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 أستاذ إدارة الأعمال المساعد 

جامعة الأهرام الكندية -كلية الإدارة 

 

: مقدمة
ا

 أولً

أحد   بالموظفين  الاحتفاظ  المنظمات    التحدياتيُعد  من  العديد  تواجهها  التي  الرئيسة 

الصناعية القطاعات  في  وخاصة  حاليًا،  البشرية  الموارد   ,Ghani et al., 2022; Luu)  ومديري 

2021; Ahmed et al., 2016; Das and Baruah, 2013)والتي   ،. ففي ظل بيئة العمل الديناميكية

  - أفرزتها التطورات التكنولوجية، التنمية الاقتصادية، التغيرات الاجتماعية، الشؤون السياسية

   أحدثت تغييرات  
ً
في العمليات التنظيمية؛ تحولت علاقات العمل من الشكل التقليدي إلى    عديدة

 
ً
(. بالإضافة إلى ذلك، أصبحت علاقات Shao & Peng, 2023) شكل العمل الأحدث والأكثر مرونة

 
ً

بدلا أكثر خصوصية  مما  العمل  والموظفين،  العمالية  النقابات  بين  جماعيًا  نموذجًا  كونها  من   

 ( العمل  (. حيث ظهرت هياكل  Tyagi & Agrawal, 2010تسبب في تعديلات جوهرية في علاقات 

العقد   ما يقدمه مفهوم  إطار مثل  إلى  الحاجة  الجديدة والأكثر مرونة. مما يؤكد على  التوظيف 

 Savarimuthuعن التوقعات الضمنية وغير المعبر عنها فيما يتعلق بالتوظيف )  يعبرالنفس ي الذي  

& Rachael, 2017  شكلت هذه القضايا تحديات .)  
ً
إدارة الموارد   فيلأنها ستؤثر  ؛للمنظمات حيوية

لضروري للمنظمات تصميم وتوظيف الممارسات  االبشرية وكذلك الموظفين أنفسهم، وبالتالي من  
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(. لذا أصبح العقد النفس ي  Xuecheng et al., 2022والسياسات لتحفيز الموظفين والاحتفاظ بهم )

 
ً
   أداة

ً
متزايد في فهم وإدارة علاقات الموظفين في السعي إلى تلبية احتياجات ومصالح   بشكل    مهمة

 من أصحاب العمل والموظفين. كل  

المنظمة  في  الرشيقة  العاملة  القوى  في  المهارات  وتطوير  المديرين    ؛لتحفيز  على  يتعين 

 تؤدى  اكتشاف تقنيات جديدة لتمكين الموظفين. وفي الوقت نفسه،  
ً
  إدارة الموارد البشرية وظيفة

ستراتيجيات التي تحافظ على رضا  لإ لأنها تسهل على الموظفين والمديرين تنفيذ ا  ؛مهمة في المنظمة

على   يجب  وبالتالي،  بهم.  واحتفاظهم  البشرية  موظفيهم  الموارد  إدارة  ممارسات  تنفيذ  المنظمات 

   ؛الفعالة لتلبية الاتجاهات الناشئة
ً
على    لتعزيز التزام الموظفين والحد من دوران العمالة. علاوة

 العاملون الجدد  ذلك، يدخل ملايين  
 James & Mathew, 2012 ; Akbıyıklıالعمل سنويًا ) سوق 

et al., 2023  .لذلك يجب على الشركات إظهار مواقف صادقة والتزام لجذب الموظفين الموهوبين ،)

لأن الالتزام بالعقد    ؛أن تتمتع المنظمة بالقدرة على تقديم الدعم والموارد الوفيرة للموظفينومن ثم  

أفضل والبقاء في المنظمة    النفس ي والالتزام التنظيمي يمكن أن يحفز الموظفين على الأداء بشكل  

(Mensah, 2019  المرشحين أفضل  هم  الموظفين  أن  من  التأكد  المنظمة  على  يجب  وبالمثل،   .)

إدارة  من  الدرجة  هذه  ستعمل  الصحيحة.  الدوافع  ويمتلكون  وينجحون  وسيبقون  للوظيفة 

المواهب على تقليل دوران العمالة وبناء مجموعة مواهب صحية تسمح للمنظمة بالتغلب على أي  

 (.Radadiya & Pandey, 2020بنجاح ) حديات  ت

ا: أدبيات البحث.  ثانيا

يتناول البحث الحالي توسيط العقد النفس ي والالتزام التنظيمي في العلاقة بين ممارسات  

هذه  وأبعاد  مفاهيم  باختصار  الباحث  ويعرض  بالموظفين،  والاحتفاظ  البشرية  الموارد  إدارة 

 المتغيرات، وذلك على النحو التالي:
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية:  (1)

تعرف ممارسات إدارة الموارد البشرية على أنها تلك الممارسات التنظيمية التي تؤدي إلى  

( المنظمة  أداء  من  أعلى  مستوى  البشرية  (Dhar, 2015تحقيق  الموارد  إدارة  ممارسات  تشمل   .

تحقيق   في  للإسهام  والمنفذة  والمصممة  داخليًا  المتسقة  والممارسات  السياسات  من   
ً
مجموعة

أهداف العمل. كما تزود هذه الممارسات الموظفين بالحافز والمهارات والفرص؛ حيث يتم اعتماد  

؛مما (Cho et al. 2006زيادة إيراداتها )أفضل الممارسات التي تعمل على تقليل تكاليف المنظمة و 

( أداءها  فعالة Luu, 2021يعزز   
ً
أداة البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  عد 

ُ
ت ذلك،  إلى  بالإضافة   .)

 ( والموظفين  العملاء  بين  عال   تفاعل  ذات  مستدامة  تنافسية  ميزة  لتحقيق   ,Dharللمنظمة؛ 

2015)  . 

الموارد   إدارة  ممارسات  بأن  والممارسين  الأكاديميين  من  العديد  نظر  لوجهات  نظرًا 

 في المنظمات؛ فقد تم نقاشها على نطاق  واسع  
ً
حيث أكدت العديد البشرية هي الجزء الأكثر أهمية

الدراسات   على  من  تحصل  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تتبنى  التي  المنظمات  من أن  العديد 

( العمل  دوران  معدلات  انخفاض  مثل:  بعملهم  ،  (Cho et al. 2006المزايا،  الموظفين  وارتباط 

(Presbitero, 2017( الموظفين  تطوع  وزيادة   ،)Shao & Peng, 2023  بالموظفين الاحتفاظ   ،)

(Fahim, 2018( يرى  إلى جانب ذلك،   .)Delery & Roumpi, 2017 الموارد إدارة  ممارسات  أن   )

 ( 
ً
 . (Delery & Roumpi, 2017البشرية هي المتحكم في جعل نظام إدارة المعرفة أكثر فعالية

ممارسات    (Chew & Chan, 2008)  يرى  أهم  الصلة إدارة  أن  ذات  البشرية  الموارد 

بالاحتفاظ بالموظفين هي الاختيار الفعال والمكافأة والتقدير وإنشاء التدريب الفعال والتعويضات 

أن ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل:  (  Aburumman et al., 2020والمنافع. في حين كشف )

التعويضات والمنافع وتقييم الأداء العادل وسرعة الترقية العالية، بالإضافة إلى التدريب والتطوير  

 ستقلل من نيات دوران الموظفين.
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بأنها: ممارسات وسياسات تنفذها  إجرائيًا  يعرف الباحث ممارسات إدارة الموارد البشرية  

المنظمة، وتهدف إلى تمكين الموظفين من تطبيق وتطوير مهاراتهم والاحتفاظ بالموظفين لأطول فترة 

الباحث   قام  على  ممكنة. وقد  التي تشجع  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  الضوء على  بتسليط 

التدريب   والتعيين،  الاستقطاب  مثل:  المغادرة  أو  البقاء  بنيات  ومرتبطة  بالموظفين  الاحتفاظ 

الباحثين  من  العديدُ  تناولها  التي  الأداء  وتقييم  والمنافع،  التعويضات   ;Kim, 2012)  والتطوير، 

Mbugua et al., 2015; Rubel & Kee, 2015; Shaukat et al., 2017; Dechawatanapaisal, 

 ، والتي يمكن إيضاحها على النحو التالي:(2018

 : Recruitment and Placement الًستقطاب والتعيين 1/1

تؤكد نظرية الموارد بالإستراتيجية التنظيمية على الدور المحوري للموظفين؛ مما يعزز  

؛ للحصول على ميزة تنافسية في الأسواق  عليهمالحاجة إلى زيادة الاهتمام بالممارسات التي تركز  

عامًا قام الباحثون بفحص   60(. على مدى أكثر من  Ambrosat & Grünwald, 2023الديناميكية )

المختلفة   التقييم  (Rath & Tripathy, 2015)فعالية معايير الاستقطاب والتعيين  . يشتمل هذا 

الشامل على عوامل حاسمة، مثل: معدلات دوران العمل، والبقاء في مكان العمل، وأداء العمل  

(Daykin et al., 2018)  السابقين الموظفين  توظيف  وإعادة  داخليًا،  عنها  المعلن  والوظائف   ،

(Akbıyıklı et al., 2023).مما يوفر فهمًا دقيقًا لديناميكيات المنظمة ، 

نطاق    (Akbıyıklı et al., 2023)كشف   على  معروف  والتعيين  الاستقطاب  مفهوم  أن 

الموارد   الماضية: أصبح قسم  القليلة  البشرية والباحثين. فمنذ العقود  الموارد  واسع بين ممارس ي 

 ( للمنظمة  المقترحة  الإدارة  وأنظمة  للخطط  الفِقْري  العمود  (. Derous & De, 2016البشرية 

بأقل  والمهارة  المعرفة  ذوي  العمال  توظيف  هو  والتعيين  الاستقطاب  لممارسة  الأساس  والهدف 

تكلفة لتلبية متطلبات الموارد البشرية. ولتحقيق أهداف العمل؛ هناك حاجة إلى فريق مناسب  

  من الموظفين. ومن أهم مراحل الاستقطاب والتعيين عندما يحتاج المديرون إلى اتخاذ قرار بشأن 

 من أربع Chapman & Webster, 2003)  اقترحت دراسةفي المنظمات.    توظيف الموظفين
ً
( تقنية
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الفحص   )ج(  الطلبات،  قبول  )ب(  الإعلان،  نهج  )أ(  تشمل:  والتي  والاختيار،  للتوظيف  مراحل 

الأساس للطلبات، )د( القرار النهائي لعملية الاستقطاب والتعيين. التوظيف هو عملية الحصول  

من  المناسب  العدد  جذب  في  منه  الهدف  ويتمثل  للوظيفة،  المحتملين  المرشحين  أسماء  على 

بينما  الموظفين   تكلفة،  بأقل  للمنظمة  الإستراتيجية  الاحتياجات  لتلبية  المطلوبة  الجودة  ذوي 

 ,Ambrosat & Grünwaldتتضمن عملية الاختيار تعيين الأشخاص المناسبين للوظيفة بعناية )

2023 .) 

العمل.   إستراتيجيات  مع   
ً
متوافقة البشرية  بالموارد  المتعلقة  السياسة  تكون  أن  يجب 

إدارة  وممارسات  والتعيين  الاستقطاب  بين  التوازن  على  الحفاظ  المنظمات  على  يتعين  لذلك، 

على   كبير  بشكل   الكبيرة  المنظمات  غالبية  تعتمد  البشرية.  والتقنيات  الموارد  الرسمية  المنهجية 

( Darrag et al., 2010البيروقراطية من قِبل الخبراء في أقسام الموارد البشرية في المنظمات. اقترح ) 

 .
ً
أن المنظمات الناجحة تتبنى مناهج التوظيف الأساسس المطلوبة لجذب الموظف الأكثر ملاءمة

كما أن تفاصيل عملية الاستقطاب والتعيين تؤثر في دافعية الموظفين وتدل على نظام الاستقطاب  

 (. Loganathan & Dharmaraj, 2017والتعيين في مختلف المنظمات )

 :  Training and Developmentالتدريب والتطوير  1/2

خلال   من  الموظفين  أداء  تحسين  إلى  يهدف  مخطط  نشاط  بأنه:  التدريب  يعرف 

الفنية والسلوكية مساعدتهم على   القدرات والمهارات  بأنه:  Forgacs, 2009)  تنمية  (. كما يعرف 

غرض تزويد الموظفين بالمعارف، وإكسابهم المهارات والقدرات اللازمة  بعملية ممنهجة ومستمرة  

لتأديه أعمالهم وفقًا للخطط المحددة، وتطوير الجوانب السلوكية اللازمة لتحقيق الأداء المطلوب  

(Al-Kassem, 2017; Mohammad et al., 2021)  يُعد التدريب والتطوير من أهم ممارسات إدارة .

والقدرات   والمهارات  المعرفة  على  الحصول  من  الموظفين  تمكين  إلى  تهدف  التي  البشرية  الموارد 

 (. Paşaoğlu, 2015; Bisharat et al., 2017والخبرة اللازمة للقيام بوظائف حالية أو مستقبلية )
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محددة،   مهمة  إكمال  على  وقدرتهم  الموظفين  كفاءة  رفع  إلى  الموظفين  تدريب  يهدف 

لفة بين الموظف وطرق العمل وإجراءاته وأنظمته الجديدة، ومساعدة الموظفين الجدد  
ُ

وإيجاد الأ

( العاملة  (Nghĩa & Oanh, 2017; Akbıyıklı et al., 2023على شغل وظيفة معينة  القوة  إن   .

( تنافسية  ميزة  على  للحفاظ  للمنظمة  جيدًا ضرورية  الكفاءة  Vincent, 2019المدربة  وتعزيز   ،)

التشغيلية والابتكار والقدرة على التكيف، وهو أمر بالغ الأهمية للتنقل في الأسواق الديناميكية  

 .والتفوق باستمرار على المنافسين

 : Compensation & Benefitsالتعويضات والمنافع   1/3

العالمية   السوق  لتحمل صراعات  منظمة  والمنافع ضروريًا لأي  التعويضات  نظام  يعد 

 للاحتفاظ بالموظفين وجذب المواهب من 
ً
 وممارسات  مبتكرة

ً
اليوم. وهو يستلزم سياسات  متطورة

المنافسين. أصبح التعويض عنصرًا عميقًا في الحد من دوران العمل وزيادة الاحتفاظ بالموظفين 

(Bibi et al., 2018) مرضية من المنظمة، فإنهم ملتزمون بسدادها 
ً
. عندما يتلقى الموظفون مكافأة

. ومع ذلك، إذا كان التعويض الذي تقدمه المنظمة  (Moncarz et al., 2009والبقاء في المنظمة )

غير متوازن مع إسهامات الموظفين، فقد يختار الموظفون ترك المنظمة. لذلك، لا يمكن للمنظمات  

الاعتماد فقط على الممارسات غير   - التي تحاول جذب هؤلاء الموظفين الموهوبين والاحتفاظ بهم

 جذابة ) المالية. كما يتعين عليها أن تقدم للمو 
ً
 . (Turnea, 2018ظفين تعويضات  ومكافآت  مالية

 ضرورية لإدارة الموارد البشرية يجب إدارتها بحذر؛ لمنع  
ً
عد التعويضات والمنافع ممارسة

ُ
ت

دوران الموظفين وتشجيع الاحتفاظ بهم والالتزام والولاء للمنظمة. تتمتع المنظمات التي تقدم مزايا  

 & Chepchumba)جذابة للموظفين بقدرة أكبر على تقليل دوران الموظفين وزيادة الاحتفاظ بهم 

Kimutai, 2017)( حدد   .Kovacs et al., 2020  فعالة كأداة   والمنافع  التعويضات  إستراتيجية   )

إلى أن تكون الطريقة الأكثر  لزيادة الدافع والاحتفاظ بالموظفين. وبالمثل، تميل المكافأة النقدية 

 لتحفيز الموظفين على البقاء في العمل وزيادة الإنتاجية ) 
ً
. يجب على  (Musa et al., 2014ملاءمة

المنظمات مكافأة موظفيها في الوقت المناسب؛ لتلبية احتياجاتهم وأهدافهم المالية الشخصية. ومع  
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والملاحظات؛   والتقدير  التوقعات  مثل:  المالية،  غير  الحوافز  الموظفين  بعض  يفضل  قد  ذلك، 

. وبالتالي، فإن المزايا والحوافز المالية وغير المالية حيوية  (Mendis, 2017لتطوير حياتهم المهنية )

 بشكل  مماثل في كل منظمة. 

تقييمًا   ويتطلب  للمنظمات،  حيويًا  أمرًا  التنافسية  والمنافع  التعويضات  ضمان  يُعد 

 منتظمًا للرواتب. وحتى إذا لم تكن الزيادات الفورية في الأجور ممكنة، فإن استكشاف  
ً

وتعديلا

أشكال بديلة للتعويضات، مثل: المكافآت، وتعزيز مزايا الرعاية الصحية وخطط التقاعد، يمكن  

م في رضا الموظفين عن وظائفهم. يعد نظام المكافآت المناسب وهيكل الأجور الناجح أمرًا  أن يسه 

ضروريًا؛ لأنه يمكن أن يزيد من دافع الموظفين للعمل، مما يعزز بشكل  أكبر من الإنتاجية والكفاءة 

ام بين الموارد  والقدرة التنافسية للمنظمة. أن المكافآت تؤدى دورًا رئيسًا في تطوير واستدامة الالتز 

والتزامه   الموظف  كفاءة  على  الحفاظ  وتضمن   ;Chepchumba & Kimutai, 2017)البشرية، 

Kovacs et al., 2020) . 

 : Performance Appraisalتقييم الأداء  1/4

إنجاز الموظفين لأعمالهم   التعرف من خلالها عن كيفية  يتم  تقييم الأداء هو ممارسة 

هو   ما  الإنجاز مع  توافق هذا  وتعزيزها، ومعالجة  ومدى  القوة  نقاط  تحديد  من أجل  مخطط؛ 

. تتضمن هذه (Kampkötter, 2017نقاط الضعف وتحسينها بما يتوافق مع سياسات المنظمة )

العملية وضع معايير الأداء وجمع البيانات ذات الصلة وتقديم الملاحظات لتطوير المهنة والنمو  

التنظيمي. كما يساعد تقييم الأداء في تحديد مجالات التحسين وتنفيذ التغييرات لتعزيز الأداء  

. يمكن لتقييم الأداء تبرير العديد من إجراءات الموظفين، مثل: (Raihan, 2012العام للموظفين )

صادقين   يكونوا  أن  المديرين  على  يجب  لذلك  الخدمة،  إنهاء  أو  الرواتب  زيادات  أو  الترقيات 

 Jehadوموضوعيين في عملية التقييم والتأكد من أن الموظفين يفهمون هدف هذه الممارسة. زعم )

& Farzana, 2011  ) وبالتالي لهم،  المنظمة  لتقدير  الموظفين  تصور  من  تزيد  الأداء  تقييمات  أن 
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تشجعهم على البقاء، في المنظمة. كما أكدت العديد من الدراسات على وجود صلة مهمة بين تقييم  

 .(Bibi et al., 2018)الأداء والاحتفاظ بالموظفين 

وتوفير   الملاحظات  وتقديم  البحوث  إجراء  في  الأداء  تقييم  من  الرئيس  الهدف  يتمثل 

  
 
بالغة  

ً
طريقة الأداء  تقييم  يعد  للتحسين،  المستقبلية  الخطط  لوضع  اللازم  والتطوير  التدريب 

الأهمية لتقييم إسهام الموظفين في المنظمة على مدار فترة زمنية. يتم تكرار الإجراء بشكل  منتظم،  

. ويعد إطار تقييم الأداء  (Narban et al., 2016تم تقدير أفضل الموظفين من أجل تحفيزهم )وي

 مهمة لتقييم فعالية الموظفين في المنظمة )
ً
في ظل الظروف    (Almutairi & Alsawalhah, 2020أداة

أداء   تعزز  التي  الأداء  لإدارة  الهيكلية  للمكونات  معقدًا  فهمًا  يتولد  المختلفة  القاسية  البيئية 

 .(Van et al., 2017)الموظفين 

 :Psychological Contractالعقد النفس ي  (2)

العقد النفس ي، حيث وصف العلاقة بين    تناول مصطلح أول باحث    Argyris,1960يُعد  

القائد ومجموعة  من الموظفين بأنها ضمنية وصاغ مصطلح"العقد النفس ي"في وصف كيفية شرح  

( والالتزامات  التوقعات  من  مميزة  كمجموعة   العمل  في  لتجارِبهم  . (Rousseau, 2000الموظفين 

هناك نظريتان مهمتان تتعلقان بالعقد النفس ي، وهما: قاعدة المعاملة بالمثل، ونظرية المساواة،  

بالمثل  المعاملة  قاعدة  يزعم    تحيط  مواتية. حيث  لتلقي عوائد  إيجابية  بأفعال  القيام  بحقيقة 

Gouldner, 1960   أنه عندما يكون ما هو متوقع تلقيه أقل من عدم القيام به، فإن الموظف سيرد

بالمثل بتغيير إسهامه. ففي سياق العلاقة بين الموظف وصاحب العمل، قد يرد الموظف سلوك  

نظرية  تزعم  والعكس صحيح.  المنظمة  تجاه  إسهاماته  تحسين  بالمثل من خلال  العمل  صاحب 

حيث تكون مدخلات الفرد    Blau,1964ابهًا لنظرية التبادل الاجتماعي لـ  المساواة أيضًا موقفًا مش

العادلة يكون   النتائج  المساواة: فإن إدراك  يتلقاها؛ فبناءً على نظرية  التي  المكافآت   مع 
ً
متناسبة

عندما تكون هناك نسبة متساوية بين ما يتم إعطاؤه وما يتم استلامه، بينما يحدث عدم المساواة  

 ن نسب النتيجة إلى المدخلات غير متساوية.عندما تكو 
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عن   عبارة  بأنه:  النفس ي  العقد  الالتزامات  إدراك  يعرف  عن  والمنظمة  الموظف  بين 

عد غير رسمية  
ُ
ت إنها  المتبادلة بين بعضهم بعضًا، وترتبط تلك الالتزامات بخبرات سابقة، حيث 

(Bashir & Nasir, 2013)( إدراك  Maia & Bastos, 2019. ويعرف  بأنه: كيفية  النفس ي  العقد   )

)عطا الله   الموظف لالتزاماته تجاه أصحاب العمل، وكذلك التزامات صاحب العمل تجاهه. ويرى 

العقد النفس ي بأنه: سلسلة من الالتزامات المتبادلة بين طرفين؛ الموظف والمنظمة، أو بين    (2017

 الموظفين وبعضهم بعضًا، وتشمل الالتزامات الرسمية وغير الرسمية. 

العقد النفس ي بأنه: اعتقاد ذاتي للفرد حول طبيعة    (Bal et al., 2013)في حين يعرف  

العلاقات المتبادلة بين الفرد والآخرين والمنظمة المبنية على الوعود سواء أكانت خفية أو مصرحًا 

( بأنه مجموعة المعتقدات التي لدى  Griep & Vantilborgh, 2018عنها في تفاعلاتهم. كما يعرفه )

إثارة   إلى  المتبادلة  التوقعات  هذه  تحقيق  يؤدي  لمنظمته،  المتبادل  والالتزام  نفسه  عن  الفرد 

 سلوكيات إيجابية تؤدي إلى تحسين سلوكيات المواطنة التنظيمية وأداء الدور الرسمي. 

يتضمن    (2021)إبراهيم،    أما معلن؛  غير  ضمني  عقد  هو:  النفس ي  العقد  أن  فيرى 

توقعات كل طرف  من الموظف وصاحب العمل حول التزامات كل منهما تجاه الآخر؛ والتي تشكلت  

خلال   من  الوقت؛  عبر  وتطورت  والتعيين،  التوظيف  ومقابلة  الاستقطاب  عمليات  من   
ً
بداية

 التعامل المباشر بين العامل والمنظمة.

عد نظرية العقد النفس ي جزءًا من نظرية التبادل الاجتماعي  
ُ
التي تصف   Plau, 1964ت

التبادلات الثنائية بين الموظف والمنظمة؛ وفقًا لنظرية التبادل الاجتماعي فإنه عندما يقدم أحد 

، فإنه يتوقع من الطرف الآخر أن يرد بالمثل من خلال تقديم  (2017)عطا الله    الطرفين شيئًا لآخر

. ويمكن تقسيم مكونات العقد النفس ي إلى  (Chambel et al., 2016بعض الإسهامات في المقابل )

( هي:  أساس؛  مكونات  التعهدات  1ثلاثة  الالتزامات/   )Obligations( التنفيذ  2،  الوفاء/   )

Fulfillment( الخرق  3،   )Breach( من  كلٌ  ثلاثة    (Rousseau, 2004; Moodley, 2018. وحدد 

 أنواع من العقود النفسية بناءً على طبيعة التبادل، وهي:  
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: تتميز هذه العقود بمدة قصيرة،  Transactional Contractsعقود التعاملات المحددة   -

من   الأدني  الحد  تقديم  على  وتنطوي  بوضوح،   
ً
محددة أدائها  شروط  خلالها  وتكون 

 المشاركة التنظيمية.  

