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 

 الأداء علىنظم العمل عالیة  تمثل الھدف الرئیسي لھذه الدراسة في التحقق من أثر

تم تطبیق الدراسة على والالتزام التنظیمي، ولتحقیق ھذا الھدف تم صیاغة ثلاثة فروض، 

 مفردة من العاملین بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ، وبلغت ٢٤٢عینة قدرھا 

تحلیل الانحدار البسیط ، واستخدم أسلوب %٨٨نسبة الاستجابة بعینة الدراسة ما یعادل 

وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة معنویة بین ممارسات تعدد ومعامل الارتباط، والم

إیجابي لأبعاد نظم نظم العمل عالیة الأداء والالتزام التنظیمي، وأن ھناك أثر معنوي 

)  القیادة التحویلیة- تقییم الأداء – الأمان الوظیفي –تصمیم الوظیفة (العمل عالیة الأداء 

تنظیمي للعاملین ككل، وأخیراً تبین وجود أثر معنوي إیجابي لبعض على الالتزام ال

ممارسات نظم العمل عالیة الأداء على جمیع أبعاد الالتزام التنظیمي فیما عدا تصمیم 

الوظیفة والاتصالات على الالتزام العاطفي، بالإضافة الى تصمیم الوظیفة على الالتزام 

لتزام المعیاري حیث تبین وجود أثر إیجابي غیر الاستمراري، والأمان الوظیفي على الا

  .معنوي

 

  . الالتزام التنظیمي، البنوك التجاریة-نظم العمل عالیة الأداء
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: 

تشیر نتائج البحوث والدراسات إلى أن نجاح وتمیز العمل المؤسسي یرتبط 

 ؤسسي، ووضوح الرؤیةالولاء والانتماء الم: بمجموعة من العناصر الرئیسة، منھا

الاستراتیجیة لدى القادة والإداریین وجمیع العاملین في المؤسسة، وطبیعة البیئة المادیة 

والمعنویة السائدة، ونوعیة العلاقات الإنسانیة السائدة بین جمیع العاملین المؤسسة، 

م إلا أن أھم ما یؤثر في أداء العمل التنظیمي، مستوى التزا. وغیرھا من العناصر

العاملین في المؤسسة بجمیع مستویاتھم بالعمل التنظیمي، الذي بدوره یوفر ولاءً وانتماءً 

عالیا، ودفعة معنویة وتحفیزیة واضحة، تؤدي بالمحصلة إلى صنع الإنجاز المنشود 

  ).٢٠١٩أبو شقر، (وتحقیق الأھداف المؤسسیة العلیا 

قیق الأھداف التنظیمیة، ویعد الالتزام التنظیمي أحد العناصر الحاكمة في تح

وتعزیز الإبداع، والاستقرار، والثقة بین الإدارة والعاملین فیھا، كما یساھم الالتزام 

التنظیمي في تطویر قدرات المنظمة على البقاء والاستمرار والنمو المستدام حیث ان 

وقد الالتزام ھو العامل الذي یربط العاملین بالمنظمة ویساعد المنظمة على النجاح، 

أوضحت نتائج الدراسات ارتباط الالتزام التنظیمي بالنتائج التنظیمیة الإیجابیة مثل الأداء 

 ؛٢٠١٤العنزي والخفاجي، (الوظیفي، ورضا العاملین، وانخفاض معدل دوران العاملین 

Dude, 2012 .(  

د من واستناداً إلى ھذه الفوائد والآثار المترتبة على الالتزام التنظیمي، اھتم العدی

الباحثین بالبحث في سبل زیادة درجة الالتزام التنظیمي لدى العاملین، وقد توصلت بعض 

الدراسات القلیلة إلى وجود علاقة إیجابیة بین نظم العمل عالیة الأداء والتزام الموظف 

بالمنظمة، إلا ان الدراسات لا تزال محدودة، ومن جھة أخرى، فإن العوامل التي قد تلعب 

 العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام التنظیمي مازالت غیر معروفة دوراً في

  .(Karsmakers, 2017)وتشكل ثغرات وأوجھ قصور في الأدبیات 
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من جھة أخرى، یحظى موضوع نظم العمل عالیة الأداء باھتمام كبیر من قبل 

ي العشر سنوات العدید من الباحثین والممارسین في مجال إدارة الموارد البشریة ف

 وقدراتھم ومھاراتھم العاملین معارف وتھدف نظم العمل عالیة الأداء إلى تطویر. الأخیرة

 المعلومات، ومشاركة والاختیار، للتوظیف شاملة إجراءات توفیر خلال من وتحفیزھم

  .والتدریب والتطویر القرارات اتخاذ في والحوافز، ومشاركة الموظفین التعویض

 العدید وجود إلى الأداء عالیة العمل بنظم المتعلقة السابقة لدراساتا وتشیر نتائج

، )٢٠١٨مرزوق والبردان،(تحقیق المیزة التنافسیة  مثل لھا الإیجابیة النتائج من

 ، وزیادة(Den Hartog and Verburg, 2004)التنظیمیة  الثقافة بالإضافة الى زیادة

 ،(Lee et al., 2016)المنظمة  اذبیةج وزیادة ،(Muduli, 2015)التنظیمي  الأداء

 الاجتماعیة، وزیادة مستوى ، والھویة(Fu et al., 2015)التنظیمي  الابتكار وزیادة

 Mihail)النفسي  ، والتمكین(Fabi et al., 2016)التنظیمي  والالتزام الوظیفي الرضا

and Kloutsiniotis, 2016).  

ل عالیة الأداء على المستوى ورغم الاھتمام الذي یحظى بھ موضوع نظم العم

الأجنبي، إلا أنھ مازال ھناك ندرة في الدراسات التي تناولت طبیعة العلاقة بینھ وبین 

الالتزام التنظیمي، أما على المستوى العربي فمازالت الدراسات المتعلقة بنظم العمل 

 بحثت في -ن في حدود علم الباحثا–عالیة الأداء قلیلة، كما أنھ لا یوجد دراسة عربیة 

طبیعة العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام التنظیمي، لذا جاءت ھذه الدراسة في 

 .محاولة لسد ھذه الفجوة البحثیة

الخلفیة النظریة والدراسات السابقة، أما : الأول: وسیتم عرض الدراسة في قسمین

  : وذلك على النحو التاليفیعرض الدراسة التطبیقیة،: الثاني

 

 ومفھوم الأداء عالیة العمل نظم وأبعاد مفھوم :وھي عناصر عدة على وتشتمل

 وعلاقتھا الأداء عالیة العمل بنظم المتعلقة السابقة والدراسات التنظیمي، الالتزام وأبعاد

   :تاليال النحو على العناصر لتلك عرض یلي وفیما .التنظیمي بالالتزام
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 الحاكم العنصر یعد البشري المورد أن على والممارسین الباحثین من العدید یتفق

 حقل في البحوث من كبیرة مجموعة ركزت ولذا للمنظمات، التنافسیة المیزة دعم في

 مارساتوم سیاسات من مجموعة وربط تنظیم إمكانیة على البشریة الموارد إدارة

)High )HPWS “الأداء عالیة العمل بنظم ”سمیت والتي البشریة، الموارد

Systems Work Performance، للإدارة بدیل كمصطلح تستخدم ما عادة والتي 

)and Mihail ;2015 ,Muduil ;2014 ,al et Fu  البشریة للموارد الإستراتیجیة

)2016 ,Kloutsiniotis.  

 المفاھیم تعددت فقد الأداء، عالیة العمل نظم مفھومل النسبیة للحداثة ونظراً

 لنظم محدد مفھوم حول اتفاق عدم ھناك ولازال والكتاب، الباحثین قبل من بھا الخاصة

 إدارة ممارسات من مجموعة بأنھا )al et Sels, 2006( وصفھا فقد الأداء، عالیة العمل

 وأدائھم، ودوافعھم موظفینال مواقف على إیجابي بشكل تؤثر التي البشریة الموارد

 .المنظمة لصالح وقدراتھم ومھاراتھم العمال معارف من الاستفادة تحسین إلى وتھدف

 والذي البشریة الموارد إدارة لممارسات نظام بأنھا )al et Fu., 2015( عرفھا كما

 الاختیار البرامج ھذه وتتضمن الموظفین، وإنتاجیة والتزام مھارات تعزیز إلى یھدف

 وفي .والحوافز الأداء وإدارة والتوجیھ، والتطویر، الشامل والتدریب للموظفین، نتقائيالا

 الموارد ممارسات أنھا الأداء عالیة العمل نظم )Arefin, 2015( یرى السیاق نفس

 مع یتسق الذي المرغوب السلوك ممارسة على الموظفین تحفز قد التي البشریة

   .التنظیمیة الاستراتیجیة

 یستند الأداء عالیة العمل نظم مفھوم نأ الى )al et Lee., 2016( یشیر بینما

 المنظور مثل الاستراتیجیة، البشریة الموارد إدارة في تأثیراٌ الأكثر النظریات بعض على

 المنظمة، موارد على القائمة النظر ووجھة )والفرص والتحفیز، القدرة،( السلوكي

 ھو المختلفة البشریة الموارد ممارسات نم الغرض أن السلوكي المنظور ویفترض
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 الموارد نظم تسمى ما وغالبا مرغوبة نتائج إلى الموظف وسلوكیات مواقف تحویل

    .الأداء عالیة العمل بنظم الموظفین وإنتاجیة والتزام كفاءات، تعزز التي البشریة

 الموارد ممارسات من مجموعة أنھا على )Muduli, 2015( إلیھا ینظر حین في

 لصالح وقدراتھم ومھاراتھم العمال معارف استخدام تحسین إلى تھدف التي البشریة

 البشریة الموارد ممارسات من مجموعة أنھا )٢٠١١وآخرون، العنزي( ویرى .المؤسسة

 خلال ومن .العاملین من فائقة عمل مخرجات على الحصول في تساعد التي المترابطة

 ھذه في المشترك الأساس أن نجد الأداء یةعال العمل نظم لتعریف السابق العرض

 بقدرة تعترف التي الممارسات تبنى خلال من العالي الأداء تحقیق حول یتركز التعریفات

 خلال ومن ).al et Ingvaldsen., 2014( وتعزیزھا القیمة خلق على الموظفین

 عالیة ملالع نظم لتعریفات المھمة الجوانب أحد ان یتضح السابقة التعریفات مراجعة

 الفردیة الممارسات ولیس "الممارسات حزم" أو "النظام" نھج إلى الإشارة في الأداء

 بشكل ومنسقًا وثیقًا ارتباطًا البشریة الموارد ممارسات من بُعد كل یرتبط حیث المنعزلة،

 تتكون الأداء عالیة العمل فنظم الاجزاء، مجموع من أكبر تأثیر لھا یكون حیث متبادل

 أھداف مع لتتماشى البعض بعضھا تكمل التي المترابطة الممارسات من یدالعد من

 وسلوكیات مواقف في التحكم أدوات أحد الأداء عالیة العمل نظم تعتبر كما المنظمة،

 الممارسات تعزز حیث العامل، للفرد داعمة عمل بیئات توفیر خلال من الموظفین

 التنافسیة للمیزة مصدر تجعلھم بطریقة یتھموانتاج والتزامھم الموظفین مھارات المترابطة

 التعریفات ھذه یشوب ذلك من وبالرغم الأجل، طویلة وتنظیمیة فردیة وتنمیة المستدامة

   .النظام ھذا تكون التي الممارسات على التعریفات ھذه تتفق لم حیث القصور بعض

 مجموعة بأنھا تعریفھا یمكن الأداء عالیة العمل لنظم السابقة التعریفات خلال من

 والتطویر، والتدریب الوظیفة، تصمیم في والمتمثلة البشریة الموارد إدارة ممارسات من

 رفع على تعمل والتي الأداء، وتقییم التحویلیة، والقیادة والاتصالات، الوظیفي، والأمان



 

 ٤٠٠ – 

 
  

 ینعكس والذي المنظمة، تنمیة في الرئیسي ودوره وظیفتھ بأھمیة العامل شعور مستوى

  .بھا بالعمل الاستمرار على ابیاًإیج

 التѧي  الرئیѧسیة  المشاكل أھم أحد فإن الأداء عالیة العمل نظم ممارسات  وبخصوص

 أن یمكѧن  التѧي  الممارسات أفضل على الاتفاق عدم ھي الأداء عالیة  العمل  نظم  بنھج  تتعلق

 تѧشیر  حیѧث  ،)Kloutsiniotis and Mihail, 2016( الأداء عالیѧة  العمѧل  نظѧم  تѧشكل 

 إدارة ممارسѧѧات مѧѧن نھائیѧѧة مجموعѧѧة علѧѧى البѧѧاحثین إجمѧѧاع عѧѧدم الѧѧى الѧѧسابقة الدراسѧѧات

