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 الملخص
 

ادارة الموارد البشرية القائمةة علةى  ممارسات دورتوضيح لقد كان الغرض الرئيس من هذا البحث يتمثل في      

لمةداخل الاسةتراتيجية ادارة جةز  مةن اممارسةات هةذ  ال تعةد ، اذ تعزيةز الةدعم التنظيمةي المةدرك فةي الالتةزام

 اعمالهةا  وقةدبيئةة تعتةرض  التةي التحةديات  مواجهةةل ان تتبناهةا الاهليةةللجامعةات  يمكةن التةي المةوارد البشةرية

ممارسةات ل والتةثيير رتبةا الا علاقةة اختبةارمن تلك الجامعات الاهلية لدراسةتها مةن اجةل عينة  الباحثان استعمل 

ب)ممارسةةة الاختيةار، والتعوي ةةات ، والتةةدريب  بثبعادهةةا المتمثلةة ادارة المةوارد البشةةرية القائمةة علةةى الالتةزام

لت  (   وقةد احادي البعد ( ومتغير الدعم التنظيمي المدرك والتطوير(،  والتةي سةتبانة كةثداة جمةب البيانةاتالااسةتععمل

زّعَت   ، وكةان الاهلية العراقيةة فةي منطقةة التةرات الاوسة   الجامعاتفي ين التدريسي استمارة منها على( 422) وع

البيانات  معالجة ولغرض( استمارة  533) فقد بلغت الصالحةاستمارة، واما  (515لاستمارات المسترجعة )عدد ا

المعيةاري،  الانحةرا و الحسةابية، الاوسةا مثةل  ااحصةائية الاسةاليب مةن عةددا   انالباحثةوتحليلهةا ، اسةتعمل 

 من مجموعة الى البحث وقد توصل  SPSS vr.24 ، AMOS vr.24برنامج عبر استعمال الارتبا ،  معاملو

الةدعم  عزيةزت يمكةن ممارسةات ادارة المةوارد البشةرية القائمةة علةى الالتةزام خةلال مةن أهمهةا انة  الاسةتنتاجات

الاهلية  الجامعات قيام من التوصيات واهمها هو ضرورة عدد البحث المبحوية  وقدم للجامعات التنظيمي المدرك

كةوادر والقابليةات لل مهةاراتالمعرفةة والتطةوير  مةن اجةل اسةتعمال ممارسةات ادارة المةوارد البشةريةب المبحويةة

 .البيئة المحيطة بها تطورات مب ينسجم وبما التدريسية فيها
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Abstract  
 

The main purpose of this research is to clarify the role of commitment-based human resource management practices 

in enhancing perceived organizational support, as these practices are part of the strategic approaches to human 

resources management that private universities and colleges can adopt to face the challenges facing their business 

environment. The researchers used a sample from those private universities and colleges to study them in order to test 

the relationship and influence of human resource management practices based on commitment to its dimensions 

represented by (selection, compensation, training and development), and the perceived organizational support 

variable (one-dimensional). The questionnaire has been used as a data collection tool, from which (400) forms have 

been distributed among the teaching staff in Iraqi private universities in the Middle Euphrates region. The number of 

retrieved forms has been (395) forms, and the valid ones amounted to (377) forms. For the purpose of data processing 

and analysis, the researchers have used a number of statistical methods such as arithmetic means, standard deviation, 

and correlation coefficient, by using the SPSS vr.24, AMOS vr.24 program. The research reached a set of 

conclusions, the most important of which is that through commitment-based human resource management practices, 
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perceived organizational support for the researched faculties could be strengthened. The research presented a number 

of recommendations, the most important of which is the need for private universities researched to use human 

resource management practices in order to develop the knowledge, skills and capabilities of their teaching staff in line 

with the developments of the surrounding environment. 

Key words: commitment-based human resource management practices, perceived organizational support, selection, 

training & development, compensation. 

 المقدمة

ا للمنظمات في تحقيق أهةدافها       ا رئيس  ان العاملين يمثلون مورد 

لأن معارفهم وسلوكياتهم ضرورية للعديد من العمليةات التنظيميةة 

(Allen et al.,2003 لةةذا، يجةةب إدارة هةةذ  المةةوارد بشةةكل  )

اسةةتراتيجي لموا مةةة معرفةةة العةةاملين ومهةةاراتهم وسةةلوكياتهم مةةب 

هنةاك اخةةتلا  مهةم بةين مةةدخل  الأهةدا  التةي وضةةعتها المنظمةة 

( وبةةةين المةةةدخل SHRMإدارة المةةةوارد البشةةةرية ااسةةةتراتيجية )

( كونةة  يركةةز علةةى HRMالتقليةةدي فةةي إدارة المةةوارد البشةةرية )

الأدا  التنظيمةةي بةةدلا  مةةن الأدا  التةةردي ، وياكةةد علةةى التةةثييرات 

ا مةةب  ةةا متماسةةك  المشةةتركة للممارسةةات المةتلتةةة التةةي تشةةكل نظام 

  تتكون بعض الممارسةات Fabi et al.,2014)ساق الداخلي)الات

المهمةةة بشةةكل خةةاي مةةن سياسةةات المنظمةةة التةةي تعةةرض بشةةكل 

ا  ويةةل الأجةةل فةةي اع ةةائها مةةن العةةاملين، أي  جمةةاعي اسةةتثمار 

اسةةةتراتيجية لممارسةةةات المةةةوارد البشةةةرية القائمةةةة علةةةى الالتةةةزام 

(Collins & Smith,2006وبشةةكل عةةام ، مةةن المعقةةو  )ل أن 

نتصور أن الاستثمار  ويل الأجل من قبل صاحب العمل سةيقابل  

العةةةةاملون بةةةةثدا  أف ةةةةل)الرد بالمثةةةةل( فةةةةي الو يتةةةةة الأساسةةةةية 

 Tsui et)والأنشةةةطة التةةةي تعةةةود بالتائةةةدة علةةةى المنظمةةةة 

al.,1997 لةةذلك، علةةى عكةةس نظةةم المةةوارد البشةةرية الموجهةةة  )

مراقبةةة ، تعةةد نظةةم للرقابةةة والتةةي تت ةةمن القواعةةد واللةةوائح وال

المةةةوارد البشةةةرية القائمةةةة علةةةى الالتةةةزام اسةةةلوب قيمّةةةة لتشةةةجيب 

العاملين على التماهي مةب الأهةدا  التنظيميةة وبةذل جهةد إضةافي 

لتحقيقهةةةا وهةةةو مةةةا يعبةةةر عنةةة  بالةةةدعم التنظيمةةةي المةةةدرك  ومةةةب 

اسةةتثنا ات قليلةةة، فةةبن ادلةةب الدراسةةات التةةي تحلةةل نظةةم المةةوارد 

على الالتزام هي دراسات متعددة المجالات ، ممةا البشرية القائمة 

يسةةاعد علةةى تعمةةيم النتةةائج ولكنةة  يعيةةق التركيةةز علةةى خصةةائ  

  (Popaitoon & Rayton,2012)قطاع محدد 

لةةةذا تركةةةز هةةةذا البحةةةث علةةةى المنظمةةةات التةةةي تواجةةة  سةةةياقات 

اسةةتراتيجية محةةددة ، أي المنظمةةات التةةي تةةدير ماسسةةات التعلةةيم 

ة التةةرات الاوسةة  ، لتحديةةد الةةدور الةةذي تلعبةة  الجةةامعي فةةي منطقةة

ممارسةةات المةةوارد البشةةرية بشةةكل أف ةةل  مةةب التركيةةز فةةي هةةذا 

القطةةاع ، فةةبن الهةةد  الأول لهةةذا البحةةث هةةو اختبةةار مةةا إذا كانةةت 

مجموعة ممارسات الموارد البشرية التةي تمثةل درجةة مةن التةزام 

ا يقدم الةدعم الت نظيمةي المةدرك  المنظمة تجا  مو تيها تشكل نظام 

الهةةد  الثةةاني مةةن هةةذا البحةةث هةةو تقيةةيم مةةا إذا كانةةت الجامعةةات 

الاهليةةة العراقيةةة التةةي تطبةةق نظةةم المةةوارد البشةةرية القائمةةة علةةى 

الالتزام تحسن من هةذا الةدعم المةدرك  لةذلك ، تسةاهم هةذا البحةث 

فةةي تةةوفير معرفةةة حةةول إدارة المةةوارد البشةةرية مةةن خةةلال تحليةةل 

د البشةةرية فةةي قطةةاع التعلةةيم الجةةامعي الاهلةةي ممارسةةات المةةوار

ومةن  وتقييم تثيير هذ  الممارسةات علةى الةدعم التنظيمةي المةدرك 

اجل تحقيةق الأهةدا  المتقدمةة، يقةدم هةذا البحةث فةي قسةم  الاول 

منهجية البحث ، اما في القسم الثاني فقد عرض مراجعة الأدبيةات 

فانة  ذات الصلة بمتغيرات البحةث ، امةا القسةم الثالةث فقةد ت ةمن 

اختبةةارا  ويةةتم عةةرض اسةةلوب البحةةث وتحليةةل البيانةةات ونتائجةة ، 

فةةي وامةةا ها فةةي منهجيةةة البحةةث  للترضةةيات التةةي جةةرت صةةيادت

صة  لمناقشةة الاسةتنتاجات والتوصةيات الرابب والاخير فانة  مة

  المستمدة من البحث

 بحثمشكلة ال

 لمسةتوت الوصةول فةي جمةة تحةديات المنظمات معظم تواج      

 الغايةة ، ولهةذ  بهةا الةدعم التنظيمةي المةدرك للعةاملين مةن عةالي

الأمةوال مةن اجةل القيةام  مةن الكثيةر وتنتةق عديةدة  ةرق تسةتعمل

 بممارسةةة صةةةحيحة للاختيةةار، والارضةةةية الصةةحيحة لتةةةدريب

 والعةروض مةن المزايةا العديد لهم ، وتقدم لديها العاملين وتطوير

 لةديها العةاملين رضةا مةن عةالي للوصةول لمسةتوت دائمةا   سةاعيا  

 لتطبق استراتيجيات الأبحاث ونتائج الحديثة الطرق بكل وتستعين

 التنظيمةي الةدعم خةلال مةن الغةرض لهةذا الوصةول أجل من فعالة

الةدعم التنظيمةي  بتحقيةق المنظمةات بعةض تةنجح فبينما .للمو تين

مجموعةة ممارسةات لادارة المةوارد البشةرية  خةلال مةن المةدرك

 وذلةك الوسةائل نتةس تسةتعمل أخةرت القائمة على الالتةزام، تتشةل

 بهةا، تعمةل التةي والمكةان والزمةان المنظمةة نشا  اختلا  بسبب

لةذا يةرت  .لها المناسبة الدعم أدوات اختيار منظمة كل على فيجب

 الباحثان أن مشكلة البحث تتلة  بااجابة على التساؤل الةرئيس

 :التالي

 ان ممارسات ادارة الموارد البشةرية القائمةة علةى الالتةزام  هل

فةي  الكةوادر التدريسةية التنظيمي المدرك لةدت تعزز من الدعم

 عينة البحث؟ الجامعات

 بحثأهداف ال

علةةى الممارسةةات التةةي تنتةةذها ادارة المةةوارد البريةةة  التعةةر   أ 

 التةي التنظيمةي المةدرك القائمة على الالتةزام، ووسةائل الةدعم

 .الجامعات المبحوية للعاملين تقدمها
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بةين ممارسةةات المةوارد البشةةرية القائمةة علةةى  العلاقةة تحديةد  ب 

