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 ملخص

العاملين لتطبيق ممارسات نظم العمل عالية  إستهدفت الدراسة إختبار العلاقة بين إدراك   

المصرية   البنوك  فروع  فى  العاملين  من  عينة  على  الوظيفى  الرسوخ  تحقيق  على  الأداء 

لتطبيق   العاملين  إدراك  فى  جوهرية  إختلافات  وجود  مدى  وإختبار  سويف,  بنى  بمحافظة 

عينة الدراسة وفقا ممارسات نظم العمل عالية الأداء والرسوخ الوظيفى داخل فروع البنوك  

لعدد من المتغيرات الديموجرافية الجنس ,الحالة الإجتماعية ومدة الخبرة(, وقد تم إستخدام 

قائمة     SPSSاالبرنامج الإحصائى لإدخال وتحليل البيانات الأولية التى تم جمعها من خلال 

مة صحيحة قائ 293مفردة تم استرجاع  384إستقصاء تم توزيعها على عينة البحث البالغة 

 من إجمالى حجم العينة.     %76بنسبة تقدر ب

أوضحت نتائج التحليل الإحصائى وجود علاقة تأثير أيجابية ذات دلاله إحصائيه لتطبيق    

هناك  أن  وتبين  بشكل عام,  الوظيفى  الرسوخ  ابعاد  الأداء على  عالية  العمل  نظم  ممارسات 

لممارسات تعزيز المهارات وتعزيز الدوافع على كلاً  علاقة تأثير إيجابيه ذات دلاله إحصائيه  

من )التوافق مع المنظمة والتضحية( كأبعاد للرسوخ الوظيفى فى حين أن علاقة التأثير غير  

معنوية على )العلاقات داخل المنظمة( كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفى, وأظهرت النتائج أن هناك  

لم إحصائيه  دلالة  ذات  إيجابيه  تأثير  الرسوخ علاقة  أبعاد  كل  التمكين على   تعزيز  مارسات 

إدراك  فى  المجموعات  بين  معنويه  فروق  وجود  عدم  الى  النتائج  أشارت  كما  الوظيفى, 

ممارسات نظم العمل وفقا للحالة الاجتماعية أو الخبرة أو الجنس, كما تبين وجود فروق بين  

ة والتضحية كأبعاد للرسوخ  المجموعات عينة الدراسة حول إدراكهم للعلاقات داخل المنظم

 الوظيفى وفقا لمدة الخبرة. 

 البنوك  –الرسوخ الوظيفى  -نظم العمل عالية الاداء كلمات مفتاحية:
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Abstract 

           The research aimed at investigating the relation between applying High work 

performance system practices and Job embeddedness on a sample of bank employee 

and test the differences between employee perceptions of High work performance 

system and Job embeddedness according to demographic variables (Gender-Mutual 

statue -Experience). SPSS program used to analyses the data collected through 

survey. The results showed positive and significant impact of High performance 

work system on Job embeddedness as general. The results indicate that there is no 

significant differences between employee’s perceptions of High performance work 

system practices according to (Gender -Mutual statue –Experience), while there is 

a significant difference between employee’s perceptions about sacrifice and links 

as job embeddedness dimensions according to the experien . 

Keywards: High work performance system -Job embeddedness- Bank- 
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  مقدمة -1

بناء   في  الحاكم  العنصر  البشرى  المورد  التنافسية  يعد  الاستراتيجيات  يمكن ووتنفيذ 

للمديرين والمهنيين في مجال الموارد البشرية تنمية قدرات وكفاءات وسلوكيات رأس المال  

أن الموارد الداخلية    إلىتشير نظرية الموارد  و  تنافسية للمنظماتبطريقة تحقق ميزة    البشري

البشرية   الموارد  وخاصة  وكللمنظمة  للمنظمات،  المستدامة  التنافسية  الميزة  اً  إدراكمصدر 

قد  ف   المصادر الداخلية لتحقيق الميزة التنافسية للمنظمات،    أهممن    لحقيقة أن المورد البشرى

إدارة الموارد البشرية التي   دار نقاش خلال العشرين سنة الماضية، حول ماهية ممارسات 

والتفوق على المنافسين، وأسفرت    داءادة الكفاءة وتحسين الأيجب على المنظمات تطبيقها لزي

ت  مجالاأحد  ك  داءنظم العمل عالية الأ  يد من المفاهيم والممارسات منها  دالع  عنتلك الجهود  

باعتباره أكثر المصطلحات دلالة وتعبيراً    جانب الاستراتيجي لإدارة الموارد البشريةبالهتمام  الا

التي يمكن أن تسعن ممارسات الإدارة الاستراتيجية للموارد   الأ  أهمالبشرية    داء في تعزيز 

 . يةقدرات الموظف ومستوى الالتزام والإنتاج  يزعزوت المتميز للمنظمات

كل    شمل  تشبكة    مجتمعهوبين الفرد وعمله    ماليةالنفسية والجتماعية ولاروابط االتمثل   

يكون الفرد   خارج العمل، أول لمجتمع والبيئة المادية، سواء داخوالجماعات وا الأصدقاءمن 

فالفرد الذي يكون لديه مستوى مرتفع "الرسوخ",  اطلق عليها الباحثون مفهوم والتيعالقاً 

روابط   يملك  الوظيفي  الرسوخ  و  من  داخل  قوية  العمل  متداخلة،  ويواجه   أوبيئة  خارجها 

الرسوخ الوظيفي رؤية شاملة لعلاقة    يقدم المجتمع, حيث    أوصعوبة بالغة في ترك المنظمة  

نفسيا   يتجزأ  لا  جزءا  الموظفين  يصبح  كيف  توضيح  خلال  من  والموظف  العمل  صاحب 

   نطاق واسع داخل المنظمة  في المجتمع الذى تعمل فيه المنظمة واجتماعيا على

 

 الدراسات السابقة:  -2

 . تناولت متغيرات الدراسةتستعرض الباحثة فيما يلى بعضاً من الدراسات التى 

 الدراسات التى تناولت نظم العمل عالية الأداء   2/1

ء خلال العقدين الماضيين مفهوم وأبعاد نظم العمل عالية الأدادراسة  إهتمام متنامي بلقد ظهر   

المنظمات ثيرات المختلفة لتطبيقه على مستوى  تأبعاده وال المفهوم وأباستعراض    حيث اهتم الباحثون

   أو على مستوى الأفراد, من أهم تلك الدراسات:

الأداء وكلاً Sun, et al.,2007)قام العمل عالية  نظم  بين تطبيق  العلاقة  بدراسة  إنتاجية   (  من 

مل ثبتت النتائج التأثير الايجابي لتطبيق نظم العوأ الموظف ومعدلات الدوران كمؤشرات للأداء التنظيمى

 ,Paréإختبرت دراسة)و,  ضافة الى انخفاض معدلات دوران العمالةعاملين بالإ نتاجية العلى زيادة إ

G., & Tremblay, M. 2007 العلاقة بين أنظمة العمل عالية الأداء ونوايا دوران العمل واظهرت )

النتائج ارتباط سلبى مباشر بين الممارسات الخاصة بكل من )التقدير, التمكين والاجور العادلة وتطوير  

العاطفى   العدالة الاجرائية والالتزام  العمل وان كل من  المعلومات( ونوايا دوران  الكفاءات ومشاركة 

مستمر وسلوكيات المواطنة توسطت جزئيا التاثير السلبى لنظم العمل عالية الأداء على نوايا ترك وال

انشطة نظم العمل إرتبطت العمل لمتخصصي تكنولوجيا المعلومات مرتفعى المهارة وإن اربعة من خمس  

 .Rebecca R. Kehoe, Patrick Mختبرت دراسة), كما اسلبا وبشكل جوهرى بنوايا ترك العمل
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Wright,2013)   إ العمل عالية الأداء فى مجموعات العلاقة بين  لتطبيق ممارسات  الموظفين  دراك 

وظيفية  متنوعة وكل من غياب الموظفين ونية البقاء فى المنظمة وسلوك المواطنة التنظيمية والتركيز  

على الدور الوسيط المحتمل للالتزام العاطفي في تلك العلاقات وتوصلت النتائج الى إن إدراك الموظفين  

ارسات العمل عالية الأداء ارتبط ايجابيا بكل من المواطنة التنظيمية, الالتزام العاطفي ونية لتطبيق مم

العاطفي  الإلتزام  توسط  النتائج عدم  أظهرت  كما  العمل  من  بالغياب  وإرتبط سلبا  المنظمة  فى  البقاء 

 للعلاقة بين ممارسات العمل عالية الأداء والغياب. 

بإختبار تأثير كلا من نظم العمل   (De Oliveira & Da Silva,2015)إهتمت دراسة    

على ارتباط العاملين وأظهرت النتائج ان التبادلية بين القائد والمرؤوس    عالية الأداء وجودة العلاقة

مع إيجابي  تأثير  لهما  المتغيرين   من  بالعمل,كل  العاملين  ارتباط  على  دراسة    نوي  وإختبرت 

(Michaelis et al., 2015  تأثير نظم العمل عالية الاداء  )  على الفعالية التنظيمية وتوصلت النتائج

التنظيمية الفعالية  تحقيق  على  العمل  لنظم  الايجابي  التاثير  دراسة  ,الى    Hoque, et) وقامت 

.,2015alفى التنظيمى  والاداء  الاداء  عالية  العمل  نظم  ممارسات  بين  العلاقة  بإختبار  المنظمات   ( 

العمل الكبيرة   بين تطبيق نظم  إيجابية  أن هناك علاقة  الى  الباحثون  وأشار  والمتوسطة والصغيرة, 

عالية الاداء وإنتاجية العامل والأداء المالى وأن هذه العلاقة تكون أكبر في الشركات الكبيره عنها فى  

    .الشركات المتوسطة والصغيرة

الارتباط الوظيفى كوسيط فى علاقة التأثير بين عدد  (Karatep,et al.,2016 )إختبرت دراسة 

والأداء الغياب  نوايا  وبين  الأداء  عالية  العمل  أنظمة  ممارسات  الخدمة   من  واسترجاع  الابتكاري 

(RECOVERY  على موظفى الخطوط الامامية فى عدد من الفنادق وتوصلت النتائج الى تطبيق )

أنظمة العمل عالية الأداء يعزز من الارتباط الوظيفى مما يؤدى الى خفض نية الغياب وتزايد مستوى  

( أن نظم العمل عالية الأداء  Kundu, 2016دراسة)أظهرت نتائج  و  ,الأداء المبتكر واسترجاع الخدمة

النتائج   وتؤكد  العمل  ترك  نوايا  من  وتخفض  بالعمل  المرتبطة  المخرجات  تعزيز  الى  أن تؤدى  على 

أظهرت نتائج  قد  و ,العمل عالية الأداء وبين نوايا ترك العملمخرجات العاملين تتوسط العلاقة بين نظم  

( على  Carda, et al., 2017-Escribaدراسة  الاداء  عالية  العمل  لسلوكيات  الايجابى  التاثير   )

الإبتكاري للعاملين, كما أوضحت  التنظيمى والإبداع والسلوك  التنظيمية, الإلتزام  المواطنة  سلوكيات 

( التاثير الإيجابى لنظم العمل عالية الاداء على جودة الخدمة ورضا   ,2017Wang & Xuدراسة )

(  بإختبار تأثير نظم العمل عالية الأداء على الأداء  Saridakis, et al.,2017) وأهتمت دراسة  ,العميل

كما إختبرت الدراسة ما    (Meta analyses)للدراسات المالى للشركات من خلال التحليل الشمولى

إذا كان التاثير أكبر فى حالة الممارسات المجمعه لنظم العمل عالية الأداء عن الممارسات الفردية أو 

على   مجمع  بشكل  الأداء  عالية  العمل  نظم  لتطبيق  ايجابى  تاثير  هناك  إن  التحليل  نتيجة  وأظهرت 

 الأداءالمالى للشركات 

 ً ظهرته العديد من نتائج الدراسات السابقة حول النتائج الايجابية لتطبيق نظم العمل  فقد لما أ  خلافا

فقد   الأداء  عالية  العمل  نظم  لتطبيق  السلبية  التاثيرات  الى  الدراسات  بعض  كشفت اشارت 

( على  HPWS( عن تأثير أنظمة العمل عالية الأداء )Manu Melwin Joy EPRA,2016دراسة)

عالية الأداء لها تأثير سلبي قوي على  ظهرت النتائج أن أنظمة العمل  أ  نسحاب الموظفين وقد سلوكيات إ

( دراسة  واستهدف  الموظفين,  انسحاب  تاثيرات Srivastava, et al., 2014سلوكيات  اختبار   )

الضغوط الوظيفية وتكثيف العمل على الموظفين فى المنظمات العمل عالية الأداء على كل من الارتباط  

الوظيفى والرضا الوظيفي وتوازن العمل /العائلة والرفاهية النفسية للموظفين وقد توصلت النتائج الى  
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ان الموظفين الذين يتعرضون لتكثيف العمل وتزايد الضغوط الوظيفية يظهرون مستوى منخفض من  

الارتباط بالعمل والرضا الوظيفى و الرقاهية النفسية بالاضافة الى تعارض فى علاقة العائلة /العمل, 

دراسة)و عال Heffernan, 2012إختبرت  العمل  لنظم  التنظيمى  المستوى  بين  العلاقة  الأداء  (  ية 

على   الموظفين  والتوزيعية وسلوكيات  )الاجرائية  العدالة  توسيط  خلال  من  الفردي  المستوى 

والمعاملات( وتوصلت الى الموظفين فى المنظمات ذات الاستثمارات الكثيفة فى نظم العمل عالية الأداء 

اظهروا مستوى منخفض من الرضا الوظيفى والالتزام العاطفى ومستوى اعلى من الشعور بالضغوط  

عدالة وان  والشعور   الوظيفية,  العمل  نظم  بين  العلاقة  جزئيا  تتوسط  التعاملات  وعدالة  الاجراءات 

( تحديد كيف يمكن أن تؤدي أنظمة العمل عالية  Silva, el al.,2018دراسة) بضغوط العمل, وحاولت 

الأداء المدركة إلى نتائج نفسية سلبية )الاحتراق الوظيفى، والقلق الوظيفي، وضغوط الدور وانعدام 

أنظمة العمل عالية الأداء لها علاقة إيجابية قوية مع النتائج النفسية وتوصلت الى أن    لوظيفي(,الأمن ا

السلبية للموظفين بشكل اجمالى  ولكن عند أخذ الاحتراق الوظيفى, والقلق الوظيفي وضغوط الدور  

نتائج مختلفة,  وأثبتت النتائج أن   واظهرتوانعدام الأمن الوظيفي بشكل منفصل، فإن العلاقات تشعبت  

   أنظمة العمل عالية الأداء سيكون لها تأثير دائم على النتائج النفسية السلبية للموظفين.

العمل عالي   الباحثة ان نظم  العربية فقد لاحظت  بالدراسات  الأداء لم تحظ بالاهتمام   ةفيما يتعلق 

الباحثين  من  المجالوإ  الكافى  هذا  فى  نسيا  محدوده  الدراسات  )العنزي  ,  ن  دراسة  قدمت  فقد 

الموهبة،  2011وآخرون، العمل عالية الأداء وإدارة  ( إطار نظري شامل يتناول مفهوم كل من نظم 

وكذلك طبيعة ودور نظم العمل عالية الأداء بوصفها أحد الركائز الرئيسية المعززة من تطوير رأس 

لمنظمات العراقية وتوصلت الدراسة  المال البشري في صياغة وتنفيذ استراتيجية إدارة الموهبة في ا 

حاولت دراسة )الرمال وشحاتة، لعب دورا فى تعزيز ادارة الموهبة, وقد  الى  أنظمة العمل عالية الأداء ت

العمل  2016 )فرق  الأداء خاصة  عالية  العمل  أنظمة  دور  استكشاف  المعرفة    –(  التمكين(    –إدارة 

أن الممارسات الثلاث لنظم العمل عالية الأداء ارتبطت    وأثرها على رضا الموظفين. توصلت الدراسة إلى

(  العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء  2017إيجابياً برضا الموظفين, وتناولت دراسة )منطاش ومناع،  

وسلوك مشاركة المعرفة واشارت النتائج الى إلى وجود علاقة معنوية بين نظم وممارسات العمل عالية  

م سلوك  وبين  المعرفي، الأداء،  المال  رأس  بين  المباشرة  العلاقة  معنوية  وكذلك  المعرفة.  شاركة 

ومشاركة المعرفة، بالإضافة إلى أثر رأس المال المعرفي كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم العمل عالية  

تراتيجية ( الى ان الممارات الاس2017الأداء، وسلوك مشاركة المعرفة, اشارت دراسة )شحاته,ياسر,

ا على الإلتزام الوظيفى للعاملين فى عدد من كليات الإداره  ي يجابرة الموارد البشرية/ نظم العمل تؤثر إلإدا

 بعدد من الجامعات الخاصة المصرية

( العلاقة بين  تطبيق نظم العمل عالية الأداء وبين تحقيق    2018تناولت دراسة) مرزوق ,البردان       

ميزة تنافسية واظهرت النتائج وجود علاقة معنوية ايجابية بين جميع ممارسات نظم العمل عالية الأداء  

وجود تأثير معنوى لمعظم   ماعدا ممارسة التوظيف,كما أشارت النتائج الى  –وأبعاد الميزة التنافسية  

ممارسات نظم العمل عالية الأداء على أبعاد الميزة التنافسية بالتطبيق على العاملين بالشركة المصرية 

 للاتصالات بمحافظة المنوفية.  

( باختبار العلاقة بين تطبيق نظم العمل عالية الأداء وإدراك العاملين 2018اهتمت دراسة )المنسى  

للتمكين النفسي فى المنظمات وتوصلت الدراسة الى وجود اختلافات جوهرية بين العاملين نحو نظم 

ة موجبة بين أبعاد  العمل عالية الأداء، والتمكين النفسي وفقا لطبيعة النشاط، كذلك وجود علاقة معنوي

للمهارات،  المعززة  الممارسات  أن  النتائج  وكشفت  النفسي،  والتمكين  الأداء  عالية  العمل  نظم 
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والممارسات المعززة لفرص المشاركة هما الأكثر قدرة على التنبؤ بأبعاد التمكين النفسي, وأشارت  

( الى دور إدارة الاحتواء العالى/ نظم العمل عالية الأداء فى تخفيف الضغوط  2020دراسة )خروقه,

الاحتواء   ادارة  مبادئ  بين  سلبية  ارتباط  علاقة  وجود  الى  النتائج  واشارت  وابعاد  الوظيفية  العالى 

 الضغوط الوظيفية. 

