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الدور الوسيط للاحتواء العالي بين المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والسموك 
 التنظيمي الايجابي

 ةسي كمية اليندسة / جامعو القادسيدراسة تحميمو لآراء عينة من تدري

 أ.م.د فاضل راضي غباش الغزالي            م.م. خيرية عبد فضل الخالدي

 يالخزاعصدام كاظم محمد 

 مخصالم

الاحتواء العالي كمتغير وسيط بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة  ييدؼ البحث الحالي الى معرفة دور        
الذي تمتمكو كمية اليندسة / جامعو القادسية المتمثؿ بػ )الامؿ , الموارد البشرية لتعزيز السموؾ التنظيمي الايجابي 

والتفاؤؿ , والمرونة( , وقد اعتمد البحث عمى الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات الضرورية واللازمة لتحقيؽ 
وى المساىمة ( استمارة عمى اعضاء الييئة التدريسية في الكمية عينة البحث لتحديد مست108ىدفيا اذ تـ توزيع )

الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في كمية اليندسة لتعزيز السموؾ التنظيمي الايجابي مف خلاؿ الاحتواء العالي , 
( استمارة , فضلًا عف انو تـ استعماؿ مجموعة مف الاساليب الاحصائية متمثؿ بالوسط الحسابي , 100واسترجع )

اط البسيط , ومعامؿ الانحدار المتعدد لاختبار فرضيات البحث وقد أظيرت والانحراؼ المعياري , ومعامؿ الارتب
نتائج البحث وجود علاقة ارتباط موجبة مف خلاؿ انو عند زيادة معنوية المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد 

 تأثيرج وجود علاقة البشرية في ظؿ الاحتواء العالي تزداد معنوية السموؾ التنظيمي الايجابي , كما اظيرت النتائ
مباشرة وغير مباشر بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والسموؾ التنظيمي الايجابي في ظؿ الدور 

صيغت عمى ضوئيا مجموعة مف التي الوسيط الاحتواء العالي . وخرج البحث بمجموعة مف الاستنتاجات 
  التوصيات .

Abstract 

The present research aims at identifying the role of high containment as a mediating 
variable between the strategic contributions of human resources management to en-
hance positive organizational behavior in Al-Qadissiyah University – college of Engi-
neering represented by (hope, optimism and flexibility). The research used question-
naire as a main tool for data collection, when 108 copies were distributed for identify-
ing the level of the strategic contribution of the HRM in the college (college of engi-
neering) to enhance positive organizational behavior through high containment. The 
retrieved number of copies was 100. In addition, a number of statistical methods were 
used like mean, standard deviation, simple correlation, and multiple regressions. Re-
sults showed positive correlation as significant increase in strategic contributions of 
HRM in the presence of high containment was related to significant increase of posi-
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tive organizational behavior. Results also show direct and indirect association between 
strategic contributions of human resources management and positive organizational 
behavior when mediated by high containment. The research also put forward a num-
ber of conclusions by which some recommendations were formulated.  

 

 المقدمة

تسيـ اىتماـ العديد مف الباحثيف والعمؿ عمى ايجاد الطرؽ التي يحظى موضوع السموؾ التنظيمي الايجابي ب     
عمى تشجيع العامميف لتقديـ سموكيات ايجابية داخؿ المنظمة اذ يعتبر الموارد البشرية في الوقت الحاضر اىـ 

لوصوؿ الى الموارد التي تمتمكيا المنظمات , اذ قد تمتمؾ المنظمة الموارد المالية والتكنموجية لكنيا لا يمكنيا ا
اىدافيا ما لـ يكف ىنالؾ موارد بشرية ذات ميارات وقدرات عالية . لذلؾ تعُد وظيفة ادارة الموارد البشرية مف 
الوظائؼ الميمة في خمؽ القيمة والمحافظة عمييا في منظمات اليوـ بوصفيا احد الانشطة الساندة في سمسمة القيمة 

مف القرف الماضي . اذ اصبحت ىنالؾ حاجة ضرورية للاىتماـ بالمورد التي اقترحيا بورتر منذ عقد الثمانينيات 
البشري باعتباره المورد الاساس الذي تعتمد عميو الإدارة في سير عممياتيا الداخمية . اذ مف خلاؿ المساىمات 

نظمة , كذلؾ الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية يمكف تحقيؽ مناخ مناسب تسوده السموكيات الايجابية داخؿ الم
اذ اعتبر يمكف تحقيؽ المناخات مف خلاؿ احتواء )اشراؾ( العامميف لغرض تشجيعيـ لتقديـ سموؾ ايجابي لممنظمة 

الاحتواء جزءاً ميماً مف ثقافة العديد مف المنظمات عمى مستوى العالـ وبسبب التغيرات السريعة التي تحدث في بيئة 
 دراء مف اف يواجيوا تمؾ التغيرات. الاعماؿ يمكف مدخؿ ادارة الاحتواء الم

لذا جاء ىذا البحث ليختبر مدى تأثير مساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في بمورة السموؾ التنظيمي     
الايجابي مف خلاؿ الدور الوسيط للاحتواء العالي . ولتحقيؽ ذلؾ قسـ البحث  الى اربعة محاور , تمخض المحور 

ة واىداؼ وفرضيات , في حيف المحور الثاني تضمف الاوؿ في منيجية البحث وما تتضمنو مف مشكمة واىمي
الجانب النظري لمبحث , وكاف المحور الثالث يتضمف الجانب التطبيقي لمبحث , بينما المحور الرابع تناوؿ 

 الاستنتاجات والتوصيات التي توصؿ الييا البحث .
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 المحور الاول / منيجية البحث                                  

 أولًا : مشكمة البحث

معظـ منظمات الاعماؿ اتجيت وبصورة اساسية نحو تعزيز المساىمة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية          
مف اجؿ زيادة السموؾ التنظيمي الايجابي في ظؿ الاحتواء العالي كدور وسيط بينيما , ونظرا لمتغيرات السريعة 

ميع انحاء العالـ , الامر الذي ادى الى احداث تدىوراً التي شيدتيا بيئة الاعماؿ خلاؿ العقديف الاخريف في ج
واضراراً كبيرة  في اقتصاديات الاعماؿ. فضلا عف ىذا فقد اتضح أف ىنالؾ اىتماـ محدود القيادات الادارية المعنية 

لاحتياجات  بأقساـ إدارة الموارد البشرية الأمر الذي أثر بطريقة أو بأخرى عمى اداء الاعماؿ المتوقعة, والاستجابة
العامميف, وعدـ توفير المعمومات بالدقة المفيدة التي تضطمع بيا ىذه الأقساـ, الامر الذي يمكف مف خلالو اثارة 

 -التساؤلات الاتية :

 ما مستوى توفر المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في كميو اليندسة ؟ -1

 كمية اليندسة ؟ما مستوى توفر السموؾ التنظيمي الايجابي في  -2

 ما مستوى اعتماد مدخؿ الاحتواء العالي في كمية اليندسة ؟ -3

ىؿ توجد علاقة ارتباط وتأثير مباشر بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والسموؾ  -4
 التنظيمي الايجابي ؟

د البشرية والاحتواء العالي ىؿ توجد علاقة ارتباط وتأثير مباشر بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموار  -5
 ؟

ىؿ يتوسط الاحتواء العالي علاقة التأثير بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والسموؾ  -6
 التنظيمي الايجابي ؟

 

 ثانياً : أىمية البحث

 -يستمد البحث الحالي أىميتو مف خلاؿ الاتي: 

والمتمثمة بالمساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد تو يكسب البحث الحالي أىميتو مف خلاؿ اىمية متغيرا . أ
 البشرية والسموؾ التنظيمي الايجابي و الاحتواء العالي. 

في تطوير المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية مف تسيـ يعد ىذا البحث احد القضايا اليامة التي  . ب
 اجؿ تعزيز السموؾ التنظيمي الايجابي .
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الحالي أىميتو الميدانية مف خلاؿ مساىمتو في نواحي حيوية منيا تعريؼ العينة المبحوثة يستمد البحث  . ت
بضرورة الاىتماـ بالمساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية مف اجؿ معالجة ظاىرة السموؾ التنظيمي الايجابي 

 الذي يعاني منو العامميف وخمؽ الشعور بالأمف والاستقرار الوظيفي .

 مساىمة في اعداد اطار فكري لموضوعات الدراسة , وتقديـ مساىمة متواضعة فيما يخص متغيراتيا .ال . ث

 ثالثاً : أىداف البحث

 -يمكف تحديد اىداؼ البحث بالنقاط الاخرى :    

 الكشؼ عف مستوى المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في كمية اليندسة . -1

 التنظيمي الايجابي في كمية اليندسة .الكشؼ عف مستوى السموؾ  -2

 الكشؼ عف مستوى الاحتواء العالي في كمية اليندسة. -3

تقديـ تصور عممي لكيفية بياف الدور الوسيط للاحتواء العالي بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد  -4
 .البشرية والسموؾ التنظيمي الايجابي

الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية مف اجؿ دعـ وتعزيز السموؾ  تحديد طبيعة ونوع العلاقة بيف المساىمات -5
 التنظيمي الايجابي في العينة المعنية .

اثارة الدوافع لدى كمية اليندسة لإبراز اىمية الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية ودورىا في ابراز  -6
 اف العمؿ .كلًا مف السموكيات الايجابية والاحتواء العالي في مك

تقديـ بعض الحموؿ لممشاكؿ التي تعاني منيا الكمية , ولا سيما أنيا تعد واحدة مف القطاعات الميمة في  -7
 العراؽ لما ليا دور في تطور المجتمع .

 رابعاً : المخطط الفرضي لمبحث

في ضوء ما تـ التطرؽ اليو مف منيجية البحث واىدافو واىميتو تـ إعداد المخطط الفرضي لمبحث , انظر      
( , لمتعبير عف العلاقة بيف متغيرات البحث . ويتمحور مخطط البحث حوؿ مجموعة مف العلاقات بيف 1الشكؿ )

 -متغيرات البحث وكالاتي :

الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والذي يتضمف ثمانية ابعاد ىي : ويتمثؿ بالمساىمات المتغير المستقل  -1
)أداء العمؿ المتوقع , والاستجابة لاحتياجات العامؿ , وتوفير المعمومات المفيدة, وتعزيز الميزة التنافسية , 

اعتماد مقياس والمساىمة الى ادنى حد ممكف , وبناء راس الماؿ البشري , وشريؾ العمؿ , ودعـ خطة العمؿ( وتـ 
(Mitsuhashi , 2000 . في تحديد وقياس ىذه المتغير  ) 

: السموؾ التنظيمي الايجابي والذي يتضمف ثلاث ابعاد )الامؿ , والتفاؤؿ , والمرونة( , وتـ المتغير التابع  -2
 ( في تحديد وقياس ىذه المتغير .Li , 2002اعتماد مقياس )
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تمثؿ بالأبعاد الاتية )المشاركة في اتخاذ القرار , وامتلاؾ المعمومات , : الاحتواء العالي والمالمتغير الوسيط  -3
 ( .2010والمشاركة في العوائد , وامتلاؾ المعرفة( وتـ اعتماد مقياس )ورد و حسف , 

 
 ( المخطط الفرضي لمبحث1الشكؿ )

 خامساً : فرضيات البحث

 فرضية الارتباط -1

مستوى المساىمات الاستراتيجية لإدارة  ارتباط ايجابية ومعنوية بيفتوجد علاقة  -الفرضية الرئيسة الاولى : - أ
الموارد البشرية بأبعادىا )أداء العمؿ المتوقع, والاستجابة لاحتياجات العامؿ, وتوفير المعمومات المفيدة , وتعزيز 

, ودعـ خطة العمؿ( و الميزة التنافسية , والمساىمة الى ادنى حد ممكف , وبناء راس الماؿ البشري, وشريؾ العمؿ 
 السموؾ التنظيمي الايجابي بأبعاده )الامؿ , والتفاؤؿ , والمرونة(

مستوى المساىمات الاستراتيجية لإدارة  توجد علاقة ارتباط ايجابية ومعنوية بيف -الفرضية الرئيسة الثانية :  - ب
امؿ , وتوفير المعمومات المفيدة , وتعزيز الموارد البشرية بأبعادىا )أداء العمؿ المتوقع , والاستجابة لاحتياجات الع

الميزة التنافسية , والمساىمة الى ادنى حد ممكف , وبناء راس الماؿ البشري , وشريؾ العمؿ , ودعـ خطة العمؿ( 
و الاحتواء العالي بأبعاده )المشاركة في اتخاذ القرار , وامتلاؾ المعمومات , والمشاركة في العوائد , وامتلاؾ 

 . المعرفة(
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 فرضية التأثير -2

تؤثر ابعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية  )أداء العمؿ المتوقع ,  -الفرضية الرئيسة الثالثة : - ت
والاستجابة لاحتياجات العامؿ , وتوفير المعمومات المفيدة , وتعزيز الميزة التنافسية , والمساىمة الى ادنى حد 

البشري , وشريؾ العمؿ , ودعـ خطة العمؿ( تأثيراً مباشراً وتأثيراً غير مباشراً في اجمالي ممكف , وبناء راس الماؿ 
 السموؾ التنظيمي الايجابي في ظؿ الاحتواء العالي كمتغير وسيط بيف متغيري الدراسة .

