا ماليا ) :التعويضا  .4

( اما ييمة الانحراف المعيار   3من الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته ) 

ا ايا  افراد ( لأو مؤشر على ان جاا 1.05الا مالية لهذا البعد كان  )

 العينة حو  أذا البعد .

( لأو اعلى 3.51حقق يعد فريق العما لسطا  ح اييا ا ماليا ) :فريق العما .3

( اما ييمة الانحراف المعيار   3من الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته ) 

( لأو مؤشر  يد على ان جاا ا ايا  0.968الا مالية لهذا البعد فكان  )

 ذا البعد . افراد العينة حو  أ

( 3.22حقق يعد تقاسم المعلوما  لسطا  ح اييا ا ماليا ) :تقاسم المعلوما  .5

( اما ييمة الانحراف  3لأو اعلى من الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته ) 

( لأو مؤشر على ان جاا 1.04المعيار  الا مالية لهذا البعد فكان  )

 ا ايا  افراد العينة حو  أذا البعد .

حقق يعد الالت اا التنايمي لسطا  ح اييا ا ماليا  :التنايمي الالت اا .6

( اما ييمة  3( لأو اعلى من الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته ) 3.350)

( لأو مؤشر على 1.30الانحراف المعيار  الا مالية لهذا البعد فكان  )

 ان جاا ا ايا  افراد العينة حو  أذا البعد . 

( لأو اعلى من 3.355لسطا  ح اييا ا ماليا )حقق يعد الرظا الوزيفي  .7

( اما ييمة الانحراف المعيار   3الوسط الح ايي الفرظي الذ  ييمته ) 

( لأو مؤشر يد  على ان جاا ا ايا  1.155الا مالية لهذا البعد فكان  )

 افراد العينة حو  أذا البعد .
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 ( 5جدول )

 رات البحثالاوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغي
 الانحراف المعيار  الوسط الح ايي 

 ايعاد ادارة الاحتواء العالي

 1.1 3.215 التوزيف الفاعا

 1.04 3.217 التدريب المعمق

 1.05 3.24 التعويضا 

 0.968 3.51 فرق العما

 1.043 3.22 تقاسم المعلوما 

 مار ا  العما المويفية 

 1.30 3.350 الالت اا التنايمي 

 1.155 3.355 الرظا الوزيفي 

 اختبار فرضيات البحث :ثالثا

من اأم من الاختبارا  التي يجريها الباحثون في العلوا الادارية أو اختبار 

علاية الارتبا  يين متغيرا  لايعاد الدراسة لما لها من اأمية في دعم فرظيا  

التاثير التي يفترظها الباحث في دارسته ليتم التوصا الى علايا  الارتبا  من 

ايا كان نوا ييانا  الدراسة ييانا   خلا  الاعتماد على معاما الارتبا  ييرسون

معلمية لي اعد الارتبا  في معرفة نوا ليوة العلاية يين متغيرا  الدراسة . 

( لالتي تحتو  6لفيما يلي مار ا  ملافوفة الارتبا  الااأر في الجدل  ريم )

 على  ميد علايا  الارتبا  يين متغيرا  الدراسة لايعادأا . 

 اختبار فرضية علاقة الارتباط  :اختبار الفرضية الاولى

ازهر  نتائ  التحليا يو ود علاية ارتبا   ردية تترال  يين المتوسطة لالقوية      

( يين ايعاد المتغير الم تقا ادارة الاحتواء العالي 0.05ليم توى دلالة معنوية )

تقاسم  ،فريق العما ،التعويضا  ،التدريب المعمق ،منفردة ) التوزيف الفاعا

علوما ( لالمتغير التايد مار ا  العما المويفية ) مجتمعة ( إي كان  نتائ  تحليا الم

( على التوالي لأذا  0.516 ،0.552 ،0.564 ،0.425 ،0.463ملافوفة الارتبا  ) 