 الدراسات الخاصة بالرسوخ الوظيفى:  2/2

أهتم عدد من الباحثين بدراسة تأثير الرسوخ الوظيفي على خفض معدلات الدوران فى    

)حيث  المنظمات   وسلوكيات  Karavardar, 2014قام  الوظيفى  الرسوخ  بين  العلاقة  بإختبار   )

المواطنة التنظيمية حيث اظهرت النتائج التأثير الايجابى لابعاد الرسوخ الوظيفى على سلوك المواطنة 

( التأثير الجوهري للرسوخ الوظيفى  Afsar and Badir, 2016)  اظهرت نتائج دراسةكما    التنظيمية,

العمل ترك  نوايا  وخفض  التنظيمي   الالتزام  زيادة  دراسة  ,على  أثر ,et al.,2017)  Slakeوتناولت   )

للرسوخ على الاستمرار الرسوخ الوظيفى وتوفير العمالة للمشاركة وأشارت النتائج الى التاثير الإيجابى  

 .في العمل وزيادة المشاركة في العمل

( محددات ونتائج الرسوخ الوظيفى   (Shehawy. Y., et al., 2018اختبرت دراسة  

شكل في خطوط الطيران المصرية, وتوصلت النتائج الى كلا من دعم المشرف وتأييد الموظف يؤثر ب

بالتالى يؤثر ايجابيا على الالتزام التنظيمى وسلبيا على  ن الرسوخ  جوهرى على الرسوخ الوظيفى  وأ

العلاقة بين مدى ارتباط الموائمة    et al.,2018)  (Uzochukwu ,واختبرت دراسة  نوايا ترك العمل,

المرتفع من  المستوى  النتائج ان  الرسوخ مع الاحتفاظ بالموظفين  واظهرت  ابعاد  المجتمع كاحد  مع 

وظفين والذي يمكن بالم  ظالرسوخ الوظيفى والمقاس بالموائمة مع المجتمع يمكن ان يساعد فى الاحتفا 

( بدراسة إلى اى مدى يمكن Oladeji& Ayinde, 2018, وقام )ن يستخدم كمؤشر لأداء الموظفينأ

الرسوخ   بمستوي  تنبئ  أن  الشخصية  والسمات  القيادة  السمات   الوظيفى, لنمط  ان  النتائج  وأظهرت 

مثل   سمات الانفتاح  الشخصية  بينما  بالرسوخ  تنبئ  ان  يمكن  والطيبة  الضمير  ويقظة  الخبرة  على 

يمكنها   -نبئ بشكل جوهرى بالرسوخ  وأن ابعاد القيادة الاوتوقراطية  والعدالةالعصابية والانبساطية لات

من نمط القيادة    ن كلاً الباحثان أ  واستنتج  ينبئ بالرسوخ  ان تنبئ بالرسوخ  بينما النمط الديموقراطى لا

 . و السمات الشخصية لها تأثير مجمع على الرسوخ الوظيفي بين الموظفين

( بدراسة مقدمات ونتائج الرسوخ الوظيفي بين العاملين  Chan, et al., 2019قام )   

قة لهما علاالشعور بالالتزام  العمل وساعات  السيطره على    ىمن مستو  الدراسة ان كلاً   نتائج  ظهرتأ  وقد

والاداءالمبادر لخدمة العملاء كما   هناك علاقة جوهرية بين الرسوخ  جوهريه بالرسوخ الوظيفى وان  

 ,.Fasbender, et al)وأشار   الشعور بالالتزام والاداء المبادر, تبين ان الرسوخ يتوسط العلاقة بين

, إلى أنه يمكن الاعتماد على الرسوخ الوظيفي كأسلوب للتخفيف من الاثَار السلبية لضغوط العمل  (2019

 ,Singhوجود  تأثير الإيجابى على كل من سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء الوظيفى. هدفت درسة )

( الى اختبار الدور الوسيط للإرتباط التنظيمى فى العلاقة بين الرسوخ والسلوكيات المنحرفة داخل  2019

العمل وتوصلت النتائج الى ان الرسوخ يمكن ان ينبئ بالانحراف داخل العمل وإن الرسوخ قد يؤدى الى  

ت العمل المنحرفة  سلوكيات عمل منحرفة وان الارتباط التنظيمى يتوسط العلاقة بين الرسوخ وسلوكيا

الرسوخ وا العلاقة بين  العالى فان  اقل, وقد حاولت  عند مستويات الارتباط  المنحرفة تكون  لسلوكيات 

( إختبار الرسوخ التنظيمى كرابط وسيط في العلاقة بين دعم    Karatepe and Avci, 2019دراسة )

المشرف وزميل العمل لنوايا عدم الحضور والأداء الزائد عن الدور بين أطقم التمريض حيث أشارت 
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النتائج الى العاملين الذين يتلقون دعم كاف من رؤسائهم يكونون أكثر ترسخا في منظماتهم وبالتالى  

 يظهرون التزام أكبر بالحضور فى موعد العمل.

( الى  Greene,, et al., 2014على عكس العديد من الدراسات اشارت نتائج دراسة )  

الوظيفى   الرسوخ  مثل ان  معينة  فى ظل وجود عوامل  الاداء  نتائج عكسية على  الى  يؤدى  ان  يمكن 

مستوى منخفض من التبادل الاجتماعى وتبين ايضا أن الرسوخ يؤدى الى اثَار سلبية على الاداء فى  

  ظل مستوى تبادل إقتصادى مرتفع 

فيما يتعلق بالدراسات العربية  فإن الباحثة ترى ان المفهوم لم يلق بعد الاهتمام الكافى من الباحثين     

.  بالمتغيرات الاخرى محدوده نسبيا  حيث ان الدراسات التى تناولت مفهوم الرسوخ او ابعاده وعلاقته

نغراز العلاقة ببين الإ(  2012دراسة )العطوى  تناولت    فقدالباحثة بعضاً من تلك الدراسات,  تستعرض  

ختيارى فى ظل عدد من العوامل الموقفيه )الصدمات الوظيفى( ونوايا دوران العمل الإ  الوظيفى) الرسوخ

تباط  رواشارت النتائج الى وجود علاقة إ(  المتطلبات المادية  –وقت الانتقال  –السلبية المرتبطة بالعمل  

وان العوامل الموقفية لها دور فى التأثير على العلاقة,   ل,سلبية بين الرسوخ الوظيفى ونوايا دوران العم

قة  ( الدور الوسيط للرسوخ الوظيفى)الانطمار الوظيفى( فى العلا  2013, واختبرت دراسة) الكرداوى

التنظيمى)التهكم التنظيمى(, وقد أظهرت  مستوى الشعور بالاحتقان  بين مستوى رأس المال النفسي و

ن الرسوخ يلعب دور وسيط فى تلك العلاقة وان وجود الرسوخ يسهم فى زيادة دور رأس المال  النتائج إ

 النفسي في  تقليل مشاعر الاحتقان التنظيمى لدى العاملين  

دراسة)   الوظيفى بإ  (Nafei,2015اهتمت  الاداء  من  وكل  الوظيفى  الرسوخ  بين  العلاقة  ختبار 

ايجابية   والمواطنة إرتباط  له علاقة  الوظيفى  الرسوخ  أن  النتائج  واثبتت  الوظيفي  والرضا  التنظيمية 

هتمت دراسة )مرزوق   البنوك المصريه, وإجوهريه بكل من المواطنة والرضا والأداء الوظيفى لموظفي  

( بإختبار العلاقة بين تطوير المسار الوظيفى والرسوخ الوظيفى حيث اثبتت النتائج وجود علاقة 2016

اجماليه,  بصوره  الوظيفى  الرسوخ  قوة  او  ودرجة  التجاريه  البنوك  فى  الوظيفى  المسار  تطوير  بين 

عضو على الرسوخ الوظيفى  بعاد العلاقة بين القائد/ الأ( على قياس تأثير  2016وركزت دراسة )رمضان  

وتوصلت الى وجود تاثير معنوى لبعض أبعاد علاقة القائد/ الأعضاء على الرسوخ كما أشارت الى وجود  

إختلافات معنوية فى مستوى الرسوخ الوظيفي وفقا لعدد من المتغيرات الديموجرافية مثل العمر ومدة 

 الخدمة

(  العلاقة بين الابعاد المختلفة للعدالة التنظيمية والرسوخ الوظيفى  2018اختبرت دراسة )امين,    

وأظهرت النتائج  وجود علاقة إرتباط إيجابية ذات دلالة احصائية بين أبعاد العدالة والرسوخ التنظيمى  

أشارت)عطا الله, كما  المنصورة,  جامعة  مستشفيات  الإيجا 2019في  التأثير  إلى  الرسوخ (  لأبعاد  بى 

دراسة   نتائج  وأكدت  المصرية,  المؤسسات  فى  التعاقب  وادارة  تخطيط  نجاح  على  الوظيفى 

 ( على التأثير الإيجابى المعنوى للرسوخ الوظيفى فى دعم سمعة المنظمة. 2020)الزيادى

 

 الدراسات التى تناولت العلاقة بين  نظم العمل عالية الاداء والرسوخ الوظيفي  2/3

تستعرض الباحثة في الجزء التالي أهم الدراسات السابقة التي اهتمت بإختبار وتحليل    

العلاقة بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء وأبعاد الرسوخ الوظيفي لمحاولة تحديد علاقات التأثير المتبادلة  

  بين المتغيرين موضوع الدراسة.  
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الوظيفي الدور الوسيط للرسوخ    Zaki&Al-Romeedy, 2019) دراسة )إختبرت    

فى العلاقة بين تطبيق نظم العمل عالية الأداء والأداء الإابتكاري والحفاظ على الموظفين المتميزين 

)الموهوبين( فى عدد من المنشآت السياحية المصرية, وقد أظهرت النتائج أن تطبيق نظم العمل عالية  

سوخ يقود إلى مستويات أداء الأداء يعزز من احساس الموظفين بالرسوخ الوظيفي وبالمقابل فإن الر

أبداعي أعلى بالاضافة إلى مستوى أعلى من الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين, كما تشير النتائج إلى أن 

الرسوخ يتوسط جزئيا العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والأداء الإبداعي وقدرة المنظمة على الاحتفاظ  

 ن. بالموظفين الموهوبي

( إلى معرفة تأثير بعض ممارسات ادارة الموارد البشرية Nguyen 2019هدفت دراسة)  

خصائص  وتأثير  الوظيفي  الرسوخ  على  والعدالة(  والتدريب  التنظيمية  والمكافآت  الإشرافي  )الدعم 

التنظيمية  والمكافآت  والعدالة   النمو  فرص  من  كل  ان   الدراسة  وأظهرت  الرسوخ  على  الوظيفة 

اشر على الرسوخ الوظيفي, وإن التدريب والدعم التنظيمي لا  وخصائص الوظيفة لها تأثير جوهري مب

 يؤثران على الرسوخ كما أظهرت النتائج  وجود علاقه عكسيه بين الرسوخ ونوايا ترك العمل

بيان دور الرسوخ الوظيفي كمتغير وسيط      (Afsar, et al., 2018هدفت دراسة )إست  

فى العلاقة بين كل من نظم العمل عالية الأداء وثقة المشرفين ونية ترك العمل بين الموظفين فى الفنادق,  

وأظهرت النتائج أن نظم العمل عالية الأداء )التمكين والتدريب والمكافآت( والثقة في المشرف تؤثر  

 ور الوسيط للرسوخ الوظيفي,   على نية ترك العمل من خلال الد 

بتحليل العلاقة بين إدراك الموظفين لممارسات     (Dechawatanapaisal, 2018)قام  

الممارسات  تلك  بين  العلاقة  في  الوسيط  الوظيفي ودوره  للرسوخ  كمؤشرات  البشرية  الموارد  ادارة 

ونوايا ترك العمل , كما اختبرت الدراسة الدور المعدل للرضا الوظيفي فى العلاقة بين الرسوخ ونوايا  

كل ممارسات الموارد البشرية فيما عدا التدريب ارتبطت ايجابيا مع   ترك العمل وقد أظهرت النتائج ان

البشرية  الموارد  لممارسات  الوسيطة  التأثيرات  النتائج  أوضحت  كما  التنظيمي,  الموظف  رسوخ 

الوظ الرسوخ  تحقيق   خلال  من  العمل  ترك  نوايا  على  الوظيفى(  المسار  وتطوير  يفي,  )المكافآت 

م تنخفض  العمل  ترك  ونوايا  الرسوخ  بين  السلبية  العلاقة  ان  الرضا  وأوضحت  مستويات  ارتفاع  ع 

)  الوظيفي, دراسة  اختبرت  الاحتفاظ    Qasim and Rashidi, 2018) كما  على  المنظمات  قدرة 

المعتمدة على   البشرية  الموارد  تنفيذ مجموعة من ممارسات  المؤهلين من خلال  الاكفاء/  بموظفيها 

( وتأثير تلك الممارسات على ترسيخ الموظفين في عدد من شركات البرمجيات  CBHRPالالتزام )

فى   الموظفين  لترسيخ  أساسيه  محفزات  تعتبر  الممارسات  تلك  ان  النتائج  أوضحت  وقد  الباكستانيه 

دراسة   اختبرت  السلوك     (Ansari,et al.,2018) منظماتهم.  على  الأداء  عالية  العمل  نظم  تأثير 

الابداعى من خلال توسيط الرسوخ الوظيفى لموظفي الخطوط الامامية في القطاع الفندقى فى باكستان  

وقد أظهرت نتائج الدراسة ان الرسوخ يتوسط العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والسلوك الإبداعي 

   وان الموظفين يظهرون رسوخا وظيفيا أعلى في ظل تطبيق نظم العمل عالية الأداء  

( إختبار تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية Tian, et al., 2016استهدفت دراسة )  

على   للدافعية(  معززة  للفرصة وممارسات  معززة  ممارسات  للقدرة,  معززة  )ممارسات  الأداء  عالية 

(ِ لإدارة AMOالرسوخ التنظيمي والأداء التنظيمي وذلك من خلال نموذج القدرة /الحافز/ الفرصة)

الموارد البشرية بالتطبيق على عدد من المنشآت العامة الصينية, وأشارت النتائج إلى أن ممارسات 

ادارة الموارد البشرية تسهم فى خلق وتطوير الرسوخ الوظيفي وتعمل على تحسين مستويات الأداء  
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الوظيفي, وأظهرت ان الرسوخ الوظيفى يتوسط العلاقة بين ممارسات ادارة المورد البشرية والأداء  

 الوظيفي للعاملين مقاسا من خلال تقييم المشرف لمستوى أداء العاملين  

  

( دليلاً عملياً على تأثير ممارسات  Ghosh& Gurunathan, 2015قدمت دراسة )  

العمل عالية الالتزام على نوايا دوران الموظفين من خلال رسوخ الموظفين الجدد بشكل أكثر كثافة  

ترسيخ  من  المنظمة  تمكن  الممارسات  تلك  أن  النتائج  أثبتت  وقد  الهنديه  المنظمات  من  عدد  داخل 

ارتبط س الوظيفة  الرسوخ داخل  بكفاءة وان  النتائج  موظفيها  أظهرت  العمالة, كما  بنوايا دوران  لبيا 

 توسط الرسوخ بشكل سلبي العلاقات بين ممارسات العمل عالية الالتزام ونوايا الدوران

الوظيفي (Karatepe& Vantakhah, 2014استهدفت دراسة      الرسوخ  ( دراسة 

كمتغير وسيط فى العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء كل من الأداء الإبداعي والسلوك الزائد عن الدور  

فى خدمة العملاء، أظهرت النتائج أن نظم العمل تعزز الشعور بالرسوخ الوظيفي وان زيادة مستويات  

إلى مستويات متصاعدة من الأداء الإبد الزائدة، وتم الرسوخ تقود  الدور  اعي/ الابتكاري وسلوكيات 

أشارت   حيث  التنظيمية  والمدة  التعليم  السن،  الجنس،  مثل  الديموغرافية  المتغيرات  بعض  استخدام 

شركة لديهم  النتائج إلى ان المضيفين الجويين ذو مستوى التعلم الأعلى والذين لديهم خبره أطول في ال

اهتمت  وقد    مان الوظيفي والتمكين وفرق العمل,مستويات إدراك أقل تفضيلا لبعضأبعادنظم العمل مثل الأ

( بإختبار أثر التدريب والرسوخ على أداء العاملين الجدد وأظهرت النتائج  Cheng, 2014دراسة )  

الوظيفي   الرسوخ  على  تأثير جوهرى  له  التدريب  من  أن  كل  وأن  المنظمة  فى  واستمراره  للموظف 

 الرسوخ والتدريب يسأهمان بشكل مباشر فى زيادة أداء العاملين ,

( إلى بيان دور الرسوخ الوظيفى كمتغير وسيط فى  Karatepe, 2013هدفت دراسة )  

العلاقة بين كل  من نظم العمل عالية الأداء والدعم الاجتماعى ونية ترك العمل بين العاملين فى الفنادق,  

وأشارت النتائج إلى أن الرسوخ الوظيفي يتوسط تأثير كلا من نظم العمل عالية الأداء والدعم الاجتماعي 

ك العمل, وقد أشارت النتائج  إلى أن الموظفين الذين يعملون في بيئات عمل تطبق  للعمل على نية تر

تقل   وبالتالي  وظائفهم،  في  اندماجًا  أكثر  الاجتماعي  بالدعم  ويتمتعون  الأداء  عالية  العمل  ممارسات 

العلاقة بين ممارسات (  Bambacas & Kulikb, 2013واختبرت دراسة )رغبتهم فى ترك العمل,  

ادارة الموارد البشرية وترسيخ الموظفين فى منظماتهم ودور ذلك فى تخفيض نوايا دوران العمالة, 

من خلال إختبار التأثير الوسيط لأبعاد الرسوخ التنظيمي على العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية 

تق من  كلاً  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت  وقد  العمل  ترك  من ونوايا  تزيد  التنظيمية  والمكافآت  الأداء  ييم 

الموائمة وتخفض نوايا دوران العمل, بالإضافة إلى أن أنشطه تطوير الموظف تزيد من إدراك الموظفين  

بالتضحية وأن زيادة الشعور بالتضحية ارتبط سلبا بنوايا دوران العمل واقترحت النتائج أن المنظمات 

رة الموارد البشرية لتخفيض نوايا دوران العمال يمكن ان تحقق  التي تأمل فى استخدام ممارسات ادا

 نجاح اكبر باستخدام نظم المكافآت وادارة الأداء لزيادة إدراك الموظفين بالموائمة التنظيمية.

( العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والرسوخ الوظيفي والذى يتضمن Li, 2010اختبر )  

ارتباط الموظفين بالأفراد الآخرين وفرق  العمل, وإدراك الموظفين مدى ملائمتهم مع الوظيفة والمنظمة  

والمجتمع, وتضحيات الموظفين المتعلقة بالمنظمة والمجتمع إذا تركوا العمل, وأظهرت النتائج أن نظم  

المكونات  الع وأن  العمل,  معدل دوران  من  وتقلل  الوظيفى  الرسوخ  فاعلية  من  تزيد  الأداء  عالية  مل 

الأداء،  تقييم  التدريب،  التوظيف،  والتى تشمل كل من إستراتيجية  الأداء  العمل عالية  لنظم  المختلفة 

 الوظيفى. التعويض، إدارة العمل الجماعي تؤثر تأثيرا إيجابيا على الرسوخ 
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( إلى أن الرسوخ الوظيفى يتوسط العلاقة بين  (Bergiel, et al., 2009توصلت دراسة  

ممارسات ادارة الموارد البشريه الإستراتيجيه )التعويضات, فرص النمو, التدريب والدعم الاشرافى(  

ونيه ترك العمل حيث أظهرت النتائج وجود علاقه عكسيه بين ممارسات ادارة الموارد البشرية ونوايا  

 تلك العلاقة.   ترك العمل فى حالة توسيط الرسوخ ل
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يشير العرض السابق لعدد من الدراسات المهتمة بإختبار العلاقة بين ممارسات ادارة الموارد 

 البشرية المعروفة بنظم العمل عالية الأداء والرسوخ التنظيمي إلى: 

الدراسات نحو توسيط الرسوخ الوظيفي فى العلاقة بين نظم العمل عالية  اولا: اتجاه معظم تلك   •

الأداء وبين العديد من المتغيرات التابعة, حيث اهتمت مجموعة من الدراسات بإختبار تأثير  

العاملين   العمل لدى  العمالة أو نوايا ترك  العمل عالية الأداء على معدل دوران  تطبيق نظم 

ات التأثير السلبى لتطبيق نظم العمل عالية الأداء على نوايا ترك  وأظهرت نتائج تلك الدراس

 العمل أو معدلات دوران العمل الفعلية من خلال توسيط الرسوخ الوظيفي فى تلك العلاقة

 (Afsar, et al., 2018; Dechawatanapaisal, 2018; Debjani Ghosh,L. 

Gurunathan, 2015;  Karatepe, 2013; Bambacas & Kulikb, 2013; Li, 

2010;  Bergiel, et al., 2009  (          

دراسات • اهتمت  من    ثانيا:   Zaki&Al-Romeedy, 2019; Qasim and) كل 

Rashidi, 2018)    بالتأثير الوسيط للرسوخ فى العلاقة بين تطبيق نظم العمل عالية الأداء

, وأظهرت النتائج التأثير الإيجابي لكلا من نظم العمل  والاحتفاظ بالموهوبين من الموظفين

 والرسوخ الوظيفي على قدرة المنظمات على الاحتفاظ بموظفيها الموهوبين, 

من   • كل  دراسة  اهتمت   ;Cheng, 2014;Karatepe& Vantakhah, 2014)ثالثا: 

Zaki&Al-Romeedy, 2019; Younus, et.al., 2016)     بتأثير نظم العمل على الأداء

الإبداعي أو الابتكاري والسلوك الإبداعي من خلال توسيط الرسوخ الوظيفي وأظهرت النتائج  

 ان نظم العمل تعزز الرسوخ الوظيفي مما يؤدى إلى مستوى أعلى من الأداء الإبداعي,  

( بإختبار تأثير نظم العمل على الأداء الوظيفي Tian, et al.,2016رابعا: اهتمت دراسة ) •

من خلال توسيط الرسوخ الوظيفي وأشارت أيضا إلى التأثير الإيجابي لنظم العمل على الأداء 

 من خلال تعزيز مستوى ترسخ الموظفين في وظائفهم. 

( بدراسة التأثير المباشر لنظم العمل على الرسوخ Nguyen,2010خامسا: اهتمت دراسة ) •

الوظيفي حيث اثبتت ان كل من التدريب والعدالة والمكافآت والدعم الإشرافي هي أكثر الأبعاد  

 تأثيرا على تحقيق الرسوخ لدى الموظفين.   