فةي الجامعةات  العةاملين لةدتالتنظيمي المدرك  الالتزام والدعم

 الاهلية عينة البحث 

 التنظيمةي المةدرك الدعم استعمال معوقات عن البحث محاولة  ج 

 .في الجامعات الاهلية المبحوية

 لبحثأهمية ا

يساهم هذا البحث في توفير معرفة أف ل لكيتية قيام مجموعة      

 ممارسةةات المةةوارد البشةةرية القائمةةة علةةى الالتةةزام بتعزيةةز ردبةةة

العةةاملين فةةي الانةةةرا  فةةي الأهةةدا  الاسةةتراتيجية للمنظمةةة مةةن 

منظور الدعم التنظيمي المةدرك  ف ةلا عةن ذلةك ، يسةاهم البحةث 

في فهم هذ  الممارسات في قطاع مهم من قطاعات التعلةيم العةالي 

يتةيح هةذا البحةةث اذ  العراقيةة ، وهةو قطةاع التعلةيم العةالي الاهلةي 

ات ذات الصةةلة فةةي قطةةاع )التعلةةيم إمكانيةةة اسةةتةلاي الاسةةتنتاج

العالي الاهلي( الذي يتتقةر إلةى مراجةب عةن دور نظةام ممارسةات 

الموارد البشرية القائمة علةى الالتةزام فةي تعزيةز الةدعم التنظيمةي 

المةةةدرك  ف ةةةلا عةةةن ان اسةةةتعمال عينةةةة مةةةن الجامعةةةات الاهليةةةة 

 المتجانسة يوفر معلومات قيِّمة ومحةددة عةن القطةاع والةذي يمكةن

أن تعزز تبني ممارسات الموارد البشرية القائمة على الالتزام من 

  قبل الجامعات الاهلية

 فروض البحث

لقد جرت اختبار نوعين من الترضيات في البحث الحالي همةا      

: فرضيات الارتبةا  وفرضةيات الايةر   فةان الترضةيات المتعلقةة 

 ادنا :بالارتبا  قعسِّمت الى قسمين كما في الجدول 

 الترضيات الرئيسة والترعية (  2جدول ) 

 

 :للبحث الفرضيالمخطط 

 
 

الترضية 

 الرئيسة

الترضية 

 الترعية
 الترضية

 توجد علاقة ارتبا  ذات دلالة معنوية بين ممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتزام وبين الدعم التنظيمي المدرك   1 

 توجد علاقة ارتبا  ذات دلالة معنوية بين بععد الاختيار والدعم التنظيمي المدرك  1 1   

 توجد علاقة ارتبا  ذات دلالة معنوية بين بععد التعوي ات والدعم التنظيمي المدرك  2 1   

 توجد علاقة ارتبا  ذات دلالة معنوية بين بععد التدريب والتطوير والدعم التنظيمي المدرك  5 1   

 توجد علاقة تايير ذات دلالة معنوية لممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتزام وبين الدعم التنظيمي المدرك   2  

 توجد علاقة تايير ذات دلالة معنوية بين بععد الاختيار والدعم التنظيمي المدرك  1 2   

 ذات دلالة معنوية بين بععد التعوي ات والدعم التنظيمي المدرك  توجد علاقة تايير 2 2   

 توجد علاقة تايير ذات دلالة معنوية بين بععد التدريب والتطوير والدعم التنظيمي المدرك  5 2   

 علاقة الارتباط  

 علاقة الاثر 

 ( المخطط الفرضي للبحث1)الشكل 

ممارسات ادارة الموارد 

 البشرية القائمة على الالتزام 

(CHRM) 

 الاختيار 

 التعويضات

 الدعم التنظيمي المدرك

(POS) 

H1 

H2 
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 (:1مةتارة كما موضح في الجدول)تم قيةاس متغيةرات البحةث وفةق دراسةات :  قياس متغيرات البحث

 مقاييس البحث (1الجدول )

 المقياس المتغيرات الترعية المتغيرات الرئيسة ت

1 
ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 (CHRM)القائمة على الالتزام 

 SELالاختيار   1

 COMالتعوي ات   2

 TADالتدريب والتطوير   5

Collins & Smith,2006 

 Bergeron & Thompson,2020 احادي البعد (POS)الدعم التنظيمي المدرك  2
  

 مجتمع وعينة البحث 

يمثل الكادر التدريسي فةي الجامعةات الاهليةة العراقيةة مجتمةب      

البحث ، واما عينت  فانها شملت التدريسيين في الجامعةات الاهليةة 

العراقيةةة فةةي منطقةةة التةةرات الاوسةة  ضةةمن محافظةةات )كةةربلا  

المقدسة، بابل ، والمثنةى، والقادسةية، والنجةلا الاشةر (  اذ كةان 

الاجمةةالي عةةدد ال(، وامةةا 15بحةث )عةدد الجامعةةات الاهليةةة عينةةة ال

  تدريسي (1848لتدريسيين في هذ  الجامعات فقد بلغ )ل

 اداة البحث والوسائل الاحصائية المستعملة في البحث 

لقةةةد كانةةةت اسةةةتمارة الاسةةةتبيان تمثةةةل الادارة الرئيسةةةة لجمةةةب      

البيانات من عينة البحث  وبلغ عدد استمارات الاستبيان الموزعةة 

( 515( اسةةةتمارة ، وجةةةرت اسةةةتلام )422علةةةى عينةةةة البحةةةث )

اسةةتمارة مسةةترجعة، وامةةا الاسةةتمارات الصةةالحة فقةةد كةةان عةةددها 

 ( استمارة صالحة  533)

لوسةةائل الاحصةةائية المسةةةتعملة للبحةةث، فقةةةد امةةا مةةن حيةةةث ا     

اسةةةةةتعمل الباحثةةةةةان نةةةةةوعين مةةةةةن التحليةةةةةل الاحصةةةةةائي الأول 

ااحصا ات الوصةتية المتمثلةة ببيجةاد وتتسةير الاوسةا  الحسةابية 

والانحرافةةات المعياريةةة ومعةةاملات الاخةةتلا  والاهميةةة النسةةبية 

لبنةةةةود وابعةةةةاد ومحةةةةاور اسةةةةتمارة الاسةةةةتبيان  امةةةةا الثةةةةاني فهةةةةو 

احصةةةةا ات التحليليةةةةة المتمثلةةةةة باختبةةةةار الترضةةةةيات المتعلقةةةةة ا

بالارتبةةا  والايةةر بةةين محةةاور الاسةةتبيان  لقةةد اسةةتعمل الباحثةةان 

مجموعةةة مةةن البةةرامج ااحصةةائية للحصةةول علةةى النتةةائج متمثلةةة 

    SPSS vr.24 ،AMOS vr.24ببرنامج  

 الاطار النظري 

  ممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتزام 

 المفهوم النشأة و :اولا

ا لمتةةةاهيم ممارسةةةات المةةةوارد اوقةةةد وضةةةب الباحثةةة      ن تصةةةور 

البشرية عالية الالتزام بطرق مةتلتةة ، وصةنتوا مجموعةة مةتلتةة 

من ممارسات الموارد البشرية على أنها ممارسات عاليةة الالتةزام 

أو عالية الأدا  أو ممارسات موارد بشرية عالية المشاركة  وعلى 

الموارد البشرية الردم من المتاهيم والسمات المتباينة لـممارسات 

عالية الالتزام، فبن الباحثين يشتركون بوجهة النظر التي تقول ان 

المنظمةةات تحتةةاج إلةةى اعتمةةاد ممارسةةات المةةوارد البشةةرية عاليةةة 

الالتزام والتي تسمح للمنظمات بتنمية عاملين ماهرين ومتحمسةين 

وملتةةةزمين ، والةةةذين يمكةةةنهم فةةةي النهايةةةة تكةةةوين قيمةةةة متتوقةةةة 

وبشةةةكل خةةةاي، كةةةان التةةةثيير اايجةةةابي لةةةـممارسات  للمنظمةةةات 

المةةوارد البشةةرية عاليةةة الالتةةزام علةةى الالتةةزام التنظيمةةي للعةةاملين 

ودوران العمةةةل يمتلةةةك                    محوريةةةة فةةةي الدراسةةةات 

التجريبيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة فةةةةةةةةةةةةةةةةةةةي أدبيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةات إدارة المةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوارد 

 (  Guest,2002:338البشرية)

( Wood & Albanese,1995:220واسةةتعمل كةةل مةةن )     

ا مشةةةابه ا هةةةو لإدارة الالتةةةزام العةةةاليل ، والةةةذي يعنةةةي   مصةةةطلح 

الالتةةزام بالاعتمةةاد علةةى ممارسةةات ادارة المةةوارد  الحصةةول علةةى

البشرية ، مما يعني أن السلوك منظم إلةى حةد كبيةر ذاتي ةا بةدلا  مةن 

التحكم في  بواسطة العقوبات وال غو  الةارجية للتةرد  اذ يعتمةد 

وم على افتراض أن الالتزام يمكن إدارتة ، وبشةكل أكثةر هذا المته

ا يمكن أن يتثير من خلال استعمال اادارة لممارسات معينة  تحديد 

(  ف ةلا  عةن ذلةك ، عنةد HCPsتسمى ممارسات الالتزام العالي)

 رح مجموعةة مةن هةذ  الممارسةات ، يتتةرض والتةون و خةرون 

ةةا أنةة  يجةةب اسةةتعمالها )أو حتةةى يةةتم اسةةتع مالها( بالتنسةةيق مةةب أي  

بع ةةها الةةبعض  ومةةن خةةلال اشيةةار المشةةتركة لهةةذ  الممارسةةات 

يمكةةن لةةةدارة أن تثمةةل فةةي الحصةةول علةةى مسةةتويات عاليةةة مةةن 

 .الالتزام

اسةةتعمل البةةاحثون مصةةطلح لالالتةةزامل لأنهةةم يعتقةةدون أن لقةةد      

الالتزام العةالي سةيادي إلةى سةلوكيات تقديريةة ممةا قةد يةادي إلةى 

ا إلى منظور شامل متاد  )أن مجموعة معينةة  إنتاجية أعلى  استناد 

ا إلى أدا  أعلى بغةض  من ممارسات الموارد البشرية ستادي دائم 

لى إدارة الموارد البشرية القائمةة النظر عن السياقات( ، ويعطلق ع

ةةةةةةةةا اسةةةةةةةةم لنظةةةةةةةةام العمةةةةةةةةل عةةةةةةةةالي  علةةةةةةةةى الالتةةةةةةةةزام أي  

( أو لممارسةةةات العمةةةل Appelbaum et al.,2000الأدا ل)

(  لقةةةةد تةةةةم اسةةةةتعمال هةةةةذ  Guthrie,2008عاليةةةةة المشةةةةاركةل)

                    المصةةةةةةةةةةةةطلحات بالتبةةةةةةةةةةةةادل لوصةةةةةةةةةةةةلا نتةةةةةةةةةةةةس النظةةةةةةةةةةةةام

(Wood et al.,2003 ) 

 Collins & Smith,2006:543;Bourne et)وذكةةر      

al.,2013:1604ممارسةةةةات المةةةةوارد البشةةةةةرية  ( أن اسةةةةتعمال

ايجةةةاد منةةةا  قةةةائم علةةةى الالتةةةزام يةتلةةةلا بةةةاختلا  المنظمةةةات  

ولحسن الحظ ، اتتقةوا علةى يلايةة أبعةاد محةددة لممارسةة المةوارد 

 :البشرية تادي إلى بيئة قائمة على الالتزام على النحو التالي
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تاكةةد ممارسةةات الاختيةةار علةةى فرصةةة التو يةةلا الةةداخلي   1