 مجتمع البحث وعينتو -سادساً :

سة / جامعو القادسية  , اما عينة البحث تـ تطبيؽ البحث عمى احد المؤسسات التعميمية وىي كمية اليند     
استبانة عمى التدريسيف , وبعد تفحص الاستبانات المسترجعة  (108)إذ تـ توزيع فتمثمت جميع تدريسي الكمية 

استبانة لعدـ صلاحيتيا وعدـ تحقيؽ الشروط المطموبة للإجابة عف الاستبياف , وبذلؾ يكوف عدد  (8)استبعدت 
( استبانة. وبيدؼ وصؼ خصائص عينة البحث تـ تفصيميما بالجدوؿ 100الاستمارات الصالحة لمدراسة والتحميؿ )

 كما موضح أدناه :  (3)

 خصائص عينة البحث  (3) الجدول 

 الفئات المتغيرات ت
 المستيدفة

 النسبة التكرار

 %85 85 ذكور النوع الاجتماعي 1
 %15 15 إناث

 %100 100 المجموع
 %4 4 فما دون 25من  العمر 2

26-  35 23 23% 
36   - 45 42 42% 

 %31 31 45أكثر من 
 %100 100 المجموع

 %70 70 ماجستير  المؤىل العممي 3
 %37 30 دكتوراه

 %100 100 المجموع 
عدد سنوات  4

 الخدمة
 10أقل من 

 سنوات
11 11% 

 %51 51 سنة 20 – 11
 %29 29 سنة 30 – 21
 %9 9 فما فوق   31
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 %100 100 المجموع
 

5 

 %1 1 استاذ المقب العممي 
 %9 9 استاذ مساعد

 %38 38 مدرس
 %52 52 مدرس مساعد

 %100 100 المجموع

 أعلاه ما يأتي : (3)يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ 

.النوع الاجتماعي : نلاحظ مف الجدوؿ السابؽ باف النسبة الأكثر لعينة الدراسة مف مجموع تدريسي كمية اليندسة 1
 %( .(15بينما بمغت نسبة الإناث  (85%)ىـ مف ذكور حيث بمغت النسبة 

كانت أكثر التي ( 45 -36وىي النسبة المحصورة ) (42%).العمر: يتضح مف الجدوؿ إف أعمى نسبة قد بمغت 2
 تكراراً .  

.المؤىؿ العممي : يتبيف مف الجدوؿ أعلاه باف أعمى نسبة تضمنت حممة شيادة )الماجستير( التي حصمت عمى 3
 في كمية اليندسة .  (70%)نسبة  

وىذا  (51%)عمى نسبة بمغت ( قد حصمت عمى أ20-11.سنوات الخدمة : يظير مف الجدوؿ أعلاه اف الفئة )4
 يدؿ عمى اف معدؿ خدمة التدريسييف عينة البحث ىو بمستوى معتدؿ نسبياً .

.المقب العممي : نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ بأف لقب مدرس مساعد حصمت عمى نسبة اعمى  وكانت بنسبة ) 5
52%(  . 

 أدوات جمع البيانات والمعمومات -سابعاً :

  : أدوات الجانب النظري- 
مف اجؿ اغناء الجانب النظري لمبحث تـ الاعتماد عمى الكتب, والمجلات , والدوريات , فضلاً الشبكة العالمية    

 لممعمومات)الأنترنت( .
  : أدوات الجانب الميداني- 

مف اجؿ اتماـ الجانب الميداني لمبحث تمت الاستعانة بالاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات , وتضمنت     
 ( .1بانة ثلاث محاور رئيسو تـ توضيحيما في الجدوؿ )الاست
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 محاور استمارة الاستبانة ومقاييسيا وتوصيفيا( 1الجدول )

 المصادر الرمز الفقرات الابعاد المتغيرات المحاور

ول
 الا

ور
مح
ال

 

المساىمات 
الاستراتيجية لإدارة 
الموارد البشرية 

(HRS) 

  PE 1 أداء العمل المتوقع
Mitsuhashi 

, 2000 
 

 RC 1 الاستجابة لاحتياجات العامل
 PU 1 توفير المعمومات المفيدة
 EC 1 تعزيز الميزة التنافسية

 CC 1 المساىمة الى ادنى حد ممكن
 BC 1 بناء راس المال البشري

 BP 1 شريك العمل
 SB 1 دعم خطة العمل

  8 المجموع

ني
الثا

ور 
مح
ال

 

السموك التنظيمي 
 (HOPالايجابي )

 HO Li , 2002 6 الامل
 OP 9 التفاؤل 

 RE 14 المرونة
  29 المجموع

لث
الثا

ور 
مح
ال

 

الاحتواء العالي 
(CHI) 

ورد و حسن ,  DS 6 المشاركة في اتخاذ القرار
 NF 5 امتلاك المعمومات 2010

 WS 4 المشاركة في العوائد
 KG 5 المعرفةامتلاك 

  20 المجموع
  57 المجموع الكمي

 

 أساليب تحميل البيانات-ثامناً 

تـ استعماؿ عدد مف الأساليب الإحصائية في التعامؿ مع الاستمارات التي تـ جمعيا مف المستجيبيف وباستعماؿ  
 -:SPSS الحقيبة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية 

 مستوى توافر أي مف الابعاد الفرعية لمبحث في العينة المبحوثة .لقياس  -الوسط الحسابي الموزوف : .1
 مستوى تشتت القيـ عف أوساطيا الحسابية . لقياس -الانحراؼ المعياري : .2
 .طبيعة ونوع علاقة الارتباط بيف متغيرات الدراسة لقياس -معامؿ الارتباط البسيط : .3
 تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية المباشره . .4
  لمتحقؽ مف معنوية الاختبارات الخاصة بالدور الوسيط.  (Sobel)ختبار ا .5
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 تاسعاً. صدق أداه البحث وثباتيا

وتـ التحقؽ مف صدؽ الأداة  SPSS. V23أجرى الباحثيف اختبارات الصدؽ والثبات لأداه القياس بوساطة برنامج  
الظاىري وصدؽ المحتوى ,  كما تـ التحقؽ مف الثبات البنائي لأداة القياس الخاصة بالبحث الحالي مف خلاؿ 

 .(2) حساب معامؿ الثبات لممقاييس باستخداـ معامؿ ارتباط الفا كرونباخ الموضح في الجدوؿ 

 معاملات كرونباخ الفا لمتغيرات البحث(2) الجدول 

الفا  كرونباخ المتغير
 لممتغير

 لمبعد كرونباخ  الفا البعد                  

المساىمات 
 الاستراتيجية

 لإدارة الموارد البشرية

 0.791 أداء العمل المتوقع .1 0.874
 0.800 الاستجابة لاحتياجات العامل .2
 0.877 توفير المعمومات المفيدة .3

 0.783 تعزيز الميزة التنافسية .4

 0.845 المساىمة الى ادنى حد ممكن .5

 0.772 بناء راس المال البشري .6

 0.880 شريك العمل .7

 0.795 دعم خطة العمل .8

السموك التنظيمي 
 الايجابي

 0.854 الامل .1 0.897

 0.789 التفاؤل .2

 0.877 المرونة .3

 0.892 المشاركة في اتخاذ القرار .1 0.885 الاحتواء العالي

 0.855 المعموماتامتلاك  .2

 0.852 المشاركة في العوائد .3

 0.795 امتلاك المعرفة .4
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(  وىي مقبولة إحصائيا في البحوث الإدارية والسموكية  0.897 - 0.772وتراوحت قيـ معامؿ كرونباخ الفا بيف ) 
تدؿ عمى اف المقاييس تتصؼ بالاتساؽ التي ,  (Nunnaly & Bernstein ,1994) (0.75)لاف قيمتيا اكبر 

 الداخمي . 

 المحور الثاني/  مراجعة نظرية

 المساىمة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية -اولًا:

 مفيوم المساىمة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 
, ساىمت النظريات الإدارية منذ بدايات القرف المنصرـ في بمورة توجو واضح نحو الاىتماـ بالمورد البشري        

فإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية عبارة عف العممية الادارية التي تتمثؿ بسياسات وممارسات ادارة الموارد البشرية 
 , Syed & Xiaoyan )نظمة الى بموغيا عمى الامد البعيدالتي ترتبط بالأىداؼ الاستراتيجية التي تسعى الم

( اف ادارة الموارد البشرية الاستراتيجية ىي مجموعة متكاممة مف Mat , 2008 : 114)ويعتقد  .  (984 : 2013
الاجراءات والاساليب التي تيدؼ الى تحقيؽ التمايز والتكامؿ بيف المورد البشرية و الثقافات التنظيمية المختمفة. 