الدائمة   - العلاقة  زمنية  Relational Contractsعقود  بمدة  العقود  تقييد هذه  يتم  : لا 

وتكون شروط أدائها غير مصاغة بوضوح. تبني هذه  وبالتالي فهي مفتوحة بشكل  أكبر،  

 النوعية من العقود على أساس الوعد بمستوى عال  من الولاء والاستقرار طويل الأمد. 

المختلطة   - وعقود  Hybrid Contractsالعقود  المحددة  التعاملات  عقود  من  مزيج  هي   :

العلاقة الدائمة. وهي تتميز بالأفق طويل الأجل لعقد العلاقة الدائمة، ولكن مع المرونة  

 في تغيير شروط أداء العقد بمرور الوقت بسبب تغير نطاقات المشروع وظروفه.

 ويشكل العاملون عقودهم النفسية بثلاث طرائق رئيسة تتمثل فيما يلي:  

مدى تحقيق أهدافهم المهنية الشخصية: إذا كان الموظف ينظر إلى صاحب العمل على   -1

في  الفرص  لاغتنام  ويخطط  المهنية  أهدافه  تحقيق  نحو  انطلاق  نقطة  مجرد  أنه 

الآخرى  المحددة    -المنظمات  المعاملات  لعقد   
ً
قابلية أكثر  المبرم سيكون  العقد  نوع  فإن 

(Delobbe et al., 2016.) 

يختارون   -2 بالعدالة  المهتمون  فالأشخاص  الموظف:  النفسية شخصية  العقود  في  يؤثر 

تقدير   من  مرتفع  مستوى  لديهم  الذين  وأولئك  المحددة،  التعاملات  عقود  من  المزيد 

الدائمة ) اليقظ يميلون إلى تفضيل عقود العلاقة   ,Jafriالذات، وكذلك ذوو الضمير 

2014 .) 

مرحلة   -3 في  الموظفين  لجميع  مفتوحة  ليست  خاصة  بوعود  المنظمة  تعد  عندما 

إلى   تؤدي  مرنة  العمل  وساعات  متخصصة،  تدريبية  دورات  تقديم  مثل:  الاستقطاب، 

 مما يؤدي إلى مزيد  من عقود العلاقة الدائمة  
ً
رؤية الفرد للمنظمة بطريقة أكثر ملاءمة

(Rousseau, 2004  .) 

 أن العقد النفس ي يتسم بعدد  من الخصائص، تتمثل فيما يلي:  (2021)إبراهيم،  ويرى 
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؛ فإنه   -

ً
العقود النفسية شخصية: نظرًا لأن العقد النفس ي يتضمن معتقدات  شخصية

يعبر عن فهم  ذاتي للشخص وترجمته لالتزامات المنظمة نحوه. ويشير هذا الفهم الذاتي  

إعطاء   تم  فلو  لأنفسهم،  خاصة  بطريقة  المعلومات  بفهم  يقومون  الأفراد  أن  إلى 

المعلومات،  المعلومات نفسها لشخصين، فسوف يختل تلك  في فهم وترجمة  فان نسبيًا 

على الرغم من أن ظروف التعيين والاستخدام لكل  منهما قد تكون متشابهة أو متماثلة،  

 عن أن كل  طرف يعتقد أن ترجمته هي الصحيحة والسليمة، حتى لو كانت بنود  
ً

فضلا

 تمامًا عند المنظمة. 
ً
 هذا العقد مختلفة

بمثابة   - يُعد  فإنه  بالمفاهيم،  يرتبط  النفس ي  العقد  نظرًا لأن  توقعات:  النفسية  العقود 

توقعات أو وعود يلتزم كلُ طرف  بتنفيذها للطرف الآخر في مرحلة مستقبلية، وتنشأ هذه  

 التوقعات من العقد المكتوب أو شفويًا، أو من سلوك أطراف أخرى في العقد.

اتجاهات: تتضمن الاتجاهات ثلاثة مكونات:   - النفسية  ) العقود  :  ( Cognitiveمعرفية 

المراد   بالهدف  المتعلقة  والخبرات  والأفكار  المعرفة  وهياكل  المعتقدات  على  تشتمل 

إليه.   ) الوصول  شكل من  ( Affectiveعاطفية 
ُ
ت التي  العاطفية  إلى الاستجابات  : تشير 

والخبرات.   والأفكار  المعرفة  وهياكل  المعتقدات  ) واقع  في  ( Behaviorسلوكية  تتمثل   :

 الأفعال التي يؤتيها الإنسان للوصول إلى الهدف. 

 ,.Jha et al) تتمثل الآثار الإيجابية للوفاء بالعقد النفس ي إلى تحسين مستوي أداء المهام

التنظيمي (2019 الأداء  مستوى  وارتفاع  العمل،  داخل  والتعاون  المشاركة  مستوي  وتحسين   ،  

الوظيفي  (2022)سليمان   الرضا  وزيادة  الإنتاجية،  وزيادة  وتقوية  (2024على    and)شحاته  ،   ،

التنظيمية  المواطنة  ارتفاع    .(2021  ،)إبراهيم  سلوكيات  إلى  النفس ي  بالعقد  الوفاء  يؤدي  كما 

تبادل وتقاسم   بالمنظمة، تحسين عملية  الموظفين  التنظيمي، زيادة ولاء وانتماء  الدعم  مستوى 

المعرفة، زيادة شعور الموظفين بالعدالة التنظيمية، تخفيض معدلات الغياب، تقليل نيات ترك  

 . (2023   )جلال العمل
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تتمثل تعهدات والتزامات المنظمة في توقعات الأفراد من المنظمة إزاء تميزهم في الأداء؛  

مثل: التعويضات والمنافع، وتطوير المسار المهني، ونظم التدريب والتطوير المستمر، وتهيئة المناخ  

الوظيفي،  والتقدم  للعاملين،  والشخصية  العملية  الحياة  بين  توازن  إحداث  على  يساعد    الذى 

 Maia)  والأمان الوظيفي، والتعلم، والعدالة، والتشاور، والنواحي الإنسانية، والعدالة الإجرائية 

& Bastos, 2019). 

بأنه: عقد ضمني بين الموظف والمنظمة حول ما  إجرائيًا  يعرف الباحث العقد النفس ي  

الأخذ في الحسبان أن هذه التوقعات قد تكون  يتوقع أن يقدمه كلٌ منهما للآخر وما يتلقاه منه. مع  

 أو غير معروفة  للطرف الآخر. ومع ذلك، فإن مفهوم العقد النفس ي في هذا البحث يأخذ  
ً
معروفة

في الحسبان وجهة نظر الموظف فقط حول ما يتوقع أن يتلقاه عند تقديم ما يدركه أنه متوقع  

رة علاقة الموظف والمنظمة بشكل  أفضل؛ لأنه  منه. ومن خلال تطبيق هذا المفهوم، يمكن فهم وإدا

 يأخذ في الحسبان أيضًا التصورات الضمنية. 

 الًلتزام التنظيمي:  (3)

في   والممارسين  الأكاديميين  قِبل  من  كبير  باهتمام  التنظيمي  الالتزام  مفهوم  لقد حظي 

يؤثر   لأنه  التنظيمي؛  السلوك  أدبيات  في  كبير  بحضور   التنظيمي  الالتزام  ويتمتع  الأخيرة،  الآونة 

 ( المنظمة  في  الموظف  وأداء  العمل  بيئة  العلاقة وسط  في   ;Darolia et al., 2010بشكل  حاسم 

Yahaya & Ebrahim, 2016.) 

من المعروف أن الالتزام التنظيمي في الأدبيات يرتبط بالعلاقة بين العامل والمنظمة التي  

المقياس الأساس لمدى قبول  . إن التزام الموظف بالمنظمة هو  (Andriani & Rizky, 2024توظفه )

( المنظمة  تماشيه مع أهداف وقيم  أو  يرتبط (Budiman, 2022الموظف   على ذلك، قد 
ً
. وعلاوة

 الالتزام التنظيمي باستعداد الموظف ومدى استثمار الفرد وتكريس نفسه للمنظمة. 

يشير الالتزام التنظيمي إلى الارتباط النفس ي للفرد   Meyer & Allen, 1991لدراسة وفقًا 

. كما يشير إلى عاطفة الموظف ووجهات نظره تجاه منظمته،  (Andriani & Rizky, 2024بمنظمته )
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والتي يتم التعبير عنها من خلال القرارات الفردية لمواصلة عضويته في المنظمة، وقبول أهداف  

. وقد تم تعريفه  (Sianipar & Haryanti, 2014المنظمة، وتقديم أفضل إسهام لتقدم المنظمة )

 Nasution etغالبًا في الأدبيات على أنه: القوة النسبية لهوية الفرد ومشاركته في منظمة معينة )

al., 2019) الالتزام التنظيمي مهم للمنظمات؛ لأنه يعكس استعداد الموظفين للإسهام في تحقيق .

( المنظمة  ورسالة  وصف  (Lee & Kim, 2011رؤية   .Fernandez, Resh et al. 2015   الالتزام

التنظيمي بأنه عامل رئيس لنجاح المنظمة. سعت العديد من الدراسات التي تنطوي على الالتزام 

وتحسين   فهم  إلى  بالمنظمة  إدراك  التنظيمي  وارتباطهم  وسلوكياتهم  لوظائفهم  الموظفين 

(Fernandez et al., 2015) . 

 بالغة الأهمية بالنسبة للمنظمة. وهناك تأثيرات سلبية  
ً
إن التزام الموظفين يشكل قضية

والاحتفاظ   الالتزام  تعزز  التي  المنظمة  داخل  الظروف  خلق  فإن  لذلك،  الإنتاجية.  في  محتملة 

 Lee & Kim, 2011; Fernandezبالموظفين الجدد يصبح أمرًا مهمًا لتحقيق الأهداف التنظيمية )

et al., 2015) . 

على   التأكيد  في   
ً
صحة الأكثر  المنظمات  بدأت  الالتزام؛  من  أعلى  مستويات  لتطوير 

والقرارات  العمليات  من خلال جعل  التنظيمي؛  الالتزام  تعزيز  إلى  يؤدي  مما  والثقة،  الشفافية 

نموذجًا   Meyer & Allen, 1991(. طور  McDonald, 2023والمعلومات متاحة لأعضاء المنظمة )

 : (Budiman, 2022بثلاثة مكونات للالتزام التنظيمي، تتمثل فيما يلي )

والتعريف   -1 العواطف  على  بناءً  بالمنظمة  الموظف  ارتباط  إلى  يشير  العاطفي:  الالتزام 

والمشاركة في الشركة. يظل الموظفون الذين يتمتعون بالتزام  عاطفي قوي مع المنظمة؛  

 بسبب الرغبة الشخصية. 

للتكاليف   -2 إدراكه  بسبب  المنظمة؛  في  الاستمرار  الموظف  بنية  يتعلق  المستمر:  الالتزام 

 المرتبطة بالمغادرة بناءً على الاحتياجات الفردية. 
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بالاستمرار في العمل مع المنظمة، حيث  الالتزام المعياري: يكشف عن التزام  محسوس   -3

يسمح شعور الموظفين بالواجب لهم بالتصرف بكفاءة ولكنهم يفتقرون إلى الشغف أو  

 الالتزام. 

 Silabanوتتمثل أهم المداخل التي تعكس الالتزام التنظيمي في ثلاثة مداخل رئيسة هي )

& Syah, 2018)  ،(2019)الوكيل : 

والمنظمة،   -1 العامل  بين  العلاقة  على  المدخل  هذا  يركز  )النفس ي(:  السيكولوجي  المدخل 

المنظمة   أهداف  لتطابق  النسبية  القوة  بأنه:  الالتزام  يعرف  حيث  بها،  ارتباطه  ومدى 

 وقيمها مع أهداف العامل وقيمه.

بين   -2 المتبادلة  للعلاقات  نتيجة  أنه  على  الالتزام  إلى  المدخل  هذا  ينظر  التبادلي:  المدخل 

المنافع   بين  طردية  علاقة  وهناك  والمنافع،  الإسهامات  حيث  من  والموظفين  المنظمة 

 والالتزام التنظيمي، حيث كلما زات درجة المنافع؛ زاد التزام الموظفين. 

المدخل الاجتماعي والسلوكي: ينظر هذا المدخل من الناحية الاجتماعية إلى الالتزام على   -3

من   أما  للمنظمة،  ولائه  وإظهار  طاقته،  بذل  في  اجتماعي  دور  بأداء  الموظف  رغبة  أنه 

الناحية السلوكية: فيتمثل الالتزام في حالة تقيد الموظف بالأعمال التي من خلالها يتم  

 نظمة وارتباطه بها. تدعيم أنشطة الم

أنه: ولاء الموظف للمنظمة، واستعداده لبذل  إجرائيًا بيعرف الباحث الالتزام التنظيمي 

المزيد من الجهد نيابة عن المنظمة، ودرجة التوافق بين الهدف والقيمة مع المنظمة، والرغبة في 

 الحفاظ على استمراره بالمنظمة. 

 الًحتفاظ بالموظفين:  (4)

 معقدة تؤثر بسهولة في نجاح المنظمات عبر القطاعات  يُعد الاحتفاظ  
ً
بالموظفين قضية

. حيث يُعد الاحتفاظ بالموظفين في عالم  يتسم بالمنافسة  (Singh, 2019والمجالات والصناعات )

الشديدة أمرًا ضروريًا للاستدامة التنظيمية؛ تتعدد العناصر التنظيمية التي تؤثر في الاحتفاظ  
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بالموظفين، وتشمل: التدريب والتطوير، التعويضات والمنافع، تقييم الأداء، موقع مكان العمل،  

التنظيمية   الثقافة  العمل،  علاقات  العملاء،  مع  العالي  التواصل  الإدارة،  العمل،  مكان  بيئة 

(Kossivi et al., 2016; Mathimaran & Kumar, 2017; Choy & Kamoche, 2021)  لقد طورت .

بالموظفين  الاحتفاظ  من  يُزيد  تنظيمي  نموذج  إلى  الحاجة  التجارية  للأعمال  المتسارعة    العولمة 

(Xuecheng et al., 2022) . 

يشير الاحتفاظ بالموظفين إلى قدرة المنظمة على الاحتفاظ بموظفيها والحد من معدل  

. أصبح   أو غير طواعية   
ً
الذي يترك به الموظفون وظائفهم طواعية دوران الموظفين، وهو المعدل 

يزة  الاحتفاظ بالموظفين محورًا مهمًا للمنظمات، مع إدراك تأثير الموارد البشرية في النجاح العام والم 

للمنظمة   )(Singh, 2019)  (Xuecheng et al., 2022)التنافسية  ويعرف   .Matongolo et al., 

التي تبذلها المنظمة للحفاظ على الموظفين اللازمين    ( الاحتفاظ بالموظفين بأنه"المجهودات2018

( أما  المنظمة"،  أهداف  على  Roy, 2018لتحقيق  تقوم  عملية  بالموظفين  الاحتفاظ  أن  فيرى   )

 تشجيع الموظفين على البقاء في المنظمة لمدة مستهدفة. 

يتمثل الهدف الرئيس من الاحتفاظ بالموظفين في تمكين المنظمة من البقاء والاستمرار  

 الذي يواجهه قادة المنظمات هو الاحتفاظ بالموظفين، والذي  
ً
لأطول فترة. فالتحدي الأكثر أهمية

ينتج بدوره عن ندرة الموارد البشرية الماهرة وانخفاض النمو الاقتصادي ومعدل دوران الموظفين  

. أظهرت الدراسات السابقة أن فقدان  (Karimi & Parsafar, 2017; Diah et al., 2020)المرتفع  

الموظف  توظيف  تكاليف  إن  المثال:  سبيل  على  المنظمات.  على  كبيرة  تكاليف  يفرض  الموظفين 

من راتب السنة الأولى لذلك الموظف، وفي حالات معينة )بسبب تنمية وتطوير    %60  إلى  50تساوي  

(. أفادت دراساتٌ أخرى أن  Yao et al., 2019% )100المهارات(، قد يصل هذا المؤشر إلى معدل  

 ,Karimi & Parsafar% من راتبه السنوي )200% إلى  70تكلفة فقدان الموظف الموهوب تزيد على  

احتياجاتهم  (2017 تلبية  ومحاولة  الفعالين،  موظفيها  تحديد  المنظمات  على  يجب  لذلك،   .

الوظيفية والعائلية والتعليمية والاجتماعية. كما يعد دوران الموظفين عبئًا ماليًا على المنظمات،  
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والتدريب  بالتوظيف  مرتبطة  كبيرة  تكاليف  تكبد  الإنتاجية،  فقدان  على  سلبية  آثارًا  ويسبب 

والتطوير، حيث أصبحت إستراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين هي التركيز الجديد للمنظمات التي  

( بدائل  وإيجاد  بالتدريب  المرتبطة  التكاليف  تقليل  إلى   ,.America, 2015; Kossivi et alتتطلع 

2016; Wulansari et al., 2020; Hassan & Govindhasamy, 2020) . 

إن الاحتفاظ بالموظفين يُشكل مصدر  قلق  بالغ  الأهمية للمنظمات، وفهم الأسباب التي  

تدفع الموظفين إلى اختيار البقاء أو المغادرة أمر ضروري لإدارة الموارد البشرية بشكل  فعال. يمكن 

ظروف  أن تتنوع العوامل التي تدفع الموظفين إلى ترك المنظمات على نطاق واسع، بما في ذلك ال

مثل:   الطوعية،  غير  والأسباب  العمل،  بيئة  عن  الرضا  وعدم  المهنية،  والتطلعات  الشخصية، 

المنظمات، مما يسلط   آثار مُميزة على  إنهاء الخدمة. ولكل  من هذه المواقف  أو  فقدان الوظيفة 

( خصيصًا  مصممة  احتفاظ  إستراتيجيات  إلى  الحاجة  على   ,Kloutsiniotis & Mihailالضوء 

2020; Chakravarti & Chakraborty, 2020) . 

تتيح عملية إدارة الاحتفاظ بالموظفين للمنظمات الاحتفاظ بالأفراد الملتزمين حقًا بنجاح  

بالتقدير  الموظفون  فيها  يشعر  بيئة  تعزيز  خلال  من  نموها.  في  للأسهام  والمتحمسين  المنظمة 

في   إيجابي  بشكل   التأثير  يمكنها  ومنخرطة  عاملة مخلصة  قوة  تنمية  للمنظمات  يمكن  والدعم؛ 

)النجا للمنظمة  العام  الاحتفاظ  Kloutsiniotis & Mihail, 2020ح  إستراتيجيات  تتضمن   .)

بالموظفين إجراءات تكتيكية تتخذها المنظمات للحفاظ على إلهام العمال وتركيزهم على التطوير  

للبقاء منتجين لصالح المنظمة، قد يتضمن هذا: التركيز على خلق بيئة عمل إيجابية، مع تطوير  

)البرامج   مباشر  بشكل   الموظفين  متطلبات  أو  احتياجات  تلبي   ,Kloutsiniotis & Mihailالتي 

2020) . 

أنه: الأنشطة العديدة التي تبقي الموظفين  إجرائيًا بيعرف الباحث الاحتفاظ بالموظفين  

 .داخل المنظمة على المدى الطويل
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ا: الدراسات السابقة:

ا
 ثالث

والالتزام التنظيمي في العلاقة بين ممارسات  توسيط العقد النفس ي  تناول هذا البحث  

. ويستعرض الباحث أهم نتائج بعض الدراسات التى  إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ بالموظفين

 تناولت هذه المتغيرات كما يلي: 

 دراسات تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والًحتفاظ بالموظفين: (1)

إن خلق القدرة من خلال جذب الموظفين المهرة والمخلصين والمتحمسين في المنظمة هو  

الغرض الرئيس من إدارة الموارد البشرية، وعلى الرغم من أن الإدارة لا تستطيع دائمًا منع الدوران  

، فإن تنفيذ سياسات وتدابير فعالة فيما  (Shirazi & Hosseini, 2015)  الأكفاء الطوعي لموظفيها  

يتعلق بإدارة موظفيها يمكن أن يقلل بشكل  كبير من معدل دوران العمل. على سبيل المثال: فقد 

ثبت أن شعور الموظفين بأن المنظمة تحاول تلبية احتياجاتهم للتدريب والتطوير؛ ينعكس على  

المنظمة أهداف  لتحقيق  ودوافعهم  بوظائفهم  تزداد.    التزامهم  المنظمة  في  البقاء  في  ورغبتهم 

والحوافز   وظيفي  مسار  وتطوير  والتطوير  التدريب  مثل:  التدابير،  تؤثر  ذلك،  إلى  بالإضافة 

 ,Shirazi & Hosseini)والمكافآت بشكل  مباشر في رضا الموظفين؛ وبالتالي الاحتفاظ بالموظفين  

2015; Aburumman et al., 2020)  لديها البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  من  العديد  هناك   .

القدرة على تحفيز الموظفين والمساعدة في منع الموظفين من ترك عملهم من خلال منحهم مستوًى 

 Aburumman et)معينًا من الأمان والاستقلال والاستمرارية والفرصة لتحقيق الرضا الوظيفي  

al., 2020; Xuecheng et al., 2022)  . يرى  (Atieno, 2019)    نتيجة بالموظفين هو  أن الاحتفاظ 

؛ بسبب توفير  المنظمةلتنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تساعد الموظفين على البقاء في  

استهدفت دراسة   الموظفين.  احتياجات  تلبي   (Sepahvand & Bagherzadeh, 2021)بيئة عمل 

أن   النتائج  كشفت  بالموظفين،  الاحتفاظ  في  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير  على  الوقوف 

في الاحتفاظ بالموظفين. في حين استهدفت    معنوى ممارسات وأبعاد إدارة الموارد البشرية لها تأثيرٌ  

( الإستراتيجية    (Niazi et al., 2023دراسة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  فحص 
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والاحتفاظ بالموظفين بشركات قطاع المنسوجات، وتوصلت إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية  

تأثير   لها  وأبعادها  علاقة  معنوى  الإستراتيجية  وجود  النتائج  وأكدت  بالموظفين.  الاحتفاظ  في 

التعويضات  الدراسة أن  بالموظفين. وأظهرت  التعويضات والمنافع والاحتفاظ  بين  إيجابية قوية 

والمنافع لها قيمة تباين أكبر وتأثير مرتفع في الاحتفاظ بالموظفين. وتوصلت لنفس النتيجة دراسة  

(Malik et al., 2020  والاحتفاظ البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  قوية   
ً
علاقة هناك  بأن   )

ال على  الموظفون  يحصل  البشرية؛  الموارد  إدارة  ممارسات  تنفيذ  خلال  فمن  دافع  بالموظفين. 

الإيجابي تجاه العمل مما قد يقلل في النهاية من معدل دوران الموظفين داخل المنظمة.    والاتجاه

بالموظفين   الاحتفاظ  مع  التعامل  إلى  البشرية  الموارد  متخصصو  يحتاج  تحديدًا،  أكثر  وبشكل 

 حاسمًا في تحديد معدل نجاح 
ً

بطريقة  استباقية، حيث يُعد الاحتفاظ بالموظفين في العمل عاملا

. لقد توسع القطاع الصناعي نحو جميع أنحاء  (Fernando & Wulansari, 2021المنظمة )تلك  

العالم، مما أدى إلى تغيير كيفية تفاعل الموظفين مع المنظمة. لذلك، يجب على المنظمات إيجاد  

. كشفت دراسة (Malik et al., 2020; AlQershi et al., 2022طرائق للاحتفاظ بالموظفين المهرة )

(Aburummam et al.,2020  أيضًا أن ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل: التعويضات والمزايا )

المرتفعة وتقييم الأداء العادل وسرعة الترقية العالية، بالإضافة إلى التدريب والتطوير ستقلل من 

 نيات دوران الموظفين. 