 نظѧم  مقѧاییس  فѧي  إدراجھѧا  ینبغي والتي الاداء عالیة العمل نظم تشكل التي  البشریة  الموارد

)Verburg and Hartog,  المرغوبѧѧة الإیجابیѧѧة النتѧѧائج لتحقیѧѧق الأداء عالیѧѧة العمѧѧل

 عالیѧѧة العمѧѧل نظѧѧم بممارسѧѧات المتعلقѧѧة للدراسѧѧات لباحثѧѧانا مراجعѧѧة خѧѧلال ومѧѧن ،2004(

)al et Rasheed ;2013 ,Posthuma ;2016 ,.al et Chas-García.,  الأداء

 and Voordeand De Van ;2016 ,Kloutsiniotis and Mihail ;2017

)2005,Davis and Evans ;2015 ,Beijer ،  لѧان  توصѧى  الباحثѧات  أن إلѧالممارس 

 الاتѧѧصالات، الѧѧوظیفي، الأمѧѧان والتطѧѧویر، التѧѧدریب الوظیفѧѧة، تѧѧصمیم ھѧѧي راًتكѧѧرا الأكثѧѧر

 یلѧي  وفیما ،  الدراسة ھذه في الباحثان بھا  یستعین  سوف  لذا  الأداء،  وتقییم  التحویلیة  القیادة

  :الممارسات لتلك مختصر شرح

 مѧا،  وظیفѧة  تѧشكل  التѧي  المختلفѧة  العناصر تجمیع عملیة  الى  ویشیر: تصمیم الوظیفة  -

 والѧسلامة  الѧصحة  اعتبѧارات  وكѧذلك  والفردیѧة،  التنظیمیة العمال متطلبات مراعاة  مع

   .)al et Abid, 2013( العمل وبیئة

   زیѧѧѧѧѧѧادة علѧѧѧѧѧѧى تعمѧѧѧѧѧل  التѧѧѧѧѧѧي العملیѧѧѧѧѧة  بالتѧѧѧѧѧѧدریب یقѧѧѧѧѧصد  :التѧѧѧѧѧدریب والتطѧѧѧѧѧѧویر  -

 عملیѧة  أنѧھ  بѧالتطویر  یقѧصد  بینمѧا   معѧین،   بعمѧل   للقیام  الأفراد  لدى  والمھارات  المعرفة

 والمواقѧف  والمھѧارات  المعرفѧة  وتطبیѧق  اكتѧساب  خلالھا من یتم والنمو  تعلملل  منھجیة

)Choudhary and Lamba, وفعالیѧة  بكفѧاءة  المنظمѧة  فѧي  العمѧل  لإدارة والѧرؤى 

)2013.  
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 فرص المنظمة فیھ توفر الذي المدى إلى الوظیفي الأمان یشیر: الأمان الوظیفي -

 الأخطاء مثل لأسباب العمال فصل یمكن لا أنھ بمعنى للموظفین، مستقرة عمل

 عن بعیداً الأفراد، فیھا یتحكم لا والتي الإدارة ترتكبھا التي الاستراتیجیة أو المالیة

  ).2015Pruneda ؛al etZacharatos., 2005( الأداء في الضعف

 الوصول توفر وأفقیة رأسیة اتصال قنوات إنشاء عن الاتصالات تعبر :الاتصالات -

  ،)Davis and Evans, 2005( النظر وجھات عن التعبیر وفرص المعلومات إلى

 القادة فیھا یمتلك القیادة من نوع إلى التحویلیة القیادة تشیر :التحویلیة القیادة -

 التحویلي القائد یقوم حیث الموظفین، قلوب على التأثیر من تمكنھم إلھیة مواھب

 )and aghPanahbeh رؤیتھا أو المنظمة مھمة یخدم الذي الوعي بتنمیة

)2017 ,Shakib.   

 الفرد تقییم على تحتوى التي العملیات من متنوعة مجموعة ”ھو :الأداء تقییم -

 على قدرتھ أو الحالیة فعالیتھ حیث من سواء العمل، في وأدائھ وتطوره

  .)Perry and Fletcher, 2001(“التقدم
 

 باھتمام التنظیمي الالتزام حظي الأعمال یئةب في الشدیدة المنافسة ظروف في

 في العاملین سلوك یحدد ھام عامل یُعد انھ حیث السابقة، السنوات في الباحثین من كبیر

 وبیكر سمیث بورتر ویعتبر .للمنظمة بشریة كقوة الموظفین أھمیة ولإدراكھم المنظمات،

 عُرف حیث نفسي، منظور من لھ تعریف وقدما التنظیمي الالتزام تناول من أوائل من

 الباحثین أغلب تبناه الذي التعریف وھو المنظمة نحو والإیجابیة بالفاعلیة یتسم توجھ بأنھ

  ).٢٠١٧ النصر، أبو( التنظیمي الالتزام مجال في

 علاقة تمیز نفسیة حالة بأنھ التنظیمي الالتزام )al et Meyer., 1993( وعرف

)and Steers  أشار كما .بالمنظمة الاستمرار رقرا على آثار ولھا بالمنظمة، الموظف

)1983 ,Porter أو ما فرد ھویة لتحدید النسبیة القوة ھو التنظیمي الالتزام ان الى 
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الالتزام ) ٢٠٠٥عبد السلام، (یعرف  أخرى جھة ومن معینة، منظمة في مشاركتھ

المنظمة والاستعداد التنظیمي بأنھ سلوك من قبل الفرد العامل یتعلق بالتمسك بأھداف وقیم 

 تعرفھ كمالبذل أقصى جھد لتحقیق ھذه الأھداف والرغبة في الانتماء والبقاء بالمنظمة، 

 متمسكاً الفرد یجعل مما ككل، بالمنظمة نفسیاً الفرد ارتباط بأنھ )٢٠١٧ النصر، أبو(

 أھدافھا تحقیق في جھده قصارى لبذل استعداد على ویجعلھ وقیمھا المنظمة بأھداف

 نفس وعلى .تركھا نیتھ وعدم لھا ولائھ جاعلاً لھا والانتماء البقاء في والرغبة فاءةبك

 التي والمنظمة الفرد بین وجداني رباط بأنھ الالتزام )Buchanan, 1974( یرى المنوال

 ثلاث على نظره وجھة من الالتزام ویشمل المنظمة، قیم ویناصر یؤید حیث بھا، یعمل

 الخاصة الأنشطة في نفسیاً الفرد استغراق وھي volvementIn(( الاستغراق :مكونات

 المنظمة نحو العاطفة من بنوع الفرد شعور وھو Loyalty(( والولاء المنظمة، في بعملھ

 لقیم الفرد تبنى وھو Identification(( التماثل الى بالإضافة وجدانیاً، بھا والارتباط

  .ھوأھداف قیمھ بأنھا واعتبرھا المنظمة وأھداف

 فإن العلمیة، الأدبیات في التنظیمي الالتزام تعریفات واختلاف تعدد من وبالرغم

 الفرد ارتباط ھو التنظیمي الالتزام أن وھي واحدة نقطة في تشترك التعریفات ھذه

 إلى یشیر الأبعاد متعدد بناء ھو التنظیمي الالتزام فإن ذلك، الى بالإضافة بالمنظمة،

 في الأفراد مساھمة إلى تشیر ثابتة عملیة فھو بالمنظمة الموظف ارتباط نظر وجھة

 معینة منظمة في الفردیة الخصائص یحدد التنظیمي الالتزام فإن لذلك، المنظمات

 ھذه أن الا ،)al et Mahdi., 2014( المنظمة تلك في الخصائص تلك ومساھمة

 الالتزام كون على التعریفات ھذه تجتمع لم حیث القصور بعض یشوبھا التعریفات

 تعریف للباحثین یمكن التعریفات، ضوء وفى .اتجاه أو نفسیة حالة أو سلوك التنظیمي

 یعمل التي بالمنظمة العامل الفرد ارتباط مدى یعبر مصطلح أنھ على التنظیمي الالتزام

  .الأھداف تلك تحقیق على والعمل المنظمة وأھداف لقیم وتبنیھ بھا،
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 بالالتزام المتعلقة الأدبیات مراجعة خلال فمن التنظیمي الالتزام بأبعاد یتعلق وفیما

 العدید قبل من (Meyar and Meyar, 1990) نموذج استخدام شیوع اتضح التنظیمي

 )al et Mahdi ;2016 ,.al et Rahman ;2017 ,Messner., ومنھا الباحثین من

 et Gatling ;2013 ,Robert and Raub ;2016 ,.al et Shafazawana ;2014

 )2016 ,.al et Wei ;2016 ,Gibson Afshari ;2016 ,.al، اعتمد فقد لذلك 

 للالتزام  (Meyar and Allen, 1990) أبعاد على الحالیة الدراسة في الباحثان

   -:(Meyar and Meyar, 1990) الأبعاد لتلك مختصر عرض یلى وفیما التنظیمي،

 والانخراط إلیھا، والانتماء بالمنظمة، عاطفیاً العاملین ارتباط": الالتزام العاطفي -

  "فیھا

 یشعرون لأنھم المنظمة مع الموظفون فیھا یبقى التي الحالة ھو: الالتزام المعیاري -

  .نحوھا بواجبھم

 العاملین بمغادرة ترتبط التي التكالیف إلى یستند التزام ھو: "الالتزام الاستمراري -

  ".المنظمة
 

بالعدید من العوامل والمتغیرات مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین یتأثر 

التنظیمیة بالإضافة مثل المناخ التنظیمي، فلسفة الإدارة وممارستھا، والحوافز ومختلف 

وفى ھذا الصدد قامت بعض الدراسات ). ٢٠١٩أبو شقر وجبران، (العلاقات التنظیمیة 

جنبیة بدراسة العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام التنظیمي، حیث أكدت الأ

 والتي ھدفت الى دراسة الدور الوسیط للالتزام التنظیمي (Fabi et al., 2015)دراسة 

 ممارسات –ممارسات معززة للمھارات (على العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء 

ونیة ترك العمل وذلك بالمنظمات الكندیة، أن )  للتمكین مھارات معززة–معززة للدوافع 

نظم العمل عالیة الأداء یمكن أن تحسن من مستوى الرضا الوظیفي، مما یساعد على 

وفي نفس  .زیادة الالتزام التنظیمي، والذي یؤدى الى تقلیل نیة ترك العمل لدى العاملین
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 الى أن نظم العمل عالیة (Mahmood et al., 2017)السیاق، أشارت نتائج دراسة 

 نظم – تقییم الأداء – الأمان الوظیفي – التدریب المكثف –التوظیف الانتقائي (الأداء 

تؤثر على الالتزام التنظیمي وذلك من خلال مرونة )  الدفع القائم على الأداء–المكافآت 

بأن المنظمة التي الموارد البشریة، فوفقاً لنظریة التبادل الاجتماعي، فعندما یشعر العامل 

یعمل بھا تعمل على تحسین بیئة العمل، كلما أصبح أكثر التزاماً تجاه المنظمة، وأكثر 

 الى أن (Wongleedee, 2020) كما أشارت دراسة .حرصاً على تقدیم الدعم الكامل لھا

 – ممارسات معززة للدوافع –ممارسات معززة للمھارات (نظم العمل عالیة الأداء 

یمكن أن تؤثر إیجابیاً على أداء المورد البشري من خلال العمل ) زة للتمكینمھارات معز

  .على زیادة مستوي الالتزام التنظیمي لدى العاملین بقطاع الصیدلة بتایلاند

ومن جھة أخرى، قامت بعض الدراسات بدراسة العلاقة بین نظم العمل عالیة 

 Young et)تنظیمي، ففي دراسة قام بھا الأداء والالتزام العاطفي كأحد أبعاد الالتزام ال

al., 2010) التوظیف –الأمان الوظیفي ( أشارت نتائجھا أن نظم العمل عالیة الأداء 

 مشاركة – فرق العمل والمشاركة في صنع القرار – التدریب المكثف –الانتقائي 

ستوى تؤثر إیجابیاً على م)  خفض الفروق الفردیة– القیادة التحویلیة –المعلومات 

 الالتزام العاطفي وذلك من خلال الھویة الاجتماعیة، كما أشارت دراسة 

(Messersmith et al., 2011)  ًالى  أن نظم العمل عالیة الأداء ترتبط إیجابیا 

بالالتزام التنظیمي، بالإضافة الى أن الالتزام التنظیمي یتوسط العلاقة بین نظم العمل 