المساىمة .   (  Boselie & paauwe , 2004 : 8 ; Long & Ismail , 2008 : 67)بينما يرى 
المنظمات عمى الأداء العالي مف خلاؿ إدارة الثقافة , ودعـ التغيير السريع, واتخاذ اتيجية بانيا قدرة حصوؿ الاستر 

إف مساىمات إدارة يرى  (23:  2016وبدورة )المفرجي ,   .القرارات الاستراتيجية , والتواصؿ القائـ عمى السوؽ
فة إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ خمؽ مورد استراتيجي الموارد البشرية ىي محصمة المساىمات التي تقوـ بيا وظي

ضافة قيمة للأعماؿ , وتحسيف الموقؼ التنافسي , وزيادة مستوى الأداء التنظيمي, وأداء العمؿ المتوقع  لممنظمة, وا 
, والاستجابة لحاجات الزبائف , والتوسع في خدمات الأعماؿ مف اجؿ مساعدة المنظمة بصياغة استراتيجية 

 عماؿ وتحقيؽ أىدافيا .الأ

 ابعاد المساىمة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 
أف الأداء ىو وسيمة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة في  -: (Performing the expected jobأداء العمل المتوقع ) .1

في زيادة مستوى الأداء التنظيمي , تسيـ . فإدارة الموارد البشرية  ( Dobrin et al. , 2012 : 311) المستقبؿ  
فضلًا عف مساىمة إدارة الموارد البشرية في إضافة قيمة لمتخطيط الاستراتيجي خلافاً للْاعتقاد السائد باْف دور 

  :Blunt & Sirman,  2009) الموارد البشرية يتضمف تقميص حجـ نفقات المنظمة مف خلاؿ تسريح الموظفيف 
( إلى أف أداء العمؿ المتوقع ىو مجموعة مستقمة  Messersmith & Wales , 2013 : 116. واشار ) ( 3

 ومترابطة مف ممارسات الموارد البشرية التي تيدؼ الى تعزيز ميارات وجيد الموظفيف .
اف العديد مف المنظمات الصناعية  -: (Responsive to customer needsالاستجابة لاحتياجات العامل ) .2

يا التنظيمية لاسيما ما يتصؿ بإدارة الموارد البشرية مف اجؿ أف تصبح أكثر استجابة لاحتياجات تقوـ بتغيير ىياكم
 ( . Gebauer & Kowalkowski , 2012 : 527زبائنيا ولمتوسع في خدمة الأعماؿ)

أف إدارة المعمومات في المنظمات امر   -( :Providing useful information) توفير المعمومات المفيدة .3
وري مف ناحية توظيؼ تطبيقات الحاسب الآلي , والبرمجيات , وتقديـ الخدمات الصحية , وتعزيز الكفاءة ضر 

( إلى أف إدارة المعمومات في Legris et al., 2003 : 191. وتوصؿ )(Garman , 2006: 82)التشغيمية  
إلى مساىمة  ( March & Smith , 1995 : 251)في تحسيف جودة الخدمات المقدمة . ويؤكد  تسيـ المنظمات 
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التكنولوجيا في تقديـ البيانات التي تـ تجييزىا في صيغة تحقؽ الفائدة والقيمة الحقيقية في الإجراءات المتخذة الأف 
 وفي المستقبؿ .

ادارة الموارد البشرية في تحسيف موقؼ تسيـ  -( :Enhancing competitiveness) تعزيز الميزة التنافسية .4
افسي يعتمد عمى خصائصيا وبشكؿ أكثر تحديداً يعتمد عمى مدى نجاحيا في أداء دورىا في استعماؿ المنظمة التن

( إذ Barney & Wright , 1998 : 32( . وىذا ما أكده )Pesic et al., 2012 : 577مواردىا الاستراتيجية)
يمة )أي قيمة الموارد مف يؤكدوف أف المورد الاستراتيجي يجب أف يتميز بصفات ميمة وىي يجب أف يكوف ذو ق

حيث تجنب التيديدات واستثمار الفرص في البيئة( , ويجب أف يكوف نادر )أي ىو المورد غير الموجود لدى 
المنافسيف الحالييف والمحتمميف( , وصعب التقميد )أي أف ىذا المورد مكمؼ ومف المستحيؿ تقميده(, ومنظـ )أي 

 & Ambrosini ويرى   .  (Hitt et al., 2009 : 81)عاؿ( وىذا ما أكده الموارد التي تستعمميا المنظمة بشكؿ ف
Bowman ,2009: 29) باف المنظمات تستطيع خمؽ ميزة تنافسية مستدامة مف خلاؿ امتلاكيا مورد )

أف إدارة المنظمة التي لا تمتمؾ ىذه الصفات في مواردىا   (Pesic et al., 2012: 577)استراتيجي. ويعتقد  
البشرية لا يمكف أف يقاؿ إف لدييا القدرة عمى بناء وتحسيف الميزة التنافسية المستندة عمى الموارد البشرية . 

تتولد وبالعكس فاف إدارة المنظمة التي تمتمؾ ىذه الصفات في مواردىا البشرية يمكف أف تزدىر وتتطور وتتنافس و 
 لدييا القدرة عمى مواجية التغيرات البيئية .

إدارة الموارد البشرية عمى تسيـ  -: (Contributing to the bottom lineالمساىمة الى ادنى حد ممكن ) .5
تحقيؽ المواءمة بيف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وبيف استراتيجية الإعماؿ, وبذلؾ تساعد المنظمة عمى تنفيذ 

في زيادة الالتزاـ تسيـ كما اف ادارة الموارد البشرية .  (Wang & Niu, 2010: 14)تيجياتيا بمياره عالية  استرا
 :Paauwe ,2004بيف العامميف و تحسيف قدرتيـ و توجيييا نحو تحقيؽ الاىداؼ التي تصبو الييا المنظمة )

183. ) 
في تسيـ تعد ادارة الموارد البشرية حجر الزاوية التي  -(:Building human capital) بناء راس المال البشري .6

 , Armstrong)زيادة التركيز عمى تطوير رأس الماؿ البشري واعداد العامميف ليكونوا اكثر نجاحا في اداء اعماليـ
رد بيا المواتسيـ . اذ أف رأس الماؿ البشري يمثؿ احدى الدعامات السائدة لممزايا التنافسية التي ( 27 : 2010 

 & Barney. وىذا يتفؽ مع ما توصؿ اليو )  (Iveta, 2012: 117 ; Han et al. , 2006 : 392)البشرية  
Wright , 1997 : 4 إذ توصموا إلى أف ىنالؾ ثلاثة أنواع مف الموارد التي توفر الميزة التنافسية لممنظمات وىذه )

لممنظمة سواء كانت البنى المادية, والمعدات , والأمواؿ  الموارد ىي "رأس الماؿ المادي" الذي يتضمف البنى التحتية
, ثـ "رأس الماؿ التنظيمي" الذي يتضمف ىيكؿ المنظمة , والتخطيط , والرقابة والتنسيؽ , ونظـ الموارد البشرية , 

 وأخيرا " رأس الماؿ البشري" الذي يتضمف الميارات , والحكمة وذكاء العامميف في المنظمة.
اف بناء العلاقات مع العامميف مف اجؿ خمؽ ميزة تنافسية بالاستعانة  -( :Business partner) شريك العمل .7

بالتدريب والتطوير وتحسيف الاداء وبمساعدة مف القوى العاممة المتنوعة , مف أجؿ تحسيف السياؽ التنافسي لممنظمة  
(Zareei et al., 2014 : 7 ; Firooz , 2012 : 674)    ووصؼ .(Xesha , 2014 : 313)   انو مف

دوف علاقات قوية مع أصحاب المصالح يصبح مف المستحيؿ تحقيؽ النجاح لأصحاب الأعماؿ , إذ أف أصحاب 
الأعماؿ في حاجة ماسة إلى الزبوف, والعامؿ , وأصحاب الأعماؿ التجارية الأخرى , وبالتالي يمكف تبادؿ وجيات 

 ,Odhong & Omolo) بتحقيؽ أىدافيـ عمى الأمد البعيد . ويعتقد النظر والموارد والممارسات التي ستساعدىـ 
أف العلاقة مع العامؿ تقتصر في التفاعؿ بيف العامميف أنفسيـ وكذلؾ مع أصحاب العمؿ وىذا   (147 : 2014
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التفاعؿ يمكف أف يكوف رسمي أو غير رسمي , ويشمؿ جميع مجالات الإدارة بما فييا علاقات العمؿ, ومشاركة 
 امميف , وتعزيز تواصؿ العامميف , والعلاقات الصناعية. الع

تقوـ إدارة الموارد البشرية بإظيار قدرات الإدارة في  -: (Supporting business planدعم خطة العمل ) .8
 Zareei)مجاؿ استيعاب وتطوير المواىب والمحافظة عمييا لحصوؿ المنظمة عمى ميزة تنافسية في خطة العمؿ  

et al., 2014 : 7 ) . 
 
 

 السموك التنظيمي الايجابي -ثانياً:

 مفيوم السموك التنظيمي الايجابي 

بوجو عاـ فاف السموؾ التنظيمي ىو في الاساس مدخؿ متعدد التخصصات اذ يعتمد كثيراً عمى تخصصات      
اخرى متمثمة بعمـ النفس, وعمـ الاجتماع , وعمـ الاقتصاد, والعموـ السياسية والقانونية والتاريخية , وبالتالي فاف 

جعميا قابمة لمتطبيؽ والتحميؿ التنظيمي , وبالتالي السموؾ التنظيمي يقوـ بعممية تفاعؿ ودمج ىذه التخصصات ل
ادى الى بروز وجو جديد الى الاىتماـ بيذا الموضوع لما يتمتع بو مف مزايا ايجابية الامر الذي ادى الى الاىتماـ 
 بموضوع السموؾ التنظيمي الايجابي نظرا لقدرة ىذا المكوف عمى تحفيز العامميف نحو الاداء الافضؿ الامر الذي
يؤدي الى تحسيف اداء وسمعة المنظمة في الاسواؽ . وبوجو خاص فاف اغمب الباحثيف والممارسيف والاكاديمييف 
يتفقوف عمى اف مفيوـ السموؾ التنظيمي الايجابي يعني دراسة وتطبيؽ القوى الإيجابية  لمموارد البشرية والقدرات 

 Youssef & Luthans) اداء مكاف العمؿ في المنظمة النفسية التي يمكف قياسيا والموجية نحو تطوير وتحسيف 
, 2007 : 775 ; LUTHANS , 2002 : 698 ; Nelson & Cooper , 2009 : 77 ; Saks & 
Gruman  , 2011: 17 ; Ramlall , 2008 : 1581 ; Yammarino et al. , 2008 : 693 ; 

Gardner & Schermerhorn , 2004 : 271)   وادعى . (Pan et al., 2014: 129)   اف السموؾ
التنظيمي الايجابي يعني السموؾ الذي يتبعو الموظؼ داخؿ المنظمة والقادر عمى تعزيز الوظيفة التنظيمية الايجابية 

 -وتحسيف الاداء الفردي والتنظيمي , والذي يتضمف الاسس الاتية :

وامؿ الشخصية الايجابية الفردية السموؾ التنظيمي الايجابي  ىو السموؾ الخارجي الناتج عف تفاعؿ الع .1
 مع البيئة التنظيمية.  

 السموؾ التنظيمي الايجابي يعزز الجيد المبذوؿ لمعامميف في الوظائؼ التنظيمية . .2
 السموؾ التنظيمي الايجابي قادر عمى تحسيف الاداء الفردي والتنظيمي . .3
 
حصمة متراكمة مف المعرفة والميارات والقدرات ممما تقدم يمكن القول ان السموك التنظيمي الايجابي يعني "    

والسموكيات والاجراءات والممارسات الموجية نحو تطوير وتنمية وتدريب والمحافظة عمى الافراد العامميف في 
المنظمة وتحسيف ادائيـ عمى اداء المياـ والاعماؿ بشكؿ كفوء وفاعؿ, الامر الذي ينعكس ايجاباً عمى المنظمة مف 

 العمميات الداخمية ليا بكؿ يسر وسيولة" . خلاؿ تيسير
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  ابعاد السموك التنظيمي الايجابي 

 & Youssef)  -يتفؽ معظـ الباحثيف انو يمكف قياس السموؾ التنظيمي الايجابي مف خلاؿ ثلاث ابعاد ىي:     
Luthans , 2007 ; Saks & Gruman , 2011 ; Snyder et al. ,1996 ; Curry et al., 1997)    . 

يشير ىذا البعد الى الحالة الايجابية التحفيزية التي تقوـ عمى المشاعر المستندة عمى الطاقة  -: الامل -1
 & Youssef)الموجية نحو تحقيؽ اىداؼ المنظمة , والمسارات المتبعة نحو التخطيط لتحقيؽ الاىداؼ التنظيمية

Luthans, 2007: 778)  ( ويعتقد .Saks  & Gruman, 2011: 17 اف الامؿ يتضمف الاعتقاد بانو يمكف )
اكتشاؼ مسارات الافراد وتحديد مساراتيـ واىدافيـ )المسارات الفكرية( وتحفيزىـ نحو تحقيؽ ىذه المسارات والافكار 
الامر الذي يؤدي الى تحقيؽ الكفاءة الذاتية , والقدرة عمى تحقيؽ الارباح , والمحافظة عمى الافراد , وتحقيؽ 

 ,.Snyder et al., 1996 : 321 ; Curry et al) لية مف الالتزاـ والرفاىية لمعامميف . وتوصؿ مستويات عا
الى اف الامؿ يتضمف مجموعة مف المعرفة والمسارات الوظيفية المتراكمة التي يستعمميا   (1257 : 1997

 العامميف مف اجؿ الوصوؿ الى اىدافيـ .