على حد علم الباحثة التي تطرقت إلى    سادسا: هناك عدد محدود نسبيا من الدراسات العربية •

العمل عالية  المتشابهه معها مثل نظم  المفاهيم الاخرى  أو  العمل عاليه الأداء  مفهوم نظم 

المشاركه أو الممارسات الاستراتيجية لادارة الموارد البشريه, كما لم تتوصل الباحثة إلى  

الأداء كمتغير مستقل على إدراك  دراسة عربية اهتمت بإختبار تأثير تطبيق نظم العمل عالية  

 العاملين للرسوخ الوظيفي داخل وظائفهم أومنظماتهم 
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   مشكلة الدراسة  الدراسة الاستطلاعية و  -3

تساعد على    داءنظم العمل عالية الأالموارد البشرية مثل    دارةإ   ممارسات  ان   يعتقد الباحثون   

 استفادة تنظيمية   وقدراتهم لتحقيقن معارفهم ومهاراتهم  حفيز وتمكين الموظفين لتحسيزيادة ت 

  وظيفي رضا  تحقيق    إلى المنظمة، مما يؤدى  هداف  أمن خلال مواءمة اهتماماتهم مع    أعلي

، وانخفاض معدل دوران الموظفين، وزيادة الإنتاجية، وتحسين  أعلىومواطنة تنظيميه    أكبر

 ,.Collins & Smith, 2006; Qasim, 2018; Huang, Y., et al).القراراتاتخاذ  

2018) 

الرسوخ   في تطويرتساعد    داءعالية الأ  العمل  نظمممارسات  ان    الباحثين   بعضيرى  

عام مع يق اختيار الأشخاص الذين لديهم توافق  عن طر  الموائمة  بعد  من خلال تعزيز  الوظيفي

المزيد    اختياريؤدى  كما  , هؤلاء الذين يلائمون متطلبات وظيفية محددةاختيار    الشركة بدلا من

الملائمين   الموظفين  تتطور  امكا  إلىللمنظمة  من  المهنية نية  وأهدافهم  الشخصية  قيمهم 

بين صاحب العمل والموظف لعلاقة  يخلق تعزيز متبادل لاستثمار امما    ,هم لثقافة الشركهوتفهم

مة تعكس هويتهم  لمنظأن قيمه ا  فراددمج الموظفين بقوة أكبر في منظمة. عندما يدرك الأو

  جعل ترك العمل أكثر صعوبة حتى لو كانتقوية مع المنظمة مما ي  ن بروابطشعروسيالخاصة،  

الذين يتشاركون    فرادالأفان  ة على ذلك،  وعلأ  ،أفضل  في مكان آخرالمكافآت الملموسة المتاحة  

في الأسهل  بيئة  القيم  لهم  العمل يصبح من  يوالتواصل مع الآخرين،  العمل    نسبيا  ز  عزمما 

ويصبح   المنظمة  في  الاخرين  مع  المغادرةالروابط  عليهم  الصعب     من 

(Dechawatanapaisal, 2018; Ghosh, 2015)  

في تحديد   التدريب( دورًا رئيسياً  القدرة )مثل  أي مدى    إلىتلعب ممارسات تعزيز 

باعتبارها اكثر الممارسات   المنظمة،يدرك الموظفون أنهم مناسبون لوظائفهم، ومتوافقون مع  

 إلى (  Aboul-Ela, B. 2018)  نتائج دراسة  أشارتو,  على تحقيق الرسوخ الوظيفى  اتأثير

ارتب والرسوخ  وجود علاقة  التدريب  بين  ايجابيه  المصرية   الوظيفياط  البنوك  من  فى عدد 

و الفرصللمنظمات  يمكن  الخاصة,  تعزيز  ممارسات  خلال  المشاركةمن  اتخاذ    )مثل  فى 

أن  القرارات المعلومات(  مشاركة  مهاراتهم  لموظفيها    تساعد،  بين  أكبر  توافق  تحقيق 

، وتعزيز الروابط مع الآخرين في  داخل المنظمة  والأدوار التي يؤدونهاومعارفهم وسماتهم  

والإ العمل،  حالة    إلىة  شارمكان  في  المحتملة  الحالية  الخسارة  الوظيفة  من   الخروج 

(Dechawatanapaisal, 2018; Jiang, et al., 2012)  , تزيد أن  المرجح  ومن 

والتطوير الوظيفي( من شعور الموظفين بأنهم لائقين  ممارسات تعزيز الدوافع )مثل المكافآت  

  ;Karatepe, 2013a)   أينما كانوا، وأن يطوروا الشعور بالتضحية المرتبطة بالمغادرة 

Afsar et al., 2018)  أشارتو  ( دراسةKaratepe, 2013  )  عندما يدرك الموظفون  انه

فيها علاقات ثقة، فإنهم  تتوفر وأنهم يعملون في بيئة  داءة الأتوافر ممارسات نظم العمل عالي

عبر مستويات عالية من الرسوخ الوظيفى, ويجد  أو الإستجابة  يشعرون بأنهم ملزمون بالرد  

وأهدافهم   المستقبلية  أن خططهم  الوظيفى  الرسوخ  من  المرتفعة  المستويات  ذو  الموظفون 

بالمزايا    يمكنهم ان يضحواالمهنية تتلاءم بشكل جيد مع الوظيفة والثقافة التنظيمية وأنهم لا  

 .والفرص التي تقدمها المؤسسة

 



 

 
  

 
 

(781)  

العلاقة بين إدراك العاملين تطبيق نظم العمل عالية الأداء         إسييماعيل د / مرفت حسييين حسيين 
  بقيمة الشركات والرسوخ الوظيفي

 م2022 يناير .( 13)العدد  -( 8المجلد )                                                    مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

من خلال عرض الدراسات السابقة  يتضح ان هناك علاقات متداخلة بين ممارسات نظم                 

الوظيفى مما الرسوح  بالباحثة ان تقوم بدراسة استطلاعية مبدئية   العمل عالية الاداء وابعاد  حرى 

و الاداء  عالية  العمل  نظم  ابعاد  تطبيق  مدى  الرسوخ حول  لمفهوم  وفهمهم  الموظفين  ادراك  مدى 

  الوظيفى وابعاده داخل ادارات البنوك

 

 الدراسة الاستطلاعيه   3/1

ستكشافيه حول  الحصول على بيانات إ  إلىستطلاعية هدفت  قامت الباحثة باجراء دراسة إ  

فى فروع البنوك   داءكل ممارسات نظم العمل عالية الأ  أوبعض المؤشرات المتعلقة بمدى تطبيق بعض  

بعاد ومفهوم الرسوخ الموظفين لأ إدراكالوقوف على مستوى  إلىضافة سويف بالإداخل محافظة بنى 

موظفى فروع البنوك في محافظة بنى الوظيفى داخل وظائفهم من خلال مقابلة عينة ميسرة لعدد من  

)من بنوك الاهلى  موظف 42بلغت ( التيلر --خدمة العملاء –مختلفة ) الائتمان البنك ال سويف بادارات 

وعرض    ( 2021الامارت دبى خلال شهر يناير  -التجارى الدولى-الاسكان والتعمير  - مصر  -القاهرة –

 عبارات   4عبارات لممارسات نظم العمل و    6)عبارات  10  استقصاء مبدئيه مصغره مكونة من قائمة  

 للرسوخ الوظيفى( 
   

ارتفاع نسبي د تبين  وق   من المستقصى منهم  تى تم جمعهاقامت الباحثة بتحليل البيانات ال   

( %81من العينه بنسبة 35)وفقا لاجابات  داءممارسات نظم العمل عالية الأالعاملين لعدد من    إدراك فى  

  ( %86من العينة بواقع    36بعاد الرسوخ الوظيفى )وفقا لاجابات  العاملين لأ  إدراكوتبين ايضا ارتفاع  

, %84, يليه العلاقات داخل العمل بنسبة  %87الرسوخ بواقع    أبعاد  العاملين للتضحية كاحد  إدراكوان  

  أبعاد  بينالعلاقه بين ممارسات نظم العمل والعاملين لطبيعة    إدراكفى    نسبى  النتائج انخفاض  أظهرتو

 (%78من المستقصى منهم بنسبة  34جابات  الرسوخ الوظيفى )وفقا لإ
 

يمكن للباحثة  للدراسات المكتبية ونتائج الدراسة الاستطلاعية السابقض خلال العر من   

مشكله مح   تحديد  فى  تساؤل  واالبحث  عن  الاجابة  توجد  هو  رئيسيلة  هل  تطبيق  ل  تأثيرعلاقة  : 

 التجارية للعاملين فى البنوك    الوظيفيالرسوخ  أبعاد  على  داءمل عالية الأعنظم الالمختلفة ل  اتسممارال

 .المصرية
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 الدراسة فروض  -5

البنوك التجارية محل للعاملين ب  إدراك  بين  إحصائيههناك فروق معنوية ذات دلالة    :لوالفرض الأ

لتطبيق الأنظم    أبعاد  الدراسة  عالية  ل  داءالعمل  الحالة وفقا  الجنس,  الديموجرافيه)  لمتغيرات 

 ثلاث فروض فرعيه هى:  إلىالفرض تم تقسيمه  ختبار, ولإالاجتماعية, مدة الخبره(

العاملين بفروع البنوك    إدراكفى    إحصائيهل: توجد فروق معنوية ذات دلالة  والفرض الفرعى الأ •

 وفقا للجنس  داءعينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الأ

العاملين بفروع البنوك    إدراكفى    إحصائيهالفرض الفرعى الثاني: توجد فروق معنوية ذات دلالة   •

 وفقا للحالة الاجتماعية داءعينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الأ

العاملين بفروع البنوك    إدراكفى    إحصائيهالفرض الفرعى الثالث: توجد فروق معنوية ذات دلالة   •

 وفقا لمدة الخبرة  داءعينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الأ

للعاملين بالبنوك التجارية محل  إدراكبين  إحصائيههناك فروق معنوية ذات دلالة  : الثانيالفرض   

لأبعاد للم  الوظيفيالرسوخ    الدراسة  مدة  وفقا  الاجتماعية,  الحالة  الجنس,  الديموجرافيه)  تغيرات 

 عدد من الفروض الفرعية هى: إلىالفرض تم تقسيمه  ختبارولإ  الخبره(

العاملين بفروع البنوك    إدراكفى    إحصائيهل: توجد فروق معنوية ذات دلالة  والفرض الفرعى الأ •

 عينة الدراسة لابعاد الرسوخ الوظيفى وفقا للجنس 

العاملين بفروع البنوك    إدراكفى    إحصائيهالفرض الفرعى الثاني: توجد فروق معنوية ذات دلالة   •

 عينة الدراسة لابعاد الرسوخ الوظيفى وفقا للحالة الاجتماعية

العاملين بفروع البنوك    إدراكفى    إحصائيهالفرض الفرعى الثالث: توجد فروق معنوية ذات دلالة   •

 عينة الدراسة لابعاد الرسوخ الوظيفى وفقا لمدة الخبرة 

المتغيرات 
 جرافيةالديمو

 

 التوافق/الملائمة

 الروابط

 التضحية

 

راتممارسات تعزز المها   

الدوافع ز ممارسات تعز  

نعزز التمكيتممارسات   

 الوظيفى الرسوخ نظم العمل عالية الاداء

H3/1 

H3/2 

H3/3 
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 داء تطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأ الموظفين    دراكلإ  إيجابيه  تأثير: هناك علاقة  الفرض الثالث 

 إلىالفرض تم تقسيمه    ختبار لإ.  "للعاملين بالبنوك التجارية محل الدراسة  الوظيفيالرسوخ  على  

   هى: فرعيهفروض  ثلاث 

بأبعاد  سيرتبط ايجابيا  ممارسات تعزيز المهارات    الموظفين لتطبيق   إدراكل:  والأ  الفرعي الفرض   •

          الوظيفيلرسوخ ا

الموظفين لتطبيق ممارسات تعزيز الدوافع سيرتبط ايجابيا بأبعاد   إدراك :الثاني الفرعيالفرض  •

 الوظيفي الرسوخ 

ممارسات تعزيز الفرص والمشاركة /التمكين    الموظفين لتطبيق  إدراك  الفرض الفرعى الثالث: •

   الوظيفيلرسوخ بأبعاد اسيرتبط ايجابيا 

 

 : اهداف الدراسة -6

 تحقيق الاهداف التالية:  إلىتهدف الدراسة 

الدراسة لمفهوم وممارسات نظم  البنوك التجارية عينة العاملين في إدراكالتعرف على مدى   .1

 داخل البنوك عينة الدراسة داءالعمل عالية الأ

الرسوخ   مفهوم وابعادل  الدراسة  البنوك التجارية عينة  العاملين فى  إدراك  مدى  علىالتعرف   .2

 . الوظيفي

الرسوخ    أبعاد  بينممارسات نظم العمل فى البنوك التجارية و  طبيعة العلاقة بين تطبيق   إختبار  .3

   الوظيفي

  .التنظيميالرسوخ  أبعاد على اتأثير أكثر داءنظم العمل عالية الأ ممارساتمن  ايتحديد اً  .4

التو .5 لتعزيز ترسخ موظفي  تقديم مجموعة من  البشرية   كوالبنصيات  العناصر  لأهمية  نظراً 

 المدربة للعمل داخل الإدارات المختلفة  

 

 ية الدراسة  أهم -7

 التالية: من الجوانب   ايتهأهم تستمد الدراسة الحالية

  - داء الأنظم العمل عالية    –الحديثة نسبا فى ادارة الموارد البشرية  احد المفاهيم    ل الدراسةأونتت .1

الا ان الكتابات العربية التى  السابق،  لاقت اهتمام متزايد فى الكتابات الاجنبية فى العقد    والتى

 لازالت غير كافية  وجوانبه التطبيقية وابعاده لت المفهومأونت

 إدراك خاصة مع  و  كاحد الموارد الاقتصاديه الهامة للقطاع المصرفى    العنصر البشرى  يةأهم  .2

 بها من خسائر فى العناصر البشريةلتكاليف المرتفعة لدوران العمالة ومايرتبط  ل  ادارة البنوك  

ادى   مما  والمؤهلة   الرسوخ    إلىالمدربه  مفهوم  بدراسة  الاهتمام  الوظيفية    بأبعادهتزايد 

   داخل المنظمات   عناصر البشرية المدربة والمتميزةبهدف المحافظة على الوالاجتماعية 

 وابعاده  الوظيفيلت موضوع الرسوخ أو تن التيالكتابات العربية  فيهناك ندرة نسبية    .3

لت بالتحليل العلاقة أوعلى حد علم الباحثة فان الكتابات العربية تكاد تخلو من دراسة واحدة تن   .4

الأ  نظمبين   البشرية   داءالعمل عالية  الموارد  ادارة  الباحثون ب ممارسات  والتى عرفها بعض 

 فى قطاع البنوك التجارية   الوظيفيوابعاد الرسوخ  الإستراتيجيه
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نتائج البحث بتحديد    الموارد البشرية فى القطاع محل الدراسة من الاستفادة من  لإدارةيمكن      .5

  د البشرية فى البنوك عينة البحث تطبقها ادارة الموار  التي  داءنظم العمل عالية الأ  ممارسات  أهم

 والبقاء فى وظائفهم  منظماتهم الاستقرار فىبالرسوخ ور الموظفين  لتعزيز شعو 

 

 رى:ــار النظــالاط -8
 

 المفهوم والأبعاد نظم العمل عالية الأداء:   8/1

 أولا: المفهوم  

ممارسات المختلفة لادارة الموارد  المنذ أوائل التسعينات هناك نمو في الاهتمام الأكاديمي ب

البشرية فى المنظمات الخاصة بإدارة العمل، تشمل مجموعة من الممارسات أو التدابير مثل  

العمل، والتدريب والتطوير المستمر، وأمن العمل، والأجر القائم على  فرق مشاركة الموظف، 

الأداء، والتي وصفت بشكل متنوع بأنها " ذات مستويات الأداء العالية أو " ذات المشاركة 

العالية" أو "الالتزام العالي" انطلاقا من الاعتقاد بأن المنظمات التي تعامل موظفيها بشكل  

الاستقلالية وتطور إمكاناتهم إلى أقصى حد، ستجني فوائد مباشرة    جيد، وتوفر لهم درجة من

رتفعة من الرضا وفوائد غير مباشرة من خلال تحقيق مستويات م  عن طريق تحسين الأداء

 .Ansari, et)الوظيفى والمواطنة التنظيمية أو الألتزام وتخفيض معدلات دوران العاملين  

al., 2018). 

لم يظهر اتفاق حول مفهوم أوأبعاد نظم العمل, وربما يرجع ذلك إلى إختلاف الاساليب 

التعامل مع المفهوم, كما ان هناك  النظرية أو التطبيقية والعملية التي يتبناها الباحثون عند  

إختلافات حول أفضل السبل لتوصيف تلك الممارسات, حيث أستخدم باحثون مصطلح "نظم  

العاليه") الاحتواء  نظم  أو  المشاركة  عالية   High Involvement Workالعمل 

systems  وممارسة قرارات  لاتخاذ  للموظفين  المتاحة  الفرص  تعزيز  أهمية  على  للتأكيد   )

  (Boxall &Macky,  2019; Butts, et al., 2009)                      السلطة التقديرية

 " مصطلح  باحثين  بعض  )الادارة  استخدم  الالتزام"   High-commitmentعالية 

managementالالتزام عالية  الادارة  ممارسات  أو   ) ((High-performance HR 

practices    لتسليط الضوء على دور الإدارة الفعالة في تعزيز التزام الموظف وبالتالي تقليل

 McClean, & Collins, 2011; Ghosh)2020 خروقه,)   ةحاجة الإدارة إلى المراقب

& Gurunathan, 2015;   

باحث مصطلح  واستخدم  اخَرون  الأداء)ن  عالية  العمل   High-performanceممارسات 

Human Resource practices )  , الأداء أو عالية  العمل   High)  منظمة 

performance organization( الأداء  عالية  العمل  ممارسات  أو   ,)High 

performance work practices الموراد إدارة  ممارسات  من  حزمة  عن  للتعبير   ,)

 كما أستخدم ,البشرية المبدعة التى تستهدف تحقيق الأداء العإلى وميزة تنافسية مستدامه

 Strategic human resource) آخرون الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرىة

management من المتكاملة  الحزمة  لتلك  الاستراتيجي  والتأثير  الدور  إلى  للإشاره   )
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شحاته, ;   ;Han, et al., 2019   Datta, et al., 2005) ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 ( 2017ياسر 

تري الباحثه إن الباحثين قد استخدموا مصطلحات مختلفة للتعبير عن نفس    

الممارسات   الممارسات تقريباً, وأنه لايوجد اختلاف جوهرى بين مجموعة  المفهوم ونفس 

من   مجموعة  أنها  على  الباحثين  معظم  إتفق  حيث  السابقه  المفاهيم  من  أيا  فى  المستخدمة 

ال البشرية  الموارد  إدارة  لإستراتيجية ممارسات  خارجياً  وملائمة  داخلياً  والمتكاملة  متسقة 

المنظمة التى تستهدف تحقيق مجموعة من المخرجات التنظيمية, كما لاحظت الباحثة إستخدام  

معظم تلك المصطلحات بشكل تبادلي فى الدراسات السابقه, وعليه ستستخدم الباحثة مصطلح 

  perfprmance work system   HPWSh Higنظم العمل عالية الأداء فى متن البحث   

على أنها "مزيج من ممارسات الموارد البشرية التي يمكن أن   HPWSتم تعريف  

تسهل مشاركة الموظف، وتعزيز المهارات وتخلق حافزًا أقوى كما تحسن مستوى الثقة في  

وتعزز العمل،  مستوى مكان  وتزيد  للموظفين  الجوهري  التنظيمي"  التحفيز  الالتزام 

)Appelbaum, et al.,2000(  كما من    (Lepak et al.,2006)يعرفها  ,  "نظام  بأنها 

ممارسات الموارد البشرية المترابطة الهادفة إلى جذب واختيار، وإدارة والمحافظة على رأس  

 (Delaney & Godard,2002)بينما يعتبرها   ,المال البشري بأعلى مستوى من الجودة"

علاقة تعأونية بين الإدارة والعاملين من خلال تشجيع العاملون على المسأهمة بأعلى مستوى  

من الجهود خلال التصميم الدقيق لهذه النظم وإصدارها وإدارتها، الأمر الذي يولد قوة عاملة  

(   Chang,et al.,2018أكثر التزاماً وتحفيزاً مما يترتب عليه أثر إيجابي على نتائج الأداء )

تمثل توليفة محددة من ممارسات     " HPWSأن    ) (Bohlander, Snell, 2004ديعتقو

الموارد البشرية، وهياكل العمل، والعمليات التي تزيد من معرفة الموظف، ومهارته، والالتزام 

المستمرة  التنافسية  لتحقيق  أساس  هي  مجتمعة  الإجراءات  هذه  تكون  وقد  والمرونة", 

ظمة وملائما لخطة  للشركات خاصة عندما يكون مستوى التطبيق منسجماً مع استراتيجية المن

 ( ,Fasbender 2019 المنظمة )