 Kehoe and)لتنظیمیة، وفي نفس السیاق أكدت دراسة عالیة الأداء وسلوك المواطنة ا

Wright, 2013) أن تصورات العاملین لممارسات الموارد البشریة عالیة الأداء ترتبط 

إیجابیاً على الالتزام التنظیمي العاطفي، والذي بدوره یتوسط العلاقة بین تصورات 

 سلوك المواطنة التنظیمیة ونیة العاملین لممارسات الموارد البشریة عالیة الأداء وكلاً من

  . البقاء  في العمل
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 الى أن تصور العالمین لنظم العمل عالیة (Mao, 2013)كما أشارت دراسة 

 ,.Zhang et al)كما أكدت نتائج دراسة الأداء لھ تأثیر إیجابي على الالتزام العاطفي، 

 – التدریب –یف التوظ( والتي تناولت العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء (2014

سلوك المواطنة (ونتائج العاملین )  الأمان الوظیفي– مشاركة العاملین –التعویض 

في بعض الشركات الصینیة، أن نظم العمل عالیة الأداء )  الالتزام التنظیمي–التنظیمیة 

من شأنھا أن ترفع من مستوى الالتزام العاطفي لدى العاملین بالشركات، الأمر الذي 

 Takeuchi et)وعلى نفس المنوال أشارت دراسة .  زیادة الأداء في النھایةیؤدى الى

al., 2009) تساعد على تحسین مناخ وبیئة العمل والذي  الى أن نظم العمل عالیة الأداء

بالإضافة الى تلك . بدوره یعمل على زیادة مستوى الالتزام التنظیمي للعاملین بالیابان

الاختیار ( الى أن نظم العمل عالیة الأداء (Adib, 2018)النتائج، توصلت دراسة 

تؤثر )  مشاركة المعرفة– تقییم الأداء والمكافآت – التدریب والتطویر –والتوظیف 

ایجابیاً على الالتزام العاطفي، كما أشارت النتائج الى أن العدالة التنظیمیة تتوسط العلاقة 

للعاملین بقطاع تكنولوجیا المعلومات بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام العاطفي 

 .والاتصالات المصري

ومن جھة ثانیة، تناولت بعض الدراسات علاقة بعض ممارسات نظم العمل عالیة 

الأداء بالالتزام التنظیمي، حیث یعد تصمیم الوظیفة أحد المحددات الھامة للالتزام 

)and Albrecht  منكلاً، كما اتضح في دراسة  )al et Raharjo., 2018(التنظیمي

)2015 ,Long and Bashir ;2004 ,Kang and Bartlett ;2011 ,Andreetta 

 وذلك الثلاثة بمكوناتھ التنظیمي الالتزام زیادة على تعمل والتطویر التدریب برامج أن

 إلى ذلك یؤدي سوف تدریبیة، برامج المنظمة تقدم فعندما مباشر، غیر أو مباشر بشكل

 بناءً الموظفین من متبادلة وسلوكیات مواقف لإنھا وذلك الموظف، انبج من أكبر التزام

 بفرص وتزویدھم وكفاءاتھم مھاراتھم تحسین في المنظمة لجھود تصوراتھم على

 تدریبھم في تستثمر المنظمة أن إدراك إلى یمیلون فالموظفین المستقبل، في التطویر
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 نفس وعلى .)al te Kadiresan., 2015( وظائفھم في الاستمراریة على كعلامة

 التنظیمي بالالتزام مباشر غیر أو مباشر بشكل إیجابیاً الوظیفي الامان یرتبط المنوال،

)2017 ,Jafari and Mosaybain ;2013 ,Akpan ;2015 ,.al et Imran(، حیث 

 تجاه بالرضا العاملون شعر فإذا الوظیفي، الأمان نتائج أھم أحد التنظیمي الالتزام یعد

 التنظیمي الالتزام مشاعر تعزیز الى ذلك یؤدي سوف بالمنظمة الوظیفي الأمان راءاتإج

 جھدھم قصارى یبذلوا فلن الوظیفي للأمن تھدیداً یواجھون أنھم العاملین رأى وإذا لدیھم،

 الالتزام مستوى انخفاض الى ذلك سیؤدي وبالتالي التنظیمیة والغایات الأھداف لتحقیق

   ).Akpan, 2013( المنظمة مغادرة ونیقرر وقد التنظیمي

 بالالتزام إیجابیاً یرتبط حیث التنظیمي الالتزام محددات أحد الاتصالات تعد كما

 ومشاركة الاتصالات برامج فاعلیة زادت فكلما )٢٠١٨ ،.Prabasari et al( التنظیمي

 نفس وعلى .التنظیمي الالتزام مستوى زیادة الى ذلك أدى كلما المنظمة داخل المعلومات

)Lan  المختلفة بالمنظمات التنظیمي الالتزام مستوى على التحویلیة القیادة تؤثر المنوال،

)2015 ,Chong and، التنظیمي الالتزام على التأثیر على قادر التحویلي فالقائد 

 جھد بین العلاقة على والتأكید الھدف، تحقیق بأھمیة الموظفین تعریف خلال من للعاملین

 تجاه وتابعیھ القائد جانب من الشخصي الالتزام مستوي وزیادة الھدف، وتحقیق الموظف

 تقییم یعد ذلك، الى بالإضافة .)al et Avolio., 2004( مشتركة وأھداف ورسالة رؤیة

 فعندما ،)Juyal and Shahnawaz, 2006( التنظیمي الالتزام مؤشرات أھم أحد الأداء

 فسیكون التزامھ كبیر تجاه المنظمة الأداءقییم  عدالة وموضوعیة نظم تالعامل یدرك

  .ویكون على استعداد لبذل المزید من الجھد لتحقیق الأھداف التنظیمیة

  : ومن خلال عرض الدراسات السابقة، یمكن استنتاج ما یلي
لѧنظم العمѧل عالیѧة الأداء تѧѧأثیر علѧى مجموعѧة مѧن المتغیѧѧرات مثѧل المیѧزة التنافѧѧسیة          - ١

 والتمكѧین النفѧسي والرضѧا الѧوظیفي والأداء الѧوظیفي والارتبѧاط        والالتزام التنظیمѧي  

 .الوظیفي



 

 ٤٠٧  
 

––  

یؤثر الالتزام التنظیمي على العدید من السلوكیات والاتجاھات الإیجابیѧة مثѧل سѧلوك       - ٢

المواطنѧѧة التنظیمѧѧي، انخفѧѧاض نیѧѧة تѧѧرك العمѧѧل، زیѧѧاد الأداء الѧѧوظیفي وغیرھѧѧا مѧѧن    

 .المتغیرات

 التي تناولت طبیعѧة العلاقѧة بѧین نظѧم العمѧل عالیѧة       ھناك ندرة في الدراسات الأجنبیة   - ٣

الأداء والالتزام التنظیمي بأبعاده الثلاث، وأشѧارت نتѧائج تلѧك الدراسѧات إلѧى وجѧود             

 . علاقة بینھما

أمѧѧا علѧѧى المѧѧستوى العربѧѧي فѧѧلا توجѧѧد دراسѧѧة عربیѧѧة بحثѧѧت طبیعѧѧة العلاقѧѧة بѧѧین            - ٤

الفجѧѧوة البحثیѧѧة المعرفیѧѧة    ولѧѧذا تѧѧسعى الدارسѧѧة الحالیѧѧة لѧѧسد ھѧѧذه       . المتغیѧѧران معѧѧاً 

 .بالتطبیق على قطاع البنوك التجاریة المصریة

 

مشكلة الدراسة، أھداف الدراسة، فروض الدراسة، : وتضم عدة عناصر وھي

 المناقشة والتوصیات، مقترحات المیدانیة، أھمیة الدراسة، أسلوب الدراسة، نتائج الدراسة

  :یتناول الباحثان ھذه العناصر على النحو التاليو. لبحوث مستقبلیة

 

 فѧي  البحثѧي  المѧستوى  علѧى  كبیѧر  باھتمѧام   طویلѧة   فترة  منذ  التنظیمي  الالتزام  یحظى

 ھѧو  التنظیمѧي  والالتѧزام  ،)al et Baily., 2016( المختلفѧة  والثقافѧات  المجѧالات  مѧن  عѧدد 

 النѧصف  فѧي  الإنسانیة العلاقات حركة من ساساًأ انبثق الذي السلوكیة الإداریة  المفاھیم  أحد

 الارتبѧاط  طبیعѧة  استكѧشاف  حاولѧت  التѧي  الدراسѧات  خѧلال  مѧن  العѧشرین،  القѧرن  من  الأول

 التوافѧق  ذلѧك  في بما المنظمة، تجاه مشاعر للموظفین أن  وجد  وقد  والمنظمة،  الموظف  بین

    ).٢٠١٢ بلفیفة،( أھدافھا مع

بعض الباحثین بالبحث في طبیعة العلاقѧة بѧین   وفى العشر سنوات الأخیرة، اھتمت      

 Young et al., 2010; Messersmith) نظѧم العمѧل عالیѧة الأداء والالتѧزام التنظیمѧي     

et al., 2011; Mao, 2013; Zhang et al., 2014; Fabi et al., 2015; 
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Mahmood et al., 2017; Karsmakers, 2017; Wongleedee, 2020  . إلا أنھ

وى العربѧѧي ھنѧѧاك قѧѧصور شѧѧدید فѧѧي الدراسѧѧات التѧѧي حاولѧѧت أن تغطѧѧى ھѧѧذا       علѧѧى المѧѧست 

 فѧي حѧدود علѧم    -الجانѧب، حیѧث لѧم تѧشر مراجعѧة الدراسѧات الѧسابقة إلا وجѧود أي دراسѧة          

 تناولت العلاقة بین نظم العمل عالیѧة الأداء والالتѧزام التنظیمѧي وذلѧك بѧالتطبیق           –الباحثین  

 .على البنوك التجاریة

كلة الدراسѧѧة فѧѧي المجѧѧال التطبیقѧѧي، قѧѧام البѧѧاحثین بعمѧѧل دراسѧѧة  وللوقѧѧوف علѧѧى مѧѧش

اسѧѧتطلاعیة تمثلѧѧت فѧѧي اجѧѧراء مقѧѧابلات فردیѧѧة وجماعیѧѧة مѧѧع عینѧѧة عمدیѧѧة میѧѧسرة قѧѧدرھا     

مѧѧѧن العѧѧѧامین بѧѧѧالبنوك التجاریѧѧѧة موضѧѧѧع الدراسѧѧѧة، وذلѧѧѧك خѧѧѧلال الفتѧѧѧرة مѧѧѧن  ) مفѧѧردة ٣٠(

ات نظѧѧم العمѧѧل  ، ودارات تلѧѧك المقѧѧابلات حѧѧول ممارسѧѧ  ٢٧/١٠/٢٠١٧إلѧѧى ١/١٠/٢٠١٧

وأسفرت تلك المقابلات عن وجѧود  . عالیة الأداء الالتزام التنظیمي بالبنوك موضع الدراسة     

  :بعض الظواھر الدالة على مشكلة الدراسة ومنھا ما یلي

 محایѧدة  بطریقѧة  تѧتم  والتوظیѧف  الاختیѧار  عملیѧة  أن الѧى  العینѧة   أفѧراد   من  %٩٠ أشار -

  .الدراسة محل لبنوكبا للعمل الأشخاص أفضل توظیف یتم وأنھ

 تѧوفیر  علѧى  تعمѧل  الدراسѧة  موضѧع  البنѧوك  أن  الѧى   العینѧة   أفراد  من  %٦٠ أشار  كما  -

 الأجѧѧور زیѧѧادة طریѧѧق عѧѧن وذلѧѧك المعنویѧѧة الѧѧروح رفѧѧع علѧѧى تѧѧساعدھم التѧѧي البیئѧѧة

   .والحوافز

 المھѧام  بعѧض  تѧصمیم  فѧي  الخلѧل  أوجѧھ  بعض  وجد  الى  العینة  أراء  من  %٣٠ وأشار  -

   .رسمیة رالغی أو الإضافیة

 فѧي  إضѧافي  وقѧت  یقѧضون  أنھѧم  الѧى  العینѧة  أراء مѧن  %٧٠ أشѧار  ذلك  الى  بالإضافة  -

 لتѧرك  الأحیѧان  بعض في یضطره مما واسرتھ الفرد بین العلاقة على یؤثر مما  البنك،

   .العمل
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 أو الѧѧرأي  لإبѧѧداء  فرصѧѧة  وجѧѧود عѧѧدم  إلѧѧى  العینѧѧة  أراء مѧѧن %٩٠ أشѧѧار  حѧѧین  فѧѧي  -

 اتخاذھѧا  یѧتم  التѧي  القѧرارات  أغلѧب  أن حیѧث  الإداریѧة،  القѧرارات  اتخѧاذ  فѧي   المشاركة