يُعد توظيف الشخص المناسب للوظيفة المناسبة النهائي للاستقطاب والتعيين، فوفقًا  

فإن عملية الاستقطاب والتعيين هي عملية العثور على أفضل مرشح      Dany & Torchy, 2017لـ  

التكلفة.   حيث  من  فعالة  وبطريقة  المناسب  الوقت  في  شاغرة،  وظيفة  لشغل  وتوظيفه  مؤهل 

تتضمن عملية التوظيف: تحليل متطلبات الوظيفة، وجذب الموظفين إلى تلك الوظيفة؛ وفحص 

د ودمجه في المنظمة. إن عملية الاستقطاب والتعيين  واختيار المتقدمين، وتوظيف الموظف الجدي

الموظف   اختيار  الكبيرة.  المنظمات  في  امتدادًا  أكثر  تكون  أن  ويمكن  النطاق  واسعة  عملية  هي 

 ,.Brown et alالمناسب والملائم للوظيفة أمرًا ضروريًا للحصول على الميزة التنافسية للمنظمة )

المواهب، (  2019 أفضل  وتوظيف  مصدر،  أفضل  إيجاد  في  الاختيار  إستراتيجية  تتلخص   .
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والحفاظ على قدرتها على الاحتفاظ بأفضل موظفيها. وبالتالي ضمان حصول المنظمة على أنواع  

المنظمة   داخل  ناجحًا  البقاء  على  والقدرة  للبقاء  عالية  احتمالية  تمنحها  التي  البشرية  الموارد 

(Tafamel & Akrawah, 2019.) 

 ,Forgacsممارسات إدارة الموارد البشرية )ممارسة أساسية من  يُعد التدريب والتطوير  

(. حيث يساعد التدريب والتطوير على زيادة التزام الموظفين بالبقاء لفترة طويلة مع المنظمة  2009

بهم   الاحتفاظ  والتطوير  (Bibi et al., 2018)ويعزز  للتدريب  كافية  المنظمة فرصًا  توفر  . عندما 

 Silaban(. توصلت دراسة )Ahmad et al., 2017يكون الموظفون أكثر تحفيزًا للبقاء مع المنظمة )

& Syah, 2018)    الموظفين برضا  مباشرًا  ا 
ً
ارتباط يرتبط  المنظمة  في  التدريب  برامج  توفير  أن  إلى 

يكون   والتطوير،  للتدريب  كافية  فرصًا  المنظمة  توفر  فعندما  الموظفين.  دوران  نيات  من  ويقلل 

 & Jeffrey. كما توصلت دراسة )(Ahmad et al., 2017الموظفون أكثر تحفيزًا للبقاء مع المنظمة )

Prasetya, 2019)    إلى أن التدريب والتطوير لهما علاقة بالاحتفاظ بالموظفين. فمن خلال التدريب

والتطوير تمنح المنظمة فرصًا لموظفيها لتعزيز مهاراتهم من خلال التدريب ويمنحهم مستوى من  

 الرضا عن المنظمة، مما يؤدي إلى البقاء في المنظمة. 

في  والمنافع أصبحت عنصرًا عميقًا  التعويضات  أن  إلى  الدراسات  من  العديد  توصلت 

 Chepchumba & Kimutai, 2017; Kovacs)تقليل معدل دوران الموظفين وزيادة الاحتفاظ بهم  

et al., 2020; Bibi et al., 2018)  فإنهم المنظمة؛  من  مرضية   
ً
مكافأة الموظفون  يتلقى  فعندما   .

. ومع ذلك؛ إذا كانت التعويضات  (Moncarz et al., 2009يلتزمون بسدادها والبقاء في المنظمة )

ترك   الموظفون  يختار  فقد  الموظفين؛  إسهامات  مع  متوازنة  غير  المنظمة  تقدمها  التي  والمنافع 

الاعتماد   - المنظمة. لذلك لا يمكن للمنظمات التي تحاول جذب الموظفين الموهوبين والاحتفاظ بهم

( المالية  غير  الممارسات  على  تقدم (Sepahvand & Bagherzadeh, 2021فقط  أن  عليها  بل   ،

 ( مالية   ومكافآت 
ً
تعويضات  جذابة تكتيك  (Turnea, 2018للموظفين  هي  والمنافع  التعويضات   .

ضروري لإدارة الموارد البشرية، حيث يجب على أصحاب العمل إدارته بحذر ؛ لمنع تقلب الموظفين 
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جذابة   مزايا  تقدم  التي  المنظمات  تتمتع  للمنظمة.  والولاء  والالتزام  بهم  الاحتفاظ  وتشجيع 

بهم   الاحتفاظ  وزيادة  الموظفين  تقلب  تقليل  على  أكبر  بقدرة   & Chepchumba)للموظفين 

Kimutai, 2017)( حدد .Kovacs et al., 2020)    إستراتيجية الحوافز كأداة  فعالة لزيادة الدافع

 للتحفيز  
ً
والاحتفاظ بالموظفين. وبالمثل، تميل المكافأة النقدية إلى أن تكون الطريقة الأكثر ملاءمة

. يجب على المنظمات  (Musa et al., 2014وتحفيز الموظفين على البقاء في العمل وزيادة الإنتاجية )

أن تكافئ موظفيها في الوقت المناسب لتلبية احتياجاتهم وأهدافهم المالية الشخصية. ومع ذلك، 

 ( التقدير  مثل:  المالية  غير  الحوافز  الموظفين  بعض  يفضل  فإن (Mendis, 2017قد  وبالتالي،   .

( منظمة  كل  في  مماثل  بشكل  المالية حيوية  وغير  المالية  والحوافز   ,Khalid & Nawabالفوائد 

2018) . 

تقييم الأداء جسرًا مهمًا للتواصل بين الإدارة والموظفين. لذلك؛ فهو مرتبط بشكل   يعتبر  

بالموظفين.   بالاحتفاظ  يستخدمها  مباشر  التي  شيوعًا  الممارسات  أكثر  إحدى  الأداء  تقييم  يعد 

( الموظفين  معدل دوران  للتعامل مع  البشرية  الموارد  يشير  (Kovacs et al., 2020مديرو  . حيث 

 ,Raihanالتقييم الدوري لأداء الموظف لتعزيز تطبيق إستراتيجية الموارد البشرية داخل المنظمة )

الترقيات، (2012 الموجهة للموظفين، مثل:  العديد من الإجراءات  لتقييم الأداء أن يبرر  يمكن   .

زيادات الرواتب، إنهاء الخدمة، لذلك يجب على المديرين أن يكونوا صادقين وموضوعيين في عملية  

، أن تقييمات الأداء  (Niazi et al., 2023التقييم والتأكد من أن الموظفين يفهمون هدف الممارسة ) 

 & Dany) الموظفين لتقدير المنظمة لهم وبالتالي تشجعهم على البقاء في المنظمة    إدراكتزيد من  

Torchy, 2017)  كما أكدت الدراسات السابقة على وجود صلة مهمة بين تقييم الأداء والاحتفاظ .

تحتاج المنظمات .  (;Dany & Torchy, 2017  Bibi et al., 2018;  Kovacs et al., 2020)بالموظفين  

الإيجابي   الموظف  أداء  تحليل  أجل  من  الجد  محمل  على  الأمر  يأخذون  الموظفين  أن  فهم  إلى 

(Jeffrey & Prasetya, 2019) يحتاج مديرو الموارد البشرية إلى الاحتفاظ بالموظفين الذين يؤدون .

، في حين يعمل الموظفون الذين يُظهرون أداءً منخفضًا على تحسين أدائهم من خلال  
ً

أداءً فعالا
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نظام التقييم. من المهم للمنظمات أن تفهم كيف يشعر الموظفون بفعالية أنظمة تقييم الأداء  

 . (Jeffrey & Prasetya, 2019)الخاصة بهم؛ للحصول على نتائج أداء إيجابية للموظفين 

 النفس ي:دراسات تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والعقد  (2)

ممارسة الموارد البشرية على أنها: السلوكيات    Guzzo and Noonan, 1994لقد عرّف  

المنظمة والموظف، وتحدد ممارسات   التي من خلالها تتم عملية التواصل بين  اليومية للأعضاء 

. وتشير الدراسات (Guzzo & Noonan, 1994إدارة الموارد البشرية العقود النفسية للموظفين )

إلى أن الاتصال التنظيمي من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية يمكن أن يؤدى دورًا حاسمًا في 

( الدراسات  وتؤكد  للموظفين.  النفس ي  العقد  وتقييم   ,Morrison & Robinsonتشكيل 

1997;Robinson & Wolfe, 2000; Hassan & Govindhasamy, 2020)    التنظيمي دور الاتصال

الفعال في تشكيل تصورات الموظفين. وعلى نطاق واسع، تشير الأدبيات حول الاتصال الشخص ي  

( مراحل:  في ثلاث  التنظيمي  الاتصال  تنفيذ  يجب  أنه  بعملية  1إلى  يبدأ  والذي  الأولي،  التقديم   )

( والتدري2التوظيف.  الأداء  تقييم  مثل  الرسمية  الوسائل  خلال  من  المستمر  التفاعل   )( ( 3ب. 

التواصل مع الموظفين بمرور الوقت فيما يتعلق بالوظيفة والقضايا الشخصية، مثل: عبء العمل  

والتطوير والتوازن بين العمل والحياة وآفاق المهنة من شأنه أن يؤدي إلى عقد نفس ي أكثر وضوحًا  

ى التوظيف يرتبط وأكثر فعالية. وقد تبين أن الاتصال الفعال المتعلق بالعمل والاتصال القائم عل

 بانتهاك أقل للعقد النفس ي. 

لتحديد   بين الموظف والمنظمة؛  العلاقة  في  بالتحقيق  النفس ي هو إطار يسمح  فالعقد 

 ( التنظيمية  بالتداعيات  والتنبؤ  (. Tyagi and Agrawal, 2010; Turnley et al., 2003وفهم 

النفس ي  البشرية والعقد  الموارد  إدارة  بين ممارسات  الدراسات وجود علاقة  العديد من  أظهرت 

(Nassar, 2021; Bal et al., 2013; Giannikis and Nikandrou, 2013; Suazo, 2009; Uen et 

al., 2009( توصلت دراستا كل  من .)Aggarwal and Bhargava ,2009; Suazo et al.,2009 إلى )

نفس  وعلى  المنظمة.  في  للموظفين  النفسية  العقود  تشكل  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أن 



 

 

1441 
 

 
 

 

 Supramaniam et al., 2020; Restubog et al., 2015; Pathakالمنوال، أظهرت دراسة كل  من ) 

et al., 2005 .أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تؤثر في العقود النفسية ) 

يُنظر إلى ممارسات إدارة الموارد البشرية في أنها تؤثر على العقد النفس ي، حيث إنها من  

( الموظف  قِبل  من  حوافز   عد 
ُ
ت حين  في  التزامات   عد 

ُ
ت العمل  صاحب   -Rogozińskaمنظور 

Pawełczyk, 2021  منهم المنظمة  تتوقعه  ما  الموظفين حول  إلى  رسائل  ترسل   فهي   ،) (Nassar, 

بشكل   (2021 المطبقة  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  إيجابيًا  تأثيرًا  أن هناك  إلى  الأدلة  وتشير   .

 (. Katou and Budhwar, 2012فعال  في العقد النفس ي للموظفين )

البشريةتحدد   الموارد  ، مثل: الاستقطاب والتعيين والتدريب والتطوير  ممارسات إدارة 

والتعويضات والمنافع وتقييم الأداء حالة العقد النفس ي؛ لأنها ترسل  رسائل قوية حول توقعات  

 (.Sheepers and Shuping, 2011سيحصل عليها الموظفون في المقابل )المنظمات والحوافز التي 

تؤثر في    ممارسات إدارة الموارد البشريةأن    (Silva et al., 2016أظهرت دراسة كل  من )

إلى تقييم   التوظيف والاختيار  النفس ي، من مرحلة  النفسية؛ لأنها المكون الرئيس للعقد  العقود 

العمل والتقاعد. في حين قامت دراسة ) بفحص خمس    (Westwood et al., 2001الأداء وإنهاء 

وتصميم   والتخطيط  والأجور  والراتب  والاختيار  )التوظيف  البشرية  الموارد  لإدارة  ممارسات 

تأثير  قوي   إلى وجود  الدراسة  النفس ي، وتوصلت  العقد  الوظائف والتدريب والتطوير( وأثرها في 

 & Conwayلممارسات إدارة الموارد البشرية في العقد النفس ي. في حين استهدفت دراسة كل  من )

Monks, 2008  الوقوف على طبيعة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية، والعقد النفس ي )

باستخدام مجموعة واسعة من ممارسات إدارة الموارد البشرية وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة  

 ذات دلالة إحصائية بين الاتصال فقط والعقد النفس ي. 

 للمنظمة التى تري الموظف جزءًا  
ً

تعد المنظمات التى تؤكد على التدريب والتطوير مثالا

(. كما يُظهر التدريب والتطوير أن المنظمة تهتم  Gomez-Mejia et al,2004من وظيفتها الدائمة )

وتدعمهم  الله    بالموظفين  تصورات  (2017)عطا  التدريب  جودة  تشكل  تحديدًا،  أكثر  وبشكل    ،

(. Wangithi and Muceke, 2012الالتزامات التي يتم الالتزام بها فيما يتعلق بتطويرهم الوظيفي )
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( إلى أن التدريب والتطوير الذى توفره المنظمة سيسهم في Sturges et al.,2005توصلت دراسة )

( التى توصلت إلى Piening et al., 2013النتيجة دراسة )الوفاء بالعقد النفس ي. وتؤكد على هذه  

إلى الاعتراف بإسهام الموظفين وميل المنظمة للاستثمار في موظفيها.  حيث   أن فرص النمو تشير 

 Yeيؤدي شعور الموظفين بامتلاك المهارات اللازمة للوظيفة ينعكس على العقد النفس ي إيجابًا )

et al., 2012 .) 

والمنافع  Gomez-Mejia et al., 2004)  يرى  التعويضات  ناتج  هو  النفس ي  العقد  أن   )

للتعويضات  يمكن  حيث  للمنظمة.  الموظف  بقيمة  الاعتقاد  تؤسس  والتى  للموظفين  الممنوحة 

إلى تشجيع الموظفين   التوظيف الاستقطاب والتعيين، بالإضافة  معالجة القضايا التى تنشأ عن 

 Beardwell)  يرى (. في حين  Wangithi and Muceke, 2012على بذل المزيد من الجهد الإضافي )

and Claydon,2007  أن الموظفين لا يسعون فقط إلى الحصول على مكافآت مالية أساس ولكن )

لا أيضًا إلى علاقات ذات جودة أثناء العمل كجانب مهم من العقد النفس ي. إن سلوك الموظف  

ابالمال فقطيتأثر   عد 
ُ
ت لتعويضات والمنافع بمثابة إشارات مهمة للتنبؤ بإدراك الموظفين ، حيث 

 (. Lee et al., 2011للعقد النفس ي )

 ( من  كلٌ   ;Conway and Briner,2005; Shirazi & Hosseini, 2015يقترح 

Aburumman et al., 2020)    يوفر الفرصة لتحديد وتوضيح توقعات الموظفين.  أن تقييم الأداء

( وذلك من أجل  Graham et al., 1998فتقييم أداء الموظفين في وظائفهم بما يتجاوز الإنتاجية )

للأهداف المحددة. وبناءً على ذلك، فإن أحد أساسات تقييم  الحكم على مدى تحقيق أداء الموظف  

( التحسينات  إلى  التدريب حيثما تكون هناك حاجة   ,Wangithi and Mucekeالأداء هو توفير 

(. وهذا يسلط الضوء على أهمية تقييم الأداء فيما يتعلق بحالة العقد النفس ي، حيث يقدم 2012

 حول أداء الموظفين ويساعد في القضاء على المفاهيم الخاطئة بين  
ً
تقييم الأداء ملاحظات  دقيقة

وأن التقييم غير   (.Rousseau, 2004الموظف والمنظمة فيما يتعلق بمدى الوفاء بالعقد النفس ي )
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الواقعي من قِبل الموظفين دون ردود فعل دقيقة سينتج عنها سوء التصور بين الوفاء بالالتزامات   

 (.Rousseau, 2004بين الطرفين )

 دراسات تناولت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والًلتزام التنظيمي: (3)

( دراسة  بين    (Jawaad et al., 2019استهدفت  العلاقة  على  إدارة  الوقوف  ممارسات 

فردًا يعملون بشركات الاتصالات في    218الموارد البشرية والالتزام التنظيمي. لدى عينة مكونة من  

لاهور، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة معنوية بين كل  من الاستقطاب والتعيين، الرضا عن  

 تقييم الأداء، التعويضات والمنافع والالتزام التنظيمي. 

يُعد التدريب والتطوير من العناصر الحاسمة للغاية في المنظمة لتعزيز موقف العمل  

، حيث يساعد على زيادة (Nandi et al., 2020; Wang et al., 2020الإيجابي والالتزام التنظيمي )

. يعتقد  (Bibi et al., 2018)التزام الموظفين بالبقاء لفترة طويلة مع المنظمة ويعزز الاحتفاظ بهم  

(Dias & Silva, 2016  في كبير  بشكل   المنظمة  يفيد  للموظفين  المنظم جيدًا  التدريب  منهج  أن   )

المنظمة    (Mackay, 2018توصلت دراسة )تعزيز الالتزام التنظيمي.   التدريب في  أن توفير برامج 

( Paşaoğlu, 2015يحفز الموظفين ويعزز الالتزام ويقلل من معدل دوران العمالة. بحثت دراسة ) 

في تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية في الالتزام التنظيمي، سواء بشكل  فردي أو ككل. تم جمع  

من   مكونه  عينة  من  أجل    304البيانات  من  المصرفي.  القطاع  في  بين    تناول موظفين  العلاقة 

والتدر  )الاختيار  العناصر  الدراسة  نتائج  تدعم  الدراسة.  في  المدرجة  الأداء  المتغيرات  وتقييم  يب 

الموارد   إدارة  ونظام  الوظيفي  والأمان  المعلومات  الأداء ومشاركة  القائمة على  والحوافز  والترقية 

البشرية(، والتي تدعمها أيضًا نتائج الأبحاث السابقة. وفقًا لنتائج هذه الدراسة: فإن مناهج إدارة  

 ردي وجماعي.الموارد البشرية لها تأثير في الالتزام التنظيمي بشكل  ف

( ا    (Salameh et al., 2020أجرى 
ً
البشرية  لتحديد  بحث الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير 

الإستراتيجية، مثل: التدريب والاختيار والتمكين وتقييم الأداء في أداء الموظفين؛ من خلال الالتزام 

بلغت  التنظيمي.   الدراسة  حيث  الأساليب   145عينة  أن  البحث  نتائج  أظهرت  مختلفًا.  موظفًا 
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يكون لها تأثير إيجابي، إما بشكل  مباشر أو غير مباشر، الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية قد  

هناك   الدراسة،  لنتائج  ووفقًا  التنظيمي.  الالتزام  وسيلة  الموظفين، وخاصة من خلال  أداء  على 

ا حول العلاقة بين  (  Koç et al., 2014علاقة إيجابية بين الاختيار والالتزام التنظيمي. أجرى )
ً
بحث

في   كموظفين  بمنظماتهم  الالتزام  في  العمال  ونيات  البشرية  الموارد  إدارة   المنظمات ممارسات 

شخص  شاركوا في الدراسة. يُظهر البحث وجود    200التجارية التركية. وفي المجموع، كان هناك  

)مثل:   البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  والتعيينصلة  والتطوير    الاستقطاب  والتدريب 

والمنافعو  للتعويضات   التعويضات  الفرعية  العوامل  تعد  التنظيمي.  والالتزام  الأداء(  وتقييمات 

 والمزايا أهم المكونات التي تؤثر في رضا الوظيفة والالتزام التنظيمي. 

المقدمة   الخدمات  مقابل  الموظفون  يتلقاه  الذي  المبلغ  إلى  والمنافع  التعويضات  تشير 

 ,.Supriyadi et alللمنظمة في شكل رواتب وحوافز وبدلات عمل وجوائز وتسهيلات غير مالية )

( يجب تقديم التعويض بشكل  صحيح للموظفين  Riana & Wirasedana, 2016(. بناءً على )2017

لإبقائهم ملتزمين ومنخرطين في أنشطة المنظمة. إلى جانب ذلك، يميل التعويض الجذاب إلى زيادة  

التنظيمي   الموظفون  ( Silaban & Syah, 2018; Nasution et al., 2019)الالتزام  ؛ حيث يسعى 

 ,Rubel & Kee)الملتزمون للغاية إلى تحقيق ميزة تنافسية في المنظمة. من ناحية  أخرى، كشف  

أن التعويضات والمنافع غير الكافية هي سبب رئيس لعدم رضا الموظفين والذي يمكن أن   (2015

. إن إدارة التعويضات والمنافع عن  المنظماتيكون له تأثيرٌ سلبي آخر على التزام الموظفين تجاه  

، حيت تهدف إلى جذب  (AL-Qudah et al., 2014الأداء هي عنصر أساس في إدارة الموارد البشرية )

قام   للعمال  للعمل  للغاية  جذابًا  مكانًا  تنظيمية  بيئة  وخلق  المواهب   & Almutairiأعظم 

Alsawalhah, 2020    التنظيمي الالتزام  في  الرئيسة  البشرية  الموارد  إدارة  تأثير ممارسات  بتقييم 

ورغبة الموظفين الدائمين في البقاء. تتضمن هذه الاستراتيجيات تسهيل ملاءمة الشخص للمنظمة 

(Person–Organization Fit  تحت عمل  وإنتاج  فعالة،  وتقديرات  ومنافع  تعويضات  وتوفير   ،)

وكذلك   الاستبانة  استخدام  تم  الوظيفي.  والتطوير  التدريب  وتنفيذ  مناسب،  بشكل   ضغوط 
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الالتزام  في  إيجابي  تأثيرٌ  صعبة  عمل  مهام  لتولي  والفرصة  والتقدير  للتعويض  كان  المقابلات. 

 التنظيمي. 

إن تقييم الأداء هو عنصر آخر من عناصر ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تعمل  

( بالمنظمة  التزامًا  أكثر  الموظفين  يجعل  مما  الأفراد،  الموظفين  إسهام   ,.Salleh et alعلى تسريع 

. تعكس ردود الفعل المشجعة من تقييم الأداء العادل مشاعر الموظفين وتساعد في توصيل  (2013

الإستراتيجيات والأهداف والرؤى، مما يزيد من الالتزام التنظيمي. تؤدي التجربة النفسية للعدالة  

مختلفة   وظائف  عن  والبحث  المغادرة  في  أفكارهم  من  وتحد  بالمنظمة  الأفراد  التزام  زيادة  إلى 

(Ikramullah et al., 2012)  مشاعر من  يقلل  التقييم  نظام  عن  الرضا  عدم  فإن  ذلك،  ومع   .

. يُعد تقييم الأداء  (Whiting & Kline, 2007الموظف تجاه المنظمة ويزيد من فرص دوران العمل )

بعناية؛ وهي  لها  التخطيط  السنة ويتم  في   كمقابلة مرة واحدة 
ً
يتم إجراؤها عادة عملية رسمية 

العمل   أصحاب  مع  المستقبلية  واحتياجاتهم  السابق  أدائهم  بمناقشة  للموظفين  تسمح  منصة 

( المستقبلية  عملهم  خطط  يحلل AL-Qudah et al., 2014; Koç et al., 2014وتصميم   .)

(Nasurdin et al., 2008  التنظيمي والدعم  البشرية  الموارد  إدارة  أساليب  يتضمن  نموذجًا   )

الأداء   )تقييم  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تكون  أن  توقع  تم  التنظيمي.  والالتزام  المتصور 

 بشكل  إيجابي بالالتزام التنظيمي، في حين كان م
ً
ن المتوقع  والتدريب والتطوير الوظيفي( مرتبطة

البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  في  كوسيط   المتصور  التنظيمي  الدعم  يعمل  أن 

بالالتزام   ومهمة  وإيجابية  مباشرة  صلاتٌ  لهما  الأداء  وتقييم  الوظيفي  التطوير  إن  والالتزام. 

من   عينة  من  الإحصائية  للبيانات  وفقًا  ب  214التنظيمي،  ماليزيًا.  صناعيًا  دراسة  موظفًا  حثت 

(Azzukhruf et al., 2019  في تأثير مناهج إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية في أداء الموظفين من )

خلال الالتزام التنظيمي، مثل التدريب والاختيار والتمكين ومراجعة الأداء. وفقًا لنتائج الدراسة،  

مباشر    إيجابي  تأثيرٌ  لها  الإستراتيجية  البشرية  الموارد  إدارة  أساليب  أداء    وفإن  في  مباشر   غير 

الموظفين من خلال الالتزام التنظيمي. وفقًا لنتائج الدراسة، فإن تقييم الأداء له علاقة إيجابية  

 بالالتزام التنظيمي.  
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 دراسات تناولت العلاقة بين العقد النفس ي والًحتفاظ بالموظفين: (4)

بالوعود  الوفاء  كبير من خلال مدى  إلى حد   للموظفين  النفسية  العقود  تتحدد حالة 

بالالتزاماتالمدركة   والتقيد  لهم  هو أساس (Van & Blomme, 2017)  المقدمة  النفس ي  العقد   .