واختيار العاملين الذين يتطابقون مب معايير المنظمة المحددة 

 بدلا  من متطلبات الو يتة المحددة 

تاكةةد ممارسةةات التعةةويض بكةةل الوسةةائل علةةى تعزيةةز التةةزام   2

العاملين وبالتالي تشجيعهم علةى إنجةاز المهةام المعينةة بشةكل 

تحقيةةق الأهةةدا  والغايةةات المحةةددة مةةن قبةةل فعةةال لغةةرض 

 المنظمة 

تركةةةز ممارسةةةات التةةةدريب والتطةةةوير بكةةةل الوسةةةائل علةةةى   5

تحسةةةين وتطةةةوير المعةةةار  والمهةةةارات الةاصةةةة بالمنظمةةةة 

 وكذلك بنا  التريق 

ةا  ممارسات الموارد البشرية القائمة علىى الالتىزاموتعرّ   عموم 

ية ااستراتيجية مثةل بكونها مجموعة من ممارسات الموارد البشر

الاختيةةار الةةذي يركةةز علةةى بنةةا  أسةةواق العمةةل الداخليةةة واختيةةار 

المرشةةةحين الةةةةارجيين الةةةذين يتناسةةةبون مةةةب المنظمةةةة، وبةةةرامج 

المشةةاركة الرسةةمية، والتةةدريب وتقييمةةات الأدا  التةةي تركةةز علةةى 

تنميةةة رأس المةةال البشةةري، وتطةةوير المسةةار الةةو يتي والتوجيةة ، 

ل الجمةاعي، والتعوي ةات التةي تركةز علةى أدا  وممارسات العمة

كمةا  ( Collins & Smith,2006:544المنظمةة)المجموعةة أو 

( بانهةةةا ذلةةةك التةةةرع مةةةن فةةةروع إدارة Jung,2014:44عرفهةةةا )

والةةذي ياكةةد علةةى أن نظةةم إدارة  المةةوارد البشةةرية الاسةةتراتيجية،

لمهمةة الموارد البشرية التعالة يمكن أن تسهل سةلوكيات العةاملين ا

للحصةةول علةةى الميةةزة التنافسةةية للمنظمةةة  وبالتةةالي فهةةي تطبةةق 

ا  ويةةةل الأجةةةل فةةةي  ممارسةةةات تعظهةةةر بشةةةكل جمةةةاعي اسةةةتثمار 

مو تيهةةا ، والتةةي تشةةمل ممارسةةات اختيةةار العةةاملين التةةي تركةةز 

على إنشا  أسواق عمل داخلية وتقييم مدت ملا متها للشةركة بةدلا  

ممارسات التعوي ات التةي من متطلبات توصيلا العمل ؛ وكذلك 

تركةةةز علةةةى تحتيةةةز العامةةةل وعلةةةى ماشةةةرات الأدا  التنظيمةةةي ؛ 

وكذلك برامج التدريب وتقييمات الأدا  التي تاكد على النمو علةى 

المةةةدت الطويةةةل ، وبنةةةا  التريةةةق ، وتطةةةوير المعرفةةةة الةاصةةةة 

 بالمنظمة 

تسةتند إلةى لذا فبن إدارة الموارد البشرية القائمة على الالتةزام      

افتراض أن هدفها هو إيارة التزام قوي تجا  المنظمة بحيث يكةون 

ا ذاتي ا إلى حد كبير ، بدلا  من أن تةتحكم فية  قةوت أو  السلوك منظم 

(، (Collins and Smith,2006عقوبةات خارجيةة  ووفق ةا لــــةـ

فان ممارسات الموارد البشرية القائمة علةى الالتةزام تشةتمل علةى 

إجرا ات اختيار العاملين التةي تقةيِّم ملا مةة الشةركة مجموعة من 

وانشةةا  أسةةواق عمةةل داخليةةة ؛ ممارسةةات تعةةويض الةدمةةة التةةي 

تسهل تحتيز العاملين في المجموعة وماشةرات الأدا  التنظيمةي ، 

وبةةرامج التةةدريب وتقيةةيم الأدا  تشةةجب النمةةو  ويةةل الأجةةل، وبنةةا  

 & Sehhat) للمنظمةةةةالتريةةةق ،وتطةةةوير المعرفةةةة التريةةةدة 

Sajadian,2019:33 ) 

ان المتهةةةوم الاجرائةةةي لممارسةةةات ادارة  انلةةةذا يةةةرت الباحثةةة     

المةةوارد البشةةرية القائمةةة علةةى الالتةةزام يمكةةن ان يكةةون علةةى انهةةا 

)مثةةةل  مجموعةةةة مةةةن ممارسةةةات المةةةوارد البشةةةرية ااسةةةتراتيجية

الاختيةةار، والتعوي ةةات، والتةةدريب والتطةةوير(، والقةةادرة علةةى 

تمكين المنظمة من تجاوز البيئة دير المتوقعة ، كما أنها تسةاعدها 

على الاستجابة والعمل بشكل أسرع من أجل البقا  في المقدمة في 

السةةوق التنافسةةةي، والةةةذي يتطلةةةب مةةن المنظمةةةة ان تعتةةةر  بةةةثن 

ا لقةدرتها الموارد البشرية هي الأ صةول المهمةة فةي المنظمةة نظةر 

على تعزيز سمعة المنظمةة علةى المةدت الطويةل وضةمان نجاحهةا 

 في المستقبل 

 انواع الممارسات :ثانيا

( Wood & Albanese,1995:222مةةن)لقةةد حةةدد كةةل      

المرتبطة بنمةوذج الالتةزام ، علةى سةبيل  مجموعة من الممارسات

المثةةةال: ممارسةةةات التو يةةةلا التةةةي تهةةةد  إلةةةى جةةةذب مجموعةةةة 

مةتةةةارة مةةةن الأشةةةةاي الملتةةةزمين والمةةةرنين ، وأسةةةواق العمةةةل 

الداخليةةة التةةي تكةةافز الالتةةزام ، والتةةدريب ، والترقيةةة ، والامةةن 

، باشر، والمشاركة ، والعمل الترقيالو يتي، و رق الاتصال الم

 ودوائر الجودة 

ومةةن هةةذا يمكةةن تلةةةي  وجهةةة النظةةر تلةةك مةةن خةةلال النقةةا       

 التالية:

تطةةةةوير الهيكةةةةل الةةةةو يتي والتثكيةةةةد علةةةةى قابليةةةةة التةةةةدريب   1

والالتةةةزام كةصةةةائ  عاليةةةة القيمةةةة للعةةةاملين علةةةى جميةةةب 

 مستويات المنظمة 

مسةةةةتوت عةةةةال مةةةةن المرونةةةةة الو يتيةةةةة مةةةةب التةلةةةةي عةةةةن   2

 تي يحتمل أن تكون صارمة التوصيتات الو يتية ال

تقلي  التدرج الهرمةي وإنهةا  الاختلافةات فةي المكانةة علةى   5

الأقةةل بةةين أصةةحاب الياقةةات البي ةةا  والعمةةال اليةةدويين أو 

 أصحاب الياقات الزرقا  ، إن لم يكن بين المدرا  والعاملين 

الاعتماد الشديد على هيكل التريةق لنشةر المعلومةات )مةوجز   4

التريةةق( ، وتنظةةيم العمةةل )العمةةل الترقةةي( وحةةل المشةةكلات 

 )دوائر الجودة( 

( فقةد حةددوا بعةض Lee & Kim,2010:145مةن )امةا كةل      

الممارسةةات ادارة المةةوارد البشةةرية القائمةةة علةةى الالتةةزام مثةةل 

، التعوي ةات ، تقيةيم الادا  ،  يتيمشاركة العاملين ، الامةن الةو 

  التدريب ، التنقل الداخلي ، تصميم الو يتة 

 ( ان ممارسةات ادارةMa et al.,2017:11فةي حةين يةرت)     

 الموارد البشرية القائمة على الالتزام تت من الممارسات التالية :

 المشاركة في القرار   1

 قنوات الاتصال الداخلية   2

 قبول القيادة لاقتراحات العاملين   5

 العمل الترقي   4

 نظم اادارة موجهة نحو الافراد في موقب العمل   5

 الابعاد :ثالثا

 & Collinsعلةةةى اختيةةةار انمةةةوذج ) بحثنةةةالقةةةد اعتمةةةد      

Smith,2006 والتةةي حةةدد فيهةةا الممارسةةات التةةي تتبعهةةا ادارة )
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البحةث اعةلا   لاسةتعم وقةدالموارد البشرية القائمة على الالتزام   

( Delery,1998) ااجةةةةةةةرا ات التةةةةةةةي اسةةةةةةةتعملتها دراسةةةةةةةتيّ 

( في التطوير النظري لمقياس ممارسةات MacDuffie,1995و)

الموارد البشرية القائمة على الالتزام من مجموعةة مةن ممارسةات 

التي تركز علةى ممارسةات الموارد البشرية القائمة على الالتزام و

الاختيةةةار، والتةةةدريب والتطةةةوير، والتعوي ةةةات  اذ قةةةام كةةةل مةةةن 

(Collins & Smith , 2006 بتكييلا عناصر البحوث السابقة )

أو تةةم تطويرهةةا مةةن خةةلال مقةةابلات مةةب مةةديري المةةوارد البشةةرية 

والرؤسةةةةةا  التنتيةةةةةذيين لشةةةةةركات التكنولوجيةةةةةا العاليةةةةةة لتحديةةةةةد 

بدارة العةةةاملين فةةةي مجةةةال المعرفةةةة فةةةي الممارسةةةات الةاصةةةة بةةة

 ( Bourne et al.,2013:1604شركات التكنولوجيا)

 & Deleryوعلى وج  التحديد ، قاموا بتكييلا عناصةر مةن      

Doty,1996:805) الذين عملوا على تقيةيم المةدخل القةائم علةى )

السةةوق الةةةارجي مقابةةل المةةدخل القةةائم علةةى الالتةةزام الةةداخلي ، 

 Youndt &  coauthors , 1996)دراسةة كةل مةنوكذلك مةن 

( اللةةذان عمةةلا علةةى تقيةةيم المةةدخل القةةائم علةةى المعةةاملات 838:

لى الالتزام(  مقابل تعزيز رأس المال البشري)أي المدخل القائم ع

وعةةةن  ريةةةق الطلةةةب مةةةن يلايةةةة مةةةدرا  للمةةةوارد البشةةةرية مةةةن 

نةةة تقيةةيم المنظمةةات عاليةةة التقنيةةة ممايلةةة لتلةةك الموجةةودة فةةي العي

صيادة وملا مةة العناصةر التةي تةم تطويرهةا  اذ  عللةب مةن مةدير 

الموارد البشرية في كل منظمة مشةاركة تقيةيم مةدت موافقتة  علةى 

أن المنظمةةةة تسةةةتعمل ممارسةةةات مةةةوارد بشةةةرية مةتلتةةةة ادارة 

العةةاملين فةةي مجةةال المعرفةةة المشةةابهة لتلةةك التةةي حةةددها الةةرئيس 

                                 عةةةةةةةةةةةام فةةةةةةةةةةةي دراسةةةةةةةةةةةةبشةةةةةةةةةةةكل  التنتيةةةةةةةةةةةذي للمنظمةةةةةةةةةةةة 