دليا على ان تبني ادارة الاحتواء العالي سوف تكون له علاية ايجايية على م توى 

مار ا  العما المويفية كما تبين ملافوفة الارتبا  أن علاية الارتبا  يوية يين ايعاد 

ادارة الاحتواء العالي ) مجتمعة ( ليين مار ا  العما المويفية ) مجتمعة ( إي يلغ  
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( ا  تؤكد أذه النتيجة  0.05( عند م توى معنوية )  0.609مة معاما الارتبا  ) يي

 العلاية الايجايية القوية يين المتغير الم تقا لالمتغير التايد للدراسة الحالية. 

ليلغ  ييمة معاما الارتبا  يين ايعاد ادارة الاحتواء العالي منفردة ) التوزيف      

تقاسم المعلوما ( لالبعد الال   ،فريق العما ،التعويضا  ،التدريب المعمق ،الفاعا

 ،0.526 ،0.584 ،0.450 ،0.450للمتغير التايد الرظا الوزيفي )مجتمعة( )

( لأذا يعني ل ود علاية 0.05( على التوالي ليم توى يا  دلالة معنوية ) 0.529

ر الادار  فان اما على م توى التف ي ،ارتبا   ردية تترال  يين المتوسطة لالقوية

يلك يعني ان الاعتماد على ادارة الاحتواء العالي ستكون له علاية لاظحة مد م توى 

 الرظا الوزيفي للعاملين . 

كما ازهر  علايا  الارتبا  يين ايعاد ادارة الاحتواء العالي ) التوزيف        

لالبعد الثاني تقاسم المعلوما (  ،فريق العما ،التعويضا  ،التدريب المعمق ،الفاعا

 ،0.317للمتغير التايد الالت اا التنايمي ) مجتمعة ( ييمة معاما ارتبا  يلغ  ) 

( 0.05( على التوالي يم توى ي  دلالة معنوية ) 0.319 ،0.392 ،0.342 ،0.245

لأذا يد  على ل ود علاية ارتبا   ردية تترال  يين المتوسطة لالضعيفة لن تنت  

 الاحتواء العالي لها علاية ايجايية مد الالت اا التنايمي من أذا يان تبني ادارة

)تو د علاية ارتبا  ايجايية بو  الفرظية الاللى التي مفادأا اين ن تنت  مما سبق ي

 يا  دلالة معنوية يين ادارة الاحتواء العالي لمار ا  العما المويفية(

 ( 6جدول )

 مصفوفة علاقات الارتباط
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         1  الوزيف الفاعا

        1 688.**  التدريب المعمق

       1 595.** 610.**  التعويضا 

      1 593.** 557.** 521.**  فريق العما

     1 607.** 604.** 564.** 533.**  المعلومات تبادل

ادارة الاحتواء 

 العالي

 **.832 **.846 **.825 **.784 **.802 1    

   1 389.** 319.** 392.** 342.** 245.** 317.**  الالتزام التنظيمي

  1 420.** 615.** 529.** 526.** 584.** 450.** 450.**  الرظا الوزيفي
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مار ا  العما 

 المويفية

 **.463 **.425 **.564 **.552 **.516 **.609 **.802 **.879 1 

 

 اختبار فرظية التأثير :اختبار الفرظية الثانية

 من ا ا التحقق من الفرظية الرئي ة الثانية لفرظياتها الفرعية ياا الباحثين

ياعتبارأا من الطرائق ( Amos 20ياستاداا  ريقة تحليا الم ار من خلا  يرنام  )

الدييقة لح اب التأثيرا  يين المتغيرا  لفيما يلي توظي  دييق لكيفية اختبار التاثير 

يين المتغير الم تقا ) ادارة الاحتواء العالي ( لالمتغير التايد ) مار ا  العما 

  :( لكما ياتي7( لالجدل  )5المويفية ( لكما موظ  في الشكا )