بالموظفين الاحتفاظ  في  قوي  تأثير  وله  العمل  عندما  (Kraak et al., 2017)  علاقة  لدى  .  يكون 

  
ً
لترك مؤسستهم وأكثر عرضة  

ً
أقل عرضة الموظفين عقد نفس ي قوي مع صاحب عملهم؛ فإنهم 

النفس ي  (Deas, 2017)  للالتزام بصاحب عملهم العقد  أن خرق  السابقة على  الدراسات  تتفق   .

الملحوظ يؤثر سلبًا في الالتزام والاحتفاظ بالموظفين، ويزيد من معدل دوران العمل المخطط له  

 . (2024،  أبو شحاته) (Deas, 2017; Van & Ramatswi, 2016)والفعلي 

أن التصورات النفسية الإيجابية المتعلقة بالعقد ترتبط   (Deas, 2017)أظهرت دراسة  

وهي   بالموظفين،  الاحتفاظ  في  تؤثر  التي  البشرية  الموارد  عوامل  عن  الرضا  مستوى  بارتفاع 

العمل،  وفرص  المشرف،  ودعم  والتطوير،  التدريب  وفرص  الوظيفة،  وخصائص  التعويضات، 

 وسياسات التوازن بين العمل والحياة. 

دراسة   وتقدير    (2023)جلال   استهدفت  المدرك  النفس ي  العقد  بين  العلاقة  فحص 

الدائمين   الموظفين  أن  إلى  الدراسة  المنيا، وتوصلت  بجامعة  والمؤقتين  الدائمين  للعاملين  الذات 

يتمتعون بعقد نفس ي مدرك أفضل من الموظفين المؤقتين، والذين يشعرون بعدم الأمان الوظيفي.  

 تعاملي )اقتصادي( محدود وقصير الأمد.   وأن العقد النفس ي لديهم من نوع عقد نفس ي 

أنه يجب على أصحاب العمل النظر في العقد النفس ي   ( Abarantyne et al., 2019يرى )

( وجد  ذلك،  على  وعلاوة  وحده.  الفعلي  العمل  عقد  من   
ً

علاقة    (George, 2015بدلا هناك  أن 

 .معنوية قوية بين انتهاك العقد النفس ي وارتفاع معدل دوران العمل

على  معنوي  أن شعور الموظف بقيمته الذاتية يعتمد بشكل   (  Gail, 2013أكدت دراسة )

العقد النفس ي بين الموظف وصاحب العمل. وإذا انتهكت منظمة العقد النفس ي مع الموظف؛ فإن  

 الموظف يشعر بخيبة الأمل، مما يتسبب في تركه للمنظمة.  
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 دراسات تناولت العلاقة بين الًلتزام التنظيمي والًحتفاظ بالموظفين: (5)

يزال   التنظيمي، لا  الصناعي والسلوك  النفس  التنظيمي وعلم  النفس  في مجالات علم 

التنظيمي يُشكل محورًا مهمًا للبحث   . وقد تم (Nandi et al., 2020; Moodley, 2018)الالتزام 

.  (Naz et al., 2020إيلاء الاهتمام لدراسة الالتزام التنظيمي لمعالجة دوران العمالة والاحتفاظ بها ) 

في النتائج الإيجابية   معنويةوقد اقترحت الأبحاث التجريبية الناشئة أن الالتزام التنظيمي له آثار 

والسلبية على مستوى الموظفين. وقد حاول الباحثون تعريف الالتزام بطرائق عديدة على الرغم  

 Salleh)من حقيقة أن الالتزام التنظيمي هو بناء متعدد الأبعاد؛ يتضمن بالتأكيد مكونًا عاطفيًا 

et al., 2013) . 

من   كبير  بقدر   العالية  المهارات  ذوي  بالموظفين  واحتفاظها  المنظمة  التزام  حظي  لقد 

الاهتمام في العقود القليلة الماضية، وتم تصوره وقياسه بعدة طرائق. تجبر سوق العمل الضيقة  

( القيم  المدرب  البشري  المال  برأس  الاحتفاظ  على  الالتزام  Guchait & Cho, 2010المنظمات   .)

التنظيمي هو إشارة إلى رغبة الموظف في البقاء مع المنظمة. يُظهر الأشخاص الملتزمون للغايةِ الولاء   

(. تم افتراض  Bulut & Culha, 2010والارتباط العاطفي بوظائفهم ويتماشون مع أهداف المنظمة )

لى نطاق   دور الالتزام التنظيمي في تقليل معدلات دوران الموظفين وتعزيز الاحتفاظ بالموظفين ع 

( الواقع، قد لا يكون لدى  (Umamaheswari & Krishnan, 2016; Rostiana, 2017واسع  في   .

( المنظمة   ,.Saraih et al، بما يتفق مع )(Naz et al., 2020الموظفين الملتزمين نية كبيرة لمغادرة 

من  (2016 العديد  تسعى  العمل.  دوران  ونية  المنظمة  التزام  بين  ا عكسيًا 
ً
ارتباط وجدوا  الذين   ،

المنظمات جاهدة إلى توظيف رأس المال البشري والاحتفاظ به، حيث إن التوظيف والاحتفاظ به  

 (. Kundu & Lata, 2017من القضايا الرئيسة في الاقتصاد العالمي التنافس ي )

( دراسة  في    (Andriani & Rizky, 2024استهدفت  التنظيمي  الالتزام  تأثير  تحليل 

الاحتفاظ بالموظفين في صناعة الفنادق في المنطقة الخاصة في يوجياكارتا. استخدم هذا البحث  

أن عوامل  الدراسة  مستجيبًا. تظهر نتائج    153أسلوب أخذ العينات العشوائية البسيطة بإجمالي  
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في الاحتفاظ بالموظفين. جزئيًا، لا يؤثر  معنوي  الالتزام التنظيمي وتماسك الفريق لها تأثير إيجابي 

 الالتزام التنظيمي وتماسك الفريق في الاحتفاظ بالموظفين.  

التنظيمي والاحتفاظ   الالتزام  بين  بوجود علاقة قوية  الدراسات  من  العديد  أقرت  قد 

( )(João, 2010بالموظفين  لـ  وفقًا   .Qureshi et al., 2019)  إلى الملتزمون بشدة  الموظفون  يميل   ،

البقاء مع صاحب عملهم الحالي؛ لأنهم راضون عن عوامل الاحتفاظ بهم، ومن المرجح أن يقوموا  

 عن نية منخفضة  
ً
بأنشطة عمل شاقة. يُظهر الموظفون الملتزمون بمؤسستهم أداءً أفضل، فضلا

 (.Yücel, 2012لموظفين )للمغادرة، وبالتالي، يؤثر التزام الموظف في الاحتفاظ با

في بيئة الأعمال شديدة التنافسية؛ أصبح الاحتفاظ بالموظفين تحديًا للمنظمات، حيث  

(. وجد  Muleya, 2017ينجذب معظم الموظفين إلى المنظمات التي تقدم حزم تعويضات أفضل )

(Talukder, 2019)    ودعم الأجر  هي  التنظيمي  الالتزام  في  تؤثر  التي   
ً
أهمية الأكثر  العوامل  أن 

المشرف وخصائص الوظيفة والتوازن بين العمل والحياة. وبالتالي، ستستفيد المنظمة من تقديم  

 عوامل للاحتفاظ والتي بدورها ستؤدي إلى إظهار الموظفين لالتزامهم بتحقيق الأهداف التنظيمية. 

الدور الوسييييييييييييط للعقد النفسييييييييييي ي ار العلاقة بين أاعاد ممارسيييييييييييات إدارة الموارد البشيييييييييييرية   (6)

 والًحتفاظ بالموظفين:

الموارد البشرية يؤثر في  بُعد  في ممارسات إدارة  ظهر مراجعة الأدبيات بوضوح أن كل  
ُ
ت

 AlQershi et al., 2022; Aburummam et al.,2020 ; Aburumman et)الاحتفاظ بالموظفين  

al., 2020; Atieno, 2019; Bibi et al., 2018; Brown et al., 2019; Chepchumba & Kimutai, 

نظرًا لقيام  وقد يختلف هذا التأثير بسبب اختلاف توقعات واحتياجات الفرد والمنظمة. و (  2017

، فإذا شعر  (Rousseau, 2000; Chambel et al., 2016العقد النفس ي على مبدأ المعاملة بالمثل )

توقعاته  بأن  شعور  هذا  عن  فسينتج  سيئة؛  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أن  الموظف 

أبو  )  واحتياجاته لم يتم تلبيتها. يشير هذا التوقع إلى العقد النفس ي؛ لأنه يشير إلى علاقة العمل 

النفسية تمثل بنية أعمق تتجاوز ما يتوقعه الموظف (2024،  شحاته العقود  ، حيث يُعتقد أن 
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العقد النفس ي تفسير الموظف للمعلومات التي يتم   الجديد عند دخوله المنظمة، حيث سيمثل 

الأداء   تقييم  والمنافع،  التعويضات  والتطوير،  التدريب  والتعيين،  الاستقطاب  أثناء  إليه  نقلها 

(Pradhan et al., 2017) و النفس ي  Katou and Management 2013)  يرى .  العقد  حالة  أن   )

إدارة   التنظيمي؛ لذا فإن ممارسات  الموارد البشرية والأداء  إدارة  العلاقة بين ممارسات  تتوسط 

الموارد البشرية ستؤثر في الأداء التنظيمي بسبب الوفاء بالعقد النفس ي؛ فعندما يتم الوفاء بالعقد 

 . ومدفوعًا للوفاء بدوره في المنظمةالنفس ي من قبل المنظمة، سيكون الموظف راضيًا وملتزمًا 

حول تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية    (Aburumman et al., 2020)  أظهرت دراسة

أن التعويضات وتقييم الأداء والترويج والتدريب والتطوير مرتبطة سلبًا    - في نية دوران الموظفين

الموارد   إدارة  بالرضا عن ممارسات  الموظفون  آخر، عندما يشعر  بمعنى  الموظفين.  بنيات دوران 

فإ المنظمة،  تقدمها  التي  المذكورة  تلك  البشرية  مع  أطول  لفترة  البقاء  سيختارون  الموظفين  ن 

أنه عندما يحصل الموظفون على إسهام إيجابي    (Aburumman et al., 2020)المنظمة. كما زعم  

 في المقابل، كما تدعمه  
ً
من المنظمة، فإنهم سيبادلون نفس الشعور ويقدمون مدخلات  إيجابية

التبادل الاجتماعي ل الموارد Blau,1964ـ  نظرية  الحالة، من خلال توفير ممارسات إدارة  . في هذه 

الباحث هذا أيضًا ويزعم   يرى البشرية المرضية للموظفين، سيختار الموظفون البقاء في المنظمة. و 

العقد النفس ي  بإدراك  كذلك أن هذه العلاقة تشبه مفهوم العقد النفس ي، حيث عندما يتم الوفاء  

 . (Iskandar et al. 2018) للموظف سيؤدي ذلك إلى نتائج إيجابية تتمثل في الاحتفاظ بالموظفين

بين    يرى  العلاقة  تشكيل  في   
ً
سلبا أو   

ً
إيجابا إما  تؤثر  النفس ي  العقد  حالة  أن  الباحث 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ بالموظفين. 

الدور الوسيييييييييط للالتزام التنظيمي ار العلاقة بين أاعاد ممارسييييييييات إدارة الموارد البشييييييييرية   (7)

 والًحتفاظ بالموظفين:

يركز العديد من الباحثين بشكل  حصري على فحص مواقف الموظفين حول ممارسات  

إدارة الموارد البشرية، توصلت العديد من الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة 

والتدريب   التطوير،  نحو  الموجه  والتقييم  الوظيفي،  والتطوير  العمل،  )بيئة  البشرية  الموارد 
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 Chaubey etالشامل( والالتزام التنظيمي، حيث تنبأت بالالتزامات العاطفية والمعيارية كلٌ من ) 

al., 2016; Tabouli et al., 2016; Nassar, 2018  .)  التقييم يقلل من إن عدم الرضا عن نظام 

تظهر  . كما  (Whiting & Kline, 2007مشاعر الموظف تجاه المنظمة ويزيد من فرص دوران العمل )

الأبحاث أن المستوى المرتفع من الالتزام التنظيمي يؤدي إلى انخفاض نسبة الغياب ودوران الموارد  

 .  (Yildirim et al., 2015; Rieu et al., 2016; Zopiatis et al., 2014البشرية )

تم افتراض دور الالتزام التنظيمي في تقليل معدلات دوران الموظفين وتعزيز الاحتفاظ  

 Umamaheswari & Krishnan, 2016; Rostiana, 2017; Naz etبالموظفين على نطاق  واسع )

al., 2020; Saraih et al., 2016)  ا عكسيًا بين التزام المنظمة ونية دوران
ً
، وهم الذين وجدوا ارتباط

 . (Umamaheswari & Krishnan, 2016العمل وتعزيز الاحتفاظ بالموظفين على نطاق واسع )

( أن التدريب والتطوير كإحدى ممارسات إدارة الموارد البشرية يُعد  Khan, 2018وجد )

دراسة   وتوصلت  الصناعات.  عبر  بهم  والاحتفاظ  الموظفين  لالتزام  مهم   ,.Nandi et al)مؤشر 

البشرية    (2020 الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقات  في  وسيط  تأثير  له  الموظف  التزام  أن  إلى 

الوظيفة. لذلك، تم تحديد الالتزام التنظيمي في   الدعم الإداري( ونية ترك  )التدريب والتطوير، 

حد النتائج الإيجابية لتنفيذ برامج التدريب والتطوير، في حين يعترف به عدد  أالأبحاث السابقة ك 

فإن    (Van Straaten et al., 2011وفقًا لـ )مٌعين من الدراسات كمؤشر  مهم للاحتفاظ بالموظفين.  

ممارسات إدارة الموارد البشرية الكافية تعزز التزام الموظفين. وبالتالي؛ تعزي الاحتفاظ بالموظفين.  

 في نطاق الالتزام المستمر.  

 اعد استعراض أهم نتائج الدراسات السابقة؛ يمكن الخروج بما يلى:

قد   الدراسات  هذه  أن  الباحث  وجد  السابقة؛  للدراسات  السابق  العرض  خلال  من 

تعددت واختلفت فيما بينها باختلاف الأهداف ومجالات التطبيق والمتغيرات التى تناولتها، ومن هنا  

 خلص الباحث إلى ما يلي:
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أظهرت الدراســــــات الســــــابقة تباينًا في النتائج حول علاقة ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية   -1

الوســـــــــــــيـط المتـغـيـر  من  )  بكـــــــل   ـــــ ي  ـــ النـفســـــ  & Tyagi and Agrawal, 2010; Shiraziالعـقـــــــد 

Hosseini, 2015; Silva et al., 2016; Aburumman et al., 2020; Hassan & 

Govindhasamy, 2020  ـــــيط الالتزام التنظيمي  ;Dias & Silva, 2016)    (، والمتغير الوســـــ

Bibi et al., 2018; Mackay, 2018; Jawaad et al., 2019; Azzukhruf et al., 2019; 

Nandi et al., 2020; Wang et al., 2020، )والمتغير التابع الاحتفاظ بالموظفين  (Shirazi 

& Hosseini, 2015; Brown et al., 2019; Aburumman et al., 2020; Malik et al., 

2020; AlQershi et al., 2022; Niazi et al., 2023). 

هناك العديد من الآثار المترتبة على العقد النفســ ي فعندما يتم إنجاز العقد النفســ ي تزداد   -2

 Ramatswi, 2016; Van & Blomme, 2017; Kraak et)  والارتباط الوظيفيدرجة الرضــــا  

al., 2017; Deas, 2017; Abarantyne et al., 2019)،    بينمـــا الإخلال بـــه لـــه العـــديـــد من

ــلبية كإنخفاض ــ ــــلوكيات المواطنة التنظيمية وانعدام الأمن الوظيفي و   الآثار الســـــ رتفاع  إســـــ

 نخفاض الرضا الوظيفي والعديد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. إنية ترك العمل و 

 استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في جوانب عدة منها:  -3

ـــــتفــادة من عرض وإثراء الإطــار المفــاهيمي  - ـــ ، فيمــا يتعلق بممــارســـــــــــــــات إدارة  للبحــثالاســـــ

 الموارد البشرية، العقد النفس ي، الالتزام التنظيمي، الاحتفاظ بالموظفين.

 وعرضها على المحكمين للتأكد من صدقها. البحثالاستفادة في بناء أداة  -

 .البحثالاستفادة من الأساليب الإحصائية المستخدمة في  -

 الحالي عن الدراسات السابقة فيما يلي:  البحثختلف ي -4

ـــث  تنـــــاول  ي - ـــة بين  البحــ العلاقــ ـــــ ي والالتزام التنظيمي في  ـــ ـــد النفســـــ العقــ ـــــيط  ـــ ــــالي توســـــ الحـ

في -ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية والاحتفاظ بالموظفين وهذه العلاقات لم يتم تناولها  

 مسبقًا في أى من الدراسات السابقة. -حدود علم الباحث
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بالرغم من أهمية ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية وتأثيرها على العديد من المتغيرات، مثل:   -5

ـــــــــا الوظيفي، الأداء والفعــاليــة التنظيميــة    -الالتزام التنظيمي، الاحتفــاظ بــالموظفين، الرضـــــ

لم تنل الاهتمام الكافي من  الممارســــات  إلا أن هذه    -كما أوضــــحت ذلك الدراســــات الســــابقة

قِبل الباحثين، ســــــــــــواء من حيث التأصــــــــــــيل الفكري أو من حيث الممارســــــــــــات التطبيقية في 

 الواقع العملي.

تنــاولــت العــديــد من الــدراســـــــــــــــات علاقــة العقــد النفســـــــــــــ ي ببعض المتغيرات كمتغير تــابع أو   -6

كمتغير مســـــــــــــتقل، إلا أن النادر من الدراســـــــــــــات هي التي تناولت علاقتها بممارســـــــــــــات إدارة  

 الموارد البشرية، أو باعتبارها كمتغير وسيط.

تنــاولـت العــديـد من الـدراســــــــــــــات علاقـة الالتزام التنظيمي ببعض المتغيرات كمتغير تـابع أو   -7

كمتغير مســـــــــــــتقل، إلا أن النادر من الدراســـــــــــــات هي التي تناولت علاقتها بممارســـــــــــــات إدارة  

 الموارد البشرية، أو باعتبارها كمتغير وسيط.

ـــــتراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين، إلا أن هذا  بالرغم من ضــــــرورة التعرف على أســــــاليب   -8 وإسـ

الموضـــــوع لم ينل الاهتمام الكافي من جانب الباحثين، حيث اتســـــمت الدراســـــات بالندرة في 

 هذا المجال.

وفقًا لرؤية الباحث فإن كشــــف العلاقة بين ممارســــات إدارة الموارد البشــــرية والاحتفاظ  

ـــــــ ي والالتزام التنظيمي   ـــ ـــــــيط كل من العقد النفسـ ـــ ـــــــف طبيعة   -بالموظفين عند توسـ ـــ ـــــــاهم في كشـ ـــ يسـ

العلاقــة بين المتغيرات الأربعــة، كمــا يســــــــــــــاهم في التعرف على مــدى تــأثير العقــد النفســـــــــــــ ي والالتزام  

 ند إدخالهما كمتغيرات  وسيطة.التنظيمي ع
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ا: مشكلة وتساؤلًت   :البحثرااعا

 قام الباحث بـــما يلي: البحثللوقوف على مشكلة 

 الدراسة الًستطلاعية:   -أ 

في الواقع الميداني؛ قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية    البحثللتعرف على مشكلة  

؛ وذلك من أجل  البحثموظف من الموظفين بالشركات محل    45على عينة عشوائية بلغت    (1)

متغيرات   أبعاد  حول  الموظفين  آراء  على  الدراسة  البحثالوقوف  نتائج  أهم  أسفرت  وقد   ،

 الاستطلاعية عما يلي:  

 من أفراد العينة الاستطلاعية من كثرة الأعباء الوظيفية.  %80يعاني أكثر من  -

 من أفراد العينة الاستطلاعية بعدم الرغبة في الاستمرار بالمنظمة.  %86يشعر  -

 من أفراد العينة الاستطلاعية بعدم وفاء المنظمة بالعقد النفس ي.  %62يشعر  -

من أفراد العينة الاستطلاعية أن مختلف أساليب التوظيف في الشركات غير    %62يرى   -

 مدروسة. 

 
شركات  الموظفين والمديرين ب( من  45تم إجراء الدراسة الاستطلاعية من خلال المقابلة الشخصية مع عدد )(  1)

 م2024يناير    16الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية وذلك خلال الفترة من  
 :عن طريق مجموعة من الأسئلة المفتوحة دارت حول ما يلي .م 2024يناير  30وحتى 

 آليات استقطاب الموارد البشرية. -

 نظم الترقية بالمنظمة.  -

 نظم التعويضات والمزايا.  -

 طرق التقييم بالمنظمة.  -

 تم الوفاء بجميع الوعود التى قطعتها المنظمة أثناء التوظيف.  -

برم بينكم.  -
ُ
 تشعر بأن المنظمة قد انتهكت العقد الم

 هذه المنظمة تستحق ولائي لها.  -

 مدين بالفضل بصورة كبيرة للمنظمة.  -

 حتى الآن، البقاء بعملي الحالي هو مسألة ضرورية ورغبة شخصية.  -

 أفكر في الانتقال لمنظمة أخري إذا أتيح ذلك.  -
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من أفراد العينة الاستطلاعية أن الشركة تميل إلى عملية التقييم الشخص ي    %62يرى   -

 وليس الموضوعي؛ وأن هناك عدم عدالة في عملية التقييم. 

 : البحث مشكلة  - ب

الدراسة الاستطلاعية؛ يمكن صياغة    بناءً على الإطلاع على الدراسات السابقة ونتائج 

 مشكلة البحث في مجموعة  من التساؤلات الآتية:  

1- ( البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تؤثر  مدى  أى  وا إلى  التدريب  اري ختلإ التوظيف   ،

بشركات   بالموظفين  الاحتفاظ  في  الأداء(  تقييم  والمنافع،  التعويضات  والتطوير، 

 الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية؟

2- ( البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تؤثر  مدى  أى  وا إلى  التدريب  اري ختلإ التوظيف   ،

الصناعات   بشركات  النفس ي  العقد  في  الأداء(  تقييم  والمنافع،  التعويضات  والتطوير، 

 الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية؟ 

3- ( البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تؤثر  مدى  أى  وا إلى  التدريب  اري ختلإ التوظيف   ،

والتطوير، التعويضات والمنافع، تقييم الأداء( في الالتزام التنظيمي بشركات الصناعات  

 الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية؟ 

الاحتفاظ   -4 في  النفس ي  العقد  أثر  التابعة  ما  الغذائية  الصناعات  بشركات  بالموظفين 

 للشركة القابضة للصناعات الغذائية؟ 

التابعة   -5 الغذائية  الصناعات  بالموظفين بشركات  في الاحتفاظ  التنظيمي  أثر الالتزام  ما 

 للشركة القابضة للصناعات الغذائية؟ 

البشرية،   -6 الموارد  إدارة  ممارسات  من:  كل   بين  العلاقة  النفس ي  العقد  يتوسط  هل 

 والاحتفاظ بالموظفين؟ 

البشرية،   -7 الموارد  إدارة  ممارسات  من:  كل   بين  العلاقة  التنظيمي  الالتزام  يتوسط  هل 

 والاحتفاظ بالموظفين؟ 
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ا: أهداف البحث:   خامسا

في ضوء تساؤلات البحث؛ يهدف البحث إلى تحقيق مجموعة  من الأهداف؛ تتمثل فيما  

 يلي: 

في الاحتفاظ  دراسة وتوصيف لنوع وقوة التأثير المباشرة لممارسات إدارة الموارد البشرية  .1

 . بشركات الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائيةبالموظفين 

البشرية   .2 الموارد  إدارة  لممارسات  المباشر  التأثير  وقوة  لنوع  وتوصيف  العقد  دراسة  في 

 بشركات الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية. النفس ي 

البشرية   .3 الموارد  إدارة  لممارسات  المباشر  التأثير  لنوع وقوة  الالتزام  دراسة وتوصيف  في 

 بشركات الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية. التنظيمي 

النفس ي   .4 للعقد  المباشر  التأثير  وقوة  لنوع  وتوصيف  بالموظفين  تحديد  الاحتفاظ  في 

 بشركات الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية. 