   .مركزیة قرارات

 التدریبیѧة  البѧرامج  بعѧض  تكلفѧة  یتحمѧل  لا البنѧك  أن الѧى  العینѧة  أفراد  من  %٢٠ أشار  -

   .للعاملین تقدم التي

 أخѧѧرى وظѧѧائف عѧѧن مѧѧستمر بحѧѧث حالѧѧة فѧѧي إنھѧѧم إلѧѧى العѧѧاملین مѧѧن ٪٣٠ أشѧѧار كمѧѧا -

  .البنك خارج

 لѧѧھ تѧѧوفرت إذا البنѧѧك فѧѧي العمѧѧل لتѧѧرك اسѧѧتعداد علѧѧى أنھѧѧم ینالعѧѧامل مѧѧن ٪٦٠ یѧѧري -

  .أعلى وظیفي مسمى أو براتب أخرى وظیفة

  .لھم بالنسبة عمل مكان إلا یمثل لا البنك أن الى العاملین من ٪٤٠ أشار -

 على الإجابة في رئیسة بصورة تتجسد الدراسة مشكلة فإن تقدم ما ضوء وفى

 التنظیمي؟ الالتزام على الأداء عالیة العمل لنظم أثر ھناك ھل :التالي الرئیسي التساؤل

  ؟أثر لھا وجد إن أثراً الأكثر الأداء عالیة العمل نظم ممارسات وماھي

 مجموعة خلال من تفصیلاً أكثر بصورة الدراسة مشكلة عن التعبیر ویمكن

   :التالیة الفرعیة التساؤلات

 لتزام التنظیمي؟ھل یوجد علاقة بین نظم العمل عالیة الأداء والا )١(

تصمیم الوظیفة، التدریب والتطویر، (ھل یوجد أثر لنظم العمل عالیة الأداء  )٢(

على الالتزام ) الأمان الوظیفي، الاتصالات، تقییم الأداء، القیادة التحویلیة

التنظیمي؟ وما ھي أكثر ممارسات نظم العمل عالیة الأداء أثراً على الالتزام 

 یة ولكل بعد من أبعادھا؟التنظیمي، مأخوذة بصورة كل

ھل توجد اختلافات معنویة ذات دلالة إحصائیة لأثر ممارسات نظم العمل عالیة  )٣(

 الأداء على الالتزام التنظیمي؟
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 

  : تسعى ھذه الدراسة إلى تحقیق الأھداف التالیة

لبنوك استكشاف طبیعة العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام التنظیمي با )١(

 .التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ

نظم العمل عالیة الأداء على الالتزام التنظیمي وذلك بالنسبة للعاملین  تحدید أثر )٢(

بالبنوك التجاریة موضع الدراسة، وتحدید أكثر ممارسات نظم العمل عالیة الأداء 

 .أثراً على الالتزام التنظیمي ككل ولكل بعد من أبعاده

عة من التوصیات التي یمكن لمتخذي القرار في البنوك محل الخروج بمجمو )٣(

 .الدراسة الاستفادة منھا في ھذا المجال

 

استناداً إلى نتائج الدراسات السابقة، أمكن صیاغة فروض الدراسة على النحو 

  : التالي

 موالالتزا الأداء عالیة العمل نظم بین إحصائیة دلالة ذات معنویة علاقة توجد )١(

 . بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ التنظیمي

یوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لنظم العمل عالیة الأداء على الالتزام  )٢(

وفقاً لآراء ) مأخوذة بصورة كلیة ولكل بعد من أبعادھا على حده(التنظیمي 

 العاملین بالبنوك التجاریة موضع الدراسة

 دلالة إحصائیة لأثر ممارسات نظم العمل عالیة توجد اختلافات معنویة ذات )٣(

 وفقاً لآراء العاملین بالبنوك التجاریة العامة محل الأداء على الالتزام التنظیمي

 الدراسة

وفي ضوء نتائج الدراسات السابقة التي دعمت أثر نظم العمل عالیة الأداء على 

  :كما یلي) ١( الشكل رقم الالتزام التنظیمي، یمكن تقدیم النموذج المقترح للبحث في
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)١(شكل رقم   

 نموذج وصف لمتغیرات الدراسة
 

  :    تستمد الدراسة الحالیة أھمیتھا على المستوي العلمي والعملي من الاعتبارات التالیة

على الرغم من كثرة الدراسات والبحوث في مجال إدارة الموارد البشریة والسلوك  )١(

لمتعلقة بدراسة دور بیئة العمل على أداء وسلوكیات العاملین، إلا أنھ لم التنظیمي ا

یتطرق أحد من الباحثین لدراسة دور نظم العمل عالیة الأداء في زیادة مستوى 

 بالبحث والدراسة، وبالتالي - في البیئة العربیة –شعور العاملین بالالتزام التنظیمي

 .  النقص والقصور في البحوثیأمل الباحثان أن تسد ھذه الدراسة ھذا

من الناحیة العملیة، من المتوقع أن تعاون نتائج الدراسة الإدارة العلیا ومدیري  )٢(

الادارات بالبنوك موضع الدراسة على الإلمام بممارسات نظم العمل عالیة الأداء 

التي لھا أثر معنوي على مستوي الالتزام التنظیمي، ومن ثم یمكن ھذا للمسؤولین 

، كما تساعد على إمداد لبنكتلك الممارسات والعمل على تحقیقھا داخل اتبنى 

المسؤولین في البنوك محل الدراسة بنموذج علمي یساعدھم على الإلمام بالمتغیرات 

 التنظيمي الالتزام  العمل عالية الأداءنظم

 الوظيفة تصميم  
 والتطوير التدريب  
 الوظيفي الأمان  
 تالاتصالا  
 الأداء تقييم  
 التحويلية القيادة 

  

 الاستمراري الالتزام
 

 العاطفي الالتزام
 

 المعياري الالتزام

H1 

H
2 

H3 
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المؤثرة على الالتزام التنظیمي، ومن ثم یمكن إعادة صیاغة سیاسات واستراتیجیات 

  .  الالتزام التنظیمي لدى العاملینالموارد البشریة بما یحقق مستویات عالیة من

 

ویتضمن البیانات المطلوبة للدراسة ومصادرھا، مجتمع وعینة الدراسة، متغیرات 

الدراسة وكیفیة قیاسھا، أداة الدراسة وطریقة جمع البیانات، تقییم صدق وثبات المقاییس، 

  : العناصر على النحو التاليأسالیب تحلیل البیانات واختبار الفروض، وفیما عرض لتلك

)١(  

 تمثلت ھذه البیانات في التأصیل النظري لنظم العمل عالیة الأداء : بیانات ثانویة

والالتزام التنظیمي، بالإضافة إلى بیان بعدد العاملین في البنوك التجاریة العامة 

لبیانات بالرجوع إلى المصادر بمحافظة كفر الشیخ، وتم الحصول على تلك ا

العلمیة المختلفة العربیة والأجنبیة ذات الصلة بموضوع الدراسة، بالإضافة الى 

 .بیان بأعداد العاملین بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ

 وتتعلق بتقییمات العاملین بالبنوك التجاریة موضع الدراسة لنظم :بیانات أولیة 

اء والالتزام التنظیمي، وتحدید نوع وقوة العلاقة بینھما إن العمل عالیة الأد

وتم الحصول على تلك البیانات من عینة الدراسة عن طریق أولاً . وجدت

: مجموعة من المقابلات الشخصیة التي تمت خلال الدراسة الاستطلاعیة، ثانیاً

 .قائمة استقصاء صممت لھذا الغرض

)٢(  

بنك (الدراسة المیدانیة في جمیع العاملین بالبنوك التجاریة العامة یتمثل مجتمع 

ووفقاً للبیانات الواردة في . بمحافظة كفر الشیخ)  البنك الأھلي– بنك مصر –القاھرة 

) ٦٤٩(بلغ عدد العاملین في البنوك التجاریة بمحافظة كفر الشیخ ) ١(الجدول رقم 

  . مفردة
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  دراسةحجـم مجتمـع ال) ١(جـدول رقم 

  الأھلي  مصر  القاھرة  اسم البنك/ المنطقة
  ٧٩  ٧٥  ٧٥  كفر الشیخ

  ٣٠  ٢٦  -  بلطیم
  ٣٢  ٣٠  ٤٠  دسوق
  -  ٢٠  ٤٥  فوة
  ٢٧  ٨  -  قلین
  ٣٠  ٢٠  ٣٠  بیلا

  -  ٨  -  مطوبس
  -  -  ١٢  الحامول

  ٢٨  ١٩  -  سیدي سالم
  -  ١٥  -  الرحمانیة
  ٢٢٦  ٢٢١  ٢٠٢  الإجمالي

عن إدارة شئون العاملین في البنوك التجاریة محل الدراسة الصادر عن سنة وفقاً للتقاریر الصادرة (: المصدر

٢٠١٧  

ونظراً لكبر مجتمع البحث وعدم تركزه في منطقة واحده، فقد تم الاعتماد على 

أسلوب العینات، وفیما یتعلق بنوع العینة، فنظراً لعدم تجانس مجتمع الدراسة فیما یتعلق 

لك وجود إطار كامل وغیر متقادم بأماكن وجود بالخصائص المطلوب دراستھا، وكذ

مفردات مجتمع البحث، فقد تم الاعتماد في سحب عینة الدراسة على العینة العشوائیة 

مفردة وعند مستوى ثقة ) ٦٤٩(وفي ضوء حجم مجتمع الدراسة والبالغ عدده . البسیطة

د نسبة العینة ، تم تحدی٠٫٠٥٪، ونسبة توافر الخاصیة والمحایدة ٥+٪ وحدود خطأ ٩٥

  ):Herbert Arken(باستخدام معادلة 

  
توزیع عینة الدراسة ) ٢(مفردة ویوضح الجدول رقم ) ٢٤٢( بلغت حجم العینة 

وتمثلت وحدة المعاینة في جمیع العاملین .  على كل بنك من البنوك الخاضعة للدراسة

  .في الخطوط الأمامیةبالبنوك التجاریة محل الدراسة من فئة مدراء الإدارات والعاملین 
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  ) ٢(جـدول رقم 

   توزیع مفردات العینة على البنوك التجاریة موضع الدراسة

 مجتمع الدراسة
القوائم 

 الموزعة

القوائم 

 المجمعة

القوائم 

 المستبعدة

القوائم 

الصالحة 

 للتحلیل

معدل 

 الاستجابة

البنوك 

التجاریة 

محل 

 % العدد العدد العدد العدد % العدد الدراسة

 ٣٠ ٦٤ ٧ ٧١ ٧٥ ٣١ ٢٠٢ القاھرة
 ٣٤ ٧٢ ٦ ٧٨ ٨٢ ٣٤ ٢٢١ مصر
 ٣٦ ٧٧ ٣ ٨٠ ٨٥ ٣٥ ٢٢٦ الأھلي

 ٨٨ ٢١٣ ١٦ ٢٢٩ ٢٤٢ ١٠٠ ٦٤٩ الإجمالي
  اعداد الباحثان: المصدر

)٣(  

، وتم تصمیمھا من "الاستبیان " الأداة المستخدمة لجمع بیانات ھذه الدراسة ھي 

وع الموجھ ومعلن الغرض، واشتملت القائمة على سؤالین محددا الإجابة سلفاً، یشتمل الن

تتعلق بنظم العمل عالیة الأداء، بینما یشتمل السؤال )  عبارة٣٠(السؤال الأول على 

وتم جمع البیانات من . تغطى الأبعاد الثلاث للالتزام التنظیمي) عبارة١٨(الثاني على 

 الزیارات القصیرة لأماكن تواجد مفردات العینة، حیث تم تسلیم مفردات العینة عن طریق

قوائم الاستقصاء إلیھم للإجابة علیھا في الوقت المناسب لاحقاً، وذلك بعد شرح أھداف 

وبلغ عدد الاستمارات المستردة . الاستقصاء للمستقصي منھم، ثم تم جمعھا منھم بعد ذلك

، %)٨٨(ذلك تكون نسبة الردود الصحیحة  قائمة وب٢٤٢ قائمة استقصاء من أصل ٢٢٩

  .وھي نسبة عالیة في العلوم الاجتماعیة

)٤(  

  : في ضوء مشكلة الدراسة وأھدافھا، تشتمل الدراسة على متغیرین رئیسیین ھما

تم قیاس متغیر نظم العمل عالیة الأداء ): متغیر مستقل( نظم العمل عالیة الأداء -٤/١

 ;Posthuma et al., 2013)في الدراسة الحالیة استناداً الى ثلاثة مقاییس وھي 
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Mihail and kloutsiniotis, 2016; Weller at al., 2019) وذلك لأنھا 