  (5) شكا

 ن ادارة الاحتواء العالي لمار ا  العما المويفيةالتاثير يي

 ( 7 دل  )

لالتغير التايد )لمار ا  العما  التأثير يين المتغير الم تقا ) ادارة الاحتواء العالي(

 المويفية (

Standardized Regression Weights 

مخرجات 

العمل 

 الموقفية

اتجاه 

 الم ار 

ادارة 

الاحتواء 

 العالي

Estimate S.E C.R. P  يبو  ال

رفض 

 الفرظية

Outco

me 

<--- Involve

ment 

0.609 0.03

1 

16.03

42 

**

* 

 يبو 

 ( يعد اعادة الترتيب Amos 20مار ا  يرنام  ) :الملادر
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ييتا يين المتغير  ( أن ييمة معاما7( لالجدل  )5نلاحظ من خلا  الشكا )

تبلغ  )مار ا  العما المويفة (الم تقا )ادارة الاحتواء العالي ( لالمتغير التايد 

 ( T-test( لالتي تقايا ييمة )16.342( يلغ  ) C.R( كما نرى أان ييمة ) 0.609)

 >P( لأي اين ييمة مقبولة احلاائيا يالإظافة الى ان ييمة  1.96لأي اعلى من ) 

لأذا دليا على ل ود تأثير معنوية يين أذين المتغيرين ) لأو التأثير يين  0.05

 ر الم تقا لالتايد ( .المتغي

مما تم عرظه اعلاه يقبو  الفرظية الثانية لأي ) يو د تأثير  اين ن تنت 

 دلالة معنوية لادارة الاحتواء العالي في مار ا  العما المويفية (  يل

 الاستنتاجات والتوصيات  :رابعا
 الاستنتاجات 

العالي  ة الاحتواءاثبت  نتائ  الدراسة يو ود تأثير معنو  يين ادار .1

المويفية فعلى م توى الايعاد الفرعية لمار ا  العما  لمار ا  العما

المويفية ازهر  النتائ  يو ود تأثير معنو  يين التوزيف الفاعا لفريق 

حيث ان أذا التأثير يعطي مؤشرا للشركة  ،العما ليين الالت اا التنايمي

لافراد يل  الكفاءة المبحوثة يانه كلما زاد  الشركة من الاأتماا يتوزيف ا

لالابرة لالعما على لفق اسس علمية سليمة في اختيار الافراد لتعيينهم 

فهذا سي هم في زيادة م توى الالت اا التنايمي لكلما شجع  الشركة 

العاملين لديها ليث رل  فريق العما لتأدية اعمالهم فان يلك سيكون له اثر 

 كة المبحوثة .لاظ  في زيادة الالت اا التنايمي في الشر

توظ  من خلا  نتائ  البحث ان علاية التأثير يين ادارة الاحتواء العالي  .2

لالرظا الوزيفي أن لكا من التعويضا  لفريق العما لتقاسم المعلوما  

ليؤشر أذا التأثير  ،تأثيرا معنويا لايجاييا في زيادة م توى الرظا الوزيفي

أيكا عاد  للأ ور لالمكافا   يانه كلما اأتم  الشركة المبحوثة في يناء

لالحواف  سينعكس ايجاييا في م توى رظا العاملين لديها لكلما شجع  

الشركة العما على لفق مدخا فرق العما لتباد  لتقاسم المعلوما  لترك 

الطرائق التقليدية في اداء الاعما  سيكون لديها اثر ايجايي للاظ  على 

  حوثة .زيادة رظا العاملين في الشركة المب

تكشف النتائ  التي توصا اليها الباحثان ان شركا  نفط الجنوب لديها اأتماا  .4

ظعيف ن بيا يتطبيقا  ادارة الاحتواء العالي لالذ  يدلره انعكس على 

انافاض الرظا الوزيفي للعاملين لأذا يعود الى علاية الارتبا  القوية يين 

 ادارة الاحتواء العالي لالرظا الوزيفي .
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يل انعكاس متوسط  دا  أن م توى الاأتماا يتطبيقا  الاحتواء العالينجد  .3

في شركة نفط الجنوب لأذا يعود الى علاية  على م توى الالت اا التنايمي

الارتبا  المتوسطة يين ادارة الاحتواء العالي ليين م توى الالت اا التنايمي 

 التي توصا اليها الباحث في علايا  الارتبا  . 