التنظيمي   .5 للالتزام  المباشر  التأثير  لنوع وقوة  بالموظفين  تحديد وتوصيف  الاحتفاظ  في 

 بشركات الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية. 

الكشف عن طبيعة العلاقة غير المباشرة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ   .6

النفس ي العقد  بتوسيط  للشركة    بالموظفين  التابعة  الغذائية  الصناعات  بشركات 

 القابضة للصناعات الغذائية. 

الكشف عن طبيعة العلاقة غير المباشرة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ   .7

التنظيمي الالتزام  بتوسيط  للشركة    بالموظفين  التابعة  الغذائية  الصناعات  بشركات 

 القابضة للصناعات الغذائية. 

التوصل إلى مجموعة  من التوصيات، التي من المتوقع في حال تنفيذها: أن تؤدي إلى تعزيز   .8

في   بالموظفين  الاحتفاظ  القابضة عملية  للشركة  التابعة  الغذائية  الصناعات  شركات 

 .  للصناعات الغذائية
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ا: فروض البحث:   سادسا

فقـد تمـت    -في ضـــــــــــــوء تســـــــــــــاؤلات وأهـداف البحـث، وبعـد مراجعـة الـدراســـــــــــــات الســـــــــــــابقـة

 صياغة الفروض التالية: 

بشركات   -1 بالموظفين  الاحتفاظ  في  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  معنوي  تأثير  يوجد 

 الصناعات الغذائية".  

يوجد تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية في العقد النفس ي بشركات الصناعات   -2

 الغذائية".  

يوجد تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية في الالتزام التنظيمي بشركات الصناعات   -3

 الغذائية".

 يوجد تأثير معنوي للعقد النفس ي في الاحتفاظ بالموظفين بشركات الصناعات الغذائية".   -4

الصناعات   -5 بشركات  بالموظفين  الاحتفاظ  في  التنظيمي  للالتزام  معنوي  تأثير  يوجد 

 الغذائية".

البشرية، والاحتفاظ   -6 الموارد  إدارة  العلاقة بين كل  من: ممارسات  النفس ي  العقد  يتوسط 

 بالموظفين". 

يتوسط الالتزام التنظيمي العلاقة بين كل  من: ممارسات إدارة الموارد البشرية، والاحتفاظ   -7

 بالموظفين". 

النموذج   تصميم  تم  السابقة؛  الدراسات  مراجعة  وفي ضوء  البحث  لفروض  استنادًا 

البشرية الموارد  إدارة  )ممارسات  الأربع  المتغيرات  على  يحتوى  والذى  للبحث،  العقد    -المقترح 

)  - الالتزام التنظيمي  - النفس ي م 
ْ
( الآتي نموذج البحث  1الاحتفاظ بالموظفين(. ويوضح الشكل رق

.على المستوى  
ً

 العملي وعلى المستوى البحثي مستقبلا
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م ) 

ْ
 ( 1شكل رق

 نموذج لمتغيرات البحث 
 المصدر: من إعداد الباحث؛ بالاعتماد على الدراسات السابقة. 

ا: أهمية البحث:  سااعا

 يمكن توضيح أهمية هذا البحث على المستويين العلمي والتطبيقي، كما يلي:

 الناحية العلمية: من  -أ

  الندرة بشكل  عام من الناحية العلمية في محاولة تغطية جانب من    البحث تظهر أهمية 

تناولت موضوع توسيط العقد    الذى تعاني منه المكتبة العربية في مجال الدراسات والبحوث التى 

النفس ي والالتزام التنظيمي في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ بالموظفين،  

 بنفس القدر من التغطية في البيئة  
 
والتى لاقت اهتمامًا بحثيًا موسعًا في الدول الغربية ولم تحظ

لبعض الفجوات   البحثذا بالإضافة إلى تناول العربية بشكل  عام والبيئة المصرية بوجه  خاص. ه

، وبما في حدود علم الباحث-  البحثية التى لم تتناولها الدراسات السابقة في البيئة الغربية والعربية
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البحثية   العلمي في ذلك الإطار وإلقاء الضوء على بعض المجالات  قد يسهم في استكمال الجهد 

 . ويمكن توضيح الأهمية العلمية بش يء  من التفصيل في النقاط التالية:البحثالجديرة ب

على توسيع الأدلة التجريبية الموجودة فيما يتعلق بممارسات إدارة الموارد    البحثعمل  ي -

البحث   لأن  نظرًا  بالموظفين؛  والاحتفاظ  التنظيمي  والالتزام  النفس ي  والعقد  البشرية 

الحالي يتضمن الدور الوسيط لكل  من العقد النفس ي والالتزام التنظيمي في  العلاقة بين  

 . شرية والاحتفاظ بالموظفينممارسات إدارة الموارد الب

أدبيات   - الأعمال  البحثبمراجعة  بيئة  في  السابقة  الدراسات  من  العديد  وجود  تبين  ؛ 

الأجنبية، تناولت طبيعة العلاقة المباشرة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ  

بالموظفين، وكذلك طبيعة العلاقة المباشرة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وكل  من  

في التنظيمي،  والالتزام  النفس ي  التى    العقد  العربية  الدراسات  ندرة  للباحث  تبين  حين 

تناولت طبيعة هذه العلاقة، كما لم يرصد الباحث أى دراسة تناولت طبيعة هذه العلاقة 

 في بيئة الأعمال المصرية.  

أدبيات   - أو المصرية التى  البحثبمراجعة  الدراسات في بيئة الأعمال العربية  ؛ تبين ندرة 

تناولت توسيط العقد النفس ي والالتزام التنظيمي في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد  

البشرية والاحتفاظ بالموظفين، كما تبين وجود ندرة في الدراسات الأجنبية التى تناولت  

د البشرية والاحتفاظ بالموظفين في ظل توسيط العقد  العلاقة بين ممارسات إدارة الموار 

ظل   في  بالموظفين  والاحتفاظ  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  أو  النفس ي 

 توسيط العقد النفس ي أو الالتزام التنظيمي. 

 من الناحية العملية:  -ب

أهمية  ت على  البحث  ظهر  تطبق  كونها  في  التطبيقية  الناحية  الصناعات  من  شركات 

الغذائية للصناعات  القابضة  للشركة  التابعة  جمهورية الغذائية  في  الشركات  أكبر  عد 
ُ
ت والتى   ،

عد    3مصر العربية في مجال توريد المواد الغذائية وتجارة التجزئة برأسمال  
ُ
مليارات جنيه تقريبًا. وت
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ولديها   الداخلية،  والتجارة  التموين  لوزارة  الأول  الذراع  الغذائية  للصناعات  القابضة  الشركة 

العديد  من الشركات التي تغطي قطاعات حيوية، مثل: قطاع السكر والصناعات التكاملية، قطاع  

، الزيت والمنظفات، قطاع المطاحن والمخابز، قطاع المضارب والتسويق، قطاع الأغذية المحفوظة 

التوزيع الداخلي  ل  قطاع  الغذائية)التقرير السنوي  القابضة للصناعات  ، حيث  (2023،  لشركة 

أساسًا في الصناعات الغذائية بجمهورية مصر العربية، والتى لها    اتتجسد أهميته في كونه ضلعً 

ورة  أبلغ الأثر في البلاد خصوصًا في ظل التحديات الراهنة والتنافسية الشديدة، وبما يستتبع ضر 

الموارد   ممارسات لإدارة  تبني  من خلال  الموظفين  على  للحفاظ  تقليدية؛  غير  البحث عن حلول 

 البشرية تتسم بالكفاءة. ويمكن توضيح الأهمية التطبيقية بش يء  من التفصيل في النقاط التالية:  

هذي - للشركة    البحث  اساعد  التابعة  الغذائية  الصناعات  شركات  في  القرار  أصحاب 

الغذائية للصناعات  البشرية    القابضة  الموارد  إدارة  ممارسات  في  النظر  دء  ب  بضرورة 

والعقد النفس ي والالتزام التنظيمي للموظفين؛ للحفاظ عليهم؛ نظرًا لأهمية الموظفين في 

 هذا القطاع. 

عدبما أن ممارسات إدارة الموارد البشرية التي  -
ُ
عدذات قيمة للموظفين  ت

ُ
فعالة، فيتعين   ت

على المنظمات وأصحاب العمل تحديد ما هو مهم للموظفين وكذلك توصيله إليهم بشكل   

 فعال.

يوفر البحث أهمية لأصحاب العمل في جهودهم نحو الاحتفاظ بموظفيهم. وبما أن العقد   -

والاحتفاظ   البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  للعلاقة  كوسيط  إليه  يُنظر  النفس ي 

أنه وعد   إليه على  يُنظر  الفجوات بين ما  بالموظفين، فيمكن استخدامه كإطار لتحديد 

 م بالفعل، مما سيسهم بدوره في الاحتفاظ بالموظفين.  للموظفين وما يتم تقديمه له

هذ  - وتوصيات  نتائج  بشركات     البحث  اتسهم  بالموظفين  الاحتفاظ  عملية  تحسين  في 

محل   الغذائية  للصناعات  القابضة  للشركة  التابعة  الغذائية  من  البحثالصناعات   ،

العمل والتى   الحد من ظاهرة دوران  التى تعمل على  الحلول  خلال تقديم مجموعة  من 

 بدورها ترفع من الالتزام التنظيمي لديهم وبذلك يساعد في الاحتفاظ بالموظفين. 
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 . الدور الحيوي لقطاع الأغذية كإحدى الدعائم الرئيسة التى تحظى باهتمام الدولة -

ا: أسلوب البحث: 
ا
 ثامن

يتضمن كلٌ من متغيرات البحث وكيفية قياسها، مجتمع البحث والعينة، أسلوب جمع  

المعلومات والبيانات، أداة جمع البيانات، أساليب التحليل الإحصائى للبيانات، وذلك على النحو 

 التالي:

 متغيرات البحث وكيفية قياسها: -أ

التنظيمي في العلاقة بين ممارســـــات  تناول هذا البحث توســـــيط العقد النفســـــ ي والالتزام  

 إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ بالموظفين، وعليه تتمثل متغيرات البحث فيما يلي:

 .(X) ممارسات إدارة الموارد البشرية )متغير مستقل(. -1

 .(Y1)   )متغير وسيط(.العقد النفس ي  -2

 .(Y2)   )متغير وسيط(.الالتزام التنظيمي  -3

 .(Z)   الاحتفاظ بالموظفين)متغير تابع(. -4

 فيما يلى إشارة إلى أدوات قياس تلك المتغيرات:

 قياس متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية:  -1

ا لطبيعــة وأهــداف   ؛ فقــد اعتمــد البــاحــث في قيــاس ممــارســــــــــــــات إدارة الموارد  البحــثوفقــً

ـــــريــة على الأداة التي قــدمهــا  ـــ ، وتتمتع  (AL-Qudah et al., 2014)البشـــــ
ً
؛ نظرًا لأنهــا أكثر شـــــــــــــموليــة

بدرجة  عالية من الصـــــــدق والثبات، وهو الأمر الذى دفع العديد  من الباحثين للاعتماد عليها عند  

 ,Rich et al., 2010; Schaufeli & Bakkerقياس متغير ممارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية، مثل: )

2010; AL-Qudah et al., 2014; Arbab, 2023  كما أنها تتسم ببساطتها ووضوح عباراتها، حيث .)

ــة هي: ) أبعـــــاد رئيســـــــــــــــ ــــختلإ التوظيف واتتنـــــاول هـــــذه الأداة عـــــدد أربعـــــة  التـــــدريـــــب والتطوير،    ،اريـ

 التعويضات والمنافع، تقييم الأداء(.
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 قياس متغير العقد النفس ي:  -2

 Rich etاعتمد الباحث في قياس المتغير الوســـــيط العقد النفســـــ ي على مقياس كل  من: )

al., 2010; Schaufeli & Bakker, 2010)  الوفاء  بالعقد النفســـــــــ ي من 
ُ
. حيث تتضـــــــــمن هذه الأداة

قِبــــل الموظفين تجــــاه صــــــــــــــــاحــــب العمــــل في رأي الموظفين. وتم اســـــــــــــتخــــدامــــه من قِبــــل العــــديــــد من  

مــثـــــــل:    ,Ramatswi, 2016; Van & Blomme, 2017; Kraak et al., 2017; Deas)الــبـــــــاحــثــيــن، 

2017). 

 قياس متغير الًلتزام التنظيمي:  -3

عــد من قِبــل  
ُ
 Mowday etتم الاعتمــاد في قيــاس بُعــد الالتزام التنظيمي على المقيــاس الم

al., 1979   :وتم اســتخدامه من قِبل العديد من الباحثين، مثل .(Chew & Chan, 2008; Naz et 

al., 2020; Behery et al., 2012). 

 قياس متغير الًحتفاظ بالموظفين :  -4

ا لطبيعــة وأهــداف   ؛ اعتمــد البــاحثون في قيــاس متغير الاحتفــاظ بــالموظفين  البحــثوفقــً

. وتم اســـــــــــــتخدامه من قِبل العديد Cammann et al., 1979; Lyons, 1971على مقياس كل  من:  

 (.Mahal, 2012; Francis & Research, 2014; Sow et al., 2016من الباحثين، مثل: )

 ووحدة المعاينة:  البحثمجتمع وعينة  -ب

 ووحدة المعاينة فيما يلي: البحثيتمثل مجتمع وعينة 

 :البحثمجتمع  -1

يتكون مجتمع البحـث من شـــــــــــــركـات الصـــــــــــــنـاعـات الغـذائيـة التـابعـة للشـــــــــــــركـة القـابضـــــــــــــة 

ـــــــم ) ـــ ـــــــناعات الغذائية، وتضـ ـــ م  23للصـ
ْ
ـــــــنة   203( شـــــــــــركة خاضـــــــــــعة للقانون رق ـــ م. اعتمد  1991لسـ

( شــركات.  9وعددها )  البحثالباحث على أخذ عينة منتظمة من جميع الموظفين بالشــركات محل  

بمعلومية حجم المجتمع    Sample Size Calculatorوتم تحديد حجم العينة بالاعتماد على برنامج  

ــــذى يبلغ ) ــــأ    %95( مفردة وعنـــــد مســـــــــــــتوى معنويـــــة  30,002الـ ــــدود خطـ ــــة    %5وحـ بلغ حجم العينـ

( قائمة، حيث لم يســترد 354(مفردة، إلا أن عدد القوائم المســتردة والصــالحة للتحليل بلغ )380)
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ـــــترد البــــاحــــث )21) ـــ كــــانــــت غير مســـــــــــــتوفــــاة، ومن ثم تم  (  5( قــــائمــــة، كمــــا اســـــ قوائم أخرى ولكنهــــا 

من حجم العينة.   %93.2اســــتبعادها لعدم صــــلاحيتها للتحليل، وعليه تمثلت نســــبة الاســــتجابة في  

ـــة للصــــــــناعات   (1رقم )ويوضــــــــح الجدول   شــــــــركات الصــــــــناعات الغذائية التابعة للشــــــــركة القابضـــــ

 الغذائية كما يلي:

م ) 
ْ
 ( 1جدول رق

 شركات الصناعات الغذائية التااعة للشركة القابضة للصناعات الغذائية 
 وتوزيع العينة وعدد ونسبة الردود الصحيحة بكل شركة منها 

 المجتمع  اسم الشركة م

النسبة إلى 
إجمالر  
 المجتمع 
)%( 

نصيب  

الشركة  

 من العينة 

عدد قوائم 

 الًستقصاء 

 المستلمة 

نسبة الردود  

 الصحيحة

 **%60.45 *،%89 214 240 %63.11 18935 التكاملية المصرية. السكر والصناعات  1

 **%7.06 *،%100 25 25 %6.53 1960 النيل للزيوت والمنظفات.  2

 **%5.65 *،%100 20 20 %5.34 1602 أبو الهول المصرية للزيوت والمنظفات. 3

 ** %085 *،%100 3 3 %0.68 203 مصر للألبان والأغذية. 4

 **%6.78 *،%100 24 24 %6.43 1929 الإسكندرية للزيوت والصابون.  5

 **%4.24 *،%100 15 15 %3.90 1171 أدفينا للأغذية المحفوظة.  6

 **%3.95 *،%100 14 14 %3.66 1097 المصرية للنشا والخميرة. 7

 **%3.67 *،%100 13 13 %3.45 1036 قها للأغذية المحفوظة. 8

 **%7.4 *،%100 26 26 %6.90 2069 والصابون. طنطا للزيوت  9

 **%100 *،%39 354 378 100 30002  الإجمالر  

 .2023المصدر: مركز معلومات قطاع الأعمال العام، 
   )*( تشير إلى نسبة الردود من العينة الأصلية.

 )**( تشير إلى نسبة الردود من إجمالي العينة الحقيقية.

 المعلومات والبيانات: أسلوب جمع  -ج

 اعتمد الباحث على الأساليب التالية:

 المكتبي:   البحثأسلوب  -1

المراجع العربيـة والأجنبيـة من الكتـب والـدوريـات والبحوث   علىمن خلال اطلاع البـاحـث  

ــائــل المرتبطــة بمتغيرات البحــث ـــــــ ، وذلــك من أجــل بنــاء الإطــار المفــاهيمي والفكري لموضـــــــــــــوع  والرســـــ

 البحث.
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 الميداني:   البحثأسلوب  -2

قام الباحث باســــــــــــتخدام قائمة الاســــــــــــتقصــــــــــــاء؛ للتعرف على آراء الموظفين حول كل  من  

 ممارسات إدارة الموارد البشرية، العقد النفس ي، الالتزام التنظيمي والاحتفاظ بالموظفين. 

 أداة جمع البيانات:   -د

ــة إلى جميع الموظفين   ــــاء موجهـ ـــ ـــ ـــــتقصـــــ ـــ ــة اســـــ ــة فى قـــائمـ ــانـــات الأوليـ تمثلـــت أداة جمع البيـ

ــر   ـــ بشـــــــركات الصـــــــناعات الغذائية التابعة للشـــــــركة القابضـــــــة للصـــــــناعات الغذائية بجمهورية مصـ

العربية، وذلك اعتمادًا على أســـــلوب الحصـــــر الشـــــامل، وقد تضـــــمنت هذه القائمة ثلاثة أقســـــام،  

 وهي:

 أبعاد    القسيييييم الأول:
 
يتعلق بقياس متغير ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية، والذى يتضــــــمن أربعة

رئيســـــــة تغطيها )أربع وعشـــــــرون( عبارة، وتم توزيعها على النحو التالى: الاســـــــتقطاب  

التــدريــب والتطوير: ويعبر عنهــا بعــدد   -والتعيين: ويعبر عنــه بعــدد )ســـــــــــــــت( عبــارات

ــــــــات والمنافع: و   -)ســــــــــــت( عبارات ـــ تقييم   –يعبر عنها بعدد )ســــــــــــت( عبارات  التعويضـ

 الأداء: ويعبر عنها بعدد )ست( عبارات(.

 يتعلق بقياس متغير العقد النفس ي، ويتضمن عدد )ثمان( عبارات. القسم الثانى:

 يتعلق بقياس متغير الالتزام التنظيمي، ويتضمن عدد )تسع( عبارات. القسم الثالث:

 يتعلق بقياس متغير الاحتفاظ بالموظفين، ويتضمن عدد )أربع( عبارات. القسم الرااع:

 

 صدق وثبات المقياس المستخدم: 

ــــتخدام عينة   قام ــــاء باسـ ــــتقصـ ــــدق والثبات لقائمة الاسـ المكونة    البحثالباحث بإختبار الصـ

م ) 354من 
ْ
 (:2مفردة، وأظهرت نتائج التحيل الجدول التالي رق
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م )  
ْ
 ( 2جدول رق

 قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي للاستبانة 
 معامل الصدق  معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المتغير

 0.974 0.949 6 . الاستقطاب والتعيين 

 0.977 0.955 6 . التدريب والتطوير

 0.992 0.985 6 التعويضات والمنافع.

 0.980 0.961 6 تقييم الأداء. 

 0.990 0.980 24 ممارسات إدارة الموارد البشرية.

 0.963 0.927 8 العقد النفس ي.

 0.986 0.973 9 الالتزام التنظيمي. 

 0.974 0.948 4 الموظفين. الاحتفاظ ب

 المصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات 

م )
ْ
( فيما يخص المقياس بالكامل؛ فقد تخطت قيم معامل ألفا  2يتضـــــــح من الجدول رق

المـتـغـيـرات    كـرونـبـــــــاخ أبـعـــــــاد  المـقـيـــــــاس  0.60لـجـمـيـع  ثـبـــــــات  لـقـبـول واعـتـمـــــــاد  الأدنـى  الـقـيـمـــــــة    وهـي 

(DeVon,2007)( كمـا  0.985:  0.927، حيـث تراوحـت قيم معـامـل الثبـات لجميع الأبعـاد مـا بين .)

ـــــدق بين ) ـــــــ ــــاملات الصـــــ ــــت معـ مـــــا يوضـــــــــــــح وجود درجـــــة مرتفعـــــة من  0.992:    0.963تراوحـ ( وهو 

ـــــتخـدمـة لقيـاس متغيرات  الاعتمـاديـة على   ـــ ـــــح أن جميع المقـاييس المســـــ ـــ ـــــبق يتضـــــ ـــ المقيـاس. وممـا ســـــ

 البحث تحظى بصدق وثبات مرتفع.

 أساليب التحليل الإحصائى للبيانات:  -هي

  Structural Equation Modelingاســـــــتخدم الباحث أســـــــلوب نمذجة المعادلة الهيكلية  

، كما يســـــــمح باختبار  البحثلأنه يســـــــمح بدراســـــــة العلاقات المباشـــــــرة وغير المباشـــــــرة بين متغيرات  

مجموعـــة من العلاقـــات بين واحـــد أو أكثر من المتغيرات المســـــــــــــتقلـــة وواحـــد أو أكثر من المتغيرات  

ـــــتخــدام    البحـــثالتـــابعـــة في وقـــت واحـــد. وقـــد قـــام البـــاحـــث بتحليـــل بيـــانـــات   ـــ التى تم تجميعهـــا بـــاســـــ

 Partial Least Squares basedأســـــــــــــلوب نمذجة المعادلة الهيكلية بالمربعات الصـــــــــــــغرى الجزئية  

SEM (PLS-SEM)عـدد كبير من المتغيرات   ، لقـدرتـه على اختبـار النمـاذج المعقـدة التى تحتوي على

 جنب مشاكل التعددية الخطية والتوزيع الطبيعي. بشكل أفضل، ولأنه يت
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 : البحثالًحصاء الوصفي ومعاملات الًرتباط الخطي الثنائي بين متغيرات   -و

م ) جدول 
ْ
 ( 3رق

 التحليل الوصفي ومصفوفة الًرتباط بين متغيرات البحث. 

 المتغيرات 
الوسط  

 الحسابي

الًنحراف  

 المعياري 

معامل 

 الًلتواء

معامل 

 التفرطح
1X 2X 3X 4X X 1Y 2Y Z 

1X 3.13 1.04 -0.01 -1.75 1               

2X 3.37 0.985 -0.23 -1.51 **.71 1             

3X 3.47 0.95 -0.40 -1.50 **.70 **.91 1           

4X 3.50 1.06 -0.25 -1.55 **.54 **.77 **.82 1         

X 3.37 0.982 -0.26 -1.46 **.82 **.94 **.95 **.87 1       

Y1 3.82 1.02 -0.73 -0.80 **.22 **.41 **.43 **.60 **.46 1     

Y2 3.77 1.04 -1.03 -0.50 **.18 **.33 **.38 **.49 **.38 **.82 1   

Z 4.36 0.92 -1.60 1.28 **.21 **.35 **.42 **.55 **.43 **.78 **.79 1 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي للبيانات.