أكثر المقاییس استخداماً في الدراسات السابقة وتتمتع بدرجة عالیة من الصدق 

، تم قیاس ) عبارة٣٠(ى والثبات، واشتمل مقیاس نظم العمل عالیة الأداء عل

لیكرت الخماسي للموافقة وعدم اتجاھات العاملین بالبنوك نحوھا باستخدام مقیاس 

  .الموافقة مع وجود درجة حیادیة في المنتصف

تم قیاس متغیر الالتزام التنظیمي في الدراسة ): متغیر تابع( الالتزام التنظیمي -٤/٢

وذلك لأنھ أكثر  (Meyar and Meyar, 1990)الحالیة استناداً الى مقیاس 

المقاییس استخداماً في الدراسات السابقة ویتمتع بدرجة عالیة من الصدق والثبات، 

عبارة، تم قیاس اتجاھات العاملین ١٨واشتمل مقیاس الالتزام التنظیمي على 

لیكرت الخماسي للموافقة وعدم الموافقة مع وجود درجة بالبنوك باستخدام مقیاس 

  .لمنتصفحیادیة في ا

)٥(   

بغرض تقلیل أخطاء القیاس المحتملة في المقاییس متعددة المحتوى التي تم 

 متغیر لقیاس نظم العمل عالیة الأداء، تشكل في ٣٠(استخدامھا في قائمة الاستقصاء 

تشكل في مجموعھا  متغیر لقیاس الالتزام التنظیمي، ١٨مجموعھا ستة أبعاد رئیسیھ، 

، فقد تم حساب معامل الثبات باستخدام طریقة ألفا لكرونباخ، كما تم )ثلاثة أبعاد رئیسھ

وبعد فحص معاملات . حساب الصدق الذاتي بإیجاد الجذر التربیعي لمعامل ثبات الاختبار

الارتباط الكلیة لكل عبارة من العبارات المستخدمة في قیاس نظم العمل عالیة الأداء 

والالتزام التنظیمي، تقرر استبعاد ثلاث عبارات من مقیاس الالتزام التنظیمي كما خو 

فیما تراوح قیمھ معامل . ٠،٣٠ لھا معامل ارتباط أقل من لان) ٣(موضح بالجدول رقم 

وھو ما یدل على تمتع مقاییس الدراسة بدرجھ عالیة ) ٠،٩٥٩(و) ٠،٧٧٧(الصدق بین 

  .من المصداقیة
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  )٣(جدول رقم 

   متغیرات مقاییس محتویات بین الداخلي الاتساق درجة تقییم

 تحلیل مخرجات( ألفا نباخ كرو الارتباط معامل باستخدام الدراسة

  )Analysis Reliabilityالاعتمادیة

صدق  المحاولة الثانیة المحاولة الاولي
 المقیاس

معامل  متغیرات الدراسة
  الثبات

(Alpha) 

 عدد
 عباراتال

معامل 
  الثبات

(Alpha) 

 عدد
 العبارات

العبارة 
الجزر  المحذوفة

التربیعي 
 لمعامل ألفا

 ٠٫٩١٠ ----- ٨ ٠،٨٢٤ ٨ ٠،٨٢٤ تصمیم الوظیفة
 ٠٫٨٩٤ ----- ٦ ٠،٨٠٠ ٦ ٠،٨٠٠ التدریب والتطویر
 ٠٫٨٥٦ ----- ٤ ٠،٧٣٤ ٤ ٠،٧٣٤ الأمان الوظیفي

 ٠٫٩٣٩ ----- ٧ ٠،٨٨٣ ٧ ٠،٨٨٣ تقییم الأداء
 ٠٫٨٧٢ ----- ٣ ٠،٧٦١ ٣ ٠،٧٦١ الاتصالات

 ٠٫٨٦٣ ----- ٢ ٠،٧٤٥ ٢ ٠،٧٤٥ القیادة التحویلیة
معامل الثبات الكلي لنظم 

 ٠٫٩٥٩ ----- ٣٠ ٠،٩٢٠ ٣٠ ٠،٩٢٠ العمل عالیة الأداء

 ٠،٧٧٧ ٤٨ ٥ ٠،٦٠٥ ٦ ٠،٤٣٤ الالتزام العاطفي
 ٠،٨٥٣ ٥١ ٥ ٠،٧٢٩ ٦ ٠،٦٩٩ الالتزام الاستمراري
 ٠،٨١٥ ٥٥ ٥ ٠،٦٦٥ ٦ ٠،٦٥٣ الالتزام المعیاري

معامل الثبات الكلى للالتزام 
 ٣ ١٥ ٠،٨٠٢ ١٨ ٠،٧٩١ التنظیمي

 ٠،٨٩٥ عبارات

  .الإحصائي التحلیل نتائج :المصدر

)٦(  

تم الاعتماد على مجموعة الأسالیب الإحصائیة لتحلیل بیانات الدراسة الحالیة، 
  : وع البیانات، وفـروض البحـث، وھذه الأسالیب ھيوذلك في ضوء ن

 . بعض أسالیب التحلیل الوصفي كالمتوسطات والانحراف المعیاري -
وذلك للتحقق من مدي وجود علاقة بین نظم العمل : أسلوب تحلیل الارتباط -

 .عالیة الأداء وأبعاد الالتزام التنظیمي
الاعتمادیة لمحتویات مقیاس لاختبار الثقة و": ألفا لكرو نباخ"معامل ارتباط  -

 . ممارسات نظم العمل عالیة الأداء ومقیاس الالتزام التنظیمي
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وذلك لتحدید أثر أبعاد نظم العمل عالیة : أسلوب تحلیل الانحدار البسیط والمتعدد -
 .الأداء على أبعاد الالتزام التنظیمي

، F-test واشتملت على كل من اختبار: الاختبارات الإحصائیة لفروض الدراسة -
وذلك من اجل التحقق من مستوى المعنویة والدلالة ، T-testواختبار 

الإحصائیة لنوع وقوة العلاقة بین المتغیرات موضع الدراسة ولاختبار صحة أو 
 .خطأ فروض الدراسة

 
)١(  

   علѧѧѧѧѧى قѧѧѧѧѧیم المتوسѧѧѧѧѧطات  للوقѧѧѧѧѧوف علѧѧѧѧѧى شѧѧѧѧѧكل وطبیعѧѧѧѧѧة البیانѧѧѧѧѧات والتعѧѧѧѧѧرف  
  الحѧѧѧسابیة والانحرافѧѧѧات المعیاریѧѧѧة التѧѧѧي توضѧѧѧح المعѧѧѧالم الإحѧѧѧصائیة لمتغیѧѧѧرات الدراسѧѧѧة 

وفقѧѧاً لآراء العѧѧاملین بѧѧالبنوك التجاریѧѧة محѧѧل الدراسѧѧة، تѧѧم إجѧѧراء تحلیѧѧل وصѧѧفى للبیانѧѧات     
  ، ویوضѧѧح الجѧدول التѧالي نتѧائج التحلیѧѧل    )(SPSS V 22باسѧتخدام البرنѧامج الإحѧصائي    

  :ليكما ی
  )٤(جدول رقم 

  الدراسة نتائج التحلیل الوصفي لمتغیرات

 المــــتـغیــرات وأبـــعـــــــــادھــــــا الإحصاءات الوصفیة
 الانحراف المعیاري الوسط الحسابي

 ٠،٧٣٨ ٤،٠٨١ تصمیم الوظیفة
 ٠،٧٨٠ ٤،١٢٥ التدریب والتطویر
 ١،٠٠١ ٣،٣٧٦ الأمان الوظیفي

 ٠،٨٩٠ ٤،١٣٦ تقییم الأداء
 ٠،٨٢٣ ٣،٩٩٦ الاتصالات

 ٠،٩٠٥ ٤،٠٣١ القیادة التحویلیة
 ٠،٨١٨ ٤،٠٧٦ نظم العمل عالیة الأداء

 ١،١٥٠ ٢،٧٥٨ الالتزام العاطفي
 ٠،٨٨٣ ٣،٤٢٥ الالتزام الاستمراري
 ٠،٩٣٦ ٣،٦٠٦ الالتزام المعیاري
 ٠،٨١٥ ٣،٣٩٠ الالتزام التنظیمي

  .الإحصائي التحلیل نتائج :المصدر
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 :یلي ما یتضح )٤( رقم الجدول منو
 عینة مفردات لآراء وفقاً الأداء عالیة العمل لنظم العام الحسابي المتوسط أن 

 اتفاق الى ذلك ویشیر )٠،٨١٨( قدره معیاري بانحراف ،)٤،٠٧( بلغ الدراسة

 إلى تھدف التي البشریة الموارد إدارة ممارسات توافر بشأن العاملین آراء

 وبالنظر المؤسسة، لصالح وقدراتھم ومھاراتھم العاملین عارفم استخدام تحسین

 وجود عدم یتضح الأداء، عالیة العمل نظم لأبعاد الحسابیة المتوسطات قیم إلي

 كبیر بقدر تتوافر الأبعاد تلك جمیع وأن الدراسة، عینة مفردات آراء في تفاوت

 عالیة العمل ظمن لأبعاد الحسابي المتوسط یتراوح حیث الدراسة محل بالبنوك

 تلك لانعكاس العاملین إدراك على ذلك ویؤكد )٤،١٥( )٣،٣٧( بین الأداء

 .الدراسة محل بالبنوك أعمالھم نتائج على الممارسات

  أن المتوسط الحسابي العام للالتزام التنظیمي وفقاً لآراء مفردات عینة الدراسة

عدم وجود  لىا ذلك ویشیر )٠،٨١٥( قدره معیاري بانحراف، )٣،٣٩(بلغ 

تفاوت في آراء مفردات عینة الدراسة، وأن جمیع تلك الأبعاد تتوافر بقدر كبیر 

بالبنوك محل الدراسة حیث یتراوح المتوسط الحسابي لأبعاد الالتزام التنظیمي 

ویشیر ذلك إلى شعور العاملین بمزید من الارتباط ) ٣،٦٠) (٢،٧٥(بین 

 . التضحیة لأجل البقاء بھابالبنوك محل الدراسة ورغبتھم في

)٢(  

یتناول ھذا الجزء الإجابة على السؤال الأول للدراسة والمتعلق بمدى وجود علاقة 

معنویة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام التنظیمي في البنوك التجاریة العامة 

 توجد"ة والذي ینص على أنھ صحة الفرض الأول للدراس بمحافظة كفر الشیخ، واختبار
 التنظیمي والالتزام الأداء عالیة العمل نظم بین إحصائیة دلالة ذات معنویة علاقة

وللتحقق من صحة أو عدم صحة ھذا ". بالبنوك التجاریة العامة بمحافظة كفر الشیخ

النتائج ) ٥(الفرض تم الاستعانة بمعامل ارتباط بیرسون، ویوضح الجدول التالي رقم 

  . تالیةال
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معنوي إیجابي بین نظم العمل ارتباط یتضح وجود ) ٥(ومن الجدول السابق رقم 

عالیة الأداء ككل والالتزام التنظیمي للعاملین ككل بالبنوك التجاریة محل الدراسة، حیث 

، كما تظھر النتائج وجود ارتباط معنوي إیجابي بین )٠٫٢٤٦(بلغ معامل الارتباط بینھما 

) عدا الالتزام العاطفي(عالیة الأداء ككل وجمیع أبعاد الالتزام التنظیمي نظم العمل 

للعاملین ككل بالبنوك التجاریة محل الدراسة، وقد تراوحت معاملات الارتباط بین 

، كما تبین وجود ارتباط معنوي إیجابي بین أبعاد نظم العمل عالیة )٠،٣٣٠(و ) ٠،٢٣٧(

التطویر والأمان الوظیفي وتقییم الأداء والاتصالات تصمیم الوظیفة والتدریب و(الأداء 

والالتزام التنظیمي للعاملین ككل بالبنوك التجاریة محل الدراسة وقد ) والقیادة التحویلیة

، كما تبین وجود ارتباط معنوي )٠،٣٣٤(و) ٠،١٤٤(تراوحت معاملات الارتباط 

) في وتقییم الأداء والقیادة التحویلیةالأمان الوظی(إیجابي بین أبعاد نظم العمل عالیة الأداء 

) ٠،١٢١(فقط والالتزام العاطفي للعاملین بالبنوك التجاریة محل الدراسة بمعامل ارتباط 

على التوالي، كما تبین وجود ارتباط معنوي إیجابي بین جمیع ) ٠،١١٠(و) ٠،١٤٧(و

مراري للعاملین بالبنوك والالتزام الاست) عدا تقییم الاداء(أبعاد نظم العمل عالیة الأداء 