  التوصيات

اعادة النار يعمليا  التوزيف الحالية في الشركة المبحوثة سواء الااصة  .1

يعمليا  الاستقطاب ال الاختيار ال التعيين لالعما على تدريب مجموعة من 

الموزفين على اليا  التوزيف الحديثة لالعلمية يشكا متكاما ليالأخص 

ما ياستمرار الموزفين الذين يمتلكون خبرا  سايقة في مجا  التوزيف لالع

على تطوير مهاراتهم في أذا الجانب المهم لالحيو  الذ  يعد يمثاية لظد 

حجر الاساس في تطوير ليناء راس ما  يشر  ي  ييمة لمهارة عالية في 

 الشركة المبحوثة .

يجب ان تتم عمليتي الاختيار لالتعيين على لفق مجموعة من الاختبارا   .2

اختبارا  القدرا  لالمهارا  لاختبار التي ياضد لها المتقدا للوزيفة ك

ال لوك لاختبار الذكاء لغيرأا من الاختبارا  التي تجدأا المنامة مهمة 

للوزيفة الشاغرة لمن المهم  دا الريط يين نتائ  أذه الاختبارا  لعمليتي 

 الاختيار لالتعيين حتى يتم اختيار الشاص المناسب للوزيفة الشاغرة . 

  يمجموعة من العواما مثلا عنلار التحلايا ان يتم ريط التعويضا .3

الدراسي لالابرة لالمهارة الالت اا لالاداء يشكا يشعر الموزفون يه يعدالة 

 الشركة في توزيد لمن  أذه التعويضا  .

ان تشجد لتدعم الادارة العليا العما يرل  الفريق من خلا  ما توفره من  .4

 دعم ماد  لمعنو  لأعضاء الفريق الواحد .

الشركة المبحوثة العما ياستمرار من ا ا تح ين مار ا  العاملين  على .5

المويفية يبعديها الالت اا التنايمي لالرظا الوزيفي لما لها من تأثير ايجايي 

 في الاداء التنايمي . 

على الشركة المبحوثة الاأتماا الكبير يالعواما التي تؤثر في م توى الرظا  .6

لالعما ياستمرار على تع ي  أذه العواما يما الوزيفي لالالت اا التنايمي 

يؤد  الى نتائ  ايجايية لزيادة م توى الرظا الوزيفي لالالت اا التنايمي 

تطوير يدرا   ،محتوى العما ،لمن اأم أذه العواما ) الا ور لالرلاتب

 . عدالة القيادة ( ،نمط القيادة ،فرص التريية لالتطور التي تتا  للافراد ،الفرد
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 ادرــصلمـع واــراجـالم
 الكتب العربية  :اولا

. "مباد ء الادارة يالتركي  على ادارة (1991)خليا محمد ح ن  ,( الشماا 1)

  يغداد . ,مطبعة الالود للنشر لالتوزيد ,الاعما "

(. " ايداعا  الاعما  يراءا  في التمي  الادار  2014سعد علي ) ،( العن  2)

 شارا الجامعة الاردنية . ،عمان ،الوراق للنشر لالتوزيد ،لالتفوق التنايمي"

 المجلات والدوريات والبحوث المنشورة :ثانيا

" الرظا  ،(2114) ،ح ن ،يونس احمد اسماعيا لالطعاني ،الشوايكة (1)