(Collins & Smith,2006 تم اسةتعمال ،)ا يمثلةون  16 عنصةر 

يلاية أبعاد فرعية لقياس ممارسات المةوارد البشةرية القائمةة علةى 

الالتةةةزام تمثةةةل أسةةةواق العمةةةل الداخليةةةة والاختيةةةار علةةةى أسةةةاس 

ة ؛ وبةةةرامج الملا مةةةة للمنظمةةةة ؛ الحةةةوافز الجماعيةةةة والتنظيميةةة

التدريب وتقييمات الأدا  علةى أسةاس النمةو  ويةل الأجةل ، وبنةا  

                   وتطةةةةةةةةةةةوير المعرفةةةةةةةةةةةة الةاصةةةةةةةةةةةة بالمنظمةةةةةةةةةةةةالتريةةةةةةةةةةةق ، 

(Collins  & Smith,2006:550 ) 

ويمكةةن تتصةةيل الممارسةةات ادارة المةةوارد البشةةرية القائمةةة      

( كمةا فةي Collins & Smith ,2006على الالتزام وفق نموذج)

 : ادنا 

 يركز تعريةلا الاختيةار فةي :الاختيار CBHRP  علةى اختيةار

 الةةةداخليين لمةةةل  الو يتةةةة الشةةةادرة فةةةي المنظمةةةةالعةةةاملين 

(Bourne et al.,2006;Collins & Smith,2006)،  

ةا جمةب وقيةاس  ف لا عن ذلةك ، تت ةمن عمليةة الاختيةار أي  

الةاصةة بالمرشةحين المةتةارين  مةن خةلال  وتقييم المعلومةات

القيةةام بةةةذلك ، فبنةة  ي ةةةمن تعيةةين المرشةةةحين المناسةةبين فةةةي 

المناصةةب حيةةث يمكةةنهم الأدا  بكتةةا ة وفعاليةةة  هةةذ  العمليةةة 

تمكن المنظمة من اختيار المرشح الذي يستوفي المعةايير التةي 

تةةةم تحديةةةدها  كلمةةةا اقتربنةةةا مةةةن المرشةةةحين الةةةذين يمتلكةةةون 

حاجة المنظمة ، زادت فرصهم في اختيةارهم لمةل  خصائ  

الو يتة الشادرة  عةلاوة علةى ذلةك ، عنةدما يةتم تعيةين أف ةل 

المرشحين ، فمن المحتمةل أن يةادي ذلةك إلةى زيةادة اانتاجيةة 

   وبمعنةى اخةر،  (Huselid,1995)وتعزيةز الأدا  التنظيمةي

تجةاوز فان اختيار العاملين المناسبين القةادرين علةى المنظمةة ل

البيئة دير المتوقعةة المسةتمدة مةن عوامةل خارجيةة أو داخليةة  

كما أن  يسةاعد المنظمةة علةى الاسةتجابة والعمةل بشةكل أسةرع 

من أجل البقا  في المقدمة في السةوق التنافسةي  لةذلك ، تحتةاج 

المنظمةةة إلةةى الاعتةةرا  بةةثن المةةوارد البشةةرية هةةي الأصةةول 

ا لقةدرتها ع لةى تعزيةز سةمعة المنظمةة المهمة في المنظمة نظر 

 .على المدت الطويل وضمان نجاحها في المستقبل

 :ياكةةةد تعريةةةلا التعةةةويض فةةةي ممارسةةةات ادارة  التعويضىىىات

المةةوارد البشةةرية القائمةةة علةةى الالتةةزام علةةى حزمةةة الحةةوافز 

                        للمةةةةةةةةةةةةةةةةةو تين لزيةةةةةةةةةةةةةةةةةادة التةةةةةةةةةةةةةةةةةةزامهمالمقدمةةةةةةةةةةةةةةةةةة 

(Bourne et al.,2003؛Collins & Smith,2006 هةذا  )

( الةذي ذكةر أن التعةويض Noe et al.,2017مقبول من قبل )

العاملين على زيادة مةرجةاتهم نحةو  مصمم في الأصل لتحتيز

تحقيةةق الأهةةدا  والأهةةدا  التنظيميةةة  بااضةةافة إلةةى ذلةةك ، 

ا فةي جةذب ومكافةثة العةاملين الةذين  ةا دور  يلعب التعةويض أي  

ا إضةةةافية لتحقيةةةق الأهةةة دا  المحةةةددة للماسسةةةة  بةةةذلوا جهةةةود 

ا رئيسةةي ا لأنةة  مةةرتب  بعلاقةةة  وبالتةةالي ، يلعةةب التعةةويض دور 

العمل لكل من أصحاب العمل والعاملين  ليس هنةاك مةن ينكةر 

أن العاملين يعتمدون بشكل كبير على الرواتب والمزايا المالية 

الأخرت سوا  من حيث التمويل أو دير التمويل لتوفير الةدخل 

(  ف ةلا عةن ذلةك  (Barry et al.,1997ليوميةللاحتياجات ا

ةةةةا تةةةةثيير علةةةةى مواقةةةةلا العةةةةاملين  ، فةةةةبن التعةةةةويض لةةةة  أي  

وسلوكياتهم تجا  منظمةتهم  امةا بالنسةبة لأصةحاب العمةل، يعةد 

التعويض أحد التثييرات المهمةة علةى تكةاليلا تنتيةذ الأعمةال ، 

 وبالتالي على قدرتهم على زيادة الأدا  التنظيمي 

  التدريب والتطوير على النحةو المحةدد فةي  والتطوير:التدريب

ممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتةزام التركيةز 

على رفب مستوت المعرفةة والمهةارات اللازمةة وكةذلك تعزيةز 

بنةةا  التريةةق فةةي المنظمةةة  علةةى وجةة  التحديةةد ، تركةةز عمليةةة 

نتقال إلى يم الاالتدريب على اكتساب معار  ومهارات جديدة 

المهةةةةةةةام اليوميةةةةةةةة المةصصةةةةةةةة للمةةةةةةةو تين  وفقةةةةةةةا لــةةةةةةةـ 

Armstrong,2006) ذكةةةر أن لاسةةةتعمال أنشةةةطة تعليميةةةة )

منهجية ومةطة  لهةا لتعزيةز الةتعلمل  لقةد نةاقح البةاحثون بةثن 

اما العامل يرت التدريب كرمز لالتزام صاحب العمل تجاههم  

ب مسةتوت فيما يتعلةق بعمليةة التطةوير ، فبنة  يةوفر فرصةة لرفة

مناصبهم في المنظمة وقبةول المسةاولية الجديةدة ومهةام العمةل 

( أكةدوا علةى Noe et al.,2016وما إلى ذلةك  وبالمثةل فةان )

أنةة  مةةن ال ةةروري للمنظمةةة تةةوفير فرصةةة التطةةوير للعةةاملين 

الأدا  الةةو يتي التةةي تتيةةد  بحيةةث تقةةدم  رق ةةا لتحسةةين جةةودة
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إذا كانةت المنظمةة  المنظمات على المدت الطويةل  باختصةار ،

قةةادرة علةةى تطةةوير برنةةامج تةةدريبي يةةرتب  بتطةةوير المهةةارات 

المطلوبة ، فمن المحتمل أن ينتج عةن ذلةك أدا  تنظيمةي أعلةى 

 ناتج عن عوامل اانتاجية والكتا ة 

  الدعم التنظيمي المدرك 

 المفهوم  :أولا

 السةتينات مرحلةة فةي المةدرك التنظيمةي الةدعم متهوم لقد نشث     

 التبةادل فةي بحثةت النظريةات التةي ضةمن العشةرين القةرن مةن

  حةةاول الثمانينةةات وفةةي المتبادلةةة، والمنتعةةة الاجتمةةاعي

(Eisenberger et al.) بيعة تتسير في النظريات هذ  تو يلا  

يةتم  .فيهةا والأفةراد العةاملين المنظمةة بةين القائمةة المنتعةة علاقةة

ةتلتةةةة مةةةن قبةةةل إعطةةةا  الةةةدعم التنظيمةةةي المةةةدرك مصةةةطلحات م

باحثين مةتلتين الةذين بةذلوا محةاولات مةن اجةل تبسةي  وتوضةيح 

 (Eisenberger et al.,1986) ومنهم الباحثين المتهوم  لذا، فثن

نةون لاحظةوا أن  نوايةا المنظمةة عةن عامةة ادراكةات الأفةراد يكوِّ

 عن عامة تكوين معتقدات النوايا هذ  بين ومن نحوهم، واتجاهاتها

 واهتمامهةا فيها اسهاماتهم بها التي يعملون المنظمات تقدير مدت

 .المةدرك التنظيمةي بالةدعم تسةمى المعتقةدات هةذ  بمصةلحتهم وان

لمتهةةةوم الةةةدعم Eisenberger et al.,1986) بعةةةد اقتةةةراح)

رَك ، ركةةز العلمةةا  اللاحقةةون بشةةكل أساسةةي علةةى  ةةد  التنظيمةةي المع

تطوير مستوت القياس ، والعوامل التي تاير على الدعم التنظيمي 

رَك على العةاملين  د  رَك ، والتثيير اايجابي للدعم التنظيمي المع د  المع

على سةبيل المثةال، أن  والمنظمات من خلال الدراسات التجريبية 

لتوزيب العادل للحوافز لأصةحاب الأدا  العةالي يةاير علةى الةدعم ا

رَك) د  (  ف ةلا عةن Pohler & Schmidt,2016:5التنظيمي المع

رَك  ةد  ذلك، فان هذ  الحوافز تزيد مةن مسةتوت الةدعم التنظيمةي المع

إذا تم تنظيمها من خلال العمليات الداخلية لمنظمة التو يةلا علةى 

خارجيةة مثةل النقابةات أو الهيئةات  عكس تلك التي تترضها هيئات

 Aselage(  لقةد ذكةر)Dawley et al.,2008:237الحكوميةة )

& Eisenberger,2003:492 أن  عندما يقبةل التةرد لالمعاملةة )

اايجابيةةل لخخةرين ، فبنة  مةن الطبيعةي أن يولةد ال ةغ  النتسةي 

ا لم كافةاة والشعور بالالتزام بالسداد، وبالتةالي يولةد موقت ةا أو سةلوك 

تجةةا  الشةةة  المعطةةى  عنةةد تطبيةةق ذلةةك فةةي البيئةةة التنظيميةةة ، 

دالب ا ما يعطي العاملون تغذية عكسية أكثر إيجابية عندما يدركون 

 تجا  جهودهم  اهتمام المنظمة وتقديرها وتعا تها

 الةدعم متهةوم حةول والبةاحثين  را  الكتةاب وهكةذا تعةددت    

 (Eisenberger et al,1986تعريةلا ) المدرك، ويعةد التنظيمي

 مةن واستحسةانا   قبةولا   الاكثةر قدم  مب زملائ  هةو التعريةلا الذي

 التنظيمةي الةدعم متهةوم البةاحثين الةذين تنةاولوا مةن العديةد قبةل

نعةرض  هذ  المتاهيم والتحليل  ومن اجل توضيح بالبحث المدرك

 التنظيمةي الةدعم متهةوم إلةى ااشةارة يت ةمن الذي اشتي الجدول

  .الكتاّب والباحثين من  را  عدد حسب المدرك

 بعض متاهيم الدعم التنظيمي المدرك لدت عدد من الباحثين (5الجدول )