، وقد تبین )٠،٣٨٩(و) ٠،١٤٢(التجاریة محل الدراسة وقد تراوحت معاملات الارتباط 

عدا الأمان (وجود ارتباط معنوي إیجابي بین جمیع أبعاد نظم العمل عالیة الأداء 

والالتزام المعیاري للعاملین بالبنوك التجاریة محل الدراسة وقد تراوحت ) الوظیفي

 .٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠،٣٩٢(و) ٠،١٥٠(ت الارتباط معاملا

ثبوت صحة الفرض الأول للدراسة والذي ینص وفى ضوء النتائج السابقة، فإنھ تم 

توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام "على أنھ 

  ."التنظیمي في البنوك التجاریة العامة بكفر الشیخ

)٣(  

للإجابة على سؤال الدراسة الثاني والمتعلق بمدى وجود أثر معنوي لنظم العمل 

عالیة الأداء على الالتزام التنظیمي، تم صیاغة الفرض الثاني من فروض البحث والذي 
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  یوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لنظم العمل عالیة الأداء"ینص على أنھ 

   )مأخوذة بصورة كلیة ولكل بعد من أبعادھا على حده(ام التنظیمي  على الالتز

   ولاختبار صحة أو عدم ،"وفقاً لآراء العاملین بالبنوك التجاریة موضع الدراسة

صحة ھذا الفرض، تم استخدام أسلوب الانحدار البسیط وذلك على النحو الموضح 

  ).٦(بالجدول رقم 

  )٦(جدول رقم 

  البسیط لنظم العمل عالیة الأداء على الالتزام التنظیمينتائج تحلیل الانحدار 

  )مأخوذة بصورة كلیة ولكل بعد من أبعادھا على حده(
 الدلالة المعنویة قیمة ت معامل الانحدار المتغیرات المستقلة المتغیر التابع

 معنوي ٠،٠٠٠ ٤،٤٩٧ **٠٫٢٤٦ نظم العمل عالیة الأداء الالتزام التنظیمي
  ٠،٢٤٦ = Rط معامل الارتبا

 ٠،٠٦١ =R2معامل التحدید 
  ٢٠،٢٢٣= Fالتباین 

 ٠،٠٠٠= pالمعنویة 
 غیر معنوي ٠،٤٤٤ ٠،٧٦٦ ٠،٠٦١ نظم العمل عالیة الأداء الالتزام العاطفي

  ٠،٠٤٣ = Rمعامل الارتباط 
 ٠،٠٠٢ =R2معامل التحدید 

  ١٤،٣٥٩= Fالتباین 
 ٠،٤٤٤= pالمعنویة 

الالتزام 
 معنوي ٠،٠٠٠ ٤،٣١٧ **٠،٢٥٦ ل عالیة الأداءنظم العم الاستمراري

  ٠،٢٣٧ = Rمعامل الارتباط 
 ٠،٠٥٦ =R2معامل التحدید 

  ١٨،٦٣٥= Fالتباین 
 ٠،٠٠٢= pالمعنویة 

 معنوي ٠،٠٠٠ ٦،١٩٢ **٠،٣٧٨ نظم العمل عالیة الأداء الالتزام المعیاري
  ٠،٣٣٠ = Rمعامل الارتباط 
 ٠،١٠٩ =R2معامل التحدید 

  ٣٨،٣٤٣= Fالتباین 
 ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر

وجود أثر إیجابي ومعنوي لنظم العمل عالیة الأداء ) ٦(ویتضح من الجدول رقم 

، ٠،٠٠٠= ، بمستوى معنویة ٠،٢٤٦= معامل الانحدار (على الالتزام التنظیمي ككل 

عمل عالیة الأداء على كل وجود أثر معنوي إیجابي لنظم ال). ٠،٠٦١= معامل التحدید 

، وكان مستوى أثر نظم العمل )عدا الالتزام العاطفي(بعد من أبعاد الالتزام التنظیمي 

عالیة الأداء على بُعد الالتزام المعیاري أكبر من أثره على الالتزام الاستمراري، حیث 

نویة على التوالي عند مستوى مع) ٠،٢٥٦(و) ٠،٣٧٨(بلغت قیمة معامل الانحدار لھا 

٠،٠٠٠..  
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ثبوت صحة الفرض الثاني للدراسة والذي ینص وفى ضوء النتائج السابقة، فإنھ تم 

یوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائیة لنظم العمل عالیة الأداء على الالتزام  "على أنھ 

وفقاً لآراء العاملین ) مأخوذة بصورة كلیة ولكل بعد من أبعادھا على حده(التنظیمي 

  ".ریة موضع الدراسةبالبنوك التجا
)٤(  

اختلافات معنویة ذات للإجابة على سؤال الدراسة الثالث والمتعلق بمدى وجود 

، تم صیاغة دلالة إحصائیة لأثر ممارسات نظم العمل عالیة الأداء على الالتزام التنظیمي

فات معنویة ذات توجد اختلا"الفرض الثالث من فروض البحث والذي ینص على أنھ 

 وفقاً لآراء دلالة إحصائیة لأثر ممارسات نظم العمل عالیة الأداء على الالتزام التنظیمي

 ولاختبار صحة أو عدم صحة ھذا ،"العاملین بالبنوك التجاریة العامة محل الدراسة

الفرض، تم استخدام أسلوب الانحدار المتعدد وذلك على النحو الموضح بالجداول رقم 

)١٠) (٩) (٨) (٧.(  

  )٧(جدول رقم 

  نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لأبعاد نظم العمل عالیة الاداء على الالتزام التنظیمي ككل
 الترتیب الدلالة المعنویة قیمة ت معامل الانحدار المتغیرات المستقلة المتغیر التابع

 ٣ معنوي ٠،٠٢٧ ١،٢٢٨ *٠،١٠٣ تصمیم الوظیفة

 --- غیر معنوي ٠،٧٧٤ ٠،١٦٨ ٠،٠٠٥ دریب والتطویرالت

 ٢ معنوي ٠،٠٠٠ ٥،١٥٣ **٠،٢٢٨ الأمان الوظیفي

 ٤ معنوي ٠،٠١٣ ٠،٩٨١ *٠،٠٩٢ تقییم الأداء

 --- غیر معنوي ٠،٧٦٦ ٠،٣٨٧ ٠،٠٢٧ الاتصالات

الالتزام 

 التنظیمي

 ١ معنوي ٠،٠٠٠ ٥،٢٥١ **٠،٢٢٨ القیادة التحویلیة

  ٠،٤٢٦ = Rمعامل الارتباط 

 ٠،١٨١ =R2 التحدید معامل

  ٣٤،٥٨٩= Fالتباین 

 ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر



 

 ٤٢٣  
 

––  

وجود أثر معنوي إیجابي مباشر لجمیع أبعاد نظم ) ٧(ویتضح من الجدول رقم 

على الالتزام التنظیمي بالبنوك )  الاتصالات-عدا التدریب والتطویر(العمل عالیة الاداء 

كانت القیادة التحویلیة ھي أكثر الأبعاد أثراً على الالتزام التنظیمي محل الدراسة، حیث 

  . یلیھا الأمان الوظیفي ثم تصمیم الوظیفة وأخیراُ تقییم الأداء

  )٨(جدول رقم 

  نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لأبعاد نظم العمل عالیة الاداء على الالتزام العاطفي
 الترتیب الدلالة المعنویة قیمة ت عامل الانحدار م المتغیرات المستقلة المتغیر التابع

 --- غیر معنوي ٠،٤٥٣ ١،١٥٥ ٠،١٤٩ تصمیم الوظیفة
 ٢ معنوي ٠،٠٠٠ ٢،٧٩٥ **٠،٢٦٠ التدریب والتطویر
 ٣ معنوي ٠،٠٢٧ ٢،٢٢٣ *٠،١٣٧ الأمان الوظیفي

 ١ معنوي ٠،٠٠٢ ٣،٣٣٦ **٠،٣١٣ تقییم الأداء
 --- غیر معنوي ٠،٥٩٨ ٠،٥٤٧ ٠،٠٤٢ الاتصالات

الالتزام 
 العاطفي

 ٤ معنوي ٠،٠٠٠ ٢،٣١٨ **٠،١٣٢ القیادة التحویلیة
  ٠،٢٣٥ = Rمعامل الارتباط 
 ٠،٠٥٥ =R2معامل التحدید 

  ١٦،٠٣٦= Fالتباین 
 ٠،٠٠١= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر

جمیع أبعاد نظم وجود أثر معنوي إیجابي مباشر ل) ٨(وتظھر نتائج الجدول رقم 

على الالتزام العاطفي بالبنوك )  الاتصالات-عدا تصمیم الوظیفة (العمل عالیة الاداء 

محل الدراسة، حیث كان تقییم الأداء ھو أكثر الأبعاد أثراً على الالتزام العاطفي یلیھ 

  . التدریب والتطویر ثم الأمان الوظیفي وأخیراُ القیادة التحویلیة

  )٩(جدول رقم 

  ئج تحلیل الانحدار المتعدد لأبعاد نظم العمل عالیة الاداء على الالتزام الاستمرارينتا
 الترتیب الدلالة المعنویة قیمة ت معامل الانحدار المتغیرات المستقلة المتغیر التابع

 --- غیر معنوي ٠،٧٥٦ ٠،٦٣٤ ٠،٠٥١ تصمیم الوظیفة
 ٤ معنوي ٠،٠١٩ ١،٨٥٩ *٠،١٥٦ التدریب والتطویر
 ١ معنوي ٠،٠٠٠ ٦،٥٤٢ **٠،٣٠٩ الأمان الوظیفي

 ٣ معنوي ٠،٠٠٠ ٢،٨٨٩ **٠،١٧٧ تقییم الأداء
 ٥ معنوي ٠،٠٢٨ ١،٢٢٦ *٠،١٢١ الاتصالات

الالتزام 
 الاستمراري

 ٢ معنوي ٠،٠٠٠ ٤،٤٧٣ **٠،٢١٧ القیادة التحویلیة
  ٠،٤٥٠ = Rمعامل الارتباط 
 ٠،٢٠٣ =R2معامل التحدید 

  ٣٩،٦٥٩= Fالتباین 
 ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر
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وجود أثر معنوي إیجابي مباشر لجمیع أبعاد نظم ) ٩(وتظھر نتائج الجدول رقم 

على الالتزام الاستمراري بالبنوك محل ) عدا تصمیم الوظیفة(العمل عالیة الاداء 

على الالتزام الاستمراري یلیھ الدراسة، حیث كان الأمان الوظیفي ھي أكثر الأبعاد أثراً 

  . القیادة التحویلیة ثم تقییم الأداء یلیھ التدریب والتطویر وأخیراُ الاتصالات

وجود أثر معنوي إیجابي مباشر لجمیع ) ١٠(في حین تظھر نتائج الجدول رقم 

على )  الاتصالات- تقییم الأداء-عدا الأمان الوظیفي(أبعاد نظم العمل عالیة الاداء 

تزام المعیاري بالبنوك محل الدراسة، حیث كان تصمیم الوظیفة أكثر الأبعاد أثراً على الال

  .الالتزام المعیاري یلیھ القیادة التحویلیة وأخیراُ التدریب والتطویر

  )١٠(جدول رقم 

  نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لأبعاد نظم العمل عالیة الاداء على الالتزام المعیاري

معامل  المتغیرات المستقلة المتغیر التابع
 الترتیب الدلالة المعنویة قیمة ت الانحدار

 ١ معنوي ٠،٠٠٠ ٥،٤٣٢ **٠،٣٣٥ تصمیم الوظیفة
 ٣ معنوي ٠،٠٠٠ ٢،٣١٢ **٠،١٨٧ التدریب والتطویر
 --- غیر معنوي ٠،٩٢٥ ٠٫١٤٠ ٠،٠٢٢ الأمان الوظیفي

 --- غیر معنوي ٠،٤٦٢ ٠٫٨٩١ ٠،٠٥٧ تقییم الأداء
 --- غیر معنوي ٠،٥٣٥ ١٫٠٥٣ ٠،٠٨٢ الاتصالات

الالتزام 
 المعیاري

 ٢ معنوي ٠،٠٠٠ ٤،٤٣٨ **٠،٢٤٩ القیادة التحویلیة
  ٠،٤٥٥ = Rمعامل الارتباط 
 ٠،٢٠٧ =R2معامل التحدید 

  ٢٧،٠١٩= Fالتباین 
 ٠،٠٠٠= pالمعنویة 

  .نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر

  ح وجѧѧѧود أثѧѧѧر معنѧѧѧوي إیجѧѧѧابي مباشѧѧѧر لѧѧѧنظم وبنѧѧاء علѧѧѧى النتѧѧѧائج الѧѧѧسابقة، یتѧѧѧض 