يرى عدد من الباحثين أن نظم العمل عالية الأداء بمثابة جوهر للإدارة الاستراتيجية 

البشرية حيث   للموارد  الإستراتيجية  الإدارة  بحثيا من  فرعا  باعتبارها  أو  البشرية؛  للموارد 

بأنها "نظام لأهم ممارسات إدارة الموارد البشرية التي يتم تصميمها كحزمة واحدة  تعرف  

بهدف تحسين وتعزيز مهارات وإنتاجية العاملين وتحفيزهم بشكل يصبحون فيه مصدراً من 

                                                                 مصادر الميزة التنافسية للمنظمة"

(Lepak, et.al., 2006; Boxall and Macky, 2019; Datta, et al., 2005)    

أنها  (Theriou & Chatzoglou, 2014يعرف الأداء على  العمل عالية  ( نظم 

قدرات، “ تحسين  خلال  من  التنظيمي  الأداء  لتعزيز  المصممة  البشرية  الموارد  ممارسات 

التنافسية أولية للقدرة  العاملون كمصادر  العاملون، من خلال استخدام  , ”والتزام، وإنتاجية 

ومن ذلك فإن نظم العمل عالية الأداء يمكن تعريفها من خلال تقسيم هذا المصطلح إلى مكونات  

 نظام، وأداء، وممارسات عمل" ثلاثة هي: "

تشير فكرة النظام إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية ليست مجموعة منفصلة 

الممارسات التى تشكل نمط  ومنعزلة من الممارسات، بل يتم النظر إليها بوصفها حزمة من  
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اخَرون نظام   البعض, ويعرف باحثون  العاملين بعضهم  العاملين والإدارة وبين  بين  التفاعل 

"مجموعة الأنشطة والوظائف والعمليات المتمايزة والمترابطة واللازمة  الموارد البشرية بأنه

لجذب وتطوير والحفاظ على مورد تنظيمي, ويقترح هذا المفهوم أن نظام الموارد البشرية هو  

أداء وظائفهم بشكل  مجموعة   العاملين بهدف  كفاءة  لتطوير  يتم تصميمها  التي  الممارسات 

أكثر فاعلية ولكي تحقق هذه الممارسات النتائج المرغوبة يجب التعامل معها بوصفها نظاماً  

تشتمل لممارسات   HPWS حيث  نظام  الأداء على  لزيادة  تصميمها  يتم  البشرية  الموارد 

المنظمة            التنظيمي والانتاجية وخاصة عندما تصمم بشكل يتسق مع إستراتيجية 

(Collins,    C. J. 2020; Lepak & Shaw, 2008)  

 

 اد ــــــثانيا: الأبع

الأداء, فلم  يظهر اتفاق  أو مكونات نظم العمل عالية   أبعاد تباينت اراء الباحثين حول   

   HPWSنظم العمل عالية الأداء (Huselid 1995) حول عدد محدد من الأبعاد, حيث قسم

الكامل والمشاركة  إدارة الأداء والتوظيف والاختيار  التي تشمل   الأنظمة  إلى مجموعة من 

تتمحور   الموسعة للموظفين والأجور القائمة على الحوافز ومبادرات التدريب الشامل, حيث

مثل  البشرية:  الموارد  لسياسة  الأساسية  المجالات  من  عدد  حول  الأداء  عالية  العمل  نظم 

وتطوير قائمة على السلوك, أنظمة الأجور المشروطة؛ المعقد, معايير تقييم    الإختيار والتدريب

 ) Chang, et.al., 2018)  الأمن الوظيفي ومبادرات المشاركة للموظفين

أن نظم العمل تشمل أربعة أبعاد وهى )التوظيف الكفؤ، والتدريب  (Liu, 2010)يرى    

العاملون وتحفيز  العاملون،  ومشاركة    (Zaki, H. Salah,et al., 2019 )المكثف، 

دراسة   )التدريب،    (Michaelis, et al,2015)وتناولتها  هى  أبعاد  خمسة  خلال  من 

دراسة  وأشارت  الوظيفي(,  التوصيف  ووضوح  الأداء،  وتقييم  والمشاركة،  والاختيار، 

(Escribá-Carda et al.,2017)    إلى كل من )التدريب والتنمية ، والأجور والأداء، وتنمية

المسار الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، والأمان الوظيفي( باعتبارها أهم أبعاد نظم  

دراسة   وحددت  التوظيف،    (Shijaku et al.,2015)العمل,  )عملية  تشمل  أبعاد  ستة 

المشاركة،   وفرص  الأداء،  وتقييم  الأداء،  عالية  الممارسات  ومكافأة  الرسمي،  والتدريب 

كل   دراسة  تناولتها  بينما  المعرفة(،  على  القائمة   &C. Kunduمن  والاتصالات 

Gahlawat, 2016; Mihail & Kloutsiniotis, 2016))  أبعاد هى   من خلال سبعة 

الوظيفي،  والأمان  القرارات،  اتخاذ  في  والمشاركة  العاملون،  واستقلال  والتنمية،  )التدريب 

إن  الأدبيات  مراجعة  أظهرت  الأداء(.  وإدارة  والاختيار،  والإستقطاب  الوظيفة،  ووضوح 

الأبعاد غير جوهرية وإن بعض الباحثين يقومون بدمج بعض العناصر فى أحد   الإختلافات بين

المثال يعتبر البعض أن الأجور يمكن ان تعتبر عنصر منفصل وادارة الأداء الأبعاد, على سبيل  

عنصرا آخر ويقوم آخرون بدمج العنصرين معا, ويقوم بعض الباحثين باعتبار الأمن الوظيفى  

 عنصر مستقل من عناصر نظم العمل بينما يقوم آخرون بدمجه داخل الأجور أو الحوافز. 

من    آخر  اتجاه  الباحثين  هناك  ثلاثة بعض  في  السابقة  الممارسات  معظم  تضمين  إلى 

وذلك    مجالات هى: تعزيز مهارات الموظفين، وزيادة الحوافز، وتسهيل التمكين أو المشاركة،

( Appelbaum, et al. 2000, وقد قام )  (Bailey, 1993بناء على النموذج الذى قدمه  )
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الفرص,  -الدافع  -القدره   (Ability- Motivation- Opportunity)بوضع اطار لنموذج  

ووفقا لهذ الإطار فان الأداء الفردى يعتبر دالة فى المكونات      AMOوعرف اختصاراً بنموذجِ 

للنموذج ومهارات    ,الثلاث  معارف  من  كل  تحفيز  فى  دور جوهرى  لها  المكونات  هذه  وإن 

( العمل  مكان  داخل  أفضل  أداء  لتحقيق  الأفراد  ودوافع   ;Yasir 2019وقدرات 

Appelbaum, et al. 2000) 

( لوضع صياغة مفاهيمية لمجموعة واسعة  AMOالعديد من الباحثين اطار)    لقد استخدم 

( أو ما  HPWSمن ممارسات الموارد البشرية والتى تمثل ممارسات نظم العمل عالية الأداء)

الاحتواء  عالية  البشريه  الموارد  ادارة  ممارسات  الباحثين  بعض  اليه                                 أشار 

(high-involvement human resource management practices ) 

((Boxall, et al., 20019; Bello-Pintado, 2017; Lepak et al., 2006  

(,  AMOفى ثلاث أبعاد أساسيه بناء على فرضيات نموذج)  نظم العمل  تم صياغة ممارسات 

لتوضيح كيفية تأثير   إلى أن هذا الإطار يعتبر ادَاه هامة(  (Jiang et al. 2012a, bوأشار   

وأن تلك الممارسات   ,أداء وسلوك الأفراد داخل مكان العمل ممارسات نظم العمل عالية الأداء فى

وهو الإتجاه الذى الثلاث لها قوة فى إثراء المهارات والمعارف والقدرات على المستوى الفردى,  

تميل الباحثة إلى تبنيه فى الدراسة الحالية لتجنب تعدد الممارسات التي يتبناها الباحثون لنظم  

 هي :نظم العمل عالية الأداء في ثلاث ممارسات أساسية العمل وأمكن تجميع أبعاد 

 (Gardner et.al., 2011; Lepak, et.al., 2006; Stirpe & Zárraga2017) 

ممارسات تعزز المهارات: تمثل الممارسات التي تعمل علي تحسين القدرات والمهارات الفنية   ▪

حيث  المكثفة،  التدريبة  والبرامج  الانتقائي  والتعيين  الاختيار  خلال  من  للعاملين  والمعرفية 

من   متميزة  مجموعة  توفير  إلى  الإختيار  عملية  والمهارات  تسعى  القدرات  ذوى  العاملين 

والمعارف اللازمة لشغل الوظيفة, ويعمل التدريب المكثف على تعزيز المهارات والإتجاهات  

في   يحتاجونها  التي  بالمهارات  العاملين  امداد  التطوير  ويستهدف  العاملين,  لدى  الإيجابيه 

 عملهم الحالي أو المستقبلي

ممارسات تعزز الدوافع / الحوافز: هي مجموعة من الممارسات التي تعمل علي توجيه جهود   ▪

العاملين نحو تحقيق أهداف العمل وتقدم الحوافز أو الدوافع اللازمة لتحقيق مستويات أداء 

المزايا   إلى  التعويضات  التعويضات والأجور وتقييم الأداء. تشير  مرتفعة وتشمل ممارسات 

وغي الموارد  المالية  على  والمحافظة  جذب  بهدف  للعاملين  المنظمة  تقدمها  التي  المالية  ر 

البشرية المؤهلة، لذاً فهي من أهم ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تؤثر على دافعية  

العاملين, وتتضمن عملية تقييم الأداء الوقوف على مستويات أداء العاملين وسلوكياتهم وهي 

لتحسين مستوى الأداء من خلال وجود معايير واضحة لتقييم الأداء والسماح  بذلك تعتبر حافزاً  

 للعاملين بالإطلاع على نتاج أدائهم وتحديد الحوافز والمكافآت بناء على تلك النتائج  

ممارسات تعزز الفرص والمشاركة/ التمكين: تشير إلى مجموعة الممارسات التى تهدف إلى  ▪

تفويض السلطة والمسئوليات إلى المستويات التنظيمية الأقل من خلال استخدام فرق العمل 

ذاتية الإدارة ومشاركة العاملين وتوفير فرص للنمو الوظيفي الداخلي، بالإضافة إلى العمل 

ركة المعلومات حول قضايا العمل داخل المنظمة وضمان التواصل الفعال بين  على نقل ومشا

على   العاملين والإدارة وتشجيع العاملين على التعبير عن الصعوبات ومشاكل العمل والحرص 

 وجود توصيف وظيفي واضح ومحُدث للوظائف داخل المنظمة. 
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( أن هذه الممارسات الثلاثة، التي تمثل نظم لممارسات Gardner et.al., 2011أشار )  

الموارد البشرية عالية الأداء تؤثر معنوياً على رضاء العاملين ومعدل ترك العمل ومعدلات الغياب. وقد  

هذه الأبعاد الثلاثة لتفسير التباين في كل من الأداء المالي، والأداء    (Subramony, 2009)استخدم  

بين  معنوية  إيجابيه  علاقة  وجود  إلى  الباحث  توصل  فقد  المنظمة  في  البقاء  في  والرغبة  التشغيلي 

  المكونات الثلاثة لنظم العمل عالية الأداء، وأداء المنظمة المتمثل في الأداء التشغيلي والمالي، بالإضافة 

فعية العاملين إلى رغبة العاملين في البقاء، وتعتبر هذه الأبعاد محدد مهم لكل من رأس المال البشري ودا

  .(2017والأداء المالي للمنظمة. )مطناش

نظرا للاهتمام المتنامي بمفهوم وأبعاد نظم العمل عالية الأداء وتأثيرها على الأداء الكلي   

للمنظمات أو على العاملين داخل المنظمات التى تتبنى تطبيق تلك النظم فقد قام الباحثون خلال العقدين  

على أبعاد الأداء حيث أشارت نتائج الدراسات إلى أن هناك    HPWSالماضيين بدراسة تأثير تطبيق  

علاقات تأثيرات إيجابيه لتطبيق نظم العمل مع العديد من جوانب الأداء التنظيمي مثل تحسين الأداء  

 Appelbaum et)المالي, تحقيق ميزة تنافسية مستدامه, زيادة الأنتاجية وتحسين فعالية المنظمة  

015)Boxall, 2012; Subramony,2009; Cafferkey & Dundon, 2 al. 2000; 

الأداء على    العمل عالية  بين تطبيق نظم  العلاقة  اهتمت بدراسة  التي  الدراسات  أن  الإ 

( أظهرت نتائج غير حاسمة ومختلطه, حيث employee outcomesنتائج أو مخرجات الموظفين )

لتطبيق نظم العمل عالية الأداء على الرضا الوظيفى, سلوكيات المواطنة أشارت إلى التأثيرات الإيجابيه  

للعاملين) الإبتكاري  والسلوك  والإبداع  التنظيمى  الإلتزام  Carda, et al., -Escribaالتنظيمية, 

 Wangوجودة الخدمة ورضا العميل )  ،(  ,.2015Michaelis et al( والفعالية التنظيمية )2017

& Xu, 2017,) دراسات نتائج   ,.Wang, et al., 2011; Messersmith, et al )وأشارت 

2011; Harley, et al., 2007  إلى التأثير الإيجابي لتطبيق نظم العمل عالية الأداء على خفض )

 الاختيارى.   نوايا ترك العمل أو دوران العمل

إلا أن هناك بعض الدراسات أشارت إلى امكانية وجود تأثيرات متناقضة على العاملين    

من جراء تطبيق نظم العمل عالية الأداء, فمثلاً بدل من زيادة مستويات الالتزام تظهر مستويات أعلى  

( أن نظم العمل تفشل Chang, 2018( , وأشار )Ramsey et al., 2000من السيطرة أو الرقابة )

( وأشار  العمل,  كثافة  مستويات  لزياده  نتيجه  للموظفين  الرضا  تحقيق   ;Topcic, 2016)فى 

Heffernan,2016     ,إلى ارتفاع معدلات الضغوط الوظيفية المصاحبة لتطبيق نظم العمل عالية الأداء

( عدد من الاثار السلبيه لتطبيق نظم العمل مثل انخفاض  Srivastava, A. K, 2014وقد أوضح )

العمل)رف  تكثيف  وزيادة  الموظف  القلق  Ogbonnaya, C. N,2015اهية  مستويات  وارتفاع   )

وانخفاض مستوى الرضا الوظيفى, بالإضافة إلى زيادة مستوى السلوكيات الانسحابية لبعض العاملين  

(Joy, M., & Assistant, J. 2016  كما أشار ,)(De Silva,et.al., 2016)   إلى نتائج نفسية

لتطبيق نظم     سلبية مثل )الإحتراق الوظيفى، والقلق الوظيفي ، وضغوط الدور وانعدام الأمن الوظيفي( 

 العمل عالية الأداء على موظفى البنوك فى سيريلانكا.   

 ( Job Embeddednessالرسوخ الوظيفي: المفهوم والأبعاد ) 8/2

أن     الوظيفي  الرسوخ  مفهوم  العمل يحاول  وصاحب  العمل  لعلاقة   شاملة  رؤية  يقدم 

داخل   واجتماعيا  نفسيا  لايتجزأ   جزءًاً  الموظفين  يصبح  كيف  توضيح  خلال  من  والموظف 

المنظمة فيه  تعمل  الذى  المجتمع  ويرى  (,   (Holtom & O’Neill 2004 المنظمة وفي 
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البعض إمكانية الإعتماد على الرسوخ الوظيفي كوسيلة للتخفيف من حدة الأحداث غير السارة 

داخل بيئة العمل، فالموظفين ذوي مستوى الرسوخ الوظيفي المرتفع يتعاملون مع الأزمات  

والأحداث غير السارة على  أنها فرصة يمكن استغلالها في زيادة إنتاجياتهم والشعور بالسعادة  

   (Nafei, 2015 )        داخل بيئة العمل

مفهوم الرسوخ الوظيفي كمحأولة لفهم مجموعة   (Mitchell et al., 2001)قدم  

العوامل التي تجعل الموظفين يبقون في عملهم وعرفه على أنه "مجموعة من العوامل النفسية  

مثل  بالعمل  متعلقة  عوامل  وتشمل  بالموظفين  الاحتفاظ  فى  المؤثرة  والمالية  والاجتماعية 

و عوامل خارج المنظمة مثل )الالتزام  العوامل الشخصية والالتزامات تجاه الأسرة والمجتمع أ

والمجتمع   والعائلة  المنظمة  الأفراد خارج  (, وعرفه  (Holtom & O’Neill 2004تجاه 

(Yangh et al., 2011)    بأنه "عبارة عن العوامل النفسية والاجتماعية والمالية المؤثرة

ة بالعمل مثل العلاقات مع زملاء العمل، والموائمة  على الاحتفاظ بالموظفين وهي عوامل متعلق

رعاية  تحت  تكون  التي  المجتمع  خدمة  وأنشطة  العمل،  ومتطلبات  الشخص  مهارات  بين 

الاسرة   تجاه  والالتزامات  الشخصية  العوامل  مثل  بالعمل  متعلقة  غير  وعوامل  المنظمة 

 والمجتمع

يمثل الرسوخ الوظيفي مجموعة واسعة من التأثيرات على قرارات العاملين من أجل  

العمل،   العمل )الروابط مع أصدقاء  التأثيرات تشمل عوامل داخل  المنظمة، وهذه  في  البقاء 

رعاية  تحت  المجتمع  خدمة  وأنشطة  الوظيفة،  ومتطلبات  العامل  مهارات  بين  الموائمة 

 مة )الإلتزام تجاه الأفراد خارج المنظمة والعائلة والمجتمع(المنظمة(، عوامل خارج المنظ

ومن هذا المنظور يعٌرف الرسوخ الوظيفي بأنه "مجموعة العوامل التي تجعل الأفراد يبقون ,

بانه "درجة ارتباط العاملين بعملهم    (Lee,  et al., 2014)في وظائفهم الحالية, وعرفه  

ووصف   وعوامل خارج العمل )مجتمعية(",     ية(،ويتوقف على عوامل داخل العمل )تنظيم

بعض الباحثين الرسوخ الوظيفي على أنه "شبكة يكون الفرد عالقاً بها أو متمسكا بها, تتكون 

والبيئة  والمجتمع  والجماعات  الأصدقاء  تشمل  ومالية  ونفسية  اجتماعية  روابط  عدة  من 

)Zhang, et al., 2012; Afsar, Kale, 2014 ;المادية، سواء داخل أو خارج العمل" )

B., et al., 2018 

قام بعض الباحثين باستعراض مفهوم الرسوخ من زأويتين: الأولى تتنأول مفهوم رسوخ  

الوظيفة عندما   الفرد يترك  العمل. لذا فإن  الموظف فى وظيفته باعتباره عكس مفهوم ترك 

يكون غير راضٍ، أو تكون هناك بدائل أخرى أكثر جاذبية، أو ربما يبقى لأنه يكون راضياً عن 

والبدائل الوظيفية الأخرى المتاحة غير جذابة, وتتنأول الزأوية الثانية الرسوخ وظيفته الحالية  

المرتبطة  للعوامل  لايرجع  منظمته  أو  بوظيفته  الموظف  بقاء  أن  حيث  أوسع  منظور  من 

في   الموظف  بقاء  في  للمنظمة  الخارجية  العوامل  تسأهم  وإنما  فقط،  المنظمة  أو  بالوظيفة 

من أوائل المؤيدين لهذه النظرة الواسعة لمفهوم    (Mitchell et al., 2001)وظيفته,  ويعد  

أولهما:   بعدين  تشتمل على  الوظيفي  الرسوخ  أن عملية  إلى  أشار  الوظيفي، حيث  الرسوخ 

( ويعبر عن مجموعة القوى داخل On – The – Job embeddednessالرسوخ الداخلي )

يمثل   الوظيفي  الرسوخ  يعرف  المنطلق،  هذا  من  المنظمة  في  يبقى  الفرد  تجعل  التي  العمل 

 ,Ng & Feldman) "مجموعة العوامل التي تجعل الأفراد يبقون في وظائفهم الحالية"

2007; Zhang, et al., 2012)  
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(، Off – The– Job embeddednessيتعلق البعد الثانى بالرسوخ الخارجي )                     

الحالية، مثل  الفرد يبقى في وظيفته  التي تجعل  العمل  المؤثرات خارج  أو  القوى  بمجموعة 

الأسرة، أو الأصدقاء، أو الأقارب, وبالتالي فان علاقة الموظف بالوظيفة أو المنظمة عملية  

أكثر شمولاً وسعة من مجرد مفهوم  معاكس لترك العمل، ولا يمكن تفسيرها  فقط استناداً إلى  

عوامل الداخلية بالمنظمة فقط , وإنما تشتمل على العوامل الخارجية والتي ربما تلعب دوراً ال

حرجا وهاما في بقاء الموظف بوظيفته أو منظمته ربما لا يقل أهميه عن دور العوامل الداخلية 

النفسية  و المؤثرات  من  "مجموعة  بأنه  الوظيفي  الرسوخ  الإتجاه  هذا  أنصار  يعرف 

والاجتماعية والمالية التي تؤثر على بقاء الفرد"" أو بانه "مجموعة القوى والتي تقع داخل  

 ;Zhang et al., 2012 أو خارج المنظمة والتي تجبر الفرد على البقاء في المنظمة" ) 

Murpy, et al., 2013  ويضم الرسوخ ثلاثة أبعاد وهي الروابط، والتوافق، والتضحية ,)

 ;Ampofo, E. T. 2020; Ng & Feldman, 2007) وفيما يلي عرض لتلك الأبعاد:

Zhang, et al., 2012) 

 Fitأولا: القدرة على التوافق / الموائمة مع المنظمة 

يقصد بالتوافق أو الموائمة التنظيمية درجة التطابق بين قدرات وأهداف الفرد وبين 

درجة  فيعني  الاجتماعي  التوافق  أما  والقدرات(،  والمهارات،  )المعارف،  الوظيفة  متطلبات 

التطابق والإنسجام بين اهتمامات الفرد والمجتمع, وتتشكل قدرة الموظف على الموائمة مع  

ا يضعه من خطط بشأن مستقبله الوظيفي، والأهداف الوظيفية التي يرغب  المنظمة في ضوء م

لقدرة   هاماً  محدداً  وهناك  التنظيمية  القيم  مع  الشخصية  قيمه  توافق   ومدى  تحقيقها،  في 

الموظف على التوافق مع بيئة العمل يشمل مدى توافر المتطلبات الأساسية التي تمكنه من  

ء كانت تلك المتطلبات تخص الموظف ذاته، مثل: المهارات أداء مهامه الوظيفية بنجاح، سوا

والمعارف والخبرات، أو تخص المنظمة مثل: توفير بيئة عمل ملائمة لقيام الموظف بما يوكل 

 (Ampofo, E. T. 2020; Mitchell et al., 2001)إليه من مهام   

 :Linksثانيا: القدرة على بناء شبكة علاقات تنظيمية جيدة/ الروابط 

تعنى الإتصالات أو الروابط او العلاقات الرسمية وغير الرسمية بين الفرد والآخرين  

, فالفرد الذي لديه علاقات  (Karatepe & Vatankhah, 2014)داخل العمل أو خارجه  

قوية مع زملائه في العمل )روابط تنظيمية( وعلاقات قوية أيضاً مع الأصدقاء والاقارب خارج  

العمل )روابط اجتماعية( سيكون لديه رغبة قوية للبقاء في عمله أو منظمته، وبالرغم أن تلك 

ر إلى أنه كلما توطدت هذه  الروابط  قد تختلف من حيث نوعها أو قوتها، إلا أن الدراسات تشي

منظمته                                               أو  وظيفته  داخل  الموظف  رسوخ  مستوى  ارتفع  كلما           العلاقات 

(Harris, et al.,2011; Holtom and O'Neil, 2004)        . 