 المتهوم الباحث ت

1 Eisenberger et al.,1986 : 501  ادراك العامل أن المنظمة تقدر مساهماتهم وتهتم برفاهيتهم 

2 Shore & Tetrick,1991:673 المنظمة تجاه  لالتزام العامل الترد إدراك ان إذ للعاملين فيها، المنظمة قبل من والتزام يقة 

 . المنظمة نحو بالالتزام شعور  في يسهم

5 Allen et al.,2003:99 بمنظمتهم العا تي والارتبا  الانتما  من مزيد بتحقيق العاملين توقب الأفراد. 

4 Dawley et al.,2008:240   الدرجة التي يدرك بها العامل ان منظمت  تهتم ب  ،وتقيمّ جهود ، ومساهمات  ،وتعني ب

وترعا ، وكذلك يميل العامل الى تقدير جهود ومكافئات المنظمة ويعتبرها تقدير لمساهمة 

 العاملين وتهتم برفاهيتهم 

5 Miao,2011:109 للعمل فعالة وسلوكيات مواقلا تحسين اجل من العاملين رفاهية بزيادة المنظمة التزام. 

6 Colquitt et al.,2013:83  الدرجة التي يعتقد بها العاملون أن المنظمة تقدر مساهماتهم وتهتم برفاهيتهم 

3 Robbins  & jude,2018:50 الافراد  الدرجة التي يعتقد العاملون بها أن المنظمة تقدر مساهماتهم وتهتم برفاهيتهم  ينظر

إلى منظماتهم على أنها داعمة عندما تععد المكافآت عادلة ، وعندما يكون العامل رأي في 

 القرارات ، وعندما يرون المشرفين عليهم على أنهم داعمون 
 

 متاهيم فرعية يلاية وجود ياشر التعاريلا هذ  في التمعن ان     

المةدرك ،  الةدعم التنظيمةي متهةوم نشةو  فةي الاساس الجذر كانت

  )الاجتمةاعي الاجتماعي، والتبادل والدعم بالمثل، المعاملة(وهي

 إلةى يتوقةون فهةم بالمثل، المعاملة من منظماتهم يتوقعون فالأفراد

 لاهتمام منظماتهم في كبيرة اهمية يولون وانهم مساهماتهم، تقدير

 فةي تواجةدهم أينةا  فةي بهةا يمةرون التةي كل الاحةوال والظةرو 

 الاجتمةاعي علاقةات التبةادل وهةذا مةن خةلال منظةور المنظمةة،

اهتمةام المنظمةة (الباحثون بـةـ عن  عبر ما وهو الاجتماعي والدعم

 ( 143: 2216،واخرون)جلاب  )برفاهيتهم

انةة   انواعتمةةاداَ علةةى ارا  البةةاحثين المةةذكورين، يةةرت الباحثةة     

يمكن صيادة المتهةوم الاجرائةي لمتغيةر الةدعم التنظيمةي المةدرك 

) يمثل علاقةة تبادليةة بةين التةرد والمنظمةة، والتةي تعتمةد على ان  
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 على المنظمة قدرة المرتبطة بمدت الأفراد العاملين على معتقدات

جيةد والةذي يةدفعهم  بشكل والاهتمام بهم الو يتية مساهماتهم تقييم

احةةداث فةةرق جةةوهري فةةي مسةةارات العمةةل مةةن خةةلال تحقيقهةةا 

حاجات الافراد المهنية وردباتهم الاجتماعية في تحقيق الذات فةي 

مقابةةل جهةةود اضةةافية يبةةذلها الافةةراد العةةاملين فةةي مكةةان العمةةل ، 

 وشعور اعلى بالمساولية تجا  المنظمة واهدافها(   

 الاهمية  :ثانيا

تحةةةاول جميةةةب المنظمةةةات التنةةةافس فةةةي عةةةالم اليةةةوم الملةةةي       

بالتحديات والمتغيرات لتحقيق أهةدافها المتمثلةة فةي تعيةين عةاملين 

للعمل بما يتجاوز متطلبات و ةائتهم  ان متهةوم لالةدعم التنظيمةي 

رَكل الذي يعكس العلاقة التنظيمية للعامل من منظةور تصةور  د  المع

د مهمةة للعامةل ولأصةحاب العمةةل  العامةل والةذي يبةت أن لة  فوائةة

فعلةةةةةى سةةةةةبيل المثةةةةةال ، وجةةةةةدت الدراسةةةةةات أن العةةةةةاملين ذوي 

رَك مةةن  ةةد  أيديولوجيةةة التبةةادل القويةةة يتبةةادلون الةةدعم التنظيمةةي المع

خةةةلال تغييةةةر جهةةةودهم لتحقيةةةق الأهةةةدا  التنظيميةةةة، مثةةةل تقليةةةل 

الارتبةةةا  العةةةا تي بالمنظمةةةة وجهةةةود العمةةةل التغيةةةب ، وزيةةةادة 

(Eisenberger et al.,1986:500  ف ةلا عةن ذلةك ، يةرتب  )

رَك بشةةةةةةةةةكل إيجةةةةةةةةةابي بسةةةةةةةةةعادة  ةةةةةةةةةد  الةةةةةةةةةدعم التنظيمةةةةةةةةةي المع

(، والرضةةةةةةةةةةةةةةةةةةةا Kurtessis et al.,2017:2العةةةةةةةةةةةةةةةةةةاملين)

، والعا تةة الرياديةة، McCarthy (et al.,2013:126الو يتي)

(، والأدا  التنظيمةةي Shoss et al.,2013:160وأدا  العامةةل )

(Eisenberger & Stinglhamber,2011:58 ) 

الةدعم  أهميةة أن (Mullen et al.,2006:2)فةي حةين يةرت     

 , التةي تحةدث فةي مكةان العمةل الثغةرات دلق في تكمن التنظيمي

 الأجةور المناسةبة العامةل، ومةنح المهارات لتنمية التري واتاحة

 رفةب فةي الةدعم التنظيمةي ويسةهم علةى الجميةب، التائةدة لةتعم لهةم

والتةي  التنظيمةي درجةة الالتةزام مةن التةي تزيةد المعنويةة الةروح

 مةب المنظمة  وان الكيتية في التعامل على ستنعكس بشكل ايجابي

 التنظيمةي المةدرك الةدعم تنتيةذ يتطلبهةا التةي الظةرو  المةتلتةة

،  والعةاملين علةى العلاقةة بةين المنظمةة وفاعليةة تةنعكس بكتةا ة

التقليديةة فةي  المسةاوليات تنتيةذ فةي جيةدة نتةائج تحقيةق عةن ف لا

 نتةائج تحقيق يم ومن )الو يتي والرضا الالتزام التنظيمي (العمل

مسةةتقبلا   والتميةّةز الربحيةةة ل ةةمان ايجابيةةة بشةةكل مسةةتمر

(Beheshtifar & Zare,2012:29)    انمما سبق يرت الباحثة 

يزيةد مةن  ان  يمكن القول إن تصور دعم المنظمة من قبل العاملين

توقةةةب أن جهةةةودهم تتماشةةةى مةةةب أهةةةدا  المنظمةةةة وأنهةةةم سةةةيتم 

ةةا، ستسةةتمر دورة التبةةادل فةةي  مكافةةثتهم  عنةةدما يكةةون هةةذا متوقع 

النمةةو  بمعنةةى  خةةر ، عنةةدما تتعامةةل المنظمةةات مةةب العةةاملين فيهةةا 

بقةةدر كبيةةر مةةن الاهتمةةام والتركيةةز علةةيهم، وكةةذلك عنةةدما يمتلةةك 

المةةدرا  والمشةةرفين ويعتقةةدون أن العةةاملون فهةةم متةةوازن لسةةلوك 

المدرا  يثخذونهم في الاعتبار في قةراراتهم، فةبنهم ينقلةون رسةالة 

متادها أن المنظمة تقةدرهم ، بحيةث يكةون العةاملون أكثةر ربحيةة، 

ويظهةةةرون مسةةةتويات أعلةةةى مةةةن الالتةةةزام الةةةو يتي ، والرضةةةا 

الو يتي ، وزيادة فةي سةلوكيات ااقةلاع عةن التغيةب، وسةلوكيات 

 لموا نة التنظيمية ، ومواقلا أكثر تت يلا  تجا  المنظمة ا

 الابعاد :ثالثا

الباحةةث الأول ( (Eisenberger et al.,1986:501كةةان      

( الةذي ذكةر أن الةدعم 1186الذي درس الدعم التنظيمةي المةدرك)

التنظيمي المدرك  كان عبارة عن بنا  أحادي البعد ، وقام بتطوير 

ا  بعةةد تحليةةل  56مقيةةاس لقيةةاس الةةدعم التنظيمةةي ببجمةةالي  عنصةةر 

أن المقياس يدعم  ((Eisenberger et al.,1986العوامل ، وجد 

ا أحةادي ا لبعةد ولدية  مويوقيةة جيةدة  كةان هةذا المقيةاس هةو متهوم 

الأكثر استعمالا للدعم التنظيمي في الدراسةات اللاحقةة  ومةب ذلةك 

قام البةاحثون اللاحقةون فةي كثيةر مةن الأحيةان باختيةار بعةض مةن 

ا لتشكيل مقياس منتصل لجعل دراسةتهم أكثةر ملا مةة   56 عنصر 

ةةا أن مقيةةاس  ا تةةم تطةةو 56ويعكةةس هةةذا أي   ير  مةةن قبةةل عنصةةر 

Eisenberger et al.1986) لةةة  مويوقيةةةة داخليةةةة عاليةةةة )

 وخصائ  أحادية البعد جيدة 

وقةةةد اسةةةتعمل البةةةاحثون هةةةذا المقيةةةاس وقةةةاموا بتكييتةةة  وفقةةةا      

للقطاعةةةات التةةةي تةةةم بحثهةةةا او عينةةةة ابحةةةايهم ووجهةةةات نظةةةرهم 

والمداخل التي اعتمدوا عليها   امةا فةي هةذا البحةث فقةد تةم اعتمةاد 

 ( التةي اسةتعملتBergerton & Thompson ,2020)دراسةة 

ي جةةرت ( ، والتةة(Eisenberger et al.1986مقيةةاس دراسةةة 

تكييتها والتعديل عليها بمةا يةتلا م مةب  بيعةة عينةة البحةث وكةذلك 

 الاخذ بآرا  الةبرا  والمحكمين في حذ  وتعديل تلك التقرات 

 العملي الاطار

فةةةةي هةةةةذا القسةةةةم، اسةةةةتعمل الباحثةةةةان نةةةةوعين مةةةةن التحليةةةةل      

الاحصةةائي  اولهمةةا ي ةةم ااحصةةا ات الوصةةتية المتمثلةةة ببيجةةاد 

وتتسةةةير الاوسةةةا  الحسةةةابية والانحرافةةةات المعياريةةةة ومعةةةاملات 

الاخةةتلا  والاهميةةة النسةةبية لتقةةرات وابعةةاد ومحةةاور الاسةةتبيان 

تحليليةةة المتمثلةةة   امةةا يانيهمةةا فهةةو ي ةةم ااحصةةا ات الالمسةةتعمل

باختبةةةار الترضةةةيات المتعلقةةةة بالارتبةةةا  والايةةةر المباشةةةر وديةةةر 

لقد استعمل الباحثان مجموعة من المباشر بين محاور الاستبيان  و

 SPSSالبرامج ااحصائية للحصول على النتائج متمثلة ببرنامج  

vr.24  

 اولا: الإحصاءات الوصفية

محىىىور ممارسىىىات المىىىوارد البشىىىرية القائمىىىة علىىىى الالتىىىزام    1

CHRM 

 SELالبعُد الاول: ممارسة الاختيار 

بععةد لقد اوجةد الباحثةان التكةرارات ونسةبها لكةل فقةرة مةن فقةرات  

 ولةصت النتائج في الجدول الاتي: الاختيار
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 والنسبة المئوية لها لتقرات بععد الاختيار( التكرارات 4جدول )