م )
ْ
ـــــابي لجميع المتغيرات محل  3يتضــــــح من الجدول رق ـــــط الحسـ أعلى    البحث( أن المتوسـ

(، وعلى الرغم من وجود 4.36و  3.13( ثلاث نقاط، حيث تراوحت بين )3من المتوســـــــط النســـــــبي )

ا في مســــتوى  البحثتقارب كبير بين المتوســــطات الحســــابية لمتغيرات  
ً
، إلا أن هناك ارتفاعًا ملحوظ

ـــــ ي، يليــه متغير الالتزام    البحــثإدراك عينــة  ـــ لمتغير الاحتفــاظ بـالموظفين، يليــه متغير العقــد النفســـــ

التنظيمي، يليـــــه متغير تقييم الأداء، يليـــــه متغير التعويضــــــــــــــــــات والمنـــــافع، يليـــــه متغير التـــــدريـــــب  

والتطوير، يليـــه متغير الاســـــــــــــتقطـــاب والتعيين، وبـــالنظر إلى الانحراف المعيـــاري لجميع المتغيرات؛  

 (؛ مما يدل على انخفاض التشتت في استجابات العينة.1.06و  0.924ها تراوحت بين )نجد أن

م )
ْ
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية وقوية بين معظم  3يتضح من نتائج الجدول رق

، وكانت جميع معاملات الارتباط عالية أو متوســــطة بشــــكل  عام على النحو المبين  البحثمتغيرات  

بالجدول أعلاه، كما تشير نتائج الارتباط إلى الاتفاق مع اتجاهات العلاقة المفترضة بصورة أولية،  

 كما يتضح مجموعة من الملاحظات التي يمكن بيانها فيما يلي:
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أقوى علاقة بين أبعاد المتغير المســـتقل الخاص بممارســـات إدارة الموارد البشـــرية والمتغير   -

في العلاقـــة بين تقييم الأداء والعقـــد  الوســـــــــــــيط الأول الخـــاص بـــالعقـــد النفســـــــــــــ ي؛ تكمن  

ـــــــعف علاقة 0.600النفســـــــــــ ي، حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما ) ـــ ـــح أن أضـ ـــ (، بينما يتضـــــ

ـــــ ي، حيـث يبلغ معـامل   ـــ ـــــتقطـاب والتعيين والعقـد النفســـــ ـــ بينهمـا تتمثـل في العلاقـة بين الاســـــ

 (.0.225الارتباط بينهما )

أقوى علاقة بين أبعاد المتغير المســـتقل الخاص بممارســـات إدارة الموارد البشـــرية والمتغير   -

ـــــيط الثاني الخاص بالالتزام التنظيمي؛ تكمن في العلاقة بين تقييم الأداء والالتزام   ـــ الوســـــ

ـــــــعف علاقة 0.491التنظيمي، حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما ) ـــ ـــــــح أن أضـ ـــ (، بينما يتضـ

ـــــتقطاب والتعيين والالتزام التنظيمي، حيث يبلغ معامل   بينهما تتمثل في العلاقة بين الاسـ

 (.0.189الارتباط بينهما )

أقوى علاقة بين أبعاد المتغير المســـتقل الخاص بممارســـات إدارة الموارد البشـــرية والمتغير   -

ـــة بين تقييم الأداء والاحتفــــاظ   التــــابع الخــــاص بــــالاحتفــــاظ بــــالموظفين؛ تكمن في العلاقـ

ــــعف علاقة 0.555بالموظفين، حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما ) ــــح أن أضـــــ (، بينما يتضـــــ

ـــــتقطـــاب والتعيين والاحتفـــاظ بـــالموظفين، حيـــث يبلغ بينهمـــا تتمثـــل في العلا ـــ قـــة بين الاســـــ

 (.0.210معامل الارتباط بينهما )

ا: نتائج البحث التطبيقية:  تاسعا

يتنـاول البـاحـث فيمـا يـأتي نتـائج البحـث الميـدانيـة واختبـار صـــــــــــــحـة الفروض، وذلـك على  

 النحو التالى:

 تقدير نموذج القياس:   - أ

قــــام البــــاحــــث بتقــــدير نموذج القيــــاس، وذلــــك من خلال تحليــــل نموذج القيــــاس الكلي  

 ، وذلك كما يلي:البحث، والوقوف على الصدق التمييزي لمتغيرات البحثلمتغيرات 
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 : Measurement Model البحثتحليل نموذج القياس الكلر لمتغيرات   -1

، وتم اســـــــتخدام أبعاد المتغير المســـــــتقل  البحثتم تحليل نموذج القياس الكلي لمتغيرات  

)ممارســــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــرية(، وعبارات المتغير الوســــــــــيط الأول )العقد النفســــــــــ ي(، وعبارات  

المتغير الوســـــــــــــيط الثــاني )الالتزام التنظيمي(، وعبــارات المتغير التــابع )الاحتفــاظ بــالموظفين(، وتم 

حظـــة، وذلـــك لتعقـــد نموذج القيـــاس، وقـــد تم  اســـــــــــــتخـــدام هـــذه الأبعـــاد والعبـــارات كمتغيرات ملا 

ـــــدق البنـائي لمقيـاس  ـــ ـــــتخـدام التحليـل العـاملي التوكيـدي للتـأكـد من الصـــــ ـــ ـــــحـة    البحـثاســـــ ـــ ومن صـــــ

ـــــلاحية النموذج، والتأكد من مطابقته لبيانات   قبل إجراء اختبار الفروض، وذلك من    البحثوصـــــ

عن طريق حـذف العبـارات    وتقييمـه، ثم محـاولـة تعـديلـه؛ للبحـثخلال صـــــــــــــيـاغـة النموذج النظري  

التي تكون معاملات  تحميلها على المتغيرات ضـــــــــعيفة. وقد أســـــــــفرت نتائج التحليل الإحصـــــــــائي عن  

 النتائج التالية:

م ) 
ْ
 ( 4جدول رق

افق لنموذج القياس الكلر   للبحثمؤشرات جودة التو
 مدى القبول  معيار القبول  القيمة المؤشر

 جودة المطابقة.
Goodness-of-Fit Index (GFI). 

 مقبول  0.9أكثر من  0.968

 جذر متوسط مربعات البواقر.
Root Mean Square Residual (RMR). 

0.027 
كلما اقترب إلى  

 صفر 
 مقبول 

 المطابقة المقارنة.
Comparative Fit Index (CFI). 

 مقبول  0.9أكثر من  0.976

 مؤشر تاكر لويس.
Tucker-Lewis Index (TLI). 

 مقبول  0.9أكثر من  0.981

 الجذر التربيعر لمتوسط مربع الخطأ التقاربي. 
Root Mean Square Residual (RMR). 

 مقبول  0.09 – 0.05 0.026

 المصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات.

أن مؤشرات جودة التوافق لنموذج القياس   (4رقم )تظهر النتائج المعروضة في الجدول  

 الأساس جيدة ولا تحتاج إلى اجراء أي تعديل، حيث تظهر النتائج ما يلي:
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وهي  (GFI = 96.8% & CFI = 97.6%)ارتفاع مؤشـرات جودة التطابق، حيث بلغت قيمة   -

ــــط مربعات الخطأ، حيث  0.90أعلى من   ـــ ــــت قيمة الجذر التربيعي لمتوسـ ـــ ، كذلك انخفضـ

 .(RMSEA = 0.026)إن 

وهي   (TL = 0.981)، حيــث بلغ  Tucker-Lewis Index (TLI)ارتفــاع مؤشـــــــــــــر تــاكر لويس   -

 .0.9أعلى من 

م )
ْ
 :البحث( النموذج النهائي للقياس الكلي لمتغيرات 1هذا ويوضح الشكل رق

 
م ) 

ْ
 ( 2شكل رق

 البحث النموذج النهائي للقياس الكلر لمتغيرات 
 المصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات

ــــــــدق والثبات لمتغيرات   ـــ ــــــــاب الصـ ـــ وفقًا لنموذج القياس وبعد إثبات التوافق    البحثلحسـ

ـــترك    -  البحثالجيد لنموذج القياس الكلي لمتغيرات   ـــــ ـــ ــــــــدق المشـ ـــ ــــــــاب الثبات المركب، والصـ ـــ تم حسـ

للمتغيرات، كما تم حســــاب الصــــدق التمييزي؛ من خلال نتائج التحليل العاملي التوكيدي، وذلك 

م )
ْ
   ( التالي:5كما يظهر في الجدول رق
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م ) 
ْ
 (  5جدول رق

 للبحثنتائج التحليل العاملر التوكيدي لنموذج القياس الكلر 

 المتغير
معاملات 
التحميل  
 المعيارية

التباين  
 AVEالمستخلص 

الثبات  
 CRالمركب 

  المتغير المستقل: ممارسات إدارة الموارد البشرية. 

0.869 

0.908 
 0.722 (.X1الاستقطاب والتعيين )

 0.935 (.X2والتطوير )التدريب 
 0.975 (.X3التعويضات والمنافع )

 0.843 (.X4تقييم الأداء )
  المتغير الوسيط الأول: العقد النفس ي.

0.760 

0.873 
Y1_1 0.739 
Y1_2 0.549 
Y1_3 0.648 
Y1_4 0.715 
Y1_5 0.912 
Y1_6 0.780 
Y1_7 0.908 
Y1_8 0.829 

  المتغير الوسيط الثاني: الًلتزام التنظيمي.

0.882 

0.964 
Y2_1 0.915 
Y2_2 0.964 
Y2_3 0.970 
Y2_4 0.971 
Y2_5 0.969 
Y2_6 0.945 
Y2_7 0.740 
Y2_8 0.754 
Y2_9 0.709 

  المتغير التااع: الًحتفاظ بالموظفين

0.925 

0.953 
Z_1 0.922 
Z_2 0.953 
Z_3 0.959 
Z_4 0.865 

 المصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات

م )يتضح من الجدول 
ْ
 ما يلي: (5رق
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أن قيم المعــــاملات    Hair, et al., (2014)جميع المعــــاملات المعيــــاريــــة مقبولــــة حيــــث يرى   -

، ومن ثم لن يتم حـــذف أي  0.5المعيـــاريـــة المقبولـــة لابـــد وأن تكون مســـــــــــــــاويـــة أو أكبر من  

 عبارة من عبارات قائمة الاستقصاء.

والثبات    (AVE)تظهر قيم الصـــــــــــدق التقاربي المعبر عنه بمتوســـــــــــط التباين المســـــــــــتخلص   -

ــانــــت قيم الثبــــات المركــــب أكبر من    (CR)المركــــب   ، ومن ثم  0.6ذات قيم كبيرة، حيــــث كــ

حيث إن قيم   0.5قبول الصـــــــــــدق التقاربي للنموذج وذلك لارتفاع متوســـــــــــط التباين عن  

AVE   عني أن المتغير الضمني قادر 0.5المقبولة لابد وأن تكون مساوية أو أكبر من . وهذا ي 

ـــــير   ـــ فــأكثر من التبــاين في المتغيرات الظــاهرة، وأن البــاإي يرجع إلى خطــأ  في   %50على تفســـــ

 على أن جميع الأبعـــــاد تقيس المتغيرات المرتبطـــــة بهـــــا وتؤكـــــده  
ً

القيـــــاس؛ ممـــــا يُعـــــد دليلا

 (.Byrne, 2010) الصدق المشترك

 :  البحثالصدق التمييزي لمتغيرات  -2

يشـــــــــير الصـــــــــدق التمييزي إلى مدى تميز أو تباين المتغيرات الضـــــــــمنية، ويتم حســـــــــابه من  

 AVEخلال مقارنة قيم الارتباط بين المتغير مع غيره من المتغيرات بمتوســــــــــط التباين المســــــــــتخلص  

لهذا المتغير، ويتوفر الصـدق التمييزي عندما يكون متوسـط التباين المسـتخلص للمتغير أكبر من  

. وتم (Byrne, 2010)  أي قيمــــة من متوســـــــــــــط قيم الارتبــــاط بين هــــذا المتغير وغيره من المتغيرات

ـــــترك بين المتغيرات    البحثحســــــاب الصــــــدق التمييزي بين متغيرات   ـــــاب التباين المشـ من خلال حسـ

والتأكد من أن هذه التباينات أقل من متوســـــــــــط التباين المحســـــــــــوب لكل متغير، ويعرض الجدول  

م )
ْ
 .البحثباين المشترك بين متغيرات ( مصفوفة الت6رق
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م ) 
ْ
 ( 6جدول رق
 AVEباستخدام الجذر التربيعر لي  البحث مصفوفة التباين المشترك بين متغيرات 

 
ممارسات إدارة 

 الموارد البشرية

العقد 

 النفس ي 

الًلتزام 

 التنظيمي

الًحتفاظ 

 بالموظفين 

    0.932 ممارسات إدارة الموارد البشرية.

   0.872 0.467 النفس ي.العقد 

  0.939 0.828 0.387 الًلتزام التنظيمي.

 0.962 0.799 0.780 0.430 الًحتفاظ بالموظفين.

 المصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات

م )
ْ
ــــ 6يتضـــح من الجدول الســـابق رق ـــ ـــ يقع على القطر الرئيس   AVE( أن الجذر التربيعي لــــــ

م )
ْ
ا للنتــائج المعروضـــــــــــــــة في الجــدول رق ـــــط التبــاين  6للمصـــــــــــــفوفــة، ووفقــً ـــ ـــــح أن قيم متوســـــ ـــ ( يتضـــــ

المحســــــــــوب لكل متغير  أكبر من قيم التباين المشــــــــــترك بين هذا المتغير وغيره من المتغيرات الأخرى،  

ـــــتخلص     ـــ عني إن المتغير الضـــــــــــــمني قــادر  0.5إن قيم التبــاين المســـــ ـــــير ، وهــذا ي  ـــ من    %50على تفســـــ

 التباين في المتغيرات الظاهرة والباإي يرجع إلى الخطأ في القياس.

 (: البحث)فروض  للبحث اختبار النموذج الهيكلر  - ب

بناءً على مؤشـــــــــــرات جودة التوافق المقبولة لنموذج القياس، بالإضـــــــــــافة إلى تمام التأكد  

ــــط   ـــ ــــترك )متوسـ ـــ ــــدق المشـ ـــ ــــلاحية جميع المتغيرات في نموذج القياس من حيث الثبات، والصـ ـــ من صـ

عد المرحلة الأسـاس    -التباين المشـترك(، والصـدق التمييزي 
ُ
تأتي مرحلة اختبار النموذج الهيكلي. وت

، حيـث يتكون من  البحـثللتحليـل، ويهـدف النموذج الهيكلي أو البنـائي الى اختبـار فروض   والثـانيـة

، وهي متغيرات ممارســـــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــرية، والمتغير التابع  Exogenousالمتغيرات الخارجية  

Endogenous   الـتـــــــداخـلـيـــــــان ــيـطـــــــان  ـــ ـــ الـوســـــ والمـتـغـيـران  بـــــــالمـوظـفـيـن،  الاحـتـفـــــــاظ  مـتـغـيـر  فـي  ويـتـمـثـــــــل 

Mediators،   ــــ ي والالتزام التنظيمي. ولتقييم النموذج الهيكلي؛ تم تقييم جودة ـــ وهما العقد النفسـ

التوافق لهــذا النموذج وذلــك لتحــديــد مــا إذا كــان النموذج المفترض يوافق البيــانــات أم لا. وذلــك  

م )
ْ
 ( التالي:7كما يعرضها الجدول رق
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م )  
ْ
 ( 7جدول رق

افق لنموذج القياس الكلر   للبحثمؤشرات جودة التو

 مدى القبول  معيار القبول  القيمة المؤشر

 جودة المطابقة.

Goodness-of-Fit Index (GFI). 
 مقبول  0.9أكثر من   0.961

 جذر متوسط مربعات البواإي.

Root Mean Square Residual (RMR). 
0.032 

كلما اقترب إلى  

 صفر
 مقبول 

 المطابقة المقارنة.

Comparative Fit Index (CFI). 
 مقبول  0.9أكثر من   0.966

 مؤشر تاكر لويس.

Tucker-Lewis Index (TLI). 
 مقبول  0.9أكثر من   0.965

 الجذر التربيعي لمتوسط مربع الخطأ التقاربي.

Root Mean Square Residual (RMR). 
 مقبول  0.09 – 0.05 0.033

 للبياناتالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي 

تظهر النتائج المعروضة في الجدول السابق أن مؤشرات جودة التوافق للنموذج الهيكلي  

جيدة ولا تحتاج إلى إجراء أي تعديل، حيث تظهر النتائج ارتفاع مؤشــــــــــــرات جودة التطابق، حيث  

ــــت قيمة الجذر  0.90وهي أعلى من    (GFI = 96.1% & CFI = 96.6%)بلغت قيمة  ، كذلك انخفضـ

بالإضـــــــافة إلى ارتفاع مؤشـــــــر تاكر    (RMSEA = 0.033)التربيعي لمتوســـــــط مربعات الخطأ حيث إن  

م )0.9حيث إنها أعلى من    (TL = 0.965)لويس  
ْ
( النموذج الهيكلي لمتغيرات  2. ويعرض الشـــــــــكل رق

 الذي تم استخدامه في اختبار الفروض. البحث
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م ) 

ْ
 ( 3شكل رق

 للبحث النموذج الهيكلر 
 إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبياناتالمصدر: من 

وفقًا للنتائج الإحصـــــــائية وذلك في ضـــــــوء النموذج    البحثفيما يتعلق باختبارات فروض 

م )
ْ
م )8الهيكلي، ويمكن توضــــيحها في الجدول رق

ْ
( للتأثيرات غير  9( للتأثيرات المباشــــرة والجدول رق

 المباشرة، وذلك على النحو التالي:

 

 نتيجة اختبار التأثيرات المباشرة:  -1

( نتـائج اختبـارات التـأثيرات المبـاشـــــــــــــرة في النموذج الهيكلي  8يوضـــــــــــــح الجـدول التـالي رقم )

 للبحث كما يلي:
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م )  
ْ
 ( 8جدول رق

 للبحث نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة ار النموذج الهيكلر 

 المتغيرات المستقلة  الفرض 
المتغيرات  
 التااعة

قيم 
المعاملات 
 المعيارية 

Beta 

الخطأ  
 المعياري 

قيمة 
C.R 

 الدلًلة
 الإحصائية
p-value 

 
 
 (1ف)

 (. X1الًستقطاب والتعيين )
الًحتفاظ  
بالموظفين  

(Z) 

-0.019 0.027 -0.410 0.68 
 **0.213 0.047 -2.672 0.00- .(X2التدريب والتطوير )
 *0.183 0.048 2.083 0.03 .(X3) التعويضات والمنافع

 **0.179 0.039 2.692 0.00 . (X4) تقييم الأداء

 
 
 (2ف)

 (. X1الًستقطاب والتعيين )
العقد  
النفس ي  

(Y1 ) 

0.119 0.051 -1.943 0.05* 
 0.035 0.091 0.331 0.74 .(X2التدريب والتطوير )
 0.111 0.093 -0.942 0.34- .(X3) التعويضات والمنافع

 **0.729 0.064 9.686 0.00 . (X4) الأداءتقييم 

 
 
 (3ف)

 (. X1الًستقطاب والتعيين )
الًلتزام  
التنظيمي  

(Y2 ) 

-0.099 0.064 -1.482 0.13 
 0.126 0.113 -1.079 0.28- .(X2التدريب والتطوير )
 0.110 0.116 0.857 0.39 .(X3) التعويضات والمنافع

 **0.552 0.079 6.690 0.00 . (X4) تقييم الأداء

 
 (4ف)

 العقد النفس ي. 
الًحتفاظ  
بالموظفين  

(Z) 
0.328 0.027 8.231 0.00** 

 
 (5ف )

 الًلتزام التنظيمي. 
الًحتفاظ  
بالموظفين  

(Z) 
0.512 0.022 14.066 0.00** 

 المصدر: من إعداد الباحث؛ من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات

م )
ْ
 يلي:( ما 8يتضح من الجدول رق

أنه"  - الأول على  الفرض  ار    ينص  البشرية  الموارد  إدارة  تأثير معنوي لممارسات  يوجد 

الغذائية الصناعات  اشركات  بالموظفين  الواردة  ".    الًحتفاظ  النتائج  على  وبناءً 

( م 
ْ
رق المسار  8بالجدول  معامل  قيم  أن  تبين  حيث  جزئيًا،  صحته  إثبات  تم  فقد  (؛ 

والمنافع،   والتعويضات  والتطوير،  )التدريب  المستقل  المتغير  بين  معنويته  ومستوى 

إن   حيث  بالموظفين،  الاحتفاظ  التابع  والمتغير  الأداء(   ,β = -0.213, 0.183)وتقييم 

0.179; CR = -2.672, 2.083, 2.692)  النتائج وتشير  التدريب    إلى.  السلبي  التأثير 
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. كما تبين عدم معنوية  التعويضات والمنافع، وتقييم الأداءوالتطوير والطردي لكل  من  

والتعيين الأول  الاستقطاب  الرئيس  الإحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يمكن  وبالتالي،   .

التالي:    للبحث البديل  الشكل  على   
ً
إدارة  جزئيا لممارسات  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد 

، وتقييم الأداء(، وسلبي لبعد )التدريب  التعويضات والمنافع الموارد البشرية لبعدي ) 

 والتطوير( كمتغيرٍ مستقل ار الًحتفاظ بالموظفين. 

أنه" - الثاني على  الفرض  ار  ينص  البشرية  الموارد  إدارة  تأثير معنوي لممارسات  يوجد 

م  ".   العقد النفس ي اشركات الصناعات الغذائية
ْ
وبناءً على النتائج الواردة بالجدول رق

(؛ فقد تم اثبات صحته جزئيًا، حيث تبين أن قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين  8)

والتعيين،   )الاستقطاب  المستقل  الأداءالمتغير  النفس ي،  تقييم  العقد  التابع  والمتغير   )

إن   والتطوير  (β = 0.729; CR = 9.686)حيث  والتدريب  معنوية  عدم  تبين  كما   .

والمنافعو  الثاني التعويضات  الرئيس  الإحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يمكن  وبالتالي:   .

التالي:    للبحث البديل  الشكل  على  تأثير جزئيًا  إدارة    يوجد  لممارسات  إيجابي  معنوي 

)الًستقطاب والتعيين، تقييم الأداء( كمتغيرٍ مستقل ار العقد  الموارد البشرية لبعدي  

 النفس ي كمتغير تااع. 

يوجد تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية ار    ينص الفرض الثالث على أنه"  -

وبناءً على النتائج الواردة بالجدول  ".    الًلتزام التنظيمي اشركات الصناعات الغذائية

م )
ْ
(؛ فقد تم اثبات صحته جزئيًا، حيث تبين أن قيم معامل المسار ومستوى معنويته  8رق

إن   حيث  التنظيمي،  الالتزام  التابع  والمتغير  الأداء(  )تقييم  المستقل  المتغير   = β)بين 

0.552; CR = 6.690)  والتدريب والتطوير  الاستقطاب والتعيين. كما تبين عدم معنوية ،

الثالث  التعويضات والمنافعو  الرئيس  الفرض الإحصائي  للباحث قبول  . وبالتالي، يمكن 

التالي:    للبحث البديل  الشكل  على   
ً
إدارة  جزئيا لممارسات  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد 

 الموارد البشرية لبعد )تقييم الأداء( كمتغيرٍ مستقل ار الًلتزام التنظيمي كمتغيرٍ تااع.
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أنه" - على  الرااع  الفرض  الًحتفاظ    ينص  ار  النفس ي  للعقد  معنوي  تأثير  يوجد 

م )".    بالموظفين اشركات الصناعات الغذائية
ْ
(؛ 8وبناءً على النتائج الواردة بالجدول رق

فقد تم اثبات صحته كليًا، حيث تبين أن قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغير  

 = β = 0.328; CR)المستقل العقد النفس ي والمتغير التابع الاحتفاظ بالموظفين. حيث إن  

التأثير الطردي للعقد النفس ي في الاحتفاظ بالموظفين. وبالتالي،   إلى. وتشير النتائج  (8.231

الرابع   الرئيس  الفرض الاحصائي  قبول  للباحث  البديل    للبحث يمكن  الشكل  كليًا على 

الًحتفاظ  التالي:   ار  مستقل  كمتغيرٍ  النفس ي  للعقد  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد 

 بالموظفين. 

أنه" - الخامس على  الفرض  ار الًحتفاظ    ينص  التنظيمي  تأثير معنوي للالتزام  يوجد 

م )".    بالموظفين اشركات الصناعات الغذائية
ْ
(  8وبناءً على النتائج الواردة بالجدول رق

فقد تم إثبات صحته كليًا، حيث تبين أن قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغير  

التابع الاحتفاظ بالموظفين. حيث إن   التنظيمي والمتغير   ;β = 0.512)المستقل الالتزام 

CR = 14.066)  النتائج وتشير  الاحتفاظ    إلى.  في  التنظيمي  للالتزام  الطردي  التأثير 

   للبحثبالموظفين. وبالتالي: يمكن للباحث قبول الفرض الإحصائي الرئيس الخامس 
ً
كليا

يوجد تأثير معنوي إيجابي للالتزام التنظيمي كمتغيرٍ مستقل  على الشكل البديل التالي: 

 ار الًحتفاظ بالموظفين. 