الوزيفي لعلايته يالالت اا التنايمي للعاملين في المكتبا  الجامعية الرسمية 

 -181ص ،1العدد  ،31المجلد  ،مجلد دراسا  العلوا التريوية ،الاردنية

211 

" دلر الثقة التنايمية في تح ين  ،(2118) ،عامر علي ح ين ،العطو  (2)

مجلة القادسية للعلوا الادارية  ،م توى مار ا  العما المويفية لال لوكية "

 .  امعة القادسية ،لالايتلاادية

علاية يين الثقة التنايمية لالت اا . "ال (2014)محمد  ود  محمد  ,فارس (3)

 22 ,مجلة الجامعة الاسلامية للدراسا  الايتلاادية لالادارية ,التنايمي"

(2), 65-74 . 

"اثر ادارة المواأب على اداء  ،(2113) ،نعيمة ،لحيال  زكية ،مقر  (4)

 ،مجلة كلية الادارة لالايتلااد ،المؤس ة من خلا  الالت اا التنايمي "

 . 195 – 171 ،14العدد  ،7المجلد  ، امعة البلارة

 الرسائل والاطاريح العربية :ثالثا

" الالت اا التنايمي داخا المؤس ة لعلايته  ،(2113عاشور  ) ،ايت اا (1)

كلية العلوا  ،يالثقافة التنايمية " رسالة ما  تير في ي م العلوا الا تماعية

 ي كرة .  – امعة محمد خضير  ،الان انية لالعلوا الا تماعية
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" يياس م توى الالت اا التنايمي لدى  ،(2116سامي ايراأيم حماد ) ،حنونة (2)

رسالة ما  تير في ي م ادارة  ،العاملين يالجامعا  الفل طينية يقطاا غ ة "

 غ ة –الجامعة الاسلامية  ،كلية التجارة ،الاعما 

يفي لاثره في الفاعلية . "الرظا الوز(2006)علااا محمد رظا  ,الكرعال  (3)

رسالة ما  تير مقدمة  ,التنايمية دراسة تطبيقية في دائرة صحة كريلاء"

 الى مجلس كلية الادارة لالايتلااد في  امعة كريلاء.

. "تطبيقا  ادارة الموارد البشرية لتأثيرأا في (2007)ي رى ياسين  ,لازا (4)

رسالة ما  تير مقدمة الى مجلس  ,الاداء المنامي للمشرلعا  اللاغيرة"

 كلية الادارة لالايتلااد  امعة يغداد.

. "تأثير الشفافية المنامية في الرظا (2008)سوسن عبد الامير  ,لناس (5)

 ,الوزيفي تحليا اراء عينة من العاملين في ديوان أيئة التعليم التقني"

 يغداد.ا رلحة دكتوراه مقدمة الى مجلس كلية الادارة لالايتلااد  امعة 

 Four: Books  

(1) Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1997). Commitment in the 

workplace: Theory, research and application. Thousand 

Oaks. 

(2) Armstrong, M. (2008). Strategic human resource 

management: a guide to action. 4th ed. United Kingdom, 

WWW.koganpage.Com 

(3) Lawler, E. E. (1986). High-Involvement Management. 

Participative Strategies for Improving Organizational 

Performance San Francisco, CA: Jossey-Bass Inc. 

(4) Schermerhorn, J. R. & Hunt J. G. & Osborn R. N. (2002). " 

Organizational Behavior " 7th ed, John Wiley .  

(5) Sekaran, U. & Bougie, R (2010): "Research Methods For 

Business: A Skill - Building Approach", John Wiley and 

Sons, Inc. 

Five: Journals & Periodicals  

(1) Ahmad, M., Shahzad, N., Waheed, A., & Khan, M. (2014). 

High Involvement Management and Employees Performance 

http://www.koganpage.com/


 
 

 تأ ثير ادارة الاحتواء العالي للمواد البشرية في مخرجات العمل الموقفية  ......
   