بع لتفسير الاحداث الايجابية المتمثمة بالأسباب الشخصية , يتمثؿ ىذا البعد بالنمط المت -: التفاؤل -2
والدائمة , وواسعة الانتشار , والاحداث السمبية المتمثمة بالحالة الخارجية , والموقتة , واي عامؿ حالة معينة 

(Youssef & Luthans, 2007: 778)   وتوصؿ .(Saks & Gruman, 2011: 17)  الى اف التفاؤؿ يشير
نتائج ايجابية , واتخاذ قرارات ايجابية بشاف المعوقات التي تواجييا المنظمة . فضلًا عف ىذا فاف  الى تحقيؽ

التفاؤؿ يختمؼ عف الامؿ في انو لا يتناوؿ مسارات التفكير لمعامميف بؿ يتضمف تحقيؽ النتائج المتوقعة عف طريؽ 
ادة الذي تتبعو المنظمة, فضلا عف ىذا فاف قوى خارجية أي خارج الذات , كما اف التفاؤؿ يرتبط بأسموب القي

 ,Yusof)التفاؤؿ يرتبط بالنتائج الايجابية التي يحققيا العامميف والذي يؤدي بدوره الى المحافظة عمييـ . ويعتقد 
 : Bodla  et al. , 2013)اف  الامؿ ىو الرغبة مع التوقع نحو تحقيؽ اىداؼ الذات . بينما    (2466 :2011

 ف الأمؿ ىو الرغبة في اف توقعات العامؿ سوؼ يتـ الوفاء بيا في مكاف العمؿ .يرى ا ( 119

يتضمف ىذا البعد بالقدرة المتطورة عمى الاستجابة المرنة لمعوائؽ والنزاعات والفشؿ والاحداث  -:المرونة  -3
 & Saks)(. وادعى Youssef & Luthans , 2007: 778الايجابية لمتقدـ نحو الاماـ وزيادة المسؤولية )

Gruman, 2011: 17-18)   تتضمف المرونة المحافظة عمى التكيؼ الايجابي , والتعامؿ الناجح , ومواجية
الظروؼ البيئية الصعبة المتمثمة بالتغير الايجابي , أي انو يمكف القوؿ اف المرونة تركز عمى استعماؿ التكيؼ مف 

مرونة يمكف تعزيزىا مف خلاؿ الحد مف المخاطر التي اجؿ التصدي ومواجية المخاطرة , فضلًا عف ىذا فاف ال
تتعرض ليا المنظمة )الاستراتيجيات التي تركز عمى المخاطرة( , وتحسيف عدد ونوعية الموارد وراس الماؿ 
الاجتماعي )الاستراتيجيات التي تركز عمى الموجودات( , وتطوير انظمة التكيؼ مع الافراد )الاستراتيجيات التي 

العمميات( مف خلاؿ التدريب, وتطوير المعرفة, ودور النمذجة , ومعالجة الاخطاء , وتطوير الشعور تركز عمى 
بالكفاءة , الامر الذي يؤدي الى السماح للأفراد العامميف بالتعامؿ بشكؿ افضؿ مع المخاطر التي تتعرض ليا 

 المنظمة والمثابرة نحو مواجية الصعوبات .
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 (High Containment) الاحتواء العالي -ثالثاً:

 مفيوم الاحتواء العالي 

حضي مفيوـ الاحتواء العالي اىميو بالنسبة لمنظمات الاعماؿ اذ يسيـ ىذا المفيوـ في تحقؽ عوامؿ النجاح      
( اف الاحتواء العالي ىو مفيوـ ناشئ في إدارة Ahmad et al. , 2014 : 230الرئيسة لممنظمات, وادعى )
نشأت في القرف التاسع عشر . وللاحتواء العالي أىميو عمى تحفيز القدرة لدى التي الموارد البشرية الاستراتيجية 

:  2015العامميف عمى أداء العمؿ الذي بدوره يؤدي الى انجاز الأداء العاـ لممنظمة . و يعتقد )ابراىيـ وسعد ,
اف مدخؿ الاحتواء العالي للإدارة يمكف اف يعود عمى الاقؿ الى الخمسينات مف القرف الماضي . فقد اجرت  (563

بدأت مع فرؽ العمؿ الموجية ذاتياً واساليب اخرى للانتقاؿ بالسمطة الى التي بعض المنظمات تجارب شتى 
شاركوا في اتخاذ القرارات الإدارة الميمة حوؿ المستويات الدنيا لمتنظيـ . الامر الذي يمكف الافراد العامميف اف ي

كيفية انجاز المياـ المطموبة منيـ . وفي اواخر التسعينات استعممت الجمعية الامريكية لمتدريب والتطوير مصطمح 
)انظمة عمؿ الاداء العالي( للإشارة الى تمؾ المنظمات التي نظمت تدفؽ العمؿ حوؿ عمميات العمؿ الرئيسة 

( اف الاحتواء العالي عبارة 87:  2010ؽ الكفيمة لتنفي تمؾ العمميات المختمفة. ويعتقد )ورد و حسف , وانشأت الفر 
عف تشكيمة مف الاساليب التي تصمـ مف اجؿ بموغ ىدؼ منح العامميف توليفة مف المعمومات والميارات والمعارؼ 

الى اف الاحتواء   (Shahzad , 2014 : 230 ; Ahmad et al., 2014 : 230)والحوافز. بينما توصؿ  
العالي ىو مجموعة مف الممارسات المبتكرة والمتمثمة بػالتناوب الوظيفي , وتدوير العمؿ , والاسياـ في معالجة 
المشاكؿ وصنع القرار , وتبادؿ المعمومات , والمشاركة المفتوحة بيف العامميف ورؤسائيـ , والمشاركة النشطة في 

( يرى اف الاحتواء العالي Shahzad ,  2014افأة والتعويض . فضلًا عف ىذا فاف )صنع القرار ونظاـ المك
 -يساىـ وبدرجة عالية في التطور التنظيمي وتعزيز الاداء الوظيفي والتنظيمي مف خلاؿ خمس نقاط اساس ىي :

الامر الذي يعني ادارة الاحتواء العالية تمثؿ نقطة البدء لتوليد الافكار , ومعالجة معوقات اداء العمؿ ,  .1
 اف الاحتواء العالي يعزز مقدرة المنظمة عمى التحكـ بالعامميف واداء الاعماؿ بمستوى عالي .

الاحتواء العالي يشجع العامميف عمى المساىمة في العمؿ كفريؽ والمشاركة في توليد الافكار معاً ,  .2
 تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف .واشاعة روح التنشئة الاجتماعية بيف العامميف , الامر الذي يعني 

يساىـ الاحتواء العالي بتبادؿ المعمومات بيف العامميف , والاسياـ في مساعدة العامميف لفيـ ىدؼ وثقافة  .3
 المنظمة , فضلاً عف توجيو جيود العامميف نحو تحقيؽ الاىداؼ التنظيمية , وتحقيؽ الاستقرار في البيئة الداخمية .

لعالي في تحقيؽ نتائج جيدة لممنظمة, فضلاً عف شعور العامميف باف مواقفيـ ومستقبميـ يساىـ الاحتواء ا .4
 امف وجيد في المنظمة .

الاحتواء العالي يساىـ في مساعدة العامميف عمى اكتساب الميارات والمعارؼ الضرورية لأداء المياـ  .5
 , وتوليد الشعور بالاحتراـ الذاتي . المطموبة , وتحقيؽ الرضا الوظيفي وتعزز دور الفرد في اداء المياـ

يولد الاحتواء العالي لدى العامميف الشعور بالاحتراـ وتقدير المساىمة القيمة ليقدموىا لممنظمة , الامر الذي يؤدي  .6
 ـعف العمؿ , مما يولد لدييـ الروح المعنوية العالية نحو تحقيؽ الاىداؼ المنظمة .  الى تعزيز دوافعيـ ورضاى
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  الاحتواء العاليابعاد 

يتمخض ىذا البعد في المدى الذي تكوف فيو معرفة الفرد وآرائو وأفكاره  -: المشاركة في اتخاذ القرار -1
متوجو نحو المشاركة في عممية اتخاذ القرارات الادارية , اذ اف ىذه العممية تعكس نظرة منظمات الاعماؿ كونيا 

. فمنظمات الاعماؿ وفرؽ العمؿ التي لا تشجع أو لا تسمح بمشاركة الافراد  تنظيميجزء لا يتجزأ مف العمؿ ال
العامميف في عممية اتخاذ القرار ستكوف مصدراً للإحباط لمكثير مف العامميف . كما اف بعض المدراء والمتخصصيف 

ة لممدير في اتخاذ ينظروف الى المشاركة في صنع القرار مف جية اخرى كونيا تشكؿ تيديداً لمصلاحيات التقميدي
 ( .Gibson et al. , 2012 : 200القرار النيائي , وستكوف المشاركة بمثابة إجياد للأفراد العامميف )

أي اف توفير المعمومات الدقيقة والواضحة ينعكس ايجاباً عمى اداء المياـ الوظيفية  -: امتلاك المعمومات -2
 ( Legris et al., 2003: 191)في تحسيف جودة الخدمات المقدمة تسيـ , اذ اف إدارة المعمومات في المنظمات 

, فضلًا عف ذلؾ اف إدارة المعمومات في المنظمات امر ضروري مف ناحية توظيؼ تطبيقات الحاسب الآلي , 
 (March & Smith ,1995 : 251)والبرمجيات , وتقديـ الخدمات الصحية , وتعزيز الكفاءة التشغيمية. وبيف 

في تقديـ المعمومات والبيانات الضرورية مف اجؿ صياغة و تحقؽ الفائدة والقيمة الحقيقية في تسيـ نولوجيا بأف التك
 الإجراءات المتخذة الأف وفي المستقبؿ. 