  
 اتتق تماما اتتق محايد لا اتتق لا اتتق تماما

SEL1 Frequency 20 29 105 138 85 

 
Percent 5.3 7.7 27.9 36.6 22.5 

SEL2 Frequency 36 68 53 116 104 

 
Percent 9.5 18.0 14.1 30.8 27.6 

SEL3 Frequency 6 12 139 140 80 

 
Percent 1.6 3.2 36.9 37.1 21.2 

SEL4 Frequency 5 10 90 200 72 

 
Percent 1.3 2.7 23.9 53.1 19.1 

SEL Frequency 67 119 387 594 341 

 
Percent 4 8 26 39 23 

 

تشير النتائج في الجدول أعلا  الى ان هناك اتجا  نحو الاتتاق      

دالبا على فقرات بععةد الاختيةار وهةذا مةا يثبتة  التكةرارات الاعلةى 

إجابةةة وبنسةةبة مئويةةة مقةةدارها  514الةاصةةة بالبععةةد التةةي بلغةةت 

51  % 

 COMالبعُد الثاني: التعويضات 

بععةةةد اوجةةةد الباحثةةةان التكةةةرارات ونسةةةبها لكةةةل فقةةةرة مةةةن فقةةةرات 

 ولةصت النتائج في الجدول الاتي: التعوي ات

 ( التكرارات والنسبة المئوية لها لتقرات بععد التعوي ات5جدول )

  
 اتتق تماما اتتق محايد لا اتتق لا اتتق تماما

COM1 Frequency 40 20 111 173 33 

 
Percent 10.6 5.3 29.4 45.9 8.8 

COM2 Frequency 70 65 109 109 24 

 
Percent 18.6 17.2 28.9 28.9 6.4 

COM3 Frequency 122 43 109 81 22 

 
Percent 32.4 11.4 28.9 21.5 5.8 

COM4 Frequency 77 32 110 133 25 

 
Percent 20.4 8.5 29.2 35.3 6.6 

COM Frequency 309 160 439 496 104 

 
Percent 20 11 29 33 7 

 

تشير النتائج في الجدول أعلا  الى ان هناك اتجا  نحو الاتتاق      

دالبةةا علةةى فقةةرات بععةةد التعوي ةةات وهةةذا مةةا يثبتةة  التكةةرارات 

إجابةةةة وبنسةةةبة مئويةةةة  496الاعلةةةى الةاصةةةة بالبععةةةد التةةةي بلغةةةت 

 %   33مقدارها 

  TADالبعُد الثالث: التدريب والتطوير 

بععةةةد اوجةةةد الباحثةةةان التكةةةرارات ونسةةةبها لكةةةل فقةةةرة مةةةن فقةةةرات 

 ولةصت النتائج في الجدول الاتي: التدريب والتطوير

 ( التكرارات والنسبة المئوية لها لتقرات بععد التدريب والتطوير6جدول )

  
 اتتق تماما اتتق محايد لا اتتق لا اتتق تماما

TAD1 Frequency 38 69 101 134 35 

 
Percent 10.1 18.3 26.8 35.5 9.3 

TAD2 Frequency 1 86 93 136 61 

 
Percent 0.3 22.8 24.7 36.1 16.2 

TAD3 Frequency 26 46 90 144 71 

 
Percent 6.9 12.2 23.9 38.2 18.8 
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TAD4 Frequency 31 35 96 144 71 

 
Percent 8.2 9.3 25.5 38.2 18.8 

TAD5 Frequency 5 40 110 133 89 

 
Percent 1.3 10.6 29.2 35.3 23.6 

TAD6 Frequency 14 39 72 171 81 

 
Percent 3.7 10.3 19.1 45.4 21.5 

TAD Frequency 115 315 562 862 408 

 
Percent 5 14 25 38 18 

 

تشير النتائج في الجدول أعلا  الى ان هناك اتجا  نحو الاتتاق      

دالبا على فقرات بععد التدريب والتطوير وهذا ما يثبت  التكةرارات 

إجابةةةة وبنسةةةبة مئويةةةة  862الاعلةةةى الةاصةةةة بالبععةةةد التةةةي بلغةةةت 

 %   38مقدارها 

  فقرات محور الدعم التنظيمي المدركPOS 

النمةةوذج البنةةائي للتحليةةل العةةاملي فةةي سةةبيل التحقةةق مةةن ملائمةةة 

التوكيةةدي لمحةةور الةةدعم التنظيمةةي المةةدرك تةةم إيجةةاد قةةيم المعةةايير 

 التي ذكرت سابقا ولةصت في الجدول التالي:

 POSمعايير ملائمة النموذج لمحور الدعم التنظيمي المدرك  (3جدول )

X المعيار المستةدم
2
/ df IFI CFI GFI RMSEA 

 0.00 0.12 0.15 0.15 4.24=23 /114.361 قيمة المعيار

 فاقل  0.08 فاعلى 0.50 فاعلى 0.50 فاعلى  0.50 فاقل 5 حدود القبول

 النموذج ملائم النموذج ملائم النموذج ملائم النموذج ملائم النموذج ملائم انقرار الباحث
 

يت ةةةح مةةةن خةةةلال النتةةةائج أعةةةلا  ان المعةةةايير تثبةةةت ملائمةةةة      

، بمعنةى اخةر ان هةذا النمةوذج انالنموذج المقتةرح مةن قبةل الباحثة

 يمكن الاستناد على نتائج  واعتمادها في التحليل 

ان مقةدار التتسةةير لكةةل فقةةرة مةةن فقةرات المحةةور يمثةةل مةةن خةةلال 

الاوزان الانحدارية المعياريةة المقةدرة باسةتعمال اسةلوب الامكةان 

( Maximum Likelihood Estimates)(MLE)الاعظةةم 

 والموضحة في الجدول التالي: 

 POS الاوزان الانحدارية المعيارية لكل فقرة من فقرات محور الدعم التنظيمي المدرك  (8جدول )

   
Estimate 

POS1 <--- POS. .832 

POS2 <--- POS. .770 

POS3 <--- POS. .701 

POS4 <--- POS. .700 

POS5 <--- POS. .857 

POS6 <--- POS. .665 

POS7 <--- POS. .798 

POS8 <--- POS. .726 

POS9 <--- POS. .771 
 

الجةةدول التةةالي فيمثةةل قةةيم مربعةةات الارتبا ةةات المتعةةددة امةةا      

 )معاملات التحديد( للنموذج المقترح في المةط  أعلا :
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 POSقيم معاملات التحديد للمةط  البنائي لمحور الدعم التنظيمي المدرك  (1جدول )

   
Estimate 

POS1 
  

.693 

POS2 
  

.593 

POS3 
  

.492 

POS4 
  

.489 

POS5 
  

.735 

POS6 
  

.443 

POS7 
  

.638 

POS8 
  

.527 

POS9 
  

.595 
 

 ثانيا: الاحصاءات العامة

سةةيتم هنةةا إيجةةاد بعةةض ااحصةةا ات العامةةة لبنةةود الاسةةتبيان      

وهةةةي الأوسةةةةا  الحسةةةابية والانحرافةةةةات المعياريةةةة ومعةةةةاملات 

الاختلا  إضةافة الةى الأهميةة النسةبية نسةبة الةى اعلةى إجابةة فةي 

 مقياس ليكارت الةماسي 

 ابعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة علىى الالتىزام  .1

CHRM: 

 SELلأول : الاختيار البعُد ا

الأوسةةةةا  الحسةةةةابية والانحرافةةةةات المعياريةةةةة اوجةةةةد الباحثةةةةان 

بععةد لكةل فقةرة مةن فقةرات  ومعاملات الاختلا  والأهميةة النسةبية

 ولةصت النتائج في الجدول الاتي: الاختيار

 الاختيار( ااحصا ات العامة لتقرات بععد 12جدول )

 الوس  الحسابي التقرة
الانحرا  

 المعياري
 الأهمية النسبية % معامل الاختلا  %

SEL1 3.63 1.076 30 73 

SEL2 3.49 1.319 38 70 

SEL3 3.73 0.884 24 75 

SEL4 3.86 0.798 21 77 

SEL 3.68 0.827 22 74 
 

تشةةةير النتةةةائج أعةةةلا  الةةةى ان قيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة      

SEL1  ومعامةةل  1.076بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.63بلةةغ

%   بينما 35وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقرة   %52الاختلا  

بانحرا  المعياري  3.49بلغ  SEL2قيمة الوس  الحسابي للتقرة 

وبلغةةت قيمةةة الأهميةةة   %38ومعامةةل الاخةةتلا   1.319مقةةدار  

بلةغ  SEL3%   وقيمةة الوسة  الحسةابي للتقةرة 70النسبية للتقةرة 

ومعامةةةل الاخةةةتلا   0.884بةةةانحرا  المعيةةةاري مقةةةدار   3.73

%   وان قيمةةة 75وبلغةةت قيمةةة الأهميةةة النسةةبية للتقةةرة   24%

بةةانحرا  المعيةةاري  3.86بلةةغ  SEL4الوسةة  الحسةةابي للتقةةرة 

وبلغةةت قيمةةة الأهميةةة   %21خةةتلا  ومعامةةل الا 0.798مقةةدار  

%   اما البععد بشكل عةام فقةد بلغةت قيمةة الوسة  77النسبية للتقرة 

ومعامةةل  0.827بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.68الحسةةابي لةة  

 %   74وبلغت قيمة الأهمية النسبية   %22الاختلا  

 COMالبعُد الثاني: التعويضات 

الحسةةةابية والانحرافةةةات المعياريةةةة الأوسةةةا  اوجةةةد الباحثةةةان      

بععةد لكةل فقةرة مةن فقةرات  ومعاملات الاختلا  والأهميةة النسةبية

 ولةصت النتائج في الجدول الاتي: التعوي ات
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 ااحصا ات العامة لتقرات بععد التعوي ات  (11جدول )

 الأهمية النسبية % معامل الاختلا  % المعياري الانحرا  الوس  الحسابي التقرة

COM1 3.37 1.074 32 67 

COM2 2.87 1.203 42 57 

COM3 2.57 1.295 50 51 

COM4 2.99 1.234 41 60 

COM 2.95 1.022 35 59 
 

تشةةةير النتةةةائج أعةةةلا  الةةةى ان قيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة      

COM1  ومعامةةل  1.074بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.37بلةغ

%   بينما 67وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقرة   %32الاختلا  

بةةةةانحرا   2.87بلةةةةغ  COM2قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %42ومعامةل الاخةتلا   1.203المعياري مقدار  

%   وقيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة 57الأهميةةةة النسةةةبية للتقةةةرة 

COM3  ومعامةةل  1.295بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   2.57بلةغ

%   وان 51وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقةرة   %50الاختلا  

بةةةةانحرا   2.99بلةةةةغ  COM4قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %41ومعامةل الاخةتلا   1.234المعياري مقدار  

%   اما البععد بشكل عام فقةد بلغةت قيمةة 60ة للتقرة الأهمية النسبي

 1.022بةةةانحرا  المعيةةةاري مقةةةدار   2.95الوسةةة  الحسةةةابي لةةة  

 %  59وبلغت قيمة الأهمية النسبية   %35ومعامل الاختلا  

 TADالبعُد الثالث: التدريب والتطوير 

الأوسةةةا  الحسةةةابية والانحرافةةةات المعياريةةةة اوجةةةد الباحثةةةان      

بععةد لكةل فقةرة مةن فقةرات  ومعاملات الاختلا  والأهميةة النسةبية

 ولةصت النتائج في الجدول الاتي: التدريب والتطوير

 ( ااحصا ات العامة لتقرات بععد التدريب والتطوير12جدول )