العمѧѧل عالیѧѧة الأداء وأبعادھѧѧا المختلفѧѧة علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي للعѧѧاملین بѧѧالبنوك التجاریѧѧة   

موضѧѧع الدراسѧѧة، الأمѧѧر الѧѧذي یترتѧѧب علیѧѧھ ثبѧѧوت صѧѧحة الفѧѧرض الثالѧѧث للدراسѧѧة والѧѧذي   

م العمل عالیѧة  توجد اختلافات معنویة ذات دلالة إحصائیة لأثر ممارسات نظ "ینص على 

 وفقѧѧѧاً لآراء العѧѧѧاملین بѧѧѧالبنوك التجاریѧѧѧة العامѧѧѧة محѧѧѧل    الأداء علѧѧѧى الالتѧѧѧزام التنظیمѧѧѧي 

  ."الدراسة
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تمثل الھدف الرئیسي لھѧذه الدراسѧة فѧي التعѧرف علѧى أثѧر نظѧم العمѧل عالیѧة الأداء             

عینة الدراسѧة أن تѧوافر ممارسѧات نظѧم     وقد أظھرت أراء مفردات . على الالتزام التنظیمي 

العمѧѧل عالیѧѧة الأداء بѧѧالبنوك التجاریѧѧة  مرتفѧѧع، وتѧѧدل ھѧѧذه النتیجѧѧة علѧѧى أن مѧѧدي شѧѧعور        

العاملین بأن الوظائف محѧددة بѧشكل واضѧح، وأن ھنѧاك أسѧس ومعѧاییر واضѧحة یѧتم علѧى              

فیر أساسѧѧھا تحدیѧѧد نقѧѧاط القѧѧوة والѧѧضعف لقیѧѧاس الأداء، كمѧѧا تعمѧѧل سیاسѧѧة البنѧѧك علѧѧى تѧѧو     

البرامج التدریبیة التي تساعد العاملین علѧى تعزیѧز قѧدراتھم لكѧي یتكمنѧوا مѧن تقѧدیم أفѧضل              

أداء، بالإضѧѧافة الѧѧى شѧѧعورھم بقیѧѧام المѧѧدیر بحѧѧث الѧѧزملاء والمرؤوسѧѧین علѧѧى الاھتمѧѧام          

بمصالح البنك بما یتجاوز مصالحھم الخاصة، كما تشیر النتیجة الى مدى حѧرص العѧاملین      

 ѧѧѧادل المعلومѧѧѧى تبѧѧѧى     علѧѧѧافة الѧѧѧك، بالإضѧѧѧل البنѧѧѧبعض داخѧѧѧنھم الѧѧѧر بیѧѧѧات النظѧѧѧات ووجھ

النمѧو والتطѧور للعѧاملین لمѧساعدتھم علѧى       فѧرص   تѧوفیر     البنوك محل الدراسѧة علѧى         حرص

  .تحسین أدائھم والاحتفاظ بوظائفھم

وفیمѧا یتعلѧق بمѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي بѧالبنوك التجاریѧة محѧل الدراسѧة، تبѧѧین أن          

 متوسط لدى العاملین ورغبѧتھم بالبقѧاء فѧي البنѧك واسѧتعدادھم الѧى بѧذل           ھناك شعور ایجابیاً  

جھѧد كبیѧѧر لѧѧصالح البنѧѧك، أمѧѧا علѧѧى مѧѧستوى أبعѧѧاد الالتѧѧزام التنظیمѧѧي، فقѧѧد اتѧѧضح أن أكثѧѧر   

الأبعѧاد تѧѧوفراً ھѧѧو الالتѧѧزام المعیѧѧاري حیѧѧث یѧѧشعر العѧѧاملین بѧѧالولاء والواجѧѧب تجѧѧاه البنѧѧك،   

یث یدرك العاملون أن التكلفѧة المرتبطѧة بمغѧادرتھم للبنѧك       ویلیھ بُعد الالتزام الاستمراري ح    

أكبر من تكلفѧة البقѧاء فیѧھ، بینمѧا یѧأتي الالتѧزام العѧاطفي فѧي المѧستوى الأخیѧر حیѧث یѧشعر                  

  .العاملین بمستوى متوسط من الارتباط عاطفیاً بالبنك

من ناحیѧة أخѧرى، عكѧست نتѧائج اختبѧار الفѧرض الأول للدراسѧة عѧن وجѧود علاقѧة            

ط معنѧѧوي إیجѧѧابي بѧѧین نظѧѧم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء الالتѧѧزام التنظیمѧѧي بѧѧالبنوك التجاریѧѧة   ارتبѧѧا

محѧل الدراسѧة، ویمكѧن تفѧسیر ذلѧك بأنѧھ كلمѧا زاد إدراك العѧاملین لمѧدى تطبیѧق ممارسѧات            
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عѧѧدا الالتѧѧزام (نظѧم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء كلمѧѧا انعكѧѧس ذلѧѧك علѧѧى مѧѧستوى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي   

 Karsmakers, 2017; Bashir)ھذه النتیجة مع دراسة كلاً من وتتفق . لدیھم) العاطفي

et al., 2011; Fabi et al., 2014)      لѧم العمѧین نظѧة بѧة معنویѧعلى وجود علاقة إیجابی 

 Kloutsiniortis and)إلا إنھѧѧا تختلѧѧف مѧѧع دراسѧѧة  . عالیѧѧة الأداء والالتѧѧزام التنظیمѧѧي

Mihail, 2018)زام     والتي أثبتت وجود علاقة ارتباط بینѧة الأداء والالتѧل عالیѧنظم العم 

  .العاطفي

بینمѧا عكѧѧست نتѧѧائج اختبѧѧار الفѧѧرض الثѧاني، صѧѧحة الفѧѧرض الثѧѧاني جزئیѧѧاً والѧѧذي      

یوجѧѧد أثѧѧر ذو دلالѧѧة إحѧѧصائیة لѧѧنظم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء علѧѧى الالتѧѧزام     "أنѧѧھ  یѧѧنص علѧѧى 

معنѧѧوي ، حیѧѧث تبѧѧین وجѧѧود أثѧѧر   "التنظیمѧѧي للعѧѧاملین بѧѧالبنوك التجاریѧѧة موضѧѧع الدراسѧѧة    

الالتѧѧزام الاسѧѧتمراري  (إیجѧѧابي مباشѧѧر بѧѧین نظѧѧم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء والالتѧѧزام التنظیمѧѧي      

عدا الالتѧزام العѧاطفي، ویمكѧن تفѧسیر ذلѧك، فѧي ضѧوء نظریѧة التبѧادل          ) والالتزام المعیاري 

الاجتماعي، بأنھ عندما تحرص إدارة البنك علѧى اختیѧار العѧاملین مѧن ذوي القѧیم المتوافقѧة           

عد التنظیمیة، بالإضافة الى اتاحة الفرص للمساھمة في نجѧاح المنظمѧة وذلѧك عѧن       مع القوا 

طریق مشاركتھم في اتخاذ القرار، وتبѧادل المعلومѧات بѧین جمیѧع فѧرق العمѧل داخѧل البنѧك          

في ظل بیئة عمل أكثѧر أمانѧاً وتѧوفر فرصѧًا أفѧضل لأمѧن العمѧل، سѧوف یѧنعكس ذلѧك علѧى                

لبقѧѧاء والاسѧѧتمرار بالعمѧѧل مѧѧع البنѧѧك الѧѧى أجѧѧل طویѧѧل  زیѧѧادة شѧѧعور العѧѧاملین بالرغبѧѧة فѧѧي ا 

(Messersmith et al., 2011)         ائجѧارت النتѧد أشѧاطفي فقѧالالتزام العѧق بѧا یتعلѧا فیمѧأم ،

الى عدم معنویة العلاقة بین نظم العمل عالیة الأداء والالتزام العاطفي، ویمكن تفѧسیر ذلѧك           

افر المجھودات التي یقѧدمھا البنѧك والمتمثلѧة    بأن العاملین كانوا أكثر منطقیاً في إدراكھم لتو        

في نظم العمل عالیѧة الأداء وانعكѧس ذلѧك علѧى الѧشعور بمѧدى أھمیѧتھم كѧان تفكیѧر منطقیѧاً                

  .بعیداً عن الجانب العاطفي

 ,.Karsmakers, 2017; Bashir et al)وتتفق ھذه النتیجة مع دراسة كѧلاً مѧن   

 فѧي أن ممارسѧات نظѧم    (Patel and Conklin, 2010)، كمѧا تتفѧق مѧع دراسѧة     (2011
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العمѧѧل عالیѧѧة الأداء تѧѧؤثر ایجابیѧѧاً علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي وتخلѧѧق بیئѧѧة عمѧѧل یتمتѧѧع فیھѧѧا         

 Fabi)وتختلف ھѧذه الدراسѧة مѧع دراسѧة     . العاملین بمستویات أعلى من الالتزام التنظیمي

et al., 2015)      ѧؤثر علѧن أن تѧة الأداء یمكѧل عالیѧم العمѧزام   والتي أوضحت أن نظѧى الالت

  . التنظیمي للعاملین ولكن بشكل غیر مباشر فقط

وفѧѧي نفѧѧس الѧѧسیاق، عكѧѧست نتѧѧائج اختبѧѧار الفѧѧرض الثالѧѧث، صѧѧحة الفѧѧرض الثالѧѧث     

 اختلافات معنویة ذات دلالة إحصائیة لأثر ممارسѧات نظѧم   توجد" جزئیاً والذي ینص على  

لین بѧالبنوك التجاریѧѧة موضѧѧع   وفقѧاً لآراء العѧѧام العمѧل عالیѧѧة الأداء علѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي  

 الدراسѧѧة، حیѧѧث تبѧѧین وجѧѧود أثѧѧر معنѧѧوي إیجѧѧابي مباشѧѧر لأبعѧѧاد نظѧѧم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء  

عѧѧѧدا التѧѧѧدریب )  القیѧѧѧادة التحویلیѧѧѧة– تقیѧѧѧیم الأداء - الأمѧѧѧان الѧѧѧوظیفي –تѧѧѧصمیم الوظیفѧѧѧة (

اختلفѧت  والتطویر والاتصالات فقد كان الأثر غیر معنوي على الالتزام التنظیمي ككل وقد         

 فѧي وجѧود أثѧر معنѧوي لتقیѧیم الأداء      (Mahmood et al., 2017)ھذه النتائج مع دراسة 

على الالتزام التنظیمي بینما اختلفت معھا فیما یخص التدریب حیث اشѧارت الدراسѧة علѧى     

 (Raharto et al., 2018)وجود أثر معنوي، كما تتفق ھѧذه النتیجѧة مѧع دراسѧة كѧلاً مѧن       

 إیجابي لتѧصمیم الوظیفѧة علѧى الالتѧزام التنظیمѧي ككѧل، ومѧع دراسѧة         في وجود أثر معنوي   

(Lan and Chong et al., 2015)        ىѧة علѧادة التحویلیѧوي للقیѧابي معنѧر إیجѧود أثѧبوج 

 -تقیѧѧیم الأداء(الالتѧѧزام التنظیمѧѧي، كمѧѧا اتѧѧضح أن لجمیѧѧع أبعѧѧاد لѧѧنظم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء        

علѧى التѧوالي أثѧر معنѧوي علѧى      ) ادة التحویلیѧة  القیѧ – الأمѧان الѧوظیفي   –التدریب والتطویر  

الالتزام العѧاطفي، بینمѧا تبѧین أن لتѧصمیم الوظیفѧة والاتѧصالات أثѧر إیجѧابي غیѧر معنѧوي،              

فѧي وجѧود أثѧر للأمѧان الѧوظیفي      ) Young et al., 2010(وتتفق ھذه النتیجѧة مѧع دراسѧة    

الى وجود أثر معنѧوي لأبعѧاد   والقیادة التحویلیة على الالتزام التنظیمي، كما أشارت النتائج         

 التѧѧدریب  – تقیѧѧیم الأداء  – القیѧѧادة التحویلیѧѧة  -الأمѧѧان الѧѧوظیفي (نظѧѧم العمѧѧل عالیѧѧة الأداء   

عѧѧدا تѧѧصمیم الوظیفѧѧة علѧѧى الالتѧѧزام الاسѧѧتمراري، كمѧѧا تبѧѧین أن   )  الاتѧѧصالات–والتطѧѧویر 

لقیѧѧѧادة  ا–تѧѧѧصمیم الوظیفѧѧѧة (لجمیѧѧع أبعѧѧѧاد نظѧѧѧم العمѧѧل عالیѧѧѧة الأداء أثѧѧѧر معنѧѧѧوي إیجѧѧابي    
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الأمѧان الѧوظیفي   (على التوالي على الالتزام المعیاري عدا  )  التدریب والتطویر  –التحویلیة  