إلى أف التعويض و المكافأة كخدمات  يشير ىذا البعد الى -: المشاركة في العوائد )المكافأة والتعويض( -3
و كنظاـ عادؿ لمتحكـ والسيطرة عمى التكاليؼ مع ضماف المحافظة عمى الأداء العالي . تقدميا الموارد البشرية ى

 :Mitsuhashi et al., 1998)في حيف أف الحوافز المستندة عمى الأداء تتضمف التعويض العادؿ لمعوائد المالية  
يفة الموارد البشرية ( إلى أف عناصر الخدمات التي تقدميا وظWright et al. , 2001: 115. وتوصؿ ) (21

تساعد عمى المحافظة عمى نظاـ التعويض العادؿ الذي يسيطر عمى التكاليؼ مع ضماف المحافظة عمى الأداء 
الأفضؿ , والمحافظة عمى نظاـ حوافز كفؤ لتحفيز الإفراد عمى التركيز لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية , والمحافظة 

 يط, وضماف إمدادات مستمرة مف الموىبة الإدارية .عمى نظـ التوظيؼ الفاعمة وتتابع التخط

ىي مجموعة اف امتلاؾ المعرفة الفريدة جزء ميـ في كؿ منظمات الاعماؿ فالمعرفة  -: امتلاك المعرفة -4
مف الحقائؽ والآراء والأحكاـ وأساليب العمؿ والخبرات والمعمومات والبيانات والمفاىيـ والاستراتيجيات والمبادئ التي 

ا الفرد أو المنظمة , فضلًا عف أف المعرفة تستعمؿ لتفسير المعمومات المتعمقة بظرؼ محدد أو حالة معينة يمتمكي
 , .Sheikhy et alوتوصؿ ) .  (Hijazi & Al-hroot , 2013 : 63)ومعالجة ىذا الظرؼ أو الحالة  

إلى أف المعرفة ىي عممية ميمة لتطوير خبرة الفرد ومعرفتو التي تـ اكتسابيا أثناء التعميـ . واف  (178 :2015
تطوير المعرفة والتعمـ مف خلاؿ البرامج التدريبية ىما الأساس لاكتساب الميارات والأفكار لأنيما لا يمكف أف 

( اف ىناؾ العديد  King , 2009 : 3يعتقد )تؤثراف بشكؿ كاؼ , مف تمقاء نفسيا, عمى نمو مقدرات الإدارة . و 
مف التصنيفات التي تحدد أنواع مختمفة مف المعرفة , مف ابرز ىذه الانواع المعرفة "الضمنية" و "الصريحة" . 
فالمعرفة الضمنية تكمف في عقوؿ الافراد وىي مف المستحيؿ أو مف الصعب التعبير عنيا . ومعظـ المعارؼ تكوف 

ة . في حيف توجد المعرفة الصريحة )الواضحة( عمى وثائؽ وبيانات ومعمومات وبرامج يمكف ضمنية في الطبيع
 الحصوؿ عمييا .
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 المحور الثالث/ الجانب العممي                                   

 الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث -أولًا :

المعيارية لكؿ بُعد مف الأبعاد المستعممة في الدراسة , وقد تتناوؿ ىذه الفقرة تحديد الأوساط الحسابية والانحرافات  
تـ تحديد مستوى الاستجابة في ضوء المتوسطات الحسابية المحسوبة مف خلاؿ تحديد انتمائيا إلى أي فئة مف 

 (  بالإضافة إلى الوسط الفرضي .4الفئات الواردة في الجدوؿ )

 -ة:المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشري -1
 ( 4الجدول )

 الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاىمية النسبية لأبعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 

الوسط  الفقرة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  اتجاه الاجابة
 الاجابة

 ترتيب الاىمية

1 Pe 3.84 1.014 5 مرتفع اتفق 
2 Rc 3.77 1.146 6 مرتفع اتفق 
3 Pu 4.09 0.774 1 مرتفع اتفق 
4 Ec 4 0.838 2 مرتفع اتفق 
5 Cc 3.84 0.931 4 مرتفع اتفق 
6 Bc 3.72 0.863 7 مرتفع اتفق 
7 Bp 3.97 0.87 3 مرتفع اتفق 
8 Sb 3.67 1.107 8 مرتفع اتفق 
 HRS 3.86 0.146 مرتفع اتفق  

         

بانحراؼ  4.09( اف اعمى وسط حسابي في الفقرة الثالثة بمغت قيمتو 4يمكف الاستدلاؿ مف خلاؿ الجدوؿ ) 
وباتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع وقد كاف ترتيب اىمية تمؾ الفقرة الاولى اعتماداً  0.774معياري مساوٍ الى 

عمى قيمة الوسط الحسابي وىذا يشير الى اف الكمية المبحوثة تسعى الى توفير المعمومات المتعمقة بإدارة الموارد 
وانحراؼ معياري مساوٍ الى  3.67الثامنة  البشرية وفي الوقت المناسب  , بينما بمغت قيمة الوسط الحسابي لمفقرة

باتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع وجاءت ىذه الفقرة بالمرتبة الثامنو مقارنة ببقية الفقرات وىذا يشير  1.107
 ـفي دعـ خطة اعماؿ الكمية ولكف بشكؿ وبدور  الى اف سياسات واجراءات وممارسات ادارة الموارد البشرية يساى

 مرتفع .

وباتجاه اجابة  0.146وبانحراؼ معياري قدره  3.86بشكؿ عاـ  HRSواخيراً فقد بمغ الوسط الحسابي لممحور      
 وتمثؿ ىذه النتيجة مؤشراً عمى اىمية المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية .اتفؽ وبمستوى اجابة مرتفع , 
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 -السموك التنظيمي الايجابي : -2
 الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاىمية النسبية لأبعاد السموك التنظيمي( 5الجدول )
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ho1 3.97 0.9 2 مرتفع اتفق re1 4.01 0.846 1 مرتفع اتفق 
ho2 3.83 0.906 5 مرتفع اتفق re2 3.89 0.831 6 مرتفع اتفق 
ho3 3.72 0.994 6 مرتفع اتفق re3 3.99 0.78 2 مرتفع اتفق 
ho4 3.96 0.907 3 مرتفع اتفق re4 3.95 0.853 4 مرتفع اتفق 
ho5 3.95 0.899 4 مرتفع اتفق re5 3.84 0.823 8 مرتفع اتفق 
ho6 4.24 0.675 1 مرتفع اتفق re6 3.81 0.881 10 مرتفع اتفق 

HO 3.95 0.174 الاول مرتفع اتفق re7 3.96 0.706 3 مرتفع اتفق 
op1 3.71 0.835 8 مرتفع اتفق re8 3.83 1.005 9 مرتفع اتفق 

 
op2 

 13 مرتفع اتفق re9 3.71 1.088 2 مرتفع اتفق 0.78 4.01

op3 3.85 0.817 5 مرتفع اتفق re10 3.92 0.767 5 مرتفع اتفق 
op4 3.76 0.928 7 مرتفع اتفق re11 3.88 0.821 7 مرتفع اتفق 
op5 3.83 0.828 6 مرتفع اتفق re12 3.77 0.924 12 مرتفع اتفق 
op6 3.93 0.905 4 مرتفع اتفق re13 3.6 0.87 14 مرتفع اتفق 
op7 4.12 0.869 1 مرتفع اتفق re14 3.77 0.863 11 مرتفع اتفق 
op8 3.96 0.761 3 مرتفع اتفق  

 
RE 3.85 0.115 الثالث مرتفع اتفق 

HOP 4.28 0.621 مرتفع اتفق --- 
op9 3.93 0.92 4 مرتفع اتفق 
OP 3.9 0.127 الثاني مرتفع اتفق 
 

( اذ بمغ HO( اف اعمى وسط حسابي كاف مف نصيب بعد الامؿ )5يمكف الاستدلاؿ مف خلاؿ الجدوؿ )    
وباتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع وقد كاف ترتيب اىمية ىذا  (0.174)بانحراؼ معياري مساوٍ الى  (3.95)

داؼ التدريسييف الشخصية تتحقؽ مما يجعميـ البعد الاولى اعتماداً عمى قيمة الوسط الحسابي وىذا يشير الى اف اى
( 3.85)فقد حصؿ عمى ادنى وسط حسابي  (REبعد المرونة ) اكثر ايجابية في سموكيـ داخؿ الكمية , اما

 ( وباتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع . 0.115وبانحراؼ معياري )

وباتجاه  (0.621)وبانحراؼ معياري قدره  4.28)بشكؿ عاـ ) HOPواخيراً فقد بمغ الوسط الحسابي لممحور       
وتمثؿ ىذه النتيجة مؤشراً عمى وجود السموؾ الايجابي ضمف تصرفات اجابة اتفؽ وبمستوى اجابة مرتفع , 

 التدريسييف في الكمية المبحوثو .
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 -الاحتواء العالي : -3
 لأبعاد الاحتواء العالي( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاىمية النسبية 6الجدول )
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Ds1 3.63 1.148 5 مرتفع اتفق ws1 3.77 0.847 4 مرتفع اتفق 
Ds2 3.8 0.9 2 مرتفع اتفق ws2 3.85 0.94 3 مرتفع اتفق 
Ds3 3.68 0.918 4 مرتفع اتفق ws3 3.97 0.9 1 مرتفع اتفق 
Ds4 3.6 0.973 6 مرتفع اتفق ws4 3.89 0.815 2 مرتفع اتفق 
Ds5 3.79 0.963 3 مرتفع اتفق WS 3.87 0.083 الثاني مرتفع اتفق 
Ds6 3.8 0.87 1 مرتفع اتفق kg1 3.77 0.863 4 مرتفع اتفق 
DS 3.72 0.091 الرابع مرتفع اتفق kg2 3.95 0.837 2 مرتفع اتفق 
nf1 4.01 0.78 1 مرتفع اتفق kg3 3.71 0.802 5 مرتفع اتفق 
nf2 3.6 0.9 5 مرتفع اتفق kg4 4.16 0.712 1 مرتفع اتفق 
nf3 3.87 0.777 2 مرتفع اتفق kg5 3.81 0.865 3 مرتفع اتفق 
nf4 3.85 0.8 3 مرتفع اتفق KG 3.88 0.179 الاول مرتفع اتفق 

CHI 3.81 0.065 مرتفع اتفق  
nf5 3.67 0.963 4 مرتفع اتفق 
NF 3.8 0.165 الثالث مرتفع اتفق 

 

قد حصمت الفقرة السادسة  (DS)( اف بعد المشاركة باتخاذ القرارات 6يمكف الاستدلاؿ مف خلاؿ الجدوؿ )      
( وانحراؼ معياري 3.8منو اعتماداً عمى اجابات المبحوثيف عينة البحث عمى المستوى الاوؿ بوسط حسابي )

 الاخطاء يصححوفوباتجاه اجابة اتفؽ وبمستوى اجابة مرتفع , وىدا يشير الى اف التدريسيف في الكمية  (0.87)
اف اعمى وسط حسابي في الفقرة الاولى لبعد امتلاؾ المعمومات العميا. و  للإدارة المجوء دوف العمؿ في تحدث التي

(NF) (4.01بمغت قيمتيا) ( وباتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع وقد كاف  0.78)بانحراؼ معياري مساوٍ الى
شخص المعمومات ترتيب اىمية تمؾ الفقرة الاولى اعتماداً عمى قيمة الوسط الحسابي وىذا يشير الى اف امتلاؾ ال

المناسبة تمكنو مف اتخاذ القرارات المناسبة وفي الوقت المناسب , بينما بمغت قيمة الوسط الحسابي لمفقرة الثالثة 
باتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع  (0.9)وانحراؼ معياري مساوٍ الى  (3.97)( WSلبعد الحوافز والمكافاة)

 (KG). اما بعد امتلاؾ المعرفة  العمؿ في والتدريسي المتسيب المجد التدريسي بيف تميز الإدارةوىذا يشير الى اف 
( باتجاه اجابة 0.712( وبانحراؼ معياري )4.16فقد حصمت الفقرة الرابعة منو عمى المرتبة الاولى بوسط حسابي )

 خدمة, منتج, لتطوير والآراء التدريسيف بالأفكار لدى تبادؿاتفؽ ومستوى اجابة مرتفع وىذا يشير الى اف يوجد 
 . استراتيجية عممية,
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وكانت جميع ابعاد الاحتواء العالي بمستوى مرتفع لكف البعد الاكثر تواجداً في كمية اليندسة ىو بعد امتلاؾ      
 ( باتجاه اجابة اتفؽ ومستوى اجابة مرتفع .0.179( وبانحراؼ معياري )3.88المعرفة بوسط حسابي ) 

وباتجاه اجابة  0.065وبانحراؼ معياري قدره  3.81بشكؿ عاـ  CHIفقد بمغ الوسط الحسابي لممحور واخيراً      
 وتعتبر ىذه النتيجة مؤشراً ايجابياً .اتفؽ وبمستوى اجابة مرتفع , 

 اختبار الفرضيات  -ثانياً:

 ( مصفوفة الارتباط بين متغيرات البحث7الجدول )بحثعلاقات الارتباط بين متغيرات ال .1

      ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).      