 : Sacrificeثالثا: التضحية التي يتحملها الفرد حال تركه العمل بالمنظمة 

تتعلق التضحية بالأشياء ذات الصلة بالوظيفة أو المنظمة أو بالمجتمع )زملاء عمل، 

مزايا مادية، صداقات قوية( التي يجب على الموظف التخلي عنها عند رغبته في ترك الوظيفة 

, كما تشير التضحية إلى تكلفة الفرصة    (Ramesh, 2007)   أو المنظمة حالياً أو مستقبلاً  

البديلة التي سوف يتحملها الفرد بسبب تركه لوظيفته الحالية، سواء كانت تكلفة مالية، أو 
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معنوية مترتبة على عدم الاستقرار وفقدان فرص الترقي أو فقدان زملاء العمل الذين تربطهم  

كما أن سهولة انتقال الفرد من وظيفته    ,et al., 2012)  (Mitchellبالفرد علاقات طيبة  

بديلة  وظيفية  فرص  توافر  مدى  على  أساسي  بشكل  تعتمد  بديلة  أخرى  وظيفة  إلى  الحالية 

من رغبة  يزيد  الحالية  نحو وظيفته  باتجاهات سلبية  مدعوماً  البدائل  تلك  فوجود  وملائمة، 

 الفرد في ترك وظيفته الحالية.  

أشارت نتائج بعض الدراسات إلى أن الرسوخ الوظيفي له تأثير جوهري على زيادة  

 ;2012Shehawy. Y., et al., 2018الالتزام التنظيمي  وخفض نوايا ترك العمل )العطوى 

Afsar and Badir, 2016;    وأشار ,)Fasbender, et al., 2019) (   إلى أنه يمكن

الاعتماد على الرسوخ الوظيفي كأسلوب للتخفيف من الاثَار السلبية لضغوط العمل, كما يلعب  

على   والسيطرة  التنظيمي  بالاحتقان  العاملين  شعور  من  التخفيف  في  هاماً  دوراً  الرسوخ 

المنظمة تجاه  السلبية  على  (  2013)الكردأوى, المشاعر  الإيجابى  تأثيره  إلى  بالاضافة 

الوظيفى) والأداء  التنظيمية  المواطنة  نتائج  (,  Karavardar, 2014سلوكيات  وأظهرت 

المواطنة  Nafei ,2015دراسة) من  بكل  إرتباط جوهريه  له علاقة  الوظيفى  الرسوخ  أن   )

أشار)امين,  كما  المصريه,  البنوك  لموظفي  الوظيفى  والأداء  الوظيفى  والرضا  التنظيمية 

أشارت)عطا  2018 كما  التنظيمى,  والرسوخ  العدالة  أبعاد  بين  المعنويه  العلاقة  إلى   )

رسوخ الوظيفى على نجاح تخطيط وادارة التعاقب فى  ( إلى التأثير الإيجابى لأبعاد ال2019الله,

)الزيادى دراسة  نتائج  وأكدت  للرسوخ  2020المؤسسات,  المعنوى  الإيجابى  التأثير  على   )

 الوظيفى فى دعم سمعة المنظمة. 

 

 حدود البحث:  -9

العاملة    (والاجنبيه  والخاصة)العامة    البنوك التجاريةفروع    الدراسة التطبيقية على اقتصرت   .1

 فى محافظة بنى سويف  

العاملين   .2 على  التطبيقية  الدراسة  ب  بالإداراتاقتصرت  البنوك  المختلفة  الدراسة فروع  محل 

   الموظفين( -)المديرين

الرسوخ الوظيفى  أبعادتقتصر فقط على   فة والوقت فان الدراسة التطبيقيةنظرا لاعتبارات التكل   .3

 الخارجى للموظفين فى البنوك محل الدراسة أوفقط دون التطرق للرسوخ المجتمعى 
 

 : اسلوب الدراسة -10

ت  البيانات، تم استخدام الاستقصاء لجمع    قائمة استقصاء  وقد  اول متغيرات  تنت م اعداد 

  :منهم حول المستقصيلقياس اراء  الخماسياستخدام مقياس ليكرت الدراسة ب

ثلاث انواع من الممارسات   تشملو  داءمارسات نظم العمل عالية الأم  :لا: المتغير المستقلأو

ممارسات تعزز الفرص  و    وهى)ممارسات تعزز الدوافع /الحوافز, ممارسات تعزز المهارات

تماد على  المقياس  تقيس هذا المتغير اع  التيلعبارات  وقد تم تطوير ا  ,والمشاركة/ التمكين(

 هذا  استخدمتم  و  (Gardner et al.,2011)وطوره   (Lepak,et al.,2008الذى وضعه  )

 ;Tian, et al., 2016  2017مطناش ومناع ,2018)المنسي  كل من  المقياس فى دراسات

Huang, 2018;)  تعكس مجموعة  أبعاد عباره موزعة على ثلاث 19ويتكون المقياس من



 

 
  

 
 

(792)  

العلاقة بين إدراك العاملين تطبيق نظم العمل عالية الأداء         إسييماعيل د / مرفت حسييين حسيين 
  بقيمة الشركات والرسوخ الوظيفي

 م2022 يناير .( 13)العدد  -( 8المجلد )                                                    مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

البشرية الموارد  لادارة  المختلفة  العبارات)الممارسات  المعززة ت  1-6,  الممارسات  قيس 

  19-13تقيس الممارسات المعززة للدوافع , والعبارات من    12-7, العبارات من  للمهارات(

 تقيس الممارسات المعززة لفرص المشاركة والتمكين للعاملين    

التابع ثانيا:   مقياس  اعتمادا  قياسه تم    الوظيفيالرسوخ  :  المتغير    على 

(Mitchell,et.al.,2001)   ( موزعة على  18من خلال  , )التضحية  الثلاثة  الأبعاد( عبارة 

والذى  الروابط  الموائمة, دراسات(  فى  امين,2013  ىأو)الكرد  استخدم  ,  2018احمد    , 

 ( 2016 مرزوق

تيار المتغيرات الديموجرافية)الجنس/ الحالة  خقامت الباحثة بإثالثا: المتغيرات الديموجرافيه:  

الخبرة( جتماعية/الإ خلال   مدة  من  المتغيرات  تلك  قياس  قائمة   وتم  من  الاخير  الجزء 

 )بيانات شخصيه(  الاستقصاء

 )ذكر/ انثى(  النوع: •

 اعزب / متزوج ولا يعول/ متزوج ويعول(  ): الحالة الاجتماعيه •

 10اكثر من  /سنوات  10-5من    /سنوات  5-3من    /سنوات3من    أقل  مدة الخدمة: •

  سنوات 
 

  وعينة البحثمجتمع   -11

  والاجنبيه  البنوك التجارية العامة والخاصة فروع من العاملين فى يتكون مجتمع البحث

 مفردة(   955، وقد بلغ عددهم وقت إجراء الدراسة )محافظة بني سويفب العاملة

 ( 1جدول رقم )

 الدراسة مجتمع وعينة 

 عينة ن عدد العاملي البنوك 

 79 198 فروع(  6الاهلى) .1

 34 85 ( 6القاهرة)  .2

 72 180 فروع(  10مصر)  .3

 93 231 فروع( 8البنك الزراعى المصرى) .4

 7 17 البنك التجارى الدولى  •

 10 24 أبو ظبى الاسلامى •

 7 18 التجارى وفا بنك  •

 6 15 الامارات دبى •

 11 27 كريدى اجركول مصر  •

 9 23 الأهلي القطري   •

 31 87 فروع(  5الاسكندرية )  •

 6 15 المصرف المتحد •
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 عينة ن عدد العاملي البنوك 

 5 13 العربى الافريقي •

 14 35 بنك قناه السويس  •

 384 955 الإجمالي

 المصدر: إدارة شئون العاملين بفروع البنوك عينة الدراسة

 

 وحدة المعاينه   11/1 

من   بنك  بكل  العاملين  جميع  في  المعاينة  وحدة  وموظفيالالفروع,    مديريتمثلت    مشرفين, 

نه نظا لانهم  أووقد تم استبعاد موظفى الخدمات المعداخل البنوك عينة الدراسة    الإدارات المختلفة

 بشكل ملائم غير مؤهلين للتعامل مع قوائم الاستقصاء

 عينه الدراسة   11/2

العاملين    البنوكتم سحب عينة عشوائية بسيطة من  فروع  داخل  المختلفة  الإدارات  تم  , وفى 

المطلوب دراستها في مجتمع البحث)  البحث على أساس درجة توافر الخصائص  تحديد عينة 

داخل فروع البنوك( يجب الا تقل  التيلرز      -خدمة العملا  –جميع العاملين فى ادارات الائتمان  

( وقد بلغ 1996) بازرعة, محمود صادق   %95، ودرجة ثقة  ,  05، وحدود خطأ  %50عن  

العينة =   العشوائية  384حجم  للجداول  والصالحة   ,مفردة، طبقا  المستلمة  القوائم  وبلغ عدد 

الإحصائية   تقريبا   293للمعالجة  حوالي  قائمة  الاستجابة  نسبة  وبلغت  وتم    83%،  تقريباً, 

فى توزيع قوائم الاستقصاء  الخاضعة للدراسة والتى تأخذ      التوزيع المتناسباستخدام طريقة  

فرع   مفردات  نسبة  الاعتبار  الدرسةالفى  مجتمع  مفردات  الى  العينة لكي    بنك  حجم  يكون 

 ( 1المخصصة لكل فرع متناسب مع عدد مفردات كل بنك على النحو الموضح فى الجدول رقم )

 التحليل الإحصائي  -12

الإ   الحزم  برنامج  تطبيق  تم  وتفريغها  وترميزها  البيانات  جمع  للعلوم    حصائيهبعد 

 ( لإجراء التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة على النحو التالي:  SPSSالاجتماعية)

 ( لعبارات قائمة الاستقصاء )الفاكرونباخالثبات والمصداقية: تم حساب معامل الثبات  -1

 

 ( 2جدول )

 الثبات والصدق لأسئلة القائمةمعامل 
 

 معامل الصدق معامل الثبات المتغير

 0.967 0,937 داء ل: نظم العمل عالية الأوالمتغير الأ

 0.962 0,927 المتغير الثاني: الرسوخ الوظيفي 

 0.979 0,960 معاملات الدراسة 
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( الجدول  من  حيث  إ  ( 2يتضح  مقبولة  القائمة  أسئلة  لجميع  الثبات  معامل  قيم  ن 

  ( عباره تقيس 18و)    ,داءنظم العمل عالية الأ  أبعاد  (عباره تقيس كل من19)تضمنت القائمة  

وبلغت  ال  أبعاد الوظيفي  الأرسوخ  للمتغير  الثبات  معامل  )وقيمة  الثبات  0,937ل  ( ومعامل 

 ( 0,960بلغ معامل الثبات للدراسة ككل ) و (0,927للمتغير الثاني )

الأ   للمتغير  الصدق  معامل  السابق  الجدول  يظهر  ) وكما  ومعامل  0.967ل   )

الثا للمتغير  )الصدق  هو  (0.962ني  الصدق  الثبات  معامل  معامل  لقيم  التربيعي    - الجذر 

ت لمتغيرات الدراسة ذات دلالة جيده ابان قيم كل من معاملات الصدق والثوبالتالي يمكن القول  

توفر    إلىلتحقيق اهداف البحث ويمكن الاعتماد عليها في تعميم مخرجات الدراسة وبما يشير  

 ( 0.7من ) أعلىكانت قيم الفا كرمباخ  حيث بولة من الاتساق الداخلي للمقياسدرجة مق

 

 توصيف عينه الدراسة   1/ 12

 ( بيانات عن توصيف عينة الدراسة بالشكل التالى 3يوضح الجدول )  

 (  3جدول )

 توصيف عينة الدراسة

 النسبة العدد  البيان  المتغير

 49.1 % 157 ذكر  الجنس 

 % 50.9 136 انثى

 %100 293 الإجمالي

 مدة الخدمة

 

 % 52.6 112 سنوات 3 إلىمن سنه 

 %14 54 سنوات 5 إلى 3من

 %8.8 58 سنه 10 إلى 5من 

 %24.6 69 سنه 10أكثر من 

 %100 293 الإجمالي

الحالة  

 الاجتماعية

 %8.6 101 أعزب

 %15.8 71 متزوج ولا يعول

 %45.6 121 متزوج ويعول 

 %100 293 الإجمالي

 حصائيه ل الإواالمصدر:  اعداد الباحثة فى ضوء الجد  
 

%     75.8بنسبة  قائمة  293  بلغت  الردود الصحيحة الوارده للباحثة  ( ان3تشير بيانات الجدول) 

 : التالىك جاء تصنيفهامن القوائم الموزعه, 

 % تقريبا  46% والاناث 54بلغت نسبة الذكور  •

مدة خبرتهم     %14سنوات, و  3- 1تترواح مدة خدمتهم من    من القوائم الصحيحة  52% •

تزيد عن    %25  إلىسنوات  وحو   5-3ح منأوتتر لديهم خبرة  المرتدة  القوائم    10من 

 صلت اليها الدراسةأو مما يدعم النتائج التى  سنوات
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منهم  • للمستقصى  الاجتماعية  اعزب34  الحالة  تقري24و  %  يعولب%  ولا  متزوج  ,  ا 

 متزوج ويعولمن العينه % 42و

 

 الوصفى  تحليلال  2/ 12

 : ل التالية التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات كما يلىواتستعرض الجد      

 ( 4جدول )

فى فروع   داءالعاملين لتطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأ  إدراكمتوسطات 

 البنوك عينة الدراسة

الانحراف  المتوسط  الأبعاد  المتغير

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف

 الترتيب 

العمل  نظم 

 عالية الأداء

 2 23.7 0,89 3,7 ممارسات تعزيز التمكين  

 3 26.7 0,94 3,5 ممارسات تعزيز الدوافع 

 1 18.99 0,76 4 ممارسات تعزيز المهارات

 3.7 متوسط 

 

العاملين بفروع البنوك للممارسات المختلفة لنظم    إدراكاختلاف متوسطات    (4)يوضح الجدول

نظم العمل بمتوسط  العاملين لتطبيق ممارسات  إدراكبشكل عام حيث يظهر ارتفاع    داءالعمل عالية الأ

عينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الادداء فى    إدراكارتفاع مستوى    إلىبما يشير    (  3.7عام )

 لى وفى المرتبة الأ العاملين لتطبيق الممارسات الخاصة تعزيز المهارات إدراك ترتيبجاء قد والبنوك,  

يليها الممارسات الخاصة     (0,76نحراف معياري )( وبلغ الا18.99معامل اختلاف ) ( و4بمتوسط )

بمتوسط) التمكين   و3,7بتعزيز   )  ( اختلاف  و23.7معامل  بلغ) (  معياري  وتاتى  0,89انحراف   )

الدوافع   تعزيز  بمتوسط)ممارسات  الثالثة  المرتبة  )  (3,5في  اختلاف  وانحراف (  26.7ومعامل 

 (     0,94معيارى)

 ( 5جدول )

 فى فروع البنوك عينة الدراسة العاملين لابعاد الرسوخ الوظيفى إدراكمتوسطات 

 المتوسط الأبعاد المتغير
الاتجاه  

 العام 

الانحراف 

 المعياري 

معامل 

 الاختلاف
 الترتيب 

الرسوخ 

 الوظيفى 

 لوالأ 17.38 0,73  4.2 التوافق مع المنظمة 

العلاقات داخل  

 المنظمة 
 الثالث  22.68 0,84  3.7

 الثانى  21,28 0,86  4 التضحية

  3.9 متوسط
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لمفهوم    لين في فروع البنوك عينة الدراسةالعام  إدراكارتفاع متوسط    ( 5يوضح الجدول)

  لابعادالعاملين    إدراك(  كما يظهر اختلاف مستوى  3.9بمتوسط  عام )  الرسوخ الوظيفى بشكل عام

الوظيفي حيث   المرتبة الأالرسوخ  المنظمة في  بالتوافق مع  الخاص  البعد  (  4.2لى بمتوسط) ويأتي 

)و اختلاف  الا17.38معامل  وبلغ  معياري)(  بمتوسط)0,73نحراف  التضحيه  يليه  و4(   معامل ( 

في المرتبة الثالثة بمتوسط العلاقات داخل العمل    (  ثم0,86( وانحراف معيارى )21,28ف بلغ )اختلا

 ( 0,84انحراف معيارى بلغ )( و22.68معامل اختلاف ) و (3.7)

متغيرات البحث,    أبعاد  مدى وجود ارتباط بين  ختبار تم استخدام معامل الارتباط لبيرسون لإ

 مايلى:  الارتباط لبيرسون, حيث تظهر بيانات الجدول معاملات (6)  رقم يوضح الجدول حيث

حيث بلغت معاملات الارتباط   ,داءممارسات نظم العمل عالية الأبين  قوى    وجود ارتباط معنوى   •

معنوية  عند مستوى    (0.712  -   0.655  -     0.737نظم العمل بعضها البعض كما يلي )أبعادبين

1%.. 