 الأهمية النسبية % %معامل الاختلا   الانحرا  المعياري الوس  الحسابي التقرة

TAD1 3.16 1.137 36 63 

TAD2 3.45 1.023 30 69 

TAD3 3.50 1.135 32 70 

TAD4 3.50 1.144 33 70 

TAD5 3.69 0.990 27 74 

TAD6 3.71 1.034 28 74 

TAD 3.50 0.812 23 70 
 

تشةةةير النتةةةائج أعةةةلا  الةةةى ان قيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة      

TAD1  ومعامةةل  1.137بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.16بلةةغ

%   بينما 63وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقرة   %36الاختلا  

بةةةةانحرا   3.45بلةةةةغ  TAD2قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

لغةت قيمةة وب  %30ومعامةل الاخةتلا   1.023المعياري مقدار  

%   وقيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة 69الأهميةةةة النسةةةبية للتقةةةرة 

TAD3  ومعامةةل  1.135بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.50بلةةغ

%   وان 70وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقةرة   %32الاختلا  

بةةةةانحرا   3.50بلةةةةغ  TAD4قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %33لا  ومعامةل الاخةت 1.144المعياري مقدار  

%   وان قيمةةة الوسةة  الحسةةابي للتقةةرة 70الأهميةةة النسةةبية للتقةةرة 

TAD5  ومعامةةل  0.990بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.69بلةةغ

%   وان 74وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقةرة   %27الاختلا  

بةةةةانحرا   3.71بلةةةةغ  TAD6قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %28ومعامةل الاخةتلا   1.034المعياري مقدار  

%   اما البععد بشكل عام فقةد بلغةت قيمةة 74الأهمية النسبية للتقرة 

 0.812بةةةانحرا  المعيةةةاري مقةةةدار   3.50الوسةةة  الحسةةةابي لةةة  

 %   70وبلغت قيمة الأهمية النسبية   %23ومعامل الاختلا  

 POSالدعم التنظيمي المدرك  .2

الحسةةةابية والانحرافةةةات المعياريةةةة  الأوسةةةا  اناوجةةةد الباحثةةة     

محور  فقرات لكل فقرة من ومعاملات الاختلا  والأهمية النسبية

ولةصةةةت النتةةةائج فةةةي الجةةةدول  POS الةةةدعم التنظيمةةةي المةةةدرك

 الاتي:
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 POS(ااحصا ات العامة لتقرات محور الدعم التنظيمي المدرك 15جدول )

 الأهمية النسبية % معامل الاختلا  % الانحرا  المعياري الوس  الحسابي التقرة

POS1 3.44 1.019 30 69 

POS2 3.42 0.970 28 68 

POS3 3.37 0.964 29 67 

POS4 3.47 0.914 26 69 

POS5 3.56 1.035 29 71 

POS6 3.70 1.078 29 74 

POS7 3.69 0.958 26 74 

POS8 3.52 0.951 27 70 

POS9 3.48 0.937 27 70 

POS 3.52 0.780 22 70 
 

تشةةةير النتةةةائج أعةةةلا  الةةةى ان قيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة      

POS1  ومعامةةل  1.019بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.44بلةةغ

%   بينما 69وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقرة   %52الاختلا  

بةةةةانحرا   3.42بلةةةةغ  POS2قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %28ومعامةل الاخةتلا   0.970المعياري مقدار  

%   وقيمةةةة الوسةةة  الحسةةةابي للتقةةةرة 68الأهميةةةة النسةةةبية للتقةةةرة 

POS3  ومعامةةل  0.964بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.37بلةةغ

%   وان 67بية للتقةرة وبلغت قيمة الأهمية النس  %29الاختلا  

بةةةةانحرا   3.47بلةةةةغ  POS4قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %26ومعامةل الاخةتلا   0.914المعياري مقدار  

%   وان قيمةةة الوسةة  الحسةةابي للتقةةرة 69الأهميةةة النسةةبية للتقةةرة 

POS5  ومعامةةل  1.035بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.56بلةةغ

%   وان 71ة الأهمية النسبية للتقةرة وبلغت قيم  %29الاختلا  

بةةةةانحرا   3.70بلةةةةغ  POS6قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %29ومعامةل الاخةتلا   1.078المعياري مقدار  

%   وان قيمةةة الوسةة  الحسةةابي للتقةةرة 74الأهميةةة النسةةبية للتقةةرة 

POS7  ومعامةةل  0.958بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.69بلةةغ

%   وان 74وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقةرة   %26الاختلا  

بةةةةانحرا   3.52بلةةةةغ  POS8قيمةةةةة الوسةةةة  الحسةةةةابي للتقةةةةرة 

وبلغةت قيمةة   %27ومعامةل الاخةتلا   0.951المعياري مقدار  

%   وان قيمةةة الوسةة  الحسةةابي للتقةةرة 70الأهميةةة النسةةبية للتقةةرة 

POS9  ومعامةةل  0.937بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار   3.48بلةةغ

%   وامةا 70وبلغت قيمة الأهمية النسبية للتقرة   %27الاختلا  

 3.52المحةةور بشةةكل عةةام فقةةد بلغةةت قيمةةة الوسةة  الحسةةابي لةة  

  %22ومعامةةل الاخةةتلا   0.780بةةانحرا  المعيةةاري مقةةدار  

 %   70وبلغت قيمة الأهمية النسبية 

 ثالثا: اختبار الفرضيات 

المبحةث الحةةالي ينطلةةق باتجةةا  تحقيةق هةةد  اختبةةار العلاقةةات      

بين متغيةرات البحةث مةن خةلال اختبةار علاقةة الارتبةا  بةين تلةك 

 (Pearson)المتغيةةةةرات باسةةةةتعمال معامةةةةل الارتبةةةةا  البسةةةةي  

واختبةةار تةةثيير المتغيةةرات المسةةتقلة والمعتمةةدة باسةةتعمال البةةرامج 

  ولهةةذا  AMOS v.24و  SPSS vr. 24الاحصةةائية مثةةل 

الةى جةانبين يكةون تقسةيم المبحةث  ان يةرون انالغرض فان الباحثة

 الاول يتناول فرضيات الارتبا ، والثاني يتناول فرضيات التثيير 

  القسم الاول : اختبار فرضيات الارتباط

هنا ببيجاد واختبار الترضيات المتعلقة بالارتبةا  بةين  انقام الباحث

 ابعاد ومحاور الاستبيان كالاتي:

اختبار الارتباط بين محىور ممارسىات ادارة المىوارد البشىرية   1

وابعىىىىادح ومحىىىىور الىىىىدعم  CHRMالقائمىىىىة علىىىىى الالتىىىىزام 

 POSالتنظيمي المدرك 

عنويتها لغرض الحصول على النتائج المتعلقة بالارتبا ات وم     

و  SPSS vr.24بين المحورين تم استعمال البرنةامج الاحصةائي 

AMOS v.24 والجةدول التةالي يت ةمن تلةك القةيم إضةافة الةى ،

 معنويتها: 

 والدعم التنظيمي المدرك معاملات الارتبا  بين المحورين ممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتزام (14جدول )

Correlations 

 SEL COM TAD CHRM 

POS Pearson Correlation .332
**

 .496
**

 .673
**

 .640
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 377 377 377 377 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 ان الترضيات المتعلقة بالارتبا  قسمت الى قسمين:

تةتبةةر الارتبةةا  بةةين محةةور  فرضىىية رئيسىىية القسىىم الاول :  -

ممارسةةةةات ادارة المةةةةوارد البشةةةةرية القائمةةةةة علةةةةى الالتةةةةزام 

CHRM  ومحةةور الةةدعم التنظيمةةي المةةدركPOS  وصةةيغت

 هذ  الترضية وفق الترضية الصترية التالية:

عىىىدم و ىىىود علاقىىىة ارتبىىىاط اات دلالىىىة ححصىىىائية بىىىين المحىىىور 

CHRM  ومحور الدعم التنظيمي المدركPOS. 

ومن خلال النتائج فةي الجةدول أعةلا  يتبةين ان قيمةة الارتبةا       

مساوية الى الصةتر  .sigبقيمة معنوية  0.64بين المحورين بلغت 

 انوهةذ  القيمةة اقةةل مةن مسةةتوت الدلالةة المسةتةدم مةةن قبةل الباحثةة

% من ذلك يتم رفض الترضية الصةترية وقبةول الترضةية 5وهو 

البديلة ونستنتج وجود علاقة ارتبا   ردية ذات دلالة معنوية بين 

المحةةور ممارسةةات ادارة المةةوارد البشةةرية القائمةةة علةةى الالتةةزام 

CHRM ر الدعم التنظيمي المدرك ومحوPOS  

: فهةةي فرضةةيات فرعيةةة تةتبةةر الارتبةةا  بةةين القسىىم الثىىاني  -

ابعاد المحور ممارسةات ادارة المةوارد البشةرية القائمةة علةى 

 POSومحةةور الةةدعم التنظيمةةي المةةدرك  CHRMالالتةةزام 

 وصيغت هذ  الترضيات وفق الاتي:

الفرضىىية الفرعيىىة الأولىىى: عىىدم و ىىود علاقىىة ارتبىىاط اات دلالىىة 

ومحىىىور الىىىدعم التنظيمىىىي  SELححصىىىائية بىىىين بعُىىىد الاختيىىىار 

 .POSالمدرك 

ومن خلال النتائج فةي الجةدول أعةلا  يتبةين ان قيمةة الارتبةا       

مسةةاوية الةةى  .sigبقيمةةة معنويةةة  0.33بةةين البعةةد والمحةةور بلغةةت 

قةةل مةةن مسةةتوت الدلالةةة المسةةتةدم مةةن قبةةل الصةةتر وهةةذ  القيمةةة ا

% من ذلك يةتم رفةض الترضةية الصةترية وقبةول 5وهو  انالباحث

الترضية البديلة ونستنتج وجةود علاقةة ارتبةا   رديةة ذات دلالةة 

ومحةور الةدعم التنظيمةي المةدرك  SELمعنوية بين بعد الاختيار  

POS  

الفرضىىية الفرعيىىة الثانيىىة: عىىدم و ىىود علاقىىة ارتبىىاط اات دلالىىة 

ومحىور الىدعم التنظيمىي  COMححصائية بىين بعُىد التعويضىات 

 .POSالمدرك 

ومن خلال النتائج فةي الجةدول أعةلا  يتبةين ان قيمةة الارتبةا       

مسةةاوية الةةى  .sigبقيمةةة معنويةةة  0.50بةةين البعةةد والمحةةور بلغةةت 

اقةةل مةةن مسةةتوت الدلالةةة المسةةتةدم مةةن قبةةل  الصةةتر وهةةذ  القيمةةة

% من ذلك يةتم رفةض الترضةية الصةترية وقبةول 5وهو  انالباحث

الترضية البديلة ونستنتج وجةود علاقةة ارتبةا   رديةة ذات دلالةة 

ومحةةور الةةدعم التنظيمةةي  COMمعنويةةة بةةين بعةةد التعوي ةةات  

  POSالمدرك 

الثالثىة: عىدم و ىود علاقىة ارتبىاط اات دلالىة  الفرضية الفرعيىة 

ومحىىىور الىىىدعم  TADححصىىىائية بىىىين بعُىىىد التىىىدريب والتطىىىوير 

 .POSالتنظيمي المدرك 

ومن خلال النتائج فةي الجةدول أعةلا  يتبةين ان قيمةة الارتبةا       

مسةةاوية الةةى  .sigبقيمةةة معنويةةة  0.67بةةين البعةةد والمحةةور بلغةةت 

سةةتوت الدلالةةة المسةةتةدم مةةن قبةةل الصةةتر وهةةذ  القيمةةة اقةةل مةةن م

% من ذلك يةتم رفةض الترضةية الصةترية وقبةول 5وهو  انالباحث

الترضية البديلة ونستنتج وجةود علاقةة ارتبةا   رديةة ذات دلالةة 

ومحةةةور الةةةدعم  TADمعنويةةةة بةةةين بعةةةد التةةةدريب والتطةةةوير  

  POSالتنظيمي المدرك 

 القسم الثاني : علاقات التاثير 

سيتم هنةا بحةث الأيةر مباشةر بةين متغيةرات البحةث مةن خةلال      

دراسة المتغير المسةتقل المتمثةل بمحةور ممارسةات ادارة المةوارد 

البشرية القائمة على الالتةزام ، والمتغيةر المعتمةد الةدعم التنظيمةي 

 المدرك   

: اختبىىار اثىىر محىىور ممارسىىات ادارة المىىوارد  الفرضىىية الرئيسىىة

فىىىي محىىىور الىىىدعم  CHRMى الالتىىىزام البشىىىرية القائمىىىة علىىى

 .POSالتنظيمي المدرك 

قةةيم المقةةدرات للايةةر المباشةةر فةةي النمةةوذج  انلقةةد اوجةةد الباحثةة    

أعةةلا  إضةةافة الةةى قةةيم اختبةةار النسةةب الحرجةةة ومعنويتهةةا لتلةةك 

 المقدرات وكما مثبتة في الجدول التالي:

الموارد البشةرية قيم الاير المباشر بين محور ممارسات ادارة      

 بين محور الدعم التنظيمي المدرك:القائمة على الالتزام و

قيم التقديرات والنسب الحرجة لعلاقة الاير بين محور ممارسات ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتزام وبين محور  (15الجدول )

 الدعم التنظيمي المدرك

   
Estimate S.E. C.R. P 

POS <--- CHRM .640 .045 16.168 *** 

 

يت ةةح مةةن النتةةائج اعةةلا  وجةةود ايةةر مباشةةر ذو دلالةةة معنويةةة      

ممارسات ادارة المةوارد البشةرية  % لمحور5تحت مستوت دلالة 

 في محور الدعم التنظيمي المدرك  CHRM القائمة على الالتزام

POS  وبنسةةةبة حرجةةةة مقةةةدارها  0.64حيةةةث بلغةةةت قيمةةةة الأيةةةر

كانةت مسةاوية  p-valueوهذ  القيمة قيمة معنويةة كةون  16.168

% ونستنتج من ذلةك وجةود 5للصتر وهي اقل من مستوت الدلالة 

علاقة اير  ردية بينهما وان ارتتاع قيمةة محةور ممارسةات ادارة 

بمقةةدار وحةةدة  CHRMالبشةةرية القائمةةة علةةى الالتةةزام المةةوارد 

بمقةدار  POS واحدة يادي ارتتاع محور الدعم التنظيمي المةدرك

0.64  
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فىي  SELالفرضية الفرعية الاولىى : اختبىار اثىر البعىد الاختيىار 

 .POSمحور الدعم التنظيمي المدرك 

المباشةر فةةي النمةةوذج  قةةيم المقةدرات للايةةر انلقةد اوجةةد الباحثة     

أعةةلا  إضةةافة الةةى قةةيم اختبةةار النسةةب الحرجةةة ومعنويتهةةا لتلةةك 

 المقدرات وكما مثبتة في الجدول التالي:

 قيم التقديرات والنسب الحرجة لعلاقة الاير بين بععد الاختيار ومحور الدعم التنظيمي المدرك (16الجدول )

   
Estimate S.E. C.R. P 

POS <--- SEL .332 .046 6.813 *** 

 

يت ةةح مةةن النتةةائج اعةةلا  وجةةود ايةةر مباشةةر ذو دلالةةة معنويةةة      

فةةي محةةور الةةدعم  SELلبععةةد الاختيةةار % 5تحةةت مسةةتوت دلالةةة 

وبنسةةةبة  0.33حيةةث بلغةةت قيمةةة الأيةةر  POSالتنظيمةةي المةةدرك

 p-valueوهذ  القيمةة قيمةة معنويةة كةون  6.813حرجة مقدارها 

% ونسةتنتج 5كانت مساوية للصتر وهي اقل مةن مسةتوت الدلالةة 

مةةن ذلةةك وجةةود علاقةةة ايةةر  رديةةة بينهمةةا وان ارتتةةاع قيمةةة بععةةد 

بمقةةدار وحةةدة واحةةدة يةةادي ارتتةةاع محةةور الةةدعم  SELالاختيةةار 

    0.33بمقدار  POSالتنظيمي المدرك

 COMالفرضىية الفرعيىة الثانيىة : اختبىار اثىر بعىد التعويضىات 

 .POSفي محور الدعم التنظيمي المدرك 

قةةيم المقةدرات للايةةر المباشةر فةةي النمةةوذج  انلقةد اوجةةد الباحثة     

أعةةلا  إضةةافة الةةى قةةيم اختبةةار النسةةب الحرجةةة ومعنويتهةةا لتلةةك 

 المقدرات وكما مثبتة في الجدول التالي:

 قيم التقديرات والنسب الحرجة لعلاقة الاير بين بععد التعوي ات ومحور الدعم التنظيمي المدرك (13الجدول )

   
Estimate S.E. C.R. P 

POS <--- COM .496 .034 11.087 *** 
 

النتةةائج اعةةلا  وجةةود ايةةر مباشةةر ذو دلالةةة معنويةةة يت ةةح مةةن      

فةةي محةةور  COMبععةةد التعوي ةةات % ل5تحةةت مسةةتوت دلالةةة 

 0.50حيةةةث بلغةةةت قيمةةةة الأيةةةر  POSالةةةدعم التنظيمةةةي المةةةدرك

وهةذ  القيمةة قيمةة معنويةة كةون  11.087وبنسبة حرجةة مقةدارها 

p-value  5كانت مساوية للصتر وهي اقل من مستوت الدلالة %

ونستنتج من ذلك وجود علاقة اير  ردية بينهما وان ارتتةاع قيمةة 

بمقدار وحدة واحدة يةادي ارتتةاع محةور  COMبععد التعوي ات 

    0.50بمقدار  POSالدعم التنظيمي المدرك

 الفرضىىية الفرعيىىة الثالثىىة: اختبىىار اثىىر بعىىد التىىدريب والتطىىوير

TAD  في محور الدعم التنظيمي المدركPOS. 

قةةيم المقةدرات للايةةر المباشةر فةةي النمةةوذج  انلقةد اوجةةد الباحثة     

أعةةلا  إضةةافة الةةى قةةيم اختبةةار النسةةب الحرجةةة ومعنويتهةةا لتلةةك 

 المقدرات وكما مثبتة في الجدول التالي:

 التقديرات والنسب الحرجة لعلاقة الاير بين بععد التدريب والتطوير ومحور الدعم التنظيمي المدركقيم  (18الجدول )

   
Estimate S.E. C.R. P 

POS <--- TAD .673 .037 17.622 *** 
 

يت ةةح مةةن النتةةائج اعةةلا  وجةةود ايةةر مباشةةر ذو دلالةةة معنويةةة      

بععد التدريب والتطوير فةي محةور الةدعم % ل5مستوت دلالة تحت 

وبنسةةةبة  0.67حيةةث بلغةةت قيمةةة الأيةةر  POSالتنظيمةةي المةةدرك

 p-valueوهذ  القيمة قيمة معنوية كون  17.622حرجة مقدارها 

% ونسةتنتج 5كانت مساوية للصتر وهي اقل مةن مسةتوت الدلالةة 

اع قيمةةة بععةةد مةةن ذلةةك وجةةود علاقةةة ايةةر  رديةةة بينهمةةا وان ارتتةة

بمقةةةدار وحةةةدة واحةةةدة يةةةادي ارتتةةةاع  TADالتةةةدريب والتطةةةوير 

    0.67بمقدار  POSمحور الدعم التنظيمي المدرك

 

 الاستنتا ات والتوصيات

 الاستنتا ات

وجةةةود علاقةةةة ارتبةةةا  وتةةةثيير قويةةةة بةةةين بععةةةد التةةةدريب  تبةةةين  1

  والدعم التنظيمي المدركوالتطوير 

الجامعةات المبحويةة تتمتةب بوجةود لقد ا هرت نتائج البحث ان   2

علاقة ارتبةا   رديةة ذات دلالةة معنويةة بةين ممارسةات ادارة 

  الدعم التنظيمي المدركالموارد البشرية بشكل عام مب 

ضةةةعلا فةةةي تةةةايير بععةةةد التعوي ةةةات لةةةدت الجامعةةةات   هةةةر  5

 للكليات المبحوية    الدعم التنظيمي المدركالمبحوية في 
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اعلةةى ارتبةةا  لابعةةاد ممارسةةات ابةةرزت ان نتةةائج البحةةث  ان  4

الدعم التنظيمي مب ادارة الموارد البشرية القائمة على الالتزام 

كةةان لبععةةد التةةدريب والتطةةوير يةةم يانيةةا بععةةد الاختيةةار  المةةدرك

 وأخيرا جا  بععد التعوي ات 

تةةةايير لممارسةةةات الاختيةةةار للمرشةةةحين فةةةي الجامعةةةات  هنةةةاك  5

   لتنظيمي المدركالدعم االمبحوية في تعزيز 

 التوصيات

السةةعي الةةى تطةةوير ممارسةةات ادارة المةةوارد البشةةرية القائمةةة   1

علةةةى الالتةةةزام مةةةن اجةةةل الارتقةةةا  بالجامعةةةات المبحويةةةة الةةةى 

مةن خةلال تطةوير  الةدعم التنظيمةي المةدركمستوت تعةزز فية  

ممارسةةةةةات الاختيةةةةةار وممارسةةةةةات التعوي ةةةةةات وممارسةةةةةة 

 يسي التدريب والتطوير للكادر التدر

ضرورة قيام الجامعات المبحوية في تعزيةز ممارسةة التةدريب   2

والتطوير للكادر التدريسي في كلياتهم من اجةل رفةب المسةتوت 

الةةةةدعم العلمةةةةي والاكةةةةاديمي والتةصصةةةةي لهةةةةم ممةةةةا يعةةةةزز 

 في كلياتهم  التنظيمي المدرك

 احةدث اسةتعمال علةى الجامعةات المبحويةة تركيةز ضةرورة  5

 والممارسةةات لادارة المةةوارد البشةةرية والمنةةاهج الأسةةاليب

 مةبيةتلا م  وبمةاالكةوادر التدريسةية  ترامهةا تطةوير لغةرض

 في البيئة التعليمية  المتسارعة تاالتطور

الةدعم ضرورة قيةام الجامعةات المبحويةة بالاهتمةام فةي تعزيةز   4

من خلال التركيز على معرفة نقا  ال علا  التنظيمي المدرك

 رشحين للتدريس في كلياتهم  في ممارسات الاختيار للم

تتعيل ممارسة التعوي ات بثنواعها المةتلتةة مةن اجةل تعزيةز   5

ر التدريسةةةي فةةةي الجامعةةةات للكةةةاد الةةةدعم التنظيمةةةي المةةةدرك

  المبحوية

 المصادر

رضةةا والشةةريتي، زينةةب وق عبةةد السةةعيد، شةةرو جةلاب، احسةةان دهةةح،

دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس  ( 2216هادي )

الةةو يتي، دراسةةة تحليليةةة شرا  عينةةة مةةن تدريسةةيي الجامعةةات 
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