 -( ما يمي :7نستنتج من الجدول )

  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والسموؾ
بمغت ىذه %( لبعد التفاؤؿ, وقد 96.4%( لبعد الامؿ الى )94.4التنظيمي الايجابي وقد تراوحت ىذه العلاقة بيف )

%( وىذا دليؿ عمى تناغـ وارتباط والتفاعؿ المستقر بيف متغيري الدراسة, أي يمكف القوؿ اف 97.7القوة اجمالًا )
العلاقة طردية أي تزداد معنوية فاعمية تحقيؽ المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية بزيادة معنوية السموؾ 

 -الفرضية عدة فرضيات فرعية ىي : التنظيمي الايجابي . ويتفرع مف ىذه
 
توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لأداء العمؿ المتوقع وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد  -1

 %( لبعد المرونة .89%( لبعد الامؿ  الى )86.7تراوحت ىذه العلاقة بيف )
بة لاحتياجات العامؿ وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية للاستجا -2

 %( لبعد المرونة .87.7%( لبعد الامؿ الى )85الايجابي وقد تراوحت ىذه العلاقة بيف )

المتغير 
 المعتمد

 المتغير المستقل

Pe Rc Pu Ec Cc Bc Bp Sb HRS 

HO .867** .850** .880** .812** .791** .882** .906** .881** .944** 
OP .868** .868** .873** .853** .866** .913** .872** .900** .964** 
RE .890** .877** .838** .841** .856** .899** .824** .892** .953** 
HOP .896** .886** .886** .855** .857** .920** .890** .913** .977** 
DS .715** .671** .662** .593** .571** .736** .708** .826** .758** 
NF .624** .624** .655** .605** .583** .691** .649** .750** .713** 
WS .682** .649** .688** .569** .605** .736** .682** .773** .742** 
KG .735** .704** .652** .677** .677** .759** .654** .773** .777** 
CHI .710** .682** .684** .627** .626** .752** .695** .805** .770** 
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توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لتوفير المعمومات المفيدة وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي  -3
 %( لبعد الامؿ .88%( لبعد المرونة  الى )83.8يف )وقد تراوحت ىذه العلاقة ب

توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لتعزيز الميزة التنافسية وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد  -4
 %( لبعد التفاؤؿ .85.3%( لبعد الامؿ الى )81.2تراوحت ىذه العلاقة بيف )

الاستراتيجية لممساىمة الى ادنى حد ممكف وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة  -5
 %( لبعد التفاؤؿ .86.6%( لبعد الامؿ الى )79.1الايجابي وقد تراوحت ىذه العلاقة بيف )

توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لبناء راس الماؿ البشري وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي  -6
 %( لبعد المرونة. 89.9%( لبعد الامؿ الى )88.2راوحت ىذه العلاقة بيف )وقد ت

توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لشريؾ العمؿ وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد تراوحت  -7
 ( لبعد الامؿ .90.6%( لبعد المرونة الى )82.4ىذه العلاقة بيف )

مساىمة الاستراتيجية لدعـ خطة العمؿ وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد توجد علاقة ارتباط بيف ال -8
 ( لبعد التفاؤؿ .90( لبعد الامؿ الى )88.1تراوحت ىذه العلاقة بيف )

  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة قوية بيف المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والاحتواء
%( لبعد امتلاؾ المعرفة , وقد 77.7%( لبعد امتلاؾ المعمومة الى )71.3تراوحت ىذه العلاقة بيف ) العالي وقد

وبشكؿ اساس في توليد تسيـ %( وىذا يؤدي الى امكانية القوؿ اف العينة المبحوثة 77قدرت ىذه القوة اجمالًا )
العلاقة طردية أي تزداد معنوية فاعمية تحقيؽ افكار ونتائج جديدة وعالية المستوى . فضلًا عف ىذا القوؿ ايضاً اف 

 المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية بزيادة معنوية الاحتواء العالي. 
 -ويتفرع مف ىذه الفرضية عدة فرضيات فرعية ىي :

الايجابي وقد  توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لأداء العمؿ المتوقع وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي -1
 %( لبعد امتلاؾ المعرفة .73.5%( لبعد امتلاؾ المعمومة الى )62.4تراوحت ىذه العلاقة بيف )

توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية للاستجابة لاحتياجات العامؿ وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي  -2
 %( لبعد امتلاؾ المعرفة .70.4معمومة الى )%( لبعد امتلاؾ ال62.4الايجابي وقد تراوحت ىذه العلاقة بيف )

توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لتوفير المعمومات المفيدة وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي  -3
 %( لبعد المشاركة في العوائد.68.8%( لبعد امتلاؾ المعمومة الى )65.5وقد تراوحت ىذه العلاقة بيف )

ط بيف المساىمة الاستراتيجية لتعزيز الميزة التنافسية وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد توجد علاقة ارتبا -4
 %( لبعد امتلاؾ المعرفة .67.7%( لبعد المشاركة في العوائد الى )56.9تراوحت ىذه العلاقة بيف )

ابعاد السموؾ التنظيمي  توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لممساىمة الى ادنى حد ممكف وبيف -5
( لبعد امتلاؾ المعرفة 67.7%( لبعد المشاركة في اتخاذ القرار الى )57.1الايجابي وقد تراوحت ىذه العلاقة بيف )

. 
توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لبناء راس الماؿ البشري وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي  -6

 %( لبعد امتلاؾ المعرفة .75.9%( لبعد امتلاؾ المعمومة الى )69.1)وقد تراوحت ىذه العلاقة 
توجد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لشريؾ العمؿ وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد تراوحت  -7

 ( لبعد المشاركة في اتخاذ القرار .70.8%( لبعد امتلاؾ المعمومة الى )64.9ىذه العلاقة بيف )
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جد علاقة ارتباط بيف المساىمة الاستراتيجية لدعـ خطة العمؿ وبيف ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي وقد تو  -8
%( لبعد المشاركة في 82.6( لبعدي المشاركة في العوائد, وامتلاؾ المعرفة الى )77.3تراوحت ىذه العلاقة بيف )

 اتخاذ القرار .
 اختبار فرضيات التأثير المباشرة والغير مباشرة   .2

تـ استخداـ تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار فرضيات التأثير ذات العلاقة بمتغيرات البحث. اذ تـ ادخاؿ       
 المتغيرات المستقمة دفعو واحده ويشاىد تأثيرىا عمى احد متغيرات الدراسة الاخرى وكما يأتي :

 باشرة :فرضية التأثير الم  -
توجد علاقة تأثير ذات دلالو معنوية بيف ابعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية و وابعاد  .1

 الاحتواء العالي .
( يبيف نتائج اختبار ىذه الفرضية اذ اف ابعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية ليا 8والجدوؿ )

بيف ابعاد المساىمات  الاحتواء العالي , اذ توجد علاقات تأثير ذات دلالة معنويةتأثير معنوي وايجابي عمى 
( وىي 21المحسوبة )  (F)الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وبعد المشاركة في اتخاذ القرار اذ بمغت قيمة 

ه الفرضية, أما مما يدؿ عمى معنوية أنموذج الانحدار الخاص بيذ 0.05- 0.01)معنوية عند مستوى بيف )
% مف التغيير الحاصؿ في الاحتواء العالي يعود لمساىمات 57وىذا ما يفسر  (57%)معامؿ التحديد فقد بمغ 

% يعود لاسباب اخرى . اما بعد امتلاؾ المعمومات فقد بمغت قيمة 43الاستراتيجية لادارة الموارد البشرية واف 
(F)  ( وىي معنوية عند مستوى 17.15المحسوبة )( مما يدؿ عمى معنوية أنموذج  0.05- 0.01)بيف

. اما بعد المشاركة في العوائد فقد بمغت  (72%)الانحدار الخاص بيذه الفرضية, أما معامؿ التحديد فقد بمغ 
مما يدؿ عمى معنوية أنموذج  0.05- 0.01)( وىي معنوية عند مستوى بيف )82.86المحسوبة )  (F)قيمة 

. اما بعد امتلاؾ المعرفو فقد بمغت قيمة   (75%)فرضية, أما معامؿ التحديد فقد بمغ الانحدار الخاص بيذه ال
(F) ( مما يدؿ عمى معنوية أنموذج  0.05- 0.01)( وىي معنوية عند مستوى بيف )50.46المحسوبة

اه ( ادن8. ومف خلاؿ نتائج الجدوؿ ) (64%)الانحدار الخاص بيذه الفرضية, أما معامؿ التحديد فقد بمغ 
يتبيف بوجود اثر مباشر ذات دلالو معنوية بيف ابعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية و وابعاد 

 الاحتواء العالي .

 (  نتائج اختبار فرضية التأثير المباشرة8جدول رقم )

  B. T Sing. R2 F المتغير المستقل  المتغير المعتمد
المشاركة في اتخاذ 

 القرار
5.  

  0.01 4.41 0.09 العمل المتوقع أداء .9
 
 
 

0.57 
 

 
 
 
 
21 

 0.00 2.45 0.03 الاستجابة لاحتياجات العامل .10
 0.04 4.74 0.48 توفير المعمومات المفيدة .11
 0.02 3.43 0.37 تعزيز الميزة التنافسية .12
المساىمة الى ادنى حد  .13

 ممكن
0.41 2.40 0.00 

 0.03 3.05 0.06 بناء راس المال البشري .14
 0.03 3.22 0.31 شريك العمل .15
 0.04 2.67 0.27 دعم خطة العمل .16
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 امتلاك المعمومات 
  
 
  
 
 
  

  0.00 4.33 0.99 أداء العمل المتوقع .17
 
 

0.72 
 
 

 
 
 

17.15 
 
 

 0.02 4.16 0.05 الاستجابة لاحتياجات العامل .18
 0.01 3.53 0.155 توفير المعمومات المفيدة .19
 0.02 3.52 0.149 الميزة التنافسيةتعزيز  .20
المساىمة الى ادنى حد  .21

 ممكن
0.83 4.45 0.01 

 0.00 4.87 0.93 بناء راس المال البشري .22
 0.01 3.75 0.52 شريك العمل .23
 0.00 4.21 0.93 دعم خطة العمل .24

     
 

         
 المشاركة في العوائد 
 

  0.03 4.20 0.79 أداء العمل المتوقع .25
 
 
 

0.75 
 

 
 
 
 

82.86 

 0.03 3.27 0.27 الاستجابة لاحتياجات العامل .26
 0.02 3.71 0.71 توفير المعمومات المفيدة .27
 0.00 2.07 0.57 تعزيز الميزة التنافسية .28
المساىمة الى ادنى حد  .29

 ممكن
0.89 2.46 0.01 

 0.01 2.23 0.69 بناء راس المال البشري .30
 0.04 2.68 0.75 شريك العمل .31
 0.01 2.48 5.52 دعم خطة العمل .32

 
 

 امتلاك المعرفة     
 

  0.02 2.57 0.72 أداء العمل المتوقع .33
 
 
 

0.64 

 
 
 
 

50.46 

 0.00 3.28 0.27 الاستجابة لاحتياجات العامل .34
 0.01 3.39 0.96 توفير المعمومات المفيدة .35
 0.02 2.28 0.61 تعزيز الميزة التنافسية .36
المساىمة الى ادنى حد  .37

 ممكن
0.78 1.28 0.00 

 0.02 1.16 0.46 بناء راس المال البشري .38
 0.00 5.68 0.24 شريك العمل .39
 0.03 3.07 0.46 دعم خطة العمل .40

 

 توجد علاقة تأثير ذات دلالو معنوية بيف ابعاد الاحتواء العالي و وابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي . .2
يبيف نتائج اختبار ىذه الفرضية اذ اف الاحتواء العالي ليا تأثير معنوي وايجابي عمى والسموؾ  (9والجدوؿ )

بيف بيف ابعاد ( 0.05- 0.01) التنظيمي الايجابي , اذ توجد علاقات تأثير ذات دلالة معنوية عند مستوى
( بيف بعد   82.86محسوبة ) ال (F)الاحتواء العالي و وابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي . وقد بمغت قيمة 

% ( مف التغيير 76وىذ يفسر ما قيمتو )   (76%)الامؿ وابعاد الاحتواء العالي   أما معامؿ التحديد فقد بمغ 
الحاصؿ في السموؾ التنظيمي الايجابي ) بعد الامؿ( يعود  للاحتواء العالي . اما بعد التفاؤؿ فقد بمغت قيمة 

(F) ( أما 18.47المحسوبة   ) اما بعد المرونو فقد بمغت قيمة  (42%)معامؿ التحديد فقد بمغ .(F) 



 

851 
 

(7) 2018أيمول           المجمد   مجمة الإدارة والإقتصاد          دالعد     (27)   

( يتبيف بوجود اثر مباشر 9ومف خلاؿ نتائج الجدوؿ ) (63%)( بمعامؿ التحديد فقد بمغ 12.66المحسوبة ) 
 ذات دلالو معنوية بيف ابعاد الاحتواء العالي و وابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي . 