حيث بلغت معاملات    ,الرسوخ الوظيفى بعضها البعضأبعاد  يظهر وجود ارتباط معنوى بين   •

 . %1معنوية (  عند مستوى 0.683 -  0.750 -  0.629الرسوخ ) أبعاد رتباط بينالإ

 ( 6جدول)

 إختبار الارتباط لبيرسون بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء وأبعاد الرسوخ الوظيفى 

 %1معنوية علاقة الارتباط عند مستوى معنويه  إلى** تشير 

 الأبعاد المتغيرات

ممارسات 

تعزيز  

 المهارات

ممارسات 

تعزيز  

 الدوافع 

ممارسات 

تعزيز  

 التمكين

التوافق  

مع  

 المنظمة 

العلاقات  

داخل 

 المنظمة 

 التضحية

 ممارسات

نظم  

العمل 

عالية  

 الأداء 

ممارسات 

تعزيز  

 المهارات

1 0.737** 0.655** 0.611** 0.563** 0.596** 

ممارسات 

تعزيز  

 الدوافع 

0.737** 1 0.712** 0.659** 0.576** 0.641** 

ممارسات 

تعزيز  

 التمكين

0.655 0.712** 1 0.644** 
0.649** 

 
0.662** 

 

ابعاد  

الرسوخ 

 الوظيفى 

التوافق  

مع  

 المنظمة 

0.611 0.659 0.644** 1 0.750** 0.683** 

العلاقات  

داخل 

 المنظمة 

0.563 0.576 0.649** 0.750** 1 0.629** 

 1 **0.629 **0.683 **0.662 0.641 0.596 التضحية
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ين نظم العمل  لتحديد معامل الارتباط ب  معاملات ارتباط بيرسون  (7تعرض بيانات جدول )  

ايجابيه ذات  حيث تظهر البيانات وجود علاقة ارتباط  بين الرسوخ الوظيفى ككل  عالية الاداء ككل و

,حيث بلغ معامل الارتباط   بين ممارسات نظم العمل عالية الأداء والرسوخ الوظيفي ككل    إحصائيهدلاله  

 ( 000بمستوى معنويه )  (0.690)   بين متغيرات الدراسة

 ( 7جدول)

 والرسوخ الوظيفى  داءلتحديد معامل الارتباط بين نظم العمل عالية الأرتباط لبيرسون الإ إختبار

 نظم العمل المتغير
الرسوخ 

 الوظيفى 

مستوى 

 الدلالة
 المعنوية

 معنوي 000 1 **0.690 داءعالية الأ نظم العملممارسات 

 معنوى 000 **0.690 1 الرسوخ الوظيفى 

 %1مستوى معنويه قة الارتباط عند معنوية علا إلى** تشير 

 الفروض   إختبار  12/3

العاملين   إدراكفى    إحصائيهتوجد فروق معنوية ذات دلالة    :  لو الفرض الأ  إختبار  12/3/1 

ال نظم  لممارسات  الدراسة  عينة  البنوك  الأبفروع  عالية  ل  داءعمل  الديموجرافيه وفقا  لمتغيرات 

عدد من الفروض    إلىتم تقسيمه  هذا الفرض    ختبارولإ  الحالة الاجتماعية, مدة الخبرة()الجنس,  

 الفرعيه  

العاملين بفروع    إدراكفى    إحصائيهفروق معنوية ذات دلالة    : توجد  لوالفرض الفرعى الأ

 وفقا للجنس داءالبنوك عينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الأ

 ( 8جدول )

 وفقا للجنس  داءالعمل عالية الأ ممارسات نظم  إدراكالفروق بين المجموعات فى 

 بيان  
مجموع 

 المربعات
 F قيمة

مستوى 

 الدلاله
 المعنوية

ممارسات 

تعزيز  

 المهارت

 10.326 بين المجموعات 

 154.752 داخل المجموعات  معنوي 000. 18.883

 165.078 إلىالاجم

ممارسات 

 تعزيز الدوافع

 10.674 بين المجموعات 

 242.416 داخل المجموعات  معنوي 000. 12.461

 253.090 إلىالاجم

ممارسات 

تعزيز  

 التمكين

 21.779 بين المجموعات 

 203.477 داخل المجموعات  معنوى 000. 30.290

 225.256 إلىالاجم
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 مايلى:( 8الجدول )يوضح  ( حيث ONE WAY ANOVA) إختبارالفرض تم استخدام  ختبارلإ

دهناك   .1 ذات  معنويه  تعزيز    أفراد بين     إحصائيهله  لافروق  ممارسات  حول  الدراسه  عينه 

 أقل وهى    .000   عند مستوى معنوية F (18.883) وفقا للجنس حيث بلغت قيمة  المهارات

 بين المجموعات  بما يدل  على معنوية الفروق  %0.5من 

عينه الدراسه حول ممارسات تعزيز الدوافع    أفرادبين     إحصائيهناك فروق معنويه ذات دلاله  ه .2

  %0.5من    أقلوهى    .000  عند مستوى معنوية F  (12.461) وفقا للجنس حيث بلغت قيمة

 على معنوية الفروق  بين المجموعاتبما يدل 

عينه الدراسه حول ممارسات تعزيز التمكين    أفراد بين     إحصائيههناك فروق معنويه ذات دلاله   .3

  %0.5من    أقلوهى    .000  عند مستوى معنوية F  (30.290) وفقا للجنس حيث بلغت قيمة

 لى معنوية الفروق  بين المجموعاتبما يدل ع

هم لتطبيق  إدراكجوهريه بين اراء الذكور والاناث حول    إختلافاتيظهر وجود    ق  سبمما          

قبول الفرض  يمكن    التالىفى فروع البنوك عينة الدراسة, وب  داءممارسات نظم العمل عالية الأ

 ل ول من الفرض الرئيسى الأوالفرعى الأ

العاملين بفروع    إدراكفى     إحصائيه: توجد فروق معنوية ذات دلالة  الفرض الفرعى الثانى

 وفقا للحالة الاجتماعية  داءالبنوك عينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الأ

 ( 9جدول )

 وفقا للحالة الاجتماعيه داءلممارسات نظم العمل عالية الأ المجموعات إدراكلفروق بين ا

 بيان  
مجموع 

 المربعات
 F قيمة

مستوى 

 الدلاله
 المعنوية

ممارسات 

تعزيز  

 المهارت

غير   0.132 2.037 2.351 بين المجموعات 

 162.727 داخل المجموعات  معنوي

 165.078 الاجمإلى

ممارسات 

 تعزيز الدوافع

غير   0.072 2.649 4.668 بين المجموعات 

 248.422 داخل المجموعات  معنوى

 253.090 الاجمإلى

ممارسات 

تعزيز  

 التمكين

غير    0.104 2.282 3.588 المجموعات بين 

 221.668 داخل المجموعات  معنوى

 225.256 الاجمإلى

 

الجدول     (,ONE WAY ANOVA) إختبارالفرض تم استخدام    ختبارلإ وتظهر بيانات 

 مايلى   ( 9)

عينه الدراسه حول ممارسات    أفرادبين     إحصائيهم وجود فروق معنويه ذات دلاله  عد .1

قيمة بلغت  حيث  الاجتماعية  للحالة  وفقا  المهارات  مستوى   F  (2.037) تعزيز  عند 
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من    .1320   معنوية اكبر  بين    %0.5وهى  الفروق   معنوية  عدم  على   يدل  بما 

 المجموعات

عينه الدراسه حول ممارسات    أفرادبين     إحصائيهفروق معنويه ذات دلاله    عدم وجود  .2

   عند مستوى معنوية F  (2.649) حيث بلغت قيمة  وفقا للحالة الاجتماعيه  تعزيز الدوافع

 معنوية الفروق  بين المجموعات عدم بما يدل  على   %0.5من  كبروهى ا .0720

عينه الدراسه حول ممارسات    أفرادبين     إحصائيهعدم وجود فروق معنويه ذات دلاله   .3

   عند مستوى معنوية F  (2.282) وفقا للحالة الاجتماعيه حيث بلغت قيمةتمكين  تعزيز ال

 بما يدل  على عدم معنوية الفروق  بين المجموعات  %0.5وهى اكبر من  .1040

بين العاملين فى البنوك    إحصائيهذات دلاله    جوهريه  إختلافاتعدم وجود  مما سبق يظهر   

وفقا لحالتهم الاجتماعية    داءهم لتطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأإدراكحول    ينة الدراسةع

عمل  العاملين للممارسات المختلفة لنظم ال  إدراكن الحالة الاجتماعية  لا تؤثر فى  أ  إلىبما يشير  

 ل       ولأالرئيسي امن الفرض يتم رفض الفرض الفرعى الثانى   التالىوب ,داءعالية الأ

الثالث الفرعى  فروق معنوية ذات دلالة  : توجالفرض  بفروع    إدراكفى    إحصائيهد  العاملين 

 وفقا لمدة الخبرة  داءالبنوك عينة الدراسة لممارسات نظم العمل عالية الأ

 ( 10جدول )

 وفقا لمدة الخبرة   داءالمجموعات  لممارسات نظم العمل عالية الأ إدراك الفروق بين

 بيان  
مجموع 

 المربعات
 F قيمة

مستوى 

 الدلاله
 المعنوية

ممارسات 

تعزيز  

 المهارت

غير   4470. 8890. 1.553 بين المجموعات 

 163.525 داخل المجموعات  معنوي

 165.078 الاجمإلى

ممارسات 

 الدوافعتعزيز 

غير   6470. 5530. 1.485 بين المجموعات 

 251.605 داخل المجموعات  معنوى

 253.090 الاجمإلى

ممارسات 

تعزيز  

 التمكين

 معنوى 0030. 4.816 11.015 بين المجموعات 

 214.241 داخل المجموعات 

 225.256 الاجمإلى

 

بيانات  وتشير     (,ONE WAY ANOVA) إختبارالفرض تم استخدام    ختبارلإ

 مايلى:  إلى ( 10الجدول )

عينه الدراسه حول ممارسات تعزيز    أفرادبين     إحصائيهعدم وجود فروق معنويه ذات دلاله   .1

وهى     4470.   عند مستوى معنوية F  (.8890) حيث بلغت قيمة  وفقا لمدة الخبرة  المهارات

 بما يدل على  عدم معنوية الفروق  بين المجموعات %0.5اكبر من 
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عينه الدراسه حول ممارسات تعزيز    أفرادبين     إحصائيهعدم وجود فروق معنويه ذات دلاله    .2

وهى   .6470   عند مستوى معنوية F (.5530) حيث بلغت قيمة  خبرةلمدة االدوافع وفقا ل

 بما يدل  على عدم معنوية الفروق  بين المجموعات %0.5اكبر من 

دلاله    .3 ذات  معنويه  فروق  ا  أفرادبين     إحصائيهوجود  تعزيز عينه  ممارسات  لدراسه حول 

وهى    .0030   عند مستوى معنوية F (4.816) ه حيث بلغت قيمةوفقا لمدة الخبر  التمكين

 معنوية الفروق  بين المجموعات   علىبما يدل   %0.5من  أقل

بين العاملين فى البنوك    إحصائيهجوهريه ذات دلاله    إختلافاتعدم وجود  يتضح مما سبق  

وفقا لمدة الخبرة, حيث   داءهم لتطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأإدراكحول  سةعينة الدرا

تعزيز  ممارسات  من  كلا  فى  المجموعات  بين  الفروق  معنويه  عدم  الجدول  بيانات  تظهر 

فى حين ظهر وجود فروق جوهرية بين المجموعات فى    تعزيز الدوافع,  لمهارات وممارساتا

لممارسات تعزيز التمكين مع   فرادالأ  إدراكحيث  يزداد    ,هم لممارسات تعزيز التمكينإدراك

عدم صحته  فان الفرض ثبت   التالىالدراسة وبزيادة مدة الخبرة بين العاملين فى البنوك عينة  

          ل .ومن الفرض الرئيسي الأ يتم رفض الفرض الفرعى الثالث التالىجزئيا وب

للعاملين   إدراكبين    إحصائيههناك فروق معنوية ذات دلالة  "  :  الفرض الثاني  إختبار    12/3/2

متغيرات الديموجرافيه) الجنس, الحالة اد الرسوخ الوظيفي وفقا للبالبنوك التجارية محل الدراسة لأبع

 لإختبار الفرض تم تقسيمه الى عدد من الفروض الفرعيه   "الاجتماعية, مدة الخبره(

 الفرض الفرعى الأول: 

فى إدراك العاملين بفروع البنوك عينة الدراسة لأبعاد    إحصائيهتوجد فروق معنوية ذات دلالة  

 الرسوخ الوظيفى  وفقا للجنس 

وقد اظهرت  بيانات الجدول    (,ONE WAY ANOVA) لإختبار الفرض تم استخدام إختبار

 ( النتائج التاليه: 11)

 ( 11دول )ج

 هم لابعاد الرسوخ الوظيفى وفقا للجنس إدراكلفروق بين المجموعات فى ا

 بيان  
مجموع  

 المربعات 
 F قيمة

مستوى  

 الدلاله 
 المعنوية 

التوافق مع  

 المنظمة 

 2.963 بين المجموعات 

 149.206 داخل المجموعات  غير معنوى  0.396 0.930

 152.168 الاجمإلى 

العلاقات داخل  

 المنظمة 

 3.239 بين المجموعات 

 201.502 داخل المجموعات  معنوى  0.001 6.748

 204.742 الاجمإلى 

 التضحية 

 9.148 بين المجموعات 

 201.276 داخل المجموعات  معنوى  0.000 9.887

 210.424 الاجمإلى 
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هم للتوافق  إدراك  لدراسه حولعينه ا  أفرادبين     إحصائيهعدم وجود فروق معنويه ذات دلاله   .1

عند مستوى   F (0.930) بلغت قيمةالرسوخ الوظيفى وفقا للجنس حيث  أبعادع المنظمة كاحدم

 بما يدل على عدم معنوية الفروق  بين المجموعات   %0.5وهى اكبر من  .3960  معنوية

حول   .2 الدراسة  عينة  المجموعات  بين  فروق  المنظمة إدراكوجود  داخل  للعلاقات  هم 

  معنويةعند مستوى   (F ( 6.748الرسوخ الوظيفى وفقا للجنس حيث بلغت قيمةأبعادكاحد

 بما يدل على معنوية الفروق بين المجموعات  %0.5من  أقلوهى  .0010

الرسوخ الوظيفى  أبعادهم للتضحية كاحدإدراكوجود فروق بين المجموعات عينة الدراسة حول   .3

  %0.5من  أقل وهى  .0000  عند مستوى معنوية (F (9.887وفقا للجنس حيث بلغت قيم

 بما يدل على معنوية الفروق بين المجموعات

فروق معنوية ان هناك  فى    إحصائيهة  ات دلالذ  مما سبق يتضح  المجموعات  بين 

التضحية كابعاد للرسوخ الوظيفى في حين ان الفروق  لكلا من العلاقات داخل المنظمة وها  إدراك

  التالىالرسوخ وب  أبعاد  ا للتوافق مع المنظمة كاحدهإدراكغير معنوية بين المجموعات فى  

 يمكن للباحثة قبول الفرض جزئيا.

 الفرض الفرعى الثانى  إختبار 

الفرض على  " العاملين    إحصائيهتوجد فروق معنوية ذات دلالة  ينص  إدراك  فى 

 وفقا للحاله الإجتماعيه"       بفروع البنوك عينة الدراسة لأبعاد الرسوخ الوظيفى

حيث تظهر بيانات الجدول  (,  ONE WAY ANOVAلإختبار الفرض تم استخدام إختبار)

 ( مايلى : 12)

 ( 12جدول)

 هم لابعاد الرسوخ التنظيمى وفقا للحالة الاجتماعيةإدراكفى  الفروق بين المجموعات

 بيان  
مجموع 

 المربعات
 F قيمة

مستوى 

 الدلاله
 المعنوية

التوافق مع 

 المنظمة 

 997. بين المجموعات 

 151.171 داخل المجموعات  معنوى 018. 5.619

 152.168 الاجمإلى

العلاقات  

 داخل المنظمة

 9.351 بين المجموعات 

 195.390 داخل المجموعات  معنوى 034. 4.550

 204.742 الاجمإلى

 التضحية

 13.789 بين المجموعات 
12.862 

 

.000 

 
 196.635 داخل المجموعات  معنوى

 210.424 الاجمإلى

 

هم للتوافق مع  إدراكعينه الدراسه حول    أفرادبين     إحصائيهوجود فروق معنويه ذات دلاله   .1
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عند  F (5.619) الرسوخ الوظيفى وفقا للحالة الاجتماعيه حيث بلغت قيمةأبعادالمنظمة كاحد

 بين المجموعاتبما يدل على معنوية الفروق  %0.5من  أقلوهى  .0180  مستوى معنوية

حول   .2 الدراسة  عينة  المجموعات  بين  فروق  المنظمة إدراكوجود  داخل  للعلاقات  هم 

عند مستوى  (F (4.550الرسوخ الوظيفى وفقا للحالة الاجتماعيه حيث بلغت قيمةأبعادكاحد

 بما يدل على معنوية الفروق بين المجموعات   %0.5من  أقلوهى  .0340  معنوية

حول   .3 الدراسة  عينة  المجموعات  بين  فروق  كاحدإدراكوجود  للتضحية  الرسوخ  أبعاد  هم 

  .0000   عند مستوى معنوية ( F (12.862الوظيفى وفقا للحالة الاجتماعية حيث بلغت قيم

 بما يدل على معنوية الفروق بين المجموعات  %0.5من  أقلوهى 

ها لابعاد  إدراكى  بين المجموعات ف  إحصائيهمما سبق يتضح ان هناك فروق معنوية ذات دلالة  

الوظيفى المنظمة,  التوا  (  للرسوخ  مع  والتضحية(فق  المنظمة  داخل  للحالة   العلاقات  وفقا 

 الفرعى الثانى من الفرض الرئيسي الثانى  قبول الفرض يمكن التالىوب ,الاجتماعية

 الفرض الفرعى الثالث:  إختبار

فى إدراك العاملين بفروع البنوك   إحصائيهتوجد فروق معنوية ذات دلالة  ""  ينص الفرض على   

  " الخبره  لمدة  وفقا  الوظيفى  الرسوخ  لأبعاد  الدراسة  استخدام   عينة  تم  الفرض  لإختبار 

 (,  ONE WAY ANOVAإختبار)

 ( 13جدول )

 وفقا لمده الخبرة   لرسوخا هم لابعاددراكلإجموعات الفروق بين الم

 بيان  
مجموع 

 المربعات
 F قيمة

مستوى 

 الدلاله
 المعنوية

التوافق مع 

 المنظمة 

 3.289 بين المجموعات 

2.069 .105 
غير  

 معنوى
 148.880 داخل المجموعات 

 152.168 الاجمإلى

العلاقات  

 داخل المنظمة

 10.843 بين المجموعات 

 193.899 داخل المجموعات  معنوى 002. 5.238

 204.742 الاجمإلى

 التضحية

 8.930 المجموعات بين 

 201.494 داخل المجموعات  معنوى 007. 4.151

 210.424 الاجمإلى

 

 : ( مايلى13بيانات الجدول ) تظهر 

هم للتوافق  إدراكعينه الدراسه حول    أفرادبين    إحصائيهعدم وجود فروق معنويه ذات دلاله    .1

عند  F (2.069) الخبرة حيث بلغت قيمةالرسوخ الوظيفى وفقا لمدة    أبعاد  مع المنظمة كاحد

معنوية من    .1050   مستوى  اكبر  بين    %0.5وهى  الفروق   معنوية  عدم  على  يدل  بما 
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 المجموعات

 أبعاد  هم للعلاقات داخل المنظمة كاحدإدراكوجود فروق بين المجموعات عينة الدراسة حول   .2

  .0020   عند مستوى معنوية (F ( 5.238حيث بلغت قيم  الرسوخ الوظيفى وفقا لمدة الخبرة

 بما يدل على معنوية الفروق بين المجموعات  %0.5من  أقلوهى 

الرسوخ الوظيفى وفقا لمدة    أبعاد   هم للتضحية كاحد إدراكحول    مجموعاتوجود فروق بين ال .3

بما يدل    %0.5من    أقلوهى    .0070   عند مستوى معنوية (F (4.151الخبرة حيث بلغت  

 على معنوية الفروق بين المجموعات

مما سبق يمكن  قبول الفرض الفرعى الثالث جزئيا حيث تبين وجود فروق معنوية ذات      

بعاد  كأ    (العلاقات داخل المنظمةو  التضحيةها لكلا من)إدراكبين المجموعات فى    إحصائيهدلالة  

الوظيفى لمدة    للرسوخ  فى  الخبرةوفقا  المجموعات  بين  الفروق  تثبت معنوية  لم  , في حين 

   التوافق مع المنظمة إدراك

 

 :   الفرض الثالث  إختبار  12/3/3

الثالث: العمل عالية   إحصائيهذات دلالة    تأثير"هناك علاقة    الفرض  بين تطبيق ممارسات نظم 

 إلىالفرض تم تقسيمه    ختبارلإ   الرسوخ الوظيفي للعاملين بالبنوك التجارية"    أبعاد  وبين  داءالأ

   :التاليه فرعيهال فروض ال

 يجابيا على الرسوخ الوظيفي    اً إتأثيرممارسات تعزيز المهارات  ل:  تؤثروالفرض الفرعي الأ 

 ( 14جدول)

 على الرسوخ الوظيفى  داءلية الأانظم العمل ع  أبعاد ممارسات تعزيز المهارات كأحد تأثير

 Rمعامل R2 F قيمة F  معنوية 

 0,000 74.648 0.444 0.666 ممارسات تعزيز المهارات 

 

ممارسات تعزيز المهارات   تأثير  ختبار البسيط لإ الفرض تم استخدام الانحدار  ختبارلإ 