 . فقد كان الأثر غیر معنوي)  تقییم الأداء– الاتصالات –

 

یمكن لإدارة البنك زیادة مѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي لѧدى العѧاملین وذلѧك مѧن خѧلال               

یاسѧѧتھا، الأمѧѧر الѧѧذي مѧѧن شѧѧأنھ تѧѧوفیر بیئѧѧة عمѧѧل إیجابیѧѧة، تѧѧسھم فѧѧي  تطѧویر ممارسѧѧاتھا وس 

بنѧѧاء علѧى ذلѧѧك یقѧدم الباحثѧѧان مجموعѧة مѧѧن التوصѧیات التѧѧي     .  زیѧادة الѧѧسلوكیات الإیجابیѧة  

یمكن أن تسھم فѧي زیѧادة مѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي لѧدى العѧاملین فѧي البنѧوك وذلѧك علѧى                 

  :النحو التالي

وظیفة أثر معنوي على مستوى الالتزام التنظیمي لدى أثبتت النتائج أن لتصمیم ال -

العاملین، وبالتالي یجب على إدارة البنوك التجاریة زیادة وعي العاملین لأھمیة 

ممارسة تصمیم الوظیفة، وذلك من خلال التحدید الدقیق لمھام ومسئولیات الوظیفة 

 شاغلھا،  وضع وصف للوظائف وإجراءاتھا ومتطلباتھا ومتطلباتوذلك عن طریق

وذلك من اجل الاستفادة من كل وظیفة لتحقیق أكبر مستوى من الإنتاجیة لتوفیر 

بین الموظفین ووظائفھم، بناء الھیاكل الواضحة بما یحقق وضوح المھام  الترابط

 .والمسئولیات وخلق جو عمل سلیم

تنظیمي أكدت النتائج على أن لتقییم الأداء أثر معنوي إیجابي على مستوى الالتزام ال -

لدى العاملین، ولذلك یجب على إدارة البنوك زیادة إدراك العاملین بالبنوك لممارسة 

تقییم الأداء وعدالتھا، وذلك من خلال إشراك العاملین في عملیة تصمیم معاییر 

الأداء، وجمع وتحلیل البیانات الخاصة بتقییم الأداء، وإطلاع العاملین على نتائج 

 . الحق لھم في الاعتراض على تلك النتائجتقییم الأداء مع اعطاء

وفي نفس السیاق، أكدت الدراسة على أن للقیادة التحویلیة دور ھام في زیادة مستوى  -

الالتزام التنظیمي لدى العاملین، لذلك یجب على إدارة البنك زیادة إدراك العاملین 

الإداریة  تعزیز توجھات المستویات بأھمیة القیادة التحویلیة، وذلك من خلال
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المختلفة لتبني نمط القیادة التحویلیة، وذلك بإخضاعھم لدورات تدریبیة تعمل على 

تعزیز ثقافة الشراكة بین الإدارة والعاملین، والثقة بقدرات العاملین واستثمارھا 

 .لتعزیز التحول الإیجابي داخل البنك

م في تعزیز بالإضافة الي ذلك، أشارت النتائج الى أن للأمن الوظیفي دور ھا -

مستوي الالتزام التنظیمي لدى العاملین، لذلك یجب على إدارة البنك زیادة شعور 

توفیر بعض السیاسات مثل المراجعة العاملین بالأمان الوظیفي، وذلك عن طریق 

 لقرارات –القائمة على معاییر واضحة وموحدة لجمیع العاملین -الالكترونیة 

 . الترقیة أو النقلالاستغناء عن العاملین، وقرارات

في حین أثبتت النتائج أن لممارستي التدریب والتطویر والاتصالات أثر إیجابي لكن  -

غیر معنوي على مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین، لذلك یجب على إدارة 

البنوك التجاریة الاھتمام بزیادة وعي العاملین بأھمیة برامج التدریب وذلك من 

 سواء كانت داخل البنك أو خارجھ -ت للبرامج التدریبیة تیجیاراستخلال تصمیم ا

، وتخصیص میزانیة كافیة -والتي یحتاجھا العاملین لتعزیز مھارتھم وقدراتھم

للتدریب، وتدریب العاملین بالمستشفى على كیفیة تحدید احتیاجاتھ التدریبیة أو 

 فرق العمل، والقیادة، الجدارات الإداریة اللازمة لأداء وظیفتھ بشكل فعال، وبناء

كما یجب على إدارة البنك زیادة مستوى إدراك العاملین . وأسس الاتصال الفعال

 إنشاء شبكة اتصالات واسعة داخل البنك تسھل مشاركة بالاتصالات من خلال

المعلومات بین العاملین وبین الوحدات الإداریة المختلفة، كما تسھل وصول العاملین 

 وتدعم طرح الأسئلة، وتأخذ آراء اتھم في المستویات المختلفة،إلى رؤساءھم وقیاد

 بحریة، كما یمكن العاملین في الاعتبار، وتشجع العاملین على بث آرائھم الشخصیة

في ھذا الاتجاه إنشاء وحدة مسئولة عن تلقي الشكاوى والاقتراحات، وكذلك 

 .من قبل القیادةالمشكلات التي تواجھ الموظفین، والتعامل مع ذلك بكل جدیة 
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بالنسبة لنظم العمل عالیة الأداء یتفق الباحثان مع العدید من الباحثین في أن نظم  -

العمل عالیة الأداء تلعب دوراً كبیراً في تشكیل اتجاھات وسلوكیات العاملین ومنھا 

وفى ھذا الإطار یقدم الباحثان دلیل إجرائي لنظم العمل عالیة . الالتزام التنظیمي

 : في البنوك التجاریة لزیادة مستوى الالتزام التنظیمي، وذلك على النحو التاليالأداء 

  یمكن لإدارة البنوك محل الدراسة زیادة مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین

 .من خلال تفعیل استخدام نظم العمل عالیة الأداء في جمیع الإدارات

 لعاملین لكي یكونوا أكثر جدوى، ت للبرامج التدریبیة لتطویر اتیجیاراستتصمیم ا

مع الأخذ بعین الاعتبار تصورات ورغبات العاملین، والعمل على تنویع 

 .واستخدام الأسالیب الحدیثة

  توفیر بیئة عمل تتسم بنظام عادل في تقییم الأداء لقناعة العاملین بأن ما یحصلون

 .علیھ من مقابل یتناسب مع ما یتم بذلھ من جھد

 ة أن تشجع العاملین على السلوكیات الإیجابیة بین العاملین یجب على الإدار

 .وإتاحة الفرصة في اتخاذ القرارات الاستراتیجیة

  تضمین السلوكیات التي تدل على الالتزام التنظیمي ضمن نماذج تقییم الأداء

 .حیث یتم مكافأة العاملین ذوي السلوكیات البناءة

 

وقوة علاقة نظم العمل عالیة الأداء / ة الحالیة بالتعرف على نوع اھتمت الدراس

بالالتزام التنظیمي، ونظراً لأن البحث في مجال متغیرات الدراسة كان ومازال من 

المجالات الھامة سواء من الناحیة الأكادیمیة أو الناحیة العملیة، وأنھ یمثل امتداداً 

مجال، فقد أوضحت نتائج الدراسة بعض النقاط للمجھودات العلمیة التي بدأت في ھذا ال

التي یمكن أن تكون مجالاً للدراسة في الفترة القادمة، وفى ضوء اطلاع الباحثان على 

یقترح الباحثان بعض الدراسات المستقبلیة وذلك . الأدبیات المتعلقة بمتغیرات الدراسة

  :على النحو التالي
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 أن ویتوقع الشیخ، كفر بمحافظة العامة التجاریة البنوك على الدراسة ھذه أجریت - ١

 بینھا، والعلاقة الدراسة متغیرات على یؤثر أن یمكن أخرى قطاعات على تطبیقھا

 القطاع مثل أخرى خدمیة قطاعات على الدراسة إجراء إعادة یتطلب الذي الأمر

 مثل المختلفة الصناعیة والقطاعات التعلیم، قطاع الاتصالات، قطاع الصحي،

 .دویةالأ شركات

 .والعمل الأسرة بین والتوازن الأداء عالیة العمل نظم بین العلاقة دراسة - ٢

 والقدرة الأداء عالیة العمل نظم بین العلاقة في العاملین لأداء الوسیط الدور - ٣

 .التنافسیة

 المواطنة( العاملین واتجاھات سلوكیات على الأداء عالیة العمل نظم أثر دراسة - ٤

 ).العمل مكان في والتنمر التنظیمي التھكم – یفيالوظ الرضا – التنظیمیة

 رعایة وجودة الأداء عالیة العمل نظم بین العلاقة في النفسي التمكین توسیط - ٥

 .المرضى
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دور التمكین النفسي والتماثل "، )٢٠١٧(أبو النصر، منال جمال عبد الفتاح  )١(

دراسة تطبیقیة على البنوك التجاریة العاملة : تزام التنظیميالتنظیمي في دعم الال

، كلیة التجارة، جامعة رسالة ماجستیر غیر منشورة، "بالقطاع العام بمصر

  . المنوفیة

واقع الالتزام التنظیمي "، )٢٠١٩(أبو شقر، روان خضر وجبران، على محمد  )٢(

الخاصة ومعیقاتھ لدى أعضاء ھیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الحكومیة و

  عمادة البحث–الجامعة الأردنیة ، "وسبل تحسین مستواه من وجھة نظرھم

  .٧٢٩-٧١٣، ص ص٤٦العلمي، مج 

أثر الثقافة "، )٢٠١٤(العنزي، ماجد معتق عاید والخفاجي، نعمة عباس خضیر  )٣(

، رسالة ماجستیر، "التنظیمیة في الالتزام التنظیمي في البنوك التجاریة الكویتیة

 .ة الأعمال، جامعة عمان العربیةكلی

أثر "، )٢٠١٢(بلفیقة، أبو بكر حداد أبو بكر والحوري، سلیمان إبراھیم  )٤(

دراسة میدانیة في : ممارسات إدارة الموارد البشریة على الالتزام التنظیمي

، رسالة ماجستیر، كلیة إدارة المال والأعمال، "المستشفیات الخاصة في الیمن

  .جامعة اّل البیت

أثر محددات الدعم التنظیمي على "، )٢٠٠٥(بد السلام، رمضان محمود ع )٥(

، "سلوكیات الالتزام التنظیمي للعاملین دراسة تطبیقیة على المستشفیات الجامعیة

-١، ص ص ٢ مصر، ع -)  جامعة طنطا-كلیة التجارة(مجلة التجارة والتمویل 

٧١.  

دور نظم العمل "، )٢٠١٨(مرزوق، عبد العزیز على والبردان، محمد فوزي  )٦(

دراسة تطبیقیة على العاملین بشركة : عالیة الأداء في تحقیق المیزة التنافسیة
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Abstract:  

The main research aim was to investigate the effect High 

Performance Work Systems (HPWS) on Organizational Commitment. 

Therefore, to achieve this goal three research hypotheses have been 

developed, and the study was applied to a sample of 242 from the 

employees of public commercial banks in Kafr Elsheikh, with a response 

rate 88%. Results show that there is a significant positive effect of the 

high-performance work systems on organizational commitment, a 

significant positive effect of some dimensions of high-performance work 

systems (job design- Employment Security- performance appraisal- 

transformational leadership) on organizational commitment. Finally, the 

results indicate a significant positive effect of some high performance 

work systems on all dimensions of organizational commitment except 

(job design- communications) on the affective commitment, in addition 

to job design on the continuance commitment, and Employment Security 

on the normative commitment where it was found that there is a non-

significant positive impact. 

Key Words: High Performance Work Systems - Organizational 

Commitment –  Commercial Banks. 



 

 ٤٤٤ – 

 
  

 –حصل على الدكتوراه في إدارة الأعمال من كلیة التجارة  :عبد العزیز على مرزوق. د.أ(*) 

 جامعة كفر الشیخ، ومعار حالیاً للعمل –جامعة المنوفیة، أستاذ إدارة الأعمال كلیة التجارة 

تتمثل اھتماماتھ البحثیة في . أستاذاً بالجامعة الإسلامیة بالمدینة بالمملكة العربیة السعودیة

  .  الموارد البشریةالاتجاھات الحدیثة في إدارة

Email: Abdelazizmarzook@yahoo.com        

 جامعة كفر الشيخ، تتمثل –باحثة ماجستير بكلية التجارة  :اسماء عبد المنعم البزاوى(*) 
  .اهتماماتها البحثية في نظم العمل عالية الأداء، التمكين النفسي، الالتزام التنظيمي

asmaa.elbezawy@gmail.com 