 ج اختبار فرضية التأثير المباشرة( نتائ9جدول رقم )

  B. T Sing. R2 F المتغير المستقل  المتغير المعتمد
       
 الامل       

  0.00 1.76 0.59 . المشاركة في اتخاذ القرار
 

0.76 

 
 

82.86 
 0.01 2.60 0.12 . امتلاك المعمومات

 0.00 3.28 0.27 . المشاركة في العوائد
 0.02 4.09 0.09 . امتلاك المعرفة 

 
 التفاؤل     

  0.03 2.01 0.02 . المشاركة في اتخاذ القرار
 

0.42 

 
 

18.47 
 0.01 2.30 0.29 . امتلاك المعمومات

 0.04 3.39 0.96 . المشاركة في العوائد
 0.00 2.28 0.61 . امتلاك المعرفة

 
 المرونة      

  0.00 2.67 0.16 اتخاذ القرار. المشاركة في 
 

0.63 

 
 

12.66 
 0.02 1.17 0.68 . امتلاك المعمومات

 0.04 3.08 0.08 . المشاركة في العوائد
 0.03 5.67 0.46 . امتلاك المعرفة

 

 اختبار فرضية التأثير غير المباشرة  -
تتضمف مسارات التأثير التي ( البيانات التفصيمية الخاصة بيذه الفرضية  10,11,12,13الجداوؿ )تعرض 

غير المباشرة ) المسارات التي تمثؿ العلاقة بيف ابعاد المتغير المستقؿ وابعاد المتغير الوسيط وابعاد المتغير 
 المعتمد( .

يمكف الاستدلاؿ التي الوسيط لمتحقؽ مف معنويو الاختبارات الخاصة بالدور   (Sobel)وقد اعتمد عمى اختبار 
الى المعاملات المعيارية والاخطاء المعيارية لممسار    (Sobel)( , ويحتاج اختبار Pعمييا مف خلاؿ قيمة )

الانحداري الذي يتعمؽ بالعلاقة بيف المتغير المستقؿ والوسيط , والمسار الانحداري الي يخص العلاقة بيف 
( فيذا 1.96اكبر مف ) (Z), فاذا كنت قيمة  (Z)ا الاختبار نستخرج قيمة المتغير الوسيط والمعتمد , وفي ىذ

 يدؿ عمى اف المتغير ىو وسيط واف التأثير الغير مباشر الموجود ىو تأثير حقيقي والعكس صحيح .

 

 

 لفرضية التأثير غير المباشر (Sobel)( نتائج اختبار 10جدول )
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 المشاركة في اتخاذ القرار وتاثيره عمى ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي()بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية وبعد 

Path                   Sobel test – Z-
Value 

P-Value         

PE   ـ---< DS ---< HO 1.990 p> 0.05 
 RC ـ---< DS ---< HO 2.901 p> 0.05 

PU   ـ---< DS ---< HO 5.926 p> 0.05 
EC   ـ---< DS ---< HO 2.103 p> 0.05 
CC   ـ---< DS ---< HO 2.817 p> 0.05 
BC   ـ---< DS ---< HO 5.922 p> 0.05 
BP   ـ---< DS ---< HO 3.011 p> 0.05 
SB ـ---< DS ---< HO 4.413 p> 0.05 
PE   ـ---< DS ---<  OP 2.568 p> 0.05 

 RC ـ---< DS ---<  OP 4.256 p> 0.05 
PU   ـ---< DS ---<  OP 1.990 p> 0.05 
EC   ـ---< DS ---< OP  2.129 p> 0.05 
CC   ـ---< DS ---<  OP 1.987 p> 0.05 
BC   ـ---< DS ---<  OP  3.067 p> 0.05 
BP   ـ---< DS ---< OP   2.241 p> 0.05 
SB ـ---< DS ---<  OP 2.321 p> 0.05 
PE   ـ---< DS ---<  RE 2.245 p> 0.05 

 RC ـ---< DS ---<  RE 1.979 p> 0.05 
PU   ـ---< DS ---<  RE 2.352 p> 0.05 
EC   ـ---< DS ---<  RE 1.973 p> 0.05 
CC   ـ---< DS ---<  RE 3.220 p> 0.05 
BC   ـ---< DS ---< RE  4.100 p> 0.05 
BP   ـ---< DS ---<  RE 3.211 p> 0.05 
SB ـ---< DS ---<  RE 1.980  p> 0.05 

  

وىذا يعني اف لبعد  (1.96 ±)تكوف جميعيا اكبر مف  (Z-value)( اف  قيمة  10يتضح مف نتائج الجدوؿ )
المشاركو في اتخاذ القرار دور وسيط لمتأثير الغير مباشر بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى ابعاد السموؾ 

 التنظيمي الايجابي.

 

 لفرضية التأثير غير المباشر  (Sobel)(  نتائج اختبار 11جدول )                                        
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 )بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية وبعد امتلاؾ المعمومات وتأثيره عمى ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي(

Path                   Sobel test – Z-Value P-Value         
PE   ـ---< NF ---< HO 1.988 p> 0.05 

 RC ـ---< NF ---< HO 2.075 p> 0.05 
PU   ـ---< NF ---< HO 2.022 p> 0.05 
EC   ـ---< NF ---< HO 2.439 p> 0.05 
CC   ـ---< NF ---< HO 2.564 p> 0.05 
BC   ـ---< NF ---< HO 2.447 p> 0.05 
BP   ـ---< NF ---< HO 1.971 p> 0.05 
SB ـ---< NF ---< HO 1.973 p> 0.05 
PE   ـ---< NF ---<  OP 2.037 p> 0.05 

 RC ـ---< NF ---<  OP 1.988 p> 0.05 
PU   ـ---< NF ---<  OP 1.990 p> 0.05 
EC   ـ---< NF ---< OP  3.020 p> 0.05 
CC   ـ---< NF ---<  OP 2.100 p> 0.05 
BC   ـ---< NF ---<  OP  2.392 p> 0.05 
BP   ـ---< NF ---< OP   1.982 p> 0.05 
SB ـ---< NF ---<  OP 1.991 p> 0.05 
PE   ـ---< NF ---<  RE 1.980 p> 0.05 

 RC ـ---< NF ---<  RE 2.400 p> 0.05 
PU   ـ---< NF ---<  RE 2.312 p> 0.05 
EC   ـ---< NF ---<  RE 2.210 p> 0.05 
CC   ـ---< NF ---<  RE 2.111 p> 0.05 
BC   ـ---< NF ---< RE  2.201 p> 0.05 
BP   ـ---< NF ---<  RE 2.328 p> 0.05 
SB ـ---< NF ---<  RE 2.812  p> 0.05 

وىذا يعني اف لبعد  (1.96 ±)تكوف جميعيا اكبر مف  (Z-value)( اف  قيمة  11يتضح مف نتائج الجدوؿ )
امتلاؾ المعمومات دور وسيط لمتأثير الغير مباشر بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى ابعاد السموؾ التنظيمي 

 الايجابي.

 

 

 

 لفرضية التأثير غير المباشر (Sobel)( نتائج اختبار 12جدول )
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 وتأثيره عمى ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي()بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية وبعد المشاركة في العوائد 

Path                   Sobel test – Z-Value P-Value         
PE   ـ---< WS ---< HO 2.128 p> 0.05 

 RC ـ---< WS ---< HO 2.110 p> 0.05 
PU   ـ---< WS ---< HO 1.981 p> 0.05 
EC   ـ---< WS ---< HO 1.994 p> 0.05 
CC   ـ---< WS ---< HO 1.972 p> 0.05 
BC   ـ---< WS ---< HO 1.968 p> 0.05 
BP   ـ---< WS ---< HO 1.992 p> 0.05 
SB ـ---< WS ---< HO 1.810 p> 0.05 
PE   ـ---< WS ---<  OP 2.120 p> 0.05 

 RC ـ---< WS ---<  OP 2.110 p> 0.05 
PU   ـ---< WS ---<  OP 1.981 p> 0.05 
EC   ـ---< WS ---< OP  2.120 p> 0.05 
CC   ـ---< WS ---<  OP 2.330 p> 0.05 
BC   ـ---< WS ---<  OP  2.191 p> 0.05 
BP   ـ---< WS ---< OP   2.218 p> 0.05 
SB ـ---< WS ---<  OP 2.712 p> 0.05 
PE   ـ---< WS ---<  RE 2.452 p> 0.05 

 RC ـ---< WS ---<  RE 2.513 p> 0.05 
PU   ـ---< WS ---<  RE 2.621 p> 0.05 
EC   ـ---< WS ---<  RE 2.110 p> 0.05 
CC   ـ---< WS ---<  RE 1.981 p> 0.05 
BC   ـ---< WS ---< RE  1.972 p> 0.05 
BP   ـ---< WS ---<  RE 1.991 p> 0.05 
SB ـ---< WS ---<  RE 2.189  p> 0.05 

وىذا يعني اف لبعد  (1.96 ±)تكوف جميعيا اكبر مف  (Z-value)( اف  قيمة  12يتضح مف نتائج الجدوؿ )
المشاركو في العوائد دور وسيط لمتأثير الغير مباشر بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى ابعاد السموؾ التنظيمي 

 الايجابي.