/ جامعة البصرةمجلة دورية تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد                                   72  

 

Mediating Role of Job Satisfaction. European Journal of 

Business and Management, 6 (31), 230-243. 

(2) Camps, J. & Luna-arocas, R. (2009). High involvement work 

practices and firm performance. The International Journal of 

Human Resource Management, 20 (5), 1056-1077. 

(3) Freeman, R. & Kleiner, M. (2000). Who Benefits Most From 

Employee Involvement: Firm or Workers. The American 

economic review, 20 (9), 219-223. 

(4) Fuertes, M. O. & Sánchez, E. F. (2003). High-involvement 

practices in human resource management: concept and 

factors that motivate their adoption. Int. J. of Human 

Resource Management, 14 (4), 511-529. 

(5) Gollan, P. J. (2005). High involvement management and 

human resource sustainability: The challenges and 

opportunities. Asia Pacific Journal of Human Resources, 43 

(1), 18-23. 

(6) Hong T. & Waheed A. (2011), herzberg's motivation-hygiene 

theory and job satisfaction in the malaysian retail sector: the 

mediating effect of love of money, Asian Academy of 

Management Journal, 16 (1), 73–94 . 

(7) Keskes, Imen, (2014). Relationship between leadership styles 

and dimensions of employee organizational commitment: A 

critical review and discussion of future directions, Intangible 

Capital, 10(1), 26-51, (www.intangiblecapital.org) .  

(8) Ling, L., Yuen, J. & (2014). organizational commitment of 

white collar employees in damansara heights, kuala lumpur. 

Journal of Social Economics Research, 1 (7), 156-168. 

(9) Malik, M., Nawab, S. Naeem, B., & Danish, R. (2010). Job 

Satisfaction and Organizational Commitment of University 

Teachers in Public Sector of Pakistan. International Journal 

of Business and Management, 5 (6), 17-26. 

http://www.intangiblecapital.org/
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(10) Mazayed, K., Khan, M., Kundi, G., & Qureshi, Q. 

(2014). Assessing the Impact of Job Involvement and 

Commitment on Organizational Productivity in the 

Arab/Gulf Countries. Industrial Engineering Letters, 4 (3), 

18-22. 

(11) Omar, Norliana & Ahmad, Zaini (2014), The 

Relationship Among Ethical Climate, Job Satisfaction, 

Organizational Commitment, and External Auditor’s 

Turnover Intention, Journal of Modern Accounting and 

Auditing, 10(2), 164 – 181 .  

(12) Rocha, F., Cardoso, L. & Tordera, N. (2008). The 

importance of Organizational Commitment to Knowledge 

Management. comportamento organizacional e gestão, 14 

(2), 211-232. 

(13) Rowden, R. W. (2000). The Relationship between 

Charismatic Leadership Behaviors and Organizational 

Commitment, the leadership and organization development 

journal, 21 (1), 195 – 209.  

(14) Syed, Nida & Saeed, Arfa & Farrukh, Muhammad, 

(2015). organization commitment and five factor model of 

personality: theory recapitulation, journal of asian business 

strategy, 5(8), 183-190 

(15) Tayo, O. & Adeyemi, A. (2012). Job Involvement & 

Organizational Commitment as Determinants of Job 

Performance among Educational Resource Centre Personnel 

in Oyo State, Nigeria. European Journal of Globalization and 

Development Research, 5 (1), 302-311. 

(16) Wood, S., Veldhoven, M., Croon, M., & Menezes, L. 

(2012). Enriched job design, high involvement management 

and organizational performance: The mediating roles of job 

satisfaction and well-being. Human Relations, 21 (10), 1-27. 
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Evidence from Large Companies in Turkey. International 

Strategic Management Conference, 58 (1), 734-743. 

Six: Thesis & Dissertation 

(1) Doody, s. (2007). high-involvement work systems: their 
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in new zealand organisations, a thesis submitted in partial 
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