 نتيجة اختبار التأثيرات غير المباشرة: -2

ـــــــابع  ـــ ـــــــادس والسـ ـــ ـــــــان السـ ـــ ـــــــر من خلال    للبحثيهدف الفرضـ ـــ إلى اختبار التأثير غير المباشـ

ــائيتوســــيط العقد النفســــ ي، والالتزام التنظيمي، وقد أســــفرت نتائج التحليل   عن الجدول    الإحصــ

م )
ْ
 ( التالي:9رق
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م ) 
ْ
 ( 9جدول رق

 للبحثنتائج اختبارات التأثيرات غير المباشرة ار النموذج الهيكلر 

 التنظيمي توسيط العقد النفس ي والًلتزام 

 

 الفرض

 

 المتغيرات المستقلة

 

المتغير  

 الوسيط 

 

المتغيرات  

 التااعة

قيم 

المعاملات 

 المعيارية 

Beta 

قيمة 

C.R 

 الدلًلة

 الإحصائية 

p-value 

 

 

 ( 6ف)

الًستقطاب والتعيين  

(X1 .) 
العقد 

النفس ي 

(Y1 ) 

الًحتفاظ 

بالموظفين  

(Z ) 

-0.039 1.245 NS 

 ***  0.011 1.231 .(X2التدريب والتطوير )

التعويضات والمنافع  

(X3 .) 
-0.036 1.182 NS 

 ***  0.239 4.152 . (X4تقييم الأداء )

 

 

 ( 7ف)

  الًستقطاب والتعيين

(X1 .) 
الًلتزام 

التنظيمي  

(Y2 ) 

الًحتفاظ 

بالموظفين  

(Z ) 

-0.051 3.113  *** 

 ***  0.065 3.524- .(X2التدريب والتطوير )

التعويضات والمنافع  

(X3 .) 
0.056 3.249  *** 

 ***  0.283 5.986 . (X4تقييم الأداء )

 المصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي للبيانات.

م )
ْ
 ( ما يلي:9يتضح من الجدول رق

- " أنه:  على  السادس  الفرض  من:    ينص  كلٍ  بين  العلاقة  النفس ي  العقد  يتوسط 

وقد تم إثبات صحته جزئيًا  ".    ممارسات إدارة الموارد البشرية، والًحتفاظ بالموظفين 

م )
ْ
( 9بالنسبة للأداء كأحد أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث يشير الجدول رق

البشرية من خلال بعدي    إلى الموارد  إدارة   غير مباشر لممارسات 
ً
إيجابيا  

ً
تأثيرا أن هناك 

في   النفس ي(  )العقد  التداخلي  الوسيط  متغير  عبر  الأداء(  تقييم  والتطوير،  )التدريب 

الاحتفاظ بالموظفين. وبالتالي: يمكن للباحث قبول الفرض الإحصائي الرئيس السادس  
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التالي:   البديل  الشكل  على   

ً
من  جزئيا كلٍ  بين  العلاقة  النفس ي  العقد  ا  جزئيا يتوسط 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية والًحتفاظ بالموظفين. 

- " أنه:  على  السااع  الفرض  من:    ينص  كلٍ  بين  العلاقة  التنظيمي  الًلتزام  يتوسط 

بالموظفين  البشرية، والًحتفاظ  الموارد  إدارة  كليًا  ".    ممارسات  إثبات صحته  تم  وقد 

( البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  لأبعاد  والتعيينبالنسبة  والتدريب  الاستقطاب   ،

م )التعويضات والمنافع والتطوير، و 
ْ
  إلى (  9، وتقييم الأداء(، كافة حيث يشير الجدول رق

أن هناك تأثيرًا إيجابيًا غير مباشر   لممارسات إدارة الموارد البشرية؛ من خلال الأبعاد كافة  

عبر متغير الوسيط التداخلي )الالتزام التنظيمي( في الاحتفاظ بالموظفين. وبالتالي، يمكن  

يتوسط  س السابع جزئيًا على الشكل البديل التالي:  للباحث قبول الفرض الإحصائي الرئي

ا العلاقة بين كلٍ من ممارسات إدارة الموارد البشرية والًحتفاظ   الًلتزام التنظيمي كليا

 بالموظفين. 

ا: مناقشة وتفسير نتائج البحث:  عاشرا

 التالية:توصل الباحث للنتائج 

 بالنسبة للفرض الأول:  -1

يختبر التــــأثيرات المبــــاشـــــــــــــرة بين أبعــــاد ممــــارســـــــــــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــــريــــة والاحتفــــاظ  

إلى وجود تأثير    البحثبالموظفين، أســــــــفرت نتائج البحث عن قبول الفرض جزئيًا، حيث توصــــــــلت  

الموارد البشـــــرية )التعويضـــــات والمنافع، تقييم الأداء( في الاحتفاظ  معنوي إيجابي لممارســـــات إدارة  

بــالموظفين، ووجود تــأثير معنوي ســـــــــــــلبي لممــارســــــــــــــة إدارة الموارد البشـــــــــــــريــة )التــدريــب والتطوير( في 

ـــــنـاعـات  ـــ ــة للصـــــ ـــ ـــ ـــــركـة القـابضـــــ ـــ ـــــنـاعـات الغـذائيـة التـابعـة للشـــــ ـــ ـــــركـات الصـــــ ـــ الاحتفـاظ بـالموظفين بشـــــ

 لي:الغذائية، ويمكن تفسير ذلك كما ي

أن    يرجع الباحث التأثير المعنوي الإيجابي للتعويضات والمنافع في الاحتفاظ بالموظفين إلى -

التعويضات والمزايا لها مردود مهم على الاحتفاظ بالموظفين، حيث إن الأجر والحوافز التى  
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تقدمها المنظمة لموظفيها هو العامل الأساس لبقاء الموظف. وإن قيام الإدارة بتقديم حوافز  

وإعطاء   والاستحقاقات،  الأجور  لتوزيع  موضوعية  أسس  إلى  تستند  عادلة  وتعويضات 

المكافأت للموظفين الذين يظهرون قدرات ومهارات إبداعية ينعكس على نية الموظف في  

ويتفق العمل.  في  من   البقاء  كل   دراسة  مثل:  السابقة،  الدراسات  نتائج  بعض  مع    ذلك 

(Chepchumba & Kimutai, 2017; Kovacs et al., 2020; Bibi et al., 2018)    التى

توصلت إلى أن التعويضات والمنافع أصبحت عنصرًا عميقًا في تقليل معدل دوران الموظفين  

من   كل   دراسة  مع  النتائج  تلك  تتفق  كما  بهم.  الاحتفاظ   & Sepahvand)وزيادة 

Bagherzadeh, 2021; Moncarz et al., 2009; Mendis, 2017; Khalid & Nawab, 

في    (2018 إسهاماتهم  مع  ومتوازنة  مرضية  مكافأة  الموظفين  تلقي  أن  إلى  توصلت  التى 

المنظمة؛ ينعكس على التزامهم في البقاء بالمنظمة. ومع ذلك؛ إذا كانت التعويضات والمنافع  

ترك   الموظفون  يختار  فقد  الموظفين؛  إسهامات  مع  متوازنة  غير  المنظمة  تقدمها  التي 

منظمات التي تحاول جذب الموظفين الموهوبين والاحتفاظ بهم  المنظمة. لذلك لا يمكن لل

 ,Rubel & Kee)كما تتفق هذه النتائج مع دراسة    الاعتماد فقط على الممارسات غير المالية. 

التى كشف أن التعويضات والمنافع غير الكافية هي سبب رئيس لعدم رضا الموظفين    (2015

 . المنظماتوالذي يمكن أن يكون له تأثيرٌ سلبي آخر في التزام الموظفين تجاه 

يرجع الباحث التأثير المعنوي الإيجابي لتقييم الأداء في الاحتفاظ بالموظفين إلى أن تقييم   -

الأداء له مردود مهم في الاحتفاظ بالموظفين، فتقييم الأداء يُعد تبريرًا للعديد من إجراءات  

صور  الموظفين، مثل: الترقيات أو زيادات الرواتب، إنهاء الخدمة. إن تقييم الأداء يزيد من ت

البقاء في المنظمة.. ويتفق ذلك مع   الموظفين لتقدير المنظمة لهم، وبالتالي تشجعهم على 

 ,.Narban et al., 2016; Van et al)بعض نتائج الدراسات السابقة، مثل: دراسة كل  من  

2017; Bibi et al., 2018; Almutairi & Alsawalhah, 2020; Kovacs et al., 2020)    التى .

وأن   بالموظفين،  الاحتفاظ  في  الأداء  لتقييم  إيجابي  تأثير   وجود  إلى  الأداء  توصلت  تقييم 

إحدى أكثر الممارسات شيوعًا والتي يستخدمها مديرو الموارد البشرية للتعامل مع معدل  
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دراسة   مع  النتائج  تلك  تتفق  كما  الموظفين.   & Dany & Torchy, 2017; Dany) دوران 

Torchy, 2017; Bibi et al., 2018; Kovacs et al., 2020; Jeffrey & Prasetya, 2019). 

أن   - إلى  بالموظفين  الاحتفاظ  في  والتطوير  للتدريب  السلبي  المعنوي  التأثير  الباحث  يرجع 

غير مخططة بدقة، وأن هناك بعض    البحث ممارسة التدريب والتطوير بالشركات محل  

الممارسات ذات تأثير  أكبر من التدريب والتطوير، مثل: التعويضات والمزايا، وأن العلاقة  

التي تعزز فهمهم للعمليات  العكسية نتيجة أن التدريب والتطوير   يزود الموظفين بالمهارة 

ويزيد فرصهم في سوق العمل؛ مما ينتج عنه    التنظيمية وترفع من الكفاءة التنظيمية لديهم 

التأثير   يرجع  كما قد  بها،  يعملون  التى  بالمنظمة  تتوافر  بمزايا لا  البحث عن فرص عمل 

  
ً
عد فرصة

ُ
العكس ي إلى زيادة مستوي مهارات الموظف الناتج عن عملية التدريب والتطوير ت

العديد  النتيجة مع نتائج   لإيجاد وظيفة جديدة بمزايا أكبر من سوق العمل. وتختلف تلك

التى توصلت إلى أن توفير    (Silaban & Syah, 2018)  من الدراسات السابقة، مثل: دراسة

من   ويقلل  الموظفين  برضا  مباشرًا  ا 
ً
ارتباط يرتبط  المنظمة  في  التدريب  دوران    نياتبرامج 

التى توصلت إلى أن توفير المنظمة فرصًا كافية    (Ahmad et al., 2017الموظفين. ودراسة )

 Jeffrey. وكذلك دراسة )للتدريب والتطوير، يجعل الموظفين أكثر تحفيزًا للبقاء مع المنظمة

& Prasetya, 2019)    .التى توصلت إلى أن التدريب والتطوير له علاقة بالاحتفاظ بالموظفين

من خلال   مهاراتهم؛  لتعزيز  لموظفيها  فرصًا  المنظمة  تمنح  والتطوير  التدريب  فمن خلال 

 التدريب ويمنحهم مستوى من الرضا عن المنظمة، مما يؤدي إلى البقاء في المنظمة. 

 بالنسبة للفرض الثاني:  -2

ـــت   ـــــلـ ـــ إلى وجود تــــأثير معنوي إيجــــابي لممــــارســـــــــــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــــريــــة    البحــــثتوصـــــ

ـــــناعات الغذائية التابعة   ـــــركات الصـــــ ـــــ ي بشـــــ ـــــتقطاب والتعيين، تقييم الأداء( في العقد النفســـــ )الاســـــ

 للشركة القابضة للصناعات الغذائية، ويمكن تفسير ذلك كما يلي:
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أن   - إلى  النفس ي  العقد  في  والتعيين  للاستقطاب  الإيجابي  المعنوي  التأثير  الباحث  يرجع 

ممارسات   أهمية  تتجلى  النفس ي، حيث  العقد  على  مهم  مردود  لها  والتعيين  الاستقطاب 

في حقيقة مفادها أن مهارات الموظف ومعرفته وكفاءته لا يجب أن   التوظيف والاختيار 

فحسب، بل يجب أن تتناسب أيضًا مع شخصيته وقيمه،    تتناسب مع متطلبات المنظمة

فالتوافق بين الموظف والوظيفة والمنظمة مهم؛  حيث يسهم ذلك في الاحتفاظ بالموظفين،  

تلبية   على  القدرة  من خلال  الوظيفي  الرضا  تحقيق  على  فقط  الموظفين  يساعد  لا  لأنه 

قي بأن  الشعور  على  أيضًا  ولكن  أفضل  بشكل  وظائفهم  قيم  متطلبات  مع  متسقة  مهم 

 ,.Silva et al). ويتفق ذلك مع بعض نتائج الدراسات السابقة، مثل: دراسة كل  من  المنظمة

تؤثر في العقود النفسية؛ لأنها    ممارسات إدارة الموارد البشريةالتى توصلت إلى أن    (2016

المكون الرئيس للعقد النفس ي، من مرحلة التوظيف والاختيار إلى تقييم الأداء وإنهاء العمل  

التى قامت بفحص خمس ممارسات لإدارة    (Westwood et al., 2001والتقاعد. ودراسة )

الوظائف   وتصميم  والتخطيط  والأجور  والراتب  والاختيار  )التوظيف  البشرية  الموارد 

إلى وجود تأثير قوي لممارسات    البحث والتدريب والتطوير( وأثرها في العقد النفس ي، وتوصل  

 إدارة الموارد البشرية في العقد النفس ي.

يرجع الباحث التأثير المعنوي الإيجابي لتقييم الأداء في العقد النفس ي إلى أن تقييم الأداء   -

له تأثير في  يشجع على التفاهم المتبادل بين أصحاب العمل والموظفين، كما أن تقييم الأداء  

الأداء   تقييمات  تعد  لا  العمل، حيث  القائم على  المهنية وأسلوب حياتهم  الموظفين  حياة 

 فقط في إدارة أداء الموظف؛ بل توفير  
ً
.  الفرصة لتحديد وتوضيح توقعات الموظفينمهمة

من   كل   دراسة  مثل:  السابقة،  الدراسات  نتائج  بعض  مع  ذلك   Conway and) ويتفق 

Briner,2005; Shirazi & Hosseini, 2015; Aburumman et al., 2020  )  التى توصلت إلى

تفق  يممارسات إدارة الموارد البشرية مرتبطة بشكل  كبير بالوفاء بالعقد النفس ي. كما  أن  

ممارسات إدارة  ( التى توصلت إلى أن  Raeder et al., 2012مع نتائج دراسة )  البحث  اهذ
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البشرية يؤثر    الموارد  الذي  النفس ي  بالعقد  يتعلق  فيما  الموظفين  تخلق وتشكل تصورات 

 بدوره في سلوكهم ومواقفهم. 

 بالنسبة للفرض الثالث:  -3

ــــل   ـــ إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لممارســــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــرية )تقييم    البحثتوصـــــ

ــــناعات  ــــة للصـ ــــركة القابضـ ــــناعات الغذائية التابعة للشـ ــــركات الصـ الأداء( في الالتزام التنظيمي بشـ

 الغذائية، ويمكن تفسير ذلك كما يلي:

ردود الفعل  يرجع الباحث التأثير المعنوي الإيجابي لتقييم الأداء في الالتزام التنظيمي إلى أن   -

توصيل   في  وتساعد  الموظفين  مشاعر  تعكس  العادل؛  الأداء  تقييم  من  المشجعة 

ويتفق ذلك مع بعض  الإستراتيجيات والأهداف والرؤى، مما يزيد من الالتزام التنظيمي.  

السابقة، مثل: دراسة كل  من   الدراسات  بين    (Koç et al., 2014)نتائج  إلى وجود علاقة 

ودراسة   التنظيمي.  الالتزام  في  الأكبر  التأثير  ولها  التنظيمي  والالتزام  الأداء  تقييم 

(Azzukhruf et al., 2019)    .التنظيمي بالالتزام  إيجابية  علاقة  له  الأداء  تقييم  أن  إلى 

التى توصلت إلى أن تقييم الأداء له تأثير في الالتزام التنظيمي    (Paşaoğlu, 2015ودراسة )

 بشكل  فردي وجماعي. 

 بالنسبة للفرض الرااع:  -4

ـــــــــل   إلى وجود تـأثير معنوي إيجــابي للعقــد النفســـــــــــــ ي في الاحتفــاظ بـالموظفين   البحــثتوصـــــ

بشـركات الصـناعات الغذائية التابعة للشـركة القابضـة للصـناعات الغذائية، ويمكن تفسـير ذلك 

 كما يلي:

العقد  يرجع الباحث التأثير المعنوي الإيجابي للعقد النفس ي في الاحتفاظ بالموظفين إلى أن  -

النفس ي هو أساس علاقة العمل، وله تأثير قوي في الاحتفاظ بالموظفين. عندما يكون لدى  

لترك مؤسستهم. فعند    
ً
الموظفين عقد نفس ي قوي مع صاحب عملهم؛ فإنهم أقل عرضة

الوفاء بالعقد النفس ي؛ يحدث العقد النفس ي عندما يتم الوفاء بجميع الوعود والالتزامات  
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المتصورة من قِبل الموظف، ويؤدي الوفاء بالعقد النفس ي إلى تقليل نيات دوران الموظفين.  

 Deas, 2017; Van)  ويتفق ذلك مع بعض نتائج الدراسات السابقة، مثل: دراسة كل  من

& Ramatswi, 2016; George, 2015  التى توصلت إلى أن خرق العقد النفس ي يؤثر سلبًا)

العمل.   ويزيد من معدل دوران  بالموظفين،  الاحتفاظ  نتائج    البحث  اتفق هذيكما  في  مع 

التصورات النفسية الإيجابية المتعلقة بالعقد التى توصلت إلى أن    (Deas, 2017)  دراسة

ترتبط بارتفاع مستوى الرضا عن عوامل الموارد البشرية التي تؤثر في الاحتفاظ بالموظفين،  

( أن شعور الموظف بقيمته الذاتية يعتمد بشكل  كبير  Gail, 2013وهو ما يتفق مع دراسة )

مع   النفس ي  العقد  انتهكت منظمة  وإذا  العمل  الموظف وصاحب  بين  النفس ي  العقد  على 

 الموظف، فإن الموظف يشعر بخيبة الأمل، مما يتسبب في تركه للمنظمة. 

 بالنسبة للفرض الخامس:  -5

ـــــل   ـــ إلى وجود تـأثير معنوي إيجـابي للالتزام التنظيمي في الاحتفـاظ بـالموظفين    البحـثتوصـــــ

بشـركات الصـناعات الغذائية التابعة للشـركة القابضـة للصـناعات الغذائية، ويمكن تفسـير ذلك 

 كما يلي:

أن   - إلى  بالموظفين  الاحتفاظ  في  التنظيمي  للالتزام  الإيجابي  المعنوي  التأثير  الباحث  يرجع 

 إلى رغبته في البقاء في المنظمة، حيث  
ً
يُظهر الأشخاص الملتزمون  التزام الموظف يعد إشارة

ويتفق ذلك مع  .  للغاية الولاء والارتباط العاطفي بوظائفهم ويتماشون مع أهداف المنظمة

 ;João, 2010; Muleya, 2017; Talukder, 2019)بعض نتائج الدراسات السابقة، مثل:  

Saraih et al., 2016)  في    التى التنظيمي  للالتزام  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  إلى  توصلت 

إلى    (Saraih et al., 2016)الاحتفاظ بالموظفين، كما تتفق مع نتائج دراسة   التى توصلت 

وجود ارتباط عكس ي بين التزام المنظمة ونية دوران العمل. وتتفق هذه النتيجة أيضًا مع  

( وتماسك    (Andriani & Rizky, 2024دراسة  التنظيمي  الالتزام  عوامل  أن  أظهرت  التى 

بالموظفين.   الاحتفاظ  في  ومهم  إيجابي  تأثير  لها  )الفريق  دراسة   ,.Qureshi et alوكذلك 

التى توصلت إلى أن الموظفين الملتزمين يميلون بشدة إلى البقاء مع صاحب عملهم    (2019
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عمل   بأنشطة  يقوموا  أن  المرجح  ومن  بهم،  الاحتفاظ  عوامل  عن  راضون  لأنهم  الحالي؛ 

منخفضة   نية  عن   
ً

فضلا أفضل،  أداءً  بمؤسستهم  الملتزمون  الموظفون  يُظهر  شاقة. 

 للمغادرة،

 بالنسبة للفرض السادس:  -6

إلى أن العقد النفســـ ي يتوســـط جزئيًا العلاقة بين كل  من ممارســـات إدارة    البحثتوصـــل  

الموارد البشـــرية )الاســـتقطاب والتعيين، تقييم الأداء( والاحتفاظ بالموظفين، بشـــركات الصـــناعات  

ــناعات الغذائية، ويرجع الباحث التأثير المعنوي الإيجابي   ــة للصـ الغذائية التابعة للشـــركة القابضـ

النفسـ ي في العلاقة بين ممارسـات إدارة الموارد البشـرية في الاحتفاظ بالموظفين إلى   الوسـيط للعقد

أن أســـاس العقد النفســـ ي يعتمد على المعاملة بالمثل، حيث ســـيتفاعل الموظف بشـــكل  إيجابي بناءً 

في على ســـــلوك موظفيه، لذا فإن ممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية التي يُعدها الموظفون مواتيًة وت

بتوقعاتهم ســتشــهد معاملة بالمثل من الاســتجابة الإيجابية، كما يرى الباحث أن ممارســات الموارد  

البشـــــــــــرية تؤثر بشـــــــــــكل  كبير في حالة العقد النفســـــــــــ ي، مما يشـــــــــــير إلى أن العقد النفســـــــــــ ي الإيجابي  

ـــــــ ي لتحديد وفحص علاقة  ـــ ـــــــتخدم مفهوم العقد النفسـ ـــ ـــــــيؤدي إلى الاحتفاظ بالموظفين. كما يسـ ـــ سـ

وظف بصــــاحب العمل؛ من خلال تضــــمين ســــياق أكبر ذي صــــلة بعلاقة العمل الأســــاس. ويتفق  الم

( التى  Katou and Management 2013ذلك مع بعض نتائج الدراســـــات الســـــابقة، مثل: دراســـــة )

توصــــــــــــلت إلى أن حالة العقد النفســــــــــــ ي تتوســــــــــــط العلاقة بين ممارســــــــــــات الموارد البشــــــــــــرية والأداء  

رســــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــرية ســــــــــــتؤثر في الأداء التنظيمي بســــــــــــبب الوفاء التنظيمي؛ لذا فإن مما

ــيًا   بالعقد النفســــــــ ي؛ فعندما يتم الوفاء بالعقد النفســــــــ ي من قِبل المنظمة، ســــــــيكون الموظف راضــــــ

التى توصـــلت إلى    (Aburumman et al., 2020وملتزمًا ومدفوعًا للوفاء بدوره في المنظمة. ودراســـة )

أنه عندما يحصـــــــل الموظفون على إســـــــهام إيجابي من المنظمة، فإنهم ســـــــيبادلون الشـــــــعور نفســـــــه  

 في المقابل.
ً
 ويقدمون مدخلات  إيجابية
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 بالنسبة للفرض السااع: -7

إلى أن الالتزام التنظيمي يتوسـط كليًا العلاقة بين كل  من ممارسـات إدارة    البحثتوصـل  

الموارد البشـــــــــــــريــة )الاســـــــــــــتقطــاب والتعيين، والتــدريــب والتطوير، والتعويضــــــــــــــات والمنــافع، وتقييم  

الأداء( والاحتفاظ بالموظفين، بشـركات الصـناعات الغذائية التابعة للشـركة القابضـة للصـناعات  

يرجع البــــاحــــث التــــأثير المعنوي الإيجــــابي الوســـــــــــــيط للالتزام التنظيمي في العلاقــــة بين  الغــــذائيــــة،  

مدى إدراك الموظفين بشـكل  إيجابي  ممارسـات إدارة الموارد البشـرية في الاحتفاظ بالموظفين إلى أن  

لممــارســـــــــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــــريــة في منظمــاتهم؛ من شـــــــــــــــأنــه أن يحــدد قوة هويتهم وانتمــائهم إلى  

ــــة، فعنـــــدمـــــا يـــــدرك الموظفون أن المنظمـــــة تقـــــدم لهم المعلومـــــات والتـــــدريـــــب المنـــــاســـــــــــــبين،    المنظمـ

ــين وملتزمين. وأن المنظمة التي   ويقدرونهم ويكافئونهم بشــــــكل  عادل؛ فمن المرجح أن يظلوا مخلصــــ

تؤمن بتقديم التدريب والتطوير والتعويضـــــات المناســـــبة وتقييم الأداء العادل للموظفين تحصـــــل  

ـــــــاحب العمل على تعزيز التزام الموظفين بالمنظمة مما  على التزام جي ـــ ـــــــاعد المكافآت صـ ـــ د منهم. وتسـ

ـــــين أداء الموظفين. ـــ الـــــدراســـــــــــــــــات الســـــــــــــــــابقـــــة، مثـــــل:    يؤدي إلى تحســـــ ويتفق ذلـــــك مع بعض نتـــــائج 

(Chaubey et al., 2016; Tabouli et al., 2016; Nassar, 2018الــتــى أثــبــتـــــــت بــوجــود عــلاقـــــــة   ( 

ا نتائج الدراســات الســابقة   جوهرية بين ممارســات إدارة الموارد البشــرية والالتزام التنظيمي، وأيضــً

(Yildirim et al., 2015; Rieu et al., 2016; Zopiatis et al., 2014  )  التى توصـلت إلى أن المسـتوى

ــات الموارد البشـــــــــــــريـة تعـد  المرتفع من الالتزام التنظيمي يؤدي إلى الاحتفـاظ بـالموظفين. إن ممـارســـــــــــ

ظاهرة مهمة لتحســـــــــــــين التزام الموظفين بالمنظمة. وتكشـــــــــــــف نتائج أخرى أن الالتزام التنظيمي هو  

التزام الموظفين بالمنظمة، زاد تحفيزهم  القوة التي تربط ممارســات إدارة الموارد البشــرية فكلما زاد  

واســـــــــتعدادهم للعمل "فوق العقد"؛ مما ينعكس على شـــــــــعور الموظفين بمســـــــــؤولية أكبر، ويكونوا  

ــال    لترك المنظمــــة، ممــــا يؤدي إلى تقليــــل نفقــــات التوظيف والاختيــــار وهــــدر رأس المـ
ً
أقــــل عرضــــــــــــــــة

ـــــات والمزايا  (  Riana & Wirasedana, 2016) . يرى (Nandi et al., 2020)البشـــــــــــــري   ـــ أن التعويضـــــ

والـتـطـويـر   الـتـنـظـيـمـي  والـتـــــــدريـــــــب  الالـتـزام  عـلـى  تـنـعـكـس  الأداء   ;Silaban & Syah, 2018)وتـقـيـيـم 

Nasution et al., 2019)  ؛ حيـــث يســـــــــــــعى الموظفون الملتزمون للغـــايـــة إلى البقـــاء.  قـــامـــت دراســـــــــــــــة
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Almutairi & Alsawalhah, 2020   بتقييم تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الرئيس في الالتزام

ــــل   إلى أن التعويض والمنافع والتدريب    البحثالتنظيمي ورغبة الموظفين الدائمين في البقاء. وتوصـــــ

والتطوير كــــان لهــــا تــــأثير إيجــــابي في الالتزام التنظيمي، وأن الالتزام التنظيمي يعزز بقــــاء العــــاملين  

 بالمنظمة.