 

 

 

 ثير غير المباشرلفرضية التأ (Sobel)(نتائج اختبار 13جدول )
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 )بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية وبعد امتلاؾ المعرفة وتأثيره عمى ابعاد السموؾ التنظيمي الايجابي(

Path                   Sobel test – Z-Value P-Value         
PE   ـ---< KG ---< HO 2.128 p> 0.05 

 RC ـ---< KG ---< HO 2.110 p> 0.05 
PU   ـ---< KG ---< HO 1.981 p> 0.05 
EC   ـ---< KG ---< HO 1.994 p> 0.05 
CC   ـ---< KG ---< HO 1.972 p> 0.05 
BC   ـ---< KG ---< HO 1.968 p> 0.05 
BP   ـ---< KG ---< HO 1.992 p> 0.05 
SB ـ---< KG ---< HO 1.810 p> 0.05 
PE   ـ---< KG ---<  OP 2.120 p> 0.05 

 RC ـ---< KG ---<  OP 2.110 p> 0.05 
PU   ـ---< KG ---<  OP 1.981 p> 0.05 
EC   ـ---< KG ---< OP  2.120 p> 0.05 
CC   ـ---< KG ---<  OP 2.330 p> 0.05 
BC   ـ---< KG ---<  OP  2.191 p> 0.05 
BP   ـ---< KG ---< OP   2.218 p> 0.05 
SB ـ---< KG ---<  OP 2.712 p> 0.05 
PE   ـ---< KG ---<  RE 2.452 p> 0.05 

 RC ـ---< KG ---<  RE 2.513 p> 0.05 
PU   ـ---< KG ---<  RE 2.621 p> 0.05 
EC   ـ---< KG ---<  RE 2.110 p> 0.05 
CC   ـ---< KG ---<  RE 1.981 p> 0.05 
BC   ـ---< KG ---< RE  1.972 p> 0.05 
BP   ـ---< KG ---<  RE 1.991 p> 0.05 
SB ـ---< KG ---<  RE 2.194  p> 0.05 

وىذا يعني اف لبعد  (1.96 ±)تكوف جميعيا اكبر مف  (Z-value)( اف  قيمة  13يتضح مف نتائج الجدوؿ )
امتلاؾ المعرفة دور وسيط لمتأثير الغير مباشر بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية عمى ابعاد السموؾ التنظيمي 

 الايجابي.

 
 
 
  تفسير علاقات الاثر الغير مباشر بين المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية و السموك التنظيمي

 الوسيط الاحتواء العاليالايجابي في ظل الدور 
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( التي تختبر علاقة التاثير الغير مباشرة بيف مساىمات 10,11,12,13يمكف الاستدلاؿ مف خلاؿ الجداوؿ )     
اذ يشاىد مف خلاؿ  لإدارة الموارد البشرية و السموؾ التنظيمي الايجابي في ظؿ الدور الوسيط الاحتواء العالي

( اف مقدار التأثير الغير مباشر بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية وابعاد متغير السموؾ التنظيمي    10الجدوؿ )  
جميع تقديراتو ىي تقديرات معنوية تحت مستوى الايجابي مف خلاؿ الدور الوسيط لبعد المشاركة في اتخاذ القرار 

تجدر الاشارة الى اف جميع تقديرات انموذج اختبار ( . كما 1.96ي اكبر مف )ى C,R%( وكذلؾ قيـ 5)اقؿ مف 
 C,R%( وكذلؾ قيـ 5(ىي تقديرات معنوية تحت مستوى )اقؿ مف      11,12,13فرضيات التاثير في الجداوؿ)

 ( وىذا ما يؤكد عمى قبوؿ ىذه الفرضية.1.96ىي اكبر مف )

 

 المحور الرابع / الاستنتاجات والتوصيات 

 اولاً : الاستنتاجات

 .  استراتيجية عممية, خدمة, منتج, لتطوير والآراء التدريسيف بالأفكار لدى تبادؿيوجد اظيرت نتائج البحث بانو    .1
مف خلاؿ نتائج البحث تبيف اف ىنالؾ تشابو او تطابؽ بيف اىداؼ التدريسي واىداؼ الكمية وىذا يجعمو يبذؿ جيد   .2

 اكبر لتحقيؽ اىداؼ الكمية .
مف خلاؿ نتائج البحث تبيف اف ىنالؾ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف متغيرات البحث , وىذا يدؿ عمى  .3

ابية داخؿ المنظمة مف خلاؿ المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية والاحتواء امكانية زيادة السموكيات الايج
 العالي .

ىنالؾ دور لأغمب ابعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في التأثير بشكؿ مباشر عمى السموؾ  .4
 التنظيمي الايجابي .

ية لإدارة الموارد البشرية عمى السموؾ التنظيمي الايجابي بوساطة يوجد تأثير لجميع ابعاد المساىمات الاستراتيج  .5
 الاحتواء العالي .
 ثانياً : التوصيات 

العمؿ الادارة العميا في المنظمة المبحوثة لتنسيؽ جيود الادارات الوسطى او الدنيا لكي تتوحد الجيود لتحقيؽ  .1
 اىداؼ المنظمة .

العامميف واىداؼ المنظمة لأف ذلؾ يسيـ وبصورة كبيرة في تحقيؽ اىداؼ تعزيز حالة وجود التطابؽ بيف اىداؼ  .2
 المنظمة وبالتالي تحقيؽ ميزة تنافسية ليا .

السماح لمعامميف بإبراز مياراتيـ ومقدراتيـ ومواىبيـ مف خلاؿ وضعيـ في المكاف المناسب مف جانب , وتشجيعيـ  .3
 عمى الابداع مف جانب اخر .

د مف ابعاد المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وكذلؾ الاحتواء العالي لما ليا مف ايلاء الاىتماـ بأي بعُ  .4
 دور في تحقيؽ السموؾ التنظيمي الايجابي . 

                                                        
 المصادر والمراجع
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 استمارة الاستبيان 

 الأول :  بيانات شخصية ووظيفيةالجزء 

 

 الجزء الثاني  :  مقاييس متغيرات الدراسة

 المساىمات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشريةاولًا.   

اتفق  في كميتنا ادارة الموارد البشرية..... البعد ت
 تماماً 

غير  محايد اتفق
 موافق

غير 
موافق 
 تماماً 

      وفق الطريقة المطموب ادائيا بياتؤدي العمل  أداء العمل المتوقع 1
الاستجابة لاحتياجات  2

 العامل
تقوم بالاستجابة لحاجات الزبائن ) مدراء الإدارة 

 التنفيذيين والعاممين( وتمبيتيا.
     

معمومات مفيدة في الوقت المناسب بشأن توفر  توفير المعمومات المفيدة 3
 قضايا الموارد البشرية

     

      تساعد عمى تعزيز الموقف التنافسي لمكمية الميزة التنافسيةتعزيز  4
المساىمة الى ادنى حد  5

 ممكن
في تقديم قيمة مضافة لممساىمة في تسيم 

 الإدارة الإشرافية ) المباشرة( لمكمية .
     

في بناء رأس المال البشري لمكمية تسيم  بناء راس المال البشري 6
 كمصدر لمميزة التنافسية.)العاممين/المدراء( 

     

جراءاتيا شركاء  شريك العمل 7 تساعد سياساتيا وممارساتيا وا 
 الأعمال , والمدراء التنفيذيين في اداء وظائفيم.

     

 الفقرات ت
 أنثى ذكر النوع الاجتماعي   1

 
 45أكثر من  45 -  36 35  -26 فما دون 25من  العمر 2

 
 دكتوراه ماجستير  المؤىل التعميمي   3
 مدرس مساعد مدرس استاذ مساعد استاذ المقب العممي 4
 فما فوق   31 سنة 30 – 21 سنة 20 – 11 سنوات 10أقل من  سنوات الخدمة الوظيفية 5
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تساعد سياساتيا وممارساتيا واجراءاتيا عمى  دعم خطة العمل 8
 دعم خطة اعمال الكمية.

     

 ثانياً. السموك التنظيمي الايجابي 

غير  محايد اتفق اتفق تماماً  الفقرة ت
 موافق

غير موافق 
 تماماً 

 الامل
عندما اواجو عوائق بإمكاني ايجاد طرق مختمفة لمخروج  1

 منيا
     

      اتمتع بحماس عالي نحو تحقيق اىدافي 2
      امتمك الكثير من الوسائل لمواجية العوائق 3
      لي الحق بان ارى نفسي ناجحاً جداً  4
      امتمك الكثير من الافكار لموصول الى اىدافي الحالية 5
      ارى الان ان اىدافي التي وضعتيا لنفسي تتحقق 6

 التفاؤل
      اتوقع تحقيق الافضل حتى في الاوقات المضطربة 1
 امتمك القدرة عمى الاسترخاء في الاوقات الصعبة و 2

 المضطربة
     

      غالبا ما اواجو عوائق صعبة خاصة بي 3
      انا دائما متفائل بشان مستقبمي 4
      انا اشعر بالسعادة عندما اكون مع اصدقائي 5
      العمل الذي اقوم بو ميم بالنسبة لي 6
اتوقع حدوث الكثير من الامور التي تساعدني نحو تحقيق  7

 ىدفي
     

      لا انزعج بسيولة  8
      اتوقع حدوث الكثير من الامور الجيدة لي 9

 المرونة
      انا سخي مع اصدقائي 1
      امتمك القدرة عمى معالجة المشاكل بسرعة تثير الدىشة 2
امتمك القدرة عمى الاسترخاء في التعامل مع الاوضاع  3

 الجيدة والغير عادية
     

      عمى تقديم انطباع ايجابي مع الناسامتمك القدرة  4
امتمك القدرة عمى التعامل مع وظائف جديدة لم يسبق ان  5

 مارستيا من قبل
     

      انا شخص نشيط جداً عمى مرور الوقت 6
امتمك القدرة عمى اغتنام الفرص المختمفة في مختمف  7

 الاقسام
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      مكان عمميامتمك مكانة مرموقة بين زملائي في  8
      معظم الافراد الذين قابمتيم لدييم احترام عالي لي 9
      امتمك القدرة عمى التفكير فبل الاقدام عمى أي شيء 10
      امتمك القدرة عمى القيام بالميام الجديدة والصعبة 11
      امتمك القدرة عمى المحافظة عمى الاشياء الميمة لي 12
      القدرة عمى وصف شخصيتيامتمك  13
      انا سريع الغضب 14

 ثالثاً. الاحتواء العالي

اتفق  الفقرة ت
 تماماً 

غير  محايد اتفق
 موافق

غير 
موافق 
 تماماً 

 المشاركة في اتخاذ القرار
      العميا الإدارة مع أفكاري ومناقشة عممي اداء في الكافية الحرية امتمك 1
      تردد دون العميا الإدارة الى واستفساراتي اقتراحاتي اقدم 2
      العميا الإدارة الى المجوء دون العمل في تحدث التي المشاكل حل يتم 3
      المناسبة لمتصرفات اللازمة المقدرات أمتمك 4
      امتمك العاممون ثقة عالية بأنفسيم 5
      العميا للإدارة المجوء دون العمل في تحدث التي الاخطاء تصحيح يتم 6

 امتلاك المعمومات
      المناسبة القرارات اتخاذ من المعمومات من المستفيد يتمكن 1
 من عالية بدرجة تتسم زبائنيا حول بيانات عمى المنظمة تعتمد 2

 الموثوقية
     

      والوضوح بالدقة عمييا الحصول يتم التي المعمومات تمتاز 3
      ليا والاحتياج يتلائم الذي بالتوقيت المعمومات المنظمة توفر 4
تشمل المعمومات التي تم الحصول عمييا المستفيد عمى كافة الجوانب  5

 المتعمقة المنظمة
     

 الحوافز والمكافأة
      المتميز الاداء اساس عن المادية الحوافز تقدير يتم 1
      الكفاءة الترقيةبناءً عمى تتم 2
      العمل في والمتسيب المجد العامل بين الإدارة تميز 3
      عميو وتكافئي العمل في بو أقوم الذي الجيد الإدارة تقدر 4

 امتلاك المعرفة
تسعى الشركة الى اشتراك جميع الموظفين في ادارات واقسام المنظمة  1

 في تقاسم المعرفة
     

      ويسر بسيولة عمية الاطلاع يمكن معرفي مخزون الشركة تمتمك 2
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      بالشركة تتعمق التي اليامة المعمومات باستمرار العاممون يتبادل 3
 عممية , خدمة , منتج , لتطوير والآراء الافكار العاممون يتبادل 4

 استراتيجية
     

يمتمك العاممون القابمية والقدرة الى تحويل وترجمة ما يمتمكون من  5
 وتجارب اثناء تأديتيم الاعمالخبرات 

     

 