( بما يعنى ان    .4440)  2R(  قيمة  14الرسوخ الوظيفى حيث تظهر بيانات الجدول ) أبعادعلى

  ختبارممارسات تعزيز المهارات, ولإ  إلى من التباين فى الرسوخ  يرجع    %44ما يقرب من  

بمستوى معنويه F  (74.648   )حيث بلغت قيمة     ANOVAإختبار معنوية العلاقة تم استخدام  

 بما يعنى معنوية علاقة الانحدار  %95(عند درجة ثقة 000.0)

 ( 15جدول)

 معاملات النموذج 

 معنوية  Sig القيمه 

 معنوى B0 1.159 0.000معامل 

 معنويه  0.297 0.000 (B1) التوافق مع المنظمة
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 معنوية  Sig القيمه 

 معنويه  1440. 0.021 (B2) العلاقات داخل المنظمة

 معنويه  0.266 0.000 (B3) التضحيه

 

حيث تبين ان هناك علاقة     Betaلتحديد قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات تم استخدام معامل ارتباط

 .% 95عند درجة ثقة  )000.0((  بمستوى معنوية1.159) 0Beta ايجابيه حيث بلغ معامل تأثيرال

  تأثير ان هناك  ( معاملات  ارتباط بيتا حيث تظهر بيانات الجدول  15يوضح الجدول ) 

  Bالرسوخ الوظيفى حيث ان معامل ارتباط    أبعاد  معنوى لممارسات تعزيز المهارات على كل

يشير   بما  على    يجابيهالإ  تأثيرال علاقة    إلىموجبه  المهارات  تعزيز  لممارسات  المعنوية 

بيانات  بعادكلأ المنظمة, والتضحيه( وتوضح  داخل  العلاقات  المنظمة,  مع  )التوافق  الرسوخ 

المنظمة حيث بلغ   التوافق مع  اكبر على  المهارات تؤثر بشكل  الجدول ان ممارسات تعزيز 

, يليه فى الترتيب   %95( عند درجة ثقة  00.00( بمستوى معنويه)0.297)B    معامل ارتباط

( عند درجة  00.00( بمستوى معنويه)0.266بلغ )  Bعلى التضحية بمعامل ارتباط    تأثير ال

بلغ  B على العلاقات داخل المنظمة فى الترتيب الثالث بمعامل ارتباط  تأثيرال, وياتى %95ثقة 

 .%95عند درجة ثقة  (0.021( بمستوى معنويه بلغ) 0.144)

ل من الفرض الرئيسى الثالث حيث تبين  وبناء على ما سبق يمكن قبول الفرض الفرعى الأ   

علاقة   هناك  دلالة    إيجابيه  تأثيران  على    إحصائيهذات  المهارات  نعزيز  ممارسات  لتطبيق 

 الرسوخ الوظيفى.   أبعاد بعد من لرسوخ الوظيفى ككل وعلى كل  ا

 ا ايجابيا على الرسوخ الوظيفي    تأثيرتؤثر ممارسات تعزيز الدوافع     الفرض الفرعي الثانى:

ممارسات تعزيز الدوافع   تأثير  ختبارالبسيط لإ الفرض تم استخدام الانحدار  ختبارلإ

( بما يعنى ان  .5070)  2R(  قيمة  16الرسوخ الوظيفى حيث تظهر بيانات الجدول )أبعادعلى

  ختبار ممارسات تعزيز الدوافع, ولإ  إلى% من التباين فى الرسوخ  يرجع  50ما يقرب من  

استخدام   تم  العلاقة  قيمة   ANOVAإختبارمعنوية  بلغت  بمستوى   F    (96.305 )حيث 

بما يعنى معنوية علاقة الانحدار, ولتحديد قوة واتجاه    %95(عند درجة ثقة  000,0معنويه )

 Beta(.305- 0  ) حيث بلغ معامل     Betaالعلاقة بين المتغيرات تم استخدام معامل ارتباط

غير معنويه   تأثيرالعلاقة    إلىبما يشير    %95( عند درجة ثقة  1950.) بمستوى معنوية بلغ

 بين ممارسات تعزيز الدوافع والرسوخ الوظيفى بين العاملين فى فروع البنوك عينة الدراسة 

 ( 16جدول)

على الرسوخ الوظيفى  داءنظم العمل علية الأأبعادممارسات تعزيز الدوافع كأحد تأثير  

R2 F معاملR المتغير قيمة   
F  

 معنوية 
Beta Sig 

ممارسات 

 تعزيز الدوافع
0.712 0.507 96.305 0.000 0.305- 0.195 
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الرسوخ حيث  أبعادممارسات تعزيز الدوافع على  تأثيرلتحديد     Betaتم استخدام معامل ارتباط  

بيانات أ16الجدول)   تظهر  هناك  (  معنوى  تأثيرن  على    غير  الدوافع  تعزيز  لممارسات 

   (0.195بمستوى معنويه ) B0  (0.305-)معامل ارتباط   الرسوخ الوظيفى حيث انأبعادبعض

الارتباط علاقة  معنويه  عدم  يوضح  والرسوخ    السلبيه  بما  الدوافع  تعزيز  ممارسات  بين 

 .  التنظيمى

 ( 17جدول )

 الرسوخ الوظيفى  أبعاد ممارسات تعزيز الدوافع على تأثير

 معنوية  B Sigمعاملات   ابعاد الرسوخ الوظيفى 

 معنوى 0.000 0.461 التوافق مع المنظمة 

 غير معنوى  0.141 0.107 العلاقات داخل المنظمة

 معنوى 0.000 0.369 التضحية

  

الرسوخ تم استخدام معامل ارتباط  أبعادممارسات تعزيز الدوافع على كل بعد من  تأثير لتحديد  

Beta    حيث تظهر بيانات الجدول  ان ممارسات تعزيز الدوافع تؤثر بشكل معنوى على كل من

( بمستوى  0.369( و)0.461)   Bالتوافق مع المنظمة والتضحية  حيث بلغ معامل ارتباط  

ايجابي غير معنوى    تأثيرفى حين تؤثر ممارسات تعزيز الدوافع    إلىعلى التو  (000) معنوية

 (   0.141( بمستوى معنويه )0.107)  Bعلى العلاقات داخل المنظمة حيث بلغ معامل

وجود   تبين  حيث  جزئيا  الثانى  الفرعى  الفرض  قبول  يمكن  سبق  معنوى    تأثيرمما 

للمارسات تعزيز الدوافع على كل من التوافق مع المنظمة والتضحية  كابعاد للرسوخ الوظيفى  

 غير معنويه على العلاقات داخل المنظمة.  تأثيرالفلى حين ان علاقة 

 ا ايجابيا على الرسوخ الوظيفي   تأثير:  تؤثر ممارسات تعزيز التمكين  الفرض الفرعي الثالث

كين ممارسات تعزيز التم  تأثير ختبار البسيط لإ الفرض تم استخدام الانحدار  ختبارلإ

الوظيفىأبعادعلى )  .الرسوخ  الجدول  قيمة18تظهر بيانات    )2R  (5410.  بما يعنى ان ما )

  ختبارممارسات تعزيز التمكين, ولإ  إلىيرجع    الوظيفى  % من التباين فى الرسوخ54يقرب من  

استخدام   تم  العلاقة  قيمة   ANOVAإختبارمعنوية  بلغت  بمستوى   F  ((110.198حيث 

معنويه  التالىمعنوية علاقة الانحدار وب إلىبما يشير  %95( عند درجة ثقة 000.0معنويه )

 .  خ الوظيفى ككلوسالربين ممارسات التمكين و  تأثيرالعلاقة 

 ( 18جدول )

 تأثير ممارسات تعزيز التمكين على الرسوخ الوظيفى 

R2 F معاملR المتغير قيمة   
F  

 معنوية 
Beta Sig 

ممارسات 

التمكين تعزيز   
0.735 0.541 110.198 000,0 0.191 0.0373 
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وإ قوة  ارتباطلتحديد  معامل  استخدام  تم  المتغيرات  بين  العلاقة  حيث     Betaتجاه 

علاقة   هناك  ان  معامل    يجابيهإ  تأثيرال تبين  بلغ  معنوية  Beta  (0.191  )حيث  بمستوى 

بين   إحصائيهذات دلالة    إيجابيه تأثيرعلاقة    إلىبما يشير     %95( عند درجة ثقة  037,0)

 .ممارسات تعزيز التمكين والرسوخ الوظيفى بين العاملين فى فروع البنوك عينة الدراسة 

( 19جدول )  

الرسوخ الوظيفى أبعاد ممارسات تعزيز التمكين على تأثير  

B ابعاد الرسوخ الوظيفى  معامل    Sig المعنوية 

 معنوى 0.006 0.228 التوافق مع المنظمة 

 معنوى 0.000 0.299 العلاقات داخل المنظمة

 معنوى 0.000 0.367 التضحية

 

من  تأثيرلتحديد   بعد  كل  على  التمكين  تعزيز  استخدام  أبعاد  ممارسات  تم  الرسوخ 

معنوى لممارسات تعزيز    تأثيرن هناك  ( أ19حيث تظهر بيانات الجدول)  Betaمعامل ارتباط  

كل الوظيفىأبعاد  التمكين على  بلغت  حي  الرسوخ   -B  (0.367- 0.299ارتباط    تمعاملاث 

العلاقات  )التوافق مع المنظمة,    التنظيمى  بعاد الرسوخلا   (000)بمستوى معنويه    (0.228

اط بين ممارسات  رتبمعنوية علاقة الإ إلىبما يشير  , لىاعلى التوداخل المنظمة, والتضحيه( 

وبناء على ما سبق يمكن قبول الفرض الفرعى الثالث من    ابعاد الرسوخ  و  تعزيز التمكين  

ممارسات  ل  إحصائيهت دلالة  ذا  إيجابيه  تأثيرعلاقة  الرئيسى الثالث حيث تبين ان هناك  الفرض  

 الرسوخ الوظيفى.   أبعاد كل  عزيز التمكين علىت

 

 النتائج   -13

 إدراك و  داءالعلاقة بين تطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأ  إختبارستهدفت الدراسة  إ

ى العاملين فى عدد من فروع البنوك المصرية  بعاد الرسوخ الوظيفى بالتطبيق علالعاملين لأ

  العاملين  إدراكجوهرية فى    إختلافاتمدى وجود    إختبار  إلىبالاضافة    سويف,بنى    فى محافظة

الرسوخ الوظيفى داخل فروع البنوك عينة الدراسة, و  داءنظم العمل عالية الأ  أبعاد   لتطبيق 

 توصلت الدراسة للنتائج التالية: و

 النتائج الوصفيه لا: أو

 داءالعاملين بفروع البنوك للممارسات المختلفة لنظم العمل عالية الأ  إدراكاختلاف متوسطات   •

ارتفاع   يظهر  حيث  عام  ممارسات  إدراكبشكل  لتطبيق  العمل,  العاملين    إدراك  جاء و  نظم 

المها تعزيز  الخاصة  الممارسات  لتطبيق  الأالعاملين  المرتبة  فى  الممارسات    لىورات  يليها 

 وتاتى ممارسات تعزيز الدوافع في المرتبة الثالثة التمكين الخاصة بتعزيز 

خ  العاملين في فروع البنوك عينة الدراسة لمفهوم الرسو  إدراكارتفاع متوسط  النتائج    أظهرت •

خ الوظيفي حيث  الرسو  بعادالعاملين لأ  إدراكلاف مستوى  ختالوظيفى بشكل عام, كما تبين إ
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داخل العمل في المرتبة   ليه التضحيه ثم العلاقاتلى يوق مع المنظمة في المرتبة الأالتواف يأتي  

   الثالثة 

بلغت    بعضها البعض,  داءالعمل عالية الأرتباط معنوى قوى بين ممارسات نظم  وجود إتبين    •

(  عند  0.712  -   0.655  -   0.737)  داءمعاملات الارتباط بين ممارسات نظم العمل عالية الأ

 . %1مستوى معنوية 

الارتباط  ى حيث بلغت معاملاتالرسوخ الوظيف  أبعاد وجود ارتباط معنوى بينالنتائج  أظهرت •

 .%1(  عند مستوى معنوية 0.683 -  0.750 -   0.629الرسوخ )أبعاد بين

 

 :لوالفرض الأ  إختبارنتائج  ثانيا:  

 

لتطبيق    همإدراكجوهريه بين اراء الذكور والاناث حول    إختلافاتوجود  النتائج عدم    أظهرت •

رض  يمكن قبول الف  التالىفى فروع البنوك عينة الدراسة, وب  داءالعمل عالية الأ  ممارسات نظم  

الأ منوالفرعى  الأ  ل  الرئيسى  ال  النتيجة  هذه  تتفقو  لوالفرض  توصلت  ان  ما سبق  ه  يمع 

جوهرية بين الرجال والسيدات   إختلافات ( من عدم وجود  Bashir M, et al., 2012دراسة)

 . داءبعاد نظم العمل عالية الأهم لأإدراكفى 

العا  إحصائيهجوهريه ذات دلاله    إختلافاتالنتائج عدم وجود    أوضحت • البنوك  بين  ملين فى 

لاجتماعية وفقا لحالتهم ا  داءهم لتطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأ إدراكالدراسة حول    عينة  

فى    إلى   بما يشير الاجتماعية لا تؤثر  الحالة  المخت  إدراكان  للممارسات  لنظم  العاملين  لفة 

    ى الثانىيتم رفض الفرض الفرع التالىوب, داءالعمل عالية الأ

العاملين فى البنوك  بين    إحصائيهجوهريه ذات دلاله    إختلافاتعدم وجود    إلى  النتائج   أشارت •

الأإدراكالدراسة حول     عيننة العمل عالية  لتطبيق ممارسات نظم  الخبرة  داءهم  لمدة     وفقا 

ما   مع  النتيجة  هذه  دراسة)  أشارتوتتفق  نتائج  منBashir, M., et al., 2011اليه   )  ,

 إدراكوجود فروق فى    أظهرتالتى     ,20142013Kartepe,دراسة )لف مع نتائج  وتخت

الأالعاملين ل العمل وان  الخبرة ارتبطت سلبا بنظم  العمل حيث ان زيادة    فرادممارسات نظم 

 فرادذوى مستويات الخبرة الاكبر في العمل يدركون ممارسات نظم العمل بشكل اكبر من الأ

   .قلذوى الخبرة الأ

النتائج عدم معنويه الفروق بين المجموعات فى كلا من ممارسات تعزيز المهارات    أظهرت •

هم  إدراكفى  وممارسات تعزيز الدوافع, فى حين ظهر وجود فروق جوهرية بين المجموعات  

ة  لممارسات تعزيز التمكين مع زيادة مد  فرادالأ  إدراكالتمكين, حيث يزداد    لممارسات تعزيز 

العاملين فى الدراسة وب  الخبرة بين  الفرض ثبت عدم صحته جزئيا    التالى البنوك عينة  فان 

 لوالثالث من الفرض الرئيسي الأ يتم رفض الفرض الفرعى  التالىبو

  

   إدراك فى     معنويه بين المجموعاتمما سبق يمكن رفض الفرض حيث لم يثبت وجود فروق  

  الجنس أو الخبرة  أوالعمل وفقا  للحالة الاجتماعية  ممارسات نظم 

 

 الفرض الثاني:  إختبارنتائج  ثالثا:  
 

 إدراك   عينه الدراسه حول  أفراد  بين  إحصائيهالنتائج عدم وجود فروق معنويه ذات دلاله    أظهرت •
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المنظمة كاحد للجنس, كما  أبعادالتوافق مع  الوظيفى وفقا  فروق    أظهرتالرسوخ  النتائج وجود 

المنظمة كابعاد   حية والعلاقات داخلهم للتض إدراكحول    بين المجموعات  إحصائيهمعنوية ذات دلالة  

ان    للرسوخ حين  فى  للجنس,  وفقا  فى  الوظيفى  المجموعات  بين  معنوية  غير  ها إدراكالفروق 

المنظمة كاحد الفرض جزئيا حيث    يمكن, وبالتالي  الرسوخ  أبعاد  للتوافق مع  وجود  تبين    قبول 

نس وتتفق  الوظيفى وفقا للجالرسوخ    بعاد املين لأالع  إدراك  بين  إحصائيهفروق معنوية ذات دلالة  

 Nigli, K. S., & Joseph, B. 2017; Faisal)  كل  اليه دراسات  أشارتهذه النتيجه مع ما

et al., 2020  Giasion 2005;) إدراكن الرجال اكثر  أ ً عاد الرسوخ الوظيفى عن السيدات لاب  ا

 ليه دراسة إ  أشارتكثر ترسخا فى وظائفهم عن السيدات, وتختلف نتائج الدراسة الحالية مع ما  وأ

(Yildiz, K. 2018)  لأبعاد   همإدراكروق جوهرية بين المستقصي منهم حول  من عدم وجود ف  

 الرسوخ الوظيفى وفقا للجنس   

  أبعاد  بين المجموعات عينة الدراسة حول  إحصائيهوجود فروق معنويه ذات دلاله  النتائج    أظهرت  •

للحالة  وفقا  المنظمة(  مع  للتوافق  و  والتضحية  المنظمة  داخل  )العلاقات  الوظيفى  الرسوخ 

حيث   زيادة  إ  أشارتالاجتماعيه,  منهم  المستقصى  عام,  أبعاد  إدراكستجابات  بشكل   الرسوخ 

 .Nigli, K. Sوتتفق هذه النتيجه مع نتائج دراسة)  ,الثانىى  الفرض الفرعيمكن قبول    التالىوب

& Joseph, B. 2017  )  من الرسوخ    أعلىالمتزوجين يظهرون مستوى  ن  أ  إلى  أشارتالتى

هم للتضحية فى  إدراكرتفاع  إحساسهم بالمسئوليه تجاه أسُرهم وإ  إلىالوظيفى وربما يرجع ذلك  

 حالة ترك وظائفهم. 

بعاد  علاقات داخل المنظمة والتضحية كأهم لل إدراكوجود فروق بين المجموعات عينة الدراسة حول   •

عينه   أفرادللرسوخ الوظيفى وفقا لمدة الخبرة, كما تبين عدم وجود فروق معنويه ذات دلاله بين  

مما سبق يمكن الرسوخ وفقا لمدة الخبرة,    أبعاد  حدهم للتوافق مع المنظمة كاإدراكالدراسه حول  

الفرض   دلالة  قبول  ذات  معنوية  فروق  وجود  تبين  حيث  جزئيا  الثالث  بين   إحصائيهالفرعى 

بعاد للرسوخ الوظيفى وفقا  كألتضحية والعلاقات داخل المنظمة(  ها لكلا من)اإدراكالمجموعات فى  

 ستجابات المستقصى منهم لصالح الخبرة الاطول الخبرة حيث جاءت إ لمدة

 

 ,.Asfar 2016; Ghaffar, R   2020تتفق هذه النتيجه مع نتائج دراسة )الزيادى  

& Khan, 2017; Karatepe, Vatankhah,2014  ا الأ  إلى  أشارتلتى  (  الاكثر   فرادان 

اكثر   ذلكخبره  يرجع  وربما  وظائفهم  فى  الأ  إلى  ترسخا  خالأ  فرادان  أكثر  نحو  بره  التزاما  كثر 

 & ,.Nigli, K. Sكل  من ) تختلف نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسةالمنظمة,  فى حين  

Joseph, B. 2017  Faisal, S., 2020; Yildiz, K. 2018;  عدم وجود فروق   أظهرتتى  ( ال

, الوظيفى وفقا لعدد سنوات الخبره  بعاد الرسوخهم لأإدراكجوهرية بين المستقصي منهم حول  

ترسخا    أقلتكون    علىان الخبرات والكفاءات الأ  إلى  أشارت ( التى  Giosan 2005) ونتائج دراسة

 فى وظائفهم  

 

 الفرض الثالث: إختبارنتائج   رابعا:
 

بين ممارسات نظم العمل عالية    إحصائيهايجابيه ذات دلاله   رتباطعلاقة إ  وجودالنتائج    أظهرت •

(  0.690)   حيث بلغ معامل الارتباط بين متغيرات الدراسة  والرسوخ الوظيفي ككل,ككل    داءالأ

 ( 000بمستوى معنويه )
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الدراسة  أظهرت • علاقة    نتائج  احصائيه  إيجابيه  تأثيروجود  دلاله  تعزيز    ذات  لممارسات 

بعاد للرسوخ الوظيفى فى حين ان  كأالمهارات على كلا من ) التوافق مع المنظمة والتضحية(  

بناء  الرسوخ الوظيفى,  و  أبعاد  حد( كأ غير معنوية على )العلاقات داخل المنظمة  تأثيرالعلاقة  

 جزئيا  ل وعلى ما سبق يمكن قبول الفرض الفرعى الأ

التوافق  )بشكل معنوى على كل من بيا وايجان ممارسات تعزيز الدوافع تؤثر النتائج أ أظهرت •

ال الوظيفى,  والتضحية    منظمةمع  للرسوخ  كابعاد  الدوافع  (  تعزيز  تؤثر ممارسات  فى حين 

يمكن    , وبالتالىالرسوخ  أبعاد  كاحد   ايجابي غير معنوى على العلاقات داخل المنظمة    تأثير

معنوى لممارسات تعزيز الدوافع    تأثيرقبول الفرض الفرعى الثانى جزئيا حيث تبين وجود  

حين   فى  والتضحية   المنظمة  مع  التوافق  من  كل  على    تأثيرالن علاقة  أعلى  معنويه  غير 

 العلاقات داخل المنظمة.