 حادى عشر: توصيات البحث:

في ضــــوء النتائج التى تم التوصــــل إليها، والإطلاع على نتائج عدد من الدراســــات الســــابقة  

ذات الصــــلة بموضــــوع البحث، وما قدم من اقتراحات في ذلك الصــــدد، يهدف هذا الجزء إلى طرح  

ــتنتاجات، وفيما يلي عرض لأهم هذه   ــ ـــ ــــجم مع ما تقدم من اســـــ ـــ ــيات بما يندـــــ ــ ـــ مجموعة من التوصـــــ

 التوصيات:

م ) 
ْ
 ( 10جدول رق

 برنامج عمل مقترح لتنفيذ التوصيات

 التوصية
جهة  
 التنفيذ 

 آليات التطبيق
الإطار  
 الزمني

ـــــرورة التحـديـد الـدقيق   -1 ـــ ـــ ضــ
من  ؛لمتطلبات شغل الوظيفة

ــمين تحديد الأفراد  ــ خلال تضــ
ـــــادريـن عـلـى   ـــــامالـقــ ــــــهــ ـــ ـــ فـي    الإســ

ـــــم  ودعــ ـــــة  ـــــمــ ـــــظــ ــنــ ـــ المــ ـــــة  ـــــرفــ ـــــعــ مــ
طــريــق  عــن  الــتــعــلــم  ـــــات  عــمــلــيــ
ولــــيــــس   مــــعــــرفــــتــــهــــم وقــــيــــمــــهــــم. 
مــلاءمــتــهــم   ـــــة  عــلــى درجــ فــقــط 

 الحالية للوظيفة.

إدارة الموارد  
  ،البشرية

بالتعاون مع  
الإدارات  
 الأخرى.

 وضع أسس موضوعية للتوظيف. •

ـــــلين على مؤهلات  • ـــ ـــ ــــــاع الموظفين الحـــــاصــ ـــ ـــ ـــ إخضــ
ـــــة   ـــــداخلـيــ الــ ـــــة  ـــــاءةلا للـتـرقيــ الكـفــ ـــــارات  التـي   ،ختـبــ

ــــل ـــــمــ ـــ ـــ ــــداد  :تشــ ـــــتعــ ـــ ـــ الاســ ــــارات  ــــارات  ،اختبــ   ، والمهــ
 والإدراك في معايير التوظيف والاختيار. 

يجـب النظر في الموظفين الـذين تم تعيينهم على  •
ـــت ـــدي أو مؤقــ ـــاقــ تعــ ــــاس  ـــ ـــ ـــ ـــ وتوظيفهم على   ،أســ

 دائم.   أساس  

3 – 6 
 أشهر 
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م ) تااع: ج
ْ
 ( 10دول رق

 برنامج عمل مقترح لتنفيذ التوصيات

 التوصية
جهة  
 التنفيذ 

 آليات التطبيق
الإطار  
 الزمني

ــــل    -2 ـــ ـــ ـــ إلى وجود   البحــثتوصــ

بين   ـــــر  ـــ ـــ ـــــاشــ مبــ ـــــ ي  ـــ ـــ عكســ ـــــأثير  تــ

ــــــة التــدريـب والتطوير  ـــ ـــ ممــارســ

فــي   ـــــامــلــيــن،  ـــــالــعــ بــ ـــــاظ  والاحــتــفــ

ــر   ــ ـــ حين كان التأثير غير المباشــ

ــً  ــابيــ ـــــرورة    اإيجــ ـــ ـــ ــاك ضــ ــذا هنــ لــ

ـــــب   ـــــدريــ ـــتــ ـــلــ لــ ـــــة  ـــطــ خــ ــــع  ـــ ـــ ـــ ـــ ـــوضــ لــ

ـــــاء   ؛والــتــطــويــر بــنــ ـــــدف  ــــــتــهــ ـــ ـــ تســ

وتطوير مهــــارات الموظفين مع  

ــة   ــ المنظمــ في  ــاء  ــ ــالبقــ ــ بــ إلزامهم 

ـــــوم    ،لمــدة محــددة ـــ ـــ أو دفع رســ

ــة   ــالــ ــل في حــ ــامــ ــالكــ بــ ــدريــــب  التــ

 مغادرة العمل.

إدارة الموارد  

  ،البشرية

بالتعاون مع  

الإدارة  

 .العليا

ا للموظفين بنــاءً على الاحتيــاجــات  • تقــديم تــدريبــً

 طويلة الأجل.

ــة الموظفين  • ـــــتخـــدام برامج تحليـــل    ؛مراجعـ ـــ ـــ ــاســ بـ

ــاعـــدهم   ــ ـــ ـــ ـــ الوظـــائف والتقييم التي يمكن أن تســ

ــــارات،على   المهــ ــــة  ذوي    تنميــ ــــب الموظفين  ــــدريــ وتــ

 .  بهمالصلة التي من شأنها الاحتفاظ 

ــ   • دء أي إجراء تقييم احتيـــاجـــات التـــدريـــب قبـــل بـ

 برامج تدريبية. 

ـــــة   • ـــ ــياســ ــ ـــ ــنوية للتدريب في ســ ــ ـــ ــمين ميزانية ســ ــ ـــ تضــ

ـــــبيل  ـــــمل التدريب على ســ التدريب. يمكن أن يشــ

 ،والتدريب المحدد  ،المثال؛ التدريب أثناء العمل

 والتدريب المهني.

  بشكل  
 . تمرسم

ــــم    -3 ــــظــ نــ ــــر  ــــويــ ــــطــ تــ ــرورة  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ضــ

ـــــا  بـــمــ ـــــا  والمـــزايــ ـــــات  ـــ ـــ ـــ ـــ الـــتـــعـــويضــ

ــــــب مع   ـــ ـــ ـــ ـــــتراتيجيـــــة  إيتنـــــاســ ـــ ـــ ســ

بـــــالموظفين داخـــــل  الاحتفـــــاظ 

 المنظمة.

الإدارة  

 ،العليا

بالتعاون مع  

 . العاملين 

ــــــب مع تطوير نظم الأجور والحوافز بمــا   • ـــ ـــ يتنــاســ

ذو  المـــــوظـــــفـــــيـــــن  ـــــذب  والمـــــؤهـــــلات   ي جــ الـــــخـــــبـــــرات 

 للعمل.  ةالمناسب

ــــس  • ــات والحوافز على أســ ــ تفعيل نظم التعويضــ

ــــة مهنيــ ــايير  ــ في   ؛ومعــ ــــداع  والإبــ التميز  ـــــمن  ـــ ـــ تتضــ

ـــــع نظم متطورة   ،الأداء ـــ ومكافأة المبدعين، ووضــ

ــــات والحوافز ـــ ــــبح فيها الاحتفاظ   ؛للتعويضــ ـــ يصــ

ا.
ً
 بالموظفين هدف

بشكل  
 مشتمر
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ـــــام   -4 ــظــ نـ ـــــاد  ــمــ ــتـ اعـ ـــــرورة  ـــ ـــ ـــ ضــ
عـلـى  ـــــة  ـــــالمـنـظـمــ بــ الأداء  تـقـيـيـم 
ـــــأت والـحـوافـز   ـــــافــ المـكــ ـــــديـم  تـقــ
 للعاملين بعدالة وموضوعية.

إدارة الموارد  
  /البشرية

بالتعاون مع  
الإدارة  
 .العليا

ــً  ؛تطوير نظام تقييم الأداء • ــ ـــ ـــ ــســ ــ ـــ ـــ ــمن أســ ــ ـــ ـــ   ا ليتضــ
ـــــحة، بما يكفل اطلاع    ومعاييرً  ـــ ـــــوعية واضــ ـــ موضــ

التغـــــذيـــــة  نتـــــائج تقييم أدائـــــه عبر  الموظف على 
 العكسية.

ضـــــرورة بناء نظام تقييم الأداء غير الموجه نحو  •
ليسهم في  ؛اكتشاف وتصيد الأخطاء للموظفين 

ــد  ـــــجيعهم نحو بـــذل المزيـ ـــ ـــ ــاملين وتشــ تطوير العـ
ـــــدادهـم  ــــــتـعــ ـــ ـــ اســ ـــــة  درجــ ـــــادة  وزيــ ــــــيـن  ـــ ـــ الـتـحســ مـن 
ــاعـدهم   ـــ ـــ ـــ ــاركـة الأفكـار والمعرفـة. كـذلـك يســ ـــ ـــ ـــ لمشــ
ـــــ ي والمهني في ظــــل نظم  ـــ ـــ ـــــخصــ ـــ ـــ على التطوير الشــ

ــكل  مرنعمل آمنة و  ــل   ة، والتى تتناســـب بشـ أفضـ
ــــتغلال المعارف  ـــ ـــ ــــاف واســ ـــ ـــ ــــتكشــ ـــ ـــ مع عمليات اســ

 الجديدة والحالية للعاملين.

أداء  • وتـــقـــويـــم  ـــــائـــف  الـــوظــ تـــقـــيـــيـــم  نـــظـــم  تـــطـــويـــر 
 الموظفين بما يتناسب مع تطور المنظمة.

ـــــارات  • ـــ ـــ ـــــع المســ ـــ ـــ تطوير نظم الترإي الوظيفي ووضــ
 الوظيفية الملائمة.

تصــميم نظم تقييم الأداء بالمنظمة على أســاس  •
 ، KPI'sالنتائج التى يحققها العاملون وفق آلية 

ــراتها عددًا من الجونب  ـــ ـــــمن مؤشــ ــع ضــ ـــ التى تضــ
بــــالإبــــداع، والقــــدرة عل تحليــــل وحــــل  ى  المتعلقــــة 

ــــكلات عند حدولها، بل التنبؤ بها والحيولة  المشــ
 دون وقوعها.

ــا • ــأكملهـ ــة التقييم بـ ـــــراك الموظفين في عمليـ ـــ ـــ  ؛إشــ
ـــــمــاح لهم بتحــديــد أهــدافهم بمــا  ـــ ـــ من خلال الســ

ا مـع  ـــــ ـى  ـــ ـــ ـــــا ــ ـــــة لإ يـتـمــ الـتـنـظـيـمـيــ ـــــات  ــــــتـراتـيـجـيــ ـــ ـــ   ، ســ
ــافـــة إلى تحـــديـــد الموارد اللازمـــة لتحقيق  ــ ـــ ـــ ـــ بـــالإضــ

 الأهداف المحددة.

6-12  
 ا. شهرً 
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ــد   -5 ــا أكــ مــ ـــــوء  ـــ ـــ   هفي ضــ
ــيـــــر   ـــــأثـــ ــتــ الـــ فـــــي  ـــــث  ــبـــــحــ الـــ
ــيـط   ـــ ـــ ـــ والـوســ ــر  ـــ ـــ ـــ ـــــاشــ المـبــ
فـــي  ـــــ ـــي  ـــ ـــ ــفســ ــنـ الـ ـــــد  ــقــ ــعـ ــلـ لـ
بـــــالموظفين    - الاحتفـــــاظ 

ــــــث   ـــاحــ ـــ ـــبــ ـــ الــ ـــي  ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــوحــ ـــ يــ
التزام  تعزيز  ـــــرورة  ـــ ـــ بضــ
المنظمـة بوعودهـا تجـاه  

 الموظفين.

إدارة 
الموارد 
  ،البشرية

بالتعاون  
مع 

الإدارات  
 الأخرى.

ـــــديـريـن   • المــ بـيـن  ــتـمـرة  ـــ ـــ ـــ المســ ـــــدورات  والــ ـــــاءات  الـلـقــ تـكـثـيـف 
ــة والموظفين  ـــــرين في المنظــ ـــ ـــ ــاشــ للتعرف على طبيعـــــة    ؛المبــ

ـــــكلاتهم ـــ ـــ في ظــــل الالتزام   مشــ ـــــوعيــــة  ـــ ـــ ـــــتهــــا بموضــ ـــ ـــ ومنــــاقشــ
 مة للعمل.بتطبيق القوانين واللوائح المنظِ 

ـــــريـة للمنظمـة • ـــ ـــ بمـا يتكـامـل مع    ؛إعـداد خطـة الموارد البشــ
ـــــ ي من وجهة نظر الموظف  ـــ ـــ مفهوم الالتزام بالعقد النفســ

 والمنظمة.
جـمــيــع  • بـيــن  ـــــل  الـعــمــ فـي  ـــــة  ـــــاعـيــ الاجـتــمــ ـــــات  الـعــلاقــ ـــــة  تـنــمــيــ

ــــتويات الإدارية ــــ ي   ؛المســ ــــهم في زيادة الدعم النفســ بما يســ
 والمعنوي لهم.

ــئ ـ • ـــ ـــ ـــ المســ ـــــام  ـــــرف ؤ اهـتـمــ ـــ ـــ تصــ ـــــة  كـيـفـيــ عـلـى  ـــــالـتـعـرف  بــ ولـيـن 
ـــــ ي من  ـــ ـــ في حـــــالـــــة إدراكهم لخرق العقـــــد النفســ الموظفين 

آليـــــات لكيفيـــــة الحـــــد من ردود    ،جـــــانـــــب الإدارة ـــــع  ـــ ـــ ووضــ
 الفعل السلبية ونية ترك العمل.

ـــــد   • الــعــقــ بــنــود  أهــم  عــلــى  الــتــعــرف  عــلــى  إدارة  ـــــل  كــ حــرص 
ــــ ي من جانب الموظفين   ا جماعيً  اوالتى تمثل مطلبً   ،النفســ

 لهم، والعمل على توصيلها لإدارة المنظمة.
ـــــ ي،  • ـــ ـــ يجــب على المــديرين والملاك الاهتمــام بــالعقــد النفســ

ــــب دورً  يلعــ ــــث  ـــــورة ا كبيرً حيــ ـــ ـــ الصــ ــــل وتكوين  ـــــكيــ ـــ ـــ تشــ في  ا 
الذهنية للعاملين حول ما ســـــيكســـــبونه عند انضـــــمامهم  

 إليها.
ــ   • ـــ الـبــ ـــــديـريـن والمـلاك  المــ عـلـى  ـــــب  ـــــات يـجــ تـوقـعــ إدارة  فـي  دء 

ـــــاء المنظمة   ـــ ـــ ـــــمام  أعضــ ـــ ـــ منذ لحظة تقديمهم طلب الانضــ
ــل   ؛حتى لحظــــة مغــــادرتهم للمنظمــــة ـــ ـــ ـــ ـــ من خلال التواصــ

 الواضح للسياسات.
ـــــبـل   • ـــ ـــ   ؛ كـافـة يجـب على المـديرين والملاك الحفـاظ على الســ

 لمنع تبييض العقد النفس ي 
ــــرية الفعالة، مما  • ـــ ــــات الموارد البشــ ـــ ــــياســ ـــ ــــرورة دعم ســ ـــ ضــ

العمل على مســـاندة العاملين لتحقيق خططهم  يزيد من
و  ـــــديـر جـهـودهـم  وتـقــ ـــــدافـهـم،  ــــــول إوأهــ ـــ ـــ ـــــالأســ بــ ـــــازاتـهـم  نـجــ

 والوقت المناسب.

  بشكل  
 . تمرسم
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البحث في   هفي ضوء ما أكد  -6
ـــــيط   ـــ ـــ ـــــر والوســ ـــ ـــ ــاشــ ــأثير المبـ التـ
ـــــي   فــ ـــــي  ـــــمــ ـــــيــ ـــــظــ ـــــنــ ـــــتــ الــ ـــــزام  ـــــتــ ـــــلالــ لــ

ــــــ ي   -الاحتفاظ بالموظفين  يوحــ
تــــعــــزيــــز  ــــــرورة  ـــ ـــ ـــ بضــ ـــــث  ـــــاحــ ــبــ الــ
ـــــة   ـــــالمـنـظـمــ بــ الـتـنـظـيـمـي  الالـتـزام 
ــــن   ـــ ــيــ ــ ـــ ــــفــ ـــ ــــوظــ ـــ المــ إدراك  ــــادة  ـــ وزيــ

ــــه ـــ ــتــ ــ ـــ ــيــ ــ ـــ ــمــ ــ ـــ ــــى    ،لأهــ ـــ ــلــ ــ ـــ عــ ــــك  ـــ وذلــ
ــتويات الإدارية   من  ؛كافةالمسـ

أجــــل تعزيز الثقــــة بين المــــدير  
 والمرؤوسين.

إدارة الموارد  
  ؛البشرية

بالتعاون مع  
الإدارات  

 ى.الأخر 

ــــــتــو  • ـــ ـــ رفــع مســ إلــى  تــؤدي  الــتــى  ـــــل  الــعــوامــ  ى تــعــزيــز 
الـــتـــنـــظـــيـــمـــي  ـــــة   ،الالـــتـــزام  ـــــاديــ المــ الـــحـــوافـــز  ـــــل:  مـــثــ

 والمعنوية، العدالة التنظيمية.

ــــــتو  • ـــ الإدراك والوعي لدى  ى العمل على زيادة مســ
ـــــركـــات محـــل   ـــ ـــ ــا   البحـــثالعـــاملين بـــالشــ ــابـــل مـ مقـ

ـــــيفقد ـــ ـــ مثل: الدخل،    ،في حالة ترك المنظمة هســ
 خطط التقاعد، الصداقة.

ـــــرات الالتزام التنظيمي   • ـــ ـــ بقيــــاس مؤشــ الاهتمــــام 
 دوري. المستمر للموظفين بشكل  

ــــــين  • ـــ ــــــل مع المرؤوســ ـــ من   ؛تعزيز التعاون والتواصــ
الــقــرارات  ـــــاذ  اتــخــ ـــــة  عــمــلــيــ فــي  ــــــراكــهــم  ـــ ـــ إشــ خــلال 

ــة بنطاق وظيفتهم ــهم بأهمية   ؛الخاصــ ــاســ لإحســ
أكــثــر   الــقــرارات  ـــــل  جــعــ فــي  ـــهــم  ـــ ـــ ـــ يســ ـــــا  مــمــ دورهــم 

 
ً
 .فعالية

  بشكل  
 . تمرسم

 .البحثالمصدر: من إعداد الباحث اعتمادًا على نتائج 

 البحث:
ُ
 ثالث عشر: محددات

الغذائية التابعة للشــركة القابضــة للصــناعات شــركات الصــناعات  اقتصــر البحث على   -1

 تعميم النتائج المعروضة. من، مما قد يحد الغذائية

ــــادر متعدد ) -2 ــــركات(، فإن حقيقة   9على الرغم من أن البيانات قد تم جمعها من مصـــــ شـــــ

أن ممــارســــــــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــــريــة، العقــد النفســـــــــــــ ي، الالتزام التنظيمي، الاحتفــاظ  

بالموظفين جاءت جميعها من العاملين على المستوى الفردي فقط، وبطبيعة الحال تثير  

 في دراستنا.مخاوف بشأن تأثير تحيز الأسلوب 

اقتصـــــر البحث على دراســـــة العاملين في المســـــتويات الإدارية كافة، وفي مختلف الإدارات   -3

والأقســــام والوحدات دون تقســــيمهم إلى مجموعات؛ على افتراض أن مجتمع المســــؤولين  

ـــــــركات  ـــ ـــــــناعات الغذائيةبشـ ـــ ـــــــة للصـ ـــ ـــــــركة القابضـ ـــ ـــــــناعات الغذائية التابعة للشـ ـــ يُعد   الصـ

 مجتمعًا متجانسًا.
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 رااع عشر: الدراسات المستقبلية:  

ركز هذا البحث على توسيط العقد النفس ي والالتزام التنظيمي في العلاقة بين ممارسات  

الصناعات الغذائية التابعة للشركة القابضة  بشركات  إدارة الموارد البشرية والاحتفاظ بالموظفين  

للصناعات الغذائية، ولعل هذا الموضوع يحتاج إلى مزيد  من الدراسات في المستقبل؛ لعل من بينها  

 الآتي:

إجراء المزيد من البحوث لتطوير مجال التطبيق، بحيث يمتد ليشمل قطاعات  أخرى،   -1

مثل: قطاع الاتصالات والجامعات والأدوية والبنوك، كذلك يمكن تغيير مجال التطبيق  

بين   مقارنة  دراسة  مثل  أخرى  بلدان   مصر  شركات  ليشمل  في  الغذائية  الصناعات 

 والمملكة العربية السعودية.

بين   -2 العلاقة  في  التنظيمي  والالتزام  النفس ي  العقد  من  لكل   الوسيط  الدور  بإثبات 

بالموظفين والاحتفاظ  البشرية  الموارد  إدارة  أخرى    - ممارسات  متغيرات  إدخال  يمكن 

البشرية والاحتفاظ، بالموظفين على سبيل:   إدارة الموارد  معدلة للعلاقة بين ممارسات 

 أسلوب القيادة، الصمت التنظيمي(.   المثال )الثقافة التنظيمية ، 

باختلاف    البحث الحالي إلى تحليل معنوية الفروق في إدراك متغيرات    البحثتطرق  يلم   -3

النوع، أو السن، أو الدرجة العلمية، يفدح المجال لدراسات  أخرى لتحليل دلالات هذه  

 الفروق. 
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