لممارسات تعزيز التمكين على     إحصائيهذات دلالة    إيجابيه  تأثيرالنتائج ان هناك علاقة    أشارت •

مكن قبول الفرض الفرعى الثالث من  أ  التالى , وببشكل منفرد  الرسوخ الوظيفى أبعاد  كل بعد من

   الفرض الرئيسى الثالث 

 تأثير   ن هناك علاقة  أالنتائج    أظهرتجزئيا حيث    قبول الفرض الثالثعلى ما سبق  يمكن    اً بناء  

على الرسوخ الوظيفي للعاملين بالبنوك    داءالموظفين تطبيق ممارسات نظم العمل عالية الأ  دراكلإ  إيجابيه

 التجارية محل الدراسة"   

الو  داءعلاقة بين نظم العمل عالية الألت الوافق النتيجه السابقة مع نتائج معظم الدراسات التى تن تت 

         ;Zaki&Al-Romeedy, 2019; Cheng, 2014 )ن  مثل دراسة كل م  بشكل عام  رسوخ الوظيفى

Younus, et.al., 2016; Nguyen, 2010; Karatepe& Vantakhah, 2014    

 

الحاليه  تختلف   الدراسة  نتائج  دراسة  بعض  نتائج  ان   إلى  أشارتتى  ال   (Tian, 2016)مع 

و الدوافع  تعزيز  اممارسات  تعزيز  ترتبط  ممارسات  لم  التمكين  بألفرص/  الوظيفى,جوهريا  الرسوخ    بعاد 

شرافى التدريب والدعم الإ  تأثير عدم    إلى  أشارت التى    (Nguyen, 2019)يضا مع نتائج دراسة  وتختلف أ

الوظيفى على ما  الرسوخ  مع  تختلف  كما  وس,  )أظهرتبق  دراسة   ;Dechawatanapaisal, 2018ه 

Bambacas and Kulik, 2013ن أ  أشارت الى  التدريب والرسوخ حيثط سلبى بين  ارتب( من وجود إ

  قد تؤدى الى   رات متميزه تأتى بنتيجه عكسيهنفيذ برامج تدريبيه متميزه تساعد فى إكساب الموظف مهات

   تحرك الموظف بعيدا عن وظيفته )يخفض من مستوى الرسوخ(

 

 :  التوصيات -14

 التاليه:ن تقدم التوصيات ة يمكن للباحثة أمن خلال  النتائج السابق

 :تدعيم ادراك العاملين بمجموعة الممارسات التى تقدمها الادارة الخاصة بتعزيز المهارات مثل اولا: 

الالإ  ختياربالإالاهتمام   • ملائمتهم  على  والتاكيد  المختلفة  بالوظائف  للملتحقين  علميه نتقائى 

 هم والمهنية للوظائف المنوطة ب
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ف  • للعاملين للمشاركة  تنمية مهارات ى  تقديم فرص  الى  العمل بالاضافة  القرارات داخل  إتخاذ 

 العمل داخل االفرق و ادارة الفرق ذاتيا. 

تدريبية   • دورات  وتنظيم  للعاملينمنتظمة  ا  لتقديم  مستمره  والمهارات  لأداء  المعارف  للازمة 

 .المهام المطلوبه

الدوافع    المختلفة لنظم العمل خاصة ممارسات تعزيزبتطبيق الممارسات  دراك العاملين بالبنوك  تعزيز إ  ثانيا:

 من خلال:  من الوظيفىوالأ جور والحوافز والمزايا غير الماديهالأ والتى تشمل

ومراعاة التنوع فى    تعديل نظم تقييم الاداء بما يتناسب مع طبيعة مهام كل وظيفة داخل البنك  •

 ختلاف طبيعتها تلك المهام وإ

 جور المالية وغير الماليةسلوكياتهم داخل العمل بمنظومة الأللموظفين و نجاز ربط معدلات الإ •

 دراك العاملين بالممارسات الخاصة بالتمكين والنمو من خلال الإهتمام ب تعزيز إثالثا: 

توفير بيئة عمل تقدم فرص جيده للترقى والنمو الوظيفى للعاملين لمواجهة توقعاتهم والعمل  •

 على تعزيز الاداء 

و  • واضح  بشكل  العاملين  لكل  الوظيفى  المسار  بكل  تخطيط  للعاملين  مسبقا  ومعروف  محدد 

 وظيفة داخل البنك  

تشجيع المديرين على  اقتراح وتصميم مجموعة من الممارسات أو الأنشطة المتنوعة التى قد   •

تختلف بإختلاف طيبعة كل نوع من الوظائف أو مجموعات  العمل التى تستهدف  المحافظة  

على العاملين خاصة أن ممارسات نظم العمل غالبا ما تؤدى الى سلوكيات إرتباط بالعمل لاسباب  

لانه  بناء روابط عقلانية عديدة  من  تتمكن  لأنها  ربما  أو  أفضل  موائمة  احَيانا على  تشجع  ا 

 ومنطقية قوية داخل العمل , واحَيانا لأنها تخلق  مثبطات مباشرة لترك العمل 

 فى وظائفهم: للرسوخ  فيما يتعلق بإدراك الموظفين رابعا: 

التضحية الماليه أو الإجتماعية أو النفسيه فراد بمقدار  الأن تقوم الادارة بتعزيز شعور  يجب أ  •

 ة تخليهم عن عملهم. فى حال  اكن أن يقدموهالتى يم

جتماعيه بين العاملين بعضهم  تدعيم العلاقات الإنشطة متنوعة تعمل على  أدارة بتقديم  الإاهتمام   •

شبكة    بناءلعلاقات داخل العمل بما يؤدى الى  دارة لتعزيز االإالمشرفين و  هم وبينالبعض وبين

همية رسوخ الموظف في بأ  عور زياده الشتنظيمية متماسكه  تعمل على  علاقات إجتماعية و

 عمله

وتنفي • الإتصميم  من  مجموعة  وذ  من  التكستراتيجيات  مجموعة  بناء  تستهدف  التى  تيكات 

   خ العاملين فى وظائفهم دراكية لتعميق مفهوم رسوالعناصر الإ

بين  المتبادلة    الثقة  ترسخ العاملين فى وظائفهم من خلال  تدعيمتقديم ثقافة تنظيمية تشجع   •

 دارة البنك وإالعاملين ورؤسائهم 
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 مقترحات لابحاث مستقبليه  -15  

 الوظيفى للعاملين   داءعلى الأ داءممارسات نظم العمل عالية الأ أو أبعاد تطبيق تأثيردراسة   .1

تزايد حدة    على العاملين مثل  داءعمل عالية الأات السلبية لتطبيق نظم التأثيرالبعض    إختبار .2

والإ العمل  بالاضافة  ضغوط  العمالة  النفسى ومعدلات دوران  الإ  إلىرهاق  نسحاب  سلوكيات 

 النفسي

هتمام الكافى من قبل الباحثين لذا يمكن الرسوخ الخارجى بالإ  أولم يحظ الرسوخ المجتمعى    .3

 الاسره –المجتمعى وتوازن العمل  أوبعاد الرسوخ الخارجى العاملين لأ إدراكدراسة 

أدراسة   .4 مثل  أسباب  فى وظائفهم  العاملين  لترسخ  أوخري  المرؤؤس   / القائد  لدعم  ا  علاقة 

 أو التمكين النفسى والهيكلى   التنظيمى المدرك

الرسوخ الوظيفى على   تأثيرى للعاملين فى وظائفهم مثل  وظيفالترسخ الدراسة نواتج تحقيق  .5

 ائد.الز سلوكيات الدوراء الوظيفى أو الأداء المؤسسى أو دمستوي الا

دور خصائص الوظيفة  المواطنة التنظيمية,    الدور الوسيط لبعض المتغيرات) العدالة التنظيمية, .6

للعاملين   أو الفردية  العمل  (الخصاائص  نظم  تطبيق  بين  العلاقة  الأ  فى  الرسوخ  و  داء عالية 

 الوظيفى 

 ., أو الجامعاتري مثل العاملين في القطاع الطبينموذج الدراسة على قطاعات اخ  إختبار عاده  إ .7
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 ع ـــــــلمراجا

 المراجع العربية أولا: 

التنظيمية على الرسوخ الوظيفى: دراسة تطبيقية "أثر العدالة    .(2018)  أمين, احمد عبد الحميد •

على العامين بمستشفيات جامعة المنصورة", مجلة البحوث التجارية, كلية التجارة ,جامعة 

 .  1 (,40ق,) الزقازي

أثر الأنطمار الوظيفى فى العلاقة بين رأس المال النفسي  .(2013) ى, مصطفى محمد احمدواالكرد •

  .لدقهليةومستوى الشعور بالاحتقان التنظيمي لدى العاملين بالقطاع الحكومي بمحافظة ا

  .3 (,53) مجلة الادارة العامة,

•  ( رمضان  عادل  بسنت  ميدانيه, .  (2020الزيادى,  دراسة  المنظمة:  سمعه  دعم  فى  الرسوخ  اثر 

 . 4, (40المنظمة العربية للتنمية الاداريه, )

 ستراتيجية إ  داء العالى كمنهج لتعزيزعمل الأنظمة  أ  (.2011)  لى العطوىعالعنزى, سعد حمود, عامر   •

 . 39(,34مجلة الادارة والاقتصاد,) داره الموهبة فى المنظمات.إ

والتمكين النفسي: دراسة   داءلعلاقة بين نظم العمل عالية الأ(. ا2018المنسي, محمود عبد العزيز )  •

   .3دمويل,تطبيقية على العاملين فى مديريات الخدمات بمحافظة الدقهلية, مجلة التجارة والت

دور مبادئ ادارة الاحتواء العالي فى الحد من     .(2020)رغد محمد, صفاء ادريس عبودىخروقه,   •

المجله العربية   ,لاتأوريرى للبناء والمقشركه    دراسة حاله فى   اثار الضغوط الوظيفيه:

 . 3 (,40)  للاداره,

(  تأثير العلاقة التبادلية بين القائد واعضاء المنظمة على  2016السيد,)رمضان, أحمد  محمد محمود   •

بوسط   العام  الاعمال  لقطاع  التابعة  الصناعية  الشركات  بالتطبيق على  الوظيفى  الرسوخ 

 الدلتا,رسالة ماجستير,كلية التجارة,جامعة المنصورة 

ها على  تأثيرالممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية و  .(2017)  شحاته, ياسر السيد على •

الالتزام التنظيمي للمؤسسات بالتطبيق على كليات الادارة والتكنولوجيا بالجامعات الخاصة  

 . 2, (54لية التجارة للبحوث العلمية. )مجلة ك -فى مصر

العزيز) • ادارة وتخ 2019عطا الله, عبير عثمان عبد  الوظيفى على ممارسات  الرسوخ  اثر  يط ط(. 

العربىاقب  التع ومصانع  شركات  مجموعة  على  للدراسات    –بالتطبيق  المصرية  المجلة 

 . 1 (,43)التجارية.

وسلوك  داءالعلاقة بين نظم العمل عالية الأ(.  2017.)مطناش, محمد الكريم, ومناع, يوسف حامد •

المعرفي المال  لرأس  الوسيط  الدور  المعرفة:  العربي  -مشاركة  للعلوم  المجلة  الادارية. ة 

 2.2( 24الكويت.)

(. العلاقة بين الانغراز الوظيفي ونوايا دوران العمل الاختياري 2013العطوي, عامر علي حسين. ) •

دراسة تحليلية لاراء اعضاء الهيئة التدريسية في كلية  -في سياق بعض العوامل الموقفية

 . 9 (,37. )ةللعلوم الاداري العراقية  المجلة. جامعة القادسية-الادارة والاقتصاد

في تحقيق   داءنظم العمل عالية الأدور  . . (2018)مرزوق, عبد العزيز على, والبردان, محمد فوزى •

بمحافظة  المصرية  الاتصالات  بشركة  العاملين  على  تطبيقية  دراسة  التنافسية:  الميزة  

      . 4,مجلة البحوث التجارية المعاصرة -المنوفية

على • العزيز  عبد  بين). 2016.(مرزوق،  والرسوخ    أبعاد  العلاقة  الوظيفي  المسار  الوظيفي  تطوير 
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  ,مجلة التجارة والتمويل -بمحافظة كفر الشيخ  دراسة تطبيقية على البنوك التجارية    للعاملين:
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 قـــــلاحـالم

 اء ـــة استقصــقائم

 الأخت الفاضلـة / الأخ الفاضل   

 بعـد التحيـــة،،،

محافظة لعاملين بفروع البنوك العاملة بآراء السادة ا  تهدف هذه القائمة الى الحصول على 

ها على تحقيق الرسوخ الوظيفي لدى العاملين تأثيرو  داءبنى سويف حول )نظم العمل عالية الأ

  في فروع البنوك التجارية العاملة في محافظة بنى سويف( 

  عظيم تحياتي لسيادتكم وشاكر مقدماً ما ستقدمونه من بيانات، وما ستقضونه من وقت في  

الاستقصاء  قائمة  بيانات  لأغراض   ,"استيفاء  تستخدم  البيانات  هذه  بأن  علماً  سيادتكم  واحيط 

البحث العلمي فقط، وأن الإجابات لا تظهر بشكل منفرد، وغير مطلوب من حضراتكم كتابة اسم 

 المستقصي منه.

                                                          

 نكم أووأشكركم على حسن تع                    

الباحثة                                                              

 تعريفات إجرائية: 

ال • البشرية: مثل الاختيار وسياسة داءعمل عالية الأنظم  الموارد  إدارة  : هي مجموعة من ممارسات 

البشرية، ونظم    الأجور الموارد  الجيدة، والتدريب، والمشاركة، والاختيار، والترقية داخلياً، وتخطيط 

الأ وتقييم  المرنة،  حزمة داءالعمل  تعتبر  والتي  المعلومات  العمل، ومشاركة  فرق  التظلم،  إجراءات   ،

 متكاملة

: يمثل الروابط الاجتماعية والنفسية والمالية بين الفرد وعمله ومجتمعه شبكة يكون الرسوخ الوظيفى •

خارج العمل، ",    أووالجماعات والمجتمع والبيئة المادية، سواء داخل    الأصدقاءالفرد عالقاً بها لتشمل  

الوظيفي يملك روابط  قوية ومتداخلة، سواء بيئة  الرسوخ  لديه مستوى مرتفع من  الذي يكون  فالفرد 

 . المجتمع أوبالغة في ترك المنظمة  خارجها ويواجه صعوبة أوالعمل 
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 ممارسات نظم العمل عالية الأداء 
اوافق  

 بشده 

 اوافق 

 
 محايد 

غير  

 موافق 

غير  

موافق  

 بشده 

 لا ممارسات تعزيز المهارات أو

ما  .1 وظيفة  لشغل  المتقدمين  يخضع جميع 

البنك   ومنظمة    إلىبهذا  مهيكله  مقابلات 

نفس   وتطرح  بالوظيفة  مرتبطة  )اسئلة 

 الأسئلة على جميع المتقدمين( قبل التعيين

     

الأ .2 بتعيين  البنك  لديهم    فراديقوم  الذين 

      المهارات المطلوبة

برامج  .3 على  بالبنك  موظف  كل  يحصل 

      تدريبية مكثفة كل عدة سنوات 

يقدمها   .4 التي  المكثفة  التدريبة  البرامج 

وظائفهم    أداءالبنك تساعد العاملين على  

 أفضل بشكل 
     

تقييم   .5 عملية  نتائج  استخدام  كل   أداءيتم 

      موظف لتحديد احتياجاته التدريبية

يقوم البنك بتسهيل حصول العاملين على   .6

ببرامج   الالتحاق  )مثل  حقيقية  فرص 

 العليا( لتحسين مهاراتهمللدراسات 
     

 : ثانيا: ممارسات تعزيز الدوافع

كل موظف بالبنك عادل ويعكس    أداءتقييم   .7

 ه الفعلي. أداء
     

اذي   .8 الأجر  مستوى  بين  ارتباط  هناك 

أدائه  ومستوى  موظف  كل  عليه  يحصل 

 لوظيفته.
     

العلأ .9 أي  و المكافأة/  عليها  يحصل  التي  ة 

      أدائه لعمله موظف تعتمد على حُسن 

يحصل العاملون بالفرع على مكافأة/ حافز   .10

      إنتاجيتهم كمجموعة. أومقابل أدائهم 

يحصل جميع العاملين بالبنك على مكافأة/  .11

      أدائهم الجماعي  أوحافز مقابل إنتاجيتهم 
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 ممارسات نظم العمل عالية الأداء 
اوافق  

 بشده 

 اوافق 

 
 محايد 

غير  

 موافق 

غير  

موافق  

 بشده 

على   .12 كبير  بشكل  بالبنك  الترقيات  تعتمد 

      الكفاءة 

 ثالثاً: ممارسات تعزيز التمكين  

      ىأو هناك نظام واضح وعادل للشك  .13

مجموعات  أشار .14 في  رسمياً  لجان    أوك 

تحسين   مجموعات:  )مثل  تنظيمية 

المناقشات   المشكلات،  حل  الجودة، 

والحوارات وتقديم اقتراحات( سواء على 

 البنك  أومستوى الفرع 

     

حديث   .15 وظيفي  توصيف  -Up-toهناك 

Date للوظيفة التي أعمل بها      

لفهم   .16 كافية  معلومات  موظف  لكل  يتوافر 

      دوره المنوط به داخل الفرع. 

به  .17 العاملين  مع  رسمياً  البنك  يتواصل 

      لتوضيح رسالة البنك وأهادفه وخططه 

به    .18 العاملين  مع  رسمياً  البنك  يتواصل 

الأ )الإنتاجية،   داءلتوضيح  التشغيلي 

 الجودة، رضاء العملاء، ...... الخ(.
     

به  .19 العاملين  مع  رسمياً  البنك  يتواصل 

الأ )حصة    داءلتوضيح  للبنك  التنافسي 

استراتيجيات   السوق،  في  البنك 

 المنافسة، ...... الخ(
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 ابعاد الرسوخ الوظيفى 
اوافق  

 بشده 

 اوافق 

 
 محايد 

غير  

 موافق 

غير  

موافق  

 بشده 

 التوافق مع المنظمة 

اعضاء  .1 بجميع  ومحبة  ود  علاقة  تربطني 

 جماعة العمل

     

استغلال   .2 من  تمكنني  مهاراتي وظيفتي 

 ومواهبي بشكل جيد

     

      تتفق قيمي وأهدافي مع قيم المنظمة  .3

مساري   .4 خلال  تقدمي  عن  بالرضا  اشعر 

 الوظيفي بهذه المنظمة

     

فى حالة بقائي بهذا البنك سأتمكن من حقيق  .5

 المزيد من أهدافي

     

 العلاقات داخل المنظمة 

 اتفاعل بشكل مستمر مع زملائى بالعمل  .6

     

لجان   .7 فى  الاشتراك  للجميع  المنظمة  تتيح 

 العمل

     

فى   .8 على  يعتمدون  العمل  زملاء  من  الكثير 

 انجاز أعمالهم 

     

يتيح نظام العمل الحالي امكانية تكوين فرق   .9

 عمل متفاعلة

     

لتوطيد   .10 رسمية  غير  دورية  لقاءات  تعقد 

 العلاقة بين العاملين 

     

وظيفتى   .11 بان  لدى  اشعر  تشبع  الحالية 

 الحاجة للتقدير 

     

 التضحية  

التى   .12 الكيفية  لأحدد  الحرية  من  الكثير  لدى 

 احقق بها أهدافي 

     

لى   .13 يكنون  العمل  في  الزملاء  بان  اشعر 

 الكثير من الاحترام

     

      فرص الترقي فى هذه الوظيفة ممتازة  .14
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 ابعاد الرسوخ الوظيفى 
اوافق  

 بشده 

 اوافق 

 
 محايد 

غير  

 موافق 

غير  

موافق  

 بشده 

احصل على عائد جيد يعوضني بشكل كاف  .15

 أدائيعن مستوى 

     

الرعاية   .16 من  مميزة  حزمة  المنظمة  تقدم 

 الصحية للعاملين 

     

المكافآت   .17 من  متميزة  حزمة  المنظمة  تقدم 

 عند التقاعد 
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